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أهمية التدريب في تحسين أداء 

  العاملين 



  	�� و ���ان

 نشكر الله حمدا كثيًرا مباركا على هذه النعمة الطيبة و النافعة، 

 نتقدم بالشكر الجزيل إلى الأستاذ المشرف الدكتور

 لحميدي  عادل على توجيهاته القيمة التي قدمها لنا و على سعة صدره

 من المولى عز و جل أن يثيبها خيًر ثواب كما لا يفوتنا

البويرة و لا ننسى أن نقدم تقديرا و  

احتراما لكل من قدم لنا يد العون من قريب أو من بعيد، و حفزنا على إتمام  

  

	�� و ���ان

نشكر الله حمدا كثيًرا مباركا على هذه النعمة الطيبة و النافعة، 

نتقدم بالشكر الجزيل إلى الأستاذ المشرف الدكتور البصيرة  

لحميدي  عادل على توجيهاته القيمة التي قدمها لنا و على سعة صدره

من المولى عز و جل أن يثيبها خيًر ثواب كما لا يفوتنا  

البويرة و لا ننسى أن نقدم تقديرا و  ب "lina papie"شكر عمال مؤسسة  

احتراما لكل من قدم لنا يد العون من قريب أو من بعيد، و حفزنا على إتمام  

  .هذا العمل

نشكر الله حمدا كثيًرا مباركا على هذه النعمة الطيبة و النافعة، 

لبصيرة  نعمة العلم و ا

لحميدي  عادل على توجيهاته القيمة التي قدمها لنا و على سعة صدره

  و نرجو 

شكر عمال مؤسسة   

احتراما لكل من قدم لنا يد العون من قريب أو من بعيد، و حفزنا على إتمام  

  

  

  

  



  
  

 

DEDICACE 

Je tiens a remercier ma famille et mes ami (e)s et plus 

précisément mes chers parents pour leur soutien et leur 

aide et que c'est grâce a eux que j'ai pu réussir et aboutir 

tout mes objectif  

  

  

  

  

  

  



 

 

     DEDICACE 

J'adresse mes remerciements au reste de 

 ma généreuse famille, grâce à laquelle j'ai atteint ce que je suis 

aujourd'hui, en particulier mes parents, que Dieu les protégé 

Et à tous mes chers amis et collègues 

Et sans oublier mes chers professeurs 
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  43  �مثل عدد العمال و تخصصهم

02  
  

  یوضح توز�ع أفراد العینة حسب الجنس
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 : ملخص

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أهم�ة التدر�ب في تحسین أداء العاملین في المؤسسات حیث �ان    

اعتمدنا في هذه الدراسة  ببلد�ة امشدالة ولا�ة البو�رة  lina papieالجانب التطب�قي على مستو" مؤسسة 

على المنهج الوصفي لجمع الب�انات و المعط�ات المتعلقة 4الظاهرة موضوع ال4حث و لتحقی3 هذا الهدف 

استخدمنا الاستب�ان �أداة للدراسة و تم توز�ع استمارة الاستب�ان داخل المؤسسات على عینة قدرها 

  عامل 50

ب�انات على برامج   الحزمة الإحصائ�ة للعلوم الاجتماع�ة لقد اعتمدنا في تحلیل الب�انات  و الاست   

)spss(،)وفي الأخیر توصلت الدراسة إلى أن التدر�ب هدفه إزالة جوانب الضعف والقصور ) الفاكرون4اخ

في أداء العاملین و�ساعد على تحسین الانض4اQ والسلوك بدرجة �بیرة، إذا �مثل الر�یزة الأساس�ة في 

  .القو" العاملة تطو�ر وترشید أداء

Résumé : 

   Cette étude visait à identifier l'importance de la formation dans l'amélioration 

de la performance des travailleurs dans les institutions, où l'aspect pratique était 

au niveau de l'institution lina papie dans la commune de Michdaleh, état de 

Bouira.Dans cette étude, nous nous sommes appuyés sur l'approche descriptive 

pour collecter des données et des données liées au phénomène en question, et 

pour atteindre cet objectif nous avons utilisé le questionnaire comme outil pour 

l'étude Le questionnaire a été distribué au sein des institutions à un échantillon 

de 50 travailleurs 

   Dans l'analyse des données et des questionnaires, nous nous sommes appuyés 

sur les programmes du progiciel statistique pour les sciences sociales (SPS) 

(Fakronbach).Enfin, l'étude a conclu que la formation vise à éliminer les 

faiblesses et les insuffisances dans la performance des travailleurs et contribue à 

améliorer la discipline. et le comportement dans une large mesure, s'il représente 

le principal pilier du développement et de la rationalisation des performances de 

la main-d'œuvre. 



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 مقدمـــــــــة



 مقدمة 

 

 

 أ 

تمتلك المؤسسات ��ل أنواعها المورد ال�شر� حیث �عتبر الأساس ولهذا تعمل على تدع�مه و تنمیته      

�مختلف الوسائل و سع�ا منها لتحقی/ الأداء المتمیز ومواك�ة التطورات السر*عة في �ل المجالات تقوم 

وتنو�ع الخبرات لذا فقد تزاید  هذه الأخیرة بتدر*ب العاملین حرصا منها على تطو*ر أدائهم وتنم�ة مهاراتهم

والتي لا تكتفي بذلك بل یجب أن تهتم اهتماما �بیرا �العاملین وأن تعمل على تحسین  اهتمام المنظمات �ه

مستواهم �استمرار و��ون ذلك بتقی�م أدائهم دور*ا لمعرفة نقا= قوتهم وتدع�مها و�ذا نقا= ضعفهم 

من أهم الس�اسات المستعملة في أغلب المؤسسات �ون�ا تدرب ومعالجتها حیث تعتبر عمل�ة تقی�م الأداء 

أداء العاملین دراسة شاملة �الإضافة إلى تقد�مها لمعلومات مهمة جدا، تقید في اتخاذ قرارات عدیدة وهامة 

  .وحتى حل �عض المشاكل في المؤسسة

ومن هذا المنطل/ و�اعت�ار أن المؤسسة تسعى لتحسین أداءها، الذ� �عد الشاغل االاول      

للمؤسسات، ومن بین�ا مؤسساتنا الجزائر*ة التي لازمها ضعف الأداء منذ نشأتها إلى یومنا هذا، مما �ش�ل 

جدیدة في الاقتصاد عائقا أمام مواكبتها لمتغیرات السائدة عالم�ا، خاصة وأننا �صدد الانتقال إلى مرحمة 

ألا وهي مرحلة اقتصاد المعارف المتمیزة �التنافس حول اكتساب المعارف والمهارات النادرة والأزمة 

لتحسین أداء عمال�ا ومن تم�ینها من الخوض في غمار المنافسة في ظل مح�I یتمیز �التغیرات السر*عة 

   .والمستمرة و��ون ال�قاء ف�ه للأسرع

لموضوع  ألمفاه�ميسب/ قمنا �طرح الإش�ال�ة ضمن الفصل الأول المعنون �الإطار بناءا على ما      

الدراسة و ف�ه قمنا بتناول الفرض�ات ، شرح المصطلحات ، أهم�ة الدراسة ، أس�اب الدراسة ، و الدراسات 

  .الساب/

، أهمیته ، أهدافه ،  ،الم�ادN ،تعر*فه أما الفصل الثاني فهو یدور حول المتغیر المستقل و هو التدر*ب   

   .أنواعه ، و غیرها من العناصر الأخرO المرت�طة �التدر*ب

�النس�ة للفصل الثالث فهو یدور حول المتغیر التا�ع و هو الأداء و ضم هذا الفصل �ل ما له      

  . الأداء العوامل المؤثرة ف�ه  ،تصن�فهالأداء عناصره تعر*ف علاقة، من 

الفصل الرا�ع على الإجراءات المنهج�ة للدراسة المیدان�ة بینا ف�ه مجالات الدراسة ، لقینا الضوء في ا   

الس��ومتر*ة لأدوات ال�حث ثم تطرقنا  الخصائص المنهج المستخدم ، الأدوات المنهج�ة، جمع الب�انات و 



 مقدمة 

 

 

 ب 

ائ�ة المستخدمة إلى الإجراءات التطب�ق�ة و تحلیل النتائج عن طر*/ تناول عینة الدراسة ، الأدوات الإحص

  .في تحلیل الب�انات إلى مناقشة نتائج الدراسة ، تحلیلها و تفسیرها للتأكد من صدق الفرض�ات
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  :الإش�ال�ة  .1

إن إدارة الموارد ال�شر�ة ع�ارة عن قانون أو نظام �حدد طرق تنظ�م الأفراد في المنظمة ، �حیث      

�م)نهم تحقی% ذواتهم و أ�ضا الاستخدام الأفضل لقدراتهم و إم)ان�اتهم تحقی% أعلى إنتاج�ة ، و هي 

ت الصناع�ة، م)افئة و تحلیل التنظ�م، تخط�6 القو5 العاملة، العلاقا: تشتمل على وظائف من بینها 

 .تعو�ض الموارد ال�شر�ة، تقد�م الخدمات الاجتماع�ة ، التدر�ب و التنم�ة الإدار�ة

فالتدر�ب �عتبر من إحد5 وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة فهو عمل�ة إعداد الفرد للعمل المثمر و     

إنسان و موجه إلى إنسان الاحتفاA �ه على مستو5 الخدمة المطلو�ة،فهو نوع من التوج�ه صادر عن 

من ناح�ة ، و  Traines أخر ، و هو نشاE مخط6 یهدف إلى إحداث تغییرات إیجاب�ة في المتدرBین

اتجاهاتهم و معلوماتهم و أدائهم و مهاراتهم و سلو)�اتهم ، �ما یجعل مستو5 الأداء لدیهم أفضل مما هو 

  .)56،ص 2008أبو النصر،( عل�ه

أهم�ة قصو5 بوصفه عنصرا أساس�ا في عمل�ة التنم�ة الإدار�ة و لذلك فان نجاح و لهذا �حتل التدر�ب    

التدر�ب في تحقی% أهدافه یتطلب عنا�ة ففائقة في التخط�6 و التنفیذ و المتا�عة ضمانا لتحقی% الغا�ات 

  . )287، ص2006الخطیب .( المنشودة حتى یتم)ن الفرد العامل من تأد�ة عمله �الش)ل الأمثل 

عتبر الأداء الوظ�في  المتغیر تا�ع لمجموعة العوامل الوظ�ف�ة  ، والتدر�ب �عد عاملا داخل�ا م)تس�ا و�  

من خلال خبرات العمل ونشاطاته المستمرة ، )ما أن عامل الم)افأة الماد�ة والظروف الطب�ع�ة للعمل، 

اء �الز�ادة أو النقصان ،من والعلاقات الإشراف�ة وجماعة العمل هي )لها عوامل مـساهمة تتح)م في الأد

  .خلال تأثیرها على الحاجات المراد تحق�قه

ورBما من الأفضل للمنظمة أن تعمل على تحسین أداء العاملین لدیها �ش)ل مستمر لتستط�ع الصمود    

أمام المنافسین، حیث تعتمد القدرة التنافس�ة على مفهوم الأداء الذ^ قد یرت�6 �مفهوم التدر�ب، عندما 

  )Khan ,2011( )لة إلیهمم�حصل العاملون على التدر�ب الكافي قد یتحسن أداءهم في تنفیذ المهام المو 

و منه فان التدر�ب من المفات�ح الأساس�ة لتطو�ر وتحسین أداء و)فاءة العاملین، من خلال تزو�دهم    

�المعلومات والمعارف التي تنقصهم، وتنم�ة قدراتهم ومهاراتهم، وتعدیل اتجاهاتهم وقناعاتهم، وذلك في 

الإنتاج�ة إلى أقصى قدر مم)ن من الجودة والسرعة،  سبیل رفع مستو5 الكفاءة وتحسین الأداء وز�ادة
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و منه نطرح التساؤل .بوصفه عنصرا رئ�س�ا  .ولهذا �حتل التدر�ب أهم�ة قصو5 في تنم�ة الموارد ال�شر�ة

  التالي إلى أ^ مد5 �م)ن أن �ساهم التدر�ب  في تحسین أداء العاملین ؟

  :تساؤلات الدراسة  .2

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة لد5 العمال حول مد5 مساهمة التدر�ب المهني  في تحقی%  - 

 أهداف المنظمة ؟

 ما مستو5 التدر�ب المهني لد5 العمال ؟ - 

  هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین التدر�ب وأداء العاملین في المؤسسات ؟ - 

 :فرض�ات الدراسة  .3

 الفرض�ة العامة    •

  التدر�ب له أهم�ة في تحسین وتطو�ر أداء العاملین  - 

  :الفرض�ات الجزئ�ة  •

وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة لد5 العمال حول مد5 مساهمة التدر�ب المهني  في تحقی%  - 

 أهداف المنظمة 

  مستو5 التدر�ب المهني لد5 العمال متوس6  -

 ین في المؤسسات وجود علاقة  ذات  دلالة إحصائ�ة بین التدر�ب وأداء العامل  -

    :دراسةأهداف ال .4

 .معرفة الفروق الفرد�ة لد5 العمال  -

 .معرفة المستو5 الواجب توفره لد5 العمال لبلوغ أهداف المؤسسة -

 .إیجاد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین التدر�ب وأداء العاملین في المؤسسات  -

  دراسةأهم�ة ال .5

 معرفة الاختلافات المتواجدة بین أفراد العمل  -

 تحدید الأس�اب التي تؤد^ إلى عدم الإنتاج�ة  -

 �ساهم في اكتساب مهارات جدیدة  -

 .�ساهم في تحسین وفهم العاملین لدورهم في المنظمة -
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  :أس"اب اخت�ار الموضوع  .6

  :الذات�ة     •

-  ̂  الرغ�ة في الاطلاع عمى واقع التدر�ب داخل المؤسسة الجزائر

 الرغ�ة والمیل في ال�حث في موضوع الأداء -

  السعي لإثراء معارفنا المتعمقة �اختصاصاتنا وذلك �غرض توظ�فها مستق�لا -

 الموضوع حسب تقدیر̂ یدخل في حدود الإم)ان�ات الماد�ة والعمل�ة والزمن�ة -

  :الموضوع�ة    •

 قابل�ة الموضوع لدراسة وال�حث -

 أهم�ة الموضوع المعرف�ة وغایته العلم�ة -

 .لتنظ�مات س�ما الاقتصاد�ة منهاالموضوع ذو صلة �المش)لات التي تواجه ا -
  

  :المفاه�م الأساس�ة للدراسة  .7

  :التدر3ب    •

  )1/374لسان العرب مادة ،( التدر�ب على وزن تفعیل من درب �الأمر درBا و درBة  :لغة  -

التدر�ب هو نشاE علمي مخط6 یهدف إلى تنم�ة القدرات والمهارات وتغییر سلو)�ات  :اصطلاحا  -

�المعلومات الضرور�ة لتم)ینهم من أداء فعال ومثمر یؤد^ لبلوغ أهدافهم الأفراد،وتزو�دهم 

  )133ص2012محمد،،(  .الشخص�ة وأهداف المنظمة �أعلى )فاءة مم)نة

التدر�ب عمل�ة هامة تقوم بتنم�ة و تطو�ر مهارات و قدرات الأفراد بهدف  :التعر3ف الاجرائي   -

بلوغ الأهداف المسطرة من طرف المنظمة  وتقوم على تحقی% تغیرات ذات اثر إیجابي على العامل 

  .خاصة و على المؤسسة عامة 

  :الأداء  •

نتائج نشاE مؤسسة و استثمار خلال فترة زمن�ة محددة و تعني �الانجلیز�ة   :لغة  -

performance  ) المعجم مال�ة(. 

