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 ة التي كانت لي سندا كبير في انجاز ھدا العمل و التي لم تبخل علياذاشكر ا�ستا

 بأية معلومة طوال العام الدراسي  
  

    """"عرعور عرعور عرعور عرعور مليكة مليكة مليكة مليكة " " " " ة الكريمة ذا�ستا
  

اشكر كذلك جميع أساتذة قسم العلوم ا7جتماعية و اللذين سھروا على تدريسنا و بذلوا معنا 

مجھود كبير و كما اشكر المؤسسة ا>ستشفائية ممثلة في رئسھا و ا>داريين و كل من ساندنا في 

ا�طفال ذات القلب المرھف حسينة التي عاملتني  7 أنسى رئيسة مصلحة طبالعمل الميداني و 

7 بمعلومة و 7 بكلمة حنونة و سعدية ا>دارية في المصلحة التي   كإحدى بناتھا و لم تبخل علي

و أتمنى   لم أرى شخصا مخلصا في عمله مثلھا أشكركم جميعا و بارك الله فيكم و في أو7دكم

 .قدم إن شاء اللهلكم مزيدا من الت
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  مقدمة
  

إن التدريب عامل مھم لنجاح المؤسسة مھما كان مجالھا فالتطور الحاصل في جميع 
الميادين منح تنافس كبير بين المؤسسات و المؤسسة التي تعرف كيف تنسق بين الموارد المادية 
و البشرية و التكنولوجية ھي التي تحقق الكفاءة ا>نتاجية ، و ذالك من خYل ا7ھتمام بالموارد 

أو7 فھو صاحب الكفاءة و القدرة و المعرفة، وتوفير كل ما يحتاجه يساعد على تطور  البشرية
مھارته و تغيير سلوكاته و اكتساب معارف جديدة و 7 يكون ھذا إلى بالتدريب فالتدريب ھو 
التطوير و التغيير و اكتساب ا�فراد كل ما ھو جديد لھذا نرى أن الشركات ا�جنبية تدرب 

مستمر و خاصة على الوسائل التكنولوجية الحديثة حتى يتأقلم مع كل ما ھو حديث عمالھا بشكل 
و تضع برامج تدريبية خاصة مع ميزانية معينة و مدربين ذوي كفاءة عالية ليقوموا وفق برامج 
علمية دقيقة على التدريب الصحيح كل عامل على حدى 7ن العاملين لديھم فروقات فردية ،على 

ول العربية التي 7 تضع برامج تدريبية وفق النقائص التي يعاني منھا العمال و عكس أغلبية الد
بعض العاملين نجدھم 7 يعرفون استعمال ا7iت الجديدة أو معتادون على سلوكات قد تكون 
سلبية إ7 أنھم 7 يغيرونھا ،و البعض ا�خر 7 يعرف كيف يتعامل مع الزبائن وھذا خطأ فادح 

د أن يكون مدربا على كيفية التعامل مع الزبائن ،وھذا راجع إلى إھمال المؤسسة 7ن العامل 7ب
  .�ھمية التدريب، و7ن موضوع التدريب مھم قمنا بتقسيمه إلى فصول 

الفصل ا�ول و ھو ا>طار المنھجي للدراسة من خYله قمنا بتحديد موضوع ا>شكالية 
ة من خYل تحديد مجا7ت الدراسة والمنھج وفرضيات الدراسة وا>جراءات المنھجية للدراس

  .وأدوات جمع البيانات وعينة الدراسة 
أما الفصل الثاني فخصصناه لمفاھيم الدراسة في التراث النظري السوسيولوجي من خYل 

تعريف التدريب ، أھمية التدريب و  :ماھية التدريب في التراث النظري من خYله تناولنا  
ريب ، خطوات و مبادئ عملية التدريب ،مستويات التدريب ومبادئ ا�ھداف و فوائد التد

التدريب و طرق التدريب ،ومعوقات التدريب ، و شروط نجاح عملية التدريب، ماھية المورد 
البشري من خYله حددنا تعريف المورد البشري، مكونات المورد البشري، أھميته المورد 

  .البشري ، و مميزاته و مستوياته و أھدافه
أما الفصل الثالث فعنوناه با>سقاط الميداني لمفاھيم الدراسة تناولنا فيه تفريغ البيانات في  

جداول و تحليل وتفسير البيانات ، جمع التحليل ، والتجميع بين التحليل والدراسات السابقة وفي 
7ستشفائية ا�خير المYحق وقمنا بتحديد فيھا استمارة الدراسة والھيكل التنظيمي للمؤسسة ا

  .حكيم سعدان 
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  :  الدراسة إشكاليةأو$ 

تسllتند تنميllة المllوارد البشllرية إلllى الكثيllر مllن العمليllات المتكاملllة، حيllث يعتبllر 

التدريب إحدى العمليات والوظائف وعليه يعد موضوعا أساسيا مlن موضlوعات الكثيlر 

من العلوم ا>نسانية وا7جتماعية وإحداھا علم اجتماع ا>دارة، حيث يعد التدريب عمليlة 

ل رفllع الكفllاءة ا>نتاجيllة للعمllال وتحسllين الخllدمات أجllمllن مسllتمرة تقllوم بھllا المنظمllة 

المقدمة للعمYء ومواكبة التطور التكنولوجي الحاصل في العالم والتجديد والتطوير لكlل 

العاملين الذين يحتاجون للتدريب، وبالتالي فإن التدريب يعتمد علlى التخطlيط فlي إعlداد 

تياجllات التدريبيllة وجميllع برنllامج تllدريبي، كمllا يعتمllد علllى ا>حصllاء فllي جميllع ا7ح

وكlllذلك إن التlllدريب ھlllو عمليlllة التغييlllر فlllي سlllلوكات ومعرفlllة . المعلومlllات وتخليلھlllا

العllاملين والتطllوير فllي المھllارات والقllدرات، كمllا يعllد التllدريب مھمllا بالنسllبة للمllورد 

البشري الذي يعتبlر مlن الركlائز ا�ساسlية للمؤسسlة و أسlاس تطورھlا وازدھارھlا مlن 

  .تدريب �ھدافه ا7جتماعية وا7قتصادية والنفسيةخYل تحقيق ال

تعكlس رغباتlه ويكlون سlلوكه فlردي وھlو داخlل المنظمlة السلوكات يقوم العامل ب

السllلوك الخllاص بllه أو السllلوك ا7جتمllاعي وھllو السllلوك الllذي يتمثllل فllي عYقllة الفllرد 

العمlل، بغيره من الجماعlة وتسlعى المنظمlة إلlى إكسlاب الفlرد سlلوكات جديlدة لصlالح 

فھنا تسعى المنظمة إلى تغيير السلوك الغير سوي وتحlاول تlدريب الفlرد علlى سlلوكات 

تتوافق مع بيئة العمل والجماعة التي ينتمي إليھا ومن خYلھا تحقق للفرد أھدافlه النفسlية 

والمتمثلة في إثبات الlذات أي أن الفlرد قlادر علlى ا7رتقlاء بطريقlة شخصlية وتحصlيل 

llراف ا7جتمllراد، ا7عتllين ا�فllل بllوار والتواصllر الحllك عبllة وذلllل الجماعYllن خllاعي م

وكlذلك مlن أھدافlه ا7نتمlاء فھنlا يصlبح للفlرد جماعlة وتنظlيم ينتمlي إليlه ويحlس بمlدى 

  .أھميته لھاته الجماعة

تعتبر المعرفة مھمة بالنسبة للفlرد والمنظمlة فھlي تمثlل المعتقlدات وا7تجاھlات و 

ي المنظمة والسياسات وا>جراءات والتعليمات والتي يمكlن القيم التي يخضع لھا الفرد ف

. تقاسمھا واستخدامھا من قبل جميع الموظفين والذين يشاركون في صlياغتھا و إعlدادھا

وتعتبllر المعرفllة حالllة مسllتمرة تتطلllب المتابعllة فھllي تعكllس عمليllة الllتعلم فllي إطllار 
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lقات إنسانية، ومنه إدارة المعرفة عمليYة اجتماعي يتميز بعlدفق المعرفlى تlز علlة ترتك

فھي ترتبط بالعمليات ا7جتماعية داخل المنظمة، أم فيمlا يخlص تحسlين قlدرات ا�فlراد 

ومھارتھم، فتعتبر قدرات ا�فراد كا7ستماع وا>بصار، والقlدرات قlد تكlون موروثlة أو 

مكتسبة من خYل ا7حتكlاك ببيئlة العمlل والخبlرات، وقlدرات عقليlة وھlي مقlدرة الفlرد 

لى انجاز عمل ما أو التكيف مع العمل بنجاح وھي تتحقق بأفعlال ذھنيlة أو حسlية وقlد ع

تكون فطرية أما فيما يخص المھارات فھي تختلlف مlن فlرد إلlى آخlر وھlي عبlارة عlن 

إمكانيات تميز ا�فراد عن غيرھم وھي إما مھارات قيادية تتمثlل فlي القيlادة والمشlاركة 

عبر الممارسة لrشغال بطريقة يدوية، مھlارات فكريlة  في اتخاذ القرار ومھارات يدوية

وثقافيllة مھllارات تنفيذيllة، مھllارات إبداعيllة، مھllارات التشllغيل التكنولllوجي، مھllارات 

  .التعامل مع ا7iت ، مھارات التخاطب وا7تصال ومھارات اجتماعية

ية تعتبر المعرفة والقدرات والمھارات على عYقة وطيدة بأھداف العامل ا7قتصاد

وا7جتماعية، فالمعرفة الفرد بالقيم وا7تجاھlات التlي تتبعھlا المنظمlة يجعlل منlه يعlرف 

دوره و أھميته دخل المنظمة وھذا يحقق له تقدير الذات وھو نيل احترام وتقlدير ا�فlراد 

اiخرين واكتساب مكانة اجتماعية مرموقة في التنظlيم والتواصlل والحlوار يمlنح للفlرد 

>دارة والعاملين، أما القدرات والمھارات تمكن الفرد مlن تحقيlق أھدافlه اھتمام من قبل ا

المتمثلة في ا�جر ويقصد با�جر أو الراتب ا�ساسlي ذلlك المبلlغ  أو المادية ا7قتصادية

النقllدي الllذي يدفعllه الموظllف أو العامllل لقllاء عملllه و جھllده الllذي يبذلllه أو الراتllب فllي 

تكلفة التي تتحملھا المؤسسة وتحصل علlى مقابlل لھlا المؤسسة وله وجھان ا�ول يمثل ال

على شكل إنتاجية من الفرد والثاني يمثل الدخل الذي يحصل عليه العنصر البشري لسlد 

احتياجاتllه وذلllك لقllاء الجھllد الllذي يبذلllه فllي عملllه بالمؤسسllة إذا فllا�جر لقllاء القllدرات 

ية فتتمثل فlي الزيlادات الدوريlة والمھارات التي يقدمھا الفرد للمنظمة، أما الحوافز الماد

ويكون منھا على أساس كفlاءة ونشlاط الفlرد بھlذه الحالlة يعlرف العlاملون أن حصlولھم 

على الزيادة 7 يمكن أن يتم إ7 با�داء الكفء للعمlل أمlا إذا ربlط مlنح الزيlادة با�قدميlة 

يجllة معرفllة فسllيفقد ھllذا الحllافز أھميتllه علllى إثllارة الرغبllة فllي العمllل وا>نتllاج وذلllك نت
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العاملين أنھم 7 محالة إ7 أن يحصلوا على الزيادة بعد فترة زمنية محlددة، وذلlك بغlض 

  .     النظر عن مدى كفاءتھم وجھدھم في العمل

فllي العمllوم يترتllب عllن خضllوع العامllل للتllدريب علllى المكافllأة، حيllث تشllير ھllده 

يز، أو تحقيق مسlتوى معlين يعطى للعامل لقاء قيامه بعمل متم يالمال ا�خيرة إلى المبلغ

نسبة مئوية من ا�رباح تحlددھا إدارة المؤسسlة  ھيمن ا>نتاج، والمشاركة في ا�رباح 

ليجري توزيعھا على العاملين وتتم طريقة احتساب ھذه النسبة إمlا علlى أسlاس ا�ربlاح 

م ا>جمالية أو ا�رباح الصافية، وعندما ترى المؤسسة أن للفlرد قlدرات ومھlارات ويقlد

كل ما لديه وتمنح الحق في الزيlادة والمكافlأة والمشlاركة فlي ا�ربlاح، عرفنlا مlا معنlى 

  :، وقد كان التساؤل الرئيسي كالتالي التدريب وعرفنا أھم أھداف المورد البشري

كيف يؤدي التدريب ال]دور المن]وط ب]ه =ج]ل تحقي]ق أھ]داف الم]ورد البش]ري ف]ي 

  المنظمة الجزائرية؟ 

  :ثYث مفادھا ل الرئيسي التساؤ7ت الفرعيةينشق عن التساؤ

  كيف يحقق التدريب ا=ھداف النفسية للمورد البشري في المنظمة الجزائرية؟ �

كي]]]]ف يحق]]]]ق الت]]]]دريب ا=ھ]]]]داف ا$جتماعي]]]]ة للم]]]]ورد البش]]]]ري ف]]]]ي المنظم]]]]ة  �

  الجزائرية؟

 كيف يحقق التدريب ا=ھداف المادية للمورد البشري في المنظمة الجزائرية؟ �

  فرضيات الدراسة .1

   :الفرضية الرئيسية 

يllؤدي التllدريب الllدور المنllوط بllه مlllن خYllل التغييllر فllي السllلوكات واكتسlllاب 

المعارف ، وتحسين القدرات والمھارات ومنح للمورد البشري المكانة ا7جتماعيlة التlي 

 يريدھا وھكذا يقدر ذاته ويصبح لديه انتماء للمؤسسة ويثبlت نفسlه علlى الصlعيد العملlي

   .وبھذا يحقق الترقية أو الزيادة في ا�جر 
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 : الفرضيات الفرعية  -

ه في تحقيق ا�ھداف النفسlية للمlورد البشlري مlن خYlل يؤدي التدريب دور �

 .التغيير على المستوى المعرفي والسلوكات 

يؤدي التدريب إلى تحقيق ا�ھداف ا7جتماعية للمlورد البشlري مlن خYlل جعلlه  �

 .ا7جتماعية وقدرته على التفاعل مع اiخرين يحقق المكانة 

يحقق التدريب ا�ھlداف الماديlة للمlورد البشlري مlن خYlل حصlوله علlى حlوافز  �

    . وعYوات ومكافئات بعد التدريب الذي يقوم به 

  :أھمية اختيار الموضوع  .2

فھوم التدريب من المفاھيم الجديlدة والتlي أصlبحت المؤسسlات تمارسlه مlن يعد م 

تطllوير مھllارات وقllدرات المllوارد البشllرية ولتحقllق لھllا أكبllر قllدر مllن ا�ربllاح، أجllل 

