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 شكر و تقدير
 الحمد لله وكفى و الصلاة على الحبيب الدصطفى و أىلو و من وفى

 الحمد لله الذي وفقنا لتثمين ىذه الخطوة في مسيرتنا الدراسية 

 نتقدم بخالص عبارات الشكر و التقدير إلى الأستاذة الدشرفة 

 " ميلاط صبرينة" 

 وعلى كل ما قدمتو لنا من نصائح وإرشادات 

 كانت عوننا لنا في مسار إنجاز ىذا العمل  

كما نتقدم بخالص الشكر و العرفان إلى كل من ساىم من قريب أو من 
 بعيد في إتدام ىذا الإنجاز العلمي 

 



 

 الممخص:
بيدؼ معرفة الدور الذي  تمحورت ىذه الدراسة حوؿ موضوع " دور التدريب في التقميؿ مف حوادث العمؿ"
بمديرية التوزيع  -التوزيع–يمعبو التدريب في التقميؿ مف حوادث العمؿ بالشركة الجزائرية لمكيرباء والغاز 

 جيجؿ معتمديف عمى جممة مف التساؤلات بدءًا مف التساؤؿ الرئيسي التالي:مدينة ب
 ىؿ لمتدريب دور في التقميؿ مف حوادث العمؿ؟ -

 لبثة أسئمة فرعية وىي:وقد انبثقت عنو ث
 ىؿ يساىـ التدريب المستمر أثناء العمؿ  في التقميؿ مف مخاطر العمؿ؟ -
 ىؿ تساىـ البرامج التدريبية المستخدمة في تجنب اصابات العمؿ؟ -
 ىؿ يؤدي تقييـ التدريب إلى التحكـ الجيد في بيئة العمؿ؟ -

عمى المنيج الوصفي وعمى العينة ولمتأكد مف صحة الفرضيات وتحقيقيا لأىداؼ الدراسة اعتمدنا 
عامؿ مستخدميف في ذلؾ أدوات بحثية كالملبحظة والمقابمة 56القصدية والتي قدر عدد أفرادىا بػ 

 والاستمارة.

 وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

 يساىـ التدريب المستمر أثناء العمؿ في التقميؿ مف حوادث العمؿ. -
 خدمة في تجنب اصابات العمؿ.تساىـ البرامج التدريبية المست -
 يؤدي تقييـ التدريب إلى التحكـ الجيد في بيئة العمؿ. -
 التحكـ الجيد في الأجيزة يقمؿ مف حوادث العمؿ. -
 جديدة. معارؼ يساىـ التدريب في تطوير قدرات وميارات العماؿ واكسابيـ -

 

Abstract: 

    This study focused on the topic "The Role of Training in Reducing Work 

Accidents" with the aim of knowing the role that training plays in reducing work 

accidents in the Algerian Electricity and Gas Company - Distribution - in the 

Distribution Directorate in Jijel, relying on a number of questions starting with 

the following main question: 

- Does training have a role in reducing work accidents? 

Three sub-questions emerged from it: 

- Does continuous on-the-job training contribute to reducing work risks? 

- Do the training programs used contribute to avoiding work injuries? 

Does the evaluation of training lead to good control of the work environment? 

 

In order to ensure the validity of the hypotheses and their achievement of the 

objectives of the study, we relied on the descriptive approach and on the 



 

intentional sample, whose number was estimated at 56 workers, using research 

tools such as observation, interview and questionnaire. 

The study reached the following results: 

Continuous on-the-job training contributes to reducing work accidents. 

The training programs used contribute to avoiding work injuries. 

Training evaluation leads to good control of the work environment. 

- Good control of devices reduces work accidents. 

- Training contributes to developing the capabilities and skills of workers and 

providing them with new ones. 
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 مقدمة:

تحتؿ الموارد البشرية في الفكر الإداري المعاصر المكانة الأساسية مف الاىتماـ، وتعتبرىا       
المؤسسات الحديثة والناجحة الثروة الحقيقية ليا، كونيا تساعدىا عمى تحقيؽ أىدافيا، لما تممكو مف 

حد الوسائؿ التي طاقات ومعارؼ واستعدادات وقدرات عمى آداء المياـ المطموبة منيا، ويعتبر التدريب أ
تستخدميا ىذه المؤسسات مف أجؿ تطوير وتنمية القدرات العممية والعممية والسموكية لمموارد البشرية، وقد 

لتكيؼ مع مختمؼ التقنيات الحديثة خاصة في ظؿ أصبح التدريب ضرورة ممحة ومحور رئيسي مف أجؿ ا
ى الآلات في الإنتاج والذي أدى بدوره إلى التطورات التكنولوجية المعاصرة، واتساع اعتماد الانساف عم

الوقوع المستمر لمحوادث داخؿ أماكف العمؿ، وىذا ما يمزـ المؤسسة بضرورة الحفاظ عمى المورد البشري، 
ووقايتو مف المخاطر الناتجة عف الأعماؿ التي يزاوليا عف طريؽ تدريبو وتعميمو كيفية القياـ بالسموؾ 

 لا مف السموؾ الخطير المؤدي إلى وقوع الحادث.الأمف والسميـ في وظيفتو بد

وفي ىذا السياؽ جاءت الدراسة الراىنة " دور التدريب في التقميؿ مف حوادث العمؿ" لمعرفة الدور     
مديرية  -التوزيع -الذي يمعبو التدريب في التقميؿ مف حوادث العمؿ بالشركة الجزائرية لمكيرباء والغاز

 التوزيع بجيجؿ .

 ا المنطمؽ تـ تقسيـ دراستنا الى ستة فصوؿ:ومف ىذ

وفروض وأسباب اختيار الفصؿ الأوؿ والذي خصص لعرض الاطار المفاىيمي لمدراسة مف اشكالية     
 الموضوع وكذا أىداؼ وأىمية دراسة الموضوع ومف ثـ تحديد المفاىيـ وعرض الدراسات السابقة.

المفسرة لمتدريب وحوداث العمؿ كلبسيكية ، نيو كلبسيكية،  الفصؿ الثاني والذي تناولنا فيو النظريات    
 حديثة.

الفصؿ الثالث والذي خصصناه لعرض المتغير الأوؿ مف الدراسة والذي تمثؿ في التدريب وذلؾ مف     
 خلبؿ تغطية جميع جوانبو مف أىمية، أىداؼ، خصائص، أنواع ومراحؿ وطرؽ وأساليب التدريب.

فعرضنا فيو المتغير الثاني مف الدراسة وىو حوادث العمؿ وذلؾ مف خلبؿ عرض أما الفصؿ الرابع     
أسباب حوادث العمؿ، وأنواعيا وتكاليفيا وأسس احتسابيا، وأيضا أسس واستراتيجية الوقاية مف حوادث 

 العمؿ.

ة والفصؿ الخامس الذي تضمف الإجراءات المنيجية لمدراسة والمتمثمة في مجالات الدراسة، عين    
الدراسة والمنيج المستخدـ في الدراسة، بالإضافة إلى الأدوات التي اعتمدنا عمييا في جمع البيانات 

 وأساليب التحميؿ.



 مقذمت

 

 ب 
 

والذي تطرقنا فيو إلى عرض وتحميؿ البيانات ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء وأخيرا الفصؿ السادس     
 كر بعض القضايا التي أثارتيا الدراسة.الفرضيات والنظريات العممية والدراسات السابقة، مع ذ



 

 

 

 مفاىيميالفصل الأول : الإطار ال
 دراسةمل

 تمييد

 إشكالية الدراسة أولا: 

 فرضيات الدراسةثانيا: 

 اختيار الموضوع أسبابثالثا: 

 أىداؼ الدراسة رابعا: 

 أىمية الدراسةخامسا: 

 سادسا: تحديد المفاىيـ

 الدراسات السابقةسابعا: 

 خلاصة الفصل



الإطار انمفاهيمي نهذراست:                                        ولانفصم الأ  

 

4 
 

 تمييد:   

لابد لأي باحث عند قيامو بدراسة ما أف يكوف عمى دراية بموضوع دراستو، وذلؾ مف خلبؿ الاطلبع   
عمى أىـ ما كتب حوؿ الموضوع وأيضا اطلبعو عمى مختمؼ الدراسات التي تناولت موضوع بحثو، لأف 

 ىذا سيساعده عمى تحديد أبعاد الظاىرة محؿ الدراسة.

نقوـ بتحديد الاشكالية وصياغة التساؤلات وأيضا وضع الفرضيات وليذا مف خلبؿ ىذا الفصؿ س     
وتوضيح أسباب اختيار الموضوع وأىداؼ وأىمية الدراسة وتحديد المفاىيـ التي تضمنتيا الدراسة وأيضا 

 عرض الدراسات السابقة.
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   :الإشكالية أولا:

لقد كاف لمتطورات والتحولات  التي عرفتيا المؤسسات في السنوات الأخيرة في مختمؼ المجالات آثار     
واضحة عمى بيئة العمؿ حيث أصبحت أكثر تعقيدا مما كانت عميو وىذا مف خلبؿ الأجيزة والمعدات 

سيف الأداء فأصبح الحديثة التي تـ إدخاليا لكي تحؿ محؿ المورد البشري مف أجؿ رفع الإنتاجية وتح
العامؿ ورغـ افتقاره لأسموب التعامؿ مع تمؾ الأجيزة والآلات إلا انو في احتكاؾ مستمر معيا أثناء 
مزاولتو لعممو وبالرغـ مف النجاحات التي حققتيا ىذه المؤسسات في ازدىارىا وتطورىا إلا أف ىذا لـ يمنع 

ث العمؿ حيث أنيا تعرض المؤسسة لخسائر مف وقوع المؤسسة في مشاكؿ عدة والتي مف أىميا حواد
 مادية وبشرية ىذا ما دفع بالمؤسسات إلى الاىتماـ بعممية التدريب مف أجؿ تنمية مواردىا البشرية.

فالتدريب عممية أساسية لأي مجيودات تبدليا المؤسسة نحو التحديث والتطوير، كما انو يبدأ مند     
واؿ سنوات خدمتو فاليدؼ مف التدريب ىو تحقيؽ تغير ايجابي دخوؿ الفرد إلى المؤسسة ويستمر معو ط

كسابيـ المرونة اللبزمة بما يمكنيـ مف التصدي لمشكلبت العمؿ وذلؾ بالإعتماد  في سموؾ العامميف وا 
عمى البرامج التدريبية المساعدة في معرفة الخمؿ والمشكؿ الموجود في الأداء ومقارنتو بالأداء والمستوى 

يو مف قبؿ مف خلبؿ القياـ بعممية التقييـ التي تقوـ بقياس مدى فاعمية البرنامج ومدى تحقيقو الذي كاف عم
 الأىداؼ المسطرة والمحددة مسبقا.

لقد حاوؿ العديد مف الباحثيف والمفكريف المشتغموف بقضايا التنظيـ والإدارة الاىتماـ بتدريب الموارد     
يتماشى مع التطورات الحاصمة في بيئة العمؿ كما ظيرت العديد  البشرية وتحديد النموذج التدريبي الذي

مف النظريات المفسرة لمتدريب منيا النظرية الكلبسيكية التي ركزت عمى التدريب وكيفية تزويد العماؿ 
بالمعارؼ والميارات وكيفية استغلبليـ لقدراتيـ ومحاولة تطويرىا مف اجؿ القياـ بالميمات عمى أكمؿ وجو 

أف النظريات الحديثة ركزت عمى سموؾ العماؿ داخؿ المؤسسة عمى رفع مستوى أدائيـ وىذا مف في حيف 
عدادىـ وتدريبيـ مف أجؿ زيادة المعارؼ والميارات .  خلبؿ إحداث تغييرات في سموكاتيـ وا 

ة وتعتبر حوادث العمؿ مف الظواىر المتفشية والتي لا مفر منيا رغـ التدابير والإجراءات المتاح    
لمتقميؿ منيا إلا أف بيئة وظروؼ العمؿ لا تزاؿ محاطة بالمخاطر والتي يدفع ثمنيا المورد البشري بصفة 

فقد أحد الأعضاء وفي بعض الأحياف  تكيرب، حروؽ، كسور، خاصة نتيجة ما ينتج عنيا جروح ،
الناحية  محوادث مفل االعجز الكمي وحتى الوفاة ىذا وقد وضعت نظرية استيداؼ الحوادث تفسير 

السيكولوجية حيث ترى أف الأفراد مرتكبي الحوادث بصورة متكررة كثيرا مايطمؽ عمييـ اسـ مستيدؼ 
في حيف ترى نظرية الحرية والأىداؼ  الحوادث وأف ىذه الأخيرة مرتبطة بالسمات والخصائص الوراثية ،

 ية غير مؤمنة.واليقظة أف الحادثة ناتجة مف السموؾ السيئ الذي يحدث في بيئة سيكولوج
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ولمتقميؿ مف حوادث العمؿ عممت المؤسسات عمى توفير مختمؼ وسائؿ الوقاية والسلبمة المينية     
إلا أف تطبيؽ ىذه الوسائؿ يختمؼ  خودة أحذية ، نظارات، لمحماية مف أخطار حوادث العمؿ القفازات ،

مف مؤسسة إلى مؤسسة أخرى ومف عمؿ إلى عمؿ آخر إضافة إلى تدريب الأفراد عمى بعض الأساليب 
 التي مف شأنيا أف تحسف السموؾ وتنمي قدرات وميارات العامميف واكتسابيـ معارؼ جديدة .

ف حوادث العمؿ "كمحاولة لمعرفة الدور ومف ىذا المنطمؽ جاءت دراستنا دور التدريب في التقميؿ م    
صاباتيا في الشركة الجزائرية لمكيرباء والغاز توزيع مديرية  التي يمعبو في التقميؿ مف حوادث العمؿ وا 

 التوزيع بجيجؿ ،وذلؾ مف خلبؿ إثارة حممة مف التساؤلات بداية مف التساؤؿ الرئيسي :

 ىؿ لمتدريب دور في التقميؿ مف حوادث العمؿ ؟-

 مف ىذا التساؤؿ الرئيسي تنبثؽ ثلبثة أسئمة فرعية :و 

 ىؿ يساىـ التدريب المستمر أثناء العمؿ في التقميؿ مف مخاطر العمؿ ؟-

 ىؿ تساىـ البرامج التدريبية المستخدمة في تجنب إصابات العمؿ ؟-

 الفرضيات ثانيا:   

 وعميو تكوف الفرضيات عمى النحو التالي : 

 :الفرضية العامة

 لمتدريب دور في التقميؿ مف حوادث العمؿ. -

 :الفرضيات الفرعية

 يساىـ التدريب المستمر أثناء العمؿ في التقميؿ مف مخاطر العمؿ . -

 .المستخدمة في تجنب إصابات العمؿ تساىـ البرامج التدريبية -

 يؤدي تقييـ التدريب إلى التحكـ الجيد في بيئة العمؿ. -

 اختيار الموضوع أسبابثالثا: 

أف اختيار الباحث لموضوع دراستو لايكوف اعتباطيا أو عفويا، وأنما يكوف وفؽ مبررات ذاتية أو 
 موضوعية، وعميو فأف اختيارنا ليذا الموضوع أنحصر في الأسباب التالية:
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 :الأسباب الذاتية 
  في تقميؿ الرغبة الذاتية في دراسة ىذا الموضوع ومعرفة الدور الذي يمعبو التدريب

 حوادث العمؿ.
 .اعداد مذكرة التخرج لنيؿ شيادة الماستر في عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ 

 :الاسباب الموضوعية 
 .القيمة العممية لمموضوع والأىمية التي يحظي بيا 
 .قابمية الموضوع لمدراسة نظريا وتطبيقيا 
 .الموضوع ضمف مجاؿ التخصص وىو عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ 
 وؿ موضوع الدراسة.توفر المراجع ح 

 أىداف دراسة الموضوع: رابعا

تيدؼ ىذه الدراسة إلى التحقؽ مف صحة الفرضيات وذلؾ لجممة مف الأىداؼ بدءا مف اليدؼ 
 الرئيسي الذي يتمثؿ في:

 .معرفة دور التدريب في التقميؿ مف حوادث العمؿ 

 ومف ثـ ادراج جممة مف الأىداؼ الفرعية والتي تتمثؿ في:        

 ف التدريب المستمر أثناء العمؿ يؤدي الى تجنب مخاطر العمؿ.امعرفة ما إذا ك 
 نت البرامج التدريبية المستخدمة تساىـ في تخفيض إصابات العمؿ.امعرفة ما إذا ك 
 ف تقييـ التدريب يؤدي الى التحكـ الجيد في بيئة العمؿ.امعرفة ما إذا ك 

 أىمية دراسة الموضوعخامسا: 

 ة:الأىمية العممي 
  تكمف أىمية الدراسة في كونيا تتناوؿ ظاىرة حوادث العمؿ التي تعتبر مف أخطر

 المشاكؿ التي تواجييا المؤسسة.
 .ابراز أىمية التدريب في تقميؿ حوادث العمؿ 
  اىمية متغيرات الدراسة كوف التدريب يعتبر وسيمة فعالة في تطوير الميارات والقدرات

 وبالتالي تجنب الوقوع في حوادث العمؿ.والكفاءات لممورد البشري 
 .معرفة خصائص وشروط العممية التدريبية ونتائجيا 
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 :الأىمية العممية 
  حماية العنصر البشري مف مخاطر العمؿ ومعرفة كيفية الحفاظ عميو مف خلبؿ اتباع

 البرامج التدريبية.
 حسيف أدائو.مدى مساىمة التدريب في رفع كفاءة العامؿ مف خلبؿ تنمية أفكاره وت 

 تحديد المفاىيمسادسا: 

يعتبر تحديد المفاىيـ مف أىـ الخطوات الميمة عند القياـ بأي دراسة أو بحث، وذلؾ لأنيا     
تساعدنا في تشكيؿ رؤية واضحة عف الموضوع المطروح لمدراسة والبحث، وتساعد في بمورة الموضوع 

عمى مستوى التعريؼ الإجرائي أيضا، وعميو فأف ىذه الدراسة تحتوي عمى  ليس نظريا فقط وأنما
مجموعة مف المفاىيـ وىي: الدور، التدريب، حوادث العمؿ، إضافة إلى تعريؼ المفاىيـ المرتبطة 
بموضوع الدراسة وىي: التدريب المستمر اثناء العمؿ، البرامج التدريبية، تقييـ التدريب، مخاطر 

 العمؿ، بيئة العمؿ.العمؿ، إصابات 

 الدور

ورد بمعجـ المعأني لمطلبب أف مفيوـ الدور لغة مف الفعؿ دار، دور، دورأنا، تحرؾ دائريا وعاد لغة: 
 1حيث كأف أو كما كأف عميو.

الدور بأنو مجموعة مف أنماط السموؾ المتوقعة مف الشخص  عثمأن عمر بن عامريعرؼ اصطلاحا: 
اجتماعي، فالأب في الأسرة مكأنة، أما دوره فيو السموؾ المتوقع  الذي يشغؿ مكأنة معينة في نسؽ

 2منو.

 أي أنو ذلؾ النمط مف السموؾ الذي يحدد لمفرد مكأنة معينة داخؿ أي جماعة ينتمي إلييا.

بأنو عنصر في التفاعؿ الاجتماعي، أي أنو نمط متكرر مف الأفعاؿ المكتسبة  رالف لينتونيعرفو 
 3في موقؼ تفاعؿ. التي يؤدييا شخص معيف

يعني أنو عندما تفاعؿ الفرد مع مختمؼ المواقؼ وبشكؿ متكرر تصبح أفعالو مألوفة وىذا ما يشكؿ 
 لنا الدور.

                                                           
 .328، ص: 2001، لبناف، 5.معجـ المجاني لمطلبب، دار المجاني، الطبعة 1
 .235، ص:2002، منشورات جامعة قاريونس، مفاىيم أساسية في عمم الاجتماع والعمل الاجتماعي:.عثماف عمر بف عامر2
.محمد عبد الرحماف  وآخروف، المعجـ الشامؿ لترجمة المصطمحات عمـ الإجتماع وعمـ النفس الإجتماعي، دار الوفاء، الاسكندرية، 3

 .419، ص:2013مصر، 
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الدور في قاموس مصطمحات عمـ الاجتماع ىو نموذج يرتكز حوؿ بعض الحقوؽ والواجبات ويرتبط 
 1بوضع محدد لممكأنة داخؿ جماعة أو موقؼ اجتماعي معيف.

الدور يحدد مكأنة التي يشغميا الفرد داخؿ الجماعة ومف ثـ تتحدد حقوقو وواجباتو اتجاه ىذه  أي أف
 الجماعة.

 التعريف الإجرائي لمدور:

الدور ىو مجموعة مف أنماط السموؾ والأفعاؿ المكتسبة التي يؤدييا شخص معيف داخؿ الجماعة او 
 في موقؼ اجتماعي معيف.

 التدريب 

قاموس المنجد في المغة والإعلبـ مف الفعؿ درب، دربو بالشيء وفيو وعميو: عوده  التدريب فيلغة:     
 2إياه، تدرب بالشيء وفيو وعميو: تعوده.

يعرؼ محمد حافظ حجازي التدريب في كتابو إدارة الموارد البشرية عمى أنو ىو التعمـ الذي  اصطلاحا:    
يمتاز بالدواـ النسبي وىو تغيير في سموؾ الفرد لسد يشير إلى إكساب أو تعديؿ أو تغيير في سموؾ الفرد 

 3الفجوات المعرفية والميارية والاتجاىية بيف الأداء الحالي والأداء عمى المستوى المطموب.

التدريب ىو تعديؿ أو تغيير في سموؾ الفرد ييدؼ إلى تنمية معارؼ  ويقصد بيذا التعريؼ أف    
 ائيـ.وميارات واتجاىات الأفراد لتحسيف أد

التدريب بأنو تمؾ الجيود اليادفة الى تزويد الفرد العامؿ بالمعمومات والمعارؼ التي  الييتييعرؼ     
 4تكسبو الميارة في آداء العمؿ.

 بمعنى أف التدريب ييدؼ الى تزويد الفرد بالمعمومات والمعارؼ واكتساب الميارة.    

التدريب بأنو العممية التي مف خلبليا يتـ تزويد العامميف بالمعرفة أو الميارة  Fillipoفيميبو يعرؼ    
 5لأداء وتنفيذ عمؿ معيف.

                                                           
 .120. فاروؽ مداس، قاموس مصطمحات عمـ الاجتماع، دار مدني، ص: 1
 .210، ص: 2003، 40. المنجد في المغة والاعلبـ، دار المشرؽ، بيروت، الطبعة 2
 .309، ص:2007. محمد حافظ الحجازي، ادارة الموارد البشرية، دار الوفاء، الاسكندرية، 3
 .223، ص: 2003. خالد عبد الرحيـ الييثي، إدارة الموارد البشرية، دار وائؿ لمنشر، الأردف، 4
 .101، ص: 2004. محمد فالح صالح، إدارة الموارد البشرية، دار الحامد لمنشر، 5
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 بمعنى التدريب ييتـ باكتساب المعارؼ والميارات والقدرات لأنجاز وتنفيذ المياـ.

درة الفرد عمى التدريب بأنو الجيود الادارية أو التنظيمية التي تيدؼ الى تحسيف ق اليمشرييعرؼ     
أداء عمؿ معيف أو القياـ بدور محدد في المؤسسة بكفاءة عالية، اضافة الى أنو عممية مخططة تيدؼ 
الى تحسيف ميارات وقدرات الفرد وصقميا، وتوسيع نطاؽ معرفتو مف خلبؿ التعميـ لرفع مستوى كفاءتو 

 1وكفاءة المنظمة التي يعمؿ فييا.

ريب عممية تتضمف مجموعة مف الجيود الادارية والتنظيمية تيدؼ الى يقصد بيذا التعريؼ أف التد    
 تحسيف قدرات وميارات الفرد لرفع كفاءتو.

التدريب في معجـ المصطمحات التربوية والنفسية عمى أنو العممية التي مف  ةحسن شحاتيعرؼ     
خلبليا يتـ تطوير الميارات وتأميف المعمومات وتعزيز المواقؼ لمساعدة العامميف في المؤسسة، ليصبحوا 

 2أكثر فعالية وكفاءة في آداء عمميـ.

الى تطوير ميارات العماؿ وقدراتيـ ليؤذوا بمعنى التدريب ىو العممية التي تيدؼ المؤسسة مف خلبليا     
 عمميـ بكفاءة وفعالية.

التدريب بأنو العممية التي مف خلبليا يحصؿ تكيؼ الأفراد بحيث   David kingدافيد كينغ يعرؼ    
 3يمكنيـ التعمـ بشكؿ فعاؿ.

مختمؼ ظروؼ العمؿ بمعنى التدريب ىو العممية التي تضمف التعمـ للؤفراد وتمكنيـ مف التكيؼ مع     
 ومواكبة التغيرات الحاصمة.

 التعريف الإجرائي لمتدريب:

التدريب عممية منظمة ومخططة تيدؼ الى تزويد العامؿ بمختمؼ المعارؼ واكسابو مجموعة مف     
 الخبرات والميارات والسموكيات داخؿ المؤسسة قصد تحسيف الأداء داخؿ المؤسسة.

 

 

                                                           
 .285، ص: 2007. ربحي مصطفى عمياف، اسس الإدارة المعاصرة، دار صفاء لمنشر، عماف، 1
 .94، ص: 2011. حسف شحاتو وآخروف، معجـ المصطمحات التربوية والنفسية، الدار المصرية المبنانية، 2
 .159، ص: 2007ادارة الموارد البشرية، دار الفكر الجامعي، الاسكندرية،  :. محمد الصيرفي3
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 حوادث العمل 
 :الحادث 

يقع ويحصؿ، مؤنثو حادثة، أمر طارئ  الحادث في معجـ المجاني لمطلبب جمعو الحوادث، مالغة:      
 1غير متوقع يسبب أضرار وأخطارا.

عرؼ أشرؼ محمد عبد الغني الحادث بأنو ىو كؿ مايحدث دوف أف يكوف متوقع الحدوث اصطلاحا:     
 2مما ينجـ عنو في العادة الضرر لمناس أو الأشياء.

 بمعنى أف الحادث يصيب الناس والممتمكات عمى حد سواء.

الحادثة ىي شيء غير متوقع يحدث فيسبب ضررا لبعض الأفراد في أغمب  طارق كمال يعرؼ    
 3الأحياف.

 ركز ىذا التعريؼ عمى الخسائر التي تصيب الأفراد.

متوقع الحدوث بحيث ينجـ عنو يحدث دوف أف  يكوف  الحادثة بأنيا كؿ ما محمد شحاتو ربيعيعرؼ     
 4أو تصيب الآخريف. أضرار تصيب الفرد

 في ىذا التعريؼ أىمؿ الخسائر المادية لمحادث وركز عمى الخسائر البشرية.

 التعريف الإجرائي لمحادث    

 الحادث ىو حادث مفاجئ وغير متوقع يسبب أضرار للؤفراد والأشياء.
 العمل 

 5حسب معجـ الطلبب فأف العمؿ مف الفعؿ: عمؿ، يعمؿ، عملب، صنع أو اشتغؿ، وجمعو أعماؿ. لغة: 

بأنو أي نشاط أو جيد موجو نحو إنجاز قاموس مصطمحات عمم الاجتماع  يعرؼ العمؿ فياصطلاحا: 
 6ىدؼ معيف.

                                                           
 .186. معجـ مجاني لمطلبب، مرجع سبؽ ذكره، ص: 1
 .251،ً : 2001عمـ النفس الصناعي أسسو وتطبيقاتو، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية،  :. أشرؼ محمد عبد الغني2
 .151، ص: 2007عمـ النفس الميني و الصناعي، مؤسسة شباب الجامعة الإسكندرية،  :. طارؽ كماؿ3
 .209، ص: 2010عمـ النفس الصناعي والميني، دار المسيرة، عماف،  :ربيع. محمد شحاتو 4
 .405، ص: 2000معجـ الطلبب، دار الكتب العممية، لبناف، : . يوسؼ شكري فرحات5
 .189. فاروؽ مداس، مرجع سبؽ ذكره، ص: 6
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 أف العمؿ ىو الجيد الذي يبدلو الفرد مقابؿ الحصوؿ عمى راتب. بمعنى

العمؿ بأنو مجيود إرادي عقمي أو بدني يتضمف التأثير عمى الأشياء المادية  زكي بدويأحمد  يعرؼ    
 1وغير المادية لتحقيؽ ىدؼ اقتصادي مفيد، كما أنو وظيفة اجتماعية تتحقؽ فييا شخصية الفرد.

 بمعنى أف العمؿ ىو مجموع المجيودات الفكرية والبدنية التي يبدليا العامؿ مف أجؿ الحصوؿ عمى    
 ماؿ ومف ثـ تحقيؽ مختمؼ رغباتو وأىدافو.

العمؿ بأنو نشاط وجيد بشري إرادي يبدؿ في الإنتاج مف أجؿ الحصوؿ  إحسان محمد الحسن يعرؼ    
 2عمى ماؿ أو ثروة.

 أف العمؿ ىو الجيد الذي يبدلو الفرد خلبؿ عممية الإنتاج مف أجؿ الحصوؿ عمى راتب. أي   

 التعريف الإجرائي لمعمل

 والاجتماعي. العمؿ نشاط عضمي وفكري يبذلو الإنساف لتمبية حاجاتو المختمفة وتحسيف وضعو المادي

 حادث العمل 

حادث العمؿ عمى أنو حدث غير متوقع حدوثو إما أنيصيب شخص  حسن محمد عبد الرحمان يعرؼ    
 3ما أو يسبب تمؼ للآلات والمواد أو يكوف سبب في تعطيؿ العمؿ.

ادث الفجائي ويصيب الأفراد ويتمؼ الآلات والمعدات ويسبب توقؼ العمؿ لمدة معينة وعدـ أف الح أي   
 استكمالو.

بأنو الحدث الذي ينشا مباشرة في موقؼ العمؿ ووضعيتو سواء مف الأجيزة  أنس عبد الباسطويعرفو     
 4والآلات والمكائف أو مف الفرد نفسو لسوء أدائو أو لسوء استعداده.

أف حادث العمؿ ىو حدث ينشأ في مكاف العمؿ يسبب خسائر مادية وبشرية والمتسبب الرئيسي بمعنى    
 فيو ىو الفرد العامؿ لقمة خبرتو ومياراتو.

 

                                                           
 .236معجـ مصطمحات العموـ الاجتماعية، مكتبة لبناف، بيروت، ص:  :.احمد زكي بدوي1
 .83،ص: 2005عمـ الاجتماع الاقتصادي، دار وائؿ، الأردف، : إحساف محمد الحسف .2
 .205، ص:2009عمـ النفس الصناعي، مؤسسة رؤية، الاسكندرية،  :. حسف محمد عبد الرحماف3
 .201، ص: 20011ادارة الموارد البشرية، دار المسيرة لمنشر، عماف،  :.انس عبد الباسط عباس4
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كما عُرؼ في كتاب ادارة الموارد البشرية بأنو كؿ حدث مفاجئ يقع اثناء العمؿ أو بسببو وقد تشتمؿ     
 1أو كمييما معا. أضراره وسائؿ الإنتاج او القوى البشرية

أي أف الحادث ومف خلبؿ اضراره لايشتمؿ إلا عمى القوى البشرية بؿ يشتمؿ ايضا وسائؿ الإنتاج مف     
 آلات ومعدات وغيرىا.

الحادث بأنو حادث مفاجئ يصيب جسـ الفرد بأذى وىو يحدث أثناء العمؿ  حبيب الصحاف ويعرؼ    
 2ويسببو أو أثناء توجو الفرد لمعمؿ.

 ركز ىذا التعريؼ عمى الخسائر البشرية وأىمؿ الخسائر المتعمقة بالآلات والمعدات.    

بأنو كؿ ما يصيب اي مف عناصر الإنتاج ويؤدي إلى خسارة تمحؽ بو،  محمد فالح صالح كما يعرفو    
وقد يكوف الحادث نتيجة لتصرؼ خاطئ مف أداء العامميف أثناء العامؿ أو نتيجة لظروؼ خارجية عف 

 3لعمؿ.ا

 أف الحادث يكوف نتيجة قمة الميارة ومعرفة ومكتسبات العامؿ أو خطأ في سموكو. أي

 التعريف الإجرائي لحوادث العمل

 حادث العمؿ ىو حدث مفاجئ ينشأ في بيئة العمؿ ويمحؽ ضررا بالأفراد ويتمؼ الآلات والمعدات.    

 المفاىيم المرتبطة بالتدريب 
  العملالتدريب المستمر أثناء 

يعرؼ حسب معجـ المصطمحات التربوية المعرفة في المناىج وطرؽ التدريس بأنو تدريب لممنتسبيف     
إلى الميف المختمفة، يبنى عادة وفؽ خطة معينة بعد الالتحاؽ بالميف ويأتي نتيجة تطوير المعارؼ 

ثة، وتستمر ىذه العممية والميارات بشكؿ مستمر، وبيدؼ رفع كفاءة المتدرب العممية والتعميمية لمحاد
 4طالما أف الشخص يمارس المينة.

 أف التدريب أثناء العمؿ يكوف في مختمؼ الميف وذلؾ مف أجؿ رفع كفاءة العامؿ وقدرتو ومياراتو. أي

                                                           
 .459، ص: 2006ادارة الموارد البشرية مدخؿ استراتيجي متكامؿ، مؤسسة الوراؽ، عماف،  :ئي وآخروف.يوسؼ حجيـ الطا1
 .180معجـ ادارة الموارد البشرية وشؤوف العامميف، مكتبة لبناف ناشروف، لبناف، ص:  :. حبيب الصحاؼ2
 .186. محمد فالح صالح، مرجع سبؽ ذكره، ص: 3
معجـ مصطمحات التربوية المعرفة في المناىج وطرؽ التدريس، عالـ الكتب لمنشر  :مد الجمؿعمي اح و  . احمد حسيف المقائي4

 .83، ص: 2003، القاىرة، 3والتوزيع، الطبعة 
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ويعرفو صلبح الديف عبد الباقي في كتابو ادارة الأفراد بأف التدريب المستمر أثناء العمؿ ىو التدريب     
يو الموظؼ مف الرؤساء في العمؿ، ويتـ ذلؾ بالتوجيو المستمر مف الرؤساء الى الذي يحصؿ عم

 1المرؤوسيف اثناء تأذية العمؿ.

 اي أف التدريب اثناء العمؿ عممية متكررة ومستمرة.

ويعرؼ في كتاب الوظائؼ الاستراتيجية في ادارة الموارد البشرية بأف التدريب المستمر اثناء العمؿ ىو     
تقاف عممو او وظيفتو، ويحصؿ لإوع مف التدريب الذي ييدؼ الى اكتساب الفرد الميارة اللبزمة ذلؾ الن

 2عميو مف الرؤساء والزملبء الذيف لدييـ خبرات أكبر في ميداف العمؿ.

يتمقاه العامؿ مف رؤسائو وزملبئو الذيف يمتمكوف خبرات  إذف التدريب أثناء العمؿ ىو تدريب    
 ومعمومات ومعارؼ اكبر منو في مجاؿ العمؿ.

 التعريف الإجرائي لمتدريب المستمر أثناء العمل:

ىو نوع مف أنواع التدريب ييدؼ إلى توجيو وتعميـ المتدربيف في مكاف العمؿ بواسطة مشرؼ العمؿ     
 أو حتى بواسطة خبراء ومدربيف مف خارج المؤسسة.او زميؿ صاحب خبرة معينة، 

 البرامج التدريبية 
 البرنامج -

ورد في قاموس المفضؿ بأف البرنامج ىو الخطة التي يتخذىا الإنساف لعمؿ ما، كبرنامج الدراسة لغة:     
 3جمعو برامج.

بعضيا البعض  بأنو: مجموعة مف الأنشطة التي تعتمد عمىمنال طمعت محمود تعرؼ اصطلاحا:      
 4وموجية لتحقيؽ غرض او مجموعة مف الأغراض.

 اي أف البرنامج التدريبي يساعد المؤسسة في تحقيؽ مجموعة مف الأىداؼ المسطرة.
ويعرؼ حسب معجـ المصطمحات التربوية والنفسية بأنو مجموعة مف الأنشطة المنظمة والمترابطة     

 1مشروع بيدؼ تنمية الميارات.ذات الأىداؼ المحددة وفقا للبئحة أو خطة 

                                                           
 .274، ص:2001إدارة الأفراد، مكتبة ومطبعة الإشعاع الفنية، الإسكندرية،  :. صلبح الديف عبد الباقي1
، 2013الوظائؼ الإستراتيجية في إدارة الموارد البشرية، دار اليازوري لمنشر، الأردف،  :وادعباس حسيف ج و . نجـ عبد الله العزاوي2

 .233ص: 
 .92، الجزائر، ص: 105/4المفضؿ، دار ىومة، الصنؼ  :. عزة عجاف3
 .165، ص: 2014ة الاجتماعية، المكتب الجامعي الحديث، الاسكندرية، دممجالات الخ :. مناؿ  طمعت محمود4
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 البرنامج التدريبي يكوف منظـ ومحدد وفؽ خطط ومراحؿ معينة.
 البرنامج التدريبي -

بأنو: مجموعة نشاطات تيدؼ الى اكساب العماؿ ميارات ومعارؼ صلاح الدين عبد الباقي  يعرفو    
 2درتيـ عمى أنجاز العمؿ.واتجاىات جديدة تمكنيـ مف النيوض بمسؤوليات وأعباء الوظائؼ وتحسف ق

 أي أنو مجموعة نشاطات تيدؼ الى رفع قدرة العماؿ عمى إنجاز الوظائؼ.    
ويعرفو حسف شحاتو بأنو مجموعة مف الأنشطة المتكاممة والمصممة لتحقيؽ ىدؼ عاـ محدد،     

 3وتطوير معارؼ وميارات واتجاىات العماؿ.
والميارات والاتجاىات لدى العماؿ ويكوف مخطط ومصمـ  البرنامج التدريبي ييدؼ الى تطوير المعارؼ

 لو ويتـ عبر مراحؿ.
البرنامج التدريبي ىو جيود المنظمة والمخطط ليا لتزويد المتدربيف بميارات ومعارؼ وخبرات متجددة     

 4.تستيدؼ احداث تغييرات ايجابية مستمرة في خبراتيـ واتجاىاتيـ وسموكيـ مف أجؿ تطوير كفاءة أدائيـ
ي أنو مجموعة مف الأنشطة المنظمة والمخطط ليا والتي تيدؼ الى اكساب المتدربيف معارؼ أ    

 وخبرات ترفع مف كفاءتيـ.
 التعريف الإجرائي:

البرنامج التدريبي ىو مختمؼ العمميات والنشاطات والبرامج المسطرة لتحقيؽ ىدؼ محدد والذي يتمثؿ     
 عماؿ.في رفع قدرات وميارات وكفاءة ال

 تقييم التدريب 

براز      يعرؼ رشدي تقييـ التدريب بأنو ىو معرفة مدى تحقيؽ البرنامج التدريبي لأىدافو المحددة، وا 
نواحي القوة لتدعيميا، ونواحي الضعؼ لمتغمب عمييا، أو العمؿ عمى تلبفييا في البرامج المقبمة، حتى 

 5يمكف تطوير التدريب وزيادة فاعميتو بصورة مستمرة.

أف تقييـ التدريب ىو عممية يتـ مف خلبليا التأكد مف مدى تحقيؽ البرنامج التدريبي لأىدافو  بمعنى    
 وأيضا محاولة زيادة كفاءتو.

                                                                                                                                                                                     
 .74، ص: 2011معجـ المصطمحات التربوية والنفسية، الدار المصرية المبنانية، :لدجارا. حسف شحاتو وزينب 1
 .269.صلبح الديف عبد الباقي، مرجع سبؽ ذكره، ص: 2
 .77. حسف شحاتو، مرجع سبؽ ذكره، ص: 3
التعميمية الأدائية لمعممات التعميـ قبؿ المدرسة أثناء ات يبناء برنامج تدريبي مقترح لتنمية الكفا :. خالد محبوب عبد الله محمود4

 .706الخدمة بولاية الجزيرة، كمية التربية، جامعة الجزيرة، السوداف، ص: 
، العدد 38. أرٌج أحمد حمود شعلان وسمٌة محمد ماجد الدوسري: تقٌٌم البرامج التدرٌبٌة )القٌاس والأثر(، المجلة العلمٌة، المجلد 5

 .238، ص 2022سٌوط، أكتوبر ، جامعة أ00
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كما يعرؼ تقييـ التدريب بأنو عممية تتضمف الحصوؿ عمى المعمومات الضرورية التي يمكف أف     
 1والأسموب المتبع في تنفيذه، وأىدافو ومدى تحقيقيا. تستخدـ في الحكـ عمى صلبحية البرنامج التدريبي،

أف عممية تقييـ التدريب ىي الحكـ بأف البرنامج يقيس أساسا ما أعد لو، فمختمؼ النشاطات  بمعنى    
التي تضمنيا تدخؿ في صميـ تحقيؽ الأىداؼ فالحكـ عمى صلبحية البرنامج التدريبي ىو المدخؿ 

 البرنامج.الأساسي لنجاح وفعالية 

 المفاىيم المرتبطة بحوادث العمل 
 مخاطر العمل 

ىي تمؾ المخاطر التي تؤثر عمى صحة وسلبمة العامميف نتيجة تعرضيـ لمؤثرات ملبئمة في بيئة     
العمؿ مثؿ الحرارة الزائدة والرطوبة والإضاءة والضوضاء والتي تؤدي إلى حدوث اضرار صحية مختمفة 

 2لمعماؿ.
ع المخاطر والتي يتعرض ليا العامؿ داخؿ بيئة العمؿ والمتمثمة في الضوضاء، أي ىي مجمو     

 الاشعاعات، المواد الكيميائية، الآلات والمعدات وغيرىا.
مخاطر العمؿ ىي المخاطر التي يتعرض ليا الاشخاص في اماكف العمؿ، تتضمف أنواعا كثيرة منيا     

 3اطر النفسية، والمخاطر البيولوجية.المخاطر الكيميائية، المخاطر البدنية، المخ
أي أف مخاطر العمؿ توجد في أماكف العمؿ وىي مختمفة فمنيا مخاطر كيميائية نتيجة احتكاؾ      

 العامؿ بمختمؼ المواد الكيميائية الضارة، ومخاطر بدنية كأف يخسر العامؿ احد أعضاء جسمو.
 التعريف الإجرائي:

تمؾ الأضرار التي مف المتوقع أف تصيب العامؿ نتيجة تعرضو لمؤثرات غير ملبئمة في بيئة  ىي    
 العمؿ.

 إصابات العمل 
 الإصابة -

 4أنيا: ىي بموغ اليدؼ، الأضرار والمساس، حادث أو وباء. وردت في قاموس المفضؿ عمىلغة: 
 

                                                           
. بحري صابر وخرموش منى: تقٌٌم البرامج التدرٌبٌة فً المنظمة كمدخل لقٌاس فعالٌة التدرٌب فً ضوء وسائل التقٌٌم، مجلة 1

 .74، ص 2020، الجزائر، 0، العدد 5سوسٌولوجٌا، المجلد 
2 .https://abamelbrbary.com.20:17   22/02/2023. 
3 . https:m.mareFa.org.  20:10  22/02/2023. 

 .50. عزة عجاف، مرجع سبؽ ذكره، ص: 4

https://abamelbrbary.com.20:17/
https://abamelbrbary.com.20:17/
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تشير الى جرح في الجسـ او الاىتزاز الناتج عف اصابات جسدية مفاجئة ابتداءا مف أعماؿ  اصطلاحا:    
 1العنؼ او وقوع حادث ويمكف أيضا وصفيا بجرح الجسـ او الإصابة الجسدية كالكسر والضرب.

الإصابة ىي مجموع الجروح التي تصيب العامؿ وايضا الإصابات الجسدية كالكسر، او فقداف أحد     
 ء الجسـ.أعضا

 إصابة العمل -
بأنيا: ىي كؿ حادث يحصؿ أثناء العمؿ، ويؤدي إلى تعطيمو بعض الوقت  محمد فالح صالحيعرفيا     
 2يصيب أحد الأفراد العامميف في المؤسسة أو أكثر، مما يؤدي إلى توقفو عف العمؿ. وىو

 لممؤسسة. خسائرأي أف إصابة العمؿ تؤثر عمى سير العمؿ أو الإنتاج وتسبب       
وىي حسب بشار يزيد الوليد: ىي مجموع الأضرار البدنية والنفسية التي تصيب الفرد العامؿ مف جراء     

 3حادث العمؿ.
 أف إصابة العمؿ ىي نتيجة لحادث العمؿ. أي    
طريؽ بأنيا: تمؾ الأضرار التي تمحؽ بالعامؿ أثناء تأديتو لعممو أو في  دوباخ قويدركما يعرفيا     

ذىابو إليو، أو إيابو منو، نتيجة وقوع حادث لأسباب مادية أو إنسانية، وتمحؽ أضرار الإصابة آثارا بميغة 
 4بالفرد.
 بمعنى أف إصابة العمؿ ىي أضرار تمحؽ بالعامؿ، ويمكف أف تكوف داخؿ بيئة العمؿ أو خارجو.    

 التعريف الإجرائي:
 مجموع الأضرار التي تمحؽ بالعامؿ أثناء تواجده في مكاف العمؿ وتكوف نتيجة لحادث العمؿ.    

 بيئة العمل 
 البيئة -

 5الإنساف ابف بيئتو والبيئة الاجتماعية. جمعيا بيئات، المحيط الذي نعيش فيو نقوؿلغة:     
الفرد أو الجماعة ويؤثر فيو، عرفت البيئة في قاموس عمـ الاجتماع ىي كؿ ما يثير سموؾ  اصطلاحا:   

 6وىي الظروؼ أو الحوادث الخارجية في الكائف العضوي سواء كانت فيزيقية أو اجتماعية أو ثقافية.
 بمعنى أف بيئة العمؿ تؤثر عمى العامؿ وتتأثر بو.

                                                           
1.https://animiwikipedia.org.    11:24   22/02/2023. 

 .186محمد فالح صالح، مرجع سبؽ ذكره، ص: . 2
 .235، ص: 2008الإدارة الحديثة لمموارد البشرية، دار الراية، عماف،  :. بشار يزيد الوليد3
دراسة مدى مساىمة الأمف الصناعي في الوقاية مف اصابات حوادث العمؿ والأمراض المينية، مذكرة مقدمة لنيؿ  :.دوباخ قويدر4

 .40، ص: 2009 -2008ي، قسنطينة،شيادة الماجستير، قسـ عمـ النفس وعموـ التربية والأرطفونيا، جامعة الإخوة منتور 
 .100. عزة عجاف، مرجع سبؽ ذكره، ص: 5
 .143، ص: 2006قاموس عمـ الاجتماع، دار المعرفة الجامعية، الاسكندرية،  :.محمد عاطؼ غيث6



الإطار انمفاهيمي نهذراست:                                        ولانفصم الأ  

 

18 
 

وزينب النجار ىي كؿ ما يحيط بالكائف الحي مف ظروؼ وعوامؿ مادية  ةالبيئة حسب حسف شحات    
 1اعية ومعنوية مف شأنيا أف تؤثر في تكوينو ونمط حياتو وسموكو.واجتم

 اي أف بيئة العمؿ بكؿ ماتحتويو تؤثر عمى سموؾ وتكويف ونمط حياة العامؿ.
 التعريف الاجرائي لمبيئة:

البيئة ىي ذلؾ الحيز الوسط الذي يعيش فيو الإنساف ويتأثر بظروفو ويتفاعؿ معو ويمارس فيو     
 .مختمؼ الأنشطة
 بيئة العمل -

ضاءة وضوضاء  حبيب الصحافيعرؼ      البيئة بأنيا ظروؼ العمؿ المجتمعة مف نظافة وتيوية وا 
وتوفير مقومات الأمف والسلبمة وتحديد ساعات العمؿ .....وغيرىا مف الأمور التي تؤثر عمى صحة 

 2العامميف ونفسيتيـ.
 سواء الإيجابية منيا أو السمبية.ي أف بيئة العمؿ ىي مختمؼ الظروؼ المحيطة بالعامؿ أ

لأداء ميمة معينة، وتشمؿ بيئة العمؿ، المكاف الجغرافي  بيئة العمؿ ىي الموقع الذي يستخدـ    
يضا مكونات أخرى مثؿ مستوى الضوضاء والمميزات الإضافية أوالمناطؽ التي تحيط بالعمؿ، وتشمؿ 

 3الخاصة في العمؿ.
وكؿ ما يتوفر عميو مف مميزات وخصائص تؤثر عمى سير وأداء  ي أف بيئة العمؿ ىي مكاف العمؿأ

 العمؿ.
 التعريف الإجرائي لبيئة العمل:

بيئة العمؿ ىي المكاف الذي يؤذي فيو الموظؼ وظيفتو وميامو، ويتفاعؿ فييا مع زملبئو ويتفاعؿ مع     
 قاتو.جميع العناصر المادية والنفسية التي بدورىا يمكف أف تؤثر في مشاعره وعلب

 الدراسات السابقةسابعا: 

تعد الدراسات السابقة تمؾ الدراسات التي تحترـ القواعد المنيجية في البحث العممي، وقد يوجد ىذا     
النوع مف الدراسات في الجرائد أو المجلبت أو في البحوث أو في الكتب أو المذكرات أو الرسائؿ أو 

 4لدراسة موضوع وىدؼ ونتائج.الأطروحات الجامعية، شريطة أف يكوف 

                                                           
 .86. حسف شحاتو وزينب النجار، مرجع سبؽ ذكره، ص: 1
 .180. حبيب الصحاؼ، مرجع سبؽ ذكره، ص: 2

3 . Https://mawdoo3.com   11:58   22/02/2023. 
 .137، ص: 2008، الجزائر، 3تدريبات عمى منيجية البحث العممي في العموـ الاجتماعية، الطبعة  :. رشيد زرواتي4
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ولقد قمنا مف خلبؿ ىذا الفصؿ بعرض عدد مف الدراسات السابقة حسب متغيرات الدراسة التي تناولت     
موضوع التدريب وحوادث العمؿ، معتمديف بذلؾ التصنيؼ حسب المكاف: دراسات محمية، جزائرية 

 وعربية، وحسب الزماف مف الأقدـ إلى الأحدث.
 محمية )الجزائرية(الدراسات ال .1.7

تحت  " بلال كرامش"مف اعداد الطالب  ثر التدريب لى الأداء في المؤسسة"أ"بعنواف الدراسة الأولى 
، وىي مذكرة مكممة لنيؿ شيادة 2006.2007اشراؼ الاستاذ عبد الفتاح بوخمخـ، جيجؿ، الجزائر، السنة 

 الماجستير في عموـ التسيير تخصص ادارة اعماؿ المؤسسات.

تمحورت اشكالية ىذه الدراسة حوؿ مكانة التدريب في المؤسسة والأثر الناتج عف تطبيؽ برامج  وقد
 التدريب عمى اكتساب المعارؼ والميارات وتحسيف السموؾ وزيادة الأداء.

وتندرج ضمف ىذه الاشكالية مجموعة مف التساؤلات بعضيا خاص بالجانب النظري لمدراسة والبعض 
 يقي، فبالنسبة لمتساؤلات الخاصة بالجانب النظري ىي:الآخر بالجانب التطب

 ماىي طبيعة التدريب؟ 
 ماىو أثر التدريب عمى الأداء؟ 
 ماىي المراحؿ التي تمر بيا العممية التدريبية؟ 

 اما بالنسبة لتساؤلات الجانب التطبيقي فيي:

 ماىو واقع التدريب عمى مستوى المؤسسة محؿ الدراسة؟ 
 أثر ظروؼ الدورات التدريبية التي تعقدىا المؤسسة عمى كؿ مف معارؼ الأفراد ومياراتيـ؟ ماىو 
 ما ىو أثر ظروؼ الدورات التدريبية التي تعقدىا المؤسسة عمى كؿ مف سموؾ الأفراد والاداء؟ 

 ىدفت ىذه الدراسة إلى ىدؼ عممي وىدؼ عممي والمتمثميف في:

 :ىمية التدريب عمى مستوى المؤسسة، باعتبارىا وظيفة مف أمكانة و  يتجمى في تبياف ىدف عممي
وظائؼ ادارة الموارد البشرية، ومعرفة أثر ىذه الوظيفة عمى الاداء، بالإضافة الى معرفة المراحؿ 

 التي تمر بيا العممية التدريبية حتى يحقؽ التدريب أىدافو التي وضع مف أجميا.
 :ية، وذلؾ عبر دراسة واقع التدريب عمى مستوى ويتجمى مف خلبؿ دراستنا التطبيق ىدف عممي

المؤسسة محؿ الدراسة مف حيث المكانة والأىمية المعطاة ليذه الوظيفة عمى مستوى ىذه المؤسسة 
، وكذلؾ محاولة التوصؿ مف خلبؿ ىذه الدراسة الى نتائج واقتراحات يمكف لممؤسسة أف تستفيد 

 منيا.
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الوصفي ومنيج دراسة الحالة، وللئجابة عمى الاشكالية الرئيسية واعتمد الباحث في دراستو عمى المنيج 
 والتساؤلات الفرعية اعتمد الباحث عمى الفرضيتيف التاليتيف:

 تؤدي الظروؼ الملبئمة لمدورات التدريبية الى زيادة معارؼ وميارات الافراد. 
 الاداء. تؤدي الظروؼ الملبئمة لمدورات التدريبية الى تحسيف سموؾ الافراد وزيادة 

 والمقابمة. ستبيافلإولقد اعتمد الباحث فيما يخص أدوات جمع البيانات عمى ا

بمختمؼ فئاتيـ  -جيجؿ  –وتمثؿ مجتمع الدراسة في جميع العامميف بشركة سونمغاز لإنتاج الكيرباء     
تيار العينة عامؿ، وقد تـ اخ 212المينية ) إطارات، أعواف التحكـ وأعواف التنفيذ( والمقدر عددىـ ب 

سموب العينة العشوائية الطبقية، وقسمت عينة البحث عمى ثلبث مستويات حسب الفئات المينية أوفؽ 
 بالشركة.

 ولقد توصؿ الباحث الى نتائج اىميا:

  يعتبر التدريب نشاط أنسأني مخطط لو ييدؼ الى زيادة معارؼ وميارات الافراد وتحسيف
 المؤسسة. سموكيـ وبالتالي زيادة أدائيـ وأداء

 طارات وأعواف التحكـ والتنفيذ وذلؾ بعد اجرائيـ لإىناؾ زيادة في معارؼ وميارات كؿ مف ا
 لدورات تدريبية.

