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بدأنا بأكثر من يد، وقـاسينا أكثر من هم وعانينا الكثير من  

الصعوبات، وها نحن نحمد االله الذي بنعمته تتم الصالحات، الذي  

أنار لنا درب العلم، وأعاننا على ما فيه الخير والصلاح ومنحنا القوة  

  .لإنجاز هذا العمل

  "من لم يشكر الناس لم يشكر االله" قيل  

فبعد ختامه نتقدم بأجل عبارات التقدير والاحترام والشكر  

  لأساتذتنا الكرام ونخص بالذكر الأستاذة    

  ".صبرينة ميلاط" المشرفة  

التي لم تبخل علينا بتوجيهاتها التي كانت السبيل لإنجاز هذا العمل  

  .المتواضع كما نتقدم بالشكر الجزيل للأساتذة المناقشين

  بالشكر الجزيلولا يفوتنا أن نتوجه  

  إلى كل من سعوا وشقوا ويسروا لنا طريقنا

وفي  وساهموا في مساعدتنا ورفعوا من معنوياتنا إلى طريق النجاح

الأخير نسأل االله العلي القدير أن يبارك لنا في عملنا هذا ويجعل  

 .فيه فـائدة لغيرنا من الطلاب
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 :ملخص الدراسة

الذي یهدف إلى الكشف عن " تدریب الموارد البشریة والتوافق المهني" تتناول هذه الدراسة موضوع 

التساؤلات من دور التدریب في تحقیق التوافق المهني بمدیریة الضرائب بولایة جیجل معتمدین على جملة 

  :بدءا  من التساؤل الرئیسي التالي

 دور في تحقیق التوافق المهني؟ هل لتدریب الموارد البشریة - 

  .والذي انجر منه جملة من التساؤلات الفرعیة

  هل تؤدي الدافعیة نحو التدریب إلى زیادة سرعة التعلم؟ - 1

  هل تمكن طرق التدریب المناسبة من زیادة الإنتاجیة؟ - 2

  هل یعزز تقییم البرنامج التدریبي من مستوى الرضا الوظیفي للعمال؟ - 3

صحة الفرضیات وتحقیقها لأهداف الدراسة اعتمدنا على المنهج الوصفي التحلیلي وللتأكد من 

  .اموظف 35 ــوعلى المسح الشامل لمجتمع الدراسة الذي قدر ب

  :وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها ما یلي

نیات جدیدة یساهم التدریب بشكل كبیر في تطویر قدرات ومهارات الموظفین، ویساهم في إكسابهم تق - 

 .تمكنهم من أداء مهامهم بكل فعالیة

تقوم المؤسسة محل الدراسة  تحدید الاحتیاجات التدریبیة، لذلك التدریب على عملیة یتوقف نجاح - 

بمراعاة تلك الاحتیاجات، ومراقبة الأداء بشكل مستمر ودوري للوصول وضع أفضل للموارد البشریة 

 .والمؤسسة ككل

فین بعد خضوعهم للتدریب وتساعدهم على تطبیق وتجسید ظأداء المو  تعمل المؤسسة على تقییم - 

 .الأفكار الجدیدة في بیئة العمل، وتستمر مدة التقییم لفترة محددة بعد انتهاء البرنامج التدریبي

التدریب المستمر یساهم في مواكبة التطورات الحدیثة والوصول إلى المعاییر المطلوبة لتحقیق الأداء  - 

 .عيالكمي والنو 

 .ع رغباتهم وترضي طموحاتهملبي الحاجیات المهنیة للعمال وتشبالبرامج التدریبیة ت - 

وقد توصلت الدراسة إلى نتیجة هامة وهي وجود علاقة إیجابیة بین تدریب الموارد البشریة والتوافق 

 . المهني





 مقدمة

 

9 
 

لإدارة الموارد البشریة، إذ من خلالها تستطیع المؤسسة تحقیق  الإستراتیجیةالتدریب من الوظائف 

أهدافها على المدى القریب والبعید، ومواكبة التطور التكنولوجي واستیعاب التقنیات الجدیدة، وكذلك 

الحصول على موارد بشریة مؤهلة لإنجاز العملیة الإنتاجیة بكل كفاءة وفعالیة، وقادرة على التعامل 

التغیرات المعاصرة التي تحدث في بیئة  العمل الداخلیة والخارجیة، وذلك بالرفع من مهاراتهم الإیجابي مع 

وقدراتهم حتى تتمكن المؤسسة من تنمیة مردودها والمحافظة على جودة خدماتها من جهة ومن جهة 

جتماعیة من أخرى منح فرص للموظفین لتحسین مستواهم العلمي والمهني مما یؤهلهم للترقیات المهنیة والا

أجل الوصول إلى المستوى المرغوب من الاستقرار والتكیف، لذا نجد المؤسسة تولي اهتماما بالغا بتحقیق 

التوافق المهني لمواردها، لأن التوافق المهني یتحقق من خلال حصول الشخص على عمل یناسب قدراته 

رك من خلاله القبول والتقدیر، ورضا وإمكاناته، ویرضي میوله وطموحاته ویشعره بالنجاح والتفوق، وید

الأمر الذي یجعله قادرا  رؤسائه وزملائه وكل ذلك ینعكس على علاقته الاجتماعیة مع أفراد بیئته المهنیة،

عن الاستمرار في العطاء والحرص على إتقان عمله والسعي الدائم لاكتساب المهارات والخبرات التي 

  .إنتاجهتوى ومس كفاءاتهوترفع من  أدائهتحسن من 

توافق المهني" لمعرفة الدور الذي وفي هذا السیاق جاءت الدراسة الراهنة "تدریب الموارد البشریة وال

  یلعبه تدریب الموارد البشریة في تحقیق التوافق المهني بدار المالیة فرع مدیریة الضرائب بولایة جیجل.

  ومن هذا المنطلق تم تقسیم دراستنا هذه إلى ستة فصول:

ص الفصل الأول لعرض الإطار المفاهیمي للدراسة من إشكالیة وفروض، وكذلك أهمیة خص

  وأهداف ومبررات اختیار الموضوع.

 أما الفصل الثاني فقد تناولنا فیه المداخل النظریة لتدریب الموارد البشریة والتوافق المهني 

  ة، سلوكیة، حدیثة.كلاسیكی

ن الدراسة وهو تدریب الموارد البشریة من خلال خصص الفصل الثالث لعرض المتغیر الأول م

  تغطیة جمیع جوانبه، من أهمیة، أهداف، ومراحل تحقیقه.

أما الفصل الرابع فتطرقنا فیه لمتغیر التوافق المهني بعرض أهمیته، مظاهره وشروطه، وشروط  

  تحقیقه.
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ت الدراسة والمنهج أما الفصل الخامس فقد تناول الإطار المنهجي للدراسة فتضمن تحدید مجالا

  المستخدم بالإضافة إلى أهم الأدوات التي تم الاعتماد علیها في جمع البیانات.

وفي الفصل السادس والأخیر تطرقنا إلى عرض بیانات الدراسة وتحلیلها ومناقشة النتائج في ضوء 

  الدراسة المیدانیة.الفروض العلمیة والنظریات والدراسات السابقة مع اقتراح بعض التوصیات المشتقة من 



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الفصل الأول: الإطار المنهجي للدراسة

  تمهید

  أولا: الإشكالیة.

  ثانیا: فرضیات الدراسة.

  ثالثا: أهمیة الدارسة.

  رابعا: أهداف الدراسة.

  خامسا: أسباب اختیار الموضوع.

  سادسا: تحدید المفاهیم.

  سابعا: الدراسات السابقة.

  .خلاصة 
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  : تمهید

ساسي المرجع الأو  لدارسة مرحلة هامة من مراحل البحث الاجتماعي المنهجي التصوري الفصلیعد 

ثم نبرز أهمیة الموضوع وأهدافه في نتطرق إلى صیاغة الإشكالیة  يهیدله، لهذا فمن خلال الفصل التم

لموضوع االغیر مباشرة بو  الصلة المباشرة مبررات اختیاره بالإضافة إلى تحدید مجموعة من المفاهیم ذاتو 

لإزالة الغموض عنه مع إعطاء تعریف إجرائي لكل مفهوم، وفي الأخیر تتطرق إلى الدراسات السابقة: 

  وطنیة، عربیة، غربیة مع تعقیب لكل دراسة.
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  .الإشكالیةأولا: 

 أصبحت بیئة الأعمال التي تنشط فیها المؤسسات أكثر تغیرا وتعقیدا مما كانت علیه، وأصبح

العمل   الواجب على المؤسسات التكیف مع التطورات التكنولوجیة المعقدّة، والتغیر والتعدیل في أسالیب

القدیمة، وكذلك تحدید نشاطاتها والأهداف التي تسعى إلى تحقیقها، والعمل على بلوغ رسالتها التي تعكس 

إلى مستوى عال من الكفاءة غایة وجودها، والاستثمار في مواردها المادیة والبشریة، بهدف الوصول 

 والفعالیة في الأداء.

وتزداد الحاجة للاهتمام بالمورد البشري في تحقیق هذه الأهداف، وذلك بسبب زیادة الوعي 

لأصحاب المؤسسات بأهمیته كعامل مهم من عوامل نجاح المؤسسة، إذ أنه من أجل التكیف والاستجابة 

البیئة لابد من الاهتمام به، وذلك من خلال تنمیة قدراته  للتطورات السریعة والمتلاحقة التي تعرفها

ومهاراته والقیام بتصمیم برامج تدریبیة وتأهیلیة تهدف إلى سد النقص الحاصل في المهارات القدیمة 

وتأهیله لمسایرة التصمیمات الجدیدة للوظائف الحالیة، إلى جانب تدریبه على الأداء الفعال للوظائف 

  زتها التطورات الحاصلة.الحدیثة التي أفر 

ویعد التدریب عملیة أساسیة لأي مجهودات تبدلها المؤسسات نحو التطویر والتحدیث فالمورد 

البشري في أي مؤسسة یعتبر العامل الأساسي، والذي بواسطته تستطیع المؤسسة تحدید مسؤولیاتها والقیام 

سسة وتستمر معه طوال سنوات خدمته، وهو بواجباتها، وهو عملیة مستمرة تبدأ من دخول الفرد إلى المؤ 

ما یؤكد الدور الذي یقوم به التدریب في رفع كفاءة الأداء للعمال وزیادة المعرفة المتخصصة، وتحسین 

  المهارات.

وقد أثبتت أغلب الدراسات بأن أكثر المؤسسات التي استطاعت أن تحقق الكفاءة والفعالیة في 

من خلال تحسین مهاراتهم وقدراتهم على  ذلكلتدریب أفرادها، و الأداء هي التي أعطت أهمیة قصوى 

بالتوازي مع تحقیق أعلى  والإنتاجیةالأداء وتحقیق التنمیة ومواجهة الضغوطات والتغیّرات التقنیة والإداریة 

درجات من الاستقرار والتكیف في بیئة العمل التي یتواجد فیها العامل، والتي تعكس اندماجه وانسجامه 

  ا، وبالتالي تحقیق التوافق المهني.فیه

وقد تزاید الاهتمام بالتدریب في السنوات الأخیرة وحظي باهتمام العلماء والباحثین والمختصین في 

التنظیم والإدارة ورجال الأعمال ومختلف الدوائر العلمیة، وإن اختلفت جوانب معالجتهم وتركیزهم ونظرتهم 

جمیعا على أهمیتها بالنسبة للموارد البشریة والمؤسسة على حد السواء  إلى هذه العملیة، إلاّ أنهم یتفقون

حیث نجد النظریات السلوكیة قد ركزت على أهمیة التدریب في إكساب مختلف المهارات والقدرات 
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والمعارف وتعدیل الاتجاهات بالنسبة للموارد البشریة بما یتوافق وأهداف العمل في المؤسسة، ویتماشى مع 

  والتغیّرات الحاصلة في بیئة العمل. التطورات

كما نجد أن النظریات الحدیثة اعتبرته من أهم العوامل الإداریة التي من شأنها أن تحقق أهداف 

المؤسسة بكل كفاءة وفعالیة، ومن جهة أخرى أكدت الدراسات المیدانیة أهمیة التدریب وأهمیة تحدید 

ج التدریبیة في الرقيّ بكفاءة الأداء، ومن ثم الرقي بكفاءة الاحتیاجات التدریبیة والتصمیم الجید للبرام

الموارد البشریة وتحقیق الفعالیة والاستثمار فیها أحسن استثمار، خاصة إذا أردنا أن نحقق نوعًا من 

  التلاؤم والانسجام بالنسبة للمورد البشري والعوامل البیئیة المحیطة به، وتحقیقه للتوافق المهني.

ن في علم النفس المهني والصناعي أن توافق العامل مهنیا أمر ضروري لتحقیق ویرى المختصو 

التكیّف مع متطلبات العمل وروتینیته، وما یحیط به من ظروف ویعدّ التدریب مظهرا من مظاهر التوافق 

المهني، كون الأفراد الخاضعین للتدریب یتكون لدیهم الشعور بأهمیتهم بالنسبة للمؤسسة، ویوّلد لهم 

انسجاما كبیرا في التكیف داخلها، وبالتالي الرفع من الروح المعنویة وما ینتج عنه القدرة على الأداء 

  الجیّد.

ولما كان التدریب والتوافق المهني مطلبا أساسیا من أجل خلق موارد بشریة قادرة على التعامل 

ف المختصون في المؤسسات الإیجابي مع التغیّرات البیئیة المعاصرة في المؤسسات الحدیثة فقد عك

الجزائریة على السعي من أجل التسییر الحسن لها ومواكبة التطورات والتحولات الحاصلة في بیئة العمل 

ولن یتأتى لها ذلك إلاّ من التفكیر الجدي في تجدید وتحدیث معلومات ومهارات مواردها البشریة وتعدیل 

  داء.اتجاهاتها وتطویرها ومعالجة جوانب النقص في الأ

ومن هذا المنطلق جاءت دراستنا هذه " تدریب الموارد البشریة والتوافق المهني" لمحاولة معرفة دور 

تدریب الموارد البشریة كإحدى العملیات الأساسیة في رفع درجات التوافق المهني بمدیریة الضرائب لولایة 

  ئیسي التالي:جیجل وذلك من خلال إثارة جملة من التساؤلات بدءا من التساؤل الر 

 هل لتدریب الموارد البشریة دور في تحقیق التوافق المهني؟  

 ومن التساؤل الرئیسي تنبثق ثلاثة أسئلة فرعیة هي:

 هل تؤدي الدافعیة نحو التدریب إلى زیادة سرعة التعلم؟  

 هل تمكن طرق التدریب المناسبة من زیادة إنتاجیة العمال؟ 

  من مستوى الرضا الوظیفي؟هل یعزّز تقییم البرنامج التدریبي 
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  ثانیا: فرضیات الدراسة

تعد الفرضیات من أهم مراحل البحث العلمي إذا تساعد الباحث على تحقیق الهدف، وتحدید 

ث والحقائق المتصلة به، وهي همزة وصل بین الجانب النظري و الجانب و العلاقات بین موضوع المبح

المتغیرات و العناصر الظاهرة، وقد جاء تعریف الفرضیة في المیداني، إذا تعمل على تفسیر العلاقة بین 

  "إمبریقيأنها: "تصریح یتنبأ بعلاقة بین العنصرین أو أكثر یتضمن تحقیق  على كتاب موریس أنجرس

فالفرضیات عبارة عن تعبیر عن العلاقات بین متغیرات محتملة الوقوع قابلة للاختبار، حیث یتعرف على 

  )1(الأحكام و التبریرات الذاتیة. درجة واقعیتها بعید عن

  وعلیه اعتمدنا في دراستنا على الفرضیة رئیسیة مفادها:

  ني.هدور في تحقیق التوافق المبشریة لتدریب المواد ال أنه

  ق عنها ثلاثة فرضیات فرعیة هي:بثوتن

 م.لتدریب مرتفعة كلما زادت سرعة التعلكانت الدافعیة نحو اكلما  -1

 التدریب المناسبة من زیادة الإنتاجیة للعامل. تمكن طرق -2

 یعزز تقییم البرنامج التدریبي من مستوى الرضا الوظیفي. -3

  :ثانیا: أهمیة الدراسة

ق المهني من أهم مواضیع الساعة نظرا لأهمیة البالغة بالنسبة افیعتبر موضوع التدریب وعلاقته بالتو 

  للمؤسسة عامة و الفرد خاصة و تتمثل هذه الأهمیة في: 

 الأهمیة العلمیة:

انشغال العدید من المفكرین بدراسة هذا الموضوع في مختلف الدوائر العلمیة، مما أكسبه أهمیة كبیرة  - 

في إثراء الحقل المعرفي من خلال زیادة المعارف والمعلومات حول موضوع التدریب والتوافق المهني كونه 

ئد للفرد والمؤسسة اه من فو العمال خاصة، ونظرا لما یقدمو من المواضیع الهامة في حیاة الأفراد عامة 

 على حد سواء.

 المساهمة في إثراء المكتبة العلمیة. - 

                                                           
  .102، ص 2002، 1دار القصبة، الجزائر، ط حث العلمي في العلوم الإنسانیة ،بمنهجیة الموریس أنجرس:  )1(
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 :الأهمیة العملیة

 الأعمال الموكلة إلیهم، بكفاءة وفعالیة، وتقلیص الوقت الضائع. تنفیدعاملین في یساعد ال التدریب - 

 یسهم التدریب في خلق الاتجاهات التدریبیة و الاتجاهات الإیجابیة لدى العاملین نحو المؤسسة.  - 

 ین كما و نوعا من خلال اكسابهم المهارات والمعارف اللازمة لأداء وظائفهم.لزیادة إنتاجیة العام - 

 المعارف و المهارات.  نقص التوتر الناجم عن تقلیص في همكما أنه یسا - 

العمل وبالتالي زیادة  والابتكار. إتقاند مع عمله مما یشجعه على الإبداع الفر  توافق أهمیة تحقیق - 

 الإنتاجیة.

  :رابعا: أهداف الدراسة

جملة من الأهداف بدءا من الهدف بق من صحة الفرضیات وذلك یهدف هذا البحث إلى التحق

الرئیسي الذي یتمثل في معرفة دور تدریب المواد البشریة في تحقیق التوافق المهني و من ثم إدراج جملة 

  :كالتاليمن الأهداف الفرعیة نلخصها 

 ه لانسجام الفرد مع ظروف عمله.دى فعالیة برنامج التدریب وتحقیقالتعرف على م - 

 الاحتیاجات التدریبیة في إثارة دافعیة العمال. معرفة مدى إسهام مراعاة - 

 واستراتیجیتهاا موقعها ضمن خططهو تدریب المعرفة مدى اعتماد المؤسسة محل الدراسة على عملیة  - 

 البرامج التدریبیة بالشكل العلمي.و  هل یتم تصمیم وتخطیط العملیاتو 

 شریة.بتسلیط الضوء على المراحل التي یمر بها تدریب الموارد ال - 

یم البرامج التدریبیة ومدى فعالیتها في تطویر مستوى أداء عمال مدیریة یالتعرف على أهمیة تق - 

 الضرائب.

  خامسا: أسباب اختیار الموضوع:

إنما یكون مبنیا على اعتبارات  إن اختیار الباحث لموضوع الدراسة لا یكون اعتباطیا ولا عفویا

ع محدد دون غیره من المواضیع، وعلیه فإن اختیارنا ة تجعل الباحث یقوم باختیار موضو نمبررات معیو 

  في الأسباب التالیة: انحصرلهذا الموضوع 

  

 أسباب ذاتیة:
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على موضوع التدریب والتوافق المهني، وإضافة كل ما هو  الاطلاعتعداد والرغبة الشخصیة في الاس - 

 في. إلى رصیدنا المعر  جدید فیه

 العمل.و لتنظیم اإعداد مذكرة التخرج لنیل شاهدة الماستر في علم الاجتماع  - 

 محاولة منا معایشة الظاهرة عن قرب. - 

 الأسباب الموضوعیة:

 ارتباط موضوع الدراسة بمجال التخصص علم اجتماع تنظم وعمل  - 

الدراسة المیدانیة حیث قابلیة الموضوع للدراسة النظریة من حیث توفر المراجع بالإضافة إلى إمكانیة  - 

 للوصول إلى نتائج معینة. بحثیةیمكن دراسة الموضوع بتطبیق بعض المناهج والأدوات ال

  إمكانیة إنهاء البحث في المدة الزمنیة المحددة.  - 

  :سادسا: تحدید المفاهیم

احتوت دراستنا على  عرفة العلمیة بمختلف المستویات لذاتعد المفاهیم أحد العناصر الأساسیة المشكلة للم

  هي:و مجموعة من المفاهیم 

  د البشریة، التوافق المهني، المؤسسة.ر التدریب، الموا

الدافعیة، التعلم، الإنتاجیة، الرضا  وهي: موضوع الدراسةببإضافة إلى تعریف المصطلحات المرتبطة 

  الوظیفي.

 التدریب: - 1

د لتحسین الأداء واكسابهم افر اتجاهات الأعملیة منظمة مستمرة لتنمیة : یعرفه نجم الغزاوي بأنه

 )1(.یر في السلوك من خلال توسیع معارفهم و صقل مهاراتهم وقدراتهمغالخبرة وخلق الفرص المناسبة للت

خبرات الأفراد لتحسین أدائهم، و ویقصد بهذا التعریف أن التدریب عملیة تهدف إلى تنمیة اتجاهات 

 یر.غیفرص الت احةإلى إتبالإضافة 

على أنه الحصول على المعرفة والمهارات والقدرات الإنجاز مهام وظیفة  یعرفه یوسف حجم الطائي:

 )2(معینة 

                                                           
  .20، ص 2009،  1، دار البازوري، الأردن، طجودة التدریب الإداري نجم الغزاوي:  )1(
  .271، ص 2006، 1، مؤسسة الوراق، الأردن، طإدارة المواد البشریةیوسف حجیم الطائي وآخرون:  )2(
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تي من خلالها یحصل تكیف الأفراد بحیث یمكنهم التعلم بشكل الالعملیة  :على أنهDavid kingیعرفه

 فعال.

 )1(.العملیة التي من خلالها یزود العاملین بالمعرفة أو المهارة لأداء وتنفیذ عمل معین :أنهFillippo هیعرف

بمعني أن التدریب یهتم باكساب المعارف والقدرات لإنجاز مختلف المهام الوظیفیة من أجل تحقیق 

 التكیف بین قدرات الفرد وطبیعة مهامه.

لتطویر المهارات وخبرات و اتجاهات المتدربین وذلك یعرفه الطعاني: بأنه مجهود المنظمة المخططة 

 )2(بجعلهم أكثر فاعلیة في أداء مهامهم

أي أن التدریب عملیة مخططة تهدف  إلى تحسین سلوكات واتجاهات الأفراد من أجل تحسین أدائهم 

 والرفع من كفاءتهم وجعلهم أكثر فعالیة.

عرفیة والمهاریة والاتجاهیة بین الأداء الفعلي وات المیعرفه أیضا: على أنه تغیر في سلوك الفرد لسد الفج

 )3(والأداء على مستوى المطلوب.

تهدف إلى إحداث تغیرات سلوكیة ذهنیة محددة  ملیة مستمرة محورها الفرد في جملهعرفه الطعاني: ع

 ،یعمل فیها التي والمؤسسة دیهؤ یتطلبها الفرد والعمل الذي ی حتیاجات الحالیة أو المستقبیلةلالمقابلة ا

ویعتبر التدریب الجهد المنظم والمخطط له لتزوید القوى البشریة في الجاهز الإداري بمعارف معینة 

 )4(.بشكل إیجابي بناء راتهم وتغیر سلوكاتهم واتجاهاتهموتحسین وتطویر مها

محددة شادات ر بمعني أنه یهدف إلى إمداد الفرد بمعلومات معینة لأداء عمل معین، أو إمداده بإ

فالتدریب بمفهومه یتضمن كل ، قدراته بطریقة مثمرةاستغلال تصرفاته أو  صقلو  هتعینه على تحسین أداء

جهد إداري یؤدي إلى إمداد العاملین بالتعلیمات و الإرشادات و التوجیهات والمعلومات بالشكل أو 

بمهارات فنیة أو عملیة أو  أن تمدهم الأسلوب الذي یتضمن إلهامهم بدقائق عمل معین وظروفه أو شأنها

  سلوك لتحقیق الأهداف.

  

                                                           
  .159، ص 2007، 1دار الفكر الجامعي، مصر، ط إدارة الموارد البشریة،محمد الصیرفي:  )1(
  .15، ص2007، 1، دار المسیرة للنشر والتوزیع، الأردن، طالتدریب الإداري المعاصرحسن احمد الطعاني:  )2(
  .310، ص 1، دار وفاء لدنیا للنشر والتوزیع، مصر، طإدارة الموارد البشریةمحمد حافظ الحجازي:  )3(
  .15حسن أحمد الطعاني: مرجع سابق، ص  )4(
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  * تعریف إجرائي:

التدریب عملیة منظمة ومخططة تشهد اكتشاف عمال مدیریة الضرائب مجموعة من الخبرات و 

  المهارات والسلوكیات قصد تحسین الأداء و تحقیق الفعالیة. 

  تعریف الموارد البشریة: - 2

من الأفراد المؤهلین ذوي المهارات والقدرات المناسبة لأنواع معینة یعرفه علي غربي أنه: تلك المجموع 

 )1(من الأعمال والراغبین في أداء تلك الأعمال.

تعرفه روایة محمد حسن: أنها تمثل في المنظمات أهم مورد من بین الموارد وأصلا من أهم الأصول التي 

 )2(الموارد البشریة. تمتلكها المنظمة، فلا یمكن تحقیق أهداف هده المنظمة بدون

أما إبراهیم بلوط فیعرف: المورد البشري بأنه یكتسي أهمیة بالغة في تحدید السیاسات والنشاطات   - 

 )3(العامة للمنظمة كما یساهم في رسم الأهداف المختلفة وذلك بانجاز الأعمال اللازمة لتحقیق ذلك.

الأفراد یمتلكون قدرات ومهارات  من هذا السیاق نستنج أنت الموارد البشریة هي مجموعة نمن

تؤهلهم للقیام بالأعمال الموكلة إلیهم من قبل المؤسسة التي یعملون بها، نظرا للأهمیة البالغة في رسم 

  الأهداف وتحقیقها وكذلك انجاز الأعمال استغلال الموارد الأخرى لصالح المؤسسة.

 التعریف الإجرائي:

یمتلكون قدرات ومهارات تمكنهم من القیام بالأعمال الموكلة هي مجموعة من الأفراد المؤهلین، 

  إلیهم من طرف مدیریة الضرائب.

  تعریف التوافق:

یعرفه عباس محمود عوض بأنه: "حالة من التواؤم والانسجام بین الفرد وبیئته المادیة والاجتماعیة 

یومیة على اختلافها حلا وهي حالة تبدو في قدرة الفرد على إرضاء أغلب حاجاته، حل مشكلاته ال

 )4(معقولا".

                                                           
  .16، ص2004، 1، منشورات جامعة قسنطینة، الجزائر، طتنمیة الموارد البشریة علي غربي: )1(
  .211، ص2007، 1المكتب الجامعي الحدیث، مصر، ط إدارة الموارد البشریة،راویة محمد حسن وآخرون:  )2(
  .250، ص2002، 1، دار النهضة العربیة، لبنان، طإدارة الموارد البشریة من منظور استراتیجي حسن إبراهیم بلوط: )3(
، 98، ص، ص 2005، 1ط ، دار المعرفة الجامعیة، مصر،دراسات في علم النفس الصناعي والمهنيعباس محمود عوض: )4(

99.  
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كما یعرفه فرج عبد القادر طه بأنه: " قدرة الفرد على أن یتكیف تكیفا سلیما وأن یتوائم مع بیئته 

 )1(الاجتماعیة أو المادیة أو المهنیة، ومع نفسه".

لدخول في ویعرف هیمان عبد الرحیم التوافق بأنه: "العملیة التي تلجأ إلیها الشخصیة لتتمكن من ا

علاقة التوازن مع البیئة، مع ضرورة توافق الشروط لتحقیق هذه العلاقة والحالة المعاكسة لذلك فهي عدم 

 )2(التوافق وتشیر إلى فقدان تلك العملیة أو الإخفاق في توفیر هذه الشروط".

  البیئة المحیطة به.ونستنتج من التعاریف السابقة أن التوافق هو حالة تعبر عن مدى اندماج الفرد مع 

  تعریف إجرائي:

التوافق حالة تعبر عن مدى تكیف الفرد مع نفسه ومع البیئة المحیطة به، سواء المادیة والاجتماعیة 

  في مدیریة الضرائب لولایة جیجل.

  تعریف المهنة: -4

تبارا یعرف فاروق المدلس المهنة على أنها: "وظیفة مبنیة على أساس من العلم والخبرة اختبرت اخ

مناسبا حسب مجال العمل الخاص بها وهي تتطلب مهارات وتخصصات معینة،  أو یحمها قوانین وأدوات 

  لتنظیم العمل به"

كما عرفها أیضا على أنها: الحرفة التي بواسطتها تعرف إمكانیة تطبیق المعرفة والخبرة المثبتة في 

  )3(بعض حقول المعرفة.

الوظیفة التي تقوم على عدة اعتبارات أهمها الخبرة، التخصص، المهارات : المهنة هي التعریف الإجرائي

  والخبرات.

  تعریف التوافق المهني:

یعرفه مجدي محمد عبد االله: أنه قدرة الفرد على الإنتاج المعقول في حدود ما تضمنته الشخصیة 

  لذي یتناسب مع تلكمن إمكانیات معرفیة واستعدادات مهنیة، ومن ثم في إن وضع الفرد في المكان ا

                                                           
  .46، دس، ص 1، مكتب الخانجي، القاهرة، طسیكولوجیة الشخصیة المعوقة للإنتاجفرج عبد القادر طه:  )1(
  .97، ص 2004، 1، وزارة التربیة والتعلیم، الریاض، طعلم النفس المهنيهیجان عبد الرحیم:  )2(
  .12، ص 2003، 1دني، الجزائر، ط، دار مقاموس مصطلحات علم الاجتماعفاروق مدلس:  )3(
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  )1(الإمكانیات تظهر علیه علامات الشعور بالرضا والطمأنینة والسعادة. 

یرى عباس محمود عوض أن التوافق المهني: حالة من التواؤم والانسجام بین العامل وعمله، تجعله 

 )2(راضیا عن عمله ومرضیا عنه فیه.

سیة أي تلك العملیة المستمرة التي یسعى من في هذا السیاق فإن التوافق المهني یشیر إلى حالة النف

خلالها الفرد إلى خلق حالة من الانسجام بینه وبین المحیط الذي هو فیه من أجل تلبیة حاجاته المتغیرة 

  وتكییفها مع طبیعة العملیة المتغیرة وكل هذا من أجل تحقیق الرضا والإرضاء.

هني: حالة دینامكیة متغیرة من الاتساق أو أما مجدي أحمد محمد عبد االله فیرى أن التوافق الم

التطبیق بین قدرات الفرد وحاجاته من جهة، والمتطلبات العقلیة والاجتماعیة لبیئة العمل المادیة 

والاجتماعیة من جهة أخرى، وأهداف المؤسسة من جهة أخرى، أي تحقیق قدر من التماثل بین حاجات 

  )3(جهة أخرى بحیث یتحقق لكل منهما الشعور بالرضا.وأهداف الفرد من جهة وأهداف المؤسسة من 

بمعنى قدرة الفرد على تحقیق الرضا لنفسه من خلال الرضا عن الأجر والمكانة التي یحضى بها 

  وقدرته على إرضاء رئیسه أو المؤسسة التي یعمل بها من خلال زیادة الإنتاجیة.

عملیة التوفیق بین قدرات الفرد الجسمیة والعقلیة وخصائصه الشخصیة من جهة  التعریف الإجرائي:

ومتطلبات العمل وظروفه من جهة أخرى وقدرة تلاؤمه المستمر فیما بینهم وكذلك علاقته بالعاملین معه 

  في مدیریة الضرائب، وذلك للوصول إلى حالة التوازن والتوافق في عمله.

  .تعریف المؤسسة

  س فیبر: على أنها أنماط تنظیمیة معینة من العلاقات الرسمیة الداخلیة.یعرفها ماك

كما عرفها أیضا على أنها: وحدة فنیة اجتماعیة تتضافر فیها عناصر الإنتاج للوصول إلى هدف 

 مفصل وهي وحدة فنیة لأنها تضم الآلات والأدوات والطرق ووسائل الانجازات لمختلف الأعمال وهي

  )4(نها تضم مجموعة من الناس یستخدمون هذه الطرق والوسائل.أیضل اجتماعیة لأ

                                                           
  .19، ص 2005، 1، دار المعرفة الجامعیة، مصر، طعلم النفس الصناعي بین النظریة والتطبیقمجدي أحمد محمد عبد االله: )1(
  .92، ص 1988، 1، دار المعرفة الجامعیة، مصر، طالموجز في الصحة النفسیة: عباس محمود عوض)2(
  .20سابق، ص مرجع مجدي أحمد محمد عبد االله:  )3(
  .189، ص 1998، 3، مكتب وهیبة، القاهرة، طأصول البحث الاجتماعيعبد الباسط محمد أحسن:  )4(
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ویعرفها سعید أوكیل بأنها: الوحدة الاقتصادیة التي تجمع فیها الموارد البشریة والمادیة اللازمة 

  )1(للإنتاج الاقتصادي.

  )2(كما یعرفها عمر صخري: تنظیم إنتاجي معین، الهدف معه إیجاد قیمة تسویقیة معینة.

هذه التعاریف یمكن القول أن المؤسسة تحتوى على مجموعة من العناصر البشریة  وفي ضوء

  والمادیة التي تقوم على تبادل العلاقات بین مختلف الأقسام والمصالح.

  التعریف الإجرائي:

  إذن المؤسسة هي وحدة اقتصادیة هدفها تحقیق الربح، والحفاظ على استقلالیتها واستمراریتها.

  :تعریف الدافعیة

یعرفها كامل بربر على أنها: مجموعة من القوى والمؤثرات الداخلیة التي تحرك السلوك الإنساني نحو 

  )3(تحقیق أهداف محددة.

كمال أبو العزم على أنها: عامل انفعالي داخلي للفرد یعمل على توجیه سلوكه نحو  ىویعرفها مصطف

  )4(تحقیق هدف معین.

ي الاستعداد لبذل مجهود لتحقیق هدف أو منفعة وهي السبب كما یرى حسین حریم أن الدافعیة: ه

  )5(الرئیسي لأفعال الناس.

كما یعرفها فیصل حسونة على أنها: مجموعة من الرغبات والقوى الداخلیة المحركة والموجهة للسلوك 

  )6(الإنساني نحو تحقیق أهداف معینة.

الداخلیة التي توجه وتنسق تصرفات الفرد  ویرى ناصر محمد العدیلي: أنها القوى أو الطاقات النفسیة

  )7(وسلوكه أثناء استجابته للمواقف والمؤشرات البیئیة.

                                                           
  .1، ص 1992، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، د ط، وظائف ونشاطات المؤسسة الصناعیةسعید أوكیل:  )1(
  .27، ص2003، 1، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، طاقتصاد المؤسسة عمر صخري: )2(
  .155، ص 2008، دار المنهل، لبنان، إدارة الموارد البشریة اتجاهات حدیثةكامل بربر: )3(
  .123، دس، ص 1، المكتب الجامعي الحدیث، مصر، طالسلوك التنظیميمصطفى كمال أبو العزم عطیة: )4(
  .116، ص 1997دار زهوان، عمان، دط،  ،السلوك التنظیميحسین حریم:  )5(
  .79، دس، ص 1، دار أسامة، الأردن، طإدارة الموارد البشریةفیصل حسونة:  )6(
  .147، ص 1993، 1، دار الفجر، السعودیة، طالسلوك الإنساني والتنظیميناصر محمد العدیلي:  )7(
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  التعریف الإجرائي:

الدافعیة: عبارة عن قوة داخلیة تعبر عن الهدف الذي یرغب الفرد في تحقیقه وهو الذي یحرك السلوك 

  الإنساني ویوجهه لدى عمال مدیریة الضرائب بولایة جیجل.

  تعریف التعلم:

یعرف عبد العزیز حسن التعلم على أنه: عبارة عن عملیة نمو دائمة یقوم بها الفرد من أجل 

  .اكتساب معارف ومعلومات ومهارات

  أي أن التعلم: هو تعلم ذاتي من أجل تحصیل معارف ومهارات جدیدة.

ى ممارسة شكل سلوك وعرفه عامر خضیر الكبیس على أنه: اكتساب تصرفات جدیدة أو هو القدرة عل

  یتكرر باستمرار.

أي أن التعلم هو ما یكتسبه الفرد من تصرفات جدیدة وكذلك ما یستطیع تطبیقه بعد ذلك على شكل 

سلوك یتكرر باستمرار، ویمكن تلخیص السلوك في العبارة التالیة: تلك العملیة التي تؤدي إلى تغیرات في 

التدعیم  علم یجب توفر: المثیر، الاستجابةة، وحتى تتم عملیة التسلوك الفرد والناتجة عن الخبرة أو التجرب

الدافعیة، وبربط هذه العوامل یمكن القول بأنه لا یمكن إثبات وجود تعلم المعرفة أو المهارات ما لم یتم 

  )1(ترجمتها أي سلوك فعلي بطریقة مستمرة.

  بعد ذلك على شكل سلوك. أي أن التعلم: هو اكتساب مهارات ومعارف جدیدة یستطیع تطبیقها

  التعریف الإجرائي:

التعلم هو عملیة تحصیل المعارف والمهارات والخبرات بشكل ذاتي، رغبة من الفرد في تحسن أدائه 

  وزیادة كفاءته لأداء المهام الموكلة إلیه بمدیریة الضرائب بولایة جیجل.

  تعریف الإنتاجیة:

بین المدخلات والمخرجات وجمیع العناصر المطلوبة  النسبةیعرفها عبد المنعم عبد الحي بأنها: 

  )2(لتحقیقها.

                                                           
  .18، ص 1998، 1مصر، ط ، الدار الجامعیة،سیكولوجیة الإدارةعبد الرحمن محمد عیسوي:  )1(
  .213، ص 1984، المكتب الجامعي الحدیث، مصر، د ط، علم الاجتماع الصناعيعبد المنعم عبد الحي:  )2(
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كما یعرفها عادل الزیادي على أنها: كمیة الإنتاج التي تتحقق خلال مدة زمنیة محددة بواسطة وحدة 

  )1(معینة من العمل.

  أي أنها النسبة بین الإنتاج المحقق وكمیة العمل خلال مدة زمنیة معینة من العمل.

العلاقة بین كمیة الموارد المستخدمة في العملیة الإنتاجیة « یعرفها على السلمي على لأنها: كما 

وبین الناتج من تلك العملیة، وبذلك ترتفع الكفاءة الإنتاجیة كلما ارتفعت نسبة الناتج المستخدم بین المواد 

  )2(».وبین ناتج العملیة

  التعریف الإجرائي:

لمحقق خلال مدة زمنیة معینة من العمل أي النسبة بین والمدخلات إذن الإنتاجیة من الإنتاج ا

 والمخرجات في مدیریة الضرائب بولایة جیجل.

  :تعریف الرضا الوظیفي

عرفه عبد منعم عبد الحي بأنه: عملیات ترتبط بالمشاعر النفسیة للعامل اتجاه عمله ولا یمكن أن 

لایجابیة التي تكون لدى الفرد أثناء إتباعه لحاجته نطلق عبارة الرضا إلا على مجموعة من المشاعر ا

  )3(المختلفة المادیة والمعنویة.

عرفه أشرف عبد الغني بأنه: تقبل العامل لعمله بجمیع ظروفه وشروطه، وحالته هذه تؤدي إلى 

  )4(مزید من الإنتاج والانجاز المصحوب بالتوتر الایجابي.

مواقف یمتلكها الشخص نحو وظیفته وهو ناتج عن عدد كما یعرفه مناور فریح حداد: موقف أو 

  )5(من العوامل المحیطة بهذه الوظیفة مثل: الراتب، الترقیة، زملاء العمل ونمط الإشراف.

  

                                                           
  .488، ص 2002، مكتب عین شمس، مصر، د ط ، إدارة الموارد البشریةعادل رمضان الزیادي:  )1(
  .21، ص 1985، 2غریب، ط، مكتب : إدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجیةعلي السلمي )2(
  .214مرجع سابق، ص : عبد المنعم عبد الحي )3(
  .332، ص 2001، المكتب الجامعي الحدیث، مصر، د ط، علم النفس الصناعيأشرف محمد عبد الغني:  )4(
وم التسییر، الجزائر، مجلة العلوم الاقتصادیة وعل ،الرضا عن العمل لدى هیئة التدریس في جامعة أرید الأهلیةمناور فریح حداد: )5(

  .176، ص 2003، 2ع
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كما عرفه حمد صقر عاشور: بأنه مستوى الإشباع الذي تنتجه العناصر في الجوانب المختلفة 

  )1(مشاعر لدى الفرد اتجاه عمله.للعمل وهذا الإشباع ینتج عنه درجة معینة من ال

  التعریف الإجرائي:

إذن الرضا الوظیفي هو ذلك الاتجاه الإیجابي للفرد نحو عمله الذي ینتج عن درجة الإشباع التي 

  یحققها الفرد في مدیریة الضرائب بولایة جیجل.

  * التدریب وبعض المصطلحات ذات العلاقة.

البشریة بالمؤسسات، ومن العملیات الأخرى نجد: التعلیم یعد التدریب أحد عملیات تطویر الموارد 

  والتكوین والتنمیة، وحتى یحقق التدریب أهدافه، لا بد أن یرتبط بفلسفة عامة تضم كل هذه العملیات.

  الفرق بین التدریب والتنمیة:

ه یفرق بعض الكتاب بین مفهوم تدریب المواد البشریة في المؤسسات ومفهوم تنمیة أو تطویر هذ

  الموارد بالنظر إلى ثلاث نقاط أساسیة تتمثل في:

: یرى بعض الكتاب أن التدریب یركز على نقل المهارات التي یغلب علیها التفرقة على أساس المحتوى

الطابع الیدوي أو الحركي للمتدربین، وعلى توجیههم إلى إتقان هذه المهارات بالشكل الذي یسمح لها 

المقبول، بینما تركز تنمیة الموارد البشریة على تطویر المهارات العادیة بالوصول إلى مستوى الأداء 

  للعاملین، وذلك كي یصبحوا أكثر استعدادا لقبول مهام جدیدة أسندت لهم.

حسب وجهة النظر هذه فإن التدریب یهتم بالوظائف أو الأعمال  التفرقة على أساس المدى الزمني:

الحالیة، في حین تهتم التنمیة بالوظائف أو الأعمال المستقبلیة، بمعنى أن إعداد الفرد هنا (تنمیته) لا 

  یرتبط بالوظائف التي یشغلها حالیا قدر الاهتمام بوظیفة مرتقبة سیؤهل لها مستقبلا.

التدریب هنا یخصص في أغلب الحالات للعاملین في المستویات  وى الإداري:التفرقة على أساس المست

  الإداریة الدنیا، بینما تخصص التنمیة في أغلب الحالات للمستویات الإداریة العلیا.

  الفرق بین التدریب والتعلیم.

                                                           
  .52، ص2005، 1، دار المعرفة الجامعیة، مصر، طالسلوك الإنساني في المنظماتأحمد صقر عاشور:  )1(
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تزوده یتمثل التعلیم في مونه عملیة تدفق مجموعة من المعلومات لتكوین رصیدا من المعرفة التي 

بالمبادئ والقیم والاتجاهات العامة، بینما یتمثل التدریب في عملیة تدفق مجموعة من المعلومات 

والمعارف العملیة والممارسة التطبیقیة لتكوین رصید من المعرفة  والخبرة العملیة التي تنمي مهارات 

بأعمالهم بصورة ملائمة  الموارد البشریة في مختلف الوظائف والمهن بالشكل الذي یمكنهم من لقیام

  والجدول التالي یوضح أهم هذه الفروقات:

  أوجه الاختلاف بین التدریب والتعلیم. :)01جدول رقم (ال

  التدریب  التعلیم  أساس المقارنة

یهتم بتنمیة المعرفة والفهم العام لدى   الإطار والعمق

  الأفراد.

یهتم بتزوید الفرد بالمعارف والمهارات 

  المتعلقة به.

  یرتبط بأهداف وحاجیات المنظمة.  یرتبط عموما بأهداف الفرد.  الهدف

استخدام الطرق والأسالیب التي ترتكز   الأسالیب

  على المهارات الذهنیة للفرد.

استخدام الطرق والأسالیب التي ترتكز 

  على المهارات الفنیة للفرد.

ربین السلوك الناتج على ردود أعمال المتد  التعلیم الذي اكتسبه الفرد.  مجالات التقییم

  مستوى المؤسسة.

، 1، عالم الكتاب الحدیث، الأردن، طإدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجيعادل حرحوش صالح: و مؤید سعید سالم 

  .131، ص 2002

وعلى الرغم من الاختلافات الموجودة بین كل من التدریب والتعلیم إلا أنه یمكن القول بأن كلاهما 

عملیتان متلازمتان ومكملتان لبعضهما البعض، حیث یهدف التدریب لعلاج النقائص التي قد یعتبران  

تنتج عن قصور محتوى التعلیم، وضعف مستواه، كم یهدف إلى تكوین وصقل المهارات العلمیة والسلوكیة 

عملیة التعلیم  التي لا یتناولها التعلیم، فالتدریب یرفع من معارف الفرد من مستوى العلوم المتحصلة خلال

العام إلى مستوى ذو خصائص تنافسیة من المعارف العلمیة والخبرات والمهارات اللازمة لأداء متمیز، 

  )1(كما أن اعتماد مبادئ التعلیم عند إعداد وتنفیذ التدریب یزید من فعالیته.

م المهارة  فالتدریب والتعلیم یشتركان في تنمیة الفرد والوصول بها إلى المستوى المرغوب فیه

  والمعرفة، یهدف مواجهة المواقف والتحدیات المختلفة.

                                                           
  .131المرجع السابق، ص  )1(
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  الفرق بین التدریب والتكوین:

التكوین مع التدریب في كون التكوین كذلك یهدف إلى تنمیة قدرات ومهارات الأفراد المهنیة، أو 

بوظائفهم الحالیة  السلوكیة من أجل زیادة كفاءاتهم وفعالیتهم، في إطار تنفیذ المهام والأدوار المتصلة

  والمستقبلیة.

أما عن أوجه الاختلاف بین التكوین والتدریب فإنه یكمن في الجهة المسؤولة عنها فبینمها المؤسسة 

هي المسؤولة عن التدریب، فإن التكوین یكون خاضعا للتنظیم والتشریعات الحكومیة، كما أنه غالبا ما 

  )1(یكون سابقا لعملیة التوظیف.

هذه الفروق نود أن نشیر إلى نقطة بالغة الأهمیة في هذا التحدید المفاهیمي  وانطلاقا من

للتدریب وبعض المصطلحات ذات العلاقة، فكثیرا ما نمزج بین عدة مفاهیم كالتدریب، التكوین، التعلیم، 

یم التنمیة والتطویر، وهذا راجع إلى أنه في الكثیر من الأحیان یصعب علینا التمییز بین هذه المفاه

خاصة من الناحیة المهنیة، فمثلا یمكن التمییز نظریا بین التدریب والتعلیم، إذ یعتبر أوسع نطاقا ویتم 

في المؤسسات الأكادیمیة مثل المعاهد والكلیات بهدف توسیع مدارك الفرد ومجالات المعرفة لدیه، بینما 

ل محدد للعمل، كذلك یعتبر العائد من التعلیم ویستهدف تنمیة قدرات الفرد في مجا وأضیقالتدریب أقل 

من التدریب مباشر ویتحقق في الآجال الطویل، أما في المجال الوظیفي، فیصعب كثیرا الفصل بین 

  .التعلیم والتدریب، فهما یعتبران وجهین لعملة واحدة ومطلبین رئیسیین لتحقیق التمیز في العمل

 سابعا: الدراسات السابقة:

، كما تعتبر خلفیة معرفیة ضروریة لأي سیكولوجیةسندا علمیا للدراسات التعتبر الدراسات السابقة 

باحث باعتبارها موجها أساسیا للاطلاع على كثیر من جوانب موضوع الدراسة، فیما یخص تلك الجوانب 

المعالجة أو تلك التي مازالت محل النقاش، كما تساعد الدراسات السابقة لباحث في تزویده برؤیة واقعیة 

الجوانب المختلفة للموضوع، وفي هذه الدراسة المعنویة  لجیة تسهل علیه التقدم في البحث والإلمام بكمنه

عالجت " دور تدریب الموارد البشریة في تحقیق التوافق المهني" لم یتم التوصل إلى دراسات سابقة 

  الموضوع في كلتا متغیراته مجتمعة.

                                                           
  .173، ص 2003، 1، مكتبة المجتمع العربي، عمان، طإدارة الأفرادمهدي حسن زویلف:  )1(
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سات المیدانیة التي عالجت متغیري الدراسة وسنحاول في هذا العنصر عرض بعض هذه الدرا

متغیرات الدراسة، دراسات تناولت متغیرات  أساسأن نصنفها على وارتأینا بأبعادها العامة والخاصة، 

  التدریب ودراسات تناولت متغیر التوافق المهني.

  المؤسسة. إنتاجیةالتدریب على  تأثیر عنوان الدراسة:

  ).2007بوعریوة الربیع (  دراسة

  لنیل شهادة الماجستیر في علوم التسییر، فرع تسییر التنظیمات. دراسة مكملة

  تساؤلات الدراسة:

للعامل داخل  الإنتاجیة التساؤل الرئیسي: ماهي ماهیة التدریب ومختلف مراحله وهل یساهم في زیادة

  المؤسسة؟

  التساؤلات الفرعیة: 

  مساهمته في بلوغ أهدافها؟ماهي شروط فعالیة نام التدریب في المؤسسة ومدى  - 

 .؟كیف تساهم الإنتاجیة في تحقیق التنمیة والتطویر في المؤسسات الاقتصادیة - 

 عمالها؟ إنتاجیةدى تأثیره على نلغاز وما مماهو واقع نظام التدریب لدى مؤسسة سو  - 

 فرضیات الدراسة:

التي تعرفها البیئة، ونتائجه تبرز في  ة التغیرات التكنولوجیة والبشریةالتدریب یوضع بهدف مسایر  - 

 مستویات الأداء للعمال.

