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 قال تعالى:)واذ تأذن ربكم لئن شكركم لأزيدنكم(

"7"سورة إبراهيم الآية:   

ونحن نحن نتقدم بهذه الدراسة إلا أن نرفع أكف الضراعة والدعاء والشكر وعليه لا يسعنا 

 لله سبحانه وتعالى أولا, وعلى أن وفقنا لإنهاء البحث على هذه الصورة.

ثم شكرنا وامتناننا العميق لأستاذتنا التي كرمتنا بقبولها بالإشراف على هذا 

  .""د/خمنو دنياالموضوع:

ات والتصويبات فجزاها ظجيهات دقيقة, وارشدتنا بكثير من الملاحوافادتنا بفوائد نفسية وتو

به المسلمين.الله خيرا ونفعت   

كما من الواجب علينا أن نتقدم بالشكر الجزيل إلى كل من أعانونا في إخراج هذا البحث 

 برأيهم وعملهم سواء من قريب أو من بعيد.

 

 

 

 

 

لويزة حياة   

 

 

 



 الإهداء

 

تدامة إلى القلب الطاهر والنقيإلى لمسة الحب والحنان إلى التضحية المس  

.والدي الكريمين إلى من لم يبخلا علي بعطائهما   

 ,خاصة: إيمان وإلى إخوتي نسيم وأرزقي وأختي لامية وإلى كل أصدقائي و صديقاتي

 نوال, ثنينة, فريدة, ليندة,ظريفة.

أساتذة قسم دون نسيان كل  وكل من قدم لي يد العون في إنهاء هذا البحث حياةوإلى زميلتي 

 علم النفس.
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 الإهداء

 

 إلى ذلك الصدر المفعم بالحنان القمب النابض بالحب، 

 كل الكممات الجميمة لك

 وكل المعاني السامية فيك وكل الجمال، أنت يا أمي الحبيبة أطال الله في عمرك.

 والذي بفضمو وصمت لمقامي ىذا والدي الكريم أطال الله في عمره.

وأىدي ىذا العمل إلى كل صديقاتي و إخوتي وأخواتي تمنياتي ليم التوفيق 
 والنجاح.

لى كل من تجمعنا صمة الرحم والصداقة ولم نأتي عمى ذكرىم إلى كل من  وا 
 ساندني وشجعني من قريب وبعيد.
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 ملخص الدراسة 

في التأثير بين التدريب المهني و الأداء هدفت هذه الدراسة الى التعرف عن           
   .المؤسسة الوطنية لمصناعات الكهرو منزلية

 وقد تمومن اجل تحقيق الأهداف السابقة تم تصميم استبانة لجمع المعمومات           
الوطنية لمصناعات الكهرومنزلية  مؤسسةالعامل في  07ها عمى عينة متكونة من توزيع

سبة الإحصائية المنا بالطرقتم الاستعانة  الدراسةفرضيات  ولمتحقق من بتيزي وزو أونيام،
كرو نباخ ومعامل الانحدار. وقد  ، الفا²ك ، SSSSبرنامج  وتفسيرها منهالتحميل النتائج 

 توصمت الدراسة الى جممة من النتائج أهمها.
ن التدريب المهني وأداء العاممين في المؤسسة الوطنية لمصناعات وجود تأثير بي-

 الكهرومنزلية بتيزي وزو.
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حول التدريب المهني وفقا - 

 لمتغير المستوى التعميمي  في المؤسسة الوطنية لمصناعات الكهرومنزلية بتيزي وزو.

ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حول التدريب المهني وفقا  لا توجد فروق-
 لمتغير الأقدمية في المؤسسة الوطنية لمصناعات الكهرومنزلية بتيزي وزو.

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حول الأداء وفقا لمتغير -
 اعات الكهرومنزلية بتيزي وزو.المستوى التعميمي في المؤسسة الوطنية لمصن

 توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حول الأداء وفقا لمتغير لا-
                                                       الأقدمية في المؤسسة الوطنية لمصناعات الكهرومنزلية بتيزي وزو.

مزيد من الجهد واستنهاض  عمى المؤسسة ان تعمل عمى تشجيع العمال عمى بذل      
 .التدريب المهني لمرفع من مستوى أداءهمطاقتهم الإبداعية وذلك باستخدام 

  لمعمال قصد تطور أدائهم في العمل. تدريبيةتنظيم دورات 



Résumé 

         L’objectif de notre étude est de connaitre l’impact de la 
direction des ressources humaines sur la formation dans l’entreprise 
national de l’électro-ménagers (ENIEM). 

        L’étude à aussi pour objectif de connaître l’impact et le rôle de 
la motivation et la formation sur le rendement. 

         Pour réaliser notre objectif on à réaliser un questionnaire pour 
la collecte des données, on les a distribué sur 70 ouvriers dans 
l’entreprise de l’ENIEM. 

         Pour confirmer les hypothèses avancées dans notre étude on 
a utilisé des moyens statistiques pour analyser les données obtenu 
grâce au logiciel SPSS. 

          On est arrivé aux conclusions que : 

- La formation ont un rôle essentiel sur le rendement. 
- Les formations contribuent à améliorer le rendement. 
- La direction des ressources humaine à un rôle primordiale dans 

l’amélioration du rendement. 
   On est sorties par les propositions suivantes : 

- Encourager les ouvriers à faire plus d’efforts en les motivant. 
- Organiser des sessions contenues de formations pour 

augmenter le rendement des travailleurs.  



 أ‌
 

 مقدمة

ان تحميل استراتيجيات العمل الخاصة يكيف المؤسسة مع المحيط الاقتصادي الجديد     
يبين بأن العنصر البشري يعد من أىم الركائز التي تساعد المؤسسة عمى الاستجابة 

أحسنت استخدام وتسيير العنصر  لمتطورات السريعة المتلاحقة في مختمف المجالات اذا
 البشري بالتطوير والتحسين المستمر في ميارات و قدرات الأفراد.

فممتدريب قيمة عند المتدرب وعند رب العمل و عند المجتمع ككل وىو شيء حيوي لنا   
ومعظم الوظائف لا تتطمب تدريبا يكون فييا الأداء منخفضا و يكون فييا العمل مملا كأفراد 
فر أي فرصة لمترقية ولا يعطي أي نتيجة مستقبمية وىذه الوظائف تتناقض مع الوقت ولا يو 

 بحيث تصبح الفجوة أكبر بينيا وبين الوظائف التي تتطمب تدريبا.

ومن ىنا يتضح أن التدريب ضروري خاصة بالنسبة لممؤسسة الصناعية نظرا لتعقد الآلات   
يقا في ادارتيا و تشغيميا ولذلك موضوع بحثنا وأساليب العمل الحديثة فيي تتطمب تدريبا دق

 يتمحور حول مدى دور التدريب الميني في تحسين أداء العاممين.

 يتضمن بحثنا جانبين جانب نظري وجانب تطبيقي.  

 الجانب النظري يحتوي عمى ثلاثة فصول:

 :للإشكاليةالعام  الإطار: يشمل الفصل الأول

أسباب  ،أىمية البحث ،أىداف البحث ،فرضيات البحث ،البحث إشكاليةوتم فيو تحديد  
 الدراسات السابقة. ،المفاىيم الأساسية ،اختيار ،البحث

 :: خاص بالتدريب المينيالفصل الثاني

تصميم  ،خطواتو ،مشاكمو ،و تم فيو تحديد كل من التعاريف الخاصة بالتدريب الميني 
 .الفصل خلاصة نتائج التدريب الميني, وأخيرا ،البرامج التدريبية



 ب‌
 

 ::خاص بالأداءالفصل الثالث

 ،مستوياتو ،معايير معالجتو ،تقييمو ،مكوناتو ،وذكرنا فيو التعاريف الخاصة بالأداء 
 و ختمناه بخلاصة الفصل. ،طرق تقييم الأداء ،كيفية تحسين الأداء ،أىميتو،أبعاده

 فصمين:أما الجانب التطبيقي يحتوي عمى 

 :المنيجي لمدراسة الإطار: يشمل الفصل الرابع

الدراسة  ،حدود الدراسة ،الدراسة الاستطلاعية ،و تم فيو تحديد المنيج المستخدم في الدراسة 
 ،الخصائص السيكومترية ،أدوات جمع البيانات ،عينة البحث وخصائصيا ،الأساسية

 حصائية وأخيرا خاتمة الفصل.لإالأساليب ا

 :عرض وتحديد النتائج ومناقشتيا:خامسالفصل ال

مناقشة  ،عرض نتائج الفرضيات ،عرض وتحميل الجداول ،تم فيو التذكير بالفرضيات
 الاقتراحات.،صعوبة البحث ،النتائج
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 :الإشكالية-1
في وجود ادارة رشيدة تعمل من خلال  وأشكالياتمكن فعالية المؤسسات بمختمف انواعيا 

وظائفيا الادارية المختمفة المتجددة من تخطيط وتنظيم وتوجيو ورقابة لتحقيق الاىداف 
التنظيمية بطريقة عقلانية وبذلك يكمن الحديث عن التحسين المستمر ومن ثم بموغ الرفاىية 

سسة مع المحيط المؤ  الاقتصادية والاجتماعية عمى المستوى العام وذلك لا يتم بتكميف
  .الاقتصادي الجديد

عمى تدريب العمال  0291عام  فمقد اكدت دراسات قامت بيا شركة )فدرال اكسبرس(
وتحقيق رضاىم من خدمات الشركة، حيث اعتبرت العممية التدريبية احدى الاسمحة اليامة 
في تحقيق ىدف الشركة فان العمال الجدد لابد ان يمتحقوا ببرامج التدريب وذلك من اجل 

 والحاسوب.اكتساب الميارات وباستخدام نظام التدريب التفاعمي وذلك باستعمال الفيديو 
ان موقف المتدربين مينيا قد يكون موقف الراضيين عنو والمتحمسين لعمميم كما ان تأثير 
رضا العمال بتدريسيم من خلال ما يقدمونو من فوائد نتيجة لانتظاميم في برامج التدريب 

 (9111محمد جمال برعي ،  ) الميني.

ريق تقييم البرامج التدريبية المختمفة ما يجعل التدريب عممية تييئة الفرد لممينة، وذلك عن ط
فقديما كان التدريب الميني يقوم عمى  أثناءىاسواء كان ذلك قبل الدخول في المينة ام 

ولما اتسع نطاق الصناعة استمر الحال  الحرف أصحابالتممذة الصناعية، وبخاصة عند 
الفرد والعمل الذي ية تشكيل وتعديل سموك فاعتبر التدريب في اساسو عمم عميوعمى ما ىو 

  يمارسو.

بعنوان تقييم فعالية برامج تدريب الموارد  قريشي محمد صالحلوالذي أثبت فكرتنا بيذه الدراسة 
 البشرية، دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية لعتاد الاشغال العمومية فرع مركب المجارف

ويتمثل التساؤل الذي تدور حولو ىذه  9112والرافعات ، مذكرة نيل درجة الماجستير لسنة 
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مدى توافق نتائج التدريب مع  أيالدراسة في مدى فعالية برامج التدريب في منظماتنا ، 
 الاىداف المنتظرة،

 و من أىم النتائج المتوصمة إليو مايمي:

لتنفيذ تخص متغيرات استيعاب الافراد لمدروس تسجيل حالات من الرضا لدى فئة اعوان ا -
النظرية مدى الاستفادة من الميارات المكتسبة اثناء اداء العمل وكذا مغير قدرة المتدربين 
عمى تولي ميام إضافية وعمى الرغم من ذلك فان التحصيل جاء مقبول لما تم تقديمو من 

 دروس نظرية وتطبيقية.

بمتغير اىمية المواضيع التدريبية لانجاز الميام حيث حالة من الرضا النسبي متعمقة  -
يتبين من متوسط اراء المستوجبين بان البعض من ىذه المواضيع لا تعكس احتياجات 

 لمتدريب لدى العمال.

ة التدريب حيث اشارت مفردات عينة اعوان التنفيذ الى ان المدة مدعدم الرضا عن  -
طية حجم الموضوعات المقترحة بشكل كمي وىذا المحددة لمتدريب قصيرة ولا تعكس من تغ

   (9112قريشي محمد صالح،) من شأنو ان ينعكس عمى حجم الاستيعاب.
موك حتى يصبح التدريب بوضع الفرد في موقف معين بملاحظة سموكو فيعدل ىذا الس ويبدأ

كثيرا ومما لاشك فيو ان التدريب الميني يساعد المؤسسات الصناعية  .لمموقفاكثر ملائمة 
في رفع اداء العاممين وىذا من الاىداف الاساسية لمتدريب ورفع جودة الانتاج الناشئة عن 
جيل العامل وعدم كفايتو في اداء العمل. ايضا يعمل عمى حفظ سلامة الموظفين حيث يتم 

 تحسينتدريبيم من خلال طرق امنة والذي سوف يكون من شانو الرفع عن اداء العمال و 

 .اجيةالفترة الإنت
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بما ان التدريب يعتبر وسيمة لتحقيق اىداف معينة يحتاج الى اسس سمبية يبني عميا والى 
يتو بمستوى ادائو. فالفرد المتدرب يساىم في تطوير المؤسسة الذي يعمل بيا كما تقييم فعال

  حيث ترتبط فعاليتو بمستوى ادائو.وكيفا ويكون فعالا فييا 

بتصميم الاختبارات لإظيار اثر التكوين عمى  أدلر فيممات بيا التي قام  دراسةفميذا أكدت ال
اتجاىات المشرفين الذين تمقوا دروسا في التكوين وبعد تصميم تمك الاختبارات طبقيا عمى 
عينة من المشرفين بيدف المقارنة بين نتائج المشرفين قبل ان يستفيدوا من التكوين وبعد 

ج ان اداء عمال بين الفترتين مختمف بحيث ارتفع اداء استفادتيم من ىذه العممية حيث استنت
 ( Schem Heddgot , 1971,p40) .. المشرفين بعد العممية التكوينية

وبغرض محاولة فيم التدريب الميني الذي كان من الضروريات لمرفع من أداء العمال نطرح 
 التساؤلات التالية:

 ىل لمتدريب الميني دور في تحسين أداء العمال؟-

ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حول التدريب الميني وفقا -
 لمتغيرات المستوى التعميمي والأقدمية؟

ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حول الأداء وفقا لمتغيرات -
 المستوى التعميمي والأقدمية؟

 :البحث فرضيات-2

 مة:الفرضية العا

ثر التدريب الميني عمى أداء العاممين لممؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية بتيزي يؤ -
 وزو.
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 الفرضيات الجزئية:

توجد فروق ذات دلالة احصائية في استجابات أفراد العينة حول التدريب الميني وفقا  -0
 لمتغير المستوى التعميمي.

حول التدريب الميني وفقا  استجابات أفراد العينةتوجد فروق ذات دلالة احصائية في  -2
  لمتغير مستوى الأقدمية.

توجد فروق ذات دلالة احصائية في استجابات أفراد العينة حول الأداء وفقا لمتغير  -3
 المستوى التعميمي.

توجد فروق ذات دلالة احصائية في استجابات أفراد العينة حول الأداء وفقا لمتغير  -4
 الأقدمية.

 البحث: أهداف -3

 : إلىيدفعنا ىذا البحث  

 تأثير التدريب عمى اداء العاممين.التعرف عمى مدى  - 

التعرف عمى التدريب الميني من حيث المفيوم والخصائص وتحديد اىميتيا بالنسبة  - 
 .لمعامل ومن حيث رفع ادائيم وتنمية ميارتو

مدى تنوع المادة التدريبية في تعزيز احتياجاتو من ميارات ومعارف وقدرات  معرفة - 
 .جديدة

 من صحة الفرضيات. التأكد -

 .مشكمة البحث أسئمةعن  الإجابة - 

 .معموماتنا حول ىذا الموضوع إثراء - 
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 .محاولة تقييم دور التدريب لمموارد البشرية داخل المؤسسة - 

 أهمية البحث:-4

تضمن لمعاممين يمعب التدريب الميني دورا اساسيا وحساسا في المنظمة وىي بذلك  -
 الفعالية والتحسين في الاداء المستمر من اجل تحقيق اىداف المؤسسة.

 التعرف عمى مدى تاثير التدريب الميني عمى مستوى اداء العاممين في المؤسسة. - 

 أسباب اختيار البحث : -5

الذي يمعبو التدريب الميني عمى اداء العاممين من اجل  التأثيرى محاولة معرفة مد - 
 ضمان

  استمرارية المؤسسة.

 .العاممين وأداءبين متغيري الدراسة التدريب الميني  تأثير الموجودمحاولة تحديد ال -
والكشف عن اىم  للأداءالرغبة في معرفة ما اذا كان التدريب الميني ضروري  -

ايجابي  تأثيرالاستراتيجيات لرفع الاداء التي يدخل ضمنيا التدريب ومعرفة ما اذا كان ىناك 
 .والأداءاو سمبي بين التدريب 

 :الأساسيةتحديد المفاهيم  -6

 تعريف التدريب المهني: -6-1 

 لمرياضة والإعدادلغة: اشتق لفظ التدريب من الفعل درب ويعني بو التمرين، التوجيو  - 
 .تحت اشراف ممرن

اصطلاحا: ىو جيد تنظيمي ييدف لتسييل الشاب العاممين المعارف والميارات المرتبطة  - 
سموكيات العاممين بما يضمن تحسين الاداء وتحقيق اىداف  أوتغيير اتجاىات  أوبالعمل، 
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 .المنظمة
وخبرات ومعارف العمال لذلك العمل : ىو نوع من انواع التعميم والاكتساب ميارات إجرائيا -

بواسطة البرامج التدريبية التي يتمقاىا من طرف المدرب لمساعدة العمال عمى تحقيق اىداف 
 المنظمة.

