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 أ
 

وفي ظل  ،مستوى كل الأصعدة نتيجة العولمة على ايعرف العالم المعاصر تطورا سريع

فالطاقات البشرية  ،على مواردها البشرية لكسب رهان المستقبلهذه الأوضاع تعتمد المؤسسة 

بشري مكانة عالية لذك أصبح للعنصر ال ،في المؤسسات تمثل موردا من أهم موارد المؤسسة

 ،ما لم تسبقه عملية تطوير وتنمية للموارد البشرية لن يكون للمؤسسة نجاح حيث ،ومرموقة

فالمسيرون يهدفون إلى رفع الكفاءة الإنتاجية وتحسين أساليب العمل وذلك عن طريق تطوير 

أدائهم  التدريب أثناء العمل لتحسين وقدراتهم في أداء أعمالهم من خلال مهارات العاملين

 بشكل يواكب التغيرات السريعة والمستمرة التي يتميز بها عصرنا.

فهو  وجوهرها، البشرية الموارد تنميةتي تساهم في ال العمليات أحد التدريب يعد حيث

 نوعية في والقصور العجز وسد ،كفء إداري جهاز لتكوين المهمة السبل أحديعتبر 

 المؤسسة. طرف من المقدمة الخدمات

 وجودة أثناء العمل التدريب علاقة لتبحث فيعلى هذا الأساس جاءت هذه الدراسة و 

 خمسالأداء الوظيفي للعاملين، انقسمت الدراسة في إطارها النظري والإطار الميداني إلى 

 فصول، كانت كالتالي:

 ،دراسةال ميةأه الموضوع،اختيار  أسباب بتساؤلاتها، الإشكاليةتناول تحديد : الأولالفصل 

 السابقة.الدراسات  ،تحديد المفاهيم الدراسة، أهداف



ةـــــــــــــــــــــــمقدم  

 

 ب
 

، أهدافه، أهمية التدريب أثناء العمل حديدقمنا بت: تضمن عملية التدريب، الفصل الثاني

التدريبية وأخيرا أساليب التدريب أثناء  الاحتياجاتتحديد ، أثناء العملالتدريب خصائص 

 .العمل

العوامل المؤثرة ، أبعاده، معاييره، قياسه محدداته، ،لعناصر الأداء تطرقنا فيه :الفصل الثالث

 .فيه وأخيرا سبل تحسين الأداء

مجالات الدراسة وأدوات جمع  ،منهج الدراسة ،: شمل الدراسة الاستطلاعيةالفصل الرابع

 البيانات والأساليب الإحصائية المستخدمة.

عرض ذلك بدانية و نات الدراسة المي: عرض وتحليل ومناقشة بياالفصل الخامسأما في 

التساؤل  في ضوءضوء التساؤل الفرعي الأول، عرض وتحليل البيانات في وتحليل البيانات 

وتقديم بعض التوصيات  النتائج العامة للدراسةوفي الأخير عرض الفرعي الثاني، 

 .وبعدها خاتمة وقائمة المراجع ،والاقتراحات

 



 

 موضوع الدراسة ولالأ الفصل
 

 ةــــــــــــــــــالاشكالي: ولاأ

 الموضوع اختيار اسباب: ثانيا

 الموضوع اهمية: ثالثا

 الموضوع اهداف: رابعا

 الدراسة مفاهيم تحديد: خامسا

 بالموضوع المرتبطة السابقة الدراسات: سادسا
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  شكاليةالا :أولا

ات الهائل للتكنولوجيا وكسب الميز  والانطلاقية المنافسة العالم اشتدادفي ظل  
ل الاخذ بالتقنيات من خلا ،ن تواكب كل التحدياتالتنافسية تحتم على المنظمات ا

 الأمور أهموتنميتهم من  بالأفراد الاهتمام أصبحوبالتالي  ،الحديثة الإداريةوالممارسات 
 زمة داخل المنظمة لاال

بهدف تطوير  ،ومات داخل المنظمةهتم بنقل المعلثناء العمل هو نشاط يفالتدريب ا 
داء الخاص بالعامل المتلقي ومساعدته على اكتساب مختلف المهارات والمعارف ذات الا

  دائه الوظيفيي إلى رفع روحه المعنوية وزيادة انتاجيته وتحسين امما يؤد ،العلاقة بوظيفته

ري قام ببذله فرد او جماعة هو نتاج كل جهد سواء عضلي كان او فك العالي فالأداء
تكلفة وانتاجية  بأقلالامثل للموارد المتاحة  الاستغلالمبني على  ،لتحديد اهداف محددة سابقا

الخدماتي ويضمن  وا الاقتصاديسواء بطابعها  ،ليحدد مكانة المنظمة في السوق ،عالية
 بقاءها واستمراريتها وتميزها في بيئتها 

لين على تنفيذ ما يكلفون به من مهام حسب الطرق التي العامدور  ولم يعد يقتصر  
نما على ترشيد طاقاتهم في الابداع والجودة في الا ،الادارة ترتضيها داء فهي المعيار وا 
ن يكون جازات في نفس المجال ويكمن ذلك بانه ليتميز انجاز ما عن غيره من الاالموثوق ب

 ي عيب تماما من ا خاليا

وتحسين  ،فرادعلى سلوك اتجاهات الا التأثيراء العمل يمكن من خلال التدريب اثنف
ذلك و  ،هداف المنظمةفاعلية لتحقيق ا بأكثريتمكنوا من العطاء ة والعملية فامكانياتهم العلمي

 ساليب التي تستخدمها في تدريب عمالها من خلال مجموعة من الطرق والا

ين التدريب اثناء العمل وجودة لعلاقة بابراز للوقوف على التسعى هذه الدراسة  جاءت
 التالي:جابة على التساؤل تطلب الامعالجة اشكالية هذه الدراسة ول، للعاملينداء الوظيفي الا
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 العاملين؟داء لدى التدريب اثناء العمل وجودة الاما علاقة  

 :التاليةرج ضمن التساؤل الرئيسي التساؤلات الفرعية اندو 

 العاملين؟داء لدى ء العمل وجودة الابرامج التدريب اثناما علاقة  -1
 العاملين؟داء لدى تدريب اثناء العمل وجودة الاالساليب ما علاقة أ -2

 :الموضوع اختيارسباب ا :ثانيا

 يلي:هذا الموضوع ما  لاختيارسباب الدافعة هم الأأمن 

 الموضوع ضمن مجال التخصص  اندراج-أ

 الشخصية في دراسة الموضوع  الرغبة-ب

 داء الوظيفي بفعالية التدريب اثناء العمل في تحسين الا تمامالاه-ت

المؤسسة ومعرفة مدى رفع وتحسين ادائه من خلال  همية العنصر البشري فيا ابراز-ث
 ثناء العمل التدريب ا

 همية البحثاثالثا: 

 :مية هذا البحث في النقاط التاليةهتكمن ا

ي يشهدها عالمنا اليوم والتي تفرض على التغيرات والتطورات المعرفية والعلمية الت -1
المهارات  لإكسابهمجديدة تتمثل في تدريب العاملين المؤسسات ضرورة تبني مسؤوليات 

 دائهم الوظيفي وتطوير اوالمعارف التي تساعدهم على تحسين 
التدريب اثناء العمل  بأهميةالمؤسسات المسؤولين عن التسيير في  المساهمة في تحسيس -2

 داء العاملين ين افي تحس
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داء الوظيفي للعاملين يبية وماله من فائدة في تحسين الاالتدر  الاحتياجاتفي فهم  النجاح-3
 وفق التطورات الراهنة 

ة ومدى توافق البرنامج داء الموارد البشريدريب في تحسين اهمية التالتعرف على دور وا -4
 التدريبية  الاحتياجاتثناء العمل مع التدريبي ا

 اهداف الدراسة :بعارا

الوظيفي الضوء على موضوع التدريب اثناء العمل واهميته بالنسبة للاداء  تسليط-1
 للعاملين 

 داء الوظيفي للعاملين والجودة في الا ثناء العملالعلاقة بين اساليب التدريب ا معرفة-2

 داء للعامل التدريبية وكفاءة الا الاحتياجاتالعلاقة بين  معرفة-3

 في العمل  ومهارة الموظفثناء العمل العلاقة بين البرامج التدريبية ا عن فالكش-4

 تحديد المفاهيمسادسا: 

 التدريب: -1

معنى و  اخذت كلمة التدريب من مصدر درب، المدرب اي القائم باعمال التدريب: لغويا-أ 
لى هذه ففي الادارة هي وظيفة في وزارة الاشغال العامة اي من يتو  ،ذلك من يتخذ مهنة

 1الوظيفة  

فيها  تعلم، يكسبالطائي التدريب على انه: عملية  يعرف يوسف حجيم :اصطلاحا-ب 
 الافراد مهارات ومعارف تساعدهم في بلوغ الأهداف،

 
                                                           

 1 23، ص 2003، دار مدين للطباعة والنشر والتوزيع، الجزائر،قاموس مصطلحات علم اجتماع ،فاروق مداس-
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 1 وخطط المؤسسةسياسات  وينسجم معيرتبط بطبيعة الاعمال كما ان التدريب يجب ان  

المرتبطة بطبيعة يشير هذا التعريف إلى ان التدريب هو عملية تعلم الافراد للمعارف 
بسياسة المؤسسة مما يساعدهم للوصول إلى الاهداف المرجوة والمخطط لها و  ،اعمالهم
 مسبقا 

إلى تلبية الاحتياجات التدريبية  تهدف ،ومستمرةعملية مخططة '': يعرف أيضا بأنه
مما  ،وتحسين مهاراتهخلال زيادة معارفه وتدعيم اتجاهاته  من ،الحالية والمستقبلية لدى الفرد

 2 ''يساهم ذلك في تحسين ادائه في العمل وزيادة الانتاجية في المؤسسة

 هذا التعريف إلى ان التدريب نشاط مخطط هدفه تزويد الافراد بمجموعة من يشير
 المعلومات والمهارات التي تحسن مهاراتهم وترفع انتاجية المؤسسة 

 الإجرائي للتدريب: التعريف-ج

التدريب اثناء العمل هو جهود ادارية وتنظيمية مرتبطة بحالة استمرارية تستهدف        
 للتأقلم ،اجراء تغيير مهاري ومعرفي وسلوكي في خصائص الفرد العامل الحالية والمستقبلية

 من الكفاءة والفعالية  اعلى ع مستجدات العمل ليحقق مستوىم

 الوظيفي: الاداء-2

، انجاز وتعني  Toper formeكلمة الأداء مشتق من اللغة الانجليزية أصل: ان لغويا-أ  
 3 ما، أو عمل نشاط، أو تنفيذ مهمة أو تأدية أو إتمام شيء

                                                           
ة الوراق للنشر ، مؤسس(استراتيجي متكامل )مدخلالبشرية دارة الموارد ا ،، مؤيد عبد الحسينيوسف حجيم الطائي -1

  271ص ،2006 ،الأردن ،والتوزيع عمان

  58، ص 2008، دار الفجر للنشر والتوزيع، القاهرة، مصر، والتطبيقادارة العملية التدريبية النظرية  ،النصرمحمد أبو  -2

  895، ص 2003لبنان،  ،ت، بيرو دب، دار الأعربي –المنهل قاموس فرنسي  ،سهيل إدريس -3
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دراكات بالقدر  تبدأيعرف الاداء على انه، الاثر الصافي لجهود الفرد التي  :اصطلاحا-ب   وا 
 1اتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد يشير إلى درجة تحقيق و  وبالتاليوالمهام الدور 

من خلال هذا التعريف نجد بان الاداء هو نتاج لتفاعل محددات الاداء الوظيفي من 
 وظيفته  لإنجازالدور والمهام  وأدراكقدرات 

والمهام المختلفة التي يتكون منها  بالأنشطةيعرف ايضا بانه: يقصد به قيام الفرد        
 2والكيفية الكمية  والاجراءات التحويليةئل الانتاج عمله باستخدام وسا

من خلال هذا التعريف نجد ان الاداء الوظيفي هو قيام الفرد بالنشاط الذي تقتضيه  
 لك باستخدام مختلف الوسائل والإجراءات وظيفته وذ

 جرائي للأداء الوظيفي:التعريف الا –ج 

ذلك الجهد الذي  هو ومن خلال ما سبق من تعاريف نستخلص ان الاداء الوظيفي
يبذله الفرد او النشاط سواء كان جهدا عضليا أو جهدا عقليا من اجل القيام بالوظيفة الموكلة 

 مسطرة للمؤسسة يحقق الاهداف ال حيثب ،له

 خلاصة

إن الاهتمام بالموارد البشرية في المؤسسات المعاصرة نابع عن اقتناع علمي بالدور الرائد 
 الذي يقوم به المورد البشري في صنع التقدم وتحقيق الانجازات العلمية والتقنية والانتاجية

ع الانسان باعتباره بذلك تتعامل ادارة الموارد البشرية مالتي غيرت ملامح الحياة جميعا و 
نجاح اي مؤسسة مرتبط بالدرجة الاولى بمواردها ف  الاعلى على الانتاجالمورد الاكثر قدرة 

ستغلال الايصاحب ذلك بشري في المؤسسة يمتاز بالكفاءة و كان العنصر ال فاذا ،البشرية
                                                           

  219، ص 2003مصر،  ،ديدة، الإسكندريةالدار الجامعية الج، السلوك التنظيمي ،محمد سعيد اور سلطان -1

، 2001، نوفمبر ،العدد الأول ،مجلة العلوم الإنسانية ،الكفاءة والفعالية مفهوم وتقييم الاداء بين ،ةعبد المليك مزهود -2
  86ص
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همية التدريب من هذا المنطق تظهر لنا او  ،الجودة في الإنتاجفعال لباقي الموارد وبالتالي ال
 تحسين جودة ادائهم في تنمية مهارات وقدرات العمال و اثناء العمل 

 السابقة:الدراسات  :سادسا

 )الوسطىدارة العاملين في الافراد الا بأداءالتدريب  علاقة) بعنوان ولى:الدراسة الا  -1
رق ، جامعة الش: عبد العزيز نعمانالباحثحالة جامعة تعز الجهوية اليمنية،  دراسة

  2008 اليمن،  ،وسط للدراسات العلياالا
 :كالية الدراسة التساؤلات التاليةشتناولت ا شكالية الدراسة:ا -أ

