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  ةــــمقدم

 أنه لا قوة ولا ثروة بدون الإنسان،فالفرد أسـاس كل نشـاط مهما كانت   لا جدال في

أو خدماتي، وقد أصبحت الموارد البشرية اليوم أكثر من أي وقت مضى  طبيعتـه إنتاجي

أساس التميز والتفوق الذي يمكن لأي منشأة أن تحققه في خدماتها وإنتاجها مقارنة 

  .بالمنشآت المنافسة لها

لتدريب والتنميـة بالمنشأة إحدى الوظائف الهامة لإدارة الأفراد،ولا تختلف   وتعد وظيفة ا

أهميــة التدريب وضرورته بالنسبة للمنشآت الكبيـرة أو الصغيرة،ولكن هذه المنشـآت 

 عمختلفة الحجم عادة ما تتخذ أساليب متباينـة لإنجاز متطلباتها من التدريب،فتستطي

ونجد المنشآت  اناتها الذاتية أجهزة داخلية للتدريب، الكبيرة أن تـوفر بإمكتالمنشآ

المتوسطـة والصغيرة تعتمد في تـدريب العــاملين بها على مراكز ومؤسسات 

 ،ص2000،عبد الباقي محمد صلاح الدين(.التـدريب المتخصصـة خارج المنشأة أو داخلها

261(   

 البشرية لتحقيق ومـن هنا تظهـر ضرورة إعطـاء الأهميـة الكافية للعناصر   

 والسلوك المرغوبين، وهذا المبتغى لا دالفاعلية في تسييرها للحصول منها على الجه

يمكن أن يتحقـق إلا من خلال انتهاج المنشأة لسياسات موارد بشريـة فعالـة تكون 

نتيجـة تطبيقها تحقيق الإشباع المناسب للحاجـات المختلفـة والمتنوعة للأفراد وفقا لما 

،وتحقيق هذا الهدف يتحدد على أساسـه مستوى الأداء الاجتماعي هنه وما يتوقعونـيدركو

  .للمنشأة

 1



  إن المنشــأة تواجه في سعيهـا لتحقيـق الهــدف المتعـلق بالمـوارد البشـريـة 

كثـيرا من الصعوبات،لا تنشأ عن القيود المالية فحسب بل تنشأ أيضـا عن كـون 

د الإنتاج الأخـرى يتميـز بتعدد وتداخل المتـغيرات التي المورد البشري خلافا لموار

تتحكـم في سلوكـه،مما يجعـل النمـاذج الفعالـة لدراسة المشكلات الناجمة عن هذا 

العنصر لا يمكن استعارتـها من مـواقف أخرى بل يتطلب الأمر بناء نماذج خاصة 

لأخرى لتحليـل وتقييم تكون أكثر تعقيدا عن تلك المستخدمة في ميادين المعرفـة ا

  .النشاطـات المتعلقـة بالموارد البشريـة

  .   وبهذا يعد التدريب المهني و الأداء إحدى الأنشطة الهامة في هذه الدراسة

  ).تطبيقي(ميداني  وقد تم تقسيم هذا الموضوع إلى جانبين جانب نظري وجانب 

  :فالجانب النظري تم تقسيمه إلى ثلاثة فصول وهي

لتصورات والتساؤلات المطروحـة ل  عرضتحديد إشكالية البحث من خلال: ولالفصل الأ

همية من هذا ذكر الأو لدراسـة هذا الموضوع، والافتراضات للإجابة على التساؤلات،

مصطلحـات البحث لفك غموض متغيرات عرض  و،البحث والأهداف المرجو تحقيقها

ت لها، والتعليق م النتائج التي توصلالبحث وبعض الدراسات التي تناولت المتغيرين وأه

 .عليها

 وأهم المفاهيم ته أهميثم بعرض تاريخ ظهوره، والذي تناول ماهية التدريب :الفصل الثاني

  يسعى إلىالتي تناولته ووسائله واتجاهاته ومجالات استخدامه وأنواعه ثم الأهـداف التي

  .ملخص الفصلأخيرا  وقها،يحقت
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كولوجية التدريب من حيث تحديد للدوافع الكامنة وراء التدريب، سي : أما الفصل الثالث 

وطرائق تدريب العاملين وتقييمها، وأهم الأساليب التدريبية ثم تخطيط النشاط التدريبي 

وتحديد المعوقات التي قد تعترض النشاط التدريبي، وأخير تصميم وتنفيذ برامج التدريب 

  .، وملخص للفصلبالأسلوبية الرقمية

الحاجات التدريبية والمفاهيم المرتبطة به من خلال إبراز  يتناول : الفصل الرابعناول ويت

 وتحديد المفاهيم الأخرى كالخبرة والاختيار من حيث العلاقة والتأثير ،الحاجة للتدريب

وعرض لأهم مبادئ التعلم والتدريب ثم نقل التدريب إلى المتدرب، وتوضيح المشاكل 

 . وأخيرا ملخص الفصل،التي تواجه التدريب

 وهو الآخر يتناول ماهيـة الأداء  من حيث الأهمية ومفاهيمه :بينما الفصل الخامس

ومكوناته وأهدافه،وتقييم الأداء من طرق للتقييم والصعوبـات التي يواجههـا تقييم 

  .الأداء،وأخيرا عيوب تقارير الأداء،وملخص الفصل

داء، كعرض لعناصر تقييم الأداء وطرق  عملية تقييم الأ:ويوضح الفصل السادس  

 وأخيرا ،تقييمه، وتصنيفات لمقاييس الأداء ثم العوامل التي تؤثر في قياسه وضوابطه

  .، ثم ملخص الفصلبعض تجارب تقويم الأداء

الذي يوضح سيكولوجية ودراسات الأداء من خلال توضيح : الفصل السابع  أما 

 وعيوب تقارير الأداء وعرض للعوامل ،يم للأداءللاعتبارات الواجب مراعاتها في التقي

 وعرض للدراسات التي تناولته من خلال دراسة كل من تايلور ،النفسية وإنتاجية العامل

  . وملخص للفصل،وجلبرت

 : فقد تم تقسيمه إلى فصلين)التطبيقي(الميداني أما الجانب 
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الدراسـة إجراء ن  حيث تناول الدراسة الاستطلاعية ثم تحديد مكا:الثامنالفصل 

ووسائل جمع البيانات  وحدودها وخصائص عينة الدراسة والمنهج المتبع في الدراسة،

 .والطرق الإحصائيـة المستخدمـة

والذي خصص لعرض ومناقشـة النتـائج في ضوء فرضيـات البحث  :التاسعالفصل 

ت ثم عرض بعض الصعوبـات التي واجه  وخاتمة البحث،،والخلاصة العامة لذلك

  .وبعض الاقتراحـات لهذا البحث، البحث

وبهذا يكون بحثنا المتواضع ساهم ولو بصفـة جزئية في إثراء هذا الموضوع من   

  .وجهة نظر خاصة قابلة للنقد والإثراء
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  إشكالـيـة البحـــث:  أولا 

  فرضيـات البحـــث:  ثانيا 

  أهميــة البحث وأهدافه: ثالثا 

  مصطلحــات البحـث: رابعا    

  الدراسـات السابقـة: خامسا    

   الدراسـات السابقةالتعليق على   

 



  

  ةــاليــ الإشك-1

يمثل التدريب أحد المداخل الرئيسية لإثراء الشخصية وتطوير الـسلوك بمـا يقابـل                  

عة التـي   متطلبات الأداء الفعال على المستوين الفردي والاجتماعي ،ومع التغيرات السري         

كان لابد من    ، ن القرن العشرين إلى الآن    ـيشهدها المجتمع المعاصر منذ النصف الثاني م      

إعادة النظر في الجوانب التنظيمية القائمة ،ليس فقط من أجل التوافـق مـع المتغيـرات                

الذي يتفـق مـع    ،وتعظيم الاستفادة منها  ولكن أيضا لضمان التطور التنظيمي المتواصل       

  .ة والاستخدام الأفضل لمعطيات ثروة الاتصال وتكنولوجيا المعلوماتمعايير الجود

    من هذه المنطلقات تبدو الأهمية البالغة للتدريب بصفته مدخلا أساسيا لتنمية المـوارد             

البشرية  وتأهيلها بما يقابل متطلبات الأداء الجيد في ظروف المنافسة والتعقيد التنظيمـي              

تمرار، والتي أصبحت جزءا لا يتجزأ مـن عمـل المنظمـة            والتكنولوجيا المتطورة باس  

  . الحديثة

والذي اصطلح على       وقد شهد القرن العشرين تطورا ملحوظا في مجال التنمية البشرية،         

 التي تتضمن تطورا كميا ونوعيا في حقل المعرفـة والمعلومـات            ،تسميته بثورة المعرفة  

بل أحدثت تغييرات جوهرية في كثير مـن         بدرجة أثرت في المعرفة الإنسانية والأفكار،     

مثلـه  يوالتوافق مع ما    ،أنماط الحياة  ولقد أظهرت هذه التطورات ضرورة مواكبة التغير         

 كما ظهر إعداد الثروة البشرية بصفتها طريقة للتعامـل مع تــلك            .من تحديات متنوعة  

المناخ المناسب   وتوفير   ،التحديات ، وذلك من خلال إعداد العنصر البشري إعدادا عصريا         
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جلال عبد  (لزيادة استثمار تلك الهبة العظمى بما يؤدي إلى تعظيم العائد منها إبداعا وابتكاراَ            

   .)23، ص1993الفتاح أحمد،

    إن مهمة إدارة الأفراد وتسيير الموارد البشريـة لا تقتصر على عمليــة الاختبـار              

ك إلى رفع الكفاءة الإنتاجيـة للأفراد       بل تتعدى ذل   ،وتقييم الأعمال أو غيرها من الواجبات     

العاملين عن طريـق وضـع السياسات والبرامــج الخاصــة بتـدريبهم وإعـدادهم             

وذلك لتحقيق أكبر قدر ممكن      ،لممارسـة أعمالهم ، ممارسة تقوم على أساس علمي سليم        

  . وأقل زمن وأقل كلفة، بأقل جهد،من العمل

لأنشطة الإدارية الهادفة إلي رفع الأداء أو مـستواه          لذا يحتل التدريب مكانة هامة بين ا      

وتحسين أساليب العمل وذلك عن طريق محاولة إحداث تغييـر فـي مهـارات الأفـراد                

وقدراتهم من جهة ، كما يستهدف تطوير أنماط السلوك التي يتبعونها في أداء أعمالهم من               

  .جهة ثانية

لة لعلاج كثير من المـشكلات التـي        وقد شاع بين جميع الإدارات أن التدريب أداة فعا        

  .تعاني منها في شتى المجالات الإنتاجية

 واستقر لدى الكثير من رجال الإدارات أن التدريب أمر مرغوب فيه بشكل مستمر، وأنه               

على الـسلمي، سـاطع     ( فليس هناك من ضرر يتوقع حدوثه     ،إذا لم يتحقق منه النفع المطلوب     

  ) 163 ،1977 رسلان،

لأداء التنظيمي المتغير تابع لمجموعة العوامل التنظيمية ، والتدريب يعد عاملا              ويعتبر ا 

داخليا مكتسبا من خلال خبرات العمل ونشاطاته المستمرة ، كما أن عامل المكافأة المادية              

 والعلاقات الإشرافية وجماعة العمل هي كلها عوامل مـساهمة         ،والظروف الطبيعية للعمل  

  .من خلال تأثيرها على الحاجات المراد تحقيقها ،يادة أو النقصان تتحكم في الأداء بالز

 7



الحصول على حقائق أو بيانات محددة مـن        : " الخاصة بالأداء على أنه      المفاهيم  وتتفق  

شأنها أن تساعد على تقييم أداء العامل لعمله ومسلكه فيه في فترة زمنية محددة ، وتقـدير                 

وض بأعباء المسؤولية والواجبات المتعلقة بعمله الحاضر        للنه ،مدى كفاءته الفنية والعملية   

  .)Waldman and Kennett,1990,durey,1991("وفي المستقبل

فالأداء بهذا المعنى عبارة عن سلوك ، وتقويم أداء العمل حالة خاصـة مـن القيـاس                    

لتـي  النفسي والسلوك الإنساني، أما قياس أداء العمل فيتضمن الأساليب أو الإجـراءات ا            

تزودنا بمؤشرات كمية عن مدى إظهار العاملين لسلوك معين يخص العمل ، وعن نتـائج               

 وتقويم الأداء يفترض الممارسة الفعلية من جانب العامل لمهام عمله وسلوكه            ،هذا السلوك 

وتصرفاته في قيامه بإنجاز الأعمال المطلوبة منه، كما يدخل فـي تقـويم الأداء سـلوك                

 HAWKINS AND(م فـي العمـل  ـي أفعالهم وأقـوالهم وتـصرفاته  العاملين الممثلة ف

ELESY.1992(           وقد يشمل دوافع العاملين ومجال انطباعاتهم وانفعالاتهم ومدى ولائهم في 

  .        هافيتحقيق أهداف المنظمة التي يعملون 

 خاصـة منهـا     ،   وتشغل مسألة التدريب نطاقا واسعا في سياسة دول العـالم المـصنع           

  .رة  المندرجة في الإجراءات المصاحبة لهذه التحولات والتطورات الهامة المتطو

   وتـعد فرنسـا من البلدان الغربية الرائدة بوضع نظام التدريب المهنـي المتواصـل             

 1984والمعدل بأكثر عمقـا سـنة       ،1978المعدل سنة  ،1971الصــادر بقانون جويليـة    

  .)Claude Dubar.1985.p5(حول نمط التكوين والتدريب

   أما الدول النامية فهي تسعى إلى تبني إستراتيجيات وخطط للاهتمام بالعنصر البـشري             

  . لتحقيق قدرا من التقدم والرقي والتطور،في عملية التنمية
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   وانطلاقا من هذا التصور فقد أثارت قضية استغلال وتدريب القوى العاملة ثلاثة نقـاط              

 :رئيسيـة

  . التي تجنيها الدولة من عملية التكوين والتدريب الفائدة  المالية-

  . انعكاس تلك الفائدة على مسألة التنمية-

 مبلغ ما يمكن أن تؤدي إليه تلك الفائدة من زيادة درجـة الثقـة فـي توجهـات                   -

  ) .12ص ،1998بلقاسم سلاطنية،( وإستراتيجيات الدولة

  .       ن أهمية في دفع عجلة التنمية والتطور   ولهذا كان الاهتمام بهذه القضايا كبيرا لما لها م

فقد شعرت الدولة بالعجز الواضح فـي تـسيير         ) الجزائري(أما على الصعيد المحلي     

وإهمـال الجانـب    ، وهذا نتيجة للاهتمام بالجانب التقني       ،القوى العاملة وتكوينها وتدريبها   

  .البشري باعتباره المحرك الفعال للتنمية والتطور

 مـن تكــوين وتـدريب       ،د أثيرت جملة من الإشكاليات تتعلق بهـذا الأخير          ومنه فق 

 وما إلى ذلك من الأمور التي وقفت حجر عثرة أمــام تطـور هـذه                ،واختيار وتوجيه 

  . الخ …وما نتج عنها من ركود اقتصادي وإفلاس وتسريح وغلق ،المؤسسات 

  :   التاليةومن خلال ما سبق تبرز أهمية بحثنا في الإجابة عن الأسئلة

  ــل؟ي في أداء العامنـب المهـالتدرية ـر فعاليـتؤثل ــ ه      

وللإجابة عن سؤال الإشكالية تم تقسيمه إلى مؤشرات دالة على أداء العامـل فـي               

  :تحقيق فعالية التدريب المهني والتي تتمثل في

   تحقيق الجودة الإنتاجية؟التدريب المهني الفعال إلى هل يؤدي - 

   زيادة إنتاجية العامل؟التدريب المهني الفعال إلىيؤدي  هل - 
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   المحافظة على معدات العمل؟التدريب المهني الفعال إلى هل يؤدي - 

   ترقية العامل وظيفيا؟التدريب المهني الفعال إلى هل يؤدي - 

  

  : فرضيـات البحث-2

ه أسئلة فرعية بعد أن تطرقنا إلى إشكالية البحث التي تتضمن سؤال عام تنبثق من        

  .ارتأينا إبراز فرضية عامة تنبثق منها فرضيات جزئية

  : الفرضية العامة-2-1   

  .لـني في أداء العامـب المهـة التدريــر فعاليــتؤث         

  :الفرضيات الجزئية-2-2  

  . العامللدى  تحقيق الجودة الإنتاجيةالتدريب المهني الفعال إلى يؤدي -

  . زيادة إنتاجية العاملمهني الفعال إلىالتدريب ال يؤدي -

 المحافظة على معدات العمل من طـرف        التدريب المهني الفعال إلى    يؤدي   -

  .العمال

  . ترقية العامل وظيفياالتدريب المهني الفعال إلى يؤدي -
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  : أهمية البحث وأهدافه-3

ركة صناعة النسيج   وش ،   تتجلى أهميـة بحثنا هذا في كونه دراسة عامة حول مؤسساتنا         

 – بالبحـث عن أدبيات ودراسات ميدانية تتعلـق بهذا الموضـوع           ، وذلك بصفة خاصـة 

 دون الحصول على مثـل هذه الدراسات، إن لم نقـل           –التدريب المهني وأثره على الأداء    

 قصد تحقيق الإشـباع     ومسئوليه،، والتي توجه نتائجها أساسا للتنظيم       قليلةأنها تكاد تكون    

د العاملين، مما يزيد دوافع العمل لديهم ويحفزهم على المساهمة في تحقيق أهـداف              للأفرا

  .  التنظيم

   ومنه تأتي هذه الدراسة في محاولة الكشف عن النقص الملحوظ حـول أدبيـات هـذا                

 بهدف تحقيـق  ، سواء للمؤسسة أوالعامل،الموضوع ، وتسليط الضوء على أهمية الدراسة      

  .يم على حد سواءمتطلبات العامل والتنظ

    ومن هنا يهدف هذا البحث إلى تقديم دراسة وصفية تحليلية لأثر التدريب المهني على              

من خــلال مجموعـة مـن المؤشرات تتعلـق بالأداء والمتمثلة فـي الجـودة             ،الأداء

   زيادة المنتوج، نقص تكاليف العمل والتقليل من الأخطـاء وترقيـة العـاملين              ،الإنتاجية

  .اوظيفي

  : ومنه نبرز مجموعة من الأهداف سواء العلمية أو العملية والمتمثلة في

  )فرضيات البحث( إثبات أو نفي هذه المؤشرات -

 تزويد التراث العلمي والأدبي ببعض التصورات حول موضوع الدراسـة           -

 . لفت انتباه المسئولين للجوانب المتعلقة بأداء العاملين-
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اته وتحسين أدائه بشكل أفضل بغـرض زيـادة        توجيه العامل لتطوير قدر    -

 .فعاليته أكثر في المنظمة

 تدارك جوانب النقص والضعف في لأداء ومحاولة تحسينه إلى مـستوى            -

 .أمثل

 تحليل الحالة المدروسة واستخلاص نتائجها من أجل معاينة أثر التـدريب            -

 .في أداء العامل ونتائج ذلك

 .ة لها الأثر الإيجابي في أداء العاملين وضع وتطوير برامج تدريبية مناسب-

 معرفة المعلومات المرتدة حول العاملين الذين خضعوا لنـشاط تـدريبي            -

 .وأثر ذلك على أدائهم ومردوديتهم الإنتاجية

 تبحث هذه الدراسة عـن مساعي الإدارة لجعل العاملين يسعون لتحـسين            -

  .أدائهم

  : مصطلحات البحث-4

 : الفعالية-4-1  

جعل القوى العاملة تنجز ما يطلب منها بنجاح ومثابرة وهي مرتبطة بعدة عوامل وهي 

  :منها

  .تحفيز الأفراد* 

  .تطوير قدراتهم ومهاراتهم* 

  .مدهم بمهارات جديدة والمواد الكفيلة لتحقيق ذلك* 

  .مساعدتهم على التوصل إلى الأداء المرغوب فيه* 
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  : التدريب-4-2  

نشطة والمهام المقدمة للمتدربين أثناء العمل ، وتهدف إلى تلبية           هو مجموع العمليات والأ   

وتطوير  ،احتياجاهم الفعلية في الجوانب التنظيمية، وجوانب الأداء لعمليات التعلم والتعليم         

  .وجعلهم قادرين على مواجهة كل ما يستجد في عالم الشغل ،وترقية كفايتهم الوظيفية 

  : الأداء-4-3   

 أي التركيـز علـى      ،ل بمختلف الأنشطة والمهام التي يتكون منها عملـه          هو قيام العام  

  .جل تحقيق هدف تنظيمي معينأمختلف النشاطات والسلوكات التي يسلكها من 

  : تقويم الأداء-4-4   

ولا يربط الأفراد بها     ، يعرف على أنه الحصيلة المطلوبة من الزيادات الإنتاجية في الأداء         

، ومن ثم يعد تقويم الأداء      )Bartol.Martin.1991(لا بصورة ظرفية     إ ،من باب كونهم بشرا   

 علـى أسـاس عقلانـي وذاتـي         ،من الآليات التنظيمية الرسمية لمراقبة أداء مهام العمل       

  . ومتواصل

 إعداد أهداف أداء الأفـراد الـسنوي أو         )Bevan.Thompson.1991(على حد تعبير     وهو

ل داخل المؤسسة بكاملها، ومنـه فالمقـصود        المتعلق بهدف وحدات العم    ،نصف السنوي 

  .بتقييم الأداء هنا هو إصدار الحكم على الإنجاز الناتج عن أداء العامل لعمله

  

  

  

  

  

  

   الدراسات السابقة-5
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  :الدراسات الغربية-5-1   

   9301 سنة  دراسة هنشاو وهولمان5-1-1    

مجلة علم النفس البريطانيـة           قاما بدراسة على ثلاثة مجموعات من الأفراد نشرت ب        

) حلقات الـسلاسل  ( على إثر اختلاف توزيع فترات التمرين في القيام بتوصيل         1930سنة  

  :    دقيقة في الصباح على النحو التالي80فقامت كل مجموعة بالعمل لمدة 

  . دقيقة في الصباح ثم المساء80قامت بالعمل لمدة :   المجموعة الأولى -      

عمـل  ( دقيقة فـي مـلء الخـراطيش       80قامت بالعمل لمدة    : جموعة الثانية     الم  -      

  ) إضافي

  .لم تقم بأي عمل أخر سوى الذي قامت به في الصباح:   المجموعة الثالثة-      

    وبعد أسبوعين من التـدريب قورن بين إنتاج المجموعات الثلاثة فوجد انه متـساويا             

يشير إلى أن للتدريب حدا لا يؤدى تـجاوزه إلـى          رغم اختلاف فترات التدريب وهذا ما       

 . أي نتيجة إيجابية، فزيادة الأداء لا يخضع حتما إلى زيادة نشاط إضافي فوق الحاجة

تلك التي أجريت في سلاح الإشارة بالجيش الأمريكـي علـى           ،   ومما يؤيد هذه الدراسة     

على مدى  ، ساعات يوميا    4مجموعتين من الطلبة، إحداهما تلقت تدريبا على الرموز لمدة          

   على مدى خمس أسابيع     ،ثمانية أسابيع، أما الثانية فقد تلقت تدريبا أيضا لمدة سبع ساعات          

 ـ               ن ـوبعد التدريب تلقت المجموعتان دروسا في مواد أخرى مـدة الأسـابيع الباقيـة م

    .التدريب

إذ  ، الأخـرى    فتبين أن المجموعة التي تدربت أربع ساعات قد تميزت عن المجموعـة          

كلمة في الدقيقة أقـل بكثيـر عنـد         ) 18.15.12.10(وجد أن الساعات اللازمة لتجاوز حفظ       
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 فهي تشير إلى أنه كلما كان       ،مـجموعة الأربع ساعات منها عند مـجموعة سبع ساعات       

 كلما كان التصويب على الهدف أدق وأكبر، ومنه نقول تـجاوز الحـد             ،التدريب موزعا 

  . يجدي نفعا بل قد يؤدي إلى العكسالأقصى للتدريب لا

الطـريقتين    لمعرفة أي العمليتين أو    عمليات الخراطة على  " دجلر"   وفي دراسة قام بها     

في التدريب هي الأجدى نفعا، الطريقة الكلية أم الطريقة الجزئية، فـتم تقـسيم عمليـات                

المجموعة الأولـى    ولقد دربت    ،الخراطة ثم القياس  : التدريب في الخراطة إلى جزأين هما     

، أما المجموعة الثانية فقد دربت على كل        )طريقة كلية وطريقة جزئية   (على العمليتين معا  

  .ىعملية على حد

 اختبرت المجموعتان اللتان كانتا متـساويتان علـى الاختبـارات           ،   وفي نهاية التدريب  

مجموعـة التـي   فوجد أن المجموعة التي تدربت بالطريقة الكلية متفوقة علـى ال         ،النفسية

  .)674، ص 1985محمود السيد أبو النيل، (تدربت بالطريقة الجزئية 

  . و معناه تنوع المهام في التدريب،ومنه تتجسد أهمية الطريقة الكلية في التدريب

  : دراسة لورانس ليناهل5-1-2   

 وذلك بهدف تحديد شكل حركة القـدم        ،عملية تحليل تآزر القدم واليد في القطع         حول  

 من الأقراص كما وكيفا مع اسـتخدام        - نموذج طرق من العمل      -التي تنتج إنتاجا كافيا     

وكانت النتائج بعد تحليل عملية     ، وتعليم هذا الشكل لعمال جدد       ،حد أدنى من عملية التقطيع    

  .تآزر القدم  واليد وتحديد شكل الحركة أن قلل من زمن التدريب
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المئوية لإنتاج المتدربين أحسن من العمـال القـدامى         كانت النسبة   ،   وبعد ثمانية أسابيع    

محمود الـسيد أبـو     (كما انخفضت نسبة الأضرار التي تلحق بالآلات لدى المتدربين الجدد           ،

  ).12،ص 1985النيل،

   ومنه يعد عامل الخبرة عامل غير مساهم في تحسين الأداء، إذ أن التدريب على العكس               

  .من ذلك

  :يةالدراسات العرب -5-2   

  :1985 سنة  دراسة محمود السيد أبو النيل5-2-1

  :      حول علاقة الذكاء بالتنبؤ بالنجاح في التدريب 

للالتحـاق  تقـدموا    مشرفا بشركة الحديد والـصلب       36تم إجراء هذه الدراسة على           

البرنـامج النظـري    "ويسمى هذا البرنـامج      ،ببرنامج التدريب النظري بمعهد التكنولوجيا    

 ، وتضمنت مواد البرنامج مجموعة من المواد وزعت على ثـلاث سـنوات            ،"لاحظين  للم

  : شعب هي 3وكانت في السنة النهائية من البرنامج 

  :      شعبة الفلزات وموادها–     

   آلات حرارية –

   هندسة إنتاج –

  . مقاومة مواد وفلزات وكيمياء–

  :     شعبة الكهرباء وموادها –     

     أجهزة –

    رسم –
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  هندسة إنتاج ومقاومة ومواد رياضـة وصـناعة وهندسـة            –

  .كهربائية

  :    شعبة الميكانيكا وموادها –     

     آلات حرارية –

     هندسة إنتاج  –

     رسم ميكانيكي –

    مقاومة مواد–

    رياضة –

  .   تصميم آلات وصيانة–

ء وبين نتيجة برنـامج التـدريب          وقد هدفت الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بين الذكا        

للمشرفين والملاحظين، وطبقت وسيلتان هي اختبار الذكاء العالي من إعداد الدكتور السيد            

 وقد ،محمد خيري ، ويقيس القدرات اللفظية والعددية وسرعة إدراك العلاقات بين الأشكال       

ن معامـل الثبـات   تم حساب الثبات باستخدام طريقة التقييم النصفي لوحدات الاختبار، فكا         

  . وهو معامل ثبات عال بالنسبة لمقاييس الذكاء0.499

 17وصل عدد المشرفين الذين نقلوا إلى السنة النهائية من التدريب           :    وكانت النتائج هي  

 مثل عدم الاستمرار في     ،مشرفا، ويرجع ذلك لفشل الباقين ، كما يرجع إلى عوامل أخرى          

  .)673ص ،1985 محمود السيد أبو النيل،(واعيد العمل البرنامج لأن مواعيده كانت بعد م
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  :  دراسة محمود السيد أبو النيل5-2-2

  :    حول اثر التدريب المهني على الأداء

  معرفة اثر التدريب المهني الخاص الذي يتلقاه السائق في الأداء          دراسته إلى    توهدف   

 وتفترض هذه الدراسة وجود     ،ائقينعلى الاختبارات النفسية الأدائية لدى مجموعة من الس       

 46وتشمل عينة الدراسة    ،فرق دال على هذه الاختبارات لدى السائقين قبل التدريب وبعده           

 وطبقت عليهم مجموعة من الاختبـارات       ،سائقا تقدموا لمركز التدريب التابع لوزارة النقل      

ا خاصـا علـى قيـادة    النفسية ، ثم أعيد تطبيق نفس الاختبارات عليهم بعد أن تلقوا تدريب     

وتبـع أفـراد     ،شهرا في المتوسط   4 11,وكانت المدة التي تفصل بين التطبيقين       ،السيارة  

واستخدمت في هذه    ،2,73ف معياري   اوانحر 31,30بمتوسط حسابي   )  فردا 38– 25(العينة  

  :الدراسة خمسة اختبارات هي

د تشغيله مــجموعة    عبارة عن صندوق معدني يصدر عن      ، اختبار تشتـت الانتباه   -1   

من المؤثرات والضوضاء، ويطلب من المبحوث في خلال ذلك القيام بــمجموعة مـن              

التي تكشـف عن مدى التـآزر والتناسق بـين أعـضاء الجـسم      ،باليد والرجل   الأنشطة  

  .وحواسه

عبارة عن صندوق معدني طويل به قـضيبان تـسير عليهمـا             ، اختبار المتحركين  -2   

ويقـيس   ،ن المبحوث الضغط على زر عندما يرى تلامس القاطرتين         ويطلب م  ،قاطرتان

الاختبار مدى دقة السائق في أن يقدر بالنظر نقطة تقابل سيارتين تسيران في اتجاه واحد               

  .مما يتطلب منه ذلك أن يزيد سرعته أو يقللها
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هو ذلك المقياس المعروف الذي يقيس زمن الرجع الـسمعي          ،و مقياس زمن الرجع     -3   

  . البصريو

  . عبارة عن صندوق معدني به عداد لتقدير قوة اليد، اختبار القوة العضلية-4   

ويقيس حدة الإبصار   ، يشبه ذلك المستخدم في عيادات الأطباء        ، اختبار قوة الإبصار   -5   

  . وملاءمته زاوية الرؤية

تبـاه هـو    فكان ثبات تشتت الان    ،   ولقد حسب ثبات هذه الاختبارات عن طريق الإعادة       

وقوة الإبـصار    ،0,510والقوة العضلية   ، 0,730وزمن الرجع    0,230والمتحركين  ،0,710

 فكانـت معـاملات الـصدق       ،ولقد تم حساب الصدق الذاتي من معاملات الثبات        ،0,470

والقـوة العـضلية     ،0,845وزمن الرجع    ،0,479والمتحركين   ،0,840بالنسبة لتشت الانتباه    

  .0,680وقوة الإبصار ،0,714

وحسبت المتوسـطات الحـسابية     ،قبل التدريب وبعده  الذكر  طبقت الاختبارات السابقة        

والانحراف المعياري، وكانت النتائج هي أن أثر التدريب على الأداء، ووجود فـرق لـه               

دلالة إحصائية قبل التدريب وبعده على الأداء في اختباري تشتت الانتباه وقوة الإبـصار              

  ).685 ، ص1985يد أبو النيل ،محمود الس(فقط 

   وواضح من نتائج الدراسة أن أثر التدريب علـى الأداء بوجـود علاقـة ذات دلالـة                 

إحصائية  قبل التدريب وبعده على الأداء في اختباري تشتت الانتباه وقوة الإبصار، أمـا               

  .  باقي الاختبارات لم يتأثر الأداء فيها
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 : دراسة مساعد سعيد الغامدي 5-2-3

تقويم الأداء الوظيفي وعلاقته بـبعض المتغيـرات لـدى المرشـدين            "قامت بدراسة     

  : والتي هدفت إلى  بمحافظة جدة التعليمية،"الطلابيين

 مدى وجود علاقة بين الأداء الوظيفي للمرشدين الطلابيين ومراحل التعليم العام            -1

  . التي يعملون بها

  .  للمرشدين الطلابيين وفئات أعمارهممدى وجود علاقة بين الأداء الوظيفي -2

 مدى وجود علاقة بين الأداء الوظيفي للمرشدين الطلابيين ومـستويات تـأهيلهم          -3

  .  العلمي

  .  مدى وجود علاقة بين الأداء الوظيفي للمرشدين الطلابيين ونوعيات تأهيلهم-4

تهم فـي   مدى وجود علاقة بين الأداء الوظيفي للمرشـدين الطلابيـين وتقـديرا          -5

  . المؤهلات العلمية

 مدى وجود علاقة بين الأداء الوظيفي للمرشدين الطلابيين وعدد سنوات الخدمة            -6

  . في التعليم

 مرشـداً فـي المرحلـة       126مرشداً طلابياً مـنهم      225   وبلغ عدد أفراد عينة الدراسة      

ثانوية تم اختيارهم    مرشداً في المرحلة ال    37 مرشداً في المرحلة المتوسطة و     62الابتدائية و 

 وقد طبق الجانب الميداني من الدراسة خلال الفصل الدراسي الأول عـام             ،بشكل عشوائي 

  :واستخدمت في هذه الدراسة ،هـ1419

  .  استمارة من إعداد الباحث-1

  . نموذج تقويم الأداء الوظيفي للمرشد الطلابي  -2
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  : ومن أهم نتائج الدراسة 

ة إحصائية بين المتوسطات فـي درجـات تقـديرات     عدم وجود فروق ذات دلال    -1

  الأداء الوظيفي مقارنة بمراحل التعليم العام المختلفة التي يعمل بها المرشد  

 عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين درجـات تقـديرات الأداء الـوظيفي               -2

  . للمرشدين وفقاً لمستويات تأهيلهم

 درجـات تقـديرات الأداء الـوظيفي        عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين       -3

  . للمرشدين وفقاً لفئات أعمارهم

 عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين درجـات تقـديرات الأداء الـوظيفي               -4

  . للمرشدين وأنواع تأهيلهم المختلفة

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين درجات تقديرات الأداء الوظيفي وفقاً             -5

  . العلمية للمرشدينلتقديرات المؤهلات 

 عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين درجات تقديرات الأداء الوظيفي تبعـاً          -6

   ) .208-206ص ص، 2007كامل محمد عمران،(للخدمة في الإرشاد لدى المرشدين 

 :  دراسة للباحث يوسف أحمد نواوي حول5-2-3

  :بجدة، والتي هدفت إلى تقويم الأداء الوظيفي للمعلمين المكلفين بالإرشاد     

 ،التعرف إلى جوانب القوة والضعف في الممارسات المهنية للمعلمين المكلفين بالإرشـاد           

  . وسبل تحسينها ،ومعوقات العمل ومشكلاته
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وطبقت هذه الدراسـة خـلال العـام        . معلما مكلفا بالإرشاد     )40(   وكانت عينة الدراسة    

الاستمارة ونمـوذج تقـويم الأداء الـوظيفي         ، واستخدمت في هذه الدراسة      1996الدراسي  

  :وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية 

  . من عينة الدراسة ما بين جيد جدا وممتاز% 69 يتراوح مستوى أداء -1

 من عينة الدراسة على أعلى نسبة من محور السلوك العام والقدوة            % 83 حصل   -2

  .الحسنة

علمين المكلفين بالإرشاد أدنى نسبة فـي       سجلت بعض محاور الأداء الوظيفي للم      -3

والقـدرة علـى     الاهتمام بالإرشاد التعليمي ، والمهني،    (متوسط الاستجابات الثلاث    

  ).تطوير أساليب العمل

مديرو المـدارس  والمـشرفون       ( ارتفاع نسبة متوسط استجابات الفئات الثلاث        -4

  .ع بداية العام الدراسيبعد إعداد الخطة العامة للإرشاد م) والمكلفون بالإرشاد

  .  ارتفاع نسبة متوسط استجابات الفئات الثلاث للبعد الخاص بتنظيم ملف العمل-5

  .  التفاوت الواضح في استجابات العينة لمحور التفهم المتكامل للتربية والتعليم-6

العمـل    انخفاض في متوسط استجابات العينة لمحور القدرة على تطوير أساليب             -7

  ).206،ص 2007مد عمران،كامل مح(

 : حول 2001 دراسة للدكتور لحسن بوعبد االله 5-2-4

حتميـة التكوين المستمـر لتطوير الموارد البشريـة وتنميتها في ظل المتغيـرات               

، وهي دراسة ميدانية أجريـت بالمؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز بـالجزائر           الاقتصادية

يـة التدريبية التي تحتاج إلى المـزيد من التحسين        قصد تسليط الضوء على عناصر العمل     
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وقد قام الباحث   . والتطوير، وكذا تقويم عملية التدريب بمركز من مراكز التدريب المهني         

 فردا من المتدربين بالمركز ، وجاءت نتائج هـذه          75بتوزيع استبانه على عينة بلغ عددها       

  :الدراسة كما يلي

ؤسسة سونلغاز لا يزال يعاني مـن بعـض          التدريب المهني المستخدم بم    -1

  .الثغرات

 ـفهو يفتقر إلى الانسجام الت    ،  ج التدريبي   ــ أما محتوى البرنام   -2 ام ـــ

 ل المنهجي السليم بين مكوناته، ويحتاج إلى الإثراءـوالتسلس

 تستمر الدورة التدريبية أكثر من الحد المطلوب نتيجة طغيـان الجانـب             -3

 .    النظري أكثر

 نتيجة ضعف الإعـداد     ،ح بأن الطرائق الحديثة والفعالة لا تستخدم كما يجب         اتض -4

 .البيداغوجي للمدرب الذي لا يتمكن في بعض الأحيان من توصيل المعلومات

 أما فيما يتعلق بتقويم التدريب فقد لوحظ طغيان التقويم التقليدي الذي تستخدم فيه              -5

  ) .212، ص 2001الله لحسن، بوعبد ا( الامتحانات التقليدية والتقارير 

  :حول 2003 دراسة للباحث فهد يوسف الفضالة 5-2-5

، وهـي دراسـة ميدانيـة       التدريب في سلوك الموظفين كما يراه رؤساء العمل        أثر

  .مقارنة بين الجهات الحكومية والجهات الخاصة بدولة الكويت

موظفين بحـسب       وقد استهدفت الدراسة تعرف أثر التدريب في السلوك المهني لل         

رؤية رؤسائهم في العمل ، وقد تمثل مجتمع الدراسة في عشر جهـات حكوميـة،               

 397وعشر جهات من القطاع الخاص بدولة الكويت، شملت الدراسـة عينـة مـن             
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موظف وموظفة، جميعهم من الموظفين الكويتيين وغيرهم الذين حصلوا على برامج           

وبنـاء علـة   . لى لإجراء الدراسة  تدريبية متخصصة خلال الأشهر الستة السابقة ع      

تحديد هؤلاء الموظفين بحسب المعايير المطلوبة، تم إجراء المقابلات مع رؤسـائهم            

في العمل لمعرفة أثر التدريب في السلوك المهني للموظفين الذين تم اختبارهم ومدى        

   .ذلك

   واعتمدت الدراسة على مقياس مقنن من حيث الثبات والـصدق ، يقـيس أثـر               

المعرفة المهنية، المهارات المهنية والاتجاهات     : تدريب في ثلاث أبعاد أساسية هي     ال

  .المهنية

  ومن واقع تطبيق الإجراءات المنهجية التي تقابل هدف البحث ، تم التوصل إلـى              

  :نتائج توضح أثر التدريب في الأبعاد الثلاثة المذكورة ، وخلاصتها أن

 له تأثير إيجابي في حدود معينة، فقد كان تأثيره           التدريب الذي تلقاه الموظفون كان    

   .%50في المعرفة المهنية بنسبة

  .%49,3 ، وأخيرا في الاتجاهات بنسبة %42,7  بينما كان تأثيره في المهارات بنسبة 

    أي أن التدريب كان له تأثير إيجابي يزداد لدى الموظفين الأعلى تعليما بالجهات             

 .)2004فهد يوسف الفضالة ،.( العاملين بالجهات الحكوميةالخاصة موازنة بنظرائهم

  

  

  

  

  

  

  

  : الدراسات السابقة التعليق على
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 يتضح أنها تؤكد على وجود علاقة مباشرة بين نمط          ،مما سبق حول الدراسات السابقة           

  .التدريب وأداء العاملين من حيث درجة التأثير على مردودية العاملين

 تؤكد أن للتدريب حد لا يمكن تجاوزه، فمهما كانت زيـادة            وهولمانهانشاو      فدراسة  

 دجلرالأداء لا يمكن توقع زيادة نتيجة إضافية فوق ما هو مطلوب، وهذا ما أكدته دراسة                

، فاتـضح أن    )الطريقة الكليـة أم الطريقـة الجزئيـة         ( حول الطرق الأنفع في التدريب      

  .ية التدريبالطريقة الكلية هي الأنسب والأفضل في عمل

 فكانت نتائجها   ، حول عملية التآزر بين اليد والقدم للمتدربين       لورانس لناهل     أما دراسة   

تقر بأفضلية التدريب عن الخبرة، وهذا من خلال زيادة نسبة الإنتـاج لـدى المتـدربين                

وانخفاض نسبة الأضرار التي تلحق بالآلات لدى المتدربين أفضل من العمال ذوي الخبرة              

  .ي تأكيد بأن التدريب أفضل من الخبرة للعامل من الخبرةفه

 حول الأداء بأن التدريب أثر فعـلا علـى الأداء، وأن            محمود السيد أبو النيل      ودراسة  

زيادة فترات التدريب فوق نشاط العاملين لا يؤدي إلى مـضاعفة الأداء، كمـا أن الأداء                

  .ه وقوة الإبصارـتبايتأثر ببعض الاختبارات خاصة اختباري تشتت الان

ة فـي   ـ عدم وجود فروق ذات دلالـة إحـصائي        مساعد سعيد الغامدي     وتجسد دراسة   

تقديرات الأداء بمختلف مراحل التعليم ، ومستوى تأهيل المتـدربين، وفئـات الأعمـار              

  . والمؤهلات العلمية

 عالية في      أما دراسة يوسف أحمد نواوي حول تقويم الأداء الوظيفي، فقد اتضحت زيادة           

  .أداء أفراد العينة
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 حول حتمية التكوين المستمر، فقد أكدت وجود ثغـرات          بوعبد االله لحسن    وعن دراسة   

ونقائص في التدريب المهني المستخدم في المؤسسات، وافتقار التدريب لمحتوى برامجه ،            

تقيـيم  ويحتاج إلى الإثراء، وإهمال الطرائق الحديثة في استخدامات التدريب، طغيـان ال           

   .التقليدي

 التي ثمنت أثر التـدريب فـي الـسلوك المهنـي            فهد يوسف الفضالة      أخيرا دراسة   

للموظفين وذلك حسب رؤية رؤسائهم في العمل، وبينت أن للتدريب تأثير إيجابي يـزداد              

       .لدى الموظفين الأعلى تعليما

 التدريب على ذلك ، ولـم          فهذه الدراسات أكدت على جوانب معينة تتعلق بالأداء وأثر        

 ومساهمة التدريب   ،تبرز أهمية التدريب في تأثيره على مضاعفة وتحسين إنتاجية العاملين         

في ترقية العامل وظيفيا  والتقليل من نفقات الإنتاج ، والتي سنتعرف عليها من خلال هذه                

  . الأداءفي) السن والمستوى التعليمي ،الجنس (الدراسة ، واختلاف متغيرات الشخصية 

   وبناء على ما سبق ومن خلال الدراسات السابقة ،يأتي هذا البحث كنقطة هامـة فـي                

التعرف ما إذا كان للتدريب المهني الفعال اثر إيجابي على أداء العامل وظيفيـا، وعلـى                

اعتبار أن قياس الأداء ليس من الأمر السهل، تم تحديد مجموعة من المؤشرات تدل على               

  :ة في إشكالية وفرضيات البحث وهيالأداء المبين

 ترقية  – سلامة معدات العمل والمحافظة عليها       – الجودة الإنتاجية    – زيادة الإنتاج    -     

 .العامل وظيفيا
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  دــتمهي           

  تاريـخ تطـور التدريب: أولا         

  أهميــة التدريــب: ثانيا         

  ني التدريبمفاهيم ومعا: ثالثا         

  وسـائل التدريـب: رابعا          

  اتجـاهات التدريب: خامسا          

  مجـالات التدريب: سادسا          

  أنـواع التدريـب: سابعا           

  أهــداف التدريـب: ثامنا          

  لــة الفصــــخلاص          

 



  دـتمهي

مار البشري لتحقيق التنمية الاقتصادية التدريب من الدعائم الأساسية للاستث يعتبر 

  .والاجتماعية

   لذا يعد التدريب بمعناه الواسع عملية تعلم وتعليم ، تمكن الأفراد مـن إتقـان المهـن                 

والتكيف مع ظروف العمل، وهذا عن طريق مجموعـة مـن الإجـراءات والخطـوات              

  :  من التعرف علىالمتبعة لتحقيق ذلك، من شأنها تهيئة ظروف مناسبة تمكن المتدرب

  . العلمية والفنية المتعلقة بالعمل المفاهيم أو المعلومات النظرية-

 . اكتساب وتنمية المهارات العلمية الخاصة بأدائه-

 اكتساب الاتجاهات الإيجابية والقيم والعادات والسلوكيات التي يتطلبها أداء العمل -

 ) .169، ص2000، أمينة فارس بدران، هيفاء راسم حوسه(بصورة صحيحة 

 من حيث تاريخ تطوره ،تضمن هذا الفصل تاريخ وماهية التدريب ،   بناءا على ما سبق

وأنواعه  ،ثم اتجاهاته ومجالاته ،والأهمية من ذلك ،تي تناولت التدريبــوالمفاهيم ال

  .   والأهداف المراد تحقيقها
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  : تاريخ تطور التدريب -1

ني بنقطة زمنية وتطور عبر التاريخ، وقد تبنت الشعوب    بدأ التدريب كأي سلوك إنسا

 بصيغ وأساليب متنوعة ،المختلفة خلال نموها التدريب كوسيلة لتطوير كوادرها الوظيفية

  . والمهارات التي سعت إلى تحقيقها،تتفق مع طبيعة عصرها

وسيلة وكانت أمم الشرق القديم في الرافدين ومصر أول من تبنى التدريب كما يبدو ك   

عامة للتدريس المباشر، وتشغيل الحياة اليومية في مجالات الزراعة والاقتصاد والبناء 

على سبيل  فالبابليون والإدارة والمسؤوليات المختلفة، ،والعبادات والصناعات اليدوية

( ق التمهن حواليـ للتدريب عن طري استخدامهمحمورابيسجلوا كتابيا بشرائح ، المثال

ويظهر التمهن كصيغة تدريبية مباشرة، يقوم  ،)Steinmetz, C, 1976,PP 1- 4) (م. ق2100

 بتعليم معرفته أو مهارته الخاصة لآخر ناشئ صغير في ،به السيد أو صاحب الصنعة

 بدءاً من ،الغالب، حيث كانت الطريقة السائدة في التدريب لدى الأمم القديمة في الشرق

  . وانتهاء بالهند والصين،باليونان ومصر والرافدين وجزيرة العر

 فالعرب الأوائل في الجاهلية وصدر الإسلام مثلا لم يقتصر استعمالهم للتمهن منذ القدم   

كالصناعات اليدوية والتجارة  ،على إعداد الأفراد بالمهارات والوظائف المختلفـة

عادات على  والفروسية والدعوة، بل كان طريقة شعبية للتربية العامة وتنشئة الصغار

 وصيانة حياتهم الاجتماعية، فإرسال الأطفال إلى البادية حيث ،وسلوكيات تهم المجتمع

شظف العيش ورمي السهم والنبال وركوب الخيل ومهارات الفروسية والتعليم بالكتاتيب 
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 كانت كلها في ، ثم إعداد الدعاة في مكة والمدينة،بما ساده من تسميع وتمرين وتكرار

  .يب تدريبية اعتمدتها الجهات المتنوعة الخاصة والعامة من المجتمعاتواقع الأمر أسال

  أما في وقتنا الحاضر، فقد لوحظ قيام جهات وأقسام وإدارات رسمية خاصة بالاهتمام 

كما نشأ عدد من معاهد الإدارة العامة أو التنمية الإدارية المكرسة في معظمها ،بالتدريب 

يلهم في بيئتنا المحلية، كما تبادر أيضا العديد من كليات أو إعادة تأه ،لتأهيل الموظفين

ومعاهد التربية ومؤسسات التطوير التربوي والبحث العلمي، بتنفيذ ما يلزم من دورات 

تدريبية قصيرة وطويلة المدى، بالإضافة لتوفر العديد من المراجع والدوريات المتخصصة 

  . مكتباتنافي التدريب وبرامجه وعملياته أثناء الخدمة في

 ومع البدايات العامة المبكرة للتدريب أعلاه، إلا أنه كوسيلة رسمية منظمة للتربية لـم                

 1745سنة " مورافيان"ففي الولايات المتحدة الأمريكية مثلا أسس الأخوان،يلاحظ إلا حديثا    

 عـد مركزا خاصا للتدريب المهني في بيت لهم بولاية بنسلفانيا الأمريكية، حيث تبعهمـا ب             

                                                       .الأخرى الولايات في أخرى وجماعات أفراد ذلك

 استحدثت المصانع الأمريكية أول المدارس الخاصة بهـا كمدرسـة           1872ومع سنة        

ت الطباعـة   وشركاء بمدينة نيويورك التي قامت بتدريب العاملين على اسـتخدام آلا          " هو"

 ,Miller, P(1888 الكهربائيـة سـنة  سترنكهاوسالمصنعة من قبلها ، ثم تبعتها مدرسة و

1987,P8. (             ومضت حركة التدريب في تطورها بالولايات المتحـدة الأمريكيـة، حيـث 

:  تطورات عديدة متنوعة أخرى منها     اتأسيس أول النقابات المهنية، تلته     1900شهدت سنة   

والتدريب على رأس العمل، والتـدريب       ،ولعب الأدوار  ، المحاكية استخدام طرق المواقف  
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ن أواخر القـرن    ــ م ء التي انتشرت بد   ،جــوالتدريب المبرم  ،المعملي ودراسة الحالة  

 والـورش التدريبيـة     ،ر الماضي؛ وانعقاد العديد من الندوات والمؤتمرات      ــالتاسع عش 

المجتمع الأمريكي : بالتدريب مثلقصيرة وطويلة المدى؛ وإنشاء هيئات رسمية متخصصة 

للتدريب والتطوير، والمجتمع الأمريكي لإدارة العاملين، والمجتمـع الـوطني للإنجـاز            

ورابطة الإشـراف وتطـوير المـنهج،        ،الوظيفي والتدريسي، ورابطة المربين الأمريكية    

  .      وغيرها...والإداريين المدرسين 

يب الرسمية أيضا بعد الخمسينات من هذا القرن    أما في أوربا، فقد نشطت حركة التدر

أول تشريع رسمي لتنظيم التدريب في  1964ففي بريطانيا صدر سنة ،لدرجة واضحة

 لاتفاقية بين الجهات 1973مجالات الصناعة المختلفة، وفي فرنسا تم التوصل سنة

انيا الغربية  أما في ألم،الاجتماعية المختلفة حول ضرورة تدريب الموظفين أثناء الخدمة

فلها تنظيماتها وممارساتها التدريبية المبكرة، مع أن تشريعا خاصا لتطوير التدريب المهني 

  .1973صدر مؤخرا سنة 

   ولم يتوقف التدرب في نشوئه عند أحداث التغيرات السلوكية المطلوبة لدى الموظفين 

جه الخصوص إلى بل تحول خلال النصف الثاني من هذا القرن، ومع السبعينات على و

 ومصادره وأدواته وأساليبه، مستفيدا بذلك كعلم ،حقل جديد له لغته ومفاهيمه ومفكروه

تطبيق من كافة العلوم والمجالات الحياتية المختلفة؛ حتى وصل إلينا مع نهاية الثمانينات 

محمد ( نقلا عن(Miller,B:1987,PP,1-14)بالصيغ والهوية التقنية المتقدمة التي نختبرها الآن

   ) .14-12، ص ص 1991زياد حمدان،
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  :أهمية التدريب  -2

 أيا كان موقعه جديدا أو –ومن ثم فلا بد أن يتلقى الفرد  ،   الخبرات متغيرة والعلم كذلك

التدريب المنظم، فالتدريب يعني زيادة الأداء وارتفاع المهارة –قديما عاملا أو مديرا 

 ويرفع ،كما يزيد من معنويات العاملين، ونقص في الإصابات وبعد عن الحوادث

 ويرتقي بهم في السلم الوظيفي؛ ولأن المؤسسات الإنتاجية أدركت أهميته ،طموحاتهم

  . وتلمست فوائده فهي تدفع من ميزانيتها المالية الكثير من أجل هذا الغرض

ية لمواجهة كما أن له أهم،   إن التدريب خير وسيلة للقضاء على البطالة أو التخفيف منها

 فضلا عن أن ظهور المهن والصناعات الجديدة يقتضي بالضرورة عقد العديد ،التغيرات

  .) 215، ص 1999حمدي ياسين وآخرون، (  من البرامج التدريبية

 لمواجهة ،   ويساهم التدريب في خلق ظروف عمل تدعم بالتعلـم المستمر في المنظمات

إذ  ،وفق التغيرات التكنولوجية المتتالية،يير النوعية  وتلبية حاجات الزبائن ومعا،المنافسة

   :تتمثل أهمية وفوائد التدريب في الجوانب الآتيـة

تحقق البرامج التدريبية الفعالة المصممة وفقا لمبادئ التعلم : أهمية التدريب للمنظمة 1-2- 

  :الفوائد التالية للمنظمة

خلال الوضوح في الأهداف وطرائق  من ،زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي -2-1-1

   وتطوير مهاراتهم لتحقيق،وتعريف الأفراد بما هو مطلوب منهم ،وإجراءات العمل 
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  . الأهداف التنظيمية

  . يسـاهم التدريب في ربط أهداف الأفراد العاملين بأهـداف المنظمــة-2-1-2  

  .جية نحو المنظمـة يسـاهم التدريب في خلق اتجاهات إيجابية داخلية وخار-2-1-3  

 يسـاهم في انفتاح المنظمة على المجتمع الخارجي بهدف تطوير برامجها -2-1-4  

  .     وإمكانياتها

  . يـؤدي إلى توضيح السياسات العامة للمنظمـة -2-1-5 

 يسـاعد في تجديد وإثراء المعلومات التي تحتاجها المنظمة لصياغة أهدافها -2-1-6

  .وتنفيذ سياستها

  . يـؤدي إلى تطوير أساليب القيادة وترشيد القرارات الإدارية-2-1-7

  . يسـاهم التدريب في بناء قاعدة فاعلة للاتصالات والاستشارات الداخلية-2-1-8

إن الأهمية التي يحققها التدريب للأفراد العاملين :أهمية التدريب للأفراد العاملين-2-2

  : تتمثل في

  .تحسين قراراتهم وحل مشاكلهم في العمل يساعد الأفراد في -2-2-1    

 . يساعد الأفراد في تحسين فهمهم للمنظمة واستيعابهم لدورهم فيها-2-2-2    

ويوفر الفرصة أمام الأفراد للتطوير ، يطور وينمي العوامل الدافعية للأداء -2-2-3    

 .والترقية في العمل
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صالات والتفاعلات بما يحقق الأداء يساعد الأفـراد في تطوير مهارات الات -2-2-4     

 .الأمثل

    . يساعد في التقليل من القلق الناتج عن عدم المعرفة بالعمل وضعف الأداء-2-2-5     

  :ويتجلى ذلك في ،أهمية التدريب في تطوير العلاقات الإنسانية -2-3

  . تطوير أسـاليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد العاملـين-2-3-1  

 . تطور إمكانيات الأفراد لقبول التكيف مع التغيرات الحاصلة في المنظمة-2-3-2  

 . تمتين العلاقات بين الإدارة والأفراد العاملين -2-3-3  

سهيلة محمد عباس،علي حسن (تنمية وتطوير عملية التوجيه الذاتي لخدمة المنظمة -2-3-4  

 ) .                    110ص ،1999 علي،

ى محمد عويضة أن التدريب القائم على أسس علمية شرط ضروري لكل    وكما ير

  :   عامل نريد له النجاح في عمله والتقدم فيه وتتجلى الأهمية في النقاط التالية 

مما يؤدي إلى رفع أجره وإتاحة له  ، ارتفاع مستوى إنتاجه من حيث الكم والكيف-   

  .  مجال للترقية

  . شعوره بالرضا عن عمله-  

  . ارتفاع الروح المعنوية للعامل نتيجة لاهتمام التنظيم بأمره-     

  . التقليل من حوادث العمل التي يتورط فيها العمال غير المتدربين-     
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  . حفظ الآلات والأدوات من التلف والضياع-     

 التي يمكن أن تستغل في نواحي فنية، الكشف عن المهارات الفردية والاستعدادات -     

  ).  55،ص1996 كامل محمد عويضة،(وإدارية هامة 

  :  مفاهيم التدريب-3

لتزويد الأفراد بالمعلومات ،   يحتل التدريب مكانة هامة بين الأنشطة الإدارية الهادفة 

وصقل  ،والمعارف الوظيفية المتخصصة والمتعلقة بأعمالهم ، وأساليب الأداء الأمثل لها

ولم ،بما يمكنهم من استثمار الطاقات التي يختزنونها،ون بها المهارات والقدرات التي يتمتع

التي  ،تجد طريقها للاستخدام الفعلي ، بالإضافة إلى تعديل السلوك وتطور أساليب الأداء

تصدر عن الأفراد فعلا، من أجل إتاحة الفرص والمزيد من التحسين والتطوير في العمل 

  . نتاجية المتصاعدة وتأمين الوصول إلى الأهداف الإ،الإنتاجي

   وعلى هذا جاءت مفاهيـم التدريب متباينة ومتشابهـة تصب في قالب واحـد نوردها            

  :فيمايلي

يعرف التدريب على انه تطوير أو تنمية سلوك الفرد عن طريق وسائل معينة في مجال   

  .أو الاتجاهات بغرض تحقيق معيار أداء مرغوب فيه ،المعرفة أو المهارة

تخطيط نشاط يهدف إلي إحداث تغيرات في المتدربين من ناحية " رف بأنه   كما يع

 مما يجعلهم لائقين لأداء ،ومعلوماتهم ومعارفهم وآرائهم وسلوكياتهم واتجاهاتهم ،مهارتهم