�عتبر مفهوم الأداء على المستو5 الذ^ �حققه الفرد العامل عند ق�امه �عمله من حیث  :اصطلاحا  -

 )م�ة وجودة العمل المتقدم من طرف ، والأداء هو ما یبذله )ل من �عمل �المؤسسة من منظمین 

 )143،ص2004وسیلة ،(  ومدیر�ن ومهندسین
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هو ع�ارة عن الناتج الفعلي للجهد المبذول من قبل الفرد ،و�تأثر هذا الأداء  : الإجرائيالتعر3ف   -

  .�مقدار استغلال الفرد لطاقته وإم)ان�اته و في الوقت نفسه �مقدار الرغ�ة لد5 الفرد في الأداء

  : الدراسات السا"قة  .8

   :1930دراسة هنشاو و هولمان سنة  •

على إثر  1930بدراسة على ثلاث مجموعات من الأفراد نشرت �مجلة علم النفس البر�طان�ة سنة قاما    

 80فقامت )ل مجموعة �العمل لمدة ) حلقات السلاسل( اختلاف توز�ع فترات التمر�ن في الق�ام بتوصیل 

   :دق�قة في الص�اح على النحو التالي

  الص�اح ثم المساء  دق�قة في 80قامت �العمل لمدة : المجموعة الأولى -

  . )عمل إضافي(دق�قة في ملاء الخراط�ش  80قامت �العمل لمدة : المجموعة الثان�ة  -

  لم تقم �أ^ عمل آخر سو5 الذ^ قامت �ه في الص�اح : المجموعة الثالثة -

و�عد أسبوعین من التدر�ب قورن بین إنتاج المجموعات الثلاثة فوجد أنه متساو�ا رغم اختلاف فترات     

لتدر�ب و هذا ما �شیر إلى أن التدر�ب جدا لا یؤد^ تجاوزه إلى أ^ نتیجة إیجاب�ة فز�ادة الأداء لا ا

 .یخضع حتما إلى ز�ادة نشاE إضافي فوق الحاجة

و مما یؤ�د هذه الدراسة تلك التي أجر�ت في سلاح الإشارة �الج�ش الأمر�)ي على مجموعتین من     

ساعات یوم�ا على مد5 ثمان�ة أساب�ع أما الثان�ة فقد  4الرموز لمدة  الطل�ة إحداهما تلقت تدر��ا على

  .تلقت تدر��ا أ�ضا لمدة س�ع ساعات على مد5 خمس أساب�ع

فتبین أن  .و �عد التدر�ب تلقت المجموعتان دروسا في مواد أخر5 مدة الأساب�ع ال�اق�ة من التدر�ب   

مجموعة الأخر5 ، إذ وجد أن الساعات اللازمة المجموعة التي تدرBت أرBع ساعات قد تمیزت عن ال

)لمة في الدق�قة أقل �)ثیر عن مجموعة الأرBع ساعات منها عن ) 18،15،12،10(لتجاوز حف} 

مجموعة س�ع ساعات فهي تشیر إلى أنه )لما )ان التدر�ب موزعا )لما )ان التصو�ب على الهدف أدق و 

   .لا یجد^ نفعا بل قد یؤد^ الع)سأكبر و منه نقول تجاوز الحد الأقصى للتدر�ب 

و في دراسة قام بها دجلر على عمل�ات الخراطة لمعرفة أ^ العملیتین أو الطر�قتین في التدر�ب هي     

الأجد5 نفعا الطر�قة الكل�ة أما الطر�قة الجزئ�ة فتم تقس�م عمل�ات التدر�ب في الخراطة إلى جزأین هما 

موعة الأولى على العملیتین معا لطر�قة )ل�ة و طر�قة جزئ�ة ، أما الخراطة ثم الق�اس و لقد درBت المج

  .المجموعة الثان�ة فقد درBت على )ل عمل�ة على حدا 
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و في نها�ة التدر�ب اختبرت المجموعتان اللتان )انتا متساو�تان على الاخت�ارات النفس�ة  فوجد    

               .جموعة التي تدرBت �الطر�قة الجزئ�ةأن المجموعة التي تدرBت �الطر�قة الكل�ة متفوقة على الم

  .)674،ص1985محمود السید أو النیل ( 

  و منه تتجسد أهم�ة الطر�قة الكل�ة في التدر�ب و معناه تنوع المهام في التدر�ب    

حول عمل�ة تحلیل تآزر القدم و الید في القطع و ذلك بهدف تحدید ش)ل : دراسة لورانس لیناهل

من الأقراص )ما و )�فا مع استخدام _ نموذج طرق من العمل_القدم التي تنتج إنتاجا )اف�ا حر)ة 

حد أدنى من عمل�ة التقط�ع و تعل�م هذا الش)ل لعمال جدد و )انت النتائج �عد تحلیل عمل�ة تآزر 

  القدم و الید و تحدید ش)ل الحر)ة أن قلل من زمن التدر�ب

ثمان�ة أساب�ع )انت النس�ة المئو�ة لإنتاج المتدرBین أحسن من العمال القدامى )ما  و �عد    

  .)12المرجع الساب% ص ( انخفضت الأضرار التي تلح% �الآلات لد5 المتدرBین الجدد

و منه �عد عامل الخبرة عامل غیر مساهم في تحسین الأداء إذ أن التدر�ب على الع)س من    

  .ذلك

  :حول أثر التدر3ب المهني على الأداء : السید أبو النیلدراسة محمود    •

و هدفت دراسته إلى معرفة أثر التدر�ب المهني الخاص الذ^ یتلقاه السائ% في الأداء على     

الاخت�ارات النفس�ة الأدائ�ة لد5 مجموعة من السائقین ، و تفترض هذه الدراسة وجود فرق دال 

سائقا تقدموا  46قبل التدر�ب و �عده وتشمل عینة الدراسة  على هذه الاخت�ارات لد5 السائقین

لمر)ز التدر�ب التا�ع لوزارة النقل ، و ط�قت علیهم مجموعة من الاخت�ارات النفس�ة ، ثم أعید 

تطبی% نفس الاخت�ارات علیهم �عد أن تلقوا تدر��ا خاصا على ق�ادة الس�ارة ، و )انت المدة التي 

 في المتوس6 و استخدمت في هذه الدراسة خمسة اخت�ارات هي أشهر 4تفصل بین التطبی% 

ع�ارة عن صندوق معدني �صدر عن تشغیله مجموعة من المؤثرات  اخت�ار تشتت الانت�اه ،    -

و الضوضاء ، و �طلب من الم�حوث في خلال ذلك الق�ام �مجموعة من الأنشطة �الید و الرجل 

 التي تكشف عن مد5 التآزر و التناس% بین أعضاء الجسم و حواسه

یر علیهما قاطرتان ، و اخت�ار المتحر)ین، ع�ارة عن صندوق معدني طو�ل �ه قض�ان تس   -  

�طلب من الم�حوث الضغ6 على زر عندما یر5 تلامس القاطرتین ، و �ق�س الاخت�ار مد5 دقة 

السائ% في أن �قدر �النظر نقطة تقابل س�ارتین تسیران في اتجاه واحد مما یتطلب منه ذلك أن 

 یز�د سرعته أو �قللها
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  لذ^ �ق�س زمن الرجع السمعي و ال�صر̂ مق�اس زمن الرجع،و هو ذلك المق�اس المعروف ا   - 

  اخت�ار القوة العضل�ة،ع�ارة عن صندوق معدني �ه عداد لتقدیر قوة الید  - 

اخت�ار قوة الإ�صار،�ش�ه ذلك المستخدم في ع�ارات الأط�اء ، و �ق�س حدة الإ�صار و   - 

  ملائمته زاو�ة الرؤ�ة 

و  710,0، ف)ان ث�ات تشتت الانت�اه هو  و لقد حسب ث�ات هذه الاخت�ارات عن طر�% الإعادة    

و لقد تم حساب الصدق الذاتي من معاملات الث�ات ف)انت معاملات الصدق �النس�ة  470,0المتحر)ین 

الإ�صار قوة 0,680.و القوة العضل�ة  845,0و زمن الرجع  479,0و المتحر)ین 840,0لتشتت الانت�اه 

   0,714و 

ذ)ر قبل التدر�ب و �عده و حسب المتوسطات الحساب�ة و الانحراف ط�قت الاخت�ارات السا�قة ال    

، و )انت النتائج هي أن أثر التدر�ب على الأداء، ووجود فرق له دلالة إحصائ�ة قبل التدر�ب  المع�ار̂

  .)685،ص1985النیل محمود السید ابو( و�عده على الأداء في اخت�ار̂ تشتت الانت�اه و قوة الإ�صار فق6

ن نتائج الدراسة أن أثر التدر�ب على الأداء بوجود علاقة ذات دلالة إحصائ�ة قبل التدر�ب  وواضح م  

  .و�عده على الأداء في اخت�ار̂ تشتت الانت�اه و قوة الإ�صار ، أما �اقي الاخت�ارات لم یتأثر الأداء فیها

ما یراه رؤساء أثر التدر�ب في سلوك الموظفین ): حول 2003دراسة لل�احث فهد یوسف الفضالة  

  .و هي دراسة میدان�ة مقارنة بین الجهات الح)وم�ة و الجهات الخاصة بدولة الكو�ت :العمل

وقد استهدفت الدراسة تعرف أثر التدر�ب في السلوك المهني للموظفین �حسب رؤ�ة رؤسائهم في العمل    

لخاص بدولة الكو�ت، و قد تمثل مجتمع الدراسة في عشر جهات ح)وم�ة ،و عشر جهات من القطاع ا

موظف و موظفة، جم�عهم من الموظفین الكو�تیین و غیرهم الذین حصلوا  397شملت الدراسة عینة من 

 على برامج تدر�ب�ة متخصصة خلال الأشهر الستة السا�قة لإجراء الدراسة

ؤسائهم في و بناءا على تحدید هؤلاء الموظفین �حسب المعاییر المطلو�ة، تم إجراء المقا�لات مع ر    

العمل لمعرفة أثر التدر�ب في السلوك المهني للموظفین الذین تم اخت�ارهم و مد5 ذلك و اعتمدت الدراسة 

المعرفة  :على مق�اس مقنن من حیث الث�ات و الصدق �ق�س أثر التدر�ب في ثلاث أ�عاد أساس�ة هي

  المهن�ة، المهارات المهن�ة، و الاتجاهات المهن�ة 
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و من واقع تطبی% الإجراءات المنهج�ة التي تقابل هدف ال�حث تم التوصل إلى نتائج توضح أثر    

   :التدر�ب في الأ�عاد الثلاثة المذ)ورة و خلاصتها أن

التدر�ب الذ^ تلقاه الموظفون )ان له تأثیر إیجابي في حدود معینة، فقد )ان تأثیره في المعرفة المهن�ة    

 �3،49المائة و أخیرا في الاتجاهات بنس�ة  7،42بینما )ان تأثیره في المهارات بنس�ة �المائة  50بنس�ة 

   .�المائة

أ^ أن التدر�ب )ان له تأثیر إیجابي یزداد لد5 الموظفین الأعلى تعل�ما �الجهات الخاصة موازنة     

  .)2004، فهد یوسف الفضالة( بنظرائهم العاملین �الجهات الح)وم�ة

ج لنیل شهادة ماجستیر في علم النفس العمل والتنظ�م بجامعة الجزائر تحت عنوان التدر�ب مذ)رة تخر    

المهني وأثره على الأداء دراسة میدان�ة �شر)ة الاسمنت الماء الأب�ض ت�سة وهدفت هذه الدراسة إلى 

  : الإجا�ة على التساؤل الرئ�سي التالي

  هل هناك علاقة بین التدر�ب المهني و الأداء ؟  - 

 : وذلك من خلال الإجا�ة على التساؤلات الفرع�ة التال�ة

  هل التدر�ب المهني یؤد^ إلى تحسین جودة المنتوج الذ^ �قدمه العامل ؟ - 

  ؟هل �سهم في ز�ادة إنتاج�ة العامل- -

  هل یؤد^ إلى المحافظة على معدات العمل والتقلیل من تكالیف الإنتاج ؟- - 

  السلم الوظ�في ؟ هل �سهم التدر�ب في ترق�ة العامل في- - 

 : ف)انت فرضیته الرئ�س�ة 

   . توجد علاقة ایجاب�ة بین التدر�ب المهني وأداء العامل - 

 وفرض�اته الفرع�ة

   .للتدر�ب المهني أثر ایجابي على تحسین جودة المنتوج الذ^ �قدمه العامل - 

 . للتدر�ب المهني أثر ایجابي على ز�ادة إنتاج�ة العامل - 

   . في جعل العامل �حاف} على معدات العمل و�نقص تكالیف الإنتاجالتدر�ب المهني �ساهم  - 

