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 :العامة المقدمة

 

   المقدمة:  
حراكا كبتَا على جميع الدستويات للتنويو والإقرار بموقع وأهمية التكنولوجيا لقد شهد العالم في الآونة الأختَة  

لذذه التطورات في مستقبل البشرية بوصفها واقعا واختيارا استًاتيجيا أمام الدول وحكوماتها، وكنتيجة حتمية 
توجو لضو التفكتَ في ظاىرة السريعة ولا سيما في لرالات انتاج الدعرفة وتقنياتها ووسائل الإتصال الحديثة، أصبح ال

الإستثمار الدعرفي وتنمية الدوارد البشرية عالية التأىيل قصد امتلاك رأس مال فكري وىذا لا يكون إلا بالتدريب، 
حيث يمكن للمؤسسة من مواجهة التحديات كما يعد أحد أىم العمليات الجزئية لتنمية الدوارد البشرية داخلها 

موضوعا أساسيا من موضوعات الإدارة نظر لدا لو من ارتباط مباشر وعلى ىذا  فقد أصبح يعتبر ىذا الأختَ
 .لف الأصعدةكالجزائر بتدريب موظفيها على لستالأساس اىتمت العديد من دول العالم  

ولشا تشهده الدؤسسة الجزائرية من تطورات في لزيطها الداخلي والخارجي جاءت الحاجة إلى التحستُ الدستمر 
بشرية وتدريبها على تقنيات ومفاىيم ومعارف ومهارات التي تتماشى مع التغتَات الحاصلة والانشغالات لدواردىا ال

المحلية وىذا لتلاءم مستوياتهم مع ىذه التغتَات، لذا لصد الدؤسسة تولي اىتماما بالغا بعناصر تحستُ أداء الدوظفتُ 
خلي الذي يعتبر استثمارا يكون عائده على الفرد الدتدرب ومن بينها التدريب أثناء الخدمة وبمعتٌ آخر التدريب الدا

من خلال اكتسابو لدهارات إضافية ومفاىيم وقواعد واتجاىات حديثة، ويعود كذلك على مستوى الدؤسسة من 
خلال تحستُ نوعية الإنتاج وزيادتو لذا يعتبر ضرورة حتمية لابد منها إذا ما أرادت الدؤسسة أن تكمل مشوارىا 

يز الوجود، وىو ما جعل ىذه الأختَة تهتم بو وتعتتٍ بو من منطلق الأىداف الدرجو تحقيقها خاصة وأنو وتبقى ح
 .يعمل على تغيتَ وإجراء تعديلات على السلوكيات والدهارات والقدرات بالنسبة للأفراد العاملتُ داخلها

التنظيمي داخلها، حيث ىذا الأختَ  وبالحديث عن الدؤسسة فإنو لا يمكن إغفال الحديث مباشرة عن السلوك    
يستدعي دراسة الأفراد لفهم بعضهم البعض وعليو التأثتَ يفسر السلوك الإنساني والتنبؤ بو والسيطرة عليو أو 
تعديلو إن أمكن الأمر بهدف تغيتَ السلوك الغتَ الدرغوب فيو ووصولا إلى السلوك الدراد إلصازه، لذا يعتبر حقل 

يمي من الدفاىيم التي تركز على أرضية الواقع وملابساتو لتحقيق درجة عالية من الانسجام بتُ تعديل السلوك التنظ
الدراد تحقيقها من طرف الدؤسسة وسلوك الأفراد العاملتُ بها، لشا يعطي لذا قدرا كبتَا من  الأىداف التنظيمية

 الاستقرار واستمرارية الأداء بما يضمن تحقيق الأىداف الدبتغاة. 
سة بما تتضمن جاءت ىذه الدرا ،ولزاولة منا لكشف أثر التدريب داخل الدنظمة على تعديل السلوك التنظيمي    

دراسة نوع خاص ومهم من أنواع التدريب ومدى تأثتَه بتعديل السلوك التنظيمي، وقد أردنا تسليط الضوء على 
، حيث ىذه لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدة الدؤسسة الجزائريةأحد أىم الدؤسسات العمومية في الجزائر ألا وىي 

 الأختَة تقوم بالدساهمة الفعالة في التنمية الاقتصادية والصناعية. 
 إشكالية الدراسة: .1
دورا حاسما في قيام  عتبارهلإيعد الدورد البشري في المجتمع من أىم الدوارد وأكثرىا في الدؤسسات وتطورىا     

الدؤسسة وبقاءىا ونموىا والدساهمة في تطويرىا إذ لا يمكن أن تحقق ىذه الأختَة أىدافها دون وجود الدوارد البشرية 
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الددربة والداىرة، ومن أجل التسيتَ الأحسن للمؤسسة عموما والدؤسسة العمومية خصوصا، والتكيف مع التحولات 
التقدم التكنولوجي في شتى المجالات وتطور تقنيات التسيتَ أصبح لزاما على الدؤسسة  الحالية والدستقبلية وخاصة مع

التفكتَ الجدي في تنمية وترقية موظفيها، وتجديد وتحديث معلوماتهم ومعارفهم وتعديل اتجاىاتهم وذلك من خلال 
 تدريبهم، سواء داخل الدؤسسة أو خارجها.

 ي:تمحور الإشكالية الرئيسية لدراستنا فيما يلتلشا سبق و    
المؤسسة الجزائرية لتوزيع لتدريب داخل المنظمة في تعديل السلوك التنظيمي بما مدى مساهمة ا    

 ؟الكهرباء والغاز بولاية قالمة
 الإشكال الرئيسي تتبلور الأسئلة الجزئية التالية:ومن خلال              
  5ىل ىناك تأثتَ لفتًة التدريب على تعديل السلوك التنظيمي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية% 

 ؟الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدةفي 
  ىل ىناك تأثتَ لفعالية وكفاءة الوسائل الدستخدمة على تعديل السلوك التنظيمي ذو دلالة إحصائية عند

 ؟الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدةفي  %5مستوى معنوية 
  5ىل ىناك تأثتَ لجودة الدضمون على تعديل السلوك التنظيمي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية% 

 ؟الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدةفي 
 5لتنظيمي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ىل ىناك تأثتَ لوضوح البرامج على تعديل السلوك ا% 

 ؟الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدةفي 
  ىل ىناك تأثتَ لجودة بيئة التدريب على تعديل السلوك التنظيمي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

 ؟الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدةفي  5%
  ىل ىناك فروق ذات دلالة إحصائية بتُ آراء الدوظفتُ في الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز في

 ؟%5 لدستوى التعليمي عند مستوى معنويةباختلاف متغتَ اولاية قالدة حول متغتَات الدراسة 
  ىل ىناك فروق ذات دلالة إحصائية بتُ آراء الدوظفتُ في الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز في

 ؟%5ولاية قالدة حول متغتَات الدراسة باختلاف متغتَ الأقدمية في العمل عند مستوى معنوية 
 ع الكهرباء والغاز في ىل ىناك فروق ذات دلالة إحصائية بتُ آراء الدوظفتُ في الدؤسسة الجزائرية لتوزي

 ؟%5ولاية قالدة حول متغتَات الدراسة باختلاف متغتَ التعيتُ في الدؤسسة عند مستوى معنوية 
 فرضيات الدراسة: .2

  في  %5تأثتَ لفتًة التدريب على تعديل السلوك التنظيمي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية يوجد
 .بولاية قالدةالدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز 
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  َلفعالية وكفاءة الوسائل الدستخدمة على تعديل السلوك التنظيمي ذو دلالة إحصائية عند يوجد تأثت
 .الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدةفي  %5مستوى معنوية 

  في  %5معنوية  تأثتَ لجودة الدضمون على تعديل السلوك التنظيمي ذو دلالة إحصائية عند مستوىيوجد
 .الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدة

   في  %5تأثتَ لوضوح البرامج على تعديل السلوك التنظيمي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية يوجد
 .الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدة

  5تأثتَ لجودة بيئة التدريب على تعديل السلوك التنظيمي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية يوجد% 

 .الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدةفي 
  توجد ىناك فروق ذات دلالة إحصائية بتُ آراء الدوظفتُ في الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز في

 .%5حول متغتَات الدراسة باختلاف متغتَ الدستوى التعليمي عند مستوى معنوية ولاية قالدة 
  توجد ىناك فروق ذات دلالة إحصائية بتُ آراء الدوظفتُ في الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز في

 .%5ولاية قالدة حول متغتَات الدراسة باختلاف متغتَ الأقدمية في العمل عند مستوى معنوية 
  توجد ىناك فروق ذات دلالة إحصائية بتُ آراء الدوظفتُ في الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز في

 .%5ولاية قالدة حول متغتَات الدراسة باختلاف متغتَ التعيتُ في الدؤسسة عند مستوى معنوية 
 أهمية الدراسة: .3

ام الدختصتُ والدديرين، وىو دور التدريب داخل تبرز أهمية الدراسة كونها تتناول موضوع حالي الذي ينال اىتم
الدنظمة في تعديل السلوك التنظيمي، حيث يعتبر التدريب داخل الدنظمة وسيلة مهمة من وسائل تكيف الدوارد 
البشرية في منظمات الأعمال، لدوره في زيادة فعالية الدؤسسة وتزويد الدوظفتُ بمعلومات وأساليب جديدة تحسن 

ور قدارتهم وترفع من معارفهم ومهاراتهم، وتعديل السلوك التنظيمي يؤدي بالضرورة إلى تحستُ أداء من أدائهم وتط
 الدؤسسة وتحقيق أىدافها ومصالحها.

 أهداف الدراسة: .4
يقوم بدراسة لابد أن يكون لو ىدف يرجو بلوغو من خلال دراستو، فتتمثل الأىداف الدتوخاة من إن أي باحث 

 التدريب داخل الدنظمة في تعديل السلوك التنظيمي" فيما يلي:دراسة موضوع "دور 
 .التعرف على العلاقة بتُ التدريب داخل الدنظمة وتعديل السلوك التنظيمي 
 .ُلزاولة ابراز أهمية التدريب الداخلي بالنسبة للمؤسسة وأهميتو بالنسبة الدوظفت 
 على دور مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز في تنظيم وتوجيو الدورات التدريبية أثناء العمل، ومعرفة دور  التعرف

 ذلك في تعديل سلوكياتهم.
 .التعرف على مدى تأثتَ البرنامج التدريبي على لصاح عملية التدريب داخل الدنظمة 
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 ا ىو جديد من معارف ومهارات الكشف عن مدى تأثتَ أساليب التدريب داخل الدنظمة في اكتساب كل م
 للموظفتُ.

 أسباب ودوافع إختيار موضوع الدراسة: .5
 :أسباب ذاتية 
  بموضوع التدريب داخل الدنظمة ورغبتنا في فهم دوره في تعديل السلوك التنظيمي.اىتمامنا الشخصي 
 نا وشعبة طبيعة إختصاصنا في إدارة الأعمال، خاصة وأن عملية التدريب تعتبر من أىم موضوعات تخصص

 علوم التسيتَ.
  والكشف عن مساهمتو في تعديل سلوك  الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدةدافع انتمائنا إلى

 الدوظف وتحستُ أداءه.
 إذا اقتًن الدتغتَ الدستقل "التدريب  اىتمامنا بهذا الدوضوع لقلة الدراسات التي اعتنت بهذا الدوضوع خاصة

 داخل الدنظمة" بمتغتَ تابع "تعديل السلوك التنظيمي".
 :أسباب موضوعية 
  يعتبر التدريب داخل الدنظمة واحد من موضوعات التي يمكن دراستها ميدانيا، لشا يسهل علينا جمع البيانات

 والإجابة عن التساؤلات.
 دور التدريب داخل الدنظمة في تطوير معارف ومهارات سابقة للموظفتُ. الوقوف على 
 .التعرف على التدريب داخل الدنظمة من زاوية نظرية وتطبيقية واسقاطو على مؤسسة صناعية 
 وانعكاساتو على الدوظفتُ داخلهاى مدى تطبيق التدريب داخل الدؤسسة الددروسة التعرف عل. 
  منهج الدراسة: .6

ونظرا لطبيعة تعددت الدناىج باختلاف ظاىرة الدراسة، لذلك فاختيار الدنهج يعتبر أساس لصاح الدراسة، 
 وىي كالآتي:  تُهجمنالدراسة الحالية، قمنا باستخدام 

 :في البحوث والدراسات، لكونو أحد الدناىج العلمية  من أكثر الدناىج السائدة الذي يعتبر المنهج الوصفي
فستَ وتحليل الظاىرة الددروسة وىي التعرف على دور التدريب داخل الدنظمة في تعديل السلوك الدناسبة، ولت
 .الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدةالتنظيمي ب

  :بالاستبيان في جمع الدعلومات حول عينة الدراسة وتحليلها عن  من خلال الاستعانةمنهج الدراسة الميداني
ئل التحليل الإحصائي، فهو منهج تنطوي عليو البيانات والدعلومات والإحصائيات الدتحصلة من طريق وسا

 خلال أدوات الدراسة الدناسبة.
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 مجتمع وعينة الدراسة: .7
التدريب داخل الدنظمة ودوره في تعديل السلوك التنظيمي لدؤسسة توزيع الكهرباء والغاز تناولت ىذه الدراسة 

،حيث تم عرض موضوع دراستنا على قسم الدوارد البشرية بالأخص مصلحة التكوين، وتم تزويدنا 
دراسة في بالإحصائيات اللازمة التي سوف نعتمد عليها في الجانب الديداني من ىذه الدراسة، ويتمثل لرتمع ال

، أما العينة الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدةجميع الدوظفتُ الذين تلقوا دورات تدريبية داخل 
 موظف. 34التي تم اختيارىا تتكون من 

والجدول التالي  34( على ىذه الفئة وتم استًجاع الاستبيانأداة جمع الدعلومات) 55حيث قمنا بتوزيع      
 يوضح ذلك:

 : عدد الاستمارات الموزعة والمسترجعة والقابلة للدراسة11الجدول رقم 
 والصالحة للدراسة الاستمارات المسترجعة الاستمارات الموزعة

 النسبة العدد النسبة العدد
55 100% 34 84,32% 

 : من اعداد الطلبةالمصدر

 أدوات جمع الدراسة: .8
تم إجراء مقابلة مع قسم الدوارد البشرية بما فيها مصلحة التكوين وموظفتُ الدؤسسة الددروسة،  المقابلة: ( أ

 الذين قاموا بالإجابة على غالبية أسئلتنا.
 ثلاثةسؤال مقسم إلى  39كون من استبيان م بصياغة، فقمنا الاستبيانتم الإعتماد على : الاستبيان ( ب

لزاور، حيث المحور الأول يتضمن على البيانات الشخصية، أما المحور الثاني يتعلق بالدعلومات الدتعلقة 
 "التدريب داخل الدنظمة"، أما المحور الثالث يتضمن بالدعلومات الدتعلقة بالدتغتَ التابع بالدتغتَ الدستقل

 "تعديل السلوك التنظيمي" في الدؤسسة الددروسة.
 حدود الدراسة: .9

تتقيد ىذه الدراسة بما تم طرحو في الدفاىيم الددروسة التي تتضمن بشكل أساسي التدريب والتكوين في الإطار 
 الدطروح في الدؤسسة:

 .تتضمن ىذه الدراسة كل الدؤسسات الوظيفية في ولاية قالدة وخصوصياتها الحدود المكانية: ( أ
وذلك ابتدأ من شهر فيفري إلى غاية شهر وىو الوقت الذي تم إعداد الدراسة فيو، الحدود الزمانية:  ( ب

 .0204ماي لسنة 
 صعوبات الدراسة: .11

 الأىم ضيق الوقت لإلصاز ىذه الدراسة. -



 :العامة المقدمة

 

نقص الدراجع التي تناولت التدريب داخل الدنظمة وكذلك تعديل السلوك التنظيمي بمكتبة كلية العلوم  -
 لوم التسيتَ وبالأخص الدراجع الأجنبية.والتجارية وع الاقتصادية

 والبيانات الخاصة بالدؤسسة الددروسة.صعوبة الحصول على الدعلومات  -
 الدراسات السابقة: .11

بحث علمي أسس يقوم عليها، ولذذا فإن الدراسات السابقة تعد من بتُ تلك الأسس لأنها تفيدنا في  لكل   
 مراحل إلصاز دراستنا من خلال الحصول على البيانات والدعلومات، ومن بتُ ىذه الدراسات:

داء الدهتٍ : فاعلية البرنامج التدريبي في أثناء الخدمة لتطوير الأ( بعنوان0202دراسة تامر فرح سهيل) (1
 للمعلمتُ الدتدربتُ في لرمع التًبية الخاصة، جامعة القدس الدفتوح.

التعرف على أثر فاعلية البرنامج التدريبي في أثناء الخدمة في تطوير الأداء الدهتٍ  :وهدفت الدراسة إلى
ن ىناك فروق ذات للمعلمتُ الدتدربتُ في لرمع التًبية الخاصة)جامعة القدس الدفتوحة(، والكشف عما إذا كا

إحصائية بتُ درجات تقدير الدعلمتُ لأثر البرنامج التدريبي في تطوير الأداء الدهتٍ للمعلمتُ الدتدربتُ دلالة 
الدلتحقتُ ببرنامج تدريبي في لرمع التًبية الخاصة في جامعة القدس تعزى إلى متغتَات: الجنس، الدؤىل العلمي، 

معلما ومعلمة في  45نهج شبو التجريبي، وتكونت عينة الدراسة من سنوات الخبرة، واستخدمت الدراسة الد
فقرة لأىم الكفايات التدريسية لدى معلمي  45الدرحلة الأساسية من فبل الباحث وىي استبانة مكونة من 

 ذوي الحاجات الخاصة.
 :وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية

البحث الحالي تعد أحد الدلائل التي تدعم برامج تدريب الدعلمتُ قبل وفي أثناء الخدمة، من أجل  نتيجة -
 تحستُ وتطوير أبعاد الأداء الدهتٍ للمعلمتُ الذين يدرسون الطلبة ذوي الحاجات الخاصة.

ل تعزى إلى متغتَ الجنس، الدؤى ( α=2.5 توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) لا -
 العلمي، وسنوات الخبرة.

 يلي: واقترحت الدراسة ما
وإعداد الدورات التدريبية الدستمرة قبل الخدمة وأثناىا لدعلمي مدارس الدمج ومعلمي الطلبة ذوي تخطيط  -

 الحاجات الخاصة.
الدزيد من الدراسات ذات العلاقة بالحاجات التدريبية الفعلية لدعلمي صفوف الدمج في الددارس التي  إجراء -

 تتبتٌ فكرة دمج ذوي الحاجات الخاصة مع الطلبة العاديتُ.
من ىذه الدراسة من جانب فاعلية البرنامج التدريبي حيث استفدنا منها في استخراج بعض الدراجع التي  استفدنا  

 وظفناىا في دراستنا الحالية.
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الثقافة التنظيمية كمدخل لتعزيز السلوك الإيجابي في  ( بعنوان:0202) بحري صابر ،منى خرموشدراسة (2
 25، تاريخ النشر25الدنظمة، لرلة روافد للدراسات والأبحاث العلمية في العلوم الإجتماعية والإنسانية، المجلد 

 م،)سطيف(.0205جوان 
تبيان أهمية الثقافة التنظيمية كمدخل في إطار الدنظمة في عملية تعزيز السلوكيات  :الدراسة إلىهذه هدفت 
 داخل الدنظمة سواء تعلق الأمر بالأفراد أو الدنظمة.الإيجابية 

 :وصلت الدراسة إلىوت
 أن الثقافة التنظيمية رىينة إدراكات الأفراد وتصوراتهم إذ يلعب عامل الفروق الفردية دورا ىاما في تحديد -

 الإطار الدرجعي للثقافة التنظيمية.
التأثتَات المحدثة على سلوك الأفراد ترتبط بعامل جد مهم وىو كيف يدرك الأفراد ىذه الثقافة ولا ترتبط  -

 بطبيعة الثقافة التنظيمية. 

استفدنا من ىذه الدراسة من جانب واحد فقط وىو تعزيز السلوك الإيجابي الذي يعتبر أسلوب من أساليب 
 ل السلوك التنظيمي وساعدتنا في توضيح الرؤية في خطوات إلصاز ىذا الدتغتَ.تعدي
-: أثر التكوين قبل وأثناء الخدمة على أداء أساتذة التعليم الدتوسط( بعنوان0222دراسة بهناس بوبكر) (3

 أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه تخصص علم الإجتماع -دراسة ميدانية بمتوسطات مدينة الجلفة
  تًبوي.ال

التعرف على أثر التكوين أثناء الخدمة على أداء أساتذة مرحلة التعليم الدتوسط،  وهدفت الدراسة إلى:
والتعرف على الفروق في متوسطات أداء أساتذة مرحلة التعليم الدتوسط التي تعزى إلى متغتَات]طبيعة التكوين قبل 

شهادة التخرج )مطابقة لتخصص التدريس/ غتَ  الخدمة) خريج معهد أو مدرسة عليا/ خريج جامعة(، تخصص
مطابقة لدادة التدريس(، الخبرة الدهنية للأساتذة، جنس الأستاذ[، واستخدمت الدراسة الدنهج الوصفي واختيار 

أستاذا خريج معهد  52أستاذا موزعتُ على  032طبقية نسبية من أساتذة التعليم الدتوسط قدرت ب عينة 
أستاذا خريج جامعة لشن وظفوا توظيفا مباشرا  553أستاذ خريج مدرسة عليا للأساتذة، و 35تكنولوجي للتًبية، و

على أساس الشهادة أو على أساس الدسابقة، وتم تصميم أداة الدراسة من قبل الباحث وىي استبانة مكونة من 
 سؤالا موزعا على أربع لزاور. 55

 وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية:
أثناء الخدمة من خلال لزتوياتو وتعدد وتنوع أنشطتو إلى تجديد معارف أساتذة التعليم  يؤدي التكوين -

 الدتوسط وتنمية مهاراتهم وتطوير اتجاىاتهم الدهنية والتًبوية لشا يؤثر ايجابا على أدائهم.
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بيعة طتوجد فروق دالة إحصائيا بتُ متوسطات أداء أساتذة مرحلة التعليم الدتوسط تعزى إلى متغتَات]  -
التكوين قبل الخدمة) خريج معهد أو مدرسة عليا/ خريج جامعة(، الخبرة الدهنية للأساتذة، جنس 

 الأستاذ[.
 واقترحت الدراسة ما يلي:

الإستفادة من التجارب العالدية في ىذا الجانب ولزاكاتها مع مراعاة خصوصية ثقافة المجتمع وفلسفتو  -
 وغاياتو.

الخدمة تستهدف الأساتذة والددراء والدفتشتُ وباقي أعضاء الجماعة التًبوية إنشاء مراكز للتكوين أثناء  -
  حتى يعمل الكل تناسق.

الاستفادة تحصلنا عليها من ىذه الدراسة تخص الجانب النظري من خلال متغتَ التدريب داخل الدنظمة حيث    
 ساعدتنا في استيعاب ماىية التدريب داخل الدنظمة.

التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحستُ أداء الدوظفتُ بالدؤسسة  ( بعنوان:0222دراسة محمود بوقطف) (4
 دراسة ميدانية بجامعة عباس لغرور مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماجستتَ في علم الاجتماع، خنشلة.-الجامعية

معرفة دور التكوين أثناء الخدمة في تطوير قدرات وسلوك الدوظف بالدؤسسة الجامعية،  :هدفت هذه الدراسة إلى
والتعرف على مدى تطبيق الدؤسسة الجامعية لبرامج التكوين أثناء الخدمة واعتمادىا عليو في تحستُ أداء الدوظفتُ، 

الخدمة، واستخدمت الدراسة  والكشف عن مدى تأثتَ برامج التكوين والدكونتُ على لصاح عملية التكوين أثناء
وتم تصميم أداة الدراسة من قبل الباحث وىي موظف  34الدنهج الوصفي التحليلي وتكونت عينة الدراسة من 

 عبارة موزعة على أربعة لزاور. 44استبانة مكونة من 
 وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية:

 الدوظف بالدؤسسة الجامعية.يساعد في تطوير قدرات وسلوك التكوين أثناء الخدمة  -
 يساىم التكوين أثناء الخدمة في تحقيق أىداف الدوظف والدؤسسة الجامعية. -
يوجد تأثتَ لبرامج التكوين والدكون على لصاح عملية التكوين أثناء الخدمة بالنسبة للموظف بالدؤسسة  -

 الجامعية.
 واقترحت الدراسة ما يلي: 

 الدتعلق بالتكوين خارج الوطن وجعلو يتوافق مع مدة التكوين الدقررة. إقتًاح زيادة وتدعيم الجانب الدالي -
إقتًاح تعميم عملية التكوين على كل الدوظفتُ والعمال حسب التخصص والدهام لشا يساعد في تحستُ  -

 قدرة أدائهم وأداء مؤسساتهم.
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، حيث تتشابو ىذه الدراسة مع ىذه الدراسة أفادتنا في الجانب النظري من خلال متغتَ التدريب داخل الدنظمة  
دراستنا الحالية في عدة أمور كمنهج الدراسة وأداة تصميم الدراسة، كما مكنتنا من إستيعاب الجانب التطبيقي 

 أكثر.
 
دراسة ميدانية -دور البرامج التكوينية في إحداث التغيتَ في السلوك التنظيمي ( بعنوان:0222فوزية شيباني) (5

 مذكرة لنيل شهادة الداجستتَ في علم النفس العمل والتنظيم-الأمن بأم البواقيبوحدة من وحدات قطاع 
 )قسنطينة(.

تحديد دور البرامج التكوينية في إحداث تغيتَات على مستوى الدافعية في العمل، وتحديد وهدفت الدراسة إلى: 
دمت الدراسة الدنهج الوصفي دور البرامج التكوينية في إحداث تغيتَات على مستوى الإنتماء الوظيفي، واستخ

عون، وتم تصميم أداة الدراسة من قبل الباحثة وىي إستبانة مكونة من  522التحليلي، وتكونت عينة الدراسة من 
 بند موزعة على جزئتُ. 45

 وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية: 
 التغيتَ في السلوك التنظيمييرى أعوان الأمن أن ىناك علاقة مرتفعة جدا للبرامج التكوينية في إحداث  -

 بمجالات إثارة الدافعية وتحقيق الانتماء الوظيفي.
 يرى أعوان الأمن أن دور البرامج التكوينية في إحداث التغيتَ في السلوك التنظيمي على النحو التالي: -
  تغيتَ على مستوى الدافعية في الدرتبة الأولى.إحداث 
  الوظيفي في الدرتبة الثانية.مستوى الانتماء إحداث تغيتَ على 

 واقترحت الدراسة ما يلي: 
تقديم تعويضات للأفراد بعد إنقضاء فتًة التكوين للرفع من معنوياتهم ولبعث الشعور باىتمام الدنظمة  -

 بهم.
 استخدام أحسن وأحدث وسائل التكوين والتًكيز على التكوين الدتواصل.  -

سلوك التنظيمي والذي يشكل جزء من الدتغتَ التابع في دراستنا، ساعدتنا ىذه الدراسة في الإطلاع على ال  
 وكذلك استفدنا منها في الجانب النظري الذي يخص الدتغتَ الدستقل في جانب دور البرامج التدريبية.

 
من وفي ىذا السياق استفدنا من الدراسات السابقة، كونها بلورت الدوضوع على لستلف تفاصيلو، انطلاقا     

الدراسة و أداة الدراسة والإطار النظري الخاص بالدتغتَين التدريب داخل الدنظمة وتعديل السلوك التنظيمي، منهج 
 .ت منطلقا أساسيا للدراسة الحاليةوتعد ىذه الدراسا
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 :تمهيد 
، بحيث تتولذ إدارة الدوارد البشرية د البشرية وتولذ لذا عناية كبتَةتهتم غالبية الدؤسسات بوظيفة تدريب الدوار       

ىذه الدهمة نظرا لحاجة الدؤسسة إلذ موارد بشرية مؤىلة ومدربة لتنفيذ كافة خططها بكفاءة وفعالية وبصفة 
نة و عد رفع كفاءة العنصر البشري من القضايا الرئيسية التي تستحوذ على إىتماـ الدؤسسات في الآكما يستمرة، و م

 الآختَة .
تدريب أثناء الخدمة الذي في موضوع دراستنا يقتصر على الإىتماـ بال وبدا أف التدريب يتعدد في أنواعو فإننا      

برستُ مهارات وقدرات الدوظفتُ التي  ها من طرؼ الدؤسسات من أجلعن الاستغناءأصبح ضرورة حتمية لا لؽكن 
تساعدىم على برستُ آدائهم ومواكبة التطورات الطارئة على مستوى المحيط الدهتٍ الداخلي للمؤسسة وحتى 
تتمكن الدؤسسة من بلوغ ىذه الدكانة لا بد أف تتابع باستمرار مستوى أداء موظفيها، ومنو برديد الإحتياجات 

 قسمنا ىذا الفصل إلذ ثلاث مباحث: ، وقدةناسبة وفعالية البرامج التدريبيلتكوينية لذم، وتصميم البرامج الدا
 المبحث الأول: عموميات حول التدريب

 المبحث الثاني: الإتجاىات الحديثة في التدريب
 المنظمةالمبحث الثالث: التدريب داخل 
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 يبلمبحث الأول: عموميات حول التدر ا
، الأداء الجيد، د الدوجودة بها من حيث الدعلوماتيعد التدريب نشاط تقوـ بو الدؤسسات بغية تنمية وتطوير الأفرا  

، وتطور المجتمعات بو من تطورات وما جاءتومواكبة جميع التغتَات التي برصل في الدؤسسة بفعل التكنولوجيا 
لاؿ السعي وراء برستُ أساليب العمل وإلؽانها بالتدريب وما السريع، وبذلك براوؿ الدؤسسة برستُ فعاليتها من خ

يلعبو من دور في برستُ فعالية الدؤسسة. وفي ىذا الدبحث سنركز على مفهوـ التدريب وخصائصو ومصطلحات 
 ذات علاقة بالتدريب، وكذلك ألعيتو وأىدافو، ثم سنتطرؽ إلذ أنواع ومبادئ ودوافع التدريب.

 لتدريبالمطلب الأول: ماىية ا
 مفهوم التدريب أولا:

 ىناؾ العديد من الدفاىيم التي تطرقت لدصطلح التدريب حسب وجهات نظر متعددة منها:   
(: " التدريب على أنو توظيف الدعلومات والدهارات والإبذاىات الدتعلقة في بيئة العمل بعد 2002_ تعريف)حستُ 

 1الدشاركة في التدريب".
(:" ىو الجهود الدنظمة والدخططة لتطوير معارؼ وخبرات وإبذاىات 2002ني _ كما عرؼ التدريب )الطعا

 2.ثر فاعلية في أداء مهامهم"الدتدربتُ، وذلك لغعلهم أك
كذلك عرؼ عبد الجليل التدريب بأنو: "عملية تزويد الأفراد أو الجماعات بالدعلومات والخبرات والدهارات _ 

 3لأفراد أو الجماعات قادرين على القياـ بوظائفهم بفعالية وكفاءة".وطرؽ الأداء والسلوؾ بحيث يكوف ىؤلاء ا
_ فقد عرؼ الذيتي التدريب على أنو: " جهود إدارية وتنظيمية مرتبطة بحالة الاستمرارية تستهدؼ إجراء تغيتَ 

     أو أف مهاري ومعرفي وسلوكي في خصائص الفرد الحالية أو الدستقبلية لكي يتمكن من الإيفاء بدتطلبات عملو
 4يطور أدائو العملي والسلوكي بشكل افضل."

الدعلومات والدهارات التي _ كما عرفو عبد الباقي بأنو: " نشاط لسطط يهدؼ إلذ تزويد الأفراد بدجموعة من 
 5تؤدي إلذ زيادة معدلات أداء الأفراد في عملهم".

 لرالات معينة، وكذلك زيادة وعي رفة المحددة في_ أما لزمد قاسم القرويتي فيقوؿ بأنو: " زيادة الدهارات والدع
 6الدتكونتُ بأىداؼ الدؤسسة التي يعملوف بها وبرسالتها".

                                                           
 . 15،ص2007-1427عماف، للنشر والتوزيع والطباعة،  دار الدستَة ،الطبعة الأولذ ،التدريب الإداري المعاصرحسن أحمد الطعاني،  1
  .15الدرجع نفسو، ص 2
                                                                                                                                          . 19ص،  2011-1432، باعة ، عمافدار الدستَة للنشر والتوزيع والط ،الطبعة الأولذ ،اتجاىات حديثة في التدريببلاؿ خلف السكارنة،  3
  .11، ص2002دار وائل للنشر والتوزيع، عماف،  ،الطبعة الأولذ ،التدريب الإداريبلاؿ خلف السكارنة،  4
 .11، ص2010، -الأردف-فدار أسامة للنشر والتوزيع، عما ،الطبعة الأولذ ،استراتيجية التدريب الفعالفايز الخاطر،  5
 الاجتماع، جامعة لزمد الداجستتَ في علم  رسالة، التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعيةبوقطف لزمود، 6

  .14،ص2013/2014بسكرة،  خيضر،
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_ أيضا عرؼ التدريب بأنو: " لزاولة لتغيتَ سلوؾ الأفراد لشا لغعلهم يستخدموف طرقا وأساليب لستلفة في أداء 
 1نوا عليو قبلو".الأعماؿ، بجعلهم يسلكوف شكلا لستلفا بعد التدريب عن ما كا

_ :Selon J.L Faure 2يشتَ إلذ مزيج من منظورين.ينظر إلذ التدريب على أنو إستثمار 
_ التدريب ىو عملية تكيف تسمح للشركة بتعديل مهارات موظفيها مع التغتَات في ظروؼ لشارسة أنشطتهم 

 3الدهنية.
لذ برستُ أداء الدوارد البشرية وزيادة الكفاءة ومن خلاؿ ما سبق لؽكن تعريف التدريب بأنو عملية ىادفة إ     

الإنتاجية للمنظمة من خلاؿ إحداث تغتَات في الفرد والجماعة من خلاؿ اكتساب الدعلومات والدهارات والدعارؼ 
والخبرات حوؿ العمل، فهو عملية تعليم وتعلم بسكن الفرد من إتقاف مهنتو والتكيف مع ظروؼ عملو في أقصر 

 لشكن. وقت وبأقل جهد
 خصائص التدريب: ثانيا:
 4للتدريب خصائص عديدة لؽكن إلغازىا فيما يلي:    

 التدريب نشاط رئيسي في الدؤسسة وليس نشاطا ثانويا أو كماليا. (1
 التدريب نظاـ متكامل يتكوف من لرموعة الأجزاء والعناصر الدتًابطة معا، تقوـ بينها علاقات تبادلية نفعية. (2
والوسطى  العليا، بدعتٌ تشمل كل الدستويات الإدارية التي تتضمنها الدؤسسة )الإدارة التدريب عملية شاملة (3

 والإشرافية والتنفيذية( ، كذلك فالتدريب لغب أف يقدـ لكل التخصصات في الدؤسسة.
 التدريب عملية إدارية ينبغي أف تتوفر لذا مقومات العمل الإداري الكفء حتى ينجح ومن ىذه الدقومات: (4

 لأىداؼ وتناسقها.وضوح ا 
 .وضوح السياسات وواقعيتها 
 .توازف الخطط والبرامج 
 .توفر الدوارد الدادية والبشرية 
 .توفر الرقابة والتوجيو الدستمرين 

 التدريب عملية فنية برتاج إلذ خبرات وبزصصات ينبغي توفتَىا ألعها: (5
 .خبرة بزصصية في برديد الاحتياجات التدريبية 

                                                           
  . 15ص ،بوقطف لزمود، مرجع سبق ذكره1

2 Fatima Zahra Entir, L’évaluation de la formation professionnel continue en entreprise algérienne cas de – 

Lafarge Algérie , Mémoire de magister en Management, Option :stratégie, Faculté des sciences économiques des 

sciences de Gestion et des sciences commerciales, Université D’Oran, école Doctorale D’économie et de 

management, P11.   
3
 Amine Meksem, La formation, un outil de développement des compétences et de réalisation des objectifs 

des entreprises publiques algériennes – cas de l’entreprise nationale des industries de l’électroménager, en vue 

de l’obtenir du diplôme de magister en sciences économique option : Management des entreprises, p26.  
   .18،17، ص،ص ، مرجع سبق ذكرهبوقطف لزمود4
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 ميم البرامج التدريبية واعداد الدناىج التدريبية والدواد العلمية.الخبرة التخصصية في تص 
 .خبرة في اختيار الأساليب والوسائل الدساعدة في عملية التدريب 
 .ُالخبرة في تنفيذ البرامج التدريبية ونقل الدعرفة والدهارة وألظاط السلوؾ الدرغوبة للمتكونت 
 اء الخدمة للموظفتُ.الخبرة في متابعة وتقييم فعالية التدريب أثن 

أف يتسم بالثبات،  لا لغوزالتدريب نشاط متغتَ ومتجدد، حيث أف التدريب يتعامل مع متغتَات ومن ثم  (6
 .ا لغب أف يتصف بالتغتَ والتجددوإلظ
وتزيد من أدائو وبرسن نوعية نستخلص من النقاط السابقة أف عملية التدريب تعمق للموظف معرفتو    

دريب يساعد على تنمية أداء الفرد لجعلو لػقق النجاح والحصوؿ على النتائج الدراد برقيقها حياتو، إذف أف الت
 وزيادة كفاءتو الشخصية.

 مصطلحات ذات علاقة بالتدريب ثالثا:
    من بتُ أىم الدصطلحات الشائع ربطها بالتدريب ما يلي: التعليم، التنمية، التًبية والتطوير، الأداء والإنتاجية  

يعتبر نشاط التدريب والتنمية من الأنشطة الأساسية والخطتَة في أداء القوى البشرية، وتنفق تدريب والتنمية: ال1.
الدوؿ في العادة أموالا باىضة في تدريب وتنمية القوى البشرية، آملا أف تؤدي تلك الجهود التدريبية إلذ رفع كفاءة 

 1ق أىداؼ التنظيم.ورفع إنتاجيتهم لشا يساعد على برقيالعاملتُ بها 
 رمي إلذ تزويد القوى البشرية في التنظيم بدعارؼ، ومهارات وابذاىاتوتوالتدريب ىو عملية منظمة مستمرة،    
  2لتحستُ أدائهم في العمل، ويتضح ىنا أف ىنالك ثلاثة أىداؼ للتدريب ىي:  

  المعرفةKnowledge :اسات الدنظمة، القوانتُ وىي أطر فكرية نظرية من أمثلتها: أىداؼ وظائف وسي
 .والتعليماتوالأنظمة 

  المهاراتSkills:  وىي التي تتعلق بدهارات العمل، ومهارات الاتصاؿ والدهارات الإدارية )كالتخطيط
 ظيم والتنسيق وابزاذ القرارات (.والتن

  الإتجاىاتAltitudes: فعية، وروح وىي لزاولة تنمية ابذاىات الغابية في العمل كالأمانة وإثارة الدا
 .الفريق، والتعاوف والولاء التنظيمي

  3يفرؽ البعض بتُ التدريب والتنمية في الدؤسسات والتنظيمات الإدارية، بحيث يشتَ مفهوـ التدريب إلذ:        
 .أنو نشاط يهدؼ إلذ مساعدة الدتدربتُ في إلصاز وظائفهم الحالية ومسؤوليتهم بشكل مناسب 

                                                           
  .32بلاؿ خلف السكارنة، ابذاىات حديثة في التدريب، مرجع سبق ذكره، ص 1
  .36سبق ذكره، ص بلاؿ خلف السكارنة، التدريب الإداري، مرجع 2
   .33بلاؿ خلف السكارنة، ابذاىات حديثة في التدريب، مرجع سبق ذكره، ص 3
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  ومالؽكن  ،بدلا من الدهارات الدفاىيمية)مهارات يدوية حركية في الغالب(نقل وتعليم مهارات فنية
أف التدريب يكوف مقتصرا على موقف أو جانب مهتٍ حالر، بينما التنمية تكوف شاملة  استخلاصو

             :بتُ ىذين الدفهومتُ الاختلاؼللوظائف والدهاـ الدستقبلية والجدوؿ الدوالر يبتُ أىم أوجو 
 :الفرق بين التنمية والتدريب02رقم الجدول

 التدريب                   التنمية                   
الدستقبلية في التنظيم  تركز التنمية على الوظائف-

فمع تطور الدسار الدهتٍ للفرد، سوؼ تبرز ألعية 
 الحاجة إلذ مهارات وقدرات جديدة. 

 

موجو للحاجة اليومية، ويركز على التدريب -
ظيفة الفرد الحالية، ويستهدؼ تنمية و 

القدرات والدهارات التي تساىم بشكل واضح 
 في تطوير الأداء الحالر في الوظيفة الحالية.

 علاقة التدريب على مشروع المؤسسة بتحسين الأداء الإداري لمدير التعليم الثانويمتٌ خرموش،  المصدر:
 .24ص، 2007/2008سطيف)الجزائر(، اس،، جامعة فرحات عبرسالة الداجستتَ -بولاية سطيف

التًبية تكوف ذات نطاؽ أوسع بستد على طوؿ فتًة حياة الفرد بينما التدريب يكوف  التدريب والتربية:.2
  1مقتصرا على موقف أو جانب مهتٍ لزدد.

 ومن أىم فرؽ بتُ ىذين الدصطلحتُ من خلاؿ الجدوؿ التالر:   

 : الفرق بين التربية والتدريب03الجدول رقم                                   
 التدريب                  التربية                  

تشمل استعدادات الفرد وقدراتو جميعا وتعليمو أنواعا -
متعددة من الدهارات والخبرات التي تساعده على 

 مواجهة مواقف الحياة .

التدريب اضيق، إذ يقتصر على مهارة  يكوف نطاؽ-
 أو عدة مهارات خاصة بدوقف مهتٍ معتُ.

 .25، صالدرجع نفسو المصدر:
لػاوؿ بعض الباحثتُ أف يفرقوا بتُ التدريب والتعليم، فقد فرؽ ليوف التدريب والتعليم: .3

بتُ التدريب والتعليم، بحيث اعتبر أف التدريب لػاوؿ إكساب الفرد أساليب  Megginson  ميجنسوف
 ،L.Nadlerkأف التعليم لػاوؿ إكساب الفرد معلومات عامة، أما ليونارد نادلر ومهارات معينة، في حتُ

إلذ  ما يرميفيقوؿ بأف التدريب ىو تعلم يهدؼ إلذ برستُ أداء الفرد في عملو الحالر، أما التعليم فهو تعلم 
  2.برستُ أداء الفرد في عمل مستقبلي

 :ومن الجدوؿ التالر لؽكن بياف أسس التفريق بينهما  

                                                           
  .24، صالدرجع نفسو 1
  .35، ص2011-1432يع والطباعة، عماف، دار الدستَة للنشر والتوز ، الطبعة الأولذ، طرق إبداعية في التدريببلاؿ خلف السكارنة،  2
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 :الفرق بين التعليم والتدريب04جدول رقمال                      
 التدريب التعليم 

اكساب الفرد أنظمة منطقية تهدؼ إلذ  التعريف
 تكوين وإعداد معلومات جديدة.