  متدربين ختيار الا ،التدريبية الاحتياجاتتحديد  ،توجد علاقة بين التدريب بمكوناتههل
دارة ين في الاتقييم العملية التدريبية واداء الافراد العامل ،تصميم الدورات التدريبية

 .الوسطى

 فراد العاملين في الإدارة الوسطى هل توجد فروق بين اتجاهات القيادات الادارية والا
 حول العملية التدريبية؟

  فراد العاملين في الإدارة الوسطى؟الا بأداءهل توجد علاقة للتدريب 

إلى منهج دراسة  افةبالإضنهج التحليلي والمنهج الوصفي المزج بين الم :منهج الدراسة -ب
 الحالة 

 :هداف الدراسةا -ت
 تجاهاتضمون العملية التدريبية من خلال الى التعرف على مهدفت هذه الدراسة ا 

 الوسطى  دارةالقيادات الادارية والافراد العاملين في الا
 متمثل بمديري الإدارات ورؤساء فراد العاملين في جامعة تعز والالتدريب على الا أثر

 دارية في الجامعة خلال تقييمهم من قبل القيادات الاالوسطى وذلك من  للإدارةلاقسام ا
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  تقديم بعض التوصيات التي تساعد الجامعة على رفع فاعلية البرامج التدريبية مما
 يجعلها تلعب دورا مهما في تطوير المهارات والخبرات والمعارف للعاملين فيها 

لفصل الأول تناول ا ،تناولت الدراسة ثلاثة فصول الدراسة:الخطوات الرئيسية لسير  -ث
 الإطاروالفصل الثاني تضمن  ،الدراسةنموذج  ،اهمية ،اهداف ،اسئلة ،المقدمة ومشكلة

ما الفصل الرابع ا ،لفصل الثالث تضمن منهجية الدراسةداء واالنظري للتدريب والا
 اسة فرضيات الدر  واختبارفتضمن تحليل النتائج الإحصائية 

 :نتائج الدراسة  -ج
 تدريبية الحديثة والتركيز على ال بالأساليب هتماماظهرت الدراسة ان هناك ضعف في الا

 ساليب التقليدية في تقديم الدورات التدريبية الا
 افية حيث لا توجد ختبار المتدربين غير فعال بدرجة كاظهرت الدراسة ان اسلوب ا

الشخصية دور في اختيار  والآراءكما ان للوساطة  ،ينمعايير واضحة لاختبار المتدرب
 المتدربين مما ينعكس على العملية التدريبية بالسلب 

 بية قليلة الفعالية مما يضعف من امكانية ن عملية تقييم العملية التدرياظهرت الدراسة ا
ت ستفادة التي حصلت عليها الجامعة من القيام بتنفيذ الدوراالتعرف على درجة الا

 التدريبية 
المورد البشري في المؤسسة  لداءنحو تقييم فعال  (بعنوان الدراسة الثانية: -2

 ،رابح يخلف: الباحث ،علوم التسييرماجستير في العلوم الاقتصادية و  مذكرة )الاقتصادية
  2006/2007سونلغاز توزيع الوسط، البليدة، 

 :ساؤلات التاليةكالية الدراسة التشتناولت ا شكالية الدراسة:ا -أ
بالمؤسسة داء الموارد البشرية سبل الكفيلة بتفعيل عملية تقييم اماهي ال :التساؤل الرئيسي

 ؟داء المتميزوجعلها منهجا لتجسيد الا
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 : سئلة الفرعيةالا

  التقييم؟ماهي الإجراءات المتبعة في عملية 
 التقييم؟هم العقبات والمشكلات التي تواجه عملية ماهي ا 
 داء ون الوصول إلى نظام فعال لتقييم اكيف يمكن تجاوز المعوقات التي تحول د

 ؟العمال
  سونلغاز؟سسة ما هو واقع نظام التقييم في مؤ 
ومنهج  ،وصفي والتحليلي في الجانب النظريستخدام المنهجين الا تم :منهج الدراسة -ب

 دراسة الحالة في الجانب التطبيقي 
 :اف الدراسةأهد -ت
 التعرف على المفاهيم الاساسية لعملية تقييم اداء الافراد العاملين  
 سس التي تبنى عليها نظم التقييم الفعال تحديد الا 
 نظمة التقييم المطبقة ومدى فاعليتها التعرف على ا 
  الحديثة في هذا  الاتجاهاتداء خاصة طرق موضوعية وفعالة في تقييم الا تبني

 ال المج
 الخطوات الرئيسية لسير الدراسة: -ث

فصول تسبقهم مقدمة  أربعب الموضوع تم تقسيم المذكرة إلى للإلمام بمختلف جوان 
 ،البشريداء المورد تقييم امفاهيمي حول  إطارالفصل الاول كان  ،عامة وتعقبهم خاتمة

الفصل الثالث مداخل و  ،داء المورد البشريالثاني كان بعنوان ادارة عملية تقييم ا والفصل
داء العمال في اسة الميدانية لواقع نظام تقييم االدر  والفصل الرابع ،تقييم اداء المورد البشري

  مؤسسة سونلغاز
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 :نتائج الدراسة -ج
  توضيح كيفية التقييم بواسطة النماذج المستعملة في العملية من خلال دليل التقييم 
  نه سهل تطبيقها من قبل القياديين الاداريين كما واعمل مبسطة ي الياتتضمنه قواعد و

فترة  بأقصرالادارة من تطبيقه  تمكن ،النظاممختصرة لكافة مراحل تطبيق يتضمن مهل 
 زمنية ممكنة 

 مكانية وجود نظام للتسيير تقييم مع طبيعة المنصب وما ينفي اعدم تكيف معايير ال
م لا يربطون بين الاهداف المسطرة وما تم ين على التقيين المشرفحيث نجد ا ،بالأهداف
 نما تكون في العادة على هذا الجانب الأخير مع المقارنة بين بعض العمال تحقيقه وا

 الدراسات السابقة:الدراسة الحالية ب علاقة-3

النظري والمنهجي  الإطارستفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة في بناء ا
علق بمفهوم التدريب اثناء العمل وعلاقته بجودة الاداء لدى العاملين واحي التي تتبعض النو 

 أثري للدراسة الحالية من حيث تقييم الميدان الإطارتفادت من الدراسات السابقة في سكما ا
  الوظيفي داءء العمل وفعاليته في رفع جودة الاثناالتدريب ا

بقة نطاقات بيئية مختلفة الدراسات السا استهدفتحيث مكان التطبيق فقد من  اوكذ
 ولاية بسكرة راسة في المؤسسة الوطنية للصناعة والنسيج لتم تطبيق هذه الدما في ،ومتنوعة

قوم بعملية دراسة لعلاقة جودة نها تالحالية عن الدراسات السابقة في اختلفت الدراسة ا
 ثناء العمل المؤسسات بالتدريب اداء للعاملين في الا



 
 العمل ثناءأ التدريب: الثاني الفصل

 تمهيد

 العمل اثناء التدريب هميةا: ولاأ

 العمل ثناءأ التدريب هدافا: ثانيا

 العمل ثناءأ التدريب خصائص: ثالثا

 التدريبية الاحتياجات تحديد: رابعا

 العمل اثناء التدريب ساليبا: خامسا

 ةــــــــــــــــــــــخلاص
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 دتمهي

مرا مهما جدا حيث يكسب الافراد العاملين المعرفة يعتبر التدريب اثناء العمل ا 
 الهادفة الجهود تلك" وهو ،عملية المؤثرة على جودة الإنتاجلوالمعلومات النظرية والمهارات ا

 في كفاءته من يزيد بما وخبرات مهارات تكسب التي والمعارف بالمعلومات الموظف لتزويد
 1."المستقبل في علىا مستوى ذات عمالا داءاو  حالي،ال عمله داءأ

نه عملية ا ،ملينبالفائدة على المؤسسة والعا ستثمار يعودكما ان التدريب اثناء العمل ا
 ،وسلوكيات العاملينتجاهات مهارات ا مرة تستهدف اجراء تغيير في معارفمستمخططة و 

 يرات الخارجية المحيطة بالمؤسسة.بداع والتكيف مع التغمن الا ليتمكنوا

اثنا لهذا جاء الفصل الثاني كمحاولة نهدف من خلالها للتعرف على موضوع التدريب 
 داء كل من العامل والمؤسسة.قته بجودة اعلا، مبرزين بذلك العمل

 ثناء العمل:التدريب ا هميةأ-ولاأ

داء الى المعايير المطلوبة لتحقيق الايستهدف التدريب رفع القدرات الفردية والوصول 
 2للتدريب اثناء العمل اهمية بالغة نستخلص منها: و  ،المتميز

 ن ثم وم، ستقرار في العملادة المرونة التنظيمية وتحقيق الايساهم التدريب في زي
الح اصحاب الاعمال من جهة ومص ،تحقيق الترابط بين مصالح الافراد من جهة

داخل العمل من وجود لما يحققه التدريب  ،استبعاد وجود تضارب بينهماو  ،اخرى
 مصلحة مشتركة بين الطرفين في مجال العمل.

                                                           

رسالة ماجستير في علوم الاعلام  ،التدريب وعلاقته باداء الصحفيين في المؤسسة الوطنية للتلفزيون ،جمال باشا -1
 .16ص ،2011 ،3جامعة الجزائر ،والاتصال

 ،2003 ،مصر ،الإسكندرية ،الدار الجامعية ،ارد البشريةللمو  الاستراتيجيةالإدارة  ،جمال الدين محمد المرسي-2
 .334ص
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  للمهارات الوظيفية ن استيعاب الفرد للمعرفة الجديدة و اذ ا ،أنفسهمتحقيق مزايا للعاملين
و خارج التنظيم فاكتساب مثل هذه ته سواء داخل ان تزيد من قيمالحديثة من شانها ا
بهذا تزيد فرص الامان و  ،ل لدى صاحب العملد من قيمة العامالمهارات الجديدة يزي

 .الوظيفي له
 ت الموضوع في المؤسسة ثناء العمل يكون التركيز على تطبيقافي التدريب ا

 1.ومشاكلها
  حرصا على تنمية مهارات المتدربين. أكثرالتدريب اثناء العمل يكون 

 .المؤسسة التدريب بالنسبة لجميع افراد (: اهمية01الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 60ص ،مرجع سابق ،المصدر: مدحت ابو النصر

رفع مستوى اداء 
و العاملالموظف ا  التدريب 

لوطنيازيادة الدخل   

زيادة دخل 
تقليل تكاليف  المؤسسة

 المشروع

الفرد زيادة دخل  

 زيادة الخدمات

 معلومات

اراتمه  

 خبرة

 سلوكيات

 زيادة إنتاجية الموظف
و العاملا  

ةزيادة إنتاجية المؤسس  

 زيادة إنتاج السلع

 التنمية
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 :التدريب اثناء العمل هدافأ-ثانيا

نظيمه وقد يتولى ت ،المنظمةيتم التدريب عادة خلال الفترة التي يعمل بها الموظف في 
يهدف و  ،و قد يعهد به الى اجهزة متخصصة خارجاأجهاز خاص من داخل المنظمة 

 1التدريب اساسا إلى: 

 على من الكفاءة.زمة بدرجة الاب الموظف المهارات الكساا 
 .تزويد الموظف بالمعلومات المرتبطة بالحديث في مجال تخصصه 
 والتعاون معهم  ،تنمية قدرات ومهارات الموظف في مجال تكوين العلاقات مع زملائه

 اقتضت الضرورة. كلما
  كان مرشحا للترقية. إذا وأكبر أكثراعداد الموظف لتحمل مسؤوليات 
 داريين والتي تتطلب ما يلي:تنمية الخصائص القيادية الى القادة الا 

 لى القادة والإداريين:المعلومات االمعرفة و  تنمية-1

لمعلومات التي يجب ده بكفاءة اداري وذلك بتزويبها تنمية مدارك القائد الا ويقصد
دارية العمل المختلفة كالمنظمة الا بأنظمةا لممارسة العمل ويتبع ذلك من الالمام لمام بهالا

 والوقوف على لوائح ضبطها وطرق العمل بها ومن بينها:

 هدافها.سياستها واداري للمنظمة و معرفة التنظيم الا 
 .معرفة القواعد والتنظيمات داخل المنظمة 
 السائدة بين العاملين في المنظمةدواته انتاج و الا بأساليبالفنية  المعرفة. 

 

 

                                                           
 .138ص ،2015 ،عمان ،دار المسيرة للنشر والتوزيع ،جتماعيةالا اتادارة المؤسس ،د. أحمد إبراهيم حمزة -1
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 والقدرات:تنمية المهارات -2

الاعمال الموكلة اليه بكفاءة  داءلأنمية قدرات واستعدادات القائد الاداري يقصد بها ت
 :التدريب تنمية القدرات التاليةويستهدف  ،عالية

 .المهارة في تحليل العمل 
 التقويم والتطوير. ،الرقابة ،ى الاشرافالقدرة عل 
 تصال داخل المنظمة.القدرة على القيام بالا 

 : لاتجاهاتالسلوك وا تنمية-3

التدريب يعمل على و  ،وامل الذهنية التي تتفاعل مكونة اراء معينةي مجموعة العأ
دائه في و اتحسين هذه الاتجاهات حتى يتمكن صاحبها من اتخاذ المواقف الإيجابية نح

 :تنمية تجلى مظاهر هذا السلوك فيوت ،هدافهتحقيق االعمل واضعا كل طاقاته في خدمته و 

 الرغبة والدافع للقيام بالعمل. 
 .رغبة التفوق وروح المسؤولية والتميز في العمل 
  .1روح الجماعة في العمل 

 :التدريب اثناء العمل خصائص-ثالثا

وهذا يرجع للعديد  ،التنظيمفراد ضروريا لجميع اثناء العمل نوعا ملحا و يعتبر التدريب ا
 2:منهاو تميزه من الخصائص المهمة التي 

 المجال وهو ما  حاطته بما يستجد في ذلكد معلومات الفرد عن موضوع معين واتجدي
 خباري.يسمى بالتدريب الانعاشي او الا

                                                           
 https://mawdoo3.com،13:50،2013جويلية 18،هداف التدريب ومراحل تقييمها ،سراء عبد القادرا-1

 kenanonline.com.wasfy2033.posts 2.00 ،2014-03-13 ،نواع التدريبا ،محمد محسن وصفي د. -2
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 رد من مسؤولياته لتحاق به يتحرر الفالانه ومن خلال البرنامج التدريبي و من مميزاته ا
رنامج مما يساعد على تجديد نفسه عقليا وفكريا وهي مدة ذلك الب لفترة من الزمن

 فكاره وبلورتها.يمكنه من اعادة توجيه او 
 فراد لتولي مهام دريب بالمساعدة على تهيئة بعض الايمتاز هذا النوع من الت

 .الترقية(على )مسؤوليات او 
  مما يساعده على تبادل الخبرات  بالأخرينيتميز بانه يمكن الموظف من الاتصال

 والمعلومات.