  ىناؾ تحسف في سموؾ كؿ مف الإطارات وأعواف التحكـ والتنفيذ، حيث أدى التدريب إلى غرس
 الاتجاىات الايجابية في سموكيـ نحو عمميـ ونحو الشركة.

 ف عدد المستفيديف مف الدورات التدريبية كمؤشر لمتدريب وبعض مؤشرات الأداء ىناؾ علبقة بي
في الشركة وىي: كمية الإنتاج، المبيعات، الأرباح وحوادث العمؿ، وقد توصمنا إلى أف التدريب 

 يؤدي إلى زيادة الأداء في الشركة.
  الاحتياجات التدريبية تمر العممية التدريبية بشركة سونمغاز بثلبث مراحؿ أساسية ىي: تحديد

 وصياغة الأىداؼ، تصميـ البرنامج التدريبي وتقييـ البرنامج التدريبي.

 التعقيب عمى الدراسة: -

تجمت نقاط التشابو والاختلبؼ في أف كلب مف الدراستيف تناولتا التدريب كمتغير مستقؿ، وأيضا تتشابو     
مف حيث المنيج وىو المنيج الوصفي، وأيضا أداة الاستمارة التي اعتمدىا في جمع البيانات، بينما 

التقميؿ مف حوادث  ختلبؼ بينيما يكمف في أف الدراسة الحالية تيدؼ إلى معرفة دور التدريب فيلإا
العمؿ، بينما الدراسة السابقة تيدؼ إلى تحديد أثر التدريب عمى الأداء في المؤسسة، واختمفت أيضا مع 
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دراستنا في المجاؿ الزمني والمكاني، واستفدنا مف الدراسة السابقة في التعرؼ عمى أىـ المراجع التي 
 دريبية.تناولت متغير التدريب، وأيضا بعض مراحؿ العممية الت

تحت "بوعريوة الربيع"  مف اعداد الطالب" تأثير التدريب عمى إنتاجية المؤسسة" بعنواف الدراسة الثانية 
، وقد تـ 2006.2007جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، الجزائر، سنة  شعباني سماعيناشراؼ الاستاذ 

ىي مذكرة لنيؿ درجة ، و 2005الى 2001سنوات اي مف  5ػ المدة في الفترة الزمنية تقدر ب حصر
 الماجستير في عموـ التسيير فرع تسيير المنظمات.

ماىي ماىية التدريب ومختمف مراحمو وىل  يتمثؿ في: وقد تمحورت اشكالية الدراسة في سؤاؿ رئيسي    
 يساىم في زيادة الإنتاجية لمعمال داخل المؤسسة؟

 ويندرج تحت السؤاؿ الرئيسي أسئمة فرعية وىي:
 ماىي شروط فعالية نظاـ التدريب في المؤسسة ومامدى مساىمتو في بموغ أىدافيا؟ 
 كيؼ تساىـ الإنتاجية في تحقيؽ التنمية والتطوير في المؤسسات الاقتصادية؟ 
 ؟ماىو واقع نظاـ التدريب لدى مؤسسة سونمغاز ومامدى تأثيره عمى إنتاجية عماليا 

 ىدفت ىذه الدراسة الى:

 ةالمؤسس ريبيةالتدة العممي المراحؿ المختص التدريب مفيوـ تحميؿ ريبتحديد مفيوـ التد. 
 ةالمؤسس داخؿة التدريبي الاحتياجات تحميؿ. 
 ةالمؤسس في التدريب نظاـة فعالي تقييـ. 
 فييا.ة المؤثر  والعوامؿ الأنتاجة ماىي تحديد 

 بصياغة الباحث وقاـ الحالة، دراسة ومنيج الوصفي المنيج عمى دراستو في الباحث واعتمد    
 :ةالتالي الفرضيات

 في ونتائجو تبرزة البيئ تعرفيا التية والبشرية تكنولوجيال التغيرات مسايرة بيدؼ التدريب يوضع 
 .لمعماؿ الاداء المستويات

 العماؿة أنتاجي وزيادةة المؤسس اداء تحسيف في كبير دور لتدريب. 
 ةالمؤسس داخؿة التنمي تحقيؽ عمى يعمؿ وتطويرىاة البشري الموارد تدريب في الاستثمار. 

ومختمؼ التقارير ة بموالمقاة الاستمار  مف كؿ الباحث استخدـ فقد ناتاالبي عجم دواتأب يتعمؽ فيما ماأ    
 .ةالدراس فاميد عمييا الحصوؿ تـ التي والاحصائيات

 .ةومير  المنفذيف فاعو أو  اطارات مابيف وظائفيا تختمؼ بحيث فرضا 50شممت  فقد البحثة ماعينأ    
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 ىميا:أ نتائج مف ةمجموع الى البحث توصؿ وقد    

 عمميات مخرجات مدخمو يتشكؿ حتى ذاتو بحد قائـ النظاـ التدريب يعتبر. 
 الصحيح الاتجاه في التدريب بتوجيو يسمحة فعالة بطريقة التدريبي الاحتياجات تحديد أف. 
 العامؿة نتاجيا نخفاضا فاك فاذا التدريب، ابرزىا مف عديدة بعوامؿ العماؿة أنتاجي مقياس يتاثر 

 في الأنجحة الوسيم يعتبر التدريب فإف العماؿ وميارات قدرات في المسجؿ الضعؼ بسبب
 .تحسينيا

 التدريب ونتائجة البيئ تعرفيا التية والتسييري التكنولوجية التغيرات مسايرة الى التدريب ييدؼ 
 .العامؿ اداء في تبرز

 نتاجية العماؿإعمى تحسيف أداء المؤسسة وزيادة  التدريب يعمؿ. 
 .الاستثمار في تدريب وتطوير الموارد البشرية يساعد عمى تحقيؽ التنمية لمموارد البشرية 

 التعقيب عمى الدراسة -

 التدريب تناولتا الدراستيف كلب أف كوفة السابق والدراسةة الحالية الدراس بيف التشابو نقاط تجمت    
 وىي ناتاالبي جمع ادوات وأحد الوصفي، وىو المنيجة المعتمد المناىج احد في وايضا كمتغيرمستقؿ،

 في تيدؼ الى معرفة دور التدريب ةالحالية الدراس أف في يكمف الدراستيف بيف ختلبؼلإا بينما ،ةستمار لإا
نتاجية إتأثير التدريب عمى  تيدؼ الى تحديد مامدىة السابق العمؿ، اما الدراسة حوادث مف التقميؿ

ني، واستفدنا مف ىذه الدراسة السابقة في التعرؼ عمى اوالمك نياف أيضا في المجاؿ الزماالمؤسسة، ويختمف
 ماىية التدريب.

 تحت حديبي" سمير" الطالب اعداد مف"ةالمعنوي بالروح وعلاقتيا العمل حوادث" فابعنو ة الثالثة الدراس 
بمركب ة نياميد دراسة ،2009-2008 ةسن الجزائرة قسنطينة بجامع العايب رابح الدكتور الاستاذ اشراؼ

 الماجستير لنيؿ شيادة ةمكممة مذكر  ىي ورة السما بعيف المنفذيف العماؿ عمىCPG المجارؼ والرافعات
 التنظيمي. والسموؾ العمؿ النفس عمـ في

حوادث العمل والروح  بينة علاق ىناك ىلفي: المتمثؿ الرئيسي السؤاؿ فية الدراس اشكالية تمحورت    
 ؟CPG المعنوية لدى العمال المنفذين بمركب المجارف والرافعات 

 الأسئمة الفرعية التالية: الرئيسي السؤاؿ تحت وأندرجت

 العماؿ؟ لدىة المعنوي الروح المستمر في حوادث العمؿ الى التقميؿ مف الوقوع يؤدي ىؿ 
 العماؿ؟ لدىة المعنوي الروح دور في رفع اثناءالعمؿ الصناعي مفالأ لتوفر ىؿ 
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 الى:ة الدراس ىذه ىدفت وقد

 ةالمعنوي بالروح العمؿ حوادث تربط التية العلبق نوع عف الكشؼ. 
 ةالمنظم داخؿ العمؿ بحوادث الاىتماـ الى المسؤوليف نتباها لفتة محاول. 
 والبشري المادي الصعيديف عمى العمؿ حوادث تخمفيا التية السمبي النتائج مختمؼ الكشؼ عف. 
 العمؿ عف بالرضا وشعورىـ العمؿ المستويات الرفع في الصناعي الامف دور ابراز. 
 الييا. المتوصؿ النتائج ضوء يف وتوصيات اقتراحات تقديـ تيدؼ الدراسة الى كما 

 التالية:الوصفي، وقاـ بصياغة الفرضيات  المنيج تو عمىدراس في الباحث وقد اعتمد 

 العماؿ. لدىة المعنوي والروح العمؿ حوادث بيفة علبق ىناؾ الفرضية العامة:

 الفرضيات الفرعية:

 حوادث العمؿ يقمؿ مف الروح المعنوية لدى العماؿ في المستمر الوقوع. 
 لدى العماؿ ةالمعنوي الروح رفع في الصناعي الامف توفير يساىـ. 

 تـ فردا 60فقد شممت  ة،اماعينةنات فقد استخدـ الباحث الاستمار االبي جمع دواتأب يتعمؽ فيما اما
 عاملب. 140مجموع  مفة عشوائيريقة طب اختيارىـ

 وقد توصؿ الباحث الى النتائج التالية:

 عمى الحوادث ىذه تمارسو الذي التاثير طريؽ عفة المعنوي حوادث العمؿ والروح بيفة كعلبق ىنا 
 .العامميف الافراد معنويات

 ة درج نتاك اذاة خاص العماؿ لدى يقمؿ مف الر وح المعنوية العمؿ حوادث في الوقوع المستمر
 .ومعنويا جسديا العامؿ الفرد يؤثرعمى مماة كبير ة بالاصابة الخطور 

 مف العامؿ يمكف العماؿ، اذ لدى المعنوية الروح مف يرفع أف شأنو مف الصناعي الامف توفر 
 فاواتق عطاء اكثر يجعمو مما قدراتو باظيار لمفرد يسمح كما النفسي الاستقرار مف جو في العمؿ
 لمعمؿ.

 التعقيب عمى الدراسة-

 المتغير في ىي تتفؽ مع دراستناة معنوي بالروح وعلبقتو العمؿ حوادث عمىة الدراس ىذه ركزت     
 والملبئـ المناسب المنيج باعتباره الوصفي المنيج وىو المستخدـ حوادث العمؿ والمنيج في المتمثؿ التابع



الإطار انمفاهيمي نهذراست:                                        ولانفصم الأ  

 

24 
 

 المستقؿ المتغير مف تختمؼ أنيا إلاة الدراس وىذه دراستنا بيف الموجود التشابو رغـ الدراسات، ىاتو لمثؿ
 الييا. المتوصؿ والنتائجة الدراس اجراء فاوزم فامك وكذلؾ

المؤسسة  الثقافة الامنية ودورىا في التقميل من حوادث العمل  ذاخل"عنواف  الرابعةالدراسة  
 دبمة عبد العالي، بسكرة،مف إعداد الطالبة سلبمة أمينة تحت إشراؼ الأستاد الذكتور  "الصناعية

ة الدكتوراه الطور د، استغرقت ىذه الدراسة حوالي عاميف وىذه الدراسة مذكرة لنيؿ شيا2018،2017
 عمـ إجتماع الإدارة والعمؿ. (ؿ ـ د)الثالث 

 تمحورت إشكالية ىذه الدراسة في تساؤؿ رئيسي تمثؿ في:

 اخؿ المؤسسة الصناعية؟دما الدور الذي تمعبو الدراسة الثقافة الأمنية في التقميؿ مف حوادث العمؿ 

 الأسئمة الفرعية التالية:الرئيسي نطرح ومف خلبؿ ىذا التساؤؿ 

  حوادث العمؿ؟ اخؿ المؤسسة الصناعية في التقميؿ مفدكيؼ يساىـ التوجيو 
 كيؼ تساىـ الإجراءات التنظيمية لممؤسسة الصناعية في التقميؿ مف حوادث العمؿ؟ 
 ىؿ السمات الشخصية لممنتسبيف إلى المؤسسة الصناعية دور في تقميؿ حوادث العمؿ؟ 
 ما الأليات التي تعتمدىا المؤسسة الصناعية في التقميؿ مف حوادث العمؿ؟ 

 ىذفت ىذه الدراسة إلى:

  بعاد ومؤشرات الثقافة الامنية داخؿ المؤسسة الصناعية في حالة وجودىا أو أالوقوؼ عمى
 تواجدىا بمسميات أخرى وما وظيفتيا وكيؼ تساىـ في التقميؿ مف حوادث العمؿ.

  دارة إعادة النظر في طرؽ وأساليب الإدارة والتنظيـ وبالأخص في مجاؿ العلبقات الإنسانية وا 
الموارد البشرية ، وذلؾ مف خلبؿ تعديؿ أو تعبير القيـ الثقافية ) الأمنية( السائدة واستبداليا بقيـ 

 راسخة تتوافؽ مع تطمعات العامميف  بشكؿ يمكنيا مف الإستمرار والتطور.
 اخؿ المؤسسة الصناعية.دلأمف ولو بدرجة نسبية لمعماؿ توفير ا 
  إبراز نقاط الضعؼ المسببة والتي قد تكوف سبب مباشر في وقوع الحوادث داخؿ المؤسسة

 الصناعية.
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 منية وضرورة تواجدىا في كؿ مؤسسة أىمية توفير ثقافة أتحسيس وابلبغ مسؤولي المؤسسات ب
 خطار المينية.والتقميؿ ولو جزئيا مف الوقوع في الأ

براز العلبقة بيف المتغيريف لكلب مف الثقافة   تـ الإعتماد عمى المنيج الوصفي إذ ييدؼ إلى وصؼ وا 
الأمنية ومساىمتيا في التقميؿ مف حوادث العمؿ إضافة إلى الإعتماد عمى الوثائؽ والسجلبت 

 والإستبياف في عممية جمع البيانات.

عاملب.  140كانت الدراسة الميدانية لمؤسسة صناعة الكوابؿ ببسكرة الذي قدر مجتمعيا الكمي     
عاملب وطبقة أعواف  31عاملب حيث اخدت مف طبقة الإطارات  166اختيرت منو عينة طبقية قدرت ب 

 عامؿ. 29عاملب وأعواف التحكـ  106التنفيد 

 ية:وفي الأخير توصمت الباحثة إلى النتائج التال  

لمثقافة الأمنية دور إيجابي في التقميؿ مف حوادث العمؿ داخؿ المؤسسة الصناعية وذلؾ  -
رسائيا في  ىنية العامؿ حتى تكوف في حياتو ذعف طريؽ فعالية البرامج الإرشادية والتوعوية وا 

 المينية.
 كمما كانت ىناؾ توعية وقائية داخؿ المؤسسة الصناعية كمما قمت حوادث العمؿ. -
تساىـ الإجراءات التنظيمية في التقميؿ مف حوادث العمؿ مف خلبؿ الموائح والقواعد التي  -

 تكتب عمى لوحة أو مجمة الحائط بالمؤسسات.
 لمسمات الشخصية لممنتسبيف لممؤسسة الصناعية دور في وقوع حوادث العمؿ . -
 تساىـ السلبمة المينية في التقميؿ مف حوادث العمؿ. -
 ت التكفؿ الصحي التي تعتمدىا المؤسسة في التقميؿ مف حوادث العمؿ.تساىـ آليا -

 التعقيب عمى الدراسة:

تناولت ىذه الدراسة موضوع حوادث العمؿ كمتغير تابع في حيف تناولت دراستنا موضوع التدريب     
في إحدى  ودوره في التقميؿ مف حوادث العمؿ ومنو فإف الدراسة  السابقة تتشابو مع الدراسة الحالية

متغيرات الدراسة وىو حوادث العمؿ كما تتشابو أيضا مف ناحية المنيج المستخدـ في حيف تختمؼ مف 
 ا المجاؿ الجغرافي والزمني.ذاؼ الدراسة ونتائجيا وكدحيث أى
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أفادتنا ىذه الدراسة في معرفة أىمية الثقافة الأمنية في التقميؿ مف حوادث العمؿ إضافة إلى الإستفادة     
 مف المراجع التي تـ الإعتماد عمييا واعتمادنا عمييا كمرجع في دراستنا.

 الدراسات العربية: .2
علاء عبد المجيد  "مف اعداد "أثر التدريب والتنمية في أداء المتدربين"بعنواف  الدراسة الأولى 

الدراسة مدة تسعة استغرقت ىذه  2012تحت اشراؼ الأستاذ عبد الباري ابراىيـ درة، الأردف، الأعمر" 
 .وىذه الدراسة مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير في إدارة الأعماؿ أشير

 وتمحورت إشكالية ىذه الدراسة في تساؤؿ رئيسي :

 ما أثر البرمج التدريبية والتنموية في أداء المتدربيف في شركة الاتصالات الأردنية )اورانج(؟

 :ىذفت ىذه الدراسة إلى

التعرؼ عمى أثر التدريب والتنمية في أداء المتدربيف في شركة الإتصالات الأردنية )  -
 ( مف وجية نظر العامميف في ىذه الشركة.جنأورا
تحديد مستوى أداء التدريب والتنمية، ودورىما في تحسيف أداء المتدربيف في شركة  -

 .نج(أورا)الإتصالات الأردنية 
الإيجابية التي تساعد عمى تحسيف أداء وذلؾ لتحديد الجوانب  المتدربيف التعرؼ عمى أراء -

 المتدربيف، وكذلؾ الوقوؼ عمى السمبيات التي تحد مف كفاءة ىذا الأداء.
تقديـ التوجييات اليامة التي تحقؽ فرص الدراسة بحيث تعمؿ عمى تحديد أفضؿ الخيارات -

المتدربيف والتي مف شأنيا تطوير  في ممارسة عممية التدريب والتنمية، مقرونة بأبعاد أداء
 داء.الأ

اعتمد الباحث في دراستو عمى المنيج الوصفي لوصؼ متغيرات الدراسة ودرسيا مف حيث الأوساط     
ختبار فرضيات الدراسة وذلؾ باستخداـ الحزمة لإالحسابية والإنحرافات المعيارية والمنيج التحميؿ 

 . SPSSالإحصائية لمعموـ الإنسانية 
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 تتمثؿ فرضيات  ىذه الدراسة في فرضية رئيسية ىي:
  تصالات و دلالة إحصائية لمتدريب والتنمية في اداء المتدربية في شركة الإذلايوجد أثر

  .(α ≤0.05) ( عند مستوى الدلالة نجالمدروسة لأورا

 ويتفرع منيا الفرضيات الفرعية التالية :

  تصالات و دلالة احصائية لخطة التدريب والتنمية في أداء المتدربيف في شركة الإذثر ألايوجد
 .(α ≤0.05) عند مستوى الدلالة  (نجاورا)الاردنية 

  داء المتدربيف في أو دلالة احصائية لتحديد الاحتياجات التدريبية والتنموية في ذثر ألايوجد
 .(α ≤0.05) عند مستوى الدلالة  (نجاورا)شركة الاتصالات الاردنية 

  شركة أداء المتدربيف في و دلالة إحصائية لأساليب التدريب والتنمية في ذلايوجد أثر
 .(α ≤0.05) عند مستوى الدلالة  ج(أوران)الاتصالات الاردنية 

  داء المتدربيف في شركة الاتصالات أحصائية لتقييـ التدريب والتنمية في إو دلالة ذثر ألايوجد
 .(α ≤0.05) ( عند مستوى الدلالة جالأردنية )أوران

 تـ الإعتماد عمى الإستبانة في عممية جمع البيانات :

 ( مف المجتمع الأصمي ، إد تمثمت %15أما عينة الدراسة فيي عينة عشوائية طبقية تشكؿ ،)
 مف كؿ طبقة إدارية. %15عينة الدراسة في 

 توصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية:
  و دلالة إحصائية لمتدريب والتنمية في أداء المتدربيف في شركة الإتصالات الأردنية ذوجود أثر

 .(α ≤0.05) ( عند مستوى الدلالةنج)أورا
  و دلالة إحصائية لخطة التدريب والتنمية في أداء المتدربيف في شركة الإتصالات ذوجود أثر

 .(α ≤0.05) عند مستوى الدلالة  نج(أورا)الأردنية 
  ي دلالة إحصائية لتحديد الإحتياجات التدريبية والتنموية في أداء المتدربيف في شركة ذوجود أثر

 .(α ≤0.05) عند مستوى الدلالة نج(أورا)الإتصالات الأردنية 
  ي دلالة إحصائية لأساليب التدريب والتنمية في أداء المتدربيف في شركة الإتصالات ذوجود أثر

 .(α ≤0.05) ( عند مستوى الدلالة  نجالأردنية ) أورا
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  وجود أثر ذي دلالة إحصائية لتقييـ التدريب والتنمية في أداء المتدربيف في شركة الإتصالات
 .(α ≤0.05) عند مستوى الدلالة نج( أورا)الأردنية 

 :التعقيب عمى الدراسة 

تتشابو ىذه الدراسة  مع دراستنا الحالية مف حيث أحد متغيرات الدراسة وىو التدريب إضافة إلى     
المنيج المستخدـ  وىو المنيج الوصفي والإعتماد عمى الإستمارة كأداة أساسية في المعمومات 

 بوصفيا أداة للئستطلبع.

ع إضافة إلى أف ىذه الدراسة تدرس في حيف تختمؼ الدراسة السابقة مع دراستنا في المتغير التاب    
 الأثر في حيف أف دراستنا تدرس الدور.

أفادتنا ىذه الدراسة في إعطاء لمحة حوؿ الموضوع، إضافة إلى التعرؼ عمى أىـ المراجع التي     
 تناولت الموضوع.

 الله حسننيى إدريس عبد مف إعداد  أثر التدريب في رفع إنتاجية العاممينبعنواف:  الدراسة الثانية 
 ،سنوات 5، استغرقت ىذه الدراسة مدة 2015السوداف،  ،تحت إشراؼ الأستاد" عمي أحمد عمي "

 .وىي مذكرة لنيؿ شيادة الدكتوراه في إدارة الأعماؿ، كمية الدراسات العميا

 تمحورت إشكالية الدراسة في تساؤؿ رئيسي يتمثؿ في:

 ىؿ التدريب يؤدي إلى رفع إنتاجية العامميف؟

 ثؽ عف ىذا التساؤؿ الأسئمة الفرعية التالية:انب

 ماىي الجيود المبدولة في مجاؿ تدريب العامميف؟ 
 مامدى ملبئمة البرامج التدريبية للئحتياجات الفعمية لمعامميف؟ 
 ماىي المعوقات التي تحوؿ دوف فعالية البرامج التدريبية؟ 
 ماىي الخطط المستقبمية لتفعيؿ التدريب؟ 
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 ه الدراسة إلى:ذفت ىدى  

  قياس أثر التدريب عمى الإنتاجية بالتركيز عمى دور شركة داؿ في تدريب العامميف وذلؾ مف
ولة في تدريب العامميف في الشركة والأساليب والطرؽ التدريبية ذخلبؿ التعرؼ عمى الجيوذ المب

 المستخدمة في الشركة.
 اخمي والخارجي وتقسيميا وبالتالي قياس دالتعرؼ عمى إستخداـ الأساليب الحديثة في التدريب ال

 أثرىا عمى مستوى أداء العامميف.
  إبراز أىمية الإستثمار في العنصر البشري عف طريؽ التدريب وذلؾ بالوقوؼ في وجو التحدي

 القائـ والمستمر والمتمثؿ في التطور التكنولوجي  والمعرفي.

 تـ الإعتماد في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي .

 مثؿ فرضيات الدراسة في:تت

 .الجيود المبدولة في تدريب العامميف في الشركة تؤدي إلى تحسيف أداء العامميف 
 .نجاح التدريب لمنتسبي الشركة يؤثر بصورة إيجابية عمى الإنتاجية 
 .التدريب الداخمي وحده لايساعد عمى رفع كفاءة الأداء بالدرجة المطموبة 
 عمى تفعيؿ برامج التدريب. الخطط المستقبمية لمشركة تساعد 

تـ الإعتماد عمى الإستبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات وتـ توزيع الإستبياف عمى كؿ مدربي الإدارة     
 .شركة( 11)لمجموعة شركات داؿ 

 نتائج الدراسة:

  بعد ذلؾ عمى الخبرة الشركة تعتمد في تعيينيا عمى المؤىؿ العممي ) في تسيير مواردىا( ثـ
يف يعدوف البرامج التدريبية مؤىموف بقدر لتسيير توصيؿ الميارات والخبرات اللبزمة ذفالمدربوف ال

 لممتدربيف ، إستخداـ طرؽ ووسائؿ التدريب الحديثة .
 وىذا يعني تطور أساليب التخطيط  توجد علبقة بيف الخطة المستقبمية لمشركة وبرامج التدريب

 ي التدريب.والإعتماد عمى التطورات الحديثة ف
 قدرا عمميا مف الثقة بالنفس.لدييـ  ؽللبزمة لأداء مياميـ يخمإف إكساب العامميف الميارات ا 
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 ولة في تدريب العامميف بالشركة لا تؤدي إلى تحسيف الأداء .ذالجيود المب 
 عمى رفع كفاءة الاداء فيجب عمى الشركة أف تعطي اىتماـ اكبر  اخمي وحده لايساعددالتدريب ال

 لمتدريب الخارجي لرفع كفاءة العامميف والوقوؼ عمى نجاحات الأخريف وتبادؿ الخبرات.

 التعقيب عمى الدراسة :

ترتبط ىذه الدراسة مع دراستنا في أف ىذه الشركة ركزت عمى أثر التدريب في رفع إنتاجية العامميف     
ميو فيي تتشابو مع دراستنا مف حيث طبيعة الموضوع والمتمثؿ في التدريب العامميف كما تتشابو أيضا وع

 مع دراستنا مف حيث الإجراءات المنيجية لاسيما فيما يتعمؽ بالمنيج .

تختمؼ الدراسة السابقة مع دراستنا مف حيث طبيعة وكيفية تناوؿ الموضوع حيث تناولتو الدراسة     
اؼ وطبيعة الفرضيات دمف حيث خلبؿ ربطو برفع الإنتاجية كما تختمؼ أيضا مف حيث الأىالسابقة 

 وكذلؾ اختلبؼ الإطار الزماني والمكاني .

إلا أف ىذه الدراسة السابقة قد أفادتنا في إثراء دراستنا مف الناحية النظرية مف خلبؿ التحكـ في     
 المفاىيـ. اؼ وتحديددموضوعنا بشكؿ أفضؿ وكيفية وضع الأى
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 خلاصة الفصل

بقة تبيف لنا أف اليدؼ مف الدراسات السابقة اوالذي تـ فيو عرض الدراسات الس ؿمف خلبؿ ىذا الفص    
كاف ذلؾ في الجانب النظري أو الجانب  دراستنا سواءا ىو أخد نظرة أو فكرة عممية عمى موضوع 

المنيجي وذلؾ مف مختمؼ النتائج التي توصمت الييا كؿ دراسة  وكذلؾ تجنب الوقوع في الأخطاء التي 
 تعرضت ليا ىذه الدراسات.

التدريب في  ةومدى فعاليفبعد عرضنا الدراسات التي ليا علبقة بموضوع دراستنا اتضح لنا أىمية     
 .عماؿ وتحسيف سموكيـادث العمؿ في المؤسسات وذلؾ مف خلبؿ تنمية ميارات وقدرات الالتقميؿ مف حو 

فمف خلبؿ اطلبعنا عمى التساؤلات التي وضعيا أصحاب ىذه الدراسات توصموا إلى نتائج تؤكد     
 ت وتخدـ موضوع دراستنا منيا:اصحة الفرضي

خارجيا مف أجؿ رفع الكفاءة وتبادؿ  ضرورة تدريب العماؿ سواء كاف تدريب داخؿ المؤسسة أو    
 الخبرات مع الآخريف إضافة إلى تنمية الميارات والقدرات.

برامج الأمف والوقاية والسلبمة المينية في المؤسسات مف شأنيا أف تساىـ في تقميؿ حوادث العمؿ     
رتياح فكمما كانت لدى والرفع مف الروح المعنوية لمعماؿ وبالتالي عمؿ العماؿ في جو مف الاستقرار والا

 العامؿ روح معنوية مرتفعة كاف بعيد عف الوقوع في الحوادث.

أي أننا قمنا بعرض موضوع الدراسة انطلبقا مف تحديد اشكالية الدراسة ووضع فرضيات مف أجؿ     
 دالاجابة عمى الأسئمة التي طرحت في الاشكالية وكذلؾ تحديد أىداؼ وأىمية الدراسة إضافة إلى تحدي

 المفاىيـ وعرض الدراسات السابقة التي تناولت الموضوع محؿ الدراسة.
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 تمييد

عناية  يعتبر موضوع التدريب وحوادث العمؿ مف المواضيع اليامة التي أولتيا الدراسات السوسيولوجية    
إلى ظيور العديد مف النظريات التي تناولت  كبيرة، لذلؾ فقد تعددت الدراسات السابقة حوليا، ىذا ما أدى

النظريات الحديثة، وسوؼ  ية أوالنيوكلبسيك النظريات أو الكلبسيكية النظريات ىذيف المتغيريف سواء
 النظرية والتي تخدـ موضوع التدريب وحوادث العمؿ. المساىمات أىـ نحاوؿ في ىذا الفصؿ عرض
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حديثة ومف بيف  او نيوكلبسيكية أو ةتوجد العديد مف النظريات المفسرة لمتدريب سواء كانت كلبسيكي    
 ىذه النظريات ما يمي:

 النظريات الكلاسيكيةأولا: 

 الادارة العممية .1
، وفي 1920 -1900ما بيف  ةالأمريكية في فتر  ظيرت الإدارة العممية وتطورت في الولايات المتحدة    

الذي  "فريديريك تايمور" ، ومف أعلبـ ىذه النظريةةكبير  ةواجتماعي ةىذه الحقبة عرفت تطورات اقتصادي
 1والإنتاج. حد عمماء الإدارةأيعتبر 

أساس تحقيؽ الفعالية مف خلبؿ بحثيا الدؤوب عمى الميكانيزمات الفعالة لمحفاظ عمى  تعتبر ىذه النظرية
 قوة العمؿ الإنتاجية ورفع مستوى الكفاءة، وتقوـ ىذه النظرية عمى جممة مف المبادئ ىي:

 المياـ، وذلؾ مف خلبؿ تجزئة وظيفة الفرد الى  أفضؿ الطرؽ لانجاز تطبيؽ الأسموب العممي لتحديد
 ة.لأدائيا، وقياس الزمف الذي تستغرقو كؿ حرك لدراسة الحركات الضرورية ةأجزاء صغير 

 الميارة في الأداء والقدرة عمى الانجاز لإكسابيـ عمميـ عمى اختيار العماؿ بأسموب عممي وتدريبيـ. 
 حيث تقوـ الإدارة بمياـ التخطيط والتنظيـ ويضطمع العماؿ  الإدارة والعماؿ، بيف ولية العمؿؤ تقييـ مس

 .بأداء وتنفيذ المياـ الموكمة ليـ
 2لإغراء العماؿ عمى تأدية العمؿ. استخداـ الحوافز المادية 

 لأسموب العمؿ عف طريؽ استخداـ أدوات دراسة العممية عمى الدراسة العممية الإدارة وقد ركزت نظرية    
الزائدة، وتحديد  أقصى حد ممكف والتخمص مف الحركات والتي تقوـ بتبسيط العمؿ إلى والزمف الحركة

ىو اف النشاط الإنساني يمكف تحميمو وقياسو  العممية الإدارة فأساس الوقت اللبزـ لكؿ حركة، وعميو
 والرقابة عميو بوسائؿ تشبو تمؾ المستخدمة في العموـ الطبيعية .

جاحا في زيادة الإنتاج خاصة في السنوات الأولى مف ظيورىا، ولا تزاؿ وقد حققت ىذه النظرية ن     
وخاصة تمؾ المتعمقة  خر مف خلبؿ تبني بعض أفكارىاآب تطبؽ في مؤسساتنا في الوقت الراىف بشكؿ أو

 لمجموعة مف الانتقادات مف بينيا: أنيا تعرضت بالتنظيـ والمورد البشري إلا

 الفرد عمى التنفيذ والإدارة  التقسيـ الفردي لمعمؿ وقصر دور ىإىماؿ روح الجماعة والاعتماد عم
 عمى التفكير.

                                                           
 .53، ص: 2004. حسيف عبد الحميد أحمد رشواف: عمـ اجتماع التنظيـ، مؤسسة شباب الجامعة، مصر، 1
استراتيجية الموارد البشرية في المؤسسة العمومية التدريب الحوافز، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير . منير بف أحمد بف دريدي: 2

 .58، ص: 2013 بدوف بمد،  ر الموارد البشرية، دار الابتكار،يفي عمـ الاجتماع ، تخصص تنمية وتسي
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 بالاستقلبلية. تجريد العامؿ مف كؿ إحساس 
 .1اتجاه الأوامر مف الأعمى الى الأسفؿ 

لا التنفيذ، كما اف إالأوامر وما عمييا  مما سبؽ نستنتج اف تايمور نظر الى العماؿ عمى أنيـ آلة تتمقى    
 ةف العنصر البشري اذا تـ تدريبو وتكوينو بطريقلألمقياـ بالأدوار  كعنصر أساسي اىتـ بالتدريبتايمور 

في  ةودق ةالمطموبة منو بكؿ فعالي سينمي قدراتو المينية، ويتمكف مف انجاز المياـ نو بالتأكيدإصحيحة ف
 يحقؽ ي في المؤسسةنفس الوقت المحدد، وبالتالي فيذه النظرية تعتبر التدريب متطمب وظيفي أساس

المزدوجة لمعامؿ ولممؤسسة عمى حد سواء، ويعمؿ عمى التقميؿ مف حوادث العمؿ عمى أساس أف  الفائدة
 المينية. وأكثر حرصا عمى السلبمة وبالتالي اقؿ أخطاء كفاءة العامؿ المدرب يكوف أكثر

 التكوين الإداري .2
الوصوؿ الى  ىو السعي الى دعاة ىذه النظرية ومايميز فايول" "ىنريىو  رائد ومؤسس ىذه النظرية    

 لعمميات التنظيـ والتصميـ الإداري. مبادئ إدارية عمى المستوى النظري لتكوف الأساس
 كاف مف بيف  الكتاب الأوائؿ الذيف حاولوا تطوير نظرية تميز ىنري فايوؿ عف فريدريؾ تايمور بأنو    
ف يطور نظاما فكريا إداريا يمكف أنو حاوؿ أإلى  يخ، إضافةحتى ىذا التار  للئدارة ما زالت مفيدة عامة

 تعميمو ودراستو.
 أف وظائؼ الإدارة يمكف اف تقسـ إلى ست وظائؼ ىي: ذكر فايوؿ 

 .الوظائؼ الفنية كالإنتاج والتصنيع 
 .العمميات المالية المتعمقة بالبحث عف رأس الماؿ والتصرؼ بو 
 والمبادلة. العمميات التجارية مثؿ الشراء والبيع 
 .العمميات المتعمقة بتأميف الموارد المادية والبشرية 
 .العمميات المحاسبية المتعمقة بتدبير التكاليؼ والإحصاءات 
 .2العمميات الإدارية وتشمؿ التخطيط والتوجيو والتنسيؽ والرقابة 

مبدأ ويرى أنيا تشكؿ الأساس الذي تقوـ عميو المؤسسة الناجحة وتتمثؿ  14نظريتو عمى  أسس فايوؿ    
المبادئ التي جاء بيا في: تقسيـ العمؿ، الصلبحية والمسؤولية، التدريب عمى النظاـ، وحدة إصدار 

التسمسؿ محة الشخصية لممصمحة العامة، مكافأة الأفراد، المركزية، صالأوامر، وحدة التوجيو، خضوع الم
 اليرمي، التركيب والنظاـ، الإنصاؼ والمساواة، تبايف الأفراد في العمؿ، المبادرة، روح التعاوف.

                                                           
رة لنيؿ شيادة الماجستير، كمية العموـ الاقتصادية وعموـ . قريشي  محمد الصالح: تقييـ فعالية برامج تدريب الموارد البشرية، مذك1

 .8،9، ص ص: 2015التسيير، جامعة منتوري قسنطينة، 
 .64، 63، ص ص: 2006، عماف، 3. محمد قاسـ القريوتي: مبادئ الادارة النظريات والعمميات والوظائؼ، دار وائؿ، الطبعة 2
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وتعد ىذه المبادئ الإدارية التي أكد عمييا فايوؿ المرتكز الأساسي لمدرستو في إطار قياـ الفرد     
 1لسياسية أو العسكرية.بمزاولة ميامو الأساسية في المؤسسات المختمفة، سواء التجارية أو ا

العقلبنية التي يجب توافرىا لدى العامميف داخؿ  ركز فايوؿ عمى وجود عدد مف القيـ الإدارية    
الصحة والقوة والشكؿ  و بدنية مثؿأ ةطبيعي والصناعية وتتمثؿ في قيـ المؤسسات والتنظيمات الإدارية

بالأخلبؽ والمثؿ  والتحمي المسؤولية وتحمؿ زيمةوالع وتتمثؿ في النشاط والحيوية العاـ والقيـ العقمية
لتوفير  الابتكار والاطلبع المستمر عمميات تعزز مف توافر قيـ أخرى لى أىميةإوالمبادئ، كما أشار 
 الميني بيا. أو وضعو الوظيفي المياـ المستندة الى العماؿ ميما كاف ةالمعمومات حوؿ نوعي

 الفنية التي تماثؿ نفس النسبة والأىمية وقدرات العامميف العممية،لمخبرة  أىمية كبيرة فايوؿ أعطى    
 السمطة العميا. و أصحابأالمدربيف  الإدارية لدى فئة لمقدرة

 التنسيؽ، مف وظائؼ الإدارة مثؿ: التخطيط، ةعقلبني ةوحدد مجموع الإدارة ركز فايوؿ عمى أىمية    
إلى ىذا أكد عمى أىمية التنبؤ التي يجب  إضافة والتحكـ، والسيرةوالرقابة والضغط  الأوامر التنظيـ إصدار

 يتصؼ بيا المسؤوؿ لاسيما عند وضع ورسـ السياسات والخطط. فأ

بالمشروعات مع حسف  ةالعامم فراد والجماعاتلأبيف ا ةوجود العلبقات الاجتماعي ةىميأكد عمى أكما     
تنفيذ وظيفة التنظيـ التي تشمؿ عمى تنظيـ الموارد والقوى اختيار تدريب العماؿ و المرؤوسيف والعمؿ عمى 

 2للبنتاجة ورأس الماؿ والمواد اللبزم العاممة

 مف الخصائص التي تميزه كالقدرات ةالمورد البشري بجموع خص ف فايوؿأنسنتج  مف خلبؿ ما سبؽ    
التعميـ، التدريب، التكويف،  الى أنو أكد عمى ضرورة ةاضاف ةالعممي ةوالخبر ة و الميارات الاداري ةالفني

والكفاءة والميارة التي يجب توفرىا في العامميف والمدراء حتى يقوموا  ةالخبر  فايوؿ تؤكد عمى مسألة فنظرية
العمؿ قدر المستطاع وصولا  خطاء والتقميؿ مف حوادثأبوظائفيـ وبأداء اعماليـ بالشكؿ الصحيح دوف 

 الفعالية. الى

 

 

 
                                                           

 .53، ص: 2000ية المنظمة، دار المسيرة، عماف، . خميؿ محمد حسف الشماع وخضير كاظـ حمود: نظر 1
، 2. الفضيؿ رتيمي ولطيفة طباؿ: المنظمة ونظرية التنظيـ، مجمة تنمية الموارد البشرية، قسـ عموـ الاجتماعية، جامعة البميدة 2

 .21 ،18،19ص: صالجزائر، بدوف سنة، ص 
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 النظرية البيروقراطية .3

والبيروقراطية لدى ماكس فيبر ىي ذلؾ النموذج المثالي "ماكس فيبر"رائدىا العالـ الاجتماع الالماني     
سر  في المجتمع وىذا ىو ةأعلبه، فيي الأساس لبناء العقلبني لمخصائص المذكورة وفقا لممنظمة

 1.ةاستخداميا في التنظيمات الحكومي

 طية عمى مجموعة مف الخصائص مف بينيا:تقوـ البيروقرا

 :وتسمسميا مف قمة اليرـ الاداري وحتى قاعدتو، حيث تتناسب  ةىو تدرج السمطو  تدرج الوظائف
الوسطى  ةدار الإ بمستويات سفؿ مروراألى إ ةعمى السمطأوامر والتعميمات والتوجييات مف الأ
ف لكؿ رئيس إحيث يكوف لكؿ موظؼ رئيس واحد ولكؿ رئيس مدير واحد وىكذا ف ةالتنفيذية دار والإ

 عمى منو.أ رئيسا
 :فراد العامميف لأعماؿ عمى الأتوزيع ا ةىميأالبيروقراطية تؤكد عمى  تقسيم العمل والتخصص فيو

مكانياتو ا  داء عمؿ محدد يتوافؽ مع قدراتو و أب ساس خبراتيـ وتخصصاتيـ وقياـ كؿ فردأعمى 
 2.ةلجسديا
 .سيادة العلبقات الموضوعية بيف أعضاء التنظيـ 
 .اختيار أعضاء التنظيـ عمى أساس المقدرة والمعرفة الفنية 
 .3التمييز بيف الدخؿ والممتمكات الرسمية ودخؿ الموظؼ الخاص وثروتو 
 :حيث ةواساس ميـ لشغؿ الوظائؼ في ىذه النظري ةضرو  فرادفالتدريب المسبؽ للؤ التدريب ،

ف توفير قدر أذ إ، ةالعممية والشيادة مبدؤىا عمى اف التعييف والتوظيؼ يتـ عمى اساس الخبر  ينص
ف دؿ إداء وظيفة ما، وىذا أحتى يكوف قادرا عمى  ةضرور  مف المعمومات والمعارؼ لدى الفرد

مقدرة الافراد  نما يدؿ عمى مدى وعي النظرية بالدور الميـ الذي يمعبو التدريب في زيادةإعمى شئ 
لى إلى المكانة الذي يمنحيا لمفرد في التنظيـ البيروقراطي بالنظر إ ةضافإالأداء الجيد، عمى 

 4وخبراتو. ةقدراتو المعرفي

 

                                                           
 .120، ص: 2013صوؿ والأساليب العممية، دار المناىج، الأردف، . عمي فلبح الزعبي وعبد الوىاب بف بريكة: مبادئ الإدارة الأ1
، 25الاجتماعية، العدد  والبحوث . فتيحة زايدي: واقع تطبيؽ بيروقراطية " ماكس فيبر" في المؤسسة الجزائرية، مجمة الدراسات2

 .218، ص: 2018جامعة الشييد حمو لخضر الوادي، 
 .23، ص 2000، الأردفدار غريب. عمي السممي: تطور الفكر التنظيمي، 3
 .11. قريشي محمد الصالح، مرجع سبؽ ذكره، ص: 4



 انفصم انثاني:                          اننظرياث انمفسرة نهتذريب وحىادث انعمم

 

38 
 

 وفي ضوء الخصائص فإف النقد الرئيسي لمنظرية يتركز في الآتي:

 غ نو آلةأومعاممتو عمى  الفرد إىماؿ نساف، الأمر الذي للئ والاجتماعية ةالنفسية الطبيع فاؿوا 
التنظيـ بدلا مف  ةلى انخفاض كفاءإتؤدي  ةاحتماؿ حدوث نتائج غير متوقع يؤدي الى
 ارتفاعيا.

 وانخفاض  الإىماؿ قد تساعد عمى ف بعض المبادئ التي يقوـ عمييا التنظيـ البيروقراطيإ
 .ةقدميبالأ الترقية الكفاءة مثؿ مبدأ

  مثاؿ ذلؾ التناقض بيف  المثالي كما حدد فيبرىناؾ تناقض واضح بيف خصائص التنظيـ
ساس أوالتدريب ك ةالخبر  ةوبيف فكر  ةالسمط لىإ استناداة والادار ة التدرج اليرمي في الرئاس

 1ختيار الموظفيف.لإ

ولتيا ىذه أالتي  ةىمييتضح لنا الوعي والأ البيروقراطية مف خلبؿ عرضنا لبعض جوانب النظرية    
في التنظيـ  ةمكانة خاص ف التدريب يمنحيـفراد، لأوقدرات الأ ةبالتدريب ودوره في تطوير كفاء ةالنظري

البيروقراطي مف خلبؿ احتلبؿ المناصب العميا في السمـ الوظيفي، وباعتباره شرطا أساسيا لنقؿ الوظائؼ 
 .ةالمينية والكفاء ةالخبر  ةساسيا لزيادأ اوالترقية ومعيار 

 لمجموعة مف الانتقادات رغـ الخصائص و المبادئ التي وضعتيا و ذلؾ لأنياة نظريوتعرضت ىذه ال    
ف تطبيؽ ىذا النوع الصارـ مف أو اعتراض، كما أكالآلة ينجز المياـ والواجبات دوف نقاش  تجعؿ الإنساف

 حالة مف التوتر لدى الفرد العامؿ. ؽالنظاـ يخم

 ثانيا: النظريات النيو كلاسيكية

 العلاقات الانسانية " لالتون مايو"نظرية  .1
 ةالسموكية في الإدارة، وقد ركزت عمى كيفي بداية تطور ونشوء المدرسة شكمت العلبقات الإنسانية    

العلبقات  وأىدافو وتوقعاتو،  تقترف حركة تعامؿ المدير مع المرؤوسيف، وأكدت عمى أىمية حاجات الفرد
ىـ أومف  الذي يعتبر الأب الروحي ليا، ( 1949 -1880مايو") "التونالإنسانية بالكاتب الاسترالي

الدراسات المعروفة يبرجر وروثمز مايو ىارفارد تحت إشراؼ ةالدراسات التي قاـ بيا وزملبؤه في جامع
الينوي في الولايات المتحدة الامريكية خلبؿ الفترة ما  وسترف إلكتريؾ في ولاية بدراسات ىودورف في شركة

 2عمى خمس مراحؿ. 1992 -1927بيف 

                                                           
 .41، 40، ص ص: ، مرجع سبؽ ذكره. عمي السممي1
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ثير أت مف خلبؿ اكتشاؼة نساني في المؤسستنصب حوؿ محاولة فيـ السموؾ الإة الدراس وكانت    
نتاجية لدى العماؿ، وعميو فقد شكمت دراستو لإعمى ا ةنسانيو العلبقات الإ العوامؿ الاجتماعية والنفسية

عمى العامميف  ةالمفروض ثر ظروؼ العمؿأعف  تجاربوف أ رتقاء في دارسة التنظيـ، لاسيمالئل ساسا قوياأ
لرفع الكفاءة مف خلبؿ تعميـ  ةنيا قدمت أساليب جديدلأ ثرت تأثيرا بالغا في الممارسات الصناعيةأقد 

 .ةالعماؿ وتوجيييـ واتخاذ القرارات الجماعي
 ومف أىـ مبادئ نظرية العلبقات الانسانية نجد:

 فراد وليس مجرد لأبيف مجموعات مف ا أعف تمؾ العلبقات التي تنش ةالتنظيـ عبار  فإ
 .فراد المنعزليف غير المترابطيفلأوجود عدد مف ا

  ثروف بدورىـ بضغوط أفراد التنظيـ الذيف يتأأف السموؾ التنظيمي يتحدد وفقا لسموؾ
 .عضائياأاجتماعية ناشئة مف التقاليد والعرؼ التي تؤمف بيا الجماعة وتفرضيا عمى 

 ساسيا في التأثير عمى تكويف الجماعات وتعديؿ تقاليدىا أتمعب دورا  ةأف القيادة الاداري
 .,بما يتناسب مع أىداؼ التنظيـ

الاجتماعية،  نو جزء لا يتجزأ مف المكانةأف ىذه النظرية تنظر الى التدريب عمى إأخرى ف مف جية   
 1الزيادة في الإنتاجية. نحو العمؿ، ما يؤدي إلى دافعيتيـ فكمما زادت

لتحسيف  وذلؾ كوسيمة فرادللؤة نسانيمى ضرورة اشباع الرغبات الإع لقد ركزت العلبقات الإنسانية    
عمى أ ىو نسانيةشباع لتمؾ الرغبات الإكبر قدر مف الإأف التنظيـ الذي يوفر أوبذلؾ فقد اعتبرت  داء،الأ

شباع لا يقتصر عمى الحاجات ف الإأ ةنسانيالعلبقات الإ ةوضحت مدرسأ، وقد ةالتنظيمات كفاء
شباعيا و بالتالي يجب عمى إلى إيسعى الانساف  فحسب بؿ ىناؾ حاجات غير اقتصادية ةالاقتصادي
لى بعض الوسائؿ إ ةنسانيلمحت مدرسة العلبقات الإأ ف يوفر فرص اشباعيا ىي الاخرى، و قدأالتنظيـ 
 لى ذلؾ منيا:إ المؤدية

 الاجتماعية الجماعات تكويف تشجيع. 
 الديمقراطية القيادة توفير. 
 في التنظيـ كذلؾ تشجيع الاتصالات بيف تمؾ  ةالمختمف والجماعات بيف الادارة تنمية الاتصالات

 الجماعات.

 تحقؽ التعادؿ والاتفاؽ بيف: ذاإالتوازف  ةنو يكوف في حالألى التنظيـ عمى إوكانت تنظر  

 أىداؼ التنظيـ؛ 
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 1أعضاء التنظيـ. وحاجات أىداؼ 

باعتبارىا  ةيضا تمس الموارد البشريأالتدريب عممية اجتماعية  ةتعتبر عممي ةمف خلبؿ ىذه النظري    
ف أكدت أو  ةكبير  ةىميأ ةنسانيولت مدرسة العلبقات الإألا يتجزأ مف المكانة الاجتماعية لمعامؿ، وقد  جزءا

فراد داخؿ المؤسسة، فكمما للؤ السموكية الاستقرار وتغيير الأنماطتكويف الموارد البشرية يساعد عمى تحقيؽ 
 لمعمؿ، فعممية ودافعيتو التدريب كمما زاد ولاؤه و إقبالو ةحسف العامؿ في وضعو الميني وأتيحت لو فرص

التدريب ليا بعديف: بعد عمى مستوى التنظيـ الرسمي وبعد عمى مستوى التنظيـ غير الرسمي داخؿ 
الجيد  ف العامؿ لو جانب نفسي يجب مراعاتو، ويساعده التدريب عمى الأداءأؿ عمى أساس جماعات العم

 وتحديد مكانتو داخؿ المؤسسة.

المشكلبت اليومية  فالمدير لايناقش نيا مجردة وليست عممية،أىو  ةأىـ انتقاد موجو ليذه المدرس إف    
بالمدخلبت وعمميات التحويؿ والمخرجات، فيذا ولا يصنع القرارات ولا يواجو الواقع مف خلبؿ التفكير 

المنظور يناسب النقاش في غرفة الصؼ ولكف لا يناسب الغوص في أمواج صنع القرارات في الحياة 
 العممية.

 اىتمت بدراسة مكوف واحد مف مكونات المؤسسة وىو العنصر البشري.    

