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  شكر و تقدیر  

  نشكر االله وتعالى على فضله و توفیقه لنا،   

كم {{ والقائل في محكم التنزیل      }}   ..إذ تأذّن ربكم لئّن شكرتم للأّزدنّ

  .سورة ابراهیم) 07(الأیة رقم                      

  الذي سهل »بوربیع جمال  «ستاذ المشرف كما نتقدم بالشكر الخالص الى الأ

  لم یبخل علینا بنصائحه القیمة،طریق العمل و لنا                

  .طاء وشجعنا حین الصواب، فكان نعم المشرففوجهنا حین الخ    
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  نعم علینا بإنهاءوفي الأخیر نحمد االله جلا وعلا الذي أ                    
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  .فیه                                              
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:مقدمة   

القدرة كوفي محددات الفعالیة القوانین التي تتحكم في سوق العمل تزاید سرعة التغیرات و  مع         

المرونة في التي تستدعي  ،سواقوتحرر الأ نفتاحلإالعولمة واعصر  خاصة في التنافسكذا و  على البقاء

مة تنحرف عن جعل المنظ أهدافها، المنضمات مهام في  تؤثر أساسیةكعناصر والتطویر الدائم،  التعامل

جل ات لأاییر تتماشى مع التغیر مع إلى ،الفعالیةللجدارة و  مقاییسالتقلیدیة التي كانت بمثابة  أهدافها

هذا ما جعل و  وبشریة في المؤسسة،خسائر مادیة تسجیله من  یمكنما  بأقلو قبول التغیر أمقاومة 

الإدارة في  سالیب التقلیدیةبعیدة عن الأ ،مخططةراتجیات هادفة و ستإلى تبني إتسعى ّ  مات الیومظمن

ستعداد الدائم الإمن حیث قیامها لمواجهة التحدیات و  ،الحدیثة عمالالأمن خلال متطلبات  ،التسییرو 

ة قوى ثار قادرة على مواصلة إها شكل یجعلب الأوضاعالسریع مع  التأقلمحتى تتمكن من  ،مواجهةلل

رضاء العملاء و یة هامة تسمح لها بالتوسع والإداقتصإتحقیق مكانة و  ،التنافس الزبائن من جهة نتشار وإ

  .ثانیة

التغیرات البیئیة الداخلیة ظمات وطموحاتها مما یتماشى و في واقع المنالمستمر ر یهذا التغی مع       

في تحقیق  ورةحصر كانت مالتي ،من مسؤولیاتها التقلیدیة أكبرمات مسؤولیة ظللمن الخارجیة،أصبحو 

شباع یز مع ضرورة التمّ  ،أخرى اجتماعیة وأخلاقیةمسؤولیات  متدت إلىإفإنها  ،الحاجات الضروریة وإ

لال مؤشرات من خ ،التنظیمیةللفعالیة  أخرىصورة  أعطىهذا ما و  وتحقیق السمعة ورضا المتعاملین،

  .المرونةو  الإبداعتكیف و ال

ستثمار في مواردها بلوغه من منطلق محاولة حسن الإ إلىمة الاقتصادیة المنظ تسعى ماهذا        

بما لدیه  ستثمار الفعال،رتقاء والإلإهو السبیل لدعامة للعمل و  أفضلالفرد  أنعتبار إب ،البشریة المختلفة

مكانیة التطویر والاكتشاف،قدرات و من مهارات و  رد القادر و لكن المشكلة القائمة لیس البحث عن الم إ

 ما أو الأنفع، الأسلوب جدر سبیل الألا امهو الخلل لكن موطن و  ،بفعالیة كبیرة الأهدافحقیق على ت

لى تحقیق الفعالیة إالوصول ى تحمل المسؤولیة و قدر عللتنمیة وجعل الفرد أكثر عطاء وأالطریقة المثلى 

    ؟التنظیمیة

سسة المینائیة هذا الموضوع في المؤ الدراسة لمناقشة الواقع الفعلي ل هذه من هذا المنطلق جاءت       

ثلاثة في ریة و منها نظ إلى سبعة فصول،أربعةراسة ولتحقیق ذالك قسمت هذه الد .جن جن بولایة جیجل

   :يكالآت الجانب المیداني وهي



 

 
 ب 

 إشكالیةجانب طرح  إلى لموضوع وأهداف البحث،ا ختیارإشتمل على كل من مبررات إ و :الأولالفصل 

وتوضیح  الدراسة، متغیراتمكن ضبط حتى ی ،لتوضیح معناها الحقیقي الأساسیةتحدید المفاهیم و  ،البحث

  .الدراسة لاحقابالفكرة لمن قد ینتفع  

وتقدم الدراسة  تدعمالتي و  لى جانب الدراسات المشابهة،إ النظریةالمقاربات فقد تناول : لثانيما الفصل اأ

المعالجات  أسالیب ستفادة منوكذا الإ ستفادة مما تم التوصل إلیه سابقا،وتمكن من الإ لها سندها العلمي،

  .ختلفةالم العلمیة

ظهار) تدریب الموارد البشریة ( ول فقد تناول لمحة شاملة عن المتغیر الأ الفصل الثالثأما  أهم  وإ

میة مهارات التفكیر و التي یمكن الاستعانة بها في سبیل تن الأسالیبنجح شروطه،ومدى فعالیته وأ

  .الأفرادالمرونة لدى الابتكار و 

حیث  ،مبحثین إلى وقد  قسم ) الفعالیة التنظیمیة(  الثاني غیرتمال إلىكما تم التطرق في الفصل الرابع 

مداخل هم الأو  مقاییسهاماهیة الفعالیة و أما  ،وخصائصها ،مةظعلى المن الأولتم التركیز في المبحث 

  .المبحث الثاني من الفصل تم الإشارة إلیها فيذات الصلة 

والتطرق إلى  ،میدانیةالمؤسسة موضع الدراسة التناول لمحة عن حیث  ،میدانيالفصل الخامس وكان 

ظهار مدى سین تحو  العمل الجماعيالتدریب بالتماسك و وعلاقة  ،هتمامها بعملیة تدریب عمالهاإ هیكلها وإ

ائل المستخدمة في جمع المعلومات الوس أهم إلى لك بالتطرقوكان ذ الأداء والخدمات في المؤسسة،

  .التفسیر والتحلیلبها في  الاستعانة تالتي تم أسالیب المعالجةجانب  مختلفة،إلىلا

 إلىالانتقال بعده لیتم المتحصل علیها وتفسیرها،المعطیات فكان لتحلیل النتائج و الفصل السادس  أما

ن من تحلیل في الجانبی إلیهتطرق تم الما  في ضوء، على فرضیات الدراسة جابةلإلخیر الفصل الأ

خاتمة عامة والقضایا التي أثارتها الدراسة و  من الاستنتاجات بمجموعة لینتهي البحث ،الامبریقيظري و الن

  .لیه ككلإما تم التوصل  على



 

 

 

  

  

  الباب الأول

  الجانب النظري
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  :تمهید

  ماتظالمن إدارةحداثة التي تعتمدها  الأكثرستراتجیات لیة تدریب الموارد البشریة من الإتعتبر عم         

الذي وزیادة مستویاته، و  الأداء، لما لها من علاقة وثیقة بتحسین رات عمالهاافي تنمیة وتطویر قدرات ومه

 بنوعیةالتي ترتبط ومن ثم تحقیق المكانة والتنافس والتوسع، و  ،بفعالیة أهدافهایمكن المؤسسة من تحقیق 

مدربین ذات و  سالیبأظروف مشجعة ومحفزة للفرد من لمدى توفیر المؤسسة و ، المعتمدة في ذالكالوسائل 

  .العملیة التدریبیة إنجاحخبرة وقادرین على 

لى التي یسعى إ الأهدافو  أهمیتهفتح مجال لإظهار مهمة ل لة التعریف بالموضوع،أتبقى مس ولذالك

، ومن ثم نى الحقیقي لذهن القارئ، حتى یصل المعهالجانب المتجدد فی حدد من خلالهتیتحقیقها، و 

یجادو  الظاهرة بعادأسنحاول في هذا الفصل تقصي    .رتباطیة بین المتغیرینالعلاقة الإ إ
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  طرح الإشكالیة: أولا

حیاة الفرد من  حیث ترتبط بها جتماعیة،قتصادیة والإلإاالمؤسسات دور فعال في التنمیة  تؤدي        

عداده لتحمل مسؤولیاته بأكثر إتقان وفعالیة، ثبات  خلال تهیئته وإ وتعد مركز لإشباع الحاجات الأساسیة وإ

طاقة في م مورد اقتصادي لما له من وترتكز المؤسسات لتحقیق أهدافها على الفرد كأه ,الذات في الواقع

مكانته  یة شاملة للمجتمع ومن ثم الرفع من التغیر والتطویر والتحسین لأجل تحقیق تنم إلىالسعي 

  .تقلیل المشاكل والبطالة والفقر التبعیةتحسین المستوى المعیشي و 

ن هذه القوى التي یضع علیها المجتمع آماله الكبیرة یشترط ظهورها الفعال وتطورها على إلذالك ف       

الب التعلیمیة والتنمویة التي تتیحها وعلى مدى نضج القو  مدى نضج أهدافها ووعیها لأدوارها من جهة،

ما یتلقاه من تعزیز المؤسسة من جهة ثانیة وهذا بالربط بین قدرة ورغبة الفرد في النمو والتحسن مقابل 

  .ستثمار من الجهات المسئولة في الجهة المقابلةإوتشجیع وحسن 

الإنتاجیة  الربح والرفع من قتصادیا مادیا یهدف إلى تحقیقإقبل أن تكون نسقا  نفالمؤسسة إذ       

من أجزاء إنسانیة ذات متطلبات  جتماعیة تتشكلإفإنها قبل ذلك كیان أو بنیة ، بتغاء جودة الخدماتإ و 

ومن ثم فلا یمكن للمؤسسة تحقیق ، عل في سبیل إشباع وتحقیق أهدافهاحاجات تعمل داخل النسق وتتفاو 

تصال الفعال الذي یوجد الدافعیة لدى عالیة أسالیب العمل المعتمدة والإفعالیة التنظیم دون التركیز على ف

نسجام مع إ تساق و إنتماء التنظیمي ومن ثمة اسك والإالأفراد ویقي من المشاكل و یزید في التم

تأدیة أعمالهم  ىتحفیز الأفراد من جهة والسهر عل ستراتجیات التي تعتمدها المؤسسة وتساهم فيالإ

  .یمة من جهة ثانیةبالطریقة السل

أمام المشاكل العدیدة التي عرفتها المؤسسات الجزائریة والتي أدت بها إلى التراجع في عائداتها       

البحث والقیام بدراسات  إلىدفع المهتمین في هذا المجال أدى ل ،في دیون وتبعیة توتسبب تراجعا رهیبا،

لإلمام هذه التجربة بكان ، مساهمة في الرفع من الدخل الوطنيسترجاع مكانة المؤسسات الجزائریة واللإ

وذلك  ،في مجال التنمیة لاقتصادیة رعاامتس بتجارب العدید من الدول الأجنبیة التي حققت تطورا كبیرا و

سسات الجزائریة تطبیق العدید من طاعت المؤ تسبا البشریة، أصولهاستثمار في من منطلق حسن الإ

ضمانات - رفع الأجور(والاجتماعیة للعمال  الحدیثة بدایة بتحسین الأوضاع المادیة الإدارةستراتجیات إ
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تحسین الظروف الصحیة والتعلیمیة من خلال التوسع في بناء المعاهد ومراكز  - جتماعیةإوخدمات 

  ).ةالتكوین والجامعات لغرض إعداد موارد قادرة على التسییر وانجاز الأعمال بكفاءة وفعالیة عالی

كما أنها لیست متجانسة  وبالرجوع إلى الوراء فإن مسالة الفعالیة ساهم فیها العدید من المفكرین والدول،

  .ختلاف تكمن في طبیعة الأهداف وتطور أذواق المتعاملینلإعند الجمیع فأوجه ا

الحل یكمن  الذي أكد أن" روتر"ومن المحاولات الكبرى التي تناولت الموضوع بكل شمولیة نجد         

نجاز ة الإفي فعالیة الاستراتجیات والأسالیب التي یتزود بها الأفراد أنفسهم كمدخل لتحقیق الكفاءة وقو 

یجاد الرغبة والطموح وهذا ما یستدعي ضرورة أن تكون المؤسسة بیئة متعلمة بالدرجة الأولى في الفرد،  وإ

بحیث تستجیب لتوقعات مواردها  ،الأوضاعأو بیئة ذكیة قادرة على الإبداع ومرنة في التعامل مع 

الداخلیة والخارجیة من خلال تحدید متطلباتهم الأساسیة والتركیز على أهدافهم لتحقیقها حتى تكون كحافز 

تقوم على مدى  هداف الأساسیة وبفعالیةالألة تحقیق أفمس ،الأداء یحسن منیوجد الدافعیة في العمل و 

وأیضا المعززات التي یتلقاها من طرف  المهاري، ه ومستواه التعلیمي وندفاعه وطموحإقدرات الفرد ومدى 

وقد  والتي لها دورا في التأثیر على قدرات وخبرات الفرد وتطورها، المؤسسة سواء كانت ایجابیة أو سلبیة،

لأفراد ا تبرز هذه المعززات في الحوافز التي قد تتخذ قالب التدریب والتعلیم في سعیها إلى الرفع من كفاءة

التعزیز من تعلیم أو تدریب یجب  في ذات الصدد أن موقف" روجز"كما أكد ، وقدراتهم في مجال العمل

إذ  نتماء وتحقیق الرضاالعلاقات والإبما یسمح بتقویة لى ذالك، إن یبنى على مدى حاجة المورد البشري أ

الیب التي تقوم بتوفیرها المؤسسة أن درجة تحقیق الأهداف بفعالیة مرتبطة بمستوى الحد الأدنى من الأس

 ةن التدریب كعملیة تعزیزیإومن ثمة ف ما،والتي ینظر إلیها كحد أدنى من إشباع للحجات في موقف 

جوانب الضعف في قدراتهم وتحسین أدائهم هو طي غإلیه الأفراد من معارف وخبرات وتیحتاج ل ووافیة

  .فعالیتها وأمالها الكبیرةالأسمى الذي تركز علیه المنظمات لتحقیق هدف ال

بل  أن التدریب في ظل التغییر المستمر لم یعد أسلوبا تقلیدیا یقتصر على تنظیم دورات تدریبیة إذ      

عتبار مستلزمات المؤسسة وطبیعة الأفراد من حیث مستواهم الإ بعینى طرق وأسالیب أخرى تأخذ یمتد إل

ومایقابله من أسالیب حدیثة وفعالة من طرف  واتهمذ باتوسعیهم لإث ودرجة تحملهم وولائهم لمؤسستهم،

ما طبیعة :یؤدي إلى طرح تساؤل رئیسي وهووهذا في الرفع من أداء الفرد وتحسینه،  المؤسسة تساعد

  الفعالیة التنظیمیة؟و تدریب الموارد البشریة بین  علاقةال
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  :هذا التساؤل تندرج تحته مجموعة تساؤلات فرعیة كما -

 تأثیر فعال على قدرات المورد البشري؟هل لتدریب  •

التدریب بإحداث تغییر على سلوكیات والمجهودات العضلیة دون أي تغییر إیجابي  هل یقتصر •

 لأفكار؟في الإتجهات وا

 یثة في تدریب الموارد البشریة؟ماهي الأسالیب الفعالة والحد •

 لتنظیم بفعالیة الأداء؟ماهي العلاقة الجوهریة بین التحدید السلیم للإحتیاجات وأهداف ا •

 وما حدودها؟  ما الفعالیة التنظیمیة، •

  فیما تبرز الفعالیة التنظیمیة في المؤسسة؟ •

  المورد البشري؟ ىالفعالیة لد إیجادلتدریب المساهمة في كیف یمكن  •

  الإنجاز بمواصفات جیدة؟ التدریب ضمنیوهل  •

عنها تكون طیلة فصول الدراسة النظریة منها والإجابة  كل هذه التساؤلات تحدد مسار البحث،           

  .أما فرضیات الدراسة فسیتم إیرادها في الفصل الخامس من الجانب المیداني.والمیدانیة

  ختیار الموضوعإدوافع  :ثانیا

حیث أنه یكون في حیرة حول  ،الباحث یة لدىختیار بحث ما من العملیات المستعصإتعتبر عملیة       

ه المعرفیة یكون نابع من خیاله العلمي وأفكار  نأذ یتطلب إ ه،وتفسیر  ضبطهإلي  یسعى الموضوع الذي

جتماعیة تكون والإ الإنسانیةوبما أن عادة العلوم  ،ثانیةمن جهة  ختصاصهلإبع وتاوقراءته الكثیرة 

فإن الباحث یجد  ،علمیة وریاضیة حتىو قتصادیة ونفسیة ودینیة إ تداخلة ومتشابكة مع عدة علوم أخرىم

  .یكون جدید وهادف ومفیدحتى موضوع الختیار جوانب إفي كیفیة صعوبة 

موضوع تدریب الموارد البشریة وعلاقته فالفعالیة  ىختیارنا علإوقع  ،مشروع باحث عتبارناإبونحن       

  :في تتمثلتبعا لجملة من مبررات  وذالكللبحث والدراسة  قتصادیة، كمشروعالإالتنظیمیة للمؤسسة 

 :الدوافع الموضوعیة .1

بتعاد إرغم  ةالبشریأهم العملیات الأساسیة في تنمیة الموارد  عتبارهإبأهمیة موضوع التدریب  -

  .العدید من المؤسسات الجزائریة عن ترسیخه في میدان العمل

  .تنظیم وعمل وذات علاقة مباشرة بالتخصص جتماعإأهمیة الموضوع بالنسبة لتخصص علم  -
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عالیة المنظمة وتنمیة المورد البشري وعلاقته بف الدراسات الجزائریة المتعلقة بموضوع التدریبندرة  -

  ).العملالتغیر الذي تشهده المؤسسات وأسالیب في ظل (

ر على قادكأهم مورد  ،البشريستثمار المورد إ ختلاف مهامها لتركیز علىإجذب المؤسسات ب -

مع  المشي لأجلقتصادیة رة التي تخضع لها المؤسسة الإالتغیرات المستم ومواكبة التغییرحداث إ

  .العصر الحالي متطلبات

التنظیمیة  الإصلاحات،إعادة الهیكلةك(لتغییر الذي یستهدف المؤسسة السلبیة  الآثار -

الید العاملة  تسریح من ینجم عنها  وما ،)التقنیة والتكنولوجیا الأسالیبالتجدید في  ،قتصادیةوالإ

لموقف بسبب قلة الخبرة من التدخل السریع لمعالجة ال العما تمكنأمام عدم  ،عنهاستغناء أو الإ

كما یؤثر في  ،بفعالیة الأهدافتحقیق عدم ئق في عاعامل في مثل هذه المواقف كویكون  الكفاءةو 

السلیم للفرد  الإعدادالمستمر و التدریب ختیارنا على إ، فلذالك كان هاتطور و  المنظمة ستقرارإ

  أهدافهاكن المؤسسة من بلوغ ستثمار یمّ إعتماد علیه كأهم مدى یمكن الإ أي إلىلمعرفة 

  .بفعالیةالمسطرة  و 

  .البحث النظري والمیدانيقابلیة الموضوع للدراسة و  -

  : الدوافع الذاتیة .2

نعكاسها إ و  مدى تأثیر المیزانیة المالیة التي تخصص للبرامج التدریبیةالرغبة الشخصیة في معرفة  -

  .فعالیتها المؤسسة و  أوضاععلى 

  .یة النقص العلمي حول الموضوعتغذ -

  .المؤهل العلمي -

  .الحالة الاجتماعیة -

  .عملالتنظیم و ال جتماعإموضوع في مجال تخصص علم  -

  أهمیة الدراسة:  ثالثا

ویستمد هذا الموضوع  ،الواقع الیه حاجةومدى  ،الموضوع في أهمیةعلمي الث قیمة البحتكمن         

  : في  أهمیته) .الموارد البشریة وعلاقته بالفعالیة التنظیمیة التدریب(

 : أهمیة علمیة  .أ 

  .لبدایة أبحاث جدیدة ذات صلة بالموضوع كتمهیدجدیدة لذلك ستكون  ائجتن -
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 ستثمارإي المكتبة الجامعیة في مجال حسن ثري أهمیتها النظریة جانب معرفي یضاف إلت -

الأداء  من خلال رفع مستوى الفعالیة،الموارد البشریة كوسیلة هامة لمواجهة العجز وتحقیق 

  .وبالتالي تحسین الإنتاجیة

دون تضیع  ،لتدریب وتنفیذ البرنامج التدریبيكتشاف وسائل وطرق جدیدة لتصمیم عملیة اإ -

  .تعطیل العملیة الإنتاجیة أوفي الوقت 

لإبداع في وفتح مجال ل الأفكارلها من أهمیة تجدید  المستمر لماترسیخ مبدأ التعلیم والتدریب  -

 .حل الصعوبات ومواجهة العراقیل منالفرد  وتمكنمجال العمل 

  : أهمیة عملیة  .ب 

وتحقیق  والتطویرلتنمیة كأهم عملیة  والتدریب،موضوع التعلیم  ىالمؤسسات إل هتمامإجذب           

  .العنصر البشريرفع أداء المؤسسة من خلال  أهداف

 ،ستقرارهإ لتحقیق رضا العامل و ، كمدخل نهحستعلى أداء المورد البشري و  إیجابا ؤثرت ةفعالوضع برامج 

  .في عملهفي ظل عجزه من مواجهة المشاكل والصعوبات  ،الضغوطات التي یخضع لها تأثیرتقلیل من و 

الفعالة برامج بال هتماملإاو  ،قتصادیةوالإجتماعیة أهمیة التدریب في التنمیة الإ تسلیط الضوء عن مدى

   .الفعالیة التنظیمیةفي  اتأثیرهو  الأداءومدى مساهمتها في تحسین  الازمةوالمدة  لوسائل النافعة،ا وتحدید

  أهداف الدراسة :رابعا 

 ،ماوتغطیة جوانب النقص في مجال  الغموض، تبدیدو كشف الجدید التقصي یعني و البحث             

زالة دارة  وإ تلبیة لتحقیقها  إلى یسعىولكل بحث أهداف  معینة؛الحیرة حول مشكلة تعیشها مؤسسة وإ

 ؛معینة مواقف تفرضهاأو ما  ،لباحث نفسهلنبع من رغبة ذاتیة ة قد تأو عملی ةحاجات معینة إما علمی

علمیة  أهداف جملة". علاقة تدریب العنصر البشري وتحقیق فعالیة المنظمة "دراستنا هذه المعنیة بفو 

  :عملیة یمكن حصرها فیما یلي  أخرىو 

  :علمیة أهداف .1

لى أي مدى التدریب،قتصادیة ومدى تطبیقها لأسالیب ؤسسة الإالم معرفة واقع -  هي قائمة على وإ

عداد المورد البشريإ   .ستثمار وقتها ومیزانیتها في تعلیم وإ
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  .لمواردهاالتدریب المستمر في المؤسسة  التي تخصصهامعرفة المیزانیة  -

جة وعیها وتقبلها لفكرة التدریب ودر مدى و   هتمام المؤسسة الجزائریة بالمورد البشريإ كشف مدى -

  .هتمام به والإیمان بجدارتهالإ

 المینائیةفعالیة المؤسسة  وتشخیص مدى  لمتغیرینانظریة للعلاقة بین  تحلیلیةتقدیم مفاهیم  -

 .فیها للمساهمة في تطویرها تأثركتشاف مواطن الضعف التي إ و 

 .عال للمنظمةف مستوى ىإلمعرفة العوامل الأساسیة في تحقیق والوصول  -

 .تنظیم وعمل لنیل شهادة ماستر جتماعإ هدف علمي المتمثل في انجاز مذكرة تخرج في علم -

  :أهداف عملیة .2

بهدف بتطبیقه الجزائریة  المؤسسة لتمكینالتنظیم، ؤثر الرئیسي في فعالیة الكشف عن الم -

بواقع مؤسسة  رتقاءالإبهدف ات والتحولات الجدیدة ، ومواكبة التطور  الأهدافتحقیق  ىإلالوصول 

یصال الإ یجابیة إوالذي ینعكس بصورة الجودة الشاملة  مستوى خدماتها إلىقتصادیة الجزائریة وإ

  .قتصادیة في البلادالتنمیة الإ على

 أعمالهامن خلال تحملها لمسؤولیة ، في المستوى المطلوب أدائها یكونإعداد ید عاملة متمكنة  -

 . الخسائر في المؤسسة و  الإسرافالتقلیل من و 

وتحقیق  ،متطلبات المجتمعى مستوى الجودة لتغطیة إالوصول بخدمات العامل الجزائري ا -

ت جتمع بسلع وخدماتزوید الممن خلال  )غرس ثقافة السلعة الوطنیة(ستهلاك السلعة المحلیة إ

 اجتماعیإیجابي إ ثرأمن الخارج والذي یكون له  ستیرادالإمما یقلل عملیة  ،ذات جودة عالیة

 .او سیاسی اقتصادیإ و 
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  تحدید المفاهیم :خامسا

  :تعریف التدریب-1

  :اللغويالتعریف   .أ 

  :كثیرةشتقت كلمة تدریب من مصدر دُرِب وجمعه تدریبات وله معاني إ

  .1ثقفوا في مجال معینحنكوا و و أي علموا  الجددفیقال دُرِبَ المتطوعین أولها بمعني تعلیم وتثقیف  

نه علیه ،دربه فلان في شيءفي قوله :ودة وتمریناثانیهما بمعني مع ده إیاه ومرّ   .2أي عوَ

هتمام ستثماره والإإو حسن  ،البشريتنمیة المورد  اریة التي تهدف إلىدویعتبر التدریب من وظائف الإ

  .3به

  :صطلاحيالإالتعریف   .ب 

توجهات العلماء والباحثین والمهتمین  ختلافإبنظر إلیها الالتدریب وتختلف أوجه  تعاریفتتعدد         

  :لوا ضبط مصطلح التعریف نجد ومن الذین حاو  ،في هذا المجال

؛ ومخرجاته وعملیاته مداخلاتهله  الإدارةنظام فرعي في «: بأنه بوعریوة الربیع إلیهعریف الذي أشار الت -

  4.» المعلومات المرتدة التي تتمثل في الرقابة على عتمادبالإممكن  طهضب أووالتحكم فیه 

مثلها مثل وظائف التخطیط والتنظیم والتنسیق الوظائف الإداریة حیث أشار هذا التعریف أن التدریب من 

وبالتالي فإن لوظیفة التدریب مجموعة  ،إدارة الموارد البشریة في تسییر نشاطاتها المختلفة تعتمدهاالتي 

نتائج  تستثمر فیها لهدف الوصول إلى) محور العملیة التدریبیة:أفراد  أسالیب عمل،(من المدخلات 

  .رقابة ومتابعة رشیدة ومحكمة ستطاعت الإدارة إخضاعها إلىإك إن بطریقة فعالة وذلو ومخرجات 

                                                             

 www.ahmaany.com/ar/aiat/arar.المصدر" . معجم عربي عربي :المعجم الجامع: "مختار الصحاح،  1

بالمدیریة الجهویة لنقل دراسة میدانیة  ".الحوافز التدریب، :إستراتیجیة إدارة الموارد البشریة في المؤسسة الجزائریة:"بن دیردي، منیر 2

  . 29، ص  2009/2010الجزائر ،  عنابة جامعة منتوري قسنطینة، سونلغاز، الكهرباء

  .217، ص 1976المنجد في اللغة والإعلام، دار المشرق، بیروت،  3

4
 ،رالتسیی مذكرة لنیل درجة ماجستیر علوم ز،ادراسة حالة المؤسسة سونلغ ". تأثیر التدریب علي إنتاجیة المؤسسة:  "الربیع ة،و بوعری 

 .3، ص 2006/2007، الجزائر جامعة أحمد بوقرة بومرداس،
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 الإدارةمن ركائز  أساسیةو یشكل ركیزة  العمل،تكییف الفرد في بیئة  لإعادةتعلیم « : ذاإفالتدریب -

  1.»فعال في تطویرها  أسلوبیعتبر و 

یم مجموعة من عملیة متبادلة یتم بموجبها تعل« :أنه ىعل الإدارة العامة تهعرففي نفس السیاق و -

  2.»طرق العمل المختصة بها معتطابقها  حیث مدى المعارف ومن

غطیة جوانب النقص في مهاراتهم تبعا لما تتطلبه الوظیفة قصد ت الأفرادوبذلك فإن التدریب عملیة تعلیم 

وذلك بغرض خلق نوع من التجانس والتوافق بین الفرد والوظیفة تعلیم الفرد تلقین و تستدعي  ،من قدرات

  .الخاصة به

مجموعة من المعارف والأسالیب بادلیة لتعلیم و عملیة ت«  :التدریب كونه هیئة الأمم المتحدة عرفت كما-

 الأفراد والجماعات الذین یعتقد أنهم یستفیدون منها، ىوهو نشاط لنقل المعرفة إل العملیة،المتعلقة بالحیاة 

  3.»ختصار هو نقل للمعرفة وتطویر للمهاراتإفالتدریب ب

مجموعة من  ىفرد أو جماعة حسب حاجاتهم إل المعلومة من مختص أو مدرب إلىنقل بحیث یقوم 

ي وبالتال مهارتهم وتطویرها، صقلمما یساعدهم في  المعارف والمعلومات الضروریة بتأدیة عمل معین،

 عتبرتأوقد ، حاجاته الأساسیة   إشباع م والتزوید والاهتمام به وفهي عملیة تهتم بحاجة الفرد إلى التعل

عملیة تبادلیة من حیث كونها  تقوم  بین طرفین طرف یقدم المعلومة بمختلف الطرق والوسائل الفعالة 

  .وطرف آخر یكتسب ویتعلم،

عملیة تعلم تتضمن إكساب الفرد لمهارات ومفاهیم وقواعد «):2000 حنون بوأ(أیضا  عرفه كما-

  4.»واتجاهات لزیادة وتحسین الأداء

                                                             

  .167، ص 1999ید متهور، بدون طبعة، الإسكندریة، مصر،  ".علم النفس الصناعي " :عكاشة، محمود فتحي 1

  .3، ص 1992،/1991مذكرة الحلقة لعام ". التكوین التطبیقي في الجامعة :" محمدمحبي  2

 دائرة ضریبة  ىة علدراسة میدانی". قیاس دور التدریب في تنمیة الموارد البشریة:"سماعیل حسین الجدید إ ،عبد القادر وابراهیم، بابا 3

  . 2009نوفمیر  11و 10الملتقي الوطني یومي  ،سعیدة یعات الأردن، جامعة الطاهر مولايالدخل والمب

المجلد  العدد الثاني، مجلة النهضة، ."دور التدریب في احداث التغییر في المنظمات العامة الحكومیة : " عایض الشافي الأكلبي، 4

  . 104، ص 2012السعودیة، أفریل  الثالث عشر، جامعة شقراء،
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التأقلم والأداء الصحیح وكسب مكانة في المؤسسة والتطور ومن ثم تحقیق أهداف  الذي یساعد الفرد على

بمواردها البشریة  الاهتمامفهو مدخل من مداخل تحقیق حاجات المنظمة وفعالیتها من منطلق  المؤسسة،

 .ستثمارهمإوحسن 

برامج من مجموعة تتكور عملیة مخططة «:أنه ب  التدریبعرف  )2008، عقیلي( الدكتور أما-

أعمالهم الحالیة بمستوي عال من الكفاءة والفعالیة من  تأدیهتعلیم الموارد البشریة كیف  مصممة من أجل

 .1»خلال تطویر وتحسین أدائهم

إذ تتطلب عملیة التدریب من أجل بلوغ أهدافها،وجود تخطیط فني وتصمیم متقن وتنسیق محكم بین كل 

بغیة تزویدهم بتقنیات  الأفراد إليلهدف إیصال رسالة تعلیمیة  ،مدخلاتها من عملیاتها وبرامجها و

 . أكمل وجه أعمالهم على أداءتساعدهم علي 

 التي تساعد في تحفیز العمال ،والدعائم مجمل النشاطات والوسائل والطرق«: هو فالتدریب

أهداف المنظمة من الضروریة لتحقیق أهدافهم الشخصیة من جهة و من خلال تنمیة معارفهم وقدراتهم 

 . 2»جهة ثانیة

یة وحدیثة للعمل لأجل ذلك دعائم ووسائل ضرور  التدریب وظیفة تطویر وتنمیة تتطلب عتبرإولذلك فقد 

ي بالهدف،وهي من خلال هذا كعملیة تحفیزیة وتحقیق دافعیة الأفراد من خلال اهتمامهم والتعلیم حتى توف

  .ایجابي علي تحقیق أهداف وفعالیة التنظیمبحاجاتهم ومتطلباتهم والتي لها أثر 

نشاط ذو أهمیة، تعزز فائدته علي «أن التدریب  إلى) 2005الغالبي والعامري،( من  كما یشیر كل-

  3.»المدى البعید،وأنه یمثل استثمارا في الأصول المعرفیة التي أصبحت أساس المیزات التنافسیة للمنظمة

                                                             

دراسة حالة جامعة تعز الجمهوریة " علاقة التدریب بأداء الافراد العاملین في الادارة الوسطى" :عایدة عبد العزیز علي نعمان،1 

ستكمالا لمتطلبات الحصول على درجة ماجستیر في إدارة الاعمال،جامعة الشرق الأوسط، الیمن، خزیران إقدمت هذه الرسالة  الیمنیة،

  .9،  ص 2008

 العدد السابع، مجلة الباحث،". تحلیل أثر التدریب والتحفیز علي تنمیة الموارد البشریة في البلدان الإسلامیة " :الشیخ البداوي،  2

  .11ص ، 2008جامعة الجزائر 

  .11، ص مرجع سبق ذكره: عایدة عبد العزیز علي نعمان، 3 
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جانب كونه عملیة في تحسین  ، إلىإظهار الهدف من تدریب الموارد البشریة ىإذ ركز هذا التعریف عل

تحقیق أهداف المنظمة من تنافس ونمو التكیف في ظل  إلىالأداء وتطویر الفرد الذي یؤدي بدوره 

 .التنافس الشدید الذي تشهده منظمات في عصرنا الحالي

 :البشریةتعریف الموارد  .2

 يصطلاحالا التعریف  .أ 

یمتلكه  تعریف مصطلح المورد البشري تبعا لما إلىالباحثین الذین ذهبوا العدید من العلماء و نجد       

خصائص وبالنسبة لما یحتله من مكانة في المؤسسات في عصرنا الحالي ومن بین هذه من ممیزات و 

 :التعاریف 

وسیاسات ونشاطات ع أهداف مجموعة أفراد یشاركون في وض«: بلموارد البشریةتعریف إبراهیم بلوط ل

وباقي الموارد  ،مشرفین، ، وقیادیینهذه الموارد إلي حرفینانجازها وتحقیقها،وتنقسم  التنظیم یسعون إلى

 .1»البشریة المشاركة في عملیة العمل كالاتحادات العمالیة وغیرها

الأدنى للعمل وصولا  ىختلاف مهامهم من المستو إالعمل ب نجازإفي  أنهم جمیع الأفراد المشاركین أي 

المشاركون في تحقیق أنشطة المنظمة إما من  خارج المؤسسة الأفرادكما تشمل  إلي القیادیین والرؤساء،

المتوقف علیها استمرار وجودها كالعملاء و  أيحها أو تمویلها بالموارد الضروریة عن مصالخلال الدفاع 

  .الزبائن

: للموارد البشریة فقد عبرت عن هذا المصطلح بأنه) 2004،حمداوي وسیلة( وفي تعریف الدكتوراه-

 الخبرة والأداء، ویتفاوتون من حیث مستوى،  المؤسسة في وقت معین یشمل الأفراد المنظمون إلى«

كما یختلفون في وظائفهم ومستویاتهم  تجاهاتهم وطموحاتهم،إ و  سلوكیاتهمومن حیث طبیعة  التكوینو 

  2»لوظیفیة أمساراتهم و الإداریة 

عتبار الموارد البشریة بأنها تولیفة من الأفراد تتفاوت في ثقافتها والأهداف التي إ لىإركز هذا التعریف  

المؤسسة في  ىتشغلها والتي تنظم إلوفي نوعیة وطبیعة الوظائف التي  ،الخبرة ، وفي مستوىإلیهاتسعي 

                                                             

دارة " :بودوح، غنیة1  المؤسسة الاستشفائیة العمومیة بمدینة ".الموارد البشریة استراتیجیة التكوین المتواصل في المؤسسة الصحیة وإ

  .29،  ص 2012/2013بسكرة نموذجا، أطروحة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه في علم الإجتماع،جامعة محمد خیضر بسكرة،الجزائر،

  .29،  ص السابق المرجعنفس  2
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الموارد البشریة الأساسیة التي تتكامل وتشكل في مجموعها ، ت معین إلي وقت محدد أو غیر محددوق

  .وتتعاون من أجل تحقیق أهداف المؤسسة

جماعة من الأفراد ذو « :أنهم للموارد البشریة عرفتهم عل وسیلةلدكتورة حمداوي وفي تعریف آخر -

مؤهلات ومهارات ومعارف وكفاءات واتجاهات والقدرات المناسبة لأنواع معینة من الأعمال والذین تتوفر 

  1.»أداء الأعمال الموكلة إلیهم ومدي رغبتهم  حقا في أداء تلك الأعمالفیهم صفة القدرة علي 

مؤسسة للعمل تبعا فراد الذي تتطلبهم الوصف الموارد البشریة أنهم الأ ىحیث ركزت في هذا التعریف إل

جانب  ىنشاطاتها الأساسیة، وبالتالي إل توفر شروط معینة ومؤهلات محددة تتوافق ومتطلبات  لمدى

غیره من  الرغبة فیه كأهم سمات تنطبق على تعریف الموارد البشریة على شرط القدرة علي الأداء ومدى

  .خارج المؤسسةوالأفراد الموارد المادیة والمالیة 

وصف الموارد  في التعریف السابق إلى إلیهلمشار ا في نفس المعنى دكتور عمر شریفالكما ذهب -

ة  لأداء خدمات معین والمسئولونلتي تمثل المؤسسة  في وقت ما  احجم القوى العاملة«: البشریة أنها

 ،وفرص المتاحة للعمل العلمي،تبعا لحجم السكان والتركیب العمري والمؤهل  ویتحدد حجم هذه القوى

   » 2وعلي أساس حجم المؤسسة وطبیعة النشاط السائد فیها

المهام  لتأدیةبأنه عدد الموارد البشریة المتطلبة من المؤسسة  ،لمصطلحالكمي لوصف ال ىإلفقد أشار 

نشاط المؤسسة  ىأثیر علقتصادیة وجغرافیة والتي لها تإعیار الحجم عدة عوامل الضروریة وتؤثر في م

  .نموه وفعالیته وحجمه ومدى

الأفراد الذین یعملون بالمنظمة من حیث «: بالموارد البشریة) 2005 غفار،حنفي ( الدكتورقصد و 

  3.»المهارات الممتلكة لدیهم والمعرفة بنظام وأسلوب العمل

                                                             

  .30،  ص ذكره بقسمرجع : بودوح، غنیة 1

معهد العلوم  ".أهمیة التسییر التقدیري للوظائف والكفاءات في إدارة الموارد البشریة وتنمیتها في المؤسسة " :شریف، عمر  2

، )2009( 70، الجزائر ، ردمك العدد 2007العدد السابع  مجلة الواحات للبحوث والدراسات، الإقتصادیة للتسییر والعلوم التجاریة،

  .184ص 

  . 13، ص 2003دار الجامعیة لنشر والتوزیع، الطبعة الاولى، لبنان، ."ارة للمنظماتیات الإدأساس: "عبد الغفار ، حنفي  3
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في یمتلكون مهارات وخبرة   أفرادمصطلح المورد البشري یطلق على  عبد الغفار الدكتور حنفي عتبرإ ذإ

  .  ، والإلمام الكافي بمعلومات عن العملالمنضمة أهدافنجاز إشاركة بفعالیة في للم ،عینمجال م

القوة التي یمتلكها الأفراد في إدارة المنظمة « :نهأالمصطلح على  یضاأالدكتور بن نوار كما عرفها -

وأهم عناصر الإنتاج أمام العناصر الأخرى سواء  أي طاقة فیها،والذي كون العنصر البشري هم مصدر 

  1.» خدمات وأآلات أو تكنولوجیا أو أموال 

أهمیة الموارد البشریة من خلال قوة الأداء الممتلكة لدیهم والطاقة  ظهارإ ىركز هذا التعریف إلإذ  

  .الضروریة للعمل

متعین بقابلیات الأفراد العاملین المت «: ابأنه یوسف جحیم الطائي وزملاءه اعرفهوفي نفس السیاق   

  2».المواد الأولیة والمعلومات مال،مثل رأس ال تماشیا مع موارد أخرى ،التنظیمي الأداءنجاز إ تؤدي إلى

قدرة الإنجاز وتوفر شروط لدیهم تتوافق وشروط ركز على شرط  نهأیلاحظ بالتمعن في هذا التعریف  

العمل المنوط بهم حتى یكونوا مؤهلین لتسمیة موارد بشریة من حیث ما یقدمونه من مجهود في سبیل 

  .العمل وتسییره في أكمل وجه تنفیذ

أصبحت تحتل مراكز الصدارة في  الأفراد أو الأشخاص التي « :وبالتالي إذا فالموارد البشریة هي        

من  الإنتاجیةالمساهمین الفعلیین والمؤثرین في العملیة  ویرجع ذلك كونهم ،الحاضرهتمام في عصرنا الإ

من جهة  المنتجاتوباعتباره المستهلك لهذه الخدمات أو  الأداءیملكه الفرد من طاقة وقوة  خلال ما

موارد مادیة ( الإنتاجفي المؤسسة المساهمة في عملیة  الأخرىلك فهو یختلف عن باقي الموارد ثانیة،وبذ

فهو محور التنمیة والتطور وتأدیة العمل  وبالتالي 3»كونه ذو شخصیة وأفكار وعواطف وأحاسیس) ومالیة

  .في المنظمة بغرض تحقیق أهدافها

                                                             

 الجزائر،". فعالیة التنظیم في المؤسسات الاقتصادیة ، مخبر علم اجتماع الاتصال للبحث والترجمة،قسنطینة: "بن نوار، صالح   1

  .237ص  2006

مؤسسة ". إدارة الموارد البشریة،مدخل استراتیجي متكامل" :ویوسف ومؤید،عبد الحسین الفضل والعبادي،هاشم فوزي حجیم الطائي،  2

  .ص  2006الأردن ، الطبعة الأولي، الوراق للنشر والتوزیع،

كلیة التجارة بالاسماعیلیة،جامعة قناة ".مدخل استراتیجي لتنظیم القدرات التنافسیة : إدارة الموارد البشریة :"السید محمد ،جاد الرب  3

  .37، ص  2008/2009السویس، مصر، 



موضوع الدراسة        الفصل الاول                                                                      

 

 
15 

 تدریب الموارد البشریةتعریف  .3

  :التعریف الاصطلاحي- ا

وذلك بهدف إحداث  أنه عملیة موجهة لتعلیم وتنمیة الفرد، تدریب الموارد البشریة على یشار إلى      

ن بین هذه التعاریف نذكر منها وم،ومهاراته واتجاهاته  سلوكیاتهوالتعدیل والتطویر في  نوع من التغییر

  :سبیل المثال  على

ووظیفیة وذلك لتشكیل السلوك عملیة ذو مضامین خاصة تهتم بسلوك الفرد من نواحي مهنیة « :أنها-

من أجل رفع نقصه  تغطیةتمكنه من الفرد معارف وخبرات جدیدة من خلال إكساب  ،المرغوب فیه

العمل وظهور  الإتقانتتحقق فیه الشروط المطلوبة ، و حتى  وزیادة  إنتاجیة، الأداءكفاءته في  مستوى

  .1»الوقت المستغرقو  في الجهود المبذولةوكذلك  ،قتصاد في التكلفةالسرعة والإ :من حیثفعالیته 

العملیة المعدة خصوصا بغرض تحسین  :تدریب الموارد البشریة أنهاعتبار إیث ركز هذا التعریف على ح

كسابه خبرات وشروط معینة  تقانتحسین لالعمل  فيأداء الفرد وإ  العمل الذي یؤدیه بما ینعكس إیجابا وإ

  .على كفاءة و فعالیة المنظمة

وذلك   المخطط لهو هد المنظم ذلك الج« :دریب الموارد البشریة أنهت جمال الدین محمد مرسيویعرف -

بغیة تزوید المورد البشري في المنظمة بمعلومات ونقاط مهمة في مجال عمله یهدف من خلالها إلي 

في تحسین  إیجاباتحسین مهاراته وتطویر قدراته واتجاهاته فیما یطابق ومعطیات العمل،والذي ینعكس 

  .2»نجازلإة اأدائه وفعالی

 تمكینهمن أجل  ،عملیة مخططة مسبقا ومضبوطة ومدروسة الأفرادأن تدریب : مرسي جمال الدین  ویؤكد

كسابه فعالیة الإنجازأداء ا تحسینوهو عموما ،  ههدفأ من   .لفرد وإ

                                                             

،العدد إفریقیال شما- مجلة اقتصادیة".وتحقیق المیزة التنافسیة الإنتاجیةتنمیة الموارد البشریة وأهمیتها في تحسین :"نعیمة  ،بارك  1

  . 274السابع، الجزئر، ص 

   دراسة میدانیة بالمؤسسة الوطنیة لعتاد الأشغال العمومیة فرع  ".تقییم فعالیة برامج تدریب الموارد البشریة :"محمد الصالح ،قریشي  2

 الجزائر یر،جامعة منتوري قسنطینة،مذكرة مقدمة لنیل درجة ماجستیر كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسی مركب المجارف والرافعات،

  .33ص  ،2005
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لفرد وتدریبه في مجال معین مما یسمح له باكتساب إعداد ا«: هوفتدریب المورد البشري  فمن خلال هذا-

یكون مستعدا للعمل من  حتىمهارات وخبرات تسمح له وتساعده في شروع في مهمة ما،وذلك بتهیئته 

العمل ویخلق تطابق بینه وبین المهام  فيشكل الذي یجعله متمكنا الخلال التوجیه والتأهیل والتزوید ب

  .1»به المنوط

وذلك من عمله،  و الفرد هیله من أجل خلق تكیف وتأقلم بینالتدریب أساسا تهتم بإعداد الفرد وتأ فعملیة

فبالتالي فهو نوع من أنواع برامج  وأسالیبه،خلال تزویده بمجموعة من المعلومات الضروریة عن العمل 

 .العمل حسب متطلباتتهیئة الأفراد 

تلك العملیة التعلیمیة التي  « :أنهبتدریب الموارد البشریة  هاشم فوزي وزملاءهالعبادي وقد عرف -

ومعارف تساعدهم في بلوغ الأهداف،كما أن التدریب یجب أن یرتبط بطبیعة  مهارات الأفرادیكتسب فیها 

الجهود الهادفة إلي تزوید الفرد العامل : وینسجم مع سیاسات وخطط المؤسسة ،ویقصد بها تلك  الأعمال

زیادة  باتجاهارف التي تكسبه مهارة في أداء العمل أو تنمیة مهارات ومعارف وخبرات علمبالمعلومات وا

  .2»كفاءة الفرد العامل الحالیة والمستقبلیة

لنشاط الذي یهتم أساسا بتحقیق ا :البشریةكون تدریب الموارد  یركز علىالتعریف فبالتالي نجد أن هذا 

علي تحقیق الأهداف الكلیة  بین قدرات ومهارات الأفراد ومتطلبات الوظیفة والمؤسسة مما یساعد نسجامالإ

 وبالتالي فهو عملیة تركز على .)سسةحاجة الفرد ومتطلبات الوظیفة وحاجات المؤ (راف لأطلجمیع 

لك هي جوانب الضعف من أجل إشباعها وتزویدها بما تحتاج إلیه من عملیات وتنمیة وتطویر ،وفي ذ

عداد الفرد لتأقلم مع الظروف المستقبلیة   .عملیة إشباع الحاجات الحالیة مما یحقق انسجام وإ

د ار م التدریب كوسیلة تهتم بتزوید الأفستخداإ«:یعنيعرف المصطلح أنه  فقد الرب سید محمد جادأما -

تصحیح  الفرد نحویساعد  الأداء وحتىالتي تساهم في تكوین و  الخاصةبالمهارات المحددة وبالمعارف 

دة یتطلب الأمر تعلم الأفراد یسبیل المثال عند شراء آلة جد ىفعل؛ وظائفهمالأخطاء في مجال أعمالهم و 

في مواضع تغییر الوظائف إما نقلا أو ترقیة أو تغییر نوع النشاط  وأیضافي وظائفهم دامها خستإكیفیة 

في  التأقلم من تمكین الفرد ل تدریبال تدخل یتطلب ،يلهیكل الوظیفي والتنظیمفي المنظمة أو تغییر ا

                                                             

  .11،مرجع سبق ذكره ، ص "تحلیل أثر التدریب والتحفیز علي تنمیة الموارد البشریة في البلدان الإسلامیة:"البداوي، الشیخ   1

  .271مرجع سبق ذكره ، ص : العبادي، هاشم فوزي، وآخرون  2
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نحرافات ء الوظیفة حتى یتمكن من تصحیح الإكما تستخدم في حالة خطأ الفرد في أدا مواقف متعددة،

  1.»الأفراد ىج موطن الضعف والنقص المهاري لدوعلا

  .الوجه الصحیح ىللأفراد لتأدیة مهامهم عل تجاهاتتعدیل السلوكیات وتغییر الإ مما یعني كونه عملیة

السعي في تحصیل الفرد المعارف « :تدریب الموارد البشریة أنه الدكتور هاشم فوزي وزملاؤهوقد عرف -

  2.»والمهارات والقدرات المطلوبة لإنجاز مهام وظیفیة معینة

أنها عملیة إكساب مجموعة مهارات ومعارف وخبرات للفرد تتطلبها الوظیفة التي یقوم بها وبالتالي  أي

 .الأخطاءالإنجاز الجید وقلة  ىوحسن إعداده للعمل مما یساعد عل فهي من عملیات تنمیة الموارد البشریة

  التعریف الاجرائي-ب

البشري، وذالك من خلال إدماجه في ت المورد هي وسیلة من وسائل تطویر وتنمیة قدرا

 .یجابیا وفقا لمتطبات الوظیفة التي یزاولها الفردیاته وقدراته إلوكعمله وتعدیل س

  Efficience/ effadivenessتعریف الفعالیة .4

 :التعریف اللغوي   . أ

خذ أیتحقق به، مع  أنو یتوقف أ،  الإنمائيالمدى الذي تحقق به  التدخل «: لىإیشیر تعبیر الفعالیة 

  3. »عتبارالإهمیتها بعین أ

  .4التأثیر قدرة الشيء علىأي » هو فعال كل ما« بأنها  :الفاعلیةعرف المختار كما 

  

  

                                                             

  .336ص  مرجع سبق ذكره، :جاد الرب، سید محمد   1

  .271ص  ،مرجع سبق ذكره :هاشم فوزي ،العبادي  2

 مة التعاون     ظمن". دارة القائمة على النتائجالمصطلحات الاساسیة في التقییم والإمعجم : "مجموعة علماء لمختلف دول عربیة   3

  . 18، ص 2002تنمیة ومدیریة التعاون الإنمائي، سلامي لتفاق مع البنك الافریقي لتنمیة والبنك الإالتنمیة بالاقتصادي و الإ

تمع بجامعة الملك سعود في تلبیة قیاس فعالیة برامج كلیة الدراسات التطبیقیة و الخدمة المج: "، فایزة بنت الحمیدي العتري  4

المملكة العربیة السعودیة،  تماع، جالإبالریاض، رسالة ماجیستر في علم دراسة میدانیة في جامعة الملك سعود ". حتیاجات المجتمعإ

  .24، ص هجري 1425
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  : التعریف الاصطلاحي. ب 

عتبارها إبو ، حولها الضبط بعدم وجود تعریف متفق یعتبر مفهوم الفعالیة من المصطلحات الصعبة      

شامل  عریفلوضع تالحكم علیها ،و  ومؤشراتالتراكمیة والتغییر السریع من حیث معاییر تتمیز بالنسبیة و 

بتطور المفهوم عبر مراحل مختلفة  المتعلقةمجموعة من التعاریف المختلفة  عرض للفعالیة نتطرق إلى

  :وهي كالآتي

وهذا المؤسسة أداة من أدوات مراقبة التسییر في «أنه  ىمصطلح الفعالیة عل ىإل ییرالتس علماءینظر -

  .1»الأهدافعتبار الفعالیة معیار یعكس درجة تحقیق إمن منطلق 

مدى  وسیلة للحكم  علىو  ،التسییر والأداء اعتبار الفعالیة من بین مؤشرات رقابة ركز هذا التعریف إلى

نجاز أكبر نسبة من إالمؤسسة فعالة عندما تستطیع  ونقول ،أهدافهاتحقیق  نجاعة المؤسسة وقدرتها على

  .التي سطرتها مسبقا الأهداف

وتقاس شدتها   بلوغها،المرجوة  الأرباحدرجة تحقیق «بمثابة  الكلاسیك علماءكما عرفها مجموعة من -

  .2»المحققة الأرباحكمیة وتقیم بمقارنتها ب

 .استغلاله من الموارد الأولیةتم  تحقیقها مقابل ماتم أي نسبة المخرجات التي 

ما هو تحقیق الأهداف وتطبیق السیاسات ك« :لیعبر عن الإدارة مجال فيویستخدم عادة لفظ الفعالیة -

بین مواصفات  وتستخدم أیضا في عملیات التشغیل أو التصنیع لیعبر عن درجة التطابق محدد لها،

درجة الفعالیة والعكس  ارتفعتالمنتج النهائي مع المواصفات الموضوعة ، ،كلما زادت درجة التطابق 

 .3»صحیح

                                                             

ص  ،، ص2009/2010ر، السابع،جامعة الجزائمجلة الباحث،العدد ".تحلیل الأسس النظریة لمفهوم الأداء: "الداوي ،الشیخ   1

219، 220.  

  .219،  ص السابق المرجعنفس   2

مقدمة لنیل شهادة  دراسة میدانیة بمقر ولایة الجلفة، ."التنظیمیةویض السلطة وعلاقتها بتحقیق الفعالیة تف" :لخضر ،حلباوي 3 

بوزریعة، ، 02ة والاجتماعیة ،جامعة الجزائر كلیة العلوم الإنسانی تخصص تنظیم وعمل، الماجستیر في علم الإجتماع،

  .18، ص  2010/2011الجزائر،
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وذلك  لیه المنظمة أساسا منذ بدایة نشاطها نتائج المحققة الى ما كانت تطمح اقارب الت: ویقصد بالتطابق

مقبولة من  المقدمة الخدمةصفات االزبائن والعملاء ،حیث كلما كانت مو  لمتطلبات اشباعها من خلال

كلما كان الحكم ایجابي علي فعالیة المؤسسة وذلك یتحقق من خلال تطبیق السیاسات ، طرف مستهلكیها 

 .للعمل أسالیبو  للأنظمةالفعال  و ضبط التنمویة الحدیثة

نتائج  العناصر المستخدمة للحصول على صلاحیةمدى «أنها  فیعرف الفعالیة على زكي أحمدینما ب-

 .»1العناصر ولیس كمیتها عو نعلاقة بین فهي  المطلوبة،

ل درجة تحقیق الأهداف والأرباح وتحقیق یركز هذا التعریف إلي تحدید الدقیق لمصطلح الفعالیة من خلا

و الخدمات المقدمة ولیس أجات بنوعیة ومواصفات الأهداف و المنت تطابق وأنه متعلقة بالدرجة الأولىال

مصطلح  ىإنجازها والتي تشیر إلأساس  ىالمستغلة عل المنتجاتأساس كمیة  كمیتها أو على قیاسا على

 .آخر متداخل مع الفعالیة وهو الكفاءة

كما یعرفها . »عمل الشيء الصحیح «: أنها فیعرفان الفعالیة على دیف ورانسیس و مایك دوكوكبینما -

 .2»المناسب وبالطریقة الملائمة الزمنعمل الأشیاء الصحیحة في «أنها  السیاقنفس  في علي الشریف

أو النتائج المطلوبة بأفضل  الأهدافالغایة التي تحقق من خلالها  الإدارة  « :لفعالیةخر لأیف عر ت وفي-

 . 3»الشروط

یجابي علي المؤسسة وأعضائها إلما لها من دور ، هدف من أهداف أي منظمة االفعالیة بحد نفسهف    •

 .ذلك إلیها  مكنإلیه بأفضل ما أوذلك عن طریق تحقیق ما تطمح 

وصف لفعل  معین،وتعكس « :وتعنیانواحد، بمعنى والكفاءة یةعالالف الاجتماع علم قاموسعرف -

تمثل  بهذا الفعالیة  استخدام الوسائل المتطورة والجدیدة الأكثر مساهمة في بلوغ النتائج المتوقعة ولا

                                                             

  .19، ص سبق ذكرهمرجع  :لخضر حلباوي،  1

  .21ص  ،السابقنفس المرجع   2

رسالة  دراسة میدانیة في الشركة الوطنیة للكهرباء والغاز، ".الفعالیة الاتصالیة في المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة: "صبرینة ،رماش  3

 ،جامعة منتوري قسنطینة، الجزائر مقدمة لنیل درجة الدكتوراه في العلوم في علم الاجتماع تخصص تنمیة وتسییر الموارد البشریة ،

  .21، ص 2008/2009
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بل تتحدد عن طریق العلاقة بین الوسائل  تأتي تلقائیا، أي لا ، الأفعالخاصیة فطریة في أي فعل من 

 1.»علمیا وبین أهداف التنظیم وفق لترتیب أولویتها والمثبتةالمتعددة 

وبین رق بینها ولتفصیل أكثر في مصطلح الفعالیة ورسم صورة واضحة عنه قریبة للذهن نحاول إظهار الف

تحقیق أفضل نسبة من المدخلات والمخرجات في العملیات « :ىمصطلح الكفاءة التي تشیر إل

 .2»التحویلیة

نهما إذ أن من یحد یصعب التفرقة ب أن المصطلحین في تداخل وتشابه إل دبالتمعن في هذا التعریف نج

 الاستخدامداف بفعالیة هو ضرورة استخدام الموارد المتاحة بكفاءة ،إذ تشیر عبارة لأهتحقیق ا«ل یسب

إذ أن طریقة  3»مصطلح الفعالیة ىإلأما تحقیق الأهداف فیشیر  مصطلح الكفاءة ، ىلعللموارد  الأمثل

 مقدارنجازها إستغرق في إوالوقت الذي  ستغلال الموارد من حیث النسبة المستخدمة،إخدام وحسن ستإ

تقبل  ىأما طبیعة الأهداف ونوعیتها ومد، درجة كفاءة أو عدم كفاءتها ىالتكلفة من هذه العملیة تشیر إل

 .بائن عنها وعن جودتها تمثل مصطلح الفعالیةز ورضا ال ،الهخرین الآ

ویمكن قیاسها مثلا بحصة  ،القیام بالعمل المطلوب ينجاز المهمة المناسبة أإ« :أن الفعالیة تعني أي

أما الكفاءة فتتعلق بإنجاز  في الهدف التنموي المحدد لها، إسهامهاأو بمقدار  المنشأة في السوق التنافسي،

أداء الدور  ىرتها علوحین تقاس الفعالة بمقد ،اس بالنظر لعلاقة المدخل بالمخرجالمهام بطریقة سلیمة وتق

 .4»نجازهاإ نخفاض تكالیفإ ىالكفاءة بمد بینما تقاس  المتوقع ،

                                                             

  . 24مرجع سبق ذكره ، ص : العتري ، فایزة بنت الحمیدي  1

، 91 ص ،ص ،3 200الأردن، دار حامد للنشر والتوزیع،الطبعة الأولي ،عمان،".منظور كلي:إدارة المنظمات:"د حریم ،حسن  2

92.  

 ،لأردنا الطبعة الأولى، عمان، الإسكندریة، ة،الدار الجامعی" مدخل في التحلیل التنظیمي :تصمیم المنظمات : ماهر ،أحمد 3 

  .66، ص 2003

الجزء  دیوان المطبوعات الجامعیة، ."وظائف،تقنیات التسییر والتنظیم والمنشآت، ساسیاتأ:مدخل التسییر: "حمد رفیقم ،الطیب 4

  .37، 36، ص ، ص 2006 الجزائر، الأول بن عكنون،
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د من عتبار العدیفعالیة المنظمة تأخذ بعین الإ اءة،یعتبر مفهوم الفعالیة أوسع وأشمل من مفهوم الكف-

 1.العملیات الداخلیة فقط ىأما مفهوم الكفاءة یركز عل ،العوامل الداخلیة والخارجیة

  : التنظیم-5

 :اللغوي التعریف  .أ 

فتنظیم  ،الأداءستقامة في والإ تساقالإوالتي تعني  نتظامالإتشتق كلمة تنظیم من الفعل نظم ومنها 

خراجها من فوضویتها و  یعني ترتیبها الأشیاء ضفاءرتباكها إ تسلسلیا وإ  2.الطابع العقلاني علیها وإ

 :التعریف الاصطلاحي  .ب 

همیة رین نراهما على درجة عالیة من الأمأ التنظیمتصنیف تعریفات لى حاجة إلعل ما یدفعنا      

فیما یعكسه تطور تعریفات التنضیم  :الأول الأمر؛ یتمثل الدارسین لعلم الاجتماع التنظیميللمهتمین و 

بالخلط والتداخل بین  تصاف تراث دراسة التنظیماتإمر الثاني النسبة النظریة الاجتماعیة؛ و الأب

جتماعي یم الإظهومات كالتنما یرتبط به من مفیم و ظلتعریف التنالرؤى العلمیة في تناولها التصورات و 

  3 .المؤسسةو 

، أي أن التعاون الأعمالنجاز إفي التراتب و النظام والتعاون  «:عتبارهإهذه التعاریف  أهممن بین  -

ق السیاوفي نفس  .4»ز المشاركین فیهتحفی ىوقدرته عل ،كذا فعالیتهو  ،أحد شروط بقاء التنظیم الترابیة،و 

قصد  الأفرادذ على جهود متسقة وواعیة من جانب یقوم(المتوازن بالنسق التعاوني «:  ناردستر بر عرفه 

                                                             

دار الرایة للنشر والتوزیع،الطبعة الأولى، عمان، الأردن،  ".الهیكل التنظیمي للمنظمة :منظماتهندرة ال: "عبد الرحیم عاطف ،زاهر 1

  . 97، ص 2009

، دار الشروق للطباعة والنشر والتوزیع،الطبعة الأولى ، الدوحة، "التنظیم الإداري والحكومي بین التقلید والمعاصر: "الكبسي ،عمر   2

  . 25، ص  1998قطر ،

منتدى صور الزكبیة، مكتبة الانجلوا مصریة ، الطبعة الاولى، ". دراسات في علم الاجتماع التنظیمي": محمد علام عتماد، إ 3

  . 30ص ،  1994مصر، 

، ص 1986، الجزائر المطبوعات الجامعیة،دیوان  سلیم حداد، :ترجمة. "المعجم النقدي لعلم الاجتماع" :ریكو بوأریمون ، و  دودون 4

199  .  
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الرغبة الذاتیة للفرد ، ویتصف  أساسو تتحقق المشاركة على  أهدافمجموعة  أوتحقیق هدف معین 

  1.»...)النسق بالتوازن بین الدوافع و المشاركة معا 

 والأهدافبین الوحدات  والتضامنوالانسجام  تحقیق التنسیقعملیة حسب هذا التعریف ر التنظیم عتبإ

ومن ثم فإن كلمة تنظیم تعني كل ما هو منظم ومنسق  المختلفة والمشاركة الأفراد في هذه العملیة،

  .ومتسلسل ومترابط الأجزاء

في  تنفیذهعملیة تشمل تقسیم وتجمیع العمل الواجب  «: بأنه التنظیمتعریف  إلى نیومان كما ذهب -

شمل التنظیم عملیات الذین یشغلون هذه الوظائف،كما ی الأفرادوظائف مفردة ثم العلاقات المقررة بین 

أنشطة یمكن  ىلعقات من أجل تطبیق العمل وتقسیمه وتحلیل القرارات وتحلیل العلا ،تحلیل النشاط

ة إدارتها ثم تقسیم هذه الأنشطة إلي وظائف ،ثم تجمیع الوظائف في هیكل تنظیمي ،كما تشتمل عملی

لإدارة هذه الوحدات والوظائف وهي مراحل تمثل خاصیة مهمة للتنظیم وهي االلازمین  الأشخاصختیار إ

 2.» ستمراریةوالإ الدینامیكیة

عملیة تحدید وتجمیع العمل الذي « :حیث نظر إلیه باعتباره ،ألن لویسومنه التعریف الذي وضعه -

قامة العلاقات بغرض تمكین الأشخاص من العمل  ینبغي أداؤه مع تحدید وتفویض السلعة والمسؤولیة وإ

  3.»بأكثر فعالیة لتحقیق الأهداف

المؤسساتیة عملیة تجمیع النشاطات والموارد « :أنهعرف التنظیم  إبراهیم حسن بلوط البروفسور أما-

 4.»تخاذ القراراتإعوبات العمل وتسریع بأسلوب منطقي یهدف إلي تسهیل الاتصال وتخفیض ص

تصال ام التي ترتكز علیها في عملیة الإأهمیة عملیة التنظیم من خلال مه ىویركز كلا التعریفین عل

 .دون تحقیق أهدافها بفعالیة معیقات التي تواجه المنظمة وتحیللوتدبیر الحلول الملائمة ل تخاذ القرارات،إ و 

                                                             

  . 34، ص مرجع سبق ذكره ، علاممحمد عتماد، إ: نقلا عن  1

  .12، ص  1998، مصر مكتبة غریب، " .علم اجتماع التنظیم ىمدخل إل" ، لطفي ، إبراهیمطلعت: نقلا عن 2

  .16، ص جع سبق ذكرهمر  ".فعالیة التنظیم في المؤسسات الاقتصادیة" ،بن نوار، صالح: نقلا عن 3

  الطبعة الأولى  دار النهضة العربیة، الجامعة اللبنانیة،". المبادئ والاتجاهات الحدیثة في إدارة المؤسسات " :حسن إبراهیم بلوط، 4

  .282، ص 2005لبنان  ،بیروت
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أسلوب المنظمة لتقسیم العمل اللازم لتحقیق الهدف المرسوم إلي وظائف وتحقیق «: بمثابة نذإالتنظیم ف-

 ».1التنسیق اللاّزم بین شاغلي هذه الوظائف

فان وبالتالي ، ها المنظمة من أجل تحقیق أهدافهاهو الأسلوب أو العملیة التي تستخدموبهذا فالتنظیم 

التنظیم هي عملیة تهتم بالعمل والأفراد في المؤسسة من خلال ضبط كیفیة تسییر المهام وكیفیة تجمیعها 

وعملیات  الأفرادختیار إ هتمام  بوسائل المعمل المختلفة و ائي وتشمل كل قرارات المتخذة والإفي شكلها النه

 .نجازهإكیفیة و  ستراتجیات الخاصة بنظام العملتخاذ الإإ

حیث یتطلب تجمیع الأنشطة  ة،یرتبط بهیكل السلط وظیفة من وظائف الإدارة« :عتبر التنظیم بأنهیإذ -

كل وحدة إداریة مسؤول عما یؤدي بداخل  یرأس، إداریةالضروریة لتحقیق أهداف المنظمة في وحدات 

علاقات السلطة مع هیكل هذه الوحدة مع تفویضه السلطة الضرورة لتحقیق أهدافه لذلك یتم التنظیم بناء 

 2.»تهیئة الظروف التي تساعد علي خلق التنسیق مع المستویین الافقي والرأسي

مجموعة من المفاهیم والمبادئ والفرضیات التي تستخدم لتفسیر « :التنظیم أنه ىكما یمكن النظر إل-

  3.»مكونات المنظمة كیفیة عملها

النظر إلي التنظیم من حیث مكوناته أو إن صح التعبیر مضامینه،فباعتباره  ىوقد ركز هذا التعریف إل

عملیة تنسیق ووظیفة إداریة بما یتضمنه من مبادئ وقواعد صارمة وأوامر ضروریة تساعد علي ضبط 

 .عملیة العمل وتوضیح إبعادها

جتماعیة تقوم إالتي تتصف بعلاقات الجماعة المتضامنة «ب أیضا التنظیمفیبر  ماكس أیضایعرف و -

ماعة من خلال الدور فراد الجللأم تقویة النظام الملزم كما یت ،العضویةعلى قواعد منظمة تحدد شروطه 

ل الجهاز جهاز معین یتخذ شك هؤلاءدیة و قد یجمع معینین في وظائف رئاسیة و قیا أفرادالذي یقوم به 

  4.» الإداري

                                                             

 http:/www.onefd.edu.dz» التخطیط والتنظیم«: الدیوان الوطني للتكوین والتعلیم عن بعد اینافد :الموقع  1

  .280سبق ذكره ، ص  مرجع: حنفي، عبد الغفار  2

 ،1433/2012 الأردن، عمان، عة الأولي،الطب دار الحامد للنشر والتوزیع،. "نظریة المنظمة: " أحمد وآخرون  حسین ،الطراونة 3

  . 26ص 

  .31مرجع سبق ذكره، ص  ،حمد علام، مدعتماإ: نقلا عن 4
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شيء غیر ملموس وغیر محدود یصعب ضبطه (  :بأنه تعریف التنظیم ماهر أحمدوعموما لقد لخص  -

لأمور التي لها صلة بحیاة الفرد أن له عدة معان ویستخدم للتعبیر عن مختلف ا عتبارإبوتصوره 

                    ،أسالیب تحدید وتقسیم أوقاته وترتیب شؤونهعن و  الورشاتماكن عمله كالمؤسسات و وأ المجتمعك

 ىیشیر إل، كما التنظیم ىالفرد وفق أنظمة وأهداف تحدد معنعتبر التنظیم كیان یعمل فیه إ وبالتالي فقد

كما  كلمة هیكل الذي یوضح التسلسل والتنسیق بین مختلف الوحدات والمستویات التنظیمیة المختلفة،

مختلف القرارات المختلفة  تخاذإ وتقسیم وترتیب العمل وأسالیبه و  یعبر عن عملیة تسییر وتحدید وتخصیص

كما تستخدم كأداة   وتوجیه مسؤولیات وأوامر وتعلیمات تسمح بضبط والممارسة العمل بطریقة فعالة،

فهم التنظیم كونه  ىالمفاهیم المختلفة الذي یساعد عللتحقیق الهدف بما تجمعه من كل هذه العملیات و 

فالمنظمة لدیها موارد  ،تتالیة لتحقیق الأهدافي تولیفة موسیلة لأصحاب المنظمة في خلق الموارد وه

لهذه الموارد والأطراف  الأمثل ستخدامالإوتجهیزات ومعلومات ویجب مزجها لتتیح  وخدماتبشریة ومالیة 

  1.)تستخدمها المنظمة ویطلق علیها تنظیمهي الوسیلة التنظیمیة التي 

 :التنظیمیةتعریف الفعالیة  .6

  :طلاحيالتعریف الاص.ا 

تخذ معاني إ میة مفهوم شامل و صعب الضبط ، و الفعالیة التنظیمیة یعتبر مصطلح الفعالیة التنظی      

لكن یكفي   نسبي،محاولة تعریفه أمر فلهذا  الذین حاولوا دراسته،ختلاف العلماء إمختلفة بعدیدة و 

من عالیة التنظیمیة و یقي لمصطلح الفستعراض أهم العلماْء الذین قدموا مؤشرات مختلفة تقرب المعنى الحقإ

  :بینهم

 )Karl Marx: (تعریف كارل ماركس •

ز على    أنها قدرة المنظمة على زیادة الإنتاج، و ذلك على التركی « :عرف كارل ماركس الفعالیة التنظیمیة

إذ یعتبر كارل ماركس أن التركیز ، الفنیة و التكنولوجیة و تنظیم القوى العاملةأساس المعرفة العلمیة و 

ذلك بر قدر من السلع و التنوع فیها و العامل هو مدخل تحقیق الفعالیة التنظیمیة تتخذ شكل إنتاج أك على

   :عن طریق

                                                             

  .  23-19ص  -ص  مرجع سبق ذكره ، ". یل التنظیمي لتحلاتصمیم المنظمات مدخل في : "ماهر، أحمد  ینضر  1
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  العمل ساعات  إطالة  -      

  خفض أجور العمالة مما یرفع الأرباح    -            

   ستخدام العملإزیادة مدة  -            

  1 .»ستیعاب التقدم التكنولوجي، و تنمیة مهاراتهمإتمكین العمال من  -              

الأسواق بالسلع، و من ثم یرفع من العائد الذي یحصل علیه صاحب  یغرقإذ أن توفیر مثل هذه الشروط 

   .العمل

 :(F.W.Talor)تعریف فریدیریك تایلور  •

ة، و قد عرف التنظیمیالعقلانیة للعمل من أجل تحقیق الفعالیة یعتبر تایلور من دعاة الرشد و     

ارتفاع الإنتاجیة للمؤسسة، و تحسین إنتاجیتها، إلى جانب الاقتصاد  «قتصادیة أنها الفعالیة بصورتها الإ

تي تؤدي إلى بلوغ هذه الأهداف أما المبادئ العقلانیة ال؛ في الوقت و التكالیف، و الرفع من كفاءة الأداء

  .للعمل التحلیل و التخطیط السلیم: قتصادیة هيالإ

  .ختیار العمل، و تربیتهم من أجل إكسابهم مهارات تسمح لهم بأداء العمل بأفضل الطرقإحسن -      

  .متابعة العمال أثناء أدائهم لمهامهمورة مراقبة و ضر -      

  2.»لتنمیط الذي له دور في تحسین الأداء و سرعة الإنجازضرورة التخصص و  -      

  

  

                                                             

   - جیجل –كهرباء و الغاز دراسة میدانیة بالمحطة الوطنیة لل. "ن المهني و الفعالیة التنظیمیة التكوی"  ،میلاط  صبرینة : نقلا عن 1

  .36، ص  2007/  2006ة الجزائر، قسنطینجامعة منتوري  تسییر الموارد لبشریة،لنیل شهادة الماجستیر في تنمیة و مذكرة  ،نموذجا

2
دراسة حالة سونلغاز الاغواط، مذكرة مقدمة ". دور لعملیة التدریبیة في رفع الفعالة التنظیمیة للمؤسسة" ،بعاج الهاشمي: نقلا عن   

.                                                                              30،29 ص، ، ص 2009/2010بوزریعة، الجزائر،  3لنیل شهادة ماجیستر في علوم التسییر ، جامعة الجزائر 
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 )H.Fayol: (تعریف فایول

التي تتحقق من خلال س للرشادة الإداریة في التنظیم و نعكاإ «: كما یعرف فایول الفعالیة التنظیمیة أنها 

حسن تخطیط والقدرة : تحلیل النشاط الإداري الفعالة منمدى تحقیق الأهداف الأساسیة باعتماد الأسالیب 

  1.»التنسیق بین الجهودعلى التنبؤ و 

امة لتحقیق الإدارة و التنفیذ هو وسیلة هفي ذلك على كفاءة ومهارة الفرد في التسییر و  قد أكد فایولو 

ى نفسیة حتن خصائص شخصیة و عقلیة وعضلیة ومعرفیة و ذلك وفق ما یملكه مالفعالیة التنظیمیة و 

  .كفاءة تنفیذ المهامتسمح له بتنظیم العمل، وحسن اختیار القرارات السلیمة، و 

التنفیذ من متطلبات تحقیق وحدة التوجیه و كیفیة التسییر و  مسألة التدریب على النظام ومن ثم فإن  

  .فعالیة المنظمة حسب فایول

 )Max.Weber: (تعریف ماركس فیبر

بالنتائج الإیجابیة المرتبة عن تطبیق الخصائص  «:عرف أیضا ماركس فیبر مصطلح الفعالیة التنظیمیة

ا الوظیفي للعمال، الرضستقرار و قة، و سرعة الإنجاز، إلى جانب الإقیق الدالبیروقراطیة المتمثلة في تح

ولائهم لهم بسبب تمتعهم بالشرعیة لكامل للرؤساء و ستمرارهم في العمل، مع الخضوع اإمما یؤدي إلى 

  2 ..»المستمدة من السلطة القانونیة

ة من أجل تحقیق فعالیة الخدمات التنظیمیفعالیة الأسالیب اكس فیبر بین الفعالیة الفردیة و ربط محیث 

معایر  السلع كمدخل لتحقیق الفعالیة التنظیمیة ككل المبنیة كباقي رواد المدارس الكلاسیكیة علىو 

عتبر السبیل إلى ذلك إ قتصاد في الوقت، و إستقرار، و الدقة،  قوة الإنجاز، والإ: قتصادیة من حیثإ

  : الخضوع إلى مجموعة مبادئ منها

                                                             

1
  .  32 ص ،ذكره بقس مرجع: بعاج الهاشمي: نقلا عن  

2
 
مذكرة مكملة  بسكیكدة نموذجا، CP2Kمركب المواد البلاستیكیة ". التنظیم البیروقراطي والفعالیة التنظیمیة" : وفاء لعریط: نقلا عن 

  .14 ص ، 2013/2014أوت سكیكدة، الجزائر،  20لنیل شهادة ماجیستر في علم اجتماع تخصص تسیر وموارد بشریة، جامعة 
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  .حترام الأسرةإ-  

  .تخاذ القراراتإ و  تصالعتماد الرسمیة في عملیة الإإ-  

  حترامهالإمح له بإخضاع التابعین لأفكاره و تتخذ القرارات بصفة مركزیة من طرف قائد ذات ممیزات تس-  

لتحكم في اتخاذ الأوامر و إختیار إد على حسن من ثم فالفعالیة التنظیمیة حسب ماركس، قدرة القائ   

  .من یتعین مما یحقق الأداء بطریقة صحیحةختیارهم و إالتابعین وحسن 

 )E.mayo( : تعریف إلتون مایو •

إذ ؛ ندماج الجماعي للأفرادلإلى إیجاد السبل الكفیلة بتحقیق االعمل ع «:لتون فعالیة المنظمة بإ عرفو 

تطورهم في العمل  -مدى تحقیق العمال لمكانهم :وفقتقاس الفعالیة التنظیمیة حسب هذا التعریف 

مقدار الرقي الذي یشعر به الفرد العامل الناجم عن إشباع  - لتزام التنظیمينتماء والإدرجة الإ- ستقراروالإ

ستغلال ما لدیه من إافز تدفع الفرد إلى العمل بجد و كأهم ح  ،حاجاته الفعالیة الإنسانیة و الاجتماعیة

  1.»طاقات

   (Argyris)و أرجیرس) R.likert(لیكرث و  Benisبینز تعریف 

لمحافظة على نظام فعال مفهوما موازیا للصحة أي القدرة المؤسسة على ا «:هيالتنظیمیة الفعالیة -

  2.»الإجراءات الخاصة بأداء العمل المطلوب لتحقیقه الأهدافملیات الداخلیة و العللأنشطة و 

 :هيفي هذا أن الطریقة الصحیحة للوصول إلى تحقیق الفعالیة للمنظمة زملاءه عتبر لیكرث و إ -

  .ضرورة التنسیق بین المهام المختلفة

تخاذ الإجراءات إلى فعالیة المنظمات من خلال حسن التدخل الذكي للحد من تأثیر البیئة الخارجیة ع

  .في وقتها المناسبالملائمة و 

                                                             

1
 .36ص  ،مرجع سبق ذكره ،اج الهاشميبع: نقلا عن  

  

  .37ص ، المرجع السابق نفس: نقلا عن 2
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نتنفیذ مما یبعث على التعاون، و العاتقهم فعالیة الإدارة و تقع على ضرورة البحث عن أفراد أكفاء  عدام إ

یجاد نظام     1. لمشاركةلتصال فعال إالصراع، وإ

  :التعریف الاجرائي_ب

من خلال جملة التعاریف المستعرضة، نجد أن مفهوم الفعالیة التنظیمیة عرف تغیرات عدیدة و      

هذا ما زاد من صعوبة ضبطه و  الإنتاج،مین بفعالیة التنظیم والأفراد و إضافات من طرف العدید من المهت

و تحدیده، و أصبح مفهوم مركب، شاسع، متعدد المعاییر و الأبعاد، و أصبح یحمل كل معنى إیجابي 

أو كل ما تعلق بأسالیب ) رؤساء العمل عمال، موارد،(ما تعلق بخصائص السلوك في بیئة العمل سواء 

هداف المؤسسة، حسب مدى یتعلق بأما ما إ)  تهاواعها، أو طرق تطبیقها، أو مدى حداثأن(العمل حسب 

غم الصعب حصر تعریف شامل للفعالیة التنظیمیة ر  نجد أن منمن خلال هذا ... صفاتهامواتحقیقها و 

عتباره مرتبط بتغییر أهداف  تطور وعي الأفراد إإسهامات العدید من الباحثین والكتاب والعلماء، ب

كتشاف، حیث أصبح ما یلبي رغبات المجتمع لم، و مظاهر العیش و التقدم و الإرغباتهم، و تطور العاو 

حاجاتها الیوم، من خلال هذا یمكننا إعطاء تعریف للفعالیة یشبعها، لا یرضي طلباتها و و في الأمس 

  :التنظیمیة كما یلي

 .النمو، تعظیم العائد، كفاءة الإنتاجالربح، رفع الإنتاج، : تحقیق للمنظمة لأهدافها الاقتصادیة -

التعاون - راحة- ولاء-ندماجإ-حاجاتهم إشباع-الرضا-ستقرارإ: تحقیق المنظمة لأهداف أعضائها -

 .تنمیة المهارات-تعلیم-تدریب

یل الصراع تقل- انخفاض الغیاب: المنظمة من مشاكل التي تؤثر سلبا علیها و على تكالیفها تخفیف -

 ...تقلیل حوادث العمل

 نوع الاتصال؛ العملوأسالیب أنظمة ؛ طریقة القیادة: تباع المنظمة لأسالیب فعالیة في التسییرإ -

 .كتساب ثقتهمإ تحقیق توقعات الزبائن والعملاء و ؛  لتشجیعا؛ بتكارالإ؛  الإبداع؛ المشاركةالسائد؛  

 

                                                             

1
   .43، ص ذكره بقسمرجع : بعاج الهاشمي  
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 ...قدرة على حل المشاكلال-المواجهة-التأقلم: ستقرارالإ عدمفسها في ظل بیئة تتسم بالتغییر و فرض ن -

 :تعریف المنظمة .7

 :أللغوي التعریف  .أ 

ما المصطلح العربي فهي أ ،organizationسي الفرنللمصطلح الانجلیزي و  مة ترجمةظتعتبر كلمة من 

ووضعها  الأمورتستعمل بنفس معنى منظمة و یقصد به ترتیب من كلمة نظم و منها التنظیم ، و  مشتقة

 1.الرغبة المسطرة تخدم الهدف المنشود و ة معقولة ، في صورة منطقی

تعدد الباحثون والعلماء في مختلف مجالات إلي تعریف مصطلح المنظمة ومن : صلاحيالإ التعریف  .ب 

 :بینهم نجد

 والإمكانیاتالإطار الذي یجمع العاملین والوسائل « :الذي یعرفها أنها: 1984 محمد شاكر عصفور-

مل ما وهذا التي بواسطتها یستطیع العامل تنفیذ خططه وأنها جماعة من الناس یعملون معا لأداء ع

یسمیه البعض الهدف ویسمیه البعض الآخر الغرض أو الغایة وعلیه فالمنظمة  العمل یحمل عنوانا ما

 2.»جماعة من الناس یعملون معا لتحقیق هدف معین

ي أداء ف شتراكالإلهدف  الأفرادمجموعة من  نضمامإبیتشكل  جتماعيإالإشارة إلي المنظمة كونه نظام تم 

 .تحقیقه ىهدف معین تقوم المنظمة عل

تجمع بشري یعمل متضامن تجاه «: على أنها Michall.Itnescon   میشالوفي هذا الصدد عرفها -

بهم  المنوطوحسب المهام  وذلك وفقا له وكل واحد من هذا التجمع، تحقیق هدف معین ومحدد،

 3.»والمسؤولیات الملقاة علي عاتقهم

                                                             

دیوان المطبوعات الجامعیة ، بدون طبعة ، الجزائر ، بدون سنة النشر ، ص " .مقدمة في علم النفس التنظیمي : " بوفلجة ، غیث  1

13 .  