 :الأداءتعريف  -6-2

  اشتق من الفعل أدى أداء تأدية. لغة: - 

الجية التي  ومسؤولياتو التي تكمفو بيا المنظمة او لأعمالواصطلاحا: ىو تنفيذ الموظف  - 
 ترتبط وظيفتو بيا ويعني النتائج التي يحققيا الموظف في المنظمة.

 .ىو تنفيذ الموظف لمميام الموكمة لو بحيث تحقق أىداف المنظمة: إجرائيا - 

 :الدراسات السابقة -7

 :المهني لتدريبدراسات سابقة حول ا-7-1 

 دراسة فريديريك تايمور: -1

 0181اين بدا حياتو العممية سنة  (مايد ايفيل)تايمور الميندس الأمريكي دراسة بشركة  اجرى
حيث لاحظ ان  0209ففسر تايمور دراستو في كتاب "مبادئ التنظيم العممي لممؤسسات 

فقام بدراسات لوضع المبادئ  الادارة ليس ليا نظرة واضحة في توجيو العمال ومعايير الاداء
العممية التي ينبغي تطبيقيا في ميدان العمل واتجو الى تحقيق كفاءة وأداء الانسان والآلة 
عن طريق دراسة الحركة و الزمن فاظير في سمسمة امثمة توضيحية بسيطة الخسائر التي 

معين مل تتحمميا الو.م.أ بسبب ضعف الاداء ، فبحث ما يسمى بانجح طريقة الاداء ع
 (969-922، ص 9112مجدى احمد محمد عبد الله، ) وتوصل الى نتائج منيا:

 .رفع اداء العمال والتي يمثل احدى مبادئو  -
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 تدريب العمال لأداء مياميم وفق متطمبات خطط تحميل العمل. -

فً هذه الدراسة نجد أن فرٌدٌرٌك تاٌلور ربط بٌن متغٌري التدرٌب والأداء وذلك عن *

دراسة الحركة والزمن لأن التدرٌب الجٌد للعمال ٌساعد على تحسٌن الأداء وفق طرٌق 

 متطلبات خطط تحلٌل العمل. 

عمى تدريب العمال  0291عام  دراسات قامت بها شركة )فدرال اكسبرس(لقد اكدت  -2
وتحقيق رضاىم من خدمات الشركة، حيث اعتبرت العممية التدريبية احدى الاسمحة اليامة 
في تحقيق ىدف الشركة فان العمال الجدد لابد ان يمتحقوا ببرامج التدريب وذلك من اجل 

 والحاسوب.اكتساب الميارات وباستخدام نظام التدريب التفاعمي وذلك باستعمال الفيديو 
 تأثيرقف الراضيين عنو والمتحمسين لعمميم كما ان و مينيا قد يكون مان موقف المتدربين 

رضا العمال بتدريسيم من خلال ما يقدمونو من فوائد نتيجة لانتظاميم في برامج التدريب 
 .(9111محمد جمال برعي ،  ) الميني.

أما في ىذه الدراسة توصمت إلى أن التدريب الميني يحقق الرضى الوظيفي بحيث أىمل متغير الأداء *
  الذي يعتبر كنتيجة لمتدريب.

م( حول دور البرامج التدريبية في رفع 0220باجراء دراسة عام ) سعود الثبينيوقام -3
التدريبية لرفع مستوى مستوى الاداء، واستيدفت الدراسة التعرف عمى مدى ملائمة البرامج 

الاداء من وجية افراد عينة الدراسة والتعرف عمى مدى سمبيات البرامج التدريبية التي ينظميا 
 مركز التدريب بحرس الحدود.

واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي من خلال تطبيق استبانة لجمع المعمومات وتوصمت 
 الدراسة الى اىم النتائج التالية:

التدريبية دورا فعالا في رفع مستوى الاداء الوظيفي لمنسوبي قيادة حرس ان لمبرامج  -0
 الحدود بمنطقة مكة المكرمة، وانيا تساعد عمى تفعيل أدائيم لمميام الموكمة الييم.
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ان المدربين يتقنون استخدام الطرق والوسائل المناسبة لتحقيق اىداف البرامج التدريبي  -9
 الذي يعممون فيو.

السمبيات في البرامج التدريبية التي ينظميا مركز التدريب بقيادة حرس الحدود  ان ابرز -9
 في مكة المكرمة تتمثل فيمايمي:

، ووسائل الآليةعدم احتواء البرامج التدريبية عمى ساعات مخصصة لمحسابات  -أ    
 التقنية الحديثة والتدريب عمييا.

 مخصصة لتدريس مادة المغة الانجميزية.عدم احتواء البرنامج التدريبي عمى ساعات  -ب  
لإستبانة ا أبعادتوجد فروق ذات دولة احصائية بين استجابات افراد عينة الدراسة عمى  -ج  

 وسنوات الخبرة، المستوى الدراسي(.إلى متغيرات )العمر،  ىالمختمفة تعز 

برامج تدريبية ء وذلك بوضع في ىذه الدراسة تم دراسة كل متغيرين التدريب الميني والأدا*
 ترفع من مستوى الأداء.

حول تقييم فعالية التدريب في امارة الرياض  0226دراسة عام  مساعد المباركاجري  -4
ييدف استخلاص المشكلات والصعوبات التي يواجييا التدريب الاداري في الامارة التي 

مقبولة لتقييم  تحول دون تحقيق بعض اىداف البرامج التدريبية والإسيام في وضع معايير
البرامج التدريبية وتحديد جوانب النجاح وعوامل الاخفاق في البرامج الادارية التي تنفذىا 
الامارة التي تشارك في تنفيذىا. واستخدمت الدراسة لتحقيق اىدافيا المنيج الوصفي عن 
 طريق المسح الشامل لمعرفة مقدار فعالية التدريب في امارة الرياض من خلال مراجعة
الكتب والدراسات والأبحاث والرسائل العممية المنشورة بالمغة العربية التي تناوبت التدريب 
الاداري في المممكة العربية السعودية بصفة خاصة ، ومن خلال الدراسة الميدانية التي 

 تناولت تطبيق استبانة عمى افراد مجتمع البحث.

 وتوصمت الدراسة الى اىم النتائج التالية:
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الغالبية العظمى من المتدربين يرون ان المشاركين في البرامج التدريبية يحققون فوائد  ان -0
، ويحسن من فرصتو أفضلوظيفتو بشكل  أداءممموسة حيث يساعد التدريب المتدرب عمى 

في الترقية ويكسبو سموكا ايجابيا في التعامل مع الزملاء والرؤساء وان كان لا يؤدي الى 
 ادارية او فنية جديدة. حصولو عمى ميارات

يرى المتدربون ورؤساء الوحدات ان الصعوبات اللازمة لمكوادر الفنية ونقص التجييزات  -9
 تاتي في طميعة المعوقات التي تحول دون تحقيق اىداف الوحدات الادارية.

وعدم تفاعمو مع البرنامج التدريبي، وعدم  الجديدةان عدم استيعاب الموظف لممعمومات  -9
توافق البرنامج التدريبي مع المؤىل الدراسي وعدم رغبة الموظف في متابعة التحصيل، وعدم 
كفاية الوسائل التدريبية وعدم وجود دافعية وحوافز لمنجاح تمثل الصعوبات الرئيسية التي 

 تعيق تحقيق اىداف التدريب.

بين المتدربين والبرامج التدريبية بسبب ضغط ارتباط محتوى عدم وجود تفاعل حقيقي  -2
ثارتياالبرنامج بطبيعة العمل،وصوبة استيعاب المعمومات وعدم جديتيا   لاىتمام المتدربين. وا 

ان عدم التجانس بين المتدربين سواء في مستوى الخبرة او المستوى التحصيمي او  -2
 أحد السمبيات التي واجيت البرامج التدريبية. المستوى المشاركة او المستوى الاداري كان

وجود علاقة ارتباطية بين الرغبة في الالتحاق بدورات تدريبية في المستقبل وبين محتوى  -6
 البرامج التدريبية، وتقدير المتدرب لمجوانب الفنية والادارية لتنفيذ تمك البرامج.

التدريب لأنو ييدف إلى استخلاص في ىذه الدراسة تم التطرق عمى فعالية تقييم *
 الصعوبات والمشكلات وأىممت متغير الأداء.

 دراسة دلجر: -5

عمى العامل تطبيق برامج التدريب وىو البرنامج الذي يطمب من العامل القيام بالعمل لكل 
ناقلا اياه من الاعمال البسيطة الى الاعمال الصعبة وان يقوم بيا العامل تحت اشراف 
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يختبرىا قام بو وقت لأخر وكان اليدف من تجربة العمال وفق لافضل العمل في مباشر وان 
 .(99،ص 9112عبد الفتاح دويدار،)اكتساب الميارات الصناعية وبذلك يسيل عمييم العمل. 

درس كيفية تطبيق التدريب وذلك بالتدرج من الأعمال البسيطة إلى الصعبة تحت إشراف مباشر  دلجر*
 ولم يربطو متغير الأداء.

 :لأداءدراسات سابقة حول ا-7-2

 دراسة جمبرت:  -1

العمال مضطر للانحناء في كل مرة  نأحيث  بتمثمت دراستو في وضع العمال لقوالب الطو 
 إعادةالدناء تتضمن للالتقاط الطوب الذي يستغرق جيدا وطاقة ، حيث لاحظ ان عممية 

تنظيم العمل حيث توضح الاشياء التي يحتاج الييا البناء عن مستوى الوسط فيذا يخفض 
عمال من الطوب يمكن ال لإمدادالطاقة المفقودة ويقمل عن الحركات فاستخدام العمال 

( 091من معدل ) الأداءالتقاطيا بقدر اقل من الحركات فنجح "جمبرت" في رفع مستوى 
 ( طوبة في الساعة لكل رجل.911) إلىطوبة في الساعة 

في ىذه الدراسة تم تطبيق تجربة بحيث توصل الباحث إلى ان رفع مستوى الأداء يتم *
 بإعادة تنظيم العمل وذلك لتوضيح الأشياء.

 ن:ب الهاوثورتجار  -2

ن التابع لمشركة الغربية خلال العشرينات وثلاثينات ريت ىذه التجارب في مصنع الياوثور اج
 لأداءالقرن العشرين اسفرت عن نتائج غير متوقعة من الاثر الفاعل لمعوامل الاجتماعية 

 .(921، ص 9110محمد شحاتة ربيع، ) العمال.

 من حيث أنيا تؤثر عمى أداء العمال. تم دراسة العوامل الإجتماعية*
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 : Fayolفايول -3

منيا الفنية، التجارية،  الى ستة مجموعات رئيسية للإدارة للأنشطةويظير ذلك في تقسيمو 
لى خمسة إوكذلك التي ركز عمييا باعتبارىا من اىم الانشطة وقسميا  الأمنيةة، المحاسب
وىي التنظيم، التوجيو، التنسيق، الرقابة، وبيذه الانشطة تتحكم الادارة في العامل  أنشطة

 .(26، ص9118طمعت ابراىيم لطفي، ).الأوامرووحدة  والإشرافوتجعل ادائو سميم بالضبط 

 توصمت إلى أن تقسيم الأنشطة داخل الإدارة يؤدي الى التحكم السميم للأداء السميم.*

 :Holly et Fieldاما هولي وفيمد: -4

قد قاما بدراسات عدة في منظمات حكومية في الولايات المتحدة الامريكية فوجدا ان العناصر 
نوعية العمل وكمية العمل  الإنسانيةالمستخدمة لقياس الاداء عمى النحو التالي: العلاقات 

 الحضور. وأوقاتودرجة التعاون والاتصال مع الزملاء 

 عناصر مستخدمة لقياس الأداء سابقة الذكر. توصمت إلى إيجاد مجموعة*

 :Zammuto اما زاميتو: -5

مثل الكفاية، القدرة، الميارة،  للأداءقد وضع نموذج يقيس من خلالو السمات المختمفة 
 .(092، ص0222محمد الدقس، ). الراحة ومراعاتيا وأوقاتالتاىب بكمية العمل المنجز 

 توصمت إلى وضع نموذج يقيس السمات المختمفة للأداء كالكفاية والقدرة والميارة.*

 Vanzilastدراسة فان زيلاست:  -6

حيث اخذ ذلك  إنتاجوحول اثر التفاىم بين افراد فريق العمل عمى اداء العمال في معدل 
عددا من العمال المشتغمين في احد المشاريع وطمب من كل عامل ان يذكر ثلاث اسماء من 
العمال الذي يريد ان يشغل معيم بالترتيب حسب التفضيل ويكتب ذلك عمى وثيقة تسمم لمقائم 

طرق العمل حسب التفضيل الذي اكدتو بالدراسة وبعد الاطلاع عمى الاجابات نظمت 
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من نفقات الانتاج  %21وكانت نتيجة الفرق الجديدة ان وفرت الشركة ما يعادل  الدراسات
 .(0282نعيم الرفاعي، ) .حيث تحسن اداء العمال ونقصت الاخطاء وحوادث العمل

والتقميل  تيدف ىذه الدراسة إلى ضرورة التفاىم بين أفراد فريق العمل عمى أداء العمال لتحسين أداءىم*
 من الأخطاء وحوادث العمل.

ركزت الدراسة مع عمميات  حيث في شركة امريكية بكاليفورنيا دراسة لنظم تقويم الاداء -7
تقويم الاداء وليس عمى النماذج المستخدمة في التقويم، وتوصمت ىذه الدراسة الى مجموعة 

 .(11-18، ص0202)ىول، ىاردر،  من النتائج اىميا:

 ضرورة تشجيع المدبرين عمى عقد جمسات التوجيو والارشاد لمموظفين. -0

تستخدم معظم المنظمات تقويم الاداء كصورة رسمية لقياس الاداء وتحديد المكافات،  -9 
 دور النظر لتقويم تنمية الموظف كمتطمب اداري اساسي.

يكون التركيز في تقويم الاداء عمى السموك المستقبمي حيث وجد الكثير من عمميات  ان -9
 تقويم الاداء تركز عمى الداء الماضي.

يجب ان يكون ىناك تقويم لنظام تقويم الاداء، بحيث يتوافق مع ثقافة واىداف المنظمة،  -2
 رجية.فالتعديل يدل عمى اىمية وحساسية العناصر المؤثرة الداخمية والخا

ربط عمميات تقويم الاداء بتخطيط الموارد البشرية في المنظمة حتى يمكن من التخطيط  -2 
 لممنظمة وربط معمومات الاداء بتخطيط الموارد البشرية.  الشامل 

.(Hall james Barry and joseph Herder,1919) 

 التقوٌم.ركزت على عملٌات تقوٌم الأداء ولٌس على النماذج المستخدمة فً *

حدة الامريكية المرتبطة بيا في القطاع الحكومي في الولايات المت تقويم الاداء والمكافات-8
 .(000-001ص  ،0209) الغفاري، 
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ونت ة بيا عمى القطاع الحكومي، حيث تكت المرتبطءاىدفت الدراسة الى تقويم الاداء والكفا 
 081المجنة تقريرىا في كتاب يضم  تلجنة من اثني عشر خبيرا لمقيام بيذه الدراسة واصدر 

 م.0220صفحة في عام 

 وتوصمت الدراسة الى نتائج أىميا: 

 أن ىناك علاقة بين زيادة الاداء المرغوب من الموظف وخطط المكفات المنطقة بيا. -0

ان عممية وضع الاىداف، تؤدي غالبا الى تحسين اداء الموظف وذلك عندما تكون  -9
 ة وبيا نوع من التحدي ومقبولة من الموظف.الاىداف محددة ومعدل

أوصت المجنة بأن تيتم بيذه المنظمات بالمشاركة من قبل الرئيس و الموظف في وضع -9
أىداف للأداء وذلك لزيادة فيم ما ىو متوقع من الأداء, كما أنو من الضروري أن يميز 

 كل موظف. التي يحمل عمييا المكافآتالمديرون بين مختمف الموظفين من خلال 

للأداء يمكن تعميما عمى جميع المنشات العامة, حيث يمكن  مكافآتليست ىناك خطة -2
ولتحفز  المنشآتىي الأفضل, وذلك نظرا لاختلاف وتنوع ىذه  مكافآتالقول أن ىناك خطة 

 :الأداء ينبغي أن يشتمل عمى لمكافآتالموظفين فان أي خطة 

 يستوعبيا ويفيميا و يستطيع انجازىا.تعريف أىداف الأداء لمموظف بحيث -

 . (0209الغفاري وليد عثمان ). أن يكون ىناك ارتباط منسق بين المكافآت والأداء-

إلى تقويم الأداء والكفاءات وذلك بإعداد لجنة تتكون من إثنى عشر خبير يقومون  ىدفت ىذه الدراسة*
 الذكر.ث توصموا إلى مجموعة من النتائج سابقة بيذه الدراسة بحي
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 :ى محمد أبو حطبدراسة موس-9

وأثره عمى مستوى أداء العاممين في  ىدفت الدراسة الى التعرف عمى فاعمية نظام تقييم الأداء
جمعية أصدقاء المريض الخيرية وذلك من خلال التحقق من مدى فاعمية نظام تقييم الأداء 

عمى تحسين أداء  وأثارىابالتعرف عمى أفضل الطرق والوسائل المستخدمة لعممية التقييم 
 العاممين.