  .أعمالهم بكفاءة وإنتاجية عالية
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 من النظام الذي يتبع في دراسة فن من الفنون أو مهنة "هكما يشير معنى التدريب إلى أن

  ".المهن أو أعمال وظيفية ما

نجد أن التدريب يساعد المتدرب على اكتساب الفعالية ،   وانطلاقا من هذه المفاهيم 

من خلال اكتساب المتدرب للمعارف والمهارات في أعماله الحالية والمستقبلية ،والكفاءة 

لرقي بهم ورفع وا ،هذا بالإضافة إلى كون التدريب يعتبر أساسا في مجال تطوير الأفراد

كفاءاتهم العلمية في شتى المجالات المختلفة، ولا يقتصر التدريب على تزويد الأفراد 

ولكنه يشمل الممارسة الفعلية للأساليب الجديدة فهو  ،بالمعلومات والمعارف الجديدة فحسب

  :يشمل أساسا

وتوضيح  ،لوظائف تزويد الأفراد بالمعرفة عن المبادئ والأساليب الإدارية لكافة ا-       

دورهم في تحقيق الأهداف المرسومة من قبل الجهة المنظمة لهذه الدورة التي يعملون فيها 

  . سواء كانت داخلية أو خارجية ومدى تأثيرها على الأداء،والتركيز على العوامل البيئية،

نية  تدريب الأفراد على مختلف مستويات السلم الوظيفي أو على مختلف الرتب المه-     

 ورفع قدراتهم في مجال الاستخدام الأمثل ،لزيادة مهاراتهم السلوكية والذهنية والشخصية

  . للأساليب الفنية الحديثة

   وهذه النقاط يوضحها التعريف اللغوي للتدريب ، حيث أن أصل الكلمة من درب 

  . بالشيء أي أعاده ، ورجل مدرب كمجرب ، وقد دربته الشدائد حتى قوي وصون عليها

 هو من يعلم المجندين أو المتطوعين الجدد أساليب القتال ،وفي الاصطلاح العسكري

  ) .122ص ،2000 رشاد أحمد عبد اللطيف،(وفنون الحرب 
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نقل للمعارف وتطوير القدرات عن من يعد :    ويؤكد حسن حلبي أن التدريب يعني

  . أو من يقوم بعده بمهامها،بالعمل في الوظيفة 

التطورالمنطقي المستمر للمعلومات "بعلوم الإدارة التدريب بأنه رف المشتغلون    ولهذا يع

التي تقع بين مختلف فئات العاملين للمعاونة في تقدمهم وتقدم  ،والخبرات والمهارات

الإدارة التي يعملون بها؛ أي انه الجهود الإدارية والتنظيمية التي تهدف إلى تحسين قدرة 

 أو القيام بدور محدد في المنظمة التي يعمل بها، أي أن ،عينالإنسان على أداء عمل م

التدريب يهتم ويركز على تزويد الفرد العضو في التنظيم بالمهارات والخبرات التي تجعله 

  .سعيا للوصول إلى درجة معينة من الكفاءة وحسن الأداء ،قادرا على القيام بعمل ما

تجهيز الفرد للعمل المثمر : " عناه الواسع هو   ويرى أحمد إبراهيم باشات أن التدريب بم

والاحتفاظ به على مستوى الخدمة المطلوبة ، فهو نوع من التوجيه الصادر من إنسان 

 فهو منهج لتحقيق أهداف تنظيمية ، وهو ما يقدم للفرد من ،وموجه إلى إنسان آخر

رشاد أحمد ("لمؤسسة أو اتجاهات ذهنية لازمة لتحقيق أهداف ا،أو مهارات،معلومات معينة 

  ).123ص ،2000 عبد اللطيف،

   ومنه فالتدريب هو عملية تعديل إيجابي ذي اتجاهات خاصة تتناول سلوك الفرد من 

وذلك لتزويد الفرد المتدرب بالمعارف والخبرات التي هو  ،الناحية المهنية أو الوظيفية

 كما ،ت التي تنقصه ومساعدته للحصول على المعلوما،بحاجة إليها في مجالات عمله

من  ،تحدد له الاتجاهات الصالحة للعمل والإدارة والأنماط السلوكية والمهارات اللازمة

 بحيث ،أجل الارتقاء بمستوى كفاءته إلى أقصى درجة ممكنة من الإتقان وزيادة الإنتاج
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 تتحقق فيه الشروط المطلوبة لإتقان العمـل وزيادة فعاليته بأقصى سرعـة ممكنة وأقـل

  ) 123، ص2000رشاد أحمد عبد اللطيف، (وأقصـر وقـت ممكن ،تكلفـة 

بأنه مجموعة الظروف أو المواقف المستخدمة لزيادة "     ويعرفه السيد محمود أبو النيل

  ".مستوى أداء بعض الوظائف الإنسانية بوسائل التدريب

ت تدريبا، وذلك لأن لا تعتبر التمرينات البدنية لزيادة قوة العضلا ،   وعلى هذا الأساس

 من ناحية أخرى أن قراءة هالتعليم غير متضمن في هذه التمرينات، لكن ممكن أن نعتبر

كتاب فيه تدريب، وذلك لأنه يتم تعلم شيء ما منه، وحقيقي أن التدريب في بعض الأحيان 

وهذا يعني ببساطة أن مستوى  ،يقوم على أساس تزويد الفرد ببعض المهارات الجديدة

داء يبدأ من الصفر، لكن الأمر المعتاد أن تكون زيادة الأداء قائمة أساسا منذ البداية من الأ

  ) .670، ص 1985محمود السيد أبو النيل، (نقطة معينة 

   ويرى علي السلمي أن التدريب هو عملية تعديل إيجابي ذي اتجاهات خاصة تتناول 

لك لإكساب المعارف والخبرات التي وذ ،سلوك الفـرد من الناحية المهنية أو الوظيفية

وتحصيل المعلومات التي تنقصـه، والاتجاهات الصالحـة  ،يحتـاج إليها الإنسان

والعادات اللازمة من أجل رفع  ،للعمـل والإدارة، والأنماط السلوكية والمهارات الملائمة

 لإتقان مستوى كفاءته في الأداء وزيادة إنتاجيته، بحيث تحقق فيه الشروط المطلوبة

وكذا الجهود المبذولة وفي  ، وظهور فعاليته مع السرعة والاقتصاد في التكلفة،العمل

   ).06، ص 1980 علي السلمي،.(الوقت المستغرق
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 بأنه مجموعة المواقف التي يقصد بها إكساب الأفراد مجموعة "محمد عويضة   ويعرفه 

  ) 47،ص1996محمد محمد عويضة، كامل(المهارات التي تساعد في أداء عمل وظيفي معين من

عبارة عن البرامج التي تستخدمها المصانع لمساعدة "   ويعرفه أيضا في الصناعة بأنه 

عن طريق تنمية  ،العمال على كسب الفعالية والكفاية في أعمالهم في الحاضر والمستقبل

تناسب وتحقيق  بما ي، والمهارات والمعارف والاتجاهات،العادات الفكرية والعملية المناسبة

  .أهداف المصنع أو المؤسسة

ثار معينة في مجموعة من آ   كما ينظر إلى التدريب على أنه عملية يراد بها إحداث 

 ليكونوا أكثر كفاءة ومقدرة في أداء أعمالهم الحالية والمستقبلية، وذلك بتكوين ،الأفراد

عبد الحليم (ف جديدة  وإكسابهم مهارات واتجاهات ومعار،عادات فكرية وعملية مناسبة

  ) .111ص ،1964 محجوب،

 نجد أنها تشير إلى أن التدريب يعمل على إحداث المفاهيم   ومن خلال استعراض هذه 

التغيير أو التطوير لتحقيق فائدة معينة تعتمد على نوعية التدريب وحسن تنفيذه على الوجه 

  .المطلوب

 العمل على اختلاف مسمياته الإدارية والتدريب عملية مستمرة تبدأ منذ دخول الفرد إلى

تستمر معه طوال خدمته مع اختلاف نوع التدريب ، وذلك حسب تدرج المسؤولية وحسب 

  . احتياجات الوظيفة التي يشغلها الفرد

   وفي إطار ما تقدم يعد التدريب عملية منظمة ومثمرة يحددها الفرد في عملية تهدف 

 كما أنها تواجه احتجاجات حالية ومستقبلية يتطلبها إلى إحداث تغييرات محددة وفعالة ،
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رشاد أحمد عبد (والمؤسسة التي يعمل فيها أداء العمـل الذي يؤديه، نمو الفرد وتحسين

   )412ص  ،2000 اللطيف،

نشاط مخطط يهدف إلى تزويد الأفراد بمجموعة من "    كما يعرف التدريب على أنه 

، ولتوضيح "ى زيادة معدلات أداء الفرد في عملهالمعلومات والمهارات التي تؤدي إل

  : مفهوم التدريب أكثر يمكن القول بأنه يتضمن العمل على تنمية النواحي التالية للفرد 

  :ومن بينها  تنمية المعرفة والمعلومات لدى المتدرب -1   

  . معرفة تنظيم المنشأة وسياستها -     

 .قها  معلومات عن منتجات المنشأة وأسوا-     

 . معلومات عن إجراءات ونظم العمل بالمنشأة -     

 . معلومات خطط المنشأة ومشاكل تنفيذها -     

 . المعرفة الفنية بأساليب وأدوات الإنتاج -     

 . المعرفة بالوظائف الإدارية الأساسية وأساليب القيادة والإشراف -     

   .    معلومات عن المناخ النفسي والإنتاجي للعمل-     

  : ومن بينها  تنمية المهارات والقدرات للمتدرب-2   

  . المهارات اللازمة لأداء العمليات الفنية المختلفة -     

 . المهارات القيادية -     
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 . القدرة على حل المشاكل -     

 . القدرة على اتخاذ القرارات-     

  .ماعات المهارات في التعبير والنقاش وإدارة الندوات والاجت-     

 . القدرة على تنظيم العمل والإفادة من الوقت-     

  .    المهارات الإدارية في التخطيط، التنظيم، التنسيق، الرقابة-     

  : ومن بينها تنمية الاتجاهات للمتدرب-3   

  . الاتجاه لتفضيل العمل بالمنشأة-     

  . الاتجاه لتأييد سياسات وأهداف المنشأة-     

 . رغبة الدافعية للعمل تنمية-     

 . تنمية الاتجاه إلى التعاون مع الرؤساء والزملاء-     

 . تنمية الروح الجماعية للعمل-     

 . تنمية الشعور بالمسؤولية -     

 . تنمية الشعور بأهمية التفوق والتميز في العمل -     

  .    تنمية الشعور بتبادل المنافع بين المنشأة والعاملين -     
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  والتدريب لا يقتصر على مجرد استقبال المعلومات مهما بلغت قيمتها وأهميتها   

بالممارسة بل يجب أن يقترن هذا بالممارسة الفعلية لأساليب الأداء الجديدة، ومن ثم في 

  :نشاطات العمال ويتجسد التغيير في

  .  تغيير المعارف والمعلومات-        

  . الاتجاهات تغيير المفاهيم والقيم و-        

   )264،ص2000صلاح الدين محمد عبد الباقي، .( تغيير المهارات والقدرات-        

   كما وصف التدريب على أنه محاولة لتغيير سلوك الأفراد يجعلهم يستخدمون طرقا 

وأساليب مختلفة في أداء الأعمال ، أي يجعلهم يسلكون بشكل يختلف عما كانوا يتبعونه 

 ) .06ص ،1998 السلمي،علي (قبل التدريب

 " Leplat1985 لوبلا    وكمحاولة لتقريب التدريب من الأطر النظرية لعلم النفس ، قدمها 

  : بالعبارات التالية)61،ص1999بوحفص عبد الكريم،(عن 

 فإن مثل هذه ،   إذ اعتبرنا أن علم النفس يعتبر العمل سلوكا وأن هذا السلوك مكتسب

لا يمكن أن تفهم إلا من خلال تطورها، فعبارة ) ب، تكوينتدري(الأنماط من السلوك 

التطور تكون بذلك قد تعدت مفهوم التعلم الذي يمكن اعتباره مكيف لدراسة الميكانيزمات 

المستخدمة من طرف الفرد للاستجابة لمتطلبات الموقف الجديد، بهذا يكون الربط المباشر 

طور كعملية بناء تكون فيها النظرة إلى بين علم النفس والتدريب قد تم، لأن نمط الت

التدريب بعبارات إعادة الهيكلة عند هذا الحد يصبح الفرد مركز اهتمام البحوث، يبقى أن 
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نوسع هذه النظرة إلى التدريب، لأنه ليس فقط مهارات سلوكية وإنما هو اتجاهات، أنماط 

  :ى البعدين التاليينعلاقات مع الآخرين وتصورات عن الذات، ويتوسع هذا التعريف إل

   Sujet بدل استخدام عبارة الفرد Personnelيتمثل في الحديث عن الإنسان : الأول -     

  .  وهو امتداد للأول ويتمثل في الامتداد الزمني الذي يجب أخذه بعين الاعتبار: الثاني -   

لقواعد المخطط مجموعة النشاطات وا  هو    أما في بحثنا هذا فالتعريف الإجرائي للتدريب

 أو - بتعريفهم للمهن وسياسة التنظيم-لها مسبقا، الهادفة لتزويد الأفراد العاملين سواء الجدد

القدامى لمواكبة التطورات الحاصلة أو المستقبلية حتى يكون الفرد صالحا لمزاولة مهنته 

  .بشكل صحيح وسليم وفعال ومنه يتحقق وضع الرجل المناسب في المكان المناسب

  

  

  

  

  

  

  

  :  وسائل التدريب -4

  :   للتدريب وسائل عدة منها 

  .  طريقة المحاضرة-4-1  

  . النشرات المطبوعة-2- 4    

  .  طريقة المناقشة-4-3  

  . الوسائل البصرية كالتلفزيون والكمبيوتر-4-4  

  . الوسائل السمعية كالراديو-4-5  
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  ) .680،ص1985لنيل،محمود السيد أبو ا( التدريب على نماذج العمل-4-6  

  :ويوردها شفيق رضوان في أربع وسائل وهي 

تعتبر المحاضرة من الطرق التقليدية في التدريب ويكون المدرب في : ة المحاضر -1

هذه الحالة متحكما في طريقة التدريب المتبعة، حيث يعرض ما يراه من موضوعات 

  .دون أن يتوقع معارضة من أحد الحاضرين 

صبحت هذه الطريقة شائعة الاستخدام في التدريب، وهي تختلف عن  أ: الحالات -2

الطريقة السابقة في أن المدرب يقوم باختيار الحالات التي تعرض للمناقشة بدلا من قيام 

الحاضرين باقتراح المشاكل التي تتناولها المناقشة، وتهدف هذه الطريقة إلى تشجيع 

وصول إلى حل معين صحيح للحالات المتدربين على التحليل أكثر من محاولة ال

 ومحاولة معرفة الأسباب ،المستخدمة وذلك عن طريق تشجيع المتدربين على الملاحظة

التي أدت إلى خلق المشكلة والنتائج التي قد تتحقق بإتباع طريقة أو أخرى من طرق 

  .الحل البديلة

يل أدوار الأشخاص يقوم بعض الأشخاص وفقا لهذه الطريقة بتمث: تمثيل الأدوار -3    

إذا كانت الحالة عن المقابلة الشخصية فيقوم : الذين تشملهم الحالة المعروضة للبحث، مثلا

أحد الحاضرين بتمثيل دور المقابل، ويقوم شخص آخر بتمثيل دور الشخص الذي تتم 

مقابلته ، ويعطي لكل منهم فكرة عن موضوع المقابلة ثم يتصور كل منهما أنه في الحياة 

  .عملية ويقوم بإدارة المقابلة، على هذا الأساسال

تعتبر تمرينات المحاكاة من أكثر الأساليب التدريبية تطورا وفعالية وإن  : المحاكاة - 4

كانت باهظة التكاليف ، إن تمثيل الواقع هو السمة البارزة في المحاكاة، حيث يتم وضع 
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ولى المدرب بعد ذلك تدريب وتعليم المتدرب في بيئة تعكس الواقع الحقيقي لوظيفته، ويت

شفيق رضوان، (المتدربين على أداء العمل المطلوب من خلال قيامه بمهام الوظيفة

  ).  171،ص 1994

       ويراعى عند اختيار الوسائل التدريبية أن تكون الوسيلة المستخدمة في نقل 

درب ملما بكيفية  وأن يكون الم،المعلومات النظرية من المدرب إلى المتدرب مناسبة

استخدام هذه الوسائل لغرض التنويع في استخدامها لأنه حالة الاستمرار على أسلوب 

واحد، فإن ذلك يؤدي بالمتدرب إلى الملل وبالتالي ينعكس على عدم الاستفادة من البرنامج 

   ).138ص ،2000 رشاد أحمد عبد اللطيف،.(التدريبي

  

  

  

  

  

  

  

  : اتجاهات التدريب-5

  : تدريب ثلاثة اتجاهات رئيسية هي    إن لل

المعلومات علومات وخبرات جديدة، أو تنمية يستهدف اكتساب الفرد م: اتجاه نظري - 1- 5    

  . والخبرات القديمة لديه

يرمي إلى تعليم الفرد مهارات جديدة أو طرق عمل حديثة تكون أكثر : اتجاه عملي -5-2

 وإتقانه بأكبر درجة ،ت أداء الفرد في عملهفاعلية وإنتاجية تؤدي إلى الارتفاع بمعدلا

  .ممكنة
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يرمي إلى تطوير سلوك الفرد والعمل على تنمية الجوانب  :اتجاه نفسي وسلوكي -5-3

الإيجابية في السلوك والتي تتصل بعادات العمل، بحيث يتم التخلص من العادات غير 

تنمي من قدرة المختص  وإحلال عادات تتماشى مع الآداب العامة بالمجتمع، و،الجيدة

  .الاجتماعي على التعامل مع الأحداث بفاعلية أكبر

  :ومن الشروط التي يجب توافرها في التدريب كي يصبح فعالا هي

  . أن يكون الهدف من التدريب تلبية الاحتياجات التنظيمية المحددة-1    

  .يعمل بها أن يكون هناك دافع للتعليم والنمو لدى المتدرب والجهة التي -2    

 أن يرسم برنامج التدريب وينفذ من قبل مدربين أكفاء، يستخدمون الأساليب التي  -3    

  .تناسب الاحتياجات التدريبية

 وإنما هو عبارة عن وسيلة ،   وفي إطار ما سبق لا يعتبر التدريب هدفا في حد ذاته

ين، واستغلال ما تمكن الفرد من تحقيق أهداف المنظمة، وتساعده على ممارسة عمل مع

  .تحصل عليه من تعليم من أجل تحقيق أغراض الحياة العملية والاستمرار والتقدم فيها

   وتتضح أهمية التدريب من الحقيقة الواقعة، إذ ليس حصول الفرد على الشهادة هو 

 ثم أن المؤهل التعليمي الذي يتحصل عليه الفرد، قد لا يتلاءم مع متطلبات ،لهدف النهائي

مل الفعلية، لأن ظروف العمل تحتاج بصورة مستمرة إلى زيادة المعرفة، لذا تصبح الع

رشاد أحمد عبد (أمام ضرورة ملحة لتدريب الأفراد غير المؤهلين لرفع مستواهم

  ) 2000،124اللطيف،

  :  مجالات التدريب -6
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وياتهم عملية تشمل جميع العاملين في الميدان الواحد مهما اختلفـت مـست               التدريب هو 

فهو يهدف إلى رفع مستوى مهارات العاملين في الوظائف والمهن           وتباينت اختصاصاتهم، 

المختلفة ، وهو من أنسب الأمور لتحصيل الخبرات، إذ لابد أن يلـم شـاغلوا الوظـائف                 

والمهن بكل ما يستحدث في ميدان تخصصهم المهني، كما يشمل التدريب الأفراد الجـدد              

  :تدريب فيما يلي ولهذا نوجز مجالات ال

  :تدريب العاملين الجدد -6-1

 قد يبدو للفرد الجديد العمل مشوبا بشيء من الغرابة والرهبة في بداية الأمر، وهذا ما           

يدعو إلى اتخاذ إجراءات تكفل استقبال العاملين الجدد وتوجيههم توجيها يجعلهم يشعرون 

حقون بإدارة يتوقف نجاحها وحسـن سيرها  وبداخلهـم الإحساس بأنهـم مل،بالطمأنينة

في المستقبل على مقدار ما يقومون به من جهد، وما يؤدون من خدمات، ومنه كان 

  .التدريب ضروريا للفرد الجديد بهدف زيادة قدرته الإنتاجية

  

  

  

   :تدريب العاملين القائمين بالعمل -6-2

يب للعاملين القائمين بالعمل إذ هم الذين            إلى جانب تدريب العاملين الجدد، هناك تدر

يسيرون دفة العمل، وعليهم يتوقف نجاح أو فشل التنظيم في تأدية رسالته، إن قيام الفرد 

بأداء عمل ما مدة طويلة لا يعني أنه يؤدي هذا العمل بأحسن طريقة ممكنة، وقد يرجع 

 يمكن علاجها إلا الفشل في الوصول إلى مستوى علي من الأداء إلى عدة أسباب لا
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بالتدريب، وقد يلـزم تدريب العاملين القائمـين بالعمل، نتيجة التطور الفني والتكنولوجي 

  . تدريبا متواصلا لمواكبة هذا التطورالذي يطرأ على الأعمال، مما يتطلب

   :تدريب بغرض الترقيع  -3- 6 

ن أن نفسح  لهم الفرص إذ عند ترقيع العاملين أو ترقيتهم إلى مراتب عليا ، لابد م   

لازدياد مهاراتهم ومعارفهم ، خاصة تلك التي تتطلبها المستويات الجديدة وطبيعة العمل 

  .الجديد الموكل لهم 

   : تدريب المدربين - 6-4   

حيث لا يحتاج التدريب إلى طبقة من القادة والمدربين لتخطيط برامجه، والقيام       

ة إلى المتدربين، ولهذا فإن تدريب هؤلاء المدربين على تلك بتنفيذها ونقل المعرفة والمهار

          )160، ص1998مهدي حسن زويلف، (.المهام يمثل أحد مجالات التدريب

  

  

  

  

  

  

  

  :  أنواع التدريب -7

من أنواع برامج التدريب مثل البرنامج التعريفي، والتدريب في مكان     هناك الكثير

  :تدريب الطلاب وهي كما يليالعمل والتدريب خارج العمل و

   :البرنامج التعريفي - 1- 7   

وأحيانا (الجدد البرنامج التوجيهي للموظفين أو ويوجه أساسا هذا البرنامج التعريفي   

ويهدف هذا البرنامج إلى تزويد العمال بالمعلومات المختلفة المتعلقة  )الموظفين الحاليين
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يؤدي إلى ، مما  للعاملينقدمهاوالخدمات التي تبالشركة كتاريخها ومقتضياتها وسياستها 

  . همعملأداء زيادة فاعلية الموظفين وكفاءتهم في 

  : التدريب في مكان العمل -2- 7   

يتم جزء كبير من التدريب للعمال في مكان العمل نفسه وذلك على يد رؤسائهم في    

 ولمثل هذا ،ت من العملالعمل والمشرفين عليهم بإعطائهم التوجيهات المختلفة على حالا

  .النوع من التدريب فوائد ومزايا كبيرة على مواقف العمل الفعلية 

  :التدريب خارج العمل -3- 7   

تلجأ كثير من المؤسسات لمثل هذا النوع خوفا من أن يؤدي تدريب الموظفين الجدد    

 أنفسهم، إلى أضرار الأجهزة والمواد كما يؤدي إلى حوادث وإصابات لـدى العاملين

  .وغالبا ما يتـم مثل هذا النوع من التدريب في معاهد و مـراكز خاصة بذلك

   :برامج تدريب أخرى -4- 7   

البرامج التي تقدمها المؤسسات لتدريب طلبة الكليات ومراكز التكوين لمدة شهرين  أو    

  :أكثر و لهذا النوع من البرامج هدفان هما 

  .ي سيقوم به مستقبلا  تدريب الطالب على العمل الذ-

 يعطي فرصة للمؤسسة لأخذ صورة سلوك هؤلاء الطلبة لتستعين -

 ) 679، ص1985محمود السيد أبو النيل، (.بمن تشاء منهم عند الاستخدام

  ويقسم رشاد أحمد عبد اللطيف التدريب إلى أنواع عديدة تبعا لنوع المتدربين ونوع 

  :شارة إليها كما يلي  ويمكن الإ بأدائهاالمهام التي سيكلفون

  :و ينقسم إلى نوعين  : التدريب من حيث الزمان :  أولا

 49



  .و هذا يكون قبل دخول الفرد للعمل خاصة في مراكز:  تدريب قبل الخدمة-1  

 .و يكون هذا بعد أن يلتحق الفرد بالعمل :  تدريب أثناء الخدمة-2  

  :ن و ينقسم إلى نوعي : التدريب من حيث المكان:  ثانيا

  . التدريب داخل المؤسسة- 1  

 . التدريب خارج المؤسسة -2  

  :وينقسم إلى ثلاثة أنواع : التدريب من حيث الهدف:  ثالثا

  .و هذا نتيجة للتغيرات و التطورات التكنولوجية: التدريب لتجديد المعلومات -1  

عينة و رفع و يقصد به زيادة قدرة التدريب على أداء أعمال م: تدريب المهارات -2  

 .كفاءته المهنية خاصة أثناء الترقية 

وهذا بهدف تنمية الاتجاهات الحسنة وتغيير العادات غير : التدريب السلوكي - 3  

رشاد أحمد عبد (الجيدة كسوء المعاملات واستغلال السلطة والتفرقة في المعاملة

  ) .2000اللطيف، 

  

  : أهداف التدريب-8

ج التدريب اختلافا بينا لكل أهداف هذا البرنامج ممكن أن    تختلف طبيعة وأهداف برنام

  :تتجمع في ثلاث فئات هي

وذلك بإعداد البرامج المختلفة التي تزود العامل   :تنمية المهارات والمعرفة بالعمل -8-1

بالمعلومات الخاصة بعمله الحالي أو الأعمال التي سينتقل إليها في المستقبل، وفيما يتعلق 

ففي حين انه غالبا ما ينظر لهذا المفهوم على أساس أنه يتضمن المهارات بالمهارات 
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 التخطيط ، التربية،الإشراف:  الواسع يتضمن المهارات الآتية لكن بمعناهاليدوية فقط، 

  .والتنظيم و بعض القدرات الأخرى

يركز هدف بعض البرامج فيكون موجها بشكل أساسي لأكثر من : نقل المعلومات -8-2

 اكتساب المعلومات الخاصة بالعامل نفسه ، بل تشمل تلك البرامج و الخدمات التي مجرد

  .تقوم بها المؤسسة، ويتضمن أيضا معلومات عن نظامها وسياستها

يكون الهدف الرئيسي في بعض برامج التدريب تغيير اتجاهات  :تعديل الاتجاهات -8-3

مة وزيادة الدافع وزيادة الوعي أكثر ملائليكون الموظفين بطرق عدة، كتنمية اتجاه 

  ).672ص ،1985،محمود السيد أبو النيل(بالإدارة والإشراف على الأفراد 

   كما أن التدريب لا يستهدف الخبرات و المهارات للأفراد فحسب، بل يعمل على غرس 

الشعور في نفوسهم بالرغبة في تحسين استخدامهم لمهاراتهم وقدراتهم ومعلومات على 

ر فاعلية، ومساعدتهم على اكتشاف مواهبهم وقدراتهم الكامنة وإعدادها نحو أكث

  :لمسؤوليات أكبر وأهم، وهذا يتطلب التخطيط له في ضوء الأهداف العامة التالية 

 يساعد التدريب الفرد على اكتساب مهارات جديدة ومهارات متعلقة -

  .بطبيعة المهام المكلف بها 

 الأداء بالمنظمة والجهاز التنفيذي في  يساعد التدريب في رفع مستوى-

 .ممارسة الأعمال 

 يساعد التدريب على مساعدة الأفراد في أداء عملهم بطريقة أفضل وبأقل -

 .جهد ممكن 

  .للفرد عندما يشعر أنه أتقن عمله يساعد التدريب في رفع الروح المعنوية -
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مكاناتهم، كما  يساعد التدريب على اكتشاف مواهب الأفراد ومهاراتهم وإ-

 .يساعد في اكتشاف نقاط الضعف والقوة 

 . يقلل من الأخطاء وعدم ضياع الوقت والجهد والنفقات -

 يعمل على تغيير اتجاهات الأفراد العاملين نحو عملهم وإكسابهم قيما -

 .إيجابية جديدة 

 يعمل على إشاعة روح التعاون بين الأفراد والعاملين نتيجة تدريبهم على -

 .مل الجماعي الع

 . تنمية الأفراد العاملين في مجالات أعمالهم تنمية متكاملة -

 تمكين الأفراد من مسايرة التطور العلمي والتكنولوجي، بهدف مواجهة -

 . الجديدةتحديات العصر الحديث في مجال أعمالهم

التي    ويمكن القول أن التدريب يهدف بصفة عامة إلى إكساب الأفراد الجدد المهارات 

تتطلبها وظائفهم وإحاطتهم بأهـداف الجهاز الذي يعملون فيه، وتنميـة المهارات 

رشاد (الموجودة لدى قدامى العاملين وتجديد معلوماتهـم ، ومنه تحسـين الأداء وترقيته 

  ) .129، ص2000أحمد عبد اللطيف،

  :   وبصفة عامة يمكن تلخيص أهداف التدريب في النقاط الخمس التالية 

 رفع مستوى الأداء والكفاءة الإنتاجية لدى الأفراد، سواء من النواحي الفنية أو  -1  

  .السلوكية أو الإشرافية وغيرها، التي تقتضيها طبيعة العمل

 تدرب الموارد البشرية اللازمة لأداء الوظائف المطلوبة بالمستوى المطلوب وفي -2      

  .التخصص الذي تشترطه المواصفات الوظيفية
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 إعداد الأفراد للقيام بأعمال ذات مواصفات تختلف عن العمل الحالي، الذي يقوم - 3    

  .به الفرد كالنقل والترقية

  .إعداد المعينين الجدد وتهيئتهم للقيام بعملهم الجديد على أكمل وجه -4      

ساس  تمكين الأفراد من ممارسة الأساليب المتطورة بالفاعلية المطلوبة على أ-5      

  .تجريبي، قبل الانتقال إلى مرحلة التطبيق الفعلي

  ومنه فالتدريب لا يقتصـر فقط على إعطاء المعلومـات، بـل يجــب أن يقتــرن                

بالممارسة الفعلية لأساليب الأداء الجيد، و مـن ثم نصف التدريب بأنه محاولة لتغيــير              

داء أعمـالهم، أي يجعلهـم      سلوك الأفراد، لجعلهم يستخدمون طرقا و أساليب مختلفة في أ         

كامـل  (يسلكونه بشكل يختلف بعد التدريب، عما كانوا يتبعونه مـن ممارسـات صـادقة               

   )161، ص1997بربر،

  

  

  :الفصـلة ـــــخلاص

   من خلال ما ورد بهذا الفصل حول ماهية التدريب نستطيع القول أن التدريب يعتبر 

تقدم والرقي ، لذلك نلاحظ أن تطور العمود الفقري للمؤسسة بغية مواكبة التطور وال

  .التدريب جاء متسلسلا ليلبي حاجة الأفراد لفهم ما يقومون به من أفعال ونشاطات

  ومنه تتجسد أهميته في ثلاثة جوانب هامة ، منها ما يتعلق بالمنظمة ، وأهميته بالنسبة 

الإنسانية ، ومنه للأفراد العاملين بالمنظمة ، والأهمية من كل هذا في تطوير العلاقات 

نلاحظ تعدد المفاهيم التي تناولته ، مثلا كونه النظام الذي يتبع في دراسة فن من الفنون ، 
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أو مهنة من المهن، أو أعمال وظيفية معينة، حيث يساعد الفرد المتدرب على اكتساب 

له لنبين فعالية وكفاءة عالية في الأداء، وعلى اختلاف التعاريف لهذا المفهوم جاء تعريفنا 

مقصوده في هذه الدراسة باعتباره مجموعة النشاطات والقواعد المخطط لها الهادفة لتزويد 

الأفراد العاملين سواء كانوا جدد أم قدامى، بالخبرات والمهارات التي تمكنهم من مسايرة 

تسهم التطور والرقي المسجل بالمؤسسة، وهذا الإجراء لا يتأتى دون وسائل أو إمكانيات، 

  .ي تطوير العاملين وترقيتهمف

الاتجاه النظري والاتجاه العملي والاتجاه :    وللتدريب ثلاثة اتجاهات رئيسية تتمثل في

  .النفسي السلوكي التي تتكامل فيما بينها حتى يكون التدريب فعالا

  أما مجالات التدريب فهي تشمل تدريب العاملين الجدد ، وتدريب العاملين القائمين 

 لمسايرة التقدم، والتدريب بهدف ترقية العاملين وظيفيا، وكما لا يهمل تدريب بالعمل

  .المدربين

  والتدريب يخضع لعدة أنواع منها البرنامج التعريفي أو البرنامج التوجيهي ويكون عادة 

حول ماهية المؤسسة ووظائفها وسياستها، والنوع الآخر يتجسد في التدريب في مكان 

التدريب :  العمل، كما يمكن أن نلاحظ أن للتدريب أنواع أخرى منها العمل وخارج مكان

  .من حيث الزمان والتدريب من حيث المكان والتدريب من حيث الهدف المبينة في الفصل

     وأخر ما يمكن إدراجه في هذا الفصل أهداف هذا التدريب التي يسعى لتحقيقها، 

تجاهات، وفي إشارات أخرى يتضح أن كتنمية للمهارات ونقل للمعلومات وتعديل للا

  : للتدريب أهداف منها 

  .يساعد على اكتساب مهارات جديدة وتطوير المهارة السابقة  −
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 .رفع الأداء بالمؤسسة من خلال ممارسة المهام  −

 .اكتشاف المواهب والمهارات ونقاط الضعف إن وجدت  −

 .التقليل من الأخطاء المهنية والحفاظ على معدات العمل  −

 .    ايرة التطور ومواكبتهمس −

 .تمكين العاملين من ممارسة الأساليب المتطورة بالفاعلية المطلوبة منهم −

   هذا باختصار عن ماهية التدريب ولتوضيح ماهيته أكثر وخاصة الجانب السيكولوجي 

  .للتدريب الذي أدرج في الفصل الموالي

  

  

 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 55



  
  

  
  

  

  تمهيد

  .بيةالدوافع التدري: أولا 

  .طرائق تدريب الأفراد العاملين: ثانيا 

  .تقويم طرائق التدريب: ثالثا 

  .أساليب وطرق التدريب: رابعا 

تخطيط النشاط التدريبي وتحديد الحاجات : خامسا 

  . التدريبية

  .المقومات الإدارية والتنظيمية للتدريب: سادسا

  .خطوات إعداد البرنامج التدريبي: سابعا 

  .تنفيذ برامج التدريب بالأسلوبية الرقميةتصميم و: ثامنا

  .لــة الفصـــخلاص

 



  تمهيد  

   بعد التطرق لماهية التدريب في محتويات الفصل السابق، من مفاهيم والتاريخ الذي مر 

به، من حيث التطور الزمني وإبراز العوائق الحاصلة للتدريب والوسائل الكفيلة 

تجاهاته وأنواعه ثم الأهداف التي يسعى إلى والمساهمة في نجاح التدريب، وتحديد ا

تحقيقها ، ومنه توجب في هذا الفصل توضيح الجانب السيكولوجي للتدريب والمتجسد في 

توضيح الدوافع التدريبية وطرائق تدريب العاملين وتقويمها ثم تخطيط النشاط التدريبي، 

  .سلوبية الحديثة الرقمية وتوضيح المعوقات التدريبية وأخيرا تصميم وتنفيذ التدريب بالأ
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  : الدوافع التدريبية-1

وإذا أتيحت له الفرصة ، وإذا كانت له الرغبة قي التعلم،    يتعلم الإنسان إذا أراد ذلك

والإرشاد لا غنى عنها، إن  م غير أن القدرة على التعل؛لذلك وإذا قدم له النصح والإرشاد

 إذ أن الدافع شرط ضروري لكل تعلم ،لتعلمليدفعه لم يكن للمتعلم رغبة في ذلك ودافع 

ومنه كلما كان الدافع قويا كلما زادت فاعلية التعلم ومثابرة المتعلم والاهتمام به،إذ تتلخص 

    )1965 أحمد عزت راجح،:(دوافع التدريب والتعلم في النقاط التالية

، فتدريب    في نوعيتهوتكون الزيادة من حيث الكمية وتحسين: زيادة في الإنتاج -1-1 

العاملين على كيفية القيام بواجباتهم معناه درجة إتقانهم للعمل، ومن ثم زيادة قابليتهم 

 .الإنتاجية

إن التدريب الجيد ينتج عنه اقتصاد للنفقات، إذ تؤدي البرامج : اقتصاد في النفقات -1-2  

ستخدام الآلات طبقا لأصولها  إن تدريب العاملين على ا،التدريبية مردودا أكثر من كلفتها

ر من الفوائد، من حيث الاقتصاد في الوقت ــ فيه الكثي،رق السليمةـق للطـووف

  . سلامة للآلات وقلة المخاطر وحوادث العملكذاوالنفقات، و

إن تدريب العاملين وتلقينهم للمعارف التي تتفق ومداركهم :قلة في دوران العمل -1-3 

ة أعمالهم، يعني إيجاد نوع من الاستقرار والثبات في حياة ـوزيادة قدرتهم في مزاول

كما أن بعض المعاهد التدريبية تلزم المتدربين  العاملين وزيادة رغبتهم في خدمة المنشاة،

بعقود لخدمة معينة بعد التدريب، كل ذلك يؤثر على استقرار العامل وقلة في دوران 

  .العمل، ومنه يزداد الدافع للعمل

 58



 إذ ما إن ، معنويات العاملينفي رفعللتدريب أثر كبير : ع معنويات العاملينرف -1-4  

وراغبة في تطويره وتوفير مهنة يعيش ، يشعر الفرد بأن مؤسسته جادة في تقديم العون له

وبالتالي ينعكس ذلك على علاقته بمؤسسته وعمله ويقبل ، حتى يزداد إخلاصه لعمله، منها

دون أن يشعر بالكلل والملل، وهو مصدر رفع معنويات  ةعلى العمل باستعداد وجدي

  .  العاملين في العمل

إن التدريب يشكل مصدرا مهما للطلبات :  توفير القوة الاحتياطية في المنشأة-1-5 

الملحة للأيدي العاملة، وخاصة أيام الرخاء الاقتصادي، وفي ميدان التنمية الصناعية، إذ 

  .قوى العاملة المطلوبةعن طريقه يتم تخطيط وتهيئة ال

إن تدريب العاملين معناه تعريفهم بأعمالهم وطريقة أدائها، : القلة في الإشراف -1-6 

وبذلك يخلق معرفة إلى جانب الوعي على النقد الذاتي، وبهذا سوف لا يحتاج المتدرب 

  .  من العاملين المزيد من الإشراف سواء لإرشاده في أداء عمله أو رقابته

إن التدريب يزيد من قدراتهم ويزودهم : تدريب الخاص بالمشرفين وتقدم الإدارةال -1-7 

  بالمعارف التي تزيد من إمكاناتهم في حل مشاكل الإدارة، ومعاملة العاملين معاملة إنسانية

  . ومنه القضاء على الكثير من الشكاوي، ومن ثمة القضاء على أخطاء الإدارة

رفة العاملين لأحسن الطرق في تشغيل الآلات والحركة إن مع: قلة حوادث العمل -1-8 

ومناولة المواد يعد مصدرا من مصادر القضاء على الحوادث الصناعية أو أن يقل حدوثها 

    )1965 أحمد عزت راجح،(.على أقل تقدير

  : طرائق تدريب الأفراد العاملين-2
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التدريب للأفراد العملين، ومن    إن هناك الكثير من الطرائق التي تعتمد عليها الإدارة في 

  :ستخدام ما يلياهذه الطرائق الشائعة 

 و هي الأكثر شيوعا وأقل كلفة ،تكون في موقع العمل: التدريب في موقع العمل -2-1  

ويكون ممارسا له في صورة ، حيث يتم وضع الفرد العامل في موقع العمل الفعلي

لى التدريب، مما يتيح الفرصة للعامل مباشرة، و ذلك بوجود مدربا أو مشرفا مباشر ع

  .بالتعلم وإمكانية نقده لما يراه ويتعلمه في تأديته وتطبيقه أثناء الخدمة بعد ذلك

أي التدريب على مهنة معينة خلال فترة زمنية قبل :طريقة ممارسة المهنة -2-2  

ات بحسب  وهذه الفترة قد تتراوح ما بين ستة أشهر وخمس سنو،الدخول إلى عالم الشغل

نوع المهنة ومتطلبات التدريب والتعلم فيها، ويكون المتدرب تحت الإشراف المباشر 

  .وتوجيه عامل له خبرة نحو المهنة

تعد هذه الطريقة جزءا من التدريب الصناعي وتتضمن : طريقة التعليم للعمل -2-3  

  :  ثلاث خطوات

  .ا يتعلق به من إجراءات إعداد المتدرب بتوجيه وإرشاد حول العمل وم-2-3-1    

 تقديم محاضرات نظرية للمتدرب حول نظام وضوابط العمل، والظروف التي -2-3-2    

  . م الرئيسية والثانوية فيهايؤدي فيها دعامة المعلومات الأساسية حول أجزاء العمل، والمه

عارف  تهيئة الفرصة للمتدرب في تجريب وممارسة العمل فعليا، وذلك لنقل الم-2-3-3  

  .ي تعلمها إلى الواقع الفعلي بوجود مساعد عند الحاجةتالنظرية ال
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 وفقا لهذا الأسلوب تتم عملية نقل الأفراد العاملين داخل المنظمة من :تدوير العمل -2-4 

أو من منصب لآخر، وهذه العملية يصحبها تدريب وتوجيه من قبل مشرف ، قسم إلى آخر

ال المختلفة في ـفراد العاملين مجالا للتنوع بالأعم إن هذا الأسلوب يعطي للأ،مباشر

 المنظمة ويساعدها في الحالات الاستثنائية، كغياب الأفراد العاملين أو إجازتهم أو فصلهم

  .غير ذلك من الأسباب التي تؤدي إلى احتمال تعطل العمل أو

جهز بكافة يتم بموجب هذا النوع تهيئة مكان م: التدريب في بيئة مماثلة للعمل -2-5 

أنواع المستلزمات والمعدات المشابهة لما هو موجود في مكان العمل الأصلي، أي نماذج 

والآلات والمعدات التي يستخدمها العامل في العمل، فهذه الطريقة تهيئ للفرد اكنات من الم

  .العامل نقل ما تعلمه في بيئة التدريب إلى بيئة العمل الأصلي

إن المحاضرات والأساليب التدريبية خارج موقع : فلامالمحاضرات وعرض الأ -2-6 

وأسلوب المحاضرة ، بالعملالالتحاقالعمل تعتمد بصورة أساسية على الاتصالات بدلا من 

شائع الاستعمال لقلة تكلفته وأهميته في التوعية والإرشاد والتوجيه ونقل المعلومات، ومما 

سهيلة (.وضعف التغذية العكسية، اديعاب على أسلوب المحاضرة انخفاض مشاركة الأفر

  )116ص،1999محمد عباس، علي حسن علي،

    أما الأفلام والأشرطة الإضافية لها دور هام في ترسيخ بعض المفاهيم والخبرات

استنادا إلى أهمية العامل السمعي البصري وأثره الراسخ في ذاكرة المتدرب، حيث يتمكن 

 ويبين للمتدرب ، مختلف العمليات وتسلسل تفاصيلهامن إيضاح) الفيلم (الشريط السينمائي

  .الشكل الصحيح لأداء العملية، غير أنه لا يستطيع تعليم المهارات الحركية بصورة كافية

  : تقويم طرائق التدريب-3
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 وفي تطوير ،   من الضروري تقويم كل طريقة من الطرائق السابقة في تحقيقها لأهدافها

يير اتجاهات وسلوكيات الأفراد، ووصولا إلى التقويم الفعال لابد وتغ ،المهارات والقابليات

  :من الأخذ ببعض العوامل المساهمة في زيادة فاعلية طريقة التدريب كالآتي

  . مدى تصميم البرنامج وفقا للحاجات الفاعلية للمتدرب-3-1   

  . مدى توفر التغذية العكسية حول الأداء في البرنامج-3-2   

  . ارتباط البرنامج بالخبرات السابقة للمتدربين مدى-3-3   

  . مدى التسلسل في خطوات تنفيذ البرنامج-3-4   

  .على الظروف البيئية للمنظمة  مدى مساهمة البرنامج في التأثير-3-5   

  . استخدام البرنامج لمداخل وأساليب متعددة-3-6   

  .وجود نسبة التعلم للبرنامج مدى -3-7   

  .مشاركة في الأفراد في عملة التدريب مدى -3-8   

  . مدى توفر مكانة لتغيير السلوك الإيجابي-3-9   

مدى المساعدة التي يقدمها البرنامج في معالجـة المعوقـات التـي يواجههـا              -3-10   

  .المدربون

سهيلة محمد  .(ووفقا لهذه العوامل يتم تقويم كل طريقة من طرائق التدريب السابقة   

  )117ص ،1999 سين، علي ح-عباس
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  :  أساليب وطرق التدريب-4

ففيها يتم تصميم أو اختيار وتقييم أسلوب ؛    تعتبر هذه الخطوة هامة في تخطيط التدريب

التدريب المناسب، إذ لابد أن تخضع هذه العملية لمعايير تتعلق بمدى قيام الأسلوب على 

الخبرات اللازمة، بأكثر كفاءة مبادئ التعلم، بما ييسر عملية تحصيل الفرد للمهارات و

وبما ييسر إمكانية نقل ما تعلمه الفرد إلى مجال الممارسة الفعلية، بعد انتهاء ، ممكنة

عملية التدريب وكذا مدى مناسبة المعايير التي تأخذ بعين الاعتبار، ومنها معايير الكلفة 

رات البيع الشخصي، فإن والعائد المتوقع، فإن كان مثلا المحتوى التدريبي يتطلب تعلم مها

الأسلوب المختار يجب أن يحتوي ممارسة تطبيقية كتمثيل الأدوار، وإن كان المحتوى 

التدريبي يتطلب مهارات صنع القرارات الإدارية، فإن الأسلوب المختار يجب أن يحتوي 

على ممارسات لحل المشاكل ومواجهة المواقف الإدارية، مثل الحالات الخاصة 

الإدارية، أما إذا كان المطلوب من الفرد تعلمه هو مجرد معلومات وليس والمباريات 

  .  مهارات أو أساليب للممارسة، فالطريقة الملائمة هي طريقة المحاضرات

   ومنه فقد تعددت طرق وأساليب التدريب بتعدد الأهداف الموضوعة لبرامج التدريب 

  :ومنها

سع انتشارًا وبه يقع عبء العمل الأكبر على حيث يعتبر أو : أثناء العملالتدريب -4-1  

عاتق الرئيس المباشر، وأسباب انتشار هذا الأسلوب التدريبي، أن أغلب الأعمال 

الصناعية الحديثة تتصف بسهولة تعلمها في فترة قصيرة من الوقت، ومن ناحية أخرى 

 بين إدارة فإن التدريب أثناء العمل يركز المسؤولية في شخص واحد، بدلا من توزيعها
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الأفراد والمشرف على العمال، الأمر الذي يزيد من فاعلية التدريب، إلا أنه هناك شروط 

أساسية لابد من توفرها لضمان نجاح هذه الطريقة، وهي أن يلم الرئيس المباشر إلماما 

إلى جانب ، تاما بطبيعة العمل، وأن يكون هناك الوقت الكافي للقيام بعملية التدريب

ومن أبرز المزايا لهذا النوع أن مكان  لإلمام بأهمية التدريب والاقتناع بفوائده،ضرورة ا

   .التدريب هو ذاته مكان العمل الحقيقي، وبالتالي يرتبط المتدرب ماديا ونفسيا بجو العمل

قد توفر المنظمة ورشات :   أو مراكز تدريب ملحقةإعداد أماكن خاصة بالتدريب -4-2

 إن تعذر التدريب أثناء العمل و تطلب الأمر  ستخدم هذه الطريقةخاصة بالتدريب، و ت

تدريب أعداد كبيرة وبوقت قصير، وبوجود مدربين مختصين و متفرغين لهذه العملية، إذ 

 بهذه المنجزيبقى المشرف مسئولا عن تحديد احتياجات التدريب وتقييم عملية التدريب 

  .المراكز

ضمن تعليما نظريا وعمليا لفترة معينة، يعقبه تدريب وهي تت: التلمذة الصناعية -4-3  

  .على العمل ذاته بإحدى المصانع، فالتدريب أصبح خاضع للتنظيم وحاجته له

تقوم بعض المنظمات بتنظيم برامج تدريبية لتحقيق : التدريب في مجالات خاصة -4-4  

كلة الأمن أغراض معينة، و كمثال على ذلك فقد تضع المنظمة التي تحتل فيها مش

، بوضع برنامج تدريبي للعاملين على الأمن وأصوله وأساليبه الصناعي أهمية خاصة،

  .وهذا بهدف الوقاية والأمن والسلامة
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أو  ،وهذا بهدف مواجهة أو مواكبة التطورات التكنولوجية:  برامج إعادة التدريب -4-5  

يبهم على أعمال أخرى إذا فقد بعض لعاملين أعمالهم، وأصبح من الضروري إعادة تدر

  )174ص ،1998 مهدي حسن زويلف،(وتوزيعهم عليه

  : تخطيط النشاط التدريبي و تحديد الحاجات التدريبية-5

 يتكون التدريب من أجزاء وعناصر مختلفة يختص كل منها :التدريب ونظرية النظم   

هداف على مدى بدور مميز، ولكن تتوقف الفعالية النهائية للتدريب وكفاءته في تحقيق الأ

التكامل والترابط بين أجزاء وعناصر التنظيم، وتعتبر فكرة النظام من أهم الاتجاهات 

الحديثة العالمية السائدة في الفكر الإداري الحديث، حيث أن توفر إطارا عاما يجمع 

مجموعة العوامل الداخلية والخارجية المؤثرة في نشاط معين، ويربط بينها في تكوين 

كذلك فإن اتجاه النظم يتيح الفرصة للتفكير في مكونات النظام الأساسي وتجزئته متكامل، 

إلى نظم فرعية، الأمر الذي يمكن من فهم و تفسير النظم الكبيرة المعقدة، ويتميز النظام 

  : بالصفات الأساسية الآتية

 هو عبارة عن تكوين كبير يتصف بوجود تفاعل ديناميكي بين  الذيالنظام -5-1   

على الأداء  مكوناته الأصلية، ويتخذ هذا التفاعل الديناميكي أشكالا مختلفة تؤثر أعضائه أو

  .الكلي للنظام

 تتصف أجزاء النظام بتفاعلها وتعكس هذا التفاعل في شكل سلوك أو تصرف -5-2   

  .يتأثر بالأطراف الأخرى في البيئة المحيطة

  .جزاء النظام يعتبر النمو صفة أساسية من السلوك لأ-5-4  
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باعتبارها ،  تحتل الاتصالات وتبادل المعلومات بين مفردات النظام أهمية خاصة-5-5  

  . في سلوك كل منها، وبالتالي في السلوك العام للنظامةمن العوامل الأساسية المؤثر

 السمة الأساسية للنظام هي قدرته على الإحساس بالتغيير في تكوينه الداخلي أو -5-6  

يئة المحيطة، ومن ثم اتخاذه من الإجراءات ما يضمن استمراره في الاتجاه الصحيح في الب

المحقق لأهدافه، الموافقة مع متطلبات واحتياجات البيئة، وتتم هذه الإجراءات المعدلة 

ويقوم تصور التدريب على أساس فكرة  للنظام من خلال المعلومات المرتدة من البيئة،

  :ساسية التالية في نظم التدريب وهيالنظام، ووفق الأبعاد الأ

  .التكامل و الترابط الداخلي بين عناصر ومكونات نظام التدريب    * 

الانفتاح على البيئة والتفاعل والتكيف لما يتلاءم مع التغيرات التي تحدث فيها من      * 

  .ناحية والقدرة على إحداث التغيير بالتأثير في مكوناتها من ناحية ثانية

الإحساس بمدى التناسب مع متطلبات البيئة و احتياجاتها، و من ثم القدرة على  *    

، وتصحيح مسارها لتتوافق مع متطلبات البيئة  تعديل ما يتم من أنشطة تدريبية

 و يوضح الشكل التالي تصورا للتدريب ،)162ص ،1998 مهدي حسن زويلف،(.المتغيرة

  .  المتكامل وفقا لفكرة النظام

  )المحيطةالعمل البيئة                                     (   
الأنشطة 
 التدريبية

النتائج 
 التدريبية

  الاحتياجات
 التدريبية

  

  معلومات
   مرتدة
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  )المحيطة(البيئة الخارجية

  يوضح نظام التدريب) 1(شكل رقم 

  : من هذا الشكل نستطيع تحديد العناصر الأساسية للنظام التدريبي والمتمثلة أساسا في

  .ية للنظامتتناول جميع المدخلات الأساس: الاحتياجات التدريبية*    

وهي الجهود والعمليات الهادفة إلى سد الحاجيات التدريبية من : الأنشطة التدريبية*    

  .يةطرق ومناهج وبرامج تدريب

والتي يمكن ، النتائج المتمثلة في أنواع التغير في الأداء ومستويات الكفاءة للمتدربين*     

  .ام التدريبقياسها بمعايير اقتصادية وسلوكية، وتمثل مخرجات نظ

والتي توضح مدى فاعلية النتائج التدريبية وتساعد على تقييم :  المعلومات المرتدة*    

  .النظام التدريبي وبيان مدى توافقه مع متطلبات البيئة

   إن الانطلاق من هذا المدخل المتكامل يطرح أهمية عنصر التخطيط، في نظام التدريب 

ق المنطقي لتحقيق التوازن، والارتباط بين عناصر إذ أن تخطيط التدريب يعتبر الطري

النظام وأجزاءه بشكل يضمن الوصول إلى النتائج التدريبية المستهدفة في ضوء معطيات 

  ).163ص ،1998 مهدي حسن زويلف،(البيئة المحيطة

  : المقومات الإدارية والتنظيمية للتدريب-6

  :جسد فيما يلي إن أهم المقومات الإدارية والتنظيمية للتدريب تت
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  .وجود للعمل تحدد الأنشطة والأهداف الإنتاجية المطلوبة -6-1    

  . توفير الإمكانيات والمعدات الفنية اللازمة للأداء السليم للعمل-6-2    

القيادة والإشراف من قبل الرؤساء المشرفين الذين يحصل منهم الفرد عن   توفير-6-3    

 حيث يقتصر التعليم عن تلك الأمور ،المستمر لأداء العملالمعلومات الأساسية والتوجيه 

  .التي تخرج عن طاقة الرئيس أو القائد بذاته

 توفير الدقة والوضوح في تحديد مواصفات الوظائف ومتطلبات شغلها، و كذلك -6-4    

، وكذلك  في تحديد الموقع التنظيمي لكل وضيفة والتوازن بين السلطة والمسؤولية فيها

مباشرة الالعلاقات بينهما وبين غيرها من الوظائف ذات العلاقة المباشرة وغير وضوح 

  .معها

 توفير الدقة والموضوعية في اختيار الأفراد للعمل بناء على وصف دقيق -6-5    

  .للوظيفة

 توفير نظام مستمر لقياس أداء الأفراد، و تقييم كفاءتهم و تحليل مؤشرات الأداء، -6-6   

اتهم الوظيفية وأنماط سلوكهم حتى يمكن استنتاج الاحتياجات التدريبية بدقة وتتبع علاق

  .وموضوعية

 توفير نظام للحوافز المادية والمعنوية يربط بين التقدم الوظيفي والمزايا وأشكال -6-7   

  .التقدير المادي والمعنوي نتيجة الأداء الوظيفي

 68



ملين أداة فعالة تساعدهم في تحسين أدائهم     ومن هنا يبرز التدريب في نضر الأفراد العا

كامل .(الوظيفي، ومن ثم يدركون أنه وسيلة للحصول على تلك الحوافز المادية والمعنوية

  ). 1997بربر، 

  :  خطوات إعداد البرنامج التدريبي-7

،     الإعداد والتهيئة لأي برنامج تدريبي يتضمن خطوات معينة تنبثق من أهداف المنظمة

   : )2(، وهذه الخطوات يوضحها الشكل رقم  في تطوير كفاءة الأفراد العاملينوتساهم

  

  

   يوضح الخطوات الأولية لإعداد البرنامج التدريبي )2(شكل رقم 

أهداف التدريب    تحديد الحاجات 

  مبادئ التعلم

  محتوى البرنامج

لابد من تشخيص المواقف والمشاكل التي تمر بها المنظمة : تحديد الحاجات -7-1 

ا، كما أن الحاجة إلى البرنامج والتحديات التي تواجهها، والتي تتطلب برنامجا تدريبي

التدريبي تظهر وتبرز بشكل ملح في حالة وجود تغيرات تنظيمية، حيث أن الإنتاج أو 

الخدمة التي تقرر المنظمة إنتاجها لابد أن يعد لها برنامجا تدريبيا، لتدريب المنتجين الجدد 

 للتدريب، من كما أن تحديد الحاجات تكون بدراسة حاجة كل فرد في المنظمة عليها،

خلال الكشف عن جوانب الضعف في من تم تعيينهم حاليا أو الذين هم في المواقع 

ويمكننا القول إن تحديد الحاجات التدريبية تبدأ من خلال  ،التنظيمية الأخرى في المنظمة

   )1985أحمد صقر عاشور،( :دراسة ثلاث مؤشرات هي 
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د من دراسة كفاءة أداء المنظمة الممثل حيث لاب:   مؤشرات الأداء التنظيمي-7-1-1   