  . 26، 25مرجع سبق ذكره ، ص، ص  :حسین أحمد وآخرون لطراونة،ا: نقلا عن 2

الطبعة  دار وائل للنثر والتوزیع،". المفاهیم والوظائف:ال منظمات الأعم"، فوظ والزعبي،حسین ویاسر ،المنصورمح ،جودة: نقلا عن 3

  .16ص ، 2008 ،الأردن عمان، الثانیة،
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الجانب الإنساني للمنظمة كشرط ضروري  لتشكیلها وهو أساس القیام  ىركز هذا التعریف أیضا عل

بتحقیق الهدف الذي تقوم علیه وذلك بالأدوار المختلفة المنوطة بكل فرد والمسؤولیات الخاصة بهم 

 .یشتركون ویتفاعلون في سبیل الهدف الكلي

قواعد مضبوطة ولوائح مجموعة من الأفراد ینتظمون بمقتضي  « :عرفت المنظمة ىوفي نفس المعن-

 .1»وطبیعة أهدافها نشاطاتهامحددة وأهداف مرسومة وهي أنواع حسب نوعیة 

لا یكفي للمنظمة أن تتشكل من أفراد یتولون مهام مختلفة لتحقیق هدف مشترك فهي تستلزم مجموعة  إذ

من القواعد والمبادئ القانونیة والضابطة لمجموع السلوكیات المختلفة بهدف انتظامهم وتحقیق نوع من 

 .النظام داخلة مما یمیزه علي الوحدات والتجمعات الأخرى

تفاق یتم بین شخصین أو أكثر غایته تحقیق إتعاقد أو « :الأمریكيالمفهوم  فيوالمقصود بالمنظمة -

 2.»عمله من الأهداف المشتركة

الهدف  ىلة من أجل الوصول إلخلال وجود أطراف متفاعفالمنظمة كوحدة وبناء تنسیق تتكامل من 

 .ىالكل

ذلك « :المدرسة الكلاسیكیة أنهافقد عرفت المنظمة من قبل  المدارس الإداریةأما من حیث وجهة نظر -

المسؤولیات والسلطات وتأسیس تحدید التكوین أو البناء أو الهیكل الذي ینشأ عن تحدید العمل وتجمیعه 

  3.»لعلاقاتا

إلي بلوغ أهداف من خلال  ىفهي تسع الأساسیةالمنظمة  وأساسیاتنشاطات  ىوركز هذا التعریف عل

القرارات وتسییر الأعمال  تخاذإقواعد ومبادئ أساسیة تساعدها في  تخاذإ و خلق نوع من النظام والانتظام 

تقوم علي أسس  وحدة عشوائیة لا أيتكون المنظمة بعیدا عن  حتىوالتي یصطلح علیها عملیة التنظیم 

  .علمیة مدروسة

 

                                                             

  .18ص  ذكره،مرجع سبق ". الاقتصادیةفعالیة التنظیم في المؤسسات " :بن نوار، صالح  1

  .288ص  ،السابق المرجعنفس   2

  .17، ص مرجع سبق ذكره :ة ، محفوظ وآخرونجود  3
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 :كل وحدة تتكون منفي المنضمة تعریف  الرب الدكتور محمد جادوقد لخص 

 .المرؤوسین مجموعة من  •

 .المرؤوسین ئیس أو مدیر أو مشرف أو ملاحظ علىلر وجود  •

 لیة لتحقیق الأهدافاتوفر موارد مادیة وم •

 تواجد مكان تمارس من خلاله الأنشطة •

 تواجد أهداف مطلوب تحقیقها خلال فترة زمنیة معینة  •

دد العلاقات التنظیمیة والخارجیة مع البیئة جود إطار قانوني وتنظیمي ووظیفي یحو  •

 1.»الخارجیة

  :المؤسسة .8

  .2المؤسسة لغة مشتقة من فعل أسس أي بني ووضع قواعد :اللغوي التعریف  .أ 

   3Undertaking, Firmترجمة للكلمتین تحمل كما  Entreprise الاتینیةوهي ترجمة الكلمة 

  :التعریف الاصطلاحي  .ب 

التعریف المبسط الذي من خلاله نفهم المؤسسات هو التعریف الرسمي الذي یطلق علي المؤسسة      

المؤسسة مجموعة من الأفراد یعملون معا لانجاز هدف أو أهداف مشتركة ،وهذا یعني أن (: والقائل

القیام  یمكن للفرد الواحد ونشاطات لا أعمال أداءالمؤسسة كیان اجتماعي جامع لأفراد العاملین علي 

  .م والأنواع المختلفةالمؤسسات ذات الحج ىذا التعریف علبأعبائها وینطبق ه

جغرافي وشهرة تفوق  متدادإالمؤسسات كبیرة الحجم لها ف في فهم المؤسسة، متغیر رئیسيفالحجم هو 

  4.) متداد المحلي والشهرة الداخلیة للمؤسسات صغیرة الحجمعادة الإ

                                                             

  .11مرجع سبق ذكره ، ص  :سید محمد جاد الرب،1

دراسة میدانیة لمؤسسة اتصالات . "داء المؤسسة العمومیة الجزائریةأ ىعلتها نعكاسإ وظیفة العلاقات العامة و : "هشام بوخناف،  2

  .27ص  ،2010/2011عنابة، الجزائر،  ،مختاربرج علم الاجتماع، جامعة  عنابة، مذكرة لنیل شهادة الماجستیر في الجزائر،

 ،EnEدراسة حالة المؤسسة الوطنیة للصناعات الالكترونیة ". الإتصال التجاري وفعالیته في المؤسسة الاقتصادیة : "زقاي  ،دباي  3

  .4،  ص2009/2010 ،الجزائر ، تلمسان،آبي بكر بلقاید جامعة أطروحة  مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه في العلوم الاقتصادیة،

  .18، ص مرجع سبق ذكره: ابراهیمبلوط، حسین  4 



موضوع الدراسة        الفصل الاول                                                                      

 

 
32 

المشتركة في  فرادالأجتماعي یتجمع فیه مجموعة من إریف علي كون المؤسسة كیان ومكان ركز هذا التع

أهدافه  ختلافإبیختلف من حیث مساحته وحجمه وحجم الأفراد فیه  بأنهویتمیز هذا الكیان  هدف،تحقیق 

  .وطبیعة نشاطه

والنشاطات  الإنتاجيقتصادیة التي تمارس النشاط هي الوحدة الإ :2007الدكتور صخري عمر ویعرفها 

  . المتعلقة به من تخزین وشراء وبیع من أجل تحقیق الأهداف التي أوجدت المؤسسة من أجلها

ته الیومیة وبالتالي الفرد في حیا هاعتبرت المؤسسة بذلك وحدة لتحقیق الأهداف المادیة التي یحتاج إلیأ

  .معینة والمنتجاتقتصادي في سبیل تحقیق الهدف الإ الإنسانیةمن النشاطات  مجموعة ىفهي تقوم عل

مالیة و  بدنیةو  أشخاص مصنفین تعمل بوسائل فكریة مجموعة معینة من: وفي تعریف آخر للمؤسسة 

ة واستعمال درجات مختلفة موجهة بإدار  بالأهدافتوزیع سلع أو خدمات طبقا و  نقلو  تحویلو  لاستخراج

  1.الربح والمنظمة الاجتماعیة الأغراض

لتحقیق أغراض  إنتاجیةیسمح هذا التعریف بفهم طبیعة المؤسسة فإلي جانب كونها مكان لمزاولة نشاطات 

اقتصادیة فهي تحتاج إلي مجموعة من الوسائل والإمكانیات المادیة والمالیة البشریة التي تسمح لهل 

  .بمزاولة النشاط

ویتكون  یعرف بالنسق التعاوني، نطاق ماتتدخل في نساق فرعیة أ « :عرف المؤسسة أنها هناك منو 

وبیولوجیة وشخصیة واجتماعیة تنشأ بینها علاقة منظمة من  ،فیزیقیةالنسق التعاوني من عناصر مركبة 

  2.»الأقلأكثر من أجل تحقیق هدف واحد علي  للتعاون بین شخصین أوكنتیجة نوع خاص 

والمؤسسة  ،مع بعض بعضهمبالقوالب التي ینظم الناس فیها شؤونهم في علاقاتهم  «: المؤسسة هيف

  3.»بات ونظم وأدوات وتجهیز وتوزیعوأجهزة العمل تشتمل علي تركیم اجهاز ع

یجاد قیمة إهو ف منه تنظیم إنتاجي معین الهد «: أنها المفهوم الاقتصاديالمؤسسة في  ىویشار إل

بیعها في السوق لتحقیق ربح متحصل  ى، ثم تتولمعینة إنتاجیةمن خلال الجمع بین عوامل  ،سوقیة معینة

4.»الإنتاجالسلعة بین الكمیة المباعة منها وتكالیف  ضرب سعرالناتج عن  الكلي، الإیرادمن الفرق بین 

    

                                                             

  . 34- 30ص  - مرجع سبق ذكره ، ص : دباي،  زقاي 1
  .28، ص مرجع سبق ذكره :هشام ،بوخناف 2
  .25ص  ، السابق المرجعنفس  3
  .24ص  ، نفسه المرجع 4
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 :تمهید

ن ي إهتم بها العدید من المفكری، من المواضیع التلفعالیة التنظیمیةارد البشریة وایعتبر موضوع تدریب المو 

طاقته یبقى أهم طریقة  ستغلالحسن إستثمار في المورد البشري و أن الإ، ذالك والكتاب في شتى المجالات

عود الذي ییضمن جودة الخدمات،  و حتى الوقت لجهد و التقلیل بالتالي من اتحسینه، و و  لنجاعة الأداء

، في ظل التطور البشریة وتحقیق النمو وو والتقلیل من الخسائر المادیة إیجابا من خلال تحقیق أهدافها 

  .ستقرار إ لاٌ بیئة تعرف الكثیر من التغیر و 

مع  تغییر الأهدافتغییر فیها حسب متطلبات الواقع و الفثم  من، و الموضوع لیس قضیة معاصرةن إلهذا ف

حدودهم تجاهاتهم و عدید من العلماء والرواد بمختلف إال ، إذ أشارخصائص العصر الحالي أمر ضروري

طارات تضبط حدود البحث ستطاعوا أن یقدموا لنا نضر عبر مراحل مختلفة إلى الموضوع، وإ  الجغرافیة ة وإ

الفصل من خلال الدراسات  وهذا ما نحن في صدد عرضه في هذا ،تسمح في تحلیله نظریا و میدانیا

  .ي تثري أكثر علمیة على الموضوع ونزاهة بحثیةثم الإطارات النظریة المختلفة الت ،السابقة
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  لدراسات السابقة ا: الأولالمبحث 

ل من طرف مختلف الباحثین بمختلف براز قیمة البحث المتناو السابقة ذات أهمیة في إتعتبر الدراسات 

بحث العملیة ومدى الحاجة الملحة إلیها، بإعتبار أنها تعالج قضیة ماكن تواجدهم، والذي یعكس قیمة الأ

هذا مطروحة، وللى معالجة الوضع وتقدیم بدائل وحلول لظاهرة المطروحة دولیا أو إقلیمیا وتسعى إ

السابقة التي تناولت الموضوع  لى مختلف الدراساتخصص المبحث الأول من الفصل الثاني لتطرق إ

  : كما یلي حقة وقد قسمستفادة منها في فصول التحلیل اللاّ لإ

  دراسات متعلقة بتدریب الموارد البشریة  : المطلب الأول

    العربیةدراسات لا: الفرع الأول

 الإدارةالعاملین في  الأفراد بأداءعلاقة التدریب :"عائدة عبد العزیز علينعمان  :الأولىالدراسة 

  2008.1 ة جامعة تعز، الجمهوریة الیمنیة،الیمن،دراسة حال" الوسطى

   الدراسة هدافأ

الوسطى في جامعة  الإدارةفي  العاملین الأفراد بأداءقیاس علاقة التدریب  إلىهذه الدراسة  هدفت     

ة من حیث الوسطى في العملیة التدریبی الإدارة فرادوأ الإداریةالقیادات  تجاهاتإمقارنة بین و  تعز،

وذالك لغرض ، تقییم العملیة التدریبیةو  لتدریبیةاتصمیم الدورات و  ،ختیار المتدربینوإ  حتیاجات التدریبیة،الإ

في مجال التدریب كوسیلة  المعارف،والخبرات و التي تساعد في تطویر المهارات بعض العوامل  إیجاد

   .رفع من فعالیة برامجها التدریبیةهامة في ال

  المعتمدة العینة

لمتدربین ا(دید فئتین لتمثل مجتمع الدراسة تم تحو  الملتحقین بدورات تدریبیة، الأفراد علىقتصرت الدراسة إ

  .)الإداریةقیادات الالفئة الثانیة و  الأقسام  من الرؤساء

  

                                                             

  .مرجع سبق ذكره: عائدة، نعمان عبد العزیز 1
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  لیها الدراسةالتي توصلت إ تائجالن

   .التقلیدیة الأسالیبالتركیز على و  دریبیة الحدیثة في تقدیم التدریب،الت بالأسالیبهتمام الإضعف  -

 .ختیار المتدربین الذین یشاركون في التدریبإ فيسلوب المعتمد عدم فعالیة أ -

- 
  .عدم فعالیة تقییم العملیة التدریبیة في الجامعة  

التدریسي  لأداءفاعلیة برنامج تدریبي مفتوح لتحسین " :سعد الدین بیان محمد، :الدراسة الثانیة

دراسة تجریبیة على معلمي مادة الاحیاء في  ."ضوء معاییر الجودة الشاملة  فيللمعلمین اثناء الخدمة 

، دمشقة لنیل درجة الدكتورة في والتربیة مقدم أطروحة،ریف دمشق الرسمیة مدارس

2009_2010.1  

  الدراسة أهداف

حتیاجات ضعف البرامج التدریبیة في تلبیة الإلتحسین  ء برنامج تدریبي مفتوح،بنا إلىهدفت هذه الدراسة 

وفق لمعاییر  التدریسي المتمیز، الأداءجانب الرفع وتحسین  إلى ،العاملة في التدریب لأفرادلالفعلیة 

   .سة فعالیتهدراالجودة مقترحة و 

   الدراسة فرضیات

فق امج التدریبي المصمم من الباحث و یؤدي التعلم ذاتیا بالبرن :الدراسة على فرضیة رئیسیة مفادهاركزت  

                                                                                     .وى المعیاريالمست إلىبالأداء التدریسي الوصول  إلىمعاییر الجودة الشاملة 

   المستخدم المنهج

في الدراسة الدراسات السابقة و تحلیل البحوث و لوصف و  ،باحث على المنهج الوصفي التحلیليعتمد الوقد إ

                                                                                                      .للأفرادالبرامج التدریبیة  إعدادفي مجال الحدیثة  تجاهاتالإ

                                                             

فاعلیة برنامج تدریبي مقترح لتحسین الأداء التدریسي للمعلمین أثناء الخدمة : "سعد الدین محمد ،بیان 1

، حیاء في مدارس ریف  دمشق الرسمیةدراسة تجریبیة على علم الأ ".في ضوء معاییر الجودة الشاملة 

   .2010/  2009، ة لنیل درجة الدكتورة في التربیة، دمشقأطروحة مقدم
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  :البحث هي إلیهالنتائج التي توصل بالنسبة  أما

في  ،الدراسة بعدم وجود فعالیة للبرنامج التدریبي المفتوحفرضیة على  كان الإجابة :في المجال المعرفي

فقط  %0,26 الأثرحیث كانت نسبة حجم  للازمة لمعلمي مادة الأحیاء،تنمیة الجانب المعرفي للكفایات ا

                                                                .الأساتذةعلى معارف 

العینة  لأفراد الأدائيعدم وجود فاعلیة للبرنامج التدریبي المقترح في تحسین الجانب  :المهاراتفي المجال 

  .  %0,9 3قدر ب الأثرحجم نسبة  و 

رتبط متنمیة الجانب الانفعالي ال فيعدم وجود فاعلیة للبرنامج التدریبي المقترح  :في المجال الوجداني

  . %0,90هي  الأثرنسبة بالأداء التدریبي و 

  .المتغیرینعلاقة بین  أيعدم وجود  أيرفض الفرضیة العامة  إلىوخلص البحث 

   الجزائریة لدراساتا -ثانیا

محاولة ".بشریة في تحسین نوعیة الخدمة دور برامج تدریب الموارد ال":سامي ،نابتي:الأولىالدراسة 

طینة جامعة منتوري نبن بادیس بقس الحكیم  الجامعي ألاستشفائيركز دراسة حالة بالم

                                                                 20091/ 2008،الجزائر،قسنطینة

  الدراسة هدافأ

م به نشاط تدریب الموارد البشریة و یة تقییم الدور الذي یقفهذه الدراسة إلى معرفة كی هدفت

  .بالنضر إلى مختلف أهداف العملیة التدریبیة

بغرض الخروج بنتائج  ،يالوصفي التحلیل الأسلوبنجاز الدراسة یتمثل في تبعة في إمبالنسبة للمنهجیة ال

 ملاحظةفي ذالك من  أدواتعدة  عتمدإ و  ،تقترب من معطیات الدراسة المیدانیةو تتوافق ري الجانب النظ

   .ستمارةومقابلات وإ 

                                                             

حالة بالمركز محاولة دراسة " دور تدریب الموارد البشریة في تحسین نوعیة الخدمة : "نابتي سامي 1

  .2009/  2008، بقسنطینة، جامعة منتوري قسنطینة، الجزائرستشافئي الجامعي، الحكیم بن بادیس الإ
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                                                                                                    :الدراسة النتائج التي توصلت الیها

في الخدمات الصحیة بالمركز  الأساسیةفي تحسین الجوانب  الأفرادتساهم برامج تدریب  -

   .الجامعي لاستشفائيا

نه غیر أ ( أداء الخدمات الصحیة،تدریب بشكل كاف نوعا ما في تحسین فعالیة التساهم برامج  -

                                                                                        .)الطبیة المتوفرة الأجهزةفیما یخص التدریب على التقنیات و تبقى بعض النقائص 

  .معیار السلامة إلىالصحیة بالنضر في تحسین نوعیة الخدمات  الأطباءتساهم برامج تدریب  -

تحسین و تنمیة معارف  فيالتعلیمیة المتمثلة  الأهدافتحقیق  إلى الأولىیهدف التدریب بالدرجة  -

البیداغوجیة تعتبر  الأهدافا لكون هذه هذو  الأفراد، تجاهاتإتعدیل ومهارات الموارد البشریة و 

                                              .تأكدهایسهل التحقق من و  عملیة التدریبیةكأهداف مباشرة لل

ذالك من خلال و  الأداء،المساهمة في معالجة مشاكل  إلى أساسیةتهدف برامج التدریب بصفة  -

                                                                                  .ي تتمثل في تحسین الكفاءة وتعدیل السلوكالتالتدریبیة و  الأهدافركیز على الت

 ."ائري في ضل التكنولوجیا المعاصرةالعامل الجز تطور كآلیة لالتدریب " :أمال ،قصنا :الدراسة الثانیة

جتماع ي علم الإف أكادیميمذكرة ماستر ، بورقلةسونلغاز خدمة السیارات فرع صیانة و مؤسسة  دراسة

                  1. 2013_  2012،رالجزائ،ورقلةجامعة قاصدي مرباح   ،والعمل التنظیم

  الدراسة أهداف

ا المعاصرة في معرفة دور تدریب الموارد البشریة في مسایرة التغیرات التكنولوجی إلىهذه الدراسة هدفت 

 كتسابه لهذه المهارات،ل معاییر تقبل العامل الجزائري وإ لك من خلاهر ذمدى تمظالمؤسسة الجزائریة،  و 

  دائهدراته في العمل والرفع من كفاءة أمن خلال التدریب ومدى تطویر ق

  :مجموعة من الفرضیات المعتمدة في سبیل تحقیق هذا الهدف وهي وهذا تحت

                                                             

سسة لصیانة مؤ . "ري في ضل التكنولوجیة المعاصرة التدریب كآلیة لتطور العامل الجزائ: "مالأناقص،  1

كادیمي في علم اجتماع التنضیم والعمل، جامعة أمة السیارات فرع سونالغاز بورقلة، مذكرة ماستر خدو 

   . 2013/  2012، ةقاصدي مرباح ورقل
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  .المؤسسةالمهارات المعاصرة في ات و كتساب الخبر البشریة للعامل لإ الإمكانیات الجزائریة المؤسسةتوفر 

  كتساب الخبرات على العامل في إ البرامج التدریبیة التي تساعدللمدیرین الجزائریة المؤسسة  توفر

  . ت التكنولوجیة المعاصرة في المؤسسةالمهاراو 

  .المعاصرة في المؤسسة المهارات التكنولوجیةكتساب الخبرات و للعامل الجزائري إستعداد ورغبة لإ

 ،ووصفها إیاهخصائصها و  الظاهرةلغرض كشف حقیقة  ،في الدراسة على المنهج الوصفيالباحث د عتمإ

                                                               .ستبانةإ ومقابلة و  ملاحظةجمع البیانات من  أدواتالك على جملة من عتماد في ذالإتم و 

  :بالنسبة للنتائج التي توصلت الیها الدراسة كانت كما یلي

 التكنولوجیةلبرامج التدریبیة من خلال تطور العامل الجزائري في ضل ا تحقیق فعالیة إن -

ي مدى تقبله الحد ذاته أرغبة العامل في التدریب بستعداد و على مدى إ أساسایعتمد ،المعاصرة

 هلتغییر ورغبته فی

 ةمن ثمو  صحتها التأكد منجل من أ صحة جمیع فرضیات الدراسة التي وضعت لىع التأكیدتم  -

التغییر كسابه مهارات تجعله یقاوم رد وإ الففي تعلیم  مدى جدارة التدریب ووسائله علىالتأكید 

   .كانتأيّ  الظروفمع  یتأقلمنته و على مكا یحافظو 

     "التنظیمیةالفعالیة " راسات متعلقة بالمتغیر الثاني د: الثانيالمطلب 

  العربیةالدراسات  :الفرع الأول

لمؤسسة العامة الیمنیة في ا التنظیمیةتطویر الفعالیة " :علي محمد صالح،الشیعاني :الأولىالدراسة 

 ،نعاءجامعة ص ،العامة الإدارةماجیستر التنفیذي في بحث مقدم لنیل درجة  ".التلفزیونو  لإذاعةل

  2013.1فریل أ ،الجمهوریة الیمنیة

                                                             

"  لإذاعة والتلفزیونللمؤسسة العامة الیمنیة تطویر الفعالیة التنظیمیة في ا: "الشیعاني، علي محمد صالح 1

بریل، أیستر التنفیذي في الإدارة العامة، جامعة صنعاء، الجمهوریة الیمنیة، بحث مقدم لنیل درجة الماج

2013.   
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   الدراسة أهداف

لك وذ یمیة في مؤسسة عربیة،الفعالیة التنظ القوة في واقعف و تحلیل جوانب الضع إلىهدفت هذه الدراسة 

الحد من التحدیات الخارجیة التي و  ،مستویاتهاتحدید فرص زیادة في و  جوانب الضعف فیها بغیة تطویر

  .أهدافهاتحقیق  للأجل أضعافهاتعمل على 

  المتبع المنهج

ذالك لغرض دراسة المتغیرات المتعلقة و ، الباحث المنهج الوصفي التحلیلي وتحدیدا دراسة حالةستخدم إ 

                                                                                            .تطویرها ثمابعد الدراسة  أهمحلیل توتشخیص و  التنظیمیةبالفعالیة 

  : أهمهامجموعة من النتائج  إلىت الدراسة توصلو 

 لواقعالتحدید الدقیق  تراتیجي الذي یعتمد على التصمیم سالتخطیط الإغیاب التوجیه نحو  -

تحدید المستقبلیة و  تجاهاتالإعتماد على الخطط التي تقرها الحكومة المبنیة على الإو  المؤسسة،

  .                                                               الاتجاهاتما یجب عمله للتكیف مع هذه 

 فينهائي من قبل الحكومة ممثلة  عتمادها للمؤسسة یتم تحدیدها بشكلالخطط التي یتم إ أهداف -

شتمالها على كافة إهي لا تلبي تطلعات المؤسسة من حیث عدم و  التعاون الدولي،زارة التخطیط و و 

   .صیاغة السیاسات العامة وتنمیة القدرات البشریة إعادةل مهمة مث جوانبو  المؤسسة، أنشطة

من حیث  الموارد البشریة سواءلى دراسة الاحتیاجات من غیاب سیاسة توظیف سلیمة تعتمد ع -

  .الوظیفيالنوع العدد و 

 ".البریةتطویر الفعالیة التنظیمیة في إدارة الموانئ "بعنوان :شاكر عصام أحمد دراسة:الدراسة الثانیة

  1.يدراسة حالة میناء الطوال البر 

  الدراسة هدفأ 

من حیث العملیات الأساسیة والترتیبات التنظیمیة والبیئة الخارجیة  للمیناء، التعرف على الواقع الحالي   

 .والتحالف السائد والتقنیة لبشریة والأصول المادیة الملموسة،والموارد ا

                                                             

  .53، ص ذكره بقمرجع س :الشیعاني، علي محمد صالح 1
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  .على التجارب الدولیة والإقلیمیة ومدى إمكانیة الاستفادة منها التعرف

من خلال  ،الحدودیة البریةالفعالیة التنظیمیة لإدارة الموانئ  على أبرز المعوقات التي تحد من لوقوفا

  .دراسة حاله میناء الطوال البري

 وتطویره قتراح المعالجات اللازمة ووضع الخطة التطویریة الهادفة للارتقاء بأداء میناء الطوال البريإ 

م الخدمات نموي كمیناء بري یتوفر فیه كافة مقومات تقدیلیقوم بدوره الت ،وتحسین خدماته وأنشطته

   .والبضائع والمساهمة في توفیر أساس لتطویر الموانئ البریة الأخرى،والتسهیلات المطلوبة للزبائن

  المنهج المعتمد 

منظمات على أساس تقسیمها إلى الوصفي التحلیلي الذي یعتمد في تحلیل ال المنهج :ستخدم الباحثإوقد 

                                                                                                                      .          تمثل واقع المیناء الحالي مكونات أساسیة سبعة

 : توصلت الدراسة إلى نتائج مفصلة لكل مكون وأبرز النتائج هي وقد

بسبب عدم تقبل بعض قیادات وحدات الخدمة العامة  ،في المیناءغیاب التخطیط الإستراتیجي  -

تشرف  طة مهمة إدارة المیناء بجهة معینةإناـ  :المتمثل في التي لها فروع بالمیناء بالوضع الجدید

 .مما یعیق عملیة تحدید أهداف واضحة ودقیقةلى جمیع الجهات العاملة بالمیناء،ع

 .نتیجة وجود هیكل تنظیمي غیر مستقرالتنظیمیة للمیناء،ات والترتیبات في المقوم وجود ضعف -

وهیكل  من جانب، الفجوة بین هیاكل فروع وحدات الخدمة العامة المدنیة والعسكریة ةعالجمعدم  -

 .الوحدات ذاتها مع هیكل المیناء

اء وجود عدد من العوامل السیاسیة والاقتصادیة الداعمة لتطویر الفعالیة التنظیمیة في إدارة مین -

 .الطوال البري

 .التحتیة والتقنیة التي تؤهله للقیام بوظیفة المیناء البري یفتقر المیناء للبنیة -

   .كتلتان من التحالفات في المیناءهناك مجموعتان أو  -
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   الجزائریةالدراسات : ثانیا

من وجهة نضر داخل المؤسسة الصناعیة  التنظیمیةالفعالیة " :صالح بن نوار :الأولىالدراسة  

كب المحركات العتاد الفلاحي مر  لإنتاجدراسة میدانیة بالمؤسسة الوطنیة  ".المشرفینالمدیرین و 

جامعة منتوري  ،اع التنمیةشهادة دكتوراه الدولة في علم اجتمرسالة مقدمة لنیل  ،الجرارات بقسنطینةو 

                1. 2004/2005، قسنطینة

  الدراسة أهداف

  ،الوعي بالدور( :معاییرالعام للمنضمة من خلال  الأداء في تأثیرهامدى و  التنظیمیة الأبعادالتعرف على  

داخل المؤسسة الجزائریة  التنظیمیةجانب تحدید واقع الفعالیة  إلى )نمط القیادة ،تصالطبیعة العلاقات، الإ

        .الصناعیة

  الفرضیات المطروحة  

ونوع ملكیتها  المنظمةحیث یؤثر حجم   ،المدیرین نحو نمط القیادة تجاهاتبإ التنظیمیة الأبعادترتبط -

مة حجم المنظ( دمة من المدیرینالمستخ في نمط القیادة الإداریةلمستویات االتي تمارسها و  الوظیفةنوع و 

.                                                                                                                     )الإدارةدیمقراطیة في إلى الزیادة المیل الإداري للمدیر و المستوى ( ،)الدیمقراطي والأسلوب

حیث یؤثر  القرارات، تخاذإمشاركة الفعال في نحو نمط ال المدیرین، تجاهاتبإ التنظیمیة الأبعادترتبط -

اركة العاملین في في نمط مش الإداریةالمستویات التي تمارسها و  الوظیفةنوع ونوع ملكیتها و  المنظمةحجم 

تخاذ لمدیر نحو المشاركة الجماعیة في إا تجاهاتإ مة و ظعلاقة موجبة بین حجم المن( تخاذ القرارات،إ

                                                                                                                  .)القرارات

                                                             

  ."ن وجهة نضر المدرین والمشرفینالفعالیة التنظیمیة داخل المؤسسة الصناعیة م: " ، صالحبن نوار 1

رسالة  و الجرارات بقسنطینة ، دراسة میدانیة بالمؤسسة الوطنیة لإنتاج العتاد الفلاحي مركب المحركات

/  2004قسنطینة ، الجزائر  مقدمة لنیل شهادة دكتوراه الدولة في علم اجتماع التنمیة ، جامعة منتوري

2005.   
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رین نحو نمط المد تجاهاتبإالعمل السلوكیة بعلاقة معنویة  أهدافقي تحقیق مة ترتبط فعالیة المنظ-

  .المشاركةالقیادة و 

  الدراسة منهج

هم لغرض معرفة أ لمیدانیةاالدراسة ث و امه في مرحلة البحستخدم إتتمد الباحث على المنهج الوصفي و عإ

وفي الجانب النظري بهدف فحص جوانب  ن توضع موضع البحث والتجربة،أ التي ینبغيالفروض 

                                                 .وتحدید مسار البحث الإشكالیةرح الكشف عن الحیثیات التي مكنته من طو  ،تشخیص المعمقالالدراسة و 

  :البحث إلیهانتائج التي توصل ال

 فيبالقواعد حرفیا  التقیید (الإدارةالسلطوي في  الأسلوب إتباع إلىغالبیة المدیرین یمیلون  -

  .والأداءالرقابیة لدفع العاملین لتنفیذ  أسالیب كأفضلالعقاب الثواب و  أسلوبستخدام إ

القرارات للمساهمة في تنفیذ التعلیمات الرسمیة  تخاذلمشاركة الغیر المباشرة في إا أسلوب إتباع -

 .المركزیة

 ة نموذج ساري المفعولیمتنظیالفعالیة الونمط القیادة والمشاركة و  التنظیمیة الأبعادالعلاقة بین  -

     .نسبیا

المؤسسة المینائیة سكیكدة دراسة في  ".التنظیمیةالفعالیة الحوافز و ":عبد العزیزشنیق : الدراسة الثانیة 

 55وت أ 20جامعة  ،ي تنمیة وتسییر الموارد البشریةمذكرة مكملة لنیل شهادة الماجیستر ف نموذجا،

                                                          1. 2007/200 ،سكیكدة

  الدراسة أهداف

علاقتها بالفعالیة و المعنویة و فز المادیة الحوا إیجادتحدید نوع العلاقة بین  إلىهدفت هذه الدراسة  

                                                                                        .)الإنتاجیةزیادة  –فرص الترقیة  –لیة و تحمل المسؤ  - نجاز  حسن الإ(:معیار التنظیمیة من خلال

                                                             

،  المؤسسة المینائیة سكیكدة نموذجادراسة في . "الحوافز و الفعالیة التنظیمیة  : "عبد العزیز شنیق،  1

سكیكدة،  55أوت  20ة جامع الموارد البشریة،تسییر لنیل شهادة الماجیستر في تنمیة و مذكرة مكملة 

2007  /2008   .  
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  الدراسة فرضیات 

بین معدل و  المؤسسةالتي توفرها الحوافز هناك علاقة بین  :مفادهاركزت على فرضیة رئیسة عامة  

  . التنظیمیةالفعالیة 

  الفرعیة الفرضیات 

   .في العمل المطلوب منهم التنظیمیةالزیادة الفعالیة  إلىتؤدي الحوافز المالیة  –ا  

   .التنظیمیةترتبط المشاركة في اتخاذ القرارات بزیادة الفعالیة  –ب 

  .التنظیمیةو الفعالیة  الوظیفي الإشباعهناك علاقة بین  -ج 

  نتائج الدراسة

 .الإنتاجیةو  الإنتاجرتفاع معدل وإ  الأجربین زیادة یجابیة هناك علاقة إ -

 .التعاون یادة معدلز و  الأرباحهناك علاقة ترابطیة معدل المشاركة في  -

   .من الخدمات زاد معدل الشعور بالرضاستفادة كلما زاد الإ -

  .ةالتنظیمیزیادة الفعالیة ود علاقة بین الحوافز المادیة والمعنویة و لى وجخلص البحث إ

  التنظیمیةمؤشرات الفعالیة متعلقة بالمتغیرین معا التدریب و دراسات  :ثالثا

    الجزائریةدراسات 

، لغازسونادراسة حالة مؤسسة ".ة المؤسسةتأثیر التدریب على انتاجی "بوعریوة الربیع  :ولىالدراسة الا 

 وقرة بومرداس،محمد بجامعة أ ،فرع تسییر المنضمات ،التسییرذكرة لنیل درجة الماجیستر في علوم م

        1 .2007_  2006، الجزائر

                                              

                                                             

   .مرجع سبق ذكره: بوعریوة، الربیع 1
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   الدراسة فاهدأ

التدریب حتیاجات إكیفیة تحلیل و  في المؤسسة من خلال مراحل تطبیقه،تحدید فعالیة البرامج التدریبیة 

  .نتاجیة في المؤسسةار مستویات الإتقییم الفعالیة قیاسا بمعی، المختلفة

  منهج الدراسة

التحقق و  ومناقشتها، النظریةالدراسة  لأبعادتحلیلها نتهجت الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي من خلال إ

لك المیداني على منهج دراسة حالة وذ نتهجت في الجانبإ و  بعاده،فهم أ جل من الفرضیات وذالك من أ

 ملاحظةدوات التحلیل من لى العدید من الأعتمدت فیها عإ على المؤسسة و  النظریةسقاط الدراسة لغرض إ

  .التقاریر المختلفةستمارة و مقابلة وإ و 

   :هيى الثلاث فرضیات جزئیة الدراسة علقد ركزت و 

ه تبرز في نتائجف مسایرة التغیرات التكنولوجیة والبشریة التي تعرفها البیئة و وضع التدریب بهدی -

  .للعمال الأداءمستویات 

  .العمال إنتاجیةالمؤسسة وزیادة  أداءللتدریب دور كبیر في تحسین  -

  .المؤسسةلى تحقیق التنمیة داخل تطویرها یعمل عالموارد البشریة و ستثمار في تدریب الإ-

   :ج التي توصلت إلیها الدراسة كانتلنتائلبالنسبة 

هر في تظ الأجلقد تكون طویلة  أهدافالتدریب على تحقیق  تعمل المؤسسة من خلال عملیة -

                                                                                                                       .هر في مخطط التدریبتظ الأجلقصیرة  أهداف للمؤسسة و ةیستراتجالخطط الإ

ات والمدیریات لى مستوى المدیریة العامة بالتنسیق مع مختلف الوحدتقوم مدیریة الموارد البشریة ع -

                                                                                                                             .التدریبهذا بهدف القیام بمخطط عبر كامل الوطن و 

بسبب عرقلة لمسار عمل  الأجلمن طویل  أكثر الأجلقصیر المؤسسة على التدریب تعتمد  -

  .المؤسسة

العدد الذي یحتاج و  خلق فجوة بین العدد المدربمما ی ،حتیاجاتدید الإلتحعدم كفاءة المسؤولین  -

  . لتدریب فعلا
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هذا من و  الفرد والجماعة، أداءالتدریب على تحسین  یعمل :الدراسة إلیهاكانت النتیجة التي توصلت و 

 تدنیهو  الإشرافیل من جانب التقل إلى ل طاقته،حسن استغلارفه وتطویر مهاراته و خلال تنمیة معا

                                                                           .التكالیف

لوطنیة دراسة میدانیة بالمحطة ا ".التنظیمیةالفعالیة التكوین المهني و " :میلاط ،صبرینة :الدراسة الثانیة

تسییر الموارد في تنمیة و  لنیل شهادة الماجیسترمذكرة  ،نموذجا -جیجل–للكهرباء والغاز 

   1 .2007 / 2006 نطینة الجزائر،،جامعة منتوري قسلبشریة

                              أهداف الدراسة

تعلیم الموارد البشریة تكوین و مدى تطبیق المؤسسات لبرامج ال التعرف على إلىهدفت هذه الدراسة 

ل ذات عما لإعدادعملیات التكوین توجیه البرنامج و إلى جانب  الفعالیة،تحقیق لرفع الكفاءة و  كأساس

اهر الصراع في المؤسسة د من مظالحو  وتحقیق الرضا، وتحسین الإنتاجیة، رفع الأداء، إلىقدرات تؤدي 

التدریب التي ث عن مدى قدرة البرامج التكوین و فهي تبع ة من ثمو  ،التنظیمیةمعاییر للفعالیة  كأهم

رفها نوعیة الخدمات في ضل التغیرات التي تعمن طبیعة و في الرفع  الها،عم تنتهجها المؤسسة لتطویر

                                      .الآنیةالمؤسسات في المرحلة 

   :كالتاليتضبط مسار البحث  فرضیاتنطلقت الدراسة من مجموعة من ثم فقد إو 

  .الروح المعنویة لدى العمال رتفاعإ إلىیؤدي التكوین المهني _ 

  . الوظیفي الرضىبین التكوین و  إرتباطیةهناك علاقة _ 

  .المؤسسةفي  ستقرارالإنتماء و بین التكوین وزیادة معدلات الإ هناك علاقة_ 

   :ت الیها الدراسة في ضوء الفرضیاتكانت النتائج التي توصلو 

یجابا على مردود مما ینعكس إ ،كفاءتهداء العمال و في تحقیق الفعالیة أدور هام لتكوین المستمر  -

نتاجیة    .المؤسسة ككل وإ

                                                             

 .مرجع سبق ذكره: صبرینة ،میلاط 1
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 الإشباعمن  الأساسیة حاجاتهتلبیة و  نینة والراحة للعامل،التكوین في بث روح الطمأ یساهم -

  .جد ومبادرة فیهدافع للعمل بي الذي یكون كحافز و جتماعالاالنفسي و 

  .البرنامج ذاتهبالبرامج التكوینیة المتاحة له تبعا لمدى فعالیة  الرضىرتباط معیار على إ التأكید -

یلعب ستقرارها و لاقة إیجابیة لتحقیق إتحدیدها ذات عحاجات العمال و  بإشباعهتمام المؤسسة إ -

  .التنظیميدور هام في تدعیم البناء 

  .للمؤسسة التنظیمیةن التكوین المهني یساهم في تحقیق الفعالیة وقد توصل ملخص الدراسة أ

  :تعقیب على الدراسات السابقةال

لذلك  إن الهدف من عرض الدراسات السابقة هو تطویر آلیات البحث طلبا للتوجیه أولا والمصداقیة ثانیا،

  .كان التركیز على المنهج وأدوات الدراسة والنتائج المحققة

تزاوج الحقائق المتوصل فإن  بما أن هذه الدراسات تعالج جوانب من الموضوع ولیس كل الموضوع،و 

وما یمكن التوصل إلیه من خلال هذا البحث یمكن من إثراء التراث النظري وتقدیم نتائج إجرائیة  إلیها،

 .حول علاقة التدریب بالفعالیة التنظیمیة
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  نظریات الدراسة: المبحث الثاني

مكانة متمیزة في البحث العلمي بصفة عامة، سواء كان موضوع البحث ظاهرة تحتل النظریة   

تحدید هویة أي  یعلق علیها مجموعة من الباحثین أنها ذات أهمیة فيو  اجتماعیةطبیعیة أو إنسانیة أو 

هناك من یذهب إلى جعلها ذات دور أكثر من الدور الذي یلعبه المنهج العلمي، إذ أن ، و علم من العلوم

تضبط مسار هي إلى جانب ذلك تحدد الموضوع وتنظم عملیاته وأدواره و و  بمثابة علم بحد ذاتهالنظریة 

دراسته  حیث یحدد في ضوئها ما یجبساعد في إبراز دوره المعرفي التراكمي یالأمر الذي  1؛البحث

  .2مستوى ما تم التوصل إلیهو  ،الذي لم یدرسو 

تدریب الموارد مجموعة من النظریات التي رأینا أنها تخدم موضوع  خترناإو في هذا الصدد   

  :الفعالیة التنظیمیة من خلال تقسیمه إلى مطلبین رئیسیین هماالبشریة و 

  الموارد البشریةنظریات تدریب : المطلب الأول

بشریة و هي بذلك مقسمة وهي النظریات التي تتناول أهمیة التدریب و تعلیم و إعداد الموارد ال  

  :إلى فرعین

 نظریات التعلم: الفرع الأول

بالتالي و  ،ا عملیة تدریب الموارد البشریةالخصائص التي تقوم علیهتهتم بإبراز أهم المبادئ و          

تشیر تطویر الموارد البشریة، و و  فعالیة تعلیمتحقیق شروط التي یجب إیجادها في سبیل تقدم لنا أهم ال

  : منهافي ذلك و  تخاذهالإالأسالیب الضروریة أهم الطرق و الى 

  

  

                                                        

المجلس الوطني للثقافة و الفنون و الآداب، دار المعرفة، الكویت، ". اتجاهات نظریة في علم الاجتماع:"عبد الباسط، عبد المعطي 1

  .10، ص 1998أغسطس 

  .12ص  ،السابق لمرجعنفس ا 2



نظریات الدراسة                       الفصل الثاني                                                

 

 47 

   .Julian Rotteri Theory Of Social Learning:روتر في التعلم المعرفي نولیاجنظریة :أولا

وضع نظریة  ،1937تخرج من كلیة بروكسل سنة  لم النفس،و  بالكیمیاءكان مهتم  1916ولد في       

أن هناك عدة عوامل مسؤولة فین تقدیر الترابطیة في السلوك و من لیتعلم و  1954سنة  الاجتماعيالتعلم 

  :تقوم نظریته على مجموعة من نقاط أهمهاالسلوك الإنساني و في تأثیر العن 

نما تختلف أنماط تفاعلاتهم بالمثیرات البیئیة بصورة واحدأن الأفراد لا یتفاعلون مع  - 1 ختلاف إة وإ

 .أهمیة هذه المثیرات بالنسبة لهممعنى و 

الشخصیة الإنسانیة ة یرتبط مرورها بتغیرات جدیدة، و تغیر الشخصیة الإنسانینمو و تطور و  أن - 2

صیغة للتنبؤ یكمن معه الوصول إلى  تساقالإمن  بشيءتتفاعل مع البیئة أو مع العناصر البیئیة 

 .بسلوك

 .خبرات تتفاعل مع المحددات البیئیة لیشكلان معا الكل المتحد المدركالأن  - 3

أن وحدة الشخصیة الإنسانیة تعني خاصیة الثبات النسبي، و كلما تراكمت خبرات الفرد كان أقدر  - 4

لقاها خلال توظیفه لهذه الخبرات على تقویم الخبرات الجدیدة على أساس التعزیزات السابقة التي ت

أنماط السلوك  تساقإالنسبي في التقویم یعود إلى  الاتساقهذا التعامل مع المحددات البیئیة، و  في

 .التي تصدر عن الشخصیة الإنسانیة

 أن سلوك الأفراد یكون محكوما بدوافعهم الأولیة للحصول على السر وراء تحقیق الحفز كما یرى - 5

لكنه یكون محكوما بتوقعاتهم التي تحدد مدى تقدمهم نحو أهدافهم و ) میلرمل و دولارد و (

 .الموجهة بدوافعهم

و یتفق روتر في  أن التعزیزات التي یتلقاها الأفراد تدعم تقدمهم نحو الأهداف المشبعة لدوافعهم، - 6

ف شرط أو ظر أي فعل أو حدث أو  :هذا مع قانون الأثر لثورمدیك محددا مفهوم التعزیز بأنه

 .تجاه الهدفإیؤثر على حركة الفرد 

ل رتباط بین الفعالإیجب أن تكون بیئة التعلم مرنة، بحیث ستبین لتوقعات الطلاب القائمة على  - 7

  .السالبةونیته، أو بین السلوك ومعززاته الموجبة و 
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 یجب أن یبین موقف التعلم على حاجات المتعلم أو أهدافه وأن یتاح للمتعلم إدراك تلك العلاقة - 8

  .أسالیب إشباعها أو تحقیقهالم هذه الحاجات أو تلك الأهداف و كما یجب أن تستشیره التع

طار العلاقة السببیة بین یجب تدعیم مسؤولیة المتعلم عن الأنماط السلوكیة التي تصدر عنه في إ - 9

نتیجته، أي التعزیزات المترتبة علیها حتى یتجه إلى الطلاب إلى یكونوا من ذوي وجهة الفعل و 

  .الضبط الداخلي

  :التعلیق

القیاس و  لم یستطع حتى هذا التاریخ أسباب نظریات التعلم الإجتماعي في تطویر أسالیب دقیقة للملاحظة

  .تتیح لهم إكتشاف الروابط المناسبة

 1.نظریة التعلم المعرفي التي ندى بها تتضمن مبادئ نظریة التعلم التقلیدي

 Kohle Robert:التدریب  ونظریة التعلم :ثــانیـــــــــا

ا هي إلا تطبیق لنظریة التعلم، فبرامج التدریب م تعتبر نظریة التعلم بمثابة القلب لنظریة التدریب، 

مصممي البرامج التدریبیة، الذین یعتقدون بأن هذه البرامج ستكون التي تنطوي على جهود واضعي و و 

لك یرجع إلى إغفال بعض مبادئ ذتحت التدریب فعلم الفرد الموضوع فإن لم یت الأفرادفعالة في تعلیم 

  :منهامیة كبیرة لمبادئ عملیة التعلم و برامج التدریب أه عملیة التعلم لذلك یعطي مسؤول

حدة مقابل تعلم الكل دفعة وا -إتاحة الفرصة للتطبیق العلمي- .قیاس مدى التقدم في التدریب- الحوافز(

أهمیة  -التذكیرستیعاب و الإ -ضرورة التركیز  - في عملیة التعلمالدقة السعة و  - تعلم الكل على الأجزاء

  .)القائمین على التدریب

ؤثر على تطبیق التعلم السلبیة التي تیة على إظهار الظروف الإیجابیة و من جهة أخرى ركزت هذه النظر 

  :فالظروف الإیجابیة التي تخلق مناخا للتعلم تتمثل فيفي التدریب، 

 .المعلومات الجدیدة بالقدیمة خلال تجربة المتدرب ربط -

                                                        

  .طالبة ببرنامج الدكتوراه، جامعة أم القرى." جتماعي المعرفينظریة حولیات روتر في التعلم الإ": اللأستاذة علي، راجح بركان   1
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 .تقدیم المؤشرات الكافیة تجعل المتدرب یعرف على الدوام مدى تقدمه، و أین یمكن أن یذهب -

الاعتراف بإیجابیات المتدرب سواء كانت صحیحة أو خاطئة باعتبارها محاولات للتعلم و إتباعها  -

 .بالقبول بدلا من الرفض

وف التي تسبب للمتدربین التوتر في الظر  : بیة التي تؤثر في التدریب تتمثلأما الظروف السل -

الظروف -.الظروف التي تسبب الإحباط و تعیق رغبة المتعلم في المتدرب في التعلم –الخوف و 

  .التي تسبب التقلیل من احترام الذات لدى المتدرب، و تجعله یحس بالإهانة و عدم الارتیاح

 ثیرهاتأجهل ت اهتجعلالتي یجب أن یتم فیها التدریب ن تركیز هذه النظریة في محتواها على الظروف إ    

شروط هتمام بالمتدرب و ن ناجحا یجب الإعلى مردودیة العمل، فالتدریب حتى یكو تعلیم الأفراد و  على

التي تدفع عملیة التحفیز أهدافه، و  رین ومحتوى التدریب الوسائل اللازمة لذلك، من مؤطتدریبهم و 

  1.تنفیذ مهامهم بأكثر فعالیةهتمام بالعمل و المتدربین للإ

  من منظور النظریة البنائیة التعلم  :ثالثا 

ومات المعرفیة الوظیفیة للفرد، التكیفات الحادثة في المنظ: من منضور النظریة البنائیة یعني التعلم    

  .من تفاعله مع معطیات الواقعالتي تحدث لمعادلة التناقضات الناتجة و 

  فتراضات التعلم عند البنائیینإ

  غرضیة التوجیه و مستمرة یة نشطة و التعلم عملیة بنائ: 1

أي أن المتعلم یبدي تراكیبه المعرفة الجدیدة، و ذلك یربط الموقف الجدید بالخبرة : بنائیة عملیة  - أ

الجدید و الخبرة السابقة و الخروج  المماثلة لدیه في مخزونه المعرفي، ثم الموائمة بین الموقف

 .بتركیب معرفي جدید

أي أن المتعلم یبغى أن یكون نشط، و محور العملیة التدریبیة، فالمتعلم النشط هو الذي : نشطة  -  ب

یبذل جهدا عقلیا للوصول إلى اكتشاف المعرفة بنفسه و لا یمكن أن یكون التعلم بنائیا حتى یكون 

 .المتعلم نشطا

                                                        

.    70، 69ص  ،، صمرجع سبق ذكره: ربن  دیري، منی  1  
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التعلم من وجهة نظر بنائیة تعلم غرضي، یسعى خلاله الفرد لتحقیق أغراض : التوجیه غرضیة  -  ت

معینة تساهم في حل مشكلة یواجهها، أو تجیب عن أسئلة معینة له، أو ترضي نزعة ذاتیة داخلیة 

 .لدیه نحو تعلم موضوع ما

  .تتهیأ أفضل الظروف للتعلم عندما یواجه المتعلم بمشكلة أو بمهمة حقیقیة: 2

التعلم القائم على طرح مشكلات حقیقیة یقوم المتعلم بحلها تنعكس إیجابا على دافعیة المتعلم نحو       

التعلم، و ینمي ذلك لدیه الثقة في قدراته، و یصبح تعلمه ذو معنى، و ذلك لارتباطه بالواقع الحقیقي 

  .المعایش

  :ملیة تفاوض اجتماعي مع الآخرینتتضمن عملیة التعلم إعادة بناء الفرد لمعرفته من خلال ع: 3

یقتصر بناء الفرد على معرفته من خلال العالم التجریبي المحسن فقط، و إنما یبني الفرد معرفته      

  .أیضا من خلال مناقشة الآخرین له فیما توصل إلیه من نتائج

                1.سر و أساسي لبناء تعلم ذو معنىالخبرة القبلیة للمتعلم  :4

  .ریة الجشطالتظن :ـعـــــــاراب

ماكس وریثمایر  انیا على ید عالم النفس الألمانيظهرت هذه النظریة في بدایات القرن العشرین في ألم    

)1943-1980.(  

تنطلق من جشطالتیة تؤكد على مبدأ الكلیة و ، فالمدرسة الالشكل الكل أو: كلمة ألمانیة تعني الجشطالتو 

  .معین یصعب إدراكه على مستوى الأجزاء أو العناصرأن للكل وظیفة أو معنى 

  

  

                                                        

 /1431 ،ذكرهالمملكة العربیة السعودیة،   ، المرحلة الثالثة ضمن مشروع اعداد مدربي خدمة مجتمعیة،TOTفریق عمل برنامج    1 

  .22-20 ص-ص، 1432
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 ات نظریة الجشطالت حول التعلمإفتراض

  :ریتم من خلال الإستبصا: 1

ات قدرة الفرد على إدراك الموقف الكلي الذي یتفاعل معه و معرفة العلاق: ویعني) insight(الإستبصار

أن السلوك الذي یتم تعلمه من خلال  و تؤكد نظریة الجشطالت،القائمة بین عناصر هذا الموقف

  الاستبصار یمكن أن تتكرر في مواقف مماثلة 

: یتضمن مفهوم التعلم حسب وجهة نظر الجشاطلة إعادة التنظیم :ینطوي التعلم على إعادة التنظیم: 2

  .أي أن الفرد یقوم بإعادة تنظیم عناصر الموقف بشكل واضح و ذو معنى خاص بالفرد نفسه

یتضمن التعلم معرفة حقیقیة لطبیعة و بنیة  :لتعلم على دراك البنیة الداخلیة لم یتم تعلمهینطوي ا: 3

یجب أن ) العرضxالطول(العلاقات بین عناصر الموقف، فمثلا التعلم الحقیقي لقاعدة مساحة المستطیل 

  .رةیشمل لماذا مساحة المستطیل هي حاصل ضرب الطول في العرض و لیس مجرد تخزینها في الذاك

ستبصار یؤدیان رى نظریة الجشطالت أن الفهم والإت :یسمحان بانتقال أثر التعلم ستبصارالإالفهم و : 4

ستخدامه في مواقف إمثل هذا المبدأ یمكن تطبیقه أو أن بدأ و قاعدة ترتبط بموقف معین، و إلى اكتساب م

  .أخرى مشابهة للموقف الذي تم التعلم فیه

ستبصار هي طالت أن نتائج التعلم من خلال الإترى نظریة الجش :التعلم هو مكافأة بحد ذاته للتعلم: 5

الناتج من إدراك العلاقات  نتهاج الذي یترافق مع التعلم الحقیقيها معززات لهذا التعلم، فالرضا والإبحد ذات

 1 .المعنى الكامل في الموقف یشكل خبرة سارة للفردو 

 

 

  

                                                        

  .  18،19 ص ،ص ،ذكره بقمرجع س :TOTفریق عمل برنامج  1
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  الإنساني تجاهالإ نظریة  :خامسا

تعلم، و تأكید إنسانیة التعلم، وجعلها أكثر إنسانیة بتأثیر الجوانب الوجدانیة في ال تجاهالإیعني هذا 

 .ستعداده و إمكاناتهإ حتراما لقیمة المتعلم و إ و 

  الإنساني الاتجاهمبادئ التعلم التي یقوم علیها 

كما أنه یبدأ من الشخص و إلیه حتى و إن  :یشمل الكائن بأكمله مشاعره و عملیاته المعرفیة التعلم: 1

كان المنبه أتیا من الخارج ذلك لأن التعلم لا یكتسب قیمته من المنبه الخارجي و إنما من النشاط النابع 

  .من داخل المتعلم

  .التعلم المعلم لها أثر كبیر فيأن العلاقة بین المتعلم و  التعلم: 2

  یجب أن یتركز التعلم على المتعلم: 3

  علم جوا یسوده الدفئ و الإیجابیة و القبولتمللأن یهیأ : 4

یعزز  الأفضل، حیث یستمد منه التعلم المتعة و الإدراك الاكتشافطریقة  هي:للتعلمأفضل الطرق : 5

    1.حجاتهمن قیمة المتعلم و یشبع 

    :نظریات التعلم تقدیر

أن المسألة محاولة ضبط السلوك وتنمیة المهارات تلقى  ستعراضنا لنظریات التعلم نجدإمن خلال 

یدیولوجیاتهم، و إلغا من طرف العدید من الباحثین بهتماما باإ عتبر مسألة قدیمة قدم تختلاف توجهاتهم وإ

نقل المعلومة تقوم علیها عملیة تمیزت هذه النظریات بمحاولة إعطاء المبادئ الأساسیة التي الإنسان، و 

لى الأفراد بغیة توسیع خبراتهم وضبط سلوكیاتهم والرفع من أدائهم ومن ثمة تحقیق فعالیة المعرفة إو 

  .ثمار أعمالهمخدماتهم و 

بحد ذاتها ) المنظمة(من ثم نجد نظریة التعلم المعرفي لروتر التي ركزت على ضرورة كون بیئة التعلم و 

حدلیب الممیزة في إیصال المعلومة و ساستخدام الأإمحفزة، من خلال و فعالة  أخصائیین ذوو : اث الأثر إ

  . خبرة في المیدانكفاءة و 
                                                        

  . 25  -22ص  -ص ،ذكره مرجع سبق :TOTفریق عمل برنامج   1
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التطور الذي تشهده البیئة الطرق الحدیثة في عملیة التعلم والتي تتماشى مع ظروف حالیة و  -

 .الخارجیة

 .التوجیهضرورة المتابعة و  -

حترام إ: د البشري الذي تقدم له المعارف والخبرات من خلالإلى إعطاء أهمیة للمور " محفزة"یشیر مفهوم و 

  .رغبته و میوله إلى اكتساب تلك المادة المعرفیة

 .حترام الفروق الفردیة للأفرادإ -

إشباع حاجاته الفعلیة إلى التدریب، و من ثم فعملیة التدریب یجب أن تكون مبنیة على معالجة  -

 .لفرد أو تتطلبها طبیعة المهام المنوط بهجوانب القصور الفعلیة التي یعاني منها ا

إلا أنها كانت مغفلة لأهم الأسالیب التي یجب توفرها، و لم تحدد الحاجات الحقیقة التي تتطلب        

 تطاعت أن تحدد العملیة سإأما نظریة روبرت في التدریب   ،دریبالتأساسها ضرورة التعلیم و  على

ذلك مسؤولي التدریب الدور أعطى في ، و ستیعاب المادة التدریبیةإ التي تمكن الفرد من التعلم و  التحفیزیة

عتبرت النظریة أن إ رات، و خبلك من خلال ما یملكه من مهارات و ذتفعیل عملیة التدریب و  في الأكبر

یصال ى إالعملیة التدریبیة بمجملها تقوم على مدى قدرة المدرب على مدى قدرة المدرب عل فعالیة

  التوصل منلتدریب و  أحبابهملغرض بناء الثقة بین المرؤوسین الإقناع  والتأثیر وتحفیز الأفراد و المعلومة و 

     .بالتالي تحقیق أهداف التنظیم بفعالیة ،جراء ذلك إلى الرفع من أدائهم وتحسینه

ظروف التي تخلق ذات أهمیة كبیرة من خلال ما حددته من  Robert Kohleتعتبر نظریة       

حقیق فعالیة البرنامج ستبعادها لأجل تإنب أخر الظروف التي على المنظمة تحدید من جاالتدریب الفعال و 

  .من ثم تحقیق الأثر الإیجابي في سلوكیات ردود أفعال عمالهاالتدریبي و 

تنمیة مهارات الموارد البشریة وذلك من خلال  كما نجد نظریة البنائیة التي أعطت أهمیة كبیرة في       

ستخدام الأسالیب الحدیثة في إضرورة ، ندماج  في بیئة عملهإحسن توجیه وتأهیل الفرد بما یخلق له –

التلمذة : ع في أسالیبینو بتوفكریا وذلك  ذلك، حیث تركز العملیة على ضرورة تنمیة قدرات الفرد عضلیا

عداده فرد قادر على كالنقاش التي تموالمحاضرات و  تخاذ القرارات المهمة إن الفرد من المشاركة الفعالة، وإ

  .ستخدام قدرته العقلیةإمن خلال 
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تقنیات عمل یدویة، بقدر ما لها ب أنها لا تتقید بتعلیم مهارات و نظر البنائیة لمسألة تدریتمن ثم      

اع في مجال العمل، وبالتالي الإبد، و یربیغالقرارات ومحاولة الت اذتخإفي المشاركة اء، و منتة بتعزیز الإعلاق

  .تدریب الموارد البشریة مدخل أساسي في  تحقیق الفعالیة التي تطمح إلیها المنظمات المالیةعتبرت إفقد 

تجاه الإنساني فقد ركزت على الجوانب التي تستدعي فیها التأثیر نظریة الإأما نظریة الجشطالت و        

عداده الجید، و عل ت في ذلك النظریة الجشطالتیة أن عتبر إ ى المورد البشري لهدف تلقینه وتعلیمه وإ

رسوم، أشكال، توضیحات، أشرطة فیدیو، التلفاز، كلها صور و : سالیب المؤثرة على البصرستخدام الأإ

د أهمیة بنسبة للفر ترى في ذلك و  تخزینها،كتساب المعلومة إالهامة في جعل الفرد قادر على  من الأسالیب

ل الحاجة الشدیدة إلى المتابعة والإشراف ثم تقلیفي إعادة الدمج بین ما تلقاه وظروف عمل جدیدة علیه، و 

، تحریر ى تحلیل الأوضاعكما ربطت ذلك بمؤشرات الفعالیة التنظیمیة من القدرة عل من المسؤولین،

هتمام وتحقیق حاجات أن قدرة التنظیم على الإ التي رأتالإنساني  تجاهالإالأفكار، التنظیم، إلى جانب 

من ثم فعلى و  ،حد ذاته أساس الفعالیة التنظیمیةتنمیة قدراته یعتبر بالستثماره و إالمورد البشري وحسن 

جو الثقة بین أعضاء التنظیم،  خلقالفرد، قدرة إدماجه و : ع متطلباتالمنظمة أن تركز على ضرورة إشبا

  .النقل المؤقتكتشاف، و ة القادرة على خلق الثقة والتفاعل هو تدریب بالإلأساسیعتبرت الوسیلة اإو 

  مدخـــل الرأسمـــال الــــبشري:الفـــرع الثــــــاني

  :ذلك للأسباببالمورد البشري وضرورة تدریبیة و  الاهتمامیشیر إلى ضرورة 

لعامل المؤثر للبحث عن ا بعد عدة محاولات نظریةمنظمات مع مرور حقبة من الزمن، و إدراك ال زدادإ-

 إستراتیجیةفعالیة المؤسسة، للأهمیة العظیمة للموارد البشریة، مما دفع بها إلى تبني في عملیة الإنتاج و 

یة بالتالي مصدرا الموارد البشر  فعتبرتتجاهها لتنمیة أفرادها بغیة الزیادة من قدراتها التنافسیة، إستثماریة إ

  1.في الرأسمالي المادي ستثمارالإمن مجرد فضل أ لتحقیق النمو وزیادة الإنتاج،

قتصادیة إإعدادهم كأهم ثورة حسن الأفراد و  ستثماربالإعرفت بدایة الستینات ظهور عدة نظریات تهتم -

همالها یعني تضییع ثروة إنسانیة لا تعوض بینتفع بها المجتمع و  أي وسیلة مادیة أو مالیة أخرى، وقد إ

في  ستثمارالإالدراسات في هذا المجال بعضها تصب في قالب تبیان أهمیة العدید من البحوث و  نطلقتإ
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عمال الأسالیب الفعالة في خلق وتطویر منظمات الأسات و بعضها الأخر یقدم  للمؤسالموارد البشریة و 

المهارات  و تعداداتسالإمجموعة من :" الرأسمال البشريان  وتنمیة الموارد البشریة وكان تركیزها حوللفكرة

ستثمار المورد البشري إومن بین رواد والمهتمین ب 1،"التي لها تأثیر على أداء المنظمةالتي تملكها الأفراد و 

  :نجد

  زنظریة شولت:أولا

أن فكرة تقییم الأفراد كأصول بشریة لم ، و رلبشري لم تتبلور إلا بأبحاث شولتا ستثمارالإنظریات        

إلى  الانتباهالتي حاولت جذب النظریة في القرن الثامن عشر، و  الواسع، إلا بظهور هذه الانتشارتلق 

نتاجیة الفرد، من خلال التركیز إ فیه لتحسین مهاراته و  الاستثمارالتركیز على أهمیة العنصر البشري، و 

  .التدریب في مجال الصحة والتعلیم و  ستثمارالإو 

رات أكثر فعالیة وتحسین الربح والأداء والرفع من مستویات لبحث عن التفسیحیث قام شولتر با      

بالمكونات غیر  هتمامالإبالمكونات المادیة لرأس المال إلى  هتمامالإمن مجرد  نتقالبالإذلك الفعالیة و 

عدم التركیز على الباحثین للثروة البشریة و  هماللإذلك بسبب ملاحظته و  ،المادیة وهي الفرد وقدراته

 .الاقتصادیةتنمیتها لتحقیق التنمیة 

أشار  ، حیثقتصادالإفي رأس المال البشري إسهاما كبیرا في مجال  ستثمارللإیعد مفهوم شولتر       

قام  ، فیه الاستثمارمعرفة الفرد بشكل من أشكال رأس المال الذي یمكن عتبار مهارات و إإلى ضرورة 

البشري على الإنتاجیة في مجال الزراعة، فقد أشار إلى إدخال  للاستثمارولى شولتر بتركیز أبحاثه الأ

تمرة في خصوبة الأرض المتمثل في تنمیة الموارد البشریة الزراعیة یؤدي إلى زیادة مسالجدید و رأس المال 

على تحقیق  توافر الأسالیب العینة التي تساعدري، و التمتع بالحریة السیاسیة و توافر میاه الالزراعیة، و 

لازم  ستثمارإعتبارها إالأفراد بتلقین هتمامه على عملیة تعلیم و إدة في الإنتاجیة لهذا ركز شولتر الزیا

  .بأنها شكل من أشكال رأس الماللتنمیة الموارد البشریة، و 
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، قتصادیةإقق خدمة منتجة ذات قیمة التدریب شكل من أشكال رأس المال طالما أنه یحعتبر التعلیم و إ و 

 ستثمارالإزیادة في الدخل القومي نتیجة  هناك :هدفاه هذه بناءا على فرض أساسي موبنى شولتر مفاهیم

  1.في الموارد البشریة

ركز شولتر في صدد هذا على أهمیة تكلفة الخدمات التدریبیة التي تقدمها المدرسة فهي عبارة عن 

ریف الجاریة للمرتبات والأجور إلى جانب المصا المستخدمة في التعلیم، الاسالیبتقدیرات لقیمة ممتلكات 

  2.المواد المستخدمة في عملیة التعلیمو 

قدرات فإلى جانب أنها تحسن من طاقات و  :الآثارخلص شولتر إلى أن لعملیة إعداد الأفراد نوعین من 

دارة شؤونهم،  الأزمةالأفراد  فهناك أثر  المنظمة،بالتالي یترتب على ذلك الزیادة في دخل لأداء أعمالهم وإ

  . مسؤولاي الفرد لكي یصبح مواطنا صالحا ثقافي من شأنه أن ینم

  )1962(إسهامات بیكر :ثانیا

أبحاثهم إلى تطویر نظریة رأس المال الباحثین الذین أدو بإسهاماتهم و یعد بیكر واحدا من أهم        

غیر المادي من خلال زیادة الالمادي و نشطة المؤثرة في الدخل البشري، فقد ول التركیز إلى دراسة الأ

ستثمار البشري من تعلیم دراسة الأشكال المختلفة للإهتمام بي رأس المال البشري، حیث بدأ بالإالموارد ف

أس المال ستثمار البشري فعالیة في توضیح تأثیر ر عد التدریب حسب بیكر من جوانب الإتدریب، ویو 

  .قتصادیة الأخرىالبشري على الإیرادات والعمالة وعلى المتغیرات الإ

الأكثر أهمیة في تحدید المقدار المستمر في ساسي و ستثمار هو العامل الأكما یعد معدل العائد على الإ  

ستثمار لإفإن تكالیف ا ،ة لصافي الإیرادات لوظائف مختلفةرأس المال البشري، فإذا تساوت القیمة الحالی

  .معدل العائد یمكن تقدریها من خلال المعلومات عن صافي الإیراداتو 

من أمثلة لاستثمار في رأس المال البشري، و فترض بیكر و جود بعض المتغیرات المحددة و المحفزة لإ 

  .السیولة والمعرفةع للفرد الاختلافات في الأجور، ودرجة النصر، و هذه المتغیرات، العمر المتوق

                                                        
، 64ص ، ص ،2001 الإسكندریة، ،بدون طبعة، الدار الجامعیة ".تنمیة الموارد البشریةمدخل استراتیجي لتخطیط و :"ة، حسنروای 1

65  .  
  .68-65ص -ص ،السابق لمرجعنفس ا 2



نظریات الدراسة                       الفصل الثاني                                                

 

 57 

قیة مثل شكل العلاقة بین ستثمار البشري تفسیرا موحدا لعدد كبیر من الظواهر التطبییقدم تحلیل الإ       

لكن في عمر متقدم ال البشري إلى زیادة الإیرادات و ستثمار في رأس المالإ عادةؤدي یف ،الإیراداتالعمر و 

ستثمارات في و تنخفض هذه الإءا من الإیرادات، ستثمارات یعد جز نسبیا، لأن العائد المتحقق من الإ

  .رالعمر الصغی

التدریب العام : من التدریب همافرق بین نوعین و تحلیل الجانب الاقتصادي للتدریب، بیكر  حاول 

 تكلفة كل من نوعي التدریبالعلاقة بین معدل دوران العمل و  التدریب المتخصص، كما تم تناول دراسةو 

ر في التدریب على كل ستثمایختلف فیها تأثیر الإ ىمن الحالات إل ن التمییز بین عددالسابقین، أیضا أمك

  .الإنتاجیة المادیةمن الأجور و 

المنظمة  أما بالنسبة للتدریب العام فهو ذلك النوع من التدریب الذي یزید من إنتاجیة الفرد الحدیة في      

هذا أن الفرد یمكنه أن یفید  كذلك في أي منظمة أخرى قد یعمل لها، و یعنيالتي تقدم له التدریب و 

متدرب في الطبیب الفمنظمته بنفس المقدار الذي یفید به المنظمات الأخرى المحتمل أن یعمل لها، 

تقدم المنظمة مثل في مستشفى أخر، و ستخدام مهاراته المكتسبة من هذا التدریب إمستشفى معینة یمكنه 

تكلفته، فیتحمل الفرد المتدرب تكلفة التدریب من  هذا النوع من التدریب في حالة عدم اضطرارها لتحمل

یمكن للمنظمة أن تحقق عائدا من دل المادي أثناء فترة التدریب، و خلال منحه أجرا منخفضا عن المع

لمنظمة لكي تحافظ االأجر الممنوح له في المنظمة، و  تقدیم هذا النوع من التدریب إذا زاد الإنتاج للفرد عن

مستوى یوافق  في المنظمة  جرالأیكون  لجذب الأفراد المهرة للعمل بها، فلابد أنین، و على الأفراد المتدرب

لاحظ أن تكلفة معدل دوران العمل لا ترتبط ارتباطا قویا بتكلفة  ، حیثالأجر السائد في سوق العمل

التدریب العام، فإدراك المنظمة لسهولة ترك الفرد المتدرب تدرسا عاما للعمل لیلتحق بالعمل في أي 

لا . منظمة أخرى، قد یدفعها بتحمیل الفرد بتكلفة هذا النوع من التدریب، لأن المنظمة في هذه الحالة

مهارات الفرد المكتسبة و لا من إنتاجیته العالیة بعد التدریب، و بالتالي تقل نسبة الإیرادات تستفید من 

  .الممكن أن تحصل علیها
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عمل بأي منظمة أخرى،  یة إذا ماأما بالنسبة للتدریب المتخصص فهو یزید من الإنتاجیة الحد     

تقدیمه للمنظمة تمثل الإنفاق و  ،دید بعملهنوع من التدریب، لتعریف العامل الجهناك صور عدیدة لهذا الو 

  1.على التدریب المتخصص، تكلفة التعرف على الإمكانیات المحتملة للفرد الجدید في العمل بالمنظمة

  إسهامات مینسر:ثالثا

نحرافات في توزیع لإستخدام مینسر مفهوم رأس المال البشري في بناء نموذج یهدف إلى تفسیر اإ

النموذج أن الاختیار الرشید لوظیفة معینة یتضمن مساواة القیمة الحالیة للإیرادات مدى یفترض الإیرادات، و 

الوظائف المختلفة  تمثل الاختلافات بینختیار، و قام فیه الفرد بهذا الإ حیاة الفرد المتوقعة عند الوقت الذي

  .الدخل للوظائف المختلفةختلافات في توزیع الإللاختلاف طول الفترة التدریبیة و نعكاسا إوفقا للنموذج 

زیادة فات داخل الوظیفة الواحدة نمو وتحسین الخبرة والإنتاجیة بتقدم عمر الفرد، فختلابینما تعكس الإ

یساعد التركیز على العلاقة الموجبة تطلبة لمقدار أكبر من التدریب، و الإنتاجیة تكون ظاهرة في الأعمال الم

نمو الإنتاجیة في النموذج على إظهار مدى الاختلاف بین الوظائف ستثمار في رأس المال البشري و الإبین 

رتباط موجب إالأقدمیة لما لها من ق بالاستثمار في كل من التعلیم والتدریب، والمیزة و المختلفة فیما یتعل

  .ستثمار البشريبمتوسط حجم الإ

ستثمار ات في مجال الإالدراسینبغي تحقیقها من خلال الأبحاث و قد حدد مینسر ثلاث أهداف و 

  :البشري، تمثلت هذه الأهداف في

 .تحدید حجم الموارد المتخصصة للتدریب 

 .ستثمار في التدریبتحدید معدل على الإ

في تفسیر بعض خصائص   العائد على التدریبید التكلفة و تحدید المدى المنظمة المرتبطة على تحد

غیر ل كل من التدریب الرسمي و تحدیده لیشمللتدریب و  رسلوك الید العاملة، أما بالنسبة لتعریف  مینس

نتاجیة الأفرادمن مهارات و  من خلال التعلم بالخبرة، مما یزید و یحسن ،الرسمي في مجال العمل  على هذاو  ،إ
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كما یبرز إدخال التعلیم بالخبرة في إطار التعریف بأن الفرد قد یقبل عملا  ،فهو یمثل نوعا من أنواع التدریب

الخبرة المكتسبة من هذا العمل، م له أجرا منخفضا لتوقعه الحصول فیه على منفعة مستقبلیة نتیجة ما یقد

 .بناءا على هذا فإن التعلم بالخبرة یتضمن تكلفة استثمار یجب أخذها في الحسبانو 

فقد قسم مینسر  ستخدام مبادئ النظریة لتحلیل تكلفة التعلیم لتطبیق على تحلیل تكلفة التدریب،إمتد إوقد 

المباشرة تكلفة العدد و تمثل التكلفة  ،غیر المباشرةالالتكلفة و  التكلفة المباشرة:إلى نوعین هما تكلفة التدریب

اشرة فهي التكلفة غیر الملموسة أجور المتدربین، أما التكلفة غیر المبالآلات والمواد المستخدمة في التدریب، و 

  .تتمثل في تكلفة الفرصة الضائعةو 

العائد على التدریب، أما بالنسبة لقیاس التكلفة صعوبة النسبیة في قیاس التكلفة و سر إلى النأشار می كما 

صعوبة حساب الخسارة في ، نقص البیانات الخاصة بالتكلفة: فینطوي على عدد من المشاكل كل منها

ستهلاك بینما إتكلفة ، ء التدریبالناتج عن ضیاع وقت العامل القدیم في تدریب العامل الجدید أثناالإنتاج و 

م بعد التدریب نتیجة صعوبة تقسیصعوبة حساب إیرادات الفرد قبل و  یجب حسابها كتكلفة مباشرة للتدریب،

  .مجموعات ضابطة للمقارنةالأفراد إلى مجموعات تجریبیة و 

ب على دخل وسلوك ستثمار في التدرینتاجات فیما یتعلق بدراسة أثر الإستقد توصل مینسر إلى عدد من الإ

  :منهاالأفراد و 

ى مزید من التدریب في مجال حتمالات حصوله علإویات الفرد التعلیمیة كلما زادت كلما زادت مست-

ستثمار في كلما زادت تكلفة الإ ،معدل البطالةالعمل و  اد معدل دورانكلما ز  الفرد أجر نقصكلما  ،العمل

ستقرار إحتمالات إ حتمالات بقاء الفرد في المنظمة و إدت التدریب خاصة التدریب المتخصص كلما زا

  1.العمالة
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  :Robbinson Russelالبشري ل  الاستثمارنظریة :رابعا

نتاجیة الفرد، وترى من هذا تقوم هذه النظریة على ضرورة الإ   ستثمار البشري لتحسین مهاراتهم وإ

الاستثمار الصحیح في الموارد البشریة نتیجة أهمیة "ستثمارا هاما یظهر ذلك من خلال إالتدریب یعد 

التطورات الاقتصادیة و التكنولوجیة والتوسع في استخدام نظم العمل و تغییر مفاهیم و أسالیب الإدارة، و 

تساع نشاطات ، و بالتالي فإنه حتمیة نظرا لإ"جإدخال الحاسبات الإلكترونیة في طرق و أسالیب الإنتا

  .الإنجاز وتحسین الخسائر تقلیلب علاقة من له لما ،زیادة حدة المنافسةا و هختصاصاتإالمؤسسة وتعدد 

  .فعالیةبذلك إلى تحقیق الأهداف بكفاءة و دوران العمل، الذي یؤدي نخفاض نسب التغیب و إ-

لقد أدركت هذه النظریة أهمیة الدور الذي تلعبه المؤسسات في تنمیة رأس المال البشري سواء كان ذلك -

من خلال الإنفاق المباشر علیه أو عن طریق خلق الحوافز لتحفیز العمال، ففي الماضي كانت هذه 

ظهور مفهوم رأس المال  ستثمارات هامة، هذا ما أدى إلىإبمثابة تكالیف بدلا من اعتبارها النفقات تعتبر 

  :الذي یركز على الأبعاد التالیةالبشري، و 

تدریب الأفراد لأداء وظائف تحدد فیة إعداد و بكیالعمل كعنصر من عناصر الإنتاج، و هتمام بعنصر الإ-  

 .لهم من طرف المؤسسة

ي تساهم في بناء الإنسان الإنفاق على عملیة إعداد الأفراد لأداء الوظائف من خلال المجالات الت-  

من ثم تقییم رأس المال البشري و یشمل ذلك الإنفاق على الصحة والتدریب والتعلیم، و  ،اریمهاعقلیا و 

 .ستثمارالدخل الإضافي الذي یولده هذا الإبدلالة 

لال توسیع نطاق خیارات الفرد في العمل، لقد قدم روبنسون من ختطویر المهارات والقدرات و ضروریة -  

سة، فالتطور التكنولوجي ستثمارا بدلا من كونه تكلفة على المؤسإعتباره إنظریته نظرة جدیدة للتدریب ب

تى تستطیع مواكبة هذه هتمام بتدریب أفرادها، حمؤسسة وتطوره یحتم علیها الإتساع نشاط الإ الحاصل و 

خارجیة، فالتدریب في هذه الحالة الرات الحادثة على مستوى المؤسسة والسوق الداخلیة و التغییالتطورات و 

  1.الإنتاجیدعم تحقیق النوعیة في الخدمات و 

  

                                                        

. 69، 68ص  ،ص سبق ذكره،مرجع  :رمنی بن دیردي،   1  
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  ارد البشریة بالفعالیة التنظیمیةنظریات تشیر إلى علاقة تدریب المو : المطلب الثاني

و التي  ،)متغیر المستقبل والتابع(متغیر الدراسة المقاربات التي تظهر العلاقة القائمة بین  هي           

تناولوا في ذلك زوایا مختلفة بینهم لتبریر مدى ربط ات من عدید رواد دراسة التنظیم و هتمامإعرفت 

ستعراض مجموعة لا إز لتحقیق الفعالیة التنظیمیة تم جوانب التركی ختلافلإالعلاقة بین المتغیرین، وتبعا 

 رتباطالإجانب المختلفة وتحدید مقدار و لى الربط بین أفرادها بأس بها من النظریات لتساعدنا للوصول إ

  :إلى أربع فروع كالتالي بین المتغیرین وتم تقسیمها

 النظریات الكلاسیكیة: فرع الأولال

القطاع الصناعي  ستطاعإ( الواسع للتكنولوجیا وتطور طرق الإنتاج، نتشارالإمع ظهور الثورة الصناعیة و 

بانعدام ) یرالتغی(أن یخلق العدید من مناصب العمل للأیدي العاملة التي كانت تتسم في مثل تلك المرحلة 

نخفاض إ ها صراعات، و صاحب استخدامهم العدید من المشاكل في المنشأة منالخبرة و الكفاءة، و 

  .الإنتاجیة

 تطویرین بهذا الوضع سعیا إلى تعدیله و لمهتماضرورة وجود مجموعة من المنظرین و هذا ما أدى إلى 

یدي ألظروف نشات المدرسة الكلاسیكیة وتطورت على في مثل هذه االقطاع الصناعي لخدمة المجتمع و 

  :كل من

 .نخفاض الإنتاجیةإهتمامه بمشكلة إالذي أنصب ) 1915-1856(تایلور أمریكا ریدرینك فا -

مبادئ الإدارة العلمیة كمدخل تحقیق الفعالیة  الذي حدد) 1841- 1925(هنري فایول من فرنسا  -

 .التنظیمیة

لرشد الذي قدم نظریة البیروقراطیة التي تدعوا إلى ا) 1920-1864(الألماني ماكس فیبر  -

 .1) التخطیطالعقلانیة في التسییر و و 

 

                                                        
1 B.H= « Organisation et structuration des enterprises, les écoles de pensée ». institu superieur de 

gestion.Université de Tunis,p2.                                                                                       
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 Ferdirinc Taylorتایلور ) 1915،1856( :نظریة الإدارة العلمیة :أولا

أ في العشریة الأولى من القرن العشرین، حیث .م.تطورت في والإدارة العلمیة و نشأت حركة        

خاصة المجال قبة تطور كبیر في شتى المجالات و عرفت الولایات المتحدة الأمریكیة في تلك الح

 رتبط اسم نظریة الإدارة العلمیة باسم رائدها الأول فریدرینك تایلور، الذي رأى أنها وسیلةإو  الاقتصادي،

بنیة على أساس الصراع والمشاكل تي كانت مالإدارة الفي العلاقة السائدة بین العمال و فعالة لخلق التغییر 

  .نخفاض الإنتاجیةإ و 

منطلق بتحدید قام من هذا العیة السائدة في المنشأة، و جاء تایلور بنظریته لإحداث تغییر في الوض     

تي تكون السبیل الأسس الفي المقابل مجموعة من المبادئ و  وضعنخفاض الإنتاج و الأسباب الرئیسیة لإ

الأساسیات التي ركزت من بین هداف فالكفاءة وفعالیة عالیة، و تحقیق الأإلى ضبط العمال وعملیة العمل و 

  :1علیها هذه النظریة

 .تحسین الإنتاجیةؤسسات تساعد في تحقیق الفعالیة و تطبیق المبادئ العملیة من طرف الم -

ستبعاد الوقت وإ ، مما یسهل تحدید وقت كل مهمة، تقسیمها إلى أجزائها الأولویةالمهام و تحلیل  -

غیر الضروري، إلى جانب تنمیط العمال علیه من خلال تكرار نفس العمل، مما یؤدي إلى 

 .قتصاد في الوقتحسین الأداء والإت

ا یبعث على الانضباط العمل، مم رؤساءالفصل بین العمال التنفیذیین والمسیرین من مشرفین و  -

 2.ضبط سلوكهوالرسمیة والتحكم من تصرفات الفرد و 

هم مستوافق مدى توافق شرط الخبرة لدیهم و تعینهم و ختیار الأفراد على أساس الخبرة والمهارة، و إ -

مما یوفر الوقت على  ختصاص كل فرد في وظیفة معینةإالمعرفي مع متطلبات الوظیفة وضرورة 

ختیار عمالة بسبب عدم سلامة الإعه الذي قد ینجم من التغییر الدائم للعدم تضییالمؤسسات، و 

 .التدریب السلیمالتعیین و و 

                                                        
  .38، 37 ص ص، مرجع سبق ذكره،: صبرینة ،میلاط    1

2  B.H= « Organisation et structuration des enterprises, les écoles de pensée ». OPCIT. P3.            
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بغیة الرفع من تحصیله و ذلك بالربط بین عدد القطع ) الأجر(أداء الأفراد بحوافز المادیة  ربط -

المنتجة بقیمة معینة من الأجر تزداد و تنخفض حسب زیادة أو نقص القطع مما یدفع الأفراد 

 1 .على رفع إنتاجیتهم من أجل الحصول على أجر مرتفع

  :تقدیر النظریة

ملیة التدریب أهمیة كبیرة نظرا للدور الكبیر الذي یلعبه في تحسین أداء أولت النظریة العلمیة لع  

العمال إذا ما كون العامل على طریقة الأداء الصحیحة، و استفادت من فترات تدریبیة منظمة و مستمرة 

حیث أنه  2و تعتبر التدریب عملیة داخلیة تقوم بها المؤسسة الاقتصادیة للرفع من كفاءة العامل و الإنتاج

أشار إلى ضرورة تدریب العمال من طرف الرؤساء المباشرین الذین یراقبون الأفراد، و یظهرون لهم 

الطریقة الصحیحة لأداء مهامهم، و قد ربط شرط تحقیق فعالیة التدریب، بوجوب كون المشرفین عن 

یظهر لنا أن تایلور یعد العمل ذات خبرة واسعة في نفس المجال الذي یقوم به المتدرب، و من خلال هذا 

ید وتقمص الأدوار داخل المؤسسة وأثناء ذ و تدریب العمال عن طریق التقلیمن أول المهتمین بمسألة التلم

  .قتصاد في الوقتالإإلى جانب ة الأخطاء قلالعمل وقد ربط ذلك بتحسین الأداء و 

إلى جانب  ،دیة ووجوب تحفیزهجة الأفراد الماهتمام بمدى حامرور الوقت فطنت  النظریة إلى الإمع و 

عتبر أن ، وإ من قدراته ورغبته في العملیزید الدافعة في العمل و تدریبه في مجال عمله مما یخلق عنده 

جعل في مسألة الحوافز أنجح الأسالیب التي یمكنها ذ من طرف الرئیس و یمسألة التدریب المباشر والتلم

وقد وضع تایلور مجموعة من المبادئ ، ومهارة ومن ثم تحسین أدائه والرفع من الكفاءة والفعالیةذات الفرد 

  :التي یجب الأخذ بها المؤسسات إذا ما أرادت تحقیق الفعالیة و هي

 .ستبدال الطریقة التقلیدیة من تنفیذ وتسییر الأعمال، بتكریس مبادئ الإدارة العلمیةإ -