إحداث تغيتَ في سلوؾ الفرد وتبسيط 
عملية النمو من خلاؿ إكسابو مهارات 

 لزددة للعمل.
لقيم والدهارات التي تتطلبها توفتَ الدعرفة وا الغاية

  .برقيق حياة ناجحة للفرد
إمداد الفرد بدعرفة ومهارات وسلوؾ لزدد 

 تتطلبها طبيعة العمل.
 القياـ بدهاـ لزددة لتحقيق أىداؼ لزددة معلومات جديدة النتائج المتوقعة

 الإىتماـ بالاحتياجات الحالية لددى قصتَ مدى طويل  الإطار الزمني
 .37بلاؿ خلف السكارنة، التدريب الإداري، مرجع سبق ذكره، صالمصدر:                   

قد لا لؽيز الكثتَ من الباحثتُ والدتخصصتُ في لرالات التدريب وتطوير الدوارد .التدريب والتطوير: 4
ؾ فرقا البشرية بتُ كل من مفهومي التدريب والتطوير، ويذىب البعض الآخر إلذ الابذاه الآخر وىو أف ىنا

ية والدهارات العلمية بتُ التدريب والتطوير، فالتدريب ىو إكساب الأفراد العاملتُ الدعرفة والدعلومات النظر 
لقابليات التي العاملتُ ا لإكسابأما التطوير فيتمثل بالجهود الدبذولة ، ى سلوكياتهم الدستقبليةالدؤثرة عل

              لا ترتبط فقط بالدوقف الحالر  استًاتيجيةملية ، ولذا فإف عملية التطوير ىو علػتاجونها مستقبلا
   1.فقط أو الاحتياجات الآنية ولاتتوقف على إكساب مهارات للوظائف الحالية

  الجدوؿ التالر يبتُ لنا أىم الفروقات بتُ التدريب والتطوير:      

 : الفرق بين التدريب والتطوير05الجدول رقم 

 التدريب            التطوير                 أبعاد المقارنة
 الوظائف الحالية الوظائف الحالية والدستقبلية التركيز
 الأفراد العاملتُ لرموعات وفرؽ العمل)جماعي( النطاق

 قصتَ الأمد طويل الأمد الإطار الزمني
 يةسد النقص في الدهارات الحال التهيئة للاحتياجات الدستقبلية في الدهارات الأىداف

 .25ص، فوزية شباني، مرجع سبق ذكره المصدر:

 العلاقة بين التدريب والتعلم والتعليم والتطوير:
ابة القلب النابض بالنسبة لنظرية، فبرامج التدريب ماىي إلا تطبيق لنظرية التعلم، إذ أف تعتبر نظرية التعلم بدث  

ستكوف فعالة في تعليم الأفراد، وإذا لد يتعلم الفرد عملية التدريب تنطوي على جهود يعتقد واضعوا البرامج بأنها 
                                                           

 جامعة منتوري،ستتَ في علم نفس العمل والتنظيم، ماج، رسالة تكوينية في إحداث التغيير في السلوك التنظيميدور البرامج الفوزية شباني،  1
 .24، ص2009/2010قسنطينة، 
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الدوضوع برت التدريب فإف ذلك قد يكوف راجعا إلذ أف بعض مبادئ نظرية التعلم قد أغفلت، ولذلك فإف 
    1الدسؤولتُ عن برامج التدريب يعطوف ألعية كبتَة إلذ الدبادئ السيكولوجية الأساسية لعملية التعلم.

       لجهد الذي يقوـ بها الإنساف لتنشئة الأفراد الجدد في المجتمع بطريقة تسمح بتنمية طاقاتهم ىو افالتعليم     
 2إمكاناتهم إلذ أقصى درجة لشكنة.و 
الدهارات التي بسلكو من القياـ بعملو على الذي يهيء الفرد للعمل الدثمر ولؽده بالدعارؼ و  أما التدريب فهو    

   3لية للتعليم كما أنو عملية مستمرة خلاؿ فتًة خدمة الدوظف.الوجو الأكمل وىي مرحلة تا
الإطلاع يم و الدعارؼ من خلاؿ برامج التعلبالسلوكيات و الدهارات و  للارتقاءأما التطوير فإنو لؽكن أف يوجو     

ىو جزء  الإرشاد في موقع العمل، وبرامج التدريب، لذلك لؽكن القوؿ أف التدريبالشخصي والتوجيو والدراقبة و 
 4من عملية التطوير.

مكملة لبعضها البعض، فالتدريب يبدأ تطوير والتدريب أجزاء متكاملة و الا فإف عمليات التعليم والتعلم و ولذذ   
 5يبدأ من حيث ينتهي التدريب.التطوير التعليم، و من حيث ينتهي 

  .التدريب و الأداء:5
 6وامل كثتَة أبرزىا ما يلي:إف الأداء الفعاؿ لأي موظف ىو لزصلة تفاعل ع    
 ابذاىاتو وقيمو.بها معلوماتو، ومهاراتو و  ونعتٍ الكفايات الموظف: -
الدسؤوليات أو الأدوار التي يتطلبها عمل من الأعماؿ أو وظيفة ويعتٍ بها الدهاـ و  متطلبات العمل)الوظيفية(: -

 من الوظائف.
 ارجية، ومن العوامل الداخلية التي تأثر في الأداء الفعاؿعوامل خويتكوف من عوامل داخلية و  بيئة التنظيم: -

      للموظف، أىداؼ التنظيم وىيكلة والإجراءات الدستخدمة، أما العوامل الخارجية فتتمثل بالعوامل الاقتصادية
 القانونية.والاجتماعية والتكنولوجية والسياسية و 

 
 
 
 

                                                           
 .35بلاؿ خلف السكارنة ، طرؽ إبداعية في التدريب، مرجع سبق ذكره، ص1
 .37حديثة في التدريب، مرجع سبق ذكره، ص ابذاىاتبلاؿ خلف السكارنة، 2
 .38بلاؿ خلف السكارنة، التدريب الإداري، مرجع سبق ذكره، ص3
 .38، صالدرجع نفسو 4
 .36بلاؿ خلف السكارنة، طرؽ إبداعية في التدريب، مرجع سبق ذكره، ص5
 .38بلاؿ خلف السكارنة، التدريب الإداري، مرجع سبق ذكره، ص6

بيئة التنظيم.× متطلبات الوظيفة × الأداء الفعال= كفايات الموظف  
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 . التدريب و الإنتاجية: 6
( أثبتت 1224في كتابو)الدوارد البشرية كقوة تنافسية، Jeffrey Pfefferدوف التدريب، يقوؿ لا إلظاء أو إنتاج    

 ة وخمسوف في الدئة من الإنتاجية،البحوث أف التعليم و التدريب يسالعاف بنسبة تتًاوح بتُ ستة وعشروف إلذ خمس
 1تدريب.وبالتالر فإف أي تقدـ أو منافسة جيدة يعتمد بدرجة كبتَة على التعلم و ال

فإذا أرادت الدنظمات أف ترتقي بجودة خدماتها و منتجاتها فتلتزـ بالدناىج والبرامج التدريبية فإنو نشاط منظم    
      يتناسب مع أي مركز أو مهمة إنتاجية ستوكل آلية، و التدريب الدستمر يركز على الفرد لتحقيق تغيتَ معارفو

الذي الدستقبلية في ضوء متطلبات العمل لزددة في الأوضاع الراىنة و  تياجاتقدارتو الفنية الدقابلة للاحومهاراتو و 
يرفع من مستوى الشركات، وعليو فإف قضية قبلية لدوره الذي يغتَ لرتمعات و تطلعاتو الدستيقوـ بو ومتطلباتو و 

دوف  أوالإنتاجيةتنمية التدريب تعد من أىم القضايا التي تؤدي إلذ تطور ولظاء الدنظمات إف تركيز الإىتماـ على ال
 2الأخذ بدبدأ التدريب ىو جهد ضائع لدردود وقتي.النظر و 

 .التكوين والتدريب:7
إف التكوين والتدريب مصطلحاف لذما نفس الدعتٌ والفرؽ بينهما في التسمية فقط، فمصطلح التدريب     

(، بينما يستعمل مصطلح Training)يستعمل كثتَا في دوؿ الدشرؽ العربي، وىو ترجمة للمصطلح الإلصليزي
 3.(Formation)التكوين كثتَا في الجزائر ودوؿ الدغرب العربي عموما والذي يعتبر ترجمة للمصطلح الفرنسي 

 أىمية وأىداف التدريب: رابعا:
 يعد التدريب مصدرا مهما من مصادر إعداد الكوادر البشرية وتطوير كفاياتهم وتطور أداء أىمية التدريب: (1
زيادة الإنتاج والإنتاجية، فهو إنفاؽ استثماري لػقق عائد ملموسا لتلبية احتياجات النمو الاقتصادي العمل و  

والاجتماعي ووسيلة مهمة في التقدـ التكنولوجي، وتزداد ألعية التدريب أثناء الخدمة في العصر الحديث، حيث 
مواكبة التطور الدتسارع الذي يضع الفرد أماـ أصبح ضرورة ملحة للتطور السريع في المجالات والدهن كافة، من أجل 

منتجا في لرتمعو، يؤدي مسؤوليات جديدة ومهاـ كثتَة وأعباء متنوعة لابد من الوفاء بها حتى يكوف عضوا صالحا 
مهامو الوظيفية بفاعلية ، أما عندما يكوف تركيز التدريب على بذديد أو برديث أداء العاملتُ أثناء الخدمة، فإنو 

  4غالبا خلاؿ فتًة قصتَة من الزمن مدتها سنة.لػقق 
 5النقاط التالية: تتمثل في بالنسبة للمنظمات الإدارية: - أ

 .الانصهار في عالد الجودة الإدارية وتنمية الدوارد البشرية بالابذاىات الحديثة 
                                                           

-مافمركز الكتاب الأكادلؽي، ع ،الطبعة الأولذ، زيادة الإنتاجية القوى العاملةدور و أثار التدريب في وليد ناجي الحيالر، مقدس كامل عودة، 1
 .59، ص2006الأردف، 

 .60،59ص،ص  الدرجع نفسو، 2
 . 12بوقطف لزمود، مرجع سبق ذكره،ص 3
  .21حسن أحمد الطعاني، مرجع سبق ذكره، ص 4
 .25،24ص،ص بلاؿ خلف السكارنة، ابذاىات حديثة في التدريب، مرجع سبق ذكره، 5
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 .رفع كفاءة الدؤسسة الثقافية والعلمية وبرستُ مستوى الإنتاجية العاـ 
  َات ومواكبة التطور والتفكتَ بأسس علمية وتطبيقية حديثة.التعامل مع الدتغت 
 وابزاذ القرارات التخطيط لإصلاح الداضي وتطوير الحاضر والتنبؤ بالدستقبل والتخطيط للريادة. 
 .نشر الوعي بألعية التنمية البشرية ومتطلباتها وتطوير أسس الرقي الوظيفي 
 يع الدوظف على الإبداع وبرستُ أدائو.توفر للمنشأة ببيئة آمنة وسليمة تعمل على تشج 

 بالنسبة للمتدربين من داخل المنظمة: - ب
العاملتُ في الدنظمات فإف العديد من الدنظمات والشركات والدؤسسات أصبحت لألعية عملية تدريب الأفراد    

كل فعاؿ وعملي تضع برامج تدريبية فعالة لتدريب الأفراد العاملتُ، كما تقوـ بربط في البرامج التدريبية بش
 1بالأىداؼ العامة للمنظمة ككل.

 2لذا فألعية التدريب بالنسبة للمتدربتُ من داخل الدنظمة تتلخص في النقاط التالية:   
 .رفع كفاءة الفرد بالدعلومات والدهارات اللازمة لعملية التنمية البشرية 
 .اكتساب علوـ تطبيقية وبرامج طويلة الددى وقصتَة الددى للتطوير 
 .تعويض ما فاتو من مهارات لد يتستٌ لو اكتسابها في لراؿ التعليم التقليدي 
 .الولاء للمنظمة والشعور بالاىتماـ والاحتًاـ وتولد مشاعر الحب للعمل 
 الاطلاع على التجارب  الابداع الوظيفي وتنمية التفكتَ في سبل تطوير الاختصاص من العلوـ الحديثة

 .العالدية
  وتعزيز دور الثقة  بالدشاركة الفعالة في برامج التدريب لحل الدشاكل الإدارية العالقةمنح الفرصة للفرد

 .بالنفس
 لؽكن تقسيم الاىداؼ التدريبية في ضوء التقسيم لأنواع العاملتُ حسب مستوياتهم  أىداف التدريب: (2

 3الوظيفية تبعا للاحتياجات التدريبية والتي ىي كالآتي:
 
 
 
 

                                                           
،         2016 -1436، الأردف-يوف للنشر والتوزيع، عمافشركة دار الأكادلؽ ،الطبعة الأولذ، إدارة الأفراد الحديثةلزمد سرور الحريري، 1

 .146ص
  .22، مرجع سبق ذكره، صالتدريب الإداريبلاؿ خلف السكارنة،  2
-ية للنشر والتوزيع، عمافدار اليازوري العلم عربية،الطبعة ال ،10015ة الدولية الإيزوجودة التدريب الإداري ومتطلبات المواصفلصم العزاوي،  3

  .22،21، ص،ص2009، الأردف
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 التدريبية حسب المستويات الوظيفية:الأىداف 01الشكل رقم

 
 .22ص، مرجع سبق ذكره ،لصم العزاوي المصدر:

الدوجهة إلذ الإدارة العليا بحكم مسؤولياتها وىي الأىداؼ   الأىداف التدريبية الإبداعية والابتكارية: ( أ
   . والابتكارالتي تقتضي الإبداع  الاستًاتيجيةعن الأىداؼ 

وىي الأىداؼ الدوجهة إلذ الإدارة الوسطى ة والتنسيقية وحل المشاكل: الأىداف التدريبية الإشراقي ( ب
لدسؤولياتها في الإشراؼ على العاملتُ في الإدارة الدنيا، والتنسيق مع الإدارة العليا ومعالجة الدشاكل الناجمة 

 عن العمل.
الدنيا أو العاملتُ وىي الأىداؼ الدوجهة إلذ الإدارة الأىداف التدريبية الاعتيادية والمعلوماتية:  ( ت

 التنفيذين الذين لػتاجوف إلذ زيادة الدعرفة وتنمية القدرات والدهارات التي لػتاجها عملهم.
 1:وبصورة عامة لؽكن أف لضدد الأىداؼ للتدريب على مستوى الفرد والدنظمة والدولة بالآتي  

  التدريبية ويسهم في برقيق تكوين وتنمية وصقل معارؼ ومهارات الأفراد بدا يتناسب مع احتياجاتهم
 أىدافهم وأىداؼ الدنظمة.

 وبأسلوب تذكتَ العاملتُ وبأساليب الأداء، وتعريفهم أولا بأوؿ التغتَات والتعديلات التي تدخل عليها ،
  استخداـ ما يستحدث من أدوات أو أجهزة أو آلات.

 لارتفاع  ت وفي ساعات العمل، كنتيجة زيادة الإنتاجية والقيمة الدضافة بتقليل الفاقد في الدواد أو الخاما
  كفاءة الأداء، وبرسن ألظاط السلوؾ.

وإلذ جانب برديد أىداؼ التدريب لغب أف تكوف ىناؾ رغبة حقيقية من جانب الإدارة للاستفادة من    
ي لس الإدارة حتى أصغر عامل، كما أف التدريب لابد أف يؤدالتدريب، يشمل كل الأفراد بالدؤسسة من رئيس لر

 2لتعليم الفرد ليكوف قادرا على القياـ بعمل لزدد.
                                                           

  .296،295، ص،ص2002، دار الكتب، القاىرة، إدارة البشر الأصول والمهاراتأحمد سيد مصطفى،   1
 .110، ص2002توزيع، عتُ مليلة، النشر وال، دار الذدى للطباعة و تنمية الموارد البشريةعلي عزبي وآخروف،   2

 الإدارة العليا

 الإدارة الوسطى

التنفيذية الإدارة  
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  المطلب الثاني: أنواع التدريب
 وسوؼ نقتصر كل نوع من أنواع التدريب بإلغاز على النحو التالر: 
 1والتدريب من حيث الزمن يتخذ شكلتُ رئيستُ لعا: من حيث زمن التدريب:-1  

 لعمل أو التعيين:أ(التدريب قبل الخدمة أو قبل الالتحاق با      
ويقصد بالتدريب قبل الخدمة إعداد الأفراد علميا وعمليا ومسلكيا إعدادا سليما بحيث يؤىلهم للقياـ بالأعماؿ    

 التي ستوكل إليهم عند التحاقهم بوظائفهم، فالتًبية الديدانية لخرلغي كليات التًبية تعد تدريبا عمليا قبل الخدمة.
 دمة:ب(التدريب أثناء الخ      

التدريب أثناء الخدمة لؼتلف عن التدريب قبل الخدمة حيث أف التدريب أثناء الخدمة يشتمل على بذارب    
قدرا من التعليم، بينما يهدؼ التدريب قبل الخدمة إلذ إعداد الفرد إعدادا  الأفراد بعد لشارستهم العمل واكتسابهم 

ئيسي من التدريب أثناء الخدمة فهو صقل الدوظف وإحاطتو ، وعليو فالذدؼ الر كاملا لتولر مهاـ مهنية أو فنية
 بأحدث التطورات التي بذد في لراؿ بزصصو وبرسن مستوى أدائو الوظيفي عن طريق برستُ أساليب العمل.

 2ويتخذ ىذا النوع عدة أشكاؿ ألعها: ج(التدريب بعد التعيين مباشرة:      
يو يعطى الدوظفوف الجدد معلومات عن نظاـ الدؤسسة، وواجبات وف التدريب لتوجيو الموظفين الجدد:-        

 والقوانتُ التي بركم العمل في الدؤسسات الدعنية. وحقوؽ الدوظف، والسلوؾ الوظيفي، ومعلومات عن الأنظمة
تتصل  وفيو يعطي العامل الجديد معارؼ ضرورية ومعلومات ومهارات أساسية التدريب الأساسي:-        

 مل الذي يشغل، وقد يتم ىذا النوع من التدريب قبل الالطراط في العملية الإنتاجية.بطبيعة الع
وىو الذي يتم في ورش تدريبية خاصة أو في مدرسة الدصنع أو غتَ ذلك من الأماكن  التدريب المهني:-       

دوف أف يرضخ الدتدرب لأي التي بذهز لذذا الغرض، وىذا النوع لا لػدث في أثناء العمل بل خارجو، فتتم الدمارسة 
 متطلبات أو ضغوطات كالتي لؼضع لذا أثناء الدمارسة الفعلية لعملية الإنتاج.

 3التدريب من حيث الدكاف يتخذ شكلتُ رئيستُ لعا: من حيث مكان التدريب:-2  
في ويقصد بو تدريب لرموعة من الدوظفتُ تعقد لذم دورات أو اجتماعات  أ(التدريب داخل المنظمة:    

    الدنظمة التي ينتسبوف إليها، وعادة يقوـ بهذا النوع من التدريب أحد الدسؤولتُ في الدنظمة، مثل رؤساء الدتدربتُ 
أو زملائهم الذين لذم خبرات سابقة اكتسبوىا خلاؿ العمل في لراؿ معتُ بالتبادؿ فيها بينهم، أو إدارة شؤوف 

 الدوظفتُ، أو إدارة التدريب في الدنظمة.
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        وىو يعتٍ أف ينقطع الدوظف عن العمل لفتًة لزدودة ليلتحق أثناء ىا بدورة  ب(التدريب خارج المنظمة:    
ومن  ن ليس في منظمتو التي يعمل فيها،أو ببرنامج تدريبي في أحد الدراكز التدريبية في البلد أو في خارجها، ولك

 العامة، الكليات الجامعية سواء داخل الدملكة أو خارجها. الدراكز التدريبية على سبيل الدثاؿ: معاىد الإدارة
 وأنواع التدريب ىنا تدور حوؿ الذدؼ الذي ترجوه الدنظمة وتعمل على  من حيث أىداف التدريب: -3  

 1برقيقو وقد اقتصر على تناوؿ بعضها بإلغاز كما يلي: 
يعطي الدتدرب معلومات  حيث وىو ما يسمى بالتدريب الإنعاشي التدريب لتجديد المعلومات: ( أ

  جديدة عن لرالات العمل وأساليبو ووسائلو الدتطورة الحديثة أو تدعيم ما لديو من معلومات ومفاىيم.
يقصد بتدريب الدهارات زيادة قدرة الاداريتُ على أداء أعماؿ معينة ورفع كفاءتهم في تدريب المهارات:  ( ب

ويد الإداريتُ بالدهارات الادارية والاشراؼ التي تؤدي الأداء وبذلك يهدؼ ىذا النوع من التدريب إلذ تز 
 إلذ زيادة فعاليتهم.بالضرورة 

          يهدؼ التدريب السلوكي إلذ تغيتَ ألظاط السلوؾ التدريب السلوكي)أو تدريب الاتجاىات(:  ( ت
 .أو وجهات النظر والإبذاىات التي يتبعها الدديروف في أداء أعمالذم

ؼ التدريب فيها إلذ برستُ إمكانيات الدوظف بغية برضتَه لتولر وظائف إدارية يهد التدريب للترقية: ( ث
أعلى، لشا يؤمن للموظف لرالات للتًقية في الدستقبل، والتدريب للتًقية لا يعتٍ بالضرورة ترقية الدتدرب 

 حاؿ اجتيازه دورة تدريبية بنجاح.
لعاملتُ من كبار السن، للإحالة إلذ التقاعد، في الدنظمات الراقية يتم تهيئة االتدريب تهيئة للتقاعد:  ( ج

وبدلا من أف يشعر الفرد فجأة أنو تم ركنو على الرؼ بإحالتو إلذ التقاعد يتم تدريبو على البحث عن 
طرؽ جديدة للعمل، أو طرؽ للاستمتاع بالحياة، والبحث عن اىتمامات أخرى غتَ الوظيفة والسيطرة 

 2و الجديد.على الضغوط والتوترات الخاصة بوضع
 التدريب في ضوء احتياجات الأفراد: -4  
 3أي تدريب حسب عدد الأفراد الدتدربتُ الدشتًكتُ فيو، ويقسم إلذ ثلاث أنواع:   

ىو ذلك النوع من التدريب الذي يقوـ بو الفرد لتطوير مهاراتو على أف تتوفر لو التدريب الذاتي:  ( أ
  عملو، كتوافر نظاـ الحوافز التشجيعية. الظروؼ التي تساعده على تنمية نفسو بنفسو في
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إلذ تنمية مهارة فرد يكوف في حاجة إلذ  من التدريب الذي يهدؼ ىو ذلك النوعالتدريب الفردي:   ( ب
توجيهو وإرشاده إلذ الطريق السليم والابذاه الناجح لضو النهوض بأعباء عملو ومسؤولياتو، مع العمل 

  و من عيوب أو نقص أو الضراؼ.على معالجة ما قد يشوب أداءه أو سلوك
ىو ذلك النوع من التدريب الذي يهدؼ إلذ تنمية الأفراد بصورة جماعية، و لذذا التدريب الجماعي:   ( ت

الأسلوب تأثتَ إلغابي على الأفراد الدنظمتُ إليها وغتَىا لشن يشعروف بحاجتهم إلذ الانتماء حيث أف 
 للجماعة تأثتَ قوي على أعضاءىا.

 1ويقسم إلذ نوعتُ:ب في ضوء احتياجات المنشأة: التدري -5  
ىو ذلك النوع من التدريب الذي يهدؼ إلذ تنمية الدهارات وبرستُ التدريب التخصصي:  ( أ

  الابذاىات في المجاؿ التخصصي كالتدريب الإداري والفتٍ)الدهتٍ(.
 وىي: ىو ذلك النوع من التدريب الدوجو لدستويات الإدارة الثلاثالتدريب القيادي:   ( ب
  :ىو ذلك التدريب الذي يهدؼ إلذ تنمية مهارات العاملتُ في التدريب لمستوى الإشراف الأول

وظائف الصف الإشرافي الأوؿ والعاملتُ في ىذا الدستوى ىم الذين يقع على عاتقهم مسؤولية قيادة 
 لا يقوموف بأي أعباء إشرافية.  وإدارة العمل الذي لؽارسو عدد لزدود من العاملتُ

  :مباشرة  ىو ذلك التدريب الذي يهدؼ إلذ تنمية مهارات العاملتُالتدريب لمستوى الإدارة الوسطى
فوؽ مستوى الإشراؼ الأوؿ، ويصل إلذ مستوى أقل مباشرة من الإدارة العليا، ولذذا الدستوى ألعية كبتَة 

 لأنو حلقة الاتصاؿ بتُ القيادة العليا والدستويات الدنيا من العاملتُ.
 ىو ذلك التدريب الذي يهدؼ إلذ تنمية مهارات شاغلي الوظائف دريب لمستوى الإدارة العليا: الت

 ط العامة للمنشأة وبرديد أىدافها.الرئيسية التي تكوف مسؤوليتها وضع السياسات والخط
 2بالإضافة إلذ نوعتُ اخرين لعا :  

 :ية في الأعماؿ الفنية والدهنية، ومن أمثلتها يهتم ىذا النوع بالدهارات اليدوية والديكانيك التدريب الفني
 أعماؿ الكهرباء، والنجارة، والديكانيكا، والصيانة، والتشغيل، واللحاـ، والسمكرة، وغتَىا.

  :ويتضمن ىذا التدريب الدعارؼ والدهارات الإدارية والإشرافية اللازمة لتقلد الدناصب التدريب الإداري
أو الوسطى أو العليا، وىي معارؼ تشمل العمليات الإدارية من بزطيط الإدارية الدنيا )أي الإشرافية( 

 وتنظيم ورقابة وابزاذ قرارات وتوجيو وقيادة وبرفيز وإدارة جماعات العمل والتنسيق والاتصاؿ.
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 تدريب العمال:  -6
يب في رفع تدريب العاملتُ ىو لضماف ستَ العمل ولتحقيق الأىداؼ الدرصودة مسبقا، كما يساىم التدر     

الروح الدعنوية لدى العامل حيث أف الفرد الذي يشعر بزيادة قدراتو ومعارفو ومهاراتو يزيد شعوره بالأمن والاستقرار 
 1لشا يساعده في ارتفاع معدؿ إنتاجو لشا يتًتب عليو زيادة مكاسبو.

 تدريب المشرفين: -7
 والعماؿ الآخرين لأف للمشرفتُ والددراء مهاـ بزتلف تدريب الدشرفتُ والددراء لؼتلف كثتَا عن تدريب الدوظفتُ  

 بساما عن أي مهاـ داخل الشركة فالدشرؼ بالإضافة إلذ إلدامو بدهاـ عملو الفنية فهناؾ جوانب أخرى لغب عليو
 2جيدا. أف يعيها

 3وىناؾ ثلاث مستويات للتدريب: التدريب حسب الوظيفة: -8
الذي يتم توفتَه من التدريب والغرض منو رفع الوعي لدى وىو الدستوى الأوؿ  التدريب التنويري: ( أ

الدستهدفتُ فيما يتعلق بألعية موضوع أو أمر ما، وىذا النوع من التدريب يهدؼ في الدقاـ الأوؿ إلذ ردـ 
 الفجوة بتُ الدستوى الأوؿ والثاني من الاحتياجات التدريبية.

  من الدتدربتُ: ىذا النوع من التدريب يشمل نوعتُالتدريب التشغيلي:   ( ب
ىم الدتدربوف الذين لا لؽلكوف قدرا كافيا من الدعارؼ والدهارات والابذاىات حوؿ النوع الأول:  -

 موضوع ما.
ىم الذين لؽلكوف قدرا مناسبا من الدعارؼ والابذاىات اللازمة للقياـ بدهاـ وظيفة لزددة،  النوع الثاني: -

 وى أداء الذين في الدستوى الأوؿ والثاني إلذ الدستوى الثالث.وىذا النوع من التدريب يهدؼ إلذ رفع مست
ىو التدريب الدتخصص في لراؿ عمل الدتدرب، وربدا يفيد ىذا النوع في متابعة     التدريب التطبيقي:  ( ت

التدريب التشغيلي، وىو يهدؼ إلذ برستُ القدرات الأدائية للمتدرب في بيئة تشابو الظروؼ التي تتطلبها 
و الوظيفية، وىذا النوع من التدريب يهدؼ إلذ رفع مستوى الأداء من الدستوى الثالث إلذ مسؤوليات

 الدستوى الرابع.
 نبتُ كل نوع يقابلو الدزايا والآثار الدتًتبة على التدريب:ومن الجدوؿ التالر 
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 التدريب والآثار المترتبة عليو  أنواع: 06جدول رقم ال
 المترتبة على التدريبالمزايا والآثار  نوع التدريب

 فني:
تدريبات تتم في لزددات وظيفية بعينها. عادة ما تقدـ 
داخل مكاف العمل وخلاؿ ساعات العمل عن طريق 

 معلمتُ أو مشرفتُ متخصصتُ.

 أداء الدهاـ بدرجة عالية من الجودة.يساعد على -
يتحتم تكراره بشكل منتظم للحفاظ على الدهارات -

 الدكتسبة حديثا.
 ل دلرو بامتحاف يعطي شهادة أو مؤىل.يفض-

 نوعي:
التدريب على مبادئ الجودة الشاملة، بالإضافة إلذ 
الأدوات التقنية اللازمة للتطوير. لػتاج مثل ىذا 
 التدريب إلذ مدربتُ على درجة عالية من التخصص. 

يوفر إصلاحا سريعا للمشكلات الفردية والدشكلات -
الفائدة على الدؤسسة على الددى البعيد، كما يعود ب

 بأكملها.
 يؤصل فلسفة للتحستُ العملي الدستمر.-
يتحتم الحفاظ عليو إلذ ما لانهاية ليصبح أسلوب -

 حياة.
 مهاري:

المحاسبات الدالية، والتفكتَ الخلاؽ، ومهارات 
، التخاطب، وتكنولوجيا الدعلومات، والدكاتبات
، ومهارات العرض العامة، وتعدد الدهارات واللغات

أو سواء أكاف ذلك داخلياً -والدقابلات، والبيع وغتَىا
 .خارجياً 

يستفيد جميع الدوظفتُ من القاعدة العريضة -
 للتدريب.

معالجة العصبية عند استخداـ الدهارات أماـ -
 الجمهور.

لػتاج إلذ فرص للتمرين لبناء الفاعلية والحفاظ -
 عليها.

 متخصص:
اسبة مثلا، التعليم للحصوؿ على شهادات في المح

خارجياً سواء أكاف ذلك  -والحقوؽ، والبنوؾ والذندسة
 كل الوقت أـ بعض الوقت.

يساعد على توفتَ الدهارات الفردية، ويكوف قيمة -
 للفرد، وكذلك للمؤسسة.

يؤدي التخصص إلذ اختيار انتقائي أفضل للتعيينات -
الدستقبلية في الدؤسسة ولػتاج إلذ لرهود على مدى 

 زمتٍ طويل.
  وظيفي:

التعليم في لرالات التسويق، والتخطيط، وإدارة 
الدبيعات، والدشتًيات، وإدارة الدوارد البشرية، وغتَىا 
خارجياً، وعادة لا لػتاج مثل ىذا النوع من التدريب 

 إلذ تفرغ كامل.

يؤدي التدريب الوظيفي عادة، وفي أغلب الأحياف -
 ؤسسة.إلذ أداء أحسن وإلذ لظو وظيفي أفضل في الد

يتحتم ربطو بتعيينات العاملتُ على الدستوى -
 التشغيلي.

من الدؤسسات مثل ىذا النوع  ما تتجاىلعادة -
التدريب عن خطأ، ومع ذلك فهم ببساطة "يتمنوف 
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 الأفضل". 
متعلق بالأنشطة: مناىج من نوعية المهارات 

 الخاصة: 
يتعلم الأفراد من خلالو القيادة والعمل الجماعي 

لدشاركة في الدهاـ البدنية، مثل: تسلق بواسطة ا
 الصخور.

توفر وسائل فعالة لتًابط الفريق وإعادة تنشيط قوة -
 العمل.

يتعتُ الإضافة إليو، والتنسيق مع تدريبات إدارية -
 أكثر مباشرة واتصالًا بالعمل.

 إداري:
رة توفتَ الخبرة والدعرفة في لرالات مثل: الإدا

بنفس التوجو الداثل في تَ، الاستًاتيجية وإدارة التغي
 داخلياً أـ خارجياً.سواء أكاف ذلك ،معاىد الإدارة 

 

يتعرؼ الدديروف من خلالو على الدشكلات الدؤسسية -
 الحقيقية ويعملوف على حلها.

تأسيس قيم جدية في حالة تطبيق التعليم على العمل -
 الوظيفي.

 .59، ص2001لبناف، -بتَوتمكتبة لبناف ناشروف، ، بعة الأولذالطسلسلة الإدارة الدثلى، إدارة الأفراد،  المصدر:
 ومن خلاؿ أنواع التدريب نستخلص الدخطط التالر:

 :أنواع التدريب02شكل رقم ال

 

 

 

 

 

 

 من إعداد الطالبتتُ المصدر:

 المطلب الثالث: مبادئ التدريب 
 1ة ينبغي مراعاتها في جميع مراحل ىذه العملية ىي:بزضع العملية التدريبية إلذ عدة مبادئ عام

 لغب أف يتم التدريب وفقا للقوانتُ والأنظمة واللوائح الدعموؿ بها داخل الدنظمة. الشرعية: .1

                                                           
  .30،29بلاؿ خلف السكارنة، طرؽ إبداعية في التدريب، مرجع سبق ذكره، ص،ص  1

 أنواع التدريب

التدريب من 
 حيث الزمن

التدريب من حيث 
 المكان

التدريب من 
 حيث الأىداف

التدريب في ضوء 
 احتياجات الأفراد 

لتدريب في ضوء ا
 احتياجات المنشأة

تدريب حسب 
 الوظيفة

 تدريب العمال تدريب المشرفين
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 لغب أف يتم التدريب بناء على فهم منطقي وواقعي ودقيق وواضح للاحتياجات التدريبية. المنطقية: .2
يب واضحة وموضوعية قابلة للتطبيق ولزددة برديدا دقيقا من التدر لغب أف تكوف أىداؼ  الهادفية: .3

 الزماف والدكاف والكم والكيف والتكلفة.
لغب أف يشتمل التدريب جميع أبعاد التنمية البشرية من قيم وابذاىات ومعارؼ ومهارات،   الشمولية: .4

 عاملتُ فيها.كما لغب أف يوجو إلذ جميع الدستويات الإدارية في الدنظمة ليشمل جميع فئات ال
الدوضوعات البسيطة ثم يتدرج بصورة لسططة ومنظمة إلذ الأكثر لغب أف يبدأ التدريب بدعالجة  التدرجية: .5

 تعقيدا وىكذا.
، يستمر معو خطوة بعد أخرى لتطويرهفي التدريب يبدأ مع بداية الحياة الوظيفية للفرد، و  الاستمرارية: .6

 أماـ التغيتَات الحالية والدستقبلية.التطورات الدستمرة وتنميتو حتى يساعد العاملتُ على التكيف و 
لغب أف يتطور نظاـ التدريب وعملياتو لدواكبة التطور والتزود بالوسائل والأدوات والأساليب  المرونة: .7

اللازمة لإشباع الإحتياجات التدريبية للعاملتُ بدا يتناسب ومستوياتهم الوظيفية وتوظيفها في خدمة 
 بية.العملية التدري

 1من الدهم جدا أف يشم الدشاركوف بالقبوؿ ليكونوا قادرين على الوثوؽ بالددرب والثقة في التدريب. الثقة: .8
    2بالإضافة إلذ أىم مبدأ للتدريب وىو كالآتي:

ة بو، النظاـ الدفتوح بحيث يتسم البرنامج التدريبي بقدرتو على مواجهة التغتَات الداخلية والبيئة الخارجية المحيط    
 ، وعلى كفاءة النظاـ في إلغاد لسرجات جديدة.نعكس كفاءة البرنامج على التشغيلوبالتالر ت

 3 وىناؾ من حدد مبادئ التدريب كالآتي:
 لغب أف تكوف أىداؼ التدريب لزددة دقيقا.التحديد:  .1
  بدعتٌ أف أىداؼ التدريب لؽكن قياسها.القياس:  .2
وخاصة بالأمر  يبية لغب أف تبتٌ على الدشاركة بتُ كل الدعنيتُمن أجل إلصاح العملية التدر المشاركة:  .3

   الددربتُ والدتدربتُ.
يكوف التدريب متضمن للمناصب التي من الدمكن أف يتقلدىا العامل والأعماؿ التي النظرة المستقبلية:  .4

   بها.من الدمكن أف يقوـ 
 
 

                                                           
1
 Cristina Berga et dʼautre, concept de formation, Project européen PRO-Skills, p34. 

  .128، ص2014دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، الإسكندرية، ، الطبعة الأولذ، القيادة الفعالةرحمن سيار، عبد ال  2
، كلية العلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية -دراسة حالة لرمع صيداؿ فرع فرماؿ بعنابة-التدريب كمدخل لتحسين أداء الموارد البشريةفريد خميلي،  3 

  .68معة أـ البواقي، صوعلوـ التسيتَ، جا
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 المطلب الرابع: دوافع التدريب
 1فيما يلي:أف دوافع التدريب تتمثل   

وذلك بزيادة الكمية وبرستُ النوعية من خلاؿ تدريب العاملتُ على كيفية القياـ بواجباتهم  زيادة الإنتاج: .1
 بدرجة عالية من الإتقاف ومن ثم زيادة قابليتهم للإنتاج.

الوقت نتيجة امج التدريبية إلذ رفع الكفاءة الإنتاجية للعاملتُ والاقتصاد في تؤدي البر الاقتصاد في النفقات:  .2
 للمعرفة الجيدة بأسلوب العمل وطريقة الأداء.

عبر التدريب يشعر العامل بجدية الدؤسسة في تقدنً العوف لو ورغبتها في تطويره لشا رفع معنويات العاملين:  .3
 يؤدي ذلك إلذ زيادة إخلاصو وتفانيو في أداء عملو.

من الأيدي  مهما لتلبية الاحتياجات الدلحة مصدراً لؽثل التدريب توفير القوة الاحتياطية في المنشأة:  .4
 العاملة، فعبره يتم بزطيط وتهيئة القوى العاملة الدطلوبة.

لػتاج العاملتُ إلذ  تدريب العاملتُ معناه تعريفهم بأعمالذم وطرؽ أدائها وبذلك لاالتقليل في الإشراف:  .5
 مزيد من الإشراؼ والرقابة في أدائهم لعملهم.

يعمل التدريب على القضاء أو التقليل من الحوادث العمل الدرتبطة بالعمليات عمل: القلة في حوادث ال .6
 الانتاجية.

الدنظمات اليوـ تعطي ألعية كبتَة للتدريب بهدؼ برستُ أداء عمالذا وكفاءتهم، باعتبار التدريب أصبحت      
لدهارات وتوضيح نظم وأساليب العمل، الركيزة الأساسية في تطوير وترشيد أداء الدورد البشري وتنمية الدعارؼ وا

لذلك يعد التدريب أمر مهم في لراؿ إدارة الدوارد البشرية، لذا قمنا باستعراض وتبياف مفهوـ التدريب بشكل 
مفصل، وقمنا بذكر أنواعو وأىم مبادئو ودوافعو إذ رأينا أف التدريب يعتبر السبيل لتحستُ وتطوير الدهارات 

 لسلوؾ بشكل إلغابي وصحيح.ا والقدرات ولزاولة تغيتَ
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

دراسة استطلاعية لآراء عينة من العاملتُ في -التدريب ودوره في رفع الكفاءة الإنتاجية للعامليننهاد خالد عبد القادر، إبراىيم مهدي عارؼ،  1 
   .159،158، ص،ص2018مسوف، ، كلية بغداد للعلوـ الاقتصادية الجامعة، العدد الرابع والخ-مصر في دجلة والفرات وكردستاف في السليمانية
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 المبحث الثاني: الإتجاىات الحديثة في التدريب
تهدؼ عملية التدريب إلذ إعداد الفرد للوظيفة والتقدـ فيها، وذلك عن طريق تقدنً برامج تدريبية لستلفة       

دريبية يتطلب أف يكوف ىناؾ سواء كاف ذلك قبل الدخوؿ في الوظيفة أو أثناء لشارستو لذا، ولنجاح البرامج الت
بزطيط ودراسة سليمة لبرنامج الدؤسسة التدريبي وفقا للإمكانيات الدتوفرة لديها لتحقيق الأىداؼ في الوقت 

أساليب التدريب إضافة إلذ تناوؿ مراحل البرنامج من خلاؿ ىذا الدبحث التطرؽ إلذ الدناسب، وسوؼ لضاوؿ 
 للتدريب. التدريبي وفعاليتو والنظريات الدفسرة

  المطلب الأول: أساليب التدريب
 بطريقة سلسة، لذا إف أسلوب التدريب ىو الوسيلة التي تستخدـ لنقل الدادة التدريبية من الددرب إلذ الدتدرب    

  1أثرىا الفعاؿ وبرقق النتائج الدرجوة.
برقيق الأىداؼ التدريبية، وذلك  وعلى الددرب الدتميز أف لؼتار الأسلوب التدريبي الدناسب والذي يساعده على   

 2في ضوء عدة اعتبارات نذكر منها:
 .ُنوعية الدتدربت 
 .ُالدستوى الإداري للمتدربت 
 .ُعدد الدتدربت 
  التدريب.موضوع 
 .فتًة التدريب 
 .)الإمكانيات الدتاحة) مثل: الوسائل التدريبية 
 .ميزانية البرنامج التدريبي 

 لؽكن استخدامها في التدريب: وفيما يلي لرموعة من الأساليب التي
  3وتتمثل فيما يلي: أساليب خارج العمل: -1
 طريقة نقلىي اتصاؿ شفهي من جانب شخص متخصص في موضوع معتُ. يهدؼ عن  المحاضرة: ( أ

   .لرموعة من الأفكار والدعلومات الدعدة سلفاً إلذ لرموعة من الأفراد

                                                           
  رسالة الداجستتَ في إدارة الأعماؿ،  (،أثر التدريب والتنمية في أداء المتدربين في شركة الاتصالات الأردنية) أورانجعلاء عبد المجيد الأعمر،   1

 . 20، ص2012جامعة الشرؽ الأوسط، بسوز/
، الجزائر، 3، رسالة الداجستتَ في علوـ التسيتَ، جامعة الجزائر ة العموميةالتدريب ومساىمتو في تحسين أداء المؤسسلامية بوغريس،   2

  .12، ص2012/2013
جامعة كربلاء كجزء من –بحث مقدـ إلذ لرلس كلية الإدارة والاقتصاد ، التدريب وأثره في تحسين اتصالات المنظمةخالد ساجت عطية، 3

 . 22-20ص -، ص2021-1442ريع، جامعة كربلاء، متطلبات نيل شهادة الديبلوـ العالر في إدارة الدشا
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دقيقة (بتُ خبتَ ولرموعة من الدتدربتُ, حيث  50 –دقيقة  30عبارة عن حوار يستغرؽ ) الندوات:  ( ب
ويتم اخبار الشخصيات التي سيتم  .الجوانب الدختلفة للموضوع لاستطلاعتطرح عليو لرموعة من الأسئلة 

  .مقابلتها مقدماً بأنواع الأسئلة التي سيتم طرحها
دريب الدعروضة عن طريق يقوـ ىذا الأسلوب على الدمارسة الفعلية, وموضوعات عملية الت دراسة الحالة: ( ت

يطلب منهم برليلها والوصوؿ إلذ حل  تعريض الأفراد الدشاركتُ الذ مشكلات ادارية معينة وواقعية ثم
 مناسب والذدؼ منو ىو تدريب الفرد على التفكتَ والتحليل لدشكلات حقيقية.