 والمعدات والآلات، ومؤشرات اكناتبمعدلات الإنتاجية والكلف، ومعدلات اشتغال الم

  .استخدام الموارد البشرية من حيث التكوين وحركة هذه الموارد

من أن ،  إن تحليل أداء الأفراد العاملين ودراسة مكوناته تعد خطوة نحو التحقق-7-1-2  

  .ين الأداء التنظيمي يكون من خلال الموارد البشريةتحس

تتضمن ضرورة تحديد جوانب :  مؤشرات حاجة ومتطلبات الأفراد للتدريب-7-1-2   

الأداء لدى الأفراد العاملين، التي يكتنفها القصور مع النقص في المهارات اللازمة لأداء 

، أي  ة لابد من تهيئة الاستعدادالعمل وكذلك عدم وجود الاستعداد للعمل، وفي هذه الحال

حالة الأداء في الرغبة في التعلم لدى مثل هؤلاء الأفراد لتحديد متطلبات الأفراد للتدريب 

على الرغم من وجود الاستعداد ، لأداء الجيداغير الفعال، بسبب عدم وجود قدرات 

  .راتلاكتساب القدرات، وفي هذه الحالة يركز التدريب على جانب اكتساب المها

   أما في حالة الأداء غير الفعال الناجم عن انخفاض الدافعية نحو العمل، ففي هذه الحالة 

  .         لابد من أن يركز البرنامج التدريبي على تطوير الدوافع الإيجابية نحو العمل

عند تحديد الحاجات التدريبية يتم توضيح ومعرفة الأهداف المطلوب :أهداف التدريب-7-2

لال تحديد الأهداف يتحدد السلوك المرغوب فيه، والشروط الواجب ـومن خ، اــتعلمه

توفرها لتحقيق هذا السلوك، والجدير بالذكر أن هذه الخطوة تساعد المدرب والمتدرب 

  . ومن ثم تقويم نتائج البرنامج ونجاحه،على معرفة ما هو مطلوب منهم
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ج التدريب بعد تحديد الحاجات  ينظم محتوى البرنام :تحديد محتوى البرنامج -7-3

ف إليه البرنامج من تغيير أو تطوير فمن دوأهداف التدريب، بحيث يتضمن المحتوى ما يه

الممكن أن ينظم المحتوى لتعليم مهارات متخصصة أو يضيف معارف معينة، أو محاولة 

دافعية تغيير الاتجاهات، حيث لابد أن يراعي من تحديد محتوى البرنامج مدى الرغبة وال

  .والاستعداد والأداء

ولكن من الممكن قياس ، من الصعوبة ملاحظة وتحديد عملية التعليم:  مبادئ التعلم-7-4

نتائجها، وأحسن طريقة لمعرفة وفهم عملية التعليم تكون من خلال استخدام منحنيات 

لية حيث تحدد مستوى ووقت التعلم، ومن خلال هذين المتغيرين يمكن قياس فاع، التعليم

التعلم، كما أن كفاءة وفاعلية التعلم تعتمد على مدى تضمين مبادئ التعلم في البرنامج 

. التدريبي، حيث كلما كانت هذه المبادئ مستخدمة بدرجة كبيرة، كان التدريب أكثر فاعلية

  ).113،ص1988علي حسين علي،-،سسهيلة محمد عبا(

تتبع مجموعة من من لابد ، ج تدريبعداد برناملإ هيرى محمود السيد أبو النيل، أن   

  :       الخطوات تتمثل في

 فحص تقارير الكفاية الإنتاجية، والأخطاء التي يقع فيها العاملون والحوادث -1    

لتحديد الوظائف التي تعكس بيانات هذه النواحي أن ، ارض بأقسام المؤسسةـــوالتم

  .شاغليها أقل في الإنتاجية

  .لمتدربين و وضعها في مجموعات مهنية متشابهة تحديد وظائف ا-2    

  . تحليل العمل في كل مجموعة مهنية-3    
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  . وضع مواد البرنامج التدريبي النظري و العملي من تحليل العمل-4    

  . تحديد وسائل التدريب المناسبة لمواده-5    

  . إعداد المكان المناسب-6    

  .ذو الكفاية العالية اختيار المدربين و المحاضرين -7    

   ).680،ص1985محمود السيد أبو النيل،.( تقييم البرنامج لتحديد فاعليته-8    

  

  

  : تصميم وتنفيذ برامج التدريب بالأسلوبية الرقمية-8

  مع أهمية الدور الذي يقوم به التدريب في التغيير السلوكي والمادي لكل من الموظف 

رامج في تقرير وجود وهوية هذا التدريب وتشغيله والمؤسسة والوظيفة، ومع أهمية الب

، فإنه يبدو ملحا وضروريا نتيجة المشاكل الملاحظة  للحصول على التحسينات المرجوة

تكفل معها ، في التدريب وبرامجه الراهنة، تبني أسلوبية جديدة في تصميم هذه البرامج 

  .ي طرح المهارات المطلوبة، وانضباط عملياته ورفع فعالياته ف صلاحية محتوى التدريب

   الرقمية والسلوكية والنظام:  تقوم أسلوبية التصميم الجديدة على ثلاثة مبادئ أساسية هي

وللملاحظة والقياس ) رقميا(     بمعنى أن عمليات ومكونات التصميم ونتائجه قابلة للعد 

يسهل معه كشف ثم للعمل بأسلوب النظام هدفاً ومحتوى ووظيفة، الأمر الذي ، )سلوكيا(

الضعف أو الخطأ في البرنامج المطروح للعمل، والتغلب مباشرة عليهما، وتصحيح مسار 
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 يتمثل مبدأ النظام الذي تتخذه أسلوبية التصميم في ،التدريب للنهايات والتغييرات المقصودة

  :مواليالشكل ال

  اج ـــ     نت             ات              ــ         عملي لات               ــ    مدخ

       نظام تصميم التدريب             نظام تصميم التدريب                  نظام تصميم التدريب   
  

  برنامج جاهز للتنفيذ

استراتجيات محكمة قادرة 

  على تنفيذ التدريب

 ظفحاجات المو

  تخطيط المنهج

تخطيط استراتجيات 

  وسائل التنفيذ

 حاجات الموظف

  حاجات المؤسسة

  حاجات الوظيفة

 حاجات الموظف

  )يب كنظام بمدخلاته وعملياته ونتائجه وضوابطه التقييمية

م كمبادئ مميزة لعملها،سيؤدي ببرامج والنظا  والسلوكية

 :  

ريب، واستراتيجيات محكمة قادرة على تنفيذه كما يبين 

 كما هو الحال مع تصميم برامجهن ، نظراً لتنفيذه كنظام

العملية التدريبية سيؤدي بالتدريب وبرامجه للعمل بنظام 

 على التغيرات المطلوبة في الموظف أو المؤسسة أو 

  .ع التنفيذ وهو متمم للشكل السابقمصميم البرامج 

  اج ـــ     نت                                عوامل

   التنفيذام ـ   نظ                         ــام التنفيذ

خدمات البشرية 

الخدمات 

العمليات +ادية

 الإدارية

  تطوير الموظفين

  تطوير الوظيفة 

 تطوير المؤسسة
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يوضح تصميم التدر) 3(شكل رقم (

 إن تبني أسلوبية التصميم للرقمية

التدريب للمواصفات العملية التالية

برامج صالحة وفعالة للتد -8-1  

  .الشكل السابق

: دقة وانضباط التدريب -8-1    

البرامج بنظام ودخوله إن تصميم 

 للحصول، آخر هو نظام التنفيذ

والشكل الموالي يوضح ت، الوظيفة

              لات            ــ    مدخ

نظ                          التنفيذنظام    

برنامج جاهز 

+ للتنفيذ

استراتجيات قادرة 

 على التنفيذ

ال

الم

  
 



  )يوضح تنفيذ التدريب بتداخله مع نظام التصميم وطرحه للنتائج المطلوبة) 4(شكل رقم

إن تصميم التدريب وبرامجه رقميا سلوكيا ونظاميا من : ة التدريب للمحاسبة قابلي-8-3  

 أي ؛يسهل عد وتدقيق بياناتها في أي لحظة أو مرحلة من التدريب، خلال نماذج خاصة 

 وتحديد ،سيجعل من مكونات التدريب نفسه وعملياته ونتائجه قابلة للملاحظة والقياس

  . المواصفات المعيارية المطلوبةأو ،ديةقيمتها أو جدواها السلوكية أو الما

أي يمكن للأفراد المتدربين ومجموعاتهم الصغيرة بناء على  : قابلية التدريب للتفريد-8-4

ل التدريب، التقدم في البرنامج وتحصيل مهاراته المقررة حسب ـنتائج اختبارات قب

من إدارة البرنامج سرعاتهم الفردية الخاصة بقليل من التوجيه أو بتوجيه غير مباشر 

  . لة أخرىموهيئته التدريبية من مدربين وقوى عا

، وقبولهم جميعاً   تقدير الجهات المعنية لأهمية التدريب وخاصة المتدربين والمدربين-8-5

مع المثابرة النشطة في ، لبرامجه المقررة والالتزام بما تتطلبه من مهام ومسؤوليات

ولفعاليتها المنتظرة  م وحاجاتهم،ــ والسلوكية لمقدراتهتحصيلها،نظراً لصلاحيتها النفسية

   )23ص ،1991 ،محمد زياد حمدان.(لتغييرهم للأفضل والأحسن
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  :خلاصة الفصل 

   يتضح من خلال العناصر التي تناولناها في هذا افصل بأن التدريب يعتبر مهما جدا في 

وتكوين القوى العاملة لتساير المتطلبات  إذ يمثل الدعامة الأساسية لترشيد ،التنظيم

 ،إذ لابد من تنمية المعارف والمعلومات لدى المتدربين، والتغيرات التكنولوجية الحاصلة

،  ة وإجراءات ونظم العمل، والأساليب وفهم الوظائفأمن حيث معرفة تنظيم المنش

ن الفرد صالحا وتطوير المهارات لأداء العمل، وتنمية للاتجاهات نحو العمل حتى يكو

وذلك بإتباع مجموعة من الوسائل والطرق التدريبية ذات  لمزاولة المهنة بشكل صحيح،

من حيث زيادة الإنتاجية، وانفتاح المنظمة على المجتمع ، الأهمية بالنسبة للمنظمة

لأفراد العاملين في مساعدتهم على تحسين قدراتهم االخارجي، وتحقيق سياستها من جهة، و

وتطوير العلاقات الإنسانية المتجسدة في التفاعل الاجتماعي  ،لهم من جهة ثانيةحل مشاكل

  .، وتمتين علاقاتهم بالإدارة بين الأفراد العاملين

 75



   إذ تتجسد ثلاثة اتجاهات للتدريب تتمثل في الاتجاه النظري من حيث اكتساب الفرد 

ل حديثة، ذات فاعلية  واتجاه عملي من تعلم مهارات وطرق عم،ات وتنميتهاـللمعلوم

  .وإنتاجية عالية، واتجاه ثالث نفسي سلوكي بهدف تطوير سلوك الفرد إلى الأحسن 

 وتدريب العاملين القائمين ،   ويتناول التدريب عدة مجالات كتدريب العاملين الجدد

  الخ وهذا وفق الأنواع التدريبية المحددة مسبقا...وتدريب بغرض الترقية، بالعمل

 فوالتدريب خارج العمل، وهذا بهد، والتدريب في مكان العمل، فيـج التعريكالبرنام

والكفاءة الإنتاجية وإعداد المعينين  تحقيق مجموعة من الأهداف كرفع مستوى الأداء،

الجدد وتهيئتهم للقيام بعملهم على أكمل وجه، وتمكين الأفراد من ممارسة الأساليب 

  .المتطورة للفاعلية المطلوبة

ا أن التدريب له علاقة مع بعض المفاهيم التنظيمية كالاختيار والخبرة، إذ أن    كم

، المؤسسات تعتمد على اختيار الأفراد ذوي الكفاءة المناسبة حتى يكون تدريبهم سهلا

لتحقيق الأداء المناسب في عملهم، أما عامل الخبرة فهو في علاقة مع التدريب إذ يقلل من 

، وللوصول إلى تدريب جيد ومناسب  كس من المتدربين الجددتكاليف التدريب على الع

وفعال هناك مجموعة من المبادئ تجسد قوة ونجاح التدريب كالتكرار والمران والإرشاد 

وغرها من المبادئ الفعالة في تحقيق التدريب المناسب ...والتوجيه والتعزيز والتمييز

رورة وجود دافع لدى الأفراد، ومراعاة ، ومن أبرز المبادئ الهامة أيضا ض للقوى العاملة

  .   أساليب وطرق تدريبية مخططةإتباعأهمية الفروق الفردية والاستعدادات،من خلال 
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    ولزيادة فاعلية طرق التدريب وتغيير سلوكيات الأفراد العاملين لابد من تقويم طرائق 

ر التغذية العكسية حول وتوفي،  وفقا لمدى تصميم هذه البرامج ومتطلبات المتدرب،التدريب

الأداء في البرنامج ومساهمته في التأثير على الظروف البيئية الملائمة، وتوفير مكافآت 

لتعزيز السلوك الإيجابي، وبهذا كله يتحقق التدريب الفعال والمثمر في التنظيم، ومدى 

  .  مساهمته نحو تنظيم أفضل أو الرقي به

  . ذات العلاقة بهالمفاهيم لى التدريب و الحاجة إ  ومنه يوضح الفصل الموالي
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  تمهيد

  الحاجات التدريبية: أولا        

  التدريب المهني:         ثانيا 

  التدريب والاختيار:         ثالثا 

  التدريب والخبرة :        رابعا 

  مبادئ التعلم والتدريب:        خامسا 

   نقل التعلم:       سادسا 

  مشاكل عامة في مجال التدريب:        سابعا 

  تدريب العاملين وتطويرهم:         ثامنا 

       خلاصة الفصل

 



  تمهيد 

     من خلال عناصر الفصل السابق لسيكولوجية التدريب في تحديد الدوافع التدريبية 

ق من خلال توضيح وطرق تدريب الأفراد العاملين، يأتي هذا الفصل ليكون أكثر تعم

ثم الربط بين التدريب ، الحاجات التدريبية، وتوضيح معنى و مفهوم التدريب المهني

 وتوضيح ،مبادئ التي يقوم عليها التعلم والتدريبالوالاختيار والتدريب والخبرة، وتبيان 

وأخيرا تدريب العاملين وتطويرهم، وذلك في ، لبعض المشاكل الحاصلة في مجال التدريب

  .ناصر الموالية الع
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  : الحاجات التدريبية-1

  :   نتناول في هذا العنصر نقطتين أو بالأحرى خطوتين هما  

  التعرف على الحاجات التدريبية  -

  .تقويم الحاجات التدريبية -

  ويعد التعرف على الحاجات التدريبية نقطة البدء، فالتعرف على الحاجات التدريبية ليس 

 الحاجة ثم إشباعها ببساطة، بوجود متطلبات تنشأ من مصالح مختلفة مجرد مسألة إيجاد

داخل المؤسسة، فحاجات تطوير الفرد العامل يتوجب تلبيتها عند إشباع متطلبات المهارات 

وهذه الحاجات إن لم يتم التعرف عليها يتعين مطابقتها ، داخل المنظمة أو المؤسسة

  )59ص ،2005 لدسوقي،براهيم اإمحسن .(بدورات تدريبية مناسبة

لتعرف على الحاجات التدريبية ينبغي التوازن بين المطالب والسياسات والاستراتجيات ل  

ويلخص الشكل الموالي العملية التي توازن بين ، المشتركة والمتطلبات الفردية والتنظيمية 

ون المظلة  أن السياسات والاستراتجيات المشتركة ينبغي أن تك أيضاويبين، تلك المتطلبات

 وهذا يساعد في ضمان ،التي يتم التعرف فيها على حاجات التدريب الفردية والتنظيمية

  .موازنة أنشطة التدريب مع توجه العمل
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والاستراتجيا المشترآةتلسياسات

التدريب بمتطلبات تقارير إخراج
اجمع  



  

العمل   حاجات على التعرف

الفرد   الحاجات على التعرف

للوظيفة   بالنسبة والمهارات الحاجات على التعرف

الإلزامي   التدريب على التعرف

المتأثرين   الأفراد على التعرف

س   إلى المحتملة الحاجات التدريبإدخال جلات

   التدريبيةيوضح التعرف على الحاجات) 5(شكل رقم 

  :التالية عناصرال  وما يوضحه الجدول من خلال 

شكل الحدود تالتي : لاستراتجيات الخاصة بالمنظمة أو المؤسسة جمع السياسات وا -  

التدريب : التي ينبغي أن يجرى التدريب في إطارها، وهذا من خلال طريقتين الأولى

الإلزامي مباشرة والثانية من خلال التأثير غير المباشر، ونشر السياسات التي تعد طريقة 

من خلال المؤسسة لضمان التعرف على  ،كةهيكلية لدفع الأهداف والاستراتجيات المشتر

  .حاجات التدريب في إطار أهداف العمل الذي تقوم به المؤسسة وحاجات تطوير الأفراد

تملي سياسة المؤسسة على الموظفين القيام بدورات : التعرف على التدريب الإلزامي  -  

 مكمل لثقافة المؤسسة، كالدورة التعريفية بالمؤسسة وإدارة الجودة التي تعتبر جزء، محددة

وعليه يتعين على الموظفين الجدد حضور هذا التدريب، ومنه تكون الدورات الإلزامية 

  . متسقة مع توجه المؤسسة لأنها طورت أساسا لتنفيذ سياستها العامة

إن نشر سياسة المؤسسة ودورات التدريب هي بمثابة : التعرف على حاجات العمل -  

  .جات العمل، ودورها يكمن في تحديد أسس عملية التدريبأداتين للتعرف على حا
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تحدد مهمة الإدارة وعمليات  : التعرف على المهارات والتدريب المطلوب لكل وظيفة -  

فلكل وظيفة  العمل المستخدمة الوظائف التي تحتاج إليها حتى تنتج منتجاتها وخدماتها،

  : مجموعة من المهارات المصاحبة لها، والمتضمن 

  . التعرف على المهارات المطلوبة للقيام بالوظيفة-          

  . مقارنة المهارات المطلوبة بمستوى المهارة الحالية لمن سيقومون بالوظيفة-          

بعد التعرف على تحليل السياسات المشتركة  : التعرف على من يتأثرون بالتدريب -  

يمكن التعرف على نوع ، مهارة الوظيفيةوالتدريب الإلزامي وحاجات التدريب ومتطلبات ال

  .التدريب الذي تحتاج إليه كل مجموعة من الموظفين على حدى 

 سجل التدريب لا يورد الدورات :إدخال الحاجات المحتملة إلى سجلات التدريب -  

بل ينبغي أن يذكر نوع التدريب الذي يحتاج إليه، ، التدريبية فقط التي حضرها المتدرب

  .د خطة، ومنه يبين السجل الفترة الزمنية التي يكون فيها التدريب مطلوبا وهذا بإعدا

والذي هم ، تقرير التدريب يبين التدريب الذي تم :كتابة تقارير متطلبات التدريب -  

ثم تمحيص كل متطلبات التدريب، وعليه يمكن إخراج تقارير التدريب التي ، بحاجة إليه

  :تضم 

  .الذين طلبوا دورة معينة كل الأشخاص -           

  . كل الأشخاص الذين يحتاجون إلى مهارة معينة-           

  )63،ص2005ابراهيم الدسوقي ، محسن(كمية ونوع التدريب الذي تطلبه منظمة ما-           
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  :  التدريب المهني-2

  هنته     التدريب المهني بمعناه الواسع هو عملية تعلم وتعليم، تمكن الفرد من إتقان م

 الذي يريد العمل في مصنع أو -والتكيف لظروف العمل لا يكفي له أن يكتسب المتدرب

 المهارات الفنية اللازمة لأداء عمله، بل لابد له فوق ذلك من اكتساب عادات -مؤسسة

اجتماعية واتجاهات نفسية جديدة، أو التخلي عن عادات واتجاهات قديمة تعوقه عن 

لا يقتصر إذن ، الكتابة على المكتبي على الخراطة أو البردة أوالتكيف، فالتدريب المهن

على مجرد اكتساب لمهارات حركية خاص والتدريب على أعمال السكرتارية أو إمساك 

الدفاتر أو ملاحظة العمال ليس مجرد اكتساب مهارات مهنية خاصة بهذه الأعمال بل إنه 

قات معلومة، وعدم ترك العمل قبل يتطلب فضلا عن ذلك أن يعتاد الفرد الحضور في أو

وعلى ، بنظم المصنع أو المؤسسة ولوائحهاموعد انصراف وأن يتدرب على الاهتمام 

مسايرة زملائه ورؤسائه بالقدر الذي يحول دون الاحتكاك بهم وعلى ألا يتعدى على 

  .اختصاصات غيره

 علاجها وحلها    وقد اتضح أن كثيرا من المشكلات داخل المصانع أو المؤسسات يمكن

  عن طريق التدريب، ومن هذه المشكلات عدم إلمام العامل بواجباته على وجه صحيح

  وعدم اهتمامه بعمله أو إهماله في أدائه، وعدم استخدامه أجهزة الوقاية من حوادث العمل

وعدم فهمه المسؤولية فهما صحيحا، ومن هذه المشكلات ارتفاع نفقات الإنتاج والصيانة 

حوادث العمل وإصاباته، وارتفاع نسبة المواد التالفة، وعطب الآلات والأدوات من وكثرة 

سراف في ترك عملهم والإ، ة الاحتكاك والصراع بين العاملينسوء استخدامها، وكثر

 أو لعجزهم عن الترقي فيها، بل قد أمكن بالتدريب المهني علاج كثير ،بمحض إرادتهم
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ف التعاون بين ، كضعنسانية، داخل المؤسسةلعلاقات الإمن المتاعب الإدارية المتصلة با

، وعجز الإدارة عن تحديد لإدارة العامة وأقسامها المختلفة، أو بين االعاملين والإدارة

عن ترقية العاملين على أسس ، أو عجزها الرؤساء والمرءوسين تحديدا دقيقامسؤوليات 

    .سليمة

 يقتصر على الإعداد الفني ي بمعناه الشامل لا   على هذا النحو يتضح أن التدريب المهن

  .، بل يتجاوزه إلى الإعداد النفسي لهللعامل

بل ،  ذوي الخبرة من العمال والموظفين   كذلك لا يقتصر التدريب على المبتدئين وغير

هيل من يرقى منهم إلى يشمل فوق ذلك قدامى العاملين وذوي الخبرة لرفع مستواهم أو تأ

قد اتضح أن الإنسان مهما طالت خبرته فإنه يستطيع رفع كفايته الإنتاجية ، ومناصب أعلى

  .)108،ص1965حمد عزت راجح ،أ(عن طريق التدريب

فة صوره وفي مجالاته المختلفة يتيح الفرصة لكل مواطن أن يرتفع ا   التدريب المهني بك

آخر ما ية بدرا، كما يهدف إلى جعل العامل على بمستواه المهني في جميع المجالات

  .وصلت إليه المعارف والبحوث

  ويقصد بالتدريب المهني نوع من التعلم واكتساب المهارات والخبرات والمعارف 

  .المختلفة المتعلقة بمهنة معينة

ولكنه يحمل تدريب الملاحظين وقادة ، ر التدريب على العمال الجدد فحسب   ولا يقتص

تؤهلهم للوظائف القيادية التي سيشغلونها، كذلك العمل حيث يتلقون برامج تدريبية معينة 
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أو إلمامهم بنوع جديد ، المؤسسة زيادة كفايتهم الإنتاجيةيتناول العمال الحاليين عندما تريد 

  . أو بطريقة جديدة من طرق العمل ، من الآلات المتطورة والمعقدة

عد من الوسائل الناجحة ؛ لهذا يد   ويقوم التدريب على زيادة الكفاية الإنتاجية لدى الفر

ادية والبشرية لزيادة الإنتاج على المستوى الرأسي من حيث استغلال جميع الإمكانيات الم

 واستخلاص كل خبراتهم والاستفادة منها أما زيادة الإنتاج على ،الموجودة بالمؤسسة

انع وإنشاء ، أي زيادة عدد المصي فتعني التوسع في مصادر الإنتاجالمستوى الأفق

فرد لكي ينتج إنتاجا حسنا يحتاج إلى تعلم كيفية القيام بالعمل بالطرق ل، واناعات جديدةص

قصر مدة ممكنة مع  أكبر قدر من الإنتاج بأقل جهد وفيأ التي ينتج فيها العامل ، المثلى

  .      ، وسلامة معداته وآلاته حافظة على صحته النفسية والجسمية، والمجودة إنتاجية

 عن تعريف العلم ونحن نقصد االتعريف العلمي للتدريب المهني لا يختلف كثيروالواقع أن 

 ويبدأ التدريب المهني بوجود مجموعة من العمال ،بالتعلم تعديل أو تغيير سلوك الفرد

يسلكون طريقة معينة ثم يتلقون قدرا من التدريب ينتهي عندما يتمكنون من القيام بهذا 

والمعروف أن للتدريب المهني أهمية كبيرة ، برامج التدريبيةيقة التي رسمت للالعمل بالطر

ت والمكنات في الميدان الصناعي، وتزداد هذه الأهمية تدريجيا نظرا لتعقد الآلا

التي تتطلب تدريبا دقيقا للنجاح في إدارتها وتشغيلها، فنحن نشاهد ، والاختراعات الحديثة

 وإعادة تدريب العمال القدامى اتتطلب تدريبكثيرا من الآلات الأوتوماتكية المعقدة التي 

  .)158،ص1994شفيق رضوان ،.(على هذه الآلات الحديثة
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وهنا نجد الأسلوب المتبع في بعض الأحيان هو ، ق بالأعمال اليدوية والميكانيكية   ويتعل

  وذلك بغرض معرفة الفنون المهنية تعيين بعض العمال الجدد كمساعدين للعمال القدامى،

توجد المعاهد الفنية ومراكز التدريب المهني التي يمكن الالتحاق بها لتدريبهم بعض كما 

توافر بهذه المراكز التدريبية الإمكانيات الضخمة التي تمكن من اكتساب ت وعادة ،المهن

  .   العمال لمهارات وقدرات كبيرة

  : التدريب و الاختيار-3

 ، Brayبراي،(درب و مستوى نوعية التدريب   هناك علاقة مباشرة بين سياسة اختيار المت

سا على أنها طريق مسدود، وخاصة لغير افعندما يتم فهم برامج التدريب أس ،)1980

فإنه من الصعب جدا تحقيق تدريب بنوعية جيدة، فالأفراد يتجهون ، المؤهلين أكاديميا

 عدد مقبول للتدريب لسبب عدم وجود فرصة أخرى أمامهم، فعندما تفصل سياسة الاختيار

التكوينية لتطورهم إلى مستوى قديم مجموعة من البرامج الفنية و ويكون بت،من الأفراد

  .عال

   لقد قامت بعض الدول بصياغة السياسات التدريبية لجلب أكبر عدد من المتدربين مع 

اختيارات التعليم الإضافي مفتوحة، ففي الأردن على سبيل بالاحتفاظ في الوقت نفسه 

 بناء على امتحان شهادة الثانوية العامة يستطيع طلاب المدارس المهنية و طلاب المثال

وتقوم بإعداد المستوى ،  على قبول في إحدى كليات المجتمعالقسم العلمي الحصول

المتوسط من القوى العامل والفنيين المهرة، وفي جامايكا تعتبر المدارس الفنية معاهد ذات 

أو الالتحاق بالجامعة بعد اكتمال ، ساو للدخول في سوق العمل بشكل متمكانة تعد الأفراد
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تعليمهم و تدريبهم، إن مثل هذه السياسات تشارك في المحافظة على زيادة عدد الطلاب 

الملتحقين بمستوياتهم، ويجادل منتقد التعليم المهني بأن مساواة المدارس المهنية بالمدارس 

سبب قبول عدد كبير من طلاب التعليم المهني، بدلا التكوينية يؤدي إلى الهدر والخسارة ل

  .من دخولهم مباشرة إلى سوق العمل

   التسليم بصحة أن التدريب المهني أكثر تكلفة من التأهيل الأكاديمي، وهناك عامل 

 اإضافي يجب أخذه في الحسبان وهو أنه حينما ينظر للتدريب المهني كأسلوب يتيح فرص

  التوظيف ة إلى مستويات أعلى من التدريب والاقتصاديلاجتماعية وام الأفراد للترقية اأم

إزاحة ضغطا كبيرا عن نظام التعليم العام، و لكن الطريقة الأخرى هي متى تم إدراك  و 

التعليم المهني على أنه فرصة محدودة، فسيكون هناك طلب اجتماعي كبير لتعزيز التعليم 

خططين بالنسبة باء في كونهم أفضل حكاما من المالعام، وكما دلت الملاحظة الصائبة للآ

 )الطريق المسدود(حين يرشدون أبنائهم لتجنب ما يعرف بالتدريب، لمجالات فرص العمل

ومع ذلك هذا لا يعني بالضرورة إلغاء التعليم المهني لصالح توسيع التعليم العام، فلقد 

ظائف أقل ل، وممن يشغلون وابتليت كثير من الدول بأعداد كبيرة من العاطلين عن العم

المساواة مع سياسة ونظم هذا يعني أن يوضع التدريب على قدم من مستواهم أو العكس، و

ومن خلال تطوير مسارات مشابهة، توفر ، من خلال إزالة الحواجز المصطنعة، الاختيار

  ).57،ص1998عبد الصمد قائد الأغبري، فريدة آل مشرف،(فرص تعليمية ومهنية مناسبة

عام علاقة بين الاختيار يوجد بوجه :   كما يرى محمود السيد أبو النيل العلاقة فيما يلي 

لأنه من النادر أن تعتمد أي مؤسسة في أن يكون العاملين فيها على مستوى  ،والتدريب
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عال من المهارة باختيار الأفراد المدربين تقريبا من مصادر القوى العاملة الموجودة في 

 ك لأنه على الرغم مما أتبع من دقة في اختيارهم على أسس معينة فإن نوعاًالمجتمع، و ذل

ذلك للوصول بهم إلى المستوى المرضي من الأداء في عملهم و ،من التدريب يكون أساسيا

ذلك ، والمتخصص، وفي بعض الأحيان يكون التركيز على تدريب الأفراد دون اختيارهم

عمالة من تخصص معين، أو عندما يكون مستوى عندما يعاني المجتمع نقصا في عدد ال

مهارة الأفراد منخفضا، أما عندما تكون أعداد القوى العاملة في التخصصات المختلفة 

محمود السيد (متوفرة، فإن الأمل يكون كبيرا في الاستفادة من أحسن من اختير في تدريبهم

  ).670،ص1985،أبو النيل

  :      التدريب والخبرة-4

لال القيام بالعمل لمدة من ا كبيرا من التدريب الذي يكتسبه الفرد يكون من خ   إن قدر

وقد يعترض بناءا على ذلك البعض بأن هؤلاء الأفراد قد اكتسبوا المهارات ، الوقت

ولكن الكثير من ، م من سعة وقدرةالمتطلبة من خلال الخبرة أو أنهم يعملون بأعلى ما لديه

ون بأداء عملهم ومكون صحيحا دائما، فتدريب العمال الذين يقالأمثلة توضح أن الأمر لا ي

 من عدة سنين ممكن أن يؤدي لتغيرات أساسية في السلوك، وخير ما يوضح هذا المثال

ما أجري على عامل تغيير سكاكين المقص، والعمال الذين شملتهم الدراسة كانوا في هو 

متوسط الذي يستغرقه العامل في هذه العمل من عام أو أكثر قبل بدايتها، وكان الوقت ال

 دقيقة في المتوسط قبل التدريب، ويتتبع التدريب الذي أعطي لهم، واستمر 30العملية 

أشهر متتالية، وفي نهاية الوقت  3الزمن المستغرق في هذه العملية في الانخفاض لمدة 

 دولار 20.880 دولار في الشهر و1.740 كما وفر للمؤسسة ، دقيقة18استغرق التدريب 
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موجهة قد تؤدي إلى تعلم غير كاف في الومن هذا المثال يتضح أن الخبرة غير ، في السنة

 مثلما تؤدي إلى تعلمها كافة، ومنه فالخبرة ليست بالضرورة أحسن معلم في ،المهارات

    ).670،ص1985محمود السيد أبو النيل،.(كل المواقف

  : مبادئ التعلم والتدريب-5

خبـرات   بصفة عامة إلى التغيرات النسبية في السلوك، التي تحدث نتيجة               يشير التعلم 

 )46،ص1999،بوحفص الكريمعبد عن)Bercowitz1995بيركووتز( فالفرد ويعر  معينة يقوم بها  

لا أحد يمكنـه الـتعلم مكـان        لهذا    عملية إرادية أو عفوية يحققها الذي يتعلم،       "التعلم بأنه 

عـديل  نصرا أساسيا في عملية التعلم من حيث التغيير والت        وبهذا يكون التدريب ع   . "الآخر

عبــد الرحمــان (وفــق أطــر أو مبــادئ معينــة ويوضــح ، للــسلوكات والاتجاهــات

  : هذه المبادئ في الآتي )1994وشفيق رضوان،1990سوي،يع

عمليتان هامتان تساعدان في تعلم المهارة المراد تعلمها، وعلى :  التكرار والمران-5-1  

لمتعلم وعلى الطرق المستخدمة في التدريب، والتدريب المتقطع أهم وأكثر شخصية ا

فاعلية من التدريب المستمر، والتكرار الموزع أفضل من التكرار المركز ويساعد على 

  . سرعة الحفظ

فإرشاد المتعلم إلى طرق الصواب فيه اقتصاد لوقته، حيث :  الإرشاد والتوجيه-5-2  

ثم يبذل بعد ، ة، بدلا من تعلم الحركات الخاطئةة من أول محاوليتعلم الاستجابة الصحيح

ومنه   الخاطئة، فيكتسب العادات الصحيحة،ةذلك جهدا مضاعفا في إزالة العادات الحركي

  .الإحساس بالنجاح في العمل ويقوده إلى الطموح
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 م هذا المبدأويقو ،من المبادئ الهامة التي تسهل عملية التعلم:  المكافأة أو التعزيز-5-3  

  تشجيعه نتيجة لجهوده الناجحة، وقد يكون التعزيز في شكل مكافأة المتعلم و علىاستثارة

لذلك ينبغي أن تكون أهداف ، أو في شكل زيادة إنتاج العامل، أو في شكل الشعور بالنجاح

ء العمل من التدريب أهدافا واقعية، وعلى كل حال يكون التعزيز أكثر إذا وقع بعد الإنها

  .من العمل مباشرة

يجب أن يتعلم المتعلم التمييز بين أنواع الأنشطة المختلفة، أما :  التمييز والتعميم-5-4  

  .التعميم فهو تطبيق الخبرات السابقة على مواقف جديدة مشابهة

من المعروف أنه من الممكن إزالة أو حذف بعض الاستجابات :  الكف أو الانطفاء-5-5  

وذلك عن طريق إيقاف التعزيز الذي يتبع أو يصاحب هذه الاستجابات  ،من أداء الفرد

فعندما تتوقف المكافآت أو التعزيزات فإن الاستجابات تأخذ في التضاؤل والانطفاء، وهكذا 

تفقد الاستجابة قوتها كنتيجة لانعدام التعزيز، فالاتجاهات العدوانية مثلا عند العامل يمكن 

قاف أي تعزيز لها، وكذلك الحركات الخاطئة في أداء العمل على كفها عن طريق إي

  .  العمل

الطريقة الكلية هي التي تقضي أن يتعلم :   الطريقة الكلية والجزئية في التعلم-5-6  

  .متعلم أداء العمل كله دفعة واحدةال

التي تقضي بتقسيم المادة إلى وحدات جزئية ثم حفظ أو فهي أما الطريقة الجزئية         

  ، وفي مجال العمل يقسم العمل إلى أجزاء يتعلمها العامل جزءا جزءاىلمها على حدتع

  والوضع الراهن لهذه المشكلة هو أن الطريقة تتوقف على طبيعة المادة المراد تعلمها
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فالتدريب  فالمادة الصعبة أو المعقدة يستحسن تقسيمها، أما السهلة فيمكن تعلمها مباشرة،

 ثم يتدرج إلى الأمور الدقيقة والمعقدة، ومنه الانتقال من الأعمال ،يبييبدأ بشكل عام وتقر

  .العادية إلى المعقدة

أيهما أفضل أن ندفع العامل على تعلم مهنته :  الثواب والعقاب كدوافع على التعلم- 7- 5    

الجديدة، عن طريق العقاب أم عن طريق الثواب، بعبارة أخرى هل يمكن تعديل السلوك 

  . عن طريق إنزال العقاب أم عن طريق منح المكافآت والتعزيزاتالخاطئ 

ل على ــيجب أن يستهدف التدريب تنمية قدرة العام :   تنمية القدرة على التعلم-5-8

تنمية قدرات والمعروف أن التعليم الحديث يستهدف ، أي تعليمه كيف يتدرب ،التعلم

 بالمعلومات النظرية المعزولة عن أكثر من مجرد حشو أذهانهم، العمال واستعداداتهم

  .  التطبيقات الميدانية المناسبة لها

أكثر ثباتا من ، لجهود الذاتية الإيجابية للمتعلمالقائم على ا:  التعلم عن طريق العمل-5-9  

التعلم الذي يقوم فيه المتعلم بدور إيجابي، فمجرد الملاحظة أو مشاهدة العمل لا تفيد بقدر 

  .  لعامل نفسه بأداء السلوك المطلوبما يفيد قيام ا

يقصد بانتقال أثر التدريب في عملية التعلم إمكان الاستفادة : انتقال أثر التدريب- 10 -5  

يدان معين أو إمكان تطبيق الخبرات التي اكتسبها في م،  مواقف لاحقةمما تعلمه الفرد في

ب ضرورة وجود دوافع لدى ومن المبادئ الهامة لنجاح التدري ،على ميادين أخرى جديدة

        .الذين يحضرون برامج التدريب
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فالدافع هو الذي يحرك الفرد نحو القيام بالجهد المطلوب للتعليم، وكذلك من المبادئ     

التي يجب مراعاتها الفروق الفردية من حيث القدرات والاستعدادات، وتقييم تحصيل 

ره من العناصر السيكولوجية للتدريب العمال بعد فترات التدريب، وهذا العنصر وغي

في المبحث الموالي من حيث الطرق والدوافع التدريبية والأساليب وما إلى ذلك متضمن 

  .    للتدريبمن العناصر السيكولوجية 

التدريب عموما هو صيغة مباشرة من التربية يتم به :   أما الفرق بين التدريب والتعلم

ات سلوكية هامة للفرد والمؤسسة التي يعمل بها، معتمدا تكوين أو تعديل أو تحديث مهار

في ذلك على طرق ومبادئ وأساليب عملية تطبيقية، والتدريب مفهوما وطبيعة يوازي في 

درجة مباشرته التعليم، ومع هذا هو أمل من التعليم وأكثر تطبيقا عمليا لمادته المقررة، أما 

  ف أو السلوكيات المطلوبة بالتطبيق أو بدونهالتعليم يكتفي أحيانا بتحصيل الفرد للمعار

فإن التدريب لا يقف عند التحصيل المبدئي لهذه السلوكيات والمعارف كحال التعليم، بل 

  يوفر فرصا حقيقية لممارسة ما جرى تعليمه، ليكون التطبيق بهذه الصفة ملازمة للتدريب

  :ويمكن التفريق بين التدريب والتعلم في النقاط التالية 

 أي يجب أولا ،أو أن التعليم هو عملية سابقة للتدريب، التدريب لا يحدث إلا بالتعلم  * 

  .تعليم الفرد شيئا حتى يمكنه التدرب عليه بعدئذ

عمليا حسب  أو، بينما التعلم يمكن أن يتم نظريا التدريب لا يكتمل أبدا إلا بالتطبيق  * 

 .الموقف التربوي الذي هو بصدده
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، والتعليم أقل في العموم من  هو أكثر أنواع السلوك مباشرة في التربيةالتدريب  * 

 ومهما يكن من فروق بين التدريب والتعليم، فإن التدريب قبل الخدمة يرتبط ،سابقه بذلك

ما تتطلبه ب، تكوين الشخصية الوظيفية المتخصصةبمفهوم الإعداد الذي يركز عادة على 

م ره أثناء الخدمة فيخص نفسه بتعديل أو تحديث أو ترميأما نظي، من مواصفات كلية معينة

كما يبادر كلما لزم الأمر إلى تطوير ما يستجد منها  ،وصيانة هذه المواصفات السلوكية

أو تطوير ما يستجد منها ،  كما لزم سعيا لرفع أو ترميم وصيانة هذه المواصفات السلوكية

محمد زياد (الوظائف المقررة عليهم عيا لرفع كفاية الموظفين ومؤسساتهم في أداء س

  ).       12،ص1991حمدان،

  : نقل التعلم -6

  السؤال المهم في هذا الجانب هو هل هناك إمكانية تعميم ما يتم تعلمه والاستفادة منه في 

المجال المراد به، وإذا تعلم الفرد شيئا ما فهل من الضروري أن يتم استخدامه وتطبيقه 

المستقبل، كما يمكن القول إلى أي درجة يكون اكتساب الفرد المهارات عند الحاجة له في 

والمعرفة والفهم أو بناء الاتجاهات في موقف ما يؤثر على اكتساب المهارات والمعرفة 

وحقيقة ذلك كون انتقال الأثر يحدث هو أمر واضح بالاعتماد على كون العلم المصحوب 

 في إطار تسلسلي فان ذلك يؤدي إلى حدوث ثر تراكمي فعند تعلم شيءأبالتدريب له 

     .)372، ص2007محيي الدين توق، (انتقال لأثر التدريب 

ولن يكون له تأثير في ،  إذا لم يساعد في تحسين العمل   يعد التدريب إضاعة للوقت

 ومنه فإن نقل ، موقع العمل بعد كل دورة تدريبيةالعمل إلا إذا استخدمت المهارات في
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، فكل تعلم جديد سرعان ما يذبل إذا لم يصحبه اهتمام مستمر، وإذا لم م للغايةالتعلم مه

مل على أحسن تقدير يكون  فإن تأثيره في الع،يكن هناك مجهود كبير في عملية نقل التعلم

  .عشوائيا

محيي الدين (   ويقصد بنقل التعلم تطبيق المعرفة السابقة في فهم المشكلات الجديدة وحلها

 فنقل التعلم يقصد به التطبيق الذي يتبع التدريب على المهارات )375، ص2007توق، 

ن التعلم لم يتم نقله بفعالية إلى العمل  أ، ففي حال ارف المكتسبة حديثا لتحسين العملوالمع

لة تطبيق المهارات نتيجة عدم فهم أسباب المشكلة وافتراض أن الجهد غير كاف في محاو

  :نقل التعلمسباب سوء ، ومن أهم أفي مجال العمل

 .التحليل السيئ للحاجات -  

 .رةالمهارات التي لم تستخدم بعد الدورة التدريبية مباش -  

 .بيئة العمل المضطربة -  

 . يتم تعلمها في الدورة التدريبيةالمهارات التي لم -  

 .ختلاف بين بيئة الدورة التكوينيةالا -  

 :ن أهم أسباب نجاح نقل التعلمإن م:  أهم أسباب نجاح  نقل التعلم

 .جاحهتدريب الموظفين الذين هم من مجموعة العمل يساعد في نقل التعلم ون -  

 .دريبية يساعد في نجاح نقل التعلمإن عمل مشاريع بعد كل دورة ت -  
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 .لمؤسسة يساهم في نجاح نقل التعلمالتغير الثقافي في ا -  

 .د في نجاح نقل التعلممهارات تساعالتأكد أن للمتدربين  -  

 .لمهارات ومن ثمة نجاح نقل التعلمتأكد أن هناك وقت كاف لتطبيق ا ال-  

 ).321،ص2005محسن ابراهيم الدسوقي،.( نقل التعلم موضع التطبيق الفعليوضع 

  : مشاكل عامة في مجال التدريب -7

أو الصعوبات    بالرغم من تقدم التدريب علما وسلوكا، إلا أن العديد من المشاكل 

تعترض طريقه للحصول على نتائج مرضية في أقطار العالم المختلفة بوجه عام والمتمثلة 

  :فيما يلي

   ):أ.م.و(مشاكل البلدان المتقدمة في التدريب -1- 7 

             أورد أحد المختصين بأن تاريخ التدريب وبرامجه طيلة المائة وخمس 

لمتحدة الأمريكية يبدو ناقصا غير مشجع، فالتطور وعشرين سنة الأخيرة في الولايات ا

ة منظمة، الأمر الذي أدى به ـالوظيفي لم يؤخذ على محمل الجد، كما أنه افتقر لمنهجي

ة المعنية بذلك، وكرر آخرون يلنتائج ضعيفة غير مقنعة لدى المتدربين وجهاتهم الوظيف

خدمة هي في العموم غير مجدية وجهة النظر السابقة مؤكدين بأن برامج التدريب أثناء ال

 بسبب تجاهل المختصين في تصميم ،وتفتقر للأطر النظرية والعملية الخاصة بتنفيذها

 ولترددهم من توظيف ،وتشغيل هذه البرامج لنظريات وبحوث وأساليب تعليم الكبار

التطورات الاجتماعية والتقنية والعلمية المعاصرة في حقل التدريب، بالإضافة إلى أن 
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 كما ،بعض فئات المدربين لم تكن على مستوى المسؤولية المتوقعة منها كأفراد وجماعات

خاصة في كوادره ، ب في الولايات المتحدة الأمريكيةأكد مصدر حديث ضعف حقل التدري

البشرية العاملة، مشيراً إلى أن العاملين في التدريب يحتاجون لتدريب أو تطوير وظيفي 

لأن القلة   الواقع،إلىيقومون بها، كما يحتاج زبائنهم المتدربون على المسؤوليات التي 

 على مستوى %2حيث بلغت ، دت خصيصا للعمل التدريبيالقليلة منهم قد أع

ات العليا، ويضيف نفس المصدر قائلا بأن ـ على مستوى الدراس%6.1، البكالوريوس

ليات أكاديمية كمن  على الأقل من العاملين في حقل التدريب حاليا قد جاءوا 85%

  .ووظيفية غير تدريبية

  : مشاكل عامة للبلدان النامية في التدريب -2- 7 

الأمر الذي يشجع ، ظمة التعليمية الكافية نوعا وكما فقدان البلدان النامية للأن- 7-2-1   

  .مدربةالاللجوء إلى الفطرة السليمة غير 

الإدارية العامة المسئولة عن إدارة  عدم كفاية السياسات والأحكام والأنظمة -7-2-2   

  .ل أهداف ومتطلبات الحياة المحليةوتشغي

  .  عدم كفاية القوى العاملة المؤهلة لتخطيط المصادر البشرية المحلية-7-2-3   

وغلق لمؤسسات ،  من الخدمة العامة نهائيا وتسريح تسرب القوى العاملة- 7-2-4   

  .    وخوصصة أخرى

  .ة المتزمتة والروتين الطويل في الإجراءات الإدارية والتنفيذية  المركزي-5- 2- 7   
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 الأنانية العلمية، فكل مركز تدريب يرى نفسه أكثر جدوى من غيره، وأن ما -7-2-6   

يقوم به يشكل حاجة وطنية ملحة بالتغاضي عن متطلبات الواقع العملي وحاجات 

  .المتدربين للوظائف والمهن المختلفة التي تنتظرهم 

الأقسام المتخصصة في التدريب وهامشية دورها أو مكانتها    عزلة المراكز،-7-2-7   

  .ضمن الإدارة الرسمية

  . عدم أهلية المدربين أو عدم كفايتهم النوعية والعددية للتدريب-7-2-8   

 مقاومة المراكز التدريبية لعمليات التقييم خوفا من إحداث تغييرات سلبية أو -7-2-9   

  .فسة بعضها الآخر أو إغلاقها في الحالات المتطرفة لنتائج التقييممنا

تمرة تقريبا باعتماد البلدان النامية بصفة مس، اب السياسة الوطنية التدريبية غي-7-2-10   

 يحتاجه التدريب من خطط تنفيذ معظم ماعلى مصادر تمويلية وفنية خارجية في تخطيط و

الأمر الذي وضع التدريب في مأزق ...وتجهيزات عاملين ووسائل وأجهزة  وبرامج و

  .ممولة والمستفيدةالتوفيق بين متطلبات الجهات ال

  
  
  

  :  مشاكل خاصة للبلدان النامية في مجال التدريب- 3- 7 

 فقدان الدعم الإداري لعمليات التدريب على المستويات الرسمية والخدمة -7-3-1     

  .المدنية والمؤسسات عموما
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 تعدد الصعوبات التي توجهها معاهد أو مراكز التدريب في مجالات التصميم -7-3-2     

  .والتشغيل والقيادة الإدارية

غلبة مظاهر الروتين الإداري وفوضى الخدمة المدنية التي لا تشجع أو تقبل  -7-3-3     

  .قوى جديدة مدربة

بط بين التدريب والمصير  افتقار البيئات المحلية للسياسات البشرية التي تر-7-3-4     

  . الوظيفي وفرص تقدم المستوى والمدخول بواسطته

  :  مشاكل خاصة للبلدان النامية في مجال محتوى التدريب- 4- 7 

 ارتباط التدريب لدرجة كبيرة بمناهج محكومة في محتواها وموادها من -7-4-1     

  .الخارج دون الداخل أي غير محلية

  . وبعده عن المبادئ العملية الإجرائية نظرية التدريب-2- 4- 7    

 تركيز التدريب على المظاهر والأدوار التقليدية للقوى العاملة دون المسئوليات -7-4-3    

  .الإجرائية الفعلية التي يحتاجونها في عملهم

ا غير  عدم اعتبار التدريب للمهارات السابقة للمتدربين الأمر الذي يبدو غريب-4- 4- 7    

  .دراتهم أو حاجاتهممناسب لق

  الفعلي للوظيفة أو التطوير الفردي للمتدربين  عدم تركيز التدريب على الانجاز-5- 4- 7    

  : النامية في مجال عمليات التدريب مشاكل خاصة للبلدان-5- 7 
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 تركيز التدريب على توصيل معارف ومهارات التدريب دون مراعاة -7-5-1      

  .تي يحتاجها التعلم والتدريس التمتطلبا

مامهم  فشل طرق ومنهجيات التدريب في تحفيز المتدربين وجذب اهت-2- 5- 7    

  .لمسؤوليات ومهارات التدريب

 محدودية الطرق والأساليب المستخدمة في التدريب الأمر الذي تتحدد معه -3- 5- 7    

  .ي يمكن تطويرها بمثل هذه الحالاتالمهارات الوظيفية الت

التدريب لعمليات التقييم الشامل فيما تقابل التقييم التحليلي والمرحلي  فقدان -7-5-4    

  .مما يعيق كشف فعالية وصلاحية البرامج التدريبية كما هو مطلوب، والنهائي

عزلة التدريب مفهوما وممارسة عن الحياة اليومية للمؤسسة عامة وعدم  -5- 7-5    

  )16-15ص،1991محمد زياد حمدان،(. يرالتحسين والتطوفي الاستفادة كما يجب من دوره 

  
  
  
  
  

  : تدريب العاملين وتطويرهم -8

    إن تدريب العاملين وتطويرهم هو مجهود منظم أساسا، تقوم به المؤسسات لتسهيل 

 تعليم الأفراد و نقل للمعارف  والخبرات والمهارات المرتبطة بالعمل، كما جاء في عملية

تطويرهم يعني حدوث تغير دائم في السلوك  لين  وعنصر نقل التعلم،  فتدريب العام

ن ، فمن خلال خبراتنا اليومية سواء كايجة التفاعل بين الفرد والبيئةنتيجة الخبرة وكذا نت
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يد ، ونتزود بما هو جدذلك أثناء العمل أو خارج العمل، فإننا نكتسب مهارات جديدة

  .وضروري إلى معارفنا المتراكمة

و التدريب إلى تغيرات إيجابية في الأداء المهني نأخذ في الاعتبار    وكي نحول التعلم أ

  :اهم في تطوير العاملين  تتمثل فيمجموعة من العوامل تس

 هل المتدرب مستعد للتعلم؟ وهل يعي حاجته للتدريب؟ :الاستعداد التدريبي للمتدرب-8-1

ون مرشحا  ليكوهل تتوفر لديه الشروط الضروريةوهل يعرف فائدة ما سوف يتعلمه؟ 

ل تتوفر وهتلك العامل القدرة على التعلم؟ وبعبارة أخرى هل يمملائما لتعلم سلوك جديد؟ 

فإذا لم تتوافر لدى الفرد الرغبة لتعلم زم للتعلم؟ اللالبذل الجهد لديه الدافعية الكاملة  

 .فمن غير المحتمل حدوث ذلك التعلم، ات جديدة أو تحمل مسؤوليات جديدةواجب

رات انعقاده؟ وما هو طول الفترة ؟ وكم عدد ممتى يتم التدريب:  البرنامج التدريبيبنية

 ؟ فرصة للمتدربين لتطبيق ما تعلموهوهل هناك التدريبية؟ 

 والتي لها أهمية كبيرة في معرفة هل تتحقق الاستفادة من :انتقال أثر التدريب-8-2

 baldwin   et(بيئة العمل الفعليةالتدريب من خلال تطبيق ما تم  اكتسابه من سلوك في 

Ford,1988( .  

 يجب الأخذ في الاعتبار ما سيعود على الفرد نتيجة للتدريب، وكي يتم :الدافعية-8-3

تطبيق سلوك المتعلم بصورة جيدة لابد من وجود  نوع من الحافز أو المكافئة على 

رات جديدة يساعدهم ويفترض أن يرى العاملون أن تعلم مها استخدام السلوك الجديد ،
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صبحوا أحسن حال وأكثر إنتاجية، وهذا بدوره يؤدي إلى ترقيات و تحفيزات  على أن

  . )193 ،ص1999فارس حلمي،.( تساهم في التقدم المهني لهم

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 

  :خلاصة الفصل 

بية أن تحديد الحاجات التدريهو  ، يوضحه هذا الفصل من خلال عناصره    إن كل ما

 هو بمثابة البحث عن متطلبات يجب توضيحها، ورف عليهاــهي نقطة البدء في التع

يبية يحدد التوازن بين التعرف على الحاجات التدرو ،ويتوجب تلبيتها و تحقيق إشباعها

  .المطالب والسياسات والاستراتيجيات المشتركة والمتطلبات الفردية والتنظيمية

والتكيف مع ، يم تمكن الأفراد من إتقان مهنتهمملية تعلم وتعلهو ع    أما التدريب المهني 

، والتدريب المهني بكافة صوره وفي مجالاته المختلفة يتيح الفرصة لكل ف العملظرو
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ر ما خآفرد أن يرتفع بمستواه المهني في جميع المجالات ويهدف إلى جعل الفرد على 

  .وصلت إليه المعارف و البحوث

، فعندما يتم فهم برامج تدريب والاختيار فهي ذات علاقة مباشرة   أما عن علاقة ال

 فإنه  من الصعب تحقيق تدريب ،ا طريق مسدود خاصة لغير المؤهلينالتدريب على أنه

يتم تقديمهم للبرامج فعندما تفصل سياسة الاختيار عدد مقبول من الأفراد  ،لنوعية جيدة

 بمستوى عال، ويرى محمود السيد أبو النيل يتضح التطور بشكل أو، التدريبية والتكوينية

  .ة تامة بين الاختيار والتدريببوجود علاق

تضح من خلال القيام بالعمل لمدة زمنية من الوقت ، ت  أما عن علاقة التدريب و الخبرة 

ة تساهم في فيكتسب فيها الفرد معارف ومهارات، فهذه الفترة تعتبر بمثابة خبرة سابق

 من الذين وجهوا مباشرة ، فالخبرة هنا بالنسبة للعمال القدامى أفضلريبزيادة فاعلية التد

  .للتدريب

 ، الموجزة في التكرار والمران ثم الإرشاد والتوجيه   أما عن مبادئ التعلم و التدريب 

، ومبدأ التمييز والتعميم بين مختلف أنواع الأنشطة وكذا مبدأ المكافئة والتعزيز للأعمال

ة كالطريقة الكلية والجزئية في التعلم ، وأهم طرق التعلم للأنشطؤديها العاملالمهام التي يو

ن ، أيهما أفضل في دفع العامل لتعلم مهنته الجديدة عوالثواب والعقاب كدوافع على التعلم

  .طريق العقاب أم عن طريق الثواب
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ه تأثير إلا ولن يكون ل، ذا لم يساهم في تحسين العملإ     ويعد التدريب إضاعة للوقت 

 موقع العمل بعد كل دورة تدريبية، ومنه يتم نقل التعلم بشكل إذا استخدمت المهارات في

  : جيد، ويصبح نقل التعلم ناجح من خلال

 .مهارات تساعد في نجاح نقل التعلمالتأكد أن للمتدربين  -  

 .ف لتطبيق المهارات المتدرب عليهاالتأكد أن هناك وقت كا -  

 . التعلم موضع التطبيق الفعلي نقدوضع -  

 التدريب للحصول التي قد تعترضون أن ننسى المشاكل أو الصعوبات ، د من جهة   هذا

 والتي اتضحت بالاختلاف بين دول العالم من الدول النامية إلى الدول ،على نتائج مرضية

  .من جهة ثانيةالمتقدمة 

وم به المؤسسات لتسهيل عملية تعليم   لذا يعد تدريب العاملين وتطويرهم مجهود منظم تق

  .معارف والمهارات المرتبطة بالعملوتكوين الأفراد ونقل للخبرات وال
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  تمهيد      

  .مفهوم الأداء: أولا      

  .مكونات الأداء: ثانيا      

  .سلوك الأداء: ثالثا       

  .فوائد تقدير الأداء: رابعا       

  يم الأداء وأهميتهتقي: خامسا      

  .أهداف تقييم الأداء: سادسا       

  .خلاصة الفصل      

  

 



  تمهيد 

فرد في المنظمة الوحدة الأولية لها، فهو يمثل ل    تعد التصرفات والسلوكيات التي يبديها ا

إذ أن التصرفات والأنشطة المختلفة التي يبديها  مؤشر للنشاط، وهو مصدر حركة تواصل

مجيء للعمل والانتظام فيه واتصاله برئيسه ودرجة استجابته لتوجيهاته في العمل كال

 وتفاعله مع زملائه في العمل واستخدامه للأدوات ، ببذل الجهد في أدائه لمهام عملهوقيامه

  وكذا انفعالاته ورضاه أو استيائه،  المادية التي تنتجها المنظمة لهوالآلات والإمكانيات

تكون الأساس فيما تؤديه المنظمة من ، طة مما يبديه الفردتصرفات والأنشكل هذه ال

أنشطة وما تحققه من إنتاج، فأداء الفرد في المنظمة يلعب دورا بارزاً في التأثير على 

نقطة هامة من حيث الدراسة المنظمة وعلى العامل ككل، وعلى هذا الأساس يعتبر الأداء 

 لمفهوم الأداء وأهم مكوناته وسلوك وهو ما نعرضه في هذا الفصل من توضيح، والفهم

  . ثم فوائد تقدير وتقييم الأداء وأهدافه، الأداء
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   مفهوم الأداء-1

كما يمثل ، هني باعتباره المحرك لهذا الأخير   يمثل الأداء عنصرا هاما في التنظيم الم

لمنظمة سواء من ، فالأداء في ا على فعالية الأفراد في المنظماتالمقياس الذي يعتمد للحكم

استقطب العديد من الدراسات والبحوث كانت ، النظرية أو من الماحية التطبيقيةالناحية 

ورغم ذلك لم يتمكن الباحثون لحد الآن من تقديم مفهوم محدد ، تهدف إلى تدقيق مفهومه

وإنما  ،أي الجواهر فقط، وعدم الدقة هذه لم تشمل المفهوم ،ومتفق عليه لهذا المصطلح

فكثيرا ما تستخدم بعض  ،دت حتى إلى المصطلحات المستخدمة للدلالة على الأداءامت

  .المصطلحات بدل بعضها البعض لتشير إلى نفس المفهوم

  :وهذه المصطلحات هي

   Performance:  الأداء   -     

  Effectiveness:  الفاعلية -     

  Efficiency    (Grand Larousse Universel:1997:7980) :  الكفاءة -     

جعل من مصطلح الأداء غير ، ختصون والباحثون لمصطلحات مختلفةم الما   واستخد

  :ولتوضيحه ينبغي تحليله في العناصر التالية ،ل دلالات متعددةـــمحدد المعنى ويحم

 : الأداء-1-1

 يستخدم مصطلح الأداء على نطاق واسع في ميدان الأعمال،     مفهوم واسع الاستعمال

وذلك راجع لتعدد الأبعاد التي  ولكن يبقى من الصعب إعطاء تعريف بسيط ومحدد له،

  .يتكون منها الأداء الشامل في المنشأة

 106



كالنتائج التي يتم تحقيقها لدى  الأداء النتيجة المحصل عليها في أي ميدان عمل،"     ويعني

اء بأنه مجموعة من ويعرف الأد"."ممارسة عمل ما والمعبر عنها بوحدات قياس معينة

  والتي تمكن من إعطاء حكم قيمي،المعايير الملائمة للتمثيل والقياس التي يحددها الباحثون

   ."وعلى آثار المنشأة على البيئة الخارجية، على الأنشطة والنتائج والمنتجات

الذين من التعريفيين السابقين يتضح أن مفاهيم الأداء تتعدد بتعدد الجماعات أو الأفراد   و

  .يستخدمونها

فالأداء ، أما بالنسبة للموظف ،ففي المنشأة  يعني مردودية المنشأة وقدرتها على المنافسة

   أما بالنسبة للزبون فيعني نوعية الخدمات والمنتجات التي تقدمها المنشأة ،يعني مناخ العمل

في الأوقات لذا ف ،   فالأداء إذن مسألة إدراكية يختلف من فرد لآخر ومن فئة لأخرى

وقد أصبح  ،الحرجة التي تمر بها المنشأة يواجه الأفراد صعوبة في تحديد مفهوم الأداء

 Saulquin.(هذا المفهوم معقدا أكثر وصعب التوضيح على مستوى كل الأبعاد في آن واحد

Jean Yves ,2000 ,p20(  

  :للأداء مفهوم متطور -1-2   

وتلك التي تحددها البيئة ، عايير التقييم الداخليةفم     أي أن مكوناته تتطور عبر الزمن،

فالعوامل التي تتحكم في نجاح  الخارجية والتي يتحدد الأداء على أساسها تكون متغيرة،

يمكن أن تصبح غير ملائمة لقياس الأداء ، ول السوقالمنشأة في المراحل الأولى لدخ

فيجب أن نسلم بأن هناك  ،ج أو النضو،على أساسها بالنسبة لمنشأة تمر بمرحلة النمو

تكون فعالة في موقف معين ، ةتوليفة من العوامل الاجتماعية والتقنية والمالية والتنظيمي

 .وهذه التوليفات متعددة وتتغير عبر الزمن ،دون أن تكون كذلك في مواقف أخرى

Godet: M ,1990,p91)(  
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  :للأداء مفهوم شامل- 3- 1   

فالعديد من مفكري ، تخدام مدخلا شاملا لدراسة الأداءاس    هناك من الباحثين من يفضل 

التسيير يقترحون على المديرين استخدام مجموعة من المؤشرات المتكاملة توضح بعضها 

ة لوحدها تكون غير فالمعايير المالي ،البعض، وتكون لها علاقة بالأهداف المتعددة للمنشاة

 ففي الميدان العملي  ية للمسيرين،عن أداء المنشأة وتكون غير كاف كاملة للتعبير

فالمؤشرات غير المالية تأتي لتكمل هذا الأخيرة، وهي تشكل أساس النجاح في المستقبل 

 Saulquin Jean)لكونها توفر نظرة شاملة وضرورية عن الأداء في مجالات متعددة  

Yves ,2000,p20).  