وتعمل المؤسسة على توظيف العامل المناسب فlي المكlان المناسlب والتlدريب مھlم جlدا 

بالنسlبة للمؤسسllة والفllرد علllى حlد سllواء فllأي مؤسسllة تسlعى إلllى المنافسllة فllي السllوق 

العlاملين لتقlديم خlدمات أو منتجlات ذات الداخلية أو الخارجية من خYل تحسين وتكوين 

  .جودة عالية

  :أھداف اختيار الموضوع  .3

، كlون تلlك معرفة التدريب وكيفية تحقيقه لrھداف الخاصة بالمورد البشري �

 . ا�ھداف ذات قوة دافعة كي تحفزھم على العمل

مسllاھمته فllي قوتllه فllي ھميllة التllدريب وكllل مllن العامllل والمنظمllة �إدراك  �

 .مورد البشريتنظيمية اجتماعية متناغمة لھا القدرة الكافية على اندماج البيئة تحقيق 

للمlllورد فlllي تحقيlllق ا�ھlllداف  هدور والتlllدريب  إلقlllاء الضlllوء علlllى عمlllق �

البشري العميقة المتمثلة في التكيف ا7جتماعي والتوافق النفسي مرورا بأھدافه الماديlة، 

 .  النفسية وا7جتماعية
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  :الموضوع أسباب اختيار  .4

 : أسباب ذاتية/ أ

 .ھذا الموضوع يكسب معرفة وخبرة من خYل الجانب التطبيقي �

  .الرغبة في دراسة الموضوع �

  :أسباب موضوعية/ب

 .التخصص ومن خYله يزيد من الرصيد المعرفي يخدمھذا الموضوع  �

 .كان غامضا عن ھذا الموضوع و إبرازه توضيح ما �
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  ثانيا ا"جراءات المنھجية الميدانية للدراسة

  : مجا$ت الدراسة  - 1

ي أجريت فيه ذوھو المجال ال للدراسة الموالية ثYث مجا7ت أولھا المجال المكاني

 وأخيراً المجال البشري ھو زمن بداية الدراسة في الميدان حتى يوم نھايتھا، ، الزمانيالدراسة

  .وھو المجال الذي خضع للدراسة وطبقت عليه أدوات جمع البيانات

 الحكيم سعدان ائيةستشفا7بالمؤسسة أجريت الدراسة الميدانية : المجال المكاني  �

في الثمانينات كان يوجد مستشفى واحد على مستوى تراب و7ية بمدينة بسكرة، حيث، أنه 

بسكرة وھو مستشفى الحكيم سعدان، ويقع ھذا المستشفى في شارع الحكيم سعدان من مدينة 

ھكتارات  08ھكتار إ7 أن ھذه المساحة تقلصت إلى  14: بسكرة، ويتربع على مساحة تقدر بـ 

زء كبير منھا لبناء ملحقة التكوين المتواصل وأيضا المركب الرياضي، انشأ بسبب استغYل ج

( وحمل اسم حكيم سعدان  1972من طرف ا�خويات البيضاويات وتم تأميمه في  1895في 

في ھذه النشأة تحول المستشفى من قطاع صحي إلى مستشفى عمومية ) احمد شريف سعدان

الذي يتضمن  2007ماي  19المؤرخ في  07/140: استشفائية وفقا للمرسوم التنفيذي رقم 

إنشاء المؤسسات العمومية ا7ستشفائية والمؤسسات العمومية للصحة الجوارية وتنظيمھا 

من ھذا المرسوم يمكن تعريف المؤسسة العمومية ا7ستشفائية على  02وتسييرھا وفقا للمادة 

نوية والتأھيل الطبي تغطي سكان أنھا مؤسسة عمومية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية المع

  .بلدية واحدة أو عدة بلديات

يوما ابتداء من  15المجال الزماني للبحث استغرق  إن: المجال الزماني �

  .حيكم سعدان بسكرة بمستشفى 05/05/2015إلى غاية  21/04/2015

لكل بحث ميداني طريقة أو طرق لجمع البيانات الميدانية من : المجال البشري �

لدراسة ليكون البحث ذا مصداقية علمية، ويبلغ عدد العاملين بمستشفى حكيم سعدان مجتمع ا

  .بين أطباء وممرضين وإداريين وعمال النظافة وأعوان ا�من   عامل 390

  : منھج الدراسة  – 2

ھو الطريق أو ا�سلوب الذي يسلكه الباحث العلمي في تقصيه للحقائق العلمية في أي فرع 

ھو سبيل تقصي الحقائق ن ميادين العلوم النظرية العلمية، المعرفة، وفي أي ميدان ممن فروع 
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الدكتور عبد الوھاب أبو سليمان بأنه استعمال  هعرفبين الناس، كما  العلمية ، وإذاعتھا

المعلومات استعما7 صحيحا في أسلوب علمي سليم يتمثل في أسلوب العرض، والمناقشة 

ضوعية التامة وتأييد القضايا المعروضة با�مثلة، والشواھد المقنعة دون الھادئة، والتزام المو

ر المنھج الوصفي يااختتم لقد ، و) 18،  17، ص ص 2007غازي عناية،( إجحاف أو تحيز، 

  .بصدد دراسة وصفية للموضوع على صعيد العلوم ا7جتماعية ه�ن

يعتمد على معلومات كافية  يعرف المنھج الوصفي بأنه أسلوب من أساليب التحليل الذي

ودقيقة عن ظاھرة أو موضوع محدد من خYل فترة أو فترات زمنية معلومة وذلك من اجل 

ينسجم مع المعطيات الفعلية   الحصول على نتائج علمية وتفسيرھا بطريقة موضوعية بما

ه من بأنه عبارة عن طريقة لوصف الموضوع المراد دراست: الظاھرة، وھناك من يعرفه أيضا 

ة صحيحة وتصوير النتائج التي يتم التوصل إليھا على أشكال رقمية معبرة ميخYل منھجية عل

  ).84، ص2006علي غربي،. (يمكن تفسيرھا

  : أدوات جمع البيانات  – 3

بأنھا الوسيلة المستخدمة في جمع البيانات والمعلومات وتصنيفھا وجدولتھا تعريف ا�داة 

وقد قمنا باختيار أدوات جمع البيانات دون غيرھا من خYل  ،)111، ص 2006علي غربي، (

  : عوامل كثيرة و�ننا رأينا أنھا تخدمنا أكثر في دراستنا وھي كا�تي 

كوسيلة من وسائل جمع ) ا7ستقصاء(يتم استخدام استمارة ا7ستبيان  :ا$ستمارة  �

البيانات من خYل قيام الباحث بتوجيه أسئلة معينة للمستجوبين تتعلق بموضوع البحث المراد 

إجراءه والحصول من خYل ذلك على بيانات يستخدمھا الباحث في انجاز مھمة البحث، 

ارة عن استمارة تتضمن مجموعة معينة من ا�سئلة عب) ا7ستبيان(واستمارة ا7ستقصاء 

المترابطة والمتعلقة بموضوع البحث يتم من خYلھا الحصول على إجابات معينة يجري تحليلھا 

، وھو ا�داة البحثية ا�ساسية )103، ص2008خضير كاظم حمود وآخرون،.(�غراض البحث

  .في ھده الدراسة

لبيانات المتعلقة بالمبحوث، المحور الثاني المتعلق اور، أولھا احتضمن ا7ستبيان أربع م

لمورد البشري في المنظمة الجزائرية، المحور ا النفسية في ا�ھدافالتدريب في تحقيق بدور 

بدور يراً المحور الرابع المتعلق خوأ ة تحقيق التدريب لrھداف ا7جتماعية،يالثالث يتعلق بكيف
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لمورد البشري، أما ا�سئلة فقد تأرجحت بين ا�سئلة ل الماديةا�ھداف في تحقيق التدريب 

  .المغلقة والمفتوحة

   : عينة الدراسة. 4

قات دراسة المجتمع ن مشتمثل المجتمع ا�صلي وتحقق أغراض البحث وتغني الباحث ع

  .ا�صلي وتعرف العينة بأنھا جزء ممثل لمجتمع البحث ا�صلي

مllا  أمllاممرضllا  15طبيبllا و 15فllردا  30قllد كllان حجllم العينllة  : حج]]م ون]]وع العين]]ة �

اختيllار وحllدات مllن المجتمllع يخllص نllوع العينllة فھllي العينllة القصllدية التllي يتعمllد فيھllا الباحllث 

 ) www.al3loom.com( . ا�صلي

ترتب عن استخدام استمارة ا7ستبيان وبالتحديد بند البيانات  :خصائص العينة �

    :اتسام العينة بعدد من الخصائص، تتمثل في اiتيالشخصية للمبحوثين 
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  يوضح الفئات العمرية) : 1(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  الفئات العمرية

 % 33.33  10  سنة  35إلى  25من 

  % 50  15  سنة  46إلى  36من 

  % 16.66  5  فما فوق  47من 

  % 100  30  المجموع

  

، أما  % 33.33سنة فيھا نسبة  35إلى  25يYحظ من خYل الجدول أن الفئة العمرية من 

، وفي الفئة ا�خيرة التي تخص  % 50سنة فيھا نسبة  46 إلى 36فيما يخص الفئة العمرية من 

  . % 16.66فما فوق فيھا نسبة  47من 

سنة ھي التي تحظى با�غلبية في مجال العمل وذلك  46إلى  36الفئة العمرية ما بين أن 

  .نظرا للخبرة أما الفئات ا�خرى فتحظى با�قلية في مجال العمل 

  

  للعاملين  يوضح المستوى التعليمي) : 2(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  المستوى التعليمي

 % 50  15  ثانوي

  % 50  15  جامعي

  % 100  30  المجموع

، أما المستوى الجامعي  % 50يYحظ من خYل الجدول أن المستوى الثانوي فيه نسبة 

  . % 50فھو كذلك 
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من المستوى الثانوي وذلك نظرا 7ن الممرضين متوقفون  % 50تفسر أن وجود نسبة 

المتبقية  % 50ثانوي والتحقوا بالشبه طبي ليصبحوا ممرضين أما ما يخص  3عن الدراسة في 

  .فھم مختصون 15فھي لrطباء الذين درسوا في جامعات الطب أما ما يخص ا�طباء 

  

  يوضح الحالة المدنية) : 3(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  المستوى التعليمي

 % 13.33  4  أعزب

  % 86.67  26  متزوج

  % 100  30  المجموع

في حين المتزوجون بلغت  % 13.33نYحظ من خYل الجدول أن نسبة العزاب بلغت  -

  .% 86.67نسبة 

من المتزوجون انه نظرا لوجود استقرار وظيفي وكذلك  % 86.67ويعني أن وجود نسبة 

ممرضات  4والمتمثل في  % 13.33رغبة في ا7ستقرار من خYل تأسيس عائلة ، أما نسبة 

  .فھو نظرا �نھن لم يفكرن بالزواج بعد

  

  . يوضح ا$قدمية) : 4(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  ا$قدمية

 % 43.33  13  سنوات  5إلى  3من 

  % 40  12  سنوات 8إلى  6من 

  % 16.67  5  فما فوق  سنوات 9من 

  % 100  30  المجموع
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في  % 43.33سنوات  5سنوات إلى  3يYحظ من خYل الجدول أن نسبة ا7قدمية من 

فما  9أما ما يخص نسبة ا7قدمية من  % 40سنوات بلغت  8إلى  6حين أن نسبة ا7قدمية من 

  . % 16.67فوق فھي 

سنوات وذلك نظرا �نھم  5إلى  3أن ا�غلبية مفردات عينة الدراسة ذوي ا7قدمية من 

ليس لديھم مدة كبيرة منذ التحاقھم بسلك الطب في مستشفيات الصحة العمومية، أما ما يخص 

فما فوق فھم  9ات اقدمية، وا7قدمية من سنو 7سنوات فمعظمھم ممرضين لديھم  8إلى  6من 

  .كذلك أغلبيتھم ممرضين

  

  .يمثل ا=جر الذي يحصل عليه العاملين ) : 5(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  ا=جر

 % 46.67  14  دج 30.000

  % 16.67  5  دج 50.000

  % 13.33  4  دج 70.000

  % 23.33  7  دج 100.000

  % 100  30  المجموع

  

أما  % 46.67دج بلغت نسبة المتحصلين عليه  30000يYحظ من خYل الجدول أن اجر 

، أما ما يخص نسبة المتحصلين على % 16.67دج فھي  50000نسبة المتحصلين على اجر 

دج  100000وفي ا�خير نسبة المتحصلين على اجر  % 13.33دج  فھي نسبة  70000اجر 

  % 23.33فھي 

دج �نھم ممرضين أما ما يخص من  30000تحصل أغلبية مفردات العينة على اجر 

دج فھم ا�طباء النفسانيون ورؤساء المصالح، أما من يحصلون  50000يحصلون على اجر 
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دج  100000دج فھم ا�طباء العامون وفي ا�خير من يحصلون على اجر  70000على اجر 

  .فھم ا�طباء المختصون

  

  

  

  

  

  . يمثل نوع الوظيفة) : 6(قم جدول ر

  النسبة  التكرار  نوع الوظيفة

 % 50  15  طبيب

  % 50  15  ممرض

  % 100  30  المجموع

  

 50وكذلك نسبة الممرضين بلغت  % 50يYحظ من خYل الجدول أن نسبة ا�طباء بلغت 

طبيبا ، بينھم أطباء مختصين ونفسانيون وعامون أما عدد  15، كما أن عدد ا�طباء بلغ %

.ممرضا 15الممرضين فيبلغ عددھم 



  

 
 

  

  

  

  

  

  

  الفصل الثـــانيالفصل الثـــاني

  التراث النظري السوسيولوجيالتراث النظري السوسيولوجيمفاھيم الدراسة في مفاھيم الدراسة في 

  ]]التدريب والمورد البشريالتدريب والمورد البشري[ [ 
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  ماھية التدريب في التراث النظريأو$ 

 : تعريف التدريب  -1

يعرف التدريب لغة بأن كلمة التدريب جاءت من درب بالشيء يدرب دربا ودربة اعتاده و 

  .)18، ص 2010محمود مولودي، (عوده تدرب تعود) دربا(أولع به فھو درب 

تلك الجھود ا>دارية " أما من الناحية ا7صطYحية فقد تعددت التعاريف أولھا ھو 

والتنظيمية التي تھدف إلى تحسين قدرة الفرد مھما كان سواء مجرد عامل بسيط أو متخصص، 

اي ان " مل بھا أو فني أو إداري على أداء عمل معين أو القيام بدور حدد في المؤسسة التي يع

التدريب ھو مجھود تقوم به المؤسسة من اجل تحسين قدرات أفرادھا حسب نوعية الوظيفة ، 

أما التعريف الثاني يرى . ومن اجل ان يكون ادائھم وعملھم على قدر من الكفاءة والخبرة

المھارات تلك العملية التي تھدف على التنمية المنتظمة لنموذج من المعرفة و" التدريب بأنه ھو 