، منظمة ماكل منهما ادارة   في ىذا الأسلوب يتم تقسيم الدتدربتُ الذ لرموعتتُ, بسثل المباريات الإدارية: ( ث
لتقوـ كل  ،الدنظمة التي لؽثلونهاوتقدـ لكل لرموعة بيانات ومعلومات لزددة سابقاً عن ظروؼ عمل 

واجراءات تستَ عليها في ابزاذ  والأدوار بتُ أفرادىا وتقرر لنفسها اىدافاً  الاختصاصاتلرموعة بتوزيع 
 .القرارات التي تراىا مناسبة

بسثل ىذه الطريقة في استحداث موقف معتُ أو حالة أو مشكلة من الدشاكل شائعة  تمثيل الأدوار:  ( ج
الحدوث في الدنظمات نتيجة للعلاقات التنظيمية والإدارية أو الإنسانية, ثم يقوـ الددرب بإعطاء الدتدرب 

 قرارات الخاصة بو.كل اليطلب منو القياـ بتمثيلو وابزاذ  في الدشكلة الدطروحة و معينا دورا 
الذاتية على الذات والتبصر بالدشاكل  الاعتمادتهدؼ ىذه الوسيلة إلذ تنمية روح تكوين الحساسية:  ( ح

وفهم مشاكلهم والغاد ( الجماعة)ويهدؼ تكوين الحساسية إلذ التقارب بتُ الأفراد  ،داخل الجماعة
 . الطرائق البديلة للحل وتوظيف ىذه الحلوؿ لطبيعة الجماعة

التعبتَ دـ ىذا الأسلوب لقياس قدرة الددير على ابزاذ القرارات وقد اشتق ىذا : يستخسلسلة القرارات ( خ
، الوثائق الرسمية اذ يوجد في ىذه السلة لرموعة من ،الصادر الدوجود على مكتب كل مديرالوارد و  من

 .لػتاج إلذ الغاد حلوؿ مناسبة لذاوالتي تتضمن الدشكلات اليومية التي يواجهها الددير و 
يفتدي بو الدندوب او اسلوب لظوذجي  أف حيث يتم صياغة مثالية السلوؾ الدرغوب سلوك:نمذجة ال ( د

و توزيع مهاـ على مرؤوستُ وتفويض للسلطة ويقدـ أوتشمل ىذه الطريقة مهارات ادارية مثل تصميم 
 عن طريق فيلم فيديو أو قد يؤديو الددرب من خلاؿ حوار أو حركة. النموذج

نامج التدريبي على توليد أكبر  ة العصف الذىبي على تشجيع الدشاركتُ في البر تقوـ فكر  العصف الذىبي: ( ذ
 رة عن جلسات نقاش بتُوىو عبا ،الذ تفعيل دور الدشاركتُمن الأفكار في مدة زمنية قليلة ويهدؼ  كم

وإلغاد أفكار جديدة  ابتكار لذإمشكلة صعبة ولزددة, بهدؼ التوصل يدور نقاشها على ، الدتدربتُ
 في حل الدشكلة. تساعد

ىي عبارة عن خلق ظروؼ براكي الواقع العملي ووضع الدتدرب في موقف معتُ ليتدرب عليو  المحاكاة: ( ر
والذدؼ من ىذا الأسلوب ىو التدريب على مهارات التشخيص والتحليل لدواقف صعبة  ،وعلى معالجتو

 ومعقدة. 
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 1وتتمثل فيما يلي: أساليب داخل العمل: -2
التعليمات والإرشادات  تم ىذا الأسلوب من خلاؿ إعداد دليل مكتوب يتضمن كافةي  :تعليـمات العمل ( أ

بدوجب أجل إكسابو الدهارة الدطلوبة، و  الدتدرب تطبيقها خلاؿ تدريبو وأثناء أدائو للعمل من علىالتي يتعتُ 
بعة تطبيقو ىذا الأسلوب تكوف مهمة الددرب شرح التعليمات والإشراؼ على تطبيقها من قبل الدتدرب ومتا

لذا، ثم العمل على تصحيح الالضرافات وىذا من خلاؿ جلسات تتم بينو وبتُ الدتدرب يتم فيها مراجعة 
  .أدائو وتطبيقو للتعليمات التدريبية، وإعطائو التوجيهات اللازمة لتفادي الوقوع في الأخطاء

 نفس مكاف عملهم، و في ظروفو بدوجب ىذا الأسلوب يتم تدريب الدوارد البشرية في :المساعدة الإشرافية ( ب
يتولوف التوجيو الدباشرين الذين  وخلاؿ وقت العمل الرسمي، و يكوف ذلك برت إشراؼ الرؤساء الواقعية،

وعلى ذلك يتم التدريب بدوجب أسلوب الدساعدة الإشرافية في بيئة العمل سواءا من ، وتصحيح الأخطاء
ويتضح من ىذا الأسلوب أنو يشبو سابقو  .رد البشريةإعداد أماكن خاصة للتدريب، لتدرب فيها الدوا

الناحية الدادية أو السيكولوجية، فمكاف العمل ىو ذاتو مكاف التدريب، و الرئيس الدباشر ىو ذاتو 
إلذ حد ما، باستثناء أف الددرب ىنا ىو الرئيس الدباشر في حتُ أف وقد يتم في بعض الحالات .الددرب

 .آخر لؽكن أف يكوف مسؤوؿالددرب في الأسلوب السابق 
نعتٍ بهذا الأسلوب التدريبي نقل الدوارد البشرية الدراد تنمية قدراتهم من وظيفة ذات مهاـ  :التدوير الوظيفي ( ت

وبانتقاؿ الفرد الدتمرف إلذ وظيفة أخرى  ،أخرى لذا مهاـ وشروط أداء لستلفةوشروط أداء معينة إلذ وظيفة 
 .ت اللازمةب الخبرات و الدهاراذات مهاـ وأعماؿ مغايرة فهو يكتس

يتضح من عنواف ىذا الأسلوب بأنو يناسب تدريب وتنمية رجاؿ الإدارة فقط، ويتم  :الإدارة المتعددة ( ث
بدوجبو استدعاء الرؤساء في الدستويات الإدارية الدختلفة وإشراكهم في عملية بزطيط وإدارة شؤوف مشتًكة مع 

الدنيا إشراؾ مستويات الإدارة الوسطى و  الأسلوب التدريبي على عملية الإدارة العليا؛ وبدعتٌ آخر يقوـ ىذا
 .داخل الدنظمة في ابزاذ القرارات و تصريف الأمور

 المطلب الثاني: مراحل العملية التدريبية
يتُ، تلك العملية الدتكاملة، التي تسبق التعيتُ في الوظيفة القيادية، أو تلحق عملية التعىي العملية التدريبية     

وتستهدؼ تنمية القدرات الخاصة والعامة للقائد الإداري لذدؼ زيادة فاعليتو فيما ىو موكل إليو من أعماؿ بدا 
 يعود على الدؤسسة بالنفع العاـ.

 ىناؾ أربع مراحل لنجاح العملية التدريبية وىي :
 

                                                           
-75ص -، ص2005الجزائر، -منتوري، قسنطينة جامعةالداجستتَ،  ، رسالةتقييم فعالية برامج تدريب الموارد البشريةلزمد الصالح قريشي،  1
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 أولا: مرحلة تحديد الاحتياجات التدريبية:
ىي العملية التي يتم بها برديد وترتيب الاحتياجات التدريبية وابزاذ : تعريف الإحتياجات التدريبية  -1 

  1.القرارات ووضع الاستًاتيجيات بشأف تلبية ىذه الاحتياجات
ور التي تساىم في برقيق الاحتياجات التدريبية من أىم الأم يعتبر برديد أىمية الإحتياجات التدريبية: -2 

 برنامج تدريبي يقاس بددى التعرؼ على الحاجات التدريبية وحصرىا،  النشاط التدريبي لأىدافو، فنجاح أي
 2 فالبرنامج التدريبي الذي لا يؤسس على قياس علمي للحاجات التدريبية لا لؽكن أف يؤدي دوره بالشكل الجيد.

 3تتمثل فيما يلي: مصادر تحديد الاحتياجات التدريبية:-3  
 بجوانب القصور لديو أكثر من غتَه. الدتدرب لأنو الشخص الوحيد الذي يشعر -
 بية.الدشرؼ على التدريب لأنو الدسؤوؿ الدباشر على الدتدرب الدراد برديد احتياجاتو التدري -
 الددرب الدختص وىو شخص ينتمي إلذ ىيئة استشارية متخصصة في التدريب وبرديد احتياجاتو. -
 ر وبرديد مواقيت البرامج الدستقبلية.الإدارة العليا وىي الجهة التي ترجع إليها التقاري -

 : تصميم برنامج التدريبمرحلة  ثانيا:
 دريبية وبرديد الأسلوب الذي سيتميعتٍ ترجمة الأىداؼ إلذ موضوعات تتعريف تصميم برنامج التدريب : -   

 لاـ، السبورة،لأف، كما يتم برديد الأدوات التدريبية مثل ال موضوعات التدريب إلذ الدتدربتُاستخدامو لتوصي
لخ، وكجزء من تصميم برنامج التدريب لابد من " برديد الديزانية واختيار الأىداؼ ووضع لزتوى إالأقلاـ ... 

 4."واختيار نوع ومدة التكوين التكوينية،البرامج 
 5 :للأسباب التالية وذلك الدراحل، من العملية التدريبية تعد من أىمالدرحلة  وىذه

 وبالتالر فهي ليست سهلة بل م البرنامج التدريبي تتكػػوف من عدة عنػاصر أو مػراحل فػرعيةأف مرحلة تصمي  -1
 . عملية معقدة تتشابك مع عدد من الدتغتَات والقوى داخل النظاـ التدريبي وخارجو

لتصميم ا ف الغرض منإ .ى التصميم الدقيق الجيد لذلك البرنامجامج التدريبي يعتمد في الأساس عللصاح البرن -2
التدريبية،  ت عديدة ألعها: برديد الاحتياجاتىو تلبية الاحتياجات التدريبية حيث يتم التصميم بناء على معطيا

                                                           
الداجستتَ في علم الاجتماع، جامعة رسالة ، الحوافزب، سسة العمومية الجزائرية التدرياستراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤ منتَ بن دريدي، 1

 . 108، ص2009/2010قسنطينة )الجزائر(،منتوري، 
، لرلة الدنظومة  درجة الاستجابة البرامج التدريبية أثناء العمل للاحتياجات التدريبية للعاملين في الإدارات الرياضيةخليل بورناف وآخروف،  2

 .  421،420الرياضية، الجزائر، ص،ص
، المجلة العلمية لدعهد التًبية البدنية  -المفهوم والصيغ-الاحتياجات التدريبية ودورىا في بناء البرامج التدريبيةخالد جوادي، نذير قند وزاف،  3

 والرياضية
(RSEPS) 24، الدسيلة، ص2013، تاريخ النشر: جواف 01العدد، 22، المجلد. 

  .108منتَ بن دريدي، مرجع سبق ذكره، ص   4
دكتوراه العلوـ في علم الاجتماع، جامعة لزمد خيضر، الأطروحة ، تقويم البرامج التدريبية للموارد البشرية في المؤسسة الصناعيةنصتَة بويعلى،   5

 . 130،129، ص،ص2017/2018بسكرة)الجزائر(، 
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نوع التدريب الدطلوب؟ وأين لضتاجو؟ ومن ىم الأفراد المحتاجوف للتدريب في  ما ىوفيتحدد لدصمم البرنامج التدريبي 
 تتحقق؟ وبناء أىدافو التي لغب أفلازمة؟ ومتى لضتاج التدريب؟ وماىي الدنظمة؟ وماىي الدهارات أو الدعلومات ال

على برديد الاحتياجات التدريبية نصل الذ تصميم برنامج تدريبي يعتمد في دقة مضمونو ووضوح أىدافو على دقة 
 .برديد الاحتياجات التدريبية

 : خطوات تصميم البرنامج التدريبي03الشكل رقم
 

  

 اختيار الددربتُ والدتدربتُ -                            اؼ البرنامج التدريبيديد أىدبر-

 برديد مكاف وزماف البرنامج التدريبي -  برديد لزتوى البرنامج التدريبي                           -

 بوضع ميزانية التدري -                       اختيار الأساليب التدريبية الدناسبة -

 التدريبيةاختيار الدساعدات -                                         

 من إعداد الطالبتتُ المصدر:

 : مرحلة تنفيذ برنامج التدريب ثالثا:
الدستمرة  التدريب، والدتابعةتتضمن أنشطة أساسية مثل برديد الجدوؿ الزمتٍ للبرنامج، كما يتضمن برديد مكاف   

 1.لبرنامج خطوة بخطوةلإجراءات تنفيذ ا
بعد انتهاء من تصميم البرنامج التدريبي يصبح جاىز للتنفيذ وىنا يأتي دور إدارة البرنامج للقياـ بسلسة من  

 2الفعاليات والتي تصنف إلذ ثلاث لرموعات وىي كما يلي:
 تتضمن ما يلي:قبل التنفيذ:  -1

 برديد مكاف تنفيذ البرنامج. -
 اختيار الددربتُ والمحاضرين. -
 تهيئة الدواد التدريبية.  -

 وتتضمن فيما يلي: أثناء التنفيذ: -2
 استقباؿ الدشاركتُ والددربتُ. -

                                                           
  .108منتَ بن دريدي، مرجع سبق ذكره، ص 1
  .148،147نصتَة بويعلى، مرجع سبق ذكره، ص،ص  2

 خطوات تصميم البرنامج التدريبي
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 تعريف الدشاركتُ بالددربتُ. -
 متابعة دواـ الدشاركتُ. -

 وتتضمن: ما بعد التنفيذ: -3
 إعداد التقرير النهائي للبرنامج وكتابتو. -
 الدتدربتُ. متابعة تصحيح الدفاتر الامتحاف، وإرساؿ النتائج إلذ دوائر -
 حفظ الوثائق الخاصة بالبرنامج. -

  تقييم برنامج التدريب: رابعا: 
إف عملية تقييم البرامج التدريبية مهمة فهي تأخذ نفس مستوى التدريب نفسو، ذلك أف الحكم على لصاح   

 1.التدريبعملية التدريب متوقف على تقييم البرامج التدريبية والحكم على لصاحو أو فشلو في برقيق أىداؼ 
  2:ولؽكن الإشارة لأىم مراحل تقييم البرامج التدريبية فيما يأتي 

 مرحلة التقونً قبل التدريب، وتشمل العناصر التالية أىداؼ البرنامج التدريبي، تنظيمو المرحلة الأولى : -1
 .وتصميمو، احتياجات الدتدرب، ومعلوماتو، وسلوكو

 ناء البرنامج التدريبي، وتشمل العناصر التالية أىداؼ البرنامج التدريبي،مرحلة التقونً أث المرحلة الثانية: -2
 وتنظيمو، وستَ عملية التدريب، والنتائج الدتتالية التي لػققها، وردود أفعاؿ الدتدربتُ بذاه التدريب،

 .والدعلومات، والسلوؾ
 ، وتضم تقونً العناصر التالية أىداؼوتشمل مرحلة التقونً بعد انتهاء البرنامج التدريبي :المرحلة الثالثة -3

عند عودتهم  البرنامج التدريبي، ونتائجو، وردود أفعاؿ الدتدربتُ، ومعلوماتهم، وسلوكهم، والنتائج الدبدئية في أدائهم
 .لوظائفهم

 مرحلة التقونً أثناء العمل وتتضمن بددى الإفادة من البرنامج التدريبي، والتغتَ في المرحلة الرابعة: -4
 .لسلوؾ الوظيفيا

  المطلب الثالث: نظريات التدريب 
 3:من أىم النظريات التي تفيدنا في البرامج التدريبية ىي كما يلي

                                                           
، لرلة سوسيولوجيا،  المجلد كمدخل لقياس فعالية التدريب في ضوء وسائل التقييم تقييم البرامج التدريبية في المنظمةصابر بحري، متٌ خرموش،  1

  .77، سطيف)الجزائر(، ص05/06/2021، تاريخ النشر:01، العدد05
  .77الدرجع نفسو، ص 2
 ،نظريات في عالم التدريب 3

training#:~:text=%D8%B1%D9%83%-of-world-the-in-https://roya4tp.com/blog/Theories(، 
 .سا10:24،على الساعة 19/02/2023،تاريخ التصفح:04/10/2021النشر: تاريخ

https://roya4tp.com/blog/Theories-in-the-world-of-training#:~:text=%D8%B1%D9%83%
https://roya4tp.com/blog/Theories-in-the-world-of-training#:~:text=%D8%B1%D9%83%
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ركزت نظرية التعلم السلوكي)السلوكية(، التي ابتكرىا باحثوف مثل جوف واتسوف  نظرية التعلم السلوكي: -1
اعل مع بيئاتهم الخاصة من خلاؿ نظاـ على فكرة أف الناس يتعلموف من خلاؿ التف سكينر،  ؼإ وبي

من المحفزات والاستجابة، والتي تبرز الكثتَ من الدفاىيم في إطار النظرية، مثل التعزيز الإلغابي للمتدربتُ، 
كيف لؽكنك ضبط بيئة التدريب لتشجيع السلوكيات الجديدة لدى الدتدربتُ، من خلاؿ إعداد بيئة 

 دربيك على متابعة واستخداـ الدعلومات الجديدة دائماً.تكافئ التدريب، فلا تنسى تشجيع مت
وفقا لنظرية منحتٌ التعلم، سيصبح الدتدرب أسرع وأكثر فاعلية في إكماؿ الدهمة نظرية منحنى التعلم:  -2

الدكلف بها من خلاؿ قيامو بالدهمة مراراً وتكراراً، وتقيس العديد من الدؤسسات التي تستخدـ نظرية 
اء من خلاؿ طريقة تتضمن وحدة إخراج، ووحدة تكلفة، وإطاراً زمنياً، وىدؼ منحتٌ التعلم الأد

 إنتاجية.
تعد نظرية التعلم مدى الحياة التعلم كرحلة مدى الحياة تتجاوز التعليم في نظرية التعلم مدى الحياة:  -3

يز بذربة الطفولة، ولؽكن تطبيق استًاتيجيات التعلم مدى الحياة على برنالرك التدريبي من خلاؿ تعز 
التعلم متعددة الأجياؿ، فلقد وجدنا أف مواقف الأجياؿ بذاه العمل لذا اختلافات أقل لشا يعتقده الناس 
عموماً، ولكن لؽكنك حساب الاختلافات الدوجودة بالفعل من خلاؿ لظوذج التعلم الدلؽوقراطي والتًكيز 

الرقمية وسيكوف ذلك بدثابة ساحة لعب  على النمو الدهاري للمدرب ومشاركة الدعرفة وتعزيز لزو الأمية
 للمتعلمتُ من جميع الأعمار.

أحد الأشياء الرئيسية التي لغب أف تضعها في اعتبارؾ أثناء العمل نظرية تعليم الكبار لمالكولم نولز:  -4
على الدورة التدريبية الخاصة بك ىو حقيقة أف تدريبك يستهدؼ الأشخاص البالغتُ ويوجد لدى 

مقارنة بالأطفاؿ لذلك برتاج إلذ التعرؼ على الدبادئ  اجات وتوقعات تدريبية لستلفةالبالغتُ احتي
 الأساسية لتعليم الكبار عرفهم مالكولد نولز منذ بعض الوقت وىم كالتالر:

 .لػتاج الكبار إلذ معرفة أف التدريب سيكوف لو تأثتَ مباشر وفوري على وجباتهم الوظيفية اليومية 
 ب في المحتوى التدريبي موجها للمشكلة التي يواجهونها ولغب أف يركز المحتوى لغب أف يكوف التدري

 الخاص بك على الدشكلات المحددة وكيف لؽكن حلها.
  يفضل الكبار التعلم من خلاؿ بذاربهم، مهمتك ىي أف توفر لذم بيئة آمنة حيث لؽكنهم اختبار

 فتهم.أشياء جديدة وارتكاب الأخطاء والتعلم منها واستخداـ معر 
لإنشاء تدريب فعاؿ يركز على النتائج والتغتَات في سلوؾ الدتدربتُ أحداث تعليمية لروبرت جاني:  -5

 .Gagneلؽكنك استخداـ تسعة أحداث تعليمية من 
  أجذب انتباه الدتدربتُ في التدريب مباشرة ولتحقيق ذلك لؽكنك استخداـ مثاؿ مثتَ للاىتماـ أو مهمة

 لػتاجوف إلذ إكمالذا.
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  ض أىداؼ التدريب، الدتدربتُ لديك ىم من البالغتُ ويريد الكبار أف يعرفوا لداذا لػتاجوف إلذ تلقي أعر
 التدريب وما الذي يفيدىم وكيف سيسهل التدريب واجباتهم الوظيفية اليومية وما إلذ ذلك.

 يعرفونو  إجعل الدتدربتُ يستخدموف معرفتهم الحالية وقم بتضمتُ الأنشطة التي ستجعلهم يطبقوف ما
 بالفعل.

 .أعرض المحتوى وزود الدتدربتُ بدعلومات جديدة 
 المطلب الرابع: عوامل نجاح البرنامج التدريبي

 1تتمثل فيما يلي:  
 :طريقذلك عن  مويت زيادة فاعلية البرنامج من خلال خلق الرغبة لدى الأفراد: -1

 .تصميم البرنامج التدريبي حسب الحاجة الفعلية لأفراد -    
 .العاملتُأف يصمم البرنامج لحل مشاكل  -    

 .وضع نظاـ مناسب للمكافآت والحوافز -    
 .لديهملدعرفة نقاط القوة والضعف  الدتدربتُحوؿ مستوى أداء  العكسية التغذية تهيئة -    
 :بالددرب التاليةلغب توفر الشروط  :زيادة الفاعلية من خلال المدرب -2

 .الآخرينقدرتو على مواجهة و  بتدريبو سيقوـعرفة بالعمل الذي توفر الخبرة والد -    
 .الدتدرب ورغبتو لاحتياجاتتوفر الإدراؾ والتحسس لدى الددرب  -    
 .الدناسبة الداديةتوفر الدكافأة والحوافز  -    
 .بدهمتو للقياـالازمة  والتسهيلاتكافة الدستلزمات   وتوفتَ تهيئة -    
 .توفر الحماس والرغبة لديوو  الدتدربتُلفهم سلوؾ  والنفسية التًبويةنب الإماـ بالجوا -   
 .والدتدربتُللبرنامج  وتقونًوتوجيو  وتنظيم بزطيطتوفر الدهارات القيادية من  -   
 .علميةالأفكار بطرؽ  تطبيقالإبداعي في لراؿ بزصصو ولزاولة  التفكتَالقدرة على  -   
 :التاليةأف يركز البرنامج التدريبي على الأمور  برنامج التدريبي:زيادة الفاعلية من خلال ال -3
 .للمتدربتُ تزويدىاضرورة توفر حد أدنى من الدعلومات والخبرات لازـ  -   
 .الأىداؼ طبقا لنوع الأداء الدطلوب برديد -   
 .الدتدربتُالأفراد  وخلفياتالبرنامج بشكل يتناسب مع خبرات  وتصميم بزطيط -   
 .والتطويرالتقدـ  عمليةالبرنامج ليجري بشكل متدرج في  بزطيط -   

                                                           
سوداف،  جامعة شندي، اجستتَ في ادارة الاعماؿ ،الددراسة  ،أثر التدريب في أداء العاملينأمنة بابكر لزمد حستُ،  لزمد ختَ، جهاد الطيب1

  .40،39 ،ص،ص1440-2018
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 .التنظيميةالتي تساعد على التعلم من خلاؿ ربط السلوؾ الدتوقع بالدعايتَ  التنظيميةخلق الظروؼ  -   
 .متنوعة قدر الإمكاف تدريبيةإختيار طرؽ  -   
 .من بعض الصعوبات للتعلم عانوفي الذين للمتدربتُالخاصة  والتسهيلاتالدساعدات  توفتَ -   

تناولنا في ىذا الدبحث لرموعة من العناصر حيث تتضمن أساليب التدريب ونظرياتو إضافة إلذ مراحل      
حيث يتضح من خلاؿ ما سبق أف التدريب عملية ضرورية في أي  وعوامل لصاح البرنامج التدريبي، العملية التدريبية

رة عن جهود إدارية منظمة تهدؼ إلذ إجراء تغيتَات إدارية معينة في الأفراد، مؤسسة مهما كاف نوعها وىو عبا
 الدوكلة إليهم على أحسن وجو وبأفضل طريقة.وذلك حتى يستطيع أو يتمكن العاملتُ من القياـ بالأعماؿ 
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 المبحث الثالث: التدريب داخل المنظمة
جة ملحة لتزويد الدتدربتُ بالدعلومات والأساليب الدختلفة والدتجددة وبرستُ داخل الدنظمة يعتبر حا التدريب  

أدائهم وتطوير قدراتهم ومعارفهم، وىذا كلو من أجل الوصوؿ إلذ الدستوى الدطلوب، لذا لصد الدؤسسات التًبوية 
يتو وأىدافو إضافة إلذ إلذ تعريف وخصائص التدريب الداخلي وألع، وفي ىذا الدبحث تطرقنا تولذ اىتماما كبتَا بو

 طرقو وأساليبو والعوامل الدؤثرة فيو وكذلك كيفية إعداد برنامج التدريب الداخلي.
  طلب الأول: مفهوم التدريب داخل المنظمةالم

 تعريف التدريب داخل المنظمة أولا:
دريب الآني، والت عتٌ نفسو، كالتدريب الداخليلديو عدة تسميات ولكن الد يب داخل الدنظمةمصطلح التدر 

 التكوين أثناء الخدمة، التكوين أثناء العمل.
 لقد تعددت تعريفات الوارد في برديد مفهوـ التدريب الداخلي:و 
تغتَات لزددة سلوكية يعرفو "معمار": "بأنو عملية منظمة مستمرة لزورىا الفرد في لرملو، تهدؼ إلذ إحداث  -

أ مستقبليا يتطلبها الفرد والعمل الذي يؤديو والدؤسسات التي يعمل  وفنية وذىنية لدقابلة الاحتياجات لزددة حاليا
 1بها والمجتمع بأكملو.

" ىو التدريب الذي يبدأ مباشرة بعد التثبيت ويستمر إلذ أف يتقاعد الإنساف أو يتوقف عن  عرؼ "بن لزمد": -
 2العمل".

بوية يعد التدريب الأولر، والتي تسمح :" التدريب الداخلي بأنو لرموع النشاطات التً "  Raymond" ويعرؼ -
لكل واحد بالمحافظة على مستوى الكفاءات الدكتسبة في الحياة العائلية والدهنية والاجتماعية والددنية، وبهذا 

 3يكتسب الاستقلالية والاقتصادية والاجتماعية والفكرية والثقافية التي يكوف قادرا عليها.
لرتمع الأعماؿ في عملية التوظيف الخاصة بهم عن طريق ستًاتيجية تدعم و يعرؼ أيضا:" ىي خدمة توظيف ا -

 إضافة قدرات الدوظفتُ والإنتاجية والتدريب بتكاليف لسفضة إلذ صاحب العمل و ىي وسيلة لشتازة للباحثتُ عن 
 4عمل الدؤىلتُ لبناء مهاراتهم وإعادة تأسيس أرباب وضعهم الوظيفي".

 5.نشيطي يتعلم العامل من خلالو"ويعرؼ كذلك بأنو: "تدريب ت-
 الخدمة ىو تنمية الخبرات لدى الدتدرب وتزويده بدا يستجد من الدعلومات في لراؿ بزصصو، بغية  التدريب أثناء-
 

                                                           
 10، المجلد ، لرلة أفاؽ فكريةتكوين المعلمين أثناء الخدمة في ضوء التجربة الجزائرية وبعض التجارب العالمية دراسة مقارنةمصطفى حلوش، 1

 . 383، ص2022أكتوبر  10 ،جامعة سيدي بلعباس )الجزائر(،02العدد
 .1، ص02، دراسة في أجهزة تكوين الدعلمتُ في الجزائر، جامعة وىرافالتكوين أثناء الخدمة: الآليات والأىدافكروجة الشارؼ،  2
 .1الدرجع نفسو، ص 3

4
  On-the-job Training “OJT”, Work Force Central, Guidance Manual, June 2016, P4. 

5
 Mme Emménager, La formation du personnel, p2017. 
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 1كفاءتو الإنتاجية وانعكاس ذلك على مقدرة الأداء لديو.رفع مستوى  
ىو التدريب الذي يقوـ بو العاملوف بداخل  ومن خلاؿ التعريفات السابقة لؽكن القوؿ أف التدريب الداخلي  

 الدؤسسة لزملائهم أو مرؤوسيهم ويفضل في ىذه الأمور أف يكوف الخبتَ في الدؤسسة يستطيع نقلها لدن ىم أقل
 .عات الفنية على الجوانب الإداريةخبرة مثل أف يقوـ الددير الإداري بتدريب العاملتُ في القطا

 منظمةخصائص التدريب داخل ال ثانيا:
 2وتتمثل فيما يلي :

 التدريب الداخلي ينمي مهارات الددرب والدتدرب ويقوي العلاقة بينهما إذا تم بطريقة سليمة. -
 الددرب في التدريب الداخلي يكوف أكثر حرصا على تنمية مهارات الدتدربتُ. -
 .التدريب الداخلي يكوف أكثر حرصا على تطبيقات الدوضوع في الدؤسسة ومشاكلها -
ىو الأنشطة التعليمية الدعدة مسبقا من قبل إدارة الأفراد داخل الدنظمة، والتي بذذب فقط  التدريب الداخلي -

 الأفراد الذين يعملوف بالدنظمة.
ومنو نستخلص يعتبر التدريب الداخلي أداة فعالة وجبارة تساعد على تطوير فرؽ العمل وتعزيز مهاراتهم   

القواعد والإرشادات التي يتعلمونها في لستلف المجالات لتحقيق أداة أفضل وليصبحوا وقدراتهم، يساعد في تطبيق 
 عناصر فاعلة في الدؤسسة.

 ثالثا: أىمية وأىداف التدريب الداخلي
الداخلي مكانة مهمة وكبتَة في وقتنا الحاضر، فهو أحد الركائز الأساسية لنجاح  لػتل التدريب الأىمية:-1

نو لؽكن الدؤسسة من استثمار القوى البشرية، ويزود تدريب الدوظفتُ  داخل الدنظمة بالدعارؼ العملية الإدارية، لأ
والدعلومات ويكسبهم الدهارات، لشا يؤدي إلذ التغيتَ الإلغابي في سلوكهم وتطوير أدائهم، وىذا يؤدي بل شك إلذ 

تبرز ألعية التدريب الداخلي باعتباره أىم الإسهاـ في تغيتَ توجهاتهم لضو الدؤسسة والدستفيدين من خدماتها، كما 
 3السبل للنمو الدهتٍ والحصوؿ على الدزيد من الخبرات الثقافية والسلوكية .

 4بإلغاز أىداؼ التدريب الداخلي في نقاط أساسية:1222لقد حاولت "دولنشتَ" الأىداف:-2
 .برديث الدعارؼ الدوظف ومساعدتو على اكتساب أخرى جديدة 
 لموظف لتًقية نفسو في إطار برويل مهتٍ.إعطاء فرصة ل 
 .ضماف فرصة للموظف لتنمية وبرستُ كفاءتو الدهنية 

                                                           
ياف عاشور، بهناس بوبكر، أثر التكوين قبل ,أثناء الخدمة على أداء أساتذة التعليم الدتوسط، أطروحة الدكتوراه في علم الاجتماع التًبوي، جامعة ز  1

 .113، ص2018/2019الجلفة )الجزائر(، 
 .11وليد ناجي الحيالر، مقدس كامل عودة، مرجع سبق ذكره، ص2
 .19لزمود بوقطف، مرجع سبق ذكره، ص3
 .2كروجة الشارؼ، مرجع سبق ذكره، ص  4
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 .بسكتُ الدوظف من تدريب التخصص 
 .برضتَ أو اعداد للمهاـ الخاصة في النظاـ التًبوي 

 ب الثاني: أساليب التدريب داخل المنظمةالمطل
 1وتتمثل في الأساليب التالية:  
 التجربة بستد لعدة أشهر قبل أف يصبح الدوظف الجديد مسؤولا بساما عن عملو. قضاء فتًة تسمى فتًة ( أ

الدوراف بتُ عدة وظائف أو نشاطات فيعرض فيها الدتدرب لرؤية لستلفة لشتى الوظائف التي لػتاج إلذ  ( ب
 الإلداـ بها.

جوار مكتب الدكتب المجاور، حيث يوضع مكتب الدوظف الجديد إلذ جوار مكتب رئيسو مباشرة، أو إلذ  ( ت
 زميلو القدنً الذي سوؼ يقوـ بتدريبو، فيلاحظ سلوكو وتصرفاتو وقرارتو.

      الزملاء للقياـ بأعماؿ رؤسائهم كاليف تُ، حيث لؽكن التدريب عمل طريق تشغل وظائف الغائب ( ث
 أو مدربيهم أو زملائهم القدامى لفتًة لزدودة أثناء غيابهم.

الزميل القدنً أف يدرب الدوظف الجديد عن طريق سؤالتُ بتُ  توجيو الأسئلة، حيث لؽكن للرئيس أو ( ج
 الحتُ والآخر عمنا لؽكن فعلو في بعض الدواقف.

الدشاركة في أعماؿ اللجاف، وذلك عن طريق تعرض الدتدرب لخبرات وآراء أفراد آخرين، ولػاوؿ الدتدرب  ( ح
 ب.الدتمرس على عرض وجهة نظره بأسلوب منطقي مقنع يعرض فيو بكل الجوان

الوثائق والنشرات، حيث توزع تعليمات على الدوظفتُ الجدد كل فتًة من الزمن تشمل تعليمات  ( خ
وتوجيهات حوؿ أفضل الأساليب لأداء العمل والواجبات والدسؤوليات والسلوكيات الوظيفية ووظائف 

 الدنظمة وفرص التًقي.
 امج التدريب داخل المنظمةالمطلب الثالث: برن

دريب الداخلي فرصة للتعلم تهدؼ إلذ اجتذاب الشباب الدوىوبتُ من الرجاؿ والنساء الذين لؽثل برنامج الت  
لديهم حوافز قوية لتبادؿ وجهات نظرىم الجديدة وأفكارىم الابتكارية، و يتيح برنامج التدريب الداخلي للطلاب 

عليا أو الذين بزرجوا مؤخرا، الذين يقع عليهم الاختيار، الدسجلتُ في برنامج تعليمي جامعي أو للدراسات ال
 الفرصة لاستكماؿ معارفهم الأكادلؽية بخبرة عملية في لراؿ ذي صلة بعمل الدنظمة وسيمكنهم من اكتساب فهم 

 2مة وبرالرها.أفضل لولاية الدنظ

                                                           
،  2018، نوفمبر03، جامعة الجزائر11، لرلة التنمية البشرية، العددالتكوين والتدريب كمدخل لبناء رأس المال البشريأمينة بلحاجي،  1

 .151،150ص،ص
 التوظيف لدى الدنظمة منظمة الأغذية والزراعة للأمم الدتحدة،-برنامج التدريب 2

programme/ar/-us/internship-with-https://www.fao.org/employement/collaborate  ،على 30/01/2023ريخ الإطلاع:تا ،
 .1سا، ص09:54الساعة

https://www.fao.org/employement/collaborate-with-us/internship-programme/ar/
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 1وللإلتحاؽ ببرنامج التدريب الداخلي لغب مراعاة ما يلي:
  :الأعضاء في الدنظمة. لغب أف يكوف الدرشحوف من رعايا الدوؿالجنسية 
  :على الدرشحتُ أف يكونوا من الطلاب الدسجلتُ في برنامج تعليمي جامعي لغبالتحصيل العلمي     

 أو للدراسات العليا في مؤسسة تعليمية معتمدة عند تقدنً الطلب أو أف يكونوا من الدتخرجتُ حديثا.
 :ة على الأقل من اللغات الرسمية للمنظمة شحتُ معرفة عملية بلغة واحدلغب أف يكوف لدى الدر  اللغات

)الإلصليزية ، الفرنسية، الإسبانية، العربية، الصينية، الروسية( وإف معرفة لغة ثانية من اللغات الرسمية 
 للمنظمة ستعد ميزة إضافية.

 :سنة عند بداية التدريب الداخلي.30و21شحتُ بتُ لدر اينبغي أف يتًاوح سن  السن 
 :يتمتعوا شحتُ أف يكونوا قادرين على التأقلم مع لزيط دولر متعدد الثقافات وأف مر ينبغي لل المهارات

 بدهارات تواصل جيدة وأف يتقنوا استخداـ البرامج الحاسوبية الأساسية.
 :ينبغي أف يكوف لدى الدرشحتُ إقامة صالحة أو وضع مهاجر قانوني في بلد  الإقامة/تأشيرة الدخول

 الداخلي. التعيتُ قبل بداية التدريب
 :إف الدرشحتُ الذين يعمل أحد أفراد أسرتهم)أخ أخت أـ أب( في الدنظمة بدوجب أي  العلاقات الأسرية

 نوع من التًتيبات التعاقدية غتَ مؤىلتُ للمشاركة في برنامج التدريب الداخلي.
 .شهرا11أشهر و 3تتًاوح مدة التدريب الداخلي بتُ و  

 في التدريب داخل المنظمةعوامل المؤثرة المطلب الرابع: ال
 2تتمثل أىم العوامل الدؤثرة في التدريب الداخلي كمايلي:

تلعب دورا ىاما في برديد عما اذا كاف من الأفضل عمل دورة تدريبية داخلية وىذا  الاقتصاديةوامل الع -
 يكوف شقا للحالة الدادية للمنظمة.

ف يكوف التدريب لوجود خبرات ب أادخاؿ أجهزة جديدة ولا من يستطيع التعامل معها وىنا لغ -
 الدعلومات الخاصة بهذه بالأجهزة.و 

فإذا كانت الدنظمة صغتَة فمن الرشد كبر وصغر حجم الدنظمة ويلعب حجم الدنظمة دورا ىاما  -
الاقتصادي أنها لا تستطيع برمل تكلفة عالية من عقد دورات تدريبية خارجية وفي ىذه الحالة يكوف 

 ة أف تقوـ بعمل دورات تدريبية داخلية.أفضل للمنظمة الصغتَ 
نوعية الدهارات التي تريد الدنظمة تنميتها وىل ىيا موجودة بداخل الدنظمة أـ لا يوجد من لؽتلك ىذه  -

 الدهارات وىنا تلجأ الدنظمة للتدريب الداخلي.

                                                           
 .1ص مرجع سبق ذكره، ،الأغذية والزراعة للأمم الدتحدة التوظيف لدى الدنظمة منظمة-برنامج التدريب 1
 .2، دبلومة إدارة الدوارد البشرية، جامعة القاىرة، صالتدريب الداخلي والتدريب الخارجيمصطفى ىاني لزمد لزمود،  2
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لتُ بالدنظمة استًاتيجية الدنظمة في التوجو إلذ الدزج بتُ التدريب الداخلي و الخارجي لتطوير العام -
لاكتساب مهارات جديدة عن طريق توفتَ دورات تدريبية خارجية أيضا لؽكن نقل الدهارات الجديدة 

 الدكتسبة من التدريب الخارجي إلذ باقي الدنظمة عن طريق التدريب الداخلي.
    

قدرات الدوظفتُ يلعب التدريب الداخلي دورا أساسيا في زيادة فعالية الدؤسسة من خلاؿ برستُ مهارات و    
بصفة عامة، والدستشارين بصفة خاصة التي تساعدىم على برستُ أدائهم ومواكبة الدستجدات والتطورات الحاصلة 

 .على مستوى المحيط الدهتٍ الداخلي للمؤسسة
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 خلاصة الفصل :
وتطوير الدؤسسات بالأخص التدريب  يعتبر التدريب من العمليات الأساسية لتنمية الدوارد البشرية بغرض تنمية   

الداخلي، لذا قمنا في ىذا الفصل بدراسة التدريب والتعمق فيو من خلاؿ عنصرين ىامتُ، العنصر الأوؿ يتمثل 
في التدريب وألعيتو وأنواعو وأىم مبادئو ودوافعو، أما العنصر الثاني الابذاىات الحديثة الخاصة بو، لذا على الدؤسسة 

لوظيفة التي تولر ىدؼ مهم وىو برستُ أداء العاملتُ وعليو برقيق نوع من التحستُ في الإنتاج، أف تقوـ بهذه ا
أما العنصر الدهم في ىذا الفصل يتمثل في موضوع دراستنا وىو التدريب الداخلي الذي يعتبر من أفضل نظم 

جديد من معلومات ومهارات  ا ىومالتدريب إنتشارا وفعالية لأنو يضع الدتدرب بالجو الفعلي للعمل لإكسابو كل 
في العمل والقياـ بهذا الأختَ بطريقة صحيحة، لذا نرى أف الدؤسسة تقوـ بهذا النوع من التدريب لتغيتَ سلوكيات 

 الأفراد بدا لؼدـ أىدافها ومصالحها.
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 تمهيد:
 وما ىو ختَيتعرض الفرد خلال مستَة حياتو لتغتَات عديدة، منها ما ىو دائم وما ىو مؤقت، ومنها ما ىو    

، فتغتَات النضج والنمو تغتَات دائمة، تستمر مع الفرد لفتًات طويلة أو لفتًات لزدودة، فالتغتَات السيئة سيء
 لتكيف بل تعرقل حياتو كلها، وذلك خلافا للتغتَات الإلغابية.  لا تساعد الفرد على الإرتقاء وا

فالسلوك التنظيمي يعتبر أىم الدفاىيم الإدارية الحديثة حيث يهتم بدراسات سلوك الأفراد والجماعات في    
وكهم الدنظمات لتفستَه وبرليلو والتنبؤ بو وإحداث تغتَ إلغابي والتحكم فيو بغرض إجراء برسينات شاملة في سل

داخل الدنظمة وفي حالة وجود تغيتَات سلبية كما قلنا تعرقل حياة الفرد يطرأ على الدنظمة إحداث تعديل لسلوك 
ما الفرد الذي يعتبر شكل من أشكال العلاج فتعديل السلوك التنظيمي يعد فرعا من فروع علم النفس التطبيقية 

السلوك التنظيمي وصولا إلذ السلوك الدراد وذلك من  يتضمن التطبيق الدنظم للإجراءات السلوكية بهدف تغتَ
خلال تنظيم الظروف والدتغتَات المحيطة ذات العلاقة بالسلوك، فالفرد يكرر سلوكو إذا ما أثيب عليو، أما السلوك 

 الدعاقب عليو فإنو يكف عنو.
 شمولا: لذا حاولنا في ىذا الفصل تقسيمو إلذ ثلاث مباحث تشمل موضوع السلوك التنظيمي   

 ماىية السلوك التنظيمي المبحث الأول:
 تحليل السلوك التنظيمي في المنظمات  المبحث الثاني:
 تعديل السلوك التنظيمي أساسيات المبحث الثالث:
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 ماىية السلوك التنظيمي المبحث الأول:
نساي،، وذلك بغرض التنبؤ بو إن علم السلوك التنظيمي لػاول أن يقدم إطار كيفية تفستَ وبرليل السلوك الإ   

مستقبلا والسيطرة عليو أو التحكم فيو، ويعد السلوك التنظيمي من أكثر الدواضيع التي حظيت بدراسة واىتمام 
لستلف الباحثتُ والدفكرين لذا فهو موضوع أكثر إثارة وتعقيدا، نظرا لألعية الفرد في الدؤسسة كونو جوىرىا، ولذلك 

 . وألعيتو وأىدافو إضافة إلذ أبعادهالتطرق إلذ مفهوم السلوك التنظيمي سنحاول في ىذا الدبحث 
 مفهوم السلوك التنظيمي المطلب الأول:

جانبتُ رئيسيتُ لعا: أسباب السلوك الإنساي، كأفراد وبصاعات، وكيفية استخدام لرال السلوك التنظيمي  يغطي  
تاجية ورضا في منظمات الأعمال، وينبغي في ىذا الصدد ىذه الدعلومات لدساعدة الأفراد على أن يصبحوا أكثر ان

 التفرقة بتُ السلوك الإنساي، و السلوك التنظيمي.
 أولا: تعريف السلوك  

 في تعريف كل من السلوك الإنساي، و السلوك التنظيمي لابد من برديد ماذا نعتٍ بالسلوك.قبل الشروع 
وم بها الكائن العام ومن أنواعو: سلوك آلر، منعكس، ويعرف السلوك على أنو الأعمال والأفعال التي يق -

 1غريزي، إرادي، غتَ إرادي، سلوك سلبي، أصلي، وسلوك ينم عن الحاجة.
ويعرف أيضا على أنو عبارة عن استجابات تصدر عن الفرد نتيجة لاحتكاكو بغتَه من الأفراد أو نتيجة  -

       فرد من عمل حركي أو تفكتَ أو كلام لاتصالو بالبيئة الخارجية، أي يتضمن كل ما يصدر عن ال
   2أو مشاعر وانفعالات.