  ين أهداف المنـشأة وتقيـيم الأداء     إن كانت هذه الفئة من الباحثين تفضل إقامة العلاقة ب   

  حتى يمكن إخضاعها لعملية التقييم     فالأمر يتطلب تحديد الأهداف الوثيقة الصلة بالمنظمة،      

كما أن   والصعوبة التي تعترض هذا الاتجاه تكمن في كون الأهداف تتعدد بتعدد المنتفعين،           

بـين  "perrow"بيـرو "يزويم ،الأهداف الرسمية لا تنطبق بالضرورة على الأهداف الفعلية       

أمـا   فالنوع الأول في نظره موجه للاستهلاك العام،      ،  لأهداف الرسمية والأهداف الفعلية   ا

النوع الثاني فلا يتم التعبير عنه بوضوح في أغلب الأحيان إلا من خلال مـا تقـوم بـه                   

  ).61،ص1898جورج جاكسون وآخرون،(المنظمة فعلا

فإذا  مما له من تأثير على سلوك المديرين،      ،  المنظمةى ذلك فللأداء تأثير على         إضافة إل 

 ـفالمـسئولون يعيـدون ال    ،   لا تحقق الأهداف   كانت النتائج مثلا    ـ رنظ ي الاختيـارات    ف

  .الإستراتيجية

  :الأداء غني بالمكونات المتناقضة-1-4   
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منها التي تكمل بعضها البعض ومنها التي       فالأداء عبارة عن مجموعة من العوامل،

 نقصويظهر هذا التناقض مثلا عندما يسعى المسئولون إلى تحقيق هدف ، ون متناقضةتك

التكاليف، والسعي في نفس الوقت إلى تحقيق هدف تحسين نوعية المنتجات، والحفاظ 

  . على الروح المعنوية العالية للأفراد

نفس الأهمية والمكونات ليست لديها كلها ،  فهذه المعايير إذن تتطلب أحكاما مستديمة    

فالبحوث أكدت على ضرورة التمثيل المتعدد  النسبية فالأداء إذن نظام متعدد الأبعاد،

  .)(Saulquin Jean Yves,2000,p20الأبعاد لهذا المفهوم

لنفرق بين عنصري أو جانبي الأداء ، نا الوقوف بترو عند مفهوم الأداء إذ يتعين علي    

الذهنية  كإمكانياته ،اء وصفات الفرد الشخصيةلوكي للأدالجانب الس والمتمثلة في

 وبصفة ، وخبراته ومهاراته العلمية وتكوينه الجسدي،وخصائصه العقلية والعلمية والفنية

 كالسرعة والدقة في ،عامة كل تصرفات وسلوكات العامل التي يسلكها أثناء أداءه لعمله

  .ات المختلفة التي يتطلبها المنصب بالإضافة إلى إمكانيات العامل في تأدية العملي،الإنجاز

بدلا لمفهوم "كفاية العامل"مستخدما عاطف محمد عبيدومن هذا الجانب جاء تعريف    

ويعني مدى مساهمة العاملين في إنجاز الأعمال التي توكل إليهم، وعلى مقدار ؛ الأداء

    .)13،ص1964عاطف محمد عبيد،(التحسن الذي يطرأ على أسلوبهم في إنجاز العمل

م المختلفة التي ن الأداء هو قيام العامل بالأنشطة والمهاأ "أحمد صقر عاشور"   ويرى 

   ).10،ص1983أحمد صقر عاشور،(يتكون منها عمله

وبذلك فهو يركز على مختلف النشاطات التي يؤديها العامل وكذا مختلف السلوكيات   

  .التي يسلكها من أجل ذلك
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مكن أن يقاس كما وكيفا، ويتمثل أساسا في مردودية العامل وي:    الجانب المادي الملموس

الأداء على انه  منصور أحمد منصور عرض وعلى هذا الأساس ،من الناحية الكمية والكيفية

كفاءة العامل لعمله ومسلكه فيه ومدى صلاحيته في النهوض بأعباء عمله وتحمله "

  ".لمسؤولياته في فترة زمنية محددة 

ونتيجة لذلك نستطيع ، تحقيق كفاءة ما" الأداء على أنه )N.Sillamy:1980:506(   ويعرف 

 تحديد قدرات الشخص في مجال ما، ويعرف الأداء على أنه نشاط يؤدي إلى نتيجة 

  .)244،ص1992مصطفى عشوي،(وخاصة السلوك الذي يغير المحيط بأي شكل من الأشكال 

الأداء بمقارنة حجم ومستوى ما  أنه يمكن أن نحصل على محمد يسرى منصور   ويرى 

مع المنتظر القيام به كما وكيفا، ومنه يجسد مدى كفاءة الأفراد ي عمله قام به العامل ف

للقيام بالأعمال التي توكل إليهم خلال فترة زمنية محددة، مع مراعاة كمية الجهد المبذول 

   .)75،ص1970 منصور،محمد يسرى(  ومدى مطابقته مع المواصفات الكمية والنوعية للإنتاج

المخرجات الخاصة بالعمل :"  ويتفق الباحثين في مجال إدارة الأفراد على أن الأداء هو

ف ومنه يستشف في التعري، )14،ص1966،توفيقمحمد نجيب ("الفردي مقدرة ساعة واحدة

  :ضرورة توافر شرطين أساسيين هما

ياسه، أو يمكن تسجيل من الضروري أن يكون العمل الفردي من النوع الذي يمكن ق -

  .مخرجاته في فترات زمنية معينة

يجب أن يكون الأداء الفردي من النوع المستقل، أي يمكن عزله وحسابه عن أداء  -

 .الأفراد الآخرين
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 ص،1981أحمد حامد راشد،(من مبدأ الإدارة بالأحداثنجد حنفي محمد سليمان   ويعرفه 

  :حيث قسم أحداث المنظمة إلى)  119- 118 ص

  .مجموعة الأهداف الروتينية التي يؤديها معظم الأفراد -

 .أهداف تحتاج إلى قرار لحلها وهي تحتاج إلى قدر متفاوت من المهارات والقدرات -

الأهداف الخلاقة التي تخدم الغايات الإستراتجية للمنظمة كاقتراح البرامج والنظم أو  -

 .أساليب حديثة لانجاز الأعمال

  : لخاصة بالأداء يمكن التفرقة بين جانبين في قياس أداء العامل هما   ومن خلال المفاهيم ا

كمية الجهد المبذول ونوعيته خلال فترة زمنية معينة، وكذا الدقة والجودة،  •

  .وخلو الأداء من الأخطاء، ودرجة الإبداع والابتكار

نمط أو طريقة الأداء، من خلال ممارسة الأنشطة والمهام الموكل بها،  •

يجاد أنجع وأفضل وأسرع طريقة لإنجاز العمل، ومنه فالأداء هو ومحاولة إ

  .تلك الوظائف المختلفة التي يمارسها العامل أثناء قيامه بعمله

مدى كفاءة الأفراد العاملين للقيام بالأعمال  :ومن هنا فإن التعريف الإجرائي للأداء هو

فعلا بما طلب، والخاضع الموكلة إليهم خلال فترة زمنية، ومدى مطابقة ما هو موجود 

  .الكميةوللمواصفات النوعية 

  

 

 :مكونات الأداء-2

والارتباطات بين هذه ، نشطة والمهام التي يحتويها العمل     تتمثل مكونات الأداء في الأ

  :ويمكن تحديد هذه المكونات وفق المعايير الآتية الأنشطة والمهام،
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  .هداف التفصيلية أو الجزئية للعملالأ   *

  . الأداءالمراحل المختلفة التي يتكون منها  * 

  .درجة التجانس بين السلوك المطلوب لبيئة العمل أو الأشياء التي ينصب عليها الأداء   *

 تتمثل المهمة في ( le plat. J125.1977)  حسب:   الأنشطة والمهام التي يتكون منها الأداء

  في ظروف معينة وتنفيذ عمليات رسميةالنشاط الفكري أو العضلي الذي يقوم به العامل 

  .وذلك قصد الوصول إلى غرض معين أو هدف ما

   ولمعرفة الأنشطة والمهام المستقرة التي يتكون منها الأداء نقوم بتقسيم العمل الذي 

وبالتالي فإن تحليل ، ، التي تجزئه إلى عناصر يمكننا من وصف دقيق لنشاطات العامل

  . عة من الحركات التي يقوم بها العامل في مدة زمنية محددةالعمليات يبين لنا مجمو

   كما لا نكتفي بمعرفة الأنشطة والمهام المستقرة التي يتكون منها الأداء، وإنما يتعداه 

أو بتغير  ،)العمال(إلى تحديد الأنشطة والمهام التي تتغير بتغير الزمن أو بتغير الأفراد 

  .الظروف التي تحيط بالأداء

تتغير بفعل متطلبات الوقت الذي يؤدى فيه  الأنشطة التي تتغير مع الزمن، *     

العمل، ومثال ذلك تتغير أنشطة إنتاج العامل في المصنع نتيجة للتغير في جداول 

  .الإنتاج على مدار السنة

أما الأنشطة التي تتغير بتفاوت العمال هي نتيجة لخبرتهم والخصائص المتميزة     * 

  .لفي كل عام
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 فهي نتيجة لطبيعة البيئة الحركية، مثل ،أما الأنشطة التي تتغير مع الظروف   * 

التوقف المفاجئ لآلة قد يجعل العمال يتوقفون عن أداء أنشطة الإنتاج، والقيام بأنشطة 

  .)33،ص8319أحمد صقر عاشور(الإصلاح 

 والمهام إلى ،امأن تجمع الأنشطة إلى مه"يرى : العلاقة بين الأنشطة والأداء    * 

يقوم على تحديد علاقات التكامل بين هذه الأنشطة، بحيث تساعد هذه العلاقة ، أعمال

في إعادة تصميم التنظيم ككل، وهو يرى كذلك أن دراسة هذه العلاقة لا تقتصر فقط 

عمال ومعرفة  وإنما تتعداه إلى العلاقات بين مختلف الأ،على الأنشطة والمهام

الخارجية بين الأنشطة، وهذا يترتب عنه إعادة تصميم العمل ككل ة والعلاقات الداخلي

  .)1983أحمد صقر عاشور،(

  :سلوك الأداء - 3

الجهد المبذول، القدرات والخصائص  : ثلاثة عوامل رئيسية وهيهسلوك الأداء تحدد     

لعوامل تفسيرات لهذه ا أحمد صقر عاشورالفردية، إدراك الفرد لدوره الوظيفي، ولقد قدم 

  :الثلاثة كالتالي

ي أن الفرد إذا ، أواقع درجة حماس الفرد لأداء عملهيعكس في ال:  الجهد المبذول-3-1   

  .ما بذل مجهود ما فهذا لأن هناك دوافع تدفعه للقيام به

 وخبراته السابقة التي تحدد درجة هتمثل قدرات:  القدرات والخصائص الفردية- 2- 3   

  . ولةوفعالية الجهود المبذ
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ويقصد بهذا تصوراته وانطباعاته عن السلوك :  إدراك الفرد لدوره الوظيفي- 3- 3   

والأنشطة التي يتكون منها عمله وعن الكيفية التي ينبغي أن يمارس بها دوره في 

  .            المنظمة

 وهذا    وعليه فإن سلوك الأداء يتوقف على مدى تأثير قدرات وكفاءة الفرد لأداء عمله،

من التسهيلات لتطبيق هذه ،  ظروف وبيئة عملههبدوره يتوقف على ما توفره وتهيئ

 .القدرات والكفاءات في العمل

  

  :الأداء ) تقدير( فوائد تقييم-4

 والتي ،عملية تقييم الأداء لتحديد مدى كفاءة الفرد إحدى سياسات إدارة الأفراد     تعتبر

تتوافر فيها ، على أسس سليمة ن تطبيقهالا غنى عنها، نضرا للفوائد التي تعود م

الموضوعية قدر الإمكان، وفي ما يلي عرض لأهم الفوائد التي يمكن للإدارة الحصول 

  :عليها

لابد أن يشعر العاملون بأن جهدهم و طاقتهم في : رفع الروح المعنوية للعاملين -4-1

 في ذلك هو معالجة تأدية الوظائف هي موضع تقدير واهتمام الإدارة، و هدف الإدارة

نقاط الضعف والقوة في أداء الفرد، و بناء على تقييم موضوعي عادل لأداء العاملين 

 ذلك يدفع الفرد أن يقدم على العمل راضيا ، وسيخلق عنه الثقة لديهم لمرءوسيهم

 ومن ثم يزداد الإنتاج وتتحسن ،إذ تزداد الروح المعنوية للعاملين، وباستعداد وجداني

  .      وجودتهنوعيته 

عندما يشعر الفرد أن نشاطه و أدائه في العمل : إشعار العاملين بمسؤولياتهم -4-2

أن نتائج هذا التقييم يترتب عنها اتخاذ قرارات هامة و ،وسيهؤموضع تقييم من قبل مر
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 يبذل جل جهده لتأدية عمله على أحسن وجه لكسب ، فإنهتؤثر على مستقبله في العمل

   . رضا مرءوسيه

حيث ينال الفرد ما يستحقه من ترقية أو علاوة : وسيلة لضمان عدالة المعاملة -4-3

أو مكافئة على أساس جهده وكفاءته في العمل، كما تضمن الإدارة معادلة متساوية لكافة 

  .   الميادين الإدارية

ادرة إن تقيم الأداء يجعل من الإدارة العليا في التنظيم ق: الرقابة على الرؤساء -4-4

 والتوجيهية من خلال نتائج تقارير ،على مراقبة وتقييم جهود الرؤساء وقدراتهم الإشرافية

  . الكفاءة المرفوعة من قبلهم لتسجيلها و مراجعتها

إذ أن الوصول إلى نتائج موضوعية من خلال : استمرار الرقابة والإشراف -4-5

ذا يتطلب من الرؤساء ملاحظة وه، تقييم أداء العاملين يتطلب وجود سجل خاص للتقييم

  .  ليكون الحكم موضوعيا وسليما،سيهم باستمراروومراقبة مرؤ

تعد عملية تقييم الأداء بمثابة الحكم على مدى : تقييم سياسات الاختيار والتدريب -4-6

بما يشير إليه مستوى تقييم ، سلامة ونجاح الطرق المستخدمة في اختيار وتدريب العاملين

، وهذا معرفة مدى استفادة العاملين منهاج التدريبية، وـجانب تقييم البرامالأداء على 

   ) .241ص ،1998 مهدي حسن زويلف،(يهافلتحديد الثغرات والعمل على تلا

  : تقييم الأداء وأهميته-5

 التقديرات المنتظمة والمستمرة للفرد بالنسبة هوتقييم الأداء : تقييم الأداء –5-1   

وتهدف برامج تقييم الأداء  وتوقعات تنميته وتطويره في المستقبل، ،للإنجازه في العم

  :بالإضافة إلى تحقيق الغايات التالية، وبشكل عام إلى تحسين مستوى الإنجاز عند الفرد
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  . تسهيل تنمية وتطوير الفرد-    

  . تحديد إمكانيات الفرد المتوقع استغلالها-    

  .ة  المساعدة في تخطيط القوى العامل-    

  .لفردل المساعدة في تحديد المكافآت -    

من المفاهيم ، ووبناءًا على ذلك لابد وأن نحدد بعض المفاهيم المرتبطة بالأداء وتقييمه   

  .المرطبة بالأداء مفهوم الإنتاجية الذي يشير إلى ما يتضمن كلا من الفاعلية والكفاءة

 الأهداف المحددة من قبل المنظمة  إلى الأهداف المتحققة أو تحقيقالفاعليةحيث تشير 

 فتشير إلى نسبة الكفاءة أما ،بغض النظر عن التكاليف المترتبة عن هذه الأهداف

حيث كلما كانت المخرجات أكثر من ، المدخلات المستهلكة إلى المخرجات المحصلة

 كما وأنه كلما تم تحقيق مخرجات معينة بمدخلات  ،فإن الكفاءة تكون أعلى، المدخلات

لا عن كون الإنتاجية تقاس بمعياري الكفاءة ضف ، أقل فالنتيجة أيضا تكون كفاءة عالية

 فإن الأداء يتضمن أيضا معلومات أخرى كمقاييس الحوادث ومعدلات دوران  والفاعلية،

وكذلك  ،حيث أن الفرد العامل الجيد هو الذي تكون إنتاجيته عالية،  الغياب والتأخر،العمل

كالانتظام في الدوام وقلة حوادث ، ه في تقليل المشاكل المرتبطة بالعملالذي يساهم أداؤ

  .العمل إضافة إلى صفات أخرى ترتبط بالأداء الفعال

من حيث أداء ،   ولذلك يمكننا القول بأن الأداء المرضي يتضمن مجموعة من المتغيرات 

  . عن سلوكه في العمل من المعوقات والسلبيات الناجمةنىمع حد أد، العمل بفاعلية وكفاءة
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ن عملية تقييم الأداء الفعال لإبراز مدى مساهمة الفرد في أا نمن كل هذا يتضح ل   

 سلسة من الخطوات أو الإجراءات المصممة للوصول إلى قياس أداء  تتضمن، الإنتاجية

  .   كل فرد في المنظمة

 إنجاز الأعمال المنوطة       إن تقييم أداء العاملين يعني قياس كفاءتهم ومدى مساهمتهم في         

عملية يتم بموجبها تقدير جهـود العـاملين بـشكل          "  كما عرف تقييم الأداء على أنه       ، بهم

وذلك بالاستناد إلى عناصـر      لتجرى مكافأتهم بقدر ما يعلمون وينتجون،      منصف وعادل، 

لـون  لتحديد مستوى كفايتهم في العمل الذي يعم      ،  ومعدلات يتم بموجبها مقارنة أدائهم بها       

يتبين لنا مفهوم تقييم الأعمال على النحو       ،  وعلى ضوء هذا المفهوم لتقييم أداء العاملين       به،

  :التالي

   إن تقييم الأعمال ما هي إلا عملية للإيجاد وللتعرف على القيمة العملية والإنتاجية في 

باء ومن المعروف أنه كلما زادت أع، بناء على ما يتضمنه العمل من أعباء، المؤسسة

ومقابل ذلك لابد من  العمل كلما زاد الفرد من زيادة إنتاجيته وجهده وخبرته ومداركه،

إعطائه استحقاقاته من الترقية والأجور والحوافز المختلفة الأخرى، وكذلك أيضا مقابل 

ومقابل ، قد يفقد الفرد روح الأداء والإحباط لما يصبه من روتين، أعباء العمل الكثيرة 

أو الحوافز السلبية أو حتى ، ن إعطائه ما يستحق من تنزيل الدرجة أو الراتبذلك لابد م

  .الاستغناء عنه

    إذن فإن عملية تقييم الأداء للأفراد ما هي إلا عملية مراجعة النشاط الإنتاجي للأفراد

وهي كذلك نشاط مستمر يشمل  من أجل تقييم إسهاماتهم في تحقيق أهداف المؤسسة،
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 صص ،2000 شحادة وآخرون، نظمي(ف مستوياتهم وأقدميتهم أو حديثي التعيينبمختل الأفراد

76 - 75.(  

  :ويتجلى ذلك في: أهمية تقييم الأداء -5-2

رفع معنويات العاملين وهذا عند إحساس العاملين بأن جهودهم وطاقاتهم  -2-1- 5 

  .محل اهتمام وتقدير الإدارة ومن ثم رفع روحهم المعنوية

  .دعم إجراءات الترفيع والنقل وإثبات عدالتها وتحديد المكافآت التشجيعية-5-2-2        

رفين والمديرين في تطوير وتنمية  يساعد في تجديد مدى فعالية المش-5-2-3      

  .الأفراد الذين يعملون تحت إشرافهم وتوجيهم

ديم تقاريرهم  وتق،ومنه تتبع منجزات العاملين:  استمرار الرقابة والإشراف-4- 2- 5       

   .حول كفاءتهم والاحتفاظ بسجلات تدوين ملاحظاتهم ونتائج تقييمه

 يمكن أن تؤدي نتائج تقييم الأداء إلى إجراء تعديلات في الرواتب والأجور -5- 2- 5       

  .للعاملين

 يعتبر تقييم الأداء وسيلة أو أداة لتقويم ضعف العاملين واقتراح إجراءات -2-6- 5       

  . أدائهملتحسين

وبالتالي  ، يعتبر من العوامل الأساسية في الكشف عن الحاجات التدريبية-5-2-7        

  .تحديد أنواع برامج التدريب والتطوير اللازمة

مما يعتبر ،  يزود إدارة الأفراد بالمعلومات عن أداء وأوضاع العاملين فيها-5-2-8        

وضاع العاملين ومشكلاتهم وإنتاجيتهم ومستقبل تتناول أ، مؤشرا لإجراء دراسات ميدانية

  ).  76ص ،2000 نظمي شحادة وآخرون،(المؤسسة
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  : أهداف تقييم الأداء-6

  :           إذا كان تقويم الأداء عملية تقوم بها منضمات العمل فإن أهدافه تتمثل في

 أو أداء مرض( يزود متخذي القرارات في المنظمة بالمعلومات عن أداء العاملين -1- 6   

  ).غير مرض

 يساعد على الحكم على مدى إسهام العاملين في تحقيق أهداف المنظمة وعلى -2- 6 

  .إنجازهم الشخصي

ويكون عن   ، إجراءات لتحسين أدائهماقتراحو ، يشكل أداة لتقويم ضعف العاملين -6-3   

  .طريق تدريب داخلي أو خارجي لتحسين الضعف

زيادة الراتب مثلا نظام (كافآت  مالية  مناسبة  للعاملين  يسهم في اقتراح م-6-4   

  ).التحضير الجيد

  .صب قيادية علياااقتراح إمكانية ترقيتهم وتوليهم من يكشف عن قدرات العاملين و-6-5   

 يفيد في تخطيط للقوى العاملة، من حيث المؤهلات والقدرات والخبرات اللازمة -6-6   

  .للعمل

  .لة إسترجاعية، فهو يبين المطلوب من العاملين وفق معايير أداء معينة يعتبر وسي-7- 6   

  . يمثل أداة اتصال بين العاملين من جهة وبين الرؤساء من جهة ثانية-6-8   

يزود مسئولي إدارات القوى البشرية بمعلومات واقعية عن أداء وأوضاع العاملين  -6-9   

   .في المنظمة

تنبؤ بعملية التي ئولي إدارات القوى العاملة بالمؤشرات  يسهم في تزويد مس-6-10   

  ).500ص ،1995 ناصر محمد العديلي،(اختيار وتعيين في المنظمة 
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  :         في تحقيق هدفين رئيسين هما كامل بربر  ويوجزها

   :هــدف إداري -1     

  .إلخ...ناء         وذلك عن طريق اتخاذ القرارات المتعلقة بالنقل والترقية والاستغ

   :هـدف تطويري -2

بالإضافة  ،       وذلك عن طريق تحديد نقاط الضعف عند العاملين تمهيدا للتغلب عليها

  .إلى زيادة حفز العاملين عن طريق استخدام طرق موضوعية في عملية التقييم

فين عى أن برامج التقييم لديها توضع لتحقيق هذين الهد في الوقع إن معظم المنظمات تدّ 

كامل ( لكن في الحقيقة أن معظم هذه البرامج تخدم الهدف الإداري بالدرجة  الأولى معا،

  .)125،ص1997بربر

  

  

  

  

  :خلاصة الفصل 

 باعتباره عنصرا ،  إن ما يتضمنه هذا الفصل من خلال عناصره توضيحا لماهية الأداء

من خلال الدراسات ومحركا قويا لمختلف الأنشطة الوظيفية، ويتضح ، هاما في التنظيم

 مفهوم محدد له، هل هو الكفاءة أو النشاط أم الأداء  اتضح عدم وجودالتتبعية لهذا المفهوم

كمصطلح، وعليه تشير المفاهيم الموضحة بالفصل إلى أنه مدى كفاءة الأفراد العاملين 
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لا بما ومدى مطابقة ماهو موجود فع، للقيام بالأعمال الموكلة لهم خلال فترة زمنية معينة

  .طلب القيام به، والخاضع للمواصفات النوعية والكمية

  :   وعلى هذا تتمثل مكونات الأداء في النواحي التالية

  .الأنشطة والمهام التي يتكون منها الأداء -

 .الأنشطة التي تتغير مع الزمن -

  : أما سلوك الأداء فتحدده ثلاث عوامل رئيسية هي

  . الجهد المبذول -

 .والخصائص الفردية القدرات  -

 .إدراك الفرد لدوره الوظيفي -

ومنه فسلوك الأداء يتوقف على مدى تأثير قدرات وكفاءة الفرد لأداء عمله ، وما توفره 

، ويتجسد للأداء فوائد في تقييمه أو تقديره والمتمثلة  بيئة العمل من ظروف ملائمة لذلك

املين بمسؤولياتهم واعتبار أن تقييم الأداء وإشعار الع، رفع الروح المعنوية للعاملين :  في

وأنه رقابة على الرؤساء ومتابعة الإشراف ، وفي ضوء ، وسيلة لضمان عدالة المعاملة 

  :لأهداف من تقييم الأداء فيما يليذلك تتجسد ا

  .يساعد في الحكم على مدى إسهام العاملين في تحقيق أهداف المنظمة -

 .اء العاملينأداة فعالة في تقويم ضعف أد -

 . المساهمة في ترقية العاملين وظيفيا-

 .مطالب والاحتياجات من الخبراتالتوضيح  -  

 . أداة اتصال بين العاملين ومرؤوسيهم -
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 يتوجب معرفة عملية تقييم للأداء وقياسه ،ومن هذه النظرة الموجزة لماهية الأداء

  .وضوابطه
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  تمهيد

  .عناصر تقييم الأداء: أولا 

  .طرق تقييم الأداء: ثانيا 

  .تصنيف مقاييس الأداء: ثالثا 

  .العوامل المؤثرة في قياس الأداء: رابعا 

  . بعض الضوابط الهامة في قياس الأداء: خامسا

  قياس فاعلية الأداء: سادسا 

  بعض تجارب تقويم الأداء : سابعا 

   .خلاصة الفصل

 



  دــتمهي   

 لماهية الأداء باعتباره نشاط يقوم به الأفراد قصد تأدية مهمة ما، والمكونات  بعد التطرق

التي يتكون منها الأداء كالأنشطة والمهام وكذا الأهداف المرجو تحقيقها منه، يأتي هذا 

  : الفصل ليوضح النقاط التالية 

 .عناصر تقييم الأداء  -

 .طرق تقييم الأداء -

 .تصنيف مقاييس الأداء -

 .عوامل المؤثرة في قياس الأداءال -

  .بعض تجارب تقويم الأداء -
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  :عناصر تقييم أداء العاملين-1

   وهي مجموعة من الإجراءات التطبيقية التي تساهم بشكل مباشر في إنجاح عملية 

  :التقييم للأداء والمتمثلة في

1-1- تاليةحيث يجب أن يتسم بالصفات ال: م أو المشرف المباشرالمقي:  

وبالتالي يكون في ،  هو الأكثر قربا من الفرد العاملمأن المشرف أو المقيّ -

 .الموقع الأفضل لملاحظة عمل الأفراد و أدائهم

 .بإمكان المشرف الربط بين العوائد التي يستحقها الفرد العامل وفقا لأدائه -

   :فر فيهم الشروط التاليةأي زملاء الفرد العامل في العمل حيث لابد أن تتو: الزملاء -1-2

أن يكون هؤلاء الزملاء في المواقع التي تؤهلهم من الملاحظة المستمرة  -

 .لسلوك الأفراد العاملين معهم

 .أن تتوفر الثقة الكاملة بين العاملين اتجاه بعضهم البعض -

 .أن يكون الزملاء القائمون بعملية التقييم بنفس المستوى و الدرجة الوظيفية -

ليس من السهل تحديد فترة ووقت لتقييم الأداء، و لكـن مـن             :  فترة و وقت التقييم    -1-3

حيث يوصى هـؤلاء أن     ،  لمستشارين في مجال إدارة الأفراد    الممكن الاعتماد على أداء ا    

عندما يـزود الأفـراد     ،  ة بسبب تأثيرها على تعديل السلوك     التقييمات الدورية هي المفضل   

توجيههم يتم إرشادهم و  وضعف لديهم   ل التقييم وتشخيص نقاط ا    بالتغذية العكسية عن نتائج   

  .فاعلية أدائهمل الإدارة لكيفية تعديل سلوكهم ورفع كفاءتهم ومن قب
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معرفة زملاء العمل، لابد من إتبـاع       و،  م والوقت بعد تحديد المقيّ  : إجراءات التقييم  -1-4

 المقابلة للأفـراد العـاملين،      أهم إجراء يتمثل في   و،  نفيذ هذه العملية  إجراءات معينة في ت   

، نظمي شحادة .(يستفيدون منها في تحسين أدائهم مستقبلا     مدادهم بالمعلومات التي تهمهم و    لإ

  ).87،ص2000

ذي يـتم فيـه وضـع        إذ لابد من تحديد الوقت ال      :تطبيق السياسة وتحليل النتائج    -1-5

 يجـب أن    فـراد، إذ لا   يفترض أنها قد شرحت للأ    التي   وتطبيق السياسة    ،)التقرير(التقييم

بعد الانتهـاء   ،ور كل فرد محمي لا يطلع عليه غيره       قريتيكون  تحاط العملية بالغموض، و   

تقوم الإدارة بتقييم النتائج التي حصلت عليها، وتكون هذه التقييمات مساعدة في إعطـاء              

  ).140،ص1997كامل بربر،(تقييم تقريبي للأداء، أو قدرات الشخص المستقبلية

  قييم الأداء طرق ت-2

 هذه الطرق الحكم على أداء  تتضمن، هناك أكثر من طريقة تستخدم لتقييم إنجاز الفرد  

من خلال عملية التقييم التي يقوم بها الرئيس المباشر لذلك الفرد وزملاؤه أو الفرد  ،الفرد

ن الحكم الشخصي أو الإنساني يلعب لأ ، الموضوعيةووصفت هذه الطرق بغير، نفسه

  :ساسيا في عملية التقييم وهذا يجعله معرضا لارتكاب الأخطاء التاليةدورا أ

م بإعطاء درجات عالية لكل الأفراد دون اعتبار  ويعني قيام المقيّ:خطأ التساهل -   

  . للتفاوت الحقيقي بينهم

م بإعطاء درجات متدنية لكل حيث يقوم المقيّ، ساهلوهو عكس خطأ الت :خطأ التشدد -   

  .)126،ص1997كامل بربر،. (غض النظر عن مستوى أدائهمالأفراد ب
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 ل الأفرادـاء درجات متوسطة لكــوهذا يعني إعط :ةـخطأ النزعة المركزي -   

  .جميعها حول المتوسط دون الأخذ بالاعتبار الفروق في الأداء بحيث تتركز

فراد في ع الأإذا تم تقييم جمي، لأخطاء الثلاثة السابقة أي مشكلةا يشكل ارتكاب   لا 

 لكن ذلك لا يحدث من لأن الخطأ سيكون متكررا عند الجميع، ،المنظمة من قبل فرد واحد

  .حيث يكون هناك أكثر من فرد يقوم بعملية التقييم في المنظمة، ناحية عملية

م بتقييم جميع الصفات عند يرتكب هذا الخطأ عندما يقوم المقيّ:  خطأ تعميم الصفات-   

 فإذا كان تعاون الفرد جيدا مع ،لى معرفته الشخصية بصفة واحدة فقطالفرد بناء ع

 بالرغم من أنه ،زملائه فقد يقيم على صفات الذكاء والجدية والإنتاجية  بدرجة جيدة أيضا

وهذا الخطأ شائع في تقييم الطلبة لأساتذتهم،  ،قد يكون ضعيفا بالإنتاج أو الذكاء مثلا

وعلاج هذا الخطأ  .تاذ على جميع الصفات الأخرىر صفة معينة في الأســحيث تؤث

م على التفكير في الإجابة  لكي تجبر المقيّ،هو في تغيير تدرج المعيار بالنسبة لكل صفة

  .على كل صفة

م الأفراد بناء على صفات موجودة ويرتكب هذا الخطأ عندما يقيم المقيّ :تشابهالخطأ  -   

ويهمل  مركز على عنصر الجرأة عند الشخص المقيّبنفسه فمثلا إذا كان المقيم جريئا في

  .الصفات الأخرى

  . بتقييم جميع الأفراد في المؤسسةويزول الخطأ هنا أيضا إذا قام نفس الشخص

الدين ومستوى  العرق، الجنس،  للفرد، عائدة إلى المظهر الخارجياءأخط -   

  .إلخ…التعليم
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كب من قبل الأشخاص الذين يقومون    يتضح مما سبق أن جميع الأخطاء السابقة ترت

لاثين بعملية التقييم، ولتحاشي هذا فقد ركزت الأبحاث والدراسات خلال السنوات الث

بدلا من الأشخاص في محاولة لتطوير طرق تقييم تخفض ، الماضية على طريقة التقييم

 ذا المجال والحقيقة الثانية التي يجب ذكرها في ه ،مينمن درجة التحيز الشخصي عند المقيّ

لكن لا يمكن القضاء  هي أنه يمكن تخفيض درجة عدم الموضوعية في عملية التقييم،

  .)126،ص1997كامل بربر،(عليها مطلقا

    وبعد التعرض للأخطاء السابقة نورد فيما يلي الطرق المستخدمة لتقييم أداء العاملين 

  :على النحو التالي

وهي الطرق التي تعتمد على التقديرات الشخصية  :)الوصفية(طرق التقييم التقليدية -2-1

وتختلف عن  حيث إنها لا تعتمد على العوامل الموضوعة ، اء على أداء مرءوسيهمللرؤس

  .بعضها البعض في تحديد الأحكام المختلفة

ترتيب الأفراد العاملين تعتمد هذه الطريقة على :  طريقة الترتيب البسيط-1- 2-1   

 إلى الأسوأ أداء ل فرد عامل في ترتيب يبدأ في الأحسن أداءحيث يضع ك، بالتسلسل

يقة معرفة كيف يكون هؤلاء أفضل وأحسن مما يؤخذ على هذه الطرو، والعكس من ذلك

م في علاقته كما أن هذه الطريقة عرضة لتأثير شخصية المقيّ آخرون أسوء أداء،أداء و

  .مع  الفرد العامل

م وفقا لهذه الطريقة بمقارنة كل فرد يقوم المقيّ :جة طريقة المقارنة المزدو-2-1-2   

 فمثلا إذا كان  عامل مع جميع الأفراد العاملين، بحيث تتحدد مرتبته بين زملائه في العمل

 128



حتى يتم معرفة من .…ثهناك خمسة أفراد فإنه سيتم تقييم الفرد الأول مع الثاني والثال

  .الأحسن أداءالأفضل و هو

 يمثل ،يتم وضع تصنيفات للأفراد العاملين، وفقا لهذه الطريقة: تدرج طريقة ال-2-1-3   

الأداء المرضي : كل تصنيف درجة معينة للأداء، فقد تكون هناك ثلاث تصنيفات كالأتي

م والأداء غير مرضي والأداء المتميز، توضع هذه التصنيفات من قبل الإدارة أو المقيّ

لهذه التصنيفات المحددة مسبقا، حيث يوضع كل فرد ومن ثم تتم مقارنة أداء الأفراد وفقا 

 لذلك فأن كل فرد من الأفراد العاملين تكون درجته متميزة أو مرضية ،وفقا لدرجة أدائه

  .من ثم يتم مقارنة أداء الأفراد لهذه التصنيفات، وأو غير مرضية

صفات أو تعتمد هذه الطريقة على تحديد عدد من ال:  طريقة التدرج البياني-2-1-4  

خاصية درجة مختلفة  عمل والأداء حيث تكون لكل صفة أوالخصائص التي تتعلق بال

مرقمة أو مصنفة بشكل متسلسل، وبناءً على ذلك يتم تقييم كل فرد وفقا لدرجة امتلاكه 

لهذه الصفات، أو الخصائص من قبل المقيم الذي يضع علامة تناسب مع ما يره من 

مقياس التدرج البياني، إن أهمية ) 06(ضح ذلك الشكل رقمما يو، ومستوى أداء الموظف

الخصائص المرتبطة دها على الدقة في تحديد الصفات واعتماهو وفائدة هذه الطريقة 

اشرة بسلوك بالأداء الفعال كما يعاب عليها أن الصفات والخصائص لا ترتبط بصورة مب

يتعلق بكيفية لأحكام المشرفين، فيما حيث أن الفرد العامل يقيم وفقا ، الأفراد موقع التقييم

 ويوضح الشكل الموالي مقياس  مما يؤدي إلى التحيز في عملية التقييم، ونوعية العمل

  . الأداءلتقييم التدرج البياني
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  :..............التاريخ:....................القسم :..................اسم الفرد العامل*

 %المعدل غير مرض متوسط مرضجيدمتميزالصفات أو الخصائص المرقمة
 10    كمي العمل وفقا لما هو محدد-1

 8  "الجودة الدقة"  نوعية العمل -2

 6  "الخبرة المهارة"  المعرفة بالعمل -3

 4  الشخصية" مواصفات الأفراد المتفرقة-4

 2     التعاون-5

 8   ؤساء علاقته بالر-6

 6   الحرص على الالتزام-7

 6    اقتراح الأفكار-8

  التوقيع  ملاحظات اسم المشرف أو المقيم

  )يوضح مقياس التدرج البياني) 6( رقمشكل(

م قوائم بالأوصاف وفقا لهذه الطريقة يستخدم المقيّ : طريقة قوائم المراجعة-2-1-5

 م أن يؤشر ويختار العبارة أو الصفةة الأفراد، وعلى المقيّة المحددة من قبل إدارـالسلوكي

ويكون تأشير المقيم إما بنعم أو لا، ثم يسلمها إلى إدارة ، التي تصف أداء الأفراد العاملين

الأفراد العاملين لتحليلها وتحديد درجة كل عامل من العوامل المحددة في القائمة حسب 

  .قائمة مراجعة التقييم )07شكل رقم(درجة أهميتها، ويوضح الشكل التالي 

 لا نعم اورحالم

   هل يتبع تعليمات المشرف

    هل يقترح أفكارا جديدة 

   هل يتطوع لمساعدة زملائه 

   هل يرتكب أخطاء في عمله 

  يوضح قائمة مراجعة التقييم) 7(شكل رقم (

م أن يختار الصفة التـي      تتطلب هذه الطريقة من المقيّ     : طريقة الاختيار الإجباري   -2-1-6

 أو  ؟تكون أكثر وصفا وانطباقا على الفرد العامل، مثل هل العامل يعمل بجدية وحـرص             

وتعطي لها  ،  وهذه التقييمات للصفات تجمع من قبل إدارة الأفراد        ؟يتأخر عادة عن العمل   

 ،هذا بدوره من مميزات هذه الطريقـة      و م،درجات حيث تكون سرية وغير معروفة للمقيّ      

بحيـث تكـون    ،  ول في الإعداد والتهيئة للعبـارات      يؤخذ عليها المجهود العالي المبذ     وما
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بالإضافة إلى الاستعانة بالخبراء     متطابقة مع الوظيفة أو العمل الذي يؤديه  الفرد العامل،         

  . في المجالات السلوكية

 بموجب هذه الطريقة يركز المقـيم علـى الـسلوكيات         :  طريقة المواقف الحرجة   -2-1-7

 وهـذه    الأساسية المساهمة في أداء العمل بفاعلية أو أدائه بمستوى منخفض من الفاعلية           

حيـث يتـضمن     م خلال فترة معينة لكل فرد عامل        السلوكيات يتم تسجيلها من قبل المقيّ     

وهذه الطريقة أيضا تقلل من عنصر التميز من قبـل           التسجيل خلاصة توضح ما يحدث،    

وك الفعلي الخاص، وما يؤخذ على هذه الطريقة إنها تتطلـب           المقيم حيث أنه يلاحظ السل    

بالإضـافة إلـى     جهدا كبيرا ومستمر من قبل المقيم في متابعة وملاحظة الأداء للعاملين،          

 تلافيها من   تمانخفاض الموضوعية في عملية التقييم حيث قد تكون المواقف السلبية مؤقتة            

سـهيلة محمـد عبـاس ،علـي حـسن          (.مع ذلك سـجلت فـي قائمـة التقيـيم         ،  قبل العامل 

      ).256،ص1999علي،

  :  لقياس الأداء نعتمد على عدة مقاييس أهمها :طرق تقييم الأداء الحديثة -2-2

درجة احتـواء الفـرد     ) الرئيس،المشرف  (يقدر القائم بالتقييم    : المقاييس التدريجية -2-2-1

 وقـد تكـون     ،  و الفاعليـة  الكفاءة أ  :على صفة معينة، بحيث تكون هذه الصفة عامة مثل        

    حيث يكون عدد من المقاييس التي تتنـاول جوانـب متعـددة مـن هـذا الأداء                 ،جزئية

  .التصرف في المستقبل حسن الابتكار،وكالسرعة أو جودة الأداء 

أي ؛  ترتكز هذه الطريقة على الأنشطة التفصيلية التي يؤديها الفرد        : القوائم السلوكية -2-2-2

 عن  حيث يسأل القائم بالقياس    م بعملية تقييم كفاءة الأداء بالمفهوم التقليدي،      م لا يقو  أن المقيّ 
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م ـــومن أه  ،يسأل عن درجة تكرار هذا السلوك     قد  و ،درجة اتصاف الفرد بسلوك معين    

  :ت هذه الطريقةالمقاييس التي تندرج تح

تجميعها أو  هذه الفئة من المقاييس لا تتطلب تجردها أو          : المقاييس الموضوعية  -2-2-2-1

بل هي عبارة عن معطيـات يمكـن        استنتاجها من قبل الشخص الذي يقوم بقياس الأداء،       

مل هـذه   توتـش ،  أو مقارنتها مباشرة من موظف لآخـر      قياسها أو حسابها أو مشاهدتها      

 ـ  ،ككمية ونوعية الإنتاج   ،مقاييس على مؤشرات مباشرة للأداء    ال انب مؤشـرات   ـإلى ج

  . والشكاوياتبياالغ ،غير مباشرة كالحوادث

إلا أنها تتعرض    وتتمثل في تقدير أحكام الآخرين،     ):الحكمية(المقاييس الذاتية   -2-2-2-2  

  :وتنقسم إلى ثلاثة مجموعات رئيسية للتحيز في بعض الأحيان،

 تعتمد هذه المقاييس على مقارنة الأفراد بعضهم بـبعض         : المقاييس الترتيبية والمقارنة   -

 ثم يتم تـرتيبهم تنازليـا      أو في بعض جوانب هذا الأداء،      ،امة للأداء من حيث الكفاءة الع   

وعلى الرتبة الثانيـة    ،  فرد الذي يملك قدر من الصفة     بحيث يتحصل على الرتبة الأولي ال     

  :وهناك عدة طرق للقياس وهي، من يليه مباشرة 

خاص هذه الطريقة تزودنا مباشرة بترتيب فردي لجميع الأش : طريقة الترتيب الفردي

  : وخطوات هذه الطريقة كالأتي ،الخاضعين للتقييم

الفرد الذي يملك أكبر قدر من      ،  م من بين قائمة أسماء الأفراد محل التقييم         ينتقي المقيّ    *

،ثم الفرد الذي يملك أقل قدر مـن الـصفة المقاسـة            لىالصفة المقاسة ويعطي الرتبة الأو    

   .أقل قدر من الصفة المقاسة يعطى أدنى الرتبلك يم،ثم الفرد الذي الثانية ويعطي الرتبة 
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وتستمر العملية حتى يتم ترتيب جميع       انتقاء الأول والأخير من بين الأسماء المتبقية،         *

لكن توجد صعوبة التمييز بين الأفراد المتبقين في القائمة في مراحـل             الأفراد في القائمة،  

  .الترتيب الأخيرة وهم ذوي الأداء المتوسط

  ة مـن الأفـراد    ــة الأزواج الممكن  ـم بمقارنة كاف  يقوم المقيّ :   المقارنة الزوجية  طريقة

م أن يقرر أي الشخصين أفضل في       بحيث يتم مقارنة كل فرد مع الأخر وتكون مهمة المقيّ         

  .كل زوج

 من خلال عدد المرات التي يتم فيها اختيار         ،ويمكن التوصل إلى ترتيب عام لجميع الأفراد      

ل شخص في الزوج والمشكلة الرئيسية في استخدام هذه الطريقة تتمثل في            كل فرد كأفض  

  .الوقت الذي تستغرقه إذا كان عدد الأفراد كبيرا

 إلا  ،س السابقة ــلا يختلف هذا المقياس عن المقايي     : مقياس الملاحظات السلوكية  -2-2-3

مسة أوزان لكـل    يرتبهم على خ  و ،سلوك الأفراد العاملين  على  م يبدي ملاحظاته    أن المقيّ 

  .بعد سلوكي خاص بالعمل

  لى تتمثل فـي تحديـد الأهـداف       الأو،  تتضمن خطوتين  :طريقة الأداء بالأهداف  -2-2-4

 ،يكون هناك لقاء لكل فرد مع المقـيم   ،  قييم الأداء، فعند تحديد الأهداف    تالثانية مراجعة و  و

م ثانية   الفترة يلتقي المقيّ   بعد انتهاء هذه  ، و يتحدد من خلاله الهدف بالاتفاق على فترة معينة       

 فـي   التقيـيم منه يتجـسد ، وما تحقق من الأهداف المحددة     و ،مع العامل لمناقشة ما أنجز    

  .النتائج المحققة
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اء إذ تساعد في    المدرتستخدم لتطوير الرؤساء والمشرفين و    و :طريقة مراكز التقييم  -2-2-5

: نظمي شحاده و آخرون   (ر أدائهم   القوة في أداءهم، مما يقودهم إلى تطوي      فهم نقاط ضعفهم و   

  ).86،ص2000

  : ثمانية طرق لتقييم الأداء نوجزها فيما يليناصر محمد العديلي يبرز  كما 

م بتقييم أداء موظفيه باستخدام ميزان حيث يقوم المقيّ: طريقة ميزان المقياس المتدرج-1

والتي ،  5إلى1ن  أو بالأرقام م،متدرج من مرتفع إلى منخفض، أو من إيجابي إلى سلبي

 غير مرض، كما يوضح ذلك الشكل - لا بأس- مرض-تشير إلى تقديرات ممتاز جيد

  .وهي طريقة لا تختلف عن الطريقة السابقة الذكر) 08شكل رقم : (التالي

 غير مرض لا بأس مرض جيد ممتاز المعيار

  المعرفة بالعمل

  العلاقات بالآخرين

  كمية العمل

  نوعية العمل

  يهالاعتماد عل

 المبادرة الشخصية

     

  يوضح طريقة ميزان القياس المتدرج) 8( رقمشكل

م ملاحظة كل موظف و تـسجيل       إذ تتطلب من المقيّ    : طريقة تسجيل الحوادث الهامة      -2

 يقـدم صـورة   هذا الأسلوب قد لا، وكل ما يمكن أن يشير إلى نقاط الضعف و القوة لديه   

  .واضحة عن أداء العمال
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  تتجسد في المقياس مجموعة من العبارات الإيجابية والسلبية        : تيار الجبري ة الاخ ق طري -3

يكون التقييم بتحديد عبارة تنطبق على العامـل بدرجـة كبيـرة     قد يتصف بها الموظف و    

ناء على هـذه    ب،  ر الدرجات التي حصل عليها الموظف     أخرى بدرجة قليلة، ثم يتم حص     و

  .لسابقة الذكرهي شبيهة للطريقة االعبارات الموضوعة و

ات الموزونة  حيث تشتمل على قائمة كبيرة من العبار      :  طريقة قائمة العبارات الموزونة    -4

ترتيـب هـذه العبـارات فـي        دها يقوم خبراء التقييم بتصنيف و     بعو،  الإيجابية  والسلبية  

  .عات متدرجة من ممتاز إلى غير مرضمجمو

داء الموظف عن طريق تقرير     هي عبارة عن وصف دقيق لأ     و : طريقة المقال الوصفي   -5

  .يتضمن ملاحظات حول العامل

يتمثل ذلك في الترتيب المبني على أساس أحسن موظـف          و : طريقة ترتيب الموظفين   -6

  .إلى أضعف موظف وفق مزاياهم في العمل

يقوم المشرف في هذه الطريقة بوضع موظفيه في مجموعات          : طريقة التوزيع الجبري   -7

  .م نسبي تحدده الإدارة من ممتاز إلى غير مرضمناسبة بناء على تقسي

م علـى مجموعـة مـن       المقيّوذلك بالاتفاق بين الموظف و     : طريقة الإدارة بالأهداف   -8

يقاس أداء العامـل علـى      و،  التي ينبغي تحقيقها في فترة زمنية محددة        ،  الأهداف المهنية 

 )1995 ،ناصر محمد العديلي(  .أساس تحقيق ما أنجز من الأهداف

  
  

  

  : تصنيف مقاييس الأداء -3
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سـميت   (قـام     هناك العديد من المداخل النظريـة والإجرائيـة لقيـاس أداء العمـل،            

ن مقاييس الأداء،   ـبوضع إطار ثلاثي الأبعاد مفيد في تصنيف الأشكال المختلفة م         )1976

 ـ ةوخصوصي الفترة الزمنية التي يغطيها المقياس،     :لأبعاد مقاييس الأداء، وهي    -اس المقي

  .وصلة المقياس بأهداف المؤسسة-كونه محددا أو عاما

 تشير الفترة الزمنية التي يغطيها المقياس إلى حقيقة مفادها أنه يمكن الحـصول علـى               

رة متأخرة تكون أحيانـا  أو بعد فت مقاييس الأداء بعد حدوث السلوك الفعلي بفترة  قصيرة،   

ون من المفيد تقديم مثال من عالم       وقد يك  وتصل أحيانا أخرى عدة سنوات،    ،  بضع ساعات 

يمكن قياس الأداء الهجومي للاعب كرة السلة نتيجة رميـة           الرياضة لتوضيح هذا البعد،   

بعدا (أو عدد الأهداف التي أحرزها في مباراة واحدة          ،)فوري(هل أصابت الهدف   :واحدة

أمـا البعـد    . )  ةد زمني اأبع(أو معدل ما أحرزه من أهداف خلال موسم رياضي          ،  )زمنيا

فقد يشير   فهو درجة خصوصيتها أو عموميتها،     ، تتنوع مقاييس الأداء وفقا له     الثاني الذي 

ففي مثال كرة    مقياس ما إلى جانب محدد من أداء الوظيفة أو لمؤشر عام لإجمال الأداء،            

 إمـا   -خلال موسم رياضي مثلا لتثبيت عامـل الـزمن        -السلة يمكن قياس أداء اللاعب      

أو بمعدل ما أحرزه    ) مقياس محدد (وية للأهداف التي يسجلها من رميات حرة        بالنسبة المئ 

أو ما إذا كان قد تم اختيار اللاعب من          ،)مقياس الأكثر عمومية  (من أهداف خلال الموسم     

أو معدل الأهـداف التـي       ،)المقياس الأكثر عمومية  (قبل فريق من نجوم كرة السلة أم لا         

  ).كثر بعداأ(أحرزها طيلة فترة احترافية 

فهـو درجـة خـصوصيتها أو        ،لذي تتنوع مقاييس الأداء وفقـا لـه          أما البعد الثاني ا   

 أو لمؤشر عام لإجمـال      ،فقد يشير مقياس ما إلى جانب محدد من أداء الوظيفة          عموميتها،
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خلال موسم رياضي مثلا لتثبيـت      -ففي مثال كرة السلة يمكن قياس أداء اللاعب          الأداء،

أو ) مقياس محدد (ما بالنسبة المئوية للأهداف التي يسجلها من رميات حرة           إ -عامل الزمن 

أو ما إذا كان قد تـم        ،)مقياس الأكثر عمومية  (بمعدل ما أحرزه من أهداف خلال الموسم        

  ).المقياس الأكثر عمومية(رة السلة أم لا ـاختيار اللاعب من قبل فريق من نجوم ك

 اييسفهو صلة المق  " 1976سميت"التصنيف الذي وضعه      أما أكثر الأبعاد أهمية في إطار       

السلوك والناتج والفاعليـة    : الوظيفية بأهداف المؤسسة، فإن لهذا البعد ثلاثة مستويات هي        

كتوقيت عناصر  ،   الملاحظة المباشرة لسلوك العامل    ويشير مستوى السلوك إلى    التنظيمية،

 الناتج إلى مقياس ملخص لفاعلية      ويشير مستوى . كة المطلوبة في تجميع سلعة معينة     الحر

سلوك العمل لشخص ما، إذ يتم تجميع الملاحظات في فترات زمنية متعددة للتوصل إلـى               

كمعدل الغيـاب   (وقد تكون مقاييس الأداء هذه موضوعية        . استنتاج عن أداء الفرد للعمل    

 التنظيم تتكون   وأخيرا،فإن فاعلية ) كتقدير المشرف لأداء العامل   (أو ذاتية   ) ومعدل الإنتاج 

  .من مقاييس يتم التوصل إليها من خلال خطوات استنتاجيه أخرى

إذ يتم بتجميع المقاييس على مستوى النتـائج للدلالـة علـى مـدى تحقيـق المنظمـة                  

  ) Pc. Smith : 1979 :749. نقلا عن )508،ص1995ناصر محمد العديلي،.(لأهدافها

  

  

  

  :العوامل المؤثرة في قياس الأداء-4
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أنه توجد مجموعة من العوامل الرئيسية تؤثر في قياس أداء          ) 1983،لاندي و فار  (ى    ير

العمل، تنتج من تفاعل خصائص الفرد مع خصائص الموقف، حيث يؤدي هذا التفاعل إلى              

  .أداء الفرد للعمل

العاطفيـة  لذهنية و الجـسمية و الاجتماعيـة و        ا -وتتمثل خصائص الفرد في القدرات    