 :التدريبية اجاتحتيالا تحديد-رابعا

ساسية لابد منها في عملية التخطيط للدورات ان تحديد الاحتياجات التدريبية خطوة ا
 1 :وهي عملية تحليلية تقوم عبر ثلاث ،دورةوتحديد الفئة المناسبة لل

 المؤسسي: التحليل-1

ة في الفترات والتحليل المؤسسي يوضح ويحدد نوعية التدريب الذي تحتاجه المؤسس
 :ينظر هذا التحليل الىو  ،المقبلة نظرا لعدة امور خاصة بها

 مشاكل  ،مثل سوء الجودة ،فترة الماضيةنقاط الضعف البارزة في اداء المؤسسة في ال
 التعامل مع العملاء ...وغيرها.

 هداف المؤسسة على المدى القريب والبعيد.ا 
 ( الاقتصاد ،تغير القوانينرصد التغيرات الخارجية، .)... التكنولوجيا 
 .ضبط خطط الترقيات 
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 جيات تيين محلية او استراقوانبسبب لوائح داخلية و ) جدولت الدورات التدريبية الالزامية
 والدوارات التدريبية الازمة لتدريب العمال. دولية(

 :العمل تحليل-2

لقدرات المطلوبة لكل ن تحليل العمل عملية تسمح بتحديد المهارات والمعارف واا
هذا  ،مقاييس الاداء لكل وظيفةتوصيف الوظائف بالمؤسسة و من طلاقا ذلك انو  ،وظيفة

وتحليل المشاكل السابقة  ،مقابلات بين المديرين والمتدربينتماد على العالى الا بالإضافة
 في كل وظيفة.

 : الفردتحليل -3

نقاط  دائه وخبراته وحتاجه كل فرد من تدريب بناء على اهذا الجزء من التحليل يحدد ما ي
aداءنوعية الاقييم الدوري للموظفين )ن هذا التحليل يعتمد على نتائج التا ،الضعف عنده، 
 : ليته في ذلكوا ...(،خطاءالا

 و الموظفيناخذ راي المدير ا.  
 .مقابلات شخصية والسؤال عن احتياجات الموظف التدريبية 
  .1توزيع استقصاء مكتوب 

زم لاة الثلاث ننهي كم كبير من الدورات التدريبية اليل هذه العمليات التحليلومن خلا
بداية من تدريب ...( على المدى البعيد )الفئة المعنية بال ،نوعيتهاالتخطيط لها )برمجتها و 

 (. عوام المقبلةتلك السنة وصولا إلى الا
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 العمل:ثناء التدريب ا اساليب-خامسا

ثناء العمل بفاعلية معتبرة مختلفة لتحقيق عملية التدريب اال توجد مجموعة من الطرق
 1يلي:نجملها فيما 

  الجديد  ن يصبح الموظفاقضاء فترة تسمى تحت التمرين تمتد لعدة أشهر قبل
 مسؤولا تماما عن عمله.

 لشتى  نشطة يتعرض فيها المتدرب لرؤية مختلفةالدوران بين عدة وظائف او ا
 ،ريداالنوع بالذات يصلح في التدريب الاوهذا  ،الوظائف التي يحتاج إلى الالمام بها
داري لشغل عدة وظائف حيث يلم بمحتوياتها حيث يتعرض المرشح للمنصب الا

 شرافه فيما بعد.لديه رؤية اشمل للوظائف التي ستكون تحت احتى تتكون و 

الجديد مباشرة خر للتدريب بحيث يتم وضع مكتب الموظف اسلوب ا :المجاور المكتب-1
تصرفاته ه و تدريبه ويلاحظ سلوكذلك حتى يقوم ب ،و موظف قديمبجوار مكتب رئيسه ا

دريج فيقوم بها في البداية تحت تعمال بالدرب بعض الاليه الميسند اعماله وقراراته و وا
 كاملة بالتدريج. بأعمالاشرافه ثم يبدا في الاستقلال 

موظف الجديد عن طريق ن يدرب اليمكن للرئيس او الزميل القديم ا :الأسئلة توجيه-2
يحيل ن ؟ وبهذا يمكن افعل في هذه المسالة او تلكماذا تظن انه يجب ان ا ،سؤاله دائما

لكن رغم هذا يشبه و  ،لن يكون القرار نهائيا طبعاو  ،اتخاذ قرار فيهبحثه و ليه الملف كاملا لا
 2طريقة الاحلال محل الغائب في انه يأخذ عملا بدلا من الاخرين. 

                                                           
 ،والنشرالمجموعة العربية للتدريب  ،1ط/ ،التدريب المؤثر في العمل ،خبراء المجموعة العربية للتدريب والنشر -1

 .22ص ،2013،مصر

 ،مصر ،العربية للتدريب والنشر المجموعة ،1ط/ ،التدريب المؤثر في العمل ،رمجموعة العربية للتدريب والنشخبراء ال -2
 .23ص ،2013
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 أكبريكلف الموظف بالقيام بمسؤوليات  :الموظف بأعمال ذات مسؤوليات اعلى تكليف-3
وتصلح  ،على قسم او الادارة بالمؤسسة لفترة مؤقتة بالإشرافبتكليفه وذلك  ،من مسؤولياته

مهارات  لإكسابهمذلك شرافية و لين المرشحين للترقية إلى وظائف اهذه الطريقة لتدريب العام
 1قيادية. 
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 ةــــــــــــخلاص

بواسطته ي مؤسسة، و أهمية في الالنا ان للتدريب دور بالغ  سبق، يتضحمن خلال ما 
مهارات الموظفين في ذلك من خلال زيادة قدرات و و  فراد يشكل واضحالايتغير سلوك 

بجودة صورة و  بأحسنتقديمها المنتوجات و  وايؤدي إلى تحسين الخدمات المؤسسة، مما 
 عالية.

هامة  يناهارأعناصر التي  التدريب، فيلقاء الضوء على احاولنا في هذا الفصل و 
مج مصممة نساني مخطط يتكون من مجموعة براالى ان التدريب نشاط اخلصنا و  ،مفيدةو 

 و تعديل سلوكهم.الافراد اخبرات مهارات و بهدف رفع مستوى معارف و 



 

 الوظيفي داءالأ: الثالث الفصل
 تمهيد

 الوظيفي داءالا عناصر: ولاأ

 الوظيفي داءالا محددات: ثانيا

 الوظيفي داءالا ابعاد: ثالثا

 الوظيفي داءالا معايير: رابعا

 الوظيفي داءالا قياس: خامسا

 الوظيفي داءالا على المؤثرة العوامل: سادسا

 الوظيفي داءالا تحسين سبل: سابعا

 الوظيفي داءالا تقييم: ثامنا

 ةــــــــــــــــــــــخلاص
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 :الأداء عناصر-أولا

للأداء عناصر لا يمكن التحدث عن وجود أداء فعال بدونها وذلك يعود لأهميتها في 
  1:في وتتمثل هذه العناصر ،قياس وتحديد مستوى الأداء للعاملين في المؤسسات

 لمتطلبات الوظيفة:  المعرفة-1

والمهارات الفنية والمهنية والخلفية العامة عن الوظيفة  وتشمل المعارف العامة
 والمجالات المرتبطة بها.

 :نوعيةالعمل-2

ة ومهارات فنية وما يمتلكه من رغب ،مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به وهي
 وبراعة وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.

 العمل المنجز: كمية-3

 هي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية للعمل.

 والوثوق: المثابرة-4

 وتتمثل في الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف على تحمل المسؤولية وانجاز
 .الاعمال في اوقاتها المحددة

 :التنظيم بيئة-5

هدافه أالتنظيم و ارجية وتتضمن العوامل الداخلية )وتتكون من عوامل داخلية واخرى خ
).... 

                                                           
لأعمال الجامعة رسالة ماجستير في إدارة ا ،أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي ،أسعد أحمد عكاشة -1

 .34ص ،2008 ،فلسطين ،غزة الإسلامية،
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 (.التكنولوجية ،الاجتماعية ،رجية تشمل )العوامل الاقتصاديةأما العوامل الخا

 الاداء: محددات-ثانيا

  1محددات داخلية:-1

إن الاداء الوظيفي هو إنتاج موقف معين يمكن النظر اليه على انه نتاج العلاقة بين 
دراكلقدرات لجهد واا  :نجد محددات الاداء تتضح فيما يليولهذا  ،الدور الهام للفرد وا 

 :يشير الجهد الى الطاقة الجسمانية والعقلية التي يبذلها الفرد لأداء مهمته  الجهد        
 عمله.أو وظيفته وذلك للوصول الى اعلى معدلات عطائه في مجال 

 يستخدمها لأداء وظيفته او مهامه رد التيتشير الى الخصائص الشخصية للف :القدرات. 
 :ويعني به الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنه من الضروري توجيه جهوده في  إدراك الدور

 العمل من خلال الشعور بأهميته في أدائه.

  2محددات خارجية:-2

أو محددات تخرج عن سيطرة العامل وتؤثر في  يشير الواقع الى ان هناك عناصر
 :وتتمثل فيالأداء 

 العمل: متطلبات 

وتتعلق بكل من الواجبات والمسؤوليات والأدوات والتوقعات المأمولة من العامل إضافة 
 .مه وأعمالهمستخدمة في ممارسة مهالى الطرق والأساليب والأدوات والمعدات الإ

 
                                                           

رسالة  ،الأمن النفسي وانعكاسه على محددات الأداء الوظيفي للمرأة في بيئة العمل ،القحماني مها حسن الحسن -1
دارة المنزل هتورادك  .76ص ،2015 ،المملكة العربية السعودية ،جامعة أم القرى ،في قسم السكن وا 

 .114ص ،2013 ،الأردن ،دار جري ،1ط ،إدارة وتقييم الأداء الوظيفي ،إبراهيم محمد المحاسنة - 2
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 التنظيمية: البيئة 
ة فيها وتشمل عادة الوظيف تؤدي التيمية السائدة في المؤسسة الى البيئة التنظي وتشير

الثواب  ،لهيكل التنظيميا ،لأنظمة الاداريةا ،توفر الموارد ،الاشراف ،كل مناخ العمل
ط دافعية العامل والعقاب وجميع هذه العوامل غاية في الأهمية من حيث تحفيز أو تثبي

 وبالتالي جودة أدائه 
 البيئة الخارجية: 

 ،كالمنافسة الخارجية ،م الذي يعمل به العامل على أدائهتؤثر البيئة الخارجية للتنظي
 ،ذل الجهود أكثر من الموظف المرسمفالموظف المتعاقد عادة ما يمتلك القدرة والكفايات ويب

ادية كما تلعب التحديات الاقتص، ول إلى مستوى أدائهوهذا قد يؤثر إيجابيا في التحفيز للوص
الرتب  واختلاف ،والمكافأةالرواتب وكذلك الحواجز  فانخفاض ،دورا في التأثير على الأداء

يجابيا في ة تلبا على أداء العاملين في حالالوظيفية من مؤسسة الى أخرى تؤثر س دنيها وا 
  1.ارتفاعهاحالة 

  2:تتمثل ابعاد الأداء فيما يلي الأداء: أبعاد-الثاث

 التنظيمي البعد-1

سسة في المجال التنظيمي يقصد بالأداء التنظيمي الطرق والكيفيات التي تعتمدها المؤ 
بغية تحقيق اهدافها ومن ثم يكون لدى مسيري المؤسسة معايير يتم على أساسها قياس 

ن هذا القياس أمع الإشارة إلى  ،فعالية الإجراءات التنظيمية المعتمدة وأثرها على الأداء
الاقتصادية  اعيةالاجتميتعلق مباشرة بالهيكلة التنظيمية وليس بالنتائج المتوقعة ذات الطبيعة 
خر ناتج عن المعايير آوهذا يعني أنه بإمكان المؤسسة أن تصل إلى مستوى فعالية 

                                                           
 .114ص ،2013 ،الأردن ،دار جري ،1ط/ ،إدارة وتقييم الاداء الوظيفي المحاسنة،د. إبراهيم محمد - 1

 .22ص ،2016،الأردن ،دار الحامد ،1ط/ ،إدارة الأداء ،د. مصطفى يوسف- 2
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تلعب دورا هاما في  يختلف عن ذاك المتعلق بالفعالية التنظيمية والاقتصادية الاجتماعية
الصعوبات التنظيمية في الوقت الملائم من خلال  اكتشافحيث تتيح للمؤسسة  ،تقويم الأداء

 .الاقتصاديةها من خلال تأثيراتها اهرها الأولى قبل أن يتم إدراكمظ

 :للأداء الاجتماعيالبعد -2

 اختلافللأداء إلى مدى تحقيق الرضا عند أفراد المؤسسة على  الاجتماعييشير البعد 
مستوياتهم لأن مستوى رضا العاملين يعتبر مؤشرا على وفاء الأفراد لمؤسستهم وتتجلى أهمية 

ذا الجانب في كون أن الأداء الكلي للمؤسسة قد يتأثر سلبا على المدى البعيد اذا ودور ه
لمواردها  الاجتماعيوأهملت الجانب   الاقتصادياقتصرت المؤسسة على تحقيق الجانب 

فكما هو معروف في أدبيات التسيير ان جودة التسيير في المؤسسة ترتبط بمدى  ،البشرية 
خ الذي ينصح بإعطاء أهمية معتبرة للمنا ماعيةالاجتالفعالية مع  ةالاقتصاديتلازم الفعالية 

داخل  الاجتماعيةلاقات أي لكل ما له صلة بطبيعة الع ،السائد داخل المؤسسة الاجتماعي
  1 .الخ(…أزمات  –صراعات المؤسسة )

 لبيئي:ا البعد-ثالثا

   2.الذي يرتكز على المساهمة الفاعلة للمؤسسة في تنمية وتطوير بيئتها هو البعد

 

 

 

 
                                                           

 .22ص ،2016 ،الأردن ،دار الحامد ،1ط/ ،إدارة الأداء ،. مصطفى يوسفد -1

 – 410:5 ،  06– 06-2016،أبعاد الأداء ،مؤمن شرف الدين -2
http://www.almerja.com/reding.php?idm=49766 



 الأداء الوظيفي                                                            :الثالثالفصل 
 

28 
 

 الاداء: معايير-رابعا

لتعرف على أي تذبذب في يهدف وضع معايير للأداء إلى مراقبة الأداء بصفة دائمة ل
  1مستوى الأداء فيما يلي:

 مكانيات الأفراد ولا يتعداهاوء قدراهي حجم العمل المنجز في ض :الجودة وفي  ،ت وا 
مكاناته مالوقت ذاته لا يقل عن قدراته  .الأداء ءبطيم لأن ذلك يعني وا 

 التعويض مما يحتم : ترجع أهمية الوقت إلى كونه مورد غير قابل للتجديد أو الوقت
 .الأمثل في كل لحظة الاستغلال استغلالهأهمية 

 لعمل للمهارات الواجب القيام بهامركبة لتطبيق ا طوات: هي عبارة عن خالإجراءات، 
لتحقيق  باستخدامهالمصرح اى الطرق والأساليب المسموح بها و عل الاتفاقلذلك يجب 

 .      الأهداف

  2:تيبالآا ما يجري تحديد المعايير وغالب

 كمية المخرجات.  
 نوعية المخرجات.  
 التوقيت الملائم للنتائج.  
 طريقة الأداء. 
 الفاعلية في استخدام الموارد. 