ومن خلال ما سبق بصورة عامة السلوك ىو: أي فعل أو رد فعل أو قول أو تفكتَ أو مشاعر يقوم أو يشعر بها   
 الفرد أثناء تعاملو مع الآخرين.

 ثانيا: تعريف السلوك الإنساني
 ىو عبارة عن الأنشطة والتفاعلات التي يقوم بها أن السلوك الإنساي، wodarski et dzielewskiيرى كل من  -

الفرد لتحقيق غايات معينة، فتكون بعض ىذه الغايات مقصودة ولسططة، وبعضها بسيط وغتَ شعوري، وأن 
لتحقيق سلوك الفرد لؽكن ملاحظتو بواسطة الحواس الخمس، أن السلوك الإنساي، يعتبر كنشاط موجو ومقصود 

3لزددة، وىو مرتبط بقدرة الفرد وتفهمو لدعتٌ السلوك والنتائج الدرتبطة بو. غايات
  

 لؽثل السلوك الإنساي، الأنشطة الدتعددة التي يقوم بها انسان في حياتو لكي يتكيف مع متطلبات البيئة والحياة  -
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  1ية.المحيطة بو وىذه الأنشطة ىي لزصلة التفاعل بتُ العوامل الشخصية والعوامل البيئ
ىدف ووسيلة في نفس الوقت بالنسبة للإدارة، فمن حيث الذدف  نستخلص لشا سبق أن السلوك الإنساي، ىو   

لصد أن الإدارة تعمل على تغيتَ سلوك العاملتُ والدتعاملتُ معها برققها أىدافها الدختارة، أما من حيث الوسيلة 
 فهو وسيلة الإدارة الأساسية في احداث ىذا التغيتَ.

 2:ما يليومن خصائص السلوك الإنساي،  
 أنو سلوك مسبب، بدعتٌ سلوك لا يظهر من العدم ولكن يكون ىناك دائما سبب يؤدي إلذ نشأتو.  -
 أنو سلوك ىادف، أي أنو يسعى عادة إلذ برقيق غاية معينة أو إشباع حاجة غتَ مشبعة لدى الفرد. -
حتى لؽكنو أن يتواءم ويتوافق مع الدواقف التي  أنو سلوك متنوع، بدعتٌ يظهر في صور متعددة ومتنوعة -

 تواجهو.
أنو سلوك مرن، بدعتٌ يتعدل ويتبدل طبقا للظروف والدواقف الدختلفة التي تواجو الفرد، ولكن مع الأخذ  -

في الاعتبار أن مرونة السلوك عملية نسبية بزتلف من شخص إلذ آخر طبقا لإختلاف مقومات 
 يطة بها.الشخصية والعوامل البيئية المح

 3:إن من الأسباب التي تدعو الإىتمام بالسلوك الإنساي، ىي 
 إن منظمات الأعمال تضم لرموعات متنوعة من العاملتُ، منهم الدديرين، ومنهم الدشرفتُ، ومنهم -

 التنفيذين، فكيف السبيل إلذ جعلهم يعملون بتناسق.
 اي، المحرك الأساسي ولولب العمل ومصدر الطاقة.إن الدواد والدوارد الأخرى لا قيمة لذا دون العنصر الإنس -
إن للإنسان إرادة مستقلة، ينمو ويتغتَ ويشعر ولػس ولو قيم وعادات، وىو يدرك ويتعلم ويفهم ولو  -

 حاجات ودوافع فكيف السبيل لتوجيو سلوكو لضو غايات الدنظمات.
 ثالثا: تعريف السلوك التنظيمي

الكثتَ من الباحثتُ والدفكرين والكتاب لدراسة وفهم سلوك الأفراد العديد من المحاولات من قبل  ىناك  
 والجماعات داخل الدنظمات وىناك تعريفات متعددة للسلوك التنظيمي.

السلوك التنظيمي ىو الإىتمام بدراسة سلوك العاملتُ داخل الوحدات التنظيمية "تعريف سيننلافي وواليس :  -
 4."في الدنظمات والجماعات الرسمية تؤثر في الدنظمات البشرية وأىدافها الدختلفة وابذاىاتهم وميولذم وآرائهم
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السلوك التنظيمي يشمل التعرف على كل مظاىر السلوك " :أن (kast rosenzwing)وين يرى كاست روسنز  -
في الدنظمات والتجمعات التنظيمية، من خلال الدراسة الدنتظمة للأفراد والجماعات والأعمال والإجراءات 

 1."نظيميةالت
السلوك التنظيمي لرالو البحث في الدعارف التي تتعلق بدختلف أنواع السلوك داخل الدنظمات والتي لؽكن  -

الحصول عليها من خلال الدراسة العلمية لسلوك الأفراد والجماعات والعمليات التنظيمية، أي ىذه الدعارف 
 الفعالية التنظيمية، وبرستُ نوعية الحياة تكون غاية السلوك، كما لؽكن أن يستفيد بها الدمارس لتحستُ

 2بالنسبة للعاملتُ في الدنظمات.
كما يعرف أنو لرموع الأفعال وأنواع الأداء التي يقوم بها العاملون والرؤساء في مواقف وأوضاع تنظيمية لستلفة  -

 ا فيها بيئة العملمن خلال مهامهم الرئيسية، ويتأثر السلوك التنظيمي بخصائص النسق الخارجي والداخلي بد
 3وبصاعات العمل.

كما يعرف السلوك التنظيمي بأنو الإنضباط إلذ الدسالعة في فهم أفضل المحددات وعواقب سلوك الأفراد  -
 4والجماعات والفرق في مكان العمل في قلب الدنظمة.

د في لزيطو ومن خلال التعاريف السابقة لؽكن استنتاج أن السوك التنظيمي يعتٍ دراسة سلوك الفر    
 التنظيمي مع فهم وبرليل ىذا السلوك بهدف الدعرفة والسيطرة على العوامل الدؤثرة بهذا السلوك.

 المطلب الثاني: خصائص السلوك التنظيمي
 5ومن خصائص السلوك التنظيمي ما يلي:    

لمعرفة يغطي عددا يعد السلوك التنظيمي بصفة عامة طريقة للتفكتَ، وبصورة أضيق لؽكن النظر إليو كمجال ل -
 لزددا من الدوضوعات التنظيمية الأساسية. 

يؤثر العاملون بسلوكياتهم التنظيمية على كفاءة التنظيم ككل وعلى برقيق الأىداف التنظيمية، ولذذا من  -
 الضروري معرفة ودراسة سلوك وابذاىات وأداء الفرد والجماعة.
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تعلق بالكفاءة كنتيجة لارتباطو بدفاىيم كالأداء وكل ما يينظر السلوك التنظيمي إلذ السلوك داخل الدنظمات   -
 والرضا والإنتاجية، وكل ما يؤدي إلذ برقيق أىداف التنظيم.

يوجد اتفاق على الدوضوعات الرئيسية التي تشكل لزور السلوك التنظيمي مثل )الدوافع والحوافز والقيادة والقوة  -
وديناميكية المجموعات وإدارة النزاعات والتغيتَ والتطوير  والثقة والتفاوض والابذاىات والإدراك والتعلم

التنظيمي ( بينما لا يزال ىناك قدر كبتَ من النقاش والحوار يدور حول أي الدوضوعات التي يتوجب أن برظى 
 بقدر أكبر من الألعية.

العلوم السلوكية حتى يتم الإلدام بالجوانب الدختلفة للسلوك التنظيمي تصبح الحاجة ماسة إلذ البحث في  -
 واستخدام أساليب البحث العلمي لدراسة الدتغتَات الدتنوعة في ىذا الحقل الدتجدد.

 : أىمية وأىداف السلوك التنظيميالثالث المطلب
 أولا: أىمية السلوك التنظيمي

 ظيمات، الذيندراسة السلوك التنظيمي يعتبر ضرورة ملحة لرجال الإدارة والتنظيم، وقادة ورؤساء لستلف التنإن   
ىم في حاجة ماسة لفهم الطبيعة البشرية وبرليل سلوك الفراد العاملتُ في التنظيم، وكذلك التنبؤ بو ومعرفة كيفية 
تأثتَ الأفراد على سلوك بعضهم البعض وعلى التوازن والكفاءة التنظيمية، لأن الفهم والتفستَ الجيد للسلوك 

اتيجيات الفعالة الكفيلة بتوجيو سلوك الأفراد الوجهة الصحيحة، كما التنظيمي لؽكن من رسم السياسات، والاستً 
لؽكن من لرابهة وتلافي كافة الظواىر الانسانية التي تشكل تهديدا وعقبة في وجو الاستقرار والنجاح التنظيمي، 

طرق علمية بسده  فرجل الإدارة يواجو اليوم وبشكل مستمر مشكلات انسانية وفنية، وىو في كلا الحالتتُ لػتاج إلذ
 1بالأسس والدبادئ التي توفر لو سبل حل ومعالجة ىذه الدشكلات.

يفية لإدارة الدديرين السلوك التنظيمي لؽثل ألعية كبتَة خاصة للمديرين، حيث يوضح العوامل التي تأثر في ك   
ويفهم السلوك التنظيمي لدنظماتهم لإبزاذ الإجراءات السلوكية التصحيحية، أما بالنسبة للفرد عليو أن يدرس 

  2ليتعامل مع الآخرين.
العنصر البشري، يتضح لنا مدى ألعية السلوك التنظيمي فهو يركز على فهم وتوجيو سلوكيات وتفاعلات لذا   

 ولصاح الدنظمة مرىون بنجاح تفعيل ذلك الأختَ وبرستُ أدائو.
 ثانيا: أىداف السلوك التنظيمي

 ة مهارات الأفراد، ويهدف السلوك التنظيمي إلذ التفستَ، التنبؤ، السيطرة والتحكم يهتم السلوك التنظيمي بتنمي   
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  1في السلوك التنظيمي:
عندما نسعى للإجابة على السؤال)لداذا( تصرف فرد ما أو بصاعة من الأفراد تفسير السلوك التنظيمي:  (1

وقد يكون ىذا الذدف ىو أقل  بطريقة معينة، فنحن ندخل في لرال ىدف التفستَ للسلوك الإنساي،،
لأنو فهم أي ظاىرة يبدأ بدحاولة التفستَ، ثم استخدام ىذا الأىداف الثلاثة ألعية من وجهة نظر الإدارة، 

الفهم لتحديد سبب التصرف، وبالطبع تسعى الإدارة لدعرفة السبب لتحدد ما إذا كان من الدمكن بذنبو في 
 التنبؤ الدسبق لسلوك في الدستقبل.الدستقبل، وىذا التفستَ الصحيح يسمح ب

، فهو يسعى لتحديد على الأحداث في الدستقبل يهدف التنبؤ إلذ التًكيز( التنبؤ بالسلوك التنظيمي: 2
النواتج الدتًتبة على تصرف معتُ، واعتمادا على الدعلومات والدعرفة الدتوافرة من السلوك التنظيمي، لؽكن 

ولؽكن للمدير من خلال التنبؤ باستجابات الأفراد، أن ية ابذاه التغيتَ، للمدير أن يتنبأ باستخدامات سلوك
يتعرف على الدداخل التي يكون فيها أقل درجة من مقاومة الأفراد للتغيتَ، ومن ثم يستطيع أن يتخذ الددير 

 قراراتو بطريقة صحيحة.
وأصعب  ظيمي من أىمىدف السيطرة والتحكم في السلوك التن يعد ( السيطرة والتحكم في السلوك:3

كيف لؽكنو أن لغعل فرد من الأفراد يبذل جهدا أكبر في العمل، فإن ىذا  الأىداف، فعندما يفكر الددير
الددير يهتم بالسيطرة والتحكم في السلوك، ومن وجهة نظر الدديرين فإن أعظم إسهام للسلوك التنظيمي، 

يؤدي إلذ برقيق ىدف الكفاءة والفعالية في أداء  يتمثل في برقيق ىدف السيطرة والتحكم في السلوك والذي
 الدهام.

 أبعاد السلوك التنظيمي المطلب الرابع:
 2ويتمثل في الأبعاد التالية:

الدنظمي وتبتٌ على التوقع أو الاعتقاد، وتضمن قدرا من وىي مفهوم يرتبط بالعمل  الثقة التنظيمية: (1
  بول ضرر بسبب التوقعات الدوجبة حول نوايا أو سلوكالدخاطرة وىي حالة نفسية نابذة عن استعدادىا لق

أو أدوار. وإن حاجة الدنظمات تعزيز الثقة كسلوك تنظيمي والثقافة في إدارة مواردىا، تعد ضرورة ملحة 
لتأثتَىا الدباشر على الرضا والإلتزام التنظيمي، والرفع من مستوى وجودة الأداء والتأثتَ على كفاءة التنظيم  

 ككل. 
الرضا الوظيفي يعبر عن أفكار ومشاعر الدوظفتُ التي برددىا جودة وظروف عمل  ضا الوظيفي:الر  (2

الدنظمة، والتي بدورىا بردد طبائع وسلوك الدوظفتُ مثل الأداء والدشاركة في العمل والولاء ابذاه الدنظمة 
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. لؽثل من عملو وعلاقات العمل، حيث لؽثل الرضا الوظيفي موقف الدوظف ابذاه ما لػبو وما يكرىو
الرضا الوظيفي أحد العناصر الأساسية في برقيق الأمن والاستقرار النفسي والوظيفي لأفراد يدفعهم إلذ 

 زيادة الإنتاج كما لؽثل أقوى المحددات تأثتَا على الالتزام التنظيمي.
 تناولتها العديد من يعتبر الالتزام التنظيمي من بتُ الدتغتَات السلوكية الدهمة التي الالتزام التنظيمي: (3

لو  الدراسات بصورة مبكرة مقارنة بالعديد من الدتغتَات السلوكية الأخرى، حيث أن الالتزام التنظيمي
ألعية على الدنظمة كالطفاض احتمال ترك الدوظف الدلتزم للعمل لأنو ىذا الأختَ أكثر رغبة في التضحية 

 لأمان في العمل.لإحساسو بالإرتياح والاستقرار وامن أجل الدنظمة 
 ه إلذ الجانب التنظيمي الأداء الوظيفي لا ينحصر في الجانب الاقتصادي فقط، بل يتعدا الأداء الوظيفي: (4

بحيث التنظيم الجيد ىو وسيلة في خدمة أداء الدنظمة من خلال احتًام الذيكلة الرسمي، والحد أو على 
فراد والدصالح لخلق جو من الانسجام والتنسيق التي لؽكن أن بردث بتُ الأالأقل التقليص من الصراعات 

  بهدف الانتقال الجيد للمعلومات أي برقيق الفعالية .
نستخلص من ىذا الدبحث أن السلوك التنظيمي يستخدم لدلالة على كل أشكال وألظاط الحركة      

يو سلوكهم بدا يتفق على التنظيمية، بدا يشمل دراسة وبرليل سلوك العاملتُ وتصرفاتهم في الدؤسسة بهدف توج
زيادة مستوى الكفاءة والفعالية للمنظمة وبرقيق أىدافها، لذلك حاولنا في ىذا الدبحث إعطاء مفهوم عن 

 السلوك التنظيمي بدا فيو من أىداف وألعية وأبعاد.
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 المبحث الثاني: تحليل السلوك التنظيمي في المنظمات 
خل الدنظمات، حيث في الدراسة العلمية لسلوك الأفراد والجماعات دا إن دراسة السلوك التنظيمي تتجسد  

عليو، وعلى العوامل الدؤثرة فيو، كما تطرقنا كذلك إلذ ذا السلوك والتنبؤ بو والسيطرة يتطلب ذلك فهم ى
 . وك التنظيمي بالإضافة إلذ نوابذولزددات ونظريات السل
 السلوك التنظيمي المطلب الأول: محددات

 من المحددات التي تؤثر في السلوك التنظيمي: وعتُىناك ن
 المحددات الفردية للسلوك التنظيمي. -
 المحددات الجماعية للسلوك التنظيمي. -

ىناك لرموعة من الدتغتَات التي بردد سلوك الأفراد في الدنظمة  المحددات الفردية للسلوك التنظيمي: أولا:
 ومنها:
العملية أو السلوك لػدث نتيجة للتدرب والخبرة أو الدراسة أو ىو  ىو أي تغتَ دائم في الدعرفة التعلم: (1

 وىناك عدة تعريفات للتعلم ألعها: 1التي تؤدي إلذ ذلك التغتَ.
ويعرف كذلك على أنو:" العملية الحيوية الديناميكية التي تتجلى في بصيع التغتَات الثابتة نسبيا في الألظاط  -

 2بردث لدى الأفراد، نتيجة لتفاعلهم مع البيئة الدادية والاجتماعية".السلوكية والعمليات الدعرفية التي 
كما يعرفو السلمي بأنو:" التغتَ في الديل للاستجابة برت تأثتَ الخبرة الدكتسبة، بدعتٌ أن الإنسان إذ يكتسب  -

 كان مزيدا من الخبرة والتجربة، لصده لؽيل إلذ التصرف والسلوك بأشكال بزتلف عن أشكال السلوك التي
 3يأتيها قبل مروره بتلك الخبرات والتجارب".

   4:" التعلم بأنو التغتَ في سلوك الإنسان والذي ينتج عن وجود مثتَات".Guilford)يعرف جلفورد )-
أن مفهوم التعلم ىو الدوضوع الذي يفيد الددراء وأصحاب السلطة والعاملتُ في ونستنتج من التعاريف السابقة    

ن سلوكهم، أو كيف يتمكن من تقوية أو إضعاف ألظاط معينة من السلوك، حيث أن عملية فهم كيف يكسبو 
التعلم عملية معقدة لذلك يصعب أن بردد لذا تعريفا شاملا ومتفقا عليو من كافة الدهتمتُ بدراسة السلوك 

 التنظيمي.
                                                           

دراسة ميدانية على بنك فيصل  -محددات السلوك التنظيمي ودوره في أداء العاملينلزمد الحسن العليش، سماح أسامة عبد الربضن العوتيب، 1
،   15/10/2018، 1-47، العدد12، لرلد-جامعة النيلتُ-، لرلة الدراسات العليا2010/2015الإسلامي السوداي، في الفتًة من 

6228_1858:GCNU Journal ISSN02، ص. 
 .88لزمد يوسف القاضي، مرجع سبق ذكره، ص 2
التوزيع، عمان)الأردن(،  الطبعة الرابعة، دار الحامد للنشر و ،لأعمال(ك الأفراد والجماعات في منظمات االسلوك التنظيمي)سلو حستُ حريم،  3

 .133ص ،1434-2013
 .59، ص2004، الدار الجامعية، الاسكندرية)مصر(، السلوك الفعال في المنظماتصلاح الدين لزمد عبد الباقي،  4
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ك الفردي، حيث لؽثل لؽثل الإدراك الدرحلة الأولذ من مراحل التكوين النفسي لنظام السلو  الإدراك: (2
الطريقة التي يرى بها الفرد ويقيم من خلالذا ينظم الدثتَات الخارجية التي يتعرض لذا ويستقبلها من خلال 

 1حواسو، ولؼتلف تعريف الباحثتُ للإدراك حسب وجهات نظرىم:
 "بنا ما لػيطهم الإدراك بأنو:" عملية ذىنية ومعرفية تساعدنا على تفستَ وف  Kinicki et Krentinerويعرف  -

فيعرف الإدراك بأنو:" العملية التي من خلالذا ينظم ويتًجم الأفراد انطباعاتهم الحسية من أجل   Robbinsأما
 أن يعطوا معتٌ لدا يدور داخل بيئتهم".

 تعرف راوية حسن الإدراك بأنو:" العملية التي يقوم بها من خلالذا الفرد بتنظيم وتفستَ انطباعاتو الحسية لكي -
 2يضيف معتٌ للبيئة التي يوجد فيها".

ويعتبر الإدراك عنصر ىام في تفستَ السلوك الإنساي،، وذلك لأن سلوك الإنسان ىو ناتج لددركاتو بشأن  -
الدثتَات التي حولو وليس لحقيقة ىذه الدثتَات في حد ذاتها وقد يدرك الإنسان الكثتَ من الأشياء بخلاف 

 3ماىي عليو في الواقع.
 4العمليات الإدراكية من ثلاث خطوات ىي:وتتكون 

 الوعي أو الانتباه.  -
 تربصة للمنبهات الواردة. -
 برديد الفعل أو السلوك الدناسب. -

 : مفهوم عملية الإدراك04ويوضح الشكل رقم

 

 

 .60، صالدرجع نفسو المصدر:
 
 

                                                           
، مطبوع بيداغوجي موجو لطلبة السنة الثانية ماستً بزصص إدارة الدوارد البشرية والسنة الأولذ ماستً محاضرات في السلوك التنظيمية حاجي، كرلؽ1

 (بزصص إدارة الأعمال، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ، جامعة الطاىري لزمد، قسم علوم التسيتَ، بشار)الجزائر
 .26، ص2019/2020

، كلية العلوم الانسانية والاجتماعية، جامعة لزمد بوضياف، قسم علم النفس، محاضرات في السلوك التنظيميعاشور علوطي،  2
 .15، ص2015الدسيلة)الجزائر(،مارس 

 -ال الإلكتروني في عصر الأنترنتالاتص -السلوك والتطور التنظيمي) السلوك التنظيمي في ظل العولمةعلي عبد الذادي مسلم، راوية حسن، 3
 .74، ص2015، دار التعليم الجامعي، الإسكندرية)مصر(، القوة والصراع عبر الثقافات( -والاتجاىات والرضا عن العمل القيم

 .60، ص2009الأردن، -الطبعة الثالثة، دار وائل للنشر، عمان ،التطوير التنظيمي)أساسيات و مفاىيم حديثة(موسى اللوزي، 4

تباهان سلوك  محرك ترجمة ادراك 
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 فعية:سوف لضاول عرض بعض التعريفات الأكثر قبولا وانتشارا للدا الدافعية: (3
قد أشار علي السلمي إلذ الدافعية على انها: عملية إثارة السلوك والاحتفاظ بو في حالة استمراره، كما  -

 1أنها عملية تنظيم لظط ىذا السلوك.
برريك وتوجيو والمحافظة على الدافعية لؽكن تعريفها بأنها: لرموعة من العمليات التي لؽكن من خلالذا  -

 2. (Baron ,Greenberg ,1990)لذ ىدف معتُ السلوك البشري في الوصول إ
الدافعية ىي عبارة عن شعور نفسي عن الحاجات والرغبات والأىداف التي يريد الأفراد برقيقها والأمور  -

 3الذي يريد بذنبها.
 4للدافعية ثلاث مكونات أساسية ىي: -
 :ي مصدر الطاقة لدا يقوم فالدافعية ىي المحرك الداخلي للسلوك الذي يقوم بو الفرد وى تحريك السلوك

 بو الفرد من تصرفات.
 :فوجود الدافعية للقيام بسلوك معتُ لدى الفرد بذعلو عن عمد لػدد الذدف الذي يوجو  توجيو السلوك

 إليو ىذا السلوك.
 :يؤدي وجود الدافعية لدى الفرد إلذ إصراره على قيامو بالسلوك والمحافظة عليو  المحافظة على السلوك

 صول إلذ الأىداف.حتى يتم الو 
وعليو فالدافعية ىي موضوع يفيد في فهم العناصر التي تؤثر في رفع بضاس ودافعية العاملتُ والتي لؽكن من    

 حث العاملتُ على رفع بضاسهم في أعمالذم.خلالذا 
 الشخصية: ( 4

  :تعاريف لدصطلح الشخصية:لؽكن ادراج أىم ال تعريف الشخصية 
لشخصية ىي: لرموعة الصفات التي يتصف بها الفرد والنابذة عن التوافق " اGriffiths" حسب جريفث -

مع البيئة الاجتماعية، وىي تظهر على شكل أساليب سلوكية معينة للتعامل مع العوامل الدكونة لتلك 
 5البيئة.

 خصائص الفرد الدعرفية  ى أنها: ذلك التنظيم الدتكامل لكل" الشخصية علwarrenعرف وارن" -

                                                           
، أطروحة الدكتوراه الفلسفة في إدارة دور السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال: بيئة المنظمة الداخلية كمتغير معدلعبد الحق علي ابراىيم، 1

 .81، ص2015-1436الأعمال، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا، السودان، 
 .103علي عبد الذادي مسلم، راوية حسن، مرجع سبق ذكره، ص2
 .88زىراء علالر، مرجع سبق ذكره، صال3
 .103علي عبد الذادي مسلم، راوية حسن، مرجع سبق ذكره، ص4
، موجو إلذ بزصصات : ماستً إدارة أعمال، ماستً إدارة الدوارد البشرية، الثالثة محاضرات في مقياس: السلوك والتطوير التنظيميسعيد كرومي، 5

، 2020/2021ادية والتجارية وعلوم التسيتَ، جامعة طاىري لزمد، قسم علوم التسيتَ، بشار)الجزائر(، ليسانس إدارة أعمال، كلية العلوم الاقتص
 .100ص
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 1ة والنزوعية والجسمية، كما تكشف عن نفسها في بسيز واضح عند الآخرين.والوجداني
الشخصية ىي لرموعة الخصائص التي يتميز بها فرد معتُ عن غتَه من الآخرين والتي في ضوءىا برديد  -

 2مدى استعداده للتفاعل ولشارسة السلوك الدعتُ ازاء الدواقف الدختلفة التي لؽر بها.
 :3ثل لزددات الشخصية كمايلي:تتم محددات الشخصية 
التي تؤثر في شخصية الفرد مثل عامل الوراثة والذكاء والجهاز العصبي والشكل  المحددات البيولوجية: -

 الخارجي وغتَىا لشن تنقل من الآباء والتي تلعب دورا مهما في تكوين شخصية الإنسان.
انية مثل الانفعالات والتي تعبر عن حيث أن لذا تأثتَ كبتَ على الشخصية الإنس المحددات النفسية: -

حالة الإنسان الدزاجية والوجدانية وسرعة الاستجابة، فالانفعالية تؤثر على أداء العامل في موقع العمل 
ففي حالة التوتر يصعب على العامل التًكيز والعمل ويصاب بالتشتت والإرىاق لذلك ينصح الإداريون 

 في حالة الغضب.قرار وىو  ابزاذبعدم 
ىناك بعض الخصائص بالإضافة إلذ الدورثات تظهر مع التقدم والتي  الاجتماعية:البيئية و المحددات  -

تلعب السرة اجتماعيا دورا كبتَا في تكوين شخصية ىذا الإنسان مثل الاعتماد على النفس أو الاتكالية 
لددرسة والدنظمات كما أو التفوق، كما يلعب المجتمع دورا كبتَا في ذلك من خلال الأسرة والأقارب وا

 وإن الخبرة والتجربة وخصائص أخرى تضاف إلذ شخصيتو نتيجة ىذا التفاعل مع البيئة المحيطة. 
للسلوك الإنساي، في أنها تأثر في المحددات الأخرى تبرز ألعية الشخصية كإحدى المحددات السيكولوجية     

تبر نقطة البداية في دراسة وفهم السلوك الإنساي، الدكونة لمجموعة التكوين النفسي والذاتي، فالشخصية تع
 عموما والدافعية خصوصا.

 :ىناك بعض تعريفات الخاصة بالابذاىات الإتجاىات:(5
الابذاه ىو حالة من الإستعداد العقلي والعصبي، تنتظم خلال خبرة الشخص وبسارس تأثتَا توجيهيا أو  -

 4ت أو الدواقف الدرتبطة بهذه الاستجابة.ديناميكيا على استجابة الفرد لضو بصيع الدوضوعا
الإبذاىات بسثل ميل الأفراد لمجموعة من الدعتقدات والاستجابات الإلغابية أو السلبية للأفكار أو  -

الأشياء أو الدواقف الدختلفة، وتعكس أحيانا طريقة التنشئة في الأسرة والددرسة والمجتمع، وتتكون 
العنصر الفكري او العقيدة، عنصر الدشاعر العاطفية، وعنصر  الإبذاىات من ثلاث عناصر رئيسية ىي

 5الدعتقدات والآراء التي لػتفظ بها الفرد.
                                                           

 .26، الأردن، صالشخصية ومفهوم الذاتحنان بصيل ىلسة، 1
، 2009الأردن، -الطبعة الأولذ، إثراء للنشر والتوزيع، عمان ،السلوك التنظيمي)مفاىيم معاصرة(خيضر كاظم بضود الفرلغات وآخرون، 2

 .124،123ص،ص
 .101الدرجع نفسو، ص3

 .8، ص2016، الكويت، 04، العدد:08، لرلة العلوم الاجتماعية، المجلد:مفهوم: الاتجاه في العلوم النفسية والاجتماعيةآدم لزمد سلامة،  4
 .89الزىراء علالر، مرجع سبق ذكره، ص 5
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 1وتنقسم الابذاىات إلذ ثلاث أقسام:
 :)إن ما يتوفر لدى الفرد من معلومات وتعلم وخبرة وثقافة  العنصر المعرفي) المعرفة والمعلومات

ابذاه موضوع معتُ، وىي تساعد في تكوين ردود فعلو في  تساعد على تكوين معارف ومعتقدات الفرد
 مشاعره وبرركاتو ابذاه ىذا الدوضوع. 

 ( العنصر العاطفي :)بناء على معرفتو ومعتقداتو تتكون الدشاعر، والتي تكون في الوحدات والمشاعر
 اح.شكل تفضيل، أو عدم تفضيل وحب وكراىية وإعجاب أو عدم إعجاب والارتياح أو عدم الارتي

  :)يفهم ذلك في شكل التنبيو للتعرف بطريقة معينة حول الأشياء العنصر السلوكي)الميل السلوكي
 في البيئة المحيطة. الدوجودة

الإبذاىات المحرك الأساسي لدوافع الأفراد لضو العمل، لذلك تعتبر معرفة الإبذاىات ودراستها  تعتبر    
لزيادة كفاءة وفعالية التنظيم، فهي من العوامل الدؤثرة في سلوك وبرليلها من مقومات لصاح منظمات الأعمال، 

الأفراد لكي يتمكن التنظيم من العمل على توجيو السلوك الإلغابي والعمل على برفيز الأفراد من خلال إشباع 
 حاجاتهم وبرريك دوافعهم.

 ىناك تعاريف عديدة منها: القيم: (6
من الاعتقادات أو الدفاىيم الدنصوصة والتي يتوقع أن  ": بأنها لرموعة معينةBuchkoيعرفها بيكو " -

العامليتُ في الدنظمة أو من في يلتزم بها كل فرد داخل الدنظمة من خلال الدديرين والإداريتُ الدشرفتُ 
  2حكمهم.

وقد عرف كل من "ديف فرانسيس "و"ماك وودكوك" القيم ىي: الاعتقاد الذي تبتٌ عليو الأعمال في  -
ل على برديد الاختيار بتُ الصالح والسيء، بتُ الدهم والغتَ الدهم، وىي تعمل على الدنظمة وتعم

  3توجيو السلوك في الدنظمة.
تلعب القيم دورا بارزا في برديد وتوجيو السلوك الإلغابي، لذلك فدراسة القيم تعتبر من الدوضوعات الذامة   

 ذيبها وتوجيهها لتعزيز السلوك الوظيفي الدرغوب بو.والتي على الإدارة في التنظيم ضرورة الإىتمام بها وته
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 المحددات الجماعية للسلوك التنظيميثانيا: 
 جماعات العمل وفرق العمل: (1
 نعرفها كما يلي:جماعات العمل:  1-1

 على أنها : اجتماع عدد من الأفراد تربطهم روابط وعلاقات ومصالح ويكون  العمل بصاعاتتعرف  -
 يها على درجة كبتَة من التفاعل والانتماء والولاء الدتبادل للعمل على الوصول إلذ أىداف الأعضاء ف             
   1لزددة.            

وبسارس تعرف بصاعات العمل بأنها فردين أو أكثر تعمل في منظمة ما وفي مكان واحد وبوقت واحد  -
 2لوجو مع الآخرين. الأنشطة الدتماثلة في الآراء ويتسم الصازىا بالتكامل والعمل وجها

 فرق العمل: 1-2
وتعرف فرق العمل على أنو: "لرموعة من الأفراد ذوي الأدوار الوظيفية الدختلفة والذين يشتًكون في الالتزام لضو    

 3عمل معتُ ويتعاونون من أجل برقيق أىدافو".
مصطلحتُ لستلفتُ، ذلك أن  قد يبدو لوىلة أن الدصطلحتُ متًادفتُ، ولكنهما من ناحية عملية وسلوكية لعا     

بصاعة العمل تتكون من أعضاء لذم أىداف تتمثل في اشتًاكهم في الدعلومات وابزاذ القرارات الازمة والضرورية 
لدساعدتهم في أداء واجباتهم الوظيفية، أما فرق العمل فإنو لؼتلف كون الذدف ىو لزاولة الصاز أكثر من الذدف أو 

 ىو ىدف الفريق ككل.الأىداف الخاصة بالأفراد و 
 القيادة: (2

 تعد القيادة من الظواىر الاجتماعية الدرتبطة بطبيعة الإنسان، فقد أدى تواجد الجماعات البشرية على شكل
 بصاعات إلذ الحاجة إلذ تنظيم العلاقات بتُ أفرادىا، وتتضمن القيادة التأثتَ على عملية وضع الأىداف

 لتزام بها وتوجيو سلوكيات الأفراد لتحقيق ىذه الأىداف والتأثتَ علىوالاستًاتيجيات، والتأثتَ على مدى الا
  4مدى بسسك الجماعة بها والتوحد معها والتأثتَ على ثقافة الدؤسسة.

تعتبر القيادة أحد أىم عناصر الإدارة، وىي تساعدنا على فهم كيف يؤثر الدديرون على العاملتُ، فهي تركز   
لآخرين لدفعهم لاستخدام مهاراتهم وقابلياتهم في تنفيذ الأنشطة وبرقيق على العنصر البشري وبرفيز ا

 الأىداف.
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 الاتصال: (3
ىو العملية التي تتم من خلالذا تعديل السلوك الذي تقوم بو الجماعات داخل الدنظمات بواسطة  الاتصال    

هدف برفيز الآخرين وخلق تبادل الدعلومات لتحقيق الأىداف التنظيمية، فالاتصال ىو عملية لسطط لذا تست
  1دوافع عندىم من أجل تبتٍ مواقف والقيام بدمارسات جديدة.

ر استمرار الحياة الاجتماعية وتطورىا، وبدونو يستحيل التفاىم ووجود عمل مشتًك بتُ أفراد الإتصال ىو جوى
و مع غتَه ويزود بالدعارف الجماعة، وىو أداة لإشباع حاجات الفرد النفسية والاجتماعية وعن طريقو يقيم علاقات

 2التي تعينو على الوعي بدشكلاتو والتصدي لذا.
الدنظمة يعتبر الاتصال أمر حيوي لجميع الدنظمات فهو الوسيلة لنقل وتبادل الدعلومات بتُ الأفراد داخل    

أزمات وكوارث وخارجها، وتزداد ألعيتو بشكل كبتَ في أنواع الدنظمات وبدرجة قد يؤدي معها سوء الاتصال إلذ 
 إنسانية. 

  الثقافة التنظيمية: (4
 تؤثر يؤكد الذيجان بأن الثقافة التنظيمية ىي" تعبتَ عن القيم التي يؤمن بها الأفراد في منظمة ما، وىذه القيم 
 3".بدورىا في الجوانب الإنسانية الدلموسة من الدنظمة وفي سلوك الأفراد 
  4.عة من الاعتقادات والتوقعات والقيم التي يشتًك فيها أعضاء الدنظمةعبارة عن لرمو  بأنها" Wheelen"ويعرفها  
عملية التأثتَ الدتبادل بتُ نشاط الفرد وثقافتو، تتم عن طريق السلوكات التي يصدرىا، والتي تعتبر كنتيجة إن     

نوية، بحيث يكون السلوك لتفاعل عدد من العوامل، والعناصر ذات الجوانب الاجتماعية والنفسية، والبيولوجية والدع
نتيجة لتفاعلات العادات والتقاليد، والديول التي بردد شخصية الفرد، وتتحكم في سلوكو وتوجيهاتو، وبالتالر نتائج 

 5أعمالو في الدؤسسة، وفي لزيطو الاجتماعي.
مة بدون الثقافة التنظيمية، وتعتبر الثقافة التنظيمية ذات ألعية كبتَة أنها قائمة في كل الدنظمات، إذ لا يوجد منظ   

حيث أن الدنظمات تشكل ثقافتها التنظيمية بناءا على طبيعة عملها وإجراءاتها الداخلية وسياسات الإدارة العليا 
فيها وتتحول ىذه الإجراءات والسياسات مع الوقت إلذ لرموعة من الدمارسات والخبرات للموظفتُ والتي تكون 

 بشكل مباشر ثقافة الدنظمة.
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 لمطلب الثاني: نظريات السلوك التنظيميا
 1بسبب الإىتمام بالسلوك التنظيمي برزت العديد من النظريات نذكر منها:

تشتَ ىذه النظرية إلذ أن الإنسان يؤدي أعمالا كثتَة ولكن بطريقة  نظرية السلوك الغريزي والإبدال: (1
بأن ىذه الغرائز تتغتَ من حيث  ماكدوجالفطرية) غريزية( وىذه الأعمال تأخذ بالتغيتَ والارتقاء. فيقول 

والغرائز الفطرية تتغتَ وتسمو إلذ الدثتَات، حيث تفقد طبيعتها الغريزية الفطرية وتستبدلذا بدثتَات أخرى. 
الارتقاء والتطور بشكل أكثر تنظيما من أجل إشباع رغبات الأفراد من جانب، ومواكبو المجتمع ومبادئو 

 من جانب آخر.
يقسم عالد النفس فرويد صاحب ىذه النظرية السلوك لدى الإنسان إلذ  ليل النفسي:نظرية التح (2

(أي الطاقة الحيوية والنفسية Libido)قسمتُ: غريزة الحياة، وغريزة الدوت. وأطلق عليهما فرويد اسم البيدو
في حتُ تتعلق غريزة  ويرى فرويد إن غريزة الحياة تتعلق بالأفعال الإلغابية التي يقوم بها الإنسان،للإنسان. 

بالأفعال العدوانية الناشئة عن الإنسان فالأفراد الذين يعيشون في لرتمعات تسودىا الدعايتَ الدوت 
 الدوت لدى الأفراد ستزول وتنتهي.والقواعد سواء كانت سلوكية أم اجتماعية فإن غريزة 

واختيار  تازة من الرشدانية في برديدتقول ىذه النظرية أن الإنسان لؽتلك قدرة لش نظرية الرشد الإنساني: (3
ألظاطو السلوكية، فهو لؼتار ألظاطو السلوكية بدا يتناسب مع موارده ولشتلكاتو بالدنهجية التي يعتبرىا ملائمة 

 وفقا لتخيلاتو وتصوراتو، والإنسان يبذل جهده وطاقتو حتى يشبع أىدافو ولػققها بأكبر قدر لشكن.
النظرية إلذ أن الإنسان يبحث عن وجود لو في الحياة لأن بيئتو الاجتماعية تشتَ ىذه  النظرية الوجودية: (4

ويتًتب على ىذا التغيتَ متطلبات جديدة. وتركز ىذه والاقتصادية والسياسية متغتَة وبشكل مستمر 
 النظرية على برليل لوجود الفرد في عالد يسوده التعقيد في كافة جوانب الحياة.