د الذي يبذله الفـرد      مستوى الجه  -والدافعية  –والتعليم والتدريب    ، السابقة مليةوالخبرة الع 

ومعتقدات الفرد بالنسبة لما يكون أداء فعالا لوظيفته، و تتمثل خصائص            ،وتصوره لدوره 

الموقف في جميع العوامل التي تتعلق بجوانب العمل، باستثناء الفرد الذي نحـن بـصدد               

نظـم المكافئـة    ائص المشرف والزملاء وتصميم العمل و     صقياس أدائه، وتشمل هذه الخ    

العوامل المؤثرة  ) 09(غيرها، ويوضح الشكل رقم    السياسات المنظمة و   ،الهيكل التنظيمي و

درجة وفي قياس العمل، إذ يؤكد النموذج على عامل مهم هو التمييز بين أداء الفرد للعمل                

تمثـل هـذه    و،  اءات قيـاس الأداء   تخدام إجـر  التي يتحصل عليها الفرد باس    ،  أداء العمل 

من هـذه الأهـداف     و،  السلوك إلى مؤشر كمي لأداء العمل     الإجراءات ترجمة ناقصة في     

  . إلى أدنى حد ممكنقائصالرئيسية لقياس أداء العمل تقليل هذه الن

  .يوضح العوامل المؤثرة في قياس أداء العمل) 09(الشكل رقم

الموقف خصائص

الفرد خصائص

 درجة أداء الفرد للعمل
  إجراءات
 قياس الأداء

  أداء الفرد
 للعمل

  

  داء بعض الضوابط الهامة في قياس الأ-5

  : متطلبات جودة قياس الأداء -5-1
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  : إن مقياس الأداء الجيد يجب أن يتصف بالخصائص التالية       

 يجب على القائمين بتصميم المقياس أن يتحققوا من الجوانب ذات : الصدق-1-1- 5   

وعدم صدق مقياس الأداء قد يتحقق بفعل  ، والارتباط بالفاعلية، التي يحتويهاالأهمية

ولا تعبر عن سلوكه في  اء المقياس على مؤثرات خارجية لا تخضع لرقابة الفرداحتو

  .لوث المعيارتالعمل وهذا النوع من الخطأ يعرف بمصطلح 

يرجع إلى عدم احتوائه على الجوانب الهامة التي تؤثر في الفاعلية وهذا            :    خطأ المقياس 

لبيع علـى   مقياس أداء رجال ا    ومثاله عدم احتواء     ،الخطأ يعرف بمصطلح قصور المعيار    

مثل ردهم على استفـسارات وأسـئلة العمـلاء أو معـالجتهم            ،  جوانب أساسية في الأداء   

  .لشكاوي العملاء

 المقصود هنا هو الذي يتعلق بالمقياس نفسه وليس بالأداء، فقد يتغير : الثبات-2- 1- 5    

متفاوتة تعطيها مقاييس مما يظهر في قيم  أداء الفرد في العمل أو قد يخضع لمتقلبات،

وإنما يكون المقياس معيبا عندما  ومثل هذا التغيير ليس عيبا في المقياس نفسه، ،الأداء

يكون الأداء ثابتا نسبيا، لكن مقاييسه تعكس قيما متفاوتة نتيجة لإهمال القائم بالقياس أو 

ييم أداء الفرد  أن يؤديه في عملية وصف أو تق،لقلة خبرته أو قلة معرفته بالمطلوب منه

محل القياس، ويمكن تقدير درجة الثبات بحساب درجة الارتباط بين درجات أداء نفس 

 أو درجات أداء نفس المجموعة من الأفراد ،الفرد من أشخاص مختلفين قائمين بالقياس

  ).يفصل بينهما أسبوع مثلا(في زمنيين مختلفين، وإن كانا متقاربين

هو قدرته على التفرقة بين المستويات ،  بتمييز المقياس هناالمقصود :التمييز -3- 1- 5    

فالمقياس الجيد هو الذي يتمكن من تقدير الفروق مهما كانت ضئيلة بين  المختلفة للأداء،
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كما  ،قة الدرجات التي يحتويها المقياسأداء الأفراد، والقدرة على التمييز تتوقف على د

لتمييز تتضح في الحالات التي تتقارب فيها وأهمية ا تتوقف على صدق المقياس أيضا،

  . قدرات الأفراد وكفاءتهم، ويكون مطلوب تحديد الفروق الطفيفة بينهما في الأداء

والقصر النسبي للوقت  ، إن سهولة استخدام القياس ووضوحه: يسر الاستخدام-1-4-   5

 يتحقق مصمم وقلة الجهد الذي تستغرقه عملية القياس هذه، كلها أمور هامة يجب أن

- إهمال هذه الأمور قد يدفع القائمين بالقياسنها، وأن يأخذها بعين الاعتبار والمقياس م

  .  إلى الإهمال- المشرفين أو المديرين مثلا

صة تلك التي تؤثر إن الكثير من مشكلات القياس وخا: سلوك الأداء محور للقياس -5-2

ات محل القياس تمثل سلوك جهد يمكن تجنبها إذا كانت المتغير، في صدق المقياس

، وقيمة المبيعات، ئج التنظيمية مثل كمية الإنتاج وتكلفتهفالنتا وأنشطة الفرد في العمل،

  .إلخ…وعدد الوحدات المباعة

   وإن كانت تعطي بيانات تبدو موضوعية، إلا أنها غالبا ما لا تعبر مباشرة عن سـلوك                

ية يكتنف تصميمها الكثير من الجهد، ورغـم        الفرد في العمل، ورغم أن القياسات السلوك      

تعرضها لبعض الأخطاء نتيجة لعنصر التقدير الشخصي للقائم بالقيـاس،  إلا أنهـا فـي                

النهاية تعطي معلومات أكثر وفرة وغنى، ومؤشرات أكثر صدق للمساهمة المباشرة للفرد            

المختلفة التي يحتويها   محل القياس، فهذه المقاييس أكثر قدرة على تمييز الجوانب والأبعاد           

، ومـن    وذات إفادة في تشخيص نواحي القوة والضعف التي يتسم بها هذا الأداء           ،  الأداء  

ليس صـفات شخـصية أو   و،هنا فإن احتواء مقياس الأداء على بنود تصف سلوكا محددا      

 في تحديد احتياجات الفرد من التدريب وجوانب الأداء، التـي           ايعتبر مفيد ،  نتائج تنظيمية 
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تستحق التشجيع والتدعيم، ومدى مناسبة تصميم العمل للفرد والمشكلات التـي يواجههـا             

  .الفرد في أدائه للعمل

أو ؟ يم الأداء وفق معيار عام للكفاءةهل يق: معيار واحد أو مجموعة من المعايير -5-3

 تجمع يقيم وفق عدد من المعايير تتعلق بجوانبه المختلفة؟ وإذا استخدم أكثر من معيار هل

   ؟القيم المأخوذة من مقاييس بهذه المعايير في معيار مركب، أو يترك تحددها دون تجميع

لا يزال بعضها و،    هذه الأسئلة وقضايا منهجية شغلت الباحثين في مجال قياس الأداء

فهناك من يرى أن فاعلية الأداء معياره النهائي هو قيمة مساهمة ، محل خلاف حتى الآن

  . جاح المنظمةالفرد في إن

 السرعة والجودة والتكيف :ولهذا عند استخدام أكثر من معيار لقياس الأداء مثل

  لا بد من تجميع القيم الممثلة لأداء الفرد في هذه الجوانب أو المعايير في ،إلخ…والمبادرة

لهذه المعايير، و تعبر عن أهميتها ى مقياس مركب، وتجمع هذه القيم وفق أوزان تعط

طريق عن ، ق  القدرة النسبية لهذه المقاييسأو وف، ة أو علاقتها بأهداف المنظمةنسبيال

وقد يأخذ الانحراف المعياري لقياس المؤشر لهذه القدرة، وبالتالي ، التمييز بين الأفراد

  .  تتحدد الأوزان وفق أكبر أو أصغر الانحرافات المعيارية للمقياس

 حثين يدعو إلى التخلي عن فكرة وحدة المعيار    وهناك اتجاه نامي بين عدد من البا

التي تشير ، وعن تكوين معيار مركب، وهذا الاتجاه يقوم على نتائج العديد من البحوث

إلى تعدد جوانب أو أبعاد الأداء واستقلالها عن بعضها البعض، وهذا النتائج تقترح قياس 

  .ومعاملة نتائج الأداء على أساس تعددية أبعاده أو جوانبه
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      إن التعددية في معايير الأداء تعطي بيانات أكثر وفرة عن تلك التي يعطها معيار واحد             

و بالتـالي    فهذا التعدد في المعلومات يفيد تشخيص جوانب القوة والضعف في أداء الفرد،           

يفيد في توجيهه وتدريبه لكن هناك مجالات أخرى مثل تقدير حجم الحافز المـالي الـذي                

  ، قد تتطلب عمل تقييم عام لأداء الفرد بما قد يوجب استخدام معيـار وحيـد               يستحقه الفرد 

قد يساعد في تقرير ما إذا كانت المعايير        ،  اء من أجله  م الأد وعليه فمعرفة الغرض الذي يقيّ    

فرانك لاند وجيمس ألفـار ترجمـة       ( ستترك على تعددها أو ستجمع في معيار مركب وحيد        

  ).1995اصر محمد العديلي،ن(عن )  1987دريحي محمد حسن،

 تقتصر وظيفة مقاييس فاعلية الأداء علـى تـوفير         : تقديم الأداء كمعلومات مرتدة    -5-4

يـة والنقـل والحـوافز      بما يتيح لها صنع قـرارات الترق      ،  المعلومات عن الأداء للإدارة   

،  على أسس سليمة كما تقوم هذه البيانات بوظيفة المعلومـات المرتـدة           ،  الخ…والتدريب

 ويـمكن اعتبارها    فهي تقوم بدور تدعيمي لسلوك الأداء الذي يمـارسه الفرد في العمل          

لذلك فإنه بمقدار ما تتوافر هذه المعلومات        . بمثابة معيار يقيس الفرد على أساس إنجازه        

بمقدار ما تكون فاعليتها التدعيمية لسلوك الفرد، لذلك فأننا ننظـر            ،بصفة مستمرة للفرد    

إلى نظم تقييم الأداء التي تقوم على أساس سنوي، فهذه النظم لا توفر للفـرد               بعين الشك   

المعلومات التي تتيح له تعديل سلوكه، أو الإبقاء على السلوك الفعال في أعقـاب أدائـه                

على أن غياب نظام رسمي لتقييم الأداء لا ينفي إمكانية قيام المشرف بالدور              لمهام العمل، 

رتدة للفرد عن فاعليـة سـلوك       اييس الرسمية، وتوفير معلومات م    الذي تقوم به هذه المق    

لكن هذا الدور قد يكون قاصرا لغياب الضوابط التي تتضمنها المقاييس الرسـمية             . أدائه

  .للأداء
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تقييم بأسلوب  التتأثر المعايير المستخدمة في      :التقييم بالأهداف والتقييم بالإجراءات    -5-5

 تفويض السلطات للمستويات     فالإدارة التي تستخدم إستراتيجية    الإدارة السائدة في المنظمة،   

دون ،  ات في مواجهة مشكلات العمل وحلها     تتيح حريات وصلاحيات لهذه المستوي     ،الأدنى

اللجوء إلى المستويات العليا، غالبا ما تقيم النتائج النهائية للأداء دون الإجـراءات التـي               

ركز على السلطات في المستويات العليا وتقييد هـذه         اتبعت في تحقيقها، أما الإدارة التي ت      

وصلاحيات المستويات الأدنى في  مواجهة مشكلات العمل، غالبا ما تـستخدم            ،  الحريات

  . الإجراءات واللوائح كمعايير لتقييم الأداء

     وقد يعاب على أسلوب التقييم بالأهداف أنه قد يتضمن عوامل خارجة عن سيطرة الفرد             

  فهو إذن يعيب ما تعيبه مقاييس الأداء الموضوعة        ، الأهداف تمثل نواتج نهائية    ار أن باعتب

إلا أن معايير الأهداف لاشك أنها تفضل المعايير الإجرائيـة          ،  هذا النقد صحيح  ورغم أن   

من حيث أنها أقدر على تحريك طموح الفرد، وتوفير أسس أكثر فاعلية في تحريك دوافع               

ر إجرائية، و يمكن التغلـب علـى تـدخل          ــتقوم على معايي  الإنجاز لديه عن تلك التي      

وذلك باختيار مقاييس الأهداف التـي      ،   التي يحققها الفرد   عوامل خارجية تؤثر على النتائج    

عن  ) 1987فرانك لاند وجيمس ألفار ترجمة دريحي محمد حسن،       .(تعكس المساهمة المباشرة للفرد   

  ).1995ناصر محمد العديلي،(

  : الأداء قياس فاعلية-6

 العاملة تنطوي على تنبؤ ضمني بأداء ىن معظم قرارات إدارة القوأ   يمكن القول 

ومن ناحية أخرى ، ة تسعي لتحقيق أداء فعال للأفرادفهي من ناحي الأفراد في العمل،

  .تفترض علاقة بين محتوى القرار والأداء الفعلي للأفراد في العمل
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ل معين يفترض أن أداء الفرد المختار لهذا العمل    فقرار اختيار فرد وتعيينه في عم

وقرار وضع فرد في برنامج  .أكثر فاعلية عن أداء أولئك الذين لم يقع عليهم الاختبار

 وكذلك ،التدريب يفترض أن أداءه سيكون أكثر فاعلية بعد التدريب عنه قبل التدريب

 العمل وقرارات الأجور مثل تصميم،  للكثير من قرارات القوى العاملةالحال بالنسبة

وهي كثيرا ما تقوم على معلومات معينة ، فهي تفترض أثار معينة على الأداء والحوافز،

وهكذا فإن قياس فاعلية الأداء تعتبر أحد المهام الحرجة التي  ،عن الأداء الحالي للأفراد

 علية الأداء  فعلى أساس معلومات فا،تقوم عليها الكثير من سياسات وقرارات القوى العاملة

وعلى أساسها أيضا تقيم فاعلية كل من هذه ، نع الكثير من السياسات والقراراتتص

  .السياسات والقرارات

   لذلك فإن دقة وصدق بيانات الأداء تعتبر ركيزة هامة لبرامج القوى العاملة، وهذه الدقة 

فعن طريقه ، والصدق تتوقف على تصميم المقاييس المستخدمة التي تعطي هذه البيانات

نستطيع معرفة قدرات الفرد في مجال معين ومدى كفايته في قيامه بعمله وإدراكه لدوره 

ن يقاس أداء الفرد أيمكن ، وبناءا على هذا يمكننا أن نميز بين ثلاثة أبعاد جزئية الوظيفي،

  :عليها وهي

يك القوى الجهد على أنه عملية تحر  )N-.Sillamy :1980 يعرف: (الجهد المبذول-1   

والجهد المبذول ينتج عن متطلبات الأداء  جهها،االفردية للتغلب على الصعوبات التي يو

يمكن أن يكون ، وبناءً على هذا الجهد وعن القوي العضلية والذهنية وعن دافعية الفرد،

كما أنه عبارة عن طاقة جسدية ذهنية يبذلها الفرد خلال فترة زمنية  ،حركي أو فكري
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اس بمقياس كسرعة الأداء أو كميته خلال فترة زمنية معينة معبرة عن البعد ويق معينة،

  .الكمي للطاقة المبذولة

ومدى مطابقة الجهد المبذول ، ويقصد به مستوي الأداء وجودته: نوعية الجهد-2

  .صفات نوعية معينةالمو

ني بمع، قة التي يبذل بها الجهد في العملعني الأسلوب أو الطريي: نمط الأداء-3

  ).57،ص1983أحمد صقر عاشور،(الطريقة التي تؤدي بها أنشطة العمل

 التي تجرى لتصميم    والمشكلات المنهجية لعملية القياس تعالج من خلال البحوث

وإمكانية استخدامه وهذه البحوث تقام على أساس نتائج الدراسات المتعلقة ، وتحديد جودتها

تقلل القياس بحيث تعكس هذه المكونات و بمكونات العمل، وهي تحاول تصميم وسائل

وسنتعرض لهذه الضوابط والاعتبارات التي تحكم  ،درجة ممكنةأقل أخطاء القياس إلى 

ثم ننتقل إلى استعراض المقاييس المختلفة التي يمكن أن ، تصميم واستخدام مقياس الأداء

   .متعلقة بكل مقاييستستخدم لقياس فاعلية أداء الأفراد للجوانب والمشكلات المنهجية ال

  ):1983،رصقر عاشوأحمد ( وتتضمن عمليات قياس الأداء المراحل التالية 

ويتم تحديد هذه المعايير بناء على طبيعة العمل التي تحلل  ، تحديد معايير الإنجاز-6-1  

ويشترط بهذه المعايير أن تكون واضحة  ،لال توصيف العملـــوتوضح من خ

  .مها وقياسهاوموضوعية بشكل يسهل فه

لكي يعرف المرؤوس ما هو ، ت إلى المرؤوسين إبلاغ هذه المعايير والتوقعا-6-2  

ويجب على الرئيس التأكد من أن المرؤوس استلم التعليمات  متوقع منه إنجازه في عمله،

  .المتعلقة بالإنجاز وفهمها بشكل صحيح
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ويتم  لمتوفرة عن الإنجاز، بناء على المعلومات ا، قياس الإنجاز الفعلي للفرد-6-3  

أو من  رة الشخصية للمرؤوس ـظة المباشـالحصول على هذه المعلومات إما بالملاح

والمهم في هذه المرحلة هو .خلال التقارير الإحصائية المكتوبة والشفهية عن إنجازه

استخدام المعيار الصحيح والمقرر في المرحلة الأولى لقياس الإنجاز، فمثلا لا نستطيع 

ستخدام وحدات الإنتاج كمعيار للقياس إذا ما تم إبلاغ المرؤوس بأن قياس إنجازه سيتم ا

  .بناء على عدد ساعات العمل المبذولة

 مقارنة الإنجاز الفعلي بالمعايير وذلك لتحديد الانحرافات بين الإنجاز الفعلي -6-4  

  .والمتوقع

 أن تقييمه قد تم تأكد المرؤوسلي، تائج عملية التقييم مع المرؤوسين مناقشة ن-6-5  

ية مشاكل ناتجة عن عملية وللبحث في إمكانية وضع الحلول لأ، بطريقة موضوعية

كانخفاض الإنتاج الفعلي عن المعيار مثلا، وتعتبر هذه المرحلة من أصعب المهام  ،التقييم

ة شخصية ا يصيب مباشروهذ التي يواجهها، لأنها تتضمن مناقشة الفرد بقدراته وإمكانياته

ولهذا  ،ون بتقييم أنفسهم أكثر من الواقعوخاصة إذا علمنا بأن الأفراد يبالغ، الفرد وذاته

السبب يحتاج المدير إلى لباقة ودبلوماسية في مناقشة الأفراد بإنجازهم والعمل على 

  .إقناعهم بموضوعية تقييمهم وقبولهم لهذا التقييم

م هي القيام باتخاذ الإجراءات التصحيحية إذا  المرحلة الأخيرة في عملية التقيي-6-6  

  .كانت هناك ضرورة إلى ذلك

  : بعض تجارب تقويم الأداء-7

  :تجربة الولايات المتحدة الأمريكية -7-1

 146



    تعد الولايات المتحدة الأمريكية من أول الدول التي راعت مبدأ توازي الحرية والجودة 

ات تتابع ففي أوائل القرن العشرين أنشئت آلي، محت للمؤسسات التعليمية أن تنتشرحيث س

وتجعل نتائج هذه المتابعة متاحة لراغبي التعليم حتى يكونوا ، جودة أداء هذه المؤسسات

ويتخذ الاعتماد في الولايات المتحدة الأمريكية شكلين ، على بينة من موقف مؤسسة التعليم

  :هما

  .مية تابعة لمؤسسات التعليم العالي نفسهاوتقوم به مجالس إقلي، اعتماد مؤسسي: أولا      

جلس مثل م، امج الدراسة تقوم به لجان متخصصةللبر، اعتماد تخصصي:  ثانيا     

والذي يعمل منذ الثلاثينات من القرن الماضي وهيئة اعتماد  ،اعتماد الهندسة والتكنولوجيا

  .التعليم الطبي

والذي يهدف إلى إيجاد مؤسسة  ،ليأنشئ مجلس اعتماد التعليم العا 1996  وفي عام 

ويقوم  ،اد غير حكومية في التعليم العاليقومية تتولى الإشراف على مؤسسات الاعتم

مجلس الاعتماد بالاعتراف بمؤسسات الاعتماد العاملة في مجال التعليم العالي بناء على 

بناء على  ،سنوات10ويعاد اعتماد المؤسسات كل ، عايير محددة يضعها مجلس الاعتمادم

  .والعمل الذي تقوم به مؤسسات الاعتماد هو عمل تطوعي ، سنوات5تقرير يقدم كل 

  :تجربة دول أوروبا الغربية -7-2

ات التقويم ومتابعة جودة    تعد فرنسا وانكلترا وهولندا من أكثر البلدان التي تتم فيها عملي

ة بالمبادرة  الدول الأوروبيحيث تقوم بصورة مختلفة عن النظام الأمريكي،وتتم  ،التعليم

 ومنه أنشئت أوروبا ،قريب من النسق المعلن في بولونياحتى يكون  ،بترتيب نظام التعليم

  .لكي تتابع جودة التعليم العالي تأكيدا على وحدة سوق العمل، آليات مناسبة
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ت   فالمملكة المتحدة تعطي نموذجا جيدا للفكر الأوروبي الذي جاء متأخرا عن الولايا

 أنشئت هيئة توكيد الجودة مستقلة وغير 1997، ففي سنة لمتحدة الأمريكية والمختلف عنهاا

  .حكومية تعمل كجمعية أهلية

، حيث تبين أنه نتيجة يا للنظر في جودة التعليم العاليبو   أما فرنسا فتعطي نموذجا أور

دة والتي اتسمت بضعف وضبط الجو ،لتقليدية المركزية لتقييم الأداءلعدم فاعلية الأنظمة ا

 1985الاستقلالية والبيروقراطية تشكلت لجنة وطنية للتقييم بقرار رئاسي وبرلماني سنة 

  .مستقلة عن رئيس الوزراء

  :تجربة اليابان -7-3

   تأثرت اليابان كثيرا ولأسباب تاريخية بالنموذج الأمريكي حيث يتم اعتماد الجامعات 

  :جامعات اليابانية من خلال نظامينلاليابانية بواسطة هيئة اعتماد ا

هو الاعتماد يمنح الجامعات التي تتقدم أول مرة لطلب العضوية الرسمية : النظام الأول  

  .في هيئة الاعتماد

حيث يمنح إعادة الاعتماد بعد مرور خمس سنوات  ،هو إعادة الاعتماد:   النظام الثاني

، على الاعتمادات التي تحصل أول مرة من الحصول على الاعتماد الأول بالنسبة للجامع

ولابد أن يمر ، تي حصلت على إعادة اعتماد من قبلويمنح بعد سبع سنوات للجامعات ال

  .على إنشاء الجامعة أربع سنوات حتى يكون لها الحق في الانضمام لعضوية الهيئة

لأوروبية وهناك اجتهادات كثيرة بالدول ا، ذه النماذج ليست شاملة ولا كاملة    إن ه

وفي الدول العربية إذ بدأت  ،ي دول أسيوية وأمريكيا اللاتينية وف- شرق أوروبا–الجديدة 

  .    بعض الدول منفردة بالاتفاق على نظام ضمان وتوكيد الجودة في الأداء
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  :خلاصة الفصل 

ملين باعتبارها ، المتمثلة في عناصر تقييم أداء العاسد هذا الفصل عملية تقييم الأداء  يج

مجموعة من الإجراءات تساهم في إنجاح عملية التقييم ـ المقيم أو المشرف ـ الزملاء 

  . ـ تطبيق السياسة وتحليل النتائجـ فترة التقييم ـ إجراءات التقييم) زملاء العمل(

ريقة وهي طرق التقييم التقليدية كط ،الطريقة الأولى:   أما عن طرق التقييم فتتمثل في

ج البياني وطريقة المواقف طريقة المقارنة المزدوجة أو طريقة التدررتيب البسيط والت

  .الحرجة
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لمقاييس منها التي تعتمد على ا ،الطريقة الثانية فتتمثل في طرق تقييم الأداء الحديث و

  .قاييس الملاحظات السلوكيةم، المقاييس التدريجية، المقاييس السلوكية

  : في قياس الأداء تتمثل فيالمؤثرة  أما عن العوامل 

 ) .الذهنية، الاجتماعية، العاطفية ( خصائص الفرد من حيث القدرات  -

 .الدافعية للعمل -

 .مستوى الجهد المبذول -

  :بط الهامة لقياس الأداء تتمثل فيوعلى ذلك وجب وضع بعض الضوا

 .)لتميزالصدق ،الثبات، ا(متطلبات جودة قياس الأداء  -

 . محور للقياسسلوك الأداء -

 .معيار تقييم الأداء -

 .تقديم الأداء كمعلومات مرتدة -

 .تقييم للأهداف وتقييم بالإجراءاتال -

  :ء للعاملين وفقا للأبعاد التاليةومن هنا يتجسد قياس فاعلية الأدا

 .الجهد المبذول -

 .نوعية الجهد -

 .نمط الأداء -

ر الإنجاز ـإبلاغ هذه ـ تحديد معايي:لتالية    وبذلك تتضمن عملية قياس الأداء المراحل ا

التوقعات إلى المرؤوسين ـ قياس الإنجاز الفعلي بناءا على المعلومات المتوفرة المعايير و

   ـ مقارنة الانجاز الفعلي للمعايير ـ مناقشة نتائج عملية التقييم مع المرؤوسين 
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  . ـ اتخاذ الإجراءات التصحيحية إن كانت هناك ضرورة 

وآخر ما تم التطرق إليه في هذا الفصل عرض لبعض تجارب تقويم الأداء كتجربة    

  .الولايات المتحدة الأمريكية وتجربة دول أوروبا ثم تجربة اليابان
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  تمهيد

الاعتبارات الواجب مراعاتها في تقييم : أولا 

  .الأداء

  عيوب تقارير الأداء: ثانيا 

  .عوامل النفسية وإنتاجية العاملال: ثالثا 

  .الكف والإثارة ودورهما في أداء الفرد: رابعا 

  .دراسة الأداء عند تايلور وجلبرت: خامسا

  .خلاصة الفصل 

  

  

 



  تمهيد 

بعد أن عرجنا في الفصول السابقة لماهية الأداء وعملية تقييم الأداء وضوابط  قياسه 

من حيث الاعتبارات ، تي تناولت الأداء والدراسات التهيجسد هذا الفصل سيكولوجي

الواجب مراعاتها في تقييم الأداء، ثم عيوب تقارير الأداء، والعوامل النفسية وإنتاجية 

العامل، وتوضيح دور الكف والإثارة في أداء الفرد العامل، وأخيرا عرض لدراسة الأداء 

  ."جلبرت "  و"تايلور" عند كل من 
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  : الواجب مراعاتها في عملية تقييم الأداء الاعتبارات-1

هناك عدة اعتبارات أو إرشادات يمكن أن تساعد في زيادة ملائمة الكيفية التي يـتم بهـا                 

  :تقييم الأداء وهي

حققه الفرد في الوظيفة التي يشغلها      ي التأكيد على أن تقييم الأداء حول الإنجاز الذي          -1-1 

  .المنظمةومقدار النجاح الذي يحققه لأهداف 

وهذا لتحليل  -أثناء تأدية المهمة  – يجب أن يركز تقييم الأداء على الفرد في الوظيفة           -1-2 

  .الهدف بدلا من تقييم العادات والسلوكيات

م أو الفرد الخاضع للتقييم ويكون مفيدا        يجب أن يكون التقييم مقبولا سواء من المقيّ        -1-3 

  .للمنظمة

تهدف تحسين إنتاجية الأفراد في المنظمة ويجعلهم مؤهلين        يجب أن يس  ، تقييم الأداء    -1-4 

  ).77ص ،2000 نظمي شحادة وآخرون،(بشكل أفضل في أعمالهم

  :عيوب تقارير الأداء- 2

   ترجع العيوب المصاحبة لإتباع سياسة تقارير الأداء عادة إلـى الأشـخاص القـائمين              

  :بوضع التقديرات عن الأفراد و يتم تلخصها فيما يلي

ومن الواضـح أن    : البعد الاجتماعي بين المقوم والشخص الذي يوضع عنه التقدير        -2-1 

المقوم يجب أن يعرف الشخص الذي يضع له التقدير، وإلا لا يصح أن يقوم بتلك العملية،                

فإن ذلك قد يؤثر على موضوعية التقديرات المعطـاة          ،ولكن إذا كانت الصلة وثيقة بينهما     

 فمن الضروري أن يعرف المقوم الأشخاص الذين يضع لهـم           في هذه الحالة، وعلى ذلك    
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التقديرات، ولكن يجب أن لا تكون هذه المعرفة وثيقة بالدرجة التي قد تؤثر على حكمـه                

  .الشخصي عند وضع التقديرات عن أدائهم

 اتجاه كثير من المقومين إلى إعطاء تقديرات متوسـطة لمعظـم الأشـخاص، إذ               -2-2 

ديرات عالية أو أقل من المتوسط، وبذلك لا يضرون الشخص الذي           يترددون في إعطاء تق   

أو كوسيلة لتغطية عجـزهم عـن        ،خاصة إذا لم يكن معروفا لهم جيدا       ،يوضع له التقدير  

 وهذا يستدعي في الحقيقة إتباع طريقتـي الاختيـار         تقييم هؤلاء الأشخاص بدرجة دقيقة،    

  .عوبةالإلزامي والتوزيع الإلزامي للتغلب على هذه الص

بحيث تـؤثر علـى تقـديره للـصفات         ،  م بصفة معينة غالبة    أحيانا قد يتأثر المقوّ    -2-3 

لذا قد تكون نتيجة التقدير العام تمثل الانطباع عن الشخص فـي ضـوء تلـك                ؛  الأخرى

 بحيث ينعكس أثـر ذلـك       ،م بالمظهر العام للشخص   الصفة الغالبة، ومثال ذلك تأثر المقوّ     

كالتعـاون أو   ،  مثلا بالنسبة لصفات أخرى لا صلة لها بالمظهر        ،على منح تقديرات عالية   

  .إمكانية الاعتماد عليه في العمل

مين قد يعطـي تقـديرات عاليـة        أن بعض المقوّ  ،   ومن عيوب هذه السياسة أيضا       -2-4 

 ما آخر قد يعطي تقديرات ضـعيفة أو متوسـطة باسـتمرار           في حين أن مقوّ   ،  باستمرار  

حيث يظهر  ،   بدرجة كبيرة في التقديرات التي توضع للأشخاص       وتأثير ذلك يكون واضحا   

  .مين من حيث التشدد أو التساهل في إعطاء التقديراتالتباين نتيجة اختلاف المقوّ

حتى لا يتسبب في عـداء      ،  قد يتردد الرئيس المباشر في إعطاء تقييمات منخفضة        -2-5 

  .وما قد يترتب عن ذلك من عدم تعاونهم معه ، مرءوسيه
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 قد يخشى الرئيس المباشر الأثر المترتب على إعطاء تقييمات ضعيفة مـن ناحيـة               -2-6 

إذ ليس ببعيد أن تؤدى التقديرات الضعيفة إلى تعليق الرئيس الأعلـى             ،نظرة الإدارة إليه  

عن السبب في عدم قيام الرئيس المباشر بعمل معين لتحسين أداء الأفراد الذين يحصلون              

  .على تقديرات ضعيفة

 ضة للأفراد الجدد في بداية الأمر      قد يعمد بعض الرؤساء إلى إعطاء تقديرات منخف        -2-7 

وفـي الوقـت    ،  ر الأفراد بالاغتباط  ـوبذلك يشع  د،ـثم يحسن في تقديراته عنهم فيما بع      

نفسه فإن ذلك يعكس مقدرته أمام الإدارة على امتيـازه فـي تـدريب العـاملين الجـدد                  

  .عملومساعدتهم في التقدم في ال

إن الغرض من تقدير الأداء هو تقييم أداء الفرد في وظيفة معينة، ولكن هناك اتجاه                -2-8 

من الناحية العملية نحو تقدير أداء الفرد الذي يشغل وظيفة سامية ذات أجر مرتفع تقديرا               

  ).141، ص1997،كامل بربر( الكبيرةأعلى، لا لشيء إلا لأنه يشغل تلك الوظيفة 

  :نفسية وإنتاجية العامل  العوامل ال-3

منها ما يتعلق بشخصية    ،  يتوقف إنتاج العامل والوحدة الإنتاجية بكاملها على عدة عوامل          

العامل وما يتضمنها من مكونات مزاجية وعقلية ومهنية، ومنها مـا يتعلـق بـالظروف               

، اجيـة التي يعمل العامل في إطارها داخل المصنع أو الوحـدة الإنت          ) الطبيعية(الفيزيقية  

 ويلاحظ أن أي مـن تلـك        ،منها ما يتعلق بالظروف الاجتماعية التي تغشى بيئة العامل        و

العوامل قد يكون مسئولا عن نقص إنتاجية العامل والوحدة الإنتاجية، وقد يكون التفاعـل              

تعرض للعوامل النفسية موضحين تأثيرها علـى       نبين كل تلك العوامل، وفي هذا الفصل        
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 هذا في نقص إنتاجية أو تدهور جودتها، كما أن لها علاقة بإصابات              وكيف يظهر  ،العامل

  )149، ص1996مجدي أحمد محمد عبداالله، (.لافهاتخاوحوادث العمل على 

  :مقومات شخصية العامل وأثرها على إنتاجيته  *

سواء في مصر أو    ،      يمكن للمتتبع للبحوث التي أجريت في مجال علم النفس الصناعي         

أن يجد أن تلك البحوث لم تشر بما فيه الكفاية إلى المقومات الأساسـية فـي                في خارجها   

 والتي -في الوحدة الإنتاجية أو المصنع –شخصية الفرد الذي يقوم بنوعية معينة من الأداء     

تعد مقومات أساسية لهذا الأداء، وهنا نتعرض لنظرية سلوكية في تفسير سـلوك العامـل               

الأدلة ثم نتعرض لبعض    ،  لكف والإثارة ودورهما في الأداء    لبالإضافة  وأداءه بشكل عام،    

وكيفية تنمية أداء   ،  التجريبية على صدق هذه النظرية، ونتعرض بعد ذلك لمعوقات الأداء         

  . الفرد وإنجازه في المجال المهني

نه لكي يتفوق الفـرد     ، أ       لقد دلت الدراسات في مجال الشخصية وعلم النفس التربوي        

ولكي يـنجح فـي المهـام        المجتمع الذي يعيش فيه،   في  ولكي يحقق أهدافه     في مجال ما،  

بعـد  (فإنه لابد أن يتوافر له أمران على جانب كبير من الأهميـة           ،  الصعبة التي توكل إلية   

  : وهما) تثبيت عامل الذكاء

ضرورة توافر مستوى دافعي مرتفع أو حافز قـوى للانجـاز أو الأداء يـستثير               : الأول

 فقد أثبتت البحوث الحديثة أن الحافز يكون أكثر حثـا           ،عرفية والانفعالية للفرد  الجوانب الم 

 النجاح فورا إلى الحصول على فرص قيمة في المـستقبل، كمـا             يعندما يفض ،  ودافعية

يستثير الباعث ذكريات الأداء السابق في المواقف المماثلة، وتؤثر الذكريات بدورها على            

 إلى الهدف، وتحدد الدافعية وضع الهدف وتحديـد مـدى   التوقعات حول إمكانية الوصول   
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 الدافعيـة   –الاجتهاد والمثابرة، وحتى عندما تكون الدافعية مرتفعة إلـى الحـد الأمثـل              

ن النجاح يعتمد إلى حـد مـا   إ فـ المرتفعة جدا يمكن أن تسبب مشكلات والقلق منخفضا       

ة أداء شخص ما في موقـف       على قدرة الشخص وذكائه ومهاراته، لكي يمكن التنبؤ بكيفي        

  .  يجب أن نضع كل تلك العوامل في اعتبارنا، إنجازي معين

 بحيث لا يعوق )(Lynn. R. 1959.pp213-216ئ لنمو الكف الإستجابييمعدل بط:   الثاني

 أو أداءه في أي مجال من المجالات، فلقد ثبت أن إمكانيات الإثارة أكبر لـدى  الفرد انجاز

ر لدى الانطوائيين، ومعنـى هـذا أن أي نـشاط           ــنيات الإثارة أكب  اطيين، وإمكا ـالانبس

يمارسه المنبسط يثير كفا، وهذا الكف يتكون بالتدرج إلى أن يوقف النشاط، فإذا لـم تكـن                 

هناك فترة راحة طويلة فإن النشاط سوف يتوقف كليا، وإذا كان للشخص أية حريـة فـي                 

ن الناحية الأخرى فحيث أن الانطوائي أقل كفا   الاختيار فإنه ينتقل عندئذ إلى نشاط آخر، وم       

  أطـول  فإنه سوف يكون قادرا لذلك على الاستمرار في العمل لفتـرة          ،  بكثير خلال عمله  

  .كثيرا

يمكننا تفسير الفروق الفردية بين الأفراد في القدرة علـى          ،    وعلى أساس هذين العاملين     

  .    العمل الناجح الذي يتسم بالانجاز 

 الاهتمام في السنوات الماضية على دور السمات المزاجية للشخصية فـي أداء               لقد تركز 

الفرد بمستوياته المختلفة ، بل إننا قد وجدنا كثيرا من الباحثين يشيرون إلى أننا لو أضفنا                

مقاييس الشخصية إلى بطارية الأدوات التي تستخدم في قياس الجوانب العقليـة المتعلقـة              

 أن نحصل على صورة واضحة وكاملة عن شخصية الفرد وقدرتـه            فإننا نستطيع ،  بالأداء

 بل إن هذه الاختبارات يمكن أن تتيح للباحث القدرة على التنبؤ بأداء الفرد في               .على الأداء 
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أي مجال من المجالات المهنية المختلفة، بل ويتيح الباحث كذلك معرفة مستوى هذا الأداء              

  .وجودته

ناولت العلاقة بين الأداء في أي شكل من أشكاله والـسمات             والمتعلق في البحوث التي ت    

المزاجية للشخصية يلاحظ أن هناك سمات مزاجية معينة يغلب دراسـتها فـي علاقتهـا               

  )151، ص1996االله،  مجدي أحمد محمد عبد( :بالأداء منها

ل ومن ثم يمكن أن تساعد أو تسه       ،Driveوتقوم هذه السمة مقام الحافز       سمة العصابية  -1

أو أولا تتـدخل فـي أداء الفـرد         ،  الأداء الجيد أو الإنجاز الجيد في أي شكل من أشكاله         

، ومن ثم تصبح معوقا أو سببا في ضعف أداء الفرد وإنجازه فيما يقوم به من عمل                 هإنجاز

  .أيا كان

الانطواء دورا شبيه تماما بذلك الذي نجده بالنسبة للعصابية         /  قد يكون لعامل الانبساط      -2

وكذا مستويات هـذا     في أداء الفرد وإنجازه بخاصة،    ) تعويقا أو تسهيلا   إيجابيا أو سلبا،  (

  .الأداء أو الانجاز ودرجاته

/  الانبـساط  ي وإذا كان الباحث يركز على السمات المزاجية للشخصية وأخـصها بعـد           

فـرد  الاتزان الانفعالي ويلقى الضوء عليها وعلى دورها فـي أداء ال          /الانطواء والعصابية 

والاتجاهات والميول  فإنه لا يغفل بقية العوامل الأخرى كالذكاء والقدرات العقلية وإنجازه،

والعوامل البيئية، وذلك أن الإنسان وحده سيكوبيولوجية تعيش في          والعوامل الفيزيولوجية، 

إلا فـي ضـوء العلاقـة       ،  مجتمع، كذلك لا نستطيع أن ندرك معنى السلوك وجه التحديد         

ية المتبادلة بين الكائن الحي والمجال الحيوي الذي يعيش في إطاره بما يغشاه من              الديناميك
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قوى ومؤثرات متباينة، وهذا جوهر التفسير السيكولوجي للعلاقة بـين الأداء والـسمات             

  .   المزاجية للشخصية

  :  الكف والإثارة ودورهما في أداء الفرد-4

ند إلى بعض المقومات الأساسية التي تكمن في          لاشك أن الإنجاز باعتباره أداء للفرد يست      

وإن لم تتوافر أعاقت هـذا      ،  ن توافرت لدى الشخص المنجز يسرت له أداءه       إ ،  شخصيته

 الأداء، يتمثل جانب رئيسي من تلك المقومات في السمات المزاجية لشخصية الفرد المنجز             

ثير إيجابـا أو سـلبا علـى        ة يكون لها قدرة التأ    نفهذه السمات بما تحمله من ديناميات معي      

ولذلك يستند معظم الباحثين في هذا المجال إلى نظرية الكف والإثارة             سلوك الفرد وأدائه ،   

وقد ثبت بالأدلة التجريبية أن هذه       وهي عمليات فيزيولوجية تتعلق بوظيفة القشرة المخية،      

 لكه عام وبـذ   سلوكه بوج في   وتحصيله ،    مهامهالعمليات لها دور واضح في إنجاز الفرد        

  .نجد أن تلك النظرية تلقى الضوء على الإنجاز باعتباره أداء

بالإثارة من الناحية السلوكية والعصبية تسهيل الاسـتجابات الإدراكيـة          "  ايزنك   "  يعني

بينما يعنى بالكف عكس ، الحركية واستجابات التعلم والتفكير في الجهاز العصبي المركزي

لمفـاهيم  "ايزنـك   " الحركة والتعلم المركزية، وطبقا لتصور       أي إخماد استجابات  ،  كل هذا 

يتضح أن الإثارة هي الأساس لكل أنشطتنا في الحياة، أو بمعنى آخر إنـه              ،  الكف والإثارة 

بدون الإثارة لا يكون هناك سلوك بوجه عام، إذا كانت الإثارة هي الوجه الأول للنظرية ،                

فإن الكـف مـن     ،  از في أي شكل من أشكاله     وهو جانب إيجابي للسلوك بوجه عام والإنج      

: كيفية تكوين الكف فيقـول    "ايزنك  "ويشرح   ،ناحية أخرى يعد الجانب السلبي من النظرية      

إن الكف حافز سلبي وهناك بعض الأسباب التي تجعلنا نزعم أن هذا الحافز السلبي يأخـذ          
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أن ينمو إلى النقطـة     ومن الواضح أن الكف يمكن      .. في النمو كتأثير مباشر تقريبا للزمن       

ز السلبي الذي يعمل به     ـا مساويا لذلك الحاف   ـاره حافزا سلبي  ـباعتب،  التي تكون فيها قوته   

، وهذا يعني أن    ) صفر×العادة=الأداة(الكائن، وعندما نبلغ هذه النقطة فإن معادلتنا ستكون         

 اللاإرادية هذه    وخلال فترة الراحة   ،الأداء سيتوقف وهو ما يعرف بفترة الراحة اللاإرادية       

سيتبدد الكف إلى أن يصبح الحافز الايجابي أقوى مرة أخرى من الحافز السلبي بدرجـة               

تسمح باستئناف النشاط، ويستجمع الكف ثانية حتى تحدث فترة راحة أخرى، وهكذا يسير             

وتتدخل فترات العمل بـشكل دوري      ،  تبدأ من حيث كانت     ،  الأداء في سلسلة من النوبات    

إلى أن الناس يختلفون فيمـا يتعلـق بـسرعة          "ايزنك  "وقد انتهى    .  قصيرة   فترات راحة 

ور أن هذه الاختلافات    ــتكوين الكف ، وبالسرعة التي يبددون بها الكف وللمرء أن يتص          

ل ، ولكن أيضا فـي      ــط في مواقف العم   ـلها آثار مهمة بالنسبة للسلوك العام ، ليس فق        

لى أن الانبساطيين يولدون الكـف بـشكل أسـرع          مواقف الحياة ككل ، وهناك ما يدل ع       

  . )152، ص1996االله،  مجدي أحمد محمد عبد(ويبددونه بشكل أبطأ مما يفعله الانطوائيين

  :بعض الأدلة التجريبية على صدق النظرية

، وانتهى Tاستخدم بها متاهة على شكل حرف   ،  على الفئران " ايزنك"من تجربة قام بها      -1 

كي يستمر أطول كثيرا ، ويتبدد بدرجة أبطأ كثيرا من الكف العضلي،            الكف الإدرا أن  إلى  

  .وقد وجد أن هذا صحيح لدى الآدميين أيضا

وذلك لقياس عدد فترات الراحـة      ،  )اختبارات الطرق البسيطة  ( أجريت تجربة بواسطة     -2

ر عند  اللاإرادية التي تؤدي إليها إمكانات الكف، ولا بد أن نتوقع أن عدد هذه الفترات أكب              

 مـن   9الانبساطيين منها عند الانطوائيين، وقد أجريت التجربة على عينة تتكـون مـن              
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 من الانبساطيين من العاملين بأحد المصانع تم اختيارهم وفقا لنتائج أحـد             9 و الانطوائيين،

كان على المفحوصين الثمانية    ،  ولم يكن أي منهم متطرفا بأي شكل مرضي       ،  الاستخبارات

بالقلم لعدة دقائق يحددها المختبر ، وقد بلغ متوسط عدد فترات الراحـة             عشر أن يطرقوا    

، وفي المجموعة الانطوائية واحدة فقط، ولم يحدث        18 اللاإرادية في المجموعة الانبساطية   

وقد كان أكبر عدد من فترات الراحة التي حققهـا          ،  أي تداخل بأي شكل من المجموعتين     

ومعنـى ذلـك أن     ،  دنى عدد حققه أي من الانبـساطيين      أحد الأفراد الانطوائيين أقل من أ     

   .الانبساطيين الذين يبددون كفا أكثر يبددون فترات راحة لاإرادية أكثر من الانطوائيين

نجد أن الانطوائيين ذوو مستوى ثابت في       ،  كذلك إذا نظرنا في النتائج مرة أخرى      

 كما يقول   –ا الانبساطيون   أدائهم في كل حالة مع خروج نادر جدا عن هذا المستوى، بينم           

 يملأون المكان كله، ومع ذلك فكلتا المجموعتين تؤديان في المتوسط أداء جيـدا              –المثال  

فلا فرق في عدد الطرقات بين الانبساطيين بل إن ما يمز بينهما هـو              ،  وبدرجة متساوية 

نرجعـه  والذي يمكـن أن      ،   ذلك التنوع في الأداء الذي يميز الانبساطيين بدرجة كبيرة          

مباشرة إلى ارتفاع مستوى درجة الكف، ومعنى ذلك أن هناك صفة لوحظت كذلك مـن               

خلال رسم الطرقات، هذه الصفة هي تشتت الأداء، والفرق بين المجموعتين فـي هـذه               

الصفة واضح تماما ، وتتأكد هذه الصفة كذلك من خلال قيـاس أزمنـة الرجـع لـدى                  

  .المجموعتين

وما يسفر من أثر يطلق عليـه       ،    )جهاز الحلزون (باستخدام   كما أجريت كذلك تجربة      -3

أن الناس يختلفون فيمـا     ،  الأثر اللاحق للحلزون، ويشير معلقا على نتائج التجربة       "ايزنك  "

يخص طول الوقت الذي تستمر فيه هذه الآثار البعدية، ويقاس هذا الوقت من اللحظة التي               

 162



ى اللحظة التي لا يستطيع عندها المفحوص       يوقف فيها الحلزون أو الاسطوانة الدوارة حت      

أن يلاحظ أية حركة ظاهرية أخرى من المنبه الساكن ، ومن الواضح أن طول فترة الأثر                

 هو أحد نتائج طول عملية التنبيه، فكلما طال زمن التنبيه الأصلي طال زمن الأثر               يالبعد

 العمليات الإدراكية ينتج    إلى أن الدوران الأصلي للحلزون ككل     "  ايزنك    "البعدي ، ويشير  

إلى حد ما درجة من الكف، وأن هذا الكف أكبر عند الانبساطيين منه عند الانطوائيين، إذ                

فإنه يؤدي إلى الأثر نفسه الناجم عن تقليل الوقت         ،  يقلل هذا الكف من التأثير الكلي للتنبيه      

  .لأثر البعدي  الذي يقوم فيه هذا التنبيه ، وبالتالي فإنه يؤدي إلى فترة أقصر ل

ويمكن أن يعد أيضا مقياسـا      ،   وهناك مقياس ثالث هو اختبار الأثر اللاحق الشكلي          -4  

  . للكف ، كما يتوقع المرء فإن الانبساطيين يظهرون آثارا لاحقة أقصر من الانطوائيين

 إلى نظرية الإثارة والكف في تفسير تلك الفـروق التـي يمكـن أن                "كنايز"   لقد استند   

فبين أن الاختلاف في الإشراط     ،  ها في عملية الإشراط لدى كل من المنبسط والمنطوي        نجد

 هو أول من    "بافلوف"بين الانبساطيين والانطوائيين لها أهمية خاصة في نقاشنا، وقد كان           

ولذلك فنحن نتوقع أن    ،  أوضح كيف يمكن لتأثيرات الكف القوية أن تعرقل مسار الإشراط         

 ،ن إمكانيات قوية للكف سيكون الإشراط لديهم أقل من الانطـوائيين          الانبساطيين بمالهم م  

ويتـساءل عـن    ،  )pp70 ،1970. Eysenck-81(وأنهم سوف يتخلصون منه بدرجة أسرع       

 عن إشراط رمـش     "ج فرانك "حقائق تجريبية إضافية تؤيد هذه النظرية فيشير إلى بحث          

نطـوائيين والانبـساطيين    إحـداهما علـى الا    : وقد أجرى هذا الباحث تجـربتين     ،  العين

وقـد وجـد أنـه لا توجـد         ،  وأخرى على الانطوائيين الانبساطيين الأسوياء    ،  العصابيين

 أسـوياء   إلـى اختلافات بين الأسوياء والعصابيين في حد ذاتهم حتى إنه ضم الانبساطيين        
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عصابيين في جانب آخر، وقـد      السوياء و الأوعصابيين معا في جانب واحد، والانطوائيين       

ص على أن تكون نسبة الأسوياء في كل مجموعة مساوية للأخـرى، وقـد أشـارت                حر

النتائج أن الإشراط لدى الانطوائيين يتم بقوة تبلغ القوة التي يتم بها لدى الانبساطيين وذلك               

 ـ                ره ـفي كل النقاط ، وكان معنى ذلك أن الانطوائيين قد أظهروا حوالي ضعف مـا أظه

 إلى أن تنبؤ الأساس قد تحقق ، وينـوه           " كنايز"وهنا يشير    ،   الانبساطيين من استجابات    

إلى أن عددا من الباحثين الآخرين قد تطرقوا إلى دراسة هذه الظاهرة وانتهوا فيهـا إلـى         

 أن هناك   إلى ، وتشير تلك النتائج في مجملها        "ج فرانك "ة لما انتهى عليه     ــنتائج مشابه 

  . حد كبير من الانبساطيينإلى فضل نزعة مميزة لدى الانطوائيين للإشراط ، أ

إن إمكانات الكف غالبا ما تكون أكبر        : تهي إلى الحقيقة الآتية     نن    وعلى هذا يمكن أن     

 وإمكانات الإثارة أكبر لدى الانطوائيين ، وتبعا لهذا فـإن أي نـشاط              –لدى الانبساطيين   

فإذا لـم  ، يوقف  النشاط ون بالتدرج إلى أن  ــيمارسه المنبسط يثير كفا، وهذا الكف يتك      

اط في النهايـة سـيتوقف كليـا ، وإذا كـان     ــفإن النش ، تكن هناك فترة راحة طويلة     

إلى نشاط آخر ، ومن الناحيـة       يتحول  ه عندئذ   ــار فإن ــللشخص أية حرية في الاختي    

 علـى   – لذلك   –الأخرى فإن الانطوائي أقل كفا بكثير خلال عمله فإنه سوف يكون قادرا             

  .      )155-153صص ، 1996االله، مجدي أحمد محمد عبد(مرار في العمل لفترة أطول كثيرا الاست

فهو  ات المختلفة ـدد كبير جدا من أنواع النشاط     ـ  يؤثر هذا التقلب عند الانبساطي في ع      

نـه داخـل    اكأكثر ميلا إلى تغيير عمله ومهنته، والانتقال من شركة لأخرى، أو تغيير أم            

 وهو أميل إلى تغيير بيئته وإلى الانتقال من جزء من المدينة إلى جـزء               الشركة الواحدة، 
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كل هذا التقلب الشامل الذي يشكل جزءا أساسيا من طبيعة المنبسط يتصل اتـصالا              ،  آخر

    .مباشرا بالتأثير القوي لإمكانات الكف لديه

منبـسط  هذا السلوك الذي يميز ال    أن       ويشير في موضوع آخر من المؤلف نفسه إلى         

إنما يرجع إلى النشوء السريع والتبدد البطيء للكف لديه، ويشير بأن هناك دلائل تدل على               

أن هذا في مجمله حقيقي، فالانبساطي يحتاج إلى منبهات جديـدة، ووظـائف مختلفـة ،                

 للحيـاة، ومـن      وتغيرات عديدة ، بينما الانطوائي يميل إلى البقاء راضيا بنظام مـستقر           

ل من الآخر، فهما مجرد شخصين مختلفين       ـدهما بأية حال أفض   ـل إن أح  الحماقة أن نقو  

ما فـي حـدود     أ إلى أقصاه،    د، وكلا السلوكين بالطبع يمكن أن يصبح مرضيا عندما يشت         

  .            المدى الطبيعي فلا شيء عصابيا في أي منها

ية حتى تناسب كلا     ومن هذا تبدوا ضرورة مراعاة التصميم الجيد للبرامج التربوية والمهن         

 ،   في التزايد الـسريع للكـف        يكمن ، والسبب في ذلك      طويمن الشخص المنبسط و المن    

  .والذي يسببه أي شكل من أشكال التدريس في تلك البرامج 

  : أو الأداء معوقات الدافع للإنجاز

إلى إلى أن الأفراد عندما يتوقفون عن بذل المحاولة للوصول          ) 1983(" ويتيح"      يشير  

النجاح ، وتبعا لهذا يصبح الإنجاز غير محتمل الحدوث وفيما يلي عرض لتلك المعوقات              

  :التي تحول دون تحقيق الانجاز

  :    توقعات الفشل 

تكمـن  أوضح أن توقعات الفشل ومشاعر اليأس        دي تشامز  ريتشارد"    في بحث قام به     

 وقد قام أحـد علمـاء       ،) قراءال(وراء الانجازات المنخفضة المستوى لكثير من الصغار        
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النفس بتدريب المدرس في المدرسة الابتدائية الواقعة بالقرب من وسـط المدينـة علـى               

  : مساعدة التلاميذ على الجوانب الآتية 

            .أن يتعلموا تحليل الأهداف الشخصية والنظر إليها على أنها دعوة للتحدي -1   

  .افر لها فرصة طيبة للنجاح أن يضعوا أهدافا واقعية تتو-2   

، ه الفرص للإنجـاز   ــتر ل ــ  وقد تم تعديل طرق التدريس بحيث تحث كل فرد وتوف         

 يكتسبوا الثقة فـي أنفـسهم ويحـسنوا          والأهم من ذلك إتاحة الفرصة لكل الصغار لكي       

 فبينما استمرت المهارات الأكاديمية   ،  مثيرة للدهشة   "دي تشامز   " مهاراتهم ، وكانت نتائج     

ممـن  (للتلاميذ في المجموعة الضابطة في التدهور بصورة أقل من المعايير العمرية لهم             

، تحسنت مهارات التلاميذ المدربين بصورة دالة، كما يستدل على ذلـك            )يماثلونهم عمرا 

من أدائهم على الاختبارات التي تجرى على نطاق قومي مظهرين المكاسب التي حقوقهـا              

  .تي عكست دافعية الانجاز والسلوك الخاص بهفي الحياة الدافعية وال

  وكما هو الحال عند الأطفال الفقراء تجد كثيرا من النساء صعوبة في تصور النجاح في               

المواقف الأكاديمية والعقلية المتصلة بالحياة المهنية ، وتدل البحـوث علـى أنـه يمكـن                

تم افتراض عدة أسـباب     وقد   ملاحظة هذه المشاعر مبكرا في حوالي السابعة من العمر،        

  :محتملة هي

يعانون من التوقعات   ) وعلى وجه الخصوص الوالدين ،المدرسون    ( أن الأفراد المهنيين   )1 

  .السالبة

 قد يحدث أن تقبل النساء الاتجاهات الثقافية النمطية التي تصور الإناث أقـل إنجـازا                )2 

أن تكون تلك الاتجاهات قد     وسعيا ونشاطا ومقدرة وذكاء واستقلالية من الذكور، وبمجرد         
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تستمر التوقعات المنخفضة للنجاح من خلال نظرة الأفراد لانتصاراتهم وكبواتهم، وهناك           

ويبدوا أن ممارسـات    ،  دليل على أن النساء ينزعن إلى اعتناق هذا النمط من الاتجاهات          

  .التدريس تساهم في تكوين هذه المدارك 

   : الخوف من النجاح

لأمريكيات بصفة متسقة قلقا أكثر من الرجال الأمريكيين في المواقـف               تظهر النساء ا  

على أنه بالإضافة إلى الرعـب   تلك المخاوف ماتينا هورنر"وقد فسرت  المتعلقة بالانجاز،

لأنه لا يرتبط بالأنوثة في     ،  من نتائج الفشل السالبة ، قد تشعر النساء بالخوف من النجاح            

ن الدافع لتجنب النجاح والذي يعرف على أنه دافع اجتمـاعي           ويلاحظ أ ،  الثقافة الأمريكية 

  .فراد أن يجلب النجاح نتائج سالبةالأعندما يخشى ، متعلم تستثيره المواقف التنافسية

     وفي الواقع يشعر كثير من الذكور بالرفض عندما يكون أداء الإناث أكفـأ بدرجـة               

عندئذ تخشى النـساء نتـائج      ،   بالذكور نجاز التي ترتبط عادة   لإكبيرة، وذلك في مجالات ا    

وعندما تعقد النساء إن النجـاح       ،   الاختلاف عما هو مألوف ، مفضلات ذلك على النجاح        

وذلك في أداء الدراسات المعمليـة ويخـاف        ،  سيجلب القبول، فإنهن يتفوقن على الذكور       

مثل  ، ئج سلبية  أيضا من حالات النجاح غير التقليدية التي تجلب نتا         -مثل النساء –الرجال  