 

 
                                                           

ر في مذكرة ماست الوطنية،أثر تسيير الموارد البشرية على الأداء الوظيفي للعاملين في المؤسسات  ،إيمان خويلدات -1
 .80ص ،2013،ورقلة  مرباح،جامعة قاصدي  ،والتسيير البترولي الاقتصاد

 https://hrdiscussion.com/ht31242.html،22:57،2011-05-17، معايير الأداء ،أميرة إسماعيل -2
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 الاداء: قياس-امساخ

   1مكن قياس أداء العاملين من خلال: ي

 كمية الجهد المبذول:-1

تشير إلى مقدار الطاقة الجسمية أو العقلية التي يبذلها الفرد في العمل خلال فترة 
 زمنية معينة والسرعة في أداء العمل.

 المبذول:ية الجهد نوع-2

هد المبذول لمواصفات الج ودرجة مطابقة ،إلى مستوى الجودة في إنجاز العملتشير 
نما يتم  ،نوعية معينة فبعض الأعمال لا يتم التركيز فيها على كمية الأداء أو سرعته وا 

 .ابقة الإنتاج للمواصفات المطلوبةالتركيز على درجة خلو الأداء من الاخطاء ومدى مط

 الأداء: طنم-3

الطريقة التي يتم بها تأدية أنشطة العمل فمثلا يمكن من خلال نمط الأداء وقياس  هو
 الطريقة التي يتم الوصول بها إلى حل أو إقرار لمشكلة معينة.

 :معدلات الأداء-4

الموظف لمعرفة مدى كفاءة الموظف في العمل  بزيادة إنتاجيةتعني بأن يقوم المقيم  
المنجز للموظف  العملويتم ذلك بمقارنة  ،لكمية خلال فترة زمنية محددةة وامن حيث الجود

 .مع المعدل المحدد

 

                                                           
رسالة ماجستير  ،العامداء لدى العاملين في مؤسسات القطاع أثر الحوافز في تحسين الأ ،غازي حسن عودة الحلايبية-1

 .24ص ،2013 ،لأردنا ،جامعة الشرق الأوسط ،في إدارة الأعمال
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 :المؤثرة على الأداء العوامل-سادسا

  1:العوامل المؤثرة على الأداء نجد من بين

 :التكنولوجيا-1

 التكنولوجيا.وهذا بدوره يؤدي إلى تطوير الأداء حتى يتفق وتوجيهات هذه 

 تحرير التجارة العالمية وضرورة التوجه العالمي: -2

مما يجعل المنظمات تواجه سوقا عالمية وبالتالي منافسة شديدة وهذا يحتم على 
 الإبداعية.ا لتوليد قدرات وطاقات العاملين ظمات أن تبذل قصارى جهدهالمن

 المنافسة المحلية والعالمية: -3

الهجومية أنواع مختلفة من الاستراتيجيات )وهذه المنافسة دفعت المنظمات إلى إتباع 
( التي تستوجب وجود نوع معين من الأداء الوظيفي لكي يتم التأقلم مع عيةالدفا –

 تيجيات المتبعة.الاسترا

طبيعة الأداء الوظيفي بتغيير  إعادة هيكلة المنظمات وحدوث إندماجات بين المنظمات-4
 .وحجم الإنجازات المطلوب تحقيقها والأهداف

 

 

 

                                                           
الدار  ،1ط ،للعامليننموذج مقترح لعلاقة إدارة الجودة الشاملة بتطوير الأداء الوظيفي  ،د. محمد الريس العامري -1

 .54ص ،2015، الجزائرية، الجزائر
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 :تحسين الأداء سبل-سابعا

وفي هذا  ،بالأداء بصفة عامة الارتقاءلسبل قد يكون من المناسب هنا أن نتعرض 
ومن  ،دارة الحديثة لرفع معدلات الأداءالوسائل التي تستخدمها الإالصدد تجدر الإشارة الى 

  1:هذه الوسائل ما يلي

 التدريب:-1

حاجة تدريبية تتطلب توفر التدريب المناسب  ،المعرفة ،ويقصد به توفر المهارات
 .هارة أو المعرفة أو تعديل السلوكلتحسين الم

 :إستخدام الآلات المعاونة-2

كما أنها تقلل من نسبة الأخطاء  ،لات ترفع عن الموظف أعباء كثيرةإن استخدام الآ
إلى السرعة اللازمة لإنجاز مها يوفر الوقت والجهد ويؤدي ذلك فإن استخدا وفضلا عن

 .العمل

حتى تؤدي إلى مبنيا على دراسات علمية ويحتاج إلى أن يكون متقنا و : التنظيم الفني-3
طاء لأنه في هذه الحالة سوف يؤدي إلى تلاشي الكثير من الأخ ،رفع كفاءة العاملين

التنظيمات البدائية غير ف ما يحدث من وذلك على خلا ،لا داعي لها التيوالإجراءات 
 .المدروسة

 

 

 
                                                           

 الاقتصاديةالعلوم ماجستير في  ، رسالةالاقتصاديةنحو تقييم فعال لأداء المورد البشري في المؤسسة  ،رابح يخلف  -1
 .15ص ،2007 ،الجزائر ،بومرداس ،بوقرةمحمد  جامعة ،التسييروعلوم 
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 :التنظيم الإداري-4

وتحديد المسؤوليات  الاختصاصاتإذا كانت الأوضاع الإدارية سليمة من حيث وضوح 
فإن ذلك من شأنه أن يؤدي إلى زيادة كفاءة الأداة لدى  منطقية،وتقسيم الأعمال بصورة 

 العاملين.

 :الحوافز-5

حوافز مادية أو معنوية أو رفع أداء معدلات العاملين سواء كانت ال تؤدي الحوافز إلى
ثرها على هذه الحوافز لا يقتصر أ ،زيج بين التقدير المعنوي والماديتقوم على م ،مختلفة

ه من أجل بل إنها تؤدي إلى تحفيز الأخر حتى يقتدون ب ،الشخص المقصود بها وحده
 .الحصول على هذه الحوافز

 : المناسبص المناسب في المكان وضع الشخ-6

إمكانيته وقدرته  من اللازم أن يوضع الشخص المناسب في العمل الذي يتناسب مع
وبمقدار نجاح الإدارة في تطبيق هذا المبدأ يكون نجاحها في الحصول على  ،وميوله ومواهبه

  1مكنة.ويكون تحقيقها لأعلى معدلات الأداء الم ،كبر عائد ممكن من العاملين لديهاأ

 الداخلية والخارجية:البعثات -7

أو إثراء  لأنها تؤدي إلى زيادة ،فع كفاءة الأداء لدى العاملينتمثل وسيلة هامة لر 
مهارات حيث أن هذه البعثات بنوعيتها تؤدي إلى تبادل الخيرات وال ،المعرفة في مجال العمل

واسلوب متابعة جيد  الاختيارفإذا ما اقترنت البعثات بحسن  ،وكل ذلك ينعكس على الأداء
حسين العمل في مجال احات لتكأن يلتزم المتدرب بوضع تقرير عن بعثته وما يراه من اقتر 

                                                           
 الاقتصاديةرسالة ماجستير في العلوم  ،الاقتصاديةنحو تقييم فعال لأداء المورد البشري في المؤسسة  ،رابح يخلف -1

 .16ص ،2007،الجزائر بومرداس،بوقرة، محمد  جامعة ،التسييروعلوم 
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فإن ذلك من شأنه أن يجعل أسلوب البعثات عاملا من العوامل الأساسية في رفع  ،تخصصه
  1كفاءات الأداء.

  الأداء: تقييم-8

 لأداء( يوضح عملية تقييم ا01الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .65ص ،2004،مصر الجامعية،الدار  ،مستقبليةالموارد البشرية رؤية  إدارة ،راويةمحمد حسن  -1

 وضع توقعات الأداء

 مراقبة تقدم الأداء

 تقييم الأداء



 

  الميدانية الدراسة: الرابع الفصل

 اجراءاتهاو 
 تمهيد

  الاستطلاعية الدراسة: ولاأ

 الدراسة منهج: ثانيا

 الدراسة مجالات: ثالثا

 البيانات جمع ادوات: رابعا

 المستخدمة الاحصائية الاساليب: خامسا
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 مهيدت

داء لقسم النظري إلى فعالية التدريب اثناء العمل في رفع مستوى الان تطرقنا في ابعد ا
 صناعيةفي مؤسسة للعاملين بالمؤسسة سنحاول في هذا الفصل دراسة الموضوع ميدانيا 

 العاملين في داءوتحسين جودة اثناء العمل في رفع فعالية تلقي التدريب ا لإثبات بولاية بسكرة
الدراسة الميدانية في المؤسسة الوطنية للصناعات  اختيارالمؤسسة على حد سواء. لذا تم 

 . بولاية بسكرةTIFIB النسيجية 

 الداخليقمنا في هذا الفصل بتقديم نظرة عامة على المؤسسة من حيث تنظيمها  
 وتحليل وتفسيرخير سنحاول عرض وفي الا ،على مختلف المهام التى تقوم بها والتعرف

 البيانات الخاصة بعمال المؤسسة.

  :الاستطلاعية الدراسة-ولاأ

رة حيث بلغت مدة اجرائها بسكوالتجهيز وهي وقت وفترة الدراسة في مؤسسة النسيج 
 نصف عبر مراحل مقسمة الى فترات متقطعة. شهرين و 

حيث  2019-04-1 رؤساء المصالح بالمؤسسة بأحدفيها الاتصال  تم ولى:ال المرحلة 
كانت المقابلة الاولى للتعرف على المؤسسة كذلك تم الحديث فيها عن الموضوع الذي ستتم 

والتي تم الحصول عليها من  ،معالجته بالمؤسسة وكل ذلك بعد ما تم ورقة الترخيص لهم
 ادارة الجامعة. 

 3استغرقت  التي 2019-04-03وهي مرحلة الدراسة الاستطلاعية يوم  المرحلة الثانية:
على  أكثربفترات متقطعة والتي تم من خلالها التعرف  2019-04-07زيارات الى غاية 

معلومات خاصة بها  لأخذجوانب المؤسسة من حيث الهيكل التنظيمي لها وطبيعة نشاطها 
 ،فيها بعد اجراء مقابلة مع رئيس قسم الموارد البشرية ورئيس المحاسبة ،ومختلف المصالح
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معطيات  أكثرعلى مجتمع البحث والحصول على  أكثرهذه المقابلات التعرف  حيث مكنتنا
 واوقات العمل وكيفية تقسيم المهام الخاصة بالموظفين. 

تم فيها توزيع الاستمارات حيث  2019-04-14المرحلة التطبيقية يوم  المرحلة الثالثة:
 ين.دامت اسبوعا كاملا ثم تم استرجاعها بعد ملاها من طرف المبحوث

طبيعة الظواهر  لك لانذو تعتبر مجالات الدراسة من اهم خطوات البحوث الاجتماعية 
 :وهيالاجتماعية متغيرة بتغير المجالات الثلاثة 

 الدراسة: منهج-ثانيا

فهو عبارة عن مجموعة من الخطوات التي  ،تعتمد الدراسة العلمية على المنهج العلمي
اختيار المنهج الوصفي الذي يعرف بانه الطريق  وقد تمق هدف بحثه يتبعها الباحث لتحقي

في العلوم بواسطة طائفة من  والكشف عنهاالدي يسلكه الباحث من اجل الوصول للحقائق 
 1 .حتى يصل الى نتيجة معلومة وتحديد عملياتهالقواعد العامة التي تهيمن على سير العقل 

في دراسة  والتي تتمثلالدراسة وصفية لكونها تهتم بدراسة احدى الظواهر  هذولان ه       
لذا جاء اختيار المنهج  ،الاداء لدى العاملين وعلاقته بجودةالعلاقة بين التدريب اثناء العمل 

المراد دراسته من خلال منهجية  وتشخيص الموضوعالوصفي الذي يعتبر طريقة لوصف 
 النتائج على اشكال رقمية معبرة يمكن تفسيرها. والتوصل الى ،علمية صحيحة

 تطبيق المنهج الوصفي وفقا للخطوات التالية: وقد تم

 .تحديد موضوع الدراسة التدريب اثناء العمل وعلاقته بجودة الاداء لدى العاملين 

 تحديدها  وبعد ذلكومتغيراتها الخاصة بالدراسة  والمعلومات النظريةت ثم جمع البيانا
  العاملين؟لدى  وجودة الاداءفي تساؤل رئيسي هو: ما العلاقة بين التدريب اثناء العمل 

                                                           

  1- رشيد شميشم، مناهج العلوم القانو نية، دار الخلدونية، الجزائر، 2006، ص128.
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خلال الاعتماد  وذلك منالمعلومات التي تساعد في هذه الدراسة بعد ذلك تم جمع البيانات و 
لان ان المطبقة على العمال في مؤسسة التصنيع والتجهيز بسكرة، و على استمارة الاستبي

عنها، بل يتعدى الى  وجمع المعطياتالمنهج الوصفي لا يقتصر فقط على وصف الظاهرة 
كيفيا، فقد تم الاستعانة ببعض الاساليب الاحصائية التعبير عنها كميا و تنظيمها و تصنيفها و 
 (.المئوية، التكرارات)النسب 