وا7تجاھات لشخص ما،لكي يؤدي ا�داء الصحيح للواجب أو للعمل الذي أسند إليه، وھو 

ھو  )67-66، ص ص  2002علي غربي وآخرون، ( "يتكامل غالبا بزيادة واستمرارية التعلم

ا�نشطة المصممة �جل تطوير أداء العمل الذي يقوم به الموظف في الوقت الحالي، كما 

تعريف الجمعية ا�مريكية للتدريب والتنمية بأن التدريب تخصص فرعي من تخصصات حقل 

الموارد البشرية في التنظيمات يھتم بتحديد وتقدير وتطوير الكفاءات الرئيسية للموارد البشرية 

رف والمھارات وا7تجاھات من خYل التعليم المخطط مما يساعد ا�فراد عل أداء أي المعا

  ) 21-20، ص ص2007: سعد الدين خليل عبد الله(وظائفھم الحالية والمستقبلية بفاعلية 

ھو عملية تدريب ا�فراد على الوظائف التي : تعريف النظرية البيروقراطية للتدريب 

تفاصيل وطرق إنجازھا، ويؤدون من خYلھا مھامھم بكل جدارة يشغلونھا مما يجعلھم ملمون ب

منير بن (با>ضافة غلى ذلك يدرب الفرد من أجل تنمية مھاراته ومعارفه بغية زيادة كفاءته 

، يعتبر التدريب نقل المواھب والمھارات من شخص �خر )57، ص 2013أحمد بن دريدي، 

لدى الشخص أو لصقل مھارات موجودة 7كتساب معارف وأساليب جديدة وتعويض نواقص 

وإيضاحھا وذلك من اجل زيادة ا�داء والفعالية بالعمل والتخلص من السلوكيات غير المرغوب 

" ، كما تعريف صYح الدين محمد عبد الباقي )123، ص2014السعيد مبروك إبراھيم، ( .فيھا 
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والمھارات التي تؤدي إلى  بأنه نشاط مخطط يھدف إلى تزويد ا�فراد بمجموعة من المعلومات

  .)208،ص2004صVح الدين محمد عبد الباقي، (" زيادة معد7ت أداء الفرد في عمله 

انه نشاط مخطط يھدف الى تنمية القدرات والمھارات الفنية : تعريف احمد سيد مصطفى 

ة وأھداف والسلوكية لrفراد العاملين لتمكينھم من أداء فاعل مثمر يؤدي لبلوغ أھدافھم الشخصي

  . )251، ص 2000احمد سيد مصطفى،(المنظمة بأعلى كفاءة ممكنة 

التدريب عملية مستمرة محورھا الفرد في مجمله تھدف إلى أحداث تغيرات ذھنية  -

محددة لمقابلة احتياجات حالية أو مستقبلية ، يتطلبھا الفرد، والعمل الذي يؤديه و المنظمة التي 

  .)14، ص2007ني، حسن احمد الطعا(. يعمل فيھا

التدريب إجراء منظم من شانه أن يزيد من معلومات الفرد ولتحقيق ھدف : تعريف أخر  -

  .)181، ص1993محمد عثمان إسماعيل، (.معين

ھو عملية منظمة مستمرة تركز على الفرد وذلك �حداث : التدريب في مفھومه العام  -

ات العمل الحالية أو المستقبلية التي يحتاجھا تغيرات محددة سلوكية وفنية، وذلك لمواجھة احتياج

  . )09، ص1988قبVني يوسف بن محمد ،(.الفرد أو يتطلبھا العمل 

ھو عملية تقوم بھا المنظمة من خYل برامج لتطوير قدرات : التعريف ا>جرائي 

  .ومھارات العاملين لديھا وإكسابھم معارف وسلوكات جديدة

  : أھمية التدريب. 2

للتدريب أھمية كبيرة للمنظمة والفرد وتبرز من خYل تركيز النظريات عليه وتتمثل ھذه 

  )236، ص2013عمر وصيفي عقيلي، (: ا�ھمية في 

قد ركزت نظرية ا>دارة العلمية على مبدأ التخصص وتدريب العمال �داء مھامھم  �

للعمل من طرف المشرفين  وفق ما تتطلبه خطط تحليل العمل وذلك من خYل المراقبة المباشرة

 .والمسيرين ومن المبادئ تدريب العمال بطرقة علمية حتى يكون ھناك ارتفاع في ا>نتاجية

أما بالنسبة للنظرية البيروقراطية فھي تولي للتدريب أھمية وذلك من خYل أن  �

 .التعيين في المناصب يكون وفق القدرات والكفاءة وعنصر التدريب والتعلم

لك فايول على التدريب من فترة �خرى وھذا من أجل أن يقوم وقد ركز كذ  �

 .العاملون بأداء المھام بالطريقة المرغوبة
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أما المدرسة السلوكية فقد اعتبرت التدريب والتعليم ھي عمليات رئيسية في نمو  �

 .الشخصية ا>نسانية

ل ذي كما يساھم التدريب في ا>قYل من حجم ا>شراف ا>داري فالموظف أو العام �

 .المھارة العالية والمدرب جيدا تقل أخطاؤه ويمكن أن يمارس الرقابة الذاتية على عمله

يمكن عن طريق التدريب الجيد حماية العاملين من أخطار ا�عمال التي يزاولونھا  �

 .وذلك عن طريق ا>قYل من إصابات العمل التي تحدث غالبا بسبب ضعف الكفاءة

لمركب ا�ساسي في المنظمة، والدي حاء التدريب �جله بإعتبار الموارد البشرية ا

سھيلة محمد عباس وآخرون، :(بالدرجة �ولي فإن أھميته بالنسبة لrفراد العاملين يتمثل في 

   )109، ص1999

  .يساعد ا�فراد في تحسين قراراتھم وحل مشاكلھم في العمل  �

  .ا�فراد للترقية في العمل يطور وينمي العوامل الدفاعية لrداء ويوفر الفرصة أمام  �

يساعد ا�فراد في تطوير قدراتھم ومھارتھم ، وأنماط سلوكھم بما يحقق ا�داء الفعال  �

. 

عنھا  يساعد في تقليل القلق الناجم عن عدم المعرفة بالعمل وقلة المھارات التي ينجم �

 . ضعف ا�داء

أما بالنسبة �ھمية التدريب بالنسبة للمنظمة كوحدة اجتماعية تنظيمية في أن واحد 

   )109، 108، ص ص 1996سھيلة محمد عباس وآخرون، (: تتمثل في اiتي 

  .يساھم التدريب في ربط أھداف ا�فراد العاملين بأھداف المؤسسة  �

  . يساھم في خلق اتجاھات ايجابية داخلية وخارجية نحو المؤسسة �

يساھم في انفتاح المؤسسة على المجتمع الخارجي، وذلك بھدف تطوير برامجھا  �

  .وإمكانياتھا

  .يؤدي إلى توضيح السياسات العامة للمؤسسة �

  يؤدي إلى تطوير أساليب القيادة وترشيد القرارات ا>دارية  �

  : أھداف عملية التدريب. 3
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أفرادھا وتتلخص أھدافھا في تتعدد أھداف التدريب لدى المنظمة والمتعلقة بھا أو ب

  )248مدحت محمد أبو النصر، ص (: ا�تـــــي 

الزيادة في ا>نتاج وھي الزيادة في كميته وتحسين نوعيته من خYل تدريب العاملين  �

 .على كيفية اتقانھم للعمل ثم من زيادة قابليتھم ا>نتاجية

تؤدي البرامج التدريبية  إن التدريب ھو اقتصاد في النفقات إذ: ا7قتصاد في النفقات �

إلى مردود أكثر من كلفتھا، إن تدريب العاملين على استخدام ا7iت طبقا �صولھا ووفق 

الطرق السليمة فيه الكثير من ا7قتصاد في النفقات وسYمة ل}لة واقتصاد في المواد وقلة في 

 .المخاطر

المعارف التي تتفق  التقليل في دورات العمل إذ أن تدريب العاملين وتلقينھم من �

ومداركھم وزيادة قدرتھم على مزاولة أعمالھم يعني إيجاد نوع من أنواع ا7ستقرار والثبات في 

 .حياة العاملين وزيادة رغبتھم وقدرتھم في مزاولة أعمالھم ورغبتھم في خدمة المؤسسة

عندما الرفع من معنويات العاملين حيث للتدريب أثر كبير على معنويات العاملين إذ  �

يشعر الفرد أن المؤسسة جادة في تقديم العون له وراغبة في تطويره وتوفير مھنة يعيش منھا 

يزداد إخYصه لعمله وبالتالي ينعكس ذلك على عYقته بمؤسسته ويقبل على العمل باستعداد 

 .وجداني دون أن يشعر بالملل

 .ستوى ممكنمساعدة العاملين على أداء ا�عمال والوظائف الحالية بأحسن م �

، حيث عادة ما يعمل التدريب ام با�عمال والوظائف المستقبليةتنمية العاملين للقي �

 .على تھيئة العامل للقيام بمھام لم يقم بھا لكي 7 يحدث ھدر لطاقاته وطاقات المنظمة

تخفيض حوادث العمل إذ تكثر حوادث العمل نتيجة للخطأ من جانب ا�فراد على  �

نتيجة لعيوب في ا�جھزة والمعدات أو ظرف العمل، ويعني ھذا التدريب الجيد تلك التي تحدث 

على ا�سلوب المأمون �داء العمل وعلى كيفية آدائه، يؤدي بY شك إلى تخفيض معدل تكرار 

 .الحادث

   : فوائد التدريب. 4

  )138، ص2008فيصل حسونة، ( : ھناك فوائد كثيرة للتدريب وأھمھا

 .إنتاجيتھميكسب المتدرب مھارات ومعارف ذات عYقة مباشرة بالعمل مما يرفع  �
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 .يكسب الفرد ثقة بنفسه وقدرة على العمل ويرفع الروح المعنوية لديه �

ته للعمل يوبرؤ وأدائهبسلوكه  يكسب الفرد مھارات جديدة تؤھله إلى ا7رتقاء �

 .وللمنظمة التي يعمل بھا

 .درته على التكيف مع ظروف العملتنمية المرونة لدى الفرد وق �

التدريب جھد منظم ومخطط له يعمل على تحسين ا�داء الحالي والمستقبلي للفرد  �

 .والجماعة

 .التدريب يؤدي إلى تخفيض التكاليف في المستقبل �

 .يقلل التدريب ويعمل عملية ا>شراف وكذلك يقلل من مخاطر العمل �

 . لمنظمةيساعد التدريب على استقرار ا>نتاج في ا �

حيث تعكس زيادة ا>نتاج مھارة الفرد والناتجة عن التدريب على : زيادة ا>نتاج  �

حجم ا>نتاج وجودته وھذا با>ضافة إلى أن التزايد المستمر في الجوانب الفنية للوظائف 

وا�عمال في الوقت الحاضر تدعو إلى التدريب المنظم، حتى يتوافر لدى الفرد على ا�قل الحد 

 .) 582، ص 1996عبد الغفار حنفي وآخرون، (. نى المطلوب لrداء المYئم لھذه ا�عمالا�د

للتدريب اثر كبير على معنويات العاملين، إذ ما أن يشعر : رفع معنويات العاملين  �

الفرد بان مؤسسة جادة في تقديم العون له، وراغبة في تطويره وتوفير مھنة يعيش منھا يزداد 

إخYصه لعمله، وبالتالي ينعكس ذلك على عYقته بمؤسسته وعمله ويقبل على العمل باستعداد 

مھدي (. ن يشعر بالكلل والملل وھو مصدر رفع معنويات العاملين في العملوجداني دون أ

  . )158، ص1998حسن زوليف، 

  : خطوات عملية التدريب. 5

طاھر ( :تقوم المنظمة بوضع خطوات من أجل نجاح عملية التدريب ومن تلك الخطوات 

 )47، ص 2008محمود الكVلدة، 

يب المطلوب لكافة المستويات ا>دارية تحديد نوع ومستوى التدر: الخطوة ا�ولى �

والعاملين وذلك من خYل قيام المؤسسة بتحديد نوع ومستوى التدريب على حسب طبيعة وظيفة 

العامل والنقائص التي يعاني منھا وذلك حسب المستويات ا>دارية العليا والوسطى والدنيا 

  .بواختيار مدربين ذوي كفاءة وخبرة من اجل نجاح عملية التدري
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التخطيط لتلك البرامج التدريبية حتى تعطي نتائج جيدة ويكون : الخطوة الثانية  �

التخطيط من وظيفة ا>دارة من خYل وضعھا لخطة على حسب برنامج التدريب وكيفية القيام 

به وتحديد المشاكل التي يعاني منھا العاملون وفي ا�خير وضع النتائج المرادة من ھذا التدريب 

  .عليھا من خYل المؤسسة والموافقة

تطبيق تلك البرامج التدريبية على أرض الواقع وذلك من خYل : الخطوة الثالثة  �

ارسال المؤسسة للمدربين الذين قامت باختيارھم وتطبيق البرنامج التدريبي وفق زمان ومكان 

  .معين ووفق احتياجات المتدربين بالمؤسسة 

التدريبية الموضوعية ومعرفة مدى مYئمتھا تقييم تلك البرامج : الخطوة الرابعة  �

واتجاھھا وھذه الخطوة تقوم بھا إدارة المؤسسة من خYل تقييم المدربين با>يجاب أو السلب 

ومدى مYئمة البرنامج التدريبي للمتدربين ومYحظة كيفية قيامھم بالتدريب وتحديد مدى نجاح 

  . فاالبرنامج التدريبي وتحقيقه للنتائج الموضوعة سل

   :مستويات التدريب. 6

، ومlا يسlعى كlل نمlط يتم تدريب الموارد البشرية على مسlتويات وفlق لحاجlة المlورد ذاتlه

إلllى تنميتllه عنllده سllواء عقllل المllورد أو حواسllه أو قلبllه، حيllث أن كllل واحllد مllن تلllك المكونllات 

 الllllثYث لllllه دور كبيllllر فllllي اسllllتيعاب العامllllل لعملllllه، وتتمثllllل تلllllك المسllllتويات فllllي ثYllllث

  :)www.rauss.edu.sa/Ar/digital(ھي

وذلك من خYل اكتساب الفرد لمعلومات نظرية : على مستوى المعارف والمعلومات  �

  .ويدركھا على المستوى العقلي تكون مفھومة بالنسبة له لكي يستوعبھا

وذلك من خYل تطوير المھارات : والمعلومات على مستوى المھارات والقدرات  �

والقدرات الموجودة عند العامل بشكل عملي لكي يستطيع العامل تطبيقه على ارض الواقع أو 

  .اكتساب قدرات جديدة من خYل التدريب الذي تضعه له المؤسسة

وذلك من خYل التغيير في السلوكات السلبية : على مستوى السلوك وا7تجاھات  �

لين وإكسابھم سلوكات جديدة في مجال العمل وتغير اتجاھاتھم وميو7تھم على حسب للعام

 .المؤسسة وطبيعة العامل وتحسين العYقات بينھم وبين العاملين اiخرين وا>دارة
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  يوضح مستويات التدريب) : 1(الشكل رقم 