  .التدر�ب المهني �ساهم في ترق�ة العاملین - 
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: ـونظرا لطب�عة الدراسة فقد تم اخت�ار العینة �طرقة مقصودة و)ل�ة من مجموع العمال المقدر عددهم ب   

   . عامل تلقوا تدر��ا سا�قا خارج المؤسسة 51عامل إذ )انت العینة المختارة تقدر ب  400

وقد استخدم ال�احث الأسلوب التحلیلي الوصفي والإحصائي في وصف وتحلیل الب�انات ومناقشتها    

�الإضافة إلى  في نظام الإعلام الآلي spss واختار المقابلة والاستب�ان لجمع الب�انات )ما استعمل برنامج

  .تطبی% اخت�ار ك والنسب المئو�ة

  التعقیب على الدراسات  •

الاطلاع على المنهج التجر�بي العلمي المت�ع في الدراسات من أدوات جمع الب�انات و الأسالیب   

  الوصف�ة التحلیل�ة 

  التعرف على أهداف الدراسات و أهم النتائج التي قد توصلت إلیها )ل دراسة  

  فاه�م الأساس�ة لموضوع الدراسة تحدید الم 

  ) :أوجه التشا"ه و الاختلاف (التعلیH على الدراسات  •

�عد استعراض الدراسات السا�قة نجد أنها تشابهت جم�عها وتتشا�ه مع دراستنا أ�ضا بدراسة اهم�ة    

لعاملین لكن التدر�ب في تحسین  أداء العاملین واتفقت في نتائجها �أن للتدر�ب أثر إیجابي على أداء ا

  اختلفت شدة هذا الأثر بین الدراسات

واتفقت أ�ضا �اعت�ار التدر�ب )متغیر مستقل والأداء )متغیر تا�ع وتتف% دراستنا مع تلك الدراسات    

بذلك أ�ضا، لكنها اختلفت بتحدید أ�عاد التدر�ب ودراستها أو بدراسة أنواع التدر�ب ووسائله أو تق�مه 

عة التي تدرسها )شر)ات واختلفت أ�ضا بوصف الأداء وتحدید مؤشراته وذلك حسب نشاE الشر)ة والصنا

  .صناع�ة أو تقد�م خدمات )البنوك أو شر)ات التامین

ومن هنا تأتي دراستنا لتدرس نفس الموضوع أهم�ة التدر�ب على أداء العاملین لكن في بیئة جدیدة    

لصناعة المنادیل الورق�ة،ورق الألمنیوم وورق الطبخ حیث سندرس التدر�ب و مدlina papie   5 شر)ة 

  .یته في تحسین أداء العاملین أثناء العمل في المؤسسة أهم
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  :   العلاقة بین الدراسة  الحال�ة و الدراسات السا"قة  •

یبدو في البدا�ة أن نتائج هذه الدراسة لا تلتقي مع دراستنا الحال�ة إلا في متغیر التدر�ب المهني    

وتنفصل عنها )ل�ا في مؤشراتها الأخر5 والواقع أنها في الأصل تتداخل معها )ل التداخل إذ أن ال�احث 

مهني على تحسینها وتطو�رها اعتبر أن هذه الفرض�ات أرBعة تعد مؤشرات للأداء والتي عمل التدر�ب ال

ووفقا لذلك فهي تصب في قالب واحد مفاده تحق% فرضیته العامة أ^ أنه توجد علاقة ایجاب�ة بین التدر�ب 

المهني والأداء وهو نفسه )ذلك ما یدعم تحق% فرضیتنا الجزئ�ة الأولى التي تتطاب% مع هذه الفرض�ة )ما 

رات الأداء قدمت تصورا أول�ا لك�ف�ة ق�اس فرضیتنا أن هذه الدراسة �طرحها لوجهة نظر حول مؤش

 .والتحق% منها و)ذلك عن و ضع بنود الاستب�ان الخاصة بها
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  :تمهید  

في عصر �سوده التطور و التكنولوج�ا و التغییر المستمر ، الذ� یخل�  تحد�ات تواجه المؤسسة و    

تؤثر على ارتقاءها ، هذا ما یجعل من المنظمة تقوم *التخط�( و من بین هذه الأسالیب التي تعتمد علیها  

لتدر2ب من تعر2فه ، أنواعه و هذا ما سنحاول تناوله في هذا الفصل ، و 5ل ما یختص *ه ا . هو التدر2ب

  فما هو التدر2ب ،و ما مد> أهمیته في تحسین أداء العاملین ؟ .، أهمیته، م*ادئه و غیرها

  : تعر
ف التدر
ب  .1

و  التدر2ب هو مجموعة من الجهود الإدار2ة و التنظ�م�ة المستمرة و الهادفة لإجراء تغییر مهار�    

معرفي و سلو5ي في خصائص الأفراد العاملین الحال�ة و المستقبل�ة و تم5ینهم من أداء العمل و الإ�فاء 

*متطل*اته *ش5ل أعلى ، و بذلك فهو �ش5ل وظ�فة مهمة لمنظمة أعمال الدولة و الموارد ال*شر2ة العاملة 

  .)187،ص  2009النداو�، (  فیها و المجتمع الذ� تتواجد ف�ه

ر2ب یهدف إلى تنم�ة أداء العاملین و تحقی� الأهداف الإستراتیج�ة للمنظمة ، لذلك لابد من تحدید التد   

هذه الأهداف و الغا�ات بدقة ، و من ثم یتم تحدید نوع الأداء المطلوب لتحق�قها ، ثم یتم *عد ذلك تحدید 

  .)271،ص  2009السالم، ( نم( النشاO التدر2بي الذ� �م5ن من تحقی� الأداء المطلوب

التدر2ب هو الجهد المنظم ، و المخط( له لتزو2د الموارد ال*شر2ة في المنظمة بخبرات و معارف معینة   

و تحسین و تطو2ر و تنم�ة مهاراتهم و قدراتهم و تغییر سلو5هم *ش5ل ایجابي مما �ساعد الأفراد على 

و> الإنتاج و تحقی� أهداف 5ل من الموظف أداء وظائفهم الحال�ة و المستقبل�ة *فاعل�ة و *التالي رفع مست

  .)137،ص  2008حسونة، (  و المنظمة

التدر2ب هو نشاO إنساني مخط( یتكون من مجموعة برامج مصممة بهدف رفع مستو> مهارا ت و    

معازف و خبرات الإفراد أو تعدیل في میولهم و تصرفاتهم و سلو�5اتهم  وتقع مسؤول�ة التدر2ب على 

  .)80ص, 2012عمار بن ع�شي ( اشر للفرد الرئ�س الم*
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  : أنواع التدر
ب  .2

    :حسب مرحلة التوظیف)1

�حتاج الموظف الجدید إلى مجموعة من المعلومات التي تقدمه إلى عمله : توج�ه الموظف الجدید -ا  

الجدید وتؤثر المعلومات التي �حصل علیها الموظف الجدید في الأم والأساب�ع الأولى من عمله على 

  .أدائه واتجاهاته النفس�ة لسنوات عدیدة قادمة 

لأهداف منها على سبیل المثال الترحیب وتهدف برامج تقد�م الموظفین الجدد للعمل الى العدید من ا   

  .تدر2ب العمال على �5ف�ة أداء العمل ¸تهیئة الموظفین الجدد للعمل,*القادمین الجدد 

فال*عض �عتمد على أسلوب , و تختلف المنظمات في طر2قة تصم�م برامج تقد�م الموظف الجدید للعمل  

و ال*عض الأخر �عتمد , ر2ن لهؤلاء الموظفینالمحاضرات وال*عض �عتمد على مقا*لات المشرفین الم*اش

  .على 5تی*ات مطبوعة بها 5ل المعلومات الهامة وغیرها من الطرق 

في تقد�م التدر2ب في موقع العمل ول�س في م5ان  ترغب المنظمات أح�ا :التدر
ب أثناء العمل  - ب  

�قوم المشرفون الم*اشرون آخر حتى تضمن 5فاءة أعلى للتدر2ب، حینئذ تشجع وتسعى المنظمات إلى أن 

فیها بتقد�م المعلومات والتدر2ب على مستو> فرد� للمتدر̂ین، مما یز2د من أهم�ة هذا التدر2ب إن 5ثیرا 

الأمر الذ� لا �5في معه استعداد العامل او خبرته الماض�ة، و إنما عل�ه ,من آلات الیوم تتمیز *التعقد 

و من المشرف عل�ه ، و �عاب على هذا النوع من التدر2ب هنا أن یتلقى تدر2*ا م*اشرا على الآلة نفسها 

  .ماهرا ونموذجا �حتذ� *ه أنه ل�س هناك ضمان أن التدر2ب سیتم *5فاءة ما لم �5ن هذا المشرف مدر̂ا 

حینما تتقادم معارف ومهارات الأفراد خاصة عند ادارج  :التدر
ب �غرض تجدید المعرفة و المهارة  -ج  

ك فشاغلي الوظائف نولوج�ا وأنظمة جدیدة یلزم الأمر تقد�م التدر2ب المناسب لذلأسالیب عمل وتك

   .�حتاجون إلى معارف و مهارات جدیدة تم5نه من أداء العمل *استخدام أنظمة حدیثة

تعني الترق�ة والنقل أن �5ون هناك احتمال 5بیر لاختلاف  :التدر
ب �غرض الترق�ة و النقل  -د   

ف الحال�ة للفرد  و ذلك عن المهارات و المعارف المطلو*ة في الوظ�فة التي سیرقى أو المهارات والمعار 

  سینتقل إلیها، وهذا الاختلاف أو الفرق مطلوب التدر2ب عل�ه لسد هذه الثغرة في المهارات والمعارف
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السن على هیئة العاملین من 5*ار تفي المنظمات الراق�ة یتم :   لتدر
ب للتهیئة على التقاعد -ه   

التقاعد ،یتم تدر2*ه على ال*حث عن طرق جدیدة للعمل أو طرق للاستمتاع *الح�اة، وال*حث عن اهتمامات 

   .أخر> غیر الوظ�ف�ة و الس�طرة على الضغوO و التوترات الخاصة *الخروج للتقاعد

  :   حسب نوع الوظائف )2

ى إعداد الفرد ل�س فق( للق�ام *عمل واحد و ینطو� التدر2ب المهني عل: التدر2ب المهني أو الفني  -ا   

لكن *عدة أنواع من الأعمال المتعلقة ب*عضها، أ� �5ون الغرض من التدر2ب إلمام الفرد *حرفة معینة و 

    .تكون المهارة لد�ه على 5ل فنون الحرفة

ذلك حتى لا و قد أص*ح التدر2ب المهني خاضعا للتنظ�م و للتشر2عات الح5وم�ة في 5ثیر من الدول و   

�5ون مجال الاستغلال من جانب  أصحاب الحرف  للأفراد حدیثي السن اللذین �عملون لدیهم في سبیل 

  .الإلمام *حرفة معینة

و �شمل هذا التدر2ب الخبرات و المهارات المتخصصة لمزاولة مهنة او : التدر2ب التخصصي -ب   

هدف هذا التدر2ب إلى تنم�ة المهارات و عمل متخصص مثال ذلك وظائف الأط*اء و المهندسین ، و2

   .الخبرات المتخصصة  *غ�ة توفیر الإم5ان�ات لمواجهة مشاكل العمل

و یتضمن هذا التدر2ب المعارف و المهارات الإدار2ة و الإشراف�ة اللازمة لتقلد  :التدر
ب الإدار?  -ج  

العمل�ات الإدار2ة من تخط�( و تنظ�م  المناصب الإدارة الدن�ا، أو الوسطى أو العل�ا، و هي معازف تشمل

   .و رقا*ة و اتخاذ قرارات، و توج�ه و ق�ادة، و تحفیز، و إدارة جماعات العمل و التنسی� و الاتصال

و �عرف التدر2ب الإدار� *أنه العمل�ة التي یتم من خلالها تزو2د المتدرب *المعرفة و صقل مهاراته و    

إحداث تطو2ر إیجابي في أدائه وإعداده للتأقلم مع التغییر في المستقبل و یختلف التدر2ب الإدار� عن 

لمعط�اته  المتعددة سواء 5انت في غیره من أنواع التدر2ب الأخر> بتر5یزه على الموظف و بیئته الإدار2ة 

  .تنم�ة مهارات التخط�(  أوفي إدارة الموارد  أواتخاذ القرارات 
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  :حسب مAانها ) 3 

�عرف التدر2ب الداخلي على انه أنشطة تعل�م�ة المعدة مس*قا من قبل إدارة :  التدر
ب داخل المنظمة-ا   

  لذین �عملون *المنظمة الأفراد داخل المنظمة  والتي تجذب فق( الأفراد ال

فقد ترغب المنظمة  في عقد برامجها داخل المنظمة ، و *التالي �5ون على المنظمة تصم�م البرامج او   

دعوة مدر̂ین للمساهمة في تصم�م البرامج ، ثم الإشراف على تنفیذها ، و هناك نوع اخز من التدر2ب 

هذا النوع من التدر2ب �قوم الرؤساء الم*اشرون الداخلي هو ما �سمى *التدر2ب في موقع العمل ، و في 

للعاملین بتزو2دهم *المعارف و المهارات اللازمة لأداء العمل ، و في هذا الأسلوب یتاح للمتدرب ان �قلد 

   .مدر̂ه و ان یلتق( المهارات اللازمة لأداء العمل منه

ء من نشاطها التدر2بي خارج تفضل *عض المنظمات أن تنقل 5ل أو جز : التدر
ب خارج المنظمة  - ب  