نو لا يمكف إنكاره ما قدمتو ىذه أإلا  نسانيةالعلبقات الإ وعمى الرغـ مف الانتقادات الموجية لحركة    
 العامة.ة النظرية في مجاؿ الادار 

 ماسمو نظرية الحاجات لابراىام .2
وقدرة عمى  مف أكثر نظريات الحفز شيوعا ابراىام ماسمو"سمـ الحاجات التي وضعيا " ةتعتبر نظري    

المختمفة، حيث تقوـ نظريتو عمى عدة افتراضات  تفسير السموؾ الإنساني في سعيو لإشباع حاجاتو
و أف الحاجة أف لكؿ انساف عدد مف الحاجات، ىذه الأخيرة ىي السبب وراء كؿ سموؾ، حيث أمؤداىا 

 الأقوى في وقت معيف تؤدي الى سموؾ معيف والحاجات فالحاجة الدافع الأقوى ىي التي ستحدد سموكو،
منو، كما أف الحاجات  ةالمتوقع  تدفع الشخص ليحقؽ الأىداؼوغالبا لا تنخفض في حد ذاتيا، المشبعة

 وتتمثؿ ىذه الحاجات في: 2التي يجد الشخص استحالة تحقيقيا تضعؼ قوتيا عمى مر الزمف،
 :وعند ةالتي تضمف بقاء الفرد عمى قيد الحيا ةساسيترتبط بالحاجات الأ الحاجات الفيزيولوجية ،

الافراد في العمؿ  ةنيا تؤثر عمى استمراريأننا نجد إفة اسقاطنا ليذه الحاجات عمى المؤسس
 ... الخ. ةالاستراح نواعيا،أبة جور، الحوافز الماديوتتمثؿ في الأ

                                                           
 .126، 125، ص ص: 2008قاىرة، ال. محمد عبد السلبـ: التطورات الحديثة في الفكر الاداري والتنظيـ، دار الكتاب الحديث، 1
 .70، 69.  منير بف أحمد بف دريدي، مرجع سبؽ ذكره، ص ص: 2



 انفصم انثاني:                          اننظرياث انمفسرة نهتذريب وحىادث انعمم

 

41 
 

  تسيطر عمى الفرد حاجات  ةعندما يتـ اشباع الحاجات الفيزيولوجي لى الأمن والسلامة:إالحاجة
ذى والمخاطر مثؿ المخاطر الذات مف الأ ةجؿ حمايأمف  ةماف والسلبمخرى ىي حاجات الأأ

 حوادث العمؿ.و  ةالصحي
 :في حاجات الانتماء والتقدير الاجتماعي  ةتتمثؿ الحاجات الاجتماعي الحاجات الاجتماعية

لى محاولة كسب الفرد ة إوتمتد الحاجات الاجتماعي ،ةمختمف ةلى جماعإلى الانتماء إكالحاجة 
مف خلبؿ  أو الوظيفي الذي يحصؿ عميو،المركز  مف خلبؿ ةالاجتماعية لمزيد مف المكان

لييا، وكؿ ىذه الحاجات توفر ما يعرؼ لديو بالقبوؿ الاجتماعي وتضـ تمؾ إالتي ينتمي  ةالجماع
 ةو غير الرسمي ةالرسمي لى الجماعاتإالانتماء  ةلمتفاعؿ الاجتماعي كحاج ةالحاجات اللبزم

 .ةلاتجاىات التي تتوافؽ مع المؤسسمف خلبؿ كسب الميارات والمعارؼ وا ةلممؤسس والانتماء
 :ةالمرموقة الاجتماعي لى المكانةإالفرد  ةوىنا يتـ التركيز عمى حاج حاجات التقدير والاحترام 

 بالنفس والتقدير، ةوالثق ةوالقو  ةوالاستقلبلي والجدارة ةخريف لو والشعور بالكفاءوشعوره باحتراـ الآ
 ةعماؿ ميمألمفرد لمقياـ ب ةنجد توفر الفرص ةىذه الحاجالتي تقابؿ ة ومف بيف العوامؿ التنظيمي

 ومميزة تشعره بالتقدير والاعتراؼ والميارة.
 :ف أف يشعر الفرد بإمكانياتو أتحقيؽ الذات ضرورة  ةتتضمف حاج الحاجة الى تحقيق الذات

ف إار فعمى الابداع والابتكار باختصيتممس انجازاتو والقدرة عمى تنمية وتطوير نفسو، والقدرة 
 أف يصؿ لو الفرد مركز يمكفى استغلبؿ المواىب والوصوؿ الى اعمحاجات تحقيؽ الذات تعني 

 ويتحقؽ تطوير النفس وتنميتيا مف خلبؿ التدريب. بأفكاره جيوده،
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 ويمكف توضيح سمـ ماسمو لمحاجات في الشكؿ التالي:
 

 سمم ماسمو لمحاجات

 
  

.71، مرجع سبؽ ذكره، ص، منير بف أحمد بف دريدي المصدر:  

 ةطبيع نيـ يبحثوف عف مياـ ذاتأفراد بفي اتصاؼ الأ ةالرغبو الى تحقيؽ الذات  ةوتضـ الحاج    
 ويطوروف مف مقدرتيـ متحدية لمياراتيـ وقدراتيـ ويستطيعوف أف يستخدموا مف خلبليا ىذه القدرات

ومثؿ ىؤلاء  ف يحققوا ذواتيـ،أخلبلو  ، بالشكؿ الذي يؤدي الى انجاز مثالي يستطيعوف مفةبداعيالإ
 التي تتوافؽ مع ما يراد ةالملبئم ةتدريبيالبرامج الف توفر ليـ ألى إلى التدريب ويحتاجوف إيحتاجوف 

وتحقيؽ التقدـ ة الذاتية لمتنمي داء والاتجاىات والسموكات، وتوفير فرصمف تغييرات في مستوى الأ حداثوإ
مف لدى العامؿ عمى منصبو وعمى نفسو كما تزيده الأ ةفي تحقيؽ حاجتساىـ  العمميات الشخصي، وىذه

 كبر.أبذؿ مجيود  إلى احتراما وسطو الاجتماعي فترتفع روحو المعنوية مما يدفعو

نو لـ يتـ تصميمو لكي يتوقع ألا إبالرغـ مف صدقو  ماسمو ف اليرـ الذي قدموأف نفيـ أولكف لابد     
ف ماسمو يعطينا أفراد، كما ف اليرـ لا ينطبؽ عمى كؿ الأإف ةالفروؽ الفرديذ بسبب إالسموؾ الفردي، 

فنا بحاجات الانساف التي يريد ف يعر أنو يحاوؿ يد لأمف نساف وىو لا شؾ تصنيؼلحاجات الإ تطبيقا عاما
 لإدارة المؤسسات. وقد قدمت ىذه النظرية فائدة كبيرة بالنسبة فراد اشباعيا،الأ

 الحاجة الى تحقٌق الذات

 الحاجة الى التقدٌر والاحترام

 الحاجات الاجتماعٌة

 الحاجة الى الأمن والسلامة

 الحاجات الفٌزٌولوجٌة
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 دارية لدوغلاس ماك غريغور:نظرية الفمسفة الا .3

وماسمو وقد بدا ىذا واضحا في كتابو  دوغلبس ماؾ غريغور بشكؿ كبير بدراسات ىوثورف لقد تأثر    
 ةعناي ةضرور  الذي قدـ فيو وجيو نظر تنص عمى (the humanside of enterprise)المشيور

 ةنتقاؿ مف الممارسات القائملى الإإ المديريف بالجوانب الاجتماعية وتحقيؽ الذات لمعامميف، كما دعاىـ
 ساس النظرةأعمى  ةالقائم الى الممارسات Xة لمعمؿ وسماىا نظري ةالكلبسيكية ساس النظر أعمى 
 Y.1 والتي اطمؽ عمييا نظريةة والاجتماعية الانساني

  الافتراضات السمبية" نظريةX" 

ف واجب ة أالتقميدي فمف مسممات المدرسة لمعامؿ،ة التقميدية ( النظر Xتصؼ ىذه الافتراضات )نظرية      
كبر نفع اقتصادي، وىو نفس الواجب أالتي تحقؽ  ةوبالصور  ىوتنظيـ عوامؿ الانتاج وتنسيقيا،ة الادار 

لة بالجمع بيف العامؿ والآ ىتعن ةدار ف الإأ، كما ةفكار السائدفي الأ ةبويالأة والرعاي ةالقو  حيث كانت فمسفة
 وىي في ممارستيا لتحقيؽ ىذا اليدؼ لابد ليا أف ةاقتصادي ةكبر حصيمأالتي تعطي  ةوبالكيفيوالموارد، 

ليو إجؿ تحقيؽ النفع الذي ترمي أتييمف عمى نشاطاتيا وتحدد سموكيا مف  ةتوجو جيودىا البشري
 ىي: Xابرز افتراضات نظرية  ومف2.ةالادار 

 مكاف.الفرد بسموكو يكره العمؿ ويعمؿ عمى تجنبو قدر الا 
 .يجب مراقبة العامؿ وتوجييو وتيديده بالعقاب حتى يبذؿ الجيد لتحقيؽ ىدؼ المؤسسة 
  يفضؿ الفرد التوجيو فيو لا يحتمؿ المسؤولية وطموحاتو محدودة ويجب الأماف قبؿ كؿ

 3شيء.

نتيجة نما ىو إلقد أثبتت العديد مف الأبحاث أف ظيور الأفراد السمبييف والسموكيات غير الرسمية     
 4لتطبيؽ ىذه النظرية.
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  الافتراضات الايجابية " نظريةY" 

ف إنساني التي وصفت البشر بنعوت سمبية، تمؾ الافتراضات حوؿ السموؾ الإ ةتخالؼ ىذه النظري   
روض اخرى تفسر بعض يمانيا بدوافع العمؿ وحاجات العامميف تحاوؿ تقديـ فإالى جانب  Yةنظري

 1وىي عمى النحو التالي:نساني، مظاىر سموؾ الإ

 مو منيا فعميادوقدرات الفرد غير محددة بما يستخف طاقات إ. 
 القدرات الابداعية والابتكارية والتفوؽ في حؿ المشاكؿ موجودة عند جميع الأفراد. 
  لى قبوؿ المسؤولية ويبحث ليا وفقا لمظروؼإالفرد يميؿ. 
  ازه أىداؼ مقتنع بيالى التوجيو والرقابة الذاتية عند انجإالفرد يعمد. 
  لى الراحة كما يميؿ لمعمؿ فجيوده العقمية والعضمية في الحالتيف شيء إالفرد يميؿ

 2طبيعي.

ف أيجابية، و فتراضات الإعتماد عمى الإلى ضرورة الإإيدعو  ماكريغور فإف ةمف خلبؿ ىذه النظري    
وجعميا تنمو  ةىداؼ الموارد البشريأمتجيا نحو تمبية الحاجات وتحقيؽ  نماط ادارتيـأالمدراء و  سموؾ يكوف

السياسات التي تدعـ العنصر البشري وتحقيؽ  وذلؾ بالاعتماد عمى مجموعة ةالعام ىداؼالأتجاه إب
 ما داـ الجيد العضمي أو الفكري ةالبشري لتدريب الموارد ةكبير  ةىميأتولي ة ف ىذه النظريإرضاه، و لذلؾ ف

 ستعداد لتحقيؽ أىداؼولدييـ كؿ الإ ةفراد تصرؼ طبيعي وىـ قادريف عمى تحمؿ المسؤوليللؤة سببالن
 ةمداد الموارد البشريإجؿ أأف تنظـ دورات تدريبية بشكؿ مستمر مف ة المؤسس ولذلؾ يجب عمى ،ةالمؤسس

داء عمميـ أعمى  وتحفيزىـ ةف التدريب لو دور ميـ في دفع الموارد البشري، لأةبالمعمومات والمعرفة اللبزم
عمى مستوى  ةيجابيإنتائج  ة،  مما يحقؽ في النيايةالمختمف وىذا ما يتيح ليـ اشباع حاجتيـ كبر،ة أبكفاء

 .ةلممؤسس ىداؼ العامةالأداء وتحقيؽ الأ

ذ ليس ضروريا إ،  Yو  Xنيا تجاىمت وجود فئة وسطى بيفأمف الانتقادات التي وجيت ليذه النظرية    
 (.Y)ػ ( أو لX) نتمي جميع الأفراد لػف يأ
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 ثالثا: النظريات الحديثة:

 نظرية النسق التعاوني لشستر برنارد .1
لى خبرتو وتجربتو،  إ ةفكاره المستندأوالذي لخص  "وظائف المدير"بكتابو المعروؼ  برنارد"اشتير "    

جؿ تحقيؽ أكثر مف أو أساس تعاوف شخصيف أعف نظاـ تعاوني يقوـ عمى  ةعبار  ةف المؤسسأحيث يرى 
يساعد عمى  ةالرسمي ىداؼ العماؿ والجماعات غيرأىداؼ المؤسسة و أف التوازف بيف أىدؼ محدد، ويرى 

فراد ىذا النظاـ والسبيؿ لتحقيؽ أف التعاوف بيف أنضباط وحب العمؿ و لى الإإ ويؤدي ،ةالمؤسس نجاح
الاتصاؿ وتبادؿ المعمومات  ف ىذا التعاوف لا يتـ بدوفألا إ فرد و المؤسسة عمى حد السواء، لمالنجاح 
 1.ةمستمر  فراد بصورةمف الأ

 وتقوـ ىذه النظرية عمى ثلبثة عناصر أساسية:
 وجود ىدؼ مشترؾ يجمع أعضاء المؤسسة. 
 امكانيات الاتصاؿ بيف الأعضاء. 
 .الرغبة في العمؿ والمساىمة بشكؿ فعاؿ مف جانب الأفراد 

لما لذلؾ ة عداد الجيد لمموارد البشريالإ ةالتدريب والتعميـ وضرور  ةىميألى إنظار الأ برنارد ولقد ألفت    
 2.ةداء وتطويره وتحقيؽ الفعاليوتحسيف الأ ةورفع الكفاءة في تسيير العمؿ والموارد البشري ةىميأمف 

أجؿ تخفيض  مف ةوالتنمينو لابد مف التركيز عمى عمميات التدريب أتبيف  ةفانطلبقا مف ىذه النظري    
 واعتبر تنظيـ، يلأة والنفسي ةالعوامؿ الاجتماعي ةىميألى جانب ذلؾ عمى إكد برنارد أحوادث العمؿ، كما 

يتطمب نجاحو درجات عالية مف التعاوف مف قبؿ الموارد البشرية لاختلبؼ  اجتماعي كنظاـة المؤسس
ولكف تمعب الجوانب  وامر،واصدار الأة الرسمي لسمطتو مر عمى استخداـ المديريقتصر الأ المستويات ولا

ويسعى دائما لتحقيؽ ذاتو  دوافع ورغبات ةتنمو لديو عد فالفرد ،ةالفعالي دورا ميما في تحقيؽ ةالرسمي غير
دائو أفي التميز والرقي في العمؿ وىو لأجؿ ذلؾ يحاوؿ تطوير مياراتو وقدراتو وتحسيف  ةعف طريؽ الرغب

 باستمرار.

 نظرية التعمم  .2

لا تطبيؽ لنظرية التعمـ، إتعتبر نظرية التعمـ بمثابة القمب لنظرية التدريب، فبرامج التدريب ما ىي     
البرامج ستكوف فعالة ف ىذه أوالتي تنطوي عمى جيود واضعي ومصممي البرامج التدريبية الذيف يعتقدوف ب

اغفاؿ بعض مبادئ نظرية  التدريب فذلؾ يرجع إلىف لـ يتعمـ الفرد الموضوع تحت إفراد، ففي تعميـ الأ
                                                           

 .62الحديثة، مرجع سبؽ ذكره، ص:  . حسيف حريـ، مبادئ الادارة1
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ىـ مبادئ أومف  التعمـ، ةلعممي ةساسيالأةلممبادئ ةكبير  ةىميأالتعمـ، لذلؾ يعطي مسؤولوا برامج التدريب 
 التعمـ في التدريب ما يمي:

 .الحافز 
 .قياس مدى التقدـ في التدريب 
 .اتاحة الفرصة لمتطبيؽ العممي 
 ابؿ تعمـ الكؿ عمى الأجزاء.تعمـ الكؿ دفعة واحدة مق 
 .السرعة والدقة في عممية التعمـ 
 .ضرورة التركيز 
 .الاستيعاب والتذكير 
 .أىمية القائميف بالتدريب 

التي تؤثر عمى تطبيؽ  ةوالسمبية عمى اظيار الظروؼ الايجابية اخرى ركزت ىذه النظري ةمف جي    
 التعمـ في التدريب.

 مناخا لمتعمـ تتمثؿ في: يجابية التي تخمؽالإ فالظروؼ

 .ربط المعمومات الجديدة بالقديمة خلبؿ تجربة المتدرب 
 تجعؿ المتدرب يعرؼ عمى الدواـ مدى تقدمو وأيف يمكف أف يذىب. التي تقديـ المؤشرات الكافية 
 جابات المتدرب سواء كانت صحيحة أو خاطئة باعتبارىا محاولات لمتعمـ، واتباعيا الاعتراؼ بإ

 بدلا مف الرفض.بالقبوؿ 

 أما الظروؼ السمبية التي تؤثر في التدريب فتتمثؿ في:

 .الظروؼ التي تسبب لممتدربيف التوتر والخوؼ 
 .الظروؼ التي تسبب الاحباط وتعيؽ رغبة المتدرب في التعمـ 
 ـ دالظروؼ التي تسبب التقميؿ مف احتراـ الذات لدى المتدرب، وتجعمو يحس بالاىانة وع

 1الارتياح.

تأثير تمؾ  ف يتـ فييا التدريب، في حيف أنيا اىممتأعمى الظروؼ التي يجب  ركزت ىذه النظرية    
يف التدريب الذي ييتـ بالمتدرب فراد وعمى مردودية العمؿ، فالتدريب الناجح ىوالظروؼ عمى تعميـ الأ

 ىدافو.أومحتوى التدريب و  لذلؾ مف مؤطريف ةوشروط تدريبيـ الوسائؿ اللبزم
                                                           

 .80،81ره، ص ص: . منير بف أحمد دريدي، مرجع سبؽ ذك1
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 النظرية الموقفية: .3
 النظرية الموقؼ مف نتائج افكار عمماء الاجتماع وعمـ النفس الاجتماعي ويطمؽ عمييا أحيانا ةنظري    

 الظروؼ. ةو نظريأالموقفية 
يعد الشخص الذي يعرؼ اكبر قدر مف المعمومات عف موقؼ معيف ىو قائد ىذا  ةوفقا ليذه النظري    

ة والسياسية والاقتصادية يف ومجموعة الظروؼ الاجتماعينمعيالموقؼ، ويقصد بالموقؼ ىنا زمانا ومكانا 
 1.ةالمحيط

ى تعتمد عم ةخرى مع البيئمع المؤسسات الأ ةالمؤسس ةأف علبقة الظرفية وتفترض النظري       
اع والظروؼ، وىذا يعني اف وضالأ ةسموب تنظيـ اداري بحيث يناسب كافأالموقؼ، فلب يمكف اتباع 

ة ف خلبؿ قدرتيا عمى اختيار النظريعمى التكيؼ مع الوضع القائـ م ةف تكوف قادر أيجب  ةالمؤسس
 2حواليا.أوضاعيا و أالتي تلبئـ  ةداريالإ

بعد اف  20القرف  السبعينات منذ بداية ةمنذ بداي ةدار الاىتماـ بالاتجاه الظرفي في الإ ولقد تزايد    
ة البيئي المتغيرات ثيرأت ةىميأتعددت الدراسات و الابحاث في ىذا المجاؿ، واكدت ىذه الدراسات 

، ةالمؤسس في داري واسموب العمؿ المتبعالتنظيـ الإة ...الخ عمى طبيعةوالقيـ الاجتماعي ةوالتكنولوجي
ـ مع الظروؼ التي تمر بيا تمؾ ءلى وجوب تطبيؽ المبادئ والمفاىيـ الادارية بشكؿ يتلبإودعوا 

نفسيا في  ةكافة أو حتى لممنظم نو ليس ىناؾ منيج اداري يصمح لأنواع المؤسساتأالمؤسسة،  بمعنى 
 ةو المرحمأ ةالحال مع طبيعة ـءيتلب سموب الذيف تختار المنيج والأأنما يجب ا  ، و ةمراحؿ تطورىا المختمف
 3.ةالتي تمر بيا المؤسس

لممدراء،   بالنسبة التكويف خاصة لعمميةة كبير  ةىميأنيا تولي أيتبيف لنا  ةالموقفية مف خلبؿ النظري    
يضا يمكف اكساب بعض أفقط ولكف  ةلا تخضع لمشروط العممي ةالعمؿ حسب ىذه النظري ةف طريقأذلؾ 

ات التي تؤثر عمى الموارد ىـ المتغير أفالتدريب يعتبر مف  التعميـ والتكويف والحكـ الجيد،الطرؽ مف خلبؿ 
 عمميا. ةميما كاف مستواىا وطبيع ةالبشري

                                                           
 .243، ص: 2007، دار الكتاب الحديث، القاىرة، العامة .سعيد السيد عمي: العممية الادارية الأصوؿ الحديثة في عمـ الادارة1
 .63، ص: 2006، دار تسنيـ، الأردف، 3الإدارة الحديثة،ط ت ي خضر مبارؾ: أساسيا مقاسـ القريوتي وع موسى. 2
 .73، مرجع سبؽ ذكره، ص: . ماجد عبد الميدي مساعدة3
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نيا تقمؿ أمر لمموقؼ، كما وتترؾ الأ ةلى وضع حموؿ جوىريإنيا لا تسعى أ ةويعاب عمى ىذه النظري    
لممتدربيف لمتصرؼ وفؽ ما  عالية ةنيا تمنح مرونأالنظرية بولكف تتميز ىذه  مبادئ الادارة، ةىميأمف 

 1تمميو الظروؼ والمواقؼ.

 نظرية الإدارة بالأىداف .4
وقد اكد عمى  جورج أوديورن، و بيتر دراكرلمعالميف ة سموب في الادار الأ ينسب ىذا المدخؿ أو     
فراد عماؿ التي يقوـ  بيا الأوالأ ةنشطلى الأإ، والنظر ةىداؼ المؤسسأتوجيو جميع الجيود نحو  ةضرور 

 والتي تؤدي بدورىا لتحقيؽ أىداؼ ةوالجماعية لتحقيؽ الاىداؼ الفردي ةوالجماعات باعتبارىا وسيم
كيد عمى قياـ المديريف في جميع المستويات بوضع الأىداؼ المحددة التي أ، ومف ىنا جاء التةالمؤسس

، واستنادا ليذه الأىداؼ ةلممؤسسة ىداؼ العامىي تحقيؽ الأة البداي جؿ تحقيقيا، ونقطةأينبغي العمؿ مف 
 ،ةىداؼ الدائر أىداؼ  قسمو اعتمادا عمى أىداؼ دائرتو ومف ثـ يقوـ رئيس القسـ بتحديد أيحدد المدير 

 2مف كؿ فرد تحقيقيا انطلبقا مف أىداؼ القسـ. ةىداؼ المطموبيقوـ رئيس القسـ بتحديد الأ خيراأو 

 ىداؼ ىناؾ شروط يجب وتوفرىا تمثؿ في:بالأة الادار سموب أولنجاح     

 ةالمطموب يجب عمى الرئيس اعطاء التفويض الكافي لممرؤوسيف لانجاز الأىداؼ. 
 ف يشجع الرئيس المرؤوسيف عمى الابتكار وتحمؿ المسؤوليات.أ 
 راء مع المرؤوسيف.في تبادؿ الأ ف يكوف الرئيس ديمقراطيأ 
 .3تقييـ أعماؿ المرؤوسيف 

ركتيـ في عمميتي التخطيط فراد مف خلبؿ مشاالحفز الداخمي للؤ ةالى زياد بالاىداؼة دار ترمي فكرة الإ    
في الانجاز  ةدار الإ وحاجة المؤسسة لتحقيؽ أىدافيا سموب يسعى لتحقيؽ التكامؿ بيف حاجةأوىو  ةوالرقاب

ة وتطوير قدراتو وطاقاتو وذلؾ مف خلبؿ تدعيـ المناخ الصحي لممؤسسة ودعـ الثقة بيف الافراد والادار 
لى منع ظيور ما يعرؼ بالتدمير الكامف الناتج عف إسموب يسعى أخرى فإنو أ ةوبعبار  الانتاج، ةلزياد
ىداؼ العامميف، والسعي أو  ةىداؼ المؤسسأ فراد، و ذلؾ بالتوفيؽ بيفتنافس بيف الوحدات التنظيمية والأال
 لى تحقيؽ النتائج المتوخاة.إلى تغيير سموكيات العامميف بما يؤدي إ

                                                           
 .68، ص: 2006بدوف بمد، . أحمد ماىر: الادراة المبادئ والميارات، الدار الجامعية، 1
 .73. حسيف حريـ، مرجع سبؽ ذكره، ص: 2
 .65. موسى قاسـ القريوتي وعمي خضر مبارؾ، مرجع سبؽ ذكره، ص: 3
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ىداؼ تعمؿ عمى تغيير وضع السمطة في المؤسسة مف الشكؿ اليرمي دارة بالأف الإأويمكف القوؿ     
ؼ فيو ىذا الفرد في المركز لى تنظيـ آخر يقإدنى السمـ الاداري أحباطا لمعامميف في إالذي يسبب 

 المناسب ليتخذ القرار عمى مستوى المؤسسة.

ىمية كبيرة لمعممية التدريبية لما ليا أىداؼ تولي دارة بالأف نظرية الإأانطلبقا مما سبؽ يمكننا القوؿ     
يجابي عمى المؤسسة بشكؿ عاـ وعمى المرؤوسيف بشكؿ خاص، وذلؾ مف خلبؿ اىتماميا إثير أمف ت

بتزويد الافراد العامميف بالمعارؼ والميارات واكسابيـ خبرة مف اجؿ تحسيف ادائيـ وكذا تشجيعيـ عمى 
عميـ مايجالابداع والابتكار لمعمؿ افضؿ والمساىمة في اتخاذ القرارات وتحديد أىداؼ المؤسسة، وىذا 

فضؿ لمعمؿ عمى نجاح المؤسسة وتحقيؽ أىدافيا، وىذا بدوره مايساىـ في زيادة مبدعيف اكثر ويقدموف الأ
 1فعالية المؤسسة ورفع الانتاجية.

 Zالنظرية اليابانية  .5
أف قضية  " وليام اوشي"ساس الاىتماـ بالمجاؿ الانساني لمعامؿ، حيث لاحظ أعمى Zتقوـ نظرية     

انتاج العامؿ لف تحؿ مف خلبؿ بذؿ الماؿ أو الاستثمار في البحوث والتطوير، فيذه الأمور لاتكفي 
وحدىا مف دوف تعمـ كيفية ادارة الأفراد العامميف بطريقة تجعميـ يشعروف بروح الجماعة بفعالية، وبيذا 

يد سمات المؤسسة اليابانية التي ساسية مف أجؿ تحدألى ثلبث مرتكزات إاستند في وضع معالـ النظرية 
 توحي بطرؽ تحفيز العامميف، وىذه المرتكزات ىي الثقة، الحذؽ والميارة والألفة والمودة.

مف خلبؿ ىذه المرتكزات الثلبثة الرئيسية التي يختص بيا اليابانيوف يقوـ "أوشي" بعرض المبادئ     
 وشرحيا ويمكف اظيارىا كالآتي:الأساسية التي تقوـ عمييا فمسفة الإدارة اليابانية 

 :ىـ خاصية تتميز بيا المؤسسة اليابانية ىي توظيؼ العامميف بيا مدى الحياة، أف إ الوظيفة مدى الحياة
 ثرىا في نواحي العمؿ المختمفة.أوجو الحياة، وينعكس أوىذه ىي القاعدة التي يقوـ عمييا الكثير مف 

 :الترقية في معظـ المؤسسات بالياباف إلا كؿ عشر سنوات وىذا الإجراء  لاتجرى التقييم والترقية البطيئة
 يطبؽ عمى جميع العامميف في المؤسسة.

 :تعتمد الرقابة في المؤسسات اليابانية عمى الحذؽ والمفاىيـ الضمنية والأمور  عممية المراقبة الضمنية
 ا مايجعميا شبو معدومة وىي لاالداخمية، وىي تمارس عمى نحو وثيؽ ومنتظـ ومرف في آف واحد، وىذ

 2دارية المستخدمة في مؤسسات الدوؿ الغربية.ساليب الرقابة الإأتختمؼ عف 

                                                           
 .122، ص: 2004والتنظيـ الاداري، مؤسسة حورس الدولية، الاسكندرية،  سامي جماؿ الديف: الادراة .1
الدكتوراه في عمـ النفس، قسـ عمـ النفس، كمية درجة . نيى عطايا: الحوافز وعلبقتيا بالولاء التنظيمي والأداء الميني، مذكرة لنيؿ 2

 .87، ص: 2016-2015التربية، سوريا، 
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 :تفضؿ المؤسسات اليابانية عدـ التخصص الدقيؽ بالمينة، فالفرد يمارس أكثر  عدم التخصص بالمينة
المؤسسة التي يعمؿ بيا، خر، وذلؾ للبستفادة بو في خدمة جميع اقساـ آمف مينة، وينتقؿ مف قسـ الى 

 وىذا التنقؿ مف قسـ لآخر يكسب العامؿ تجربة ثرية لتجعمو معدا لمترقية.
 :تعتمد المؤسسات اليابانية عمى العمؿ الجماعي المشترؾ، فعندما يراد اتخاذ قرار  اتخاذ القرارات الجماعية

اتحاذه بغض النظر عف نوع ىذا  ثروف بيذا القرار فيأميـ في مؤسسة يابانية يجرى اشراؾ كؿ المذيف سيت
 القرار، وىذا سيدفع العامميف الى الانتاج ويشعرىـ بالأىمية.

 :تيتـ المؤسسات اليابانية بشمولية العناية والاىتماـ بالعامميف، ففي الاحتفالات  الاىتمام الشامل بالافراد
عمى الثقة المتبادلة والألفة يحضر الحفؿ أىميـ وذووىـ، وتنعكس ىذه الصفة الشعورية والاىتماـ الكمي 

 والمودة.

في المؤسسات الأمريكية كما ىو الحاؿ في مؤسسات الياباف سوؼ  Zأف تطبيؽ نظرية  "أوشي"يعتقد     
 1ينتج عنو تحقيؽ أىداؼ الأفراد العامميف وأىداؼ المؤسسة عمى حد سواء.

 Zي ونموذج والشكؿ الموالي يوضح المقارنة بيف النموذج الياباني والأمريك   

                 JAPANESEالنموذج الياباني
  J  

                AMERICANالنموذج الأمريكي
A  

 الاستمرار في العمؿ طيمة حياة الفرد. .1
 القرارات الاجتماعية. .2
 المسؤولية الجماعية. .3
مجاؿ العمؿ) وظيفة عامة، تدوير  .4

 وظيفي(.
 تقييـ الأداء والترقيات بطيئة جدا. .5
 رقابة ضمنية) ذاتية(.وسائؿ  .6
اىتماـ شامؿ بالعامميف) أثناء العمؿ  .7

 وخارجو( باعتباره انساف.

 مدة العمؿ لفترة قصيرة. .1
 القرارات فردية. .2
المسؤولية فردية) المدير مسؤوؿ عف  .3

 عمؿ الجماعة(.
 مجاؿ العمؿ متخصص جدا. .4
 تقييـ الأداء والترقيات سريعة. .5
 وسائؿ رقابة صريحة خارجية. .6
 بشؤوف العامؿ المتعمقة بالعمؿ. اىتماـ .7

 

 

 Zنموذج 
                                                           

 .88. نفس المرجع، ص: 1
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 مدة التوظيؼ طويمة؛ .1
 تتخذ القرارات بالمشاركة وقبوؿ واتفاؽ الجماعة؛ .2
 المسؤولية فردية؛ .3
مجاؿ العمؿ متخصص بدرجة معتدلة) التركيز  .4

 عمى التدوير الوظيفي التكويف والتدريب(.
 تقييـ الأداء والترقيات بطيئة. .5
رقابة ضمنية وغير رسمية ولكف وفؽ مقاييس  .6

 صريحة ورسمية.
 اىتماـ شامؿ بالعامؿ بما في ذلؾ عائمتو. .7

 .76حسيف حريـ، مرجع سبؽ ذكره، ص: المصدر:

تركز عمى الجانب الانساني لمعامميف مف  Zمف خلبؿ ماتـ عرضو في ىذه النظرية نستنتج أف نظرية    
داخؿ المؤسسة، حيث تساىـ وبشكؿ كبير في توجيو جيود العامميف  أجؿ تنمية قدراتيـ وتحسيف آدائيـ

المؤسسة وتحقيؽ رضا العامميف، اضافة  وخمؽ جو مف الثقة والمودة فيما بينيـ مما يساعد في رفع انتاجية
الى اىتماميا بموضوع التدريب مف خلبؿ وضع مجموعة مف المعايير التي يجب أف يكوف العامميف 

 شكؿ فعاؿ.مدربيف لأدائيا ب

لقد أدى الوقوع المتكرر لمحوادث داخؿ أماكف العمؿ الى ظيور عدة نظريات تفسر الأسباب والعوامؿ     
 المؤدية لوقوع ىذه الحوادث وسنذكر أىـ ىذه النظريات مف خلبؿ مايمي:

 رابعا: نظرية الميل لاستيداف الحوادث

الحوادث وأكثرىا  ات التي وضعت لتفسيرتعد نظرية الميؿ لاستيداؼ الحوادث مف أقدـ النظري    
شيوعا، فالناس الذيف يرتكبوف بصورة متكررة كثيرا مف الحوادث يطمؽ عمييـ اسـ مستيدفي الحوادث 
والسبب في ذلؾ وجود بعض السمات الوراثية الخاصة التي تجعميـ عرضة لمحوادث، وقد يكوف ذلؾ 

 1لاشباع بعض الدوافع في داخؿ الفرد نفسو.

ث ترى ىذه النظرية أف ىناؾ فئة مف الناس تتورط في الحوادث أكثر مف غيرىا لأسباب عديدة حي    
ومتشابكة، ويبدو أنيـ فئة مف مضطربي الشخصية والذيف يتميزوف بأعراض خاصة غريبة، ذلؾ أنيـ 

مذة متاعب عائمية أو مالية أو صحية كأنيـ لايجدوف ال -يتصدوف المشكلبت ويخمقوف المتاعب لأنفسيـ

                                                           
 .220، ص: 2004ماف محمد العيسوي: عمـ النفس والأمف العاـ، دار الراتب الجامعية، لبناف، . عبد الرح1
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فترى أحدىـ يورط نفسو في نفس المتاعب  لا في الألـ أو راحة إلا في التعب أو سعادة إلا في الشقاءإ
 1والصعوبات مرة بعد أخرى كأنو يرغب لاشعوريا في إيذاء نفسو.

أف نظرية الاستيداؼ لمحوادث تشرح كمية كثير مف نسبة الحوادث  blum&mintzوقد أظير كؿ مف     
يشير الى نفس النتيجة، وقد أثبت  Harrisو johnsonحظ أف البحث الذي قاـ بو كؿ مفالصناعية، ويلب

في نتائجو أف تكرار الحوادث يقترب مف توزيع عامؿ الصدفة، واقترح أف الاختبار قاطع نيائي للبختلبؼ 
ى مدى في نسبة الحوادث الصناعية يرجع الى الاستيداؼ وىو العلبقة بيف الخبرة الشخصية لمحوادث عم

 2فترتيف مختمفتيف مثؿ السنتيف الأخيرتيف والسنتيف القادمتيف.

ركزت ىذه النظرية عند تفسيرىا لمحوادث عمى أف ىناؾ فئة مف الناس يقعوف في الحوادث بشكؿ     
متكرر نتيجة بعض السمات الوراثية الخاصة، وأىممت العوامؿ الأخرى والتي تكوف خارجة عف ارادة 

 مثؿ المناخ الصناعي، والمخاطر التي يتعرض ليا العامؿ أثناء تأديتو لعممو.العامؿ البشري 

 خامسا: نظرية الحرية والأىداف واليقظة

طبقا ليذه النظرية تعتبر الحادثة سموكا عمميا رديئا، أي ناتجة عف بعض السموكات السيئة التي     
قى العامؿ المكافأة عمى عممو، فكمما تحدث في بيئة سيكولوجية غير مواتية أو غير مشجعة حيث لايتم

كاف المناخ الصناعي فيو وفرة مف الفرص السيكولوجية والاقتصادية كمما كاف سموؾ العامؿ خاليا مف 
الحوادث، اف المناخ السيكولوجي الصحي الذي يوفر لمعامؿ المكافأة والجزاء عمى مايبذؿ مف جيد يجب 

ىداؼ البعيدة المدى والأىداؼ القريبة، عمى أف يكوف أف يوفر ىذا المناخ لمعامؿ فرصة وضع الأ
بعض الموضوعات وعمى  ةثار إبالإمكاف تحقيؽ ىذه الأىداؼ، فينبغي اف يكوف العامؿ قادرا عمى 

 3تقود تكويف عادة التيقظ وجودة الانتاج. ةالمساىمو في وضع حموليا، ومثؿ ىذه الفرص

،  وتؤكد ةوالانتباه والحيط ةشجع العامؿ عمى اليقظت ةالطيبة والاقتصادية فالظروؼ السيكولوجي   
اف سيكولوجية العمؿ يجب اف تكافئ العامؿ لكونو منتبيا ويقظا وكذلؾ محاولتو المشاركة في  ةالنظري

ما يكوف والذي يعرؼ حسف ألمعامؿ المتعاوف الذي يقوـ بعممو عمى  أةالاقتراحات البناءة، واعطاء مكاف
 4.ةصابكيؼ يتجنب الإ

                                                           
 .214، ص: 2010. محمد شحاتو ربيع: عمـ النفس الصناعي، دار المسيرة، عماف، 1
 .212. حسف محمد عبد الرحماف، مرجع سبؽ ذكره، ص: 2
 .221عبد الرحماف محمد العيسوي، مرجع سبؽ ذكره، ص:  .3
 .213.حسف محمد عبد الرحماف، مرجع سبؽ ذكره، ص: 4
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لى إيرجع  ثف سبب وقوع الحوادأركزت عمى  ةتـ عرضو يتبيف لنا أف ىذه النظريمف خلبؿ ما      
فراد ما يؤدي الى وقوع مف قبؿ الأ ةسيئ التي ينتج عنيا سموكات ةغير الملبئم ةالسيكولوجية البيئ

تعتبر مف اىـ لتي وا ...(ةىممت الظروؼ الفيزيقية التي تحيط بالعامؿ )الضوضاء،الحرار أو  الحوادث،
 لوقوع الحوادث.ة العوامؿ المؤدي

 سادسا: نظرية الضغط والتكيف

ساسي لمحوادث، أالعمؿ ومناخ العمؿ كعامؿ محدد  ةطبيع ةىميأتؤكد  ةالسابقة كالنظري ىذه النظرية    
لمتورط في  ةكثر عرضأف العامؿ الذي يقع تحت ظروؼ الضغط والتوتر يكوف إف ةوتبعا ليذه النظري

الحوادث عف العامؿ المتحرر مف الضغط والتوترات، فنظرية التكيؼ لمضغوط تشير الى التكيؼ العادي 
و الضغط أو مرض العامؿ أالحرارة ة درج أوة مف الظروؼ الوقتية مثؿ الاضاء ةمع الضغوط الناتج

 1الناتج عف ادماف الخمور.

وقوع حوادث العمؿ في طبيعة العمؿ ومناخ العمؿ )الضوضاء،  اختصرت ىذه النظرية أسباب    
 الحرارة..( وأىممت الجانب الاجتماعي والإنساني لمفرد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .222. عبد الرحماف محمد العيسوي، مرجع سبؽ ذكره، ص: 1
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 خلاصة الفصل

لقد قمنا مف خلبؿ ىذا الفصؿ بعرض مجموعة مف النظريات التي تتناوؿ موضوع دراستنا حيث 
قمنا بدراسة النظريات المفسرة لمتدريب والمتمثمة في النظريات الكلبسيكية والنظريات النيوكلبسيكية 

ظرية العمؿ والنظريات الحديثة، وقمنا أيضا بدراسة النظريات المفسرة لحوادث العمؿ والمتمثمة في ن
لاستيداؼ الحوادث ونظرية الحرية والأىداؼ واليقظة وأخيرا نظرية الضغط والتكيؼ، حيث ساعتنا ىذه 

 النظريات في إبراز الدور الذي يمعبو التدريب في تخفيض حوادث العمؿ.

 

 

 

 

 



 

 
 

 

التدريب واىم :الفصل الثالث
 معوقاتو

 تمييد :

 أولا: أىمية التدريب

 ثانيا: أىداؼ التدريب

 ثالثا: خصائص التدريب

 رابعا: مكونات التدريب

 خامسا: أسس ومبادئ التدريب

 مسؤولية التدريبسادسا: 

 سابعا: محددات التدريب

 ثامنا: أنواع التدريب

 تاسعا: مراحؿ العممية التدريبية

 عاشرا: طرؽ وأساليب التدريب

 احدى عشر: معوقات التدريب

 خلبصة الفصؿ 
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 تمييد

التدريب ىو مجموع الجيود والأنشطة التي تقوـ بيا المؤسسات مف أجؿ تزويد العماؿ بالمعمومات      
والمعارؼ والخبرات، وكذا رفع وتحسيف مستواىـ وكفاءتيـ، ومع التطور المستمر أصبح مف الضروري أف 

أو الفرد العاممف ومف  تقوـ كؿ المؤسسات بتدريب عماليا لما لو مف اىمية بالغة سواء بالنسبة لممؤسسة
خلبؿ ىذا الفصؿ سوؼ نتناوؿ مايمي: أىمية وأىداؼ وخصائص ومكونات وأسس ومبادئ التدريب وكذا 

 مسؤوليتو وأنواعو ومراحمو وطرقو وأساليبو ومحدداتو ومعوقاتو.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



انتذريب وأهم معىقاته                                             ثانج:ان نفصما  

 

56 
 

 أولا: أىمية التدريب

للبنتقاؿ بيـ مف مستواىـ الحالي الى مستوى إف عممية التدريب تعتبر فرصة ذىبية تتاح للؤفراد     
أفضؿ، وترجع أىمية التدريب الى المزايا العديدة التي تحصؿ عمييا مف ورائو ويكتسب التدريب أىمية 

 بالغة تتمثؿ في:

  يعمؿ التدريب عمى ادارة الآلات والمعدات المستخدمة في المنظمة الحكومية بكفاءة، ويقمؿ مف
 .تكمفة صيانتيا

  الذات وتنمية المسار الوظيفي لمموظفيف الذيف يمتمكوف عنصر الطموحتحقيؽ. 
  احداث تغييرات ايجابية في سموؾ واتجاىات العامميف واكسابيـ المعرفة الجديدة، وتنمية قدراتيـ

وصقؿ مياراتيـ، والتأثير في اتجاىاتيـ وتعديؿ أفكارىـ وتطوير العادات والأساليب التي 
 1تفوؽ في العمؿ.يستخدمونيا لمنجاح وال

  يحسف أداء الفرد وينعكس ذلؾ في زيادة كمية انتاجو وتحسيف جودتو بأدنى تكمفة وأقؿ جيد وفي
 .أقصر وقت

  التدريب يقمؿ الحاجة الى الاشراؼ، فالعامؿ المتدرب الذي يعي مايتطمبو عممو يستطيع انجاز
 .ذلؾ العمؿ دوف الحاجة الى توجيو أو مراقبة مستمرة مف مرؤوسو

  يحسف التدريب خدمات المنشاة وطريقة تقديـ السمع التي تنتجيا وتعرضيا مما ينعكس عمى صورة
  .علبقات جيدة بيف المنشأة وعملبئيا

 2.يؤدي التدريب الى تخفيض نسبة حوادث العمؿ 
  ،تعميؽ قدرة المديريف عمى الادارة وفعالية تحقيؽ الأىداؼ ورسـ الاستراتيجيات وتحميؿ المشكلبت

 .خداـ الأسموب العممي في اتخاذ القراراتواست
  التدريب والتطوير يمكف أف يزيد مف التزاـ العامميف وولائيـ لممنظمة، ويعزز مف ادراكيـ بأف

 3المنظمة مكاف جيد لمعمؿ.

 

 

 
                                                           

 .18،19، ص ص: 2012. عثماف فريد رشدي، التدريب الميني، دار الراية، عماف، 1
 .101،102. محمد فالح صالح، مرجع سبؽ ذكره، ص ص: 2
 .226ذكره، ص:  . خالد عبد الرحماف الييتي، مرجع سبؽ3
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 ثانيا: أىداف التدريب

 ييدؼ التدريب عمى اختلبؼ أنماطو الى تحقيؽ مايمي:

 المعارؼ أي تنمية معارؼ المتدربيف ومعموماتيـ وتحديثيا وتكريسيا لخدمة أىداؼ  تنمية
 .المنظمة

  تنمية ميارات العامميف وقدراتيـ، اي الاىتماـ بتنمية وتحديث الميارات والقدرات والاستعدادات
 .لدى الفرد لآداء عمؿ معيف بكفاءة وفعالية

 1.ؿ وبيئتو ونحو المنظمة وزبائنيا والمجتمعتنمية السموؾ والاتجاىات الإيجابية نحو العم 
 الاسياـ في اعادة التوازف النوعي والعددي لييكؿ العمالة. 
  الاستفادة مف خبرات ومعارؼ وميارات المصادر البشرية في تطوير وتنمية معارؼ وميارات

 2.العامميف
 ف وتدريبيـزيادة الانتاج مف خلبؿ زيادة ميارة القوى العاممة وتجديد معارؼ العاممي. 
  رفع الروح المعنوية مف خلبؿ امتلبؾ الميارات العالية والتي تؤدي الى شعور العامميف بالأمف

 .والاستقرار والطمأنينة مما يرفع الروح المعنوية لدييـ
 .3قمة الاشراؼ حيث يشرؼ العامؿ عمى نفسو 

 ثالثا: خصائص التدريب

 تتمثؿ خصائص التدريب في النقاط التالية:

 ختيارىا.إو تتصرؼ عنو بأو المنظمة أليو الادارة إوليس أمرا كماليا تمجأ  يب نشاط رئيسي:التدر  .1
يتكوف مف مجموعة مف الأجزاء والعناصر المترابطة معا تقوـ بينيا التدريب نظام متكامل:  .2

 علبقات تبادلية نفعية.
 4المنظمة.دارية التي تتضمنيا بمعنى شموليا المستويات الإالتدريب عممية شاممة:  .3
ويقصد بذلؾ أف التدريب يتعامؿ مع متغيرات عديدة داخؿ وخارج التدريب نشاط متغير ومتجدد:  .4

 نما يجب اف يتصؼ بالتغير والتجدد ىو الآخر.ا  المنشأة، ومف ثـ لايجوز أف يتجمد في قوالب، و 

                                                           
 .91، ص: 2012. عمار بف عيشي: اتجاىات التدريب وتقييـ أداء الأفراد، دار أسامة، الأردف، 1
 .278، ص: 2006. يوسؼ حجيـ الطائي وآخروف، ادارة الموارد البشرية، دار الوراؽ، الأردف، 2
 .17،18.عثماف فريد رشدي، مرجع سبؽ ذكره، ص ص: 3
 .61، ص: 2008ادارة العممية التدريبية النظرية والتطبيؽ، دار الفجر، القاىرة، . مدحت محمد أبو النصر: 4
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قومات العمؿ داريا ينبغي أف تتوافر فيو مإفالتدريب باعتباره عملب التدريب نشمط إداري وفني:  .5
الاداري الكؼء، ومنيا وضوح الأىداؼ والسياسات، توازف الخطط والبرامج، وتوافر الموارد المادية 

 والبشرية وتوافر الرقابة المستمرة.
كذلؾ يعتبر التدريب عمؿ فني يحتاج الى خبرات متخصصة وأىميا خبرة تخصصية في     

والمواد العممية، وايضا خبرة في تنفيذ البرامج التدريبية تحديد الاحتياجات التدريبية واعداد المناىج 
 ومتابعتيا وتقييميا.

 يستند التدريب الى مقومات ادارية وتنظيمية منيا:التدريب لو مقوماتو الادارية والتنظيمية:  .6
 وجود خطة لمعمؿ تحدد الأىداؼ والأنشطة. 
  لمعمؿتوفر الامكانيات والمعدات الفنية اللبزمة للؤداء السميـ. 
 توفر القيادة والاشراؼ مف قبؿ الرؤساء والمشرفيف. 
 توافر الاطار التنظيمي الصحيح لكي يستند اليو التدريب. 
 توفر نظاـ سميـ لقياس أداء العامميف وتقييـ كفاءتيـ. 
 .1توافر نظاـ سميـ للبختيار والتعييف 

 رابعا: مكونات التدريب

المطموب  ييدؼ في مجمميا سموؾ الفرد الأدائمتعددة تستتنطوي العممية التدريبية عمى مكونات     
 ويمكف بمورة ىذه المكونات فيما يمي:

يوفر ىذا المكوف الأسس والنظريات والقواعد والقوانيف المرتبطة بموضوع  المكون المعرفي: .1
التدريب، مستيدفا ايقاظ وبعث القديـ منيا، وايراد وتوفير كؿ جديد مف المعارؼ في المجاؿ 

 التدريبي.
اكساب وتنمية وتطوير الكيفيات الأدائية لمقدرات المتاحة والمفضية الى نشداف  المكون المياري: .2

 2ءة الفردية والتنظيمية.الكفا
توفير الخبرات المباشرة التي تعمؿ عمى امتصاص الآراء والأفكار والمعتقدات  المكون الاتجاىي: .3

 3، أو تعديميا، أو تغييرىا، بما يحقؽ أىداؼ التغيير السموكية التي سعت الييا العممية التدريبية.
 

                                                           
 .273، 271،272: ص . صلبح الديف عبد الباقي، مرجع سبؽ ذكره، ص ص1
 .310،311. محمد حافظ حجازي، مرجع سبؽ ذكره، ص ص: 2
 .311. نفس المرجع، ص: 3



انتذريب وأهم معىقاته                                             ثانج:ان نفصما  

 

59 
 

 خامسا: أسس ومبادئ التدريب

 يقوـ التدريب عمى مجموعة الأسس والمبادئ أىميا:     

دأ بالمعمومات والمعارؼ يب في تقديـ المادة الأساسية، مبحيث يجب اف يتدرج التدر  مبدأ التدرج: .1
الاساسية، ثـ تندرج منيا الى مشاكؿ التطبيؽ البسيط والتقميدي، حتى تعالج أولا، ثـ نتطور الى 

 .وىذا ما يساعد في سير التدريب بطريقة مسمسمة منطقيا وتراكميا اعقد المشاكؿ واكثرىا تشعبا،
ويقصد بو تحقيؽ التوازف بيف الجوانب النظرية والجوانب العممية والميدانية في كؿ  مبدا التكامل: .2

برامج التدريب، وتحقيؽ الترابط المتبادؿ بيف العناصر المتنوعة لمرسالة التدريبية )معمومات، 
 عور والعمؿ بالنسبة لممتدرب.شسموكات....( والتوافؽ بيف الفكر وال ميارات، اتجاىات،

يجب اف يكوف اليدؼ مف التدريب مجدد وواضج طبقا للبحتياجات الفعمية  مبدأ اليدف: .3
 .ف يكوف اليدؼ موضوعيا وواقعيا وقابلب لمتطبيؽ والقياسألممتدربيف، مع مراعاة 

الاحتياجات الفعمية لممتدربيف،  يف يمبأي، بمعنى ف يكوف واقعأبد فالتدريب لا مبدأ الواقعية: .4
 .ويتناسب مع مستوياتيـ ومعارفيـ وقدؤاتيـ

فمشاركة المتدرب في عممية التدريب لا تؤدي الى سرعة التدريب فقط ولكف  مبدأ المشاركة: .5
 .تؤدي أيضا الى رسوخ ما تعممو الفرد لفترة أطوؿ

 1ما تعممو الفرد. يث يساعد التكرار عمى تثبيتح مبدأ التكرار: .6
يجب اف يتطور نظاـ التدريب وعممياتو، وبخاصة فيما يتصؿ بالوسائؿ والأدوات  مبدأ المرونة: .7

والأساليب مع التطورات التي تحدث عمى ىذه الأصعدة، وضرورة تدريب المتدربيف عمى 
 .استيعاب ىذه التطورات وتوظيفيا في خدمة العممية التدريبية

 يجب أف يتـ التدريب وفقا لمقوانيف والأنظمة والموائج المعموؿ بيا في المنظمة؛ مبدأ الشرعية: .8
حيث يجب أف يشمؿ التدريب جميع أّبعاد التنمية البشرية )القيـ والاتجاىات،  مبدأ الشمولية: .9

والنعارؼ والميارات(، كما يجب اف يوجو الى جميع المستويات الوظيفية في المنظمة ليشمؿ 
 2.عامميف فيياجميع فئات ال

ويقصد بذلؾ اف يبدأ التدريب منذ اليوـ الأوؿ لعمؿ الموظؼ فى  مبدأ الاستمرارية: .10
ويستمر معو في كافة مراحؿ حياتو الوظيفية لتطوير آدائو وتزويده بشكؿ مستمر  المنظمة

بالميارات والسموكيات التي يحتاجيا لتأدية الأعماؿ المستجدة في عمؿ المنظمة، أي أف يكوف 
 .تدريب بشكؿ دائـ ولا يقتصر عمى فترة زمنية معينةل
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تعني مواكبة التطور اف ييتـ التدربيب في المنظمات بكؿ ماىو  مبدأ مواكبة التطور: .11
جديد مف تطور ومعرفة ، وأف يركز عمى أساليب العمؿ الحديثة والمتطورة، وأف يراعي الاطلبع 

 1.في مجاؿ عمؿ المنظمةعمى أعماؿ المنظمات العالمية والممارسات المثمى 
عمى التدريب اف يراعي التوقيتات المناسبة عند وضع  مبدأ مراعاة التوقيت المناسب: .12

 .وتنفيذ البرامج التدربية، بمعنى أف يكوف توقيت عقد البرامج مناسبا لظروؼ المتدربيف
المرتدة عف يحتاج المتدرب الى تيار مف المعمومات  مبدأ المعمومات العكسية أو المرتدة: .13

 لـ التدريب، فمثلب ىؿ أحدث التدريب تعديلب في سموكو أـ ةيجة سموكو، لموقوؼ عمى مدى فعالينت
 2يحدث؟ وما نواحي القصور التي يجب تصحيحيا؟

 سادسا: مسؤولية التدريب

عندما يدور التساؤؿ مفاده مف المسؤوؿ عف التدريب؟ ستكوف الإجابة أف ىذه المسؤولية مشتركة      
 يف الفرد ورئيسو، ووحدة الموارد البشرية وخبراء التدريب.ب

ثا عف حيتبصر الفرد ذاتو ويعي نواحي النقص والقصور في أدائو ويناقشيا مع رئيسو المباشر، با    
 سبؿ جبر ىذا النقص.

ويدرؾ الرئيس التنفيذي الواعي احتياجات وحدتو، مف المعارؼ والميارات سواء عمى مستوى     
الاكتساب او التنمية، ويبمور ذلؾ في شكؿ متطمبات أدائية مستقبمية، ويبحث في أمرىا وفي كيفية 

 توفيرىا مع مدير وحدة الموارد البشرية.

ويتولى مدير وحدة الموارد البشرية اعداد تصور تدريبي كامؿ لممنظمة خلبؿ سنة، وخلبؿ مدة      
مج التدربية المناسبة والاشراؼ عمى تنفيذىا ومراقبة وتقييـ أطوؿ مستشرفا آفاؽ المستقبؿ، ثـ يعد البرا

 3النتائج، ومف ثـ اعداد التقارير النيائية التي تطمع عمييا الادارة العميا في المنظمة.

وتختمؼ الجية المسؤولة عف التدريب باختلبؼ ظروؼ المنشأة، ففي بعض المنشآت نجد أف     
يرا ىـ الرؤساء المباشريف اذ يتولى ىؤلاء تدريب مرؤوسييـ المسؤوؿ عف عممية التدريب اواؿ واخ

 4ومعالجة مشاكؿ العمؿ أوؿ بأوؿ.
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ندرؾ مما تقدـ بأف مسؤولية التدريب مشتركة مابيف الرؤساء والإدارات في المؤسسة وادارة الموارد     
ؿ الادارة العميا البشرية والفرد العامؿ، والتي لايمكف اف تنجز بشكؿ كؼء اذا لـ تمؽ الدعـ مف قب

 1لممؤسسة.

