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 : مقدمة

تسعى المؤسسات في كقتنا الراىف سكاء منيا العامة أك الخاصة باختلاؼ حجميا كبيرة كانت أـ 
صغيرة، سكاء كانت إقميمية، محمية، دكلية  إلى مكاكبة التطكرات العممية كالتقنية كذلؾ في ظؿ المنافسة 

كعميو أصبح لزاما عمى مدراء ىذه المؤسسات تبني . كالتحديات التي فرضتيا العكلمة كالتطكر التكنكلكجي
مختمؼ الإستراتجيات التي تعمؿ عمى تدريب مكاردىا البشرية حتى يتمكف الأفراد العامميف مف صقؿ 

مياراتيـ ك اكتساب الخبرات كالمؤىلات اللازمة  في المياديف المختمفة ، فنظرة المؤسسات لممكرد البشرم 
تغيرت عبر الزمف ك أصبح ينظر إليو أنو المحرؾ الرئيسي في تنافسية المؤسسات ، مما جعؿ أداء الفرد 

العامؿ محؿ اىتماـ الباحثيف كالمديريف لأنو يعكس مدل التفاكت المكجكد بيف قدرات المكارد البشرية  
فالفرد الذم يشتغؿ لأكؿ مرة يككف أداءه ضعيفا مقارنة بالفرد الذم زاكؿ نشاطو لفترة زمنية اكتسب مف 
خلاليا الميارة كالخبرة التي تساعده في القياـ بعممو بشكؿ أفضؿ  فنجاح المؤسسات يعتمد أساسا عمى 
الرفع مف مستكل تقنيات البرامج التدريبية كاليياكؿ المتطكرة حتى تنمي قدرات كمعارؼ المكارد البشرية 

 .لتصبح عمى درجة عالية مف الكفاءة كالقدرة عمى أداء عالي 

كفي ضكء ىذا أصبح تدريب المكرد البشرم مف أىـ الخطكات اللازمة لنجاح المؤسسة فيك ضركرة 
 .ممحة لمكاجية مختمؼ التغيرات كالتطكرات التي يشيدىا العالـ بصفة عامة 

الباب الأكؿ يضـ الجانب النظرم لمدراسة :  كلتحقيؽ ذلؾ فقد تـ تقسيـ البحث إلى بابيف ىما 
 .كالباب الثاني يضـ الجانب الميداني لمدراسة  

 : كيحتكم الباب الأكؿ عمى خمسة فصكؿ ك ىي

تـ التطرؽ فيو إلي إشكالية الدراسة ك الفرضيات ، ثـ "  مكضكع الدراسة " الفصؿ الأكؿ بعنكاف 
أسباب اختيار المكضكع، أىمية الدراسة كأىدافيا ، كمف تـ تحديد مفاىيـ الدراسة ك أخيرا الدراسات 

 .السابقة

حيث تـ "المقاربات النظرية في تفسير التدريب ك الأداء الكظيفي " أما الفصؿ الثاني فكاف بعنكاف 
التطرؽ فيو إلى النظريات الكلاسيكية كالنظريات الكلاسيكية المحدثة كالنظريات الحديثة المفسرة لمتدريب 

 .كالأداء

ماىية التدريب كمراحمو، حيث تـ عرض أىمية التدريب  "كالفصؿ الثالث كاف تحت عنكاف 
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 .كمبادئو ثـ أىدافو، أساليبو، كأنكاعو، كأخيرا مراحؿ العممية التدريبية

، حيث تـ التطرؽ فيو إلى أىمية المكارد " ماىية المكارد البشرية " كفي الفصؿ الرابع كاف العنكاف  
 البشرية ك خصائصيا ككذا كظائيا كأىمية الاستثمار فييا ، كأخيرا إدارة المكارد البشرية

، كتـ التطرؽ فيو إلى محددات الأداء " الأداء الكظيفي كتقييمو " في حيف جاء الفصؿ الخامس بعنكاف 
 .كأبعاده ك أيضا قياسو كأنكاعو ككذا العكامؿ المؤثرة فيو كأخيرا تقييمو 

 : أما الباب الثاني فيحتكم عمى فصميف ىما

تـ التناكؿ فيو مجالات الدراسة " للإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية " الفصؿ السادس خصص 
كالمنيج المستخدـ كأدكات جمع البيانات ككذا الأساليب الإحصائية المعتمدة في البحث، ثـ التطرؽ إلى 

 .عينة الدراسة 

كالفصؿ السابع خصص لعرض ك تحميؿ النتائج ك مناقشتيا ثـ الاستنتاج العاـ ك الاقتراحات 
 .إضافة إلى قائمة المراجع ك الملاحؽ
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 : الإشكالية- 1

 في ظؿ التحديات الاقتصادية الراىنة التي تعيشيا المؤسسات مف تغيرات سريعة حاصمة في بيئة 
العمؿ، أصبحت ىذه المؤسسات تحاكؿ مكاكبة مختمؼ التطكرات بالأخص التطكرات التكنكلكجية كالتقنيات 

 .سكاء في الإنتاج ك التسيير ككذلؾ الكفاءة كالجكدة 

 كلمكاكبة المؤسسة الجزائرية لمتطكرات المعاصرة في مجاؿ الأعماؿ، كتحقيقا لأىدافيا ك خططيا 
التي ترتبط بشكؿ كبير بتحسيف أداء الأفراد العامميف بيا بتنمية قدرات كميارات العماؿ ك تكفير جك 
إنساني ملائـ، ك تماشيا مع أىمية ىذه التغيرات الاقتصادية ك المنافسة الحادة أصبح عمى المؤسسة 

 .الجزائرية العمؿ عمى رفع مستكل أداء العماؿ 

كعميو ازداد اىتماـ المؤسسات بتحسيف مستكل الأداء الكظيفي لمقكل العاممة مف أجؿ مكاكبة كسائؿ 
التكنكلكجيا الحديثة في أماكف العمؿ، ك الكصكؿ إلى تحقيؽ استجابة ك تكيؼ العماؿ مع متطمبات العمؿ 
الجديدة، فالأداء ىك النشاط الذم يبذلو الفرد سكاء كاف عضميا أك ذىنيا مف أجؿ إتماـ متطمبات الكظيفة 
المككمة لو كما أنو يعبر عف المستكل الذم يحققو الفرد العامؿ عند قيامو بعممو مف حيث كمية ك جكدة 
العمؿ المقدـ مف طرفو، فالأداء يساعد عمى قياس قدرة الفرد في إسيامو لتحقيؽ  أىداؼ المؤسسة مع 
الاستغلاؿ الأمثؿ لممكارد المتاحة في المؤسسة بتكمفة أقؿ ك إنتاجية عالية، ك الأداء الفعاؿ ك الجيد 

يعطي لممؤسسة ميزة كبيرة ك يحقؽ ليا الاستمرارية في نشاطيا ك بمكغ أىدافيا ك يساعدىا عمى اكتساب 
 .الخبرات في مكاجية ك التصدم لمتحديات التي تفرضيا الظركؼ البيئية 

كىناؾ العديد مف نظريات التنظيـ التي اىتمت بمكضكع الأداء الكظيفي كالنظريات  الكلاسيكية 
منيا نظرية الإدارة العممية ك النظرية البيركقراطية التي ترل بأف العامؿ المادم كالمتمثؿ في الحكافز 

المادية ىك الطريؽ الكحيد لتحسيف مستكل الأداء، كعمى النقيض مف ذلؾ ذىبت النظريات الكلاسيكية 
المحدثة منيا نظرية العلاقات الإنسانية  ك النظريات السمككية بأنو كمما أتيحت الفرصة لمعامؿ لممشاركة 
في اتخاذ القرارات كتدعيـ الاتصاؿ الصاعد كغيرىا مف العكامؿ كمما زادت دافعية الفرد لمعمؿ  مما يزيد 
مف حجـ الإنتاج، أما النظريات الحديثة منيا نظرية المكارد البشرية  ، نظرية الرأس الماؿ البشرم فتذىب 
إلى أف التدريب مقكيا جكىريا في عممية الأداء الكظيفي ، مما يكفر لمفرد العامؿ فرص الحراؾ ك التدرج 
الكظيفي لأف التدريب ىك الكسيمة الأساسية لاستيعاب مختمؼ العمكـ ك المعارؼ التي تسمح بالتكيؼ مع 

 .المستجدات البيئية 

فأغمبية المؤسسات التي استطاعت أف تحقؽ أىدافيا بفعالية ك كفاءة عالية ىي تمؾ التي أعطت 
لتدريب أفرادىا أىمية كبيرة، ك أدركت أف إنجاز الأىداؼ يتكقؼ تماما عمى العناصر المدربة حتى تعكس 
بذلؾ غاية كجكدىا ك الاستثمار في مكاردىا المادية ك البشرية، ك أيقنت ىذه المؤسسات أف التدريب لـ 
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يعد كسيمة ظرفية ك إنما أصبح أداة جكىرية في التسيير ك الاىتماـ بالمكرد البشرم داخؿ المؤسسات لبمكغ 
أىدافيا، ك ذلؾ لزيادة الكعي لدل أصحاب المؤسسات بأىمية المكرد البشرم كعنصر فعاؿ، خاصة ك أف 
العصر الذم نعيش فيو يتميز بالسرعة ك العدد اليائؿ مف المعمكمات المتجددة ك التقنيات المتطكرة في 

 .جميع المياديف فاتحة المجاؿ للأفراد ك المؤسسات لاستغلاليا في المكاف ك الزماف المناسبيف 

ك لقد أيقنت المؤسسات الجزائرية بأف الكصكؿ إلى مسايرة مختمؼ التغيرات ليس بالأمر السيؿ في 
ك في ظؿ ىذه التطكرات .ظؿ الظركؼ التي تعمؿ بيا مؤسساتنا ك تتفاعؿ معيا داخميا أك خارجيا

 .كالتغيرات ظيرت أىمية كبيرة لمعنصر البشرم كميزة تنافسية دائمة 

ك بما أف الأداء الجيد ىك اليدؼ الذم تسعى المؤسسة لتحقيقو ك ىك يعبر عف نجاح ك فعالية 
العامميف ك المؤسسة عمى حد سكاء فإنو لطالما بحث المختصكف في التنظيـ عف أسباب ك عكامؿ الرفع 

 :مف مستكياتو لدل العامميف لذلؾ تأتي إشكالية ىذه الدراسة لمبحث عف إجابة لمسؤاؿ الرئيسي مفاده 

 .ىؿ يؤثر تدريب المكارد البشرية عمى الأداء الكظيفي ؟ - 

 : ك التي انبثقت منو التساؤلات الفرعية التالية

 .ىؿ يساىـ التدريب في اكتساب معارؼ ك خبرات جديدة  في الأداء؟ - 

 .ىؿ تكجد معكقات تكاجو المتدربيف في العممية التدريبية ؟ - 

 .ىؿ تحديد الاحتياجات التدريبية يساىـ في رفع مستكل أداء العماؿ ؟ - 

 : فرضيات الدراسة- 2

إف الفرضيات مف أىـ الخطكات المنيجية في البحث الاجتماعي لدراسة أم مشكمة فينطمؽ الباحث 
مف مجمكعة التصكرات السابقة التي تعكس مشكمة البحث المراد معالجتيا ك يتـ ترجمتيا إلى مجمكعة 

ىي اقتراح أك تخميف يدرس العلاقة ما بيف متغيريف يككف في " فرضيات لمتأكد مف صحتيا فالفرضية 
  (1)".الغالب أحدىما المتغير المستقؿ ك أخر المتغير التابع الذم يعبر عف النتيجة 

 :كعميو تـ صياغة فرضيات الدراسة كما يمي

 

                                                

  .171 ، ص 2008 ،المغرب ،1البحث العممي في العمكـ الاجتماعية  ، المركز الثقافي ، ط: عبد الله إبراىيـ (1)
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 الفرضية الرئيسية : 

 .يؤثر تدريب المكارد البشرية عمى الأداء الكظيفي -  

 : ك لتكضيح ىذه الفرضية تـ كضع الفرضيات الفرعية التالية 

 .يساىـ التدريب في اكتساب معارؼ ك خبرات جديدة في الأداء - 

 .تكجد معكقات تكاجو المتدربيف في العممية التدريبية- 

 .تحديد الاحتياجات التدريبية  يساىـ في رفع مستكل الأداء الكظيفي - 

  : أسباب اختيار المكضكع- 3

إف اختيار الباحث لدراسة ظاىرة اجتماعية معينة دكف غيرىا يرجع أساسا إلى الانشغاؿ بالمكضكع 
ك مدل اىتمامو بو ، كقد تكجيت الدراسة الراىنة إلى البحث في مكضكع تأثير المكارد البشرية عمى الأداء 

 . الكظيفي لمعماؿ داخؿ المؤسسة الجزائرية 

 :كيمكف تبياف أىـ الأسباب الذاتية ك المكضكعية في النقاط التالية 

  :  الأسباب الذاتية- أ

 . الرغبة الذاتية في التعمؽ أكثر في مكضكع تدريب المكارد البشرية داخؿ المؤسسة الجزائرية - 

 . النظر في أساليب ك الطرؽ المستخدمة لتدريب المكرد البشرم ك مدل انعكاس ذلؾ في تفعيؿ طاقاتو - 

 .معرفة درجة اىتماـ مديرم المؤسسات الجزائرية بعنصر تدريب مكردىا البشرم - 

  : الأسباب المكضكعية- ب 

 .كقكع مكضكع الدراسة ضمف التخصص العممي - 

 .قابمية المكضكع لمدراسة العممية ك الميدانية - 

 . القيمة العممية التي يكتسبيا المكضكع في الكقت الحالي- 

 . محاكلة الكشؼ عف خمفيات ك حقائؽ الظاىرة المدركسة - 

  : أىمية الدراسة- 4
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 :  إف لكؿ دراسة عممية أك اجتماعية أىمية خاصة بيا كتكمف أىمية ىذه الدراسة في ما يمي

 . فتح المجاؿ أماـ الباحثيف الميتميف بمكضكع التدريب لإجراء العديد مف البحكث ك الدراسات- 

الاىتماـ الكبير الذم نجده في المؤسسات حكؿ ضركرة تدريب المكرد البشرم ك الدكر الفعاؿ الذم - 
 . يعكسو ىذا الأخير عمى الأداء الكظيفي

 .المكانة الكبيرة التي يكتسبيا التدريب ككنو اليدؼ الرئيسي في المؤسسات- 

 . زيادة كعي مدراء المؤسسات بأىمية التدريب ك جعمو مف السياسات الرئيسية  الكاجب إتباعيا - 

  :أىداؼ الدراسة - 5

 :لكؿ بحث عممي أىداؼ معينة يسعى الباحث لتحقيقيا كتتجمى أىداؼ ىذه الدراسة في

 :    الأىداؼ العممية- أ

 . تقديـ إطار نظرم حكؿ مكضكع التدريب ك الأداء الكظيفي -

 .إثراء المكتبة الجامعية مف خلاؿ دراسة ميدانية لجانب ميـ  مف التدريب - 

 .فرصة تطبيؽ المادة العممية التي تـ اكتسابيا نظريا عمى ارض الكاقع- 

 :  الأىداؼ العممية –ب 

 .معرفة مدل اىتماـ المؤسسة الجزائرية بمكضكع التدريب - 

 .التعرؼ عمى كاقع العممية التدريبية في المؤسسة التدريبية - 

 معرفة مدل مساىمة التدريب في تأثير عمى الأداء الكظيفي- 

 .التعرؼ عمى الحمكؿ المساعدة لتطكير أساليب التدريب - 

   .التعرؼ عمى أبرز البرامج التدريبية المساعدة لممكرد البشرم -

 

 

 : مفاىيـ الدراسة - 6
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تعتبر عممية تحديد المفاىيـ مف الخطكات الأساسية في البحث العممي ، فيي المسار الذم يساعد 
الباحث في تكضيح المعالـ الرئيسية لمدراسة ، فتحديد المفاىيـ بدقة يجنب الكقكع في سكء الفيـ الذم 

 .يعترض طبيعة الظاىرة المدركسة 

 : مفيكـ التدريب- أ

عممية تعمـ مجمكعة متتابعة مف التصرفات المحددة مسبقا ك يتـ في الكظائؼ التي " يعتبر التدريب 
يمكف الأفراد الإلماـ ك الكعي بالقكاعد ك الإجراءات المكجية ك المرشدة لسمككيـ ، كىك إذف عممية تعمـ 

  . (1)"سمسمة مف السمكؾ المبرمج

 ك عميو فالتدريب ىك عممية إكساب سمكؾ الفرد مجمكعة مف المعارؼ ك الميارات التي تمكنو مف 
 .أداء عممو بشكؿ أفضؿ عما كاف عميو مف قبؿ 

النشاط المستمر لتزكيد الفرد بالميارات ك الخبرات ك الاتجاىات التي تجعمو " كما يعني التدريب أنو - 
 (2)". صالحا لمزاكلة عمؿ ما 

 .   كبذلؾ فيك عممية دائمة لإكساب المكرد البشرم خبرات كافية لأداء عممو بالطريقة المناسبة 

عممية يقصد بيا زيادة كفاءة الفرد الإنتاجية لممنظمة التي يعمؿ فييا ىذا الفرد " كيعرؼ أيضا بأنو 
كذلؾ عف طريؽ معاكنة كؿ فرد عمى أف يشغؿ إمكانياتيـ الإنتاجية بكصفيـ جماعة تعمؿ متعاكنة 

 (3)". لتحقيؽ أىداؼ معينة 

 كبذلؾ فيك عممية تيدؼ إلى رفع قدرات ك ميارات كؿ فرد عامؿ مف أجؿ تحقيؽ مستكل عالي 
 .مف الإنتاج  في المؤسسة

عمؿ مخطط يتككف مف مجمكعة برامج مصممة مف أجؿ تعميـ المكارد " كذلؾ عرؼ التدريب عمى أنو - 
 . (4)" البشرية كيؼ تؤدم أعماليا الحالية بمستكل عالي مف الكفاءة مف خلاؿ تطكير كتحسيف أدائيـ 

كعميو فإف التدريب عممية تستخدـ فييا طرؽ ك أساليب تعمؿ عمى صقؿ ميارات القكل العاممة 
 .لتحقيؽ الإنتاجية لممؤسسة

                                                

  .307 ، ص1988اقتصاد المؤسسة ، دار المحمدية  ،الجزائر ،:ناصر دادم عدكف  (1)
 .52 ، ص2001تنمية ميارات مسؤكلي شؤكف العامميف ، يترؾ لمطباعة كالنشر ك التكزيع ، مصر  ، : عميكة السيد  (2)

، دار المناىج  لمنشر ك التكزيع    (المدربكف ك المتدربكف ك أساليب التدريب)التدريب الإدارم : عبد الفتاح الصريفي (3) 
 .17 ، ص 2009

  .438 ، ص 2005 ،1إدارة المكارد البشرية المعاصرة لبعد استراتجي ، دار كائؿ لمنشر  ، ط:  عمر كصفي عقيمي (4)
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العممية التي مف خلاليا يتـ تزكيد العامميف بالمعرفة كالميارة "  التدريب أنو  flippoكيعرؼ فيميبك
  (1)".لأداء ك تنفيذ عمؿ معيف 

 .كبذلؾ فالتدريب ىك عممية تمقيف الفرد العامؿ خبرات جديدة تساعده في إنجاز العمؿ المطمكب منو 

مجمكعة مف العمميات ك الكسائؿ ك التقنيات المخططة التي مف "   كذلؾ يعرؼ التدريب عمى انو 
خلاليا يتمكف الأفراد مف تحسيف معارفيـ ك التغير في سمككيـ ك عادتيـ ك الاستغلاؿ الأمثؿ لطاقاتيـ 
بغرض تحقيؽ أىداؼ المؤسسة بالدرجة الأكلى ك أىدافيـ الشخصية بالدرجة الثانية ، كما ييدؼ إلى 
جعؿ الأفراد يتأقممكف مع المحيط الذم يعيشكف فيو ، كما يساىـ أيضا بجعميـ يقكمكف بإتماـ العمؿ 

  (2)".بالشكؿ الذم يتناسب الحاضر ك المستقبؿ معا 

ك عميو فالتدريب عممية مخططة تيدؼ لتحسيف الأداء الذم يعكد بالنفع عمي العامؿ ك المؤسسة 
 . عمي حد سكاء

مجمكعة مف النشاطات المصممة ك المكجية إما لرفع مستكل ميارات " أنو : ك يعرؼ أيضا 
  (3). " كمعارؼ ك خبرات الأفراد أك لتعديؿ إيجابي في ميكليـ ك تصرفاتيـ أك سمككياتيـ

كعميو فالتدريب عممية مستيدفة لتأثير في سمكؾ الفرد العامؿ ك تزكيده  بمعارؼ جديدة  ترفع مف 
 .مستكل أداءه

إيصاؿ المعمكمات كتككيف ميارات معينة لمجمكعة مف المتدربيف " كما يعرؼ التدريب أيضا بأنو 
بكاسطة كسيمة مف كسائؿ الاتصاؿ  كأساليب التدريب ،كذلؾ بقصد التأثير عمى سمككيـ كرفع قدراتيـ 

المرتبط مباشرة بدكره  الفرد المعرفة  ك الميارة ك السمكؾ الكظيفية ،كما أف التدريب يستيدؼ أيضا إكساب
 (4) ".الكظيفي مما يرفع إنتاجيتو في العمؿ

كعميو فالتدريب عممية تيدؼ إلى اكتساب ميارات كخبرات جديدة في العمؿ بالاعتماد عمى أساليب  
 . كطرؽ تدريبية متنكعة 

 :التعريؼ الإجرائي-

                                                

  .101 ،ص 2004إدارة المكارد البشرية ، دار حامد لمنشر ك التكزيع ، عماف ، : محمد فالح صالح  (1)

  1إدارة الأفراد في المنظكر  الكمي ك العلاقات الإنسانية  ، دار مجد لارم لمنشر ك التكزيع ، ط:ميدم حسف زكيمؼ  (2)
  .180 ، ص 1994

  .236،ص 2002، بيركت، 1إدارة المكارد البشرية مف منظكر استراتجي، دار النيضة العربية، ط: إبراىيـ حسف بمكط ( 3)
  .35، ص 2000،دار  زىراف ،عماف،  (الأسس ك العمميات )التدريب ك تنمية  المكارد البشرية : عبد المعطي عساؼ  (4)
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 التدريب عممية مخططة تيدؼ إلى إكساب المكرد البشرم ميارات كخبرات تساعده مف رفع مستكل 
 .أدائو داخؿ المؤسسة 

  : مفيكـ المكارد البشرية-ب

أنيا ذلؾ الجزء مف السكاف الذم تـ استغلالو في النشاط الاقتصادم كتمثؿ " تعرؼ المكارد البشرية 
المكارد البشرية لأم دكلة أعز مكاردىا الطبيعية ك أغلاىا بحكـ تمتاز مف إمكانيات النمك ك القدرة عمى 

 (1)". تسخير باقي المكارد البشرية

 .كبالتالي فالمكارد البشرية تعتبر أىـ المكارد بالنسبة لأم دكلة لتمتعيا بالمؤىلات ك الخبرات 

تمؾ الجمكع مف الأفراد المؤىميف ذكم الميارات ك القدرات " كفي تعريؼ آخر تمثؿ المكارد البشرية 
  (2)" .المناسبة لأنكاع معينة مف الأعماؿ ك الراغبيف في أداء تمؾ الأعماؿ بحماس ك اقتناع

 .كعميو فإف المكارد البشرية تمثؿ القكم العاممة المؤىمة ذات الخبرات ك المعارؼ اللازمة لأداء العمؿ

نجاز " كىي أيضا تعرؼ بأنيا مجمكعات الأفراد المشاركة في رسـ أىداؼ ك سياسات كنشاطات كا 
 (3)".الأعماؿ التي تقكـ بيا المؤسسات 

 . كبذلؾ فالمكارد البشرية ىي جماعات تككف المؤسسة في كقت معيف تساىـ في كضع الخطط ك الأنظمة

تمثؿ المكارد البشرية كافة سكاف المجتمع ، الذيف ىـ المنتجكف ك المستيمككف  " كفي تعريؼ آخر 
كلكلاىـ لما تحكلت عناصر البيئة الطبيعية إلى مكارد اقتصادية ، أما بالنسبة لممنظمة فالمكارد البشرية 

ىي عبارة عف مجمكعة الأفراد الذيف يؤدكف إسيامات ذات قيمة بالنسبة ليا في سبيؿ تحقيؽ أىدافيا، أم 
 (4)".أنيا تشير إلى القكة التي يمتمكيا أفرادىا ك تريد استخداميا الاستخداـ الأمثؿ لتحقيؽ أفضؿ النتائج 

فالمكرد البشرم ىك العنصر الأساسي في أم مجتمع، كييدؼ إلي تحقيؽ أىداؼ المؤسسات ك الحفاظ - 
 . عمي استمرارىا

                                                

  .128مجمع العمكـ الاقتصادية ، دار الكتاب المصرية ، دار الكتاب البناني، بيركت، د س، ص ، : أحمد بدكم زكي  (1)
التنمية الاجتماعية مف الحداثة إلي العكلمة  ، المكتب الجامعي الحديث ، الإسكندرية  : طمعت مصطفي السيركجي  (2)

  .16 ، ص 2009
  .35مرجع سابؽ ، ص :  عبد المعطي عساؼ  (3)
جغرافية المكارد الاقتصادية  ، علاقتيا بعمـ الاقتصاد ك مجاؿ دراستيا  ، مجمة كمية العمكـ الاقتصادية  : أحمد طيراكم  (4)

  .32 ، ص 1998ك عمكـ التسيير ، العدد السادس ، جامعة الجزائر ، 
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  :التعريؼ الإجرائي-

 المكارد البشرية ىي مجمكع الأفراد الفاعميف بالمؤسسة  في مختمؼ ىياكميا التنظيمية ك عمي جميع 
 .المستكيات 

 :مفيكـ الإدارة-ج

نشاط لتحقيؽ اليدؼ بأحسف الكسائؿ، أقؿ التكاليؼ ك أفضؿ استخداـ "  بأنيا   Livigstonيعرفيا  
 (1)".لممكارد ك التسييلات المتاحة 

فالإدارة عبارة عف عممية الاستغلاؿ العقلاني لممكارد البشرية ك المادية المتكفرة  لتحقيؽ ك عميو 
 .أىداؼ المؤسسة 

إنجاز الأىداؼ التنظيمية مف خلاؿ مختمؼ الكظائؼ الإدارية مف تخطيط " كتعرؼ أيضا أنيا 
 (2)." كتنظيـ، تنسيؽ تكجيو ك رقابة 

 . أم أنيا ممارسة  مختمؼ الأنشطة التنظيمية  التي تسعي لتحقيؽ  الغايات المرجكة داخؿ المؤسسة

  (3)".ىي العممية التي يمكف بكاسطتيا تنفيذ غرض معيف ك الإشراؼ عميو" كفي تعريؼ آخر 

 :التعريؼ الإجرائي-

دارة ىي العممية التنظيمية التي تقكـ عمى الاستغلاؿ الأمثؿ لممكارد المادية ك البشرية المتاحة الإ
 .عف طريؽ التنظيـ ك التكجيو ك الرقابة لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة 

 :مفيكـ إدارة المكارد البشرية-د

العممية الإدارية المتعمقة بتخطيط ك تكظيؼ ك تنظيـ ك تطكير "  تعرؼ المكارد البشرية  عمي أنيا 
كتحفيز ك تعكيض ك رقابة أداء إنتاجية ك المحافظة عمى جميع العناصر البشرية مف مكظفيف ك مدراء 

 (4)". الذيف يؤدكف عملا لممنظمة 

 .كعميو فإدارة المكارد البشرية ىي نشاط إدارم ييتـ بالاستغلاؿ الأمثؿ لممكرد البشرم داخؿ المؤسسة
                                                

  .20 ، ص 2008 ، الأردف ، 1، دار اليازكرم ، ط (نظريات ك مفاىيـ )الإدارة الحديثة : بشير عباس العلاؽ  (1)
  .17 ، ص 2006 ، الأردف ، 1المعجـ  الإدارم ، دار أسامة ، ط: سمير الشكيكي  (2)
  .07 ، ص 2007تنمية المكارد البشرية  ، دار الفجر لمنشر ك التكزيع ، القاىرة ، : عمي غربي ك آخركف  (3)
  .01، ص1،1997، مكتبة لبناف، ط( انجميزم–عربي )معجـ إدارة المكارد البشرية ك شؤكف العامميف: حبيب  الصحاؼ (4)
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كظيفة مف الكظائؼ الإدارية الصناعية، تعنى بشؤكف الأفراد، أم " كما تعرؼ أيضا بأنيا 
بغية المساعدة  (المنظمة أك المؤسسة)الاستخداـ الأمثؿ لممكارد البشرية عمى جميع المستكيات بالمشركع

عمى تحقيؽ أىداؼ المشركع كتعني أساسا بتنمية قدرات ك مكاىب العامميف حتى يتسنى ليـ بذؿ أقصى 
جيد ممكف ك حتى يتكفر ليـ في الكقت نفسو الحافز القكم عمى تحقيؽ أىدافيـ الشخصية بجانب أىداؼ 

 (1)". المشركع

كعميو فلإدارة المكارد لبشرية تسعي للاستغلاؿ الرشيد لأفراد العامميف في المؤسسة كالاىتماـ بتنمية قدراتيـ 
 .ك مياراتيـ لتحقيؽ أىدافيـ ك أىداؼ المؤسسة

أداء كؿ الكظائؼ الإدارية فيما يتعمؽ باختيار ك تعييف، ك تطكير " كما يعرفيا البعض عمى أنيا 
 (2)". استخداـ، مكافئة، ك تنظيـ المكارد البشرية المتكقعة لممنظمة 

كبذلؾ فيي عممية تنفيذ جميع الأنشطة الإدارية داخؿ المؤسسة المتعمقة بتكظيؼ الأفراد المناسبيف لمعمؿ   
 .في المؤسسة

الإدارة التي تيدؼ إلى تككيف قكة عمؿ مستمرة، ك فعالة ك متعاكنة " كيذىب البعض إلى أنيا 
كقادرة عمى العمؿ ك راغبة فيو، أك ككنيا نشاطا إداريا متعمقا بتحديد احتياجات المشركع مف القكل 

  (3)" .العاممة، ك تكفيرىا بالأعداد ك الكفاءات المحددة ك تحقيؽ الاستفادة منيا بأعمى كفاءة ممكنة 

 .كعميو فيي عممية تيدؼ إلى تشكيؿ قكل بشرية عاممة ذات الميارات ك الكفاءات العالية

 :التعريؼ الإجرائي-

إف إدارة المكارد البشرية ىي القاعدة  الأساسية لأم مؤسسة ، تقكـ بعدة مياـ كأنشطة تساعدىا في 
 .تحقيؽ أىداؼ المؤسسة ك الحفاظ عمى إستمرارييا 

 :مفيكـ الأداء الكظيفي-ق

                                                

  .27إدارة  المكارد البشرية  ، دار غريب لمطباعة  ، القاىرة  ، د س ، ص : محمد ماىر عميش  (1)
  .22 ، ص 1994 ، القاىرة ، 2إدارة المكارد البشرية ، دار النيضة العربية  ، ط: حامد أحمد رمضاف بدر  (2)
   1، الكراؽ  لمنشر ك التكزيع  ، ط (مدخؿ استراتجي متكامؿ )إدارة المكارد البشرية : يكسؼ حجيـ الطائي ك آخركف  (3)

  .38 ، ص 2006
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قياـ الفرد بالأنشطة ك المياـ المختمفة التي يتككف منيا عممو كالكيفية التي "  يعرؼ الأداء عمى أنو 
يؤدم بيا العاممكف مياميـ أثناء العمميات الإنتاجية ك العمميات المرافقة ليا باستخداـ كسائؿ الإنتاج 

 (1)." كالإجراءات الكمية ك الكيفية 

 .كعميو فيك السمكؾ الذم يؤذيو الفرد العامؿ لانجاز العمؿ المكمؼ بو

قدرة الإدارة عمى تحكيؿ المدخلات الخاصة بالتنظيـ إلى عدد مف المنتجات " ك يعرؼ كذلؾ بأنو 
 (2')." بمكاصفات محددة ك بأقؿ تكمفة ممكنة 

 .ك بذلؾ فيك المستكل الذم تعكسو المؤسسة مف حيث كمية ك جكدة المنتج المتحصؿ عميو 

تنفيذ المكظؼ لأعمالو ك مسؤكلياتو التي تكمفو بيا المنظمة أك الجية التي " ك يعرؼ أيضا بأنو 
  (3).ترتبط كظيفتو بيا، ك يعني النتائج التي يحققيا المكظؼ في المنظمة

 .ك بذلؾ فيك السمكؾ الذم يعكس قدرة الفرد العامؿ في تحقيؽ ما تصبك إليو المؤسسة

الأثر الصافي لجيكد الفرد التي تبدأ بالقدرات ك إدراؾ الدكر ك المياـ ك الذم بالتالي " ك الأداء ىك 
 (4)."يشير إلى درجة تحقيؽ ك إتماـ المياـ المككنة لكظيفة الفرد 

لماـ الفرد العامؿ لمتطمبات الكظيفة التي يشغميا في المؤسسة  .ك بذلؾ فيك درجة معرفة كا 

انعكاس لكيفية استخداـ المؤسسة لممكارد المالية " بأنو  "   Miller et Bromily"ك يعرفو كؿ مف 
  (5)".ك البشرية ك استغلاليا بكفاءة ك فعالية، بصكرة تجعميا قادرة عمى تحقيؽ أىدافيا 

 .كعميو فالأداء ىك ممارسة  سمكؾ معيف مف خلاؿ تكفير مجمكعة  الشركط المناسبة لمقياـ بو

قياـ الفرد بالأنشطة ك المياـ المختمفة التي يتككف منيا عممو، ك يمكف أف "  كيعرؼ أيضا بأنو 
نميز بيف ثلاثة أبعاد جزئية يمكف أف يقاس أداء الفرد عمييا كىذه الأبعاد ىي كمية الجيد المبذكؿ كنكعية 

  (6)" .الجيد ك نمط الأداء 

                                                

 .86 ، ص 2001 ، 1الأداء بيف الكفاءة ك الفعالية  ، مفيكـ كتقديـ مجمة العمكـ الإنسانية، العدد : عبد المميؾ مزىكدة  (1)
  .242 ، 1990قامكس عمـ الاجتماع ، دار المعرفة الجامعية ، الإسكندرية ، : غيث محمد عاطؼ  (2)
  .12 ، ص 1997ميارات إدارة الأداء ، مركز تطكير الأداء ، القاىرة ، : ىلاؿ محمد عبد الغني حسف  (3)
  .219 ، ص 2003السمكؾ التنظيمي  ،الدار الجامعية الجديدة ، الإسكندرية  ، : محمد سعيد أنكر سمطاف  (4)
  .231 ، ص 2000 ، عماف ، 1الإدارة الإستراتجية ، دار كائؿ لمنشر  ، ط:  عدام الحسيف فلاح حسيف (5)
  .26 ، ص 2005السمكؾ الإنساني في المنظمات ، دار المعرفة الجامعية ، الإسكندرية ، : عاشكر أحمد صقر  (6)
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 . كبذلؾ فيك عبارة عف السمكؾ الذم يقكـ بو الفرد العامؿ لانجاز عمؿ ما 

درجة إتماـ المياـ المسندة إلى العامميف ، مف خلاؿ تكفير جممة مف الشركط " كيعرؼ أيضا أنو 
 (1)"المكضكعية كالجيكد ك القدرات الضركرية ك الكسائؿ ك إدراؾ الدكر كالميارات ك الاستعدادات المختمفة

 :التعريؼ الإجرائي -

الأداء ىك ذلؾ السمكؾ الممارس مف طرؼ الفرد العامؿ ك الذم يؤدم إلى تحقيؽ اليدؼ المراد  
 .الكصكؿ إليو في المؤسسة

 : مفيكـ المؤسسة - ك

عبارة عف كحدة اجتماعية تضـ مجمكعة أك أكثر يسكدىا نظاـ يحدد مراكز "يعرفيا كابكر بأنيا 
 (2). " أعضائيا ك يفرض عمييا برنامج عمؿ منسؽ 

 .أم أنيا مجمكعة الأفراد المجتمعيف لتأدية كظائؼ ك مياـ معينة تحت نفس القكانيف ك الإجراءات 

الكحدة الاقتصادية التي تتجمع فييا المكارد البشرية كالمادية اللازمة للإنتاج " كما تعرؼ أيضا بأنيا 
 (3)" .الاقتصادم 

 .كعميو فالمؤسسة كحدة تحتكم عمي  مجمكعة مف المكارد المتاحة لتحقيؽ الإنتاج الاقتصادم المطمكب

 

 

 :التعريؼ الإجرائي-

 المؤسسة كحدة اجتماعية تضـ مجمكعة الأفراد العامميف الخاضعيف لنفس الظركؼ ك القكانيف 
 .خدمة لأىداؼ المؤسسة 