ن فعالية نظام تقييم الأداء  وكل أن ىناك علاقة ذات دلالة احصائية بي:وأهم نتائج الدراسة
من التحميل الوظيفي, المعايير المستخدمة, أساليب التقييم المستخدمة, التغذية الراجعة, مينية 

 نظام التقييم, مستوى الأداء. 

عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية في استجابات عينة الدراسة تعزى لمتغيرات شخصية 
 الخبرة, المؤىل العممي, الدرجة الوظيفية. تمثمت في الجنس, العمر, سنوات 

بينت الدراسة أن عممية التحميل الوظيفي في الجمعية لا يتم مراجعتيا بشكل دوري, وأن 
 المعايير المستخدمة لتقييم الأداء في الجمعية قميمة.

الأساليب المستخدمة في عممية تقييم الأداء داخل الجمعية غير كفاية وغير مناسبة لطبيعة -
 العمل.

 اراء العينة كانت سمبية تجاه عممية التغذية الراجعة.-

 أنو لا يتم تصميم نظام تقييم الأداء بواسطة جية مينية مختصة.-

ان عممية تقييم الأداء لا يتبعيا أي قرارات متعمقة بالحوافز المادية وتعديلات الأجور -
 . (9112موسى محمد أبو حطاب, )والرواتب والحوافز المعنوية. 

 عمى مستوى أداء العاممين وأثارهتطرقت ىذه الدراسة غل فعالية تقييم الأداء *
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أن معظميا درست التدريب عمى أنو من نلاحظ  الدراسات السابقةكل  من خلال-
الضروريات لتحقيق أىداف المنظمة من أجل اكتساب ميارات ومعارف جديدة متعمقة بالعمل 

 الذي يؤديو.

فمن خلال دراسة مساعد المبارك يرى أنو يجب تقييم كل البرامج التدريبية التي يقوم بيا 
يتم تحديد جوانب النجاح وعوامل الإخفاق ومعرفة مقدار فعالية التدريب  العامل ومن ذلك

بحيث توصل إلى أن المشاركين في البرامج التدريبية يحققون فوائد ممموسة حيث يساعد 
 عمى أداء وظيفتو بشكل أفضل.التدريب المدرب 

امج التدريبية لرفع مستوى الأداء، واستنتج أن ىناك أما سعود الثبني في دراستو حول دور البر 
  . فعالية بين التدريب الميني والأداء
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 تمييد:

دفع التحول الكبير في بيئة عمل المنظمة إلى إعادة النظر في الموارد البشرية و بضرورة 
بيدف اكسابيا المرونة الازمة التي تمكنيا من مواجية مختمف التحولات الاستثمار فييا 

فأصبح الإعداد لبرامج تدريبية و العمل عمى تنفيذىا عاملا ضروريا لبناء قوة بشرية منتجة 
قادرة عمى رفع التحدي، و لقد ازداد اىتمام المنظمات بنشاط التدريب مع احتدام المنافسة 

في الصناعات الالكترونية، الاتصالات والمعموماتية، والتي غيرت  وظيور الثورة التكنولوجيا
بوسائل الإنتاج نتيجة تغير طبيعة الوظائف، وبذلك انتقل اقتصار التدريب عمى علاقة الفرد 

الممتحقين الجدد بالعمل، إلى أن أصبح نظاما شاملا، يشمل كل الأفراد وفي كل المستويات 
   عمى أفراد مؤىمين ىو السبيل لتحقيق أىدافيا.وزاد يقين المنظمة بأن حصوليا 
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 :نظرة تاريخية حول التدريب الميني-1

 تنفكلا ليس ثمة شك في أن حركة التاريخ )حركة الحضارة( لأي مجتمع من المجتمعات 
منذ أن قدر الله لو أن  وأن الإنسان، والتعميم والتدريبالتربية  وتكامل بينعن تفاءل  تعبيرا

يشكل في مجاليا  وىي التييعمر الأرض ىو يعيش ىذه الحالات الثلاث بدرجة أو بأخرى 
 .وارتقاءهميكانيزم حياتو 

يجد نفسو فعميا أمام  وىو بذلك وأفراد أسرتووالديو كنف فالإنسان عند ولادتو يجد نفسو في 
تتشابك من خلاليا جميع الخيوط تترادف جميع  وتعميمية وتدريبية متواصمةعمميات تربوية 

بعضيا  وفصميا عنىذه العمميات في صورة شبكة لا يسيل تحديد أو تنظيم تداخلاتيا 
تحصل  والمعارفي والمياري التيمدى التحصيل التربوي  ونتائجيا عمىاتجاىاتيا  وتعتمد في

 .(@:ص  ،)عبد المعطي عسافعميو أرباب الأسرة المعنية. 

فإنو من قبيل البدييية القول بأن التدريب قديم قدم الإنسان الذي خمقو الله كاملا عاقلا  وبذلك
في أحسن تقويم و قادرا عمى التبصر في كل الظواىر الكونية من حولو و يعمل عمى 

شرورىا و اغتنام خيراتيا اكتشافيا وتفسيرىا، وتنمية طاقاتو و قدراتو لمتعامل معيا، وتلاقي 
وصل إليو من تصورات وما يكشفو من معارف وما يبينو من ميارات، إلى ونقل ما يت

الأجيال اللاحقة، فتبايع التراكمات التصويرية الفمسفية والتراكمات الميارية، وتترادف العمميات 
التربوية و التعميمية و التدريبية في موازاتيا و ليس ثمة شك في أن ىذه التصورات والمعارف 

ب نقميا وتوثيقيا، تختمف في بدائيتيا أو تطورىا باختلاف المراحل التاريخية والميارات وأسالي
.)عبد المعطي نصنفيا إلى ثلاثة مراحل أساسيةالتي مرت خلاليا، و أنو يمكننا أن 

 (0;-@:،ص@900عساف،

وقد الحضارات القديمة السابقة عمى بروز الأديان السماوية  وىي مرحمة المرحمة الأولى:
تغمب عمييا  وقد ظمتىذه المرحمة بييمنة مناىج التفكير الأسطوري الميتافيزيقي،  اتسمت

 يتوصل إلييا الناس من خلال ىذه المناىج. والمفاىيم التيالتصورات 
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معارف معيا قد كانت  وأساليب وميارات التعاملكما أن المعارف بجميع جوانب الحياة 
أساليب التفكير من ناحية، وسائل الإنتاج التي إلى حد كبير، نظرا لبدائيو  وأساليب أولية

 ظمت مييمنة طوال ىذه المرحمة من ناحية أخرى.

ذلك، قد أمكن الإنسان أن يبني خلال ىذه المرحمة حضارات متميزة عامرة  وبالرغم من
كان يمكن الانتقال إلى المراحل اللاحقة  والميارية التي والبناءات المعرفيةبالاكتشافات 

يرين، في ىذا السياق حضارات ما بين الن إليو الإشارةما يمكن  ولعل أبرزبدونيا، 
 وغيرىا من والحضارة اليونانية واليندية القديمة والحضارات الصينيةالنيل،  وحضارات وادي

عبد المعطي ) الأمريكيين.الحضارات التي أصبح يكشف عنيا في مناطق الينود الحمر في 
 .(0;، ص@900عساف،

ذات  وخاصة الأديانوىي مرحمة الحضارات في ظل الأديان السماوية  الثانية:المرحمة 
. لعل أبرز ما يميز ىذه المرحمة أنيا قدمت والمسيحية والإسلاميةالرسالات كالديانة الييودية 

لمبشرية عقائد و معارف و نظما تربوية و تعميمية، مقننة و محددة من عند الله تعالى و كان 
ر بكل ما لا يستطيعون الإىتداء إليو يساعدىم عمى الإىتداء المباشذلك رأفة من الله بعباد لو 

لمتفكير المستمر أعنتيا ق ىذه البصائر من ببصائرىم، و التركيز المستمر عمى ضرورة إطلا
و كشف كل ما يقع في دائرة قدراتيا، و بخاصة الظواىر الطبيعية الكونية أو نباتية أو 
حيوانية أو بشرية، و قد كان في نشر ىذه الديانات و اتساع مساحات الاستجابة إلييا، ما 

بعد  ظير من قبل ولا منليا نو لم يشد ساىم في النيوض التربوي و المعرفي بصورة سريعة 
و لم تزل تمثل ىذه الديان المنيل الأساسي عمى المستوى التربوي بالدرجة الأساسية عمى 
المستوى المعرفي فيما يتعمق بالجانب غير المادية في الظواىر السياسية أو الاجتماعية 

ن يشاء الله، و لعل الإدارية...الخ. و لم تزل الأجيال تتناقل ىذه القيم و المعارف و إلى أ
أبرز التحديات و المخاطر التي شيدتيا ىذه المرحمة ىي التفوق التربوي الذي جسدتو 
منظومة القيم العقيدية التي جاءت بيا ىذه الرسالات، و ذلك مقابل الضعف عمى المستوى 
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ما صاحبيا من استيعاب جوىر ىذه القيم و  التعميمي، ىذا الضعف الذي لم يمكن الإنسان
لتعمقيا وتنوعيا من ناحية، ونظرا لانصراف ن تعاليم معرفية بصورة شاممة وكاممة نظرا م

كثير من البشر للاعتناء بما يتوصمون إليو ببصائرىم وأفكارىم خارج معطيات العقيدة 
والانحياز إليو ضمن دعاوي الإبداع والتفوق...الخ ويكون في معظمو متعارضا مع 

عف الأشد كان عمى المستوى التدريبي نظرا للانصراف كثيرا النصوص العقيدية، ولعل الض
من أصحاب العقائد إلى التركيز عمى الجوانب القيمة و الجمود معيا و بيا وعدم الانتقال 

بناء النظم الحياتية الملائمة تخمف العمل التطبيقي، وانحسرت مستمزمات من خلاليا ل
ظل معظم أصحاب العقائد ممحقا في فمك الحصول عمى الميارات و المعارف التطبيقية و 

الفمسفة و كان في ذلك انفصام في مثمث الحركة العامة، وىذا ما لم يتطمبو أصحاب 
 الرسالات الدينية عندما نقموىا عن السماء.

عمييا من تطورات  وما ترتبوىي مرحمة ما بعد انطلاق الثورة الصناعية المرحمة الثالثة: 
انقلابية  ونوعية وذات طبيعةكمية  ومن تغيرات وطرق التفكيرمنيجية شممت كل أساليب 

ذلك  وقد تم، وعلاقاتياجميع مظاىر الحياة  والإنتاج وانعكست عمىشممت كل وسائل العمل 
 مذىمة. ووثائر ىندسيةضمن تسارعات 

حدوث قفزات  والميارية وأدى إلىمعظم ىذا التحول عمى الجوانب المعرفية  ولقد ترتكز
الإنسان خلاليا من فرض  والتدريبية ليتمكنواسعة عمى مستوى العمميات التعميمية تطويرية 

، فصار وبكميات خياليةتتراكم لديو بسرعة فائقة  والميارات التيسيطرتو عمى ىذه المعارف 
 وأساليب جديدةبناء منيجيات  والتدريبية والتفكير فيالتعميمية  تطوير المؤسساتمن المحتم 

وقد وجدت الدول والمنظمات الجديدة في إطارىا و عمى  من متابعة ذلك. لتتمكن وابتكارية
المستويين العم و الخاص نفسيا ممزمة بالقيام بأدوار وشاممة في ىذه المجالات، الأغراض 
التعميمية و التدريبية، كما بدأ التحدي أمام الأفراد والجماعات ويتماثل لمعيان، ويفرض 

ذه المؤسسات وتنمية المعارف والميارات اللازمة لتأىيميم لمدخول إلى ضرورة الانخراط في ى



 الفصل الأول                                                                             التدريب المهني 
 

25 
 

أسواق العمل والتي أصبحت تتجدد فابتدأت في بناء المدارس والجامعات والمعاىد والمراكز 
وتتسع وتتضخم، وأصبح من الصعب عمى أي شخص أن المتخصصة بجميع المستويات 

الحصول عمى المؤىلات المعرفية والميارية  يتكيف مع احتياجات السوق العمل الجديدة دون
 المناسبة.

لمقيام بالميام التربوي  وأصبحت مطالبة، والتعميميةتضاعفت أثر ميمة المؤسسات التدريبية 
وبخاصة في تحقيق ىذا الميام بالسرعة اللازمة، فقد ظمت ىذه المؤسسات،  وبالرغم اخفاقيا

لأن تطورات الفكر ستوى المنظمات الأعمال، التدريب مطالبة أن تقوم بذلك عمى م مؤسسات
، والتكنولوجية وحسبالإداري في عالم المنافسة لم يعد قائما عمى تحقيق النجاحات العممية 

القيم  ولعل بناءالمنظمات المتغيرة،  وبناء ثقافاتبل لا بد من نجاحات سابقة عمى مستوى 
 تحقيقو. ومعين ينبغيفي ىذا المجال ىو أىم مقوم 

 مفيوم التدريب الميني:-2

تتمكن من  والميارة حتىتحتاج كل منظمة إلى امتلاك يد عاممة عمى درجة عالية من الخبرة 
تبرز ضرورة التدريب  ومن ىنامكانتيا السوقية،  والحفاظ عمىتحقيق أىدافيا المخططة 

جديدة حسب ما  واكتساب أخرىكنشاط أساسي يتم من خلالو سد النقص في الميارات 
، ص =900،جمال الدين محمد المرسى) يتطمبو تطور العمل. وحسب مايستجد من تكنولوجيات 

::9). 

" بقولوA "التدريب إجراء منظم يتزود الأفراد من خلالو بالمعرفة جمال الدين المرسىفيعرفو "
 بأداء ميمة أو ميام محددة". والميارة المتعمقة

والخبرات بأنوA "النشاط المستقر لتزويد الفرد بالميارات محمد جمال برعي"  عقيد ويعرفو
 تجعمو صالحا لمزاولة عمل ما". والاتجاىات التي
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ما نلاحظو عمى التعريفين السابقين، ىو تركيزىما عمى أن نشاط التدريب ىو عممية منظمة 
عاممين بما يمكنيم من المنظمة تيدف إلى احداث تغيير إيجابي في سموك ال ومستقرة داخل

الأداء. غير أنيما لم يتطرقا إلى جوانب أخرى  وتطوير أساليبلمشكلات العمل التصدي 
 تطرق إلييا.

والتي فييا توضيحات أكثر،  والذي أعطىفي تعريفو لمتدريب الميني "عبد الرحمان عيسوي" 
 منو التعريف الأكثر قبولا حيث يقولA تجعل

بمينة  والخبرات والمعارف المتعمقة واكتساب المياراتع من التعمم "يقصد بالتدريب الميني نو 
يشمل تدريب الملاحظين  ولكنو أيضاالتدريب عمى العمال الجدد  ولا يقتصرمعينة، 

، حيث يتمقون برامج تدريبية معينة تؤىميم لموظائف القيادية التي والمشرفين وقادة العمال
نما الرؤساءفالتدريب الميني لا يستفيد منو العمال فحسب سوف يشغمونيا،   أيضا. وا 

كذلك يتناول التدريب العمال الحاليين عندما تريد المنظمة التي يعممون بيا زيادة كفاءاتيم 
عقيد محمد ) ".الإنتاجية أو إلماميم بنوع جديد من الآلات أو طريقة جديدة من طرق العمل

 .(@=9، ص?=@8برعي، 

 لمفاىيم الأساسية لمتدريب:تحديد ا-3

نقوم بتقديم بعض المصطمحات المشابية  ومن ىنالقد قمنا بالتعاريف عدة لمتدريب الميني، 
 .لمتدريب الميني

 التكوين:-3-1

التكوين ىو عممية إجراء تغيير دائم نسبيا في قدرات الفرد مما يساعد عمى أداء العمل 
بتزويد الأفراد  والتي تقوممن الوظائف المخططة مسبقا،  وىو مجموعةبطريقة جيدة، 

 ومن تحقيقتمكن من تسييل اندماجيم في المنظمة  والميارات والتصرفات التيبالمعارف 
 .(<:، ص;900، وآخرونأحمد محمد عميق ) فيو.أىداف الفعالية 
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 التأىيل: -3-2

لمكينيم من استعادة قدراتيم التأىيل تتمثل في خدمات مينية تقدم لمعاجزين  إن مصطمح
 الأصمية أو أعمال أخرى تتناسب مع حالتيم الصحية والنفسية.