 سابعا: محددات التدريب

 يمكف توضيحيا في النقاط التالية:

يمثؿ التنوع وعدـ التجانس والاستقرار بعديف تقميديف مف أبعاد البيئة  المحددات البيئية: .1
الخارجية لممؤسسة، لذلؾ فإف ىذيف البعديف تأثير عمى الحاجات التنظيمية لتدريب الأفراد، 
وأيضا عمى حجـ التدريب الفعمي الذي تقدمو المؤسسسة، كما يساىـ التنوع وعدـ التجانس في 

مطموب حيث يجب أف يتوفر التعمـ المطموب لاحداث التكيؼ مف زيادة مقدار التدريب ال
 .خلبؿ التدريب

حتياجات التدريبية، غير أف يمعب الييكؿ التنظيمي دور في تحديد الإالمحددات التنظيمية: .2
العلبقة بيف الييكؿ التنظيمي والحاجة الى التدريب ومقدار التدريب علبقة معقدة ويمكف تناوؿ 

ية اخرى وىي درجة المركزية واللبمركزية التي تتبعيا المؤسسة، فإذا كانت ىذه العلبقة مف زاو 
المؤسسة تتبع المركزية فإف الميارات المطموبة تكوف منحصرة في عدد محدود مف الأفّراد، أما 
اذا كانت المؤسسة تتبع اللبمركزية في اتخاذ القرارات فإف عدد متخذي القرار سيزداد ومف ثـ 

 ت والمعرفة ستزداد.متطمبات الميارا

وتعمب الخصائص الديموغرافية )الأعمار، المستويات التعميمية..( للؤفراد العامميف     
بالمؤسسة دورا في تأثير عمى مقدار وحجـ التدريب، بالاضافة الى المحددات الييكمية 

ىذه الديموغرافية فإف الجوانب الثقافة التنظيمية يجب أف تؤخد بعيف الاعتبار، فمف أىـ 
الجوانب العادة والعرؼ الذي تتبعو المؤسسة في ما يتعمؽ بالتعمـ والتدريب، فالمؤسسات التي 
تؤمف ثقافتيا وتشجع عمى التدريب ستكوف الأنشطة التدريبية بيا مستمرة اكثر مف المؤسسات 

 التي لاتؤمف ثقافتيا بالتدريب.

لأنشطة التدريبية وتوزيع وتنمية تؤثر عمى الاختيار بيف ا العوامل والظروف داخل المؤسسة: .3
الموارد البشرية بيف مجموعات الأفراد وعبر الأقساـ والوحدات المختمفة، فالظروؼ الداخمية قد 
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تفرض تأثيرىا عمى اختيار التدريب داخؿ المؤسسة أو خاجيا، وكمما زادت المكانة التي تتمتع 
 1لتدريب الداخمي الى الخارجي.بيا ادارة الموارد البشرية في المؤسسة كمما زاد معدؿ ا

 ثامنا: أنواع التدريب

 ىناؾ عدة أنواع مف البرامج التدريبية التي تعتمدىا منظمات الأعماؿ سنذكر أىميا فيما يمي:    

 وينقسـ بدوره الى: التدريب حسب مرحمة التوظيف: .1
 :العمؿ حتى ترغب المنظمات احيانا في تقديـ التدريب في موقع  التدريب أثناء العمل

تضمف كفاءة أعمى لمتدريب، ومما يزيد مف أىمية ىذا التدريب أف كثيرا مف آلات اليوـ 
تتميز بالتعقد، لذلؾ عميو أف يتمقى التدريب مباشرا عمى الآلة نفسيا ومف المشرؼ 

 2عمييا.
 :ىو ذلؾ النوع مف التدريب والذي ىدفو تعميـ الموظؼ أو العامؿ  التدريب التوجييي

بعممو وميامو المسندة لو وظروؼ عممو واتصالاتو ويطمؽ عميو التدريب الجديد 
 3الارشادي أو الابتدائي.

 :ويتضمف ىذا النوع مف التدريب المعمومات  التدريب بغرض تجديد المعرفة والميارة
الجديدة التي ينبغي أف تقدـ لمموظؼ في التخصص الذي يمارسو، وتدعو الحاجة دائما 

 وع مف التدريب في كافة أنواع التخصصات.الى تعميـ ىذا الن
 :وىو التدريب الذي يمزـ لاعداد الفرد لتولي وظيفة جديدة التدريب بغرض الترقية والنقل

 4أو لمقياـ بواجبات ومسؤوليات جديدة.
 التدريب حسب نوع الوظائف: .2

 :رة وغيرىا، ويتعمؽ بالأعماؿ اليدوية والميكانيكية مثؿ أعماؿ البناء والتجا التدريب الميني
حيث يتـ تعييف بعض العماؿ الجدد كمساعديف لمعامميف القدامى وذلؾ بغرض معرفة 

 فنوف المينة، كما توجد المعاىد الفنية ومراكز التدريب المينية.
 :ويمثؿ ىذا النمط التدريب زيادة المعمومات والمعارؼ وتطوير  التدريب التخصصي

متخصص مثؿ وظائؼ الأطباء والميندسيف الميارات المتخصصة لمزاولة مينة أو عمؿ 
 والمحاسبيف.
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 :ينصب ىذا النمط مف التدريب عمى الأفراد العامميف في الوظائؼ  التدريب الاداري
الادارية والتنظيمية، وغالبا مايتـ التركيز مف خلبلو عمى الأفراد العامميف بالإدارات 

 1الوسطى أو الدنيا في العمؿ الإداري.
 اجرائو: التدريب حسب مكان .3

 :قد ترغب المؤسسة في عقد برامجيا داخؿ المؤسسة، سواء  التدريب داخل المؤسسة
بمدربيف مف داخؿ المؤسسة أو خارج المؤسسة، وبالتالي يكوف عمى المؤسسة تصميـ 

 البرامج أو دعوة مدربيف لممساىمة في تصميـ البرامج والاشراؼ عمييا.
 :ات اف تنقؿ كؿ او جزءا مف نشاطيا تفضؿ بعض المؤسس التدريب خارج المؤسسة

التدريبي خارج المؤسسة ذاتيا، وذلؾ اف كانت الخبرة التدريبية وأدوات التدريب متاحة 
 بشكؿ أفضؿ خارج الشركة، وربما خارج الدولة وذلؾ مف خلبؿ شركة تدريب خاصة.

 :تقوـ الدولة أحيانا بدعـ التدريب، وذلؾ مف خلبؿ منظمات الخدمة برامج حكومية  
المدنية في الدولة، وىي برامج تركز عمى رفع الميارات والمعارؼ في مجالات تيتـ بيا 

 2الدولة.
 التدريب في ضوء احتياجات الأفراد: .4

 :بموجب ىذا الأسموب التدريبي يقع عبء التدريب عمى الموظؼ ذاتو  التدريب الذاتي
الذي يدرب نفسو مستعينا في ذلؾ بكتيبات أو شرائط مسجمة بالصوت والصورة أو بيما 

 3توفرىا أو جيات خارجية متخصصة. يمعا أو غير ذلؾ مف العينات التدريبية الت
 :دؼ الى تنمية ميارة الفرد يكوف في وىو ذلؾ النوع مف التدريب الذي يي التدريب الفردي

حاجة الى توجييو وارشاده الى الطريؽ السميـ والاتجاه الناجح نحو النيوض بأعباء عممو 
ومسؤولياتو، مع العمؿ عمى معالجة ماقد يشوب أداءه أو سموكو مف عيوؿ أو نقص أو 

 انحراؼ.
 :لأفراد بصورة جماعية ىو ذلؾ النوع التدريب الذي ييدؼ الى تنمية ا التدريب الجماعي

وليذا الأسموب تأثير إيجابي عمى الأفراد المنضميف إلييا وغيرىـ ممف يشعروف بحاجتيـ 
 4الى الانتماء، حيث أف لمجماعة تأثيرا قويا عمى أعضائيا.

 
                                                           

 .141، ص: 2007. خضير كاظـ حمود وياسيف كاسب الخرشة: ادارة الموارد البشرية، دار المسيرة، عماف، 1
 .24مرجع سبؽ ذكره، ص: عثماف فريد رشدي،  .2
 .426ص: بدوف سنة، ، الكويت، 2. زكي محمود ىاشـ: ادارة الموارد البشرية، منشورات ذات السلبسؿ، ط 3
 .232. نجـ عبد الله العزاوي وعباس حسيف جواد، مرجع سبؽ ذكره، ص: 4
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 تاسعا: مراحل العممية التدريبية

تمر العممية التدريبية بعدة مراحؿ أساسية متتابعة بداية مف الاحتياجات التدريبية ثـ عممية تصميـ     
 البرنامج التدريبي ثـ التنفيذ وأخيرا مرحمة التقييـ، وفي مايمي توضيحا ليذه المراحؿ: 

 المرحمة الاولى: تحديد الاحتياجات التدريبية

 تعريف الاحتياجات التدريبية: .1

حديد الاحتياجات التدريبية الخطوة الأولى في مراحؿ عممية التدريب، وىي عنصر ميـ في تعد ت    
العممية التدريبية وعميو تعرؼ الاحتياجات التدريبية بأنيا  "مجموعة الخبرات والتطورات المطموب احداثيا 

ظاىرة يتطمبيا العمؿ في معمومات العامميف ومياراتيـ وسموكيـ لرفع كفاءتيـ بناءا عمى احتياجات لازمة و 
لتحقيؽ ىدؼ معيف ولمتغمب عمى المشاكؿ التي تعترض سير العمؿ في المؤسسة وبالتالي تعرقؿ تنفيذ 

 السياسة العامة في مجالات الانتاج والخدمات".

كما تعرؼ أيضا بأنيا " جممة التغيرات المطموب احداثيا في المعارؼ والميارات واتجاىات الأفراد     
 1ر أدائيـ والسيطرة عمى المشكلبت التي تعترض الأداء والانتاج".بقصد تطوي

نيا ذلؾ الفارؽ بيف الوضعية الحالية والوضعية المرجو الوصوؿ الييا اي الفجوة بيف أكما     
 2الوضعيتيف.

قية التي يتبعيا المدرب في تنمية القوى طالاحتياجات التدريبية بانيا " تمؾ الخطوات المن بطاح"عرؼ "
و التناقض أو الفجوة بيف أالبشرية في المؤسسات أو أي شخص يقوـ بيذه الميمة لمكشؼ عف النقص 

موؿ فيو مف خلبؿ تشخيص وتحميؿ ذلؾ الوضع أو مأداء مرغوب فيو أداء قائـ وبيف وضع أو أو أوضع 
و سد تمؾ أ و ذلؾ التناقضأريب عمى تلبفي ذلؾ النقص والخروج بنتائج معينة تتعمؽ بكيفية قدرة التد

 3الفجوة".

 أىمية تحديد الاحتياجات التدريبية: .2
 تكمف اىمية تحديد الاحتياجات التدريبية في النقاط التالية:

 ةاسمة وميمة مف أجؿ تحقيؽ الفعاليتعتبر عممية تحديد الاحتياجات التدريبية عممية ح 
 .تبني عميو العممية التدريبيةنيا لمبرنامج التدريبي حيث أ

                                                           
 .96. عمار بف عيشي، مرجع سبؽ ذكره، ص: 1
 .125دريدي، مرجع سبؽ ذكره، ص: منير بف احمد بف  .2
 .244، ص: 2014. السعيد مبروؾ ابراىيـ: ادارة الموارد البشرية بالمكتبات الجامعية في عصر المعرفة، دار الوفاء، الاسكندرية، 3
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 تعتبر المؤشر العممي والدقيؽ الذي يوجو التدريب في الاتجاه الصحيح. 
  تساعد في التركيز عمى أىمية توصيؼ الوظائؼ وبالتالي فإف ذلؾ سيشجع المؤسسة عمى

 .العمؿ ببطاقات الوصؼ الوظيفية
 سيشجع عمى اىتماـ المؤسسة  تساعد في التركيز عمى أىمية تقييـ الأداء وبالتالي فإف ذلؾ

وتركيزه عمى أىمية سجلبت عممية تقييـ الأداء والتي تساعد عمى توضيح نقاط القوة 
والضعؼ في أداء الموظؼ والمشاكؿ اليومية التي يواجييا فب آدائو لعممو بأفضؿ الطرؽ 

 .بناءا عمى رأي المسؤوؿ المباشر لمموظؼ
 الوظائؼ في المنظمة تساعد في زيادة التركيز في عممية تحميؿ. 
  تساعد في تحميؿ التنظيـ ودراسة الأوضاع والانماط التنظيمية والادارية لتحديد المواقع التي

 .تحتاج الى تدريب وتحديد التدريب اللبزـ
  ،تعتبر الخطوة الرئيسية والحجر الأساس الذي تبنى عميو كافة خطوات ادارة العممية التدريبية

التدريبية وتصميميا وتنفيذىا وتقييميا بالطرؽ الصحيحة دوف التحديد فلبيمكف تخطيط البرامج 
 .الدقيؽ والعممي للبحتياجات التدريبية في المؤسسة

  تعتبر وسيمة لدراسة حاجة كؿ فرد في المؤسسة لمتدريب مف خلبؿ الكشؼ عف جوانب
 .المؤسسة الضعؼ فيمف تـ تعيينيـ حاليا أو المذيف ىـ في المواقع التنظيمية الأخرى في

  تعتبر الطريقة العممية السميمة لتنفيذ التدريب بالطريقة الصحيحة والتي تؤدي بالتالي الى
 1الحفاظ عمى وقت وجيد وماؿ المؤسسة.

 خصائص تحديد الاحتياجات التدريبية: .3
 لعممية تحديد الاحتياجات التدريبية في المؤسسات خصائص أربع ىي:

 خرى، فقد تكوف مخططة ألى إعممية تحديد  الاحتياجات التدريبية مف مؤسسة  اختلبؼ
ومبنية عمى تحميؿ ومراجعة دقيقة للبحتياجات المؤسسة، وقد تكوف غير مخططة وغير مبنية 

لى احتياجات المؤسسة الحقيقية، وقد تكوف بيف ىذا وذلؾ، وقد تأخد سمة الشموؿ إولاتمت 
فتقتصر عمى بعض وحدات المؤسسة أو بعض التخصصات أو كما قد تاخد السمة الجزئية 

بعض مستويات العامميف فييا، كذلؾ قد تتـ ىذه العممية بشكؿ مستمر ومنتظـ أو بشكؿ 
ف تفي بحاجات أمؤقت وطارئ، وكمما اتسمت بالشموؿ والاستمرار والانتظاـ استطاعت 

 المؤسسة التدريبية والتطويرية.
 ة مف مؤسسة ما عف الاحتياجات التطويرية في المؤسسة نفسيا، اختلبؼ الاحتياجات التدريبي

فإذا كانت الأولى تصؼ الظروؼ الفعمية  )التي تختمؼ عف الظروؼ المرغوب فييا( 
                                                           

 .100، 99، 98: ص سير الشرعة، مرجع سبؽ ذكره، ص صي. عطا الله محمد ت1
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المتعمقة بدور الافراد في أداء المؤسسة، فإف الاحتياجات التطويرية تختمؼ عنيا في انيا 
 تتعمؽ بنمو وفعالية الفرد في المنظمة.

 ممي، في ظؿ سرعة التغييرات عصر الاحتياجات الحالية والمستقبمية في التطبيؽ الصعوبة ح
ساليب ومعدلات العمؿ وتغييرات البيئية، مما يعني احتماؿ بروز مشكلبت أفي بيئة المنظمة و 

ي تحديد للبحتياجات التدريبية لف يكوف نيائيا، ولابد اف يتسـ بقدر مف أجديدة وبالتالي فإف 
 يعاب التعديلبت المحتممة.المرونة لاس

 1تسعى المؤسسة لموصوؿ إلييا. صياغة الاحتياجات التدريبية بشكؿ اىداؼ تدريبية 
 مصادر التعرف عمى الاحتياجات التدريببية: .4

 لمعرفة الاحتياجات التدريبية مصادر كثيرة مف أىميا:
 معرفة الوظيفة وواجباتيا ومسؤولياتيا والمتطمبات الأساسية لشغميا. 
  معدلات الأداء المطموبة لموظائؼ ومقارنتيا بأداء العامميف الديف يشغمونيا، وتعتبر مصدر

 .التعرؼ عمى الاحتياجات التدريبية ميـ مف مصادر
 تقارير الأداء الوظيفي التي تحرر مف قبؿ المدير المباشر او المشرؼ المسؤوؿ. 
 لبحتياجات التدريبية لمواكبة ىذا المستجدات والتطورات التي طرأت عمى الوظيفة تعد مؤشرا ل

 .التطور
 أراء الرؤساء المباشريف. 
  أىداؼ المؤسسة حيث تعطينا مؤشرا عاما عمى الاحتياجات التدريبية اللبزمة لمعامميف لتحقيؽ

 .ىذه الأىداؼ
 .2العامميف في الحقؿ نفسو ىـ أنفسيـ أقدر الناس عمى تحديد احتياجاتيـ التدريبية 

 تحديد الاحتياجات التدريبية مستويات .5

في إطار تخطيط الاحتياجات التدريبية لممؤسسة بإمكاننا الاشارة الى الاحتياجات التدريبية لاتخرج عف 
 ثلبث مستويات:

 مستوى المؤسسة .أ 
 مستوى الوظيفة .ب 
 مستوى الفرد .ج 

 .وفيما يمي مناقشة ليذه المستويات الثلبثة  
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 يث تغطي ىذه الدراسة مايمي:حىذا الأسموب دراسة المؤسسة ب يتضمفتحميل المؤسسة: .أ 
تبرز أىمية الأىداؼ بالنسبة لممرسسة في أنيا مبرر الأىداف الحالية لممنطمة:  

وجودىا، كذلؾ فإنيا الاساس في استمرارىا، وبالتالي فإف استيعابيا وفيميا مف قبؿ 
 العامميف سيساعد عمى تحقيقيا.

المشروعات التي تعتزـ تنفيذىا والأسواؽ الجديدة التي تنوي و الأىداف المستقبمية:  
المؤسسة دخوليا، وأساليب العمؿ التي تتبعيا المنافسة وذلؾ بيدؼ التنبؤ بمسيرة 

 المؤسسة المستقبمية، وبالتالي الاتجاىات العامة للبحتياجات التدريبية.
تعرؼ عمى الأقساـ كؿ التنظيمي بيدؼ اليويتضمف ذلؾ تحميؿ الي الييكل التنظيمي: 

والوحدات التنظيمية التي تتكوف منيا المؤسسة واختصاصيا، والمعايير المعتمدة في 
وحدة، وأساليب الاتصاؿ  ؿارس مف قبؿ كإنشاء ىذه الوحدات، وحجـ النشاط المم

 ومستوى التفويض ونطاؽ الاشراؼ.
الى عدد مف ويتضمف ذلؾ تحميؿ المناخ التنظيمي بالاستناد المناخ التنظيمي:  

المؤشرات مثؿ: معدؿ دوراف العمؿ، معدلات التغيب والتأخر عف العمؿ، واصابات 
 العمؿ وشكاوي وتطمعات العامميف.

تستيدؼ دراسة القوى العاممة ىذا الوقوؼ عمى طبيعة التركيب الحالي  القوى العاممة: 
ء الاستخداـ ليا في المؤسسة، كذلؾ التعرؼ عمى حاجاتيا الآنية والمستقبمية في ضو 

طرأ عمييا مستقبلب )ترقية، نقؿ، فصؿ، تقاعد، تلمقوى العاممة والتطورات التي س الحالي
 إصابات عمؿ، وفاة ...(، إضافة الى احتياجات المشروعات لمستقبمية.

تستيدؼ ىذه الدراسة التعرؼ عمى مدى كفاءة المؤسسة في توظيؼ كفاءة المؤسسة:  
 ادة مف خلبؿ عدد مف المؤشرات منيا:مواردىا المختمفة، ويتـ ذلؾ ع

 يؼ العمؿ مباشرة وغير المباشرة لانتاج السمع والخدماتتكال. 
 تكاليؼ المواد اللبزمة لانتاج السمع والخدمات. 
 التالؼ مف الوحدات المنتجة. 
 :وتستخرج الإنتاجية الكمية بقسمة المخرجات عمى  الإنتاجية الكمية أو الجزئية

خرج الإنتاجية الجزئية بقسمة الناتج عمى عامؿ واحد المدخلبت، في حيف تست
 1مف عوامؿ الإنتاج.

                                                           
باحث في العموـ  الاجتماعية والانسانية، العدد م. عطابي عصاـ: مفيوـ الاحتياجات التدريبية وأسس تحديد مافي المنظمات، مجمة ال1

 .849، 848، ص ص: 2018، الجزائر، 35
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و الوظيفة كما رأينا سابقا يساعد في تحديد معايير العمؿ في أاف تحميؿ العمؿ  تحميل الوظيفة: .ب 
وظيفة معينة، وكذلؾ تحديد الحد الأدنى لمصفات والميارات والقدرات والمؤىلبت المطموبة في 

ي يتمكف مف تحقيؽ الأداء الجيد، وعمى ذلؾ يتـ في ىذه الخطوة مقارنة شاغؿ الوظيفة لك
عممو )أي تقويـ ذاتو( مع وصؼ الوظيفة ومواصفات، وكذلؾ  ءالطريقة التي يتبعيا الفرد في أدا

في الطريقة التي يؤدي بيا الموظؼ عممو، وما إذا كانت  الوقوؼ عمى أي المشرؼ المباشر
تفاصيؿ ذلؾ التحسيف، ومف المستحسف أيضا أف يحذر اي الموظؼ تحتاج الى تحسيف وماىي 

في الطريقة التي يؤدي بيا العمؿ، وتقوـ الإدارة بمقارنة ىذه المعمومات الى الطريقة  نفسو
 المناسبة وتحديد التدريب المطموب لاتماـ بيا.

رة لتحميؿ تنصيب العممية ىنا عمى الموظؼ وليس عمى العمؿ حيث تقوـ الإدا تحميل الفرد: .ج 
الفرد، فتدرس قدراتو الحالية والدرات والميارات الجديدة التي يمكنو تعمميا واستيعابيا في عممو 

 الحالي والمستقبمي.
الاحتياجات التدريبية في أي مف المستويات الثلبثة سواء كانت آنية أو مستقبمية، يمكف  ولتقدير

استخداـ عنو أساليب لجمع المعمومات والتي مف بينيا المقابمة، والاستبياف والملبحظة وتقارير 
 العمؿ وتقارير تقويـ الأداء والاختيارات المختمفة.

 تدريبية، ولابد أف تكوف الأىداؼ وتحديد الأىداؼ الوقبؿ أف تبدأ عممية التدريب يتوجب وضع 
فإنو يتوجب أف تكوف منسجمة مع  مكتوبة كأىداؼ سموكية )تعمـ ميارة مثلب( ووضع المعايير

 1أىداؼ واستراتيجيات المؤسسة.

 المرحمة الثانية: مرحمة تصميم البرامج التدريبية

يتـ التأكد مف توافر المتطمبات والظروؼ المناسبة  بعد اف يتـ تحديد الاحتياجات لتدريبية، وبعد ما    
لمتدريب، تبدأ مرحمة تصميـ النشاط التدريبي، وعادة يتولى ىذه المسؤولية اختصاصيوف مف ادارة الموارد 
البشرية أو التدريب )والتطوير(، وفي ىذه المرحمة يتـ تحديد المواد التدريبية وأساليبيا واختيار المدربيف 

 2وأيضا تحديد مكاف التدريب وفترة برنامج التدريب. والمتدربيف،

توفر الأىداؼ التدريبية عبر مستوياتيا ومف خلبؿ صياغتيا السموكية، ماىية  تحديد المادة التدريبية: .1
الموضوعات التدريبية التي تحقؽ ىذه الأىداؼ، ثـ تصنيؼ ىذه الموضوعات لينبثؽ منيا مواد 

 غة مف خبير.تدريبية، وتحتاج الى اعداد وصيا
                                                           

، ص ص، 2006رية مدخؿ استراتيجي، عالـ الكتب الحديث، عماف، . عادؿ حرحوش صالح ومؤيد سعيد سالـ: ادارة الموارد البش1
136 ،137. 

 .213، ص: 2013. حسيف حريـ: ادارة الموارد البشرية، دار الحامد، عماف، 2
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وتعتبر المادة التدريبية واحدة مف مكونات المحتوى التدريبي، والذي يتكوف مف أشكاؿ عدة مثؿ:     
 ومشاىدات، وتماريف، وزيارات، وملبحظات ادائية وغير ذلؾ الكثير. أجزاء مف مراجع نظرية،

امة لمبرنامج، ثـ يحدد لمادة التدريبية وتصاغ لتغطية واحدة أو أكثر مف الأىداؼ العاوتتشكؿ     
 موكية فرعية.سىدؼ عاـ يشتؽ منو عدة أىداؼ 

وتنقسـ المادة التدريبية الى عدة وحدات تدريبية بحيث تكوف كافية لتغطية كافة محتوياتيا ولكؿ     
وحدة ىدؼ سموكي، وىو واحد مف الأىداؼ التفصيمية لممادة التدريبية، وتحتوي كؿ وحدة تدريبية عمى 

 1مكونات وىي المعارؼ والميارات والاتجاىات.ثلبث 
ف معظـ أتؤذي الى تغيير في الأداء، إلا  عمى الرغـ مف اف المعارؼ وحدىا لا المعارف: 

 ةعمميات التعمـ تتضمف نوعا مف المعارؼ، وتنطوي المعارؼ عمى كؿ النواحي النظري
نظرية لاعداد ىذا المكوف، ويجب وعميو يمكف الرجوع الى المراجع ال ةالمرتبطة بالوحدة التدريبي

التمييز بيف الموضوعات التي تؤثر بشكؿ مباشر عمى أداء المتدربيف وتمؾ التي ترفع مف 
 2درجو الوعي والفيـ العاـ لدييـ.

يتعمؽ جانب الميارات اكتساب تنمية بكيفيو الاستفاده مف القدرات المتاحو لممتدربيف  الميارات: 
بالمستوى المياري، ويمكف بمورة ىذا المكوف في التطبيقات عف طريؽ التطبيؽ للبرتقاء 

 ذلؾ. لىإ وماة الحي والممارسات والتماريف
 يجب التي والقيـ المثؿ في لممتدربيف اعتقادات توفير الى الجانب ىذا ويشير الاتجاىات: 

 ذلؾ ويتـ ،ةجديد اراء اوتقبؿ تفضيلبتيـ اوتعديؿ فيو، مايعتقدوف تغيير والى العمؿ في توفرىا
 3التطبيقي. الجانب في وذلؾ المعرفي لمجانبة الملبئمة الصياغ خلبؿ مف
ة العممي اوالنماذجة الامثم أو والحقائؽأ والمفاىيـأ المعموماتة مجموع ىية التدريبية الماد أي أف
 العممي المستوى مع بشكؿ يتناسب ةالماد ىذه اخراج معينا،حيث موضوعا وتوضح تشرح التي

 4المتدربيف. والعممي
 وحدات اللبزميف لمبرنامج، وعادة ماتتعاقد المدربيفة نوعية التصميمي الخطوات تحدد المدربين: .2

 الجامعات اساتذة معة المتخصصة التدريبي المنظمات نواعيا، أوأة بكاف المنظمات في التدريب

                                                           
 .320،321. محمد حافظ حجازي، مرجع سبؽ ذكره، ص ص: 1
 .267، ص: 2009عماف،  لمكتاب العالمي، ا. نعيـ ابراىيـ الظاىر: تنمية الموارد البشرية، دار جدار 2
 
 .321. محمد حافظ حجازي، مرجع سبؽ ذكره، ص: 3
، 2009 -2008، الاسكندرية، الحديث . محمد الصيرفي: المرجع المتكامؿ في الادارة الالكترونية لمموارد البشرية، المكتب الجامعي4

 .405ص: 
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 عمىة والميار  القدرةلدييـ  كانت طالماة المختمف المجالات في المتخصصيف الخبراء ومع والمعاىد،
 لممتدربيف.ة محدد الخبرات ونقؿ التفاعؿ
 يمثؿ مف المدربيف تصمح معو، وتوفير المدريب الكؼءة أف كؿ برنامج لو نوعي بالذكر رديوالج
 واسموب التدريب موضوع عمى المدرب اختيار ويتوقؼ ،ةالتدريبي البرامج نجاح في رئيسيا عاملب
ة الشخصي المدرب في ةالمحببة الشخصي الصفات المتدربيف، ومفة ونوعي استخدامو المراد التدريب
 1بالنفس والمباقة والخبرة.ة والثق والصبرة والمرونة القوي

 ويمكف ايجاز بعض الخصائص التي يتميز بيا المدرب الفعاؿ في النقاط التالية:
 ويفتحة الحري مف نوعا يمنح نماا  و ة والقياد بالتوجيو فقط يكوف ولا يييمف لا الفعاؿ المدرب 

 والمسيؿ المرشد بدور يقوـ فيو ،ةالقياد بتولي ويسمح الرأي ابداءة وحرية لممبادر  المجاؿ
 لمعمؿ

 خمؿ في اي يحدث اف دوف العمؿ منتصؼ في خطتو تغيير ويمكنو المتدربيف مزاج يحسب 
 2قبؿ. مف رسميا التية الشاممة الخط

 ويمتمؾة الانشط مع ملبئمة اكثرة الفني والطرؽة التدريبي الاساليب اي يعرؼ الفعاؿ المدرب 
 مزاج حسب اخرى الىة طريق مف وينتقؿة الفني الطرؽ مختمؼ مع التعامؿ فية عالية ميار 

 قبؿ. مف رسميا التية الخط قمناعمى كما ذلؾ يؤثرأف  دوفة المجموع واحتياجات
ة الفعال الشروط فييـ تتوفر متدربيف وجود عمى كبير حد الى يتوقؼ التدريب نجاح اف المتدربين: .3

 التاـ واستعداده ورغبتو اليو وبحاجتو التدريبة باىمي مقتنع متدرب وجود مف ولابد ،ةالعممي ليذه
ة ضرور  ىو التدريبي البرنامج تصميـ وضع عند اليوة الاشار  مايجب ، ولكفةالعممي بيذه لمقياـ
 الاىداؼ نفس في يشتركوف سوؼ الذيف المتدربيف وأ المشكؿ لمفريؽ نسبالأ الإختيارة مراعا

 عدـ وبالتالي والارتياح، التوافؽ لعدـ مظاىر يةأ ىناؾ لايحدث حتىة الوظيفي والمستويات والخبرات
 المتدربيف باختيار تتعمؽ لذا يتحتـ عمى مصممي البرامج شروطا اصلبة التدريبية الدور  مفة الاستفاد

 حوافز بالتدريب،السف، الالتحاؽ عند الفعمي ،العمؿةالعممية الخبر  التعميمي، المستوى اىميا مف
 3متدرب. كؿ عندة المتوفر  والميارات القدرات الىة بالاضاف المتدرب،

 والمدربيفة المؤسس التزمت اذا الا لمتدريب فعالةة سياس اعتماد اليسير مف ليس انوة الحقيق وفي
ىذه العممية بمتطمبات التدريب ولو بنسب مقبولة  منيا تتكوف التي الاطراؼ والمتدربيف وجميع
 خاصة مف حيث:

                                                           
 .299. ربحي مصطفى عمياف، مرجع سبؽ ذكره، ص:1
 .327، ص: 2006الخطيب: التدريب الفعاؿ، عالـ الكتاب الحديث، الأردف،  . رداح الخطيب وأحمد2
 .329، 327. رداح الخطيب وأحمد الخطيب، مرجع سبؽ ذكره، ص ص: 3
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  :لتطبيؽ التدريبي البرنامج في لممشاركيفة الفرص اتاحة مف لابد ذإالتطبيق العممي 
 التطبيؽة عممي عمى والمساعد الملبئـ التنظيمي الجو وتوفير التدريب، اثناء ماتعمموه
 مع ليتناسب المسار التطبيقي وتوجيو الانحرافات تعديؿ يمكف حتى والتطوير والتغيير
 .ةالتدريبية العممي مف اليدؼ

  :الميارات استقباؿ في والتركيز الدقة فإالتركيز والانتباه والدقة في استقبال المعمومة 
 عمى والعمؿ استيعابيا عمىة القدر ة زياد في كبير بشكؿ يساىـ عمييا التدرب المطموب

 1الاداء. تنسيؽ تطبيقيا بما يناسب
  :حيث مفة الانسانية الطبيع في الإختلبؼة مراعا يجب ذإمراعاة الفوارق بين الأفراد 

 الطرؽ افضؿ مف تعتبرة طريق عمينا يفرض وىذا والمعارؼ، والقدرات والاتجاىات الميارات
زمني  وفؽ مخططة زمني والمعارؼ عمى فترات لمميارات الجزئي النقؿ تحقيؽ في والادوار

 وبرامج متكاممة لتحقيؽ النتائج المرغوب فييا وانعكاساتيا عمى الأداء.
  :ويتوقؼ ذلؾ أيضا عمى المكوف الذي يساىـ بدوره في اختيار العناصر التدريبية المناسبة

 زيادة فعالية ىذه العممية.
  :ة وتمبي ذاتيـ عمى تحقيؽ التدريبي البرنامج في المشاركيف لاقناعضرورة توافر الحوافز

 متعاونيف وجعميـ وحماسيـ رغباتيـ واثارةة جديد وميارات لزيادة معارؼ اللبزمة احتياجاتيـ
 .ةالتدريبية العممي عناصرة بقي مع
  :البرامج تصميـ فية اليام العمميات فمفتحديد تتابع الموضوعات في البرنامج التدريبي 

 التدريبي العمؿ نجاح يتوقؼ بحيث البرنامج لمموضوعات المنطقي التتابع تحديدة التدريبي
 ةصور  عممية في ونماذجة مثمأو  وحقائؽ ومفاىيـ معمومات مفة التدريبية ماد توفير عمى
 2منيا.ة والافاد باستخداميا تسمح التية المناسب الاوقات في وتوضيحيا وشرحياة مناسب

 النقاش سموبأو ة المحاضر  سموبأ لمتدريب مثؿة مختمف بساليأ ىناؾاختيار أسموب التدريب: .4
 المؤتمر سموبأو  الادوار تمثيؿ واسموب العممي التطبيؽ سموبأو ة الحال دراسة واسموب المخطط
 عمى تصرفاتو ثيرأبت الفردة توعي الى ييدؼ الذية الحساسي تدريب واسموب المباريات، واسموب
 المجاؿ ىذا في التنويو مف ولابد أو تعديمو للؤفضؿ، سموكو تغيير عمى مساعدتو وبالتالي الاخريف،

 الذي الخاص استخدامو أو مجالو منيا لكؿ البعض، وأف لبعضيا بديمة ليست ساليبالأ ىذه اف

                                                           
 .52. حسف أحمد الطعاني، مرجع سبؽ ذكره، ص: 1
 .52. نفس المرجع، ص: 2
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، ةالتدريبي والظروؼ المواقؼ لكؿا مني لواحدا صمح يلا وبالتالي النتائج، فضؿأ يحقؽ اف يمكف
 1التدريب. ةعممي في واحد اسموب اكثرمف استخداـ يمكف ولمحصوؿ عمى النتائج المرجوة

 خارجيا وة أمنظم داخؿ يكوف قد التدريب، فيو سيتـ الذي المكاف يختار تحديد مكان التدريب: .5
 ترتب اف ويلبحظ الفنادؽ، احدى فية المؤجر  القاعات احدى اوة التدريبية المنظم في سواء

 2التدريب. محتوى يتناسب الذي بالشكؿ والمقاعد الطاولات
 اقامة ويتعيف ونيايتو، التدريبي البرنامجة بداي تاريخ تحديد ىذا ويعني التدريب:تحديد فترة برنامج  .6

 وينبغي3المتدربيف، وظروؼ موضوعو مع المناسب وفي فترة تتناسب الوقت في التدريبي البرنامج
 الإعتبار: بعيف مايمي التدريبية بأخد لمبرامجة الزمني الفترات تحديد

 واساليب عمييا التدرب المطموب الميارات ومستوى تعقيدىا ومدى التدريب مادةة طبيع 
 .اتباعيا يتـ التي التدريب

 ة فتر  خلبؿ المتدرب عف الإستغناء بالامكاف التي الفتراتة مراعا ينبغي حتى البرامج توقيت
 4التدريب. فترات طيمة آخريف احلبؿة وامكاني اوتعطيمو العمؿ ارتباؾ وعدـ التدريب

 الثالثة: مرحمة تنفيذ البرامج التدريبية المرحمة

وىي مرحمة ادارة البرامج التدريبية واخراجيا الى حيز الوجود، وتعد مرجمة التنفيذ ميمة لأنيا تبيف درحة 
حسف تخطيط البرامج التدريبية وسلبمتيا ولأف نجاحيا يبرر الجيد والتكاليؼ المبذولة، وتشمؿ ىذه 

 المرحمة:

 رنامجتحضير مستمزمات الب. 
 افتتاح البرنامج وشرح أىدافو ومتطمباتو لممتدربيف. 
 المحافظة عمى حسف ادارة جمسات التدريب. 
 الزيارات والأنشطة المكممة لمتدريب. 
 .5نياية التدريب وتوزيع الشيادات عمى المتدربيف 

ة العريض الخطوط بمثابة وىية تدريبية جمسة خط البرنامج التدريبي عمى اعداد تنفيذة مرحم وتقوـ      
ة التدريبية الجمس تنفيذة كيفي لممدرب دليؿ وىي تمثؿ التدريب، اثناءة زمني خلبؿ فترة ويفعؿ سيقاؿ لما

                                                           
 .299. ربحي مصطفى عمياف، مرجع سبؽ ذكره، ص: 1
 .324رجع سبؽ ذكره، ص: . محمد حافظ حجازي، م2
 .300.ربحي مصطفى عمياف، مرجع سبؽ ذكره، ص: 3
 .227، ص: 2013. حنا نصر الله: ادارة الموارد البشرية، دار زىراف، الأردف، 4
 .300. ربحي مصطفى عمياف، مرجع سبؽ ذكره، ص: 5
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 قد التية للبسئم والتوقع جزء لكؿ المخصص الزمف ،ةالتدريبي العينات تستخدـ متى توضح انيا ،حيث
 الموضوع عف الانحراؼ او الوقت اعضي تجنب المدرب المتدربوف، وخطة الجمسة التدريبية يطرحيا
 1المطموبة، وتتكوف خطة الجمسة مف العناصر االتالية:ة بالصور  الجمسة اىداؼ تحقيؽل وتساعده

 رقـ الجمسة. 
 عنواف الموضوع. 
 الأىداؼ. 
 النشاط. 
 الزمف. 
 أساليب التدريب. 
 المعدات والأجيزة. 
 )البدائؿ )السيناريوىات المختمفة للؤساليب والمعينات. 
 .2معمومات عف الموضوع 

أي أف مرحمة تنفيذ البرنامج التدريبي تشتمؿ عمى اعداد الجدوؿ الزمني لمبرامج وتنسيؽ التتابع      
 3الزمني لمبرامج والموضوعات، تجييز واعداد مكاف التدريب، متابعة المدربيف والمتدربيف.

 فيذ ىذه البرامج وىي:وىناؾ عدة اعتبارات ىامة يجب أخدىا بعيف الاعتبار عند تن    

 التسمسؿ المنطقي لمموضوعات التدريبية والتدرج مف السيؿ الى الصعب. 
  تنوع الموضوعات التدريبية التي تحتاج الى تركيز ذىني في اوؿ يوـ تدريبي حتى تتحقؽ الفاعمية

 .والتشويؽ لممتدربيف شريطة أف لا يخؿ ذلؾ بالتسمسؿ المنطقي لمموضوعات التدريبية
  وضع الموضوعات التدريبية التي تحتاج الى تركيز ذىني في أوؿ يوـ لأف الانساف يكوف في

 .أصفى حالات النشاط الذىني في الصباح بردجة أعمى مف أي وقت خلبؿ أوقات الدواـ
 مراعاة التطبيقات العممية عقب لدراسة النظرية مباشرة. 
 4ر.ايجاد نوع مف الترويج النفسي لممتدربيف مف وقت لآخ 

                                                           
 .272. نعيـ ابراىيـ الظاىر، مرجع سبؽ ذكره، ص: 1
 .272ص، . نفس المرجع، 2
 .284لبح الديف عبد الباقي، مرجع سبؽ ذكره، ص: . ص3
 .60، 59، ص ص: 2008. طو محمود الكلبلدة: تنمية وادارة الموارد البشرية، دار عالـ الثقافة، الأردف، 4
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 لكننا بيا، والاقتضاء الاحتكاـ يمكف نموذجية مدة توجد فلب لمتدريبة المناسبة المد يخص فيما اما    
 في نبالغ فأ لايجب بحيث ليا، الادنى والحد الاقصى الحد تتجاوز فأ يجب لا انيا الى نشير فأ يمكف
يقع  التدريبي البرنامج لافة وسمبية عكسي بنتائج سيعود ذلؾ فلأ لمبرنامج المخصصةة الزمنية المد طوؿ
 الوقتة مراعا يجب ولذا سريع، بشكؿ البرنامج ينتيي اف الجميع ومف مصمحة الزمف، ضغوط تحت
 1لممتدربيف. داريلإا والمستوى ونوعية اىدافو باختلبؼ خرلآ يختمؼ مف برنامج البرنامج مدة فلأ المحدد

 نتجنب النتائج العكسية ليذه العممية والمتمثمة فيما يمي: حتى

 اذا كانت المدة تستغرؽ وقتا أكبر مف المطموب سوؼ يؤذي ذلؾ الى تاخير العمؿ وتراكمو. 
  انشغاؿ المتدرب وقمقو عمى اسرتو مما يؤدي الى عدـ تركيزه واىتمامو بالتدريب نتيجة للبنشغاؿ

 .والتوتر
  شعور المتدرب بالممؿ واستيائو مف عممية التدريب مما قد يؤدي الى مقاومة ماقد تحممو ىذه

 .البرامج مف اتجاىات جديدة أومتطورة نتيجة لعدـ استعداده النفسي لتقبميا
 .2شعور المتدرب بأف عممية التدريب تمثؿ عبئا وتتطمب جيدا ىو في غنى عنو 

برنامج التدريبي وتختصر في المدة الزمنية اللبزمة لتحقيؽ النتائج كما لايمكف اف تسرؽ مف عمر ال     
 والأىداؼ بنفس الكفاية المطموبة، وبذلؾ يفقد البرنامج التدريبي فعاليتو لأف قصر المدة الزمنية تؤذي الى:

 عدـ التمكف مف معرفة كؿ الموضوعات اللبزـ توافرىا بالبرنامج. 
 يفية المناسبة لضيؽ الوقت المخصص لكؿ موضوععدـ القدرة عمى عرض الموضوعات بالك. 
 شعور المتدرب بأف التدريب مجرد عطمة أو لقاء أو مجرد إجراء روتيني ينتيي بأياـ قميمة. 
  عدـ التمكف مف إحداث التغيير المطموب في المتدربيف أو زيادة معموماتيـ وتنمية قدراتيـ أو

 3تغيير سموكيـ بسبب قصر المدة.

 الرابعة: مرحمة تقييم البرامج التدريبية المرحمة

 وذلؾ كمي، وغير كميا بشكؿ سواء التدريبة عممية كفاء وقياس تقدير يتـ اف يجبة المرحم ىذه في     
تصميـ  يتـ فقد شباعيا،لإ التدريبي برنامج تصميـ تـ التية التدريبي بالحاجات الوفاء مدى عمى لمتعرؼ
 الانتاجية عمى البرنامج اثر قياس خلبؿ مف قياسو يمكف وىذا العامميف، لزيادة كفاءة تدريبي برنامج

                                                           
 .288، ص: 2000. عبد المعطي محمد عساؼ: التدريب وتنمية الموارد البشرية الأسس والعمميات، دار زىراف، عماف، 1
 .288ص، رجع، . نفس الم2
 .63، 62. طو محمود الكلبلدة، مرجع سبؽ ذكره، ص ص: 3
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 وفي التدريب، ىذا عف العامميف رضا عمى التعرؼ يمكف وكمقياس غير كمي كمي، كمقياس والتكاليؼ
 مف الاستثمار في التدريب. العائد قياس الى نحتاج حواؿالأ جميع

 التالية: للؤسباب وذلؾ والمعقدة الصعبة الأمور مف التدريب برامج وتقييـ قياس ويعتبر

 التدريبة عممي نتائج مف والبيانات المعمومات الحصوؿ عمىة صعوب. 
 التدريب مف العائد لقياس طويؿ الى مرور وقتة الحاج. 
 الاخرى )الثكنولوجيا، الحوافز، بيئة  الآثار عف الاداء عمى لتدريبيا ثرلأا صعوبة فصؿ

 .العمؿ....(
 التقييـة عممية كفاء عمى كثيرة تؤثرة ونفسية سموكي بجوانب التدريبة عممي ثرأتت. 
 1التدريب.ة عممي في تأثيراتيا تتداخؿ التية القانوني القضايا بعض ىناؾ 

 الافراد تدريب المؤسسة عمى فية المسير ة الييئ تدعيـ في تظيرة لممؤسسة بالنسبة ىميأ لمتقييـ    
 ودقة.ة سرع كثرأو ة فعالي كثرأب الاجتماعييف

 وتعتمد عممية تقييـ البرنامج التدريبي عمى مؤشرات فاعمية البرنامج، ومف أىـ ىذه المؤشرات مايمي:    

 فاليدؼ ،ةلممؤسسة الاستراتيجي الاىداؼ مع التدريب توافؽ بذلؾ ونعني اىداف التدريب: 
 تدىور الى تؤدي التي والمعوقات المشكلبت وعلبج الاداء تحسيف ىو التدريب مف ساسيالأ

 العمؿ.ة مردودي
ة التكمف احتساب التدريبي بالبرنامج البدء قبؿ بد فلب بتكمفة التدريب يتعمؽ فيما تكمفة التدريب: 

ة تكمف وكذلؾ تدريبيا، برنامجا والتي تتطمبة الحالي العمؿ مشاكؿ عفة الناجم
 المشاكؿ. ىذه لحؿ البرنامجالتدريبيالمطموب

 وضوحا اكثر قدتكوف التي المؤشرات اىـ مف المؤشر ىذا يعد التنفيذ: درجة نجاح التدريب عند 
 وكذا ،ةالتدريبي الحاجات مع توافقيا ودرجة التدريبي البرنامج اىداؼ عف النظر فبغض وشمولية،

 في التدريبي البرنامج لنجاحة محدد كمؤشرات ىنا تبقى والعوائد، التكاليؼ بيفة بالموازن الاخذ
 لمفرد والتعميـ التدريبة ىميأب واتجاىات المدير وايمانوة بفمسف مايتعمؽ المؤشرات ىذه الواقع، مف
 لمتغيير.ة الداعم التنظيمية ةبالثقاف مايتعمؽ ومنيا والمؤسسة،

                                                           
، 2009. سيد محمد جاد الرب: استراتيجيات تطوير وتحسيف الأداء الأطر المنيجية والتطبيقات العممية، كمية التجارة بالاسماعيمية، 1

 .152ص: 
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 التدريبي البرنامجة فاعمي تقييـ مف مقاييس معايير أو مستويات اربع ىناؾ فأب يتضح تقدـ ما كؿ مف
 كمايمي: يحياضتو  يمكف

 انتيائو، بعد التدريبي البرنامج في-المتدربيف–المشاركيف فعؿ معرفة ردود ردة الفعل: معيار 
 محتوى حوؿة أسئم تتضمف عمومات استمارةـ توزيع خلبؿ مف انطباعاتيـ يقيس حيث

 المدرب بيف التفاعؿة درج ساليبو،وأ التدريب طرؽ لممتدربيف، المحتوىة فائد مدى البرنامج،
 1ملبئمة فترة التدريب وموقعو والمستمزمات المستخدمة في العممية التدريبية.والمتدرب، درجة 

 والميارات والحقائؽ لممبادئ المتدرب وفيـ استيعاب بمدى التعمـ تقييـ يتـ معيار التعمم: 
 2داء.لأا في الفرؽة ومقارن التدريب وبعد قبؿ امتحانيـ خلبؿ مف والافكاروالاتجاىات،

 العمؿ، في تظيرة جديدة سموكي أنماط مف المتدربيف ماتعمـ مقدار قياس المعيار السموكي: 
 التدريب انتياء بعده تحديد يتـ اكتسابيا وىذا تـ التي والمعارؼة الجديد الميارات خلبؿ مف

 اداءه عميو بماكاف ويقارف العمؿ ممارستو بعد المتدرب آداء قياس إذ يتـ وممارسة العمؿ،
 ذلؾ. قبؿ

 المحققة الاجمالية الفوائد خلبؿ وذلؾ مف ،ةالمؤسس وفعاليةة انتاجي في تظير النتائج:معيار  
 فإمف التدريب،  ةالاقتصادي العوائد تحديد يأ قياسا بالتكاليؼ، البرنامج بعد تنفيذة لممؤسس

ة الموزعة المالية الحص وتحديدة المختمف البرامج تكمفة مقارنة فية كبير ة ىميأ ىذاالمعيار ذو
 3تقييمو. ىو والقياـ البرنامج تصميـ مف كؿ عمى

 موضع ومفأ اخر الى مركز تدريبي ومف مركز لى اخرى،ة إمؤسس مف التدريب تقييـة عممي وتختمؼ     
 جرائو،إ وقت حسب التقييـ تطبيؽ عف ىنا نتحدث وسوؼ التقييـ، لعممية عدة تصنيفات ىناؾ اخر، الى

 وىي: المجاؿ ىذا في فرعية عمميات اربع حصر يمكف عاـ وبشكؿ

 مستويات عمى التعرؼ عمى التركيز يتـة المرحم ىذه في عممية التقييم قبل بدء التدريب: .1
 قياس: خلبؿ مف وخبرات وخمفيات المتدربيف
 بموضوعاتة المتعمقة وبخاص التطبيقية لمجوانب واتقانيـ المشاركيف ميارات مستوى 

 .ةأوالتفصيمية العام باىدافو البرنامج
 ىدافوأوب البرنامج بموضوعاتة الصم ذات وقيميـ المتدربيف اتجاىاتة طبيع. 
 طموحاتيـو  المشاركيف التوقعاتة طبيع. 

                                                           
 .133، 132، 131: ص .منير بف أحمد بف دريدي، مرجع سبؽ ذكره، ص ص1
 .720، ص: 2001مكتبة العبيكاف، الرياض،  ،.مازف فارس الرشيد، ادارة الموارد البشرية2
 .133. بف دريدي منير، مرجع سبؽ ذكره، ص: 3
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 ادائيـ.  معدلات 
اف عممية المتابعة والتقييـ ىي عممية مستمرة ومتكاممة ومترابطة،  عممية التقييم أثناء التدريب: .2

بدء في تحديد نقاط القوة والضعؼ الالتوقؼ وانتظار النتائج حتى يتـ حدوثيا ثـ  ولايجب
لذلؾ فعممية المتابعة والتقييـ يجب اف تكوف في كؿ لحظة  1واستخلبص العبر في برامج لاحقة،

 وكؿ جمسة تكوينية.
 وىنا تتخذ عممية التقييـ اشكالا متعددة منيا:

 تقرير يومي حوؿ حضور أو غياب المتدربيف كتابة. 
 كتابة تقرير يومي عف متابعة المتدربيف وتوافر الامكانيات اللبزمة لمتدريب. 
  كتابة التقرير الذي يعده كؿ مدرب عف مدى تجاوب المتدربيف مع المادة العممية

 2ومناقشتيـ وأسئمتيـ ومدى تفاعميـ واىتماماتيـ في مناقشاتيـ.

تقييـ البرنامج الذي يعدىا المتدربوف والتي توضح آرائيـ واقتراحاتيـ لمتطوير والتغيير وتكوف استمارة     
:  متضمنة عمى العموـ

 مدى ارتباط البرنامج التدريبي بالعمؿ. 
 مدى تحقيؽ التدريب لميدؼ المقرر بالخطة. 
 اميـ بالتدريب؛تقارير المشرفيف عمى التدريب مف حيث انتظاـ المتدربيف ومدى استجابتيـ واىتم 
 الاختبارات لمتأكد مف اف المتدربيف استوعبوا المعمومات. 
 .الملبحظة الميدانية في مجاؿ العمؿ وتطبيقيـ لممعمومات والميارات التي كونوا عمييا 
ىذا التقييـ يركز بالدرجة الاولى عمى المقارنة بيف  افالتقييم فور انتياء البرنامج التدريبي: .3

النتائج المحققة لمتدريب وتمؾ التي حصؿ عمييا المتدربوف خلبؿ فترة التدريب ونتائج التقييـ 
الخاصة المتدربيف قبؿ بداية البرنامج، اي بعبارة اخرى يتـ في ىذه المرحمة تحديد وقياس النتائج 

ي الأداء قبؿ وبعد التدريب سواء مف الناحية الميارية أو مف ناحية الفعمية مف خلبؿ قياس الفرؽ ف
 3القيـ والاتجاىات.

فلب يكفي اف يتـ التدريب  أشير وسنة: 6التقييم بعد انتياء البرنامج التدريبي بمدةتتراوح بين  .4
ياس في ورشات العمؿ وتنتيي عممية التقييـ فور انتياء البرنامج، ولكف يجب تتبع أثر التدريب لق

الارتفاع في مستوى الأداء نتيجة الميارات والقدرات والمعمومات المكتسبة مف التدريب ذلؾ أف 

                                                           
 .312،313. عبد المعطي محمد عساؼ، مرجع سبؽ ذكره، ص ص: 1
 .420. محمد الصيرفي، مرجع سبؽ ذكره، ص: 2
 .175، ص: 2008ات وممارسات، دار منيؿ المبناني، بيروت، . كامؿ بربر: ادارة الموارد البشرية اتجاى3
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الأثر أو العائد مف التدريب لا يظير بصورة كمية عقب الانتياء مف التدريب، ويتـ في ىذه 
 المرحمة قياس:

 مدى التغير في طريقة ومنيجية المتدربيف بعد عودتيـ مف التدريب. 
 غير في مستويات أدائيـمدى الت. 
 مدى التغير في مياراتيـ العممية والتطبيقية. 
 مدى التغير في طريقة ومنيجية تفكيرىـ. 
 .1مدى التغير في طريقة علبقاتيـ واتجاىاتيـ نحو المؤسسة 

 عاشرا: طرق وأساليب التدريب

 والتي ،ةالتدريبي العممية في استخداما الاساليب كثرأ مف ةالمحاضر  اسموب يعتبر المحاضرات: .1
مف المتدربيف،  ةاوكبير  ةصغير  ةلمجموع واحد طرؼ مف المعمومات توصيؿ الى اساسا تيدؼ
ة الى المحاضر  الاستماع مف المتدربيف ةكبير  لأعداد يمكف حتى التكاليؼة بقم الاسموب ىذا ويمتاز

مف رصد  الدارسيف اذ تمكف المحاضريف، تجارب لنقؿ مثمى ةطريق ةالمحاضر  واحد، وتعد فآ في
 الإعداد سبؽ أو ةتمقائي المحاضرات جاءت وسواءا الخبرات، مف والاستفاده المفاىيـ مف العديد
باىتمامات  ذات علبقة ةالمقدم ةالماد فأب يتاكد اف المدرب عمى يتعيف جيد، فانو بشكؿ ليا

 ةىميأب المتدربيف اشعار الضروري مف انو والوظيفي، كما التعميمي مستواىـ في الحضور وكذا
 بداية ةالمحاضر  تبدأ اف الميـ اىتماميـ، فمف ةواثار  تحفيزىـ عمى والعمؿ ةالمحاضر  موضوع
لنفسو ولمموضوع واشعار المتدربيف بقربو  المدرب مف ومتزف متوازف خلبؿ تقديـ مف ،ةايجابي

 ةالمحاضر  اسموب فأ لاإ والعرض لمتقديـ ةالاساسي ةالقاعد تكوفا اني ورغـ2واقترابو منيـ،
 يطرح وىذا والنقاش، ةالمشارك يستخدـ لاو لكون وىذا التدريب، خبراء مف ةطيب ةبسمع طىحلاي
 اتجاه المتدربيف قبؿ مف العاـ السمبي التوجو ىذا فأ لاإ تساؤلاتيـ، عف ةالاجاب وأ عمييـ ةسئمأ

الاسموب، لذا يتعيف العمؿ عمى  ليذاة الكبير ة ىميالأ مرالأ ةحقيق في لاينفية المحاضر  اسموب
 3استخدامو الى جانب أساليب تدريب أخرى.