  

  

  

        

  

  القلب                     الحواس                         العقل                              

  : مبادئ التدريب. 7

إن جودة تدريب الموارد البشرية في المنظمة تتحقق من خYل اعتماده على مبادئ 

، ص ص 2007مدحت أبو النصر، (صحيحة وصارمة ومرنة في أم واحد والمتمثلة في اiتــي 

256  ،257(:   

ويقصد باستمرار التدريب ھو تكرار ظھور عناصر الرسالة : مبدأ ا7ستمرارية  �

باستمرار في المكونات المختلفة للخبرة ...) سلوكيات/اتجاھات/اراتمھ/معلومات( التدريبية 

التدريبية في صور و أشكال متنوعة، على اعتبار أن عودة ظھور تلك العناصر يعطي للمتدرب 

فرصا متكررة للتفكير والشعور والعمل بنفس النظام وبطريقة تتسم با7تساق، مما يكون له أثره 

والمھارات وا7تجاھات والسلوكيات المرغوبة بطريقة فعالة،  في استيعاب وترسيخ المعارف

تدريب ( أيضا يقصد باستمرار التدريب ھو أن يبدأ فور انتھاء مرحلة التعليم وقبل استYم العمل

، ثم يستمر التدريب مYزما للفرد فيحصل الفرد على تدريب بدء الخدمة، وخYل )ما قبل الخدمة

تحركاته الوظيفية ا�فقية يحصل على ما يسمى بتدريب أثناء تدرجه الوظيفي في المنشأة و

  .الخدمة

ويقصد به ترتيب محتويات المنھج التدريبي : مبدأ توالي الخبرات أو التقدم المنظم  �

والخبرات المطلوب توصيلھا على وجه يضمن انتقال توقعات إدارة التدريب من المتدربين من 

، سواء أصل ذلك بالمعارف التي يتلقاھا، أو مستوى إلى مستوى أعلى منه بشكل مطرد

المھارات التي يتم تدريبه عليھا، أو القيم وا7تجاھات التي يكتسبھا، بحيث تتوقع منه أنه بنھاية 

 التدريب

  مستوى المعارف والمعلومات 
 )نواحي نظرية(

مستوى المھارات والقدرات 
 )نواحي عملية(والمعلومات 

مستوى السلوك وا7تجاھات 
 )نواحي تقنية وإنسانية(



 الفصل الثاني                                     مفاھيم الدراسة في التراث النظري السوسيولوجي
 

22 
 

مرور المتدرب بالخبرات المطلوبة كلھا يكون مستعدا بالفعل لممارسة مسؤولياته الوظيفية 

  ).ثناء الخدمةإذا كان التدريب أ( بشكل أفضل مما كان عليه

وھو مبدأ مرتبط ارتباطا وثيقا بالمبدأ السابق، حيث يجب أن يتدرج : مبدأ التدرج �

التدريب في تقييم المادة التدريبية، مبتدئا بالمعلومات والمعارف ا�ساسية، ثم نتدرج منھا إل 

رھا تشعبا مشاكل التطبيق البسيط التقليدي، حتى تعالج أو7، ثم نتطور إلى أعقد المشاكل و أكث

ويفرض علينا ھذا المبدأ أن نرتب التدريب أثناء التنفيذ، ليسير بطريقة مسلسلة منطقيا وتراكميا، 

  .بحيث تبنى مختلف الموضوعات على سابقاتھا

ويقصد به تحقيق التوازن بين الجوانب النظرية و الجوانب العلمية : مبدأ التكامل  �

الترابط المتبادل بين العناصر المتنوعة للرسالة والميدانية في كل برامج التدريب، وتحقيق 

، والتوافق بين الفكر والشعور والعمل .....)سلوكيات/اتجاھات/مھارات/معلومات( التدريبية 

  .بالنسبة للمتدرب

بمعنى أن يمتد نشاط التدريب ليشمل جميع المجموعات الوظيفية : مبدأ الشمول �

ويات من القاعدة إلى القمة، حتى نضمن وجود بالمنشأة من مختلف التخصصات ولجميع المست

لغة مشتركة بين جميع العاملين، مما يؤدي إلى تنسيق وتنظيم جھودھم وتوجيھھا نحو تحقيق 

  ھدف المنشأة 

  : طرق التدريب. 8

تعتمد المنظمة العديد من الطرائق في تدريب مواردھا البشرية �دل تمكينھم من القيام بما 

منير نوري وفريد كورتل، (ثل طرق التدريب ا�ساسية وھي كالتالي يجب القيام به، وتتم

  .)245-244، ص ص 2011

تعتبر ھذه الطريقة ا�وسع انتشارا وفيھا يقع عبئ العمل على : التدريب أثناء العمل  �

عاتق الرئيس المباشر و أسباب انتشار ھذا ا�سلوب التدريبي ھو أن اغلب ا�عمال في 

ف بسھولة تعلمھا في فترة قصيرة من الوقت، من ناحية أخرى فان الصناعة الحديثة تتص

التدريب أثناء العمل يركز مسؤولية التدريب في شخص واحد بد7 من توزيعھا بين إدارة 

الموارد البشرية والمشرف على العمال ا�مر الذي يزيد من فاعلية التدريب، كما أن ھذا 

اد الYزمين >دارة أعمال التدريب، إ7 أن ھناك من التركيز يؤدي إلى توفير النفقات و ا�فر
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الشروط ا�ساسية التي 7بد من توفرھا لضمان نجاح ھذه الطريقة التدريبية وھي أن يلم الرئيس 

المباشر إلماما تاما بطبيعة العمل ومطالبه، و أن يكون ھناك الوقت الكافي للقيام بعملية التدريب 

  .ة التدريب وا7قتناع بفوائدهإلى جانب ضرورة ا>يمان بأھمي

فقد توفر المؤسسة : إعداد أماكن خاصة بالتدريب أو مراكز تدريب ملحقة بالمؤسسة �

ورش خاصة بالتدريب تماثل في وصفھا ورش ا>نتاج وتستخدم ھذه الطريقة إن تعذر التدريب 

ة تدريبھم على الوظيفة أثناء العمل وتطلب ا�مر أعداد كبيرة وبوقت قصير، فتزيد من سرع

بوجود مدربين متخصصين ومتفرغين لھذه العملية وقد تفتتح المؤسسة مركز التدريب تلحقه 

بالوحدة ا>نتاجية فتشرف على ھذه المراكز إدارة الموارد البشرية أو قسم التدريب في 

  .المؤسسة

ويتم ذلك في قاعات التدريب في المعاھد التدريبية أو : طريقة التدريب خارج العمل  �

الجامعات على شكل دورات قصيرة أو متوسطة المدى ويتفاوت ما بين أسلوب المحاضرات أو 

 . الندوات أو الحا7ت التدريبية أو ا�فYم التلفزيونية

  : معوقات التدريب. 9

متوقفة بدرجة كبيرة على غياب المعوقات ومن أھم معوقات إن نجاح عملية التدريب 

  : )102، ص 2006بويعلي نصيرة، (۞التدريب ما يلي

 .عدم مراعاة شروط ا7لتحاق بالبرامج التدريبية �

 .عدم توفر الجدية من قبل المتدربين لYستفادة من التدريب �

                                                 
ھذه دراسة سابقة قامت بھا بويعلي نصيرة حول مكانة التدريب ضمن استراتيجية المؤسسة من وجھة نظر المديرين من اجل  ۞

  :، وكانت تساؤ$ت دراستھا كا=تي 2011الموارد البشرية، جامعة بسكرة سنة الحصول على شھادة ماجستير في علم ا$جتماع تخصص تنمية 
 .ما ھي ا"مكانيات التي تخصصھا المؤسسة للعملية التدريبية ؟ -
 .ما ھي أنواع البرامج التدريبية التي تنظمھا المؤسسة للعاملين ؟ -
 .ما ھي المعوقات التي تواجه التدريب في المؤسسة ؟ -

للت]]دريب أھمي]]ة للمؤسس]]ة الص]]ناعية، ولrجاب]]ة للتس]]اؤل الع]]ام ال]]ذي طرحت]]ه ف]]ي ا"ش]]كالية ع]]ن مكان]]ة الت]]دريب ض]]من لق]]د توص]]لت إل]]ى أن 
  :إستراتيجية المؤسسة من وجھة نظر المديرين بمؤسسة الكوابل بمدينة بسكرة، وارتبطت ھذه المكانة بالعوامل التالية 

 :تخصيص ا"مكانيات للعملية التدريبية من خVل  -
 .، حيث تحقق ھذا المؤشر)توفير ميزانية كافية، وتخصيص مبالغ مالية لتحفيز المدربين( ير ا"مكانيات المالية توف -
 .توفير قاعات تدريبية، توفير ورش تدريبية ولكنھا غير مجھزة جيدا، وبھذا يتحقق ھذا المؤشر( توفير إمكانيات مادية -
$ تتعامل مع مختصين من خ]ارج المؤسس]ة لتحدي]د احتياج]ات تدريبي]ة، و إنم]ا المؤسسة : ( تخصيص إمكانيات بشرية حيث تبين أن -

خارجھ]ا، المؤسسة تعتمد على إطارات البشرية، وھي تفتقر إلى العدد الكاف للمساھمين في عملية تصميم البرامج التدريبية، وتتعام]ل م]ع م]دربين م]ن 
إذ ل]م يتحق]ق ھ]ذا ) تقييم، وإنما تلحق ھذه المھم]ة للمش]رفين عل]ى العم]ال بالمؤسس]ةبا"ضافة إلى ذلك فھي $ تخصص مستشارين ومختصين لعملية ال

 .المؤشر
منھا برامج خاصة للعاملين الجدد وتعرض جميع الع]املين بالمؤسس]ة إل]ى الب]رامج : توفير وإعداد برامج تدريبية للعاملين بالمؤسسة -

  .تحسيسية حول نظام الجودة بالمؤسسة، وبھذا يتحقق ھذا المؤشرحول ا$ختصاص الجديد للعامل، ا=من والوقاية من الحوادث، 
 .أغلب العمال تلقوا برامج تدريبية لتجديد المعلومات وتبين تحقيق ھذا المؤشر -
  .أغلب العمال تلقوا برامج تدريبية لتطوير المھارات، وبھذا يكون قد تحقق ھذا المؤشر -
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 .عدم الدقة في اختيار أعضاء ھيئة التدريب من مدربين ومشرفين �

 .دم ا>عYن عن بداية تنفيذ البرنامج التدريبي بوقت كافيع �

 .عمومية برامج التدريب �

 .تغليب الجانب المعرفي على جانب المھارات التدريبية �

كثرة أعداد المتدربين في بعض البرامج التدريبية بشكل يعيق من كفاءة تنفيذ  �

 .التدريب

   :شروط نجاح عملية التدريب. 10

ب أن تتوفر في أي نوع من التدريب ليؤدي مھمته بنجاح وعلى ھناك شروط أساسية يج

-253عمر وصيفي عقيلي، مرجع سابق، ص ص (: أكمل وجه و أھم ھذه الشروط ما يلي 

254(  

أن يكون التدريب قائما على أساس تغيير أسلوب ا�داء والسلوك والتفكير لrفضل  �

 .وا�حسن

العمل واحتياجات الفرد من المھارات أن يكون التدريب قائما على أساس احتياجات  �

 .والقدرات

 .أن تؤخذ الظروف الواقعية بعين ا7عتبار عن وضع المادة التدريبية �

أن يكون ھناك سياسة لتحفيز المتدربين على ا7ستفادة القصوى من التدريب وتطبيق  �

 .ما تدربوا عليه في أعمالھم، وذلك على شكل منحھم مكافأة أو ترقية

يب إلى دعم مستمر من قبل ا>دارة �ن التدريب يحتاج إلى إمكانيات يحتاج التدر �

 .يجب توفيرھا

أن يكون التدريب متطورا في مادته و أسلوبه حتى يستطيع المتدربون أن يسايروا  �

 .مواكب التقدم والتطور

أن تكون ھناك متابعة للمتدربين بعد عودتھم �عمالھم وذلك لمساعدتھم في حل  �

 . تواجھھم من جراء تطبيق ما تدربوا عليهالمشكYت التي 
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  ماھية المورد البشري في التراث النظريثانيا 

المورد البشري ھو أھم لبنة في المنظمة �نه الكائن المفكر، المتخذ للقرار، المبدع، المlنظم 

  .لكل العناصر الجامدة ا�وخرى

 : المورد البشريالتعريف  .1

المورد لغة يعنlي المنھlل، الطريlق، مصlدر الlرزق وتعنlي يعرف المورد البشري لغة بأنه 

المنبع، أي أنه جزء من بنية ا>نسان الفيزيقية الحية أو غيlر الحيlة أو أي مھlارة : كلمة مورد لغة

  .) 262، ص 2003فاروق مداس، ( .أو معرفة إنسانية يمكن استخدامھا في إنتاج سلع وخدمات

د البشllري فلllه العديllد مllن المllداخل أولھllا المllدخل أمllا مllن الناحيllة ا7صllطYحية فllإن المllور

ا7قتصادي ويعرفه بأنه ھو الlذي يمكlن أن يحقlق ثlروة أو إيlرادات مlن خYlل اسlتخدام مھاراتlه 

ومعرفته ولكي يصبح مورد 7بlد أن يمتلlك الخبlرة، المھlارات، القlدرات وا7سlتعدادات الYزمlة 

الllذي يمكننllا مllن خYلllه الحصllول علllى �داء مھllام متخصصllة، ويعllد المllورد البشllري المصllدر 

قدرات عالية ومعتبرة والمتمثلة في كيفية ا7ختيار ا�حسن لخلlق التجlانس والتوافlق بlين صlورة 

عنصllر : المنصllب وصllورة الشllخص الllذي يحتllل ھllذا المنصllب، كمllا يعرفھllا محمllد فتحllي بأنھllا

البشرية ا�فlراد العlاملين  ا>نتاج الرئيسي وا�ھم في أي مؤسسة إنتاجية أو خدمية وتظم الموارد

فllي المؤسسllة مllن مختلllف النوعيllات والجنسllيات ومھمllا تنوعllت واختلفllت مسllتويات المھllارة و 

منير بن أحمد بن دري]دي، (أنواع ا�عمال التي يقومون بھا فھي تشمل كل ھيئة ا>دارة والعاملين

تلllك : رية أنھllا، أمllا المllدخل ا>داري يعllرف علllي السllلمي المllوارد البشll)30مرج]]ع س]]ابق، ص 

الجمllوع مllن ا�فllراد المllؤھلين ذوي المھllارات والقllدرات المناسllبة �نllواع معينllة مllن ا�عمllال 

والllراغبين فllي أداء ا�عمllال بحمllاس واقتنllاع >نشllاء منظمllة متكاملllة الوحllدات ا7داريllة، أمllا 

قيlق المدخل السوسيولوجي فإنlه يعlرف المlورد البشlري بأنlه مجموعlة ا�فlراد المشlاركة فlي تح

مني]ر ب]ن أحم]د ب]ن دري]دي، مرج]ع .(أھداف وسياسات وانجاز ا�عمال التي يقlوم بھlا المؤسسlة 

 )31سابق، ص 

أمlا التعريlف ا>جرائlي للمlورد البشlري مفllاده أنlه مجمlوع ا�فlراد الlذين يمتلكlون قllدرات 

التنظيمlي داخlل ومھارات من أجل القيام بأعمال معينة تحددھا المكانة التي يشغلونھا فlي الھيكlل 

  .المنظمة
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 : مكونات المورد البشري .2

يعllد المllورد البشllري تركيبllة عجيبllة مllن العديllد مllن المكونllات المختلفllة الطبيعllة والمختلفllة 

 .التأثير في وجوده داخل المنظمة والمختلفة التأثير في دوره وسلوكاته في مكانته بھا

>نسlان وتختلlف ھlذه ا�فكlار ويتعلق با�فكار واتجاھات وذھنيات ا: المكون الفكري  �

علlllى حسlllب المسlllتوى الفكlllري مlllن شlllخص �خlllر أو علlllى حسlllب ثقافتlllه ومجتمعlllه ودينlllه 

)www.hrdiscussion.com/hr30134.html(. 