علمي،إلى جانب تكوین العمال و تعلیمهم معارف وخبرات یتطلبها اختیار العمال على أساس  -

 .العمل

عتبار أن التعاون یرسخ المبادئ إالتآزر بین العمال بعضهم ببعض، بترسیخ مبادئ التعاون و  -

 .العلمیة للعمل
                                                        

1 Idid  p3. 
  .38ص  ،مرجع سبق ذكره: میلاط، صبرینة  2
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 .1تقسیم العمال والمسؤولیات بطریقة متساویة بین الوحدات و العمال -

 Henry Fayolهانري فایول ) 1825.1841(ارة نظریة مبادئ الإد:ثـــانیـــــا

یهدف فایول مهندس فرنسي عاصر فریدرینك تایلور في الولایات المتحدة الأمریكیة، و تأثر  

ببعض أفكاره و انصب اهتمامه على النواحي التنظیمیة في مستویات الإدارة العلیا و الوسطى والعلاقة 

قته في تحقیق التركیب الداخلي للمؤسسة بالتناسق و التفاعل و علاوربط بین ضرورة اتسام . 2بین المدراء

لهذا ركز على أهمیة التخصص و تقسیم العمل لأجل خلق نظام و تناسق و التكامل ، الفعالیة التنظیمیة

تخطیط و تنظیم و رقابة و توجیه و ثم تحقیق ما .من خلال مجموعة من العملیات الإداریة الأساسیة

  .3ةسسة في أهدافها العامتطمح إلیه المؤ 

بها و تصمیمها على  الاتخاذالتي یستلزم " مبادئ الإدارة" قد حدد على أساس هذا جملة من المبادئ و 

  :باقي مواقف التنظیم و ربطها بفعالیة و هي

 Autorité et responsabilité: التخصصتقسیم العمل و  .1

مهام كل فرد و تحكمه فیها، و تعلمه حیث یؤدي تفتیت كل عملیة إلى أجزاءها مما یسهل تحدید 

  .لدوره و تأدیته على الوجه المطلوب

الخضوع إلى القوانین والقواعد التي أعضاء المؤسسة جمیع عمال و على :Discipline :النظام .2

 4.حترامهاإ بتوجه الأفراد وتحدد أوجه العمل ووجو 

رئیس یقوم بمتابعته  Unité de commandementیتعین على كل مرؤوس  :الأمر وحدة .3

 .توجیههو 

ل واحدة مما و خطة عمكل وحدة إداریة تخضع لترتیب Unité du direction :وحدة التوجیه .4

 .القراراتعات التي قد تحدث بتعدد الآراء و تقلیل الصرایبعث على الانضباط وعدم التداخل و 

                                                        
1 E/Hammauni Zineb : « Introduction au management ».Université Américaine, au Maroc,1ére année 

francophon.P19 .                                                                                              

  .50، ص 2009، الأردن عمان، الطبعة الرابعة، الطباعة،دارة المسیرة للنشر والتوزیع و ".م الإدارةأساسیات عل" :علي عباس، 2

. 41 ص ،مرجع سبق ذكره: میلاط ،صبرینة  3  
4 E/Hammauni Zineb: Opcit P-20  
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 Subordination de l’interét particulier à:خضوع المصلحة الشخصیة للمصلحة العامة

l’interét général  

تكون كافة القرارات و الأوامر صادرة من المدیر المسؤول في  Centralisation: المركزیة .5

 .المؤسسة، و الذي له صلاحیات اتخاذ القرارات، و تفویض السلطة و فرض العقوبات

و ) القمة إلى القاعدة( یتم احترام مبدأ تسلسل السلطة في التنظیم  hiérarchie :تدرج السلطة .6

الالتزام بتنفیذ الأوامر الصادرة من الهیئة العلیا، و احترام انتقال المعلومات و عملیة الاتصال التي 

 .یغلب علیها الطابع الرسمي

آلات،أسالیب ( الحصول علیهاو ترتیب كل الأشیاء حیث یتعین وضع و  Ordre: الترتیبالتنظیم و  .7

ار الأفراد للمنصب الذي یتوافق في مكانها المحدد و الوقت الملائم إلى جانب حسن اختی) عمل

 .صفاتهم ویعنیهم في الوقت المحددو 

والمكافآت على أساس المساواة یجب أن یكون مناخ لنشر العدالة و التنظیم Equité :المساواة .8

 .المصلحة الشخصیةالمحاباة و مع استبعاد كل مظاهر الأقدمیة، الاستحقاق و 

على عمالها المؤسسة العمل على المحافظة  على Stabilité personnel: ستقرار الأفرادإ .9

هم و صقلها مع تقلیل ترقیتهم و تنمیة مهاراتفي العمل من خلال الاهتمام به و  ستقرارهمإتمكین و 

 .ئهفعالیة أداو  ئهیساعد في انتماالانسحاب و عنه الملل و 

 فتح فرص إعطاء القراراتو مشاركة على المؤسسة أن تجعل أفرادها أكثر  Enitiative :المبادرة .10

 .یساعدهم على التطورمشورة الذي یحسسهم في الانتماء و الو 

بین كل ضرورة التعاون الجماعي  Union du personnel :المشاركة و التعاون بین الأفراد .11

  .الوحداتالمهام المختلفة و أعضاء التنظیم، وتبادل الآراء، والاتساق بین 

   هتمام بعمالها من خلال عامل الأجر على المؤسسة الإ Rémunération:التعویضالمكافأة و . 12

  1.من أجل تحفیزهم في العمل، و تقدیرهم على مجهوداتهم المبذولة

                                                        
1 Ibid : P.23. 
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الفنیة في الكفاءة ول على ضرورة توفر عامل الخبرة و تحقیق هذه المبادئ ركز فایلترسیخ و        

المدراء بحاجة إلى صقل التأكید على أن كلا من العمال و  المستویات الإداریة المختلفة، حیث حرص على

فنیة و خبرات جدیدة ل تعزیز قدرتهم في التسییر والتنفیذ من خلال مهارات و مهامهم و إنماءها من أج

دریب الموارد البشریة مما یخلق التوازن یأتي ذلك بتدعیمه لمسألة التعلیم و تو ، تساعدهم في فعالیة أدائهم

ا، وهذا الوعي إذ أن وعي الفرد بعمله یحقق له العدید من المزای) التوازن الداخلي(الذي كان یدعوا إلیه 

 the rightبوضع الرجل المناسب في المكان المناسب،"التسییر الفعال لا یكون إلا والأداء الصحیح و 

man in the right place ".1  

 LaBureacracyMaxweber)1920،1864(ماكس فیبر : نظریة البیروقراطیة:ثالثا

 ،لتي برزت في أواخر القرن العشرینماكس فیبر الألماني الجنسیة رائد هذه النظریة وا یعتبر        

ضبط السلوك داخل التنظیم، إلى و لتنظیمي الأول في تحسین الأعمال البیروقراطیة حسب فیبر الشكل ا

  .جانب تفسیره برؤیة جد واضحة وعقلانیة بعیدا عن الأفكار التي أتت بها النظریة التایلوریة

خلال مجموعة من القواعد والأوامر التي یجب تطبیقها في  إذ تقوم مبادئ التي یدعو إلیها من  

المحاباة  أعضاء التنظیم، والقضاء على شكلها الرسمي، باعتبارها وسیلة لشیوع العدل والمساواة بین

، وعدم الاختیار السلیم للقائد رسباب عدم الاهتمام بتطبیق الأوامفي بیئة العمل والتي تكون عادة من أ

  .ا المناخ في المنشأةهذالمثالي القادر على السهر على توفیر مثل 

جب أن تكون في الأفراد حیث حدد ماكس فیبر الخصائص اللازمة، والشروط الأساسیة التي ی    

في المؤسسة، باعتبار أنهم مركز اتخاذ القرارات ومناقشة ) القیادة(الذین یتولون المناصب العلیا 

عطاء الحلول، لذلك فتوفر الخبرة والمهارة والمستوى العلمي المرتفع لدیهم له علاقة  المواضیع، وإ

ت ارتباط وثیق في شیوع العقلانیة في عملیة إیجابیة بسلامة القرارات التي تنفذ من قبل العمال، وذا

نخفاض إ والتي تساهم في رفع الإنتاجیة و  العمل مما یحقق الفعالیة الناجمة من احترام القوانین

  .المشاكل وتحسین الأداء

وتدربهم من خلال تنمیة مهاراتهم  هتمام بقدراتهمأكد على ضرورة مهارة الأفراد والإكما     

، على من یخالف ویطبق ما جاء فیها بادئ البیروقراطیة بمسألة العقاب والثوابوقدراتهم، وربط كل م
                                                        

  .41 ، صمرجع سبق ذكره: صبرینة لاط،می   2
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كان الافتراض الرئیسي الذي انطلق منه أن الحكم السلیم هو حكم الرشید والسلطة العظیمة القادرة و 

على القضاء على العواطف والمشاعر التي لا تنفع في بیئة العمل وبالتالي فإن الرسمیة والقانون 

  .1بیل لرفع من الأداء والعمل الصحیحوالس

  :ستعراض هذه المبادئ بشيء من التفصیل من خلال النقاط الأتیةإوعموما سوف نتطرق إلى 

أي تسلسل السلطة من القمة إلى القاعدة، حیث تعطى الأوامر من القیادة العلیا لضبط  :تدرج الوظائف-

، ولكل موظف رئیس واحد ولكل رئیس مدیر )الإدارات التنفیذیة(المستویات الإداریة الوسطى والدنیا 

قة یشرف علیه، ولكل رئیس أعلى منه في السلطة، وذلك لضبط عملیة العمل، وانسیاب الاتصالات بطری

 ).الرقابة والمتابعة(محكمة ومضبوطة، والتركیز على متابعة مدى تطبیق القواعد والأوامر الصادرة 

ائها الصغیرة بغیة التحكم فیها أكد ماركس على أهمیة تقسیم الأعمال إلى أجز :تقسیم العمل والتخصص-

عتبر مسألة إالعمل، إذ و السرعة و الدقة في  كتساب الخبرة في مجال معین مما یدفع على الإنجازإ و 

مل من خلال توافق متطلبات العمل التخصص في مجال محدد یولد الدافعیة في العاكتساب الخبرة و 

مكانیات و و   ).التدریب المهني(المستوى العلمي لدیه مهامها بما للفرد من قدرات وإ

امهم وتضبط والالتزام وتعني تنفیذ الأعمال من قبل العمال من خلال احتر   :تحقیق النمطنة في الأداء-

النمطنة یحمي الموظف من تعسف  تحقیق بكافة قواعد العمل الرسمیة التي تنظم الأداء، واعتبر أن

والتسلط على الموظفین، إذ أن تطبیق ونظام عمل واحد والتقید فیه،  activités الرئیس ویمنعهم من التحیز

والمساواة مقابل المصالح  نین، ویظهر العدالةومخالفة القوا یضیق زاویة الأخطاء، والقیام بالهفوات

 )التعامل. (والمحاباة

إذ على المنظمة الاحتفاظ بسجلات الأعمال والقرارات تسهیل الرجوع إلیها عند  :التدوین الكتابي -

وكافة المعاملات والوثائق  الحاجة وتشمل كل من سجلات المحاسبیة، والمالیة ووثائق الشراء

 )التقییم(

                                                        
1 Pascal,Baily « maxweber et le processus de la nationalisation des activites sociales ».G,Rensuart 

,Edition Bréal, France, 2003.                                                                            
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ویعني ذلك حسب فیبر ترجیح المصلحة العامة على المصلحة الشخصیة، كما  :التحیزعدم  -

عتبار أن خدمة المتعاملین إظم العمل بطریقة غیر شخصیة، على تعني تنفیذ جمیع القوانین ون

 .هي الهدف یعمل على تحقیقه الموظف

ستقطاب الفئة الكفؤة إ قراطیة على وجوب إیجاد والحصول و تركز نظرة   البیرو  :الإدارة المهنیة -

 والمؤهلة للعمل في المناصب الحساسة التي تتولى شؤون التوجیه والمتابعة والتحلیل والتشخیص

سیر عملیة العمل بأحسن الطرق الممكنة، وضمان سلامة القرارات المتخذة،  والساهرة على

 .ووضع استراتیجیات، وأنظمة عمل رشیدة

والعمال داخل وجود نظام وظیفي ینظم حیاة الأفراد  ویقصد به:تأسیس نظام خدمة الأفراد -

لأفراد على أساس الكفاءة والخبرة التعیین السلیم لو  ختیارهتمام بعملیات الإالمنظمة من خلال الإ

 .حتفاظ بالموظف طالما أداؤه وسلوكه صحیحانالإو 

  .ستحقاقالترقیة ویتم بلوغها على أساس الإوجود هیكل عادل للرواتب  -

 .التي یقدمها عند فعالیة الخدمةالعامل وكفاءة  وراتب تقاعدي التقاعد -

عتبر فیبر التدریب أمر جوهري وأساسي لجمیع الموظفین لإكسابهم مهارات جدیدة في إ:التدریب   

مجال عملهم وللتغلب على الملل الذي یصیف الموظفین الذین یؤدون أعمالا نمطیة، بالإضافة إلى 

  .ة ودقة عمل الموظف الإداريأن التدریب یزید من كفاء

یعني أن العملاء والمتعاملین هدف یسعى إلیه الموظف إذ أن إرضاءه  :س نظام خدمة الأفراداأس -

  1.ستمراره في العملإ أسس الحفاظ على سمعته ومكانته و  والتعامل معه من وتحقیق قبوله

  نظریة العلاقات الإنسانیة:الفرع الثاني

في أواخر العشرینات من (تجاه جدید إارس النظریة التقلیدیة إلى ظهور مد أدى النقد الموجه إلى      

اخل أن العاملین دجتماعي، و إفترضت أن المنظمات كائن إ یهتم بالعلاقات الإنسانیة و ) رینالقرن العش

  .2العیش في ظل علاقات ودیة داخل هذه المنظمةالمنظمة یسعون إلى التعاون و 

                                                        
  .59-56ص -ص ،مرجع سبق ذكره" :عباس، علي 1
  .59مرجع سبق ذكره، ص  ".الممارسات التنظیمیةالعلمي لتصمیم الهیاكل و  الدلیل": التنظیم: "ماهر، أحمد 2
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لعمال عن العمل، والنضال الإنسانیة إلى فهم الأسباب المتعلقة بعدم رضا اسعت حركة العلاقات       

شتهروا منظروا العلاقات إاللامعیاریة داخل المجتمع ككل، وقد حالة النقابي والصراع الصناعي، و 

 التأكید فيدیة حتى داخل مكان العمل ذاته، و الإنسانیة بالرغبة في التقلیل من أهمیة دور الدوافع الاقتصا

ما یرتبط بها من معاییر لجماعة وك العمال، فالمشاعر و مقابل ذلك على منطق المشاعر الذي یحكم سل

قد یكون أهداف تختلف عن أهداف البناء الرسمي  Informal structureالعمل تخلق بناء غیر رسمي 

لتنظیمیة في خدمة تحقیق الفعالیة اطق الإدارة الذي یهتم بالكفاءة و و بالتالي یتم إملاؤه من خلال من

 1.أهدافه

 Elton Mayo) 1949،1880(إلتون مایو: أولا

یعتبر الرائد الأول الذي حدد النظرة إلى  (علاقات الإنسانیة نجد إلتون مایومن أهم رواد مدرسة ال     

غیر من فكرة أن الفرد كآلة تشبعه مجموعة من الحوافز المادیة و بادئ التي تحكم سلوك التنظیمي، و الم

إلى أن  التي ساعدته للوصول Hawthorneذلك بناءا على ما توصل إلیه في تجاربه في منشأة هوتورن 

 2.)الأحاسیس لا یكفي إشباعه مادیا من أجل الرفع من أدائهالفرد كتلة من المشاعر و 

بلوغ الفعالیة التنظیمیة لا تستند فقط إلى الطریقة المادیة أو مایو أن زیادة الإنتاجیة و  إلتونحیث أوضح 

نما تتأثر بمجموعةالمكافآت المادیة التي للعمال، و  شباع الجوانب اعوامل اجتماعیة ونفسیة و  إ نسانیة لإإ

اعل بین فالتالمشاركة و و كوین علاقات، واتصالات واضحة، داخل مناخ العمل من ت فرادللأالمعنویة و 

المحافظة على ة معدلات الإنتاج و انتفاعهم لزیادأعضاء التنظیم یبعث على الراحة والرضا وتحقیق الذات و 

  :ة من خلال عدة نقاط من بینهاتقد انطلق مایو في توضیح نظری  3العمل

 .الإنسان هو محور العملیة الإنتاجیة و أهم عناصر الإنتاج على الإطلاق -

                                                        
  .101، ص 2007ر، دار غربي لطباعة والنشر والتوزیع، بدون طبعة، القاهرة، مص ".التنظیمعلم اجتماع :" طلعت، إبراهیم لطفي 1

2 Mac nousli :Article sur « Eltan Naya et l’école de relation humaines ,mars,2007,P1. 

  http://www/alternatives/economiques.fr. 
  .45ص  مرجع سبق ذكره، : میلاط، صبرینة  3
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افیة إلى جانب مهاراتهم الفنیة مدیر المنشآت إلى مهارات سلوكیة و خلفیة و اجتماعیة كیحتاج  -

 1.الإداریةو 

 .العمل نشاط جماعي -

 .له ارشد الاجتماعیة حول نشاط العمل وتتشكل وفقتركز حیاة ال -

للعمال دید الروح المعنویة جي تنتماء لهما أهمیة كبیرة فالحاجة إلى التقدیر والأمن والشعور بالإ -

نتاجیتهم  .وإ

 .ضطراب في مكانة الفردإالشكوى عرض یفصح عن  -

جتماعیة التي تأتي من داخل مكانة العامل شخصا تتحكم في اتجاهاته ومدى فعالیة المطالب الإ -

 2.الفرد أو خارجه

انة مدرسة العلاقات الإنسانیة إلى مسألة تدریب، كونه جزء من المك نظرتعلى هذا الأساس      

عت لدیه وتیرة الولاء التنظیمي أتیحت للفرد فرصة التدریب كلما ارتف جتماعیة للعامل، حیث كلماالإ

  3.الدافعیة الأمر الذي یحقق الرضا و الاستقرار في العملو 

ب وسیلة هامة لتشكیل فرق العمل وتفاعل الجماعات، والمشاركة الجماعیة في ثم فإن التدری      

التي هي اندماج في بیئة العمل، و  الآراء و المعلومات مما یبعث على الراحة وتبادل تخاذ القرارات و إ

نتماء الإ تحقیق إشباعه إلىالعمل من خلال ارتفاع معنویاته و من بین مداخل دافعیة الفرد نحو 

عتماد إستراتیجیة محكمة من خلاله إتحقیق الاندماج الجماعي للفرد ب یكونو ، ندماج والمشاركةوالإ

حسن لمؤسسة معا، ویعد هنا التدریب و أهداف اأهداف الفرد مع أهداف الجماعة و  لى تطابقتساعد ع

النفسیة، شري وتحقیق حاجاته الاجتماعیة و هتمام بالمورد البشري كأهم وسیلة في تنمیة المورد البالإ

                                                        
  .61مرجع سبق ذكره، ص : عباس، علي    1

  .102علم اجتماع التنظیم، مرجع سبق ذكره، ص : طلعت، إبراهیم لطفي   2

  . 46، 45 ص مرجع سبق ذكره، ص،: میلاط ، صبرینة 3
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لفعالة هتمام إدارة المؤسسة المهتمة بوضع الإستراتیجیات اإمیة دافعتیهم في العمل إلى جانب تنو 

  1.حسن التسییرصال و التوجیه و بضرورة الاهتمام بالات

من هذا المنطلق نستخلص أن مدرسة العلاقات الإنسانیة تناولت دراسة الطریقة الفعالة في        

 تعبر عن احتیاجاتهااعات تشارك في اتخاذ القرارات، و جملمدراء قادرین على خلق فرق عمل و جعل ا

قد ربط مسألة إعداد الفرد و الرفع من أدائه تبعا لإشباع حاجاته إلى الخاصة الاجتماعیة و النفسیة، و 

ه ثم یساهم في التضحیة من یجعله جزء لا یتجزأ مندماج الذي یربط الفرد بالمؤسسة و الانتماء و الان

م فقد اعتبر مسألة تحقیق من ثو (، مقدار ما تهتم المؤسسة بمتطلباتهالرفع من أدائه لخدمته بأجله و 

، رضا الأفراد و ارتفاع معنویاتهم الحاجات النفسیة و الاجتماعیة للفرد ذات علاقة وطیدة بالرفع من

على أساس هذا نجد إلتون مایوا قد ركز على مسألة إعداد الأفراد معنویا و أعطى أهمیة قصوى  و 

زیادة الإنتاجیة على ق الفعالیة التنظیمیة و سألة تحقی، إلا أنه لم یربط ذلك بم2)للانتماء التنظیمي

لروح المعنویة وزیادة الإنتاج وضحت العلاقة القائمة بین ارتفاع اعكس النظریات التي أتت بعده و 

   .كفاءتهوتحسن أداء الفرد و 

                                                     (AMASLOw) نظریة سلم الحاجات : ثانیا  

شباع هتمت بعملیة الحوافز لتحقیق و إي من بین النظریات الت 1945تعتبر نظریة ماسلو  إ

ق هذه الحاجات بمثابة خلراد المبنیة على قاعدة المشاعر والأحاسیس، و یعتبر إشباع متطلبات الأف

كالحاجات نطلاقا من بعض الحاجات الضروریة للنمو إستمرار حیاته لإالدافعیة لدیه لتحقیق مكانته وذاته 

والتي تنمو . والثقافي منذ مراحل الطفولة التي یشبعها في محیطه الاجتماعي العضویة أو البیولوجیة

قدرته ردة أفعاله و  بناءصیة متزنة لدیه و تحقیق مكانته و تتطلب حاجات أكثر تدرجا تساعد في بناء شخو 

  .التصرفعلى الفعل و 

                                                        
  .36 ،35ص ،مرجع سبق ذكره، ص: بعاج، الهاشمي 1

2 Claude lauche  «: introduction à la psychologie du travail et des organisationM concepts de vase et 

application», armand colin, Paris, 2007, P,P 27,28. 
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تسلسـلها وفـق مراحـل متعلقـة بمـدى تحقیـق هـذه الغایـات و ة التـدرج فـي ركزت نظریة ماسلو علـى ضـرور      

ویـرى هـذا المـدخل أن مهمـة الإدارة  1.إشباع الحاجة الأولـى الضـروریة لـدى الفـرد إلـى متطلبـات أعلـى منهـا

تقـدیم فرد إلـى زیـادة الاهتمـام بالعمـل و في التنظیم هي إشباع هذه الحاجات حسب أولویاتها مما یؤدي دفع ال

  2.ما لدیه

  : ة ماسلو للحاجات على قاعدتین همانظری تقوم

 . ضرورة للإنسانالهرم هي أكثرها أهمیة و  اعدةأن الحاجات التي في ق -

أن الإنسان لن ینتقل من حاجة الى أخرى حتى یشبع الحاجة التي قبلها إشباعا كلیا أو على  -

  3.الأقل جزئیا

تبعا لهذا  هور الدوافع و فعالیتها، سبیة لظعتمد ماسلوا في تصنیفه هذا على مبدأ الأولویة النإ

لا تستطیع أن تحرك السلوك ما لم تشبع الحاجات التي تقع تحتها ) العلیا(المبدأ فإن الحاجات الأرقى 

إشباعها تتوقف عن مباشرة، حیث أن لم تشبع الحاجات الفیزیولوجیة للفرد، تبقى الفعالیة بأكملها رهن 

بلعب دور المحدد ) جة إلى الأمنالحا(جات بالمستوى الأعلى توجیهه، و تبدأ الحاتحدید السلوك و 

هكذا فالحاجة إلى تحقیق الذات لا تتمكن من القیام بالدور الریادي، في تحریك حرك والموجه لسلوك، و المو 

السلوك إلا بعد أم تشبع جمیع الحاجات الأدنى، و في حالة نشوب صراع بین مستویات الحاجة فإن 

 من بین الحاجات القاعدیة أبرز ماسلواو  ،حها دوماالتي تحسم هذا الصراع لصال الحاجات الأدنى هي

هي عندما تشبع هذه الحاجات :"الحاجة إلى تحقیق الذات، و أكد أهمیتها في الحیاة الشخصیة حیث یقول

إذا لم یقم الفرد بعمل ما أعد له ) إن لم یكن على الدوام(جمیعا، فإن بوسعنا، مع ذلك،أن نتنبأ في الغالب 

یتعین علیه أن  منسجما مع نفسهبأنه سرعان ما ینشأ عدم رضا و قلق جدیدان، و لكي یكون الموسیقى و 

على الشاعر أن ینضم الشعر، ثم فعلى الإنسان أن یكون ما یبدع الموسیقى، وعلى الفنان أن یرسم، و 

و لعل بالإمكان أن تدعوا الحاجة إلى تحقیق الذات، فهي تعني رغبة الإنسان في أن ". یمكنه أن یكون

                                                        
1 cyprien Natamitchè : « tourisme et styles de vie famillioux vers un modelle global de la motivation » 

et « du processus de choix de distination touristique »universitè du quèbec, A trois riveieres , juin 

1998, p , p  27 ,28 . 
  10مرجع سبق ذكره،  ص : طلعت، إبراهیم لطفي  2

  .38، ص مرجع سبق ذكره: الهاشمي بعاج ، 3
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وضع في أساس حسن (من ثم فإن ماسلو و  1نلكي یصبح أن بوسعه أن یكو  ىیهیحقق ذاته، بل وسع

بالتالي فهي أساس تحقیق الأهداف التنظیمیة و ك ات المهمة للفرد،أن تكون شاملة وواقعیةتحدید الحاج

التدرج في الحاجات  ربط عنصركما یلة لملأ جوانب الضعف في الفرد وتحفیزه ودفعه إلى العمل، وس

ذا تم التمعن في كل هذا نجد مدى أهمیة لمنظمة في بلوغها، و التي ترید ا الفعالیة القصوىأساس النمو و  إ

 .تدریب الأفراد في تحقیق كل هذا

ظریة ضیقة النطاق إلى ، على أساس أنها نوجه النقد إلى مدخل مدرسة العلاقات الإنسانیة      

 سلوكهم، دوندوافع ركیزه على دراسة حاجات الأفراد و تو ت جزئیة، هتمامه بدراسة مشكلاإ التنظیم، و 

 .2التنظیم الرسمي بوضعها عوامل تؤثر على سلوك الأفرادالاهتمام بدراسة علاقات العمل و 

  النظریات الحدیثة: الفرع الثالث

تعتبر النظریات الحدیثة من أهم الإسهامات التي سعت إلى تحقیق الفعالیة التنظیمیة من خلال      

لتركیز على ضرورة تنمیة ذلك باالمنظمة والبیئة الخارجیة، و العمال، : طرافالتوازن بین مختلف الأ

 .قدرات الأفراد كأهم مدخل لبلوغ الأهداف الكلیةمهارات و 

  Herbort simon (Decision making theory(مدخل صنع القرار:أولا  

رت سیمون ظهرت نظریة اتخاذ أو صنع القرار نتیجة للجهود التي أسهم بها العلماء أمثال سیمون هرب    

یمكن من تمكنه من صناعة قرارات رشیدة، و  الذي یرى أن التنظیم علیه أن یتخذ كافة الخطوات التي

  :تحقیق ذلك بإتباع وسیلتین مهمتین هما

تخاذ إكون له أهداف محددة توجهه أثناء أي تحدید مسؤولیة الفرد حتى ی: تحدید نطاق المسؤولیة -

 .القرارات

، ووضع المیكانیزمات تمثل الأوامر الإجراءات الرسمیةالقواعد و تثبیت : لوسیلة الثانیةا -

وسائل الاتصال التي تساعد على تقلیل عدد الحلول البدیلة والتعلیمات الرسمیة وبرامج التدریب و 

                                                        
 .110مرجع سبق ذكره، ص : اهیم لطفيطلعت، إبر  1
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تخاذ إر الزمن الذي یستغرقه الفرد قبل عتباره، مما یؤدي إلى توفیإالتي یجب أن یأخذها الفرد في 

 1.القرار المناسب

التخصص، أحدهما التخصص تقوم على أسلوبین لتقسیم العمل و كما أشار سیمون إلى أن التنظیمات 

لتقسیم نجد أن هناك وظائف أداء الرأسي، حیث یقسم العمل على أساس القوة، و بناءا على ذلك ا

خاذ القرارات سهامه في عملیة اتزداد إإتفعت مكانة الفرد داخل التنظیم، ر إووظائف اتخاذ القرارات وكلما 

 .قل إسهامه في تنفیذ الأداء الواقعي داخل التنظیمو 

لكون التنظیم یحدد لكل فرد ما یجب اتخاذه من سمیة من أبنیة لاتخاذ القرارات و نجد أن التنظیمات الر 

تقوم إدارة العلیا بوضع تخاذه لقرارات، و إلتأثیر الذي یجب أن یخضع له عند قرارات، كما یحدد له ا

تعمل الإدارة الوسطى على تحویل هذه السیاسات إلى قرارات بینما لعریضة لسیاسة العامة، و الخطوط ا

 ،العقلانیةتتسم القرارات المتخذة بالرشد و  یجب أنو ، الإشراف على تنفیذ هذه القرارات تتولى الإدارة الدنیا

التفكیر التدبر فیها، و و الرشیدة لابد من تحدید البدائل  لكي تكون القراراتحتى یمكن تنفیذ أهداف التنظیم و 

ختیار بین هذه على الأخذ بكل من هذه البدائل ودراسة هذه النتائج، وأخیرا الإ في النتائج التي تترتب

  .البدائل

قرار تخاذ الإظریة یركز على الدور الذي یلعبه من خلال دراسة نظریة القرار یتبادر لنا أن مؤسس هذه الن

قرارات التي تجري تخاذ الإتنظیمي ما هو إلا محصلة لعملیات أن السلوك الي تحسین فعالیة التنظیم، و ف

العوامل القرارات و تخاذ إالتنظیمي یتوقف على تحدید كیفیة بصفة أخرى تحدید السلوك و داخل المؤسسة، 

تحسین الفعالیة  الإطلاق فيأهم مظهر على صنع القرارات هي قلب الإدارة، و  أن عملیةإذ  ؛المؤثرة فیها

تخاذ القرارات إأن الرشد في  عتبر إ و ) أي الرشد( قتصادي ة الرجل الإنطلق من فكر إالتنظیمیة، حیث 

المزید قیمة التي تحتاج إلى تطویر و امل المرتبطة بالسلوك الإنساني و مسألة نسبیة تحكمها العدید من العو 

ات التي تتطلب الأخذ بالعدید من المرتكزات الأساسیة في الخبر من النمو والتغذیة وتحسین المهارات و 

  :تحدید رشادة القرارات من

 ).التدریب(تنمیة مواهب كل فرد و ردود أفعاله المكتسبة  -

 .المعرفة  الشخصیة للوضعیة و المعلومات المتوفرة) حوافزه(الأهداف الشخصیة القیم و  -
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فعالیة التنظیمیة تتطلب مهارات وتنمیة قدرات فكریة بالتمعن في هذه العناصر نجد أن عملیة تحقیق ال 

لتعلیم هي الوسیلة افالتدریب و ، ظهورها عملیة ترتیب مستمرشدها و قدرات سلمیة التي یشترط ر وعقلیة و 

تكلفة أقل، كأهم تخاذ المسؤولیة وتحقیق الأهداف بطرق أفضل و إ رات السلیمة و تخاذ القراإالأجدر بضمان 

  .1یة التنظیمیةمؤشرات تحقیق الفعال

البسیط الذي یحتاج إلى مهارات إبداعیة كبیرة بل یكفي أن یتلقى :  قسم هربرت التدریب إلى نوعین 

تدریب أخر مبرمج یتناول إلى یة أداء الأعمال بطریقة صحیحة، و العامل تدریب بسیط حول كیف

تعلیم مستمر لتنمیة للعمال و التالي تتطلب إعداد جید موضوعات تحتاج إلى دراسة و تفكیر و إبداع، و ب

  .الخبرات و تجدیدها

وسیلة تحقیق كفاءة ذلك المورد  عتبرت النظریة قضیة تدریب الموارد البشریة كأهمإعلى هذا الأساس فقد 

الأهداف العامة، والتوازن بین الأهداف الخاصة و  التي تقوم على أساس مقابلة الأهدافوتحسین أدائه و 

أسالیب العمل ومتطلبات الفرد  تیاجات التدریبیة لكل من أطراف المتفاعلة منمن خلال سلامة تحدید اح

بالتالي تكون كحافز حتیاجاتهم و إ ون طرف من تحقیق أهدافه الخاصة و أهدافه المؤسسة، بما یمكن كو 

 أفضل الطرق الممكنة، إذة و أهدافها بأحسن و للإقبال على العمل و الاشتراك فیه و تحقیق فعالیة المنظم

  2.الفعالیة التنظیمیة قمتطلبات یعد شرط أساسي لتحقیأن هذا التوازن في الإجتیاجات و 

 cherter Bernard) لشتر برنارد(نظریة النظم التعاوني :ثانیا - 

لفة، وذلك لتحقیق ركز برنارد أن التنظیم نظام تعاوني یقوم على أساس التعاون بین عناصره المخت  

  .الذي یؤدي إلى تحقیق فعالیة المؤسسةتحقیق التوازن الأهداف و 

  :یركز في ذلك على ثلاث عناصر أساسیة

 .وجود هدف مشترك یجمع أعضاء المؤسسة أو التنظیم -

 .إمكانیات الاتصال بین الأفراد -

 .المساهمة بشكل فعال من جانب الأفرادالرغبة في العمل و  -
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ر ختیاإشطتها لابد من تقسیم العمل، حسن یرى أن لقیام المؤسسة على الوجه المطلوب لأن لذالك 

قدراتهم، لكون هذا التجانس له أهمیة في تحقیق الفعالیة الأفراد لمتطلبات وظیفة تتفق وتطلعاتهم و 

فالإنسان " 1رتباط نظام للحوافز یدعم هذه العلاقة والإكما ربط هذه الفعالیة بوجوب وجود  التنظیمیة،

ت التي الحوافز بأشكالها المختلفة تزید حقا من المساهماعزیات و مع التنظیم، إذا كانت المیتعاون 

 شتراك معبرا عن ذلك بعدةلة عكس ذلك یرفض الفرد التعاون والإفي حایطلب من الفرد تقدیمها، و 

  ".ترك العملو حتجاج البسیط إلى تقدیم الاستقالة طرق تتراوح شدتها بین التذمر و لإ

  :ز إلىالحوافوقد قسم برنارد المغریات و 

  .مكافآت مادیةأجور و : مغریات مادیة

الوصول إلى مراكز السیطرة في التنظیم، مثل الفرص المتاحة للتقدم والتفوق و  :شخصیةمغریات 

  .ظروف العمل المادیة الملائمة

  .الولاء لتنظیم أو الوطنلخدمة و الشعور باتقدیر الجهود المبذولة و  :مغریات معنویة

  .2تخاذ القراراتإنیة المساهمة في  :بالأهمیةالشعور حافز المشاركة و 

لذین یقودون خاصة القادة اهمیة التدریب وضرورة الإعداد الجید للفرد و لألشتر برنارد نتباه إیلفت 

ون مع فئات عمالیة متعددة ومختلفة في یتعاملمناصب تسییر حساسة ولها مقدار مسؤولیة كبرى، و 

تحقیق نها في مراكز التأثیر في العمل و لما لتدریب القادة من أهمیة كو  قیمها،اتجاهاتها ومستویاتها و 

  .الفعالیة التنظیمیة

مستوى الأداء والمهارة التعلیم لرفع من التركیز على عملیات التدریب و من هذا المنطلق لابد    

ي الرقي في ریق الرغبة فیسعى إلى تحقیق ذاته عن طفالفرد لدیه عدة دوافع ورغبات و  تحقیق الكفاءةو 

ن یتاح له ذلك بطبیعة الحال علأجل ذلك یحاول تطویر مهاراته وقدراته لتحسین أدائه و  هو العمل، و 

نتماء للمؤسسة من لى ضرورة تنمیة الشعور بالولاء والإإ ىدع ، لهذاالمستمرطریق التدریب الفعال و 
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المجال للتعبیر عن فتح مشاركتهم في صنع بعض القرارات ومناقشة أهداف المؤسسة، و  خلال

  1.حاجاتهم المختلفة

ءتها في حل المشكلات الإنسانیة وأمور من الانتقادات التي وجهت لهذه النظریة هو عدم كفاو   

  .2هي أمور ذات أهمیة كبیرة للإدارة المنشأةأخرى مثل الدافعیة وقیاس الروح المعنویة و 

  )the contingency theory(النظریة الموفقیة :ثالثا

ودورد و   Thompsonلقد ساهم العدید من العلماء في تطویر هذه النظریة من أمثال طومبسون   

Woodward  لورنش و لورش و Lawrence and Lorsch  إلى جانب فیدلرFiedler  هاوس و

House   فروم وVroom،  طریقة واحدة مثلى لیس هناك " فتراض مفاده أن إتقوم هذه النظریة على

الموقف المؤثر على المنظمة، فمن المتوقع و إذ أنه باختلاف الظروف و ، "قیق التنظیمتحللأداء العمل و 

  :القاعدة هيصمیما مختلفا یتناسب مع الظروف والموقف والمحیط و أن یأخذ التنظیم ت

  فــــــــــإن....................................لـــــو

شكل ممارسته ستأخذ المیم المنظمة وهیكله و ف یتسم بكذا،فإن تصأي لو كانت الظروف أو الموق  

البیئة، التكنولوجیا، الأفراد، : الظرفیةوأهم العناصر الموقفیة و ، الذي یساعد مثل تلك المواقف  الظروف

  3.أنشطتها، خصائص المنظمةالمنظمة و  الجماعات، القیادة، طبیعة

تواجه التنظیم بهدف إیجاد الحلول حیث تسعى النظریة إلى محاولة فهم المواقف المختلفة التي   

مقارنته مع ة الواقع و یتم ذلك من خلال دراسو ، "الابتعاد عن المثالیة"ة واقعیة المناسبة لكل موقف بصور 

غیرة تقتضي التغییر في الهیاكل المتجي الجانب لإنساني المتنامیة و ر خاالظروف البیئیة المحیطة و 

من خلال استعراض المبدأ الأساسي الذي تقوم علیه النظریة و  4،فقآ للظروفوالسلوكیات و المهارات و 

في الظروف و المواقف المتجددة  التجدید بغیة التحكمح أنها ركزت على ضرورة التطویر و الموقفیة یتض

یب تتمیز بالرسمیة أو من ثم فإنها عكس النظریات الكلاسیكیة التي تقوم على ضرورة إتباع أسالو 
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نظریات التي رأت في اتسام القائد بخصائص استثنائیة و الجدیة و الصرامة بعیدة عن الالشرعیة، و 

لكنها عكس ذلك قامت على أساس المرونة لما یحقق لها التحكم في ئل لتحقیق الفعالیة التنظیمیة، و كوسا

 البیئة الخارجیة، والمرونة حسب النظریة الموقفیة تشیر إلى أسلوب المشيعملیات الداخلیة للمؤسسة و ال

من ثم ما قد ینفع كحل ق توافق بین الأسالیب المتبناة والظروف السائدة، و بما یحق" حسب الموقف"

ذلك نظرا لطبیعة أهدافها أو لممیزات البیئة التي قق نفس مقدار الفعالیة لمنظمة، و للمنظمة قد لا یح

تحقیق الفعالیة ظیمي و لك فإن لدراسة السلوك التنلذو ( لتكنولوجیا التي تتطلب مهامها تخضع لها أو ا

عداد العمال و ال المدراء على حد سواء خاصة فیما یتعلق بتنمیة تنظیمیة یتطلب الاهتمام بتدریب وإ

 1.)الجهات الداخلیةذات العلاقة المباشرة بالمؤسسة و العلاقات الفعالة مع الجهات أو البیئة الخارجیة 

دارس الإداریة في المن العدید من نظریات التنظیم و بی إلا أنها واجهت العدید من انتقادات بوصفها مزجت 

جاءت قبله حملت  النظریات التيأن كل المدارس و  هو أمر یصعب الإقناع به طالمانظریة واحدة، و 

 2.تطبیقها أمر أشبه بالخیالید من المبادئ والأفكار معها، ودمج كل هذه الأفكار و العد

  نظریات البنائیة الوظیفیة:رابعا

ستخدام التحلیل أو التفسیر إ ظریة من خلال النظریة الوظیفیة و هذا البحث موجهاته النیستمد   

علاقاته بالأنساق الأخرى التي تتساند معا لكي تتحقق ق الفرعي من حیث أدائه لأدواره و الوظیفي لفهم النس

  .الأهداف العامة للمجتمع ككل

التكامل بین ختیار و مدى خلق التوازن وحسن الإالنظریة بشكل أوسع بالفعالیة التنظیمیة من خلال  هتمتإ و 

  .الموارد البشریة ، التكنولوجیا، البیئة الخارجیة: عناصر الأساسیة لتنظیم بما في ذلك 

 :نظریة النسق تالكوث بارسونز - 1

فتراض تشكیل كل نسق من إعلى عدة فرضیات منها  ند بارسونزجتماعیة عتقوم نظریة الأنساق الإ     

یؤدي ن لكل نسق إطار مرجعي محدد، و أا بینها لتكوین النسق الأكبر، و عدة أنساق فرعیة تتفاعل فیم

                                                        
  . 71ص  ،مرجع سبق ذكره: میلاط، صبرینة  1

  .66مرجع سبق ذكره، ص : عباس، علي 2



نظریات الدراسة                       الفصل الثاني                                                

 

 79 

الذي قد یؤدي به إلى الزوال لا محالة ره إلى الخلل في النسق الأكبر، و القصور أو الخلل في أي من أدوا

  1.أو تعطیل تحقیق أهدافه

أن یواجهها إذا ما أراد البقاء متطلبات وظیفیة أساسیة یتعین على نسق ) 04(یحدد بارسونز أربعو   

ثنان إ و ) الموائمة وتحقیق الهدف(رجیة لنسق الاجتماعي ثنان یهتمان بالعناصر الخاإوتحقیق الفعالیة، 

  .ق الداخليتوازن النسستقرار و إیرتكزان حول ) تكامل والكمون(ان بمواصفات الأجزاء من یهتم

اف مثل المادیة الضروریة لتحقیق الأهدن مشكلة تدبیر الموارد البشریة و فمطلب الموائمة یعبر ع  

اجة المؤسسة إلى قدرات یشیر هذا المطلب إلى حضمان المهارات الضروریة والكفاءات المهنیة و 

لنسق ككل في خدمة مهاریة تعمل بكفاءة على إنتاج القوة المركزیة التي یستند إلیها اإنسانیة و 

التكامل یدیة تنتج من خلال حسن التنسیق و مصالحة الأساسیة، فالقوة عند بارسونز، بمثابة طاقة تول

ذلك عندما تكون هذه حدات في منظمة ذات تنظیم جماعي و لتخدم عهودها الملزمة من جانب الو 

  .العهود شرعیة موجهة نحو الأهداف الجماعیة

تمارس علیهم القوة  منو ) القادة(الذین یمارسون القوة  لزمة، ما یقع بینویقصد بارسونز بالعهود الم

  ).العمال(قرارات تفاقات و إمن 

باعتبارها آلیة لخدمة المصالح الجماعیة، ففي مقالة له نظریة  ستخدم بارسونز تعریفا وظیفیا للقوة،إ 

التي تنتج عن و  2القدرة الفعلیة لوحدة النسق على تحقیق مصالحه:"التدرج الاجتماعي یعرف القوة بأنها

  :ثلاث مجموعات من العوامل

 .كیف یقیم المرء في ضوء معاییر القیم المشتركة -

 .لمعاییرنحراف عن تلك ادرجة السماح له بالإ -

متیازات الفارقة في مجال الممتلكات بما فیها من تسهیلات والتي تشكل مصدرا لإالسیطرة على  -

فضلا عن ذلك فإن حیازة و ) نع حدوث النتائج غیر المرغوبةبما فیها م(تحقیق النتائج المرغوبة 

                                                        
  .58مرجع سبق ذكره، ص : میلاط، صبرینة  1
دار  ".الصراعضلي صیغة تولیفیة بین الوظیفیة و التوازن التفا: النظریة المعاصرة في علم الاجتماع:" الحوراني، محمد عبد الكریم 2

  .110، ص 2008، الطبعة الأولى، عمان، الأردن التوزیع،دلاوي للنشر و حم
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لى درجة كبیرة نتیجة لعوامل طارئة من زاویة االممتلكات والتسهیلات هي دائما و  لمعاییر القیمة إ

 .للنسق

عتباره إطارا أو هیكلا إوانب المؤسسة للبناء الاجتماعي بعلى الج يكان تأكید بارسونز الرئیس      

جتماعي الأنماط یشمل هذا النسق الإو ) قوة النسق=الكمون+التكامل: ینالموائمة ب(عظمیا لأي مجتمع،

التحكم بأعمال الأفراد إلى جانب یجب فعله، وتنظیم العلاقات و  الشرعیة لأفرادها التي تتخذ ماالمعرفیة و 

الذي یتطلب وعي المؤسسة بكفاءة من أجل تحقیق الهدف، و  1تزویدهم بأنماط سلوكیة محددة سلفا

حسن تنمیة الأفراد هتمام بالتدریب والتعلیم و رات من خلال الإالقدیب التي تكفل لها هذه المهارات و بالأسال

ا بحسن مزج الموارد المادیة الأخرى بغیة تحقیق الهدف بأفضل صورة ممكنة، إذ أن فعالیة التي تسمح له

  .من فعالیة الأهداف المحققة) ذات كفاءة و خبرة( الأفراد 

قات التسلسل في الخبراء من حیث العلاتساق و تكامل فتشیر إلى مقدار الترابط والإبالنسبة لعنصر ال

العمل بصفة تخاذ المسؤولیة، ووعي كل طرف بأدواره و إرج السلطة ودرجات السائدة، أو أنظمة العمل، وتد

بأهمیة الدور وجوب الذي یتطلب وعي كبیر من طرف العمال متضامنة بین الأنساق الفرعیة، و  متناسقة و

الاهتمام : هو هذه المسؤولیة تتخذ شكل تحمل كل طرف مسؤولیة أعمالتقسیم العمل وتحدید المهام، و 

نسجام بین باقي الوحدات، المساهمة إلى حد كبیر مر، عدم تضییع الوقت مما یخلق الإطاعة الأواالزائد، 

حوادث العمل التي تؤدي إلى تعطیل أي عملیة أو أي وظیفة من لغیابات و افي تقلیل الصراعات، و 

تمكن  الذي یتطلب ضرورة ربط تقلیل المشاكل بأسالیبتي تؤدي إلى تعطیل الهدف الكلي و الوظائف ال

إلى جانب توفیر ) كمونهذا ما یعبر عنه مطلب الو (داء أعماله في ظل ظروف ملائمة الفرد من أ

ه مما مشاركتمسؤولیة، من خلال الاهتمام به و تحمله اللمهمة التي ترفع من ولاء الفرد و البرامج االأسالیب و 

  .التوازن كأساس لفعالیة المنظمةیساعد على تحقیق التناسق و 

هتماما بالغا لأهمیة التدریب إ خلال ما تم التطرق إلیه في النظریة یلاحظ أن بارسونز أعطىمن       

التكامل عتبار أن التناسق و إومنفذین، ب ختلاف مواقفهم من مدراءإنظمة بالإعداد الجید للعمال في المو 

 كتسابها من خلالإالذي یتم ارات وقدرات عالیة تمكن ذلك، و مها إلیه یتم تحقیقه بوجود خبرات و الذي یدعو 

جو مریح یسمح على أداء عتراف والتقدیر للفرد وضرورة توفیر الأمن و والإ) التدریب(هتمام المزید من الإ

 .الأعمال بطرق صحیحة
                                                        

  .111، ص مرجع سبق ذكره: الحوراني، محمد عبد الكریم 1
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 Robert merton:روبرت میرتون- 2

متنوعة من ة كان مؤسسا لمجموعالقرن العشرین، و  ینتمي میرتون إلى أهم مدارس علم الاجتماع في     

، 1یةجیولو وسالتناظریة للعدید من التخصصات الساهم في إبراز المصادر المفهومة و سالوظیفیة البنیویة و 

لذلك توجه بعده و عتبرها غیر دقیقة وغیر واضحة إ ا بارسونز و نقد النظریة الكبرى التي أرسى معالمه

مرتبة إجرائیا بصورة واضحة، و  ات محددةمباشرة إلى صیاغة النظریة المتوسطة التي تبنى من مفهوم

 2.ختبارالإشتقاق و أكثر واقعیة وقابلة للإبشكل مباشر بالبحث و 

التحلیل قد وصف و . یل الوظیفي والتحلیل البنائيالتحل: قدم میرتون وصفا لتوجهین نظریین هما      

الوظیفة تغیر ممارسة  إذ یعتبر میرتون) النبویة أو ما بعد النبویة( بمنأى الاستخدام المالي  :البنائي

 1949نشر میرتون عام لأبنیة الأكبر التي ترتبط بها، و تفسیر البیانات من خلال تطبیق نتائجها على ا

مراجعة عمیقة للوظیفة، تسمح بصیغ مفهومة ل الوظیفي الذي أرسى رؤیة مرنة و عمله الشهیر حول التحلی

المتنوعة  Dysfuntionsأكد أیضا المعوقات للصراع الاجتماعي و لم یؤكد میرتون الوظائف فحسب بل 

الذي یمكن أن یظهر في العلاقات ) توازن النتائج الوظیفیة(في النظام الاجتماعي ما أطلق علیه متغیر 

استمراریة  تذاضرورة توازنا متكافئا و منتظما و المتوافقة و المتضاربة أیضا أن تأثیر توازن بعینه لیس بال

بل قد یكون غیر متوازنا وغیر منتظم  وغیر مرتب، ) رسونزة البنائیة الكبرى لباكما هي الحال في الوظیف(

  3.جتماعیاإیرا غیویحدث بالتالي ت

لوكیات لا یصلح في كافة الظروف السعتبر تعمیم المواقف والإجراءات على جمیع الأنشطة و إمن ثم فقد 

لا یحقق دائما الفعالیة المرجوة لأنه ما یصلح في موقف لا یصلح في مواقف أخرى ولو ثبتت والمواقف و 

عدم التكامل اقض و تسام الأبنیة المؤسسة بالتنإو ذلك ب. 4فعالیته في المرة الأولىجدارته وكفاءته و 

                                                        

الشبكة العربیة للأبحاث والنشر، : ترجمة محمود، محمد حلمي".خمسون عالما اجتماعیا أساسیا المنظرون المعاصرون: "جون ،سكوت1

  . 354، ص 2009الطبعة الأولى، بیروت،  لبنان، 

  . 118مرجع سبق ذكره، ص : الحوراني، محمد عبد الكریم.د 2

  .357،356مرجع سبق ذكره، ص،ص " . خمسون عالما اجتماعیا أساسیا المنظرون المعاصرون:" جون، سكوث 3

  .86، 87مرجع سبق ذكره، ص،ص : بوخنان، سلیمة 4
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تعداد لمواجهة كل التهیؤ للاستجدید هو الحل الأنسب للمواجهة و ال و من ثم یبقى حل التمایز  ،1التوافقو 

عن العدید من الذي یتطلب مرونة السلوك مما یسمح بالبحث ستقرار و لظروف التي تعلف عدم الإا

  .البحث عن البدائل التي تساعد الظروف الحالیة للمؤسسةالقرارات السلیمة و 

البنائیة الوظیفیة تنظر إلى المؤسسة على أنها وحدة اجتماعیة لما لها من أهداف  (على العموم فإن      

ن أن هناك جملة من المتطلبات الوظیفیة یتعین على كل نسق أواضحة نسبیا تسعى لتحقیقها، و و  محددة

ل طالما أن نجاح المؤسسة في تحقیق أهدافها یتوقف على ملائمة الوسائیواجهها إذا ما أراد البقاء، 

، علاقة المؤسسة بالبیئةو كبیرة لمشكلة النظام الاجتماعي فإن البنائیة الوظیفیة أعارت أهمیة  ،للأهداف

لعاملین من خلال عملیة التنشئة رفع كفاءة الأفراد اكزت على حشد الموارد التنظیمیة و في هذا الإٌطار ر و 

والتأهیل تعتبران من المصادر الأساسیة ستقراره،فعملیتي التدریب إ افظة على توازن النسق و التعلیم للمحو 

ة یمكن وضع السیاسات التدریبیة المناسبلمؤسسة فمن خلال إعداد الأفراد و لضمان السیر الحسن ل

على هذا الأساس یصبح التدریب المستمر كأحد المتطلبات الوظیفیة لتحقیق و ، الوصول إلى غایات محددة

سیاسات المؤسسة بمختلف التنسیق بین سیاسات الدولة و  مكنأهداف التكامل، فمن خلال هذه العملیة ی

  2.أصنافه

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                        
محمد عثمان، الشبكة العربیة الأبحاث والنشر، الطبعة الأولى، عمان،  ترجمة ".اع المفاهیم الأساسیةمعلم الإجت" :، سكوتنجو  2

  .80ص  ،2008الأردن، 

  .88مرجع سبق ذكره، ص  :بوخنان، سلیمة 3
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  :خاتمة الفصل

ركزت جل النظریات السابقة على ضرورة تأهیل وتدریب الأفراد كل حسب الطریقة التي تجدها فعالة في 

الأسالیب الملائمة وحسن تحدید  ذالك، حیث اشارت نظریات التدریب والتعلم إلى ضرورة حسن إختیار

ختیار الوقت مما یخلق الدافعیة في الأفراد الى الجد والعمل المتقن   .الأهداف وإ

دارة الأعمال، نجد أن جلها كما نجد النظریات  الكلاسیكیة والتي دعت إلى الرشد والعقلانیة في تسییر وإ

قتصادیة، و قد حددت ذلك تتمظهر في جملة من لفعالیة التنظیمیة من الزاویة الإتناولت موضوع لتحقیق ا

قتصاد الوقت في إنجاز الأعمال أو إ رتفاع الإنتاجیة و إ قلة الأخطاء، تحسن الأداء و : ها المؤشرات من بین

إلى العمال  تقدیم الخدمات، و ربطت ذلك بعملیة التدریب المتخصص الذي یقوم به المشرف المباشر

  .تحقیق الأهداف التنظیمیةیته في رفع الكفایة الإنتاجیة و ممدى أه وأكدالذین یشرف علیهم، و 

عتبارهم إباقي رواد المدرسة الكلاسیكیة ومدرسة العلاقات الإنسانیة ب نظریات الحدیثة تمیزوا عن أما

تحقیق ذلك فإن أرادت أیا منها البقاء و لفتوح على البیئة الخارجیة تؤثر وتتأثر فیه، و المنظمة نظام م

التطور، ء و یمكنها من البقاالذي ة التوازن بین البیئة الداخلیة والمحیط یتطلب ذلك منها محاولالأهداف 

معارفهم في هذا تخاذ القرارات الجیدة وتوسیع أفكارهم و إ تدریب القادة على فن التعامل و  بالتالي فإنو 

  .التوازنو  تساقالإتحقیق و تفاعل الأعضاء من مشاركة و  زیدید في تحقیق الفعالیة التنظیمیة و المجال یساع

حددت و . رتفاع الفعالیة في المؤسسةإ هاما لتدریب الموارد البشریة و  أعطت النظریة الموقفیة أیضا دورا   

ستعداد لتعامل الإتجعل الفرد على تأهب تدریب وسیلة تساعد على التجدید ومواكبة التغییر و في ذلك أن ال

یس هناك نوع واحد جید لأي ثم فكانت فكرة النظریة أن ل مع الظروف الطارئة في أي وقت كان، و من

نما الحل یكمن في و  تدریب، طبیعة ا تملیها علیها الظروف المحیطة و تسام المنظمة بأسالیب وفق مإإ

  .إلى إنجازها المهام التي تسعى

فقد قامت على مبادئ النسق ) روبرت میرتونتالكوث بارسونز و (نائیة الوظیفیةوأما نظریات الب  

عتبرت في ذلك المنظمة بناء أو نسق كلي یتكون من مجموعة من الأجزاء إ بین أجزاءه و  نسجاموالإ

المتفاعلة فیما بیناه لبغیة التكامل وصولا إلى تحقیق الهدف الأساسي، و من ثم فعلى هذا النسق السهر 

قد و ) أي الأجزاء(تناسق بین أعضاءه ومدخلاته نسجام و إعلى تحقیق قدرته على البقاء من خلال تحقیق 

ب وتحسین الأداء لتدریافي ذلك ضرورة و  ،لتحقیق الهدفوالتناقض أن من ممیزات النسق التكامل  واإعتبر 

كتساب خبرة و    .الأعضاء من الطریقة الصحیحة للعمل تمكنالإنجاز وإ
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  :تمهید

ایات التي تصبوا الغ أهم، من هتمام بالمورد البشريلإاتثمار و سلة الإأصبحت في الوقت الراهن مسأ    

قدراته ة الفرد وتحرر من یجاد العملیات المناسبة التي تحقق جدار إتعمل جاهدة على ، و مؤسسة بلوغها أي

 كان ثمرة مجهود هتمامالإهذا و  ،هدافهاأنواعها و أباختلاف وتفجرها لصالح الخدمات التي تقدمها  وأفكاره

هداف بتمیز بلوغ الأنجح وسیلة في أرتأوا فیه كأفضل و إ، الذي المال البشري الرأسء في میدان علما

 لإنجاحلشروط التي وضعت او  دوات المستخدمة في ذالك، وهذا یتعلق بمدى فعالیة الأجودة شاملةو 

  .ساسا لمثل هذه البرامجأى جانب مقدار المیزانیة المخصصة لإ، العملیة

، ومدى تطابق حتیاجاتللإالتخطیط السلیم و د و تحدیالفعالیتها من جهة ثانیة بالقدرة في كما ترتبط      

الوظیفیة التي تقوم مع متطلبات والحاجات الفعلیة للفرد و  ،ستثمارستراتجیات الإإتي تحتویها هداف اللأا

  .  أخرىبها من جهة 

تطویر المورد تنمیة و  جللأ، تعتمد لموارد البشریة كإستراتجیة حدیثةجوانب تدریب ا أهملتغطیة و لهذا      

تأثیره في القوى البشریة، دارته و مدى ج تبیانلى ماهیة التدریب و إ، سیتم التطرق في هذا الفصل البشري

الفعلي الذي تركز  المراحل التي تمكن من خلالها تحقیق الهدفالأسالیب و  أنجعلى جانب استعراض إ

  .علیه المؤسسة 
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  ةشریـــوارد البـــب المــاهیة تدریـــم :الأوللمطلب ا  

مات ظتمامات المنإولى اأبین من  ،وقدراتهم كفاءتهممن رفع لى الإمال والسعي تدریب الع یعتبر      

الفوائد المتعددة  نأمما لا شك فیه و  في میدان الصناعة وغیرها من میادین العمل الأخرى،الحالیة 

قیمة عد الإدارة على تحقیق أهدافها، ولا یوجد الیوم من ینكر أهمیة و لبرامج تدریب العاملین سوف تسا

  .میدان أعمالهم فنیات فيمهارات و  ث من أسالیب حدویست یستجدالتدریب المستمر للأفراد على ما 

ت في میدان ستخدام الحاسباإ و ) الإنسان الآلي(الروبوتات  ستخدامإتطور و  التكنولوجیافدخول              

لما ذالك لها من دور في فیها  في المؤسسة  نقاش ، جعل من برامج التدریب ضرورة لا المراقبةالتصمیم و 

 1.المؤسسة

مفهوم تدریب الموارد البشریة - أولا  

 إحاطة لواو ابموضوع تدریب الموارد البشریة وح هتمواإنجد الكثیر من الكتاب والباحثین الذین      

 تصب في مجملها في قالب التحسین والتغییر والتنمیة،التعاریف التي المصطلح بالعدید من التوضیحات و 

العدید من المصطلحات المتداخلة رتباط وثیق بإلما له من  المفهوم،كان الأمر الداعي إلى ضرورة تحدید و 

  :من أهم التعاریف التي عرفها المصطلح هيو 

قة مجموعة العملیات الموجهة للتحكم في سلوك الأفراد و ذلك بطری" :بأنه Raphaél Leca تعریف     

ا أو معنویا بغیة التحسین تجاهاتهم و معارفهم وخبراتهم حركیفي  التعدیلتدریجیة و یشمل ذلك التأثیر و 

  2."من الأداء الذي یقدمونه

ده بالمعلومات التي یحتاج بالتالي فإنها عملیة تهتم بالمورد البشري من خلال تعدیل سلوكیاتهم بتزوی     

.الرفع من أدائهإلیها  التقنیات المناسبة والغرض منها من تحسین و   

                                                        

  .مرجع سبق ذكره: عكاشة، محمود فتحي 1

 2 Raphaél,Leca : »L’entrainement ».UFRSTA+AP.S.LE/Creu.Sot,UE4S,Sept,2014.p1.  

                                                                                                  WWW.culturestaps.com 
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الإرشاد المنظم في مهنة أو وظیفة معینة نمط التوجیه و "التدریب :الدكتور محمود مبارك وعرفه أیضا -

كسابه خبرات جدیدة و المعارف و بقصد تزوید الفرد بالمعلومات و      1."الإنتاجیة تحسین مهارات تحقق رفعإ

یركز هذا التعریف على كون التدریب عملیة منظمة تقوم على أسس سلیمة تهتم بالمورد البشري من       

كالتوجیه : مجموعة من الأسالیب حیث تأهیله و إعداده الجید للقیام بعمله بالوجه الصحیح و ذلك بإتباع 

التوجیه درین على التأثیر و المیدان و قا من ثم فهذا یتطلب خبراء لدیهم علاقة في هذاوالإرشاد والتأهیل و 

                                                                                        .الصحیح للفرد

دارة الموارد البشرییستتعریف قاموس نجد كما        أنها عملیة " :لمصطلح تدریب الموارد البشریة ةیر وإ

ذلك  ،تیةعملكتساب الأفراد والجماعات معارف نظریة و موجهة خصیصا لإ مخططة،تعلیمیة و  ،منظمة

..                                                        لمساعدتهم بغیة تحقیق أهداف التنظیم بكفاءة  

ذلك في الفرد لبلوغ هذه الغایة تؤثر  العمل،یلة توضع لتحقیق حاجات المنظمة و فالتدریب أساسا وس   

    2."تحقیق الأهداف المسطرةو 

نما تقوم على خطط و إذ أن          معدة للتأثیر في عملیات تعلیمیة التدریب لیس عملیة عشوائیة وإ

ذلك من مدى حاجاته إلى التدریب ومن حاجات و متطلبات الوظیفة هي مستمدة في و  المورد البشري،

ذلك من خلال لكلیة التي یقوم علیها التنظیم و الأهداف امن ثم فإنها عملیة أساسیة في تحقیق والمؤسسة،و 

 .التنسیق بین أهداف الأطراف المتفاعلة مع بعضها البعض

القدرات البشریة تقوم بها المنظمة في حالة ارة الطاقات و ثستإعملیة ": رد البشریة في مجملهاتدریب المواالف

النقص  جوانب معالجةو  ذلك بغیة التحكم فیه ،الفردم التوازن بین متطلبات الوظیفة و وجود نقص أو عد

3."أدائه تحسینو  بكفاءةه مهام تأدیةل

                                                        

مؤسسة الوراق للنشر و التوزیع، الطبعة الأولى، عمان، " بین النظریة و التطبیق:علم النفس المهني:"بدیع، محمود مبارك القاسم 1

  .  203، ص 2001الأردن، 

2   Josée tessier  : « Guide de Gestion De Ressources Humaines ».techno compétence, marie          

québec, canada .2013.p73   

3  Raphaël ,Leca :op cit.p4                                                                                               
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مج تدریبیة تطبیق براعتماد و دفع إلیها المؤسسة أحیانا إلى الإیشیر هذا التعریف إلى الوضعیة التي ت      

السعي إلى التقلیل من الأخطاء لأجل  ووجود نقص، لضرورة وجود خلل في الأداء،في مهامها الأساسیة و 

بالتالي فهي عملیة تجدید  الكفاءة في الأداء،أعمالهم جراء نقص الخبرة و ال في التي یقوم بها العم

  .المهارات الأساسیة في حالة تستدعي ذلك

ذلك لإعداد مار المؤسسة في فصولها البشریة و ستثإ:"تدریب الموارد البشریة بمثابة هناك من أعتبرو        

لقیمة بالاعتماد على جملة من الأسالیب ا تقدمها،كفاءات ترفع من إنتاجیتها وجودة سلعها والخدمات التي 

لمواجهة ما تتعرض له تحریر أفكاره التي تضاف لإحداث التحكم والتعدیل والتطویر لنهوض بمكانة الفرد و 

 1."عوائق من البیئة الخارجیةمن صعوبات و 

ستثمار في أسالیب الإي یحدثه التدریب كعملیة تنمویة وأهم ربط هذا التعریف بین الدور العظیم الذ     

رفع  تحقیق الأرباح، :التي تتخذ أشكالمن حیث رفع كفاءة وفعالیة التنظیمیة للمؤسسة و  الموارد البشریة،

 .تحقیق المیزة التنافسیةو  الرفع من جودة السلع أو الخدمات التي تقدمها، الإنتاجیة،

المعارف والخبرات كتساب المهارات و إ كنوع من التعلیم و  :"یمكن النظر إلى تدریب الموارد البشریة إذا     

زیادة الإنتاج في الكفایة الإنتاجیة لدى الأفراد و مما یساعد على زیادة  ،المختلفة التي تتعلق بمهنة معینة

متصلة ا یحتم أن تكون عملیات التوجیه والإعداد و التدریب مستمرة و و هذ المؤسسات التي یعملون فیها،

  .2"مراحل عمر الفرد سواء في المدرسة أو الجماعة أو العملخلال جمیع 

تصمیمه ویظهر هذا التعریف على شرط وضرورة فعالیة برنامج التدریب وحسن تخطیطه و        

حاجات الأطراف المختلفة حتى یصل إلى تحقیق الهدف الذي یقوم تغطیته لكل جوانب النقص و و 

ترة عمل الفرد بدایة من تأهیله والترقیة أو النقل في ر خلال فعلیه،ومن ثم فعلى التدریب أن یكون مستم

  .لهذا فعلى تدریب الموارد البشریة أن تكون عملیة مستمرة وشاملة الوظیفي،

  

                                                        

Josée, Tessier :opcit.p71 1                 

  .204مرجع سبق ذكره، ص  :بدیع، محمود مبارك  2
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إكساب الأفراد " :بأنهتدریب الموارد البشریة  عباس سهیلة محمدوفي نفس السیاق عرفت         

  .1"العاملین المعرفة والمعلومات والمهارات العملیة المؤثرة في سلوكیاتهم المستقبلیة

أن تدرب لیست عملیة تهتم فقط بتعدیل وتغییر سلوكیات  الدكتورة سهیلة محمد عباستظهر         

رة والتخصص فیها  لأجل كر الأفراد و تنمیطها على أداء أعمال معینة، أو تلقینها أسالیب عمل مت

دفع ى أیضا إلى التأثیر في الأفكار و بقدر ما تسع الرفع من كفاءة الأداء،كتساب السرعة وقلة الأخطاء و إ

العنایة راء حتى یحقق رضا الفرد من جهة و تخاذ القرارات ومشاركة الآإ د إلى ضرورة الإبداع والمبادرة و الفر 

  .القصوى للمؤسسة من جهة ثانیة

عضاء المنظمة أن یكونوا في حالة مجموعة من الأفعال التي تسمح لأ" :بأنه دیزن یتیمعرفه  كما        

المستقبلیة في إطار منظماتهم ستعداد شاملة والتأهب بشكل كامل ومتقدم من أجل وظائفهم الحلیة و إ

  .2"بنیتهاو 

لما لها من  ؤسسة فـتي إستراتجیتها،فعملیة التدریب من أحدث الأســالیب الحدیثة التــي تعتمدها الم        

التغییر السریع اــلذي یحدث لتنظیم لمواجهة المحیط الخارجي و دور فعال في خلق مرونة أعضاء ا

مما تحلیل الأزمات ضـاء قــادرین على حل المشاكل، ومواجهة الصعاب و فیه،حتى تتمكن من بناء أع

ما یكسبه بطرق ذكیة جراء حالة استعداد دائم للتغییر  یجعلها فيیخفف من حدة صعوبات البیئة و 

  .بتكارالتدریب لها من أفكار والقدرة على الإبداع والإ

ورغم تنوع أشكال " :لتدریب الموارد البشریة في قوله للدكتور بدیع محمود مباركفي تعریف آخر و        

دة العائد من رأس المال البشري تستهدف زیا مهم تنوع مستویاتهم فإنهاوأغراض وأسالیب العملیة التدریبیة و 

تنظیم العلاقات الإنسانیة القائمة تثمار طاقات الأفراد الإنتاجیة والإمكانیات المتاحة و سإوذلك عن طریق 

  3."لتحقیق أقصى إنتاج ممكن

                                                        

  .186مرجع سبق ذكره، ص: عباس سهیلة ،محمد  1
 yazantayyem@windowstive.com:كتاب منشور إلكترونیاالمصدر".أساسیات الإدارة الحدیثة:ادارةاموارد البشریة:یزن، تیم  2

  . 204مرجع سبق ذكره، ص :محمود مبارك القاسم بدیع، 3
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ذات و  ،الیب معینةتعتمد على أس الأسس،و  من خلال كل التعاریف السابقة فإنها عملیة متشعبة الأبعاد، 

فعالیة و ت إلیه المنظمة بالدرجة الأولى ولعل أهمیة أهداف محددة تسعى إلى تحقیق الهدف الذي وجد

  .التركیز في قدرات الفرد العضلیة و العقلیة من خلالالتدریب یظهر 

الجهد المخطط :"لموارد البشریة تدریب ا عبد القادر طه الدكتور فرجمؤید سلیم سالم و ویلخص         

لتزوید العاملین بمعارف معینة وتحسین وتطویر مهاراتهم وقدراتهم وتغییر  م الذي تمارسه المنظمةالمنظو 

هة التغییرات البیئیة الداخلیة على مواجدر قّ أم بشكل إیجابي من أجل أن یصبحوا تجاهاتهإ سلوكیاتهم و 

زة التنافسیة للمنظمة التدریب یساهم مساهمة فعلة في تحقیق المیو ، الخارجیة المتجددة بشكل متواصلو 

، وظف دون آخر أو وظیفة دون أخرىوهو عملیة مستمرة یحتاج إلیها جمیع العاملین لا تقتصر على م

التدریب في جوهره عملیة لا بد أن تخضع ف ،م فوائد التدریب كل من المنظمة والعاملین والمجتمعیتقاسو 

  .1"إلى تصمیم من أجل تحقیق الفوائد المتوخاة منها

بیة كما تحدد له عادة دورات تدری، أو في مراكز خاصة للتدریب وأنه یتم عادة في المؤسسات،..."

یقوم و  تشرف علیها فئات معینة،و  ،تستغرق كل منها وقتا محددا وتشترط للالتحاق لها شروطا معینة

 یكون قدو  ،عمال حركیة أو عضلیةتكون الأو  المسئولون عنه،دریب فیها أخصائیون في التدریب و بالت

و  جارة،تیبیة لقیادة السیارة أو لعمال الكما أن هناك دورات تدر و  للأعمال ذات الطابع العقلي أو الذهني،

  .2"هناك دورات تدریبیة لضباط الجیش أو الشرطة

  :یتضح من خلال النقاط ذنفمفهوم تدریب الموارد البشریة إ

  .التدریب مشروع من مشاریع عملیات تنمیة الموارد البشریة التي تتكفل بها إدارة الموارد البشریة- 1

و أ متدربون من موظفون ،مدربون خبراء ذووا صفات ممیزة المادة التدریبیة،: محور العملیة التدریبیة- 2

  .و إداریون یساهمون في تفعیل العملیة التدریبیةأمشرفون 

فرد له لتركیز على جوانب الضعف الالمنظمة والوظیفة و  نامج تدریبي بتحدید مدى حاجةیقوم بناء بر - 3

  .التسییر الفعالوضع خطط وسیاسات حدیثة في الإعداد و ب تحسین القدرات،ومعالجتها و 

                                                        

  .289مرجع سبق ذكره، ص  :مؤید، سعید سالم  1

الطبعة التاسعة، القاهرة، مصر،  النشر و التوزیع،دار قباء للطباعة و  ".التنظیميعلم النفس الصناعي و " :فرج، عبد القادر طه  2

  .343، ص 2001
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تعتمد عملیة التدریب على جملة من الأسالیب التي تسعى إلى إیصال مضمون المحتوى من خلال - 4

  .كتسابة المورد البشري إلى التعلم والإتقنیات مادیة تشبع حاجمناهج تعلیمیة و 

على ضروریة إعداد الجید  البرنامج التعلیمي في إیصال المعارف المسطرة في العملیة التدریبیة تقوم- 5

  .توضیح مختلف خطوات العمل و مهامه، كسابه معلومات لازمة لأداء العملإ للفرد و 

فن  ه، تعلیمیمر التدریب بمراحل متسلسلة وهو نشاط منظم معد بعنایة یهتم بتأهیل الفرد و مساعدته- 6

أفكار ر سلوكیاته،إكسابه مهارات فنیة و التعامل،تأقلمه في بیئة العمل،القدرة على مواجهة التغییرات،تطو 

  .مكانة المؤسسةرتقاء بمكانته و عیة تسمح له بالإبداع في العمل والإإبدا

ستعداد لأداء والتنظیم وتطویر بغیة مواجهة التحولات والإتحقیق فعالیة االتدریب غایة لتنمیة شاملة و - 7

والتقلیل من خسائر مادیة وبشریة جراء التحولات  الصعوبات بأسلوب فني متطور،للتغییر،وحل المشاكل و 

  .السوق السریعةالتقنیة و 

وتحسین العمل التركیز على قدراته لتطویر فرد معنویا و من خلال إعداد ال ،ةالتدریب عملیة توعوی- 8

  .تحریر أفكار إعداد مالي، تحقیق الحاجات الكلیة التي یقوم علیها نشاط المؤسسة،و 

 .التدریب تنمیة شاملة- 9

مفاهیم ذات صلة بالتدریب - ثانیا   

التعلم إلى جانب التعلیم و  التربیة، التنمیة، :منهاالتدریب بالعدید من المصطلحات والمفاهیم  یتصل

  .ختلاف بینهمحاولة إظهار أهم جوانب التوافق والإم لأتيالتأهیل و في ا

:التنمیةتدریب و ال .1  

 development :التنمیة- 

  ".التطورالنمو و الزیادة و :"المعاني إلى تشیر التنمیة في معجم-

  .كثرنما الشيء، ونموا أي زاد و  :أشار إلیه معجم الوجیزو 
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الجهود المنظمة التي تبذل وفق ": أنها )1992،146غیث (جتماع أمثال عرفه بعض علماء الإو 

 المادیة المتاحة في وسط معین بقصد تحقیق مستوىلتنسیق بین الإمكانیات البشریة و تخطیط مرسوم ل

بالدرجة  الرفع من المستوى المعیشي وتطویره في شتى الجوانب الحیادیة التي تهدفأعلى للدخل الفردي، و 

  .1"المجتمعلشاملة للفرد و الأولى إلى تحقیق الرفاهیة ا

وهو : هدف واحدالتمعن في هذا التعریف نجد أنه مع مصطلح التدریب إذ یشیر أن كلاهما إلى ب

بین المصطلحین حسب ختلاف م بالفرد، رغم أنه تظهر جوانب الإهتماالنمو والزیادة وتحسین الأداء والإ

في كتابه المعنون بإدارة الموارد البشریة أن  الدكتور مؤید سالمها ضحالتي یو  الشمولیةمعیار الوقت و 

  ".عملیة نقل المهارات في مستوى أداء مقبول:"التدریب

تطویر تلك المهارات العامة لیصبح العامل أكثر استعداد القبول متطلبات مهام :" أما تنمیة الموارد تعني

  2."جدیدة تناط به

عملیة تعلیمیة تهتم بإكساب مهارات تهتم بالأعمال الحالیة، "فیقصد بالتدریب :المدة الزمنیة أما من حیث

 ".التي یتطلبه عمله الحاليه من مهارات و مؤهلات الضروریة و أي جعل الفرد قادرا على تطبیق من تعلم

تسعى إلى توسیع تلك المهارات و تطویرها و إعداده للعمل على أعلى مرتبة من  التيبعكس التنمیة  

عمله الحالي، بتعبیر آخر أن إعداد الفرد هبا لا یرتبطان بوظیفة التي یشغلها حالیا قدر الاهتمام بوظیفة 

  3."مرتقبة یؤهل لها

نما لقدرات الناس ووجهات ة فیقول أن التنمیة عملیة تحسالتنمیبین التدریب و  1976ویفرق میجیسون  ن وإ

داریة محددةالتدریب على إكساب مهارات فنیة و صفاتهم الشخصیة بینما تركز عملیة نظرهم و    4.إ

  

  

                                                        

  .17 ص ذكره، سبق مرجع:  العتري الحمیدي بنت فایزة،  1

  .207ص مرجع سبق ذكره،:" سالم سلیم مؤید،  2
  .270، ص السابقالمرجع نفس   3
  .62، ص مرجع سبق ذكره: بعاج، الهاشمي  4
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  :يیل كماالتنمیة ین كل من التدریب و جوانب التنافر بالتالي عموما یلخص الجدول و     

  التنمیة  التدریب  معاییر التمییز

مهارات تغلب علیها أن  نقل-  المفهوم العام

تكون مهارات یدویة، حركیة، 

إلى المتدربین لإتقان تلك 

  المهارات إلى مستوى أداء مقبول

تطویر المهارات العامة -

للعاملین لیصبحوا أكثر استعدادا 

لقبول متطلبات مهام جدیدة 

  وكلت لهم

  الإدارة العلیا  المستوى الأدنى من العاملین  الفئات المستهدفة 

المفاهیم النظریة و الفكریة و   العملیات الفنیة و المیكانیكیة  ل التدریب مجا

  العملیات التجریبیة

أهداف مباشرة تتعلق بالعمل أو   الأهداف 

  الوظیفة

المعرفة العامة و التفكیر 

  المنهجي

  طویل المدى  قصیر المدى  البعد الزمني

  . 62مرجع سبق ذكره ، ص : بعاج، الهاشمي :  المصدر

  :التأهیلالتدریب و . 2

  :التأهیل

یتمثل في خدمات مهنیة تقدم للعاجزین لتمكینهم من استعادة قدراتهم على مباشرة عملهم أو أداء أیة      

مركز یختلف التأهیل عن التدریب كون الأول یتو  النفسیة،خرى تتناسب مع حالاتهم الجسدیة و أعمال أ

  1.بینما الثاني یتمركز حول الأداء الأخرین في العمل،التكیف مع جوهره على عملیات التأقلم و 

توجیهه تحفیزیة تساهم في تأهیل الفرد و  أسالیبف تعلیمي یعتمد على وسائل و فعملیة التدریب كش      

ملیة أولویة بهدف مساعدة تركز العملیة التدریبیة على التأهیل كعو  للتأقلم مع ظروف العمل المحیطة،

عداده لمواجالفرد و    .هة أي جدید یطرأ علیه كمرحلة أولى و ضروریة في أي عملیة تدریبیةإ

                                                        

  .58 ص، مرجع سبق ذكره: بعاج، الهاشمي 1
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ظروف أساسیة في أي برنامج توجیهي تقوم على ضرورة تهیئة كل العملیة أولویة و "لتأهیل هيفا      

  1."تعریفه به، وتوضیح أهم الخطوات والمهام المكلف بهاالممكنة لربط الفرد بعمله و 

مهاراته بطریقة حسیة هارات والتأثیر في قدرات الفرد و یركز على تنمیة الممن ثم فالتدریب و        

ندماج في محیطه العملي و تهیئة نفسیة للفرد تسمح له بالإأ ،ا التأهیل عبارة عن برنامج توعويأم ومادیة،

رشادبكل الطرق المعنویة من متابعة وتوجیه و  تبعث فیه على الرضا،و    .إ

من خلال هذا یمكننا توضیح العلاقة بین المفهومین و  العملیة التدریبیةب من أسالیب وهو أسلو    

العمل على موارد البشریة من خلال توجیههم و یعتمد التدریب بتأهیل ال."من خلال التعریف التالي للتدریب

أنظمة و  لأهدافها،تقدیم تعریف لها و :مؤسسة من خلالتكییف القوى العاملة بمحیط العمل الجدید في ال

تصالات مختلفة إ علاقات و في خلق  مجمیع القوانین مما یسمح لهوالتعریف الجدید بأعضاء و  عمل فیها،ال

  2."مساعدته على التأقلم وتحسین إدماجه في العمل و 

  :التعلمالتدریب والتعلیم و . 3

العلمیة القادرة سائدة لغرس المنهجیة العقلانیة و مناهج التفكیر التستهدف أسالیب و :العملیة التعلیمیة     

إلى المواقف و  ...ة أو الخیالیة أو الوهمیة نفعالیى نقل الإنسان من أسر التصورات والمواقف الإعل

  3.العقلانیةلممارسات الواقعیة التجریبیة و 

هي العملیة التي یستطیع من خلالها الفرد أن یكتسب المعلومات و المهارات و الاتجاهات :التعلم       

 الممارسة،الدراسة و ذلك من خلال التفكیر و و  جتماعیة  الثقافیة المحیطة به،لال تفاعله مع النظم الإمن خ

 حیث تتفاعل تتم عملیة التعلم لكل إنسان بشكل تلقائي،عملیات التعلیم التي حصل علیها و أو هي نتیجة 

ارتعلمه من أجل تطویر ستثمثقافیة للإجتماعیة و إظروفه الشخصیة وقدراته مع ما یحیط به من ظروف 

  .قدرتهنفسه و 

                                                        

  . 23، ص 2001 .مركز الكتب الأردني، الأردن".المفاهیم الإداریة الحدیثة:"فؤاد ،الشیخ سالم  1

2 Wether,Devis :les gasselin : « La gestion des ressources humaines ». canada, ncgraw,hill. 1985. P 

269. 