 المؤسسة. إنتاجیساهم التدریب في تغطیة العجز في الأداء وبالتالي زیادة  - 

 الاستثمار في التدریب الموارد البشریة وتطویرها یساعد في تحقیق التنمیة البشریة في المؤسسة. - 

 أهداف الدراسة :

 ر بها في المؤسسة,مراحل العملیة التدریبیة التي یمختلف تحدید مفهوم التدریب وم - 

 داخل المؤسسة.دریبیة تحلیل الإنتاجیات الت - 

 تقییم فعالیة نظام التدریب في المؤسسة. - 
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 تحدید ماهیة الإنتاجیة والعوامل المؤثرة فیها - 

 .الإنتاجیةالرقابة على العملیة  وأنواعالتعرف على مفهوم  - 

لى المنهجین: الوصفي التحلیلي في الجانب النظري ومنهج دراسة الحالة في الاعتماد ع منهج الدراسة:

 الجانب التطبیقي.

  للوحدة. الإجماليفرد من عدد العمال  50العینة: اختیار عینة عشوائیة حیث اشتملت على 

  الاستمارة. ،المقابلة ،أدوات جمع البیانات: الإحصاء

  :نتائج الدراسة

تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة بدرجة كبیرة على التدریب ویتحقق ذلك من خلال  إستراتیجیة تقوم - 

  تقلیص الفجوة في الأداء الفعلي والمتوقع.

بالرغم من اختلاف الخلفیات الذهنیة والخبرات العلمیة للباحثین والمختصین، إلا ان جمیعهم یتفقون  - 

 بأن التدریب نشاط مخطط تستعین به المؤسسة.

 لیة التدریب على الاستمراریة، وهذا من أجل التكیف مع التغیرات البیئیة المتجددة.عم تقوم - 

 یعتبر التدریب نظام قائم بحد ذاته یتشكل من مدخلات ومخرجات وعملیات. - 

 تحدید الاحتیاجات التدریبیة بطریقة فعالة یسمح بتوجیه التدریب في الاتجاه الصحیح. إن - 

 دریبیة عبر ثلاثة طرق متمثلة في تحلیل التنظیم والوظائف والأفراد.تتم مرحلة تحدید الاحتیاجات الت - 

تنفیذ البرنامج و تمر عملیة التدریب عبر ثلاثة مراحل هي: تحدید الاحتیاجات التدریبیة ثم تصمیم  - 

 )1(تقییم التدریب. وأخیراالتدریبي 

 :التعقیب

دراستنا الحالیة كونها درست مع اختیارنا لهذه الدراسة یتوقف على انها تتشابه إلى حد بعید  إن

التدریب في تحقیق التوافق  ودراستنا الحالیة تهدف إلى دراسة المؤسسة، إنتاجیةتأثیرات التدریب على 

فیمكن القول أنهذه الدراسة السابقة  في هذه الدراسة، الإنتاجیةوفي كوننا اعتمدنا على مؤشر  المهني،

                                                           
، دراسة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علوم التسییر، بومرداس، الجزائر، التدریب على إنتاجیة المؤسسة تأثیربوعریوة ربیع: )1(

2006- 2007.  
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هما یتشابهان من حیث أدوات  جمع المعلومات أن، كما اروأفكقد أثرت على دراستنا الحالیة بمعارف 

في بومرداس أما دراسة  أجریتمن استمارة وملاحظة ویختلفان في المجال الجغرافي فالدراسة السابقة 

  الحالیة فقد أجریت بدار المالیة بجیجل.

  دراسة منصور بن عبد االله التركي

هذه الدراسة بقطاع  إجراء التغییر في السلوك  التنظیمي تمإحداث دراسة بعنوان "دور البرامج التدریبیة في 

  دراسة مكملة لنیل شهادة ماجیستیر في قسم العلوم الإداریة.،2004العام بجدة  الأمن

التغییر في السلوك التنظیمي لدى  إحداثهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور البرامج التدریبیة في 

وتحدید مدى اختلاف رؤیة العاملین في قطاع الأمن العام. وتحدید مدى العاملین في قطاع الأمن العام. 

اختلاف رؤیة العاملین في قطاع الأمن العام بحدة نحو فعالیة البرامج التدریبیة في السلوك التنظیمي 

  باختلاف خصائصهم الدیموغرافیة.

احث باختیار عینة عشوائیة وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي والمدخلین الوثائقي والمسحي ،وقام الب

  طبقیة من الضباط وصف الضباط بقطاع الأمن العام بحدة، وقد توصلت الدراسة إلى:

) بین رؤیة العاملین بقطاع الأمن العام 0.05عند مستوى دلالة أقل من( إحصائیةوجود فروق ذات دلالة  - 

 وإثارةي الخاص  بتحسین الأداء، التغییر المرغوب في السلوك التنظیم إحداثنحو البرامج التدریبیة في 

  قیب.نالعسكریة من ملازم إلى  تنتقل الرتبةالدافعیة وتحقیق الانتماء الوظیفي 

اختلاف رؤیة العاملین، هو تحقیق الانتماء  إثارةه جالات التغییر السلوكي المرغوب فیم أكثرإن  - 

 والرتبة العسكریة، وجهة العمل والعمر. یة العامین باختلاف المؤهل العلميالوظیفي، حیث اختلفت رؤ 

التغییر  وإحداثالبرامج التدریبیة نحوى دور بین رؤیة العاملین  إحصائیةعدم وجود اختلافات ذات دلالة  - 

الدافعیة وتحقیق الانتماء الوظیفي،  وإثارةالمرغوب في السلوك التنظیمي، في مجالات تحسین الأداء، 

 الدورات التدریبیة والسنوات الخبرة.تعزي إلى متغیرات المشاركة في 

التغییر المرغوب في السلوك التنظیمي  إحداثبرامج التدریبیة في ال علىتأثیرا مرتفعا  لمبحوثینل إن - 

  .)1(الدافعیة للعمل، وتحقیق الانتماء الوظیفي وإثارةبمجالات تحسین الأداء 

                                                           
، 2014-2013، دراسة میدانیة بالوحدة الرئیسیة للحمایة المدنیة، جیجل، : دور التدریب في إدارة المخاطر والأزماتبوبكري فریدة )1(

  . 17، 16ص، ص
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 :التعقیب

هذه الدراسة في التعرف على أحد متغیرات الدراسة وهو دور البرامج التربیة حیث ساعدتنا  أفادتنا

 على التعرف علیه بشكل مفصل ودقیق، كما یوجد اختلاف بین الدراستین فالدراسة السابقة ركزت على

الیة فهي التغییر في السلوك التنظیمي، أما الدراسة الح إحداثمدى فعالیة هذه البرامج التدریبیة في 

  دور التدریب في تحقیق التوافق المهني. إبرازتهدف إلى 

بغرض جمع الحقائق وتحلیلها ،واختلفنا  تتشابه الدراستین في اعتماد كلمنهما على المنهج الوصفي،

دراستنا  أماالدراسة السابقة بقطاع الأمن العام بجدة،  أجریتمن حیث المكان الجغرافي للدراسة، حیث 

  المالیة بجیجل. الحالیة بدار

ملین بدوریات الأمن لمحافظة دور التدریب أثناء العمل في التنمیة مهارات الأفراد العا: عنوان الدراسة

 .جدة

  لفیصل بن محمد المطیريدراسة ا

  دراسة مكملة لنیل شهادة الماجیستیر في قسم العلوم الإداریة.

  كالتالي:وقد جاءت تساؤلات الدراسة 

التساؤل الرئیسي: ماهو دور التدریب أثناء العمل في تنمیة مهارات الأفراد العاملین بدوریات الأمن 

 لمحافظة جدة؟

 التساؤلات الفرعیة:

 ؟الأمنفي دوریات  الأمنما المهارات الفنیة والسلوكیة التي یحتاجها رجل  - 

المهارات الفنیة لرجل الأمن بدوریات الأمن لدور الذي یحققه التجریب أثناء العمل في تنمیة ا ما - 

 لمحافظة جدة؟

ما الدور الذي یحققه التدریب أثناء العمل في تنمیة المهارات السلوكیة لرجل الأمن بدویات الأمن  - 

 لمحافظة جدة؟

العمل وفقا لمتغیرات  أثناءفي أداء المبحوثین عن الدور التدریب  إحصائیةهل هناك فروق ذات دلالة  - 

 العاملین بدوریات الأمن لمحافظة جدة؟ الأفرادة والوظیفیة في تنمیة مهارات الشخصی
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 فرضیات الدراسة:

  الفنیة السلوكیة التي یحتاجها رجل الأمن في دوریات الأمن. المهارات - 

لمحافظة  الأمنالدور الذي یحققه التدریب أثناء العمل في تنمیة المهارات الفنیة لرجل الأمن بدوریات  -

 جدة.

 دوریات الأمن بدوریات محافظة جدة. ذي یحققه التدریب أثناء العمل فير الالدو  -

 أهداف الدراسة:

  من محافظة جدة. الأمندوریات  یح مفهوم التدریب أثناء العمل فيهدفت الدراسة لتوض - 

بدوریات الأمن  الأمنإیضاح الدور الذي یحققه التدریب أثناء العمل في تنمیة المهارات الفنیة لرجل  - 

في أراء المبحوثین  إحصائیةبمحتفظة جدة، وكذلك محاولة التعرف على مدى وجود الفروق ذات دلالة 

  وفقا لمتغیرات الشخصیة الوظیفیة.

 المنهج:

التي تسعى  والأهدافاستخدم الباحث المنهج الوصفي لمدخل المسح الاجتماعي لملائمته لطبیعة الدراسة 

  طبیعة البیان التي یراد جمعها.لتحقیقها وبناء على 

 العینة:

یقل عن  استخدم الباحث عینة من مجتمع الدراسة بطریقة عشوائیة طبقیة تناسبیة حجمها الإجمالي لا

350.  

 الاستبیان. - جمع البیانات: المقابلة أدوات

 أهم النتائج التي توصلت إلیها الدراسة:

أفراد مجتمع الدراسة موافقون بشدة على المهارات الفنیة والسلوكیة التي یحتاجها رجل الأمن في  إن - 

 دوریات الأمن.

إن أفراد مجتمع الدراسة موافقون بشدة على الدور الذي یحققه التدریب أثناء العمل في تنمیة المهارات  - 

 الفنیة لرجل الأمن بدوریات الأمن لمحافظة جدة.
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ع الدراسة موافقون بشدة على دور التدریب أثناء العمل في اكتساب المهارات السلوكیة مجتم أفراد إن - 

 لرجل الأمن لمحافظة جدة.

الذي یعزز من  الأمر ،الأمنالتدریب أثناء العمل یحسن من مهارات الأفراد العاملین بدوریات  إن - 

 )1(قدراتهم على فهم حاجات العمل .

 :قیبالتع

ي تنمیة مهارات الأفراد وقدراتهم، فهذه الدراسة ركزت على دور التدریب أثناء العمل  إن

تحلیلها للوصول إلى واعتمادنا على نفس المنهج وكذا أدوات جمع البیانات بغرض جمیع الحقائق و 

 .نتائج مضبوطة

  مؤشر الثاني.واختلفتا في مكان جراء البحث المیداني أي المجال الجغرافي والزماني وكذا في ال

عنوان الدراسة: دور العملیة التدریبیة في رفع الفعالیة التنظیمیة للمؤسسة ( دراسة حالة، سونلغاز فرع 

  الأغواط).

  بعاج الهاشمي دراسة

  تساؤلات الدراسة:

عن  تهي وتكوین نظم واستراتیجیات لتنمیما مدى مساهمة الاستثمار في العنصر البشر  التساؤل الرئیسي:

طریق العملیة التدریبیة الفعالة، وفي تحسین من فعالیة المؤسسة بما یمكنها من الوصول إلى تحقیق 

  الأداء المطلوب والمتمیز، في ظل العالمیة الراهنة؟ 

  ولتسهیل الإجابة على هذه الإشكالیة، یمكن تقسیمها إلى مجموعة من الأسئلة الفرعیة:

  في تحقیق الفعالیة التنظیمیة؟. ما هي الأوجه والمداخل الأساسیة - 

  كیف یمكن للاستثمار في العملیة التدریبیة من تنمیة كفاءات ومهارات العاملین؟. - 

                                                           
، دراسة دور التدریب أثناء العمل في تنمیة مهارات الأفراد العاملین بدوریات الأمن لمحافظة جدةمحمد المطیري:  فیصل بن )1(

     .2011 -2010مكملة لنیل شهادة الماجستیر في قسم العلوم الإداریة، الریاض، السعودیة، 
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  أساسیا لتحسین الفعالیة التنظیمیة؟. اهل یعتبر تدریب وتنمیة العاملین محدد - 

ل الذي من خلاله تحقق ما هو واقع العملیة التدریبیة بمؤسسة سونلغاز؟ وما أثرها على التنظیم الفعا - 

  المؤسسة أهدافها واستراتیجیاتها المسطرة في ظل التحولات العالمیة الراهنة؟.

  فرضیات الدراسة:

أداء  یساهم الاستثمار في العنصر البشري وتنمیته عن طریق التدریب المستمر في الرفع من -

  المؤسسات، وصولا إلى تحقیق الفعالیة التنظیمیة.

  مهارات العاملین محددًا أساسیا لتحسین صورة المؤسسة من وجهة نظر العملاء.ت و اتعتبر كفاء - 

الخدمة التي تقدمها مؤسسة سونلغاز ذات مستوى مقبول یمكنها من منافسة المستثمر الأجنبي في  - 

  المدى القریب.

  یعاني الأداء الكلي لمؤسسة سونلغاز بسبب قلة الاهتمام بتقییم العملیة التدریبیة. - 

  أهداف الدراسة:

  المساعدة على إعطاء صورة توضح المستوى العام للفعالیة التنظیمیة في المؤسسة موضوع الدراسة. - 

تحلیل نقاط القوة ومواطن الضعف في خدمات المؤسسة وتقدیم التوصیات والاقتراحات المناسبة للتركیز  - 

  على نقاط القوّة والوصول إلى التمیّز.

أداء المؤسسات وتحسینها وكذا زیادة الاهتمام بالعملیة التدریبیة وأثرها على إصلاح مواقف الضعف  - 

  للموارد البشریة والمالیة والمادیة. ةمییعن طریق دراسة تقی

  اعتمد في هذه الدراسة على منهج " دراسة حالة". منهج الدراسة:

  التنفیذ للمصالح التجاریة.عامل في إطار عون  67: عینة عشوائیة غیر منتظمة قدرت ب عینة الدراسة

  الاستمارة. أدوات جمع البیانات:
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  أهم نتائج التي توصل إلیها:

تحدید فعالیة المؤسسات من خلال أبعاد أساسیة أهمها: البعد الاقتصادي، البعد الاجتماعي، والبعد  -

  الثقافي.

  ة التنظیمیة.على مستوى المؤسسة الاهتمام بمخرجات نظام التدریب لتحسین أبعاد الفعالی - 

  الكفاءات والمهارات الفردیة محدد أساسي لتحقیق الفعالیة التنظیمیة. - 

  الاستثمار الأمثل في تدریب الموارد البشریة، من أحسن السیاسات في تنمیة الكفاءات الفردیة. - 

  یة.تدني مستوى الأداء مؤسسة سونلغاز ما هو إلاّ نتیجة لعدم اهتمامها بتقییم العملیة التدریب - 

هناك صعوبة في قیاس أداء فعالیة المؤسسة موضوع الدراسة بعدم وجود تنافس لها في السوق  - 

  )1(الوطنیة.

  :التعقیب

تناولت هذه الدراسة دور العملیة التدریبیة في رفع الفعالیة التنظیمیة في حین تناولت الدراسة 

هذه الدراسة في معرفة التأثیر الفعال  الحالیة دور التدریب في تحقیق التوافق المهني إذا استفدنا من

للتدریب في تعزیز قدرات الموارد البشریة، وبالتالي زیادة الإنتاجیة التي تعد من أهم مؤشرات التوافق 

  ني والمتغیر الثاني.ع الجغرافي، وكذا في المجال الزمالمهني، واختلفنا في المؤشرات والموق

  ة:ر دراسة جمعة أولاد حیمو 

  الاتجاه نحو المهنة وعلاقتها بالتوافق المهني لدى مستشاري التوجیه المهني والمدرسي.بعنوان: 

  ، رسالة ماجستیر.2005قامت بها الباحثة سنة 

هدفت الدراسة إلى معرفة العلاقة بین الاتجاه نحو المهنة والتوافق المهني لدى مستشاري التوجیه 

  الأقدمیة، التخصص الدراسي.المدرسي والمهني حسب متغیرات: الجنس، 

                                                           
، ، دراسة مكملة لنیل شهادة الماجستیر، علوم التسییر، للمؤسسةدور العملیة التدریبیة في رفع الفعالیة التنظیمیة بعاج الهاشمي:  )1(

  .2010 -2009الأغواط، الجزائر، 
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ار بولایة شمست 20وقد اعتمدت الباحثة على استمارتین استبیان على عینة استطلاعیة مكونة من 

 85ورقلة حیث تم حساب صدق وثبات الأداتین، ثم طبقت الاستمارتین على عینة الدراسة المتكونة من 

  مستشار تم الاعتماد فیها على طریقة المسح الشامل.

ئج الدراسة: عدم وجود فروق في الاتجاه نحو المهنة والتوافق المهني لدى المستشارین حسب من نتا

  متغیراتّ: الجنس، الأقدمیة، التخصص الدراسي.

مع إثباتها لوجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الاتجاه نحو المهنة والتوافق المهني لدى 

  .)1(مستشاري التوجیه المدرسي والمهني

  :التعقیب

: موضوع التوافق المهني كمتغیر تابع، في حین تناولت دراستنا رةحیمو  دولاأناولت دراسة جمعة ت

هذه الدراسة مع دراستنا الحالیة في إحدى تشابهت موضوع التدریب ودوره في تحقیق التوافق المهني، 

التوافق المهني، أما متغیرات الدراسة وهو التوافق المهني، حیث استفدنا منها في التعرف على أهمیة 

  ني.اسة، وكذا المجال الجغرافي والزمنقاط الاختلاف فتكمن في فرضیات وأهداف الدر 

  دراسة عبد االله عبد العزیز السماوي

الدراسة بعنوان: التوافق المهني وعلاقته بضغوط العمل في الأجهزة الأمنیة لدراسة مسحیة على صف 

  .الضباط العاملین بالقوات طوارئ الخاصة

هدف البحث إلى دراسة العلاقة بین التوافق المهني وضغوط العمل لدى أصناف الضباط العاملین 

عاملین القوات الخاصة البقوات الطوارئ الخاصة، وسعت الدراسة إلى معرفة مستوى التوافق المهني لدى 

عمر ومؤهل، الرتبة، الحالة الاجتماعیة، (ومعرفة مستوى الضغوط لدیهم، كذلك التغیرات الدیموغرافیة من 

  عمل، نوع السكن)، ومعرفة علاقتها بالتوافق المهني لدى العاملین بقوات الطوارئ الخاصة.المكان 

  وقد صاغ الباحث خمسة أسئلة أجابت علیها الدراسة وهي: - 

  ما مستوى التوافق المهني لدى العاملین بقوات الطوارئ الخاصة؟. - 

  وط العمل لدى العاملین بقوات الطوارئ الخاصة؟.ما مستوى ضغ - 

                                                           
، رسالة ماجستیر، الاتجاه نحو المهنة وعلاقتها بالتوافق المهني لدى مستشاري التوجیه المدرسي والمهنيجمعة أولاد حیمورة،  )1(

  .2006-  2005جامعة ورقلة، الجزائر، 
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ماهي العلاقة بین مستوى التوافق المهني ومستوى ضغوط العمل لدى العاملین بقوات الطوارئ  - 

  الخاصة؟.

ما هي العلاقة بین كل من مستوى التوافق المهني من جهة، ومستوى ضغوط العمل والمتغیرات  - 

  نوع السكن، مكان العمل) للعاملین بقوات الطوارئ الخاصة؟. الدیموغرافیة ( الحالة الاجتماعیة،

  فرضیات الدراسة:

  معرفة مستوى التوافق المهني لدى العاملین بقوات الطوارئ الخاصة. -

  التعرف على مستوى ضغوط العمل لدى العاملین بقوات الطوارئ الخاصة. - 

العمل لدى العاملین بقوات الطوارئ معرفة العلاقة بین مستوى التوافق المهني ومستوى الضغوط  - 

  الخاصة.

معرفة العلاقة بین كل من مستوى التوافق المهني من جهة، ومستوى ضغوط العمل والمتغیرات  - 

  الدیموغرافیة.

) ضابط من القوات 400استخدام الباحث المنهج الوصفي التحلیلي كمنهج للدراسة على عینة ( - 

  ى عدد أفراد العینة.الخاصة مستعملا توزیع الاستبانة عل

  النتائج التي توصلت إلیها الدراسة:

  وجود علاقة ارتباط بین أبعاد التوافق المهني ومتغیرات مصادر ضغوط العمل. -

مستوى الرضا عن جوانب العمل المختلفة لدى العاملین بقوات الطوارئ یرتفع بانخفاض مستوى ضغوط  - 

  عمل.لا

دد سنوات الخدمة ة إحصائیا مع كل من العمر، الرتبة العسكریة، وعللتوافق المهني علاقة ارتباط دال - 

  ) وجمیع هذه العلاقات موجبة أو طردیة.%01أقل من (  عند مستوى معنوي

إلى أن  شیرالعلاقة بین ضغوط العمل وكل من العمر وعدد سنوات الخدمة هي علاقة عكسیة وهي ت - 

مستوى ضغوط العمل وكل من العمر وعدد سنوات الخدمة هي علاقة عكسیة وهي تشیر إلى أن مستوى 

  ضغوط العمل یقل مع التقدم في العمر.

  ملكیة السكن تتهم بشكل إیجابي في مستوى التوافق المهني لدى العاملین بقوات الطوارئ. - 
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  .)1(املین بقوات الطوارئالزواج یزید من مستوى التوافق المهني لدى الع - 

  تعقیب:ال

أفادتنا هذه الدراسة في الإحاطة بمتغیر التوافق المهني ومعرفة أهم ما یمیّزه، وكذا تشابه هذه 

واعتمادهما على الاستمارة كأداة  التحلیلي الدراسة مع دراستنا الحالیة في استخدامهما للمنهج الوصفي

لجمع البیانات، ولكنهما یختلفان من حیث المكان الجغرافي حیث أجریت الدراسة السابقة بالأجهزة 

  الأمنیة للضباط العاملین بالقوى الطوارئ، والدراسة الحالیة بدار المالیة لولایة جیجل.

 -ي ( دراسة میدانیة بمركب میشال ستیلعنوان الدراسة: طبیعة الإشراف وعلاقتها بالتوافق المهن

  عنابة).

  بوعطیط سفیان دراسة

  تساؤلات الدراسة:

  هل توجد علاقة بین الإشراف السائد في المؤسسة وتوافق عمالها مهنیا؟.التساؤل الدراسي: 

  التساؤلات الفرعیة:

  هل توجد علاقة ایجابیة بین طبیعة الإشراف والتوافق المهني لدى العامل؟. - 

  توجد علاقة سلبیة بین الإشراف المباشر والتوافق المهني؟. هل - 

هل توجد تأثیر للعوامل الدیموغرافیة ( الجنس، السن، الحالة المدنیة، المستوى التعلیمي، الأقدمیة)،  - 

  على مستوى التوافق المهني؟.

  فرضیات الدراسة:

  توجد علاقة بین طبیعة الإشراف والتوافق المهني لدى العامل. عامة:

  : توجد علاقة ایجابیة بین نمط الإشراف الغیر مباشر والتوافق المهني للعامل.فرعیة

                                                           
، دراسة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في التوافق المهني وعلاقته بضغوط العمل في الأجهزة الأمنیة :عبد العزیز السماويعبد االله )1(

  .2008 -2007العلوم الاجتماعیة، الریاض، 
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  توجد علاقة سلبیة بین نمط الإشراف المباشر والتوافق المهني للعامل. - 

، الأقدمیة) للعامل على ينیة، المستوى التعلیمخصائص الدیموغرافیة (الجنس، السن، الحالة المدالتؤثر  - 

  توافقه مهنیا.

  أهداف الدراسة:

التعرف على طبیعة العلاقة الكائنة بین نمط الإشراف السائد داخل المؤسسة محل الدراسة وتوافق  - 

  عمالها مهنیا.

  همیة النسبیة لعنصر السلوك الإشرافي داخل المؤسسة.الأمحاولة التعرف على  - 

  أنواع الإشراف الذي یحقق التوافق المهني وبالتالي الفعالیة داخل المؤسسة. حعن أنج الكشف - 

  معرفة ما إذا كان التوافق المهني یتأثر بالخصائص الذاتیة للعمال. - 

التعرف على العلاقة بین نمط الإشراف السائد في المؤسسة محل الدراسة ومستوى التوافق المهني لدى  - 

  عمالها.

مجموعة من الاقتراحات التي یمكن أن تأخذها المؤسسة بعین الاعتبار في محاولة لتحسین وضع  - 

 سیاستها الإشرافیة.

  استخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي. منهج الدراسة:

  )1(الاستمارة، المقابلة. أدوات جمع البیانات:

  تعقیب:

، حیث استفدنا هنيع وهو التوافق المالتاب تشابهت هذه الدراسة مع دراستنا الحالیة في المتغیر

د سواء بالإضافة حسبة للمورد البشري والمؤسسة على منها في معرفة مدى أهمیة التوافق المهني بالن

 ،إلى تأثر التوافق المهني بالخصائص الذاتیة للعمال مع استخدام نفس المنهج وأدوات جمع البیانات

                                                           
نظیم، جامعة ، دراسة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم النفس العمل والتدراسة میدانیة بمركب میشال ستیلبوعطیط سفیان: )1(

  .2007 -2006منتوري، قسنطینة، الجزائر، 



 الفصل الأول                                                              الإطار المنھجي للدراسة
 

40 
 

واختلفنا في المتغیر الأول للدراسة أي المتغیر المستقل، وكذا في مؤشرات التوافق المهني، وفي مكان 

  إجراء بحثنا المیداني.

  دراسة بعنوان: التوافق المهني للمرضین العاملین بالمستشفیات الحكومیة وعلاقته بسماتهم الشخصیة.

  ماهر عطوة الشافعي  دراسة

  تساؤلات الدراسة:

السؤال الرئیسي فیما یلي: ما العلاقة بین التوافق المهني للمرضین العاملین بالمستشفیات  یتمثل

  الحكومیة بمحافظات غزّة وبین سماتهم الشخصیة وبعض المتغیرات؟

  ویتفرع من السؤال البحثي السابق التساؤلات التالي:

  الحكومیة بمحافظات غزة؟.ما مستوى التوافق المهني للممرضین العاملین بالمستشفیات  - 

هل توجد علاقة ارتباطیه ذات دلالة إحصائیة في درجة التوافق المهني لدى الممرضین العاملین  - 

  بالمستشفیات الحكومیة والسمات الشخصیة لدیهم؟.

ذات دلالة إحصائیة في درجة التوافق المهني لدى الممرضین العاملین  ارتباطیههل توجد علاقة  - 

  الحكومیة وتعزي لمتغیر الجنس؟. بالمستشفیات

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في درجة التوافق المهني لدى الممرضین العاملین بالمستشفیات  - 

  الحكومیة تعزي لمتغیر المؤهل الدراسي؟.

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في سمات الشخصیة لدى الممرضین العاملین بالمستشفیات  - 

  لمتغیر القسم الذي یعمل به الممرض؟.الحكومیة تعزي 

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في درجة التوافق المهني لدى الممرضین العاملین بالمستشفیات  - 

  الحكومیة تعزي لمتغیر عدد سنوات الخبرة؟.

  فرضیات الدراسة:

�ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة (  ارتباطیهلا توجد علاقة  -  ≤ ن التوافق المهني )  بی0.05

  لدى الممرضین العاملین بالمستشفیات الحكومیة وسمات الشخصیة لدیهم.
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�( لا توجد علاقة أو فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة  -  ≤ ) في درجة التوافق 0.05

  المهني لدى الممرضین العاملین بالمستشفیات الحكومیة تعزي لمتغیر الجنس.

�( لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة  -  ≤ ) في درجة التوافق المهني لدى 0.05

الممرضین العاملین بالمستشفیات الحكومیة تعزي لمتغیر المؤهل الدراسي ( بكالوریوس، حكیم ثلاث 

  سنوات، دبلوم تمریض سنة ونصف).

�( لة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلا -  ≤ ) في سمات الشخصیة لدى 0.05

الممرضین العاملین بالمستشفیات الحكومیة تعزي لمتغیر القسم الذي یعمل به الممرض ( باطنة، ولادة، 

  عیادة خارجیة وتعقیم، جراحة عامة، الطوارئ، والعنایة المركزة للأطفال).

�( لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة  -  ≤ ) في درجة التوافق المهني لدى 0.05

 11 - 7سنوات فأقل، من 5الممرضین العاملین بالمستشفیات الحكومیة تعزي لمتغیر عدد سنوات الخبرة ( 

  سنة). 24سنة، أكثر من  23 -18سنة،  17-12سنة، من 

  أهداف الدراسة:

  تهدف الدراسة إلى:

لمستشفیات الحكومیة بمحافظة غزة وبین سماتهم دراسة العلاقة بین التوافق المهني للمرضین العاملین با - 

  الشخصیة.

معرفة مستوى التوافق المهني للمرضین العاملین بالمستشفیات الحكومیة ومدى وجود فروق ذات دلالة  - 

  إحصائیة بین درجة التوافق المهني وسماتهم الشخصیة.

  ت شخصیتهم.مدى تنبؤ القائمین بهذه المهنة على سلوك الممرضین بعد معرفة سما - 

استخدام الباحث أداتین: الأولى مقیاس التوافق المهني من إعداد الباحث والثاني: مقیاس السمات  المنهج:

  الشخصیة للدكتور نظمي أبو مصطفى.

  واعتمد على منهج الوصفي العلائقي.

  ) ممرض وممرضة.289: عینة الدراسة: عینة عشوائیة متعددة المراحل (العینة

معامل الارتباط بیرسون المتوسط الحسابي والانحراف   ،البیانات: الاستبیان (لاستمارة)أدوات جمع  - 

  المعیاري.
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  نتائج الدراسة:

  ).%48.9إن مستوى التوافق المهني بصورة عامة منخفض حیث بلغت النسبة ( -

س إلا في وجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائیة في جمیع أبعاد التوافق المهني تغزي لمتغیر الجن - 

  بعد الراتب والترقیة حیث وجدت فروق ذات دلالة إحصائیة لصالح الإناث.

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في جمیع أبعاد التوافق المهني تغزي لمتغیر الجنس إلا في بعد  - 

  الراتب والترقیة حیث وجدت فروق ذات دلالة إحصائیة لصالح الإناث.

  إحصائیة في جمیع سمات الشخصیة تغزي لمتغیر الجنس..عدم وجود فروق ذات دلالة  - 

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في جمیع أبعاد التوافق المهني وفي المجموع الكلي للتوافق تغزي  - 

  لمتغیر المؤهل المدرسي.

وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في سمتین من سمات الشخصیة وفي السمات الأخلاقیة والعقلیة وفي  - 

لمجموع الكلي للسمات تغزي لمتغیر القسم الذي یعمل به الممرض، حیث وجدت فروق ذات دلالة ا

 )1(إحصائیة لصالح العاملین في قسم الولادة والجراحة.

  تعقیب:ال

مع دراستنا في التركیز على التوافق المهني  2002طوة الشافعي سنة عتشابهت دراسة ماهر 

أما من حیث نقاط الاختلاف فتكمن في  من طرف المؤسسة المرجوةصد بلوغ الأهداف قوأهمیة تحقیقه 

متغیرات دراستنا وهو التوافق المهني، ولذا اختلافها في المجال الجغرافي والزماني،  أحدتناول الدراسة 

  وكذا في نوع المنهج والعینة وحجمها.

  تعقیب على دراسات السابقةال

للدراسات السابقة أهمیة كبیرة في أي بحث اجتماعي، ولدى الباحثین الأكادیمیین أو  أنلاشك 

المعاهد والجامعات ومراكز الأبحاث عند القیام بأي بحث علمي، فقد یستفید من هذه الدراسات الباحثون 

تساؤلات  الإجابة على في منها قتربالأخرى، إذا كانت تتعلق بمواضیع بحوثهم أو ت بحثیةأو الجهات ال

غة فروضها وتحقیق  أهدافها ومن خلالها یتصل الباحثون إلى نتائج واستنتاجات، االدراسة، وصی

                                                           
، دراسة مكملة التوافق المهني للمرضین العاملین في المستشفیات الحكومیة وعلاقته بسماتهم الشخصیة: ماهر عطوة الشافعي )1(

  . 2002-2000لنیل شهادة الماجستیر تخصص علم النفس، غزة، 
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النتائج التي توصلت إلیها ي نها أن تثر أش من سهم في إثراء مواضیعهم البحثیة، والتيتومقترحات قد 

  الدراسات التي سبقتها.

من عدم وجود دراسة سابقة واحدة  ویلاحظ من خلال عرض مجمل الدراسات السابقة وبالرغم

راسات التي عالجت عالجت موضوع التدریب ودوره في تحقیق التوافق المهني، وبالرغم كذلك من قلة الد

الدراسات السابقة تتفق مع الدراسة الحالیة في أهمیة موضوع التدریب والتوافق المهني  ي، فإنالتوافق المهن

الإلمام بها، كما أن الدراسات السابقة التي اهتمت بالتدریب تتفق مع  لأنه یشمل جوانب فنیة وإداریة ینبغي

الدراسة الحالیة في أهمیة التدریب حیث أكدت جمیعها  على أهمیته في خلق موارد بشریة فعالة ذات 

تحسین نوع الخدمة التي یقدمها ماركز على إبراز أهمیة التدریب في  منهامهارات عالیة وخبرات واسعة، ف

إلى  المورد البشري، حیث ركزت دراسة بوعریوة الربیع على تأثیر التدریب على إنتاجیة المؤسسة وهدفت 

  مستویات الأداء الفعال للعمال.تبرز في مسایرة التغیرات التكنولوجیة والبشریة التي عرفتها البیئة ونتائجه 

ي على دور التدریب في إحداث التغییر في السلوك ك التر كما ركزت دراسة منصور بین عبد االله

التنظیمي في قطاع الأمن العام وتحدید مدى اختلاف رؤیة العاملین لقطاع الأمن نحو فعالیة البرامج 

  .غرافیةالدیمخصائصهم التدریبیة اختلاف 

ملین، هدفت وركزت دراسة محمد المطیري على دور التدریب أثناء العمل في تنمیة مهارات العا

ومعرفة مدى وجود  لتوضیح الدور الذي یحققه التدریب أثناء العمل في تنمیة المهارات الفنیة لرجل الأمن،

  فروق ذات دلالة إحصائیة في إزاء المبحوثین وفق متغیراتهم الشخصیة والوظیفیة.

 یمیة لمؤسسة،كما ركزت دراسة بجاج الهاشمي على دور العملیة التجریبیة في رفع الفعالیة التنظ

وهدفت إلى تحلیل نقاط القوة ومواطن الضعف في خدمات المؤسسة تقدیم التوصیات والاقتراحات المناسبة  

  للتركیز على نقط القوة والوصول إلى التمییز.

) عللا التوافق  المهني للممرضین العاملین  2002كما جاءت دراسة ماهر عطوي الشافعي(

هني مم بسماتهم الشخصیة، حیث هدفت إلى دراسة العلاقة بین التوافق البالمستشفیات الحكومیة وعلاقته

  للمرضین وسماتهم.
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فق المهني حیث هدفت إلى واكما ركزت دراسة بوعطیط سفیان على طبیعة الإشراف وعلاقتها بالت

الها التعرف على طبیعة العلاقة الكامنة بین نمط الإشراف السائد داخل المؤسسة محل الدراسة وتوافق عم

  مهنیا.

) فركزت على دراسة التوافق المهني وعلاقته 2007أما دراسة عبد االله عبد العزیز السماوي: (

بضغوط العمل بهدف معرفة العلاقة  بین التوافق المهني و ضغوط العمل وكذلك دراسة تأثیر التغیرات 

ى الاتجاه نحو المهنة وعلاقته كما ركزت دراسة جمعة ولاد حیمورة عل، دیموغرافیة  على التوافق المهنيال

بالتوافق المهني لدى مستشاري التوجیه المهني والمدرسي حسب متغیرات الجنس والأقدمیة والتخصص 

  الدراسي.
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  خلاصة:

من خلال ما سبق ذكره وتم الإطلاع علیه في هذا الفصل یمكن القول أن الإطار العام للدراسة 

المسار الصحیح، كما أننا استفدنا أشیاء كثیرة تمكننا من فهم یساهم بشكل كبیر في توجیه الباحث إلى 

 بسمسار البحث، وتزودنا ببعض المفاهیم المرتبطة بالموضوع، كما أن هذه المرحلة أزالت الغموض وال

الذي كان یسود موضوعنا وهذا من خلال تحدید الإشكالیة، أسباب اختیار الموضوع، أهدافه وأهمیته، ثم 

  .ةوصولا إلى الدراسات السابق تحدید المفاهیم
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 تمهید

البــاحثین فــي و  یعتبــر موضــوع تــدریب المــوارد البشــریة مــن المواضــیع التــي تحظــى باهتمــام الدارســین

مـدى مقـوم أساسـي مـن مقومـات الأداء، و علوم شتى وخاصة علم اجتمـاع التنظـیم، باعتبـاره بعـد تنظیمـي و 

  .إمكانیة تحسین قدراتهطرق أدائه و اة المهنیة للعامل و ارتباطه بالحی

لدراســة تــدریب  اختلــف العلمــاء فــي تصــنیف النظریــات التــي قــدمت مــن طــرف بــاحثین مختصــین وقــد

  .التوافق المهنيالموارد البشریة و 

التوافــق رتباطــه بتــدریب المــوارد البشــریة و مــدى االتفســیري لكــل نظریــة و المتغیــر  ىلــعونشــیر إلــى اعتمادنــا 

  .المهني
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  :التوافق المهنيلدراسة تدریب الموارد البشریة و  المداخل النظریة

  :النظریات الكلاسیكیة:أولا

بعـــد المشـــاكل التنظیمـــي و  الإداريتعتبـــر النظریـــات الكلاســـیكیة أول مـــا تـــم تقدیمـــه فـــي مجـــال الفكـــر 

 فوضى الأفكار التي مـرت بهـا المؤسسـة مـع بدایـة القـرن العشـرین، حیـث حـدد الفكـر الكلاسـیكي البـدایاتو 

الظروف دورا ات في مجال التنظیم والتسییر، ولقد لعبت مجموعة العوامل و الأولى لتشكل العدید من النظری

الرقابـة مـن التخصص، تقسیم المهام، الإشراف و یعد و  تطورها،روز أفكار النظریات الكلاسیكیة و هاما في ب

  :ة تناول النظریات الكلاسیكیة التالیةسیتم في هذه الدراسي یرتكز علیها الفكر الكلاسیكي و أهم المبادئ الت

 .نظریة الإدارة العلمیة - 

 .الإدارينظریة التكوین  - 

  .نظریة البیروقراطي - 

  ):1915-1856( الإدارة العلمیة .1.1

، 1920-1900كیــة فــي فتــرة مــا بــین العلمیــة و تطــورت فــي الولایــات المتحــدة الأمری الإدارةظهــرت 

" ایلور تــفریــدیریك " لام هــذه النظریــة عــمــن أواجتماعیــة كبیــرة و  ه الحقبــة عرفــت تطــورات اقتصــادیةفــي هــذو 

دراسـة الحركـة و " قد قدم هذا المدخل مفهومـا إداریـا مهمـا هـو و  )1(الإنتاجو  الإدارةالذي یعتبر أحد علماء 

ـــل الوظـــائف إلـــى مكوناتهـــا الأساســـیة للتعـــرف" الـــزمن  ـــى  و یمثـــل هـــذا المفهـــوم الأســـاس العلمـــي لتحلی عل

ل على هذه الحركات الحركات التي یقوم بها الفرد من أجل تحدید زمن انجاز المهام حیث یتم تدریب العما

هـو الأمـر ل الوقـت المحـدد لأداء عمـل معـین و بالتالي تستبعد الحركات غیـر الضـروریة، ویقـحتى یتقنوها و 

  .)2(الذي یؤدي إلى زیادة الإنتاج

  

                                                           
  .56، ص 2004، 1، مؤسسة شباب الجامعة، مصر، طعلم الاجتماع التنظیم: حسین عبد الحمید احمد رشوان)1(
، 2003، 3دار المعرفة، مصر، ط، مدخل التراث والمشكلات والموضوع و المنهج علم اجتماع التنظیم: محمد علي محمد)2(

  .85ص
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العلمیـة عنصـر كمتغیـر أساسـي فـي تنمیـة المـوارد البشـریة أهمیـة بالغـة نظـرا للـدور  الإدارةكما تولى 

داء الصــحیحة، فلاشــك أن الــذي یؤدیــه فــي تحســین أداء العمــال حیــث إذا مــا درب العامــل علــى طریقــة الأ

المخـــاطر التـــي لمعالجـــة المشـــاكل و  الاســـتجابةیـــؤثر علـــى ســـرعة فـــي العمـــل و  الإبطـــاءعلـــى  یقضـــيذلـــك 

  )1(.تحدث

اعتقادا منها بأن المؤسسة نظام مغلق لا إضافة إلى أن هذه النظریة ووعیا منها بضرورة التدریب و 

یتبادل التأثیر والتأثر مع البیئة الخارجیة، فهي تعتبر تدریب الأفراد عملیة داخلیة هامة یجب القیام بها 

كفاءة العمل  من لرفعلإتباعهاى إلى اكتشاف أفضل الأسالیب الواجب عحیث أنه إذا كانت هذه النظریة تس

  )2(.، فإن عملیة التدریب الداخلي تعتبر جزءا لا یتجزأ من هذه العملیةالإنتاجو 

  :یلور تقوم على الأسس الأربعة التالیةتالهذا یمكن القول أن نظریة الإدارة العلمیة عند 

ك إلى معرفة مهام كل فرد بتجزئة وظیفة الفرد إلى أجزاء صغیرة، حیث یؤدي ذل للإدارةتطور حقیقي  - 

 .من تم العمل على تحسین طرق الأداء في كل مهنةبدقة، و 

یأتي ذلك باختیار الفرد بطریقة تناسب العمل، ویجب أن یدرب علیها الاختیار العلمي للعاملین و  - 

 .المستقبل الوظیفي للعاملین تنمیةالسلیمة أي تصمیم نظم التدریب و  بالطریقة

تنفیذ المهام الموكلة و التعیینبمهام تصمیم الوظائف و  الإدارةقیام الاهتمام بتنمیة وتطویر العاملین و  - 

 .إلیهم

 )3(.و العاملین الإدارةالتعاون الحقیقي بین  - 

إلا التنفیذ،  ى أنهم مجرد آلة تتلقى الأوامر وما علیهانظر إلى العمال عل تایلورمما سبق نستنتج أن و 

مهام المطلوبة منهم بكل في نفس الوقت عمل على تنمیة قدراتهم المهنیة، حتى یتمكنوا من انجاز الو 

غیرها سواء ت و الإنجازاذه المساهمات و بالرغم من هفعالیة وبالدقة المطلوبة وفي نفس الوقت المحدد و 

یدها الفرد من مكوناته النفسیة یة تجر توظیف الأفراد، یعاب على هذه النظر في طریقة العمل والتنظیم و 

بالتالي سوء التوافق المهني بین مختلف المتغیرات لة تؤدي واجبات محددة دون نقاش و اعتبرته آو 

  .التي تؤثر على ذلك

                                                           
  .12، ص1997، 1، مطبعة الإشعاع الفنیة، مصر، طوظائف الإدارة: حنفي محمد سلیمان)1(
  .50،ص2007، 1جامعة المنصورة، مصر، ط دلیل الإدارة الذكیة لتنمیة الموارد البشریة،: عبد الحمید عبد الفتاح المغربي )2(
  .125 ، ص2013، 1، طالأردندار المناهج،  إدارة الأصول والأسالیب العلمیة،: وعبد الوهاب بن بریكة علي فلاح الزغبي )3(
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  ):1925- 1841(  الإداريالتكوین.2.1

دراسة مقاربتها، إلا أنها تلتقي في ت التي تتباین في بعض تصوراتها و هي مجموعة من النظریا

امها اهتم إلىترجع البدایات الأول لهذه النظریة التركیب الداخلي للمؤسسة وتحقیق الفعالیة التنظیمیة، و 

اللازمة كیفیة تكوینه من حیث تحدید الأهداف، تجمیع الأنشطة والوظائف بالهیكل التنظیمي للمؤسسة و 

، الإداریةالعمل من خلال العملیة التخصص، تقسیم  :قد ركزت هذه النظریة علىلتحقیق هذه الأهداف، و 

من خطیط و تنظیم ورقابة وتوجیه، و من ت الإداریةأي تصمیم محكم لمختلف العملیات القواعد والأوامر و 

  )1(.محددة للأداء ضوابطخلال وضع 

یؤدیه التدریب في  المنطلق أولت هذه النظریة للتدریس اهتماما كبیرا نظرا للدور الذي امن هذو 

الذي یعتبر رائد نظریة التكوین  "فایول هنري " مهارات الموظفین، ویتجلى ذلك في أعمال تنمیة قدرات و 

  .الإداریةالعملیات بالهیكل التنظیمي و  الاهتمامالإداري التي قامت على أساس 

الإداریة  ي المستویاتعلى ضرورة توفر عامل الخبرة و الكفاءة الفنیة ف"  فایول" قد ركزت أعمال و 

والوظائف والمركز،حیث أكد على إن كل من العمال والمدراء یحتاجون بصورة مستمرة للقیام بالتدریب  

جل تدعیم قدراتهم وكفاءاتهم واكتسابهم لمهارات جدیدة  سواء كانت فنیة أو إداریة ویتم ذلك عن أمن 

أ تقسیم العمل والتخصص مؤكدا في ذلك الرجل طریق التدریب والتكوین المستمر ووفقا لما یقتضیه مبد

 )2(المناسب في المكان المناسب

وحسب هذه النظریة من الضروري العمل على إعداد الأفراد إعدادا جیدا وتدریبهم بما یتوافق مع 

أخرى ویدعم في نفس الوقت  جهةالوظائف التي یشغلونها من جهة وما یتوافق وقدراتهم وخبراتهم من 

الجید  نالأداءالسیاسات الهادفة إلى التنمیة والتطویر واكتساب المهارات الفنیة الجدیدة ویرى فایولإ

المشكلات التي تحدث في البیئة  تطورات والقدرة على التكیف وإدارةوالاستجابة المطلوبة لكل التغیرات وال

في تبني سیاسة التدریب والعمل على تخطیط  الإدارةتمراریة الخارجیة للمؤسسة مرهون باس أوالداخلیة 

المعالجة، ومن هذا المنطلق فقد وضع نظاما  أوالإدارةأوالوقایة  أثناءتدریبیة فعالة، سواء  إستراتیجیة

                                                           
  .122، ص 2013، 1، دار الرایة، الأردن، طالإدارة العامة: أسامة خیري)1(
  .37ص، 2003، 1، دار الجامعة، مصر، طالعامة الإدارة:حسینعثمان)2(
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على أن القدرة الإداریة لا یمكن تنمیتها عن طریق في الصناعة مؤكدا  الإداریینتقلیدیا لتدریب الموظفین 

  )1(.ب الفوري فقط بل یجب التركیز أثناء تصمیم البرامج التدریبیة على الناحیة العلمیةالتدری

استفراد الإدارة : ورغم أهمیة الطرح الذي قدمته هذه النظریة إلا أنها تعرضت لبعض الانتقادات منها

المبادئ  أنجانب  ىإلالمستویاتالأخرىفي  إشراكالمسؤولینبإعداد البرنامج العام للعمل وتنسیق الجهود دون 

 للأفرادصلاحیات غیر محددة  إعطاءبالروتین والجمود،  الأحیانالعامة وقواعد العمل تتسم في اغلب 

  )2(.تمكنهم من فرض هیمنتهم على الضعفاء والتحكم فیهم التيو 

كان مقتنعا بأهمیة إنصاف الموارد البشریة داخل "  هنري فایول" انطلاقا مما سبق نستنتج أن و 

یة، كما أكد على المهارات الإدار لخبرة العلمیة، القدرات الفنیة و ببعض الخصائص التي تمیزها كاالتنظیم 

د في مجملها على مسألة تؤك الإداريالتكوین المستمر، فنظریة التكوین ضرورة التعلیم والتطویر والتدریب و 

  .الخبرة و المهارة الواجب توفرها في الموظفین و المدراء على حد سواءالكفاءة و 

  ):1920-1864(التنظیم البیروقراطي  3.1

الفضل في  ر في أوائل القرن العشرین و یعود لهبلقد برزت النظریة البیروقراطیة لصاحبها ماكس فی

لهذا وضع وضرورة تحفیز العاملین و  بالإنتاجیةفقد اهتم  ،لم اقتصاداا لكون فیبر عقواعدهإرساء مبادئها و 

من تعریف البیروقراطیة التي " ربفی" قد انطلق مصلحة كافة الأطراف و  الاعتبارأسس للإدارة تأخذ بعین 

ى أساس تتشكل حسبه عللعقلاني في حكم و تسییر العمل، و الرشید وا الإداريجهاز تسیر إلى ذلك ال

التي تحكم المؤسسة ككل،  اتب، و المكمن القواعد والعقوبات الجزائیة ثابثةمجموعة صارمة و : أنها

والمسؤولیة الموكلة بصفة خاصة لبعض الموظفین و یتم تنفیذ الواجبات طبقا للائحة ثابثة، كما أن تنظیم 

  )3(.الهرميیتبع مبدأ التسلسل  المكتب

تحقیق الفعالیة التنظیمیة، حیث یعتقد و  الإنسانيالبیروقراطیة كوسیلة لترشید السلوك  ربفیلقد طرح و 

العاطفیة غیر الرشیدة، ند القضاء على العوامل الشخصیة و أن التنظیم بإمكانه الوصول إلى ذلك الفعالیة ع

  تنمیة مهاراتهم، لیكونوا قادرین على الأداء قترح ضرورة التركیز على البناء وقواعد وتطویر قدراتهم و قد او 

                                                           
  .84ص، 1981، 1ط ار المكتبة الجامعیة، مصر،، دعلم اجتماع التنظیم الجزء الأول:محمد علي محمد )1(
  .74، ص1984، المؤسسة الوطنیة للكتاب، الجزائر، دط، اتجاهات الحدیثة في علم الإدارة: عمار بوخوش)2(
  .48، ص2001، 1، ترجمة عبد الحكیم الجزامي، أتراك للطباعة و النشر، مصر، طالإدارةتطویر نظریة : ولیم روث )3(
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  )1(:ییر الآتیةالمرغوب فیه وفقا للمعا

لكنهم یخضعون لسلطة نتیجة للالتزامات الرسمیة غیر الحریة الكافیة، و یهملدالأفراد كأشخاص  - 