 الدراسة: مجالات-ثالثا

  :المكاني المجال-أ

 .TIFIB مؤسسة الوطنية للصناعات النسيجيةتقديم ال

  TIFIB ةمؤسس نشأة 

بعد تبعية شبه تامة للخارج من  TIFIB ظهرت المؤسسة الوطنية للصناعات النسيجية
ج والسعي وراء نشاؤها عبارة عن محاولة التخلي عن الخار ا كان ،النسيجيةجانب المنتجات 
بتاريخ الصادر  218/66نتاجية وذلك بموجب المرسوم رقم الاستقلالية الاالنهوض نحو 

نتاجية اوحدة  31صبحت تضم اوتطورت هذه الشركة وتوسعت حيث  22/07/1966
 ،الصوف ،ولية مختلفة نذكر منها: القطنامجهزة بالآلات الحديثة تستهلك مواد 

مجال  وأصبحم بالكامل الانفصلت المركبات عن المؤسسة ا وبعد سنوات .الفيسكوز...إلخ
 :و المديريات المفصلة كالتالياالنسيج قائما على المركبات 
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 TIFIBالمؤسسة الوطنية للصناعات النسيجيةب و المديرياتاالمركبات (: 03)شكل رقم

 

  
 
  
 
 
 
 

 
 : مديرية الموارد البشريةالمصدر

  :الشركات تسمية-2

 المؤسسة الوطنية لتوزيع المنتجات النسيجية DISTITEX  
  نسجة الصناعيةللاالمؤسسة الوطنية  INDITEX   
 ل الملابس الجاهزة القطنيةالمؤسسة الوطنية لتفصي ECOTEX  
 المؤسسة الوطنية للصناعات النسيجية الحريرية  SOITEX  
 المؤسسة الوطنية للصناعات النسيجية الصوفية  COTITEX    
  لياف النسيجية الصوفيةالاالمؤسسة الوطنية لصناعة  ELATEX   

 للأقمشةؤسسات الجزائرية المنتجة قدم الماتعتبر مؤسسة النسيج والتجهيز بسكرة من 
داري احتلالها مكانة في السوق الجزائرية ولكي تبقى هذه المكانة لابد من تنظيم لاوهذا 

ن يكون لها مزيج الذا يجب  ،محكم يقوم على تسييرها خاصة في معاملات البيع والشراء

COTITEX 

  بسكرة مركبة خنشلة وحدة سوق وحدة

SOITEX COTEX DISTITEX INDITEX ELATEX 
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الشديدة من  تسويقيا منظما تستطيع من خلاله تصريف منتجاتها خاصة في ظل المنافسة
 11بتاريخ  397/82مركب بسكرة تحت قرار  أنشئقد  قبل المؤسسات الخاصة الأجنبية و

مليار سنتيم وقد  71.9شهر بتكلفة ا 4جاز دامت ثلاثة سنوات و انبعد مدة  1982فريل ا
 :نجازه بعدة مراحل حصرها كما يليامرت عملية 

  تمت دراسة المشروع من قبل شركة1976أفريل : SENRI 
  مضاء العقد بين الشركة الوطنية للصناعات النسيجية والشركة ا: 1976ديسمير
  FAMATEX لمانيةالا
  شغال بعد تحضير المستلزماتالانطلاق ا: 1977ديسمبر. 
  ومختلف التجهيزات الخام بالمركب الآلات: بداية تركيب 1978ديسمبر. 
  ريبي منتظمنتاج بمعدل تج: وضع مخطط الا1980ديسمبر. 
 11  الانطلاقة الفعلية للعملية الانتاجية.1982افريل : 
 :وقد ساهمت عدة شركات أجنبية متخصصة كل واحدة منها بما يلي     
 شركة FAMATEX لمانية متكلفة بتموين الخيوطالا. 
  الآلاتيطالية متكلفة بالتكوين التقني لعمال لتركيب الاشركة مازورتو. 

جتماع الجمعية العامة افرع مركب الصوف بدوره عن تبسة بعد عقد محضر وقد ت       
مؤسسة النسيج والتجهيز بسكرة  وتم تسميتها 1998مارس  25ستثنائية للمؤسسة يوم الا

الجزائرية  TEXALG صبحت تسمىاالتي  TEXMACO كشركة تابعة لمجموعة النسيج
 .2012للمنسوجات في سنة 

  صناعة النسيج والتجهيز بسكرة: بالمؤسسة التعريف-ثانيا

نتاجية متخصصة في صناعة القماش اهي مؤسسة  TIFIB مؤسسة النسيج والتجهيز
 ،للأجورتقع في المنطقة الصناعية لمدينة بسكرة يحدها شرقا مؤسسة العموري  ،الجاهز
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فهي   ،جنوبا مؤسسة الغزال للطحين و ،شمالا مؤسسة نفطال و ،غربا مؤسسة الكوابلو 
( والخيط %100قمشة ذات الجودة العالمية المتكونة من الصوف )الاشركة متخصصة في 

قد  و ،قمشة الخاصةالاضافة إلى بعض افسكوز(   ،اوبوستار ،صوف  ،من ) بولستار
س مالها بقدر رايقدر   ،مليار سنتيم 71.9شهر بتكلفة ا 4 سنوات و 3دامت مدة إنجازها 

هكتار  12.5ي ما يعادل ا 2م  123364لى مساحة قدرها دج و تتربع ع 839000000
ملايين متر/  6ورشة الطاقة الإنتاجية  18دارة العامة و الاهكتار مغطاة تشمل  6منها 
بصفة حصرية على تجهيزات ذات تكنولوجيا ) بصفة  لات المصنع تتكون وو اللسنة 

قد تحصلت  و ،ة كبيرةهمياخرى ذات اتقنية  بإضافةخاصة الات النسيج ( التي تسمح 
من طرف اللجنة  1986سنة  (WOOL MARK) المؤسسة على شهادة الجودة العالمية

ن هذا المصنع للصوف يوفر صوف اتعني  (WOOL MARK) الدولية للصوف وعلامة
عاملا موزعة على  350يد عاملة مقدرة ب  و ،حقيقي صافي طبقا لمعايير الجودة العالمية

 :ا فيما يلييجازهايتم  ورشة و 15

 A : مخزن الخيط 
 B : التخضير 
 C : النسيج 
 D : التصليح 
 E القماش العام زن: مخ 
 F : التجهيز الرطب والجاف 
 G : مخزن القماش النهائي 
 H : الملحقات التقنية 
 I :          ورشة المراقبة ومخزن قطع الغيار        
 Q: مولد الكهرباء والغاز 
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 Lالادارة : 
 Mالمطعم : 
 Nعيادة العلاج : 
 Pتكرير الماء : 

 :وهي Uورشات إنتاجية مجاورة لبعضها البعض على شكل 7ومن هذه الملاحق توجد 

(A1)، (B2)، (C3)، (D4)، (E5)، (F6)، (G7) 

  (A1)  نواع الخيط التي تدخل في اورشة مخزن الخيط: تتم فيها عملية تخزين لكل
 .العملية الإنتاجية

 (B2)   ا عملية تحضير الخيط الذي يدخل في عملية النسيج فيه: تتم التحضيرورشة
 ))القماش

 (C3)  ورشة النسيج: تتم فيها عملية نسيج القماش. 
 (D4)   خطاء الموجودة في الاورشة التصليح: تتم فيها عملية تعديل وتصليح كل

 .القماش
 (E5)   ولي التي تدخل في عملية الاالتخزين مخزن القماش الخام: يتم فيه عملية

 .الغسل
 (F6)   نواع االتجهيز الرطب والجاف: وتتم في هذه الورشة عملية الغسل تجفيف كل

 .القماش ومراقبته وتغليفه
 (G7)  مخزن القماش النهائي: تتم فيه عملية التخزين والتوزيع للقماش. 
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 :تجهيز بسكرةهداف ونشاط المؤسسة الصناعية النسيج والأ: ثالثا

 :المؤسسة هدافأ-1

 أدنين يستمر وجود المؤسسة ما لم تستطيع تحقيق مستوى ا: لا يمكن تحقيق الربح 
المؤسسات  والصمود امام وتوسيع نشاطها رأسمالهامن رفع  والذي يمكنها ،من الربح

 .الاقتصادية المنافسة
 نتاجها بواسطة اودفع  ،نتاجالاالرشيد لعوامل  ستعمالبايتم ذلك  نتاج:الا  ةعقلاني

لى مراقبة عملية التنفيذ لهذه الخطط ا والتوزيع بالإضافة للإنتاجالتخطيط الجيد والدقيق 
 .والبرامج

  ستقلال الذاتي للمؤسسة الاقتصاديةالاتحقيق. 
 التكامل الاقتصادي على المستوى الوطني. 
 من الفائض في المنتوجات  وتشجيع الصادرات ،تقليل الواردات من المواد الأولية

 .النهائية عن الحاجات المحلية
 الحد من الواردات خاصة السلع الكمية. 
 نتاج سلع معتدلة الثمنا. 
 تلبية حاجيات المستهلكين المحليين. 
  جورالاضمان مستوى مقبول من. 
 تحسين مستوى معيشة العمال. 
 قامة أنماط استهلاكية معينةا. 
  ومرافق للعمال تأميناتتوفير. 
 متصاص الفائض من العمالةا. 
  :نشاط المؤسسة -1

 :عناصر 3يتمثل نشاط المؤسسة في 
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العملية تخص مدير التجارة حيث يقوم بطلب الخيط مع تحديد الكمية  الشراء: عملية-أ
الهند  ،اتركي ،الدول الخارجية كالمغرب وهناك منمن الداخل مثل بريكة ... والنوعية هناك
 .ومواد كيماويةالغيار  وكذلك قطع

 :وهناك عدة مصالح تتمثل فيما يلي الإنتاج: عملية-ب

: )مخزون الخيط( حيث هنا يقومون بوضع لخيط في المستودع مصلحة تسيير المخزونات
نفس الكمية المطلوبة  والتأكد منإعادة وزن الخيط  وهنا يتمو خارج البلاد اسواء من داخل 

ذا كانت قامة تقرير إلى مدير التجارة حيث يكون هو اغير مطابقة مع الطلبية هنا يجب  وا 
 .الخطأالمكلف بهذا 

 .مصلحة النسيج وتجهيزه إلى: حيث يقومون بوضع الخيط في السدادة مصلحة التحضير

 .: حيث يقومون بنسج الخيطمصلحة النسيج

يتم  خطاكان به  إذاو الصنع أج من حيث الكمية مراقبة النسي وهنا يتم: مصلحة المراقبة
 .الخطألى مصلحة النسيج لتصلح اعادته ا

 .والتجهيز الرطب: هناك قسمين التجهيز الجاف مصلحة التجهيز

: حيث يقومون بغسل القماش مع إضافة بعض المواد الكيماوية حسب قسم التجهيز الجاف
 .وتجفيفهنوعية القماش 

و ما شابه ذلك اي خطأ سواء )الطلبية( بقع االقماش من  وهنا مراقبة: لرطبقسم التجهيز ا
 .ونوع القماشتغليفه بغلاف بلاستيكي مع كتابة الكمية  وتجفيفه ثم

 إلى:ي تسليم القماش حسب الطلبية سواء ا: بيع القماش عملية البيع -ج
Police Marine. Police. Scientifique Police. Gendarmerie Nationale 
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 TIFIB : الهيكل التنظيمي لمؤسسةرابعا

وحدة مستقلة بذاتها  والتي تعتبر والتجهيز بسكرةالهيكل التنظيمي لمؤسسة النسيج 
ولجنة ونقابة وفروع خمس مديريات وكل مديرية تحتوي على خمس مصالح  ئهاوذلك باحتوا
 .الخاصة بالعمال المساهمة

ول ويسيرها داخليا الا وهو المسؤولعام  رئيس مدير ويشرف عليها: يرية العامةالمد
 .وخارجيا

دارية الخاصة بتلك المديرية الاعمال الاتنسق كل  وهي التيكاتبة  ويشرف عليها: سكريتاريا
 .الخارجية والمواعيد الخاصة بالمدير وتنظيم العلاقات

ربعة أفواج أ. ب. ج. د التي ائيس مصلحة وتنقسم إلى ر  ويشرف عليها: والمنالحماية 
  .وحماية المؤسسةتسهر على سلامة 

يشرف عليها نائب مدير مكلف بدراسة كل الحسابات والتدقيق : و التدقيققسم الحساب و 
 .خاصة بالمؤسسة

وتعتبر  للإبداعاتوهو الذي يخطط  بالإبداعنائب مدير مكلف  ويشرف عليها: قسم الإبداع
 .ولىالامن خطوات المراحل الإنتاجية  خطوة

عليها رئيسة منازعات مكلفة بالقضايا القانونية التي تخص  يشرفالمنازعات: قسم 
 .المؤسسة

  :البشرية الموارد مديرية-1

يشرف عليها مدير مكلف بالموارد البشرية وهو الذي تربطه علاقة مع كل المصالح 
لى ام ويتمثل دور هذه المديرية في تسيير وتكوين العمال وهي مقسمة وكذلك المدير العا

 .مصلحتين
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رئيس مصلحة مكلف بتسيير شؤون العمال وتنقسم  ويشرف عليها: حة الموارد البشريةمصل
 .جورالالى فرعين: فرع الموارد البشرية وفرع ا

وسائل النقل ونظافة رئيس مصلحة مكلف بتسيير  ويشرف عليها: مصلحة الوسائل العامة
 .فرع وسائل نقل ،فرع صيانة ،المؤسسة داخليا ولها ثلاثة فروع وهي: فرع نظافة

 : والماليةالمحاسبة  مديرية-2

يقوم بكل الحسابات للمؤسسة مع  وهو الذيوالمالية  بالمحاسبةمكلف  ويشرف عليها
 والإجراءات الحسابيةالمالية اسبة و تصال الدائم بالمدير العام ويحتوي على: مصلحة المحالا

فرع  ،فرع البنوك ،فرع المواد ،ربعة فروعا وتنقسم إلىسعار المنتوجات اكما يقوم بتحديد 
 .فرع الممولين ،الشراء

 :والتموينمديرية التجارة -3

على العلاقات التي تربط بين  وهو المسؤولوالتجارة يشرف عليها المكلف بالتموين 
 :لى ثلاثة مصالحاالمديرية  وتقسم هذهومصالحها دارة لاا