ىذه النظرية تفستَات لستلفة للسلوك عن ما قدمتو النظريات الأخرى، حيث تقدم  النظرية السلوكية: (5
تنظر ىذه النظرية إلذ الألظاط السلوكية للأفراد بأنها لا تنشأ لوجود دوافع داخلية في الفرد، وإلظا تكون 

لوكية لشا ينتج ألظاطا س نابذة بسبب بعض الدنبهات الحسية والحركية التي تؤدي إلذ برريك بعض الأفعال
من أشهر مناصري ىذه النظرية التي تفسر السلوك الفطري تفستَا  (Thorndike)لستلفة. ويعد ثوراندايك

 عصبيا فيسيولوجيا.
( من أشهر علماء ىذه النظرية اللذان يعتبران Kohler)( وكوىلرKoffkaيعد كوفكا) نظرية جشتالت: (6

الحي مزودا بها. وتقول ىذه وتقول ىذه النظرية أن الغرائز ماىي إلا استعداد للنشاط والحركة يولد الكائن 
وإذا حصل تغيتَ على ىذه البيئة التي يعيش الإنسان تتكون من لرموعة عناصر متداخلة فيما بينها 
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العناصر فإنها ستؤدي إلذ حالة من عدم التوازن لشا لػقق حالة من القلق والتوتر. فعندما يفكر الإنسان 
 مليات دراسة وبحث لكي يسلك سلوكا معينا حتى لؼفف التوتر والقلق لديو.بهذا الدنطق فأنو سيجري ع

ظهرت في القرن السادس عشر كنموذج لمحاولة تفستَ السلوك الإنساي، والتحكم فيو،  نظرية ميكافيلي: (7
على أن سلوك الناس لزفوف بعدم الثقة والشك، وأن الأسلوب حيث وضع ميكافيلي نظريتو القائمة 

طرة على سلوكهم ىو القسوة والخداع، أو أي وسيلة أخرى لؽكن من خلالذا السيطرة على الدلائم للسي
ىذا السلوك وقد أودع ميكافيلي نظريتو ىذه في كتابو الشهتَ "الأمتَ" والذي كان قد كتبو لإرضاء حاكم 

ؤه إحدى الددن الإيطالية وشرح من خلال ىذا الكتاب كيف لغب أن يتصرف الأمتَ الكفء وكان مبد
 أو مشروعةأي وسيلة لؽكن استخدامها ولو كانت غتَ نبيلة ىو الغاية تبرر الوسيلة يعتٍ أن الإنساي، 

 1طالدا أنها ستوصل في النهاية إلذ ىدف نبيل. 
بوصفو لرموعة من العلاقات تنشأ بتُ   Barnardند ويعرف التوازن التنظيمي ع نظرية التوازن التنظيمي: (8

في برقيق أىداف الدنظمة سوف لسلطة واقتناعهم بأن انضمامهم ومشاركتهم العاملتُ عند قبولذم با
فيقوم  March & Simon يسهم في إشباع حاجاتهم وبرقيق رغباتهم الشخصية، أما التوازن التنظيمي عند

على مبدأ الدافعية، فالتوازن ناجم عن قرار العاملتُ بالدشاركة، وبنفس الوقت ىو لصاح الدنظمة بتحفيزىم 
قرارات داخل الدنظمة من قرار الدشاركة،  March & Simonلى الاستمرار في الإسهامات، كما فصل ع

وافتًضنا أن قرارات داخل الدنظمة تتعلق بالإنتاجية مع عدم الرضا على الانتاج الحالر، أما قرار الدشاركة 
 2فبتعلق بالرضا عن الحوافز.

يثة بالجهود العلمية الذادفة إلذ إلغاد نوع من التكامل بتُ تتمثل الابذاىات الإدارية الحد مدرسة النظم: (9
العنوان (  Systems وتعتبر مدرسة النظم )فكر الددرسة التقليدية وفكر مدرسة العلاقات الإنسانية. 

   الرئيسي لذذه الإبذاىات. إذ أكدت ىذه الددرسة على ضرورة الأخذ بالنضرة لشمولية الإدارة 
(Wholistic View) تبارىا نظاما مفتوحا باع((Open System يتكون من عدة أنظمة فرعية 
 (Sub-Systems) .    وكذلك فمن الواجب الإدارة أن ترى نفسها نظاما فرعيا في نظام اجتماعي أكبر
 3البيئة الخارجية(.)

 المطلب الثالث: نواتج السلوك التنظيمي
 ذه النواتج ما يلي: داخل أعمالذم نواتج معينة ، ومن أىم ى لسلوك الأفراد
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 :1ولؽكن التمييز بتُ أبعاد الأداء التالية:  الأداء والإنتاجية 
 أن لػقق الأفراد الأىداف والأعمال الدطلوبة منهم وىو ما يشتَ إلذ الفعالية في الأداء. -
 ء.أن يستخدم الأفراد الدوارد الدتاحة بشكل اقتصادي ودون إسراف وىو ما يشتَ إلذ الكفاءة في الأدا -
 :وىي بسثل الإبذاىات النفسية للعاملتُ ابذاه أعمالذم ومدى ارتياحهم وسعادتهم في العمل، على الرضا 

 الأخص بالنسبة لعناصر أساسية في العمل مثل الأجر، سياسات الدنظمة، رؤساء، الزملاء، الدرؤوستُ،
 2فرص النمو والتًقي، فرص برقيق الذات وغتَىا.     

رد إلذ اشباع حاجاتو ورغباتو يتحول لو ىذا الشعور إلذ توتر أو احباط لذلك يلجأ إلذ بعض وعندما لا يصل الف  
 3الحيل والأساليب الدفاعية عن نفسو، ومن ضمن ردود الفعل التي بسثل السلوك الدفاعي ما يلي: 

 السلوك العدواي، -
 التبرير والإسقاط -
 التعويض -
 الانسحاب -
 القمع -
 النقل)الإزاحة أو التحويل( -
 لام اليقظةأح -
 رد الفعل -

 المطلب الرابع: العوامل المؤثرة في السلوك التنظيمي
 عوامل تأثر فيو وىي كالآتي:للسلوك التنظيمي 

 أولا: المنظمة
 4لؽكن للمنظمة من خلال دراسة السلوك التنظيمي برقيق الآتي:

لتُ من خلال فهم طبيعة فهم وتفستَ السلوك والدمارسات والدبادرات وردود الأفعال التي تصدر من العام -
الدوافع والإدراك والقيم التي بركم السلوك وأيضا معرفة طبيعة الضغوط ولرريات ووسائل الإتصال الدستخدمة 

 ولظط القيادة الدفضل.

                                                           
، المجلة التًبوية، العدد -يدانية بدكتب تعليم لزافظة ثادقدراسة م-التخطيط الاستراتيجي وعلاقتو بإدارة السلوك التنظيميشريفة عوض الكسر، 1

 .2369، ص2020السادس والسبعون، أغسطس 
 .110فوزية شيباي،، مرجع سبق ذكره، ص2
 .112-110ص-الدرجع نفسو، ص3
، 2013القاىرة)مصر(،  الطبعة الأولذ،  المجموعة العربية للتدريب والنشر، ،إدارة النزاعات والصراعات في العمللزمود عبد الفاتح، 4

 .83،82ص،ص
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إدارة السلوك وتوجيهو لضو برقيق الذدف من خلال التدعيم الإلغابي للسلوك الدرغوب وبناء نظم الحوافز  -
لك إختيار لظط الإتصال وأسلوب القيادة الدناسب ولزاولة تهيئة مناخ وظروف العمل والدعم الدلائم، وكذ

 لتخفيف الضغوط وجعلها عند الدستوى الفعال على لضو يساىم في برقيق أىداف الدنظمة.
 والتنمية الدختلفة في وضع استًاتيجية مستقبلية لتنمية وتطوير سلوك الأفراد والجماعات واستًاتيجيات التطوير -

 الدنظمة.
 ثانيا: الفرد

برقق معرفة الفرد لمحددات وعناصر سلوكو مزايا كثتَة من ألعها تدعيم فرص الإلتزام بالسلوك الصحيح وبذنب  
العوامل والتي تؤدي إلذ الإدراك الخاطئ للمواقف التي تشوه عملية الإتصال أو التعرض لدستوى غتَ ملائم من 

 الغتَ صحيحة للزملاء والإدارة.الضغوط أو عدم التفاعل والاستجابة 
 ثالثا: البيئة

السلوك التنظيمي في التعرف بشكل أكثر دقة وشمولا على البيئة المحيطة لشا يساعد في تدعيم تساىم دراسة   
التفاعل الإلغابي لذا من خلال الاستجابة لدطالبها التي لا تتعارض مع مصالح الدنظمة، وأيضا تساعد في بذنب 

 1ة سواء كانت مباشرة أو غتَ مباشرة.الآثار الضار 
تعتبر دراسة السلوك التنظيمي مهمة لأنها تعتمد على عدد من المحددات منها ما تتعلق بالفرد والأخرى الجماعة    

حيث تساىم ىذه الأختَة في برقيق لرموعة من الأىداف سواءا بالنسبة للأفراد أو للمنظمة، وبسبب الإىتمام 
ببعض منها، وفي الأختَ توصلنا أن الفرد والدنظمة والبيئة هرت نظريات عديدة حاولنا الإلدام بالسلوك التنظيمي ظ

 المحيطة يؤثرون بشكل كبتَ وخاص بالسلوك التنظيمي.
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
، شركة دار الأكادلؽيون للنشر ثقافة العلاقات الاستراتيجية في إدارة الشركات العالمية والمؤسسات الدولية والخاصةلزمد سرور الحريري، 1

 .89، ص2016والتوزيع، 
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 المبحث الثالث: أساسيات تعديل السلوك التنظيمي
وك، وتعديل السلوك يعتبر أداة مهمة لؽكن إدارة السلوك الإنساي، في الدنظمة عن طريق ما يدعى بتعديل السل   

الإدارية فهو يركز على السلوك الظاىر لتوجيهو ابذاه في إدارة السلوك لصلاحيتو في لستلف الظروف والأوضاع 
الأمور الدراد الصازىا، فتعديل السلوك يتم من خلال ما يدعى بالإشراك الفعال والسلوك الفعال الذي لؽكن تعديلو 

ديل السلوك التنظيمي ىو تعزيز السلوك الدرغوب ومعاقبة السلوك الغتَ الدرغوب ومن ىذا الدنبر وعليو فتعبنتائجو 
 . واتو ومراحلوقمنا بإعطاء مفهوم وخصائص تعديل السلوك التنظيمي بالإضافة إلذ أساليبو وخط

 المطلب الأول: ماىية تعديل السلوك التنظيمي
، واستخدمت لرموعة 1111ن قبل إدوارد ثورندايك في عام ظهر أول استخدام لدصطلح تعديل السلوك م   

بتُ الأربعينات والخمسينات، ومنذ ذلك الحتُ ىذا الدصطلح يستخدم جوزيف وولب الدصطلح في أوائل الأبحاث 
  إلذ تقنيات زيادة السلوك التكيفي عبر التعزيزات أو العقاب.

 أولا: مفهوم تعديل السلوك التنظيمي
 لتعاريف التي تتعلق بدصطلح تعديل السلوك التنظيمي:توجد العديد من ا

يكات تعديل السلوك التنظيمي على " بأنو ميدان يستخدم تكت  (craighead)كرلغهيد وآخرونويعرفان كل من   -
معينة لتحقيق أىداف معينة وفق منهجية معينة. بدعتٌ أخر أن تعديل السلوك يعرف السلوك يعرف من خلال 

  1و، ومنهجيتو".تكنيكاتو، وأىداف
العلم الذي يشمل على التطبيق الدنظم للأساليب التي انبثقت عن القوانتُ السلوكية، "ويعرف أيضا على أنو : -

  2."وتقديم الأدلة التجريبية التي توضح مسؤولية الأساليب التي تم استخدامها في التغيتَ الذي لػدث في السلوك
بتأثتَ العوامل  organizational Behavior Modification(OB Mod)اىتم مدخل تعديل السلوك التنظيمي -

 الفرد من الخارجية المحيطة بالفرد على سلوكو ودافعيتو لضو العمل، أي تأثتَ العوائد التي لؽكن أن لػصل عليها 
 3على سلوكو في الدستقبل.العمل 

لإحداث التغيتَات أو لدنع تطور بعض  يعرف أيضا على أنو: التطبيق الدنهجي للمبادئ النفسية والاجتماعية-
 4السلوكيات واستجابات.

 تعديل السلوك ىو تدخل يقوم على فرضية أن الطريقة التي يتعامل بها الأشخاص في بيئة الدنظمة مع سلوك معتُ -
 

                                                           
 لجامعة الدستنصرية، قسم الدراسات العليا/ الدكتوراه،، كلية التًبية البدنية وعلوم الرياضة، اتعديل السلوكماىر لزمد عواد العامري، 1
 .6، ص1439-2018 
 .5، صتلخيص ومراجعة كتاب تعديل السلوك الإنساني دليل العاملين في المجالات النفسية والتربوية والاجتماعيةشوقي مهدي لزمد الدبارك، 2
 .345، ص2006الجامعي، الإسكندرية)مصر(،  ، دار الفكرالسلوك التنظيمي في بيئة العولمة والإنترنتطارق طو، 3

4
 Myron A. Whitman, Behavior modification: Introduction and Implications, 24 DePaul Law Review, Article 

06, Issue 04 summer 1975, p 956. 
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 1إما يقوي أو يضعف ىذا السلوك.
، الذدف منها ضبط الدتغتَات تعديل السلوك ىو عملية منظمة تشتمل على تطبيق إجراءات علاجية معينة -

الدسؤولة عن السلوك، وذلك لتحقيق الأىداف الدرجوة والدتمثلة في تغيتَ السلوكيات ذات الألعية الاجتماعية على 
  2النحو الدرغوب فيو.

: عرفو البعض كونو احداث تغيتَ في السلوك أو لزاولة التأثتَ فيو، Behavior Modificationتعديل السلوك  -
ستولز بأنو ) نوع خاص من أنواع التأثتَ في السلوك يعتمد على تطبيق الدبادئ العلمية للبحوث التجريبية عرفو 

 3بهدف برستُ الأداء الانساي،(.
 ثانيا: خصائص تعديل السلوك التنظيمي

 4من خصائص تعديل السلوك التنظيمي ما يلي:
حظة والذي لؽكن قياس مدى التعديل الحاصل تعديل السلوك يركز على السلوكيات الظاىرة والقابلة للملا -

فيها فلا نستطيع أن نقيس التعديل في مفهوم الذات التي يتعذر قياسها ولا التعديل في الانفعالات والدشاعر 
 التي تستعصي على الدلاحظة.

تعديل السلوك ينصب على التصرفات الفعلية وليس على ما يصدر من أقوال وتصرلػات، أي أن يتفاعل مع  -
 الأفعال لا الأقوال.

إن تعديل السلوك يستخدم منهج التحليل للعوامل الدتعلقة بالظاىرة السلوكية لدعرفة ما يتسبب فيها وماينجم  -
 عنها.

يشتًط تعديل السلوك أن يكون السلوك الذي بزضعو للتعديل مؤديا لنتائجو ولآثاره النابذة عنو، وعليو تعديل  -
 باشرة وغتَ الدباشرة التي ستتًتب عليو.السلوك يعتٍ التحكم بالنتائج الد

إن نتائج تعديل السلوك تقيم في ضوء الفوائد والألعية العملية والتطبيقية التي لػققها الأفراد والجماعات  -
 والدنظمات في لرالات عملهم ونشاطهم وليس بقيمتها النظرية والأكادلؽية.

 
 
 

                                                           
1
 Alice Heisler M .D, BRIEF INTERVENTIONS: BEHAVIOR MODIFICATION, BI-PED PROJECT 

(BRIEF INTERVENTIONS: PEDIATRICS) Emotional Health committee Maryland Chapter American 

Academy of Pediatrics, p01. 
 .117، مصراتو، ص07، لرلة كلية الآداب ، العددأساليب تعديل السلوك المتبعة من قبل معلماتأنور عمران الصادي، لزمد صالح بن صلاح،  2
 .1، صحاضرات تعديل السلوك) المرحلة الثالثة(مخليل إكثار،  3
 دار الحامد للنشر والتوزيع، عمان الطبعة الأولذ، سيكولوجيا التدريب الاستراتيجيات والتقنيات والإشكاليات،عامر خضتَ بضيد الكبيسي،  4

 .205-202ص  -، ص2014 -1435) الأردن(، 
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 تعديل السلوك التنظيميالمطلب الثاني: أساليب 
 مثل في الأساليب التالية:تت

 تحليل السلوك أولا: أسلوب
فيما بعد. كن القول بأن تقنية برليل السلوك بدثابة القاعدة والخلفية التي مهدت لظهور حركة تعديل السلوك لؽ   

نر وراء ىذا وانتهاء بجهود بوروس فريديك سك كايمن جون واتسن وبافلوف وثورندويعتبر السلوكيون ابتداء 
ة لد يسبقهم لذا أحد من علماء النفس الذين سبقوىم ، ومن أىم ما ى لكونهم أثاروا الانتباه لدتغتَات جديدالدنح

 1ا:على أمرين ىامتُ لع ثاروه في فهمهم للإنسان ولتصرفاتو وسلوكياتو وجوب التًكيزأ
ة بالسلوك الإنساي، المحدد ويقصدون بها تلك الظروف والدثتَات التي لذا علاقة مباشر  تحليل البيئة السلوكية:-1

ية وغتَىا. فهم وليست البيئة الخارجية على إطلاقها والتي تشمل عادة الدتغتَات السياسية والاجتماعية والاقتصاد
يصغرونها ويضيقون دائرتها للتًكيز على الدائرة الدباشرة المحيطة بالسلوك الدراد برليلو وليس على كل أنواع وأشكال 

 السلوك الإنساي،.
 : وىم ىنا يطرحون  ثلاثة مكونات ىي:ذاتو إلى مكوناتو وعناصره وخطواتوتحليل عناصر السلوك -2
 منو واضح أن لفت الانتباه لذذا السلوك الدسبق لأي سلوك ظاىر إلظا يرادسلوك ما قبل السلوك:   ( أ

ن دون مثتَات ومعززات من فراغ أو م لا يأتي وأنو التأكيد على أن السلوك الإنساي، ليس عشوائي أو اربذالر
   إلغابية كانت أو سلبية.

 بصيعلأولذ الدتمثلة بالدثتَات، ويشمل زئية اوىو الجزئية الأساسية للتصرف الذي يعقب الج سلوك السلوك: ( ب
التصرفات الاستجابية الدتأثرة بدا سبقها وتلك الاستجابات الإجرائية التي يأتيها الفرد في غياب الدؤثرات 

 ت إجرائية لكونها تؤثر في البيئة وأن استمرارىا من عدمو يتوقف على نوعية التأثتَ الذي بردثو.الواضحة، وسمي
 السلوكية وعليها يتوقف ما سيحدث وتعد ىذه الجزئية أىم عنصر في الحادثةسلوك ما بعد السلوك:  ( ت

 ذه النتائج إلغابية أو سلبية.مستقبلًا، أي أن) سلوك السلوك( يتأثر بدا يسبقو وبدا يعقبو وينتج عنو سواء كانت ى
 أسلوب التعزيز ثانيا:

ىو الحادث أو الدثتَ الذي يؤدي إلذ زيادة احتمال تكرار حدوث الإستجابة موضع التعزيز، أي أن التعزيز ىو   
  2تابع لسلوك يزيد من معدل حدوثو في الدستقبل.

لدتميز، فكلما زاد تفوقا زاد التعزيز لشا يساعد كما لؽكن أن يكون التعزيز متفاوتا ومتجاوبا مع معدل السلوك ا   
مع معدلات السلوك على الانتظام والاستمرارية وعلى الإبداع والابتكار، أو أن يكون التعزيز متفاوتا ومتجاوبا 

                                                           
 .200-198ص -عامر خضتَ بضيد الكبيسي، مرجع سبق ذكره، ص 1
  ،04، لرلد رقم محاضرة طرق وأساليب تعديل السلوكىدى لزمد العتبي،  2

https://www.moe.edu.kw/teacher/Documents/%D8%AF%D9%88%D8%B1%D8%A9%20%D9%85%D9 ، تاريخ
 .1، ص11:37على الساعة: ،0202 مارس02 تاريخ الإطلاع:، 0201 جانفي 01:النشر

https://www.moe.edu.kw/teacher/Documents/%D8%AF%D9%88%D8%B1%D8%A9%20%D9%85%D9
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  1الدتًاجع الدنخفض وذلك لدنع الافراط في السلوك الدطلوب لكي لا يؤثر على نواحي السلوك الدرغوبة الأخرى.
 2ز شكلتُ لعا التعزيز الإلغابي والتعزيز السلبي:ولتعزي
 :ىو مثتَ لزبب ومرغوب فيو يأتي بعد السلوك أو الإستجابة الدرغوب فيها، ويعمل على  التعزيز الإيجابي

زيادة احتمال حدوثها في الدرات القادمة، بدعتٌ التعزيز الإلغابي ىو كلا من الدثتَ والاستجابة إلغابيان 
 حدوثهما. ومرغوب في زيادة

 :ىو مثتَ غتَ لزبب وغتَ مرغوب فيو يتم سحبو أو حذفو أو براشيو بعد القيام بالسلوك التعزيز السلبي 
  ومرغوب فيها. أو الاستجابة الدرغوب فيها، بدعتٌ أن ىنا الدثتَ سلبي وغتَ مرغوب فيو أما الاستجابة فهي إلغابية  
عديل السلوك فهو لا يقوي السلوك فقط ولكنو ذو وظائف وعليو أسلوب التعزيز ىو الحجر الأساس في ت   

: الوظيفة الانفعالية )فالتعزيز يولد تغتَات إلغابية في مفهوم الذات(، والوظيفة التشجيعية )فالتعزيز ىو منها متنوعة
   3مفتاح الدافعية(، والوظيفة الدعلوماتية )فالتعزيز يقدم تغذية راجعة فورية حول طبيعة الأداء(.

 لثا: أسلوب التلقينثا
أو تلميح لغعل احتمال الإستجابة الصحيحة أكثر حدوثا وىو أيضا إجراء يشتمل على التلقتُ ىو مؤشر    

الاستخدام الدؤقت لدثتَات بسييزية إضافية بهدف زيادة احتمالية تأدية الفرد للسلوك الدستهدف وىو طريقة ملاءمة 
   4بالسرعة الدمكنة بدلا من الإنتظار إلذ أن يقوم ىو نفسو بو تلقائيا.لتشجيع الفرد على إظهار السلوك الدطلوب 

التي تساعد على بدء الإستجابة حيث تؤدي التلقينات إلذ استجابات تتلقى تعتبر التلقينات ىي الأحداث    
ياب تعزيزا تزيد من احتمال حدوث الإستجابة ليكون الذدف النهائي الحصول على الإستجابة النهائية في غ

 5الدلقنات ولؽكن سحبها بالتدريج مع تقدم التدريب.
 .ولتلقتُ أنواع كالتلقتُ اللفظي والتلقتُ الإلؽائي، التلقتُ الجسدي  

 رابعا: أسلوب التشكيل
يعرف التشكيل على أنو الإجراء الذي يشتمل على التعزيز الإلغابي الدنظم للإستجابات التي تقتًب شيئا فشيئا   

   6هائي بهدف إحداث سلوك لا يوجد حاليا.من السلوك الن
 7نلخصها فيما يلي: خطوات تشكيل السلوك:  -

                                                           
 .210عامر خضتَ بضيد الكبيسي، مرجع سبق ذكره، ص 1
، قسنطينة)الجزائر(، تاريخ 61، العدد25لرلة الدعيار، لرلد  التعزيز كأسلوب فعال وبديل للعقاب،فاطمة الزىراء بورصاص، يوسف معاش،  2

 .841،840،ص، ص30/11/2021النشر
 .838فاطمة الزىراء بورصاص، مرجع سبق ذكره، ص 3
 .54، ص2006 -1427الطبعة الأولذ، فلسطتُ،  أساليب تعديل السلوك الإنساني،عدنان أبضد الفسفوس،  4
 .55الدرجع نفسو، ص 5
 .47الدرجع نفسو، ص 6
 .49،48عدنان أبضد الفسفوس، مرجع سبق ذكره، ص،ص  7
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 برديد السلوك النهائي الذي يراد الوصول إليو. .1
 برديد وتعريف السلوك الددخلي.  .2
 اخيار معززات فعالة. .3
 وصف خطوات عملية تشكيل السلوك. .4
 دوثو مرتفعا.ستمرار في تعزيز السلوك الددخلي إلذ أن يصبح معدل حالإ .5
 الإنتقال التدرلغي من مستوى أداء إلذ مستوى آخر. .6

 خامسا: أسلوب التسلسل
التسلسل ىو لرموعة من الحلقات تعمل فيها كل حلقة بوصفها مثتَاً بسييزياً للاستجابة التي تليها، وبوصفها    

و السلسلة ىو التعزيز الذي معززا شرطيا للاستجابة التي تسبقها والعنصر الذي لػافظ على بساسك التسلسل أ
 1لػدث في نهايتها.

وفي تعديل السلوك تسمى الأجزاء الصغتَة التي تكون السلوك بالحلقات، وتتصل ىذه الحلقات ببعضها البعض    
 لتشكل ما يسمى بالسلسلة السلوكية.

 ولشا سبق لؽكن التفريق بتُ التشكيل والتسلسل فيما يلي:  
 ما يعرفأن كليهما يعتمد على بذزئة السلوك إلذ سلوكيات فرعية وىو  يتشابو التسلسل مع التشكيل -

 .ببرنامج، حيث يتم التدريب على كل جزء من أجزاء السلوك النهائي باستخدام التعزيز مع ىذا التشابو
 ولكن ىناك اختلاف بينهما: 

موجودا لدى  فالتسلسل يتعامل مع سلوكيات موجودة عكس التشكيل يستخدم عندما لا يكون السلوك -
 الفرد سابقا.

 في التسلسل التعزيز ىو الخطوة الأختَة من السلوك عكس التشكيل فالتعزيز يكون لكل جزء يتم إتقانو.  -
 سادسا: تعديل السلوك الحرج

 أي إفعلها فهو مصطلح مشتق من الحرف الأول لأربع كلمات " doitيطلق جيلر على ىذه التقنية بدصطلح "  
  2لأربعة تتكون منها التقنية وىي:تبدأ بها الجمل ا

D: Define target behaviours to in flunce. 

. والذدف السلوكي الدراد التأثتَ فيحدد   

O: Observe these behaviour. 

.راقب ىذا السلوك عن كثب  
I: Intervene to increast or decrease target behaviour.  

 تدخل لزيادة أو لإنقاص ىذا السلوك.
                                                           

 .51الدرجع نفسو، ص 1
 .215عامر خضتَ بضيد الكبيسي، مرجع سبق ذكره، ص 2
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T: Test the impact of intervention.  
حص الأثر الذي أحدثتو عملية تدخلك.إختبر أو إف  

 خطوات تعديل السلوك الحرج::05الشكل رقم
 

 

 

 

  

 

 

 

 من إعداد الطالبتتُالمصدر: 

 سابعا: أسلوب النمذجة 
 توفتَ الفرص الدناسبة لتعميمها، النمذجة ىي من آليات تعديل السلوك التي لؽكن أن تسهم البرامج التدريبية في  

فالنمذجة ىي عملية تغتَ السلوك نتيجة ملاحظة سلوك الآخرين ، وىي عملية أساسية في معظم مراحل التعلم 
 1الإنساي، لأننا نتعلم معظم الإستجابة من ملاحظة الأخرين وتقليدىم.

 الدشاركة. ولنمذجة أنواع: لظذجة حية، لظذجة رمزية أو مصورة، لظذجة من خلال 
 ثامنا: أسلوب الإطفاء

وىو أسلوب يتضمن إلغاء التعزيز الذي كان لػافظ على استمرارية حدوث السلوك غتَ الدناسب، فالتعزيز   
  2الإلغابي يقوي السلوك أو لؽحوه.

 3والإطفاء لؼلق ظواىر سلوكية لد يتم فهمها وتوقعها ومن ىذه الظواىر ما يلي:
 يو قد يزداد سوءا في البداية.إن السلوك غتَ الدرغوب ف -

                                                           
 .77عدنان أبضد الفسفوس، مرجع سبق ذكره، ص 1
 .43الدرجع نفسو، ص 2
 .44عدنان أبضد الفسفوس، مرجع سبق ذكره، ص  3

 Un conscious Incompetenceعادة سيئة 

 أنا لا أعلم أنا ىناك سلوك أكثر إتقاناً وأمناً.

 Conscious Incompetence  وتدريب تعليم 

 أنا علمت بوجود سلوك أفضل وأحتاج لتعلمو.

 

 Conscious Competenceسلوك متقن منضبط 

 علمتو.أعلم أي، اتقنت السلوك الأمن والدتقن لأي، ت
 

 Un conscious Competenceعادة متقنة وأمنة 

 أنا لد أعد أفكر بو حتُ أفعلو فقد أصبح لر عادة.
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 أن السلوك ينخفض تدرلغيا وليس دفعة واحدة.  -
 قد يؤدي المحو إلذ استجابات عدوانية وانفعالية غتَ مقبولة. -

 تاسعا: أسلوب العقاب
: " الحادث أو الدثتَ الذي يؤدي إلذ إضعاف، أو كف بعض الألظاط العقاب بأنو  "Magoonيعرف "ماجون" "  

لك إما بتطبيق مثتَات منفرة غتَ مرغوب علة ىذه الألظاط، أو بحذف مثتَات مرغوب فيها من السلوكية، وذ
  1السياق السلوكي، بحيث ينزع السلوك موضع الاىتمام إلذ الزوال".

 2تتمثل فيما يلي:حسنات وسيئات العقاب:  (1
 د وحسنات منها:رغم الدآخذ التًبوية والعلمية لاستخدام العقاب إلا أن لو فوائحسنات العقاب:  ( أ

 الاستخدام الدنظم للعقاب يساعد الفرد على التمييز بتُ ما ىو مقبول وماىو غتَ مقبول اجتماعيا. -
 يؤدي استخدام العقاب بشكل فعال إلذ إيقاف أو تقليل السلوكيات غتَ الدتكيفة مع البيئة بسرعة.  -
 معاقبة السلوك غتَ الدقبول يقلل من احتمال تقليد الأخرين لو. -
  ئات العقاب:سي ( ب
 قد يولد العقاب خاصة عندما يكون شديداً العدوان والعنف والذجوم الدضاد.  -
 سلوكيات جديدة بل يكبح السلوك غتَ الدرغوب فيو فقط.  لا يشكل -
 يولد حالات انفعالية غتَ مرغوب فيها كالبكاء والصراخ والخنوع لشا يعيق تطور السلوكيات الدرغوب فيها.  -
   علاقات الاجتماعية بتُ الدعاقِب والدعاقَب.يؤثر سلبا على ال -

 عاشرا: أسلوب التدريب
كما أن تعديل السلوك يستلزم إجراء عمليتي التعلم والتدريب معاً إذا ما أريد لذا النجاح. فالذي بزضعو للتعديل     

م والتعليم. وىذا ينبغي أن يفهم ويستوعب فلسفة تعديل السلوك ومبادئها وأىدافها وىذا لا يتحقق إلا بالتعل
التعلم لوحده لا يكفي إن لد يعقبو تدريب يتًبصو إلذ الواقع ولغعلو سلوكا مرئيا وملاحظا وفقا لدبدأ انتقال 

 3التدريب.
 المطلب الثالث: خطوات تعديل السلوك التنظيمي

  4نتبع الخطوات التالية:

                                                           
معة قاصدي مرباح، رسالة الداجستتَ في علم التدريس، جاتعديل السلوك الصفي لدى معلمي المرحلة الابتدائية،  أساليبشوقي لشادي،  1

  .79ص، 2006/2007ورقلة)الجزائر(، 
 .81،80الدرجع نفسو، ص،ص  2
 .206عامر خضتَ بضيد الكبيسي، مرجع سبق ذكره، ص 3
 ،الخطوات التنفيذية في برامج تعديل السلوكتسنيم الصمادي،  4

google.com/ampls/e3arabi/com/sociology.www://https ،:2023مارس30، تاريخ الإطلاع:2021جانفي 19تاريخ النشر. 
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ل السلوك بالتأكد من تواجد سلوك تتمثل الخطوة الأولذ في تصميم برامج تعديتحديد السلوك المشكل:  (1
 لدى الطفل الدعوق لػتاج إلذ تغيتَ أو وجود مشكلة سلوكية بحاجة إلذ معالجة، ويتطلب ذلك 

إجراء تقويم أولر يشمل الدقابلة السلوكية وتطبيق قوائم التقدير السلوكية والاختبارات والدلاحظة، وقد تكون 
الأداء الحركي أو عجز في السلوك الانفعالر أو نقص في الدشكلة على ىيئة عجز سلوكي، مثل عجز في 

ذلك، وقد تكون على شكل حدوث السلوك بكثرة مثل الفوضى والنشاط الزائد والثرثرة الدافعية وما إلذ 
 والعدوان.

وبعد برديد الدشكلة السلوكية ينبغي تعريف السلوك الدستهدف إجرائيا على ىيئة ىدف سلوكي، والذدف    
و وصف مكتوب لثلاثة أشياء تتعلق بتأدية الفرد للسلوك وىي )الأداء( السلوك )والظروف( التي السلوكي ى

 يتم تأدية السلوك فيها )مستوى إتقان السلوك أو كميتو(.
 Criteria)) ىو ما يفعلو الفرد ويوصف بفعل سلوكي قابل للقياس، أما الدعايتَ (Performanceوالأداء)   

فهي تتعلق بدكان  (Conditionsيث نعرف ىل برقق الذدف أم لا. وأما الظروف)فهي طرق قياس الأداء بح
  حدوث السلوك أو موعده أو كيفية حدوثو أو بالأدوات اللازمة لحدوثو.

تتطلب معالجة أية مشكلة سلوكية إجراء تقييم الألظاط السلوكية الدستهدفة  قياس السلوك المستهدف: (2
ذلك قد نبقى على أساليب لزددة على الرغم من أنها غتَ مناسبة، أو قد  والدواقف التي بردث فيها، فبدون

 تتوقف عن استخدام إجراءات أخرى على الرغم من أنها مناسبة. 
 يقتصر القياس على مرحلة واحدة من مراحل عملية تعديل السلوك، ولكنو جزء لا يتجزأ من بصيع ولا    

د التوقف عن الدعالجة، وىناك عدة طرق وليس طريقة واحدة لجمع الدراحل قبل الدعالجة وأثناء الدعالجة وبع
معلومات دقيقة وموضوعية عن السلوك الدستهدف، ولغب اختيار طريقة الطرق الدناسبة للسلوك الدراد تعديلو، 
وقبل البدء بتجميع الدعلومات لغب برديد عدد الدرات التي سيتم بصعها فيها والفتًة الكلية لكل مرة ومتى 

  تم عملية بصع الدعلومات ومن سيقوم بها والتدريب الذي سيحصل عليو.ست
وينبغي برصيل الدعلومات عن السلوك الدستهدف قبل البدء بتنفيذ برنامج تعديل السلوك خط الأساس،     

فتلك الدعلومات تساعد في برديد أبعاد السلوك الدشكل وفي الحكم على فاعلية البرنامج، كذلك لغب 
ر بقياس السلوك الدستهدف بعد البدء بتنفيذ البرنامج ملاحظة التغتَات التي تطرأ عليو وتعديل الاستمرا

 البرنامج حسب الحاجة، وأختَا لغب قياس السلوك بو بعد فتًة من التوقف عن تنفيذ البرنامج لتقييم أثره. 
 ب اختيار أساليب تعديلبعد أن يتم بصع البيانات الأولية وبرليلها لغ تصميم برنامج تعديل السلوك: (3

التي تساعد في برقيق الأىداف العلاجية، ويستحسن كتابة مكونات البرنامج حيث لا يقوم مع البرنامج السلوك 
في كثتَ من الأحيان بتطبيق برنامج تعديل السلوك بنفسو، بل قد لؼتصر بتصميم البرنامج وتدريب أشخاص 

قة قد يعمل معدل السلوك إلذ توظيف استًاتيجيات لستلفة لتوضيح آخرين للقيام بتنفيذه عملية، وفي ىذه الطري
 أو لعب الدور وبالإضافة إلذ النمذجة.آلية التنفيذ مثل المحاضرة 
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 ق البرنامج على النمو الدخطط لو،قد برد بعض العوامل من إمكانية تطبي تنفيذ برنامج تعديل السلوك: (4
العلاجية الأمر الذي لغهل التحدث عن فعاليتها أو عدم فعاليتها  وبشة أخطاء كثتَة قد ترتكب في تطبيق البرامج

 موضع شك وتساؤل، وتلك أمور لغب التصدي لذا بشكل مناسب.
 ديل السلوك على توفتَ أدلة كافيةتشتمل الخطوة الأختَة في عملية تعتقييم فاعلية برنامج تعديل السلوك:  (5

ن تقييم البرنامج علميا فلا بد من توظيف أساليب القياس على فاعلية البرنامج الذي تم تنفيذه، ولكي يكو 
الدوضوعية واستعمال تصاميم البحث التجريبي القادرة على إيضاح العلاقات الوظيفية بتُ الأساليب العلاجية 

 والظواىر السلوكية الدستهدفة.
 المطلب الرابع: مراحل تعديل السلوك التنظيمي

 1راحل التالية:تتمثل في الد
 لػتاج ل السلوك التنظيمي، في ىذه الدرحلةالأولذ في عملية تعدي ىذه ىي الدرحلة السلوك الحرج: تحديد (1

الدديرون إلذ برديد السلوكيات الدرغوبة للغاية في الدنظمة وأيها غتَ مرغوب فيها في الدنظمة، ولػتاج الدديرون إلذ 
كيات وقياسها  فسيتم ا كان من الدمكن رؤية السلو برديد السلوك الدطلوب أو الدطلوب تغيتَه من أجل الدنظمة، إذ

سرعة أو الشكاوى أو التغيب أو التأختَ أو ال :الثانية فقط وإلا لا لؽكن تطبيقها. على سبيل الدثال تطبيق الدرحلة
...إلخ، ىي الأشياء التي لغب تعديلها وإذا ما تم تعديل ىذه السلوكيات فيمكن الحصول على نتائج النقد البناء

 يدة.ج
 ىذه الدرحلة لػتاج الدديرون إلذ ىذه ىي الدرحلة الثانية في عملية تعديل السلوك التنظيمي، فيقياس السلوك:  (2

بصع وبرليل بيانات الأداء قبل وأثناء وبعد برنامج تعديل السلوك التنظيمي من السجلات، يتم بصع البيانات 
يتم تقييم لصاح وفشل برنامج  وعلى أساس ذلك ،التغيتَ(الأساسية )أي البيانات التي تم بصعها قبل بدء عملية 

 سلوك الدوظفتُ. ديرين في برديد النجاح في تغيتَتعديل السلوك التنظيمي، سيساعد قياس السلوك أيضاً الد
 لوك التنظيمي، تتكون ىذه الدرحلةىذه ىي الدرحلة الثالثة في عملية تعديل الس تحديد العواقب السلوكية: (3

لي للسلوكيات الحالية التي يعرضها الدوظفون لتحديد العواقب التي ينتجها كل منها وماىي من فحص تفصي
الظروف التي تؤدي إلذ حدوثها، وما إلذ ذلك. سيحدد ىذا التحليل الظروف التي تؤدي إلذ نوع معتُ من 

ن ىذه النتائج لذا السلوك، وماىي عواقب ذلك السلوك وما إلذ ذلك، لغب برديد العواقب المحتملة للسلوك لأ
 تأثتَ على السلوك اللاحق.

يعتًف تعديل السلوك بأن السلوك يتأثر بظروف بيئية طارئة أي سابقة )عوامل الإدخال أو الأحداث التي    
تستمر أو تتسبب في حدوث السلوك لذلك لغب توصيلو جيدا للموظفتُ(، السلوك، النتائج، )الأحداث 

                                                           
1 Smirti, steps of organizational Behavior Modification organizational Behaviour,  

https://www.management.com, Date of publication:22 August 2016, view date: 25/03/2023, 14:00h. 
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ىو برديد عواقب على حدوثو في الدستقبل(. الذدف الرئيسي من ىذه الدرحلة  التي تتبع سلوكاً معيناً يؤثر
  السلوك الدكافئ، إذا كان أي موظف في مؤسسة يعمل بجد، فهل لػصل على مكافأة أم لا أو يتعب فقط.

د ىذه ىي الدرحلة الرابعة في عملية تعديل السلوك التنظيمي بدجرد برديتطوير وتطبيق استراتيجية التدخل:  (4
السلوكيات الحرجة وبرديد الظروف التي تسبب ىذه السلوكيات، ستكون الدرحلة التالية ىي تطوير استًاتيجية 
تدخل فعالة. في ىذه الدرحلة لػتاج الدديرون إلذ تصميم استًاتيجيات التدخل لتقوية السلوكيات الحرجة 

    عزيز الإلغابي أو السلبي أو الانقراض الدرغوبة وإضعاف السلوكيات الحرجة غتَ الدرغوب فيها من خلال الت
  أو العقاب، يعتمد استخدام استًاتيجية معينة على نوع الدوقف الذي تواجهو. 

     بعد تطوير وتنفيذ إستًاتيجية معينة يتم قياس تكرار السلوك الناتج، إذا حدث تغيتَ في السلوك في الابذاه  
 ذي سيحافظ على السلوك الدطلوب.الصحيح فسيقوم الددير بتحديد جدول التعزيز ال

أو الدرحلة الأختَة الدتضمنة في عملية تعديل السلوك التنظيمي. التًكيز ىذه ىي الدرحلة الأختَة تقييم الأداء:  (5
الرئيسي لذذه الدرحلة ىو برديد لصاح أو فشل برنامج تعديل السلوك التنظيمي، في ىذه الدرحلة يقوم الددير 

اتيجيات التدخل تعمل بشكل صحيح أم لا لشا سيوضح ما إذا كانت السلوكيات بتقييم ما إذا كانت استً 
غتَ الدرغوب فيها قد تم استبدالذا بسلوك مرغوب فيو أم لا. إذا كان ىناك تغيتَ في السلوك سواء كان دائماً 

كان ىناك تغيتَ   الأداء أم لا، إذا أو مؤقتاً. علاوة على ذلك سيظهر التقييم أيضاً ما إذا كان ىناك برسن في
 إلغابي فحذا يشتَ إلذ لصاح التدخلات.

من خلال ما سبق توصلنا إلذ أن تعديل السلوك التنظيمي ىو توظيف واستخدام أساليب وخطوات خاصة     
لتغيتَ السلوك غتَ الدرغوب فيو لدى الفرد، فهو يهدف إلذ برستُ الضبط الذاتي لديو وتطوير مهاراتو بالاعتماد 

 ب تعديل سلوكو بشكل أساسي.على أسالي
 

 

 

 
 
 
 
 
 



 تعديل السلوك التنظيمي                                             الفصل الثاني:                             

 

 خلاصة الفصل:
إن دراسة السلوك التنظيمي يساىم في التعرف على أىم الدشاكل السلوكية التي تقابل أية منظمة وخاصة    

مشكلة إشباع دوافع العاملتُ ورفع معنوياتهم. لذلك قمنا بدراستو على العموم وطرحناه في مبحثتُ، أما العنصر 
ا الفصل ىو تعديل السلوك التنظيمي الذي يركز على الحاضر والسلوك الظاىر وىدفو تغيتَ سلوك الدهم في ىذ

 الفرد للأحسن إما بتشكيل سلوك جديد الدراد أو إضعاف السلوك غتَ الدرغوب.
 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الجزائرية  دراسة ميدانية بالمؤسسة -التطبيقي الفصل الثالث: الإطار
 -قالمة– SADEGلتوزيع الكهرباء والغاز)سونلغاز(



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 تمهيد:
بعد تعرضنا في الفصلنٌ الأول والثاني الذي حاولنا من خلالذما الإلدام بدتغنًات الدوضوع، يأتي ىذا الفصل    

أجريت على إحدى الدؤسسات الصناعية للتعرف على العلاقة بنٌ متغنًات الدراسة من زاوية تطبيقية، حيث 
لدديريات على الدستوى الوطني عن طريق مراكز الغاز، لاعتبارىا من أىم االوطنية، وىي شركة توزيع الكهرباء و 

حيث تم في ىذا الفصل برليل النتائج بعد عرضها ومناقشتها والتوصل التوزيع الدنتشرة على كامل التراب الوطني، 
 إلى النتائج بالإضافة إلى الاقتراحات والتوصيات. 