 .الشخصیة

فة استنادا وسلطة كل وظی التزاماتتحدید نطاق اختصاص محدد لكل وظیفة مع تحدید واجبات و  - 

مع مدربون على أدائها عملهم، و لون هذه المناصب یعرفون الموظفون الذین یشغلمبدأ تقسیم العمل، و 

 .تدریبا مناسبا

ا التي العلی الإدارةتوجد في قمة هرم درج الهرمي طبقا لقواعد محددة، و تنظیم المناصب على مبدأ الت - 

 .على مستوى كبیر من الخبرة و التأهیل و التكوینتتكون من أفراد متخصصین و 

اعاة جملة من الشروط مر و كتابیا ثبیتهاوت، و القرارات و القواعد الإجراءاتالإداریةتوضیح جمیع  - 

العمل خصائصهم الفنیة التي تطابق یین الأفراد بناء على مؤهلاتهم و المحددة سلفا عند تعالموضوعیة و 

 )2(.كلة إلیهمو الصلاحیات المو 

من خلال ءة عالیة و تدریب الموظفین تدریبا دقیقا على أعباء وظائفهم حتى یكون العامل ذو كفا - 

خصائص التنظیم البیروقراطي تتضح الأهمیة الكبیرة التي أولتها هذه النظریة لضرورة تدریب الموارد 

المهام یحتاج إلى تدریب والتسییر فالتخصص في الوظائف و  الإدارةالبشریة كمتطلب أساسي لتطویر طرق 

ات یمنحه القدرة على اتخاذ القرار داء، و السرعة والدقة في الأ إلىراد د على هذه المهام لأنه یدفع الأفالأفرا

التكیف مع متغیرات تحقق المؤسسة السلیمة في المواقف الحرجة، ومن ثم یكتسب الفرد كفاءة عالیة و 

تطورات المحیط الداخلي أو الخارجي لها، ومن ثم تبرز ضرورة توافق الفرد العامل مع ظروف عمله و 

 .بشكل خاص لتحقیق أهداف المؤسسة بشكل عام و أهدافه

دور " نستنتج من خلال تعرضنا لبعض جوانب هذه النظریة خاصة فیما یتعلق بموضوع الدراسة و 

دوره في تطویر رز النظرة التي أولتها للتدریب و تب"  البشریة في تحقیق التوافق المهن تدریب الموارد

تبرز أهمیته في احتلال المناصب خاصة في التنظیم البیروقراطي و كفاءة الأفراد، لأنه یمنحهم مكانة 

  .العلیا القیادیةو  الإداریة

                                                           
  58، ص 1985، 5، دار المعارف، مصر، طالنظریة الاجتماعیة و دراسة التنظیم: السید الحسني)1(
  104، ص 2006، 1، مخبر علم اجتماع الاتصال، الجزائر، طعلم اجتماع التنظیم: رابح كعباش )2(
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إلا أنه تعرض لبعض الانتقادات أبرزها تلك  الفیبريرغم أهمیة المبادئ التي طرحها النموذج و 

الفرد القیام بها دون نقاش، ففي هذه الحالة  نبالتحدید الدقیق لمجموعة المهام المطالب م المتعلقة

رم تطبیق هذا النوع الصاینجز المهام دون اعتراض، كما ینتج من جراء كالآلة یعتبر المورد البشري 

هذا یؤدي إلى سوء التوافق المهني، حیث یعد عدم لدى الفرد العامل، و من النظام خلق حالة من التوتر 

  .ارتیاح العامل نفسیا في مكان عمله من مظاهر سوء التوافق المهني

به النظریات الكلاسیكیة من حیث المعالجة النظریة  على الرغم من القصور الذي اتصفتو 

كانت الممهد لظهور نظریات لاحقة، عالجت  ة ستاتیكیة فإنهاللتنظیم باعتباره مغلقا یعمل في بیئ

  .ي أكثرقعالتنظیم بشكل وا

  :النظریات السلوكیة:ثانیا

دوره في تحقیق توافق للتدریب و إن الطرح الذي اعتمدت علیه النظریات الكلاسیكیة في تفسیرها 

تماده داخل تحدید الحاجة لاعافي لإبراز أهم جوانب المفهوم، و ظروف عمله، كان غیر كلفرد مع مهنته و ا

ان من تجاهلها لأمور أخرى، لهذا كوهذا من خلال تركیزها على أمور و  هاالتنظیمات على اختلاف

ي عانت منه المداخل الكلاسیكیة الذ مداخل أخرى تعمل على إتمام النقصالضروري أن تظهر اتجاهات و 

  :من بین النظریات السلوكیة التي اهتمت بموضوع التدریب و التوافق المهني نخص بالذكرو 

 .الإنسانیةالعلاقات  - 

 .نظریة التعلم - 

 .نظریة تدرج الحاجات - 

 نظریة النظام التعاوني - 

  :الإنسانیةمدرسة العلاقات .1.2

لذلك نجد أن مدرسة فعل على الأسلوب الكلاسیكي و  كردالإنسانیةلقد جاءت حركة العلاقات 

ار المبادئ التي رسخت في الأذهان نتیجة لانتشمثابة دعوة إلى تصحیح المفاهیم و ب الإنسانیةالعلاقات 

على بعض العناصر التنظیمیة التي لم تلق  الإنسانیةقد ركزت العلاقات أفكار النظریات الكلاسیكیة، و 

  .لاسیكیةاهتماما من النظریات الك
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أن الفرد لا یعیش بمعزل عن  إلىالتي أشارت حیث اهتمت بالجوانب النفسیة والاجتماعیة للعامل، و 

المدخل لهذا أكد هذا من حیث القیم والمعتقدات والسلوكیات، و بهم الآخرین بل یتفاعل معهم فهو یتأثر 

وكیات التي تجاهلتها النظریات السلبمختلف القیم وأنماط القواعد و  عبرعنهعلى التنظیم غیر الرسمي و 

من واجب  هالكلاسیكیة، فهذه القواعد تتحدد بصورة عفویة، نتیجة لتفاعل الأفراد مع بعضهم، كما أكدت أن

مشاركتهم في اتخاذ القرارات ن خلال تفویض السلطة للعاملین، و الإدارة أن تحاول توحید الأهداف م

تحقیق أهداف التنظیم مما یحفزهم لبدل هم مسؤولیة العمل و رغباتهم في التكوین والتدریب وتحمیل باعشوإ 

  )1(.المزید من الجهد و تقدیم أداء فعال

  :لثون مایو في نظریته على ثلاث مسلمات أساسیة هيإوقد ركز 

لا تعد الحوافز المادیة العوامل الوحیدة التي تؤثر على معنویات العمال، و من ثم على مستوى  - 

  )2(.أدائهم

إنما كجماعات منظمة بصورة غیر رسمیة، أي لا مواقف المتعلقة بالعمل كأفراد، و یواجه العاملون ال لا - 

 .تحددها إطارات العمل الرسمیة

الفعالیة، إذن التخصص الوظیفي ثر الكبیرین في تحقیق الكفاءة و تفاعل الأفراد الأللعلاقات المتبادلة و  - 

 .اءالدقیق، لا یحقق بالضرورة الكفاءة في الأد

إلى كائن اجتماعي، یسعى  الإنسانهو  الإنسانیةالرئیسي لمدرسة العلاقات  الافتراضكما أن 

دوره في تكوین تحول رئیسیة في مفهوم التدریب و  یمثل هذا الافتراض نقطةتحقیق ذاته من خلال العمل، و 

من خلال التجارب ت بین جماعات العمل المتفاعلة، و الخبرارف و شخصیة العامل من خلال تبادل المعا

  :همالثون مایو و زملاءه استنتجوا متغیرین رئیسین أثرا على الأفراد العاملین و إالتي قام بها 

دهم على تحقیق أهدافهم الذي ینمي بینهم العلاقات الاجتماعیة، التي تساعو : العمل الجماعيمبدأ .1

 .أداء مهامهم بكل فعالیةالخاصة، و 

من أداء الأفراد بأهمیتهم، من خلال  ستعاوني الذي یحسهو نمط الإشراف الو : الإشرافنمط .2

 )3(.استشارتهم في الكثیر من الأمور المتعلقة بكیفیة إنجاز العمل

                                                           
  .358، 357، ص،ص 2000، 1، مدیریة الكتب والمطبوعات الجامعیة، سوریا، طإدارة الأفراد: ر وصفي عقیليعم )1(
  .68،دس، ص 1، دار المسیرة للنشر، الأردن، طمبادئ الادارة: خلیل حسن محمد الشماع )2(
، 2006، 1مة العربیة للتنمیة الإداریة، مصر، ط، المنظالعدالة التنظیمیة المهمة القادمة لإدارة الموارد البشریة: عادل محمد زاید)3(

  .1ص
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تنمیة المشرفین لوالحاجة إلى تدریب المدیرین و  الإدارةأهمیة نمط  الإنسانیةلقد أظهرت العلاقات   

تأثیرها على أداء كما اهتمت بدینامیكیة الجماعة و  الداعمة لدیهممهارات العلاقات الشخصیة والاتصالات و 

المورد البشري بالإضافة إلى اهتمام هذه النظریة بتدریب الموارد البشریة تسعى إلى تحقیق توافق الفرد مع 

، إذ احتوت على مجموعة من المؤشرات أو العوامل المؤثرة في تحقیق التوافق المهني، أو أهم مهنته

  .الخ.....رؤوسینمالتفاعل، تفویض السلطة، الثقة في مظاهره كالتعاون، ال

إثراء الفكر كبیر أنها أسهمت بشكل  إلابالرغم من الانتقادات التي وجهت لهذه النظریة، و 

، واهتمت بالتنظیم الرسمي، وغیر الرسمي وكیفیة تفاعلهما، اهتماماتهذلك بتوسیع مجال و  التنظیمي

تنظیم، وكذلك الحوافز المادیة العلاقات التي تنشأ بینهم داخل الوضحت أثر الجماعات غیر الرسمیة و أو 

  .تأثیرهما على أداء العملوالمعنویة، و 

قیم اما اجتماعیا تلعب فیه المشاعر و المؤسسة نظ یعتبرونن أنصار هذه النظریة إعلیه فو 

  .التوافق المهني الجماعة دورا هاما في تحقیق الكفایة في الأداء، زیادة الفعالیة التنظیمیة، تحقیق

  :نظریة التعلم.2.2

ا هي إلا تطبیق لنظریة تعتبرنظریة التعلم بمثابة القلب النابض لنظریة التدریب، فبرامج التدریب م  

ة، الذین یعتقدون بأن هذه البرامج ستكون فعالة یبیمصممي البرامج التدر جهود التي تنطوي على التعلم، و 

بعض مبادئ نظریة  إغفالن لم یتعلم الفرد الموضوع تحت التدریب فذلك یرجع إلى إفي تعلیم الأفراد، ف

  للمبادئ الأساسیة لعملیة التعلم برامج التدریب أهمیة كبیرةالمسئولونلالتعلم لذلك یعطي 

  :ومن أهم مبادئ التعلم في التدریب ما یلي

ملي، تعلم الكل دفعة واحدة مقابل تعلم التقدم في التدریب، إتاحة الفرصة للتطبیق الع قیاس مدى :الحفز

  .التذكیرعملیة التعلم، ضرورة التركیز والاستیعاب و یالدقة ف، السرعة و أجزاءعلى الكل 

على تطبیق التعلم )1(السلبیة التي تؤثریة على إظهار الظروف الایجابیة و النظر  ركزتهذه من جهة أخرى

  :في التدریب فالظروف الایجابیة تتمثل في

 .خلال تجربة المتدربمن المعلومات الجدیدة بالقدیمة ربط  - 

                                                           
في علم الاجتماع،  ماجستیررسالة  استیراتیجیة إدارة الموارد البشریة في المؤسسة العمومیة، التدریب، الحوافز،: بن دریدي منیر (1)

  .60، ص 2010عنابة، 



 الفصل الثاني                       المداخل النظریة المفسرة لتدریب الموارد البشریة و التوافق المهني

 

56 
 

 .تقدیم المؤشرات الكافیة تجعل المتدرب یعرف على الدوام مدى تقدمه - 

إتباعها الاعتراف بإنجازات المتدرب سواء كانت صحیحة أو خاطئة، باعتبارها محاولات للتعلم و  - 

 .بالقبول بدل الرفض

  :التدریب فهيأما الظروف السلبیة التي تؤثر في 

 .الخوفالتوتر و ي تسبب للمتدرب القلق و الظروف الت - 

 .تعیق رغبته في التعلمو  الإحباطالظروف التي تسبب للمتدرب  - 

 )1(.عدم الارتیاحهانة و تجعله یحس بالإالمتدرب، و الظروف التي تنقص من احترام الذات لدى  - 

مكانة من اله میتم فیها التدریب لز في محتواها على الظروف التي یجب أن تركهذه النظریة إن 

 الاهتمامأثاره على مردودیة العمل، فالتدریب حتى یكون ناجحا یجب خاصة في تعلیم الأفراد، و 

أهدافه بالإضافة و محتوى التدریب لذلك من مؤطرین و  اللازمةالوسائل شروط تدریبهم، و بالمتدربین و 

، القلق، الكفاءة، كالإحباطإلى أن هذه النظریة تسیر إلى التوافق المهني من خلال عدة مؤشرات 

مظاهر  تعتبر مننخص بالذكر الظروف الایجابیة للتدریب الیة وغیرها من المتغیرات التي ذكرت، و عالف

  .ء التوافق المهنيمظاهر سو عن ر عبالتوافق المهني، أما الظروف السلبیة للتدریب فت

  :نظریة تدرج الحاجات.3.2

راد، وهي تعد ماسلو موجها فعالا للمؤسسات في فهم دوافع الأفهامتعتبر نظریة تدرج الحاجات لبر 

لا تكمن في المواقع الاقتصادیة یة التي أوضحت أن دوافع الفرد في العمل مالعلالدراسة النظریة و 

  .ذلك لا تقل أهمیة في تأثیرها على سلوك الفردالاجتماعیة بل توجد دوافع أسمى من و 

 الإنسانیةهو أول من جاء بفكرة تصنیف الحاجات اسلو من رواد المدرسة السلوكیة و ویعتبر م

یة، على مفهوم الحاجات الإنسان بهدف تقییم مصادر دافعیة الأفراد للعمل، وقد ركز في تحلیله للدافعیة

شكل هرمي، حیث أن الفرد یشبع حاجاته بشكل متسلسل، فیقبل  هذا علىفقد اقترح تصنیفا للحاجات، و 

تقوم جات الأخرى في المستوى الأعلى، و على إشباع الحاجات في قاعدة الهرم، ثم ینتقل إلى الحا

ظروف العمل، (، الحاجات المتعلقة بالأمان ...)مأكل، مسكن،(المؤسسة بإشباع الحاجات الفیزیولوجیة 

                                                           
الإدارة و ممارستها و وظائفها، دار الرضا للنشر و نظریة في  401، دراسة لـ نظریات الإدارة والأعمال: فرعد حسن الصر  (2)

  .46، ص 2004، 1التوزیع، سوریا، ط
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 التقدیر ثم حاجات أخرى أي حاجات) جماعة إلىالانتماء (الحاجات الاجتماعیة  اتلیهو ) الوظیفة الدائمة

  )1().الانجازات الشخصیة( وأخیرا حاجات تحقیق الذات ) الاعتبار الذي یحصل علیه الفرد من غیره( 

  

  یوضح هرم الحاجات لإبراهام ماسلو): 1(رقم 

  

  

  .154، ص 1993إدارة السلوك التنظیمي، مرام للطباعة الإلكترونیة، الریاض، دط، : ناصر محمد العدیلي

 باعشإوقد أولت هذه النظریة أهمیة بالغة لموضوع التدریب باعتباره عاملا أساسیا یساعد في 

هذا على كل المستویات، فرغبة الفرد في الحصول على تحقیق التوافق و  د البشري وبالتاليور حاجات الم

أو من خلال لعمله بشكل مدقق،  أداءهمن خلال  یكون.على منصبهكاف أو تحقیق الأمان لدیه  أجر

وقدرته على  أدائهاستفاد من دورات تدریبیة تسمح له برفع مستوى  إذشغله لوظیفة في مستوى أعلى ذلك 

، فإن التدریب یعتبر عاملا الأمانالحاجات الفیزیولوجیة وحاجات  إشباعفي  إلىإسهامهالانجاز وبالإضافة 

من هرم تدرج الحاجات، فحاجات التقدیر والرغبة في  الأعلىضروریا لتحقیق الحاجات في المستوى 

من خلال تحسین المستوى وتمكین الأفراد من رفع  إشباعهاالتمتع بالاستقلالیة تجاه الآخرین یمكن 

لعامل تجاه عمله، أي كل هذه المؤشرات ا لدىیخلق انسجاما وتكیفا  أنمهاراتهم وكل هذا من شأنه 

                                                           
  .304، ص 1576، 1، مكتبة عین شمس، مصر، طالإدارة و الأصول العلمیة: سید الهواري)1(

تحقیق

الذات 

للتقدیر الحاجة

الاجتماعیة الحاجات

الأمن حاجات

الفیزیولوجیة الحاجات
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لنظریة ماسلو هو  ووجهتعوامل تساهم في تحقیق التوافق المهني للعامل،ـ ولعل أبرز الانتقادات التي 

  عدم توضیحها لسلوك الفرد بعد إشباعه لكل الحاجات في كل مستویات الهرم 

دوره  إبرازمن خلال التركیز على النظریات السلوكیة للتدریب  أولتهاالتي  الأهمیةعلى الرغم من 

قدرات ومهارات عالیة تمكنها من انجاز مهامها بكل فعالیة، وكذا تركیزها على  ذاتفي تكوین قوة بشریة 

تكون  أنالتعاون، التي من شأنها و  وخلق كل المشاعر الایجابیة، كالرضا والانتماء الإنسانيالجانب 

برغباته كأساس لنجاح  ذخبالفرد، والأ للاهتمامبسبب مخالفتها تعرضت  أنهاعاملامتوافقا مع مهنته، إلا 

  .هعمل أداءالتي تعیق الفرد على  الأخرىالفرد في أداء مهامه مع تجاهلها لمختلف المتغیرات  

  :نظریة النظام التعاوني 4.2

الأفراد یرى شستر برنارد أن التنظیم عبارة عن نظام تعاوني یقوم على أساس تعاون مجموعة من 

التنظیم بهذا المنطق یمثل وحدة فرعیة في نظام البر من ناحیة، كما أنه من أجل تحقیق هدف محدد و 

غیر عقلاني، لكن توجد علاقة بینهما فالتنظیم غیر الرسمي غالبا ما یحدد التنظیم الرسمي، كما أن 

فرضها على الأفراد التي یتم  التنظیم الرسمي یخلق تنظیما غیر رسمیا و هذا من خلال القوانین الصارمة

ون ضد قواعد و قوانین التنظیم الرسمي، فلا یمكن وجود كون لتشكیل تنظیم غیر رسمي یؤ فغالبا ما یلج

رتب علیه بالضرورة ظهور التخصص والذي یعبر عن ویعتقد برنارد أن قیام التنظیم یت)1(الواحد دون الآخر

یقوم التخصص، حسب برنارد م للوصول إلى الهدف المشترك و نظیالترابط بین أجهزة التحالة من التوافق و 

 :على أسس خمسة هي

 .التخصص على أساس جغرافي - 

 .التخصص على أساس زمني - 

 .التخصص على أساس الأشخاص الذین یؤدي لهم العمل - 

 .التخصص على أساس طبیعة الأشیاء التي یجري علیها العمل - 

 .أسالیب العملالتخصص على أساس طرق و  - 

تعاون أعضاءه من ناحیة، كما أن تعاونیا یعتمد على فاعلیة و و التنظیم في نظریة برنارد باعتباره نظاما 

  )2(.استمرار وجوده یتوقف على قدرته في تحقیق أهدافه من ناحیة أخرى

                                                           
  .195، ص2013، 1، دار المسیرة، الأردن، طإدارة المنظمات: ماجد عبد المهدى)1(
  .280صمرجع سابق، :محمد حافظ حجازي)2(
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  :النظریات الحدیثة. 3

العامل وأهدافه السلوكیة في تأكیدها على ضرورة الاهتمام بم ما قدمته المداخل الكلاسیكیة و رغ

المعنویة باعتباره أهم عنصر من عناصر العمل، إلا أن تلك رغباته المادیة و  إشباعأهمیة داخل التنظیمو 

هذا بسبب عدم بقي یسودها بعض الغموض وصعوبة كبیرة في كیفیة تجسیدها، و  ات التي طرحتر التصو 

ظریات حدیثة تحمل أفكار إلى ظهور ن طبیعة الإجراءات المعمول بها، هذا ما أدىامل، و المرونة في التع

  .أكثر مرونة و قابلة للتطبیقمغایرة و 

  :نظریة دینامیكیة الجماعة 1.3

ولوجیة المتفاعلة، التي یحقق أفراد الجماعة كالشروط السیذه النظریة یعتمد على العلاقات و أساس ه

العواطف الشخصیة التي تحلم أفراد على منظومة شتركا یقوم على القیم المشتركة و بواسطتهما إدراكا م

  .الجماعة

یة و أهم هذه بو تقدم هذه النظریة مجموعة من المبادئ یجب اعتمادها عند إعداد البرامج التعلیمیة التدری

  :المبادئ ما یلي

 .بناء فلسفة مشتركة تحكم المنظمة التي تنتمي لها الجماعات المختلفة - 

 .في تحدید الأهداف التدریبیة اشتراك المتدربین - 

إتقان مهارات الإتصال لات، واضحة وثابثة بین الأعلى والأدنى، و ، نظام اتصااتصالاتوضع خطوط  - 

 .والتواصل بین الدربین و المتدربین

مي المناسب المحافظة على المعنویات المرتفعة للجماعة، توفیر المناخ التنظیإشاعة وعي الفریق و  - 

 .المتدربالثقة والتسامح بین المدرب و القائم على 

 .عقلانیةلتفاعل معهما بموضوعیة و اتقبل وجهات النظر المختلفة و  - 

 .العدالة الموضوعیة في التعامل مع جمیع أفراد المجموعة - 
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 یكـون ثحسب هذه النظریة فان التدریب یحدث عندما تتفاعـل العلاقـات بـین مجموعـة المتـدربین، حیـو 

الطموحـات للقیـام لیدعم نفس الاتجاه السیكولوجي وحتى الشخصي وكـذا نفـس الأهـداف والاحتیاجـات و 

  )1(.بالتدریب

 :هماتین قبل تصمیم أي برنامج تدریب و و ترى هذه النظریة ضرورة مراعاة مسلمتین أساسی

ب فــي رســم شــراك المتــدر إإعطــاء الأهمیــة الكبــرى للطــابع الجمــاعي التشــاركي لنجــاح التــدریب، أي  - 

كـــذا نـــوع دیـــد الاحتیاجـــات التدریبیـــة، وقـــت ومكـــان التـــدریب و تدریبیـــة، و صـــیاغة الأهـــداف، تح اســـتراتیجیة

 .المتدربین

ین، وهـــذا قصـــد نجـــاح بالمـــدر تـــدربین أنفســـهم وبـــین المتـــدربین و ضـــرورة خلـــق جـــو جمـــاعي بـــین الم - 

 )2(.و أهداف أفرادها المؤسسة تحقیق أهدافالتدریب و 

النظریــة فــي طــرح أفكارهــا علــى التــدریب الجمــاعي، مــن خــلال تركیزهــا علــى أهمیــة ركــزت هــذه و 

المهــارات، ففــي هــذه بعضــهم، مــن خــلال تبــادل المعـارف والخبــرات و  جماعـات العمــل فــي اســتفادتهم مـن

ــا نفــس  ــى مســتوى خاصــة بوجــود جماعــات له ــي أعل ــتم التــدریب ف ــة ی ــادئ  الاتجــاهالحال و نفــس المب

و التكامـل بـین الأفـراد فـي هـذه الجماعـات  فالانـدماجالأهداف، التي دفعتها للتدریب مـن أجـل بلوغهـا، و 

خــتلالات التــي تحــدث فــي تطیع إدارة و معالجــة مختلــف الإشــأنه أن ینــتج فریــق عمــل متكامــل یســمــن 

ن أهـم یعـد مؤشـر التشـارك فـي رسـم اسـتراتیجیات التـدریب مـو  .مختلف التنظیمات و حتى في المجتمـع

 .هني في المؤسسةممظاهر تحقیق التوافق ال

  :القرار اتخاذنظریة. 2.3

 اتخـاذالـذي قـدم تصـورا عامـا لنظریـة تتخـذ مـن مفهـوم " هربـرت سـیمون " من أهم رواد هذه النظریة 

وضــع كیفیــة بنــاء التنظــیم و " ســیمون "  القــرارات أساســا تــدور حولــه العملیــات الإداریــة الرشــیدة حیــث تنــاول

كفــاءة عـن طریــق الاختیـار بــین ي تســیر علیـه عملیــة العمـل وكیفیــة تحقیـق الأهــداف بفعالیـة و الأسـلوب الـذ

البدائل المتاحة لكل المشكلات التي تواجه تحقیق أهداف المؤسسة، بحیث من الضروري أن یحدد التنظـیم 

  .لكل شخص نوع القرارات التي یتعین علیه اتخاذها

                                                           
  .79، ص2008، 1، دار زهران، الأردن، طالتدریب و تنمیة الموارد البشریة: عبد المعطي عساف)1(
  .110ص  مرجع سابق، :نجم الغزاوي )2(
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القرارات التنظیمیة وما هي المؤشرات التي كیفیة اتخاذ لتنبؤ به یقتضیان دراسة اإن فهم السلوك التنظیمي و 

ما هي أهم الطرق التي یمكن أن تتبعها لجدیدة التي قد یضیفها التدریب و ما هي المعالم اتحددها، و 

  )1(.المؤسسة لضمان نجاح هذه العملیة بكفاءة عالیة

 تيفي مساعدة أعضاءه اتخاذ القرارات وسیل من الوسائل الضروریة التي یسهم بها التنظیمو 

الاتصالات التي تعمل على توفیر المعلومات لأعضاء التنظیم، و التدریب الذي یؤثر على كیفیة اتخاذ 

القرار بتغییر أسلوب الفرد في الاختیار بین البدائل إلى طریقة أفضل أي أن التنظیم یستطیع التأثیر على 

  :ارت بأسالیب شتى نلخصها كالآتيأعضاءه في عملیة اتخاذ القر 

 .خلق الولاء - 

 .نشر معیار الكفاءة - 

 .التدریب - 

 .الاتصالات - 

 )2(.استخدام السلطة - 

في  الأفرادلابد من أن یلتزم  "سیمون"ولكي یتمكن التنظیم من الوصول إلى أهدافه حسب 

التنظیم أسالیب مختلفة من التأثیر یمارس ذة في مستویات التنظیم العلیا، و سلوكهم بالقرارات المتخ

هذا مؤشر فعال یؤدي لسلطة، القیام بعملیات الاتصال والتدریب، خلق الولاء و على أعضاءه لاستخدام ا

  .في إطار العمل تاما إلى تحقیق توافق الفرد مع مهنته و انسجامه انسجاما

  :لولیام أوشي) z(النظریة الیابانیة  3.3

عدة بحوث و دراسات في الیابان و الولایات المتحدة الأمریكیة من أجل قام ویلیام أوشي بإجراء 

، حیث كانت تلك الدراسات عبارة عن الاقتصادیةالمؤسساتكفاءة لى سر نجاح الإدارة الیابانیة، و التعرف ع

بالجانب  الاهتمام، و تقوم أساسا على )z(أحداث میدانیة، توصل في نهایة الأمر إلى ما أسماه بنظریة

  )3(.الإنساني للعاملین من أجل الرفع من مستوى أدائهم لوظائفهم

                                                           
  .101، شركة دار الهدى، الجزائر، دط، دس، ص نظریات المنظمة: لوكیا الهاشمي )1(
  .183، ص 2010، 2، المؤسسة الجامعیة للدراسات، لبنان، طالممارسة، الوظائف ،الإدارة المعاصرة المبادئ: موسى خلیل)2(
  .36، ص 1996، مركز تطویر الأداء، القاهرة، مهارات إدارة الأداء: یونس عبد الغني حسن )3(
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بالانتماء و الولاء و بالتالي توافقهم مع  إحساسهمبالجانب الإنساني للعاملین على  الاهتمامإذ یؤدي 

  .مهنهم

و قد لاحظ أوشي خلال  x ،y،zأي ) y(و) x(هو تتابع الرمزین ) z(سبب تسمیتها بنظریة و 

الحرب العالمیة الثانیة أن إنتاجیة المؤسسات الیابانیة قد حققت أرقاما قیاسیة بالمقارنة مع المؤسسات 

هذه الزیادة لا یعود إلى البیانات النقدیة أو الاستثماریة بل یعود إلى كیفیة إدارة ب و رأى أن سب. الأمریكیة

  )1(.یعمل العاملون مع بعضهم البعض بكفاءة و تعاونالعنصر البشري في تلك المؤسسات حیث 

هذا یبرز أهمیة المورد البشري لنجاح أي مهنة لهذا تهتم معظم المؤسسات بتدریبه و تحسین و 

الاجتماعیة على حد سواء، إذ تعطي الیابان أحسن تمام بتلبیة احتیاجاته المادیة و مستوى أدائه و الاه

دون الاعتماد على موارد أخرى،  على طاقاتها البشریة بالاعتمادمثال على ذلك لأنها رفعت التحدي 

  .مع ذلك أثبتت كفاءتها ونجاحهاو 

  :نظریة الإدارة بالأهداف 4.3

لمشروع و أحد مدیري الدوائر على بین المدیر العام ل الاتفاقیتلخص هذا الأسلوب الإداري في أن یتم 

مثلا على تخفیض نسبة القطع  الإنتاجمع مدیر  الاتفاقتحقیق هدف معین في نهایة فترة محددة كأن یتم 

  :المنتجة التي یظهر فیها عیوب إلى نصف ما كانت علیه و بناء علیه یتم ما یلي

 )أي نصف ما كانت علیه( علیه  الاتفاقتخفیض النسبة بمقدار یتم : تحدید الهدف - 

 .و التي یتم في نهایتها تحقیق هذا الهدف: تحدید الفترة الزمنیة اللازمة - 

 تحدید الموارد المادیة و البشریة اللازمة لتحقیق الهدف - 

 .تزوید مدیر الإنتاج بهذه الموارد - 

 .الصلاحیات اللازمة لتحقیق الهدفتزوید مدیر الإنتاج بالسلطات و  - 

 .ار الذي سیتم استعماله للتأكد من أن الهدف قد تم إنجازهتحدید المعی - 

وكالة  ویلاقي هذا الأسلوب في الإدارة إقبالا متزایدا في كثیر من المشاریع الضخمة مثل مشاریع

الفضاء الأمریكیة و بناء السفن و الطائرات ،إّذ یتم تحدید قیمة معینة لكل وكیل علیه أن یحققها في 

                                                           
  .75، ص 2008، 2، دار وائل، الأردن، طمنظمات الأعمال: محفوظ جودة و آخرون )1(
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هداف أي وظیفة بأوطیدةیلاحظ أن هذا الأسلوب له علاقة تجاوزها فله مكافأة، و ته، وإذا مبیعا

  )1(.التخطیط

ویمكن القول أن هذه النظریة تولي اهتماما كبیرا لتحسین مستوى أداء مواردها البشریة، من 

خاصة،  الإنسانیةالجوانب عامة، و تحقیق الأهداف  تراعيخلال وضع مجموعة من المبادئ التي 

بالإضافة إلى اهتمامها بموضوع التدریب من خلال سن مجموعة من المعاییر التي یجب أن یكون 

شأنه  هذا منو  مبشكل فعال، بالإضافة إلى تخصیص مكافآت للمتفوقین في عمله ئهامتدربا علیها لأدا

  .بالتالي توافق الفرد مع مهنته بشكل كبیرأن یولد الثقة التنظیمیة و 

  :النظریة الموقفیة  5.3

الذي یقوم على أساس أنه لیس  الإداريتمثل النظریة الموقفیة في الإدارة اتجاها حدیثا في الفكر 

إنما یجب استخدام ات كلها و على أنواع المؤسسیقها باستمرار في مختلف الظروف و هناك نظریة یمكن تطب

مر بها المؤسسة، لقد تبین من المواقف التي تتلقائي، بحیث تتلائم مع الظروف و هذه النظریات بشكل 

المطلوبة كلها للأسئلة  الإجاباتأن أیا منها لا یملك  الإداریةخلال الدراسة و التطبیق للمدارس الفكریة 

  .الظروفسبب اختلاف الأوضاع و التي تطرحها باستمرار بالطریقة نفسها، ب

فشلت في رة نجحت في حالات معینة، و الإدا فقد بینت الدراسات أن بعض الأسالیب الكمیة في

العلمیة في الإدارة، كما تبین من ى، كذلك الحال بالنسبة لمفاهیم ومبادئ المدرسة السلوكیة و حالات أخر 

خلال الممارسة العلمیة أن دعاة الأسلوب الكمي في الإدارة لم یستطیعوا التغلب على المشكلات السلوكیة 

قد و العملیات، و  الإنتاجلى المشكلات الكمیة في لوكیون التغلب عنما لم یستطع السفي مؤسساتهم، بی

عیة، على طبقة التنظیم القیم الاجتماأهمیة تأثیر المتغیرات البیئیة والتكنولوجیة، و أكدت هذه النظریة 

مع الظروف التي تمر  یتلاءمأسلوب العمل و دعت إلى وجوب تطبیق المبادئ الإداریة بشكل الإداري و 

  .المؤسسةبها تلك 

، لكن الحقیقة الإداریةإلى هذه النظریة على أنها محاولة لتوحید النظریات و الأفكار  انتقاداتلقد وجهت 

الحیاة العلمیة  مع طبیعة لتتلاءمالموقفیة، هي محاولة حدیثة لتكییف هذه الأفكار الإدارةالواضحة في أن 

  )2(.المتغیرة في منظمات الأعمال

                                                           
  ..74، 73، ص،ص،2013، 1، دار المسیرة، الأردن، طإدارة المنظمات منظور كلي: ماجد عبد الهدى مساعدة)1(
  .130، ص 2009، 1، دار أسامة، عمان،طالسلوك التنظیمي و النظریات الإداریة: سامر جلدة )2(
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ومن خلال ما سبق یتضح جلیا ضرورة تركیز هذه النظریة على تدریب مواردها البشریة لمواجهة 

مختلف الظروف و المواقف التي تمر بها المؤسسة للوصول إلى الأداء المطلوب بكفاءة و فعالیة 

المورد تكییف و  انسجامالتنظیمیة لتوفیر مناخ عمل جید وبالتالي عالیة، كما یتضح ضرورة توفر الثقة 

  .البشري مع مختلف الظروف المهنیة و معنى هذا ضرورة توافقه مع طبیعة المهن التي یؤدیها

الدور الذي یؤدیه تدریب الموارد داخل الحدیثة فیها یخص الأهمیة و إن الإضافة التي قدمتها الم

البشریة في تحقیق التوافق المهني، تعتبر إشارة واضحة إلى أن الاهتمام بالمورد البشري من خلال 

التي تنهیهما المؤسسة، فیلقى إعطاء الأولویة للفرد من  الإستراتیجیةتدریبه بعد من أولویات الخطة 

معارفه لكي یقوم بإنجاز مهامه بكل فعالیة، لأن هذا  خلال فتح المجال أمامه لیطور مهاراته و یحدد

  .یؤدي إلى استقرار الأفراد كما یساعدهم على تقدیم أداء متمیز
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  ةخلاص

حاولنـــا تناولـــت موضـــوع الدراســـة الحالیـــة و  تـــم التطـــرق فـــي هـــذا الفصـــل إلـــى أهـــم النظریـــات التـــي

ـــورة أهم النظریـــات التـــي تســـاعدنا فـــي تغطیـــة جوانـــب حصـــر  الدراســـة نظـــرا لمســـاهمة هـــذه المقاربـــات فـــي بل

  .التوافق المهنيوعة الأفكار حول موضوع التدریب و مجم
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  :تمهید

بتدریب المـورد البشـري مـن أهـم الغایـات التـي  والاهتمام الاستثمارأصبحت في الوقت الراهن مسألة 

تصبو أي مؤسسة لبلوغها، وتعمل جاهدة على إیجاد العملیـات المناسـبة التـي تحقـق التنمیـة للفـرد، وتحـرر 

وهذا الاهتمام كان ثمرة مجهود العلماء مل التي تقدمها المؤسسة بمختلف أنواعها اقدراته وأفكاره لصالح الع

 الـخ  الـذي رأو فیـه أفضـل وأنجـح وسـیلة لبلـوغ الأهـداف...علم النفس، علم الاجتماع: یادینمفي مختلف ال

ویتوقــف ذلــك علــى مــدى فعالیــة الأدوات المســتخدمة فــي التنمیــة البشــریة والشــروط التــي وضــعت لإنجــاح 

  .صصة أساسا لمثل هذه البرامجالعملیة إلى جانب مقدار المیزانیة المخ

كما ترتبط فعالیتها من جهة ثانیة بالقدرة على التحدیـد والتخطـیط السـلیم لاحتیاجـات التدریبیـة ومـدى 

تطابق الأهداف التي تحتویها عملیات التـدریب مـع المتطلبـات والحاجـات الفعلیـة للفـرد والوظیفـة التـي تقـوم 

  .بها من جهة أخرى

انب تدریب الموارد البشریة كإستراتیجیة حدیثة، تعتمد من أجل تنمیـة وتطـویر لهذا ولتغطیة أهم الجو 

المورد البشري، وسیتم التطرق في هذا الفصل إلى تبیان مدى جدارته وتأثیره في القوى البشریة، إلى جانب 

اســـتعراض أنجــــح الأســــالیب والمراحــــل التــــي یمكــــن مــــن خلالهــــا تحقیــــق الهــــدف الفعلــــي الــــذي تركــــز علیــــه 

 .ؤسسةالم
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  أهمیة التدریب: أولا

یحتل تدریب الموارد البشریة في المؤسسات الیوم أهمیة حیویة وبالغة ویشكل دعامة رئیسیة ومحوریة في 

واســتمرارها  ازدهارهــاإدارة المــوارد البشــریة، ومفتــاح نجاحهــا فــي مســاعدة المنظمــة علــى تحقیــق أهــدافها وضــمان 

یـــة بكفـــاءة وفعالیـــة عـــالیتین یمكـــن أن یســـهم ومیزانیتهـــا التنافســـیة المســـتدامة، إن تصـــمیم وتنفیـــذ البـــرامج التدریب

   :وبطرق عدیدة في تحقیق العدید من الفوائد الهامة ومن بینها

 :بالنسبة للمؤسسة .1

العـــــاملین للمهـــــارات والمعـــــارف اللازمـــــة لأداء وظـــــائفهم  اكتســـــابإذ أن : زیـــــادة الإنتاجیـــــة والأداء الـــــوظیفي - 

 .قلیص الوقت الضائع والموارد المادیة المستخدمة في الإنتاجیساعدهم في تنفیذ المهام الموكلة إلیهم بكفاءة وت

 .ومهارات القیم الإداریةوأسس یؤدي إلى ترشید القرارات الإداریة وتطویر أسالیب  - 

یـــؤدي إلـــى توضـــیح السیاســـات العامـــة للمؤسســـة وبـــذلك یرفـــع أداء العـــاملین عـــن طریـــق معـــرفتهم لمـــا تزیـــد  - 

 .المنظمة منهم من أهداف

یر أسـالیب التفاعـل بـین و الداخلیة وبذلك یؤدي إلى تطـ والاستشارات للاتصالاتاعلة فیساهم في بناء قاعدة  - 

 )1(.الأفراد العاملین وبینهم والإدارة

 .تمتع المؤسسة بقدرة أكبر على حل المشكلات واتخاذ القرارات - 

 .تكوین عناصر الثقة والأصالة التنظیمیة لدى العاملین - 

 .بقدرة أكبر على حل المشكلات واتخاذ القراراتتمتع المنظمة  - 

 .الداخلیة الاستشاراتعلى  الاعتمادوالخبرات الخارجیة وتنمیة  الاستشاراتعلى  الاعتمادتخفیض  - 

 )2(.بعملیات التغییر للاقتناعمساعدة العاملین  - 

 :بالنسبة للأفراد العاملین .2

 .یساعدهم في تحسین فهمهم للمؤسسة وتوضیح أدوارهم فیها - 

 .مساعدتهم في حل المشاكل داخل العمل - 

 .لدى العاملین یر وتنمیة الدافعیة نحو الأداء وخلق فرص للنمو والتطورتطو  - 

 )3(.یساعد في تقلیص والتقلیل من التوتر الناجم عن النقص في المعرفة أو المهارة أو كلیهما - 

                                                           

  .188، 187ص  ،، ص2002، 2، عالم الكتاب الحدیث ، عمان، طإدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي :سهیلة محمد عباس )1(
  .145 - 143ص  -ص، مرجع سابق:عبد الحمید عبد الفتاح المغربي )2(
  .188مرجع سابق، ص : سهیلة محمد عباس )3(
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 .لحل المشكلات والمعوقاتمساعدة الأفراد لاتخاذ القرارات بصورة أفضل وإتباع الطرق العملیة  - 

 .مساعدة الأفراد لدراسة وتحلیل الموضوعات الحساسة كالصراع والضغوط والتوتر والإحباط - 

 .بكافة الأطراف الاتصالالأفراد بالمعلومات لتدعیم وزیادة معارفهم عن القیادة ومهارات  إمداد - 

 .ادبالتقدیر لدى الأفر  ي والشعورفزیادة مستویات الرضا الوظی - 

 .ع حاجات الأفراد التدریبیة والتعلیمیةإشبا - 

 الشخصي والإحساس بالأمان المعرفي  الاستقرارتنمیة الإحساس بالتعلم المستمر مما یشجع على  - 

 )1(.مسؤولیات جدیدةو لتقبل مهام  الاستعدادتنمیة  - 

یـنعكس علـى شـكل فیهـا، فهـو ومن هذا نستنتج أن للتدریب أهمیة كبیرة سواء للمؤسسة أو للأفراد العاملین 

تطــورات العمــل والتعــرف علــى كس علــى الأفــراد مــن خــلال مواكبــة جابیــة بالنســبة لكلیهمــا، حیــث یــنعینتــائج إ

التنظیمـي والـولاء للمنظمـة، أمـا بالنسـبة للمؤسسـة فهـو یـنعكس مـن  الالتـزاممهارات ومعارف جدیدة وزیادة 

خفـض مـن التكـالیف والوقـت وهـذا یضـمن بقـاء خلال معالجة نقاط الضعف ویحقق زیادة الإنتاجیة الكلیـة وی

  .المؤسسة واستمراریتها وتطورها

  أهداف التدریب: ثانیا

بـل قتكمن أهداف التـدریب فـي الغایـة التـي تسـعى كـل مؤسسـة لتحقیقهـا وهـي عبـارة عـن نتـائج یجـري تصـمیمها 

یعتبـر تحقیقـا لخطـوة مهمـة البدء فـي عملیـة التـدریب فـإذا تمكنـت المؤسسـة مـن تحدیـد الهـدف مـن التـدریب فإنـه 

  :نحو فهم الأسالیب والوسائل التي من خلالها یتم الوصول إلى الأهداف، ومن بین هذه الأهداف ما یلي

أي تنمیتــه معــارف المتــدربین ومعلومــاتهم وتحــدیثها وتكریســها لخدمــة أهــداف المؤسســة أي : تنمیــة المعــارف .1

مـن  كجدات التـي یجـب الإلمـام بهـا لإتقـان العمـل ومـا یتبـع ذلـبمعارف العاملین ومعلومـاتهم وفقـا للمسـت الارتقاء

والمســؤولیات والواجبــات وعلاقــات  الاختصاصــاتمعرفــة للــنظم والتعلیمــات وأســالیب وإجــراءات العمــل، ومعرفــة 

 .العمل

لــدى الفــرد  والاســتعداداتبتنمیــة وتحــدیث المهــارات والقــدرات  الاهتمــامأي : تنمیــة مهــارات العــاملین وقــدراتهم .2

 )2(.لأداء العمل المعین بكفاءة وفعالیة

 .تدربینمفي العمل الذي یؤدي إلى رفع الروح المعنویة لل الاستقرارزیادة  .3

 .تدریب العمال الجدد وتعریفهم بالمنظمة وأهدافها وسیاساتها وأنشطتها والإجراءات والقوانین  المطبقة فیها .4

                                                           
  .145مرجع سابق، ص : عبد الحمید عبد الفتاح المغربي )1(
  .92، 91ص  ،، ص2012، 1، دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان، طاتجاهات التدریب وتقییم الأداء:عیشي عمار )2(
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یق إعداد وتدریب العاملین فیها لیكونـوا قـادرین علـى إیجاد حلول للمشاكل التي تعاني منها المؤسسة عن طر  .5

 .التعامل مع تلك المشكلات

 )1(.تحقیق مستویات عالیة من الإنتاجیة .6

وقد قام الدكتور محمد الصیرفي بتصنیف أهداف التدریب إلى ثلاث مجموعات رئیسیة فـي ضـوء النشـاطات  .7

 )2(:التي یتم تحقیقها

وهــي خاصــة بتلــك البــرامج الروتینیــة مثــل بــرامج التعریــف بالمؤسســة وكــذا واجبــات : أهــداف تدریبیــة عادیــة  . أ

بـــل قوهـــذا النـــوع مـــن التـــدریب لا یحتـــاج إلـــى جهـــد أو إبـــداع مـــن ... الأفـــراد ووظـــائفهم والشـــروط العامـــة للخدمـــة

حجـم الفعلـي مـن تـاریخ المؤسسـة وتعكـس ال مصمم البرامج وترتكز الأهداف العادیة على مؤشرات وأرقـام واقعیـة

یســعى التــدریب إلــى  التــي لفئــة الأفــراد المطلــوب تــدریبهم وتــأتي أهمیــة هــذه الأهــداف فــي قاعــدة هــرم الأهــداف

 .وبقاء المؤسسة في حدود أنماط الأداء المقررة استمراریةتحقیقها حیث أن أهمیتها تقتصر على تحقیق 

وهنا یتم إعداد برامج تدریبیة تسعى إلى حل المشكلات التي تواجه الأفراد : أهداف تدریبیة لحل المشكلات  . ب

البــرامج إلــى هــذه التــي تعــوق الأداء وبالتــالي تهــدف  والانحرافــاتفــي المؤسســة وتحــاول الكشــف عــن المعوقــات 

الفعلیــة ومــن ثــم فــإن هــذه النوعیــة مــن  الانحرافــاتتخلــیص المؤسســة مــن المشــكلات التــي تعــوق  الأداء وتســبب 

 .الأهداف تعلو الأهداف الروتینیة في الأهمیة

ــة إبتكاریــة  . ج وهنــا یــتم إعــداد بــرامج تســعى إلــى إضــافة أنــواع مــن الســلوك والأســالیب الجدیــدة  :أهــداف تدریبی

مسـتویات  لتحسین نوعیة الإنتاج وهي تختلف عن أهداف حل المشكلات في أنها تسعى إلى نقل المؤسسـة إلـى

ه الشـكل حللأهـداف والتـي یوضـ تنظیمـيالأهـداف قمـة الهیكـل ال أعلـى مـن الكفـاءة والفعالیـة ومـن ثـم تحتـل تلـك

 :التالي

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
  .32، 31، ص، ص مرجع سابق: حسن أحمد الطعاني)1(
  .169، 168ص  ،، صمرجع سابق، : محمد الصیرفي )2(
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 یوضح الأهداف التدریبیة: )2(الشكل رقم 

 الأهداف التدریبیة

  

  

  

  

  

  

  

  0.:محمد الصیرفي

 .69، 68، ص، ص مرجع سابق

ومنه نستنتج أن للتدریب أهداف عدیدة سواء على مستوى المؤسسة أو الأفراد، حیث یعمل التدریب     

على رفع كفاءة الموظف عن طریـق تزویـده بأحـدث الأسـالیب والإجـراءات والمعلومـات الخاصـة بـإدارة العمـل 

  .بالشكل الذي یتناسب مع الأهداف العامة للمؤسسةوذلك كي یستطیع أداء عمله 

  مبادئ التدریب: ثالثا

المؤسسة تحقیق  بها ومبادئ هامة إذ ما التزمت أسسمن العملیات التنمویة على وم العملیة التدریبیة كغیرها قت

  :الأثر الإیجابي والفعال ومن بین هذه المبادئ مایلي

یكون الهدف من التدریب محددا وواضحا طبقا للاحتیاجات الفعلیة للمتدربین مع  أنیجب : مبدأ الهدف - 

  .یكون الهدف موضوعیا وواقعیا و قابلا للتطبیق أنمراعاة 

ا بأن یبدأ التدریب ببدایة الحیاة الوظیفیة للفرد ویستمر معه خطوة بخطوة ذویتحقق ه: مبدأ الاستمراریة - 

  )1(.متطلبات التطور الوظیفي للفردلتطویره وتنمیته بما یتماشى مع 

ه التدریب إلى كافة المستویات الوظیفیة بالمؤسسة ویشمل جمیع الفئات جیو  أنیحث یجب : مبدأ الشمولیة - 

  .في الهرم الوظیفي للفرد

  )2(.هناك تكامل وترابط في العمل التدریبي فهو لیس نشاطا عشوائیا أنأي : مبدأ التكامل- 

 وتستعمل في تبني مجالات العمل. التدریبیة حدیثة الأسالیبتكون  أنبمعنى یجب : مبدأ  مواكبة التطور

  .وبأحداث تكنولوجیة

                                                           
  .22، ص مرجع سابق: حسن أحمد الطعاني )1(
  .22، ص 2013، 1، دار الرایة للنشر والتوزیع، عمان ، طوالأسالیب التدریب الإداري المفاهیم: هاشم حمدي رضا )2(

 

 أهداف تدریبیة عادیة

 أهداف تدریبیة لحل المشكلات

أهداف تدریبیة 

 إبتكاریة
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وذلك بأن یلبي البرنامج التدریبي للمخطط الاحتیاجات الفعلیة للمتدربین وبأن یكون متناسبا مع :مبدأ الواقعیة-

  .مستویاتهم وقدراتهم المختلفة

بمعنى ضرورة مراعاة التوقیت الذي یتم فیه تخطیط وتنفیذ البرنامج التدریبي : مراعاة التوقیت المناسبمبدأ  -

والعمل على إحداث التنسیق والمواكبة مع الظروف واهتمامات المتدربین وكذا حتى لا تتعارض أهداف 

  )1(.) المؤسسة والفرد( الطرفین 

لنتائج لأ وضع موازنة تقدیریة للبرامج التدریبیة تضع معالم طریق ویتضمن هذا المبد: مبدأ العائد والتكلفة -