عن التدريب، لأن التأىيل يتمركز عمى التكيف مع الأخرى في العمل  ويختمف التأىيل
 .(9?8، ص8@@8)صلاح حوطر،  حول الأداء. والتدريب يتمركز

 التعمم: -3-3

وعادات ، وميول وقدرات، وأفكار عواطفكل ما يكسبو الفرد من معارف، ومعاني،  ىو
 سواء الاكتساب بطريقة معتمدة أو مقصودة أو طريقة غير مقصودة. وميارات حركية

 أىمية التدريب:-4

بغرض تحقيق المزايا التنافسية بدأت عدة منظمات بإعادة النظر عن طريق ما يسمى 
، إذ تربط البرامج التدريبية بالأىداف training high learningبتدريب الدافعي العالية 

 الاستراتيجية لممنظمة.

بالتركيز عمى نموذج التصميم المييكل لضمان تدريب عالي النوعية مقارنة بكمفتو 
 .نظمات الأخرىوالم

وتمبية تقر لمواجية المنافسة المفيوم عمى خمق ظروف عمل تدعم التعمم المس ويساعد ىذا
المتغير حسب التطورات العممية  ومواصفات الإنتاج ومعايير النوعيةالزبائن  حاجات

 .(@80، ص@@@8، وآخرونسييمة محمد عباس . )والتكنولوجية

 ثلاث جوانب رئيسية ىيA فيوفوائده التدريب  وتظير أىميةتتمثل 

 أىمية لممنظمة -
 أىمية للأفراد العاممين  -
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 أىمية في تطوير العلاقات الإنسانية  -

 أىمية التدريب لممنظمة:-4-1

تحقيق البرامج التدريبية المصممة وفقا لمبادئ التعمم فوائد متعددة بالنسبة لممنظمة  -
 نذكرA ومن ذلك

عن طريق تعريف العمال بما ىو مطموب  ذلكويتم والأداء التنظيمي: يادة الإنتاج ز  -
 من خلال  والكفاءات أيضا وتطوير المياراتمنيم، 

جراءات العملوضوح طرق  -  لتحقيق الأىداف التنظيمية. وا 
 يساعد عمى ربط أىداف الأفراد العاممين بأىداف المنظمة. -
 يعمل عمى توضيح السياسات العامة لممنظمة. -
 .وبرامجيانظمة بيدف تطوير إمكانياتيا يساىم في الانفتاح الخارجي لمم -
 يؤدي إلى خمق اتجاىات إيجابية نحو المنظمة. -
 الإدارية. وتوجيو القراراتيعمل عمى تطوير أساليب القيادة  -
ثراء المعموماتيساعد في تجديد  - قاعدة فاعمة التي تحتاجيا المنظمة، كما يبنى  وا 

 للاتصالات.

 أىمية التدريب للأفراد العاممين: -4-2

 Aفيما يميتتمثل ىذه الأىمية بالنسبة للأفراد العاممين 

 يساىم في جعل الأفراد يحسنون قراراتيم وحل مشاكميم في العمل.  -
 فييا. واستيعابيم لدورىميساعد الأفراد في تحسين فيميم لممنظمة  -
التي تؤدي إلى ضعف  لمياراتوقمة ايساىم في تقميل القمق الناجم عن معرفة العمل  -

 الأداء.
 الأداء. والتفاعلات لتفعيليساىم في مساعدة الأفراد في تطوير ميارات الاتصالات  -
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 .والترقيةالتطور  وتوفير فرصةالدافعية للأداء  وتنمية عوامليعمل عمى تطوير  -

 أىمية التدريب في تطوير العلاقات الإنسانية: -4-3

 .والأفراد العاممينبين الإدارة  وتقوية العلاقةتمتين 

 يساىم في تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد. -
 المنظمة. وتطويرىا لخدمةيعمل عمى تنمية عممية التوجيو الذاتي  -
تطوير لإمكانيات الأفراد لقبول التكيف مع المتغيرات الحاصمة في المنظمة، كما  -

 يساعد عمى الأداء الجيد.
 التدريب: أنواع-5

بالاستناد إليو الأساس الذي تتم عممية التصنيف  وتصنيفاتيا باختلافتتعدد أنواع التدريب 
 إلى الأسس التاليةA ويمكن الإشارة

 التدريب بحسب عدد الأفراد المتدربين المشتركين فيو:-5-1

 التدريب الفردي:-5-1-1

ين، بحيث يتم تناول كل فرد عمى معنيالعممية التدريبية عمى أفراد عندما تتكرر  ويكون ذلك
العام لممنظمة  المناخمع  وتكييف الفرد وذلك لتوطيدهعد التعيين مباشرة، قد يتم ذلك ب حدي

أثناء العمل إذا ما أريد تطوير  وقد يتممن الأساسيات،  وبتغيير ذلكوظيفتو،  ولتعريفو بميام
 الموظفين عمى أداة جديدة أو عمى أساليب جديدة. وميارات تحدمعارف 

 التدريب الجماعي:-5-1-2

 ويكون مطموبابالنسبة لمجموعات العمل التي تشرك معا في انجاز ميام محددة  ويكون ذلك
تدريب أفرادىا عمى ىذه الميام، أو بالنسبة لمعاممين الذين تبين دراسات الاحتياجات التدريبية 

بينيم من ىذه الناحية فتعمل لإدارات التدريب عمى تجميع ىؤلاء في وجود قواسم مشتركة 
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خضاعيمجماعات تدريبية،  عبد المعطي . )الاحتياجاتتنسجم مع ىذه لبرامج  معا وا 
 .(@=->>، ص@900عساف،

 التدريب حسب مرحمة التوظيف:-5-2

العاممين في المشروعات الصغيرة بالرغم من  وضرورية لجميعيعتبر التدريب عممية أساسية 
 وقدرات جديدةأنو يعمل عمى اكسابيم ميارات  وتخصصاتيم إلااختلاف في مستوياتيم 

 التدريب إلىA  وعميو يقسمليحققوا بذلك تطابقا مع التطورات التكنولوجية الحاصمة 

وتييئة حضير يقصد من ىذا النوع من التدريب ت تدريب خاص بالموظفين الجدد:-5-2-1
بالمعمومات الأساسية التي يحتاجونيا لأداء ،" فيي مرحمة تزويد الموظفين الجدد الموظف

بالمنظمة"  وقواعد العملغالبا ما تتعمق بإجراءات  وىذه المعموماتوظائفيم بشكل مرضي 
 المشروعات. وفي والقيم داخلالخطوة جزءا أساسيا لمحفاظ عمى أنماط السموك  وتعد ىذه

بداية الأمر تتم ىذه المرحمة من طرف متخصص في إدارة الموارد البشرية ليتولى شرح 
النوع من التدريب  ويعد ىذامختمف الجوانب الخاصة بالعمل لكي تنتقل بعدىا إلى المشرف 

تفوق من الناشئ من ال ويزيل قمقوإذ من شأنو أن يبث الثقة في نفسية الموظف »جد ىام. 
، @=@8)صالح الشبكشي، الارتباك، فترفع أوجو المعنوية. ومن توقع الوقوع في الأخطاء

 .(@;8ص

ليذا النوع أىمية كبيرة لا سيما مع التطورات تدريب خاص بالموظفين الحاليين: -5-2-2
وبين يحدث تناقضا بينيا  وىذا ما ومعدات حديثة واستخدام وسائلالتكنولوجية الجديدة 

وتييئتيم واكتسابيم ما يتطمب إلى إعادة تدريب العمال  ىذاوبالتالي العمال القديمة  مواىب
 ذاتو. والمشروع بجدما يؤثر إيجابيا عمى الفرد  وىذاتتماشى مع ىذه التطورات  ميارات

تختمف  وطبيعتيا فييبما أن الوظائف مختمفة حسب نوعيا حسب نوع الوظائف: -5-3
 التدريب إلىA ىذاويقسم تستخدميا  والأدوات التيأيضا من حيث الوسائل 
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ييتم ىذا النوع من التدريب بالميارات اليدوية المستخدمة : والفنيالتدريب الميني -5-3-1
 والتشغيل وغيرىا ،والنجارة والصيانةأعمال الكيرباء  والمينية ومن أمثمتيافي الأعمال الفنية 

التي تتوفر عمى إمكانيات مالية كبيرة بإعداد مراكز تدريب مينية خاصة بيا  وتعمل المنظمة
أن ليذا التدريب موجو إلى الأفراد الذين ليس لدييم مستوى تعميمي عالي  ونلاحظ ىنا

الخاصة ىنا إلى إقامة دورات تدريبية ليذا الفئة من أجل رفع كفاءتيم  وتحرص الإدارة
 .جديدةوفنية مينية  واكتسابيم خبرات

لممديرين، وفعالية  ريةيالتسوالقدرات "وييدف إلى تنمية الكفاءات التدريب الإداري: -5-3-2
عدادىم لشغلأدائيم لوظائفيم الحالية  ترقيتيم إلييا مستقبلا، وقد مناصب أعمى عند  وا 

أصبحت التنمية الإدارية ذات أىمية خاصة في الوقت الحاضر نتيجة لمحاجة المستمرة إلى 
جاري ) ة لمتطورات البيئية والتنظيمية".عينة من الميارات الإدارية المواكبنوعيات م

 .(0;9، ص:900،ديسمر

 :بمبادئ التدري-6

مراعاتيا عند ممارسة النشاط التدريبي بالمنظمة  والأسس الواجبىناك العديد من المبادئ 
 ىذه الأسس مايميA ومن أىمالمستيدفة منو،  ويحقق النتائجتتحقق فعالية  وذلك حتى

 :ومستمرالتدريب نشاط ضروري -6-1

باختيارىا، ولكن  وتنصرف عنوكماليا تمجأ إليو الإدارة أن التدريب ليس أمرا  والمقصود ىنا
والتييئة التدريب أصبح نشاطا، فبعد اختيار الفرد لشغل وظيفة معينة، تأتي عممية الإعداد 

إلى تعريفو بالعمل المسند إليو، وتتم رعايتو من طرف مسؤولو المباشر أو أحد  والتي تيدف
 من تتوفر فييم شروط معينة.فبالعاممين 
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 ومعارف جديدةكذلك تعد البرامج التدريبية لمعاممين القدامى بالمنظمة لاكتسابيم ميارات 
 وتمكنيم منمل، تحسين قدرتيم عمى إنجاز الع وتساعد فييتطمبيا التقدم التكنولوجي، 

 بأداء العمل. والمينية المحيطة والاتجاىات الفنيةالإحاطة بالأساليب 

وبصفة عامة تبرمج دورات تدريبية لمموارد البشرية إذا طرأت تعديلات عمى أنظمة العمل 
جراءاتو  الدورات عمى مواجية ىذه التحولات الجديدة. وتكفل ىذه، وا 

زاوية تكرار حدوثو عمى مدار الحياة الوظيفية  وىذا من ومستمرافالتدريب إذا نشاطا رئيسيا 
يقع مرة واحدة، بل عممية ملازمة لمتطور الوظيفي لمموارد البشري، فيو ليس مجرد نشاط 

 لممورد البشري.

 التدريب نظام متكامل:-6-2

العمل التدريبي فنشاط التدريب ليس عشوائيا، كما أنو  وترابط فييقصد بذلك أن ىناك تكامل 
 في نظام التدريب عمى ثلاث مستويات كالآتيA ويكون التكاملنشاط ىادف، 

إذ يجب أن يحدد القصور الذي يعاني منو المورد التكامل بين متطمبات التدريب: -6-2-1
والمعارف د الخبرات يتم تحدي وبعد ذلكالبشري أو المشاكل التي تعاني المنظمة منيا، 

بعد ذلك اختيار القائمين بالعمل التدريبي من مدربين لممتدربين، لتأتي  إكسابيا المطموب
 .ومسؤولين آخرين

 التكامل في مراحل التدريب:-6-2-2

مختمف الأنشطة التدريبية، فتكون البداية بتحديد  وترابط بينيجب أن تكون ىناك تسمسل 
بالاستعانة بالتقارير المقدمة من طرف المسؤول عن العاممين  يتم والذيالاحتياجات التدريبية 

وفقا  ويكون ىذاتحميل العمل، لتأتي بعد ذلك مرحمة تصميم البرامج التدريبية  وكذا أخصائي
 تنفيذ وتقييم الأنشطة التدريبية. للاحتياجات المطموبة، ثم تكون المرحمة الأخيرة وىي عممية
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والتكامل حيث ينبغي أن يتوفر قدر كاف من التوازن  لتدريب:التكامل في نتائج ا-6-2-3
 Aوىيىذه النتائج  بين

 تحسين النتائج، خفض التكاليف...إلخ والمتمثمة في: النتائج الاقتصادية -
 تحسين العلاقات الإنسانية الإقبال عمى العمل...إلخ والمتمثمة في: النتائج السموكية -
زيادة عدد الموارد البشرية ممن تتوفر لدييم المعمومات  والمتمثمة في: النتائج البشرية -

 والخبرات
صلاح الدين عبد الباقي ) محددة.ضرورة لأداء عمميات وواجبات  والقدرات والتي تعتبر

 (?98-<98، ص9000

 :وتنظيميةلمتدريب مقومات إدارية -6-2-4

 التنظيمية منياAتستند العممية التدريبية إلى مجموعة من المقومات الإدارية 

 .والأنشطةوجود خطة عمل تحدد الأىداف  -
 اللازمة للأداء السميم لمعمل. والمعدات الفنيةتوفير الإمكانيات  -
 توافر الإطار التنظيمي الصحيح لكي يستند إليو التدريب. -
يحصل منيم الموظف عمى  والمشرفين الذينقبل الرؤساء  والإشراف منتوفر القيادة  -

 .والتوجيو الضروريسية المعمومات الأسا
حتى يتم استنتاج الاحتياجات  وتقييم كفاءاتيمتوافر نظام سميم لقياس أداء العاممين  -

 والأساس الصمب، والاختيارالتعيين  وأخطاء عممياتإصلاح عيوب التدريبية كوسيمة 
 لمتدريب الفعال ىو الاختيار السميم لمعاممين.

 أىداف التدريب الميني:-7

يرمي التدريب إلى تحقيق ىدفين رئيسيينA اليدف الأول ىو توجيو العمال فيما يتعمق بسياسة 
، ويساعد مثل ىذا التوجيو عمى ضم العمال الجدد بسرعة إلى وأعماليا وقوانينياالمؤسسة 
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مجموعة المؤسسة فلا يظمون يشعرون بأنيم غرباء عنيا، كما يساعد عمى تحسين العلاقات 
 المؤسسة. بين إدارةو بين العمال 

من العادات الضرورية  وتعميميم كثيراىو تدريب العمال تدريبا مينيا دقيقا،  واليدف الثاني
بعض العادات  vanwekفانويك و prosser ويذكر بروسر، وميارةلمقيام بالعمل بدقة 

ىذه العادات بكيفية القيام  ويتعمق بعضالتي يعتقدان أنو من الضروري أن يكتسبيا العمال. 
، ويتعمق بعضيا بقواعد الأمان والأدوات والموادبالعناية بالآلات  ويتعمق بعضيابالعمل، 

بروسر  وقد قام، وخمقيم وسمات شخصياتيموميوليم باتجاىات العمال  ويتعمق بعضيا
 ىذه العادات إلى مجموعات ست رئيسيةA بتحميل فانويكو

 :والآلات والمواد والعناية بياترتيب الأدوات -7-1

 وفي أوقاتغير أوقات العمل  والآلات والمواد فييجب أن يتعمم العامل ماذا يعمل بالأدوات 
العمل، فترتيب الأدوات في مواضعيا الصحيحة في غير أوقات العمل يساعد عمى سيولة 

دراسات الكثيرة أن من ال وقد تبينتناوليا أثناء العمل مما يؤدي إلى الاقتصاد في الوقت، 
 .والآلات والموادترتيب الأدوات  أحسنواالعمال يستطيعون زيادة إنتاجيم إلى الضعف إذا 

 احتياطات الأمان:-7-2

الاحتياطات  وما ىيالحوادث،  وكيف تقعيجب أن يتعمم العامل مواضع الخطر في عممو، 
الطريقة التي  وما ىيظيا يلاحالتي يجب أن  وعلامات الأمانالازمة التي يجب أن يتبعيا، 

 الإسعافات الازمة. وأين موضوعيتبعيا في حالة وقوع الحوادث، 

 استخدام آلات القوة:-7-3

يشاء ىو، فيجب عميو أن يتعمم كيف  ويتوقف كمايجب أن يتعمم العامل أن آلات القوة تعمل 
الحوادث حينما  وكيف يتجنبعمييا،  وكيف يسيطربيا،  وكيف يعتنييفحصيا قبل العمل، 

 يديرىا.
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 :والآلاتصيانة الأدوات -7-4

عمى العامل أن  ولذلك يجبلا يوجد في كثير من الحالات أشخاص أخصائيون لمصيانة، 
التي تحتاج إلى تغيير  وتغيير الأجزاءبصيانيا،  وكيف يقوميتعمم كيف يعد آلاتو لمعمل، 

 .وضبطيابتزيينيا  وكيف يقوم

 لأداء العمل:تعمم الميارات -7-5

يجب أن تنظم برامج  ولتحقيق ذلكيجب أن يتعمم العامل الميارات الازمة لأداء العمل، 
تراعي في التدريب المبادئ السيكولوجية  ويجب أنالتدريب عمى قواعد عممية صحيحة، 

 لمتعمم.