 تالية:الخاص بالدراسة الديدانية إلى التقسيمات النفتتح في ىذا الفصل    
 -قالدة-تقديم الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز المبحث الأول:
 .الإجراءات الدنهجية للدراسةالمبحث الثاني: 
  عرض وبرليل ومناقشة نتائج الدراسةالمبحث الثالث: 
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 -قالمة-الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغازالمؤسسة  المبحث الأول: تقديم
مؤسسة سونلغاز من الدؤسسات الاستراتيجية والذامة على الدستوى الوطني لدوره الأساسي في إنعاش تعتبر    

 الاقتصاد الوطني، فهي الدتعامل التاريخي في ميدان الإمداد بالطاقة الكهربائية والغازية في الجزائر.
 الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز نشأة وتطور المؤسسة المطلب الأول: 

   لمحة عن مؤسسة سونلغاز أولا:
من أىم الدديريات على الدستوى الوطني، حيث يدتد نشاطها عن طريق مراكز التوزيع  SPAتعتبر "سونلغاز"    

الدنتشرة على كامل التراب الوطني، ما أىلها لأن تكون من الدنظمات الرائدة والتي بسثل البنية الأساسية للإقتصاد  
رتبة الثالثة بعد سوناطراك ونفطال من حيث رقم الأعمال الذي برققو، حيث يدتد نشاطها الوطني، فهي برتل الد

التوزيع الدنتشرة في كامل الولايات، بالنسبة لولاية قالدة ينطبق عليها الذيكل التنظيمي، حيث  ووكالاتعبر مراكز 
الدؤرخ في  20/20ن رقم تم إنشاء شركة توزيع الكهرباء والغاز بالوسط بعد وضع لتطبيق وضعيات قانو 

م الدتعلق بالكهرباء وتوزيع الغاز بواسطة القنوات الدختلفة، حاولنا في ىذا الدطلب التعريف بالدؤسسة 20/20/0220
  الدتعلقة بها. لزل الدراسة والذيكل التنظيمي والدهام

 مراحل تطور شركة سونلغاز ثانيا:
 1تتمثل فيما يلي:

  تم برويل تسينً مؤسسات الكهرباء والغاز الدؤلشة في  0220-91رقم  0391جوان  20وبدرسوم  7491في
 " كهرباء وغاز الجزائر".الجزائر إلى مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي وبذاري برت تسمية 

  بعد الاستقلال حاولت الدؤسسة مواصلة التنمية الاقتصادية والاجتماعية على  7494إلى  7491من سنة
 الدستوى الوطني.

  تم حل مؤسسة "الكهرباء و الغاز الجزائر"  0393/21/02الدوافق لتاريخ  03-93بدقتضى الأمر رقم  7494في
 ."سونلغاز"وبرويلها إلى مؤسسة وطنية للكهرباء والغاز 

  أول اعادة ىيكلة لسونلغاز، أصبحت كل مؤسسات الأشغال وتصنيع العتاد مؤسسات  7491من سنة
 مستقلة.

  لقانونية الدتعلق بتغينً الطبيعة ا 09/00/0330بتاريخ  910-30وبواسطة الدرسوم التنفيذي رقم  7447في سنة
 "مؤسسة ذات طابع صناعي وتجاري". للمؤسسة حيث أصبحت تسمى 

  تم برويل الدؤسسة  0220فيفري  20صدر قانون توزيع الكهرباء والغاز بواسطة القنوات، وفي  1001في سنة
 أ". ذ. "سونلغاز ش.العمومية ذات طابع صناعي وبذاري إلى مؤسسة قابضة ذات أسهم، 
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  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

  انتاج عملية برويل سونلغاز حيث بدأت بإنشاء ثلاثة مؤسسات "للأنشطة القاعدية":  1009في سنة
 الكهرباء، نقل الكهرباء، ونقل الغاز.

  من أجل برضنً فروع للتوزيع تم إنشاء أربعة مديريات عامة وجهوية للتوزيع تتمتع  1002في سنة
 بالاستقلالية. 

  ظهور أربعة شركات لتوزيع الكهرباء والغاز:" ش. ت. ج، ش. و، ش. ت. غ  1009في سنة 
   .ش" ت. ش.و 

  مؤسسة فرعية:  93انهاء عملية الذيكلة، تم من خلالذا خلق  1004في 
 للنشاطات القاعدية. مؤسسة 11 -
 مؤسسات تساهمية مباشرة. 09 -
رمز يحدد الذوية الدرئية لكل الفروع، تم برديد من خلالذا تسمية  -، صدر ميثاق0223وخلال شهر ماي    

 ".استعمال عشوائي قد يكون مجال إلتباسالدؤسسة وبالتالي منع أي " 
   -قالمة-الكهرباء والغازالمؤسسة الجزائرية لتوزيع المطلب الثاني: التعريف ب

شركة توزيع الكهرباء والغاز للوسط مكلفة بتوزيع الطاقة الكهربائية والغاز، وكذلك تلبية احتياجات زبائنها من     
حيث التكلفة وجودة الخدمات. فالخطة التنظيمية الجديدة لنشاط التوزيع التي قررتها السلطات العامة إلى إنشاء 

، وىي شركة مساهمة يقع مكتبها الرئيسي على مستوى SADEGزيع الكهرباء والغاز الدسماة لتو الشركة الجزائرية 
الجزائر، تدير من خلال مديرية التوزيع  -Gué de Constantine -92الطريق الوطني رقم  - 022مبنى الدكاتب 

امتيازا للكهرباء ويدتد الغاز فوق التراب الوطني، بحكم مهامها وصلاحياتها، تضع  92(، 09لثلاثة والخمسنٌ)ا
 وكالة بذارية. 912مقاطعة غاز بالإضافة إلى  029مقاطعة كهرباء و 021الشركة في خدمة زبائنها مالا يقل عن 

   1لولاية قالدة حول: الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغازلذا تتمحور مهام 
تكيف الشبكات الحالية مع التكنولوجيات الحديثة للغد من أجل البقاء دوما على استعداد لتلبية حاجيات  -

 الزبائن.
 تلبية طلبات الربط بالكهرباء والغاز في أحسن الظروف. -
 انسجاما مع قيمنا وأىدافنا.  الدساهمة في بناء السياسة الاجتماعية -
 ضمان توزيع الكهرباء والغاز وتسويق الطاقة الكهربائية والغازية.  -

    2ومن صلاحياتها: 
 ضمان نوعية واستمرارية الخدمة. -
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  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 صيانة شبكات توزيع الكهرباء والغاز.  -
 تطوير شبكات الكهرباء والغاز من أجل ربط أكبر عدد لشكن من الزبائن. -

 -قالمة-SADEGالجزائرية لتوزيع الكهرباء والغازالمؤسسة لب الثالث: الهيكل التنظيمي المط
 إن مديرية التوزيع بقالدة مقسمة إلى عدة أقسام ومستويات والشكل التالي يوضح ذلك:  

 والغاز لجزائرية لتوزيع الكهرباءللمؤسسة ا :الهيكل التنظيمي09الشكل رقم
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قسم الدوارد البشرية للمؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز. المصدر:
بنٌ  والاستقلاليةيتميز الذيكل التنظيمي للمؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز قالدة بالتنظيم الوظيفي     

كل منها الددير الدسؤول على نتائجها، وتكمن أهمية الدؤسسة في وضع الأنظمة الفرعية التي يكون على رأس  
الأقسام التي يتضمنها الذيكل التنظيمي  البرامج والدخططات ومتابعة مدى تنفيذىا، وسوف نتطرق لدختلف

 للمؤسسة:

 Secrétaire de Directionسكرتيرة إدارية  

 Division Techniques Electricité  قسم تقنية الكهرباء

 قسم تسيير نظام المعلومات
Division Exploitation des Systèmes 

d’Informations   

 قسم تخطيط الكهرباء والغاز
Division Planification Electricité et Gaz 

تنفيذ أعمال الكهرباء والغازقسم دراسات ال  
Division Etudes d’Exécution Travaux Electricité 

et Gaz  

 Division Ressources humaines  قسم الموارد البشرية

 Assistant de la مكلف بالأمن الداخلي
Sûreté Interne des Etablissements 

 Service Juridiques  مكلف بالشؤون القانونية

 Attaché Communicationالمكلف بالإتصالات 

 Ingénieur Sécurité(    HSEمهندس السلامة)

 Division Finances قسم المالية والمحاسبة

Comptabilité 

 Division Relations قسم العلاقات التجارية

Commerciales 

 

 Division Techniques Gaz قسم تقنية الغاز والتنفيذ

 وحدة المراقبت والتفتيش

Cellule Contrôle et Inspection 

 قسم إدارة الصفقات 
Division Administration et Marchés 

الشؤون العامة دائرة  
Service Affaires Générales 

 Directeur de la distribution       مدير التوزيع



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 مدير التوزيع:-1
يعتبر الددير الدسؤول الأول في الدديرية، وتتمثل مهامو في تنظيم وتسينً ومراقبة كل الإمكانات الدوضوعة برت 

 .تصرفو من أجل خدمة الدواطن فيما يتعلق بتوزيع الكهرباء والغاز في أحسن الظروف
 :المديريرة سكرت-2

 تكون برت إشراف الددير وىي تتكلف بالدهام التالية:
 الدراسلات والبريد)الدوارد والدصالح(.-
 تنظيم الدلفات والوثائق واستقبال الزبائن.-
 تسجيل الدكالدات الذاتفية وضبط الدواعيد للمدير.-
 البرقيات. طباعة الرسائل والوثائق السرية، وىي مكلفة بدختلف الأعمال الرقمية وكتابة-
 الكهرباء:قسم تقنية -3
شبكة الكهرباء والخطوط الرئيسية وكل ما يتعلق بشبكة الكهرباء، وينقسم إلى مصلحة تطوير شبكة يسنً    

الكهرباء وشعبة الأعمال برت ضغط منخفض، ولو مصالح تقنية الكهرباء في كل من قالدة، قلعة بوصبع، 
 بوشقوف، وادي الزناتي.

 بالشؤون القانونية: مكلف-4
 مهامو فيما يلي:تتمثل 

 التكفل بالشؤون القانونية لذيكل الدديرية.-
 متابعة تطبيق قرارات المحكمة.-
 ترسيم ومراقبة الدلفات الدعقدة.-
بسثيل شركة توزيع الكهرباء والغاز ببعثة الدديرية الجهوية أمام الذيئات القانونية وأحد الإجراءات الودية لصالح -
 موعة.المج
 تقييم ونشر الدعلومات القانونية في نطاق الحاجة.-
 :مكلف بالأمن الداخلي-5

 فيما يلي:يسهر دوما على أمن الدؤسسة وتتمثل مهامو 
 القيام بجدول الزيارات مع برلرة عمليات النوعية.-
 برضنً اجتماعات لصالح الدديرية.-
 وىذا بالتعاون مع الدصالح التقنية.القيام بتحضنً حوادث لزاكية للحوادث الحقيقية -
 تطبيق كل التوجيهات والتعليمات الدتعلقة بالصحة والسلامة الدهنية.-
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 قسم الموارد البشرية:-6
بتسينً شؤون العمال، وينقسم إلى مصلحتنٌ هما: مصلحة الدستخدمنٌ، مصلحة التطوير، وأيضا مكلف  مكلف

 بتطوير الدوارد البشرية وكل النشاطات الدتعلقة بها منها:
 بزطيط، تنمية وتطوير الدوارد البشرية من خلال عملية التدريب.-
 التوظيف.-
 دفع الأجور.-
 حساب مبالغ التقاعد.-
 .الترقية-
 الدسار الدهني.-
 تنفيذ أعمال الكهرباء والغاز:دراسات القسم -7

 يتعلق بأشغال الكهرباء والغاز وينقسم إلى أربعة مصالح وىي: يهتم بكل ما
 مصلحة دراسة أشغال الكهرباء.-
 مصلحة دراسة أشغال الغاز.-
 شعبة الإستغلال)الإستثمار(.-
 شعبة التسويق.-
 قسم تسيير نظام المعلومات:-8

 :بتسينً الشبكة الدعلوماتية ويقوم بالدهام الآتية يتكلف
 إنشاء بنك الدعلومات.-
 حفظ الدعلومات الدتعلقة بالزبائن.-
 تسينً بصيع بذهيزات الإعلام الآلي.-
 صيانة أنظمة الإعلام الآلي.-
 مكلف بالإتصالات:ال-9

 يتكلف بالإتصالات الداخلية والخارجية، وتتمثل مهامو في:
 وتنظيم الدعلومة الدوجهة للعامة وللزبون خاصة باستعمال وسائل الإذاعة المحلية.تصميم -
 الدساهمة مع الدديرية العامة للتوزيع في الأنشطة التجارية.-
 قتراح مواضيع حول الإعلان والإعلام لضو الزبون وفق الدعطيات المحلية.إ-

 قسم تقنية الغاز والتنفيذ:-10
 يهتم بشبكة الغاز، وينقسم إلى ثلاث مصالح وىي:
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 مصلحة مراقبة واستغلال الغاز.-
 مصلحة صيانة الغاز.-
 مصلحة تطوير شبكة الغاز.-
 ولو مصالح تقنية تابعة في كل من قالدة، قلعة بوصبع، بوشقوف، وادي الزناتي. 

 قسم العلاقات التجارية:-11
الدتواجدة بالدصلحة التجارية بقالدة، ىيليوبوليس، بوشقوف، وادي الزناتي، ينقسم يتكفل بتسينً الدصالح التجارية 

 إلى مصلحتنٌ:
 أ(مصلحة تقني تجاري:

 توجد فيو لرموعة ربط الزبائن الجدد التي تهتم بهم وتتمثل مهامها فيما يلي:
 إستقبال زبائن الكهرباء والغاز وتسجيلهم.-
 وضع فاتورة الدفع.-

 :مصلحة الزبائنب(
 تهتم بدراقبة ورصد فواتنً العداد.-
تهتم بوضع فواتنً التغطية، فهي مكلفة بتغطية متطلبات الزبائن ووضع أوامر التخفيضات وكذلك متابعة مطالب  -

 كل زبون.
 قسم المالية والمحاسبة:-12

المحاسبية انطلاقا من يسهر على استعمال أفضل التقنيات لدتابعة النشاطات في الدؤسسة، ويسجل كل الكتابات 
 التقدم النقدي للتحركات الدالية وىذه الدعلومات تسمح بتقدير إلصازات الدؤسسة، ويتكون من ثلاث مصالح وىي:

 مصلحة الديزانية ومراقبة التسينً.-
 مصلحة الدالية.-
 مصلحة الإستغلال.-

 المراقبة والتفتيش: وحدة-13
 عنها أو الدزعومة.التأكد من إصلاح بصيع التسويات الدبلغ -
 ضمان الإدارة السليمة لحسابات الغاز التي تم إصلاحها.-
 ضمان مراقبة وبرليل التدابنً الدتخذة.-

 قسم إدارة الصفقات:  -14
 .السيطرة على إدارة العمل-
 التحكم في إدارة العملاء.-
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 السيطرة على مسك الحسابات وتسويتها.-
 إحترام الإجراءات.-
  مراقبة النقد.-

 دائرة الشؤون العامة:-15
وتتمثل  يهتم بكل ما يخص الدصلحة وضمان تأثنًىا وبسويلها بالتجهيزات والوسائل الدختلفة لضمان السنً الحسن.

 أيضا فيما يلي:
 إدارة وصيانة الأصول العقارية لقسم التوزيع.-
 إدارة وتسوية الدلف الإضافي واقتراح الإصلاحات وخروج الأصول.-
 العلاقات الخارجية. ضمان خدمات-
 إدارة المحفوظات التراثية والدواقع الإشرافية.-

وحاولنا من خلال ىذا الدطلب التعرف على الذيكل التنظيمي الخاص بالدديرية الجهوية لتوزيع الكهرباء       
 ، وشرح مهام كل قسم.-قالدة-والغاز

 المبحث الثاني: الإجراءات المنهجية للدراسة
التي يحددىا موضوع منهجية  وخطوات دراسة أن تكتسب الصفة العلمية إن لم تستند على قواعدلا يدكن لأي 

الدراسة من أجل الحصول على نتائج دقيقة ومعتمدة، وترتكز دقة النتائج على صحة الإجراءات التي يتبعها 
ذا الدبحث لتوضيح والأدوات والأساليب التي يستخدمها أثناء إجراء الدراسة، وبناءا على ذلك قد جاء ى

 الخطوات الدنهجية الدتبعة في دراستنا.
 الدراسة اةالمطلب الأول: أد

الدؤسسة ب الإعتماد في ىذه الدراسة على استبيان دور التدريب داخل الدنظمة في تعديل السلوك التنظيمي تم
لزاور : البيانات  29سؤال مقسم إلى  93، فقمنا بصياغة استبيان مكون من )قالدة(الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز

 الشخصية، التدريب الداخلي، تعديل السلوك التنظيمي.
 : تقسيم استمارة الاستبيان09الجدول رقم

 النسبة امتداد العبارات عدد العبارات الأبعاد المتغير
 

التدريب داخل 
 المنظمة

 %01,30 1إلى 0من  عبارات 1 فترة التدريب

 %00,92 09إلى  2من  عبارات 9 الوسائل الدستخدمة  فاعلية

 %01,30 02إلى 09من  عبارات 1 جودة الدضمون

 %00,20 00إلى 00من  عبارات 0 وضوح البرامج

 %00,20 92إلى  09من  عبارات 0 جودة بيئة التدريب
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تعديل السلوك 

 التنظيمي

 7,69% 99إلى  90من  عبارات 9 الإلتزام التنظيمي

 7,69% 99إلى  99من  عبارات 9 تعزيز السلوك الإيجابي
 7,69% 93إلى  91من  عبارات 9 برسنٌ الأداء

 %100 / عبارة 14 المجموع       

 من إعداد الطلبةالمصدر: 
 خمسة يتضمن الذي الخماسي " Likert " ليكارت مقياس أساس على الفقرات ىذه إجابات وصممت  

 : التالي الجدول في موضح ىو كما 5 وأعلاىا 1 أدناىا مستويات
 الخماسي ليكارت : مقياس04الجدول رقم

 غير موافق إطلاقا غير موافق محايد موافق موافق تماما الإجابات 
 0 0 9 9 0 الوزن

 من إعداد الطلبة المصدر:
 :الدوالي الجدول في موضح ىو كما الدوافقة درجة لتحديد لرالات 05 إلى الدقياس تقسيم تم وقد   

 الخماسي ليكارت لسلم الخلية طول :70الجدول رقم
 درجة الموافقة الفئات

 غنً موافق إطلاقا [0-1,80]
 غنً موافق [2,60-1,81]
 لزايد [3,40-2,61]
 موافق [4,20-3,41]

 موافق بساما [5-4,21]
 SPSS برنامج لسرجات :المصدر

 :الإحصائية المعالجة ساليبأ المطلب الثاني:
 النتائج لتحليل ستعناإ وقد ،SPSS .V23 ببرنامج الاستعانة بست الإحصائية النتائج لستلف على للحصول   

 :التالية بالأساليب الإحصائية
 ،سنال الجنس،( الدراسة لعينة الشخصية الخصائص برليل أجل من وذلك :المئوية والنسب التكرارات-
الأقدمية في العمل، التعينٌ في الدؤسسة، عدد الدورات التدريبية، عملية التدريب، نوع  ،الوظيفة ،تعليميال ستوىالد

 .الاستبيان عبارات على الدبحوثنٌ إجابات كذا(، و  التدريب، ىدف التدريب
 .الاستمارة عبارات على الدراسة عينة إجابات متوسط لدعرفة :الحسابي المتوسط-
 . الحسابية الأوساط بنٌ الدطلق التشتت مدى لدعرفة :المعياري الانحراف -
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 .لقياسو وضع ما يقيس الدقياس نأ واثبات الداخلي الاتساق صدق لتأكيد :بيرسون الارتباط معامل -
 في النتائج نفس يعطي أين نفسو، مع تناقضو وعدم الدقياس استقرار يعكس الذي :ألفاكرونباخ الثبات معامل -

 .العينة نفس على تطبيقو إعادة حالة
 .النموذج واعتدالية الطبيعي التوزيع لاختبار :ويلك-و إختبار شابيرو سمرنوف -كولموغروف اختبار -
 بأبعاده الدستقل الدتغنً أثر بتحديد الدرتبطة الدراسة فرضيات اختبار أجل من :بسيطال الخطي الانحدار -

 .الدراسة لنموذج الرياضية الدعادلة واستخراج التابع، الدتغنً على الدختلفة
 .التابع والدتغنً الدستقلة الدتغنًات بنٌ العلاقة معنوية اختبار أجل من :فيشر اختبار -
 عبارات عن الدراسة عينة أفراد إجابات في فروق ىناك كانت إذا ما لدعرفة ي:الأحاد التباين تحليل اختبار -

 سب لدتغنًات الدستوى التعليمي، الوظيفة، نوع التدريب.تنالتدريب داخل الدنظمة وتعديل السلوك التنظيمي 
 نهدف إلى دراسة الدشكلة الدطروحة باقتراح النموذج التالي:

 : نموذج الدراسة01الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الطلبة المصدر:

 
 
 
 

 التدريب داخل المنظمة

 فترة التدريب

الوسائل المستخدمة فاعلية  

 جودة المضمون

 وضوح البرامج

التدريبجودة بيئة   

 تعديل السلوك التنظيمي
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 :الدراسة أداة وثبات صدقالمطلب الثالث: 
صدق الاستبيان يعني التأكد من أنها سوف تقيس ما أعدت لقياسو، والغرض منو التأكد من مدى إنتماء   

وبساطتها ولتأكد من الأداة الدستخدمة في ىذه الدراسة نقيس الأسئلة والعبارات إلى لزاورىا وتأكد من وضوحها 
 فعليا ما يجب قياسو، لذا تم إجراء لرموعة من الاختبارات وىي كالتالي:

 :الداخلي الاتساق صدق أولا:  
 قمنا لذم، الداخلي الاتساق صدق من والتأكد الاستبيان لزاور عبارات بنٌ الارتباط قوة معرفة أجل من    

 :التالي الجدول في موضح ىو كما الاستبيان لزاور من بعد لكل تنتمي التي عبارة لكل الارتباط معامل بحساب
 "التدريب داخل المنظمة": الأول المحور أبعاد لعبارات بيسون الارتباط معامل حساب.1

 أبعاد التدريب داخل المنظمة لعبارات الداخلي :الاتساق 77رقم الجدول

ول
لأ
 ا
ور

ح
لم

ا
 

 10عبارة  10عبارة  10عبارة  10عبارة  10عبارة  10عبارة  10عبارة     

فترة 
 التدريب

Pearson 
Correlation 

,615
**
 ,635

**
 ,771

**
 ,668

**
 ,575

**
 ,368

*
 ,598 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,015 0,000 

فاعلية 
 الوسائل 

 
 00عبارة  00عبارة 00عبارة  01عبارة  10عبارة  10عبارة 

  
Pearson 

Correlation 
,664

**
 ,674

**
 ,634

**
 ,654

**
 ,720

**
 ,718

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

جودة 
 المضمون 

 
 01عبارة  00عبارة  00عبارة  00عبارة  00عبارة  00عبارة  00عبارة  

Pearson 
Correlation 

,731
**
 ,763

**
 ,756

**
 ,341

*
 ,646

**
 ,710

**
 ,685

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,027 ,000 ,000 ,000 

وضوح 
 البرامج 

 00عبارة  00عبارة  00عبارة  00عبارة  00عبارة   

  
 

 

 

 

Pearson 
Correlation 

,545
**
 ,255 ,233 ,466

**
 ,246 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,002 ,002 

 01عبارة  00عبارة  00عبارة  00عبارة  00عبارة    

جودة ة 
 بيئة العمل

Pearson 
Correlation 

,330
*
 ,474

**
 ,760

**
 ,620

**
 ,704

**
 

Sig. (2-tailed) ,030 ,001 ,000 ,000 ,000 

 SPSS لسرجات البرنامج الاحصائيالمصدر:   

أن ىنالك من خلال معامل الارتباط بنًسون الذي نلاحظ  اتساقمن خلال الجدول أعلاه، يتضح أن ىنالك    
ارتباط قوي في أغلب العبارات الدتعلقة بأبعاد المحور الأول الدتعلق بالتدريب داخل الدنظمة وىي كلها دالة إحصائيا 

  .لشا يدل على أن بصيع العبارات متجانسة وصادقة في قياس البعد الذي صممت لقياسو %5 لا تتجاوزحيث أنها 
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 "تعديل السلوك التنظيمي": أبعاد لعبارات بيسون الارتباط معامل حساب .2
 تعديل السلوك التنظيمي أبعاد لعبارات الداخلي الاتساق :71الجدول رقم

ي
ان

لث
 ا
ور

ح
لم

ا
 

الالتزام 
 التنظيمي 

 
 00عبارة  00عبارة  00عبارة 

Pearson 
Correlation 

,685
**
 ,612

**
 ,554

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 

تعزيز 
 السلوك 

 00عبارة  00عبارة  00عبارة  العبارات 

Pearson 
Correlation 

,630
**
 ,748

**
 ,579

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 

تحسين 
 الأداء

 00عبارة  00عبارة  01عبارة  العبارات 

Pearson 
Correlation 

,523
**
 ,519

**
 ,585

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 

 SPSS لسرجات البرنامج الاحصائيالمصدر: 

من خلال الجدول أعلاه، يتضح أن قيم معامل الارتباط بنًسون بنٌ كل عبارة من عبارات أبعاد المحور الثاني     
إحصائيا لا تتجاوز مستوى الدتعلق بتعديل السلوك التنظيمي والدرجة الكلية لكل بعد موجبة وقوية، وكلها دالة 

 الذي صممت لقياسو.وىو ما يؤكد أن بصيع العبارات متجانسة وصادقة في قياس البعد  %5معنوية
 لذا نلاحظ أن ىناك اتساق داخلي على مستوى كل لزاور الدراسة.

 الدراسة:أداة  ثبات ثانيا:
 القياس، أداة بنفس الدراسة أعيدت إذا النتائج نفس على الحصول مدى على الدراسة أداة ثبات يدل  

 ، وكلما اقتربت 0و0 بنٌ لزصور قيمة يأخذ الثبات معامل أن حيث الظروف، نفس وفي الأفراد نفس وعلى
 .وملائمتها الاستمارة ثبات على ذلك دل 1 من

 Alpha Cronbach الثبات معامل قيم :71الجدول رقم

 ألفا كرونباخ متغيرات الدراسة
 0,864 عبارات التدريب داخل الدنظمة

 0,774 عبارات تعديل السلوك التنظيمي

 0,886 لرموع عبارات الإستبيان

 SPSS لسرجات البرنامج الاحصائيالمصدر: 

(، 0,886ل الثبات للاستبيان ككل ب)من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى ألفا كرونباخ والذي قدر معام   

القيم تدل على أن ىذا الاستبيان ككل يتمتع بثبات مقبول، وعليو نرى أن القيم جاءت حيث يدكن القول بأن 
 (.2,92موجبة وأن ىناك انسجام بنٌ عبارات الاستبيان الذي يتعدى )
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 إختبار إعتدالية التوزيع:ثالثا: 
أولا التحقق من شرط قبل البدأ في معالجة الفرضيات باستخدام الأساليب الإحصائية الدختلفة والدلائمة وجب    

 إعتدالية التوزيع بالنسبة للمتغنً لزل الدراسة الحالية، والجدول التالي يوضح ذلك:

 إختبار إعتدالية التوزيع: 79الجدول رقم
 SPSS لسرجات البرنامج الاحصائيالمصدر: 

ويلك( -سمونوف( و )شابنًو-)كولمجروفنلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن القيمة الابصالية لاختباري   
ى الدعنوية الدستخدم في للمتغنًين الددروسنٌ التدريب داخل الدنظمة وتعديل السلوك التنظيمي، أكبر من مستو 

 (، وعليو فالبيانات الدتعلقة بدتغنًي الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي.0%الدراسة )ألفا كرونباخ تساوي 
 للبيانات الطبيعي التوزيع :09الشكل رقم

                     
 SPSS لسرجات البرنامج الاحصائيالمصدر: 

 وصف عينة الدراسة :المطلب الرابع
سيتم في ىذا الدطلب برليل نتائج أسئلة الاستبيان الخاصة بدحور البيانات الشخصية وذلك بالاعتماد على برنامج 

لإفراد العينة قمنا بتقسيم ىذا المحور إلى ، ومن أجل التعرف على الدعلومات الشخصية EXCELمعالج الجداول 
 عشرة أسئلة، سنقوم بتحليلها كما يلي: 

 

             
 البيان

Kolmogorov-Smirnovª 

 سمرنوف-إختبار كولمجروف
Shapiro-Wilk 

 ويلك-إختبار شابيرو
 قيمة الإختبار
Statistic 

df مستوى الدلالة 
Sig 

 مستوى الدلالة df قيمة الإختبار

 التدريب داخل المنظمة
 تعديل السلوك التنظيمي

,091 
,125 

43 
43 

,200* 
,090 

,967 
,949 

43 
43 

,255 
,054 
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 بولاية قالمة: المؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغازتوزيع أفراد العينة حسب الجنس ب-1
 عينة الدراسة حسب الجنس كالتالي:قسمت 

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس: 72الجدول رقم

 المجموع
 الجنس

 ذكر أنثى 
 

 تاالتكرار  24 19 43

 النسب 55,81% 44,19% 100%
 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبة المصدر:

 : توزيع أفراد العينة حسب الجنس04الشكل رقم

 
 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبة المصدر:

الدراسة شمل كل من الجنسنٌ ذكر  تبنٌ لنا أن توزيع عينة 23ل رقم والشك 00خلال ىذا الجدول رقم من     
ذكر، بينما نسبة الإناث فكانت  09وشملت  %55,81وأنثى، إلا أن نسبة الذكور كانت أكثر وقدرت ب

 أرقام فقط(. 0أنثى، والدلاحظ أن الفرق بنٌ القيمتنٌ ضئيل ) 03وشملت  44,19%
 :بولاية قالمة المؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغازب توزيع أفراد العينة حسب السن-2
 عينة الدراسة حسب السن كالتالي:قسمت  

 توزيع أفراد العينة حسب السن :79الجدول رقم

 المجموع
 السن

 سنة 10أقل من  سنة 90إلى  10من  سنة 20إلى  90من  سنة20أكثر من  
 

 ت االتكرار  7 13 16 7 43
 النسب 16,28% 30,23% 37,21% 16,28% 100%

 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبة المصدر:

44% 

56% 

 الجنس

 ذكر أنثى
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 توزيع أفراد العينة حسب السن :70الشكل رقم

 
 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبة المصدر:

( 02-92معدلات السن يقع في المجال) أن من أعلى 02والشكل رقم  09لنا من خلال الجدول رقم يتضح    
الدراسة وىي مؤشر لشتاز للمؤسسة لاكتسابها نسبة جيدة من ذوي  ، يعني أنو ما يقارب ربع عينة%37,21بنسبة 

وىو  %16,28( بنسبة 02( و) أكثر من 92معدلات السن التي تتراوح في لرالنٌ) أقل من الخبرة، كما نلاحظ أن 
   أما الفئة                         زدوج بنٌ عنصري الخبرة والحيوية الدرحلة يكون الأداء الدبحيث في ىذه ول مؤشر معق

 يعني أنو ما يقارب ثلث المجتمع الدراسة وىو مؤشر نوعا ما جيد للمؤسسة. %30,23( فكانت النسبة 92-92)

 :بولاية قالمة لكهرباء والغازالمؤسسة الجزائرية لتوزيع اب توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي-3
 عينة الدراسة حسب الدستوى التعليمي كالتالي:  قسمت

 توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي :71الجدول رقم

 المجموع
 المستوى التعليمي

 
 متوسط ثانوي جامعي تكوين مهني شهادات أخرى

 
 التكرارات 0 5 37 1 0 43

 النسب 0,00% 11,63% 86,05% 2,33% 0,00% 100%
 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبة المصدر:
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  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 أفراد العينة حسب المستوى التعليمي توزيع :77الشكل رقم 

 
 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبة المصدر:

شهادة الدتوسط وشهادات   ىم من حاملي %0أن النسبة  00والشكل رقم  01ول رقم يتضح لنا من الجد   
الدراسة، أما نسبة  ني أي ما يعادل فرد واحد من عينةيحملون شهادة التكوين الده %2,33أخرى، وما نسبتو 

 %86,05فرد وتقدر بنسبة  91أفراد، أما النسبة الدتبقية فهي ل 0يحملون شهادة الثانوي أي ما يعادل  11,63%

علمي وىو مؤشر جيد للمؤسسة لرؤية أن طبيعة الدؤسسة تتطلب وىم من حاملي التعليم العالي والبحث ال
لات علمية ومستويات دراسية عالية، كما يدكن القول أن ارتفاع الدستوى التعليمي للموظف يرجع إلى وعي مؤى

    الدوظفنٌ بضرورة التعليم ودوره في الحياة العملية. 
  :بولاية قالمة لتوزيع الكهرباء والغازالمؤسسة الجزائرية ب توزيع أفراد العينة حسب -4

 عينة الدراسة حسب الوظيفة كالتالي:  قسمت
 توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة: 79الجدول رقم

 المجموع
   الوظيفة 

   عون تنفيذ عون تحكم إطار

 تاالتكرار  8 10 25 43
 النسب 18,60% 23,26% 58,14% 100%

 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبة المصدر:
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  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 : توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة71الشكل رقم 

 
 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبةالمصدر: 

أي ما يعادل  %58,14نلاحظ أن وظيفة إطار ىي أعلى نسبة ب  00والشكل رقم  02رقم  الجدولمن خلال    
أفراد من عينة الدراسة،  02عون بركم ما يدثل  %23,26فرد من عينة الدراسة، وشملت الدراسة على ما نسبتو  00

 أفراد. 2ىي لعون تنفيذ ما يعادل  %18,60أما النسبة الدتبقية 
 :بولاية قالمة المؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغازب توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية في العمل-5

 عينة الدراسة حسب الأقدمية في العمل كالتالي:  قسمت
 توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية في العمل :74الجدول رقم

 المجموع
 الأقدمية في العمل

 سنوات 2أقل من  سنوات 70إلى  2من سنة 72إلى  70من سنة72أكثر من 
 

 ت االتكرار  9 14 7 13 43
 النسب 20,93% 32,56% 16,28% 30,23% 100%

 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبة المصدر:
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  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 : توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية في العمل71الشكل رقم

 
 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبة المصدر:

 %32,56فرد من عينة الدراسة ما نسبتو  09أن  09والشكل رقم  03كما يتضح لنا من خلال الجدول رقم   
فنلاحظ أن  %30,23سنة( بنسبة  00فرد في المجال)أكثر من  09سنوات(، ويليو 02-0خبرتو الدهنية في المجال) من 

ما  %20,93بنسبة سنوات(  0ىناك تقارب ضئيل جدا بنٌ ىذين المجالنٌ برقم واحد فقط، أما في لرال )أقل من 
وعليو فإن مؤشر الأقدمية يدل على أن ، %16,28سنة( بنسبة 00إلى 02أفراد في المجال)من  1أفراد، و 3يعادل 

سنوات كافية لأن بذعلهم يتعرفوا جيدا على ثقافة الدؤسسة.  02أفراد عينة الدراسة الذين لذم الأقدمية في الدؤسسة 
 ء التدريب.يجب على الدؤسسة الاستفادة من مهارات وخبرات ىؤلاء الأفراد ونقلها لفئة الشباب أثناء فترة إجرالذا 

بولاية  المؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغازبتوزيع أفراد العينة حسب التعيين في المؤسسة -6  
 :قالمة

 عينة الدراسة حسب التعينٌ في الدؤسسة كالتالي: قسمت  
 توزيع أفراد العينة حسب التعيين في المؤسسة :10الجدول رقم

 المجموع
   التعيين في المؤسسة 

   تعيين مباشر مسابقة عوامل أخرى

 تاالتكرار  9 30 4 43
 النسب 20,93% 69,77% 9,30% 100%

 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبةالمصدر: 
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  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 التعيين في المؤسسةتوزيع أفراد العينة حسب  :79الشكل رقم

 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبةالمصدر: 
فرد من عينة الدراسة تم تعيينو عن  92أي ما يعادل  %69,77يتضح أنو  09والشكل رقم  02من الجدول رقم   

أفراد الدتبقية  9أفراد من عينة الدراسة تم تعيينهم مباشرة، أما  3ما يدثل  %20,93طريق الدسابقة، كما نلاحظ أن 
(، لذلك نلاحظ أن الدؤسسة بعوامل أخرى) معارف شخصية، خبرة..... عينوا %9,30من عينة الدراسة بنسبة 

 تولي أهمية كبنًة للتعينٌ على أساس الكفاءة للاستفادة من معارف ومهارات مكتسبة عن طريقة الدسابقة.
بولاية  المؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغازبتوزيع أفراد العينة حسب عدد الدورات التدريبية -7

 :قالمة
 عينة الدراسة حسب عدد الدورات التدريبية كالتالي: قسمت

 توزيع أفراد العينة حسب عدد الدورات التدريبية :17الجدول رقم

 المجموع
   عدد الدورات

   دورة واحدة دورتين ثلاثة دورات وأكثر

 تاالتكرار  18 8 17 43
 النسب 41,86% 18,60% 39,53% 100%

 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبة المصدر:
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  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 : توزيع أفراد العينة حسب عدد الدورات التدريبية72الشكل رقم 

 
 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبة المصدر:

ما يعادل خضعوا لدورة تدريبية واحدة أي  %41,86نلاحظ أن نسبة  00والشكل رقم  00من الجدول رقم     
فرد الذين خضعوا لثلاث دورات  01أي ما يعادل  %39,53فرد من عينة الدراسة، ثم تليها النسبة الدقاربة لذا  02

خضعوا لدورتنٌ، لذا نلاحظ أن الدؤسسة مهتمة بالدورات التدريبية وىذا  %18,60أو أكثر أما النسبة الدتبقية 
 جو.راجع لعدد سنوات الخبرة الدعتبرة وطبيعة العمل التي برتا

 :بولاية قالمة المؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغازبتوزيع أفراد العينة حسب عملية التدريب -8
 عينة الدراسة حسب عملية التدريب كالتالي: قسمت

 توزيع أفراد العينة حسب عملية التدريب :11الجدول رقم

 المجموع
 عملية التدريب

 مؤسسة رئيسية وحدات فرعية 
 

 تاالتكرار  20 23 43
 النسب 46,51% 53,49% 100%

 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبةالمصدر:  
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  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 توزيع أفراد العينة حسب عملية التدريب :79الشكل رقم

 
 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبةالمصدر: 

فرد من عينة الدراسة بست عملية  09أي ما يعادل  %53,49يتضح أنو  09والشكل رقم  00 من الجدول رقم   
فرد من عينة الدراسة بنسبة  02الذين تم تدريبهم في الدؤسسة الرئيسية يدثلوا تدريبهم في الوحدات الفرعية، أما 

لذا نلاحظ أن ىناك تقارب ضئيل جدا بنٌ النسبتنٌ، لذا يدكن القول بأن الدؤسسة بذري عملية  46,51%
 مراكز سواءا في الدؤسسة الرئيسية أو الوحدات الفرعية. التدريب في عدة

 :بولاية قالمة المؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغازبتوزيع أفراد العينة حسب نوع التدريب -9
 عينة الدراسة حسب نوع التدريب كالتالي: قسمت

 توزيع أفراد العينة حسب نوع التدريب: 11الجدول رقم

 المجموع
   التدريبنوع 

   التدريب الذاتي التدريب المهني التدريب المهني المتخصص

 تاالتكرار  16 10 17 43
 النسب 37,21% 23,26% 39,53% 100%

 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبةالمصدر: 
 
 
 
 
 
 

53% 

47% 

 عملية التدريب

 مؤسسة رئٌسٌة وحدات فرعٌة



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 توزيع أفراد العينة حسب نوع التدريب :71الشكل رقم

 
 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبة المصدر:

فرد من عينة الدراسة نوع  01أي ما يعادل  %39,53نلاحظ أن نسبة  01والشكل رقم  09من الجدول رقم 
فرد من عينة الدراسة بحيث نوع  09بسثل  %37,21(، أما النسبة FPSتدريبهم ىو التدريب الدهني الدتخصص)

أفراد من عينة الدراسة متخصصنٌ في  02تشمل  %23,26(، أما النسبة الدتبقية MPتدريبهم ىو تدريب ذاتي)
 التدريب الدهني.

 :بولاية قالمة المؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغازبتوزيع أفراد العينة حسب هدف التدريب -10
 عينة الدراسة حسب ىدف التدريب كالتالي: قسمت

 توزيع أفراد العينة حسب هدف التدريب :19الجدول رقم

 المجموع
 هدف التدريب

 

 تدريب من أجل الترقية
تدريب 
 تخصصي

 
 تاالتكرار  32 11 43

 النسب 74,42% 25,58% 100%
 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبة المصدر:
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  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 توزيع أفراد العينة حسب هدف التدريب :79الشكل رقم

 
 Excelبالإعتماد على نتائج  من إعداد الطلبة المصدر:

أن غالبية الأفراد برصلوا على دورات تدريبية حسب التخصص  02والشكل رقم  09من خلال الجدول رقم    
فرد من عينة الدراسة، في حنٌ بلغت نسبة الأفراد الذين برصلوا على دورات تدريبية  90بسثل  %74,42بنسبة  

وىذا   نلاحظ فرق كبنً بنٌ النسبتنٌ لذا  ،فرد من عينة الدراسة 00وىو ما يعادل %25,58  بهدف الترقية بنسبة
 لحرص الدؤسسة على توفنً دورات تدريبية للموظفنٌ لتخصص أكثر في لرال العمل.