المتوقعة من برامج التدریب والتكالیف المترتبة علیها وذلك لیكون التدریب مجدي من الناحیة الاقتصادیة فلا 

  .من النفقات ما هو أكبر مما له من المنافع المتوقعة یكون علیه

ولعل هذا المبدأ هو من أهم ما یجب تعزیزه في أدهان القائمین على عملیة  :مبدأ دینامكیة ومرونة التدریب - 

نشــاطا جامــدا، بــل یجــب تطــوره وتغییــره لیــتلائم مــع  سالتــدریب فــي المؤسســة، وعلیــه فالتــدریب نشــاط متجــدد ولــی

مـدرب مـن تغیرات الحاصلة في المؤسسة وخارجها وهذا لا یأتي بمجرد الكلام وإنما ینبغي أخده على عاتق المال

 :السعي والجد في طلبه ومما یتطلبه هذا المبدأ على سبیل المثال ما یلي

 .موضوعات البرامج لتدریبیة وأسالیب التدریب في طرق تقویم النتائجتطویر مستمر ل - 

 .أن یتلائم موضوع البرامج التدریبیة مع محتویاتها فعادة یتغیر اسم البرنامج إلا أن محتویاته تظل نفسها - 

ع أفـــق المســـؤول عـــن التـــدریب كـــي لا یتجمـــد فـــي قوالـــب محـــددة بـــل یجـــب أن یشـــعر المســـؤول عـــن أن تتســـ - 

 )2(.حقیقي يالتدریب أنه أمام تحد

ومنه نستنتج أن العملیة التدریبیـة تقـوم علـى مجموعـة مـن المبـادئ والأسـس التـي تعتبـر مقومـات أساسـیة 

  .ناجح وفعال دریبتكمل بعضها البعض وبالتالي یكون الت

  :خصائص تدریب الموارد البشریة: رابعا

  )3(:تتسم عملیة تدریب الموارد البشریة بمجموعة من الخصائص من بینها

 .من خلال السعي إلى تطویره بالمورد البشري الاهتمامفي سبیل یعتبر التدریب نشاط وعملیة أساسیة  .1

وســــطى وتشــــمل المشــــرفین  وأالتــــدریب عملیــــة شــــاملة تغطــــي جمیــــع المســــتویات التنظیمیــــة مــــن إدارة علیــــا  .2

 .والمنفذین وجمیع العمال الموجهین للعملیة الإنتاجیة والخدماتیة

                                                           
  .2، ص 2007ر، د ط، مص ،، مركز الخبرات المهنیة للإدارةالمتدرب الفعال ةالمناهج التدریبی: قعبد الرحمن توفی )1(
  .75، ص 1998شركة البراءة، دمشق، د ط،  ،الموارد البشریة مدخل متكامل و إدارة تنمیة: حسین عبد الفتاح دیاب )2(
تصنیع اللواحق الصناعیة والصعبة بعین الكبیرة، سطیف، مذكرة  دراسة حالة شركة تنمیة الموارد البشریة، إستراتیجیة: سراج وهیبة )3(

، ص 2012، 2011ماجستیر في إطار مدرسة الدكتوراه في علوم التسییر، جامعة فرحات عباس، سطیف، الجزائر، المكملة لنشل شهادة 

65.  
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إلــى جانــب  طالتــدریب عملیــة إداریــة تتــوفر فیهــا مقومــات العمــل الإداري مــن وضــوح الأهــداف، تنظــیم الخطــ .3

 .الإشراف، الرقابة والتوجیه المستمر

سلوكیات معینـة، وتعـدیل الأخطـاء  همعارف والمهارات وتلقینالتدریب عملیة تعلیمیة من خلال تزوید الفرد بال .4

 .وتحسین نقاط الضعف

ر طموحاته، مستواه التعلیمي وبالتالي التدریب نشاط متغیر ومتجدد، وذلك حسب تغییر المورد البشري وتغیی .5

إعـداد هیكلهـا  تـدفعها إلـىتغییر الظروف الاقتصادیة والتكنولوجیة التـي تـتحكم فـي طبیعـة الأهـداف والوسـائل، و 

 .بعا للتجدید والتغییر الطارئ الذي تتعرض له المنظماتت، رسكلتهاو 

التدریب عملیة إنسـانیة تشـمل الأفـراد بـاختلاف مسـتویاتهم ومهـامهم مـن خـلال التركیـز علـى تعلیمـه وتزویـده  .6

 .فيي عملیة مستمرة في مسارها الوظیهبمعارف وخبرات تنفعه، كما ترتبط بالإنسان طیلة حیاته ف

ویمكن القول أن للتدریب مجموعة من السمات والخصائص التي تمیزه عن غیره من العملیات الإداریة 

  .التي تهتم بها إدارة الموارد البشریة

  أنواع التدریب: خامسا

فضــلها علــى أي مؤسســة أن تحــدد سیاســتها العامــة فــي التــدریب، ویعنــي هــذا تحدیــد أنــواع التــدریب التــي ت

المتاحة أمام المؤسسة وذلـك  الاختیاراتالشركة وتود التركیز علیها، وهناك العدید من أنواع التدریب وهي تمثل 

بحســب طبیعــة النشــاط الحــالي لهــا، وطبیعــة النشــاط المرتقــب، والتغیــرات المتوقعــة فــي تكنولوجیــا وتنظــیم وعمــل 

  .منه یمكن تصنیف التدریب على أساسة و المؤسسة، وشكل منظمات التدریب، وطبیعة ممارسات المهن

 :أنواع التدریب حسب مرحلة التوظیف .1

یحتــاج الموظــف الجدیــد إلــى مجموعــة مــن المعلومــات التــي تقدمــه إلــى عملــه  :توجیــه الموظــف الجدیــد .1.1

الجدید، وتؤثر المعلومات التي یحصل علیها الموظف الجدید في الأیـام والأسـابیع الأولـى مـن عملـه علـى أداءه 

 .واتجاهاته النفسیة لسنوات عدیدة قادمة

الأهـداف، منهـا علـى سـبیل المثـال الترحیـب ویهدف برنامج تقـدیم المـوظفین الجـدد للعمـل إلـى العدیـد مـن 

بالقادمین الجدد، وخلق اتجاهات نفسیة طیبة عن المشروع، وتهیئة الموظفین الجدد للعمـل، وتدریبـه علـى كیفیـة 

  .أداء العمل

برامج تقدیم الموظف الجدید للعمل، فالبعض یعتمـد علـى أسـلوب  موتختلف المشروعات في طریقة تصمی

عتمــد علــى مقــابلات المشــرفین المباشــرین لهــؤلاء المــوظفین والــبعض الآخــر یعتمــد علــى المحاضــرات والــبعض ی

  )1(.كتیبات مطبوعة بها كل المعلومات الهامة، وغیرها من الطرق
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ترغب المؤسسات أحیانا في تقدیم التدریب في موقع العمل ولیس فـي مكـان آخـر : التدریب أثناء العمل .2.1

تشجع وتسعى المؤسسات إلى أن تقوَم المشرفین المباشـرین فیهـا بتقـدیم  حینئذحتى تضمن كفاءة أعلى للتدریب 

المعلومات والتدریب على مستوى الفرد للمتدربین، ومما یزیـد مـن أهمیـه هـذا التـدریب أن كثیـرا مـن الآلات الیـوم 

تلقــى تــدریبا مباشــرا تتمیــز بالتعقــد، الأمــر الــذي لا یكفــي معــه اســتعداد العامــل وخبرتــه الماضــیة، وإنمــا علیــه أن ی

ضـمان أن التـدریب  كعلى الآلة نفسها ومـن المشـرف علیـه، ویعـاب علـى هـذا النـوع مـن التـدریب أنـه لـیس هنالـ

 .تدى بهحسیتم بكفاءة ما لم یكن هذا المشرف مدربا ماهرا ونموذجا ی

الأخص حینما یكون  الأفراد على حیث تتقادم المعارف والمهارات: التدریب بغرض تجدید المهارة والمعرفة3.1

ي الوظــائف لیلــزم الأمــر تقــدیم التــدریب المناســب لــذلك فشــاغ و هنــاك أســالیب عمــل وتكنولوجیــا وأنظمــة جدیــدة

  .یحتاجون إلى معارف ومهارات جدیدة تمكنهم من أداء العمل باستخدام أنظمة حدیثة

تمــال كبیــر لاخــتلاف المهــارات تعنــي الترقیــة والنقــل أن یكــون هنالــك اح :التــدریب بغــرض الترقیــة والنقــل4.1

 وهـذا والمعارف الحالیة للفرد، وذلك عن المهارات والمعارف المطلوبة فـي الوظیفـة التـي سـیرقى أو سـینتقل إلیهـا

  .الإختلاف أو الفرق مطلوب التدریب علیه لسد الثغرة في المهارات والمعارف

اعـد ویـتم من كبار السن على التق العاملین تهیئة في المنظمات الراقیة، یتم: التدریب للتهیئة على التقاعد 5.1

یــر غق جدیــدة للعمـل، أو طــرق للإســتمتاع بالحیـاة، والبحــث علــى اهتمامـات أخــرى تدریبـه علــى البحــث عـن طــر 

  )1(.الوظیفة والسیطرة على الضغوط والتوترات الخاصة بالخروج إلى التقاعد

  :التدریب حسب نوع الوظائف. 2

ویعمــل هــذا النــوع مــن التــدریب علــى اكتســاب المتــدرب لمختلــف الخبــرات والمهــارات  :التــدریب التخصصــي 1.2

المتخصصة، كما یساعد المدربین على الترقي من الوظائف المهنیة والفنیة والتي تشـمل عـادة أعمـال المحاسـبة 

 الأنظمــة میموتصــ المشــتریات ولا یركــز كثیــرا علــى الإجــراءات الروتینیــة وإنمــا یركــز علــى كیفیــة حــل المشــاكلو 

  )2(.القرارات الصائبة في الأوقات الحرجة اتخاذوالتخطیط لها ومتابعتها والتدریب على طریقة 

لتقلـد المناصـب  لأزمـةا ویتضمن هذا التدریب المعارف والمهارات الإداریـة والإستشـرافیة: التدریب الإداري. 2.2

أو الوسطى أو العلیا، وهي معارف تشمل العملیات الإداریة من تخطـیط، تنظـیم، ) أي الإشراف( الإداریة الدنیا 

  )3(.واتصالالقرارات، وتوجیه، وقیادة وتحفیز وإدارة جماعات العمل، وتنسیق،  واتخاذرقابة، 
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ینطـوي التـدریب المهنـي علـى إعـداد الفـرد لـیس فقـط للقیـام بعمـل واحـد ولكـن : التدریب المهنـي أو الفنـي. 3.2

بحرفة معینة وتكون المهارة یكون الغرض من التدریب إلمام الفرد  يأ: بعضهاببعدة أنواع من الأعمال المتعلقة 

  .لدیه على كل فنون الحرفة

وقــد أصــبح التــدریب المهنــي خاضــعا للتنظــیم والتشــریعات الحكومیــة فــي الكثیــر مــن الــدول وذلــك حتــى لا 

مـن جانـب أصـحاب الحـرف للأفـراد حـدیثي السـن الـذین یعملـون لـدیهم فـي سـبیل الإلمـام  الاستغلالیكون مجال 

  )1(.بحرفة معینة

 :هما ویشمل نوعان: التدریب بحسب المكان الذي یتم فیه التدریب .3

كــز التــدریب التــابع للمؤسســة أو فــي ایــتم القیــام بهــذا التــدریب فــي إدارة أو مر  :التــدریب فــي مواقــع العمــل 1.3

المؤسســة نفســها، وقــد یخضــع لــذلك  موظفــومواقــع العمــل مباشــرة وضــمن بیئــة العمــل العادیــة، وقــد یخضــع لــه 

ویــتم تــدریبهم فــي المؤسســة المعنیــة ضــمن عملیــة تنســیقیة أو تعاونیــة  آخــريمتــدربون آخــرون ینتمــون لجهــات 

وتفهــم أبعادهــا، ثــم یقــوم  مشــتركة، وهنــا یــتم شــرح العملیــة المــراد التــدرب علیهــا للمتــدرب الــذي یقــوم بملاحظتهــا

م یــتفهویــتم تكــرار ذلــك حتــى  بتنفیــذها تحــت إشــراف وإرشــاد المــدرب الــذي یقــوم بتصــحیح أداء المتــدرب وتطــویره

  .المتدرب المهمات المطلوبة، ویصبح قادرا على تأدیة ذلك بمفرده وبدرجة عالیة من الإتقان

أو الآلات أو النمــــاذج نفســــها التــــي  الأدوات وأیســــتخدم المتــــدرب فــــي هــــذا النــــوع مــــن التــــدریب المــــوارد 

ف مماثلـة تمامــا كتلـك التـي ســیقابلها فـي أثنـاء العمــل و یسـتخدمها فـي عملـه الفعلــي بعـد انتهـاء تدریبــه، وفـي ظـر 

مسـتویات حقیقیـة ومماثلـة لواجبـات الوظیفـة أو العمـل الأصـلیة التـي یقـوم  للاستجابةوتكون المستویات المحددة 

  :بها ومن مزایا هذا النوع

عده علـى التكیـف أنه یحدث فیبیئة العمل نفسها التي سیقوم بتطبیق ما اكتسبه خلال التدریب فیهـا، ممـا یسـا - 

السریع مع الإجراءات التشـغیلیة التـي تكـون هـي نفسـها فـي أثنـاء التـدریب وبعـده، بـل قـد یكـون زمـلاء المتـدرب، 

والمعـــدات التـــي یتـــدرب علیهـــا هـــم أنفســـهم فـــي أثنـــاء التـــدریب وبعـــده، وبـــذلك یمكـــن  والأدواتوالمشـــرفون علیـــه، 

 .ت وأمكنة خاصةواالتدریب معدات وأد اختصار تكالیف كثیرة كان یمكن أن تترتب لو احتاج

تكــون دافعیــة المتــدرب فیــه عالیــة، لأنــه یقــوم بالعمــل فــي بیئــة حقیقیــة، كمــا أنــه یتــدرب غالبــا تحــت إشــراف  - 

والتفاعـــل المباشـــر اللازمـــة لبنـــاء جـــو الثقـــة بینهمـــا  الاتصـــالممـــا یســـهل عملیـــة ) مـــدرب( وتوجیـــه إنســـان واحـــد 

لمتدرب بالتمتع بمساحة كبیرة من الوقت التدریبي، وخاصة إذا كان التدریب سرعة عالیة، كما أن ذلك یسمح لبو 

فردي، أو ضمن جماعة صغیرة، كما أن ذلك یمكن المدرب من مراعاة الفـروق الفردیـة بـین المتـدربین وهـذا مـن 

 .الشروط الضروریة لنجاح العملیة التدریبیة
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  :ومن عیوب التدریب في مواقع العمل

مــل رب وفــي مواقــع العمــل مــن التعامــل مــع بعــض المعــارف أو المهــارات التــي یمكــن التعاأن لا یــتمكن المتــد - 

وبخاصـة إذا اشـترط التـدریب تـوفیر أداوت أو معـدات خاصـة قـلا توجـد فـي  الاعتیـاديموقـع العمـل معها خـارج 

 الخ...بیئة المنظمة، أو قد تكون ذات تكالیف عالیة

ذو حدین فمثلما وجدناها تساند مطلـب  والمدرب قد تصبح سیفاإن علاقة الثنائیة المباشرة بین المتدرب  - 

تجسید الثقة بینهما وتحقیق التفاهم السریع فإنهـا قـد تـؤدي إلـى عكـس ذلـك إذا بـرزت فجـوة عـدم التفـاهم أو عـدم 

الثقــة بینهمــا، أضــف إلــى ذلــك أن هــذه العلاقــات ســوف تــنعكس بشــكل أو بــآخر فــي صــورة تحیــز علــى عملیــة 

 .ایة التدریب وذلك حسب طبیعتهاالتقییم في نه

أن أخطــاء التــدریب فــي موقــع العمــل قــد تــنعكس ســلبیا ومباشــرة علــى العمــل وعلــى المنظمــة وقــد لا یكــون مــن  - 

 )1(.السهل تلافیها
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  یوضح التدریب في موقع العمل :)3(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .58، 57، ص ، ص مرجع سابق: عبد المعطي محمد عساف

  التدریب خارج موقع العمل. 2.3

  :هذا التدریب عادة عدة أشكال ویأخذ

التدریب خارج العمل وفي ظروف مماثلة لظروف العمل التي سیعمل فیهـا المتـدربون، حیـث قـد یقتضـي   1.2.3

المتاحـة أثنـاء العمـل بتوفیرهـا، بعض الأعمـال مسـتویات عالیـة مـن المهـارة التـي لا تسـمح الظـروف والإمكانـات 

وهنا قد تلجأ أجهـزة التـدریب فـي المؤسسـات إلـى تهیئـة ظـروف خـارج موقـع العمـل تكـون مماثلـة لظـروف العمـل 

 التدریب في موقع العمل

 إمكانیاتقد یوجد نقص في  -

التدریب ومتطلباته قد تكون 

  .ضروریة عند ممارسة العمل

یتطلب وقتا طویلا ومكانا  -

 .واسعا ومكلفا

قد یكون التقییم غیر  -

موضوعي في نهایة التدریب نظرا 

للعلاقات الشخصیة بین المدربین 

 .والمتدربین

تأثر العمل  بالأخطاء أثناء  -

  .التدریب

تكرار إجراءات التشغیل أثناء  -

التدریب في نفس بیئة وبعد 

 .العمل

یمكن نقل مهارات المتدرب  -

 .إلى عمله الحقیقي

یمارس المتدرب ما یتعلمه  -

دیة راجعة تمكن من غویعطي ت

 ریع والمباشرسالتصحیح ال

تجسید الثقة بین المتدربین  -

 .والمدربین بسرعة

إتاحة فرص التدریب  -

 الحقیقیة للمتدربین

رة وأكفاء امدربون مه -

لوك الإیجابي یدعمون الس

لمتدربین ویحرصون على 

 .استغلال الوقت

التعامل بین  إنسانیة -

المتدربین والمدربین وشروط 

 .العدالة والموضوعیة

مساوئ هذا النوع من .3

 التدریب

مزایا هذا النوع من .2

 التدریب

الشروط التي یجب  .1

 مراعاتها
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في داخله لاكتساب المتدرب المهارة المطلوبة بأقصى طریقة، وأقـل تكلفـة وأقـل درجـة مـن الخطـورة علـى سـلامة 

یـتم تـدریبهم  نتدریب رواد الفضاء والطیارین والمقاتلین الـذیلأمثلة على ذلك لإنتاجیة، ومن االمتدربین والعملیة ا

  .بتهیئة ظروف مماثلة للظروف الحقیقیة للعمل المراد قیامهم به

وینطبق على هذا النوع من التدریب ما ینطبـق علـى التـدریب فـي مواقـع العمـل مـن حیـث الأسـلوب الـذي یـتم بـه 

ه إلا أنــه یمتــاز عنــه بأنــه یعطــي فرصــة أكبــر للمتــدرب لتنمیــة نفســه وتجریــب یقــة التــي تتبــع فــي تنفیــذومــا الطر 

المهـــارات والمعـــارف التـــي اكتســـبها فـــي بیئـــة واقعیـــة مماثلـــة لبیئتـــه العمـــل التـــي ســـیعمل بهـــا، مـــع تـــوفیر الأمـــان 

  .والطمأنینة للمتدرب

تبرمه مع المنظمة  فاقاتحسب  بإجرائهاالتدریب خارج العمل ضمن برامج خاصة تقوم جهات خارجیة . 2.2.3

المعنیة، ویتم عقدها لحساب هذه المنظمة، وقد یتم تنفیذها فـي مراكـز التـدریب الخاصـة بتلـك الجهـات، وقـد یـتم 

هـا لا نإذا توافرت بعـض القاعـات المجهـزة لهـذا الغـرض، إلا أ ؤسسةتنفیذها في فندق ما، وقد تعقد في داخل الم

هـــذه البــرامج خـــارج أوقـــات العمـــل الرســـمیة، وإذا مـــا عقـــدت خـــلال  دتعقـــ تكــون قاعـــات العمـــل فعلیـــة، وغالبـــا مـــا

هـذا الشـكل مـن التـدریب بساعات الدوام فإن المتدربین یعطوا إجازة خاصة للمشاركة في هذه البرامج ویتم الأخـذ 

نهـــا أن مكی المعنیــة الإمكانـــات الفنیــة أو التجهیزیــة أو العلمیـــة التــي ؤسســـةیكــون لــدى الملا فــي الحــالات التـــي 

  .تجري هذا التدریب بنفسها من خلال إدارات تدریبیة متخصصة یتم إنشاؤها لهذا الغرض

المتخصصة للتـدریب فـي بـرامج  ؤسسةبهم إدارات المتنتدبهم  التدریب خارج العمل لبعض الموظفین الذین قد -

  .منها للاستفادةعامة قد تعقدها جهات محلیة أو خارجیة وتدعوا لها أي جهات محلیة أو خارجیة 

  :ویحقق هذا النوع من التدریب خارج العمل مزایاه أهمها

أنــه لا یــؤدي إلــى تعطیــل ســیر العمــل فــي المؤسســة أو المصــنع، وبخاصــة إذا تــم عقــد البــرامج التدریبیــة فــي -

 .الأوقات التي تقع خارج أوقات الدوام الرسمي

تكالیف تأسیسیة لإنشاء مراكز التدریب خاصة بهـا، كمـا أنـه یمكنهـا مـن تحدیـد موازناتهـا  ؤسسةأنه لا یحمل الم - 

 .التدریبیة بناء على تحدید المشاركات أو العقود التدریبیة التي تبرمها مع الجهات الأخرى

  :أما مساوئ هذا النوع من التدریب خارج العمل

ل فیها المتدربون بعد عودتهم من التدریب، وبخاصة فـي لا یسمح بالتعامل الفعلي مع ظروف العمل التي سیعم -

 .حالات البرامج العامة أو البرامج الخاصة التي تعقدها جهات خارجیة لا تعرف خصوصیة المنظمة

فـي التــدریب والعمـل علـى تنفیــذه مـن خـلال التعاقــدات مـع الجهــات  قـد یكـون بــاهظ التكـالیف، إذا مـا تــم التوسـیع -

 .ذات التكالیف العالیة غالباالتدریبیة الخارجیة 
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یحتــاج إلــى مــدربین علــى درجــة عالیــة مــن المهــارة والكفــاءة یــتم إعــدادهم إعــداد خاصــا، وقــد لا توجــد ضــمانات  -

 )1(.بتوفیرهم لدى الجهات التدریبیة الخارجیة التي تجري تعاقدات أو تفاهمات معها لأغراض التدریبأكیدة 

  :التدریب حسب الزمن. 3.3

  :لنوع من التدریب على المدة الزمنیة المطلوبة للتدریب كأساس لتحدید نوع التدریب وهيیعتمد هذا ا

أسـابیع وفـي إطـار  6وغالبا ما یسـتغرق هـذا النـوع مـن التـدریب فتـرة أسـبوع إلـى  :لالتدریب قصیر الأج 1.3.3

فكـرة  طاءهذا النمط من التدریب یتم عقد الدورات التدریبیة بصورة مكثفة أو مركزة، حیث یقوم المدرب عادة بإع

ا فـإن مـن عیـوب هـذا عامة وشاملة حول البرنامج التدریبي دون الدخول بالتفصیلات التي یتطلبها البرنامج، ولذ

النــوع مــن التــدریب، عــدم تــوفر الوقــت الكــافي للمــدرب، بتغطیــة الموضــوع بصــورة تفصــیلیة، كمــا أن المتــدرب لا 

  .املةیمتلك الوقت الكافي للإلمام بالمادة التدریبیة بصورة كاملة وش

وفـي هـذا النـوع مـن التـدریب یمتـد مـن سـنة أو أكثـر، حیـث یتسـم هـذا الـنمط مـن :التدریب طویل الأجل. 2.3.3

أكبــر بكثیــر  الاسـتفادةالتـدریب حصــول المتـدرب علــى معلومــات وافیـة وكافیــة حـول المــادة التدریبیــة، ممـا یجعــل 

إیصـالها ول فـي التفاصـیل التـي یرغـب بخقیاسا بالتدریب قصیر الأجل، كما أن المدرب یمتلك الوقت الكافي للـد

ل الفتـرة الزمنیـة، یتطلـب تعیـین أشـخاص یقومـون بـأداء عمـل من عیوب هـذا الـنمط مـن التـدریب طـو للمتدرب، و 

  )2(.المتدرب بالإضافة إلى التكالیف الناجمة عن العملیة التدریبیة

مـن یكـون حسـب مرحلـة التوظیـف أو حسـب نـوع الوظـائف أو حسـب  ة أنواع، فمنهأن للتدریب عد ومنه نستنتج

المكــان والزمــان، ویــتم اختیــار النــوع الأمثــل اســتنادا إلــى مجموعــة مــن المعــاییر وكــذا طبیعــة نشــاط المؤسســة أو 

  .طبیعة أهدافها والتغیرات التي تطرأ على مستوى البیئة الداخلیة أو الخارجیة لها

  :مسؤولیة التدریب: سادسا

مــل مســؤولیة التــدریب جمیــع الأطــراف المعنیــة بالوظیفــة أي كــل مــن الإدارة العلیــا فــي المؤسســة ومــن إدارة یتح

  )3(:كما یلي يالموارد البشریة والأفراد الذین یشملهم التدریب وه

إذا أرادت المؤسســـة أن یكـــون لـــدیها بـــرامج تدریبیـــة فعالـــة لا بـــد أن تقـــوم الإدارة العلیـــا بالتـــدریب : الإدارة العلیـــا .1

بسیاسـاتها وقراراتهـا المختلفـة، أي لابـد أن تبنـي ثقافـة  الاسـتثماروأهمیته كاستثمار بشـري، ولا بـد أن تجسـد هـذا 

                                                           
  .63 -61ص –ص : المرجع السابق)1(
  .142، ص 2007، 1، دار المسیرة للنشر والتوزیع، الأردن، طإدارة الموارد البشریة: یاسین كاسب الخرشة و خیضر كاضم محمود)2(

ص  ،، ص2001، 2، عمان، طحدیثعالم الكتاب ال ،ياستراتیجمدخل  إدارة الموارد البشریة: مؤید سعید سالم و صالح عادل حوحوش)3(

148 ،149.  
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اسـتمرارها طالمـا التـدریب وسـیلة علمیـة تؤكـد نجـاح المؤسسـة و  ةجع التدریب وتجعل منه قیمة أساسـیتنظیمیة تش

 .أساسیة للتطور والنمو

مســؤولیة مباشــرة علــى تهیئــة ) أو قســم التــدریب( تقــع علــى عــاتق إدارة المــوارد البشــریة  :إدارة المــوارد البشــریة .2

 .ددینالمتطلبات البشریة والمادیة الخاصة بالبرامج التدریبیة وضمان تنفیذها بشكل جید في الوقت والمكان المح

مــن  الاســتفادةلا بــد للمشــرف المباشــر  أن یشــجع الموظــف المترشــح للتــدریب علــى ضــرورة  :المشــرف المباشــر .3

تــوفیر المنــاخ  وك البــرامج بالوقــت والمكــان المحــدد، لــالبرنــامج التــدریبي وتســهیل عملیــة حضــور الموظــف إلــى ت

الأمـــور التـــي یجـــب أن یســـاهم بهـــا  المناســـب والمـــوارد والتشـــجیع علـــى ضـــرورة التطـــویر الـــذاتي، هـــي مـــن بـــین

 .المشرف المباشر مساهمة فعالة

ذكر فــي نجــاح البرنــامج تــكــل المســاهمات الســابقة التــي أشــرنا لهــا قــد لا یكــون لهــا قیمــة  :الموظــف المتــدرب .4

معارف ومهـارات أو سـلوكیات جدیـدة، ولا  واكتسابالتدریبي إذا لم یكن لدى المتدرب الرغبة الصادقة في التعلم 

مـــن الفـــرص التطویریـــة التـــي تنتجهـــا لهــــم   الاســـتفادةأن یشـــجع المـــوظفین بعضـــهم الـــبعض علـــى ضـــرورة  بـــد

 .المؤسسة

الإدارات الوظیفیـة فـي المؤسسـة  ننستنتج مما سبق بـأن مسـؤولیة التـدریب مسـؤولیة مشـتركة مـا بـی

لا یمكن أن تنجـز بشـكل كفـؤ إذا لـم تلـق الـدعم مـن قبـل الإدارة العلیـا  و وارد البشریة والفرد العاملوإدارة الم

  .للمؤسسة

  :متطلبات نجاح التدریب: سابعا

یتطلــب نجــاح التــدریب وتحقیــق الأهــداف المرجــوة منــه بفعالیــة تــوفر متطلبــات وظــروف عدیــدة منهــا مــا 

اقش نـرغبـتهم للتـدریب وغیرهـا وی و العـاملینیتعلق بدعم وموازنة الإدارة العلیا، وتوافر المناخ المناسب واستعداد 

  )1(:هذا الجزء أهم هذه المتطلبات والظروف

من متطلبات نجاح جهود وبرامج التدریب أن یكون المتـدربون علـى اسـتعداد ولـدیهم الرغبـة للـتعلم والتـدریب وأن  .1

مهـارات وقـدرات لغویـة وحـل مشـكلات ریاضـیة ( یمتلك المتدرب المهارات الرئیسة للتعلم لاسیما القدرة الإدراكیـة 

قـــدرة علـــى الـــتعلم مـــن الضـــروري أن تكـــون لـــدى بالإضـــافة إلـــى المهـــارة وال) واســـتخدام المنطـــق لحـــل المشـــكلات

 .للتعلم الأكیدةالمتدرب الدافعیة والحماس والرغبة 

دعم لــإن رغبــة واســتعداد المتــدرب للــتعلم تتوقــف علــى بیئــة العمــل وتتضــمن بیئــة العمــل قیــودا محــددة موقفیــة وا .2

الوقـت للتـدریب والممارسـة،  ، أما القیود والمحددات فتمثل نقص تخصصات التـدریب، نقـصالاجتماعیةالمؤازرة 

                                                           
  .205، ص 2013، 2دار الحامد للنشر والتوزیع، عمان، ط ،إدارة الموارد البشریة إطار متكامل: ین حریمسح )1(
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ونقص مستلزمات التعلم، وتشیر الدراسات أن المتدرب یمكن أن یطبق ما یتعلمه إذا وفرت المؤسسة الفرص له 

 .لاستخدام المهارات الجدیدة وقامت المؤسسة بمكافأة المتدرب مقابل ذلك

وتشــجیع المتــدربین، وتقاســم جتمــاعي فیشــیر إلــى دعــم النــاس للمتــدرب، بمــا فــي ذلــك مــدح أمــا الــدعم الا

ي المؤسسة كمـا المعلومات حول المشاركة في برامج التدریب، والتعبیر باتجاهات إیجابیة حول برامج التدریب ف

لزملاء رسمیا من خلال إنشاء جماعات من لالموظفین وتستطیع المؤسسة توفیر دعم  من نظراءأن الدعم یأتي 

قــدمهم، كمــا یمكــن تشــجیع مســاندة الــزملاء مــن خــلال قیــام إدارة المــوارد العــاملین  یجتمعــون بانتظــام لمناقشــة ت

نشرة تتضمن مقالات ذات علاقة بالتدریب، ومقابلات مع العاملین نجحوا في تطبیق  بإصدارالبشریة أو غیرهم 

  .جدیدة تمهارا

هــام وحیــوي وأن التــدریب أداء المــدیرین والمشــرفین والعــاملین أن وجــود فلســفة تتبناهــا الغــدارة العلیــا تؤكــد علــى  .3

 .حقیقته بین السلوك والنتائج في الفعال یمكن أن یسهم بجدیة في تحسین وتطویر هذا الأداء الذي یربط

داریـــة مســـؤولة عـــن التـــدریب تضـــم عـــددا كافیـــا مـــن المختصـــین فـــي هـــذا المجـــال وتـــوفیر إ ضـــرورة وجـــود وحـــدة .4

 .خصصات الكافیة الأغراض التدریبتال

 .للتدریب، بمعنى أن المعارف والقدرات والمهارات حیویة لأداء العملوجود حاجة فعلیة  .5

 .المتدربین في تطبیق ما اكتسبوه من معارف وقدرات ومهارات في أداء العمل ئةدعم وتشجیع بل ومكاف .6

ودلالات تقـــود إلـــى أفكـــار حـــول كیفیـــة  رشـــاداتلـــة، فـــالتقییم یمكـــن أن یـــوفر إتقیـــیم فعالیـــة التـــدریب بتكلفـــة معقو  .7

 )1(.سین التدریبتح

ومنه نستنتج أن نجـاح عملیـة التـدریب یتطلـب التقیـد بمجموعـة مـن الشـروط وذلـك لتحقیـق الأهـداف 

المرجوة بفعالیة وفاعلیة، حیث أن التدریب الناجح والفعال هو الـذي یسـهم بشـكل كبیـر فـي تحسـین وتطـویر 

  .الأداء الذي یربط بین السلوك والناتج

  :التدریبیةمراحل العملیة : ثامنا

یعتبـــر التـــدریب اســـتثمار مســـتمر لمواكبـــة التطـــورات الحدیثـــة التـــي یحتاجهـــا الأفـــراد العـــاملون لتطـــویر مهـــاراتهم 

وخبراتهم وأدائهم والذي ینعكس بذلك على تطویر الإنتاج والخدمة المقدمة من المؤسسة التابعـة لهـا، وعلیـه فـإن 

 :ها كالتاليالتدریب الفعال یتم على أربعة مراحل مهمة نذكر 

 

 

                                                           
  .206ص : المرجع السابق )1(
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 مرحلة تحدید الاحتیاجات التدریبیة .1

ن التدریبیــة تعتبــر مــن العناصــر الأساســیة فــي تقســیم البرنــامج التــدریبي، لأ الاحتیاجــاتیمكــن القــول أن تحدیــد 

ا معنـى للمنشـأة والمتـدربین، ذیسـاعد علـى جعـل النشـاط التـدریبي نشـاطا هادفـا  الاحتیاجـاتلتحدید الدقیق لهذه ا

  )1(.ویوفر كثیرا من الجهد والنفقات انشاطا واقعی ویجعله كذلك

 ةالتدریبیمفهوم الاحتیاجات  .1.1

تمثل الاحتیاجات التدریبیة الحلقـة الأولـى والأساسـیة مـن سلسـلة حلقـات مترابطـة، تكـون العملیـة التدریبیـة 

سـاس الأول قیاس الاحتیاجات التدریبیة بالأسلوب العلمي أو عدم وضوحها بدقة ومهـارة ودرایـة یهـدد الأ فإهمال

  .بنى علیها في برنامج تدریبي، وهذا یقودنا إلى توضیح المقصود بالاحتیاجات التدریبیةیوالركیزة الأولى التي 

إحــداثها فــي الفــرد والمتعلقــة بمعلوماتــه وخبراتــه تعــرف الاحتیاجــات التدریبیــة بأنهــا مجموعــة التغیــرات المطلــوب 

  .وأدائه وسلوكاته واتجاهاته لجعله مناسبا لشغل الوظیفة وأداء اختصاصات وواجبات وظیفة حالیة بكفاءة عالیة

وعرفــت الاحتیاجــات التدریبیــة بأنهــا مجموعــة المؤشــرات التــي تكشــف عــن وجــود فــرق بــین الأداء الحــالي والأداء 

نقص معارف، وقدرات ومهارات هؤلاء الأفراد وما یشـوب سـلوكهم، واتجاهـاتهم مـن  وبسببللأفراد المرغوب فیه 

  )2(.قصور

إلیــه، مــع  لالفجــوة بــین المســتوى الحــالي لــلأداء والمســتوى المســتهدف أو المرغــوب الوصــو : وتعــرف أیضــا بأنهــا

إلــــى تحســــین القــــدرات و المهــــارات تــــؤدي فیهــــا  فجــــوة الأداء تحــــدد فجــــوة التــــدریب التــــي الاعتبــــارالأخــــذ بعــــین 

  )3(.والمعارف

  :أهمیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة 2.1

  :تبرز أهمیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة من خلال ما یلي

ــــث الوظــــائف والمســــؤولیات  -  ــــث العــــدد، العمــــر والاهتمامــــات ومــــن حی تــــوفر المعلومــــات عــــن العــــاملین مــــن حی

 .والاتجاهات التي تتعلق بالتدریب

 .یساعد على تجنب الأخطاء الشائعة والتي تحدث أثناء القیام بعملیة التدریب تحدید الاحتیاجات التدریبیة - 

مع اختیـار أنسـب الأسـالیب والطـرق للقیـام بالتـدریب وتحدیـد المـوارد  إجراءهومكان  تحدید نوع التدریب المطلوب - 

 )4(....)وأدواتموارد بشریة، مالیة ووسائل وتجهیزات ( المطلوبة للتدریب 

                                                           
  .235، ص 2005، 1، عمان، ط، دار الشروقإدارة الموارد البشریة إدارة الأفراد: مصطفى نجیب شاوش )1(
  .29، ص 2002، 1، دار الشروق، عمان، طالتدریب مفهومه وفعالیاته بناء البرامج تدریبیة وتقویمها: حسن أحمد الطعاني)2(
  .217، ص مرجع سابق: یة حسن وآخروناو ر  )3(
، ص 2008، 1، دار وائل للنشر والتوزیع، الأردن، ط21إدارة الموارد البشریة في القرن : الصباغ نعیمدرة وزهیر  إبراهیمعبد الباري  )4(
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 .على التخطیط الجید وتقدیر الاحتیاجات التدریبیة حاضرا ومستقبلا وتنفیذهاتساعد المسؤولین عن البرامج  - 

كاشــفا عــن مســتوى الأفــراد المطلــوب تــدریبهم وعــددهم ومجــال التــدریب  اإن الاحتیاجــات التدریبیــة تعطــي ضــوء - 

 .المطلوب

رارات فعالة وسلیمة وباتجاه التخطیط والتصمیم ویوصل إلى حقائق إن تحدید الاحتیاجات التدریبیة یوصل إلى ق - 

 .علمیة من واقع مشكلات العمل والكشف عن معوقات العمل

 )1(.الإهدار نمخفیض النفقات والتقلیل تبیة إلى تؤدي عملیة تحدید الإحتیاجات التدری - 

 أهداف تحدید الاحتیاجات التدریبیة .3.1

في مجال وضع وتصمیم البرنامج التـدریبي ویـرتبط بتخطـیط  ىالخطوة الأولبعد تحدید الأهداف التدریبیة 

ونوعیـــة البـــرامج التدریبیــــة  الاحتیاجـــات التدریبیـــة الــــذي یحـــدد الخصـــائص والقــــدرات المـــراد اكتســـابها للمتــــدربین

الأهـداف حتویاتها ومن هنا یمكن أن نتصور عدد من الأهداف للبرامج التدریبیـة المختلفـة كمالمطلوب توفیرها و 

  : الآتیة

بالجدید في العلـوم والمعـارف المرتبطـة بموضـوعات ومجـالات معینـة لتحسـین  بإحاطتهتنمیة معلومات المتدرب  - 

  .أدائه

اكتساب المتدرب مهارة جدیدة في مجـال تخصصـه لتنمیـة قدراتـه العملیـة أو التطبیقیـة بمـا یحقـق كفـاءة وفاعلیـة  - 

 .الأداء

 .أو مواقف معینة لقیما واتجاهات جدیدة نحو مسائ وإكسابهه تطویر سلوكات المتدرب واتجاهات - 

 )2(.إمداد المتدرب بمعلومات ومهارات جدیدة لمساعدته على أداء عمله الحالي بكفاءة أكبر - 

 :مستویات تحدید الاحتیاجات التدریبیة .4.1

 : یشمل تحدید الاحتیاجات التدریبیة ثلاث مستویات أساسیة وهي

حیـث یتطلـب هنـا تشـخیص وفحـص شـامل لكـل المتغیـرات التنظیمیـة كرسـالة  :المؤسسـةعلى مستوى  1.4.1

المؤسســة وهیكلهــا التنظیمــي، وذلــك أن كــل عامــل مــن هــذه العوامــل یســاهم فــي تحدیــد الاحتیاجــات التدریبیــة أي 

سـیلة یحدد الحاجة للتدریب في كل مجال من مجالات المؤسسة فالتدریب لیس هدفا في حـد ذاتـه بقـدر مـا هـو و 

لزیــادة فاعلیــة الأداء التنظیمــي لــذلك فــإن نقطــة البــدء فــي تقــدیر احتیاجــات التــدریب تتمثــل فــي دراســة مؤشــرات 

ي یمكــن حصــرها فــي كفــاءة الإنجــاز ومــن ذلــك معــدلات الإنتاجیــة الربحیــة وتكلفــة المــواد ، تــالأداء التنظیمــي وال

  الخ...وتكلفة التوزیع والآلات الأدواتاستغلال 

                                                           
  .165ص مرجع سابق، : حسن احمد الطعاني )1(
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دراســة هــذه المؤشــرات مــن حیــث علاقتهــا ببعضــها وعلاقتهــا بأهــداف المؤسســة یمكــن اســتنباط مــدى ومــن خــلال 

  .احتیاج المؤسسة لتنمیة أدائها

  :وحتى یكون هذا التحلیل علمي ومؤسس لابد من مراعاة النقاط التالیة

المؤسسـة طالمـا  تعد الأهداف الحالیة أساس وسبب وجود واسـتمرار: دراسة الأهداف الحالیة للمؤسسة 2.4.3

بقیت هذه الأهداف ملبیة لبعض حاجات البیئـة والمجتمـع، هـذا مـن جهـة ومـن جهـة أخـرى فـإن تحدیـد الأهـداف 

وفهمها من قبـل العـاملین یسـاعد أكثـر فـي العمـل علـى تحقیقهـا وربطهـا بأهـدافهم الخاصـة، وهـذه الأهـداف التـي 

  .سةتوجد من أجلها المؤسسة توضع في إطار یسمى رسالة المؤس

تقــوم دراســة تطــور المؤسســة فــي الأســاس علــى الأهــداف والمــوارد وأســالیب : دراســة تطــور المؤسســة 3.4.1

العمل والإنتاج والأسواق، كذلك دراسة الأهداف المستقبلیة والمشـاریع المسـتهدفة تنفیـذها، الأسـواق الجدیـدة التـي 

اثلة لعمل المؤسسة فالغایة من هذه الدراسة هي تنوي المنظمة دخولها، أسالیب العمل التي تتبعها المؤسسة المم

  .محاولة التنبؤ بمسیرة المؤسسة المستقبلیة وبالتالي تحدید الاتجاهات العامة للاحتیاجات التدریبیة ومواقعها

وعلیه فالمؤسسـة محـتم علیهـا تركیـز اهتمامهـا علـى هـذه النقـاط الهامـة حتـى تبقـى مسـایرة للتطـورات فمـن 

 هن تعـــرف وضـــعها فـــي الماضـــي وفـــي الوقـــت الحـــالي، كمـــا یتـــاح لهـــا أیضـــا معرفـــة أوجـــخـــلال ذلـــك تســـتطیع أ

للأفضــل وهــذا یــدل علــى أنهــا تســیر فــي الــدرب الصــحیح الاخــتلاف بــین الوضــعیتین، فإنهــا تطــور نظــام عملهــا 

إنها ومكانتها في السوق، أما إذا لم یكن هناك اختلاف بین الوضعیتین فالذي یضمن لها المحافظة على نموها 

  )1(.نفسها، عن طریق تدریب مواردها البشریة بطریقة فعالة ةمجبرة على التحرك والعمل على إعادة هیكل

  :ةطقتحلیل الخریطة التنظیمیة للمن 4.4.1

التــي تتكــون منهــا، والوظــائف  ةوحــدات الإداریــالین یــهیكــل المؤسســة، وتبصــورة میــة هــي فالخریطــة التنظی

الموجـــودة فیهـــا وخطـــوط الســـلطة والمســـؤولیة التـــي تـــربط بـــین أجزائهـــا ونظـــرا لأهمیـــة الخریطـــة التنظیمیـــة یقـــوم 

 المخطــط للتــدریب بــالتعرف علــى مــدى ملائمــة الخریطــة التنظیمیــة للأهــداف المحــددة للمؤسســة ودراســة الإدارات 

خریطـــة مـــن حیـــث عـــددها وأهـــدافها واختصاصـــاتها، ثـــم یقـــوم المخطـــط والأقســـام والوحـــدات التـــي تتكـــون منهـــا ال

سـلطة والمسـؤولیة ودرجـة التركیـز أو التفـویض لللتدریب بفحـص العلاقـة بـین الإدارات والأقسـام والأفـراد وتوزیـع ا

مـــع قـــدرات الأشـــخاص وطبیعـــة الأعمـــال التـــي یؤدونهـــا، وقنـــوات  تناســـبهفـــي الســـلطة، ونطـــاق الإشـــراف ومـــدى 

بــــین الأطــــراف المختلفــــة وطــــرق انســــیاب المعلومــــات ومــــدى ســــهولة أو صــــعوبة تواصــــل المعلومــــات الإتصــــال 

  .ها ومناطق اختلافها وأسباب تعطیلهالامواست
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  :تحلیل السیاسات والتشریعات 5.4.1

والتعلیمـات التـي  والإجـراءاتوتتضمن هذه العملیة تحلیل سیاسات المؤسسة، ودراسة القوانین واللـوائح والأنظمـة 

التي یقوم بها الفرد والهدف من هذه  تاذوالمجهو تعتمدها قیادة المؤسسة لتسییر العمل وتوجیه مختلف الأنشطة 

  .بها التزامهمالعملیة الوقوف على درجة وضوح وشمول ومعرفة أفراد التنظیم لهذه السیاسات والتشریعات ومدى 

 :دلات الكفاءةحلیل معت .6.4.1

ت مثــل مؤشــرات الأفــراد ومؤشــرات اب فــي هــذه الخطــوة بدراســة مجموعــة مــن المؤشــر یقــوم مخطــط التــدری

ت التكالیف مثل تكلفة العمل والمواد وجودة السـلعة أو الخدمـة ومعـدلات تشـغیل الآلات والمعـدات وخسـائر الآلا

وتكلفــة  الأداءودوران العمــل، والإجــازات المرضــیة المتزایــدة وعــدم الرضــا عــن  ءواختناقــات الإنتــاج وأســباب الــبط

توزیع السلطة أو الخدمة، أو المرفوض أو المعـاد مـن الإنتـاج ومعـدل العائـد، وشـكاوي المسـتفیدین مـن الخدمـة، 

زیــادة التكــالیف ومــواطن فــي ومــا إلــى ذلــك مــن المؤشــرات التــي تــدل علــى كفــاءة التشــغیل ونــواحي الإســراف أو 

  .ضعف الإنتاجیة

 :تحلیل المناخ التنظیمي .7.4.1

تحلیــل المنــاخ التنظیمــي تحلیــل الســلوك الإنســاني للأفــراد داخــل التنظــیم والتعــرف علــى الــروح ویتضــمن 

بـأهمیتهم وتنمیـتهم وقیمـتهم الشخصـیة، فالمنـاخ التنظیمـي هـو نـاتج الـروح المعنویـة  المعنویة لهم وشـعور الأفـراد

  .للأفراد ووجهات نظرهم

فـإن المنـاخ التنظیمـي یتسـم  وأهـدافهممـع احتیاجـاتهم فإذا رأى الأفـراد أن أهـداف التنظـیم وسیاسـاته متفقـة 

بالتعاون والثقة المتبادلة وتقبل المسؤولیة، الأمر الذي یسهل الوصول إلى الأهداف الكلیة للمؤسسة وهنالك عدة 

الملاحظـــة  الفعلیـــة لســـلوك العـــاملین، إجـــراء : طـــرق یمكـــن للباحـــث أن یســـلكها لتحلیـــل المنـــاخ التنظیمـــي منهـــا

المكتوبــة، تحلیــل معــدلات الغیــاب، دوران العمــل، الحــوادث والإصــابات، الوقــت  الاستقصــاءاتعهــم، مقــابلات م

  )1(الخ...اقتراحات العاملین والشكاوي والتنظیمات ،الضائع للإنتاجیة

للمؤسسة مـن  دبي في البیئة سریع ومتقدم ولذلك لانولوجكإن التطور الت: متابعة التطورات التكنولوجیة 8.4.1

م وهـــــذه ءزیـــــز فتـــــرة العـــــاملین بمـــــا یـــــتلاعمتابعـــــة هـــــذه التطـــــورات وتحویلهـــــا إلـــــى احتیاجـــــات تدریبیـــــة لغـــــرض ت

 )2(.التصرفات
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  :على مستوى الوظیفة1.4.2

فـــي أي وظیفـــة علـــى مجموعـــة مـــن العوامـــل منهـــا حجـــم المعلومـــات والمعرفـــة اللازمـــة لأداء  الأداءیعتمـــد 

كمـا  الوظیفة، ونوعیة المهارات والقدرات المطلوبة لها، وطبیعة الاتجاهات النفسیة والمشاعر اللازمـة لممارسـتها

النظـر عـن مــن  أن بطاقـات توصـیف الوظـائف غالبـا مــا تحتـوي علـى متطلبـات محـددة لشــغل الوظیفـة، بصـرف

یشغل هذه الوظیفة بالفعل، كمـا أنهـا تحـدد كـل مـا یحتـاج الفـرد أن یعرفـه ویكـون قـادر علـى عملـه إذا رغـب فـي 

  )1(.شغل الوظیفة وأداء متطلبات العمل الناجح

  :على مستوى الأفراد. 2.4.2

ضــعف مــن حیــث ویشــیر إلــى دراســة الاحتیاجــات التدریبیــة الخاصــة بــالأفراد الــذین تظهــر فــیهم مــواطن ال

المهـارة والمعرفـة فــي انجـاز الأعمــال الموكلـة إلــیهم لأدائهـا أو الأعمــال المطلـوب مــنهم أدائهـا فــي المسـتقبل بعــد 

  .الانتهاء من التدریب

إن الاحتیاجـــات التدریبیـــة تختلـــف بـــاختلاف الوظیفـــة التـــي یشـــغلها الفـــرد وذلـــك مـــن حیـــث كونهـــا وظیفـــة 

فر خصــائص معینــة، ســلوكیة أو ذهنیــة أو فنیــة، مثــل الإشــرافیة یجــب تــو أو غیــر إشــرافیة، فالوظــائف  إشــرافیة

قیــادة والمبــادرة وحــل المشــكلات والقــدرة علــى تقیــیم أعمــال المرؤوســین، إلــى غیــر ذلــك مــن اللازمــة علــى الالقــدرة 

إشـرافیة علـى ، بینمـا یركـز الموظـف الـذي یعمـل فـي وظیفـة للوظیفـةالمواصفات اللازمـة للقیـام بالأعبـاء القیادیـة 