  .58مرجع سبق ذكره، ص :بعاج، الهاشمي  3
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هو نشاط تواصلي یهدف إلى لإثارة التعلم و تحفیزه و تسهیل حصوله،حیث أنه مجموعة من  :أما التعلیم

الأفعال التواصلیة و القرارات ،التي یتم اللجوء إلیها بشكل قصدي و منظم،أي یتم استغلالها و توظیفها 

مجموعة أشخاص الذي یتدخل كوسیط في إطار موقف بكیفیة مقصودة من طرف الشخص أو 

تعلیمي،فالتعلیم عملیة حفز و استشارة لقوى التعلم و تهیئة الظروف المناسبة لذلك و أسالیب الأزمة 

  .1)التدریب(

الزاویة في التعلم هو حجز :"التعلیم باعتبار أنوتتضح نقاط التقاطع بین التعلم والتدریب و 

المحور الذي تدور حوله العملیة التدریبیة من خلال تعلیم ما یحتاجه المورد  هوو  إستراتیجیة التدریب،

إذ أن التدریب الفعال یجب أن یقوم على أساس تعلیم المتدربین كیفیة إنجاز  البشري لأداء الأعمال،

ذا معنى أن الجهود التي بذلت في ه فالمتدرب الذي لم یتعلم شیئا من التدریب، الأعمال بشكلها الصحیح،

  .2"التدریبیةالعملیة نتاج فالتعلم هو حصیلة و  المجال قد باءت بالفشل،

  العملیة التربویةالتدریب و . 4

  : Le processe éducatif:العملیة التربویة

یتصل أو ما یتعلق بها من ما و  العملیة التي تستهدف منظومة مقومات القیمیة،" :تعرف بأنها      

  .3"ذلك لتنمیة الهویة القیمیة المتوافقة مع الفلسفة العامة للمجتمع أو المؤسسةجتماعیة و إعادات وتقالید 

ل  التي تضبط كل عملیة التدریب والتعلیم الأشمن التربیة هي ذلك النسق الأوسع و من ثم فإو       

على  أفكارهالأساسیة التي تسیر حیاة الفرد ویطور قدراته و الذي یستمد منه المبادئ و  توجیه الأفراد،و 

  .أساسها

  

  

                                                        

  ".ما بین التدریب و التعلیم و التعلم:"منال، محسن 1

    http :miny/a/thebeehive.Org:الموقع الإلكتروني

  .112.111 ص، ، صالسابق لمرجعنفس ا  2

  .59مرجع سبق ذكره، ص : بعاج، الهاشمي  3
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   :التربیةالتداخل بین التدریب والتعلیم و - 

المهارات للفرد یادة المعارف و التعلیم یهتمان بالتغییر الإنساني،و ذلك من خلال ز كل من التدریب و      

   1.عمليناء منظومة القیم في سیاق علمي و أما التربیة فهي عملیة ب كذلك قیمه و سلوكیاته،و 

التربیة أمر صعب، وهذا والتعلیم و  خلال كل هذا نجد أن تحدید أوجه الفرق بین كل من التدریب من     

تحقیق الغایة التي یستخدم من ل مصطلح إلى الأخر لتأدیة دوره و حاجة كلتكامل كل المصطلحات و 

  .أجلها

  :التنمیةالتدریب، التربیة و من التعلیم و أوجه التداخل بین كل 

تقدم هي تنمیة كون الفلسفات أو العقائد و الیمكن الفصل بین كل من التدریب والتعلیم والتربیة و  لا       

الأفكار فإنها في الحقیقة تقدم تصورات عما یجب علیه أن یكون المجتمع أو المؤسسة أو منظومات القیم و 

التربویة،مما یجعلها بذلك  من ثم فإن أسسها هي الأرضیة التي تنطلق منها العملیةو  الفرد الذي یعتنقها،

بد أن یراعي الأبعاد التربویة تدریب لافأي تعلیم و  تمثل قاعدة المثلث الذي تقوم علیه بقیة الأضلاع،

وتأتي الأسالیب الضروریة والإستراتیجیة المحكمة والتي تملأ الفراغ  تطویرها،ویحرص على ترسیخها و 

وعكس ذلك أو فصل أحد أطرافه تنقلب كل  نشود،تساعد على الوصول إلى ذرة الهدف المالداخلي و 

  .   2الجهود إلى عملیة ساخرة غیر مترابطة

  

  

  

  

  

  

                                                        

  .59،60، ص ، ص مرجع سبق ذكره: بعاج، الهاشمي  1

  .62ص  ،السابق نفس المرجع  2
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  :المعاصر في تدریب الموارد البشریةتجاه التقلیدي و المقارنة بین الإ - ثالثا

  التوجه المعاصر في التدریب  التوجه التقلیدي للتدریب

  

  التدریب سیاسة من سیاسات المؤسسة -

  التدریب عند الحاجة -

  التدریب لتغطیة الحاجات الحالیة -

  سیاسة لا تعتمد على التنبؤ -

الإدارة و ) الخط الأول(ز على التدریب التركی -

  المباشرة

  مسؤولیة التدریب محدودة  -

  التدریب تكلفة -

  الهدف الأول معالجة نقاط الضعف في الأداء -

  مستلزماتهالتركیز على الأداء الحالي و  -

  مساعدات تدریبیة بسیطةأدوات و  -

  التدریبيالتركیز على الجانب النظري و  -

  

  

  التدریب إستراتیجیة من إستراتیجیات المؤسسة -

  التدریب عملیة مستمرة -

  المستقبلیةالتدریب للحاجات الحالیة و  -

  إستراتیجیة تعتمد على التنبؤ -

  التدریب یركز على كل من یعمل في المؤسسة -

  ة مشتركة بین الجمیع مسؤولی -

  ستثمار بشري إالتدریب  -

  تقویمها معالجة نقاط الضعف و  -

  تعلم الأشیاء الجدیدة هو أساس التدریب -

  تعلم عالیة المستوىتقنیا تدریب و  -

نب التطبیقي والطریقة التركیز على الجا -

  الجدیدة للقیام بالمهامالصحیحة و 

دراسة ". الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة في ظل التغییرات التكنولوجیة:"نور الدین مدوري،: المصدر

على درجة ماستر في علوم  حالة مؤسسة اتصالات الجزائر بمستغانم،مذكرة ضمن متطلبات الحصول

  .115ص  ،2010/2011 الجزائر، جامعة أبي بكر بلقاید تلمسان، ،التسییر
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 history of training développement:التاریخي للتدریبالتطور - رابعا

  :و هي) 2003یاغي،(،)2000عساف (عرف التدریب تطورا عبر مراحل مختلفة یوضحها كل من     

تسمت بمناهج تفكیر میتافیزیقیة إأي المراحل التي  ما قبل ظهور الدیانات السماویة :المرحلة الأولى

كتشاف أو معرفة ملأ المرحلة الأولى لشیوع الأفكار وتدریب العقل على التفكیر والإ حیث كانت خیالیة،و 

كونت لنفسها و  من خلالها بوسائل إنتاج بدائیة،تسمت إف الغموض الذي كان یسود حیاة الإنسان البدائیة،

هة كتشاف وبناء معارف ومهارات سمحت لها بمواجوتمیزت بالإ رها السائدة،مأوى على مستوى أفكا

لك الحضارات من خلال نمط عیشها یتمظهر التدریب في تدت للإنسان لما كان علیه الآن، و مهالخطر و 

من ثم فكان لها الفضل في تشیید حضارات بناء نفسها بإشباع أسالیب عمل لا و ناء حاجیاتها تیة أقیفوك

ربما و ) أهرامات مصر، الیونان الصین، حضارات ما بین النهرین،(زالت مبهرة للعقول الحالیة من خلال 

  .1أعجزها مسألة تحنیط الموتى التي بقت مبهرة لعقول البشریة منذ زمن

أعظمها وأنقاها الإسلام كالیهودیة والمسیحیة، و :ها الأدیان السماویةالمرحلة التي ظهرت فی:المرحلة الثانیة

ة والتدریب والعمل والتدبر والتفكیر بغیة البشریة هي الدعوة إلى التعلیم والتربیالذي كانت أول رسالته إلى 

جوده في یق مكانة الإنسان وحكمة و تحقكتشاف، وتطویر حیاة البشریة، كوسیلة لتحقیق الذات مناهجه و الإ

  . 2الأرض

أبرزت من خلالها أهمیة شهدت العصور الوسطى مداخلات عدیدة  :المرحلة الثالثة في العصور الوسطى

  :من بینهاملامحه الرئیسیة و اهمت في تكوین سالتدریب و 

بنقل مهارته  خبرةویقصد به قیام شخص ذو معرفة و : Apprenti .ceship:التلمذة الصناعیة -

وعرف هذا الأسلوب في تعلیم  ستفادة الآخرین من خبراته أیضا،إ برته إلى شخص آخر بغرض التعلیم و خو 

أین كان الصبي تتلمذ على ید صانع ماهر حتى  "نظام الصبیة"الذي كان یطلق علیه الطب والتعلیم و 

  .یتقن المعرفة

                                                        

  .15 ص .مرجع سبق ذكره :عائدة، عبد العزیز علي نعمان :أنظر  1

  .16، 15 ص، ص ،السابق المرجعنفس  :أنظر 2
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ما بین القرنین (ئق حدث تطور أخر في العصور الوسطى تمثل في تكوین الطرا :(Guilds): الطرائق -

یتشابهون في المصالح و  للأفراد) اتحادات(التي كانت تتمثل في مجتمعات و ) الخامس عشرالثاني عشر و 

و الأعمال،و تمیز فیها أسلوب التدریب بتسارع نقل المعرفة الصناعیة بطرائق تتشابه في المهنة أو 

القرن الخامس عشر هو نقطة التحول الأولى في  عتبارإعموما یمكن و  بدایة ظهور المعلمینو  الخبرة،

  .شارع التغییر المفروض إحداثه في التدریب

جتماعیة تاسع عشر خبراء عصر التشریعات الإفي القرن الو  :: (craf training)ي التدریب المهن -

في اهتمام بالتدریب الكالتغیرات بدایة الإمن بین تلك كبیرة في مفهوم تنظیم العمال، و  التي عرفت تغییرات

النقابات تدعم أي الذي تزاید بدرجة كبیرة حتى أصبحت و  ل لإكسابهم المزید من المهارات والخبرات،للعما

  .1تشریع یؤدي إلى زیادة التعلیم المهني

  المرحلة الرابعة في العصر الحدیث- 

  :1920-1910التدریب من عام -  

  .بدأت الحاجة إلى التدریب الخاص لعمال خط الإنتاج مع بروز شركة فرد لصناعة السیارات

 ستدعت مهارة الجیش والأطرافإما للتدریب مع تشكیل ظروف طارئة شكلت الحرب العالمیة حافزا عظی

  .التعلیملشحن البحري قسم یهتم بالتدریب و أنشأ الأسطول التابع لهیئة ا 1918سبتمبر  12ففي 

  :التدریب في العشرینات -

بات ازداد خلال هذه الفترة مدارس تعلیمیة،و حظي تدریب رجال البیع باهتمام بالغ خلال فترة الاضطرا

  .التي أعقبت الحرب في العشرینیات

  

  

                                                        

مذكرة تخرج لنیل شهادة  دراسة میدانیة بمركب مطال سبیشل عنابة، ".علاقة التدریب باحتیاجات المشرفین و انتظارهم:"حسنة بلهي،  1

ص،ص  ،2005/2006 ،الجزائر عنابة، ،رجامعة باجي مختا ،العمللنفس الإجتماعي للتنظیم و الماجستیر تخصص علم ا

28،29.  
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  ):سنوات الكساد العظیم( :في الثلاثینیات التدریب -

لیا بإعطاء نظرة سلبیة بعدما عرفت أمریكا سنوات الكساد العظیم قام العدید من رجال الإدارة الع      

نظام التلمذة قضت على ك العدید من البرامج التدریبیة ومنشآت الأعمال و نظمت في ذل ،للتدریب

  .الصناعیة في العدید من المصانع

  ):الحرب العالمیة الثانیة:(التدریب في الأربعینیات -

ي التدریب تم إنشاؤها عام تعتبر الجمعیة الوطنیة لمدیري تدریب رجال البیع أول جمعیة لمدیر       

برزت في هذه المرحلة الحاجة إلى تدریب الناس كعمال في كافة التخصصات بعد التحاق و  ،1940

كتشفت إمة وظیفة تدریب المشرفین بعد أن قیوبرزت أهمیة و  بعض العمال المهرة بالقوات العسكریة،

  .الإدارة بأنه بدون المهارات التدریبیة لن یتمكن المشرفون من إنتاج ما یكفي المجهود الحربي

  1945.1اع إنشاء معاهد تدریب المدربین بعد عام شو 

 :التدریب في الخمسینات -

كبیر بتقییم نتائج  هتمامإالمدربین بتقییم التدریب حیث لم یكن هناك قبل ذلك  هتمامإبدأ في هذه المرحلة 

 مدیریها،المدارس الكبرى في إستخدام مباریات الأعمال في تدریب وبدأت العدید من الشركات و  دریب،الت

  .مدیري الصناعة ر بشكل مكثف لتدریب رجال البیع و ستخدمت طریقة تمثیل الأدواإكما 

 :التدریب في الستینیات -

كان أكثر الأسالیب بیر استخدام المعامل التدریبیة وتدریب الحساسیة و بشكل كزاد في الستینیات و     

  .المستخدمة مع التدریب المبرمج

ظهر في ذلك تقییم الأداء كأحد الأسالیب لتقییم التدریب،كما زادت الحاجة للتدریب الإداري، ضرورة و  

  تحفیزالو  هتمام بالدافعیةلإال

  

                                                        

  .32-30.ص-ص ،ذكره بقمرجع س: بلهي، حسنة 1
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 :التدریب في السبعینات -

نشرت الجرائد دلیل التنمیة المهنیة للمدربین و ظهر و  فترة أصبح المدربون أكثر مهنیة،خلال هذه ال      

الدافعیة والتنمیة الإداریة و  التقییمیة تقدیر الاحتیاجات التدریبیة و من المعلومات عن كیف التجاریة الكثیر

  .طرق التدریبو 

من خلال زاد الدعم الموجه خلال هذه الفترة لإنشاء مراكز التدریب في مختلف الدول التي دعت و       

أقمار صناعیة وأجهزة الكمبیوتر  أسالیب متطورة منضرورة التدریب باستخدام عدة مؤتمرات إلى أهمیة و 

  .أشرطة الفیدیوو 

 :حتى الآنالتدریب في الثمانینات و  -

هي الحركة التي شاع و   (Quality circles)دوائر الجودة  "حیث ظهر في أوائل الثمانینات حركة  

دراك المدربین لصغر النفقات على مشاریع التهتمام و إوزاد  استخدامها جدا بعد ذلك، دریب،و بالتالي اتجه إ

نصب الاهتمام في إ یم و تصمیم البرامج التدریبیة و ستخدام الأسالیب الأكثر حداثة في تقیإالكثیر إلى 

ر قدرات المورد لوجوب الاستثمار في هذا الجانب لما له من أهمیة في رفع و تطو  ،ضرورة الدعم المالي

  1. .البشري

:البشریةمسؤولیة تدریب الموارد  -خامسا-5   

تقع مسؤولیة تدریب الموارد البشریة على جمیع أعضاء المنظمة من المتدربین إلى القائمین على 

العملیة التدریبیة كلیا، فكل و مقدار المسؤولیة الذي یساهم فیه من أجل إنجازها، و كل و حجم المهام 

عالیتها، و من بین التي تصب على عاتقه لأجل تسییر عملیة التدریب في ظروف حسنة و ضمان ف

المشرفین المباشرین للعمال، و مدراء الوحدات :التي تقع علیها مده المسؤولیة ) المختصة فعلیا(الجهات 

  .الإداریة، الموارد البشریة، جهات خارجیة

یعتبر المشرف المسؤول المباشر عن العاملین الذین یعملون معه و لذل فإنه یتابع : المشرف المباشر -1

و یقوم بالمهام المناطة به شخصیا حتى یتحسن أداء العاملین تحت إشرافه، و یكون عادة  تدریبهم،

مسؤولا عن تقدیم و إعداد التقاریر الدوریة إلى مدیر الوحدة الإداریة بشأن درجة التقدم المحققة جراء 

                                                        

  .33، 32 ص ،  ص،ذكره مرجع سبق: بلهي، حسنة  1
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الإجراءات الكفیلة بتحقیق للإیضاح الصعوبات التي تواجه العملیة التدریبیة برمتها بغیة اتخاذ التدریب و 

  .إنجاز المهام التدریبیة بالشكل المناسب

لمدراء الوحدات الإداریة المؤسسة مسؤولیة عن العاملین لدیهم في تحدید : مدراء الوحدات الإداریة -2

ة مدى حاجاتهم إلى التدریب و البرامج التطویریة التي یتطلبها العمل، و لذا فإن غالبا ما یقدمون إلى إدار 

الموارد البشریة عدد العاملین المراد تدریبهم و البرامج التي یتطلبها تحسین الأداء، و مدى التقدم الذي 

یر الدوریة التي یتطلبها أحرزه التدریب من خلال البرنامج التدریبي الذي التحق فیه و غیرها من التقار 

نجازهالعمل و   .1إ

عن عملیة تدریب د البشریة هي الإدارة المسؤولة بشكل عام تعتبر إدارة الموار : إدارة الموارد البشریة-3

الفنیة لعلمیة و التطویر مع المستجدات االات العمل التي تتطلب التحسین و القدامى في مجالعاملین الجدد و 

ولذا فإن على الإدارة تحدید الحاجات التدریبیة و تقییم المدرب و التأكد من أن البرنامج التدریبي  ،السائدة

قد حقق الأهداف المراد إنجازها، و الجداول الزمنیة المعدة مسبقا للتنفیذ، كما تكون إدارة الموارد البشریة 

 مستلزمات تنفیذهو یب و متطلباته مسؤولیة عادة من رفع تقاریر الدورة للإدارة العلیا بخصوص التدر 

  2.جمیع الأنشطة المرتبطة بالعملیات التدریبیة في المنظمةوالحاجات التدریبیة اللازمة  و 

تنفیذ تدریب خارجیة متخصصة في إعداد و  قد تستعین المنظمة بمراكز و معاهد: الجهات الخارجیة-4

یكون اللجوء اقیات لتدریب مواردها البشریة، و اتفدورات تدریبیة لفائدة المنظمات وفي هذه الحالة یتم عقد 

إلى الجهة الخارج في حالة تعذر ضمان المنظمة تدریب الأفراد بكفاءة داخل المنظمة أو الحاجة إلى 

  :خبرات متخصصة یستحیل توفرها في المنظمة

 .عدم القدرة على توفیر كل الإمكانیات المطلوبة لنجاح الدورة التدریبیة •

 .ساحات اللازمة لإجراء التدریبعدم توفر الم •

 تكلفة التدریب •

                                                        

  .140مرجع سبق ذكره، ص : خیضر، كاضم و یاسین، كاسب الخرشنة  1

  .140، 139ص  ، ص،السابق المرجعنفس   2
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 1.تعطیل العملضیق الوقت و   •

لمتدرب كان لكل المساهمات السابقة التي أشیر إلیها، تكون ذات قیمة تذكر إذا و : الموظف المتدرب-5

لابد أن یشجع  لذالكالرغبة الصادقة في التعلم و اكتساب المعارف، و مهارات أو سلوكیات جدیدة، و 

  2.ستفادة من الفرص التطویریة التي تتیحها لهم المنظمةلموظفون بعضهم ببعض على ضرورة الإا

    مرتكزات تدریب الموارد البشریة:الثاني لمطلبا

التدریب عملیة تسعى بالارتقاء بالمورد البشري ،تتكون من جملة من  :عناصر العملیة التدریبیة:أولا 

مكانیات في إبلاغ وتوجیه  عناصر عبارة عن مرتكزات  هامة تقوم عملیة التدریب علیها، كوسائل وإ

تاحة  رسالتها التعلیمیة أو بحد ذاتها موطن التركیز علي العملیة التنظیمیة ومن أهمها الموارد البشریة وإ

تم منها إیصال الغایة بكل عناصر التي سوف یتم التطرق إلیها في هذه الفقرة بطریقة ترابطیة لیهذه ال

                    :                                                              كالآتي هي و فعالیة

ي تعتبر أهم الموارد وتشیر إلي مجموعة من الأفراد التي تنتمي إلي المنظمة والت :بشریة تمداخلا -1

، لما لها من طاقات إنتاجیة وفكریة هامة وتتولي مهام  مختلفة حسب مستویاتها التعلیمیة الإطلاقعلى 

وتزویدهم ومستویات الخبرة و الأقدمیة باختلاف الجنس والعمر،وتعتبر محور العملیة التدریبیة  ، بغیة 

  .بمعلومات لازمة تسمح لهم تساعدهم  بالقیام بالأعمال المكلفین بها علي أكمل وجه

وتمثل جملة من الموارد الغیر الإنسانیة كالأموال أو النفقات اللازمة لتغطیة  :مدخلات غیر بشریة-2

  3.ات وأماكن تدریبمتطلبات التدریب ،أو الوسائل المادیة الأخرى التي تعتمد علیها في العملیة من قاع

وتتضمن كل من الأفكار والمواد التعلیمیة والمناهج البیداغوجیة المراد  :معلومات والطرق والأسالیب-3

توصیل أفكار ومعلومات علیها ومجموعة من المعلومات اللازمة لتحدید البرنامج التدریبي حسب الأهداف 

                                                        

  .42مرجع سبق ذكره، ص  :قریشي، محمد الصالح  1

  . 288مرجع سبق ذكره، ص: سعید سالم مِؤید،  2

  .35- 33ص -ص ،السابقلمرجع نفس ا  3
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والخارجیة والتي تسمح بجعل التدریب فعال وهادف وافقي الكلیة لتنظیم لنسجهم مع ثقاتها وبنیتها الداخلیة 

.                                1.مستمد من واقع المنظمة وما یسمح للأفراد محور العملیة التدریبیة فهم مضمون التدریب واستیعابه

والمقصود منها تلك العملیة التي یقوم علي إیجادها والعمل علي إبرازها وتحدیدها حتى  :العملیات -4

ها تساهم في وضوح إستراتیجیة تنمیة المورد البشري وتطویره وتمثل عادة أهم خطوات التي یقوم علی

                 :                                                        ىالبرنامج التدریبي وینقسم إل

  .                                                             ة البحث وحصر الاحتیاجات وتحدیدها عملی.   ا   

  .عملیة تحدید الأهداف الفعلیة للمنظمة والمورد البشري.   ب  

  .عملیة تصمیم البرنامج التدریبى.   ج  

  .فیذيعملیة تنفیذ البرنامج التن.   د    

 عملیة التقویم والمتابعة.  و   

إیجاد الوسائل والطرق الكفیلة ب،تحقیق فعالیتها  ىإل ىالمؤسسة التي تسع ىومن خلال هذا عل     

أیدي خبراء وفنیین في هذا المجال لهم خبرة في  ىعل ،لعناصر من خلال مقاییس فعالیةوتطبیق هذه ا

                                           .تصمیم البرنامج التدربي والرقابة والإشراف وتحلیل الأوضاع

هو كل ناتج أو ما ینتج  من عملیة التدریب أي القائد من تطبیقه وأهم الفوائد المحققة من  :مخرجات-5

  2...أداء المنظمة في كل من سلوك الأفراد، خلاله والذي یتمظهر

المدخلات أو العملیات وتقوم  ىلإومات تصحیحیة ترد من المخرجات وعي معل: التغذیة الراجعة-6

  3.بعملیة المراقبة للنشاط التدریبي

  

 

                                                        

  .107مرجع سبق ذكره،  ص : الأكلبي ،عایض الشافي  1
 .107نفس المرجع السابق،  ص  2
 .108، ص نفسهالمرجع  3
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                                                 خصائص تدریب الموارد البشریة:ثانیا

  :عملیة تدریب الموارد البشریة من مجموعة خصائص من بینها تتسم 

یعتبر التدریب نشاط وعملیة أساسیة في سبیل الاهتمام بالمورد البشري من خلال السعي إلي تطویره _ 

  وترقیة من مكانته

التدریب عملیة شاملة تغطي جمیع مستویات التنظیمیة من إدارة علیا أو وسطي وتشمل المشرفین _ 

 .نفذین وجمیع العمال الموجهون للعملیة الإنتاجیة و الخدماتیةوالم

 تنظیم الخطط، ،ل الإداري الكفء من وضوح الأهدافالتدریب علیة إداریة تتوفر فیها مقومات العم_ 

 .إلي جانب الإشراف والرقابة والتوجیه المستمر وتوازن البرامج،

بالمعارف والمهارات وتلقین سلوكیات معینة وتعدیل التدریب عملیة تعلیمیة من خلال تزوید الفرد _ 

 .الأخطاء وتحسین نقاط الضعف

 مستواه التعلیمي "وذلك حسب تغییر المورد البشري وتغییر طموحاته  التدریب نشاط متغیر ومتجدد،_ 

ا إلي وتغییر  الظروف الاقتصادیة والتكنولوجیة التي تتحكم في طبیعة الأهداف والوسائل وتدفعه" الترقیة

 . تبعا للتجدید والتغییر الطارئ الذي تتعرض إلیه المنظمات إعادة هیكلتها والرسكلة،

من خلال التركیز علي  التدریب عملیة إنسانیة تشمل الأفراد باختلاف مستویاتهم وباختلاف مهامهم،_ 

مسارها  يتمرة فكما ترتبط بالإنسان طیلة حیاته فهي عملیة مس تعلیمه وتزویده بمعارف وخبرات تنفعه،

  1.الوظیفي

  

  

  

                                                        

مذكرة  دراسة حالة شركة تصنیع اللواحق الصناعیة والصعبة بعین الكبیرة سطیف ."استراتجیة تنمیة الموارد البشریة" :سراج وهیبة 1

 مقدمة كجزء من متطلبات الحصول علي شهادة ماجستیر في إطار مدرسة الدكتوراه في علوم التسییر،جامعة فرحات عباس سطیف،

  2011/2012الجزائر 
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   بادئ وأسس تدریب الموارد البشریةم:اثالث

والأسس العامة التي تعكس مدي فعالیة في تحسین الفرد العامل  من المبادئ التدریب لجملةیخضع      

                          :ومدي قدرته علي الإلمام بالأهداف الفعلیة وتحقیقها ومن بین هذه المبادئ نجد

ویستمد التدریب شرعیته لكونه یعتمد علي أسالیب ومضامین وصیغة رسمیا وفق قوانین  :الشرعیة .1

والتي تكون مدروسة وفق السعي لتحقیق  المؤسسة وأنظمتها وقواعد العمل والانضباط فیها،

  .غایات محددة مسبقا

غه محدد و دقیقا وواضح متفق بمعني أن یكون الهدف الذي یأمل التدریب الي بلو  :الوضوح  .2

  .علیه ومفهوم وسهل التطبیق وقابل للتجریب بعیدا عن التعقید والغموض الذي یصعب إدراكه

 عملیة التدریب تبني علي أساس هدف المنظمة،ومواطن التي تسعي إلي زیادة فعالیتها، :المنطق  .3

ما یجعل التدریب  والمهمة،من خلال المتطلبات والاحتیاجات الضروریة لكل من الفرد والمنظمة 

قائم علي إشكال مطروح سعي إلي التحكم فیه وفق طرق معینة ،وبالتالي فهو یسعي إلي تصحیح 

لا تبقي بل قابلة للممارسة و  شيء موجود لیس عبارة عن خیال أو أهداف عشوائیة غیر ملموسة،

  .عبارة نظریات مجردة

  .التنظیم وأقسامها المختلفة وجمیع الافراد التدریب عملیة شاملة لجمیع مستویات :الشمولیة  .4

والذي یعني أنت التدریب عملیة مستمرة ترافق المورد البشري منذ دخوله مجال  :الاستمراریة .5

 .العمل إلي غایة نهایة مساره الوظیفي

 رغم شمولیة العملیة التدریبیة لشتي الأقسام والموارد البشریة إلاّ أن تطبیق :مراعاة مبدأ الفردیة  .6

 مضمونها لا یمس جمیع العمال بطریقة ووسائل وأسالیب نفسها،فیختلف مضمونها ومحتوي المادة

والأسلوب المتخذ باختلاف مستویات الأفراد،أعمارهم،جنسهم،مناصبهم ومدي رغبتهم ومدي 

 1. سرعتهم في اكتساب المعارف

                                                        

1
  رسالة" التطبیقیة في سلطنة عمان الاحتیاجات التدریبیة لأعضاء هیئة التدریب في كلیات العلوم : "ماهر بن أحمد ،البحرانينظر أ 

   13، ص 2014ى، عمان، نزو ماجستیر مقدمة لاستكمال متطلبات الحصول علي درجة ماجستیر في التربیة ،جامعة 
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لمواكبة التطور والتزود بالوسائل والأدوات  ھیجب أن یتطور التدریب وعملیات: المرونة .7

الوظیفیة تھم والأسالیب اللازمة لإشباع الاحتیاجات التدریبیة للعمال بما یتناسب ومستویا

 .1 في خدمة العملیات التدریبیة فیهاوتوظی

لیس التدریب أمرا كمالیا تلجأ إلیها المنظمة وتنصرف عنه كما   :التدریب نشاط ضروري ومستمر .8

، ولكنه ضروري بعد اختیار الفرد حتى یتم تهیئته و إعداده للعمل  وبنفس الوقت عملیة مستمرة تشاء

یمكنهم الإحاطة بأسالیب ، دیدة یتطلبها التقدم التكنولوجيللعاملین لإكسابهم مهارات ومعارف ج

 .تجاهات المختلفة المحیطة بأداء العملوالإ

وتكامل بین  مكونات التدریب الأساسیة وأنشطة فهو یقصد به وجود ترابط  :التدریب نشاط متكامل .9

لیس عملیة عشوائیة ویكون التكامل في نظام التدریب من خلال التكامل بین متطلبات الفرد والوظیفة 

 .والمنظمة ومحتوي الهدف الذي یسعي إلیه بطریقة تكاملیة

شطة وخطوات ترابط بین مختلف الأنالتكامل في مراحل التدریب من خلال وجود تسلسل و  §

  .نجازهإ

 2.، بصفة متساویة ومتكاملةالاقتصادیة والسلوكیة و البشریة التكامل في نتائج التدریب §

                                                            .تدریب الموارد البشریة دوافع:المطلب الثالث

لها بالنمو هناك مجموعة من العوامل التي تدفع منظمات الیوم إلي البحث عن وسیلة فعالة تسمح 

:       عتماد علي التدریب كأهم مدخل لبلوغ هذا الغرض ومن أهم هذه الدوافع هيوالتنافسیة ومن ثم الإ  

ا علي كون رأس المال البشري هو الركیزة :أولا  قتصادیة الإ لاشك فیه أنه لا یتعارض أحد وأي منّ

هذه الطاقات بالتالي فتحریر  كار وقوة الإنجاز ومصدر الإبداع،بما له من أف ،والتنمویة لأي مجتمع

برازها لإ تعلیم والتعلم نتفاع بها علي الواقع العملي یستدعي برنامج ومنهج یعتمد علي الوتصحیحها وإ

والاكتشاف والتطویر كأهم وسیلة فعالة في عصرنا الحالي تعتمد علیها العدید من الدول المتطور في غایة 

التنمیة وتحقیق الرفاهیة وقد أشیر فیها العناصر الأساسیة مدي أهمیة وفوائد  التدریب للمنظمة والفرد 

                         .                                           وتعدیلي وتعلیمي تطویري، :كنشاط

                                                        

  .14 ، صذكره بقس مرجع: ماهر بن أحمد ،البحراني 1
 .44، 43، ص مرجع سبق ذكره،  ص :محمد الصالح ،قریشي 2
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التغیرات السریعة لعالم الیوم ذات التأثیر المباشر علي المنظمة في شتي الجوانب التقنیة والتسییریة  :ثانیا

أسلوب  ىوالوسائل جعلت المنشأة تعتمد عل والقانونیة وضرورة مواكبة التحولات الطارئة بمختلف الطرق

عداد الجید للموارد البشریة من منفذین ومشرفین  یتمیز بقدرة علي مواكبة التحولات الخارجیة والداخلیة وإ

  .                             وحل المشكلات لتجدید،ومسیرین أكثر قدرة علي التأقلم واستعداد بتغییر وا

وأن الأهداف  ،فتح علي الأسواق والنمو والمرونةأصبحت أوضاع المؤسسات الیوم في منعرج والت :ثالثا

 بالغرض،ي تفالتقلیدیة التي كانت تعتمد علیها من إنتاج كافي ومردودیة تسمح لها بمزاولة النشاط لم تعد 

حیث أصبح واقع العدید من  تكلفات أقل،جات جدیدة بنوعیات كبیرة وجودة و أمام غزو الأسواق بمنتو 

اع في تنافس شدید مما استدعي ضرورة التفكیر في أهداف أكثر عصریة المنظمات في ظل هذه الأوض

               1.تسمح لها بالتطور والتكیف وتحقیق مكانة اقتصادیة عالیة من خلال كفاءة وفعالیة الأداء

ضرورة تحقیق  ىلیإأفراد المجتمع،مما دفع المنظمة  ىوثقافة استهلاكیة لد ظهور منتوجات جدیدة  :رابعا

جودة منتوجاتها والرفع من قیمة خدمتها مما یحقق لها مكانة في السوق وقبول لدي الزبائن وهذا یستدعي 

نتاج خاص ومبدع لا یتحقق إلاّ عن طریق برامج الت دریب التي ترتكز علي الإبداع فن التعامل وإ

                                                                                             .بتكاروالإ

القیام  ولوجیة مستمرة تستدعي المؤسسةتكنوظهور تغیرات تقنیة و  تطور الفن الإنتاجي السریع، :خامسا

                                  .الدائم بتدریب عمالها علي أحدث الآلات والتكنولوجیات الجدیدة

م التواصل وتحقیق توافقاتهم ومتطلباته ىن،الأمر الذي یقود إلي القدرة علالمشي وفقا لنطور حاجات الزبائ

شباعها بأفضل الطرق     2.مما یعني ضمان رضاهم ووفائهم ،المتجددة وإ

 

 

 

                                                        

ص  ،مرجع سبق ذكره". تحلیل أثر التدریب والتحفیز علي تنمیة الموارد البشریة في البلدان الإسلامیة  : "الداوي، الشیخ = أنظر 1

12.  
 .12، ص السابقالمرجع نفس  2
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الموارد البشریة تدریبهداف وأأهمیة : الرابعالمطلب   

         همیة التدریب  أ: ولاأ

تبرز أهمیة التدریب من حیث قدرته علي تحسین المورد البشري وحسن استغلاله،والذي تنعكس على      

 فعالیة المنظمة وقدرتها على التحقیق الفعالیة لأهدافها ومن ثم مي المخرجات النهائیة التي ینتفع به

المجتمع من خلال إرضاء المستهلك وتحقیق توقعاته وتغطیة كافة احتیاجاتهم وبناء علي ما سبق فإنه 

                    :مجالات عدة وتتخذ أشكال متعددة من بینها ما یلي / أهمیة هذه العملیة تتمظهر في

  :أهمیة التدریب بالنسبة للفرد العامل .1

تطویر المستمر للأفراد لإكسابهم ممیزات ومهارات كافیة  إن: ضرورة حتمیة لمواجهة التغیرات  .أ 

تمكنهم من مواجهة التغیرات ویقلل من الآثار السلبیة لتغیرات علي الفرد والمؤسسة إذ یكون العامل في 

موضع قادر علي المواجهة والتعامل المرن والذكي مع المواقف تبعا لمكتسباته من العملیة التعلیمیة 

لي مثل هذه المواقف والاستعداد النفسي والمادي والمهاري لها،وهذا ما یستوجب أن ومقدار التدریب ع

  .تكون عملیة التدریب تركز علي الجوانب المادیة والمعنویة عند تدریبها للموارد البشریة المتاحة

وذلك من خلال تحدید احتیاجات الفرد : التدریب یحقق للفرد تكیف وانسجام في عمله الجدید  .ب 

مستوي تعلیمه بما یوافق مواصفاته للمنصب ومتطلباته فیسعي المدرب في خلق نوع من التوافق وضمانة 

إلي البرامج التدریبیة لتعزیز هذا التطابق وتعمیمه بما یخلق  الالتجاءبین الوظیفة والفرد ، ولذلك یتم 

  .انسجام بینهما ویساعد الفرد علي التكیف والتأقلم في عمله

تركز العملیة التدریبیة علي جانبین مهمین في تطویر  :فاءات مختلفةیساعد علي اكتشاف ك  .ج 

والقدرة الفكریة  راتیةاالوجه المطلوب،جانب القدرة المه وتنمیة قدرات الإنسان ومهاراته إلي

والإبداعیة،والتدریب كعملیة فنیة تسعي إلي التحفیز والاندفاع نحو الاكتشاف مهارات خارقة  وكفاءات 

مختلفة وأفراد مبدعین في إیجاد الحلول والقیادة لتعامل مع الأهداف بفن إبداعي خارجي  والمجيء 

لجودة من خلال حسن استثمارها لهذه بالأفكار الجدیدة التي تضل بالمؤسسة الي النجاح المبهر وا

 1.الطاقات وبالتالي  و بالتالي تحقیق الفعالیة من خلال قدرتها علي الإبداع والابتكار

                                                        

الاحتیاجات التدریبیة للقیادات التربویة في المدیریات العامة للتربیة والتعلیم في سلطنة : "شمسة بنت حمد بن علي الجوهري ،  1

مـ، ص،  2003قدمت هذه الرسالة استكمالا لمتطلبات الحصول علي درجة الماجستیر في التربیة،جامعة نزوي،عمان،الأردن، ."عمان

  .16،17ص 
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نتماء سیلة من وسائل زیادة الإحساس بالإو  یعتبر التدریب وسیلة من وسائل زیادة الإحساس  .د 

 .السعي إلي تطویرهمودرجة الالتزام للفرد الناجم عن شعورهم باهتمام المنظمة بهم و 

للفرد لكونه محور العملیة  یعمل علي تحسین مناخ العمل ویساهم في رفع الروح المعنویة  .ه 

 .التدریبیة كدافع لتحسین أداءه والعمل بكامل قدراتهم

كساب : یساعد الفرد على الاستقرار الوظیفي  .و  باعتبار لما للتدریب من علاقة مباشرة بترقیة وإ

 1.الذات والتقدیرالخبرة للموظف وتحقیق 

ثارة سلوك العمال   .ز  التي تساعد علي التكیف السریع مع ظروف العمل وتحولاتها  :تعدیل وإ

 2.الفجائیة والـتأقلم السریع لاستمرار في عملیة العمل

الطاقات الفردیة والجماعیة للمتدربین من خلال العصف الذهني،وتمثیل الأدوار وغیرها من  تطویر  .ح 

 .ى ذالكالأسالیب الهادفة ال

إكساب الأفراد أنماط واتجاهات سلوكیة جدیدة تنسجم مع الحاجات التي یتطلبها تطویر العمل في   .ط 

 3.المنظمات التي یعملون بها سواء كانت إنتاجیة أو خدماتیة

 .4مساعدتهم في التقلیل علي التوتر الناجم عن نقص المعرفة والمهارة أو كلاهما  .ي 

 في التعرف علي الأهداف التنظیمیة یساعد التدریب العاملین  .ك 

مساعدة الأفراد علي اتخاذ القرارات الأحسن،كما یزید الأحسن،كما یزید من قبالیاتهم ومهاراتهم في   .ل 

 .حل المشاكل التي تواجههم  في بیئة العمل

  .5تنمیة الاستعداد لتقبل مهام ومسؤولیات جدیدة  .م 

  :أهمیة التدریب بالنسبة للمنظمة .2

  في المجالات الفنیة والإداریةتقلیل التكالیف   .أ 

  مكانتها ىلمسؤولیة نحو المنظمة والحفاظ علتنمیة الأحساس با  .ب 

  یساعد علي ترتیب القرارات الإداریة وتطور أسالیب وأسس ومهارات القیادة الإداریة  .ج 

                                                        

  .مرجع سبق ذكره: نابتي، سامي  1
 .13مرجع سبق ذكره، ص " تحلیل اثر التدریب علي تنمیة الموارد البشریة في البلدان الاسلامیة: " الداودي، الشیخ  2
  .127ص مرجع سبق ذكره، : خیضر،كاضم حمود ویاسین، كاسب الخرشنة  3
    .128ص ، مرجع سبق ذكره: عباس، سهیلة محمد  4
 .272مرجع سبق ذكره، ص  : نابتي، سامي  5
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یساهم في بناء قاعدة فاعلة لاتصالات والاستشارات الداخلیة وبذلك یؤدي إلي تطویر أساس   .د 

  1.الأفراد العاملین والإدارة التفاعل بین

یعمل علي سد الفجوات في أداء المورد البشري والتي یمكن أن تقلل من فعالیة العمل،إذ تخلق   .ه 

نوع من التوافق والانسجام بین الوظیفة والفرد ووضع الرجل المناسب في المكان المناسب الذي 

 .في خلق فعالیة الأداء یقلل من الأخطاء ویسد الفراغ والنقص في الاحتیاجات ویساهم

یجاد موطن الضعف ومعالجتها لما یضمن لها   .و  یسمح بكشف المهارات الغیر ملائمة وتعدیلها وإ

 .حمایة موردها من الخسائر الفادحة التي نؤثر سلبا علي تكالیفها وتسییر أعمالها

تمكنها في سرعة  2,الفرد یمكن المؤسسة من زیادة فعالیتها من خلال تحسین مهارات وخبرات  .ز 

  3.وفي وقت قیاسي الأداء وقلة الأخطاء والحصول علي الهدف المرغوب بأقل التكالیف،

تهتم المنظمات في یومنا الحالي بالمورد البشري كعنصر فعال   :أهداف تدریب الموارد بشریة: ثانیا

في التنمیة في شتي المحالات المختلفة المادیة من قدرة علي التطور والابتكار ومن ثم تحقیق فعالیة 

استخدم عملیة التدریب كأهم الاداء والنمو للمؤسسات وتحقیق أهدافها بمعاییر جودة شاملة،وبالتالي فقد 

ي تسعي عملیة التدریب میة الموارد البشریة من خلال الأهداف المتوفاة منها ومن بین هذه التلتنوسیلة 

  :                                                                                 مایلي تحقیق ىإل

نقص عموما من ضغوطات الوظیفة و في  المؤسسات الناتج  الموظفین غیاب نسبة نخفاضإ .1

حیث تساعد عملیة تحدید  ،واصفات الفرد والمنصب الذي یشغلههتمام وعدم التوافق بین مالإ

الاحتیاجات التدریبیة لدي الفرد والوظیفة إلي خلق نوعا من التناسق والتوافق بینهما مما یقلل من 

 ...حیال المهام والمسؤولیات ویقلل من مشاعر الخوف والتهرب والغیابالشعوري السلبي 

یساعد تدریب الموارد البشریة علي انخفاض التكالیف المالیة في المنظمة والمتمثلة خصوصا في  .2

إذ أن تدریب الفرد في مجال عمله یجعله أكثر صیانة  ،ینفق علي فساد الآلات المتزایدة التي

ما ذلك  .للآلات ویقلل من الخسائر حتى المادیة والبشریة والحوادث وإ

                                                        

  .188مرجع سبق ذكره،  ص : لة محمد سهی ،عباس 1
 .مرجع سبق ذكره : نابتي، سامي 2
  . 12مرجع سبق ذكره، ص " : تحلیل أثر التدریب علي تنمیة الموارد البشریة في البلدان الاسلامیة" :الداودي، الشیخ 3
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یرات التقنیة والبیئة مع مهمة لخلق نوع من التكیف والاستقرار بین التغیالتدریب یعتبر وسیلة  .3

حیث یجعل الفرد في المنظمة أكثر تطلقا وأقل تردد من التغییر وأكثر مواجهة وتأقلما  ،المنظمة

كون التدریب یخلق نوع من الاستعداد الدائم للفرد حیال . مع الظروف المتجددة علیه وذلك

قدرا علي التفكیر والبحث عن الحلول في كل المواقف التي تواجهه عكس  الظروف ویجعله أكثر

 .التساهل والابتعاد والانسحاب حیال أمور جدیدة علیه

مناصب  ىب لتحفیز وترقیة وتقییم الفرد إلاة من التدریب باعتباره كأسلو خهداف المتو الأومن  .4

 .1أعلي ویحقق التقدیر اللازم للعمال والموضوعي

تعزیز انتماء الفرد وتقویة علاقاته بالمنظمة و مستجداتها مما ینعكس إیجابا  ىالتدریب إلیهدف  .5

 .علي تطبیق المهام لأكمل وجه

سییر والتنفیذ وتحمل یعمل علي تحقیق الفعالیة التنظیمیة من خلال إعداد أفراد قادرین علي الت .6

وذلك من خلال رفع الكفاءة وجودة  ،المرغوبة فیه وبناء علاقات جیدة تخاذ السلوكاتإ المسؤولیة و 

 .الإنتاج والخدمات والتنافسیة

یعمل التدریب الموارد البشریة علي تحقیق تعاملهم السریع مع تعدیلات في أسالیب العمل وطرقه  .7

 .وفي الأنظمة والقوانین

خطي یهدف التدریب السلیم والفعال إلي البحث عن أفضل الطرق والأسالیب الحدیثة في ت  .8

وجعل الأفراد قادر علي التفكیر والتواصل والمبادرة في المواقف  ،لات التي تواجه المؤسسةالمشك

 .الحساسة  فن إبداعیة وتسییر أو تنفیذ  ذكي

تقلیل الحاجة إلي الإشراف فالمتدرب الذي یعي ما یتوجب علیه القیام به یكون مدرك تماما   .9

المتشددة من المدربون أو الرؤساء مما وفر لمهامه یستغني عن المراقبة المستمرة و المتابعة 

 .2علیهم وقت لنشاطات أخري تخدم المؤسسة

وهذا باعتبار  تهدف العملیة التدریبیة إلي تحقیق وضمان استقرار ومرونة المؤسسة الاقتصادیة .  10

أن العناصر البشریة هي بمثابة أصل هام من أصول المؤسسة،فالتدریب یقود المنظمة إلي 

والبقاء رغم التغییرات الحاصلة في البیئة الداخلیة والخارجیة  كما یتیح لها القدرة علي الاستمرار 

                                                        

  .19،  18مرجع سبق ذكره، ص ، ص : الجهوري، شمسة بنت محمد بن علي  1
  .لكتروني سبق ذكرهإمرجع  :المنتدي العربي لإدارة المورد البشري 2
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داخلیا المتمثلة في قلة الخبرة وقدرة  ت أو القیود المفروضة علیها سواءالتكیف مهما كانت التهدیدا

 . 1الموارد من المحیط الخارجي

 .مستویات أدائها بكفاءة وفعالیة یساهم التدریب في ترشید القرارات الإداریة ورفع.  11

یساهم التدریب في استقرار العملیة الإنتاجیة بصورة شاملة إذ أن الأفراد المدربین بكفاءة وفعالیة . 12     

 2.غالیا ینعكس انجازهم بالشكل السلیم علي الأداء العام للمنظمة وتحسین الإنتاجیة كمیا ونوعي

 :عبد الرضا الجیاشي في النقاط التالیة يكما حددها  الدكتور عل -

أن غرس كل ماهو جدید من معارف وتقنیات بیع وأسالیب عمل وغیرها ،في  :خلق المهارات  .1

 .العمال القدامي أو الجدد یتم من هلال عملیة التدریب

بحیث  العمالالحالیة التي یتمتع بها المهارات  جدیدوالمقصود بها لإضافة أو ت :إعادة التأهیل  .2

بتعاد عما هو غیر ایجابي وغیر نافع، سواء كسلوك عمل أو تقنیات یجابي والإإیتم تعزیز ماهو 

 3.أسالیب بالیة غیر نافعة كان المندوبون یمارسونها قبلا وتركجدیدة أكثر كفاءة 

بناء  -ابیة بین الأفراد یجإبناء علاقات  -وتبادل المعلومات تساهم فعالیة الاتصالات  :التطویر  .3

 .تدعیم وسائل حل الصراعات بدرجة أكبر من تقدیم الحلول الموضوعیة الفنیة- فرق عمل

القدرة له واسع بطبیعة البرامج و  إلمامهذا ما یتطلب خبیرا أو مجموعة من الخبراء في میدان التدریب له 

 4.التنبؤ بالمشكلات ومواجهتها بأحدث الطرق ىعل

ظمة والوظیفة من خلال عدة ن الفرد والمنممستوي كل  ىالفعال علن تحدید أهداف التدریب كما یمك

 ،بداعالإ ،تعدیل سلوكات الفرد تجاهات،تغییر الإ تنمیة المهارات، والربح، الأداء ،الإنتاجیة، :معاییر

لیها كأهم مؤشرات الفعالیة إ قتطر یتم الس ستقرار،الإ ،رویطالت الولاء، ،الرقي ،روح المعنویةبتكار والالإ

  ..التنظیمیة في فصل مستقل

                                                        

  .13ص ". تحلیل أثر التدریب علي تنمیة الموارد البشریة في البلدان الاسلامیة" :الداوي،الشیخ 1
  .128مرجع سبق ذكره، ص :خیضر،كاضم ویاسین الخرشنة 2
  .92، ص 2003دار وائل للنشر و التوزیع، بدون طبعة، الاردن، عمان، ."ادارة المبیعات :" الدكتور علي، الرضا الجیاشي  3
 الطبعة الأولي، بمیك،  لإدارةسلسلة اصدارات المركز الخبرات المهنیة . "ستراتیجیات الإستثمار البشريإ" :توفیق ،عبد الرحمن 4

 .43 ، ص1996القاهرة،  ،المؤتمر السنوي الثاني للتدریب
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وسائل وطرق وخطوات تدریب الموارد البشریة  :المبحث الثاني  

         مناهج تدریب الموارد البشریة:لالمطلب الأو

ونوعیة الأهداف في  تفاقهاإ متها و ئملا ىمد ىلملائم للعملیة التدریبیة علختیار نوع الأسلوب اإ بریعت

تفاقها مع حاجات المتدربین إمها ومراعاة من المهام الأساسیة التي یتم وجوب فعالیة تصمی وهي ،المنظمة

ختلف بعض الباحثین في ویوتتعدد الأسالیب التدریبیة من حیث أنواعها ومناهج تطبیقه   ،والمنظمة

ض وهناك من یقسمها أساس أهدافها أو طبیعة إلي عدة أصناف تختلف من بعشها البع ىتصنیفها عل

                                                                                   :  ىحسب المنهج إل

مهارة  یصال معلومة أو إكسابلإهي الأسالیب التي یعتمدها التدریب  :الحدیث المبنیة الطرق: أولا

 ىتهم في الهیكل التنظیمي وتقوم عللأشخاص المشتركین في العملیة التدریبیة باختلاف مراكزهم ومستویا

  :أساس منهجیة عرض المعلومة والمساءلة عن المعلومة

  :لىإفینقسم العرض - 1

التي ینبغي إحرازها عند  من خلال التدرب لمحتوي المادة العلمیة أو النقاط الأساسیة :شفهي  - أ

مبدأ السمع والتلقي من طرف  ىسمیة في توزیع المعلومة وتقوم علمبدأ الر  ىویعتمد عل ،المتدرب

ستحضار أمثلة وأفكار بدعم ما تلقاه من خلال التفكیر رب مما ینبغي تطور ذهن انفتاحه لإالمتد

  .تدوین المعلومات

لذلك بغیة تدعیم آرائه وقیاس  بوتتمیز طریقة العرض أنه لا یفتح فیه مجال للمناقشة إلا اذ سمح المدر 

                        .                                                ستیعاب المجموعة للدرسإ ىمد

   1المحاضرات)..العرض نجد(من أمثلة الأسالیب التي تطبق علیهم منهجیة بیداغوجیة مبنیة علي الحدیث 

 من خلال المتدرب نفسه المعلومةأساس بحث  ىالمدرب تقوم علهو منهجیة یتبعها  :ألمساءلة - 2

نما یكفي الإشارة إلي مشكلة أو موضوع عام ثم  ولیس المدرب هو الذي یقوم بإلقاء المضمون الدرس،وإ

إثارة جوانب الموضوع من خلال أسئلة مفتوحة لجمهور المشارك بغیة توسیعه وتوضیح وجهة نظرهم 

                                                             

  .18،19مرجع سبق ذكره،  ص، ص : نابتي، سامي 1
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ویقوم علي أساسه فتح  ستخدام الإبداع الخاص،إ وذلك بغیة تدعیم أسلوب التفكیر و وفهمه للموضوع ،

مجال للمشاركة والنقاش بین مختلف المتدربین والمدرب یكون في موضع النقد،تصحیح المعلومة وتعدیل 

                                                                                              .الأفكار وترتیبها

لمختلف  المشاركین تساعد كل فرد التعرف علي آراء الآخر وأفكاره و تحلیلها  الإجابات المتعددةحیث أن 

ویساعده علي بناء رأي فعال مبني علي حجج مقنعة ویساعد علي تصور الموضوع والإلمام بجوانبه 

  .المختلفة وتوسیعه وفهمه أكثر

  .1منهج المساؤلة نجد الندوات والمؤتمرات وحلقات النقاش ىالتدریبیة التي تقوم علالأسالیب ومن أمثلة 

ق تجریب الشيء فعلیا وهي مختلف الوسائل التي یتم اكتسابها عن طری:  النشاط  ىطرق مبنیة عل: ثانیا

 أرض الواقع ومنها نجد منهج الاكتشاف والاستعراض ىعل

یقوم المدرب بملازمة المتدرب أو مجموعة من المتدربین في موقع معین جراء  :كتشاف الإ  - 1

تعلیمهم مجموعة من المهارات والنشاطات المختلفة التي تقوم علي أساس الملاحظة المباشرة 

والممارسة الفعلیة لتجربة الواقع العملي ،حیث یخضع الفرد للتجریب والمتابعة والملاحظة أكثر 

أو الاستمتاع،حیث یتم وضع الفرد في مواقف معینة بغیة رؤیة ردود أفعاله  من أسلوب الحدیث

جراء هذه المواقف الصعبة،ومدي قدرته علي تحلیل الأوضاع والأحداث التي یتم معایشتها میدانیا 

حتي تترسخ أكثر في الذهن ومن أسلوب التي تطبق علیها منهج الاكتشاف ،أسلوب تقمص 

 .أو التنقل المؤقت،تحلیل ودراسة حالاتالأدوار ،النقل الوظیفي 

تركز أیضا علي الترجمة العملیة لأحداث وما تم اكتسابه من طرق أفعال : ستعراضالإ-ب

وممارسات المدرب الذي یقوم باستعراض طریقة عمل أو تقدیم حلول أو كیفیة اتخاذ قرار في أي 

 2.تقمص الأدوار: ، مثالوقت أو أي عمل لها 

  

 

                                                             

 .20، 19ص، ص  مرجع سبق ذكره، : نابتي، سامي 1
  .21، 20، ص، ص السابق نفس المرجع 2
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     أسالیب تدریب الموارد البشریة:ني المطلب الثا 

تصنیفات التدریب وتختلف حسب أنواع التدریب وطبیعة المنهج المتبع والهدف منه إلا أننا سنتطرق تتعدد 

إتاحتها في  دریبیة حسب أولویة تطبیقاتها ومدىإلي استعراض أهم الأسالیب المعتمدة في العملیة الت

  :ومن أهمها ما یلي التقلیدیة والمعاصرسات الجزائریة بصنفیها المؤس

  :الأسالیب التقلیدیة للتدریب :أولا

التقلیدیة شیوعا في التعلیم والتدریب، ترتكز علي توصیل  الأسالیبتعتبر المحاضرة من  :المحاضرات-1

بطریقة مباشرة من المدرب إلي مجموعة من  1المعلومـة ونقل المعارف النظریــة باستخدام الكلمة المنطوقة

فة قانون جدید والمساؤلة ویهدف غلي معر  رب واحد وتعتمد علي الحدیث والعرضالمتدربین أو متد

  .،تستخدم كوسیلة في التدریب لنقل المعارف النظریة خاصةوتطبیقاته في العمل

  :ایجابیاتها  .أ 

  »تضییع الوقتدون « الوقت نفس في التدریب من یستفید كبیر جمهور -

  .قصیر وقت في المعلومات من كبیر بحجم الإلمام -

  :سلبیاتها  .ب 

  .یصعب علي المدرب معرفة والتفریق بین المستوعبین للمضمون عن غیرهم -

  2.لا تراعي مبدأ التشخیص والفردیة في العملیة التعلیمیة -

 3.یكون هناك توفر فرصة للتفاعل علي شكل كاف بین المتدرب والملقي للمحاضرة لا -

وأهمها الندوات والمؤتمرات وجلسات المناقشة ویعتمد هذا النوع من الأسلوب علي   :المناقشة الجماعیة-2

 و دراسة في الخبراء  المتدربین من مجموعة إشراكوهي ) العرض والمساؤلة والمناقشة(منهجیة الحدیث

   عنه تقریر إعداد و الموضوع من معین جانب مشارك بتفصیل كل یقوم و. معین موضوع بحث

بالتركیز علي النقاط الأساسیة ،من حیث نقاط الضعف التي تستدعي تجاوزها،وتتاح الفرصة للغیر 

عطاء وجهات النضر خاصة  الجانب المعرفي وتغطي  ىتضاف إلوالمتدربین للاستفادة من الآراء وإ

                                                             

  .24،  23ص، ص ، مرجع سبق ذكره :ز الدینعبده ع 1
 .22 مرجع سبق ذكره،  ص :نظر نابتي ساميأ 2
 .24 مرجع سبق ذكره ص :عبده عز الدین 3
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تحصیل المتدرب  ىحیث یحصل المدرب باستمرار علي المعلومات المرتجعة عن مد 1جوانب الضعف

  2.تصالالخبرة العملیة في الإ ىوالمدرب یحصل عل

 :سلبیاته .  .أ 

 .طویلة مدة بعد إلا التعلم نسبة اختبار على القدرة عدم  -

 .3المستفیدین لكل التدریبیة الحاجات تلبي لا  -

 4فرصة للمشاركة إعطاءعدم  -

 : ایجابیاته   .ب 

 .الموضوع في الأهم الجوانب ویبرز التدریبیة الحصة یثري الآراء تبادل -

 5المساهمة في تحرر الأفكار الخاصة وتحفز الفرد لإیجاد الحلول والمبادرة والسعي لتكمیل النقص -

 الیدویة المهارات تكریرإلي  یهدف: )أسلوب التدریب في الصناعة) (الروتیني(أسلوب التدریب الآلي -3

العمل، والغرض منه التعود علي  ظروف من قریبة نفس الظروف أو ظروف في النشاط تكریر طریق عن

  :مراحل ثلاث على ذلك ویتم آلیة العمل

 والمهارات الرئیسیة اللازم، وخطواته والأدوات متطلباته تحدید العمل من خلال تحلیل :الأولى المرحلة

  .المطلوبة فیه

التدریبي المناسب الذي یوافق مواصفات العمل وتحدید الأفراد الذین  البرنامج إختیار :الثانیة المرحلة

  .تتوفر فیهم تلك المواصفات والمستدعین لتدریب علي هذه المهام

وتعریفه بما یتطلب منه  لمهامه الفرد تهیئة من خلال  البرنامج وهي مرحلة بدایة تنفیذ :الثالثة المرحلة

 ىطوره الوظیفي وعلتستقراره و إ ىالأداء والعائد الایجابي عل و العمل كیفیة  شرح  عه لإنجاز،ودف

  .المنظمة وذلك بطریقة تكراریة للوصول إلي الهدف المنشود

                                                             

 .23، 22مرجع سبق ذكره، ص،  ص : نظر نابتي، سامي أ 1
  .25 ص، مرجع سبق ذكره  :عبده عز الدین  2
 23. ص ،مرجع سبق ذكره :نابتي سامي نظرأ 3
 .23ص  ، السابق المرجعنفس  4
 . 23، ص نفسه المرجع نظرأ 5
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  :إیجابیاته  .أ 

 البسیطة الیدویة المهارات إلى تحتاج التي الأعمال یخص فیما فعال تدریب -

 ربح الوقت عند التدریب -

 .مراقبة التعلم سهولة -

 له دور  الذي الروتین عامل من للاستفادة الفرد سلوك هذا النوع من التعلم یقوم على برمجة -

 .وبأقل وقت ممكن الأداء سرعة

 :سلبیاته  .ب 

 .عدم الاهتمام بالفهم بقدر الاهتمام بتعلم إجراءات و طرق عمل المحددة -

ع الحالات غیر العادیة و یبقون عاجزین تعلم المهارات الآلیة یحد من قدرات الأفراد للتعامل م -

 1.حیالها

 مباشرة بطریقة معارف متعلقة بالعمل و مهارات و معارف الفرد إلي كسب یهدف :الإشراف المباشر-4

وطردیة من طرف مشرف متخصص في نفس المجال یعمل علي تدریب الفرد وتعلیمه وطریقة العمل 

  وذلك عن طریق تقلید طریقته في ذلك

 :ایجابیاته  .أ 

الدعم والثقة وخفض التوتر  و بالتشجیع یزید في  المتدرب و المدرب بین شخصیة علاقة وجود -

 .النفسي

 .تغییرها إلي تعدیلها و القدرة المبادرة  و الأخطاء وجوانب النقص بسرعة معرفة -

 : سلبیاته  .ب 

  .متدرب لكل مدرب إیجاد ىزیادة النفقات عل -

مناقشة جوانب الضعف والخلل غیاب مشاركة الغیر في الآراء و في ظل  أخطاء تعلم إمكانیة  -

 2.دوالنق

                                                             

  . 24، 23ص، ص مرجع سبق ذكره،   :نابتي ساميأنضر  1
  .24 ص نظر نفس المرجع السابق،أ 2

 



      البشریة الموارد لتدریب العام الإطار                                    :               الثالث الفصل

 

 
119 

هدف هذا الأسلوب إلى تدعیم التعلم حیث یقوم المدرب علي تقدیم ی :التمارین والأعمال التطبیقیة-5

 أعمال أو تمارین شكل على تعلمه ما تطبیق  من المتدربین یطلب المادة التعلیمیة علي شكل دروس  و

  .تطبیقیة

 یجابیاتهإ  .أ 

النتائج التي یحصل علیها بعد التمرین وقیاس  ىخلال التعرف عل من المتدرب أداء قیاسب تسمح  -

مستوي فهمه وتحصیله ومقدار زیادة أدائه مقارنة عما كان علیه من قبل التدریب،وكلما زاد 

 .تحصله بنجاح كلما زادت إمكانیة التعلم لدیه وذلك من خلال ربط ما تعلمه بالواقع العمل

 سلبیاته  .ب 

عارف نظریة وتخلق فجوة بین مبادئها وبین انجازات عادة ما تكون المادة العلمیة عبارة عن م  -

 1.مهارات صعبة علي أرض الواقعالفرد الفعلیة ،الأمر الذي یجعل من تنفیذ هذه ال

المدرب موقفا حیال عمل معین ،أو استعراض طریقة العمل ویطلب من  یتبني  :الأدوارتقمص -6

المدربین تمثیل هذا الموقف حسب الدور المرسوم لكل منهم ،ثم یقدم كل فرد رأیه في الطریقة التي 

یتصرف بها زمیله مع الاقتراحات المناسبة ،كما یقوم المدرب بتوجیه الأفراد  نحو سلوك والتصرفات 

الأخطاء وهذه الطریقة تعتمد أساسا علي تقدیر الحقائق وبالتالي فإن اختیار المدرب السلیمة وبیان 

 2).38.1987نتي والعسكر (المتخصص ضروري جدا للوصول إلي الهدف من التدریب 

 :یجابیاتهإ  .أ 

 3 .الصحیحة السلوكات و الاتجاهات الأفراد إكساب في فعال أسلوب  -

 .یقترب من بیئة العمل وواقعیته -

 .4الانتباهجذب  -

 

 

                                                             

 .25،  24ص، ص  ،مرجع سبق ذكره :نابتي سامي 1
  .26 ص ،مرجع سبق ذكره: عبده عز الدین  2
  .27 ص ،مرجع سبق ذكره:نابتي ، سامي  3
  .77، 76ص ، ص ،مرجع سبق ذكره: TOT فریق عمل البرنامج 4
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  معاصرة في تدریب الموارد البشریةالأسالیب ال: ثانیا 

 ترد رسائل و مذكرات یشابه ما فیها بسلة المتدرب بتزوید الوارد بالبرید التدریب یكون :البرید الوارد-1

 القرار منها لكل فیحدد فعلا، استلمها لو كما فیها یبت بأن مطالبته ویتم. معینة وظیفة شاغل إلى عتیادیاإ

 إداريوثیقة ویفترض منه معالجتها،فیرتبها حسب أهمیتها كأي    حالة كل في المناسب والإجراء

إلي الدور الكبیر الذي تمثله المعلومات المرتدة التي یزودها الفرد عن قراراته وكذا  الإشارةبالمؤسسة ولابد 

  .القرارات النموذجیة في تثبیت المهارات والمعارف التي یتعلمها

  :یجابیاتهإ  .أ 

  .التعلم لعملیة الأساسیة الركائز من هي الدافعیة أن علما محفز، أسلوب -

 .القرارات اتخاذ على للتدریب فعال أسلوب  -

 : سلبیاته  .ب 

  .كاملة بصورة ذلك توفیر یمكن لا حیث شاملة، و متنوعة برید سلة إلى یحتاج -

 1.إضافیا جهدا یشكل ما للمتدربین، الأثر إرجاع على القدرة إلى یحتاج  -

یركز هذا الأسلوب علي تنمیة المهارات السلوكیة للأفراد ،ویكثر استخدامه في  :أسلوب لعب الأدوار-2

قیام المدرب بتحدید مواقف معینة لتدریب  الأسلوبتدریب مندوبي المبیعات والمشرفین ،ویتطلب هذا 

مع لعب دور مندوب مبیعات والتعامل  العاملین علیها فعلي سبیل المثال یطلب من أحد مندوبي المبیعات

المتدرب علي أنه العمیل الفعلي،ویقدم المدرب إرشادات للمتدرب حول كیفیة التصرف في التعامل مع 

مندوبي المبیعات،حول كیفیة فن انتهاء المقابلات بالحصول علي نتائج ملموسة سواء بالحصول علي أمر 

   2الخ...زیارة شراء أو موعد لزیارة المنشأة أو لتكرار ال

 لأغراض تعد قصة شكل على تكتب. معین عمل لموقف وصف هي الحالة :أسلوب دراسة الحالات-3

 و الموقف، في نفسه تصور من المتدرب لیتمكن الموقف عن معلومات من یكفي ما وتتضمن الدراسة

ویطلب من المشاركین تحدید وتشخیص المشكلة وتحلیلها  )مشكلة إداریة أو انتاجیة(3 معالجته كیفیة تقریر

 ىش وتوضیح أبعاد المشكلة والرد علواقتراح البدائل للحل المناسب ویقوم المدرب بتوجیه النقا
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التضارب  ىإلآراء وتحلیلها بالرجوع طلوبة ویطلب من المشاركین إبداء ستفسارات وتوفیر المعلومات المالإ

میة،في محاولة لتطبیق العملي لتلك المفاهیم الاستفادة من تبادل الآراء والمشاركة والقواعد والمبادئ العل

والتفاعل العملي في سبیل المفاضلة بین البدائل واختیار الحل الأنسب من بینهما بإشراف وتوجیه من 

 كبیر بجانب أعمالهم تتصف الذین المدیرین و الإطارات تدریب في خاصة تستخدم و 1)المدرب(المشرف 

 .تأكدولاّ  التغیر من

 :یجابیاتهإ- ا

  . القراراتإتخاد  أسلوب فعال لتدریب على -

  .ینمي مهارات التحلیل  تفاصیل الحالة  التركیز على -

  .هو مجال لتطبیق المعارف النظریة -

  2.ل المشكلات والمقارنة والاستنتاجإثارة مهارات عقلیة كالتفكیر وح -

  :سلبیاته- ب

كثیرة  للإلمام بمعظم جوانب العمل وتعدد الحالات التي تعارض یتطلب دراسات حالات  -

  .الفرد في الوظیفة

  .تقادم بعض الحالات المستخدمة مما یعیق العملیة التدریبیة في تحقیق نتائجها المتوقعة -

 3)أیوري(وضع حلول تكون بعیدة عن التطبیق في الحیاة العملیة  -

 المتدرب وضع و العملي الوقع تحاكي ظروف خلق حیث من تقمص الأدوار أسلوب شبهی: المحاكاة-4

 على التدریب هو الأسلوب هذا وراء من الهدف و  .معالجته على و علیه لیتدربمعین   موقف في

 في خاصة المجال هذا في الحاسوب یستخدم ما كثیرا و. معقدة لمواقف التحلیل و التشخیص مهارات

 على التدریب في المحاكاة تستعمل المثال سبیل فعلى ،الأخطار بعض تمثل التي الأعمال على التدریب

 .4ومتخصصة عالیة جد تجاهاتإ و  ومهارات معارف المتدرب من تستدعي والتي الطائرات قیادة

                                                             

  .235 ،234، ص ص ،مرجع سبق ذكره :نصر االله، حنا 1
 .77ص،  السابقالمرجع نفس  2
  .27مرجع سبق ذكره،  ص : عز الدین ،عبده 3
 .27مرجع سبق ذكره، ص :سامي ،نابتي 4



      البشریة الموارد لتدریب العام الإطار                                    :               الثالث الفصل

 

 
122 

 السوق  أعمال في) المباریات أسلوب( السماسرة تدریب في الأسلوب هذا یستخدم ذلك، إلى بالإضافة  

  .التأكد عدم و المخاطرة من كبیرة درجة على تحتوي التي و) البورصة( المالیة

 یستخدم المحاكاة أسالیب من واحدا وهو في التدریب  یعتبر من الأسالیب الحدیثة:أسلوب المباریات-5

 اكتمال عدم و المخاطرة من نوعا تتضمن مواقف مع التعامل كیفیة على الأفراد تدریب في

في أعمال یتحملون فیها مسؤولیات تخطیط واتخاذ  المتدربین بإدراكهمدف توسیع مهارات ویسته.المعلومات

هذا الأسلوب یتم  تنفیذ،أما خطوات المالیةأو المبیعات أو المجالات  الإنتاجقرارات في مجال عملیات 

  :یلي  وفق ما

أفراد ) 6إلي  3(تتألف كل مجموعة من ) 5-2(یتم تقسیم المتدربین إلي مجموعات من  -

  .1تمثل كل مجموعة منشأة معینة

كل مجموعة خلفیة تفصیلیة عن المنشأة التي تمثلها وظروف عملها علي مستوي  ىتحض -

 .المنافسة والمنافسین

 .موظف مسؤولتقسیم الوظائف والأدوار بین أعضاء كل مجموعة وعلي رأس كل  -

یقوم المدرب بهذه المحاولات بغرض ظروف العمل في السوق التي تتنافس فیه  -

 .بشأنهاالمجموعات والطلب كل مجموعة اتخاذ قرار محدد 

اتخاذ قرارات التي یتم إصدارها ویحدد تلك المجموعات صاحبة القرارات إحصائیة والغیر  -

 .دیدة وهكذاالمحلیة ویطلب اتخاذ قرارات جدیدة یشأن مواقف ج

فعل وأراء كل منهم تجاه یقوم هذا الأسلوب علي أساس تعریف الموظفین بردود  :تدریب الحساسیة-6

الآخر في سبیل إتاحة الفرصة لهم في تعدیل سلوكهم وتغییر اتجاهاتهم وتفادي الاحتكاك والتنافر وتوطید 

ال یجمع المتدربین في ویتطلب هذا الأسلوب مدرب مختص في هذا المج.الصلات داخل المنشأة

أفراد ،یتم اختیار أعضاء كل مجموعة حسب انتمائهم في العمل وتضم  10إلي  3مجموعات تتألف من 

یتناقشون في موضوع  2من مختلف المستویات بغض النظر عن المركز الوظیفي كل مجموعة عاملین

علي كل منهم الصادرة عنهم غلي الملاحظة والمناقشة ویطلب  معین،وتتعرض مختلف السلوكات

اتجاهها، فكلما مكن للفرد التعرف و تأثیر تصرفاتهم أثناء العمل وردود فعلهم  ىمصارحة بعضهم حول مد
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علي سلوكاته و السلوكات ذات التأثیر السلبي علي الجماعة والأفراد ،كلما أمكن له تغییر ها بما یتماشي 

 .داف الجماعة والمؤسسة ككلوأهدافه وأه

 :یجابیاتهإ  .أ 

یعتبر هذا الأسلوب طریقة جیدة لتغییر اتجاهات المتدربین وتعدیل سلوكاتهم وذلك من  -

 .خلال معرفة اثر سلوكاتهم علي باقي الأفراد بالإضافة إلي كیفیة تأثرهم بسلوكیات الغیر

 یتطلب متخصصین أكفاء وذلك یرفع من تكلفة انجازه: سلبیاته -

  .1خلال التدریب احتمال صعوبة تقبل البعض للنقد من المرؤوسین واتخاذ مواقف سلبیة -

  أنواع برامج تدریب الموارد البشریة  :المطلب الثالث

تستطیع المنظمة أن تختار من بین أنواع التدریب ما یناسبها وهذا حسب طبیعة تركیبة مواردها 

اس یمكن تصنیف أنواع والمالیة التي تتوفر علیها وعلي هذا الأسالبشریة،الإمكانیات والمعدات التدریبیة 

 .التدریب

یعد هذا التدریب ضروریا لكل عمال المنظمة باختلاف : التدریب حسب مرحلة التوظیف: أولا

مستویاتهم وتخصصاتهم بهدف مهاراتهم قدراتهم ویركز علي كل من العمال الجدد والقدامى منهم في ظل 

  :المختلفة  لها كم الیوم ومن بین هذه الأنواع نجد التطورات السریعة

یعرف بتدریب التهیئة ویقصد به تزوید الموظفین الجدد  :تدریب خاص بالموظفین الجدد .1

بالمعلومات الأساسیة والضروریة التي یحتاجونها في التعرف علي بیئة العمل وقوانینها وطریقة 

  .2ماج ومحاولة تكییف الفردالاداء وتعد هذه العملیة جزءا من عملیات الإد

وهو التدریب الذي یهتم بالافراد في حین التغییر في أسالیب : بالموظفین الحالیینخاص  تدریب .2

رتقاء المهني الإ ىیقود به إلوالتقنیة الأمر الذي یتطلب تجدید مهارات الفرد الماضیة و 

 .جتماعيوالإ
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أو القیام بمسؤولیات  ىتولي مهام وظیفیة أخر تأفراد كما یستخدم هذا النوع من التدریب في حالة إعداد 

  .1وواجبات جدیدة

  التدریب وفق المستوي التنظیمي: ثانیا

ارة ومعرفة الأداء في مهنة ویمثل في التدریب الذي یستهدف  إكساب الأفراد مه :التدریب المهني .1

ویشمل الأفراد الذین ثم تعد بینهم حدیثا مهن تخصصیة  ،معینة، یتخصص الفرد المتدرب بأدائها

معینة أو القدامى من العاملین ممن یتطلب إكسابهم بعض المعارف وتقنیات عمل حدیثة أو 

إعادة تدریبهم في مجالات معینة مهنیة لتحدیث المعلومات لدیهم ویركز هذا النوع من التدریب 

العمال أو (نتاج وتقدیم الخدمات في المنظمة علي المستویات التي تختص في التنفیذ والإ

  )الموظفون

ینصب هذا النمط من التدریب علي الأفراد العاملین في الوظائف الإداریة  :التدریب الإداري .2

والتنظیمیة وفي الإدارات الوسطي أو الدنیا المختصة في العمل الإداري وغالبا ما یشمل العاملین 

لقیادیة العلیا ویعتمد هذا النمط علي معالجة المشاكل وسبل اتخاذ الذین یستهدف تهیئتهم للمراكز ا

القرارات والتركیز علي الجوانب السلوكیة والإنسانیة وتحسین وتطویر المهارات الإنسانیة والمعرفیة 

 .2للأفراد

ویشمل هذا النمط من التدریب المشرفین لغرض زیادة قدرتهم علي الإشراف  :التدریب الإشرافي  .3

التعامل مع الأفراد من خلال مهارات الاتصال والإقناع ونیل الرضا وتوصیل المعلومة  وكیفیة

 .لأفراد بغیة انجاز المهام الموكلة غلیهم بكفاءة وفعالیة

ویتم تدریب المدیرین في المنظمة بغیة قیامهم بدورهم التدریبي في إطار مختلف  :تدریب المدیرین .4

إتقان مهارات والمعارف المختصة والجوانب المتعلقة بعلم النفس البرامج التدریبیة، ویشمل إكسابهم 

والعلاقات الإنسانیة والأسالیب التربویة بغرض رفع كفاءتهم في التعامل البناء نع الافراد علي 

 .3مختلف المستویات الثقافیة والتنظیمیة
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  التدریب وفق الزمن: ثالثا

وغالبا ما یستغرق أسبوع إلي ستة أسابیع في إطار هذا النمط من التدریب  :التدریب قصیر الأجل .1

یتم عقد دورات تدریبیة بصورة مكثفة ومركزة حیث یقوم المدرب عادة بإعطاء فكرة عامة وشاملة 

  .حول البرنامج التدریبي دون الدخول في التفصیلات التي یتطلبها البرنامج 

، تفصیلیة قت الكافي للمدرب بتغطیة جوانب الموضوع  بصورة م توفر الو دع:من عیوب هذا التدریب

  .عدم توفیر الوقت الكافي بالنسبة للمتدرب للإلمام بالمادة التدریبیة بصورة كاملة وشاملةو 

یمتد إلي سنة أو أكثر ویمكن المتدرب علي حصول معلومات وافیة وكافیة  :التدریب طویل الأجل .2

حول المادة التدریبیة مما یجعل الاستفادة أكثر بكثیر من التدریب قصیر الأجل ، كما یسمح 

  .للمدرب بالدخول في التفاصیل التي یرغب بإیصالها وشرحها

عمال جدد للقیام ستقطاب وتعیین أشخاص و إ طول فترة التدریب التي تتطلب :وفي نفس الوقت یعاب علیه

  . 1جانب التكالیف الباهظة من العملیة ىبعمل المتدرب إل

  التدریب وفق نوعیة الأفراد: رابعا

ویمثل غالبا هذا النمط من التدریب تطویر المهارات والقدرات الفردیة والتي غالبا : التدریب الفردي .1

لمراكز إداریة أو فنیة علیا، ولذا یقتصر علي الأفراد المعنیین ما تتعلق بالأفراد الذین تتم ترقیتهم 

  .لذلك

وهذا النمط من التدریب یعتمد علي الأسلوب الجماعي في التدریب إذ غالبا  :التدریب الجماعي .2

ما یلتحق مجموعة من الأفراد  المراد تدریبهم جماعیا في مراكز متخصصة لغرض تطویرها في 

ن بها ،كمجموعة من الفنیین علي استخدام الآلات والأجهزة الجدیدة أو أحد المجالات التي یعملو 

مجموعة من الإداریین علي استخدام أجهزة الحاسوب أو التقنیات الحدیثة في العمل ،فان هذا 

 2. النمط من التدریب یقوم علي تدریب جماعات ولیس أفراد
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  طرق تدریب الموارد البشریة: ابع المطلب الر 

   On the job traiming)التدریب في موقع العمل(التدریب الداخلي : أولا

التدریب داخل المنظمة ویتم هذا الأسلوب من التدریب في نفس موقع العمل ،أثناء أداء العمل أو من  أو

خلال مراكز خاصة بالتدریب داخل نقس المنظمة تحت إشراف شخص مسؤول في المنظمة أو مدرب 

وتدریب العاملین الجدد أو القدامى وفق حاجاتهم إلي التدریب المطلوب معرفتها مختص یقوم بتوجیه 

  .1وتطویر مهاراتهم من خلالها

اعة المجال الصناعي خاصة بسبب ما تتمیز به الصن ىتتركز هذه الطریقة عل :ذا التدریبمن میزات ه

العمل أو  ىمشرف علمدرب أو (واحد شخص ىتتركز مسؤولیته عل، و بسهولة تعلمها في فترة صغیرة

و خبرة وأقدمیة في المجال بدلا من توزیعها بین إدارة الموارد البشریة، الأمر الذي یزید من فعالیة ذعامل 

  .قتصاد في النفقاتالإ ىویؤدي إل العمل،

جانب كون مكان العمل مرتبط بممارسة العمل الحقیقي الأمر الذي تربط الفرد مادیا ونفسیا بجو  ىإل

  .2اعد في تعلمهالعمل ویس

  :  أشكال التدریب أثناء الوظیفة-1

وهو یسمح للموظفین بالحصول علي الخبرات  Job Rotation:طریقة التدویر الوظیفي  .أ 

المتنوعة عن الوظائف المتاحة في المنظمة وبالتالي فهو یساعد في بناء الخلفیة العملیة للقائد 

  .والمستقبل

ترتبط برامج التدریب أثناء الوظیفة مباشرة بالمهن  Apprenticeshipsطریقة التدریب المهني  .ب 

المهاریة اي تلك المهن التي تحتاج إلي مهارات معینة حیث یتم تدریب الأعضاء علي المهارات 

  الجدیدة من خلال  أحد العاملین الخبراء لدیها أو المهرة في هذا المجال

التدریب واكتساب مهنیة علي تهتم عملیة التخصص ب Interoshps:طریقة العلاقات الوظیفیة  .ج 

وبالتالي الوظائف  Blue coltarمستوي العمالة الفنیة أو ما یطلق علیها صاحبة  اللیاقة الزرقاء 

                                                             

  .136، 135 ص ، ص، مرجع سبق ذكره :رشنة خخیضر ویاسین كاسب ال كاضم،  1
  .284 – 282ص -، صمرجع سبق ذكره :سعید سالم مؤید،  2
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أو  White coltarالفنیة المتخصصة أما العلاقات الوظیفیة فتهتم بالعمالة ذات اللیاقة البیضاء 

لاب علي الخبرات الحقیقیة للوظائف الوظائف الاداریة ومن خلال العلاقة الوظیفیة یحصل الط

  .1خلال المدارس

تعد هذه الطریقة جزئ من برنامج التدریب  Job Intructionsطریقة التعلیم الوظیفي   .د 

  :الصناعي وتتضمن ثلاث خطوات

جراءات العمل -   إلحاق المدرب في برنامج إرشادي حول متطلبات وإ

والظروف التي یؤدي  فیها إضافة إلي تقییم المحاضرات بنظریة حول  نظام وضوابط العمل  -

 معلومات تتعلق بالمهام الرئیسیة والثانویة

 .تهیئة الفرصة للمتدرب لتجریب وممارسة العمل فعلیا لنقل المعارف النظریة إلي الواقع العملي -

إذ توجد فیها بعض الوظائف التي تحتاج إلي إتباع خطوات  :طریقة التدریب الوظیفي المبرمج  .ه 

تیب منطقي للعملیات ویقوم المشرف علي الموظف بممارسة هذه الخطوات أمام معینة وبتر 

المتدرب الذي یقوم بعد ذلك بأدائها ویتم التصحیح فوریا حتى یتأكد المدري من أن التدریب 

 .یستطیع القیام بالمهمة بشكل صحیح ودون مساعدة

ف خبرة أوسع في مجال وتستخدم هذه الطریقة بهدف إكساب الموظ: طریقة التوسع الوظیفي   .و 

ا مایتم استخدام هذه بریة أكبر في اتخاذ القرارات وغالعمله فقد تستند غلیه واجبات إضافیة وح

 .2في مجال معینالحساسة مع الدیرین أو ذوي المهن  ةالطریق

   Off the traimingالتدریب خارج موقع العمل:التدریب الخارجي: ثانیا 

خارج المنظمة التي یعمل بها الفرد حیث غالبا ما تتوافر في المنظمات أو وفق هذه الطریقة یتم التدریب 

مراكز تدریبیة متخصصة وغالبا ما تضم عناصر متخصصة بالتدریب وتكون برامجها التدریبیة منظمة 

ما لتضیف  3ودقیقة وذات فائدة وواضحة وملموسة في مجالات التخصص المهني والإداري للمدیرین

كتساب بعض الأعمال ذات ي أماكن بعیدة عن عملهم الحالي لإظمة إلي إرسال عمالها إلالوقت فتلجا المن

  .المستویات العالیة من المهارة

                                                             

  .350 – 348ص -ص ،ذكرهمرجع سبق : حمدسید م ،الرب جاد 1
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وبالمقابل فإنه یتطلب  ؛أنه لا یترتب علیه أي تعطیل للعملیة الإنتاج والمنظمة :ومن مزایا  هذا الأسلوب

  :من بین هذه التكالیف نجد  1یاننفقات وتكالیف مالیة باهظة وتجهیزات خاصة في بعض الأح

  )بدلات سفر،الاقامة،التغدیة(تكالیف الإنفاق علي المتدربین  •

  تكالیف الإشراف المتزامن مع التدریب •

  .تكالیف الوسائل والأجهزة الخاصة بالتدریب •

 .2تكالیف التقییم والمتابعة •

  مراحل وخطوات تدریب الموارد البشریة: المطلب الخامس

  Assess traning needsتحدید الاحتیاجات التدریبیة :لا أو 

التدریب والتأهیل خطوة أساسیة تستهدف  ىلاتحدید الحاجة  :تعریف تحدید الاحتیاجات التدریبیة-1

المطلوب توفرها لكل من الفرد ومجال العمل وذلك من خلال المقارنة بین  المتطلباتتشخیص المهارات 

حتى یساهم ) تحدید الفجوة بین ماهو كائن وما یجب أن یكون(موجود وما یستوجب علیه أن یكون  ماهو

التدریب في غلق تلك الفجوة بما یساعد في تحدید الأهداف والمواضیع اللازمة لتقدیمها عند الإعداد 

  .3للبرنامج حسب معالجتها تبعا لأولویة غلي تلك الحاجة

 تحویلتحلیل المهام المطلوبة في كل من الوظیفة  :ىحتیاج التدریبي علالإتحدیدهتم عملیة تتو ركز ت- 2

القدرة تعني مجموع السلوك والمعارف والمهارات المتجانسة واللازمة لأداء مهمة و (قدرات  ىالمهام إل

 ىوعل 4ثم تحدید الفرق بین واقع تطبیق المهمة وأداء مهاراتها وبین الصورة المطلوبة لهذه المهمة) معینة

 دید هذه الاحتیاجات في سد الفجوة الموجودة بین الأداء الفعلي والأداء المطلوب منهحهذا الأساس یتم ت

  :كما یوضحه الشكل التالي) أو الأداء المتوقع(

  

  

  

  
                                                             

  .284 ص ،مرجع سبق ذكره: سعید سالم، مؤید   1
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 شكل یوضح الفجوة بین الاداء الفعلي والاداء المتوقع

  

 

 

  

  

  

  .125، 124، ص مرجع سبق ذكره ص: مدوري، نور الدین: المصدر

  

الخاطئة لجوء إدارة الموارد البشریة إلي تصمیم وتنفیذ برنامج  فمن الممارسات التدریبیة  علیه      

أن توفر مؤشرات تدل إلي تدریبي عشوائیا أو كون المنظمات الأخرى تطبق نفس البرنامج باعتباره 

هو السبیل إلي فعالیة البرنامج ،مما یتطلب دراسة جادة وتحلیل لصالحهاتدریب  ىعتماد علضرورة الإ

ث دقیقة لتحدید الهدف من كلي لمواطن الحاجة بغیة تزویدها بجدید نمن خلال دراسات معمقة وبحو 

  .1نوعیته ومدته ،التدریب

ن یمكنهم المساهمة في وضع هذه لهذه الاحتیاجات ومعرفة الأشخاص الذیإذ أن  مراعاة المدى الزمني «

حتیاجات بفعالیة وكذلك معرفة اللوائح والأنظمة العامة للتدریب والمیزانیات المخصصة لذلك التغییر الإ

  .2»من الجوانب الأساسیة التي یمكن أن تؤخذ بعین الاعتبار عند الشروع بتحدید الحاجة إلي التدریب

  

الجوانب  ىات التدریبیة من خلال التركیز علحتیاجالمرجعیات المعتمدة في تحدید الإ یمكن تحدیدو - 3

 :3التحلیلیة التالیة

1.   