 :ودقتوفحص العامل -7-6

يتعمم  ويجب أندقتو  دقتو أو عدم وكيف يتبينيجب أن يتعمم العامل كيف يفحص العمل، 
 بتصحيحيا لكي يصل إلى المستوى المطموب. وكيف يقومكيف يعرف أخطاءه، 

يتضح مما تقدم أن التدريب لا ييدف فقط إلى تعميم العامل الخطوات الرئيسية لمعمل 
والاتجاىات وسمات فقط بل ييدف أيضا إلى اكتساب كثير من العادات  والميارات المينية

عويد سمطان المشعان، ) عممو.التي تساعد العامل عمى التوافق الشخصي في  الشخصية
 .، ص(@@@8

 أماكن التدريب الميني:-8

 التدريب في المصنع أو الشركة:-8-1

وفي يعتبر تدريب العمال في المصانع أو الشركات التي يعممون بيا ىو النوع الأكثر شيوعيا 
النوع من التدريب يقوم المشرف عمى العمال بشرح الخطوات المختمفة لعممية الإنتاج كما  ىذا
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مكان العمل قد يقمل من بعض  والتدريب فييرشدىم إلى الطرق المثمى لزيادة الإنتاج، 
 المشاكل التي تواجو العمال.

 التدريب في أماكن خاصة:-8-2

تقوم  والمصانع التيلذلك فإن الشركات  ىطا النوع من التدريب يعتبر مكمفا بعض الشيء
فاعمية من النوع السابق كما أنو يعطل  وىو أكثر، ومؤسسات كبرىبإجرائو ىي شركات 

 المصانع أثناء عممية التدريب.

 التدريب المزدوج:-8-3

 وينقسم ىذاالنوع في الصناعات التي تحتاج إلى قدرة كبيرة من ميارة العمال  ويستخدم ىذا
طارق كمال، ) المصانع.في  والتدريب العمميالنوع إلى التدريب النظري في معاىد خاصة 

 .(==->=، ص <900

 Aويشمل نوعانالتدريب حسب المكان الذي يتم فيو التدريب: -8-4

يكون  وذلك عندماىنا خارج المشروع يجرى التدريب الخارجي التدريب الخارجي: -8-4-1
ىناك نقص في إمكانيات التدريب الداخمي أو عدم توفر المشروع إلى إطارات خاصة تساىم 

 بعثيا إلى مراكز أو معاىد خارج المشروع. وبالتالي يتمفي ىذه العممية 

أن التدريب الداخمي يتم داخل المشروع سواء في  ويقصد ىناالتدريب الداخمي: -8-4-2
والمعدات تجييزىا بكل الموازم  وذلك بعدتدريبية خاصة  مكان العمل نفسو أو في قاعات

 ويشرف عمييا، وتخصص ليا قيمة مالية معتبرة حسب طبيعة المواضيع التدريبية اللازمة
 المسؤول المباشر المكمف بالتدريب أو الرئيس الأول لأفراد المعنيين.
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 مشاكل التدريب:-9

 تعرقل العممية التدريبية فيمايميA والمعوقات التييمكن حصر المشاكل 

بين  وتوزيع المسؤولياتالاختصاصات  وعدم تحديداختلال اليياكل التنظيمية  -
ولكنيا العمال، في مثل ىذه الحالات فإن المشكمة لا تتمثل في نقص كفاءة العاممين 

 إلى التدريب في ىذه الحالة غير مفيد. ويكون المجوءفي اضطرابات التنظيم  ترتكز
يعتمد عمييا  وتعتبر أساساالقرارات  وتوجو اتخاذياب السياسات التي ترشد العمل غ -

 العمال في مواجية ما يتعرضون لو من مشاكل.
أو اعتمدنا عمى  جع إلى عدم إدراك الإدارة لأىميتوسوء التخطيط أو انعدامو الرا -

لا يساىم  بيانات غير صحيحة أو توقعات مبالغ فييا تعتبر كميا من المعوقات التي
وتحسين في وضع نظم جديد لمتخطيط يكون  ولكن العلاجالتدريب كثيرا في علاجيا 

 .والتنبؤموضوعية لمتقدير  وتحديد معاييرالمعمومات  مصادر
مشاكل ضعف الروح المعنوية لمعاممين بسبب انخفاض الأجور أو سوء معاممة  -

 المشرفين عمييم، أو منازعات بين بعضيم البعض.
 وكذا تنفيذهرفين عمى إدارة التدريب في التصميم الجيد لبرامج التدريب ضعف المش -

غياب سياسات واضحة في تحديد الاحتياجات التدريبية  ومتابعتو وتقييمو بسبب
 .(@;:، ص0<@8عمي السممي، ) والأىداف المرجوة.

 :ومراحموخطوات التدريب الميني -11

طبقا  وقيامو بالتدريباتباع المدرب لأسموب سميم  وفاعميتو عمىيتوقف نجاح التدريب 
التعمم التي وصل إلييا عمم النفس نتيجة البحوث التجريبية  وتطبيقية لمبادئلخطوات منطقية 

 المتعددة التي أجريت في ىذا الصدد.

Aإن الطريقة المثمى لمتدريب يجب أن تتبع بالخطوات التالية 
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 استعداد المدرب لمتدريب:-11-1

يجب أن يستعد المدرب نفسو قبل البدئ في التدريب حتى يستطيع تحقيق اليدف من 
 اتخاذ الخطوات التاليةA ويكون ذلكالتدريب 

 تحديد اليدف من التدريب. -
 تحديد نوع التدريب اللازم لتحقيق اليدف. -
 .والتدريبتخطيط طريقة العرض  -
 اتقان العمل الذي يقوم بتعميمو. -

 :وكسب تعاونيمالتييئة الذىنية لممتدربين -11-2

 ىذه الخطوات اليامة في برامج ناجحة لمتدريبAىناك عدة مبادئ تعين عمى تحقيق 

 المتدربين. والتوتر عنابعاد القمق  -
 .والتدريبإيجاد الرغبة في التعميم  -
 البواعث العقمية. -
 البواعث الانفعالية. -
 الدوافع الاجتماعية. -
 البواعث المالية. -

 :واستشارة اىتماميماجتذاب انتباه المتدربين -11-3

الموضوعات التي يعرضيا ليحتفظ  والابتكار فيينبغي أن يدخل المدرب التغير  -
 باىتمام المدرب.

ينبغي أن يشغل حب الاستطلاع ذلك بغرض المعمومات بطريقة التي تثير حب  -
 لمتابعة التدريب. وتجعمو شغوفاالاستطلاع لدى المدرب 
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حتى يتابعو  ونبرات صوتوحركات المدرب  والاىتمام عمىينبغي أن يبدوا الحماس  -
 المدرب.

 عرض البيانات ووسائل الإيضاح:-11-4

قام بيا  والتجارب التييجب أن يراعي المدرب المبادئ الآتية المبنية عمى نتائج البحوث 
Aعمماء النفس 

 السير من العموم إلى المجيول. -
 إلى الأمور الصعبة. والتطرق منيابالأمور السيمة  البدئ -
 بيان الغرض من كل خطوة. -
 القيام بالعمل أمام المتدربين. -
 .والأسئمةتشجيع المنافسة  -
 تطبيق المدرب لما يعممو في التدريب. -
 استخدام وسائل الايضاح. -

 قياس تحصيل لمفرد:-11-5

 التاليةAلنجاح ىذه المرحمة من المفيد اتباع المدرب الخطوات 

 إعطاء المدرب بيانات عن مدى تقدمو. -
 عطاء الفرصة لمتدريب تحت اشراف أقل.إ -
 .(:>9، ص9009إشراف عبد الغني شريت، . )التدريبانتياء مرحمة  -

 تصميم البرامج التدريبي:-11

 واعتمادىا بصورةتبدأ عممية تصميم البرامج التدريبية بعد الانتياء من وضع الخطة التدريبية 
نيائية حيث تقوم سمطة التدريب العميا بإرسال الخطة إلى الأجيزة التنفيذية، المعنية بعمميات 

العمل عمى وضع البرامج  ومن ثمالتنفيذية لتتولى أخذ ما انتيت إليو الخطة الأساسية 
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بيان بأىم العناصر التي تراعي  وفيما عمىالتدريبية المدرجة فييا في صورة برامج تنفيذية، 
 صفة تتابعو إلى حد ما.عممية التصميم مرتبة في صورة خطوات شكمتو ليا في 

أن يتم تحديد العنوان بشكل  ولا بدالخطة الأساسية  وتؤخذ منعنوان البرنامج: -11-1
 دلالة مباشرة عمى الاحتياجات الأساسية. ويكون فيوواضح، 

 أىداف البرنامج:-11-2

 من خلال البرامج. ويمكن تحقيقياأن تكون الأىداف واقعية  -
 أن يكون الأىداف مرتبطة بعنوان البرنامج. -
تظييا خلال أن توضع الأىداف بصورة محددة من الناحية المجالات التي سوف يتم  -

 البرنامج.

يستدل عمى ذلك أيضا من الخطة تحديد المتدربين أو المشاركين في البرنامج: -11-3
والفنية يراعي في ىذا الأمر ضرورة التمييز بين المستويات الإدارية  وعادة ماالعامة لمتدريب 

خمط بين المستويات المختمفة نظر لمكان عممية التنفيذ أو يحدث  والأصل أن لممشاركين
ىذه  وتمايز خلافالأداء التدريبي مطالبة أن تراعي الفروق الفردية التي تزداد عمقا 

 بعض. وتباعداتيا عنالمستويات 

يتم بتقدير ذلك بالساعات التدريبية  وعادة ماتحديد الزمان الذي يستغرقو البرنامج: -11-4
 وذلك حسبالتوزيع من حالة إلى حالة،  وتختمف عمميةتوزيعيا عمى أيام تدريبية  ومن ثم

 .(;?9، ص@900عبد المعطي عساف، ) المنظمة.السياسات المحددة من قبل الإدارة العميا في 

 التدريب: نتائج-12

 ويمكننا أن والمؤسسة الصناعيةيعود التدريب المنظم بفوائد كثيرة عمى كل من العامل 
Aنمخص الفوائد التي تعود عمى العامل من التدريب فيمايمي 
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 .وزيادة الكفايةيؤدي التدريب إلى اكتساب المياري زيادة الكفاية: -12-1

 وزيادة أجرةيؤدي زيادة كفاية العامل الناتجة عن التدريب إلى ترقية ر: زيادة الأج-12-2
 بنفسو. وزيادة ثقتوكبير في رفع معنوية العامل  ولذلك أثر

الطرق لمعمل إلى  وتعمم أفضليؤدي اكتساب الميارة، : والتعبنقص المجيود -12-3
 تعبو. ويقمل مننقص المجيود البدني الذي يبذلو العامل في عممو 

يؤدي التدريب إلى نقص الحوادث التي قد تتعرض ليا العامل في نقص الحوادث: -12-4
بمقارنة عدد الحوادث التي تقع بين مجموعتين من  lawsheلوشي  وقد قامالمصنع 

 وقد تبنىتتمف المجموعة الأخرى ىنا التدريب العمال، تمقت إحداىما تدريبا منظما بينما لم 
 ر في المجموعة التي تتدرب.بوضوح أن عدد الحوادث أكب

والأمن بالرضا  وزيادة شعورهيؤدي التدريب إلى رفع معنوية العامل  زيادة السعادة:-12-5
في العمل، كما أنو يساعد عمى حسن العلاقات بين العمال وأصحاب العمل  وتقوية رغبتو
-;?9، ص;@@8سمطان المشعان،  عويد) وسعادتو.ذلك إلى حسن توافق العامل  ويؤدي كل

9?<). 
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 خلاصة الفصل:

إن الإعداد لممينة يستمر عن طريق التدريب الميني بتغير متطمباتيا بالتأثير بالعوامل 
مجالات الحياة، وأن التدريب أثناء العمل ىو المتعددة المتمثمة في التقدم التقني في جميع 

بحيث يقومون بميماتيم ومسؤولياتيم بالشكل الذي الذي تحقق التنمية المستمرة لمعاممين 
 يتناسب مع متطمبات أعماليم التي لم تكن موجودة حين الإعداد قبل الخدمة.

فالتدريب يعطي ميارات وقدرات تعدل الأفكار وتغير السموكات والعلاقات وتثري جانبو 
                     المعرفي. 
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 تمهيد:

إن من أىم عوامل نجاح المؤسسات المعاصرة ىو اىتماميا بالعنصر البشري وبمدى تحقيق 
آمالو فبقاء المؤسسات واستمرارىا في ظل المنافسة العالمية الكبير راجع إلى عامل أداء 

إلا بالاىتمام بيم وتحسين مستواىم وذلك لتحسين العنصر البشري داخميا وذلك لا يكون 
 أدائيم.
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 تعريف الأداء: -1

الأداء عمى أنو " عبارة عن تحقيق انتاج في العمل ومن خلالو "رونالد دورون" يعرف 
، 1991.")رونالد دورون، نستطيع الحصول عمى معمومات وقدرات الفرد في مجال معين

 (05ص

 بعض المفاهيم المتعمقة بالأداء:-2
 مفهوم التقييم:-2-1

بة إلى معايير تحدد مدى التوافق بين فكرة أو عوامل كميتو بالنس ىي عممية تقرير الشيء أو
ما، وبين القيم السائدة، أي أن ىدف التقييم ىو الحكم الموضوعي عمى العمل المقوم 
صالحا، فاسدا أو فاشلا، إذن ىي عممية وزن وقياس تتضح بيا عوامل النجاح ودوافع 

 .(141)أحمد زكي، بدون سنة، ص الفشل.

 مفهوم المردودية:-2-2

ىي مفيوم فيزيائي يقارن ما حصل عميو الفرد فعلا وما ينتظر تحصيمو عمى الوجو الأكمل 
وىذا بإنجاز العمميات بدون خسارة، وقياس المردودية ما ىو إلا العلاقة الموجودة بين أرقام 

 الأداء المحقق و عدد وحدات الإنتاج التي يمكن بموغيا نظريا.

 الإنتاج:  مفهوم-2-3

أخرى )كالصورة ىو ذلك النشاط الذي يمارس من قبل الفرد أو منظمة بالتظافر مع عناصر 
المتعددة لرأس المال( قد إيجاد سمعة أو قيمة السمعة ويكونو المفيوم الرياضي للإنتاج عمى 

 النحو التالي:

 عوامل الإنتاج )الصور المتعددة لرأس المال(. Xالإنتاج = الإنتاجية 

 (Albert Danielle et Jean Claude Pierson, 1972, p15) 
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 مفهوم الإنتاجية:-2-4   

، حيث تشير الفاعمية إلى الأىداف المتحققة والكفاءةيشير إلى ما يتضمن كلا من الفاعمية 
أو تحقيق الأىداف المحددة من قبل المنظمة بغض النظر عن التكاليف المترتبة عن ىذه 

فتشير إلى نسبة المدخلات المستيمكة إلى المخرجات المتصمة ثم تحقيق الأىداف أما الكفاءة 
مخرجات معينة بمدخلات أقل فالنتيجة أيضا تكون كفاءة والفعالية، فإن الأداء يتضمن أيضا 

 معمومات أخرى كمقياس الحوادث ومعدلات الدوران والغيابات والتأخيرات.

جية عالية وكذلك الذي يساىم أداءه في تقميل حيث أن الفرد العامل الجيد ىو الذي تكون إنتا
المشاكل المرتبطة بالعمل كالانتظام في الدوام وقمة حوادث العمل إضافة إلى صفات أخرى 

 .(100، ص0555)سييمة محمد عباس وعمي حسن عمي،  ترتبط بالأداء الفعال.

 مكونات الأداء:-3

بالأداء قيام العامل بالنشاطات والميام المختمفة التي يتكون منيا عممو ويمكننا التمييز  نعني
 بين ثلاثة أبعاد:

عبارة عن كمية الطاقة الجسمية والعقمية التي يبذليا الفرد  كمية الجهد المبذول:-3-1
و الكمية في العمل خلال فترة زمنية معينة وتعتبر المقاييس المقاييس التي تقيس الأداء أ

 خلال فترة معينة بالبعد الذىني لمطاقة المبذولة.

يعني مستوى الدقة والجودة ودرجة مطابقة لمميد نوعية الجهد المبذول: -3-2
لمواصفات معينة وفي بعض الأعمال قدراتيم سرعة الأعمال أو الكمية بقدرماتيم نوعية 

 ير من المقاييس التي تقيس: وجودة الجيد المبذول ويندرج تحت معيار الوعي لمجيد الكث

 درجة خمو الأداء من الأخطاء. -
 درجة مطابقة الإنتاج لممواصفات. -
 درجة الإبداع والابتكار في المواصفات. -
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القدرات تتمثل في الخصائص الشخصية والعقمية فقدرات الفرد وخبراتو السابقة ىي التي تحدد 
 .(40-44، ص1999ر، )أحمد قصر عاشو  درجة فعالية الجيد المبذول من قبمو.

نعني بو إدراك لمفرد لر الوظيفي لتشكيل تطورات وانطباعات عن إدراك الدور: -3-3
السموك والأنشطة التي يتكون منيا عممو وعن الكيفية التي ينبغي أن يمارس بيا وفره في 

 المنظمة.