  : الدراسات السابقة- 7

                                                

 1، المؤسسة الجامعية لمدراسات ك النشر ك التكزيع ، ط (اتجاىات ك ممارسات )إدارة المكارد البشرية : ناصر قاسمي  (1)
  .172 ، ص 2008، بيركت ، 

  .31 ، ص2004، الجزائر ، 1إدارة المكارد البشرية ك السمكؾ التنظيمي، دار المحمدية العامة، ط: ناصر دادم عدكف (2)
  .24 ، ص 2007 ، الجزائر ، 3اقتصاد المؤسسة ، ديكاف المطبكعات الجامعية ، ط: عمر صخرم  (3)
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 :    الدراسات الأجنبية- أ

    : latham colete fraynegayدراسة- 

سنة  "تدريب إدارة الذات لزيارة حضكر المكظفيف إلى عمميـ في الكقت المحدد " تحمؿ عنكاف 
 كلقد أجرل التدريب عمى أربعيف مكظؼ مف مكظفيف حككمة الكلاية ، بيدؼ التعرؼ إلى أثر  .1989

برنامج تدريب إدارة الذات في حضكر المكظفيف إلى أماكف عمميـ في الكقت المحدد ، ك أظيرت التغذية 
الراجعة التي جمعت بياناتيا بعد مركر ثلاثة أشير مف إجراء البرنامج تدريب المكظفيف عمى كيفية إدارة 

العكائؽ الشخصية ك الاجتماعية إلى تحكؿ دكف حضكرىـ إلى أماكف عمميـ في الكقت المحدد كما رفعت 
مف شعكرىـ ك تفاعمييـ كقد أجريت دراسة ثابتة بعد مركر ستة أشير ك ثالثو بعد تسعة أشير مف إجراء 
التدريب الأكؿ تبيف فييما ازدياد نسبة حضكر المكظفيف إلى أماكف عمميـ في الكقت المحدد، كازدياد قكة 

  (1).فاعمة مف المكظفيف مع مركر الزمف

  :Arthur.jr et alدراسة - 

 كذلؾ باستخداـ تحميؿ 2003" تأثير التدريب في المنظمات " جاءت ىذه الدراسة تحت عنكاف 
(meta)  لتصميـ ك تقييـ الخصائص حيث استخدمت الدراسة طريقة تحميؿ(meta)  لاختبار العلاقة

بيف تصميـ التدريب الخاص كصفات التقييـ ك تأثير التدريب عمى المنظمات ، ك أشارت نتائج الدراسة 
إلى طريقة التدريب المستخدمة غيرت خصائص الميارة أك المينة التي دبرت كاختيار معايير تقييـ 

 (2).التدريب ، ىذه التأثيرات التي تـ رصدىا مف خلاؿ البرامج التدريبية

 

 :   الدراسات العربية - ب 

  . بعنكاف حكؿ أثر التدريب الميني عمى الأداء: دراسة محمكد السيد أبك النيؿ - 

كىدفت دراستو إلى معرفة أثر التدريب الميني الخاص الذم يتمقاه السائؽ في الأداء عمى 
الاختبارات النفسية الأدائية لدل مجمكعة مف السائقيف ، ك تفترض ىذه الدراسة كجد فرؽ داؿ عمى ىذه 

 سائقا ، كطبقت عمييـ مجكعة مف 46الاختبارات لدل السائقيف قبؿ التدريب كبعده ، كتشمؿ عينة الدراسة 
                                                

إدارة الكقت ك علاقتيا بفعالية الأداء حسب أراء عماؿ مؤسسة نفطاؿ بكنكارة  ،مذكرة  مقدمة لنيؿ : دقيقش خندكدة  (1)
  .24 ، ص 2016شيادة الماستر في عمـ النفس العمؿ ك التنظيـ ، 

دكر تدريب المكارد البشرية في بناء القدرات الإدارية ، دراسة تطبيقية في الشركة العامة لمصناعات : عمي تايو مسعكد  (2)
  .19 ، ص 2013الكيربائية ، أطركحة مقدمة لنيؿ شيادة  الدكتكراه في إدارة الأعماؿ ، مجمس جامعة كميمنتس ، 
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الاختبارات النفسية ، ثـ أعيد تطبيؽ نفس الاختبارات بعد أف تمقكا تدريبا خاصا عمى قيادة السيارة   
 ( فردا38 – 25) شيرا في المتكسط ، كتبع أفراد العينة 4 – 11ككانت المدة التي تفصؿ بيف التطبيقيف 

 : ، كاستخدمت في ىذه الدراسة خمسة اختبارات ىي 2.73 ك انحراؼ معيارم 31.30بمتكسط حسابي 

 . اختبار تشتت الانتباه– 

 .   اختبار المتحركيف– 

 .مقياس زمف الرجع  - 

 .اختبار القكة العضمية - 

 اختبار قكة الإبصار، يشبو ذلؾ المستخدـ في عيادات الأطباء، كيقيس حدة الإبصار ك ملائمة زاكية – 
  0.410الرؤية ك لقد حسب ثبات ىذه الاختبارات عف طريؽ الإعادة، فكاف ثبات تشتت الانتباه 

  . 0.470 ، كقكة الإبصار 0.510 ، ك القكة العضمية 0.730 ، ك زمف الرجع 0.230كالمتحركيف 

طبقت الاختبارات السابقة الذكر قبؿ التدريب ك بعده ، ك حسب المتكسطات الحسابية ك الانحراؼ 
أف أثر التدريب عمى الأداء ككجكد فرؽ لو دلالة إحصائية قبؿ التدريب : المعيارم ، ككانت النتائج ىي 

 (1).كبعده عمى الأداء في اختبارم تشتت الانتباه ك قكة الإبصار

الاتجاىات نحك التسرب الكظيفي كعلاقتيا بالأداء لدل مراقبي " بعنكاف : دراسة إبراىيـ الغانـ- 
  :2005سنة " الجمارؾ 

ما ىي علاقة التسرب الكظيفي بالأداء لدل مراقبي : كتناكلت الدراسة السؤاؿ الرئيسي التالي 
 : الجمارؾ ؟ كانبثقت منو التساؤلات الفرعية التالية 

 . ما ىي الحمكؿ المناسبة لمظاىرة ؟ - 

 ىؿ تكجد علاقة بيف مستكل ضغط العمؿ كبيف الأداء ك الرضا الكظيفي ؟ - 

ك قد استخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي ، كاعتمد طريقة المسح الشامؿ لمجتمع الدراسة  الذم قدر 
 . مراقب 348ب 

 :  كمف أىـ النتائج التي تكصمت ليا الدراسة ما يمي 
                                                

،  دار النيضة العربية لمطباعة ك النشر    (بحكث عربية ك عالمية )عمـ النفس الصناعي : محمكد السيد أبك النيؿ  (1)
  .685 ، ص 1985بيركت ، 
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 . قمة الراتب سبب رئيسي لمتسرب الكظيفي - 

 . عدـ رضا المراقبيف عمى المكافآت المالية مف الأسباب الرئيسية في دفع العماؿ نحك التسرب الكظيفي- 

 . شعكر العماؿ بالرغبة الكبيرة في ترؾ العمؿ - 
 (1) .2006سنة " أثر التدريب عمى الأداء بالمؤسسات العامة "  دراسة أحمد بشير بعنكاف –

كىدفت ىذه الدراسة إلى تكضيح أثر التدريب عمى أداء العامميف بمؤسسة الخطكط الجكية العربية 
السعكدية بالمممكة ك إبراز عممية الاستثمار لمكادر البشرم داخؿ المؤسسة عف طريؽ التدريب، كما ىدفت 

ك ذلؾ بتقديـ عمميات التدريب بالمؤسسة كتحديد  (مشكمة البحث  )إلى تشخيص المشكمة مكضكع البحث 
 . مكاطف الضعؼ ك القكة فييا ك ذلؾ في إطار نمكذج لتطكير الأداء التدريبي في المؤسسة 

كمف أىـ النتائج التي تكصمت إلييا الدراسة كجكد اختلاؼ في المناىج ك المحتكيات التدريبية في 
مكاكبة التقدـ المستمر كعف أساليب التدريب العصرية في المؤسسة ، كما أظيرت الدراسة عدـ كجكد 

دكرات تدريبية حسب الحاجة المطمكبة في المجاؿ الفني كالتقني ك الصيانة ، إضافة إلى قصر الدكرات 
 . التدريبية مع عمؿ المتدرب ، بالإضافة إلى عدـ متابعة المتدربيف بعد الانتياء مف الدكرة التدريبية 

 أما أىـ تكصيات الدراسة فكانت تتمثؿ في كجكب إضافة الحكافز ك ذلؾ لزيادة اىتماـ المتدربيف 
بزيادة التحصيؿ العممي ، كما أكصت الدراسة بأىمية مراجعة المناىج التدريبية الحالية بصفة مستمرة 
كيككف المعيار الأىـ في إعداد ك تصميـ البرامج التدريبية ىك مكاكبتيا للأساليب العصرية الحديثة  

 تقارير الأداء لممتدربيف بعد تلاقييـ الدكرات التدريبية ، كزيادة الدعـ المالي كالاىتماـ بمتابعة
لإدارات التدريب في المؤسسة ككؿ بيدؼ تكفير التجييزات المناسبة التي تتطمبيا الدكرات 

  .التدريبية 

 : دراسة الرفاعي –

أثر التدريب أثناء الخدمة عمى أداء ك سمكؾ المكظفيف المستفيديف مف " أنجزت ىذه الدراسة بعنكاف
، كىدفت ىده الدراسة إلى الكقكؼ عمى مدل الأثر الذم تتركو الدكرات التدريبية "التدريب بدكلة الككيت 

لدل المتدربيف ك كذلؾ مدل التغيرات التي تطرأ عمى أكضاعيـ الكظيفية المختمفة ك تكصمت الدراسة إلى 

                                                

دكر التدريب في رفع كفاءة أداء مكظفي القطاع العاـ ، دراسة حالة الشؤكف الاجتماعية بالباحة   : زكي مكي إسماعيؿ  (1)
  .09ق ، ص 1435مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في العمكـ الإدارية ك المالية ، 
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نتيجة مفادىا إف التدريب أثناء الخدمة لو الأثر الكبير في تحسيف الأداء الكظيفي ، ككذلؾ زيادة كفاءة 
 . المتدربيف ك اتفاقيـ لأعماليـ  ك صقؿ مياراتيـ ك زيادة انتمائيـ لمكظيفة كالمنظمة 

 :دراسات جزائرية - ج

 بجامعة العقيد .2003سنة " المستكيات التنظيمية ك أداء العامؿ " دراسة أسمياف بمكـ بعنكاف - 
 (1). الحاج لخضر بكلاية باتنة

 :كقامت الباحثة بصياغة مجمكعة مف فركض الدراسة كما يمي 

 .لنسؽ الإشراؼ التنظيمي الديمقراطي علاقة لتحقيؽ فعالية أداء العامؿ -

 .لنسؽ السمطة التنظيمية اللامركزية علاقة بتحقيؽ أداء فعاؿ لمعماؿ- 

 .لعقلانية نسؽ تسيير المكارد البشرية علاقة بالأداء الفعاؿ لمعماؿ- 

 : ك لقد ىدفت مف خلاؿ ىذه الدراسة إلى

 .معرفة مختمؼ الظكاىر الاجتماعية السمبية- 

 .معرفة المستكيات التنظيمية المحددة لمتحكـ التكنكلكجي لدم الفرد العامؿ- 

 .الإطلاع عمي طبيعة المستكيات التنظيمية في القطاعييف العاـ ك الخاص - 

كاستخدمت الباحثة أدكات الدراسة المتمثمة في الملاحظة المباشرة ، المقابمة ، الاستمارة، الكثائؽ 
 .كالمستندات ك المنيج الذم أتبعتو الباحثة في ىذه الدراسة  ىك المنيج الكصفي

 .  في القطاع الخاص25 عاملا ك عاممة في القطاع العاـ ك 25أما عينة البحث فتككنت مف 

 : ك أىـ النتائج التي تكصمت ليا الدراسة نجد ما يمي 

 .تمعب الخبرة المينية ك طكؿ فترة الكضعية دكرا في تحديد كعي الفئة العمالية لمختمؼ المياـ الإشرافية- 

 .عدـ فعالية نطاؽ الإشراؼ الضيؽ لجعؿ العامؿ يتحكـ في طرؽ العمؿ ك يسيطر عمى الآلات- 

                                                

لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ اجتماع العمؿ  مقدمةالمستكيات التنظيمية ك أداء العامؿ  ، مذكرة : اسمياف بمكـ  (1)
  .2003كالتنظيـ ،جامعة الحاج لخضر ، الجزائر ، 
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تبييف معطيات الكاقع في القطاعييف العاـ ك الخاص عدـ فعالية القرارات الإدارية ك ما تقتضيو مف - 
 .انخفاض الركح المعنكية ك عدـ الرضا عف الكضع الميني ك التنظيمي 

كلا مف القطاعييف يتخذاف مف الأسس المركزية لمسمطة كآليات ك معايير تمكنو مف بمكرة قكة القير - 
 (1).كالالتزاـ مع المرؤكسيف لزيادة الإنتاج 

 دراسة ميدانية 2005تقيـ فعالية برامج تدريب المكارد البشرية ، "  :دراسة قريشي محمد صالح بعنكاف- 
في المؤسسة الكطنية لعتاد الأشغاؿ العمكمية فرع مركب المجارؼ ك الرافعات، مذكرة لنيؿ درجة 

 .الماجستير

 .ما مدل فعالية برامج التدريب في منظماتنا؟ :  ك تناكلت التساؤؿ الرئيسي التالي 

 : ك انبثقت منو التساؤلات الفرعية التالية 

 .ما ىي الخطكات الأساسية لعممية التدريب ؟ - 

 .ما ىي أىـ المعايير التي تقيـ عمى أساسيا فعالية التدريب ؟ - 

 .ما كاقع التدريب في المركب محؿ الدراسة ؟ - 

 . ىؿ تتبع عممية التدريب المراحؿ الرئيسية ؟ - 

 . ىؿ يتـ تكفير كؿ الإمكانيات لإنجاح الدكرات التدريبية ؟ - 

أعكاف التنفيذ ، أعكاف التحكـ ، ك كذا الإطارات ، كقد : كتشكمت عينة الدراسة مف فئات العمالية الثلاثة 
 .  مفردة 226بمغ عدد مفردات عينة التدريب 

 : كمف أىـ النتائج المتحصؿ عمييا ما يمي 

تسجيؿ حالات الرضا النسبي لدل فئة أعكاف التنفيذ تخص متغيرات استيعاب الأفراد لمدركس النظرية  - 
مدل الاستفادة مف الميارات المكتسبة أثناء أداء العمؿ ، ككذا متغير قدرة المتدربيف عمى تكلي مياـ 

 .إضافية 

                                                

تقيـ فعالية برامج تدريب المكارد البشرية ، دراسة ميدانية في المؤسسة الكطنية لعتاد الأشغاؿ  : "محمد صالح قريشي  (1)
  .2005العمكمية ، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير ، 
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تسجيؿ حالات مف الرضا النسبي لدل المشرفيف عمى أعكاف التنفيذ المتدربيف فيما يتعمؽ بانخفاض - 
 .معدلات الأخطاء المينية 

تسجيؿ حالة مف عدـ الرضا تجاه متغير التربص لدل الفئات العمالية الثلاثة، ككذا عدـ الرضا بالنسبة - 
لفئة أعكاف التنفيذ تجاه مراعاة الدركس التدريبية لممستكل التعميمي، ىذا إلى جانب الرضا النسبي المسجؿ 
لدل فئة أعكاف التنفيذ فيما يخص متغيرات أىمية المكاضيع التدريبية لإنجاز المياـ، ملائمة ما تـ تقديمو 

 .مف دركس تدريبية لممستكل الدراسي 

  :التعقيب عمى الدراسات السابقة- 8

  :بياف الاستفادة مف الدراسات السابقة- أ

تشكمت الدراسة الحالية بناءا عمى ما تناكلتو الدراسات السابقة، فقد ساىمت في بناء الإطار النظرم 
لمدراسة الحالية مف خلاؿ الرجكع إلى الخمفية النظرية المعتمد عمييا في ىذه الدراسات ك الحصكؿ عمى 

 .أىـ المراجع لإثراء المكضكع ك بناء الأطر المنيجية لمبحث

 :ك قد استفادت الدراسة الحالية مف الدراسات السابقة في العديد مف النقاط يمكف حصرىا في ما يمي 

" ساىمت الدراسات السابقة في بمكرة ك صياغة فرضيات الدراسة الحالية مف خلاؿ ما تناكلتو دراسة - 
في دراسة لتقييـ فعالية برامج تدريب المكارد البشرية ك ذلؾ بإبرازه تكفير الإمكانيات " قريشي محمد 

لإنجاح الدكرات التدريبية كىذا يتشابو مع الفرضية الأكلى لمدراسة التي تعالج مساىمة التدريب في اكتساب 
معارؼ كخبرات جديدة لمعامؿ، كما مكنت ىذه الدراسة مف كضع تصكر لاستمارة البحث كطريقة العمؿ 

 .الميداني 

التي تكصمت إلى نتيجة مفادىا أف التدريب أثناء الخدمة لو " الرفاعي " ك أيضا تتشابو مع دراسة  - 
 .الأثر الكبير في تحسيف الأداء الكظيفي ك زيادة صقؿ ميارات المتدربيف ك إتقانيـ لمعمؿ ك كفاءتيـ 

كما تـ الاستفادة مف الدراسات السابقة في تحميؿ الفرضية الثانية المتعمقة بالمعكقات التي تكاجو - 
التي " أحمد بشير " المدربيف أثناء العممية التدريبية، حيث استندت الدراسة الحالية في ذلؾ عمى دراسة 

 .تكصمت إلى عدـ كجكد دكرات تدريبية حسب الحاجة المطمكبة

في مختمؼ ما قدـ حكؿ " كليد ابراىيـ الغانـ " ك " اسمياف بمكـ " كلقد تـ الاستفادة مف دراسة كؿ مف - 
 . المتغير المتعمؽ بالأداء الكظيفي في محاكلة بناء الإطار النظرم لممتغير ك الاسترشاد بيا لتعزيز الدراسة
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فالدراسات السابقة ىي المكجو الأساسي لمباحث فيي تضمف السير العاـ لمبحث مف خلاؿ الاستفادة - 
 . مف نتائج الدراسات السابقة في تحميؿ ك تفسير نتائج الدراسة الحالية

 :تشابو الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة - ب

تتشابو الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة مف خلاؿ الاعتماد عمى نفس أدكات الدراسة مف 
الاستمارة ك المقابمة ك الملاحظة، بالإضافة إلى الحصكؿ عمى كثائؽ ك سجلات تبيف الييكؿ التنظيمي 

 .   كالتعريؼ بالمؤسسة

ك إف الدراسات السابقة التي تـ عرضيا تتفؽ جزئيا مع الدراسة الحالية مف حيث  أىمية تدريب 
المكارد البشرية ككظيفة أساسية في المؤسسة ،  ك أف العامؿ الميـ لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة ىك ضماف 

 .كجكد مكارد بشرية مؤىمة ك مدربة

 : اختلاؼ الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة - ج

تختمؼ الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة مف حيث الأساليب الإحصائية المعتمدة، فقد اعتمدت 
أغمب الدراسات السابقة عمى معامؿ ارتباط يرسكف كالانحراؼ المعيارم كتحميؿ التبايف، كمعامؿ ألفا 

 .كركمباخ لقياس ثبات أداة الدراسة 

كما اعتمدت اغمب الدراسات في الحصكؿ عمى المعمكمات عمى طريقة المسح الشامؿ ك إتباع 
 .أسمكب دراسة الحالة كالمنيج الكصفي التحميمي 

المجدكلة لحسف المطابقة ك إيجاد الدلالة   2في حيف استخدمت الدراسة الحالية في حساب كا
 . الإحصائية، كاتبعت الدراسة الحالية المنيج الكصفي لتشخيص الظاىرة محؿ الدراسة 
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 :تمييد

إف التدريب ك الأداء مف المكضكعات اليامة التي عالجتيا الدراسات السكسيكلكجية بعناية كبيرة 
 . كلقد تعددت المقاربات التي تناكلت ىذيف المتغيريف 

ك بالنظر إلى ىذا التعدد سيتـ التطرؽ في ىذا الفصؿ إلى أىـ المقاربات النظرية ذات الارتباط بمكضكع 
 : الرقابة ك الأداء ك نحاكؿ تناكليا كما يمي 

  : النظريات الكلاسيكية-  1

 :النظرية البيركقراطية -أ

ك قد برزت ىذه النظرية أكاخر القرف " ماكس فيبر" ترجع ىذه النظرية إلى عالـ الاجتماع الألماني 
التاسع عشر ك قد طرحت مفاىيـ جدية في العمؿ مف خلاؿ إيضاح الفرؽ بيف القكة ك المكاصفات التي 
تمكف القائد مف أف يدفع الأفراد العامميف الذيف يعممكف معو إلى طاعتو فيما يصدره مف تعميمات بغض 

  (1).النظر عف رغبتيـ في مقاكمتيا 

كماكس فيبر أكؿ مف صنؼ خصائص البيركقراطية بشكؿ منيجي ك منطقي مبرزا أىميتيا في 
 (2).تنظيـ الأنشطة الاجتماعية ك تأثيرىا عمى السمكؾ التنظيمي ك الأداء 

كما يرل أيضا أف تقسيـ العمؿ أمر ضركرم لإمكانية تخصص العامميف في أجزاء معينة لزيادة 
الخبرة ك التطبيؽ السميـ مما يتلاءـ كمصمحة العمؿ كمما يؤدم بالتالي إلى رفع مستكل الأداء كاكتساب 

 . (3)الميارة 

 (4: )ك يمكف حصر أىـ الأسس التي تقكـ عمييا ىذه النظرية فيما يمي

 .قييـ العمؿ كفؽ قكاعد ثابتة ك عمى أساس تخصص المكظفيف- 

تكزيع الأعماؿ كالأنشطة عمى العامميف بعد تحديث كاجباتيـ بدقة التنظيـ المكتبي المسندات ك قكاعد - 
 .كالتعميمات 

                                                

  .156 ، ص 1985 ،الرياض ، 1الإدارة العامة  المقارنة ، مطابع جامعة  الممؾ مسعكد ، ط: محمكد محمد فتحي  (1)
  .28 ، ص 1980 ، الككيت، 2تطكر الفكر التنظيمي ، ككالة  المطبكعات ، ط: عمي السممي  (2)
  .94 ، ص 2000مدخؿ إلى إدارة الأعماؿ ، الدار العممية  لمنشر ، الأردف ، : بياف ىاني حرب  (3)
  .192 ، ص 1984الاتجاىات الحديثة في عمـ الإدارة ، المؤسسة الكطنية لمكتاب ، : عمار بكحكش  (4)
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 (1) :ك مف أىـ خصائص نظرية البيركقراطية نجد ما يمي 

تؤكد نظرية البيركقراطية عمى أىمية تكزيع العمؿ عمى الأفراد العامميف : تقسيـ العمؿ ك التخصص فيو - 
ك قياـ كؿ فرد بأداء عمؿ محدد ك فؽ قدرتو، ك إمكانياتو الجسدية . عمى أساس خبرتيـ ك تخصصيـ 

 .كالذىنية لضماف الدقة في العمؿ ك تحقيؽ مبدأ الكفاءة في تكزيع الأعماؿ 

يعني تنفيذ الأعماؿ داخؿ المنظمة عمى أساس لكائح كقكاعد عمؿ رسمية : تحقيؽ النمطية في الأداء- 
 .مكتكبة تنظـ أداءه لتحقيؽ النمطية في الأداء ك ىذا لحماية المكظؼ مف تعسؼ رئيسو

ك يعتبر أمرا جكىريا لجميع المكظفيف لاكتساب ميارات جديد في مجاؿ عممو ك التغمب عمى : التدريب - 
 .الممؿ الذم يصيبيـ 

 :  نظرية الإدارة العممية- ب

الرائد الأكؿ في ىذه النظرية حيث أطمؽ عمى نظريتو الإدارة العممية ، كىذا " فريدريؾ تايمكر" يعتبر
 ( 2).لأنو طبؽ فييا المنيج العممي 

 : كتقكـ نظريتو عمى مجمكعة مف المبادئ كالأتي 

أعضاء الإدارة يقكمكف بالبحث عف المعمكمات اللازمة لدراسة مختمؼ المياـ ك تقنياتيا بغرض تنفيذىا - 
 . فيما بعد 

تقسيـ العمؿ إلى جزيئات صغيرة، ك ذلؾ مف أجؿ تسييؿ حساب المدة الزمنية لإنجازه، ك ضماف - 
الفعالية في الأداء، ك ينبغي أف يككف اختيار العماؿ مطابؽ لمستمزمات العمؿ، بحيث يككف في مستكل 

نشاطيـ الجسمي ك الذىني ك كذا تدريبيـ لأداء المياـ المطمكبة منيـ كفقا لما تتطمبو خطط تحميؿ 
 (3).بالإضافة إلى المراقبة المباشرة لمعمؿ، ك تكزيع المياـ بيف الإدارة ك العماؿ ك التعاكف بينيما. العماؿ

ك يرل تايمكر أف العداء الدائـ بيف أصحاب العمؿ ك العماؿ أساسو الشعكر باستغلاؿ الإدارة ليـ ك تقديـ 
حكافز محدكدة، ليذا قدـ طريقة جديدة لمدفع ك ىي نظاـ المعدؿ المتمايز ك الذم ربط مكاسب العامؿ 

 (4).بمعايير أداءه لمعمؿ 

                                                

  .94 ، ص 2005 ، الإسكندرية ، 3عمـ اجتماع التنظيـ ، دار المعرفة الجامعية ، ط:  محمد عمي محمد  (1)
  .128 ، ص 2006فعالية التنظيـ في المؤسسة الاقتصادية ، مخبر عمـ الاجتماع  ، الجزائر ، : صالح بف نكار  (2)
  .36 ، ص1998 ، مصر ، 5إدارة المكارد البشرية ، مركز التنمية الإدارية لمنشر ، ط: أحمد ماىر  (3)
  .49 ، ص 2001مبادئ الإدارة  ، الدار الجامعية ، الإسكندرية ، :  محمد فريد الصحف ك آخركف  (4)
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ك ىذا فإف النظرية العممية ككعيا منيا بضركرة تدريب الأفراد ك برأييا أف المؤسسة نظاـ مغمؽ لا 
. يتبادؿ التأثر ك التأثير مع البيئة الخارجية، فيي تعتبر التدريب عممية تقكـ بيا المؤسسة الاقتصادية

حيث أف ىذه النظرية إذ كانت تسعى إلى اكتشاؼ أفضؿ الأساليب الكاجب إتباعيا لرفع كفاءة العمؿ 
  (1). كالإنتاج

 : نظرية التقسيـ الإدارم- ج

ىك رائد مدرسة التقسيمات الإدارية، كانت تكجياتو مستمدة مف منظار الإدارة العميا " ىنرم  فايكؿ "
: كمف خبرتو كمدير عاـ لإحدل كبريات شركات تعديف الفحـ، قاـ بتطكير ثلاث مجالات في الإدارة ىي

تحديد كظائؼ المدير ك أنظمة المؤسسة ككضع مجمكعة مف القكاعد التي يطبقيا المدراء في أدائيـ لتمؾ 
 .الكظائؼ 

كظائؼ المدير إلى التخطيط، التنظيـ، إصدار الأكامر، التنسيؽ ك الرقابة ، " فايكؿ " فقد قسـ 
فالتخطيط يمكف مف التنبؤ بالمستقبؿ ثـ الاستعداد لمعالجة حكادثو، أما التنظيـ فيساعد عمى كضع الخطة 
العامة التي يعتمد عمييا المدراء في كضع الخطط التفصيمية لميمات المسؤكليف عنيا ثـ الحصكؿ عمى 
المكارد البشرية ك المادية ك ىيكمتيا في تقسيمات لانجاز أىداؼ المؤسسة، بعدىا إصدار الأكامر، أما 

التنسيؽ فيمثؿ تحقيؽ التكافؽ ك الانسجاـ بيف فعاليات المؤسسة ك تكحيد الجيكد أخيرا الرقابة التي تمكف 
 .مف مقارنة الأداء الفعمي بالخطط ك تصحيح الانحرافات بينيما 

لف يككف إلا بتكافر إدارة رشيدة تقكـ عمى أسس عممية تساعدىا " فايكؿ " ك عميو فإف الأداء الفعاؿ عند 
 (2).عمى التحكـ في تسيير مكاردىا خاصة البشرية منيا 

  : النظريات الكلاسيكية المحدثة- 2

:  فيما يمي ىاك تتمخص مبادئ :   نظرية العلاقات الإنسانية-أ

 .الاجتماعيةيتأثر الناس في سمككيـ داخؿ العمؿ باحتياجاتيـ -

 . الاجتماعية بالآخريف العلاقاتيشعر الناس بأىميتيـ ك دكاتيـ مف خلاؿ - 

                                                

  .130مرجع سابؽ ، ص : صالح بف نكار  (1)
أثر إستراتيجية تنمية المكارد البشرية عمى أداء الأفراد في الجامعات، دراسة حالة عمى عينة مف : سبرينة مانع ( 2)

مكسى عبد الناصر، جامعة محمد : الجامعات الجزائرية، رسالة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتكراه في عمكـ التسيير، تحت إشراؼ
  .  89 ، ص 2015خيضر بسكرة، 
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أف التخصص ك تقسيـ العمؿ ك الاتجاه إلى الآلية ك الركتيف في العمؿ تفقد ىذا العمؿ جكانبو - 
 .بوالاجتماعية ك تجعمو غير مرضى لمعامميف 

نظر الرقابة الإدارية ك الحكافز ب مف تأثرىـ ريتأثر الناس بعلاقتيـ الاجتماعية ك زملائيـ في العمؿ أكث- 
 .المادية 

الأربعة السابقة في الحسباف عند تصميـ سياستيا في التعامؿ مع  عمى الإدارة أف تأخذ المبادئ- 
 .(1). العامميف ، عمى أف تظير ىذه السياسات اىتماما بمشاعر العامميف

 كألحت  دليلا قكيا عمى أىمية العنصر البشرم محيط العمؿ" مايك " قدمت الدراسات التي قاـ بيا ك
عمى ضركرة تغيير ك تطكير طرؽ التنظيـ ك  التعامؿ مع المكارد البشرية ، ك جعميا تعتمد عمى أسس 
كمبادئ مغايرة لتمؾ التي طرحتيا النظريات الكلاسيكية ، عمى أنو مف بيف مسببات المردكد غير الحسف 
للأفراد عكامؿ أخرل مف بينيا تدرج الميارة داخؿ المصنع ، إضافة إلى نمط التسيير ك الذم أثر عمى 

مايك  " دعيعلاقات العمؿ بيف العماؿ ك أرباب المصانع ، ك بيدؼ استغلاؿ أقصى لممكرد ابشرم ، فقد 
إلى ضركرة إتاحة فرص التدريب ك التعمـ لمعماؿ ك ىذا بيدؼ إكسابو الميارات ك قدرات تمكنيـ مف " 

فرض تكاجدىـ داخؿ جماعات العمؿ ، كما أكد عمى ضركرة رفع مستكل كفاءة المديريف مف خلاؿ 
  (2).تككينيـ عمى أنجح الطرؽ 

 :  نظرية الفمسفة الإدارية- ب

 ، حيث قامت نظرية y ، x نظرية عمى شكؿ فرضيف متناقضيف ىما 1960قدـ مالؾ غريفكر عاـ 
x عمى افتراضات سمبية متناقضة للاتجاىات النظرية الكلاسيكية التي جاء بيا تايمكر ، أما نظريةy فتقكؿ 

 ، ك الجدكؿ التالي يكضح افتراضات إتباعياببحث في مفيكـ العامميف ك الطرؽ التي يجب عمى الإدارة 
 .  yك xالمختمفة بيف نظرية 

 

 

 

 

                                                

  .36مرجع سابؽ ، ص : أحمد ماىر  (1)
  .357 ، ص 2000إدارة الأفراد،  مديرية الكتب ك المطبكعات الجامعية ، حمب ،: عمر كصفي  عقيمي (2)
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 .  yك xيكضح افتراضات نظرية  ( :1)الجدكؿ رقـ

افتراضات كلاسيكية اتجاه الأفراد في :  xنظرية 
العمؿ  

افتراضات حديثة اتجاه الأفراد في  : yنظرية 
العمؿ 

معظـ الأفراد لا يحبكف العمؿ -
 .ذلؾكيتجنبكنو كمما أمكنيـ 

معظـ الأفراد لابد مف إجبارىـ -
  .كتحميدىـ بالعقاب حتى يقكمكا بالعمؿ

يجب الرقابة ك الإشراؼ ك التكجيو -
 .يعممكفالشديد للأفراد عندما 

معظـ الأفراد يفضمكف أف يكجيكا -
لتجذب المسؤكلية ك لدييـ مستكل 
طمكح منخفض ك ىـ ييتمكف فقط 

. بتحقيؽ الأمف

العمؿ ىك نشاط طبيعي مثؿ المعب ك -
 .الراحة 

الأفراد قادركف عمى التكجيو ك الرقابة -
 .بالأىداؼالذاتية ك ىـ ممتزمكف 

الأفراد يككنكا أكثر التزاما بالأىداؼ -
  . إذا ما تـ مكافأتيـ عمى ذلؾالتنظيمية

الفرد في مجتمع معيف لديو القدرة -
عمى التخيؿ ك الابتكار؟ 

 .19، ص 2000إدارة المكارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية، : راكية محمد حسف :المصدر 

  :نظرية تدرج الحاجات- ج

    الدافع الأساسي كراء سمكؾ الفرد كاعتبارىا تدرج الحاجات الإنسانية ة نظرم"ماسمك  إبراىيـ"قدـ
: كما يمي  متتالية ىذه الحاجات خمسة أنكاع كقد قسـ 

الأكؿ  :  لمحفاظ عمى الحياة مثؿ اللازمةىي الحاجات الأساسية   :الطبيعية الحاجات الفيزيكلكجية أك -

ر دباس ك السكف ، حيث لا يمكف لإنساف أف يفكر في إشباع الحاجات التالية دكف إشباع ؽؿ النكـ ، اؿ
 .الفزيكلكجية الحاجات كاؼ مف 

 بالأمف ك تجنيب المخاطر ك خاصة الاستقرار في الشعكرك ىي حاجة   :الطمأنينة الحاجات الأمف ك -
  (1).المستقبؿالكظيفة ك الأجر المستمر ك عدـ الخكؼ منو 

 

                                                

  .44 ، ص 1995مدخؿ إلى عمـ الإدارة  ، دار زىراف ، عماف ، : يكنس  عبد عزيز مقدادم ، عبد الكريـ حداد  (1)
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 إلى الانضماـ إلى جماعات ةك ىي الحاج  :الاجتماعية حاجة الانتماء إلى الجماعة أك الحاجات -
 (1). تككيف صداقة حية أف الإنساف اجتماعي بطبعو ، كمؿ يقكؿ ابف خمدكفمختمفة ك

أم احتراـ الفرد لذاتو ك تقدير الآخريف لو ، ك احتراـ : حاجات المركز ك الشيرة أك الحاجة إلى التقدير-
 (2).الاستقلالية ك قدرتو عمى تحقيؽ أىدافو 

 بفضؿ اك ىي استغلاؿ المكاىب ك الكصكؿ إلى المراكز التي يمكف أف يصمك  : حاجات تحقيؽ الذات-
 .جيكدىـ 

ك نقد الدراسة النظرية ك العممية الأكلى التي " ك قد اقترح تصنيفا لمحاجات  ك ىذا في شكؿ ىرمي 
أكضحت أف دكافع الفرد في العمؿ لا تكمف في الدافع الاقتصادم ك الاجتماعي ، بؿ تكجد دكافع أسمى 

  (3) .مف ذلؾ لا تقؿ أىمية في تأثيرىا عمى سمكؾ الفرد 

  ىرـ ماسمك لمحاجات  :(1)الشكؿ رقـ

                  

                                                   تحقيؽ

                                                   الذات

                                             الحاجات إلى التقدير

                                           الحاجات الاجتماعية

                                                حاجات الأمف

                                              الحاجات الطبيعية

 

 دار قباء لمطباعة  ،إدارة الأعماؿ ك تحديات القرف  الكاحد كالعشريف :أميف عبد العزيز حسف  :المصدر
  .09 ،ص 2001 ، القاىرة ، كالنشر

                                                

  .44المرجع السابؽ ، ص    (1)

 .44المرجع السابؽ ، ص  (2)

  .119  ، ص 2001قسنطينة  ،.إدارة المكارد البشرية، مطبكعات جامعة قسنطينة ، : عبد الفتاح بكخمـ  (3)
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 "فريدريؾ ىيرزبرغ: نظرية ذات العامميف - د

إلى خمفية مفادىا عدـ الأداء الجيد لمعماؿ ىك ناتج عدـ " فريدريؾ ىيرزبرغ" لقد تكصمت نظرية
كما أف شعكر . كما أف شعكر الفرد بالرضا عف العمؿ ينتج عنو الأداء لمعمؿ. تكفر البيئة المناسبة لمعمؿ 

الفرد بالرضا عف العمؿ ينتج عف العمؿ في حد ذاتو ك ليذا فقد قدـ ىيرزبرغ نكعيف مف العكامؿ المؤثرة 
  (1: )في العمؿ ك ىي

ك يؤدم عدـ تكاجدىا أك تكافرىا إلى حالات عدـ الرضا بينما ك جكدىا لا  : عكامؿ الصيانة أك الكقاية- 
 : يؤدم إلى تحفيز الأفراد ك إنما ليمنع حالات عدـ الرضا ك تضـ ىذه العكامؿ ما يمي 

  سياسة الشركة ك إدارتيا. 