  المنظمة ، ذاتها و ذلك إذا 5انت الخبرة التدر2ب�ة و أدوات التدر2ب متاحة *ش5ل أفضل خارج المنظمة 

5اتب خاصة أو مؤسسة سواء 5انت م( و �م5ن الاستعانة في التدر2ب الخارجي إما *منظمات خاصة   

احمد (أو الالتحاق ببرامج ح5وم�ة أ� برامج تدر2ب تدعمها الدولة أو الجامعات  ) تدر2ب متخصصة

     .) 323.325،ص2004،

 :م�ادئ التدر
ب  .3

 یجب إن یتم التدر2ب وفقا للقوانین و الأنظمة واللوائح المعمول بها داخل المنظمة  :الشرع�ة -

عي و دقی� و واضح للاحت�اجات یجب أن یتم التدر2ب بناءا على فهم منطقي وواق  :المنطق�ة -

  التدر2ب�ة

یجب أن تكون أهداف التدر2ب واضحة و موضوع�ة قابلة للتطبی� و محددة تحدیدا   :الهادف�ة -

  دق�قا من الزمان و الم5ان و الكم و الكیف و التكلفة

لتطو2ره و التدر2ب یبدأ مع بدا�ة الح�اة الوظ�ف�ة للفرد و �ستمر معه خطوة *عد أخر>  : الاستمرار2ة -

 تنمیته حتى �ساعد العاملین على التكیف و التطورات المستمرة أمام التغیرات الحال�ة والمستقبل�ة

  .)3،ص 31، ص 2011الس5ارنة ، (

حیث یجب أن �شمل التدر2ب جم�ع أ*عاد التنم�ة ال*شر2ة الق�م و الاتجاهات و المعارف   :الشمول  -

 ت الوظ�ف�ة في المنظمة ل�شمل جم�ع فئات العاملین فیها5ما یوجه إلى جم�ع المستو�ا و المهارات
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أن  یبدأ التدر2ب *معالجة القضا�ا أو الموضوعات ال*س�طة ، ثم یتدرج  یجب  :التدرج�ة و الواقع�ة -

و ت*قى الح5مة السائدة لد>  مسئولي التدر2ب ، أنه ....*صورة مخططة إلى الأكثر تعقیدا و ه5ذا

 .لأش�اء المتحر5ة قبل تعل�مهم رسم الأش�اء الساكنةلا �م5ن تعل�م الناس رسم ا

یجب أن یتطور نظام التدر2ب وعمل�اته و بخاصة ف�ما یتصل *الوسائل و   :مرونة التدر2ب -

الأدوات و الأسالیب مع التطورات التي تحدث على هذه الأصعدة و ضرورة تدر2ب المدر̂ین على 

 .)54، 53،ص  2010عساف، (ل�ة التدر2ب�ة است�عاب هذه التطورات و توظ�فها في خدمة العم

أ� لابد من القائمین *التدر2ب أن �عترفوا *المد> الواعي من الفروق الفرد�ة بین  : الفروق الفرد�ة -

المتدر̂ین ، إذ أن *عض الأفراد یتعلمون *ش5ل أسرع *5ثیر من الآخر2ن ، 5ما أن *عض الأفراد 

تقبلهم لأنواع معینة من التعل�م أو التدر2ب إذ توجد �ظهرون اختلافات 5بیرة عن غیرهم في سرعة 

فروق فرد�ة بین الأفراد من حیث خلفیتهم السا*قة و تعل�مهم و خبراتهم و میولهم الشخص�ة و لذلك 

 .فان 5ل هذه الأمور لابد من مراعاتها عند تخط�( البرامج التدر2ب�ة

إن تحلیل الوظائف و توظ�فها یجب أن �شیرا إلى المعرفة و الخبرة التي   :علاقة التدر2ب بتحلیل -

تم الحصول علیها من 5ل وظ�فة ، و لذلك فان التدر2ب یجب أن یوجه إلى تلك الاحت�اجات التي 

تم تحدیدها في عمل�ة وصف الوظائف ، 5ما أن وصف الوظائف و شروO الترق�ة �م5ن أ�ضا أن 

المعرفة الإضاف�ة ، و الخبرة اللازمتین لحصول الموظف على الترق�ة و یر5زا الانت*اه على تلك 

التي �م5ن للبرامج التدر2ب�ة تزو2د المتدر̂ین بها و على ذلك أن �حددا نواحي الضعف و عدم 

 · .الكفاءة لد> العاملین و *التالي تحدید الحاجات التدر2ب�ة

لعاملین في التعلم 5ما �م5ن أن تساعدهم في إن البرامج التدر2ب�ة �م5ن أن تساعد ا  :الدافع�ة  -

تطو2ر أنفسهم ،ان عنا�ة خاصة یجب أن تعطى لدفع و حفز العاملین في جم�ع البرامج التدر2ب�ة 

و لكن یجب ألا ننسى أن دفع العاملین الناضجین للتعلم و اكتساب خبرة جدیدة �م5ن أن تكون 

، *النس*ة ل*عض العاملین فان الرغ*ة في  عمل�ة أكثر تعقیدا من دفع و حفز تلامیذ المدارس

الحصول على وظائف ذات أجور أو رواتب أفضل ، �عتبر حافزا 5اف�ا لبذل الجهد للدراسة و و 

 2005شاو�ش، (لذلك فان اعتراف المسئولین *انجازات المتدر̂ین �م5ن أن �5ون مفیدا و دافعا 

 .)233،ص

�م5ن أن �5ون ضرور2ا لجم�ع العاملین الجدد إلا أن  على الرغم من أن التدر2ب :اخت�ار المتدر̂ین -

عددا من البرامج التدر2ب�ة �م5ن أن تخصص للعاملین لمثل هذا التدر2ب أن حق�قة الشعور و 
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المعرفة أن أفراد المعنیین یتم اخت�ارهم للتدر2ب �م5ن أن �عتبر في حد ذاته دافعا و حافزا لهم 

فتوا انت*اه الإدارة *أنهم أ�ضا جدیر2ن *التدر2ب و *اهتمام للتدر2ب و �م5ن أن ینش( الآخر2ن لیل

 .الإدارة

�قع نجاح العدید من البرامج التدر2ب�ة على مستو> و نوع�ة المدر̂ین و أن فعال�ة  :اخت�ار المدر̂ین -

5ثیر من البرامج التدر2ب�ة تدل *ش5ل م*اشر على قدرة و اهتمام و 5فاءة المدر̂ین ، و على الرغم 

لضم *عض المدیر2ن و المشرفین إلى جهاز تدر2بي  35ناك أس*ا*ا الفصل الثاني التدر2ب من أن ه

إلا أن اخت�ارهم یجب أن یتم *عنا�ة 5بیرة و دراسة متأن�ة إذ أن هؤلاء الذین یثبتون عدم 5فاءة یجب 

ه است*عادهم *غض النظر عن مراكزهم الوظ�ف�ة في المنظمة لأنهم �م5ن أن یخلقوا جوا �ص*ح ف�

 عمل الآخر2ن غیر فعال ، و في ذلك ض�اع لكثیر من الجهود ، و هدر 5بیر للأموال

إن المدر̂ین هم 5ذلك *حاجة إلى صقل و إعداد لقدراتهم و من الضرور� الق�ام  : تدر2ب المدر̂ین  -

بتدر2ب أولئك الأفراد الذین س�ص*حون مدر̂ین و لا شك أن 5ثیرا من البرامج التدر2ب�ة قد فشلت 

ب الاعتقاد *أن أ� شخص قادر على فعل شيء *ش5ل جید �م5ن أن �قوم بتعل�مه أو تدر2*ه *سب

ع*اس، ( .إلا أن ذلك ل�س دائما صح�حا لأن العمل�ة التدر2ب�ة لها أ*عاد فن�ة و إنسان�ة و ف5ر2ة

 )184، ص 2011

*طر2قة (یجب أن �5ون التدر2ب مخططا و مجدولا و منفذا و مق�ما حسب منهج   :المنهج�ة   -

، یجب أن تحتو� خطة التدر2ب على قائمة *الأف5ار و المهارات الأساس�ة للعمل الذ� ) منهج�ة

یدرب من أجله الشخص ، 5ما یجب أن تضع الوقت المطلوب تقر2*ا في المتوس( للتدر2ب الكامل 

*ما 5ما یجب أن توضح توار2خ إتمام 5ل بند من بنود خطة التدر2ب ، و �م5ن أن �عدل الجدول ف

*عد لیناسب المعدل الذ� یتعلم الشخص حس*ه أو عندما تنفذ خطة التدر2ب �م5ن استخدامها 

 .)55،ص 2009الصیرفي، (للمراجعة و إضافة الملاحظات المناس*ة 

إن المشار5ة الفعالة من قبل المتدر̂ین في العمل�ة التدر2ب�ة �م5ن أن تؤد� إلى   :الفعالة  المشار5ة -

ز2د من دافعتیهم للتدر2ب ، و لذلك فان معظم البرامج التدر2ب�ة تحاول أن تحث ز2ادة اهتمامهم و ت

المتدر̂ین على المناقشة و إبداء وجهات نظرهم في الموضوعات التي تعرض علیهم ، و *ش5ل 

عام �م5ن القول أن البرامج التدر2ب�ة تحاول أن تتجنب مجرد استخدام أسلوب المحاضرة التقلید�ة 

تر5ز هذه البرامج على المشار5ة المستمرة و المناقشة و التطب�قات من قبل ال*س�طة ، بل 

 .المتدر̂ین
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إن الكثیر من م*ادl التعلم التي 5ان قد تم تطو2رها في التعل�م العام و الخاص : م*ادl التعلم  -

 تعتبر ملائمة و قابلة للتطبی� في التدر2ب في المصانع ، و من هذه الم*ادl التي یجب أخذها في

عین الاعت*ار مثلا أهم�ة الانت*اه أثناء التدر2ب و منع الإلهاء *أ� شيء ، 5ذلك فان التدر2ب یجب 

أن یخط( له لیبدأ من السهل إلى الصعب ، و من المعلوم إلى المجهول ، 5ما أن هناك *عض 

، في العمل�ات التي من الأفضل أن یتم التدر2ب علیها 5أجزاء و على مراحل و أخیرا یتم دمجها 

حین أن عمل�ات أخر> یتم تعلمها و التدرب علیها *ش5ل إجمالي ، إن التدر2ب على الأعمال 

 .)235، 234،ص ص 2005شاو�ش، (
  

 :أهم�ة التدر
ب  .4
  

و هي ز2ادة في 5میته و تحسین في نوعه فتدر2ب العاملین على �5ف�ة الق�ام :  ز
ادة في الإنتاج -

  .بواج*اتهم معناه درجة إتقانهم للعمل و من ثم ز2ادة قابلیتهم الإنتاج�ة

إن التدر2ب هو اقتصاد في النفقات إذ تؤد� البرامج التدر2ب�ة مردود أكثر  :اقتصاد في النفقات  -

لین على استخدام الآلات ط*قا لأصولها وف� الطرق السل�مة ف�ه الكثیر ان تدر2ب العام.من 5لفتها 

 من الاقتصاد في النفقات ، من سلامة للآلة و اقتصاد في المواد و قلة في المخاطر 

ان تجر2ب العاملین و تلقینهم من المعارف التي تتف� و مدار5م  و ز2ادة  :قلة في دوران العمل  -

�عني إیجاد نوع من الاستقرار و ث*ات في ح�اة العاملین في خدمة قدراتهم في مزاولة أعمالهم 

  .المنظمة

*ان  5ثیرا ما �شعر الفرد إذللتدر2ب اثر 5بیر على معنو�ات العاملین  :رفع معنو�ات العاملین  -

منظمة جادة في تقد�م العون له و راغ*ة في تطو2ره و توفیر مهنة �ع�ش منها حتى یزداد إخلاصه 

*عمله و *التالي ینع5س ذلك على علاقته *المنظمة و �قبل على العمل *استعداد وجداني دون ان 

 �شعر *الملل و الكلل و هو مصدر رفع معنو�ات العاملین في العمل 

5ما ان التدر2ب �ش5ل مصدرا مهما للطل*ات الملحة للأید� :  في المنظمة توفیر قوة احت�اط�ة -

العاملة و خاصة أ�ام الرخاء الاقتصاد� و في میدان التنم�ة الصناع�ة ، إذ عن طر2قه یتم تخط�( 

  .و تهیئة القو> العاملة المطلو*ة
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تشغیل الآلة و الحر5ة  إن التدر2ب معناه معرفة العاملین *أحسن الطرق في :قلة في حوادث العمل  -

و 5ذلك مناولة المواد و تلك جم�عها مصدر من مصادر القضاء على الحوادث الصناع�ة  حیث 

  .لا نجد لها مجالات في ح�اة العاملین و إن �قل حدوثها على اقل تقدیرا

تنظ�م على استقرار التنظ�م و ث*اته معناه قدرة ال :یؤد? التدر
ب إلى استمرار
ة التنظ�م و استقراره  -

الحفاn على فعالیته رغم فقدانه لأحد المدیر2ن الرئ�سیین ، و لا شك أن هذا یتحق� من خلال 

وجود رصید من الأفراد المدر̂ین و المؤهلین لشغل هذه المراكز فور خلوها لأ� سبب من الأس*اب 

من حجم العمل ، أما المرونة فتعني قدرة التنظ�م على التكییف في الأجل القصیر مع أ� تغیرات 

و یتطلب هذا توفر الأفراد من ذو� المهارات المتعددة للنقل إلى الأعمال التي تحتاج إلیهم ، 

فالأفراد المدر̂ون لدیهم الحافز أو الدافع للعمل هم أصل استثمار� فعال في التنظ�م ، ان نجاح 

�عتبر وسیلة للتنم�ة  المنظمات و حتى المجتمع 55ل مرت*( *الضرورة بتدر2ب الأفراد ، فالتدر2ب