ا7نسان كائن اجتماعي بامتياز حيlث يحتlاج النlاس الlى بعضlھم : المكون ا7جتماعي  �

البعض، وعلى ا7نسان ان يحسlن اختيlار عYقاتlه ا7جتماعيlة مlع النlاس 7ن ھlذه العYقlات ھlي 

الغايlllllllة التllllllي يطمlllllllح  إلllllllىالتllllllي ستسllllllاعدنا وتعينlllllllه وتكllllllون عونllllllا لlllllllه للوصllllllول 

 .(www.mawdoo3.com)اليھا

� llون النفسllا : يالمكllاھيم ابرزھllدة مفllى عllي علllل النفسllي التحليllد فllة فرويllوم نظريllتق

 : ز النفسي لYنسان يتكون فرضيا منمفھوم الشخصية حيث يرى فرويد ان الجھا

وھو منبlع الطاقlة الحيويlة والنفسlية التlي يولlد بھlا الفlرد وھlو يضlم الغرائlز : الھو  �

  .والدوافع الفطرية 

 أكل ما يراه المجتمع خطl إشباععلى ضبط الھو وكفه عن  ا�نايعمل :  ا�على ا�نا �

  .والضمير والمعايير ا7جتماعية والتقاليد والقيم ا�خYقياتمحرما ويتجسد من خYل  أو

الحسlllي الlllداخلي،  ا>دراكالحسlllي الخlllارجي و  وا>دراكمركlllز الشlllعور : ا�نlllا �

   .(www.alukah.net)والعمليات العقلية وحسب فرويد فھو محرك منفذ للشخصية

لكل مرحلlة مlن مراحlل العمlر بنيlة فيزيولوجيlة متماشlية مlع : المكون الفيزيولوجي  �

فما فlوق  47 – 25خصائص مراحل النمو وبما أننا نتحدث عن عامل بالمنظمة أعمارھم ما بين 

يولوجي يعتمد على خلو الجسم من ا�مراض المزمنة أو الخلقيlة أو الوراثيlة أو زفان المكون الفي

نھتم فقط بالصحة والصlيانة تتعلlق كلھlا بlالظروف المعيشlية والصlحية مlا عlدا  أنناالمھنية ، بما 

 brodsky , G.D .(1985) : stress)بعlض تعرضlات الجرثوميlة وا7حتكlاك بالمرضlى

and fatiguée in human performace. england) 
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 : أھمية المورد البشري .3

مllن الناحيllة الكميllة  نتllائج العمليllة ا>نتاجيllةالمنظمllة و ترجllع أھميllة العنصllر البشllري فllي

تتوقllف عليllه �نllه العنصllر الحيllوي القابllل للتغيllر والتنllوع مllن حيllث اكتسllاب والنوعيllة معllاً، و

الخبرة والمھارة أدائية ومنتجة وفي أحسن ا�حوال طاقات مبدعة التlي تعlد طاقlات ابعlث الحيlاة 

والحيويllة فllي المنظمllة ويرجllع ذلllك للسllببين أولھمllا الرغبllة فllي ا7سllتفادة مllن الخبllرات الفنيllة 

التقllدم العلمllي السllريع فllي المجllا7ت المختلفllة والعنصllر البشllري بأحllد أو والتقنيllة التllي يوفرھllا 

بعض تطبيقات تلك المجا7ت لذلك فھو عنصر ھام جدا في العملية ا>نتاجيlة وضlعف أو قصlور 

بعض الموارد الطبيعية أدى إلى زيlادة أھميlة العنصlر البشlري �نlه الوحيlد القlادر علlى التفكيlر 

. لمllوارد البشllرية مllن خYllل ا7بتكllارات وا7ختراعllات الخYقllةوا7بتكllار بمllا يعllوض نقllص ا

  .)26، ص 2011سامح عبد المطلب عامر، (

 : مميزات المورد البشري .4

يتميز المورد البشري فlي المنظمlة عlن غيlره المlوارد الموجlودة بھlا مlن خYlل المميlزات 

  )28-27سامح عبد المطلب، مرجع سابق، ص ص (: اiتية 

فالتقدم الذي حlدث فlي مجlال الصlناعي حlدث فlي : يميل العنصر البشري للتخصص �

المجال ا>داري حيث أصبح من الضlروري وجlود تخصlص فlي كlل مجlال مlن مجlا7ت العمlل 

ا>داري المختلفllة وذلllك ضllمانا للكفllاءة حتllى أن التخصllيص وتقيllيم العمllل صllار أحllد المبllادئ 

شآت التي تlنظم آ7فlا مlن العlاملين وفيمlا يلlي تطبيlق مبlدأ ا>دارية الدولية خاصة بعد انتشار المن

التخصص فlي مظھlرين رأسlيين أزلھمlا تخصlص كlل فlرد أو عlدد مlن ا�فlراد فlي عمlل معlين 

وتطllوير أدائllه فيllه، والثllاني تخصllص كllل مجموعllة ذات  إتقانllهيكllون أكثllر إلمامllا وقllدرة علllى 

إداريlة يمكlن تجزئتھlا إلlى وحlدات نوعية متكاملة في مجال معين وھlذه المجموعlة تشlكل وحlدة 

 .إدارية أصغر

نظlرا لكثlرة التخصصlات وتنوعھlا الlذي : يلزم تنظيم العنصر البشري داخل المنشlأة �

ساد في المجا7ت الفنية وا>دارية داخل المنشأة الواحدة ھlذا فضYl عlن زيlادة عlدد العlاملين فlي 

ضي تنظيم جھود وذلك بتقسlيمھم إلlى كل المنشآت الكبيرة فلكي يؤدي كل منھم عمله فإن ذلك يقت

 .فئات حسب نوعية العمل وكذلك تحديد مستويات إدارية لكل فئة
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أن التقlllدم التكنولlllوجي السlllريع يlllؤدي : يمثlllل العنصlllر البشlllري عنصlllرا اسlllتثماريا �

ضرورة إنفاق الكثير من المال والجھد والوقت في سبيل تدريب العنصlر البشlري لرفlع مھاراتlه 

قدراتllه وبھllذا المفھllوم يعتبllر العنصllر البشllري عنصllرا اسllتثماريا سllواء علllى وزيllادة خبراتllه و

 .مستوى المنشأة أم المستوى القومي وذلك يجعل العنصر البشري يزداد قدرة و أھمية

إن العنصlر البشlري عنصlر ابتكlاري نظlرا �ن : العنصر البشlري عنصlر ابتكlاري �

lر جامlين عناصlن بlوي مlر العنصر البشري ھو العنصر الحيlدى العنصlة لlفة ا7بتكاريlدة والص

البشllري تزيllد نllدرة وتllزداد أھميllة الصllفة ا7بتكاريllة للعنصllر البشllري فllي المسllتويات ا>داريllة 

 . العليا

يتأثر العنصر البشري بlالظروف المحيطlة بlه، يقصlد بlالظروف المحيطlة الظlروف  �

قسlمين أولھمlا يتعلlق البيئية وھي المؤثرة في العنصر البشlري ويمكlن تقيlين ھlذه الظlروف إلlى 

-المكانlllة التllي يمثلھlllا كllل فlllرد –المسllتويات الوظيفيllة -الحlllوافز( بظllروف العمllل مlllن حيllث 

: والثاني يتعلق بlالظروف ا7جتماعيlة للفlرد مثlل) الضوضاء، ا�تربة، صعوبة العمل وخطورته

  .ا7ستقرار العائلي والمعتقدات والمواھب وا7تجاھات

: العناصlر فlي أنlه إدارة ذاتيlة تlؤثر علlى إنتاجيتlه يتميز العنصlر البشlري عlن بlاقي �

ولllذلك فغنllه يلllزم مراعllاة تلllك الفllروق عنllد ا7ختيllار فllي التllدريب والترقيllة وكllذلك فllي تكllوين 

 .الوحدات ا>دارية

فlا�فراد يختلفlون عlن بعضlھم الlبعض فlي : يتميز العنصر البشري بlالفروق الفرديlة �

لك القlدرة علlى الlتعلم والتlدريب وا7سlتيعاب لlذا الخصائص البشرية والتخصصات العملية وكlذ

 . يجب تنظيم خبراتھم وحصر مستوياتھم العلمية

 : مستويات الموارد البشرية .5

يعlllد الھيكlllل التنظيمlllي للمنظمlllة العمlllود الفقlllري لھlllا والlllذي تتlllوزع علlllى إثlllره المھlllام 

علllى مسllتويات والمسllؤوليات والمllورد البشllري، وعليllه فllإن ھllذا ا�خيllر يتllوزع فllي المنظمllة 

مرتبطllة بالھيكllل التنظيمllي، والمھllم أن كllل تلllك المسllتويات لھllا ذات ا�ھميllة فllي المنظمllة مllع 

 :اختYف المھام ومن ثمة تتمثل تلك المستويات في اiتـي 
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وھllم العllاملون فllي الوظllائف الكتابيllة والخدميllة ومllن : العllاملون فllي الوظllائف ا>داريllة  

دارية، والتنسlيق مlع الlدوائر ا�خlرى، التعامlل مlع الجمھlور مھامھم ا>شراف على الوحدات ا>

 .الخارجي

وتشlمل العlاملون فlي الوظlائف التlي تتطلlب مھlارات : العاملون في الوظائف الفنيlة  �

 .فنية عالية في آدائھا

.  وتشمل الوظائف الحسابية أو المالية في المنظمlة: العاملون في الوظائف المحاسبية  �

       )182، ص 2011سين كاسب الخرشة، خضير كاظم حمود ويا(

 :أھداف المورد البشري  .6

تتعدد أھداف المورد البشري من أجل ضمان مستوى معيشي أفضlل وتتمثlل تلlك ا�ھlداف 

 :في العناصر اiتية 

يسعى الفرد إلlى الحصlول علlى السYlمة وا�مlن : السYمة الجسدية وا�من الصحي  �

للعامllل ا�مllن فllي العمllل وتllوفر لllه الوسllائل لحمايتllه وذلllك مllن خYllل المؤسسllة التllي تحقllق 

 .وتعويضه إذ وقع له حادث وتتكفل به

يسعى الفرد إلى الحصول على عYقات أسرية جيدة واكتسlاب : العYقات ا7جتماعية  �

ا�صدقاء، والبشر عموما يشعرون بالحاجة إلى ا7نتمlاء والقبlول سlواء إلlى مجموعlة اجتماعيlة 

 .كبيرة أو صغيرة

وفيھllا يحllاول الفllرد تحقيllق المكانllة ا7جتماعيllة المرموقllة : قllدير وتحقيllق الllذات ت �

والشعور باحترام اiخرين له وا>حساس بالثقة والقبول، وتحقيق ذاته من خYlل اسlتخدام قدراتlه 

 .ومھاراتlllllllllllllه لتحقيlllllllllllllق اكبlllllllllllllر قlllllllllllllدر ممكlllllllllllllن مlllllllllllllن ا7نجlllllllllllllازات

).ww.feedo.net/maslowhierarchy of needs.htmw( 

يعتبر ا�جر ھlو المصlدر الرئيسlي للعlيش بالنسlبة للفlرد وھlو لقlاء : ا�جر والترقية  �

لماديlة لlه ولعائلتlه الجھد المبذول للمنظمة، ويحصل عليه الفرد من اجل توفير أھlم ا7حتياجlات ا

 .وتحقيق الرفاھية له
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ھllي نقllل الموظllف مllن وظيفتllه الحاليllة إلllى وظيفllة أخllرى فllي مسllتوى : والترقيllة  �

تنظيمي أعلlى ، ويسlعى الفlرد للحصlول عليھlا مlن اجlل اكتسlاب احتlرام اiخlرين والزيlادة فlي 

  (www.e-campus.ufc.dz/cours/...loi.../06-30l/html).ا�جر 

ذلllك مllن خYlل تكllوين الفllرد صllورة عlن ذاتllه وتقllديرھا وتحقيllق ذاتllه : إثبlات الllذات �

خYllل العمllل والشllعور بالسllعادة والرضllا عllن نفسllه وعllن العمllل وا>حسllاس بالكفllاءة وا7لتllزام 

)kh.r.s.k.blogspot.com 26/02/2015 11 :00(. بالعمlllllllllllllllل
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  الفصل الثالثالفصل الثالث
ا"سقاط الميداني لمفاھيم الدراسةا"سقاط الميداني لمفاھيم الدراسة



ا>سقاط الميداني لمفاھيم الدراسة
 

  .كيفية تحقيق التدريب �ھداف المورد البشري النفسية 

  .يمثل منح التدريب الثقة بالنفس للعامل

    التكرار

  المجموع  $

5  30 

16.67 %  100 %  

  

  رسم بياني يمثل إجابة أفراد العينة

 83.33نYحظ من خYل الجlدول أن ا�غلبيlة السlاحقة أجابlت بlنعم وذلlك بالنسlبة 

مllنح  ، كمllا نسllتنتج أن التllدريب

 % 5في حين ان نسlبة  % 83.33

0,00%

20,00%

40,00%

60,00%

80,00%

100,00%
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  : تحليل وتفسير البياناتأو$ تفريغ و

كيفية تحقيق التدريب �ھداف المورد البشري النفسية  :المحور ا=ول 

  ) 1(جدول رقم 

يمثل منح التدريب الثقة بالنفس للعامل

  نعم  التساؤل

  25  ؟ھل منحك التدريب الثقة بالنفس

83.33  %  16.67

رسم بياني يمثل إجابة أفراد العينة) : 1(الشكل رقم 

نYحظ من خYل الجlدول أن ا�غلبيlة السlاحقة أجابlت بlنعم وذلlك بالنسlبة 

، كمllا نسllتنتج أن التllدريب% 16.67فllي حllين أن ا�قليllة أجابllت بllـ 7 بالنسllبة 