  )2(.إجادة عمله من الناحیة التطبیقیة إلى جانب علاقته مع الرؤساء والزملاء

من ناحیة الأفراد إلى نواحي كثیرة أي أن الموظف یكون جدید أو  الأدائيكما یرجع القصور أو الضعف 

لموظـف، لالـذي یعـد  داءالأوالحـوادث، والشـكاوي وتقیـیم ) المـأمول(  بسبب ترقیته، أو النقـل أو المسـار الـوظیفي

التــــدریب بإعــــداد قــــوائم الاســــتبانات الكاشــــفة للحاجــــات، كمــــا یعقــــدون اللقــــاءات مــــع المــــدیرین  أخصــــائيویقــــوم 

المباشــرین للأفــراد فــي الوحــدات المختلفــة، ومــن خــلال التباحــث والتشــاور یمكــن تحدیــد هــذه الاحتیاجــات، فضــلا 

، وأخیرا هناك التبصیر الذاتي للفرد لأفرادلداء تهم من فجوات الأدیرین بسبب معاناعن التقاریر التقویمیة من الم

  )3(.نفسه، والذي یجب أن یصارح كل فرد مدیره وبأوجه النقص التي یعاني منها

 :خصائص جمع المعلومات عن الاحتیاجات التدریبیة .4.2

أو رأي الشـخص یة أن لا تعتمد المعلومـات التـي یـتم جمعهـا علـى حكـم ویقصد بالموضوع: الموضوعیة1.4.1

  .ي یقوم بجمعهاذال

                                                           
  .218، ص 2007، 1، المكتب الجامعي الحدیث، مصر، طإدارة الموارد البشریة: صلاح الدین عبد الباقي وآخرون )1(
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أن تتصف المعلومـات التـي یـتم جمعهـا بالدقـة والموضـوعیة وأن تعبـر بدقـة عـن الاحتیاجـات : الصدق. 2.4.2

  .التدریبیة الحقیقیة في المؤسسة التي یتم مسحها

وتعبــر  أي أن المعلومــات التــي یــتم جمعهــا هــي نفــس المعلومــات عــن العــاملین فــي المؤسســة : الثبــات. 3.4.2

  .عن احتیاجاتهم التدریبیة فیما لو قمنا بجمع المعلومات في وقتین مختلفین

التــي یمكــن أن تــؤثر ) الوســیطة( هنــاك بعــض العوامــل المتداخلــة : تحیــز الإفســادالتحــرر مــن عوامــل . 4.4.2

  .على دقة المعلومات التي نقوم بجمعها والمتعلقة بالاحتیاجات التدریبیة

لهــا المجــال لإفســاد صــدق ودقــة المعلومــات التــي ســنقوم  حیــتم ضــبط هــذه العوامــل وأن لا نفســ أنولــذلك یجــب 

  .بجمعها

ــائج. 5.4.2 ــع النت متــدربین الــذین قمنــا بجمــع لأن یــتم توزیــع تحلیــل المعلومــات التــي یــتم جمعهــا علــى ا :توزی

  .تهم التدریبیة وأولویاتهاالمعلومات منهم والمتعلقة باحتیاجاتهم التدریبیة وأن نزودهم بواقع احتیاجا

والأدوات التي یتم على أساسـها جمـع المعلومـات  سـهلة الإدارة والإدراك  الإجراءاتأن تكون : العملیة. 6.4.2

  )1(.والفهم

  :طرق وأسالیب جمع المعلومات لأغراض تحدید الاحتیاجات التدریبیة 5.1

تنبــــؤ المعلومــــات أهمیــــة خاصــــة عنــــد تحدیــــد وتحلیــــل الاحتیاجــــات التدریبیــــة بحســــبان أن عملیــــة تحدیــــد 

المطلـوب  الأداءالتدریب المطلوب ومن الذي یحتـاج إلیـه ومسـتوى الاحتیاجات التدریبیة یترتب علیها تقریر نوع 

ه البـرامج وتحدیـد أهـدافها ومعرفـة لمقابلة مشكلات محددة أو لتطویر أسالیب العمل، كما یترتب علیها تحدید هذ

  :المهارات المطلوب اكتسابها، تتمثل طرق جمع المعلومات بهدف تحدید الاحتیاجات التدریبیة في الآتي

تمثل المقابلة مواجهة بین خبیر التدریب والمتدربین المحتملین بهدف التعـرف علـى احتیاجـاتهم : المقابلة1.5.1

لابد من مراجعة الأسئلة للتأكد من أنها تستجیب لهدفها وأن یسـتمع المقابـل بعنایـة المقابلة  إجراءالتدریبیة وعند 

  .لمتدربین المحتملین ولا یذهب إلى استنتاج الإجاباتل

  .الآراء وتقدیم الإقتراحات لإبداءومن مزایا المقابلة أنها تعطي المتدربین المحتملین فرصة كافیة 

لـــى نتـــائج یصـــعب تطبیقهـــا ویمكـــن أن تنمـــي إومـــن عیـــوب المقابلـــة نـــذكر أنهـــا تتطلـــب وقتـــا طـــویلا وقـــد تـــؤدي 

  .الإحساس لدى بعض المتدربین المحتملین بالحرج وأنهم في مأزق یهدد مستقبلهم الوظیفي

تــدریب یتضــمن إســتمارة تتضــمن عــددا مــن الأســئلة مطلــوب الإجابــة علیهــا یضــعها خبیــر ال: الإســتبیان1.5.2

بهدف التعرف على الاحتیاجات التدریبیة وهناك شروط لابد من مراعاتها عند تصمیم الاستبیان منها، أن تكون 
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یقـوم الفـرد " إشـارات" أمكـن ذلـك علـى هیئـة الأسئلة واضحة ولا لبس فیها، وأن تكـون الإجابـات المطلوبـة، كلمـا 

رهــق تیاناتهــا، وأن لا تكــون الأســئلة معقــدة بوضــعها فــي المكــان المخصــص لهــا حتــى یســهل حصــرها وتبویــب ب

  .جابة عنها، وأن تكون موضوعة بحیث تلبي لغرض الذي جاءت من أجلهالمتدرب عند الإ

من مزایـا الاسـتبیان أنـه یمكـن أن یصـل إلـى أكبـر عـدد ممكـن مـن الأفـراد فـي وقـت قصـیر، وأنـه قلیـل التكـالیف 

  .ویقدم بیانات مركزة وواضحة

  .ثل في ضعف قدرته في الوصول إلى أسباب المشكلات ووضع الحلول الممكنةأما من عیوبه فتتم

قـد تكـون الإختبـارات شـفویة أو قـد تكــون كتابیـة یلجـأ إلیهـا الخبـراء التـدریب بهـدف الوصــول : الإختبـارات1.5.3

لأداء إلــى الاحتیاجــات التدریبیــة للعــاملین، وتســتخدم الاختبــارات كوســیلة لتحدیــد وتشــخیص أوجــه القصــور فــي ا

  .احتیاجاته التدریبیة وغیر أنها تعطي مؤشرات عامة لا نهائیة في تقییم أداء الفرد للعمل 

  :أخطاء تحدید الاحتیاجات التدریبیة6.1

ثمــة عـــدد مــن الأخطـــاء قـــد یقــع فیهـــا مخططــو العملیـــة التدریبیـــة عنــد تحدیـــد الاحتیاجــات التدریبیـــة لمؤسســـاتهم 

  )1(:أهمها

حـق تالتمییز بین الاحتیاجات التدریبیة وبـین الرغبـات التدریبیـة فقـد یرغـب مـدیر مـا فـي أن یلعدم القدرة على  -

یشــبع احتیاجــات تدریبیــة حقیقیــة عنــد ذلــك الشــخص، بقــدر مــا یحقــق  لأحــد العــاملین معــه فــي برنــامج معــین لا

إذ أن  طـأ آُثـار ضـارةفي الإلتحـاق بمثـل هـذا البرنـامج ویكـون لهـذا الخ) هأو رغبات رئیس( رغبات هذا الشخص 

  .فرصة التي منحت لهذا الفرد كانت على حساب الفرد آخرال

عــن احتیاجــاتهم  دارة العلیــا أو العـاملین فــي المؤسســة عنــد التعبیــرالإعـدم الفحــص الــدقیق لــلآراء التــي تبــدیها  -

  .التدریبیة مما قد یؤدي إلى بدل جهد وتحمل نفقات لیست ضروریة

تحدید الاحتیاجات التدریبیة في وحدة تنظیمیة بمعزل عن الاحتیاجات التدریبیة للوحدات التنظیمیة الأخرى،   -

  .الأمر الذي قد یؤدي إلى تكرار الجهود

الإعتقاد الخاطئ بأـن مختلف المشكلات التي تواجهها المؤسسة یمكن إیجاد حـل لهـا مـن خـلال التـدریب فـي  -

ارة اللازمتـــین لأداء الواجبـــات عـــود أســـبابها إلـــى انعـــدام أو ضـــعف المعرفـــة والمهـــحـــین أن هنـــاك مشـــكلات لا ت

  .مسؤولیات وظیفة ماو 

الإعتمــاد فــي تحدیــد الاحتیاجــات التدریبیــة علــى الحــدس والتخمــین والتقلیــد لمؤسســات أخــرى بــدلا مــن إجـــراء -

  .الدراسة العلمیة

 .الاحتیاجات المستقبلیة مما یجعل التحدید غیر دقیقة الحالیة وإهمال یالتركیز على الاحتیاجات التدریب -
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  :تصمیم البرنامج التدریبي: المرحلة الثانیة. 2

ي هـذه الحاجـة تصـمیم البرنـامج التـدریبي عـدة لیلي تحدید الحاجة للتدریب تصمیم برنامج التدریب الذي ی

ثم تحدید أسالیب التدریب ثم تحدید موضوعات أهمها تحدید أهداف البرنامج التدریبي وتحدید المحتوى التدریبي 

  .مساعدات التدریب وتحدید المدربین في البرنامج وأیضا تحدید تكلفة أو میزانیة التدریب

یعد تحدید أهداف البرنامج التـدریبي الخطـوة الأولـى فـي مجـال وضـع  :تحدید أهداف البرنامج التدریبي .1.2

وتصـــمیم البرنــــامج التــــدریبي ویــــرتبط بتخطــــیط الاحتیاجــــات التدریبیــــة الــــذي یحــــدد الخصــــائص والقــــدرات المــــراد 

المطلـوب توفرهـا ومحتویاتهـا ومـن هنـا یمكـن أن نتصـور عـددا مـن  للمتـدربین ونوعیـة البـرامج التدریبیـة اكتسابها

 :المختلفة كالأهداف الآتیة لأهداف للبرامج التدریبیةا

تنمیــة معلومــات المتــدرب بإحاطتــه بالجدیــد فــي العلــوم والمعــارف المرتبطــة بالموضــوعات و مجــالات معینــة  - 

 .لتحسین أدائه

المتــدرب مهــارات جدیــدة فــي مجــال تخصصــه لتنمیــة قدراتــه العلمیــة أو التطبیقیــة بمــا یحقــق الكفــاءة  اكتســاب - 

 .وفاعلیة الأداء

 .تطویر سلوكات المتدرب واتجاهاته واكتسابه قیما واتجاهات جدیة نحو مسائل أو مواقف معینة - 

 .كفاءة أكبرإمداد المتدرب بمعلومات ومهارات جیدة لمساعدته على أداء عمله الحالي ب - 

 )1(.مستقبلیةتزوید المتدرب بمهارات معینة لتوفیر القدرة على أداء أعمال  - 

  :تحدید عنوان البرنامج. 2.2

مباشــرة علــى  مــن الخطــة الأساســیة ولا بــد أن یــتم تحدیــد العنــوان بشــكل واضــح ویكــون فیــه دلالــة ویؤخــذ

ر للفئــة المســتهدفة والابتعــاد عــن شــؤ الاحتیاجــات الأساســیة التــي یــتم تلبیتهــا باعتبــاره الهویــة عــن المضــمون وم

اســتخدام العنــاوین لغایــات الإغــراء التــي تلجــأ إلیــه بعــض المراكــز التدریبیــة، والتــي لا تعكــس بصــورة واقعیــة عــن 

  )2(.مضمون البرنامج

 :تحدید المادة التدریبیة .3.2

تعتبــر المــادة التدریبیــة عنصــرا مــن عناصــر التــدریب، ویقصــد بهــا كــل مــا یســتخدم فــي عملیــة التــدریب مــن مــادة 

لحــــالات امكتوبـــة كالكتــــب والمـــذكرات والمقــــالات والبحــــوث والمحاضـــرات المطبوعــــة والتقـــاریر والمستخلصــــات و 

لا تقتصـر الفائـدة  العائـدة مـن المـوارد الدراسیة واختبارات القیـاس وغیرهـا مـن المـواد المطبوعـة التـي یدرسـونها، و 

                                                           
  .115المرجع السابق، ص )1(
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التدریبیـة علـى اسـتخدام المتـدربین لهـا أثنـاء فتـرة البرنـامج التـدریبي فحسـب، بـل تتعـداها لتكـون مرجعـا للمتـدربین 

مــن عملیــة التــدریب فیرجعــون إلیهــا بــین الحــین والآخــر، وعنــد الحاجــة إلــى معلومــات معینــة تتعلــق  الانتهــاءبعــد 

 .بموضوع معین

 :الشروط التي یجب أن تتوفر في المادة التدریبیة لأي برنامج تدریبي هيومن 

 .أن تثیر رغبة المتدرب للتعلم والمعرفة - 

أهـداف  الاعتبـاربعـین  الأخـذمـع وثیقة الصلة بالبرنامج التدریبي  تكون أن تؤدي الغرض منها بنجاح وبذلك - 

البرنــامج التــدریبي والاحتیاجــات التدریبیــة المطلــوب ســدها ونــوع المتــدربین وتخصصــاتهم ووظــائفهم والمشــكلات 

 .التي تواجههم في المؤسسة

حتـى یـتمكن  اتمع معلومات ومهارات وسـلوك) سلوكیة( یم المادة العلمیة أو تحلیلها إلى أهداف إجرائیة ستق - 

 .یلة والأسلوب الملائم لتطبیقهابالوس المتدرب من تقدیم كل منها

ب الملائـم فـي أسـلوب التـدری) المـواد التدریبیـة مـن معلومـات وقـدرات وسـلوك( تقدیم مكونات المادة التكوینیـة  - 

، ویجـب ألا یغیــب عــن بالنــا أن تحدیــد الموضـوعات التــي یــتم تــدریب أفــراد التنظــیم الطبیعـة كــل مكــون علــى حــد

هذا الغرض یرتبط بالاحتیاجات التدریبیة والأهـداف والبرنـامج التـدریبي ونـوع  علیها والأسلوب الذي یتبع لتحقیق

 )1(.الأفراد المطلوب تدریبهم

 :اختیار الوسائل التدریبیة 4.2

یقصد بالوسـائل التدریبیـة الوسـیط الـذي یسـتخدمه المـدرب لیسـاعده فـي تحقیـق أهـداف عرضـه لموضـوعه 

  .رسالة التدریبیة من المدرب إلى المتدربینالتدریبي وذلك عن طریق نقل المعلومات وال

ومــن الوســـائل التدریبیـــة مــا هـــو بســـیط مثــل الطباشـــیر والقلـــم، ومنهــا مـــاهو أكثـــر حداثــة مثـــل الوســـائل الســـمعیة 

عـن  ر التلفزیـونيمالبصریة كالشرائح والأشرطة المغناطیسیة، ومن الوسائل التكنولوجیة الحدیثة ما یعرف بـالمؤت

  .بعد

وتعتبـر عملیــة اختیــار وســیلة التــدریب عملیــة غیــر بســیطة كمـا یخیــل إلینــا والســبب فــي ذلــك یعــود إلــى أن هنــاك 

عوامل ومتغیرات ومعاییر متعددة ومختلفة ومتداخلة تدخل فیها، كمـا وأنـه لا یوجـد طریقـة موحـدة یمكـن إتباعهـا 

  :ویمكن تلخیصها كالتالي الاختیارقیام بعملیة لا بد من مراعاتها مثل ال امتیازاتمن قبل المدربین، وهناك عدة 

 البرنامج انعقادوتشمل وسیلة التدریب وثمنها وبساطة تصمیمها وعدد المتدربین ومدة  :العلمیة الاعتبارات. 

 وتشمل نوعیة ومستوى المتدربین التنظیمیة ومستواهم العقلي والنضوجي وخلفیتهم : اعتبارات تتعلق بالمتدرب

 .ومیولهم واهتماماتهم وخبراتهم الأخرى والاجتماعیةالعلمیة 
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  فعلــى مصــمم البرنــامج التــدریبي أن یــربط : بمحتــوى المــادة التــي ســوف یدرســونها المتــدربون تتعلــقاعتبــارات

 .علاقة وسیلة التدریب بمحتوى المادة

 ومن الضروري أن یتم اختیار وسیلة التـدریب التـي تكـون بمقـدور المـدرب التعامـل : اعتبارات تتعلق بالمدرب

معها واستعمالها قبل شرائها واختیاراها والتأكـد مـن قبـل أن الوسـیلة یمكـن اسـتخدامها لمجموعـة كبیـرة أو صـغیرة 

الجلســـة أو بعـــد الجلســـة أو تســـتعمل لتقـــدیم اســـتعمالها أثنـــاء  وأمـــن المتـــدربین أو تســـتعمل مـــن قبـــل فـــرد واحـــد 

 .تسهم في توضیح بعض الأمور الفنیة أو أنمعلومات دون تدخل المدرب 

 ـــثمن والأســـعار : اعتبـــارات اقتصـــادیة وحضـــاریة یجـــب أن تكـــون عملیـــة اختیـــار الوســـائل التدریبیـــة ضـــمن ال

 )1(.كون متوافقة مع حضارة المجتمعالمعقولة والمتماشیة مع المیزانیة المعتمدة لهذه الأغراض، وكذلك أن ت

  :یمكن استخدام العدید من الأسالیب والوسائل التدریبیة ومن أهمها :وفیما یتعلق بأسالیب التدریب. 5.2

هـــي التـــي تعتمــد علـــى أســالیب العـــرض المختلفـــة مــن شـــرائح وشــفافیات ووســـائل عـــرض : المحاضــرات 1.5.2

ــا مــا تــتم داخــل قاعــات الدراســة، وتهــدف إلــى تزویــد المتــدرب بمعــارف ومعلومــات  البیانــات وغیرهــا، وهــي غالب

لهــا أفــلام ومفــاهیم معینــة، وهــي تتــیح للمتــدربین التفاعــل والمناقشــة وتبــادل الآراء والمعلومــات، وقــد یســتخدم خلا

  .الفیدیو والأسطوانات المدمجة لعرض تجارب واقعیة على المتدربین

تخدم ما یتواجــد المتــدربون فــي أمــاكن جغرافیــة مختلفــة، حیــث تســدویســتخدم عنــ: التــدریب التلفزیــوني. 2.5.2

ع إتاحـــة ضـــائیات والأقمـــار الصـــناعیة فـــي بـــث المـــادة التدریبیـــة علـــى المشـــاركین، مـــالتســـهیلات التلفزیونیـــة والف

  .لزم الأمر االفرصة للنقاش وتبادل الآراء وطرح الأسئلة إذ

أدى انتشــار أجهـــزة الكمبیــوتر إلـــى إعــداد الكثیـــر مــن البـــرامج : التــدریب باســـتخدام الحاســـبات الآلیـــة. 3.5.2

 یســتخدمها الفــرد بشــكل مســتقل للتــدریب علــى اكتســاب معــارف أو مهــاراتالتدریبیــة الإلكترونیــة، التــي یمكــن أن 

كافـة التعلیمـات  إعطـاءهفي شـكل مباریـات یـتم لعبهـا علـى الكمبیـوتر والمتـدرب بعـد  ذلك  محددة، وغالبا ما یتم

والإرشـــادات اللازمــــة ویتــــیح هـــذا البرنــــامج إمكانیــــة قیــــاس مســـتوى التقــــدم فــــي المهـــارة المطلوبــــة وإعطــــاء الفــــرد 

  )2(.التوجیهات اللازمة لتحسینها حتى یصل إلى المستوى المطلوب

ویعتمد علـى وجـود مـدرب دینـامیكي یسـمح بمناقشـة المتـدربین وتشـجیعهم علـى طـرح : أسلوب النقاش. 4.5.2

  .الأسئلة، وكذلك بین المتدربین أنفسهم إذ تكون هناك مرونة في طرح المعلومات والموضوعات

ه الطریقـة فـي أن أصبح هذا الأسلوب شائع الاستخدام في التدریب وتتمثل هذ :أسلوب دراسة الحالات. 5.5.2

المــدرب یقــوم باختیــار الحــالات التــي تعــرض للمناقشــة بــدلا مــن قیــام الحاضــرین بــاقتراح المشــاكل التــي تتناولهــا 
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علــى التحلیــل أكثــر مــن محاولــة الوصــول إلــى حــل معــین المناقشــة وتهــدف هــذه الطریقــة إلــى تشــجیع المتــدربین 

علـى الملاحظـة ومحاولـة معرفـة الأسـباب التـي بین صحیح للحالات المستخدمة وذلك عـن طریـق تشـجیع المتـدر 

  .أدت إلى خلق المشكلة والنتائج التي قد تتحقق باتباع طریقة أو  أخرى من الطرق البدیلة

وهـــــو أســـــلوب یبـــــدأ بطـــــرح حالـــــة علـــــى المتـــــدربین ویـــــوزع المـــــدرب الأدوار أو : طریقـــــة لعـــــب الأدوار. 6.5.2

وا وفقا لها فلو كان التـدریب علـى نمـط الإشـراف فقـد یكـون هنـاك سیناریوهات جاهزة على أطراف الحالة لیتصرف

مكتوب لشخص یلعب دور المدیر ودور آخر یلعب دور المـرؤوس، بحیـث یتصـرف كـل مـنهم وفقـا للمقتضـیات 

 التــدریب مــثلا علــى نمــط الإشــراف یكــون هنــاك دور مكتــوب لشــخص یلعــب دور المــدیر  ودور لشــخص فلوكــان

یلعب دور المرؤوس بحیث یتصرف كل منهم وفقا لمقتضیات دوره وهناك فریق آخر من المتدربین یمثلون  أخر

دور المشـــاهدین والمـــراقبین لهـــذا الأداء ویفتـــرض أن مثـــل هـــذا التمـــرین یزیـــد مـــن تفهـــم كـــل فریـــق للفریـــق الآخـــر 

ملیة ویعاد توزیع الأدوار وهكذا بطریقة أفضل، بحیث یعرف محددات السلوك الحقیقي في العمل، وقد تتكرر الع

إن مــن شــأن ذلــك أن یســاعد فــي توســیع مــدارك المتــدربین وإزالــة ســوء الفهــم الــذي قــد یكــون لــدیهم عــن بعضــهم 

  .البعض

یجتــاز هــذا الأســلوب الحالــة بحیــث یــتم تطــویر نظــام یــتم مــن خلالــه، بعــد توزیــع : المباریــات الإداریــة. 7.5.2

على المتدربین وضع قواعد لهذه الأدوار، بحیث یتم وضع النقاط أو علامات أو حواجز على ما یترتب  الأدوار

على كل خطوة من خطوات أطرف العملیة التدریبیـة ممـا یشـیر المتـدرب ویشـعره وكأنـه معنـي بمـا یجـري بحیـث 

مي هذا التفكیر العلمـي واحتسـاب تیتخذ مثلا قرارات ویترتب على ذلك ربح أو خسارة وفقا للقواعد المعروفة، وین

 القرارات، وبالتالي یمكن تعریف  واتحادالنتائج عند كل خطوة 

المناسب وتعتبر أحد الوسائل الفعالة التي تهیئ للفرد المتدرب فرصة مشـاهدة المواقـف والحقـائق ودراسـتها علـى 

  :الطبیعة لكي

 .یلاحظ عملیة التغییر ونتائجها في مواقف مختلفة - 

 .المشاهدات یجرب بعض - 

 :ولكي یكون هذا الأسلوب مثمر لابد من إتباع ما یلي - 

 .إعداد برامج الدراسة أو الزیارة المیدانیة مسبقا  . أ

یتطلب من المجموعة المتدربة إعداد دراسة میدانیة عن موضوع الزیارة أو المشكلة التي تم التعرف علیها،   . ب

 .والنتائج التي توصل إلیها والتوصیات التي یقترحها

 :ناقشة كل تقریر یتقدم به المتدرب أمام المتدربین الآخرین حتى یمكنم  . ت

 .توضیح المقاییس والمعاییر اللازمة لأداء العمل - 
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 .كشف مشاكل خطوات تنفیذ الأعمال وأسبابها - 

 .الوقوف على نتائج الملاحظة المباشرة - 

  :ومن خلال هذه الزیارات المیدانیة ونتائجها یمكن تحقیق ما یلي

 .الفرد المتدرب بخبرات واقعیةتزوید  - 

 .تغییر أو تطویر خبراته السابقة - 

 .ربط معلوماته بالواقع بصورة علمیة - 

ویتوقف نجاح هذا الأسلوب على مقدار ما یبدل من جهد فـي إعـدادها وتنفیـذها ومتابعتهـا وتقویمهـا علـى أسـس 

 )1(.علمیة سلیمة

  :ختیار المدربینا. 6.2

ــام قیعتبــر مــن العناصــر الهامــة الواجــب أخــذها بعــین الإعتبــار عنــد ال لاشــك أن تحدیــد نوعیــة المــدربین ی

بتخطــیط البــرامج التدریبیــة، إذ أن تــوفیر المــدرب الكــفء یمثــل عــاملا مــن العوامــل الرئیســیة التــي تعطــي مؤشــرا 

أربعة أنواع ة التي یتم إعدادها وتوجیهها للقوى العاملة، وهناك بییمسبقا على زیادة احتمالات نجاح البرامج التدر 

  :من المدربین هم

ویقصد به الشخص الذي یقوم بنقـل المعلومـات للمتـدرب عـن طریـق المحاضـرات ویكـون  :المدرب المحاضر - 

 .هو المتحدث الأساسي فیها

 .یتولى تدریب مجموعة من الأفراد من خلال قیادته لمؤتمر أو ندوة أو مناقشة: المدرب القائد - 

 .ل من الخبرة النظریةمعقو  خبرة العلمیة إلى جانب قدرال هو الذي یملك :المدرب التطبیقي - 

 )2(.وهو المدرب الذي یكون له خبرة ومعرفة بالعلوم السلوكیة وكیفیة تعدیل السلوك: المدرب النفسي - 

ــار المتــدربین 7.2 علــى الــرغم مــن أهمیــة التــدریب لجمیــع العــاملین فــي المؤسســة إلا أن بعــض البــرامج : اختی

ببعض الخصوصیات وتستهدف نوعا معینا مـن العـاملین فمثـل هـذا الأمـر یتطلـب مـن المؤسسـة التدریبیة تتمیز 

وإدارة الموارد البشریة أن تحدد نوع المتدربین وفق الحاجة التدریبیة ومستواها أي أن یرتبط البرنامج التدریبي إما 

الموضـــوعي لاختیـــار نـــوع  بحاجـــة المؤسســـة أو بحاجـــة الوظیفـــة أو بحاجـــة الفـــرد العامـــل التـــي تشـــكل الأســـاس

المتــدربین بعیــدا عــن الشــكلیة أو الاختیــار العشــوائي الــذي یمكــن أن یكلــف المؤسســة مــالا ووقتــا وجهــدا دون أن 

 .ینعكس بنتائج إیجابیة

                                                           
)1(

  .115، ص 2006، 1، دار البازوري العلمیة، عمان، طالتدریب الإداري: نجم الغزاوي 
  .245، ص مرجع سابق:مصطفى نجیب شاویش )2(
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أو خارجهـا، سـواء فـي المؤسسـة یختار المكان الـذي سـیتم فیـه التـدریب، وقـد یكـون داخـل : مكان التدریب. 8.2

القاعــات المــؤجرة فــي أحــد الفنــادق ویلاحــظ أن ترتیــب الطــاولات والمقاعــد بالشــكل  إحــدىأو المؤسســة التدریبیــة 

  )1(.الذي یتناسب مع محتوى التدریب

یعد جدول التدریب بعـد اختیـار الفتـرة الزمنیـة التـي تتناسـب مـع المـدربین ویتضـمن كـل مـا : زمن التدریب. 9.2

وعـــدد الجلســـات كـــل یـــوم، وفتـــرات الراحـــة وموعـــد تســـجیل وموعـــد ام یـــالأ: یتعلـــق بالبرنـــامج مـــن الناحیـــة الزمنیـــة

 .الاختبارات

  :میزانیة التدریب التقدیریة10.2

، وأجــور یحتــاج التــدریب إلــى تكــالیف فــي نــواحي عدیــدة، وهــي مكافــآت المــدربین والبــاحثین والمســتثمرین

لام وأوراق، وأیضـا حقائـب المـدربین قـجاز القاعات، ونفقات المساعدات التدریبیة من أنالمشرفین على التنفیذ، وإ 

  .وحقائب المتدربین، والإعلانات، والشهادات، وغیر ذلك من أشیاء یمكن أن تطرأ

وحدة التدریب  تأارتبنود السابقة حتى إن الوتحدید التكالیف السابقة سوف یعطي فكرة واضحة عن كل بند من 

یمكن أن یحدث فیه ذلك، وهناك أیضا تحدید قیمة بالمؤسسة الفندقیة تخفیض التكالیف، فسوف تعرف أي بنود 

  )2(.المتدرب ومن ثم تغطیة تكالیف البرنامج اشتراك

  :مرحلة تنفیذ البرنامج التدریبي: المرحلة الثالثة.3

هـــي مرحلـــة إدارة البرنـــامج وإخراجـــه إلـــى حیـــز الوجـــود والواقـــع أن هـــذه المرحلـــة مهمـــة  تنفیـــذالإن مرحلـــة 

وخطیـرة، ففیهــا یوضـح حســن وسـلامة التخطــیط ویــنعكس فشـلها أو نجاحهــا سـلبا أو إیجابــا علـى المرحلــة التالیــة 

  .ییمقوهي الت

ونوعیة المتدربین والظروف قدرة المنسق والمدربین : إن تنفیذ البرنامج بنجاح یعتمد على عدة عوامل مثل

المادیة وغیر المادیة التي تحیط بالبرنامج ونوع البرنامج التدریبي كأن یكون برنامجا للقیـادات الإداریـة العلیـا أو 

  .اسبة أو المالیة أو غیر ذلكحالوسطى أو لتدریب المتدربین أو البرنامج ذات الطابع الفني في الم

  :عند تنفیذ البرنامج اتهمراعاالتي یجب  الأموروهناك بعض 

 .التأكد من إبلاغ المشتركین بالبرنامج ثم استقبالهم وتهیئة أماكن إقامة لهم .1

 هیئة المتدربین في مكان والوقت المحددت التأكد من  .2

 .توفیر مستلزمات التدریب من قاعات ومساعدات تدریبیة .3

 .البرنامج وشرح أهدافه في الوقت المحدد إنتاج .4

                                                           
  .183ص ، 2009، 1والتوزیع، عمان، طلنشر ، دار الرایة لالإدارة الحدیثة للموارد البشریة: بشار یزید الولید )1(
  .184سابق، ص ال مرجعال )2(
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 .وتطلعات المدربین التعرف على خبرات .5

 .التعرف على توقعات المشاركین وملاحظاتهم عن سیر البرنامج .6

 .دفع مخصصات المدرب بالوقت المناسب وتقدیر المدرب على جهوده التي بذلها .7

إن تنفیــذ برنــامج التــدریب یتضــمن أنشــطة مهمــة مثــل تحدیــد الجــدول الزمنــي لتنفیــذ البرنــامج كمــا یتضــمن تحدیــد 

  .والمتابعة الیومیة لإجراءات تنفیذ البرامجمكان التدریب، 

أیـام البرنـامج، وعـدد الجلسـات، فـي كـل یـوم وزمـن  ذایتضـمن هـذا الجـدول هـ :الجدول الزمني للبرنـامج .1.3

 .ت والتسجیل والاختبارات وحفل الختاملاوبدایة ونهایة كل جلسة، وموعد الرح

یعة البرنامج وعدد الموضوعات التي یشملها ومدى ویجب توفر وقت كافي لتنفیذ البرنامج التدریبي ینفق مع طب

برامج تدریب أعضاء  أنأهمیتها، كذلك یتوقف طول فترة التدریب على طبیعة مستوى المتدربین مثال ذلك نجد 

لفریـق الإدارة العلیـا نظـرا للمســؤولیة ) مـن یـومین إلـى ثلاثـة مـثلا ( الإدارة العلیـا تكـون فتـرة تـدریب قصـیرة عـادة 

  .لهؤلاء القادة الإداریین وعدم إمكانهم ترك أعمالهم فترة طویلةالكبیرة 

قد یتم تنفیذ البرنامج التدریبي داخلیا بالمؤسسة، وهو ما یعرف في التدریب الـداخلي وهنـا : مكان التدریب. 2.3

  تتولى وحدة التدریب بالمؤسسة أو مركز التدریب التابع للمؤسسة، مسؤولیة تنفیذ البرنامج التدریبي 

ویمكن تقییم البرنامج التدریبي عن طریق ملاحظة تفاعلات المشاركین في البرنامج، ومعرفة مدى التغییر في 

  :یليالبرنامج، وذلك عن طریق قیاس ما لهذا نتیجة اتالسلوكالقدرات والمهارات والمعارف و 

امج وبعــدها وذلــك بمقابلــة ویــتم تحدیــد تفاعــل المشــاركین خــلال فتــرة انعقــاد البرنــ: مــدى تفاعــل المتــدربین 1.4

رنامج التدریبي ومرافق التدریب وأسـالیب بتقییم البخاص ال للاستبیانالمتدربین ومعرفة آرائهم أو تعبئة المتدربین 

 )1(.التدریب وموضوعات التدریب ومدى الاستفادة من البرنامج

  هذا السؤال ما مدى رضا الفرد وتفضیله للبرنامج؟ مننستخلص 

  : حیث یتضمن هذا السؤال تقییم ردود أفعال عن البرنامج التدریبي موضوعات متعددة تتلخص منها

  .محتوى البرنامج - 

 .هیكل وشكل البرنامج - 

 .أسالیب الشرح - 

 .قدرات وأنماط المحاضر - 

 .جودة البیئة التعلیمیة - 

 .مدى تحقیق الأهداف التدریبیة - 

                                                           
  .52، 51ص  ،، ص2005، 1للنشر والتوزیع، مصر، ط كار أت، تنمیة مهارات تخطیط الموارد البشریة: محمد البرادعي سیونيب )1(
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 .توصیات لتحسین البرنامج - 

الانتهــاء مــن ة أو مجموعــة منهــا للمتــدربین فــور القائمــة التــي تحتــوي علــى الأســئلة الســابقوعــادة مــا یــتم تقــدیم 

بصورة كلیة  الاعتمادالتدریب مباشرة، كما قد تعطي للمتدربین بعد التدریب بأسبوع أو أكثر وفي الواقع لا یمكن 

  )1(.ثبات لتحسین القدرة والأداءالإأفعال المتدربین ك على استقصاء ردود

حیـــث یقـــاس تزویـــد البرنـــامج للمتـــربین بالمهـــارات والمعـــارف والقـــدرات التـــي یحتـــاجون إلیهـــا، أي : الـــتعلم .2.4

لهــم مــن قبــل مــدربیهم  أعطیــتالمتــدربین للنــواحي التعلیمیــة المهارتیــة التــي  اســتیعاببصــورة أوضــح یركــز علــى 

وذلـك مـن خـلال اختبـارات وتمـارین . وقیاس التعلیم یـتم إمـا خـلال التـدریب أو خـلال وبعـد الانتهـاء مـن التـدریب

  .معینة تعطي للمتدربین

حیــث یهــتم بمراقبــة الســلوك أثنــاء ممارســتهم لوظــائفهم والهــدف منــه قیــاس ســلوكیات وتصــرفات : الســلوك. 3.4

ع معـدلات عـن سـلوك المتـدربین مـن رؤسـائهم المباشـرین أو رفـاق العمـل أو أما التقییم فیتم عبـر جمـ المتدربین،

  .ل أو ربما الزبائنزملاء العم

أي على اكتشاف تـأثیر التـدریب علـى فعالیـة المؤسسـة وقـدرتها علـى تحقیـق جملـة مـن الأهـداف : النتائج .4.4

مــن بــین المقــاییس المســتخدمة لمعرفــة النتــائج مــا یتعلــق بالأربــاح ونوعیــة الإنتــاج والإلتــزام بالعمــل والبقــاء مــع 

  )2(.المؤسسة

  :التدریبیةطرق تقییم البرامج . 2.4

  :طریقة تقییم البرامج التدریبیة قبل التنفیذ  1.2.4

إحتـــواء البرنـــامج التـــدریبي علـــى الخبـــرات والمهـــارات والمعلومـــات : وهـــذا یعنـــي ضـــرورة التأكـــد مـــن أمـــرین

التي یراد تزوید المتدربین بها، والتأكد من تصمیم البرنامج التدریبي وأسالیب التـدریب المتبعـة ووسـائله  ةیالأساس

مــن حیــث التوقیــت وتسلســل المواضــیع  واحتــواء المــادة التدریبیــة للتحقــق مــن تلبیــة المــنهج التــدریبي لمتطلبــات 

 .الحاجة التدریبیة التي صمم لها أو لأجلها البرنامج

  : طریقة تقییم البرامج التدریبیة أثناء التنفیذ. 2.2.4

  :وهي إلى جانب توفر متطلبات التدریب ومكانه فهي

 .%00)1(تدریبي تقارب لنسبة الحضور المتدربین في البرنامج اأن أن تتأكد من  - 

                                                           
  .108ص  ،2007، 1، دار الفجر للنشر والتوزیع، عمان، طتنمیة الموارد البشریة: علي غربي وآخرون )1(
  .267، ص مرجع سابق: بلوط إبراهیمحسن  )2(
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 المناقشــة داري بواجباتــه وتنفیــذ مســؤولیاته فــي البرنــامج ویشــمل ذلــك إشــراكه فــيإضــرورة التمســك بقیــام كــل  - 

 .جابة عن الأسئلةوإبداء الرأي والإ

الموضــوعات المطروحــة والواجبــات التــي ســیكلف بهــا كــل متــدرب ومواعیــد و  ضــرورة تحدیــد مواعیــد الحضــور - 

 .تسلیمها كتابة

  :التنفیذتقییم البرامج التدریبیة بعد . 3.2.4

هــي عملیــة تقیــیم المتــدربین وهنــا لابــد مــن الإشــارة إلــى اســتراتیجیات  تنفیــذهاتقیــیم البــرامج التدریبیــة بعــد 

  .التقییم عن طریق الدراسة المقارنة والتي تعتبر أكثر الطرق شیوعا لتقییم التدریب وتنفیذه

 :الهدف من تقییم التدریب 3.4

 .إعطاء الفرصة للمتدرب من أجل تطبیق ما تعلمه أثناء التدریب - 

 .بالتعبیر عن وجهته على ما هو متعلق بفعالیة العمل البیداغوجيالسماح للمتدرب  - 

 .تعیین وتحدید الاحتیاجات التدریبیة للتدریب - 

 .الوقوف على نقاط القوة ولتدعیمها ونقاط الضعف لتفادیها - 

 .التأكد من أن الأهداف محددة في الخطة تلبي الاحتیاجات التدریبیة - 

 .ر على خطة التدریبل الإداریة التي تؤثكالتعرف على المشا - 

 .ة للأفراد من ناحیة اكتسابهم للمهارات والمعلوماتبمدى تحقیق البرامج لأهدافها بالنس - 

 .قیاس الارتفاع في مستوى الأداء نتیجة للمهارات والقدرات المكتسبة من التدریب - 

عنى أن یتم التأكد مـن التأكد من سیر العملیة التدریبیة في مراحلها المختلفة وفقا للخطة الموضوعة لذلك، بم - 

 )1(.إنجاز البرنامج التدریبي وفقا للخطة وهذا یشمل تقییم تحدید الاحتیاجات التدریبیة

  :العوامل المؤثرة في اختیار معاییر التقویم لبرنامج التدریبي. 4.4

تــرتبط  أنیجــب أن یكــون هنــاك ارتبــاط وثیــق بــین معــاییر التقــویم ومــن بــین الأهــداف التــدریب والتــي یجــب  -

  .بدورها بأهداف المنظمة

تبتعــد معــاییر التقــویم عــن التحیــز ســواء كــان فــي اختیــار المعــاییر أو فــي تفســیر نتــائج برنــامج مــن  أنیجــب  -

  .البرامج أو محاكاة المسؤولین المتدربین في تقدیر إنتاجهم وأدائهم

الوقــت نفســه، وأن تكــون جمیــع  تعكــس المعــاییر اتفاقــا فــي القیــاس إذ اســتخدمت فــي نقــاط مختلفــة فــي أن یجــب

  .العناصر الأخرى متساویة

                                                           
  .132، 131ص  ،مرجع سابق، ص: يشعی عمار)1(
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یجــب أن تكــون المعــاییر عملیــة حیــث أن هنــاك بعــض الأســالیب الفنیــة للتقــویم واختبــارات الأداء تكلــف كثیــرا أو 

تحتــاج إلــى وقــت طویــل، فــإذا مــر وقــت طویــل علــى انتهــاء البرنــامج فــإن هنــاك عناصــر وعوامــل أخــرى غیــر 

  .یمكن أن تؤثر على القیاس البرنامج التدریبي

 .أنفسهم بینتدر مدارة العلیا في المؤسسة ومن المن كل عناصر الإ یجب أن تكون المعاییر مقبولة - 

یجــــب أن تكــــون المعــــاییر موضــــوعیة، أي أكثــــر وضــــوحا وأقــــل عرضــــة للتحیــــز عنــــد تفســــیرها مــــع إمكانیــــة  - 

 )1(.للقیاس الكمي إخضاعها

ومنــه نســتنتج أن العملیــة التدریبیــة تمــر بنجاحهــا علــى أربعــة مراحــل أساســیة حیــث تمثــل المرحلــة     

الأولــى تحدیــد الاحتیاجــات التدریبیــة، وهــي عبــارة عــن عملیــة یــتم بهــا تحدیــد وترتیــب الاحتیاجــات التدریبیــة 

  .القرارات ووضع الاستراتیجیات بشأن تلبیة هذه الاحتیاجات واتخاذ

أهداف واضحة من عملیـة تحدیـد الاحتیاجـات التدریبیـة : یاجات التدریبیة یجب تحدید أولاولتلبیة الاحت

حیــث تقــوم هــذه الأهــداف بتحدیــد الخصــائص والقــدرات المــراد اكتســابها للمتــدربین ونوعیــة البــرامج المطلــوب 

رق وأسـالیب وفرها كذلك تحدید مستویات هذه الاحتیاجات والقیـام بجمـع معلومـات عـن هـذه الاحتیاجـات بطـت

  .توضح نوع التدریب المناسب والمطلوب

تلیها المرحلة الثانیة والمتمثلة في تصمیم البرنامج التدریسي والذي یعنـي بـدوره ترجمـة الأهـداف إلـى 

  .موضوعات تدریبیة وتحدید الأسلوب الذي سیتم استخدامه لتوصیل موضوعات التدریب إلى المتدربین

تحدیـد المیزانیـة واختیـار الأهـداف ووضـع محتـوى  لككـذالعملیـة التدریبیـة، و كما یتم تحدید أسـالیب ووسـائل 

  .البرامج التدریبیة واختیار المدربین والمتدربین ونوع ومدة التدریب

تلیها المرحلة الثالثـة وهـي مرحلـة تنفیـذ البـرامج التدریبیـة والتـي تتضـمن أنشـطة أساسـیة مثـل تحدیـد 

  .تحدید مكان التدریب والمتابعة المستمرة لإجراءات تنفیذ البرنامج الجدول الزمني للبرنامج كما یتضمن

ــتعلم  ــیم البرنــامج التــدریبي مــن خــلال قیــاس آراء المتــدربین وال ــة تقی ــة التدریبیــة بمرحل لتنتهــي المعلی

والسلوك المكتسب والنتائج المترتبة عن هذا البرنامج، كذلك وضع طرق تقییم البرنامج التدریبي قبـل التنفیـذ 

مج التـدریبي، وهـل حقـق الأهـداف لـى معرفـة مـدى فعالیـة البرنـاإوأثناءه وبعده، وكل ذلك مـن أجـل الوصـول 

  .المرجوة منه

                                                           
)1(

  .246، 245ص  ،مرجع سابق، ص: حسن أحمد الطعاني 
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  :خلاصة 

 نستخلص في الأخیر أن نجاعة المؤسسات یعتمـد بالدرجـة الأولـى علـى قـدرة أفادهـا فـي تطـویر خـدماتهم

التـي تـنجم علیهـا خسـائر تـؤثر علـى السـیر الأمثـل للعمـل،  الأخطـاءوتحسینها وكـذا تحسـین أدائهـم والتقلیـل مـن 

وهــذا مــا یفـــرض علــى المؤسســـة البحــث عـــن الوســائل الفعالــة التـــي تضــمن فعالیـــة المجهــود المقـــدم عــن طریـــق 

التحدیــد والتخطــیط الجیــد لهــذه الاســتراتیجیات المعتمــدة، وذلــك بالإلمــام بمختلــف الشــروط الضــروریة التــي تســمح 

تحمـــل  تـــدفع وتحفـــز الأفـــراد علـــىمـــن حیـــث الوقـــت الملائـــم والمـــدرب الجیـــد وظـــروف عمـــل  الأداءن بـــالرفع مـــ

  .مسؤولیاتهم اتجاه المهام المنوطة بهم

في مـدى فعالیـة الأسـلوب المعتمـد وسـلامته كمـا یـرتبط مـن جهـة  یكمنفالحل الوحید لتطویر قدرات الفرد 

البــرامج المعــدة مــن قبــل المؤسســة لشــروط الوظیفــة الخاصــة بهــم یــة ذثانیــة بمیــولات الأفــراد وتطلعــاتهم ومــدى تغ

  .وقدرتها على إحداث تغییر وتعدیل سلوكات الموارد إلى ما هو أحسن

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  التوافق المهني: الفصل الرابع

  تمهید 

  .أهمیة التوافق المهني : أولا

  .مظاهر التوافق المهني: ثانیا

  .مقومات التوافق المهني: ثالثا

  .شروط التوافق المهني: رابعا

  .العوامل المؤثرة في التوافق المهني: خامسا

  .قیاس التوافق المهني: سادسا

  .المهنيطرق تحقیق التوافق : سابعا

 .سوء التوافق المهني: ثامنا

  .علاقة التدریب بالتوافق المهني: تاسعا

  خلاصـــة   
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  :تمهید

عد التوافق المهني من مؤشرات نجاح أي مهنة فهو أمر ضروري لقیام الفرد بمهامه على أكمل ی

جعل موضوع التوافق یمما  ،وحسب ما هو مطلوب وعن طریقه یقاس مدى رضا الفرد عن مهنته ،وجه

المهنیة  اخصوص ،حیزا كبیرا في الدراسات والبحوث، وذلك لأهمیته البالغة في حیاة الفردالمهني یشغل 

  منها ومما لا شك فیه أنّه لا بّد من تحقیق أكبر قدر ممكن من التوافق المهني في مجال العمل

لأن العامل یقضي معظم وقته في عمله، وكذلك فكره وجهده لأن العمل أهم ما یبرز المكانة 

  ویعود بالنفع على العامل والمجتمع ،مةوالقی

ومعرفة العوامل المؤثرة فیه  ،نحاول في هذا الفصل عرض مظاهر وشروط التوافق المهنيو 

  بالإضافة إلى سوء التوافق وأهم مظاهره وأسبابه
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  :أهمیة التوافق المهني

رة الذاتیة على والاطمئنان نتیجة الشعور بالقد ،ن النفس وراحة البالعیستهدف التوافق الرضا 

، والتوافق على حاجات النفس، والتفاعل مع الآخرین ولا یحتاج ذلك لأكثر من التعرّف التكیف مع البیئة

كوسیلة هو عملیة إشباع حاجات الفرد التي تثیر دوافعه بما یحقق الرضا عن النفس والارتیاح ویمكن 

  : ير أهمیة التوافق فیما یلحص

 قدرة الفرد على مواجهة مشكلاته بمعرفة الأسباب ومحاولته التغلب علیها  -1

 والحفاظ على توازنه الانفعالي ،قدرة الفرد على التكیف مع المتغیرات المختلفة  -2

 .دلإقامة علاقات اجتماعیة إیجابیة مع باقي أفراد المجتمع یسودها الود والاحترام المتبا -3

، وذلك عن دراته وتوظیفها في حیاته العملیةالتي تمكنه من استغلال قاكتساب المهارات والخبرات  -4

 .طریق احتكاكه بالجماعات وحسن توافقه معها

 )1(.الإنتاجیةوافق النفسي والاجتماعي مما یساهم في زیادة تمتع الفرد بالت - 

أو إنّ توافق المورد البشري مع المهنة التي یؤدیها له أهمیة بالغة سواء بالنسبة للفرد 

زیادة الكفاءة الإنتاجیة، الرضا الوظیفي، الشعور  ،حیث یعود بفوائد جمة من تحسین الأداء ،المؤسسة

  .بالانتماء والولاء

  :التوافق المهني مظاهر

الرضا إنّ الاستدلال على التوافق المهني یتجلى من خلال مجموعتین أساسیتین من العلاقات وهما 

  .والإرضاء

ة العمل وكذلك نحو إدارة الدرجة الكلیة لمشاعر الفرد الإیجابیة نحو عمله وإدار یشیر إلى : الرضا  - أ

 : العمل ویتمثل في عدّة أشكال منهاذي یتم في بیئة ، الالتطویر

، الرضا عن المشرفین والرؤساء، الرضاء عن طبیعة عن الزملاء، الرضا عن ظروف العمل الرضا

  .العمل والمؤسسة، الرضا عن الأجر

ویعبر عنه بمدى كفاءة العامل وأهلیته وكفایته بالطریقة التي یقدرها الرؤساء : الإرضاء  -  ب

 : ك تقدیر الزملاء له ویشمل ما یليویقدرونه بها، وكذل

 

                                                           
  .386، 385، ص، ص 1976، 1روت، ط دار النهضة العربیة، بی، علم النفس ودراسة التوافق: كمال الدسوقي(1)
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  .)1(إتباع نظام سیر العمل بالمؤسسة ،الانضباط، احترام النظم والقوانین ،والزملاءإرضاء المسؤول 

وضع مجموعة من المظاهر التي تخلق علاقة نفسیة صحیحة بین الرؤساء  وبرداهمكما أنّ أ

  : والمرؤوسین وتتجلى فیما یلي

 ،التمثیل الأمین لدى الهیئات العلیا، التطبیق المرن للوائح وقوانین المؤسسة ،المعاملة الحسنة