الاقتصاد�ة و الازدهار الاجتماعي ، و التامین ضد ال*طالة و الشیخوخة و فقدان التوظیف و عدم 

 )347، ص2002 عبد الغفار ، ( ملائمة الفرد لعمله
 

 :أهداف التدر
ب  .5

یتمثل الهدف الأساسي للتدر2ب في إزالة جوانب الضعف في أداء وسلوك الأفراد والناتجة عن عدم   

مقدرتهم على الأداء والسلوك وف� المستو> المرغوب ف�ه من قبل إدارة المنظمة ولتحقی� هذا الهدف 

هذه الأهداف  یتطلب الأمر وجود أهداف فرع�ة أخر> یتم وضعها على ضوء الاحت�اجات التدر2ب�ة وأهم

  :مایلي

 .إكساب الفرد مهارات ومعلومات وخبرات تنقصه -

  .إكساب الفرد أنماطا واتجاهات سلو�5ة جدیدة لصالح العمل -

  تحسین وصقل المهارات والقدرات الموجودة لد> الفرد -

  ز2ادة درجة انتماء العاملین لمنظماتهم وذلك من خلال دمج مصلحة 5ل منهما في قالب واحد -

�م5ن تصنیف أهداف التدر2ب إلى ثالثة مجموعات أساس�ة في ضوء النشاطات التي یتم               هذا و  

 .تحق�قها
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وهي خاصة بتلك البرامج الروتین�ة مثل برامج التعر2ف *المنظمة و5ذا :  أهداف تدر
ب�ة عاد�ة -

Oحتاج إلى جهد أو  العامة للخدمة وهذا النوع من التدر2ب لا واج*ات الأفراد في وظائفهم والشرو�

إبداع من قبل مصمم البرامج وترتكز الأهداف العاد�ة على مؤشرات وأرقام واقع�ة من تار2خ 

المنظمة وتع5س الحجم الفعلي لفئة الأفراد المطلوب تدر2بهم وتأتي أهم�ة هذه الأهداف في قاعدة 

تحقی� استمرار2ة  هرم الأهداف التي �سعى التدر2ب إلى تحق�قها حیث أن أهمیتها تقتصر على

 .و*قاء المنظمة في حدود أنماO الأداء المقررة

وهنا یتم إعداد برامج تدر2ب�ة تسعى إلى حل المش5لات التي تواجه  :أهداف تدر
ب�ة لحل المشAلات -

عن المعوقات والانحرافات التي تعوق الأداء و*التالي تهدف  الأفراد في المنظمة وتحاول الكشف

تخل�ص المنظمة من المش5لات التي تعوق الأداء وتسبب الانحرافات الفعل�ة ومن هذه البرامج إلى 

 .ثم فإن هذه النوع�ة من الأهداف تعلو الأهداف الروتین�ة في الأهم�ة

وهنا یتم إعداد برامج تسعى إلى إضافة أنواع من السلوك والأسالیب  :أهداف تدر
ب�ة إبتكار
ة  -

تختلف عن أهداف حل المش5لات في أنها تسعى إلى نقل  ¬الجدیدة لتحسین نوع�ة النتائج وهي

المنظمة إلى مستو�ات أعلى من الكفاءة والفاعل�ة ومن ثم تحتل تلك الأهداف قمة اله�5ل التنظ�مي 

  للأهداف 

  : فوائد التدر
ب  .6

التدر2ب المنظم القائم على أساس علمي شرO ضرور� لكل عامل أو موظف إن 5نا نر2د منه التكیف   

و حتى ان تم اخت�ار العاملین على أساس علمي دقی� و 5انوا �ملكون . هنته و النجاح و التقدم فیهالم

استعدادات عالم�ة فلا بد من تدر2بهم 5ي یرتفع مستو> 5فایتهم لإنتاج�ة و ذلك أن ما لد> الناس من 

 ظلت هذه الاستعدادات استعدادات فطر2ة 5امنة لا �م5ن إن �ظهر و ان ینمو و یزدهر إلا *التدر2ب و إلا

5الكنوز المدفونة  في الأرض لا اثر و لا خیر فیها و للتدر2ب فوائد هادة تعود على العامل و على 

  : المؤسسة أو المصنع الذ� �عمل *ه و من ثم على المجتمع *أسره و من  الفوائد التي یجنیها العامل 

إلى رفع أجره و تحسین حاله و إفصاح ارتفاع مستو> إنتاجه من حیث الكم و الكیف *ما یؤد�  -

  .مجال الترق�ة أمامه

شعوره *الرضا عن عمله فإتقان العامل لعمله یؤد� إلى شعوره *النجاح و یز2د من ثقته بنفسه و  -

  .احترامه لها بل انه �شعره *القوة و یرفع من ق�مته في نظر الناس و نظره
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المصنع یهتم *أمره و یت�ح له فرص الترقي و لا یتخذ ارتفاع روحه المعنو�ة لشعوره إن الشر5ة أو  -

  .منه مجرد وسیلة للإنتاج

التدر2ب �قي العامل من التورO في الكثیر من حوادث العمل التي یتورO فیها غیره 5ما �قي الآلات  -

 و الأدوات من التلف 

 حوظة اهتمام العامل *عمله و رضاه عنه مما یؤخر ظهور التعب و الملل لد�ه بدرجة مل -

 لوحq أن   أكثر العاملین تغی*ا و تمارضا و تر5ا لأعمالهم من غیر المدر̂ین  -

قد �5شف التدر2ب عن الاستعدادات و مهارات خبیئة العاملین �م5ن أن تستغل في نواحي أخر>  -

 .)278ص1994.1414عو2د ، (فن�ة و إدار2ة 

  :شرو% نجاح التدر
ب  .7

دف  إلى تغییر سلوك الأفراد في اتجاه تحسین إنتاجیتهم، التدر2ب إجراء مخط( ومنظم ومستمر یه   

ولكي یتحق� هذا الهدف لا بد من توفر مجموعة من الشروO، وعل�ه نتطرق من خلال هذا المطلب إلى 

لنجاح عمل�ة التدر2ب یجب توفر . شروO نجاح التدر2ب أولا ثـم ننتقل إلى دوافعه والجهة المسئولة عنه

   .)393ص،.2010.ابو شیخة،ن(مجموعة من الشروO وهي 

قبول الإدارة لنشاO التدر2ب عف اقتناع حق�قي *أهمیته  ، وتتـم ترجمة هذا الإقناع بتخط�(  -

 Oالتدر2ب وتنظ�مه وتوفیر الإم5ان�ات الماد�ة وال*شر2ة اللازمة له، ومن ثم  متا*عة هذا النشا

 وتقو�مه *ش5ل علمي 

تحقی� أهداف  التدر2ب، فالمدرب عنصر مهم في نجاح أو ق�اـم المدرب *الدور المطلوب منه في    -

إخفاق التدر2ب، إذ أن 5ثیرا من  المؤسسات تنف� أموالا طائلة على التدر2ب دون الحصول على 

العائد المناسب *سبب عدم اهتمامها بتنم�ة المدر̂ین القادر2ن على تحقی� الأهداف التدر2ب�ة 

مد> استعاده و قدرته على نقل المادة التدر2ب�ة لذا الاهتمام *فعال�ة، و تتمثل  فعال�ة المدرب في 

خلال فترة التدر2ب 5ذلك قدرته على إثارة اهتمامهم و الاحتفاn التدر2بي المناسب و إعداد المادة 

 .التدر2ب�ة المناس*ة 

ي استخدام المتدرب انماO سلو�5ة جدیدة في عمله *عد التدر2ب فاخت�ار المتدرب  عمل�ة اساس�ة ف -

 .نجاح التدر2ب و لا بد ان تتوفر لد�ه الرغ*ة و الاستعداد للتدرب
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وجود مناخ تنظ�مي مناسب یوفر للمتدرب الفرص المناس*ة لتطبی� الأف5ار و الأسالیب الجدیدة في  -

فالتدر2ب محاولة لتغییر  سلوك الفرد و �فرض هذا التغییر وجود مناخ تنظ�مي مناسب  العمل ،

 . �ستوعب هذا التغییر 
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  : خلاصة الفصل 

في ضوء ما سب� نستخلص *أن للتدر2ب أهم�ة 5بیرة و وسیلة فعالة ، و ذلك لما تخلفه من فوائد تعود    

على المؤسسة و العمال ، و *التالي قد �5ون خطوة ایجاب�ة في جعل المنظمة قادرة على مواجهة 

  .التحد�ات التي تصادفها حاضرا و مستق*لا
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  :تمهید 

�الغ و شهد �حوثا مستمرة لل�حث عن حلول للمش�لات المتعلقة �الأداء  �اهتمامحظي موضوع الأداء     

و هذا نظرا لأهم,ة الإستراتیج,ة ال�الغة في إدارة الموارد ال�شر)ة �ما أن موضوع الأداء قد أثار ال�احثین و 

حدید مفهوم �عض منها في ت أهتمالممارسین في حقل الإدارة إذا أجر)ت �ثیر من ال�حوث و الدراسات و 

الأداء و م�وناته و ما ,صاحب هذا المفهوم من خل7 �مفاه,م أخر5 مثل الإنتاج,ة و غیرها من المفاه,م 

المرادفة و لهذا ,عد أحد المهام الرئ,س,ة لإدارة المؤسسة و هو عمل,ة ضرور)ة تقوم بها الإدارة للوقوف 

ل المؤسسة و أداء العاملین لتحقیB أهدافها على إیجاب,ات الأداء و تحدید نقا@ القوة و الضعف في أعما

  ....الأداء ،  العناصر ، تصنیف الأداء  تعر)ف و منه سنتطرق الى عرض , داخل المؤسسة

  :العاملین  أداءتعر
ف  .1

العاملون مهامهم أثناء  و هو ما یراه �احثون آخرون حینما عرفوه �أنه ,عني الك,ف,ة التي یؤدH بها   

العمل,ات الإنتاج,ة و العمل,ات المرافقة لها �استخدام وسائل الإنتاج المتاحة لتوفیر مستلزمات الإنتاج و 

لإجراء التحو,لات الكم,ة و الك,ف,ة المناس�ة لطب,عة العمل,ة الإنتاج,ة علیها و لتخز)نها و تسو,قها ط�قا 

جمال خنشور ، ( للوحدة الإنتاج,ة خلال الفترة الزمن,ة المدروسة  للبرنامج المسطر و الأهداف المحددة

  .)9ص
  

,عد الأداء مفهوما جوهر)ا وهاما �النس�ة للمؤسسة �ش�ل عام، و,�اد ,�ون الظاهرة الشمول,ة والعنصر     

المحورH لجم,ع فروع وحقول المعرفة الإدار)ة فضلا عن �ونه ال�عد الأكثر أهم,ة لمختلف المؤسسات 

  )476ص  2017طاهر محسن منصور ،(   .لذH یتمحور حوله وجود المؤسسةا

و,عـرف الأداء أ,ضـا أنـه انجـاز الأعمـال �مـا یجـب أن تنجــز وهـذا ینسـجم مـع اتجـاه �عـض البـاحثین     

هـام وظ,فتـه في التر�یـز علـى إسـهامات الفـرد في تحقیـB أهـداف المنظمـة مـن خـلال درجـة تحقیـB إتمـام م

 Bتقاس �ه قدرة الفرد على الإسهام في تحقی H179،ص2002احمد ، (حیـث ,عبر الأداء عن السلوك الذ(.  

  : الأداءعناصر  .2

إن الأداء الفعال لأH موظف ,عني تحقیB نتائج معینة یتطلبها ذلك العمل ، من خلال ق,ام الموظف    

�أعمال ومهام معینة تتفB وس,اسات و إجراءات و ظروف بیئة التنظ,م الذH ,عمل ف,ه ذلك الموظف ، إن 

   : �ثیرة أبرزها ما یلي الفعال لأH موظف هو محصلة تفاعل عوامل الأداء

 )56,ا ،صنرا(                                                                
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الموظف هي  ف�فاءاتو,قصد ا معلوماته و مهاراته و اتجاهاته و ق,مه ، : الموظف �فاءات  -

 خصائصه الأساس,ة التي تنتج أداء فعالا ,قوم �ه ذلك الموظف

و,قصد ا المهام أو المسؤول,ات أو الأدوار التي یتطلبها عمل من ):الوظ,فة ( متطل�ات العمل   -

  .الأعمال أو وظ,فة من الوظائف

وتتكون من عوامل داخل,ة وعوامل خارج,ة ومن العوامل الداخل,ة التي تؤثر في : بیئة التنظ,م   -

ت المستخدمة ف,ه ، وموارده و مر�زه الأداء الفعال للموظف أهداف التنظ,م وه,�له و الإجراءا

الاستراتیجي ، ومن العوامل الخارج,ة التي تش�ل بیئة التنظ,م العوامل الاجتماع,ة والتكنولوج,ة و 

 الحضار)ة و الس,اس,ة و القانون,ة

    :و �الإضافة إلى العناصر السا�قة هناك عناصر إضاف,ة أهمها ما یلي     

 )236،ص2016فاطمة ،(                                                                         

وتشمل المعارف العامة ، والمهارات الفن,ة و المهن,ة و الخلف,ة : المعرفة �متطل�ات الوظ,فة  -  

  العامة عن الوظ,فة و الآلات المرت�طة 

وما ,متلكه من رغ�ة  وتتمثل في مد5 ما یدر�ه الفرد عن عمله الذH ,قوم �ه: نوع,ة العمل  - 

  .رالأخطاومهارات فن,ة وdراعة و قدرة على التنظ,م و تنفیذ العمل دون الوقوع في 

أH مقدار العمل الذH ,ستط,ع الموظف إنجازه في الظروف العاد,ة : �م,ة العمل المنجز. - 

  .للعمل، ومقدار سرعة الإنجاز

العمل وقدرة الموظف على تحمل مسؤول,ة وتشمل الجد,ة و التفاني في : المثابرة و الوثوق - - 