  

  

                                                             

  .124،125مرجع سبق ذكره ص ، ص : نور الدین ،مدوري1 
 131ص ، مرجع سبق ذكره:كاضم ویاسین كاسب الخرشنة ،خیضر 2
  .28ص 2007،كانون الثاني،  IDMLلتطویر المؤسیسي ورشة عمل 3

 الأداء الفعلي للعامل

 الأداء المطلوب منھ

 فجوة الأداء

  أھداف

 المؤسسة

الوصف الوظیفي 
والمواصفات 

 الوظیفیة

تقییم الأداء الحالي 
 للموظفین
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الحالیة  والمستقبلیة وفق إطار زمني  حتیاجاتتحدید كل من الإ ىیمكن أن یعتمد في هذه المرحلة علكما 

كاضم وآخرون طریقة تحدید هذه  معتمد لكل من المنظمة والمهمة والفرد وقد وضحها الدكتور خیضر

 : 1حتیاجات كالتاليالإ

  :الاحتیاجات الحالیة

  ترتبط بعلاج النقص في أداء الموظف .1

  ترتبط بعلاج بعض مشكلات العمل .2

  الأداء ترتبط بالرغبة في رفع معدلات .3

  ترتبط بتعلم طرق عمل محددة .4

  :الاحتیاجات المستقبلیة

  ترتبط بخطط التدرج الوظیفي والقوي العامة .1

ترتبط بالتغییرات المتوقعة في محیط العمل  .2

داریا أو مالیا   فنیا وإ

  .ترتبط بخطط التنمیة والتدریب .3

 

  تخطیط التدریب : ثانیا 

من أهم الأنشطة التي تقوم بها إدارة الموارد البشریة تستهدف من خلالها  :یعتبر تخطیط التدریب-1

ضمان فعالیة البرنامج التدریبي المراد تبنه بما یتطابق مع أهداف المنظمة والمتطلبات عناصرها،وهي 

بمثابة دراسة عملیة محددة بدقة بغرض اختیار نوع البرنامج أسالیبه وفئة بشریة مدربة تختص بتحدید 

احله وترسیخ قواعده الأساسیة ،لاسیما أن العملیة  التدریبیة لا یمكنها أن تكون عشوائیة أو تنطلق مر 

بتنفیذها من فراغ دون دراسة أولیة بغیة ترتیب أولویتها ومراحلها وتحقیق مستلزماتها من تكالیف وأدوات 

تظم یؤدي إلي تضییع الوقت عمل وأماكن إذ أن من دون  هذا لا تكون عملیة التدریب سوي نشاط فیر من

  .2والأموال دون تحقیق أي مكاسب یؤهل إلیها

مجموعة من المهام الأساسیة المستوجبة تحدیدها بدقة حتى یسیر وفقها  :تتضمن عملیة التخطیط- 2

كطریقة عمل أو كخطة من بدایة العملیة إلي نهایته حتي یغطي علي العملیة من الانتظام والتسلسل 

وضع فئة مختصة تهتم بعملیة تتوفر : يمنهانذكر ،ي نهایة المطاف إلي نتائج فعالة والرابط وتصل ف

  :فیها شروط وصفات مطلوبة تهتم ب

  .حتیاجات التدریبیةتحدید الإ .1

  .وضع الأهداف المطلوبة إنجازها حسب أولویتها للبرنامج التدریبي .2
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یة إن یتغیر نوع الأسلوب تحدید المستلزمات والأسالیب الهامة التي تحقق ضمان الهدف بفعال .3

  . حتیاجات المرادةأدواته بتنوع الهدف المراد أو الإو 

  .)الجدول الزمني اللازم (تحدید الوقت الكافي والملائم وتخصیصه .4

  .إعداد الموازنة اللازمة للبرنامج .5

خلوه من التناقضات أو  ىمختلف جوانب بغیة التأكید من مد ضبط تصمیمه النهائي ومراجعة .6

  .الأخطاء ومعالجة جوانب النقص فیه

  .تنفیذ البرنامج التدریبي .7

 .1تقییم البرنامج .8

ویاسین كاسب الخرشنة أهم مرتكز في إعداد برنامج تدریبي وتخطیطه  الدكتور خیضر كاضم حددولقد  

  : 2من خلال الشكل التالي

  

 . 129مرجع سبق ذكره، ص  :خیضر كاضم و اخرون: المصدر 

خراجه إلي حین الوجود والواقع مع :تنفیذ البرنامج التدریبي: ثالثا مرحلة تنفیذ هي مرحلة إدارة البرنامج وإ

مراعاة سلامة التخطیط وینعكس فشلها ونجاحها سلبا  أو علي مرحلة التقییم لضمان فعالیة تنفیذ البرنامج 

  :یركز علي أمور عدیدة أهمها 

وصول دعوات الاشتراك إلیهم و الموافقة من الجهات  ىالتأكد من العمل عل :بالنسبة للمتدربین .1

  .ذات العلاقة بین اشتراكهم

                                                             

 .128 ص، مرجع سبق ذكره :نور الدین، مدوري  1
 .130 ص ،مرجع سبق ذكره :كاضم ویاسین كاسب الخرشنة ،خیضر 2

 

 تحدید الإحتیاجات

في  التدریبیة 
 المنظمة

  الأھداف

 التدریبیة 

محتوي البرنامج 
 التدریبي

  الأسالیب

  التدریبیة 
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  وجود قوائم بأسمائهم ومؤهلاتهم ووظائفهم وعناوینهم  . أ

  .استقبالهم وتهیئة أماكن الإقامة لهم،إن تطلب الأمر ذلك  . ب

مة التأكد من والعمل علي سلامة الاتصالات بین المدرب و الجهة المنظ: بالنسبة للمدربین .2

  .للبرنامج

  التهیئة وصول المدرب إلي المكان الذي یعقد فیه البرنامج في الأوقات المحددة   .أ 

  .توفیر المستلزمات التي یحث بها المدرب  .ب 

الحرص علي تقییمه للمشاركین بكلمات مناسبة،دفع المخصصات التي ستحققها في الوقت   .ج 

  .1المناسب

  .2انفتاح البرنامج التدریبي في الوقت المحدد ىالتأكد من العمل عل :بالنسبة للجدول الزمني .3

  تحدید بدایة ونهایة كل جلسة   .أ 

یستلزم علي إدارة الموارد البشریة أن تقوم بمتابعة  :المتابعة الیومیة الإجراءات تنفیذ التدریب .4

  .تنفیذ البرنامج خطوة بخطوة

  .هو موضوع وتحقیق من تسییر الأمور المخططة التأكد المستمر من تنفیذ البرنامج كما  - أ

تدبیر مدرب في غیاب المدرب : رصد حضور وغیاب المشاركین لضمان حل المشاكل الطارئة    -  ب

سریعا أو في حالة تاجیل جلسة علاج مشاكل تقنیة كفساد وسائل وتعطیل إمكانیات وانقطاع 

 3.التیار الكهربائي

 :نتهاء البرنامجإبالنسبة لما بعد  .5

 .توجیه مذكرة إلي إدارة الحسابات تتضمن أسماء المدربین وعناوینهم بصرف أجورهم  .أ 

 لوب یمكن الرجوع إلیه بسهولة عندتسلیم استمارة البرنامج إلي سكرتاریته التدریب لحفظها بأس  .ب 

 الحاجة

 .توزیع شهادات التخرج  .ج 

 .4ستمارات التقییمإتوزیع   .د 

                                                             

  .130 ص ، ذكرهمرجع سبق : نور الدین ،مدوري 1
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لغرض تحدید ه ن وظائف الموارد البشریة لابد منكأي وظیفة مالتدریب :تقییم البرنامج التدریبي: رابعا

  .سالیب العملة أفعالی ىمد

مجموعة من الإجراءات المستخدمة من طرف « :وتعرف هذه العملیة بأنها  :تعریف تقییم التدریب-1

مسطرة هداف الالغدارة التي تعني بقیاس مدي كفاءة البرنامج التدریبي ومدي قدرته ونجاحه في تحقیق الأ

جملة معاییر كفاءة المتدرب وقیاس التغییر المحدث في سلوكه وردود أفعاله وكذا  ى،وذلك بالتركیز عل

  .1»قیاس مدري فعالیة المدربین لهذا البرنامج

تدریب في المؤسسة علي مستویات عدة تؤثر فیها عملیة  التدریب بما في ذلك المدربین  حیث تتم عملیة

وقیاس مدي الإنجاز المحقق للمؤسسة وكذا تقییم الآثار النهائیة لتدریب )الموارد البشریة(والمتدربین 

امج علي میزانیة الإیجابیة منها والسلبیة والتي  بإمكانها التأثیر حسب مدي فعالیة أو عدم فعالیة البرن

  .المؤسسة وسمعتها

  :فعالیة البرنامج ىطریقین مهمتین لتحدید مد ىلإوقد قسم طرق تقییم التدریب  :تدریب الطرق تقییم -2

والتي تهتم  بتشخیص جوانب الضعف والقوة في  :في متابعة وتقییم التدریب الطریقة الوصفیة -أ 

وسائل  المتاحة وخصائص الموارد من مدربین ومتدربین ،ومدي توفر المناهج المناسب،والوقت الكافي 

  والمناسب للتطبیق

والتي تتمثل في تقییم  :في متابعة وتقییم البرنامج التدریبي أما الطریقة الثانیة فهي الطریقة الكمیة-ب

 التعلم، ىد الفعل، مستو همها ردو أؤشرات الكمیة الفاعلیة في قیاس أثر التدریب من خلال مجموعة من الم

  .2والنتائج المحققة
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  .شكل یوضح كیفیة تقییم البرنامج التدریبي في المؤسسة

.29 مرجع سبق ذكره ص IDMالناخیة الاستشارات الإداریة،ورشة عمل،: المصدر: = .لمصدر ا

  

  یم البرنامج التدریبي في المؤسسةتقی-3

حیث یسمح  تساهم عملیة تقییم البرنامج التدریبي علي نجاعة البرنامج و تحقیق فعالیة والارتقاء به،

  .1:و تشمل كل من  بتحدید خصائص ومتطلبات الجوانب المختلفة

 :من حیث:  تقییم الموارد البشریة  - أ

  .نسبة مشاركته في لدورات التدریبیة •

  .تطبیقه لمن تعلمه من العملیة التعلیمیة ىمد •

ستجابته وتمكنه من الموضوع والخبرات المقدمة والتي تتمظهر في سلوكاته قیمة إقیاس درجة  •

  .ومعارفه المكتسبة وما معاملته مع الزملاء والعمل ووسائل العمل

  .المقدمة له أخده لنصائحوعیه من المخاطر و  ىدرجة الحذر لدیه ومد •

 :وتتعلق  بتقییم :ة إدارة الموارد البشریةتقییم كفاء  -  ب

  .ختیار للمادة التعلیمیة المناسبةإ  ىمد •

  ومضمون العملیة التدریبیة ىحتو وضوح م ىمد •

                                                             

  . 78 ، صمرجع سبق ذكره: نور الدین ،مدوري أنظر 1

جوھر عملیة 

 التدریب

جودة تخطیط 
 وتنفیذ التدریب

  إدارة الموارد  كفاءة

 البشریة

 تقییم عملیة التدریب في المؤسسة

 تقییم دورة تدریبیة

  تقییم أثر التدریب

  الكفاءة الفعالیة
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  .وضوح الأهداف •

  .ختیار الجید لأسالیب اللازمةلإتخطیط وا •

  .التوافق بین نوع التدریب واحتیاجات الموارد ومراعاة الفروقات الفردیة •

  بالنسبة للمؤسسة تقییم العائد - ج

  رةطدرجة تحقیق الأهداف المس •

  .الداخلي والخارجي وفي شتي جوانبها الاجتماعیة والفنیة ىالمستو  ىالفعالیة عل  تحقیق •

  .القدرة علي التأقلم مع المحیط الخارجي والتغیرات •

  .قلة الخسائر المادیة والبشریة •

  .انخفاض التكالیف •

فإن تعمیم  تعدیل سلوك أو مهارات العامل، ىفمن خلال تقییم مد :تقییم عملیة التدریب بالحد نفسها -د

  .القصور في الأداء یعكس ومدي تحقیق الأهداف المسكرة 

  :مواطن الضعف للعملیة التدریبیة بالحد نفسها والتي تتعلق بـ

  .أو في مضمون البرنامج نفسه لأسلوب السلبي للبرنامج التدریبيا •

  أو سوء تحید مكان إجراءه •

  التوقیت الغیر اللائق له والذي لا یوافق العمال ولا طبیعة العمل وساعته •

  :منها ىكما أنه یتم وفق مؤشرات أخر  •

  .تطابق المادة التعلیمیة مع نشاط وأهداف المنظمة ىمد §

  .توافق المضمون المادة مع المناهج والوسائل المستخدمة ىمد §

  .»دوریة او نصف دوریة «دورة التدریب المعتمدة  §

  .الإداري ىفي الدورات التدریبیة حسب المستو نسبة المشاركة  §

  .عدد الدورات التدریبیة الخارجیة التي تسمح بالاكتشاف والإبداع §

  .مدي تطبیق لخطة التدریب وعدم الانحراف عن موضوع مواضیعها §

عتماد المؤسسة علي إطارات إ ىوالعملیة المطروحة في الدورة ومدتقییم المادة العلمیة  §

 1.حیث القدرة علي الإقناع والتوجیهومختصین من 

  

                                                             

  .29 ص، مرجع سبق ذكره: نور الدین ،مدوري أنظر 1
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 خاتمة الفصل

خدماتهم فرادها على تطویر نجاعة المؤسسات یعتمد بالدرجة الأولى على قدرة أن نستخلص في الأخیر أ

الأخطاء المرتكبة قلیل من التوتحسینها وتقدیم في ذالك مجهود فكري وعضلي، یسمح له بتحسین أدائهم و 

سسة بالبحث عن والتي قد ینجم علیها خسائر تأثر على التسییر المثل للعمل، وذالك ما یتطلب من المؤ 

عن طریق التحدید والتخطیط الجید لهذه  ،الوسائل الفعالة التي تضمن فعالیة المجهود المقدم

الضروریة التي تسمح بالرفع من  لمام بمختلف الشروطوذالك بالإ) التدریب( تراتیجیات المعتمدة سالإ

مسؤولیاتهم  تدفع وتحفز الأفراد على تحملروف عمل حیث الوقت الملائم والمدرب الجید وظداء من الأ

  .بهم إتجاه المهام المنوط

من  یرتبط ، كماسلامتةفي مدى فعالیة الأسلوب المعتمد و كمن الحل الوحید لتطویر قدرات الفرد یف       

المعدة من قبل المؤسسة لشروط الوظیفة مدى تغذیة البرامج لات الأفراد وتطلعاتهم و جهة ثانیة بمیو 

 .حسنالخاصة بهم و قدراتها على إحداث تغییر وتعدیل سلوكات الموارد إلى ما هو أ

  



 

 

 

 

  .الفعالیة التنظیمیة: الفصل الرابع

 .تمهید

  .المنظمة الفعالة: المبحث الأول

  .مفهوم المنظمة :المطلب الأول

                .مرتكزات المنظمة الفعالة: المطلب الثاني

  .ظائف المنظماتو : المطلب االثالث

  .أهمیة و أهداف المنظمة الفعالة: المطلب الرابع

  .دور الفرد في تحقیق فعالیة المنظمة: المطلب الخامس

  .معوقات و صعوبات المنظمة الفعالة:المطلب السادس

  .الفعالیة التنظیمیة: نيالمبحث الثا

                   .ماهیة الفعالیة التنظیمیة: المطلب الأول

  .أبعاد صور الفعالیة التنظیمیة: المطلب الثاني

        . التنظیمیة مؤشرات قیاس الفعالیة: المطلب الثالث

                                   .الفعالیة التنظیمیة أهدافو  أهمیة: المطلب الخامس

            .نماذج دراسة الفعالیة التنظیمیة: المطلب السادس

  .خلاصة الفصل
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  : تمهید

، تبرز من خلال و النظام السیاسي للمجتمعألیة التحدیث على المستوى القومي لتنظیمات دور في عم

كیانات ذات  ؛ن التنظیمات الحدیثةأ 1974 فیذكر جیمس كولمان ،الأهمیةدوار بالغة أتفرد التنظیمات ب

مجموعة من الحقوق والواجبات فإنها تحدد وواجبات  الأفراد، فكما تسن الدولة شرعیة تضمنها الدولة

زدیاده تكتسب تلك إكان النمو التنظیمي مقیاس النجاح، فمع ، ولما وحقوق لتنظیمات داخل المجتمع

  .التنظیمات سلطة وقوة داخل الدولة

عضائها لخدمة ، وتختلف بأهدافها لخدمة شاملة لأأفرادهمطالب المنظمات بتنوع حاجات المجتمع و  وتتنوع

واضحة ووضع خطط مدروسة، تمكنها من  أهداف، وذالك عن طریق سن داخل المنضمة وخارجها

س ، كما كان یقوم علیه سابقا في ضل التنافمصطلح الهدف متغیر أصبحالیوم الوصول الى الهدف، و 

معیار  أصبحمتشابهة  أهدافتداخل العدید منها في مات، و ظتتعدد المندید الذي تخضع له المنضمة و الش

بقة التي ، على عكس المراحل الساستمرارهاإ یحقق للمنضمة وجودها و  الفعالیة هو الذيالتمیز والجودة و 

  .ستمرار طویلالإلكان مجرد الربح یكفي 

  ن تحققها بفعالیةأ فهاأهداسعى من خلال مكوناتها ووظائفها و المنضمة الیوم ت أصبحتومن خلال هذا 

المبحث ز بین المنضمات تبعا لفعالیتها وكفایتها مقارنة بغیرها، وبالتالي سوف یشار معیار التمیی أصبحو 

الوظائف و  الأهداف، الى جانب خصائصها أهمالى ماهیة المنضمة الفعالة، ومإهذا الفصل  الأول من

  . تحقیقها بفعالیة لىإالتي تسعى 

سها والمعاییر ، وكیفیة قیاهم مظاهرها في المؤسسةأكما یتناول المبحث الثاني الفعالیة التنظیمیة و 

  .فعالیتهاو مة ظب العوامل المؤثرة في كل من المنلى جانإ، المستخدمة في ذالك
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سوف نحاول في مبحث الموجز الإشارة إلى ماهیة المنظمة وأهمیتها : ةمة الفعالالمنظ الأوللمبحث ا

تي تقوم بها بالنسبة للفرد والمجتمع، كتمهید مبسط یسمح لنا بفهم الفعالیة التنظیمیة من خلال الأدوار ال

  .لى تحقیقهاوالأهداف التي تسعى إ

  ماهیة المنظمة:المطلب الأول

  مفهوم المنظمة :أولاً 

المنظمة من أكثر المفاهیم الشائعة في عصرنا الحالي،بما تحتله المنظمات من مكانة مصطلح  یعد     

عصر :حتى أصبح عصر الیوم یطلق علیه تلك التسمیة،هامة في شتي المجالات الاقتصادیة والثقافیة 

شباعهالكونها مصدر رفاهیة الفرد وسبیل تحقیق لحاجاته المختلفة وتستمد هذه الأهمیة 1المنظمات  ،فهي وإ

  العمل والرفاهیة وتشكیل علاقات، مصدر

وبالتالي انتفاع  هاأدائتسییرها وتحسین  ولهذا فإن الفرد هو المحور الفعال في المنظمات من حیث

والوضعیة  للأفرادلظروف المعیشیة ها نیالمجتمع بالمنتجات أو الخدمات التي تقدمها من خلال تحس

  .للمجتمع برمته جتماعیةقتصادیة والإالإ

الأغراض لنفسها كونها نظام تلك  تحقیق لا تعمل علىتقوم بتقدیم منافع ما  أوة منتجة حدفالمنظمة كو  

تغیراته  تسییر وفقو  توقعاته یرضي ما ، وبالتالي العمل علىوح علي بیئة تؤثر فیه وتتأثر فیهمفت

ها ومهامها استجابتها لتغیرات والتأثیرات البیئیة باختلاف أنشطت المنظمات في مدىوتختلف  ومتطلبته

إلا أنها تصب في قالب واحد وهي اكتساب قوة الأداء والتركیز علي  2ىأخر  وأحجامها من منظمة إلى

  .3الفرد والمجتمع لتحقیق تنمیة شاملةتها و مصلحة الإنجاز والسعي لتنافس بما یخدم مصلح

مكانیاتبما تشتمل علیه من موارد فنیة وتذلك أن فالمنظمة الیوم  مؤشر  ، تعدكنولوجیة وموارد بشریة وإ

لهذا نجد أن معظم الدول تسعي لرفع فعالیة منظماتها لتحقیق رفاهیة  هاتطور قوة الدولة و  اتقاس علیه

                                                             

 .226، ص ذكرهمرجع سبق  ."سسة الاقتصادیة ؤ داخل الم یمیةالتنظالفعالیة ":  صالح ،بن نوار 1
ملتقى حول جور راس المال الفكري . "متعلمة في تشجیع عملیة الابداع دور المنضمات ال: "خیرة وعلاوي نصیرة، عیشوش 2

  .4، ص 2011دیسمبر   14و  13یومي  لمنضمات الاعمال العربیة في الاقتصادیات الحدیثة ، جامعة شلف ، الجزائر ،
، عة حضر موت للعلوم و التكنولوجیاجام. "ختیار قرارات المنظمة إ بناء و  اهمیة خصائص المعلومات في: "عبد االله حمودج، سرا 3

 . 126 ، ص2005التسییر، العدد الرابع، الیمن،  علوممجلة العلوم الاقتصادیة و 
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ة مجموع إلى، ولتفصیل أكثر في مفهوم المنظمة یتم التطرق وتحقیق مكانتها بین الدول الأخرىشعوبها 

فكارهم والمداخل وأتجاهاتهم إ بمختلف ،قتصادیینإ و  ینجتماعإمن وجهة نظر علماء تعاریف المقدمة 

 .المرتكز علیها حول تعریف المنظمة

  تعریف المنظمة: ثانیا

تتعاون فیما بینها لتحقیق  والجماعات، الأفرادمجموعة من العلاقات بین «تعرف المنظمة كونها  .1

    1.»أهداف محددة

تضمن مجموعة أفراد متفاعلة فیما بینها من خلال  اجتماعيكون المنظمة نظام  ىإلهذا التعریف  یركز

  .الاتصالات والعلاقات المختلفة بغیة تحقیق هدف مشترك

بشریة متكونة من أخصائیین مجموعة «  :كون المنظمة ىإل أشار بیتر دیكيوفي نفس السیاق  -2 

التقلیدیة  جتماعیةتتمیز بخلاف التجمعات الإمعا لأداء مهمة مشتركة والتي یعملون 

 ىولا عل للإنسانالطبیعة النفسیة  ىتعتمد لا عل بتصمیم قصدي،حیث لا) ،الجماعة،المجتمعكالأسرة(

    .2»بشري یدوم مدة زمنیة معتبرة إنتاج أنها أساس فقد صممت علىومع هذا  ،حاجاته البیولوجیة

،وهي  وضع مجموعة من الشروط الأساسیة التي یتمیز منها الأعضاء المنتمون إلي المنظمةانه إذ       

وما تحمله في ثنایاه خاصیة الاختصاص من  وتحقیقه ىختصاص في مجال هدف الذي تسعي إلالإ

القدرة والرغبة والاستعداد علي العمل علي الهدف المحدد،ونجد أن كل منظمة تحتوي علي مجموعة من 

فراد تستوجب فیهم معارف إما عضلیة أو فكریة في مجال معین تختلف بالضرورة أو نسبیا علي أعضاء أ

المنظمات الخدماتیة تتركز علي فن المنظمات التي تتطلب اختصاصات مختلفة في مجال آخر،إذ أن 

الرسالة التي الاتصال والإقناع والعلاقات العامة،وكما تختلف من منظمة خدماتیة إلي أخري حسب طبیعة 

جانب تمیزها عن الصفات الإنسانیة التي تتطلبها  ىإل..دأو مراكز البری..أو البنوك..تتضمنها،كمستشفیات 

الجانب الإنساني كمحور لتسییر  ىذ یلاحظ أن هذه المنظمات تركز علإ، المنشآت الصناعیة أو التجاریة

الأهداف وتحقیقها وتتمیز عن باقي الوحدات باعتبارها مصممة لإنتاج أو خدمة معینة یقصد فیها هدف 

  .بمجموعة من القواعد لمدة من الزمنمعین من خلال تجمیع مجموعة أعضائها علي أساس هدف 

                                                             

  .28 ص، مرجع سبق ذكره  :العربي ،بن داود 1
 . 229، 228، ص مرجع سبق ذكره ، ص ". یمیة داخل المؤسسة الاقتصادیة ظالفعالیة التن": بن نوار، صالح 2



      للفعالیة التنظیمیة العام الإطار                                :                   الرابع الفصل

 

 
141 

نسق من الأنشطة المسبقة شعوریا أو أنها قوي «  :في تعریفه للمنظمة أنها ستر برناردذهب كما  -3   

ل النسق الهادف منظمة من شخصین أو أكثر یقومون بإنجاز مجموعة من المهام المكلفین بها،من خلا

  .1والشعوريالمدروس 

سیتلخص من هذا التعریف أن المنظمة قائمة علي شرط تحقیق شخصین أو أكثر أي شخص واحد       

،علي أساس ما تركز علیه هذه الوحدة من جملة من المهام المختلفة و ة أو بنائهالا یمكنه تمثیل منظم

المتكاملة،والمعمل المشترك بین الأعضاء من خلال التفاعل والتعاون المشترك،وهذا ما یجعل من المنظمة 

 والتجانس والتناسق بین الأهداف والمهام الجزئیة التي تشكل من علي كونها نسق یسعي إلي تكامل

   .مجملها هدف النسق الكلي

نسق ثابت من الأفراد الذین یعملون مع بعضهم  «باعتبارها  المنظمةوصف  1976رومرز أما  - 4

    .»2البعض في إطار هیكل للسلطة ونظام لتقییم العمل ولتحقیق أهداف مشتركة

نظام اجتماعي یتركز علي الجانب الإنساني والتناسق بین  حیث سبق وأن أشیر إلي كون المنظمة    

لیؤكد علي كون هذا  ى،أما تعریف روجرز أتالمهام والوحدات الفرعیة لتحقیق الهدف الذي یقوم علیه

القدرة علي الاستمرار ستقرار و ید علي معیار الزمن والإالتأكالنسق من الأفراد یتمیز بثبات و  النظام أو هذا

ونمو وقیام المنظمة،ومن هنا نصل إلي المنظمة الفعالة القادرة علي الاحتفاظ بعمالها وتحقیق كشرط لقیام 

زوال صفحة  ىالانسحاب الذي یؤدي لا محالة إل التأقلم وتكیفهم في العمل والتقلیل من مظاهر

وظیفي في ثبات واستمرار واندماج الفرد وتطوره في مساره ال ى،إذ أن تحقق الهدف قائم علي مدالمنظمة

وكما یقوم هذا النسق علي  المنظمة كشرط لاكتساب خبرة ومهارة ومن ثم مكانة المنظمة وتطور وجودها،

عتبارها خاضعة لسلطة تقوم علي حسن إمن تقسیم وتقییم وتنظیم وذلك ب مجموعة من الأنشطة المختلفة

دارتهاتسییرها      .تخاذ القرارات المختلفةإ كز قیادة و وتسییر مواردها فهي مر لتحقیق التناسق بین أجزاءها  وإ

أنها وحدات اجتماعیة موجهة نحو تحقیق أهداف محددة «: أشار منظمةلل 1991ت وفي تعریف داف .5

 .3»معینةحدود من خلال أنشطة مقننة في إطار 

                                                             

  .28 ص  ،مرجع سبق ذكره :بن داود،  العربي 1
  .227 ، صمرجع سبق ذكره ."یمیة داخل المؤسسة الاقتصادیة ظالفعالیة التن: " بن نوار، صالح 2
 .227ص  ،السابق المرجعنفس  3
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تعریفها أنها نظام یضم  تركز على أغلبیتهالمنظمة نجد أن التمعن في التعاریف السابقة لفمن      

ویض السلطات والقرارات المختلفة،وما تفاعلي ومركز لقیادة الأفراد وتف مجموعة علاقات وأنها نسقا

وامر مضبوطة و أسالیب عمل ومبادئ قانونیة وأ القواعد :الصفات  تعریف دافت عن كل هذایمیز 

بعاده عن الأحكام وا ىومحددة بشكل یؤدي إل فهي  ،ادئ العشوائیة الغیر المضبوطةلمبتنظیم العمل وإ

تتمیز بالشرعیة ولدیها شخصیة قانونیة مستقلة تخضع لمجموعة قوانین،كما تحدد علاقات وأنشطة 

تقوم  ىجتماعیة أخر إم میزة تجعلها تختلف عن أي وحدة أعضائها بجملة من القواعد والقوانین وهذه أه

طار  إطارة كون المنظم ىإلفینظر دافت ، علي مبدئ غیر قصدي ذات حدود زمنیة ومكانیة وإ

ر تنظیم من أي وحدة اجتماعیة لتحدید لتحید علاقات وتنظیمها بقوانین وسلطات لجعل المنظمة أكث

جراءاتفهي تتحدد وتنجسم من خلال مبادئ وقواعد  ىأخر  المنظمة  ىتضفي الشرعیة عل وإ

تخانشاطاتها المختلفة التي تسمح لها بضم أفراد وتنسیق الأعمال و و  ومن ثم تحقیق القرارات  ذإ

  .الأهداف

یقیمون للمنظمة  أكثر، نظام تبادل یتشكل من فردین اثنین أو« :أنها ي عبلةدعرفتها حماكما  .7

یتم بذله من مجهود  دم لهم حافز الأجر مقابل ماقوعلیه فالمنظمة ت مقابل أجر مادي،مجهودهم 

    . 1»لتحقیق الأهداف المسطرة من قبلهم

 ،والعطاء ذتعمل حسب قاعدة الأخ ادل للمنفعة،بنظام تب من خلال هذا فقد عرفت المنظمة أنها      

ختلاف مسؤولیاتهم ومهامهم لهدف إمن الموارد ومن أهمها البشریة ب فهي تستخدم وتستثمر جملة

المبذول الذي یتم إنجازه كل  الجهدأساس بذل حافز ومكافئ جراء  ىعل وتقوم تحقیق أهداف معینة،

وبالتالي الفرد یقدم هذا الجهد جراء ما یتلقاه من المنظمة  ،زاتهأو طبیعة إنجا اهومستو  حسب مركزه،

شباعمن رعایة مادیة وحمایة معنویة وللمقابل الذي یستطیع تحقیق  حاجاته النفسیة ومن ثم  وإ

 معیشته، اهار الذي یحقق فیه الفرد شخصیته ومكانته ویحسن مستو ذا فالمنظمة هو الإطوله المعیشیة،

نتفاع إلتالي تحقیق أهدافها وباستثمار مواردها والنمو و إللمنظمة هو أهم مورد لحسن بالنسبة الفرد أما 

  .هذه القاعدة التكمیلیة أو التبادلیة الهامة أساس ىالمجتمع عل

  

                                                             

، مذكرة مقدمة بسور الغزلان   ENADSIETل مؤسسة و دراسة ح. "بناء المنضمة المتعلمة دور ادارة المعرفة في ":  حمادي،  عبلة 1

 .72ص ، 2013الجزائر،   ،حاج ، البیویرة، جامعة اكلي محند اول، تخصص تسییر و اقتصادرالماجیستلنیل شهادة 
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فقد نظر إلي مفهوم المنظمة نضرة مختلفة  Shoderbok charlesothess  1980وبالنسبة ل .8

 مجموعة من الأجزاء ترتبط  ببعضها البعض ومع البیئة المحیطة وهذه«حیث وصفها من خلال أنها 

 .1»النظامجل تحقیق أهداف أالأجزاء تعمل كمجموعة واحدة من 

وضح العلاقة القائمة بین المنظمة ومحیطها الخارجي الدائمة والتي تعتبر أساسیة للحصول علي  حیث

  .مواردها البشریة و المالیة والتكنولوجیة المختلفة وذلك في سبیل الهدف الرئیسي سعي إلیه

نظام أو كیان اجتماعي ومنسق بطریقة واعیة « أنها  Robbins روبنیسس السیاق عرفها وفي نف .9

حدّ ما لتحقیق أهداف  ىویعمل بضرورة منتظمة ومستمرة إل معروفة، شبهرشیدة ،وله حدود و 

  2»مشتركة

 في مؤسسة معینة،سلطوي هذه التعاریف حیث عرفها أنها بیئة ذات نشاط  مؤید سعید سالمویلخص  .6

وهناك من یتعامل معها كونها في إطار لجمع الأنشطة وتنظیمها في وحدات ثم ربطها لتحقق التناسق 

المحصلة النهائیة للعلاقات البشریة في أي نشاط اجتماعي :والانسجام،ومع هذا فیصورها البعض أنها

 .3»ممنظ،ویظهر أنهم راغبون في التعامل معها كبند اجتماعي 

بالنظام أو الوحدات « :إیاهافي تقدیم تعریف شامل للمنظمة في تعریفها مدرسة النظم كما ساهمت  .7

ویمكننا تعریف  4»مشتركة لكل الطرفین مع البیئة الخارجیة لتحقیق أهداف المتفاعلة جتماعیةالإ

لال الإمكانیات تحقیقها من خ ىإل ىإنتاج تسعتتضمنه من أهداف وعوامل  المنظمة من خلال ما

أما الداخلیة والخارجیة التي تساهم في عملیة العمل إما بطریقة مباشرة أو بتأثیر  ،المادیة والبشریة

 .غیر مباشر

في كتابه المعنون بأساسیات إدارة المنظمة من خلال العلاقة  حنفي عبد الغفارالدكتور وقد عرفها   .8

 5:التالیة

  

                                                             

 .127 مرجع سبق ذكره ص:عبد االله حمود ،سراج 1
 .28 مرجع سبق ذكره ص:العربي ،بن داود 2
 .16والزعبي حسن ویاسر المنصورة مرجع سبق ذكره ص  ،جودة محفوظ 3
 .17مرجع سبق ذكره ص  :جودة محفوظ وآخرون 4
 .22 ص ، مرجع سبق ذكره :حنفي ،عبد الغفار 5
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  .22ص .مرجع سبق ذكره: حنفي، عبد الغفار: المصدر

  

  

  

  المتبادلة مع البیئة وأطراف عناصر العملالمنظمة من خلال العلاقات 

رضى     
 العملاء

  المنظمة

مزج للموارد /تحویل
 أو عوامل إنتاج

أصحاب 
رأس 
 المال

رأس 
 المال

المستھلكون 
 العملاء

العادات والتقالید 
 والقیم

الاجتماعیة السائدة 
  في المجتمع

 الموردون
الآلات 

  والمعدات

 المواد

  الخام

 والأولیة

 الحكومة

 الضرائب

 العمال

رضى     
 العاملین

القوانین 
 الجمركیة
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  مرتكزات ومكونات المنظمة الفعالة :المطلب الثاني

ن ر أعتبابإمن العناصر الأساسیة لقیام أي منظمة والتي تشترك فیها بدعمها  :عناصر المنظمات:أولا

  :في عدمها ومن بین العناصر الأساسیة التطور یمكن لأي منظمة العمل أو لا 

غم اختلافها في نوعیة ر  تشترك كلها فیه،الحجم مكون أساسي لكل المنظمات و یعتبر :الحجم - 1

التي تحتاج  العمالیة ىبنوعیة النشاط وطبیعته وعدد القو وله علاقة  عداد عمالها،إنشاطها أو 

 .كما یعتبر الحجم ذو علاقة مترابطة بفعالیة المؤسسة الیها،

نما تتكون من مجموعة أفراد  المنظمة لا:عتماد المتبادلالإ 2 تعمل في منعزل عن البیئة الخارجیة وإ

یتفاعلون ویتعاملون فیما بینهم داخلیا ولهم علاقات مع موردون و ممولون وزبائن أو مستهلكون 

حصولها علي مواردها المختلفة،ویعمل في إذ تعتمد علي محیطها الخارجي  في البیئة الخارجیة،

اته وذلك بعلاقة شباع حاجإالطرف الثاني من حیث  ىحاجاته العة و كل طرف فیهم مقابل المنف

 .والعطاء ذالأخ أساس ىمستمرة مبنیة عل

تها أو أهدافها مجموعة من المدخلات التي تعتبر لال منظمة مهما اختلافها وتعدد مجلك:مدخلات 3

 غیر بشریة ىالعلامات من مدخلات بشریة وأخر  ونتاج أثابة الأرضیة الأساسیة لعملیة الإبم

 )مادیة و مالیة(

الوحدات الاجتماعیة تمیزها على غیرها من جغرافیة  لكل منظمة حدود :ود الزمان والمكانحد 4

ما ختلاف أغراضها ومتطلباتها وطبیعة نشاطها،كإ، وتختلف حدود المنظمات بالأخرىالتقلیدیة 

رتقاء بخدماتها وقیام المنظمات لما له دور في الا ستمراریعتبر عنصر الزمن شرط أساسي لإ

  .1التأقلم وكسبها خبرة التعامل مع التحولات الطارئة علیها ىوسلعها ویساهم عل

العملیة التحویلیة هي عملیة مزج وسائل الإنتاج من أجل تقدیم خدمة  :مكون العملیة التحویلیة   5

مخرجات هو  ىإلالمدخلات یق الهدف الذي تقوم علیه أي منظمة،ولهذا فان تحویل قأو سلعة لتح

تحقیق متطلبات ستقراریة نشاطها و إخلال العائد الذي یسمح للمؤسسة بمن عامل تحقیق الربح 

ة بطریقة وحاجات المتعاملین والزبائن وبالتالي الفعالیة والكفایة التي تطمح علیها والتي لها علاق

  . ها لمهامهاذتنفیلأسالیبها و مزجها 

                                                             

روحة طیمي ، انظمة بناء نموج متكامل لتقییم التمساه" . یمي ظیمیة من خلال التقییم التنظالتنقیاس الفعالیة " :، نور الدینتوریرث 1

  .88، ص 2006/  2005، الجزائر ،  یم و العمل ، جامعة محمد منتوري قسنطینةظشهادة دكتورة في علم النفس التن مقدمة لنیل
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   شكل یوضح مكونات المنظمة                            

  .4 ص ،جع سبق ذكرهمر  :زقاي ،يدبا:المصدر

  خصائص المنظمة الفعالة:ثالثا 

تتمیز المنظمة بصفة عامة كونها نظام یقوم علي هدف معین تسعي  :المنظمة كیان هادف .1

لبلوغه وبالتالي فوجود أهداف محددة ومصممة ومتفق عیها هو معیار فعالیة المنظمات علي 

وتتمیز أهداف المنظمة ،عیرها من غیر الفعالة التي تتسم بأهداف غیر واضحة وغیر معروفة

بالاستمراریة والنمو وتحقیق الربحیة الذي یضمن بقاء المنظمة وتطورها إذ تستوجب الفعالة 

الأهداف مدي واقعها في هن الأفراد والمسیرین إلي جانب توفیر التوجیهات اللازمة بضمان 

  .الفعلي لهذا الهدف

علي هي المهام المختلفة والأعمال اللازمة التي تقتضیها نوعیة الهدف التي تقع  :الأنشطة .2

مسؤولیة الموارد البشریة التي تشكل المنظمة علي شكل واجبات ومسؤولیات ومهام یقومون بأدائها 

ف المسطر له حیث تختلف بشري أو فكري وترتبط الأنشطة ونوعیة الهد إما عن طریق مجهود

والخدمة التي  وتكون مخرجات هذا النشاط هو المنتوج ختلاف الأهداف وتنوعها،إالأنشطة ب

تقدمها المنظمة والتي علي أساس درجتها ونوعیتها یتم الحكم علي المنظمة بالفعالة أو غیر 

 .فعالة

 موارد بشریة

 مركز القرار

 التحویل

 موارد مادیة

 خدمات سلع مادیة
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زم لها .3 تاحتها في الوقت والمكان اللاّ تتمیز المنظمة : كفایة الأجهزة ومعدات ووسائل العمل وإ

سائل والمعدات غیرها من الوحدات الاجتماعیة كونها نسق مهیكل ومجهز بمختلف الو  ىعل

وات التي تساعد وتسهل علي أداء والأسالیب اللاّزمة للقیام بأنشطتها المختلفة وكافة التقنیات والأد

تتمیز المنظمة الفعالة علي أساس نوعیة الأجهزة والتقنیة المتاحة لدیها ومدي نجاز العمل و إ و 

 .حداثتها

فیها العدید من القرارات  تتخذتعتبر المنظمة مركز لاتخاذ القرار حیث  :رالقرا ذمركز لإتخا .4

المتعلقة بتوجیه الأوامر وتحدید المسؤولیات،حیث تتوفر غلي مراسیم وقوانین والمعلومات الملائمة 

ي تتمیز المنظمة الفعالة علي غیرها من سلامة اتخاذ ترشید عمالها وعملیة العمل،وبالتاللتوجیه و 

عقلانیة  ىدتصال بین أعضاءها وملإالرسالة وا نتقالإوطرقة  علي معدل المشاركة،ت ،و قرارا

 .تخاذهاإالقرارات التي تقوم ب

 1:كما یضیف الطراونة مجموعة الخصائص كالتالي    

الدائمون أو بصفة مؤقتة یتفاعلون فیما  الأفرادباعتبارها تضم مجموعة من  :جتماعيإالمنظمة كیان -)1

والمنظمة  س التعاون والتفاعل وتنسیق المجهود،أسا ىعلي تحقیق الأهداف المسطرة عل ونبینهم یعمل

ینهم ستقرار ومناخ مرضي لأفرادها وتدعم العلاقات فیما بإدرة أن تصنع من بیئتها الداخلیة الفعالة هي القا

 .الراحة والارتیاح وبالتالي یساهم في تحقیق الفعالیة ىحترام مما یبعث علالثقة الإ

مجال من مجلات العمل  أيفي  أوإذ یعتبر العنصر البشري في المنظمات  :نسانيإالمنظمة كیان -)2

بین مختلف مزج من خلال ال ،التنمیةویحقق  الأهدافالذي یحقق المورد الفعال و هتمام إأنه محور 

منظمات ولهذا تتمیز ال نة لبلوغ الأهداف،مة دون أشخاص غیر ممكظن وجود منإا فذوله العناصر،

 ىحتره بمختلف الوسائل الهامة ویوتط الإنسانيهتمامها بالجانب إ ىدم ىهذا الأساس عل ىالفعالة عل

 .حقق أهدافها بصورة متبادلةی

قد أصبحت  حاجات الأفراد وتحقیق متطلباته المختلفة، إشباعوبوجودها یتم : المنظمة كیان ضروري-)3

باع هذه الحاجات وذلك بأفضل شإ ىمد ىي علعصرنا الحالمعیار الحكم علي الفعالیة للمنظمات في 

                                                             

  .29 ص ،مرجع سبق ذكره :حمد وآخرونأحسین  الطروانة، 1
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ته تحقیق النمو جاالزبون وتستطیع من خلال إشباع حطرق وأقل تكلفة وبأحسن جودة حتى تنال تقبل 

 والبقاء

عداد القیادات-)4 من خلال تنمیة الأفراد العاملین والذین لهم أدوار مختلفة ،  :كیان لتطویر المهارات وإ

إلي ما یتطلبه التطور  صقل مهاراتهم إليوالابتكار والتطویر ویمتد  الإبداعویقاس ذلك من خلال عملیات 

جود منظمات والتجدد وبالتالي قدرة إعداد كفاءات وقیادات قادرة علي النهوض بالمجتمعات من خلال و 

  .راریة لخدمة المجتمع وتنمیتهمستوالإ تمتاز بالنمو

تمیز بها المنظمات الفعالة أما الدكتور صالح بن نوار فقد أشار الي مجموعة من الخصائص التي ت  

  :ومنها

 حیث تتمیز المنظمة الفعالة بأنها تلك المنظمات التي تحدد أهدافها وتضع استرتجیتها :الموضوعیة-)1

 القرارات،وبناء اتصالات واتخاذوخططها التنظیمیة،وتلك القادرة علي توجیه مواردها وتوزیع المسؤولیات 

هام وتكامل الوحدات أساس معیار موضوعي محكم منضم بعیدا عن العشوائیة التي تعیق تناسق الم ىعل

  .نسجاموتحقیق الإ

المتمیزة بالفعالیة العالیة علي تكریس التعاون  حیث تعمل المنظمة :تكریس التعاون والمناقشة-)2

 .تخاذ العلاج السریعإ هدافها والتصدي للنزاع والصراع و وتكریس المنافسة البناءة لتحقیق أ

تعرف علي نواحي القوة ستخدام الوسائل الحدیثة في التقییم والقیاس لإ نجازات و القیاس الدقیق للإ-)3

التدخل (تحلیل الأوضاع وتطبیق الإجراءات المناسبة في وقتها المناسب ىقدرتها عل ىوالضعف ومد

  )السریع

كتشاف والمغامرة نتشار روح الإإ و بتكار حسین والبحث وتشجیع المبادرة والإفرص ت ىالتطلع إل-)4

  .1وتطبیق الحلول الغیر تقلیدیة في حل مشاكل ومعیقات التي تعترضها ،المحسوبة أو المنفعة

  

 

                                                             

  .300، 299، ص ص، مرجع سبق ذكره :صالح ر،بن نوا  1
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 :وكما عدد الدكتور جودة محفوظ وزملاءه خصائص المنظمة الفعالة في 

 الانضباطمما یخلق نوعا من  أفرادهاة دوقیادیة من اجل قیا كل منظمة لها سلعة رئاسة :القیادة-)1

هي القادرة  الأساسهذا  ىقیق الأهداف والمنظمة الفعالة علوالطاعة وعدم التسیب والتساهل في سبیل تح

  .إیجاد قادة متعلمة وقادرة علي التأثیر والتسییر الفعالعلي 

وهي تعد من المسؤولیة الاجتماعیة التي تقع علي عاتق أي منظمة من حیث ما  :خدمة المجتمع-)2

تطمح إلیه من عادات ،لهذا من الصعب تأسیس منظمة تخدم أعضاءها فقط بل هي تتطلع في ذلك علي 

كسب استحسان المجتمع وتقبله من خلال خدمته بفعالیة وتحقیق الرفاهیة له والمساهمة في ارتقائه والرفع 

  .1ستواه الاقتصادي ومكانتهفي م

یرادات ،التأسیس القانونیة،وأن لا :الشرعیة والرسمیة والأهلیة-)3 تكون أهدافها  وتشیر إلي شكلیات وإ

  .2مخالفة للقوانین والأنظمة والأخلاق العامة المتعارف علیها ي المجتمع

وتتأثر بها  مفتوحة علیها تؤثرتعمل المنظمة في حدود بیئیة  :المنظمة نظام مفتوح-)4

روفها،والمنظمة الفعالة هي القادرة علي تحقیق الاستقرار الداخلي والحصول علي مواردها الأساسیة ظوب

رغم المعوقات التي تواجهها من الخارج والتغیرات الملحة التي تقتضیها وبالتالي هي القادرة علي التكیف 

  3.والاستقرار والتأقلم مع المحیط الخارجي

  وظائف المنظمات :الثالثالمطلب 

ر المال الذي سبق وأن حددته الإدارة المالیة وللقیام بكافة النشاطات هو وظیفة تدبی :ویلوظیفة التم: أولا

عداد الموازنات التقدیریة والهدف من وراء  ة المتنوعة كالتحلیل المالي وعداد وتفسیر التقاریر المالیة وإ المالی

  .4ثروة الملاكوتعظیم ذلك تحقیق الأرباح وتوفیر السیولة 

                                                             

  .18ص  ،مرجع سبق ذكره:جودة محفوظ وآخرون 1
 .17 نفس المرجع السابق ص 2
  .126 ص ،مرجع سبق ذكره :سراج عبد االله حمود 3

  .98  مرجع سبق ذكره ص :العربي بن داود  4
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وتشغیل تصمیم سة لمنظمات إنتاجیة أو خدماتیة و المسؤولة عن وظیفة أسا :وظیفة الإنتاج: ثانیا

والرقابة عن أنشطة النظم الإنتاجیة وذلك عن طریق ممارسة العملیة الإداریة بعناصرها الأساسیة من 

  .وتنظیم وتوجیه وتنمیة الكفاءات البشریة ورقابة جمیع أنشطة

الذي یهدف إلي تحویل أنواع معینة من المدخلات إلي  قتصاديهذه الوظیفة كونها النشاط الإ ىوینظر ال

    1.محددة مخرجات

المستهلك النهائي  ىلع والخدمات من منتج إلوهو النشاط الذي یضمن تدفق الس :وظیفة التسویق: ثالثا

ذ أن عناصر إعتبار إلي جانب مصلحة المستهلك أو المشتري الصناعي تأخذ مصلحة المجتمع  في الا

  2.التوزیعیة هي أهداف المنظمة بعض القنوات

المسؤولة عن هذه ن حددته الإدارة المحلیة إ المال الذي سبق و تدبیر هي وظیفة  :الوظیفة المالیة: رابعا

حتیاجات المنظمة من الأموال لغرض تمویل إتحدید : من كافة النشاطات المالیة المتنوعةب الوظیفة للقیام

 .فعالیات المنظمة واستمرار نشاطها

  الحصول علي الأموال اللازمة وتوفیرها في الوقت المطلوب من مصادر تمویل مناسبة

  ستثمار الأموال واستخدامها بشكل یحقق العائد الجید للمنظمة    إ

  إدارة وتنظیم صرف الأموال والرقابة علیها

 إذن فالهدف الرئیسي لهذه المنظمة هو ضمان استمرار المنظمة وحمایتها من خطر الإفلاس

  .3والتصفیة

وهي دراسة السیاسات المتعلقة باختیار وتوعیة وتدریب العاملین،  :والبشریةوظیفة الموارد : خامسا

والعمل علي تنظیم القوة العاملة،وزیادة ثقتها بعدالة التنظیم لتحقیق الاستفادة منها بأعلى كفاءة ممكنة 

  :منها  4ولوظیفة الأفراد مسؤولیات كثیرة

  .والتكیف،التدریب والتطویر وحمایتهم من مخاطر العمل التأهیلستقطاب،الإ

                                                             

  .30 مرجع سبق ذكره ص:جودة محفوظ وآخرون1 

  .98 مرجع سبق ذكره ص :العربي، بن داود 2 
  .31 مرجع سبق ذكره ص :وآخرون ،جودة محفوظ  3
  .100 مرجع سبق ذكره ص :نور الدین ،توریرث  4
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تتضمن كل الأنشطة المتعلقة بالمعاملات أو التبادل مع الأطراف الداخلیة  :الشراءوظیفة : سادسا

وتنبع  أهمیة هذه الوظیفة من خلال ممارسة الأنشطة التي تتضمن استمرار وانتظام الانتاج  والخارجیة،

  :الأنشطة التالیة ىوتركز عل.باحتیاجاتهالاهتمام من خلال 

  .تحدید كمیات الشراء الاقتصادیة المناسبة لاحتیاجات المنظمة -

  تحدید مواصفات الشراء -

  ختیار مصادر الشراء المناسبة التفاوض معهاإ -

  تنفید عملیة الشراء -

  .1استلام طلبات الشراء وفحصها والتأكد من مطابقتها للمواصفات المحددة -

عبارة عن مجموعة من الأنشطة التي تهدف إلي الاحتفاظ بالموجودات لفترة منا :وظیفة التخزین: سابعا

أقل استثمار ممكن وبأقل تكلفة بستخدامها لاالزمن،والمحافظة علیها بحالتها أو إحداث تغییرات مطلوبة 

  :ممكنة بناء علي ذلك فان وظیفة التخزین تمارس الأنشطة التالیة

  .الشراء بعد فحصها والتأكد من مطابقتها لمواصفات الشراء طلابیاتستلام إ -

  .تخزین المواد والمستلزمات والسلع المنتهیة الصنع -

  .توفیر المواد المخزنة وصرفها عند الحاجة إلیها في مواعیدها المحددة -

  .المحافظة علي المخزون من المخاطر -

صلاح قطع غی -   .ارتوفیر ما یلزم من مستلزمات الصیانة وإ

  .2اهي المواد وتخزینها لحین التصرف بستلام مخلفات الإنتاج وبواقإ -

وظیفة مستمرة تؤدي بطریقة مخططة بهدف إنشاء تفاهم بین المنظمة  :وظیفة العلاقات العامة: ثامنا

الأمانة والصدق والتفاهم والتبادل بین  ىتقوم عل، وجمهورها من خلال تحسین صورتها  أمام الزبائن

إذ أن الثقة المتبادلة وتعتبر العلاقات العامة بمثابة حلقة وصل بین المنظمة والبیئة الخارجیة ، الطرفین

  :أساس أداء المهام وقبولها وتحقیق الأهداف ومن مرتكزات هذه الوظیفة

                                                             

  .33، 32، ص ص مرجع سبق ذكره :محفوظ وآخرون، جودة  1
  . 33 ، صالسابقالمرجع نفس  2
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تعریف جمهور المنظمة بالمنظمة من حیث سیاستها أهدافها ،مواصفاتها ،طبیعة   -

  .خدماتها وسلعها

  .اتجاهات الجمهور ومتطلباتهم والاستماع آرائهمدراسة  -

عرقلة العمل  إليالمساهمة علي القضاء علي المشاكل الداخلیة في المنظمة والتي تؤدي  -

فیها من خلال وضع برامج للعلاقات العامة بهدف تحسین العلاقات مع جمهورها 

  .الداخلي

رضاءه من نشاطاته ومنتجاته ىالحصول عل -   .تأیید الجمهور وإ

رشادنصح  -   .في صنع القرارات المناسبة ووضع السیاسات السلیمة الإدارة وإ

  .1نحو المجتمع الذي یعمل فیه للإدارةتدعیم المسؤولیة الاجتماعیة  -

 التنسیق هو الربط بین أعمال الوحدة و تحریك هذه المهام في الوقت المحدد، :وظیفة التنسیق: تاسعا

یبذل الجهد الأقصى في سبیل الوصول إلي تحقیق الهدف،فهي عملیة ضروریة لتوجیه مستثمر حیث كل 

ومنع المقارنة بین الأفراد،وعدم وجود هذه العملیة یؤدي  إلي عدم وصول المنظمة لأهدافها الجهود 

الأساسیة ،ویجب زیادة إمكانیة التنسیق لتتمكن المنظمة من التعامل بفعالیة مع كل موقف أو حالة 

 :التالیین حد الأسلوبینأ بإتباعتستطیع المنظمة تحقیق ذلك ،و 

Ø  نظام المعلومات الرئیسةNerlical information systems  ویتمثل في تطویر وتوسیع

وضمان تواصلها إلي المستویات الإداریة المختلفة لأغراض   قاعدة المعلومات المتوافرة،

  .التخطیط

Ø إنشاء علاقات أفقیةCreating of atterral relationships  الاستخدام  ىتقوم عل

لعملیات اتخاذ القرارات المشتركة التي تخترق مسارات وخطوط السلعة في الانمائي 

جراء الاتصالات بین العامین في  المنظمة،وتتجاوز سلسلة الأوامر وتسمح بتبادل المعلومات وإ

أو فرق العمل مؤقتة تصال المباشر الإ فقیة عن طریقالوحدات المختلفة ،ویتم إنشاء العلاقات الأ

 2.أو الأدوار التنسیقیة

                                                             

 .34، 33ص، ص  ،مرجع سبق ذكره :محفوظ وآخرون ،جودة 1
  . 100، 99ص، ص  ، مرجع سبق ذكره :بن داود ،يالعرب 2
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أخیرا لتحقیق الأهداف التي أنشئت من أجلها أي منظمة هناك ستة أنشطة یجب تأدیتها في جمیع 

 نشاط الأمن، نشاط سیاسي، نشاط مالي، نشاط تجاري، نشاط فني،: المنظمات أو المصالح وهي

وجود وظائف محددة للمنظمة من وظیفة التحویل  ىإلوهي نشاطات مجتمعة تؤدي  إدارينشاط 

حكومیة أو  ،بغض النظر عن كون المنظمة صغیرة أو كبیرة الحجم والإنتاج والتسویق والمالیة ،

  1.النشاطاتوهي أساس لقیام  فإنها جمیعها تؤدي هذه الوظائف لا محالة، ،صناعیة أو تجاریة

  أهمیة وأهداف المنظمة الفعالة:الرابعالمطلب 

  أهمیة المنظمات :أولا

المجال الرئیسي لتحقیق رفاهیة الفرد وخدمة المجتمع  عتبارهاإظمة أهمیة كبیرة في عالم الیوم بللمن        

في مختلف المجالات الاقتصادیة والاجتماعیة والثقافیة وغیرها وبالتالي فإن غایتها هو خدمة المجتمع 

یمكن إجمال هذه الأهمیة وتطویره وهذا  یعتبر ذات أهمیة بالغة في حیاتنا وبل ضروریة ان صح التعبیر 

  :يالتي تحتلها كالتال

تعد المنظمة الشكل المؤسسي المهیمن علي المقدرات الاجتماعیة ،الاقتصادیة والسیاسیة ویمتد  .1

  .تأثیرها إلي قیمنا وعاداتنا

تستمد المنظمة أهمیتها كونها مجال للتعاون بین الأفراد والجماعات وقیام علاقات وتفاعلات  .2

  .ماء والراحةثقافیة وصفاء جو اسري للعمال داخل العمل  بما یكرس للانت

تعد ذات كفایة وفعالیة عندما یتم إدارتها وفقا للأسس الإداریة العلمیة والعملیة ولها لهذه الكفایة  .3

  2.والفعالیة من أثر ایجابي علي حیاة الفرد ورفاهیة المجتمع

  :أما الدكتور الطراونة وزملاءه فقد أشار إلي أهمیة المنظمات الفعالة من خلال أنها

یسة لإشباع مختلف الحاجات والخدمات والمتطلبات الأساسیة في أي مجتمع من الوسیلة الرئ .1

  .3وشراب ومواصلات وتعلیم  وصحة ورعایة وترفیه وترقیة غداء، ماء

  .التطویر وهي حجر الأساس في المجتمعات الحدیثةالعنصر المهم في التحدیات و  .2

                                                             

 100مرجع سبق ذكره ص :نور الدین ،توریرث 1
 . 23 ص، مرجع سبق ذكره :محفوظ وآخرون ،جودة 2
  .27 ص ،مرجع سبق ذكره :حسین أحمد وآخرون ،الطراونة 3
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بداعاتها إنتاجها:المكان الملائم الذي یتم فیه تقییم الموارد البشریة .3   .وإ

  .ت السلیمة واتخاذها وحسن تنفیذهاراوحدات صنع القرا .4

  .وتأهیلهمالمكان المناسب لتدریب القادة  .5

  .الوسیلة التي یمارس بها العاملون الأفراد وظائفهم وبالتالي اندماجهم وتحقیق استقرارهم وحاجاتهم .6

  .1تقوم بهاوالوظائف التي  الأهدافتأثر علي سلوكات المجتمع من خلال  .7

  :ة فيأهمیة المنظم إبراهیمكما حدد البروفیسور بلوط حسین 

م بدراسة المنظمة كونها مصدر ومركز لعمل من الطبیعي أن یهت اكز عمل وتعاملمر المنظمة  .1

وبالتالي تساهم في رفع مستویاتهم المعیشیة وتشبع حاجاتهم بدرجات متفاوتة كما یعتبر   الأفراد

أو یتعامل معه في مجالات مختلفة أما الدراسة أو اقتناء من وحدة علاقات الأفراد مركز یقصده 

المنتجات أو تلبیة الخدمات أو في الاتصالات والتي تسعي من خلاله  ترقیة والبحث عن الراحة 

 2وصحة وتعلیم وسعادة الأفراد

بداعاتتعتمد المنظمة علي أفكار :المنظمة محطة انتاج حاضر ومستقبل .2 هي تنتج الأفراد ف وإ

باستثمار أفكارهم ومجهوداتهم سلعا أو خدمات ومشاریع مختلفة ومن خلال هذا  فالمنظمة  لها 

انعكاساتها علي الحاضر والمستقبل جراء مخرجاتها من خلال التغییرات التي حدته في البیئة إما 

ر في ثقافة وتغییر بیئات إلي محطات صناعیة أو إیجابا من خلال التغییسلبا من خلال التلویث 

الناس المختلفة وفي عقلیتهم التقلیدیة من خلال إبداعات واختراعات معینة كالطب والاتصالات 

 .3والهندسة والمعلوماتیة

أن اذ تكمن أهمیة المنظمات في كونها ذاكرة للماضي في حیاة الأفراد،:المنظمات ذاكرة الماضي .3

لموارد البشریة هو یعد بذاته ذاكرة  ماض لمجهودات  أفراد ضمن قواعد اتوظیف احتزان و 

ذي قضي عمرا في الفرد الفمن حق قانون الإنتاج والعمل، شرعه  وأسس التواصل والاختلاط الذي

لك الألقاب اذ ىإلاضف  ،ویرجع إلیه عند تذكیر غیره لمجهوداتهماضیه  عمل ما أن یتذكره
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،تعرف عنه وتبقي اخذها أسماء أفراد أنجزوا الكثیر في مجالات موالمناصب والمراكز التي تت

 .وتكریما لهمتعزیزا نجازاتهم في ذاكرتها لأجیال رغم فناءهم أو زوالهم إتحضر 

فالمنظمة بالمرات التي تعكس مافي نتاج  عمل لافراد باختلاف اجناسهم ومجهوداتهم من خلال 

رغبة الحاضر في جعلها حیة ومستمرة في ذاكرة  ىصاراتهم ونجاحاتهم في الماضي ومدعكس انت

  .1الشعوب

  أهداف المنظمات :ثانیا

ختلاف البیئة التي تتواجد فیها كما إوب ختلاف المهام التي تتكفل بها،إتختلف أهداف المنظمات ب 

 ىالأهداف التي تسعللمنظمة أهداف كثیرة یمكن حصرها في مجال أو مجالین،ولتغطیة معظم هذه 

أهمها  ىلبیئة التي تتواجد فیها نتطرق إلإلیها والتي تعتبر سبیل لإكسابها میزة خاصة وقبول في ا

  :كالآتي

  :2ویحددها توریرث  نور الدین في النقاط التالیة .1

لها سوي یبقي  في ظل المنافسة لا إذإنتاج سلع وخدمات بفضل الاستغلال الأمثل لمواردها   .أ 

  .بفعالیة الإنتاج

حیث أن قوة المؤسسة وحریة حركتها في ) الكلي الإیراد(وذلك لتعظیم المبیعات  التسویق  .ب 

  .السوق یحدد بحجم حصتها من المبیعات

في ظل الشراكة فان الأهداف تصبح عاكسة لاهتماماتهم یجة تزاید استقلالیة المسیرین نت  .ج 

من خلال شبكة والتي تصب في خانة سعیهم لاستفادة من المزایا التي یوفرها لهم من وذلك 

السفر مع الاهتمام بزیادة سلطتهم وهذا یكون أكثر  والتعویضات المختلفة ونفقات أجورهم

لتحقیق  یسعواأن المسیرین لایمكن أن  التأكید إلي Baumalبتعاقدهم وهذا ما دفع  ارتباط

 .نفس الهدف

  

  
                                                             

  .20،  19ص، ص   ،مرجع سبق ذكره:حسین ابراهیم  ،بلوط 1
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  :1في مجموعة من نقاط هي الأهدافوكما حصر العربي بن داود هذه  .2

منظمة هو خلق نوع من التناسق والتجانس  يلأالرئیسي حیث الهدف :والتعاون  التنسیق  .أ 

 تحقیق بعض الغایات النهائیة، وبینالجهود المتنوعة والوحدات المختلفة بین مجموعة من 

تعددة من وضع سیاسات إداریة ونضم وبرامج عمل و التنسیق في والتنسیق له جوانبه الم

رأسیا وأفقیا التي تسمح بانتقال المعلومة وتوفیر الاتصال مختلف العلاقات والمستویات 

   .2المناسب و المشاركة والتعاون

المنظمة الفعالة من تقلیل درجة التدخل المباشر في التسییر من  ىتسع: التسییر التلقائي  .ب 

نتاجخلال توفیر  نتاجحلول  إیجادأفراد قادرین علي اتخاذ قرارات فعالة  و  وإ أفكار بدیلة  وإ

وللعلاقات التنظیمیة المرونة للبناء نوع من التفاعل في العلاقات القائمة وتوفیر  لإحداث

الأفراد تتدفق نحو الهدف الهام بطریقة تلقائیة وتقلل من الإشراف  والفعالیة التي تجعل جهود

 .الصارمةوالرقابة 

ها قادرین علي بذل المنظمة الفعالیة هي التي تستطیع في جعل أفراد:تنمیة الفعالیة الفردیة  .ج 

أقصي أداء في العمل من خلال توفیر الظروف المناسبة ووضع إستراتجیة بطریقة ملائمة 

وبأسلوب متطور لا تعتمد علي مجرد تطبیق دراسات ونظم ولوائح العمل مما یسمح بتعلیم 

 .وتطویر وتنمیة الأفراد من أجل العمل والإنتاج

المنظمات الي تكوین جماعات وكیان فعال لمجموعة من القادة  ىتسع :سهولة القیادة  .د 

ار المعلومة والمشاركة في اتخاذ القرارات ومشاركة حتكوالتابعین القائمین علي أساس عدم ا

المعلومة في سبیل إعداد فئات عمالیة قادرة علي تولي مناصب قیادیة بعد زوال دوره ،حیاته 

 .ليالوظیفیة أو انتقاله إلي مكانة أع

عدادها وتأهیلهادراسة المنظمات :البقاء  .ه  الفعالة لأجل لمقاومة والاستفادة  من المجتمع  وإ

العوائق وتغیراته مما یساعدها علي تحقیق هدفها الرئیسي وبالتالي تحقیق بقائها مع  ومواجهة

 3.أجلهامن الحفاظ علي بناءها الداخلي  وتكیفها لتحقیق النجاح  التي أنشئت 

                                                             

 .75، 74 ص ،ص ،مرجع سبق ذكره :العربي ،بن داود 1
  . 75، ص ابقسنفس المرجع ال 2
 . 76، 75، ص، ص نفسهمرجع ال 3
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تحقیق الاستقرار من خلال وضع هیاكلها التنظیمیة  ىإلجل المنظمة  ىتسع:الاستقرار تحقیق  .و 

وتحدید علاقات فعالة ووسائل عمل معینة قادرة علي مجابهة المخاطر والتأقلم مع یسمح لها 

 .  بالاستمرار والاستقرار ومعالجة الأوضاع التي تتعرض لها

ظمة إلي وضع نظام اشتراك وتضوري في تنظیم تسعي المن التعاملالتفاعل أو المشاركة أو   .ز 

العلاقات واتخاذ القرارات وتنظیم علاقات وأداء الأعمال من خلال التفاعل والتعامل المشترك 

التي ترتبط بجهود جماعیة وهذا من خلال توفیر إستراتیجیة تسمح للمنظمة بتحقیق جل 

من خطر الفشل وتضمن لها النجاح  الأهداف التي تسعي إلیها بكفاءة وفعالیة عالیة تقلل لها

 .1الأكید من حیث سعیها لذلك

 2:كالآتي ونظامیةاقتصادیة واجتماعیة  إليشمي فقد صنف المنظمات اعاج  الهأما ب .3

ا أكثر به موالحصة السوقیة ویهت والأرباحوالمبیعات  بالإنتاجتتعلق :اقتصادیة  أهداف  .أ 

 .الإدارةالمساهمین والمالكین و 

تحقیق القدرة الشرائیة للعمال وتوفیر المرافق العمومیة ،والقضاء علي  :اجتماعیةأهداف   .ب 

 .ویخص المجتمع ككل ،نتماء للفریقبث روح الإالروتین و 

لها بتحقیق الأهداف الأساسیة تشغیل المؤسسة بكیفیة تسمح العمل علي  :أهداف نظامیة  .ج 

 . والمسؤولیة وطرق الاتصال و الرفاهیةكالبحث عن الاستقرار 

 ىالمنظمات إل ىفي كتابه قد حدد أهداف التي تسع كما نجد الدكتور محفوظ وزملاءه .4

 3:تحقیقها في

 تحقیق الكفایة في تحقیق الأهداف التي یعمل في كنفه ىإلالسعي -

 تحسین السعادة للأعضاء العاملین فیه-

  :لین ومن ضمنهاتحقیق إشباع حاجات ورغبات العام هتمام بالمجتمعالإ-

ü ستقرار الوظیفي للفرد العاملالإ.   

ü جتماعية للعلاقات الاجتماعیة والدعم الإالحاج.  

                                                             

 .77 ص ،مرجع سبق ذكره :العربي ،بن داود 1
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ü عتماد علیهمالحاجة للسیطرة علي الآخرین والإ.  

ü الحاجة للنمو الشخصي وتحقیق الذات في مجال معین. 

  البشري في تحقیق فعالیة المنظمة دور المورد: الخامس  المطلب

تحقیق التأقلم نمو و الربحیة و یتطلب تحقیق فعالیة المنظمات المحافظة على معدل عال من ال  

أن الفرد هو العامل الأساسي في تحقیق هذه المتطلبات، فهذا ما یستدعي مجموعة من  عتبارإ،  بروالتطو 

  .الأسالیب و الإستراتیجیات الواضحة تساعده في بلوغ الهدف المنشود

ا المنظمة تقع على مستویات الخدمات التي تقدمهلمسلم به الیوم أن كافة نشاطات و فالأمر ا  

علمیة تسمح له رة ورغبة في الإنجاز ولما له من مؤهلات عملیة و مسؤولیة الفرد، وذلك لما له من قد

المادیة مهما لا على الموارد الأسالیب المادیة رغم حداثتها، و لا تقع على عاتق بفعالیة،  بتحقیق ذلك

شري في عصرنا الحالي هو المسیر بالتالي فإن المورد البإنما هي أمور تكمیلیة ، ضخامتها أو حجمها

مرونة التعامل یحفز إیجادها واستخرجها من أي لفعال بما لدیه من أفكار وطاقات إبداعیة و واصل االمتو 

  .1موارد غیر إنسانیة

و لیس من  معرفتهفالمورد البشري، یمكن أن یحقق ثروة أو إیرادات من خلال استخدام مهاراته و   

ي تحقق الثروة، فبدون المهارات التغییر التي یحدثها في الموارد المادیة التخلال عملیة التحویل و 

المعارف یصبح الفرد عاجزا أو ذو قدرات محدودة تمنعه من إحداث التحول و التغییر لذلك لكي یصبح و 

  .2الفرد مورد لابد أن یملك الخبرة و المهارات و القدرات و الاستعدادات اللازمة لأداء مهام مختلفة

على التحسین المستمر في العمل خاصة مع التقدم الهائل في  عتمادا كبیراإأن نمو الدخل القومي یعتمد ( 

و العنصر الأكثر أهمیة لیس الرأس المال المادي هلوجیا لیصبح رأس المال البشري، و مجال العلم و التكنو 

  .3)جتماعیة طویر عملیة التنمیة الاقتصادیة والإتفي نجاح و 

                                                             

  .30، 29 ، ص ص ،مرجع سبق ذكره: هاشم فوزي العباديومؤید عبد الحسین الفضل و  حیمجالطائي، یوسف  1  

  .29، 30 ص ص، مرجع سبق ذكره،: روایة، حسن2  
دور التعلیم و التدریب في تطویر الموارد البشریة مع إشارة إلى تجربة "  :محمد صادق الشیبي و أسیل عوض عبد الحمید باسمة،  3

  .دائرة التنمیة البشریة، قسم سیاسات التشغیل، بدون طبعة، بدون سنة الطبع"  كوریا الجنوبیة
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نمیة قدراتهم و مهاراتهم و تزویدهم بالخبرات بالعناصر البشریة و ت هذا ما یستدعي ضرورة الاهتمام

و یمكن تطویر (اللازمة التي تساهم في تطویر معارفهم و تحریر طاقاتهم المخزنة في تطویر العمل، 

أفراد المنظمة عن طریق تفهم و إدراك احتیاجاتهم و أنماط شخصیاتهم و دوافعهم و قدراتهم و اتجاهاتهم 

كة لدیهم في صنع القرارات و حل المشكلات، و من ثم العمل على و مواقفهم و زیادة فرص المشار 

  ).تطویرها حتى تتلائم مع متطلبات و أدوار المنظمة

ل فیها الأفراد دائمة التغییر، ترجع أهمیة تطویر الأفراد و تدریبهم بصفة مستمرة إلى كون البیئة التي یعمو 

ذا لم یهیئ الفرد حیث یتوافق مع هذا التغییر و و  یكون قادر على مواجهته یؤدي ذلك إلى خفض مستوى إ

یتمظهر عادة تأثیر المورد البشري في و ، 1)أدائه و ضعف إنتاجیته و من ثم غیاب الفعالیة التنظیمیة

  :فعالیة المنظمة من خلال سلوكه و ذلك على النحو التالي

  . لى تحقیق أهدافهایساعد عك الذي یتفق مع توجهات المنظمة و هو السلو و  :سلوك معاون إیجابي •

وهو السلوك الذي یتعارض مع توجهات المنظمة و یتسبب في تفویض :سلوك مناقض سلبي •

  .أعمالها و یساهم في إفشال محاولاتها لتحقیق الأهداف

تجه إلى الإیجابیة أو هو السلوك الذي یلتزم الحد الأدنى من التعاون دون أن ی :سلوك محاید    •

  .2خطورة هذا النمط احتمال انحرافه إلى سلوك مناقض بسهولةالسلبیة، و 

سي في مظهر الفعالیة التنظیمیة والمنظمة بحد ذاتها عتبار أن الفرد هو المؤثر الرئیإهذا وبل           

ستثمار الحسن في قدرات الفرد وجعله یخدم أهدافها یین في هذا مجال ضرورة التنمیة والإضع أخصائو 

سعى بالدرجة الأولى  ت) تدریب(ذلك بوضع عدة برامج و . تطویر والإبداع في مجال العملوقادرا على ال

بالتالي  ،اقاته الكامنة لخدمة الهدف الكليحسن تعلیمه لتفسیر طتیار الفرد و حسن اختیار الفرد و خإإلى 

منظمة على الالنجاح، بقي فإن كان الفرد المؤهل والمدرب ذو مؤهلات وقدرات فنیة وهو محور التطور و 

تحقیق ما تطمح إلیه المنظمة هتمام بهذا الفرد حتى یصبح عضو فعال في البحث عن السبیل الأمثل للإ

  .3قدراته العضلیةستفادة من طاقاته الفكریة و الإو 

                                                             

  .21ص  ،مرجع سبق ذكره: عبد الرحیم عاطف ،زاهر 1
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بشري الزیادة المستمرة في حجم المعروض من العنصر ال( حیث أكدت العدید من الدراسات أن   

كل الطلب على العمل المهارات التي یغیرها النظام التعلیمي الملائم لهیالمهنیة و المتسلح بالخبرات 

لال الأفضل للموارد الاقتصادیة تحولاته یؤدي إلى زیادة في إنتاجیة العمل و رأس المال الثابت و الاستغو 

  .المستوى المعیشيزیادة كفاءة العملیة الإنتاجیة وتأثیره بالتالي على نمو الدخل و الذي یؤدي بدوره إلى و 

على تطبیق بعض الأسالیب ى تنمیة مهارات الأیدي العاملة و إذ أن التنمیة الاقتصادیة تعتمد عل  

قتصادي ة في مجالي الزراعة و الصناعة، وأن التطورات الاجتماعیة والثقافیة یعتمد على النمو الإالجدید

المهارات لعاملة رأس المال المعلومات و ى امن أهم العناصر التي تعتمد علیها التنمیة هي نمو القو و 

  .المتوافرة

لإعداد الجید للموارد البشریة من ثم فقد أثبتت العدید من الدراسات العلاقة القائمة بین او   

  . 1) رفع فعالیة المنظمةجتماعیة و قتصادیة والإالإ

  معیقات وضغوطات المنظمة:السادسالمطلب 

عادة هیكلنها  تواجه المنظمة عدة ضغوطات تعرقل تحقیق أهدافها وأحیانا تكون دافع لتغییر استراتجیاتها وإ

ومن هذه الضغوطات ماهي داخلیة نابعة من داخل التنظیم حسب مهاراتهم شخصیاتهم وثقافتهم المختلفة 

 واحتكارمبالاة وعدم التعاون التي تكون سبب لانتشار بعض المظاهر السلبیة في التنظیم كالصراع ، اللا

وضغوطات أخري خارجیة نابعة من تأثیرات المحیط  وعلي نشاط المنظمة وأهدافها ...المعلومات وغیرها

  :التي تحد من فعالیة المنظمة ومن بین هذه المعیقات نجد

  ضغوطات داخلیة: أولا

الضغط النفسي والاقتصادي لصاحب المؤسسة في  إليوتشیر هذه الضغوطات :أصحاب المنظمة-1

  .ضرورة تحقیق عائد اقتصادي مرضي لهم وضغوطات التكلفة والنفقات

مادي وحاجات العمال من حیث العائد ال والتي تمثل في تحقیق أهداف:ضغوط العمال أنفسهم-2

  .مة وضغوطات جو مناخ العملاف المنظوالمعنوي نتیجة مساهمتهم في تحقیق أهد

                                                             

  .مرجع سبق ذكره: محمد صادق الشیبي، و أسیل عوض عبد الحمید، باسمة 1
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تحقیقها في فترة زمنیة معینة،ویلجئ المختلفة الوجوب  الأهدافحیث ینشأ صراع بین : الأهدافتعدد -3

عادة الدیون إلي إتباع وسائل متعددة مثل المفاوضات واستخدام مفهوم الإشباع أي ارقي بمستوي معین 

زمنیة في تحقیق  من تحقیق الهدف عوضا من تحقیق الهدف الأقصى منه،والاهتمام بالنتائج عبر مراحل

  .1الأهداف وكذلك تحقیق الأهداف وكذلك تحدي الأهمیة النسبیة لها والتدرج حسب الأولویة

تنشأ بصورة تلقائیة مظاهر الصراع بین الأطراف بدلا من التعاون في العمل  :التنافسو الصراع -4

مشاركة الآخرین واحتكار  عدمكل طرف  ىعلي أسلوب معین في العمل،حیث یسعوالتضامن والاتفاق 

 .علي  جماعة العملوالجزاءات المعلومات في هدف التنافس وتحقیق المكانة 

 ضغوطات خارجیة: ثانیا

وتنعكس هذه الضغوطات علي المنظمة في وجوب اهتمامها بتحقیق  :ضغوطات المستهلكین والعملاء-1

شباع رغبات المنتفعین من سلع وخدمات وتحقیق متطلبات   .المتعاملین الخارجیین لتحقیق فعالیتهاوإ

الرغبات الاقتصادیة والاجتماعیة المختلفة والمتغیرة بتغییر  لإشباعوذلك سعیا  :ضغوط المجتمع ككل-2

 .المجتمع قصد التنویع والجودة لنیل رضاهم أمام منظمات أخري تنافسها في نفس النشاط لأفرادفترات 

فة مهام المنظمة وعمالها وطبیعة تحولات مستمرة ودائمة علي كاتطرأ عل المنظمة  :ضغوط البیئة-3

جهزتها وأسالیب العمل وقوانین المتحكمة في العمل والتكنولوجیا المستخدمة وتحولات السوق ودخول أ

 .الأسواق الخارجیة

 :فعالیة المنظمة من حیث ىما تؤثر طبیعة البیئة المحیطة علك

  .جتماعيطبیعة الموقع الإ- أ     

  .قربها للأسواق ىمد-ب     

  2.مواردها الأساسیة ىلممولین للحصول علمن اقربها  ىمد-ج     

                                                             

 .102 ص ،نور الدین مرجع سبق ذكره ،ثوریرث 1
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  الفعالیة التنظیمیة، الثاني المبحث

عریف بمصطلح الفعالیة التنظیمیة وذالك من وجهة لى التمن الفصل إسوف نتطرق في هذا المبحث  

إلى جانب الإشارة إلى مظاهرها المختلفة في المنظمة،  رواد مدارس التنظیم حسب مراحل تطورهم،نظر 

والأهمیة التي تشغلها من طرف مختلف المؤسسات وتخقیق الأهداف، حیث قسم المبحث من ذالك إلى 

  .مجموعة من المطالب في سبیل المساهمة في حصر وتغطیة جوانب هذا العنصر

  ماهیة المنظمة: ولالمطلب الأ 

  التنظیمیةمفهوم الفعالیة  :ولاأ

  :یعتبر مصطلح الفعالیة التنظیمیة من المفاهیم الصعب ضبطها و تعریفها و ذلك لعدة أسباب  

 .تعدد أوجه نظر المفكرین المهتمین بهذا الموضوع -

ة باختلاف المجالات و القطاعات الفعالیة مصطلح متعدد الأبعاد و مركب و له تفسیرات مختلف -

 .الجوانب المرتكز علیهاو 

 .عدم التوافق في وضع تعریف واحد شامل للفعالیة التنظیمیة -

ب الإنتاج و لتطور حجم أسالیو  وفقا لتطورات الحادثة في مجالات تغیر الفعالیة التنظیمیة -

 .تقلب حاجات الأفرادمع مرور الزمن و  المؤسسات  فروعها

مدى تحقیق المنظمة للأهداف التي "  :هي الفعالیة التنظیمیة حسب مدخل الإدارة بالأهداف

  .1"نشأت من أجلها

درجة بلوغ النتائج المتوقعة و علیه یمكن القول أنه كلما كانت النتائج " :ب  الداوي الشیخقد عرفها و  

المحققة أقرب من النتائج المتوقعة أي قربها من الأهداف المسطرة و المخطط لها، كلما كانت المؤسسة 

  .2"صحیحفعالة و العكس ال

                                                             

1
 
  .93 ص 2003 دار الامد للنشر و التوزیع، الطبعة الأولى،عمان، الأردن،". منظوري كلي: المنظمات إدارة :"حریم، حسین 

  .220مرجع سبق ذكره ص ".تحلیل الأسس النظریة لمفهوم الأداء:" الداوي، الشیخ د  2
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في حیث الكمیة و النوعیة المطلوبة و تركز على المخرجات المحققة من درجة تحقیق الهدف و "  :فهي إذا 

ه قیاسا على الوسائل المستخدمة الوقت المناسب، أو هي مقیاس مدى فعالیة النظام في تحقیق أهداف

خرجات أو بالأهداف من حیث درجة ومستوى مؤشرات الفعالیة تتحقق بالموالتكالیف المنفقة على العملیة و 

  .1"نوعاالتحقیق كما و 

قدرة التنظیمات لتقدیم خدمات أو إنتاج سلع مستخدمة  «: وبأنها عرفت الطامي الفعالیة التنظیمیةكما  

  .2»في ذلك وسائل متاحة لها من إمكانیات فنیة و إمكانیات بشریة أو مادیة لتحقیق أهدافها

  :نجد أن الفعالیة التنظیمیة تشیر إلى تجاهمن خلال هذا الإ

تحقیق الأهداف المسطرة للمنظمة و تقاس فعالیة المنظمة من حیث كمیة المنتجات و الخدمات  -

 .المحققة وفق وقت محدد لبلوغها

) عدم التبذیر- في التكالیف-من خلال اقتصاد في الوقت( ستغلال الموارد المتاحة لها إحسن  -

 ).بیعهابناء نقابلة للإق( م خدمات ذات نوعیة مقبولة لغایة إنتاج سلع أو تقدی

رفع و  -من ربح -صیرة المدى أو الآنیةالفعالیة التنظیمیة لا تعني التركیز على الأهداف الق -

نمو، واستقرار  إنتاجیة، و تحسین الجودة، فقط و إنما التركیز أیضا على الأهداف الطویلة، من

تحقیق أهدافها بوضع كل بالتالي فعلى المؤسسة حسب هذا المدخل التركیز على وتحقیق مكانة و 

درة من خلال تطبیقها التطور وضع إستراتیجیات قاروریة و الإمكانیات الضالوسائل والأسالیب و 

 .رتقاءوالإ

 تجاهیة التنظیمیة وفقا لأصحاب هذا الإعرفت الفعال:تعریف الفعالیة التنظیمیة حسب مدخل النظم

 ثمالموارد الأساسیة بیئة لغرض الحصول على المدخلات و قدرة المنظمة على تحقیق التفاعل مع ال «:أنها

  .3»خدمات تتقبلها البیئةفي شكل منتجات و  تحویلها

                                                             

  .36مرجع سبق ذكره ص  :العتري، فایزة بنت الحمیدي  1

  .35نفس المرجع السابق ص   2

، مصر بدون طبعة الإسكندریة، الدار الجامعیة، ". التنظیم الدلیل العلمي لتصمیم الهیاكل و الممارسات التنظیمیة"  :أحمد ،ماهر 3

2007 ،36 .  
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یة التنظیمیة وفقا لمدخل توضیحات للفعالنجد مجموعة من العلماء والكتاب الذین قدموا تعاریف و      

لته مع البیئة الخارجیة نظام مفتوح على البیئة یسعى إلى تحقیق أهدافه وفقا و حسن معام هعتبار إالنظم ب

  :من بین هذه التعاریف نجدة من الفرص التي تقدمها له و ستفادوحسن الإ

العلاقة بین ندرة الموارد في « :الذي عرفها بأنها Seecher et yettmen سیشور و یاتمانكل من  

اوضیة للحصول على ما تحتاجه من موارد نادرة، بمعنى قدرة التنظیم في استقطاب البیئة و القدرة التف

 .1»الموارد النادرة

درجة تحقیق أهداف المنظمة القصیرة و الطویلة الأجل في ظل :" أنها یعرفها المالكيفي نفس الصدد 

  . 1"الخارجیةفعال مع ظروف المنظمة الداخلیة و الاستغلال الكفء و التأقلم ال

تجاه أن الفعالیة یرى أصحاب هذا الإ :تعریف الفعالیة التنظیمیة حسب مدخل القیم التنافسیة