83.33المتدربين الثقة بالنفس وذلك من خYل النسبة العالية 

  .لم يمنحھم التدريب الثقة بالنفس

�

نعم

83,33%

16,67%
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أو$ تفريغ و

المحور ا=ول 

  

ھل منحك التدريب الثقة بالنفس

  النسبة

  

نYحظ من خYل الجlدول أن ا�غلبيlة السlاحقة أجابlت بlنعم وذلlك بالنسlبة 

فllي حllين أن ا�قليllة أجابllت بllـ 7 بالنسllبة  %

المتدربين الثقة بالنفس وذلك من خYل النسبة العالية 

لم يمنحھم التدريب الثقة بالنفس
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  .يمثل زيادة التدريب لتقدير الذات بالنسبة للفرد

    التكرار

  المجموع

30 

  100 %  

  

  .يمثل زيادة التدريب لتقدير الذات بالنسبة للفرد

فlي حlين كانlت  %  80يYحظ مlن خYlل الجlدول أن ا>جابlة بlنعم كانlت نسlبتھا  

زادھlم التlدريب تقlدير  % 80

  .لم يحقق لھا التدريب تقدير الذات

67%

الفصل الثالث                                                 ا>سقاط الميداني لمفاھيم الدراسة

33 
 

  )2(جدول رقم 

يمثل زيادة التدريب لتقدير الذات بالنسبة للفرد

التكرار

  $  نعم  التساؤل

  6  24  ؟ ھل زادك التدريب تقديرا لذاتك

80  %  20 %  

يمثل زيادة التدريب لتقدير الذات بالنسبة للفرد) : 2(الشكل رقم 

يYحظ مlن خYlل الجlدول أن ا>جابlة بlنعم كانlت نسlبتھا  

80نسlتنتج مlن خYlل الجlدول أن نسlبة ، % 20

لم يحقق لھا التدريب تقدير الذات % 20الذات في حين ان نسبة 

  

  

  

  

  

  

33%
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التساؤل

ھل زادك التدريب تقديرا لذاتك

  النسبة

  

يYحظ مlن خYlل الجlدول أن ا>جابlة بlنعم كانlت نسlبتھا  

20ا>جابة بـ 7 

الذات في حين ان نسبة 

�

نعم
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  .يمثل منح التدريب للفرد احترام اPخرين

    التكرار

  المجموع

30 

100 %  

  

  .منح التدريب للفرد احترام اPخرين

في حين ا>جابة بlـ 7 بلغlت  %

7 يllرون أن التllدريب مllنحھم احتllرام اiخllرين فllي حllين أن 

0%
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  )3(جدول رقم 

يمثل منح التدريب للفرد احترام اPخرين 

التكرار

  $  نعم  التساؤل

  18  12  ھل منحك التدريب احترام اPخرين ؟

40 %  60 %  

منح التدريب للفرد احترام اPخرينيمثل ) : 3(الشكل رقم 

%40يYحظ من خYل الجدول أن ا>جابة بنعم بلغت 

7 يllرون أن التllدريب مllنحھم احتllرام اiخllرين فllي حllين أن  % 60، نسllتنتج أن 

  .تمكنوا من أن يحصلوا على احترام اiخرين

  

  

  

  

  

� نعم

60%

40%
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التساؤل

ھل منحك التدريب احترام اPخرين ؟

  النسبة

  

  

يYحظ من خYل الجدول أن ا>جابة بنعم بلغت 

، نسllتنتج أن  % 60

تمكنوا من أن يحصلوا على احترام اiخرين % 40
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  )4(جدول رقم 

  .مدى منح التدريب الرغبة في العمليمثل 

    التكرار  

  المجموع  $  نعم  التساؤل

 30  20  10  ھل جعلك التدريب ترغب في العمل أكثر ؟

  % 100  % 66.67  % 33.33  النسبة

  

  

  .يمثل مدى منح التدريب الرغبة في العمل) : 4(الشكل رقم 

  

يYحظ مlن خYlل الجlدول ان نسlبة الموافقlون علlى ان التlدريب يمlنح الرغبlة فlي 

، نفسlر % 66.67في حين الرافضون لذلك بلغت النسlبة  % 33.33العمل أكثر وبلغت 

أن ا�غلبية كانت رافضة لمقترح ان التدريب لlم يمlنحھم الرغبlة فlي العمlل أكثlر وذلlك 

لمllدى تقبllل ا�طبllاء والممرضllين ويرجllع ذلllك  % 66.67واضllح مllن خYllل النسllبة 

فلقد رأت أن بالعكس مlنحھم التlدريب  % 33.33للتدريب ورغبتھم في العمل، أما نسبة 

  .الرغبة في العمل أكثر
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  ) 5(جدول رقم 

  يمثل الھدف من قبول التدريب

  التكرار  

$كتساب ثقة   التساؤل

  بالنفس

$كتساب تقدير 

  اPخرين

"رضاء المسؤول 

  فقط

  المجموع

م]]]اذا ك]]]ان ھ]]]دفك م]]]ن 

  خVل قبولك للتدريب ؟

10  9  11  30 

  % 100 % 36.67  % 30  % 33.33  النسبة

قبلllوا بالتllدريب 7كتسllاب ثقllة فllي  % 33.33يYحllظ مllن خYllل الجllدول أن نسllبة 

وفlي  % 30النفس في حين الذين قبلوا التlدريب 7كتسlاب تقlدير اiخlرين بلغlت النسlبة 

، نفسlر ذلlك % 36.67ا�خير نسبة الذين قبلوا بالتlدريب إرضlاء للمسlؤول فقlط بلغlت 

 36.67ان ا�غلبية وافقت على التدريب >رضlاء المسlؤول فقlط وھlذا مlن خYlل نسlبة 

أي أن المتدربون كان ھدفھم من التدريب أن ينالوا إعجاب وتقدير المسؤول فقط فlي  %

رى ان الھدف من التدريب ھو اكتساب ثقة في الlنفس، ت % 33.33حين العكس فالنسبة 

 % 30أما ما يخص الذين وافقوا على التدريب 7كتسlاب تقlدير اiخlرين فبلغlت النسlبة 

  .بحيث نرى تقارب في النسب

  كيفية تحقيق التدريب =ھداف المورد البشري ا$جتماعية: الثاني  المحور

  )6(جدول رقم 

  .على مكانة اجتماعية في المؤسسة يمثل جعل التدريب للفرد يحصل

    التكرار  

  المجموع  $  نعم  التساؤل

 30  13  17  ھل جعلك التدريب تحصل على مكانة في المؤسسة ؟

  % 100  % 43.33  % 56.67  النسبة
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يمثل جعل التدريب للفرد يحصل على مكانة اجتماعية في 

نYحllظ مllن خYllل الجllدول أن نسllبة ا>جابllة علllى السllؤال المطllروح بllنعم بلغllت 

رأت أن التlllدريب جعلھlllا  % 56.67

تحصllل علllى مكانllة فllي المؤسسllة أي أن ا�غلبيllة حصllلت علllى مكانllة داخllل المؤسسllة 

رأت العكlس أن التlدريب  % 43.33

لم يحقق لھا مكانة اجتماعية في المؤسسة وقد يرجع ذلlك لعlدم مYئمlة برنlامج التlدريب 

  .يمثل تمكين التدريب للفرد من التفاعل مع اPخرين

    التكرار

  المجموع  $

10  30 

  33.33 %  100 %  

56,67%
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يمثل جعل التدريب للفرد يحصل على مكانة اجتماعية في ) : 5(الشكل رقم 

  .المؤسسة

نYحllظ مllن خYllل الجllدول أن نسllبة ا>جابllة علllى السllؤال المطllروح بllنعم بلغllت 

  .% 43.33في حين ا>جابة بـ 7 بلغت نسبة 

56.67نفسlllر مlllن خYlllل ا>جابlllة بlllنعم أن نسlllبة 

تحصllل علllى مكانllة فllي المؤسسllة أي أن ا�غلبيllة حصllلت علllى مكانllة داخllل المؤسسllة 

43.33لفضل في ذلك للتدريب في حlين أن نسlبة 

لم يحقق لھا مكانة اجتماعية في المؤسسة وقد يرجع ذلlك لعlدم مYئمlة برنlامج التlدريب 

  )7(جدول رقم 

يمثل تمكين التدريب للفرد من التفاعل مع اPخرين

التكرار

  نعم  التساؤل

  20الت]]]]دريب م]]]]ن التفاع]]]]ل م]]]]ع 

66.67 %  

43.33%

 الفصل الثالث                       

الشكل رقم 

نYحllظ مllن خYllل الجllدول أن نسllبة ا>جابllة علllى السllؤال المطllروح بllنعم بلغllت  -

في حين ا>جابة بـ 7 بلغت نسبة % 56.67

نفسlllر مlllن خYlllل ا>جابlllة بlllنعم أن نسlllبة  -

تحصllل علllى مكانllة فllي المؤسسllة أي أن ا�غلبيllة حصllلت علllى مكانllة داخllل المؤسسllة 

لفضل في ذلك للتدريب في حlين أن نسlبة ويرجع ا

لم يحقق لھا مكانة اجتماعية في المؤسسة وقد يرجع ذلlك لعlدم مYئمlة برنlامج التlدريب 

  .المعد لھم

  

الت]]]]دريب م]]]]ن التفاع]]]]ل م]]]]ع  ھ]]]]ل مكن]]]]ك

  اPخرين ؟

  النسبة

  

�

نعم
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  .يمثل تمكين التدريب للفرد من التفاعل مع اPخرين

أجابlت بlنعم فlي حlين أن ا>جابlة بlـ 

الموافقllون علllى أن التllدريب مكllنھم مllن 

التفاعل مع اiخرين ھو أن التدريب غير من سلوكاتھم فأصبحوا يستطعون التفاعlل مlع 

 33.33فlي حlين أن نسlبة  %

عlدم يرون أن التدريب لم يحقق لھم التفاعل مlع اiخlرين وقlد يكlون ھlذا راجlع إلlى 

  .يمثل جعل التدريب من الفرد على عVقة أجابية مع الرئيس

    التكرار

  المجموع  $

9  30 

30 %  100 %  
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يمثل تمكين التدريب للفرد من التفاعل مع اPخرين) : 6(الشكل رقم 

أجابlت بlنعم فlي حlين أن ا>جابlة بlـ  % 66.67يYحظ من خYل الجدول أن نسبة 

الموافقllون علllى أن التllدريب مكllنھم مllن ، تفسllر ذلllك أن نسllبة % 733.33 بلغlت نسllبة 

التفاعل مع اiخرين ھو أن التدريب غير من سلوكاتھم فأصبحوا يستطعون التفاعlل مlع 

% 66.67اiخرين وھذا ما نراه من خYل ا�غلبيlة بالنسlبة 

يرون أن التدريب لم يحقق لھم التفاعل مlع اiخlرين وقlد يكlون ھlذا راجlع إلlى 

  .الجدية أثناء التدريب

يمثل جعل التدريب من الفرد على عVقة أجابية مع الرئيس) : 8(جدول رقم 

التكرار

  نعم  التساؤل

  21ھل جعلك التدريب تبني عVق]ة ايجابي]ة م]ع 

70 %  

� نعم

33,33%

66.67%

 الفصل الثالث                       

  

الشكل رقم 

يYحظ من خYل الجدول أن نسبة 

7 بلغlت نسllبة 

التفاعل مع اiخرين ھو أن التدريب غير من سلوكاتھم فأصبحوا يستطعون التفاعlل مlع 

اiخرين وھذا ما نراه من خYل ا�غلبيlة بالنسlبة 

يرون أن التدريب لم يحقق لھم التفاعل مlع اiخlرين وقlد يكlون ھlذا راجlع إلlى  %

الجدية أثناء التدريب

جدول رقم 

  

ھل جعلك التدريب تبني عVق]ة ايجابي]ة م]ع 

  الرئيس ؟

  النسبة
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  .على عVقة أجابية مع الرئيسيمثل جعل التدريب من الفرد ) : 7(الشكل رقم 

مكن التدريب المتدربين مlن الحصlول  % 70نYحظ من خYل الجدول أن نسبة  -

لllم تبنllي عYقllة ايجابيllة مllع  % 30علllى عYقllة ايجابيllة مllع الllرئيس فllي حllين أن نسllبة 

أي أن التlدريب  % 70الرئيس، نفسر ذلك أن نسبة الموافقون كانت نعم وذلك با�غلبيlة 

التفاعل مع اiخرين بشكل جيد ومكنھم مlن إنشlاء عYقlة ايجابيlة مlع الlرئيس مكنھم من 

و7 شك أن ھؤ7ء المتدربون عرفوا كيف يتعاملون مع التدريب الذي طlورھم أكثlر مlن 

أن التlدريب  رأواالlذين  % 30خYل كيفية التعامل مع اiخرين، أما في ما يخص نسlبة 

لسبب أن المlدير لlيس مlن النlوع الlذي يتعامlل مlع لم يحقق لھم عYقة ايجابية فقد يكون ا

  .الموظفين

  )9(جدول رقم 

  .يمثل مساعدة التدريب للفرد في تحسين عVقته مع الزمVء

    التكرار  

  المجموع  $  نعم  التساؤل

ھ]]ل س]]اعدك الت]]دريب ف]]ي تحس]]ين عVقت]]ك 

  مع الزمVء؟

22  8  30 

  % 100  % 26.67  % 73.33  النسبة
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 .يمثل مساعدة التدريب للفرد في تحسين عVقته مع الزمVء

 Yllدريب فعllنعم أي أن التllت بllأجاب

بllـ 7 وقllد رأوا أن التllدريب لllم 

أجابlت  % 73.33 يحسن عYقتھم بالزمYء في العمل، نفسر من خYل الجدول أن نسlبة

بنعم وذلك نظرا 7ن بالتدريب يتعود ا>نسان ، ومlن خYlل التlدريب الlذي يحصlل عليlه 

ھllؤ7ء العllاملين تعllودوا علllى كيفيllة التعامllل مllع بعضllھم ولھllذا نllرى أن الفضllل يرجllع 

رأت العكllس أن التllدريب لllم يحسllن عYقllتھم 

راجع إلlى ذھنيlات ھlؤ7ء المتlدربين الlذين 7 يسlعون إلlى بنlاء 

  .يمثل جعل التدريب للفرد قادر على العمل كفريق

    التكرار

  المجموع  $

10  30 

%  33.33 %  100 %  

73,33%
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يمثل مساعدة التدريب للفرد في تحسين عVقته مع الزمVء) : 8(الشكل رقم 

أجابllت بllنعم أي أن التllدريب فعYll  % 73.33يYحllظ مllن خYllل الجllدول أن نسllبة 

بllـ 7 وقllد رأوا أن التllدريب لllم  % 26.67حسllن العYقllة مllع الllزمYء فllي حllين أجllاب 