 مفة مجموع بيف راءوالآ المعمومات تبادؿ يتـ فانو الاسموب وفقا ليذا المناقشات: .2
 نقد توجيو مف المدرب، بالرغـ رئيس المجموعة وىو النقاشة حمق يدير ما وغالبا الافراد)المتدربيف(

                                                           
 .423ص:  ،. محمد الصيرفي، مرجع سبؽ ذكره1
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 لعدة يرجع وانما بالذات لا يرجع الى الأسموب فشمو اف الا التدريبي الاسموب كثير إلى ىذا
 التدريب. في الاسموب ىذا مفة الاستفاد يمكف وبالتالي الاعتبار، بعيف لا تؤخد اوعوامؿ اعتبارات
 ،ةالصغير  الجماعات تدريب في ةفعالي الشفوي الاتصاؿ اساليب افضؿ مف الاسموب ىذا ويعتبر
 والافكار الاراء تبادؿ طريؽ عف ماة مشكم لحؿ معيف موضوعة لمناقش المتدربوف يجمس حتى

 التفكيرة فرصة باتاح الاسموب ىذا  ومشاركة الجميع قدر المستطاع، ويتميزة المختمف والخبرات
 المتدربوف، لدى وتقييميا والمقترحات الاراء تحميؿ عمىة القدر ة وتنمي ي،أالر  عف والتعبير والتحميؿ
 المجاؿ فية كافي خبرات لدييـ ليس الذيف للبشخاص الاسموب ىذا لايصمح المقابؿ في ولكف

 دوف يحوؿ مماة المناقش حمقة عمى المتدربيف مف احد أو عدد يسيطر قد وايضا الوظيفي،
 1المتدربيف. مساىمة بقية

 وتقوـ ،ةمريكيالأ ارفاردة ىجامع في المدربيف تنمية فية الطريق ىذه استخداـ بدأ دراسة الحالات: .3
 خارج اومفة المؤسس مدير واجيياة معينة اداري ومشكلبت مواقؼ عرض عمىة الطريق ىذه

 وأ التمويؿ وأ البيع وأ نتاجلإا مثؿة متعدد مجالات وفي مختمفو ادارية المؤسسو في مستويات
 وغيرىا. الشراء
 اسبابيا وتحميؿ بيا،ة الخاص المشاكؿ لتحديد الحالات ىذهة بدراس البرنامج في المشتركوف ويقوـ

ة بالحالة الخاص ةالمشكم لحؿ وتطبيقيا انسبيا واختيار البدائؿ ىذه وتقييـ لحميا، البدائؿ واقتراح
 واليدؼ ،ةالمفيد المعمومات عف الكشؼ عمى المتدربيف قدرة اختبار بيدؼ وذلؾ2البحث، موضع

 طريؽ عف القرارات واتخاذ المشكلبت حؿ عمىة القدر  الحالة ىو زيادة دراسة اسموب مف الاساسي
 3ودراسة المشكمة مف كافة جوانبيا. المنظـ والتفكير التحميؿ

 
 المكونوف يقوـ حيثة واقعي مواقؼ انتاجة اعاد في الأدوار لعبة تقني تتمثؿ تقنية لعب الأدوار: .4

 الادوار لعب تقنية تعتبر ،ةلممناقش اساسا الادوار ىذه وتتخذ المواقؼ ىذه عف تعبر ادوار داءأب
 دراما، تتمثؿ السيكو مصطمح ايضاة التقني ويطمؽ عمى ىذهة بالمشارك التكويف اشكاؿ شكلب مف
 فيـ ىنا واتجاىاتيـ ومف الاخريف فعاؿأ ردود فيـ المكونوف تعميـ في الادوار لعبة تقني اىداؼ
 داخؿ البشري السموؾ والتعمؽ في دراسة مشاكؿ الافراد تصرفات وتقدير توقعة البشرية الطبيع

                                                           
، الجزء 24ح البرامج التدريبية، مجمة كمية الآداب، العدد دور أساليب ووسائؿ التدريب الحديثة في نجا :.الطاىر امحمد ساسي1

 .86،87، ص ص: 2017جامعة صبراتو، ديسمبر  ،الثاني
 .229، ص: 2003. محمد سعيد أنور سمطاف: ادارة الموارد البشرية، دار الجامعة الجديدة، مصر، 2
 .247. نعيـ ابراىيـ الظاىر، مرجع سبؽ ذكره، ص: 3
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 ىذا في مياراتيـ وتحسيف الاتصاؿ كيفية المكونوف بتعمـة التقني تسمح ، كماةالمؤسس وخارج
 الميداف.

 مايمي: الادوار لعبة تقني ايجابيات مف
 لو تسمح اخرىة شخصي بتقصص شخصياة الميني والمواقؼ الاوضاع المتكوف يحسـ 

 .لا يتقبميا التي الاراء بعض ابداء في حرجا لايجد وبالتالي اتجاىاتو، عف بالتعبير
 التقويـ طريؽ عف الجماعي التدخؿ بفعؿ والسموؾ الاتجاىات عمى تعديؿة التقني تساعد 

 .الادوار تمثيؿ ونقد
 ماىر وقاعدة  متدخؿ سوى فيي لاتتطمب التكاليؼ وقميؿ التطبيؽة سيمة تقني ىي

 1لمتكويف.
 توزيع بعد خلبلو مف يتـ نظاـ تطوير يتـ بحيث ةالحال الاسموب ىذا يجتاز المباريات الادارية: .5

 حواجز وأ وعلبمات نقاطا وضع يتـ بحيث الادوار، ليذه قواعد ووضع المتدربيف عمى الادوار
 ويشعره المتدرب مما يشير ةالتدريبي ةالعممي اطراؼ مف خطوات ةخطو  كؿ عمى مايترتب عمى
 قواعدال وخسارة وفؽ ربحا ويترتب عمى ذلؾ قرارات مثلب يتخذ بحيث يجري بما معني نوأوك

 وبالتالي القرارات اتخاذ او ةخطو  كؿ عند النتائج واحتساب العممي التفكير ىذا ، وينميةالمعروف
 اساس عمى ةالمتسمسم القرارات لأخد تمريف وأة ممارس انيا عمى الالعاب ىذه تعريؼ يمكف
 نتائج اختيار تنافسية، ويجب بوضع عدة طرؽ المباريات وتطبؽ ىذه ،ةلممؤسس النشاط نموذج
 منيا: مزايا عدةة الطريق وليذه كؿ معالجة بعد

 ة.لمبيئ التقدير في التفكير مف المشاركيف تمكف 
 القرار لاخذ ةالمختمف المراحؿ ةمحاكا. 
 البدائؿ )الاختبارات( مختمؼ مقارنة. 
 وفيـ الطويؿ مراعاة متطمبات الامدفي المدى القصير مع  وفؽ الاىداؼ التصرؼ اعاده 

 ة.المؤسس نشاطات مختمؼ بيف ةالمتداخم العلبقات
 ةالاداري السياسات مجاؿ في العامميف قدرات ة لتنمي ويعتبر ىذا الاسموب وسيمة     

 2والتخطيطية في المؤسسة. ةوالاستراتيجي

                                                           
، 199، ص ص: 2010: التكويف الاستراتيجي لتنمية الموارد البشرية، ديواف المطبوعات الجامعية، بدوف بمد، . عبد الكريـ بوحفص1

200. 
 .259،260. نوري منير، مرجع سبؽ ذكره، ص ص: 2
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 ةاىمي لو معيف، موضوع ةلدراس الاعضاء عدد مف فيو يشترؾ اجتماع المؤتمر ىو المؤتمرات: .6
 في تفيد حيث ةخاص ةبصف العميا ةالادار  رجاؿ لتدريب شائعة ةالوسيم ىذه وتعتبر الأعضاء لكافة

 1عضاء.للؤ ةالمختمف والخبرات التجارب استعراض
ؿ جدو  المؤتمر منظموا ويضع مشكلبت، ةمجموع وأ ةمعين ةمشكم لطرح عادة المؤتمر وتستخدـ

وندوات  المحاضرات فييا بما ةمختمف البرنامج جمسات مف أنواع ىيكؿ ويشمؿ مقدما، عماؿلأا
 الى لممؤتمر التخطيط ةعممي تقسيـ وغيرىا، وبفضؿ العمؿ وورش البحث وحمقات المختصيف

 ،ةالاداري والخدمات لمترتيبات الاخرى تخطط بينما لمبرنامج، الخطط بوضع مجموعة فتقوـ قسميف
 2وغيرىا. ةالمكاني والتسييلبت والترفيو والاسكاف الاجتماعات وغرؼ التسجيؿ ةالاخير  تشمؿ
 ةالتدريبي الجيود وتساند وتنشط تحفز اف ايضا يمكف المؤتمرات فاف المشكلبت طرح جانب والى

 يجعلبف المشاركيف لدى المحدود والتفاعؿ الحجـ كبير البرنامج لكف المؤتمر، ترعى التي ةلممنظم
 .ةضعيف ةتدريبيال المؤتمر امكانيات
 الحضور اىتماـ عمى ةالمحافظ ويمكف اياـ، خمسة الى يوميف مف عادة المؤتمرات تستمر
 ترفييية. ونشاطات مناسب توقيت راحة ذات فترات عمى تشتمؿ التي ةالمبتكر  بالبرامج
 وافية عف معمومات عمى ويحتوي يوزع سمفا، مطبوع برنامج وجود المؤتمر لنجاح الضروري ومف

 3مسبقا. المؤتمر ستقدـ الى التي والوثائؽ التقارير بتوزيع اايض وننصح ،ةالمطروح المواضيع
 المتدربيف وضع يتـ وىنا ،ةالجماع حركيةكية دينام تدريب البعض يشير إليو تدريب الحساسية: .7

وتصرفات كؿ  سموكيات بمشاىدة المدرب الى ةبالاضاف متدرب كؿ يقوـ حيثة معين مواقؼ في
، ةمحدد ةتعميمي ةماد وجود بدوف ةالصراح بمنتيى لممتدرب ةراجع ةتغذي واعطاء وتقييميا فرد

 وينمي الناس، عمى سموكيـ يؤثر كيؼ اكتشاؼ في لممتدربيف ةواضح ةالأسموب طريق ىذا ويمثؿ
 سموؾ تجاه الفرد ةحساسي مف يزيد وىذا ما، نحو عمى الناس سموؾ بمسببات المتدرب ةمعرف

 الفيزيقي العمؿ وميارات الاتصاؿ ميارات ةلتنمي  فعمو، ويصمح وردود معو يعمموف الذيف الاخريف
 4العمؿ. الى التعمـ نقؿ الصعب مف نوأ كما بالعمؿ، ةصم لو التدريب لايكوف ولكف
 ىو ذلؾ مف واليدؼ ةبصراح بعضيـ سموؾ بتقييـ يقوـ المتدربوف المتكررة المقاءات خلبؿ ومف
 في انيـ يعتقدوف بطبعيـ الافراد لاف سميـ، غير ذاكافإ فيما سموكيـ بتعديؿ المتدربيف اقناع
 الخاطئ الاعتقاد ىذا لسموكيـ ليتبيف الاخريف تقييـ ياتي لذلؾ صواب، عمى الاحياف معظـ

                                                           
 .280.صلبح الديف عبد الباقي، مرجع سبؽ ذكره، ص: 1
 .314، ص: 1994 بدوف بمد، سلبمي،. ىشاـ الطالب: دليؿ التدريب القيادي، المعيد العالمي لمفكر الا2
 .315، 314. نفس المرجع، ص ص: 3
 .227.حسيف حريـ، مرجع سبؽ ذكره، ص: 4
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 ةالانساني العلبقات جوانب عمى التدريبي الاسموب ىذا في التركيز ويتـ السموؾ، تعديؿ ةوضرور 
 ليـ... بالنسبو تصرفاتو فعؿ وردة الاخريف سموؾ الفرد تجاه ةحساسي ةوزياد
 ةكامم ةالحري تترؾ بؿ الافراد، عمييا يدرب او تدرس ةمحدد ةتدريبي ةماد ىناؾ ليس فانو لذلؾ

 .ةالحر  بينيـ ومناقشاتيـ يحدث الذي التفاعؿ خلبؿ مف ةالتدريبي المادة تحديد في لممتدربيف
 حدوث  ومنع المناقشات ةمتابع ميمتو موجو ىناؾ بؿ مدرب لايوجد التدريبي الاسموب ىذا وفي
 والصدؽ ةالمصارح نتيجو البعض عمى نفسي ضغط حدوث او المتدربيف، بيف احتكاؾ اي

 1لبعض. بعضيـ والانفتاح
المتدربيف  فرادالأ ةمجموع ماـأ ما عمؿ داءأب المدرب يقوـ الاسموب بموجب ىذا التطبيق العممي: .8

  يسمح لكف ،  المتدربوف يشارؾ اف واجراءاتو، دوف العمؿ لمراحؿ أداء وعممي نظري مع شرح
يقترف  ىنا لكف ةالمحاضر  اسموب ما حد الى الاسموب ىذا يشبو والاستفسار، ةبالمناقش ليـ

 مف استيعاب مجموعة كبيرة عمى وقدرتو تكاليفو وقمة بسيولتو ويتميز العممي، بالتطبيؽ
لدى المتدربيف بدرجة أكبر مف  المعمومات يثبت بانو يتميز فيو لذلؾ ةبالاضاف المتدربيف،

 الحرفييف العماؿ تدريب في الاسموب ىذا استخداـ يصمح عاـ الاساليب النظرية، وبشكؿ
 2والادوات. الالات واستخداـ يدوية ت ميارا الى يحتاجوا الذيف الصناعييف

 سموبأك استخدامو الى المجوء ةحال في الاسموب عمى يعتمد التدريب عن طريق الانثرنت: .9
 وىذا بالدورات والبرامج التدريبية، التحاقيـ قبؿ مسبقا المتدربيف وأيضا خبرات ميارات عمى تدريبي
 الكمبيوتر ةلاجيز  الافراد استعماؿ وبالتالي الذاتي، والتطوير التدريب اسموب ةاىمي الى مايقودنا

تعمميـ  لممتدربيف يمكف الوقت، وحتى ناحية مف الانترنت طريؽ عف التدريب ةعممي يسيؿ مما
 لى أرقىإ الوصوؿ بيدؼ فييا والبحث المعمومات لشبكة والدخوؿ عبر الانترنت الاتصاؿ لطرؽ

 في ةالمستخدم الالات والمعدات احدث والتعرؼ عمى التطورات التكنولوجية خرآو  الخدمات
 لبعض الدخوؿ عبر ةالعالمي الخبرة لبيوت اراتالاستش بعض لتقديـ النفطية، وايضا الصناعات

 والمؤسسات والييئات ذات لمشركات الالكتروني البريد ةبواسط او باعماليـ ةالعلبق ذات المواقع
 3.ةالعلبق

 معارؼ لتنمية ةاساسي ةبصف تستعمؿ ةالطريق ىذه اف التدريب باستخدام الحاسب الآلي: .10
 ةمجموع ةبكتاب المتدرب بقياـ ةالوسيم ىذه خلبؿ مف التدريب يبدأ حتى المتدربيف، وميارات
 خاص، بنظاـؿ التشغي خلبؿ مف الحاسب عمييا يجيب يريد الاستفسار عنيا، والتي التي ةالاسئم

                                                           
 .80،81.قريشي محمد صالح، مرجع سبؽ ذكره، ص ص: 1
 .246،247. نعيـ ابراىيـ الطاىر، مرجع سبؽ ذكره، ص ص: 2
 .86. الطاىر امحمد ساسي، مرجع سبؽ ذكره، ص: 3
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 التي الاخطاء ةمجموع بحصر الحاسب يقوـ ثـ ،ةالمتابع تتطمب التي الموضوعات بعض وىناؾ
 ىذه خلبؿ مف التعمـ اف الدراسات نتائج اشارت ولقد ىذا تصحيحيا، وكيفية المتدرب فييا وقع

 1%.50بنسبة  التعمـ وقت يخفضة الوسيم

 الحادي عشر: معوقات التدريب

 توجد معوقات كثيرة تختمؼ حسب المؤسسات أىميا:

، ةالسن خلبؿ تدريبيـ تـ مف عدد بحصر نجاحيا بقياس وذلؾ التدريب بعممية السطحي الاىتماـ .1
 فية الزياد واعتبار ،ةالماضية بالسن مقارنة السنو ىذه في التدريب عمى انفؽ أو بمقارنة ما

تقميدا  ليو باعتبارهإىذا الى جانب النظرة السطحية  ،ةالتدريبية العممي نجاح عمى دليؿ النفقات
 دوف ةالتدريبي ةالأنشط عمى تقبؿ المؤسسات بعض لذلؾ نجد بعض بعضياعف المؤسسات يميز

 .ةالكفاء واثرىا عمى تياواىمي جدواىا في التفكير
 اكتسبو ما اف بمعنى فعمي، عمؿ الى التكويف ةعممي خلبؿ ةالمكتسب ةالمعرف ةترجم في الفشؿ .2

 لىإ ذلؾ يعود ، وقدةالمؤسس في الفعمي التطبيؽ الى بداأ سبيمو لا يجد ،ةالعممي ىذه خلبؿ الفرد
 ةخاص المسؤوليف بعض معارضةالى  وأ المساعد الغير العاـ ومناخ جو لىإ نفسو، أو المتدرب

 .ىميتوأب ايمانيـ وعدـ التدريبة لفكر ا العمي ةاليرمي المستويات في
 .انخفاض كفاءة المشرفيف عميو بالمؤسسات ومراكز التدريب .3
 .النظر الى التدريب عمى انو وسيمة لراحة العامؿ مف عناء العمؿ، أو أداة لمعقاب .4
 2.لايبررىا عائدهالنظر الى التدريب عمى انو عنصر نفقة  .5
عدـ توفر التسييلبت اللبزمة لمقياـ بالعممية التدريبية فقد لايتوفر البرنامج التدريبي المدعمات  .6

 التالية:
   عدـ توفر الأماكف المناسبة لمتدريب. 
 قمة ميزانية برنامج التدريب. 
 .3عدـ وجود مكتبة ملبئمة معدة لمعممية التدريبية 

 

                                                           
 .123، مرجع سبؽ ذكره، ص: . منير بف دريدي1
 .276،277. نوري منير، مرجع سبؽ ذكره، ص ص:2
، 2004الأسس النظرية لادارة المؤسسات الاجتماعية، المكتب الجامعي الحديث، الاسكندرية،  :. محمد عبد الفتاح محمد عبد الله3
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 .التدريبيعدـ وضوح أىداؼ البرنامج  .7
 1افتقاد الدورة التدريبية للؤسس العممية والعممية في تخطيط وتنفيذ وتقييـ ومتابعة النشاط التدريبي. .8

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .250ص، . المرجع السابؽ، 1



انتذريب وأهم معىقاته                                             ثانج:ان نفصما  

 

85 
 

 خلاصة الفصل

مف خلبؿ عرضنا ليذا الفصؿ والذي تناولنا فيو ماىية التدريب، نستخمص باف التدريب عممية 
كسابيـ معارؼ وخبرات لتدارؾ منظمة ومستمرة تيدؼ إلى تنمية قدرات  وميارات الأفراد العامميف وا 

النقائص في الأداء والتقميؿ مف الأخطاء المرتكبة في مكاف العمؿ، وىذا لمساعدتيـ عمى بموغ أىدافيـ 
 وأىداؼ المؤسسة بكفاءة عالية.

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الفصل الرابع : حوادث العمل وسبل 
 الوقاية منيا 

 تمييد
 أولا: أسباب حوادث العمؿ

 ثانيا: مصادر المعمومات عف حوادث العمؿ
 ثالثا: أنواع حوادث العمؿ

 حوادث العمؿ رابعا: تصنيفات
 خامسا: تكاليؼ حوادث العمؿ

 سادسا: أسس احتساب كمفة حوادث العمؿ
 سابعا: طرؽ قياس حوادث العمؿ

 ثامنا: أسس الوقاية مف حوادث العمؿ
 تاسعا: استراتيجية الوقاية مف حوادث العمؿ

 خلبصة الفصؿ 
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 تمييد

اىـ المواضيع التي اىتـ بدراستيا العديد مف العمماء في مختمؼ التخصصات،  مف العمؿ حوادث تعد    
ثر كبير عمى معنويات الافراد وانتاج المؤسسات، وذلؾ مف أوذلؾ نظر لأىمية ىذا الموضوع ولما لو 

لتجنب الوقوع فييا  وىذا ما سنتناولو  ةسس الوقايأحوادث العمؿ وصولا الى  أسبابخلبؿ الوقوؼ عمى 
 في ىذا الفصؿ.
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 أولا: أسباب حوادث العمل

بحوادث العمؿ وفيما يمي اىـ التصنيفات لاسباب   ةتوجد العديد مف الاسباب التي تؤدي الى الاصاب    
 حوادث العمؿ.

 الأسباب الشخصية .1
 :بيف زياده السف و قمة التورط في حوادث العمؿ تتصؿ الى حد كبير  ةالعلبق السن

عامميف متلبزماف تقريبا  ةالتورط في الحوادث، فالسف والخبر  ةوقم ةبالعلبقو بيف طوؿ الخبر 
 في العاـ الضعؼ يصاحبو قد السف في التقدـ اف بالنسبو لمتورط في الحوادث، ورغـ

 اف تستطيع السف مع تيأت التي ةالخبر  اف لاا الرجع زمف وبطء البصر ضعؼ أو ةالصح
 1العوامؿ وتتجاوزىا. ىذه تحجب

 :قؿ العامؿة خبر  زادت فكمما 2،ةالخبر  مع عكسيا تناسبا يتناسب الحوادث معدؿ  افالخبرة 
تؤدي  الخبرة اف ذلؾ الحوادث في تورطو زاد خبرتو وكمما نقصت الحوادث في تورطو

 3وتجنب أخطاره. لأداء العمؿ ةالسميم الطرؽ ةمعرف بالعامؿ الى
 :الدـ ضغط الصرع، داءالسكر، مثؿ الانساف مع تعيش الامراض بعض ىناؾالصحة 

 ببعض ةالمزمن الامراض ىذه بمثؿ الاشخاص المصابيف مثؿ ىؤلاء تشغيؿ يجب عميو
 لايجوز بالصرع المصاب مثؿ ةالصحي حالتيـ بسبب إلا ليـ تحدث اف يمكف التي الميف
 ةلحظ في أية ةصابللئ ةعرض سيكوف لانو كيرباء عامؿ او عمومي سائؽ يعمؿ اف

 4.ةالمين يمارس وىو الصرع لحالة ليا يتعرض
 :لتاثيرىا الحوادث وذلؾ في الوقوع في كبيرا دور وغيرىا الاخرى الحواس تمعب السمع 

 في يقعوف بطيئاي السمع رجعيـ زمف يكوف الذيف الافراد اف نتوقع اذ الرجع، زمف ىعم
 لمحوادث بيف الاستيداؼ علبقةعوض" "عباسيجد لـ الصدد ىذا وفي اكثر، حوادث
غير  ومف% 85 مف المستيدفيف جيدة بدرجة يسمعوف مفة السمع، فنسب وبيف

المقبوليف والمنبوذيف، فنسبة مف  لدى الاستيداؼ بيف علبقة وجد لكنو% 68المستيدفيف
وكاف الفرؽ دالا  %70ولدى المنبوذيف لدى المقبوليف % 51وصؿ سمعيـ لدرجة عالية 

 0.05.5عند مستوى 
                                                           

 .213.محمد شحاتو ربيع، مرجع سبؽ ذكره، ص: 1
 .206. حسف محمد عبد الرحماف، مرجع سبؽ ذكره، ص: 2
 .213. محمد شحاتو ربيع، مرجع سبؽ ذكره، ص: 3
 .460. يوسؼ حجيـ الطائي، مرجع سبؽ ذكره، ص: 4
 .411، ص: 2005. محمود السيد أبو نبيؿ: عمـ النفس الصناعي والتنظيمي عربيا وعالميا، دار الفكر العربي، القاىرة، 5
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 :يتأثر ارتفاعا  الحوادث معدؿ اف الدراسات بعض اكدت لقد الحالة الانفعالية والوجدانية
 ةالانفعالي الحالة اف"ىيرسي"يؤكد  ، حتىةأو انخفاضا بالحالة الانفعالية أو الوجداني

 الغضب، القمؽ والتوتر فالحزف، الحوادث في التورط تزيد اف نياأش مف لمعماؿ ةالشديد
 بيف و بينيا وتباعد ةالمعرفي العمميات وظائؼ مف تقؿ ة انفعالي حالات مف ذلؾ الى وما

الزائد يؤدي الى التورط في  الابتياج كما أف ،ةالضاغط لممواقؼ ةالناجح المعالجات
 1استشارتيـ. يسيؿ الذيف الاشخاص وكذلؾ الحوادث

 :عدـ عف لمدخافة الشرقي ةالشرك عماؿ عمى"فرج"بيا قاـ التي ةالدراس نتائج تؤكد الذكاء 
 في التورط بيفة علبق واف ثمة )وكسمر(، الكمي والذكاء الحوادث بيفة علبق وجود

 الباحث لنفس اخرى ةدراس وفي العاـ، الفيـ اختبار ،ةالفرعي الاختبارات وبعض الحوادث
العامؿ المشكؿ، وعموما فاف العديد مف الذكاء لدى  مستوى انخفاض اسفرت عف

 2لمحوادث. والاستيداؼ بيف الذكاءة سمبي ةعلبق وجود عف الدراسات تؤكد  نتائجيا
 :بيف الخمر والمخدرات وارتكاب الحوادث علبقة بحث في حاجة الى  الخمر والمخدرات

زمف الرجع ايضاح أوتدليؿ، فالخمر تضعؼ مف قدرة شاربيا عمى تركيز الانتباه، وتبطئ 
انو تخمؼ فيو شعور زائفا بالثقة بالنفس، وتحممو عمى الاستسلبـ لاحلبـ  لديو، كما

نيا تضعؼ مف شعوره بالمسؤولية فتجعؿ العامؿ لاينفذ تعميمات أاليقظو، ىذا الى 
ادمانيا دليؿ عمى  إلا أفمف حوادث العمؿ، وىذا  ةالمصنع، ولايستخدـ الاجيزه الوقائي

تأزـ وتؤثر نفسي موصوؿ وتزيد احساسو بالتعب  ةؿ العامؿ في حالاضطراب نفسي يجع
 3حتى بعد المجيود القميؿ.

 تتمثؿ في : أسباب تتعمق بالظروف الفيزيقية: .2
 :ذي العينيف مع مرور أفي مكاف العمؿ تؤدي الى ت ةالغير الجيد ةلاشؾ اف الاضاء الإضاءة

في مكاف العمؿ في  ةغير الجيد ةالاضاء ثالزمف واضعاؼ مقدرة  الفرد عمى الاداء الجيد، وتحد
بشكؿ تحدث فيو  ةشديد ةحالو وجود مساحات لايصميا الضوء الكافي، او اف تكوف الاضاء

 4ظؿ. ياة أي فيانبيارا في العيوف، ويحدث ذلؾ عندما تكوف مساحات مظمم
 :ةالروائح الكريي ةمف شأنو ازال ويقصد بيا تغيير و تجديد اليواء أثناء العمؿ وىذا التيوية 

يصاحبو الخموؿ  ةمف ثمة عدـ وقوع في الحوادث، فسوء التيوي  ةالحرار  ةوالمضرة وخفض درج

                                                           
 .411المرجع، ص: . نفس 1
 .201، ص: 2017 بدوف بمد، . عمي حمدي: سيكولوجية الاتصاؿ وضغوط العمؿ، دار الكتاب الحديث،2
 .259،260. أشرؼ محمد عبد الغني: مرجع سبؽ ذكره، ص ص:3
 .581، ص: 2005. عمر وصفي عقيمي: ادارة الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجي، دار وائؿ، عماف، 4



حىادث انعمم وسبم انىقايت منها                                     رابع:انفصم ان  
 

90 
 

والتعب والذي قد يؤدي الاستجابات الناقصة واصدار السموؾ الغير الأمف ومف ثمة الوقوع في 
 1شبح الحوادث.

 :تاء عامؿ مؤثر في صحة في مكاف العمؿ سواء في الصيؼ او في الش ةالحرار  ةدرج الحرارة
للبنساف ويجعمو متوترا، ىذا الى جانب  ةوالعصبي ةالمزاجي ةالعامميف، فارتفاعيا يؤثر في الحال

 الجو البارد فيو او ةلمبرود ةانيا تؤثر سمبا في جيازه  التنفسي و قمبو مع مرور الزمف، وبالنسب
، ففي ةالمزمن ةوالى انتشار الانفمونزا والتيابات الرئ ةمراض الروماتيزميالأيؤدي مع الزمف الى 

لابد مف   ةجو عمؿ مرتفع الحرار  سبيؿ المثاؿ يصاحبيا ىوالصمب والزجاج عم صناعات الحديد
 2توفير سبؿ مف اجؿ تخفيضيا.

 :لما لاشؾ فيو اف الضوضاء تؤثر تاثير مباشرا في المقدرة عمى العمؿ والانتاج  الضوضاء
فعة عمى تؤدي الاصوات المرت للبعماؿ  التي تعتمد عمى المجيود الدىني، اذ ةبالنسب ةوخاص

و الى الاجياد العصبي وفي بعض الاعماؿ التي ينجـ عنيا ضجيج  هتشتيث الذىف و عدـ تركيز 
مرتفع جدا قد يؤدي ذلؾ بالتدريج الى ضعؼ السمع، لذلؾ يجب توفير الوسائؿ الكفيمة لتخفيؼ 

 3في ىذه الاعماؿ حفاظا عمى سمع العامميف. ةالاصوات المرتفع ةحد
 :تؤكد احصاءات حوادث العمؿ اف معدؿ ىذه الحوادث يزداد في الأعماؿ اليدوية  طبيعة العمل

معدؿ الحوادث، حيث كمما  ةدور في زياد ةالحديث ة،وأف ثمة احصاءات اخرى تشير الى اف لمتقني
مسؤولياتو، مف ثـ يزيد معدؿ التورط في زاد تعقيد العمؿ و تفاقمت ة الآلات زادت سرع
 4الحوادث.

 ثانيا: مصادر المعمومات عن حوادث العمل

لاشؾ أف تقارير  ،مف الحوادث ةتفيدنا في برامج الوقاي يمكننا الحصوؿ عمى معمومات ثابتة كيؼ     
اف يحتوي  لمحصوؿ عمى المعمومات عف الحوادث، والتقرير الجيد يجب ةلحوادث مف المصادر الرئيسيا

 عمى امور مثؿ الاتي:

 ةاف الظروؼ المحيط والدورية ومكاف وقوع الحدث، ةالشير واليوـ والساعتاريخ وقوع الحادث:  .1
الى اخرى، فعمى  الى اخرى مف دورية ةتتغير مف يوـ الى اخر بؿ مف ساع بالعامؿ دائما ما
مف النوـ وبعد تناوؿ الافطار،  ةكامم ةالنيار بعد التمتع بميم ةتي العامؿ الى دوريأسبيؿ المثاؿ ي

                                                           
 .45اخ قويدر: مرجع سبؽ ذكره، ص:  . ذوب1
 .582. عمر وصفي عقيمي: مرجع سبؽ ذكره، ص: 2
. ايماف خمفوف وسميمة بوودف: أثر بيئة العمؿ عمى الابداع الاداري، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماستر في عموـ التسيير، تخصص 3

 .36، ص: 2016 -2015تسيير الموارد البشرية، جيجؿ، 
 .206. عمي حمدي: مرجع سبؽ ذكره، ص: 4
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 ةكثر مف بدايتو، وكذلؾ فاف الاضاءأيوـ العمؿ  ةثارا واضحة في نيايآ ؾيتر  كذلؾ فاف التعب
 1والبرودة والرطوبة. ةوقد تختمؼ ايضا درجات الحرار  تختمؼ اثناء الميؿ وفي النيار،

العمؿ  ةعف طبيع ةمومات نوعيىذه الاشياء تعطي مع ةاف معرفتصنيف العمل واعداده وتصنيفو: .2
لاعماؿ والعمميات تختمؼ مف اف امكانية حدوث الضرر في بعض ا الذي وقعت فيو الحادثة،

  خر، فاذا فرضنا اف نقاش سقط مف فوؽ سمـ اثناء نزولو عميو، فاننا نصنؼ عمموآالى  عمؿ
عمؿ نفسيا تكوف ال ةالسقوط سوؼ تكوف استعماؿ السمـ ووحد التي حدث فييا والعممية نقاش،ك

 2عبارة عف النزوؿ مف فوؽ السمـ.
الحوادث وليس مف الضروري اف  ةطبيع ة ىنا وصؼتتضمف المعمومات المطموب أنماط الحوادث: .3

 3ومفصمة. ةمطول ةتكوف المعمومات الوصفي
نذكر الاسباب المباشرة لوقوع الحديث سواء كانت مف الافعاؿ  ىذا البنذالسبب المباشر لمحدث:  .4

القواعد التي خرقيا  أو ةو منيما معا......اينما ىي القاعدأبالعمؿ  ةاومف الظروؼ المحيط
أو ما  دى الى الحادثة؟أ ماالذي حدث و العامؿ أو لـ ينفذىا كاف مف جرائيا حصوؿ الحادثة.

 4دى لحدود الحادثة؟أ حدث ولـ يحدث و ماذا لى ذلؾ؟دى اأىمؿ في عممو العامؿ و أالذي 
لحقت  ة، سواء كانت اصابةعف الحادث ةويشتمؿ ىذا البند عف النتائج المترتب نتائج الحادثة: .5

وكذلؾ وصؼ الخسائر التي تعرض ليا،  ليا، التي تعرض ةبالعامؿ ومف ثـ وصؼ نوع الاصاب
وكذلؾ وصؼ الخسائر التي لحقت بالآلات والمعدات والمواد، ولكف في بعض الأحياف القائـ 
بإعداد تقرير الحادث ليست لديو المعمومات الكافية لوصؼ الحادث، ولذلؾ يستعيف بالاطباء 

ى يتمكف مف اعداد حوؿ الحادث حت ةوبعض المختصيف مف اجؿ الحصوؿ المعمومات الصحيح
 5التقرير بشكؿ جيد.

دى نقصانيا ألاداء العمؿ والتي  ةيجب اف يوضح تقرير الحادث مقدار الخبرة المطموب الخبرة: .6
 6بالعمؿ في برامج الامف الصناعي. ةالى وقوع الحادثة، وتفيد مثؿ ىذه الخبر 

ستعدادات بارات الاتطبيؽ واخت يجب اف يحتوي التقرير عمى  نتائج المعطيات السيكولوجية: .7
و اختبارات التحصيؿ، عمى الاشخاص الذيف تاثروا بالحادث مثؿ ىذه  وكذلؾ اختبارات الشخصية

                                                           
 .208: مرجع سبؽ ذكره، ص: ي. عبد الرحماف محمد العيسو 1
 .176. محمد شحاتو ربيع: مرجع سبؽ ذكره، ص: 2
 .209: مرجع سبؽ ذكره، ص:ي. عبد الرحماف محمد العيسو 3
مة ليؿ شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع، . خميسي بسمة: ضغوط العمؿ وعلبقتيا بحوادث العمؿ لدى عماؿ التنفيذ، مذكرة مكم4

 .108، ص: 2015 -2014تخصص تنظيـ وعمؿ، جيجؿ، 
 .109ص: خميسي بسمة، مرجع سبؽ ذكره، . 5
 .176. محمد شحاتو ربيع: مرجع سبؽ ذكره، ص: 6
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بوقوع الحادث، فقط  ةمتصم ةالمعمومات تساعدنا في التعرؼ عما اذا كانت ىناؾ اسباب شخصي
مة لأداء العمؿ، اللبز  ةالكافي ةتكشؼ اختبارات الاستعدادات عف عدـ وجود الاستعدادات الطبيعي

الصرع،  وأو اليستيريا أالاىماؿ  وأعف بعض سمات العدواف  ةتكشؼ اختبارات الشخصي وقد
 1العمؿ. لماـ العامؿ بالميارات المطموبة لأداءإعف عدـ  ةكذلؾ قد تكشؼ الاختبارات التحصيمي

 ثالثا: أنواع الحوادث

ة سوؼ نستعرض ىنا اىـ انواع الاصابات التي تحدث اثناء و بسبب العمؿ داخؿ المنشات الصناعي    
 :ةسبيؿ المثاؿ الاصابات التالي ىوعم

 ةلواح المعدنيلأاالسكاكيف والزجاج و  وتنتج عف استخداـ العتاد والادوات الحادة، الجروح القطعية: .1
الى حد البتر التاـ  ةبالنزؼ الحاد وقد تؤدي الاصابوالمناشير بانواعيا، تتميز ىذه الاصابات 

 لمعضو المصاب.
قطع  ،ةالسكاكيف والالات الحاد والمسامير، ةاستخداـ الابر ة وتحدث نتيج الجروح الوخزية: .2

تحديدىا  ةالمصابة وعمقيا وصعوب ةالصغر المنطق ةواىـ ما يميز ىذه المجموع ،ةالزجاج المتناثر 
جرح وقد يخترؽ الجسـ الواخز المفاصؿ ال خؿدا يحتجزىا الجسـ والتعرض لممضاعفات، حيث

لتيابات التي إلى الإ ةمما قد يؤدي بالاصاب ، ةالدموي ةالجمجمة الاوعي البطف، والتجاويؼ مثؿ:
 تنتج عف التموث الاصابي.

، او حوادث ةوتنتج عف الانفجارات والسقوط مف الاماكف المرتفع الجروح الداخمية والعميقة: .3
 المتسببة في النزؼ الداخمي. ةالداخمي ةسيارات وتصيب الاجيز ال

 وأ ةوتنتج عف السقوط مف ارتفاع اوسقوط اجساـ ثقيم س:أالكسورواصابات العمود الفقري والر  -
حوادث الطرؽ، وقد تؤدي الى البتر أو اصابات خطيرة كارتجاج المخ ومضاعفاتو أو الانزلاؽ 

 تؤدي الى الشمؿ الجزئي أو الكامؿ.الغضروفي ومضاعفاتو، والتي قد 

 ةلى درجات الحرار إ وأتعرضو الى النار  ةوالتي قد تصيب مختمؼ مناطؽ الجسـ نتيجالحروق:  .4
 2في بيئة العمؿ. ةالمرتفع

 

                                                           
 .210، 209. عبد الرحماف العيسوي: مرجع سبؽ ذكره، ص ص 1
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 رابعا: تصنيفات حوادث العمل

 يمكف تصنيؼ حوادث العمؿ بطرؽ مختمفة منيا مايمي:

المناجـ وحوادث طائرات أو حسب طبيعة العمؿ، الى حوادث المرور وحوادث  من حيث نوعيا: .1
 1أو الى حوادث خطيرة وأخرى غير خطيرة.

يمكف تصنيؼ الحوادث الى تمؾ التي ينتج عنيا تمؼ في المواد الخاـ او تمؼ  من حيث نتائجيا: .2
 2في المعدات، او تمؾ التي تنتج عنيا خسائر بشرية كفقد الحواس أو الجروح أو الكسور.

 وحوادث تؤدي الى عجز كمي دائـ كفقد العينيف او ةالى حوادث مميت يا:من حيث خطورت .3
وحوادث تؤدي الى عجز  ةيد واحد او ةاليديف...واخرى تؤدي عجز جزئي دائـ كفقد عيف واحد

 3.ة، واخرى تحتاج الى اسعافات  اوليةيمنع العامؿ مف العمؿ لفترة معين كمي مؤقت او
لنقص خبرتو اولحالتو  ىمالو اولإيكوف سبب وقوع الحادث ىو الفرد نفسو  قدمن حيث الأسباب:  .4

قد يكوف السبب سوء لة ذاتيا لضعؼ صلبحيتيا لمعمؿ، و السبب في الآ ة، وقد يكمفالصحي
 لات وقد يرجع السبب الى عدـ ملبئمة ظروؼ العمؿ.تنظيـ موقع الآ

يمكف تجنبيا، وينصب  ولا اتجنبي تصنؼ الى حوادث يمكفبموجب ىذا المعيار امكانية التجنب: .5
ف إالتي لايمكف تجنبيا ف التركيز عمى التخطيط ووضع البرامج الخاصة بتجنب تمؾ الحوادث اما

 4الخطر. ةازال ةتتركز عمى محاول ةسياسة السلبمة الميني

 خامسا: تكاليف حوادث العمل

نظرا لمتكاليؼ ليا العامؿ و ار التي يتعرض عمى تجنب الحوادث والاخط ةت جاىدؤسساتعمؿ الم    
 وعمييا يمكف تقسيـ التكاليؼ حوادث الى نوعيف:5التي تتحمميا عند حدوث ىذه الاخطار، ةالكبير 

 التكاليف المباشرة: .1

 التي تتحمميا ةتعد التكاليؼ مباشره جزءا يعتبره الخبراء بسيطا مف مجمؿ تكاليؼ الحوادث الميني     
ة حصره وتقييمو يشمؿ عموما مجمؿ الاقساط السنوي ةالتكمفة بسيول المؤسسات، ويتميز ىذا النوع مف

                                                           
 .201: ، ص2010. فتحي محمد موسى: التكيؼ في المؤسسسات الصناعية، دار زىراف، الاردف، 1
 .405. محمود السيد ابو نبيؿ: مرجع سبؽ ذكره، ص: 2
 .148. فتحي محمد موسى: مرجع سبؽ ذكره، ص: 3
. موسى ذرذاري: مساىمة برامج السلبمة المينية في الحد مف حوادث العمؿ، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ النفس العمؿ 4

 .64، ص: 2016 -2015قسـ عمـ النفس، جامعة وىراف، الجزائر،  والتنظيـ، تخصص اليندسة البشرية وتصميـ العمؿ،
 .254. عادؿ حرحوش ومؤيد سعيد السالـ، مرجع سبؽ ذكره، ص: 5
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حيث تتولى الجيات  ،ةالمؤسسات لمتأميف عمى عماليا وفقا لما يقتضيو قانوف مف كؿ دول تدفعيا
لمحادث وفقا  ةتحمؿ نفقات العلبج والتعويض عف الضرر الذي لحؽ بالفرد نتيج ةمسؤولي ةالتأميني

 لمعاييرمحددة.

حساب  التي يتـ مف خلبليا ةضطمع الجيات الحكومية المسؤولة بوضع إطار عاـ يحدد الطريقوت     
 آخدة بعيف الاعتبار: ،ةكؿ سن ةمجمؿ ىذه الاقساط بصورة دوري

 اجمالي عدد العماؿ المؤمنيف. 
 الكتمة الأجرية. 
 الفارطة عدد الحوادث المسجمة والتي أنجزت عنيا تعويضات خلبؿ السنة. 
 دث التي خمفت اصابات عجز دائمةعدد الحوا. 
 عدد الحوادث التي خمفت وفيات. 
 .1اجمالي التعويضات المدفوعة لمضحايا خلبؿ السنة السابقة 

 المباشرة: غير التكاليف .2

وىي التكاليؼ الناجمة عف الخسائر التي حدثت في الانتاج نتيجة الحادث بصورة غير مباشرة وتكوف     
صابات العمؿ، وىناؾ صعوبة في قياس ىذه التكاليؼ، وخاصة و غير مغطاة بالتأميف ضد  نو أالحوادث وا 

ىناؾ قسما منيا غير منظور مثؿ الآثار النفسية التي تتركيا الحوادث عمى العامميف، ولكف يمكف أف 
 تتضمف التكاليؼ غير المؤمف عمييا العناصر التالية:

 دثتكمفة الوقت الضائع لمعماؿ الموجوديف في مكاف الحا. 
 تكاليؼ اصلبح الأضرار في الأجيزة والمعدات والمواد أو تعويضيا أو استبداليا بأجيزة أخرى. 
 الأجور المدفوعة لمعامميف خلبؿ توقفيـ عف العمؿ نتيجة الحادث. 
 الأجور الإضافية المدفوعة عف الوقت الإضافي لتعويض النقص في الإنتاج الناجـ عف الحادث. 
 تكمفة الوقت الضائع لممشرفيف في جمع البيانات والتحقؽ وكتابة التقارير عف الحادث. 
 تكمفة الوقت اللبزـ لتدريب عامؿ جديد. 
 مثؿ مصاريؼ الرعاية الصحية  ؤسسةالمصاريؼ الطبية غير المؤمف عمييا والتي تتحمميا الم

 2.ؤسسةلممصابيف داخؿ المركز الطبي في الم
  وتشمؿ:تكمفة الإنتاج 

                                                           
محاوي: الحوادث المينية وأثارىا عمى تنافسية المؤسسة، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير في عموـ التسيير، تخصص تنظيـ ص. سمير 1

 .80،81، ص ص: 2008 -2007لتسيير، جامعة الحاج لخضر باتنة، الجزائر، الموارد البشرية، قسـ عموـ ا
 .111،112. خميسي بسمة: مرجع سبؽ ذكره، ص ص: 2
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 نكمفة تعطؿ الانتاج عند حدوث الاصابة. 
 د الحادثعب ةتكمفة المواد التالفة ومواد التنظيؼ والتسوي. 
 تكمفة المعدات التالفة. 
 تكمفة احلبؿ عامؿ محؿ العامؿ المصاب. 
 .1تكمفة غرامات التاخير التي قد يطالب بيا العملبء نتيجة لتأخر تسميـ الطمبيات 

 ة حوادث العملسادسا: أسس احتساب كمف

لقد وجد خبراء الصحة والسلبمة المينية أف المبالغ التي ترصد لتنظيـ خدمات الصحة والسلبمة في     
أي موقع ىي أقؿ بكثير مف المبالغ التي تكمؼ ادارة المؤسسة بسبب الحوادث والاصابات التي تـ 

يكوف مف خلبؿ احتساب  احتساب تكمفتيا بشكؿ صحيح، حيث أف الاحتساب الصحيح لكمفة الإصابة
 مايمي:

 مجموع المبالغ المدفوعة لممصاب كأجر عف الأياـ التي انقطع فييا عف العمؿ بسبب الإصابة. 
 تكاليؼ المواد والكمائف والأبنية وغيرىا التي تمفت بسبب الحادث. 
  كمفة الوقت الضائع للؤفراد الذيف تركوا العمؿ في أثناء وقوع الحادث لأسباب عديدة ) قسـ

يتعرض للئصابة، وقسـ ثاني لمشاىدة الحادث ثـ يقدـ المساعدة لممصاب، قسـ يذىب لاخبار 
ة أو الادارة أو مسؤوؿ السلبمة أو مسؤوؿ الورشة( الى غير ذلؾ مف أمور تؤدي الى بالطبا

 .الأفراد عف العمؿ بسبب وقوع الحادث تعطيؿ بعض
 كمفة رواتب واجور الافراد المكمفيف مف جيات مختمفة لمتحقيؽ بأسباب الحادث. 
  تكاليؼ تعويض الافراد العامميف المصابيف اضافة الى تكاليؼ تدريب العماؿ الجدد عف العمؿ

 .لغرض القياـ بنفس العمؿ الفرد المصاب وبنفس المستوى مف الكفاءة
 كمفة مقدار تأميف وتأثر الانتاج وانتاجية العامؿ المصاب بعد مباشرتو العمؿ. 
  الخسارة المادية الحاصمة بالنتاج بسبب انقطاع العامؿ المصاب عف العمؿ والانتاج خاصة اذا لـ

 2.يتـ تعويضو بعامؿ آخر
 دات التي الاجور المدفوعة لمعماؿ المكمفيف بمكافحة حوادث العمؿ وتكاليؼ المواد والمع

 .يستخدمونيا في سبيؿ ذلؾ
  رواتب وأجور العامميف المكمفيف بمكافحة حوادث العمؿ وتكاليؼ المواد والمعدات التي

 .يستخدمونيا في سبيؿ ذلؾ
                                                           

 .254. عادؿ حرحوش ومؤيد سعيد السالـ: مرجع سبؽ ذكره، ص: 1
 .240،241. بشار يزيد الوليد: مرجع سبؽ ذكره، ص ص: 2
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 خسارة الأرباح المتوقعة بسبب توقؼ عمميات الانتاجية والعمميات التوزيعية. 
  المستشفيات وأجور العلبج والتحاليؿ أجور العلبج الطبي كاممة والتي تمثؿ أجور الأطباء و

 .المختبرية والأشعة وغيرىا
  احتساب مقدار انخفاض الإنتاج لدى العامميف جميعا بسبب انخفاض الروح المعنوية لدى عموـ

 .العامميف عند وقوع حادث العمؿ
 تدفعو شركة التأميف لممصابيف نتيجة خضوعيـ لوثيقة التأميف عمى الحياة. ما 

صابات العمؿ تشكؿ مشكمة كبيرة نستخمص م     ف ذلؾ أف الخسارة الناتجة عف وقوع حوادث العمؿ وا 
تواجو أصحاب العمؿ والدولة والفرد، وذلؾ لما ليا تأثير مادي وبشري عمى مجمؿ عممية التنمية 
والوطنية، وباختصار فاف الحادث يؤدي الى خسارة في العنصر البشري والاقتصادي ويمكف تمخيص ذلؾ 

 يمي:كما 

 الخسارة الاقتصادية يتحمميا الفرد المصاب نفسو. 
 ؤسسة.خسارة اقتصادية تتحمميا الم 
 خسارة اقتصادية تتحمميا الدولة. 
 .1خسارة اقتصادية يتحمميا المجتمع 

 سابعا: طرق قياس حوادث العمل

اف ابرز المعدلات المستخدمة لقياس حوادث العمؿ والتي شاع استخداميا في المنشآت الصناعية     
بشكؿ خاص ىي معدؿ تكرار الحادث ومعدؿ شدة او فداحة الحادث، ولغرض استخراج ىذه المعدلات 
ث لابد لادارة الموارد البشرية مف احتفاظيا بشكؿ خاص )سجؿ الحوادث( يوضح فيو عدد ونوع الحواد

 2وكذلؾ الأشخاص الذيف أصيبوا بيا وتكاليؼ كؿ حادث.

اف معدؿ تكرار الحوادث عبارة عف عدد الحوادث خلبؿ فترة معينة قياس بعدد ساعات العمؿ الفعمية      
 .1.000.000خلبؿ نفس الفترة مضروبا في 

 اذف:

          =  معدل تكرار الحادث
عدد الحوادث خلبؿ فترة معينة

ةالفتر  عدد ساعات العمؿ الفعمية خلبؿ نفس 
 

                                                           
 .463،464الطائي وآخروف: مرجع سبؽ ذكره، ص ص:  . يوسؼ حجيـ1
 .254. عادؿ حرحوش ومؤيد سعيد السالـ: مرجع سبؽ ذكره، ص: 2
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أما شدة أو فداحة الحادث فيو مقياس لمدى تأثبر الحادث عمى العمؿ وىذا التأثير يتوضح مف خلبؿ أياـ 
 العمؿ المفقودة مف جراء الحادث.