في كل مكون من  إن ىذه العوامل ىي التي تحدد أداء الفرد في المنظمة لمتفاعل فيمابينيا
مكوناتو بمعنى أن الأفراد يبذلون جيودا فائقة ويكون لدييم قدرات متفرقة ولكنيم لا ييمون 

 .(015، ص0555)رواية حسن،  أدوارىم بالتالي أدائم لن يكون مبذولا من الأخرين.

 تقييم الأداء:--4

نج ازاتيم وسموكيم في نقصد بو تمك العممية التي تعني بقياس كفاءة العاممين وصلاحيتيم وا 
عمميم الحالي لمتعرف عمى مدى مقدرتيم عمى تحمل المسؤولية واستعدادىم لتقميد ناصب 

 .(161، ص1999)منى ناصر الله،  أعمى مستفيد.

إن عممية تقييم الأداء ىي عممية حيوية تيدف إلى الوقوف عمى أداء وسموك العامل في 
 أداء واجباتو ومسؤولياتو.عممو والتعرف عمى مدى كفاءتو أو صوره في 

 معايير معالجة الأداء:--5

قبل التوصل إلى أي أداء مقيم يجب أولا تعريف المعايير التي تتم عمى أساسيا تقييم الأداء 
 اعتبارات أساسية: 4ويجب أن تعتمد ىذه المعايير عمى متطمبات الوظيفة وىناك 

 تشير إلى مدى ترابط المعايير بالأىداف الاستراتيجية لممنظمة.العلاقة الاستراتيجية: -5-1
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يشير إلى مدى وجود ىذه المعايير ضمن مسؤوليات الموظف، عيوب المعيار: -5-2
فعندما تركز معايير الأداء عمى معيار واحد فإن استثناء بقية المعايير الأخرى تقمل من 

 كمو.معايير الأداء وبالتالي ليس ممكن تقييم النظام 

حيث يمكن إصلاح أي عيد يحدث في أحد المعايير ويمكن إصلاح المعيار: -5-3
 الاستعانة بعوامل تكون خارج السيطرة لمموظفين والتي تؤثر عمى أدائو. 

حيث يشير إلى استقرار وثبات المعيار ومدى ميل الفرد لمحفاظ عمى  الثقة والاعتماد:-5-4
 .(064، ص0556)يوسف جحيم الطائي، ت. الأداء عمى مرور الوقمستوى معين من 

عممية الأداء يجب أن تكون متماثمة من كل النواحي، فلا يجب  نوعية وحدة العمل:-5-5
انتاج كمية مرتفعة من المنتوج الذي لا تتوفر فيو معايير الدقة والجودة مسبقا من كمية 

 .(1، ص0555توفيق محمد عبد المحسن،) المنتوج وجودة معينة.

 معايير الأداء وتصنيفها:-6

 ىناك معايير خاصة بتصنيف وتقييم الأعمال والأداء أو الإنتاج وتكون عمى الشكل التالي:

 معايير كمية:-6-1

 وتشمل كل ما يمكن تقييمو مثل كمية إنتاج معينة أو تكمفة خلال زمن محدد.

 معايير نوعية:-6-2

م الطريقة التي أنجز بيا، ويتضح ذلك من وتشمل تقييم نوعية العمل ومدى إنجازه، وكذا تقيي
خلال النتائج المتحصل عمييا بعد عممية التقييم ويرتبط ىذا المعيار خاصة بتقييم الأداء لدى 
الإطارات بعد إنجازىا لمياىم لمتوضيح أكثر ليذا الجانب نقوم بعرض المخطط 

 (Jean Marie Perettie,1998, p12الموالي:
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 الأداء: ياتمستو -7

يقاس بدرجة تحقيق الأىداف، فإن فعالية الفرد نحو الأداء عالية مستوى الفعالية: -7-1
فإن أداؤه يكون جيدا بغض النظر عن الإمكانيات التي تضعيا المؤسسة، فيو يغطي النقص 

 الذي تعاني منو المنظمة وسيقدم أفضل ما عنده الوصول إلى الأىداف المسيرة.

ؤسسة وذلك وفقا الأىداف المحددة ىذا عن طريق تحقيق أىداف الممستوى الكفاءة: -7-2
والامكانيات التي تضعيا تحت تصرف الفرد، وىذا ما يظير كفاءتو في الأداء وىذا عن 

 .(044، ص1966)حسن عادل،  طريق أداء وانجازىا يطمب منيو من ميام في صورة جديدة.

 أبعاد الأداء:-8

مفة والتي كفي كل الميام المنعني بأبعاد الفرد في العمل مجموعة الأنشطة التي يقوم بيا 
 أبعاد وىي: 4يشكل منيا عممو، والأداء 

تعتبر عن مقدار الطاقة الجسمانية أو العقمية التي يبذليا الفرد كمية الجهد المبذول: -8-1
خلال فترة زمنية، وتعتبر المقاييس التي تقيس سرعة الأداء أو كميتو في خلال فترة معبرة 

 المبذولة.عن البعد الكمي لمطاقة 

نعني بو مستوى يعفى أنواع الأعمال التي قد لا تيتم كثيرا بسرعة الجهد المبذول: -8-2
الأداء أو كميتو بقدر ما ييتم بنوعيتو وجودة الجيد المبذول، وتندرج تحت المعيار النوعي 

 لمجيد الكثير من المقاييس التي تقيس درجة الإبداع والابتكار في الأداء.

 تقييم الأداء: أهمية-9

رفع معنويات العاممين وىو التفاىم والعلاقات الطبية التي تسود بين العاممين ة الإدارة  -
 عندما يشعر العاممون أن جيودىم وطاقتيم في تأدية أعماليم في موضوع تقدير الإدارة.
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ثبات عدالتيا وتحديد المكافآت التشخيصية ومنح  - دعم إجراءات الترفيع والنقل وا 
ات، كما تعتبر معيار ىام لإيجاد نظم الحوافز والمكافآت وىي وسيمة فعالة لمعرفة العلاو 

 من ىم بحاجة إلى الانتقال لوظائف أخرى تتفق وقدراتيم. 
يساعد في تحديد فعالية المشرفين في تنمية وتطوير الأفراد الذين يعممون تحت إشرافيم  -

 وتوجيياتيم.
 اسمراريو الرقابة والإشراف. -
 تؤدي نتائج تقييم الأداء إلى إجراء تعديلات في الرواتب والأجور العاممين.يمكن أن  -
يعتبر من العوامل الأساسية في الكشف عن الحاجات التدريبية بالتالي أنواع برامج  -

 .(94، ص0555)سحادة وآخرون، التدريب ولتطوير الازمة.

 كيفية تحسين عممية الأداء في المنظمة:-11

 الأداء في المنظمة يحتاج إلى عدة طرق ونذكر منيا:إن تحسين مستوى 

 استخدام نظم القوائم السموكية المندرجة:-11-1

يضيق عمى أعمال محددة كالسكر نياريا مثلا ويميز بدرجة عالية من انخفاض التغير 
  الشخصي في التقييم.

 اسناد عممية التقييم لأكثر من تقييم واحد:-11-2

 ي الأغمبية في المنظمة في عممية التقييم.في ىذا المضمار يؤخذ برأ

 تدريب المقيمين:-11-3

أكدت الدراسات أن التدريب بالنسبة لممقيمين يزيد من صدق عممية التقييم ويحقق التغير 
 .(144، ص0554)كامل بربر،  الشخصي فييا.
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 طرق تقييم الأداء:-11

 يمكن تحديد طرق تقييم الأداء إلى مجموعتين:

 التقييم التقميدية:طرق -11-1

وىي الطرق التي تعتمد عمى أحكام المقيمين سواء المشرف المباشر أو الإدارة ومن ىذه 
 الطرق نجد

 يقوم المشرف بترتيب العمال بتسمسل واختيار أفضميم.طريقة التدريب البسيط: -11-1-1

العمال يقوم المشرف بمقارنة كل فرد مع جميع طريقة المقارنة المزدوجة: -11-1-2
 الخاضعين لمتدريب في المجموعة نفسيا معو.

وىي أكثر شيوعا والمعتمدة عمى صفات محددة في طريقة التدريج البياني: -11-1-3
 المقارنة وفي تقييم العمال وقياس أدائيم وفق معايير محددة.

وتستخدم مجموعة من الصفات والسموكيات وكذلك  طريقة قوائم المراجعة:-11-1-4
ت المطموبة لمعمل وعمى المقيم أن يؤثر يختار العبارة أو الصفة التي تصف المواصفا

 أداء الأفراد العاممين.

بإجراء ممثل عن إدارة الموارد البشرية بمقابلات طريقة المراجعة الميدانية: -11-1-5
 ميدانية وأخذ المعمومات والبيانات التفصيمية.

رئيس المباشر بسجل يطمق عميو حيث يحتفظ ال طريقة المواقف الحرجة:-11-1-6
سجل الأداء حيث يدون فيو الوقائع والأحداث الجوىرية التي تواجو الفرد في عقمو وكيفية 

 .(044-044، ص0551)صلاح الدين عبد الباقي، تصرفو )سموكو(. 

ىي من الطرق الحديثة المعتمدة عمى طريقة مقياس السموكية المندرجة: -11-2-1
الأداء المتوقع وفقا لمصفة السموكية المحددة عمى المقياس العمودي المتدرج، حيث أن 
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كل صفة من الصفات السموكية المرتبطة بالأداء المطموب تحدد ليا درجات ويتم وضع 
 وصف كامل لكل درجة من ىذه الدرجات.

 طريقة التقييم السري:-11-2-2

ذه الطريقة تتبع المنظمات في تقييم أداء العاممين عن طريق تقييم كل فرد في وفقا لي
المنظمة من القبل الرئيس المباشر وزميمو في العمل ومرؤوسو ثم يقيم نماذج تحتوي عمى 
أسئمة يطمب الإجابة عمييا حول أداء العامل من قبل الرئيس وزملائو ويطمب من كل فرد 

ية بشكل سري   لمنماذج دون إطلاع الغير ومن ثم بعدىا يتم يقيم العامل أن يتمم العمم
اختيار العناصر، ووضع الصفات في موضع التقييم بمعرفة القائمين عمى التقييم، ثم يتم 

 إحاطة كل مشترك في آلية التقييم لنتائجيا.

 طريقة الإدارة بالأهداف:-11-2-3

ب و الانتقاء التي وجيت الأساليب انتشر استخدام ىذه الطريقة وبشكل خاص بعد أثر العيو 
التقييم وىي إحدى الطرق التي تتحدى مواجية تقميل التقييمات وىي فمسفة الإدارة اقتراحيا 

ونعرف الإدارة بالأىداف  1957سنة ( Peter Druker) دراكرلمعالم الأمريكي المشيور 
العمل والاتفاق عمى  عمى أنيا عممية اجتماع الرئيس مع مرؤوسو في بداية المشروع أو فترة
.)صلاح الدين عبد الباقي، النتائج التي ينبغي إنجازىا بحيث نشق الأىداف من معدلات الأداء

 .(050، ص0556

 معدلات الأداء:-12

معدلات الأداء من الأمور الضرورية عند محاولة تطبيق تقييم البرامج والأداء في  تعتبر
الوحدات، حيث توفر المعدلات مقياس لمحكم عمى كفاءة العاممين في أداء الميام الموكمة 

 إلييم.
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يعرف معدل الأداء عمى أنو:" كمية الإنتاج، أو الخدمات التي يمكن الحصول عمييا خلال 
يقصد بالزمن القياسي الوقت اللازم لأداء عمل ما من طرف عامل متوسط زمن قياسي، و 

الميارة، بسرعة أداء عادية، وبطريقة عمل موضحة، محددة الخطوات، تحت ظروف عمل 
 عادية."

ىناك مجموعة من الاعتبارات التي يجب أخذىا في الحسبان عند إجراء أي محاولة لوضوح 
 اختيار معدلات الأداء ومن أىميا:

 ضرورة ارتباط المعدلات بالأىداف الشخصية وتكون وثيقة الصمة بالمشكمة ذاتيا. -
، كاشتراك العاممين في وضعيا والارتباط بالواجبات إعدادىامراعاة الأسس العامة في  -

 المتكررة والدائمة، ومراجعتيا كل فترة زمنية.
 مراعاة الدقة التامة والبساطة والوضوح والمرونة. -
 العممية ومكوناتيا، فالمعدل يكون لمعممية ككل وليس الإجراء.عدم الخمط بين  -
 أن تكون المعدلات واقعية. -
 أن تكون ذات مدلول كمي بقدر الإمكان. -
، 0554. )نصر الدين محمد عمي ىندي، أن ترتبط بطبيعة العمل وحجمو، ومستوى الأداء -

 .(116-110ص

 محددات الأداء:-13

دراك الدور أو الميام  الأداء الوظيفي ىو الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات وا 
ويعني ىذا أن الأداء في موقف معين يمكن أن ينظر إليو عمى أنو نتائج العلاقة المتداخمة 

دراك الدور.  بين كل من الجيد، القدرات وا 
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 الجهد المبذول:-13-1

، الأداء بالدافعية التي تنتجيا الخصائص الفردية )محمد سعيد أنور سمطان(ربط الباحث 
لمعامل، وخصائص العمل، ويقول إنيا عبارة عن قوة داخمية، تدفع بالإنسان إلى تحقيق 

 .(0514، ص0550)محمد سعيد أنور سمطان،  مستوى معين من الأداء.

 القدرات والخصائص الفردية:-13-2

تي تحدد درجة فعالية الجيد، الخصائص، والقدرات تتمثل القدرات الفردية والخبرات السابقة ال
الفردية، ىي عوامل يجب أن يدخل عمييا عامل الخبرة الواسعة، لموصول إلى درجة أداء 

 .(100، ص1994)أحمد صقر عاشور، عالية. 

 الخصائص الشخصية:-13-3

يمكن التحصل عمى معمومات عن العامل في استمارة طالب الوظيفة، بالتعرف عمى المينة 
السابقة، باعتبارىا ليا تأثير كبير عمى خصائصو الشخصية. فمستوى المعمومات والتجربة 
المينية السابقة في تفاعل مع النشاطات المينية الحالية، وبالتالي مستوى أداءه مرتبط 

 )نفس المرجعرة التي تحصل عمييا سابقا، في مين قد مارسيا من قبل. بالمعمومات، والخب
 (100، صالسابق

 الخصائص الجسمية:-13-4

الحالة الصحية لمعامل، والتناسق الحسي الحركي، ىي من المحددات الأساسية لأداء 
العامل، فالمكفوف مثلا ليس مؤىلا في بعض الوظائف التي تتطمب وجود حد أعمى من 

 .(100، صالسابق )نفس المرجع البصار.
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 خلاصة الفصل:

يطور يوم بعد يوم إن الأداء من دون تقييم لا معنى لو لذلك نجد أن عممية تقييم الأداء 
وذلك نظرا لأىمية ىذه العممية وذلك في مساعدة الإدارات الأخرى عمى القيام بمياميا كما 

الرؤساء عمى مراقبة ومتابعة أداء أنيا ندفع إدارات العمل بحيوية ونشاط فيي تغير 
مرؤوسيم دائما وذلك لاكتشاف نقاط الضعف في وقتيا ومحاولة معالجتيا والطرق 
المستعممة في ىذه العممية منعدمة فكل حسب نشاط المؤسسة والأىداف والسياسات 

 والوظائف الخاصة بالمؤسسات.

العيوب لأنيا من صنع الإنسان  يمكن أن تخمو عممية تقييم الأداء من الأخطاء أو إلا وألا
 وستبقى المحاولات مستمرة لموصول لتقييم دقيق وموضوعي.
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 تمهيد

ث بفضمو يتم الفيم الكامل لمجانب النظري مراحل البحث حي أىميعتبر الجانب التطبيقي من 
 و يعتبر تكممة لو.