  العلاقات الداخمية بيف الرؤساء ك المرؤكسيف. 

  الإشراؼ الفني ك الشخصي في العمؿ. 

  نكعية ظركؼ العمؿ. 

 الأجكر ك الركاتب المدفكعة مقابؿ إنجاز العمؿ. 

ك مرتبطة بالعمؿ إذ كجدت فإنيا تعمؿ عمى بناء درجة عالية مف الرضا ك الحفز عند  : عكامؿ حافزة- 
 : الأفراد، ك عدـ تكافرىا لا يؤدم إلى حالة عالية مف عدـ الرضا ك ىي 

  الانجاز في العمؿ. 

  الاعتراؼ نتيجة الانجازات في العمؿ. 

  طبيعة العمؿ ك محتكاه. 

  المسؤكلية لانجاز العمؿ. 

  :النظريات الحديثة - 3

 :نظرية العدالة- أ

عمى الافتراض بأف ىناؾ حاجة مشتركة بيف العامميف " أدمز " تشير نظرية العدالة التي كضعيا 
لمتكزيع العادؿ لمحكافز في المنظمة ، كيقيس الفرد مف خلاؿ ىذه النظرية درجة العدالة مف خلاؿ مقارنتو 
لنسبة الجيكد التي يبذليا في عممو إلى المكافآت ك الحكافز التي يحصؿ عمييا مع تمؾ النسبة لأمثالو مف 

كتتضح ىذه النظرية في النمط القيادم ك الأداء الكظيفي . العامميف في نفس المستكل  ك نفس الظركؼ 

                                                

  .239 ، ص2004 ، عماف ، إدارة المكارد البشرية ك تأثيرات العكلمة فييا ، دار مجدلاكم  : المكسكم  سناف( 1)



 الفصؿ الثاني                       المقاربات النظرية المفسرة لمتدريب ك الأداء الكظيفي    

 -31-  

 

حيث يشعر العاممكف بأف مكافآت المنظمة كالراتب كالاحتراـ ك التقدير، ك المشاركة ، مكزعة بالتساكم 
 (1).بينيـ كفقا لجدارتيـ كدرجة استحقاؽ كؿ كاحد منيـ 

 : النظرية اليابانية - ب

 ـ ، استمدت مقكماتيا مف التجربة اليابانية 1981سنة " كلياـ أكشي " قاـ بكضع مبادئيا الأمريكي 
كمف طبيعة ك دكر البناء الاجتماعي ك الثقافي لممجتمع الياباني، فيي نظرية بمبادئ يابانية مطكعة في 

 (2).المجتمع الأمريكي 

 ك التي تقكـ فرضياتيا عمى الاىتماـ بالجانب  Zكتكصؿ في نياية الأمر إلى ما أسماه بنظرية 
 حيث تتـ عممية التقييـ مرة أك مرتيف سنكيا  (3). الإنساني لمعامميف مف أجؿ رفع مستكل أدائيـ الكظيفي 

  (4).كيتـ التركيز فييا عمى الأداء أكثر منو عمى العلاقات غير الرسمية

كمف بيف أىـ العناصر التي ركز عمييا كلياـ أكشي في نظريتو أسمكب العمؿ المتميز في إدارة 
إضافة إلى أسمكب عمؿ الفريؽ . العنصر البشرم في المؤسسات اليابانية مف حيث اختياره ك تدريبو 

 (5)كالمشاركة في اتخاذ القرارات 

كيؤكد أكشي عمى أف أفضؿ  عممية استثمار ىي تمؾ المكجية نحك الإنساف، لأنو بالإنساف 
تستطيع المنظمات أف تتغمب عمى معظـ مشكلاتيا، ك أف العمؿ الجماعي ك تكحيد الجيكد كتشكيؿ ركح 

 (6). الجماعة بيف صفكفيـ يساعد عمى تحقيؽ قدر أكبر مف الفعالية في الأداء

 : نظرية التكقع -ج

أف دافعية الفرد لأداء عمؿ معيف ىي محصمة " فيكثكر فركـ " ترل ىذه النظرية التي كضع أسسيا 
لمعكائد التي سيتحصؿ عمييا الفرد ، كشعكره كاعتقاده بإمكانية الكصكؿ إلى ىذه العكائد نتيجة للأداء الذم 

كتعتبر قكة الجذب عند فركـ ممثمة لممنفعة التي يحصؿ عمييا الفرد مف العكائد التي يتيحيا لو . يمارسو 

                                                

    دراسة مسحية عمى منطقة حائؿ ،الرقابة الإدارية ك علاقتيا بالأداء الكظيفي في الأجيزة الأمنية  : الكبيسي  عامر (1)
  .44، ص  ق1424، ر ملنيؿ شيادة الماجست رسالة مقدمة

 .110 ص 2014  ،5 ط ، دار المسيرة،نظرية المنظمة  : ـ ظخضير كاحمكد :  الشماع  خميؿ حسف(2)
  .75 ،ص2013 ،الأردف  .1ط،  دار المسيرة، ( منظكر كمي)إدارة المنظمات  : ماجد عبد الميدم مساعدة(3)
  .2006 ، ص  عماف،1 ، طدار كائؿ لمنشر،  ك التنظيـ المنظمةنظرية : القريكتي   محمد قاسـ (4)

  .75مرجع سابؽ ، ص  : ماجد عبد الميدم مساعدة (5)

  .44مرجع سابؽ ، ص : الكبيسي  عامر (6)
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الأداء، أما التكقع فيك عبارة عف تقدير احتمالي لمقدار تحقؽ المنفعة الناتجة عف القياـ بعمؿ معيف   
 :كتتمثؿ ىذه العلاقة في المعادلة التالية

 . احتماؿ تحقؽ العكائد ×منفعة العكائد = الدافع للأداء 

ك تعتبر مساىمة فركـ بنظريتو في الدكافع ذات أثر مممكس في تحسيف الدكافع ك الأداء، ك ذلؾ 
بتشجيع الدكافع التي تيدؼ إلى تحسيف الأداء مف خلاؿ عقد الدكرات التدريبية كما ساىـ فركـ في كضع 

 (1).نظـ المكافآت للأداء المتميز

 : خلاصة الفصؿ

تـ التطرؽ في ىذا الفصؿ إلى أىـ النظريات التي تناكلت مكضكع الدراسة الحالية ك حاكلت الباحثة 
نظرا لمساىمة ىذه المقاربات في بمكرة . حصر أىـ النظريات التي تساعدىا في تغطية جكانب الدراسة

 .مجمكعة الأفكار حكؿ مكضكع التدريب ك الأداء الكظيفي

 

 

 

 

 

 

                                                

 44مرجع سابؽ ، ص : الكبيسي  عامر (1)
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 : تمييد

احتؿ التدريب مكانة ىامة لدل المؤسسات في كقتنا الراىف، فيك أحد الكظائؼ الرئيسية التي تؤدييا 
إدارة المكارد البشرية، كذلؾ لمحاجة الممحة لو فالفرد العامؿ لا يستطيع العيش مدل حياتو بمستكل معيف 
مف المعارؼ ك الخبرات فيك دائـ البحث عف التجديد ك الإبداع حتى يساير مختمؼ التغيرات ك التطكرات 

التكنكلكجية الحاصمة في بيئة العمؿ، ك ليذا تسعى المؤسسات في مختمؼ مجالاتيا إلى البحث عف 
أساليب ك اتجاىات جديدة ك معرفتيا لمخطكات الجيدة في العممية التدريبية مف تحديد الاحتياجات التدريبية 
ك قدرتيا عمى تصميـ كتنفيذ البرامج التدريبية الملائمة للأفراد العامميف، كىذا حتى تضمف مستكل عالي 

 .مف الأداء داخؿ المؤسسات 

 .كفي ىذا الصدد يتـ التطرؽ إلى عنصر التدريب كمراحمو في محاكلة تسميط الضكء عميو 

 :التدريب أىمية- 1

التدريب ذك أىمية كبيرة بالنسبة لمفرد القديـ أك الحديث في المؤسسة فالمكظؼ الجديد يمكف أف 
يتزكد بميارات ك معارؼ تمكنو مف أداء كاجبات عممو بالكفاءة المطمكبة كما ينعكس التدريب بنتائج 

 القديـ حتى يتمكف مف خلالو مف مكاكبة التطكرات ك التعرؼ عمى الميارات العامؿإيجابية عمى الفرد 
 الأعماؿ التي يؤذييا ك العلاقات طبيعةالجديدة ، كما يمكنو مف تحسيف ك تطكير سمككيات تتناسب ك 

  (1)  .التي تتطمبيا ىذه الأعماؿ

 المساعدة في حؿ المشاكؿ الناتجة عف عمميات التشغيؿ ، فالتدريب سكاء بالنسبة لممشرفيف أك عماؿ -
الإنتاج يمكف أف يساعد عمى تخفيض معدؿ دكراف العمؿ ، الغياب ، عدـ الرضا عف العمؿ ، الحكادث 
كالشكاكم ، ك مف بيف المشاكؿ التشغيمية التي يساىـ التدريب في حميا انخفاض الركح المعنكية ، تقادـ 

  (2).الخ...طرؽ العمؿ 

  (3). يساىـ في تطكير أساليب التفاعؿ الاجتماعي بيف الأفراد العامميف - 

 

                                                

  .203 ، ص 1999 ،عماف ، 1إدارة المكارد البشرية ،  دار حامد لمنشر ، ط: مطر ىاني   خالد عبد الرحمف(1)
  .334، ص2003الإدارة الإستراتيجية لممكارد البشرية ، الدار الجامعية، الإسكندرية ، :  جماؿ الديف محمد المرسي  (2)
،  مؤسسة شباب جامعة الإسكندرية ، مصر  (مدخؿ الأىداؼ  )إدارة الأفراد ك العلاقات الإنسانية :  ، صلاح الشنكاتي  (3)

  .139 ، ص 1999
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 :أىداؼ التدريب - 2

 :يميلمتدريب أىداؼ أساسية نذكر مف بينيا ما 

 ك معمكماتيـ ك تكرسييا لخدمة أىداؼ المنظمة  المتدربيفكتركز عمى تنمية معارؼ :  تنمية المعارؼ - 
أم الارتقاء بمعارؼ العامميف ك معمكماتيـ كفقا لممستجدات التي يجب الإلماـ بيا لإتقاف العمؿ ، كما يتبع 

ذلؾ مف معرفة النظـ ك التعميمات ك أساليب ك إجراءات العمؿ ، ك معرفة الاختصاصات كالمسؤكليات 
  (1).كالكاجبات كعلاقات العمؿ 

شكؿ بالتدريب يعتبر كسيمة فعالة لمتحفيز ، حيث أف أداء المكظفيف لممياـ ك المسؤكليات المككمة ليـ - 
فعاؿ ىك نتيجة لمتدريب الذم يؤدم إلى زيادة فرصيـ في الترقية أك الحصكؿ عمى المكافآت التشجيعية 

 .كغيرىا مف الحكافز 

التدريب يساىـ في مكاجية التحديات التي تكاجو المنظمة خاصة فيما يتعمؽ باستخداـ التقنية الحديثة - 
ف تغير في أساليب ك طرؽ إنجاز الأعماؿ داخؿ المنظمة ـلى ذلؾ عفي العممية الإدارية ك ما يترتب 

  (2).كىذا يتطمب إعادة تأىيؿ العامميف 

 (3: )أىداؼ التدريب كالآتي" حاني صاؿ" كلقد ذكر 

 .زيادة معارؼ المتدربيف ك معمكماتيـ -

 .الإداريةإكساب المتدربيف بعض الميارات اللازمة لتطكير كفاءتيـ -

 .زيادة الاستقرار في العمؿ بما يؤدم إلى رفع الركح المعنكية لمتدربيف -

زيادة الإنتاج كالإنتاجية المتمثمة في الحقؿ التربكم برفع المستكل العممي ك خفض نسب الرسكب -
 .الطمبةكالتسرب بيف 

 

                                                

التدريب الإدارم المكجو لأداء ، المنظمة العربية لمتنمية الإدارة ، جامعة : المبيضيف ، أسامة محمد جراءات   عقمو محمد(1)
  .17 ، ص 2001الدكؿ العربية ، 

دكر البرامج التدريبية المتخصصة في تحسيف أداء العامميف ، رسالة لنيؿ  شيادة :  أحمد عكدة عبد المجيد عكدة  (2)
  .30 ، ص 2015ماجستير ، جامعة الرياض ، 

 ، ص 2008 ، 1التدريب الإدارم المعاصر ، دار المسيرة لمنشر ك التكزيع ك الطباعة ، ط: الصحاني   حسف أحمد(3)
  .32 ، 31ص 
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 :التدريبمبادئ - 3

 (1): يمي  داخؿ المنظمة ك مف أىـ ىذه المبادئ ما  التي يجب  تكفرىاف المبادئـمجمكعة ىناؾ 

 .المؤسسة يجب أف يتـ التدريب كفؽ القكانيف ك الأنظمة ك المكائح المعمكؿ بيا داخؿ :الشرعية -أ

 الكظيفية لمفرد ك يستمر مف خطكة ، حتى يساعده ةيستمر التدريب مع بداية الحيا:  الاستمرارية -ب
 .لمتغيرات ك التطكرات المستقبمية  عمى التكيؼ المستمر مع تغيرات ك التطكرات الحالية ك التييؤ

 قيـ ، اتجاىات ، معارؼ ا يجب أف يشمؿ التدريب عمى جميع أبعاد التنمية البشرية منو:الشمكلية-ج
 .كميارات ، كما يجب أف يكجو إلى جميع المستكيات الإدارية في المؤسسة ليشمؿ جميع فئات العامميف 

  (2). مستكياتيـ ك ذلؾ بأف يمبي الاحتياجات العقمية لممتدربيف ك يتناسب مع :الكاقعية- د

أم تنفيذ التدريب يبدأ بمعالجة المكضكعات السيمة ثـ يتدرج إلى ما ىك أصعب ، ك ىكذا  :التدرج - ق
 (3).ر صعكبة ك تعقيدا ثحتى يصؿ إلى معالجة المشكلات الأؾ

 (4).لمعامميفالاحتياجات التدريبية المستقبمية    بمعنى أف يأتي التدريب لإشباع:مكاكب التطكر- ك

 النظاـ ىك مككب متكامؿ يتككف مف عدد مف العناصر الفرعية تتفاعؿ ك تنتظـ معا :المفتكحالنظاـ - م
 (5). أجزاءهبشكؿ متناسؽ ك تسعى إلى غاية مشتركة ك ىك أكبر مف مجمكع 

 : أنكاع التدريب- 4 

: ما يمي ؾأنكاع التدريب يمكف تصنيؼ 

 (6) :ينقسـ التدريب حسب مرحمة التكظيؼ إلى  :   التدريب حسب مرحمة التكظيؼ-أ

                                                

، دار اليازكرم العممية    (الإستراتجية . الأبعاد . المفاىيـ كالأسس  )إدارة المكارد البشرية  : بف عنتر عبد الرحماف  (1)
  ، ص 2010الأردف ، 

  .22مرجع سابؽ ، ص : الصحاني  حسف أحمد (2)
  .22ص: الرجع السابؽ  (3)
  .23ص : الرجع السابؽ  (4)
  .390  ص2010 ، عماف ، 1إدارة المكارد البشرية ، دار صفاء لمنشر ك التكزيع  ، ط:  أبك شيخة  نادر أحمد(5)
  .115 ،114ص ، دار الفكر العربي ، القاىرة ، ص  (مف النظرية إلى التطبيؽ )إدارة المكارد البشرية : أميف ساعاتي  (6)
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اج إلى مجمكعة مف المعمكمات التي يحصؿ ت  قبؿ مباشرة المكظؼ لعممو يح :تكجيو المكظؼ الجديد - 
عمييا في الأياـ ك الأسابيع الأكلى مف عممو ، حيث تؤثر ىذه المعمكمات عمى أدائو ك اتجاىاتو النفسية 
لعدة سنكات قادمة، كما أف برامج تقديـ المكظفيف الجدد لمعمؿ تيدؼ إلى خمؽ اتجاىات نفسية طبية عمى 

 .المشركع ك تييئة المكظفيف الجدد ك تدريبيـ عمى كيفية أداء العمؿ 

  ترغب المؤسسات أحيانا في تقديـ التدريب في مكقع العمؿ ك ليس في مكاف :العمؿالتدريب أثناء - 
 حيث تسعى المؤسسات ك تشجع بأف يقكـ المشرفكف فييا بتقديـ لمتدريب، حتى تضمف كفاءة أعمى آخر،

 (1).لممتدربيفالمعمكمات ك التدريب عمى المستكل الفردم 

 يمكف تعمميا في فترة قصيرة نسبيا خلاؿ الأعماؿك يعكد الاعتماد عمى ىذا النكع إلى أف معظـ 
 التكمفة ، ك أف الكثير مف الآلات منخفضةأسبكع أك اثنيف عمى الأكثر ، بالإضافة إلى أف ىذه الطريقة 

تتميز بالتعقيد ، الأمر الذم لا يكفي استعداد العامؿ أك خبرتو الماضية ، ك إنما يجب عميو تمقي تدريبا 
 .مباشرا عمى الآلات 

 تكنكلكجيا ك يككف ذلؾ حيثما تككف ىناؾ أساليب عمؿ ك :المعرفةالتدريب بغرض تجديد الميارة ك - 
 كما ىك الحاؿ في دخكؿ نظـ المعمكمات لذلؾ، ك بالتالي فلابد مف تقديـ التدريب المناسب جديدة،كأنظمة 

 .الحديثةكالاتصالات 

:  أنكاع 03  ك ينقسـ التدريب حسب نكع الكظائؼ إلى :الكظائؼالتدريب حسب نكع - ب

 يكجو ىذا النكع مف التدريب إلى الأفراد ذم المستكل التعميمي المتكسط  :التدريب الميني ك الفني - 
 تدريبية دكراتكالذيف يشغمكف الكظائؼ الفنية ك المينية في المنظمة ، ك يحرص المسؤكليف عمى تنظيـ 

 المستخدمة في عمميـ تتميز بشكؿ متسارع المعداتبشكؿ مستمر ليذه الفئة ، ككف الأساليب ك كذا 
 أمثمتياكمستمر ، كييتـ ىذا النكع مف التدريب بالميارات اليدكية في الأعماؿ الفنية ك المينية ك مف 

أعماؿ الكيرباء ك التجارة ، كالميكانيكا كالصيانة ك التشغيؿ ك المحاـ ك غيرىا ، كتعمؿ المنظمة التي 
  (2).تتكفر عمى إمكانيات مالية كبيرة بإعداد مراكز تدريب ميني خاصة بيا 

 ك ييدؼ إلى تنمية الكفاءات ك القدرات التسييرية لممديريف ، كفعالية أدائيـ لكظائفيـ :التدريب الإدارم - 
عدادىـ لشغؿ مناصب أعمى  تر قييـ إلييا مستقبلا ، ك قد أصبحت التنمية الإدارية ذات أىمية تالحالية كا 

                                                

  .115ص : المرجع السابؽ  (1)
  .326 ، ص 1999إدارة المكارد البشرية ، الدار الجامعية لمنشر ك التكزيع  ،الإسكندرية ، : ماىر   أحمد(2)
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خاصة في الكقت الحاضر نتيجة لمحاجة المستمرة إلى نكعيات معينة مف الميارات الإدارية المكاكبة 
 ( 1) .لمتطكرات البيئية ك التنظيمية 

  تركز البرامج التدريبية ىنا عمى تمقيف الأفراد العامميف لمعارؼ ك ميارات عمى :التدريب التخصصي - 
منخفضة كيندسة كظائؼ أعمى مف الكظائؼ الفنية ك المينية ، ك ىي غالبا تشمؿ مكاضيع تدريبية 

الخ ، ك تككؿ إلى الأفراد المستفيديف مف التدريب مياـ تقكـ عمى ...  ، التسكيؽ ك المحاسبةالصيانة
  (2).التخطيط المتابعة ك اتخاذ القرارات 

 :ك ينقسـ إلى شكميف كما يمي : إجرائوالتدريب حسب مكاف - ج

 :ىما ك يأخذ التدريب الداخمي شكميف مختمفيف : الداخميالتدريب - 

  يتكلى عممية التدريب أحد العامميف القدامى ممف ليـ خبرة طكيمة  :التدريب عف طريؽ العامؿ القديـ 
في العمؿ ك لدييـ معمكمات فنية كبيرة إلى جانب تكفر القدرة لدييـ كمعمميف يقدمكف المعرفة لممدربيف 

مف خلاؿ الكصؼ ك الإيضاح ك الشرح ك التطبيؽ ، ك ىكذا تتاح الفرصة لممتدرب المتعمـ عف 
   (3).طريؽ تقميد المدرب ك اكتساب الخبرة منو

  فإنو التنكعسكاء كاف مشرؼ أك رئيس العماؿ ك بمكجب ىذا  :التدرب عف طريؽ الرئيس المباشر 
يتـ تدريب الفرد في نفس مكاف العمؿ ك في ظركفو الكاقعية ، ك خلاؿ كقت العمؿ الرسمي ك تحت 

  (4).إشراؼ رؤسائو المباشر 

 يتـ ىذا النكع مف التدريب خارج المنظمة ، ك يككف في مراكز التدريب أك معاىد :التدريب الخارجي - 
خاصة تتكفؿ بتنفيذ عممية التدريب بنفسيا ، ك تعمد إدارة المنظمة عمى اختيار التدريب الخارجي ك ىذا 

 تنفيذ  لىفي حالة عدـ تكفر إمكانيات تدريبية داخمية أك عدـ تكفر المنظمة عمى الطاقات البشرية القادرة ع
 أف يشرؼ مسؤكؿ التدريب أك المشرؼ عمى المكارد البشرية بالإمكافبرامج تدريبية داخؿ المنظمة ، فإنو 

في المنظمة عمى العممية ، ك في ىذه الحالة يتـ التعاقد فقط ، عمى تأجير مكاف ك إمكانيات التدريبية 
  (5).اللازمة 

 
                                                

  .367 ، ص 1997السمكؾ التنظيمي ك إدارة الأفراد، الدار الجامعية لمطباعة ك النشر ، بيركت ، : حنفي عبد الغفار  (1)
  .367مرجع سابؽ ، ص : ماىر  أحمد (2)
  .195 ، ص 2003 أنكر السمطاف  محمد سعيد  ، إدارة المكارد البشرية  ، دار الجامعية لمنشر ، الإسكندرية ،  (3)
  .387مرجع سابؽ ، ص :  أحمد ماىر(4)
  .367ص مرجع سابؽ : حنفي عبد الغفار  (5)
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 : التدريب أساليب- 5

  ىذا مف أىـ أساليب التدريب خارج العمؿ ، ىذا الأسمكب التقميدم في التعميـ : أسمكب المحاضرات -أ
كف اليدؼ الأساسي في ؾبشكؿ عاـ ، كىك أكثر شيكعا في التدريب نظرا لمسيكلة في التنفيذ ، ك م

  (1). ك العناصر العامة الإجراءات ، ك النظرياتالمحاضرات ىك تكضيح الحقائؽ ، ك تقديـ المعمكمات ، 
 يعتمد ىذا الأسمكب مف التدريب عمى دراسة حالات مف كاقع العمؿ ، حيث يقكـ  : دراسة الحالات -ب

المدرب بطرح مشكمة أك حالة معينة ، ك يقكـ المتدربكف بدراسة أبعادىا ك أسبابيا ك البحث عف الحمكؿ 
ليذه المشكمة ، ك تتـ مناقشة ىذه الحالة بيف طرفي المدربيف  ك المدرب لمكصكؿ إلى حمكؿ ناجحة كفعالة 
لممشكمة المقترحة ك الملاحظ أف ىذا الأسمكب لا يناسب بعض المتدربيف ، ك درجة الاستفادة منو محدكدة 

  (2).ك بالتالي لا يجب الاعتماد عميو كثيرا 

 إف المؤتمر يتككف مف عدد قميؿ مف المتدربيف أك الدارسيف في مكاف معيف :المؤتمرات ك الندكات - ج
لتطبيؽ الخطط المرسكمة ، أما الندكة فيي تبادؿ المعمكمات ك الأفكار ك الخبرات ك الآراء بيف مجمكعة 

 الأسمكب امف الأفراد يكتسبكف خبرات مرتبطة بالمشكمة أك قادريف عمى تحميميا أك معالجتيا ، إف ليذ
 ، إذ أنو يحقؽ مستكل كبير مف تفاعؿ المشاركيف ك يجعميـ أكثر حيكية التدريبأىمية بالغة في عممية 

 (3) . ك اتجاىاتيـ في مجاؿ عمميـسمككياتيـمما يساىـ في تعميؽ استيعابيـ ك تطكير معمكماتيـ ك 

اجتماع لمجمكعة صغيرة العدد يرشد فييا القائد الدارسيف ، كما يستخدـ ىذا  :أسمكب المناقشة - د
الأسمكب في العمؿ المشترؾ ، كىنا يككف التجمع مف كقت لآخر لماذا  ؟ ليككف تبادؿ الأفكار كالخبرات 
كمناقشة ما يصؿ إليو كؿ عضك مف أعضائيا مف نتائج ، إذا تبيف لنا بأف الدارس يككف قد شعر بأنو 

 ك لك لـ يكف مقتضى بو بالرضييشارؾ بجيده ك ليس مجرد مكظؼ الذم يجب عميو أف يتقبؿ أم أمر 
غير أف الملاحظ مف ناحية ثانية كىك في حالة كجكد عكس المجمكعة القميمة العدد أم كجكد مجمكعة 

تقسيـ ىذه المجمكعة إلى مجمكعات صغيرة تتكلى كؿ منيا دراسة بكبيرة فينا نلاحظ أف ىذا الأسمكب يتـ 
 (4). في شكؿ مؤتمر تقاريرىامعينة ثـ تتناقش 

                                                

التدريب كأداة لتنمية العنصر البشرم في مجاؿ العمؿ ، المجمة العربية لمعمكـ الإدارية  : عبد العزيز تقي عمي عسكر  (1)
  .37ص ، 1887العدد الثاني ، دراسة لكاقع التدريب في الككيت ،  

  .55مرجع سابؽ ، ص: تي  صلاح الشنكا(2)
 . 326ص مرجع سابؽ ،  :  أحمد ماىر(3)
أساليب التدريب ك مقكماتو ك أثارىا في رفع كفاية  الأفراد ،  المنظمة العالمية لمعمكـ : خميس محمد عبد المنعـ  (4)

  .10 ، ص 1971الإدارية ، جامعة الدكؿ العربية ، مصر ، 
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 الإيجابي مف جية ك التأثير العامة،الذم يلاحظ أف اليدؼ الأساسي مف ىذه الطريقة زيادة المعمكمات 
  . المشكلات ك حؿ المتدربيف، كىذا عمى انطباعات ثانية،مف جية 

 ىي ظركؼ تحاكي الكاقع العممي ، ك كضع المتدرب في مكقؼ معيف ليتدرب عميو كعمى :المحاكاة - ق
ميارات التشخيص كالتحميؿ لمكاقؼ معقدة  لى كمعالجتو ، كاليدؼ مف كراء ىذا الأسمكب ىك التدريب ع

ككثيرا ما يستخدـ الحاسكب في ىذا المجاؿ خاصة في التدريب عمى الأعماؿ التي تمثؿ بعض الأخطار  
تستعمؿ المحاكاة في التدريب عمى قيادة الطائرات كالتي تستدعي مف المتدرب : فعمى سبيؿ المثاؿ 

  (1).معارؼ ك ميارات ك اتجاىات جد عالية ك متخصصة 

يعرؼ بالتدريب في الكظيفة ك يتـ التدريب في الكظيفة بتدريب الفرد في  :التدريب عمى رأس الماؿ - ك
ث يتكلى شخص معيف تدريبو لغاية ما يصير جاىزا لتنفيذ العمؿ نفسو ، ك قد منفس مكقع العمؿ ، بح

 (2) .يب مكظفا سابقا أك شخصا متخصصا بالتدريب ريككف الشخص المكمؼ بالتد

يف كبمكجب ىذه الطريقة يتـ تكزيع المتدربيف في مجمكعات صغيرة تضـ أربعة متدرب :العصؼ الذىني- ز
ييـ المشكمة ذات العلاقة ؿإلى خمسة يجمسكف كجيا لكجو داخؿ القاعة التدريبية ليعرض المدرب ع

صرؼ الجماعات لتجتمع ف تما ك بعد.ليا منيـ أف يقدمكا حمكليـ ببتخصصيـ أك بميدانيـ الأمني كيطؿ
كؿ مجمكعة عمى انفراد ثـ تختار مف يدير جمساتيا التي يتـ مف خلاليا تحميؿ المشكمة كطرح البدائؿ 

 كيعاد تعديؿ كتطكير الحمكؿ حتى يتـ التكصؿ لحمكؿ مبتكرة كغير تقميدية لمقضايا لحميا،الممكنة 
 لطرح حمكليـ كالاستماع لبعضيـ البعض كتكظيؼ للاجتماع كبعدىا يعكد الجميع .لمنقاشالخاضعة 

 مع بعضيا ليخرجكا جميعيا كقد اقتنعكا مع بياف ما يترتب عمييا ؿقدراتيـ الذىنية كخبراتيـ لدمج الحمك
  (3).يستمزمو التطبيؽ مف إمكانيات  مف نتائج كما

 : مراحؿ العممية التدريبية -  6

 :                                                                                             يمكف تمخيص أىـ مراحؿ التي تمر بيا العممية التدريبية فيما يمي
يتطمب تحميؿ المنظمة فحصا كتشخيصا لجميع : تحديد الاحتياجات التدريبية : المرحمة الأكلى- أ

                                                

  .435 ،ص  2000،  دار كائؿ لمطباعة ك النشر، عماف ،  (إدارة الأفراد)إدارة المكارد البشرية :  سعاد نائؼ برنكطي (1)
  .436: المرجع السابؽ  (2)
، دراسة تحميمية لمتجارب ك الاتجاىات    (أفاؽ تطكيره . كاقعو  )التدريب الأمني العربي : عامر خيضر الكبيسي  (3)

  .93 ، ص 2005جامعة نايؼ لمعمكـ الأمنية ، 
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العكامؿ التنظيمية كثقافة المنظمة ك رسالتيا ك أىدافيا ك ىيكميا التنظيمي، إذ كؿ عامؿ مف ىذه العكامؿ 
 (1).يساعد في تحديد الحاجات التنظيمية أم يحدد الحاجة إلى التدريب في مجاؿ أك مجالات معينة

جممة مف التغيرات ك التطكرات التي مف الكاجب إحداثيا في معمكمات " فالاحتياجات التدريبية ىي
ك اتجاىات ك ميارات العماؿ بمكجب مكاجية أم مكقؼ يمكف أف يحدث في العمؿ ك يتطمب تحديد ىذه 
الاحتياجات التعرؼ عمى الأفراد المطمكب تدريبيـ ك معرفة مستكل ك نكع التدريب المناسب لكؿ فرد لأنو 

إذا كانت لدينا فكرة عمى العماؿ الذيف ىـ بحاجة إلى التدريب فيككف مف السيؿ تحديد نكع التدريب 
 (2).المطمكب ليـ 

 :ك فيما يمي مناقشة أنكاع الاحتياجات التدريبية 

 لما كانت إستراتجية التدريب مرتبطة بالإستراتجيات الأخرل في المنظمة، كتساىـ :احتياجات المنظمة - 
في تحقيؽ أىدافيا بكفاءة عالية، لذلؾ لابد مف قياـ إدارة المكارد البشرية بإجراء تحميلا لأىداؼ المنظمة ك 

البشرية ك )مكاردىا كخططيا كالمراحؿ الزمنية اللازمة لبمكغ تمؾ الأىداؼ ك مدل فعالية المكارد المتاحة 
 (3).في تحقيؽ تمؾ الأىداؼ  (المادية 

 ىذا النكع مف الاحتياجات قد يككف أمرا سيلا أك بالغ الصعكبة حسب نكع :احتياجات الكظيفة - 
الكظيفة ، فمثلا الكظائؼ التشغيمية التي تعتمد عمى ميارات حركية يمكف مشاىدتيا تككف العممية سيمة 
حيث يتـ إجراء تحميؿ لممجاؿ الكظيفي ك تحديد المعارؼ كالميارات اللازمة لأداء كؿ ميمة مف مياـ 
كظركؼ أدائيا ثـ تحديد معايير الأداء النمكذجي لمعمؿ، أما الكظائؼ الإدارية فيي أكثر تعقيدا مما 

  (4).يتطمب الدقة في تحديد الاحتياجات التدريبية الخاصة بيا 

 تنصب عممية التحميؿ ىنا عمى المكظؼ ك ليس العمؿ حيث تقكـ الإدارة بتحميؿ الفرد :احتياجات الفرد- 
فتدرس قدراتو الحالية ك القدرات ك الميارات الجديدة التي يمكنو تعمميا ك استيعابيا ك تطبيقيا في عممو 

 (5).الحالي كالمستقبمي

 

                                                

 121 ، ص 2005، عماف ،   (2ط)إدارة المكارد البشرية ، دار كائؿ لمنشر ك التكزيع  ، : الييتي   خالد عبد الرحيـ(1)
  .189 ، ص 2008إدارة المكارد البشرية ،  مكتبة عيف شمس ، القاىرة ، : عادؿ رمضاف الزيادم (2)
    .  134 ، ص2006. مدخؿ إستراتيجي ، عالـ الكتب الحديث لمنشر ك التكزيع  ، الأردف :  عادؿ حرحكش صلاح  (3)
  .67 ، ص 2007. جامعة جيجؿ : رسالة لنيؿ شيادة  ماجستير . أثر التدريب عمى الأداء الكظيفي : بلاؿ كرامش  (4)
  .121مرجع سابؽ ، ص : خالد عبد الرحيـ الييتي   (5)
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 :تصميـ البرنامج التدريبي: المرحمة الثانية- ب

إف نجاح أم عممية تدريبية يتطمب معرفة المستمزمات التي تحقؽ أىداؼ المؤسسة ك يمكف حصرىا في  
 (1): ما يمي

 ك ىي عبارة عف مجمكعة مف العكامؿ تضمف السير الحسف لأم عممية :مستمزمات البرنامج التدريبي- 
 : تدريبية ك تتمثؿ فيما يمي 

 تعتبر الإمكانيات المالية جد ضركرية في سبيؿ الإعداد كالتنفيذ الجيد لأم برنامج :الإمكانيات المالية 
 .تدريبي، كتعمؿ المؤسسة عمى تكفير الأمكاؿ اللازمة إيمانا منيا بالفكائد العديدة التي يحققيا التدريب 

أف التدريب سكؼ يتطمب المزيد مف الإمكانيات المالية في الحقبة الحالية " غكلد شايف ك جيمياـ "كيرل 
 : كالمقبمة كذلؾ للأسباب التالية 

 .ارتفاع عدد الأفراد غير الماىريف ك غير مثقفيف ك الذيف يشغمكف كظائؼ ىامة- 

التطكر الحاصؿ في التكنكلكجيات المعقدة ك التي يترتب عنيا تدريب ك إعادة تدريب المكارد البشرية -
 .عند استخدامو

ازدياد عدد المنظمات التي استعانت بمجمكعات ك فرؽ العمؿ المدربة ك القادرة عمى استخداـ أدكات - 
 .الإبداع ك الابتكار

 .حاجة المنظمة إلى التدريب كأداة فاعمة في مكاجية تحديات المحيط التنافسي العالمي - 

 يجب أف يككف المدربكف عمى أعمى مستكل مف الكفاءة ك إف أىـ ما  يجب   :الإمكانيات البشرية
 : أف يتكفر عميو المدرب ما يمي 

إف أكؿ اعتبار في تحديد المدربيف المتكقعيف ىك تحديد الأفراد الذيف : الخبرة في التدريب -
  (2).يممككف المعارؼ ك الميارات الفنية التي تتطمبيا 