    .مشاعر الذكورة أو الرجولة المنتقصة والرفض الاجتماعي

ففـي       ويبدو أن اتجاهات النساء متغيرة وذلك بالنسبة للإنجازات المرتبطة بـالمهن ،           

مسح حديث عدت طالبات المدارس الثانوية النجاح في العمل يماثل في أهميته النجاح في              

فقط عن رغبتهن في أن تصبحن من ربـات البيـوت ،             منهن   10%وقد عبرت    ،   الزواج  
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ولكن لم يؤيد البحث فكرة أن الجيل الجديد لديه مخاوف من النجاح أقل من الجيل السابق                

  .له

حيث غالبا ما تظهـر الـسيدات        ،   ق فردية واسعة    و  وقد استمرت النساء في إظهار فر     

لعمل ، ويبدوا أن بنات الأمهات      اللاتي انحدرن من بيئات تقليدية طموحا منخفضا بالنسبة ل        

لات يعملن على تحقيق أهداف مثيرة لروح التحدي نسبيا ، متـأثرات فـي ذلـك                ـالعام

  .بأمهاتهن

نجـاز لـدى    لإهل يمكن تنمية دافـع ا      :     وهنا قد تبرز عدد من التساؤلات مضمونها      

ى لدى الأفـراد    لفة أن تنم  لمتخلف أو للدول ا   المتخالأفراد؟ وهل يمكن للتنظيم الاجتماعي      

  .دافعا مرتفعا للإنجاز؟ وبالتالي يزدهر هذا التنظيم أو تلك الدولة وتتقدم 

  تنمية الدافع للإنجاز أو الأداء 

، ة الطفولـة    ـاز ينمو فقط في مرحل    ـ  لقد شاع بين علماء النفس افتراض أن دافع الإنج        

ض الدراسات الأوليـة    ويستحيل تكوينه أو حتى تعديله بعد مرور تلك المرحلة ، ولكن بع           

 ومساعدوه بهذا الصدد مهدت الطريق لـرفض هـذا الافتـراض            " ماكيلاند"التي قام بها    

وا في السنوات الأخيرة في محاولة تعليم الأفراد الراشدين وتدريبهم          ؤالتقليدي، كما أنهم بد   

  .  على اكتساب دافع الانجاز

  : ذى أهداف محدودة فيما يلي) ينبرنامج مع(رض قام الباحثون بتصميمغ  ولتحقيق هذا ال

 تعليم الفرد كيفية التفكير والتحدث والتصرف بوصفه إنـسانا يتميـز بـسمة الانجـاز                - 

   .المرتفع
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 دفع الفرد نحو تحديد أهداف ذات مستوى مرتفع على أن تكون عملية في الوقت نفـسه          - 

  .م في السنتين القادمتينـــلأعماله

  .مج بالمعرفة الكاملة عن أنفسهم تزويد المشتركين في البرنا-

 خلق روح الجماعة والتضامن بين المشتركين في البرنامج، ويتم ذلك عن طريق معرفة              -

كل فرد بمشاكل الآخرين وآلامهم وأحلامهم، ويمكن التوصل إلى ذلك بتقديم البرنامج في             

   .(Mc Clelland.1966)مكان منعزل يتفاعل فيه الجميع مع بعضهم البعض

 بتقديم هذا البرنامج للمدرين في إحدى الشركات الأمريكية الـضخمة           "ماكيلاند"د قام     وق

وللمديرين في عدد من الشركات في المكسيك، وأيضا لعدد من رجال الأعمال في الهنـد               

وقد أثبتت نتائج هذا البرنامج أنه في جميع الحالات، باستثناء حالة واحدة فـي المكـسيك                

ن اشتركوا في هذا البرنامج إلى مراكز أعلى، وحققـوا مرتبـات            وصل جميع الأفراد الذي   

كما انتعشت أعمالهم بالمقاربة بزملائهم     ،  تفوق كثيرا ما كانوا يحصلون عليه منذ عامين         

ات ذاتها ، ولكنهم لم يشتركوا في هـذا البرنـامج أو            ـالذين يتمتعون بالمؤهلات والصف   

  . مختلفةمج تدريبية أخرى ذات طبيعة ااشتركوا في بر

ومن النتائج الأولية يمكن القول بأن برامج التدريب على الانجاز يتوقع أن يكون لها دور               

في غاية الأهمية في تطوير الأفراد والتنظيمات والمجتمعات المختلفة لتلاحـق التطـور             

  .الحديث في عالم اليوم

ي أداء الفرد بل      يتضح مما سبق أن الدور الذي تلعبه تلك السمات المزاجية للشخصية ف           

ن تلك السمات تتيح لنا إمكانية التنبؤ بمـدى نجـاح           أسلوكه عامة ، هذا بالإضافة إلى       في  
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الفرد وفشله ، ولذا فمن الضروري إضافة مقاييس السمات المزاجية للشخصية إلى مقاييس      

  .فةحتى تكون صورة كاملة لأداء الفرد في مجالات العمل المختل ، الذكاء والقدرات العقلية

تطبيق اختبارات الذكاء والقدرات الخاصة        وقد أظهرت البحوث المختلفة في هذا الصدد        

ع الفرد أداءه ساعة فحصه أو في المستقبل، لكنه لا يبين ما            ـ ما يستطي  وبينت لنا المختلفة  

سيؤديه بالفعل في الظروف الخاصة بعمله، ولا يبين لنـا مـدى مثابرتـه حـين تقابلـه                  

اذا يكون شأنه لو ترك يعمل دون إشراف عليه، ولا يزودنا بمعلومـات              أو م  ،الصعوبات

وارئ والمفاجآت، أو كيف يتأثر إنتاجـه بهـذه         ـر والط ــعن سلوكه في مواقف الخط    

  .الظروف

بل ملتحمـة   ،  فالذكاء والقدرات المختلفة لا توجد في فراغ      ،   بل هناك ما هو أكثر من ذلك      

  .خص الإنسانيهو الشوفي نسيج معقد غاية التعقيد 

 يمكن أن تؤثر في قدرة الإنسان وسـعيه ،          strss إلى أن الأعصبة       هانز ايزنك "  ويشير  

هذا بالإضافة إلى تأثيرها المباشر على شخصية الفرد ومزاجه هذا من ناحية، ومن ناحية              

  .أخرى فإن الأعصبة ذاتها يمكن أن تعد مصدرا للتفسير والتنبؤ في مواقف العمل المختلفة

ويلاحظ أن الأداء في كثير من الأعمال يبدوا وكأنه محددا بكثير من السمات الشخصية                

والأهمية التي تنظر به إلـى القـدرات         ،   الانطواء ، بقدر أكبر من القدرات       / كالانبساط  

المختلفة للعامل في مجال عمله، ولا نغفلها خاصة في مجال التوجيه المهنـي والاختيـار               

  .المهني
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فرد في مهنته لا يتوقف فقط على ما لديه من ذكاء وثقافـة وقـدرات مهنيـة                   فنجاح ال 

خاصة، بل يتوقف كذلك على ما لديه من سمات شخصية، خلقية واجتماعية  ومزاجية أي               

  . انفعالية أيضا

مات شخـصية ،    ــا تتطلبه من س   ـن حيث م  ـ  وقد تختلف المهن بعضها عن بعض م      

تطلب الصبر وسعة الصدر والميل     تلناس والتعامل معهم    فالأعمال التي تقتضي الاختلاط با    

والتفاهم ، وهي أعمال لا يصلح لها المنطوي الذي يفضل الانسحاب والابتعاد عن النـاس       

كما لا يصلح لها ذوو الميول العدوانية، والأعمال المحفوفة بالمخاطر والـشدائد تتطلـب              

 والاندفاع، وأعمـال الإدارة والقيـادة       قدرا كبيرا من الاتزان الانفعالي والبعد عن التهور       

 ، وإشراف تتطلب قدرا كافيا من الثقة بالنفس وضبط النفس والشجاعة في اتخـاذ القـرار              

والمبادأة والنضج الانفعالي والمهارة في إقامة علاقة إنسانية طيبة بين الرئيس ومرؤوسيه            

  .وبين بعضهم البعض

شخصية قد تتفاوت من مهنة لأخرى بمعنى         وهكذا فكل مهنة تتطلب قدرا من السمات ال       

أن السمات العامة تكون مرغوبة في مهنة ما، وقد لا تكون مرغوبة في مهنـة أخـرى،                 

ات المختلفة يجب أن تؤخذ بعين الاعتبار، بل يجـب أن           ـ إن هذه السم   ، ولكن بوجه عام  

 من ناحية،   تكون موضوع اهتمام وتوكيد في عملية الاختبار المهني بمختلف أنواعها، هذا          

مـع  ومن ناحية أخرى أننا يجب ألا نغفل أثر السمات المنحرفة في سوء توافق العامـل                

عمله، ذلك أن الشخصيات المشكلة، والشخصيات المقبلة وغير المتزنـة مـن العوامـل              

ولئن صح هذا على العمال والموظفين بوجه عام، فهو         ،  الرئيسية في سوء التوافق المهني    
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اسة والقيـادة والإشـراف فـي       ئى من يتولون شئون الإدارة والر      بوجه خاص عل   جمينس

  .مستوياته المختلفة

 كثير من اختبارات الشخصية على أن هناك فوارق بارزة تميز بوضوح بـين              ت  ولقد دل 

هم الشخصية، فالفاشلون بينهم    ــل من حيث سمات   ـن من رؤساء العم   ـالناجحين والفاشلي 

عن الناس، وهم لا يكترثون لمشاعر الآخـرين، هـذا مـا            يميلون إلى الانطواء والابتعاد     

  .يتسمون به من اتجاهات عدوانية في صلاتهم بالغير

تزان الانفعـالي   لا  ومن بحوث أخرى في شخصيات مديري التنفيذ اتضح أنهم يتسمون با          

 ـ      أش وروح التعـاون، وروح المـرح       ـوالجرأة الاجتماعية والثقة بالنفس، ورباطة الج

  . نشاطوالحيوية وال

على قادة الجماعات العامة ظهر أن الناجحين مـنهم يراعـون           ي      ومن بحث آخر أجر   

مشاعر الغير وحاجاته في حين أن الفاشلين يرون الأمور من زاوية مشاعرهم وحاجاتـه              

الخاصة ، كما ظهر أن الفاشلين أميل إلى الانحراف في الألعاب الرياضية العنيفـة التـي                

، 1996االله،   مجـدي أحمـد محمـد عبـد       (ا على خلاف الناجحين منهم    وهذ تصطبغ بالعدوان، 

  . )160ص

عرض هنا لعدد من البحوث تناولت بالبحث والدراسة العلاقة بين الميول المهنية لدى             ت  ون

 الانبساط والعـصبية    يالجنسين الذكور والإناث والأبعاد الأساسية للشخصية وأخصها بعد       

  .قة بين تلك الأبعاد وأبعاد الميول المهنية للأفرادهل توجد علا :وكان هدف هذه البحوث

  :     والهدف من عرض تلك البحوث والدراسات هو
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ة، ـة عام ـالات الصناعية والمهني  ـة في المج  ـ التركيز على دور السمات المزاجي     )1

  .وتبيان الدور الذي تلعبه في هذا المجال 

 بنفس القدر الذي ينظر بـه إلـى          توجيه النظر إلى السمات المزاجية ودورها وذلك       )2

  .الذكاء والقدرات العقلية والاستعدادات المهنية عامة 

  وإذا كان لهذه الجوانب من فوائد، فهي فوائد يجنيها كل من الفرد والاقتصاد القومي من               

 اتهالاختبار المهني القائم على أساس النظر إلى الفرد في ضوء ذكاءه وقدراته واسـتعداد             

يضا سماته المزاجية والاجتماعية والخلقية، وذلك حتى يمكن أن نرى عائدا من            وأ،  المهنية

  .عملية الموائمة المهنية في مجال الصناعة وغيرها من المجالات المهنية الأخرى

لبعض الدراسات الـسابقة فـي       ، في مؤلفه بناء الشخصية الإنسانية     " ايزنك "   لقد عرض 

وث ـــوهي البح ،  كودور وسترونج (ة بحوث   ـصمجال الاهتمامات والميول المهنية خا    

الأولى في هذا المجال، ولاحظ أن هذه البحوث  ليس فيها أي إشارات في العلاقات بـين                 

تلك الاهتمامات والميول وعوامل الانبساط والعصابية، وقد قدم لنا دليلا أكثر حداثة فـي              

 مقياسـا للقـدرات    24د   اللذين قاما بحساب معامل الارتباط بين عـد         ماير -بندج  دراسة  

 زيمرمان للسمات المزاجية، ومقياس التفضيل      –العقلية الأولية ، ومقياس بطارية جيلفورد       

 رجلا، وبعد تحليل مصفوفة معاملات الارتباط       333 على عينة مكونة من      Kuder لكودور

  : م استخلاص ثمانية عوامل من الدرجة الأولى وكانتتتحليلا عامليا 

  . الذكاء العام-

  . زيمرمان الصداقة –ة جيلفورد ـ ثلاثة عوامل هي ذاتها العوامل المزاجية لقائم-

   الانطواء – الانبساط – النشاط الاجتماعي -
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 الاهتمـام   –الذكورة والأنوثـة    ( الأربعة عوامل الآتية كانت عوامل الاهتمامات        -

 –ماعيـة    الاهتمـام بالخدمـة الاجت     – الاهتمام بالعمل الكتـابي      –بالتكنولوجيا  

  ).    الاهتمام بالأنشطة اللغوية 

له تشبع ايجابي عال والمقاييس العلمية ، كمـا أن          " كودور    " أن مقياس  "بندج"   وقد وجد   

مقاييس المهن الكتابية والمهن المتماثلة لها تشبع سلبي على عامل الـذكورة والأنوثـة ،               

  .وعامل النشاط الاجتماعي، على التوالي 

يرتبط سلبيا بالاهتمامات المهنية، بالعلوم     لايزنك  الانطواء  / عامل الانبساط      وهذا يؤكد أن  

  .ومهن البائعين ) الكتابية(والهندسة، وايجابيا بمقاييس الاهتمامات 

بحوثه في هذا المجال ببحث اهتم فيه بدراسـة العلاقـة بـين عوامـل                بندج"   قد تابع   

عية ، وقد استخدم بندج في قيـاس هـذه          الشخصية عند ايزنك وبعض الميول المهنية النو      

  : العلاقة الاختبارات الآتية

   صفحة الميول لسترونج )1(

  .(M.P.I) قائمة المودسلى الشخصية)2(

الانطـواء  /إن عامـل الانبـساط    :  في هذا البحـث   " بندج"   وكان الفرض الذي طرحه     

  . فة الميول الكتابية الايزنكي يرتبط سلبيا بالميول العلمية والهندسية ، وايجابيا بطائ

وتـم  ،  ) إناث119ذكور ،   115( من طلبة الجامعة     234  وقد انتخب الباحث عينة قوامها      

 ، (M.P.I) (S.V.I.B)تحليل النتائج إحصائيا بحساب معاملات الارتباط بـين المقـاييس   

 من معاملات ارتباط بين الميول المهنية المـشمولة فـي قائمـة             81%وكانت النتيجة أن    

 0.05وكانت معاملات دالة إحصائيا عند مستوى       ،  وسمات الانبساط العصابية    "رونج  ست"
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، وكانـت   )M.P.I(  ها، ومقاييس العصابية مـن قائمـة      ــولكنها كانت سلبية في إشارات    

 من بحثه أن عينة الانطوائيين الاجتمـاعيين ينزعـون فـي            "بندج"النتيجة التي خرج بها     

هندسية، ومهن التدريس، بينما نجد أن الانبـساطيين مـن          ن العلمية وال  ـميولهم إلى المه  

 غالبا ما تكون ميولهم موجهة إلى مهن الخدمة الاجتماعية هذا من ناحية، ومـن                ، الذكور

ناحية أخرى فقد اتضح أن الإناث المنبسطات يميلون في ميولهم إلى مهن البيع، وينـزع               

ه عام، كما وجـد أن المـرأة الأقـل          المتزنون انفعاليا إلى أن يظهرن ميولا للأعمال بوج       

  .انفعاليا تفضل مهن التدريس والخدمة الاجتماعية

 لمعرفة العلاقة بين الشخصية وحوافز العمل من        1961بحثا عام   " Y.Rim "  كما أجرى 

 وقـد   ، الخوف من الفـشل    –الحاجة للسعي أو التحصيل     : خلال متصل كمي أطلق عليه      

الصورة المختصرة، وقائمة أخرى على إحـدى       ) E.P.I( ايزنك للشخصية    ةقائم(طبقت  

 مفحوصا من طلبة المعهد التكنولـوجي الإسـرائيلي         348على عينة قوامها    ) عشر حافزا 

سنة، ثم حللت النتائج تحلـيلا إحـصائيا بحـساب          35إلى  18بحيفا تتراوح أعمارهم من     

ط، وهـي   اـات الأفراد على مقاييس العصابية والانبـس      ـاط بين درج  ـمعاملات الارتب 

  : ز العمل، وتشير النتائج إلىـ ، ورتب حواف"ايزنك" ة ـة في قائمـالمقاييس المشمول

  ، لها ارتباط منخفض  ) 6الدرجة  (اط  ــوجد أن الدرجة العالية على مقياس الانبس      : أولا

وإن كان ذات دلالة بقطب الخوف من الفشل ، وذلك من الدرجات المنخفضة على نفـس                

) 5الدرجـة   ( ، كما وجد أن الدرجات المرتفعة على مقياس الانبساط           )3الدرجة  (المقياس  

إتاحة الفرصة لتعلم مهارات جديدة من تلك التي كانت درجاته منخفـضة            (تميل إلى رتبة    

  . )164، ص1996االله،  مجدي أحمد محمد عبد( ) .1الدرجة (
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 لها ارتباط مرتفع    )5الدرجة  (كما وجد أن الدرجة المرتفعة على مقياس العصابية         :  ثانيا

برتبة إتاحة الفرصة لتعلم مهارات جديدة، بينما وضح أن الارتباط بين هـذه الـدرجات               

معنى ذلك أن هـؤلاء الأفـراد يميلـون          ،والأجر الجيد كان منخفضا وإن كان ذات دلالة       

بدرجة أكبر للحـوافز    ) الحاجة إلى السعي  (بدرجة أقل إلى الحوافز التي تتدرج في قطب         

  ). الخوف من الفشل(درج في القطب الخاص بـ  التي تت

أن هناك علاقة بين بعدي الانبـساط والعـصابية،         :   والنتيجة التي يمكن أن ننتهي إليها     

والبعد الخاص بحوافز العمل هذا من ناحية، ومن ناحية أخرى فقد ثبت من البحـث بـأن                 

هما أكثر الحـوافز أهميـة      ) إتاحة الفرصة لتعلم مهارات جديدة ، الأجر الجيد       : (الحافزين

  .وتمثيلا وقيمة بالمقابل لأبعاد الشخصية

 حاولا فيها إلقـاء  1942دراسة عام  " وارن جيلبرت"، و"لن كاترين ايفانز"  كذلك قدمت 

الضوء على العلاقة الكامنة بين سمات الشخصية والنجاح في برنـامج تـدريب وإعـداد               

  : زئينالمدرسين، وقد قسم الباحثان الدراسة إلى ج

حاولا فيه إلقاء الضوء على التحصيل المدرسي في مجموعات من الطلبة تتغـاير             : الأول

  . الانبساط الفكري-على بعد الانطواء

  .كان عن نجاح طلبة كليات التربية في مجموعات تتغاير على البعد السابق:   والثاني

 وهي قائمـة    ،  الانطواء /  وقد تم إعداد قائمة خاصة أعدها الباحثان لقياس بعد الانبساط         

 الانفعالي، كما اسـتخدم     – الاجتماعي   –الفكري  :الانبساط/تقيس ثلاثة أنماط من الانطواء      

، وقد تم حساب معاملات ثبـات وصـدق         )الصورة ج   : اختبار ميللر للمتشابهات  (أيضا  
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لى القائمة الأولى قبل تطبيقها واتضح أنها مرضية إلى حد كبير وقد طبقت هذه الأدوات ع              

  . طالبا من كلية التربية التابعة لجامعة مينسوتا الأمريكية148عينة قوامها 

  وتشير نتائج البحث إلى أن هناك علاقة بين الانطواء من الـنمط الفكـري والتحـصيل           

المدرسي الجيد، وأن هناك كذلك علاقة بين الانبساط من النمط الاجتمـاعي والانفعـالي              

م، وهذه النتائج تدعم الفكرة السابقة أن المدرس الجيد لـيس           بنجاح طلبة التربية في مهنته    

هو الطالب الذي يتخرج من كلية التربية فقط ولكن هو الذي تتوفر فيه بعـض الـصفات                 

  .الاجتماعية والانفعالية يمكن أن تؤهله لهذه المهنة

ي هـي    والانطواء من النمط الفكـر     –  وتشير النتائج كذلك إلى أن إسهام القدرة العقلية         

عوامل مرغوبة في نجاح المدرس، هذا بالإضافة إلى أن الانبساط من النمط الاجتمـاعي              

ضروري أيضا في نجاح طالب التربية ، ولذلك يجب أن تؤخذ هذه الحقائق بعين الاعتبار               

  .في انتقاء طالب التربية ، حتى يمكن أن يستفيد من البرامج التي تعد له مهنيا 

 حاول من خلاله إلقـاء      1967بحثا خاصا عام     H.J.Eysenck "ك ايزن  "  هذا وقد أجرى  

 والـذين تتركـز     –الضوء على الفروق الكامنة في شخصية رجال الأعمـال النـاجحين            

اهتماماتهم على طرز خاصة من الأعمال ، وقد استخدم في قياس هذه العلاقـة مقيـاس                

 مفحوصا من رجـال     1504، وقد طبقه على عينة قوامها       )أ( للشخصية الصورة    "ايزنك"

وقد أرسل الاختبـار   Careers developmentتم تجميعهم عشوائيا من جريدة ، الأعمال

  . سنة 49-20إليهم بطريق البريد، وقد تراوح العمر الزمني لأفراد العينة بين 

  وتشير نتائج البحث إلى أن رجال الأعمال الناجحين يكونـون انطـوائيين، ويتـسمون              

ي في سلوكهم، وذلك بالنظر إلى طراز العمل الذي يمارسونه في سـوق             بالاتزان الانفعال 
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 تختلف بدرجة نسبية بـين      ءإن درجة الانطوا  العمل ، هذا من ناحية ، ومن ناحية أخرى ف         

  .طائفة المهن المشمولة في هذه الدراسة  

 دراسة حاولا فيها التحقق من فروض (R.Cooper & R.Payer.1967)  كما أجرى 

ابقة، ومدى صلاحيتها للتطبيق على سلوك العامل، أو تبيان دور الانبساط على            ايزنك الس 

 ـ   اسلوك العامل وتوافقه وأدائه، وقد استخدم       (E.P.I للشخـصية "ايزنـك " ة في ذلـك قائم

 113، استخبار الحاجة للرضا وقد طبقت هذه الاختبارات على عينة قوامهـا             )أ(الصورة

عبئة بمصنع للدخان، وقد تم تحليـل النتـائج تحلـيلا           عاملة تم اختبارها من أحد أقسام الت      

  إحصائيا بحساب معاملات الارتباط بين متغيرات البحث المختلفة، ويتضح من هذا التحليل

طول مدة الخدمة، الغياب غير     : منهات  تباطا جوهريا بعدد المتغيرا     إن الانبساط يرتبط ار   

طا لهم فترات خدمة قصيرة في عملهم       المسموح به، ومعنى ذلك أن العاملون الأكثر انبسا       

، وهذه النتيجة تؤخذ )انطواءالأكثر (من أولئك الذين لهم درجات أقل على اختبار الانبساط        

كدليل على أن الأفراد الأكثر انبساطا سوف ينسحبون من العمل ذات الطبيعـة النظاميـة               

  .الرتيبة

ل الأكثـر   االانبساط، فكان العم    كذلك كان هناك علاقة بين تقديرات التوافق في العمل و         

انبساطا ، أقلهم توافقا في مهنتهم، وكان هذا متضمنا في الارتباط الملحوظ السابق الإشارة              

إليه، ويشير الباحثان إلى أننا لا يمكن أن ننظر إلى مكونات الانسحاب على أنهـا نتيجـة                 

  .للكف الرجعي لدى المنبسط

هذا المجال أن الانطواء يمكن أن يقاوم الضجر،          ويلاحظ من التراث العملي السابق في       

 ولا تدعه يفضل التغيير المستمر      ،ويجعل العامل يستمر في عمله لفترات طويلة من الوقت        
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لعمله، ويلاحظ أن قدرة الإنسان في اكتساب بعض المهارات كتعلم السباحة أو غيرها من              

كونات مزاجية بشكل أكثر من     ها من م  نمضتتالأنشطة يرتبط ارتباطا وثيقا بالشخصية وما       

  . ارتباطها بالذكاء والقدرات الخاصة الأخرى

  ولذلك فمن الممكن أن ننظر إلى سمات الشخصية بنفس الشكل الذي ننظر به إلى الذكاء               

والقدرات الخاصة الأخرى، فالانبساط على سبيل المثال يمكن أن يعني أو يتضمن الذكاء             

، وهذا يمكن أن بمثابة قـدرة تحـل محـل الاهتمـام      Social Intelligenceالاجتماعي 

 الشخصي للبعض، وتكون محور لمشاكل متعددة لدى البعض الآخر، كما أنها تسهم فـي             

والتي يمكن أن تشكل قيمة كبيرة في كثير من الأعمال بشكل يفوق دور             ،  ردود استجاباتهم 

  . )167، ص1996االله،  مجدي أحمد محمد عبد( .المعارف المهنية والقدرات

  : ثلاث حقائق نستخلص من كل تلك الدراسات السابق عرضها ومنه   

 أن هناك علاقة فعلية بين الأداء الجيد للفرد أو تكيفه المهني فـي مجـال عملـه                  :أولا  

شخصيته من ذكاء وقدرات مهنية وسمات انفعالية       في  وسمات شخصيته عامة أو ما ينتظم       

  .وخلقية واجتماعية

مات المزاجية للشخصية لها دور مكافئ تماما للدور الذي يمكن أن تلعبـه              أن الس  :ثانيا  

  . ولا يمكن أن نقلل من تأثيرها ، القدرات المهنية والذكاء في أداء العامل وتكيفه المهني

لا شك أنها ستؤدي إلى تحسين       ،    أن الاختبارات النفسية التي توضح بدقة وعناية       :ثالثا  

  . وتزيد من نسبة العمال الناجحين الذين نستطيع التنبؤ بنجاحهم ار المهني ،ختبعملية الا

  ويلاحظ كذلك من تلك الدراسات أن العوامل النفسية تؤثر في إنتاجية العمل وجودة هذه              

الإنتاجية، كما ونوعا، كما أن لتلك العوامل علاقة بالنسبة لإصابات العمل وحوادثه، ومن             
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حرص علـى   تالإنتاجية عامة أن تراعى هذه العوامل و      الخير للعامل والمصنع أو الوحدة      

  .مراعاتها

أنه يجب أن يؤخذ بعين الاعتبار أن هناك أعراض يأتي بهـا             ،  ويمكن من ناحية أخرى   

منها التشنجات العـضلية المرتبطـة      ،  العمال قد تشبه إلى حد كبير الأعراض المرضية         

تلغراف، العـاملون فـي شـركات       غزل القطن، عمال التلفزيونات وال    : بمهن معينة منها  

، وهـذه   )خاصة طرق الحديـد   (الدخان والسجائر، العاملون في شركات الحديد والصلب        

ولـذلك يجـب ألا     ،  تتضمن عمل روتيني يؤديه العامل بحركات عضلية مشابهة ومتكررة        

  .      تؤخذ هذه الأعراض على أنها أعراض مرضية

ومات شخصية العامل وضرورة أخذها فـي         كذلك يلاحظ أنه بالإضافة إلى ملاحظة مق      

فأنه يجب بالإضافة إلى هذا مراعاة تحليل العمل وما يتضمنه مـن حركـات              ،  الاعتبار  

لازمة معقدة تحتاج إلى مران حتى يكون هناك دقة وانسجام بين أداء العامل والعمل الذي               

  .يؤدى بما يتضمنه من حركات

وضـرورة مراعـاة    ،  وامل النفـسية للعمـل      كذلك من العوامل التي تدرج في إطار الع       

وما يطلب منه من إنتاج سواء كما أو نوعا، وذلك أنه قد يحدث             ،  إمكانات العامل وقدراته  

عندما لا يكون في إمكان العامل زيادة إنتاجية أن يصاب بالاضطراب والقلق وقد ينعكس              

الإنتـاج ومـن    خاصة إذا ما استمر طلب المسئولين بزيادة        ،  هذا على شخصيته وسلوكه   

ام، الرعشة، الألم، ضعف التحكم     ـر النفسي الع  ـالتوت:  ا كذلك ـمظاهر سوء التوافق هن   

 ومـع الإرشـاد     –لات إلى درجة العجز، وبمراعاة إمكانات العامل وقدراتـه          تفي العض 
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والتوجيه المهني من جانب الأخصائي النفسي الصناعي يمكن أن تختفي هذه الأعـراض             

  .تماما

 كالأنشطة الرياضـية    – تشجيع الأنشطة المختلفة في إطار الوحدة الإنتاجية           كذلك يجب 

ة والرحلات ، كما يجب أن تكون هناك علاقات طيبة ودائمـة            ـــوالثقافية والاجتماعي 

 فهذا يشيع في المصنع جو طيب ، وكـذلك           ،   بين إداري المصنع والمشرفين وبين العمل     

حل مشاكل العمال أو ظلـم أو قهـر ، وأن           من الضروري أن لا يكون هناك تعسف في         

  .)160، ص1996االله،  مجدي أحمد محمد عبد(عى حقوق العامليناتر

  

    ":جلبرت"  و"تايلور"  دراسة الأداء عند  -5

 في المجال الصناعي برجل أمريكي  Performance   تبدأ الدراسة العلمية المنظمة للأداء

، ولم يكن تايلور سيكولوجي وإنمـا  Federick Winslow Taylor "فردريك  تايلور"هو 

 بجامعـة   "تـايلور "كان حرفيا محترفا أو مهندسا، ولقد كانت نيته متهجة إلى أن يلتحـق              

ولكنه بعد الاستعداد لدخول امتحانات الجامعة أصيب بمرض في عينيـه نتيجـة             ،  هارفرد

  .دراسته على ضوء المصباح

صناعية كصانع في فيلادلفيا، ثم تمت ترقيته إلى         بالتلمذة ال  تايلور التحق   1874  وفي سنة   

اعد مهنـدس ثـم     ــثم مس ،  س للعمال   ي ، ثم ميكانيكا رئ    Time-keeperمشرف للوقت   

         Midvale Steel Coع مضى الوقت كبير المهندسين بشركة ميدفيل للصلبــأصبح م

ة في الأعمـال    التي كانت مستخدم  ،   بدأ دراسته المفضلة لطرق العمل     1880وفي عام      

الفعلية من جانب العمال طوال اليوم ، وكان أحد البدايات الحقيقية في علم النفس الصناعي                

 كان بمثابة نقطة الانطلاق لتطبيق المنهج العلمي في دراسة العمل           1880فلا شك أن عام     
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Studay of Work ن إعداده العلمي المهنـي مقـارن بالمـستويات المعاصـرة     أ، ومع

 يعتبر بدائيا أو أوليا، ومع أن إطاره المرجعي كـان محـدودا إلا أن إسـهام                 والحاضرة

  . يجب الاعتراف به كواحد من أهم الإسهامات في تطور علم النفس الصناعي"تايلور"

 أحد الشخصيات الذي تجاوز حدود القرن التاسع عـشر، فقـد كـان              "تايلور"   لقد كان   

  . ز نتائج مثيرة بمقياس القرن العشرينبتركيزه على أهداف جيدة التحديد أن أنج

 ومعايير النجاح التي طبقها على دراسـات        – إلى دراسة العمل     "تايلور"   لقد كان مدخل    

 بسيطة ومباشرة فالعمل الصناعي بالنسبة له كان مسألة انجاز للأشـياء ، وكلمـا             ، العمل

، وكلما  وا قوتهمبا ليسككان الإنجاز أسرع وأكثر فعالية كلما كان أفضل، فالناس قد جاءو

زاد كسبهم كلما كانوا أكثر رضا وإشباعا، ولهذا كان على الإدارة أن تخترع سبلا لجعـل                

  .الأعمال تتم بفعالية أكثر وبدون أية أضرار ومخاطر على صحة العمال

  فإذا قامت الإدارة بدفع جزء من التكلفة من تلك التي يتم توفيرها على هذا النحـو إلـى                  

ي شكل أجور أعلى، فسوف يكون العمال أكثر رضا، وستكون الإدارة عندئذ قـد              عمال ف 

قامت بعمل جيد وفقا لمعايير القيمة التي استطاع تايلور تصورها باعتبارها تنطبق علـى              

  .الموقف

ة القرن العـشرين ،     ــر في بداي  ـة كبي ـ في الصناعة الأمريكي   "تايلور"   لقد كان تأثير    

 التي أسست وأسهمت فـي نـشر   Taylor Society "تايلور"ية وكثيرا من أعضاء جمع

أفكاره كانوا ينظرون إليه بإجلال عظيم ، وعلى أية حال فقد كانت هناك نواحي قـصور                

 قدرا مـن    taylorismوخيبة أمل في أنحاء معينة ، وكسب خصوم ومعارضو التايلورية           
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الشيوخ الأمريكي وذلك في بمعرفة لجنة من مجلس      ،   التأييد أدى إلى بحث كل الموضوع       

          .1912 عام

ر كفـاءة   ـ في جعل العمل الإنساني أكث     "تايلور"ومن المهم أن نفهم ليست فقط ما أنجزه          

" ونتذكر أنه في عهـد نـشاط        ،  وإنما أيضا أن ننظر إلى العمل الصناعي الذي كان يمثله         

مارية الخاصة، ولم تكـن      كانت الصناعة الأمريكية في مرحلة المشروعات الاستث       "تايلور

ادات ـارب مستواه الحالي، وكانت الاتح    ــة قد حققت أي شيء يق     ـالخدمات الاجتماعي 

ة من التطور، وكان العمال أكثر اعتمادا في صـلتهم علـى            ــة أولي ـالعمالية في مرحل  

  .أرباب الأعمال مقارنة بالوقت الحالي 

 :دراسة تداول الحديد*

وفا على نطاق واسع بدراسته لمناولة كتل الحديد بشركة بـثلم            معر "تايلور"    ربما كان   

لقـد  :  نفـسها  " تايلور  "، ويمكن تلخيص ذلك كالآتي وباستخدام كلمات      1899للصلب عام   

 طن من الحديد الكتـل فـي        80أدى نشوب الحرب الإسبانية الأمريكية إلى وضع حوالي         

سعار الحديد آنذاك منخفضة    أكوام صغيرة في حقل مكشوف بالقرب من الشركة، وكانت أ         

بحيث لم يكن من الممكن بيعها بربح مجزي، ولذلك تم تخزينها، ومـع انـدلاع                ،   للغاية  

وتـم بيـع هـذه الأكـوام الكبيـرة      ،  الحرب الاسبانية الأمريكية ارتفع سعر الحديد الخام      

ك ة أفران لصهر الحديد، وكان عمال إنتاج تل       ـم للصلب خمس  تلالمتجمعة، وتوجد بشركة    

 تتألف في ذلك الوقت مـن       ،ال المتخصصين لعدة سنوات   ـــالأفران مجموعة من العم   

 "تـايلور " رجلا، وكانوا عمال أكفاء في تداول الحديد المتوسط الحجم وكان يقـودهم              75
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كمـا فـي أي     ،  نفسه، وكان العمل يتسم بصفة عامة بشكل سريع ورخيص مثل أي عمل           

  .مكان آخر في ذلك الوقت

المصنع بخط حديدي بحيث يمتد إلى الميزان على طول طرفه أكوام الحديـد،         وقد زود   

وتم وضع عارضة أو لوحة مائلة في جانبي عربات القطار، وكان كل رجل يلـتقط مـن                 

 رطلا ويسير فوق اللوحة المائلة ويضعها في نهاية عربـة           92الكومة الخاصة به حوالي     

  .القطار

 طن طـولي    12.5وعة من العمال تشحن في المتوسط        أن هذه المجم   "تايلور"    وقد وجد   

من الحديد بالنسبة لكل رجل في المجموعة لكل يوم من أيام العمـل ، وبعـد هـذا درس                   

فوجدوا كل هذا العمل يتكون في الواقع وعمليا من جذب           ،   تايلور ومعاونوه تداول الحديد     

Pull    أو دفع Puch   رفـع أو   بما   ،إ عمليا  راع الرجل ، أي أن قوة الرجل تمارس         ذ على

  .دفع شيء ما يمسكه في يده 

 ع على ذراع الرجـل    ـل شد أو دف   ــهو أنه بالنسبة لك   ،     والقانون بالنسبة لهذا النمط     

 : وعلى سبيل المثـال    ،يمكن أن يصبح العامل تحت الحمل بنسبة مئوية محدودة في اليوم          

العامل الممتاز يستطيع فقـط      رطلا نجد أن     92عند تداول الحديد فإن كل كتلة حديد تزن         

من اليوم، ويجب عليه أن يكون متحررا من حمله كلية بنـسبة          43%أن يكون تحت حمل     

 رطلا فـي يـده فـإن        92 من اليوم ، وعندما يحمل العامل قطعة الحديد التي تزن          %57

 بنفس القدر الذي يتعبه عندما يسير بالحمل حيث         ،وقوفه ساكنا تحت الحمل يرهقه ويتعبه     

  .عضلات زراعة تكون تحت نفس التوتر الحاد سواء أكان يتحرك أولا يتحركأن 
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 وهي طريقة مفصلة    ،   ونتيجة لهذه الدراسات أعد تايلور ومساعدوه طريقة لتداول الحديد        

تفصيلا كبيرا وكذلك الزمن الذي يظل العامل فيه تحت الحمل، ومتى يجـب أن يـستريح        

 انتهى تايلور ومعاونوه ببرنامج قائم علـى تفـصيل          وما مدة فترة الراحة إلى آخره، ولقد      

لعمل مناولة الحديد طوال اليوم وكانت الدهشة أن وجد بعد دراسة الموضـوع              ،   بالدقيقة  

بـدلا مـن     ،   طن حديد في اليـوم       48-47أن العامل الممتاز يجب أن يناول ما بين العدد        

ين القائمين على تنفيذ برنامج      طن في اليوم ، ولا شك أن المهمة التي واجهت المدرب           12.5

همة شاقة ، لقد كان من الواجـب أن         مت  ــة كان ـتايلور وتطبيقه الخطة العلمية الحديث    

وهـو المعـدل    ،   طن   47 ألف طن من الحديد يتم شحنها بسرعة أو معدل عدد            80نرى  

  . الحديثة في مناولة الحديد وشحنه "تايلور"الذي كان يتم به العمل قبل تطبيق طريقة 

ل دون حدوث إضرابات عمالية ،      ــم هذا العم  ـن الضروري أيضا أن يت    ـ    وكان م 

 47وبدون أي شجار مع العمال ، وأن نرى العمال أسعد وأكثر رضا عند الشحن بمعدل                

لقد . يوم  / طن 12.5بدلا مما كان عليه الحال أو بمقارنته عما كان عليه الحال             ،   يوم  /طن

 ، وفـي  Scientific Selectionختبار العلمي الدقيق للعامل كانت الخطوة الأولى هي الا

فإن القواعد الصارمة غير مرنة ، فلا شك         ،    العمال في ظل هذا النوع من الإدارة         ةمعامل

أن كل عامل له قدراته الخاصة ونواحي قصوره وإمكاناته المحدودة، ولما كانت الإدارة لا          

علـى  أ ، وإنما تعمل على تنمية كل فرد إلـى  تتعامل مع العمال في شكل تجمعات عمالية     

 وتم  –حالة من الكفاءة والرفاهية، وكانت الخطوة الأولى للبداية هي إيجاد العامل المناسب           

اختيار أحد العاملين باعتباره أكثر العمال احتمالا وكان العامل هولندي الأصل، فقد كـان              

ميل أو أكثر نشطا بعد انتهاء عمله       يلاحظ أنه يعود لمنزله الذي يبعد عن المصنع بمسافة          
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ووجد أنـه اسـتطاع بـأجر    ، في المساء بنفس النشاط الذي كان يبدأ به عمله في الصباح         

يساوي دولار واحد يوميا أن يشتري قطعة صغيرة من الأرض، وأنه كان منهمكا في بناء               

لعامـل  وكانت المهمة هي جعل هـذا ا  ،منزل صغير لنفسه في الصباح قبل أن يبدأ العمل      

م اسـتدعاؤه مـن     ت ،رورا بالقيام بذلك  س طن حديد يوميا، وأن نجعله م      47الهولندي يناول   

  .بين فريق العمال والتحدث إليه بشأن البرنامج الذي سوف ينفذه

  :                  "تايلور"وجهة نظر 

تـضمن  والتي قررها في كتاباته ت    ،   إلى الحياة والعمل الصناعي    "تايلور"   إن وجهة نظر    

أن الهدف الأساسي للإدارة يجب أن يكون استخلاص أقصى رفاهية ورخـاء لـصاحب              

  .العمل مع أقصى رفاهية ورخاء لكل مستخدم فيه

   وتستخدم كلمة رخاء بمعناها العريض والشامل، ولا نعني بها فقـط العوائـد الكبيـرة               

ل إلى أعلى حالـة     للشركة أو للمالك صاحب المصنع، وإنما تنمية كل فرع من فروع العم           

يعني الرخاء الأقصى   ،  حتى تكون الرفاهية عامة ومستديمة، وبنفس الطريقة      ،  من الامتياز 

لكل مستخدم ليس فقط في شكل أجور أعلى من تلك التي يحصل عليها عادة العاملون من                

حتى يكون قـادرا  ، طبقته، ولكن يعنى بالرخاء الأقصى تنمية كل عامل إلى أقصى كفاءته          

م مع إمكاناته وقدراته الطبيعية، كما يعني إعطاءه        ءقيام بأعلى درجة من العمل تتوا     على ال 

  .تقدير والمرتبة من الرفاهية في الحياة مقابل أدائه في العمل الهذه المكانة من 

   وقد يبدوا واضحا للغاية أن الرخاء الأقصى لصاحب العمل يكـون مقترنـا بالرخـاء               

يكون هذا الاقتران بين الرضا لصاحب العمل والعامـل همـا   وأن   ،   مستخدم أو العامل    لل

ولا يمكن أن   ،  الهدفين اللذين يقودان ويرشدان الإدارة في تسيير شئون العمل في المصنع            
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يتم هذا للعامل أو لصاحب العمل أو المصنع ما لم يقم العامل بعمله على خير وجه بأقـل                  

واستخدام رأس المال كما يتمثل فـي الآلات        ،  جهد إنساني وبأقل تكلفة للموارد الطبيعية       

  .الخ.... والمباني ومرافق المصنع والمنتجات 

ن أعظم رخاء يمكن أن يتحقق فقط نتيجة لأعظم إنتاجية ممكنة للعمال            إ  وبعبارة أخرى ف  

والآلات في المؤسسة أو المصنع، أي أنه إذا كان كل عامل وكل آلة في المصنع يعطيان                

فإن هذا يعد في حد ذاته إنجاز يفوق ما يمكـن أن تحققـه الـشركات                 ،أكبر إنتاج ممكن  

وهنا نجد أنه ما لم يتحقق هذا فإن المنافسة ستمنع صاحب العمل من دفع أجور               ،  الأخرى

وما يصدق  ،  أعلى لعماله مقارنة بالأجور التي يتقاضاها عمال المصانع الأخرى المنافسة         

إنما يصدق على مراكـز     ،  نافستين متجاورتين على أماكن أجور عالية في حال شركتين مت       

القطر بل حتى على الدول المنافسة، وباختصار يمكن أن يتحقق أقـصى وأعلـى رضـا                

  .للعامل وصاحب العمل فقط كنتيجة لأعلى إنتاجية ممكنة

الصناعي كان مجتمع يعمل بأقـصى كفايـة        "تايلور"   لذلك من الواضح أن مثال مجتمع       

 وكانت وجهـة نظـر      –تخدم العمل ورأس المال استخداما مكثفا       سحيث   ،إنتاجية ممكنة 

رد، وأن العمل سيكون مربحا وسيجني العمال       فتايلور أن هذا الموفق سيحقق الرخاء لكل        

أجورا عالية أو مرتفعة ، ولن يكون هناك مكان للمشاعر المرضية أو النزعات العدائية ،               

  .لتفاعل الاجتماعي جو المصنع عامةوسوف تسود العلاقات الإنسانية القائمة على ا

لماذا نجد أن معظم الناس لا يبذلون أقصى ما يمكنهم من جهد فـي               :" تايلور"  ويتساءل  

ن عملهم فـي معظـم      إف ، كل يوم من أيام العمل؟ وحتى عندما تكون لديهم نوعية حسنة            
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الحالة يمكـن   الأحيان سيكون أبعد من أن يكون جديا ، ويجب بأن هناك ثلاثة أسباب لهذه               

  : تلخيصها كالآتي

الكذبة الشائعة بين العمال منذ القدم من أن الزيادة المادية في إنتاج كل عامـل أو                : أولا  

  .في إنتاج كل آلة ستؤدي في النهاية إلى طرد عدد كبير من العمال

مـل   والمستخدمة حاليا والتي تجعل كل عا      ،للإدارة) الناقصة(إن الأنظمة المعيبة    : ثانيا  

 إلا أنها من ناحية أخـرى تعـوق         ، إنما تمحي مصلحتها بهذا النظام       ببطءيعمل  

  .          الإنتاج وزيادته

إنما تؤدي إلى   ،  والتي تسود كثيرا من الحرف      ) الناقصة(إن طرق العمل المعيبة     :   ثالثا

  .ضياع وقت وجهد زائد في ممارسة العمال لها

 من الاتجاهات البالية والسيئة التي تسود بعـض            ويمكن تلخيص ذلك كله بأن مجموعة     

 من وجهة نظـر     –مجالات العمل هي التي تقف كعقبة في طريق تحقيق الرخاء الأعظم            

  ."تايلور"

فإنه من المهم تغيير هذه     ،     فإذا قبلنا هذا الرأي والذي ينطوي على قدر كبير من المنطق          

وهـي  ،  المهمة الرئيسية والجوهريـة   حتى نستطيع التركيز على      ،الاتجاهات والمعتقدات 

مهمة رفع الكفاية الإنتاجية للعامل والمصنع وتحقيق الرخاء للعامل والمجتمع وصـاحب            

  . العمل

 أن الإدارة التي ينقصها تقدير واضح لهذه الحقائق إنما تسيء إلـى             "تايلور"    وقد اعتبر   

ي يمكن لهـا أداء المهـام       وظيفتها فهي تفشل في جمع المعلومات المناسبة عن الطرق الت         

على النحو الأكفأ، كما تفشل في أن تغرس في العمال التهيؤ الـذهني   المطلوبة من العمال
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الذي يشجعهم على بذل أقصى جهد، لا شك أن عبقرية وخبرة كل جيل إنما تسلم الجيـل                 

 ـهذه المعرفة التقليدية يمكن أن يقـال بأن       ،  اللاحق لها أفضل الطرق اللازمة للإنتاج      ا ـه

 ويعـرف   – لأفـضل أنمـاط الإدارة       ،الأصل أو التراث الرئيسي لكل صناعة وحرفـة       

 عامل يعملون في عـشرين أو ثلاثـين حرفـة تحـت     1000 إلى   500المديرون أن من    

 منها لا تملكـه     اإشرافهم إنما يمتلكون هنا التراث من المعرفة التقليدية، إلا أن جزء كبير           

بد أن تعرف العمال والرؤساء اللذين هم فـي حـد ذاتهـم          الإدارة، وبالطبع فإن الإدارة لا    

اء يجب معرفتهم   ـعمال من الطبقة الأولى في حرفهم، فهؤلاء الأفراد من العمال والرؤس          

ل من الآخرين، ولا شك أن معرفتهم ومهاراتهم الشخصية يمكن أن تساعد فـي              ــأفض

الكفايـة الإنتاجيـة للعامـل    وهو رفع ،  الذي تبغي الإدارة تحقيقه   ،تحقيق الهدف الأساسي  

والوحدة الإنتاجية ككل، وهذا يجب أن يكون هو الهدف الذي تبغي الإدارة تحقيقه وتلتـزم               

به في سياستها وتحت إشرافها، ومن هنا فإن المديرين الأكثر خبرة يضعون بصراحة أمام              

الجهـد  عمالهم مشكلة القيام بالعمل بأفضل طريقة ممكنة وأكثرها اقتصادا فـي الوقـت و             

كـل  استخدام  والموارد الطبيعية للمصنع ، إنهم يعرفون أن المهمة التي أمامهم هي حسن             

عامل أقصى إمكانياته وكل معرفته التقليدية ومهاراته وخبرته وعبقريته وحـسن نوايـاه،             

  .وبعبارة أخرى استخدام مبادرته حتى تتحقق أهداف الإدارة بشكل عام

ب العمل في الحصول على مبادرة عماله يجب على            وحتى يكون هناك أمل لدى صاح     

 فيما يتجاوز متوسـط إنتـاج العمـل        ،  المدير أن يمنح بعض الحوافز الخاصة في عماله         

 في صـورة أسـعار سـخية        ،ترقية سريعة، تقديم أجور أعلى    : وهذه الحوافز قد تكون   ،

 الجيـد   منخفضة لمنتجات المصنع، أو منح مالية من أي نوع، كل ذلـك مقابـل العمـل               
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والسريع، وقد تشمل هذه الحوافز ساعات عمل أقصر، ظروف عمل أفضل من المعتـاد              

يجب أن يكون الحافز الخاص الذي يمنح للعامل مقترنا بتحقيق العامـل            ،  وفوق كل شيء  

وهي طريقة لتحميل الأهداف الفردية للعامل ، كما يجـب          ،   Self-Actualizationلذاته  

لاقات إنسانية راضية ومرضية بين العمال والإدارة ، علاقات         أن تكون الحوافز مقترنة بع    

تأخذ في اعتبارها كرامة العامل وراحته وإنسانيته قدر ما تأخذ في اعتبارها مراقبة العمل              

ومصلحته ، وبإعطاء العامل أفضل الحوافز أو الإغراءات يستطيع صـاحب العمـل أن              

  .يحصل على مبادرة عماله 

 هو ذلك النمط الذي يعطي فيها العمال أفضل         ،ضل أنواع الإدارة       وبصفة عامة فإن أف   

لأن هذا هو الطريـق الوحيـد إلـى         ،  مقابل مادي ومعنوي لمبادرتهم من صاحب العمل        

الزيادة الإنتاجية لدى العمال ، ويلاحظ أن مصالح العمال في هذه الفترة لم تجد الحمايـة                

 الحل هو إنتاج أكثر لمصلحتهم ، واضـطر          ينصح العمال في أن    "تايلور" وكان   –الكافية  

فإنه سيناضل ضد إنتاج أكثـر       ، وهو رجل صادق يخبرهم أنه لو كان في مكانهم         "تايلور"

 أكثر مما   ا يكسبو  لأنه في ظل نظام العمل بالقطعة فإنه غير مسموح لهم بأن          ،  مثلهم تماما 

  . يكسبون الآن ومع هذا فإنهم سيعملون عملا دائما

كرئيس لمجموعة مـن     ، عن حياته  "تايلور"رة الأخيرة وردت في نهاية قصة          هذه العبا 

   Gang-Boss in The Midvale Steel Companyالعمال بشركة ميـدفيل للـصلب  

، وفي هذه القصة وضع الطرق المثلى التي انتهى إليها من 1878والتي بدأت حوالي عام  ،

لإنتاج الذي يمكن إنجازه فـي كـل        تجربته عن مناولات مكعبات الحديد لتحديد مستوى ا       

  .مهمة
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كما وضع  ،   كل ما هو ملائم لجعل العمال يؤدون عملا زمنيا عادلا          "تايلور"   لقد استخدم   

الذين رفضوا أن يحققوا أي تحسن فـي        ،  مثل فصل العمال الأكثر اعتمادا     ،قواعد للعقاب 

ة، وتشغيل عمـال    ل بالقطع ــكما قام بتخفيض أجورهم، ثم تخفيض ثمن العم        ،   أدائهم  

هم كيف يؤدون العمل ، مع وعد منه بأنهم حتـى  ـجدد بتعليمهم كيف يؤدون العمل بتعليم 

بينما كان العمـال يمارسـون   ، يتعلمون كيف يعملون فإنهم سينجزون عملا جيدا في اليوم 

 في زيادة إنتاجهم حتى اجبـروا أخيـرا         بدؤواضغطا باستمرار على العمال الباقين الذين       

 وإلا كان عليهم أن يغادروا المصنع، ولا شـك أن هـذا             ،قيام بالعمل مثل زملائهم   على ال 

  .النظام صاحبه مرارة في نفس العامل نمت بالتدرج  في ظل هذا  النظام

زاد إنتاج العمال ماديا في كثير من الحالات وتـضاعفت           ،  وبعد ثلاثة أعوام من النضال    

ن رئيس فرقة إلى مرتبة أعلى إلـى أن أصـبح           معدلاته نتيجة لذلك، وتم ترقية تايلور م      

ولا شك أن هذا النجاح إنما كان مشمولا بعلاقات إنسانية راضية مرضية            ،  مديرا للمصنع 

وإذا لم تفعل ،  من حوله، فالحياة نضال مستمر مع الآخرين   -كل العمال -بينه وبين العمال    

  .فإنك لا تكون جديرا بالحياة

  :                              العلمية الحديثة في الإدارة"تايلور"   مبادئ 

 مديرا عاما بشركة ميدفيل للصلب قرر أن يبذل جهدا في تغيير            "تايلور"عين     بعد أن     

ومصالح الإدارة واحدة، بدلا من أن تكون       –بحيث تكون مصالح العمال     ،  نظام الإدارة 

 في بدء نوع جديـد مـن         وأدى هذا وبعد ثلاثة سنوات من العمل المتواصل        ،متنازعة

 والتـي أصـر   Scientific Managementالإدارة والتي تميزت بالأسلوب العلمي 

 على أنها اتجاه عقلي نحو العمل الصناعي أكثر من أن يكون مجموعـة مـن         "تايلور"
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 في أربعة مبـادئ     "تايلور"الطرق أو المناهج، وتتلخص الإدارة العلمية على حد قول          

ك الإدارة وكيف تسير أمور المصنع أو الوحدة الإنتاجية، وهـذه           أساسية تشكل أداء تل   

  : المبادئ

وذلك لكي يحل ،  يجب على الإدارة أن تطور لكل عنصر من عناصر العمل الإنساني        )1

  .ة في العمل، وفي الإدارةــــمحل الطرق القديم

، ويعلمونما ، ثم يدربون     ــارا مهنيا وعلميا سلي   ــ أن يختار أعضاء الإدارة اختي     )2

فـي  ،  وذلك بهدف تطوير العامل وتدريبه وتوجيهه إلى العمل الذي يتفق وإمكاناتـه           

حين أنه في الماضي كان العامل هو الذي يختار عمله الخاص ويدرب نفسه علـى               

  .أدائه بقدر استطاعته

  ال لضمان أداء أفضل للعمـل      ـا مع العم  ــ ضرورة أن تتعاون الإدارة تعاونا وثيق      )3

  .دئ التعلم والعلم الذي وضع لكل عنصر من عناصرهوفق مبا

 لابد أن يكون هناك تقسيم متكافئ للعمل ، وتقسيم للمسؤولية بـين الإدارة وبـين                  )4

كأعمـال الإدارة   (نسب لـه مـن العمـال        أالعمال ، فالإدارة تتولى العمل الذي هم        

في حـين   ) لخا...وتصميم برامج التدريب المهني والصناعي والأمني       ،  والإشراف  

كان الأمر في الماضي أن الإدارة كانت تلقى بكل العمـل والجـزء الأكبـر مـن                 

  .المسئولية على العمال 

تـولى الإدارة    ()4( قد تمثل في الجملة الشائعة في الفقرة رقم          "تايلور"   إن جوهر مدخل    

ن هذا يشمل كل القرارات حول من هو الـذي يجـب أ            نسب له من العمال   أكل العمل هم    

ذا العمل، وحـول الأدوات التـي تـستخدم ،          ـيقوم بالعمل ، وحوله كيف يمكن إنجاز ه       
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وطول المدة التي يستغرقها هذا الاستخدام ، كما يشمل الرقابة المفضلة لضمان أن تنقذ كل               

  .هذه القرارات في العمل

ه    وعندما كان يجيء كل رجل في المصنع ويأخذ قطعتين من الورق، أحدهما مكتوب في             

الأدوات التي يجب أن يأخذها، وأين يبدأ العمل ؟ والورقة الأخرى مدون فيها تاريخ عمله               

  . وكم حصل عليه من أجر نظير عمله  ،في اليوم السابق وبيان عن عمله الذي أداه

 ،ة هذا التقريـر   ـ   كان كثير من العمال يعرفون القراءة والكتابة ، وكانوا يعرفون أهمي          

كانت تبين أنه فشل في القيام بعمله الكامل في اليوم السابق وبين له لأنه              فالورقة الصفراء   

دولار في اليوم،وأنه لم يسمح إلا للعمال الذين يأخذون أجـرا عاليـا              1.85لم يكسب غير    

  . للبقاء بصفة دائمة مع هذه الأسرة من العمال

را كاملة في اليوم       ولكنه من ناحية أخرى كان العمال يعطون الأمل في أن يكسبوا أجو           

ولما كانوا يحصلون على أوراق بيضاء كانوا يدركون أن كل شيء على ما يـرام                 ،التالي

أما الورقة الصفراء فكانت تحثهم على بذل الجهد بشكل أكبر وإلا سوف ينقلون إلى عمل               

  .آخر أقل أجرا

 جـانبي الأداء     أنه وضع أسس أول معادلة نظامية لدراسة       "تايلور"   لقد كان ما أسهم به      

  .على نحو موضوعي، وهم الجانبين اللذان يظهران في أي أداء في أي عمل من الأعمال 

هو أن الدراسات المفصلة والموضـوعية لأي مهمـة         ،     وأول جانب من جوانب الأداء    

ة على نحو أكفأ، وعندما     ـام بتلك المهم  ـخاصة ستوحي بالفروض التي تتعلق بكيفية القي      