 اذف:

          =1معدل فداحة الحادث او شدتو
عدد الأياـ المفقودة بسبب الحوادث خلبؿ فترة معينة

عدد ساعات العمؿ الفعمية خلبؿ نفس الفترة
 

 ثامنا: أسس الوقاية من حوادث العمل

يقصد بالوقاية مف حوادث او إصابات العمؿ تقميميا عمى الحد الأدنى أي العمؿ بكؿ الوسائؿ لمحد     
صابات العمؿ حيث نعمـ أف المرض الميني يمكف منع حدوثو تماما ولكف الحوادث  مف حوادث وا 

مف أسباب الحوادث  % 90.80والإصابات التي لا يمكننا منعيا تماما لاف العامؿ الشخصي بشكؿ 
صابات العمؿ اذ  إلىولكف بالتأكيد يمكف خفضيا  أدنى حد وعميو يمكف أف نمنع ونقمؿ مف حوادث وا 

 أخذنا الأمور التالية بعيف الاعتبار:

 مثؿ: أمور تتعمق بمكان العمل: .1
 متينا وأسقفو قوية لكي لا يقع يجب أف يكوف البناء. 
  يجب أف تكوف بيئة العمؿ صحية مثؿ: التيوية الجيدة، الإضاءة الصحيحة ودرجة

 .الحرارة الثابتة الى غير ذلؾ مف أمور
 يجب طلبء جدراف موقع العمؿ بموف مناسب غير منفر أو غير مثير للؤعصاب. 
 الأجيزة بشكؿ نظامي لا  يجب أف تكوف مساحة موقع العمؿ واسعة بحيث يمكننا وضع

 2يؤثر عمى حرمة العامميف بيف الأجيزة.
 مثؿ: أمور تتعمق بالمعدات والأجيزة: .2

 يجب اف تتوفر كؿ مستمزمات السلبمة في الأجيزة. 
  يجب اف يكوف ىناؾ صيانة دورية عمى كؿ الأجيزة والمعدات لضماف عدـ اشتغاؿ اي

 .جياز او آلة غير آمنة
 جيزة مواضيع ضيقةتمنع تكدس الآلات والأ. 
  وجوب وضع علبمات تحذير عمى الأجيزة والآلات التي تحمؿ خطورة وذلؾ لجمب انتباه

 3الأفراد عمى وجود الخطر.
                                                           

 .354، ص: 2003. سييمة عباس وعمي حسيف عمي: ادارة الموارد البشرية، دار وائؿ، عماف، 1
 .238، 237. بشار يزيد الوليد: مرجع سبؽ ذكره، ص ص: 2
 .238. نفس المرجع، ص: 3
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 مثؿ: أمور تتعمق بالعممية الصناعية: .3
  إحاطة منطقة الخطر بحوافز تمنع وصوؿ أجزاء جسـ الإنساف كالأطراؼ أو الشعر أو

 .الخطرالملببس المتدلية الى مصدر 
  إجراء تعديؿ في تصميـ الآلات بحيث يمنع بروز أو ظيور الأجزاء المتحركة التي ينجـ

 عنيا مخاطر الإصابة.
 مثؿ: أمور تتعمق بالعاممين: .4

  وضع العامؿ المتدرب في الموقع المناسب مف العممية الصناعية بحيث يكوف لديو القدرة
  .والخبرة والدراية الكافية لمقياـ بالعمؿ

  اقبة المستمرة مف قبؿ الميندسيف والخبراء والفنيوف ومسؤوؿ السلبمة المينية عمى المر
سير العمؿ وكيفية تنفيذه شرط أف يرافؽ ذلؾ التوجيو والنصح والإرشاد لكؿ عامؿ لكي 

 .يعمؿ بشكؿ صحيح
 تحديد مسؤولية الفرد ومنعو منعا كاملب مف تجاوز مسؤوليتو بالعمؿ. 
 1معدات الوقاية الشخصية ومعاقبة المقصريف. التزاـ العامميف بارتداء 

 مثؿ:  أمور متفرقة أخرى: .5
 تأميف طبابة وقسـ السلبمة المينية لضماف تنظيـ خدمات الصحة  ؤسسةعمى إدارة الم

 .بعد تشكيؿ لجنة لمصحة والسلبمة  ؤسسةوالسلبمة داخؿ الم
 صدار الإحصائيات صابات العمؿ وا   .تنظيـ سجؿ لتسجيؿ حوادث وا 
 بتقديـ جوائز لمورش التي لا تقع فييا إصابات لأف ذلؾ بعكس مدى  ؤسسةإدارة الم قياـ

 .اىتماـ صاحب العمؿ
 .2إدخاؿ المشرفيف والعماؿ دورات لرفع الوعي الوقائي الميني عندىـ 

 ا: استراتيجيات الوقاية من حوادث العملتاسع

العلبج فإف ميمة السلبمة المينية والوقاية مف انطلبقا مف الشعار القديـ الذي يقوؿ الوقاية خير مف    
حوادث العمؿ تكوف عمى عاتؽ الأخصائي في عمـ النفس الميني وىذا مف خلبؿ ايجاد طرؽ 

 واستراتيجيات الوقاية مف الحوادث المعنية والتي مف أمثمتيا:

 

                                                           
 .462. يوسؼ حجيـ الطائي وآخروف: مرجع سبؽ ذكره، ص:1
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 إستراتيجية دراسة أسباب الحوادث .1
لاتخاذ التدابير الاحترازية الكفيمة بمنع وقوعيا وينصح الخبراء بدراسة أسباب الحوادث مف  ذلؾ

 حيث:
 وقت وقوع الحادث: ىؿ في الدورية الصباحية او المسائية أو الميمية؟ 
 ساعة وقوع الحادث: ىؿ أوؿ دورية أو آخرىا؟ 
 لشخصية الخصائص الشخصية لمرتكب الحادث مف حيث: السف، الخبرة، الظروؼ ا

 .المحيطة بو وساعة وقوع الحادثة
  ىؿ الحادثة راجعة الى إىماؿ مف العامؿ أو شرود ذىنو أو بسبب خطأ في تصميـ الآلة

 .أو قصور في إجراءات الأمف الصناعي
  إضافة الى ما أدت اليو الحادثة مف نتائج مثؿ: خسارة في المواد الخاـ أو تمؼ في

 الآلات أو اصابة لدى العامؿ.
 راتيجية تصميم بيئة العملإست .2

وذلؾ مف خلبؿ تييئة بيئة عمؿ سمبية مف حيث درجة الحرارة المعتدلة والإضاءة الكاقسة وأف    
تكوف بيئة العمؿ نظيفة مف الأشياء التي تمحؽ أخطار بالعماؿ، كما أف صيانة الآالت بصفة 

الى توفير معدات الوقاية كمطافئ الحريؽ  دورية يؤدي الى المحافظة عمى كفاءتيا، بالاضافة
والتي يجب أف توضع فب أماكف معروفة يسيؿ الوصوؿ الييا، ذلؾ أف الوقت يضيع في البحث 

 1عف مطفأة الحريؽ قد يتسبب في كارثة.
 استراتيجية الجو التنظيمي .3

 "تشولتز"داف لمجو التنظيمي أثر نفسي كبير عمى العماؿ مف حيث التورط في الحوادث، و يور    
العدبد مف الدراسات التي يؤكد عمى العلبقة بيف الجو النفسي لأمف في المؤسسة الصناعية وبيف 

 معدلات التورط في الحوادث.
 استراتيجية التدريب عمى وسائل الأمن الصناعي .4

يعتقد بعض الخبراء في الأمف الصناعي أف تدريب العماؿ عمى أساليب الوقاية، والأمف    
الصناعي ىو مف أىـ أساليب التقميؿ مف معدلات التورط في الحوادث، وىذا النوع مف التدريب 
عمى الأمف الصناعي بالغ الّأىمية، لأنو يعرؼ العماؿ بالأخطار المحتممة مف العمؿ وكيفية 

الامكاف، كما يعرفيـ بنوعية الحوادث التي تقع وأسبابيا، كما يشتمؿ البرنامج عمى  تجنبيا قدر

                                                           
. بموؿ احمد وبورقدة صغير: استراتيجيات السلبمة المينية والوقاية مف حوادث العمؿ داخؿ بيئة العمؿ، مجمة حقائؽ لمدراسات 1

 السنة، بدوف صفحة. ، بدوف بمد، بدوف17النفسية والاجتماعية، العدد 
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كيفية استخداـ الأدوات والاسعافات الأولية وأسموب اخلبء المصابيف في حالة الحوادث ونقميـ 
 1بسشرعة الى الأماكف العلبجية المتخططة.

 استراتيجية الحوافز .5
ى شركات النقؿ بالسيارات والتي كانت تعاني مف ارتفاع الى نظاـ تستخذمو احد " تشولتز"يشير

معدلات الحوادث، حيث اعدت نظاـ الحوافز يمنج بمقتضاىا السائؽ اف الذيف لايتورطوف في 
الحوادث أو تقؿ عندىـ نسب المخالفات المرورية وىي حوافز مالية مجزية وفد أدى ذلؾ الى 

 2.%65تقميؿ معدؿ الحوادث بنسبة 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .55. ذوباخ قويدر: مرجع سبؽ ذكره، ص:1
 . بموؿ احمد وبورقدة صغير: مرجع سبؽ ذكره، بدوف صفحة.2
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 خلاصة الفصل

مف خلبؿ ما عرضناه في ىذا الفصؿ والذي تناوؿ حوادث العمؿ، تبيف لنا أف حوادث العمؿ مشكمة     
مف بيف المشكلبت والتحديات التي يجدر بالمؤسسة الاىتماـ بيا، وبذؿ المزيد مف الجيود مف أجؿ 

لممؤسسة فتسبب تمؼ للآلات التخفيض منيا، لما تمحقو مف أضرار لمعامؿ تتمثؿ في إصابتو أو 
والمعدات، وليذا بجب عمى المؤسسة معرفة وتحميؿ أسباب ىذه الحوادث والتي تتعمؽ سواء بالعامؿ نفسو 
أو تتعمؽ بظروؼ العمؿ بالمؤسسة، ومف ثـ وضع خطط واستراتيجيات مف أجؿ تفادي ىذه الحوادث 

 والوقاية منيا.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

الإجراءات المنيجية الفصل الخامس : 
 لمدراسة

 تمييد

 أولا: مجالات الدراسة

 ثانيا: المنيج المستخدـ

 ثالثا: أدوات جمع البيانات

 رابعا: أساليب التحميؿ

 خامسا: عينة الدراسة

 خلبصة الفصؿ          
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 تمييد:

بعد أف تـ التطرؽ في الفصوؿ السابقة لمتغيرات الدراسة )دور التدريب في التقميؿ مف حوادث العمؿ(     
الآف إلى الجانب الميداني  وحتى يكوف أساس يعتمد عميو في عممية بناء عمؿ منيجي ميداني، سنتطرؽ

 الذي الباحث مف جمع المعمومات مف المجتمع الذي يقوـ بدراستو.

وبناء عمى ماسبؽ سنعرض في ىذا الفصؿ الإجراءات المنيجية المتبعة لجمع بيانات الدراسة     
راسة، أدوات الميدانية، إذ يتضمف ىذا الفصؿ العناصر التالية: مجالات الدراسة، المنيج المستخدـ في الد
 جمع البيانات، الأساليب الاحصائية المستخدمة في تحميؿ البيانات وأخيرا العينة وخصائصيا.
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 أولا: مجال الدراسة

 المجال الجغرافي )المكاني( .1
حتى تتضح الرؤى في دراستنا ليذا الموضوع المتعمؽ بدور التدريب في التقميؿ مف حوادث 

جيجؿ عمى أساس أنيا تعد  -توزيع –العمؿ، اخترنا تجسيدىا في شركة توزيع الكيرباء والغاز 
المؤسسة التاريخية ميداف التمويف بالطاقة الكيربائية والغازية في الجزائر وىي شرطة ذات أسيـ 

ف نشاطيا الرئيسي في الانتاج، نقؿ وتوزيع الكيرباء بالإضافة إلى نقؿ وتوزيع الغاز عف يكم
عمى المستوى الوطني ونسبة  %98طريؽ القنوات، إذ تغطي في مجاؿ الكيرباء بنسبة تقدر بػ 

 في توصيؿ الغاز.  40%
ز بالشرؽ والتي تتفرع ومف بيف الفروع الرئيسية التابعة لمجمع سونمغاز شركة توزيع الكيرباء والغا

بدورىا إلى عدة مديريات لمتوزيع مف بينيا مديرية التوزيع الكيرباء والغاز لولاية جيجؿ، والتي 
 سنحاوؿ التعرؼ عمييا أكثر مف خلبؿ ىذا العنصر وذلؾ بالتطرؽ إلى النقاط التالية:

 لمحة تاريخية حوؿ الشركة الجزائرية لمكيرباء والغاز. .أ 
 مديرية التوزيع  بجيجؿ. –موقع الشركة الجزائرية لتوزيع الكيرباء والغاز  .ب 
 وظائؼ وأىداؼ الشركة الجزائرية لتوزيع الكيرباء والغاز. .ج 
 مديرية التوزيع بجيجؿ.–الييكؿ التنظيمي لمشركة الجزائرية لمكيرباء والغاز  .د 
 نشأة وتطور الشركة الجزائرية لمكيرباء والغاز .أ 

( التي تأسست EGAـ لاستبداؿ شركة كيرباء وغاز بالجزائر ) 1969سونمغاز سنة تأسست شركة     
 .1947في عيد الاستعمار بالقوانيف الفرنسية وبالضبط في سنة 

بعد الاستقلبؿ تسممت الجزائر إدارة ىذه الشركة وبقيت تشتغؿ إلى غاية  1969 -1962بيف سنة     
لشركات في الجزائر لما ليا مف دور في بناء الاقتصاد أيف أصبحت ىذه الشركة مف أكبر ا 1969سنة 

 زبوف. 700.000عامؿ وتموف أكثر مف 6000الوطني حيث أصبحت آنذاؾ توظؼ أكثر مف 

شركات جديدة  5ـ تـ اعادة ىيكمة ىذه الشركة مما سمح عمى مستوى سونمغاز بخمؽ  1083وفي سنة 
 لكيربائية والغازية وىي:مختصة في الأشغاؿ وشركة مختصة في صناعة المعدات ا

 تقوـ بأشغاؿ الكيرباء والغاز.  :شركة كيريؼ 
 تقوـ بتركيب المنشآت الخاصة بالخطوط والمركز ذات التوتر العالي. :شركة كيركيب 
 تقوـ بإنشاء قنوات توزيع الغاز. :شركة كناغاز 
  تقوـ بأشغاؿ اليندسة الصناعية. :شركة إنارقا 
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  التركيب الصناعي. تقوـ بعمميات :شركة التركيب 
  صناعة المعادات وأجيزة المراقبة. :شركة 

بفضؿ ىذه الشركة أصبحت سونمغاز تممؾ القوة والقدرة في ميداف الكيرباء والغاز وتمبي احتياجات 
 التطور الإقتصاديوالإجتماعي في البلبد.

ع صناعي تشريع جديد لسونمغاز أيف أصبحت ىذه الشركة مؤسسة عمومية ذات طاب1991في سنة 
والذي يؤكد عمى  1995ديسمبر  17المؤرخ في  280. 95بالمرسوـ التنفيذي رقـ  EPICوتجاري 

طبيعة سونمغازعمى كونيا مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي وتجاري تحت وصاية وزارة الصناعة 
 والمناجـ.

إلى  تحولت سونمغاز مف مؤسسة عمومية إلى مؤسسة ذات طابع صناعي وتجاري 2002وفي سنة 
 .SPAشركة ذات أسيـ 

 وعميو يمكننا اف نعرؼ الشركة محؿ التطبيؽ كمايمي:

ـ وىي 1969الشركة الجزائرية لمكيرباء والغار تعد مف أكبر الشركات الجزائرية التي تأسست سنة 
شركة ذات أسيـ يكمف نشاطيا في أنتاج ونقؿ الكيرباء الكيرباء، بالإضافة إلى نقؿ وتوزيع الغاز 

 شركات مساىمة. 9فرعا و 31القنوات تتكوف مف عبر 

 -مديرية التوزيع بجيجل –موقع الشركة الجزائرية لتوزيع الكيرباء والغاز  .ب 

تقع مديرية التوزيع بجيجؿ الشركة الجزائرية لتوزيع الكيرباء والغاز وسط مدينة جيجؿ يحدىا مف 
الجنوب مقر مديرية الضرائب  الشرؽ مقر بمدية جيجؿ ومف الشماؿ البحر الأبيض المتوسط ومف
 ومقر الخطوط الجوية الجزائرية ومف الغرب الشركة الجزائرية لممياه.

 وظائف وأىداف الشركة الجزائرية لتوزيع الكيرباء والغاز .ج 

 مف الوظائؼ الرئيسية لمشركة الجزائرية لتوزيع الكيرباء والغاز وىي:

 سا. 24سا/  24ازية السير عمى تمويف زبائنيا بالطاقة الكيربائية والغ 
  السير عمى سلبمة وأمف زبائنيا بصيانة كؿ المعدات الخاصة بالكيرباء والغاز والقياـ بدوريات

 لممراقبة ليلب ونيارا.
  القياـ بحملبت تحسيسية لتوعية الزبائف حوؿ القيمة والمنفعة الحقيقية لمكيرباء والغاز وكذا

 لبزمة في تركيب المعدات.الأخطار الناجمة عف عدـ مراعاة القياسات ال
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 .اصلبح أعطاب الناجمة عف خمؿ ما 
 .تزويد الزبائف الجدد بالكيرباء والغاز 
 . استقباؿ الزبائف والاستماع لإنشغالاتيـ  في ما يخص الخدمة العمومية 

 مف الأىداؼ الرئيسية لمشركة الجزائرية لمكيرباء والغازىةىي:

 ت في ىذا المجاؿ مف أجؿ تطوير وتوسيع الشبكات العمؿ مف أجؿ الأحسف والقيـ بالإستثمارا
الكيربائية والغازية، حيث سطرت في الآونة الأخيرة ىذه الشركة برنامج استثماري استثنائي لرفع 
قدرتيا في إنتاج الكيرباء ونقؿ الكيرباء والغاز إلى أقصى حد ممكف عمى المستوى الوطني لتمبية 

لضماف خدمة عمومية ذو نوعية عالية تميؽ بسمعة ىذه  الطمب المتزايد وتحديث خدمة الزبائف
 الشركة لتمثؿ الميمة الأساسية في ثقافة المؤسسة.

 
 المجال البشري .2

يقصد بالمجاؿ البشري العدد الكمي لمجتمع الدراسة حيث بمغ عدد العماؿ في الشركة الجزائرية 
عامؿ موزعيف غمى فئات موضحة  519بجيجؿ  مديرية التوزلع -التوزيع -لمكيرباء والغاز

 كمايمي:
  96فئة الإطارات. 
  41فئة الإطارات السامية. 
  1فئة إطار سامي أكابر. 
  170فئة التنفيذ. 
  211فئة الميارة. 
 المجال الزمني .3

ويقصد بو الوقت الذي استغرقتو ىذه الدراسة، وعمى الباحث في أي دراسة أف يحدد الفترة الزمنية 
 وقد مرت دراستنا بمراحؿ وىي: لدراستو،

  :وىي المرحمة الاستطلبعية أو الاستكشافية إلى المؤسسة بمدينة جيجؿ، وقد تـ المرحمة الأولى
الحصوؿ عمى الموافقة لإجراء البحث الميداني، وبعد الحصوؿ عمى الموافقة قمنا بجمع 

 المعمومات الكافية التي تفيدنا في دراستنا.
  :المرحمة قمنا فييا بعرض الاستمارة عمى الأستاذة المشرفة ثـ الأساتذة  وىيالمرحمة الثانية

المحكميف، وبعد ضبطيا في ىذا المستوى تأتي مرحمة المحكـ النيائي ألا وىو ميداف الدراسة، 
أيف تـ عرض الاستمارة عمى مسؤوؿ الموارد البشرية بطمب منو للبطلبع عمييا وابداء بعض 
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اشى وطبيعة وظروؼ العمؿ والعماؿ والمؤسسة في حد ذاتيا، لتأتي الملبحظات حوليا بما يتم
استمارات عمى العماؿ مف أجؿ التعرؼ عمى مدى  5مرحمة الاستمارة التجريبية حيث تـ توزيع 

استيعاب المبحوثيف لنوعية الأسئمة، وقمنا أيضا في ىذه المرحمة بإجراء المقابمة مف أجؿ 
 ضوع.الحصوؿ عمى معمومات مرتبطة بالمو 

  :وفييا تـ صياغة أسئمة الاستمارة بشكميا النيائي، وبعد ذلؾ قمنا بتوزيعيا، المرحمة الثالثة
 وبعدىا تـ جمعيا مف أجؿ فرزىا وترتيبيا.

 ثانيا: المنيج المستخدم

لممنيج أىمية بالغة قي أي بحث لأنو يحدد لمباحث المسار الذي يسمكو لموصوؿ إلى نتائج عممية    
 ؿ موضوع الدراسة.وموضوعية حو 

المنيج بأنو الطريؽ العممي المؤدي أو الموصؿ ليدؼ البحث  سعيد السماك محمد أزىرعرؼ    
 1وىو الخيط غير المرئي الذي يشد فقرات البحث إلى بعضيا.

المنيج بأنو الطريقة التي يتبعيا الباحث في دراستو لممشكمة لاكتشاؼ  محمد شفيقيعرؼ    
 2الحقيقة.

المنيج بأنو مجموعة مف القواعد التي يتـ وضعيا بقصد الوصوؿ إلى  صلاح الدين شروخ ويعرؼ   
 3الحقيقة في العمـ.

وعميو فإف اختيار المنيج الملبئـ يعتمد عمى نوع الدراسة وخصائصيا والأىداؼ التي يريد الباحث     
ؤلات التي انطمؽ منيا البحث، الوصوؿ الييا وتحقيقيا وانطلبقا مف أىداؼ الدراسة الحالية وجممة التسا

اقتضت الدراسة الأخد بالمنيج الوصفي لكونو أكثر المناىج استخداما في دراسة الظواىر الاجتماعية 
والانسانية ولأنو مناسب لمظاىرة المدروسة بحيث ساعدنا عمى اتخاد القرارات الصحيحة المتعمقة 

دريب وحوادث العمؿ، ورصد مختمؼ الآراء بالدراسة مف خلبؿ تقديـ الايضاحات والشرح خاصة بالت
والخبرات لعينة الدراسة، كما يسمح المنيج الوصفي بالاطلبع عمى الظاىرة محؿ البحث ووصفيا 
وصفا دقيقا، خاصة إذا استطاع الباحث أف يوظؼ خبراتو ومياراتو في تحديد حيثيات وسموكيات 

مات والبيانات البحثية والإجابة عمى الظاىرة مما يساعده عمى جمع أكبر عدد ممكف مف المعمو 
 التساؤلات التي تقع في دائرة البحث حوؿ الموضوع.

                                                           
 .60، ص 2000. محمد أزهر سعٌد السماك: طرق البحث العلمً أسس وتطبٌقات، دار الٌازوري، الأردن، 1
 .85، دون بلد، ص 2008عً الحدٌث، الاعداد، المكتب الجام -. محمد شفٌق: البحث العلمً  الأسس2
 .92، ص 2003. صلاح الدٌن شروخ: منهجٌة البحث العلمً للجامعٌٌن، دار العلوم، الجزائر، 3
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يعرؼ غازي عناية المنيج الوصفي بأنو أسموب مف أساليب التحميؿ المركز عمى معمومات كافية     
ودقيقة عف ظاىرة أو موضوع محدد، مف خلبؿ فترة أو فترات زمنية معمومة، وذلؾ مف أجؿ الحصوؿ 

 1عمى نتائج عممية ثـ تفسيرىا بطريقة موضوعية.

عرؼ ىويتني المنيج الوصفي بأنو دراسة الحقائؽ الراىنة المتعمقة بطبيعة ظاىرة أو موقؼ أو     
 2مجموعة مف الناس، أو مجموعة مف الأحداث أو مجموعة مف الأوضاع.

 ثالثا: أدوات ووسائل جمع البيانات

القياـ بيا، أو الفرضيات المراد التحقؽ منيا تجعؿ الباحث يمجأ إلى مجموعة اف ىدؼ الدراسة المراد     
مف الأدوات التي يختار منيا تبعؿ لما يفترضو بحثو سواء كانت تقنية واحدة أو عدة تقنيات التي تساىـ 
بقدر كبير في الاطلبع والحصوؿ عمى قدر كمؼ مف المعمومات حوؿ الموضوع وفي دراستنا الحالية 

 دمنا الأدوات التالية:استخ

تعد الملبحظة مف أبرز الوسائؿ المستخدمة في عممية جمع البيانات والمعمومات مف قبؿ  الملاحظة: .1
الحثيف في مجالي العموـ الاجتماعية والطبيعية، فالملبحظة مف حيث كونيا أداة مف أدوات جمع 

 3البيانات لاتقؿ أىميتيا مف الأدوات الأخرى كالمقابمة.

 4الملبحظة بأنيا المشاىدة والمراقبة الدقيقة لسموؾ وظاىرة معينة. عامر قنديمجيؼ يعر    

الملبحظة بأنيا المشاىدة والمراقبة الدقيقة لسموؾ ما أو ظاىرة معينة في  السعيد مبروك ابراىيميعرؼ     
ىذه ظؿ ظروؼ وعوامؿ بيئية معينة بغرض الحصوؿ عمى معمومات دقيقة لمتشخيص ىذا السموؾ أو 

 5الظاىرة.

الملبحظة بأنيا الانتباه المقصود والموجو نحو سموؾ فردي أو  محمد جواد الجبوري حسين يعرؼ    
جماعي معيف بقصد متابعة ورصد أدواتو ليتمكف الباحث بذلؾ مف وصؼ السموؾ فقط أو وصفو وتحميمو 

 6أو وصفو وتقويمو.

                                                           
 .88، ص 2008. غازي عناٌة: منهجٌة اعداد البحث العلمً، دار المناهج، عمان، 1
 .65، ص 2003كندرٌة، . حسٌن عبد الحمٌد رشوان: فً مناهج العلوم، مؤسسة شباب الجامعة، الاس2
، 2000.عارف العساف ومحمود الوادي: منهجٌة البحث فً العلوم الاجتماعٌة والإدارٌة )المفاهٌم والأدوات( ، دار صفاء، عمان، 3

 .296ص 
دار المسٌرة . عامر قندٌلجً: البحث العلمً واستخدام مصادر المعلومات التقلٌدٌة والالكترونٌة أسسه، أسالٌبه، مفاهٌمه، أدواته، 4

 .086، ص 2008للنشر والتوزٌع، الأردن، 
 .004، ص 2005. السعٌد مبروك ابراهٌم: البحث العلمً ودوره فً التنمٌة والعالم الرقمً، دار الوفاء ، الاسكندرٌة، 5
 .062ص ، 2003. حسٌن محمد جواد الجبوري: منهجٌة البحث العلمً مدخل لبناء المهارات البحثٌة، دار صفاء، عمان، 6
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 الدراسة.وقد اعتمدنا عمى الملبحظة البسيطة في ىذه 

الملبحظة البسيطة بأنيا الملبحظة التي تتضمف صورا بسيطة مف حسين محمد جواد الجبوري يعرؼ 
المشاىدة الملبحظة لمظواىر، كما تحدث تمقائلب في ظروفيا الطبيعية دوف اخضاعيا لضوابط عممية 

 ودوف استخداـ الأدوات الميكانيكية كالسجلبت والكاميرات.

في ىذه الدراسة مف خلبؿ الزيارات المتعددة لممؤسسة استطعنا تسجيؿ  وقد استخدمت الملبحظة
 1بعض الملبحظات مف بينيا:

 .تكويف فكرة عف بيئة العمؿ السائدة في المؤسسة 
 .الانضباط 
  وجود علبقات اجتماعية جيدة بيف الأفراد ويظير ذلؾ مف خلبؿ المباقة وحسف التعامؿ

 ماؿ ورؤسائيـ.سواء بيف العامميف أنفسيـ أو بيف الع
 .الالتزاـ بالقوانيف وساعات العمؿ 
 .الجدية في آداء المياـ 

إلا أنو قد تعذر عمينا ملبحظة العماؿ في حقؿ العمؿ نظرا لخطورتو وتوزع العمؿ عمى مختمؼ     
 المناطؽ.

ىي مف أىـ أدوات جمع البيانات حوؿ موضوع معيف، وتعرؼ بأنيا عبارة عف محادثة  المقابمة: .2
موجية بيف الباحث وشخص أو أشخاص آخريف بيدؼ الوصوؿ إلى حقيقة أو موقؼ معيف يسعى 

 2الباحث إلى معرفتو مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة.

ف شخصيف في موقؼ مواجية حيث المقابمة بأنيا تفاعؿ لفظي بي لحسن عبد الله باشيوةيعرؼ     
يحاوؿ أحدىما وىو الباحث القائـ بالمقابمة بأف يستثير بعض المعمومات أو التعبيرات لدى الآخر وىو 

 3المبحوث والتي تدور حوؿ آرلئو ومعتقداتو.

المقابمة بأنيا وسيمة شفوية عادة مباشرة أو ىاتفية أو تقنية لجمع  ربحي مصطفى رعميانيعرؼ    
 4ات يتـ خلبليا سؤاؿ فرد أو خبير عف معمومات لا تتوفر عادة في الكتب أو المصادر الأخرى.البيان

 4الأخرى.
                                                           

 .063. حسٌن محمد جواد الجبوري، نفس المرجع، ص 1
 .022. احمد اسماعٌل المعانً وآخرون، مرجع سبق ذكره، ص 2
 .387، ص 2000. لحسن عبد الله باشٌوة وآخرون: البحث العلمً مفاهٌم، أسالٌب، تطبٌقات، مؤسسة الوراق، الأردن، 3
، الأردن، 4البحث العلمً الأسس النظرٌة والتطبٌق العملً، دار صفاء، ط  . ربحً مصطفى علٌان وعثمان محمد غنٌم: أسالٌب4

 .077، ص 2000
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بأنيا محادثة موجية يقوـ بيا فرد مع آخر أو أفراد بيدؼ حصولو عمى  وانجمش انجمشعرفيا     
 أنواع مف المعمومات لاستخداميا في بحث عممي أو الاستعانة بيا في عمميات التوجيو والتشخيص

 1والعلبج. 

لقد استخدمنا المقابمة عمى نطاقيف في النطاؽ الأوؿ قمنا باستخداميا لمحصوؿ عمى المعمومات     
المتنوعة الخاصة بميداف الدراسة الميدانية المتمثمة في مجالات الدراسة، وكذلؾ السجلبت والوثائؽ، 

اطار في قسـ الموارد البشرية لطرح أما في النطاؽ الثاني فكاف مف خلبؿ استخدامنا مقابمة في ملبقاة 
 جممة مف التساؤلات تتمحور حوؿ مضموف الفرضيات المرتبطة ببحثنا.

 دليل المقابمة:

 ىؿ سبؽ وأف وقعت لؾ حوادث عمؿ؟: 1س

 ماىي الإصابات التي قد يتعرض ليا العامؿ جراء ىذه الحوادث؟: 2س

 التقميؿ مف حوادث العمؿ؟ماىي الإجراءات والوسائؿ التي تعتمدىا المؤسسة في : 3س

ىؿ تفرض المؤسسة إجراءات تأديبية عمى العامميف غير الممزميف بتطبيؽ إجراءات السلبمة : 4س
 المينية؟

 ىؿ تقوـ المؤسسة بإعداد برامج تدريبية خاصة بالوقاية مف حوادث العمؿ؟: 5س

 ىؿ تممؾ المؤسسة مراكز تكوينية وتدريبية تابعة ليا؟: 6س

 التدريب اللبزمة والكافية لتنفيذ برامج تدريبية فعالة؟ماىي مدة : 7س

 ماىي اقتراحاتؾ لمتقميؿ مف مخاطر العمؿ؟: 8س

 ماىي اقتراحاتؾ لنجاح البرنامج التدريبي في تخفيض إصابات العمؿ مستقبلب؟: 9س

ا تعتبر استمارة البحث مف الوسائؿ الأكثر استعمالا في البحوث الاجتماعية نظرا لم الاستمارة: .3
تتميز بو مف خصائص كاختصار الجيد والتكمفة وسيولة معالجة بياناتيا بالطرؽ الاحصائية، وىي 

 أحد الأدوات الملبئمة لمحصوؿ عمى معمومات وحقمئؽ مرتبطة بواقع معيف تستيدؼ دراستو.

                                                           
 .004، ص 2009، الجزائر، 2. سلاطنٌة بلقاسم وحسان جٌلالً: أسس البحث العلمً، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، ط 1
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المكتوبة الاستبياف بأنو تمؾ الاستمارة التي تحتوي عمى مجموعة مف الأسئمة والعبارات  العساف ويعرؼ   
مزودة بإجاباتيا والآراء المحتممة، أو بفراغ للبجابة، ويطمب مف المجيب عمييا مثلب الإشارة إلى مايراه 

 1ميما، أو ماينطبؽ عميو منيا، أو مايعتقد أنو ىو الإجابة الصحيحة...الخ.

ضعيا في عمى أنيا مجموعة مف الأسئمة المرتبة حوؿ موضوع معيف، يتـ و عمار بوحوش  ويعرفيا    
استمارة ترسؿ للؤشخاص المعنييف بالبريد أو يجري تسميميا باليد تمييدا لمحصوؿ عمى أجوبة الأسئمة 

 2الواردة فييا.

الاستمارة بأنيا أداة تتضمف مجموعة مف الأسئمة أو الجمؿ الخبرية، التي  ربحي مصطفى عميانويعرؼ 
 3يطمب مف المفحوص الاجابة عنيا بطريقة يحددىا الباحث حسب أغراض البحث.

 ولقد تـ تقسيـ الاستمارة إلى أربعة محاور أساسية وىي كالتالي:

بوصؼ مجتمع البحث والتي يتـ مف  يحتوي عمى البيانات الشخصية لممبحوثيف المحور الأول:
 .7إلى  1أسئمة مف  7خلبليا تحديد ىوية وخصائص المبحوثيف وقد تضمف 

يحتوي عمى البيانات المتعمقة بالفرضية الأولى التي مفادىا: يساىـ التدريب  المحور الثاني:
 .18إلى  8سؤاؿ مف 11المستمر أثناء العمؿ في التقميؿ مف مخاطر العمؿ والذي تضمف 

يحتوي عمى البيانات المتعمقة بالفرضية الثانية مفادىا: تساىـ البرامج التدريبية  المحور الثالث:
 .23إلى  19أسئمة مف  5في تخفيض اصابات العمؿ والذي تضمف 

يحتوي عمى البيانات المتعمقة بالفرضية الثالثة مفادىا: يؤدي تقييـ التدريب إلى  المحور الرابع:
 .31إلى  24أسئمة مف  8بيئة العمؿ والذي تضمف التحكـ الجيد في 

وقد مرت الاستمارة بعدة مراحؿ مف قبؿ ضبطيا وصياغتيا في شكميا النيائي، وتتمثؿ ىذه المراحؿ    
 في:

 :سؤاؿ عرضناىا عمى الاستاذة المشرفة وفييا  35تضمنت  المرحمة الأولى: الاستمارة الأولية
حذؼ، إلغاء، كما تـ عرضيا عمى مسؤوؿ في قسـ قمنا بمجموعة مف التعديلبت اضافة، 

 الموارد البشرية بطمب منو لمموافقة عمييا أـ لا.

                                                           
 .220، ص 2002وطنٌة، لٌبٌا، . العجٌلً سركز وعٌاد أمطٌر: البحث العلمً أسالٌبه وتقنٌاته، دار الكتب ال1
، الجزائر، 4. عمار وبوحوش ومحمد محمود الذنٌبات: مناهج البحث العلمً وطرق اعداد البحوث، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، ط 2

 .67، ص 2007
 .82، ص 2000. ربحً مصطفى علٌان وعثمان محمد غنٌم: مناهج وأسالٌب البحث العلمً النظرٌة والتطبٌق، دار صفاء، عمان، 3
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 :5وفييا قمنا بعرض الاستمارة عمى بعض العماؿ ) المرحمة الثانية: الاستمارة التجريبية 
عماؿ( في مديرية التوزيع لمكيرباء والغاز ومف ثـ قمنا ببعض التعديلبت عمييا مف اضافة، 

 غاء بعد استرجاعيا وتمثؿ ذلؾ في: ال
 اضافة سؤاؿ المحور الأوؿ البيانات الشخصية وىو: -

 مستوى التعميـ الميني: تقني                    تقني سامي
 في المحور الثاني: 8اضافة في السؤاؿ  -

 ىؿ سبؽ وأف خضعت لدورات تدريبية أثناء العمؿ: نعـ       لا السؤال قبل التعديل:
 ىؿ سبؽ وأف خضعت لدورات تدريبية خاصة بالأمف: نعـ        لا بعد التعديل:

 في المحور الرابع: 29تعديؿ السؤاؿ  - 
 مانوع الآلات والمعدات التي تعمؿ عمييا؟قبل التعديل: 31السؤال 

 معقدة                عادية              بسيطة
 بيا؟مانوع الأجيزة التي تعمؿ بعد التعديل:

 معقدة                عادية              بسيطة
 :وفي ىذه المرحمة تـ صياغة الاستمارة في شكميا النيائي  المرحمة الثالثة: الاستمارة النيائية

 سؤاؿ. 31حيث تضمنت 
تعتبر السجلبت والوثائؽ مصدرا أساسيا لجمع المعمومات في المجتمع الأصمي  السجلات والوثائق: .4

فيي توفر عمى الباحث الكثير مف الوقت والجيد، حيث استفدنا مف الوثائؽ والسجلبت التي تحصمنا 
التوزيع_ بمديرية التوزيع بجيجؿ في أخد صورة  -عمييا عند زيارتنا لمشركة الجزائرية لمكيرباء والغاز

ة عف الشركة وكذا تحديد عناصر العينة، وقد احتوت ىذه الوثائؽ والسجلبت عمى بيانات تتعمؽ عمم
 بػ:

 التوزيع–النظاـ الداخمي لمشركة الجزائرية لمكيرباء والغاز- 
 .لمحة تاريخية حوؿ الشركة 
 .وظائؼ وأىداؼ الشركة 
 .الييكؿ التنظيمي لمديرية التوزيع بجيجؿ 
 .الجانب البشري 
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 أساليب التحميلرابعا: 

 اعتمدنا في تحميؿ وتفسيرات البيانات عمى أسموب التحميؿ الكمي والكيفي.    

استخدمناه في دراستنا في حساب التكرارات والنسب المئوية في تحميمنا  الأسموب الكمي: .1
لمفرضيات، أي أف الأسموب الكمي يعمؿ عمى تكميـ المعطيات المتحصؿ عمييا مف خلبؿ نتائج 

الفرضيات التي تمت جدولتيا، والمتحصؿ عمييا مف خلبؿ نتائج بحث الفرضيات التي بحث 
 التكرارات.-تمت جدولتيا، وفي ىاتو الدراسة تـ استخداـ الأساليب الإحصائية التالية: 

 النسب المئوية. -                            
 

يث يقوـ عمى تفسير المعطيات يعتبر ىذا الأسموب مكملب للؤسموب الكمي ح الأسموب الكيفي: .2
الكمية والعددية وتحميميا بالاعتماد عمى ما تـ جمعو مف قبؿ الباحث سواء مف خلبؿ الملبحظة، 
المقابمة والاستمارة، كذلؾ يتـ الاعتماد عميو في تحميؿ وتفسير النتائج بيدؼ إثبات الفرضيات أو 

 وعة مف النتائج.نفييا التي تـ صياغتيا مف قبؿ الباحث والوصوؿ إلى مجم

 خامسا: عينة الدراسة وكيفية اختيارىا وخصائصيا

تعتبر العينة أىـ شيء في البحث الميداني حيث تعرؼ العينة بأنيا جزء مف المجتمع الأصمي يتـ 
 1اختيارىا وفؽ قواعد خاصة بحيث تكوف العينة المسحوبة ممثمة قدر الإمكاف لمجتمع الدراسة.

بأنيا مجموعة جزئية مف المجتمع الأصمي يجري اختيارىا بطريقة  المعاني أحمد اسماعيلكما يعرفيا 
 2معينة، وتضـ عددا مف عناصر المجتمع.

وبغرض جمع البيانات الأساسية وفؽ أسس عممية قمنا باختيار عينة لمدراسة نظرا لعدـ التمكف مف القياـ 
عاملب وصعوبة  519ذي يتكوف مف بالمسح الشامؿ لمجتمع البحث، وذلؾ لكبر حجـ مجتمع الدراسة ال

التعامؿ مع كؿ العماؿ لكثرة الأعماؿ والانشغالات، فقد قمنا بالاعتماد عمى فئة الميارات وفئة التنفيذ نظرا 
طار سامي أكابر( يشغموف الوظائؼ الإدارية وغير معرضوف  لكوف فئة الإطارات )الإطارات السامية وا 

 باقي الفئات، ولقد تـ اختيار العينة وفؽ مرحمتيف:لحوادث العمؿ كما ىو الحاؿ بالنسبة ل

 :كانت عينة قصدية بحيث تـ استيداؼ فئة العماؿ الميرة وعماؿ التنفيذ  المرحمة الأولى
صابات العمؿ.  لكونيـ أكثر عرضة لحوادث وا 

                                                           
 .78، ص 2005. محمد عبد العال النعٌمً وآخرون: طرق ومناهج البحث العلمً، مؤسسة الوراق للنشر والتوزٌع، الأردن،  1
 .86، ص 2002. أحمد اسماعٌل المعانً وآخرون: أسالٌب البحث العلمً والاحصاء، اثراء للنشر، الأردن،  2
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 :كانت العينة عشوائية طبقية، وقد تـ حساب العينة كما يمي: المرحمة الثانية 
 :حجم العينة الكمية .1

حجـ مجتمع الدراسة النسبة المختارةحجـ العينة=  
    

 
519 100% 

X 15% )النسبة المختارة( 
78 =77.8  =100( /15 ×159 = )X 

 حجم العينة في كل طبقة: .2

حجـ مجتمع الدراسة النسبة المختارةحجـ العينة في كؿ طبقة= 
    

 
 العينة المختارة عدد العمال الإجمالي 

 الميرة
 التنفيذ

211 
170 

 عامل مياري31 =519( / 78×211)
 عامل تنفيذي 25 =519( / 78× 170)

 خصائص العينة: 
يقصد بيا معرفة المميزات الشخصية والاجتماعية والنفسية للؤفراد العينة التي تساعد في توضيح 
بعض العناصر التي يمكف أف تكوف أساسا فعميا عنج مناقشة فروض الدراسة وتمكننا مف معالجة 

 التساؤلات ويمكف تحديد ىذه الخصائص فيمايمي:
 سة حسب متغير الجنس.(: يمثل توزيع أفراد مجتمع الدرا1جدول رقم)

 النسبة المئوية التكرارات العينة الجنس
 %100 56 ذكر
 / / أنثى

 %100 56 المجموع
مف أفراد العينة المدروسة  %100تبيف الشواىد الكمية المتعمقة بمتغير الجنس في الجدوؿ أعلبه أف 

يمثموف الذكور، وذلؾ راجع إلى طبيعة العمؿ الممارس والذي يتطمب مجيود وقوة تحمؿ بالإضافة إلى أف 
العمؿ يمتد إلى الفترات الميمية، وىذا العمؿ يتناسب مع الذكور عكس الإناث كما يتطمب التنقؿ إلى 

ضرية وحتى الجبمية، كما يتطمب العمؿ أيضا التدخؿ مختمؼ المناطؽ سواءا في المناطؽ الريفية أو الح
في أوقات خارج العمؿ الرسمي وفي مختمؼ حالات الطقس صيفا أو شتاءا ، وىذا يتناسب مع الرجؿ 

 أكثر مف المرأة بما أف مجاؿ الكيرباء والغاز ىو مجاؿ اىتماـ الذكور لا الإناث.
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 (: يمثل توزيع أفراد العينة حسب السن.2) جدول رقم
 النسبة المئوية التكرارت العينة السن

 %1.8 1 سنة 30أقل من 
 %46.4 26 سنة 40إلى أقل من  30من 
 %44.6 25 سنة 50إلى أقل من  40من 

 %7.1 4 سنة 50أكثر من 
 %100 56 المجموع

أفراد العينة يتركز سنيـ بيف فئتيف عمريتيف متقاربتيف مف تبيف الشواىد الكمية في الجدوؿ أعلبه أف معظـ 
 91بمجموع  %44.6سنة بنسبة  50إلى أقؿ مف  40ومف  %46.6سنة بنسبة  40إلى أقؿ مف  30
، %7.1أفراد بنسبة 4سنة( والتي تمثؿ  50مف إجمالي العينة، تمييا مباشرة الفئة العمرية )أكثر مف  %

 ة تمثؿ عامؿ واحد لـ يمضي الكثير عمى التحاقو بالعمؿ.سن 30أما أقؿ فئة ىي أقؿ مف 

سنة، ففي ىذه  40إلى أقؿ مف  30ومف خلبؿ النتائج نستنتج أف أكبر نسبة مف العماؿ يتراوح سنيـ مف 
المرحمة العمرية يكوف العامؿ في أوج عطائو ويتمتع بدرجة عالية مف الوعي في كؿ المستويات العقمية 

وىذا مؤشر إيجابي في المؤسسة إذا ما أحسنت استغلبلو بما تتمتع بو ىذه الشريحة  والميارية والعممية،
مف القوة العضمية والتميز في حؿ مشكلبت العمؿ وطريقة التفاعؿ معيا بشكؿ عممي وفعاؿ، ناىيؾ عف 

الذي  ميارات التواصؿ الذي يعتبر مفتاح النجاح في كافة جوانب الحياة المينية وميارات التفكير الفعاؿ
ينعكس في مختمؼ الصور والاستخدامات في بيئة العمؿ، بما أف ىذه الفئة تكوف أكثر قدرة عمى استخداـ 
الثكنولوجيا المتطورة ومواكبتيا وتوظيفيا في العمؿ واستغلبؿ أي فرصة أو معمومة أو برنامج قد يزيد مف 

 فعالية وتنظيـ العمؿ.

 مبحوثين.(: يمثل الحالة العائمية لم3الجدول رقم )
 %النسبة المئوية التكرار  العينةالحالة العائمية

 %17.9 10 أعزب
 %78.6 44 متزوج
 / / مطمق
 %3.6 2 أرمل

 %100 56 المجموع
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ممثمة لفئة المتزوجيف وىذا يدؿ عمى %78.6تبيف البيانات في الجدوؿ أعلبه أف أعمى نسبة سجمت ىي 
نتيجة تحمميا لممسؤولية والواجبات الأسرية، وىذا مؤشر إيجابي عمى أف ىذه الفئة تتمتع باستقرار ميني 

مف أفراد العينة عزاب وىـ يسعوف دوما إلى  %17.9نفسية العامؿ داخؿ المؤسسة وخارجيا، أما نسبة 
الحصوؿ عمى فرص جيدة لمترقية ومحاولتيـ لاكتساب الخبرات وتطوير الميارات وتمقي تدريبات خارج 

عائؽ لتحقيؽ الاستقرار اجتماعي، أما بالنسبة لفئة الأرامؿ فقد سجمنا حالتيف بنسبة  مكاف العمؿ دوف
 وىذا لـ يمنعيـ مف مواصمة الحياة والعمؿ في حيف أننا لـ نسجؿ أي حالة طلبؽ. 3.6%

 يمثل المستوى التعميمي لممبحوثين(: 4الجدول رقم )
 

العينة  
  المستوى التعميمي    

 %المئويةالنسبة  التكرار

 %1.8 1 ابتدائي
 / / متوسط
 %71.4 40 ثانوي

 %26.8 15 جامعي
 %100 56 المجموع

 

تبيف الشواىد الكمية في الجدوؿ أعلبه أف أغمب المبحوثيف يمتمكوف مستوى ثانوي حيث قدرت نسبتيـ 
كونيا المنفذ لمعمميات، حيث يتـ تدريبيـ أكثر وتعريفيـ بشتى أنواع المياـ والنشاطات الموكمة  71.4%

الذيف يتمتعوف بمستوى عممي  %26.8إلييـ لاكسابيـ الميارات والخبرات، تمييا المستوى الجامعي بنسبة 
با حقيقيا، أما في يمكنيـ مف استيعاب أشكاؿ الثكنولوجيا التي تعرض عمييـ مما يحقؽ لممؤسسة مكس

 في حيف أف النسبة في المتوسط منعدمة. %1.8المستوى الابتدائي فقد سجمنا حالة واحدة بنسبة 

 (: يمثل مستوى التعميم الميني لممبحوثين.5الجدول رقم )
العينة مستوى التعميم الميني

  
 %النسبة المئوية التكرارات

 %50 28 تقني
 %50 28 تقني سامي

 %100 56 المجموع
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يعد التعميـ الميني مجالا لكسب المعرفة والخبرة العممية والعممية وممارسة التدريب والتطبيؽ العممي في 
 العديد مف التخصصات.

وبالنظر إلى البيانات الكمية الواردة في الجدوؿ أعلبه فإننا نلبحظ وجود فئتيف متساويتيف لمتعميـ الميني 
لكؿ فئة، وىذا دليؿ عمى أف المؤسسة تحرص عمى توظيؼ عماؿ  %50بيف التقني والتقني سامي بنسبة 

لدييـ شيادات تساىـ في تطوير مياراتيـ وخبراتيـ وتحسيف أدائيـ وبالتالي تكويف فريؽ عمؿ ذو قدرات 
عالية، وىذا محفز ايجابي لأداء الأعماؿ الموكمة ليـ بكفاءة وفعالية كبيرة، وىذا ما أكده ماكس فيبر مف 

 ة البيروقراطية يتـ توظيؼ العماؿ عمى أساس الكفاءات.خلبؿ نظري

 (: يمثل منصب عمل المبحوثين.6الجدول رقم )
 %النسبة المئوية التكرارت العينة المنصب

 %55.3 31 عامل ميني
 %44.7 25 عامل تنفيذ

 %100 56 المجموع
مف  %55.3ميارييف وذلؾ بنسبة تبيف الشواىد الكمية في الجدوؿ أعلبه أف أغمب أفراد العينة ىـ عماؿ 

 211إجمالي العينة وما يبرر وجود أكبر نسبة لعماؿ الميرة ىو ارتفاع عددىـ في المؤسسة حيث قدر بػ 
تتولى تنفيذ الأوامر باعتبارىا الفئة التي  % 44.7عامؿ مياري، في حيف أف نسبة عماؿ التنفيذ تقدر بػ 

 والتعميمات.

 ية في العمل لممبحوثين.(: يمثل الأقدم7الجدول رقم )
 %النسبة المئوية التكرارت العينة الأقدمية
 %1.8 1 سنوات 5أقل من 

 %53.6 30 سنوات10سنوات إلى  5من 
 %28.6 16 سنة15سنوات إلى  10من 
 %8.9 5 سنة 20سنة إلى  15من 
 %7.1 4 سنة فما فوق 20من 

 %100 56 المجموع
سنوات تمثؿ أعمى  10سنوات إلى 5خلبؿ الشواىد الكمية في الجدوؿ أعلبه نجد أف الفئة مف  مف    

 5، أي أف أغمب عماؿ المؤسسة يتمتعوف بخبرة مينية فوؽ %53.6نسبة في الأقدمية والتي بمغت نسبة 
ثمار فييا سنوات وىذا ما يوضح أف المؤسسة في نمو متزايد ويدؿ عمى توظيفيا لمكفاءات الشابة والاست

مف خلبؿ جيودىا وطاقاتيا والتي تحقؽ ليا التقدـ والازدىار، تمييا فئة العماؿ الذيف يتمتعوف بخبرة مينية 
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وىذا يدؿ عمى أف أفراد ىذه العينة لدييـ فترة لا  % 28.6سنة بنسبة 15سنوات إلى  10وأقدمية مف 
ؤسسة بالموظفيف القدامى وكذا رغبة بأس بيا في العمؿ بالمؤسسة، كما أف ىذا يدؿ عمى احتفاظ الم

سنة إلى 15العماؿ أنفسيـ في الاستمرار بالعمؿ، أما نسبة الأفراد الذيف ينتموف إلى فئتي الأقدمية مف 
فتعكس مدى الخبرة التي يتمتع بيا أفراد  %7.1سنة فما فوؽ بنسبة  20وفئة مف  %8.9سنة بنسبة  20

ب دور كبيرا في تأدية المياـ بفعالية مما ينتج عنو زيادة في تحمؿ ىاتيف الفئتيف، فالأقدمية في العمؿ تمع
والتي توضح أف  %1.8سنوات في حالة واحدة قدرت نسبتيا بػ 5المسؤولية، في حيف تمثمت فئة أقؿ مف 

 مدة التحاؽ الفرد بالمؤسسة كانت قصيرة ومحدودة.
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 خلاصة الفصل 
تحديد الإجراءات المنيجية الميدانية وذلؾ مف خلبؿ تبياف مجالات الدراسة مف خلبؿ ىذا الفصؿ تـ      

مف المجاؿ الجغرافي والبشري والزمني، وكذا اختيار منيج الدراسة والاستعانة بمجموعة مف الأدوات 
لمحصوؿ عمى نتائج دقيقة، كما تـ تحديد واختيار مجتمع الدراسة مع توضيح أساليب التحميؿ الكمي 

 .والكيفي
 

 



 

 

الفصل السادس : عرض وتحميل 
 البيانات ومناقشة نتائج الدراسة

 تمييد

 البيانات أولا: عرض وتحميؿ

 في ضوء الفرضياتمناقشة النتائج ثانيا: 

 في ضوء النظريات العمميةمناقشة النتائج ثالثا: 

 رابعا: مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة

 خامسا:القضايا التي تثيرىا الدراسة
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 تمييد

بعد تحديد الإجراءات المنيجية لمدراسة الحالية، سوؼ نتطرؽ فييذا الفصؿ إلى عرض وتحميؿ      
البيانات الميدانية ومناقشة نتائج الدراسة مف خلبؿ عرض ومناقشة نتائج الفرضيات الفرعية ومف  ثـ 

ديـ بعض الإقتراحات مناقشة النتائج في ضوء النظريات العممية ثـ في ضوء الدراسات السابقة، وأخيرا تق
 والتوصيات المشتقة مف الدراسة.
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 أولا: عرض وتحميل البيانات

 المحور الثاني: التدريب المستمر أثتاء العمل والتقميل من مخاطر العمل

والوقاية  كانو خضعوا لدورات تدريبية خاصة بالأمن ما اذإجابات المبحوثين إ يوضح :(8الجدول رقم )
 مخاطر العمل.من 

 النسبة المئوية التكرارت العينة الإحتمالات
 %75 42 نعم 

 %25 14 لا
 %100 56 المجموع

 

مف أفراد العينة صرحوا بأنيـ خضعوا لدورات  %75مف خلبؿ البيانات الكمية في الجدوؿ أعلبه أف     
مف أفراد العينة صرحوا بعدـ خضوعيـ  %25تدريبية خاصة بالأمف والوقاية مف مخاطر العمؿ مقابؿ

لدورات تدريبية خاصة بالأمف والوقاية مف مخاطر العمؿ، وعميو فأغمب العماؿ في المؤسسة قد خضعوا 
لدورات تدريبية خاصة بالأمف حيث أف فئة الميارة والتنفيد ىـ أكثر العماؿ المستفيدوف مف ىذه الدورات 

يـ وعميو يمكننا القوؿ أف المؤسسة تعمؿ عمى حماية ووقاية عماليا التدريبية، وىذا راجع إلى طبيعة عمم
صابتيا التي مف الممكف أف تعرض العماؿ لمخطر وتسبب ليـ أضرار مختمفة قد تصؿ حد  مف الحوادث وا 

 الموت أو حدوث حوادث كوارث.

ائؿ الوقاية كبير لأننا نتعامؿ مع الكيرباء والغاز وخطرىما في حالة حدوث خمؿ أو سوء استخداـ وس    
جدا وقد يؤدي إلى ما يحمد عقباه سواء بالنسبة لمعماؿ أو المجتمع، في حيف أف العماؿ الديف لـ يخضعوا 

 لمدورات التدريبية يمكف تفسيره بأنو لـ تتاح ليـ الفرصة بعد للئستفادة مف ىذه الدورات التدريبية.

الدورات التدريبية إلى الميارات العممية والمعرفية التي تتصؿ مع بعضيا البعض لتفيد الشخص  تشير
المتدرب حيث تسعى المؤسسة إلى توفير بيئة عمؿ آمنة ومناسبة لاكتساب الميارات والخبرات التي تمكف 

 العامؿ مف تجنب مخاطر العمؿ.