 : أىداؼ البرنامج التدريبي تتمثؿ في -  

بمعنى زيادة قدرة الأفراد عمى أداء أعماؿ محددة ك اليدؼ ىنا ىك تدريب الشخص عمى  : تنمية الميارات
الإلماـ بجميع جكانب العمؿ ك كيفية الأداء، فالفرد يككف عمى عمـ تاـ بكافة المعمكمات ك الحقائؽ 

                                                

 123مرجع سابؽ ، ص: خالد عبد الرحيـ الييتي   (1)

  .241مرجع سابؽ ، ص : حسف إبراىيـ بمكط، (2)
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المتعمقة بالعمؿ ك لكنو لا يبمغ درجة عالية مف الكفاءة في الأداء إلا إذا تـ تدريبو عمى أداء العمؿ مثلا  
كعمى ذلؾ فإف اليدؼ مف تنمية الميارات ىك إتاحة الفرصة لكؿ فرد في المشركع لتنمية ميارات خاصة 
تسمح لو بأداء العمؿ المسند إليو بطريقة تتفؽ مع معدلات الأداء المنتظرة في ىذا العمؿ، كمستكيات 

الميارات المطمكبة لا تكؼ عف التغير ك التطكر ما يجعؿ الحاجة إلى التدريب مستمرة تتناسب 
 (1).كاحتياجات المشركع 

  ك ىك ما يشير إلى الرغبة في تغيير ما يعتقده المتدربكف أك مثميـ الأعمى في :تغير الاتجاىات 
العمؿ ، أك تقديرىـ أكلكيات العمؿ، أك لتفضيلاتيـ لأساليب العمؿ، كما قد تعني تعديؿ تكجيات المتدربيف 
ك أدائيـ، ك قد تعني أيضا تغيير ك تطكير في نية التصرؼ السمككي المقبؿ إف منحت الظركؼ ك أيضا 

  ( 2).تعني تيدئة المتدربيف لتقبؿ أراء جديدة 

 :تحديد محتكل التدريب- 

بحيث يتضمف المحتكل ما ييدؼ إليو البرنامج مف تغير أك تطكير فمف الممكف أف ينظـ المحتكل 
لتعميـ ميارات متخصصة أك يضيؼ معارؼ معينة، أك محاكلة تغيير الاتجاىات، حيث لابد أف يراعي 

  (3).مف تحديد محتكل البرنامج، مدل الرغبة ك الدافعية ك الاستعداد ك الأداء 

أساليب بسيطة لا تحتاج إلى :  ك يستخدـ المتدربكف أساليب متعددة منيا :اختيار الأساليب التدريبية - 
جيد كبير ك بعضيا معقد يحتاج إلى بذؿ جيكد مكثفة ك تحضير جيد مف قبؿ المدرب، ك أساليب لا 
تشرؾ المتدرب ك أخرل تتطمب مشاركة فعالة مف المدرب، ك كذلؾ بعض ىذه الأساليب تقميدية تركز 
عمى جانب المعمكمات ك أخرل حديثة تيتـ بالمدرب ك تبني عمى خبراتو ك تستيدؼ تغير اتجاىاتو 

  (4).كسمككو ك قيمو

                                                

 .354، ص1985إدارة الأفراد ك الكفاءة الإنتاجية، دار غريب لمنشر،  مصر، : عمي السممي (1)

  .355 المرجع السابؽ ، ص،  (2)
  .79 ، ص1985، الإسكندرية، 2إدارة القكل العاممة ، دار المعرفة الجامعية ، ط:  أحمد صقر عاشكر   (3)

إدارة المكارد البشرية في القرف الحادم ك العشريف ، دار كائؿ لمنشر ك : عبد البارم إبراىيـ درة ، زىير نعيـ الصباغ  (4)
  .316 ، ص 2008 ،الأردف ،  1التكزيع ، ط



 الفصؿ الثالث                                                   ماىية التدريب ك مراحمو    

 -44-  

 

ينظـ الجدكؿ الزمني ترتيب أكقات المحاضرات ك الفعاليات : إعداد الجدكؿ الزمني لمبرنامج التدريبي -
التدريبية الأخرل، الاستراحات، الرحلات الميدانية، ك النشاطات الترفييية، ك يجب أف يككف الجدكؿ 
 (1).الزمني جدكلا مرنا يخضع لمتعديؿ ك التغير كفؽ الظركؼ المستجدة ككفؽ اقتراحات المتدربيف المعقكلة

  : تنفيذ البرنامج التدريبي:  المرحمة الثالثة- ج

التدريب الفعمي الذم يتضمف تطبيؽ البرامج الرئيسية ك الطرائؽ التي " ك تعرؼ ىذه المرحمة بأنيا 
  (2). تستخدـ لزيادة المعرفة كتغير الاتجاىات ك اكتساب الميارات ك القدرات الجديدة

 (3): كمف الإجراءات الفنية التي تسبؽ تنفيذ البرنامج التدريبي ما يمي 

يتـ تجييز ك صياغة المكاد العممية التي ستكزع عمى المشاركيف بأعداد  :تجييز المكاد العممية اللازمة- 
تكفي مع إضافة جزء كاحتياطي، ك تترتب حسب الجمسات التدريبية، كيفضؿ تكزيعيا بعد انتياء المدرب 

 .مف جمستو التدريبية 

ك ذلؾ ضمانا لراحة المتدربيف بتييئة المناخ العممي المناسب الذم : تجييز المناخ المخصص لمتدريب - 
 .يشجع عمى تحقيؽ أقصى استفادة مف التدريب 

يتضمف ىذا الجدكؿ عدد أياـ البرنامج ك عدد الجمسات في كؿ يكـ كزمف :  الجدكؿ الزمني لمبرنامج- 
 (4).، ك حفؿ الختاـ  كبداية ك نياية كؿ جمسة ، كمكعد الراحات ك التسجيؿ ك الاختبارات

 (5).تجييز مقاييس ك أدكات التقييـ - 

  (6): كعند تنفيذ البرنامج التدريبي لابد مف مراعاة العناصر التالية 

                                                

  .317ص : المرجع السابؽ  (1)
مجمة . تأثير العممية التدريبية في تعزيز الأداء المنظمي :  ناىد إسماعيؿ عبد الله الحمداني ، بدكم نسريف عبد الله -  (2)

  .29 ، ص2011 . 105العدد . تنمية الرافديف

  .227 ، ص2002إدارة المكارد البشرية  ، عيف شمس، القاىرة ،  : أحمد الخطيب  (3)

  .239 ،  ص ، 2005إدارة المكارد البشرية ، الدار الجامعية ، الإسكندرية ، :  أحمد ماىر   (4)
 237 ، ص2003أساسيات في عمـ الإدارة  ، المكتب الجامعي الحديث ، الإسكندرية ، : مناؿ طمعت محمكد  ( 5)

   1،  دار صفا لمنشر ك التكزيع ، ط (تخصص نظـ المعمكمات الإدارية )إدارة المكارد البشرية :  ربايعية    محمد عمي(6)
  .62 ، ص 2003عماف  ، 
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 . تحديد الكقت ك المدة الزمنية لمبرنامج ك إبلاغ المشتركيف بالبرنامج ثـ استقباليـ ك تييئة أماكف إقامتيـ- 

 . التأكد مف تييئة المدربيف في المكاف كالكقت المحدد ك التعرؼ عمى خبرات ك تطمعات المتدربيف- 

 ... تجييز قاعة التدريب ك تكفير مساعدات التدريب السمعية ك البصرية كغيرىا - 

 . إنتاج البرنامج كشرح أىدافو في الكقت المحدد - 

 : تقييـ البرنامج التدريبي: المرحمة الرابعة- د

قبؿ أف تعتمد المنظمة برامج التدريب تقكـ أكلا بتقييـ محتكل البرنامج ك التأكد مف أف المكظفيف 
 ، (1). المشاركيف فيو يستحقكف اليدؼ مف مشاركتيـ

الإجراءات التي تستخدميا الإدارة مف أجؿ قياس كفاءة البرنامج " كيعرؼ تقييـ التدريب بأنيا 
التدريبي ك مدل نجاحو في تحقيؽ الأىداؼ المحددة، ك قياس كفاءة المتدربيف ك مدل التغير الذم أحدثو 

  (2)".التدريب فييـ، ككذلؾ قياس المدربيف الذيف قامكا بتنفيذ العمؿ التدريبي 

 (3): كتكجد مجمكعة مف المعايير تستخدـ في تقييـ البرنامج التدريبي ما يمي

ك ذلؾ لمعرفة ردكد فعؿ المتدربيف في البرنامج التدريبي بعد انتيائو ، حيث : معيار تقييـ ردة الفعؿ - 
يقيس انطباعيـ مف خلاؿ تكزيع استمارة معمكمات تتضمف أسئمة حكؿ محتكل البرنامج، مدل فائدة 

 .المحتكل، طرؽ التدريب ك أسمكبو 

 قياس مقدار ما تعممو المتدربيف مف أنماط سمككية جديدة تظير في العمؿ مف :معيار تقييـ السمكؾ- 
خلاؿ الميارات الجديدة ك المعارؼ التي تـ اكتسابيا كىذا ما يتـ تحديده بعد انتياء التدريب ك ممارسة 

 .العمؿ، إذ يتـ قياس أداة المتدرب بعد ممارسة العمؿ، كيقارف بما كاف عميو أداءه قبؿ ذلؾ 

 تظير في إنتاجية كفعالية المؤسسة، كذلؾ مف خلاؿ الفكائد الإجمالية المحققة :معيار تقييـ النتائج- 
 .لممؤسسة بعد تنفيذ البرنامج قياسا بالتكاليؼ أم تحديد الفكائد الاقتصادية مف التدريب

                                                

 .79 ، ص 2008 ، عماف ، 1إدارة المكارد البشرية  ، إثراء لمنشر ك التكزيع ، ط: عمي عباس  (1)
 ، 2002إدارة المكارد البشرية مدخؿ إستراتيجي، عالـ الكتب الحديثة،عماف، : مؤيد  سعيد سالـ ، حرحكش صالح (2)

  .141ص
 ،سالة لنيؿ ماجستير في عمـ 2إستراتيجية إدارة المكارد البشرية في المؤسسة العمكمية الجزائرية ، ط: بف دريدم   منير(3)

  .116 ، ص2010. الاجتماع ، جامعة منتكرم 
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  (1: )كمف الأساليب المستخدمة في تقييـ برامج التدريب ما يمي
ك تشمؿ ىذه الطريقة تقييـ البرامج التدريبية بحسب كجية نظر  :استقصاء الآراء ك ردة الفعؿ  -

المتدربيف حكؿ مناىج التدريب ك مفرداتو، المدربيف ك الكسائؿ المستخدمة في التدريب ك ذلؾ مف خلاؿ 
 .استمارة استقصاء تكزع في نياية كؿ برنامج تعد مف أجؿ ىذا الغرض 

كىي مجمكعة مف الأسئمة شفكية أك تحريرية اليدؼ منيا ىك قياس ما تعممو  :اختبارات مدل التعمـ- 
 .المتدربكف مف معمكمات كميارات ك معرفة ما تـ تحديدىا كأىداؼ لبرامج التدريب

 كيتضمف ىذا الأسمكب التعرؼ عمى التغيرات التي تحصؿ في أرقاـ الإحصائيات :الظكاىر السمككية - 
الخاصة بالنكاحي السمككية لممتدربيف بعد تخرجيـ أك إنيائيـ لبرامج التدريب مناسبة، كمف الظكاىر دكراف 

العمؿ، الغيابات، معدؿ تكرار حكادث العمؿ، الشكاكم ك التذمر، الركح العضكية، معدلات الإنتاجية 
 ...كغيرىا 

 كيتـ بمكجبيا عقد مقابمة أك لقاء مع المتدرب بعد إنيائو التدريب مف خلاؿ تقارير تقيـ :المقابمة - 
الأداء التي يكتبيا الرؤساء عف مرؤكسيـ ك تبيف ىذه التقارير مدل التقدـ الذم حصؿ في أداء كميارة 

 .المرؤكس 

 بمكجب ىذه الطريقة يمكف التعرؼ عمى أك قياس نتائج التدريب مف خلاؿ التقارير :تقارير تقيـ الأداء- 
في تقييـ الأداء التي يكتبيا الرؤساء عف مرؤكسيـ، إذ تبيف ىذه التقارير مدل التقدـ الذم يحصؿ في أداء 

 .ك ميارة المرؤكس بعد إنيائو لمبرامج التدريبية المتنكعة 

 : خلاصة الفصؿ

إف لمتدريب مكانة ىامة بالنسبة لمفرد كالمؤسسة فيك عممية مخططة تيدؼ إلى تغيير السمككيات 
كالمعارؼ الكظيفية ك التكيؼ مع مختمؼ التغيرات الطارئة في البيئة المحيطة مف خلاؿ تككيف قكل بشرية 

عاممة  قادرة عمى ضماف استمرارية المؤسسات لنشاطيا في ظؿ المنافسة السريعة في عصر العكلمة  
كليا القدرة عمى مسايرة التغيرات التكنكلكجية كالتقنية الحاصمة كذلؾ بصقؿ الميارات كتفجير القدرات 
المخزنة ك المعرفة الجيدة بخطكات العممية التدريبية كىذا ما دفع المؤسسات إلى البحث المستمر عف 

 .الطرؽ الجديدة في التدريب لمرفع مف مستكل أداء العماؿ 

                                                

الكظائؼ الإستراتيجية في إدارة المكارد البشرية ،  طبعة العربية لمنشر ك :  نجـ عبد الله العزاكم  ، جكاد عباس حسيف  (1)
  .271 ،270 ، ص2010التكزيع ،  دار اليازكرم العممية لمنشر ، 
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 :تمييد 

إف المحرؾ الرئيسي لإدارة المكارد البشرية ىك المكرد البشرم، فنظرة المؤسسات ليذا المكرد تغيرت 
عبر الزمف كأصبح ينظر إليو أنو العامؿ الأساسي في تنافسية المؤسسات، فالكظيفية الأساسية لإدارة 
المكارد البشرية تقكـ عمى الاستخداـ الأمثؿ لممكارد البشرية في جميع المستكيات بغية المساعدة عمى 
تحقيؽ أىداؼ المؤسسة، ك يعتمد ذلؾ عمى كفاءة ك قدرة المكارد البشرية المكجكدة في المؤسسة كمدل 

 .حرص إدارة المكارد البشرية عمى تزكيدىا بالخبرات ك المؤىلات في مختمؼ المياديف

كمف خلاؿ ىذا الفصؿ يتـ التطرؽ إلى ماىية المكارد البشرية  كمحاكلة تسميط الضكء عمى مختمؼ 
 .جكانبيا 

: أىمية المكارد البشرية -1

 (1):   يمكف تقسيـ أىمية المكارد البشرية عمى النحك التالي

  : عمى مستكل المنظمة-أ

 .المتراكمةالمكارد البشرية تتزايد قيمتيا ك إنتاجيتيا بالخبرات -

 .لممنظمةىناؾ علاقة تكاممية ىامة بيف إدارة المكارد البشرية ك غيرىا مف الإدارات ك الكظائؼ الأخرل -

 .يؤدم أم تقصير في تقدير الاحتياجات مف المكارد البشرية لتعكيض أعماؿ الإدارات الأخرل -

  : عمى المستكل القكمي-ب

 .الاقتصادمالمكارد البشرية أساس الاستقلاؿ ك النفكذ 

 .المكارد البشرية أداة تنافس عالمية-

 .المستكردةالعقكؿ المبتكرة تخفض فاتكرة التكنكلكجيا -

 .المكارد البشرية الفاعمة أداة لزيادة الصادرات -

 .المكارد البشرية تكمؿ الثركة القكمية -

                                                

 ، عماف ، 1، دار الشركؽ لمنشر ك التكزيع  ، ط (إدارة الأفراد)إدارة المكارد البشرية :  مصطفى نجيب شاكيش   (1)
  .25، 24 ،  ص ص2000
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 .استقطاب العقكؿ ساحة لمصراع العالمي -

. الإدارة الفاعمة لممكارد البشرية تعزز الأمف القكمي -

: خصائص المكارد البشرية -2

 (1): يمي  خصائص المكارد البشرية مامف أىـ 

إف التحفيز التقميدم ، أم التحفيز بالقير لـ يعد لو كجكد في المجتمعات المتقدمة  : التحفيز ك الترغيب-أ
ك إف ىذه المجتمعات قد حققت نتائج أعمى مما كانت تحققو تحت نير التخكيؼ ، ك في حد ذاتو لا يمكف 

ذلؾ لابد أف تستبد لو بدكافع إيجابية ك يمثؿ الكصكؿ إلى ىذه الدكافع مف ؿ، يخمؽ الحافز لمعمؿ ؼفأ
. أصعب ك أىـ كاجبات ك مسؤكليات القائد حاليا

 أف المكرد البشرم دكف كؿ المكارد الأخرل يمكنيا أف تتحكـ :السيطرةقدرة الإنساف عمى التحكـ ك -ب
 ك لماذا ؟ فيي تساىـ مساىمة كبيرة ك إيجابية تعمؿ، ك أيف متى، ك كـ،كتسيطر عمى جكدة ما تحمؿ ك 

عكس المكرد الأخرل التي تعتبر مساىمتيا مرتبطة بإرادة الإنساف كفقا لشركطو ك دكافعو التي يحددىا ، 
الكمبيكتر فيك أحدث الآلات دقة لا يزيد عمى نظاـ يمعب الإنساف فيو الدكر : كنأخذ عمى سبيؿ المثاؿ 

الأكؿ في كفاءة تشغيمية بؿ ك في أصؿ كجكده ، ك ىذا ناىيؾ عف الأعماؿ ك الكاجبات التي تحتاج إلى 
. تصكرات ك تغيرات الإنساف ك أحاسيسو ك عكاطفو ك تقديراتو 

 فالمخمكؽ البشرم اجتماعي يميؿ لمعمؿ دائما في شكؿ أك آخر ، بؿ :للإنساف الاجتماعي الميكؿ- ج
أنو يسعى عمدا إلى تككيف ىذه الجماعة التي تمتؼ حكؿ مشترؾ يتبادؿ بينو ك بيف أفراد جماعتو ، كلذلؾ 

 .كجب تنسيؽ ك يكفؽ بيف الفرد ككياف بو ذاتو ك بيف الجماعة كتككيف لو اعتباره 

 ك تطكيره ليست عممية مف خارجو تنميتو فالإنساف يتميز بأف :تطكر الإنساف ك تنمية عممية داخمية - د
 ، ك إف خصائص الذاتتصنع لو ، ك لكنيا شيء داخمي اسمو النمك ، لأف النمك يبدأ مف الداخؿ ك 

 يساعد عمى أفف نكع العمؿ لا بد إالتفكؽ أقكل دائما ك أكثر دكما ، إذ بدأت مف الداخؿ ، ك مف ذلؾ ؼ
 .خمؽ ك تشجيع 

                                                

رسالة لنيؿ  شيادة . أساليب تنمية المكارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية العمكمية الجزائرية : ىشاـ بككفكم   (1)
  .    48 ص  ،2006ماجستير ، جامعة منتكرم  ، قسنطينة ، 
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 إف الكائف البشرم لو طاقة التغير فيك يسعى دائما إلى الأشياء :طاقة الإنساف عمى إحداث التغير - ق
الجديدة ك المغايرة ، ك كؿ ما ىناؾ  أف يتعيف تكفير عدد مف الشركط أف يبدك لو التغير منطقيا كرشيدا 
كأف يطمب منو أف يتعمـ الجديد فيك تنظيـ بسرعة مذىمة ، ك لا يمكف أف يتحقؽ تعريؼ الفرد بالكظيفة 

بطريقة فعالة بدكف الفيـ الكاضح لمتطمبات الكظيفة فلابد مف تعريؼ الكاجبات ك المسؤكليات بكضكح قبؿ 
  .أف يتعمـ الفرد الجديد كيفية أداء الكظيفة 

:  كظائؼ المكارد البشرية -3

إف مف الكظائؼ الرئيسية لممكارد البشرية تيدؼ إلى الاستغلاؿ الأمثؿ لممكارد المتاحة في المؤسسة 
 :إلىف تصنيؼ كظائؼ المكارد البشرية ؾ يـك.  ىذه المؤسسة ما تصبك إليوبغية المساعدة عمى تحقيؽ 

  رد البشريةاكظائؼ المك:  (2)شكؿ رقـ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

تقنيات التسيير ك التنظيـ . كظائؼ. أساسيات  )مدخؿ لمتسيير : محمد رقيؽ الطيب   : المصدر
 .55 ، ص 1995، ديكاف المطبكعات الجامعية ،  (كالمنشأة

 

 تخطيط المكارد البشرية

                                                          أنظمة الحكافز    

 الصناعي 

 إدارة تدفقات العمؿ ك تحميمو                                          

                                             أنظمة الأجكر ك الركاتب   

                                      نظاـ معمكمات المكارد البشرية     

                                                            أنظمة الفكائد     

                                                 إدارة الأداء ك تقكيمو   

 

 السلامة المينية ك الأمف 

 علاقات العمؿ 

 انضباط العامميف

 دكافع العمؿ ك رضا العامميف 

التخطيط ك التطكير الميني  

اختيار المكارد البشرية  
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مياـ كظيفة المكارد البشرية   : (3)شكؿ رقـ 

 ( الإستراتيجية )تكجو نحك المستقبؿ                                

 

  الإستراتيجية                كضع ر   تشجيع التغي                           

التركيز عمى المكارد البشرية                                                التركيز عمى العمميات  

         زيادة تحفيز الأجراء                  الإدارة بفعالية              

 

          

 (مستكل عممي  )تكجو نحك الحاضر                                     

تسيير المكارد البشرية ك دكره في تحسيف أداء المؤسسة الاقتصادية  ، رسالة :  حناف أحلاـ  :المصدر
 .06 ، ص2004مقدمة  لنيؿ شيادة  الماجستير في عمكـ التسيير ، جامعة محمد خيضر  ، 

مؿ عمى عمف أىـ مياـ إدارة المكارد البشرية أف تتكلى تسيير ىذه المكارد بفعالية أكبر ك أف ت
ث عنو حمشاركة العامميف عمى جميع المستكيات ك اعتمادىا عمى تعبئة المكارد ، ك ىذا أىـ ما تب

ؾ كظيفة إدارة المكارد البشرية عمى تنمية ك تشجيع المكارد البشرية ، مما ؿالمنظمات حاليا ك تعمؿ كذ
 التحسيف المستمر ، كما تساىـ في تشجيع التغير مف خلاؿ لىيؤدم إلى حب المؤسسة ك العمؿ ع

 المبدعة ك التغيرات المجددة ، ك مف مياـ كظيفة المكارد البشرية أنيا تساىـ أيضا لمسمككياتتشجيعيا 
  (1). المنظمة إستراتيجيةفي كضع 

   إف الاستثمار في رأس الماؿ البشرم أصبح مف الاىتمامات : الاستثمار في المكارد البشرية -4
   (2) :  إلىالرئيسية لدل رجاؿ الأعماؿ ك المنظمات ك يرجع ىذا الاىتماـ

                                                

تسيير المكارد البشرية ك دكره في تحسيف أداء المؤسسة الاقتصادية  ، رسالة مقدمة  لنيؿ شيادة  :  حناف أحلاـ  (1)
 .06 ، ص2004الماجستير في عمكـ التسيير ، جامعة محمد خيضر  ، 

 320 ، ص1986المكارد البشرية ك اقتصادياتيا ، دار النيضة ،  بيركت ،: كامؿ بكرم  (2)
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أف الزيادة في معدؿ تككيف رأس الماؿ المادم ، لا تؤثر ثمارىا في عممية التنمية الاقتصادية ، إذا لـ  - 
تتـ زيادة المعرفة كالخبرات البشرية المعدؿ نفسو عمى الأقؿ ، ك لذا فإف النظرية التقميدية لاستثمار يجب 

 ابؿ الإنتاجية مؽكفاءتوأف تتمتع لتشـ الاتفاقات التي تساىـ في تحسيف نكعية رأس الماؿ البشرم ، ك رفع 
 الصحية ك التعميمية ، ك تجدر الإشارة إلى أف عممية التعمـ كصناعة تأتي بنتائجيا تالإنفاؽ عمى الخدما

 الصحية ك التعميمية يؤدم حتما إلى اختلاؼ النكعيات المستكياتبعد مدة ، كلا يخفى أف اختلاؼ 
 ساعاتكالكفاءات الإنتاجية ػ فالعماؿ المعتميف صحيا عمى سبيؿ المثاؿ لا يستطيعكف القياـ بأكثر مف 

ية فإف ىذا يعني قصر حياتيـ الإنتاجية ، كلا يخفى أف دمحددة مف العمؿ الشاقة ك مف الناحية الاقتصا
 .المنظمات تقكـ بسياستيا عمى الاستغلاؿ الكامؿ لكؿ قدرات الأفراد 

 :إدارة المكارد البشرية - 5

إف مكضكع إدارة المكارد البشرية مف المكضكعات التي أثارت اىتماـ الباحثيف ك المفكريف في مجاؿ 
الإدارة ،  كذلؾ نظرا لأنشطة التي تقكـ بيا، فيي تضع القكاعد كالأسس العممية التي تنظـ الحياة الكظيفية 

 (1): كتكمف أىمية إدارة المكارد البشرية في ما يمي . لممكرد البشرم 

إف إدارة المكارد البشرية كظيفة إدارية أساسية في المنظمة شأنيا شأف بقية الكظائؼ التنفيذية الأخرل  - 
 .ككظيفة الإنتاج ككظيفة التسكيؽ

 .إف إدارة المكارد البشرية تشترؾ في التخطيط الإستراتيجي الشامؿ  لممنظمة - 

إف إدارة  المكارد البشرية تتعامؿ مع العنصر البشرم عمى أساس أنيـ أصكؿ استثمارية يجب إدارتيا - 
كتطكيرىا بفعالية ككفاءة إذ أرادت المنظمة أف تحقؽ مردكدا جيدا في الأمد الطكيؿ ممثلا في زيادة 

 (2).الإنتاجية كتفكؽ الأداء 

كىناؾ أيضا جممة مف الأسباب أدت إلى إبراز الأىمية البالغة لمعنصر البشرم داخؿ التنظيـ  
كبالتالي تكفير لو الجياز الإدارم المتخصص قصد تمبية حاجاتو كتحقيؽ طمكحاتو بما يساعد عمى تعظيـ 

 (3): منافع كؿ مف الإدارة كالفرد عمى حد سكاء كمف أىـ ىذه الأسباب ىي 

                                                

  .15مرجع سابؽ ، ص : مصطفى نجيب شاكيش   (1)
  .06مرجع سابؽ ، ص : عادؿ  حرحكش صالح ،  السالـ مؤيد سعيد  (2)
  .31 ، 29مرجع سابؽ ، ص : محمد سعيد سمطاف   (3)
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التكسع كالتطكر الصناعي الذم تـ في العصر الحديث، كبالتالي كبر حجـ العمالة الصناعية بما - 
 . يشترط فييا مف مكاصفات كما تحتاجو مف تدريب

ارتفاع مستكيات التعميـ كالثقافة بيف العامميف بما أدل إلى تغير خصائص القكل العاممة حيث أصبحت - 
أكثر كعيا مف ذم قبؿ ، مما تطمب كجكد خبراء ك متخصصيف في إدارة القكل العاممة ، ككسائؿ حديثة 

 . أكثر مناسبة لمتعامؿ مع ىذه النكعيات الحديثة مف العامميف 

 ارتفاع تكمفة العمؿ الإنساني حيث أصبحت الأجكر تمثؿ نسبة عالية كمتزايدة مف التكاليؼ ، مما –
يتطمب الأمر كجكد إدارة متخصصة تعمؿ عمى الاىتماـ بيذا المكرد كتفجير طاقاتو الكامنة لتغطية ىذه 

 .التكاليؼ 

كيحتكم نشاط إدارة المكارد البشرية في المنظمة عمى العديد مف الكظائؼ كالنشاطات التي تشمؿ 
 : مجالات التكظيؼ كالعمؿ في المنظمات بأنكاعيا ك تتمثؿ أىـ كظائؼ إدارة المكارد البشرية في ما يمي 

 : كظيفة التنمية الاجتماعية -  

إف كظيفة التنمية الاجتماعية تمثؿ إحدل أىـ كظائؼ إدارة المكارد البشرية كىي تمثؿ الكجو الجديد 
كالمبدع لإدارة الأفراد فيي تعطي اىتماما لقضايا الاتصاؿ ك الإعلاـ ك التعمـ المستمر كالمشاركة بكؿ 

فيك يعمؿ عمى الاعتراؼ " أنكاعيا فيمثؿ الاتصاؿ أىـ آليات تحقيؽ التنمية الاجتماعية داخؿ التنظيمات 
بالتبايف في أسمكب التفكير بيف المستكيات الإدارية العميا كبيف أكلئؾ الذيف يشغمكف أدنى مستكل التسمسؿ 

الرئاسي، فيك عممية تتضمف نكاحي كثيرة معقدة منيا تكصيؿ التعميمات كاستقباليا ك قبكليا كرفضيا 
كىكذا يتضح أف التفاعؿ في التنظيـ يعتمد عمى الاتصاؿ ماداـ نقؿ المعمكمات كالكقائع ك الأفكار 

كالمشاعر مف شخص إلى آخر كمف مستكل معيف إلى مستكل آخر،كىذا ما يجعؿ مف الممكف تحقيؽ 
 (1).الأىداؼ 

 : كظيفة التعكيضات-  

إف تعكيض ك مكافأة العامميف يشير إلى كافة أنكاع الأجكر أك العكائد التي يحصؿ عمييا العامؿ 
نظير اشتغالو بكظيفة معينة ، كىذه التعكيضات تتضمف عنصريف أساسييف ىما المدفكعات المالية 
المباشرة كالتي تأخذ شكؿ الأجكر كالمرتبات كالحكافز كالعمكلات كالأرباح، كالمدفكعات المالية غير 

                                                

  .50ص ،  2002مدخؿ إلى عمـ الاتصاؿ  ، المكتب الجامعي الحديث ، الأزرابطة ،:  مناؿ طمعت محمكد (1)
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التأمينات ك الإجازات مدفكعة الأجر في حيف يتحدث : المباشرة كالتي تأخذ شكؿ المزايا المالية مثؿ 
 (1).باحثكف آخركف عما يسمى بالتعكيضات الكمية كالتي تمثؿ مجمكع العكائد الناتجة عف علاقة العمؿ 

 :كظيفة تكفير المكارد البشرية- 

  (2): ىي نشاط رئيسي يتككف مف أنشطة فرعية متكاممة مترابطة مف أبرزىا ما يمي 

 تعمؿ ىذه الكظيفة عمى تحديد كاجبات ك مسؤكليات كظائؼ المنظمة : تصميـ كتحميؿ العمؿ
 .كالمكاصفات ك الشركط الكاجب تكفرىا فيمف سكؼ يشغميا

 تقكـ ىذه الكظيفة بتقدير حاجة المنظمة مف المكارد البشرية في المستقبؿ مف : تخطيط المكارد البشرية
 .حيث إعدادىا كنكعيتيا، كيجرم ذلؾ في ضكء نتائج تصميـ ك تحميؿ العمؿ

 التشجيع عمى التعمـ ك المبادرة ك الإبداع ك الاندماج في ثقافة المؤسسة. 

 : تحميؿ الكظائؼ- 

يقصد بتحميؿ الكظائؼ العممية النظامية في دراسة كجمع المعمكمات المرتبطة بالعمميات 
 (3).كالمسؤكليات الخاصة بالكظيفة بيدؼ تحديد ككضع الكصؼ الكامؿ ليا ك شركطيا أك محدداتيا

 

 

 

 

 

 

                                                

إدارة المكارد البشرية ، دار المريخ لمنشر ،  : جارم دسمر ، ترجمة سيد أحمد عبد المتعاؿ ، عبد المحسف جكدت  (1)
  .378 ،ص2003الرياض، 

  11مرجع سابؽ ،ص : عمر كصفي عقيمي  (2)

 .74 ، ص 2002إدارة المكارد البشرية ، مخؿ إستراتيجي ، دار كائؿ لمنشر ك التكزيع ، :  سيمية عباس   (3)
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 يكضح محتكيات تحميؿ الكثيقة: (4)الشكؿ رقـ 

 

 

  

                 كصؼ الكظيفة                                 مكاصفات الكظيفة   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ،ص 2002إدارة المكارد البشرية، مخؿ إستراتيجي، دار كائؿ لمنشر ك التكزيع،: سيمية عباس:المصدر
74                                                               . 