ریق الإخلاص في تنمیة إخلاص العمال للمؤسسة  عن ط ،الفرص الكافیة للنمو والتقدم المهنيإعطاء 

  )2(معاملتهم 

وعلى ضوء ما سبق، نجد أنّ التوافق المهني یتحدد بمجموعة من المظاهر التي ترتبط بالعامل 

كشخص له خصائص، وكذا المحیط المرتبط به، فتجعل منه عاملا متوافقا مع ذاته ومع مهنته، وهذا 

  .بدوره یسهم في إفادته لها واستفادته منها في نفس الوقت

  :مقومات التوافق المهني

القدرات  ،المیول :بحد ذاته وهيإنّ التوافق مع البیئة المهنیة یتطلب مقومات في العامل 

  الذكاء والسمات الشخصیة ،والاستعدادات

وأنّ هذه  ،إنّ المیل استجابة إیجابیة أو سلبیة نحو شخص أو نشاط أو شيء أو فكرة معینة :المیول  - أ

أو  ،وان التعبیر الذاتي عندها یمكن استنتاجه عن طریق الملاحظة ،بالصیغة الوجدانیة تصطبغالاستجابة 

، أمّا اللفظيالتعبیر  :السلوك الذي یمكن أن یفسر في ضوء الحب والكراهیة أو التقبّل أو الرفض مثل

ض أو الذي یتضمن الاقتراب أو الابتعاد من بع ،التعبیر الموضوعي فیعتمد على ملاحظة السلوك

استجابة متعلمة، بمعنى أن المیل  الاستجابةالأشیاء، أو اختیار بعضها دون البعض الآخر، ثم إنّ هذه 

 )3(أمر مكتسب 

ویكون  ،والمیل هو ما یوجه الفرد لاختیار مهنته والفرد إذا التحق بعمل یمیل له وكان راضیا به

عدم المیل لعمل معین نتیجة الجهل به وعدم معرفته ویمكن أن ینشأ المیل إلى عمل لا تحبه بعد أن 

  )4(وأصبح لدیك درایة به  ،أتقنته

                                                           
  .258، ص 1996، 1دار الكتب العلمیة، لبنان، ط ،علم النفس الصناعي: كمال محمد عویضة ) 1(
  58، ص 1986، 1، الدار الجامعیة للطباعة، لبنان، طالصناعي والتنظیميعلم النفس :فرج عبد القادر طه) 2(
 .153، ص 1999، 1مصر، ط ،دار الكتاب ،ریةوالتطبیقظعلم النفس الصناعي والتنظیمي بین الن: حمدي یاسین وآخرون)3(
، ص 2001، 1الحدیث، مصر، ط، المكتب الجامعي سیكولوجیة علم النفس الصناعي أسسه وتطبیقاته: أشرف محمد عبد الغني)4(

201. 
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عن طریق  الإنسانعمل یصل إلیه  القدرة هي القوة العقلیة على أداء: القدرات والاستعدادات   -  ب

 التدریب أو دونه 

من أعمال عقلیة أو  لق على كل ما یستطیع أداء في اللحظة الحالیةطأو هي إصلاح عام وشامل ی

أمّا الاستعداد فهو إمكانیة الوصول إلى درجة  ،سواء كان ذلك نتیجة تدریب أو من دون تدریب ،حركیة

 .سواء كان مقصودا أو غیر مقصود ،الكفایة أو القدرة عن طریق التدریب

أن یتعلم بسرعة وبسهولة وعلى أن یصل إلى مستوى عال  قدرة الفرد الكاملة على" كما یعرف بأنه 

  "من المهارة في مجال معین 

  :وتصنف القدرات والاستعدادات إلى

 .قدرات عقلیة خاصة - 

 .قدرات حركیة نفسیة - 

 قدرات میكانیكیة - 

 قدرات جسمیة وحسیة - 

  :خصائص الاستعدادات

 مركبة قد یكون بسیطا من الناحیة النفسیة، فقد یتضمن قدرات أولیة أو - 

إنما مستقلة عن بعضها یقدر قلیل أو كبیر، فقد یكون لدى الفرد استعداد كبیر لعمل شيء واستعداد  - 

 قلیل في عمل آخر

 ،هناك فروق في الاستعدادات بین الناس في مدى سهولة ما یكتسبون من قدرة على تعلم عمل معین - 

 وفي مستوى الكفایة بعد التدریب

 )1(.لكن تتمیز وتظهر في مرحلة المراهقة ،بوضوح في مرحلة الطفولةالاستعدادات الخاصة لا تظهر  - 

ط العقلي أي أنها تؤثر في جمیع العملیات هو قدرة عامة تهیمن على جمیع ألوان النشا:الذكاء -ج

والابتكار، لكن أثرهما یبدو واضحا  الإبداعكعملیات الإدراك والتذكر والتفكیر، التصوّر، التعلم،  ،العقلیة

  وحل المشكلات  والإبداعبوجه خاص في عملیات التفكیر الراقي والرمزي 

وأحیانا یكون الذكاء معوقا للفرد إذا كان  ،یصل الفرد إلیه مقارنة باقترانه إليوالذكاء مرتبط بالمركز 

البسیطة  جح في الأعمال الروتینیةئه لم  ینفتجد العامل الممیّز بذكا ،ائهالعمل الذي یؤدیه لا یتفق مع ذك

والذكاء أیضا مرتبط برضا الفرد عن عمله  ،نتیجة لتشتت انتباهه ،مما یسبب له الوقوع في الحوادث

                                                           
 .45، ص 1991، 1ط ،مركز الإسكندریة للكتب، مصر، صحة النفسیة والتوافقال: سلامة غباري )1(
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فالتحاق الفرد في عمل یفوق ذكائه یسبب له التوتر الدائم، وإذ التحق بعمل أقل من ذكائه یؤدي ذلك إلى 

عنه، وهو أیضا مرتبط بتغییر الفرد لمهنته لأنه یبحث عن عمل  زوال میله إلیه ومن ثم عدم رضاه

یناسب ذكائه، فالذكاء له دور هام في توافق الفرد مع مهنته لأنه عامل مساعد في تلیف الفرد ومن ثم 

  ) 1(رضاه عن عمله 

 السلوكیة ،وهي المفهوم الذي یصف الفرد من حیث أنه موكل موحد من الأسالیب:السمات الشخصیة) د

  والإدراكیة معقدة للتنظیم الذي یمیزه عن غیره من الناس خاصة في المواقف الاجتماعیة

  : مكونات الشخصیة

  .المكونات الجسمیة وهي التي تحدد مدى نشاد الفرد وقدرته على تحمل المجهود - 

  .المكونات السلوكیة وتقوم على الأسالیب النفسیة - 

المكونات العقلیة وهو ما یتضح في الذكاء، الاستعدادات العقلیة الخاصة، المستوى الثقافي العام،  - 

  .الخاص الذاتيالمستوى 

وهي حالة التوتر المصحوب بتغیرات فسیولوجیة داخلیة وتغیرات مركبة أو : المكونات الانفعالیة - 

  ) 2(العقد النفسیة، المزاج  ،لفظیة خارجیة مثل العواطف

فإن  ،ومنه فإن التوافق المهني یتطلب مقومات في العامل هي المیول، القدرات، الذكاء، السمات

الأثر في توافقه حصل قصور في توافق العامل مع عمله،وما یتمتع به الفرد من سمات شخصیة له 

قد یتسبب في مشكلات في حیاته العملیة، كما أن الشخص المزاجي  السیكوباتيفالشخص العصابي 

  .تؤثر شخصیته على توافقه

  :شروط التوافق المهني

  :توجد مجموعة من الشروط التي من شأنها أن تحقق التوافق المهني ولعلّ أهمها

 شعور العامل بالرضا عن مستواه الاقتصادي - 

 شعور العامل بأن صاحب العمل یهتم به - 

 .العملإدراكه أن رؤسائه یحرصون على مصالحه قدر حرصهم على مصالحهم ومصالح  - 

 .حبه لنوع العمل الذي یؤدیه - 

 .توفر فرص الترقیة في العمل - 

                                                           
 . 143، ص 1996، 1، دار الفكر العربي، مصر، طالاحتیاجات النفسیة تقنیاتها وإجراءاتها: فیصل عباس )1(
  161، ص مرجع سابق: كمال الدسوقي )2(
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 .توفر فرص التدریب المهني في العمل - 

 .توفر فرص الاستفادة من أفكاره وآرائه الخاصة بالإنتاج وتحسینه - 

 )1(. شعوره بالأمن والاستقرار النفسي في العمل - 

  : بعض الشروط التي یراها مهمة في تحقیق التوافق المهني ویعرض لیكارت لیفن  

 .أن یكون العمل مرغوبا ومتنوعا ویحتوي على عملیة التعلیم المستمر - 

  )2(. أن یشترك العمال في صنع القرار وترتبط الحیاة المهنیة بالحیاة الاجتماعیة - 

علاقة العامل بعمله، : نهاومنه نستنتج أن التوافق المهني مرتبط ارتباطا وثیقا بظروف العمل م

علاقته بنظام المؤسسة، علاقته بالرؤساء، علاقة العامل بزملائه، وبالتالي فإن التوافق المهني لا 

یتحقق إلا بتوفر الشروط التي سبق ذكرها، بالإضافة إلى وضع الشخص المناسب في المكان المناسب، 

 .یعمل بها وذلك من خلال التكوین المستمر التيالآلة  تحسین ظروف العمل، ضرورة تكییف العامل مع

  :العوامل المؤثرة في التوافق المهني

  :هناك العدید من العوامل التي تؤثر في التوافق المهني للأفراد من بینها

 :عوامل حضاریة وتكنولوجیة- أ

 حیاته الیوم من تغیرات حضاریة وتكنولوجیة تزعزع أمنهیؤثر في التوافق المهني للفرد ما یغشي 

واستقراره وتجعله یتردى بین الأمل والیأس، والرضا والقنوط، كما أنها تحبط حاجاته الأساسیة، وتخنق 

  شخصیته

 ،فالتكنولوجیا قد أدّت إلى تغیرات هامة في الكیان الاجتماعي نتیجة لقلّة الحاجة إلى العمل الیدوي

وزیادة العمل الذهني المفرد، كما أدّت من ناحیة أخرى إلى تحسین ظروف العمل الفیزیقیة، وارتفاع 

وإلى نقص الاحتیاجات من العمالة، كما صحب مسیرة التطور التكنولوجي، الثورة  الإنتاجمعدلات 

تحوّل المجتمع الریفي إلى مجتمع صناعي، مما أوجد خلاقا نوعیا بین العقلیة الصناعیة  ،التكنولوجیة

الحیاة المدنیة، وصراع أهلها وتعدد مطالبها والتمیّز بالتفرّد والانعزالیة والعقلیة  بوتقةالمنصهرة في 

  الریفیة وبساطتهاالزراعیة التي تعكس هدوء الحیاة 

سس موضوعیة لا الأسس الشخصیة، وبد أضحى الإنتاج كما أصبح الإنتاج منظما حسب أ

المیكانیكي أسلوبا موضوعیا لدمج الإنسان في العوامل المادیة للعمل، وقد تحقق التكنولوجیا قیامها بالعمل 

                                                           
 . 75ص   ،مرجع سابق :ةر ولاد حیمو جمعة ) 1(

 .290، د س، ص 1، دار المعرفة الجامعیة، مصر، طعلم النفس المهني: مدحت عبد الحمید أبو زید(2)
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مما یلقي عبئا جدیدا على العامل الیوم، الذي ظفر  قبلا قیامها بالعمل الیدوي،الذهني، كما تحقق لها 

  العامة یجعله نهبا للقلق والتوتر النفسي خشیة البطالة بقدر من الثقافة

كما كان یلاحظ في المراحل المبكرة لمسیرة التكنولوجیا، یوم كان العامل یعمل على الآلات الیدویة 

بیئة یسودها العلاقات الحمیمة بینه  ،كان یعمل في بیئة محددّة العلاقات طة التركیب،أو الماكینة البسی

أمّا بعدما وصلت التكنولوجیا إلى مرحلة الآلة التلقائیة أي مرحلة الآلات . احب العملوبین زملائه وص

ذاتیة التحرك وغدا التخصص الدقیق سمة العمل الصناعي وأضحى العامل یؤدي عملا لا یعبّر عن 

 شخصیته، ولا یشعره بأهمیته وانتمائه وانقطاع الصلة بینه وبین صاحب العمل علاقة ممیّزة للحضارة

الصناعیة وخروج المرأة للعمل وكذلك تفكك الروابط الأسریة وكثرة الطلاق وكثرة الهجرة وظهور العمال 

  أو هي خصال بارزة للمجتمع الصناعي: الفنیین، والتنظیمات العمالیة، وتلك كلها نتاج التصنیع

 : عوامل داخل المصنع  -  ب

بالغ الصعوبة، فزیادة الإنتاج تتطلب منه ركیزة الصناعة الیوم، فإنه یؤدي دورا رغم أنّ العامل هو 

زیادة ساعات العمل، وتتم السرعة والثقة في الإنتاج على حساب أعصابه وراحته النفسیة ورغم التوسع 

كذا فهو في أشدّ الحاجة لأن . الملموس في رفع مستواه المادي فهو بحاجة إلى الشعور بالرضا والسعادة

فالتطور التكنولوجي یؤرقه، ویطارد أماله في المستقبل مأمون، كذا فهو یشعر بالاطمئنان ناحیة مستقبله، 

في أشد الحاجة لأنّ یتعامل معرؤساء و زملاء یحترمونه، تربط بینه وبینهم علاقات ودودة حمیمة، 

وما یلتقي مع رغباته ومیوله، وكذا تحقیق  ،بأن یطلب منه ما هو في حدود قدراته واستعداداته..... هو

  )1(. توافق سلیم مع بیئة العمل بمشتملاتها إلا أنّ هذا لا یستطیع أن یحقق بسهولة

وتشمل علاقة الموظف برؤسائه التي تشجع الثقة المتبادلة بینهم، وتشعر المرؤوسین : علاقات العمل - 

ض السلوكیات التي تقرب منه الموظفین مثل المرونة ولاسیما إذا استعمل الرئیس بع ،بالاحترام والتقدیر

دراسة والتعلیمات، ووضع الشخص المناسب في المكان المناسب، بعد دراستهم  ئحفي تطبیق اللوا

ومعرفة ممیّزات وقدرات وخبرات كل واحد منهم، وعلاقات العامل وزملائه وتكوین التعاون  ،متفحصة

تخلق جو من الإبداع والتطوّر في المؤسسة، وعلاقات الموظف والمنافسة الشریفة بین الزملاء التي 

 )2(. بعمله، وهي توافق الموظف مع اللوائح والقوانین والتشریعات والتنظیمات التي تضعها المنظمة

                                                           
  21 – 18ص  -ص ،مرجع سابق: عباس محمود عوض)1(
، مجلة العلوم الإنسانیة بغردایةالأدوار وتأثیره على التوافق المهني للطلاب الجامعیین بالمركز الجامعي  صراع: سمیة عمارة)2(

 389 – 348، ص ص 2009والاجتماعیة، رسالة ماجستیر غیر منشورة، جامعة ورقلة، الجزائر، 
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  : عوامل خارج المصنع -ج

بل هو عضو في جماعات كثیرة متعددة الأهداف  ،امل عضوا في مؤسسة العمل فحسبلیس الع

ووجهات النظر، ویختلف مركزه في كل منها عن مركزه في الأخرى اختلافا كبیرا فهو عضو في أسرته 

الصغیرة التي تتكون من زوجته وأولاده وشخصیته في هذه الجماعة هي شخصیة المسیطر المسؤول التي 

الأشقاء، شخصیته في سرته الكبیرة التي تتكوّن من والدیه وباقي وهو عضو في أ ،یعتمد علیه باقي الأفراد

هذه الجماعة تتراوح بین السیطرة والخضوع بقدر ما بینه وبین كل فرد من هذه الجماعة من علاقات، ثم 

هو فرد في الجماعة الشارع أو النادي أو القهوة أو الأصدقاء وهو محتاج في كل هذه الجماعات لدرجة 

توافق النفسي حتى یكون مع كل فرد من هذا العدد الكبیر من الأفراد الذین یتعامل معهم كافیة من ال

علاقات صحیة ویصادف العامل في سبیل الحصول على هذا التوافق صعوبات شخصیة متنوعة، فلیس 

لة من الشك أنّ العلاقات الغیر سعیدة في الأسرة والتي تتسم بالصراع بین الزوجین وظروف انفعالیة ثقی

كمرض مزمن لأحد أفراد الأسرة، وهذه الأمور من أشیع العوامل الخارجیة التي تؤدي إلى شحط العامل 

وسوء توافقه في عمله، ویقدر نجاحه في التغلب على هذه الصعوبات حیث یشعر العامل براحة نفسیة 

  .تنعكس على المظاهر المختلفة لحیاته وأهمها العمل

المشكلات التي تواجه العامل في عمله، قد تكون ناشئة عن مشاكل  من ایر بأن  كثوتخرج من هذا 

خاصة خارج نطاق العمل ویحتاج في سبیل المعاونة على حلها إلى رسم برنامج منظم دائم للإرشاد 

  )1(. النفسي یقوم على تنفیذه أخصائیون نفسیون یستطیعون تشخیص الحالة من جمیع مظاهرها

  :العوامل الشخصیة  -د

تعدّ خصائص الشخصیة الجسمیة والنفسیة والعقلیة من العوامل المباشرة في التأثیر على حالة 

العامل وسوائه في مجال العمل، حیث یقول عبد الحفیظ مقدم أنّ التوافق الجیّد یحدث عندما یكون هناك 

زادت درجة التوافق توافق بین متطلبات العمل وبین إمكانیات الفرد الجسمیة والمهنیة والشخصیة، فكلما 

  )2(. بین الطرفین ازدادت معها درجة تكیف الفرد ونجاحه المهني

وترجع إلى أساس فسیولوجي، ذلك أنّ أي خلل في الكیمیاء الجسمیة یؤدي إلى خلل : الحالة الصحیّة - 

من  ولیس ،وهذا الخلل بطبیعة الحال یؤثر في سلوك الفرد وفي استجابته للمواقف المختلفة ،في وظائفها

                                                           
 .29، 28ص  ،المرجع السابق، ص: عباس محمود عوض)1(
 .11، ص 1994، 1، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، ط الإحصاء القیاسي النفسي التربوي: عبد الحفیظ مقدم )2(
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إلى الوظائف النفسیة المختلفة،  الشك في أنّ الخلل كلما كان كبیرا كان تأثیره أعمق وأوسع مدى، إذ یمتد

 ذلك أنّ التكوین البیولوجي لیس منفصل عن التكوین النفسي، بل أنهما معا یكونان وحدة متكاملة

 اع والقلق، والإحباطالصر  ،..الحالة النفسیة أو المزاجیة، الاضطرابات الانفعالیة والنفسیة - 

استعداداته للعمل ومیوله ورغباته وطموحه، ومستوى اقتداره ومتاعبه الشعوریة : السمات الشخصیة - 

 )1(. واللاشعوریة

مما سبق یمكن القول أنّ هناك مجموعة من العوامل التي تؤثر على توافق العامل مع  وانطلاقا

بیئته المهنیة وذلك بفعل التغیرات والتطورات التي تطرأ على العالم الخارجي سواء كان ذلك التغییر على 

في عوامل حضاریة  مستوى البیئة الداخلیة للمؤسسة أو البیئة الخارجیة لها، حیث تتمثل هذه العوامل

  . وتكنولوجیة، عوامل داخل أو خارج المصنع بالإضافة إلى العوامل الشخصیة

  :قیاس التوافق المهني

  : یمكن قیاس درجة توافق العامل مع مهنته بالاعتماد على مجموعة من المقیاس أهمها

 .مقیاس لقیاس الرضا الإجمالي من العمل - 

 .الاتجاهات نخو جوانب العمل المختلفة مقیاس اتجاه یشمل مقاییس فرعیة لقیاس - 

 .مقیاس الرغبات - 

 )2(. مقیاس لقیاس مستوى الطموح - 

 .بطاریة قدرات - 

 .مقیاس للإنتاجیة أو الكفایة الإنتاجیة - 

 .مقاییس مقننة للغیاب، الحوادث، التنقل، مخلفات النظام والشكاوي - 

الفرد منذ بدایة عمله طوال الوقت  استبیان عن التاریخ المهني الذي یشمل قائمة الأعمال التي شغلها - 

 .مع وصف هذه الأعمال ومدّة بقائه في كل منها ومستوى كل منها

الصلابة المهنیة ویمكن أن یقارن على أساسه مدى كون العامل مناسبا للعمل من حیث  محك - 

 )3(. خصائصه

                                                           
 29سابق، ص مرجع:عباس محمود عوض) 1(
 .90، ص 2005، 1ط ،، دار الفكر العربي، مصرعلم النفس الصناعي والتنظیمي: محمود السید أبو النیل )2(
 .293، ص 2001، 1مؤسسة الوراق، الأردن، ط ،علم النفس المهني بین النظریة والتطبیق: بدیع محمود مبارك القاسم)3(
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ه ینبغي الإطلاع ویمكن استخدام المقاییس السابقة الذكر لتحدید مدى توافق الفرد مع مهنته فإنّ 

على مختلف الدراسات النظریة والتجریبیة لكل مقاییس لتقدیر الوزن الذي ینبغي إعطاؤه له داخل 

الدراسة من كفاءته في الدلالة على مدى توافق الفرد  تفسر منه بطاریة تجمعه وغیره، على حساب ما

  . المهني الذي یتم قیاسه بالتقیّد بمجموعة من الشروط

  : طرق تحقیق التوافق المهني

  : في ما یلينحصرها إنّ التوافق المهني یتطلب في تحقیقه مجموعة من الطرق والآلیات 

واستخدام الوسائل الحدیثة من تحلیل لظروف العمل،  :وضع الشخص المناسب في المكان المناسب - 1

ومعرفة مدى ملائمة الأعمال لمن توكل إلیهم، وإتباع الطرق العلمیة في الاختیار والتوجیه والتدریب، 

واستخدام الاختبارات والمقابلات المناسبة للشخص المتقدم التي توضح استعداداته، وقدرته الشخصیة 

 )1(. والعقلیة المختلفة

وذلك من خلال دراسة مشكلات الموظفین والضغوط النفسیة التي  :تقویة علاقة الموظف بمؤسسته - 2

یتعرضون إلیها، ودراسة المتغیرات التي تؤدي إلى قبولهم للمهنة أو رفضهم، الأمر الذي یساعد على 

توفیر وضع الحلول الوقائیة والعلاجیة للمشكلات المتعلقة بالموظفین، ومساعدتهم على حلّها، و 

 .خصائیین للقیام بالخدمات الإرشادیة والاستشاریةالأ

من خلال توفیر بیئة مناسبة للعمل، وتحسین ظروف العمل : خلق انسجام بین الموظف وعمله - 3

متضمنة جمیع الظروف الفیزیقیة الجیّدة، والاهتمام بالمستوى الاقتصادي للموظفین، وإشباع حاجاتهم 

ستقرار النفسین وتمكین الموظفین من الاستفادة من قدراتهم وخبراتهم الأساسیة، وشعورهم بالأمن والا

وتنمینها، وتزویدهم بالمعلومات الكافیة عن أعمالهم، وعن المؤسسة التي یعملون بها، كل ذلك لیسهم 

 )2(. بشكل فعّال في تحقیق التوافق المهني لدى الموظفین

عن طریق الاهتمام بالاعتبارات القائمة على  ویتم ذلك: تقویة العلاقات بین الرئیس والمرؤوسین - 4

الاحترام والتقدیر والوّد وإشعار الموظفین بقیمتهم وقیمة ما یقومون به من مجهود، وحضور الموظفین في 

للعمل، ومرونة تطبیق القوانین العمل في التعامل مع وانتمائهم  بدواتهممجلس الإدارة حتى یشعرون 

دریب، ویضع لسیاسة عادلة واضحة للترقي، وأن یكون رئیس العمل قدوة الموظفین، ویوفر لهم فرص الت

                                                           
، 2008، 1عمان، ط، مكتبة فلاح للنشر والتوزیع، علم النفس الصناعي والتنظیمي بین النظریة والتطبیق: حسن یاسین وآخرون )1(

 . 208ص 
 .349، 348ص  ،، صمرجع سابق: سمیة عمارة)2(
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للموظفین، ویطوّر أسلوب القیادة والإشراف، والمشاركة في حریة الرأي واتخاذ القرارات لأن ذلك یشعر 

الموظف بالاهتمام والتقدیر الذي یؤدي إلى الراحة النفسیة، ویرفع من روحه المعنویة، ویزید من إنجازه، 

 )1(. والمشاعر السلبیة الأخرى والإحاطاتبعده عن الأجواء التسلطیة التي تشعره بالاستیاء وت

بیئة العمل من التنافس المذموم والشللیة، والاتجاهات غیر المرغوب  :تقویة علاقة الموظف بزملائه - 5

فیها، ولا بدّ أن تعتمد علاقة الموظف بزملائه على اعتبارین رئیسیین هما التعاون والمنافسة، بالإضافة 

إلى الاهتمام بالنواحي الاجتماعیة، وإثرائها داخل المؤسسة من خلال تعدّد الأنشطة مثل الرحلات 

 )2(. لات والمسابقات الاجتماعیة والریاضیةوالحف

والتي تعتمد على تحسین توافق الموظفین وتوطید  :وضع البرامج الوقائیة والعلاجیة والإرشادیة - 6

 )3(. علاقتهم بكل المتغیرات البیئیة والنفسیة المحیطة بهم

من یات تضمن إنّ تحقیق التوافق المهني وخلق الانسجام بین العامل وعمله یتّم وفق طرق وآل

المودة والاحترام وتضمن للعامل حقه سواء من الناحیة المعنویة أو الناحیة المادیة، وبالتالي فإنّ هذه 

  .الطرق تعتمد على تحسین توافق الموظفین وتوطید علاقاتهم بكل المتغیرات البیئیة والنفسیة المحیطة بهم

  :سوء التوافق المهني

  :تعریف سوء التوافق المهني

هو عجز الفرد عن إقامة علاقات مرضیة بینه وبین من یتعامل معهم سواء على مستوى الفرد أو 

  )4(. الجماعة

ویمكن القول أنّ سوء التوافق المهني هو عجز الفرد عن حلّ مشكلاته الیومیة على اختلافها، أو 

  .هو عجز الفرد على التكیف مع ظروف العمل أو محیط العمل

  :المهنيسوء التوافق  بأسبا

الخوف، الإسراف في  ،الحساسیة الزائدة ،مثل عدم الشعور بالأمن :أسباب تعود للعامل نفسه  - أ

 .الشكوى

                                                           
الموظفین في مدیریة عامة للتربیة التوافق المهني وعلاقته بالفعالیة الذاتیة المدركة لدى عینة من : بدریة محمد یوسف الرواحیة )1(

 .13ص، 2017، دراسة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في كلیة العلوم والأدب، جامعة نزوي، غزة، والتعلیم بالمحافظة الداخلیة
 . 32، 31، ص ص مرجع سابق:افعيشماهر عطوة ال )2(
 . 209، ص سابق مرجع: حسن یاسین وآخرون) 3(
، 2001، المكتب الجامعي الحدیث، مصر، دط، سیكولوجیة علم النفس الصناعي أسسه وتطبیقاته: أشرف محمد عبد الغني ) 4(

 .358ص 
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مثل سیاسة التدریب والتوظیف، شخصیات المدربین والمشرفین، سیاسة الترقیة  :أسباب تعود للعمل  -  ب

 .الأجور، عدم وجود تعلیمات واضحة، كثرة الاحتكاك بالزملاء والرؤساء

الظروف غیر الملائمة، سوء الحالة الاقتصادیة، الصراعات، الشعور بالتعب  :باب تعود للبیئةأس) ج

  .إلى سوء التوافق المهنيكلّها عوامل تؤدي  ،.والملل، الروتین

من الأسباب كذلك ضعف التنظیم الاجتماعي والعلاقات الشخصیة الداخلیة بین العاملین في  )د

التوافق المؤسسة، حیث أنّ ضعف الاتصال ونقص الإحساس بالتعاون یؤثّر على الإنتاج وبالتالي سوء 

  )1(.المهني

مل وعلى ضوء ما سبق نستنتج أنّ هناك مجموعة من العوامل تؤثر بشكل سلبي على العا

وبالتالي تؤثر على توافقه مع مهنته سلبیا أي سوء التوافق المهني سواء كانت تعود للعامل أو العمل 

  .أو البیئة، إذ نلاحظ أنّ عدم خضوع العمال للتدریب یؤثر على توافقهم المهني

  : مظاهر سوء التوافق المهني

  : وء التوافق المهني عدّة مظاهر تتجلى فیما یليس

 . العامل من حیث اللف وقلته من حیث الكم إنتاجسوء  - 

 .كثرة الحوادث التي یتعرّض لها العامل بالإضافة إلى وقوعه في الأخطاء أثناء عمله  - 

 .إساءة استخدام الآلات والأدوات - 

 .تمارض العامل وكثرة غیابه غن العمل - 

 .یبدو على العامل أعرض التكامل واللامبالاة لكل ما یدور حوله - 

 )2(. ة الشكاوي والتظلماتكثر  - 

 .التمرّد على نظام العمل ولوائحه - 

 .ترك محل العمل دون إذن - 

  .یصبح أكثر شغبا وعدم طاعة التعلیمات والأوامر - 

  .تعریف الزملاء على الشكوى - 

  )3(. یكون مصدر إزعاج وإتلاف - 

                                                           
 .37، ص1969، 2مطبعة طربین، دمشق، ط، الصحة النفسیة دراسة سیكولوجیة للتكیف:نعیم الرفاعي)1(

 .103، ص 1988، 4طدار المعارف، مصر،  ،الصحة النفسیة والعلاج النفسي: انهر حامد ز )2(

 .145، ص 2002، 2، منشورات الخبر، الجزائر، طالقیاس النفسي وتصمیم أدواته: بشیر معمریة)3(
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  علاقة تدریب الموارد البشریة بالتوافق المهني

في العملیة الإداریة، ومطلبا حتمیا لنجاح المؤسسة في تحقیق أهدافها  أساسیاالتدریب ركنا  یعد

وغایاتها وهو من العوامل الحیویة الذي یستخدم في تنمیة الموارد البشریة، وتأهیلها للقیام بجمیع الأعمال 

مستمرة ومتطورة في  والمهام الوارد تحقیقها في كافة المؤسسات الخاصة والعامة، والتدریب عملیة

  .مضمونها وأسالیبها، یأتي في أولویات اهتمام المؤسسات في المجالات المختلفة

ضروري لقیام الفرد بمهام وظیفته على  أمرمهنة، وهو  أيكما أن التوافق یعتبر مؤشر للنجاح في 

افق المهني دور وجه، وحسب ما هو مطلوب منه، ویعد الأساس في تحقیق التوافق بوجه عام، فالتو  أكمل

هام في استقرار الفرد في حیاته ووظیفته والذي ینعكس دوره في تحقیق قدر من الاتساق والانسجام في 

  .البیئة والمجتمع خصوصا

، حیث یشعر الأفراد الخاضعون التدریبیةولعل من أبرز مظاهر تحقیق التوافق المهني هو العملیة 

ز ثقتهم برؤسائهم، ویبین اهتمام رؤسائهم بهم، مما یولد للتدریب باهتمامهم بالنسبة للمؤسسة، ویعز 

كبیرا وحساسا بانتمائهم للمؤسسة وقدرتهم على التكیف مع مختلف ظروفها، وبالتالي ارتفاع الروح  إنسجاما

المعنویة، والعدید من الأسباب التي تحقق توافق الفرد مع مهنته، كما أن عدم إخضاع العاملین للتدریب 

أسباب سوء التوافق المهني، وهذا كله یبرز العلاقة التكاملیة بین تدریب الموارد البشریة یعد من أهم 

والتوافق المهني أي أنها علاقة إرتباطیة وطیدة لأن التدریب الموارد البشریة یعتبر من أهم العوامل المؤثرة 

لفائدة على المؤسسة عامة في تحقیق التوافق المهني بالإضافة إلى كونها من أهم العناصر التي تعود با

  .والفرد خاصة
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  :خلاصة الفصــل

من خلال هذا الفصل أنّ التوافق المهني هو عملیة دینامیكیة مستمرة تستلزم التوفیق بین  اتضح

قدرات الفرد وحاجاته الخاصة، ولذلك المتطلبات المادیة، النفسیة والاجتماعیة للبیئة المحیطة، والذي یتأثر 

الخارجیة كالأسرة ناهیك عن المؤثرات  ،بالعملبالعوامل الشخصیة والنفسیة، وكذلك عوامل مرتبطة 

والجماعات خارج العمل، وكلما توافرت الشروط والظروف والعوامل المساعدة في تحقیق أكبر قدر من 

  .التوافق المهني
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  :تمهید

علیه بعد أن تم التطرق للجانب النظري في الفصول السابقة لهذه الدراسة حتى یكون أساس یعتمد 

تطرق الدراسة الآن إلى الجانب المیداني الذي یساعد على الكشف في بناء عمل منهجي میداني، ن

بمثابة حلقة وصل والتحقق من دور التدریب في تحقیق التوافق المهني في المؤسسة ویأتي هذا الفصل 

) المجال الجغرافي، الزمني البشري(مجالات الدراسة لنظري والمیداني، حیث تناولنا فیه بین الجانبین ا

  .الدراسة، وأخیرا أسالیب التحلیل مجتمعوأیضا المنهج المستخدم في الدراسة، أدوات جمع البیانات، 
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  : مجال الدراسة: أولا

  ):الجغرافي(المكاني المجال - 1

حتى تتضح الرؤى أكثر في دراستنا لهذا الموضوع المتعلق بدور تدریب الموارد البشریة في تحقیق 

" دار المالیة"التوافق المهني، اخترنا تجسیدها في إحدى المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة وتحدیدا بمؤسسة 

  .لولایة جیجلفرع مدیریة الضرائب 

  :الضرائبنشأة مدیریة 

لقد مرت مدیریة الضرائب لولایة جیجل بعدة مراحل منذ الاستقلال، فكانت في البدایة مجرد مفتشیة 

تنصیبجیجل كولایة وبذلك أنشأت حینها م، تم 1974تابعة لمدیریة الضرائب لولایة قسنطینة، وفي سنة 

مكتب (إلى ثلاث مكاتب  بالمدیریة الفرعیة للضرائب، وكانت مقسمة أنداكمدیریة الضرائب، وسمیت 

م، تم إحداث تغییر 1886، في سنة )الضرائب مباشرة، مكتب الضرائب الغیر مباشرة، مكتب التحصیل

مدیریة أملاك الدولة، الحفظ العقاري، إدارة ( جدید على مستوى مصالح وزارة المالیة بحیث جمعت كلها 

صالح الخارجیة لوزارة الاقتصاد وكانت تقوم فیما سمیت بمفتشیة الم...) ومسح الأراضي، مصالح الخزینة

  ).المفتشیة الفرعیة للضرائب، المفتشیة الفرعیة للتحصیل(بمهام مدیریة الضرائب مفتشیتان فرعیتان 

أنشأت مدیریة الضرائب لولایة  1992فیفري  03المؤرخ في  92/60وطبقا للمرسوم التنفیذي رقم 

تشكلت  1995أكتوبر  16وجب قرار وزارة المالیة المؤرخ في جیجل، وتم جمع المفتشیتان السابقتان وبم

  .قباضات 10مفتشیة للضرائب و 12مدیریات فرعیة ووجدت  5

  :تعریف مدیریة الضرائب

تتولى تنفیذ السیاسة المسطرة من طرف  المدیریة الولائیة للضرائب هي هیئة تنظیمیة إداریة مالیة

خیرة في الوصیة التي تقوم على سن القوانین المسطرة من طرفها الإدارة العامة للضرائب، وتتمثل هذه الأ

التابعة لها من خلال وضع مخطط منهجي  للضرائب والتي بدورها تشرف على جمیع المدیریات الولائیة

ه هذه المدیریات في التسییر المباشر لأعمالها، إعلان الوعاء الضریبي والرسوم وتحصیله عوهادف تتب

لة، وبذلك فهي تهدف إلى تنمیة الاقتصاد الوطني وتنظیمه عن طریق تسییر مختلف لفائدة خزینة الدو 

 البلدیات والولایات ومختلف القطاعات الاجتماعیة والاقتصادیة كما ترمي إلى تحقیق أهداف سیاسیة
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  :مهام وأهداف مدیریة الضرائب

 :مدیریة الضرائب في امویمكن حصر مه :مهام مدیریة الضرائب-

  :الضریبةأساس في مجال *

  .تنظیم جمع المعلومات واستغلالها- 

  .تنظیم جمع العناصر اللازمة لإعداد التقاریر الجبائیة- 

  .تدرس العرائض وتنظم لجان الطعن وتتابع المنازعات وتمسك الملفات المرتبطة بها- 

  .ج وتعد الحصیلة الدوریةتصدر وتثبت قوائم المنتجات وشهادات الإلغاء والتخفیض وتصادق وتقوم النتائ- 

  .تقوم بمراقبة المقررة فیما یخص القیم والأسعار وتأذن بالزیادة إن اقتضى الأمر - 

  :وتتمثل فیما لي :أهداف مدیریة الضرائب*

تحصیل الضرائب والرسوم عبر مختلف مناطق الولایة مما یضمن تحقیق التحصیل الضریبي المقدر -1

  .یزانیة السنة المالیة المعمول بهاللولایة في إطار مساهمتها في م

  .السهر على تحقیق التوازن في المیزانیة العامة من أجل ضمان الاستقرار الاقتصادي-2

لحصول على تطبیق الإجراءات الهادفة إلى تحسین المستوى المعیشي للطبقات الفقیرة بإجراء دفع ا -3

  .ةلة الاجتماعیادعالدخل بما یتفق مع مبدأ الالنسب الضریبیة المفروضة على الثروات ثم إعادة توزیع 

السهر على تطبیق القوانین والمراسم التشریعیة سواء كانت ترمي إلى خفض أسعار الضریبة أو الزیادة -4

  .الاقتصادي رالاستقرافي الإعفاء من أجل 

ن شأنها تحسین التحلیل والتقییم الدوري لعمل المفتشیات وإعداد تلخیص على ذلك، باقتراح إجراءات م-5

  .عملها

محاربة التهرب الجبائي من خلال تحسین طرق الرقابة والمعاینة المیدانیة لمختلف الأنشطة التجاریة -6

  .والصناعیة عبر مختلف مناطق الولایة

التوصل إلى تسییر مختلف البلدیات الواقعة على التراب الولایة في إنجاز البرامج الفعالة لرفع نسبة -7

  )1(.التضریبي

  

 

                                                           

.من الوثائق الخاصة بالمؤسسة (1)
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  :الهیكل التنظیمي لمدیریة الضرائب*

م السائد لمدیریة الضرائب من النوع التسلسلي أي هناك تسلسل الأوامر من الأعلى الهیكل التنظیمي العا- 

إلى الأسفل، فالمدیر هو المسؤول الأول والمباشر عن التسییر والتخطیط یلیه بعد ذلك كل من الرؤساء 

حیث نجد الموظفین، والهیكل التنظیمي لمدیریة الضرائب یتكون من المصالح حتى نصل إلى القاعدة 

  :مدیریات فرعیة وهي كالتالي) 5(خمس 

  :تتكفل بما یلي: المدیریة الفرعیة للعملیات الجبائیة- 1

  .تنشیط المصالح وإعداد الإحصائیات وتجمیعها، كما تكلف بأشغال الإصدار- 

م على القیمة المضافة ومتابعة هذه الطلبات و ن الرسالتكفل بطلبات إعداد حصص شراء بالإعفاء م- 

  .ومراقبتها

  .متابعة نظم الإعفاء والامتیازات الجبائیة الخاصة- 

مكتب الجداول، مكتب الإحصائیات، مكتب : وتتكون هذه المدیریة الفرعیة من أربع مكاتب وهي

  .التنظیم والعلاقات العامة، مكتب التنشیط والمساعدة

  :تتكفل بما یلي :عیة للتحصیلالمدیریة الفر - 2

  .التكفل بالجداول وسندات الإیرادات ومراقبتها ومتابعتها- 

متابعة العملیات والقیود المحاسبیة والمراقبة الدوریة لمصالح التحصیل وتنشیط قابضات الضرائب - 

  .للضریبةأو أعمالها للتطهیر وتصفیة الحسابات وكذا التحصیل الجبري والرسوم وكل ناتج آخر 

التقییم الدوري لعملیة التحصیل وتحلیل النقائص لاسیما فیما یخص التصفیة مع اقتراح تدابیر من شأنها - 

  .أن تحسن الناتج الجبائي

لتحصیل، مكتب متابعة عملیات مكتب مراقبة ا: وتتكون هذه المدیریة الفرعیة من ثلاث مكاتب وهي

  .وأشغاله، مكتب التصفیة القید

  :تعمل على ضمان: الفرعیة للمنازعاتالمدیریة - 3

بلیغ ت، و ةاعي أو المرحلة الإعفائیم المرحلتین الإدارتین للطعن النز معالجة الاحتجاجات المقدمة برس- 

  .القرارات المتخذة والأمر بصرف الإلغاءات والتخفیضات الممنوحة

  .معالجة طلبات استرجاع الدفع المسبق للرسم على القیمة المضافة- 
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ملفات إیداع التظلمات أو طعون الاستئناف والدفاع أمام الهیئات القضائیة المختصة عن مصالح تشكل - 

  .الإدارة الجبائیة

مكتب الاحتجاجات، مكتب لجان الطعن : وتتكون هذه المدیریة الفرعیة من أربعة مكاتب وهي

  .مكتب المنازعات الفرعیة، مكتب التبلیغ والأمر بالصرف

  :للمراقبة الجبائیةالفرعیة  المدیریة-4

مكتب : بة التقنیات ومتابعة انجازها وتتكون من أربعة مكاتب وهياقر متقوم بإعداد برامج البحث ومراجعة و 

  .ارنات، مكتب مراقبة التقنیاتمكتب المقالبحث عن المعلومة الجبائیة، 

  :تقوم بالمهام التالیة: المدیریة الفرعیة للوسائل- 5

  .زانیة والوسائل المنقولة للمدیریة الولائیة للضرائببتسییر المستخدمین والمی- 

السهر على تنفیذ البرامج المعلوماتیة وتنسیقها وكذا السهر على إبقاء المنشآت التحتیة والتطبیقات - 

  .تشغیلالالمعلوماتیة في حالة 

 مكتب المستخدمین والتكوین، مكتب: مكاتب وهي) 4(وتتكون هذه المدیریة الفرعیة من أربعة 

  )1(.تسییر المطبوعات والأرشیف، مكتب الإعلام الآليو عملیات المیزانیة، مكتب الوسائل 

  :المجال البشري- 2

ویقصد بالمجال البشري عدد أفراد المؤسسة التي أجریت فیها الدراسة، وهي مدیریة الضرائب بولایة 

عدد العمال في تناقض ، والجدیر بالذكر أن 2018عامل عام  90جیجل، حیث بلغ عدد العاملین بها 

مستمر في السنوات الأخیرة بسبب الأزمة الاقتصادیة التي مرت بها البلاد، وعدم فتح قنوات التوظیف 

  .2015مجددا منذ سنة 

د إطار، أما عد 35ریب، وبلغ عددهم وقد شمل مجتمع دراستنا الأفراد العاملین الخاضعین للتد

  .عامل 45عددهم  ا للتدریب فقد بلغالأفراد الذین لم یخضعو 

مدیریة الضرائب، أي المسح الكلي أو الشامل للعمال زت دراستنا على الأسلاك التقنیة بوبالتالي رك

  .الخاضعین للتدریب

  :ویمكن أن نحدد الخصائص العامة لمجتمع الدراسة كما یلي

 .غالبیة أفراد مجتمع الدراسة من الإناث - 
                                                           

  .المرجع السابق )1(
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 .الكهولغالبیة أفراد مجتمع الدراسة من فئة  - 

 .المستوى التعلیمي لمعظم أفراد مجتمع الدراسة عالي - 

 .خبرة كبیرة لدى معظم أفراد مجتمع الدراسة - 

  .یمثل توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغیر الجنس): 01(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة

  الجنس

  النسب المئویة  التكرارات

 %37.14  13  ذكر

  %62.86  22  أنثى

 %100  35  المجموع

 

من أفراد مجتمع   %82.86تبین الشواهد الكمیة المتعلقة بمتغیر الجنس في الجدول أعلاه أن 

الدراسة إناث وهذا راجع إلى تزاید إقبال النساء على العمل الإداري في السنوات الأخیرة بعدما كانت حكرا 

اد المؤسسة في عملیة على الرجال، وإكمالهن للدراسات الجامعیة أكثر من العنصر الذكوري، وكذا اعتم

استقطاب مواردها البشریة على إجراء مسابقات التوظیف أو على أساس الشهادة أو التعلیم العالي، أمّا 

من أفراد مجتمع الدراسة ذكور لأن أغلبهم یرفضون القیود التي یفرضها العمل الإداري   %37.14نسبة 

تذر علیهم الربح مقارنة بالعائد المادي الذي  ویبحثون عن بدائل أخرى كالعمل الحرّ والتجارة، والتي

  .یتقاضونه من الوظیفة العمومیة

ویفید العرض التحلیلي والتفسیري الموجز للبیانات التي جاءت في الجدول أن العمال بالمؤسسة 

یغلب علیهم العنصر النسوي أكثر من الرجالي وهذا المؤشر یدل على وعي المرأة بالعمل في مجتمعنا 

 .، على عكسه في الماضي، وكذا تمتعها بدرجة الحریة والاستقلالیةالحالي
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  یمثل توزیع مجتمع الدراسة حسب متغیّر السن): 02(الجدول رقم 

 مجتمع الدراسة 

لسن ا
    

  النسب المئویة  التكرارات

 %11.43  04  سنة 30إلى أقل من  20من 

 %31.43  11  سنة 40إلى أقل من  30من 

 %42.86  15  سنة 50أقل من إلى  40من 

 %14.28  05  سنة 60إلى أقل من  50من 

 %100  35  المجموع

  تبین الشواهد الكمیة الواردة في الجدول أعلاه أن معظم أفراد مجتمع الدراسة تتراوح أعمارهم بین 

 حیث تكتسي هذه الفئة أهمیة بالغة كونها تتمیّز  %42.86وذلك بنسبة ) سنة 50إلى أقل من  40( 

بالجدّیة والمثابرة والتجربة والخبرة الواسعة، وهي تمثل رأسمال اجتماعي حقیقي بالنسبة للمؤسسة لما تمتلكه 

  .من قدرة على العمل كونه یعدّ مؤشر إیجابي بالنسبة للمؤسسة

وهم یتمتعون ) سنة 40إلى  30( من أفراد مجتمع الدراسة وتتراوح أعمارهم من   %31.43أما 

بشخصیة قویة ومبدعة تمتلك القدرة على الإبداع والابتكار، وتحمل أعباء العمل ومسؤولیاته، ولهم الرغبة 

القابلیة  والاستعداد النفسي لاكتساب مختلف المهارات والقدرات والاتجاهات لتحقیق أهداف المؤسسة، ولهم

للتعلم المستمر، حیث لا تكتفي بالحصول على الأجر المناسب لقاء القیام بالأعمال وإنجاز المهام الموكلة 

إلیهم، إنما یحرصون على وجود علاقات طیبة بین الزملاء والرؤساء، وإتاحة الفرص أمامهم للمبادرة 

  .والتعبیر عن أرائهم ومقترحاتهم

وهم یتمتعون بخبرة   %14.28فتقدر نسبتها ) سنة 60إلى أقل من  50( أما بالنسبة للفئة من 

كبیرة في مجال العمل ومسؤولون عنه وعن طریقة تنظیمه ومنع حدوث خلل داخل المؤسسة، في حین 

كون المؤسسة لم تقم بفتح   %11.43ضئیلة بنسبة تقدر ب ) سنة 30إلى أقل من  20( نجد أن فئة من 

 .لأخیرة إلاّ بأعداد محدودةمناصب العمل في السنوات ا
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  یوضح توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب الوضعیة التعلیمیة): 03(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة

  الوضعیة التعلیمیة

  النسب المئویة  التكرارات

 % 5.71  02  متوسط

 % 42.86  15  ثانوي

 % 51.43  18  جامعي

 %100  35  المجموع

 

الجدول أعلاه أن أغلب المبحوثین یمتلكون مستوى جامعي حیث قدرت تبین الشواهد الكمیة في 

لأن معظم الإطارات في مدیریة الضرائب من حاملي الشهادات الجامعیة، خاصة   %51.43نسبته ب 

الأسلاك التقنیة التي تتطلب من أفرادها أن یتمتعوا بقدر عال من المؤهلات العلمیة التي تساعدهم على 

تهم، كما أنهم یكونون أكثر مهارة وقدرة على أداء الأعمال وفقا لمهاراتهم وخبراتهم توسیع نطاق تعاملا

الخاصة إذا ما تعززت هذه المهارات بعملیة التدریب من أجل صقلها لتتماشى مع تخصصهم و مع 

  .معاییر الأداء المحدّدة

حیث یتم   %42.86ب أما بالنسبة للمبحوثین الذین یمتلكون المستوى الثانوي فقد قدرت نسبتهم 

  .تدریبهم أكثر وتعریفهم بشتى أنواع المهام والنشاطات الموكلة إلیهم

فتم توظیفهم منذ وقت طویل،   %5.71أما بالنسبة للمستوى التعلیمي المتوسط والمقدرة نسبتهم ب 

ها من حیث كان التوظیف آنذاك لا یتطلب شهادات عالیة ومستویات معینة، وقد اكتسبوا خبرة لا بأس ب

  .سنوات العمل الطویلة

  یمثل توزیع مجتمع الدراسة حسب الحالة الاجتماعیة): 04(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة

  الحالة الاجتماعیة 

  النسب المئویة  التكرارات

 % 34.28  12  أعزب

 % 62.86  22  متزوج

 % 2.86  01  مطلق

 %100  35  المجموع
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من أفراد مجتمع الدراسة متزوجون وهذا   %62.86 تبین الشواهد الكمیة في الجدول أعلاه أن

یوضح أن هذه الفئة تتمتع باستقرار مهني نتیجة تحملها للمسؤولیة والواجبات الأسریة، كما أن العائلة 

تساعد على التقلیل من الضغوط النفسیة التي یتعرض لها العامل نتیجة عدّة عوامل وأسباب كالتعب 

  .والآثار المتعلقة بالأداء

من أفراد مجتمع الدراسة عزاب وهم یسعون دوما إلى الحصول على فرص جیّدة   %34.28ما أ

للعمل، ومحاولاتهم أیضا إكتساب خبرات وتطویر المهارات وتلقي تدریبات خارج مكان العمل دون عائق 