 

 

 



 انفصم انسادس: عرض وتحهيم انيباناث ومناقشت نتائج انذراست

 

123 
 

 : يبين مكان التدريب09الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرارت  مالات العينة الإحت
 %23.2 13 ذاخل المؤسسة

 %13.2 41 مراكز تدريبية تابعة لممؤسسة 
 %3.6 2 مراكز تدريب  عامة

 %100 56 المجموع
المؤسسة عمى تدريب عماليا باستمرار مف أجؿ تنمية مواردىا في عدة جوانب: الميارات،  تحرص    

 السموؾ والأداء فالتدريب يسعى إلى تنمية الفرد بإزالة جوانب الضعؼ في أدائو.

مف أفراد العينة تـ تدريبيـ في %73.2فمف خلبؿ البيانات الكمية في الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف      
ة تابعة لممؤسسة المتواجدة ب عيف مميمة، البميدة، بف عكنوف( وىي مراكز متخصصة تعمؿ مراكز تدريبي

تحصموا عمى   %23.2عمى جعؿ العماؿ مؤىميف ليكونوا قادريف عمى أداء عمميـ بشكؿ فعاؿ تمييا نسبة 
قد تمقوا تدريبا مف أفراد العينة  %3.6تدريب ذاخؿ المؤسسة  الذيف تتوفر لدييـ الخبرة والكفاءة بينما نجد 

في مراكز تدريب عامة وىذا يكوف في حالات قميمة كالجامعات ومعاىد التكويف، فمف خلبؿ المقابمة التي 
أجريناىا  مع مسؤوؿ بالمؤسسة أكد بأف المؤسسة لدييا مراكز متخصصة وكفاءات مؤىمة قادرة عمى 

المتدربيف ولكنيـ في بعض الأحياف قد  إيصاؿ المعمومات وتفسيرىا وتطبيقيا في الواقع حتى يستفيد منيا
يمجؤوف إلى عقد إتفاقيات مع مراكز تدريب أخرى حسب طبيعة محتوى البرنامج التدريبي ومستواه ) قد 

 لممادة أو البرنامج التدريبي...(لاتتوفر مراكز التدريب التابعة ليا عمى التجييزات المطابقة 

 حول نوع التدريب المفضل لدييم. (: يوضح إجابات المبحوثين10الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات  العينة الإحتمالات
 التدريب أثناء العمل

التدريب الخارجي ) مراكز تابعة 
 لممؤسسة(

24 
32 

42.9% 
57.1% 

 %100 56 المجموع
أراء العماؿ حوؿ نوع التدريب المفضؿ لدييـ ىؿ ىو تدريب أثناء العمؿ أو تدريب خارجي في  تباينت    

مف إجمالي العينة يفضموف التدريب  %57.1مراكز تابعة لممؤسسة، حيث يبيف الجدوؿ أعلبه أف 
الطرؽ الخارجي في المراكز التابعة لممؤسسة الوطنية لمكيرباء والغاز، حيث أنو يعتبر في نظرىـ أحسف 

والأكثر تداولا في المؤسسة لتدريب العماؿ، والأكثر فعالية، لتأثيرىا الإيجابي عمى نفسية العامؿ وتغييرىـ 
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لمجو التنظيمي والمناخ الميني واحتكاكيـ بأفراد آخريف يتبادلوف معيـ خبراتيـ وتجاربيـ وآرائيـ وأفكارىـ 
ية، كما أنيا مجيزة بأحدث التقنيات كما تحتوي وتسمح بتصحيح الأخطاء وتداركيا واكتساب ميارات إضاف

 عمى حقوؿ ومياديف شاسعة لمعمؿ والتطبيؽ العممي المباشر. 

مف إجمالي العينة يفضموف التدريب أثناء العمؿ أي ذاخؿ المؤسسة حيث أف ىذا  %42.9كما نجد      
والحصوؿ عمى النصائح التدريب يمكنيـ مف الإتصاؿ بالعمؿ والتفاعؿ المباشر وتبادؿ المعمومات 

 والإرشادات مباشرة في نفس موقع العمؿ وليس في مكاف آخر، وذلؾ بيذؼ تحسيف كفاءة العامؿ.

وىذا ماتبيف لنا مف خلبؿ أراء المبحوثيف حيث يروف ضرورة تكثيؼ الدورات التدريبية الخارجية      
وع في الحوادث المينية وتفادي الأخطار كونيا تعتمد عمى التطبيؽ العممي والذي مف شأنو التقميؿ مف الوق

 التي قد يتعرض ليا العامؿ في مجاؿ الكيرباء والغاز.

 (: يبين مدة خضوع المبحوثين لمتدريب.11الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات العينة الاحتمالات
 حوالي أسبوع 

 أكثر من أسبوع 
35 
21 

62.5% 
37.5% 

 %100 56 المجموع 
يمكف القوؿ أنو ىناؾ اختلبؼ بيف مدة خضوع المبحوثيف لمتدريب وذلؾ راجع إلى امتيازات وعوامؿ   

متعددة، منيا درجة تعقد العمؿ والميارات التي يراد اكسابيا لمعماؿ ونوعية الأساليب التدريبية المستخدمة 
 بالإضافة إلى الإمكانات المتاحة.

مف إجمالي  %62.5حيث تشي البيانات الكمية في الجدوؿ أعلبه أف أغمب المبحوثيف وبنسبة      
العينة كانت مدة خضوعيـ لمتدريب ىي حوالي أسبوع وذلؾ نظرا لتناسب المدة مع متطمبا تواحتياجات 

حتياجات خلبؿ العماؿ، كما تستجيب لمطموحات المينية ليـ، إذ تعتبر ىذه المدة كافية لتغطية جميع الإ
مف إجمالي العينة خضعوا لمتدريب مدة أكثر مف أسبوع، وذلؾ لأنيـ  %37.5ىذه المدة، بينما نجد أف 

ذوي خبرة غير كافية، كما أف مناصب العمؿ التي يشغمونيا تتطمب عمييـ مدة تدريبية أكثر مف أجؿ 
 الإستفادة مف محتوى البرامج التدريبية.

خلبؿ المقابمة التي أجريناىا والتي أكدت لنا أف مدة خضوع العماؿ لمتدريب وىذا ماتبيف لنا مف      
تتراوح مابيف أسبوع وأسبوعيف وذلؾ حسب كؿ تخصص إلا في حالة التدريبات الخارجية ) خارج الوطف( 

 أيف تطوؿ مدة التدريب حسب نوعيتو واليدؼ منو.



 انفصم انسادس: عرض وتحهيم انيباناث ومناقشت نتائج انذراست

 

125 
 

 التدريبية عمى المبحوثين.(: يوضح المغة التي يتم بيا عرض المادة 12الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات  العينة الاحتمالات
 %19.6 11 العامية 
 %46.4 26 العربية 
 %33.9 19 الأجنبية
 %100 56 المجموع
تعمؿ المغة عمى تحقيؽ عدة وظائؼ في حياة الأفراد والناس وذلؾ في كونيا تعد الوسيمة المثمى التي      

تساعدىـ عمى التواصؿ والتفاىـ فضلب عف نقؿ أرائيـ وأفكارىـ. وكمما كانت المغة مفيومة وواضحة كمما 
 كاف التفاعؿ أكثرجماعة.

مف أفراد العينة صرحوا بأنو يتـ  % 46.4وضح أف فالبيانات الكمية الموضحة في الجدوؿ أعلبه ت     
أكدوا بأنو يتـ عرض المادة التدريبية بالمغة الأجنبية   33.9%عرض المادة التدريبية بالمغة العربية تمييا 

وذلؾ لوجود لوجود شريؾ أو مدرب أجنبي ولأف المؤسسة الجزائرية تعتمد في تعاملبتيا عمى المغة 
صرحوا بأنو يتـ عرض المادة التدريبية بالعامية وذلؾ لأننا نجد نسبة مف   %19.6الفرنسية  وأخيرا نسبة 

عماؿ التنفيد ذو مستوى ثانوي وىناؾ بعض المواقؼ والمواضيع في البرنامج التدريبي التي يضطر 
لقائيا وتقديميا بالمغة العامية حتى يصؿ الفيـ إلى كؿ المستويات والفئات  المدربوف إلى عرضيا وا 

 طموبة.الم

مف خلبؿ الجدوؿ نستنتج أنو يتـ عرض المادة التدريبية بالمغة العربية  العربية كونيا الغة الرسمية     
والأساسية التي يتحدث بيا أغمب العماؿ إضافة إلى أنيا تسيؿ عممية التواصؿ بيف العماؿ أنفسيـ 

الحاجة إلى ترجمتيا، وىذا ما أكده  والعماؿ والمدربيف وبالتالي سيولة توصيؿ المعمومة واستيعابيا دوف
 مسؤوؿ في قسـ الغاز.

 (: يوضح ما إذا كانت حياة المبحوثين معرضة لمخطر.13الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات  العينة الإحتمالات 
 %92.9 52 نعـ 
 %7.1 4 لا

 %100 56 المجموع
مف إجمالي العينة يروف أف حياتيـ معرضة  %92.9في الجدوؿ أعلبه أف النتائج الكمية  تبيف    

لمخطر وىذا راجع إلأى طبيعة عمميـ التي تجعميـ عرضة لمخطر مف خلبؿ العمؿ الميداني ونقص 
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وسائؿ الوقاية والسلبمة المينية المتطورة التي تحمييـ مف المخاطر التي مف الممكف أف تواجييـ عند 
صابات المختمفة كالسقوط والتكيرب والحرؽ والإختناؽ القياـ بالعمؿ وبالتالي وقوع الحوادث والإ

يروف أف  %7.1والإنزلاقات وصعوبة العمؿ في الأماكف الوعرة كالجباؿ والمناطؽ النائية. في حيف 
حياتيـ غير معرضة لمخطر ولا تواجييـ مخاطر لأنيـ يقوموف بعمميـ عمى أكمؿ وجو و يمتزموف 

مرور الوقت يكتسبوف خبرة لمتأقمـ والتعامؿ مع تمؾ المخاطر. وىذا ما بالإجراءات التنظيمية والوقائية مع 
 ىو معروؼ وملبحظ لأف مجاؿ الكيرباء والغاز محفوؼ بالخطر.

(: يبين ما إدا كانت ىناك مراقبة مستمرة في أماكن العمل من طرف المسؤولين 14الجدول رقم )
 والمختصين من أجل اكتشاف مخاطر العمل.

 النسبة المئوية  التكرارت  العينة الاحتمالات
 دائما 
 أحيانا 

 أبدا 

6 
36 
14 

10.7% 
64.3% 

25% 
 %100 56 المجموع

تعد المراقبة عممية لرصد سموؾ الأشخاص أو الأشياء أو العمميات لمتأكد مف سير العمؿ الطبيعي     
أو المدير والسبب في ذلؾ يعود  والمتوقع ليا وذلؾ لمحماية والأمف، وىذه المراقبة تكوف مف قبؿ المسؤوؿ

 إلى الحرص عمى العمؿ وأىميتو.

مف إجمالي العينة صرحوا بأف   %64.3حيث تشير البيانات الكمية فيي الجدوؿ أعلبه أف نسبة      
المراقبة المستمرة في أماكف العمؿ مف طرؼ المسؤوليف مف أجؿ اكتشاؼ مخاطر العمؿ تكوف أحيانا، 

ارية تعتبر واحدة مف بيف الوظائؼ التي تتكوف منيا العممية الإدارية، حيث أف حيث أف الرقابة الإد
مف إجمالي  % 25الترتيب المعتاد ليذه الوظائؼ ىو التخطيط والتنظيـ والتوجيو والرقابة، تمييا نسبة 

العينة أكدوا أنو لاتوجد مراقبة مستمرة في أماكف العمؿ مف طرؼ المسؤوليف والمختصيف لاكتشاؼ 
 خاطر العمؿ، ويمكف إرجاع ذلؾ إلى عدـ قياـ المسؤوليف بمياميـ الموكمة إلييـ والمطموبة منيـ، م

مف أفراد العينة يروف أف المراقبة المستمرة مف طرؼ المسؤوليف مف أجؿ  10.7%أخيرا نجد نسبة     
عماليا  اكتشاؼ مخاطر العمؿ تكوف دائما وىذا يدؿ عمى حرص المؤسسة عمى الحفاظ عمى سلبمة

وسعييا إلى حمايتيـ مف الأنظار التي يمكف ليـ مواجيتيا في مكاف العمؿ وبالتالي تخفيض حوادث 
العمؿ، ومف جيتيا تؤكد النظرية الإدارية لينري فايوؿ عمى أىمية الرقابة في العمؿ الإداري حيث تعمؿ 
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قائمة وتيدؼ الرقابة إلى عمى إتماـ كؿ شئ حسب الخطة المرسومة والتعميمات الصادرة والمبادئ ال
 تشخيص نقاط الضعؼ والأخطاء وتصحيحيا ومنع حدوثيا.

 (: يبين متى يتم إعلام المبحوثين بمواقع الخطر.15الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات  العينة الاحتمالات
 عند الإلتحاق بالعمل أول مرة 

 بعد العمل مباشرة
 عند وقوع الحادث

40 
2 

14 

71.4% 
3.6% 
25% 

 %100 56 المجموع
تشير البيانات الكمية في الجدوؿ أعلبه أف أغمب أفراد العينة صرحوا بأنو يتـ إعلبميـ بمواقع الخطر    

عند إلتحاقيـ بالعمؿ أوؿ مرة وذلؾ مف أجؿ أخد العماؿ لكؿ الإحتياجات، وأيضا مف أجؿ تفادي 
، مف %25العمؿ يتميز بنوع مف الخطورة، تمييا نسبة المخاطر التي يمكف أف تواجو العامؿ الجديد كوف 

 %3.6إجمالي العينة صرحوا بأنو يتـ إعلبميـ بمواقع الخطر عند وقوع الحادث، تمييا نسبة  تمييا نسبة 
مف إجمالي العينة صرحوا بأنو يتـ إعلبميـ بمواقع الخطر بعد العمؿ مباشرة ويرجع ذلؾ إلى أف المؤسسة 

مف أجؿ أخد  الحيطة والحدر قبؿ العماؿ عند قياميـ بالمياـ الموكمة إلييـ، ومف أجؿ تقوـ بيذا الإجراء 
 تفادي الخسائر المادية والبشرية التي يمكف أف تمحؽ المؤسسة مف جراء ذلؾ.

(: يبين آراء المبحوثين حول رضاىم عما تبدلو المؤسسة في سبيل حمايتيم من 16الجدول رقم )
 المخاطر

 النسبة المئوية التكرارات ينةالع الاحتمالات
 %32.1 18 نعم أنا راض تماما

 %49.1 23 نوعا ما راض
 %26.8 15 لست راض أبدا

 %100 56 المجموع
يعبر مصطمح الرضا الوظيفي عف الشعور الإيجابي الذي يشعر بو الموظؼ بشكؿ عمـ اتجاه عممو،     

مف الأىداؼ الأساسية التي تسعى معظـ المؤسسات بسبب تحقيؽ احتياجاتو ورغباتو في العمؿ، إذ أنو 
 الحصوؿ عميو مما لو مف دور في زيادة الانتاجية.

ىذا وتبيف البيانات الكمية في الجدوؿ أعلبه أف أعمى نسبة تمثمت في مجموعة العماؿ الذيف صرحوا     
 41.1%بانيـ راضوف نوعا ما عما تبدلو المؤسسة في سبيؿ حمايتيـ مف المخاطر حيث قدرت نسبتيـ 
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يا نسبة وىذا يدؿ عمى انيـ يقدروف ما تبدلو المؤسسة ويروف أنيا تحمييـ مف مخاطر العمؿ، تمي
مف أفراد العينة الذيف صرحوا بأنيـ راضوف تماما عمى ماتبدلو المؤسسة في سبيؿ حمايتيـ مف  32.1%

المخاطر وىذا يدؿ عمى حرص المؤسسة عمى حماية عماليا وتقديـ الخدمات عمى أكمؿ وجو وتوفير كؿ 
مف أفراد  %26,8نسبة  السبؿ والظروؼ المساعدة في حمايتيـ والحفاظ عمى سلبمتيـ، وفي الأخير نجد

العينة والذيف عبروا عف عدـ رضاىـ عما تبدلو المؤسسة في سبيؿ حمايتيـ مف المخاطر وىذا يمكف 
ارجاعو إلى كونيـ يجدوف صعوبة في التحكـ في الأدوات أو استخداـ وسائؿ السلبمة المينية وانيـ غير 

تو محفوؼ بالمخاطر والمفاجآت وفييا قادريف عمى تجنب مخاطر العمؿ لأنيا طبيعة العمؿ في حد ذا
المواقؼ والظروؼ وحتى الظروؼ الطبيعية قد تسبب احيانا في كوارث لـ تكف في الحسباف وتفرض 

 .عمييـ أخطارا يجب التعامؿ معيا )في حالة الامطار، الرعد...(

 (: يبين قدرة المبحوثين عمى تجنب مخاطر العمل بعد خضوعيم لمتدريب.17الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارت العينة الاحتمالات
 %78.6 44 نعم
 %21.4 12 لا

 %100 56 المجموع
 

يتعرض العماؿ لمكثير مف الحوادث الصعبة والخطيرة أثناء قياميـ بعمميـ خاصة في مجاؿ الكيرباء     
عماليا إلى دورات تدريبية تنمي مياراتيـ وقدراتيـ مف أجؿ  والغاز لذلؾ يجب عمى المؤسسة باخضاع

مساعدتيـ عمى تجنيب مختمؼ مخاطر العمؿ التي يمكف أف يتعرضوا ليا وتبيف البيانات الكمية في 
أكدوا عمى قدرتيـ غي تجنب مخاطر  %78.6الجدوؿ أعلبه اف معظـ أفراد العينة والمقدرة نسبتيـ ب، 

العمؿ بعد خضوعيـ لمتدريب وىذا ما يدؿ عمى أنيـ يتمقوف تدريبات متعددة ومكثفة مكنتيـ مف تجنب 
مخاطر العمؿ ولأف استيعابيـ لممعمومات المعطاة ليـ كبير، ويدؿ أيض عمى نجاح البرنامج التدريبي في 

مف أفراد العينة صرحوا بأنيـ غير % 21,4ياراتيـ مقابؿ إيصاؿ المعمومات لمعماؿ وتطوير قدراتيـ وم
قادريف عمى تجنب مخاطر العمؿ بعد خضوعيـ لمتدريب وىذا يمكف إرجاعو إلى عدـ قدرتيـ عمى 

 استيعاب محتوى البرامج التدريبية.

ية وتجمع أغمب النظريات سواء الكلبسيكية أو الحديثة عمى أىمية التدريب ودوره في تحقيؽ فاعم    
الأداء والتقميؿ وتجنب مخاطر العمؿ وأف ميارات العماؿ وقدراتيـ تعرؼ تحسنا بعد التدريب، ونفس 
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لعممية حاسمة النتائج قد توصمت إلييا الدراسات الأمبريقية التي تؤكد ىي الأخرى أىمية التدريب 
 وكمتطمب وظيفي أساسي لتنمية وفعالية الأداء.

 ان التدريب يساىم فعلا في التقميل من مخاطر العمل.(: يبين ما إذا ك18الجدول رقم )

 %النسبة المئوية التكرارات العينة الاحتمالات
 %98.2 55 نعم 

 %1.8 1 لا
 %100 56 المجموع

يعتبر التدريب فرصة تتاح للؤفراد للبنتقاؿ بيـ مف مستواىـ الحالي إلى مستوى أفضؿ، حيث ييدؼ     
بميامو بكفاءة التدريب إلى النيوض بالعنصر البشري مف خلبؿ تنمية مياراتو وقدراتو وتمكينو مف القياـ 

 عالية وبالتالي التقميؿ مف مخاطر العمؿ.

لجدوؿ اعلبه أف التدريب يساىـ فعلب في التقميؿ مف مخاطر العمؿ حيث تشير البيانات الكمية في ا    
مف إجمالي العينة، وىذا مايدؿ عمى أف العماؿ قد حسنوا مف مستوى أدائيـ   98.2وذلؾ حسب 

وأصبحت لدييـ قدرات وميارات ومعارؼ تمكنيـ مف القياـ بمياميـ بكفاءة عالية، وزادت مف درجة وعييـ 
يروف اف التدريب لا  1.8يف عمى تجنب مخاطر العمؿ، في حيف نجد أف نسبة وبالتالي أصبحوا قادر 

يساىـ في التقميؿ مف مخاطر العمؿ وىذا دليؿ عمى عدـ استيعابيـ لمحتوى البرنامج التدريبي وعد قدرتيـ 
 عمى التأقمـ مع ظروؼ وبيئة العمؿ وبالتالي تعرضيـ لممخاطر.

يث أنيا ترى باف التدريب مف أىـ العوامؿ المتحكمة في الأداء وىذا ما أكدتو النظريات الحديثة ح    
 وذلؾ لدوره الياـ في تحسيف وتنمية ميارات وقدرات واتجاىات الأفراد.

 المحور الثالث: البرامج التدريبية وتخيض إصابات العمل

  النسبة المئوية   التكرارت الحتمالات
  النسبة المئوية  التكرار نوع الإصابة 
  %1007  6 حروق 

 %37.5 %19.6 21 11 تكيرب نعم
  %1.8  1 فقد الحواس أوالاعضاء 
  %5.3  3 كسور 
  %62.5   35 لا
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  %100   56 المجموع
العمؿ ونوع الاصابة  تشير البيانات الكمية في الجدوؿ أعلبه ما إذا تعرضوا المبحوثيف لاصابات     

مف اجمالي العينة لـ يتعرضوا لاصابات العمؿ وىذا دليؿ % 62.5التي تعرضوا ليا، حيث نجد أف نسبة 
عمى التزاميـ بمعدات الوقاية والأمف التي توفرىا المؤسسة وكذا تمكنيـ مف استعماؿ الأجيزة والوسائؿ 

بالعمؿ بالشكؿ الجيد والتحكـ فييا، وىذا ما يعكس أيضا نجاح برامج التدريب التي تقوـ بيا الخاصة 
مف اجمالي العينة تعرضوا لإصابات 37.5%المؤسسة في تحقيؽ اليدؼ المطموب، بينما نجد نسبة 

لمذيف  %10.7تمييا نسبة  %19.6العمؿ حيث كانت ىذه الإصابات متمثمة في حالات التكيرب بنسبة 
، % 5.3تعرضوا لحروؽ،  وتمييا النسبة المتعمقة بإصابات أخرى والمتمثمة أساسا في الكسور بنسبة 

لمحالات التي تمثمت اصابتيـ في فقد الحواس أو الأعضاء ويعود ذلؾ إلى طبيعة  %1.8وأخيرا نسبة 
 نتباه.العمؿ ونقص الخبرة وعدـ التقيد باستعماؿ الوسائؿ الوقاية وفقداف التركيز وعد الا

 (: يبين ما إذا كانت ىناك برامج تدريبية خاصة بالامن والسلامة المينية.20الجدول رقم )

 %النسبة المئوية التكرارت 
 %71.4 40 نعـ
 %28.6 16 لا

 %100 56 المجموع
يعد الامف والسلبمة المينية مف الضروريات التي تحتاجيا المؤسسات في مختمؼ المجالات والتي     

لابد مف وجودىا في كؿ بيبئة عمؿ مف أجؿ تحسيف العمؿ وحماية العماؿ مف المخاطر والمشكلبت التي 
 يمكف أف تؤثر عمييـ

امج تدريبية خاصة بالامف والسلبمة فالبيانات الكيفية الموضحة في الجدوؿ اعلبه تبيف أف ىناؾ بر     
وىذا دليؿ عمى حرص  %71.4المينية وذلؾ بحسب ماصرح بو اغمبية أفراد العينة والمقدرة نسبتيـ بػ 

المؤسسة عمى الحفاظ عمى سلبمة العماؿ ووعييا باىمية التدريب عمى وسائؿ الصيانة وتوفير الامف مف 
لمعامميف، مما يجنبيـ الوقوع في حوادث العمؿ واصاباتيا، اجؿ تحقيؽ درجة عالية مف الوقاية والحماية 

مف أفراد العينة أقروا بانو لاتوجد برامج تدريبية خاصة بالامف والسلبمة المينية  %28.6وفي المقابؿ نجد 
 وىذا يدؿ عمى عدـ التزاميـ بالحظور لتمقي ىذه الدورات التدريبية.
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 (: يبين ما إذا كان البرنامج التدريبي يخضع لممتابعة والمستمرة من طرف الإدارة21الجدول )

 %النسبة المئوية التكرارت 
 %48.2 27 نعـ
 %51.8 29 لا

 %100 56 المجموع
مف أفراد العينة تركزت اجاباتيـ بأف البرامج %51.8تبيف البيانات الكمية في الجدوؿ اعلبه أف     

صرحوا بأف البرنامج التدريبي  %48.2التدريبية لا تخضع لممتابعة المستمرة مف طرؼ الإدارة مقابؿ 
يخضع لممتابعة المستمرة مف طرؼ الإدارة، وىذا مف خلبؿ حرص ادارة المؤسسة عمى المتابعة والتأكيد 

مف مدى فيـ واستيعاب  المستمر مف أف البرنامج التدريبي يتـ تنفيذه كما ىو مخطط لو وبالتالي التأكد
المتدربيف لمبرنامج الذي تـ تنفيذه وبالتالي التقميؿ مف الحوادث واصاباتيا مف خلبؿ التدريب الفعاؿ عمى 
طريقة العمؿ الامنية والسميمة وىذا ما أكدتو النظريات الكلبسيكية التي دعت إلى تقسيـ لعمؿ إلى جزئيات 

اب العماؿ أمر متوافر لدييـ إذا ما احسنوا اختيارىـ وتدريبيـ حتى سيؿ عممية انجاز المياـ وتجعؿ استيع
 مف اجؿ رفع قدراتيـ مع تعزيز ذلؾ بالمراقبة والمتابعة المستمرة.

 (: يبين ما إذا كان البرنامج التدريبي تساىم في تخفيض اصابات العمل.22الجدول )

 %النسبة المئوية  التكرارات 
 %92.9 52 نعـ
 %7.1 4 لا

 %100 56 المجموع
مف أفراد العينة يروف أف البرامج التدريبية تساىـ  %92.9تبيف البيانات الكمية في الجدوؿ اعلبه أف     

في تخفيض اصابات العمؿ مف خلبؿ التعرض عمى المخاطر التي مف ممكف أف يتعرض ليا العماؿ 
مف قدرات العماؿ والإلماـ بالطرؽ  وزيادة نشاطات التدريب لما ليا مف دور فعاؿ في التطوير والرفع

السميمة لاداء العمؿ، وىذا دليؿ عمى وعي المؤسسة باىمية البرامج التدريبية مف اجؿ سد النقص في 
الميارات القديمة واكتساب ميارات جديدة تساىـ في تجنب العماؿ مف الوقوع في الحوادث واصاباتيا، 

ومستمرة تيدؼ إلى تحديث ميارات وصعوبات ومعارؼ الفرد فالبرمجالتندريبية الفعالة ىي برامج دائمة 
العامؿ وىذا ماأكده "ىرزبيرغ" بأف التدريب الفعاؿ ىو أحد العناصر التي يمكف اف تستنده عميو المؤسسات 
مف أجؿ تطوير الميارات والمعارؼ واشباع بعض العوامؿ الوقائية التي مف شأنيا أف تساىـ في تخفيض 

مف أفراد العينة يروف اـ البرامج التدريبية لا تساىـ في تخفيض %7.1المقابؿ نجد  اصابات العمؿ، وفي
 اصابات العمؿ وىذا يمكف ارجاعو لعدـ قدرتيـ عمى فيـ واستيعاب محتوى البرامج.
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(: يبين امكانية وجود مشكلات تحد من فؤص نجاح البرامج التدريبية في التقميل من 23الجدول رقم )
 إصابات العمل.

النسب  التكرارت لعينة/الاحتمالاتا
 %المئوية

النسبة  التكرارت العينة/ الاحتمالات
 %المئوية

 %9.3 7 كثافة البرامج التدربية   
 %9.3 7 ضعف المدربين %69.6 39 نعم
عدم اىتمام العمال    

المتدربين بعممية 
 التدريب

11 14.7% 

 %26.7 20 قصر مدة التدريب   
مطابقة مكانة عدم  %30.4 17 لا

التدريب مع واقع 
 التدريب

17 22.7% 

عدم توفير وسائل    
 السلامة البدنية

13 %17.3 

 %100 75 المجموع %100 56 المجموع
مف إجمالي العينة يروف اف ىناؾ مشكلبت تحد مف  %69.6يبيف البيانات في الجدوؿ اعلبه أف     

فرص نجاح البرامج التدريبية في التقميؿ مف إصابات العمؿ ومف تمؾ المشكلبت التي تقؼ عائلب دوف 
 نجاح البرامج التدريبية مايمي:

يروف أف المشكؿ الأساسي ىو قصر مدة التدريب وأف مدة التدريب  مف إجمالي العينة 26.7% -
 لاستعاب وتطوير الميارات والخبرات.غير كافية 

جمالي العينة يروف أسباب عدـ نجاح البرامج افمتدريبية إلى عدـ مطابقة مكاف إمف % 22.7 -
التدريب مع واقع العمؿ ووجود صعوبات أثناء التدريب وبعد العودة إلى الموقع الفعمي لمعمؿ نظرا 

 لاختلبؼ الموقعيف.
دـ توفر وسائؿ السلبمة البدنية مف أحذية، نظارات، مف إجمالي العينة يروف اف ع 17.3% -

 قفازات، إضافة إلى نقص الامكانيات الممزمة مشاكؿ تحد مف فرص نجاح التدريب.
مف إجمالي العينة يرجعوف المشاكؿ التي تحد مف نجاح البرامج التدريبية إلى عدـ % 14.7 -

فز المناسبة لإقناع العماؿ وتحفيزىـ عمى اىتماـ العماؿ المتدربيف بالعممية التدريبية، فغياب الحوا
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التعمـ، أي غياب حافز قوي لدى العماؿ لتحسيف أدائيـ وتعمـ ميارات وقدرات جديدة تساعدىـ 
عمى الاداء السميـ لأف التدريب الفعاؿ يتطمب ضرورة ادراؾ المتدرب لمدى الحاجة لمحصوؿ عمى 

في التعمـ، والتدريب مف أجؿ تطوير  معمومات وميارات جديدة مرتبطة بتوافر عنصر الرغبة
الأداء فقد أكدت الدراسات إلى أف الأفراد الذيف يقبموف عمى التدريب برغبة صادقة في التعمـ 
واكتساب معارؼ وميارات وسموكيات جديدة يتحصموف عمى كـ معرفي يفوؽ بكثير أولئؾ الذيف 

 طمب منيـ أو فرض عمييا المشاركة في البرنامج التدريبي.
مف إجمالي يرجعوف المشاكؿ التي تحد مف نجاح البرامج التدريبية إلى ضعؼ المدربيف % 9.3 -

وافتقارىـ إلى الرغبة والحماس في تعميـ العماؿ مما يجعميـ عاجزيف عمى شرح اىداؼ البرنامج 
التدريبي، ولنجاح البرامج التدريبية يجي اف يكوف المدربيف أكفاء وقادريف عمى القياـ بالمياـ 

أيضا مف إجمالي العينة يرجعوف عدـ نجاح البرامج % 9.3المطموبة منيـ، إضافة إلى وجود 
التدريبية إلى كثافة البرامج التدريبية وىذا المشكؿ يرتبط بسوء التخطيط وعدـ وجود برنامج تدريبي 

 يتميز بالتكامؿ.
مف أفراد العينة يروف انو لا توجد مشاكؿ تحد مف فرص نجاح البرامج  %30.4في حيف أف  -

 التدريبية وذلؾ لأف المؤسسة الجزائرية لمكيرباء والغاز تعطي اىمية كبيرة لمتدريب.

 المحور الرابع: تقييم التدريب والتحكم في بيئة العمل:

 محتوى البرنامج التدريبي.(: يبين ما إذا كانت مدة التدريب كافية لاستيعاب 24الجدول رقم )

 العينة              
 النسبة المئوية التكرارات الإحتمالات

 نعم 
 لا 

27 
29 

4802% 
5108% 

 %100 56 المجموع
تعتبر مدة التدريب الفترة الزمنية التي يتـ فييا تنفيذ البرنامج التدريبي حيث تختمؼ المدة مف برنامج     

كطبيعة ونوعية المشاكؿ التي يعالجيا البرنامج والميارات التي يراد اكسابيا لآخر لعدة عوامؿ واعتبارات 
لمعماؿ بالإضافة إلى نوعية الأساليب التدريبية المستخدمة والإمكانات المتاحة حيث يجب أف تكوف مدة 

بشكؿ التدريب كافية لتحقيؽ الأىداؼ وملبئمة لممتدربيف وتسمح ليـ أف يستفيدوا مف الموضوعات المقدمة 
 آمف.
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إجمالي  مف%51,8وتشير البيانات الكمية في الجدوؿ أعلبه أف أغمبية المبحوثيف والمقدرة نسبتيـ ب     
العينة يروف أف مدة التدريب ليست كافية وغير منسجمة مع مقتضيات سير العمؿ بالمؤسسة. واـ تسنح 
ليـ الفرصة الكافية لمعالجة المشكلبت التي كانوا يعانوف منيا. أو التزود بالميارات والمعمومات التي كاف 

التغيير المطموب أو زيادة معموماتيـ أو يطمحوف إلى تعمميا واكتسابيا، وبالتالي عدـ التمكف مف إحداث 
مف إجمالي العينة يروف أف مدة التدريب كانت كافية وذلؾ % 48,2تنمية قدراتيـ، بينما نجد نسبة 

لملبئمة توقيت البرنامج وتوزيعو بيف الفترات الصباحية والمسائية ومنطقية المواد المعروضة والمقدمة في 
ـ لمسؤاؿ والإستفسار عف كؿ الأمور والمشاكؿ التي يردوف إيجاد كؿ وقت. وأف مدة التدريب سمحت لي

 حموؿ ليا. وقد قدمت ليـ الشروحات الكافية وأعطيت ليـ الفرصة المناسبة لتعمـ المعارؼ وتطبيقيا. 

 (: يبين تقييم المبحوثين لممادة العممية.25الجدول رقم )

 العينة                 
 المئوية النسبة التكرارات الإحتمالات

 ضعيف
 متوسط

 جيد

04 
36 
16 

701% 
6403% 
2806% 

 %100 56 المجموع
المادة العممية ىي مجموعة المعمومات والمفاىيـ والحقائؽ والأسئمة أو النماذج العممية التي تشرح  إف    

وتوضح لممتدربيف والعماؿ مختمؼ المواضيع التي يتـ اختيارىا وبرمجتيا ضمف البرنامج التدريبي، 
ؿ. وتعرض بشكؿ ويشترط إخراج وتحضير ىذه المادة بشكؿ يتناسب مع المستوى العممي والعممي لمعما

متكامؿ وملبئـ لطبيعة كؿ عامؿ. وسنحاوؿ مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه معرفة رأي المبحوثيف حوؿ المادة 
 العممية وتقييميـ ليا.

حيث ومف خلبؿ البيانات الكمية الموضحة في الجدوؿ نجد أف أغمبية المبحوثيف والمقدرة نسبتيـ     
ط لممادة العممية أي أنيا تلبئمت نوعا ما مع المستوى مف إجمالي العينة أعطوا تقييـ متوس% 64,3

مف %28,6العممي والعممي لممبحوثيف وأنيـ استفادوا مف الأفكار المطروحة في المادة العممية. بينما نسبة 
إجمالي العينة أعطوا تقييـ جيد جدا لممادة العممية أي أف المعمومات والمعارؼ والموضوعات التي تـ 

تمقوىا مف خلبؿ التدريب تتماشى مع قدراتيـ واستعداداتيـ العممية والعممية. وقد استطاعوا التطرؽ إلييا و 
تعمـ وتفيـ محتوى البرنامج بنجاح خاصة وأف العماؿ لدييـ مف الخبرة والمؤىلبت العممية ما يؤىميـ 

ميارات أو أنماط لمتوافؽ واكتساب الميارات اللبزمة لتحقيؽ الاستخداـ الفعاؿ لممعمومات والمعارؼ وال
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أعطوا تقييـ ضعيؼ لممادة العممية أي أنيـ لـ يستفيدوا مف  %7,1السموؾ الجديدة. بينما نجد نسبة 
 الأفكار المطروحة بالقدر المتوقع.

 (: يبين ما إذا نجح التدريب في تحقيق التغيير المطموب والتحكم في بيئة العمل أكثر.26الجدول رقم )

 العينة
النسبة  التكرار الإحتمالات

 المئوية
 العينة                

النسبة  التكرارت الإحتمالات
 المئوية

 
 

 نعم
 

42 
 
 
 

75% 
 
 
 

 زيادة سرعة الأداء
 زيادة درجة الإتقان

 تزايد الوعي
 تراجع نسبة الأخطاء المينية

04 
15 
35 
25 

5006% 
19% 

44030% 
31064% 

 %100 79 المجموع 25% 14 08
     %100 56 المجموع

إف التحكـ في بيئة العمؿ يظير مف خلبؿ إكتساب العماؿ المزيد مف المعرفة والميارة وقدرتيـ عمى     
استغلبليا وتطبيقيا في وظائفيـ دوف وجود صعوبات وىذا ما يدؿ عمى نجاح التدريب في تحقيؽ التغيير 

 المطموب.

مف إجمالي العينة يقروف بنجاح التدريب في  %75حيث تشير البيانات الكمية في الجدوؿ أعلبه أف     
 تحقيؽ التغيير المطموب والتحكـ في بيئة العمؿ أكثر وذلؾ مف خلبؿ:

مف إجمالي العينة يروف أف التغيير تمثؿ في زيادة الوعي مف خلبؿ استيعابيـ وأضاؼ ليـ 44,30% -
ة عمى حؿ المشاكؿ والتركيز أكثر مزيدا مف الخبرة العممية والعممية. ومزيدا مف المعرفة والوعي والقدر 

 لمتقميؿ مف الأخطاء. وتجنب الأخطاء المينية أو الوقوع فييا.
مف إجمالي العينة يروف أف التغيير تمثؿ في تراجع نسبة الأخطاء المينية وذلؾ مف خلبؿ  %31,64 -

اقيؿ أو تطبيؽ الخبرات والمعارؼ والميارات الجديدة في بيئة العمؿ بكؿ سيولة دوف وجود أي عر 
صعوبات حيث أنيـ أصبحوا قادريف عمى تجاوز ىذه الصعوباتوالتعامؿ مع الموقؼ في الوقت 

 المناسب.
مف إجمالي العينة يروف أف التغيير تمثؿ في زيادة درجة الإتقاف وىذا ما يدؿ عمى زيادة كفاءة 19% -

تماـ عمميـ بالشكؿ العماؿ وذلؾ مف خلبؿ الحصوؿ عمى المعارؼ التي تحسف أدائيـ وتمكنيـ مف إ
 المطموب وبإتقاف أكثر.
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مف إجمالي العينة يروف أف التغيير تمثؿ في زيادة سرعة الأداء حيث أكسبيـ التدريب 5,06% -
 الميارات التي ساعدت عمى تحسيف أدائيـ ومكنتيـ مف متابعة العمؿ بسرعة ودقة أكبر.

التدريب في تحقيؽ التغيير المطموب مف إجمالي العينة يقروف بعدـ نجاح  %25فيما نجد نسبة     
والتحكـ في بيئة العمؿ أكثر ويعود ذلؾ إلى عدـ إستيعابيـ لمحتوى البرنامج التدريبي وبالتالي عدـ قدرتيـ 

 عمى التحكـ في بيئة عمميـ.

وىذا ما قدمو ماسمو مف خلبؿ نظريتو خوؿ كوف التدريب أساسي مف أجؿ تطوير قدرات وميارات     
شكؿ الذي يؤدي إلى إنجاز عاؿ، وأنو يحدث تغييرات عمى مستوى الأداء والإتجاىاتوالسموكات العماؿ بال

 وبالتالي التحكـ في بيئة العمؿ.

 (: يبين المسؤول عن تقييم العائد من التدريب.27الجدول رقم )

 العينة                   
 النسبة المئوية التكرارات الإحتمالات

 %4208 24 المشرف المباشر
 %2806 16 خبراء التدريب

 %2806 16 تقييم ذاتي
 %100 56 المجموع

تعد كفاءة وفعالية الأداء مطمب أساسي تسعى إليو المؤسسات عمى اختلبؼ انواعيا خاصة فيما     
يتعمؽ بكفاءة الموارد البشرية ويتـ قياسيا وتحديدىا مف خلبؿ اجراء عممية تقييـ والتي بواسطتيا الحصوؿ 
عمى الحقائؽ والبيانات عف أداء العامؿ لتقديره مستوى الاداء وبالتالي تحديد مدى كفاءتو العممية في 

 إنجاز الميـ والأعماؿ المطموبة منو.

مف إجمالي العينة يروف اف مسؤولية تقييـ % 42,9فمف خلبؿ البيانات الكمية في الجدوؿ أعلبه أف     
العائد مف التدريب تقع عمى عاتؽ المشرؼ المباشر كونو الاكثر خبرة ومعرفة بأداء مرؤوسيو وأكثر 
اتصالا مباشرا بيـ ويقعوف تحت ملبحظتو اليومية. حيث يقوـ المشرؼ المباشر بتسجيؿ كؿ الملبحظات 

مؿ مف حيث التغيب والمواضبة والقدرة عمى الإستيعاب ومف خلبؿ تمؾ الملبحظات يتـ تقييـ العا
والتحصيؿ المعرفيومدى تطبيقو لممعرفة عمى أرض الواقع والقدرة عمى إتخاذ القرارت أما العماؿ فإف 
أغمبيـ يفضموف قياـ المشرؼ المباشر بتقييـ أدائيـ ماداموا يقعوف تحت مسؤوليتو ومتابعتو، ولقد أكد 

لجزائرية لمكيرباء والغاز أف المؤسسة تعطي أىمية كبيرة لعممية التقييـ لأف المراكز المسؤوليف في الشركة ا
التدريبية التابع لممؤسسة مجيزة بالتكنولوجيا والوسائؿ المتطورة وأف عممية التقييـ تستمر حتى بعد إنتياء 
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التقدـ اذي أحرزه البرنامج التدريبي وعودة العماؿ إلى عمميـ حيث يقوـ المشرؼ بالإضطلبع عمى مدى 
مف إجماؿ العينة فالفئة الأولى ترى أف مسؤولية % 28العامؿ في عممو، تمييا فئتيف متساويتيف بنسبة 

تفييـ العائد مف التدريب تقع عمى عاتؽ  ، في حيف أف الفئة الثانية ترى أف العامؿ ىو مف يقوـ بتقييـ 
إف العامؿ ىو مف يستطيع الحـ عمى سموكاتو ونتائجو ذاتو لأف تحميؿ أداء افرد في الواقع لا يوجد وعميو ف

وعف نفسو وعف جوانب قوتو وضعفو، إضافة إلى أف عدـ اىتماـ المؤسسة بمتابعة وتقييـ أداء العماؿ بعد 
التدريب يجعميـ غير مباليف بتطبيؽ ماتعمموه ولا يشجعيـ عمى بذؿ المزيد مف المجيود ولا يحفزىـ عمى 

مادامت المؤسسة غير مبالية بمعرفة مدى استيعاب العماؿ لممعمومات ومعرفة  تطوير أنفسيـ وأدائيـ
 الفرؽ بيف الأداء قبؿ وبعد التدريب.

 (: يبين ما إذا كان المبحوثين يتحكمون في الوسائل الخاصة بعمميم.28الجدول رقم )

 العينة                      
 النسبة المئوية التكرارات الإحتمالات

 نعم
 لا

52 
04 

9209% 
701% 

 %100 56 المجموع
أكدوا % 92,9تشير البيانات الكمية في الجدوؿ أعلبه أف معظـ أفراد العينة والمقدرة نسبتيـ ب     

قدرتيـ عمى التحكـ في الوسائؿ الخاصة بعمميـ بعد خضوعيـ لمتدريب وىذا ما يدؿ عمى استيعابيـ 
لمميارات اللبزمة، وبالتالي تحقيؽ التغيير المطموب وتنمية قدراتيـ لمحتوى البرنامج التدريبي واكتسابيـ 

مف إجمالي العينة فندوا  %7,1وبالتالي التحكـ في الوسائؿ الخاصة بالعمؿ. في حيف نجد أف نسبة 
 قدرتيـ عمى التحكـ في الوسائؿ الخاصة بعمميـ.

 (: يبين نوع الأجيزة.29الجدول رقم )

 العينة              
 النسبة المئوية التكرارات الإحتمالات

 معقدة
 عادية
 بسيطة

12 
40 
04 

2104% 
7104% 
7.1% 
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تعد أجيزة العمؿ مف العناصر التي ليا أىمية في مختمؼ المؤسسات فيي محرؾ أساسي لممقدرات     
 والميارات التي يتميز بيا الأفراد.

مف إجمالي أفراد العينة يؤكدوف أف الأجيزة % 71,4وتوضح البيانات الكمية في الجدوؿ أعلبه أف     
مف أفراد العينة الذيف صرحوا بأنيـ يعمموف عبى  %21,4التي يتـ العمؿ بيا ىي آلات عادية تمييا نسبة 

 ف بأجيزة بسيطة.مف أفراد العينة الذيف أكدوا عمى أنيـ يعممو % 7,1الأجيزة معقدة وأخيرا نسبة 

نستنتج مف خلبؿ الجدوؿ أف المؤسسة تستخدـ عدة أنواع مف الأجيزة ولكنيا تستخدـ في أغمب     
 الأحياف الأجيزة العادية، وىذا راجع إلى طبيعة العمؿ الذي لا يتطمب أجيزة يصعب العمؿ بيا.

 وادث العمل.(: يبين ما إذا كان التحكم الجيد في الأجيزة يقمل من ح30الجدول رقم )

 العينة                  
 النسبة المئوية التكرارات الإحتمالات

 نعـ
 لا

54 
02 

96,4% 
3,6% 

 %100 56 المجموع
التحكـ الجيد في الأجيزة يدؿ عمى قدرة العماؿ عمى استخداـ ىذه الأجيزة وامتلبكيـ لممعرفة  إف -

 والميارة التي تمكنيـ مف تفادي الوقوع في حوادث العمؿ.

حيث تشير البيانات الكمية الموجودة في الجدوؿ أعلبه أف أغمب أفراد العينة والمقدرة نسبتيـ ب     
جيد في الاجيزة يقمؿ مف حوادث العمؿ، وىذا راجع إلى استفادتيـ مف يروف أف التحكـ ال% 96,4

التدريب الذي خضعوا واكتسابيـ لمخبرة والميارة. بالإضافة إلى أف أغمب الأجيزة التي يتـ استعماليا في 
 3,6المؤسسة ىي أجيزة عادية وىذا ما سيؿ عمى العماؿ عممية التحكـ فييا، في حيف نجد أف نسبة 

لي العينة يروف أف التحكـ الجيد في الأجيزة لا يقمؿ مف حوادث العمؿ وىذا ما يمكف تفسيره مف إجما%
 بأنيـ عماؿ جدد ولـ يمر وقت طويؿ كاؼ يسمح ليـ بالتأقمـ مع الأجيزة المستعممة في المؤسسة.

 

 

 %100 56 المجموع
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 (: يبين ما إذا كان تقسيم التدريب يؤدي إلى التحكم الجيد في بيئة العمل.31الجدول )

 العينة                  
 الإحتمالات

 النسبة المئوية التكرارات

 نعـ
 لا

49 
07 

87,5% 
12,5% 

 %100 56 المجموع
إف تقييـ التدريب ىو تمؾ الإجراءات التي تقاس بيا كفاءة البرنامج التدريبي ومدى نجاحو في تحقيؽ     

استفادوا مف العمؿ التدريبي وسنحاوؿ معرفة ما إذا أىدافو المرسومة. كما تقاس بو كفاءة المتدربيف الذيف 
 كاف تقييـ التدريب يؤدي إلى التحكـ الجيد في بيئة العمؿ.

 87,5تشير البيانات الكمية الموجودة في الجدوؿ أعلبه إلى أف أغمبية المبحوثيف والمقدر نسبتيـ بػ     
مؿ، وذلؾ مف خلبؿ قياـ المؤسسة بتقييـ يروف أف تقييـ التدريب يؤدي إلى التحكـ الجيد في بيئة الع%

مكتسبات العماؿ بعد التدريب مف أجؿ معرفة كؿ المعارؼ والميارات والمعمومات التي تـ إكتسابيا خلبؿ 
فترة التدريب، بالإضافة إلى الملبحظة والمتابعة الدقيقة لمعماؿ مف أجؿ الوقوؼ عمى الجوانب التي تـ 

تدعيـ بما يكفي لرفع القدرات وبالتالي التحكـ في بيئة العمؿ. في حيف أف التحسف. وتمؾ التي لا تزاؿ إلى 
مف إجمالي العينة يروف أف تقييـ التدريب لا يؤدي إلى التحكـ في بيئة العمؿ ويمكف  %12,5نجد نسبة 

عمى  إرجاع ىذا إلى وىذا ما أوضحتو نظرتو الإدارة بالأىداؼ حيث بأنو يتـ قياس وتقييـ أداء الأفراد بناء
 .درجة تحقيؽ الأىداؼ

 ثانيا:مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات: 

 مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الأولى: -1

والتي مفادىا يساىـ التدريب المستمر أثناء العمؿ في التقميؿ مف مخاطر العمؿ، ومف خلبؿ المعطيات 
المتعمقة بالفرضية الأولى والتي حاولنا مف خلبليا معرفة ما إدا كاف التدريب المستمر أثناء العمؿ يساىـ 

ت والسموكات، كوف التدريب  في التقميؿ مف مخاطر العمؿ . مف خلبؿ اكتساب مختمؼ المعارؼ والميارا
 المستمر لمموارد البشرية يعتبر بمثابة الركيزة الأساسية لتحقيؽ فعالية أكبر لدى العماؿ.

وعند ما حاولنا اختبار الفرضية الأولى بواسطة مجموعة مف المؤشرات المرتبطة بيا، وجدنا أف      
يف أدائيـ وىذا مف أجؿ تجنب المخاطر ، المؤسسة محؿ الدراسة تسعى إلى تنمية ميارات مواردىا وتحس

مف المبحوثيف  % 75وىذا مف خلبؿ خضوع العماؿ لدورات تدريبية خاصة بالأمف فقد أقر بو بنسبة 
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( إد أف أغمب 8سواء كانت ىذه الدورات داخؿ المؤسسة أو في مراكز تدريبية تابعة ليا حسب الجدوؿ )
كونو تدريب يعتمد عمى   %57.1تابعة لممؤسسة( بنسبة المبحوثيف يفضموف التدريب الخارجي ) مراكز 

التجربة والتطبيؽ الميداني ما يسمح بالإحتكاؾ مع مختمؼ الزملبء  وتبادؿ المعارؼ والخبرات وىذا مابينو 
(، حيث كانت  مدة الخضوع لمتدريب أسبوع حسب ما صرح بو أغمب المبحوثيف بنسبة 10الجدوؿ رقـ )

(، وىو مايسيؿ عممية الفيـ والإستيعاب ىو عرض المادة التدريبية بالمغة 11، الجدوؿ رقـ )%  46.4
 (.12الجدوؿ )%   46.4العربية وفؽ ما أقربو المبحوثيف بنسبة 

(، ورغـ أف 13مف المبحوثيف صرحوا بأف حياتيـ معرضة لمخطر عند قياميـ بعمميـ الجدوؿ )%  92.9
المراقبة المستمرة  في أماكف العمؿ مف أجؿ اكتشاؼ المسؤوليف والمختصيف لايقوموف بصفة دائمة ب

مخاطر العمؿ إلا أف المؤسسة تتولى ميمة إعلبـ عماليا بمواقع الخطر عند إلتحاقيـ بالعمؿ أوؿ مرة ، 
 (.15الجدوؿ ) % 71.4وىذا ما أقر بو أغمب المبحوثيف بنسبة 

ا ما عما تبدلو المؤسسة في سبيؿ مف المبحوثيف راضوف نوع % 41.1( أف نسبة 16يظير الجدوؿ )    
أصبحوا قادريف عمى تجنب مخاطر  % 78.6حمايتيـ مف المخاطر ، وىذا لأف أغمب المبحوثيف نسبة 
 (.17العمؿ بعد خضوعيـ لمتدريب وىذا مايبينو الجدوؿ رقـ )

أف التدريب  مف خلبؿ النتائج الجزئية لمفرضية الأولى، والتي جاءت مؤشراتيا إيجابية يمكننا القوؿ    
المستمر أثناء العمؿ يساىـ  في التقميؿ مف مخاطر العمؿ، لأف اليذ ؼ الأساسي لمتدريب ىو تنمية 
وتطويرقدرات العماؿ والإستفادة مف مزايا الإستثمار في الموارد البشرية، وبيذا تكوف الفرضية الأولى 

 محققة.

 ية:نمناقشة النتائج في ضوء الفرضية الثا – 2

 والتي مفادىا تساىـ البرامج التدريبية في تخفيض إصابات العمؿ.    

مف خلبؿ المعطيات المتعمقة بالفرضية الثانية والتي حاولنا مف خلبليا معرفة ما إذا كانت البرامج     
 التدريبية تساىـ  تخفيض إصابات العمؿ، مف خلبؿ زيادة القدرة عمى الإبتكار والإبداع والإنجاز.

وعندما حاولنا اختبار الفرضية الثانية ميدانيا بواسطة مجموعة مف المؤشرات المرتبطة بيا ، وجدنا      
أف المؤسسة محؿ الدراسة تقوـ بوضع برامج تدريبية خاصة بالأمف والسلبمة المينية مف أجؿ حماية 

نية والبدنية ) قفازات، العماؿ مف إصابات العمؿ مف خلبؿ توفير مختمؼ وسائؿ الوقاية والسلبمة المي
 (.20مف المبحوثيف الجدوؿ ) %71.4نظارات، أحدية، خودة....( وىذا ما أقر بو بنسبة 
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صابتيا، وىذا ما  ومف أجؿ توعية العماؿ وتعزيز قدراتيـ عمى فيـ طبيعة العمؿ وتفادي وقوع الحوادث وا 
ورغـ تأكيد أغمب  % 62.5سبة أكده أغمب المبحوثيف لأنيـ لـ يتعرضوا لإصابات في العمؿ وذلؾ بن

، مف المبحوثيف أف البرنامج التدريبي لا يخضع لممتابعة المستمرة مف طرؼ  % 51.8المبحوثيف بنسبة 
(، ووجود مشكلبت تحد مف فرص نجاح البرامج التدريبية في التقميؿ مف إصابات 21الإدارة الجدوؿ )

مف نسبة المبحوثيف حيث تمثمت ىذه   %69.6( وذلؾ حسب ما أقر بو 23العمؿ الجدوؿ رقـ )
المشكلبت أساسا في كثافة البرامج التدريبية، ضعؼ المدرسي، عدـ اىتماـ العماؿ المتدربيف بعممية 
التدريب، وكذا قصر مدة التدريب وعدـ مطابقة مكاف التدريب مع واقع العمؿ وعدـ توفر وسائؿ السلبمة 

 البدنية.