لى مواردها مقدرة المؤسسة على التوازن بین مستویاتها المختلفة و القدرة على الحصول ع" التنظیمیة هي 

ر له الرقابة مما یوفوقدرة الضبط و  في التعامل مع الظروف،ذلك وفقا لمبدأ المرونة مع البیئة الخارجیة و 

  .2"التنبؤستقرار و مقدرة عالیة من الإ

ة قدرة المنظمة على التأقلم مع ظروفها الداخلی"  :في هذا السیاق تم تعریف الفعالیة التنظیمیة بأنها

ها قدرتها على مواجهة الصعوبات والتغییرات بطریقة عملیة مدروسة ومواجهة المشاكل وحل معوالخارجیة، 

خلق موارد بشریة فعالة وكفوءة من حیث درجة لذلك من خلال إستراتیجیة هادفة لبناء بطرق عقلانیة 

  .3"الأبعاد التنظیمیة، و التوازن بین مختلف العناصر و عالتعلیم والإبدا

                                                             

1
 
  .107ص  مرجع سبق ذكره،: أحمد ،بوشمال   

  .34ص  ،مرجع سبق ذكره: ري فایزة، بنت الحمیديتالع  2

  .75 ص.2011، مصر الإسكندریة، الطبعة الأولى، الدار الجامعیة،". مدخل في التحلیل التنظیمي: تصمیم المنظمات:"أحمد ماهر  3

التسییر، كلیة العلوم الإقتصادیة و ". صلحةوأخلاقیات المؤسسة وجهة نظر أصحاب الم الكفاءة،الفعالیة،:"و كحول صوریة ،نور الدین  4

  . 12 ص ،2007/2008.الجزائر بسكرة، جامعة محمد خیضر، ،الدكتوراه مدرسة
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بمعنى حالة  البیئة،م بین متغیرات الهیكل التنظیمي و نسجاإأنها حالة : Bennings كما عرفها بیتینغ

مضاف إلیها تشكیلها ) ةمستقرة،متضخمة،غیر مستقر (أنواع البیئة فق بین عملیة التغییر التنظیمي و التوا

  .1"الداخليالخارجي و 

المرونة  " :ى تعریف الفعالیة التنظیمیة أنهاإل Mahony et streesستریس ماهوني و ذهب و 

یمكن تحدید و ".  الإبداعوالإنتاجیة المرتفعة والقدرة على التكیف مع البیئة والقدرة و كذلك على الإستقرار و 

  :في تجاهى الفعالیة التنظیمیة وفق هذا الإمعن

تحقیق فة وأقسامها مما یبعث التكامل و نسجام و التوازن بین وحداتها المختلقدرتها على خلق الإ  -

 .للمؤسسة بشكل منسق و مضبوطالهدف الكلي 

لتدخل السلیم في الوقت المناسب ب دائم على الإبداع و التفكیر و جعل مواردها البشریة في تأه -

 .بالطریقة المناسبةو 

تشكل نفسها حسب متطلباته، تغیراتها و ضرورة كون المنظمة مرنة في التعامل مع البیئة، تتغیر ب -

یتعلق هذا بطبیعة الأسالیب التي تتخذها الظروف الخارجیة، و  نشاطاتها بتغیروتغیر من أهدافها و 

و متشددة أو نسبیة على المنظمة التي لا یمكن أن تكون رسمیة، أو غیر رسمیة على الدوام أ

 .مواصفات البیئة الخارجیة كلما دعا الأمر إلى ذلكالدوام، لكنها تستدعي وجه جدید یتوافق و 

تجاه إلى كون الفعالیة یشیر هذا الإ :دخل أطراف التعامللتنظیمیة حسب متعریف الفعالیة ا

هم، إما داخل المنظمة التنظیمیة بلوغ درجات من تحقیق رضا الأطراف التي تتعامل معها المنظمة باختلاف

أو المساهمون  )أنظمة العمال -الرضا عن مناخ العمل - حسنا لاستثمار -أجور(عمال من مدراء و 

لى جانبو  ،ستثمارالإالملاك من خلال الرضا في مقدار العائد على  إشباع حاجات الزبائن الأساسیة  إ

تحقیق الالتزام بالمواعید والثقافات و كافة العملاء بعلاقة قائمة على حسن التعامل و انتشار الثقة و و 

  .2قبولهم

                                                             

  .109ص  ،مرجع سبق ذكره: أحمد ،بوشمال  1
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تحقیق الحد الأدنى من الإشباع لرغبات و تطلعات الأفراد «: من خلال هذا فإن الفعالیة التنظیمیة هي

  .1»للأطراف ذات العلاقة الإستراتیجیة فیما بینها

القدرة على تحقیق أهداف التنظیم «:  :هي Kast et Rosonzunningكاست و روزنزنغ  في تعریف 

تنمیة الموارد البشریة داخلها  في شكل زیادة حجم المبیعات و الصحة السوقیة و تحقیق رضا الزبائن و

  »تحقیق النموو 

التي هداف الطویلة و القصیرة المدى و قدرة التنظیم على تحقیق الأ  «:بالتالي إذا فالفعالیة التنظیمیة تعني 

التطور التي التقییم و مرحلة النمو و تعكس موازین القوى للجهات ذات التأثیر و مصالح الجهات المعنیة ب

  .2»میمر بها التنظی

  :إذ تشیر هذه التعاریف كون الفعالیة التنظیمیة مدى 

اف التي تصب في الأهدرة المنظمة على إشباع كل حاجات ومتطلبات الأطراف المتعاملین و قد  -

من تقدیم خدمات أو سلع ذات مواصفات و كمیات مطلوبة و ، الأساسیة الشاملة لكل المنظمة

  .في الوقت و السعر المعقول

  .التعامل مع الزبائن و الأفراد إما داخل المنظمة أو خارجهاأسلوب  -

ستقرار والتحبب مما یبعث عن الإ) المعنوي للأفرادالاهتمام المادي و ( تحقیق جو مناسب للعمل  -

  .الراحة النفسیةالرضا و و 

 تعني الفعالیة التنظیمیة وفق هذا :تعریف الفعالیة التنظیمیة حسب مدخل إدارة الجودة الشاملة

وارها، من خلال نوعیة الأسالیب التركیز على طبیعة الأسلوب الذي تقوم به المنظمات بأد« :المدخل

هذا بالأخذ في التنظیمات المختلفة، و  ستمراریتها في ظل التنافس القائم بینإمدى حداثتها للمحافظة على و 

طرف الأفراد و المجتمع إما  درجة الإقبال علیها منجودة خدماتها و سلعها في السوق و الحساب نوعیة و 

  .3»محلیا أو إقلیمیا أو عالمیا

                                                             

1
 
  .109 ص ،مرجع سبق ذكره: أحمد ،بوشمال 

  ،110نفس المرجع السابق، ص  2
3
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التنافس، إذ لم تمكن المؤسسات الیوم من التوسع و الإنتاج هي التي حیث أن جودة الخدمات و   

كانت، بل أصبح یركز على  یعد الزبون ینظر إلى مسألة إشباع حاجاته فحسب بأي أسلوب أو طریقة

لذا مقابل السلع الأخرى في السوق، و  ممیزاتهاطریقة وفن تقدیم الخدمة، والتركیز على مواصفات السلعة و 

أصبح من ضرورة المنظمات السعي إلى بلوغ الجودة الشاملة في جوانب عدیدة مما یسمح لها بالتغلغل 

  .الأخرىمنتجاتها أعلى من منتجات المنظمات  ظهورة هامة فیه، و في السوق و احتلال مكانة و سمع

عرفت الفعالیة التنظیمیة من خلاله  :تعریف الفعالیة التنظیمیة حسب مدخل التطویر التنظیمي

قدرة التنظیم على حد مشكلاته و تجدید نفسه ذاتیا من خلال  تحسیننشاط طویل المدى یستهدف " :أنها

  .1"و التركیز على زیادة فعالیات جماعة العمل إحداث تطویر شامل في المناخ السائد فیه،

أنها نجاح في التعامل مع القیود  « :الذي عرف الفعالیة التنظیمیة في قوله میلز: تجاه نجدلهذا الإ في

  .2»المفروضة علیها من جمهوره

تأثیره على یوم و مدى التقلبات السریعة أهم ممیزات عالم الأین أصبحت الضغوطات والتغییر التقني و    

على تحقیق  فإن كفاءة و جدارة المنظمة من خلال هذا الاتجاه لیس القدرة بالتاليالمنظمات وفعالیته و 

رة الحصول على الموارد سبق عبارة عن قدشروط معنیة فقط و واصفات معنیة و الأهداف فحسب، أو بم

خلها السریع و الذكي و المبدع في العملاء، بقدر ما هي مدى تدالنادرة والصعبة، أو تحقیق رضا الزبائن و 

أسالیب العمل فیها، أهداف المؤسسة و تحد من جودتها و الحد من الضغوطات و التغییرات التي تؤثر في 

إذ أن عدم التدخل في حل المشاكل بطریقة سریعة، و المشي مع التغییر بأسالیب حدیثة و تدخلات تحد 

لمشي مع افي حل  المشاكل بطریقة سریعة، و  التدخلمن جودتها و أسالیب العمل فیها، إذ أن عدم 

تدخلات تحد من أثر السلبي لتطور الخارجي أیا كان من طرف تطلعات التغییر بأسالیب حدیثة و 

التجدید السوق، فعلى المؤسسة أن تكون سریعة في إحداث  توقعات الجمهور أو تقنیات العمل، أو حتى

ذلك المخاطر على فعالیة المؤسسة ومواردها وأنشطتها، و و  المشاكلیحد من قدر بما یتماشى مع التغییر و 

المواجهة، ها، و تدریبهم على فن التعامل و ترسیخ الوعي في ذهن أفرادبالتركیز على أسالیب حدیثة و 

بداء الآراء وعلاج المواقف، والعمل وفق فرق متعاونة و و    .تدخل في حل الأزماتإ

                                                             

  .72ص  مرجع سبق ذكره، : هاشمي ،بعاج  1

  .109مرجع سبق ذكره، ص : أحمد ،بوشمال 2
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  مع الفعالیة التنظیمیة المصطلحات المتداخلة:ثانیا

القدرة علي اختیار السبیل الذي یحقق أحسن نتیجة بتطبیق « :تعرف علي أنها :Efficience الكفاءة-1

الإمكانیات المتوفرة ،أي الوصول إلي الأنظمة من الهدف الذي تسعي إلیه المؤسسة،وبالتالي تحقیق أكبر 

  .1»ربح مقابل التكلفة المعطاة

بشریة ومادیة (من الموارد المختلفة  ىالاستفادة القصو وهنالك من یشیر إلي مصطلح الكفاءة كونها 

وعلي هذا الأساس یمكن استخدام تعبیر لدلالة عي مدي النجاح في استخدام واستغلال عناصر ) وتقنیة

  :والتي تدخل ضمن العملیة الإنتاجیة وتقاس كفاءة الإنتاج كما یلي الإنتاج

 قیمة الانتاج

   عد العاملین

  2للعمل الكفاءة الإنتاجیة = 

الاقتصادي للموارد المتاحة أي الاستخدام (ستخدام الأمثل للموارد الإنتاجیة المتاحةإذ تعبر الكفاءة عن الإ

وعلیه فهي تشكل عنصر من عناصر الفعالیة  3)ستفادة منهاام الموارد وحسن الإستخدإقتصاد في الإ

  :وتقاس بالمعادلة التالیة

 = الكفاءة
قیمة المخرجات 

قیمة المدخلات

4  

المستوي  ىأما عل ة العمل بأبعاده المختلفة،بمعني تنفیذ المهمة أو تأدی :performance الأداء-2

فهو ینطبق علي المجهود الذي یقدمه العنصر  الوجه المرغوب، ىنجاز المطلوب علإسییر فیقصد  به الت

 ىتطبیقه لتوجیهات ومد ىالمهام ومدلتنفیذ هذه المتبعة تشمل الطریقة  و البشري في العملیة الإنتاجیة،

  .5نجازه مع المعاییر والمقاییس المحددة بالكمیة والنوعیة والزمنإتطابق مایتم 

                                                             

 .19 مرجع سبق ذكره ص: الهاشمي ،بعاج 1
 . 26،  25، ص، ص مرجع سبق ذكره:صبرینة ،میلاط  2
  . 157، 165،مرجع سبق ذكره : خةزولی ،طوطاوي 3
  . 9 ص ،مرجع سبق ذكره: حنان ،عزیزي 4
 .19 ص ،مرجع سبق ذكره :الهاشمي ،بعاج 5
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نجاز وهو القیام بأعباء الوظیفة بما فیها من مسؤولیات الإبالأداء  عرفمعجم المصطلحات الإداریة  أما

  .1المتدرب الكفءوواجبات وفقا لمعدل المفروض أداؤه من العامل 

كما یشیر مفهوم الأداء كذلك إلي النتائج المحددة لسلوك وبالتالي فان الأداء الایجابي هو النتائج المرغوبة 

یعبر عن و هو النتائج الغیر مرغوبة المحددة  لسلوك ، المحددة لسلوك وفي المقابل فان الأداء السلبي

  .2الأداء بالكفاءة والفعالیة

هي مقیاس التقدم التقني ،وتعرف تقریبا بانها العلاقة اللازمة من عناصر :Productivité نتاجیةالإ -3

  .3الانتاج والمدخلات

،وعادة ما نمیز بین نوعین من مفاهیم  الإنتاجكما تعرف أنها مقدار ماتنتجه الوحدة الواحدة من عوامل 

 والإنتاجیةالمال  الإنتاج كالعمل ،رأسوتعني مقدار ما ینتجه أحد عوامل :الجزئیة  الإنتاجیة :الإنتاجیة

  4.الإنتاجمن جملة كل عوامل  إنتاجهالكلیة والتي تعني مقدار مایتم 

یاسا تحقیق مستوي معین من المخرجات قي عل الإنتاجمؤشر یوضح مدي قدرة عناصر  الإنتاجیةویعتبر 

نضرا إلي كمیة ونوعیة  المستخدمة وبالتالي فهي معیار من معاییر الحكم علي الفعالیة  بالمدخلات

  .المقدمةالمنتوجات 

  الفرق بین الفعالیة والكفاءة:ثانیا 

لكن هناك فروق بین كلا المفهومین في أي  ،ثیق بین كل من الفعالیة والكفاءةرتباط الو بالرغم من الإ

ظهار هذا الفرق بین الكفاءة والفعالیة یكون من خلال إبراز المعني الذي تأخذه كلاهما تنظیمات،   :وإ

  

                                                             

 .6 ص ،مرجع سبق ذكره: بورقبة ،شوقي 1
 thePDFWASuredes using the sonic creatorادارة الأداء الفعال بمنظمات الأعمال : أحمد ،الكردي 2

mwww.inventintech.co  

  .19 مرجع سبق ذكره ص :الهاشمي  ،بعاج 3
بالكویت،العد ول العربیة،المعهد العربي للتخطیط دالانتاجیة وقیاسها سلسلة دوریة تعني بقضلیا التنمیة في ال:مصطفي ،د بابكر 4

 .6 ص 2007أذار /الواحد والستون،مارس
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  »التأثیر ىعلحیث تعني الفعالیة قدرة الشيء «

  .)هـ 1481امي طال(» وتصریفهقدرة العمل وحسن  «:ىإلبینما الكفاءة في مجال العمل تشیر 

نجاز العملیات المتعلقة إنها أستخدام الموارد ثم إقتصادیة في الطریقة الإ ىإل الكفاءة،إذ كما تشیر 

تحقیقها للمخرجات بأقل مدخلات ممكنة أي  ىوقیاس مد ،المخرجات ،، أي نسبة المدخلاتبالأهداف

  .1)تكلفة العائد(

المسیرون،ومن ثم تعرف المنظمة بأنه  إلیهاالنتائج التي تصل  من زاویة إلیهاأما الفعالیة عادة ما ینظر 

المسطرة وانطلاقا من هذا المفهوم یمكننا التوفیق بین الفعالیة والكفاءة فنقول أن  الأهدافتحققت  إذفعال 

تقاس بمقدار بلوغ النتائج  أنهاالمحددة أي  الأهدافالفعالیة هي استغلال الموارد المتاحة في تحقیق 

  .المحققة

  .2الأهدافالنتائج أو تحقیق  إليتبعت في الوصول أالطریقة التي  أيلوسیلة بینما الكفاءة هي ا

تحقیق قدر معین من المخرجات  ىقدرة المنظمة عل ىمد: مفهوم الكفاءة أنوفي تعریف آخر یشیر 

  .متدنیة الإنتاججعل تكالیف  ىقدرة المنظمة عل ىإلیر شتالي فهي تالبو  ستخدام قدر أقل من المدخلات،إب

وتقاس كفاءة المنظمة  النتائج بمقدار نحدد من الموارد، ىالكفاءة تحقق من خلال تحقیق أعل أن ىبمعن

= الكفاءة . ،الإنتاجیةمقیاس  نفسنسبة المدخلات وهو  ىإلبنسبة المخرجات 
قیمة المخرجات 

قیمة المدخلات
   

 بینكمیة ویأخذ الكفاءة صیغة علاقة  ،لجودةیركز مفهوم الكفاءة ضرورة ترشید التكلفة والوقت وتحسین ا

جودة المخرجات  ىأما الفعالیة فتشیر وتقیس مد 3.تكلفتها أو المخرجات وحجمأ أوتكلفته المدخلات حجم

ویشبع  )أي النتائج المستهدفة(أو النتائج أي أداء الأنشطة المناسبة دون سواها بما یهیئ تحقیق الأهداف 

  .حاجات وتوقعات أصحاب المصلحة المشتركة في وجود أداء المنظمة

                                                             

  .35 ص ،مرجع سبق ذكره :فایزة بنت الحمیديالعتري،  1
 .196 مرجع سبق ذكره ، ص"عالیة التنظیم في المؤسسات الاقتصادیة ف:"بن نوار ،صالح 2
  .39 ص، مرجع سبق ذكره :علي محمد صالح ،انيعالشی 3
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ومن ثم فلا یكفي أمن  ،سائل أما الفعالیة تعني بالنتائجمن خلال ماسبق نستنتج أن الكفاءة تعني بالو 

  1.تكون كفء بل یجب أن تكون فعال لكي ینتج في تحقیق الأهداف

  .كفاءتها محدودة والعكس صحیح كون تت قد تكون فعالة وفي كذلك الوقت تنظیمافأي 

نفس المدخلات وبقدر ستخدامهم با) y(حققت أكثر من مخرجات منظمة ) x(لو أن المنظمة  عتبارإوب

 1422الملكي (متساوي وظروفها واحدة یمكن القول أن المنظمة أكفأ أو ذات كفایة أفضل من المنظمة 

  2)23.ـه

  .یوجد الطلب علیها كما قد تكون المنظمة كفوءة ولكنها لیست فعالة في حالة قیام المنظمة بإنتاج سلعة لا

كما قد تكون المنظمة فعالة لكنها غیر كفوءة كما في حالة تحقیق المنظمة لأهدافها بغض النظر عن 

  .3التكالیف التي تتحملها في سبیل ذلك

تبادلیة ففي المؤسسات الإعلامیة یمكن إنتاج العدید من البرامج بتكلفة وترتبط الكفاءة والفعالیة بعلاقة 

منخفضة تحقیقا لمفهوم الكفاءة لكنه لا یحقق الفعالیة في إیصال الرسالة الإعلامیة ،ویمكن إنتاج عمل 

لي ف واحد فقط بتكلفة عالیة یتسم بإیصال الرسالة الإعلامیة بفعالیة كبیرة ولكنه لا یحقق الكفاءة وبالتا

القریب  المدىفالكفاءة والفعالیة هما مؤشرات علي نجاح المؤسسة ،فالكفاءة تمثل نجاح المؤسسة علي 

  4البعید المدىوالبعید والفعالیة تمثل نجاح المؤسسة علي 

تستطیع تجاهل أي منهما فإذا كانت الفعالیة تتعلق بالهدف فالكفاءة تتعلق بحسن  والمنظمة السلیمة لا

بمعني أن فعالیة .لتحقیق الأهداف،فالكفاءة تعتبر عنصر من عناصر الفعالیة  مكانیاتالإاستثمار 

  .المنظمة اشمل من كفاءة المنظمة

  5.جة نجاح المنظمة ككلدر  م فرعیة للمنظمة وكأداة للحكم علیستخدم الكفاءة كنظ وعادة ما

  

                                                             

  .39 ص ،مرجع سبق ذكره :علي محمد صالح ،انيعالشی 1
 .35 ص ،مرجع سبق ذكره :میديحفایزة بنت ال ،العتري 2
 .196ص  ،كرهذمرجع سبق  :صالح ،بن نوار 3
  . 40،  39، ص ص مرجع سبق ذكره :علي محمد صالح ،ينایعالش 4
 36ص ،مرجع سبق ذكره :فایزة بنت الحمیدي العتري 5
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  والفعالیة الإنتاجیةالعلاقة بین الأداء الكفاءة 

.والإنتاجیة الكفاءةو  صطلح الفعالیة كما ذكر سابقا هي كل من الأداءمالمفاهیم الأكثر تداخلا مع  من
1

 

   : وقد لخصت هذه العلاقة حسب كما یوضحها الشكل التالي

  الفعالیة بالكفاءة والأداء والإنتاجیةشكل یوضح علاقة 

  .10 ص ،مرجع سبق ذكره :بنت الحمیدي العتري ،فایزة: المصدر

  ور ومظاهر الفعالیة التنظیمیةص :المطلب الثاني

  مظاهر الفعالیة في المنظمة :أولا

  :تظهر فعالیة المؤسسة من خلال ثلاث مستویات هي

العملیات  د الفعالیة التنظیمیة یتمثل فيمصادر رئیسیة لتحدیهناك ثلاث  :التنظیم خلال من الفعالیة-1

نجاح الأعمال وهي تؤثر في كل  ىثقافة التنظیمیة ،لاعتبارها تعمل علوالهیكل التنظیمي وال الإداریة

  .والهیكل التنظیمي للمؤسسة الإداریةالعملیات 

كان المنتج  إذا، أهمیةله أي  التنظیم الجید داخل المؤسسة لیس إن: الإستراتیجیة خلال من الفعالیة-2

عتبار بعین الإ وأخذ وذلك لابد من دراسة السوق، یفي بحاجة الزبون ورغبته، المطروح في السوق لا

                                                             

  .10ص  ،مرجع سبق ذكره :فایزة بنت الحمیدي العتري 1

 أداء

 فعالیة

 كفاءة

 نتائج

  أھداف

 الموارد

 وسائل

یة
ج
تا
إن
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ذا ن تحقیق هأو  ،ختلف التغیرات الحاصلة في بیئتهاوضرورة تأقلم المؤسسة بم ،هتمامات المستهلكینإ

نماة الفاعلین فقط فأالا یتطلب مك ،الفعالیةالنوع من  بأدائهم ثقافة التحسن المستمر  إكسابهمضرورة  وإ

  .مع ماهو جدید والتأقلمعلي التدریب  عتمادبالإ

 ،ي ماهي إلا محصلة لكل من الكفاءةفعالیة العنصر البشر  :البشري العنصر خلال من الفعالیة-3

  ).الاتصالثقافة (القدرة علي الاتصال  التحفیز،

لنظریة النسبیة لأینشتاین  في داخل المؤسسة من خلال ا Eیمكن التعبیر عن فعالیة العنصر البشري 

ادي قتصالمجال الإ في  (cérard Dannadieu)والتي صاغها  E=M×C×Cنشطار النوويِ الإ

   CU×  CO × En=M :العلاقة التالیةب

  تصالهي ثقافة الإو            -CU الفعالیة التنظیمیة للمؤسسة Enحیث أن  -

- M التحفیز المادي والمعنوي للعنصر البشري  

- CO مهارة العاملین المكتسبة من خلال التدریب والخبرة في العمل  

الإنسان هو وأن ،الإستراتیجیة والعنصر البشري التنظیم(من خلال المستویات الثلاثة للفعالیة في المؤسسة 

یلي سنقدم جدول یبین مستویات الثلاثة للفعالیة وفیما  والإبداع المبادرةمن خلال  ،ول عن تحقیقهاالمسؤ 

  1في المؤسسة

الصفات الواجب توفرها   مظاهر

  في الأفراد

  طریقة التنظیم الاجتماعي

  سلوكیات التفاوض الجماعي: مكانیكیة  الامتثال والاستقامة   الفعالیة من خلال التنظیم

الفعالیة من  خلال 

  الإستراتیجیة

الامتثال و التأقلم مع 

  التغیرات الخارجیة

  مكانیكیة سلوكیة

  التفاوض علي المستوي الجزئي

الفعالیة من خلال العنصر 

  البشري

  ثقافة الاتصال والتفاوض الجماعي  روح المبادرة والإبداع

  .22 ص، مرجع سبق ذكره الهاشمي  ،اجبع: المصدر

                                                             

  .21ص ،مرجع سبق ذكره :الهاشمي ،اجبع 1
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  أبعاد الفعالیة التنظیمیة :انیثا

معیار الإنتاج والإنتاجیة قبل ثمانیات من القرن الثاني المعیار الوحید للفعالیة التنظیمیة ومع مرور   كان

والاجتماعي  العولمة والتنافسیة وتشور البعد الإنساني ظروفالوقت وحالیا مع تأثیرات عدیدة من ضمنها 

للفعالیة التنظیمیة وعموما لات عدیدة تختلف باختلاف أنشطة وأهداف المؤسسة للمؤسسات ظهرت تناو 

  :فان معاییر الفعالیة التنظیمیة نستخلصها من خلال أبعادها وهي

  قتصادي للفعالیة التنظیمیةعد الإالب .1

ها وقدرتها استمرار ي للفعالیة والتي تمكنها من هناك عدة معاییر تستخدم من أجل تقییم الشكل الاقتصاد

من  (Frioui,2000)و (Sainsaulieu,AL:1998)تحقیق أهدافها ومن بینها المقترحة من كل من  ىلع

القیمة تحقیق المیزة التنافسیة والربحیة و  قتصاد الموارد،إ جودة السلع والخدمات، ،بینهما الانتاجیة

  .1افةظالم

یز علي موضوع التنظیم أي العقلانیة والترك مبدأ الرشد ىالنظریات التي تقوم عل وتستمد أبعادها من

تنظیم  ىالمدخلات أو بمعني آخر العمل عل العمل من زاویة المادیة علي أساس العلاقة بین المخرجات و

  .2النتائج وتقلیل التكالیف

 التنظیمیة للفعالیة جتماعيالإ البعد .2

العلاقة بین الجهود الاجتماعیة  التي تقوم بها المنظمة واتجاهات عمالها،ویتمیز البعد بصعوبة  إليتشیر 

جملة من المعاییر أهمها  إلیهاوالتي یشیر  الأفرادقیاسیة كمیا لارتباطها بالجانب الشعوري واتجاهات 

 .السائدة الاجتماعیةطبیعة العلاقات 

 .المتخذةنوعیة القرارات الجماعیة  -

 .الرضا ىمستو  -

 .3)،حوادث العملغیابات  ،إضرابات(الاجتماعیة  والأزماتدرجة الصراعات  -

                                                             

  . 89،  88، ص ، ص مرجع سبق ذكره:وهیبة هدي  ،فلاحي 1
  .93 ص ،مرجع سبق ذكره:الأمین ،يضبلقا 2
  .89 ص ، مرجع سبق ذكره:وهیبة هدي ،فلاحي 3
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تحقیق التوازن بین متطلبات العملیة  ىإلأساس السعي  ىدراسة الفعالیة التنظیمیة عل ىویركز هذا البعد عل

المادیة وبین العوامل الأساسیة المرتبطة بالنشاط الاجتماعي باعتبارات العملیة التنظیمیة لیست  الإنتاجیة

نمابعدا مادیا وحسب، طاقة بشریة یقوم بها الفرد بهدف التنسیق بین في شكل  إنسانیةعبارة عن جهود  وإ

  1.العملیة التنظیمیة:مختلف مكون

 البعد الإنساني للفعالیة التنظیمیة .3

حقیق الفعالیة التنظیمیة إذ عتباره عامل تإالمنظمة ب هتماماتإموضوع الفعالیة الإنسانیة محور  یعتبر

أداءهم وتحصیلهم مرتبط بمستوي كفاءة وجودة إنتاج وخدمات المنظمة وفعالیتها ،وتستخدم  يمستو 

 الالتزام والولاء، ،ة المنظمة من حیث إنتاجیة العمالمجموعة من المعاییر من خلال هذا البعد لقیاس فعالی

 2.تخاذ القرارات والمشاركةإسرعة  التدریب، مبادرة،روح ال كفاءات العمال،

 البعد التنظیمي للفعالیة التنظیمیة .4

بأنها الطریقة التي ) 1997marmus( مارموسرتبط مفهوم الفعالیة بالبناء التنظیمي للمؤسسة ویعرفها ی

أهدافها والتي تضم كل من طبیعة الهیكل الرسمي ومدي احترام یتم منها تنظیم المؤسسة من اجل تحقیق 

تسلسل السلطة واتخاذ القرارات والمسؤولیات الخاصة بالعمل،كبیعة العلاقات بین المصالح والمستویات 

الإداریة المختلفة ومدي التنسیق القائم بینهما وتقلیل الصراعات،إلي جانب طریقة انتقال المعلومة وجودتها 

ونة الهیكل وقدرته علي التغییر للتكیف والتي یكون مصدرها ونجاعة تحقیقها تبعا لأسالیب ومدي مر 

العمل في المنظمة و استراتیجیات من حیث حداثتها وكیفیة اتخاذها بها ومدي كفاءتها في التسییر 

 3.والتنظیم والتنسیق والتدریب والتطویر

 البعد النظامي للفعالیة التنظیمیة .5

فعالیة من خلال هذا البعد الي تعظیم المكانة التعاونیة للمؤسسة وعلاقتها مع البیئة كما تؤكد أن التندرج 

 .موضوع الدراسة الظاهرةمؤشرات الفعالیة التنظیمیة لایمكن تعمیمها لارتباطها بزمان ومكان 

                                                             

  .94 ص ،مرجع سبق ذكره :الأمین ،يضبقا 1
 .90 ص ،رجع سبق ذكرهم :ىوهیبة هد ،فلاحي 2
  . 92،  91ص ، ص  السابق،مرجع نفس ال 3
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  :مثل فيمن خلال هذا فان أبرز المعاییر الدالة علي الفعالیة التنظیمیة حسب هذا المنظور تت

  .القدرة علي التكیف مع متطلبات البیئة الخارجیة -

   .علي تصمیم الهیكل التنظیمي وتأثیرهاالمتغیرات الهیكلیة  -

  .البحث عن توازن دینامیكي مع البیئة للمواقف التي تواجه عمل المؤسسة -

 واستحداث التغیرات التنظیمیة الملاءمة لمواجهة الظروف الانظمةتنویع  القدرة عل -

  .1البیئیة

 البعد الثقافي للفعالیة التنظیمیة .6

أصبح في وقتنا الحاضر البعد الثقافي متغیر أساسي في العملیة التنظیمیة كعامل من عامل الفعالة 

رعیة التنظیمیة والقدرة علي التكیف مع البیئة الخارجیة  وكما أنها تشد كل الحلقة التي تربط الأنظمة الف

ه ذعن البعد الثقافي مما تحمله ه Zفي نظریة  Ouchiوهذا ما عبر عنه ، التنظیمیةمع بعضها للعملیة 

التركیز  ،العمللإبداع وحب ل ةعلتشجّ االظروف ، حترامعاییر القیمة التضامن،التعاون،الإالفعالیة من م

  2.مسؤولیةال وتحمل المصلحة العامة، ىعل

  الفعالیة التنظیمیة وأنواع خصائص :المطلب الثالث

  خصائص الفعالیة التنظیمیة :أولا

  .ظاهرة مستمرة علي مدي الزمن:ستمراریةلإا

  .یتضمن العجیج من الأبعاد والصور الاقتصادیة والاجتماعیة والثقافیة :الشمولیة

  .المساهمین الأفرادحیث تستفید منها جهات مختلفة ومتنوعة منها المجتمع ، :التنویع

  بین أبعادها المختلفةإنها علاقات غیر واضحة  :التعقید

ن مفهوم المؤسسة الفعالة حیث أ فعالیة المؤسسة بصفة مطلقة  ىلایمكن إصدار حكم عل إذ :ةنسبیال

  .من خدماتها والوقت الذي یتم تقویم فعالیة المؤسسة والمستفیدینختلاف موقعها وأهدافها إیختلف ب

                                                             

  .95 ص ،مرجع سبق ذكره: الأمین ،يضبلقا 1
  .97،  96ص، ص  المرجع نفسه،  2
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متعددة  وأبعادفهي مركبة من معني مختلفة  :الفعالیة التنظیمیة صفة تتشكل حسب الأشیاء الموصوفة

  .1ة  منهجیة ومنطقیةمما یجعل محاولة معالجتها من مدخل واحد مغالط

فهي مستمرة علي مدي الزمن ،ومن ثم فإن لها صفة تراكمیة وقدرة استطاعة  :الفعالیة خاصة تراكمیة

  .2تؤثر بدورها علي خصائص التنظیم

   أنواع الفعالیة التنظیمیة: ثانیا

  فعالیة داخلیة وخارجیة-1

مواردها  ستثمارإالبشریة،ومن  للمنظمة ویتعلق الأمر بالإعداد الجید للموارد :الفعالیة الداخلیة- أ 

ارد البشریة وجودة الخدمات والمعارف المكتسبة من طرف المو  تتمظهر في نسب الأداء دیة والتيالاقتصا

نعدام الغیاب إ سائر و الداخلي ورضا والانتماء والولاء وتتمظهر في شكل قلة الخ رتیاحالإ ىالتي تبعث علو 

  .سن الأداءحو  ،والمشاكل،

وهي النتائج النهائیة بالمكتسبات في المجال الاجتماعي والاقتصادي والتي تستفید  :فعالیة خارجیة-ب

في التنمیة وتحقیق أهداف منها البیئة الخارجیة وتقاس بمستوي ونوعیة مخرجاتها ومدي مساهمتها 

عتبار أثار الإ نافسة لها حیث یأخد بعیالمجتمع ومكانة وتنافس في ظل التغیرات والمؤسسات المن

  .المخرجات وتكالیف التعلیم والتدریب في تحقیق فعالیة خارجیة من سمعة ومكانة ونمو

  : أن بعاد مترابطة ومتسلسلة اذأمن الفعالیة الداخلیة والخارجیة كل 

رفع نوعیة المكتسبات الي اقصي حد في ظروف انتاجیة باقل تكلفة  :ىلإراقبة الفعالیة الداخلیة تهدف م

  3.ممكنة

وضع طور انتاج المؤسسة مع الاهداف النهائیة وتحقیق وضع  :ىلإراقبة الفعالیة الخارجیة تهدف م

حیث في  ،تحقیقها ىایجابي علوالتعلیم والتدریب أثر قتصادي عها ومتطلبات المجتمع والمجال الإنف

وكلما نضرنا  السنوات الأولي لمستویات التدریب تنفع الفعالیة الداخلیة كمرشدة وحیدة لاختیارات التنظیم،

                                                             

  .23ص  ،مرجع سبق ذكره :اج هاشميبع 1
  .36 ص ،مرجع سبق ذكره:علي محمد الصالح ،انيعالشی 2
  .156 ص، مرجع سبق ذكره :زولیخة ،طوطاوي 3



  الإطار العام للفعالیة التنظیمیة                                                    :الفصل الرابع

 

 
178 

عنصر الزمن والخبرة والتطور للمؤسسة من حیث الحجم والنمو كلما أصبحت الفعالیة الخارجیة مهمة  ىلإ

  1.وممكنة أكثر

  .اجتماعیة و نفسیة ىطبیعتها الفنیة وأخر یقسمها حسب  هناك من-2

والتي تسهم مجتمعة في إنجاز ) الفنیة( بالأنشـطة المختلفـة المتعلقـة بجوانب التقنیة  :فعالیة نفسیة-أ

حتاج إلیها التنظیم ینیة التي طة في تدبیر كافة آلیات التقبشكل مباشر وتتمثل هذه الأنش المنظمةأهداف 

لبشریة المتخصصة التي تستطیع استخدام هذه التقنیة والموارد المادیـة التي تكفل بالإضافة إلى الموارد ا

  ٠تحقیق الأهداف التي وجد من أجلهااستمرار التنظیم لتأدیة و 

والنفسي  جتماعيي تقدم بها الخـدمات والتفاعل الإالأسلوب الت تمثل :فعالیة اجتماعیة و نفسیة-ب

  2.المنظمةبین العاملین في منظمة والمستفیدین من الأنشـطة والخدمات التي تقدمها 

  مؤشرات الفعالیة التنظیمیة:لرابعالمطلب ا

 وخدمات المنظمة فعالیة من خلال منتوجات: ولاأ

وتتمثل في حجم الإنتاج أو الخدمات التي تقدمها المؤسسة وتقاس على المـستوى  :لإنتاجیةا - 1

وذلك بالكمیة المقبولة في ظل ظروف المنظمة وقیاس الإنتاجیة ،یتضمن  3والجماعيالفـردي أو 

  .السوق، ونصیب المنظمة من  الأرباحالمبیعات،

ومن أمثلة مقاییس ) تالمدخلاقسمة المخرجات على (ویمكن قیاسها باستخراج معدل  :الكفاءة - 2

  .رالكفاءة معدل العائد على رأس المال، تكلفة الوحدة، والعائد على الاستثما

  .التكالیفوهي كمیة الإیراد من المبیعات بعد حذف  :لربحیةا - 3

 وتقاس 4للزبائنالتي تقدمها المؤسسة و قیمتها الخدمات  نوعیة وترتبط بالمنتجات أو :الجودة - 4

قبال المستهلكین علیها   .ومدي استحسانهم لها بمدي رضا وإ

                                                             

  .157ص  ،ذكرهمرجع سبق  :زولیخة ،طوطاوي 1
  .35 ص ،مرجع سبق ذكره:فایزة بنت الحمیدي  ،العتري 2
 .10ص  ،مرجع سبق ذكره:عزیزي حنان 3
  .10ص  نفسه، مرجعال 4
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وتقاس علي تكلفة الخسائر من إهدار الموارد فكلما كانت الخسائر :ستثمار الموارد المتاحةإحسن  - 5

إفساد الآلات ،النفقات المالیة التي تفوق قدرة المنظمة علي تغطیتها :المادیة قلیلة من حیث 

تكن المنظمة مستحسنة لإدارة  قصوىالموارد بأقل التكالیف ،وبنتائج ومعقولیة  ومعقولیة استغلال 

  .واستثمار مواردها

  .1ومختلف أنشطتها التحصیل وهو النتیجة النهائیة لأعمال المنظمة - 6

  بلوغها المنظمة الفعالة إليفعالیة من خلال الأهداف التي تسعي : ثانیا

تقاس فعالیة المنظمة في مدي قدرتها ووصولها الي تحقیق اكبر  : الأهدافدرجة وقدرة تحقیق -1

  2.نسبة من الهدف الكلي الذي توقع بلوغه

جیة، وذلك بأن تغیر یقصد بها درجة استجابة المنظمة للتغیر في ظروفها الداخلیة والخار : التأقلم - 2

والمستجیبة للظروف ستراتیجیاتها وأهدافها وخططها بشكل یظهرها بمظهر المتأقلمة إ في سیاستها و 

، كما یتجلى المستجدة استفادتها من الفرص المتاحة في الظروفب و الذي یسمحالمحیطة بها،

  .التأقلم في درجة الاستفادة من نقط قوة المنظمة والتغلب على نقاط ضعفها

  .یضمن لها بقاء ونمو  ومنافسة أكثر لمدة زمنیة معتبرةكلما كانت المنظمة فعالة، : البقاء - 3

المنظمة تتمثل في مدي التجدید والتطویر في إدخال برامج جدیدة  درجة نمو :رالتطو  - 4

واستراتیجیات متجددة وحسن تنفیدها  وكذا إدخال عناصر التكنولوجیا في المنظمة، وكذلك في 

تطویر منتجاتها وخدماتها بشكل یسمح لها برمي غطاء التقلید والأسالیب الحدیثة في التسییر 

 .3لإمكانیات مما یتماشي  مع التطور في المنظمات المتشابهةوالانجاز وا

الملموسة ومقاومة دائمة في فترة  الأهدافستعدادیتها للتغییر والانجاز وتحقیق مدي إ: ستعدادالإ - 5

 .الأزمات

من خلال تحقیق التعاون والتنسیق وتصمیم شبكة اتصال  تحقیق التماسك والتقلیل من الصراعات - 6

 4.فعالة

 نمو المؤسسة معدل - 7

                                                             

  .213ص  ،صالح بن نوار مرجع سبق ذكره 1
  . 214 ص ،نفس المرجع السابق 2
  .214نفسه، ص  المرجع 3
 . 27- 25ص -ص ،مرجع سبق ذكره :الهاشمي ،اجبع 4
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وتتمثل  في وجهة نظر الأطراف الخارجیة والأحكام التقییمیة التي تصدرها :  التقییم الخارجي - 8

  .1بحكـم المصلحة  المتبادلة التي تربطهم مع المؤسسة

  نجاز العملإیب وطرق المعتمدة في الفعالیة من خلال أسال: ثالثا

وهي قدرة المنظمة علي التنسیق الفعال بین أفرادها وتفادي النزاع بما توفره من اتصالات :التكامل - 1

  .2وعلاقات بغیة ربط بعضهم ببعض وتحقیق التوازن والترابط بین الوحدات والمهام المختلفة

مدي  استیعاب التغیرات بواسطة إعـادة صیاغة للأهداف المسطرة بما یتوافق والظروف : المرونة - 2

  .تجدةالمس

  .3المسطرةوالتي تسمح بضبط وتوجیه سلوكیات الأفراد نحو تحقیق الأهداف  :الرقابة - 3

من قبل أعضاء المؤسسة في عملیة اتخاذ القرار وخاصة التي تكون ذات  :مدي المشاركة - 4

  .علاقة مباشرة بتنفیذ العمل والاتفاق علي الهدف المنشود واتخاذ القرارات

  .المؤسسة وأهداف الأفراد العاملین فیها من خلال عملیة التخطیط بین أهدافالاندماج والتوافق  - 5

  والتي ترتبط بانتقـال المعلومـات بـین مختلـف الوحـدات التنظیمیـة :إدارة المعلومات والاتصالات  - 6

  .والخصائص التي یجب أن تتوفر في المعلومة من دقة ووضوح        

  .والتي تسمح بتحقیق التفاعل الإیجابي بین مختلف المدخلات :المهارات العملیة للمدراء - 7

وتسیر إلي  حجم الجهد المبذول بغرض توفیر فـرص لتنمیـة المـوارد  :برامج التدریب والتطویر - 8

البـشریة المتاحة وتقاس فعالیة من خلال حجم التكالیف المحددة به،قدرة تحدید الوقت الكافي 

مدي حداثة البرامج .الیب والمدربین المختصین لهذه العملیةوالمناسب لتطبیقه، نوعیة الأس

 .4ونجاحها في تحقیق الأهداف المنشودة

 

  

                                                             

 .11 ص ،مرجع سبق ذكره :حنان  ،عزیزي 1
 .213 ص ،مرجع سبق ذكره :صالح ،بن نوار 2
 .27 ص ،مرجع سبق ذكره :الهاشمي ،اجبع 3
 . 12،  11ص ، ص  ،مرجع سبق ذكره :حنان ،عزیزي 4
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  الفعالیة من خلال المورد البشري: رابعا

العمل وسیاسته وطبیعة الاتصالات  ظروفویشمل رضا العاملین وكافة المتعاملین عن : الرضا -1

  عن نوعیة الخدمات والمكافئات اتخاذها،ورضاهمونوع القرارات وطریقة 

وتقاس بمدى تكرارها والزمن الذي یستغرقه ومدي تأثیره علي العملیة الإنتاجیة : حوادث العمل -2

  .والتكالیف والوقت من خلال التأخیر أو تعطیل الإنتاج

  .والذي یشیر إلي معدل غیاب العمال عن القیام بمهامهم بدون مبرر:معدل التغیب - 3

والذي یؤدي  إرادتهمعدد الأفراد المنسحبین عن أعمالهم بمحض  إليویشیر :معدل دورات العمل - 4

  .ستقرار الوظیفيعدم الإ ىإل

ترتبط بالجماعة عكس التحفیز والفرد وتتمثل في مدي تفهم الجماعة لمعاییر  :الروح المعنویة - 5

  .المؤسسة مدي شعورهم بالانتماء والارتیاح لجو العمل

  تعداد الفرد ومساهمته الفعالة علي تحقیق الاهداف المسطرةوتتمثل في درجة اس :الدافعیة - 6

ق التعاون والتنسیق وتصمیم شبكة والتقلیل من الصراعات من خلال تحقی :تماسك الجماعة - 7

  .1تصال فعالةإ

تي تضعها المنظمة ومدي إضاعتهم أي عبر بالعاملین للقواعد السلوكیة ال: تساق السلوكإ - 8

 .أساسها ىحترامهم لها والعمل علإ و 

ویتعلق بعقلیات الأفراد  واتجاهاتهم وطموحاتهم المختلفة ومدي ابتعادهم : غیاب النزاع الداخلي - 9

 .الجماعاتداخل عن المشاكل وجو الصراع 

وتعني إرادتهم في الاستمرار في خدمة المنظمة والمشاركة في أعمالها وتعكس  :غبة العاملینر -10    

  . 2 هذه الرغبة من جانب العاملین مدي إشباع المنظمة لحاجتهم

شرات ؤ وهنك من یقسم معاییر الفعالیة التنظیمیة إلي قسمین مختلفین عن التصنیفات السابقة ومنها م

 أشیروبعلاقة المنظمة بالبیئة الخارجیة بما في ذلك مؤشرات خارجیة ترتبط بصفة أساسیة بالمخرجات 

ومؤشرات ..) ،جودة،النمو،التأهب،الانجاز،المسؤولیةإنتاجیةمن (في التصنیفات المختلفة السابقة إلیها

التخطیط وتحدید الأهداف المهارات العملیة (وترتبط أساسا بمدخلات لمنظمة وظروفها الداخلیة: داخلیة
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رات الاجتماعیة للمدیرات،كفاءة استخدام الموارد المتاحة، التحكم في سیر الأمور داخل للمدیر، المها

  ...).السلیمة للصراع الإدارةالمنظمة،تدریب وتنمیة الأفراد،

منها وذلك بسبب ظروف كل منظمة  إلیها أو یؤخذ یضاف أنمقترحة یمكن العناصر ال كل هذه     

  .اخلة في تحدید أو التأثیر في فعالیة من ظروف داخلیة وخارجیةوبسبب العوامل المؤثرة فیها والمتد

  هدافالأهمیة و الأ :المطلب الخامس

  تنظیمیةأهمیة الفعالیة ال: ولاأ

صادیة والاجتماعیة إلى تحتاج الأنظمة الحدیثة بمختلف أنواعها ونظمها السیاسیة والاقت       

لسبب رئیسي وهام وهو أن هذه المؤسسات تمكننا من تحقیق الأهداف التي نعجز عن  ،المؤسـسات

فالمؤسسات إنما تنشأ وتنمو لتأدیة رسالة معینة والقیام بوظیفة .تحقیقها كأفراد لا تجمعنا مؤسسة واحدة 

ومعنوي محددة نیابة عن المجتمع الـذي یولیها في مقابل هذا كل ما تحتاج إلیه من دعم مادي وأدبي 

یبقي على حیاتها ویساعدها على النمـو، فإذا ما عجزت تلك المؤسسات عن القیام بدورها وأهملت رسالتها 

فكانت فعالیتها منخفضة، فإن ذلـك یـؤثر بدوره على المجتمع ككل، إذ أن فعالیة المجتمع رهن فعالیة 

  .المؤسسات العاملة فیه

سیة للتنظیم الحركي المتجدد المحقق لأهدافه، ومن ثم فالفعالیـة تعتبر الفعالیة التنظیمیة الصفة الأسا-)1

  .هي أخیراً معیار الحكم على نجاحهواستمراره وتطوره، و  التنظیم وجودالتنظیمیة هي مبرر 

المؤسسات على ه لذا تعتمد. للمؤسسة تقییم للأداء الكليكما یعتبر قیاس الفعالیة التنظیمیة بمثابة -)2

 .ءالتنظیمیة كوسیلة لتقییم الأداقیاس فعالیتها 

وتفوقها، في جمیع مجالات نـشاطها،  نجاح المؤسسةتعتبر أیضا بمثابة ترمومتر إداري لقیاس مدى -)3

  .1فهي خاصیة كلیة وشمولیة تصف وتلخص الأبعاد الممیزة للمؤسسة
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  أهداف تحقیق الفعالیة التنظیمیة: ثانیا

  .بمكانتهاحتفاظ لتكیف والإاالمؤسسة للبقاء و  ىسع )1

   .یهاالخاصة التي تؤد تحقیق التطور والنمو باستقلالیة عن الوظائف )2

تحقیق جملة الأهداف التي أقیمت لأجلها من كفاءة ومرونة والأهداف الإستراتیجیة وطویلة الأجل  )3

  1.والأهداف التكتیكیة أو أهداف قصیرة الأجل

  .لتأثیرات البیئة وطلباتها ونوعیة التفاعلات البیئیة التي تؤثر وعملها ستجابتهاإقدرة  )4

مكانیة تقدیر التغیرات لمحیط و امتطلبات لكل ستعداد والكفاءة في حل المشاكل ورد فعل الإ )5 إ

  . المستمرة

  تطلبات تحقیق الفعالیة التنظیمیةم: ثالثا

  :نجد مجموعة من الباحثین عدة متطلبات تستخدم من أجل زیادة الفعالیة التنظیمیة من أهمها مایلي

بالتالي ن الرقابة المتشددة فالمؤسسات، و طریقتان لتحریر العاملین م: ( هما التفویضاللامركزیة و  .1

إشباع  الأهم من ذلكجیه الأنشطة و تحمل المسؤولیة، و إعطاء درجة كبیرة من الحریة في تو 

 ).الحاجات النفسیة و الاجتماعیة للعاملین

ملة الفرد وكأنه بتعاد عن الأسالیب التقلیدیة في التقییم التي تمیل إلى معاوذلك بالإ :تقییم الأداء .2

في وضع أهدافه و تحدید  الرقابة، من خلال انتهاج برامج تستدعي مشاركة الفردخاضع للتفتیش و 

المرؤوسین دور كبیر في فعالیة لجیدة وبناء الثقة بین الرؤساء و ما یلعبه الاتصال احاجاته و 

 .التقییم

هم توفیر الظروف المناسبة لتشجیع العاملین لیقوموا بتوجیه طاقات: المشاركة الإدارة بالإستشارة و  .3

 .تخاذ القراراتإح المجال لهم للمشاركة في عملیة فسالكبیرة نحو أهداف المنظمة، و 

لمنظمة نسق مفتوح على المحیط الخارجي هذا ما یجعلها عرضة للتغییر من ا:التطویرالمرونة و  .4

فه التي تجدها تتقادم على تحقیق أهداتخاذه و إ قد یؤثر على عملیة صنع القرار و  وقت لأخر، مما

یجاد الوسائل والبرامج نة في مواجهة بنیتها المباشرة، و تسامها بالمرو إمع الوقت وهذا ما یستدعي  إ
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التطور وفقا للمستجدات هذا ما و فرض مكانتها بسرعة لمواجهة التجدید و ل وقت و كالحدیثة في 

ي یستدعي منها الدخل في الموضع خارجو أئمة الاستعداد لأي تأثیر داخلي یجعل المنظمة دا

 .أهدافهابل تأثیر ذلك سلبا على مكانتها و الوقت المناسب قو 

یل لتحقیق تحدیث شبكة الاتصالات فیها كسبل و یتطلب من المنظمة تعدی :زیادة فعالیة الإتصال -5

 (Feed-back)ذلك من خلال تسهیل عملیة الحصول على التغذیة العكسیة الفعالیة التنظیمیة، و 

ستجابة لها ما أمكن ى المشرفین والعمل على تفهمها والإنشغالات العمال الصاعدة إلإهتمام بوالإ

  .1ذلك

  معیقات الفعالیة التنظیمیة: رابعا

تنظیمیة من القیود التي تهدد القدرات الالصعاب والمخاطر و : ونة المعیقات أنها تلكعرف الدكتور الطرا

إلى  یعتبر القضاء علیها السبیل ،مشكلات حقیقیة تواجهها المنظمةتكون بمثابة فحیث تحقیق أهدافها، 

  :من بین هذه التحدیاتو ، الوصول إلى أهدافها بفعالیة

تجدید في أسالیب المؤسسة من حین لآخر، مما یزید علیها العدید من تطلب تغییر و ی:( سرعة التغییر-1

 ).النفقات، و تعطیل إنجاز بالأهداف التي وجدت لتحقیقهم

الذي قد یدفع بالمؤسسة إلى تغییر و تسریح العدید من العمال التي تتفق ( :سرعة التطور التقني-2

المتطورة، أو إحداث تغییر في مهاراتهم من خلال تدریبهم على خبراتهم و متطلبات الألات الجدیدة و 

 ألات و تكنولوجیا جدیدة، الذي قد یتخذ وقتا أطول في بعث الأحیان و من ثم تعطیل عملیة الإنتاج

نهاء المشاریع في أوقاتها المحددةو   ...).إ

 .إنهیار المفاهیم و القیم التقلیدیة- 3

لظهور والتطور الدائم في خدماتها اجعل المؤسسة تسعى إلى التمییز و ی: تعدد البدائلإنفتاح الأسواق و -4

 .كتساب مكانة في ظل متنافسة شدیدةإ ومنتجاتها لأجل التوسع و 

رضاء العملاء كأساس اكتساب التمییز و : التطویربتكار و ضرورة الإ-5  .إ
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الاقتصادیة والتراجع فعالیة فة سیاسیا بالتبعیة قتصاد تتمیز الدول المختلسیطرة السیاسة على الإ

هتمام بالإستمرار لامة القرارات الدولیة في شأن الإسأو عدم فعالیة و  قد تكون نقص السیادةالمؤسسات، و 

  .1قتصادیود القوانین لبعض مبادئ العمل والإتشجیعهم، إلى جانب قو 

  :عادة ما تكون مصادر هذه التحدیاتو  

التمسك في القدیمة یجعل المؤسسة في تراجع و التقنیات الحدیثة و ن التغاضي عن حیث أ: التقنیة- أ

 .فعالیتها أقل من تلك المؤسسات التي تسعى إلى التحدیث و التجدید الدائم

 .مواكبة التطوراتإتسام المؤسسات بسرعة التغییر و  ضرورة :تطلب هنامالأمر ال

ظهور منظمات أمنیة یتسم بمهارات و خبرات و كفاءات لا یتسم بها  :منافسة المنظمات الأجنبیة-ب

الموارد البشریة المحلیة یجعل وضعیة المنظمات الجزائریة في مأزق، خاصة في عصرنا الحالي،أین 

انتشرت العدید من المؤسسات و الشركات الجزائریة ذات خبرة و كفاءة عالیة و جودة، إلى جانب 

  .، مع وضعیة المؤسسة الجزائریة في مأزق أمام قلة الخبرة و ارتفاع التكالیفانخفاض أسعار إنتاجتها

 تأهیل وتكالیف ال( ید للمؤسسة العدید من الأعباءیضیف المورد البشري الجد :المورد البشري الجدید- ج

فساد الألات جراء قلة الخبرةو  الإعدادالتدریب و  إلى غایة تنمیة قدراته و ) ...مشاكل حوادث العمل وإ

 .مهاراته في مجال العمل و ضبط سلوكه

لدیها، مصادر الإنتاج المتاحة ة توظیف المنظمات كافة قدراتها و لهذا أشار الدكتور الطراونة إلى ضرور 

لى السیطرة على التحدیات أعلاه دینامیكیة التجاوب بما یسمح لها عاسق و تنحتى تعمل على خلق تناغم و 

فل لها البقاء و النمو في عالم متغیر و سؤیع التغییر و ذلك من خلال تبني استراتیجیات فعالة بما یكو 

عداده الجید و تسمح لها بهذا من بینها ال تطویر مهاراته بأحسن الطرق تدریب الأمثل في المورد البشري وإ

  .2طور الحاصلمواكبة التاغم و التطابق و تقلیل الخسائر و الممكنة الذي یسمح لها بخلق التن
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 نماذج دراسة الفعالیة التنظیمیة: المطلب السادس

أنواع المؤسسات، حیث تختلف المداخل حسب وجه هناك نموذج واحد یلائم كل ظروف و یوجد لا     

میة التي أدت إلى تطور النماذج تطورات تعاریف الفعالیة التنظییر مختلفة و نظر الدارسین لها وفقا لمعای

  :في1ویمكننا حصرها . تعددهاو 

  المداخل التقلیدیة: اولا

ركزت على أجزاء مختلفة، فالمنظمة تحصل على مواردها من البیئة الخارجیة ثم تقوم بتحویل هذه     

و خدمات ثم تعود إلى البیئة الخارجیة مرة أخرى بهدف تعریف  )سلع(إلى مخرجات ) مدخلات(المواد 

هذا المخرج و یمكن قیاس فعالیة المنظمات من خلال التعرف على مدى قدرتها على القیام بهذه العملیات 

 .الثلاث،الحصول على الموارد،تحویلها للحصول على مخرجات

  :أمثلة هذه المداخل و من إعادة هذه المخرجات إلى البیئة الخارجیة بهدف تسویقها

 .مدخل النظم -

 .مدخل العملیات الداخلیة -

 .مدخل تحقیق الأهداف -

   Gool Accomplishment:نموذج تحقیق الأهداف.1

و قیاس فعالیة المنظمة وفق هذا النموذج تكون في ضوء مدى تحقیق  Etzioniیرتبط هذا النموذج باسم 

  :و حیث تسعى إلى تحقیق  2المنظمة للأهداف التي وجدت من أجلها

وهي مضمون و طبیعة الأهداف التي تسعا إلى إیصالها لتحقیق و إشباع حاجات : Missionرسالة -

 .عدیدة منها مادیة و معنویة سواء للمنظمة أو أعمالها أو عملائها بما یحقق لها عائد ذو فائدة
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و ذات رؤیة شاملة تسعى من ویتطلب من المنظمة أن تضع أهداف محددة و واضحة  Vision: رؤیة

 .خلالها إلى تغطیة الحاجات الآنیة و الأبعاد المستقبلیة التي تحققها من وراء تحقیق أهدافها

وذلك بإیجاد أحدث الأسالیب وأنجح الوسائل : CorporateStrategienستراتیجیات عامة إ

تویات الأداء وتحقیق الفعالیة مسالرفع من عد في تحقیق الأهداف وتقلیل الأخطاء و الإمكانیات التي تساو 

التقید وفق خطوط وضع أفراد قادرین على التسییر و  تدریبیة تسعى إلىوفي ذلك تتطلب خطط تنمویة و 

 .محكمة

 :ستخدامها لقیاس فعالیة المنظمة حسب هذا المدخل نجدإومن بین الأهداف التي یمكن 

 .معیار الربحیة -

 .معدل العائد على الاستثمار -

  .السوقیةالحصة  -

خدمة في قیاس فعالیتها من منطلق المقاییس المستلة أن تحدد مجموعة من المعاییر و على المنظمة الفعاو 

فك التعارض القائم بین الربحیة ختلاف بین الأهداف من منظمة لأخرى، كما أن على أي منظمة تإ

رفع روح ، العملاء إشباع حاجات: قد تتخذ شكل غیر كمي بما في ذلك كما أن الأهداف؛ والجودة

  .1هتمام بهمالإ و حسن. المعنویة أعضائها من خلال الحوافز المادیة و المعنویة

  :المشاكل التي واجهت هذا النظام 

 .غیر الرسمیة لبعض المنظمات بسهولةالصعوبة قیاس الأهداف  -

 .ضغوطات المسؤولیةلكل منظمة عدة أهداف  تحقیق الأهداف الأخرى و  -

 .یمكن تصور وجود إجماع في المنظمة على أهداف مشتركة محددة لا -
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في الحالات كثیرة لا تملك المنظمة سیطرة كاملة على لها تأثیر على نوعیة النتائج، و  المدخلات -

  .2هذه الموارد

 Rosouse .BadedApproach:نموذج موارد النظام.2

ها للحصول على مدى قابلیتها في استغلال بیئت یعتمد على فكرة أن المنظمة نظام مفتوح على البیئة وعلى

 Cunningham/.comero/Hom/Hoy et duncam. 1 : روادها نجد

  :علیــه فـــإن معــایــیر الفعـــالیة الـــتنظیمیـــة فـــي مدخـــل النـــــظـم هــــيو       

 .قدرة المنظمة على التجاوب مع البیئة في الحصول على المدخلات -

 ).عملیات تحویلیة(المنظمة على تحویل المدخلات إلى منتجات و خدمات قدرة  -

 .قدرة المنظمة على توصیل المخرجات إلى البیئة و صفات قبولها لها -

التي تساعد على أن عملیات تصریحیة في ) أي المعلومات المرتدة(وضوح خطوط الإتصال  -

 ).تدخل صغیر(2المدخلات أو العملیات أو المخرجات 

ول على ما تحتاج إلیه من موارد أنه ركز على قدرة المنظمة في الحص: ب هذا المدخلمن عیو 

  .3توظیف هذه الموارد بعد الحصول علیهاستخدام و إوتجاهل كیفیة 

 Iternalprecesses:نموذج العملیات .-3

المعلومات ها یتفقت فإالنموذج تكون المنظمة فعالة إذا بموجب هذا ي و یطلق علیه نموذج النظام الصح

بین العاملین و النظام السلیم  تماء و الرضا الوظیفينو الإ لتزاملالة و سیر وسهولة و سادت روح الإبس

  .4النزاعات الداخلیةتصف بأدنى قدر من النزاع الضار والصراع و یو 

                                                             

  .93ص  ،مرجع سبق ذكره: حسین ،حریم  1

  .10ص  ،مرجع سبق ذكره: خوین رضوي،  2

  .36ص ،مرجع سبق ذكره " الدلیل العلمي لتصمیم الهیاكل و الممارسات التنظیمیة :التنظیم: " ماهر، أحمد 3

  . مرجع سبق ذكره: زاهر، عبد الرحیم عاطف  4

  .94ص  ،مرجع سبق ذكره: حسین حریم،  5
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خطیط، ولیس تخاذ القرارات، ضبط السلوك الجماعات، التإادة، من خلال تركیزه على عملیات القی

  :في ظل هذا المدخل من خلال توفر الخصائص التالیة المادیة، وتتسم المنظمة بالفعالیة :العملیات

 .تحقیق التكامل بین مختلف الوحدات و الأقسام و العملیات التنظیمیة -

  . 1توفیر مناخ داخلي یسهل أداء الوظائف و مشجع لنمو الأفراد و المنظمة -

القائمة بین المنظمة الخارجیة و الإفراط بالمقابل بالإهتمام  تجاهله للعلاقة: من عیوب هذا المدخل

  .2بالعملیات الداخلیة

  :المداخل المعاصرة: ثانیا

المداخل الحدیثة في دراسة فعالیة المنظمات تناول الموضوع بطریقة أكثر شمولیة، تتجاوز بذلك ما  تمثل

كانت تعاني من الاتجاهات التقلیدیة من قصور و تعترف هذه الاتجاهات بتعدد أهداف المنظمات و تعدد 

  :عملیاتها و أطراف التعامل معها، و من بینها

 .مدخل أطراف التعامل -

  .2لتنافسمدخل قیم ا -

 Compeling Values: مدخل قیم التنافسیة.1

ینطلق أصحاب هذا المدخل من افتراض مفاده عدم وجود معیار مثالي وحید لقیاس الفعالیة بحیث أنه لا 

  .لا على أولویة بعضها على البعض الأخرالتي یهدف التنظیم إلى تحقیقها و یوجد إجماع على الأهداف 

أجریت دراسة على توجهات المدیر ینافي العدید من المنظمات و أمكنهم التمییز بین نوعین من  حیث

  :التوجهات هما

                                                             

  .295، 294 ص،ص ،سبق ذكرهمرجع : علي سنوسي،  1

  . 104 ص ،مرجع سبق ذكره: زاهر، عبد الرحیم عاطف  2

3
 
  .60ص  ،مرجع سبق ذكره: عبد العزیز ،شنیق 
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و یعني اهتمام إدارة المنظمة برضا العاملین و رفاهیتهم و العمل على زیادة : التوجه الداخلي  .أ 

 .كفاءتهم و مهاراتهم في العمل

و یعني اهتمام المنظمة بدعم مركز المنظمة في تعاملتها مع البیئة الخارجیة و  :التوجه الخارجي  .ب 

 .العمل على تنمیة علاقات قویة مع أطراف التعامل الخرجین

  :كما قاموا بالتمییز بین نوعین من الهیاكل التنظیمیة التي تعكس أنماط مختلفة للإدارة و هي 

  .لتزام بإجراءات و نظم العملحكام الرقابة والإهتمام الإدارة بأإو یعكس  :الهیكل الجامد-

  .التلاؤم من فترة إلى أخرىهتمام الإدارة بعملیات التكیف و إیعكس  :الهیكل المرن-

یقدم مدخل القیم التنافسیة بناءا على الإدارة و نوع الهیكل أربع نماذج مختلفة لقیاس الفعالیة التنظیمیة و و 

  :هي

یعكس التوجه الداخلي للإدارة مع استخدام هیكل مرن، و یكون فیه و  :نموذج العلاقات الإنسانیة •

 .هدف الإدارة هو تنمیة و تطویر العاملین ببرامج تدریبیة مع استخدام حوافز مادیة

یعكس التوجه الخارجي للإدارة مع استخدام هیكل مرن، و تهدف من  :نموذج النظام المفتوح •

على المواد اللازمة مع البیئة الخارجیة و تسعى  الحصولخلاله المنظمة إلى تحقیق النمو و 

 .زبائنیدة مع أطراف التعامل من مورین و المنظمة إلى تحقیق هذه الأهداف من خلال علاقة ج

تهدف المنظمة للإدارة مع استخدام هیكل جامد، و یعكس التوجه الخارجي و : نموذج الهدف الرشید •

 .ستراتیجیات فعالة لتحقیق هذه الأهدافإ ضع خطط و الربحیة وو لإنتاجیة و إلى تحقیق وقفة زیادة ا

ستخدام هیكل جامد، وفقا لهذا إتعكس التوجه الداخلي للإدارة مع : نموذج العملیات الداخلیة •

من خلال  تحقق المنظمة هذا الهدفقیق الإستقرار الداخلي و النموذج تسعى المنظمة إلى تح

 .1المعلوماتوضع نظم جیدة للإتصال و 

  

  

                                                             

  . 8 ص ،مرجع سبق ذكره: عبد العزیز ،شنیق  1
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  :وتقوم هذه النماذج على جملة من النقاط یوضحها الجدول التالي

المرونة في الموارد البشریة من خلال مدخل 

العلاقات الإنسانیة، و یتركز هدف المنظمة في 

توفیر موارد بشریة مدربة و مؤهلة و مرنة و ذات 

  .كفاءة 

في التنظیم یعني تبقى نظام النظم مفتوح  المرونة

و الذي یركز على هدف الحصول على موارد من 

البیئة و تقدیم خدمات إلیه و الوسیلة إلى ذلك 

  .أنظمة مرنة تحقق التوافق مع البیئة

  

النظام و الانضباط في عمل الموارد البشریة من 

خلال مدخل العملیات الداخلیة، و یتركز هدف 

الكفاءة الداخلیة من خلال الخطط و المنظمة في 

الأنظمة التنمویة و الراقیة التي تضمن كفاءة 

  .الأفراد

  

الانضباط في التنظیم و المنظمة من خلال 

النموذج الرشید الذي یستهدف الإنتاجیة و الكفاءة 

و الربح و الوسیلة إلى ذلك أنظمة إداریة متكاملة 

  .اتو أنظمة معلومات تحقق الرشد لإلى القرار 

  .75مرجع سبق ذكره ص ". مدخل في التحلیل التنظیمي: تصمیم المنظمات: ماهر أحمد: المصدر

 Stategic.constitivncies.Satisfaction:رضا الجماعات مدخل -2

و بالتالي فإنه یمكن اعتبار الأطراف الرئیسیة المتعاملة مع المنظمة معیار  تعتمد المنظمات على الناس،

ولهم مصلحة في بقاء المنظمة  إن الأطراف التي تتأثر مصالحها بالمنظمة،. هام في فعالیة المنظمة

مة الحكو تحادات والمدیرون والمساهمون و هلكون، و الموردون و العاملون، والإستمرارها، بما فیهم المستإ و 

  .1و المجتمع بصفة عامة

یفترض أصحابها هذا المدخل أن فعالیة المنظمة تكمن في قدرتها على تقدیم ما یرضي المنتخبین منها، و 

  .ستمرارها و بقائهاإارجیة المحیطة بها، لیضمنوا لها سواء كانوا من البیئة الداخلیة أو الخ

  

  

                                                             

1
 
  .95،  94، ص ص،  مرجع سبق ذكره: حسین ،حریم 
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  :هذا ما یوضحه الجدول التالي

  الرغبات  أفراد التنظیم

 .المساهمون و الملاك .1

 .المدیرون و العمال .2

 .العملاء .3

 .الموردون .4

 .الدائنون .5

  .الحكومة .6

 ).عال(معدل العائد من الاستثمار: الربح .1

أجور و مرتبات عالیة و الرضا عن  .2

 .العمل

 .سعر منخفض و جودة عالیة .3

علاقة بیع و شراء مستمرة و دفع  .4

 .الاحترام-الثقة - المستحقات

  .بقوانین و تجنب المخالفاتالالتزام  .5

مرجع سبق ذكره " الدلیل العلمي لتصمیم الهیاكل و الممارسات التنظیمیة: التنظیم:"ماهر، أحمد: المصدر

  .36ص 

  :ومن إنتقادات هذا المدخل

الوصول إلى تقییم معین لفعالیة المنظمة تبعا لمبادئ التي قدمها و من بینها تعارض  صعوبة -

 .حاجات و رغبات الأطراف ذات المصلحة

لا تأخذ في اعتباره الأهمیة النسبیة لكل طرف من الأطراف ذات المصلحة و مدى تأثیره على  -

 .أداء المنظمة

ذات المصلحة من وقت لأخر و كذا تغیر  یصعب تقییم فعالیة المنظمة نظرا لتغییر الأطراف -

 1 .حاجاتهم و رغباتهم

  

  

 

                                                             

1
  .295، ص مرجع سبق ذكره: سنوسي، علي 
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  خاتمة الفصل

هتمام المؤسسات إوعرفت تخذت صور مختلفة تبعا لمراحل تطورها، إن فعالیة المنظمة أنخلص القول 

هداف لة مواصفات الأأنتاجي لتعلقها بمسإو أقطاع كان سواء خدماتي  ساسیة لأيالأ وتعتبر الغایة

ن أمكن للمؤسسة في عصرنا الحالي رضا الزبائن والعمال وتحقیق المكانة وتحقیق الأرباح، التي توتحقیق 

هدافها الفعلیة، والتي تتوافق ومتطلبات الواقع والمجتمع أخدماتها وتحقیق  و تنافس دون جودةأتنموا 

  .وتداعیات العولمة

هداف، من ین على الوصول بلوغ هذه الأفرادها قادر أیكمن في قدرة المؤسسة في جعل من جدر الحل الأف

و أیة من التغیر التقني خلال وضع البرامج الفعالة في ذالك، والتي تساعدها في مواجهة التحدیات الحال

  .یساعدها على التنافس وتحقیق النمو والتأقلمبما یحقق لها المرونة والتمیز و نظمة العمل، أالبیئي وفي 

 

  

  



 

  

  

  

  الباب الثاني 

  الجانب التطبیقي



 

  

  المنهجیة للدراسة تالإجراءا:الفصل الخامس

  تمهید 

 ة نائییقة التدریب بفعالیة المؤسسة المالجانب المیداني لعلا: الأولالمبحث 

  .جن جن

   .لمحة عن المؤسسة: الأولالمطلب 

  .المنهجیة المتبعة في ضبط مسار البحث :المطلب الثاني

 .المعتمدة في جمع المعلومات الأدوات: المطلب الثالث
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      :تمهید

، التي تي تعرضنا لها في الفصول السابقةالتصوریة لحیثیات الظاهرة المدروسة البعد المناقشة النظریة و       

في هذا الفصل تسلیط ، سنحاول ارد البشریة بالفعالیة التنظیمیةتتمحور في مجملها حول علاقة تدریب المو 

هتمام به والتخطیط الدقیق له وذالك مرورا ، لمعرفة  مدى الإاقع الموضوع في المؤسسة المختارةالضوء على و 

عض المطالب وفق لطبیعة تعدیل بالملائمة و  الأسالیبسوف یتم تحدید ، و أدوارهاهم أبماهیة المؤسسة و 

منهجیة متكاملة  إستراتجیة إلىستنادا إستمارة  وذالك الإ بناءهج و المؤسسة ومهامها، من تحدید الفروض والمن

  .الدراسة متغیرينفي العلاقة بین  أو إثبات، تمكننا من تحدید عینة البحث بغرض وأسالیب علمیة
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المینائیة في المؤسسة  التنظیمیةالفعالیة لجانب المیداني لعلاقة التدریب و ا  :ولالأ  المبحث

    .جن جن

لى مراحل تطورها إشارة والإ، لمؤسسة المینائیة جن جنالتعریف با إلى نتطرق  في هذا المبحثسوف 

في  الفعالیة التنظیمیةو ظهار واقع التدریب إوثم بها  المنوط الأدوار أهمو ، الى جانب هیكلها التنظیمي) نشأتها(

                                         .                                                     المؤسسة

  .لمحة عن المؤسسة المینائیة جن جن: ولالمطلب الأ 

  .تعریف المؤسسة: ول الفرع الأ 

تمزج المادیة و البشریة  الوسائلتتكون من ، یة جن جن هي وحدة خدماتیة عمومیة اقتصادیة المؤسسة المینائ

ساهم في بناء الدولة ت،  االمسطرة لدیه الأهدافق جملة من من اجل تحقی، بینها و تحسن استخدامها 

 5.000.000.000.00وهي شركة ذات اسهم یقدر بحوالي سعى الى مواكبة الركب الحضري وت،الجزائریة 

                                                                                       .السنة دج في

   :ات قاعدیة و مؤقتة موزعة كما یلىنشئمیناء جن جن على م یحتويو 

 وطول 2م3000طول السد الغربي له بء جن جن على حاجزین للحمایة ، یتكون مینا: القاعدیة المنشئات

                                                .مختلفة رساءالإ أرصفةحتوي على وی، 2م900د الشرقي بالس

جانب  إلى، 2م11مع عمق ب 2م2000عرضه بو  2م770ویقدر طوله ب :الشحن لبواخر عام رصیف 

                                                                          .هكتار 15مساحة سطح معبدة ب

مساحة  تصل و  2م11ما العمق یقدر بأ 2م 300العرض ب  ،2م 250ذات طول ب  :المختلط الرصیف 

                                                                            .هكتار 7.5السطح الى حوالي 
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مساحة و   2م11العمق ب و ، ت لجر السیاراتمنصا 3تتكون من  :لسیارات الحاملة السفن رساءإ رصیف

                                                                                  .هكتارات 9السطح البالغة 

لى إ 10.50 ما عمق الرصیف فهو من ،2م 300عرضه و  2م 1060ذات طول یقدر ب : غربي رصیف

  .                                                              هكتار 30ما مساحة سطحه فهي أ 18.82

  :                             وهي جمیع المباني التي تحتوي علیها المیناء وتتمثل في  الفوقیة المنشاءات

 -مقر الجمارك -  إلى إضافة، میع المباني  جمیع مصالح المیناءداریة وجتضم العمارات الإ : العمارات

  .               المیناء إدارةجانب مبنى  إلىمركب الصحة  -عمارة قیادة المیناء  -الحدود شرطة المرور و 

                        . 2م 1000مساحة كل منها هي ثلاث مستودعات مبنیة  وتحتوي على :المستودعات

                                     : لى هیاكل طور الانجاز المتمثلة فيكما یحتوي المیناء ع

  .الرصیف الغربي الغیر المعبد

  1 .2م 6000 بحوالي   الكلیة  مساحتها  تقدر مستودعات من  

      جن جن میناء نشأة :الثاني الفرع

ستراتیجي إالذي یعد ذات موقع  ،ولایة جیجل ساحلهمیتها من أئیة لجن جن المؤسسة المیناستمدت إ         

 ي،رجاخو  القدم مركز نشاط داخليقد كان منذ و  ،ستعماریةلى الحقبة الإإللمؤسسة  ولىتعود النشأة الأو  ،هام

 ،الكرومالسلطات الفرنسیة لنقل البضائع المتمثلة في منتجات الفلین و  ستخدمتهإ التجاریة،منطقة عبور السفن و 

  .                  كابلجیبالضبط فرنسا و التي كانت تسیطر على نسبة كبیرة من الصادرات نحو الخارج 

                                                             

). مقابلة شخصیة(  2016/ 02/  17، جیجل"  المؤسسة المینائیة جن جن التعریف ب" ، مصلحة المستخدمین: لورسي كمالا   1  
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حیث كان تابعا  ،من بین الهیاكل القاعدیة للدولة ،میناء جن جن أصبحستقلالها إوبعد حصول الجزائر على 

 طبقا ،جنصبح مستقل تحت لواء مؤسسة میناء جن أین أعادة هیكلته إحتى  ،1984لى غایة إلمیناء بجایة 

         .أسهمذات من ذالك الحین مؤسسة  وأصبحت 1984.07.21المؤرخ في  173  الرئاسيللمرسوم 

مام صغر أو  ،اط التجاري على المستوى الوطني والملاحة البحریةتسم المیناء في هذه الفترة بتزاید النشإ 

ة موانئ خاصلى عدم وجود إ بالإضافة ،في الموانئ طویلة نتظارالإصبحت مدة أ ،یدي العاملةه وقلة الأحجم

شواط بناء میناء جدید في منطقة الأ لىإدى أوهذا ما  ،ي ذات العمق الكبیرأبالبواخر ذات الحمولة الكبیرة 

خیر في على تجسید هذا الأق تفأحیث  ،لبئه بمشروع مصنع الحدید والصانشإفكرة  رتبطتإبجیجل والذي 

یعادل  ي ماأملیون طن  3ع المیناء بحوالي مالذي كان من یتعهد بتعامل و  ،ةییلمنطقة بلارة ولایة الم

  .                                                               للبناء جمالیة من الطاقة الإ 66.66

وكلت أوقد  1999نتهت في نهایة سنة إ و   1984من سنة  نوفمبر 9شغال میناء جن جن في أئت بد     

 5.2إنجازه  قد بلغت تكلفةو  ،شركة كوندوت یطالیة وهولوندیة تترأسهاإلى مجموعات شركات إنشاءه إمهمة 

للتنمیة  العربيالصندوق  ،الصندوق السعودي للتنمیة ،الجزائریةالدولة  :وكانت ممولة من طرف ،دینارملیار 

  1ةللتنمی الإسلاميالبنك  ،جتماعیةقتصادیة والإالإ

  .للمؤسسة التنظیمي الهیكل:  الثالث الفرع

   :، وتشمل علىالعامة المدیریة:  ولاأ

رفض و أو لذي بیده الموافقة  ،المؤسسةیمثل السلطة العلیا في و یترأس المدیریة العامة :  العام المدیر-1

  :حیث تخول له صلاحیات عدیدة من بینها ،ي حالة تجاریة تخص المؤسسةأو أالعقود 

 .مراقبة نشاطات المؤسسةالمصادقة على تحقیق و  - 

 .ضبط تسیر المؤسسة وتحدید الترتیب الهرمي للعمال وتعیین الاطارات العلیا - 

 .العملیة تحلیل المؤسسة في جمیع الحیاة  - 

                                                             

  .مصلحة المستخدمین: المصدر  1
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 .تحمل المسؤولیة التامة عن كل الوثائق المعالجة وباقي المعاملات التجاریة  - 

 .العمل على فتح و تشغیل الحوالات والصكوك البریدیة  - 

ةالصادرة في اطار الشروط القانونیتوقیع الفروض الواردة او   - 

  :وهي موجودة في كل المدیریات و تتولى المهام التالیة:  مانةلأا- 2

 .المدیریة العامة إلىالرسائل التي تصل ستقبال المدیرین و إ - 

 .الوثائقالمحافظة على الترتیب و  - 

 .عناوینها إلىتقدیم المراسلات مع تسجیلها كتم السر و  - 

            .العمل على تخزین المعلومات الى حین الحاجة الیها   - 

                        .ليعلام الأمانة تحتوي على الإأشارة الى ان كل بالإضافة الى ما سبق ذكره تجدر الإ

  :هتماماته فيغتنصب و  : المدیر مساعد-3

التسییر في المجال هداف المتعلقة بسیاسة التنمیة والتنظیم و تنشیط هیكلة المؤسسة بغرض تحقیق الا - 

 .منستغلال والأوفي مجال الإ،

التقویم ام التي تتطلب المهو ،جتماعات بغرض تحدید النقاط والعناصر الواجب تحقیقهاالإ ترأس - 

 .التصحیحو 

                                   .تمثیل المؤسسة في العلاقات الخارجیة  - 

ى تطبیق القوانین داخل المؤسسة والتي تخص تسهر هذه المدیریة عل، العمومیة شغالالأ مدیریة : ثانیا

                                             :تیةا فهي تتولى القیام بالعملیات الأعمومالمنشات والمعدات و 

 .ى تطبیق القوانین داخل المؤسسةعلالسهر  - 

 .المصالح وفق الخطط الموضوعة أشغالتنظیم  - 

 .الجدیدة الأشغالمتابعة شراف على نشاطات المیناء و الإ - 

 .شغال الجدیدةداري وجودة المشاریع والأمتابعة ومراقبة المخطط المالي والإ  - 
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 .فیذ الشروط المتعلقة بعقود السوقتطبیق وتن السهر على - 

 . تنفیذهاضمان التخطیط لأشغال الصیانة والدخل و  - 

                                                                        :وتشمل مدیریة الأشغال على ثلاث دوائر هي

  .شغال ومصلحة الألشبكات تضم مصلحة الصیانة مصلحة او  : الصیانة ائرةد -1

  .شغال الجدیدةالأالمشاریع و  دائرة -  2

  : التالیة بالأعمال القیام یتولى الذيمكتب الصفقات و - 3

 .عن الصفقات الإعلان  - 

 .الشروطتقییم دفتر سحب و  - 

 .دفع المقابل المالي لدفتر الشروط  - 

 .العقود المتعلقة بالصفقة إعداد - 

 لجنة تقییم العروض الصادرة عن لجنة فتح الاظرفة و ج عداد مختلف المحاضر المتضمنة النتائإ - 

 .عن المنح المؤقت للصفقة الإعلان - 

 .ات للمتعهدین فیما یتعلق بالصفقةیصال مختلف المعلومإ توفیر و  - 

 .شغال المقترحةقاول المناسب لتنفیذ الأختیار المإ  - 

 .نهایة الشغل أعمالتقوم بإمضاء فواتیر  - 

                                                                                       .منح شهادة حسن التنفیذ  - 

، وامرعطاء الأإ من توجیه ورقابة و  المؤسسةتقوم بتسییر جمیع نشاطات  یةالمینائ القیادة مدیریة : ثالثا 

تتولى القیام بالمهام ل السلطة التشریعیة في المؤسسة و وهي التي تمث ،والسهر على السیر الحسن للمؤسسة

   :التالیة

 .المیناء الأرصفةتنفیذ القرارات الوزاریة المتعلقة بالبواخر الراسیة على  - 

                                                                              .بعض المشاكلقتراحات تصحیحیة لإ حلول تقنیة و  إعطاء - 
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  :تشتمل المدیریة على دائرتین و 

  :وتقوم بالمهام التالیة الملاحة مساعدة دائرة – 1

 .على الرصیف تواجدهاالتوجیهات لكل البواخر عند عطاء المسعدات و إ - 

 .للبواخر في حالة الطوارئ الأزمةتقدیم المساعدات  - 

ي أ لإصلاحذالك حالة عدم وجود مؤهلین محلیین و  ،جنبیةالأالتقنیة المهنیة و  بالإطاراتتصال الإ - 

 .لاتالأو أعطب یمس الماكینات 

 .البحریةالمستعمل في العمالیات و  ألاسلكيتصال لقیام بجمع وتقییم المصاریف الخاصة بالإا - 

 ذالك بإعطائها كل التوقعات الممكنة من الاحتیاجات و، وضع المیزانیة العامة للمؤسسة علىیساعد  - 

یة ،التي تساعد في عمل البحریة بالآلاتتقریر من المصاریف الخاصة  نهایة  الشهر تقدیم في - 

 .رساء البواخر على الرصیفإ

 .التوزیع بواخر في المیناء لقسم التجارة و عطاء التعلیمات الخاصة بمدة تواجد الإ - 

.                                                                                           م لاأبالمیناء الجویة للبواخر لمعرفة هل یمكن رصوها  بالأحوالمات الخاصة عطاء المعلو إ - 

  :تتمثل مهامها في ما یلي و  : المینائیة الشرطة دائرة – 1

 .ین الداخلیة المعمول بهاالسهر على تنفیذ القوان - 

 .المؤسسةل و السیر الجید لنشاطات السهر على الاستغلال الامث  - 

 .ایة من الحوادث التي یمكن حدوثهاالوق - 

 .المتوقعة الأخطاءحمایة البواخر و قادة البواخر من كل  - 

    .الوزاریةتنفیذ القرارات  - 
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   :عمالهاأهم أومن التنمیة مدیریة الدراسات و  :رابعا 