سنتعرض في ىذا الفصل الأول من الجانب التطبيقي لعرض مفصل لممنيجية لعرض 
الدراسة  ،مفصل لممنيجية المتبعة في ىذه الدراسة فنستيميا بالمنيج المستخدم في الدراسة

أدوات جمع  ،عينة البحث و خصائصيا ،الدراسة الأساسية ،حدود الدراسة ،الاستطلاعية
 الخصائص السيكومترية و الأساليب الإحصائية.                                                                             ،البيانات
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 :                                                                  المنهج المستخدم في الدراسة-1

إن طبيعة الإشكال ىي التي تحدد طبيعة المنيج المتبع في البحث و ذلك راجع لاختلاف 
اختلاف المناىج المستعممة فييا و في ىذه  إلىالدراسات من حيث مواضيعيا مما يؤدي 

 أساسااستخدام المنيج الوصفي الذي يقوم  الأمرمزم الدراسة التي نحن بصدد انجازىا است
 أدقالدراسة وتتبعو ومحاولة الوقوف عمى  أوالموضوع محل البحث  أوعمى وصف الظاىرة 

 بأنوكيفيا وعادة ما يعرف المنيج الوصفي  أوكميا  إماتفاصيمو وجزئياتو والتعبير عنيا تعبيرا 
لاستخلاص  ،جتيا وتحميميا تحميلا كافيا و دقيقامجموعة الحقائق والبيانات وتصنيفيا ومعال "

أي وصف الظاىرة كما تحدث دون  دلالتيا والوصول إلى النتائج و التعميمات عن الظاىرة"
 .                                                بياإن نحاول التقيد 

 أداءتحسين الكشف عن " دور التدريب الميني في  إلىموضوع بحثنا ييدف  إنوبما 
عدادمقابلات و  إجراءالعاممين", كان لا بد من  استمارات لمحصول عمى معطيات ومعمومات  ا 

 تفسيرىا ومناقشتيا وكذا مقارنتيا.  لأجلحول موضوع البحث 
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 الدراسة الاستطلاعية:-2

الدراسة  إلىقبل التطرق  أوليةتعد الدراسة الاستطلاعية من الناحية المنيجية مرحمة تمييدية 
بحث عممي وترتكز الدراسة الاستطلاعية عمى الاطلاع و التعرف عمى ميدان  لأي الأساسية
جراءمن التعمق في الوصف و  أكثرالبحث,  و تشكل  أكثر أوفحص تجريبي بين متغيرين  ا 

تمكننا من جمع المعمومات  إذىذه الدراسة مرحمة ىامة قبل بداية البحوث واسعة النطاق, 
التأكد من صلاحية توافر مادة ملائمة لمبحث و كذا  إمكانيةتي تكشف عن مدى الكافية ال

أدوات الدراسة المختمفة, عمى الأخص استمارات البحث, إلى جانب تقدير الفترة الزمنية التي 
 قد يستغرقيا إجراء البحث.

الموارد البشرية الذي أدل لنا ببعض المعمومات و قام بتعريفنا  وكان لنا أول لقاء مع مسؤول
عمى مسؤول وحدة المكيفات اليوائية الذي شاركنا في بحثنا ىذا وقد شممت الدراسة 

 الاستطلاعية عمى المقابلات.

مقابمة كانت مع رئيس مصمحة الأمن حيث عرض عمينا ممفات عن التدريب الميني  أول
 ن و المكان, النتائج المترتبة عنيا.االذي تعرض لو عمال المؤسسة, أسبابيا, الزم

و كانت لنا أيضا مقابمة مع رئيس قسم التكوين, فتحدثنا عن عممية التدريب وعن كيفية 
المتبعة في المؤسسة من أجل الرفع من  الإجراءاتمن  وعرفنا أنيا تطبيقيا في المؤسسة

ويكون  الإنتاجمستوى أداء العاممين من أجل تجنب تعطل الآلات وضياع الوقت وضعف 
 أوداخل المؤسسة  إماداخل المينة و يكون التدريب  أوقبل الدخول في المينة  إماالتدريب 
 خارجيا.  

 70حيث تم اختيار  ،عامل 209ي تتمثل في وقد أعممنا المسؤول بالعينة الأصمية والت
 عامل. 15عامل كعينة لبحثنا, ثم قمنا بتوزيع العينة الأولية التي تتمثل في 
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 حدود الدراسة:-3

 ميدان اجراء البحث: - 

إن ميدان البحث ىو تكممة لمتفكير النظري و ىو منبت الجانب التطبيقي لأي دراسة        

كانت، حيث أن ىذه الوحدة المتكاممة بين النشاط النظري لمعقل البشري و النشاط الامبريقي 

 لو تتطمب البحث  عن مجال يحقق ىذا التكامل. 

مومية اقتصادية, منبثقة من إعادة و ىي مؤسسة جزائرية ع ENIEMلقد تمت دراستنا في  -

والإلكترونية(,  )المؤسسة الوطنية لصناعة وتركيب المواد الكيربائية سونا ليكىيكمة مؤسسة 

و تعتبر ىذه المؤسسة الرائد الأول في المجال الكيرو منزلي في الجزائر, وىي ذات أسيم 

في سنة  30خبرة  و تتوفر عمى إمكانيات الإنتاج و عمى ،دج  980010 27 برأسمال 

من احتياجات السوق  70%حيث تغطي حوالي ،صناعة و تطوير فروع الكيرو منزلي

 الوطنية لمكيرو منزلية.

 في المنطقة الصناعية عيسات  ENIEMتقع المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية -
 وزو مقر الولاية و تشرف عمييا الإدارة كمم شرق مدينة تيزي 10ايدير بواد عيسي عمى بعد 

 العامة المتواجدة في وسط مدينة تيزي وزو, وىي تابعة إداريا لبمدية و دائرة تيزي راشد.

الصادر 19/83تم إنشاء المؤسسة الوطنية لمصناعة الكيرو منزلية بالمرسوم الرئاسي رقم -
كما أنيا  ليك"سونا ةتحت وصاية المؤسس 1974لكن تتواجد منذ  02/01/1983بتاريخ 

  1989ذاتيا ابتداء من أكتوبر  استقمت الشركة ،100%مؤسسة عمومية ذات حق جزائري 
 و يعني : SPA. و ENIEM.EPEو حممت اسم   
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ENIEM.المؤسسة الوطني لمصناعة الكيرو منزلية : 

EPE .المؤسسة العمومية الاقتصادية : 

PPA.مؤسسة ذات أسيم : 
 زمان إجراء البحث:

لقد تم إجراء دراستنا الميدانية في المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية خلال الفترة 
 جوان. 15ماي إلى 23الزمنية الممتدة من 

نما خصصنا مجموعة من الحصص التطبيقية موزعة عمى فترات  وذلك لم يكن دفعة واحدة وا 
م المخصصة لمدراسة التطبيقية مختمفة وذلك لمراعاة فترة عمل العمال وكذلك تماشيا مع الأيا

 بالمؤسسة. 

 الدراسة الأساسية:-4

 مجتمع و عينة الدراسة:-

مجتمع الدراسة يقصد بو مجموع أفراد المجتمع الأصمي, و في دراستي المجتمع الأصمي ىو 
فييا بالدراسة.              م و التي قمنا -ك-ص-و-مجموع عمال الوحدة التجارية في م

أما عينة لمدراسة يقصد بيا مجموعة من الأفراد المشتقة من المجتمع الأصمي و يفترض –
يم خاصية عامل تجمع بين 70و في دراستي تتكون عينتي من ،أن تمثمو تمثيلا صادقا

 التدريب و خاصية تحسين الأداء.

 أدوات جمع البيانات:-5

 اعتمدنا عمى وسيمتين لجمع البيانات و ىما:

تعد وسيمة مباشرة لجمع المعمومات و كانت مقابمتنا مع رئيس وحدة المكيفات المقابمة: 
و عن  ،ميمة عن ظروف العمل في المؤسسة بمعمومات أفادنااليوائية والثلاجات الذي 
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ليم بالتعبير عن أشغاليم سيرورة العمل, كذلك مقابمتنا مع العمال في الورشات التي سمحت 
 نحو المؤسسة و العمل.

يعرف بأنو توجيو مجموعة من الأسئمة المكتوبة لأفراد العينة المختارة بغرض الاستبيان: 
 التعرف عمى ارائيم حول الموضوع أو الظاىرة.

 وقد تم بناء الاستبيان عمى اساس نتائج المقابمة و الدراسة الاستطلاعية و ىو يتكون من
ميني عمى محورين, الأول خاص بالتدريب السؤال موزع  50 نات العامة عن العامل والبيا

، وقد تم بناء الإستبيان من طرف الطالبتين المعنيتين بإجراء و المحور الثاني حول الأداء
ىذا البحث وذلك من حيث دراسة كل من متغيرات التدريب الميني والأداء ومعرفة مدى 

 .في المؤسسة الوطنية أونيام  مى أداء العمالتأثير التدريب الميني ع

 عينة البحث وخصائصها:-6

 عينة البحث:

م بولاية تيزي -ك-ص-و-عامل من الوحدة التجارية, بمؤسسة م 70تكونت عينة بحثنا من 
وزو, و قد كانت العينة عشوائية كونيا الأنسب لموضوع بحثنا, وذلك بتوزيع البيانات عمى 

أو في مركز التكوين الميني, أو خارج  ؤسسةتدريبات داخل الم عامل, الذين تمقو 70
المؤسسة, و ىناك بعض العمال لم يتمقو التدريبات داخل المؤسسة, حيث تتراوح أعمارىم بين 

 والتي تمثل أغمبيتيا فئة الشباب.  سنة ( 22-55) 

 خصائص عينة البحث:

بتوزيع استماراتنا بطريقة عشوائية, و تم توزيعيا عمى العمال بمختمف المتغيرات, و قد  قمنا
 عامل, نتناوليا في الجداول التالية. 70تضمنت العينة المستعممة 
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نتعرض إلى تقديم أىم الخصائص التي تتكون منيا عينة بحثنا من حيث: السن, الجنس, 
 .قدمية في المنصبالحالة العائمية, المستوى التعميمي, الأ

 السن:-1

 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب السن:01الجدول رقم )

 متغير السن                    Nالتكرار %النسبة المئوية 
%45.71 32  [20-30                    ] 

%37.14 26 [31 -40                    ] 
%14.28 10 [41 -50                    ] 
 [              فوق فما 51] 02 %2.85

 المجموع     70 100%
ىي أكبر نسبة و التي تتمثل   (% 45.71( أن ) 01يتبين من خلال الجدول رقم )

( و ىي  % 2.85[ سنة, أصغر نسبة ىي  )   30-20الفئة العمرية المحصورة بين ] 
 سنة فما فوق. 51الفئة التي تتراوح بين 

 لنا من خلال معطيات الجدول أعلاه أن معظم العمال ىم من فئة الشباب. يتضح
 الجنس:-2

 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب الجنس.02الجدول رقم )
 

 متغير الجنس Nالتكرار %النسبة المئوية 
 ذكر  40 %57.14
 أنثى 30 %42.85
 المجموع 70 %100
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( أن أكبر نسبة من أفراد العينة ىم ذكور و ذلك بنسبة 02من الجدول رقم ) نلاحظ
 ( إناث. 42.85( مقابل )57.14)

يتضح لنا من خلال معطيات الجدول أعلاه ان معظم العمال ىم من جنس الذكور بحيث أن 
 وحدة التجارية تقتضي جيدا بدنيا.طبيعة العمل في ال

 الحالة العائمية:-3
 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائمية.03الجدول رقم )

 
 متغير الحالة العائمية Nالتكرار %النسبة المئوية

 اعزب 34 %48.57
 متزوج 31 %44.28
 مطمق 3 %4.28
 أرمل 2 %2.85
 المجموع 70 %100

 
( بأن النسبة الكبيرة لفئة العمال ىم من فئة العازبين و 03نلاحظ من خلال الجدول رقم )   

 %(. 2.85( و أن أقل نسبة تتكون من فئة الأرامل و ذلك بنسبة)%48.57)ىذا بنسبة 
انطلاقا من معطيات الجدول نلاحظ معظم العمال ىم من فئة العازبين نظرا لغلاء المعيشة 

 الذي يتقاضاه العامل ليكون أسرة.و عدم كفاية الأجر 
 
 
 
 
 



 الفصل الثالث                                                           الإطار المنهجي للدراسة 
 

64 
 

 المستوى التعميمي:-4
 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي.04الجدول رقم )

 
 متغير المستوى التعميمي Nالتكرار %النسبة المئوية

 بدون مستوى 0 %0
 ابتدائي 0 %0
 متوسط 1 %1.42
 ثانوي 30 %44.28
 جامعي 39 %55.71
 المجموع 70 %100

 
( بأن النسبة الكبيرة لفئة العمال ىم من مستوى جامعي 04نلاحظ من خلال الجدول رقم )

%( و انعدام 1.42%( و أقل نسبة ىم من المستوى المتوسط بنسبة )55.71)وىذا بنسبة
 المستوى الابتدائي و الذين ليس لدييم مستوى.

ومن ىذا المنطمق يمكن القول أن العمال ذات مستوى تعميمي لا بأس بو اذ أن معظميم من 
 مستوى جامعي.

 الأقدمية في المنصب:-5
 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب أقدمية العمال في المنصب.05الجدول رقم )

 
 متغير الأقدمية Nالتكرار النسبة المئوية%

 سنوات 5أقل من  35 50%
 سنة 15سنوات الى 6من  26 37.14%
 سنة 15أكثر من  9 12.85%
 المجموع 70 100%
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%( ىي أكبر نسبة لمعمال الذين لدييم الأقدمية 35( أن )05نلاحظ من خلال الجدول رقم )
( سنة 15-6سنوات و تمييا فئة العمال التي تتراوح أعمارىم بين ) 5أقل من في المنصب 

 سنة. 15سجمت ىي فئة العمال الأكثر من %( و الأدنى نسبة 37.14بنسبة )
سنوات نظرا لأن  5ومن ىذا المنطمق يمكن القول أن معظم العمال لدييم أقدمية أقل من 

 معظميم من فئة الشباب, بحيث وظفوا لفترة ليست ببعيدة.

 الخصائص السيكومترية:-7

 :الظاهري  الصدق

بتيزي وزو و في قسم عمم النفس لقد قمنا بقياس صدق الاستبيان بجامعة مولود معمري 
قسم عمم النفس و وذلك بتوزيعو عمى مجموعة الأساتذة المحكمين في الميدان و ىم اساتذة 

 ( أساتذة.06قد قدر عددىم ب )

فبعد اطلاعيم عمى الاستبيان قمنا باسترجاعو و اعادة النظر في بعض البنود الغامضة 
بعض بنود الاستبيان التي يراىا الأساتذة غير لاستيعابيا من طرف القارئ كما قمنا بضبط ل

 مضبوطة.
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 فردا وكانت النتائج عمى التالي: 15ولحسابو استعممنا ألفا كرونباخ لعينة عشوائية مكونة من 

 المحاور عدد البنود ألفا كرونباخ
 التدريب الميني 25 0.87
 الأداء 25 0.76

 

.فيو ثابت تماما       0.50أي أكثر من  0.87بما أن النتيجة كانت  الاستبيان ثابت إذن  

 :الإحصائيةالأساليب -8

 لقد تم الاعتماد في ىذه الدراسة عمى أدلة لمعالجة البيانات و ىما:

 النسبة المئوية:-ا

ة اعتمدنا عمييا في تحميل المعطيات, و ذلك باستخدام التوزيعات التكرارية و المعادل
 في ذلك ىي: المستعممة

 

 النسبة المئوية=

 

Spss يعد معالجة البيانات ببرنامج :spss(20 الذي يستغنى عن الجداول الإحصائية ،)
البرنامج بحيث وتم تستبدل بالقيمة المحسوبة والمجدولة، ويتم ذالك بإدخال كل البيانات لذلك 

، ىناك أساليب خاصة لمحساب بحيث تختمف كل منيا حسب الفرضيات أي ىناك العلاقة
 فحسبنان ألفاكرونباخ لحساب معامل الثبات، التأثير، الدور.وىا نحن استخدمنا كل م

الفروق التي تعددت فيو معامل الإنحدار لحساب  anova onewayب الفرضيات 
 المتغيرات.

100×مجموع التكرارات  

 مجموع أفراد العينة                            
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 :خلاصة الفصل

لقد حاولنا في ىذا الفصل وصف جميع الخطوات التي تم اتباعيا في الجانب التطبيقي والتي 
وصمتنا الى النتائج التي يمكن من خلاليا التأكد من صحة الفرضيات التي قمنا بصياغتيا 

بحيث نتطرق إلى الفصل الرابع الذي يحتوي عمى التمييد والتذكير  بداية بحثنا في
  ميل النتائج، الإستنتاج العام، والإقتراحات.بالفرضيات، عرض وتح



 الفصل الرابع                                                    عرض و تحليل النتائج و مناقشتها  
 

72 
 

 تمهيد

بعد تطبيق الاستبيان  ،خلال ىذا الفصل سنقوم بعرض ومناقشة النتائج المتحصمة عمييا
مة في التكرارات باستخدام الطرق الاحصائية المتمث وذلك حسب تسمسل المحاور وذلك

 والنسب المئوية ومعامل الانحدار.
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 التذكير بالفرضيات:-1

 الفرضية العامة:

يؤثر التدريب الميني عمى أداء العاممين في المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية بتيزي 
 وزو.

 الفرضيات الجزئية:

توجد فروق ذات دلالة احصائية في استجابات أفراد العينة حول التدريب الميني وفقا -1
 لمتغير المستوى التعميمي.

راد العينة حول التدريب الميني وفقا توجد فروق ذات دلالة احصائية في استجابات أف-2
 لمتغير الأقدمية.

توجد فروق ذات دلالة احصائية في استجابات أفراد العينة حول الأداء وفقا لمتغير -3
 المستوى التعميمي.

ء وفقا لمتغير توجد فروق ذات دلالة احصائية في استجابات أفراد العينة حول الأدا-4
 الأقدمية.
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 :فرضيات الدراسة نتائجعرض وتحميل -2

 الأولى:الجزئية عرض وتحميل نتائج الفرضية -

 عمى: الأولى الجزئية تنص الفرضية-

( حول وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفرد العينة حول 01الجدول رقم)-
 التدريب الميني وفقا لمتغير المستوى التعميمي:

 النتائج المبنية في الجدول التالي:وبعد الإجراء الإحصائي تحصمنا عمى 

 DDL SiG-P F N & القرار

 26 0... غير دالة

6 

.... ...6 0. 