رامج التدريبية تساىـ في تخفيض إصابات العمؿ وذلؾ حسب ما أقر بو ( أف الب22كما يبيف الجدوؿ رقـ )
 مف المبحوثيف.  %92.9نسبة 

مف خلبؿ النتائج الجزئية لمفرضية الثانية والتي جاءت أغمب مؤشراتيا إيجابية يمكننا القوؿ بأف      
برامج قدمت لمعماؿ البرامج التدريبية تساىـ في تخفيض إصابات العمؿ لأف المؤسسة ومف خلبؿ ىذه ال

مادة تدريبية ساعدت عمى زيادة خبرتيـ ووعييـ وحسنت أدائيـ، كما اىتمت بجانب الأمف والسلبمة 
 المينية لمعامؿ، وبالتالي الفرضية الثانية محققة.

 مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الثالثة: .3

 والتي مفادىا يؤدي التدريب إلى التحكـ في بيئة العمؿ،

عطيات المستوحاة مف الفرضية الثالثة والتي حاولنا مف خلبليا معرفة ما إذا كاف تقييـ مف خلبؿ الم
 التدريب يؤدي إلى التحكـ في بيئة العمؿ وفي تنمية قدرات  ميارات  العماؿ.

وعندما حاولنا اختبار الفرضية الثالثة بواسطة مجموعة مف المؤشرات المرتبطة بيا، وجدنا أنو ىناؾ      
متدريب ذاخؿ المؤسسة سواء مف طرؼ المشرؼ المباشرأو خبراء التدريب أو حتى تقييـ ذاتي مف تقييـ ل

مف المبحوثيف أكدوا أف مدة التدريب غير كافية   %51.8( أف 24قبؿ العماؿ حيث يبيف الجدوؿ )
مف  %64.3لاستيعاب محتوى البرنامج التدريبي ولـ يتمكنوا مف رفع مستواىـ وتحسيف أدائيـ حيث أف 

(، في حيف نجد أف 25نسبة المبحوثيف قيموا محتوى الماادة العممية بأنو متوسط وىذا مابينو الجدوؿ رقـ )
مف المبحوثيف أكدوا عمى نجاح التدريب في تحقيؽ التغيير المطموب والتحكـ في بيئة   % 75نسبة 

تقاف، تزايد الوعي وتراجع نسبة العمؿ أكثر حيث تمثؿ ىذا التغيير في زيادة سرعة الأداء، زيادة درجة الإ
 (.26الأخطاء المينية، الجدوؿ )
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(، أف مسؤولية تقييـ العائد مف التدريب تقع عمى عاتؽ المشرؼ المباشر، حسب 27ويظير الجدوؿ )     
 مف المبحوثيف، ويتـ ىذا خلبؿ عمميات المراقبة والمتابعة والتقييـ. % 42.8ما أكده نسبة 

، وىذا ما بينو الجدوؿ %92.9ونجد أف أغمبية العماؿ يتحكموف في الوسائؿ الخاصة بعمميـ بنسبة      
( لكوف أف أغمب العماؿ يعمموف عمى أجيزة عادية ىذا ما سيؿ عمييـ عممية التحكـ فييا وىذا ما 28)

سعى إلى تدريب ( ما يدؿ عمى أف المؤسسة ت29، المبحوثيف حسب الجدوؿ رقـ )%71.4أقر بو نسبة 
عماليا عمى كيفية التعامؿ مع الوسائؿ والأجيزة التي يتـ العمؿ بيا مف أجؿ تحسيف وتنمية  قدراتيـ 
ومياراتيـ وبالتالي التحكـ أكثر في بيئة العمؿ والتقميؿ مف حوادث العمؿ، وىذا ما أكده المبحوثيف بنسبة 

 (.30الجدوؿ )  96.4%

التدريب يؤدي إلى التحكـ الجيد في بيئة العمؿ وذلؾ حسب ما أقر بو ( أف تقييـ 31كما يبيف الجدوؿ )
 ، مف المبحوثيف.87.5%

مف خلبؿ ىذه النتائج الجزئية  لمفرضية الثالثة والتي جاءت أغمب مؤشراتيا إيجابية، يمكننا القوؿ      
عمى مذى تحقيؽ  بأف تقييـ التدريب يؤدي إلى التحكـ الجيد في بيئة العمؿ. كونو ييذؼ إلى الوقوؼ

الأىذاؼ التدريبية المتمثمة في تعزيز التعمـ ونقؿ أثره إلى بيئة العمؿ. كونو ييذؼ إلى الوقوؼ عمى مدى 
 تحقيؽ الأىداؼ التدريبية المتمثمة في تعزيز التعمـ ونقؿ أثره إلى  بيئة العمؿ.

 وبالتالي فإف الفرضية الثالثة محققة.

رعية صدؽ الفرضية العامة لمبحث، والتي مفادىا أف لمتدريب دور فعاؿ لقد تأكد تحقؽ الفرضيات الف     
في التقميؿ مف حوادث العمؿ، وقد أوضحت الشواىد الكمية ونتائج الدراسة اعتماد المؤسسة عمى التدريب 

 مف أجؿ تنمية الموارد البشرية وتطوير قدراتيا ومياراتيا، وبالتالي التقميؿ مف حوادث العمؿ.

 نتائج الدراسة في ضوء النظريات العممية قشةمناثالثا: 

تناولنا في الجزء النظري بعض التطورات الفكرية والنظرية التي عالجت مسألة " دور التدريب في     
التقميؿ مف حوادث العمؿ " والتي اتسمت بتعدد المنطمقات النظرية والإختلبؼ في المنافع نتيجة اختلبؼ 

اة  في معالجتيا ليذا الموضوع أو جزء منو ومف خلبؿ ىذه الدراسة الحالية المعتقدات  والفمسفات المتبن
سنحاوؿ تحميؿ وتمييز متغيرات ىذا الموضوع وتوظيؼ ىذا الإختلبؼ بما يدعـ تفسيرنا وتحميمنا لمتغيرات 

براز بعض نقاط التقاطع بيف نتائج دراستنا وبيف الإتجاىات النظرية التي تناولتيا، وىذه ا لدراسة البحث وا 
تقترب في  أجزاء منيا مع نتائج الدراسات التي أجريت في سياقات إجتماعية  متباينة وتبتعد عنيا في 
جوانب أخرى. إذ نجد النظريات الكلبسيكية  و مف خلبؿ بحثنا عف الطرؽ المثمى للؤداء مف أجؿ تطوير 
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جراءات والقواعد والمبادئ التي الكفاءات والميارات والخبرات الإستفادة منيا عف طريؽ مجموعة مف الإ
 ترتكز عمى التخصص، تقسيـ العمؿ، تحديد السمطات، التسمسؿ الرئاسي و اليرمي وقد توصمت إلى:

 اعتبار المؤسسة نسقا مغمقا. -
التخصص في العمؿ وتقسيمو قدر المستطاع إلى جزيئات بشكؿ يجعؿ المياـ الموكمة للؤفراد  -

 بسيطة وسيمة الفيـ والإستيعاب.
ض الرقابة عمى العماؿ كونيـ يتيربوف مف العمؿ وتحمؿ المسؤولية لأجؿ ذلؾ فيـ بحاجة إلى فر  -

 رقابة دقيقة عمى أدائيـ.
 التكويف المستمر لمعماؿ مف أجؿ تطوير مياراتيـ  وتوفير الكفاءات والقدرات العاية. -

تيو تدريب العماؿ تدريبا دقيقا عمى متطمبات وظائفيـ مف أجؿ  ومف أىـ ما دعت إليو ىذه النظريا    
أدائيا بإتقاف فالتدريب ضروري لإكساب مختمؼ الميارات والقدرات في مجاؿ عمميـ. فخضوع العماؿ إلى 
التدريب يزيد مف فرض تعمميـ وتغيير سموكاتيـ سواء كاف تدريب داخمي أو خارجي في مراكز تابعة 

( مف خلبؿ دراستنا حيث أف المؤسسة تيتـ بتدريب عماليا مف 40ده الجدوؿ رقـ )لممؤسسة وىذا ما أك
 (.18أجؿ عدـ التورط في المخاطر والتقميؿ منيا وىذا مف خلبؿ الجدوؿ )

كما دعت النظريات الكلبسيكية إلى تقييـ الأداء ومتابعة وتصميـ وتحميؿ العمؿ إلى عناصر بسيطة     
ؼ الأفراد ويمكف مراقبتيا والإشراؼ عمييا بسيولة وتأكيدىا عمى المكافآت ودقيقة سيمة التنفيد مف طر 

 والحوافز كوسيمة لدفعيـ نحو العمؿ وقياـ عمميـ وفقا لمتعميمات المحددة.

ومف خلبؿ الدراسة الميدانية تبيف لنا أف المؤسسة تعتمد في طريقة تدريبيا لعماليا عمى البرامج  -
أكدتو نظرية التقسيـ الإداري التي ترى أف إقامة دورات تدريبية ميدانية  التدريبية الميدانية، وىذا ما

إلى جانب إعطاء دروس تعميمية نظرية مف شأنو أف يؤىؿ العماؿ لأداء الأعماؿ بكفاءة وىذا مف 
خلبؿ الربط بيف ماتـ تعممو مف معارؼ نظرية بالواقع الميداني وبالتالي تخفيض إصابات العمؿ 

 (.22وؿ )وىذا يوضحو الجد
كما أكدت النظريات الكلبسيكية أف عممية التدريب يصاحبيا تراجع الأخطاء المينية  وزيادة درجة  -

صابتيا والتحكـ في بيئة العمؿ  الإتقاف والتركيز عمى العمؿ وبالتالي التقميؿ مف حوادث العمؿ وا 
 (.28وىذا ما أكدتو الدراسات الحالية عمى الجدوؿ )

ىتماـ المؤسسة بتدريب العماؿ عمى القياـ بالحركات الضرورية في كما أكدت عمى ضرورة ا -
وظائفيـ مف منطمؽ تحقيؽ أفضؿ إنتاجية وىذا ما أكدتو الدراسة الحالية بأف البرامج التدريبية تمبي 
الحاجات المينية العماؿ وترضي طموحيـ وزيادة دافعيتيـ نحو العمؿ الحرص عمى تدريبيـ 



 انفصم انسادس: عرض وتحهيم انيباناث ومناقشت نتائج انذراست

 

144 
 

ارات التي تمكنيـ مف تحسيف إدارتيـ وبالتالي التقميؿ مف حوادث العمؿ وتزويدىـ بالمعارؼ والمي
صابتيا والتحكـ الجيد في بيئة العمؿ.  وا 

وىذا وجاءت النظريات الحديثة لتؤكد عمى أىمية فيـ الأفراد والإىتماـ بميوليـ ورغباتيـ وحاجاتيـ  -
ف أجؿ تحقيؽ أىدافيـ وأىذاؼ وتوفير بيئة عمؿ تساعد عمى التفاىـ والتعاوف  والعمؿ الجماعي م

المؤسسة وتمبية حاجاتيـ الإنسانية. إد ركزت عمى ضرورة إشباع رغبات الأفراد مف تقدير واحتراـ 
واعتراؼ بالإنجازات والمشاركة في اتخاد القرارات والإستفادة مف الدورات التدريبية التي تسد 

ة بأعماليـ واقتراح حموؿ البدائؿ لحؿ حاجات تحقيؽ الذات وتبادؿ الأراء حوؿ المشكلبت المرتبط
المشكلب ت والبنسبة لمعممية التدريبية فإف المؤسسة تحرص عمى تحديد الإحتياجات التدريبية بشكؿ 
مسبؽ وتحديد حاجات الأفراد ليذه العممية بناء عمى أسس موضوعية وعممية وملبحظات مستمرة 

أف المؤسسة تستيذؼ تطوير ميارات وخبرات  للؤداء وسموؾ العماؿ. فقد برىنت النظرية السموكية
صابتيا، إنيا تيتـ بالتدريب مف منطمؽ أف حاجات  عماليا مف أجؿ تخفيؼ حوادث العمؿ وا 
ورغبات العماؿ متعددة ومتغيرة وسموكاتيـ قابمة لمتغيير والتعديؿ خاصة إدا تـ توجيييا بواسطة 

 برامج تدريبية فعالة ترتكز عمى الحاجات الإنسانسة.
كما جاءت نظريات أخرى مثؿ النظرية الموقفية ونظرية الإدارة بالأىذاؼ، الإدارة بالمشاركة،       -

التي تجمع عمى أىمية التدريب ومدى إسياميا في تحسيف أداء العماؿ وتطوير مياراتيـ  Zو 
 وخبراتيـ باعتبارىـ  رأسماؿ المؤسسة.

 رابعا: مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة:

في ضوء النتائج التي تـ التوصؿ إلييا مف خلبؿ مناقشة فرضيات ىذه الدراسة تـ تسجيؿ نقاط      
اتفاؽ ونقاط اختلبؼ بينيا وبيف نتائج الدراسات السابقة وفييا يمي سنستعرض مجمؿ ىذه النقاط حيث 

 نجد:

إلى أف التدريب  دراسة " بلبؿ كرامش" تحت عنواف " أثر التدريب عمى الأداء في المؤسسة" توصؿ -
نشاط إنساني ييذؼ إلى زيادة معارؼ وميارات الأفراد وتحسيف سموكيـ وبالتالي زيادة أدائيـ وأداء 
المؤسسة إضافة إلى تحسيف سموؾ كؿ مف الإطارات وعماؿ التنفيد وذلؾ بعد إجرائيـ لدورات 

تقوـ بتدريب عماليا مف  تدريبية، وىذا توصمت إليو دراستنا الحالية، حيث وجدنا أف شركة سونمغاز
أجؿ تحسيف سموكيـ وزيادة المعارؼ والخبرات والميارات وتحسيف أداء عماؿ الميارة والتنفيد ، مف 

 أجؿ تجنب الوقوع في الحوادث.
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توصمت دراسة بوعريوة الربيع التي قاـ بيا حوؿ " تأثير التدريب عمى إنتاجية المؤسسة"  فقد كانت  -
دراستنا الراىنة ذلؾ أف إستراتيجية تنمية الموارد البشرية في المؤسسة  نتائجيا مطابقة لحد ما مع

 تقوـ عمى التدريب، في حيف توصمت دراستنا إلى كوف التدريب استثمار حقيقي لممؤسسة.
كما توصؿ مف خلبؿ دراستو إلى أف التدريب ييذؼ إلى مسايرة التغيرات التكنولوجية والتسييرية  -

ما يتوافؽ مع دراستنا والتي أكذت عمى أف المؤسسة، تقوـ بدورات تدريبية  التي تعرفيا البيئة وىذا
داخمية ) داخؿ المؤسسة( وخارجية ) مراكز تابعة لممؤسسة( وىذا مف أجؿ التكيؼ مع مختمؼ 

 التغيرات التي تحدث.
أما بالنسبة لدراسة " سمير حديبي" والتي كانت تحت عنواف " حوادث العمؿ وعلبقتيا بالروح  -

لمعنوية "إلى أف الوقوع المستمر في حوادث العمؿ يقمؿ مف الروح المعنوية لدى العماؿ خصوصا ا
إذا كانت درجة الخطورة بالإصابة كبيرة، وىذا ما توصمت إليو دراستنا أف حوادث العمؿ تؤثر 

 بشكؿ سمبي عمى الفرد العامؿ جسديا ومعنويا.
" الثقافة الأمنية ودورىا في التقميؿ مف حوادث كما توصمت " سلبمة أمينة" في دراستيا بعنواف  -

العمؿ" أف السلبمة المينية تساعد في التقميؿ مف حوادث العمؿ وىذا ما توصمت إليو دراستنا حيث 
أف المؤسسة تعتمد عمى برامج تدريبية خاصة بالأمف والسلبمة المينية مف أجؿ التقميؿ مف حوادث 

صابتيا.  العمؿ وا 
أنو كمما كانت ىناؾ توعية وقائية ذاخؿ المؤسسة الصناعية كمما قمت  كما توصمت أيضا إلى -

حوادث العمؿ، وىذا ما خمصت إليو دراستنا كوف التوعية تمعب دورا ميما في التقميؿ مف مخاطر 
 وحوادث العمؿ.

كما توصؿ " علبء عبد المجيد الأعمر" في دراستو بعنواف " أثر التدريب  والتنمية في أداء  -
ف " إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية لتقييـ التدريب والتنمية في أداء المتدربيف وىذا ما المتدربي

توصمنا إليو في دراستنا حيث أف تقييـ التدريب يعمؿ عمى تحسف أداء العماؿ وبالتالي التحكـ في 
 بيئة العمؿ.

ع إنتاجية العامميف" كما توصمت " نيى إدريس عبد الحميد" في دراستيا بعنواف " أثر التدريب في رف -
إلى أف الجيود المبذولة في تدريب العامميف بالشركة لاتؤدي إلى تحسيف الأداء وىذا ما يختمؼ مع 
نتائج دراستنا التي أكدت بأف الجيوذ التي تبدليا المؤسسة في تدريب عماليا تؤدي إلى تحسيف 

 أداء العماؿ وتنمية قدراتيـ ومياراتيـ.
كما توصمت إلى أف التدريب الذاخمي وحده لايساعد عمى رفع كفاءة الأداء ويجب أف تعطي  -

اىتماما أكبر بالتدريب الخارجي لرفع كفاءة العامميف. ىذا ما توصمت إليو دراستنا الراىنة أنو يجي 
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عمى المؤسسة أف تيتـ بالتدريب الذاخمي والخارجي الذي يعتمد عمى التطبيؽ العممي مف أجؿ 
 الرفع مف كفاءة العماؿ.

 خامسا: القضايا التي تثيرىا الدراسة

لقد أثارت دراستنا الحالية جممة مف النتائج التي ساىمت في إثارة بعض التساؤلات والقضايا التي     
خضاعيا لدراسة نظرية وامبيرقية ، ومحاولة عزؿ المتغيرات عف بعضيا البعض  تستدعي التوقؼ عندىا وا 

 يميا.ودراستيا وتحم

إف القضايا التي أثارتيا ىذه الدراسة تدفعنا إلى طرح المزيد مف التساؤلات البحثية المتعمقة بالتدريب 
 وحوادث العمؿ والتي لا تزاؿ تحتاج إلى البحث والتحقؽ الإمبريقي منيا:

الفعمية لمتطمبات التنظيـ، وكيؼ  كيؼ يمكف تطوير نموذج يمكننا مف تحديد الأىذاؼ -
تؤثر عمى ظاىرة التدريب و"حوادث العمؿ" وكيؼ يمكف التحكـ إمبريقيا في عزؿ 

 المتغيرات الخاصة بالتدريب وحوادث العمؿ؟
إلى أي مدى يساىـ التدريب في خمؽ الجو الإجتماعي التنظيمي، عمما أف ىذا الجو  -

 تتجادلو متغيرات عدة؟
اؿ عمى ملبئمة التدريب أو أنو داؿ عمى متغيرات أخرى إعتراضية ىؿ الأداء الفعاؿ د -

 أو طارئة أو ثابتة؟
تشخيص مكونات وعناصر البناء التنظيمي حتى يتسنى لنا  لىأي المقاييس أقرب إ -

 مستقبلب إجراء بحوث ودراسات متعمقة بتدريب الموارد البشرية وحوادث العمؿ؟

تكوف أنسب لممؤسسة والتأميف عمييا لرفع الأداء وتحقيؽ إستفادة مف  أي الإختبارات -
 ؟التدريب

  أف توظؼ أفراد ذوي قدرات ودافعية عالية أـ أفراد متوسطي القدرة والدافعية ثـ
 تحاوؿ تحسيف قدراتيـ بواسطة التحفيز والتدريب.

 لمختصوف.أف تشرؾ الفرد في تحديد احتياجاتو التدريبية أـ يقررىا المسؤولوف ا 
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  أف يتـ تدريب العماؿ عندما تحدث مشكلبت في العمؿ حتى تتـ معالجتيا، أو
 تحرص عمى التدريب المسبؽ قبؿ ظيور أي مشاكؿ في العمؿ.

  أف يتـ تدريب الأفراد عمى العمؿ التعاوني في إنجاز المياـ والأعماؿ، أـ يتـ
 وى آدائو.التركيز عمى تخصص كؿ فرد حتى ترتفع مياراتو ويرقى في مست
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 الخاتمة:
العمؿ" ولقد حاولنا دراسة لقد تناولت ىذه الدراسة موضوع "دور التدريب في التقميؿ مف حوادث     

الموضوع نظريا وميدانيا لموقوؼ عمى اىـ الأبعاد والمتغيرات التي تتحكـ في انجاح عممية التدريب وتنمية 
مختمؼ الميارات والقدرات والاتجاىات وتعديميا مف اجؿ تحسيف اداء العماؿ مف جية وحمايتيـ مف 

 حوادث العمؿ مف جية أخرى.
ؼ المسائؿ والأطر النظرية التي عالجت موضوع التدريب وحوادث العمؿ حتى يتـ كما تناولنا مختم    

الإحاطة بمختمفجوانب الموضوع عمميا، حيث رأينا اف النظريات الكلبسيكية تركز حوؿ المبادئ والمفاىيـ 
 التي تحقؽ الاستغلبؿ الامثؿ لمعماؿ، والمستوى المرغوب مف الاداء، وتعالج مسألة التدريب في ضوء
الكفاءات والميارات والقدرات الموجودة، وبعدىا جاءت النظريات النيو كلبسيكية حيث شكمت مدرسة 
العلبقات الانسانية أساسا قويا للبرتقاء فيلب دراسة التنظيـ، لاسيما اف التجارب التي قاـ بيا " التوف مايو" 

را بالغا في الممارسات الصناعية والتي تمت بأثر ظروؼ العمؿ المفروضة عمى العامميف، وقد أثرت تأثي
لأنيا قدمت أساليب جديدة لرفع الكفاءة مف خلبؿ تعميـ العماؿ وتوجيييـ، حيث نظرت ىذه النظرية غمى 
التدريب عمى أنو جزء لا يتجزأ مف المكانة الاجتماعية، فكمما حسّف في وضعو الميني وأتحنا لو فرصة 

ؤدي إلى زيادة الإنتاجية، ونجد أف ماسمو أقاـ نظريتو عمى عدة التدريب كمما زادت دافعيتو نحو العمؿ ماي
افتراضات مؤداىا أف لكؿ انساف عدد مف الحاجات ىذه الأخيرة ىي السبب وراء كؿ سموؾ، ومف بيف ىذه 
الحاجات حاجة الأمف لدى العامؿ عمى منصبو وعمى نفسو ولا يتحقؽ ىذا إلا عف طريؽ التدريب وتوفير 

ية الملبئمة التي تتوافؽ مع مايراد احداثو مف تغيرات في مستوى الاداء والاتجاىات البرامج التدريب
والسموكات وتوفير فرص لمتنمية الذاتية وتحقيؽ التقدـ الشخصي، وفي مرحمة لاحقة جاءت النظريات 

يعتبر مف  الحديثة ومف خلبؿ النظرية الموقفية تبيف لنا أنيا تولي اىمية كبيرة لعممية التدريب، فالتدريب
 اىـ المتغيرات التي تؤثر عمى أداء الموارد البشرية ميما كاف مستواىا وطبيعة عمميا.

كما ناقشنا مف خلبؿ الفصؿ الثالث مختمؼ المسائؿ المرتبطة بعممية التدريب وأىميتو وأىدافو     
مف تحديد وخصائصو ومكوناتو وأسسو ومبادئو ومسؤوليتو ومحدداتو وانواعو، وأىـ مراحمو، بدأ 

الاحتياجات التدريبة وتصميـ البرامج التدريبية وتنفيذىا إلى مرحمة تقييـ البرامج التدريبية، وقمنا أيضا 
بذكر طرؽ وأساليب التدريب ومعوقاتو ثـ انتقمنا إلى الفص الرابع والذي تناولنا فيو أسباب حوادث العمؿ 

ا وأسس احتساب كمفة حوادث العمؿ وطرؽ قياسيا ومصادر المعمومات عنيا وانواعيا وتصنيفاتيا وتكاليفي
 وأسس الوقاية منيا وأخيرا استراتيجية الوقاية مف حوادث العمؿ.

وقد تناولت ىذه الدراسة الميدانية التحميلبت الكمية والكيفية والتي استندنا إلييا بتحميؿ مؤشرات     
يف لنا اف نسبة تحقيؽ الفروض كانت كبيرة الفرضيات التي قمنا بصياغتيا عمى شكؿ أسئمة الاستمارة، وتب

جدا وىذه الفرضيات تمحورت حوؿ دور التدريب في التقميؿ مف حوادث العمؿ وقد اعتمدت ىذه الدراسة 
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 -التوزيع–عمى خطة منيجية تستجيب لأىداؼ الدراسة والتي أجريناىا بالشركة الجزائرية الكيرباء والغاز 
أكد مف الصدؽ الامبريقي لمفرضية العامة والتي جسدناىا في ثلبث بمديرية التوزيع بجيجؿ، بيدؼ الت

فرضيات جزئية توصمنا مف خلبليا إلى جممة مف النتائج المتعمقة بالدراسة أىميا أف التدريب يعتبر عممية 
ميمة مف أجؿ تطوير قدرات وميارات العماؿ واكسابيـ معارؼ جديدة وتكويف اتجاىات وانماط سموكية 

أىداؼ العمؿ والمؤسسة وأىداؼ العامميف، الأمر الذي يحسف الاداء ويقمؿ مف حوادث العمؿ، تتوافؽ مع 
كما توصمنا إلى اف المؤسسة تحرص عمى متابعة تقييـ نتائج التكويف لتحقيؽ الاستفادة مف ىذه العممية، 

ب اصابات وانيا أيضا نجحت في تحقيؽ التغيير المطموب مف خلبؿ عممية التدريب والتي ساىمت تجن
 العمؿ والتحكـ الجيد في بيئة العمؿ وبالتالي التقميؿ مف حوادث العمؿ.
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  2016 2015الماستر في عموـ التسيير، تخصص تسيير الموارد البشرية، جيجؿ، 
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محجوب عبد الله محمود: بناء برنامج تدريبي مقترح لتنمية الكفايات التعميمية الآدائية خالد .3
 .7ة أثناء الخدمة بولاية الجزيرة، كمية التربية، جامعة الجزيرة، السودافلمعممات التعميـ قبؿ المدرس

خميسي بسمة: ضغوط العمؿ وعلبقتيا بحوادث العمؿ لدى عماؿ التنفيذ، مذكرة مكممة لنيؿ  .4
  2015 2014شيادة الماجستير في عمـ الإجتماع، تخصص تنظيـ وعمؿ، جيجؿ 

لتقميؿ مف حوادث العمؿ داخؿ المؤسسة الصناعية، سلبمة أمينة: الثقافة الأمنية ودورىا في ا .5
أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتوراه، الطور الثالث )ؿ. ـ. د( في عمـ الإجتماع، تخصص عمـ 

  2018 2017الإجتماع الإدارة والعمؿ، بسكرة، 
، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير، قريشي محمد الصالح: تقييـ فعالية برامج تدربب الموارد اابشرية .6

  2015كمية العموـ الإقتصادية وعموـ التسيير، جامعة منتوري، قسنطينة، 
منير بف احمد بف دريدي: استراتيجية الموارد البشرية في المؤسسة العمومية التدريب الحوافز،  .7

ارد البشرية مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الإجتماع، تخصص تنمية وتسيير المو 
2013  

موسى درداري: مساىمة برامج السلبمة المينية في الحد مف حوادث العمؿ، مذكرة لنيؿ شيادة  .8
  2016 2015الماجستير في عمـ النفس، جامعة وىراف، الجزائر، 

نيى عطايا: الحوافز وعلبقتيا بالولاء التنظيمي والآداء الميني، مذكرة لنيؿ درجة الدكتوراه في  .9
 2016 2015س، قسـ عمـ النفس، كمية التربية، سوريا، عمـ النف

 المجلات:

أريج أحمد حمود شعلبف وسمية محمد ماجد الدوسري، تقسسـ البرامج التدريبية )القياس والأثر(  .1
 .2022، جامعة أسيوط، أكتوبر، 10، العدد38المجمة العممية، المجمد 

منى، تقييـ البرامج التدريبية في المنظمة كمدخؿ لقياس فعالية التدريب في  بحري صابر وخرموش .2
 .2021، الجزائر 1، العدد 5ضوء وسائؿ التقييـ، مجمة سوسيولوجية، المجمد 

بموؿ أحمد وبورقدة صغير، استراتيجيات السلبمة المينية والوقاية مف حوادث العمؿ داخؿ بيئة  .3
 ، بدوف بمد، بدوف سنة.17فسية والاجتماعية، العددالعمؿ، مجمة حقائؽ لمدراسات الن

الطاىر امحمد ساسي، دور أساليب ووسائؿ التدريب الحديثة في نجاح البرامج التدريبية،مجمة  .4
 .2017، الجزء الثاني، جامعة صبراتة، ديسمبر، 24كمية الآداب، العدد 
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ت، مجمة المباجث في العموـ عطابيعصاـ،مفيوـ الاحتياجات التدريبية وأسس تحديد ماني المنظما .5
 .2018، الجزائر، 35الاجتماعية والانسانية، العدد

فتيحة زايدي، واقع تطبيؽ بيروقراطية "ماكس فيبر" في المؤسسة الجزائرية، مجمة الدراسات  .6
 .2018، جامعة الشييد حمة لخضر، الوادي، 25والبحوث الاجتماعية، العدد 

ونظرية التنظيـ، مجمة تنمية الموارد البشرية قسـ العموـ  الفضيؿ رتيمي ولطيفة طباؿ، المنظمة .7
 ، الجزائر، بدوف سنة.2الاجتماعية، جامعة البميدة

 المواقع الالكترونية
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 https://adamelbrbary.com 
 https://em.marefa.org 
 https://an.m.wikipedia.org 
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التعليم العالي والبحث العلمي وزارة  

–جيجل  -جامعة محمد الصديق بن يحي   

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية

 قسم علم الاجتماع

بعنوان استمارة مذكرة  

 

 

 

 مذكرة مكملة لنيل شهادة الداستً في علم الاجتماع

 تخصص تنظيم وعمل

الأستاذة المشرفة                                                                من اعداد الطالبتين:  

 ميلاط صبرينة                        دفاس نوال                                                                        -

                                                                                              بوحريش أمال -

ظةملاح  

 

 

 

2023/  2022السنة الجامعية:   

 

 

 

 

نضع بين أيديكم ىذه الاستمارة في إطار إعداد مذكرة التخرج ماستر علم اجتماع تنظيم وعمل، ونطلب منكم الإجابة على 
 جميع المحاور بدقة.

 نلتزم بان تكون كل المعلومات الواردة في الاستمارة سرية، وأن لا تستخدم إلا لأغراض علمية فقط.

 في الخانة المناسبة     )×( للإجابة ضع علامة 
 شكرا على تعاونكم معنا                                                                          

 دور التدريب في التقليل من حوادث العمل

 –التوزيع  -دراسة ميدانية بالشركة الجزائرية للكهرباء والغاز 

 جيجلمدينة مديرية التوزيع ب
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 المحور الأول: البيانات الشخصية

 ذكر                             أنثىالجنس: .1
 السن:  .2

 سنة            10أقل من 
 سنة             40الى أقل من10من 
  سنة     50الى أقل من 40من 
 سنة 50أكثرمن 

 )ة(أرمل)ة(              مطلق                        متزوج )ة(                 أعزب)ة(الحالة العائلية: .3
 ابتدائي           متوسط                ثانوي                    جامعي       المستوى التعليمي:  .4
 تقني                تقني سامي      المستوى التعليمي المهني: .5
 عامل مهاري           عامل تنفيذ              المنصب:  .6
 الأقدمية في العمل:  .7

  سنوات        5أقل من 
  سنوات 80سنوات الى  5من 
  سنة        85الى  80من 
  سنة            20سنة الى  85من 
  سنة فما فوق 20من 

 الثاني: التدريب المستمر أثناء العمل والتقليل من مخاطر العمل المحور

 ؟     نعم             لاو الوقاية من مخاطر العمل ىل سبق وأن خضعت لدورات تدريبية خاصة بالأمن .8
 أين تم تدريبك؟ .9

 داخل الدؤسسة 
 مراكز تدريبية تابعة للمؤسسة 
 مراكز تدريب عامة 
  نذكر.................................................اخرى 

 أيهما تفضل؟ .10
 التدريب أثناء العمل 
 )التدريب الخارجي )مراكز تابعة للمؤسسة 
 ........................................................لداذا؟ 

 ماىي مدة خضوعك للتدريب؟ .11
  أسبوعحوالي 
 أكثر من أسبوع 
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 يتم عرض الدادة التدريبية؟ بأي لغة .12
 العامية 
 العربية 
 الأجنبية 

 ة للخطر عند قيامك بعملك؟     نعم                  لاضىل ترى أن حياتك معر  .13
 ىل ىناك مراقبة مستمرة في أماكن العمل من طرف الدسؤولين والدختصين من أجل اكتشاف مخاطر العمل؟ .14

 دائما 
 أحيانا 
 أبدا 

 بمواقع الخطر؟ متى يتم اعلامك .15
 عند التحاقك بالعمل أول مرة 
 بعد العمل مباشرة 
 عند وقوع الحادث 
 ............................................................أخرى نذكر 

 ىل أنت راض عما تبدلو الدؤسسة في سبيل حمايتك من الدخاطر؟ .16
  نعم أنا راض تداما 
 نوعا ما راض 
 لست راض أبدا 

 ىل أصبحت قادرا على تجنب مخاطر العمل بعد خضوعك للتدريب؟      نعم                لا .17
 ىل ترى فعلا أن التدريب يساىم في التقليل من مخاطر العمل؟            نعم                 لا .18

 المحور الثالث: البرامج التدريبية وتخفيض إصابات العمل

 عمل؟                         نعم                  لاسبق وأن تعرضت لإصابات ال ىل .19
  ما نوع ىذه الإصابات؟ "نعم "في حالة الإجابة ب 

 حروق 
 تكهرب 
 فقد الحواس أو الأعضاء 
 .........................................................اخرى تذكر 

 بالأمن والسلامة الدهنية؟                   نعم                   لا ىل ىناك برامج تدريبية خاصة .20
 ىل يخضع البرنامج التدريبي للمتابعة الدستمرة من طرف الإدارة؟           نعم                   لا .21
 لا ىل تساىم البرامج التدريبية في تخفيض إصابات العمل؟                  نعم                   .22
 ىل ىناك مشكلات تحد من فرص نجاح البرامج التدريبية في التقليل من إصابات العمل؟   نعم           لا .23

  ىل ىذه الدشكلات متعلقة بـــ:"نعم"إذا كانت الإجابة ب 
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 كثافة البرامج التدريبية 
 ضعف الددربين 
 عدم اىتمام العمال الدتدربين بعملية التدريب 
 قصر مدة التدريب 
 عدم مطابقة مكان التدريب مع واقع العمل 
 عدم توفر وسائل السلامة البدنية 
 ........................................................أخرى تذكر 

 المحور الرابع: تقييم التدريب والتحكم في بيئة العمل

 نعم               لا      ىل ترى أن مدة التدريب كافية لاستيعاب محتوى البرنامج التدريبي؟       .24
 تقييمك لمحتوى الدادة العلمية؟ما ىو  .25

 ضعيف 
 متوسط 
 جيد 

 ىل نجح التدريب في تحقيق التغيير الدطلوب والتحكم في بيئة العمل أكثر؟      نعم               لا .26
  ىل كان ذلك من خلال:"نعم"إذا كانت الإجابة ب 

 زيادة سرعة الأداء 
  الاتقانزيادة درجة 
 تزايد الوعي 
 تراجع نسبة الأخطاء الدهنية 

 من الدسؤول عن تقييم العائد من التدريب؟ .27
 الدشرف الدباشر 
 خبراء التدريب 
 تقييم ذاتي 
 ...........................................................أخرى تذكر 

 نعم                 لا          ىل تتحكم في الوسائل الخاصة بعملك؟                      .28
 ما نوع الأجهزة التي تعمل بها ؟ .29

 معقدة 
 عادية 
 بسيطة 

 ىل التحكم الجيد في الأجهزة يقلل من حوادث العمل؟      نعم                 لا  .30
 ىل يؤدي تقييم التدريب الى التحكم الجيد في بيئة العمل؟            نعم                 لا   .31
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 قائمة الأساتذة المحكمين:

 الدرجة العلمية الأساتذة المحكمين الرقم
استاذ التعليم العالي  بواب رضوان 1

 )أ.د(
 )أ(أستاذة  بولعشب حكيمة 2
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 نتائج الاستبيان

 البيانات الشخصية: .1

 
 الجنس

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 100,0 100,0 100,0 56 ذكر 

 
 

 السن

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 1,8 1,8 1,8 1 سنة 30 من اقل 

 48,2 46,4 46,4 26 سنة 40 من أقل إلى 30 من

 92,9 44,6 44,6 25 سنة 50 من اقل إلى 40 من

 100,0 7,1 7,1 4 سنة 50 من أكثر

Total 56 100,0 100,0  

 
 

 العائلية_الحالة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 17,9 17,9 17,9 10 (ة) اعزب 

 96,4 78,6 78,6 44 (ة)متزوج

 100,0 3,6 3,6 2 (ة) أرمل

Total 56 100,0 100,0  

 
 

 التعليمي_المستوى

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide ً1,8 1,8 1,8 1 ابتدائ 

 73,2 71,4 71,4 40 ثانوي

 100,0 26,8 26,8 15 جامعً

Total 56 100,0 100,0  

 
 
 
 

 المهني_التعليمي_المستوى

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide ً50,0 50,0 50,0 28 تقن 

 100,0 50,0 50,0 28 سامً تقنً

Total 56 100,0 100,0  

 
 

 المنصب

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 53,6 53,6 53,6 30 مهاري عامل 

 100,0 46,4 46,4 26 تنفٌذي عامل

Total 56 100,0 100,0  

 
 

 العمل_في_الأقدمية
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 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 1,8 1,8 1,8 1 سنوات 5 من أقل 

 55,4 53,6 53,6 30 سنوات 10 إلى سنوات 5 من

 83,9 28,6 28,6 16 سنة 15 إلى 10 من

 92,9 8,9 8,9 5 سنة 20 الى سنة 15 من

 100,0 7,1 7,1 4 فوق فما سنة 20 من

Total 56 100,0 100,0  

 

 :المحور الثاني .2

Tableau croisé 9س*المؤسسة_داخل 

 

 9س

Total نعم 

 Effectif 43 43 لا المؤسسة_داخل

% dans 100,0 المؤسسة_داخل%  

% dans 76,8 9س%  

% du total 76,8% 76,8% 

 Effectif 13 13 نعم

% dans 100,0 المؤسسة_داخل%  

% dans 23,2 9س%  

% du total 23,2% 23,2% 

Total Effectif 56 56 

% du total 100,0% 100,0% 

Les pourcentages et les totaux sont établis à partir des répondants. 
 

 
Tableau croisé 9س*تابعة_تدريبية_مراكز 

 

 9س

Total نعم 

 Effectif 15 15 لا تابعة_تدرٌبٌة_مراكز

% dans 100,0 تابعة_تدرٌبٌة_مراكز%  

% dans 26,8 9س%  

% du total 26,8% 26,8% 

 Effectif 41 41 نعم

% dans 100,0 تابعة_تدرٌبٌة_مراكز%  

% dans 73,2 9س%  

% du total 73,2% 73,2% 

Total Effectif 56 56 

% du total 100,0% 100,0% 

Les pourcentages et les totaux sont établis à partir des répondants. 
 

 
Tableau croisé 9س*عامة_تدريب_مراكز 

 

 9س

Total نعم 

 Effectif 54 54 لا عامة_تدرٌب_مراكز

% dans 100,0 عامة_تدرٌب_مراكز%  

% dans 96,4 9س%  

% du total 96,4% 96,4% 

 Effectif 2 2 نعم

% dans 100,0 عامة_تدرٌب_مراكز%  

% dans 3,6 9س%  

% du total 3,6% 3,6% 

Total Effectif 56 56 

% du total 100,0% 100,0% 

Les pourcentages et les totaux sont établis à partir des répondants. 
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 10س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 42,9 42,9 42,9 24 العمل أثناء التدرٌب 

 تابعة مراكز) الخارجً التدرٌب
 (للمؤسسة

32 57,1 57,1 100,0 

Total 56 100,0 100,0  

 
 

 11س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 16,1 16,1 16,1 9 اسبوع من أقل 

 62,5 46,4 46,4 26 أسبوع

 100,0 37,5 37,5 21 أسبوع من أكثر

Total 56 100,0 100,0  

 
 

 12س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 19,6 19,6 19,6 11 العامٌة 

 66,1 46,4 46,4 26 العربٌة

 100,0 33,9 33,9 19 الأجنبٌة

Total 56 100,0 100,0  

 
 
 

 13س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 7,1 7,1 7,1 4 لا 

 98,2 91,1 91,1 51 نعم

2 1 1,8 1,8 100,0 

Total 56 100,0 100,0  

 
 
 

 14س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 10,7 10,7 10,7 6 دائما 

 75,0 64,3 64,3 36 أحٌانا

 100,0 25,0 25,0 14 أبدا

Total 56 100,0 100,0  

 
 

 15س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 71,4 71,4 71,4 40 مرة أول بالعمل التحاقك عند 

 75,0 3,6 3,6 2 مباشرة العمل بعد

 100,0 25,0 25,0 14 الحادث وقوع عند

Total 56 100,0 100,0  
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 16س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 32,1 32,1 32,1 18 تماما راض أنا نعم 

 73,2 41,1 41,1 23 راض ما نوعا

 100,0 26,8 26,8 15 أبدا راض لست

Total 56 100,0 100,0  

 
 
 

 17س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 21,4 21,4 21,4 12 لا 

 100,0 78,6 78,6 44 نعم

Total 56 100,0 100,0  

 
 

 18س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 1,8 1,8 1,8 1 لا 

 100,0 98,2 98,2 55 نعم

Total 56 100,0 100,0  

 

 المحور الثالث: .3
 

 19س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 62,5 62,5 62,5 35 لا 

 100,0 37,5 37,5 21 نعم

Total 56 100,0 100,0  

 
Tableau croisé 19س*حروق 

 

 19س

Total نعم لا 

 Effectif 35 15 50 لا حروق

% dans 30,0 %70,0 حروق%  

% dans 71,4 %100,0 19س%  

% du total 62,5% 26,8% 89,3% 

 Effectif 0 6 6 نعم

% dans 100,0 %0,0 حروق%  

% dans 28,6 %0,0 19س%  

% du total 0,0% 10,7% 10,7% 

Total Effectif 35 21 56 

% du total 62,5% 37,5% 100,0% 

Les pourcentages et les totaux sont établis à partir des répondants. 
 
 

Tableau croisé 19س*تكهرب 

 

 19س

Total نعم لا 

 Effectif 35 10 45 لا تكهرب

% dans 22,2 %77,8 تكهرب%  

% dans 47,6 %100,0 19س%  

% du total 62,5% 17,9% 80,4% 

 Effectif 0 11 11 نعم
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% dans 100,0 %0,0 تكهرب%  

% dans 52,4 %0,0 19س%  

% du total 0,0% 19,6% 19,6% 

Total Effectif 35 21 56 

% du total 62,5% 37,5% 100,0% 

Les pourcentages et les totaux sont établis à partir des répondants. 
 

 
Tableau croisé 19س*الأعضاء_أو_الحواس_فقد 

 

 19س

Total نعم لا 

 Effectif 35 20 55 لا الاعضاء_أو_الحواس_فقد

% dans 36,4 %63,6 الأعضاء_أو_الحواس_فقد%  

% dans 95,2 %100,0 19س%  

% du total 62,5% 35,7% 98,2% 

 Effectif 0 1 1 نعم

% dans 100,0 %0,0 الأعضاء_أو_الحواس_فقد%  

% dans 4,8 %0,0 19س%  

% du total 0,0% 1,8% 1,8% 

Total Effectif 35 21 56 

% du total 62,5% 37,5% 100,0% 

Les pourcentages et les totaux sont établis à partir des répondants. 
 
 

Tableau croisé 19س*اخرى 

 

 19س

Total نعم لا 

 Effectif 35 17 52 لا اخرى

% dans 32,7 %67,3 اخرى%  

% dans 81,0 %100,0 19س%  

% du total 62,5% 30,4% 92,9% 

 Effectif 0 4 4 نعم

% dans 100,0 %0,0 اخرى%  

% dans 19,0 %0,0 19س%  

% du total 0,0% 7,1% 7,1% 

Total Effectif 35 21 56 

% du total 62,5% 37,5% 100,0% 

Les pourcentages et les totaux sont établis à partir des répondants. 
 

 
 20س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 28,6 28,6 28,6 16 لا 

 100,0 71,4 71,4 40 نعم

Total 56 100,0 100,0  

 
 21س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 51,8 51,8 51,8 29 لا 

 100,0 48,2 48,2 27 نعم

Total 56 100,0 100,0  
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 22س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 7,1 7,1 7,1 4 لا 

 100,0 92,9 92,9 52 نعم

Total 56 100,0 100,0  

 
 

 23س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 30,4 30,4 30,4 17 لا 

 100,0 69,6 69,6 39 نعم

Total 56 100,0 100,0  

 
 
Tableau croisé 23س*التدريبية_البرامج_كثافة 

 

 23س

Total نعم لا 

 Effectif 17 32 49 لا التدرٌبٌة_البرامج_كثافة

% dans 65,3 %34,7 التدرٌبٌة_البرامج_كثافة%  

% dans 82,1 %100,0 23س%  

% du total 30,4% 57,1% 87,5% 

 Effectif 0 7 7 نعم

% dans 100,0 %0,0 التدرٌبٌة_البرامج_كثافة%  

% dans 17,9 %0,0 23س%  

% du total 0,0% 12,5% 12,5% 

Total Effectif 17 39 56 

% du total 30,4% 69,6% 100,0% 

Les pourcentages et les totaux sont établis à partir des répondants. 
 
 

Tableau croisé 23س*المدربين_ضعف 

 

 23س

Total نعم لا 

 Effectif 17 32 49 لا المدربٌن_ضعف

% dans 65,3 %34,7 المدربٌن_ضعف%  

% dans 82,1 %100,0 23س%  

% du total 30,4% 57,1% 87,5% 

 Effectif 0 7 7 نعم

% dans 100,0 %0,0 المدربٌن_ضعف%  

% dans 17,9 %0,0 23س%  

% du total 0,0% 12,5% 12,5% 

Total Effectif 17 39 56 

% du total 30,4% 69,6% 100,0% 

Les pourcentages et les totaux sont établis à partir des répondants. 
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Tableau croisé 23س*_العمال_اهتمام_عدم 

 

 23س

Total نعم لا 

_بعملٌة_المتدربٌن_العمال_اهتمام_عدم
 التدرٌب

 Effectif 17 28 45 لا

% dans 62,2 %37,8 _العمال_اهتمام_عدم%  

% dans 71,8 %100,0 23س%  

% du total 30,4% 50,0% 80,4% 

 Effectif 0 11 11 نعم

% dans 100,0 %0,0 _العمال_اهتمام_عدم%  

% dans 28,2 %0,0 23س%  

% du total 0,0% 19,6% 19,6% 

Total Effectif 17 39 56 

% du total 30,4% 69,6% 100,0% 

Les pourcentages et les totaux sont établis à partir des répondants. 
 
 

Tableau croisé 23س*التدريب_مدة_قصر 

 

 23س

Total نعم لا 

 Effectif 17 19 36 لا التدرٌب_مدة_قصر

% dans 52,8 %47,2 التدرٌب_مدة_قصر%  

% dans 48,7 %100,0 23س%  

% du total 30,4% 33,9% 64,3% 

 Effectif 0 20 20 نعم

% dans 100,0 %0,0 التدرٌب_مدة_قصر%  

% dans 51,3 %0,0 23س%  

% du total 0,0% 35,7% 35,7% 

Total Effectif 17 39 56 

% du total 30,4% 69,6% 100,0% 

Les pourcentages et les totaux sont établis à partir des répondants. 
 
 

Tableau croisé 23س*المكان_مطابقة_عدم 

 

 23س

Total نعم لا 

_واقع_مع_التدرٌب_مكان_مطابقة_عدم
 العمل

 Effectif 17 22 39 لا

% dans 56,4 %43,6 المكان_مطابقة_عدم%  

% dans 56,4 %100,0 23س%  

% du total 30,4% 39,3% 69,6% 

 Effectif 0 17 17 نعم

% dans 100,0 %0,0 المكان_مطابقة_عدم%  

% dans 43,6 %0,0 23س%  

% du total 0,0% 30,4% 30,4% 

Total Effectif 17 39 56 

% du total 30,4% 69,6% 100,0% 

Les pourcentages et les totaux sont établis à partir des répondants. 
 
 

Tableau croisé 23س*السلامة_وسائل_توفر_عدم 

 

 23س

Total نعم لا 

 Effectif 17 26 43 لا _المهنٌة_السلامة_توفروسائل_عدم

% dans 60,5 %39,5 السلامة_وسائل_توفر_عدم%  

% dans 66,7 %100,0 23س%  

% du total 30,4% 46,4% 76,8% 

 Effectif 0 13 13 نعم
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% dans 100,0 %0,0 السلامة_وسائل_توفر_عدم%  

% dans 33,3 %0,0 23س%  

% du total 0,0% 23,2% 23,2% 

Total Effectif 17 39 56 

% du total 30,4% 69,6% 100,0% 

Les pourcentages et les totaux sont établis à partir des répondants. 

 
 
 

 المحور الرابع .4
 

 24س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 51,8 51,8 51,8 29 لا 

 100,0 48,2 48,2 27 نعم

Total 56 100,0 100,0  

 
 

 25س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 7,1 7,1 7,1 4 ضعٌف 

 71,4 64,3 64,3 36 متوسط

 100,0 28,6 28,6 16 جٌد

Total 56 100,0 100,0  

 
 

 26س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 25,0 25,0 25,0 14 لا 

 100,0 75,0 75,0 42 نعم

Total 56 100,0 100,0  

 
Tableau croisé 26س*الأداء_سرعة_زيادة 

 

 26س

Total نعم لا 

 Effectif 14 38 52 لا الأداء_سرعة_زٌادة

% dans 73,1 %26,9 الأداء_سرعة_زٌادة%  

% dans 90,5 %100,0 26س%  

% du total 25,0% 67,9% 92,9% 

 Effectif 0 4 4 نعم

% dans 100,0 %0,0 الأداء_سرعة_زٌادة%  

% dans 9,5 %0,0 26س%  

% du total 0,0% 7,1% 7,1% 

Total Effectif 14 42 56 

% du total 25,0% 75,0% 100,0% 

Les pourcentages et les totaux sont établis à partir des répondants. 
 

 
Tableau croisé 26س*الوعي_درجة_زيادة 

 

 26س

Total نعم لا 

 Effectif 14 27 41 لا الوعً_درجة_زٌادة
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% dans 65,9 %34,1 الوعً_درجة_زٌادة%  

% dans 64,3 %100,0 26س%  

% du total 25,0% 48,2% 73,2% 

 Effectif 0 15 15 نعم

% dans 100,0 %0,0 الوعً_درجة_زٌادة%  

% dans 35,7 %0,0 26س%  

% du total 0,0% 26,8% 26,8% 

Total Effectif 14 42 56 

% du total 25,0% 75,0% 100,0% 

Les pourcentages et les totaux sont établis à partir des répondants. 
 
 

Tableau croisé 26س*الوعي_تزايد 

 

 26س

Total نعم لا 

 Effectif 13 8 21 لا الوعً_تزاٌد

% dans 38,1 %61,9 الوعً_تزاٌد%  

% dans 19,0 %92,9 26س%  

% du total 23,2% 14,3% 37,5% 

 Effectif 1 34 35 نعم

% dans 97,1 %2,9 الوعً_تزاٌد%  

% dans 81,0 %7,1 26س%  

% du total 1,8% 60,7% 62,5% 

Total Effectif 14 42 56 

% du total 25,0% 75,0% 100,0% 

Les pourcentages et les totaux sont établis à partir des répondants. 
 
 
 

Tableau croisé 26س*المهنية_الأخطاء_نسبة_تراجع 

 

 26س

Total نعم لا 

 Effectif 14 17 31 لا المهنٌة_الأخطاء_نسبة_تراجع

% dans 
 المهنٌة_الأخطاء_نسبة_تراجع

45,2% 54,8%  

% dans 40,5 %100,0 26س%  

% du total 25,0% 30,4% 55,4% 

 Effectif 0 25 25 نعم

% dans 
 المهنٌة_الأخطاء_نسبة_تراجع

0,0% 100,0%  

% dans 59,5 %0,0 26س%  

% du total 0,0% 44,6% 44,6% 

Total Effectif 14 42 56 

% du total 25,0% 75,0% 100,0% 

Les pourcentages et les totaux sont établis à partir des répondants. 
 
 

 27س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 42,9 42,9 42,9 24 المباشر_المشرف 

 71,4 28,6 28,6 16 التدرٌب_خبراء

 100,0 28,6 28,6 16 ذاتً_تقٌٌم

Total 56 100,0 100,0  

 
 28س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 7,1 7,1 7,1 4 لا 
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 100,0 92,9 92,9 52 نعم

Total 56 100,0 100,0  

 
 
 
 

 29س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 21,4 21,4 21,4 12 معقدة 

 92,9 71,4 71,4 40 عادٌة

 100,0 7,1 7,1 4 بسٌطة

Total 56 100,0 100,0  

 
 

 30س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 3,6 3,6 3,6 2 لا 

 100,0 96,4 96,4 54 نعم

Total 56 100,0 100,0  

 
 

 31س

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 12,5 12,5 12,5 7 لا 

 100,0 87,5 87,5 49 نعم

Total 56 100,0 100,0  

 

 

 