يحسن عYقتھم بالزمYء في العمل، نفسر من خYل الجدول أن نسlبة

بنعم وذلك نظرا 7ن بالتدريب يتعود ا>نسان ، ومlن خYlل التlدريب الlذي يحصlل عليlه 

ھllؤ7ء العllاملين تعllودوا علllى كيفيllة التعامllل مllع بعضllھم ولھllذا نllرى أن الفضllل يرجllع 

رأت العكllس أن التllدريب لllم يحسllن عYقllتھم  % 26.67للتllدريب ، فllي حllين أن نسllبة 

راجع إلlى ذھنيlات ھlؤ7ء المتlدربين الlذين 7 يسlعون إلlى بنlاء بالزمYء وقد يكون ذلك 

  .عYقة من ا�ساس مع الزمYء

  ) 10(جدول رقم 

يمثل جعل التدريب للفرد قادر على العمل كفريق

  نعم  التساؤل

  20  ھل جعلك التدريب قادر على العمل كفريق؟

66.67 %

26,67%

 الفصل الثالث                       

الشكل رقم 

يYحllظ مllن خYllل الجllدول أن نسllبة 

حسllن العYقllة مllع الllزمYء فllي حllين أجllاب 

يحسن عYقتھم بالزمYء في العمل، نفسر من خYل الجدول أن نسlبة

بنعم وذلك نظرا 7ن بالتدريب يتعود ا>نسان ، ومlن خYlل التlدريب الlذي يحصlل عليlه 

ھllؤ7ء العllاملين تعllودوا علllى كيفيllة التعامllل مllع بعضllھم ولھllذا نllرى أن الفضllل يرجllع 

للتllدريب ، فllي حllين أن نسllبة 

بالزمYء وقد يكون ذلك 

عYقة من ا�ساس مع الزمYء

  

ھل جعلك التدريب قادر على العمل كفريق؟

  النسبة

 

�

نعم



ا>سقاط الميداني لمفاھيم الدراسة
 

 

 .يمثل جعل التدريب للفرد قادر على العمل كفريق

في حين ا>جابlة بlـ  % 66.67

أجابlت بlنعم 7ن  % 66.67، نفسر من خYل الجدول أن نسبة 

التدريب جعلھم يعملون كفريق وذلك نظرا 7ن التدريب كان نlاجح بالنسlبة لھlم وان مlن 

وضعوا ھذا البرنامج قد وفقlوا بدرجlة كبيlرة، فlي حlين أن نسlبة مlن أجlابوا بlـ 7 بلغlت 

، أي أن التدريب لم يجعلھlم يقlدرون علlى العمlل كفريlق وقlد يرجlع السlبب 

  .ين ليسو بطبيعتھم اجتماعيون ولھذا لم يتغير بالنسبة لھم شيء

  .يمثل مدى زيادة التدريب للفرد في كفاءته في العمل

    التكرار

  المجموع  لم يزد  نوعا ما

4  1  30 

13.33 

%  

3.34 % 100 %  
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يمثل جعل التدريب للفرد قادر على العمل كفريق) : 9(الشكل رقم 

66.67يYحظ من خYل الجدول أن نسبة من أجابوا بالنعم 

، نفسر من خYل الجدول أن نسبة % 733.33 بلغت نسبة 

التدريب جعلھم يعملون كفريق وذلك نظرا 7ن التدريب كان نlاجح بالنسlبة لھlم وان مlن 

وضعوا ھذا البرنامج قد وفقlوا بدرجlة كبيlرة، فlي حlين أن نسlبة مlن أجlابوا بlـ 7 بلغlت 

، أي أن التدريب لم يجعلھlم يقlدرون علlى العمlل كفريlق وقlد يرجlع السlبب 

ين ليسو بطبيعتھم اجتماعيون ولھذا لم يتغير بالنسبة لھم شيءإلى أن المتدرب

  

  )11(جدول رقم 

يمثل مدى زيادة التدريب للفرد في كفاءته في العمل

  مدى كبير  التساؤل

  25إلى أي م]دى زاد الت]دريب ف]ي كف]اءة ف]ي 

83.33 

%  

� نعم

33,33%

66,67%

 الفصل الثالث                       

الشكل رقم 

يYحظ من خYل الجدول أن نسبة من أجابوا بالنعم 

7 بلغت نسبة 

التدريب جعلھم يعملون كفريق وذلك نظرا 7ن التدريب كان نlاجح بالنسlبة لھlم وان مlن 

وضعوا ھذا البرنامج قد وفقlوا بدرجlة كبيlرة، فlي حlين أن نسlبة مlن أجlابوا بlـ 7 بلغlت 

، أي أن التدريب لم يجعلھlم يقlدرون علlى العمlل كفريlق وقlد يرجlع السlبب  % 33.33

إلى أن المتدرب

  

إلى أي م]دى زاد الت]دريب ف]ي كف]اءة ف]ي 

  العمل ؟

  النسبة
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يYحظ من خYlل الجlدول أن نسlبة ا>جابlة علlى مlدى زيlادة التlدريب للكفlاءة فlي 

 % 13.33في حين ا>جابة نوعlا مlا بلغlت  % 83.33العمل إلى مدى كبير بلغت نسبة 

 83.33، نفسlر مlن خYlل الجlدول أن نسlبة % 3.34أما في ا�خير لم يlزد بلغlت نسlبة 

زاد التدريب من كفائتھم في العمlل وھlذا مlا 7حظنlاه علlى ارض الواقlع مlن خYlل   %

الجديllة مllن قبllل الممرضllين وا�طبllاء فllي مسllاعدة وتقllديم ا�فضllل للمllريض وھllذا مllا 

أي أن  % 713.33حظنllاه فllي المستشllفى ، فllي حllين ا>جابllة نوعllا مllا كانllت النسllبة  

رأت أن  % 3.34ءة المطلوبlة فlي حlين نسlبة العمل المقدم منھم يعتقدون انه ليس بالكفا

  . التدريب لم يزد في الكفاءة في العمل وقد يكون راجع إلى عدم جدية الفرد بحد ذاته

  كيفية تحقيق التدريب =ھداف المورد البشري المادية: الثالث  المحور

  )12(جدول رقم 

  .يمثل جعل التدريب للفرد على عVوات

    التكرار  

  المجموع  $  نعم  التساؤل

ھل التحسين في قدراتك ومھارتك جعلك تحص]ل عل]ى 

  عVوات؟

5  25  30 

 16.67  النسبة

%  

83.33 

%  

100 %  

  

في حين بلغlت  % 16.67يYحظ من خYل الجدول أن نسبة من أجابوا بنعم بلغت 

أجابllت بllـ 7  % 83.33، نفسllر مllن خYllل الجllدول أن نسllبة % 83.33ا>جابllة بllـ 7 

ونYحظ أنھم لم يحصلوا على عYوات من خYlل التحسlين فlي قlدراتھم ومھlارتھم وھlذا 

راجع إلى طبيعة عملھlم التlي يجlب أن يكlون فيھlا الفlرد ذا كفlاءة وقlدرة ومھlارة عاليlة 

حصلوا على  % 16.67وليس بالضرورة أن تكون ھناك عYوات له، في حين أن نسبة 

  .ا انجازات مھمة مكنتھم من الحصول عليھاعYوات، وربما قد قدمو
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  )13(جدول رقم 

  .يمثل جعل التدريب للفرد يحصل على مكافآت

    التكرار  

  المجموع  $  نعم  التساؤل

 30  23  7  ھل جعلك التدريب تحصل على مكافآت ؟

 23.33  النسبة

%  

76.67 

%  

100 %  

يYحllظ مllن خYllل الجllدول أن نسllبة ا>جابllة بllنعم علllى التسllاؤل المطllروح بلغllت 

، نفسlر مlن خYlل الجlدول أن نسlبة % 76.67في حlين بلغlت ا>جابlة بlـ 7  % 23.33

وذلlك نظlرا �نlه  % 76.67من لم يمكlنھم التlدريب مlن الحصlول علlى مكافlآت بلغlت 

علlى المؤسسlة مكافئتlه علlى  يجب على الفرد أن يتدرب على العمlل فlي الميlدان ولlيس

التدريب الذي قام به 7ن التدريب يفيد الفرد بالدرجlة ا�ولlى ليمكنlه مlن الحصlول علlى 

التllي  % 23.33الوظيفllة وبعllدھا سllتكافئه المؤسسllة علllى مجھllوده المبllذول ، أمllا نسllبة 

أجابlت بlنعم ومكنھlا التlدريب مllن الحصlول علlى مكافئlة فقllد يكlون التlدريب مlن خYllل 

   .ت إلى الدول ا�جنبية 7كتساب الخبرة والتدريب ا�حسنالبعثا

  )14(جدول رقم 

  يمثل جعل التدريب للفرد يحصل على زيادة في ا$جر

    التكرار  

  المجموع  $  نعم  التساؤل

 30  30  0  ھل جعلك التدريب تحصل على زيادة في ا=جر ؟

  % 100  % 100  % 0  النسبة

  

 0يYحظ من خYل الجlدول أن نسlبة ا>جابlة بlنعم علlى التسlاؤل المطlروح بلغlت 

، نفسر من خYل الجlدول أن نسlبة ا>جابlة بlـ 7 % 100في حين ا>جابة بـ 7 بلغت  %

أي أن التlدريب الlذي خضlعوا لlه لlم يمlنحھم زيlادة فlي  % 100بلغت النسبة ا>جماليlة 
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ريب كlان معlد ليطlور مlنھم فقlط وان الميزانيlة ا�جر وقد يكون ذلlك راجlع إلlى أن التlد

أي  % 0الموضllوعة كانllت لبرنllامج التllدريب فقllط فllي حllين أن ا>جابllة بllـ نعllم بلغllت 

  .  معدومة لم يحصل احد على زيادة في ا�جر

     

  يمثل جعل التدريب الفرد يحصل على الترقية) : 15(جدول رقم 

    التكرار  

  المجموع  $  نعم  التساؤل

الت]]]]دريب تحص]]]]ل عل]]]]ى ھ]]]]ل جعل]]]]ك 

  ترقية؟

5  25  30 

  % 100  % 83.33  % 16.67  النسبة

  

فlي حlين بلغlت  % 16.67يYحظ من خYل الجlدول أن نسlبة ا>جابlة بlنعم بلغlت 

التllي  % 83.33نفسllر مllن خYllل الجllدول أن النسllبة ، % 83.33ا>جابllة بllـ 7 بلغllت 

أجابت بـ 7 أي أن التدريب لlم يحقlق لھlا الترقيlة وقlد يكlون السlبب أن المؤسسlة تسlعى 

إلى معرفة قدراتھم في العمل أكثر ومدى انضباطھم و ا7قدمية والكفاءة لتlرقيتھم ،  فlي 

قllد حصllلت علllى ترقيllة وذلllك نظllرا �نھllم ذوي كفllاءة عاليllة  % 16.67حllين أن نسllبة 

  .ويستحقون الترقية

  )16(رقم  جدول

  .يمثل تحقيق الفرد =ھدافه المادية من خVل التدريب

    التكرار  

  المجموع  لم يحقق  نوعا ما  حققت  التساؤل

ھ]]ل حقق]]ت أھ]]دافك المادي]]ة المتوقع]]ة م]]ن 

  التدريب الذي قمت به ؟

9  5  16  30 

  % 100 % 53.33  % 16.67  % 30  النسبة
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يYحظ من خYل الجدول أن نسبة التي حقق لھا التدريب ا�ھداف المادية المتوقعة 

، فحين ا>جابة بلlم  % 16.67في حين أن من أجابوا بنوعا ما بلغت نسبة  % 30بلغت 

، نفسllر مllن خYllل الجllدول ان نسllبة مllن لllم يحقllق لھllم % 53.33يحقllق بلغllت نسllبة 

ي أن السllبب قllد يكllون أن المؤسسllة كانllت أ % 53.33التllدريب أھllدافھم الماديllة بلغllت 

تسعى مlن خYlل التlدريب إلlى التحسlين والتطlوير والتغييlر فlي سlلوكات موظفيھlا وقlد 

خصصت لھم برنامج تدريبي دقيق وضعت له ميزانية معينlة ، مlن اجlل ا7سlتفادة منھlا 

 على الصعيد العملي وسlتكافئھم فيمlا بعlد علlى قlدر مجھlودھم وكفlائتھم فlي العمlل، فlي

  % 30حllين بلغllت نسllبة ا>جابllة بحقllق لھllم التllدريب أھllدافھم الماديllة المتوقعllة بلغllت 

ونسllبة 7 بllأس بھllا أي أن الموظllف يعتllرف بأنllه حصllل علllى مكافئllة او حllافز مllادي ، 

 % 16.67مقابllل تllدريب الllذي حصllل عليllه ، فllي حllين بلغllت نسllبة ا>جابllة بنوعllا مllا  

�خllر لllم يتحقllق ، وھllذا نظllرا لكفllاءتھم والllذين حقllق لھllم بعllض مllن أھllدافھم والllبعض ا

  .بالنسبة للمؤسسة التي يعملون بھا
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  : ثانيا النتائج العامة للدراسة 

تعد عملية رصد النتائج أخر خطlوة فlي البحlث وأھlم خطlوة فيlه، حيlث تمثlل أھlم 

مllن خYllل الدراسllة الميدانيllة لحيثيllات الموضllوع ومllن ثمllة  إليھllاالنتllائج التllي توصllل 

lى صllوف علlةالوقllة الدراسlي بدايllعت فllي وضlيات التllذه حة الفرضllة ھllا أن مناقشlكم ،

  .جاءت في ضوء الدراسات السابقةالفرضيات 

النفسllية للمllورد  ا�ھllدافيllؤدي التllدريب دوره فllي تحقيllق  : ا=ول]]ىالفرض]]ية / 1

 .البشري من خYل التغيير على المستوى المعرفي والسلوكات 

يعتبllر التllدريب عمليllة تقllوم بھllا المنظمllة مllن خYllل بllرامج لتطllوير قllدرات  -

تتماشllى وتغييllرات  معllارف وسllلوكات جديllدة بإكسllابھمومھllارات العllاملين لllديھا وذلllك 

مlن خYlل تلlك المعlارف والسlلوكات يصlبح حيlث أنlه ، التنظيمية السlارية فlي المنظمlة

وشlعوره بالرغبlة فlي  اiخlرينتlرام لدى الفرد الثقة بlالنفس وتقlدير الlذات واكتسlاب اح

ما يخص النتائج التي توصلنا اليھlا فlان ، أما النفسية أھدافهالعمل وبالتالي ستتحقق بذلك 

، فlي حlين  % 80نسlبة بمlنحھم التقlدير لlذواتھم  ،التدريب مlنح المتlدربين الثقlة بlالنفس

، �ن ولllم يمllنحھم الرغبllة فllي العمllل اiخllرينمllنح التllدريب للمllورد البشllري احتllرام 

التدريب لم يكن نابع من إرادتھlم ورغبlتھم وبالتlالي فlإن التlدريب كlان >سlتجابة >رادة 