  .اجتماعي

وهي لا تؤثر على الوضعیة   %2.86أما نسبة الطلاق والتي سجلنا فیها حالة واحدة فقدرت بـ

  .المهنیة

  یمثل أفراد مجتمع الدراسة حسب الدخل الشهري): 05(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة                 

  الدخل الشهري

  النسب المئویة  التكرارات

 %11.43  04  25000إلى أقل من  15000

 % 40  14  35000إلى أقل من 25000

 %48.57  17  فما فوق 35000

 %100  35  المجموع

 

من أفراد مجتمع الدراسة   %48.57بالنظر إلى البیانات الكمیة الواردة في الجدول أعلاه نجد أن 

دج، ذلك أن هذه الفئة هم عادة من حاملي الشهادات الجامعیة وأیضا لدیهم  35000یتقاضون أجر یفوق 

  ).أقدمیة مرتفعة( سنوات عمل طویلة 

  35000إلى أقل من  25000من أفراد مجتمع الدراسة والذین یتقاضون أجر من   %40أمّا 

  .فیعود ذلك إلى طبیعة المنصب والتي تتناسب مع الأجر المحدّد للمهام التي یقومون بها

وهذا راجع  25000إلى أقل  15000من أفراد مجتمع الدراسة یتقاضون أجر من   %11.43أما 

  .خبرتهم قلیلة وبالتالي انخفاض الأجر الذي یتقاضونهإلى أن توظیفهم كان قصیر و 
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  یمثل توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب الأقدمیة في العمل): 06(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة 

  قدمیة في العملالأ

  النسب المئویة  التكرارات

 % 14.29  05  [سنوات 5أقل من [

 % 11.43  04  [سنوات 10سنوات إلى أقل من  5[من 

 % 34.29  12  [سنة 20سنوات إلى أقل من  10[من 

  %25.71  09  [سنة 30سنة إلى أقل من  20[من 

 %14.28  05  [سنة فما فوق 30[من 

 %100  35  المجموع

 

تمثل [ سنة 20إلى أقل من  10[ من خلال الشواهد الكمیة في الجدول أعلاه نجد أن الفئة من 

والتي توضح أن لدیهم فترة لا بأس بها في العمل بالمؤسسة،   %34.29أعلى نسبة في الأقدمیة وذلك ب 

كما أن لهم الرغبة في الاستمرار في العمل قصد تكوین تراكم معرفي وتخصص أكثر في المهنة، وأملا 

  .في تحسین مكانتهم داخل المؤسسة والحصول على مزید من الترقیات في العمل

[ سنة 30إلى أقل من  20[ إلى فئتي الأقدمیة من  أما نسبة أفراد مجتمع الدراسة الذین ینتمون

یعكس ذلك مدى الخبرة التي یتمتع بها   %14.28بنسبة [ سنة فما فوق 30[ وفئة من   %25.71بنسبة 

أفراد هاتین الفئتین، فالأقدمیة في العمل تلعب دورا كبیرا في تأدیة المهام بفعالیة، مما ینتج عنه زیادة في 

  .تحمل المسؤولیة

توضح النتیجة   %11.43والتي قدرت نسبتها بـ[ سنوات 10سنوات إلى  05[ ا بالنسبة للفئة من أم

المنطقیة لنمو المؤسسة المتزاید وتوظیفها للكفاءات الشابة والاستثمار فیها من خلال جهودها وطاقاتها، 

  .والتي تحقق لها التقدم والازدهار

توضح أنّ مدّة التحاق   %14.29قدرت نسبتها ب والتي [ سنوات 5أقل من [أما بالنسبة للفئة 

 .أفرادها بالمؤسسة كانت قصیرة ومحدودة
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  :المجال الزمني- 3

یقصد بالمجال الزمني الوقت الذي استغرقته إجراء الدراسة المیدانیة بمدیریة الضرائب بجیجل،  

  :حیث بلغت مدة إجراء الدراسة أكثر من شهر وذلك أن الزیارات إلى هذه المؤسسة قد تمت عبر مراحل

لى إجراء أین تمت الموافقة ع 14/12/2017عبارة عن جولات استطلاعیة بدأت في  :المرحلة الأولى

بمدیر الموارد البشریة الذي قدم لنا التسهیلات اللازمة  الاتصالالمیداني في المؤسسة وقد تم البحث 

برنامج للزیارات لإجراء ا فیها مع المسؤولین على إعداد والمعلومات الكافیة عن مجال الدراسة، كما اتفقن

  .البحث

ها بتجریب الاستمارة وجمع بعض الملاحظات الأولیة لقد استغرقت حوالي أسبوع قمنا فی: المرحلة الثانیة

عن الجو السائد في المؤسسة وطبیعة الأعمال وتوزیع فترات الراحة وكان الهدف منها التعرف على مدى 

  .ضمنتها الاستمارة التجریبیةتاستیعاب المبحوثین لنوع الأسئلة التي 

حیث تم تطبیق الاستمارة بشكل نهائي، بعد إدخال  2018أفریل  29وقد استمرت حتى  :المرحلة الثالثة

، حتى یتسنى مجتمع الدراسةبمقابلة أغلبیة أفراد  علیها وقد كان توزیع الاستمارة مقترنابعض التعدیلات 

  .لنا التعرف على المبحوثین وتوضیح أي سؤال لا یفهمه المبحوث

  :المنهج المستخدم: ثانیا

رف المنهج بأنه مجموعة الإجراءات المتبعة في دراسة ظاهرة أو مشكلة البحث لاكتشاف الحقائق یع

المرتبطة بها والإجابة على الأسئلة التي أثارتها مشكلة البحث وكذلك الأسالیب المتبعة للتأكد من صحة 

الحقیقة والإجابة  استكشافالفروض المصاغة، وهو یعد الطریقة التي یتبعها الباحث في دراسة المشكلة

عن الاستفسارات التي یثیرها البحث وهو الضمان الذي یحدد لنا السبیل للوصول لتلك الحقائق وطرق 

  )1(استكشافها

الأكثر شیوعا هو وتنتمي الدراسة الحالیة إلى الدراسات الوصفیة التي تعتمد على المنهج الوصفي و 

  .العلوملصعوبة استخدام المنهج التجریبي في مثل هذه 

                                                           
، 1975، 1المكتب الجامعي الحدیث، مصر، طالبحث العلمي الخطوات المنهجیة لإعداد البحوث الاجتماعیة،: محمد شفیق )1(

  . 78ص
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الوضع الراهن للظاهرة حاولة منظمة لتقدیر تحلیل وتفسیر م :حیث یعرف المنهج الوصفي بـأنه

الاجتماعیة أو لجماعة معینة، یهدف للوصول إلى بیانات یمكن تصنیفها، تفسیرها وتعمیمها، فالدراسة 

  )1(الوصفیة هي التي تتضمن دراسة الحقائق الراهنة

ر إلى محدداتها النظریة والمیدانیة من أنواع الدراسات الاجتماعیة وتعد الدراسة الحالیة بالنظ

الوصفیة، التي تساعد الباحث في الحصول على القدر الكافي من المعلومات والبیانات عن الظاهرة 

  . الاجتماعیة محل الدراسة

  :أدوات جمع البیانات: ثالثا

لكي یجمع الباحث البیانات المتعلقة تعتبر عملیة جمع المعلومات خطوة مهمة في إجراء البحوث و 

لتتناسب مع  هبنفسبموضوع بحثه على نحو علمي منظم فإنه یدقق في اختیار أدوات بحثه أو یعدها 

مشكلة بحثه وهدفه من أجل إثبات فروضه ومن ثم تفسیر نتائجه فأدوات جمع البیانات هي وسائل 

مساعدة للحصول على البیانات اللازمة لموضوع البحث، كما تساعد الباحث على تحدید ما لدیه من 

بمجموعة واسعة من قدرات واستعدادات وطرائق تفكیر وبحث، ولذلك لابد للباحث أن یكون على اطلاع 

  .الأدوات والوسائل وأن تكون لدیه المهارة في تطبیق واستخدام هذه الأدوات وإعدادها

  :ومن بین الأدوات التي تستخدم للوصول إلى البیانات اللازمة نذكر

  :الملاحظة- 1

للملاحظة أهمیة كبیرة في أي دراسة علمیة فهي تعد من الوسائل المهمة في جمع البیانات في 

  . بحوث الوصفیةال

مراقبة ومعاینة للظاهرة المراد دراستها ولا نعني بها الملاحظة العابرة :بأنها ها أحمد عبادعرفحیث ی

  .)2(العادیة، وإنما الملاحظة العلمیة التي یستعین بها الباحث الاجتماعي في البحوث الاجتماعیة

هي وسیلة یستخدمها الإنسان في اكتسابه لخبراته ومعلوماته، فنجمع : كما یعرفها دوقان عبیدات

حین یلاحظ فإنه یتبع منهجا معینا یجعل من خبراتنا من خلال ما نشاهده، أو نسمع عنه، ولكن الباحث 

  .)3(دقیقا لظاهرة معینة املاحظته أساسا لمعرفة واعیة أو فهم

                                                           
  .61، صمرجع سابق: ادبأحمد ع )1(
  .131صمرجع سابق،: أحمد عباد )2(
  .124، ص2012، 1، دار الفكر، عمان، طوأدواته وأسالیبه البحث العلمي مفهومه: دوقان عبیدات وآخرون)3(
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خلال الزیارات المتتالیة والمتكررة إلى المؤسسة ففي دراستنا اعتمدنا على الملاحظة البسیطة من 

میدان الدراسة المتعلقة بسیر العمل وطبیعة العلاقات التي تجمع من معلومات ل على الالحصو بوالمتعلقة 

  .العمال فیما بینهم وبین رؤسائهم، ومعرفة ظروف العمل بمدیریة الضرائب

  :حیث لاحظنا

  .العلاقة الطبیة بین زملاء العمل- 

  .جدیة في أداء المهام الموكلة إلیهمال- 

  .الالتزام بالقوانین وساعات العمل- 

  .حسن الاستقبال- 

  جمع البیانات في البحث الاجتماعي تعتبر الاستمارة من أهم أدوات: الاستمارة- 2

نموذج یضم مجموعة أسئلة توجه إلى الأفراد من أجل الحصول على : ویعرفها رشید زرواتي على أنها

  )1(حول موضوع أو مشكلة أو موقفمعلومات 

  :وقد مرت الاستمارة بعدة مراحل قبل ضبطها وصیاغتها في شكلها النهائي وتتمثل هذه المراحل في

  "میلاطصبرینة"سؤالا عرضناها على الأستاذة المشرفة 40تضمنت  :الاستمارة الأولیة: المرحلة الأولى

ة بلغول، الأستاذ شربال، وبعدها قمنا بمجموعة من الأستاذ بوبكر، الأستاذ :وكذا الأساتذة المحكمین

  .التعدیلات من إضافة، حذف، إلغاء

تم توزیع الاستمارة على عینة من المبحوثین لتجریبها، وبعد عملیة : الاستمارة التجریبیة: المرحلة الثانیة

  .التجریب قمنا ببعض التعدیلات علیها من إلغاء، حذف، إضافة،دمج

في هذه المرحلة تم صیاغة الاستمارة في شكلها النهائي، حیث  :الاستمارة النهائیة:المرحلة الثالثة

  :سؤالا، وقد شملت التعدیلات الأسئلة التالیة) 35(تضمنت 

  ماهي درجة استیعابك للمعلومات عند تلقیك برنامج التدریب؟ :قبل التعدیل: السؤال الثالث

  غیر مفهوم            غامض     مفهوم جدا                  مفهوم       

  ما هي درجة استیعابك للمعلومات عند تلقیك للبرنامج التدریبي؟ :بعد العدیل

                                                           
  .123، ص1، دار الكتاب الحدیث، الجزائر، طالاجتماعیةمنهجیة البحث العلمي في العلوم : رشید زرواتي )1(
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الة الاجتماعیة، خصیة للعمال والمتمثلة في السن، الجنس، الحیتضمن البیانات الش :الأول المحور

  .أسئلة 6 الأجر، حیث تضمن

  أسئلة 5متعلق بالدافعیة نحو التدریب وسرعة التعلم، تضمن  :الثاني المحور

  .أسئلة 09متعلق بطرق التدریب وزیادة الإنتاجیة تضمن  :الثالث المحور

  .سؤالا 12متعلق بتقییم البرنامج التدریبي والرضا الوظیفي تضمن  :الرابع المحور

  :السجلات والوثائق- 4

البیانات، وفیها یرجع الباحث إلى جمع البیانات حول تعتبر السجلات والوثائق إحدى أدوات جمع 

الموضوع أو فقط بعض المحاور من الوثائق والسجلات الإداریة، ویشترط عدم التكرار في جمع البیانات 

فإما أن تكون البیانات المجمعة من الوثائق والسجلات الإداریة بیانات تكمیلیة للإستمارة والمقابلة 

قط، ووظیفتها تكمیلیة في التحلیل والتفسیر والتعلیل، وإما المجمعة تتعلق ببعض والملاحظة أو لبعضهم ف

  )1(محاور البحث التي لا تمسها أدوات جمع البیانات الأخرى

ومن خلال زیارتنا المتعددة التي قمنا بها للمؤسسة حصلنا على بعض الوثائق والسجلات التي 

  :تحتوي على بعض البیانات الضروریة للبحث وهي

  النشأة- 

  التعریف بالمؤسسة- 

  .وأهداف المؤسسة مهام - 

  .الخدمات التي تقدمها المؤسسة- 

  الهیكل التنظیمي للمؤسسة- 

  .بیانات متعلقة بالعدد الإجمالي لمجتمع الدراسة- 

  :أسالیب التحلیل:رابعا

واعتمدنا في على الباحث عند تحلیله أن یدمج قدر المستطاع بین النوعین من التحلیل الكمي والكیفي، 

  :دراستنا على أسلوبین للتحلیل، كما هو متعارف علیه في جمیع الدراسات وهي كالآتي

  

  

                                                           
  .151المرجع السابق، ص)1(
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  :الأسلوب الكمي- 1

یقتصر الأسلوب الكمي على الأرقام والنسب المئویة ومصداقیتها في التعبیر عن الواقع ولا جدال 

، فهو أسلوب یعتمد على النسب لكیفيحوله، ولكنه یبقى غیر كاف إن لم یتم إضافة التحلیل النوعي أو ا

المعطیات الواقعة التي حصلنا علیها من  عمل على تكمیمفي الكشف عن فرضیات الدراسة أي یالمئویة 

  .البیانات وجعلها نسب ووضعها في جداول استمارة البحث، وهو الأسلوب الذي یعني تكمیم

  .الدراسةمجتمع لوصف خلال هذه الدراسة تم استخدام التكرارات والنسب المئویة 

  :الأسلوب الكیفي- 2

وهو الذي یحاول تطبیق الأعداد والتعبیر عنها بكلمات ومفاهیم ذات مضامین ودلالات أبعد وأعمق 

من مجرد أرقام صماء، فالتحلیل الكیفي یكسب للمحتوى بعدا إنسانیا معبرا، ویساعد على ترابط وتكامل 

ه المعاني أجزاء البحث، مختلف عناصره مع بعضها البعض، ومن الصعوبة إمكانیة التعبیر عن هذ

هم في تدعیم الكیفي عند هذا الحد، وإنما یساالفلسفیة والإنسانیة بمجرد أرقام، كما لا یقتصر التحلیل 

  .)1(البحث وتقویته ورفع مستواه العلمي من حیث الاستشهاد بحقائق ومعطیات

الكمیة،  فالأسلوب الكیفي یعنى بتحلیل البیانات وتفسیرها، أي عن طریق النتائج وتفسیر المعطیات

  .وذلك بهدف اختبار صحة الفرضیات المطروحة من عدمها

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .141، ص2009، 2، دار الطباعة، قسنطینة، طأبجدیات المنهجیة في كتابة الرسائل الجامعیة: علي غربي )1(
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  :خلاصة

تم التطرق في هذا الفصل إلى الإجراءات المنهجیة المیدانیة من خلال تبیان مجالات الدراسة 

وكذا اختیار منهج الدراسة وأدوات جمع البیانات إذ بفضل هذه  ،)المجال الجغرافي والبشري والزمني(

الدراسة مع توضیح أسالیب التحلیل الكمي  مجتمعالأدوات یتم الحصول على نتائج دقیقة كما تم اختیار 

  .والكیفي

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 .عرض وتحلیل البیانات ومناقشة نتائج الدراسة: الفصل السادس

  

  تمهید

  عرض وتحلیل بیانات الدراسة: أولا

  مناقشة النتائج في ضوء فرضیات الدراسة: ثانیا

 مناقشة النتائج في ضوء النظریات العلمیة: ثالثا

  مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة: رابعا

  والاقتراحات المشتقة من الدراسةالتوصیات : خامسا

  

 



 عرض وتحلیل البیانات ومناقشة نتائج الدراسة               الفصل السادس                 

 

  :تمهید

سـة تم في الفصول السابقة تحدید الإسـتراتیجیة المنهجیـة التـي یمكـن مـن خلالهـا ترجمـة فـروض الدرا

یم وتحلیل المعطیـات التـي جمعـت مـن المیـدان عـن طریـق مجموعـة مـن إلى علاقات واقعیة من خلال تكم

وتحلیـــل نتائجهـــا ثـــم الأدوات البحثیـــة التـــي حـــددت ســـابقا، وســـیتم فـــي هـــذا الفصـــل عـــرض بیانـــات الدراســـة 

  .الوصول إلى استخلاص النتائج العامة، وتقدیم بعض التوصیات المشتقة من الدراسة
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  :عرض وتحلیل البیانات –أولا 

 .وسرعة التعلم الدافعیة نحو التدریب: حور الثانيالم

 .یوضح الهدف من التدریب): 07(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة 

  الاحتمالات

  النسبة المئویة  التكرارات

  %48.57  17  الفكریة تنمیة المهارات والقدرات

  %34.29  12  الحصول على الترقیة

  %17.14  06  تنمیة القدرة على تحمل المسؤولیة

  %100  35  المجموع

  

أقـروا أن الهـدف مـن تبین الشواهد الكمیة الواردة في الجـدول أعـلاه أن أعلـى نسـبة للمبحـوثین الـذین 

كــون المؤسسـات تقــوم بالبحــث عــن   %48.57التـدریب هــو تنمیــة المهـارات والقــدرات الفكریــة وذلـك بنســبة 

إلـى موارد بشریة مؤهلة وذات كفاءة ولـدیها القـدرة علـى مواكبـة التطـورات الحدیثـة فغالبیـة العمـال یحتـاجون 

جدیــدة، وتنمیــة الــوعي لــدیهم بالحاجــة لتقبــل التغییــر معــارف ب اكتســاو  التــدریب مــن أجــل صــقل مهــاراتهم

العمــال مــن  لــى مســتوى أعلــى منــه، كــذلك یكــون هــدفالمســتوى الحــالي إوالاســتعداد لــه، أي الانتقــال مــن 

التدریب هو تحقیق الذات وتنمیة المسار الوظیفي الـذي یـؤدي إلـى زیـادة الدافعیـة والطمـوح، وكـذلك تطـویر 

الأسالیب التي یسـتخدمونها للنجـاح والتفـوق فـي العمـل، وكـذلك تطـویر الأسـالیب التـي یسـتخدمونها للنجـاح 

  .في العملوالتفوق 

  %34.29أما من یعتبرون أن الهدف من التدریب هو الحصول علـى الترقیـة فقـد قـدرت نسـبتهم ب 

فنجــد أنهــم یســعون للترقیــة مــن خــلال الالتحــاق بالــدورات التدریبیــة مــن أجــل زیــادة الخبــرة، وبالتــالي الارتقــاء 

  .إلى منصب أعلى

 ـلــى تحمــل المســؤولیة فقــد قــدرت نســبتهم بــأمــا مــن یــرون أن الهــدف مــن التــدریب هــو تنمیــة القــدرة ع

صـرحوا أن الـدورات التدریبیـة تسـاعدهم علـى الـتحكم فـي العمـل أكثـر وكـذا قـدرتهم علـى والـذین   17.14%

  .تحمل أعباء المهام الموكلة إلیهم، وأداءها بكل فعالیة
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  بیةیبیّن المصدر الأكثر استخداما عند تحدید الاحتیاجات التدری): 08(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة 

  الاحتمالات 

  النسبة المئویة  التكرارات

  % 60  21  ي المشرف المباشررأ

  % 20  07  تحلیل الأداء

  % 20  07  تحلیل الوظیفة

  %100  35  المجموع

  

مـــن خـــلال الجـــدول أعـــلاه الخـــاص بالمصـــدر الأكثـــر اســـتخداما عنـــد تحدیـــد الاحتیاجـــات التدریبیـــة 

أن ذلــك یـــتم مــن قبـــل   %60الكمیـــة التــي تـــم الحصــول علیهــا مـــن المبحــوثین أجـــاب  وحســب المعطیــات

المشرفین المباشرین وأرائهم في أداء وظائفهم بالاعتماد الدائم على متابعة ومراقبـة العمـال وطریقـة انجـازهم 

لمســتمر اعتمــاد المؤسســة علــى التــدریب ایــد الاحتیاجــات التدریبیــة، كــذلك لمهــامهم، ممــا یســهل عملیــة تحد

وتحلیــل الوظیفــة بنســبة   %20بهـدف إدمــاج العمــال والتقلیــل مــن أخطــائهم مــن خــلال تحلیــل الأداء بنســبة 

والمراقبة الدائمة لها من تقاریر المشرف المباشر وتحلیـل وضـعیة الأداء والتـي تأخـذ بعـین الاعتبـار   20%

  .ید الاحتیاجات التدریبیة الفعلیةمن طرف إدارة الموارد البشریة وخبراء التدریب ویتم دراستها لتحد

  .یبین أساس تحدید الاحتیاجات التدریبیة): 09(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة

  الاحتمالات   

  النسبة المئویة  التكرارات

  % 22.86  08  الرغبة الذاتیة

  % 45.71  16  وجود نقص في الأداء

  % 31.42  11  الرغبة في الترقیة

  %100  35  المجموع

  

یرون أن أساس تحدید الاحتیاجات التدریبیة في   %45.71الإحصائیات في الجدول أعلاه أن تبین 

المتوقـع هـو الكشـف عـن وجـود فـرق بـین الأداء الحـالي والمتوقـع  والأداءحالة وجود هوّة بین الأداء الفعلـي 
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أمـا مـن یـرون والذي یكون سبب النقص في المعارف والقدرات والمهارات ومـا یشـوب سـلوكهم مـن قصـور، 

فقـد صـرحوا أنـه كلمـا   %31.42أن أساس تحدید الاحتیاجات التدریبیة یكون رغبة في الترقیة وذلك بنسـبة 

ـــدة مقارنـــة بالمعـــارف القدیمـــة، وذلـــك لســـد الثغـــرة فـــي  ـــدریب كلمـــا اكتســـبوا معـــارف جدی خضـــعوا لعملیـــة الت

  .المهارات والمعارف

دریبیــة یكــون بفعــل الرغبــة الذاتیــة فهــم یســعون إلــى أن تحدیــد الاحتیاجــات الت فیــرون  %22.86أمــا 

مشـكلات والصـعوبات التـي یواجهونهـا الاكتساب معارف إضافیة تسهل لهم التحكم في الوظیفة والتـأقلم مـع 

  .عند تأدیة مهامهم

  .یوضح على من تقع مسؤولیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة): 10(الجدول رقم 

مجتمع الدراسة    

  الاحتمالات

  النسبة المئویة  التكرارات

  % 22.86  08  السلطة العلیا

  % 34.29  12  خبراء التدریب

  % 42.85  15  هما معا

  % 100  35  المجموع

  

مــن عــدد أفــراد مجتمــع الدراســة أكــدوا أن مســؤولیة   %42.85مــن خــلال معطیــات الجــدول نجــد أن 

تحدیــد الاحتیاجــات التدریبیــة تقــع علــى عــاتق الســلطة العلیــا وخبــراء التــدریب معــا، وهــذا مــا یوضــح أهمیــة 

تحدید الاحتیاجات التدریبیة بالنسبة للمؤسسة فتهتم السلطة العلیا بتخصیص خبراء التدریب، ووضع بـرامج 

لتطویر مستوى أداء الموظف ورفع كفاءته، وبالتالي  القیام بالأعمـال الموكلـة إلیـه  تدریبیة داخلیة وخارجیة

  .بفعالیة

یـة تقـع مـن إجمـالي مجتمـع الدراسـة فقـد أقـروا أن مسـؤولیة تحدیـد الاحتیاجـات التدریب  %34.29أمـا 

  .باعتبارهم أكثر درایة وفهما لشروط نجاح عملیة التدریبعلى عاتق خبراء التدریب، 

من إجمالي مجتمع الدراسة یرون أن مسؤولیة تحدید الاحتیاجـات التدریبیـة تقـع علـى   %22.86أما 

لتـدریب، وكـذا اعتبارهـا أكبـر الأطـراف لفـة بتحدیـد مـا یحتـاج الأفـراد مـن اعاتق السلطة العلیا، باعتبارهـا مك

  .داءقدرة على فهم واستیعاب للأهداف العامة للمؤسسة، وهي الأقدر على حل مشكلات الأ
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  .لبلي الحاجات المهنیةح ما إذا كان البرنامج التدریبي ییوض): 11(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة 

  الاحتمالات

  النسبة المئویة  التكرارات

  % 74.29  26  نعم

  % 25.71  09  لا

  % 100  35  المجموع

  

مــن إجمــالي مجتمــع الدراســة یؤكــدون أن البــرامج   %74.29نلاحــظ مــن خــلال الجــدول أعــلاه أن 

ساهم فـي الـتخلص مـن الصـعوبات التـي تواجـه العامـل وتعتـرض أداء ویالتدریبیة تلبي احتیاجاتهم المهنیة، 

في  المرونة عمله للكفاءة المطلوبة، وكذلك تزویده بالخبرة المباشرة التي تتیح له الاحتفاظ بقدر مناسب من

مواجهـة تغیّـرات الوظیفـة وهـذا مـا یـدل علـى اسـتیعاب البرنـامج التـدریبي الـذي خضـعوا لـه أي نجـاح عملیــة 

  .التدریب

من إجمالي مجتمع الدراسة فیؤكدون أن البرنامج التدریبي لم یلبـي حاجـاتهم المهنیـة،   %25.71أما 

وى خلال السـنوات السـابقة، وكمـا أنهـم قدم نفس المحترنامج التدریبي لم یضف أيّ جدید بل ففي نظرهم الب

لا یحتــاجون لتلقــي معلومــات ومهــارات جدیــدة، فهــم یــرون أنهــم یتمتعــون بكفــاءة ومهــارة أفضــل مــن الــذین 

  .یقدّمون أو یشرفون على برامج التدریب

  .یوضح ما إذا كان الموظف یرغب في الخضوع للتدریب مرة أخرى): 12(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة

  الاحتمالات

  النسبة المئویة  التكرارات

  % 94.29  33  نعم

  % 5.71  02  لا

  % 100  35  المجموع

  

مــن إجمــالي مجتمــع الدراســة یرغبــون فــي   %94.29تشــیر البیانــات الــواردة فــي الجــدول أعــلاه أن 

الخضــوع للتــدریب مــرّة أخــرى وهــذا یبــین مــدى اهتمــام الموظــف بتحســین أدائــه وتطــویر قدراتــه والرغبــة فــي 
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التوســع فــي التخصــص الجبــائي والضــریبي، وكــذا تعلــم أساســیاته وأحكامــه ومواكبــة مختلــف التطــورات التــي 

  .تحدث في هذا التخصص الواسع

من إجمالي مجتمع الدراسة فهم لا یرغبون فـي الخضـوع للتـدریب مـرّة أخـرى وهـذا یـدّل   %5.71أما 

  .على اكتفاءهم بما تلقوه من تدریب، ولا ترغبون في التوسع أكثر

  یوضح ما إذا كانت الدورات التدریبیة تزید من فرص التعلم واكتساب مهارات أكبر): 13(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة   

  الاحتمالات

  النسبة المئویة  التكرارات

  % 91.43  32  نعم

  % 8.57  03  لا

  % 100  35  المجموع

  

مــن أفــراد مجتمــع الدراســة قــد صــرحوا أن   %91.43توضــح الشــواهد الكمیــة فــي الجــدول أعــلاه أن 

الدورات التدریبیة تزید من فرص التعلم واكتساب مهارات أكبر وهذا یوضح أنه كلمـا خضـع المبحـوثین إلـى 

دورات تدریبیـــة كلمـــا زادت معـــارفهم ومهـــاراتهم وعـــدّلت ســـلوكاتهم، حیـــث هنالـــك أســـالیب عمـــل وتكنولوجیـــا 

سب، ولذلك فشاغلوا الوظائف یحتاجون إلى معارف ومهارات جدیـدة وأنظمة جدیدة تستلزم تقدیم تدریب منا

  .تمكنهم من أداء العمل بكل فعالیة

مـــن أفـــراد مجتمـــع الدراســـة صـــرحوا أن الـــدورات التدریبیـــة لا تزیـــد مـــن فـــرص الـــتعلم   %8.57أمـــا 

كــن فــي واكتســاب مهــارات أكبــر، كونهــا لــم تضــف أي جدیــد وربمــا یعــود الســبب إلــى أن هــذا التــدریب لــم ی

  .المستوى المطلوب

یوضـح الأثـر الإیجـابي لمراعـاة الاحتیاجـات التدریبیـة فـي إثـارة الدافعیـة نحـو الـتعلم ): 14(الجدول رقـم 

 .وإتقان العمل

  مجتمع الدراسة

  الاحتمالات

  النسبة المئویة  التكرارات

  % 91.43  32  نعم

  % 8.57  03  لا

  % 100  35  المجموع
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مـن أفـراد مجتمـع الدراسـة أكـدوا علـى   %91.43نجـد أن خـلال معطیـات الجـدول أعـلاه  نیتضـح مـ

الأثـر الإیجـابي لمراعـاة الاحتیاجـات التدریبیـة فـي إثـارة الدافعیـة نحـو الـتعلم وإتقـان العمـل، ویرجـع هـذا إلــى 

إحســاس العمــال بمــدى اهتمــام المؤسســة بهــم وبتطــویر قــدراتهم ومهــاراتهم والســعي إلــى رفــع كفــاءتهم وتنمیــة 

خصــص الضــریبي، ومــنحهم القــدرة علــى التوســع فیــه ممــا یســهم فــي إثــارة مســتواهم المعرفــي فیمــا یخــص الت

دافعیــــتهم نحــــو العمــــل، كــــذلك تعزیــــز الثقــــة التنظیمیــــة حیــــث یشــــعر العمــــال بعدالــــة المؤسســــة فــــي تحدیــــد 

من د تحدید هذه الاحتیاجات، وهذا عن تراعى الاحتیاجات التدریبیة من خلال اعتماد أسس ومعاییر محددّة

  .من مستوى تحفیزهم، كونهم یقدمون الأفضل لها وبالتالي سعیها لضمان بقاءها واستمرارهاشأنه أن یعزّز 

مــن أفــراد مجتمــع الدراســة فأكــدوا أن مراعــاة الاحتیاجــات التدریبیــة لا یكــون لهــا الأثــر   %8.57أمّــا 

وقــدرتهم علــى ة نحــو الــتعلم وإتقــان العمــل، حیــث لــم تضــف أي جدیــد لمهــاراتهم الإیجـابي فــي تعزیــز الدافعیــ

  .إتقان العمل

  .طرق التدریب وزیادة الإنتاجیة: المحور الثالث

  .یوضح مكان تنظیم الدورات التدریبیة): 15(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة

  الاحتمالات 

  النسبة المئویة  التكرارات

  % 25.71  09  داخل المؤسسة

  % 74.29  26  خارج المؤسسة

  % 100  35  المجموع

مــن مجمــوع أفــراد مجتمــع الدراســة   %74.29التــي تــم جمعهــا فــي الجــدول أعــلاه أن تشــیر البیانــات 

یقــرّون بــأنهم خضــعوا للتــدریب خــارج المؤسســة وهــذا یرجــع إلــى أن هــذا النــوع مــن التــدریب یســمح للعمــال 

للالتحاق بمراكز أو معاهد متخصصة في التدریب تكون الظروف فیه مماثلـة لظـروف العمـل التـي سـیعمل 

متــــدربون، حیــــث تقتضــــي بعــــض الأعمــــال مســــتویات عالیــــة مــــن المهــــارة التــــي لا تســــمح الظــــروف فیهــــا ال

والإمكانیات المتاحة في المؤسسة من توفیرها، وهنا تلجأ إدارة الموارد البشریة والمسؤولین عن التدریب إلى 

داخــــل  المؤسســـة یمتـــاز عـــن التـــدریبتهیئـــة الظـــروف المطلوبـــة بأفضـــل طریقـــة، كمـــا أن التــــدریب خـــارج 

قدراتــه وتجریــب المهــارات والمعــارف التــي اكتســبها فــي المؤسســة كونــه یعطــي فرصــة أكبــر للمتــدرب لتنمیــة 

بیئة واقعیة مماثلة لبیئة العمل التي سیعمل فیها، وكذا الاحتكاك بأفراد آخرین یتبـادل معهـم الأفكـار والآراء 
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ها واكتســاب مهــارات إضــافیة، كــذلك والخبــرات فــي مجــال العمــل، ممــا یســمح لــه بتصــحیح أخطائــه وتــدارك

تتوفر مراكز التدریب على أجهزة حدیثة بتقنیات عالیة، ویتم كل هذا عن طریق عقد مبرم بین هذه المراكز 

  .وبین المؤسسة المعنیة

ى من أفراد مجتمع الدراسة والذین خضعوا للتدریب داخـل المؤسسـة فقـد درّبـوا علـ  %25.71أما عن 

یهـا ویقومـون بملاحظـة ون علـى تـوجیههم ویشـرحون لهـم العملیـة المـراد التـدرب علید خبراء مختصـین یشـرف

لـذي یقـوم بتنفیـذها تحـت إشـراف وإرشـاد مـن المـدرب ا متدربونطریقة العمل ومحاولة فهم أبعاده وثم یقوم ال

م ون قــادرون علــى تأدیــة ذلــك بمفــردهوتطــویره ویــتم ذلــك بــالتكرار إلــى أن یصــبح المتــدرب بتصــحیح أدائهــم

  .وبدرجة عالیة من الإتقان، وذلك إما تحت إشراف المشرفین المباشرین أو الزملاء المتخصصین

  یوضح نوع التدریب الذي خضع له الموظف ): 16(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة

  الاحتمالات

  النسبة المئویة  التكرارات

  % 20  07  تخصصي

  % 51.43  18  مهني

 %28.57  10  إداري

  % 100  35  المجموع

 

مــن أفــراد مجتمــع الدراســة قــد خضــعوا إلــى التــدریب   %51.43مــن خــلال الجــدول أعــلاه نجــد أن 

لأعمـال المرتبطـة المهني كونه ینطوي على إعداد الفرد لیس فقـط للقیـام بعمـل واحـد ولكـن لعـدّة أنـواع مـن ا

أي یكون الغرض من التدریب هو إلمام المتدربین بجمیع أنواع المهن، وخاصة في المهن التقنیة ببعضها، 

تطبیقهــا، دون أن ننســى أن التــدریب المهنــي  بجمیــع المعــارف والخبــرات والمهــام الواجــ تعلــمكونهــا تتطلــب 

  .یكون في المؤسسات الحكومیة أكثر

إلـــى التـــدریب الإداري، فنجـــد أنـــه یتضـــمن مـــن أفـــراد مجتمـــع الدراســـة فقـــد خضـــعوا   %28.57أمـــا 

اللاّزمــة التــي تشــمل العملیــات الإداریــة مــن تخطــیط وتنظــیم ورقابــة  المعــارف والمهــارات الإداریــة والإشــرافیة

  .وتوجیه وإدارة جماعات العمل

عمـل معـیّن تقـان فقد خضعوا إلى التدریب التخصصـي ففیـه یـتم إخضـاع المتـدربین علـى إ %20أما 

  .وتنمیة المهارات والقدرات وذلك من أجل الحصول على ترقیات والتخصص فیه
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ومن كل هذا نجد أن التدریب المهني هو الأكثر ملائمة لأفراد مجتمـع الدراسـة أي أن المهـن التقنیـة 

  .تتطلب الإلمام بكل جوانب العمل

ــم  ــبن درجــة اســتیعاب المــوظفین ): 17(الجــدول رق ــي تلقو للمعلو  لمبحــوثینای ــيمــات الت ــامج  هــا ف البرن

  .التدریبي

  مجتمع الدراسة 

  الاحتمالات

  النسبة المئویة  التكرارات

  % 91.43  32  مفهوم

  % 8.57  03  غر مفهوم

  % 100  35  المجموع

  

تشیر البیانات في الجدول أعـلاه أن درجـة اسـتیعاب المبحـوثین للمعلومـات التـي تلقوهـا فـي البرنـامج 

صرحوا فیها أن للمعلومات المقدمة خلال البرنامج التـدریبي  %91.42التدریبي حیث قدرت أعلى نسبة ب 

  .أن المعلومات المقدمة خلال البرنامج التدریبي غیر مفهومة  %8.57مفهومه، في حین صرح 

ومــن خــلال البیانــات الكمیــة نصــل إلــى أن محتــوى أو مضــمون البرنــامج التــدریبي والهــدف منــه كــان 

ــد للبرنــامج التــدریبي ومراجعتــه قبــل عرضــه علــى  واضــحا ومفهــوم لــدى المبحــوثین، حیــث أن الإعــداد الجیّ

ضــحة، وكلهــا المتــدربین ومراعــاة الأســالیب التدریبیــة المطبقــة فــي عملیــة التــدریب والتــي یجــب أن تكــون وا

تســهم فــي إیصــال المعلومــات والخبــرات للمبحــوثین، دون أن ننســى أیضــا رغبــة المبحــوثین أنفســهم فــي فهــم 

مضمون التـدریب ومحاولـة مـنهم اسـتیعاب ذلـك، وإظهـار مـا یـدّل علـى الفهـم، أي التغذیـة الرجعیـة المتمثلـة 

  .توعبه تماماالمحتوى التدریبي و اس أنه تلقىعما یصدر من المتلقي والذي یفید 

  .یبین الأسالیب التي یركز علیها المدرب خلال البرنامج التدریبي): 18(الجدول رقم 

مجتمع الدراسة             

  الاحتمالات

  النسبة المئویة  التكرارات

  % 80  28  نظري

  % 20  07  عملي

  % 100  35  المجموع
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مــن أفـــراد مجتمــع الدراســـة یــرون أن الأســـلوب  % 80تشــیر البیانـــات الكمیــة فـــي الجــدول أعـــلاه أن 

هو الأسلوب النظري كونه یوفر شرحا كاملا لكـل  التدریبي الذي یركز علیه المدرب خلال البرامج التدریبیة

ــــدهم بالمعلومــــات  ــــة أدائهــــا، وتزوی ــــذها والمهــــارات المطلوب جوانــــب الوظیفــــة والعملیــــات التــــي یقومــــون بتنفی

  .الخ...مالهم، ویكون ذلك عن طریق محاضرات وأسالیب النقاش والمعارف الضروریة لتنفیذ أع

بالرغم من الاعتماد الكبیر علـى الأسـلوب النظـري إلاّ أن أغلبیـة  هوقد كشفت لنا الدراسة المیدانیة أن

یفضلون الأسلوب العملي والـذي یـتم عـن طریـق التـدریب المباشـر علـى الأداء الفعلـي   %20العمال بنسبة 

أن المؤسسة لا تكون قادرة دائمـا علـى تـوفیر الإمكانیـات التـي یتطلبهـا التـدریب العملـي، وهـذا للوظیفة، إلا 

  .ما یوضحه الجدول الموالي

  .یبین الأسلوب التدریبي المفضل لدى الموظفین المبحوثین): 19(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة

  الاحتمالات

  النسبة المئویة  التكرارات

  % 85.71  30  عملي

  % 14.29  05  نظري

  % 100  35  المجموع

  

مـن أفـراد مجتمـع الدراسـة یـرون أن الأسـلوب   %85.71تبین المعطیات في الجدول أعلاه أن نسـبة 

التــدریبي المفضــل لــدیهم هــو الأســلوب العملــي فهــو یركــز علــى الــتعلم مــن خــلال الممارســة والواقــع العملــي 

ویتیح لهم توفیر فرص للتجریب وكذا الوقـوف علـى مـدى فهـم العمـال وقـدرتهم علـى تطبیـق مكتسـباتهم فـي 

یمتلكون مؤهلات تسمح لهم باستیعاب التدریب العملي أحسن من  العمل، وقد أعرب بعض المبحوثین أنهم

التدریب النظري وذلك من أجل صقل خبراتهم ومعارفهم أكثر، وخاصة بالنسبة لأولئك الذین سبق لهـم وأن 

  .خضعوا لدورات تدریبیة نظریة، فهم ما یحتاجون إلى تعزیز معارفهم النظریة بالخبرات العملیة

مـــن المجمـــوع الإجمــالي لأفـــراد مجتمـــع الدراســة فهـــم یفضـــلون الأســـلوب   %14.29أمــا بالنســـبة ل 

النظـــري علـــى التطبیقـــي، ویتعلـــق الأمـــر خاصـــة بالنســـبة للعمـــال الجـــدد الـــذین یحتـــاجون إلـــى توســـیع دائـــرة 

  .ى كل ما یتعلق بالوظیفة والمؤسسةمعارفهم والإطلاع أكثر عل
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  .تناسب مع طبیعة العمل في المؤسسةتریب یوضح ما إذا كانت مواضیع التد): 20(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة 

  الاحتمالات 

  النسبة المئویة  التكرارات

  %82.86  29  نعم

  %17.14  06  لا

  % 100  35  المجموع

    

أقـروا أن مواضـیع التـدریب تتناسـب مـع   %82.86وبنسـبة  یبین الجـدول أعـلاه أن أغلـب المبحـوثین

طبیعة العمل في المؤسسة وهذا یبیّن أن المحتوى التدریبي كان ناجحا كونه لم یبتعد عن الممارسـة الفعلیـة 

في بیئة العمل الطبیعیة، فالبرنامج التدریبي الناجح هو ذلك البرنـامج الـذي لا یـتم الاسـتفادة منـه لـیس فقـط 

ذلك یتم الاستفادة منه بعد الانتهاء من عملیة التدریب ونقل ما تم تعلمه إلى بیئـة  أثناء تطبیق البرنامج بل

  .عمله

عمــل فــي المؤسســة فیرجــع ممــن أقــروا أن مواضــیع التــدریب لا تتناســب مــع طبیعــة ال  %17.14أمّــا 

صـرح ، وقـد )التـدریب خـارج المؤسسـة( خـتلاف فـي الوسـائل والتجهیـزات المعتمـدة فـي التـدریب ذلك إلى الا

الـبعض مـنهم أن خبــراتهم ومهـاراتهم تفــوق خبـرات ومهــارات المتـدربین والتــدریب لـم یضــف أي جدیـد وســیتم 

  .توضیح ذلك في الجدول الموالي

یوضــح مــا إذا كانــت الوســائل والأدوات المســتخدمة فــي تطبیــق البرنــامج التــدریبي ): 21(الجــدول رقــم 

  .مناسبة

  مجتمع الدراسة

  الاحتمالات

  النسبة المئویة  التكرارات

  %65.71  23  مناسبة

  %34.29  12  غیر مناسبة

  % 100  35  المجموع
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  %65.71تبــین الشــواهد الكمیــة فــي الجــدول أعــلاه أن معظــم المبحــوثین والــذین قــدرت نســبتهم ب 

الموجــودة أكـدوا أن الوســائل التــي تســتعمل فــي تطبیــق البرنـامج التــدریبي مناســبة لأنهــا تتطــابق مــع الأدوات 

 المتاحـة  مكان عملهم، لأن أماكن التدریب خاصة في حالة التدریب الـداخلي تعتمـد علـى نفـس الوسـائل في

  .في المؤسسة، وهذا یمكنهم في التحكم في وسائل العمل

في حین تبلغ نسبة المبحوثین الـذین أجـابوا أن الوسـائل المعتمـدة فـي تطبیـق البرنـامج التـدریبي غیـر 

ویمكــن تفســیر هــذه القیمــة بــأن هــذه الفئــة تتطلــع إلــى تحــدیث وســائل العمــل مــن خــلال   %34.28مناســبة 

التدریب، خاصة بعض خضوع هذه الفئة للتـدریب الخـارجي، حیـث تكـون  وعصرنهجدیدة إدخال تكنولوجیا 

ـــــات  ـــــف التقنی ـــــة المعتمـــــدة مجهـــــزة بأحـــــدث الوســـــائل ومختل ـــــة المراكـــــز التدریبی ـــــدریب  الحدیث أي یكـــــون الت

  .خاضع لمقاییس الحداثةمعصرنو 

یوضـح مـا إذا كانـت المـدة الزمنیـة للبرنـامج التـدریبي كافیـة لـتعلم مختلـف المهـارات ): 22(الجدول رقم 

  .والقدرات اللاّزمة لأداء العمل

  مجتمع الدراسة 

  الاحتمالات

  النسبة المئویة  التكرارات

  % 60  21  نعم

  % 40  14  لا

  % 100  35  المجموع

  

مــن أفــراد مجتمــع الدراســة یــرون أن المــدّة الزمنیــة   %60الكمیــة فــي الجــدول أعــلاه أن تبــین النســب 

للبرنامج التدریبي كافیة لـتعلم مختلـف المهـارات والقـدرات اللاّزمـة لأداء العمـل حیـث یرجـع ذلـك إلـى اكتفـاء 

  .الموظفین بالمهارات والمعارف التي تلقوها سابقا أثناء دراستهم لهذا المجال

مـــن أفـــراد مجتمـــع الدراســـة فیـــرون أن المـــدّة الزمنیـــة للتـــدریب غیـــر كافیـــة لـــتعلم مختلـــف  % 40أمـــا 

ـــى رغبـــتهم فـــي تكثیـــف الـــدورات  ـــى أكمـــل وجـــه وهـــذا راجـــع إل المهـــارات والقـــدرات اللاّزمـــة لأداء العمـــل عل

لعملي والذي التدریبیة، والاعتماد على التدریب المستمر لمواكبة كل ما هو جدید، والاعتماد على التدریب ا

  .یتطلب مزیدا من الوقت
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  .تقییم التدریب والرضا الوظیفي: المحور الرابع

  .یبین متى یتم تقییم أداء الموظف): 23(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة

  الاحتمالات

  النسب المئویة  التكرارات

  %14.29  05  أثناء تنفیذ البرنامج التدریبي

  %25.71  09  عند العودة إلى العمل مباشرة

  %54.29  19  بعد الانتهاء من البرنامج التدریبي

  %5.71  02  عند العودة إلى العمل بمدة محددة

 %100  35  المجموع

 

 

من إجمـالي مجتمـع الدراسـة یـرون أن تقیـیم أدائهـم   %54.29توضح البیانات في الجدول أعلاه أن 

یكون بعد الانتهاء من البرنامج التدریبي للوصول إلى النتـائج التـي حققهـا هـذا البرنـامج بالنسـبة للمـوظفین، 

ومــدى بلوغــه للأهــداف المحــددّة لــه، والوقــوف علــى نقــاط القــوّة فــي الأداء لــدعمها ونقــاط الضــعف لتفادیهــا، 

فــي مســتوى الأداء نتیجــة للمهــارات والقــدرات والمعلومــات المكتســبة مــن البرنــامج التــدریبي، وقیـاس الارتفــاع 

ن الهــدف مــن لبرنــامج وبعــد الانتهــاء منــه، حیــث أالتقیــیم أســلوب المقارنــة بــین الأداء قبــل ا ق فــي هــذاویطبــ

ن أفـراد مجتمـع مـ  %25.71التدریب رفع من كفاءة العاملین وبالتالي زیادة وتطور مخرجات المؤسسـة أمـا 

یتم تقییمها عند العودة إلى العمل مباشرة وذلك لمعرفة التطورات الحاصلة في الأداء بعـد اكتسـاب فالدراسة 

  .معارف جدیدة من البرنامج، ومدى التحكم في الوظیفة بعد الخضوع للتدریب

بي لقیـاس تحصـیل مـن أفـراد مجتمـع الدراسـة فیـتم تقیـیمهم أثنـاء تنفیـذ البرنـامج التـدری  %14.29أمـا 

ـــدریبي، ومـــدى  ـــة مـــدى تجـــاوبهم مـــع المعـــارف والمهـــارات التـــي یقـــدمها البرنـــامج الت وأداء المتـــدربین ومعرف

ارتباطها بالمهام والواجبات في میدان العمل وهنا یأتي دور التقییم لتصحیح مسار البرنامج بمـا یـتلاءم مـع 

  .متطلبات وقدرات المتدربین

دة إلى العمـل جمالي لأفراد مجتمع الدراسة فقد تم تقییم أدائهم عند العو من المجموع الإ  %5.71أما 

كتســبه خــلال التــدریب، ویقــیم الفرصــة للمتــدرب بممارســة أو تطبیــق مــا تعلمــه وا ةتاحــبمــدة محــدّدة وذلــك لإ

  .وذلك لقیاس الأثر الحقیقي بعد الخضوع للتدریب )أشهر 6أشهر إلى  3( بفترة بین  أدائه
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  .یبین ما إذا كانت المادة التدریبیة المقدمة في البرنامج التدریبي كافیة): 24(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة

  الاحتمالات

  النسبة المئویة  التكرارات

  % 65.71  23  نعم

  % 34.29  12  لا

  % 100  35  المجموع

  

مــن أفــراد مجتمــع الدراســة أكــدوا أن المــواد   %65.71مــن خــلال معطیــات الجــدول أعــلاه نجــد أن 

التدریبیة التي تقـدم لهـم فـي البرنـامج التـدریبي كافیـة لأداء مهـامهم بكـل فعالیـة، حیـث یمكـن القـول أن كلمـا 

  .كانت البرامج التدریبیة كافیة وفعالة كلما زادت كفاءة وفعالیة الموظف في أداء مهامه

فقد أكدوا أن المواد التدریبیة التي تقدم لهم غیـر كافیـة لأداء من أفراد مجتمع الدراسة   %34.29أما 

مهــامهم بكــل فعالیــة كــونهم یرغبــون فــي الحصــول علــى فــرص أكبــر للتــدریب والتعمــق أكثــر فــي التخصــص 

  .أو واسعا االضریبي والجبائي باعتباره مجالا معقد

  .التدریبي الذي خضع لهیبین ما إذا كان الموظف قد استفاد من البرنامج ): 25(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة

  الاحتمالات

 النسبة المئویة التكرارات

 % 37.14 13  تحسین مستوى الأداء نعم

  %60  21  تطویر القدرات والمهارات

 % 2.86 01  لا

 % 100 35  المجموع

  