  المبحث الثالث: عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة
م مقبول من الدعطيات الواقعية، ولتحقيق الوصول إلى الدراسة تم الحصول على كبعد توزيع الاستبيان على لرتمع 

العمل دراسة البيانات التي توصلت إليها الدراسة والتي أجريت على لرتمع إجابة على إشكالية الدراسة سيتم 
بولاية قالدة، وذلك من خلال برليل لستلف الدتوسطات والالضرافات  الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغازدراسة ب

الدعيارية لتوضيح وبرديد ابذاه الدبحوثنٌ، ومن ثم عرض وتفسنً النتائج الخاصة بالفرضيات، حيث تم استخدام 
فروق آراء  عدة اختبارات منها: معامل الإرتباط بنًسون لدراسة العلاقة، واختبار برليل التباين الأحادي لاختيار

 الدبحوثنٌ.
 المطلب الأول: عرض وتحليل البيانات الميدانية

بولاية قالدة، تم حساب  الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغازيهدف التعرف على واقع التدريب الداخلي ب
اسة على عبارات الدتوسط الحسابي، الإلضراف الدعياري، التكرار، النسبة، إبذاه الإجابات للاستجابات لرتمع الدر 

 المحاور التالية:
 أولا: عرض وتحليل اتجاه المبحوثين حول أبعاد التدريب داخل المنظمة

 فترة التدريب:بعد -1
 

26% 
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 هدف التدريب

 تدرٌب تخصصً تدرٌب من أجل الترقٌة



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 : استجابات مجتمع الدراسة حول بعد فترة التدريب12الجدول رقم

 SPSSمن إعداد الطلبة بالإعتماد على لسرجات المصدر: 
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 3,48 0,92 موافق 6

 ت 2 26 4 11 0
 1 حليلقضاء فترة الت

0,00% 25,58% 9,30% 60,47% 4,65% % 

 3,84 1,11 موافق 4

 ت 14 16 4 9 0
 2 كفاية لاكتساب معارف ومهارات

0,00% 20,93% 9,30% 37,21% 32,56% % 

 4,05 0,87 موافق 1

 ت 13 23 3 4 0
 3 كفاية لخلق جو من التعاون

0,00% 9,30% 6,98% 53,49% 30,23% % 

 3,88 1,02 موافق 3

 ت 12 21 4 5 1
 4 التعرف على تقنيات جديدة

2,32% 11,63% 9,30% 48,84% 27,91% % 

 4,02 0,91 موافق 2

 ت 15 20 4 4 0
 5 خلق أسلوب النقاش الدفتوح

 
0,00% 9,30% 9,30% 46,52% 34,88% % 

 3,77 1,02 موافق 5

 ت 10 21 4 8 0
 6 تطوير معرفة ومهارة سابقة

0,00% 18,60% 9,30% 48,84% 23,26% % 

 3,17 1,06 موافق 7

للتدريب إلى  المحددة لا برتاج الفترات ت 4 17 7 14 1
 7 زيادة

2,32% 32,56% 16,28% 39,54% 9,30% % 

 الدتوسط العام والإلضراف الدعياري العام والإبذاه لبعد فترة التدريب 3,74 0,32 موافق /



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 أن بعد فترة التدريب بلغ الدتوسط الحسابي العام لإجابات أفراد عينة الدراسة 00تشنً بيانات الجدول رقم 
تشنً إلى الابذاه الإيجابي إزاء فترة التدريب  ، فإن ابذاه أفراد عينة الدراسة (0,32)(، الإلضراف الدعياري قدره 3,74)

بولاية قالدة، أما من ناحية العبارات نلاحظ  الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغازكبعد من أبعاد التدريب داخل 
 ما يلي:

ن لذا أعلى متوسط تعاون والثقة، فكالخلق جو من ال كفايةمن طرف عينة الدراسة أن:  العبارة الأكثر استجوابا -
(، والذين كانوا موافقنٌ على أن فترة التدريب كافية لخلق جو 0,87(، وإلضراف معياري قدره )4,05حسابي قدره )

وىذا دليل ومنطقي على إتفاق أغلب أفراد  والانسجام وروح الفريق بنٌ الدرؤوسنٌ والدوظفنٌ، من التعاون والثقة
العينة، ولذا نفسر أن الدؤسسة تسعى دوما لخلق روح الفريق ولذا تبنى سياسة التدريب وذلك لتعديل سلوكيات 

 الدوظفنٌ والتنسيق والتعاون بينهم.
توسط حسابي ؤسسة خلقت أسلوب النقاش الدفتوح، أخذت مأما العبارة الدتعلقة ب: فترة التدريب داخل الد-

(، والذين كانوا موافقنٌ حول أن فترة التدريب خلقت أسلوب النقاش 0,91(، وإلضراف معياري)4,02قدره )
الدفتوح لاكتساب أفكار ومعارف الدوظفنٌ والاستفادة منها، ونفسر ذلك أن الدؤسسة الددروسة غايتها خلق 

 ى الدطلوب للموظفنٌ.أسلوب يعود بالاستفادة لتحقيق أىدافها والوصول إلى الدستو 
أما العبارة الدتعلقة ب: يدكن التعرف على تقنيات جديدة لسهولة طبيعة العمل، قد أخذت متوسط حسابي -

على  (، والذين كانوا موافقنٌ على أنو من خلال فترة التدريب يدكن التعرف1,02(، وإلضراف معياري )3,88قدره )
ر أنو خلال فترة التدريب يدكن أخذ أكبر قدر لشكن من الأفكار لذا نفس تقنيات جديدة لسهولة طبيعة العمل،

 والدعارف الجديدة وطبعا ذلك لشعور بالإرتياح أثناء أداء العمل وسهولة طبيعتو.
(، وإلضراف معياري قدره 3,84معارف ومهارات، أخذت متوسط قدره )كفاية لاكتساب أما العبارة الدتعلقة ب:  -
قنٌ حول أن مدة التدريب كافية لاكتساب معارف ومهارات وفهم لرال العمل، لذا (، والذين كانوا مواف1,11)

نفسر أن غالبية الدوظفنٌ يؤكدون بأنو كلما كان ىناك تدريب داخلي كلما كانت الكفاية لاكتساب الدعارف 
 والدهارات وكلما كان لرال العمل أكثر.

(، وإلضراف معياري 3,77أخذت متوسط حسابي قدره )ومهارة سابقة،  أما العبارة الدتعلقة ب: تطوير معرفة-
(، والذين كانوا موافقنٌ حول أن فترة التدريب تساىم في تطوير معرفة ومهارة سابقة، لذا نفسر أن غالبية 1,02)

الدوظفنٌ يشعروا أنهم يتعلمون ويطورون معارفهم، وحصولذم على فرص أثناء إجراء التدريب الداخلي ورفع 
 مهاراتهم.

(، وإلضراف معياري قدره 3,48أخذت متوسط حسابي قدره ) ،ة الدتعلقة ب: قضاء فترة التحليلأما العبار -
(، والذين كانوا موافقنٌ حول أن قضاء فترة التحليل فترة طويلة للموظف لفهم الدسؤوليات الدرتبطة 0,92)



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

يلة خاصة بالنسبة لفترة التحليل التي بالدنصب، لذا نفسر أن الدؤسسة خلال إجراء فترة التدريب تعطي فترة طو 
 تعتبر فترة جديدة ومبهمة لدى الدوظف لفهم مسؤوليات والإحساس الانتماء.

(، 3,17لا برتاج الفترات المحددة للتدريب إلى زيادة، أخذت متوسط حسابي قدره ): استجابةأما العبارة الأقل -
الفترات المحددة للتدريب لا برتاج إلى زيادة من ول أن والذين كانوا موافقنٌ ح (،1,06وإلضراف معياري قدره )

أجل التدريب أثناء الخدمة لذا نفسر أن فترة التدريب الداخلي كافية لفهم الدسؤوليات واكتساب معارف ومهارات 
 لا برتاج تلك الفترة لزيادة.

 فاعلية الوسائل المستخدمة:بعد -2
 الدراسة حول بعد فاعلية وكفاءة الوسائل المستخدمة : استجابات مجتمع19الجدول رقم
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 3,6 1,05 موافق 6

يستخدم أسلوب التدريب  ت 8 19 8 7 1
الداخلي لإنشاء علاقة بنٌ 

 الدتدرب والددرب
1 

2,32% 16,28% 18,61% 44,19% 18,61% % 

 4,09 0,87 موافق 1

 ت 14 22 5 1 1
يأخذ أسلوب التدريب الداخلي 

 2 ميزانية البرنامج التدريبي

2,32% 2,32% 11,63% 51,16% 32,56% % 

 3,98 0,89 موافق 4

يعد أسلوب الدورات التدريبية  ت 12 23 4 4 0
داخل الدؤسسة أفضل من 

 خارجها
3 

0,00% 9,30% 9,30% 53,49% 27,91% % 

 4 0,87 موافق 3

ساهمت البرامج في بذاوز الدلل  ت 10 28 1 3 1
 4 والروتنٌ في العمل

2,32% 6,98% 2,32% 65,12% 23,26% % 

 3,79 1 موافق 5
البرامج المحفزة ساهمت في رفع  ت  11 19 9 3 1

 5 الروح الدعنوية

2,32% 6,98% 20,93% 44,19% 25,58% % 



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 4,03 0,84 موافق 2

ساىم استعمال الوسائل الحديثة  ت  13 17 11 2 0
والتكنولوجيا في إلصاح عملية 

 التدريب 
6 

0,00% 4,65% 25,58% 39,53% 30,23% % 

 والإبذاه لبعد فاعلية الوسائل الدستخدمة  والإلضراف الدعياريالحسابي الدتوسط  3,91 0,18 موافق /
 SPSSمن إعداد الطلبة بالإعتماد على لسرجات المصدر: 

أن بعد فاعلية الوسائل الدستخدمة بلغ الدتوسط الحسابي العام لإجابات أفراد عينة  09تشنً بيانات الجدول رقم 
، فإن ابذاه أفراد عينة الدراسة تشنً إلى الابذاه الإيجابي إزاء (0,18)(، الإلضراف الدعياري قدره 3,91الدراسة )

بولاية قالدة، أما  الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغازفاعلية الوسائل الدستخدمة كبعد من أبعاد التدريب داخل 
 من ناحية العبارات نلاحظ ما يلي:

، يأخذ أسلوب التدريب الداخلي ميزانية البرنامج التدريبي  ستجوابا من طرف عينة الدراسة أن:العبارة الأكثر ا-
  (، والذين كانوا موافقنٌ على أن0,87(، وإلضراف معياري قدره )4,09فكان لذا أعلى متوسط حسابي قدره )

 ،أسلوب التدريب الداخلي يأخذ بعنٌ الاعتبار ميزانية البرنامج التدريبي لشا يساعد على برقيق الأىداف التدريبية
ولذا نفسر أن الدؤسسة الددروسة تأخذ بعنٌ الاعتبار ميزانية البرنامج التدريبي وىذا راجع لتحقيق الأىداف 

 التدريبية.
، أخذت متوسط ساىم استعمال الوسائل الحديثة والتكنولوجيا في إلصاح عملية التدريبأما العبارة الدتعلقة ب: -

التكنولوجيا والوسائل الحديثة  الذين كانوا موافقنٌ حول أن(، و 0,84(، وإلضراف معياري)4,03حسابي قدره )
تستعمل الوسائل الحديثة ، ونفسر ذلك أن الدؤسسة الددروسة ساهمت في إلصاح عملية التدريب أثناء العمل

 والتكنولوجيا أثناء إجراء التدريب وىذا نظرا للوقت الحالي لدا فيو من تطور وتنمية ولسهولة إدراك طبيعة العمل،
 وقلة الجهد الدبذول، وإتاحة وصول الدعلومات لجميع الدوظفنٌ.

، قد أخذت متوسط حسابي قدره أما العبارة الدتعلقة ب: ساهمت البرامج في بذاوز الدلل والروتنٌ في العمل-
البرامج التي تم التكوين عليها ساهمت في بذاوز   ، والذين كانوا موافقنٌ على أن(0,87(، وإلضراف معياري )4,00)

لذا نفسر أن الدؤسسة تسعى دوما لخرق الدلل وشعور الدوظف بالارتياح إزاء عملو وأدائو  ،الدلل والروتنٌ في العمل
 بصورة جيدة لشا يعود بأثر إيجابي عليها من برقيق أىداف والحصول على معارف ومهارات أكثر.

، أخذت متوسط قدره داخل الدؤسسة أفضل من خارجها يعد أسلوب الدورات التدريبيةقة ب: أما العبارة الدتعل-
(، والذين كانوا موافقنٌ حول أن أسلوب الدورات التدريبية داخل الدؤسسة 0,89(، وإلضراف معياري قدره )3,98)

ه داخل الدؤسسة يعود التدريب الذي يتم إجراء، لذا نفسر أن  أفضل من خارجها من ناحية إيصال الدعلومات
بالإيجاب لدى الدوظف للتعلم وتطور الدعارف والدهارات أفضل من الخارج يدكن راجع لثقافة الدؤسسة السائدة أو 

 الشعور بالارتياح عند طرح الأفكار والدعارف ومشاركتها مع الزملاء في الدؤسسة.



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

(، 3,79، أخذت متوسط حسابي قدره )الدعنوية البرامج المحفزة ساهمت في رفع الروحأما العبارة الدتعلقة ب: -
ولذا تأثنً  البرامج المحفزة ساهمت في رفع الروح الدعنوية (، والذين كانوا موافقنٌ حول أن1,00وإلضراف معياري )

غالبية الدوظفنٌ يشعرون بالحرية في التعبنً عن آراءىم وأفكارىم وىذا ، لذا نفسر أن مباشر على التدريب الداخلي
 لدشاركتهم في بعض القرارات من طرف الدؤسسة. راجع

، أخذت الأقل استجوابا: يستخدم أسلوب التدريب الداخلي لإنشاء علاقة بنٌ الدتدرب والددربأما العبارة -
أسلوب التدريب (، والذين كانوا موافقنٌ حول أن 1,05(، وإلضراف معياري قدره )3,63متوسط حسابي قدره )

معظم الدوظفنٌ يروا بأن أسلوب ، لذا نفسر أن نشاء علاقة بنٌ الدتدرب والددرب يستخدم لإ داخل الدؤسسة
وىذا  التدريب يحقق النتائج الدرغوبة وذلك بإنشاء علاقة بنٌ الدتدرب والددربفترة التدريب الذي يتم إجراءه أثناء 

 لسهولة إيصال الدعلومة أو الإدراك الأوسع.
 :جودة المضمون بعد-4

 جودة المضموناستجابات مجتمع الدراسة حول بعد  :11الجدول رقم
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 4 1 موافق 4

ساىم التدريب الداخلي في تلبية  ت  15 18 6 3 1
 1 الاحتياجات والدتطلبات الدهنية 

2,32% 6,98% 13,95% 41,86% 34,88% % 

 4 0,9 موافق 3

ارات يكسب التدريب الداخلي مه ت 12 23 2 6 0
 2 ومعارف تساعد على إلصاز العمل 

0,00% 13,95% 4,65% 53,49% 27,90% % 

 3,91 1,02 موافق 5

يعتمد التدريب ضمن العمل على فعالية  ت  13 20 3 7 0
 3 برديد الاحتياجات التدريبية

0,00% 16,28% 6,98% 46,51% 30,23% % 

 4,26 0,8 موافق 1

 ت 17 23 0 3 0
يعتبر التدريب اثناء العمل عامل لزفز في 

 4 زيادة الانتاجية 

0,00% 6,98% 0,00% 53,49% 39,53% % 



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 3,88 3,91 موافق 6

يسهم التدريب الداخلي في إيجاد بيئة  ت  11 20 8 4 0
 5 داخلية مشجعة للابتكار والإبداع

0,00% 9,30% 18,60% 46,51% 25,58% % 

 4,05 0,84 موافق 2

يساىم التدريب في الحث عن تبني أفكار  ت  12 25 2 4 0
 6 وأساليب متطورة في العمل

0,00% 9,30% 4,65% 58,14% 27,91% % 

 3,7 1,15 موافق 7

يسهر التدريب أثناء الخدمة على خلق  ت 11 17 9 3 3
 7 فرص للموظفنٌ

6,98% 6,98% 20,93% 39,53% 25,58% % 

 والإلضراف الدعياري والإبذاه لبعد جودة الدضمون سابيالدتوسط الح 3,97 0,17 موافق /
 SPSSمن إعداد الطلبة بالإعتماد على لسرجات المصدر: 

بلغ الدتوسط الحسابي العام لإجابات أفراد عينة الدراسة جودة الدضمون أن بعد  01تشنً بيانات الجدول رقم 
جودة ، فإن ابذاه أفراد عينة الدراسة تشنً إلى الابذاه الإيجابي إزاء (0,17)(، الإلضراف الدعياري قدره 3,97)

بولاية قالدة، أما من ناحية  لتوزيع الكهرباء والغازالدؤسسة الجزائرية كبعد من أبعاد التدريب داخل   الدضمون
 العبارات نلاحظ ما يلي:

، يعتبر التدريب أثناء العمل عامل لزفز في زيادة الإنتاجيةالعبارة الأكثر استجوابا من طرف عينة الدراسة أن: -
(، والذين كانوا موافقنٌ على أن 0,80(، وإلضراف معياري قدره )4,26فكان لذا أعلى متوسط حسابي قدره )

لذا نفسر أن الدؤسسة الددروسة تسعى ، التدريب أثناء العمل عامل لزفز في زيادة الإنتاجية ويحسن نوعية العمل
 دوما لتحقيق أىدافها، وأن التدريب الذي يتم إجراءه لو أثر مباشر على الإنتاجية ونوعية العمل.

، أخذت متوسط التدريب في الحث عن تبني أفكار وأساليب متطورة في العمليساىم أما العبارة الدتعلقة ب: -
يساىم في  التدريب داخل الدؤسسة(، والذين كانوا موافقنٌ حول أن 0,84(، وإلضراف معياري)4,05حسابي قدره )

ف جديدة أثناء التدريب يتم طرح أفكار ومعار ، ونفسر ذلك أن الحث عن تبني أفكار وأساليب متطورة في العمل 
 من طرف الدوظفنٌ يعود بالنفع على الدؤسسة لسهولة العمل وتطبيق تلك الأساليب في أمور لستلفة.

"يكسب التدريب الداخلي  ،"ساىم التدريب الداخلي في تلبية الاحتياجات والدتطلبات الدهنية" أما العبارتنٌ:-
 (1,00(، وإلضراف معياري )4,00قدره ) متوسط حسابي اقد أخذتمهارات ومعارف تساعد على إلصاز العمل"، 

حول أن التدريب داخل الدؤسسة لو تأثنً  ، والذين كانوا موافقنٌ(0,90للعبارة الأولى وإلضراف معياري قدره )
  مباشر على العبارتنٌ السابقتنٌ الذكر.

، أخذت متوسط ريبيةيعتمد التدريب ضمن العمل على فعالية برديد الاحتياجات التدأما العبارة الدتعلقة ب: -
التدريب داخل الدنظمة لو تأثنً (، والذين كانوا موافقنٌ حول أن 1,02(، وإلضراف معياري قدره )3,91قدره )



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

مباشر على معالجة جوانب النقص والعجز الدرتبطة بالأداء، أي أن الدؤسسة تسهر على تلبية الإحتياجات ورغبات 
 الدوظفنٌ.

، أخذت يسهم التدريب الداخلي في إيجاد بيئة داخلية مشجعة للابتكار والابداع أما العبارة الدتعلقة ب: -
التدريب الداخلي يسهم (، والذين كانوا موافقنٌ حول أن 0,91(، وإلضراف معياري )3,88متوسط حسابي قدره )

ى إيجاد بيئة تساعد في إيجاد بيئة داخلية مشجعة للابتكار والابداع، لذا نفسر أن التدريب أثناء العمل يساعد عل
 .والابتكارالدوظفنٌ على الإبداع 

، أخذت متوسط حسابي الأقل استجوابا: يسهر التدريب أثناء الخدمة على خلق فرص للموظفنٌأما العبارة -
لو تأثنً مباشر  التدريب أثناء الخدمة(، والذين كانوا موافقنٌ حول أن 1,15(، وإلضراف معياري قدره )3,70قدره )
الدوظفنٌ أثناء إجراء التدريب بزلق ، لذا نفسر أن قيق الطموحات والابذاىات الدهنية والعلمية للموظفنٌعلى بر

 عندىم فرصة برقيق الذات.
 وضوح البرامج:بعد -4

 استجابات مجتمع الدراسة حول بعد وضوح البرامج :19الجدول رقم
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 3,91 0,81 موافق 2

ساىم برنامج التدريب الداخلي في  ت 7 26 7 3 0
 1 إيجاد أسلوب التعلم الذاتي

0,00% 6,98% 16,28% 60,47% 16,28% % 

 3,41 1,18 موافق 5

 ت 10 15 5 12 1
يعتبر البرنامج أساس للترقية في 

 2 وظيفة أعلى 

2,32% 27,91% 11,63% 34,88% 23,26% % 

 3,64 1,1 موافق 4

 ت 11 16 8 7 1
إلى تفضيل الدصلحة يؤدي البرنامج 

 3 العامة على الدصلحة الخاصة

2,32% 16,28% 18,60% 37,21% 25,58% % 



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 4,23 0,84 موافق 1

 ت  18 20 2 3 0
البرنامج التدريبي أكسب الشعور 

 4 بجدية الدؤسسة في تقديم العون

0,00% 6,98% 4,65% 46,51% 41,86% % 

 3,74 1,08 موافق 3

من خلال البرنامج التدريبي تم إشباع  ت  13 15 7 8 0
 5 الفضول العلمي لدعرفة الجديد

0,00% 18,60% 16,28% 34,88% 30,23% % 

 والإلضراف الدعياري والإبذاه لبعد وضوح البرامج سابيالدتوسط الح 3,91 0,18 موافق /
 SPSSمن إعداد الطلبة بالإعتماد على لسرجات المصدر: 

بلغ الدتوسط الحسابي العام لإجابات أفراد عينة الدراسة وضوح البرامج أن بعد  02تشنً بيانات الجدول رقم 
وضوح البرامج  ، فإن ابذاه أفراد عينة الدراسة تشنً إلى الابذاه الإيجابي إزاء (0,31)(، الإلضراف الدعياري قدره 3,79)

بولاية قالدة، أما من ناحية العبارات نلاحظ  الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغازكبعد من أبعاد التدريب داخل 
 ما يلي:

أكسب الشعور بجدية الدؤسسة في تقديم  يبيالبرنامج التدر  ستجوابا من طرف عينة الدراسة أن:العبارة الأكثر ا-
(، والذين كانوا موافقنٌ على 0,84(، وإلضراف معياري قدره )4,23، فكان لذا أعلى متوسط حسابي قدره )العون

الذي تم اجتيازه أكسب الشعور بجدية الدؤسسة في تقديم العون وتطوير الدهارات والدعارف   البرنامج التدريبي أن
نرى جدية الدؤسسة في تقديم العون لدى الدوظفنٌ وتسهر على تطوير مهاراتهم ومعارفهم السابقة ، ولذا السابقة

 للاستفادة منها.
، أخذت متوسط حسابي برنامج التدريب الداخلي في إيجاد أسلوب التعلم الذاتيأما العبارة الدتعلقة ب: ساىم -

ساىم في إيجاد أسلوب  برنامج التدريب الداخلي نٌ(، والذين كانوا موافق0,81(، وإلضراف معياري)3,91قدره )
 ، ونفسر ذلك أن الدؤسسة الددروسة. التعلم الذاتي

، قد أخذت متوسط من خلال البرنامج التدريبي تم إشباع الفضول العلمي لدعرفة الجديدأما العبارة الدتعلقة ب: -
من خلال البرنامج التدريبي تم  ونٌ على أن(، والذين كانوا موافق1,08(، وإلضراف معياري )3,74حسابي قدره )

البرنامج التدريبي يدكن العاملنٌ من إشباع ، لذا نفسر أن إشباع الفضول العلمي لدعرفة الجديد الدرتبطة بالعمل
 الفضول العلمي لدعرفة الجديد الدرتبطة بالعمل.

، أخذت متوسط قدره الدصلحة الخاصة يؤدي البرنامج إلى تفضيل الدصلحة العامة علىأما العبارة الدتعلقة ب: -
البرنامج يؤدي إلى تفضيل الدصلحة العامة  (، والذين كانوا موافقنٌ حول أن0,89(، وإلضراف معياري قدره )3,98)

على الدصلحة الخاصة، لذا نفسر أنو تم تفضيل معظم موظفنٌ الدصلحة العامة على حساب مصلحتهم الخاصة 
 .د لعملو قبل نفسوويدكن إرجاع ىذا إلى حب الفر 



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

(، 3,41، أخذت متوسط حسابي قدره )يعتبر البرنامج أساس للترقية في وظيفة أعلىأما العبارة الأقل استجوابا: -
، لذا البرنامج التدريبي أساس للترقية في وظيفة أعلى(، والذين كانوا موافقنٌ حول أن 1,18وإلضراف معياري قدره )

 .بالدور الذي يلعبو البرنامج التدريبي في خلق فرص للترقية بالدؤسسةو يؤكد إقرار الدوظفنٌ نفسر أن
 جودة بيئة التدريب:بعد -5

 استجابات مجتمع الدراسة حول بعد جودة بيئة التدريب :14الجدول رقم

رتبة
ال

جابة 
 الإ

بذاه
ا

ري 
لدعيا

ف ا
لضرا

الإ
 

سابي
 الح

سط
لدتو

ا
 

 الإجابات

سب
والن

ت 
كرارا

الت
 

 الفقرات

بارة
 الع

رقم
 

بساما
فق 

 موا
غنً

 

وافق
نً م

غ
 

ايد
لز

وافق 
م

بساما 
فق 

موا
 

 4,14 0,64 موافق 1

يساعد جو التدريب على تطوير  ت 12 25 6 0 0
امكانياتكم لقبول التكيف مع 

 التغنًات
1 

0,00% 0,00% 13,95% 58,14% 27,91% % 

 4 0,82 موافق 2

كفاءة التدريب تعمل على تقليل  ت 11 21 8 2 1
 2 التوتر الناجم عن النقص في الدعرفة 

2,32% 4,65% 18,60% 48,84% 25,58% % 

 3,47 1,14 موافق 5

تعمل الدؤسسة على بستنٌ العلاقات  ت  10 15 10 6 2
 3 بنٌ الأفراد العاملنٌ

4,65% 13,95% 23,26% 34,88% 23,26% % 

 3,73 1,03 موافق 3

تستعنٌ الدؤسسة بالخبراء لتدريب  ت  7 24 5 3 2
 4 الدوظفنٌ

4,65% 6,98% 11,63% 55,81% 16,28% % 

 3,67 1,1 موافق 4

في العملية التدريبية مكنك من ابتكار  ت  12 14 7 9 0
 5 جديدة في العمل أساليب

0,00% 20,93% 16,28% 32,56% 27,91% % 

 والإلضراف الدعياري والإبذاه لبعد جودة بيئة التدريبالحسابي الدتوسط  3,8 0,27 موافق /
 SPSSمن إعداد الطلبة بالإعتماد على لسرجات المصدر: 



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

أن بعد جودة بيئة التدريب بلغ الدتوسط الحسابي العام لإجابات أفراد عينة الدراسة  03تشنً بيانات الجدول رقم 
، فإن ابذاه أفراد عينة الدراسة تشنً إلى الابذاه الإيجابي إزاء جودة بيئة (0,27)(، الإلضراف الدعياري قدره 3,80)

بولاية قالدة، أما من ناحية  والغاز الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباءالتدريب كبعد من أبعاد التدريب داخل 
 العبارات نلاحظ ما يلي:

يساعد جو التدريب على تطوير امكانياتكم لقبول التكيف  العبارة الأكثر استجوابا من طرف عينة الدراسة أن:-
موافقنٌ (، والذين كانوا 0,64(، وإلضراف معياري قدره )4,14فكان لذا أعلى متوسط حسابي قدره ) ،الدتغنًاتمع 

، لذا نفسر أن التدريب داخل الدتغنًاتعلى تطوير امكانياتكم لقبول التكيف مع  يساعد جو التدريب على أن
 الدؤسسة يطور من امكانيات الدوظفنٌ وىذا لقبول التكيف مع التغنًات التي تطرأ في الدؤسسة.

، أخذت متوسط جم عن النقص في الدعرفة كفاءة التدريب تعمل على تقليل التوتر الناأما العبارة الدتعلقة ب:  -
كفاءة التدريب تعمل على تقليل على أن   (، والذين كانوا موافقن0,82ٌ(، وإلضراف معياري)4,00حسابي قدره )

لدوظفنٌ يشعرون بالحيوية والدهارة، لذا نفسر أن التدريب داخل الدنظمة يجعل ا التوتر الناجم عن النقص في الدعرفة
 أي تقليل التوتر الناجم عن نقص الدهارة والدعرفة.أكثر في عملهم 

(، 3,73، قد أخذت متوسط حسابي قدره )تستعنٌ الدؤسسة بالخبراء لتدريب الدوظفنٌأما العبارة الدتعلقة ب: -
وتزودىم بكل  بالخبراء لتدريب الدوظفنٌتستعنٌ الدؤسسة (، والذين كانوا موافقنٌ على أن 1,03وإلضراف معياري )

ما ىو جديد في لرال عملهم لذا نفسر أن الدؤسسة لكي برصل على الدستوى الدطلوب للموظفنٌ تستعنٌ بخبراء 
 لستصنٌ لرؤية طريقة أفضل لأداء العمل.

، أخذت متوسط قدره في العملية التدريبية مكنك من ابتكار أساليب جديدة في العملأما العبارة الدتعلقة ب: -
من  بسكن الدوظف في العملية التدريبيةأن  (، والذين كانوا موافقنٌ حول1,10إلضراف معياري قدره )(، و 3,67)

أساليب وأفكار  ابتكار، لذا نفسر أن التدريب أثناء العمل يدكن الدوظفنٌ من ابتكار أساليب جديدة في العمل
 .متطورة للأداء العمل

، أخذت متوسط حسابي على بستنٌ العلاقات بنٌ الأفراد العاملنٌتعمل الدؤسسة أما العبارة الأقل استجوابا: -
على بستنٌ العلاقات تعمل الدؤسسة (، والذين كانوا موافقنٌ حول أن 1,14(، وإلضراف معياري قدره )3,47قدره )

عائلة  زيادة شعور الدوظفنٌ وكأنهم خل الدؤسسة لو دور كبنً في، لذا نفسر أن التدريب دابنٌ الأفراد العاملنٌ
 واحدة متماسكة داخل الدؤسسة.

 ثانيا: عرض وتحليل اتجاه المبحوثين حول أبعاد تعديل السلوك التنظيمي
 بعد الإلتزام التنظيمي:-1

 
 



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 الإلتزام التنظيمي : استجابات مجتمع الدراسة حول بعد10الجدول رقم
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1 
موافق 
 4,28 1,05 بساما

ىناك صرامة في التسينً الداخلي تفرض  ت 22 12 4 5 0
 1 علينا العمل بجد

0,00% 11,63% 9,30% 27,91% 51,16% % 

2 
موافق 
 بساما

1,01 4,02 

من الترابط  ثقافة التدريب خلقت جو ت 17 13 9 4 0
 2 بنٌ العاملنٌ

0,00% 9,30% 20,93% 30,23% 39,53% % 

3 
موافق 
 3,63 1,31 بساما

الشعور بالارتياح ابذاه حجم العمل  ت 16 10 5 10 2
 3 الدوكل إليكم بالدنظمة

4,65% 23,26% 11,63% 23,26% 37,21% % 

/ 
موافق 
 لتزام التنظيميلإالدعياري والإبذاه لبعد اوالإلضراف الحسابي الدتوسط  3,98 0,33 بساما

 SPSSمن إعداد الطلبة بالإعتماد على لسرجات المصدر: 

وإلضراف معياري  3,98نلاحظ أن ىذا البعد) الإلتزام التنظيمي( حقق الدتوسط العام  92من خلال الجدول رقم    
في الدرتبة الأولى بدتوسط "  ىناك صرامة في التسينً الداخلي تفرض علينا العمل بجد ، حيث جاءت العبارة "0,33

ثقافة التدريب خلقت جو من الترابط  ، وجاءت في الدرتبة الثانية العبارة "1,05معياري  وبالضراف 4,28حسابي 
الشعور "  حصول العبارة  ثالثة، أما في الدرتبة ال1,01وبالضراف معياري  4,02" بدتوسط حسابي بنٌ العاملنٌ

، وىذا 1,31معياري  وإلضراف3,63 " على متوسط حسابي بالارتياح ابذاه حجم العمل الدوكل إليكم بالدنظمة
ىناك صرامة في التسينً الداخلي بزلق جو من التعاون والترابط بنٌ العاملنٌ والشعور بالارتياح إبذاه يفسر أن 

 الدوكل إليهم.العمل 

 بعد تعزيز السلوك الإيجابي:-2
 
 



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 تعزيز السلوك الإيجابي : استجابات مجتمع الدراسة حول بعد17الجدول رقم
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3 
موافق 
 3,93 1,02 بساما

تم تعزيز السلوك الإيجابي من خلال العملية  ت 16 12 11 4 0
 1 التدريبية  

0,00% 9,30% 25,58% 27,91% 37,21% % 

 4,09 1 موافق  2

 ت  13 19 7 4 0
 2 الإلتزام بالسلوك الصحيح يقلل من التحذيرات

0,00% 9,30% 16,28% 44,19% 30,23% % 

 4,09 0,81 موافق  1

سهلت الدورات التدريبية اكتشاف قدرات  ت 16 17 9 1 0
 3 ذاتية 

0,00% 2,32% 20,93% 39,53% 37,21% % 

 والإلضراف الدعياري والإبذاه لبعد تعزيز السلوك الإيجابي  لحسابيالدتوسط ا 4,04 0,09 موافق /
 SPSSمن إعداد الطلبة بالإعتماد على لسرجات المصدر: 

وإلضراف 4,04نلاحظ أن ىذا البعد)تعزيز السلوك الإيجابي( حقق الدتوسط العام  90من خلال الجدول رقم   
بدتوسط حسابي " سهلت الدورات التدريبية اكتشاف قدرات ذاتيةالعبارة " الدرتبة الأولىفي  جاءتو  ، 0,09معياري

" الإلتزام بالسلوك الصحيح يقلل من التحذيرات، وجاءت في الدرتبة الثانية العبارة "0,81معياري  وبالضراف 4,09
ابي من تم تعزيز السلوك الإيج" الدرتبة الثالثة حصول العبارة، أما في  1,00وبالضراف معياري 4,09بدتوسط حسابي 

الإلتزام بالسلوك   ، وىذا يفسر أن 1,02معياري  وإلضراف 3,93 " على متوسط حسابي خلال العملية التدريبية
 الصحيح يقلل من العقوبات والتحذيرات لشا يؤدي إلى تعزيز السلوك الإيجابي من خلال العملية التدريبية.

 بعد تحسين الأداء:-3
 
 

 
 



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 تحسين الأداء : استجابات مجتمع الدراسة حول بعد11الجدول رقم
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3 
موافق 
 بساما

0,99 4,21 

 ت 22 11 8 1 1
 1 يهدف الأداء إلى الانتقال الجيد للمعلومات 

2,32% 2,32% 18,60% 25,58% 51,16% % 

2 
موافق 
 بساما

0,85 4,42 

 ت  27 10 4 2 0
 2 يؤثر سلوك الفرد على أداء وسلوك الدنظمة 

0,00% 4,65% 9,30% 23,26% 62,79% % 

1 
موافق 
 بساما

0,73 4,42 

 ت 23 16 3 1 0
 3 إشراك الإدارة الدوظفنٌ في إبزاذ القرارات

0,00% 2,32% 6,98% 37,21% 53,49% % 

/ 
موافق 
 والإلضراف الدعياري والإبذاه لبعد برسنٌ الأداءالحسابي الدتوسط  4,35 0,12 بساما

 SPSSمن إعداد الطلبة بالإعتماد على لسرجات المصدر: 

وإلضراف  4,35نلاحظ أن ىذا البعد)برسنٌ الأداء( حقق الدتوسط العام  90من خلال الجدول رقم     
 4,42بدتوسط حسابي "  إشراك الإدارة الدوظفنٌ في إبزاذ القرارات العبارة " الدرتبة الأولىفي  وجاءت ، 0,12معياري

" بدتوسط يؤثر سلوك الفرد على أداء وسلوك الدنظمة  ، وجاءت في الدرتبة الثانية العبارة "0,73معياري  وبالضراف
يهدف الأداء إلى الانتقال الجيد  " العبارة، أما في الدرتبة الثالثة حصول 0,85وبالضراف معياري  4,42حسابي 

الإنتقال الجيد للمعلومات  ، وىذا يفسر أن0,99معياري  وإلضراف4,21 " على متوسط حسابي للمعلومات
 .سةلنفع لتحقيق أىداف الدؤسوإشراك الدوظفنٌ في إبزاذ القرارات يحقق كفاءة أدائهم لشا يعود با

 الدراسةالمطلب الثاني: إختبار فرضيات 
سنعرض  يتهدف الدراسة إلى التعرف على دور التدريب داخل الدنظمة في تعديل السلوك التنظيمي وفيما يل   

 نتائج إختبار الفرضيات الدوضوعة في ىذه الدراسة وىي كالآتي:
 



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 :"فترة التدريب وأثرها على تعديل السلوك التنظيميإختبار الفرضية الأولى " (1
 : كالتالي فرضنٌ إلى تنقسمفترة التدريب  مستوى بزص التي الأولى الفرضية

H04 فترة التدريب على تعديل السلوك  لدستوى%5  معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثنً يوجد لا
  الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدة. التنظيمي في

H1 4فترة التدريب على تعديل السلوك التنظيمي  لدستوى%5  معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثنً يوجد
 الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدة. في

 الأولى الفرضية لاختبار الانحدار تحليل نتائج :11رقم الجدول                   

 
 المعنوية الكلية للنموذج

معامل 
 الارتباط

القدرة 
التفسيرية 
 للنموذج

 
 معاملات الانحدار

 Fقيمة
 المحسوبة

مستوى 
 المعنوية
Sig 

 

 

r 

 
R² 

 
 
B 

 
t 

مستوى 
 المعنوية
Sig 

1,972 ,168
b 

,214
a 

,046 
Constant 

 فترة التدريب
3,289 

,213 

5,488 

1,404 

,000 

,168 

 4.079 ( هي41و7ودرجة حرية )  0,05 الجدولية عند مستوى معنوية (F) ةقيم
 SPSS البرنامج الاحصائيلسرجات المصدر: 

( أكبر من الدستوى الدعنوية 0,168( الذي قدر ب )Sigالجدول أعلاه أن مستوى الدعنوية) نلاحظ من خلال  
 دلالة أي أنو لا يوجد تأثنً ذو، H0 ونقبل فرضية العدم H1( وعليو نرفض فرضية البديل α=5%دراسة)الدفترضة لل

التدريب على تعديل السلوك التنظيمي في مؤسسة الجزائرية لتوزيع  لدستوى فترة %5 إحصائية مستوى معنوية
 الكهرباء والغاز بولاية قالدة.