 :خلاصة الفصؿ 

مما سبؽ يتضح لنا أىمية المكرد البشرم داخؿ المؤسسة ك أف مف الكظائؼ الرئيسية لإدارة المكارد 
البشرية في كؿ المؤسسات ىي تنمية مكردىا البشرم عف طريؽ التدريب كالتحفيز، كتطكير مياراتو 

كخبراتو حتى يصؿ الفرد العامؿ إلى تحقيؽ الفعالية ك مستكم عالي مف الأداء المميز ، كىذا ما تطمح 
 .إليو جؿ المؤسسات حتى تضمف الاستمرارية ك الرقي 

 

 تحميؿ الكظائؼ عممية الحصكؿ عمى كافة الحقائؽ ذات العلاقة بالكظيفة

مكاصفات الكظيفة كيشمؿ مؤىلات الفرد 
 : اللازمة لمقياـ بالكظيفة مثؿ

 .التعمـ -

 .الخبرة - 

 .التدريب -

 .المبادأة ك الابتكار- 

 .الجيد الجسدم -

 . الميارات الجسدية -

 .المسؤكليات-

 . ميارات الاتصاؿ- 

 . الخصائص العاطفية - 

 . القدرة غير العادية في النكاحي الجسدية-

كصؼ الكظيفة ك يشمؿ معمكمات تتعمؽ 
 :بالعناصر التالية

 .اسـ الكظيفة -

 .مكقع الكظيفة-

 .ممخص الكظيفة-

 .الكاجبات -

 .الآلات ك المعدات المستخدمة -

 . المكاد ك النماذج المستعممة -

 .حجـ ك نكع الإشراؼ -

 .ظركؼ العمؿ -

 .أخطار الكظيفة -
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 : تمييد

أصبح الأداء الكظيفي محؿ اىتماـ الباحثيف كالمدراء في كقتنا الحالي ، كارتبط نجاح المؤسسات 
فالمكرد البشرم أىـ الثركات الرئيسية في المؤسسة ك لذا . بمستكل الأداء الذم يقدمو الأفراد العامميف 

تسعى ىذه المؤسسات إلى العناية اللازمة بالأداء الذم يحققو الفرد العامؿ مف خلاؿ تقييـ أدائو حتى 
يصؿ إلى درجة عالية مف الكفاءة ك القدرة عمى أداء العمؿ فيساىـ في تحقيؽ الأىداؼ ك الغايات 

 .المرجكة

 .كفي ىذا الفصؿ يتـ التطرؽ إلى عنصر الأداء الكظيفي ك تقييمو ك محاكلة تسميط الضكء عميو 

  :الكظيفي محددات الأداء -1

ة بيف الجيد ؿ عمى أنو نتاج العلاقة المتداخ إليو إف الأداء ىك نتاج مكقؼ معيف يمكف النظر
 :لمفرد كالأتي كالقدرات ك إدراؾ الدكر الياـ 

يشير الجيد إلى الطاقة الجسمانية ك العقمية التي يبذليا الفرد لأداء ميمتو أك كظيفتو كذلؾ  :الجيد- 
  (1).لمكصكؿ إلى أعمى معدلات عطائو في مجاؿ عممو 

كيعني الاتجاه الذم يعتقد الفرد أنو مف الضركرم تكجيو جيكده في العمؿ مف خلالو  : إدراؾ الدكر - 
 (2).أداءهكالشعكر بأىميتو في 

  (3).يقصد بيا الصفات الشخصية لمفرد ك التي يستخدميا لأداء كظيفتو :القدرات- 

كلكي يحقؽ الفرد مستكل مرضي مف الأداء لابد مف كجكد تكامؿ ك حد أدنى مف الإتقاف في كؿ 
مككف مف مككنات الأداء، بمعنى أف الفرد إذا بذؿ جيكدا فائقة ك كانت لديو قدرات لا بأس بيا ك كاف 

مدركا لدكره فإف مستكل أدائو سيككف مقبكلا، أما إذا كاف يبذؿ جيكدا كبيرة ك يتمتع بقدرات متفكقة إلا أنو 
غير مدرؾ لدكره، أك أف لديو قدرات متفكقة ك الفيـ اللازـ لمدكر الذم يقكـ بو إلا أنو لا يبذؿ الجيكد 

 (4).اللازمة في العمؿ فإف مستكل أدائو عادة ما يقيـ كأداء منخفض أك غير مقبكؿ 

                                                

  .210، ص 2000، مرجع سابؽ:  راكية محمد حسف(1)
 .190 ،ص 1998إدارة المكارد البشرية، دار غريب لمطباعة ك النشر ك التكزيع، القاىرة، : عمي السممي (2)
دكر المكارد البشرية في التأثير عمى الأداء، دراسة حالة عمى البنؾ المكرتاني لمتجارة الدكلية، مقدمة :  بف بكزياف محمد(3)

   .50 ، ص2010كرزابي عبد المطيؼ،جامعة أبي بكر بمقايد، تممساف، : مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير، تحت إشراؼ 

  .51ص : المرجع السابؽ (4)
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 ك الخبرات ك إدراؾ القدرات بيف كؿ مف جيكد تفاعؿكمنو نستنتج أف الأداء ما ىك إلا محصمة 
 .(1) الآخريف اؿالدكر أك الميمة ، فكؿ عامؿ لا يؤثر عمى الأداء بصفة مستقمة بؿ يتفاعؿ مع العـ

  (2): كيمكف صياغة محددات الأداء في المعادلة التالية 

. إدراؾ الدكر ×  (الخبرات )القدرات  ×  (الدافعية  )الجيد = محددات الأداء الكظيفي 

 محددات الأداء: (2)الجدكؿ رقـ 

رضا العامؿ عف 
العمؿ  

الدافع الفردم الأداء  القدرة  
عمى العمؿ  

مناخ العمؿ  

 عف ؿـارضا ع
العمؿ  

غير مشبع قكم  مرتفعة  عالية  
لمحاجات  

شعكر جدم اتجاه 
العمؿ  

غير مشبع قكم  فكؽ المتكسط  عالية  
لمحاجات  

شعكر جدم اتجاه  
العمؿ  

غير مشبع ضعيؼ متكسط  منخفضة  
لمحاجات 

رضا عاـ عف 
العمؿ  

غير مشبع قكم  متكسط  منخفضة  
لمحاجات 

استياء عاـ عف 
العمؿ  

غير مشبع قكم  أقؿ مف المتكسط عالية  
لمحاجات 

شعكر جدم اتجاه 
العمؿ  

غير مشبع ضعيؼ أقؿ مف المتكسط منخفضة  
لمحاجات 

استياء عاـ عف 
العمؿ  

غير مشبع ضعيؼ منخفض منخفضة 
لمحاجات 

  ، الدار الجامعية لمطباعة ك النشر السمكؾ التنظيمي ك إدارة الأفراد: عبد الغفار حنفي  :  المصدر
  .34 ، ص  1997بيركت،

                                                

تقيـ فعالية نظاـ تقيـ أداء العامميف ، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة  الماجستير في العمكـ التجارية  ، جامعة :  بعجي   سعاد(1)
  .60 ،ص 2007محمد بكضياؼ ،

المناخ التنظيمي ك تأثيره عمى الأداء الكظيفي لمعامميف  ، مذكرة مكممة  لنيؿ شيادة الماجستير في : صميحة شامي  (2)
  .68 ،ص 2007العمكـ الاقتصادية  ،جامعة بكقرة ،  
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: أبعاد الأداء الكظيفي - 2

: يمكف أف نميز ثلاثة أنكاع مف الأبعاد كما يمي 

كىنا قد يحصؿ تداخؿ بيف الأداء كالجيد ، فالجيد يشير إلى الطاقة المبذكلة في    : الجيد المبذكؿ-أ 
العمؿ ، أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد ، ككمية الجيد يقصد بيا الطاقة الجسمانية 

  (1) . أداء عممو ، ك ذلؾ خلاؿ فترة زمنية معينة في التي يبذليا الفرد العقميةك كذا النفسية ك

 أك الطريقة التي يبذؿ بيا الجيد في العمؿ أم الطريقة التي تؤدم السمكؾ  بيويقصد  :نمط الأداء -ب 
بيا أنشطة العمؿ فعمى أساس نمط الأداء يمكف قياس الترتيب الذم يمارسو الفرد في الأداء حركات أك 

إذا كاف العمؿ جسمانيا الدرج الأكلى ، كما يمكف أيضا  الأنشطة أنشطة معينة أك مزيج ىذه الحركات أك
قياس الطريقة التي يتـ الكصكؿ بيا إلى حؿ أك قرار لمشكمة معينة أك الأسمكب الذم يتبع في إجراء بحث 

 (2).أك دراسة

تعبر عف مقدار الطاقة الجسمانية أك العقمية التي يبذليا الفرد خلاؿ فترة زمنية  : كمية الجيد المبذكؿ-ج
ك تعتبر المقاييس التي تقيس سرعة الأداء أك كميتو في خلاؿ فترة معينة معبرة عف ابعد الكمي لمطاقة 

 (3). المبذكلة

: عناصر الأداء الكظيفي - 3

 (4: )يمكف حصر أىـ عناصر الأداء الكظيفي فيما يمي 

 المعارؼ العامة ، الميارات الفنية ، كالمينية ك القدرة عمى التنظيـ ك ؿكيشـ :المعرفة بمتطمبات العمؿ -أ
 . الفرد مف خبرات عف العمؿ يمتمكوتنفيذ العمؿ دكف الكقكع في الأخطاء ، كما 

عمؿ كمقدار ؿأم مقدار العمؿ الذم يستطيع العامؿ إنجازه في الظركؼ العادية ؿ  :كمية العمؿ المنجز-ب
 .سرعة ىذا الانجاز

                                                

  .83ص : المرجع السابؽ  (1)
 220مرجع سابؽ، ص: محمد سعيد أنكر سمطاف   (2)

  .220ص : المرجع السابؽ  (3)
العكامؿ المؤثرة عف مشاركة المكظفيف في صنع القرار ك علاقتو بمستكم أدائيـ ، : البراىيـ فيصؿ بف فيد بف محمد  (4)

  .40 ، ص2008. جامعة نايؼ العربية .مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة  الماجستير في العمكـ الإدارية 
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نجاز ككتشمؿ الجدية : الكثكؽ المثابرة ك-ج التفاني في العمؿ كقدرة العامؿ عمى تحمؿ مسؤكلية العمؿ كا 
 .الأعماؿ في أكقاتيا المحددة 

 العامؿ في ظركؼ بيو الذم يقكـ العضمي تتمثؿ الميمة في النشاط الفكرم أك :الأنشطة كالمياـ -د
  (1). إلى غرض معيف أك ىدؼ ما الكصكؿمعينة ك تنفيذ عمميات رسمية ك ذؾ قصد 

 :الأداء الكظيفي أنكاع - 4

  : أنكاع الأداء الكظيفي كالتالي    يمكف تقسيـ

 (2) : كما يمي كينقسـ إلى نكعيف  : الأداء حسب معيار المصدر-أ

 المؤسسة تممكوا ـكيطمؽ عمى ىذا النكع مف الأداء أداء الكحدة ، أم أنو ينتج ـ : الأداء الداخمي 
  :مف المكارد فيك ينتج أساسا مما يمي

كىك أداء الأفراد المؤسسة الذم يمكف اعتبارىـ مكردا استراتيجيا قادر عمى صنع : البشرمالأداء -
 .ية مف خلاؿ تسيير مياراتيـ سالقيمة ك تحقيؽ الأفضمية التناؼ

 .كيتمثؿ في قدرة المؤسسة عمى استعماؿ استثمارا بشكؿ فعاؿ : الأداء التقني -

 . كيكمف في فعالية تييئة ك استخداـ  الكسائؿ المالية المتاحة  :الأداء المالي-

 في المحيط الخارجي لممؤسسة لا  ىك الأداء الناتج عف المتغيرات التي تحدث : الأداء الخارجي
ف المحيط الخارجي ىك الذم يكلده ، فيذا النكع بصفة عامة يظير في النتائج ا في إحداثو ك ؾتتسبب

الجيدة التي تتحصؿ عمييا المؤسسة كارتفاع سعر البيع ، ككؿ ىذه المتغيرات تنعكس عمى الأداء سكاء 
 ، كىذا ميـ إذا تعمؽ نتائجيابالإيجاب أك بالسمب ، ك ىذا النكع مف الأداء يفرض مع المؤسسة تحميؿ 

. الأمر بمتغيرات كمية أيف يمكف قياسيا كتحديد أثرىا 

  :كينقسـ إلى : حسب معيار الشمكليةالأداء - ب

 كىك الذم يتحقؽ عمى مستكل الأنظمة الفرعية لممؤسسة ، ك ينقسـ بدكره إلى عدة : الأداء الجزئي
 حسب المعيار قث يمكف أف نقسـم المعتمد لتقييـ عناصر المؤسسة، حالمعيارأنكاع تختمؼ باختلاؼ 

                                                

  . 99 ، ص 1983دراسات في أعداد ك ترتيب المعمميف، مكتبة الأنجمك المصرم، القاىرة ،:  نبيؿ أحمد عامر صبيح (1)
،  مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماجيستر ،  معيد الاقتصاد ،  (قياس ك تقيـ  )الأداء المالي لممؤسسة : عادؿ عشي  (2)

  .06 ، 05 ص ص، جامعة بسكرة  
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الكظيفي إلى أداء كظيفة مالية ، أداء كظيفة الأفراد ، أداء كظيفة التمكيف، أداء كظيفة الإنتاج ، أداء 
                       (1). يؽكظيفة التسك

 العناصر ك الكظائؼ أك ع ك ىك الذم يتجسد في الإنجازات التي ساىمت فييا جمي  :الأداء الكمي
الأنظمة الفرعية لممؤسسة لتحقيقيا ، ك يمكف نسب إنجازىا إلى أم عنصر مف دكف مساىمة باقي 

 بمكغ المؤسسة أىدافيا الشاممة ةفيم يمكف الحديث عف مدل ك ؾ كالعناصر ، في ىذا النكع مف الأداء
كما أف الأداء لممؤسسة في الحقيقة ىك نتيجة تفاعؿ أداء . كالاستمرارية ك الشمكلية الربح ك النمك 

 (2).الفرعية أنظمتنيا

 (3): إلى ما يمي  ينقسـ ك : الأداء حسب معيار الطبيعة- ج 

  يعتبر الأداء الاقتصادم الميمة الأساسية التي تسعى المؤسسة الاقتصادية   :الاقتصادمالأداء
 في الفائض الذم تجنيو المؤسسة مف كراء تعظـ نكاتجيا ، ك يتـ قياسو عادة ؿإلى بمكغيا ك يتمث

باستخداـ مقاييس الربحية بأنكاعيا المختمفة ، كيعتمد في ذلؾ عمى سجلات ك دفاتر المؤسسة محؿ التقييـ 
، ك كذلؾ ما تعده مف قكائـ ك تقارير ، كمف تـ فإف أدكات التقييـ الأداء الاقتصادم ىي التحميؿ المالي 

 .تمد عميو مف نسب ك مؤشرات مالية عبما م

 يككف لممؤسسة أداء تكنكلكجي عندما تككف قد حددت أثناء عممية التخطيط   :الأداء التكنكلكجي 
فة تكنكلكجية التي دأىدافا تكنكلكجية كالسيطرة في مجاؿ تكنكلكجي معيف ، كفي أغمب الأحياف تككف اليا

 .ترسميا المؤسسة نظرا لأىمية التكنكلكجية 

 ك فعالية،طط كالسياسات كالتشغيؿ بطريقة ذات كفاءة كخيتمثؿ الأداء الإدارم لؿ  : الأداء الإدارم 
يتـ تحقيؽ ذلؾ بحسف اختيارىـ أحسف البديؿ التي تحقؽ أعمى المخرجات الممكنة ك لتقييـ الأداء الإدارم 

 .الخطيةيمكف استخداـ الأساليب المختمفة كبحكث العمميات كالبرمجة 

 :قياس الأداء - 5

ىك عممية قياس مكضكعية لحجـ ك مستكل ما تـ إنجازه كما ك نكعا ك عمى شكؿ علاقة نسبية بيف 
مف خلاؿ حضكر برامج تدريبية أك قرارات تتعمؽ بترقية المكظؼ أك نقمو كفي . المطمكبالكضعية القائـ ك 

  (4). خدماتوالاستغناء عف الأحياف ك بعض 

                                                

  .56 ، ص 1988عمـ النفس الإدارم ، الدار العربية لمكتاب ، طرابمس ، : الشبيمي   عمر محمد تكمي(1)
  .60مرجع سابؽ ، ص: عادؿ عشي  (2)
 . ص 58مرجع سابؽ ، : الشبيمي  عمر محمد تكمي (3)

  . ص88مرجع سابؽ ، : مصطفي نجيب شاكيش  (4)
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 (1) :ك تبرز أىمية قياس الأداء بالنسبة لمعامؿ فيما يمي 

 عندما يشعر العامؿ أف عممو مكضع تقيـ مف قبؿ رؤسائو ك أف  : إحساس العامؿ بالمسؤكلية
 سيترتب عمييا اتخاذ القرارات تمس مستقبمو الكظيفي ، فإنو سكؼ يشعر بالمسؤكلية اتجاه التقييـنتائج 

التالي سيبذؿ قصارل جيده لتأدية عممو عمى أحسف ك أكمؿ كجو ليكسب بذلؾ بنفسو ك اتجاه العمؿ ، ك 
رضا رؤسائو حتى لا يتعرض إلى أحكاـ تحرمو مف المزايا ك التعكيضات التي تنص عمييا القكاعد 

 . السارية المفعكؿ الشرعيةكالأحكاـ 

 تساىـ عممية تقييـ الأداء في الكشؼ عف نكاحي القصكر لدل العامؿ :   تطكير أداء العامؿ
 :كيعتبر ذلؾ نقطة البدء لتطكير أداء العامؿ ، ك تتـ عممية التطكير ىذه بأسمكبيف 

. تحسيف العمؿ ك تبسيط إجراءاتو - 
 .تنمية العماؿ ك تدريبيـ - 

 يعد الرضا الكظيفي مف أىـ الأىداؼ التي يسعى العامؿ إلى  : زيادة مستكل رضا العامؿ
 بانتمائو لممنظمة نتيجة ما قدمتو لو مف عكائد يشبع  ؿالكصكؿ إلييا ككنيا مؤشر عمى مدل سعادة العاـ

جيد الذم قدنو لممنظمة ، ك المتمثؿ في الأداء الذم بذلو في إنجاز كظيفتو  ؿ حاجاتو ك التي تتلاءـ ك اابو
نصؼ ك يحقؽ لو ـ مقابؿ الأداء الذم يقدمو لممنظمة عادؿ ك يتقاضاهذم ؿفكمما شعر العامؿ بأف العائد ا
 أكبر قدر مكف مف الإشباع 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                

أىمية أداء العامميف في تدعيـ أداء المؤسسة ،  مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماجيستر غير منشكرة   : فضيؿ نعيمة   (1)
  .38 ،37  ص ، ص2005جامعة الجزائر ،  
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   . يكضح تصنيؼ مقاييس الأداء: (3)الجدكؿ رقـ

 التعبير عنو بالكحدات  يقيس  المقاس

المدخلات الفعمية إزاء المدخلات  قدرة المؤسسة عمى أداء المياـ الكفاءة
 المخططة

قدرة المؤسسة عمى التخطيط  الفاعمية
 لمخرجات عممياتيا

المخرجات الفعمية إزاء المخرجات 
 المخططة 

مسألة انجاز كحدة العمؿ بشكؿ  الجكدة 
صحيح، ك إف تدابير الصحة ىنا 

 تحدد حسب احتياجات العملاء

عدد الكحدات المنتجة بشكؿ 
صحيح إزاء إجمالي عدد 

 الكحدات المنتجة
مسألة انجاز كحدة العمؿ في  التكقيت

التكقيت المحدد، ك إف معايير 
التكقيت تحدد حسب احتياجات 

 العملاء

عدد الكحدات المنتجة في الكقت 
المحدد إزاء إجمالي عدد 

 الكحدات المنتجة 

حجـ المكارد التي تستخدـ لإنتاج  الإنتاجية
 كحدة العمؿ

 المخرجات إزاء المدخلات 

أساسيات الأداء كبطاقة التقييـ المتكازف ، دار كائؿ : صبحي  كائؿ محمد ، طاىر الغالبي :  المصدر
  .78 ، ص 2009 ، عماف ، 1لمنشر ك التكزيع ، ط

كبذلؾ فإف عممية قياس الأداء الناجحة ىي العممية التي تعطي نتائج مكثكقة لإنتاجية العمؿ كذلؾ 
 .فعمى جميع الإدارييف دراسة الكيفية الصحيحة لمقياـ بالقياسات المختمفة 

يتـ قياس الأداء بمقارنة أثر النتائج الفعمية التي حققتيا البرامج التدريبية عمى أداء الأفراد ك ىـ في ك
لأف  مكقع العمؿ ، كعممية قياس أداء البرامج كىذه المعايير يجب أف تعكس أىداؼ المنظمة التي تؤىمو

 الإجراءات التصحيحية المناسبة في حاؿ كجكد انحرافات ، كىناؾ أساليب عديدة لقياس أداء الأفراد تأخذ
 (1) :أىميا نتائج التدريب بأىدافو كمنيا 

                                                

  .93 ،  ص 1998، عماف ،  1أساسيات الإدارة  ، دار حامد لمنشر ك التكزيع ،  ط: حريـ  كآخركف    حسيف(1)
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  العمؿتخفيض دكراف. 

  تحسيف الكفاءة. 

  زيادة كمية الإنتاج ك جكدتو. 

  تحسيف الركح المعنكية لأفراد. 

  في الإنتاج القائدتقميؿ نسب . 

  ك التأخير في العمؿ الجيدتقميؿ الضياع في الكقت ك . 

 : العكامؿ المؤثرة عمى الأداء -6

 :مف أىـ العكامؿ المؤثرة عمى الأداء ما يمي 

ك تشمؿ نكع التنظيـ الاقتصادم ك الممكية الخاصة أك العامة ك مركزية أك لا : البيئة الاقتصادية - 
مركزية التخطيط الاقتصادم ك النظاـ البنكي ك السياسات المالية ك مستكل الاستثمار ك خصائص 

أىـ العكامؿ الخارجية  (الاجتماعية، الثقافية، السياسية، الاقتصادية )إذ تعتبر ىذه العكامؿ . الاستيلاؾ
التي تتعامؿ معيا المؤسسات ك التي يجب أف تتكيؼ معيا لتضمف الأداء الجيد سكاء عمى مستكل 

 (1). المؤسسة ككؿ أك عمى مستكل الفرد 

فالمؤسسة التي لا تممؾ خطط تفصيمية لعمميا ك أىدافيا ك معدلات الإنتاج : غياب الأىداؼ المحددة- 
المطمكب أدائيا، لف تستطيع قياس ما تحقؽ مف انجاز أك محاسبة مكظفييا عمى مستكل أداءىـ لعدـ 
كجكد معيار محددة مسبقا، لذلؾ فلا تممؾ المنظمة معايير أك مؤشرات للإنتاج ك الأداء الجيد فعندىا 

 (2).يتساكل المكظؼ ذك الأداء الجيد مع المكظؼ ذك الأداء الضعيؼ

 مف العكامؿ المؤثرة في أداء المكظفيف عدـ نجاح الأساليب الإدارية التي :اختلاؼ مستكيات الأداء - 
تربط بيف معدلات الأداء كالمردكد المادم كالمعنكم الذم يحصمكف عميو فكمما ارتبط مستكل أداء المكظؼ 
بالترقيات ك العلاكات ك الحكافز التي يحصؿ عمييا كمما كانت عكامؿ التحفيز غير مؤثرة بالعامميف ك ىذا 

                                                

، ترجمة خالد رزكؽ  ، معيد الإدارة العامة      (منظكر كمي للإدارة  )نظرية التنظيـ :  جكف جاكسكف ك أخركف  (1)
  .109 ، ص 1988الرياض ، 

العلاقات الإنسانية ك أثرىا عمى أداء العامؿ بالمؤسسة ، مجمة العمكـ الإنسانية ك الاجتماعية   :  جميمة بف زاؼ   (2)
  .64 ، ص 2015 ، جامعة قاصدم مرباح ،  21العدد 
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يتطمب نظاما متميزا لتقييـ أداء المكظفيف ، ليتـ التميز الفعمي بيف المكظؼ المجتيد ذك الأداء العالي ك 
 (1).المكظؼ ذك الأداء المتكسط ك المكظؼ الكسكؿ ك المكظؼ غير المنتج 

 إف عدـ مشاركة العامميف في المسؤكليات الإدارية المختمفة في التخطيط :عدـ المشاركة في الإدارة  - 
ككضع القرارات يساىـ في كجكد فجكة بيف القيادة الإدارية ك المكظفيف في المستكيات الدنيا، ك بالتالي 
يؤدم إلى ضعؼ الشعكر بالمسؤكلية ك العمؿ الجماعي لتحقيؽ أىداؼ المنظمة ك ىذا يؤدم إلى تدني 

مستكل الأداء لدل ىؤلاء المكظفيف لشعكرىـ بأنيـ لـ يشارككا في كضع الأىداؼ المطمكب انجازىا ك في 
   (2)الحمكؿ لممشاكؿ التي يكاجيكنيا في الأداء، ك قد يعتبركف أنفسيـ ميمشيف 

 :تقييـ الأداء -  7

إف تقيـ الأداء يعني الحصكؿ عمى حقائؽ أك بيانات مف شانيا أف تساعد عمى تحميؿ ك فيـ تقيـ 
أداء العامؿ ك ىيبتو العممية، كىذا يستمزـ معرفة ىذه القدرات حتى تستطيع المؤسسة تكظيؼ ىذه القرارات 

 .بالأسمكب الأمثؿ الذم يحقؽ أىداؼ المنظمة 

 :ك تكمف أىمية تقيـ الأداء فيما يمي 
  يعد تقييـ الأداء أساسا جكىريا لعمميات التطكير الإدارم، فمعرفة مستكل أداء مكظؼ تميد لو الطريؽ

 (3).كبالاتفاؽ مع رئيسو حكؿ الخطكات القادمة فيما يتعمؽ بتطكير أداءه ك تحسيف إنتاجيتو

  ك منو تتبع منجزات العامميف، كتقديـ تقاريرىـ حكؿ كفاءتيـ ك الاحتفاظ : استمرار الرقابة ك الإشراؼ
 (4). بسجلات تدكيف ملاحظاتيـ ك نتائج تقييميـ 

 يعتبر تقيـ الأداء كسيمة أك أداة لتقكيـ ضعؼ العامميف ك اقتراح  إجراءات لتحسيف أداءىـ. 

  يشكؿ فرصة لمعامميف لتدارؾ أخطائيـ ك العمؿ عمى تجنبيا كتنمية مياراتيـ. 
  تزكيد المنظمات بمؤشرات عف أداء ك أكضاع العامميف كمشكلاتيـ. 
  تمكيف العامميف مف معرفة نقاط ضعفيـ كقكتيـ في أعماليـ ك العمؿ عمي تفادم ك التخمص مف

 .جكانب القصكر ك الضعؼ 

                                                

أثر البيئة عمى أداء المؤسسات العمكمية الاقتصادية  ،  أطركحة  مقدمة لنيؿ شيادة  دكتكراه لمعمكـ : عمي عبد الله   (1)
  .27 ، ص 1988الاقتصادية  ، جامعة الجزائر ،  

  .27ص : المرجع السابؽ  (2)
التعميـ التنظيمي ك أثره في تحسيف الأداء الكظيفي  ، دار جميس الزماف لمنشر ك التكزيع    :  فايز عبد الرحماف الفركخ   (3)

  .49 ، ص2011عماف ، 
  .76 ، ص 2000 ، عماف ،  1إدارة المكارد البشرية  ، دار صفاء لمنشر ك التكزيع ، ط:  نظمي شحادة ك آخركف  (4)
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  يسيـ في الكشؼ عف الكفاءات الكامنة غير المستغمة لمعامميف. 
 (1)تكفير معمكمات يتـ عمى أساسيا كضع خطط جدكلة الأعماؿ المكازنة ك تخطيط القكل البشرية 

 : كتتمثؿ أىداؼ تقييـ الأداء فيما يمي 

 ق ك تنفيذه كمعرفة طث إعداده ك تخطيم البرامج التدريبية مف حذ خلاؿ تنفيثتمعرفة التغيرات التي حد
 . بالمستقبؿلعمؿ عمى تجنبيا ك تلاقيياؿأسبابيا 

  تحديد ك معرفة مدل نجاح المدربيف في قياميـ بعممية التدريب عمى أتـ كجو ك تعمميـ المادة التدريبية
 (2).بشكؿ صحيح 

  (3): يكجزىا كامؿ بربر في تحقيؽ ىدفيف رئيسييف ىما ك 

 .الخ... ك الترقية ك الاستغناء ؿ ك ذلؾ عف طريؽ اتخاذ القرارات المتعمقة بالنؽ:ىدؼ إدارم -

  د نقاط الضعؼ عند العامميف تمييدا لمتغمب عمييا م ك ذلؾ عف طريؽ تحد:تطكيرمىدؼ -
.  بالإضافة إلى زيادة حفز العامميف عف طريؽ استخداـ طرؽ مكضكعية في عممية التقييـ 

  (4). تحسيف أداء المكظؼ ك تطكيره 

  كسيمة لتحديد المكافآت ك العلاكات الدكرية. 

  الخ .. الحكـ عمى مدل سلامة سياسات الاختيار ك تعييف ك التدريب. 

 الكفاءات الكامنة غير المستقمة لمعامميف ك يسيـ في تعديؿ معايير الأداء ك زيادة أداء فالكشؼ ع 
العامميف ك يسيـ في رسـ خطة القكل العاممة لممنشأة ك ما تتطمبو مف تنمية ك تدريب ك تكفير 

  5)(.لمعامميفالمكافآت ك الحكافز 

 (6) : لتقييـ الأداء مجمكعة  مف المحاكر تتمثؿ فيك 

                                                

  .    169 ، ص2001إدارة المكارد البشرية ،  دار زىراف لمنشر ك التكزيع ، عماف ف : نصر الله حنا  (1)
  .23 ، ص1998إدارة كظائؼ الأفراد ك تنمية المكارد البشرية ، مؤسسة شباب الجامعة ، عماف ، :   النجار    فريد(2)
  ، بيركت   1، المؤسسة الجامعية لمدراسات ك النشر ك التكزيع ، ط ( 1ط )إدارة المكارد البشرية ، : كامؿ بربر  (3)

  .195 ، ص1997
 .332مرجع سابؽ ، ص :  نادر أحمد أبك شيخة  (4)
  .227مرجع سابؽ، ص : الطائي يكسؼ ك آخركف   (5)
الاتصاؿ التنظيمي ك علاقتو بالأداء الكظيفي ،  مذكرة مكممة لنيؿ شيادة  الماجستير ،جامعة :  ركاؽ حمكدم   (6)

  .87 ص ، 2009قسنطينة ، . منتكرم
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حيث يتـ تقييـ العامميف بالاستناد إلى مدل قدرتيـ عمى إنجاز الأعماؿ : محكر معدلات الأداء-  أ
المحددة ليـ، ك يأخذ عمى ىذا المحكر أنو غير قادر عمى تكفير حكـ مستقبمي عمى صلاحية العامميف 
كما أنو يخضع جميع الأعماؿ داخؿ المؤسسة لمعدلات أداء كاحدة مما يضفي عمى العامميف جكا مف 
الممؿ ك اللامبالاة ك الكسؿ ك الجمكد، ك أنو يتجاىؿ بعض العكامؿ عند تقييـ الأداء مثؿ نكع سمطة 

 . الرئيس المباشر لمعمؿ ك طريقة تعاممو مع المكظفيف 

حيث الاىتماـ بدراسة بعض الصفات المحددة في العامميف الذيف نسعى : محكر الصفات الشخصية-  ب
لتقييميـ، كقد تككف ىذه الصفات متصمة مباشرة بشخصية الفرد ك خصائصو، كالتعاكف أك الالتزاـ أك 

المبادأة أك الانتماء أك الصدؽ، ك قد تككف ذات صمة بالعمؿ كقدرتو عمى الإنتاج أك دقتو في الأداء، أك 
حرصو عمى مصمحة المؤسسة، أك قدرتو عمى تحسيف كسائؿ العمؿ ك أساليبو، كمما يأخذ عمى ىذا 

المحكر صعكبة تقديـ حصر كامؿ لمصفات التي يفترض تكافرىا في المكظفيف ك اختلاؼ الأىمية النسبية 
بيف ىذه الصفات بعضيا البعض، مف حيث علاقتيا بالعمؿ إضافة إلى صعكبة قياس معظـ الصفات 

 .كخاصة الصفات القيمية، ك مف تـ تصبح عممية التقييـ ذاتية 

حيث تسعى المؤسسة إلى تحديد .  كيتـ التركيز عمى أسمكب الإدارة بالأىداؼ:محكر اليادفية -  ج
الأىداؼ الخاصة بكؿ مكظؼ، بناء عمى مشاركة معو ك مع رئيسو، عمى أف تتـ المسائمة عمى أساس 
مدل تحقيقو ليذه الأىداؼ، ككذلؾ صعكبة قياس عمميات الانجاز الخاصة بيا، ك ربما يرجع ذلؾ إلى 

 .صعكبة تحكيؿ ىذه الأىداؼ إلى معايير كمية محددة 

حيث يتعدل التفاصيؿ الدقيقة، ليتـ التركيز عمى مستكل الفعالية العامة لدل : محكر الفاعمية العامة-  د
 . باعتبار الفعالية تمثؿ الغاية العميا التي تنشدىا إدارة المؤسسة . العامميف

 : كتكجد مجمكعة مف الطرؽ تستخدـ في تقييـ أداء الكظيفي للأفراد العامميف يمكف حصرىا فيما يمي 

 :ك تتمثؿ في  : الطرؽ التقميدية لتقييـ الأداء- أ

 :  طريقة تسجيؿ الحكادث اليامة –

مف خلاؿ ىذه الطريقة يقكـ المشرؼ بمتابعة جميع سمككيات ك تصرفات كؿ المكظفيف، ك تسجيؿ 
أنو " مف حيث. كؿ ما يشير إلى نقاط القكة أك الضعؼ لدييـ فيي بذلؾ تسبب إجيادا لممشرؼ أك المقيـ

ك ما يأخذ عمى ىذا الأسمكب مف المقياس ىك أف المقيـ . يتطمب ملاحظة سمكؾ كؿ مكظؼ عمى حدا
في حيف أنو ك لتقييـ أداء المكظفيف الأمثؿ . يحكـ فقط مف خلاؿ نقاط الضعؼ أك نقاط القكة التي يسجميا
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ليس لحاجة خاصة أك حالة فنية مف الممكف أف تجعؿ المكظؼ في حالة . يجب تقييـ السمكؾ بشكؿ عاـ
  (1')غير طبيعية، ك بالتالي يككف ىناؾ خطأ في التقييـ العاـ لأداء المكظفيف 

 :طريقة المقارنة بيف العامميف - 

حيث يقكـ الرئيس بمقارنة كؿ فرد في المجمكعة مع كؿ فرد مف الأفراد الباقييف، ك تناسب ىذه 
لطكؿ الكقت الذم . الطريقة المجمكعات الصغيرة حيث تقؿ فعاليتيا كمما زاد عدد أعضاء المجمكعة

تستغرقو مف ناحية ك لصعكبة المقارنة مف ناحية أخرل ك ىذه الطريقة لا تخدـ أغراض أخرل مثؿ 
أغراض الترقية ك النقؿ ك التدريب، لعدـ تكافر أسس المقارنة ك قد يقتصر الغرض مف استخداميا عمى 

  (2).اختيار فعالية سياسات الاختيار ك التعييف 

 : طريقة التدرج - 

يتـ كضع تصنيفات للأفراد العامميف يمثؿ كؿ تصنيؼ درجة معينة للأداء، فقد تككف ىناؾ ثلاث 
الأداء المرضي، كالأداء غير المرضي ك الأداء المتميز، تكضع ىذه التصنيفات مف : تصنيفات كالآتي 

قبؿ الإدارة أك المقيـ ك مف تـ تتـ مقارنة أداء الأفراد كفقا ليذه التصنيفات المحددة مسبقا، حيث يكضع 
لذلؾ فإف كؿ فرد مف الأفراد العامميف تككف درجتو متميزة أك مرضية أك غير . كؿ فرد كفقا لدرجة أدائو

 (3) .مرضية، ك مف تـ يتـ مقارنة أداء الأفراد ليذه التصنيفات 

  : طريقة الترتيب-  

ك تتمثؿ ىذه الطريقة في قياـ الرئيس بترتيب مجمكعة المرؤكسيف ترتيبا تنازليا كفقا لأداء العامؿ 
لمعمؿ، ك ليس بناءا عمى مجمكعة الخصائص أك الصفات الشخصية، كىذا يعني أف الأساس ىنا ىك 

ضعيؼ، متكسط  : ملاحظة فاعمية العمؿ الكمي لكؿ مرؤكس حيث يعطي تقديرا كاحدا للأداء المرؤكس 
ممتاز، ك يعاب عمى ىذه الطريقة أنيا لا تيتـ بخصائص أك عكامؿ محددة في أداء الفرد، ك لكنيا تقكـ 

كما يأخذ عمى ىذه الطريقة أيضا أنيا لا تسمح بمقارنة العامميف في مجمكعات مختمفة . بتقييمو ككؿ 

                                                

  .24 ، ص 1992الأردف ، . المكارد البشرية ،  دار كائؿ لمنشر :   سييمة محمد ، عمي عباس (1)
السمكؾ التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميمية ، دار المسيرة لمنشر ك التكزيع ك :  عبد فميو فاركؽ ، عبد المجيد محمد  (2)

  .274، 273 ،  ص ص 2005  . 1الطباعة ، عماف  ، ط

  .126مرجع سابؽ ، ص : كامؿ بربر  (3)
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حيث لا يتكافر أساس كاضح لبياف ما إذا كاف أفضؿ فرد في أحد المجمكعات مساكيا لأفضؿ فرد في 
  (1).  مجمكعة أخرل أك أحسف أك أضعؼ منو 

 : طريقة قكائـ المراجعة - 

مف خلاؿ ىذه الطريقة يستخدـ المقيـ قكائـ بالأكصاؼ السمككية المحددة مف قبؿ إدارة الأفراد أك 
الأقساـ، ك عمى المقيـ أف يِؤشر ك يختار العبارة أك الصفة التي تصؼ أداء الأفراد العامميف ك يككف 

تأشير المقيـ الذم ىك في الغالب المشرؼ المباشر إما بنعـ أك لا، ك عند إتماـ قائمة المراجعة تذىب إلى 
إدارة الأفراد لتحميميا، ك تحديد الدرجات ك الأكزاف لكؿ عامؿ مف العكامؿ المحددة في القائمة حسب درجة 

   (2).أىميتيا، كمف تـ يعكد التقييـ النيائي لإدارة الأفراد إلى المشرؼ المباشر لمناقشتو مع الأفراد العامميف 

 : كتتمثؿ في  : الطرؽ الحديثة في تقييـ الأداء- ب

 :طريقة الاختيار الإجبارم -

تقكـ ىذه الطريقة عمى أساس اختيار المقيـ لعبارتيف مف مجمكع أربع عبارات أك أكثر تصؼ صفة  
معينة لمفرد، بحيث تصؼ إحدل العبارات المختارة الفرد بأفضؿ ما يككف ك العبارة الأخرل أبعد ما تككف 
عف كصؼ الفرد، ثـ يقكـ المقيـ باختيار القائمة مف العبارات التي تنطبؽ أك العبارات الأكثر قربا مف 

  (3).كصؼ الفرد محؿ التقييـ

 :القكائـ السمككية- 

ترتكز ىذه الطريقة عمى الأنشطة التفصيمية التي يِؤدييا الفرد، أم أف المقيـ لا يقكـ بعممية تقييـ 
كفاءة الأداء بالمفيكـ التقميدم، حيث يسأؿ القائـ بالقياس عف درجة تكرار ىذا السمكؾ كمف أىـ المقاييس 

  (4).تتمثؿ في المقاييس المكضكعية ك المقاييس الذاتية 

 : طريقة مقياس الملاحظات السمككية - 

يتـ تحديد الأبحاث السمككية المتكقعة للأداء إلا أف المقيـ ىنا يقكـ بملاحظة سمكؾ الأفراد 
العامميف، ك يرتبيـ عمى خمسة أكزاف لكؿ بعد بدلا مف كزف كاحد كمف تـ تجمع الدرجات التي يحصؿ 
 .عمييا الأفراد العامميف لكؿ بعد مف أبعاد العمؿ، أم أف كؿ بعد أك متغير يحتكم عمى مكاقؼ متعددة 

                                                

 .272مرجع سابؽ ، ص : عبد فميو فاركؽ ، عبد المجيد محمد  (1)
 .254مرجع سابؽ ، ص : سييمة محمد ، عمي عباس  (2)

  77مرجع سابؽ، ص : بف بكزياف محمد (3)

  .256مرجع سابؽ ، ص : سييمة محمد ، عمي عباس  ( 4)
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ك تتميز ىذه الطريقة بأنيا ترتكز عمى السمكؾ الملاحظ بدلا مف السمكؾ المتكقع، أم أف المقيـ يقكـ في 
 (1). ىذه الطريقة بمراقبة ك متابعة الأفراد العامميف 

 (2: ) طريقة الإدارة بالأىداؼ-  

تعتمد ىذه  الطريقة عمى ما تـ انجازه في العمؿ، أم أف الرئيس المباشر لا يعترؼ إلا بالإنتاج 
 : الذم تـ الكصكؿ إليو ك تمر ىذه الطريقة عمى خطكات تتمثؿ في 

  عمى الرئيس المباشر أف يتفؽ مع المرؤكسيف في شأف العناصر التي يتـ استخداميا
 .كأساس لعممية التقييـ 

  عمى الرئيس أم يككف متعاكنا مع الأفراد، ك ذلؾ مف خلاؿ تقديـ النصائح ك الإرشادات
 .خلاؿ أداء الفرد لعممو

  المساىمة في حؿ مشاكؿ الأىداؼ ك العقبات التي تعترض تحقيؽ الأىداؼ. 