العمل و إنجاز الأعمال في الأوقات المحددة ، ومد5 حاجة هذا الموظف للإرشاد و التوج,ه من 

  .قبل المشرفین ، وتقی,م نتائج عمله

  : الأداءتصنیف  .3

مصـدر  :تختلـف أنـواع الأداء بـاختلاف المعـاییر في تصـن,فه، وسـنعتمد علـى المعـاییر التالیـة 

  الأداء، معیـار الشـمول,ة، مع,ار الطب,عة

  ,م�ن تقس,م أداء المؤسسة إلى نوعین:  حسب مع$ار المصدر      

  ینقح �فضل ما تملكه المؤسسة من مواردها فهو ینتج أساسا من خلال: الأداء الداخلي )1

- Hأ H أداء أفراد المؤسسة ؛ : الأداء ال�شر· 

 ·یتمثل في قدرة المؤسسة على استعمال استثماراتها �طر)قة فعل,ة؛ : الأداء التقني   -
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 فعال,ة استخدام الوسائل المال,ة المتوفرة؛ :الأداء المالي  -

ا هـو لأداء النـاتج عـن المتغـیرات الـتي تحـدث في المحـ,7 الخـارجي للمؤسسـة : الأداء الخـارجي)2

في النتائج الجیدة التي تتحصل علیهـا المؤسسـة مـثلا ،ارتفـاع رقـم أعمالهـا  ،,م�ـن أن ,ظهـر هذا الأداء

في معینـة ،�ازدیـاد الطلـب علـى منتوج المؤسسة أو أحد المتنافسین ،�ل المتغیرات تنع�س على الأداء 

  . إیجا�ا وسل�ا

  :,صنف الأداء داخل المؤسسة إلى أداء �لي وأداء جزئي:  حسب مع$ار الشمول$ة -

یتمثـل الأداء الكلـي للمؤسســة في النتـائج الـتي سـاهمت جمیـع عناصـر المؤسسـة أو : الأداء الكلــي )1 

فـالتعرض لـلأداء الكلـي . الأنظمــة التحت,ة في تكو)نها دون إنفراد جزء أو عنصـر لوحـده في تحق,قهـا 

  ا الرئ,س,ة �أدنى تكالیف مم�نةللمؤسسـة ,عـني الحـدیث على قدرة المؤسسة على تحقیB أهدافه

 هـي مختلـف الأداءات الـتي تحققهـا الأنظمـة الفرعیـة للمؤسسـة علـى حـد �ـأداء وظ,فـة : الأداء الجزئــي )2

  )38،37،ص2011سعاد ( التمو)ن ، أداء وظ,فة الموارد ال�شر)ة ،أداء وظ,فة الإنتاج

ت�عــا لهــذا المعیــار تقســم المؤسســة أهــدافها إلى أهــداف اقتصــاد,ة،  : ســـب معیـــار الطب$عـــةح -

  ةأهــداف اجتماع,ة،أهداف تكنولوج,ة، أهداف س,اس,

   ,م�ن تصنیف الأداء إلى أداء اجتماعي ،أداء اقتصادH ،أداء تكنولوجي ،أداء س,اسي 

,عتـبر الأداء الاقتصـادH المهمـة الأساسـ,ة الـتي تسـعى المؤسسـة الاقتصـاد,ة  :الأداء الاقتصـاد3  )1

( إلى بلوغهـا و)تمثـل في الفـوائض الاقتصـاد,ة الـتي تجنیهـا المؤسسـة مـن وراء تعظـ,م نواتجهـا 

وتدنیــــه ...) ..الإنتـاج، الـرdح، الق,مـة المضـافة، رقـم الأعمــــال، حصــــة الســــوق، المردود,ة 

 .رأس مــــال العمــــل، المــــواد الأولیــــة، التكنولوج,ا(اســــتخدام مواردهــــا 

في حق,قــة الأمــر، الأهــداف الاجتماعیـة الــتي ترسمهــا المؤسســة أثنــاء  :الأداء الاجتمــاعي   )2

رضــها علیهــا أفــراد المؤسســة أولا، وأفــراد عملیــة التخطــ,7 �انــت قبــل ذلــك قیــودا أو شــروطا ف

وتحقیــB هــذه الأهــداف یجــب أن یتــزامن مــع تحقیــB الأهــداف الأخــر5 .المجتمــع الخــارجي ثانیــا

وفي �عض " الاجتماع مشرو@ �الاقتصاد"وخاصــة منهــا الاقتصــاد,ة �مــا ,قــول أحــد البــاحثین 

 .تحقB الأداء الاقتصادH إلا بتحقB الأداء الاجتماعيالحالات لا ی



 الأداء                                                                                       : الفصل الثالث 

 

 

34 

,�ون للمؤسسة أداء تكنولوج,ا عندما تكون قد حددت أثناء عملیـة التخطـ,7  :التكنولوجي الأداء )3

أهـدافا تكنولوجیــة �الســ,طرة علــى مجــال تكنولــوجي معــین،وفي أغلــب الأحیــان تكــون الأهــداف 

  .تي ترسمهــا المؤسسة أهداف إستراتج,ة نظرا لأهم,ة التكنولوج,االتكنولوجیــة الــ

یتجسد الأداء الس,اسي في بلوغ المؤسسة أهدافها الس,اس,ة و,م�ن للمؤسسـة أن : الأداء الس$اسي  )4

تتحصـل علـى مزایـا مـن خـلال تحقیـB أهـدافها الس,اسـ,ة الـتي تعتـبر �وسـائل لتحقیـB أهـدافها 

ل عدیـدة والمثـال التـالي یوضـح أهمیـة الأهـداف الس,اسـ,ة لـ�عض االمج مثلـة في هـذاوالأ.الأخـر5 

إ,صال أشخاص معنیین إلى الح�م أو  المؤسسـات  �تمو)ـل الحمـلات الانتخابیـة مـن أجـل 

  .)2ص2001.2002عادل ،(مناصب سام,ة لاستغلالهم ف,ما �عد لصالح المؤسسة 

  :العاملین  العوامل المؤثرة في أداء  .4

   یتأثر الأفراد العدید مـن العوامـل المختلفـة والمتشـا��ة إذ ,صـعب تحدیـد �ـل هـذه العوامـل إذ ,قـول

"Bajt " تكـاد لا توجد ظاهرة في الح,اة الاقتصاد,ة أو الح,اة الاجتماع,ة أو الح,اة عموما لا تؤثر في

    .الأداء

المـؤثرة علـى الأداء یـؤثر الزمـان والم�ـان وه�ـذا والعوامـل وإلى جانـب تعـدد واخـتلاف العوامـل 

الفیز)ائیـة علـى الفـرد وأدائـه ومـن هنـا یتضـح أنـه توجـد عوامـل تـؤدH إلى رفـع الأداء وأخـر5 تـؤدH إلى 

 :خفضـه و,م�ـن حصـر �عضـها في نوعین رئ,سین هما

 :  العوامل الداخل$ة •

 :من العوامل نذ�ر منهاتتكون من مجموعة متعددة 

,شـ�ل أهـم مـورد في المؤسسـة فنمـو تنافسـ,ة وتطـور المؤسسـة مرهـون �مـد5  :العنصـر ال8شـر3   -

علـى الانسـجام في الجماعـة  تهااسـتقطاب  لعناصـر �شـر)ة متمیـزة في مهاراتها ومعارفهـا وقـدر 

و  إیجادو تطو)ر ممتلكاتها و العمل على  ومـد5 تعاونها معها و مد5 العنا,ة التي تعطیها لتنم,ة

   أفضل أداءتنم,ة الدافع لدیها لبذل جهد اكبر و 

إن لـلإدارة مسـؤول,ة �بـیرة في تخطـ,7 ،تنظـ,م ،تنسـیB ،قیـادة ورقابـة جمیـع المـوارد الـتي  :الإدارة  -

طة في المؤسسـة ومنـه ا فهـي بـذلك تـؤثر علـى جمیـع الأنشـjتقـع ضـمن نطـاق مسـؤولیتها وسـ,طر

  .بنسـ�ة �بـیرة عـن ز)ادة معدلات الأداء داخل المؤسسة مسئولةفهـي 
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,شـمل علـى توز)ـع وتحدیـد المهـام والمسـؤول,ات وفـB للتخصصـات علـى العمـال داخـل  :التنظـ$م  -

المؤسسـة، أH تقسـ,م العمــل علــیهم وفـB مهــاراتهم وإم�انیــاتهم  الخاصـة ،إن درجــة التنظــ,م 

ومنظومة الحوافز وإحـداث المتغــیرات اللازمــة وفقــا للمستجدات في نظم وأسالیب العمل ،والتوظیف 

والتنم,ة و التدر)ب من شـأنه أن تـؤثر علـى الأداء ،لــذا وجــب أن تكــون لأH مؤسســة مرونــة 

  .دینام,�یــة في أH تنظــ,م �شــ�ل تجعلــه قابلــة للتغیــیر وفــB المســتجدات الراهنة

لفرد أثنـاء تأدیـة وظ,فتـه ، إن عـدم تشــیر علـى مـد5 أهمیـة العناصـر المح,طـة بـا :بیئــة العمــل  -

  والحوادث ,عود سب�ه الرئ,سي إلى سلب,ة بیئة العمل ,ا�اتو الغالانتظـام في العمل والانسحاب 

,شیر إلى الوظ,فة والمنصب الذH ,شغله الفرد ومـد5 تـوفر فـرص النمـو والترقیـة  : طب$عة العمل -

 Bالفرد ووظ,فته أد5 ذلك إلى ز)ادة دافعت,ه وح�ه للعمل المتاحـة أمامـه حیث �لما زادت درجة تواف

  .وولائه لمؤسسته

إن العوامل التكنولوج,ة من آلات ومعدات ووسائل الاتصال وغیرها تـؤثر تـأثیر  :العوامل الفن$ة  -

 .�بـیرا علـى الأداء الجید ،ولا ,�في الفرد أن ,�ون على علم ��,ف,ة عمل هذه الوسائل
  

 :وتتكون من مجموعة من العوامل هي : العوامل الخارج$ة  •

  :البیئة الاجتماع$ة والقانون$ة  .أ 

  العادات والتقالید المورثة  -

 العرف وأمور الدین  -

  .المستو5 التعل,مي ومد5 تقدیر الأفراد للتعل,م ورغ�اتهم في الحصول عل,ه -
  

 : البیئة الس$اس$ة والقانون$ة  .ب 

  طب,عة النظام ا لس,اسي -

  مد5 الاستقرار الس,اسي  -

  مرونة القوانین والتشر)عات  -

  الس,اسات الخارج,ة المت�عة من قبل الدولة  -

   العلاقات الدول,ة ونوعیتها -

 :البیئة الاقتصاد$ة  .ج 

  )حر،موجه (الإطار العام لاقتصاد الدولة  -

- Hالاستقرار الاقتصاد.  
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  النظام البن�ي ومد5 تأثیر الس,اسات التشر)ع,ة على نشا@ البنوك  -

  وجود أسواق للأسهم والسندات الأسواق المال,ة ومد5  -

  )69،ص2001عبد الله ،(   ةولالس,اسات المال,ة المت�عة من قبل الد -

  :أداء العاملین  أهم$ة .5

,م�ن القول إن ح,اة المنظمة أH �انت �طب,عة النشا@ الذH تمارسه تتوقف على أداء العاملین فإذا   

المخط7 لهم من قبل الإدارة ، فان هذا س,قود قاموا �أعمالهم و أنجزوا  مهامهم على الوجه المطلوب و 

المنظمة نحو تحقیB أهدافها المنشودة �ال�قاء و النمو و التوسع و إذا ما �ان الأداء دون المستو5 

المطلوب فانه س,ش�ل عائقا �بیرا إما المنظمة في تحقیB أهدافها ، بل قد یؤدH أح,انا إلى تصف,ة 

تي ,م�ن إن تحققها العمل,ة فإنها تعطي اهتماما خاصا من قبل إدارة المنظمة و �سبب جوهر)ة الأهداف ال

الموارد ال�شر)ة في المنظمات المعاصرة للوصول من خلالها إلى المزا,ا الهامة و المتمثلة في رفع الروح 

للعاملین ،وإشعارهم �العدالة و دفعهم إلى تحمل المسؤول,ة و توفیر الأساس الموضوعي لأنشطة إدارة 

  .)�التوظیف و التدر)ب و المتا�عة (ارد ال�شر)ة المو 

  :الأداء  أهداف .6

حیث یتم الر7d بین أداء العـاملین وأهـداف المنظمة الإستراتیج,ة :  إستراتیج$ة أهداف -

وتحدید النتائج والسلو�,ات وتحدید خـصائص العاملین القادر)ن على وضع الاستراتیج,ات 

 موضع التنفیذ

حیث تعتمد المنظمات على المعلومات الناتجة عن إدارة وتقی,م الأداء :  أهداف إدار
ة  -

لاتخاذ العدید من القرارات الإدار)ة لتحسین وحفز أداء الموظفین للأفضل، �الحوافز 

 والترق,ات أو الإنذار والخصم

والمقصود بذلك تنم,ة مهارات ومعارف وقدرات العاملین ورفع مستو5  :أهداف تنمو$ة -

أدائهم وتحدید جوانـب القـصور فـي الأداء الوظ,في ومعالجته ، وتحدید جوانب القوة في 

الأداء الوظ,في وتحـسینه للأفضل وم�افئته ، والتعرف على الأس�اب التي أدت إلى 

 .ن الأساسالقـصور أو القوة في الأداء ومعالجتها م
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أن إدارة الأداء حتى تكون ناجحة ,فترض بهـا أن تقدم عناصر أو معلومات ) روdرت �اكال (و)ر5      

 : للمنظمة، وتكون �ما یلي

 . سواء وسیلة لتنسیB العمل �حیث ,سیر نحو تحقیB أهـداف وغایـات المنظمة والموظفین على حد -

 .تحول د ون ز)ـادة فعال,ة المنظمة في تحقیB أهدافهاطر)قة للتعرف على المش�لات والعوائB التي  -