التـدریبي من خلال المعطیات فـي الجـدول أعـلاه یتضـح أن معظـم المبحـوثین اسـتفادوا مـن البرنـامج 

وبالنســبة لتحســین  %60الــذي خضــعوا لــه خاصــة فــي تطــویر مهــاراتهم وقــدراتهم حیــث قــدرت نســبتهم ب 

وهـــــذا یوضـــــح اهتمـــــام مدیریـــــة الضـــــرائب بالتـــــدریب كعملیـــــة  %37.14مســـــتوى الأداء قـــــدرت نســـــبتهم ب 
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والتـي تمكـنهم مـن تسـهم فـي تحسـین مسـتوى الأداء وتـؤهلهم للتوافـق واكتسـاب المهـارات اللاّزمـة  یجیةتإسترا

  .تحمل المسؤولیة ومتابعة العمل بسرعة ودقة وتجنب الوقوع في الأخطاء والتقلیل منها

من إجمالي مجتمع الدراسة والتي توضح عدم استفادة الموظفین مـن البرنـامج التـدریب   %2.86أما 

لــم یســتوعبوا  بالقــدر المتوقــع وكــذلك مــنهم مــن یعملــون فــي مجــال بعیــد عــن تخصصــهم الدراســي أي أنهــم

  .البرنامج التدریبي

  .یبیّن تقییم الموظف للتدریب الذي یتلقاه): 26(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة

 الاحتمالات

 النسبة المئویة التكرارات

 % 57.14 20 كاف

 % 42.86 15 غیر كاف

 % 100 35 المجموع

  

مـــن أفـــراد مجتمـــع الدراســـة اعتبـــروا أن مـــا   %57.14تبـــین الشـــواهد الكمیـــة فـــي الجـــدول أعـــلاه أن 

لمــواد التدریبیــة هــذا إلــى قــدرتهم علــى الاســتیعاب وفهــم ا تحصــلوا علیــه مــن البرنــامج التــدریبي كــاف، ویعــود

  .ومكتساباتهموخبراتهم لمواهبهم  المقدمة لهم، ویعتبرون العملیة التدریبیة تدعیما لإمكانیاتهم وصقلا

تحصـلوا علیـه مـن البرنـامج التـدریبي غیــر مـن أفـراد مجتمـع الدراســة فـاعتبروا أن مـا   %42.86أمّـا 

كاف كونهم لم یستوعبوا ما تلقوه خلال التدریب لأنهم یعملون في مجال بعید عن تخصصهم الدراسـي ممـا 

ــیهم اســتیعاب وفهــم محتــواه ونجــدهم دائمــا فــي حاجــة إلــى مزیــد مــن الــدورات التدریبیــة لتغطیــة  یصــعب عل

جوانـــب القصـــور ونقـــاط الضـــعف فـــي مســـتوى أدائهـــم، وفـــي مجـــال تخصصـــهم وبمـــا یتوافـــق مـــع مســـتواهم 

  .التعلیمي وقدراتهم ومهاراتهم
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  .یبین درجة استیعاب وفهم الموظف لمحتوى البرنامج التدریبي): 27(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة

 الاحتمالات

 النسبة المئویة التكرارات

 % 48.57 17 كلي

 % 51.42 18 جزئي

 % 100 35 المجموع

  

 ـالمبحـــوثین والـــذین قـــدرت نســـبتهم بـــ مـــن خـــلال الشـــواهد الكیـــة فـــي الجـــدول أعـــلاه یتضـــح أن أغلـــب

أكـدوا أن درجـة فهمهـم واسـتیعابهم لمحتـوى البرنـامج التـدریبي كانـت جزئیـة، وهـذا راجـع إلـى أن   51.42%

وكـــذا تعقـــد إعـــادة العملیـــة وعـــدم تـــدعیمها بحصـــص  المـــادة التدریبیـــة تقـــدم بشـــكل نظـــري ولـــیس تطبیقـــي،

  .تطبیقیة، أو بعدها عن میدان تخصص البعض منهم ونظرا لتعقد التخصص الجبائي

ـــــا فقـــــدرت نســـــبتهم  ـــــامج التـــــدریبي كلی ـــــذین یكـــــون اســـــتیعابهم لمحتـــــوى البرن أمـــــا نســـــبة المـــــوظفین ال

ودراسـتهم للتخصـص وتعمقهـم فیـه،  ، وهـذا راجـع إلـى المكتسـبات القبلیـة فـي المیـدان الجبـائي %48.57ب

  .مما یسجل علیهم فهم واستیعاب المادة التدریبیة

  .یبین كیفیة تقییم درجة التوافق بین المتدربین والمدربین): 28(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة

 الاحتمالات

 النسبة المئویة التكرارات

 % 60 21 عالیة

 % 40 14 منخفضة

 % 100 35 المجموع

  

مــن أفــراد الدراســة یقیمــون درجــة التوافــق بــین المتــدربین   %60مــن خــلال الجــدول أعــلاه نجــد أن 

ـــة الكبیـــرة  ـــى توصـــیل المعلومـــات والرغب ـــى احترافیـــة المـــدربین وقـــدرتهم عل ـــة، وهـــذا یعـــود إل والمـــدربین عالی

طیبــة والودیــة التــي للمتــدربین فــي الــتعلم والاســتفادة مــن خبــرات المــدربین قــدر المســتطاع، وكــذا العلاقــات ال

من أفراد مجتمع الدراسة یقیمـون درجـة التوافـق بـین المتـدربین والمـدربین  % 40تجمع بینهم، في حین نجد 
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أیضا جدب مدربین من خارجها، یكون إیصال المعلومات ا لعدم استیعابهم لمحتوى التدریب، منخفضة وهذ

  .غیر واضح وهذا یؤدي إلى عدم التفاهم بینهم

  .یبیّن تناسب الأوقات المحددة للتدریب بالنسبة للموظف أو عدم تناسبها): 29( الجدول رقم

  مجتمع الدراسة

  الاحتمالات

  النسب المئویة  التكرارات

 %74.29  26  مناسبة

  

  غیر مناسبة  

 %17.14  06  تزامنها مع كثرة أعباء ومسؤولیات العمل

 %5.71  02  تزامنها مع العطل السنویة

 %2.86  01  التزامات عائلیةتزامنها مع 

 %100  35  المجموع

 

 ـالمعطیـــات الكمیـــة فـــي الجـــدول أعــــلاه نجـــد أن معظـــم أفـــراد العینـــة والمقـــدرة نســـبتهم بــــمـــن خـــلال 

یرون أن الأوقات المحددّة للتدریب تناسبهم، وذلك لعدم تزامنها مـع أي انشـغالات اجتماعیـة أو   74.29%

 ثمــن المجمــوع الإجمــالي یــرون أن الأوقــات المحــددة للتــدریب غیــر مناســبة، حیــ  %25.71مهنیــة، أمــا 

یـرون أنهـا تتـزامن   %5.71أن هذه الأوقات تتزامن مع كثرة أعباء ومسـؤولیات العمـل، و  %17.14صرح 

یــرون أنهــا تتــزامن مــع الالتزامــات العائلیــة، وهــذا مــن شــأنه أن یقلــل مــن   %2.86مــع العطــل الســنویة، و 

م في التدریب وبالتالي التقلیل من درجة استیعابهم وفهمهم لمضمون التـدریب وكـذا عـدم قـدرتهم علـى رغبته

  .فصل حیاتهم المهنیة عن الحیاة الشخصیة

  .یوضح الهدف من تقییم الأداء بعد الانتهاء من كل دورة تدریبیة): 30(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة

 الاحتمالات

 النسبة المئویة التكرارات

 % 31.43 11 معرفة مستوى الموظف

 %42.86  15  هیساعد في ترقیت

 % 25.71 09 معرفة أخطاء الموظفین وتصحیحها

 % 100 35 المجموع
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مـن مجمـوع أفـراد مجتمـع الدراسـة یـرون   %42.86توضـح المعطیـات الكمیـة فـي الجـدول أعـلاه أن 

أن الهــدف مــن تقیــیم الأداء بعــد الانتهــاء مــن كــل دورة تدریبیــة هــو الحصــول علــى الترقیــة وذلــك مــن أجــل 

  .بدلها طوال سنوات خدمتهیإشباع حاجات تقدیر الذات، وكذا إحساسه بتقدیر المؤسسة للجهود التي 

تدریبیـة هـو  فة مستوى الموظفین بعد نهایة كـل دورةأجابوا أن الهدف من معر   %31.43تلیها نسبة 

معرفــة مســتوى المــوظفین بعــد نهایــة كــل دورة تدریبیــة هــو معرفــة مــدى تقــدمهم واكتســابهم لتقنیــات ومهــارات 

  .جدیدة في مجال عملهم

فتعود لمعرفة أخطاء الموظف وتصحیحها من خلال   %25.71أما بالنسبة الموالیة والتي قدرت ب 

  .ط الضعف ومعالجتها وتحویلها إلى نقاط قوة لصالح المؤسسة عامة والفرد خاصةاكتشاف نقا

هـو الترسـیم، الترقیـة، مـن القـانون الخـاص أن الهـدف مـن التقیـیم  61وفي نفـس السـیاق تؤكـد المـادة 

  .والتعیین في منصب عالي أو متخصص

  .لمزید من الخبراتیبین ما إذا كان الخضوع للبرنامج التدریبي یكسب ا): 31(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة

  الاحتمالات

  النسب المئویة  التكرارات

 % 14.28  05  القدرة على التحكم في الوظیفة  نعم

 % 34.29  12  القدرة على الانجاز

 % 34.29  12  القدرة على الإبداع والابتكار

 % 17.14  06  لا

 %100  35  المجموع

یزیـد الخضـوع للتـدریب  أكـدوا علـى أن أن أكبـر عـدد مـن المبحـوثینتبین الشواهد الكمیة في الجدول أعـلاه 

لكـل منهمـا أمـا  %ــ34.29لإبـداع والقـدرة علـى الانجـاز بنسـبتین متعـادلتین وتقـدر بالابتكـار واو القدرة على 

الفوائــد  یبرزهــذاكــل و %14,28عــدد الأفــراد الــذین یســاعد خضــوعهم للتــدریب للــتحكم فــي وظیفــتهم فیقــدر بـــ

العدیدة الناتجة عن التدریب كاكتساب المعارف والمهـارات والخبـرات، وتزویـد المتـدربین بأساسـیات ومفـاتیح 

  .المهنة

 %17.14أما نسبة المبحوثین الذین یرون أن التدریب لا یكسبهم المزید من الخبرات فقدرت نسبتهم 

الضــرائب علــى التـدریب النظــري أكثــر مــن  وهـذا راجــع إلــى قصـر مــدة التــدریب ونوعـه حیــث تعتمــد مدیریـة 
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التــدریب العملــي، وكــذا عــدم تخصــص التــدریب كــل حســب المصــلحة التــي یعمــل بهــا، أي أن التــدریب عــام 

  .ولیس متخصص

  .یقلل من الصعوبات التي تعترضه في العمل یوضح ما إذا كان التدریب المتلقى ):32(الجدول رقم 

  مجتمع الدراسة

  الاحتمالات

  النسب المئویة  التكرارات

 % 82.85  29  نعم

  

  لا

 % 5.72  02  يعدم القدرة على فهم البرنامج التدریب

 % 2.86  01  تعقد المادة التدریبیة

 % 8.57  03  یار الزمان والمكان للتدریبتخاسوء

 %100  35  المجموع

ل مــن التــدریب یقلــجتمــع الدراســة أكــدوا أن تبــین الشــواهد الكمیــة فــي الجــدول أعــلاه أن معظــم أفــراد م

وهـذا راجـع إلـى درجـة الـتمكن التـي یصـل   %82.85الصعوبات التي تعترضهم فـي العمـل بنسـبة تقـدر ب 

  .إلیها الموظفین والتحكم في مختلف مهام وظیفتهم وكذا الوسائل المعتمدة فیها

م فـي في حین قدرت نسبة المبحوثین الذین یرون أن التـدریب لا یقلـل مـن الصـعوبات التـي تعترضـه

، بسـبب  %5.72وهـذا راجـع إلـى عـدم القـدرة علـى فهـم واسـتیعاب البرنـامج التـدریبي   %17.15العمـل ب 

صــعوبة محتــوى   %2.86اخــتلاف محتــوى البرنــامج التــدریبي مــع مجــال التخصــص، تعقــد المــادة التدریبیــة

  .البرنامج

مـع التزامـات خاصـة نـه لتزام  %8.57أمـا الاحتمـال الأخیـر هـو سـوء اختیـار زمـان ومكـان التـدریب 

مع الوسائل المتاحة في المؤسسة، وكل هذه العوامل تـؤثر بشـكل مباشـر  هبالعامل ومكان لا تتطابق وسائل

  .على فعالیة التدریب وتحقیقیه لأهدافه
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ــدریب المــوارد البشــریة والتوافــق ): 33(الجــدول رقــم  ــة بــین الت ــاك علاقــة إیجابی یوضــح مــا إذا كــان هن

 .للعمالالمهني 

  مجتمع الدراسة

  الاحتمالات

  النسبة المئویة  التكرارات

  %80  28  نعم

  %20  07  لا

  % 100  35  المجموع

 

أعلاه أن معظم أفراد مجتمع الدراسة أكدوا أن العلاقة بین تدریب  تبین المعطیات الكمیة في الجدول

وهذا یعني أن التدریب ینمي القـدرات   %80الموارد البشریة والتوافق المهني للعمال إیجابیة بنسبة تقدّر ب 

مــن القـدرات والمهـارات والخبـرات المهنیــة للموظـف، ویسـاعد علـى الأداء الجیّــد، ویقلـل مـن الأخطـاء ویرفـع 

  .كما أنه یوفر للعامل الشعور بالتكیف والانسجام داخل المؤسسة

المهنــي لیســت إیجابیــة فقــدرت ب أمــا نســبة الأفــراد الــذین یــرون أن العلاقــة بــین التــدریب والتوافــق 

وهذا راجع إلى أن أسس التدریب لیسـت مدروسـة بطریقـة كافیـة، وأن التربصـات تكـون بصـفة عامـة   20%

ولیسـت متخصصــة، ومـدّتها قصــیرة، كمـا أن مجــال التوافـق المهنــي یبقـى محــدودا إلـى حــدّ مـا بســبب كثافــة 

  .لمحدّدة لهاالمادة التدریبیة وتعقدها وكذا قصر المدّة الزمنیة ا

وقد اقترح الموظفون بمدیریة الضرائب مجموعة من الاقتراحـات لتفعیـل دور التـدریب فـي المؤسسـة 

  :خاصة في مجال تحقیق التوافق المهني منها

 .تخصیص مدّة كافیة للتدریب - 

 .إتباع وسائل متطورة وعصرنة التدریب بإدخال التكنولوجیا الحدیثة - 

 .ل تحسین مستوى الموظفتكثیف الدورات التدریبیة من أج - 

 .التدریب یجب أن یكون متخصصا، كل موظف حسب المصلحة التي یعمل بها - 

 .الاعتماد على الجانب العملي واستمراریة التدریب لمواكبة كل ما هو جدید - 

الاعتمــاد علـــى التـــدریب الخـــارجي، أي یكــون علـــى مســـتوى وطنـــي، مــن أجـــل الاحتكـــاك بمـــوظفین مـــن  - 

 .المجالولایات أخرى في نفس 

 .توسیع معارف الموظفین فیما یخص الحاسوب وتعلیمه مختلف البرامج علیه - 
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  مناقشة النتائج في ضوء فرضیات الدراسة: ثانیا

  :شة نتائج الدراسة في ضوء الفرضیة الأولىمناق -1

  .كانت الدافعیة نحو التدریب مرتفعة كلما زادت سرعة التعلم والتي مؤداها أنه كلما

المعطیــات المســتوحاة مــن الفرضــیة الأولــى التــي حاولنــا مــن خلالهــا معرفــة مــا إذا كانــت مــن خــلال 

الدافعیـــة نحـــو تـــدریب تزیـــد مـــن ســـرعة الـــتعلم لتحقیـــق فعالیـــة أكبـــر لـــدى العمـــال، واكتســـاب أنمـــاط المعرفـــة 

لدافعیـة نحـو والمهارات والسلوكات والاتجاهات المطلوبة لتحقیـق الأداء الفعـال وإتقـان العمـل، فكلمـا كانـت ا

  .التدریب مرتفعة كلما زادت سرعة التعلم

وعنـــدما حاولنـــا اختبـــار الفرضـــیة میـــدانیا واســـطة مجموعـــة مـــن المؤشـــرات المرتبطـــة بهـــا، وجـــدنا أن 

المؤسســـة محـــل الدراســـة تســـعى جاهـــدة لاســـتثمار المـــوارد البشـــریة، وتوســـیع نطـــاق المعرفـــة لـــدیها، وتنمیـــة 

مــع التغیــرات لاســتخدام التكنولوجیــا الحدیثــة، وإكســابهم مهــارات جدیــدة لتحقیــق التوافــق المهــارات الأساســیة 

، تســـتهدف تطـــویر أســـالیب العمـــل ویظهـــر ذلـــك خصوصـــا مـــن خـــلال ســـعي التـــي قـــد تشـــهدها المؤسســـة 

مواردها البشریة منذ اللحظة الأولى من التحاقها بالعمل بها، إذ تظهـر نتـائج الجـدول رقـم المؤسسة لتدریب 

أن هــدفهم مــن التــدریب هــو تنمیــة قــدراتهم ومهــاراتهم العلمیــة والعملیــة التــي مــن شــأنها أن تســاعدهم ) 07(

بـین یوالنـوعي، كمـا اییر المطلوبـة لتحقیـق الأداء الكمـي على مواكبة التطـورات الحدیثـة والوصـول إلـى المعـ

اما فـي تحدیـد الاحتیاجـات من المبحـوثین یؤكـدون أن المصـدر الأكثـر اسـتخد  %60أن ) 08(رقم  الجدول

  %45.71أن ) 09(التدریبیــة هــو المشــرف المباشــر باعتبــاره أكثــر احتكاكــا بالعمــال، ویبــین الجــدول رقــم 

أكـدوا أن تحدیــد الاحتیاجــات التدریبیـة یــتم علــى أســاس وجـود نقــص فــي الأداء والــذي یـتم الكشــف عنــه مــن 

الأولــى ومعالجــة  لضــعف وذلــك مــن خــلال التعزیــزالقــوة واخــلال عملیــة تقیــیم الأداء بــالوقوف علــى نقــاط 

أن مســؤولیة تحدیــد الاحتیاجــات ) 10(الثانیـة عــن طریــق دورات تكوینیــة، ویظهــر الجــدول فـي الجــدول رقــم 

التدریبیــة تقــع علــى عــاتق الســلطة العلیــا والخبــراء معــا ویــتم هــذا مــن خــلال عملیــات عــن المراقبــة والمتابعــة 

ة للموظفین مج التدریبي یلبي الحاجیات المهنیأن البرنا) 13(و) 12(و) 11(وتعكس الجداول رقم والتقییم، 

وأنهـــم یرغبـــون فـــي الاســـتفادة مـــرة أخـــرى مـــن الـــدورات التدریبیـــة لأنهـــا تزیـــد مـــن فـــرص تعلمهـــم واكتســـابهم 

أن جمیـع المبحـوثین ) 14(لمهارات أكبر من أجل التوسـیع فـي میـدان العمـل، لمـا تبـرز نتـائج الجـدول رقـم 

یـرون أن مراعــاة الاحتیاجـات التدریبیـة یتولـد أثـرا ایجابیــا فـي إثـارة الدافعیـة نحـو ســرعة   %100بنسـبة أي 

  .التعلم
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وتوصـلنا إلـى أن نجــاح التـدریب فــي جمیـع المراحــل یتوقـف علـى الخطــوة الأولـى وهــي مسـألة تحدیــد 

م ونـوع التـدریب، وقبـل أن تقـوم لأفـراد المطلـوب تـدریبهسمح بالمراجعة المستمرة للأداء واالاحتیاجات التي ت

المؤسسة بتحدید الاحتیاجات التدریبیة لا بد أن تتوفر لدیها قاعدة بیانات ومعلومـات عـن حاجـات ورغبـات 

مواردهـــا البشـــریة، ومختلـــف الـــدوافع التـــي تحـــرك ســـلوكهم ومراعـــاة الفـــوارق الفردیـــة للعمـــال، لأن رغابـــاتهم 

  .متعددة ومتغیرة

خیر أن عملیة التدریب بمدیریة الضرائب تلعـب دورا عامـا فـي عملیـة تنمیـة وما نستطیع قوله في الأ

وتطویر قدرات العمال من خلال تمیز العملیة بالاستمراریة والدیمومة والشمولیة والدوریة، والسعي من أجل 

یــا مواكبــة التطــورات المعرفیــة والتكنولوجیــة، وبصــفة عامــة الهــدف الرئیســي للتــدریب هــو الاســتفادة مــن مزا

إلـــى المعـــاییر المطلوبـــة لتحقیـــق الأداء المتمیـــز،  الاســـتثمار فـــي المـــوارد البشـــریة، ورفـــع قـــدراتهم للوصـــول

  .ومواكبة التطورات والتغیرات الحاصلة في محیط العمل، وبهذا تكون الفرضیة الأولى تحققت

  : الفرضیة الثانیةمناقشة نتائج الدراسة في ضوء  -2

  الإنتاجیةطرق التدریب وزیادة 

أكبـر لـدى في تحقیق فعالیـة بالنظر إلى البیانات المتعلقة بها نجد أن طرق التدریب تلعب دورا هاما 

لمهـام والوظـائف المسـندة العمال، فكلما كانت الأسالیب التدریبیـة فعالـة كلمـا زادت قدراتـه المهنیـة فـي أداء ا

ســــتوى الأداء وزیــــادة المــــردود الفــــردي نســــبة الأخطــــاء ممـــا یــــنعكس بالضــــرورة علــــى تحســـین م إلیـــه وقلــــت

  .والجماعي، والذي یؤثر إیجابا على إنتاجیة المؤسسة ككل

ولمـــا حاولنـــا اختبـــاره میـــدانیا بواســـطة مجموعـــة مـــن المؤشـــرات المرتبطـــة وجـــدنا أن المؤسســـة محـــل 

وجعلهـا تبـذل  الدراسة تسعى جاهدة لاستثمار الموارد البشـریة والعمـل علـى تنمیتهـا وتحسـین أدائهـا وقـدراتها

أقصى ما لدیها من طاقـة فـي العمـل بالاعتمـاد علـى العدیـد مـن الأسـالیب الفعالـة فـي تحقیـق أكبـر إنتاجیـة 

  .ممكنة

ـــین الجـــدول رقـــم  ـــدورات التدریبیـــة  15وقـــد ب ـــب ال یخضـــع لهـــا المبحـــوثین تكـــون خـــارج التـــي أن أغل

ل خضــعوا لتــدریب مهنــي، وذلــك فیبــین أن معظــم العمــا 16، أمــا الجــدول رقــم  %74.28المؤسســة بنســبة 

  .للإلمام بجمیع جوانب الوظائف الموكلة إلیهم

أن معظم المعلومات التي تلقاها المبحوثین تكون مفهومة ودرجة استیعابهم  17ویعكس الجدول رقم 

  .، وذلك لسهولة المادة التدریبیة وتمیزها بالوضوح والبساطة %91.42لها عالیة بنسبة 
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أن الأسـلوب المعتمـد فـي التـدریب هـو الأسـلوب النظـري فـي  19و 18ن رقـم كما اتضح فـي الجـدولی

حــین یفضــل معظــم المبحــوثین الأســلوب العملــي لأنــه أكثــر فائــدة وفعالیــة مــن الأســلوب النظــري، وقــد أكــد 

  .أن مواضیع التدریب تتناسب مع طبیعة العمل بالمؤسسة 20من عدد المبحوثین في الجدول رقم   82%

أن الوســـائل المعتمـــدة فـــي تطبیـــق البرنـــامج التـــدریبي مناســـبة  22و  21ولین رقـــم كمـــا یعكـــس الجـــد

  .هم على نفس الوسائل یضمن نتائج أحسن وفائدة أكبروتتطابق مع مكان العمل لأن تدریب

أكــدوا أن المــدة الزمنیــة للبرنــامج التــدریبي كافیــة  مــن المبحــوثین  %60أن  23ویبــین الجــدول رقــم 

رات والقــدرات اللازمــة لأداء العمــل، وانطلاقــا مــن هــذه الخلفیــة یمكــن القــول أن العمــال للــتعلم مختلــف المهــا

الأســالیب التدریبیــة مــن تطــویر وتحســین أدائهــم والرفــع مــن مســتواهم  عالیةفبمدیریــة الضــرائب تمكنــوا بفضــل

ساســیة ومســتوى كفــاءتهم وكــذا تحقیــق الانســجام والمرونــة فــي العمــل وهــذه العناصــر عبــارة عــن عملیــات أ

  .رة على التكیف وبالتالي حدوث التوافق المهنيدلتحقیق المهارة والق

مناســب یلعــب دورا هامــا فــي ومــا نســتطیع قولــه فــي الأخیــر أن اختیــار طــرق التــدریب بشــكل دقیــق و 

تنمیــة وتطــویر قــدرات العــاملین بفــرض الحصــول علــى المــوارد الكفــؤة والفعالــة القــادرة علــى مواجهــة عملیــة 

العمـــل ومواكبـــة التغیـــرات الحاصـــلة فـــي محـــیط العمـــل، وزیـــادة الإنتـــاج والإنتاجیـــة بالشـــكل الكمـــي مشـــاكل 

  .والنوعي

  : الفرضیة الثالثةمناقشة نتائج الدراسة في ضوء  -3

  .تقییم التدریب والرضا الوظیفي

یتضـح مـن خـلال الدراســة المیدانیـة و بعـد الإطــلاع علـى إجابـات المبحــوثین فـي الاسـتمارة أن تقیــیم 

التدریب یلعب دورا هاما في إحساس العامـل بالراحـة والطمأنینـة، وفـي تلبیـة حاجاتـه الأساسـیة فـي الإشـباع 

لـــى مســـتقبله ومســـتقبل النفســي والاجتمـــاعي الـــذي یحقـــق بهــا ذاتـــه ویولـــد لدیـــه الشـــعور بــالأمن والســـلامة ع

تشـكل صـورة افر فیهـا بینهـا لوضـعت مجموعـة مـن المؤشـرات التـي تتضـعائلة، وبفحص هذه الفرضیة فقـد 

الإنسـانیة  رتباطیـة بـین تقیـیم التـدریب والرضـا الـوظیفي وقـد ارتكـزت حـول العلاقـاتمتكاملة عن العلاقـة الا

  .فیه وفي مستوى أدائهداخل المؤسسة، وذلك من خلال إحساس العامل بثقة المؤسسة 

إن هذه الشواهد التي جاءت لتأكد صدق الفرضیة وتحققها نسـبیا فـي المیـدان والتـي مفادهـا أن تقیـیم 

الرضا الوظیفي للعمال، بسبب شعور العامل بالاحترام والتقدیر في عمله واهتمـام  التدریب یؤثر على درجة

أي أن عملیــة تقیــیم الأداء یــتم بعــد الانتهــاء مــن البرنــامج التــدریبي   %54.28المؤسســة بــه وقــدر أقــل مــن 
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وذلـــك لمعرفـــة مـــدى تحســـن مســـتوى العامـــل بعـــد الخضـــوع للتـــدریب، وهـــذا مؤشـــر إیجـــابي للشـــعور بالرضـــا 

  .والارتیاح والاستقرار في العمل

لمقدمـة فــي رضـا أفـراد مجتمـع الدراسـة عــن المـادة التدریبیـة ا 27و  25كمـا یتضـح مـن الجـدول رقــم 

  .البرنامج التدریبي لأداء المهام الموكلة إلیهم بكل فعالیة

أن معظـم المبحـوثین اسـتفادوا مـن البرنـامج التـدریبي الـذي خضـعوا لـه مـن  26كما بین الجـدول رقـم 

أن  25خــــلال تحســــین مســــتوى أدائهــــم وتطــــویر قــــدراتهم ومهــــاراتهم التقنیــــة والمهنیــــة، ویبــــین الجــــدول رقــــم 

فیبینــان أن  30و  29لمبحــوثین قــد اســتوعبوا مضــمون البرنــامج التــدریبي، أمــا الجــدولین مــن ا  51.42%

معظــم المبحــوثین یؤكــدون أن نســبة توافــق المــدربین والمتــدربین عالیــة، وأن الأوقــات المحــددة لهــذه العملیــة 

وذلــك  أن الهــدف مــن التــدریب هــو الحصــول علــى الترقیــة، 31مناســبة، وكــذا یبــرز مــن خــلال الجــدول رقــم 

أن معظـــم  33و  32لإشـــباع رغبـــاتهم وتلبیـــة حاجـــاتهم وكـــذا إحساســـهم بالانتمـــاء، ویعكـــس الجـــدولین رقـــم 

والقـدرة علـى الإنجـاز المبحوثین یكتسبون المزید مـن الخبـرات مـن خـلال قـدرتهم علـى الـتحكم فـي الوظیفـة، 

أن  34ویبــین الجــدول رقــم وكــذا الإبــداع والابتكــار كمــا یقلــل مــن الصــعوبات التــي تعترضــهم فــي العمــل، 

من أفراد مجتمع الدراسة یرون أن هناك علاقة إیجابیة بین تـدریب المـوارد البشـریة والتوافـق المهنـي   80%

للعمــال لأن الخضــوع للتــدریب یعــزز مــن مســتوى التوافــق وثقــة العمــال فــي اهتمــام المؤسســة بهــم وتحســین 

  .مستوى أدائهم

اط تقییم الأداء بعد التدریب بالرضا الـوظیفي باعتبارهـا مـن أهـم هذه النتائج مجملة جاءت لتبرز ارتب

العوامل التي تؤثر فـي فعالیـة الأداء، حیـث أنـه كلمـا زاد الاهتمـام بتقیـیم العمـال وتحفیـزهم وتلبیـة حاجیـاتهم 

ورغباتهم الشخصیة كلما كان مردود المؤسسة أكبر خاصة إذا كان طموح العامـل مـن وراء عملیـة التـدریب 

  .م أهدافه خاصة وأهداف المؤسسة عامةتخد

  :مناقشة نتائج الدراسة في ضوء النظریات العلمیة -ا لثثا 

الأطــر والتصــورات الفكریــة والنظریــة التــي عالجــت مســألة تــدریب  بعــض تناولنــا فــي الجــزء النظــري

النظریــة، والاخــتلاف فــي والتوافــق المهنــي والتــي اتســمت بتعــدد الــرؤى الفكریــة والمنطلقــات المــوارد البشــریة 

فـــي معالجتهـــا لهـــذا الموضـــوع أو جـــزء منـــه وســـوف ة اخـــتلاف المعتقـــدات والفلســـفات المتبنـــاة المنـــابع نتیجـــ

نحاول من خلال الدراسة الحالیة تحلیل وتمییز متغیرات هذا الموضوع، وتوظیف هـذا الاخـتلاف بمـا یـدعم 

لتقـاطع بـین نتـائج دراسـتنا وبـین الاتجاهـات النظریـة تفسیرنا وتحلیلنا لمتغیرات البحـث، وإبـراز بعـض نقـاط ا

نتائج الدراسات التي أجریـت فـي  والجدیر بالذكر أن هذه الدراسة تقترب في أجزاء منها مع ،التي تم تناولها
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اقات اجتماعیة متباینة، وتبتعد عنها في جوانب أخرى، كما أكدت جمیعها على وجود علاقة وطیدة بین سی

المهنـــي إذ نجـــد أن النظریـــات الكلاســـیكیة ومـــن خـــلال بحثنـــا عـــن الطـــرق المثلـــى لـــلأداء  التـــدریب والتوافـــق

التـي مـن الإجـراءات والقواعـد والمبـادئ  وتطویر الموارد البشریة للاستفادة الكاملة منها عن طریق مجموعـة

  :ىوقد توصلت  إل ید السلطات، التسلسل الرئاسي والهرميترتكز على التخصص، تقسیم العمل، تحد

 .اعتبار المؤسسة نسقا مغلق لا تتأثر بالبیئة الخارجیة - 

، خاصــة إذا قــدر المسـتطاع بشـكل یجعـل المهــام الموكلـة للأفـراد بسـیطة التخصـص فـي العمـل وتقسـیمه - 

اقترن بتدریبهم على تلك الأعمال ورفع قدراتهم، التكوین المستمر للعمال من أجل تطویر مهاراتهم، وتوفیر 

 .العالیة من أجل أداء العمل بفاعلیة أكبر الكفاءات والقدرات

وضــع نظـــام الحــوافز والمكافـــآت مــن أجـــل ضــمان امتثـــال الأفــراد للأوامـــر و الإجــراءات المتعلقـــة بـــأداء  - 

 .العمل وكل هذا من شأنه خلق جو من المودة والانسجام في محیط العمل

علـى متطلبـات وظـائفهم  فنیـا دقیقـا اوتركز هذه النظریـات علـى ضـرورة تـدریب المـوارد البشـریة تـدریب

قــان، فالتــدریب ضــروري لجمیــع المــوارد البشــریة لإكســابهم مختلــف المهــارات والقــدرات والأنمــاط وأداءهــا بإت

الســلوكیة فــي مجــال عملهــم وكــل هــذا یتوافــق مــع نتــائج الدراســة الحالیــة فقــد توصــلنا إلــى أن التــدریب یزیــد 

یـد علـى أن خضـوعهم للتـدریب یز   %100راد مجتمـع الدراسـة بنسـبة مهـارات وقـدرات الأفـراد وأقـر أفـوینمي 

من فرص تعلمهم واكتسابهم لمهارات أكبر، وتغییر اتجاهاتهم وتعدیل سلوكاتهم بمـا یخـدم المصـالح العامـة 

لتحســین  17للمؤسســة، كمــا أوضــحت الشــواهد المیدانیــة والــواردة فــي الدراســة وخاصــة خــلال الجــدول رقــم 

أن  24الجدول رقم ویوضح  المهارات العملیة والتطبیقیة بشكل یسمح للعامل وممارسة مهامه بشكل دقیق،

  .عملیة تقییم الأداء بعد التدریب تتم بعد الانتهاء من البرنامج التدریبي

المؤسسة یتدرب العمال على القیـام بالحركـات  كما أكدت النظریات الكلاسیكیة على ضرورة اهتمام 

  .ق تحقیق أفضل إنتاجیة ممكنةلالضروریة في وظائفهم من منط

تقتــرب إلــى حــد كبیــر مــع نتــائج دراســتنا الحالیــة، حیــث كشــفت البیانــات الكمیــة وهــذه النتــائج نجــدها 

أن البــرامج التدریبیــة تلبــي الحاجیــات المهنیــة لعمــال وتشــبع رغبــاتهم وترضــى  11الــواردة فــي الجــدول رقــم 

م طموحاتهم، كما بینت نتـائج دراسـتنا مـدى اهتمـام المؤسسـة بتلبیـة حاجـات ورغبـات العمـال وزیـادة دافعیـته

والاستقرار، وصیاغة البرامج، والسیاسـات التـي تشـبع حاجـات ورغبـات الوظیفي نحو العمل وتحقیق الرضا 

العمــال، والحــرص علــى تــدریبهم وتزویــدهم بالمهــارات الفنیــة والســلوكیة والإداریــة، التــي تمكــنهم مــن تحقیــق 

  .م في العملذاتهم، وتحقیق التمیز والشعور بالاحترام والتقدیر والاعتراف بانجازاته
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زیـادة إنتاجیـة مواردهـا البشـریة علیهـا أن  السـلوكیة أن المؤسسـة التـي تسـتهدف وقد برهنـت الدراسـات

تهــــتم بمســــألة التــــدریب مــــن منطــــق أن حاجــــات الأفــــراد ورغبــــاتهم متعــــددة ومتغیــــرة فــــي نفــــس الوقــــت، وأن 

بـرامج تدریبیـة فعالـة ترتكـز علـى  سلوكاتهم قابلة للتغییـر والتعـدیل خاصـة إذا تـم تعزیزهـا وتوجیههـا بواسـطة

النظریات السلوكیة ه دني للموارد البشریة، فهذالحاجات الإنسانیة الفعلیة، ومبنیة على الاستعداد النفسي والب

مختلفـة، ویجــب علــى مصــممي البــرامج  سـاس أن المــوارد البشــریة تتمیــز بســماتعلـى اختلافهــا تقــوم علــى أ

ر عنــد الإعــداد لمثــل هــذه البــرامج مثــل الاهتمــام بالأهــداف التــي یســعى التدریبیــة أن یأخــذوها بعــین الاعتبــا

یـرون   %100أن جمیع المبحوثین أي بنسـبة  14إلیها الأفراد، وفي دراستنا نلاحظ من خلال الجدول رقم 

أن مراعاة الاحتیاجات التدریبیة یترك أثرا إیجابیـا فـي إثـارة الدافعیـة نحـو سـرعة الـتعلم ونتـائج دراسـتنا تبـرز 

أن المؤسسة تأخـذ بعـین الاعتبـار مجموعـة مـن  المعـاییر والشـروط عنـد تصـمیم البـرامج التدریبیـة وتنفیـذها 

ما تراعي ضرورة تناسب هذه البرامج والموارد التدریبیة یتعلق بالخبرة العملیة والقدرات والمهارات المتوفرة، ك

  .مع طبیعة الوظائف والمشكلات التي یواجهها العمال، ومع قدرات واستعدادات العامل العلمیة والعملیة

وقد جاءت النظریـات الحدیثـة لتؤكـد علـى أهمیـة فهـم الأفـراد والاهتمـام بمیـولهم ورغبـاتهم وحاجـاتهم، 

ت أن زیـادة الإنتاجیـة، عد علـى التفـاهم والتعـاون المشـترك والعمـل الجمـاعي وأوضـحوتوفیر بیئـة عمـل تسـا

قیــق أهــداف المؤسســة بــالموازاة مــع تح وردا ثمینــا، وســمحت بتحقیــق أهدافــهاعتبــرت المــورد البشــري مــ حیــث

ا جدیــدة للأســلوب الــذي تمارســه المؤسســة فــي إدارة مواردهــ بمؤشــرات الإنســانیة، وقــد جــاءت وتلبیــة حاجاتــه

ـــدور حـــول المؤشـــرات الاجتماعیـــة والنفســـیة والســـلوكیة فـــي العمـــل، إذا ركـــزت مدرســـة العلاقـــات  البشـــریة ت

الأفراد كوسیلة لتحقیق الإنتاجیة، واعتبـرت أن الأفـراد مـع عبـارة علـى الإنسانیة على ضرورة إشباع رغبات 

مهــاراتهم ورغبــاتهم إذا عملــوا فــي  ســناد العمــل المتوافــق مــعرد البشــریة وإعــدادهم وتكــوینهم، وإ اســتثمار المــوا

في تحمل مسؤولیات العمل وتحقیق النتائج المطلوبة،  اإطار مجموعة من الزملاء والأصدقاء یشتركون مع

  .وأن الإنسان بطبعه یرغب في المشاركة وتحمل المسؤولیة

  :مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة -رابعا

اط التوصــل إلیهــا مــن خــلال مناقشــة فرضــیات هــذه الدراســة ثــم تســجیل نقــفــي ضــوء النتــائج التــي تــم 

ا وبین نتائج الدراسات السابقة وفیمـا یلـي نسـتعرض مجمـل هـذه النقـاط كمـا اتفاق وأیضا نقاط اختلاف بینه

  :یلي

بمـــا أن الدراســـات الســـابقة التـــي تناولـــت التـــدریب بمتغیـــرات أخـــرى كـــالأداء، تحســـین نوعیـــة الخدمـــة، 

  .ع بعض النتائج الجزئیة التي أكدتها النسب الإحصائیة التي حققت فرضیات هذه الدراسةتتشابه م
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بشــریة، التـي تناولــت تــدریب المــوارد الالســابقة وقـد اقتربــت نتــائج الدراســة الحالیـة مــع نتــائج الدراســات 

ج التدریبیــة فرضــیات الدراســة وجــدنا أنــه هنــاك تشــابه فیمــا یتعلــق بــدور البــرامحیــث وأنــه مــن خــلال مناقشــة 

المخططـــة الــــذي یخضــــع لهـــا المتــــدربون فــــي مجــــال تحســـین أدائهــــم، قــــد ركــــزت هـــذه الدراســــة فــــي إحــــدى 

  .الفرضیات المطروحة على إبراز أهمیة مراعاة الاحتیاجات التدریبیة في خلق الدافعیة نحو العمل

كــل تقنیــات العمــل لأن إنجــاز المهــام الموكلــة لأفــراد مجتمــع الدراســة تتطلــب أن یكونــوا مــدربین علــى 

التــي تضــمن نجــاحهم فــي أداء عملهــم، وتزویــدهم بالمبــادئ الأساســیة لــه، وهــي نفــس النقطــة التــي توصــلت 

إلیها دراسة كل من محمد المطیري ودراسة عبد االله التركي، حیث توصلت الأولى إلى أن هناك دور كبیـر 

جــدا  الثانیـة إلـى أنــه هنـاك تـأثیر كبیـرسـة عـاملین، وتوصــلت الدراللتـدریب أثنـاء العمـل فــي تنمیـة مهـارات ال

للبرامج التدریبیة في إحداث التغییر المرغوب فـي السـلوك وفـي مجـالات تحسـین الأداء وإثـارة الدافعیـة نحـو 

  .العمل

كما تتشابه بعض النتائج التي تناولتها الدراسات السابقة مـع النسـب الإحصـائیة التـي دعمـت تحقیـق 

حیـــث توصـــلت دراســـة بعـــاج الهاشـــمي، أنـــه علـــى المؤسســـة تنمیـــة الكفـــاءات  الفرضـــیات فـــي هـــذه الدراســـة،

والمهارات الفردیة، وكذلك أكدت أن البرامج التدریبیة تهدف بصفة أساسیة إلى معالجـة مشـاكل الأداء، وقـد 

أكدت النتائج التي تم اعتمادها في هذه الدراسة أن الهدف من التدریب هو تنمیـة مهـارات العـاملین وتجدیـد 

كما أثبت النسب الإحصائیة كذلك مساهمة أسـالیب التـدریب المتبعـة فـي إنجـاز   %42.85معارفهم بنسبة 

  . %80المهام المحددة لكل فرد بنسبة 

أما الدراسات المتعلقة بالتوافق المهني فتختلف النتائج التـي توصـلت إلیهـا هـذه الدراسـات مـع النتـائج 

بتأكیــدها علــى أهمیــة التوافــق المهنــي، وهــذا بســبب اخــتلاف التــي دعمــت تحقیــق فرضــیات هــذه الدراســة، 

  .الموضوع، والطریقة التي عولجت بها الدراسات السابقة طریقة المعالجة التي اتبعناها في دراسة

  التوصیات والاقتراحات المشتقة من الدراسة: خامسا

مجموعـة مـن الاقتراحـات التـي یم بناءا على النتائج التي تم التوصل إلیها في هذه الدراسة یمكننا تقـد

  :في النقاط التالیة تتحدد

 .العمل على زیادة مدّة التدریب، وتخطیط برامج تدریبیة مناسبة لقدرات ومؤهلات كل فرد - 

 .ضرورة مشاركة الأفراد في اختیار الأسالیب التدریبیة المناسبة مع مراعاة الاحتیاجات التدریبیة - 

المشــاركة فــي دورات تدریبیــة خارجیــة، قصــد تحســین مهــاراتهم، ضــرورة إعطــاء الفرصــة لجمیــع الأفــراد  - 

 .وتطویر قدراتهم المعرفیة
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 .ضرورة التوفیق بین رغبات الأفراد والوقت المخصص للتدریب - 

 .التركیز على التدریب المیداني والتقلیل من مدة التدریب النظري - 

ب الحدیثــة والجمــع بــین الأســالیب ضــرورة الابتعــاد عــن الطــرق التقلیدیــة فــي التــدریب، واعتمــاد الأســالی - 

 .النظریة والتطبیقیة، واختیار أكثرها ملائمة وتحضیرا للموارد البشریة

ة شــكل یتناســب مــع أهــداف التــدریب وطبیعــدریبیــة بالتخطــیط الجیــد للبــرامج التدریبیــة، وإخــراج المــواد الت - 

 .العمل

دیدها، والاهتمـام أكثـر بمعرفـة حاجـات لا بد من مراعاة الاحتیاجات التدریبیة على كافة المستویات وتح - 

 .ورغبات الموارد البشریة، وإثارة دافعیتهم نحو التعلم ونحو تطویر الأداء وإتقان العمل

قة مــن إجابــات المبحــوثین علــى أســئلة الاســتمارة، یمكــن ى هــذه التوصــیات مجــرد اقتراحــات مشــتوتبقــ

لمــوارد البشــریة وتحقیــق تــوافقهم مــع المهــن التــي الأخــذ بهــا، وقــد تكــون لهــا فائــدة فــي زیــادة فعالیــة تــدریب ا

  .یقومون بها
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حاولت هذه الدراسة تقدیم معالجة سوسـیولوجیة لعملیـة تـدریب المـوارد البشـریة نظریـا ومیـدانیا، حیـث 

تناولت في الإطار النظري الإستراتیجیة المنهجیة التي تم العمل بها، كما ناقشنا مختلف القضایا والمسـائل 

ببــاقي متغیــرات البنــاء التنظیمــي النظریــة والإمبریقیــة التــي عالجــت مســألة التــدریب كمتغیــر تنظیمــي یــرتبط 

للمؤسسة، وقد تبین في الدراسة المیدانیة أن التدریب حتمیة تستهدف تنمیة المهارات وتطویر القدرات ورفع 

مستوى الأداء وتحسین الإنتاج كمـا ونوعـا بالإضـافة إلـى تحسـین المركـز المهنـي والاجتمـاعي، والإحسـاس 

  .والاستقرار والشعور بالأهمیة داخل المؤسسة یفيالوظبالراحة والطمأنینة، وتحقیق الرضا

وفــي نفــس الســیاق تــم الاســتناد إلــى التــراث النظــري فــي علــم الاجتمــاع التنظــیم والعمــل وكــل العلــوم 

الأخـرى ذات الصــلة مــن علــم الاقتصــاد وعلــم الــنفس حتـى یــتم الإحاطــة بمختلــف جوانــب الموضــوع علمیــا، 

تعلـق بـأهمیتهم وأهمیـة ذلـك وتـأثیره علـى اسـتقرار العامـل وتوافقـه وقد عالجت هـذه الدراسـات قضـایا مهمـة ت

  .مع مهنته

ـــة، والتـــي اســـتندنا إلیهـــ ـــیلات الكمیـــة والكیفی ـــة تبعـــا للتحل ـــد تناولـــت هـــذه الدراســـة المیدانی ا بتحلیـــل وق

ناها علـــى شـــكل أســـئلة الاســـتمارة، وتبـــین لنـــا مـــن خلالهـــا أن نســـبة تحقیـــق مؤشـــرات الفرضـــیات التـــي صـــغ

كانت كبیرة جدا وهذه الفرضیات تمحورت حول دور التدریب في تحقیق التطویر والتنمیة وشـعور الفروض 

  .الفرد بالولاء، الاستقرار والانتماء وبالتالي تحقیق التوافق المهني

هـــذه الدراســـة علـــى خطـــة منهجیـــة تســـتجیب لأهـــداف الدراســـة التـــي أجریناهـــا بمدیریـــة وقـــد اعتمـــدت 

فـي ثـلاث فرضـیات جزئیـة  جسـدناهاالصـدق الإمبریقـي للفرضـیة العامـة والتـي الضرائب، بهدف التأكـد مـن 

توصــلنا مــن خلالهــا إلــى جملــة مــن النتــائج المتعلقــة بالدراســة أهمهــا أنــه هنــاك علاقــة إیجابیــة بــین التــدریب 

 .والتوافق المهني وأن لتدریب الموارد البشریة دور كبیر في تحقیق التوافق المهني
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  تقييم التدريب والرضا الوظيفي: المحور الرابع

   متى یتم تقییم أدائك؟ -24

 بعد الانتهاء من البرنامج التدریبي -          أثناء تنفیذ البرنامج التدریبي - 

 عند العودة إلى العمل بمدة محددة -          عند العودة إلى العمل مباشرة - 

: أخرى تذكر - 

...................................................................................... 

  ؟ المادة التدریبیة المقدمة في البرنامج التدریبي كانت كافیة لأداء مهامك بكل فعالیة هل  -25

  لا      نعم   
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  ؟ هل استفدت من البرنامج التدریبي الذي خضعت له  -26

    لا      نعم   

  :، تتمثل أوجه الاستفادة في"بنعم"إذا كانت الإجابة  - 

 تحسین مستوى الأداء - 

 والمهاراتتطویر القدرات  - 

  ؟ ما هو تقییمك لما تلقیته خلال تدریبك  -27

  غیر كاف      كاف   

  ؟ ما مدى فهمك واستیعابك لمضمون البرنامج التدریبي  -28

  جزئي      كلي   

  ؟ كیف تقیم نسبة التوافق بین المدربین والمتدربین  -29

  منخفضة      عالیة   

  ؟ كیف تجد الأوقات المحددة للتدریب بالنسبة لك  -30

    غیر مناسبة      مناسبة   

  :، یعود ذلك إلى"غیر مناسبة"إذا كانت الإجابة  - 

 تزامنها مع كثرة أعباء ومسؤولیات العمل - 

 تزامنها مع العطل السنویة - 

 تزامنها مع التزامات عائلیة - 

  ؟ الهدف من تقییم أدائك بعد الانتهاء من كل دورة تدریبیة ما  -31

    معرفة أخطائك وتصحیحها    یساعد في ترقیتك       معرفة مستواك  

  ؟ بعد خضوعك للبرنامج التدریبي هل ترى أنك اكتسبت المزید من الخبرات  -32

    لا      نعم   

  :، یبرز ذلك في"نعم"إذا كانت الإجابة  - 

 التحكم في الوظیفةالقدرة على  - 

 القدرة على الانجاز - 

 القدرة على الابداع والابتكار - 
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  ؟ هل التدریب الذي تلقیته قلل من الصعوبات التي تعترضك في العمل  -33

    لا      نعم   

  :، یرجع ذلك إلى"لا"إذا كانت الإجابة  - 

 عدم القدرة على فهم واستیعاب البرنامج التدریبي - 

 التدریبیةتعقد المادة  - 

 سوء اختیار زمان ومكان التدریب - 

حسب رأیك هل هناك بالفعل علاقة إیجابیة بین تدریب الموارد البشریة والتوافق المهني للعمال   -34

  ؟ بمدیریة الضرائب

  لا      نعم   

 : ......................................................................................علل - 

  ؟ما هي اقتراحاتك لتفعیل دور التدریب في المؤسسة، خاصة في مجال تحقیق التوافق المهني  -35

........................................................................................................

........................................................................................................   

    

 

 

  

   

    

  

  