 :طريقة الأحداث المحرجة - 

ك ترتكز ىذه الطريقة عمى تقييـ أداء العامؿ ك الاعتماد عمى الكقائع المكضكعية، ك تتفادل ىذه 
الطريقة الاعتماد عمى ذاكرة الرئيس، ك التي تتأثر غالبا بالأحداث القريبة حيث يقضي ىذا البرنامج 

بتسجيؿ الكثائؽ فكر حدكثيا، كما أنيا مف ناحية أخرل تتضمف الجكانب الايجابية في سمكؾ ك تصرفات 
الفرد، مما يساعد الرئيس عمى استخداـ الأساليب المرتبطة بتدعيـ نكاحي القكة، ك تكجيو الفرد لتفادم نقاط 

 (3) .الضعؼ 

 : طريقة مراكز التقييـ - 

كتستخدـ لتطكير الرؤساء ك المشرفيف ك المدراء إذ تساعد في فيـ نقاط ضعفيـ ك القكة في أدائيـ 
  ( 4).مما يقكدىـ إلى تطكير أدائيـ 

 

 
                                                

  96محمد عمي ربايعية ، مرجع سابؽ ،  ص  (1)
الفعالية التنظيمية في المؤسسات الاقتصادية  ،  مخبر عمـ الاجتماع ك الترجمة ، جامعة منتكرم :  صالح  بف نكار  (2)

  .98 ، ص 2006قسنطينة ،  
 .275مرجع سابؽ ، ص : عبد فميو فاركؽ ، عبد المجيد محمد  (3)
 .ص  86مرجع سابؽ ، : نظمي شحادة ك آخركف   (4)
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 (1): ك عند تقيـ الأداء لابد مف مراعاة العناصر التالية

  ك ىك اليدؼ الذم تسعى لو الإدارة مف كراء العممية، ك جمعيا  المعمكمات : تحديد الغرض
 .كالبيانات التي يمكف تكظيفيا في عدة أغراض 

  ىناؾ مصادر متعددة لتقكيـ الأداء ك ىي المدير أك الرئيس : تحديد المسؤكؿ عف العممية
، المرؤكسيف، لجنة التقييـ (التقييـ الذاتي)المباشر أك المشرؼ، زملاء المكظفيف المكظؼ نفسو

 .كأشخاص مف خارج المنظمة كالعملاء مثلا 
 فغالبا ما تقكـ المؤسسات بيذه العممية في نياية السنة: تحديد كقت التقييـ. 

  لابد مف إتباع إجراءات معينة في تنفيذ ىذه العممية ، ك أىـ إجراء يتمثؿ في :   إجراءات التقييـ
المقابمة للأفراد العامميف ،لإمدادىـ بالمعمكمات التي تيميـ كيستفيدكف منيا في تحسيف أداءىـ 

  (2).مستقبلا 

 :خلاصة الفصؿ 

مف خلاؿ ما تضمنو ىذا الفصؿ يتضح لنا أىمية الأداء الكظيفي داخؿ المؤسسة كأنو مف الركائز 
الأساسية التي تؤدم إلي  نجاحيا ،  فيك يعكس مدل  قدرة  ككفاءة الأفراد العامميف ك يبرز التفاكت 

الحاصؿ بيف قدراتيـ كمياراتيـ  ،  كما يمعب دكرا ىاما في جعؿ الأفراد  قادريف عمي تحقيؽ متطمبات 
 .كظيفة  ما ،  كبذلؾ يعتبر محرؾ قكم لمختمؼ الأنشطة الكظيفية في المؤسسة  

 

 

 

                                                

جامعة سانت كممنتس . تقييـ الأداء في الإدارات الصحية  ، أطركحة مقدمة لنيؿ  دكتكراه :  ناصر،محمد جكدت  (1)
  .71 ، ص 2009العالمية ، 

 .87مرجع سابؽ ،  ص : نظمي شحادة ك آخركف   (2)
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 :تمييد 

في أم بحث عممي لابد مف المركر عمى إجراءات الدراسة الميدانية ككنيا الخطكة الأكلى التي 
تساعد الباحث في التعرؼ عمى مجتمع الدراسة ك ىذا الفصؿ يتناكؿ منيج الدراسة المتبع ك طرؽ جمع 

البيانات ك تحديد مجتمع الدراسة ، أساليب التحميؿ، مجالات الدراسة، فيك مجمكعة مف الإجراءات 
المنيجية التي تساعد الباحث في دراسة الظاىرة الاجتماعية بجمع البيانات مف ميداف الدراسة، فيي 

 .محاكلة ربط الجانب النظرم بالكاقع الميداني 

 :مجالات الدراسة-1

 اتفؽ الكثير مف المنشغميف بمناىج البحث العممي عمى أنو لكؿ دراسة ثلاث مجالات رئيسية تتمثؿ 
 :كالآتي المكاني، المجاؿ الزمني ك المجاؿ البشرم ك ىي في المجاؿ

 يتعمؽ بالحيز الجغرافي أم مكاف إجراء الدراسة الميدانية ك الذم يتمثؿ في الشركة :المجاؿ المكاني-أ
 كـ ك غرب دائرة الطاىير 17الإفريقية لمزجاج حيث تقع في شرؽ مدينة جيجؿ، تبعد عنيا مسافة 

 كـ عف ميناء جف جف العالمي 6 كـ عف مطار فرحات عباس الدكلي ك 2 كـ ك بمسافة 2.5بمسافة 
 في المنطقة الصناعية الاجتماعي ىكتار يقع مقرىا 17كمحطة السكة الحديدية، ك تقدر مساحة الشركة بػ 

 .الطاىير كلاية جيجؿ -أكلاد صالح

 :   التعريؼ بالمؤسسة-

تعد الشركة الإفريقية لمزجاج امتداد لكحدة الزجاج المسطح ثـ مركب الزجاج قبؿ أف يتـ إعطائيا 
 لتصبح منذ ذلؾ التاريخ فرع 1996التسمية الحالية ك ذلؾ في إطار إعادة ىيكمة المؤسسات الكطنية عاـ 

 (.(GROUPE-ENAVAمف فركع مجمع المؤسسة الكطنية لمزجاج ك المكاد الكاشطة

 : تمخيص أىـ مراحؿ تطكر الشركة زمنيا في ثلاث مراحؿ ىيفكيمؾ

  1987-1982مرحمة النشأة : 

في عقد السبعينات ك بناء عمى  (PELKINGTO في إطار دراسة قاـ بيا مكتب انجميزم مختص
 ك الشركة )   ( SNICاستنتاجو، تـ إبراـ عقد انجاز بيف الشركة الكطنية لمصناعات الكيميائية

س مف زجاج / ط20.000 ك دلؾ لانجاز كحدة الزجاج الأمني بطاقة 1982سنة  (TECHNIP)الفرنسية
 كحدة مف الزجاج السيارات الأمامي ثـ انجاز المشركع  الزجاج المسطح بيف 44000البناء الشفاؼ ك 

 أكت 01 ك قد عرؼ بعض التأخر لأسباب تقنية ك مالية كانطمؽ عمميا في الإنتاج في 86 ك 82سنتي 
1987. 
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 1996 -1987مرحمة التكسع: 

بعد انطلاؽ كحدة الزجاج المسطح في النشاط  كفقا لسياسة تنمية ك تطكير معتمدة آنذاؾ ثـ 
تسطير برنامج تكسيع الكحدة إلى كحدات جديدة تشمؿ انجاز مشاريع أخرل لصناعة أنكاع متعددة مف 

 .الزجاج بمختمؼ استعمالاتو ك أنكاعو

  1997مرحمة الاستقلاؿ مند: 

 أصبح لدييا  ث، حي1997أخذت الشركة الإفريقية لمزجاج استقلاليتيا عف الشركة الأـ في جانفي 
 استقلالية مالية ك شخصية معنكية     

 : دراسة الييكؿ التنظيمي لمشركة- ب

 ىك الذم يشرؼ عمى جميع المصالح المشكمة لممؤسسة ك يترأسيا في المجالس: المدير العاـ 

 تتجمى ميامو ك الإدارية، كما يقكـ بكضع الأىداؼ ك السياسات التي تسعى المؤسسة لتحقيقيا مستقبلا، 
 :في

 .إبراـ الصفقات مع المكرديف المحمييف كالأجانب-

 .تمثيؿ الشركة في المحافؿ ك المناسبات الدكلية-

 .إصدار القرارات ك الأكامر الضركرية التي تخدـ مصالح الشركة- 

 .إمضاء جميع الكثائؽ الخاصة بالشركة-

 .تطبيؽ إستراتيجية الشركة ك سياستيا- 

 عف ضماف خدمات إدارة المديرية، ك تتكلى المياـ التاليةةىي المسؤكلي: السكرتارية : 

 . استقباؿ البريد الخاص بالمديرية العامة-

 .ترتيب الكثائؽ في خزائف الأرشيؼ-

 .تحرير المراسلات-

 .استقباؿ ك إرساؿ الفاكس-

 .استقباؿ ك تحكيؿ المكالمات الياتفية الخاصة بالمدير العاـ-



 الفصؿ السادس                                             الإجراءات المنيجية لمدراسة

 -76-  

 

 يشارؾ ك يساعد في تحسيف تسيير : مساعد المدير العاـ مكمؼ بالتدقيؽ ك التسيير ك المراقبة
 :مختمؼ الأعماؿ داخؿ المؤسسة، كيتكلى المياـ التالية

 .مساعدة مسؤكلي الكحدات في طرؽ التسيير ك التنظيـ    - 

 .الحضكر مع المدير العاـ في مختمؼ المقاءات الدكرية بيف المديريات -

 .الحرص عمى المقاءات المبرمجة بيف المدير العاـ ك مختمؼ الييئات الأخرل -

 .القياـ بعمميات المراقبة دكريا أك بطمب مف الإدارة العامة- 

 .إنجاز مختمؼ التقارير-

 .تحضير مخططات المالية- 

 .إنجاز تقارير النشاطات اليكمية، الشيرية، الثلاثية، ك السنكية- 

  .تسطير السياسة العامة لمشركة مع المدير العاـ-

 ييتـ بالدراسات المتعمقة بالمنتكج ك النمك  : مساعد المدير العاـ مكمؼ بالبيئة ك الأمف ك الجكدة 
 :كتتمثؿ مياميا في

 .تطبيؽ سياسة الجكدة بالشركة- 

تسييؿ عمؿ مختمؼ الأقساـ مف خلاؿ تقديـ المعمكمات التقنية الخاصة ببرنامج تأىيؿ الشركة - 
 . ISOلمحصكؿ عمى شيادة 

 .R43تطبيؽ مقاييس المطابقة الدكلية لمنتجات الزجاج الأمني المتمثمة في معيار - 

 .إعداد الدراسات ك الكضعيات المتعمقة بالتخطيط لمشاريع جديدة- 

 ىك المسؤكؿ عف تطبيؽ نظاـ الجكدة ك النكعية، يتكلى المياـ التالية: مسؤكؿ إدارة الجكدة: 

 .إيجاد الكسائؿ لضماف المراقبة التقنية لمجكدة-

 .التعريؼ بالمشاكؿ المتعمقة بالإنتاج ك طرؽ نظاـ الجكدة-

 .العمـ بجميع التغيرات ك تطبيقيا في مجاؿ ضماف الجكدة-

 .برمجة ك تكجيو ك مراقبة كؿ الأعماؿ في إطار مخطط الجكدة-
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 .السير عمى الإجراءات المتعمقة بشيادة الجكدة ك التجديد الدكرم ليا-

 ىك المسؤكؿ عف تعميمات التسيير ك مدل تطبيقيا باستمرار، يتكلى المياـ التالية: مدقؽ داخمي: 

 .مراقبة تطبيؽ طرؽ ك قكاعد التسيير- 

 .تقديـ تقرير لممسؤكؿ المعني عف كؿ الأخطاء ك العيكب المكجكدة- 

 .إنشاء برامج التدقيؽ لنظاـ المراقبة الداخمية- 

 .تنفيذ كؿ التحقيقات المطمكبة مف طرؼ المدير العاـ-

 ىك المسؤكؿ عف تسيير شؤكف الشركة بالتنسيؽ مع المدير العاـ  يتكلى المياـ : نائب المدير العاـ
 :التالية

 .إمضاء الكثائؽ الخاصة بالمكظفيف-

 .العمؿ بالتنسيؽ مع جميع المديريات-

 .السير عمى ضماف الانضباط العاـ داخؿ الشركة-

 .إصدار القرارات المتعمقة بمصالح الشركة-

  ىك المسؤكؿ عف تسيير ممفات المنازعات ، يتكلى المياـ التالية : المكمؼ بالمنازعات : 

 .تحكيؿ الممفات إلى المحامي المستشار لمشركة - 

 .متابعة مختمؼ القضايا الخاصة بالمنازعات - 

 .تككيف ممؼ المنازعات ك تحرير عريضة مف أجؿ الدفاع عف المؤسسة- 

 .  إرساؿ إعذارات : تككيف ممفات خاصة بديكف المؤسسة مف أجؿ استرجاعيا مثؿ -

  ك ىك يعمؿ تحت الإشراؼ المباشر لممديرية العامة بحيث يضع مخططات البيع :مسؤكؿ التجارم  

ك التسكيؽ ك يضع الإستراتيجية الخاصة بيما كذلؾ بالتنسيؽ مع باقي المديريات ، كما يمثؿ الشركة مع 
باقي المتعامميف التجارييف ك الزبائف ، كيتفاكض معيـ بخصكص الاتفاقيات التجارية ك يحرص عمى 

 . تنفيذىا مف خلاؿ مجمكعة مف الأعكاف الذيف يشرؼ عمييـ 
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 ىدا الأخير يقكـ بإعداد المخططات التسكيقية بحيث يقكـ بدراسة السكؽ    :مسؤكؿ التسكيؽ
المنافسة ك الأسعار، الجكدة ك طرؽ التكزيع ك ىنا يقكـ برفع تقارير في دلؾ إلى المديرية العامة ، كما 
يحضر مختمؼ التظاىرات التجارية ك المعارض ك الممتقيات ك دلؾ مف أجؿ التعريؼ بمنتجات الشركة 

 . ككسب زبائف جدد ، كيقكـ بإعداد تحقيقات عف المنتجات المشابية ك الزبائف 
 مشكمة مف قسـ الإسناد ك المشتريات ك قسـ الصيانة ك الضركريات: مديرية الإمداد ك الصيانة. 

تقكـ بشراء المكاد الأكلية كقطع الغيار الصناعية مف السكؽ المحمية أك الدكلية :بالنسبة لمقسـ الأكؿ- 
 . كضماف الخدمات المرتبطة بيا كالتأميف ك الجمركة ك النقؿ

فرع الصيانة الميكانيكية ك فرع الصيانة الكيربائية : فيك ينقسـ إلى فرعيف ىما: بالنسبة لمقسـ الثاني- 
كىذاف الفرعاف يتدخلاف لإصلاح الإعطاب المختمفة في المصنع زيادة عمى دلؾ الصيانة العادية 

لمتجييزات ك العتاد إضافة إلى تسيير محزكنات ك قطع الغيار ك المكاد الأكلية المختمفة ك كذا المنتجات 
 .الجاىزة

 تيتـ بمتابعة نشاط المحاسبيف، الميزانية المالية ك أيضا مراقبة التسيير : مديرية المالية ك المحاسبة
 :كتتمثؿ مياميا في

 .الإشراؼ عمى تطبيؽ السياسة المالية لمشركة- 

 . المالية ك الإدارية كالكرؽـتكفير المكاز- 

 .الإشراؼ عمى عمميات المحاسبة ك إعداد التقارير الشيرية ك تحميميا- 

 . الشركة ك تكاليؼ الإنتاجؿتسيير مختمؼ مدا خي- 

 : كىي مديرية تنقسـ إلى ثلاث ك حدات رئيسية كما يمي :مديرية الاستغلاؿ 

ك ينتج بيا الزجاج المطبكع المكجو لمبناء كككلاء معتمديف خكاص بطاقة نظرية : كحدة الزجاج السائؿ -
 . طف سنكيا 15000: سنكية تقدر ب

 . طف سنكيا 12000سيميكات الصكدا الصمب بطاقة إنتاج 
 .  طف سنكيا  12000سيميكات الصكدا السائؿ بطاقة إنتاج 

 : تتشكؿ مف فرعيف: كحدة الزجاج الأمني -

 كحدة مف الزجاج الأمامي 45000سنكيا ك  2 ـ80.000بطاقة إنتاج  :فرع الزجاج المكرؽ
 لمسيارات
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 كحدة مف زجاج السيارات 200.000 سنكيا ك 2 ـ15000بطاقة إنتاج : فرع الزجاج المنقكع 
 .الجانبي ك الخمفي 

ك ىي كحدة تقكـ باستغلاؿ الرمؿ ك معالجتو بالغسؿ ك التصفية  :كحدة معالجة ك إنتاج المكاد الأكلية -
 .ككذا باقي المكاد التي تدخؿ في صناعة الزجاج ك السيميكات 

 تيتـ بإنجاز سياسة الشركة بخصكص شؤكف المكظفيف ك العماؿ، ك تتمثؿ : مديرية المكارد البشرية
 :مياميا في

الإشراؼ عمى تطبيؽ سياسة الشركة الخاصة بالمكارد البشرية ك المتمثمة في التكظيؼ، التككيف - 
  .الأجكر، تسيير المستخدميف

يقصد بو عدد أفراد المؤسسة التي أجريت فييا الدراسة حيث تشغؿ الشركة الإفريقية : المجاؿ البشرم-ب
 :   عامؿ مكزعيف حسب الجدكؿ التالي242لمزجاج 

 .تكزيع القيادة الإدارية ك عماؿ التنفيذ لمشركة الإفريقية لمزجاج : (04)الجدكؿ رقـ - 

 40 إطارات 

 33 عماؿ مؤىميف

 181 عماؿ التنفيذ

 242 المجمكع

 

 مديرية المكارد البشرية: المصدر

 : المجاؿ الزمني لمدراسة- ج

ك يقصد بو الكقت التي تـ استغراقو لإعداد ىذه الدراسة بقسمييا النظرم ك الميداني ك قد أجريت 
 : دراستنا عبر المراحؿ التالية

كانت حكؿ طرح المكضكع عمى الأستاذ المشرؼ ك مكافقة المجنة العممية لقسـ عمـ  : المرحمة الأكلى-
 .الاجتماع عميو، ثـ الشركع في جمع المادة العممية حكلو 
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بدأت بالبحث عف المؤسسة التي تتكافؽ مع طبيعة مكضكع الدراسة، حيث تـ إجراء : المرحمة الثانية -
جكلة استطلاعية لممؤسسة الإفريقية لمزجاج ك تـ الحصكؿ عمى المكافقة مف قبؿ رئيس مصمحة المكارد 
البشرية، ك خلاؿ ىذه المرحمة تـ التعرؼ عمى المسؤكليف كالعامميف ك اطلاعيـ عمى مكضكع الدراسة 

  .2017 أفريؿ 01 إلى 2017 مارس 25التي سيتـ اجرائيا في المؤسسة، ك امتدت ىذه المرحمة مف 

ك تـ فييا الحصكؿ عمى كافة المعمكمات المتعمقة بالمؤسسة مف كثائؽ تبيف الييكؿ  : المرحمة الثالثة- 
التنظيمي ك المجاؿ الجغرافي ك المجاؿ البشرم ك تـ تكزيع الاستمارة عمى دفعتيف برفقة عكف أمف   

  .2017 أفريؿ 17 ك الثانية 2017 أفريؿ 12فكانت الدفعة الأكلى 

ك ىي المرحمة النيائية مف البحث حيث تـ فييا معالجة البيانات المتحصؿ عمييا في :المرحمة الرابعة- 
  .الجانب الميداني إلى غاية تسميـ الدراسة لقسـ عمـ الاجتماع لجامعة الصديؽ بف يحيى بكلاية جيجؿ 

 :  المنيج المستخدـ-2

يعرؼ المنيج بأنو مجمكعة الإجراءات المتبعة في دراسة الظاىرة أك المشكمة، البحث لاكتشاؼ 
الحقائؽ المرتبطة بيا ك الإجابة عمى الأسئمة التي أثارتيا مشكمة البحث، ك كذلؾ الأساليب المتبعة لأجؿ 
التأكد مف صحة الفركض المصاغة، فيك يعد الطريقة التي يتبعيا الباحث في دراسة المشكمة لاستكشاؼ 

الحقيقة، ك الإجابة عمى الاستفسارات التي يثيرىا البحث، كىك الضماف الذم يحدد لنا السبيؿ إلى 
  (1).الكصكؿ لتمؾ الحقائؽ ك طرؽ استكشافيا

ك تنتمي الدراسة الحالية إلى الدراسات الكصفية التي تعتمد عمى المنيج الكصفي الأكثر شيكعا في 
العمكـ الاجتماعية لصعكبة استخداـ المنيج التجريبي في مثؿ ىذه العمكـ، حيث يعرؼ المنيج الكصفي 

محاكلة منظمة لتقدير، تحميؿ ك تفسير الكضع الراىف لمظاىرة الاجتماعية أك لجماعة معينة، " بأنو  
ييدؼ لمكصكؿ إلى بيانات يمكف تصنيفيا، تفسيرىا ك تعميميا، فالدراسة الكصفية ىي التي تتضمف دراسة 

  (2). الحقائؽ الراىنة 

كتعد الدراسة الحالية بالنظر إلى محدداتيا النظرية ك الميدانية مف أنكاع الدراسات الاجتماعية 
الكصفية، التي تساعد الباحث في الحصكؿ عمى القدر الكافي مف المعمكمات ك البيانات عف الظاىرة 

 .الاجتماعية محؿ الدراسة 

                                                

، المكتب الجامعي الحديث ، مصر  (الخطكات المنيجية لإعداد البحكث الاجتماعية  )البحث العممي : محمد  شفيؽ   (1)
  .78 ، ص 1975

  .61ص ، 2006  ، الجزائر ، 1الجامعية،  ط مدخؿ لمنيجية البحث الاجتماعي ،  ديكاف المطبكعات: أحمد عياد   (2)



 الفصؿ السادس                                             الإجراءات المنيجية لمدراسة

 -81-  

 

  :أدكات جمع البيانات-3

فيي تعد مف الكسائؿ الميمة في جمع البيانات "  لمملاحظة أىمية كبيرة في أم دراسة عممية،:الملاحظة-أ
في البحكث الكصفية، حيث تساعد الباحث عمى ملاحظة الظكاىر، تفسيرىا ك إيجاد ما بينيا مف علاقات 
مف بعد جمع البيانات المتعمقة بالسمككيات الفعمية لممبحكثيف في ميداف الدراسة كقد اعتمدت الدراسة عمى 

 (1)" . الملاحظة البسيطة لمظكاىر كما تحدث في الكاقع دكف إخضاعيا لمضبط العممي 

حيث استخدمت الباحثة الملاحظة عف طريؽ الزيارات المتتالية ك المتكررة إلى المؤسسة، فتـ 
الحصكؿ عمى معمكمات أثناء الجكلة الاستطلاعية لميداف الدراسة لجميع كحدات الإنتاج لممؤسسة 

الإفريقية لمزجاج، ك جمع معمكمات عف كيفية سير العمؿ ك طبيعة العلاقات التي تجمع عماؿ كحدات 
 .الإنتاج فيما بينيـ ك بيف رؤسائيـ 

ك كذلؾ ملاحظة مراحؿ تحكيؿ الزجاج مف المادة الخاـ إلى منتج قابؿ للاستعماؿ مف زجاج النكافذ 
 ...ككؤكس ك صحكف ك غيرىا

تتـ مف خلاؿ تكاجد "  ك ىي مف أىـ الأدكات لجمع البيانات حكؿ مكضكع معيف فيي :المقابمة-ب
كاحد أك أكثر في المرة الكاحدة ك تكجيو مجمكعة مف  (المبحكث)مع المستقصي منو (المقابؿ)الباحث 

 (2). الأسئمة يككف قد تـ إعدادىا مسبقا لجمع البيانات اللازمة لمبحث

كاستخدمت الباحثة المقابمة مع رئيس فرؽ العماؿ مف أجؿ الحصكؿ عمى معمكمات دقيقة، كمقابمة 
 .مع رئيس فرع الصيانة مف أجؿ جمع البيانات حكؿ نشأة المؤسسة ك ىيكميا التنظيمي

 ىي مف أىـ الأدكات المنيجية ك ىي الإجراء الأكثر تجزئة في مراحؿ البحث العممي :الاستمارة-ج
 (3)". كتستخدـ لجمع البيانات الميدانية التي تعسر جمعيا عف طريؽ أدكات جمع البيانات" الميداني 

فيي تقنية مباشرة لمتقصي العممي تستعمؿ إزاء الأفراد ك تسمح باستجكابيـ بطريقة مكجية، مع 
القياـ بسحب كمي بيدؼ إيجاد علاقات رياضية ك القياـ بمقاربات رقمية، فيي كسيمة لمدخكؿ في اتصاؿ 

                                                

  ، مصر  1أسس كمبادئ البحث العممي  ، دار الإشعاع الفنية ، ط: فاطمة عكض صابر ، عمي خفاجة ميرفث  (1)

   .143 ، ص 2002

  1991، بيركت، 2الطميعة لمطباعة ك النشر، ط الأسس العممية لمناىج البحث الاجتماعي، دار:  الحسفمحمدإحساف  (2)
  .95ص 

   3تدريبات عمى منيجية البحث العممي في العمكـ الاجتماعية  ، ديكاف المطبكعات الجامعية ، ط:  زركاتي    رشيد(3)
  .182 ، ص 2008 ،  قسنطينة
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المبحكثيف بكاسطة طرح الأسئمة عمييـ بنفس الطريقة بيدؼ استخلاص اتجاىات ك سمككيات مجمكعة 
 (1 ). كبيرة مف الأفراد انطلاقا مف الأجكبة المتحصؿ عمييا

كلقد تـ الاعتماد عمى الاستمارة كأداة رئيسية في البحث لما ليا مف مميزات تتمثؿ في كضكح المعمكمات 
 .ك سيكلة الحصكؿ عمييا

 سؤاؿ كفقا لمفرضية الرئيسية لمدراسة التي تعالج يؤثر  32 محاكر احتكت عمى 4كقد قسمت الاستمارة إلى 
 .تدريب المكارد البشرية عمى الأداء الكظيفي كأتي

 .08 إلى السؤاؿ 01 أسئمة مف السؤاؿ 8تناكؿ البيانات الشخصية لممبحكثيف كتتضمف : المحكر الأكؿ- 

 .15 إلى السؤاؿ09يساىـ التدريب في اكتساب معارؼ ك خبرات جديدة مف السؤاؿ : المحكر الثاني- 

 .25 إلى السؤاؿ 16المعكقات التي تكاجو المتدربيف في العممية التدريبية مف السؤاؿ : المحكر الثالث- 

 إلى السؤاؿ 26تحديد الاحتياجات التدريبية يساىـ في رفع مستكل الأداء مف السؤاؿ : المحكر الرابع-
32. 

 : ك قد تضمنت الاستمارة القائمة ثلاث بدائؿ لإجابة ك ىي

 بديؿ دائما. 
 بديؿ أحيانا. 
 بديؿ أبدا. 

لقد استخدمت ىذه التقنية لمحصكؿ عمى المعمكمات الخاصة بالمؤسسة مف : الكثائؽ ك السجلات- د
 :    خلاؿ  

 .الييكؿ التنظيمي لممؤسسة -

 .التعريؼ بالشركة  - 

 

                                                

صحراكم  ،  دار  ، ترجمة بكزيد  (تدريبات عممية  )منيجية البحث العممي في العمكـ الإنسانية : .مكريس أنجرس    (1)
  .204 ، ص 2008 ، الجزائر ، 2القصبة ، ط
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 :عينة الدراسة-4

تعتبر العينة جزء مف المجتمع الذم يقكـ الباحث بإجراء دراستو فيو بأقؿ جيد ك تكمفة ككقت " 
فالعينة حيث المجتمع الأصمي ك تحقؽ أغراض البحث ك تغني الباحث عف مشتقات دراسة المجتمع 

 (1)". الأصمي 

 65كقد اعتمدنا عمى العينة  اخترناىا أف تككف عينة قصديو لمعماؿ التنفيذ مستعمميف في ذلؾ 
 عامؿ، كقد 181استمارة مكجية لمعماؿ التنفيذ مف المجمكع الكمي لمعماؿ في المؤسسة  ك البالغ عددىـ 

استمارة قابمة لمتفريغ، كذلؾ لرفض رؤساء العماؿ قبكؿ تكزيع الاستمارات عمى العماؿ لضيؽ 50استرجعنا 
الكقت ك عرقمة إتماـ عمميـ ك إعراض الكثير مف العماؿ قبكؿ الإجابة عمى الاستمارات بحجة التعب 

 .كعدـ قدرتيـ عمى التركيز فييا 

 : الأساليب الإحصائية-5

استخدـ ىذا الأسمكب في تفريغ البيانات المتحصؿ عمييا بكاسطة الاستمارة في : أسمكب التحميؿ الكمي- أ
 .الجداكؿ ك استخداـ الأساليب الإحصائية المناسبة 

 .حساب التكرارات ك النسب المئكية ك التي تعبر عف استجابات المبحكثيف في عبارات الاستمارة- 

كابالنسبة لمجداكؿ البسيطة، ك تـ تطبيؽ اختبار :الأسمكب الاستدلالي- ب
 

 

2

  لممطابقة حسب المعادلة 
 : التالية

       - 𝑋𝑐
كاقيمة    2

 

 

2

  المحسكبة 

Fo-         التكرارات المشاىدة   

-         Feالتكرارات المتكقعة ، حيث أ  -  N تمثؿ حجـ العينة  

 𝐹  -                                                          مجمكع البدائؿ   

 0.05اختبار مستكل الدلالة -

 =𝐹 dl  1- (                     1-عدد البدائؿ)حساب درجة الحرية - 

                                                

  .100 ، ص 2005،  دار الفكر،  عماف ، (أساليبو .أدكاتو.مفيكمو  )البحث العممي:  ذكقاف عبيدات ك أخركف   (1)

 



 الفصؿ السادس                                             الإجراءات المنيجية لمدراسة

 -84-  

 

كااستنتاج - 
 

 

2

كا المجدكلة ك مقارنتيا ب 
 

 

2

 . المحسكبة 

كاإذا كانت- 
 

 

2

كاالمحسكبة أكبر أك تساكم
 

 

2

 . المجدكلة لا يكجد تطابؽ ك بالتالي تكجد دلالة إحصائية 

كاإذا كانت - 
 

 

2

كا المحسكبة أصغر مف 
 

 

2

 . المجدكلة ، يكجد تطابؽ ك بالتالي لا تكجد دلالة إحصائية 

 يتمثؿ في تحميؿ ك تفسير البيانات الكمية ك ربطيا بالإطار النقدم لمدراسة :أسمكب التحميؿ الكيفي- ج
 .لمحاكلة التأكد مف صدؽ فركض الدراسة

 :  الفصؿخلاصة

لقد تـ التطرؽ في ىذا الفصؿ إلى الإجراءات المنيجية التي تـ الاعتماد عمييا في دراسة مكضكع 
تأثير تدريب المكارد البشرية عمى الأداء الكظيفي لمعماؿ في المؤسسة الجزائرية  ،فتـ تحديد الإطار 

  .(جغرافي، بشرم، زمني )المنيجي لمدراسة

ك التعرؼ عمى أىـ الأدكات التي  (المنيج الكصفي )ك تحديد المنيج المستخدـ في الدراسة 
ك اعتمدت أساليب التحميؿ الكمي ك الكيفي  (الملاحظة، الاستمارة، المقابمة )استخدمت في جمع البيانات 
 . في التطرؽ إلى عينة الدراسة 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  عرض تحميؿ بيانات الدراسة ك مناقشتيا: الفصؿ السابع
 

 : تمييد

 .عرض تحميؿ ك تفسير بيانات الدراسة - 1

 .مناقشة نتائج البيانات الشخصية- 2

 .مناقشة نتائج الدراسة في ضكء الفرضيات - 3

 .مناقشة نتائج الدراسة في ضكء الدراسات السابقة - 4

 .استخلاص النتائج العامة- 5

 .الاقتراحات- 6

 خلاصة الفصؿ 
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 :تمييد

يأتي ىذا الفصؿ الذم يمثؿ إحدل أىـ . بعد تكضيح الإجراءات المنيجية المتبعة في ىذه الدراسة 
مراحؿ البحث العممي ك المتمثؿ في عرض نتائج الدراسة ك مناقشتيا بتطبيؽ الأدكات الإحصائية المناسبة   

ك يتـ تفسيرىا في ضكء الفرضيات ك الدراسات . ك محاكلة كضع قراءة عممية لمبيانات المتحصؿ عمييا
 .المشابية ليذه الدراسة ك ىذا ما تحاكؿ الدراسة الحالية التطرؽ إليو مف خلاؿ ىذا الفصؿ

 :عرض تحميؿ ك تفسير بيانات الدراسة -1

 .البيانات الشخصية: المحكر الأكؿ-

  .تكزيع المبحكثيف حسب متغير الجنس (05)الجدكؿ رقـ-

 النسبة المؤكية التكرار الجنس
 % 80 40 ذكر
 % 20 10 أنثى

 % 100 50 مجمكع
نجد أف أغمب المبحكثيف ىـ مف جنس الذككر ك ىذا ما تعبر عنو  (05)مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 

 ك ىذا راجع إلى طبيعة العمؿ بالمؤسسة الإفريقية لمزجاج % 20 في حيف بمغت نسبة الإناث % 80نسبة 
ك التي تتلاءـ أكثر مع جنس الذككر، خاصة أف المؤسسة تعتمد عمى التناكب في العمؿ بيف العماؿ 

بسبب الإرىاؽ الذم يتعرض لو العماؿ ك كذلؾ العمؿ الميمي ك ىذا ما يشكؿ حاجزا بالنسبة لممرأة ناىيؾ 
 .عف تقاليد المجتمع الجزائرم الذم يقمؿ مف مستكل المرأة العاممة كسط المجتمع الرجالي 

 .تكزيع مفردات العينة حسب متغير السف  (06)الجدكؿ رقـ -

 النسبة المؤكية التكرار السف
 % 34 17  سنة30أقؿ مف 

 % 22 11  سنة40 إلى أقؿ مف 30مف 
 % 44 22  سنة50 إلى أقؿ مف 40مف 
 % 0 0  سنة فما فكؽ50مف 

 % 100 50 المجمكع
 إلى أقؿ 40يتضح أف أعمى نسبة تمثؿ الفئة العمرية مف  (06)مف خلاؿ معطيات الجدكؿ رقـ 

 في حيف أف الفئة % 34 سنة بنسبة 30 ثـ تمييا مباشرة الفئة الأقؿ مف % 44 سنة بنسبة 50مف 
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 50 ، أما فئة الأكثر مف % 22 سنة فقد احتمت المرتبة الثالثة بنسبة 40 إلى أقؿ مف 30العمرية مف 
 .سنة فما فكؽ فكانت منعدمة 

 سنة 50 إلى أقؿ مف 40كنتائج الجدكؿ تبيف ارتفاع نسبة أفراد العينة الذيف تتراكح أعمارىـ مف 
كذلؾ يعكد إلى الخبرات ك المؤىلات التي تتمتع بيا ىذه الفئة العمرية ك التي تساعد المؤسسة في نجاحيا 

ك تميزىا، ك يلاحظ أيضا أف عماؿ المؤسسة الإفريقية لمزجاج ىك مجتمع فتي ك حيكم  ففئة العمرية 
 .  سنة لدييا دافعية أكثر لمعمؿ ك ىذا ما يضمف لممؤسسة الاستمرارية ك الرقي 30الأقؿ مف 

  :تكزيع مفردات العينة حسب الحالة العائمية ( 07)ا لجدكؿ رقـ -

 النسب المؤكية التكرارات الحالة العائمية
 % 46 23 أعزب 
 % 54 27 متزكج
 % 0 0 مطمؽ
 % 0 0 أرمؿ 