طر)قة لتوثیB مش�لات الأداء التي تمر بها المنظمة للمساعدة في وضع الأنظمة والقوانین التي   -

 .تحول دون تكرار الأخطاء والمـش�لات في المستقبل

تقد,م الحوافز وتطو)ر تقدم المعلومات اللازمة عند اتخاذ القرارات الإدار)ـة الخاصـة �الترق,ات و  -

 .الأداء للموظفین

وسیلة لتنسیB أعمال جم,ع الموظفین الذین یت�عون أو تحت إدارة مشرف أو مسئول واحد أو في  -

  . إدارة واحدة

  .والمدراء ة توفیر تغذ,ة ع�س,ة منظمة وموثقة عن الموظفین للمشرفین لیسو  -

 .وسیلة لتخط,7 فعال,ات تطو)ر وتدر)ب الموظفین -

 . معلومات تساعد المدراء والمشرفین للحیلولة دون الوقوع أو تكرار المش�لات والأخطاءتقدم  -

و)جب أن نشیر إلى أن هناك فرق جوهرH بین عملیـة تقیـ,م الأداء وdین عمل,ة إدارة الأداء ، 

قـدم فعمل,ة تقی,م الأداء تعتبر جزء من نظام إدارة الأداء، وهو مجرد خطوة في منهج إدارة الأداء وت

  )14،15احمد ،ص(  .ءالمعلومـات للإدارة الأدا
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  : خلاصة الفصل

لعمل,ة  فی تعارلقد حاولنا في هذا الفصل الإلمام �عدة جوانب التي تخص الأداء حیث أدرجنا عدة   

المورد ال�شرH  تجمع على أن الأداء ,عبر على الك,ف,ة التي یؤدH بها ف)التعار الأداء حیث أن مجمل 

العوامل المؤثرة ف,ه سواء الأهم,ة �الإضافة إلى  �ما تناولناالأداء  عناصر مهامه ثم �عد ذلك تطرقنا إلى

إلى أهم أهداف الأداء قنا تلك التي تتح�م فیها المؤسسة أو الخارجة عن نطاق تح�مها ثم �عد ذلك تطر 

    .الفعال و غیرها
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      تمهید   

التطب�قي سنحاول في هذا الفصل عرض نتائج  الجانبما تم تناوله في الجانب النظر� على  إسقا�یهدف     

، بهدف التعرف على أهم�ة التدر�ب في  �امشدالة ولا�ة البو�رة  lina papieالدراسة التي أجر�ت في مؤسسة 

تحسین أداء العاملین ، و عل�ة سوف نتطرق في هذا الفصل إلى تقد�م المؤسسة محل الدراسة �الإضافة إلى 

  .تناول أهم�ة التدر�ب في تحسین العاملین في المؤسسة محل الدراسة 

  :تطلاع�ة الدراسة الاس .1

اة من أدوات جمع الب�انات ، حیث أن الدراسة الاستطلاع�ة ساعدتنا تعتبر الدراسة الاستطلاع�ة أحد أهم أد    

في الحصول على ب�انات أول�ة عن المؤسسة ، من حیث التعرف على المؤسسة و على النشا� الذ� تزاوله و 

غیرها من المعلومات الأخر� التي تخص المؤسسة �الإضافة إلى ذلك تم�نا من خلالها الحصول على ب�انات 

الذین تعرضوا لتدر�ب حیث تطرقنا دراسة ، من حیث التعرف على المجتمع الدراسة و عن عدد الأفراد تخدم ال

فیها إلى الإلمام �المش�لة المراد دراستها �ش�ل عام،حیث زودتنا مسؤولة التكو�ن ب�عض الوثائ� و السجلات 

في إلمام الدراسة الاستطلاع�ة ، حیث ساعدتنا  عاملا57الخاصة �المؤسسة ، تبین لنا العدد الكلي للعمال وهو

  .عدد �بیر من الب�انات عن المؤسسة و مش�لة الدراسة

  الوصفي المنهج:  

الفرض�ات  ث�ات صحة أو نفيى الإش�ال�ة والع ج الوصفي من أجل الإجا�ةهى المنلاعتمدنا في �حثنا ع لقد   

ومات �اف�ة لمعى لیل والمرتكز علأسالیب التح وب منلأس هى أنلج الوصفي عه�عرف المن الموضوعة، حیث

ى لعومة، و ذلك من أجل الحصول لل فترة أو فترات زمن�ة معلارة أو موضوع محدد من خهقة عن ظاودق�

  .)174ص . 2008. ، جيعطو (�ةلع�ة و�ما ینسجم مع المعط�ات الفعا �طر�قة موضو ه�ة ثم تفسیر لنتائج عم

  : هي  أساس�ة ى خطواتلالوصفي ع هجو�عتمد المن

  124ص. 2005 ،حسن ،ا(

  اهدیدحى تلع ناومات و��انات تساعدلة ال�حث وجمع معلالشعور �مش� - 

 ة التي نر�د �حث�المش�ة الدراسة حول اللوضع أسئ - 

 وبلة لموصول لمحل المطلول مبدئ�ة لمش�لوضع فرض�ات الدراسة �ح - 
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 و�ة �طر�قة دق�قة ومنظمةلالق�ام بجمع الب�انات المط - 

 وفرض�ات ال�حث متلائمةوضع قواعد لتصنیف الب�انات  - 

  تحمیل النتائج و تفسیرها  - 

  : مجالات الدراسة  .2

  المجال الم�اني:  

 �ina papieام �الدراسة المیدان�ة في مؤسسةمن قبل الطالب للق اخت�ارهیتمثل المجال الم�اني الذ� تم   

جوان 14في ولا�ة البو�رة التي أسست  ، ورق الألمنیوم و ورق الطبخ المتواجدة  بدائرة امشدالة للمنادیل الورق�ة

2012.  

  المجال الزماني:  

  جوان 15ما� الى غا�ة 04الممتدة ما بین  الزمان�ةالدراسة الحال�ة في الفترة  إجراءتم   

  المجال ال�شر� :  

رؤساء م�اتب وال�اقي موظفون  4ومنهم رؤساء مصالح 2مدیر تنفیذ� و   عامل  منهم 57تشغل المؤسسة    

  .عادیین

  : الأساس�ةالدراسات  .3

 ال�حث  مجتمع:  

من العوامل الأساس�ة التي یجب على أ� �احث تحدیدها قبل البدء في دراسته هو حصر مجتمع ال�حث،     

الذ� هو ع�ارة عن مجموعة منته�ة أو غیر منته�ة من العناصر المحددة مس�قا، تجمعها خاص�ة أو عدة 

التقصي، وعل�ه �م�ن خصائص مشتر�ة تمیزها عن غیرها من العناصر الأخر�، والتي یجر� علیها ال�حث و 

القول أن مجتمع الدارسة یتكون من جم�ع المفردات التي تش�ل مش�لة الدراسة، وقد یختلف عددهم أو حجمهم 

،    lina papieمؤسسةین لفمجتمع الدارسة یتألف من العام هذه �النس�ة لدراستنا .حسب هدفها ودرجة دقتها

  .لاعام 57م هعددوال�الغ 
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  عینة الدراسة :  

ین�غي  الأفرادرة ما أمام عدد �بیر من هلظا هعند دراست هیجد ال�احث نفس ج�ة حیثهتعتبر العینة ضرورة من    

، الأفرادأن �مثل �ق�ة  �هى عدد محدود �فترض فلى تطب�ق�ا عجأ إللومع صعو�ة ذلك ی ه�لع هتطبی� دراست ه�لع

ومن  المعط�ات، لالستجمع من خأ� ذلك الجزء من مجتمع ال�حث الذ�  الأفرادحیث البد من سحب عینة من 

عامل 20و التي یتواجد فیها  lina papieمن مصنع  اجل تطبی� هذه الدارسة قمنا بتحدید مجتمع الدراسة

المتخصصین في صناعة ورق  أماعامل في صناعة ورق الطبخ 15متخصصین في صناعة المنادیل الورق�ة و

                                  .عامل  15 فهم الألمنیوم

  �مثل عدد العمال و تخصصهم:  1الجدول رقم 

  الب�انات 

  

العمال   عدد العمال 

المتخصصین في 

صناعة المنادیل 

  الورق�ة 

العمال 

المتخصصین في 

  صناعة ورق الطبخ 

العمال 

المتخصصین في 

صناعة ورق 

  الالمنیوم 

  15          15         20          50          العدد

  30%          30%        40 %         100%        %النس�ة

متخصصین في صناعة المنادیل الورق�ة و عمال  ثلون م�  %40 نس�ةنلاح� في الجدول الظاهر أعلاه أن      

من %�30الإضافة الىتمثلون في العمال المتخصصون في صناعة الورق الطبخ ی %30ما نسبته 

طب�عة العمل في المؤسسة ف�ل نس�ة معینة مختصة  إلىو هذا راجع المتخصصین في صناعة ورق الألمنیوم 

  .بإنتاج نوع  معین من الأوراق 

  : جمع الب�انات  أدوات .4

تعتبر الملاحظة من الأدوات التي ساعدتنا في التقصي وجمع المعلومات وهذا من خلال  : الملاحظة - 

التي م�ننا من جمع العدید من الملاحظات التي في الغالب ما تصب في    lina papieز�ارتنا لمصنع

  .التدر�ب في تحسین أداء العاملینأهم�ة ف�رة واحدة وهي معرفة 

و�عض العمال الإطارات في المصنع  المسئولینهي مجموعة من الأسئلة تم طرحها م�اشرة على :  المقابلة - 

  .إلى مجموعة من النتائجدف تقصي الحقائ� والوصول بهفیها 
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ت التي یراد جمعها، وعلى المنهج المت�ع في ال�حث والوقت المسموح له نابناء على طب�عة الب�ا:  لاستب�انا - 

 "الاستب�ان"الأكثر ملائمة لتحقی� أهداف هذه الدراسة هي  الأداءأن  الماد�ة المتاحة وجد ناتوالإم�ا

عة من الأسئلة حول موضوع معین �حیث تغطى �افة، وعل�ه فقد قمنا تصم�م في مجمو (و�قصد �ه 

ستب�ان و�تكون الا) بتصم�م استب�ان لاعتماد في ذلك على الدراسة التي تناولت التدر�ب وأداء العاملین 

  :من

المعلومات الشخص�ة لأفراد عینة الدراسة متضمنا الجنس، العمر، المستو� التعل�مي،  :لقسم الأولا -1

  .الاقدم�ة 

المحور : ات مقسمة على محور�ن وهمامتغیرات الأساس�ة و�تكون من ع�ار یتضمن ال :لقسم الثانيا -2

القدرة والرغ�ة، الانض�ا� " متضمنا ثلاثة أ�عاد هي )أداء العاملین(، المحور الثاني )التدر�ب(الأول 

 .والسلوك، النتائج

  الدراسة أداةصدق و ث�ات (الخصائص الس��ومتر�ة( :  

  الدراسة  أداةصدق   .أ 

من أعضاء الهیئة التدر�س�ة المتخصصة في هذا المجال من تم عرض الاستب�ان على مجموعة من المح�مین   

و هذا �غا�ة  جامعة اكلي محند اولحاج �البو�رة  �الإضافة إلى الأستاذ المشرف عادل لحمید� من جامعة البو�رة

  : التأكد من سلامة بناء الاستمارة من مختلف الجوانب خاصة من حیث 

 و صحة الع�ارات  الأسئلةدقة ص�اغة  - 

 .توز�ع خ�ارات الإجا�ة لضمان ملائمتها لعمل�ة المعالجة الإحصائ�ة  - 

 من اجل الوقوف على مش�لة التصم�م و المنهج�ة  - 

  المح�ین تمت ص�اغة الاستب�ان �ش�له النهائي و بناءا على ملاحظات و توص�ات الأساتذة 

  ث�ات فقرات الاستب�ان   .ب 

تم إجراء خطوات الث�ات على العینة �طر�قة معامل الفاكرون�اخ حیث تم استخدام هذه الطر�قة لق�اس ث�ات     

وهي أكبر من  852.0بلغت نسبته ق�مة معامل الث�ات كرون�اخو�عد حسابنا لمعامل الفا. ستب�انوصدق الا

ومنه نقول إن معامل ث�ات ع�ارات الاستب�ان إجمالا مقبول جدا، وهذا ما یجعلها صالحة ومناس�ة لجمع  60,0

 .الخاصة لدراسة تاانالب�
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  الخصائص الد�موغراف�ة لأفراد العینة:  

  یوضح توز�ع أفراد العینة حسب الجنس: 2الجدول رقم 

 %النس�ة   التكرار   الجنس 

 %36  18  انثى 

  %64  32  ذ�ر 

 %100  50  المجموع 

طب�عة و  إلى�مثلون الذ�ور و هذا راجع  64 من افراد العینة �مثلون الاناث، 36نلاح� في الجدول ان    

  .ظروف عمل المؤسسة 

  العمرحسب  الأفرادتوز�ع : 3الجدول رقم 

 % النس�ة  التكرارات   )الفئة (العمر 

 %56  28  30- 25من

 %24  12  40- 31من

 %20  10  50- 41من

  %100  50  المجموع

سنة وهي اعلى نس�ة  30 -25ما بین  أعمارهمالعینة تتراوح  أفرادمن 56 %نلاح� من خلال الجدول ان    

من العمال تتراوح  20 %سنة �الاظافة الى  40- 31بین أعمارهمالعینة تتراوح  أفرادمن  24 % وان ما نسبته

و منه �م�ن القول أن اغلب العمال في المؤسسة من فئة لة سنة و هي نس�ة ضئی 50 - 41أعمارهم بین 

  .الش�اب

  حسب المستو� التعل�مي الأفرادتوز�ع :4الجدول رقم 

 %النس�ة    التكرار   التعل�ميالمستو� 

 %30  15  او اقل ثانو� 

 %44  22  ل�سانس

 %20  10  ماستر 

 %6  3  دراسات عل�ا

 %100  50  المجموع
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نلاح� من خلال الجدول أعلاه ان المستو� العلمي لد� افراد العینة عالي فالمستو� الجامعي تبلغ نسبته     