المبيعات الخاصة بالقماش التام  ويقوم بكلرئيس مصلحة  ويشرف عليها مصلحة التجارة:
فرع تسيير  ،البيع عوهي فر ثلاثة فروع  وتنقسم إلىشبه عسكري(  ،عسكري ،محليا )مدني
 .وفرع الفوترةالمخزونات 

رئيس مصلحة مكلف بتسيير كل المخزونات  ويشرف عليها: لمخزوناتمصلحة تسيير ا
: فرع وهيثلاث فروع  وتنقسم إلى قطع الغيار... ،الخاصة بالمؤسسة مثل: المواد الأولية

 .فرع تسيير المواد الكيميائية ،وليةالافرع تسيير المواد  ،تسيير المخزونات

 .حتياجاتهاوامشتريات المؤسسة  مدير مكلف بكل ويشرف عليهامصلحة الشراء: 
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 :الصيانة مديرية-4

 .خمس مصالح وتنقسم إلىمدير مكلف بالصيانة  ويشرف عليها

نتاجية الايشرف عليها رئيس مصلحة مكلف بصيانة الآلات : مصلحة الصيانة العامة
 .نتاجيةالاوالآلات غير 

ير شؤون كهرباء الآلات والكهرباء يشرف عليها رئيس مصلحة مكلف بتسي: باءالكهمصلحة 
 .العامة

 .: يشرف عليها رئيس مصلحة مكلف بتسيير كل فروعهامصلحة الملحقات

رئيس مصلحة مكلف بالقيام بتصليح كل  ويشرف عليها: مصلحة صيانة الآلات الميكانيكية
 .نتاجالاعطاب الآلات الصناعية الخاصة بعملية ا

رئيس مصلحة مكلف بالقيام بدراسات حول قطع الغيار  ويشرف عليها: مصلحة الدراسات
 .الانتاجالداخلية في عملية 

 : الاستغلال مديرية-5

 :وهي كالآتيقسام ا أربعتنقسم إلى ستغلال و بالامدير مكلف  ويشرف عليها

نائب مدير مكلف بالنسيج وتنقسم إلى مصلحتين: مصلحة  ويشرف عليهقسم النسيج: 
  التحضير.يج ومصلحة النس

لى ثلاث مصالح مصلحة انائب مدير مكلف بالتجهيز وتنقسم  ويشرف عليه: قسم التجهيز
 .مصلحة التصليح ،مصلحة التجهيز الجاف ،التجهيز الرطب

 .مصلحة البرمجة وتوجد بهانائب مكلف بالشؤون التقنية  ويشرف عليه: قسم التقني

 .والتحاليل المخبريةعليه نائب مدير مكلف بمراقبة النوعية : يشرف قسم النوعية والمخبر
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 البشري:  المجال-ب

 إطارمن اجل دراسة علمية لابد من وضع منهجية تتوافق مع طبيعة البحث، في         
للبحث حيث يعرفها موريس انجرس انها  كأساسهذه المنهجية يتم تحديد نوع العينة المختارة 

 1ر مجتمع البحث ككل. مجموعة فرعية من عناص

من مجتمع البحث نظرا لصعوبة تغطية كل افراد العينة  %20نسبة  ذخأتم  اذوعلى ه
ا من العينات حيث تم اعتماد دراسة العينة الطبقية العشوائية حيث تعرف هذه الاخيرة بانه

مفرداتها وفقا لخواص معينة مثل  والتي تتباينالتي تستخدم في المجتمعات الغير متجانسة 
نوع التخصص. ويمكن تقسيم مجتمع  ،الجنس ،ع الدراسةتمالمستوى التعليمي لمفردات مج

           2.الدراسة الى طبقات وفقا لهذه الخواص

 بناءو  والتجهيز بسكرةعامل من عمال مؤسسة الصناعة  76اقتصرت الدراسة على 
م الفئات المهنية الموجودة في المؤسسة وهي تمثل فئة المرؤوسين يجب ان يحرص يعلى تقس

 وعلى هذاالاصلي  وخصائص المجتمعته لها نفس صفات الباحث على ان تكون عينة دراس
هذه النسبة في جميع الفئات الموجودة  وقد تمثلت ،من المجتمع الاصلي %20تم اخذ نسبة 

 في مجتمع البحث.

 

 

 

 
                                                           

 313، الجزائر، ص.2017، دار المنظومة، مناهج وعينات وادوات البحث العلميمحمد دراهم:  1

 ،7.42 ،2011-12-12 الإنسانيةالتربية للعلوم  كلية ،العينة الطبقية العشوائيةعلي حسين مظلوم:  2
www.uobabylon 
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 .يوضح كيفية توزيع العاملين حسب الفئات المهنية :(01رقم) جدول
 %20العينة الممثلة ب  العدد الكلي الفئات المهنية
 7 36 الاطارات

 13 66 اعوان التحكم
 47 232 اعوان التنفيذ
 67 334 المجموع

حيث فئة  ،ن توزيع العاملين حسب الفئات المهنية التاليةأنلاحظ في هذا الجدول       
وفئة  %20من العينة الممثلة ب  %7عامل يمثلون نسبة  36الاطارات المقدر عددهم ب 

   %20ــ من العينة الممثلة ب%13عامل يمثلون نسبة  66م ب التحكم المقدر عدده أعوان
 ــــــمن العينة الممثلة ب %47عامل يمثلون نسبة  232عوان التنفيذ المقدر عددهم ب أفئة و 

20%. 

 .الموزعة ونسبة الاستماراتيوضح عدد  :(02رقم) جدول

 المؤسسة
عدد الاستمارات 

 الموزعة
عدد الاستمارات 

 المسترجعة
نسبة الاستمارات 

 لمسترجعةا
مؤسسة النسيج 
 والتجهيز بسكرة

67 67 100% 

 

يتضح من خلال الجدول انه تم استرجاع كل الاستمارات وذلك لطبيعة اختيار العينة        
مع الاستبيان وبالتالي نسبة الاستمارات المسترجعة  افقد تم تعويض العمال الذين لم يتجاوبو 

 .%100هي 

 البيانات الخاصة بعمال المؤسسة. وتحليل وتفسيرسنحاول عرض       
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 الجنس 

 (: توزيع افراد العينة حسب الجنس.03الجدول رقم)

 النسبة المئوية % التكرار الجنس

 44.77 30 ذكر

 55.22 37 انثى

 100 67 المجموع

 

( من افراد العينة من %44.77من خلال الجدول المبين اعلاه يتضح ان نسبة )      
 ( من افراد العينة من جنس اناث.% 55.22)ونسبة جنس ذكور 

ويمكن ، ونسبة الإناثهذه النتائج نجد ان هناك تفاوت بين نسبة الذكور  الىوبالنظر       
والتي  وهي الخياطةهذه النتيجة على اساس طبيعة الوظائف المتوفرة في المؤسسة الا  تفسير
 من الذكور. أكثرفيها الاناث  يقبل
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 السن 

 افراد العينة حسب فئات العمر. توزيع (:04دول رقم)الج

 النسبة المئوية % التكرار السن

 32.83 22 سنة 30اقل من 

 37.31 25 سنة 30-40

 29.85 20 سنة 40من  أكثر

 100 67 المجموع

 

عمرية تعمل بالمؤسسة عي الفئة  كبر نسبةأن أمن خلال الجدول المبين اعلاه يتضح 
( تمثل %32.83(، ثم تليها نسبة )%37.31) ـــــــسنة( وتقدر نسبتها ب 40- 30ن )التي بي

 وتعتبر هذهسنة(،  40من  أكثر( تمثل فئة )%29.85سنة( اما نسبة ) 30فئة )اقل من 
 الأخيرة اقل نسبة للفئة العمرية للعينة.

فئة  أكبرن ألا إمن خلال النتائج نلاحظ ان العينة تشمل تنوع كبير في فئات العمر 
 هي فئة الكهول التي تمتاز بحب العمل والابداع في القيام بالوظيفة.
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 المستوى التعليمي 

 (: توزيع افراد العينة حسب المستوى التعليمي.05الجدول رقم)

 النسبة المئوية % التكرار المستوى التعليمي

 7.46 5 متوسط

 22.38 15 ثانوي

 70.14 47 جامعي

 100 67 المجموع

بنسبة  والتي قدرتنسبة من افراد العينة  أكبريتبين من خلال الجدول اعلاه ان 
العمال  والتي تمثل( %22.38( من ذوي الشهادات الجامعية، ثم تليها نسبة )70.14%)

 ( ذوي المستوى المتوسط. %7.46) وتليها نسبةذوي المستوى الثانوي، 

افراد العينة مستواهم الدراسي يتراوح ما بين الجامعي هذه النتائج تبين لنا ان اغلب 
تتطلب مستوى علمي ومؤهلات  التيلطبيعة الوظائف داخل المؤسسة  وهذا راجع، والثانوي
 مقبولة. 
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 سنوات الخدمة في القطاع 

 .(: توزيع افراد العينة حسب الاقدمية06الجدول رقم)

 النسبة التكرار سنوات الخدمة في القطاع

 37.31 25 سنوات 5من  قلأ

 25.37 17 سنة 5-15

 22.38 15 سنة 15-25

 14.92 10 سنة 25كثر من أ

 100 67 المجموع

 

عدد افراد العينة هي التي تقل مدة تواجدها  أكبريتبين من خلال الجدول علاه ان       
دة اقدميتها الفئة التي تتراوح م تأتي(، ثم %37.31ذلك بنسبة )، و سنوات( 5بالمؤسسة )

 15 )من( ثم تليها الفئة التي تتراوح أقدميتها %25.37وبنسبة ) سنوات( 15 لىإ 5 )من
 (.%14.92سنة( بنسبة ) 25من  أكثر)فئة  تأتياخيرا و  (،%22.38بنسبة ) سنة( 25إلى 

ت هي على النتائج يتضح لنا الفئة التي مدة خدمتها في القطاع اقل من خمس سنوا بناء
 غلبية العمال جدد.أن أإلى  وهذا يشيرالفئة الاكثر، 

  :الزمني المجال-ج

  :يمكن تقسيم الفترة التي تمت فيها الدراسة الميدانية الى المراحل التالية      
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 03/  08في  والتجهيز بسكرةهاب الى مؤسسة الصناعة تم الذ. المرحلة الاولى: 1
  .المؤسسةللاطلاع على  وذلك لأخد 2019/

نهاية شهر المتمثلة في استمارة الاستبيان اعداد اداة جمع البيانات  تمالثانية: . المرحلة 2
 اسبوع. واستغرق حواليبداية شهر افريل في ثم بعد دلك توزيع استمارة الاستبيان  ،مارس

غ البيانات في التي تم فيها تفريخيرة من البحث و المرحلة الا هذوتعتبر ه: المرحلة الثالثة .3
 25من  والتي كانتالنهائية  واستخلاص النتائج وتفسير البياناتجداول احصائية ثم تحليل 

  .2019/  06/  15الى غاية  2019/  04/

 :الدراسة ادوات-رابعا

 استمارة بإعدادلذلك قمنا  ،ءة في جمع البياناتكفا لأدوات أكثر الاستمارةتعد : الاستمارة
قد داء لدى العاملين و ال وعلاقته بجودةثناء العمل لة بحث حول فعالية التدريب اكوسي

 :مجموعة من الاسئلة موزعة على النحو التالي الاستمارةتضمنت 

 سئلة حول المعلومات الشخصية للموظفين عبارة عن مجموعة من الا :القسم الول
 لخدمة في القطاع(.بالمؤسسة )الجنس، السن، المستوى التعليمي، سنوات ا

 دور الدراسة للكشف عن  بإشكاليةمجموعة من الاسئلة مرتبطة  :القسم الثاني
 .الاداء لدى العاملينثناء العمل بجودة التدريب ا

 :الإحصائية الساليب-خامسا

 :ساليب التاليةالأالتحليل، فلقد تم استخدام  بأساليبأما فيما يتعلق 



 الدراسة الميدانية و إجراءاتها                                               :الفصل الرابع
 

54 
 

تنظيم البيانات في عدد محدود الذي يعرف بانه وسيلة لتلخيص و  :ريالتوزيع التكرا       
من الفئات في صورة جداول او رسوم بيانية تسهل طريقة فهمها بمجرد النظر اليها سواء 

 .1كانت وصفية او كمية من خلال ترتيبها تنازليا او تصاعديا وحساب مرات تكرارها

ي عدد على شكل اضية يمكن من خلالها التعبير عن اهي علاقة ري :النسب المئوية      
ن أي أن رمز النسبة المئوية بالرمز )%( كما يعبر ع 100المقام يساوي كسر بحيث يكون 

  .2عبير عن الحساباتمن المئة وتستخدم للت النسبة المئوية تعد اجزاء

                                                           

USERS-KENANAONLINE.COM- ،16.06 ،2010-12- 22 التوزيع التكراري ،محمد النبوي محمد- 1  
POST 

  8.14https://weziewezie.com ،2019-03- 28 كيفية حساب النسبة المئوية ،كتاب وزي وزي-2 



 

وتحليل  عرض: الخامس الفصل
 الميدانية الدراسة ومناقشة بيانات

 

 تمهيد

 الأول للتساؤل الميدانية الدراسة بيانات وتحليل ومناقشة عرض: ولاأ

 الثاني للتساؤل الميدانية الدراسة بيانات وتحليل ومناقشة عرض: ثانيا

 العامة النتائج عرض: ثالثا

 والاقتراحات التوصيات: رابعا

 خاتمة
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 تمهيد:

مدى نجاعة التدريب فة لمعر سنقوم في هذا الفصل بعرض وتحليل نتائج الاستبيان 
 ثناء العمل في تحسين جودة الاداء لدى العاملين.أ

 .عرض وتحليل ومناقشة بيانات الدراسة الميدانية للتساؤل الأول: ولاأ

 تتلاقاها. التي التدريبية المدة مع يتناسب التدريب برنامج (: محتوى07رقم) جدول
 النسبة% التكرار الاحتمال

 70.14 47 نعم
 29.85 20 لا

 100 67 المجموع
موظفا قد  47المتمثلة في غلبية المبحوثين و (: يتبين ان ا07من خلال الجدول رقم )

يتلقونها والتي تقدر  التي التدريبية المدة مع يتناسب التدريب برنامج على ان محتوى أكدوا
 قد نفوا على ان % 29.85موظفا قدرت نسبتهم ب  20أن في حين  % 70.14نسبتهم ب 

 يتلقونها. التي التدريبية المدة مع يتناسب التدريب برنامج محتوى

ومن هذا نستنبط ان المؤسسة تضع برامج تدريبية تتناسب مع المدة الزمنية التي 
يتلاقاها العمال مما ساهم في الاستفادة الكبيرة جدا من العملية التدريبية اثناء العمل وبالتالي 

 .رفع جودة الاداء بالمؤسسة
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صصك تخ في تجعلها التي الجوانب يغطي العمل اثناء التدريب برامج (:80رقم) جدول
.الوظيفي  

 النسبة% التكرار الاحتمال
 56.71 38 نعم
 43.28 29 لا

 100 67 المجموع
 

 برامج موظفا اجابوا بنعم فيما يخص38يتضح لنا ان  (:08رقم ) الجدول خلال من
الوظيفي  تخصصهم في يجعلها العمال التي الجوانب غطيت العمل على انها اثناء التدريب

 التدريب برامج يخص فيما موظفا اجابوا بلا 29في حين أن  ،%56.71والمقدرة نسبتهم ب 
والمقدر  الوظيفي تخصصهم في العمال يجعلها التي الجوانب تغطي انها على العمل اثناء

 .%43.28نسبتهم ب 

لها اليتها في تغطية الجوانب التي يجهريبية اثبتت فعالبرامج التدان ومن هذا يتبن لنا 
 العمال في تخصصهم الوظيفي.