 % 100 50 المجمكع
 ثـ تمييا نسبة % 54أف أغمب المبحكثيف متزكجيف بنسبة  (07)يتضح مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 

 ، في حيف نسبة المطمقيف ك الأرامؿ كانت منعدمة ، فنتائج الجدكؿ تبيف أف % 46العزاب التي بمغت
أغمب العماؿ متزكجيف ك ىذا ما يقمؿ مف نسبة الإحباط ك الضغط بسبب التفكير الدائـ في الحصكؿ عمي 

كظيفة ك بناء الأسرة، أما بخصكص العماؿ العزاب فيـ يبحثكف عف صنع طمكحاتيـ ك إثبات قدراتيـ 
 .كتحقيؽ الاستقرار المادم لضماف مستقبؿ أفضؿ 

  : تكزيع مفردات العينة حسب المستكل التعميمي (08)جدكؿ رقـ -

المستكل 
 التعميمي

 النسب المؤكية التكرارات

 % 0 0 ابتدائي 
 % 22 11 متكسط
 % 38 19 ثانكم
 % 40 20 جامعي
 % 100   50 المجمكع
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يتضح أف أعمى نسبة سجمت عند أفراد العينة الذيف مستكاىـ التعميمي  (08)مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 22، ثـ نسبة % 38 ك تمييا نسبة المبحكثيف الذيف مستكاىـ التعميمي ثانكم بنسبة % 40جامعي بنسبة 

 . بالنسبة للأفراد ذكم المستكل المتكسط، أما نسبة العماؿ ذكم المستكل الابتدائي فكانت منعدمة كميا %

ك بذلؾ يتضح أف المؤسسة الإفريقية لمزجاج تيتـ بالمؤىؿ العممي ك ىذا يسيؿ العمؿ عمى الآلات 
 .كالأجيزة الحديثة

  : الكظيفة المينية لمعماؿ  (09)الجدكؿ رقـ -

 النسبة المؤكية التكرار  الكظيفة المينية
 % 16 08 ميندس

 % 14 07 رئيس عماؿ
 % 8 04 مراقب نكعية
 % 2 01 مسير مخزف

 % 10 05 ميكانيكي صناعي
 % 50 25 عامؿ ميني

 % 100  50 المجمكع
يتبيف أف الشركة الإفريقية لمزجاج تعتمد  (09)مف خلاؿ البيانات المكضحة في الجدكؿ رقـ 

بالدرجة الأكلى عمى العماؿ المينييف في تشغيؿ المحركات ك القياـ بمختمؼ الأعماؿ في المؤسسة بنسبة 
 % 14 يتكلكف أعماؿ الصيانة ، ك بمغت نسبة رؤساء العماؿ % 16 ك تمييا فئة الميندسيف بنسبة % 50

 فيحرصكف % 8يقكمكف بالإشراؼ عمى العماؿ المينييف، أما فئة عماؿ مراقبي النكعية قدرت نسبتيـ بػ 
 ييتمكف بحماية % 10عمى ضماف المنتج ك سلامتو، ك بمغت نسبة العماؿ الميكانيكيكف الصناعييف 

   .% 2الآلات ، أما نسبة مسير المخازف فبمغت 

  : الأقدمية في العمؿ (10)جدكؿ رقـ -

 النسب المؤكية التكرارات الأقدمية في العمؿ
 % 32 16  سنكات 5 إلى أقؿ مف 1مف  
 % 22 11  سنكات10 إلى أقؿ مف 5مف 

 % 38 19  سنكات10أكثر مف 
 % 8 04 لا تكجد
 % 100   50 المجمكع
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يتضح  أف الشركة الإفريقية لمزجاج أغمب عماليا لدييـ أقدمية في  (10)مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 5 إلى أقؿ مف 1، ثـ تمييا فئة العماؿ الذيف لدييـ أقدمية مف % 38 سنكات بنسبة 10العمؿ أكثر مف 
 سنكات بنسبة 10 إلى أقؿ مف 5 ك تمييا فئة العماؿ الذيف لدييـ أقديمة العمؿ مف % 32سنكات بنسبة 

  .% 8 أما نسبة العماؿ الذيف ليست لدييـ أقدمية فيي فئة قميمة جدا قدرت بػ % 22

ك ىذا ما يؤكد أف ىذه المؤسسة تعتمد عمى العماؿ الذيف يتمتعكف بالخبرة ك الميارة مف أجؿ التصدم 
 .لمصعكبات التي تطرأ عمى المؤسسة 

  : عدد الدكرات التدريبية (11)جدكؿ رقـ -

 النسب المؤكية التكرارات الدكرات التدريبية
 %38 19 لا تكجد 
 %56 28  دكرات5أقؿ مف 

 % 0 0  دكرات10 إلى 5مف 
 % 6 03  دكرات10أكثر مف 
 % 100   50 المجمكع

 5يتضح لنا أف أغمب العماؿ  تمقكا اقؿ مف  (10)مف خلاؿ البيانات المكضحة في الجدكؿ رقـ 
 مف % 6 مف العماؿ لـ يتمقكا دكرات تدريبية، ك % 38 ، في حيف نجد % 56دكرات تدريبية بنسبة 
 دكرات ك ىذا نجده عند العماؿ القدامى في المؤسسة، أما نسبة العماؿ الذيف 10العماؿ تمقكا أكثر مف 

 . دكرات منعدمة 10 إلى 5تمقكا مف 

كمف ىنا نستنتج بأف المؤسسة  تحرص عمى تدريب عماليا ك إكسابيـ ميارات ك خبرات جديدة مما 
ينعكس إيجابا عمى إنتاجية المؤسسة ك استمراريتيا، ك تحرص أيضا عمي احتكاؾ عماليا كسط  الأفراد 

 .ذكم الخبرات ك الميارات لتحسيف أدائيـ 

  : كيفية الالتحاؽ بالعمؿ في المؤسسة (12)جدكؿ رقـ -

 النسب المؤكية التكرارات كيفية الالتحاؽ بالعمؿ في المؤسسة
 % 14 07 عف طريؽ المسابقة  

 % 18 09 الإعلاف
 % 54 27 عقكد ما قبؿ التشغيؿ

 % 14 07 الأصدقاء
 % 100   50 المجمكع
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 مف العماؿ تـ تكظيفيـ % 54 يتبيف أف نسبة (12)مف خلاؿ البيانات المكضحة في الجدكؿ رقـ 
بعقكد ما قبؿ التشغيؿ ك ىذا ما يفسر كجكد خبرة مف قبؿ لدم العماؿ ، ثـ تمييا نسبة التحاؽ العماؿ 

، ك بمغت نسبة التحاؽ العماؿ بالعمؿ في المؤسسة عف طريؽ % 18بالعمؿ عف طريؽ الإعلاف ب 
  .% 14المسابقة ك الأصدقاء 

 .يساىـ التدريب في اكتساب معارؼ ك خبرات جديدة في الأداء:  المحكر الثاني-

  .تمقي العامؿ لمتدريب في المؤسسة التي يعمؿ بيا  (13)الجدكؿ رقـ -

تمقي العامؿ لمتدريب 
 في المؤسسة

النسبة  التكرارات
 المئكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 2كا
 المجدكلة

الدلالة 
 الإحصائية

   %48 24 دائما
 

16.83 

 
 
0،05 
 

 
 

02 

 
 

5.99 

 
 تكجد
 دلالة

 إحصائية

  %46 23 أحيانا
  %6 3 أبدا

 %100 50 المجمكع
 يتضح أف أغمب المبحكثيف يقركف بتمقييـ الدائـ لمتدريب مف (13)مف خلاؿ معطيات الجدكؿ رقـ 

، ثـ تمييا مباشرة فئة المبحكثيف الذيف يتمقكف التدريب  % 48قبؿ المؤسسة الإفريقية لمزجاج ك ذلؾ بنسبة 
 . مف العماؿ الذيف يقركف بعدـ تمقييـ التدريب % 6، بينما سجمت نسبة  %46أحيانا في المؤسسة بنسبة 

ك ما يفسر ىذه النسب ىك أف أغمب العامميف في المؤسسة الإفريقية لمزجاج يخضعكف لمتدريبات 
ك ىذا يسمح بتطكير  قدراتيـ ك تفجير طاقاتيـ مما يزيد مف دافعية . أثناء التحاقيـ بالعمؿ في المؤسسة

سقاط خبراتيـ العممية التي اكتسبكىا  .ىؤلاء العماؿ كا 

 عند مستكل الدلالة 16.83 المحسكبة ك المساكية لػ 2ك ما يؤكد صحة ىذه النتائج ىك اختباركا
  .5.99 المجدكلة ك المساكية لػ 2 أكبر مف كا02 ك درجة الحرية مقدرة بػ 0.05

 .كمنو نستنتج أنو لا يكجد تطابؽ ك بالتالي تكجد دلالة إحصائية
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  .يمثؿ تماشي نكع التدريب المقدـ مع المستكل التعميمي لمعامؿ: (14)الجدكؿ رقـ-

تماشي نكع التدريب 
المقدـ مع المستكل 

 التعميمي لمعامؿ

النسبة  التكرار
 المئكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 2كا
 الجدكلية

الدلالة 
 الإحصائية

 %  46 23 دائما
 

7.23 

 
 

0.05 

 
 

02 

 
 

5.99 

  تكجد   
دلالة 

 إحصائية
%  38 19 أحيانا
%  16 8 أبدا

% 100 50 المجمكع
يتضح لنا أف التدريب المقدـ في المؤسسة دائما ما يتماشى مع  (14)مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 

 مف المبحكثيف أقركا بأنو % 38، تمييا نسبة % 46المستكل التعميمي لمعماؿ ك ىذا ما تعبر عنو نسبة 
 مف المبحكثيف % 16أحيانا ما يتماشى التدريب المقدـ مع مستكاىـ التعميمي ، في الأخير نجد نسبة 

 .ينفكف تماشي التدريب مع مستكاىـ التعميمي  

ك عميو فالمؤسسة تحرص عمى تماشي نكع التدريب مع المستكل التعميمي لمعماؿ ك الذم ينعكس 
بدكره عمى العمؿ، فكمما كاف التدريب يتناسب مع المستكل التعميمي لمعامؿ كاف العمؿ المقدـ مف طرؼ 

 .المتدرب أكثر فعالية ك بالتالي نجاحات عالية لممؤسسة

 عند 7.23 المحسكبة ك المساكية لػ 2 حيث قيمة كا2ك ما يؤكد صحة ىذه النتائج ىك اختبار كا
ك منو  . 5.99 الجدكلية ك المساكية ؿ 2 أكبر مف كا2 ك درجة حرية مقدرة بػ 0.05مستكل الدلالة 

 .نستنتج أنو لا يكجد تطابؽ ك بالتالي تكجد دلالة إحصائية

  .يكضح مساىمة التدريب في تغير سمككات العماؿ ك إكسابيـ ميارات جديدة (15)الجدكؿ رقـ -

مساىمة التدريب في 
تغيير سمككات العامميف ك 

 اكسباىـ ميارات جديدة

النسبة  التكرار
 المئكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 2كا
 الجدكلية

الدلالة 
 الإحصائية

 %  44 22 دائما
 

3.62 

 
 

0.05 

 
 

02 

 
 

5.99 

 لا 
تكجد دلالة 
 إحصائية

%  34 17 أحيانا
%  22 11 أبدا

% 100 50 المجمكع
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 مف العماؿ أكدكا أف التدريب يساىـ % 44يتضح أف نسبة ( 15)مف خلاؿ معطيات الجدكؿ رقـ 
 أقركا بأف التدريب أحيانا ما يساىـ % 34دائما في تغيير سمككاتيـ ك يكسبيـ ميارات جديدة ، تمييا نسبة 

 مف المبحكثيف نفكا مساىمة التدريب في تغيير سمككاتيـ ك عدـ % 22في تغيير سمككاتيـ ، في حيف 
 .إكسابيـ ميارات جديدة

ك ما يفسر ىذا أف تمقي العامؿ لمتدريب المناسب يساعده في اكتساب معارؼ جديدة كخبرات تعمؿ 
 .عمى صقؿ مياراتو، مما ينعكس إيجابا عمى المؤسسة 

 عند 3.62 المحسكبة ك المساكية لػ 2 حيث قيمة كا2ك ما يؤكد صحة ىذه النتائج ىك اختبار كا
  .5.99 الجدكلية ك المساكية ؿ 2 أكبر مف كا2 ك درجة حرية مقدرة بػ 0.05مستكل الدلالة 

 .ك منو نستنتج أنو  يكجد تطابؽ ك بالتالي لا  تكجد دلالة إحصائية 

 . مساىمة برامج التدريب في التكيؼ مع المتغيرات المختمفة : (16)جدكؿ رقـ -

مساىمة برامج التدريب في 
التكيؼ مع المتغيرات 

 المختمفة 

النسب  التكرارات
 المئكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية 

 2كا
 المجدكلة 

الدلالة 
 الإحصائية

 % 52 26 دائما 
 

7.96 

 
 

0.05 

 
 

02 

 
 

5.99 

 تكجد
 دلالة 

 إحصائية 
% 26 13 أحيانا
%  22 11 أبدا

%  100 50 المجمكع
يتضح أف برامج التدريب دائما تساىـ في التكيؼ مع المتغيرات  (16)مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 

 مف العماؿ أف برامج التدريب أحيانا تساىـ  في التكيؼ مع %26 ، كما أقر % 52المختمفة بنسبة
 مف عماؿ الشركة الإفريقية لمزجاج أقركا بأف برامج التدريب لا %  22في حيف. المتغيرات المختمفة 

 .تساىـ أبدا في التكيؼ مع المتغيرات المختمفة 

كنستنتج مف خلاؿ ىذا الجدكؿ أف التدريب يساىـ في صقؿ ميارات ك تفجير طاقات العامؿ مف 
 .أجؿ مكاجية أم صعكبات تطرأ في مجاؿ عممو 

 عند مستكل الدلالة 7.96 المحسكبة ك المساكية لػ 2كما يؤكد صحة ىذه النتائج ىك اختبار كا
  .5.99 المجدكلة ك المساكية لػ 2 أكبر مف كا02 ك درجة الحرية المقدرة بػ 0.05

 .كمنو نستنتج أنو لا يكجد تطابؽ ك بالتالي تكجد دلالة إحصائية
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 . التدريب إجبارم : (17)جدكؿ رقـ -

النسب  التكرارات التدريب إجبارم
 المئكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 2كا
 المجدكلة

الدلالة 
 الإحصائية

 % 38 19 دائما
 

1.21 

 
 

0.05 

 
 

02 

 
 

5.99 

 لا تكجد
 دلالة

 إحصائية
 

%  26 13 أحيانا
%  36 18 أبدا

%  100 50 المجمكع
 يتضح أف أغمب عماؿ الشركة الإفريقية لمزجاج دائما ما (17)مف خلاؿ معطيات الجدكؿ رقـ 

 مف العماؿ أف التدريب لا يككف إجبارم أبدا في % 36 ، كما أقر % 38يككف تدريبيـ إجبارم بنسبة 
 . مف العماؿ الذيف أكدكا أف التدريب يككف أحيانا إجبارم % 26المؤسسة، مقابؿ 

فالتدريب في المؤسسة يككف إجبارم ك ىذا يسيؿ مف عممية الاندماج بالنسبة لمعامؿ ك معرفتو 
 .للأسس ك السياسات المعتمدة داخؿ المؤسسة

 0.05 عند مستكل الدلالة 1.21 المحسكبة ك المساكية لػ 2ك ما يؤكد ىذه النتائج ىك اختبار كا
  .5.99 المجدكلة ك المساكية لػ 2 أصغر مف كا02كدرجة الحرية المقدرة بػ 

 .ك منو نستنتج أنو يكجد تطابؽ ك بالتالي لا تكجد دلالة إحصائية

 :مدة تدريب العماؿ كافية لتحسيف أدائيـ : (18)جدكؿ رقـ -

مدة التدريب كافية لتحسيف 
 أداء العماؿ 

النسب  التكرارات
 المئكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية 

 2كا
 المجدكلة 

الدلالة 
 الإحصائية

 % 18 09 دائما 
 

12.04 

 
 

0.05 

 
 

02 

 
 

5.99 

 
 تكجد
 دلالة 

 إحصائية 

%  56 28 أحيانا
%  26 13 أبدا

%  100 50 المجمكع
يتضح أف أغمب عماؿ المؤسسة الإفريقية لمزجاج أكدكا بأف  (18)مف خلاؿ معطيات الجدكؿ رقـ 

 مف العماؿ الذيف % 26  ، ثـ تمييا نسبة % 56مدة التدريب أحيانا ما تككف كافية لتحسيف أدائيـ بنسبة 
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صرحكا بأف مدة التدريب غير كافية أبدا لتحسيف أدائيـ، في حيف أقرت نسبة قميمة مف العماؿ بأف مدة 
  .% 18التدريب كافية لتحسيف أدائيـ بػ 

ك يرجع عدـ كفاية المدة التدريبية لتحسيف أداء العماؿ إلى عدـ تخصيص ك إعطاء الكقت الكافي 
 .نتيجة  الضغكطات التي تكاجو المدربيف ك ضركرة إكماليـ لمعمؿ في الكقت المحدد 

 0.05 عند مستكل الدلالة 12.04 المحسكبة ك المساكية لػ 2ك ما يؤكد ىذه النتائج ىك اختبار كا
  .5.99 المجدكلة ك المساكية لػ 2 أكبر مف كا02كدرجة الحرية المقدرة بػ 

 .  ك منو نستنتج أنو لا يكجد تطابؽ ك بالتالي تكجد دلالة إحصائية 

  .امتلاؾ العامؿ لميارة المعرفة ك التطبيؽ بعد الحصكؿ عمى التدريب: (19)الجدكؿ رقـ -

امتلاؾ العامؿ لميارة 
 المعرفة ك التطبيؽ

النسب  التكرارات
 المئكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية 

 2كا
 المجدكلة 

الدلالة 
 الإحصائية

 % 46 23 دائما 
 

6.02 

 
 

0.05 

 
 

02 

 
 

5.99 

 
 تكجد
 دلالة 

 إحصائية 

%  36 18 أحيانا
%  18 09 أبدا

%  100 50 المجمكع
 يتضح أف عماؿ المؤسسة الإفريقية لمزجاج يؤكدكف أنيـ (19)مف خلاؿ معطيات الجدكؿ رقـ 

 مف % 36 ، في حيف % 46يمتمككف دائما ميارة المعرفة ك التطبيؽ بعد التدريب ك ىذا بنسبة 
 مف % 18المبحكثيف أقركا بأنيـ أحيانا ما يمتمككف ميارة المعرفة ك التطبيؽ بعد التدريب ، ك أخيرا نجد 

 .المبحكثيف ينفكف امتلاكيـ لميارة المعرفة ك التطبيؽ بعد التدريب 

ك ما يفسر ىذه النسب ىك أف التدريب يساىـ في إكساب العماؿ معمكمات ك خبرات تساعدىـ عمى 
 .إسقاط ذلؾ في مجاؿ عمميـ

 0.05 عند مستكل الدلالة 6.02 المحسكبة ك المساكية لػ 2ك ما يؤكد ىذه النتائج ىك اختبار كا
  .5.99 المجدكلة ك المساكية لػ 2 أكبر مف كا02كدرجة الحرية المقدرة بػ 

 .ك منو نستنتج أنو لا يكجد تطابؽ ك بالتالي تكجد دلالة إحصائية

 .تكجد معكقات تكاجو المتدربيف في العممية التدريبية:  المحكر الثالث-
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  .الاستفادة مف الدكرات التدريبية عند الالتحاؽ بالمؤسسة : (20)جدكؿ رقـ -

الاستفادة مف الدكرات 
التدريبية عند الالتحاؽ 

 بالمؤسسة

النسب  التكرارات
 المئكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية 

 2كا
 المجدكلة 

الدلالة 
 الإحصائية

 % 50  25 دائما
 

6.51 

 
 

0.05 

 
 

02 

 
 

5.99 

    تكجد
 دلالة

 إحصائية
%  22 11 أحيانا
%  28 14 أبدا

%  100 50 المجمكع
يتضح بأف عماؿ المؤسسة الإفريقية لمزجاج يستفيدكف مباشرة  (20)مف خلاؿ معطيات الجدكؿ رقـ 

 مف العماؿ يؤكدكف % 28 ، تمييا % 50مف الدكرات التدريبية عند الالتحاؽ بالعمؿ في المؤسسة بنسبة 
 مف العماؿ في المؤسسة % 22عمى عدـ الاستفادة  مف الدكرات التدريبية عند الالتحاؽ بالمؤسسة ، ك 

 .يقركف بأنيـ أحيانا ما يستفيدكف مباشرة مف الدكرات التدريبية عند الالتحاؽ بالعمؿ في المؤسسة 

فنلاحظ أف أغمب المبحكثيف يستفيدكف مباشرة مف الدكرات التدريبية عند الالتحاؽ بالعمؿ في 
المؤسسة ك ىذا يؤثر إيجابا عمى العماؿ مف خلاؿ تجنب الكقكع في الأخطاء كعدـ التعرض أكثر 

لحكادث العمؿ ، فالعامؿ يستفيد مف دكرات تمكنو مف فيـ الجيد لسياسات ك أساليب العمؿ بالمؤسسة مف 
 .ناحية تشغيؿ الآلات ك التقنيات الحديثة التي تستخدميا ىذه الآلات 

 0.05 عند مستكل الدلالة 6.51المحسكبة ك المساكية ؿ2كما يؤكد صحة ىذه النتائج ىك اختبار كا
   .5.99الجد كلية كالمساكية ؿ  2 أكبر مف كا02ك درجة حرية مقدرة ب 

 .كمنو نستنتج أنو لا يكجد تطابؽ ك بالتالي تكجد دلالة إحصائية

 .تكضيح اليدؼ مف البرنامج التدريبي  : (21)جدكؿ رقـ -

تكضيح اليدؼ مف 
 البرنامج التدريبي 

النسب  التكرارات
 المئكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية 

 2كا
 المجدكلة 

الدلالة 
 الإحصائية

 % 50 25 دائما
 

9.88 

 
 

0.05 

 
 

02 

 
 

5.99 

 
 تكجد
 دلالة

 إحصائية

%  14 07 أحيانا
%  36 18 أبدا

%  100 50 المجمكع
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يتضح أف أغمب المبحكثيف يؤكدكف بتكضيح اليدؼ مف  (21)مف خلاؿ معطيات الجدكؿ رقـ 
 ، ثـ تمييا مباشرة فئة المبحكثيف الذيف أجابكا بعدـ تكضيح اليدؼ مف %50البرنامج التدريبي بنسبة 
 مف العماؿ بأنو أحيانا ما يتـ تكضيح اليدؼ مف %14، في حيف أكد %36البرنامج التدريبي بنسبة 

 .البرنامج التدريبي 

 كما يفسر ىذه النسب  ىك أف اليدؼ مف البرنامج التدريبي  جعؿ المتدربيف أكثر تحكـ بالقكاعد ك 
النظـ التي تقكـ عمييا المؤسسة ك تعريفيـ بمجريات العمؿ ، ك كذلؾ تغطية النقائص التي كاف يعاني 

 .  منيا العماؿ بإكسابيـ ميارات جديدة تساعدىـ في التأقمـ مع طبيعة المياـ المككمة إلييـ 

 عند مستكل الدلالة 9.88المحسكبة ك المساكية ؿ  2كما يؤكد صحة ىذه النتائج ىك اختبار كا
  5.99 الجدكلية ك المساكية ؿ  2كا  أكبر مف 02 ك درجة حرية مقدرة ب 0.05

 . كمنو نستنتج أنو لا يكجد تطابؽ ك بالتالي تكجد دلالة إحصائية 

 .اختيار برامج التدريب حسب رغبات العامميف : (22)جدكؿ رقـ -

اختيار برامج التدريب 
 حسب رغبات العامميف 

النسب  التكرارات
 المئكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية 

 2كا
 المجدكلة 

الدلالة 
 الإحصائية

 % 54 27 دائما
 

14.68 

 
 

0.05 

 
 

02 

 
 

5.99 

 
 تكجد
 دلالة

 إحصائية

%  36 18 أحيانا
%  10 05 أبدا

%  100 50 المجمكع
يتضح أف فئة المبحكثيف الذيف أكدكا عمى اختيار  (22)مف خلاؿ القراءة الإحصائية لمجدكؿ رقـ 

 ، تمييا مباشرة فئة المبحكثيف الذيف يقركف بأنيـ أحيانا % 54برامج التدريب حسب رغباتيـ بمغت نسبتيـ 
، في الأخير نجد فئة المبحكثيف الذيف أكدكا بعدـ % 36ما يختاركف برامج التدريب حسب رغباتيـ بنسبة 
  .% 10اختيارىـ لمبرامج التدريبية كفقا لرغباتيـ بنسبة 

فاختيار برامج التدريب حسب رغبات العامميف سياسة تيتـ بيا المؤسسة الإفريقية لمزجاج  ، لأنيا 
تشكؿ حافز كبير لدل العماؿ بتشجيعيـ عمى التركيز في محتكل البرنامج التدريبي ك ىذا يجعميـ أكثر 

 . اندماج في عمميـ مما يتشكؿ نكع مف الرضا الكظيفي

 عند مستكل الدلالة 14.68المحسكبة ك المساكية ؿ  2كما يؤكد صحة ىذه النتائج ىك اختبار كا
  5.99 الجدكلية ك المساكية ؿ  2كا  أكبر مف 02 ك درجة حرية مقدرة ب 0.05
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 . كمنو نستنتج أنو لا يكجد تطابؽ ك بالتالي تكجد دلالة إحصائية

 . كضكح أساليب شرح المدربيف : (23)جدكؿ رقـ -

كضكح أساليب شرح 
 المدربيف

النسب  التكرارات
 المئكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية 

 2كا
 المجدكلة 

الدلالة 
 الإحصائية

 % 50 25 دائما
 

12.98 

 
 

0.05 

 
 

02 

 
 

5.99 

 
 تكجد
 دلالة

 إحصائية

%  40 20 أحيانا
%  10 05 أبدا

%  100 50 المجمكع
 مف عماؿ المؤسسة الإفريقية لمزجاج % 50يتضح أف  (23)مف خلاؿ القراءة الإحصائية لمجدكؿ 

 مف العماؿ أكدكا بأف أساليب % 40يؤكدكف أف أساليب شرح المدربيف دائما تككف كاضحة ، في حيف 
 أقركا بأف أساليب الشرح لا تككف % 10شرح المدربيف أحيانا ما تككف كاضحة ، في الأخير نجد 

 . كاضحة

كما يفسر ىذه النسب أف كضكح أساليب شرح المدربيف يقمؿ مف كقكع العماؿ في الأخطاء التي 
تعرقؿ السير الجيد لممؤسسة ، كتساعدىـ في صقؿ مياراتيـ مما تدفعيـ إلى تحقيؽ طمكحات أكبر فيبدع 

 .كؿ عامؿ في تفجير طاقاتو مما يزيد مف إنتاجية المؤسسة 

 عند مستكل الدلالة 12.98المحسكبة ك المساكية ؿ  2كما يؤكد صحة ىذه النتائج ىك اختبار كا
  .5.99 الجدكلية ك المساكية ؿ  2كا  أكبر مف 02 ك درجة حرية مقدرة ب 0.05

 .كمنو نستنتج أنو لا يكجد تطابؽ ك بالتالي تكجد دلالة إحصائية

  .قدرة المدربيف في التجاكب مع تساؤلات المتربصيف : (24)جدكؿ رقـ -

قدرة المدربيف في 
التجاكب مع تساؤلات 

 المتربصيف 

النسب  التكرارات
 المئكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية 

 2كا
 المجدكلة 

الدلالة 
 الإحصائية

 % 36 18 دائما
 

0.26 

 
 

0.05 

 
 

02 

 
 

5.99 

 لا
 تكجد
 دلالة

 إحصائية

%  34 17 أحيانا
%  30 15 أبدا

%  100 50 المجمكع
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يتضح أف فئة المبحكثيف الذيف يؤكدكف أنو دائما يككف  (24)مف خلاؿ معطيات الجدكؿ رقـ 
 أقركا بأف % 34 ، في حيف % 36لممدربيف القدرة في التجاكب مع تساؤلات المتربصيف قدرت بنسبة 

  مف المبحكثيف %30المدربيف أحيانا لا تككف ليـ القدرة في التجاكب مع تساؤلات المتربصيف ، بينما 
 .ينفكف قدرة المدربيف في التجاكب مع تساؤلاتيـ 

كما يفسر ىذا ىك حرص المؤسسة الإفريقية لمزجاج عمى تكفير المدربيف ذكم المؤىلات كالخبرات 
 . ليككنكا في خدمة تساؤلات المتربصيف، مما يقمؿ مف إحباط العماؿ ك تعرضيـ لمضغكط

 عند مستكل الدلالة 0.26المحسكبة ك المساكية لػ  2كما يؤكد صحة ىذه النتائج ىك اختبار كا
  .5.99 الجدكلية ك المساكية ؿ  2كا  أكبر مف 02 ك درجة حرية مقدرة ب 0.05

 .كمنو نستنتج أنو  يكجد تطابؽ ك بالتالي لا تكجد دلالة إحصائية 

  .مساىمة التدريب في تشكيؿ حافز لدل العامميف: (25)جدكؿ ر قـ -

مساىمة التدريب في 
 تشكيؿ حافز لدل العماؿ 

النسب  التكرارات
 المئكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية 

 2كا
 المجدكلة 

الدلالة 
 الإحصائية

 % 36 18 دائما
 

9.88 

 
 

0.05 

 
 

02 

 
 

5.99 

 
 تكجد
 دلالة

 إحصائية

%  50 25 أحيانا
%  14 07 أبدا

%  100 50 المجمكع

 مف عماؿ المؤسسة الإفريقية % 50يتضح أف  (25)مف خلاؿ القراءة الإحصائية لمجدكؿ رقـ 
 مف العماؿ أكدكا أنو دائما ما % 36لمزجاج أحيانا ما يساىـ التدريب في تشكيؿ حافز لدييـ ،في حيف 

 أقركا بأف التدريب لا يساىـ أبدا في تشكيؿ % 14في مقابؿ . يساىـ التدريب في تشكيؿ حافز لدييـ 
 . حافز لدييـ 

كما يفسر ىذا أف تمقي العامؿ التدريب الجيد يؤدم إلى شعكره بالكلاء كالانتماء لممؤسسة كىذا ما 
 . يدفعو إلى القياـ بعممو بشكؿ أفضؿ 

 عند مستكل الدلالة 9.88المحسكبة ك المساكية ؿ  2كما يؤكد صحة ىذه النتائج ىك اختبار كا
  5.99 الجدكلية ك المساكية ؿ  2كا  أكبر مف 02 ك درجة حرية مقدرة ب 0.05

 .كمنو نستنتج أنو لا يكجد تطابؽ ك بالتالي تكجد دلالة إحصائية
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  .تعميـ المؤسسة لأساليب العمؿ الجماعي: (26)جدكؿ رقـ -

تعميـ المؤسسة لأساليب 
 العمؿ الجماعي

النسب  التكرارات
 المئكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية 

 2كا
 المجدكلة 

الدلالة 
 الإحصائية

 % 48 24 دائما
 

4.84 

 
 

0.05 

 
 

02 

 
 

5.99 

     لا
   تكجد
 دلالة

 إحصائية

%  26 13 أحيانا
%  26 13 أبدا

%  100 50 المجمكع
يتضح بأف المؤسسة الإفريقية لمزجاج دائما تعمـ أساليب  (26)مف خلاؿ معطيات الجدكؿ رقـ 

 %.26 ك أحيانا ك أبدا لا تعمـ أساليب العمؿ الجماعي بنسبة % 48العمؿ الجماعي بنسبة 

فنلاحظ أف المؤسسة تعتمد عمى تعميـ أساليب العمؿ الجماعي ك ىذا يعمؿ عمى تقكية الاحتكاؾ 
 . بيف العماؿ ك بالتالي تبادؿ الخبرات فيما بينيـ

 0.05 عند مستكل الدلالة 4.84المحسكبة كالمساكية ؿ  2كما يؤكد صحة ىذه النتائج ىك اختبار كا
  5.99 الجدكلية كالمساكية ؿ  2كا  أصغر مف 02كدرجة حرية مقدرة ب 

 . كمنو نستنتج أنو يكجد تطابؽ ك بالتالي لا تكجد دلالة إحصائية

  . البرامج التدريبية تجمع بيف التطبيؽ ك النظرم: (27)جدكؿ رقـ -

البرامج التدريبية تجمع 
 بيف التطبيؽ ك النظرم

النسب  التكرارات
 المئكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية 

 2كا
 المجدكلة 

الدلالة 
 الإحصائية

 % 60 30 دائما
 

23.68 

 
 

0.05 

 
 

02 

 
 

5.99 

     
   تكجد
 دلالة

 إحصائية

%  36 18 أحيانا
%  4 02 أبدا

%  100 50 المجمكع
 مف عماؿ المؤسسة الإفريقية لمزجاج % 60يتضح أف  (27)مف خلاؿ معطيات الجدكؿ رقـ 

 يؤكدكف أف البرامج التدريبية % 36يؤكدكف أف البرامج التدريبية تجمع بيف النظرم ك التطبيقي ، في حيف 
 أكدكا أف البرامج التدريبية لا تجمع أبدا بيف النظرم %04أحيانا ما تجمع بيف التطبيقي ك النظرم، مقابؿ 

 . كالتطبيقي
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كما يفسر ىذا أف المؤسسة تحرس دائما عمى الجمع بيف التدريبات النظرية كالتطبيقية كىذا لإسقاط 
 . ما تمقكه العماؿ نظريا في مجاؿ عمميـ بطريقة سيمة 

 عند مستكل الدلالة 23.68المحسكبة كالمساكية ؿ  2كما يؤكد صحة ىذه النتائج ىك اختبار كا
  5.99 الجدكلية كالمساكية ؿ  2كا  أكبر مف 02 ك درجة حرية مقدرة ب 0.05

 .كمنو نستنتج أنو لا يكجد تطابؽ ك بالتالي  تكجد دلالة إحصائية 

  .فرصة اختيار البرامج التدريبية كفقا لاحتياجات العامميف : (28)جدكؿ رقـ -

اختيار البرامج التدريبية 
كفقا لاحتياجات 

 العامميف

النسب  التكرارات
 المئكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية 

 2كا
 المجدكلة 

الدلالة 
 الإحصائية

 % 48 24 دائما
 

7.82 

 
 

0.05 

 
 

02 

 
 

5.99 

     
   تكجد
 دلالة

 إحصائية

%  36 18 أحيانا
%  16 08 أبدا

%  100 50 المجمكع
يتضح أف فرصة اختيار البرامج التدريبية في المؤسسة  (28)مف خلاؿ معطيات الجدكؿ رقـ 

 مف العماؿ % 36 ، في المقابؿ % 48الإفريقية لمزجاج تككف دائما كفقا لاحتياجات العامميف بنسبة 
 مف % 16أكدكا بأف فرصة اختيار البرامج التدريبية أحيانا ما تككف حسب احتياجات العامميف ، في حيف 

 . العماؿ أكدكا أنو لا تتيح ليـ فرصة اختيار البرامج التدريبية 

كما يفسر ىذا أف أغمب عماؿ المؤسسة الإفريقية يتشكؿ لدييـ نكع مف الرضا الكظيفي اتجاه عمميـ 
 .لأف المؤسسة تسعى لتغطية نقاط الضعؼ المتكاجدة لدييـ 

 عند مستكل الدلالة 7.82المحسكبة ك المساكية ؿ  2كما يؤكد صحة ىذه النتائج ىك اختبار كا
  5.99 الجدكلية ك المساكية ؿ  2كا  أكبر مف 02 كدرجة حرية مقدرة ب 0.05

 .كمنو نستنتج أنو لا يكجد تطابؽ ك بالتالي  تكجد دلالة إحصائية 
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  . مساعدة البرامج التدريبية في رفع مستكل القدرات الفردية : (29)الجدكؿ رقـ -

مساعدة البرامج 
التدريبية في رفع 
 القدرات الفردية 

النسب  التكرارات
 المئكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية 

 2كا
 المجدكلة 

الدلالة 
 الإحصائية

 % 46 23 دائما
 

3.64 

 
 

0.05 

 
 

02 

 
 

5.99 

     لا تكجد
 دلالة

 إحصائية
%  28 14 أحيانا
%  26 13 أبدا

%  100 50 المجمكع
يتضح لنا أف البرامج التدريبية تساعد دائما في رفع القدرات  (29)مف خلاؿ معطيات الجدكؿ رقـ 

 مف المبحكثيف أكدكا أف البرامج % 28 ، تمييا نسبة % 46الفردية لمعماؿ ك ىذا ما تعبر عنو نسبة 
 أكدكا أف البرامج التدريبية لا تساعد % 26التدريبية أحيانا ما تساعد في رفع قدراتيـ الفردية ، في حيف 