والعمال المتخرجین من المدارس العل�ا  20 % �الإضافة للمتحصلین على شهادة ماستر تبلغ نسبتهم  %44

            30 %لا تتجاوز نسبتهم الثانو�ة  الفئةوفي الأخیر نجد عمال من  6 %تبلغ نسبتهم 

  حسب الاقدم�ة  الأفرادتوز�ع ::4رقم  الجدول                

 %النس�ة   التكرار  قدم�ةالأ

 %28  14  سنوات 3

 %42  21  سنوات  7

  %30  15  سنوات 9

 %100  50  المجموع 
  

العینة ثم  أفرادمن  30 %سنوات �حتلون  9نس�ة العمال الذین تبلغ خبرتهم  أننلاح� في هذا الجدول 

من العمال  28%إلى ة�الإضافبین العمال  فئة أوسعوهي  42%سنوات تبلغ نسبتهم  7نجد عمال ذو� خبرة 

   .سنوات من الخبرة �3متلكون 
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�عد  نهماقول أن �ل م�م�ننا الین لفي تحسین أداء العاموأهمیته ضوع التدر�ب دراستنا لمو  خلالمن       

المؤسسة التي تر�د ال,قاء لان ا، هعن الاستغناء�م�ن  تي لاامة في المؤسسة، والهالمن الوظائف 

ا ال,شر�ة، وأن تقوم بتنظ�م دورات تدر�ب�ة هماما �بیرا لمواردهتأن تولي ا  لا بد وحتى التمیز والاستمرار

م، وتنوع هم، وز�ادة معارفهو��اتلم وسهم وتغییر أف�ار هوتحسین أدائ,استمرار حتى تتم�ن من تطو�ر 

  .م، و,التالي تحسین أداء المؤسسةهیعلة لالمو� ,الأعمالالق�ام لهم  ىنلك حتى یتسم، وذهاراتهم ومهخبرات

, منظمة عنصر مهم و له تأثیر واضح على نشاطها وعلى تحسین أدائها �عتبر المورد ال,شر9 في أ9   

أنه ,قي   إلا, سا,قةمراحل عما �انت عل�ه في  رد في الوقت الحاليالنظرة إلى هذا المو  اختلافورغم 

نحو  والاجتماع�ة الاقتصاد�ة الأوضاعو ,قوة في مختلف التنظ�مات والذ9 من خلاله  تتغیر حاضر 

, وFتنظ�مهم وFتنظ�م عملهم دار للأفالكمي  ف,عد أن �ان یهتم ,الجانب, ,قوة في مختلف التنظ�مات الأحسن

طو�رها والمحافظة علیها داخل و�عمل على تنمیتها وت, أص,ح حال�ا یهتم بتسییر مهاراتهم ومعارفهم

  للمنظمة ,مختلف أ,عادالكلي  الأداءشك إلى تحسین  لاسیؤد9 , لعمل و هذا وعلى تشج�ع ا, المنظمة

نجد أن وظ�فته مجرد وظ�فة مساعدة  لها، الق�مة إنشاءو ورغم مساهمة الفرد في تحسین أداء المنظمة   

دراستنا المیدان�ة توصلنا إلى وجود  خلالومن . قوانینوتنفیذ اللوائح وال الإدار�ةمنحصرة في الجوانب 

,مسیر�هم قتهم لا�شتكون من سوء أوضاعهم وضعف ع الأفرادجعل مما نقص �بیر في تحفیز الموظف، 

مهامه في جو من عدم إشراكهم في القرارات وفي تحدید أهداف العمل، والذ9 جعل الكل �مارس  ,سبب

 بتطو�ر قدراتهم وتحسین أدائهم همأنفسالأفراد یثبت  �فترض أن رغم انهالروتین الممل، 

من تنم�ة مهاراتهم، و�نشر معارفهم  الأفرادمن إعطاء أهم�ة لعنصر التدر�ب حتى یتم�ن لابد إذن   

 هم الكامنة لتحقیO أهداف المنظمة�ل طاقاتإلى إخراج  و�دفعهم  إم�ان�اتهم

م التدر�ب، ونوع التدر�ب الذ9 یجب الق�ام هز یالذین �م الأفرادتكمن في معرفة  الأداء�ة ل�ما أن عم     

 ینلالعامإلى ذلك أن تغییر أداء  ,الإضافةذا التقی�م، هى أساس نتائج ل، وعدة قرارات أخرP تتخذ عه,

  .هاین منلى نجاح البرامج التدر�ب�ة واستفادة العاملیدل ع مهو�لوس

عنصر التدر�ب وأ,عاده و�یف �م�نه  ,حثنا هذا حاول تسل�S الضوء على نؤ�د فقS أن الأخیروفي   

  .في تحسین أداء العاملین  المساهمة
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   الكتب: أولا  •

الإدارة الإستراتج�ة ،  )2007(الغالمي ،طاهر محسن متطور ،  وائل عمد ص	حي ادر�س  .1

 .متطور منهجي متكامل ، دار وائل للنشر ، عمان ، الأردن 

التدر�ب الإدار4 و المدر3ون و المتدر3ون و أسالیب التدر�ب  )2009(،الصیرفي، محمد عبد الفتاح  .2

 .، عمان ، دار المناهج للنشر 

، 1عولمة إدارة الموارد ال	شر�ة ، نظرة إستراتج�ة ، الط	عة  )2009(بدر النداو4 ،عبد العز�ز  .3

 .عمان دار المسیرة 

 الأفراد العاملین ، عمان ، دار أسامة للنشر و التوز�ع تقی�م أداء )2011(بن ع�شي ،عمار  .4

  .، دار النهضة العر3�ة ) مدخل جدید لعالم جدید (،Bیف �ق�م الأداء،  )1999(ثابت ،زهیر  .5

 .، دار أسامة للنشر1إدارة الموارد ال	شر�ة ، الط	عة )2009 (حسونة ، ف�صل ، .6

السلوك التنظ�مي وإدارة الموارد ال	شر�ة ، دار الجامع�ة الجدیدة  )2002(حنفي، عبد الغفار  .7

 .للنشر ، الإسBندر�ة ، مصر 

،التقی�م الاقتصاد4 في وحدة دیدوش مراد لإنتاج المشرو	ات الغاز�ة و ) 1987(خنشور ،جمال ، .8

 .. ،جامعة 	اتنة  84/85العصیر المرBز خلال عامي 

، عمان ، دار المسیرة  1برامج التدر�ب�ة ، الط	عة ،تصم�م ال)2011(سBارنة ،	لال خلف ،  .9

 .للنشر

 .، عمان ، دار الشروق 3، إدارة الموارد ال	شر�ة ، الط	عة )2005(شاوشىي ،مصطفى نجیب .10

11.  Uاس	اس ،انس عبد ال	عة  )2011(ع	العاملة ، الط Vة القو�و تنم U�عمان ، دار 1، تخط ،

 المسیرة للنشر
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الجوانب العلم�ة و التطب�ق�ة في إدارة الموارد ال	شر�ة )2000(عبد ال	اقي ،صلاح الدین  .12

 .للمنضمات ،الدار الجامع�ة ، الإسBندر�ة ، مصر 

، مBت	ة الفلاح 1، علم النفس الصناعي ، الط	عة )1414/1994(عو�د سلطان مشعان، ،  .13

 .للنشر و التوز�ع ، الكو�ت ، شارع بیروت

 ة  إدارة الموارد ال	شر�)2004 (ماهر ،احمد ، .14

 .، عمان ، دار اثراء للنشر1،إدارة الموارد ال	شر�ة ، الط	عة )2009(مؤ�د سعید سالم  .15

 محاضرات : ثان�ا  •

نع�مة �ح�او4 ، محاضرات في إدارة الموارد ال	شر�ة ،للطل	ة ماستر،  تخصص اقتصاد النقل  و  .16

  15:30،   30/05/2021الخدمات ، 

  المعاجم : ثالثا  •

 المعاجم مال�ة  .17

 لسان العرب  .18



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الملاحق 



 الجمهور�ة الجزائر�ة الد�موقراط�ة الشعب�ة

 وزارة التعل�م العالي و ال�حث العلمي

–البو�رة  –جامعة اكلي محند او لحاج   


	ن :ا�����ع ��
ا  

في إطار التحضیر لمذ�رة التخرج لنیل شهادة ل	سانس في علم النفس تخصص تنظ	م و عمل في   

5امشدلة ولا	ة  lina papie موضوع أهم	ة التدر+ب في تحسین أداء العاملین دراسة الحالة المؤسسة 

جا5ات التي البو+رة ، نضع بین أید	�م هذا الاستب	ان طالبتین من�م الإجا5ة ، و نح	ط�م علما 5ان الإ

.        ال5حث العلمي فق@سوف تقدمونها لن تستخدم إلا لغرض   

 

الد�تور عادل لحمیدC :  المشرف  

:ال�احثتین   

 انورC نورة 

 مصران مماس 

 

 

 

 

 

2020/2021: السنة الجامع�ة   
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ب�انات متعلقة �الخلف�ة الاجتماع�ة و الاقتصاد�ة : أولا  

أنثى                           ذ�ر :                         الجنس. 1  

               40-31من                    30-25من :                        السن.2

50- 41من  

3.  Oأعزب                        متزوج                     مطل  

أرمل                                    

متوس@                    ثانوC                     ل	سانس      :           المستوQ التعل	مي. 4

                                                       

ر                       د�توراه                     ماجستی                                  

:الفقرات المتعلقة �التدر�ب   

نقل المعلومات إلى المتدرUین  الدورات یتمتعون 5�فاءة عال	ة فيهل المدرUین القائمین على تنفیذ برمج 

؟         نعم                                لاوتوض	ح الفائدة منها    

  نعم              لا     ؟یتمتع مدرUو الدورات 5شخص	ات قو	ة تساعدهم على توصیل المعلومات  هل 

ن؟        نعم                       لاتتنوع أسالیب التدر+ب المستخدمة من قبل المدرUیهل   

لا           ؟             نعم      یتمیز المدرUون برUطهم للمعلومات والمواد لتطبیO العملینهل   

؟             نعم                لا تنوع الوسائل التدر+ب	ة التعل	م	ة المستخدمة من قبل المدرUین هل   

نعم                 لا                     ؟ معلومات الدورات قر+5ة من واقع العملهل   

  ؟             نعم            لا الساعات المخصصة في الدورات التي یتم عقدها تكون �اف	ة هل  

نعم             لا      ؟المیداني م	ة 	غلب علیها الطا5ع التطب	قي تتضمن الدورات إجراء أ5حاث علهل   

؟           نعم                 لا أقوم 5عملي 5ش�ل جید عند تدر+بي هل   
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؟         نعم                  لا أحرص على تنم	ة مهارتي ومعارفي من خلال التدر+ب هل   

؟             نعم             لا یخلO لدC التدر+ب إحساسا لانتماء لم�ان عمليهل   

نعم         لا؟      والتوج	ه دعلى الإرشا على الاحترام وتتر�زتقوم العلاقة بین المتدرب والمشرف هل   

لا              ؟       نعم  یتم التجهیز والاستعداد المسبO للدورات التي یتم عقدها 5ش�ل جید ا هل   

؟    نعم             لا موضوعات الدورات لها علاقة 5طب	عة العمل الذC أقوم 5ه في وظ	فتي هل   

؟    نعم               لا    العلم	ة والعمل	ةلمست أن أهداف الدورة تتوافO مع مضمون مواردها هل   

؟   نعم             لا على اتجاهات وأف�ار جدیدة نتیجة اشتراكي لدورات التدر+بيهل تحصلت   

قدراتي على اتخاذ القرارات الرشیدة 5حیث قلت نس5ة القرارات الخاطئة عما ز+ادة أثرت الدورة على هل 

؟           نعم                لاالإدار+ة	ا القضا�انت عل	ه من قبل الدورة في   

:           الفقرات المتعلقة �اداء العاملین   

نعم                       لا    م ؟     العاملون المعارف اللازمة لأداء المهاهل 	متلك    

؟               نعم                    لا  یبذل العاملون الجهد اللازم لإنجاز مهامهمهل   

؟          نعم                    لا  	متلك العاملون المهارات الكاف	ة لإنجاز أعمالهمهل   

بها ؟     نعم                   لا التي 	قومون  رالأدوا5دQ العاملین المعرفة الكاملة هل ل  

    ؟             نعم                    لا  العاملین في إنجاز أعمالهمتتوفر الرغ5ة لدQ هل 

	حرص العاملون على الالتزامهل  ؟          نعم                   لا  للوائح والتعل	مات والتوجیهات5ا   

؟         نعم                         لا  یلتزم العاملون لأوقات الرسم	ة للعملهل   

نعم                        لا     ؟	غیب العاملون عن العمل إلا في حالة الضرورة القصوQ هل   

؟      نعم                      لا  یتعاون العاملون مع 5عضهم في حالة وجود أع5اء إضاف	ةهل   
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لا               ؟      نعم    تساهم توجیهات و إرشادات العاملین في المؤسسة في تحسین سلو�همهل 

  لا  ؟       نعم یتجنب العاملون خلO صراعات في العملهل 

ت ؟     نعم                لا والتوجیهاللوائح والتعل	مات 5ا	حرص العاملون على الالتزام هل   

؟       نعم                   لا  یلتزم العاملون لأوقات الرسم	ة للعملهل   

نعم                     لا         ؟عن العمل إلا في حالة الضرورة القصوQ 	غیب العاملون هل   

؟       نعم                          لا یتعاون العاملون مع 5عضهم في حالة وجود أع5اء إضاف	ةهل   

نعم                لا                           م؟المؤسسة في تحسین سلو�هإرشادات العاملین في و  تساهم توجیهاتهل 

؟            نعم                     لا لصراعات في العمیتجنب العاملون خلO هل   

 