 .یما یخص المبادلات الخاصة بالنقلف الملاحظةالتغیرات حصاءیات و الإ دراسة - 

 .في كل المجلات زمةلأال الإحصائیاتحتیاجات من تحدید الإ  - 

 .التوزیعالنقل و  تقنیاتمكن من تكنولوجیا النقل البحري و الت - 

یة الساریة ئن المتعلقة بسیر النشاطات المیناتحقیق القوانی .تصاللإاو  الإعلام إستراتجیةوضع  - 

           .المفعول

  .دائرة الاعلام الالي و دائرة الدراسات و التنمیة= تنقسم هذه المدیریة الى دائرتین هما 

   :لیها ما یليإ عمال المنسوبةهم الأأومن  : والمالیة المحاسبة مدیریة :خامسا

 .تطبیق الجید لكل عملیات المحاسبةالسهر على  - 

 .بهالقیام بتدوین السجلات المحاسبة تبعا لنضام المعمول   - 

 .المؤسسةمیزانیة تحدید الحسابات و   - 

             .دارة الخاصة بالمدیریة العامة ومجلس الإ القراراتتطبیق  - 

  . دائرة المحاسبة ائرة المالیة و د= وتنقسم هذه المدیریة الى دائرتین هما 

  :هما دائرتین تحتوي على : ستغلالالإ مدیریة : سادسا

  :التالیة المهام وتتولى :دائرة التجارة  -  1

 .الفاتورةتسویق  - 

 .الخاصة بالمؤسسة الحركاتتسهیل استقلال  - 

 .من قائد الباخرة الطلابیةتستقبل  - 

     .الخدمات أسعارتحدید  - 
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  :التالیةتتولى المهام و  والتفریغ الشحن دائرة -  2

كما تقوم ،مراقبة البواخر الشحن و التفریغ - مكانیات الضروریة للبواخر الراسیة بالمیناء تقدیم المسعدات والإ

ل كل الوثائق التي تخص اي عملیة ارسا-ایضا بعملیة احصاء المصاریف التي انفقت اثناء مابین العملیتین 

                                                                                        .لى مصلحة التجارةإ

  :لى دائرتینإریة وتنقسم هذه المدی البشریة الموارد مدیریة :سابعا

   :لىإوتنقسم  : العامة الإدارة دائرة -  1

  :التالیة بالأعمالتتكفل و  : الوسائل العامة مصلحة -ا 

 .مختلف تجهیزاتهتیاجات المؤسسة من حیث اللوازم و حإتحدید  - 

 .ات المؤسسة جحتیاإ و العامل حتیاجات إمین أت  - 

 .الغیارقطع لوازم المكاتب و ي حتیاطإبحفظ مكلفة  - 

 .مین السیر الحسن لممتلكات المؤسسةأت - 

 .لعمل المصالح الأزمةمكلفة بتسییر الوسائل العادیة   - 

  .            التكفل بحمایة ممتلكاتهامراقبة وتجهیزات المؤسسة و   - 

                                                                   :و مكلفة ب ،الأمن و الوقایة دائرة -  2

 .العمل بالمؤسسة ظروفتحسین  - 

 .من داخل المؤسسة ة الوقایة والأالسهر على تطبیق سیاس - 

 .المؤسسة  داخل لأمناو  بالسلامةالتقاریر المتعلقة عداد مختلف إ - 

 .لعمل على التقلیل من حوادث العملا - 

   .المهنیة المحیطة بهم المخاطر  مختلفتوعیة العمال من  - 
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   :من مهامها ما یليو  ،المنازعات مصلحة- 3 

جمع البحث و - العمل مفتشیهتمثیل المؤسسة امام .داري و العادي للعمال الا التسییرتقدیم القوانین بخصوص 

القانونیة  بالإجراءاتالقیام تمثیل المؤسسة و - الوثائق الازمة للقضایا و تسلیمها لمحامي المستشار للمؤسسة 

                                        .و هذا امام مختلف الجهات القضائیة  المنازعاتفیما یخص 

  :نمصلحتیو تتكون من  ، التكوین و لمستخدمین دائرة -4  

                                                                     : من مهامهاو  ،التكوین مصلحة -ا 

تطبیق مخطط التكوین المسطر من طرف  - المشاركة في و ضع السیاسة الخاصة بتكوین افراد المؤسسة 

التامین و - المتخصصة في التكوین ى الهیئات ارسالهم ال -اختیار الافراد المراد تكوینهمالمؤسسة من حلال 

ین و مختلف مراقبة تتبع التكو  -نشاطات المصلحة  بنتائجات المعنیة یناعلان الع -التفتیشالمراقبة و 

                                                    .تطبیق البرنامج الخاص بالتكوین  -الملفات المتعلقة به 

  :تتمثل مهام رئیس المصلحة فما یلي ، المستخدمین مصلحة - ب 

 العمل على متابعة حركة المستخدمین و اعداد- المسجلینضمان التسییر الحسن لمهمة تسییر المستخدمین 

 . التوظیفضبط اجراءات -رقام و الاحصائیات بصورة دقیقة ضبط الا - مختلف الوثائق المتعلقة بالعمل 

و غیرها من ،المقررات المتعلقة بتسویة الوصفیات  بتنفیذالقیام  -اعداد تصریحات الاجور  - اعداد الاجور 

                                                                           .بالمسار المهني الامور المتعلقة 

  :لحة المستخدمین ثلاث مكاتب و هيوتتفرع من مص

  :فيو تتمثل مهامه ،الاجتماعیة  مكتب الخدمات - 

اعداد  .بالمؤسسةمیزانیة بالخدمات الاجتماعیة  لإعدادذالك و  ،اون مع الهیئات المسیرة بالمؤسسةالتعالتعامل و 

اعداد و اعلام الهیئات  -التامینالمراقبة و التفتیش و  - تنفیذ المیزانیة المصادق علیها للخدمات الاجتماعیة و 

بأجور عداد التصریحات الخاصة إ - الخاصة بالعمال جور المختلفة الأقوائم اعداد  -ر المعنیة بنتائج نشا
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عداد إ خاص بالأجور و  منح دفتر - اعداد التصریحات الخاصة بالضریبة على الدخل  - جتماعي الضمان الإ

                                                                    .فیه  بالأجورنقل كل ما یتعلق 

  :و من مهامه  ،جتماعياسل الإمكتب المر 

ستلام الوثائق الخاصة بالضمان إ - ین حوادث العمل في السجل و ستلام شهادات العجز عن العمل القیام بتدإ

تمثیل المؤسسة امام  - العمل المختلفة تصریح بوقوع حوادث ال - جتماعي جتماعي من مصلحة الضمن الإالإ

                                                                                1.هیئات الضمان الاجتماعي 

 1984_07_12المؤرخ في  173- 84من المرسوم رقم ) 2(حسب المادة  :المؤسسة اهداف :الرابع الفرع

  2:فيخرى خارجیة تتمثل أؤسسة میناء جن جن اهداف داخلیة و لملكل مؤسسة اهداف وجدت لتحقیقها و فان 

  :هداف الداخلیةالأ: أولا 

   . ممكن كبر ربحأي محاولة تحقق أ :ح الرب -1

  .خرى أماكن أحدات في ذالك بفتح و س المال وكذا توسیع المؤسسة و أي زیادة ر أ :النمو  -2

 .الزیادة في حجم التعاملات  -3

  .بها  العلمیة المعمولذالك بتحسین الخدمات المقدمة وفق المقاییس ها و ستثمار المؤسسة في نشاطإ -4

  .خارجه نتظار داخل المیناء و تخفیض مدة الإ -5

                                                                                                           :هداف الخارجیةالأ: ثانیا

  .زیادة الدخل القومي  -1

  .توفیر العملة الصعبة -2

                                                             

  .مصلحة المستخدمین: المصدر  1
  )مقابلة شخصیة ( ،  2016/ 02/ 17مصلحة المستخدمین، ". أهداف المؤسسة " عضو تحكم في المؤسسة المینائیة جن جن،: لمیاء  2
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  .مناصب لشغل مما یساهم في تقلیل حدة البطالةتوفیر  -3

  البشریة والفعالیة التنظیمیة في میناء جن جن الموارد تدریب واقع : الثاني المطلب

  لة تدریب الموارد البشریةألى مسإنضرة المؤسسة  :أولا

المؤسسة همیة وجود برامج تدریبیة یخضع لها عمال أالتحكم في مصلحة المستخدمین عن  عبر عمال

                                                   : الاتیة بالإجاباتثناء مقابلة مفتوحة أصنیفاتهم ت ختلافإب

رة شاملة عما یتطلب منهم من كتساب نضإ بلا وأي خبرة ألمؤسسة تستخدم موارد بشریة دون  وجودلا  – 1

عباء ولیس أخطاء وزیادة أكتساب لإ دون التدریب وسیلةن طارات لأإو أو التحكم أسواء لعمال التنفیذ  ،مهام

.                                                                                     هداف بفعالیةأنتاج إ   

                                                                                   

بالتالي و مادیة و أقتصادیة إهداف أن ذات ن تكو اقبل ، تعلیمیةجتماعیة و إولى وحدة بالدرجة الأالمؤسسة  -2

                                                       .العمال تقع على عاتقها تنمیة عداد و إفمهمة 

تطویرهم من تطویر ف المؤسسةعاتق  علىتقع  ،تنمیة طاقات وقدرات الموارد البشریةو مسؤولیة تطویر -3

                                                                              .داءهم وتحسین الأجودة خدمات

ستخدام تقنیات جدیدة أ ،مة في الجودة جدیدةنظأ_ لالاتأ_سالیب العمل أتغییر في لى إ تخضع المؤسسة -4

كلها مواقف تستدعي التدخل ؛ فراد جددأستقطاب إ، و ترقیتهمأترك العمال لمناصب عملهم  ،ليعلام الأفي الإ

  11.والتقنیات الجدیدةالوظائف  طاقات جدیدة تتوافق مع متطلبات  لإیجاد

المؤسسة  ن عمالأ همیة تدریب الموارد البشریةأعن لورسي   السید التي قدمها توضیحاتال لى جانبإ-5

  .%95ب بنسبة خاضعین لتدری

                                                             

، 2016/ 12/ 17من مصلحة المستخدمین، ". واقع التدریب في المؤسسة " عضو تحكم في المؤسسة المینائیة جن جن، : لمیاء  1

  ). مقابلة شخصیة(
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( ستمارة الإ لغاء السؤال المقدم فيإكثر من مرة لهذا یستحسن أعضاء خضعوا لبرنامج التدریب غلبیة الأأ -6

دریب التي تختلف مدة التتدریبیة عدیدة و  لدواراتخضعوا  لأنهم ،)ي خضعت لها تكم دامت مدة التدریب ال

جمالي  إا الاساس بلغ على هذو  ،ورائهالحاجة المنتظرة من  لها في كل مرة حسب الهدف من التدریب  خضعوا

 : كالتي موزعین  2015في المؤسسة المینائیة  جن جن في سنة  لتدریب   العمال الخاضعین
1                        

 التصنیفات العدد النسبة

 الاطارات 128 37,209

 التحكم 177 51,453

 التنفیذ 39 11,337

 المجموع 344 100

  

  2: المؤسسة في البشریة الموارد تدریب برامج نواعأ: ثانیا

قوم مصلحة الموارد البشریة بتكلیف ،و ت المؤسسةو ذالك اثناء استقطاب افراد جدد للعمل في  : التأهیل- 1

من خلال تعریفه بالمهام المكلف بها واضهار له ،و اعداد العامل الجدید  تأهیلمصلحة التكوین بعملیة 

  .  وحقوقهتقدیمه لزملاء واضهار له حدود مسؤولیته  طریقن ،عطریقة العمل و محاولة ادماجه في المؤسسة 

 تأتيو ،ویكون عادة بهدف توسیع خبرات و معارف الافراد فیما یخص العمل  : العمل دوران سلوبأ -2

بهدف كسب خبرات ،د حیث یتم نقله الى عدة اقسام ومصالح للعمل فیها مؤقتا فر ال تأهیلهذه المرحلة عند 

فق من جهة و تحدید المنصب التي یوا بهدف توسیع خبراته،في كل موقف یوضع فیه  وملاحظتهمتنوعة 

                  .                                                                               ثانیةجهة قدراته من 

                                                             

/ 02/ 17من مصلحة المستخدمین ، ". واقع التدریب في المؤسسة " عضو تحكم في المؤسسة المینائیة جن جن،  : لورسي كمال 1

   ).شخصیة مقابلة (، 2016
من مصلحة المستخدمین، " نواع و طرق تدریب الموارد البشریة في المؤسسة أ" في المؤسسة المینائیة جن جن،  عضو تحكم: لمیاء 2

   ).مقابلة شخصیة ( ،  2016/ 12/13
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بعد وضع المورد في المكان المناسب قد تتطلب مواقف عدیدة اكتساب  : والمتخصص المهني التدریب- 3

تقوم ،ها ئاي خبرة عن كیفیة ادا اهلیس للفرد فی آلاتر یاداء عمله او لتسی لأجل،تقنیات عمل خاصة 

ریب الذي یهتم ذالك التدو یعتبر التدریب التخصصي ،عمالها لهذا النوع من التدریب  بإخضاعالمؤسسة 

یوم  20یب بین ر ویدوم هذا التد ؛الذین لدیهم بعض النقائص وثغرات بین قدراتهم و متطلبات العمل بالأفراد

ذالك طول المسار الوظیفي للفرد العامل دوم و ی :لتدریب المستمر او المتواصل ا :اشهر وینقسم الى  4الى 

  .        اثناء تغییر تقني او في المنصب لأخرالمنصب المتغیرة من حین  لمتطلباتالمستمر لهدف توافقه ،

الى حین الضرورة الى نقل ،و متباعدة  منفصلةهذا النوع من التدریب في فترات  یأتي :المتقطع التدریب- 4

الجدد على  الموظفینكما یشمل تدریب ،الفرد الى منصب اخر و مهام جدیدة او ترقیة الى منصب اعلى 

  .                                                                                     وظائفهمكیفیة شغل 

 لأخرحیث یبعث العامل من حین ،یطلق على هذا التدریب تسمیة التدریب الاضافي  :المهني التحسین- 5

فیه من جدید بتزویده و بعث روح الحیویة و النشاط ،لدورات تدریبیة معینة بغیة تعزیز طاقته و تجدیدها 

یام أ 5یب من ر و یدوم هذا النوع من التد ،دافعتیهنخفاض أو  داءهأملاحظة تراجع في ثناء أدة بمعلومات جدی

                                                                                       .كثرأیوم لا  20لى إ

ذا النوع من و یهدف ه،و یدوم اكثر من ستة اشهر الى حدود ثلاث سنوات  :المدى طویل التدریب-6

ما داخل ا النوعهذا وقد یكون ،مهنیة معترف بها  شهاداتممارسة العمل من خلال عداد افراد لإلى إالتدریب 

 بببسفراد ولا یهتم بجماعة الأ لحساسةأتسییر المناصب ویهتم بفراد أ 3كثر من أالوطن او خارجه ولا یضم 

                                                                .بیهرتفاع التكالیف الخاصة إ تعطیل عملیة العمل و 

یضم مجوعة من  )شهرأ 6قل من أ(طویل المدى من حیث مدته لتدریب عكس ا :المدى قصیر التدریب- 7

  .      فرادالأ
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  . المؤسسة في البشریة الموارد تدریب طرق: ثالثا

 الموظفینیكون هذا النوع من التدریب داخل المؤسسة مثال عن ذالك تدریب  : العمل ثناءأ یبر التد- 1

               .و اعدادهم لكیفیة العمل لتأهیلهمالجدد  الموظفینكما یشمل  امى اثناء وجود تغیر ما او نقل وظیفيالقد

في التدریب وذات تمدة معافرادها الى معاهد تكوینیة  بإرسالتقوم المؤسسة :  المؤسسة خارج التدریب- 2

  . و الوسائل المستخدمة في المؤسسة  على المؤسسة ایجاد نفس الظروفیتعذر ، في حین كفاءة ب ن یاخصائی

تقوم المؤسسة ببعث عمالها الى بلدان اجنبیة عدیدة و هذا النوع من  : البلاد خارج ببعثات التدریب- 3

و في حالة صعوبة ،التعاملات التجاریة بین مؤسسات اجنبیة تقوم بتصدیر لها الالات  بسببالتدریب یكون 

تسیرها فتقوم المؤسسة الى تحدید نوع الافراد الذین یبعثوا الاجل التدریب على كیفیة تسیرها الى نفس المؤسسة 

ن تحدید اهداف التدریب و ع فان الوزارة هنا هي المسئولة واختلافا عن الانواع السابقة ،التي اشترت منها 

وفي صدد هذا خضع عدد عمال بعثات الى الخارج الى كل من ألخارجیة المیزانیة و بعثهم الى المؤسسات 

  .                                                                                         المانیا  –فرنسا  –بلجیكا 

  المؤسسة في یبالتدر  عملیة مراحل: خامسا

و ذالك من خلال ،عملیة التدریب داخل المؤسسة المینائیة جن جن  صیرورةسنطرق في هذا العنصر الى  

  1:عرض مختلف مراحلها من خلال المقابلة التي تم اجرائها مع رئیسة مصلحة المستخدمین و هي كالتالي 

المدیریات لمصالح و المصلحة جمیع افي نهایة شهر جویلیة تراسل : التدریبیة حتیاجاتالإ تحدید- 1

 ،حتیاجاتهاإنائیة جن جن بقدر المستوى كل وحدة من المؤسسة المی علىب یتدر الحتیاجاتها الى لتعبیر عن ا

بالتنسیق مع جمیع  ،مستجدتهاو أ الوظائفنوع فراد تبعا لشاكل الموجودة لدى الأالموذالك بتحدید النقائص و 

                                         :حتیاجات في المجلات التالیةتحدید الإویتمحور المصالح المختلفة 

                                                             

  ).مقابلة شخصیة(، من مصلحة المستخدمین" .لمؤسسة تدریب في االمراحل " ،حكم في المؤسسة المینائیة جن جنعضو ت: لمیاء 1
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هداف المرجوة من عملیة الأ  - عدد الافراد المراد تدریبهم    - تحقیقهاالمؤهلات المتوقع المهارات و 

في تصنف و علیها  نوع التخصصات التى تسعى كم وحدة من المؤسسة لتدریب عمالها  - التدریب 

                                                                                       : كالأتيجدول ال

  

تحضیر مجموعة من البرامج في ،في مصلحة التدریب ب المسئولیقوم  :التدریبي البرنامج تصمیم-2

    :جدول مفصل و تحدید المیزانیة التقدیریة المخصصة لعملیة التدریب ویشمل عناصر عدیدة اهمها 

 - تحدید مكان التدریب  - نوع التدریب المعتمد من طرف الوحدات  -عدد المشاركین في عملیة التدریب 

                                                                         .التكالیف التقدیریة لعملیة التدریب 

  نوع التدریب عدد المشاركین المدة التكالیف التاریخ

     

  

خطاء وترك التي تتماشى أدخال تعدیلات وتصحیح إ موارد البشریة حیث یقوم بدراسة و لى مدیر الإترسل 

  من جدید ثم یتم عرضه على مجلس تنظیمه لیعیدلى المسؤول عن مصلحة التدریب إوبعده  ،وسیاسة لمؤسسة

حتیاجات الحساسة ختیار الإإوذالك ب عطاء الموافقة النهائیة لقبول تنفیذهإجل أوذالك من  ،دا رة المؤسسة إ

  .                                                                        ولویتهاأوالمهمة حسب 

 التاریخ  الهدف المهنة الاسم و اللقب العدد نوع التدریب

  اطار   

  تحكم

 تنفیذ
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تكلف مدیریة الموارد البشریة بالسهر على تنفیذه و ذالك بالاعتماد على  :التدریبي البرنامج تنفیذ- 3

والعرض ثالي العرض الم بإرسالتقوم  المتخصصةمراكز تدریبیة و المعاهد الوطنیة والمؤسسات الوطنیة 

                                                               :التاليل والتقني للمؤسسة كما هو موضح في الجد

 العرض التقني العرض البیاني

  ) المدة ( یام  عدد الأ

 )تكلفة التدریب ( ولي السعر الأ

  هدافالأ

  البرنامج 

  المدة 

 سیر ذاتیة تتعلق بالمدربین 

  

و ذالك حسب نوعیة  ،ختیار المعهد الملائمإجل أة بفتح هذه العروض و دراستها من لجنة بالمؤسستقوم 

  .                                   متیازات المدربین بغض النضر عن تكلفته المرتفعة إ البرنامج والشروط

المورد البشریة والعملیة  ي مرحلة  تدریببعد خضوع الافراد لتدریب تأت :التدریبي البرنامج تقییم-4

                                                                                 : تم على مرحلتین كالتاليتالتدریبیة و 

  Evaluation A chaud : الساخن التقییم  -  أ

  استمارة تتكون من مجموعة یتم هذا التقییم عند عودة المتدربین الى اماكن عمالهم مباشرة حیث توزع علیهم 

 ؟للبرنامجمدى استیعابكم و  ما_  ؟هل تم احترام محتوى التدریب=  التدریب مثل بظروفمن الاسئلة تتعلق 

  . التدریبیةقتراحات فیما یخص العملیة إ لإعطاءكما یمكن ترك مجال مفتوح للمتدرب _ 
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  : Évaluation a froid البارد التقییم  - ب

باشر عن  العمال الم المسئولیتكلف بیه ،اشهر  ثلاثة الى اربعة منیتم هذا التدریب بعد نهایة التدریب 

و یسلم التقریر الى  ،لما تم تعلمه و مدى تحسن ادائهم یتم تقییمهم على مدى تطبیقهمو  ،الخاضعین لتدریب

  .                المادة  التعلیمیةمصلحة التدریب ویسمح بتقییم مكان اجراء التدریب و المدربین و مضمون 

  .مجلات الدراسة ومنهجیة البحث المعتمدة :الثاني المبحث

والوسائل ت دوالى جانب الأإ،والمنهجیة المتبعة ،د مجلات الدراسةلى تحدیإسوف نتطرق في هذا المبحث 

                                               .ها في جمع المعلوماتستعانة بالتي تم الإ

   الدراسة مجلات :ولالأ  المطلب

لهذا فمن الضروري على  ،ي الدراسة المیدانیةهمیة فأجتماعي ذو سة في البحث الإن تحدید مجلات الدراإ 

 نزاهة علمیةمما یضفي على البحث مصداقیة و  ،تحدیدا دقیقا مجالها الجغرافي والبشريي دراسة تحدید أ

                  .الزمنيالبشري و منها المجال الجغرافي و المیدانیة ثلاث مجلات لدراسة  علىالباحثین  یجمعو 

  المجال الجغرافي :ولالأ الفرع 

  :كالأتيهي ناء جن جن و لى حدود میإفي لهذه الدراسة یشیر الموقع الجغرا

 54 ودرجة شمالا 36المینائیة جن جن في الجهة الشرقیة لمدینة جیجل بین دائرتي عرض  المؤسسةتقع 

                         :ي تبتعد ب حوالي قة المسماة الاشواط بالطاهیر والتتحدیدا في المنطو  ،درجة جنوبا

كلم عن  40/ عباس  فرحاثملم عن مطار  29/ كلم عن وادي جن جن  2/  الولایةكلم عر مقر  10

كلم  9000 /كلم عن ولایة قسنطینة  140/ كلم عن شرق الجزائر العاصمة  350/ المنطقة الصناعیة بلارة 

                                                                                        .عن حاسي مسعود 
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ن فرصفة مخصصة لرسو السأتحتوي على ثلاثة  ،ارهكت 104حیث تقدر مساحة مؤسسة میناء جن جن ب 

   .                                      مساعدةو  قطركما تحتوي على رصیف لتقدیم الخدمات من 

  البشري مجالال :الثاني الفرع

لصالح  2015 12_31تحدیدا في   2015عند نهایة السنة  تقدر القدرة البشریة لمؤسسة میناء جن جن 

   :                 التيموضح في الجدول  ما هوكعون موظف موز  1377ب  ،2016السنة الجدیدة  بدایة

                    

  

  

  

 

  لدراسة منيالز  مجالال:فرع الثالثال

ات التي لمام بالمعلوملى حین الإإ ،النظریة والمیدانیةالدراسة  ستغرقهتیقصد بالمجال الزمني الوقت الذي   

الدراسة  لقد كان الوقت المستغرق في هذهو  ،ستمارة وتوزیع الإجراء المقابلات مع إالبحث موضوع ق و تتف

       :وكانت على  مراحل ثلاث شهور ونصفحوالي 

ستطعنا البحث والتقصي عن الموضوع من الموظوع، إحول منذ بدایة البحث وتشكل حیرة : الأولى المرحلة

موازیة مع بدایة  ونصف شهرینالمختلفة، ودامت فترة   خلال المراجع والدراسات السابقة وجمع النظریات

                 .وذالك تعدیلا في مضمونها الدراسة المیدانیة

ستطلاعیة للمؤسسة وكان الهدف إكانت زیارة  2016فیفري من السنة  10ربعاء یوم الأ :الثانیة لمرحلةا 

طار في مدیریة إفرحاث تب السید لى مكإتجهت إحیث  ،لتدریب عمالها المؤسسةتاحة إدى منها معرفة م

 الصنف العدد

 طارات إ 105

 عمال التحكم 311

 عمال التنفیذ  961

 المجموع  1377
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وقال  الموضوعستحسن إالذي و  بالقاسمالسید  لى مدیر الموارد البشریة إوجیهي من قبله تم تو  الموارد البشریة

                                               .نهاء العملإلى غایة إللمساعدة منهم شخصیا  مستعدنه أ

في هذه الفترة على المعلومات  لقد تم الحصو فیفري و  23ربعاء فیفري حتى الأ 17س الخمی :الثالثة المرحلة 

 -  المؤسسةهمیتها في أالتدریبیة  و نواع البرامج أ  - هیكلها التنظیمي عضائها و أعدد  :مؤسسةلولیة لالأ

معطیات الجانب یتماشى و  ري بماظتغییر محتوى الجانب الن - المؤسسةداخل  التنظیمیةاهر الفعالیة ظم

  .                                                                               المیدانى 

لازمة عن المؤسسة وتعدیل عدة جوانب لالمعلومات ا جمعبعد مارس  3فیفري ل  28من  :الثالثة المرحلة

نواع البرامج أالتعرف على  -  الفرضیاتطرح و  التساؤلاتو شكالیة ري من حیث ضبط الإظفي الجانب الن

 نسبة العمال الخاضعین لتدریب -داخل المؤسسة  التنظیمیةاهر الفعالیة مظ- همیتها في المؤسسة أالتدریبیة و 

               .ستمارة جمع المعلومات لبناء المقابلات ولإعینة البحث و لى جانب تحدید إ- 

  : المقابلات جراءإ: الرابعة مرحلةال

  . عضاء مصلحة التكوین أمقابلة مع  : 2016فیفري  17یوم  – 1

  .مقابلة مع مدیر الموارد البشریة : 2016مارس  07یوم الاثنین  -  2

  ).عمال التحكم( فراد الخاضعین لتدریبمقابلة مع بعض الأ :2016مارس  14ثنین یوم الإ -2

  .مقابلة مع مدرب العمال في المؤسسة :2016مارس  28ثنین یوم الإ -3

  ).عمال التنفیذ( فراد الخاضعین لتدریب مقابلة مع بعض الأ  :2016 فریلأ 5 الثلاثاءیوم  -4

على عینة البحث المحددة مسبقا وتم  النهائيستمارة في شكلها توزیع الإ :2016 بریلأ 10 حدالأیوم  -5

  . 2016 بریلأ 14 الخمیسسترجاعها یوم إ
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  البحث مسار ضبط في المتبعة المنهجیة :الثاني المطلب

بعاد أشتقاق إ و ستمارة لة الإسئأروض التي تم تحدید مؤشرات طرح لى الفإشارة في هذا المطلب الإ ستتم 

سالیب ألى جانب إوتحدید المنهج والعینة المناسبة  المعلوماتها في جمع ستعانة بالمقابلات التي تم الإ

                                                .التحلیل 

   الدراسة روضف :الأولالفرع 

لى إ ،الإشكالیةستعراضها في إالتي تم  التساؤلاتمجموعة المرجوة من هذه الدراسة و  لأهدافنطلاقا من إ 

و بعد تولیفة من ، التنظیمیةالفعالیة و  البشریةجانب المقاربات التي تناولت موضوع تدریب الموارد 

لى العلاقة المراد معرفتها إوضع مجموعة فرضیات لهدف الوصول  تم ،ستطلاعیةمستخلصات الدراسة الإ

طر ألى إ ستناداإالدراسة  حث المبدئي في حل مشكلةالبا رأي" بأنهاتعرف الفرضیة و  .بین متغیري الدراسة

و أحتمال إ جملة علمیة تعبر عن توقع و " : نهاأوهناك من عرفها ب ،بأكمله 1"  مختلفة ،مرجعیةو  ةنضری

ن ألیها من خلال سلسلة من لإجراءات جابة عسوف یحاول الباحث الإ ،جابة مؤقتة لسؤالإو أتخمین ذكي 

و أأكثر توضع لغرض التأكد من صحتها و أجابة محتملة لعلاقة بین متغیرین إ" : ذا إفهي  2. "یتحقق منها 

 3"نفیها

 :كالتاليالفرضیات المشتقة من السؤال الرئیسي  منوقد تم في هذا البحث بناء مجموعة 

  علاقة تدریب الموارد البشریة بالفعالیة التنظیمیة           :عنوان المذكرة

  الفعالیة التنظیمیة؟و تدریب الموارد البشریة بین علاقة ما طبیعة ال: التساؤل الرئیسي

  بالفعالیة التنظیمیةإیجابیة تدریب الموارد البشریة له علاقة     :الفرضیة الرئیسیة    

                                                             

  ،التربیة مركز التمییز البحثي في تطویر العلوم و الریاضیات ، كلیة. "البحث العلمي و اختیارها  فرضیات: " جواهر ، محمد الزید  1

     5/1434/ 5، الأحد حلقة النقاش السادسة والخمسین

" .الفرضیة : " سناء، ابو دقة 2  
3 Grawitz nadelain : « lexiques des sciences sociales  ». 7 eme edition d’organization , Paris , 2002 , 

p27 . 
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  الإعداد المهني للمورد البشري یؤدي إلى نجاعة الأداء  :الأولىالفرضیة الفرعیة 

  التجاذب

  تثمین الجهد المبذول  ..............................   التأهیل المسبق               

  الخدمات المقدمةتحسین . .................................العمل الموجه                

   داءقوة الأ...............................التكوین المتواصل                 

  لإتقان العم..........................العملوسائل التحكم في                

  طالتراب   

  التأهیل المسبق یضمن تثمین الجهد المبذول                            

  الموجه یساهم في تحسین الخدمات العمل                            

  التكوین المتواصل یزید من قوة الاداء                            

  تقان العملایؤدي إلى العمل وسائل التحكم في                             

  الإلمام بإجراءات العمل یضمن سرعة التنفیذ  :الثانیةالفرضیة الفرعیة 

 التجاذب 

                                                 السیر الحسن للعمل  ................................داءضبط برامج  الأ                 

      دافعیة الفرد.....................................الجید تصالالإ                 

  القرار تخاذإالمشاركة في .................................لإشراف والتوجیه ا                 

    لتزام و التعاونالإ.............................بط آلیات التفاعل ض   



الإجراءات المنهجیة للدراسة                          : الفصل الخامس  

 

 
217 

  الترابط

  ضبط برامج الأداء یساهم في السیر الحسن للعمل               

  الإتصال الجید یؤدي إلى زیادة من دافعیة الفرد للعمل                          

    الإشراف والتوجیه یزید من المشاركة في اتخاد القرار            

  الالتزام و التعاون في العمل  ضبط آلیات التفاعل یدفع إلى             

  فعالیة  أسالیب العمل یضمن حسن الإنجاز  :الثالثةالفرضیة الفرعیة 

  التجاذب 

   .الجدیة في العمل ..................................هتمام بالعامللإزیادة ا                   

  بالأوامر لتزامالإ........................معرفة التشریع الداخلي للمؤسسة                    

  المواظبة في العمل ..........................العامل بنظام الحوافز تعریف                     

  العمل الجماعي...........................نتماء العامل للمؤسسةإ تعزیز                    

  الترابط       

  في العمل الدافعیة تمام بالعمال  یؤدي إلى الجدیة و هالإ                             

  الالتزام بالأوامرمعرفة التشریع الداخلي للمؤسسة یكرس                              

  العملفي یزید من المواضبة تعریف العامل بنظام الحوافز                              

  نتماء العامل للمؤسسة یجعل العمل جماعیاإتعزیز                              
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  المتبع منهجال: الثاني فرعال

المراد  الظاهرةكان هدفها تتطلب من الباحث الاجتماعي منهج معین لتحلیل  امهم كل دراسة سوسیولوجیة 

 ،ستراتجیة بناء البحثإره یدخل في ختیاإن أبحیث  ،علیه المعتمد المنهجطار توجیهات هذا إفي  دراستها 

                                                   1.لیهاإلمعلومات التي یمكن التوصل االمطروحة و  التساؤلاتالبحث یتطلب تناسبه مع طبیعة  نجاعةلضمان و 

لى إوصفها بقصد الوصول  مجموعة من القواعد التي یتم"  :نهأالمنهج  شروخ ولقد عرف صلاح الدین

وتعد   2"كتشاف الحقیقة إجل أالباحث في الدراسة مشكلة ما من  و الطریقة التي یتبناهاأ العلمالحقیقة في 

ختیارها یكون ولإ  طار بحث علميإعتباطیة بل تنمیة في إمنهج البحثي الملائم لیست عملیة ختیار الإعملیة 

المادة التي یتم دراستها  تجاهاتإ خصائص و الدراسة بهدف الوقوف على في نوع المنهج الذي سوف یلائم 

مة ظمن فهو خطوات "  3.و معالجات عشوائیةأنطباعات ذاتیة إ لىإ ستناداإو لیس  ،منضمةبطریقة عملیة 

4"نتیجةلى إكثر ویتبعها للوصول أو ألة أالباحث لمعالجة مس یستخدمها
  

لطبیعة  تبعاالعمود الفقري في تصمیم البحوث و هو نطلاقا من كون المنهج إ وبناءا على هذه التعاریف و 

باعتباره  ،ا على المنهج الوصفي التحلیلي والقائم على المسح بالعینةختیارنإوقع  ،راسةالد حتیاجاتأالموضوع و 

ك ذال ،ستثمارات مقننةإو أخلال مقابلات مقننة من جتماعیة الذي  یساعد في تحدید وتحلیل البیانات الإ

  5."د كبیر من المبحوثین یمثلون مجتمعا معینا بغرض الحصول على المعلومات من عد

  

  

                                                             

رسالة مقدمة لنیل شهادة ماجیستر في علم اجتماع " دور نموذج التحلیل و علاقته بالمعرفة السوسیولوجیة : " سي محمد ، الویزة  1

  . 14،ص  2009/  2008المنهجیة ، جامعة الجزائر ، 
   .92دار العلوم للنشر و التوزیع ، بدون طبعة ، عنابة، الجزائر، بدون سنة النشر، ص ". منهجیة البحث العلمي : "شروخ ، صلاح الدین 2

. 15،  14مرجع سبق ذكره ، ص ،ص : سي محمد ، الویزة   3  
، جامعة الملك عبد العزیز ، القاهرة ، مصر ، الطبعة الخامسة " كرق البحث الاجتماعي : " الجوهري ، محمد و الخریجي عبد االله  4

   . 126، ص  2008

.  57، ص 1969دار نزهة الالباب للنشر والتوزیع ، : معجم الفلسفة  5  
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   الدراسة عینة :الثالث الفرع 

و ذالك ،اسلوب العینة  الباحثلكي نتمكن من صحة او خطاء الفروض میدانیا بطریقة علمیة یستخدم  

 رتباطهالإفي الدراسة  المنهجیةمراحل التعد من وعملیة تحدید العینة  ،التكلفة في الوقت والجهد و  لاقتصاد

من حیث  تمثل العینة مجتمع الدراسةو  ،هم الخطوات البحث العلميأوتعد ، الموضوعیة لة الدقة و أبمس

المختارة من مجتمع  وحداتمجموعة من ال " :وقد تم تعریفها كونها لخصائص المراد دراستهااصفاتها و 

                                                                                                     .1"لتي تستخدم لدراسة خصائص المجتمعذالك لتوفیر البیانات او ، الدراسة

من عمال التحكم والإطارات إلى ثلاث طبقات مختلفة تقسیماته ائص مجتمع الدراسة المیدانیة و صتبعا لخو 

تم و  ،عامل 1733عدد العمال الكلي المقدر ب  بإحصاءطبقیة وهذا عشوائیة العینة  ختیارإتم وعمال التنفیذ 

 68.88=  100/ 5 في 1733   :التالیة بالطریقةالدراسة ستخراج عینة إ من المجموع الكلي و  % 5ختیار إ

  .       عامل لتمثیل مجتمع البحث  69ي أعامل 

   التحلیل سالیبأ :الرابع الفرع

وهو البحث  لإشكالیةمتداد الطبیعي الإ"  :نهأسالیب التحلیل بألوك كمنبهود و  ریمون كیفي  عرف كل من

 2"المتماسك  يطار التحلیلرتباطا وثیقا لتشكل معا الإإرضیات المترابطة فیما بینها الفمن المفاهیم و  یتألف

التي تستخدم في تحلیل و تفسیر المعطیات نجد الاسلوب الكیفي و الكمي الذي  من الاسالیب التحلیلیةو 

                              .یفترض الدمج بینهما في البحث قدر المستطاع 

صف السلوك في موقف للباحث باستخراج احصائیات لو  یسمحالنوع الذي "  :لىإ سلوب الكميیشیر الأحیث 

 وهذا ما، 3"  نسبتهاو أ الظاهرةلى إرقام مجردة تشیر أمن خلال  ،جتماعي معینإو في نسق أجتماعي إ

مق من عأرقام بمفاهیم ذات مضامین ودلالات الأ"  :الذي یعبر عن تحلیل كیفي بالضرورةیستدعي وجود 

ن التعبیرات الكمیة أى الرغم من عل ،تحلیل بصورة غیر كمیةال رقام صماء حیث یتم التعبیر عن نتائجأمجرد 

                                                             

.  145، ص 2005دار وائل للنشر ،الطبعة الرابعة ، عمان ، ". مناهج البحث العلمي : "أحمد، حسین الرفاعي  1  

. 12ذكره، ص مرجع سبق : سي، محمد الویزة  2  

. 97مرجع سبق ذكره ، ص : الخریجي عبد االله الجوهري، محمد و   3  
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معظم الوثائق ن أكان یقال  الكیفیة ات ه الصیاغساسي في هذأن تكون كمكون أجمالیة یمكن و الإأالعامة 

       . 1" تكرر بكثرة  كذا و العنصرأ ...طلاق نصر الفلاني لم نعثر علیه على الإن العأو أ... ا تذكر كذ

  :سلوبین وذالك على النحو التاليالأانة في هذه الدراسة على كل من ستعوقد تم الإ

ل ترتیبها من خلا، ستمارةبیانات المتوصل الیها من الإالم المعلومات و في تكمی الذي تظهرو  :سلوب الكميالأ

                   .تمثیلها والمتوسطات و  المؤویةحساب النسب و   رقامألى إفي جداول بعد تحویلها 

هي تعلیمات تحلیلیة و ، نطلاقا من الواقعإمن خلال تحلیل وتفسیر البیانات فكان  :الكیفي الأسلوب وأما

 بالإطارثم ربطها ، الكمیة كذا تفسیر المعطیاتو  الملاحظاتو  لمقابلاتا تفسیرو  المنتظممرتبطة بالتصنیف 

  .                                            مبریقيللدراسة لغرض معرفة مدى صدقها الإري ظالن

  البیانات جمع في المستخدمة الأدوات: لمطلب الثالثا

الذي یطلق علیه منبع المعلومات و ، ول على معطیات عن المجتمع المعنيیة دراسة میدانیة الحصأتتطلب  

عن ما إ ،من عینة المختارة للبحث بالتقربراء ذالك ستخدام صبر الأإالتي تعتمد على التحري ب، المباشرة

بینهم وفقا لطبیعة الموضوع وطبیعة مجتمع  معجو بالأالسجلات و   ستبیانلإاو أو المقابلة أ الملاحظةطریق 

حث لأهمیتها في البوتبعا   2؛والوقت المتاح له قدراتهالباحث من حیث  ظروفلى جانب إ، الدراسة

                                                           :كما یليدراستنا موضوع سالیب وفقا لطبیعة جموعة من الأعتماد على متم الإ  جتماعيالإ

  الملاحظة: ولالأ  لفرعا

ستحالة إفي حالة  تستخدمو ، المدروسة الظاهرةتسجیل معلومات عن سلوك عملیة مراقبة و  بأنهاتعرف  

بحثیة یتم فیها  كأداة الملاحظة ستخدامإو یفضل  3،المقابلةو  ستبیانالإلومات عن طریق الحصول على المع

                                                             

. 99نفس المرجع السابق، ص   1  
جامعة ". LMD المقال وفق لطریقة  –التقریر  –الاطروحة  –المذكرة = الدلیل المنهجي للاعداد البحوث العلمیة : " بختي، إبراهیم 2

   . 13، ص 2015الجامعة، الطبعة الرابعة، الجزائر، قصدي  مرباح ورقلة، مخبر 

. 14، ص السابق نفس المرجع  3  
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یلة صادقة تتضمن التدوین ستخدام وسإالجیدة تتم ب الملاحظةو ، دوین كل ما سمعه ویراه بدقةتالتركیز علیه و 

                                 1.و الرصد في مواقف فعلیةأالدقیق 

قد تكون و  الموضوعالباحث فیها منفصل عن  ؛فقد تكون منفصلة أنواعجتماعي في البحث الإ والملاحظة 

الملاحظة المنفصلة یكون  ففي حالة، غیر معلنة مستترة وأ، معلنة ملاحظةو تكون أ، بالمشاركة ملاحظة

المشارك فیطلع بدور معین ویمارس نشاطا  الملاحظما أ، و النسق الذي یدرسهأخارج الموقف  الملاحظ

ما في أ، بوصفه باحث لمجتمع البحثیقدم الباحث نفسه  الظاهرة الملاحظةفي و ، جتماعیا داخل الموقفإ

                                                                    2. "المستترة فلا یحدث ذالك  الملاحظة

  :والتي ساعدت على المعلنةعتماد على الملاحظة كان الإ الدراسة هما في هذأ

 .العمل السائدة  ظروفالتعرف على  - 

 .لأعمالهمعمال التحكم و التنفیذ اثناء ادائهم  ملاحظة - 

 .المختلفة  الأقسامالتعرف على مختلف المصالح و  - 

 .التعرف على طریقة اتصال العمال  - 

  .بیةالتعرف على كیفیة القاء محاضرة تدری - 

  .                           كیفیة تعامل العینة مع الاستمارة ملاحظة - 

  لمقابلةا :الثاني لفرعا

" بأنها تعرف ساسیة لجمع المعلومات و أعتبارها وسیلة إب ،كبیرا في نجاح الدراسة المیدانیةتؤدي المقابلة دورا  

بغرض الحصول على ، المرتبطین بمجتمع الدراسةشخاص و مجموعة من الأأشخص المحادثة بین الباحث و 

افیة قد لا ضإ على معلومات هامة و  باحث بالحصولحیث تسمح لل 3" ت تتعلق بموضوع الدراسة معطیا

تفهم التعبیرات " ستمارة یمكن ن عن طریق الإأذ إ، ستمارة و الإأ الملاحظةثناء أیصرح عنها المبحوثین 

                                                             

. 2003غزة ، فلسطین ، مارس ، ". جامعة القدس المفتوحة " . مناهج البحث العلمي : " دیاب ، سهیل زقاي   1  

. 43 – 41ص  –مرجع سبق ذكره ، ص : الجوهري ، محمد والخرجي عبد االله   2  

.  14منهج سبق ذكره ، : ابراهیمبختي ،   3  
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ثقة  علاقات بإقامةكما تسمح  ،بالبیانات المقدمة تأثرهو  نفعالاتهإعلى مدى  لإطلاعاالنفسیة للمفحوص و 

                                                                                     1"جابات المقدمة ن یختبر مدى صدق ودقة الإأویستطیع  ،المفحوصومودة بین الباحث و 

تصارا على البحث قإولا یعد ، تصال بین الناسة تعد الیوم شكلا عصریا متمیزا لإن المقابلأوجدیر بالذكر 

عن  المسئولینو  الأطباءو  الصحفیینمهام المحامین و  یقتصر على یعد لم المقابلات  فإجراء، جتماعي فقطالإ

  2                                                .فقطترقیتهم و  ون الافراد المختصین بتعین الموظفینشؤ 

  ستبیانلإا :الثالث لفرعا

  .طلب البیان :نهأیعرف لغة  

سئلة كشف الأ" :ب فر ستمارة وتعسم الإإیطلق علیها  هناك منو  3،تالبیان عما في الذا :صطلاحاإ و  

 4."مقابلاتهم شخصیاكل مجتمع الدراسة و  لمساءلةلى الوقت إفتقار یلجاء الیه الباحث بمجرد الإ المكتوب

معینة  لظاهرةمعلومات  رقمیا بهدف الحصول علىو أسئلة المدونة ورقیا مجموعة من الأ"  :هيفبالتالي و 

لى إو تسلم مباشرة ألى شبكة المعلومات عتوضع  وألكتروني، و الإأق البرید العادي ما عن طریأرسالها إیتم و 

، یاحصائإخرى لسهولة معالجتها ائل الألیها من الوسإتعد الوسیلة الاكثر لجوء و  5" .الفرد المعني بالدراسة

خر سئلة مفتوحة والبعض الأأ مجموعةستمارة وتتضمن الإمؤشرات البحث داة لقیاس متغیرات و أ فضلأنها أو 

ختصار لى جانب الإإرة شمولیتها لجمیع فروض ومراحل البحث و ر تتطلب ضا نصف مغلق، و همغلق وبعض

    .الدقة و 

  

                                                                                     

                                                             

. 56،  55مرجع سبق ذكره ، ص ، ص : دیاب ، سهیل زقاي   1  

. 33مرجع سبق ذكره، ص : ، محمد و الخرجي عبد االله الجوهري  2  

. 53، 52مرجع سبق ذكره، ص، ص : دیاب، سهیل زقاي   3  

.   39مرجع سبق ذكره، ص : لجوهري ، محمد و الخرجي عبد االله ا  4  

. 86، منهج سبق ذكره: بختي، إبراهیم  5  
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  وثائقالو  لسجلاتا :الرابع لفرعا

لى ذالك إوتشیر الوثائق ، الوثائق  والسجلاتهي  المعلوماتمع في  جستعانة بها تم الإي یالت الأدواتمن  

  ،ثائقالو هذه النقدیة للك القراءة التحلیلیة و نجاز الفكري المقدم للباحثین في مجلات مختلفة مستخدما في ذاالإ

دوات المستخدمة في ي من الأحالة بهذا فه ةبواقعمرتبطة ، وعیة محددة بالمعوماتأ"فتعتبر ، السجلات أما

 ث الوصفیةالبحو 
                                                         :ل علىثائق في هذه الدراسة للحصو الو السجلات و ستخدمت إوقد  ،1

 .الذاتیة سیرتهمعن لتعرف فراد عینة البحث أض داء لبعسجلات الأ - 

 .خضوعهم لتدریبلمشرفین لهم بعد ا ملاحظات - 

 .اب لدیهم و معدلات حوادث العملمعدلات الغی - 

 .داء لدیهممستویات الأ - 

 . لتدریب خضعواوهل   2015ن العمل بدون مبرر خلال سنة سجلات المنسحبین ع - 

                                                             

.181 ، ص1998مطبعة السعادة، الطبعة الثانیة، الجزائر،  " . جتماعيقواعد البحث الإ" :عبد الباقي ،زیدان  1  



 

  

  معالجة البیانات:الفصل السادس

  .تمهید

  .لمجتمع البحث ةص السوسیولوجیئالخصا:اولا

  .عرض و تفسیر البیانات: ثانیا

 



معالجة البیانات                                                                          الفصل السادس   

 

 
225 

  :تمهید

لى تفسیر ستخلاص قائم عث علمي كان هي الوصول إلى صیاغة إأن الهدف من أي بح        

التي تم  التي تتطلب التحلیل الكمي والكیفي للمعطیاتالتي وضعت من أجل التأكد منها، و الفرضیات 

، و ذالك لتأكد یانستبطریق الملاحظة أو مقابلات أو الإ الحصول علیها من الجانب المیداني سواء عن

ح المؤسسات التي قد تأخذ ذالك لصالمن مدى صحة وصدق العلاقة بین المتغیرین والإشارة إلى شدتها، و 

، لصالح تصریحات عمالها من خلالعتبار النتائج المیدانیة لصالح تغییر بعض الأوضاع بعین الإ

  .التسییر السلیم لعملیة العمل
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 شخصیة -الخصائص السوسیو: أولا

وهي معیارا یشكل أساس  تشكل البیانات الشخصیة مرجعیة لصدق البیانات التي تم تجمیعها،        

 وخصائص مجتمع البحث ككل، عتبار خصائص مفردات البحث،لتحلیل ومناقشة فرضیات الدراسة بإا

حیث تساهم في عملیة التكمیم لأن هذه المعطیات تتدخل كلیا أو جزئیا مع باقي الأسئلة التي تم تداولها 

  :وهي كالأتي

 %).71.014(یغلب على المجتمع الدراسة جنس الذكور بنسبة .1

 %).43.478(بنسبة  الأكثر تواجدا في المؤسسة المینائیة) سنة 40إلى أقل من  30من (الفئة  .2

 .الأكثر تمثیلا من أفراد العینة والأكثر وعیا بأبعاد الظاهرة%) 39.130(الجامعیون بنسبة  .3

 %).47.826(الفئات العمریة من المتزوجین الأكثر تمثیلا في عینة البحث بنسبة .4

 ).40.50%(العمال التنفیذیون هم الأكثر حضورا في المؤسسة المینائیة بنسبة  .5

  %) 63.768(المؤسسة المینائیة من الریف بنسبة أغلب عمال  .6

  عرض وتفسیر و تحلیل البیانات: ثانیا

جنس المبحوثین :  01لجدول رقم ا  

الجنس              التكرارات   %النسبة المؤویة   

 الإحتمالات

%71,014 

%28,986 

49 

20 

ذكر.   

انثى .   

المجموع .  69 %100  

  

 49البالغ عددهم العینة ذكور و  أفراد أغلبیة أنالي المتعلق بمتغیر الجنس من خلال الجدول الت یلاحظ

 %)28,986 (ـمقارنة ب، من المجموع الكلي للمبحوثین ) % 71,014(یة تقدر ب و ؤ مذالك بنسبة فرد و 

 :أهمها وذالك لأسباب  فقط الإدارةالعاملات في  الإناثنسبة تمثلها قل أك
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  .مع العنصر الرجالي  متتلائ مجهود عضليو  أعمالالعینة التي تتطلب  أفرادطبیعة مهام -

نزالالمختصین بإستقبال البواخر و  لتنفذیناعمال المؤسسة من  أكثر- الصعبة  الآلاتلعمل في السلع و  إ

  .البضائعنقل الشاحنات و  سیاقهو 

التدریب الذي تكاد فیه نسبة التعلیم و  الجزائري عامة وولایة جیجل خاصة، جانب عقلیة المجتمع إلى-

لقیم السائدة التي تضبط عمل ادات والتقالید و اوجود بعض الع جانب إلى ،متدنیة مقارنة بالرجالللنساء 

  .تقیدهو  المرأة

الجزائریة  الأنثى أن إذ، الأجانبع التعامل مالعاملة في المؤسسات المینائیة و  المرأة إلىة یجعرة الر النظ -

في المیناء عن غیر ذلك  التربویةستشفائیة و الإ المؤسساتفي  اتوجدنساء العالم أكثر  بأنهاتتمیز 

  .الشرطةمراكز  أوالمطارات و 

وطول  إلیهاصعوبة التنقل و ، نطقة منعزلة عن المناطق السكانیةتموقع المؤسسة المینائیة لجیجل في م -

ذالك بالنهوض الجماعي و  النقل تخاذیتردد في إ عكس الرجل الذي لاجانب قلة وسائل النقل  إلى، الطریق

  .مكبرا

Ø  لا یزال دور المرأة كمورد بشري منخفض  أنه المقدمة هي المعطیاتالنتیجة التي نخرج منها من

   .كأنثىالنفسیة جتماعیة و عتها الإیلعدم وجود فرص تراعي طب الجزائریة، المؤسساتجل  تقریبا في

سن المبحوثین :  02الجدول رقم   

سن المبحوثین                    التكرارات       %النسبة المؤویة       

لاتاحتمالإ  

2,899%  

%26,087 

%43,478 

%23,188 

%4,348 

         2  

         18  

         30  

         16  

         3  

سنة 20قل من أ.   

سنة  30اقل من  إلى 20من .   

سنة  40اقل من  إلى 30من .   

سنة  50اقل من  إلى 40من .   

سنة  50من  أكثر.  

          100           69 المجموع .    
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فرد  30البالغ عددهم المبحوثین و  أغلبیة أن 02ن التحلیل الكمي لسن المبحوثین في الجدول رقم ییب     

 ) %43,478 (نسبة وذالك ب أعلىیمثلون و  ،سنة 40قل من أ إلى 30ئة العمریة الف فيمنحصرون 

الفئة الثالثة المنحصرة  أماو  % 26,067 سنة بنسبة  30قل من أ إلى 20وتلیها مباشرة الفئة العمریة بین 

سنة  50من  سنة والأكثر 20من  الأقلبینما تكاد تنعدم الفئتین  )  %23,188 (كانتف 50 – 40بین 

  : وهذا یفسر كما یلي 

و المقدرتین ب نسبة  40قل من أ إلى 30 منو  30قل من أ إلى 20بنسبة للفئة العمریة من ــ 

)69,565(%   

الشابة التي تكون في مقتبل التي تتوفر في الفئة عضلیة كبرى و  أعمالة التي تتطلب المؤسس طبیعة      

ة تساعدهم على الحركة جسدیذین یطلب منهم طاقات عضلیة و عمال التنفیذ ال إلىخاصة بالنسبة ، العمر

 أن التأكیدلى صغر السن كما یمكن إ قیاسا التي تقلل من نسبة الغیاب مهنیة،ال الأمراضقلة السرعة و و 

 أسرعهمو  تنمیة المهارات الفكریة والعضلیة،قابلیة على  وأكثرهمكتساب الإالفئة الشابة أكثر میلا لتعلم و 

  .الأخرىمقارنة بالفئات 

بین  أعمارهمالتي تمثل عدد العمال الذي تتراوح و  ) %23,188(التي قدرت ب بالنسبة للفئة الثانیة و  أما.

 في العمل، أقدمیها لها من خبرة و لها دور كبیر في المؤسسة لم أننجد  إلى الخمسین سنة، الأربعین

تهورا من الفئات  قلهاتحملا وجدیة وأ وأكثرها المنوط بها، الأعمالنجاز فعالیة في إ أكثربالتالي تكون و 

التي قد تساعد في تقدیم تلیق عادة في مراكز المتابعة والإشراف للفئات الشابة و ي التالعمریة الأخرى،

  .خبرات عدیدةو ا من كفاءة مواقف الحرجة للمؤسسة تبعا لما لهالتدخل في الو  ،تخاذ القراراتالخبرة وإ 
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.المستوى التعلیمي للمبحوثین:  03الجدول رقم   

التكرارات         %المؤویة النسبة     المستوى التعلیمي 

لاتاحتمالإ  

%27,54 

%10,144 

%17,391 

%39,130 

%5,797 

   19           

          07  

          02  

27 

          04  

بتدائي اإ.  

متوسط .   

ثانوي .   

جامعي .   

  أخرى.

%100           69 المجموع.    

 أغلبیة أن یلاحظالخاص بالمستوى التعلیمي للمبحوثین و  03من خلال معطیات الجدول رقم        

بینما النسبة الثانیة هي  ).% 39,130(بنسبة ات جامعیة و ى شهادعل المحصلینعمال المؤسسة من 

  :وذالك كالتالي التي تمثل جلها عن مستویات عمال التنفیذو  ،قلالمستویات أ على المحصلین الأفرادعدد 

 إلى ).%10,144 ( ذات المستوى المتوسط بنسبة فرادوأ ؛% 27,54ذالك بنسبة بتدائي و التعلیم الإ 

خرین بشهادات تكوینیة آ عمالكأقل نسبة و  )% 17,391(على التعلیم الثانوي بنسبة  المحصلینجانب 

  ).% 5,797 ( بنسبةمعتمدة 

   :التفسیر التاليالتحلیل و  إلى أعلاه نتوصلالجدول بیانات ومن خلال 

طاراتتحكم و ( ل المؤسسة من العاملین في الداخلعما أغلبیة أن. من الفئات المتعلمة التي یندرج )  إ

التي لا یتطلب منهم  الأفرادمن بینما عمال التنفیذ  معترف بها، جامعیةتوظیفها شهادات ضمن شروط 

  .تطبیقها بطرقها الصحیحة في المؤسسة المینائیة یدویة وعضلیة و سوى مهارات 

هذا ما و بالنسبة للفئة المتعلمة  أولهاهتمام بها على المؤسسة الإ هامتین یجدر نقطتین إلىیشیر وهذا .

 السلیم تبادل النقاشات والقدرة على الحوارو  الآراءشاركة یسمح بمو  ،الأعضاءالتفاعل بین ز التفاهم و یعز 

  .التنظیم داخلالمشاكل الذي یقلل من الصراعات و 
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میة البرامج التعلی ستیعابإقل قدرة على تعلیما وأقل بإعتبارهم أ التنفیذتبقى سلبیة بالنسبة لعمال  أنها إلى

المشاركة في و  الأوضاع ستیعابإ أخرىیصعب علیهم من جهة  هذا ماو  التي تتیحها المؤسسة لعمالها،

و خلال وصول السلع أ الأجانبتواجد في مواقع التعامل مع  أكثرعمال التنفیذ  أنخاصة و  ،الآراء

   .الآلات

تصنیف المبحوثین  : 04الجدول رقم   

التكرارات      %المؤویةالنسبة     تصنیف المبحوثین 

             لاتاحتمالإ

%20.25 

%30.25 

%40.50 

        15  

        24  

        30      

إطارات.  

تحكم عمال .   

تنفیذعمال .   

المجموع.  69 %100  

 

تلیها )  % 40.50 ( العمال المبحوثین هم عمال تنفیذیون بنسبة الجدول أن اغلب أرقامالملاحظ من 

  )% 20.25 ( ل تحكم ثم الإطارات بـنسبةاعم) % 30.25 ( نسبة

  :وهذا یرجع إلى أن 

الجهد كثر على العمال التنفیذیین لطبیعة العمل الذي یتطلب قوة المؤسسة المینائیة جن جن تعتمد أ -

  .والسرعة في التنفیذ

  .وأن عمال التحكم ضروریین جدا للتعامل مع وسائل الإنتاج والتوصیل التي تتطلب المهارة والكفاءة -

  .ذلك الأمروالإطارات أخیرا لتعدد مهامهم المتمثلة عادة في التوجیه والإرشاد وحتى الردع إن تطلب -

Ø وطبیعة العمل هي من  ،ختصاصاتالإمتعددي  ومعنى ذلك أن عمال المؤسسة المینائیة جن جن

  .یتحكم في التصنیف

     .لتزامات المؤسسة بحكم المهنة وبحكم العقود المبرمةمرتبط بإ وعلیه فالتصنیف المینائي هذا
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الحالة العائلیة للمبحوثین   :  05الجدول رقم   

النسبة المؤویة         

   

التكرارات           العائلیة الحالة          

حتملاتالإ  

%434,478 

%47,826 

%4,348 

%4,348 

30 

33 

3 

3 

عزب أ.   

متزوج .   

مطلق .   

ارمل.   

المجموع.  69 %100  

الة العائلیة الح إلىالذي یشیر و   أعلاهمن خلال التمعن في البیانات الكمیة في الجدول            

وتلیها مباشرة عدد  )%47,826 ( ذالك بنسبةو العینة من المتزوجون  أفراد أغلبیة أن یتبین ،للمبحوثین

 لا تتعدى نسبة كل منهمالأرامل التي قل نسبة من المطلقین و كما نجد أ ).%43,478( العزاب بـ الأفراد

)4,348 %(  

مدى تقبله لذالك نفسیا و  أسرةستقرار العائلي و بناء المبحوثین على الإ أفرادمدى قدرة  إلىهذا راجع و 

والذي یسمح له بتحمل  ستقراره في العمل،وإ  یتقاضاهالذي یعكس المستوى الملائم للراتب الذي و  ومادیا،

  .لیة بناء عائلة وتحمل مسؤولیتهامسؤو 

قد ف الفئة الصغیرة في السن، من الأفرادهؤلاء لكون و ، المتزوجینغیر  الأفرادكما نجد الفئة الثانیة من .

 وأكثرها ،الجدیة في العملو  الإقبالالمؤسسین لعائلات من حیث  الأفرادمختلف عن  تأثیرتكون ذات 

الأخرى الفئات  غیرهم من من والإعدادلتعلم لالخروج بعیدا القدرة على التدریب و یث الوقت و تحررا من ح

  .كأرباب أسر أخرىلها مسؤولیات التي 

 أغبیة أنیتضح  ستمارات كل على حدىوتحلیل الإ إجرائهابالمقابلات الفردیة التي تم  ستعانةومع الإ

هذا ما قدمیة في العمل و خبرة وأ وأكثرهم مقارنة بغیرهم، ةمرتفع أعمارذات  الأفرادن من یوجالمتز  الأفراد

 أمامالمسؤولیة لا تكون كعائق سلبي وبالتالي قضیة الزواج و  ضفي الطابع الایجابي على الموضوع،ی

كتسابه ك لإذالالعامل و  مجهودفي  والتماطلالتي تعمل على تغطیة جوانب النقص بفي العمل،و  یجابیةالإ
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تحملا و  ستقراراإ أكثربالتالي قدرة مادیا و  أكثرإعتیادیا و  أمرا وأصبح تخصص ونمطیة في العمل،

  .في العمل لمسؤولیته

لمبحوثین ا إقامةمحل   : 06جدول رقم   

الإقامةمحل  التكرارات %النسبة المؤویة  

حتمالاتالإ  

%63,768 

%36,232 

44 

25 

ریف .   

مدینة.   

المجموع.  69 %100  

        

ذالك أكثر من نصف المبحوثین من الریف و ن یتبین أ 06من خلال التمعن في الجدول رقم        

فقط من  )%36,232(یبقى و  ،ینةمن المجموع الكلي للع) %63,768( غتالتي بلنسبة و  كأعلى

   .نین من المجموع الكلي للمبحوثینیالمتمد

ذا التفاهم بین تصال و ما یساعد على الإم یجابي،لك إذ أنؤسسة ككل نجدها لما أفرادالتعمیم على  أردنا وإ

التضامن في و  ،التعاونتشجیع نتماء وبناء علاقات عمل و زز الإیعو  مع سكان المناطق الواحدة، الأفراد

  .مختلف المواقف

تابعة لها للعمل لیس فقط من الولایة ال أفرادالمینائیة تستقطب  المؤسسة أن إلیه الإشارةالشيء الذي یجب و 

نما الجزائر  قسنطینة، میلة، سطیف، بجایة، وزوا، تیزي منلایات الدولة الجزائریة تتوسع في شتى و  وإ

 عتبارها تمزج بین مختلف العقلیات وتكیفها حسب ثقافتها الخاصة،مسعود،  بإحاسي  وهران، العاصمة،

  .والدول الأقطارالقدرة على التعامل مع الجانب والعملاء من كافة على التنویع و وهذا ما سعدها من جهة 

تقسیمهم حسب  إلى رتأیناإ أننا إلاغات من طرف شخص تجد مختلف اللّ  المؤسسةداخل  أن إذ         

وهذا لوحدة اللغة  ،زون بصفات مشتركةیتمی الجزائریةسكان الدولة  أنعتبار متغیر المدینة والریف بإ

   .التفاهم بین العمالنتماء و الدین وهذا ما یعزز الإ و ةدالعقیو 
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الاقدمیة في العمل:  07الجدول رقم   

النسبة المؤویة           التكرارات              عدد سنوات العمل               

لاتاحتمالإ  

            42,029%  

            27,536%   

            08,696%  

            10,145%  

            4,348%   

            07,246% 

              29  

              19  

              06  

              07  

              03  

              05  

سنوات  5قل من أ.   

سنوات 10 إلى 5من .   

سنة 15 إلى 10من .   

سنة  20 إلى 15من .   

سنة  25 إلى 20من .   

فما فوق  25من .   

%100               69 المجموع.    

 

نسبة  علىأ أن نلاحظالمتعلق بعدد سنوات خدمة العمال داخل المؤسسة أعلاه الجدول  في بالتمعن    

، سنوات داخل المؤسسة 5قل من عمل أقدمیة ي تمثل عدد المبحوثین الذین لهم أالتو ) %42,029( :هي

، سنوات 10 إلى 5الخبرة لدیهم بین تتراوح سنوات الأفراد الذین من ) % 27,536( بینما تلیها نسبة

 التي بلغتسنة و  25 إلى 15من  أيذوي الخبرة الطویلة في المجال  للأفرادقل نسبة بالنسبة تبقى أو 

سنة مثلها  25من  أكثرخبرة عمل  همالعمال الذین لدی أما بالنسبة للمبحوثین، یةمئو نسبة ) 23,29%(

  .فقط من العینة )%07,246(نسبة 

 قدمیة في العمل لا باس بها مقارنةنسبة الأ أن إلىمن خلال المعطیات المتحصل علیها نستخلص و -

  .العینة من الفئات الشابة أفرادب غلأ أنعتبار إلى جانب إ جن جن، بحداثة المؤسسة المینائیة

 أكثرالصغیرة التي تكون جعلها تركیز على القوى الجدیدة و مواكبة التغییر یهتمام المؤسسة بالتجدید و إ-

  .قابلیة لتجدیدو  عطاء أكثرهاشعور بالروتین و و قلها ملل وأ كتساب،قدرة على الإ

لى التخفیف من نسبة سعیا إ ،الفئات الشابة باختلاف مستویاتهمیم نسبة تشغیل ظتع إلىمیل المؤسسة -

  .البطالة في المجتمع ككل
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.الأداءعة نجا إلىالمهني العمال یؤدي  الإعداد : المحور الثاني   

في العمل الأفراد تأهیلمدى ضرورة    : 08الجدول رقم   

التكرارات            %النسبة المؤویة                 ضروري التأهیل               

حتمالاتالإ  

           94,263%   

           05,797%  

             65   

             04  

نعم.   

لا.   

%100              69 المجموع.    

 

في  همتأهیلبضرورة  والمتعلق بالرغبة في معرفة درجة وعي العمال 08من خلال الجدول رقم        

راتهم في مجال العمل اتنمیة مهو  تأهیلهم أهمیةقروا بمدى أ تقریبا المبحوثینكل  أنیلاحظ  ،العمل

  ).%94,263 (وذالك بنسبة، الخاص بهم

كانتهم یجابیة بتحسین وضعیتهم ومالإعلاقته التدریب و التعلیم و  لأهمیةا یدل على مدى وعیهم وهذ        

   .في المؤسسة

دریب الموارد البشریة یساعد على إدماج الفرد في عمله ولیة من مراحل تهیئة وتكمرحلة أ أن التاهیلإذ -

ستقراره وذالك بتعریفه بمختلف الأ تصلات والزملاء مما یسمح له بتبادل الإ وضاع السائدة في المؤسسةوإ

  .الفرد ات جیدة، التي تسمح بتحقیق إنتماءوبناء علاق

الاعماله والمخاطر التي تحیط من حوادث العمل من خلال معرفة الفرد  هیل على التقلیلیساعد التأكما 

  .لى جانب التعرف على مسؤولیته وكالك بتدخل مشرفین قائمین على هذه العملیةبه إ

وضاع لم تكن له في الحسبان العمل من خلال تفاجئ العامل في أ نسحاب وتركیقلل من مظاهر الإكما 

  مة العمل والحوافز وطات وأنظوضغفي مجال عملة من مسؤولیات 

وبالتالي فالتأهیل هي تهیئة الفرد النفسیة والمعنویة لظروف العمل حتى یخلق نوع من الإندماج والتوافق 

  .بین العمال والمهام المنوطة بهم
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.ین الخاضعین لتدریبنسبة افراد المبحوث  :09جدول رقم   

التكرارات            النسبة المؤویة               خضعت لتدریب                 

احتمالاتاإ  

%71,014 

%89,855       % 14,492  

%10,145 

             49  

62          10  

             07  

متخصصا.        

عاما. نعم      .  

اخرى.             

10,145%              07 لا.    

%100              69 المجموع.    

 )%89,493(ذالك بنسبة ضعین لتدریب و من المبحوثین خا 62 أنمن خلال الجدول التالي  نلاحظ     

  :وهذا یفسر كما یلي غیر المتدربین في مجال عملهم،ل فقط من العما ) %10,145(بینما 

دراجهانائاهتمام المؤسسة المی. العملیات التنمویة الحدیثة  أهمضمن  یة بعملیة تدریب الموارد البشریة،وإ

  .ي تحسین الخدمات و تحیق الفعالیةكهدف ف،الأفرادلتطویر قدرات 

تتطلب  مجلات لامهنیة متخصصة في  شهاداتالذین لهم  الأفراد إلىانیة فهي تشیر بالنسبة الفئة الث أما

 ائقيو سالآلات أو عمال الحراسة أ كأشغالالتطور التغیر و  إلىلعدم خضوع مهامهم  المزید من التدریب،

  .الشاحنات

 أنمبحوثین،من المجموع الكلي لل) % 89,855( الذین یمثلونالمبحوثین الخاضعین لتدریب و  أشارقد و  

بینما  ).%71,014( ذالك بنسبةمتخصص في المهنة التي یقوم بها و تدریب ل اخاضع افرد 49

فة المختل الخبراتبات عامة خاصة بتنمیة الكفاءات و تدری إلىمن العمال الذین خضعوا  14,493%

 الأفرادیبقى عدد قلیل من و  ؛الأفرادالتعامل مع راتهم في التواصل و میة خبتنوتوسیع المهارات الذهنیة و 

التجدید الذي و  الظروفحسب طبیعة  أخرىتدریبات  إلى خضعوامن المبحوثین الذي  %4,348بنسبة 

الخارج  إلىفي بعثهم  المؤسسةالذي تعتمد علیهم  الأعضاءكما یشمل على ،لآلة أویحصل في المنصب 

  .العمل الجدیدة أنظمةو  الآلاتلتخصص في 
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 ،وأعمارهم مستویاتهمالتدریب للعمال بمختلف  أنواععتماد المؤسسة على جمیع مدى إیبرز نتیجة هذا و  

  .نوع التدریب إلىذكور وذالك حسب طبیعة المهام ومدى حاجاتهم  أو إناثاسواء 

.وقت الخضوع للتدریب والمسؤول عنه  :10الجدول رقم   

التكرارات          %النسبة المؤویة المسؤول عنه وقت الخضوع لتدریب و    

حتمالاتالإ  

قبل الالتحاق بالعمل.   06            08,696%              

%65 ,696 

91,304 %    42,029%    

%57,971                  

     

           45  

63       29  

           40  

          

من طرف مشرف.                 

قدمیة وخبرة في العملأزمیل ذو . العمل    أثناء  

        مراكز معتمدة مع المؤسسة.              

      

00            00 أخرى.    

  المجموع. 69 100%

طریقة المعتمدة في عملیة معرفة البمكان تدریب الموارد البشریة و الخاص  أعلاهمن خلال الجدول      

 69من  امبحوث 63 أشاروحسب المعطیات الكمیة التي تم الحصول علیها من المبحوثین  التدریب،

ة حسب الفئة المبحوث وأشارتمع دخولهم للعمل مباشرة،تدریبات  إلىخضعوا  أنهم  ) %91.304(أي

هل هي عتمدها المؤسسة لتدریب عمالها،و التي ت معرفة الطریقةضعت إلى و لاختیارات التي ترتیبها ل

جانب في مراكز  إلىالزملاء ن ذالك تم من قبل المشرفین و أ المبحوثین معظم أجاب ؟بطریقة مستمرة

یفسر بالاعتماد  هذاو  العینة أغلبیة خارج المؤسسة من طرف خبراء و متدربین مختصین في المجال 

  :سابقا كالتالي إجرائهاعلى المقابلات التي تم 

سة بموضوع تنمیة الموارد هتمام الكبیر للمؤسمن مرة و الذي یعكس لاإ أكثرالعینة للعمال  أفرادخضوع -

  .أدائهافعالیة ها لتحقیق مكانة و ستثمار حسن إو  البشریة،

العمال والتقلیل من  إدماجلهدف خلق  لتغییروا لظروف مراعاة على التدریب المستمر، المؤسسةعتماد إ-

  .أخطائهم
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   من طرف المشرفین الأفراد تأهیلمن  ،تدریب الموارد البشریة على مراحلعتماد المخطط المدروس في إ-

لمحاولة  العامل في تدریبات خارج لمؤسسة، محاولة تطویر قدرات ةثموالزملاء ذو خبرة في نفس المجال،و 

  .خصیصه في مهنة معینةتمهاراته و توسیع 

 عتماد الدائم على متابعة ومراقبة المتدربین من طرف مشرفین،مما یسهل في عملیة تقیم العملیةإ-

  .التدریبیة

ذالك الترتیب و  أثناء إلیهاالعمال  إشارةلم یتم  تتعلق بالتدریب خارج البلادالتي فیما یخص الفئة الثالثة و .

 یزانیة المالیة الكبرىجانب الم إلىالذي یؤثر على عملیة العمل طول فترة التي یتطلبها هذا التدریب ل

  .خلالهالناجمة من 

 أنهاجانب  إلىططة مخدریب الموارد البشریة موجودة و عملیة ت أنالنتیجة التي یمكن الخروج بها     

التدریب  عن ذالك لما ینجماعتمادا و  أكثرنجده  التدریب الداخلي  إلى تقربناكلما و  في المؤسسة، متسلسلة

و مجموعات أ أفرادیتم  المؤسسةمنه في  المستفیدینا تحدید لهذ،ختزالا للوقت جي من نفقات كبیرة واالخار 

   .منه مقارنة بالتدریب الداخلي ستفادةالإالتباعد في جانب  إلى صغیرة،

التي تندرج ضمن عملیات تدریب العمال الأهدافتقیم  :11جدول رقم   

  %النسبة المؤویة   

 

التكرارات           الأهداف                  

حتمالاتالإ  

          84,058 %  

          15,942%   

          13,043%  

             58  

             11  

             9  

واضحة.   

مقبولة .   

غامضة.   

%100              69 المجموع.    

         

 الأهدافوضوح  أكدواالمبحوثین  الأفرادكبر عدد من أنجد  11من خلال معطیات الجدول رقم        

بینما النسبة الثانیة )  %84,058 ( لك بالنسبةالمؤسسة وذ التي تعتمدها التي تندرج ضمن برامج التدریب
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 هدافأن الأ أكدتس الفئة الثالثة التي عكمقبولة، أهداف أنها إلىفتشیر  )%15,942 (ـبالتي تقدر 

  .من ورائه الأهدافالتدریب عشوائیا دون معرفة یتم تكون غامضة وغیر معروفة و غالبا 

تحدید حاجات مخططة في المؤسسة تعتمد على عملیة محكمة و  أننجد ومن خلال هذا              

  .علاقة بالمهام التي یقدمنها العمالهداف ذات ووضع أ، التدریب إلى الأفراد

.في قدرات العمال وتأثیرهمدى فعالیة برامج التدریب :  12جدول رقم   

التكرارات              %النسبة المئویة           لة ومؤثرة برامج التدریب فعا      

لاتاالاحتم  

          57.971 % 

  30,435 %  

  11,594 % 

40 

21 

08 

   حد كبیرإلى . 

حد ما   إلى.   

لیس فعال ولم یغیر في شيء.   

المجموع .  69 % 100  

     

الذي یوضح تقییم العینة لبرامج التدریب التي توفرها المؤسسة و  12من خلال نتائج الجدول رقم      

تلیها نسبة البرنامج في المستوى و  حوثین بأنویة للمبمن النسبة المئ) % 57,971( أشارللعمال 

فعال من كل الجوانب النقائص، و كل  قضى على اجید انه برنامجیرون أ الذین الأفرادمن ) % 30,435(

ماكن سواء ما تعلق بالمادة التعلیمیة أو الوقت الزمني المحدد له أو بالنسبة لأقصور  أيس فیه لیو 

خبراء مختصین في و لمحتوى التدریبي سواء من مشرفین أتقدیم اتخصصین في جانب الم إلى ،التدریب

  .المیدان

ن التدریب الذي أكدت أالعینة التي أجابت بالسلب و  أفرادنسبة من  كأقل) % 11,594( یبقىو      

من حیث نوع المدربین الذین تقوم المؤسسة بالتعامل معهم لوذالك تبعا  ،جدا ایخضعون له یبقى ضعیف

عادة ما یتم خروج المدربین  هنبعض أفراد العینة أ أشارقد و ، الإقناععدم قدراتهم على مؤهلاتهم العلمیة و 

  .علاقة لها بالعمل خارجیة لا أشیاء للكلام عنعن المحتوى 
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.التدریب بمواصفات خدمات العمال علاقة : 13 رقم جدول  

التكرارات             %ویةالنسبة المئ         مواصفات الخدماتعلاقة التدریب ب   

حتمالاتالإ  

%64,377 

91,304 %     17,391%   

% 27,536      

 

8,696% 

                  32  

63         12                

19                          

 

06 

الأخطاءقلة                     

الأداءنعم             سرعة .   

التكالیفاقتصاد إ                   

 

لا.   

المجموع.  69 %100  

        

بتحسین أداء وعمل ة التدریب علاقبمعرفة الخاص و  ،)10رقم  (أعلاهتشیر المعطیات الكمیة في الجدول 

دائهم وذالك أبرامج التدریبیة من خلال تحسن ستفادتهم من الكدوا إیرة  منهم أن نسبة كبأ الفئة المبحوثة،

، أي أدائهم لأعمالهم من خلال قلة الأخطاء لدیهم یظهرومنهم من أكد أن هذا )  %91,304( بنسبة

الأخطاء وذالك یتمثل في قلة وأشار معظمهم أن ذالك  )   %64,377(بطرقها الصحیحة بنسبة 

  ).%64,377(بنسبة

أكدوا أن التدریب غیر ضروري في عملهم وبالتالي لیس له )  %8,696(أما المجموعة الأقل نسبة     

  .الخدمات التي یقدمنهاأي علاقة لمواصفات 

غلبیة أداء والرفع من فعالیته وذالك حسب تصریحات الكمیة من ري لتحسین الأوعلیه فالتدریب ضرو 

  .العمال في المؤسسة
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لالعم بأداءسائل الخاصة الو في مدى تحكم العمال   : 14جدول رقم   

التكرارات          %ویةالنسبة المائ   تحكملا   

 الاحتملات

    

 85,507 %   

 

 14,493 %    

            

  59      

 

   10    

 

نعم.   

 

لا.   

  100%    69 المجموع.    

    

لات من خلال أرقام الجدول یتبین أن أغلب العمال یؤكدون على تحكمهم  في الوسائل والآ        

كیفیة لك في ذ حیث ظهر).  % 85.507(التدریب وذلك بنسبة  إلىبعد الخضوع الخاصة بعملهم 

ن تدربوا ـــ  یرون غیر ذلك،) %14.493( بینما نسبة،  حمایتها من الفساد والتلف وأن العمال  ــــ حتى وإ

  .لا یمكنهم التحكم في الوسائل الخاصة بالعمل

عتماد على النفس لإا على الأفرادفي تحسین قدرة  اكبیر  التدریب دور ل أنجد معطیات السابقة نللا وتفسیر ـ

مشرفین ال وتفرغالكبیرة  النفقاتمما یوفر للمؤسسة  ،لإدارةالمتابعة المستمرة و  الإشرافتقلیل من  بالتالي،و 

  .ة العمال في كل وقت وحینبدل مراقب ،أخرى لأعمال و 

ستراتجیات فعالة إ موال فيستثمار الأوبالتالي إ ،الوسائلشراء نفس تكررة عن صیانة و تقلیل النفقات الم

  .المؤسسةالعمال و لفائدة 

 أولویاتلیس من  ،الأعمالنجاز أن الإبداع والتفكیر الفني والإبتكار في إ كدفإنها تؤ الفئة الثالثة  أما

  .ارة عن قناعة شخصیة وثقة في النفسنما یبقى عبوإ  ،إطلاقاالمؤسسة ولا تستثمره لصالحها 

استثارة القوى الإبداعیة قدرة التدریب في : امه مرناقشة نقطتین هامتین حیال هذا الأموهذا یفتح لنا .

نما إ و  عند كل الناس،توفر المواهب لا تلكون الإبداع و  ن كانت بنسب قلیلةإ و  ،لدى الفرد الابتكاریةو 
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سوف تحتجها  مستغلة حالیان لم تكن إ و  ،ستثنائیةالطاقات الإ إظهارنه یساعد على الشيء الإیجابي أ

  .جودةبذات فكیر السلیم في الحلول السلیمة و طارئة من خلال الت ظروفیوما في  المؤسسة

 أومثلا  القراراتتخاذ في إ ستثمار في مثل هذه الطاقات،سة الإالمؤس إهمال:النقطة الثانیةو         

المهارات لدیهم فغزیرة الفرد تراجع القدرات و  إلىقد یؤدي  ضفاء جو التمیز،وإ  تنویع نوع الخدمات،في 

عدم و  نفسه، حاجة الفرد لإثبات إلىتغییب المؤسسة بو ستثمار وتحقیق المكانة،والإ  الظهور إلىتطمح 

بالتالي و  أدائهادم التمیز في ع أو ى المؤسسة من حیث عدم رضا العمال،علقد ینعكس سلبا  إشباعها

  .التفوقمستوى التمیز و  تبقى في المستوى المقبول لا فإنها

  .في وقتها الأعمالنجاز إ   : 15جدول رقم 

التكرارات                 %ویة النسبة المئ      عمال في الوقت انجاز الأ   

 الاحتمالات

          31,884%   

          60,869 %  

          7,246  %      

              22  

              42  

              05  

دائما.   

أحیانا.   

أبدا.   

            100 %               69 المجموع .    

                                                                                                                     

 أن نسبة في وقتها المحدد الأعمالنجاز لإ الأفرادتدریب  المتعلق بعلاقةو  14رقم  الجدول في نلاحظ

 أنهمجابوا أ النسبة الثانیةو نجاز الأعمال في وقتها المحدد، یتم إما نا اأكدت أنه أحی )% 60,969(

   ).%31,884(بنسبة  تأخیري ما یطلب منهم في الوقت المحدد ودون أ ملتزمون بتقدیم

  .قت المحددعمالهم في الو إنجاز أالتأخیر في  دائمي أنهم أكدوا )% 7,246( وهي قل نسبةبینما أ

   :ا یليوهذا یفسر كم

تنفذ بسرعة  أعمالالتي تتطلب عادة و  ،الإطاراتغلبها من عمال التحكم و التي أو  الأولىللفئة بالنسبة . 

  .بالكاملشلها ة بتعطیل العمل في المؤسسة ككل و مرتبط لأنها
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من  وأغلبیتها ،ما تقدم المهام في وقتهادائلیس  نهترى أنسبة  أعلىالتي تمثل بینما المجموعة الثانیة و 

و حتى بیئیة تعطل عملیة خارجیة أ ظروفالتي عادة ما تتدخل  ،عمال التنفیذ العاملین على سطح المیناء

عادة ما و  الأحوال الجویة،الرحلات بسبب  إلغاءفعادة ما یتم  ،في الوقت المحددنهائها وإ تقدیم الخدمات 

 ،في العمل المساعدینلغیاب عدد من  أو أخرىج تثبیتها بسبب تعطل خرو البواخر و  إرساءیتم تعطیل 

أو معها المؤسسة في حالة الثلوج  تعاملالمؤسسات التي ت إلىالفواتیر و  السلع إیصال تأجیلوعادة ما یتم 

فسادهاو  الآلاتفي حالة تعطل بعض ، وفروعهاحاسي مسعود  طراك فيسونا غلق الطریق كمؤسسات  إ

  .عطل الوقتت إلىیؤدي مما  أخرى لإحضاریتطلب وقت  مما ستخدامهاإلكثرة 

.بعد التدریبحوادث العمل المتعرض لها قبل و   :16جدول رقم   

التكرارات          %ویة النسبة المائ      تعرضت لحادث عمل 

 الاحتمالات

                   5,797 %   

17,391%        5,797 %   

                   4,348 %  

                   1,449 % 

               4  

 12           4  

               3  

               1  

قبل التدریب                       

اثناء التدریب                نعم.   

بعد التدریب                       

قبل و بعد التدریب                       

لا.      57        % 82,609   

          100%        69 المجموع.    