 .في رفع مستكل قدراتيـ الفردية 

كما يفسر ىذا أف لمبرامج التدريبية دكر كبير في رفع مستكل القدرات حيث تساعد كؿ فرد في 
 .  اكتساب خبرات كصقؿ مياراتو مما تدفعو إلى طمكحات أكبر

 عند مستكل الدلالة 3.64المحسكبة ك المساكية ؿ  2كما يؤكد صحة ىذه النتائج ىك اختبار كا
  .5.99 الجدكلية ك المساكية ؿ  2كا  أكبر مف 02 ك درجة حرية مقدرة ب 0.05

 .كمنو نستنتج أنو يكجد تطابؽ ك بالتالي لا تكجد دلالة إحصائية

 . تحديد الاحتياجات التدريبية يساىـ في رفع مستكل الأداء : المحكر الرابع -

  :البرنامج التدريبي يتـ كفؽ المؤىؿ العممي  : (30)الجدكؿ رقـ -

البرنامج التدريبي  
يتـ كفؽ المؤىؿ 

 العممي

النسبة  التكرار
 المؤكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 2كا
 الجدكلية

الدلالة 
 الإحصائية

  % 48 24 دائما
 

10.70 

 
 

0.05 

 
 
2 

 
 

5.99 

 
    تكجد
 دلالة

 إحصائية

 % 40 20 أحيانا
 % 12 6 أبدا

 % 100 50 المجمكع
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أف أغمب المبحكثيف أكدكا بأف البرنامج التدريبي في المؤسسة  (30)يتضح مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 
 ، تمييا فئة المبحكثيف الذيف يقركف بأف البرنامج التدريبي %48دائما يككف كفقا لممؤىؿ العممي كىذا بنسبة 

 مف % 12 ، في حيف نسبة % 40في المؤسسة أحيانا ما يككف كفقا لممؤىؿ العممي ك ذلؾ بنسبة 
 .المبحكثيف يقركف بأف البرنامج التدريبي في المؤسسة لا يككف كفقا لممؤىؿ العممي 

كما يفسر ىذه النسب ىك أف المؤسسة الإفريقية لمزجاج تحرص أف يككف التدريب كفؽ المؤىلات 
كىذا ينعكس إيجابا في مستكل أدائيـ لأنو كمما كاف التدريب يتناسب مع . العممية لأغمب العماؿ

 .المؤىلات العممية أصبح لدل المتدرب فاعمية أكبر في الأداء 

 عند 10.70المحسكبة ك المساكية لػ   2 حيث قيمة كا2كما يؤكد صحة ىذه النسب ىك اختبار كا
 كمنو نستنتج بأنو 5.99 الجدكلية كالمساكية لػ  2 أكبر مف كا2 كدرجة حرية مقدرة بػ 0.05مستكل الدلالة 

 . لا يكجد تطابؽ ك بالتالي تكجد دلالة إحصائية 

  : كجكد عدؿ في الحصكؿ عمى دكرات تدريبية : (31)الجدكؿ رقـ -

كجكد عدؿ في 
الحصكؿ عمى 

 التدريب 

النسبة  التكرار
 المؤكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 2كا
 الجدكلية

الدلالة 
 الإحصائية

  % 46 23 دائما
 

7.24 

 
 

0.05 

 
 
2 

 
 

5.99 

 
    تكجد
 دلالة

 إحصائية

 % 16 8 أحيانا
 % 38 19 أبدا

 % 100 50 المجمكع
 مف المبحكثيف يقركف أنو يكجد عدؿ في الحصكؿ % 46يتضح أف  (31)مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 

 مف المبحكثيف ينفكف كجكد عدؿ في حصكليـ عمى دكرات % 38عمى دكرات تدريبية، تمييا نسبة 
 مف المبحكثيف يؤكدكف بأنيـ أحيانا ما يككف ىناؾ عدؿ بيف العماؿ في الحصكؿ % 16تدريبية، بينما 

 .عمى دكرات تدريبية 

كما يفسر ىذه النسب ىك أف المؤسسة تحرص عمى تدريب جميع العماؿ الجدد مف أجؿ زيادة 
 .الأداء الكظيفي ليـ ك ضماف السير الجيد لمعمؿ ك الحصكؿ عمى المنتج

 عند 7.24المحسكبة ك المساكية لػ   2حيث قيمة كا   2كما يؤكد صحة ىذه النتائج ىك اختبار كا
 كمنو نستنتج بأنو 5.99الجدكلية كالمساكية لػ  2 أكبر مف كا2 ك درجة حرية مقدرة بػ 0.05مستكل الدلالة 

 .لا يكجد تطابؽ ك بالتالي تكجد دلالة إحصائية 
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  .يؤثر تحديد الاحتياجات التدريبية في كضع خطط لمبرامج التدريبية : (32)الجدكؿ رقـ -

يؤثر تحديد الاحتياجات 
التدريبية في كضع 

 خطط البرامج التدريبية 

النسبة  التكرار
 المؤكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 2كا
 الجدكلية

الدلالة 
 الإحصائية

  % 54 27 دائما
 

11.07 

 
 

0.05 

 
 
2 

 
 

5.99 

 
 تكجد
 دلالة

 إحصائية

 % 30 15 أحيانا
 % 16 8 أبدا

 % 100 50 المجمكع
يتضح أف أغمب المبحكثيف يقركف أف تحديد الاحتياجات  (32)مف خلاؿ معطيات  الجدكؿ رقـ 

 مف المبحكثيف يؤكدكف % 30 ، مقابؿ % 54التدريبية لمعماؿ يؤثر في كضع خطط تدريبية ك ذلؾ بنسبة 
 يؤكدكف بأف % 16بأف تحديد الاحتياجات التدريبية أحيانا ما تؤثر في كضع خطط تدريبية، في حيف 

 .تحديد الاحتياجات التدريبية لا يؤثر في كضع خطط تدريبية 

كما يفسر ىذه النسب أف معرفة المؤسسة لاحتياجات عماليا ينعكس إيجابا عمى مستكل أداءىـ  
فكمما تمكنت المؤسسة مف كضع التدريب الذم يتناسب مع طبيعة العمؿ كاف المتدرب أكثر فاعمية كبذلؾ 

  2 ، حيث قدرت كا2ك ما يؤكد صحة ىذه النتائج ىك اختبار كا. يساىـ في تحقيؽ الإنتاج لممؤسسة 

 ك درجة حرية 0.05 عند مستكل الدلالة 5.99الجدكلية المقدرة بػ   2 أكبر مف كا11.07المحسكبة بػ 
 .، ك منو نستنتج أنو لا يكجد تطابؽ ك بالتالي تكجد دلالة إحصائية 2مقدرة بػ 

  : العممية التدريبية تتـ كفؽ الدكاـ الرسمي لمعمؿ: (33)الجدكؿ رقـ -

العممية التدريبية تتـ 
كفؽ الدكاـ الرسمي 

 لمعمؿ  

النسبة  التكرار
 المؤكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 2كا
 الجدكلية

الدلالة 
 الإحصائية

  % 4 2 دائما
 

21.26 

 
 

0.05 

 
 
2 

 
 

5.99 

 
    تكجد
 دلالة

 إحصائية

 % 40 20 أحيانا
 % 56 28 أبدا

 % 100 50 المجمكع
أف أغمبية المتدربيف لا تككف فترات تدريبيـ كفؽ الدكاـ الرسمي  (33)يتضح مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 

 ، أما في المقابؿ نجد أف ىناؾ بعض أفراد % 56حيث يحضكف بفترات تدريبية مستقمة كذلؾ بنسبة 
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 % 4العينة يقركف بأف عممية تدريبيـ أحيانا ما تككف كفقا لمدكاـ الرسمي لمعمؿ ، في حيف سجمت نسبة 
 .مف أفراد العينة يقركف بأف العممية التدريبية دائما تتـ كفقا لدكاميـ الرسمي لمعمؿ 

كالملاحظ مف ىذه المعطيات أف المؤسسة تحرص عمى أف لا تككف العممية التدريبية كفقا لمدكاـ 
 . الرسمي لممتدربيف بؿ تككف في فترات خارجة عف فترات دكاميـ حتى لا تعرقؿ عمميـ بالمؤسسة 

 2 أكبر مف كا21.26المحسكبة بػ   2 ، حيث قدرت كا2كما يؤكد صحة ىذه النتائج ىك اختبار كا

، ك منو نستنتج أنو لا يكجد 2 ك درجة حرية مقدرة بػ 0.05 عند مستكل الدلالة 5.99الجدكلية المقدرة بػ 
 .تطابؽ كبالتالي تكجد دلالة إحصائية 

  : الصعكبات التي تكاجو المتدربيف أثناء فترة تدريبيـ: (34)الجدكؿ رقـ -

الصعكبات التي 
تكاجو المتدربيف أثناء 

 فترة تدريبيـ  

النسبة  التكرار
 المؤكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 2كا
 الجدكلية

الدلالة 
 الإحصائية

  % 10 5 دائما
 

18.98 

 
 

0.05 

 
 
2 

 
 

5.99 

 
 تكجد
 دلالة

 إحصائية

 % 30 15 أحيانا
 % 60 30 أبدا

 % 100 50 المجمكع
يتضح أف عماؿ المؤسسة الإفريقية لمزجاج لا تكاجييـ أية   (34)مف خلاؿ معطيات الجدكؿ رقـ 

 مف العماؿ % 30 ، تمييا نسبة % 60صعكبات كعراقيؿ أثناء فترة تدريبيـ كذلؾ ما تعبر عنو النسبة 
 مف العماؿ في المؤسسة % 10يؤكدكف عمى أنيـ أحيانا ما يتعرضكف لصعكبات أثناء فترة تدريبيـ، بينما 

 . يقركف بأنيـ دائما يتعرضكف لصعكبات أثناء تمقييـ لمتدريب 

كما يفسر ىذه النسب ىك إعطاء الكقت الكافي لممتدرب حتى يستطيع التحكـ في الآلات كالمعدات 
 .ككذلؾ ترجع إلى قدرة العامؿ عمى الاستيعاب الجيد 

 2 أكبر مف كا18.98المحسكبة بػ   2، حيث قدرت كا2كما يؤكد صحة ىذه النتائج ىك اختبار كا

، ك منو نستنتج أنو لا يكجد 2 كدرجة حرية مقدرة بػ 0.05 عند مستكل الدلالة 5.99الجدكلية المقدرة بػ 
 .تطابؽ كبالتالي تكجد دلالة إحصائية 
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  : استشارة المتدربيف في تحديد نكع التدريب المناسب : (35)الجدكؿ رقـ -

استشارة المتدربيف في 
تحديد نكع التدريب 

 المناسب   

النسبة  التكرار
 المؤكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 2كا
 الجدكلية

الدلالة 
 الإحصائية

  % 60 30 دائما
 

25.69 

 
 

0.05 

 
 
2 

 
 

5.99 

 
 تكجد
 دلالة

 إحصائية

 % 2 1 أحيانا
 % 38 19 أبدا

 % 100 50 المجمكع
يتضح أف أغمب المبحكثيف يؤكدكف عمى استشارتيـ في  (35)مف خلاؿ معطيات الجدكؿ رقـ 

 مف المبحكثيف يؤكدكف بعدـ استشارتيـ في % 38، مقابؿ  %  60تحديد نكع التدريب المناسب بنسبة 
 يؤكدكف بأنيـ أحيانا ما يتـ استشارتيـ في تحديد نكع % 2تحديد نكع التدريب المناسب ليـ ، في حيف 

 .التدريب المناسب ليـ 

كما يفسر ىذه النسب أف معرفة نكع التدريب الذم يغطي نقاط الضعؼ لدل العماؿ يساىـ في 
 .القضاء عمى العديد مف المشاكؿ التي تؤثر سمبا عمى المؤسسة ك بالتالي الاستمرارية لممؤسسة 

 2 أكبر مف كا25.69المحسكبة بػ   2 ، حيث قدرت كا2كما يؤكد صحة ىذه النتائج ىك اختبار كا

، ك منو نستنتج أنو لا يكجد 2 كدرجة حرية مقدرة بػ 0.05 عند مستكل الدلالة 5.99الجدكلية المقدرة بػ 
 .تطابؽ كبالتالي تكجد دلالة إحصائية 

  : استخداـ الكسائؿ الحديثة في التدريب: (36)الجدكؿ رقـ-

استخداـ الكسائؿ 
 الحديثة في التدريب    

النسبة  التكرار
 المؤكية

 2كا
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 2كا
 الجدكلية

الدلالة 
 الإحصائية

  % 50 25 دائما
 

07 

 
 

0.05 

 
 
2 

 
 

5.99 

 
 تكجد
 دلالة

 إحصائية

 % 30 15 أحيانا
 % 20 10 أبدا

 % 100 50 المجمكع
يتضح أف المؤسسة دائما تستخدـ كسائؿ حديثة في التدريب كىذا ما  (35)مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 

 مف المبحكثيف أقركا أف المؤسسة أحيانا ما تستخدـ الكسائؿ % 30 ، تمييا النسبة % 50تعبر عنو النسبة 
 . مف المبحكثيف ينفكف استخداـ الكسائؿ الحديثة في التدريب % 20الحديثة في التدريب، في الأخير نجد 
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كما يفسر ىذه النسب أف استخداـ الكسائؿ الحديثة في التدريب تزيد مف استيعاب المتدرب لمبرنامج 
 .التدريبي كبالتالي قدرتو عمى الأداء الجيد في المؤسسة

 2  أكبر مف كا7المحسكبة بػ   2، حيث قدرت كا2كما يفسر صحة ىذه النتائج ىك اختبار كا

، ك منو نستنتج أنو لا يكجد 2 ك درجة حرية مقدرة بػ 0.05 عند مستكل الدلالة 5.99الجدكلية المقدرة بػ 
 .تطابؽ كبالتالي تكجد دلالة إحصائية 

 : مناقشة نتائج البيانات الشخصية- 2

 يتميز مجتمع الدراسة بمجمكعة مف الخصائص كىي كالآتي : 

  .% 80يغمب عمى مجتمع الدراسة جنس الذككر ك ذلؾ بنسبة - 

 إلى أقؿ 40 مف العماؿ تنحصر أعمارىـ مف % 44يتكزع أفراد العينة حسب متغير السف، حيث نجد - 
 .   سنة50مف 

 . لدييـ شيادات جامعية % 40كبالنسبة لممستكل التعميمي نجد - 

 . مف العماؿ المينييف% 50كبخصكص الفئة المينية نجد - 

 .  سنكات10 مف العماؿ لدييـ خبرة أكثر مف % 38أما الأقدمية في العمؿ فنجد - 

 . دكرات5 مف العماؿ استفادكا اقؿ مف % 56كبالنسبة لمدكرات التدريبية فنجد - 

 . التحقكا عف طريؽ عقكد ما قبؿ التشغيؿ% 54كبخصكص التحاؽ العماؿ بالمؤسسة فنجد - 

 :  نستنتج مف خلاؿ ىذه النتائج أف

 .أغمب أفراد العينة ذككر - 

 . سنة50 إلى أقؿ مف 40أغمب أفراد العينة تنحصر أعمارىـ مف - 

 . أغمب عماؿ العينة متزكجكف- 

 .أغمب عماؿ العينة التحقكا بالعمؿ عف طريؽ عقكد ما قبؿ التشغيؿ - 
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  : مناقشة نتائج الدراسة في ضكء الفرضيات- 3

يساىـ التدريب في اكتساب معارؼ ك خبرات :  مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الأكلى التي مفادىا -أ
 .جديدة

 . مف المبحكثيف يقركف بتمقييـ لمتدريب % 48- 

 . مف المبحكثيف يقركف أف التدريب المقدـ يتماشى مع المستكل التعميمي % 46- 

 . مف المبحكثيف يقركف بأف التدريب دائما يساىـ في تغيير سمككياتيـ كيكسبيـ ميارات جديدة% 44- 

 مف المبحكثيف يقركف بأف برامج التدريب دائما تساعدىـ في التكيؼ مع مختمؼ المتغيرات في % 52- 
 .المؤسسة

 . مف المبحكثيف يقركف أف التدريب دائما ما يككف إجبارم% 38- 

 . مف المبحكثيف يقركف أف مدة التدريب أحيانا ما تككف كافية لتحسيف أدائيـ% 56

 . مف المبحكثيف يقركف أف التدريب يساعدىـ دائما في امتلاؾ ميارة المعرفة كالتطبيؽ% 46- 

تكجد معكقات تكاجو المتدربيف في العممية : مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الثانية التي مفادىا - ب
 .التدريبية 

 . مف المبحكثيف أقركا باستفادتيـ مف دكرات تدريبية عند التحاقيـ بالمؤسسة % 50

 . مف المبحكثيف يقركف بأنو دائما ما يتـ إخبارىـ كتكضيح ليـ اليدؼ مف البرنامج التدريبي% 50- 

 . مف المبحكثيف يقركف بأنيـ دائما يتـ اختيار البرنامج التدريبي حسب رغباتيـ % 54- 

 . مف المبحكثيف يقركف بأف أساليب شرح المدربيف كاضحة %  50-  

 . مف المبحكثيف يقركف بأف المدربيف ليـ قدرة في التجاكب مع تساؤلاتيـ % 36- 

 . مف المبحكثيف يقركف بأنو أحيانا ما يشكؿ التدريب حافزا لدييـ 50%-

 . مف المبحكثيف يقركف أف المؤسسة دائما تعمـ أساليب العمؿ الجماعي % 48- 

 . مف المبحكثيف أقركا أف البرنامج التدريبي يجمع بيف التطبيقي كالنظرم % 60- 

 . مف المبحكثيف يقركف أف البرامج التدريبية ترفع مف مستكل قدراتيـ الفردية % 46- 
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 . مف العماؿ يؤكدكف عمى فرصة اختيار البرامج التدريبية كفقا احتياجاتيـ48%-  

تحديد الاحتياجات التدريبية يساىـ في رفع : مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الثالثة التي مفادىا- ج
 .مستكل الأداء للأداء 

 . مف المبحكثيف يقركف أف التكظيؼ في المؤسسة يككف كفقا لممؤىؿ العممي % 48- 

 . مف المبحكثيف يقركف بكجكد عدؿ في الحصكؿ عمى دكرات تدريبية % 46-

 .  مف المبحكثيف يؤكدكف أف تحديد الاحتياجات التدريبية يساىـ في كضع خطط لمبرامج التدريبية% 54- 

 . مف المبحكثيف ينفكف تمقييـ التدريبات في أكقات الدكاـ الرسمي% 56- 

 . مف المبحكثيف يؤكدكف عمى عدـ كجكد صعكبات تكاجييـ أثناء فترة تدريبيـ % 60- 

 . مف المبحكثيف يؤكدكف أنيـ يستشاركف في تحديد نكع التدريب المناسب % 60- 

 . مف العماؿ يؤكدكف استخداـ الكسائؿ الحديثة في التدريب50%-

 النتيجة العامة لمفرضية الجزئية الأكلى :  

مف خلاؿ تحميمنا لنتائج الفرضية الأكلى تكصمنا إلى أف التدريب يؤثر إيجابا عمى العماؿ كالمؤسسة 
عمى حد سكاء خاصة كأنو يتماشى مع المستكل التعميمي لمعماؿ ، لذلؾ تحرص المؤسسة عمى إجبارية 

إخضاع العماؿ لمتدريبات، للاف ذلؾ يساىـ في تغيير سمككياتيـ ك يكسبيـ ميارات جديدة خاصة لميارتي 
المعرفة كالتطبيؽ ، كما أنو يساعدىـ في التكيؼ مع مختمؼ المتغيرات الحاصمة في المؤسسة  كعميو 
.    فالتدريب يساىـ في اكتساب العامؿ معارؼ ك خبرات جديدة تساعده في أداء ميامو عمى أكمؿ كجو

 14 ،13كبالتالي يمكف القكؿ أف الفرضية الجزئية الأكلى محققة نسبيا  ك ىذا ما تؤكده الجداكؿ رقـ 
15،16، 17، 19. 

 النتيجة العامة لمفرضية الجزئية الثانية :  

مف خلاؿ تحميمنا لنتائج الفرضية الثانية تكصمنا إلى أف التدريب يساعد العماؿ عمى الاندماج داخؿ 
المؤسسة لذلؾ تحرص المؤسسة  عمى تعميمو عمى جميع العماؿ الجدد عند التحاقيـ بيا، كما أنيا تقكـ 
بإخبارىـ ك التكضيح ليـ اليدؼ مف كراء البرنامج التدريبي ك تتيح ليـ فرصة اختيارىـ ليذا البرنامج كفقا 
لاحتياجاتيـ ك حسب رغباتيـ، مما يرفع مف مستكل قدراتيـ الفردية حيث تحرص عمى كجكد أساتذة أكفاء 
ليـ القدرة في التجاكب مع تساؤلاتيـ، كتكضيح أساليب شرحيـ ليذا البرنامج الذم يجمع بيف ما ىك نظرم 
كتطبيقي، مما يشكؿ حافزا كبيرا لدل المتدربيف ك بيذا تكصمنا إلى أف المتدربيف لا تكاجييـ أية معكقات 
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عند تمقييـ لمبرنامج التدريبي ك بالتالي فالفرضية الجزئية الثانية غير محققة نسبيا كىذا ما تؤكده الجداكؿ 
 .29 ،28 ،27 ،26 ،24 ،23  ،21 ،20رقـ 

 النتيجة العامة لمفرضية الجزئية الثالثة:  

مف خلاؿ تحميمنا لنتائج الفرضية الجزئية الثالثة تكصمنا إلى أف تحديد ك معرفة احتياجات العماؿ 
ينعكس إيجابا عمى أدائيـ، حيث أف تحديد ىذه الاحتياجات يساىـ في كضع خطط لمبرامج التدريبية كىذا 
يككف باستشارة المتدربيف في تحديد نكع التدريب الذم يغطي نقاط الضعؼ لدييـ، مما يساىـ في القضاء 

عمى العديد مف المشاكؿ كالصعكبات التي تكاجو المتدربيف أثناء فترة تدريبيـ كالتي تؤثر سمبا عمى 
المؤسسة ، لذلؾ تحرص المؤسسة عمى ضماف العدؿ بيف العماؿ في الحصكؿ عمى التدريب كىذه العممية 

  30كبالتالي فالفرضية الجزئية الثالثة محققة نسبيا ك ىذا ما تؤكده الجداكؿ مف. لا تتـ كفؽ الدكاـ الرسمي
   .36إلى 

 يؤثر تدريب المكارد البشرية عمى الأداء الكظيفي:  النتيجة العامة لمفرضية الرئيسية كالتي مفادىا. 

إف تحقؽ الفرضية العامة يتكقؼ عمى تحقؽ فرضياتيا الجزئية كاعتمادا عمى ما تقدـ مف تحميؿ 
يساىـ التدريب في اكتساب معارؼ كخبرات جديدة في الأداء  )كمناقشة نتائج الفرضيات الجزئية 

كالمعكقات التي تكاجو المتدربيف  في العممية التدريبية ، كتحديد الاحتياجات التدريبية يساىـ في رفع 
، حيث يمكننا القكؿ بأف الفرضية العامة التي مفادىا يؤثر تدريب المكارد البشرية عمى  (مستكل الأداء 

الأداء الكظيفي قد تحققت نسبيا بتحقؽ فرضيتيف جزئيتيف كىما الفرضية الأكلى، يساىـ التدريب في 
اكتساب خبرات ك ميارات جديدة في الأداء كالفرضية الثالثة ، تحديد الاحتياجات التدريبية يساىـ في رفع 

 .مستكل أداء العماؿ 

كىذا يعني كجكد ارتباط بيف تدريب المكارد البشرية كالأداء الكظيفي، فالعماؿ ذكم الأداء الجيد 
يتمقكف التدريب المناسب كىذا الأخير يكسب الأفراد العامميف ميارات كخبرات جديدة ، كأف معرفة المؤسسة 
 .لاحتياجات عماليا يساىـ في تغطية نقاط الضعؼ لدييـ، مما يرفع مف مستكل الأداء  الكظيفي داخميا 

 : مناقشة نتائج الدراسة في ضكء الدراسات السابقة - 4

بعد أف قمنا بعرض الدراسات التي تناكلت مكضكع تأثير تدريب المكارد البشرية عمى الأداء 
الكظيفي، عثرنا عمى الدراسات المشابية لدراستنا كقد قمنا بمقارنة نتائج الدراسة الحالية بالنتائج المتكصؿ 

 .إلييا في الدراسات السابقة
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بعنكاف تقيـ  فعالية برامج تدريب المكارد البشرية ،تكصمت إلى "قريشي محمد صالح "فدراسة 
 :مجمكعة مف النتائج تتفؽ مع دراستنا في 

تسجيؿ حالات مف الرضا النسبي لدل العماؿ فيما يخص استيعابيـ لمدركس المقدمة ليـ، كمدل -
 .استفادتيـ مف الميارات المكتسبة أثناء العمؿ

 .الرضا النسبي لدل فئة مف العماؿ بتماشي الدركس التدريبية مع المستكم التعميمي -

بعنكاف أثر التدريب أثناء الخدمة عمى أداء ك سمكؾ المكظفيف "الرفاعي " بالإضافة إلى دراسة 
المستفيديف مف التدريب ك تكصمت إلى نتيجة تتفؽ مع دراستنا في أف التدريب أثناء العمؿ لو الأثر الكبير 

 .في تحسيف الأداء الكظيفي 

ذا رجعنا إلى دراسة  بعنكاف المستكيات التنظيمية ك أداء العامؿ فقد تكصمت إلى " اسمياف بمكـ "كا 
 :نتائج تتفؽ مع دراستنا في 

أف الخبرة المينية ك الأقدمية في العمؿ لو دكرا كبيرا في تحديد الكعي الفئة العمالية بمختمؼ المياـ -
 .الإشرافية

بعنكاف أثر التدريب عمى الأداء الكظيفي بالمؤسسات العامة قد " أحمد بشير " إضافة إلى دراسة -
ك أكصت بتكفير .تكصمت إلى نتائج تتفؽ مع دراستنا في زيادة الاىتماـ المدربيف بالتحصيؿ العممي

التجييزات المناسبة التي تتطمبيا الدكرات التدريبية،ك أف ىناؾ قصر في الدكارات التدريبية مف الناحية 
 .الزمنية 

  :استخلاص النتائج العامة 5-

يؤثر تدريب المكارد البشرية عمى الأداء الكظيفي ك قد : كانت الفرضية الرئيسية لمدراسة كالأتي 
حاكلنا مف خلاؿ ىذه الفرضية إلى التعرؼ عمى أراء المبحكثيف ككجيات نظرىـ حكؿ مساىمة التدريب 

في إكسابيـ  ميارات ك خبرات في الأداء إضافة إلى المعكقات التي تكاجو المتدربيف في العممية التدريبية 
 .كأخيرا تحديد الاحتياجات التدريبية ك مساىمتيا في رفع مستكل الأداء

 : تكصمت الدراسة إلى ما يمي 

  التدريب نشاط مخطط لو كىك مف الكظائؼ الأساسية في إدارة المكارد البشرية ييدؼ إلي تزكيد الأفراد
 .العامميف ميارات ك خبرات جديدة في العمؿ
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   أف العممية التدريبية ىي عممية مترابطة متكاممة تمر بػ أربع مراحؿ ىي تحديد الاحتياجات التدريبية
 .تصميـ البرنامج التدريبي، تنفيذ البرنامج التدريبي ك تقييـ البرنامج التدريبي

  كما تكصمت الدراسة بأف في كؿ مؤسسة ىناؾ بعض مشاكؿ ك معكقات تعرقؿ السير الجيد لمعممية
 .التدريبية

  تكجد مجمكعة مف المؤىلات ك الخصائص التي يجب عمى المؤسسة إتباعيا حتى تتمكف مف تمقيف
 .التدريب المناسب للأفراد العامميف

 يحتؿ التدريب مكانة ىامة في دراسات الإدارة المعاصرة ككنيا المؤشر الرئيسي لنجاح أم مؤسسة. 
  كجكد ارتباط كبير بيف تدريب الأفراد العامميف كالأداء الذم يعكسو ىؤلاء العماؿ. 
  أف العممية التدريبية تعمؿ عمى تنمية كصقؿ ميارات الأفراد العامميف حتى تضمف السير الجيد لمعمؿ

 . داخؿ المؤسسة
  مراعاة الاحتياجات التدريبية لمعامميف يساىـ في تفجير طاقاتيـ الكامنة. 

 إف ابرز ما يعكسو سمكؾ الفرد في المؤسسة ىك مستكم الأداء الذم يقدمو. 

  أىـ الأىداؼ الرئيسية لممؤسسات ىي تمقيف التدريب المناسب للأفراد العامميف حتى تضمف السير
 . الجيد لمعمؿ

 : الاقتراحات- 6

استنادا عمى ما تـ التكصؿ إليو مف نتائج فإنو يمكف أف تسيـ في الكصكؿ إلي بعض الاقتراحات 
بشكؿ خاص - الطاىير –التي مف الممكف أف  تساعد المؤسسة الإفريقية لمزجاج بكلاية جيجؿ 

 : كالمؤسسات الأخرل بشكؿ عاـ كمنيا 

  ضركرة إجراء العديد مف الدراسات لمكشؼ عف الطرؽ السميمة لسير العممية التدريبية. 
  عمي المؤسسة أف تراعي جميع مراحؿ العممية التدريبية مف تحديد الاحتياجات التدريبية إلي غاية تقيـ

 .البرنامج التدريبي
  ضركرة الاىتماـ بتقديـ البرامج التدريبية المناسبة لتخصصات المتدربيف. 
  ضركرة تنكيع في  البرامج التدريبية المقدمة لمعماؿ لأنيا تساىـ في تعزيز الميارات ك المعارؼ مما

 .ينعكس إيجابا عمي الفرد العامؿ ك المؤسسة 
   الاىتماـ بكضع إستراتجية كاضحة  لتكييؼ البرامج التدريبية داخؿ المؤسسة. 
  زيادة عقد الدكرات التدريبية التي تتماشى مع التطكرات التقنية الحديثة حتى تسيؿ لمعماؿ التحكـ في

 .آليات ك أساليب العمؿ
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  دعـ الميزانية المخصصة لمتدريب حتى تستطيع المؤسسة مسايرة مختمؼ التطكرات كالتغيرات
 .الحاصمة في البيئة المحيطة 

  ضركرة إعطاء الكقت الكافي لممتدربيف لاستيعاب البرنامج التدريبي. 
 تقيـ الأداء الكظيفي لمعماؿ حسب المدة الزمنية قصيرة كطكيمة الأجؿ. 

  فتح المجاؿ أماـ العماؿ لممشاركة في كضع أساليب تطكير الأداء ، مما يزيد مف دافعيتـ ك شعكرىـ
 .بالكلاء اتجاه المؤسسة 
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 : الخاتمة

مف خلاؿ الدراسة الحالية بعنكاف تأثير تدريب المكارد البشرية عمى الأداء الكظيفي لمعماؿ بالشركة 
الإفريقية لمزجاج  ، تـ تناكؿ مختمؼ الجكانب التي مست مكضكع الدراسة سكاء مف حيث شقييا النظرم 
الذم تمت الإشارة فيو إلى مختمؼ المقاربات النظرية ك الدراسات السابقة التي تطرقت لنفس مكضكع 
الدراسة الحالية حكؿ التدريب ك الأداء الكظيفي ، ك قد تـ استخداـ منيجية تصب في إطار أىداؼ 

في محاكلة اختبار الفرضيات -  الطاىير–الدراسة الميدانية التي تـ إجراءىا بالمؤسسة الإفريقية لمزجاج 
 .التي تـ صياغتيا بتحميؿ ك تفسير البيانات الإحصائية 

كانطلاقا مف نتائج ىذه الدراسة تـ الكقكؼ عمى التأثير الذم يحققو تدريب المكارد البشرية عمى 
مستكل الأداء الكظيفي في المؤسسة الجزائرية ، حيث أصبح يترجـ نجاح المؤسسة أك فشميا بمدل فعالية 
الأداء الذم يعكسو الأفراد العامميف عمى جميع المستكيات التنظيمية مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ التي تسعى 
إلييا المؤسسة، كلذا أصبحت البرامج التدريبية تحظي باىتماـ كبير مف طرؼ مدراء  جميع المؤسسات 

الذيف اتبعكا سياسة إخضاع المكارد البشرية العاممة لمختمؼ برامج التدريب ، كتحرص الإدارة الحديثة عمى 
تكفير متطمبات التدريب المناسبة حتى تحقؽ الانسجاـ بيف مستكيات الخبرة ك الميارة لدل الأفراد العامميف 
خاصة في ظؿ مختمؼ التطكرات العممية ك التكنكلكجيا التي فرضتيا البيئة المحيطة، كليذا تبقى المؤسسة 
الجزائرية في حاجة إلى تدريب مكاردىا البشرية حتى تصؿ إلى تحقيؽ كفاءة عالية تعكد بالمنفعة عمييا 

 .عمى الفرد العامؿ

 . كيبقى مجاؿ البحث في مكضكع تدريب المكارد البشرية ك تأثيره عمى الأداء الكظيفي مفتكحا ككاسعا
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 : الملخص

تيدؼ مختمؼ المؤسسات نحك تحقيؽ أداء عالي مف خلاؿ تدريب أفرادىا لمكصكؿ إلى تحقيؽ 
نجاحيا كاستمرارىا في سكؽ العمؿ، كفي ضكء ما سبؽ ىدفت ىذه الدراسة إلى كشؼ تأثير تدريب المكارد 

. البشرية عمى الأداء الكظيفي، حيث تـ إجراء الدراسة الميدانية بالمؤسسة الإفريقية لمزجاج بالطاىير

 تدريب المكارد ىؿ يؤثر: كلمكقكؼ عمى جكانب ىذا المكضكع تـ طرح التساؤؿ الرئيسي التالي
: البشرية عمى الأداء الكظيفي ؟ كقد انبثقت عنو التساؤلات الفرعية التالية 

ىؿ يساىـ التدريب في إكساب الفرد ميارات كخبرات جديدة ؟  - 

معكقات تكاجو المتدربيف في العممية التدريبية ؟  ىؿ تكجد - 

ىؿ تحديد الاحتياجات التدريبية يساىـ في رفع مستكل الأداء ؟ - 

كقد اشتممت أدكات البحث في ىذه الدراسة عمى الملاحظة كالاستمارة كالمقابمة، حيث تضمنت - 
.  سؤالا مكزعة عمى أربعة محاكر 32الاستمارة 

كما كاف المنيج المتبع ىك المنيج الكصفي في ىذه الدراسة ك تـ الاستعانة بأسمكب التحميؿ الكمي 
 مف أجؿ اختبار العلاقة الارتباطية المكجكدة بيف 2ك الكيفي في تفريغ كتحميؿ البيانات كتطبيؽ اختبار كا

. متغيرات الدراسة ، كقسمت ىذه الدراسة إلى سبعة فصكؿ 

:  ك قد أظيرت النتائج بعد تحميؿ ك تفسير المعطيات إلى

. يساىـ التدريب في اكتساب ميارات ك خبرات جديدة -  

. معكقات تكاجو المتدربيف في العممية التدريبيةتكجد - 

. تحديد الاحتياجات التدريبية يساىـ في رفع مستكل الأداء - 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Résumé: 

 Les Différents institutions visent à atteindre la haute performance grâce à 

la formation de ses membres pour arriver à la réussite et à la continuité au 

marché du travail. Donc، à la lumière de ce qui précède، cette étude visait à 

découvrir  l’impact de la formation des ressources humaines sur la fonctionnalité 

de l'emploi، où il faisait l'étude sur le terrain à l’institution africaine de verre à 

Tahir. 

Pour identifier les aspects du ce sujet on pose la principale question 

suivante: Quelle est l’impacte de  la formation des ressources humaines sur la 

fonctionnalité de l’emploi? Et il est apparu sous les questions suivantes: 

 -Est-ce que la formation sert à contribuer l’acquisition des compétences de 

l'individu et peut  donner de nouvelles expériences? 

 -Quels sont les obstacles auxquels se heurtent la formation des stagiaires dans le 

processus de formation? 

 -Est-ce –que l’identification des besoins de formation contribuent à élever le 

niveau de performance? 

 -Dans cette étude les outils de recherche ont inclus l’observation et la forme et 

l’interview، dont la forme  comportait 32 questions réparties sur quatre axes. 

 Et aussi  l'approche adoptée dans cette étude est l'approche descriptive، il a 

été utilisé une manière d’analyse quantitative dans la décharge qualitative et 

l'analyse des données et ainsi l'application de l'essai Ca 2 pour le test de la 

corrélation entre les variables d'étude، donc cette étude a été divisée en sept 

chapitres. 

Après l'analyse et l'interprétation des données، les  résultats montre que: 

- la formation contribue à acquérir de nouvelles compétences et d'expériences. 

 - les obstacles auxquels se heurtent les stagiaires dans le processus de 

formation. 

 -Identification des besoins de formation contribue à élever le niveau de 

performance. 

   