روض نجد أنها ستؤدي إلى تطوير الطرق والمناهج التي تعتبر متقدمة جـدا   نختبر هذه الف  
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دون ،  بالمقارنة مع الطرق المستخدمة، بحيث يؤدي تطبيقها إلى زيادات كبيرة في الإنتاج           

   .زيادة في الجهد والتعب 

 ـ         ،    أما الجانب الثاني من جوانب الأداء      ب ـفإنه يتعلـق بتجريـد الأداء مـن الجوان

ا ذالخ، هـذا إ   ... ه، راحته، سعادته    ـالمتعلقة بشخصية العامل، مشاعره، أسرت    الشخصية  

أردنا تنفيذ دراسات الأداء بطريقة فعالة ، لقد تم اختيار العامل الهولندي في دراسة تناوله               

مكعبات الحديد اعتقادا من أنه سيفكر فقط في زيادة مكسبه طوال اليوم مـن الـدولارات                

 دقيقة بدقيقة لـم     "تايلور"ور أخرى، فعندما عمل بتوجيهات مساعد       دون أن يفكر في أي أم     

خلاف رفع حمل   ،  يكن لديه وقت الاتصال بزملائه لإبداء رأيه في العمل أو أي شيء آخر            

مربعات الحديد طوال ثماني ساعات كاملة، ولقد تحول العامل الهولندي إلى آلـة للرفـع               

خلال الساعات التي كـان      ،يته وإنسانيته والنقل واستبعدت كافة الجوانب الأخرى لشخص     

  .يقضيها في العمل

  :    وفي دراسات الأداء لابد من أن نأخذ في الاعتبار هذان الجانبان

   فمن ناحية أدت دراسات الأداء إلى تحسينات هامة في الأداء بالنسبة لكل أنوع المهـام               

  .ليس فقط في العمليات الصناعية المعقدة كذلك ،

ية أخرى فإن الأداء الذي ندرسه إنما هو سلوك كائن بشري كامل ذو تنظـيم                  ومن ناح 

جسمي نفسي عقلي حركي اجتماعي متكامل ، وإن تجريده من العمليات الحسية والعقليـة              

المطلوبة للمهمة التي سيقوم بأدائها ، وإسقاط كل الجوانب الأخرى للفرد كأهدافه وطموحه             

اباته غير المرتبطة ارتباطا مباشرا بالأداء، وما إذا كان         وإدراكه للآخرين اتجاهاته واستج   

فهي مسألة اختلفت فيها وجهات النظر، وبشكل       ،  كل هذه الجوانب مرغوب فيها من عدمه      
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لابد أن تأخذ في اعتبارها شخـصية       ،  عام فإن أي مهمة تصبح موضوعا لدراسات الأداء       

 ويمكن  ،لعامل وكرامته وسعادته  ل وما يتضمنها من مكونات، بالإضافة إلى راحة ا        ـالعام

أن يقال أنه لا يوجد حكم قيمي في إجراء الدراسة خاصـة بالنـسبة للعمليـات النفـسية                  

المرتبطة بالمهمة، وهذا يمكن تبريره على أساس أنه يسهم في تـوفير الوقـت والجهـد                

في والتعب الذي يمكن أن يتحقق، ومن هذه الزاوية فإن استغراق العامل لمدة نصف ساعة        

مهمة ما أيا كانت يمكن إنجازها دون المزيد من التعب والجهد في مدة عشرة دقائق فقط ،                 

  .إذا تمت مراعاة العوامل الشخصية للعامل

 والذي أهمل عمدا    ،    إن المشكلة الحقيقية تتمثل فيما يحدث في قطاع الشخصية الإنسانية         

يكون له تأثير علـى أداء العامـل        في دراسة الأداء، هل هذا القطاع يبلغ من الحيوية أن           

كون له منفذا في التعبير عن عدائـه ضـد التنظـيم            يوسلوكه أثناء ساعات العمل؟ وهل      

د العامل ذاته وأهدافه وطموحاته مع الأهداف طويلـة         حالصناعي والذين يمثلونه؟ هل يو    

الأجل للتنظيم ؟ هل يكون العامل مرتبطا وجـدانيا بـالغرض المـشترك مـع التنظـيم                 

 في تساؤله عن أهمية القطاع الإنساني في الأداء         "تايلور"لصناعي؟ كل هذه أسئلة طرحها      ا

  . ل وما يتضمنهاـوالمتعلق بشخصية العام

 مهم في حد ذاته باعتبار أنه أول دراسة علمية موضـوعية لأداء      "تايلور"   لقد كان عمل    

تقدير الإنتاج، لا تزال أمورا     العامل وإنجازه، فالدراسة المنظمة للأداء والعمل الصناعي و       

 ذلك أن هذا العمـل      ،مرتبطة بالمستويات والمعايير الحالية، ولكن ربما كان لا يقل أهمية         

المادي والمعنوي المرتبط بشخـصية     : يبين كيف نتناول المشكلة كلها في جوانبها المتعددة       

اعي، تقدم لـه إطـارا   إنها لا تقدم استفسارا ورؤية للعالم النفسي في المجال الصن    العامل،
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مرجعيا يستطيع أن يستعين به في فهم الأداء وما يغشاه من مشاكل يعمل على حلها مـن                 

  .خلال هذا الإطار

 في دراسات الأداء، وارتبط اسم Frank B. Gilbreth   ولقد خلف تايلور فرانك جيلبرت 

نتاجيـة دون أي    في القيام بمهمة دفـع الكفايـة الإ       " جلبرت  " جلبرت بتايلور، وقد استمر   

  . نواحي سلبية

  : ودراسة الحركة" جلبرت " 

 معاصرا لـ تايلور وكانـت لديـه نفـس    'Frank B. Gilbreth فرانك جلبرت  "   كان

 المعروفة عـن    "جلبرت"الرغبة في جعل العمل الإنساني أكثر إنتاجا، وربما كانت دراسة           

د، وتفضيل ما جاء بـه      وضع أو صب قوالب الطوب أفضل وأشهر دراسة في هذا الصد          

 ـ           "جلبرت" ر، ثـم   ـ أن العامل لكي يلتقط طوبة واحدة ويفحصها من حيث الجودة والمظه

رى ليأخذ المونة، وينشر المونة ويضع الطوب عليهـا، وقـد تأكـد             ـــينحني مرة أخ  

 أن انثناء الجسم لالتقاط الطوب والمونة يستغرق قدرا كبيرا من الطاقة والجهد ،              "جلبرت"

ر منتج بالمرة ، وقد تتضمن عملية البناء عند مستوى الوسط فهذا يخفض الطاقة              وهذا غي 

 حركة  18المفقودة ويقلل عدد الحركات المستقيمة والمستخدمة في وضع طوبة واحدة من            

 حركات فقط ، وباستخدام عمال للإمداد بالطوب مع كل شيء يحتاج إليه البناء فقط               5إلى  

 في رفع "جلبرت"فنجح ،  قدر ممكن من الحركة الضائعة   لـــوها بأق ـيمكنهم أن يلتقط  

  .   طوبة في الساعة لكل رجل 300 طوبه في الساعة إلى 120الأداء من معدل 

شخصية متعددة المواهب، نشطا، مزودة بالطاقة والحمـاس الزائـد،      "  جلبرت   "   ويعتبر

الكفاية الإنتاجية فقد   ولم تكن لديه أي شكوك أو مخاوف مثل تايلور، وعن الرغبة في رفع              
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الحركات التي  " جلبرت   " غاية في حد ذاتها ولا تحتاج إلى تبرير، لقد حلل          هكانت في نظر  

 عنـصرا مـشتركا   18تصدر عن العمال في مهام مختلفة ووجد أنه يمكن اختزالها إلـى       

وقد اختـرع   )  وتعني كلمة جلبرت معكوسة في حروفها      – Therbligsسيربلجز  (وسماها  

من الاختزال لتسجيلها مستخدما في ذلك تحليل الحركات التي تـدخل فـي كـل               نوعا ما   

  : ونجد قائمة بتلك الحركات في القائمة الآتية ، الأعمال التي درسها

  اللون المميزةـــــالحرك  الرقم  
  أسود  البحث 01
  رمادي  العثور 02
  رمادي فاتح  الاختيار 03
  أخضر فاتح  وسيلة النقل خالية 04
  أخضر غامق  وسيلة النقل مليئة  05
  أحمر غامق  الإمساك 06
  أحمر فاتح  تعتيق الحمل 07
  أزرق غامق  الوضع 08
  أزرق فاتح  الوضع المسبق 09
  بنفسجي  الاستخدام 10
  بنفسجي غامق  التجمع 11
  بنفسجي فاتح  عدم التجمع 12
  أور انج  الراحة 13
  بني فاتح  التفتيش 14
  بني غامق   الخطة 15
  أصفر فاتح   التأخير الذي يمكن تلاقيه  16
  أصفر غامق   التأخير الذي لا يمكن تلاقيه  17
  ذهبي   الإمساك  18

  Therbligs  List ofقائمة سيربلجز  يوضح 11شكل رقم 

 تلك القائمة فقد استخدمت فـي دراسـة الحركـة، وعنـدما             "جلبرت"     منذ أن وضع    

ن تسجيل ملاحظات أكثر تفصيلا، وبإلقاء أضواء كاشفة        استخدمت الكاميرا السينمائية أمك   

تـوفر  بعلى أيدي العامل وأصابعه يمكن تفتيت الحركات إلـى أجـزاء مـن الثانيـة، و               

أمكن تطوير طرق عمل أكثر كفاءة بالنسبة لمختلـف         ،  المعلومات الكثيرة في هذا الصدد    

  .المهام
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 كـان   "جلبـرت "نطباع بـأن    يستحيل تجنب الا  "جلبرت  "   ومرة أخرى عند تناول عمل      

يتعامل مع شيء آخر غير الإنسان ككل، وإن ما تركه من خطوات كان ينقـصه الدلالـة                 

بالنسبة له، فالصورة التي يرسمها في كتابه توضح أو تصور رجلا يتميز بالدافع القـوي               

  .هرجل كرس نفسه للحياة والأسرة في دار ،والطاقة والأصالة والمبادرة بالسعادة أو المتعة

   لاشك أن ظروف الزمان لم تترك لجلبرت أن يأخذ القيم الإنسانية في اعتباره عند تقييم               

ن التوسع الصناعي الكبير الذي حدث في القرن الماضي قد أهمل تلك            إ بل   ،ساعات العمل 

القيم تماما، إلا أن ظروف العصر الصناعي الحالي يتطلب أخذ هذه القيم في الاعتبار عند               

  .موقف العملالنظر إلى 

 ربما لـم يعـد       "جلبرت"،  "تايلور"   إن الإطار المرجعي الذي قام عليه عمل علماء مثل          

ملائما لمجتمعنا المعاصر المتميز بالعمالة الكاملة، والمـستوى العـالي مـن الخـدمات              

الاجتماعية وتمثله الكامل لمصالح العمال وإذا كان الأمر كذلك فربما يتعين علينا النظـر              

  .)1996مجدي أحمد محمد عبد االله،( العمل بوضوح جديدإلى 
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  :خلاصة الفصل 

  : يبرز هذا الفصل الجانب السيكولوجي للأداء وأهم الدراسات التي تناولته في ما يلي

التأكد على أن تقييم الأداء : الاعتبارات الواجب مراعاتها في تقييم الأداء تتجسد في

د قد ساهم في تحقيق الأهداف المنظمة، يجب أن يركز تقييم حول الإنجاز الذي يحققه الفر

م أو الفرد تقييم مقبولا سواء من المقيّالالأداء على الفرد في أدائه للوظيفة، يجب أن يكون 

 .ل في المنظمةـالخاضع للتقييم، يجب أن يستهدف تقييم الأداء تحسين إنتاجية الفرد العام

عن تقارير الأداء منها البعد الاجتماعي، اتجاه ويستلزم ذكر العيوب التي قد تنجم 

م في وضع التقدير والتقييم، وكذا التردد في وضع التقييم، ويستلزم ذكر وميل المقوّ

العوامل النفسية التي تكمن وراء إنتاجية العامل، ويعتبر عامل الكف والإثارة من محفزات 

 أكبر في ترقية العمل، كما وتعد من أهم الأسباب الدافعة لبذل جهد ومثريات العمل

، من دراسة الحركة "جلبرت" و"تايلور" تعرض هذا الفصل إلى دراسة الأداء عند كل من 

       .والزمن وتداول الحديد والصلب
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  تمهيد

  .الدراسة الاستطلاعية: أولا 

  .تحديد وتعريف مجال الدراسة: ثانيا 

  .تحديد عينة الدراسة: ثالثا 

  .وسائل جمع البيانات: اعراب

  .منهج الدراسة : خامسا

  .دمةالطرق الإحصائية المستخ: سادسا

  

 



  تمهيد 

تم فيه التطرق لكل ما مـن       يإن هذا الفصل هو بمثابة مدخل للدراسة الميدانية ، حيث              

 الاستطلاعية بهدف التحـسس     ة، وذلك من خلال التطرق للدراس     بحثشأنه أن يخدم هذا ال    

 تحديد وتعريف مجال الدراسة، ثم تحديد عينة        وهذا انطلاقا من  ث وفرضياته،   لمشكلة البح 

 في جمع البيانات، وأخيـرا الطـرق        التي استعملت الدراسة والمنهج المستخدم ، الوسائل      

  . الإحصائية المستخدمة
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  :لدراسة الاستطلاعية ا-1

بهـدف   ،   سة الأولية والاسـتطلاعية          لقد تم إجراء الدراسة الميدانية بناء على الدرا       

وأهميته لموضوع فعالية التدريب المهني وأثره على       ،  التحسس لمشكلة البحث وافتراضاته     

الأداء، وهذا من خلال دارسة ومعرفة المؤشرات الدالة على الأداء المهني وكيف يـؤثر              

 الأداء والمتمثلة   التدريب المهني على الأداء، فتم تحديد مجموعة من المؤشرات الدالة على          

  .ترقية العاملين وظيفيا، الحفاظ على معدات العمل ، زيادة المنتوج ،جودة المنتوج: في 

    من خلال أدبيات البحث يتضح أن المؤشرات السابقة الذكر تمثل المقاس الفعلي لأداء             

 مـن   من خلال تطبيق الاستبيان الأولي المتكـون       ،   العامل ، وكذا الدارسة الاستطلاعية      

مجموعة من البنود التي تقيس تأثير التدريب المهني على الأداء للعاملين، اتضح من خلال              

إجابات المشرفين والعينة الأولية للعمال، ضرورة تعديل بعض الأسئلة وحـذف الـبعض             

الآخر ، كما هدفت هذه الدراسة الأولية إلى التحسس من أهمية دراسة موضوع التـدريب               

ك على إنتاجية وكفاءة العاملين من خلال أسـئلة الاسـتبيان المعـدل             وأثر ذل ،  بالمؤسسة  

والمرفق في الملاحق، علما أننا تتبعنا إجابات العاملين بالشرح والتوضـيح قـصد فـك               

  .الغموض الذي قد ينتاب العامل أثناء الإجابة

توحـة    ولأهمية الدراسة ودلالتها على الواقع المهني والتنظيمي، تمت برمجة مقابلات مف          

بهدف رصد جميع المعطيات وتحليلها، والهدف مـن        ،  مع المسئولين والعاملين بالمؤسسة   

  .   ذلك كله تحديد دقيق لمجتمع الدراسة بصفة رسمية لتسهيل تنفيذ الدراسة

  

  

  : تحديد وتعريف مجال الدراسة-2
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والتـي   ،  لقد تم اختيار مؤسسة صناعة النسيج من بين مجموع المؤسسات الوطنيـة           

بتطبيق استمارة بحث معدة مسبقا على      ،  افقت إدارتها على قبول إجراء هذه الدراسة      و

عينة عمالية تلقت تكوينا خارجيا، ومنه نقول بأن الطاقم المشرف على هذه المؤسـسة              

  .قد رحب بفكرة إجراء هذه الدراسة وقدم لنا كل التسهيلات وهو مشكور

 مؤسسة وطنية تخـتص بـصناعة       : ها  هو أن    وما يمكن أن نعرّف به هذه الأخيرة        

متر  329800: بمساحة إجمالية تقدربـ،  13/11/1975النسيج  المسجلة بعقد مؤرخ في 

وفـي   ،1979وانتهـت سـنة     ،  11/04/1977وقد بدأت الأشـغال بتـاريخ        ،   مربع  

تم الدخول الفعلي في الإنتاج وتعمل هذه المؤسسة في ظل نظـام عمـل               01/12/1980

  .متواصل

 ـ عد إعادة الهيكلة انبثق عنها ما        وب  ،تقع هذه المؤسـسة فـي       TINDAL: يسمى ب

يحدها شمالا المؤسسة الوطنيـة     ،  المنطقة الصناعية لولاية المسيلة في الجهة الجنوبية        

من الجهة الجنوبية المؤسـسة الوطنيـة       ، أما   ومن الجهة الشرقية سوناطراك     ،  للبناء  

  .مسكن 160ومن الغرب  ، للحديد والاسمنت 

  تتمثل المهمة الأساسية لمؤسسة تندال في إنتاج الأقمـشة الـصناعية ذات الهـدف              

  :الاقتصادي ، تتكون من خمس أقسام تتمثل في 

 ـ    72و،   مغزل 29376يتكون من   :  قسم الغزل  -     534:ـ   ماكنة بعدد عمالي يقدر ب

  .عامل

  . عامل349يختص في نسيج الأقمشة به :  قسم النسيج-   

  . عامل120يختص بصباغة الأقمشة به : سم التكملة ق-   
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 124يختص بصناعة الخيم والمظلات والأغطيـة بـه         :  قسم التفصيل والخياطة   -   

  .عامل

  . عامل98يختص بمراقبة والصيانة المستمرة للآلات به :  قسم الصيانة-   

      .انونيةالمنظم والمسير للمؤسسة وفق الإجراءات الق:  قسم الإدارة والتسيير-   

  

  : تحديد عينة الدراسة-3

 126 والتي أجريت على عينـة قوامهـا          ،    نظرا لطبيعة وأهمية موضوع الدراسة    

عامـل،   974عامل وعاملة أخذت بطريقة قصدية وكلية من مجموع العمال المقدر بـ            

وهذه العينة المختارة تلقت تدريبا سابقا خارج المؤسسة وفـق متطلبـات المؤسـسة              

، وكان الاختيار للعينة بناء على التقارير الإدارية الموجودة          ا لتدريب العاملين  وحاجته

  .بالمؤسسة

   وتمت برمجة مقابلات مع مسئولي العاملين ورؤساء المصالح ومدير المؤسسة ككل           

وللتأكد من أن هنـاك مـوظفين       ،  وهذا للنقاش حول موضوع البحث ومتطلبات تنفيذه      

، بحيث يمكن رصد أو ملاحظة السلوك المهنـي           رئاستهم تلقوا تدريبا ويعملون تحت   

للموظف أثناء أداء مهامه، ومنه اتضح صعوبة إدلاء المشرفين بجميع الجوانب التـي             

يتعلق بها نشاط وأداء العامل الذي هو تحت إشرافه، وكما امتنع بعض المشرفين عن              

حجة ذلك بأن العدد كبيـر      و،الإجابة بعذر أنه لا يستطيع معرفة الأداء الحقيقي للعامل          

ولا يستطيع الحكم المباشر على العامل، إذ كان الحكم كلي على العمال الذين هم تحت               

ومنـه تـم    ،  وهذا من خلال الناتج ونوعية المنتوج المقدم من العاملين أنفسهم         ،  إشرافه

  .استبعاد إجابات المشرفين والاكتفاء بإجابات العاملين أنفسهم

 204



 البحث على فئة العاملين الذين تلقوا تدريبا فعليا فقط، كما تـم             نهاستبا   ومنه طبقت   

 أفراد  3المتمثل في    استبعاد بعض أفراد العينة بسبب عدم الإجابة على بنود الاستبيان         

علمـا أن    فـردا  126، ومنه أصبح العدد الفعلي لعينة الدراسة        لم يجيبو على الاستبيان   

، وروعي في هذا الاختيار بعض الـضوابط         فردا 129العدد الحقيقي لأفراد العينة كان      

والتي منها أن يكون العامل قد حصل على برنامج         ،  مقابلات مع المسئولين    البموجب  

وأن يكون منتظم في العمل، ومن خلال مـا سـبق تتـضح              ،تدريبي في مجال عمله   

  :مايليخصائص العينة وفق الجدول المبين في

  ويةالنسبة المئ  التكرار  مجموعة العينة

  ...................... ذكور -:   الجنس 

  ....................... إناث -           

119  

07  

94.04  

05.6  

  ...............ابتدائي وإكمالي : المستوى التعليم 

 ........................ثانوي  -

  ................جامعي فأكثر  -

60  

55  

11  

47.6  

43.7  

08.7  

   سنة 30 اقل من -:        العمر 

   سنة40 إلى 30من  -

   سنة 40أكثر من  -

12  

36  

78  

09.52  

28.57  

61.90  

   عامل -:      الوظيفة 

  عامل مؤطر -

  إطار عالي -

42  

74  

10  

33.3  

58.7  

07.9  

   سنوات10 أقل من -: الخبرة المهنية

   سنة20 سنوات إلى 10من  -

   سنة   20أكثر من  -

22  

96  

08  

17.5  

76.2  

06.3  

  يوضح توزيع خصائص العينة) 01(جدول رقم 

ن عينة الموظفين الذين تلقـوا تـدريبا وشـملتهم          أب 01  يتضح من خلال الجدول رقم        

، ومن حيـث     %5.60 و الإناث بنسبة   ،   % o4.94الدراسة  يتوزعون بين الذكور بنسبة       

وهـي أعلـى    ،    أعمارها تفوق السن الأربعين     % 61.90يتضح بأن نسبة    ) العمر( السن  
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  %  9.52نـسبة   أمـا    سنة،   40سنة و 30  يتراوح سنها بين      % 28.57 تليها نسبة      ةنسب

التعليمي فإن  ) المؤهل(  سنة، أما عن المستوى      30تقل أعمارها عن    فمثلت الأفراد الذين    

بينما من هـم فـي المـستوى        ،   % 47.6 بنسبة   الاكماليأغلبية العينة من فئة الابتدائي و     

  .  % 8.7 ونسبة من هم في المستوى الجامعي تقدر بـ %.43.7الثانوي تقدر نسبتهم بـ 

 حيث نجد أن أعلى نـسبة هـي          ،  كما يوضح الجدول الوظائف التي يشغلها أفراد العينة       

، أمـا   % 33.3تليها رتبة عامل بنسبة،   %   58.7والتي تمثل ، العمال المؤطرين نسبة 

  .يلة جدا من ذوي الكفاءات العالية وهي نسبة ضئ%7.9بنسبة فقد مثلت   عالر إطارتبة

 10تراوح مابين خبرة    ت  % 76.2  هي     أما فيما يخص الخبرة المهنية نجد أعلى نسبة       

 توضح خبرة كافية في أداء المهنة نحو الكفاءة العالية في العمل            ،سنة عمل  20سنوات إلى   

الجدول فإن أدنى    سنوات، وكما يوضحه     10 خبرتها المهنية لا تتعدى      %17.5بينما نسبة   

  .سنة عمل 20 من ذوي الخبرة التي تفوق %6.3نسبة هي 

  : وسائل جمع البيانات-4

  : أداة الدراسة 

  اعتمدت هذه الدراسة على استبيان وضع خصيصا لقياس اثر التدريب الذي يتلقـاه             

مـن خـلال    ،  ثر التدريب على الأداء   أ بندا تقيس    32يتكون من    ، ل على أدائه  ـالعام

  :رات التالية الدالة على الأداءالمؤش

   .جودة المنتوج -

  . زيادة المنتوج -

  .نقص تكاليف العمل سلامة معدات العمل، -
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  .ترقية العامل وظيفيا -

  أما الاستجابات لكل بند، تحتوي على ثلاثة استجابات توضح درجة التأثر، بحيث يختار             

  :تجابات تأخذ القيم  التالية العامل الاستجابة التي يرى بأنها تنطبق عليه، وهذه الاس

  )3+(دائما  -

 )2+(أحيانا  -

  )1(أبدا  -

وتتـراوح الدرجـة   ،   ومنه القيمة الكمية تتناسب مع طبيعة الاستجابة التي ترمز إليهـا    

وتـدل   ،   وهذا على أساس عدد بنـود الاسـتبيان          ،   96 إلى   32الكلية للاستبيان ما بين     

ية أثر التدريب المهني على الأداء، بينمـا تـدل           الاستبيان على ايجاب   فيالدرجة المرتفعة   

الدرجة الايجابية المنخفضة على سلبية أثر التدريب المهني على الأداء ، ومنه تم احتساب              

وهي الدرجة الدالة على أثر التـدريب وشـدته علـى أداء          ،متوسط الدرجة على المقياس   

  .ذكرت آنفاالعامل  وهذا وفقا للأبعاد الدالة على أداء العامل التي 

  تم التأكد من كفاءة الاستبيان من خلال التحقق من صدقه وثباته، وهـذا عنـد تـصميم                 

  .الاستبيان بمراجعته من خلال عرضه على محكمين

تم إتباع طريقة الصدق الموضوعي من خلال مراجعـة بنـود           ،     وفيما يتعلق بالصدق  

ود التي وضعت لقياس مدى تـأثير       فالبن والتأكد من أنها تقيس المطلوب قياسه ،       المقياس  

الموضح من خلال المؤشرات السابقة الذكر، حيث روجعت وعدلت          ، التدريب على الأداء  

وهذا بالتشاور مع المحكمين والمختصين وكذا عينة مـن         ،  من حيث المحتوى والصياغة     

  .، واعتمدت هذه البنود باعتبارها تقيس المطلوب قياسهالإطارات بالمؤسسة 
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من خلال الجذر التربيعي لمعامـل       ،   حساب الصدق كذلك بطريقة الصدق الذاتي       كما تم   

   0.92، وكانت قيمة معامل الصدق  الارتباط بطريقة التطبيق وإعادة التطبيق

فقد تم التأكد من ذلك عن طريق إعادة التطبيـق ، مـن خـلال                ،    أما ثبات أداة القياس   

 ـ     م أعيد تطبيقه على نفس     و ي 17وبعد مدة   . ل  عام 22:ــ  تطبيقه على عينة أولية تقدر ب

وهي درجة عاليـة    ،    0.86وقد جاء معامل الارتباط بين التطبيقين الأول والثاني         ،  العينة

  .يطمئن الباحث من خلالها على ثبات المقياس

  

  : منهج الدراسة -5

 نـوع    يتوقف على   الإنسانية والاجتماعية،    إن اختيار موضوع الدراسة في ميدان العلوم      

المنهاج المستخدم لمعالجة متغيرات الدراسة من حيث الأهداف المراد التوصل لها والنتائج            

  . التي يسعى لتحقيقها

  وهذا البحث بجانبيه النظري والتطبيقي تطلب استخدام المنهج الوصفي التحليلي ، إذ أن             

العقليـة فـي    الأسلوب الوصفي استخدم في الجانب النظري وهو يعني استخدام الأساليب           

والكـشف عـن    ،  تحليل البيانات ومناقشتها والمقارنة لتحديد ووصف عوامل موقف مـا         

    )135، ص1993حامد سوادي، (توفرة قد التفسيرات المنالعلاقات السببية مع 

 باعتباره استقصاء ينـصب     ،    وفي هذه الدراسة تطلب ضرورة استخدام المنهج الوصفي       

كما هي موجودة في الواقع بعد تشخيصها وكشف جوانبها         على ظاهرة اجتماعية أو نفسية      

   ) 129،ص 1984احمد تركي رابح ،(وتحديد العلاقات بين عناصرها 
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  ومن هنا تم اختيار المنهج الوصفي باعتباره يصف الجوانب المتعلقة بإشـكالية البحـث              

تم الـرفض أو    والتي يتم تحليلها على ضوء فرضياته، ومنه ي       ،   والكمية  النوعية   والبيانات

  .   القبول وتعميم النتائج

  

  : الطرق الإحصائية المستخدمة-6

(  SPSS (لقد عولجت البيانات من خلال استخدام الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعيةٍ    

  : وذلك على النحو التالي 

  .حساب تكرار الاستجابات ونسبها على بنود الاستبيان -

فيما يخـص الأبعـاد     ، المقياس   المتوسطات والانحرافات للدرجة على    -

 .الدالة على الأداء

 .الفروقعلى النسب المئوية وقيمة ك تربيع لدلالة  -
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  تمهيد

   النتائج وتحليل البياناتعرض: أولا 

فسير النتائج على ضوء مناقشة وت: ثانيا 

  .فرضيات البحث

  .خلاصة النتائج: ثالثا 

  .الاقتراحات: رابعا 

  

  

  

  
  
  

 



  :دــــتمهي

 وتحليل البيانات الإحصائية الواردة مـن       النتائج عرضإلى   في هذا الفصل     تطرق      سن

على استبيان البحـث، ثـم مناقـشة        ) العمال(خلال الاستجابات التي أدلى بها المبحوثين       

عامـة للنتـائج    ) خلاصة(وحوصلة  ،  وتفسير النتائج المستقاة على ضوء فرضيات البحث      

  .م بعض المقترحات في ضوء هذه النتائجمع تقديالمتوصل لها 
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  وتحليل البياناتنتائج العرض -1

  :عرض نتائج الفرضيات الأربعة  1-1

المتوسـط الحـسابي    (عرض النتائج وفق تطبيق الإحصاء الوصفي       سنقوم ب    في البداية   

 الذي ينتمي   ضمن البعد ،  اختبار كاف تربيع لكل بند    تطبيق  ، وكذا    )والانحراف المعياري 

  .إليه تمهيداً للتحقق من صدق الفرضيات المطروحة المبينة من خلال الجداول الموالية

 وفيما يلي عرض للنتائج المترتبة على اختبار كل فرضية من فرضيات الدراسة بحـسب              

  . ترتيبها

  :عرض نتائج الفرضية الأولى .1.1.1

  .مل الجزائري يؤثر التدريب المهني على جودة المنتوج لدى العا-

وللتحقق من صحة هذه الفرضية تم استخدام المتوسط الحـسابي والانحـراف المعيـاري              

 لكل بند من البنود التي تظمنها البعد الأول والخاص بجودة المنتوج، والنتائج             2واختبار كا 

  :ة بذلك موضحة في الجداول التاليةالخاص

   الأوليوضح استجابات المبحوثين على البند): 02(جدول رقم

  )التدريب المهني يدفعني إلى العمل بجدية ومثابرة(

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

01  99  78.57 24  19.04 03  02.38 02.76  0.48  43.71 02  0.00* 

  (&=0.05)دالة عند مستوى * 

 كانت للبـديل دائمـا     01 أن أكبر نسبة حاز عليه البند رقم         )02(ل رقم        يوضح الجدو 

   وعن قيمة ،%02.38  بنسبة في حين جاءت أقل نسبة لصالح القائلين أبداً%78.57 بنسبة
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  فقد جاءت دالة إحصائيا عند مستوى               02 عند درجة حرية     43.71كاي تربيع والمقدرة بـ     

   . لصالح القائلين دائما0.05ً

وتشير هذه النتيجة إلى أن العامل الجزائري يرى أن التدريب المهني يدفعه إلى الإقبال 

   .، وهو ما دلت عليه النتائج السالفة الذكرعلى العمل بجدية ومثابرة

  يوضح استجابات المبحوثين على البند الثاني  ): 03(جدول رقم

  التدريب المهني يجعلني أضاعف من إنتاجي المهني

رقم 

  لبندا
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

02  87  69.04 33  26.19 06  04.76 02.64  0.54  21.78 02  0.00* 

 (&=0.05)دالة عند مستوى *

 ـ    02أن أكبر نسبة حاز عليه البند رقم        ) 03(     يوضح الجدول رقم     ا  كانت للبـديل دائم

 وعـن قيمـة     ،%04.76  بنسبة  في حين جاءت أقل نسبة لصالح القائلين أبداً        %69.04بنسبة  

 فقد جاءت دالة إحصائيا عند مستوى      ،02 عند درجة حرية     21.78كاي تربيع والمقدرة بـ     

  .  لصالح القائلين دائما0.05ًالدلالة 

لمهني يساعد في زيادة     وتشير هذه النتيجة إلى أن العامل الجزائري يرى أن التدريب ا

  .ومضاعفة الإنتاج

  يوضح استجابات المبحوثين على البند الثالث): 04(جدول رقم

  التدريب المهني ساهم في تحسين المنتوج الذي أقدمه

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

03  76  60.31 34  26.98 16  12.69 02.47  0.71  05.39 02  0.067* 

  (&=0.05) دالة عند مستوى*
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 بينمـا   %60.31 يتضح أن نسبة القائلين دائما على البند الثالث          (04)من خلال الجدول رقم       

، وعن القـائلين    %12.69سجلت أقل نسبة للقائلين بأبداً أي الرافضين لما جاء في البند كلياً             

نجد أنها دالة عنـد      5.39 والمقدرة بـ    2 وبالنظر لقيمة كا   ،%26.98ت نسبتهم   أحياناً فقد جاء  

  . لصالح القائلين دائما0.05ًمستوى 

وتشير هذه النتيجة إلى أن تدريب العاملين يزيد في تحسين المنتوج الذي يقدمه العامل                 

  .   الجزائري للمستهلك

   الرابعيوضح استجابات المبحوثين على البند): 05(جدول رقم

  التدريب المهني جعلني أبدع أكثر في إنتاجي

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

04  66  52.38 51  40.47 09  07.14 02.45  02.62  08.92 02  0.012* 

  (&=0.01)دالة عند مستوى **     

بينما % 52.38 يتضح أن نسبة القائلين دائما على البند الرابع          (05)دول رقم   من خلال الج     

 وعن القـائلين    ،%07.14سجلت أقل نسبة للقائلين بأبداً أي الرافضين لما جاء في البند كلياً             

 نجد أنها دالة عنـد      5.39 والمقدرة بـ    2 وبالنظر لقيمة كا   ،%40.47أحياناً فقد جاءت نسبتهم     

  .لح القائلين دائماً لصا0.01مستوى 

    

أداء أكثر في   هم في جعل العاملين يبدعون      وتشير هذه النتيجة إلى أن تدريب العاملين يسا       

    .عملهم

  

  

  

  
  يوضح استجابات المبحوثين على البند الخامس): 06(جدول رقم
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  التدريب المهني جعلني أبتكر أساليب حديثة في العمل

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

  غ دالة  02 08.25  0.62  02.49 07.14  09 36.50  46 56.34  71  05

  (&=0.01)دالة عند مستوى **     

  بنسبة كانت للبديل دائما05أن أكبر نسبة حاز عليه البند رقم ) 06(يوضح الجدول رقم 

في حين جاءت أقل نسبة لصالح القائلين ، 36.50أحياناً جاءت نسبته  وعن البديل 56.34%

  فقد جاءت 02ة  عند درجة حري08.25وعن قيمة كاي تربيع والمقدرة بـ  ،%07.14أبداً 

  .غير دالة إحصائيا

  وتشير هذه النتيجة إلى أن الفروق توضح بأن التدريب لا يجعل العامل يبتكر الأساليب 

  .مله، بناءاً على الفروق السابقة الذكرالحديثة في أداء ع

  يوضح استجابات المبحوثين على البند السادس): 07(جدول رقم

  التدريب المهني جعلني أستفيد من الإمكانات المتاحة في العمل

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

06  79  62.69 37  29.36 10  07.93 02.54  0.64  10.42 02  0.005* 

  (&=0.01)دالة عند مستوى ** 

 القائلين دائمـا    جاءت لصالح   أن استجابات العاملين    يتضح (07)من خلال الجدول رقم        

   بينما سجلت أقل نسبة للقائلين بأبداً أي الرافضين لما جاء في البند كلياً %62.69 بنسبة

 10.42 والمقدرة بـ    2، وبالنظر لقيمة كا   29.36ن القائلين أحياناً فقد جاءت نسبتهم        وع 07.93%

  .لصالح القائلين دائماً 0.01نجد أنها دالة عند مستوى 
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وتشير هذه النتيجة إلى أن تدريب العاملين جعلهم يستفيدون أكثر من الإمكانيات المتاحـة              

  في بيئة العمل

  مبحوثين على البند السابعاستجابات اليوضح ): 08(جدول رقم

  التدريب المهني جعلني أطبق أفكاراً صحيحة في عملي

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

07  93  73.80 18  14.28 15  11.90 02.61  0.69  29.71 02  0.00* 

  (&=0.01)دالة عند مستوى ** 

بينما % 73.80 يتضح أن نسبة القائلين دائما على البند السابع          (08)من خلال الجدول رقم        

، وعن القـائلين    %11.90سجلت أقل نسبة للقائلين بأبداً أي الرافضين لما جاء في البند كلياً             

 عند   نجد أنها دالة   29.71 والمقدرة بـ    2، وبالنظر لقيمة كا   %14.28أحياناً فقد جاءت نسبتهم     

  . لصالح القائلين دائما0.05ًمستوى 

وتشير هذه النتيجة إلى أن تدريب العاملين مكنهم من تبني وتطبيق أفكار صـحيحة فـي                

  .العمل
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   يبين التكرارات والنسب المئوية لاستجابات المبحوثين على البعد الأول:(09)جدول رقم 

  ل الجزائرييؤثر التدريب المهني على جودة المنتوج لدى العام

  النسب المئوية  التكرارات  بدائل الإجابة

  64.73  571  دائمـاً

  27.55  243  أحيانـاً

  07.70  68  أبـداً

  100  882  المجمـوع

دائما
64,73%

أحيانا
27,55%

أبدا
7,7%

أحيانا
أبدا
دائما

  

   يبين النسب المئوية لاستجابات المبحوثين على البعد الأول)11(شكل رقم 

التدريب المهني على جودة المنتوج لـدى العامـل         يؤثر  : صيغت الفرضية الأولى      لقد  

، حيث يلاحظ بـأن      هذا الافتراض   صحة العاملين  يتضح من خلال إجابات    ، إذ الجزائري

 والموضحة   في الجدول أعلاه    المبينة  من خلال النسب المئوية    ذلكأغلب أفراد العينة تثبت     

فراد العينة كان اختيارها     أن غالبية أ   ، بحيث من خلال النسب المئوية   ) 11(في الشكل رقم    

 حول تأكيد أن التدريب المهني يعتبر عامل مساهم ومحفـز      %64.73في البديل دائما بنسبة     

، ومنه يتضح تحقق الفرضية الأولى التي كان فحواها وجود          في تحقيق جودة إنتاجية عالية    

  .أثر ايجابي للتدريب المهني على جودة المنتوج الذي يقدمه العامل
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  :الثانيةعرض نتائج الفرضية  .2.1.1

  . لدى العامل الجزائري زيادة الإنتاج يؤثر التدريب المهني على-

وللتحقق من صحة هذه الفرضية تم استخدام المتوسط الحسابي والانحـراف المعيـاري               

، والنتـائج    بزيادة الإنتاج   والخاص الثاني لكل بند من البنود التي تظمنها البعد         2واختبار كا 

  : بذلك موضحة في الجداول التاليةةالخاص

   يوضح استجابات المبحوثين على البند الثامن)10(الجدول رقم 

    في عمليالتدريب المهني ساهم في استقلاليتي في اتخاذ القرار المناسب  

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  لةالدلا

08  64  50.79 59  46.82 03  02.38 02.48  0.54  22.32 02  0.00* 

  (&=0.01)دالة عند مستوى * 

 كانت للبـديل دائمـا      01 البند رقم    اأن أكبر نسبة حاز عليه    ) 10(     يوضح الجدول رقم    

 وعن قيمة كـاي تربيـع       ،%02.38في حين جاءت أقل نسبة لصالح القائلين أبداً         % 50.79

 0.01  الدلالة اءت دالة إحصائيا عند مستوى     فقد ج   02 عند درجة حرية     22.32والمقدرة بـ   

  . لصالح القائلين دائماً

     وتشير هذه النتيجة إلى أن العامل الجزائري نتيجة التدريب المهني أصبح قادراً علـى             

  . الأنشطة التي يؤديها اتخاذ القرار المناسب فيالاستقلالية في
  جابات المبحوثين على البند التاسعاستيوضح ): 11(جدول رقم

  التدريب المهني جعلني أنجز أعمالي في وقتها المناسب

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

09  54  42.85 68  53.96 04  03.17 02.39  0.55  31.14 02  0.00* 

 (&=0.05)وى دالة عند مست*
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 كانت للبـديل أحيانـاً      09 أن أكبر نسبة حاز عليه البند رقم         )11(     يوضح الجدول رقم    

، أما عن القائلين دائماً فقـد       %03.17في حين جاءت أقل نسبة لصالح القائلين أبداً         % 53.96

  فقد   02 عند درجة حرية     31.14وعن قيمة كاي تربيع والمقدرة بـ       % 42.85جاءت نسبتهم   

  .  لصالح القائلين أحيانا0.05ًاءت دالة إحصائيا عند مستوىج

 متذبذب في انجاز الأعمال الموكل بها في            وتشير هذه النتيجة إلى أن العامل الجزائري      

  %.53.96الوقت المناسب، وهو ما دلت عليه النسبة العالية للبديل أحياناً 

  العاشراستجابات المبحوثين على البند يوضح ): 12(جدول رقم

  التدريب المهني جعلني أستثمر وقتي وأستفيد منه نحو الأحسن

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

10  79  62.69 47  37.30 00  00  02.62  0.48  08.12 02  0.00* 

  (&=0.05)دالة عند مستوى ** 

 كانـت للبـديل دائمـا       10 البند رقم    اأن أكبر نسبة حاز عليه    ) 12(لجدول رقم   يوضح ا    

في حين لم نجد أي من القائلين أبداً، وعـن قيمـة             للبديل أحياناً،     %37.30ونسبة   62.69%

  فقد جـاءت دالـة إحـصائيا عنـد     02عند درجة حرية   %8.12كاي تربيع والمقدرة بـ   

  .  لصالح القائلين دائما0.05ًمستوى 

    وتشير هذه النتيجة إلى أن العامل الجزائري يرى أن التدريب المهنـي سـاعده فـي                

  .استثمار واستغلال الوقت نحو الأحسن
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  استجابات المبحوثين على البند الحادي عشر): 13(جدول رقم

  التدريب المهني ساهم في تطوير أدائي بشكل أكبر

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

متوسط ال

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

11  48  38.09 57  45.23 21  16.66 02.21  0.71  08.92 02  0.012* 

  (&=0.01)دالة عند مستوى * 

 ـ ) 13(     يوضح الجدول رقم      كانـت للبـديل   11 البنـد رقـم   اأن أكبر نسبة حاز عليه

 في حين جاءت أقل نسبة لصالح القائلين أبـداً          ائماً، للبديل د  %38.09 ونسبة   %45.23أحياناً

  فقد جاءت دالـة      02 عند درجة حرية     8.92، وعن قيمة كاي تربيع والمقدرة بـ        16.66%

  .  لصالح القائلين أحيانا0.01ًإحصائيا عند مستوى 

 وتشير هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني مكن العامل الجزائري من حين إلى آخر فـي                

  .ر أدائه بشكل أكبرتطوي

  استجابات المبحوثين على البند الثاني عشريوضح ): 14(جدول رقم

  التدريب المهني ساهم في تحسين علاقاتي الوظيفية بالتعاون للأحسن 

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

12  55  43.65 65  51.58 06  04.76 02.38  0.57  24.32 02  0.00* 

  (&=0.05)دالة عند مستوى ** 

 كانـت للبـديل أحيانـاً       12أن أكبر نسبة حاز عليه البند رقم        ) 14(يوضح الجدول رقم      

في حين جاءت أقل نسبة لصالح القـائلين        ،  %43.65أما البديل دائماً كانت نسبته      % 51.58

  فقد جـاءت     02 عند درجة حرية     24.32 تربيع والمقدرة بـ     ، وعن قيمة كاي   %04.76أبداً  

  . أحياناًً لصالح القائلين 0.05دالة إحصائيا عند مستوى 
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    وتشير هذه النتيجة إلى أن العامل الجزائري يرى أن التدريب المهني يساهم من حين              

  .إلى آخر في تحسين علاقات العمل ويرفع من مستوى التعاون بين العاملين

  استجابات المبحوثين على البند الثالث عشريوضح ): 15(ل رقمجدو

  التدريب المهني جعلني أعتز بعملي أكثر

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

13  67  53.17 49  38.88 11  08.73 02.45  0.64  07.18 02  0.028** 

 (&=0.01)دالة عند مستوى * *

كانـت للبـديل دائمـا      13أن أكبر نسبة حاز عليه البند رقم        ) 15(     يوضح الجدول رقم    

 في حين جـاءت أقـل نـسبة لـصالح القـائلين             ،%38.88، وللبدل أحيانا بنسبةً     53.17%

  جاءت دالـة    فقد  02عند درجة حرية    7.18، وعن قيمة كاي تربيع والمقدرة بـ        %08.73أبداً

  .  لصالح القائلين دائما0.01ً إحصائيا عند مستوى

      وتشير هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني جعل العاملين أكثر اعتزازاً بأهمية وقيمة 

 . ما يقومون بأدائه

  استجابات المبحوثين على البند الرابع عشريوضح ): 16(جدول رقم

  التدريب المهني جعلني عضو فعال في عملي

رقم 

  بندال
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

14  77  61.11 39  30.95 10  07.93 02.53  0.64  09.08 02  0.011** 

   (&=0.01)دالة عند مستوى **

  %61.11ربع عشا يتضح أن نسبة القائلين دائما على البند الر(16) رقم من خلال الجدول   
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، وعـن   07.93بينما سجلت أقل نسبة للقائلين بأبداً أي الرافضين لما جاء في البنـد كليـاً                

 نجد أنها   %09.08 والمقدرة بـ    2، وبالنظر لقيمة كا   %30.95القائلين أحياناً فقد جاءت نسبتهم      

  .لصالح القائلين دائماً 0.01دالة عند مستوى 

لعاملين يزيد من إحساسهم بأنهم أعـضاء فـاعلون            وتشير هذه النتيجة إلى أن تدريب ا      

  .وايجابيون في بيئة العمل

  استجابات المبحوثين على البند الخامس عشريوضح ): 17(جدول رقم

  التدريب المهني جعلني راض عن أدائي 

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

15  88  69.84 34  26.98 04  03.17 02.66  03.53  25.20 02  0.00* 

  (&=0.01)دالة عند مستوى *

 يتضح أن نـسبة القـائلين دائمـا علـى البنـد الخـامس               (17)من خلال الجدول رقم        

بينما سجلت أقل نسبة للقائلين بأبداً أي الرافضين لما جاء في البند كلياً               عالية %69.84عشر

 25.20والمقدرة بــ   2 وبالنظر لقيمة كا،26.98 وعن القائلين أحياناً فقد جاءت نسبتهم  ،03.17

  . لصالح القائلين دائما0.05ًنجد أنها دالة عند مستوى 

وتشير هذه النتيجة إلى أن تدريب العاملين زاد فـي رضـاهم عـن عملهـم، وعـن                    

  .  المجهودات التي يقومون بتقديمها
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  استجابات المبحوثين على البند السادس عشريوضح ): 18(جدول رقم

  التدريب المهني جعلني أبذل جهد أكثر في زيادة إنتاجي  

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

16  75  59.52 51  40.47 00  00  02.59  0.49  04.57 02  0.00* 

  (&=0.01)دالة عند مستوى *

 59.52 يتضح أن نسبة القائلين دائما على البند السادس عشر           (18)من خلال الجدول رقم       

  %40.47، وعن القائلين أحياناً فقد جـاءت نـسبتهم          ن القائلين أبداً  في حين لم نجد أي م      %

 لـصالح   0.05  نجد أنها دالة إحصائياً عند مـستوى       %4.57 والمقدرة بـ    2آѧا وبالنظر لقيمة   

  .القائلين دائماً

وتشير هذه النتيجة إلى أن تدريب العاملين جعلهم يبذلون جهداً كبيراً في سبيل زيـادة                  

  .وتحسين الإنتاج

  استجابات المبحوثين على البند السابع عشريوضح ): 19(جدول رقم

  التدريب المهني جعلني أضاعف من أدائي

رقم 

  البند
  %  اًأبد  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

17  71  56.34 41  32.53 14  11.11 02.45  0.68  03.37 02  0.00  

  (&=0.01)دالة عند مستوى *

بينمـا   %73.80 يتضح أن نسبة القائلين دائما على البند السابع          (19)من خلال الجدول رقم       

 وعـن القـائلين     ،11.90ن بأبداً أي الرافضين لما جاء في البند كلياً          سجلت أقل نسبة للقائلي   

نجـد أنهـا دالـة     03.37 والمقدرة بـ 2، وبالنظر لقيمة كا%14.28أحياناً فقد جاءت نسبتهم    

  . لصالح القائلين دائما0.01ً عند مستوى إحصائيا
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ذي يقدمـه العامـل     وتشير هذه النتيجة إلى أن تدريب العاملين يزيد في تحسين المنتوج ال           

  .الجزائري للمستهلك

   يبين التكرارات والنسب المئوية لاستجابات المبحوثين على البعد الثاني:(20)جدول رقم 

  . لدى العامل الجزائري زيادة الإنتاجيؤثر التدريب المهني على

  النسب المئوية  التكرارات  بدائل الإجابة

  53.76  678  دائمـاً

  40.44  510  أحيانـاً

  05.78  73  أبـداً

  100  1261  المجمـوع

  

دائمѧѧѧا
53,76%

أحيانѧѧѧا 
40 ,44%

أبѧѧدا
5 ,78%

أحيانѧѧѧѧا
أبѧѧدا 
دائمѧѧѧا

  

  

  

  

   يبين النسب المئوية لاستجابات المبحوثين على البعد الثاني(12)شكل رقم 

     أما الفرضية الثانية تمحورت حول أن للتدريب أثر إيجابي على زيادة إنتاجية العامل 

النظري وخاصـة   وبالرجوع إلى الجانب    ،  ج هذه الدراسة تحقيق هذه الفرضية     وتدعم نتائ 

فيما يتعلق بأهمية التدريب يتضح ذلك جليا حيث يسهم التدريب في زيادة الإنتـاج مـثلا                

 بالنسبة لأهمية التدريب للمنظمة يتضح أنه في الفقرة الأولى زيـادة            32أنظر الصفحة رقم    

يـساعد فـي     من خلال أهداف التدريب الذي       52الإنتاج والأداء التنظيمي، والصفحة رقم      

، ومـاتم توضـيحه     ستوى الأداء بالمنظمة والجهاز التنفيذي في ممارسة الأعمـال        رفع م 

بالعنصر الرابع من الفصل السابع حول أهمية الإثارة ودورها في رفع أداء العامل وكـذا               
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 النسبة العاليـة    ذلكما يدعم   والتجارب التي قام بها كل من تايلور وجلبرت حول الأداء،           

رنـة مـع    بالمقامنخفضة    وهي نسبة     %05.78المقابل نجد نسبة    ب و ،%53.76 للبديل دائماً   

   . %40.44المجيبين أحيانا بنسبة 

  :الثالثةعرض نتائج الفرضية  .3.1.1

  . لدى العامل الجزائريفي الحفاظ على معدات العمل يؤثر التدريب المهني -

 المعيـاري   وللتحقق من صحة هذه الفرضية تم استخدام المتوسط الحسابي والانحراف            

بأثر التدريب المهني في     والخاص   لثالث لكل بند من البنود التي تظمنها البعد ا        2واختبار كا 

  :ة بذلك موضحة في الجداول التالية، والنتائج الخاصحفاظ العامل على معدات العمل

  استجابات المبحوثين على البند الثامن عشريوضح ): 21( جدول رقم

  ظ على معدات العملالتدريب المهني جعلني أحاف

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

18  101  80.15 25  19.48 00  00  02.80  0.40  45.84 02  0.00* 

  (&=0.05)دالة عند مستوى *

 % 80.15 البند الثامن عـشر       يتضح أن نسبة القائلين دائما على      (21)من خلال الجدول رقم     

 % 19.48، وعن القائلين أحياناً فقـد جـاءت نـسبتهم           ائلين أبداً في حين لم نجد أي من الق      

  . لصالح القائلين دائما0.05ً نجد أنها دالة عند مستوى 45.84 والمقدرة بـ 2وبالنظر لقيمة كا

  .دات العملوتشير هذه النتيجة إلى أن تدريب العامل يساعده في الحفاظ على مع

  

  

  استجابات المبحوثين على البند التاسع عشريوضح ): 22(جدول رقم
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  التدريب المهني ساهم في التقليل من تكاليف إنتاجي 

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

19  98  77.77 27  21.42 01  0.79  02.76  0.44  43.84 02  0.00* 

  (&=0.05)دالة عند مستوى *

بينمـا  % 77.77 يتضح أن نسبة القائلين دائما على هذا البنـد           (22)من خلال الجدول رقم        

وعن  %21.42وعن القائلين أحياناً فقد جاءت نسبتهم       ،  %0.79الرافضين لما جاء في البند كلياً       

 . لصالح القائلين دائما0.05ًد مستوى  فهي دالة عن43.84 والمقدرة بـ 2قيمة كا

  .وتشير هذه النتيجة إلى أن تدريب العاملين ساهم في التقليل من تكاليف الإنتاج  

  استجابات المبحوثين على البند العشرونيوضح ): 23(جدول رقم

  التدريب المهني جعلني أتدارك جوانب النقص في أدائي السابق

رقم 

  البند
  %  بداًأ  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

20  112  88.88 04  03.17 10  07.93 02.80  0.56  78.25 02  0.00* 

  (&=0.05)دالة عند مستوى * 

 كانـت للبـديل دائمـا       20أن أكبر نسبة حاز عليه البند رقـم         ) 23(يوضح الجدول رقم      

في حين جاءت أقل نسبة لصالح القـائلين        ،  %07.93البديل أبدا   بينما جاءت نسبة     ،88.88%

 فقد جاءت    02 عند درجة حرية     78.25 وعن قيمة كاي تربيع والمقدرة بـ        ،%03.17 أحيانا

  .  لصالح القائلين دائما0.05ًالدلالةدالة إحصائيا عند مستوى 

مهني مكنه من تغطية        وتشير هذه النتيجة إلى أن العامل الجزائري يرى أن التدريب ال          

مع أدائه الحالي نتيجـة مـا أحدثـه          بالمقارنة    السابق   جوانب النقص والضعف في أدائه    

  .التدريب من تغيير في نشاطه وسلوكه

   استجابات المبحوثين على البند الواحد والعشرين يوضح):24(جدول رقم
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  التدريب المهني جعلني أقلل من أخطائي المهنية

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

21  118  93.65 06  04.76 02  01.58 02.92  0.32  96.06 02  0.00* 

  (&=0.05)دالة عند مستوى * 

 كانـت للبـديل دائمـا       21أن أكبر نسبة حاز عليه البند رقـم         ) 24(يوضح الجدول رقم      

، وعن قيمـة كـاي تربيـع        %1.58ين جاءت أقل نسبة لصالح القائلين أبداً        في ح % 93.65

 لصالح  0.05 د مستوى   فقد جاءت دالة إحصائيا عن      02 عند درجة حرية     96.06والمقدرة بـ   

  .القائلين دائماً

وتشير هذه النتيجة إلى أن العامل الجزائري يرى أن التدريب المهني ساعده في التقليل                

  .نيةمن أخطاءه المه

  استجابات المبحوثين على البند الثاني والعشرينيوضح ): 25(جدول رقم

  التدريب المهني جعلني أتعامل بشكل صحيح مع معدات العمل الحديثة

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

22  114  90.47 10  07.93 02  01.58 02.88  0.36  82.85 02  0.00* 

  (&=0.05)دالة عند مستوى * 

 كانـت للبـديل دائمـا       22أن أكبر نسبة حاز عليه البند رقـم         ) 25(يوضح الجدول رقم      

، وعن قيمـة كـاي تربيـع        %1.58في حين جاءت أقل نسبة لصالح القائلين أبداً         % 90.47

  .  لصالح القائلين دائما0.05ًمستوى  فقد جاءت دالة إحصائيا عند 82.85والمقدرة بـ 

وتشير هذه النتيجة إلى أن العامل الجزائري يرى أن التدريب المهني مكنه من التعامل    

  .الجيد مع التجهيزات الحديثة والمتطورة
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  استجابات المبحوثين على البند الثالث والعشرين): 26(جدول رقم

  رئة بشكل صحيحالتدريب المهني جعلني أتعامل مع الظروف الطا

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

23  86  68.25 40  31.74 00  00  02.68  0.46  16.79 02  0.00* 

  (&=0.05)دالة عند مستوى * 

انـت للبـديل دائمـا       ك 23أن أكبر نسبة حاز عليه البند رقـم         ) 26(يوضح الجدول رقم      

 في حين لم نجد أي من القـائلين أبـداً          للبديل أحيانا،  %31.74، بينما أشارت نسبة     68.57%

  فقد جاءت دالة إحـصائيا       02 عند درجة حرية     16.76وعن قيمة كاي تربيع والمقدرة بـ       

  .  لصالح القائلين دائما0.05ًعند مستوى 

ائري يرى أن التدريب المهني سـاهم بـشكل             وتشير هذه النتيجة إلى أن العامل الجز      

  . ايجابي في تعامله الحسن مع الظروف الطارئة والمستجدة

  

  

  

  

 استجابات المبحوثين على البند الرابع والعشرين): 27(جدول رقم

  التدريب المهني جعلني أحل المشكلات بطريقة حسنة

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

نحراف الا

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

24  79  62.69 31  24.60 16  12.69 02.50  0.71  08.13 02  0.017** 

  (&=0.01)دالة عند مستوى ** 
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 كانـت للبـديل دائمـا       24أن أكبر نسبة حاز عليه البند رقـم         ) 27(يوضح الجدول رقم      

   وتؤكد نسبة البدل أحيانا ،%12.69 في حين جاءت أقل نسبة لصالح القائلين أبداً% 62.69

  

  فقد جـاءت دالـة       02عند درجة حرية     08.13وعن قيمة كاي تربيع والمقدرة بـ       % 24.60

  .  لصالح القائلين دائما0.01ًالدلالةإحصائيا عند مستوى 

    وتشير هذه النتيجة إلى أن العامل الجزائري يرى أن التدريب المهني ساهم في رفـع               

  . في مواجهة المشاكل بشكل ايجابيقدرة العامل 

  استجابات المبحوثين على البند الخامس والعشرين): 28(جدول رقم

  التدريب المهني ساهم في التقليل من تلف المنتوج الذي أءوديه

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

25  97  76.98 26  20.63 03  02.38 247  0.48  39.87 02  0.00* 

  (&=0.05)دالة عند مستوى * 

 كانـت للبـديل دائمـا       25أن أكبر نسبة حاز عليه البند رقـم         ) 28(يوضح الجدول رقم      