التlي التlي قامlت بھlا الباحثlة بلھlي حسlينة  ۞ولكن من خYل الدراسة السlابقةالمسؤول، 

ريب كlانوا نسlبة كبيlرة مlن المشlرفين قبlل التحlاقھم بlدورة برنlامج التlد أن إلىتوصلت 

يعبرون بشدة عن رغبتھم في تحسlين مركlز عملھlم ورغبlتھم فlي ان يحlيطھم رؤسlائھم 

متميزة على غيlرھم مlن العمlال لمlا يشlعرھم ذلlك  أعما7با7حترام والتقدير وان يقدموا 

بفخllر وعllزة فllي الllنفس ويزيllد مllن دافعيllتھم للعمllل، وعنllد التحllاقھم بالllدورة التدريبيllة 

ھlذه الحاجlات وبعlد ا7نتھlاء  >شlباعنامج ساھم في زيادة تlوقعھم البر بأھدافوتعريفھم 

مllن البرنllامج التllدريبي تبllين انllه تحققllت انتظllارات المشllرفين فllي ھllذا البرنllامج فllي مllا 

 أنھذه الحاجات وھlذا مlا جعlل الباحثlة تثبlت الفرضlية والتlي تlنص علlى  إشباعيخص 

                                                 
۞

وھ]ي دراس]ة لني]ل ش]ھادة  " عVق]ة الت]دريب باحتياج]ات المش]رفين وانتظ]اراتھم" ن باحثة بلھي حسينة تحت عنوادراسة قامت بھا ال  
، 2005مرك]ب مط]ال س]تيل عناب]ة ، س]نة عنابة، وقد قامت الباحثة بدراس]ة ميداني]ة ف]ي ، جامعة باجي مختار، الماجستير قسم علم النفس

ب المع]د $حتياج]ات فئ]ة رؤس]اء المناص]ب ؟ وھ]ل ھن]اك عVق]ة الى أي مدى يلبي برن]امج الت]دري: واعتمدت على التساؤل الرئيسي التالي 
  بين محتوى برنامج التدريب وانتظارات المشرفين ؟
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بمركlب مطlال سlتيل ، عنابlة  لفئlة المشlرفين ا>دارةبرنامج التlدريب المعlد مlن طlرف 

سllاھم فlllي تحقيlllق حاجlllاتھم للتقlllدير وا7حتllرام ، وكlllذلك كlllان ذلlllك بالنسlllبة للفرضlllية 

النفسllية  ا�ھllدافوھllي ان التllدريب يllؤدي دوره فllي تحقيllق : المطروحllة فllي دراسllتنا 

للمورد البشري من خYل التغيير على مستوى سلوكاتھم ومعlارفھم وذلlك مlن خYlل ان 

، ويقlدرون  أنفسھمواثقين في  أصبحوا أنھمفي تغيير سلوكاتھم من خYل التدريب ساھم 

داخل التنظlيم ، وغيlر فlي معlارفھم مlن خYlل انھlم اصlبحوا يحضlون بlاحترام  أھميتھم

مllن خYllل التغييllر الllذي حllدث فllي سllلوكاتھم ومعllارفھم لھllذا نثبllت صllحة  اiخllرين

 .كرة ونتفق مع الباحثة في ذلكالفرضية المعدة لفئة العاملين بمستشفى حكيم سعدان بس

ا7جتماعيllة للمllورد  ا�ھllدافتحقيllق  إلllىيllؤدي التllدريب  :الفرض]]ية الثاني]]ة / 2

 .اiخرينالبشري من خYل جعله يحقق المكانة ا7جتماعية وقدرته على التفاعل مع 

يعتبر المورد البشري كائن اجتماعي بامتياز حيlث يحتlاج النlاس لبعضlھم الlبعض 

يحسlن اختيlار عYقاتlه ا7جتماعيlة مlع النlاس 7ن ھlذه العYقlات ھlي  أن ا>نسانوعلى 

التي ستساعده وتعينه، ويكون ذلك بالتدريب فمن خYله يرتقي الفرد ويصlبح قlادر علlى 

يخص النتائج التي توصلنا اليھا فان التدريب مكن ا7فlراد ، أما فيما اiخرينالتفاعل مع 

ھم القllدرة علllى التعامllل مllع بعضllھم الllبعض لllدي وأصllبحت اiخllرينمllن التفاعllل مllع 

وسllاعدھم التllدريب علllى تحسllين عYقllاتھم وجعلھllم قllادرين علllى العمllل كفريllق ، وزاد 

برنlامج : بذلك في كفائتھم في العمل ولكن مlن خYlل الباحثlة وطرحھlا للفرضlية التاليlة 

بيlرة مlن نسبة ك أن إلىالحاجات ا7جتماعية للمشرفين توصلت  إشباعالتدريب يزيد من 

 >شlباعالمشرفين قبل التحاقھم بدورة التدريب عبروا وبدرجة عالية عن رغبتھم الملحة 

ھllذه الحاجllات حllين  ۞إشllباعالحاجllات ا7جتماعيllة فllي محllيط عملھllم وكllان تllوقعھم 

، وبعد انتھاء الlدورة التدريبيlة محتوى البرنامجيلتحقون بدورة التدريب واطYعھم على 

المشllرفين تحققllت انتظllاراتھم فيمllا يخllص الحاجllات ا7جتماعيllة اغلllب  أنبينllت النتllائج 

فنlون ا7تصlال الفعlال  >تقlاناغلب المشرفين يؤكدون على تحقيق الحاجة  أنحيث نجد 
                                                 

۞
وھ]ي دراس]ة لني]ل ش]ھادة  " عVقة التدريب باحتياج]ات المش]رفين وانتظ]اراتھم" باحثة بلھي حسينة تحت عنوان دراسة قامت بھا ال   

، 2005مرك]ب مط]ال س]تيل عناب]ة ، س]نة عنابة، وقد قامت الباحثة بدراس]ة ميداني]ة ف]ي ، ارجامعة باجي مخت، الماجستير قسم علم النفس
الى أي مدى يلبي برن]امج الت]دريب المع]د $حتياج]ات فئ]ة رؤس]اء المناص]ب ؟ وھ]ل ھن]اك عVق]ة : واعتمدت على التساؤل الرئيسي التالي 

  بين محتوى برنامج التدريب وانتظارات المشرفين ؟
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البرنامج المعlد للتlدريب ھlذه الفئlة مlن العمlال يھlدف  أن إلى، وھذا راجع % 90بنسبة 

التعlاون الحيويlة داخlل فريlق  تدريبھم علlى المھlارات ا7تصlالية وكيفيlة بعlث روح إلى

العمل وعليه فان نتlائج الدراسlة كشlفت عlن تلبيlة برنlامج تlدريب للحاجlات ا7جتماعيlة 

التllدريب يحقllق  أنفllي  ةفرضllيال، وكllذلك نثبllت ھllذا مllا جعllل الباحثllة تثبllت فرضllيتھاو

ا7جتماعية للمورد البشري من خYل جعلlه يحقlق المكانlة ا7جتماعيlة والقlدرة  ا�ھداف

قادرين على التعامlل  ا�فرادالتدريب جعل  أنوذلك من خYل  اiخرينعلى التفاعل مع 

مع بعضھم البعض كفريق وحسن فlي عYقlاتھم وجعلھlم يحضlون بمكانlة اجتماعيlة فlي 

  .ملالمنظمة وھذا ما زاد في كفائتھم في الع

الماديlة للمlورد البشlري مlن خYlل  ا�ھlدافيحقق التlدريب  :الفرضية الثالثة / 3

 .حصوله على حوافز وعYوات ومكافات بعد التدريب الذي يقوم به 

ليضlمن للمlورد  ا�ساسlيتعتبر الحlوافز والعYlوات والمكافئlات ھlي المحlرك  -

 . ا�ھدافالبشري حياة جيدة وبقبوله بالتدريب قد تتحق ھذه 

فان التدريب لم يمنح المورد البشlري أي  إليھاما يخص النتائج التي توصلنا  أما -

، ولlم يحصlل علlى ترقيlة  ا�جرعYوات ولم يحقق لھم مكافئات ولم يحقق لھم زيادة في 

 إشllباع إلllىبرنllامج التllدريب يllؤدي : ولكllن خYllل دراسllة الباحثllة وطرحھllا الفرضllية 

العينlة لمحlاور الدراسlة بينlت  أفlرادالحاجات الفسيولوجية للمشرفين من خYل اسlتجابة 

نسllبة كبيllرة مllن المشllرفين قبllل التحllاقھم بllدروة البرنllامج التllدريبي كllانوا  أنالنتllائج 

حتlى  ا�جlريعبرون بشlدة عlن حاجlاتھم الفسlيولوجية والمتمثلlة عمومlا فlي الزيlادة فlي 

انlه  إ7 % 76ھlذه الحاجlة بنسlبة  إشlباعريبيlة كlان يتوقعlون حين التحاقھم بالlدورة التد

الحاجllة الفسllيولوجية  إشllباعبعllد ا7نتھllاء مllن دورة ھllذا البرنllامج وجllدت انllه لllم يllتم 

 إدارةالبرنlامج التlدريبي المعlد مlن طlرف  أنوھذا ما يدل على  % 72للمشرفين بنسبة 

 72الحاجات الفسيولوجية لھlذه الفئlة وبنسlبة  إشباع إلىالمركب لفئة المشرفين لم يؤدي 

 إشlباع إلlىوھذا ما جعلھا تlرفض الفرضlية التlي تقlول بlان برنlامج التlدريب يlؤدي  %

مlع الباحثlة فlي رفlض الفرضlية التlي قمنlا تتفlق الدراسlة الحاجات الفسيولوجية وكlذلك 

ل الماديllة للمllورد البشllري مllن خYll ا�ھllدافالتllدريب يحقllق  أنبطرحھllا مllن خYllل 
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حصوله على حوافز وعYوات ومكافئات غير صحيحة وبناء على الدراسة السابقة التي 

 : قمنا بتوظيفھا والدراسة الميدانية التي قمنا بھا استنتجنا 

جيlllدة وذلlllك مlllن خYlllل تحديlllد  >دارةمستشlllفى حكlllيم سlllعدان يخضlllع  أن - 1

 .ا7حتياجات التدريبية والقيام بھا

عليھllا ا7ھتمllام بllالمورد البشllري  كفاءتھllادة علllى أي منظمllة تسllعى لزيllا أن – 2

النفسllية المتمثلllة فllي الثقllة فllي الllنفس والتقllدير  �ھدافllهوتدريبllه علllى كيفيllة تحقيقllه  أو7

 .والتفاعل مع ا7خرين 

تدريب وتحفيز العمال يحسھم بالمسؤولية وا7نتماء للمنظمة ويجعلھم يبlذلون  – 3

 .يق ميزة تنافسية وتحق ا>نتاجمجھودات اكبر لتخفيض تكاليف 

التllدريب لllيس غايllة فllي حllد ذاتllه بllل ھllو وسllيلة لتحقيllق الغايllة المتمثلllة فllي  – 4

الكllفء وقllد 7 يكllون جميllع العllاملين بالمنظمllة معنيllين بالتllدريب لكllنھم جميعllا  ا�داء

 .المنظمة وأھدافتدريب يناسب قدراتھم ومناصبھم  إلىبحاجة 

 إلlىفlي سlلوكاتھم فlان ذلlك يحتlاج مھlارات جديlدة ويغيlر  ا�فرادلكي يتعلم  – 5

يحقlق التlدريب  أنللتlدريب ، فYl بlد علlى المنظمlة توفيرھlا مlن اجlل  أماكنوقت والى 

 . الموضوعة له  أھدافه

 

دور التllدريب فllي تحقيllق أھllداف المllورد البشllري فllي  : الفرض]]ية الرئيس]]ة/ 4

التlدريب يlؤدي  ، مlن خYlل مYحظتنlا وبعlد عمليlة التفريlغ رأينlا أنالمنظمة الجزائريlة

الدور المنlوط بlه فlي تحقيlق أھlداف المlورد البشlري مlن خYlل انlه غيlر فlي سlلوكاتھم 

ومعارفھم وذلك باكسابھم الثقة بlالنفس وتقlدير الlذات ، ومlنحھم المكانlة ا7جتماعيlة مlن 

خYل احترام اiخرين لھlم والعYقlات ا7جتماعيlة وإحساسlھم با7نتمlاء إلlى المؤسسlة ، 

قق لھم أھدافھم المادية المتمثلة في الحlوافز كالمكافئlات والعYlوات والزيlادة ولكنه لم يح

في ا�جر وقد يكون ذلك سببه ان المؤسسlة حاولlت وضlع ميزانيlة معينlة مlن اجlل قيlام 

ببرنامج التدريب لھذا لم تضع في عlين الحسlبان مقابlل مlادي للمتlدربين وھlذا مlن اجlل 

   .صعيد العملي والعلمي قيام ببرنامج تدريبي يخدمھم على ال
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        خاتمةخاتمةخاتمةخاتمة
المؤسسة من أجل التدريب الجيدّ لموظفيھا على حسب السلم الوظيفي  إنّ تخطيط  

لھم من خYل تحديد احتياجاتھم وتلبيتھا، ووضع ميزانية معينة، واختيار مدربين ذوي 

كفاءة عالية من أجل القيام بأعمالھم بدقة وتحقيق الھدف من التدريب، لھذا نجد أنّ في 

ھذه العملية فقط، فالتدريب 7 يكون إ7 من بعض الدول العربية مراكز وضعت من أجل 

  : أجل تعليم الفرد كيفية استعمال ا7iت الحديثة والمتطورة بل يكون على جميع المستويات

أن يغيرّ من سلوكاته من أجل أن تتوافق وطبيعة فيجب عليه : المستوى النفسي 

المھارة والقدرة 7بد عليه العمل الذي يقوم به، وأن يطور مھارته وقدراته فمن كانت لديه 

  .أن ينميھا ليكون ذا كفاءة عالية ليخدم المؤسسة والزبون ونفسه بطبيعة الحال

من خYل تدريبه على فن التعامل مع الغير وكيفية :  وعلى المستوى ا7جتماعي 

التواصل مع زمYئه ومع الزبون وا>دارة ورئيسه في العمل، وتدريبه على قوانين 

ى اiداب داخلھا لكي 7 يخالف القانون الداخلي لھا، وذلك يكون للموظفين المنظمة وعل

  .الجدد

كساب الفرد معارف وطرق جديدة �داء إفيكون ب : أما ما يخص المستوى الثقافي 

العمل، وتدريبه على كيفية التعامل معھا، وبھذا نستنتج أنّ التدريب مھم جدا �ي مؤسسة 

حسب طبيعتھا لتنافس المؤسسات ا�خرى على الصعيد الداخلي أو الخارجي فبالتدريب 

تقوم المؤسسة با7ھتمام بالمورد البشري الذي يبذل مجھوده ووقته في سبيل تحقيق 

  .ا�فضل لھاته المؤسسة وليوفر لنفسه حياة كريمة
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