 ثانية "مستوى فعالية وكفاءة الوسائل المستخدمة":إختبار الفرضية ال(2
 :كالتالي فرضنٌ إلى تنقسم فعالية وكفاءة الوسائل الدستخدمة مستوى بزص التي لثانيةا الفرضية

H04 على  فعالية وكفاءة الوسائل الدستخدمة لدستوى%5  معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثنً يوجد لا
  الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدة. تعديل السلوك التنظيمي في

H14 على تعديل  الدستخدمةفعالية وكفاءة الوسائل  لدستوى%5  معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثنً يوجد
 الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدة. السلوك التنظيمي في



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 ثانيةال الفرضية لاختبار الانحدار تحليل نتائج :19رقم الجدول
 

 المعنوية الكلية للنموذج
معامل 
 الارتباط

القدرة 
التفسيرية 
 للنموذج

 
 معاملات الانحدار

 Fقيمة
 المحسوبة

مستوى 
 المعنوية

Sig 

 

 

r 

 
R² 

  
B 

 
t 

مستوى 
  المعنوية

Sig 

4,829 ,034
b 

,325
a 

,105 Constant 

 

لية الوسائل عاف
 المستخدمة

2,729 

 

,355 

 

4,270 

 

2,197 

,000 

 

,034 

 4.079 ( هي41و7ودرجة حرية )0,05 الجدولية عند مستوى معنوية ( Fقيمة)
 SPSS لسرجات البرنامج الاحصائيالمصدر: 

 تبلغ التي الجدولية F قيمة من أكبر وىي،  (4,829بلغت) المحسوبة F قيمة أن نلاحظ الجدول خلال من   
Rالتحديد ) معامل قيمة أن نلاحظ كما (،43و1ة )حري ودرجتي 0.05 معنوية مستوى ، عند(  4.079)قيمتها

2  )
فعالية الوسائل  مستوىبعد  أن بدعنى ، للنموذج معتبرة تفسنًية ىناك قدرة أن يعني ما وىو ،(0.105) القيمة بلغت

الدؤسسة الجزائرية  في تعديل السلوك التنظيمي في بردث التي التغنًات من  %02,02نسبتو ما يفسر الدستخدمة
 . أخرى عوامل إلى فيعود %23,02 قيمتو ما قالدة، أما لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية

 الجدول من مبنٌ ىو فكما فعالية وكفاءة الوسائل الدستخدمة  مستوى لدتغنً الالضدار معامل قيمة ناحية من أما   
زيادة  أن ذلك ويعني ، 0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات وىي  B=0.355  بلغت نلاحظ أنها

الدؤسسة  التنظيمي علىتعديل السلوك  في زيادة عنو ينتج واحدة بوحدة وكفاءة الوسائل الدستخدمة فعاليةمستوى 
 الفرض ويقبل  H0  العدم فرضية ترفض ذلك على وبناءا0.355 قيمتو بدا قالدة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية

 على فعالية الوسائل الدستخدمة لدستوى % 5 معنوية مستوى إحصائية دلالة ذو تأثنً يوجد أنو ،أيH1  لالبدي
 .قالدة ولاية فيالدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز  فيتعديل السلوك التنظيمي 

 ثالثة "مستوى جودة المضمون": إختبار الفرضية ال(3
 :كالتالي فرضنٌ إلى تنقسم جودة الدضمون مستوى بزص التي لثانيةا الفرضية

H04 تعديل السلوك على  جودة الدضمون لدستوى%5  معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثنً يوجد لا
  الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدة. التنظيمي في



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

H14 على تعديل السلوك التنظيمي  جودة الدضمون لدستوى%5  معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثنً يوجد
 الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدة. في

 ثالثةال الفرضية لاختبار الانحدار تحليل نتائج :12رقم الجدول

 
 المعنوية الكلية للنموذج

معامل 
 الارتباط

القدرة 
التفسيرية 
 للنموذج

 
 معاملات الانحدار

 Fقيمة
 المحسوبة

مستوى 
 المعنوية
Sig 

 

 

r 

 
R² 

  
B 

 
t 

مستوى 
 المعنوية
Sig 

4,446 ,041
b 

,313
a 

,098 Constant 

جودة 
 المضمون

2,990 

 

5,503 

 

,000 

 

,285 2,108 ,041 

 4.079( هي41و7ودرجة حرية )  0,05الجدولية عند مستوى معنوية  (F) مةقي
 SPSS لسرجات البرنامج الاحصائيالمصدر: 

 تبلغ التي الجدولية F قيمة من أكبر وىي،  (4,446بلغت) المحسوبة F قيمة أن نلاحظ الجدول خلال من 
Rالتحديد ) معامل قيمة أن نلاحظ كما (،43و1ة )حري ودرجتي 0.05 معنوية مستوى ، عند(  4.079)قيمتها

2  )
جودة  مستوىبعد  أن بدعنى ، للنموذج معتبرة تفسنًية ىناك قدرة أن يعني ما وىو ،(0.098) القيمة بلغت

الجزائرية لتوزيع الدؤسسة  في تعديل السلوك التنظيمي في بردث التي التغنًات من  %9,80نسبتو ما يفسرالدضمون 
 . أخرى عوامل إلى فيعود %90,20 قيمتو ما قالدة، أما الكهرباء والغاز بولاية

 بلغت نلاحظ أنها الجدول من مبنٌ ىو فكماجودة الدضمون مستوى  لدتغنً الالضدار معامل قيمة ناحية من أما   
 B=0.285  جودة الدضمون زيادة مستوى أن ذلك ويعني ، 0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات وىي 

 قالدة الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية تعديل السلوك التنظيمي على في زيادة عنو ينتج واحدة بوحدة
 دلالة ذو تأثنً يوجد أنو ،أيH1  لالبدي الفرض ويقبل  H0  العدم فرضية ترفض ذلك على وبناءا0.285 قيمتو بدا

الدؤسسة الجزائرية لتوزيع  فيتعديل السلوك التنظيمي  علىجودة الدضمون  لدستوى % 5 معنوية مستوى إحصائية
 .قالدة ولاية فيالكهرباء والغاز 

 رابعة "مستوى وضوح البرامج": إختبار الفرضية ال(4
 :كالتالي فرضنٌ إلى تنقسم وضوح البرامج مستوى بزص التي لرابعةا الفرضية



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

H04 وضوح البرامج على تعديل السلوك  لدستوى%5  معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثنً يوجد لا
  الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدة. التنظيمي في

H1 4وضوح البرامج على تعديل السلوك التنظيمي  لدستوى%5  معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثنً يوجد
 الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدة.الدؤسسة  في

 رابعةال الفرضية لاختبار الانحدار تحليل نتائج :19رقم الجدول
 

 المعنوية الكلية للنموذج
معامل 
 الارتباط

القدرة 
التفسيرية 
 للنموذج

 
 معاملات الانحدار

 Fقيمة
 المحسوبة

مستوى 
 المعنوية

Sig 

 

 

r 

 
R² 

  
B 

 
t 

مستوى 
  المعنوية

Sig 
3,886 ,055

b 
,294

a 
,087 Constant 

وضوح 
 البرامج

3,214 

 

,239 

6,868 

 

1,971 

,000 

 

,055 

 4.079( هي91و7ودرجة حرية )  0,05الجدولية عند مستوى معنوية (F)قيمة 
 SPSS لسرجات البرنامج الاحصائيالمصدر: 

( أكبر من الدستوى الدعنوية 0,055) ( الذي قدر بSigالجدول أعلاه أن مستوى الدعنوية) نلاحظ من خلال   
 دلالة أي أنو لا يوجد تأثنً ذو، H0 ونقبل فرضية العدم H1( وعليو نرفض فرضية البديل α=5%دراسة)الدفترضة لل

على تعديل السلوك التنظيمي في مؤسسة الجزائرية لتوزيع وضوح البرامج لدستوى  %5 إحصائية مستوى معنوية
 قالدة.الكهرباء والغاز بولاية 

 خامسة "مستوى جودة بيئة التدريب": إختبار الفرضية ال(5
 :كالتالي فرضنٌ إلى تنقسم جودة بيئة التدريب مستوى بزص التي لخامسةا الفرضية

H04 على تعديل السلوك  بيئة التدريبجودة  لدستوى%5  معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثنً يوجد لا
  الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدة.الدؤسسة  التنظيمي في

H14 على تعديل السلوك بيئة التدريب جودة  لدستوى%5  معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثنً يوجد
 الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدة. التنظيمي في

 

 



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 خامسةال الفرضية لاختبار الانحدار تحليل نتائج :11رقم الجدول

 
 المعنوية الكلية للنموذج

معامل 
 الارتباط

القدرة 
التفسيرية 
 للنموذج

 
 معاملات الانحدار

 Fقيمة
 المحسوبة

مستوى 
 المعنوية

Sig 

 

 

r 

 
R² 

  
B 

 
t 

مستوى 
  المعنوية

Sig 
4,807 ,034

b 
,324

a 
,105 Constant 

جودة بيئة 
 التدريب

3,069 

 

,284 

6,300 

 

2,192 

,000 

 

,034 

 4.079( هي91و7ودرجة حرية )  0,05الجدولية عند مستوى معنوية (F)قيمة 
 SPSS لسرجات البرنامج الاحصائيالمصدر: 

 تبلغ التي الجدولية F قيمة من أكبر وىي،  (4,807بلغت) المحسوبة F قيمة أن نلاحظ الجدول خلال من
Rالتحديد ) معامل قيمة أن نلاحظ كما (،43و1ة )حري ودرجتي 0.05 معنوية مستوى ، عند(  4.079)قيمتها

2  )
جودة بيئة  مستوىبعد  أن بدعنى ، للنموذج معتبرة تفسنًية ىناك قدرة أن يعني ما وىو ،(0.105) القيمة بلغت

الدؤسسة الجزائرية لتوزيع  في تعديل السلوك التنظيمي في بردث التي التغنًات من  %10,50نسبتو ما يفسرالتدريب 
 . أخرى عوامل إلى فيعود %89,50 قيمتو ما قالدة، أما والغاز بولايةالكهرباء 

 بلغت نلاحظ أنها الجدول من مبنٌ ىو فكماجودة الدضمون مستوى  لدتغنً الالضدار معامل قيمة ناحية من أما   
 B=0.284  جودة بيئة  زيادة مستوى أن ذلك ويعني ، 0.05 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات وىي

الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز  تعديل السلوك التنظيمي على في زيادة عنو ينتج واحدة بوحدةالتدريب 
 يوجد أنو ،أيH1  لالبدي الفرض ويقبل  H0  العدم فرضية ترفض ذلك على وبناءا0.284 قيمتو بدا قالدة بولاية
 فيتعديل السلوك التنظيمي  علىجودة بيئة التدريب  لدستوى % 5 معنوية مستوى إحصائية دلالة ذو تأثنً

 .قالدة ولاية فيالدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز 
 الدراسة مجتمع أفراد إجابات متوسطات في للفروق الاتجاه أحادي التباين تحليل :الثالث المطلب

برليل نتائج التباين أحادي الابذاه للفروق لدعرفة اختلاف أو تقارب أفراد المجتمع في وجهات نظرىم ابذاه   سيتم
 كل متغنًات لزاور الدراسة، وتتمثل فيما يلي:

 



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 الفروق باختلاف متغير المستوى التعليمي(1
H04 التعليمي الدستوى لدتغنً % 5 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروقات يوجد لا.  
H14 الدستوى التعليمي لدتغنً % 5 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروقات يوجد. 

: نتائج تحليل التباين أحادي الاتجاه للفروق في متوسطات إجابات أفراد مجتمع الدراسة  19 الجدول رقم
 المستوى التعليمي. حسب اختلاف متغير

مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

الدلالة  Fقيمة 
 الإحصائية

 
التدريب داخل 

 المنظمة

بين 
 المجموعات

1,987 2 ,993 5,812 ,006 

داخل 
 المجموعات

6,836 40 ,171 

 42 8,823 المجموع

 
تعديل السلوك 

 التنظيمي

بين 
 المجموعات

,503 2 ,251 ,714 ,496 

داخل 
 المجموعات

14,079 40 ,352 

 42 14,582 المجموع

 SPSS لسرجات البرنامج الاحصائيالمصدر: 

فما أقل في متوسطات ، 0,05يتبنٌ من الجدول أعلاه وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية    
إجابات أفراد لرتمع الدراسة، حول كل من التدريب داخل الدنظمة، وتعديل السلوك التنظيمي بالدؤسسة الجزائرية 

جامعي، لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدة، ويدكن إرجاع ذلك إلى إختلاف الدستوى التعليمي )متوسط، ثانوي، 
نرى أن الدستوى التعليمي في الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية تكوين مهني، شهادات أخرى(، وعليو 

 قالدة عامل مؤثر في الرفع من مستوى التدريب داخل الدنظمة وتعديل السلوك التنظيمي. 
 الفروق باختلاف متغير الأقدمية في العمل(2

H04 الأقدمية في العمل لدتغنً % 5 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروقات يوجد لا.  
H14 الأقدمية في العمل لدتغنً % 5 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروقات يوجد. 

 



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

: نتائج تحليل التباين أحادي الاتجاه للفروق في متوسطات إجابات أفراد مجتمع الدراسة 14الجدول رقم
 الأقدمية في العمل.حسب اختلاف متغير 

مجموع  التباين مصدر المحور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

الدلالة  Fقيمة 
 الإحصائية

 
التدريب داخل 

 المنظمة

بين 
 المجموعات

,092 3 ,031 ,136 ,938 

داخل 
 المجموعات

8,732 39 ,224 

 42 8,823 المجموع

 
تعديل السلوك 

 التنظيمي

بين 
 المجموعات

,317 3 ,106 ,289 ,833 

داخل 
 المجموعات

14,264 39 ,366 

 42 14,582 المجموع

 SPSS لسرجات البرنامج الاحصائيالمصدر: 

فما أقل في متوسطات ، 0,05يتبنٌ من الجدول أعلاه عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية   
إجابات أفراد لرتمع الدراسة، حول كل من التدريب داخل الدنظمة، وتعديل السلوك التنظيمي بالدؤسسة الجزائرية 

مستوى الأقدمية في العمل، وعليو نرى أن لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدة، ويدكن إرجاع ذلك إلى إختلاف 
حل الأولى من حياتهم العملية لا بزتلف نوعا ما عن الدوظفنٌ الذين أمضوا توقعات ومتطلبات الدوظفنٌ في الدرا

سنة رغم أن للخبرة بشنا في بيئة العمل، أي أن الخبرة لا تؤثر على مستوى  00سنوات طويلة في العمل تفوق 
 تدريب داخل الدنظمة وتعديل السلوك التنظيمي في الدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز. 

 الفروق باختلاف متغير التعيين في المؤسسة(3
H04 لتعينٌ في الدؤسسةا لدتغنً % 5 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروقات يوجد لا.  
H14 التعينٌ في الدؤسسة. لدتغنً % 5 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروقات يوجد 

 
 
 



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

الاتجاه للفروق في متوسطات إجابات أفراد مجتمع الدراسة : نتائج تحليل التباين أحادي 90الجدول رقم
 حسب اختلاف متغير التعيين في المؤسسة.

مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

الدلالة  Fقيمة 
 الإحصائية

 
التدريب داخل 

 المنظمة

بين 
 المجموعات

,698 2 ,349 1,719 ,192 

داخل 
 المجموعات

8,125 40 ,203 

 42 8,823 المجموع

 
تعديل السلوك 

 التنظيمي

بين 
 المجموعات

,889 2 ,445 1,299 ,284 

داخل 
 المجموعات

13,693 40 ,342 

 42 14,582 المجموع

 SPSS لسرجات البرنامج الاحصائيالمصدر: 

فما أقل في ، 0,05يتبنٌ من الجدول أعلاه عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية    
متوسطات إجابات أفراد لرتمع الدراسة، حول كل من التدريب داخل الدنظمة، وتعديل السلوك التنظيمي 

 إختلاف مستوى التعينٌ في الدؤسسة، بالدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية قالدة، ويدكن إرجاع ذلك إلى
وعليو نرى أن التعينٌ في الدؤسسة لا يؤثر على كلا الدفهومنٌ الددروسنٌ والدتمثلنٌ في التدريب داخل الدنظمة 

 وتعديل السلوك التنظيمي بالدؤسسة وىذا راجع لرؤيتها الدستقبلية في اكتساب الدعارف والدهارات.
 
 
 
 
 
 
 
 



  -قالمة-والغاز الجزائرية لتوزيع الكهرباء ميدانية بالمؤسسةدراسة -التطبيقي الإطار     الفصل الثالث:

 

 خلاصة الفصل:
لقد تطرقنا في ىذا الفصل إلى عرض وبرليل النتائج الدتعلقة بالإستبيان والذي قمنا بتقسيمو إلى ثلاث مباحث،    

النتائج بالفرضيات وذلك عن طريق توضيح  إظهار وربط SPSSحيث حاولنا في كل مبحث وباستخدام برنامج 
الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز فنٌ بالدؤسسة وإبراز دور التدريب داخل الدنظمة في تعديل السلوك التنظيمي للموظ

وذلك من وجهة نظر الدوظفنٌ بولاية قالدة، ولاحظنا أنو توجد علاقة ارتباط متوسطة بنٌ التدريب داخل الدنظمة 
   وتعديل السلوك التنظيمي في الدؤسسة لزل الدراسة.
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:خاتمةال  
يكتسي تدريب الدوارد البشرية داخل الدنظمة أهمية كبيرة من خلال تطوير وتنمية معارف الدوظفين ومهاراتهم   

يؤديو ضمن استراتيجية الدؤسسة، وىذا ما سعت إلى إثباتو دراستنا الحالية، إذ  وقدراتهم، ومن خلال الدور الذي
يعتبر التدريب داخل الدنظمة مهم جدا في تعديل سلوكات الدوظفين وتحفيزىم وتعميق خبراتهم لدواكبة مختلف 

 التطورات الحاصلة على الدستوى الداخلي بحيث تتمكن الدؤسسة من تحسين أداء موظفيها.
السلوك داخل الدنظمة في تعديل  يساىم التدريبوصلت الدراسة إلى الإجابة على التساؤل العام وىو وت   

 .%5وذلك عند مستوى معنوية  التنظيمي بالدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز
 (النتائج الرئيسية:1
 حيث أكدت النتائج ما يلي: 
  الأولى بمعنى لا يوجد تأثير لفترة التدريب على تعديل السلوك التنظيمي توصلت الدراسة إلى نفي الفرضية

، وذلك للفترة التي تعتبر غير كافية %5وذلك عند مستوى معنوية  بالدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز
 .لإكتساب الدعارف والدهارات أو لفهم مجال العمل والدسؤوليات الدرتبطة بو

  إثبات صحة الفرضية الثانية بمعنى يوجد تأثير لفعالية وكفاءة الوسائل الدستخدمة على توصلت الدراسة إلى
 وىذا راجع، %5وذلك عند مستوى معنوية  تعديل السلوك التنظيمي بالدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز

 .ء الأعمال بكفاءةلأساليب التدريب والوسائل الحديثة التي تساىم في توفير الدعلومات الدتعلقة بأدا
  توصلت الدراسة إلى إثبات صحة الفرضية الثالثة بمعنى يوجد تأثير لجودة الدضمون على تعديل السلوك

، وىذا راجع لفعالية %5وذلك عند مستوى معنوية  التنظيمي بالدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز
 .لبات الدهنية للموظفينالتدريب في زيادة الإنتاجية وتلبية الإحتياجات والدتط

  توصلت الدراسة إلى نفي الفرضية الرابعة بمعنى لا يوجد تأثير لوضوح البرامج على تعديل السلوك التنظيمي
، وىذا راجع لعدم وضوح البرامج من %5وذلك عند مستوى معنوية  بالدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز

 ناحية درجة التعلم. 
 إثبات صحة الفرضية الخامسة بمعنى يوجد تأثير لجودة بيةة التدريب على تعديل السلوك توصلت الدراسة إلى 

، وذلك لكفاءة التدريب %5وذلك عند مستوى معنوية  التنظيمي بالدؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز
 .التي تساىم في تزويد لكل ما ىو جديد وإبتكار أساليب جديدة في العمل

 الدراسة من خلال نتائج التباين أحادي الاتجاه إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند  توصلت
بين أفراد المجتمع حول التدريب داخل الدنظمة وتعديل السلوك التنظيمي باختلاف  5%مستوى معنوية 

 الدتغيرات الوظيفية والدتمثلة في)الأقدمية في العمل، التعيين في الدؤسسة(.
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 راسة من خلال نتائج التباين أحادي الاتجاه إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى توصلت الد
الدتغير الدستوى  اختلافب بين أفراد المجتمع حول التدريب داخل الدنظمة وتعديل السلوك التنظيمي 5%معنوية 

 التعليمي.
 (النتائج الثانوية:2
 التالية:الثانوية النتائج إلى توصلت دراستنا فرضا عن النتائج الرئيسية كما  
  كما تم تعيينهم في الدؤسسة عن طريق الدسابقة  رتبتهم الوظيفية إطار غالبية الدوظفينأن  علىتوصلت الدراسة. 
  لدستوى اتم تدريبهم من أجل التخصص وذلك بهدف تطبيق  معظم الدوظفينأن الدراسة  من خلاللاحظنا

 الدطلوب لأداء العمل.
  لاحظنا من خلال الدراسة أن أغلب الدوظفين ذو مستوى جامعي الأمر الذي يدل على اكتسابهم معارف

 .ومهارات
 مهارات جديدة لدى الدوظفين. تحرص الدؤسسة على توفير برامج تدريبية للاستفادة من خبرات واكتساب 

 الاقتراحات:
 مدا سبق وبناءا على النتائج الدتوصل إليها في الدراسة الحالية يمكن تقديم الاقتراحات التالية:

ضرورة اىتمام الدسؤولين في الدؤسسة بعناصر السلوك التنظيمي، حيث أن ىذه العناصر إما تؤثر سلبا أو إيجابا -
 على فعاليات الدوظفين.

 إىتمام الدؤسسة بالتحسين الدستمر لأداء الدوظفين.-
توفير بيةة داخلية مشجعة على الابتكار والابداع من خلال تحفيز الدوظفين من الزيادة في الأجور، وتقديم -

 وتحقيق الذات. بالاىتمامتعويضات بعد فترة التدريب لخلق الشعور 
دى تحقيق التدريب لأىدافو، ومن ثم إجراء تعديلات وتصحيحات التركيز على الدتابعة الديدانية من أجل مراقبة م-

 مناسبة.
التعميم في الدراكز التدريبية والتنويع في البرامج التدريبية لخضوع كل الدوظفين لعملية التدريب لدواكبة التطورات -

 التكنولوجية.
 ات والدعارف.أساليب التدريب الداخلي مدا يساىم في تعميق الدعلوم استخدامالتنويع في -
ضرورة تنمية وزيادة إدراك الدوظفين بالتدريب الداخلي، بما ينعكس بالإيجاب على أداءىم وعلى أداء الدنظمة -

 إجمالا.
 توفير مناخ مناسب للتعلم الدستمر والسعي الدائم لتحسينو.-
 عقد الدزيد من الدورات التدريبية والدتخصصة في تكوين الغاز والكهرباء معا.-
 راء دراسة مداثلة للدراسة الحالية في بيةات مختلفة ومقارنة نتائجها بالنتائج الدراسة الحالية.إج-
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 آفاق الدراسة:
بحوث ودراسات حول موضوع التدريب داخل الدنظمة نظرا لندرتها وربطها  إجراءبناءا على ىذه الدراسة نقترح 

 بمتغيرات أخرى:
 التنظيمي.التدريب داخل الدنظمة والإلتزام -
 التدريب داخل الدنظمة والولاء التنظيمي.-
 دور التعزيز كمحدد من محددات السلوك التنظيمي في رفع الأداء الوظيفي.-
 إدارة فرق العمل وعلاقتو بالسلوك داخل الدنظمة.-



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المراجع قائمة  



 قائمة  المراجع

 

 باللغة العربية الكتب قائمة: 
، التعلم التنظيمي والمنظمة المتعلمة وعلاقتهما البغدادي عادل ىادي حسين، ىاشم فوزي دباس العبادي .1

 .2010مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع، عمان)الأردن(،  ،الطبعة الأولى، المعاصرةبالمفاىيم الإدارية 
رفاعي  ،، دار الدريخ للنشرالطبعة الإنجليزية ،إدارة السلوك في المنظماتجرينبرج جيرالد، بارون روبرت،   .2

 .2004-1425الدملكة العربية السعودية، -لزمد رفاعي، بسيوني إسماعيل علي، الرياض
دار الحامد للنشر والتوزيع، ، الطبعة الأولى ،السلوك التنظيمي في منظمات الأعمالقي ناجي، جواد شو  .3

 .2010-1421الأردن، -عمان
-يون للنشر والتوزيع، عمانشركة دار الأكاديم ،الطبعة الأولى ،إدارة الأفراد الحديثةالحريري لزمد سرور،  .4

 .2016 -1436، الأردن
العلاقات الاستراتيجية في إدارة الشركات العالمية والمؤسسات الدولية ثقافة الحريري لزمد سرور،  .5

 .2016، شركة دار الأكاديميون للنشر والتوزيع، والخاصة
دار  ،الطبعة الرابعة ،السلوك التنظيمي)سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال(حريم حسين،  .6

 .2013-1434التوزيع، عمان)الأردن(،  الحامد للنشر و
 .2020، منشورات الجامعة الافتراضية السورية، دمشق، السلوك التنظيميحلاق بطرس،  .7
الطبعة  ،دور و أثار التدريب في زيادة الإنتاجية القوى العاملةوليد ناجي، مقدس كامل عودة، الحيالي  .8

 .2006الأردن، -مركز الكتاب الأكاديمي، عمان ،الأولى
 .2010، الأردن-امة للنشر والتوزيع، عماندار أس ،الطبعة الأولى، الفعالاستراتيجية التدريب ، فايز الخاطر  .9

مركز البحث وتطوير الدوارد ، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمالسعدون لزمد ثائر،  .10
 .2016الأردن، -البشرية)رماح(، عمان

للنشر والتوزيع والطباعة دار الدسيرة  ،الطبعة الأولى، اتجاىات حديثة في التدريببلال خلف، السكارنة  .11
 .    2011-1432،، عمان

  .2009زيع، عمان، دار وائل للنشر والتو  ،الطبعة الأولى، التدريب الإداريبلال خلف، السكارنة  .12
للنشر والتوزيع والطباعة، دار الدسيرة  ،الطبعة الأولى، طرق إبداعية في التدريببلال خلف، السكارنة  .13

 .2011-1432عمان،
 .2014النشر، الإسكندرية،دار الوفاء لدنيا الطباعة و  ،الطبعة الأولى، القيادة الفعالةسيار عبد الرحمن،  .14
السلوك الإداري)مدخل نفس اجتماعي للإدارة شمس الدين لزمد علي، الفقي اسماعيل لزمد،  .15

 .2007-1428دار الفكر ناشرون وموزعون،  ،الطبعة الأولى ،التربوية(



 قائمة  المراجع

 

ع والطباعة، دار الدسيرة للنشر والتوزي ،الطبعة الأولى، التدريب الإداري المعاصرحسن أحمد، الطعاني  .16
 . 2007-1427 عمان،

، دار الفكر الجامعي، الإسكندرية)مصر(، السلوك التنظيمي في بيئة العولمة والإنترنتطو طارق،  .17
2006. 

، الدار الجامعية، الاسكندرية)مصر(، السلوك الفعال في المنظماتعبد الباقي صلاح الدين لزمد،  .18
2004. 

ة للتدريب المجموعة العربي ،الطبعة الأولى ،إدارة النزاعات والصراعات في العملعبد الفاتح لزمود،  .19
 .2013القاىرة)مصر(،  والنشر،

، دار المحمدية -دراسة نظرية وتطبيقية-إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيميعدون ناصر دادي،  .20
 .2003العامة، الجزائر، 

دار  ،الطبعة العربية، 10011جودة التدريب الإداري ومتطلبات المواصفة الدولية الإيزوالعزاوي نجم،  .21
 .2009،  -الأردن-اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان

 .2002، دار الذدى للطباعة والنشر والتوزيع، عين مليلة، تنمية الموارد البشريةوآخرون،  عزبي علي .22
الأردن، -عمانللنشر والتوزيع،  دار أسامة ،الطبعة الأولى، السلوك التنظيمي الإداريعوض عامر،  .23

2008. 
إثراء للنشر  ،الطبعة الأولى ،السلوك التنظيمي)مفاىيم معاصرة(الفريجات خيضر كاظم حمود وآخرون،  .24

 .2009الأردن، -والتوزيع، عمان
 .2006-1427الطبعة الأولى، فلسطين، أساليب تعديل السلوك الإنساني، الفسفوس عدنان أحمد،  .25
الأردن، -الأكاديميون للنشر والتوزيع، عمان ،الطبعة الأولى، السلوك التنظيميالقاضي لزمد يوسف،  .26

1436-2015. 
الطبعة سيكولوجيا التدريب الاستراتيجيات والتقنيات والإشكاليات، الكبيسي عامر خضير حميد،  .27

 .2014-1435دار الحامد للنشر والتوزيع، عمان) الأردن(،  ،الأولى
، دار ىومو، الطبعة الثالثة ،السلوك التنظيمي والتطوير التنظيميلعويسات جمال الدين،  .28

 .2009أبوظبي)إمارات(، 
 دار وائل للنشر،  ،الطبعة الثالثة ،أساسيات و مفاىيم حديثة(التطوير التنظيمي)اللوزي موسى،  .29

 .2009الأردن، -عمان



 قائمة  المراجع

 

 -السلوك والتطور التنظيمي) السلوك التنظيمي في ظل العولمةمسلم علي عبد الذادي، راوية حسن،  .30
القوة والصراع عبر  -والاتجاىات والرضا عن العمل القيم -الاتصال الإلكتروني في عصر الأنترنت

 .2015، دار التعليم الجامعي، الإسكندرية)مصر(، قافات(الث
 .2002، دار الكتب، القاىرة، إدارة البشر الأصول والمهاراتمصطفى أحمد سيد،  .31
، كلية -سلوك الأفراد والجماعات في المنظمات–السلوك التنظيمي الدغربي عبد الحميد عبد افتاح،  .32

 .2004التجارة ، جامعة الدنصورة، 
 .2018، دار الجنان للنشر والتوزيع، السلوك التنظيميالدغربي لزمد الفاتح لزمود بشير،  .33
 ، الأردن.الشخصية ومفهوم الذاتىلسة حنان جميل،  .34
 .2001، -لبنان -مكتبة لبنان ناشرون، بيروت ،الطبعة الأولى، إدارة الأفرادسلسلة الإدارة الدثلى،  .35
  رسائل والأطروحاتالقائمة: 

 الرسائل:أ/ 
(، أثر التدريب والتنمية في أداء المتدربين في شركة الاتصالات الأردنية) أورانج، علاء عبد المجيدالأعمر  .1

 .2012/الداجستير في إدارة الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، تدوز رسالة
، ريب، الحوافزومية الجزائرية التداستراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمبن دريدي منير،  .2

 .2009/2010قسنطينة )الجزائر(،جامعة منتوري، الداجستير في علم الاجتماع،  رسالة
 رسالة ،الثقافة التنظيمية وعلاقتها بسوء السلوك التنظيمي في الإدارة العمومية الجزائريةبوبكر منصور،  .3

 .2006/2007الجزائر، -الداجستير في علم النفس العمل والتنظيم، جامعة منتوري، ، قسنطينة
الداجستير في علوم التسيير،  رسالة ،التدريب ومساىمتو في تحسين أداء المؤسسة العموميةبوغريس لامية،  .4

 .2012/2013، الجزائر، 3جامعة الجزائر 
 رسالة، في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية التكوين أثناء الخدمة ودورهبوقطف لزمود،  .5

 .2013/2014خيضر، بسكرة،  شهادة الداجستير في علم  الاجتماع، جامعة لزمد
في لرال علم  الداجستير رسالة ،السلوك التنظيمي للعاملين بالإدارة العامةالحاج علي ليلى الذادي إسماعيل،  .6

 .2019/2020ات العليا والتدريب، الاجتماع، جامعة الزاوية، إدارة الدراس
، كلية العلوم الاجتماعية الانسانية، دور الثقافة التنظيمية في تعديل السلوك التنظيميحواطي أمال،  .7

 الجزائر.-جامعة غرداية، قسم العلوم الاجتماعية، غرداية
 ،الثانوي علاقة التدريب على مشروع المؤسسة بتحسين الأداء الإداري لمدير التعليمخرموش منى،  .8

 .2007/2008جامعة فرحات عباس، سطيف)الجزائر(،  الداجستير، رسالة



 قائمة  المراجع

 

ستير في علم ماج رسالة  ،دور البرامج التكوينية في إحداث التغيير في السلوك التنظيميشباني فوزية،  .9
 .2009/2010جامعة منتوري، قسنطينة،  ،نفس العمل والتنظيم

الداجستير في علم الاجتماع،  رسالة ،بديناميكية جماعة العمل الثقافة التنظيمية وعلاقتهاشطي أمينة،  .10
 .2013/2014جامعة لزمد خيضر، بسكرة)الجزائر(، 

اجستير في الد  رسالة ،أثر التدريب في أداء العاملينلزمد خير، حسين أمنة بابكر لزمد،  الطيب جهاد .11
 .2018-1440ادارة الاعمال ، جامعة شندي، سودان، 

، كلية التربية البدنية وعلوم الرياضة، الجامعة الدستنصرية، قسم تعديل السلوكالعامري ماىر لزمد عواد،  .12
 الدراسات العليا/ الدكتوراه.

دراسة تحليلية لآراء عينة من  -التدريب وأثره في تحسين اتصالات المنظمةعطية خالد ساجت،  .13
جامعة  –دسة، بحث مقدم إلى لرلس كلية الإدارة والاقتصاد الدوظفين في مديرية الشباب والرياضة كربلاء الدق

كربلاء كجزء من متطلبات نيل شهادة الديبلوم العالي في إدارة الدشاريع، كلية  الإدارة والاقتصاد، جامعة  
 .2021-1442كربلاء، قسم إدارة الأعمال الدراسات العليا، إدارة الدشاريع، 

جامعة منتوري،  ماجستير، رسالة ،برامج تدريب الموارد البشريةتقييم فعالية قريشي لزمد الصالح،  .14
 .2005، الجزائر-قسنطينة

، دبلومة إدارة الدوارد البشرية، جامعة التدريب الداخلي والتدريب الخارجيلزمود مصطفى ىاني لزمد،  .15
 القاىرة.

الداجستير في  رسالة تعديل السلوك الصفي لدى معلمي المرحلة الابتدائية، أساليبممادي شوقي،  .16
 .2006/2007علم التدريس، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة)الجزائر(، 

 الأطروحات :ب/
الدكتوراه )ل.م.د(، أطروحة  ،على أداء أساتذة التعليم الدتوسطبهناس بوبكر، أثر التكوين قبل ,أثناء الخدمة  .1

 .2018/2019 جامعة زيان عاشور، الجلفة )الجزائر(،
دكتوراه العلوم في ال أطروحة ،البرامج التدريبية للموارد البشرية في المؤسسة الصناعيةتقويم ، نصيرةبويعلى  .2

 .2017/2018علم الاجتماع، جامعة لزمد خيضر، بسكرة)الجزائر(، 
في علوم  LMDدكتوراه الاطروحة ، دور القيادة التحويلية في توجيو السلوك التنظيمي، لزىراءا علالي .3

 .2020/2021الجزائر، -التسيير، جامعة العقيد أحمد دراية ، أدرار



 قائمة  المراجع

 

دور السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال: بيئة المنظمة الداخلية كمتغير ، عبد الحقعلي ابراىيم  .4
-1436أطروحة دكتوراه الفلسفة في إدارة الأعمال، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا، السودان، ، معدل
2015. 

 :قائمة دراسات حالة 
-دراسة حالة لرمع صيدال فرع فرمال بعنابة-التدريب كمدخل لتحسين أداء الموارد البشريةخميلي فريد،  .1

 ، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة أم البواقي.
، دراسة في أجهزة تكوين الدعلمين في الجزائر، التكوين أثناء الخدمة: الآليات والأىدافالشارف كروجة،  .2

 .02وىرانجامعة 
فاعلية البرنامج التدريبي في أثناء الخدمة لتطوير الأداء المهني للمعلمين المتدربين في  ،تامر فرح سهيل .3

 .2020، 03، العدد 47، دراسات العلوم التربوية، المجلد ، جامعة القدس الدفتوحمجمع التربية الخاصة
 المجلات: قائمة 
كمدخل لقياس فعالية التدريب في ضوء  تقييم البرامج التدريبية في المنظمةبحري صابر، منى خرموش،  .1

 ،سطيف)الجزائر(.05/06/2021، تاريخ النشر:01، العدد05، لرلة سوسيولوجيا،  المجلد وسائل التقييم
، 11لرلة التنمية البشرية، العدد، التكوين والتدريب كمدخل لبناء رأس المال البشريبلحاجي أمينة،  .2

 .2018، نوفمبر03جامعة الجزائر
، 25لرلة الدعيار، لرلد  التعزيز كأسلوب فعال وبديل للعقاب،بورصاص فاطمة الزىراء، يوسف معاش،  .3

 .30/11/2021، قسنطينة)الجزائر(، تاريخ النشر61العدد
اء العمل للاحتياجات التدريبية للعاملين في درجة الاستجابة البرامج التدريبية أثنبورنان خليل وآخرون،  .4

 ، لرلة الدنظومة الرياضية، الجزائر. الإدارات الرياضية
، المفهوم والصيغ-الاحتياجات التدريبية ودورىا في بناء البرامج التدريبيةجوادي خالد، نذير قند وزان،  .5

، 2013، تاريخ النشر: جوان 01، العدد22، المجلد (RSEPS) المجلة العلمية لدعهد التربية البدنية  والرياضية
 الدسيلة.

تكوين المعلمين أثناء الخدمة في ضوء التجربة الجزائرية وبعض التجارب العالمية حلوش مصطفى،  .6
 .2022أكتوبر  10،جامعة سيدي بلعباس )الجزائر(، 02العدد 10، لرلة أفاق فكرية، المجلد دراسة مقارنة



 قائمة  المراجع

 

دراسة -التدريب ودوره في رفع الكفاءة الإنتاجية للعاملينمهدي عارف،  خالد عبد القادر نهاد، إبراىيم .7
، كلية بغداد للعلوم -استطلاعية لآراء عينة من العاملين في مصر في دجلة والفرات وكردستان في السليمانية

 .2018الاقتصادية الجامعة، العدد الرابع والخمسون، 
، لرلة روافد دخل لتعزيز السلوك الإيجابي في المنظمةالثقافة التنظيمية كمخرموش منى، صابر بحري،  .8

، سطيف)الجزائر(، تاريخ النشر: 05للدراسات والأبحاث العلمية في العلوم الاجتماعية والانسانية، المجلد 
01/06/2021. 

، 06العدد، المجلة الجزائرية للأمن الانساني، دور فرق العمل في ترقية أداء المنظمةزدام يوسف ،أسماء زنينة،  .9
 .2018باتنة)الجزائر(، جويلية 

، 08، لرلة العلوم الاجتماعية، المجلد:مفهوم: الاتجاه في العلوم النفسية والاجتماعيةسلامة آدم لزمد،  .10
 .2016، الكويت، 04العدد:

، لرلة البديل الاقتصادي، العدد السادس، ، أثر القيادة الاستراتيجية على الثقافة التنظيميةشهيد ىدى .11
 ار)الجزائر(. بش

، لرلة  أساليب تعديل السلوك المتبعة من قبل معلماتالصادي أنور عمران، لزمد صالح بن صلاح،  .12
 ، مصراتو.07كلية الآداب ، العدد

محددات السلوك التنظيمي ودوره في أداء العليش لزمد الحسن، سماح أسامة عبد الرحمن العوتيب،  .13
، لرلة الدراسات 2015-2010لإسلامي السوداني في الفترة من دراسة ميدانية على بنك فيصل ا -العاملين

 .GCNU Journal ISSN:1858_6228، 15/10/2018، 1-47، العدد12، لرلد-جامعة النيلين-العليا
دراسة ميدانية بمكتب -التخطيط الاستراتيجي وعلاقتو بإدارة السلوك التنظيميالكسر شريفة عوض،  .14

 .2020، المجلة التربوية، العدد السادس والسبعون، أغسطس -تعليم لزافظة ثادق
، لرلة الدفكر للدراسات القانونية والسياسية، سلوك الفرد في المنظمةلزمودي كمال، شهرزاد لزمودي،  .15

 .15/09/2020، الجزائر، تاريخ النشر:03، العدد03المجلد 
، لرلة التنمية وادارة الدوارد الاتصال على السلوك التنظيمي للأفراد في المؤسسة تأثيرمراح سميرة،  .16

 .2، جامعة البليدة08البشرية، العدد
 
 



 قائمة  المراجع

 

 :قائمة المطبوعات والمحاضرات 
 .محاضرات تعديل السلوك) المرحلة الثالثة(إكثار خليل،  .1
، لزاضرات موجهة لطلبة الداستر في علوم التسيير، تخصص: إدارة إدارة السلوك التنظيميبلاغماس بركة،  .2

، قسم علوم التسيير، الجزائر، 03الأعمال، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر 
2021/2022. 

 تخصص ، مطبوع بيداغوجي موجو لطلبة السنة الثانية ماسترمحاضرات في السلوك التنظيميحاجي كريمة،  .3
إدارة الدوارد البشرية والسنة الأولى ماستر تخصص إدارة الأعمال، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم 

 .2019/2020التسيير، جامعة الطاىري لزمد، قسم علوم التسيير، بشار)الجزائر( 
للتأىيل الجامعي، تخصص ، مطبوعة مقدمة ضمن متطلبات الترشح إدارة السلوك التنظيميعجراد شرحبيل،  .4

، قسم علوم التسيير، الجزائر، 3إدارة أعمال، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر
2019/2020. 

، كلية العلوم الانسانية والاجتماعية، جامعة لزمد محاضرات في السلوك التنظيميعلوطي عاشور،  .5
 .2015الجزائر(،مارس بوضياف، قسم علم النفس، الدسيلة)

، موجو إلى تخصصات : ماستر إدارة محاضرات في مقياس: السلوك والتطوير التنظيميكرومي سعيد،  .6
أعمال، ماستر إدارة الدوارد البشرية، الثالثة ليسانس إدارة أعمال، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم 

 .2020/2021ار)الجزائر(، التسيير، جامعة طاىري لزمد، قسم علوم التسيير، بش
 :قائمة المقالات 
، 13،مقال الباحث الاجتماعي، العدد القيم التنظيمية ضمن المجال الإداري، ريمةطباع ، رابحكعباش  .1

 .2017، قسم علم الاجتماع، الجزائر، 2جامعة قسنطينة
 :قائمة الملخصات 
الإنساني دليل العاملين في تلخيص ومراجعة كتاب تعديل السلوك ، شوقي مهدي لزمدالدبارك  .1

 .المجالات النفسية والتربوية والاجتماعية
 :قائمة المواقع 
 ،نظريات في عالم التدريب .1

training#:~:text=%D8%B1%D9%83%-of-world-the-in-https://roya4tp.com/blog/Theories( تاريخ،
 .سا10:24،على الساعة 19/02/2023،تاريخ التصفح:04/10/2021النشر:

https://roya4tp.com/blog/Theories-in-the-world-of-training#:~:text=%D8%B1%D9%83%
https://roya4tp.com/blog/Theories-in-the-world-of-training#:~:text=%D8%B1%D9%83%


 قائمة  المراجع

 

 التوظيف لدى الدنظمة منظمة الأغذية والزراعة للأمم الدتحدة،-برنامج التدريب .2
programme/ar/-us/internship-with-https://www.fao.org/employement/collaborate  تاريخ ،

 سا.09:54، على الساعة30/01/2023الإطلاع:
 ،تعديل السلوكالخطوات التنفيذية في برامج تسنيم، الصمادي  .3

google.com/ampls/e3arabi/com/sociology.www://https ،:تاريخ 2021جانفي 19تاريخ النشر ،
 .2023مارس30الإطلاع:

 ،04، لرلد رقم محاضرة طرق وأساليب تعديل السلوكالعتبي ىدى لزمد،  .4
https://www.moe.edu.kw/teacher/Documents/%D8%AF%D9%88%D8%B1%D8%A9%20%D9%85%D9،  تاريخ

 .11:31على الساعة: ،2023 مارس28 تاريخ الإطلاع:، 2021 جانفي 21النشر:
 .5 Smirti, steps of organizational Behavior Modification organizational Behaviour,  

https://www.management.com, Date of publication:22 August 2016, view date: 25/03/2023 

 :قائمة المراجع الأجنبية 
1. Alice Heisler M .D, BRIEF INTERVENTIONS: BEHAVIOR MODIFICATION, BI-

PED PROJECT (BRIEF INTERVENTIONS: PEDIATRICS) Emotional Health 

committee Maryland Chapter American Academy of Pediatrics. 
2. Amine Meksem, La formation, un outil de développement des compétences et de 

réalisation des objectifs des entreprises publiques algériennes – cas de l’entreprise 

nationale des industries de l’électroménager, en vue de l’obtenir du diplôme de magister 

en sciences économique option : Management des entreprises. 
3. Berge Cristina et dʼautre, concept de formation, Project européen PRO-Skills. 

4. Emménager Mme, La formation du personnel. 
5. Entir Fatima Zahra, L’évaluation de la formation professionnel continue en entreprise 

algérienne cas de – Lafarge Algérie , Mémoire de magister en Management, 

Option :stratégie, Faculté des sciences économiques des sciences de Gestion et des 

sciences commerciales, Université D’Oran, école Doctorale D’économie et de 

management.   
6. Myron A. Whitman, Behavior modification: Introduction and Implications, 24 DePaul 

Law Review, Article 06, Issue 04 summer 1975. 
7. On-the-job Training “OJT”, Work Force Central, Guidance Manual, June 2016 .  
8. Rguibi Khalid, Atif Hasna, Les comportements au travail face aux transformations 

organisationnelles, Revue internationale des sciences de gestion, Volume 04, Numéro 03, 

Maroc, Date d’acceptation : 04/08 /2021.  
  

https://www.fao.org/employement/collaborate-with-us/internship-programme/ar/
http://www.google.com/ampls/e3arabi/com/sociology/:https
https://www.moe.edu.kw/teacher/Documents/%D8%AF%D9%88%D8%B1%D8%A9%20%D9%85%D9
https://www.moe.edu.kw/teacher/Documents/%D8%AF%D9%88%D8%B1%D8%A9%20%D9%85%D9
https://www.management.com/


 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

لاحق الم  



                                           الملاحق 
 

 



                                           الملاحق 

 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 

 

 

 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 



                                           الملاحق 

 



 ملخص الدراسة:
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف على دور التدريب داخل المنظمة في تعديل السلوك التنظيمي في المؤسسة   

، عشوائيةاختبرت بطريقة  موظف 34حيث تكونت العينة من  ،بولاية قالمة الجزائرية لتوزيع الكهرباء و الغاز
وتم الإعتماد عبارة موزعة على محورين،  43ولتحقيق أىداف الدراسة استخدم الاستبيان كأداة رئيسية مكون من 

وتحليل الإنحدار وسطات الحسابية في تحليل نتائج الإستبيانة على إستخدام مختلف الأدوات الإحصائية من مت
 أثرد و (، وتوصلت نتائج الدراسة وجSPSS)مج بالإعتماد على برنا( one way Anovaتباين الأحادي)وتحليل ال

تبين أنو لا توجد فروقات بين إجابات المستجوبين السلوك التنظيمي، كما تدريب داخل المنظمة في تعديل لل
 .تتناسب مع الموضوع عدة مقترحات الدراسة بالنسبة لأغلب المتغيرات الديموغرافية، وقدمت

   
 المنظمة، تعديل السلوك التنظيمي، تحسين الأداء، السلوك الحرج.التدريب داخل الكلمات المفتاحية: 

 

 

 

:Summary of the Study 

This study aimed at defining the role of organizational training  in modifying organizational 

behavior in Algerian Electricity and Gas Distribution corporation in Guelma, the study is 

conducted on a random sample consisted of 43 employees. For the sake of achieving the 

study’s objectives, we used questionnaire as a main tool for data collection, composed of 39 

items divided on two parts. And In order to analyze data, several statistical tests have been 

conducted such as: means, linear regression and one way analysis of variance ANOVA, using 

SPSS program, this study ended up with finding out that there’s an effect of training on 

modifying organizational behavior. Also, it was found that there’s no differences between the 

sample’s answers regarding different demographic data. Lastly, the study have proposed a 

few suggestions that corresponds with the topic.   
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