      

 نخفاض نسبة حوادث العمل،لتدریب بإالذي یتعلق بعلاقة االملاحظ من خلال أرقام الجدول التالي و    

 ـنسبة ب كأعلىلك إلى حادث عمل وذلم یتعرضوا قط  أنهم أجابوامن المبحوثین ) % 57( أننجد 

 ).%17,391(فرد فقط عرفوا حادث عمل في الفترة تواجدهم في المؤسسة بنسبة  12بینما  ،82,609%

في فترة  تعرضوابنفس النسبة و  قبل التدریب، من المبحوثین تعرضوا لحوادث 4وهي مقسمة كما یلي 

اشتراكهم في  حتى بعد لحوادثخضعوا  أنهم) % 4,348( نسبة أكدتكما  ،)% 5,797(التدریب

وعلیه فإن حوادث العمل لا تقترن ، تدریببعد القبل و  عمل عرف حادثفرد واحد و  التدریبیة،الدوارات 
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طیلة ساعات  هي تبعا للحالة النفسیة للعامل ومدى التحمل للأعباء ،ربما  بل ،البعديبالتدریب القبلي أو 

  .العمل

.مللمبحوثین في التعل فعلیةالالتدریب للحاجات  إشباعدى م  :17جدول رقم   

التكرارات           %یةئو النسبة الم      التدریب یشبع الحاجات الفعلیة      

حتمالاتالإ  

        43,478 %  

        38,333 %  

        11,667%  

          30  

          23  

          07  

نعم .   

  أحیانا. 

لا.   

المجموع.    60           % 100           

من المبحوثین یرون أن التدریب  )% 43,478( الأكبرأرقام الجدول أن النسبة  من خلال الملاحظ   

نو ، لجوانب الضعف وخصائص الموقف مراعاتهامن خلال  یشبع الحاجات الفعلیة لهم في التعلم  إ

 )% 38,333ـ(بالنسبة الثانیة  فعلا،ثم إلیهالتدریبیة الخاضعین لها وافیة وملائمة لما یحتاجون  العملیات

یشبع  أحیانا إذالفعالیة في كل مرة و  الخصائص بذاتیكون  توفره المؤسسة لا الذيالتدریب  أنترى 

 أخرىتارة ،و جدیدة تستحق تدریب على كیفیة تسیرها  آلات أوجود مستجدات و  أثناءحاجاتهم الفعلیة 

  .الحاجة الفعلیة إلىیكون بعیدا 

 حاجات لإشباع تأتيو  التدریب عملیة عشوائیة، إن إلى أشارتالتي ) % 11,667ـ( قل نسبة بوتبقى أ

  .تي یتطلبها العمل المنوط بهملبالمهارات ا أبدالیس لها علاقة غیر واضحة و 
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.بإجراءات العمل یضمن سرعة التنفیذ الإلمام :   لمحور الثالثا  

.العمل وفق برنامج معد مسبق تأدیة  :18الجدول رقم   

التكرارات         %ویةئالنسبة الم         التخطیط للبرنامج 

حتمالاتالإ  

                  34,783 %  

 72,464 %    28,985%   

                  8,696% 

                24  

50             20  

                06  

انجاز المهام بسهولة              

یقوم بها نعم       كل یعرف م .  

أخرى              

 

           27,536%      19 لا.    

              100%      69 المجموع.    

      

مج معد مسبق ومدى عمال لمهامهم وفق برنابتأدیة الالذي یتعلق و  أعلاهمن الجدول  الملاحظ       

 قییم سلامة التخطیط ومدى فعالیته،والذي مفاده ت ها،الأعمال التي یقومون بهم على عاطلامعرفتهم و 

كامل على  أنهمو  ، العمال ایجابیة أغلبیة إجابة كانتمعطیات الكمیة التي صرح بها العمال الحسب و 

) %27,536 (الذین شغلوا نسبةفرد و  19 ماأ ،)%72,464 (لك بنسبةالدرایة بمهامهم بكل وضوح وذ

  .مزدوجة وغیر محددة مسبقا ومتداخلة بأعمالیقومون وأنهم  أعمالهمبعدم وضوح  إجابتهمكانت ف

الذي یساعد و  ،للأفراد الأهدافووضع  الأعمالالتخطیط  سلامةمدى  :الأولىوهذا یوضح بالنسبة للفئة 

نتظار إمن خلال معرفة ما القیام به بدلا من  وعدم تضیع الوقت، بمسؤولیتهلتزام كل فرد إعلى 

   .التدخل المستمر من قبل المشرفین في العملتوجیهات و ال

الإطلاع علیها یساعد كثیرا على و  الأعمالالتخطیط المسبق  إنثین من المبحو ) %34,783(أشاروقد 

مما یخفف تعطیل عملیة العمل من طلب التدخل من الزملاء كما یقلل من ، إنجاز المهام بسهولة

  .للمؤسسةوتكالیفها بنسبة  الإشراف
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والذي یقلل من الملل ویساهم في  ،تداخلها أووعدم غموضها  الأدوارومن جهة ثانیة یساعد على وضوح 

العمال على رضا  یجابیاإینعكس من ثم و  من السرعة في العمل، الأفرادالجهد ویمكن إقتصاد الوقت و 

المتداخلة التي تعیق راحة الفرد النفسیة وتقلل الغامضة و  الأعمالمن  أكثر ،الاستقرارالمعنویة و  همروحو 

  .ي العملف دافعتیهمن 

ة بالنسبة الكبیرة التي صرحت مقارنوجود لتخطیط مسبق و  لا أيبسلب  أجابت يالتانیة و النسبة الث أما.

كنوع من  الوظیفيالتدویر یزالون في فترة التدریب و  الجدد في العمل الذین لا الأفرادمن  فإنهم ،بالإیجاب

إدماج الفرد مع مختلف الأوضاع وتوسیع مهاراته  جلمن أ والأقسام، الوظائفالتعرف على مختلف  أنواع

ته میولاتوافقا مع  أكثرمن المناصب التي تمر علیه  أيحتى یقر من طرف المشرف  في شتى المیادین،

  .العقلیة أما العضلیة أوقدراته و 

.العمالو المشرفین بین  تصالاتطبیعة الإ   :19جدول رقم   

التكرارات           %یةئو النسبة الم           تصالاتطبیعة الإ   

حتمالاتالإ  

43,478%          

49,275 %  

%7,246 

               30  

               34  

               05  

شفویا.   

كتابیا.   

أخرىوسائل .   

            100%                69 المجموع.    

عتماد یتم الإ نهأ العمل، رؤساء بین العمال  تصالاتبالإالمتعلق بكیفیة القیام یوضح الجدول التالي و    

 نسبةشفویا بو  ،)% 49,275 ( ـالكتابي بنسب متقاربة حیث كتابیا بو تصال الشفوي على كل من الإ

المعلومة بما  لإیصال أخرىالمؤسسة تستخدم وسائل  نأن الذین یرو  همقل نسبة تبقى أو ) % 43,478(

  .)%7,246(هي لك بنسبة قلیلة جدا و والفاكس والهاتف والبرید وذ الانترنتفیها 

  .الرؤساءتصال رسمي وغیر رسمي بین العمال و فالإتصال السائد هو إبالتالي 
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         لصالح بناء علاقات  للمؤسسة، تصال القائمدى فعالیة الإم إلىتصال الكتابي یشیر لإل بالنسبة

 الأخطاء العمل،مما یستبعد  أثناءمراقبتهم جانب متابعة العمال و  إلىلقانون رص على تطبیق االحو 

  .العمل التجاوزات المختلفة التي قد تنعكس سلبا علىو  مبالاةلاوال

لمهامهم،ومدى  أدائهمال من خلال كیفیة السائد یساعد في عملیة تقییم العم الشفهيتصال الإ أما       

و خاصة بالمؤسسة،العمل ال أسالیبن علاقة في تقییم لما له مفعالیة الخدمات والانجاز الذي یقومون به،

  .إنجاحهام نفقات طائلة علیها من اجل ط التعلیمیة التي تقدالخط

التحاور مع المشرفین  :20جدول رقم   

التكرارات         %یةالنسبة المائو       تحاور مع المشرفلا   

لاتاحتمالإ  

                    15,942%   

 55,072 %       28,985%   

                    10,145%  

             11  

 38         20  

             07  

تبادل الخبرة                    

العمل أسالیبنعم              مناقشة    

المشاركة في اتخاذ القرارات                   

لا.   17      24,638%              

               100%     69 المجموع.    

     

من خلال أرقام الجدول یتبین أن أغلب العمال المبحوثین یؤكدون على وجود تحاور مع          

العمل وما  تدخل المشرفین في سیریمدى  إلىمعرفة في  وهذا یفید)  % 55.072 ( المشرفین بنسبة

 أثناءامل التدریب المباشر الذي یتلقاه الع أنواعجانب كونه نوع من إلى  علاقته بتحسین وتوجیه العمال،

 إجابات من) % 28,985(شكلت العمل أسالیبفإن مناقشة  أعلاهومن خلال المؤشرات الكمیة  العمل،

   .العینة أفراد

قة متعل أمورتبادل الخبرة في لفین تتحاور مع المشر  أنها أشارت إلىجموعة الثانیة من نفس الفئة ا المنمبی

رشادیتلقاه منه من تلقین  جانب ما إلى ،أخرىمساعدة ي أفي طلب  أوبالعمل   وذلك بنسبة وإ

)15.985%(.  
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المختلفة لصالح  الآراء تبادلشارك المشرفین في تقدیم الحلول و ت أنهاالثالثة صرحت  لمجموعةلبالنسبة 

  .)%10.145( بنسبة توجیههأو مل الحسن للع بالتسییر ةتعلقالم تخاذ القراراتالمشاركة في إالعمال و 

أو  یفوق حد تبادل الخبرة والمناقشة إلى أمور تتعلق بالعمل لكن الملاحظ أیضا أن التحاور مع المشرف،

  .والتفاهم والتعامل المستمر مع بعضهم البعضأو إلى حد بناء علاقات ودیة  نقاشات خارجیة،

ن لیس هناك بأ أكدت ،)%24,638( فرد وذلك بنسبة 17البالغ عددهم و  المبحوثینالفئة الثانیة من  أما

نما مناقشة، أوستفسارات إ أوع المشرف تحاور م أي  أيجب تطبیقها دون یتوجیهات رسمیة تصدر و  وإ

  .شنقا أوستفسار إ

فتح  أن إذلمؤسسة هذا لفائدة او   یجابیة،إ أكثرهاالمبحوثین مع المشرفین  إجابات أنوفي تفسیر هذا نجد 

 الأخطاءمهامه ویقلل من درایة ب أكثریجعل الفرد  ،تتعلق بالعمل أمورلتحاور والنقاش في الات امج

  .دا عن الفهم الواسع لما یطلب منهالتي قد یقع فیها الفرد بعی المتكررة،

رتیاح بعث على إتو تمیزه بالمرونة وتقبل الاقتراحات، دة مع من یقدم المادة التعلیمیة،المعاملة الجی أنكما 

  . أدائهفعالیة ذالك في جودة و  یظهرمما  ،والتحفیزالفرد 

  .الوقت في نقاشات خارجیة تضییعو  المحاباةالتصریحات على غیاب  تأكدكما . 

بین بعض  وجود بعض المشاكل الجانبیة  إلىفهذا یشیر  بالسلب، أجابتللفئة الثانیة التي بالنسبة  أما. 

  .لدیهم الأداءیؤثر سلبا على فعالیة مما قد  المشرفین،العمال و 
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  .الأداءبتحسن  توجیه العمال من طرف المشرفینعلاقة    : 21جدول رقم 

التكرارات            %ویةالنسبة المئ         طرف المشرفین هناك توجیهات من    

 الاحتمالات

                39,130 %            

               .11.594%   

85,507 %    7,246%   

                15,942%   

                11,594 % 

                27  

                08  

59             05  

                11  

                08  

أحسن أداء                       

اقتصاد الجهد                       

نعم                اقتصاد الوقت.   

أحسنمردود                        

أخرى                       

لا.      10          14,493%          

          100%       69 المجموع .    

     

من خلال عدة  الأداءن لعمال بتحسل قة توجیهات المشرفینعلا 21یوضح الجدول رقم           

توجیهات الیتلقون  أنهم ) %85,507 (نسبة أشارتحیث مؤشرات كما الجهد والوقت وتحسین المردود،

في العمل  الأخطاءمما یقلل من نسب بتحسن أدائهم، علاقة وثیقةله  شرفین،وهذامن طرف الم والإرشاد

قتصاد وكذا إ ،) %15,942(،ویترتب عن ذلك مردود فردي وجماعي أحسن بنسبة )%39,130(بنسبة

  .)%7,246(قتصاد الوقت بنسبة وإ  )%11.594(الجهد بنسبة 

  .الجماعة،واكتساب الكفاءة في العمل،وروح ذلك إلى أن ذلك استثمار للمهاراتویرجع 

أو  إرشاد وجود لأي لا أي عكس ذلك، إلىفقد أشارت  ) %14,493 (نسبةالمقدرة بالثانیة و  الفئة أما

  .توجیه من طرف المشرف في العمل

أو أن  مما یعني أن نظرة العمال إلى عملیات التوجیه من طرف المشرفین مختلفة،ولا تلق ذات الصدى،

  .منها متباینة ستفادةالإ

  .فالأكید أن عملیات التوجیه تؤدي حتما لتجاوز الأخطاء وتحسین الأداءورغم ذلك 
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رشاد :  22جدول رقم    .تهمالمسؤولیالمشرفین بطاعة العمال  علاقة توجیه وإ

التكرارات             %ویةالنسبة المئ            توجیه المشرفین للعمال وطاعة المسؤولین    

 الإحتمالات

%  52,174 نعم    .   36       

47,826 %       33 لا.    

 %100     69 المجموع.    

  

كانت  ، في العمل لمسؤولیاتهمل تقییم مدى التزام العمال الذي یمثو ، أعلاهب معطیات الجدول حس      

  .بمسؤولیاتهممون العمال یلتز  أنالعینة  أفرادمن )  %52,174( لآتيالمبحوثین كا معظم إجابات

حترام إ أيیوجد  لا أيعكس ذالك  إلى أشاروابالمائة ) % 47,826( الفئة الثانیة وذالك بنسبة أما

  .من طرف العمال للمسؤولیات

عمال التنفیذ بنسبة  أجوبة كانتحیث  الجزئیة،ویة بالنسب المئستعانة لتفسیر المعطیات تم الإو       

  .بالأوامرلتزام الإعدم تحمل المسؤولیات و تؤكد  % 100

تطبیق أي تعامل العمال وفق التوجهات و  بالإیجابجابوا أ فإنهم بالنسبة لعمال التحكم والإطارات أما-

  .الأوامر وتحمل المسؤولیات

 تصالالإنعزال وضعف والتي تتمیز بالإ الإدارةو  یعة العلاقة السائدة بین عمال التنفیذوهذا یفسر طب      

لتحاور حیث كانت او من المشاركة  أكثرالعقاب  أسالیبجانب وجود  إلى عمال التحكم والإطاراتمقارنة ب

ستبعادا لكل تواجد شكلي إ إلىا یشیر لتزام بالوقت دون طاعة مسؤولیاتهم و هذا مردة فعلهم هي الإ

تقدیم التضحیات لهدف فعالیة عمالها بعیدا عن الفعل الحقیقي و على قها المؤسسة العقاب التي تطب أشكال

الذي صاحبه بالمقابل غیاب لعمال والدارة مع التنفیذیون و ا ناجم عن غیاب التفاعل بین اهذالأهداف و 

 اللذین الإطاراتعمال التنفیذ عكس عمال التحكم و  من طرف الحقیقة المسؤولیةتحمل فعلي و المجهود ال

جانب فرص المشاركة  إلى الأفراد معظمعلاقات ودیة بین ود متابعة وتنوع في الاتصالات و وج إلى أشاروا

  .یحترمونهابمسؤولیاتهم على اكمل وجه و الذي جعل العمال یقومون تخاذ القرارات في إ
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.العلاقات السائدة بین العمال : 23ل رقم جدو  

النسبة المؤویة    التكرارات         هناك علاقات ودیة بین العمال    

 حتمالاتلإا

     71,014 %  

     28,985% 

           49  

           20  

نعم .   

لا.   

     100%            69 المجموع.    

     

المتعلق بطبیعة العلاقة السائدة بین الزملاء كمیة في الجدول التالي و نلاحظ حسب المؤشرات ال         

 )% 71,014( بنسبةذالك د علاقات ودیة بین بعضهم البعض و العینة یقرون بوجو  أفراد أغلبیة أنالعمل 

  .عدم وجود علاقات جیدة بین العمال إلىنسبة  كأقلفي المقابل  )% 28,985(بینما تشیر 

بحث التي تم الاستعانة بها في ال الأخرىالمنهجیة  الأسالیببالاستعانة مع معطیات و تفسیر ال لتحلیل و 

عاملات التحكم في  ىحدأشارت إفي المؤسسة ككل علاقات السائدة ال أوجهمعرفة من ملاحظة ومقابلات ل

للعدید مع العمال في  مع الملاحظةو ) حربیة ولیست ودیة یوجد علاقات ( هذا الصدد بالعبارة التالیة 

  .بین بعضهم البعض الآراءعدم تقبل اخل المؤسسة لحضنا بعض التداخل و د

بوضعیة العمال داخل  نةمقار ا مهتفاتلاحما مع بعضهم و  أكثر كانوابینما بالنسبة لعمال التنفیذیون 

طارات(  المؤسسة   .)من تحكم وإ

تبعا لطبیعة و  الإدارةالإقصاء الممارس علیهم من طرف جراء  كجمعتكتل عمال التنفیذ  إلىهذا راجع و 

إطار الود في  أفقیةتشكیل علاقات غیر رسمیة  رأوا بضرورة الرسميدة وسیادة الاتصال العلاقة السائ

  .العمل ظروفتخفیف والمناقشة و 

الناجمة كتصریحات عمال التحكم والإطارات و .) % 28,985( نسبة  كأقلالثانیة  الإجابةبینما تبقى 

خارج الوطن  إلىالبعثات التدریبیة رواتب والحوافز و التنافس على الأساسا في الرغبة في المنافسة والترقیة و 

  .أحسن إداریةبلوغ كسب مراتب  إلىالسعي إلى معاهد متمیزة و  أو
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یة یمكن ان غیر رسم أكبرهاعرف علاقات ودیة و التي تللفئة الأولى و  بالنسبةدها نخرج بنتیجة مفاو 

الجماعیة التي تؤثر في كمیة  بالإضرابات و لا مبالاةتتحول الى غیر صالح المؤسسة من حیث القیام 

بعمال  الإدارةاهر عدم تحمل المسؤولیة و ذالك لضعف الاتصال وعیة الخدمات المقدمة الى جانب مظنو 

  .بالعمال على سطح المیناء الملائماللازم  و عدم الاهتمام و  التنفیذ

.التعاون بین العمال :24الجدول رقم    

التكرارات        %ویةالنسبة المئ       تعاون العمال 

لاتاحتمالإ  

      69,565%   

      30,435%  

         48  

         21  

نعم .   

لا.   

المجموع.   69          100%        

 

إطار قروا بوجود تعاون بین العمال في العینة أ أفراد معظم رقم أن أعلاهمن خلال الجدول  نلاحظ     

  تعاون بین العمال  يود أعدم وج إلى فأشاروا) %30,435(ا أم) %69,565(ذالك بنسبة العمل و 

  :تيلآهذا یفسر كاو . 

نزالها من السفن و الذي یعمل العة یطب -  عملالتي تتطلب تطلب المساعدة في النقل وحمل البضائع وإ

  .جهد اكبر من العمالو 

    الاتصالات و  الأعمالأكثر تعاونا وتلاحما في انجاز یر الرسمیة لعمال التنفیذ جعلتهم غتلات التك-

  .للقیام بالعملتنفعهم المشاركة في تبادل المناقشات التي و 

   :فأسباب ذلك ما یلي تعاون بین العمالإلى عدم وجود  أشارتالتي انیة و بالنسبة للفئة الث أما-

  .المراتبالإطارات على المزایا و م من قبل عمال التحكم و التنافس القائ-

تبعادا للوقوع ستتطلب التركیز على العمل إو منها عضلیة  أكثر افكری امجهود تتطلبطبیعة المهام التي -

  .خیمة للمؤسسةو  خسائرستغناء عنها ینجم التي یكون الإ أو الأخطاءفي 
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مختلفة  یقومون بمهام الأعضاءووحدات في كل قسم مجموع قلیل من  أقسام إلىنقسام العمال إ -

  .متكاملة في نفس الوقتو 

   والتعب الأعباء یخففلصالح المؤسسة مما التعاون بین العمال العمل الجماعي و  أنلتالي نستنتج باو 

ونوع من التضامن  یبعث على الارتیاحو  المختلفةتخاذ القرارات المشاركة في إو  الآراءیسمح بالتبادل و 

  .الصراعاتتقلیل التفاهم و و 

  .التخصص في المهنةبها و  المنوطحسب طبیعة المهام  أكثرالتركیز  على كما یساعد الفئة الثانیة

.العمل یضمن سرعة الانجاز أسالیبتحدید و فعالیة : المحور الرابع   

.الإدارةطبیعة العلاقة بین العمال و :  25جدول رقم   

التكرارات         %ویة ة المئالنسب       طبیعة العلاقة 

لاتاالاحتم  

        73,913 %  

        17,391 %  

         8,696 %  

         00 % 

          51  

          12  

          06  

          00  

العمل إطارعلاقات في .   

علاقات ودیة .   

علاقات متوترة .   

  أخرى. 

         100 %           69 المجموع .    

 

 المسئولینو  والإداریینع العلاقة الموجودة بین العمال نو  والخاص بإظهار 25بالنسبة للجدول رقم      

أن  )% 73,913( نسبةب أجابوافإن أغلب المبحوثین  أعلاهحسب معطیات الجدول عن مسیر العمل و 

تصال الرسمي خلال نوع الإ العمل من إطارلا تتجاوز علاقات في  العلاقة القائمة بین العمال والإدارة

  .السائد

 أي إلى وجود علاقات ودیة بین العمال والإداریین أشارتالتي  )%17,391( نسبةبالفئة الثانیة  تأتيو 

  .العمل إطارعلاقات في 
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  .الإدارةعمال وجود مشاكل وتوتر وعدم تفاهم بین العمال و  أكدت )%8,696( وهيقل نسبة بینما أ

  .المؤسسةهذا یفسر طبیعة الاتصال الرسمي السائد في و 

 أولا تصلهم التقاریر مبتعدون عن الإدارة و یعة مهامهم جابات عمال التنفیذ الذین حسب طبغلبها إأ

عكس الإداریین، بین وتنعدم العلاقات بینهم و  ،بطریقة رسمیة بحثة عن طریق المشرف إلاالاتصالات 

في المیناء  بین المكاتب والأقسام مباشرة و  أفقیةلات ایعرفون اتص عادة ماالذین التنفیذ عمال التحكم و 

القرابة وحتى من التقارب  أومن غیرهم قد تنجم عن الصداقة  أكثرعلاقات ودیة  بإنشاءسمح  وهذا ما

التحكم من نفس المستوى التعلیمي الإطارات وعمال م أن معظالمستوى التعلیمي باعتبار  أوالجغرافي 

یدل على  العمل وهذا ما إطارالتعامل في خارج بفتح الحوارات و النقاشات و  أكثروهذا ما یسمح لهم 

الإطارات العاملین من التحكم و  أعضاءجود علاقات متوترة من جهة ثانیة بسبب الاحتكاك الزائد بین و 

  .خاذ القراراتتصراعات عن إ أوقد تكون ناجمة من التنافس على المناصب  الإدارةعمال و 

المصالح خدمة و  كل هذا في خدمة ومصلحة المؤسسة لأن ذلك یجعلها بعیدة عن التمییز والمحاباةو 

 مؤشرات تماسكیمیة من خلال ي تؤثر في الفعالیة التنظالصراعات التالتوترات و یبعدها عن المشاكل و و 

یجادزیادة الاحتكاك و  أن إذیمي لتزام والانتماء التنظالجماعة الإ علاقات مودة یجعل المؤسسة تنحرف  إ

بین العمال باختلاف  التسیب ةو من ثمة سلیمغیر ن تطبیق قوانینها تبعا للعاطفة وتجعل قراراتها هشة و ع

  .أصنافهم

.عمال عن التشریع الداخلي المؤسسةالإطلاع :   26 جدول رقم  

التكرارات      %ویةالنسبة المئ       إطلاع العمال على التشریع الداخلي 

لاتاحتمالإ  

       47,826%   

       52,174%  

     33  

     36  

نعم .   

لا.   

المجموع.   69       100%         
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نظام على  مطلعین العمالالمعطیات الكمیة في الجدول أعلاه إلى أي مدى من خلال  نلاحظ       

بحوثین أنهم من العمال الم) %52,174(نسبة بالتشریع الداخلي المعمول به حیث أشارتمعرفتهم العمل و 

أنظمة العمل السائدة ولا تتباعد كثیرا الفئة الثانیة فة القانون الداخلي المؤسسة و كل البعد عن معر  بعیدین

  .القانون الداخليع على نظام العمل و دائمة الاطلا بأنها أجابتالتي و  )% 47,826( بنسبة لكوذ

  :الأولى بـللفئة  ذلك بالنسبة یفسرو 

  .تصال بینهم وبین عمال الإدارةغیاب الإ-

  .والإطاراتحكم نعدام الاتصال بینهم و بین عمال التإ-

  .المیناء بعیدا عن إدارة المؤسسة طبیعة عملهم الذي یكون دائما في سطح-

  .ستفساراتلأجور وظروف العمل أو إا كماحقوقهم  لباتهم وشكاویهم تتمثل فيط أغلبیة-

  .لا یسمح بالخوض في مثل هذه الأمورالمستوى التعلیمي لعمال التنفیذ الذي -

  :تحكم فعكس الفئة السابقة وذلك لـالأما الآخرین من إطارات وعمال 

  .قربهم من مصادر المعلومة-

  .سهولة الاتصالات-

  .العمل الجماعيالتمتع ببعض الرسمیة و -

  .المستوى التعلیمي المرتفع-

العمل مما  روفتصالات والتطلع على القوانین وظالإتهمیشا بالنسبة لحریة  أكثرعمال التنفیذ  النتیجة أنو 

نسحابهم من من تذمرهم وإ قلل أدائهم ویعلى  إیجابانعكس مما یعیهم من و رفع یستدعي تدخل المؤسسة لل

  .أخرى أعباءلك ما یزید للمؤسسة العمل وذ
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  .ام العمل في المؤسسةنظرة العمال لنظ : 27جدول رقم 

التكرارات      %ویةالنسبة المائ       نظرة العمال لنظام العمل 

 الاحتملات

       23,188 %  

       31,884 %  

       44,927 %  

       00 % 

         16  

         22   

         31  

         00  

صارم نظام .   

مجحف في حق العمالنظام .   

عادينظام .   

أخرى.   

       100 %          69 المجموع.    

       

 أشارام المعمول به في المؤسسة حیث النظ إلىاختلاف نظرة العمال  من خلال الجدول نلاحظ         

   )%44,927(لك بنسبة النظام عادي و ذ أن إلىالعینة  أفرادمن  31

لا و  )% 31,884(لك بنسبة النظام المعمول به مجحف في حق العمال وذبینما الفئة الثانیة ترى بان . 

  . % 23,188بنسبة  ارم ص أنهرتها كانت نظة التي الفئتتباعد الفئة الثالثة كثیرا عن 

   :وهذا یفسر كما یلي. 

تصال والإشراف        ي كانت نظرتهم سلبیة فیما یخص الإتصالات بین عمال التنفیذ والتغیاب الا-

  .الإداریینالعلاقات السائدة بین والعمل الجماعي و 

لأن لهم اتصال دائم بمراكز نفیذ جابتهم كانت ایجابیة عكس عمال التإ عمال التحكم والإطارات -

  .المسؤولیة

هذا قد ینعكس سلبا على الإدارة والمسؤولین والقانون و عمال التنفیذ یعرفون انعزال كلي عن أن  النتیجةو 

 .ما تقدمه فئة عمال التنفیذ جل النشاطات وخدمات المؤسسة تقوم على أن إذالمؤسسة و فعالیتها  أداء

من  اهمالرفع من مستو تصال والتشاور و ال التنفیذ وفتح قنوات الإالكبیر بعم هتمامالمؤسسة الإبویجدر 

  .برامج تدریبیة خاصةخلال تكوینات و 
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.التحاق العمال بالعمل في الوقت المحدد:  28جدول رقم   

التكرارات    %ویةالنسبة المئ      في الوقت المحدد التحاق العمال بالعمل   

لاتاالاحتم  

نعم.   55  % 79,710                 

                      2,898 %  

28,290%          4,348 %  

                      13,043%   

                      00 % 

               02 

     14       03 

               09  

                00  

                

                

یتعرض لتوبیخ             

ستفسارلا       إ.   

قتطاع من الراتبإ             

    أخرى           

المجموع.  69 100%     

  

 أفراد معظم أنالعمل بمن خلال الجدول المتعلق بمدى التحاق العمال في الوقت المحدد  نلاحظ       

لمقدرة االفئة الثانیة و  أما ).% 79,710( بنسبة لعملبا قهم في الوقت المحددالتحاأجابوا بالتزامهم و العینة 

  .على الدوام اتوتأخر  غیاباتیعرفون  عادة ما أيعدم امتثالهم للوقت كلیا فتشیر إلى  %28,290 بـ 

 القانونیة الإجراءاتبعض  إلىلوقت یعرضهم أن عدم التحاقهم في االمجموعة الثانیة  أفراد كما أكد

تتخذ في  إجراءات إلىلك یعرضهم دائما أن ذ) % 13,043( وأكدت نسبة. الإدارةمن طرف  الردعیة

أخرى تقدر نسبتها  مجموعة أشارتكما أ .من الراتب الشهري قتطاعلإمثل هذه المواقف وتتمثل في ا

   .أخرىفي مرات  التوبیخكما توجه  التأخرالمؤسسة تكتفي باستفسار العمال عن سبب  أن) % 7,264(بـ

صرامة  عن وقات العمل المحددة ناجمأزامهم بالتفان التحاق العمال و خلال التمعن في هذه المعطیات  من

  .أسالیب العقاب كوسیلة لردع العمال وضبطهم ة نجد المؤسسة تعتمد علىمن ثمالنظام، 
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.نظام الحوافز في المؤسسة  :29رقم  جدول  

التكرارات    %ویةبة المئالنس   على نظام الحوافزإطلاع العمال    

لاتاالاحتم  

       23,188 %  

       76,811% 

      16  

      53  

نعم.   

لا.   

المجموع .   69       100%          

 

طلاعهم على نظام عدم إأكد أغلب كانت العمال المبحوثین   أعلاهحسب معطیات الجدول         

  .)%76,811 (لك بنسبةوجوده أصلا وذ ونولا یعرف الحوافز الخاص بهم،

  .إلى وجود نظام حوافز وأنهم مطلعین علیهتشیر ف )% 23,188 (والمقدرة بـ  الفئة الثانیة أما. 

المعطیات المقدمة و المؤسسة المینائیة جن جن وحسب الجداول السابقة  أنتخلص وبالتالي یمكن أن نس

 یروقراطیة متشددة،بطریقة بتطبیق القانون و  لتزامالعقاب وضرورة الإ أسالیبتركز على  أنهامن المبحوثین 

ل جدیة بكالتي تجعل العمال یقبلون على العمل التحفیز أسالیب الثواب و لك على مستغنیة في ذ

نجاز تهم فهم یساهمون في العمل و الإالمسؤولی الأعضاءعلى تحمل  ینعكس سلبا هذا ماو . ومسؤولیة

متیازات وحوافز صول على إجهدا فعالا لغرض الح ذلونلیس یبالتسریح و  أوخوفا من اقتطاع الراتب 

  .وجودهایدركون 

 الأوامرالطاعة تحقیق أجر مادي ومن ثم الإلتزام و  إلىفالعمال بهذه الطریقة یعملون حسب الحاجة 

قل أب على العمل یجعلهم اقل فعالیة ومسؤولیة و ثوامن مكانة وتقدیر و لكن غیاب الحوافز بطریقة شكلیة أ

  .هللجهد في العمل الذي یقومون بتقدیم 
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  .في العملبالدافعیة ام الحوافز علاقة نظ :  30جدول رقم 

التكرارات      %ویةالنسبة المائ         نظام الحوافز له علاقة بالدافعیة 

لاتاالاحتم  

                  18,840%   

39,130%      14,493%  

                  5,797 %  

                  00 %  

 

              13  

27           10  

              04  

              00  

المواضبة.               

تقانالإ.    نعم    .   

التفاني في العمل     .             

خرىأ.              

               60,869 %               42 لا.    

               100%               69 المجموع.    

 

نحو انجاز  الأفرادالخاص بعلاقة الحوافز بدافعیة و  30ت الكمیة في الجدول رقم اعطیحسب الم       

 معظم أن فالملاحظ.التفاني في العملو  الإتقان المواظبة وومن خلال مؤشرات ،والجدیة فیه الأعمال

) %60,869( لك بنسبةأي علاقة بین الحوافز والجدیة في العمل وذعدم وجود إجابتهم المبحوثین كانت 

عدم إلى عدم الدرایة بالحوافز و  أشارواوثین في الجدول السابق الذین المبح إجاباتیؤكد هذا ما یوضح و 

  .الاطلاع علیها

ة بین الحوافز     على وجود علاق فقد أكدوا) %39,130 (فرد بنسبة 27التي یمثلها الثانیة و الفئة  أما      

 لك بنسبةأداء العمال وبین الجدیة في العمل والتي تتمثل في المواظبة وذتحسین وأسالیب الثواب و 

والتفاني في العمل  إتقان إلىندفاعهم د الحوافز بإجو لثانیة الذین ربطوا و تلیها المجموعة او  ،)18,840%(

  .من طرف المؤسسةن علیه من جزاءات ما یحصلو وذلك مقابل 

ن كانت ربما لتي تعتمدها المؤسسة ضعیفة جدا وأـاالثواب  وأسالیبام الحوافز أن نظمن هنا نستنتج و      

  .حقوقهم ووجباتهم بینعي و  بأقلمال التنفیذ الذین یمیزون ع إجاباتتمثل 
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.مدى تحفیز بیئة العمل على بذل مجهود اكبر :  31جدول رقم   

ملائمة                 التكرارات   %ویةالنسبة المئ  

لاتاالاحتم  

  34,783  %     

65,217   % 

    24  

    45  

نعم.   

لا.   

    100%     69 المجموع.    

 

مدى تقییمهم إلى بیئة العمل و ر العمال المتعلق بوجهة نظو  31الجدول رقم حسب معطیات        

      أحسنعمل  لأداءبیئة العمل غیر ملائمة تماما  أن )%65,217( بنسبةو العینة  أفراد معظم أكد.لها

تقدیم جهد من الأداء و تساعد على تحسن محفزة و  أنهاإلى  أشارت )% 34,783( وهي تبقى اقل نسبةو 

  :بالتالي یمكن تفسیر المعطیات كما یليطرف العمال و 

  .أحسن لأداءبیئة غیر ملائمة التي أقرت أنها  :الأولىبالنسبة للفئة 

  ).البحر أمام( جویة غیر مریحة  ظروفتبعا لعمل عمال التنفیذ على سطح المیناء في -

  .الاهتمام بمشاكل العمالقابیة دون الاطلاع على الحوافز وانعدام و ع أسالیبوجود -

  .أو شرائهاكراء لشقق  إلىداخلیة بالنسبة لعمال خارج الولایة مما یدفعون  إقامةعدم وجود -

  .داخلي خاص بالعمال في فترات الغذاءعدم وجود مطعم -

لا أنها  إلاعلیها  ؤسسة تعتمد وتجتهد في التخطیط وعملیات التدریب والإنفاقالم أننستنتج  ةمن ثمو . 

     الأفرادستقطاب إ إنجاح و العمل الفعالة التي تساهم في  الظروف وأسالیبتضع في حسابها تحسین 

  .على العمال المدربین والحفاظ
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.ظروف العمل والانتماء:  32جدول رقم   

التكرارات     %یة نسبة المئو ال روف العملظ       

لاتاالاحتم  

    42,029 %  

    57,971% 

      29  

      40  

نعم.   

لا.  

     100%       69 المجموع.    

    

مدى أفراد العینة و العمل من طرف  ظروفم یالمتعلق بتقیو  32یلاحظ من خلال الجدول رقم        

لا یشعرون  أنهم) % 57,971( ـالمقدرة بالمبحوثین و  إجاباتحسب نتماء حیث و علاقتها بشعورهم بالإ

ة غیاب الرضا في لابد منه ومن ثمنه واجب و أعلى  إلى المؤسسة وبالتالي یقومون بعملهمنتماء بالإ أبدا

  .العمال أداءالقلق الذي ینعكس سلبا على فعالیة العمل وبدله التذمر و 

روف العمل نتماء تبعا لظإلى وجود إ أشارت فقد) %42,029(ـالمقدرة ببالنسبة للفئة الثانیة و  أما         

  .السائدة الملائمة

      بحكم طبیعة عمال التنفیذ على سطح المیناء عادة ما یتذمرون من البعد  أنه الأخیرنستنتج في و 

التي تركز في التعامل مع  الإدارة عن همبحكم ابتعادو  ،بالحوافزعدم درایتهم تصالات و ونوعیة الإ

ستفسارات طرح إالات للمناقشة و فتح مجیقلل من الاتصالات المباشرة و  لإیصال المعلومة مماالمشرفین 

  .المعلومة مصدرالتقرب مباشرة من المتمكنین من  الإطاراتعكس عمال التحكم و بناء علاقات ودیة و 



 

  

  .الدراسةلیل نتائج حمناقشة وت :الفصل السابع

  .تمهید

  .النتائج في ضوء فروض الدراسة: أولا

  .النتائج في ضوء الدراسات السابقة: ثانیا

  اجاتتاستن: ثالثا

  .القضایا التي تثیرها الدراسة: رابعا
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  :تمهید

المیداني سوف نتطرق في مدروسة في كل من الجانب النظري و بعد المعالجة المطلوبة لظاهرة ال      

النتائج التي تم تحلیها  لعلاقة القائمة بین المتغیرین مركزین في ذالك على أهمهذا الفصل إلى تحدید نوع ا

من ملاحظات ومقابلات ) لسادس ا( كمیا من مختلف الأسالیب المعتمدة علیها في الفصل السابق كیفیا و 

  .ستبیان وإ 
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  .النتائج في ضوء فرضیات الدراسة: أولا

  .الأداءنجاعة  إلىعداد المهني للمورد البشري یؤدي الإ: ولى الفرضیة الأ 

منها  التأكدو التي تم ، الأولىبعد التحلیل الكمي و الكیفي للبیانات السابقة في ضوء الفرضیة          

كبیرة  أهمیةعملیة التدریب لها  أن إلىتم التوصل ،ؤشرات المتعلقة بالمتغیرین ممن خلال مجموعة من ال

الجید لها بما  الإعدادیب و اهتمام المؤسسة بعملیة التدر ذالك تبعا لمدى المورد البشري و  أداءفي تحسین 

 أنالسابقة ول امن مختلف التوضیحات في الجد ناحیث توصل ،الوظیفةیخدم مواصفات ومتطلبات الفرد و 

لىو  ،لجوانب النقص فیهو مدى تغطیته  لأهدافهبمدى وعي الفرد  الأولىمستمد بالدرجة  الأداءفعالیة   إ

 أن 08حیث یتضح من خلال الجدول رقم  ،لمؤسسة بما یكفياالفرد و  أهدافخدم المادة التعلیمیة تحد  أي

 الرأيوهذا  ،% 94,263في العمل ذالك بنسبة  تهیضرور التدریب و مدى  أهمیةواعیین بمدى  الأفراد

مدادهمو  سلوكیاتهمانه لدیه علاقة بتغیر  یعني تسعى المؤسسة  لذالكفي مجال عملهم و  الأفضلبالدافع  إ

من خلال تدریب كافة مواردها والتي هي نتیجة حتمیة لمدى  الإستراتجیةر في هذه الاستثما إلىجاهدة 

 أعلى أن 15 حتى 12هر في كل من الجداول رقم الاستفادة منها و ذالك ما ظابي و رؤیتها من الرد الایج

المادة التعلیمیة   –عداد الجید من حیث اختیار الوقت المناسب وجود الإ إلى أشارتالعینة  فرادأنسب من 

تمرة التلقین و التعلیم بطریقة مس إلى الأفرادخضوع و  –التدریب المستمر  – الأفرادالتي تشبع حاجات 

لها علاقة مباشرة  التيووضع المیزانیة المناسبة و  ،مختصینمدربین  أوالمشرفین من طرف الزملاء و 

قلة  تاليوبال الآلاتتعطیل و  الإفسادمن التقلیل في التحكم في وسائل عمله و قدرة  أكثربجعل الفرد 

 الأخطاءكین الفرد من قلة مخلال تمن  خسائر المؤسسة المادیة كما له علاقة بجودة الخدماتتكالیف و ال

كسابهو  الفرد  أنبار حوادث العمل باعت تقلیل منمن حیث  الإنسانیةتقلل من الخسائر كما  ،الأداءسرعة  إ

  .حین صقل خبراته في عمله إلىمراقبة مستمرة  وتوجیه التلقین و  إلىخاضع 

لها علاقة كبیرة عداد الجید حتما ن فعالیة الإأولى ستنتاجه في ضوء الفرضیة الأإوما یمكن           

نفاق إلى إودفع المؤسسة  ،لمؤسسةارباح أوالتي لها دور في رفع  ،الخسائرل من التقلیو  الأداءبتحسین 

على جودة التي تعود علیها بالربح دائما و  لى اخر جراء الفائدة القصوىإعلى تحسین المورد من وقت 

رضاء العملاء و  ستقراربالإخدماتها مما یسمح لها    .المساهمة في الدخل القومي للبلادوالنمو وإ
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  .العمل یضمن سرعة التنفیذ بإجراءاتلمام الإ : الفرضیة الثانیة 

المبحوثین في كل  جاباتإتم التوصل الیه بعد الاطلاع عن  التحلیل الذيمن خلال البیانات و  یتضحو     

  :خلال یتمظهر في المؤسسة من العمل لإجراءاتن الالمام الجید أ الملاحظةستمارة و من الإ

التخطیط بما یطلب ویقومون به و  الأفراد إدراك أي ،سبقالعمل في المؤسسة یتم وفق تحدید م        

بالراحة  والإحساس الأدواردید ذالك یساعد تح أن % 34,783العینة  أفراد معظم أكدالمحكم حیث 

التهرب من مسؤولیته ویساعد على انجاز المهام النفور و  إلىخل الذي یدفع الفرد التداالملل و القضاء على و 

التعرض الدائم الاستفسارات من طرف و  الأخطاءحتى تكرار وطات والملل و بسهولة مما یحقق الضغ

  ) 17ر جدول رقم ظنأ(المشرفین 

القدرة على لمام بمختلف انواعه و تصال وحسن الإالإفي ان الفعالیة  18كما یوضح الجدول رقم         

 نصیاعفي زیادة انجاح برامج التدریب والتعلیم والإ المعاملة ذات دور فعالقناع و التواصل و حسن الا

عمال نجاز الأإ جل ترسیخ و أجتهاد من یزید في الدافعیة في العمل والإفي العمل مما  المسئولینوامر الأ

  .تنفیذها في وقتها المحددو 

بتعاده إ خلال منالتلقین نجاح عملیة التعلیم و إساسي في أ المشرف الجید دوركما یلعب المدرب و       

كثر من تضیع أداء العمل أمما یساعد على  ،بناء الثقةقناع والتحاور و على الإمدى قدرته و  المحاباةعلى 

 ،ها الصحیحةبطرقو  المحدد جاز في وقتها إلى اإمور ثانیة تساهم في عدم الوصول أو أالوقت في الكلام 

  .یوفر الوقت لصالح المؤسسة وذالك ما

له علاقة  والإرشادحسن التوجیه  أن أكدوا)  20الجدول رقم ( المبحوثین  أغلبیة أنفي هذا الصدد نجد و 

تساعدهم دائما على المضي  إرشادات ا یخضعون له من قرارات ونصائح والعمال مم أداءكبیرة بتحسین 

بالجهد في تقدیم كم المجهودات والمساعدة على نشر التعاون  الإحساسالذي له دور في زیادة و ، قدما

  .وسیادة علاقات ودیة والمساعدة والتعاون

      جراءات مام بمختلف الإلالإحسن لفرضیة الثانیة أن قدرة المدرب والموجه و نستنتج في ضوء او          

بناء علاقات ندفاع الفرد نحو العمل و إجابیة بیإلها علاقة التواصل قناع و القدرة على الإالعمل و  وأسالیب

وقت لصالح القتصاد في الجهد و الإثم التقلیل من تضیع الوقت و نجاز و دیم مجهود وتساعد على الإتقو 

  .الرفع من جودة خدماتهاهداف المؤسسة و أتحقیق 
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  .نجازفعالیة اسالیب العمل یضمن حسن الإ تحدید و  الثالثةالفرضیة 

على مدى صحة  التأكدنتوصل في ضوء الفرضیة الثالثة و بناءا على المؤشرات التي وضعت من اجل 

ري الفرضیة ان هناك علاقة بین اعتماد المؤسسة على انظمة عمل فعالة وواضحة و بین متغی العلاقة

  .ق دافعیة الفرد نحو العمل الافضلبین تحقی

دارة لا تتجاوز العلاقة السائدة بین العمال والإن أد العینة فراأ معظمشار أ 25وبالتمعن في الجدول رقم 

نصیاع الإو یجابي بالنسبة لضبط الاعمال إلها و ألها جانبین  أنالتي نرى و  ،طار العملإعلاقات في 

والذي یساعد في نضباط و طاعة مسؤولیاتهم الإ لتزام ولى الإإمما یدفع بالتالي  ،ردع العمالوامر و للأ

ن المؤسسة لأله جانب سلبي  أن، كما تضیع النفقاتوالتقلیل من الخسائر والتكالیف و  هدافتحقیق الأ

تعریفهم العمل و  مما غلق المجال لوعي العمال بأنظمة املكثیرا على الطابع الرسمي في التعتركز 

اد و یجعل الفرد بتعنعزال والإلهم مما یدفع عن بعض الإ التحاوروعدم فتح مجال للتشاور و بمسؤولیتهم 

 دافعتیهیقلل من فملل المما یحسسه ببعض الروتین و  ،باتهكثر مما هو معرفة بواجأبعیدا عن حقوقه 

طلاع محرمون من الإ أنهم % 52,174ن أ 26كدت العینة في الجدول رقم أحیث . ورضاه في العمل

العمال  تأهیلولى ضمن جة الأالذي هو یدخل بالدر و  لمؤسسةلمعرفة التشریع الداخلي مة العمل و نظأعلى 

لذي یبعث على عدم او ) مسؤولیاتهم  –الحوافز  أنظمة –العمل  أنظمة –بحقوقهم ( من خلال تعریفهم له 

 28الجدول رقم  یضاأ حهضذالك ما یو و  ،التحصیلع والتعلم و ندفاعیق عملیة الإترتباك التي رتیاح و الإالإ

نهم أ إلا قتطاع من الراتب،ستفسارات والإالإخوفا من التوبیخ و  صول الى العملفراد ملتزمین بالو الأن جل أ

حترام إ ت و وقلتزام باللى العمل والإإن تدفع أتي یمكن مة الحوافز النظألا یعرفون عن في نفس الوقت 

لى درجة إر الذهني یدفع حضو و الأدیا دون التقدیم الفعلي للمجهود هذا ما یجعلهم حاضرین جسو  القانون

 الإتقانمن ثم التخفیف من حدة و )  30و  29ر الجدول رقم ظنأ( لتزام للمؤسسة التضحیة والإالتفنن و 

نفقات العملیة ترك العمل وتذهب مجهدات و و نسحاب لى الإإالذي قد یدفع بالعمال التفاني في العمل و و 

  . التنظیمیةعباء مالیة للمؤسسة بدل من تحقیق الفعالیة أتزید التدریبیة و 

في  فرادة الأدافعام الحوافز في المؤسسة یقلل من ن ضعف نظأفي ضوء الفرضیة الثالثة صل ومن ثم نتو 

لیها في ضل بیئة محفزة إالوصول الذي یمكن للفرد  الإتقان العمل ویضعف من فرص النجاح والتفنن و

ومن ثم  ،التنظیميالانتماء و یقضي على الالتزام و  والإبداعالتفاني وهذا ما یقضي على  ،مشجعة للفردو 

ترك لى جانب النفور و إء داستویات الأخرى تتمثل في عدم الرضا التي تؤثر سلبا على مألدیه عواقب 
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على عمالها تنقلب   الحفاظ لأجل فقات التي تقدمها المؤسسةالنو مما یجعل من التدریب  ،مؤسسةالعمال لل

  .فعالیتهاالمؤسسة و  لصالحلى عملیات خاسرة لیست إ

  العامة لدراسة ائح في ضوء الفرضیة النت:ثانیا

على  التأكیدن تم أفي ضوء الفرضیات الفرعیة نستنتج لیها إمن خلال النتائج التي تم التوصل و       

تحقیق بیة بین تدریب الموارد البشریة و یجاإا والتي مفادها هناك علاقة هصدقتحقیق الفرضیة العامة و 

نجاح العملیة إفعالة تساهم في سیاسات سالیب و أوذالك تبعا لما توفره المؤسسة من  التنظیمیةالفعالیة 

  :ذالك كالتالي و 

ة مهارات المورد البشري بطریقة مستمرة بما یجعله قادرا على مواجههتمام بتنمیة قدرات و الإ -

نفقات ن تجعل المؤسسة تزید من أطاء والخسائر التي یمكن خالمواقف الجدیدة و یقلل من الأ

ن التدریب دور كبیر إنهاء المهام و بالتالي فإحترام وقت إالوقت والتقلیل من الجودة وعدم تضیع و 

 .في تحقیق فعالیة المؤسسة

الذي لمام والتوجیه الذي یتلقاه الفرد و سالیب العمل ومدى الإیة التدریب ترتبط بمدى فعالیة الأفعال -

سة بنوع هتمام المؤسإخلال  منذالك رتباطا بالعمل و إكثر أویجعله یزید من دافعیته في العمل 

التقلیل من الخروج عن الموضوع والتركیز على الهدف،  ،تصال فعالإام ظالعلاقات الجیدة، ن

والمشاركة في  الرأي إعطاءالفرد حریة  إعطاء، حترام المتبادلعلى الثقة والإمبنیة بناء علاقات 

 .تخاذ القرارإ

ام الحوافز والتعزیز لابد منها لخلق ظتحقیق حجاته وتحقیق ذاته و ن مبدأ یعمل وفقالفرد یندفع و  -

 بأهمیته تحسسیهلى المؤسسة من خلال إفراد ینتمي فعلا قادرة على جعل الأ بیئة مرنة وفعالة

التطور في اد و جتهیع ، الذي یساعد الفرد على الإالتشجو  المكافأةوداته ، وذاك من خلال جهمو 

شباع حجاته إ هتمام و لفرد یقدم بمقدار ما یتلقى من الإالمؤسسة وفق لنضام التبادل فا لأجلعمله 

 .رضاء جو العمل لهإو بمدى 

البحث عن  ، ولیسأعمالهاثر ذكاء في تسییر كأن تكون أدارة الجزائریة وبالتالي فعلى الإ       

 الملائمةسالیب والأ الظروفجتهاد وخلق و التدریب المنعزلة دون العمل والإأالسیاسات تعلیم 

لىالدراسة المیدانیة و  إلیهكشفت  لة حسب ماأفالمس لإنجاحها كشفت علیه الدراسات  جانب ما إ



 مناقشة وتحلیل نتائج الدراسة                                             :الفصل السابع

 

 

267 

و تنمیة قدرات المرد البشري لتحقیق أو تطویر أشكلة مدى نجاعة التدریب في تغیر المماثلة لیست م

الذي یدفع الفرد یخلق  تطویر القدرات هون التعلم و أمفروغ منه  أمرذالك  لآن فعالة المؤسسة ؟ 

یة من الدول الصناعیة لة تنمیة الموارد البشر أا توصلت الیه الدول الكبرى في مسمام مأالمعجزات 

ستشهاد فیه قضیة م ما یمكن الإعظأوربما  ،الفرددارة إهتمامها تنمیة وحسن إالمتطورة والذي كان جل 

ول أیر نفسه و مجتمعه قوله تعالى في لفرد قادرا على تطو البحث هي ما تجعل االتدریب التعلم و 

كثر من مرة أقرء وهي كلمة ذكرت في القرءان الكریم إ :لمةمة جمعاء هي كسورة نزلت على الأ

حداث إفراد ولما لها من قدرة عداد وتثقیف الأإ همیة تعلیم و أعلى  التأكیدكانت الحكمة من ورائها و 

  .حسنلى الأإالتغیر 

، نا قادرة على تسییر هذه السیاساتن هي كیف نجعل من مؤسساتفالقضیة التي تطرح الأ إذا     

 القضیة لآن، حدها لا تجدي نفعا، تبقى عملیة التدریب و  الإدارةالحدیثة في  التسییر أنماطفبدون 

ا وخلق ستراتجیاتها والتنسیق بین كافة مهامهإ متعلمة قادرة على ضبطدارة ذكیة و إتتعلق بكیفیة بناء 

  نشطة،التوازن بین جمیع الوحدات والعمال والأ

، لهذا على المؤسسة راحة هتمام وتشجیع و إیقدم و یضحي بقدر ما یتلقاه من  فردالن أوخاتمة هذا 

ة الفرد في رغبد الرضا التي تزیستقرار و لحب والإعمل على تحقیق نوع من اتن أسالیب العمل فیها أو 

 .مةظهداف المنأهدافه و أب لتحقیق كتسافي العمل والإ

  قیة مبریفي ضوء الدراسات الإ نتائجال: ثالثا

  .في ضوء النظریات-1

ق من جل التحقأة في ضوء الفرضیات التي وضعت من تحلیل الدراسلى مناقشة و إبعد تعرضنا         

الكبرى مؤسسة ریة لى تقییم مدى فعالیة التدریب في بعض المؤسسات الجزائإ شدة العلاقة بین التغیرات و 

تحسینه سوف داء الفرد و أمن  التأهیلمن خلال و  بدراسة مدى فعالیة التنظیمیةذالك جن جن نموذجا و 

لتأكید  في بیئات مختلفة في هذا الصدد و لیه الدراسات المشابهة إلى مختلف ما توصلت إنحاول التعرض 

تخاذ العوامل بعین إلى إخرى الألسابقة مما قد یدفع بالمؤسسات لى جانب الدراسات اإعلاقة على ال

  .نجاح عملیة تدریب الموارد البشریة عتبار لإالإ
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كدوا على مدى أ الذینماركس فیبر منها تایلور وهنري فایول و  الكلاسیكیةمن خلال نجد دراسات      

المتابعة لما شراف و والإ الإقناع، وشروط المستوى التعلیمي إحساسفراد على ختیار الأإضروریة حسن 

نجاحلها دور في تعلیم وتدریب و  خل مناسب الحوافز كمد ةعلى ضروری أكدوا، كما العملیة التدریبیة إ

ذالك بفعالیة المؤسسة من خلال ربطوا به في المؤسسة و  حتفاظنجاز والإلى العمل والإإلدفع الفرد 

  .نجاز ورفع من الاداءقتصاد في الجهد وحسن الإالإ

 النیوكلاسیكیةو مختلف رواد المدارس  مایوالتون  إلیهذهب  تفاق الدراسة الى كل ماإلى جانب إ     

الغیر سمیة و لمام بالجوانب الر الفعالة وحسن الإ بالأسالیبهتمام المؤسسة إالذین ربطوا ضرورة 

ه وتعزیز  نتمائهإ، ویعزز ه ویزید في تحفیزه في مجال العملالفرد ورضا فعیةادفي الرسمیة مما یزید 

ادة مردود المؤسسة زیو ندفاع في العمل بما یضمن الرفع من جودة الخدمات یساعد على التشجیع والإ

یجاد إنسجام و المساعدة في ائل حدیثة قادرة على خلق الثقة والإهتمام ووسإا تبعا تقدمه من فعالیتهو 

  .جتهادراحة الفرد الى العمل والإ

البنائیة لكل من تالكوث  النظریةلى جانب إالحدیثة من الموقفیة والنظم  النظریاتكدت أكما      

ختیار إمن حیث (  الإدارةتخاذ القرارات السلیمة من إ تصالات و تحسین الإعلى ضرورة مرتون و 

تصال الفعالة وسائل الإ – الأفرادمتطلبات المناسبة والمطابقة لتطلعات و الموارد  –الوسائل الملائمة 

تصالات تساق والتوازن بین مختلف الوحدات، تسلسل الإنسجام والإالسلیمة التي تدفع على الإلقیادة او 

لى المشاركة إو یعزز العلاقات السائدة ویدفع  بطریقة سلیمة وعادلة مما یقضي على المحاباة

  . التنظیمیةالتحاور و التوجیهات التي لها دور كبیر في زیادة الفعالیة و 

الجوانب التي یجب على لى مختلف إستثمار البشري الإالتعلم و  نظریات تأكدلى جانب هذا إ      

  :الذي له علاقة كبیرة بتثمار الفعال في المورد البشري و سجل الإأبها من  الإحاطةالعملیة التدریبیة 

 .ضل مواقف التأثیرأختیار اإ -

 .مراعاة الفروق الفردیةفراد و شباع حاجات الأإ -

 .الملائمذات قدرة و و  الكفءالمدرب  ختیار الوسائل إ -
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 .النتائج في ضوء الدراسات السابقة-2

التي قامت بها رواد  النظریةلى حد كبیر لدراسات إمطبقة  المتبناةن الفرضیات ألى إ ناتوصل كما

  .الكبرى في مختلف جوانبها التنظیم نظریات

، راسة نعمان عائدة عبد العزیز عليد( ستعراضها من إالنسبة لمختلف الدراسات التي تم ب      

تم  ألبشریةتدریب الموارد –ول المتعلقة بالمتغیر الأ) مالأناقص نابتي سامي و  د سعد الدین بیان،محم

قد على مدى فعالیته في المؤسسة و  التأكیدو  العاملداء أتحسین فعالیة التدریب في الرفع و  ىعل تأكیدال

الدراسات الجزائریة لناقص محمد سعد الدین بسات العربیة لعائدة عبد العزیز و الدراتمت المقارنة بین 

عدم  تأكدتحیث التي تولیها المؤسسة لتدریب الموارد البشریة  الأهمیةمن حیث  سامي، نابتيو  أمال

لناقص  ائریةلیها الدراسات الجز إیة عكس النتائج التي توصلت فعالیة البرامج التي اعتمدها الدول العرب

میة المورد نالمنتهجة في ت الأسالیب ف الموقع والمكان و السیاسات ولك باختلاونابتي سامي وذ أمال

ة یمنتتدریب العمال كأهم سیاسة ل ىلإالحالیة من حیث الدعوة الضروریة كما تتفق دراستنا  البشري،

  .فراد وتعدیلهاالمهارات الأ

حمد وصالح بن أوشاكر عصام ما بالنسبة للمتغیر الثاني لكل من الشیعاني علي محمد الصالح أ

خلال وضع  ویر فعالیة المؤسسات من منطد العزیز والتي ركزت على ضرورة ت، شنیق عبنوار

ستثمار الجید في المرد البشري كأهم لال الإخلى هذا الهدف من إستراتجیات الملائمة للوصول الإ

كل من دراسات العربیة  شارتأهتمام حیث إ هداف بما یقابله من تحفیز و ق الأقادر على تحقیعامل 

التي تمكنها من تبني المؤسسة الاستراتجیات الحدیثة لى ضرورة إشاكر عاصم احمد لشیعاني و 

الثقافة لرفع من ب والتطویر وتبني قیم اخلاقیة والاهتمام بالاتصال و فتح فرص التدریالمضي قدما و 

عبد العزیز شنیق قد لجزائریة لكل من صالح بن نوار و ضعف فعالیة المؤسسات اما بالنسبة لدراسات ا

طویر في نضام الرقبة والتقییم التلقیاس الفعالیة و ام اظالتطویر ووضع نتحفیز و ال ضرورةعلى  أكدت

یجادلقیاس فعالیة و   د الحاجات الفعلیةتحدیجوانب الضعف و  التأثیر فیها لتغطیةالمواطن التي یمكن  إ

 النتیجة التي توصلتفي هذا الصدد كانت بدراسات علاقة وثیقة بللمؤسسة من اجل تحقیق الاهداف و 

لدفع  تبني سیاسةلحوافز والتقییم وبناء الثقة و ضرورة وضع نضام ا یها الفرضیة الثالثة من حیث،إل

 أدائهمتحسین و  الأفرادوسائل لزیادة من مردود  كأهمتشجیع العمال تصال و الافراد وتحسین الإ
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جاهدة من اجل  سات التدریب التي تسهر المؤسسةاالجو من علاقة سیته المؤسسة لما للمناخ و یوفعال

   .علیها الإنفاقسلیم لها و التخطیط الجید و ال

 مهاتأهالتي كانت دراستان جزائریتین و نسبة لدراسة كل من بوعریوة الربیع وصبرینة میلاط لما باأ

 هذه، ناتدراسن تتفق و أ ستطاعتإفقد  یة،نتاجالرفع من الإالجید بالفعالیة و  والإعدادبعلاقة التدریب 

قدرات ومهارات المورد ودور التدریب في تحسین  بأهمیةالجزائریة  المؤسساتهتمام إمن خلال درجة 

غیرها من البلدان  الجزائریة علىستثمار في المورد البشري في الدولة نفتاح ثقافة الإإمنه البشري و 

والمیزانیة وتخطیط  حتیاجاتالإعلى تحدید  وحارسةتسعى المؤسسة جاهدة ، حیث خرى العربیةالأ

  .المنضمةاتحقیق فعالیة  الوظیفیةهداف بطرق سلیمة بما یخدم متطلبات الفرد الأ

هداف الذي یساعد لألالتحدید الجید همیة الحوافز و أنا هذه على دراستلى جانب إكدت الدراسات أكما 

  .التدریبیة تحقیق رضاه مما یساعد على تفعیل العملیةفي دافعیة الفرد و 

ن فعالیة تدریب الموارد أالدراسات السابقة و  النظریاتلیها في ضوء إوكانت النتیجة النهائیة المتوصل 

هداف وفعالیة ن تدمج بین فعالیة الأأستطاعت المؤسسة إن إ التنظیمیةالبشریة له علاقة بالفعالیة 

ن عملیة تدریب الموارد البشریة لیست أذ إفراد المدرب وحسن التخطیط وزیادة من وعي  تحفیز الأ

نماعملیة منعزلة    .تخطیط وتنسیق وتوجیهو  تنظیمخرى من داریة الأتلف سیاسات الإمتناسقة مع مخ وإ

  ستنتاجاتإ: رابعا

عتمادا على مجموعة الفرضیات التي إ لتطرق الیه في الجانبین النضري والتطبیقي و من خلال ما تم ا

لى مجموعة من إثر هذا إتوصلت الدراسة على  ،دوات البحث المنهجیةأمن مختلف منها  التأكدتم 

  :ومن بینها النقاط

      ة تنمیة جدیرة بتعدیلیلسكو لأهمیة التدریب قتصادیة المینائیة جن جن وعي المؤسسة الإ -

  عضاء فعالة قادرة على مواكبة التغییر أفراد حتى تكون وقدرات الأ لسلوكیجابي التغییر الإو 

 .خسائر والرفع من فعالیة المؤسسةالتقلیل من الو 

تطبیق الخطة هداف العمل و أة والتي تركز على المعتدلشراف والمتابعة السلیمة و ام الإستخدإ -

دراكللفرد بالتعلم و  الذي یسمحو  ةالمباشر  التلمذة أسالیبللمؤسسة كنوع من المقررة  ،  أخطائه إ
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عاون والعمل الجماعي بین علاقات بین الزملاء مما یخلق نوع من التتعزیز الراء و وتبادل الأ

 .العمال

طاراتالعمال داخل المؤسسة من تحكم  تصال بینقصدي في الإ وجود نوع من التحیز لا -   وإ

في المستویات التعلیمیة،  بین عمال التنفیذ العاملین على سطح المیناء الخارجي بسبب التباینو 

 .)دارةقرب والبعد من مركز الإال( این في المهام،التبو 

ن أمة تحفیزیة التي یمكن نظأة على عكس وجود تعتمدها المؤسسلتزام إ سالیب عقاب و أوجود  -

 .نتماءستقرار والإساس بالإحكثر من الإألى التنافر إتدفع العمال 

نسحاب یخلق نوع من الإ أنیمكنه الذي و  والإدارة التنفیذیینتصال بین عمال ام الإظضعف ن -

م بها المؤسسة التدریبیة التي تقو  النفقاتسلبا على  التأثیرترك العمل من طرف العمال وثم و 

 .لتدریبهم

  القضایا التي تثیرها الدراسة:خامسا

الجانب النظري سواء المتعلق بالمورد البشري أو المتعلق بالفعالیة التنظیمیة ستعراض بإ       

مقارنة مع جملة الدراسات وكذا من خلال ما توصلت إلیه الدراسة من نتائج أمبریقیة، وبال للعمال،

القضایا التي تستوجب الدراسة والبحث بسبب كون البناء التنظیمي من عدید القد برزت السابقة، 

وهذا ما  تحكم فیها وعزلها عن بعضها البعض،الكثیر من المتغیرات التي یصعب ضبطها والیتضمن 

  :دفع إلى طرح مجموعة من الأسئلة یمكن أن تكون مجالا للدراسة والبحث منها

  ماهو نمط التدریب الأكثر ملائمة لتجسید الفعالیة التنظیمیة؟ •

  ل التدریب المؤسس ضروري لأجل فعالیة تنظیمیة؟ه •

  هي أنواع التدریب الأكثر تطویرا لفعالیة أداء العمال؟ ماـ •

  ما دور التكوین في فعالیة عمال المؤسسة؟ •

 .هذه الأسئلة وغیرها قد تفي بالغرض في بحوث أخرى یستفید منها الباحثین وتستفید منها المؤسسات
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  :خاتمة

عتباره حتمیة البشریة بإالموارد تدریب قدیم معالجة سوسیولوجیة لعملیة حاولت هذه الدراسة ت

برفع الفعالیة  إیجابیة داء العمال وفعالیتهم في المؤسسة، كونه ذات علاقةتستهدف أ

ى عملیات الإنتاج وتقدیم الخدمات، وذالك من منطلق حسن التنظیمیة مما ینعكس إیجابا عل

إختیار إختیار الأسالیب الفعالة التي تساعد على إنجاح العملیة التدریبیة من حیث حسن 

إختیار مدربین كفؤ یقومون على العملیة بحسن الوقت المناسب مما لا یعطل عملیة العمل، 

یصال المعلومة إلى المتلقي، كما  الإلمام بعملیة التدریب والقدرة على الإقناع والتعلیم وإ

ا یستوجب على إدارة الموارد البشریة التحدید الدقیق لإحتیاجات الفرد ومتطلبات الوظیفة مم

یخلق نوع من التوافق والإنسجام بین العامل ومهامه حتى لا تتنفى مع الأهداف الكلیة التي 

  .یسعى الیها التنظیم ككل

جتماع العمل والتنظیم وكل العلوم الأخرى إلى التراث النظري في علم إ لذلك وجب الإستناد

ا، حیث تمت نفس حتى یتم تدارس الموضوع علمیذات الصلة من علم الإقتصاد وعلم ال

خلاله إلى مختلف الأسس المتفق علیها في عملیة إكتساب المعارف وتغییر  من لإشارةا

جل سلامة تم التمسك بها لأساسیة التي ینمیة القدرات من خلال المبادئ الأتجهات كذا تالإ

همیة لعملیة التدریب بعنصر الفعالة ریبي، حیث تم ربط هذه الأوفعالیة البرنامج التد

جاء به رواد التنظیم من المدارس الكلاسیكیة والنیوكلاسیكیة والحدیثة امیة من خلال مالتنظی

ین الأداء والتقلیل والتي قدمت لنا نضرة واضحة حول دور تدریب الموارد البشریة في تحس

ة ومحیطها الخارجي قتصاد الوقت والجهد وتنظیم العمل مما یكیف المؤسسمن الخسائر وإ 

  .فها بفعالة وبالتالي تستمر وتتطورهداویجعلها تخدم أ

دوات بحث مساعدة اللجوء إلى المیدان كضرورة لتقصي الحقائق وفق خطة منهجیة وأ تمثم 

وقد تم التوصل إلى نتائج لها عدید الدلالات بشأن التدریب وعلاقته بتحسین الفعالیة 

صرح به المبحوثین،  اقع الفعلي وماالتنظیمیة بعدما تم قیاس مؤشرات مختارة تجمع بین الو 
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بإنخفاض التكالیف والتقلیل من حت لنا علاقة كل من تدریب الموارد البشریة حیث وض

فراد ودافعیتة في قیق جزدة الخدمات، إلى جانب تحقیق رضا الأتحشراف وحوادث العمل و الإ

  .العمل

الفرضیات هذه النتائج تم تفسیرها وتحلیلها ومقارنتها بدراسات سابقة حیث تبین أن 

  .الموضوعة قد أدت الغرض منها

فقط تجدر الإشارة  تصب في إیجابیة التدریب،یجة هامة وأساسیة تإلى نتوصلت الدراسة و 

أن تكون إلى أن عملیات التدریب لأجل الفعالیة التنظیمیة لا یجب أن تتم بعشوائیة بل 

مار قبل أن تكون إقبال ستثلأن الفعالیة التنظیمیة هي إ منظمة ومنسقة حسب أهداف محددة،

 .على الأداء
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  سنة 10إلى أقل من  05من                          

  سنة      15إلى أقل من  10من                          

  سنة 20إلى أقل من  15من                          

  سنة       25إلى أقل من  20من                          

  سنة 25أكثر من                          

  الأداء نجاعة الإعداد المهني للمورد البشري و: المحور الثاني 

  لا                        ـ هل نرى أن تأهیل العمال ضروري في عملكم      ؟   نعم   8

   لا          ؟     نعم  ـ هل خضعت لتدریب له صلة بالعمل الذي تقوم به 9

  :ـ في حال الإجابة بـ نعم هذا التدریب كان* 

  عاما                 أخرى                     متخصصا     

  ـ متى كان هذا التدریب؟ 10

  قبل الالتحاق بالعمل                                 

  أثناء العمل                                 

  أخرى                               

  :في حین اختیار الاجابة الثانیة حدد من طرف 

  رفین مش

  من طرف زمیل ذات خبرة و اقدمیة في العمل 

  في مراكز معتمدة مع المؤسسة 

    اخرى



  ماهي طبیعة الاهداف المندرجة في محتوى المادة التدریبیة ؟.  11

  واضحة 

  مقبولة 

  غامضة 

  ـ هل ترى أن التدریب الذي خضعتم له قد ساعدكم في مهنتكم؟ 12

  إلى حد ما             لم یساعد أبدا    إلى حد كبیر                                     

  لا         هل تقوم بعمل جید؟   نعم .الذي خضعت له التدریبـ بفعل  13

  :في حالة الاجابة بنعم فیما یظهر ذالك في 

  قلة الاخطاء 

  سرعة الاداء  

  التكالیفاقتصاد 

  نعم        لا؟  الخاصة باداء عملكوسائل الـ  هل تتحكم في  14

  أحیانا          أبدا     دائما       ؟  ـ هل تنجزون كل ما كان مخططا له في وقته 15

  هل سبق و تعرضت لحادث عمل ؟ .  16 

  نعم               لا

  في حالة الاجابة بنعم متى كان ذالك ؟

  قبل الخضوع لتدریب 

  اثناء التدریب 

  بعد التدریب 



  قبل و بعد التدریب

  هل ترى ان البرنامج التدریبي المتوفر له یشبع الحاجة الفعلیة في تعلیم الافراد؟.  17

  نعم             احیانا                لا

  .الالمام باجراءات العمل یضمن سرعة التنفیذ :المحور الثالث 

  لا           فق برنامجا معد مسبقا؟    نعمـ هل تؤدون عملكم و  18

  إنجاز المهام بسهولة=       ذلك یؤدي إلى .إذا كانت الإجابة بـ نعم * 

  أخرى                            كل یعرف ما یقوم به  

  ؟ مع المشرفین  ـ كیف یكون هذا الاتصال 19

  شفویا                                 

  كتابیا                                 

  وسائل أخرى                                 

  ـ هل تتحاورون أنتم كعمال مع المشرفین؟  نعم      لا 20

  :ذلك یؤدي إلى .إذا كانت الإجابة بـ نعم *  

  تبادل الخبرة                                          

  مناقشة أسالیب العمل                                          

  المشاركة في اتخاذ القرار                                          

 أخرى                                           

 

    



  لا             ـ هل تتلقى توجیهات من طرف المشرفین أثناء العمل؟  نعم  21

    :ذلك یؤدي إلى.ـ في حال الإجابة بـ نعم * 

  أداء حسن                 

  اقتصاد الجهد                                              

  اقتصاد الوقت                                              

  مردود أحسن                                              

   أخرى                                              

  لا           نعم     ؟      في العمل  ـ هل الجمیع یحترم مسؤولیاته 22

  لا           نعم  وجد علاقات ودیة بین العمال؟  ـ هل ت 23

   لا           نعم   عاوني بین العمال؟  ـ هل یوجد عمل ت 24

  الإنجازیضمن حسن أسالیب العمل تحدید و فعالیة :  الرابعالمحور 

     علاقات في إطار العمل   ؟والإدارة  ـ ما طبیعة العلاقة بین العمال 25

  علاقات ودیة                                              

  علاقات متوترة                                             

  أخرى                                             

    لا       نعم  ؟  للمؤسسةهل أنتم كعمال مطلعین على التشریع الداخلي .  26

  المؤسسةـ كیف تنظرون إلى التشریع الداخلي المعمول به في   27

  مجحف في حق العمال            مجحف في حق العمال           صارم جدا       

     خرىأ                      عادي        



  لا       ؟  نعم  ـ هل یلتحق العمال بعملهم في الوقت المحدد 28

  :ذلك یؤدي إلى . إذا كانت الإجابة بـ لا* 

  تعرض العامل للتوبیخ                                       

  یتعرض إلى استفسار                                      

  اقتطاع من الراتب                                      

  أخرى                                      

  ـ هل أنتم كعمال مطلعین على الحوافز الموضوعة نظیر ما تقومون به من عمل؟   29 

  لا              نعم             

  ـ هل نظام الحوافز المعمول به في مؤسستكم یدفع إلى الجدیة في العمل؟                    30

  لا                       نعم    

  :هذه الجدیة تبرز في. في حال الإجابة بـ نعم* 

  المواظبة                                            

  الإتقان                                            

  التفاني في العمل                                            

  أخرى                                            

  لا        ؟      نعم  ـ هل تشعر أن بیئة العمل مناسبة لأداء أحسن 31

  لا        نعم     المؤسسةك تنتمي فعلا إلى هذه ـ هل ظروف العمل السائدة تجعلك تشعر بأن 32

 



Fiche d’évaluation de formation a chaud 

Nom et prénom  

Intitule de formation : référentiels IS O 14001  

Date de formation : du 15 au 17 /02 /2016 

Veuillez cocher’ pour chaque critère la réponse qui correspond le 

mieux a votre appréciation. 

01 – la formation a globalement répondu a vos attentes : 

Excellent       bon       satisfaisant           passable       mauvaise     

02 – tous les  thèmes que vous souhaitez aborder ont été traités : 

Excellent       bon        satisfaisant          passable       mauvaise  

03 _ le temps consacre a chaque thème a été suffisant : 

Excellent       bon        satisfaisant         passable        mauvaise  

04 _ le niveau de la formation était adapté : 

Excellent       bon        satisfaisant         passable         mauvaise  

05 _ le formateur était disponible : 

Excellent      bon         satisfaisant         passable          mauvaise  

06 _ le formateur était pédagogue  

Excellent      bon         satisfaisant         passable          mauvaise 

07 _ le support de cours adapté :  

Excellent      bon        satisfaisant         passable           mauvaise  

08 _ la selle de formation a permis un bon déroulement de l’atelier :  

Excellent        bon        satisfaisant         passable           mauvaise 



09- la formation est opérationnelle pour votre entreprise : 

10- proposition de thèmes de formation :  

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

11- suggestion et commentaires : 

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

 

  



                                                                    

Djen djen le : 10 /11/2015 

Direction des ressources humaines  

Service formation  

Fiche d’évaluation a froid  

Nom et prénom (s) :  

Intitulé de la formation : les techniques de gerbage  

Période : 20 au 22 /22 /2015 

Lieu de la formation : sur site  

                                                                                     Bon  moyen  passable 

 

1- Acquisition des connaissances théoriques  

2- Acquisition des connaissances pratiques    

3- Amélioration de la qualité da travail              

4- Appréciation du niveau da qualification   

Du forme 

5- Satisfaction du formé : oui                    non  

6- Objectifs de formation atteints    : oui                non                              

Si non ‘ pourquoi ?  

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

….. 

7- Suggestions ( mesures arrêtées ) : 

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………

……………..…………………………………………………………………………………… 

 

Nom et signature du  

Responsable hiérarchique 

 

 

 

 
 



   

  رئیس المدیر العام

 مساعد المدیر العام اللمكلف بالتسییر مساعد المدیر العام

الداخلي  بالامن لمكلفا مساعد المدیر العام

  للمؤسسة

  مدیریة

  الاشغال

 والصیانة

مدیریة 
  القیادة

 المینائیة

  مدیریة 

 لالالإستغ

  مدیریة 

الموارد 
 البشریة

  مدیریة

  المالیة

 والمحاسبة

  مدیریة 

الدراسات 
 والتنمیة

دائرة 
 الصیانة

دائرة 
 المشاریع

دائررة 
مساعدة 
 الملاحة

دائرة 
الشرطة 
 المینائیة

دائرة 
 التجارة

دائرة 
 الشحن

  دائرة

  الإدارة

 العامة

  دائرة

خدمین المست

 والتكوین

  دائرة

 المالیة

  رةدائ

 اسبةالمح

  دائرة

  الدراسات

 میةنوالت

  دائرة

  الإعلام

 الألي

مصلحة 

 الاشغال

مصلحة 
 الاشغال

مصلحة 
 الاشغال

دلئررة 
 التجارة

مصلحة 
 التفریغ

مصلحة 
 البرمج

 تخطیط

مصلحة 

 التفطیة

مصلحة 

 الشحن

 مصلحة الوقایة

 والأمن

الوسائل مصلحة
 العامة

مصلحة 
 المنازعات

 مكتب المراسل الإجتماعي

 مكتب الأجور

الخدمات  مكتب
 الإجتماعیة

مصلحة 
 المحاسبة

  دائرة

 المالیة

 دائرة

المیزانیة 

 مصلحة والإشھار

المحاسبة 
 التحلیلیة

 مانةالأ
 مانةالأ

 

 مانةالأ

 

 مانةالأ

 

 مانةالأ

 

 مانةالأ

 

مصلحة 
المستخدم

 ین

 مصاحة

 التكوین



 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

قائمة الأشكال 

 والجداول



  قائمة الاشكال :أولا

  الصفحة  الشكل  الرقم

  92  جدول یوضح علاقة التدریب بتنمیة الموارد البشریة   01

  96  المعاصر في تدریب الموارد البشریةمقارنة بین الاتجاه التقلیدي و   02

  128  في المؤسسة داء المطلوبالأو شكل یوضح كیفیة سد الفجوة بین الاداء الفعلي   03

  130  المرجعیات المستخدمة في تحدید الحاجة الى التدریبشكل یوضح   04

  131  شكل یوضح مركزات اعداد برنامج تدریبي وتخطیطه  05

  133  شكل یوضح مراحل تقییم الدورة التدریبیة  06

  143  الخارجیةقات المنظمة بالبیئة الداخلیة و شكل یوضح علا  07

  145  شكل یوضح مكونات المنظمة الفعالة  08

  171  شكل یوضح العلاقة بین الكفاءة والفعالیة والاداء والانتاجیة  09

  173  شكل یوضح مظاهر الفعالیة في المؤسسة  10

  204  جدول یوضح عدد الافراد الخاضعین للتدریب في المؤسسة محل الدراسة   11

  207  وثیقة توضح كیفیة تحدید الاحتیاجات التدریب في المؤسسة محل الدراسة  12

  207  جدول یوضح مراحل تحدید میزانیة التدریب في المؤسسة محل الدراسة  13

اشارة الى كیفیة تحدید المركز الفعال في التدریب و على اي اساس تتعامل   14

  معه المؤسسة محل الدراسة لتدریب عمالها

208  

  210  جدول یوضح نسبة عمال میناء جن جن  15

  



 قائمة الجداول: ثانثا

  الصفحة    الجداول            الرقم

  222  جنس المبحوثینجدول یوضح        01

  223  سن المبحوثین جدول یوضح       02

  225  المستوى التعلیمي للمبحوثین جدول یوضح       03

  226  حسب طبیعة العمل تصنیف المبحوثین جدول یوضح       04

  227  العائلیة للمبحوثینالحالة        05

  228  محل الإقامة للمبحوثین       06

  229  الاقدمیة في العملجدول یوضح عدد سنوات العمل للمبحوثین        07

  230  من وجهة نظر الافراد مدى ضرورة تأهیل الأفراد في العمل       08

  230  .نسبة افراد المبحوثین الخاضعین لتدریب   جدول یوضح      09 

  232  .المسؤول عنهمدى استمراریة التدریب في المؤسسة و       10 

  233  تقیم الأهداف التي تندرج ضمن عملیات تدریب العمال       11

  234  مدى فعالیة برامج التدریب وتأثیره في قدرات العمال         12

  235  مدى فعالیة برامج التدریب وتأثیره في قدرات العمال         13

  236  مدى تحكم العمال في الوسائل الخاصة بأداء العمل       14

  237  .إنجاز الأعمال في وقتهاجدول یوضح علاقة التدریب ب       15

  238  .حوادث العمل المتعرض لها قبل وبعد التدریب       16

  239  مدى إشباع التدریب للحاجات الفعلیة للمبحوثین في التعلم        17

  240  .العمل وفق برنامج معد مسبق ىأدجدول یوضح عل ی       18

  241  .طبیعة الاتصالات بین المشرفین والعمالجدول یوضح        19

  242  المشرفینبین العمال و تحاور جدول یوضح هل هناك        20

  243  .علاقة توجیه العمال من طرف المشرفین بتحسن الأداء       21



رشاد المشرفین بطاعة العمال لمسؤولی       22   244  تهماعلاقة توجیه وإ

  245  .العلاقات السائدة بین العمالجدول یوضح      23

  247  .التعاون بین العمالجدول یوضح مدى وجود      24

  248  .طبیعة العلاقة بین العمال و الإدارةجدول یوضح      25

  249  .التشریع الداخلي للمؤسسةع العمال على جدول یوضح هل یطل     26

  251  لنظام العمل في المؤسسةالعمال ة نظر      27

  252  .نظرة العمال لنظام العمل في المؤسسة     28

  252  .التحاق العمال في الوقت المحددعلاقة الاسالیب المعتمدة ب     29

  253  .نظام الحوافز في المؤسسةجدول یوضح      30

  254  .علاقة نظام الحوافز بالدافعیة في العملجدول یوضح      31

  255  .مدى تحفیز بیئة العمل على بذل مجهود اكبرجدول یوضح      32

  256  الانتماءالسائدة العمال على  ظروف العملجدول یوضح هل تسمح ال     33

  



 :ملخص الدراسة

وهو " علاقة تدریب الموارد البشریة بالفعالیة التنظیمیة :"تناولت الدراسة موضوعا بعنوان

موضوعا من مواضیع علم الإجتماع،وأكثر تحدیدا مواضیع علم اجتماع العمل 

والتنظیم،خاصة وأن الفعالیة التنظیمیة أصبحت تلقى الإهتمام كثیرا في ظل التنافسیة بین 

  .والمءسسات،وضرورة الرفع من الإنتاجالعمال 

وهذا الموضوع في غایة الأهمیة كون النتائج المترتبة عن عملیة التدریب من شأنها تحقیق 

تقان الإنجاز   .الأهداف المسطرة والدفع بالعمال إلى السرعة وإ

 03فصول،وباب میداني من  04باب نظري یتضمن : وقد تم تقسیم البحث إلى بابین

  :ق من فرضیة رئیسیة هيفصول،وانطل

  تدریب الموارد البشریة له علاقة بالفعالیة التنظیمیة •

  :فرضیات فرعیة هي  03انبثقت عنها 

  الإعداد المهني للمورد البشري یؤدي إلى نجاعة الأداء •

  معرفة أسالیب العمل یضمن حسن الإنجاز •

  الإلمام بإجراءات العمل یضمن سرعة التنفیذ •

فتمحورت حول التعرف على التدریب ونتائجه على الفعالیة التنظیمیة،والتي هي أما أهداف الدراسة 

  .الظاهرة المدروسة

ولأجل تحقیق الأهداف تم اعتماد المنهج الوصفي الذي یناسب الموضوع،اعتمادا على أدوات لجمع 

ت استخدم أسلوب ولتحلیل البیانا.البیانات كما الملاحظة والاستمارة والمقابلة وبعض الوثائق ذات الصلة

  :وتم التوصل إلى نتائج اهمها.التفسیر كمیا،وأسلوب التحلیل كیفیا

ان فعالیة الاعداد الجید حتما لها علاقة كبیرة بتحسین الاداء والتقلیل من الخسائر والتي لها دور في رفع ـ 

  الانتاجیة



  .دفاع الفرد نحو العملأن فعالیة التدریب والإلمام بمختلف الإجراءات لها علاقة ایجابیة بان ـ

 .أن فعالیة أسالیب العمل تضمن إنجازا للعمال فردیا وجماعیا ـ

 

 

 