 الوظيفي. ادائك تحسين لىا التدريبية البرامج تؤدي (:09رقم) جدول

 النسبة% التكرار الاحتمال
 77.61 52 نعم
 22.38 15 لا

 100 67 المجموع
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 قد موظف 52في والمتمثلة نالمبحوثي اغلبية ان (: يتبين09رقم) الجدول خلال من
 نسبتهم تقدر والتي ان البرامج التدريبية تؤدي إلى تحسين الاداء الوظيفي على أكدوا

 التدريبية البرامج ان نفوا قد %22.38ب نسبتهم قدرت موظفا 15ان حين في %77.61ب
 الوظيفي. الاداء تحسين إلى تؤدي

 ان بمعنى الوظيفي الاداء تحسين إلى تؤدي التدريبية البرامج ان هذا يتضح ومن    
 رفع جودة الاداء للعمال. في وايجابي فعال دور للتدريب

 عملك. في الاستيعاب مستوى يرفع التدريبي البرنامج (: محتوى10)رقم جدول

 النسبة% التكرار الاحتمال
 82.08 55 نعم
 17.91 12 لا

 100 67 المجموع
 

بنعم وبالتالي اكدوا على  جابواا موظفا 55 نأ لنا يتضح: (10) رقم الجدول خلال من
 نسبتهم في العمل والمقدرة الاستيعابن محتوى البرنامج التدريبي يرفع مستوى ا

 التدريبي البرنامج محتوى نا بلا و بالتالي نفوا جابواا موظفا12أن حين في ،%82.08ب
 .%17.91ب نسبتهم والمقدرة العمل في الاستيعاب مستوى يرفع

 مما يؤدي الاستيعابن البرامج التدريبية فعالة جدا في رفع مستوى يتبن لنا ا ومن هذا
 .المهارات لمواكبة متطلبات العمل تنميةل
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 المستمر. التجديد إلى التدريبية البرامج تخضع (:11جدول رقم )

 النسبة% التكرار الاحتمال
 79.10 53 نعم
 20.89 14 لا

 100 67 المجموع
 

 بالتالي اكدوا علىو  بنعم اجابوا موظفا 53 أن لنا يتضح (:11رقم ) الجدول خلال من
 أن حين في ،%79.10 ب نسبتهم البرامج التدريبية تخضع إلى التجديد المستمر والمقدرة ان
 والمقدرة المستمر التجديد إلى تخضع التدريبية البرامج نا نفوا وبالتالي بلا جابواا موظفا14

 .%20.89ب نسبتهم

ل الجدول يتضح ان البرامج التدريبية تخضع إلى التجديد المستمر وهذا من خلا  
 .داء العامل والمؤسسة معاتطوير ا يساهم في

 ادائك. تطوير في التدريبية البرامج تساهم (:12) جدول رقم

 النسبة% التكرار الاحتمال
 55.22 37 نعم
 44.77 30 لا

 100 67 المجموع
 

 قد موظفا 37في والمتمثلة المبحوثين اغلبية ان يتبين (:12رقم ) الجدول خلال من
 %55.22 ب نسبتهم تقدراهم في تطوير اداء العاملين و التدريبية تس البرامج ان على اكدوا
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في  التدريبية مساهمة البرامج نفوا قد %44.77ــــب نسبتهم قدرت موظفا 30أن  حين في
 داء العاملين.تطوير ا

اب كتسبالتالي اي تطوير أداء العاملين و تساهم ف ريبيةالتد البرامج أن يتضح هذا ومن
 بداع.القدرة على الا

 .أفضل بشكل بوظائفك القيام من تمكنك التدريبية البرامج (:13) جدول رقم

 النسبة% التكرار الاحتمال
 98.50 66 نعم
 1.49 1 لا

 100 67 المجموع
 

 على أكدوا وبالتالي بنعم ابوااج موظفا 66 ان لنا يتضح (:13) رقم الجدول خلال من
 نسبتهم وتقدر أفضل بشكل بوظائفهم القيام من تمكن الموظفين التدريبية البرامج ان
حين  في ،جديدة و خبرة اعلى في مجال العملتمنحهم معارف  لأنهاو ذلك  % 98.50ب

بشكل  تمكنه من القيام بوظائفه التدريبية البرامج انى نف وبالتالي بلا اجاب واحد موظف
 بسبب انها لا تقدم له الجديد في معارفه. % 1.49ب  نسبتهافضل وتقدر 

 تمكن الموظفين من القيام بوظائفهم التدريبية البرامج ان يتضح الجدول خلال من
 جودة. بأعلىيساهم في اداء المؤسسة وظائفها ما  وهذا أفضلبشكل 
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 يزيد والذي العاملين بين الفردية الفروق مبدا التدريبية البرامج تراعي (:14) جدول رقم
 لوظيفتك. الجيد الفهم مستوى من

 النسبة التكرار الاحتمال
 94.02 63 نعم
 5.97 4 لا

 100 67 المجموع
 

 63 فيوالمتمثل عددهم  المبحوثين اغلبية ان (: يتبين14) رقم الجدول خلال من
 يزيد والذي العاملين بين الفردية وقمبدا الفر  التدريبية تراعي البرامج ان على أكدوا قد موظفا

 قدرت موظفين 4ان حين في %94.02ـــب نسبتهم تقدر والتي للوظيفة الجيد الفهم مستوى من
مراعات البرامج التدريبية مبدا الفروق الفردية بين العاملين والذي  نفوا قد %5.97ب  نسبتهم

 يزيد من مستوى الفهم الجيد للوظيفة.

 والذي العاملين بين الفردية الفروق مبدا تراعي التدريبية مجالبرا ان يتضح هذا ومن
وحب  للوظيفة مما نتج عنه رفع قدرات المتدرب وتنمية معارفه الجيد الفهم مستوى من يزيد

 .أفضلعطائه للمؤسسة بشكل 

 اعلى. بمهام القيام محاولة في التدريبية البرامج تساعدك (:15) جدول رقم

 %ةالنسب التكرار الاحتمال
 92.53 62 نعم
 7.46 5 لا

 100 67 المجموع
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 على أكدوا وبالتالي بنعم جابواا موظفا 62 أن لنا يتضح :(15) رقم الجدول خلال من
 في ،%92.53ب نسبتهم تساعد في محاولة القيام بمهام أعلى والمقدرة التدريبية ن البرامجا

ة تساعد في محاولة القيام التدريبي جالبرام نا نفوا وبالتالي بلا جابواا موظفين 5 أن حين
 .%7.46ب  نسبتهم على والمقدرةبمهام ا

 قدرات إبراز في فعالة حيث تساهم التدريبية البرامج أن يتضح الجدول خلال من
 أعلى. بمهام للقيام تطلعه خلال من العامل

 التدريبية. البرامج تصميم عند الاداء تقييم المؤسسة تضع (:16جدول )

 النسبة% التكرار الاحتمال
 86.56 58 نعم
 13.43 9 لا

 100 67 المجموع
 قد موظفا 58والذين عددهم  المبحوثين اغلبية ان يتبين (:16رقم ) الجدول خلال من

 نسبتهم وتقدر التدريبية البرامج ان المؤسسة تضع تقييم الاداء عند تصميم على أكدوا
 تضع المؤسسة ان نفوا قد % 13.43ب نسبتهم قدرت موظفين 9 أن حين في %86.56ب

 التدريبية. البرامج تصميم عند الاداء تقييم

 تصميم عند الاداء تقييم من يمكن العمل اثناء التدريب ان يتضح الجدول خلال من
 صورة. أحسن في بالعمل والقيام القدرات تطوير على العامل ساعد مما التدريبية البرامج
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 يانات الدراسة الميدانية للتساؤل الثاني.ب ومناقشةوتحليل عرض  ثانيا:

 عملك. طريقة في التحكم على قادرا جعلك في التدريبية العملية (: تساهم17) جدول رقم

 النسبة% التكرار الاحتمال
 79.10 53 نعم
 20.89 14 لا

 100 67 المجموع
     

موظفا  53في دهم(: يتبين ان اغلبية المبحوثين والمتمثل عد17من خلال الجدول رقم)
تقدر ا على التحكم في طريقة عملك و على ان العملية التدريبية تساهم في جعلك قادر  أكدواقد 

 قد نفوا على ان %20.89موظفا قدرت نسبتهم ب 14في حين أن  %79.10نسبتهم ب
 .عملك طريقة في التحكم على قادرا جعلك في تساهم التدريبية العملية

درين اجعل العمال ق في مؤسسة تضع برامج تدريبية تساهمن الا ومن هذا نستخلص   
 وكذلك للمتدربين، المدرب يوفره الذي الجو إلى راجع وهذا على التحكم في طريقة عملهم

 داء بالمؤسسة.رفع جودة الافي مما ساهم الدورات  هذه سير وحسن داريةالا المهارات

 .افكارك عن عبيرالت فرصة العمل اثناء التدريب يمنحك (:18رقم) جدول

 النسبة% التكرار الاحتمال

 89.55 60 نعم

 10.44 7 لا

 100 67 المجموع
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 برامج موظفا اجابوا بنعم فيما يخص60يتضح لنا أن  (:18رقم) الجدول خلال من
والمقدرة نسبتهم ب  العمل على انه يمنح المتدربين فرصة التعبير عن أفكارهم اثناء التدريب
 على العمل اثناء التدريب برامج يخص فيما موظفين اجابوا بلا 7أن في حين  ،89.55%

 .% 10.44نسبتهم ب  والمقدرة انه يمنح المتدربين فرصة التعبير عن افكارهم

ومن هذا يتبن لنا البرامج التدريبية اثبتت فعاليتها في منح المتدربين فرصة التعبير   
 .لعامل داخل المؤسسةعن افكارهم مما ساهم في زيادة وتطوير اداء ا

 العمل. في الافضل تقديمك في تساهم التدربية الدورات (:19رقم) جدول

 النسبة التكرار الاحتمال

 82.08 55 نعم

 17.91 12 لا

 100 67 المجموع

 

 55فيوالمتمثل عددهم  المبحوثين اغلبية ان يتبين (:19) رقم الجدول خلال من
تدريبية تساعد العمال على تقديم الافضل في مجال عملهم ن البرامج الأ على أكدوا قد موظفا
 نفوا قد %17.91ب نسبتهم قدرت موظفا 12أن حين في %82.08ب نسبتهم تقدر والتي

 عملهم. مجال في الافضل تقديم على العمال تساعد التدريبية البرامج ان

 تساهم لتدريبية،ا العملية من الفرد يكتسبها التي المعلومات ان يتضح الجدول خلال من
هذا  والجيد ومن الفعال التدريب إلى يعود وهذا الافضل، إلى وتطويره اداءه مستوى رفع في

 الوظيفي ورفع جودة الاداء. الاداء تحسين إلى تؤدي التدريبية البرامج ان يتضح
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 المتنوعة. الوظيفية المهارات يكسبك الاخرى الوظائف بين (: الدوران20رقم) جدول

 النسبة% التكرار لالاحتما

 58.20 39 نعم

 41.79 28 لا

 100 67 المجموع
بنعم وبالتالي اكدوا على  اجابوا موظفا 39ان  لنا يتضح (:20رقم ) الجدول خلال من

 نسبتهم المتنوعة والمقدرة الوظيفية المهارات يكسب العمال الاخرى الوظائف بين ان الدوران
 الوظائف بين الدوران ان بلا و بالتالي نفوا بوااجا موظفا 28ان  حين في ،%58.20ب

 .% 41.79ب نسبتهم المتنوعة والمقدرة الوظيفية المهارات يكسب العمال الاخرى

 الوظيفية المهارات يكسب العمال الاخرى الوظائف بين الدوران ومن هذا يتبن لنا ان
اع مما يرفع جودة الاداء المتنوعة ويمكنهم من تطوير مهاراتهم وزيادة القدرة على الابد

 بالمؤسسة.

 .عملك تجاه بالمسؤولية تشعر العمل اثناء التدريب جعلك (:21) جدول رقم

 النسبة% التكرار الاحتمال

 91.04 61 نعم

 8.95 6 لا

 100 67 المجموع
 على أكدوا وبالتالي بنعم اجابوا موظفا 61 ان لنا يتضح (:21) رقم الجدول خلال من

 نسبتهمعر بالمسؤولية تجاه عمله وتقدر ثناء العمل جعل العامل يشا التدريب نأ
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 جعل العمل ثناءا التدريب نا نفوا وبالتالي بلا جابواا موظفين 6نا حين في ،%91.04ب
 .%8.95ب  نسبتهموتقدر  عمله تجاه بالمسؤولية يشعر العامل

 يشعر يجعله امم العامل، على يعود كبير ثرا للتدريب نمن خلال الجدول يتضح ا
 له، العون تقديم في جادة المؤسسة ان الفرد شعور بمجرد وذلك عمله، داءا تجاها بالمسؤولية

 الشعور دون وجد باستعداد العمل على ويقبل لعمله، خلاصها يزداد تطويره، في وراغبة
 بالملل.