 (:01تحميل الجدول رقم)-

عدم وجود فروق وىي تدل عمى  6...29( أن القيمة 0.يتضح من خلال الجدول رقم )-
مستوى أكبر من  ....GiS-09في التدريب الميني حسب متغير المستوى التعميمي لأن 

 .0...الدلالة &9

ىذه النتائج تدل عمى أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في التدريب الميني حسب -
ى التعميمي أي أن العامل المدرب يمكن أن يكون دون مستوى أو ابتدائي أو متغير المستو 

 متوسط لكن يتمقى التدريب فيذا لا يؤثر.

ىذا يدل عمى أن متغير المستوى التعميمي لا يؤثر عمى مستوى التدريب الميني إنما ىذا 
 وجود فروق فردية لأفراد العينة.يعود إلى 
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 :الثانية الجزئية عرض وتحميل نتائج الفرضية-

 : عمى الثانية الجزئية تنص  الفرضية-

( حول وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حول 6.الجدول رقم )-
 التدريب الميني وفقا لمتغير الأقدمية: 

 وبعد الإجراء الإحصائي تحصمنا عمى النتائج المبنية في الجدول التالي:

 DDL SiG-P F N & القرار

 26 0... غير دالة

6 

..00 ..06 0. 

 (:6.تحميل الجدول رقم)-

وىي تدل عمى عدم وجود فروق  06..29( أن القيمة 6.من خلال الجدول رقم )يتضح -  
أكبر من مستوى الدلالة  GiS-09..00في التدريب الميني حسب متغير الأقدمية لأن 

9&...0. 

تدل النتائج المتحصمة عميو عمى أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في التدريب -
 عظم يتمقى التدريب دون النظر إلى الأقدمية.الميني حسب متغير الأقدمية فالم

نظام تضعو المؤسسة يتماشى مع لأن البرامج التدريبية لا تقدم حسب الأقدمية بل بواسطة 
 متطمباتيا.
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 : الثالثةالجزئية  عرض وتحميل نتائج الفرضية-

 عمى: الثالثةالجزئية رضية فتنص ال

( حول وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حول 0.الجدول رقم )-
 :لمتغير المستوى التعميميأداء العاممين وفقا 

 وبعد الإجراء الإحصائي تحصمنا عمى النتائج المبنية في الجدول التالي:

 DDL SiG-P F N & القرار

 26 0... غير دالة

6 

..06 ..0. 0. 

 

 (:0.تحميل الجدول رقم )

وىي تدل عمى عدم وجود فروق  .0..29( أن القيمة 0.يتضح من خلال الجدول رقم )-  
أكبر من مستوى الدلالة  GiS-09..06في التدريب الميني حسب متغير الأقدمية لأن 

9&...0. 

من خلال ىذا الجدول يمكننا القول أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء -
عميمي أي أن ىناك البعض ليس لديو مستوى دراسي لكنو لديو أداء حسب متغير المستوى الت

 جيد في العمل.

وىذا راجع إلى الموىبة التي تكون بالفطرة وحس الإنتباه وخفة التعمم ىذا ما يجعل الأداء جيد 
 مثلا الذكاء. كما لا ننسا وجود فروق فردية بين العمال
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 :رابعةال الجزئية عرض وتحميل نتائج الفرضية-

 عمى: رابعةال زئيةالج تنص الفرضية

استجابات أفراد العينة حول ا ( حول وجود فروق ذات دلالة إحصائية في ..الجدول رقم )-
 العاممين وفقا لمتغير الأقدمية: أداء

 وبعد الإجراء الإحصائي تحصمنا عمى النتائج المبنية في الجدول التالي:

 DDL SiG-P F N & القرار

 26 0... غير دالة

6 

...0 ..0. 0. 

 (:..تحميل الجدول رقم )

وىي تدل عمى عدم وجود فروق  .0..29( أن القيمة ..يتضح من خلال الجدول رقم )-  
أكبر من مستوى الدلالة  GiS-09...0في التدريب الميني حسب متغير الأقدمية لأن 

9&...0. 

يمكننا القول أن لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حول  ومنو-
وفقا لمتغير الأقدمية فيناك بعض الأشخاص لدييم أقدمية وأداءىم منخفض وىناك الأداء 

 عمال جدد ليس لدييم أقدمية لكنيم أكفاء وأداءىم عال. 

فيناك فرد رغم أقدميتو داخل  وذلك راجع لوجود فروق فردية في مستوى تفكير العمال
والعكس صحيح بالتالي لا يمكن إىمال الفروق الفردية بين  المنظمة إلى وأن أداءه منخفض

 الأفراد.
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 نتائج فرضيات الدراسة:

 :الجزئية الأولى الفرضيةمناقشة نتائج 

  ( الخاص باختبار الفرضية التي مفادىا 0.انطلاقا من القراءة الإحصائية لمجدول رقم )
توجد فروق ذات دلالة إحصائية في التدريب الميني حسب متغير المستوى التعميمي لدى 

حيث تم الإعتماد عمى اختبار  ،المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية بتيزي وزوعمال 
وىي تدل عمى  6...29. وبالتالي يتبين أن قيمة yAWENO-NAyNNمعامل الإنحدار

صائية في التدريب الميني حسب متغير المستوى التعميمي عدم وجود فروق ذات دلالة إح
. وبالتالي لم تتحقق الفرضية التي 0...أكبر من مستوى الدلالة &GiS9....9-0لأن 

 مفادىا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في التدريب الميني حسب متغير المستوى التعميمي. 

الذي قام باجراء دراسة عام   بينيسعود الثفيناك دراسة تنفي  دراستنا ألا وىي دراسة 
م( حول دور البرامج التدريبية في رفع مستوى الاداء، واستيدفت الدراسة التعرف 0..0)

عمى مدى ملائمة البرامج التدريبية لرفع مستوى الاداء من وجية افراد عينة الدراسة والتعرف 
 بحرس الحدود.عمى مدى سمبيات البرامج التدريبية التي ينظميا مركز التدريب 

واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي من خلال تطبيق استبانة لجمع المعمومات وتوصمت 
 الدراسة الى اىم النتائج التالية:

ان لمبرامج التدريبية دورا فعالا في رفع مستوى الاداء الوظيفي لمنسوبي قيادة حرس  -0
 م لمميام الموكمة الييم.الحدود بمنطقة مكة المكرمة، وانيا تساعد عمى تفعيل أدائي

ان المدربين يتقنون استخدام الطرق والوسائل المناسبة لتحقيق اىداف البرامج التدريبي  -6
 الذي يعممون فيو.

ان ابرز السمبيات في البرامج التدريبية التي ينظميا مركز التدريب بقيادة حرس الحدود  -0
 في مكة المكرمة تتمثل فيمايمي:
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البرامج التدريبية عمى ساعات مخصصة لمحسابات الالية، ووسائل  عدم احتواء -أ    
 التقنية الحديثة والتدريب عمييا.

 عدم احتواء البرنامج التدريبي عمى ساعات مخصصة لتدريس مادة المغة الانجميزية. -ب
توجد فروق ذات دولة احصائية بين استجابات افراد عينة الدراسة عمى ابعاد الاسبانة  -ج  

 تمفة تعزى إلى متغيرات )العمر، وسنوات الخبرة، المستوى الدراسي(.المخ

 :زئية الثانيةالج الفرضيةمناقشة نتائج 

( الخاص باختبار الفرضية التي مفادىا   6.انطلاقا من القراءة الإحصائية لمجدول رقم )
توجد فروق ذات دلالة إحصائية في التدريب الميني حسب متغير الأقدمية لدى عمال 

حيث تم الإعتماد عمى اختبار معامل  ،المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية بتيزي وزو
ى عدم وىي تدل عم 06..29. وبالتالي يتبين أن قيمة yAWENO-NAyNNالإنحدار

 وجود فروق ذات دلالة إحصائية في التدريب الميني حسب متغير الأقدمية لأن 

0-GiS9..00 9& وبالتالي لم تتحقق الفرضية التي 0...أكبر من مستوى الدلالة .
 مفادىا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في التدريب الميني حسب متغير الأقدمية.

 :ةالثالث الجزئية الفرضيةمناقشة نتائج 

( الخاص باختبار الفرضية التي مفادىا   0.انطلاقا من القراءة الإحصائية لمجدول رقم )
توجد فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء حسب متغير المستوى التعميمي لدى عمال 
المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية بتيزي وزو, حيث تم الإعتماد عمى اختبار معامل 

وىي تدل عمى عدم  .0..29. وبالتالي يتبين أن قيمة yAWENO-NAyNNالإنحدار
-0حسب متغير المستوى التعميمي لأن  داءوجود فروق ذات دلالة إحصائية في الأ

GiS9..06 9& وبالتالي لم تتحقق الفرضية التي مفادىا 0...أكبر من مستوى الدلالة .
 ذات دلالة إحصائية في الأداء حسب متغير المستوى التعميمي. توجد فروق
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 :الجزئية الرابعةالفرضية مناقشة نتائج 

( الخاص باختبار الفرضية التي مفادىا   ..انطلاقا من القراءة الإحصائية لمجدول رقم )
توجد فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء حسب متغير الأقدمية لدى عمال المؤسسة 

حيث تم الإعتماد عمى اختبار معامل  ،ة لمصناعات الكيرومنزلية بتيزي وزوالوطني
وىي تدل عمى عدم  .0..29. وبالتالي يتبين أن قيمة yAWENO-NAyNNالإنحدار

أكبر  GiS9..06-0وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء حسب متغير الأقدمية لأن 
الفرضية التي مفادىا توجد فروق ذات . وبالتالي لم تتحقق 0...من مستوى الدلالة &9

 دلالة إحصائية في الأداء حسب متغير الأقدمية.

تدل عمى عدم وجود فروق بين متغيرات ىذه الفرضيات بما أن نتائج الفرضيات الجزئية 
وأداء العاممين والتدريب الميني فيذا يدل عمى أن ىذه المتغيرات لا تؤثر عمى التدريب 

ىذا يعود إلى نوعية العينة أو الميني والدور الذي يمعبو في تحسين أداء العاممين وربما 
 .فراد العينة المدروسةلأالفردية  إلى اختلاف الفروق ىذا راجع أيضامكان الدراسة و 
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 العام: الاستنتاج-4

لقد حاولنا من خلال دراستنا معرفة دور التدريب الميني عمى أداء العاممين وذلك بعد 
التطرق الى كل جوانب الموضوع من الناحية النظرية قمنا بإعداد أداة البحث وتطبيقيا عمى 

وبعد  ،عامل في المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية بتيزي وزو .0عينة تتكون من 
وتحميل النتائج و بعد عرض  الإنحدارعالجتيا إحصائيا عن طريق معامل جمع البيانات وم

 ومناقشة النتائج توصمنا إلى:

القائمة: توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات  الأولى الجزئية من خلال الفرضية-
أفراد العينة حول التدريب الميني وفقا لمتغير المستوى التعميمي فتوصمنا إلى عدم وجود 
دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حول التدريب الميني وفقا لمتغير المستوى 

 التعميمي.

ائمة: توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات الق الثانية الجزئية من خلال الفرضية-
 فروق ذات فتوصمنا إلى عدم وجود قدميةأفراد العينة حول التدريب الميني وفقا لمتغير الأ

 .قدميةدلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حول التدريب الميني وفقا لمتغير الأ

فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات القائمة: توجد  الجزئية الثالثة من خلال الفرضية-
المستوى التعميمي فتوصمنا إلى عدم وجود دلالة  أفراد العينة حول الأداء وفقا لمتغير

 إحصائية في استجابات أفراد العينة حول الأداء وفقا لمتغير المستوى التعميمي.

ية في استجابات القائمة: توجد فروق ذات دلالة إحصائ الجزئية الرابعة من خلال الفرضية-
الأقدمية فتوصمنا إلى عدم وجود دلالة إحصائية في  أفراد العينة حول الأداء وفقا لمتغير

 الأقدمية. استجابات أفراد العينة حول الأداء وفقا لمتغير
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ا إلييا فيمكن القول أن والنتائج التي توصمن الجزئية الأربعة إذن من خلال الفرضيات
وىذا دال عمى أن الفرضية العامة لم تتحقق أي لا يوجد تأثير بين  تحققلم ت الفرضيات

 وأداء العاممين.التدريب الميني 
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 خاتمة:

تكشف أن المؤسسة  ،نظرية والدراسة الميدانيةو انطلاقا مما تم عرضو وبناءا عمى الأطر 
وىما أمران مرتبطان  ،ق الفعالية و تحسين جودة منتوجياالإقتصادية الجزائرية تسعى لتحقي

بالمورد البشري بالمؤسسة كونو عصب الإنتاج ومحرك التنمية في أي اقتصاد مجتمع كان 
والمؤسسة الإقتصادية الجزائرية كأي مؤسسة أخرى تسعى لمتحكم بعماليا وكذا نوعية 
منتوجيا بالأسواق وىي مؤشرات تدفع بيا إلى البحث عن مصادر وخامات لتطوير مردودية 

ما يجعل التدريب الميني ذو أولوية ىامة في عالم الشغل والأعمال, لذا وجب  ليا وىوعما
المرد عمى المؤسسة أن تستثمر وتبحث في الميدان كونو يضمن متابعة و تحسين الأداء و 

 لمعمال والمجتمع ككل. ودية

تحسين  وفي ىذا البحث حاولنا أن نسمط الضوء عمى الدور الذي يمعبو التدريب الميني في
وجعميا ترتقي إلى فالتدريب وسيمة من وسائل تغيير المؤسسة بما فييا العمال  ،أداء العاممين

كما أن التدريب الميني  ،الإنتاج مرد وديةمن حيث الزيادة من أداء العمال ورفع  ،الأحسن
أن ونستنتج منو من أجل الرفع من الأداء  الاستفادةمنح العمال فرصة من ي لم في الدراسة

 .لم تتحقق فرضيات بحثنا
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 :الاقتراحات

إن البحث الميداني الذي قمنا بو جعمنا نقف وعن قرب من مؤسسة اقتصادية وصناعية 
العمال من خلال الإجابات يمكن القول بكل صراحة أن  نا أيضا حسب ما صرح بوظلاح

المؤسسة تنعدم فييا أدنى شروط العمل الضرورية بناءا عمى ما توصمنا إليو من خلال 
 وعشناه طيمة أيام بحثنا قي المؤسسة ويمكن وضع الإقتراحات التالية: الملاحظات

 تقديم التدريب الجيد لمعمال لتكيفيم لظروف العمل.-

 الأدوات و الإمكانيات اللازمة من أجل رفع مستوى الأداء.توفير -

 الإشراف عمى العمال طوال المدة التدريبية.-

 وتغييرىا بالآلات الجديدة.السير عمى مراقبة الآلات القديمة عمى التعطيل 

 تشجيع العمال ماديا ومعنويا.-

 عمى المؤسسة رفع من قيمة الأجور وتقديم مكافآت لتنشيط العمال.-

 تحسين الظروف الفيزيقية في العمل من أجل الأداء الأحسن لمعمال.-

 وضع أجيزة الوقاية الازمة وجعميا شرط أساسي في العمل.-

 خمق جو ملائم يتميز بنوع من الحيوية والاتصال بين العمال و الرؤساء.-

ضرورة تدخل المختص الأرغونومي في تصميم مناصب وأدوات عمل مناسبة متوافقة مع -
 خصائص الفرد.

حتى لا يضطر لاستعمال جيد أكبر لمتحكم  للآلاتالسميم  الاستعمالتدريب العمال عمى -
   فييا.  
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    Organigramme de l’unité commerciale. 
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 الأساتذة: تحكيم جدول

 الدرجة العممية المقب الإسم
 جامعة مولود معمري تيزي وزو كمتين أحلام
 جامعة مولود معمري تيزي وزو خمنو دنيا

 جامعة مولود معمري تيزي وزو حاج السعيد فتيحة
 جامعة مولود معمري تيزي وزو مجيدر بلال
 جامعة مولود معمري تيزي وزو عثمان قدور
 جامعة مولود معمري تيزي وزو حديبي سمير
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 الاستبيان

في إطار انجاز مذكرة شهادة الماستر حول "دور التدريب المهني في تحسين أداء 

 العاممين ".

( في الخانة Xنرجو من سيادتكم الإجابة عمى أسئمة الاستبيان وذلك بوضع علامة ) 

                                                   .المناسبة مع العمم انه لا يستخدم إلا لأغراض عممية بحتة

 .نشكركم عمى تعاونكم

 البيانات الشخصية:                                                                     

 :السن-1

[42-52      ]□ 

[53-62      ] □  

[63-72      ]□     

 □فما فوق[   73]

                                                                           الجنس:  -2

                                                                           □ذكر    

   □أنثى    

                                                              



                                                               الحالة العائمية:      -3

     □    أرمل      □مطمق             □متزوج            □أعزب       

 المستوى التعميمي:-4
 □ جامعي    □ثانوي        □متوسط     □ابتدائي   □بدون مستوى 

 الاقدمية في المنصب:-5
 □سنوات[            7]اقل من  

 □سنة[    37سنوات إلى  8]من 
 □سنة[             37]أكثر من    
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