، وعن قيمة كـاي تربيـع       %02.38في حين جاءت أقل نسبة لصالح القائلين أبداً         % 76.98

       الدلالـة   فقد جاءت دالة إحصائيا عنـد مـستوى           02حرية  عند درجة    39.87والمقدرة بـ   

  . لصالح القائلين دائماً 0.05

    وتشير هذه النتيجة إلى أن العامل الجزائري يرى أن التدريب المهنـي سـاعده فـي                

  . الحفاظ أكثر على المنتوج وحمايته من التلف والضياع

  لثلاستجابات المبحوثين على البعد الثا يبين التكرارات والنسب المئوية :(29)جدول رقم 

    لدى العامل الجزائريفي الحفاظ على معدات العمل التدريب المهني يؤدي

  النسب المئوية  التكرارات  بدائل الإجابة
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  79.86  805  دائمـاً

  16.76  169  أحيانـاً

  03.37  34  أبـداً

  100  1008  المجمـوع

  

  

  

  

  

دائمѧѧѧѧا
7 9 ,8 6 %

أبѧѧѧدا
0 3 ,3 7 %

أحيانѧѧѧѧا 
1 6 ,7 6 %

دائمѧѧѧѧا
أحيانѧѧѧѧѧا
أبѧѧѧدا

  لث لاستجابات المبحوثين على البعد الثا يبين النسب المئوية(13)شكل رقم 

في جعل العامل يحـافظ     أثر إيجابي   له  أن للتدريب   ب تمحورت حول    لثة   أما الفرضية الثا  

 في إشـارته    محمد محمد عويضة  على معدات العمل وسلامتها، وما يدعم ذلك ماجاء به          

قليل من حـوادث    ، وكذا الت  حفظ الآلات والأدوات من التلف والضياع     يساهم   بأن التدريب 

يقلـل   بأن التدريب    52 والتقليل من الأخطاء أثناء العمل، وما توضحه الصفة رقم           ،العمل

، وما يدعم ذلك النتائج المبينة بالجـدول        من الأخطاء وعدم ضياع الوقت والجهد والنفقات      

ت السابق إذ أن غالبية أفراد العينة تؤكد على أن التدريب يؤدي إلى المحافظة على المعدا              

وهي نسبة عاليـة      %79.86الخاصة بالعمل ، حيث كانت نسبة الإجابة على البديل دائما           

 ـ            ونسبة %  16.76: تدل على تحقق الفرضية ، بينما كانت نسبة المجيبين بـ أحيانا تقدر ب

  .، وهي نسبة ضئيلة جدا %03.37المجيبين بـ أبدا كانت 

  :الرابعةعرض نتائج الفرضية  .4.1.1 

  .في ترقية العامل وظيفيا تدريب المهني  يؤثر ال-
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وللتحقق من صحة هذه الفرضية تم استخدام المتوسط الحسابي والانحراف المعيـاري               

بأثر التدريب المهني في     والخاص   الرابع لكل بند من البنود التي تظمنها البعد         2واختبار كا 

  :ل التاليةة بذلك موضحة في الجداو، والنتائج الخاصترقية العامل وظيفيا

  استجابات المبحوثين على البند السادس والعشرينيوضح ): 30(جدول رقم

  التدريب المهني ساهم في ترقيتي وظيفيا

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

26  39  30.95 00  00.00 87  69.04 1.61  0.92  18.28 02  0.00* 

  (&=0.05)دالة عند مستوى * 

% 69.04 كانت للبديل أبداً     26أن أكبر نسبة حاز عليها البند رقم        ) 30(يوضح الجدول رقم      

% 30.95في حين لم نجد أي من القائلين أحياناً، أما عن القائلين دائماً فقد جـاءت نـسبتهم    

  فقد جاءت دالة إحـصائيا       02رية   عند درجة ح   18.28وعن قيمة كاي تربيع والمقدرة بـ       

  . لصالح القائلين أبدا0.05ًمستوىعند 

 وتشير هذه النتيجة إلى أن العامل الجزائري يرى أن التدريب المهني لم يساهم في أي                 

  .ترقية وظيفية كانت

  

 استجابات المبحوثين على البند السابع والعشرينيوضح ): 31(جدول رقم

   أدواري القياديةالتدريب المهني جعلني أطور

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

27  71  56.34 46  36.50 09  7.14  2.49  0.62  8.25  02  0.016* 

  (&=0.01)دالة عند مستوى ** 
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 كانـت للبـديل دائمـا       27 أن أكبر نسبة حاز عليه البند رقـم       ) 31(يوضح الجدول رقم      

، وعن قيمة كـاي تربيـع       %07.14في حين جاءت أقل نسبة لصالح القائلين أبداً         % 56.34

 لصالح  0.01 ءت دالة إحصائيا عند مستوى      فقد جا   02 عند درجة حرية     08.25والمقدرة بـ   

  القائلين دائماً، 

علـى تطـوير أدواره     وتشير هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني ساهم في إعانة العامل            

  .القيادية

  استجابات المبحوثين على البند الثامن والعشرينيوضح):32(جدول رقم

  التدريب المهني جعلني أتخذ قراراتي بشكل جيد

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

28  44  34.92 59  46.82 13  10.31 2.24  0.62  26.13 02  0.00* 

  (&=0.05)دالة عند مستوى * 

% 46.82 كانت للبديل أحياناً     28أن أكبر نسبة حاز عليه البند رقم        ) 32(يوضح الجدول رقم    

، وعن قيمة كاي تربيع والمقدرة بـ       %10.31في حين جاءت أقل نسبة لصالح القائلين أبداً         

  قائلين  لصالح ال0.05  ءت دالة إحصائيا عند مستوىا  فقد ج02 عند درجة حرية 26.13

  

 النتيجة إلى أن التدريب المهني ساهم في إعانة العامل على اتخاذ قراراته             هѧذه وتشير  ،دائماً

  . بشكل جيد

  استجابات المبحوثين على البند التاسع والعشرينيوضح ): 33(جدول رقم

  يدةالتدريب المهني جعلني أتأقلم مع ظروف العمل الجد

مستوى درجة   2كاالانحراف المتوسط   %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماًرقم 
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  الدلالة الحرية المعياري الحسابي  البند

29  38  30.15 21  16.66 67  53.17 1.76  0.88  121.18 02  0.00* 

  (&=0.05)دالة عند مستوى * 

% 53.17ديل أبداً    كانت للب  29أن أكبر نسبة حاز عليه البند رقم        ) 33(يوضح الجدول رقم      

، وعن قيمة كاي تربيع والمقـدرة       %16.66في حين جاءت أقل نسبة لصالح القائلين أحياناً         

 لصالح القائلين   0.05  فقد جاءت دالة إحصائيا عند مستوى         02 عند درجة حرية     121.18بـ  

  .أبداً

عده بشكل   وتشير هذه النتيجة إلى أن العامل الجزائري يرى أن التدريب المهني لم يسا              

  .جيد في التأقلم مع ظروف العمل الجديدة

 نواستجابات المبحوثين على البند الثلاثيوضح ): 34(جدول رقم

  التدريب المهني منحني مكافآت جديدة

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

30  46  36.50 53  42.06 27  21.42 2.15  0.74  9.18  02  0.010* 

 (&=0.01)دالة عند مستوى ** 

 كانـت للبـديل أحيانـاً       30أن أكبر نسبة حاز عليه البند رقم        ) 34(يوضح الجدول رقم      

 بينما كانت نـسبة البـديل       ،%21.42في حين جاءت أقل نسبة لصالح القائلين أبداً         % 42.06

  فقـد    02 عند درجة حريـة      9.18 تربيع والمقدرة بـ     وعن قيمة كاي   ، %36.50دائما هي   

  .لصالح القائلين أحيانا 0.01 الدلالة جاءت دالة إحصائيا عند مستوى

 وتشير هذه النتيجة إلى أن العامل الجزائري يرى أن التدريب المهني يمنحه من حـين                

  . لآخر مكافآت جديدة نظير الجهود التي يبذلها

  نوبات المبحوثين على البند الواحد والثلاثاستجايوضح ): 35(جدول رقم
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  التدريب المهني ساهم في منحي فرصا للترقية

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

31  43  34.12 58  46.03 15  11.90 2.14  0.72  13.20 02  0.001* 

  (&=0.01)توى دالة عند مس** 

% 46.03 كانت للبديل أحياناً     31أن أكبر نسبة حاز عليه البند رقم        ) 35(يوضح الجدول رقم    

، وعن قيمة كاي تربيع والمقدرة بـ       %11.90في حين جاءت أقل نسبة لصالح القائلين أبداً         

 لـصالح القـائلين     0.01ت دالة إحصائيا عند مستوى        فقد جاء   02 عند درجة حرية     13.20

اناً، وتشير هذه النتيجة إلى أن العامل الجزائري يرى أن التدريب المهني سـاهم مـن                أحي

  .حين لآخر في منحه فرصاً للترقية

  الثاني والثلاثوناستجابات المبحوثين على البند يوضح ): 36(جدول رقم

  التدريب المهني ساهم في تحقيق طموحي

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 لحسابيا

الانحراف 

 المعياري
  2كا

درجة 

 الحرية

مستوى 

  الدلالة

32  41  32.53 52  41.26 33  26.19 2.06  0.76  16.92 02  0.00* 

  (&=0.05)دالة عند مستوى * 

% 41.26 كانت للبديل أحياناً     32أن أكبر نسبة حاز عليه البند رقم        ) 36(يوضح الجدول رقم    

في حين جاءت أقل نـسبة لـصالح         ، %32.53دائما  بينما كانت نسبة الإجابات عن البديل       

 ـ     ،%26.19القائلين أبداً      فقـد    02 عند درجة حرية     16.92 وعن قيمة كاي تربيع والمقدرة ب

  .  لصالح القائلين أحيانا0.05ً  ىاءت دالة إحصائيا عند مستوج

 حين  ساهم من ي    وتشير هذه النتيجة إلى أن العامل الجزائري يرى أن التدريب المهني            

  . العامللآخر في تحقيق طموحات

  الرابع يبين التكرارات والنسب المئوية لاستجابات المبحوثين على البعد :(37)جدول رقم 
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   إلى ترقية العامل وظيفيا التدريب المهني يؤدي

  النسب المئوية  التكرارات  بدائل الإجابة

  37.35  322  دائمـاً

  33.52  289  أحيانـاً

  29.11  251  أبـداً

  المجمـوع
826  100  

  

دائمѧѧѧا
37,35%

أحيانѧѧѧѧا
أبѧѧدا33,52%

29,11%

دائمѧѧѧا
أحيانѧѧѧا
أبѧѧدا

  

  

  

  الرابع يبين النسب المئوية لاستجابات المبحوثين على البعد (14)شكل رقم 

بأن نتائج الفرضية الذي يوضح  13 ومن خلال الشكل رقم 37تشير نتائج الجدول رقم   

 وما يدعم ذلك الرابعة التي تتضمن أن التدريب المهني يساهم في ترقية العاملين وظيفيا،

 للإشارة بأن التدريب 34همية في الجانب النظري من هذه الدراسة مثلا الصفحة رقم الأ

مما يؤدي إلى رفع أجره وإتاحة له  ، مستوى إنتاجه من حيث الكم والكيفارتفاعيؤدي 

تمكين الأفراد من مسايرة التطور  حيث يؤدي إلى 52، وكذا الصفحة رقم مجال للترقية

  . الجديدةواجهة تحديات العصر الحديث في مجال أعمالهمالعلمي والتكنولوجي، بهدف م

وهي نسبة مقاربة للمجيبين % 37.35المئوية للمجيبين بدائما بنسبة الذي توضحه النسب  

 ما يعني تحقق وهو، % 29.11، كما نجد من ينفون ذلك بنسبة % 33.52بأحيانا المقدرة بـ 

  . الفرضية إلى حد ما 

  جابات المبحوثين على الفرضية الأولىاست يبين :(38)جدول رقم 

 235



   العامللدى  تحقيق الجودة الإنتاجيةالتدريب المهني الفعال إلىيؤدي 

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

مستوى 

  الدلالة

01  99  78.57 24  19.04 03  02.38 02.76  0.48  43.71 0.00* 

02  87  69.04 33  26.19 06  04.76 02.64  0.57  21.78 0.00* 

03  76  60.31 34  26.98 16  12.69 02.47  0.71  05.39 0.067 

04  66  52.38 51  40.47 09  07.14 02.45  0.62  08.92 0.012 

05  71  56.34 46  36.50 09  07.14 02.49  0.62  08.25 0.16  

06  79  62.69 37  29.36 10  07.93 02.54  0.24  10.42 0.005 

07  93  73.80 18  14.28 15  11.90 02.61  0.69  29.71 0.00* 

    01.11  02.56  المتوسط الكلي لاستجابات المبحوثين على البعد الأول 

  0.05دالة عند *

  0.01دالة عند **

    مناقشة نتائج الدراسة-2

  : مناقشة نتائج الفرضية الأولى -2-1

دون تأثير التدريب المهنـي علـى       كيؤضح أن العمال    ويالذي  38)من خلال نتائج الجدول     

جودة الإنتاج ، حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي للبعد الأول والخـاص بـأثر التـدريب                

 وهذا يوضح بأن العامل الجزائري يرى دائما أن التدريب          2.56المهني على جودة الإنتاج     

ية لكل بند من    المهني يؤثر على جودة الإنتاج ويتضح ذلك جليا من خلال الدلالة الإحصائ           

  .بنود البعد الأول

يتضح من النتائج عدم وجود تفاوت كبير في موافقة العمال على مدى تأثير التـدريب               و  

 تقع ) 2.76 إلى (2.45المهني في جودة المنتوج؛ حيث تراوحت متوسطات موافقة العمال بين

  . على أداة الدراسة"دائماً وأحياناً"كلها ضمن البديل 
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أن البعد الأول والمتعلق بأثر التدريب المهني علـى جـودة           38)(ول رقم   يتضح من الجد  و

 مما يبين بأن التدريب يؤثر تـأثيراً        2.56المنتوج قد جاء ترتيبه الثاني بمتوسط كلي قدره         

الذي يبديه العامل، وهو ما تثبته الدراسات التي برهنت علـى           ايجابياً في تحسين المنتوج     

حسين الجودة الإنتاجيـة بمـا يتماشـي مـع اسـتراتجيات            فاعلية التدريب المهني في ت    

  .المؤسسات

والتي تمثل البعد الأول فقد تم ترتيبها تنازلياً         7،  6،  5،  4،  3،  2،  1  وعن مدى إسهام الفقرات     

  :حسب موافقة العمال دائماً عليها كالتالي

إلى العمل بجدية   التدريب المهني يدفعني    " وهو   1 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -1  

   ويعزو 2.76 بالمرتبة الأولى من حيث موافقة العمال عليه بمتوسط حسابي "ومثابرة

الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني مكن العمال من تجاوز الكثير من الـصعوبات             

   .التي كانت مطروحة في بيئة العمل وهذا ما فتح المجال أمامهم نحو جدية ومثابرة أكثر

التدريب المهني جعلني أضـاعف مـن       " وهو   2  جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم         -2 

   ويعزو 2.64 بالمرتبة الثانية من حيث موافقة العمال عليه بمتوسط حسابي "إنتاجي المهني

الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني مكن العمال من تجاوز الكثير من الـصعوبات             

مضاعفة النشاط قصد   بيئة العمل وهذا ما فتح المجال أمامهم نحو         التي كانت مطروحة في     

  .زيادة منتوجهم

التدريب المهني جعلنـي أطبـق أفكـاراً        " وهو   7 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -3

   2.61 بالمرتبة الثالثة من حيث موافقة العمال عليه بمتوسط حسابي "صحيحة في عملي 
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لى أن التدريب المهني مكن العمال من تجـاوز الكثيـر مـن            ويعزو الباحث هذه النتيجة إ    

طـرح  الصعوبات التي كانت مطروحة في بيئة العمل وهذا ما فتح المجال أمامهم نحـو               

  .وتطبيق أفكار جديدة تتلاءم وبيئة العمل

التـدريب المهنـي جعلنـي أسـتفيد مـن      " وهو 6 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم      -4

 بالمرتبة الرابعة من حيث موافقة العمـال عليـه بمتوسـط    " في العمل  الإمكانات المتاحة 

 ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني مكن العمال من تجـاوز              2.54حسابي  

المجال في استغلال   الكثير من الصعوبات التي كانت مطروحة في بيئة العمل وهذا ما فتح             

  .يئة العملوالاستفادة من الإمكانات المتاحة في ب

التدريب جعلني ابتكر أساليب حديثـة فـي        " وهو   5 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -5

   ويعزو 2.49  بالمرتبة الخامسة من حيث موافقة العمال عليه بمتوسط حسابي "العمل

الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني مكن العمال من تجاوز الكثير من الـصعوبات             

ابتكار أساليب وطرق    مطروحة في بيئة العمل وهذا ما فتح المجال أمامهم نحو            التي كانت 

  .جديدة قصد التأقلم مع متطلبات العمل

التدريب المهني ساهم في تحسين المنتـوج       " وهو   3 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -6

 ويعـزو  2.47  بالمرتبة السادسة من حيث موافقة العمال عليه بمتوسط حسابي   "الذي أقدمه   

الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني مكن العمال من تجاوز الكثير من الـصعوبات             

 إمكانيـة تحـسين     التي كانت مطروحة في بيئة العمل وهذا ما فتح المجال أمامهم نحـو            

  .منتوجهم المقدم وفقا للمتطلبات المهنية
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يب المهني جعلني أبدع أكثـر فـي         التدر " وهو   4 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -7

 ويعـزو   2.45 بالمرتبة السابعة من حيث موافقة العمال عليه بمتوسـط حـسابي             "إنتاجي  

تطوير طرق عمل جديدة تتسم     الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني مكن العمال من           

  .بالإبداع والمبادرة الشخصية في تحسين نوعية الإنتاج

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  استجابات المبحوثين على الفرضية الثانية يبين :(39)جدول رقم 

  زيادة الإنتاج الذي يقدمه العامل التدريب المهني الفعال إلىيؤدي 

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

مستوى 

  الدلالة

08  64  50.79 59  46.82 03  02.38 02.48  0.54  22.32 0.00*  

09  54  42.85 68  53.96 04  03.17 02.39  0.55  31.14 0.00*  

10  79  62.69 47  37.30 00  00  02.62  0.48  08.12 0.004  
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11  48  38.09 57  45.23 21  16.66 02.21  0.71  08.92 0.012** 

12  55  43.65 65  51.58 06  04.76 02.38  0.57  24.32 0.00*  

13  67  53.17 49  38.88 11  08.73 02.45  0.64  07.18 0.028** 

14  77  61.11 39  30.95 10  07.93 02.53  0.64  09.08 0.011** 

15  88  69.84 34  26.98 04  03.17 02.66  0.53  25.20 0.00*  

16  75  59.52 51  40.47 00  00  02.59  0.49  04.57 0.033** 

17  71  56.34 41  32.53 14  11.11 02.45  0.68  03.37 0.18  

    0.13  02.47   المبحوثين على البعد الثانيالمتوسط الكلي لاستجابات

  0.05دالة عند *

  0.01دالة عند **

  : مناقشة نتائج الفرضية الثانية -2-2

 يتضح أن العمال موافقين على تأثير التدريب المهنـي فـي            (38)من خلال نتائج الجدول     

لتـدريب  زيادة الإنتاج حيث، بلغ المتوسط الحسابي الكلي للبعد الثاني والخـاص بـأثر ا             

  وهذا يوضح بأن العامل الجزائري يرى دائما أن التدريب ، 2.47المهني على جودة الإنتاج 

ئية لكل بند من    المهني يؤثر على جودة الإنتاج ويتضح ذلك جليا من خلال الدلالة الإحصا           

كما يتضح من النتائج عدم وجود تفاوت كبير في موافقة العمـال علـى          ،  بنود البعد الأول  

ير التدريب المهني في جودة المنتوج؛ حيث تراوحت متوسطات موافقـة العمـال             مدى تأث 

  . على أداة الدراسة"دائماً وأحياناً" تقع كلها ضمن البديل ) 2.66 إلى (2.21بين

 والمتعلق بتأثير التدريب المهني في زيادة       الثاني أن البعد    )39(كما يتضح من الجدول رقم      

 مما يبين بأن التدريب يـؤثر تـأثيراً         2.47 بمتوسط كلي قدره     الإنتاج قد جاء ترتيبه الثالث    

 17 ،16،  15،  14،  13،  12،  11،  10،  9،  8وعن مدى إسـهام الفقـرات       زيادة الإنتاج،   ايجابياً في   

  : فقد تم ترتيبها تنازلياً حسب موافقة العمال دائماً عليها كالتاليالثانيوالتي تمثل البعد 

 التدريب المهني جعلنـي راض عـن        " وهو   15ه الفقرة رقم     جاء الإسهام الذي تمثل    -1  

 ويعزو الباحـث  2.66 بالمرتبة الأولى من حيث موافقة العمال عليه بمتوسط حسابي           "أدائي
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هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني مكن العمال من تجاوز الكثير من الـصعوبات التـي                

   . بالرضا الوظيفي جعل العامل يحسكانت مطروحة في بيئة العمل وهذا ما 

 التدريب المهني جعلني أستثمر وقتـي       " وهو   10 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -2 

وأستفيد منه نحو الأحسن بالمرتبة الثانية من حيث موافقة العمال عليه بمتوسـط حـسابي               

 ـ  ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني مكن العمال من             2.62 ت استثمار للوق

  .في العمل قصد تحسين الإنتاج ومردوديته

 التدريب المهني جعلني أبذل جهداً أكثـر        " وهو   16 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -3

   2.59 بالمرتبة الثالثة من حيث موافقة العمال عليه بمتوسط حسابي "في زيادة إنتاجي 

بذل ومضاعفة الجهـد    عمال من   ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني مكن ال         

  . ذلك للمتطلبات المهنية وحاجة المؤسسة لذلكعفي زيادة الإنتاج ، كما يرج

 وهو التدريب المهني جعلني عضو فعـال فـي          14 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -4

  ويعزو الباحث  2.53 بالمرتبة الرابعة من حيث موافقة العمال عليه بمتوسط حسابي           "عملي  

أعطى للعامل إحساسا بأنه العضو الفعال والمساهم في        ه النتيجة إلى أن التدريب المهني       هذ

  .تحقيق أكبر قدر الإنتاج للمنظمة والذي قد يعود عليه هو بالإيجاب

 وهو التدريب المهني ساهم في اسـتقلاليتي فـي          8 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -5

 2.48ن حيث موافقة العمال عليـه بمتوسـط حـسابي           اتخاذ القرار المناسب في أعمالي م     

مكن العامل بأن له اسـتقلالية اتخـاذ        ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني         

القرار في الأمور العالقة نتيجة الثقة به وكذا من خلال إحساسه بأهميته بالمؤسـسة التـي      

  .ها في أنشطته ومهامهيعمل بها ، ومرد ذلك أيضا فاعلية القرارات التي اتخذ
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 التدريب المهني جعلني أضـاعف مـن        "وهو   17 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -6

 ويعـزو   2.45 بالمرتبة السادسة من حيث موافقة العمال عليه بمتوسـط حـسابي             "أدائي  

مضاعفة منتوجهم،  وهذا بناء     الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني مكن العمال من           

ى الخبرة التي كسبها والثقة الممنوحة له، وهي كفيلة بأن تجعل العامل يحس أن لديـه                عل

قيمة داخل التنظيم، تؤدي به حتما إلى مزيدا من مضاعفة أدائه ومن ثمة زيادة المنتـوج                

  .المقدم

 التدريب المهني جعلني أعتز بعملي أكثر       " وهو   13 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -7

   ويعزو الباحث هذه 2.45تبة السابعة من حيث موافقة العمال عليه بمتوسط حسابي  بالمر"

الاعتزاز بالوظيفة ، وهو ناتج عن ماورد       النتيجة إلى أن التدريب المهني مكن العمال من         

  .بالفقرة السابقة

 التدريب المهني جعلني أنجز أعمالي فـي        " وهو   8 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -8

   ويعزو 2.39 بالمرتبة الثامنة من حيث موافقة العمال عليه بمتوسط حسابي "تها المناسبوق

ساهم في جعل العاملين ينجزون أعمالهم فـي        الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني        

الوقت المحدد والمناسب ، وهذا وفقا لمدى أهمية العمل والمثابرة ومدى الفهم والإحساس             

  .لأعمال في وقتها المناسببأهمية إنجاز ا

 التدريب المهني ساهم في تحسين علاقاتي       " وهو   9 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -9

 بالمرتبة التاسعة من حيث موافقة العمال عليه بمتوسط حسابي " الوظيفية بالتعاون الأحسن

لحيوية والنـشاط   أضفى نوعا من ا   ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني          2.38
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لدى العاملين، من خلال أهمية التعاون ومد يد العون والمساعدة بين فريق العمل خاصـة               

  .في الحالات الطارئة وكذا العادية

 التدريب المهني ساهم في تطوير أدائـي        " وهو   9 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -10

 ويعـزو   2.21 عليه بمتوسط حسابي      بالمرتبة العاشرة من حيث موافقة العمال      "بشكل أكبر 

ومن خلال الفقرات السابقة ترك لدى العاملين       الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني        

  .انطباع ايجابي في تطوير أدائهم الوظيفي

  

  

  

  

  

  

  

  استجابات المبحوثين على الفرضية الثالثة يبين :(40)جدول رقم 

  .ة على معدات العمل من طرف العمال المحافظالتدريب المهني الفعال إلىيؤدي 

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

مستوى 

  الدلالة

18  101  80.15 25  19.48 00  00  2.80  0.40  45.84 0.00* 

19  98  77.77 27  21.42 01  079  2.76  0.44  43.84 0.00* 

20  112  88.88 04  03.17 10  0.93  2.80  0.56  78.25 0.00* 

21  118  93.65 06  04.76 02  01.58 2.92  0.32  69.06 0.00* 

22  114  90.47 10  07.93 02  1.58  2.88  0.36  82.85 0.00* 
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23  86  68.25 40  31.74 00  00  2.68  0.46  16.79 0.00* 

24  79  62.69 31  24.60 16  12.69 2.50  071  08.13 0.17* 

25  97  76.98 26  20.63 03  02.38 2.74  0.48  39.87 0.00* 

    0.12  02.76  المتوسط الكلي لاستجابات المبحوثين على البعد الثالث

  0.05دالة عند *

  0.01دالة عند **

   :لثة مناقشة نتائج الفرضية الثا-2-3

 يتضح أن العمال موافقين على تأثير التدريب المهني فـي           (40)من خلال نتائج الجدول        

 العمل، حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي للبعد الثالث والخاص بـأثر            الحفاظ على معدات  

 وهذا يوضح بأن العامـل الجزائـري        2.76التدريب المهني في الحفاظ على معدات العمل        

 ويتضح ذلك جليا من     يساهم في الحفاظ على معدات العمل     يرى دائما أن التدريب المهني      

  .الثالثالبعد خلال الدلالة الإحصائية لكل بند من بنود 

  كما يتضح من النتائج عدم وجود تفاوت كبير في موافقة العمال على تـأثير التـدريب                

 (2.50المهني في الحفاظ على معدات العمل؛ حيث تراوحت متوسطات موافقة العمال بـين            

  . على أداة الدراسة"دائماً وأحياناً" تقع كلها ضمن البديل ) 2.92إلى 

 والمتعلق بتأثير التدريب المهني في الحفـاظ        الثالث أن البعد    (39)ضح الجدول رقم    وي   و

 مما يبين بـأن التـدريب       2.76على معدات العمل قد جاء ترتيبه الأول بمتوسط كلي قدره           

الحفاظ على وسائل العمل من التلف والضياع، وهو يتجسد حاليـا           يؤثر تأثيراً ايجابياً في     

مؤسسات والتي تحتاج إلى أيـدي خبيـرة بمجـال          من خلال الإمكانات المتوفرة حاليا بال     

التخصص من تدريب العاملين عليها وصيانتها دون العبث بها بمعنى أنه يمكن القول قلة              

   .  العملتالتلف للآلات وماكينا
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 فقد تـم    الثالث والتي تمثل البعد     25،  24،  23،  22،  21،  20،  19،  18  وعن مدى إسهام الفقرات     

  : موافقة العمال دائماً عليها كالتاليترتيبها تنازلياً حسب

 التدريب المهني جعلنـي أقلـل مـن         " وهو   21 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -1  

 2.92بالمرتبة الأولى من حيث موافقة العمال عليـه بمتوسـط حـسابي             " أخطائي المهنية 

 الكثيـر مـن    ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني مكن العمال من تجـاوز            

ومنه قلت الأخطاء المهنية التي يرتكبهـا       الصعوبات التي كانت مطروحة في بيئة العمل        

  .العامل في أدائه السابق

 التدريب المهني جعلني أتعامل بـشكل       " وهو   22  جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم         -2 

عليه بمتوسط حسابي   صحيح مع المعدات الحديثة بالمرتبة الثانية من حيث موافقة العمال           

من خلال قلة الأخطاء جعل العامل ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني       2.88

يتعامل مع المعدات بطرق سليمة نتيجة مدى فهمه لقوانين عمل هذه المعدات التي تـدرب               

  .وتكون عليها

ني أتدارك جوانـب     التدريب المهني جعل   " وهو   20 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -3

 بالمرتبة الثالثة من حيث موافقة العمال عليه بمتوسط حـسابي           "النقص في أدائي السابق     

فهم العاملين للوظائف ومدى تحكمهم فـي أدائهـا    ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن    2.80

وحسن استخدامهم لها، ساهم ذلك بالإيجاب في جعلهم يتـداركون نقـائص أدائهـم قبـل                

  . وفهم حقيقة نشاطهمالتدريب

 وهو التدريب المهني جعلني أحافظ على معدات        18 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -4

 ويعزو الباحث   2.80 بالمرتبة الرابعة من حيث موافقة العمال عليه بمتوسط حسابي           "العمل  
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وسائل التي  جعل العامل على دراية تامة بمدى أهمية ال       هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني       

  .  يستخدمها والتي ينبغي عليه المحافظة عليها دون إتلافها، على العكس ماكان يحدث سابقا

وهو التدريب المهني ساهم في التقليل من تكاليف  19 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -5

 ويعـزو   2.76 من حيث موافقة العمال عليه بمتوسـط حـسابي           بالمرتبة الخامسة " إنتاجي

مـن مـسببات    لباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني مكن العمال من تجاوز الكثير             ا

إتلاف المنتوج المقدم، وهذا إشارة إلى قلة التبذير والتلف في المنتوج السابق، ومنه قلـت               

  .تكاليف الإنتاج الزائدة عن الحاجة

ساهم في التقليل من تلف      التدريب المهني    " وهو   25 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -6

 ويعـزو   2.74 بالمرتبة السادسة من حيث موافقة العمال عليه بمتوسط حـسابي            "المنتوج  

إلى ماورد بالفقرات السابقة، فالحفاظ على معدات العمل والتقليل مـن           الباحث هذه النتيجة    

 مـن   تكاليف الإنتاج وتدارك جوانب النقص في الأداء السابق ساهم كل ذلك في التقليـل             

   .التلف للمنتوج

 التدريب المهني جعلنـي أتعامـل مـع         " وهو   23 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -7

 بالمرتبة السابعة من حيث موافقة العمال عليه بمتوسـط          "الظروف الطارئة بشكل صحيح     

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني مكن العمال مـن تجـاوز               2.68حسابي  

والتي تتمثل أحيانا في حـدوث      ير من الصعوبات التي كانت مطروحة في بيئة العمل          الكث

ظروف طارئة وكيفية التعامل معها بكل الطرق، فالتدريب فعلا من خلال هـذه الفقـرة                

أعطى للعاملين انطباعا حسنا في تعاملهم بشكل سليم مع كل ظرف طارئ قد يتعرضـون               

  .له في أدائهم 
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 التدريب المهني جعلني أحل المـشكلات       " وهو   24 تمثله الفقرة رقم      جاء الإسهام الذي   -8

 ويعزو  2.50 بالمرتبة الثامنة من حيث موافقة العمال عليه بمتوسط حسابي           "بطريقة حسنة   

دليل على الفهم    23كل ماورد بالفقرات السابقة وخاصة الفقرة رقم        الباحث هذه النتيجة إلى     

  . ل المناسبة وبطريقة جديةوالقدرة في التحكم وإيجاد الحلو

  

  

  

  

  

  

  

  

  استجابات المبحوثين على الفرضية الرابعة يبين :(41)جدول رقم 

  . ترقية العامل وظيفياالتدريب المهني الفعال إلىيؤدي 

رقم 

  البند
  %  أبداً  %  أحياناً  %  دائماً

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  2كا

مستوى 

  الدلالة

26  39  30.95 00  00  87  69.04 1.61  0.92  18.28  0.00*  

27  71  56.34 46  36.50 09  07.14 2.49  0.62  08.25  0.016** 

28  44  34.92 59  46.82 13  10.31 2.24  0.62  26.13  0.00*  

29  38  30.15 21  16.66 67  53.17 1.76  0.88  121.18 0.00*  

30  46  36.50 53  42.06 27  21.42 2.15  0.74  09.18  0.010** 

31  43  34.12 58  46.03 15  11.90 2.14  0.72  13.20  0.001** 

32  41  32.53 52  41.26 33  26.19 2.06  0.76  16.92  0.00*  
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    0.29  02.06  الرابعالمتوسط الكلي لاستجابات المبحوثين على البعد 

  0.05دالة عند *

  0.01دالة عند **

  :الرابعة مناقشة نتائج الفرضية -2-4

 يتضح أن العمال موافقين على تأثير التدريب المهني فـي           (41)من خلال نتائج الجدول        

في الترقية الوظيفية، حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي للبعد الرابع والخاص بأثر التدريب             

وهذا يوضح بأن العامل الجزائري يرى دائما أن التدريب          2.06المهني في الترقية الوظيفية     

 ويتضح ذلك جليا مـن خـلال الدلالـة          مل وظيفيا يساهم إلى حد ما في ترقية العا      المهني  

  .الرابعالإحصائية لكل بند من بنود البعد 

يتضح من النتائج عدم وجود تفاوت كبير في موافقة العمال على تأثير التدريب المهني              و  

 تقع كلها ) 2.49إلى  (1.61بѧين في الترقية الوظيفية ؛ حيث تراوحت متوسطات موافقة العمال         

  . على أداة الدراسة"دائماً وأحياناً" ضمن البديل

  

 والمتعلق بتأثير التدريب المهني في الترقية       الرابع أن البعد    (41)يتضح من الجدول رقم       و

 مما يبين بأن التدريب يؤثر تـأثيراً        2.06الوظيفية قد جاء ترتيبه الرابع بمتوسط كلي قدره         

   .ترقية العاملين وظيفياايجابياً 

 والتي تمثل البعد الرابـع فقـد تـم          32،  31،  30،  29،  28،  27،  26 الفقرات     وعن مدى إسهام  

  :ترتيبها تنازلياً حسب موافقة العمال دائماً عليها كالتالي

جعلني أطور أدواري    التدريب المهني    " وهو   27 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -1  

 ويعزو الباحث 2.49 بمتوسط حسابي بالمرتبة الأولى من حيث موافقة العمال عليه" القيادية
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من تطوير طرقهم في العمليـة القياديـة        هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني مكن العمال         

  .والإشرافية

أتخذ قراراتـي    التدريب المهني جعلني     " وهو   28  جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم         -2 

 ويعـزو   2.24يه بمتوسط حـسابي      بالمرتبة الثانية من حيث موافقة العمال عل       "بشكل جيد 

مسئولية في اتخـاذ القـرار      الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني مكن العمال من           

الصائب والفعلي وهذا مابرهنت عليه الفقرة السابقة بأن التدريب يساهم في تطوير الـدور              

  .القيادي ومنه اتخاذ القرار المناسب والجيد

في  منحني مكافآت جديدة   التدريب المهني    " وهو   30لفقرة رقم    جاء الإسهام الذي تمثله ا     -3

ويعزو الباحـث    2.80 بالمرتبة الثالثة من حيث موافقة العمال عليه بمتوسط حسابي           "عملي

الحصول على مكافآت مادية أو معنويـة        هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني مكن العمال         

  . تزيد من أدائهم

  

 " منحني فرصـا للترقيـة     وهو التدريب المهني     31ثله الفقرة رقم     جاء الإسهام الذي تم    -4

 ويعزو الباحـث هـذه     2.14بالمرتبة الرابعة من حيث موافقة العمال عليه بمتوسط حسابي          

فتح المجال في حدود الإمكان لترقية العامـل فـي الـسلم       النتيجة إلى أن التدريب المهني      

ة للترقية فـي نطـاق المناصـب الممنوحـة     الوظيفي، وهذا دليل على مدى الفهم والأهلي    

  .للترقية

 تحقيق طموحاتي  وهو التدريب المهني ساهم في       32جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -5

 ويعزو الباحث هذه النتيجـة إلـى أن         2.06من حيث موافقة العمال عليه بمتوسط حسابي        
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ه العامل في مهنتـه مـن       تحقيق الطموح الذي يصبو إلي    التدريب المهني مكن العمال من      

ترقية أو من خلال التشجيع المادي والمعنوي وكذا تحقق الرغبات التي يريـد الوصـول               

  .إليها من خلال هذه الوظيفة

جعلني أتأقلم مع ظروف     التدريب المهني    " وهو   29 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -6

 1.76مال عليـه بمتوسـط حـسابي         بالمرتبة السادسة من حيث موافقة الع      " العمل الجديدة 

 فـي منحـه     31ومن خلال الفقرة رقم     ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن التدريب المهني         

  .فرصا للترقية، أضفى للعامل إمكانية التأقلم مع الظروف الجديدة في المنصب الأعلى

 "تي وظيفيا ساهم في ترقي   التدريب المهني    " وهو   26 جاء الإسهام الذي تمثله الفقرة رقم        -7

 ويعزو الباحث هـذه     1.61بالمرتبة السابعة من حيث موافقة العمال عليه بمتوسط حسابي          

إلى حد ما ترقية وظيفية للعمال وفقـا للاحتياجـات          النتيجة إلى أن التدريب المهني مكن       

المتاحة بالمؤسسة، فبالعودة للفقرة يتضح بأن النسبة العالية لم تتح لها فرصا للترقية، على              

  .أتيحت لها فرصا للترقية من مجمل العمال % 30.95خلاف نسبة 

  : خلاصة النتائج 

   إن ما يمكن استخلاصه من هذه الدراسة هو أن التدريب المهني عامل مساهم ومحفـز               

في سياسة التنظيم باعتباره عامل فعال في ترشيد القوى العاملة سواء منها ذات الأقدميـة               

ت لأول مرة داخل التنظيم، إذ لا بد من أن يخـضعوا لفتـرة              أو اللذين سيزاولون نشاطا   

 خاصة العمال الجدد لإعدادهم وتهيئتهم للوظـائف        –تدريبية حتى ولو كانت قصيرة الأمد       

 وهذا بهدف تطوير للمدركات والمعارف السابقة ومواكبة التطورات التكنولوجية          -الجديدة  
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ة حول المهنة السلبية إلى ما هـو أفـضل          وتغيير للاتجاهات والمواقف والمعتقدات السابق    

  .ومناسب ، كما يمثل تجديد وإثراء معارف العاملين القدامى 

تصرفات التي  ال   هذا من جهة ويكمن التأثير الذي يبديه التدريب في مجموع السلوكيات و           

لأداء، والذي كان محور هذه الدراسة من خـلال دراسـة           بايبديها العامل وهو ما يعرف      

  :  لقياسه وتحقيق هذه الدراسة والمتمثلة أساسا في تعتمدابعاد أربعة أ

  . العامللدى  تحقيق الجودة الإنتاجية-

  . زيادة إنتاجية العامل-

  . المحافظة على معدات العمل من طرف العمال-

  . ترقية العامل وظيفيا-

ابي في التأثير   التي أثبتت معالجتها الإحصائية على أن التدريب المهني له أثر إيج                 و

على الأداء من خلال مناقشة النتائج وفق كل بند من بنود الاستبيان ، إذ اتـضح أن هـذا                   

  ق ذات دلالة إحصائية بدرجة عالية عند مستوى الدلالة والتأثير بالغ الأهمية لأن هناك فر

  

 ـ      17 ، ومستوى الدلالة باستثناء البند رقم        0.01  0.01ة   غير دال إحصائيا عند مستوى الدلال

   . 0.05و

لقيام بدراسة ميدانية معمقة ، من شأنها       اضرورة  تتضح     وفي ضوء نتائج هذه الدراسة      

، هذا بالإضافة إلـى      الوظيفي تحسين تكوين وتدريب العاملين لرفع مستواهم     المساهمة في   

م  معرفة الأهمية من هذا التدريب والأهداف التي يحققها في رفع أداء العاملين داخل التنظي             
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والإهمال والقضاء على المشاكل التي يعاني منها التنظيم في نقص الإنتاج وضعف جودته             

  .، ومنح فرص للترقية وفقا للاحتياجات الضروريةالواضح للآلات والمعدات

   والواقع أن هذه الفرضيات الأربع تعد مؤشرات أساسية للأداء الذي عمـل التـدريب              

مفادهـا بأنـه    ) فرضية عامة   ( تصب في قالب واحد      المهني على تحسينه ووفقا لذلك في     

إذ يلاحظ ومن خلال الفرضيات السابقة وفي       "تؤثر فعالية التدريب المهني في أداء العامل      "

درجة تحققها والتي تؤكد على الأثر الذي يتركه التدريب المهني على الأداء بهدف تطوير              

   تحقيق أهداف تنظيمية تتجسد في وتنمية قدرات ومتطلبات واتجاهات العاملين وصولا إلى

 المحافظة على تكاليف ومعدات الإنتـاج وتحقيـق         ثمجودة إنتاجية وزيادة للإنتاج     تحقيق  

    – تأكيد متوسط–ي تحقق إلى حد ماذهدف اجتماعي فردي يتمثل في التطوير والترقية وال

امة قد تحققت    يمكن القول بأن الفرضية الع     اتواعتبار من ذلك وفي إطار هذه الفرضي         

  .أداء العامل يتأثر بفاعلية التدريب المهنييمكن القول أن وإلى حد ما، 
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  خاتمـــــــة

 ، باعتبـار أن العمـل        والإنسانية    تعد هذه الدراسة نقطة هامة في البحوث الاجتماعية       

دريب المهني العامل الفعال والمساهم فـي        والت ،وأداء الواجب هما محورا للتقدم والتطور     

 وبناء عليه فهذه الدراسة قد هدفت إلـى         ،إثراء وتحقيق مجموعة من النشاطات المرغوبة     

التدريب المهني والأداء أو بالأحرى معرفة درجة تأثر        فاعلية  معرفة العلاقة الموجودة بين     

التدريب  والتكوين ، والـذي  الأداء بالتدريب ونظرا لارتباط عملية تحصيل الأداء ببرامج     

يعد من أهم الإشكاليات المطروحة حاليا ، إذ هدفت هذه الدراسة كما بينا سابقا إلى معرفة                

 جودة المنتوج وزيادته وفـرص      –درجة هذا التأثير المتجسد في مجموعة من المؤشرات         

عة مـن    لذلك تحصلنا على مجمو    –ترقية العاملين والحفاظ على تكاليف ومعدات الانجاز        

 أعد خصيصا لقياس هذه      وهذا من خلال استخدام تقنية إحصائية تتمثل في استبيان         ،النتائج

من خلال مجريـات    المبين في قائمة الملاحق، توصلنا      و العلاقة بعد تم تحكيمه وضبطه،    

  فاعليـة   إلى وجود علاقة مباشرة بـين      )الميداني(هذه الدراسة بجانيها النظري والتطبيقي      

درجـة   في   ة المتمثل العناصرنوردها في    ،    لدى العامل  الأداءأثرها على    و هني الم التدريب

  :  وهي لى الأداءتأثير التدريب ع

 .التدريب المهني عامل مساهم ومحفز للعاملين  -

 .التدريب المهني عامل هام ويساهم في تحسين وزيادة نسبة الإنتاج  -

 متطلبات المؤسسة إن كانت     التدريب المهني يساهم في ترقية العاملين ، وهذا وفق         -

 .الحاجة بذلك 
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ل العاملين يحافظون على سلامة معداتهم والاستفادة       عالتدريب المهني يعمل على ج     -

 .من أوقاتهم 

 .التدريب المهني يساهم في رفع الروح المعنوية للعاملين  -

 .التدريب المهني يكشف للعاملين نقائص أدائهم السابق ويحفزهم في تحسينه  -

 .        يب المهني يؤدي إلى تحسين العلاقات بين العاملين أنفسهم ومؤطريهم التدر -

  وفي الأخير فان ما تجدر الإشارة إليه هو أن البحـث اشـتمل علـى توطئـة نظريـة         

واستعراض لبعض الدراسات السابقة التي نراها مرتبطة بهذا الموضوع ، سواء كان ذلك             

بحث على الجانب النظري لاستعراض التراث الأدبـي  للتدريب أو الأداء كما اشتمل هذا ال 

حول المتغيرين والرابطة بينهما والإشكال الأساسي حول الموضوع وحصر مجموعة من           

والجـزء الثـاني تنـاول دراسـة        لدراستها والتحقق منها سلبا أو إيجابـا،        الافتراضات  

التـي افترضـت    استطلاعية للبحث أو التحسس لمشكلة البحث واثبات أو نفي المؤشرات           

اتضحت أن العلاقة بين التدريب والأداء ذات درجـة         ومنه  ،  لدراسته والبحث عن تحققها   

  .أداء العاملعالية وأن التدريب عامل مساهم ومحفز للأداء ويعمل على زيادة في 

   وبالرغم من هذا فإن لهذا البحث هفوات ونقائص تحتاج إلى التقييم والإثـراء ، قـصد                

   .ستقبليةالممة في الدراسات كيزة هاتطويره وجعله ر
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  : صعوبات البحث 

  :  لاحظنا بعض النقائص على مستوى المؤسسةدومن خلال هذه الدراسة لق

 خاصة بالتكوين والتدريب والتوجيه التي لها – قسم –لا توجد بالمؤسسة مصلحة  -

 .أهمية كبيرة داخل المؤسسة

ة هذا الموضوع بعيدا عن معرفة خلفيات سابقة حول العاملين من الصعب دراس -

 .وهذا من حيث تكوينهم ومدته بالتفصيل وطبيعته ، ونظام التوجيه الذي تعتمده المؤسسة

  : نوجزها فيما يليأخرى ومن خلال ما سبق واجهتنا من صعوبات 

 .قلة الدراسات ذات الصلة بموضوع البحث -

 . البحثنقص المراجع التي تخدم موضوع -

 .عدم مبالاة مسئولي التنظيم بأهمية الموضوع ودراسته ولا بالباحث -

ضيق الوقت المخصص للدراسة الميدانية الذي أعطي لنا من طرف المؤسسة   -

 .سواء في الدراسة الاستطلاعية أو الدراسة النهائية 

التخوف الذي لاحظناه من خلال إجابات العاملين والتقيد بوقت قصير مخصص  -

 .ابة عن الاستبيان للإج
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  : البحثاتــــاقتراح

  :   وما يمكن استخلاصه في الأخير من خلال هذه الدراسة مجموعة من التوصيات التالية 

إن تسيير الموارد البشرية قد خرج عن الإطار التقليدي إذ أصبح يهـتم بتحقيـق                -

ي والفردي ، لـذا     الهدف الاقتصادي من جودة المنتوج وزيادته وإهمال الهدف الاجتماع        

فإثارة الدافع للعمل يتطلب الإشراف على اتخـاذ القـرارات وتـشجيع المبـادرة لـدى                

  .المرؤوسين ، لذا يتطلب الأمر إجراء دورات تدريبية وتكوينية متخصصة للعمال

ضرورة تفعيل دور إدارة الموارد البشرية في المؤسسة ، وهذا لمواكبة التطـور              -

  الأخـرى،   وتكون مستقلة عن الدوائر الإدارية     ،موارد البشرية الحاصل في نظام تسيير ال    

 من طرف مختصين في تسيير الموارد البشرية لتفعيـل نظـام التكـوين              هاري تسي ويكون

 .والتدريب والاختيار والتوجيه 

إعادة إدماج وفتح مصلحة التكوين بدائرة الموارد البشرية وإعطائها دور فعال في             -

بية وتكوينية للعمال والمشرفين، وتتولى الكـشف عـن الحاجـة           إعداد برامج فعالة تدري   

 .للتدريب وإعداد برامجها وتنفيذها في أرض الواقع 

ضرورة توعية المسئولين في المنظمة بأهمية التدريب المهني وأثره على العامـل             -

 .والإنتاج والمنظمة على حد سواء 

 .الوظيفي منح العمال فرص هامة للترقية وفق مؤهلاتهم ومستواهم  -

 .تشجيع المبادرات الفردية والجماعية للعاملين  -

 .تشجيع البحوث الاجتماعية ذات الصلة المهنية لترقيتها  -
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إعادة النظر في نظام الحوافز التشجيعية للعاملين ، ومن ثم يتم تطوير أدائهم إلـى                -

 .المستوى المطلوب 

هداف المؤسسة لدراسة   توفير مكاتب خاصة للباحثين حتى تكون ذات صلة وثيقة بأ          -

 .بعض العوائق والمشاكل التي تعاني منها 

 .توجيه الباحث من قبل إدارة ومسئولي التنظيم للجوانب التي تحتاج دراسة  -
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  جزائرية الديمقراطية الشعبيةالجمهورية ال
  وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

  
   قسنطينة-جامعة منتوري 

   ةآلية العلوم الإنسانية والعلوم الإجماعي
  قسم علم النفس وعلوم التربية والارطونيا

  
  
  
  

فعالية التدريب المهني " استبيان حول موضوع أطروحة دآتوراه 
  ".   العامل الجزائري وأثره على الأداء المهني لدى 

  
  مجاهدي الطاهر    :  للطالب 

  
  
  

  .  أخي العامل، أختي العاملة ، تحية طيبة وبعد
    نضع هذا الاستبيان بين أيديكم والذي نهدف من ورائه تتبع 

المجال التطبيقي للبحث العلمي، وبلوغ أهدافه العلمية والعملية ، 
  .وهذا بمساعدة منكم 

هذه الأسئلة واختيار الاستجابة التي ترونها   لذا يرجى قراءة 
علما أنه ليست هناك استجابات صحيحة وأخرى .تنطبق عليكم 

  .خاطئة ، فكل استجابة تختارونها تكون صحيحة 
البيانات ستعامل بالسرية المطلقة وتستخدم في البحث العلمي 

  . وتطويره
  
  
  وشكرا لكم على تعاونكم 

  

 



  بيانات أولية 
  :.................................. السن -     
  ....................أنثى....  ذكر  :    الجنس -     
جامعي ....ثانوي .... إكمالي....ابتدائي ....أمي :    المستوي التعليمي-     
.....  
  .........مطلق...متزوج ...أعزب :   الحالة الاجتماعية - 
  .... إطار عالي ...إطار...عامل مؤطر...عامل :   الوظيفة - 

  في الخانة المناسبة) X( عبارة بعناية ثم ضع علامة لاقرأ ك
  أبدا  أحيانادائما   العبارات

   التدريب المهني يدفعني إلى العمل بجدية ومثابرة - 01
   

   التدريب المهني جعلني أضاعف من إنتاجي المهني- 02
   

     ج الذي أقدمه التدريب المهني ساهم في تحسين المنتو-03

     التدريب المهني جعلني أبدع أكثر في إنتاجي -04

     التدريب المهني جعلني ابتكر أساليب حديثة في العمل-05

     التدريب المهني جعلني أستفيد من الإمكانات المتاحة في العمل-06

      التدريب المهني جعلني أطبق أفكارا صحيحة في عملي-07

 المهني ساهم في استقلاليتي في اتخاذ القرار المناسب في  التدريب-08
 أعمالي 

   

      التدريب المهني جعلني أنجز أعمالي في وقتها المناسب -09

     التدريب المهني جعلني أستثمر وقتي وأستفيد منه نحو الأحسن-10

     التدريب المهني ساهم في تطوير أدائي بشكل أكبر-11

     مهني ساهم في تحسين علاقاتي الوظيفية بالتعاون للأحسن  التدريب ال-12

 



     التدريب المهني جعلني أعتز بعملي أكثر-13

     التدريب المهني جعلني عضو فعال في عملي -14

     التدريب المهني جعلني راض عن أدائي-15

     التدريب المهني جعلني أبذل جهدا أكثر في زيادة إنتاجي-16

    لتدريب المهني جعلني أضاعف من أدائي  ا-17

      التدريب المهني جعلني أحافظ على معدات العمل -18

      التدريب المهني ساهم في التقليل من تكاليف إنتاجي-19

      التدريب المهني جعلني أتدارك جوانب النقص في أدائي السابق-20

     نية التدريب المهني جعلني أقلل من أخطائي المه-21

      التدريب المهني جعلني أتعامل بشكل صحيح مع المعدات الحديثة-22

      التدريب المهني جعلني أتعامل مع الظروف الطارئة بشكل صحيح-23

      التدريب المهني جعلني أحل المشكلات بطريقة حسنة-24

      التدريب المهني ساهم في التقليل من تلف المنتوج الذي أوديه-25

      التدريب المهني ساهم في ترقيتي وظيفيا-26

      التدريب المهني جعلني أطور أدواري القيادية-27

      التدريب المهني جعلني أتخذ قراراتي بشكل جيد-28

      التدريب المهني جعلني أتأقلم مع ظروف العمل الجديدة-29

      التدريب المهني منحني مكافآت جديدة-30

     ب المهني ساهم في منحي فرصا للترقية  التدري-31

         التدريب المهني ساهم في تحقيق طموحي-32

 



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 



  :ملخص البحث

 الوظائف الأساسية في إدارة الموارد البـشرية، قـصد          أحديعتر التدريب المهني    

ل تحقيق فعالية تنظيمية وهدف اجتماعي فردي يتمثل في تطوير نشاطات وأفعـا           

وسلوكات العاملين، أو ما يعرف باسم الأداء الذي يعبـر عـن مجموعـة مـن                

  .السلوكات التي يبديها العامل في العمل

 و من هنا تبرز أهمية هذه الدراسة في تحديد متغيري التدريب المهنـي والأداء،              

بهدف إبراز درجة التأثير الذي يؤثر فيه التدريب المهني على الأداء، أي بمعنى هل              

اعلية التدريب المهني تأثير على الأداء المهني للعامل، و هل يسهم التدريب فـي              لف

تحسين جودة المنتوج و زيادته و يؤدي إلى ترقية العاملين مما يؤدي إلى المحافظة              

  .على معدات الإنتاج والاقتصاد في تكاليف الإنتاج

 ـ                ن    و بهذا اعتمدت هذه الدراسة علـى اختيـار عينـة مقـصودة تتكـون م

فرد تلقت تدريبا خارجيا و هذا لحاجة المؤسسة لذلك موزعة في ثلاثة            ) عامل(126

أقسام رئيسية بالمؤسسة البحثية والموضحة في الدراسة الميدانيـة و بعـد إجـراء              

  . بند 32مقابلات وملاحظات ميدانية تم التوصل إلى بناء استبيان أولي يتكون من 

الموجود في  –لاستبيان النهائي بعد تعديله      و من خلال استنتاجاتها تمت صياغة ا      

 تم تطبيقه على أفراد العينة، ثم تحليله وفق كل بند ووفق الأبعاد الأربعـة               -الملاحق

  .ومناقشته في ضوء فرضيات البحث

  
  

 



recherchéRésumé de la   
  

     La formation professionnelle est une des fonctions de base de la gestion 
des ressources humaines, afin de réaliser la bonne organisation et de 
développer des activités, et les comportements des travailleurs, cela est 
connu sous le nom de la performance, qui reflète l’éventail des 
comportements exprimé par le groupe au travail. 
     L’importance de cette étude est d’identifier les variables de la formation 
professionnelle et de performance, dans le but de savoir si l’efficacité de la 
formation professionnelle a un impact sur la performance professionnelle 
du travailleur, et sa contribution à l’amélioration  de la formation et à 
accroître la qualité des produits pour mettre à niveau les travailleurs, ce qui 
conduit à maintenir des équipements de production  et la réduction des 
coûts de production. 
     Pour cela, cette étude est adoptée pour sélectionner un échantillon 
composé de 126 travailleurs qui ont reçu une formation en dehors de 
l’usine, par nécessité de cette institution, qui sont distribués dans trois 
sections principales décrites dans l’étude sur terrain, et après avoir procédé 
à des entrevues et des observations sur terrain ont a construit un premier 
questionnaire qui se compose de 32 items. 
     Et grâce à ce questionnaire final qui a été élaboré et après ajustement ; a 
été appliqué sur l’échantillon, puis analysé en fonction de chaque point, 
selon quatre dimensions et traité en fonction des hypothèses de recherche. 
     Les résultats de cette étude montrent l’existence d’une corrélation 
directe entre l’efficacité des activités  de formation, et les performances 
d’où la réalisation réelle des hypothèses secondaires de cette étude ont 
contribué à la réalisation de l’hypothèse principale. 
     En fin on peut dire que la formation professionnelle est un catalyseur 
pour les travailleurs et contribue à atteindre les buts productifs. 

 
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
 

 



Summary of research 
 

     The vocational training is one of basic functions of the management of 
the human resources, to realize the good organization and develop 
activities, and the behavior of the workers, it is known under the name of 
the performance, which reflects the range of the behavior expressed by the 
group in the work. 
     The importance of this study is to identify the variables of the vocational 
training and the performance, with the aim of knowing if the efficiency of 
the vocational training has an impact on the professional performance of 
the worker, and its contribution to the improvement of the training, and to 
increase the quality of products to make level the workers, what leads to 
maintain equipments of production and the reduction of production costs. 
     For that purpose, this study is adopted to select a sample consisted of 
126 workers who received a training except the factory, out of necessity 
except this institution who are distributed in three main sections described 
in the study on ground and having proceeded to interviews and 
observations on ground have built a first questionnaire which consists of 32 
articles. 
     And thanks to this final questionnaire which was elaborated and after 
adjustment; function of the research hypotheses was applied to the sample, 
then analyzed according to every point, according to four dimensions and 
discussed in the light of research hypotheses. 
     The results of this study show the existence of a direct correlation 
between the efficiency of the activities of training, and performance, where 
from the realization real of the hypotheses secondary of this study, 
contributed in realization of the main hypothesis. 
     At the end we can say that the vocational training is a catalyst for the 
workers and contributes to reach the productive purposes.  

 