 .كفيعمل جديدة تجاهاتا تنمية إلى التدريبية العملية تحديث يؤدي (:22جدول رقم)

 النسبة% التكرار الاحتمال
 61.19 41 نعم
 38.80 26 لا

 100 67 المجموع
 41فيوالمتمثل عددهم  المبحوثين اغلبية ان (: يتبين22) رقم الجدول خلال من

العمل  في جديدة اتجاهات تنمية إلى التدريبية يؤدي العملية تحديث ان على أكدوا قد موظفا
 ان نفوا قد %38.80 ب نسبتهم قدرت موظفا26 نا حين في %61.19ب نسبتهم تقدرو 

 العمل. في جديدة اتجاهات تنمية إلى يؤدي التدريبية العملية تحديث

 جديدة اتجاهات تنمية إلى يؤدي التدريبية العملية تحديث ان الجدول يتضح خلال من
 وسهلة طةبسي جعلهاي مما تقديمها، وطريقة البرامج هذه لفعالية راجع وهذا العمل مجال في

 الاستيعاب.
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 الوظيفي. ادائك يحسن واضح بشكل تدريبك (:23) جدول رقم

 النسبة% التكرار الاحتمال
 94.02 63 نعم
 5.97 4 لا

 100 67 المجموع
 

 على اكدوا وبالتالي بنعم اجابوا موظفا 63أن لنا يتضح (:23) رقم الجدول خلال من
 4أن  حين في %94.02ب نسبتهموتقدر  الوظيفيالاداء  يحسن واضح بشكل تدريبال ان

وتقدر  الوظيفيداء الا يحسن واضح بشكل تدريبال نا نفوا وبالتالي بلا جابوااموظفين 
 .%5.97ب م نسبته

تحسن ن عملية التدريب تنمي الكفاءات والمهارات الفردية و ا يتضح الجدول خلال من
 داء الوظيفي للعمال.من الا

 ادائك. مستوى رفع في التدريبية مجالبرا تساهم (:24) جدول رقم

 النسبة% التكرار الاحتمال
 97.01 65 نعم
 2.98 2 لا

 100 67 المجموع
 65 فيوالمتمثل عددهم  المبحوثين غلبيةأ نأ يتبين (:24) رقم الجدول خلال من

 نسبتهم تقدر ادائك والتي مستوى رفع في التدريبية تساهم البرامج ان على اكدوا قد موظفا
 نفوا مساهمة قد %2.98ب  نسبتهم قدرت من الموظفين 2أن  حين في %97.01ب

 ادائك. مستوى فيرفع التدريبية البرامج
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التدريبية تدفع بالعامل إلى تطبيق مهامه بطريقة صحيحة  البرامج ان يتضح هذا ومن
 ادائه. مستوى رفع في وتساهم

 السليم. للاتجاه امكانياتك وجيهت في التدريبية الدورات تنويع يساهم (:25جدول رقم )

 النسبة% التكرار الاحتمال
 73.13 49 نعم
 26.86 18 لا

 100 67 المجموع
 

 على اكدوا وبالتالي بنعم اجابوا موظفا49 ان لنا يتضح (:25) رقم الجدول خلال من
 ت العمال للاتجاه السليم وتقدران تنويع الدورات التدريبية يساهم في توجيه امكانيا

 الدورات تنويع ان نفوا وبالتالي بلا اجابوا موظفا18 أن حين في ،%73.13نسبتهمب
 .%26.86ب  نسبتهموتقدر  السليم للاتجاه العمال امكانيات توجيه في يساهم التدريبية

دريبن مهارات فنية فعالة في اكساب المت التدريبية البرامج ان يتضح الجدول خلال من
 من القيام بوظائفهم بشكل جيد. مكنهم وعلمية جديدة ما ي

 عملك. بمجال معرفتك تجديد في العمل اثناء التدريب (: يساعدك26) جدول

 النسبة التكرار الاحتمال
 98.50 66 نعم
 1.49 1 لا

 100 67 المجموع
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 66فيوالمتمثل عددهم  المبحوثين اغلبية ان يتبين (:26) رقم الجدول خلال من
 تقدرالعمل و  بمجالالمعرفة ان التدريب اثناء العمل يساعد في تجديد  على اكدوا قد موظفا
 التدريب ان نفى قد % 1.49ب نسبته قدرت موظفا واحدا ان حين في %98.50ب نسبتهم

 .العملبمجال  المعرفةتجديد  في يساعد العمل اثناء

 بمجال المعرفة دتجدي على يساعد العمل اثناء التدريب ان يتضح الجدول خلال من
 ادائه. من يحسن وبالتالي للمعلومات الاستيعاب سريع المتدرب يجعل مما العمل

  :النتائج العامة للدراسة ثالثا:

 ليها:وصلنا االنهائية التي ت وخلاصة النتائج

  التدريبية  بالأساليب وضعف الاهتمامالتركيز على الاساليب التدريبية التقليدية
 الحديثة.

  الشخصية دور  والآراء توجد معايير واضحة لاختيار المتدربين كما ان للوساطة لا
 في ذلك مما ينعكس بالسلب على العملية التدريبية.

  قلة فعالية عملية التقييم في المؤسسة مما يضعف من امكانية درجة الاستفادة التي
 تحصل عليها المؤسسة.

 )الدراسةلبعض من نتائج الدراستين السابقتين و لقد جاءت نتائج هذه الدراسة مطابقة ل
اما  ،الافراد العاملين في الادارة الوسطى بأداءالتدريب  بعنوان ،ز نعمانالاولى لعبد العزي

المورد البشري في المؤسسة  لأداء نحو تقييم فعال ، بعنوانالدراسة الثانية لرابح يخلف
 ( .قتصاديةالا
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 رابعا: التوصيات والاقتراحات

خلال النتائج المتحصل عليها في دراستنا هاته، والتي تناولنا فيها موضوعا هاما  من

من مواضيع الإدارة وتسيير الموارد البشرية، وهو التدريب أثناء العمل وعلاقته بتحسين الأداء 

 الوظيفي لدى العمال، تبين ضرورة تقديم مجموعة من الاقتراحات التالية:

  تغيير مما  بأحداثشاركة العاملين عند الرغبة في القيام م بأهميةتوعية المؤسسات
 .بشكل جيد واستجابتهم للتدريب أفضل وتقديمهم لأداءيساعد في كسب ثقتهم 

 .اعطاء المتدرب فرصة للتعبير عن افكاره والمشاركة في البرنامج التدريبي 
 .ان يصمم البرنامج التدريبي لحل مشاكل المتدربين بصورة أساسية 
  وذلك لمساعدتهم في التغلب على  ،العاملين لأداءالمتابعة المستمرة من قبل المؤسسة

 الصعوبات التي تواجههم امام تحسين ادائهم.
  فعال وموضوعي لرفع مستوى الاداء للعاملين. بأسلوباختيار المدربين 
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 العمل أثناء دريبالتعلاقة  يخص مافي الموضوع في عرضه تم ما كل خلال من
 الحالي عصرنا في التدريب نا القول يمكننا ،المؤسسات في لدى العاملين الأداءبجودة 
 الموارد بتنمية مباشر رتباطا من له لما نظرا الإدارة موضوعات من أساسيا موضوعايعتبر 

المؤسسات  أداءله رفع العاملين يقاب أداء مستوى رفعلأن  ،به الاهتماميجب  لذا البشرية،
 .أكبربشكل  للإنتاجدفعها و 
 والتوصياتراحات لاقتا

ا فيها موضوعا هاما تناولن ، والتياتهمن خلال النتائج المتحصل عليها في دراستنا ه
 الأداءتحسين ب علاقتهو  العمل أثناء هو التدريب، و تسيير الموارد البشريةو  دارةالإمن مواضيع 

 :يم بعض الاقتراحات منهاضرورة تقد لنا ، تبينلدى العاملين الوظيفي
 عداد البرنامج التدريبي وفق رغبة المتدرب.ا 
 فكاره والمشاركة في البرنامج التدريبي.للتعبير عن اعطاء المتدرب فرصة ا 
 أساسيةريبي لحل مشاكل المتدربين بصورة ان يصمم البرنامج التد. 
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 ستمارة الاستبيان ( : إ01الملحق رقم ) 

 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

 بسكرة –جامعة محمد خيضر 

 كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية
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 و عمل علم اجتماع إدارة –تخصص  –لماستر في علم اجتماع نيل شهادة ا متطلباتلمذكرة مكملة     

  :العامل أخي
 لنيل تخرج مذكرة إنجاز إطار في لديك الوظيفي الأداء التدريب في تحسين دور في رأيك لمعرفة الاستمارة هذه تندرج
 في مساهمتكم مدى على يرتكز البحث هذا نجاح فإن ولذا علم اجتماع إدارة و عمل، – تخصص ماستر شهادة
  .علمية لأغراض إلا تستعمل ولا سرية ستظل إجاباتكم بأن نؤكد كمابيان  الاست أسئلة على صدق بكل الإجابة

 .تعاونكم حسن على شكرا و
     :إشراف الأستاذة                                          :               إعداد الطالبة

 الدكتورة: غربي صباح                                 عبابسة مريم                        

 2018/2019 السنة الجامعية

 

 أثناء العمل وعلاقته بجودة الأداء لدى العاملينالتدريب 

 بسكرة -SONITEXالمؤسسة الوطنية للصناعات النسيجية دراسة ميدانية ب



 البيانات الشخصية :الأولالقسم 

 : الجنس  -1

 أنثى  ذكر 

 السن : -2

            س 40أكثر من                 40-30                 30 أقل من

 التعليمي:المستوى  -3

 متوسط                      ثانوي                      جامعي              

 : سنوات الخدمة في القطاع -4

 سنوات15الى 5من         اقل من خمس سنوات                              

 سنة 25سنة                                        أكثر من  25إلى  15من 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 العلمية  البيانات الثاني:القسم 

 : علاقة برامج التدريب وجودة الأداء لدى العاملينالمحور الأول

 لا  نعم العبارة الرقم

   المدة التدريبية التي تتلاقاها محتوى برنامج التدريب يتناسب مع 01

برامج التدريب أثناء العمل يغطي الجوانب التي تجعلها في  02
 تخصصك الوظيفي 

  

   تؤدي البرامج التدريبية إلى تحسين أدائك الوظيفي  03

   محتوى البرنامج التدريبي يرفع مستوى الإستيعاب في عملك 04

   التجديد المستمرتخضع البرامج التدريبية إلى  05

   تساهم البرامج التدريبية في تطوير أدائك 06

   البرامج التدريبية تمكنك من القيام بوظائفك بشكل أفضل 07

تراعي البرامج الإرشادية مبدأ الفروق الفردية بين العاملين والذي  08
 يزيد من مستوى الفهم الجيد لوظيفتك

  

   تساعدك البرامج التدريبية في محاولة القيام بمهام أعلى 09

   تضع المؤسسة تقييم الأداء عند تصميم البرامج التدريبية 10

 

 

 



 .أداء العاملين وزيادة كفاءةتوجد علاقة بين أساليب التدريب أثناء العمل  اني:الثالمحور 

 

 

 

 لا نعم العبارة الرقم

تساهم العملية التدريبية في جعلك قادرا على التحكم في طريقة  01
 عملك

  

02 
 

   يمنحك التدريب أثناء العمل فرصة التعبير عن أفكارك

03 
 

   الدورات التدربية تساهم في تقديمك الأفضل في العمل

المهارات الوظيفية الدوران بين الوظائف الأخرى يكسبك  04
 المتنوعة

  

   جعلك التدريب أثناء العمل تشعر بالمسؤولية تجاه عملك  05

يؤدي تحديث العملية التدريبية إلى تنمية إتجاهات جديدة في  06
 عملك 

  

   تدريبك بشكل واضح يحسن أدائك الوظيفي  07

   تساهم البرامج التدريبية في رفع مستوى أدائك  08

يساهم تنويع الدورات التدريبية في توجيه إمكانياتك للإتجاه  09
 السليم

  

   يساعدك التدريب أثناء العمل في تجديد معرفتك بمجال عملك 10



  الأساتذة المحكمينقائمة (: يوضح 02ملحق رقم )

 التخصص الجامعة الصنف المهني الأستاذ
 علم اجتماع بسكرة دكتورة غربي صباح
 علم اجتماع بسكرة دكتورة زهية دباب

 

 التجهيز والنسيج بسكرة لمؤسسة التنظيميالهيكل  (:03ملحق رقم )

 

 .المخزون تسيير مصلحة المصدر:



 

 صلالملخ

دى الوظيفي ل الأداءالعمل بجودة  أثناءالكشف عن علاقة التدريب  إلىالدراسة  هدفت
سي كان منطلق هذه الدراسة التساؤل الرئيو  –بسكرة  –والتجهيزاملين في مؤسسة النسيج الع

 التالي:

  العاملين؟لدى  الأداءالعمل وجودة  أثناءما العلاقة بين التدريب 

 التساؤل التساؤلات الفرعية التالية:تفرع تحت هذا و 

  العاملين؟لدى  الأداءالعمل وجودة  أثناءما العلاقة بين برامج التدريب 
  العاملين؟لدى  الأداءالعمل وجودة  أثناءتدريب  أساليبما العلاقة بين 

 :الأتيالدراسة متمثلة في  أهدافكانت و 

  لوظيفي ا للأداءبالنسبة  وأهميتهالعمل  أثناءتسليط الضوء على موضوع التدريب
 للعاملين.

  الوظائف،الدوران بين  الأسبق، )التمرين العمل أثناءالتدريب  أساليبمعرفة العلاقة بين 
 والجودة في الأداء الوظيفي للعاملين. (المكتب المجاور...الخ

 ينللعامل الأداءحتياجات التدريبية وكفاءة معرفة العلاقة بين الا. 
  مهارة الموظف في العمل.البرامج التدريبية أثناء العمل و الكشف عن العلاقة بين 

علاقة بخاص  الأول محورين،ماد على استبيان مكون من لتحقيق الهدف من الدراسة تم الاعتو 
ين أساليب ب العلاقةعبارات والثاني  10ويتكون من  لدى العاملين الأداءالتدريب وجودة  برامج

ووزع الاستبيان على  عبارات، 10يتكون من و  العاملين أداءزيادة كفاءة أثناء العمل و التدريب 
 إجماليمن 2%0تمثل نسبتهم عامل من عمال المؤسسة و  67عينة عشوائية طبقية مكونة من 

 .عامل 334عدد مؤسسة النسيج والتجهيز بسكرة والبالغ عددهم 

 


