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 شكر وتقدير
 .زيدنكم "شكر المولى العليم الق ائل في محكم تنزيلو " ولئن شكرتكم لأأ

 ، ف للو الحمد كما ينبغي لجلال وعظيم سلطانو.الأطروحةعلى انجاز ىذا    أعاننيف الحمد لله الذي  

 إلىفوق ا بالامتنان والتقدير  في ىذا المق ام بالشكر والعرف ان مر  أتقدم أن إلالا يسعني    ثم
 حلباويالدكتور    الأستاذذو الوجو البشوش والق لب الطيب ذو النفس الطيبة الابية    وأستاذنا ناأخي

يفتح عليو فتحا مبينا، ويطيل في عمره وينعم عليو بالعلم والصحة والمال،   أنالله    اسألالذي    لخضر
  كثيرا  وأف ادنا ،المذكرةكيف لا وىو الذي اشرف ولاحظ ودقق كل صغيرة وكبيرة في ىذه  

كثيرا خاصة ملاحظاتو الدقيقة وتوجيياتو المفيدة جدا والقيمة، والتي كانت كالبلسم الشافي لكل  
 المذكرةغلطة وخطأ في كل نقطة من نق اط ىذه  

وذلك على    خيريكما اتوجو بجزيل الشكر والتقدير والامتنان الى المشرف المساعد الدكتور  
 وعلى كل مابذلو من جيد.النيرة    والآراء والإرشادصبره معنا في النصح  

 لجنة المناقشة على قبوليم لمناقشة ىذا العمل.  أعضاء أيضاوكما اشكر  

بجامعة زيان عاشور    الاجتماعيةكما أتوجو بالشكر إلى كل أساتذة وعمال مكتبة كلية العلوم  
 بالجلفة.

كل أساتذة جامعة زيان عاشور بالجلفة والى كل جامعات الجزائر والى    ىكما أتوجو بالشكر غال
 العاملين على مستوى وزارة التعليم العالي والبحث العلمي.

ولا يفوتني أن أتقدم بعظيم الشكر إلى من لو حق عليا، والى كل من ساىم بالنصح والتشجيع  
 .المذكرةوالمساعدة في إعداد وإتمام ىذه  

 



 الإىداءت 

إلى كل من الوالدين الكريمين ، وكل    زيل الشكرجب  أتقدم أن إلاسعني  ي لا
، والى كل من التقيت بيم ولو  والأحباب والأصحاب والأىل ،  والأخوات الأخوة

سأل الله  ألمرة واحدة في حياتي ، ىذا اعتراف ا منا بجميليم وحسن فعاليم و 
 .أحسن جزاءعنا  العظيم أن يجازييم  

 

 

 

 

 

 

 

 حافظ وسعد



 الملخص

تعد ظاىرة حوادث العمل من بين المشاكل التي تعانيها المؤسسات حيث تعتبر ىذه  المشكلة من  
المشكلات التي تؤرق المؤسسات، نتيجة لما تخلفو من خسائر مادية )الآلات والمعدات( وبشرية. وقد جاءت 

ره في التقليل من حوادث  تدريب العمال لإبراز دو تكوين و ىذه الدراسة لتركز وتسلط الضوء على جانب 
مما يسهل أدائو لمختلف البشرية رد ايلعب دور إيجابي في تنمية المو  والتكوين  العمل، انطلاقا من كون التدريب

الكهرباء والغاز الدراسة في مؤسسة ىذه وأجريت ، الأعمال،  بالإضافة إلى حمايتو من مخاطر  وحوادث العمل
الملاحظة ب مستعينين في ذلكتماد على المنهج الوصفي  التحليلي في الدراسة وتم الاع  * فرع الجلفة،سونلغاز*
البرامج التدريبية أن ة في ىذه الدراسة ىي جينت وكانت اىم تالبياناالمشاركة  وتقنية الاستمارة في جمع و 

الفعلي  تركيزلابد من ال ، كما انو في عملية التوظيفمن حوادث العمل او الحد التقليلوالتكوينية تعمل على 
 .الفعال  والتكويني رتبط بمحتوى البرنامج التدريبيوالتي تلاحتياجات التدريبية ل

 الكلمات المفتاحية

 .spssبرنامج  ،حوادث العمل ،التكوين ،التدريب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Abstract 
The phenomenon of work accidents is among the problems that 

institutions suffer from, as this problem is considered one of the 
problems that disturb institutions, as a result of the material losses 
(machinery and equipment) and human losses they cause. This study 
came to focus and shed light on the aspect of training workers to 
highlight its role in reducing work accidents, based on the fact that 
training and training plays a positive role in developing human 
resources, which facilitates their performance of various tasks, in 
addition to protecting them from risks and accidents at work. This 
study was conducted in Electricity and Gas Corporation *Sonelgaz* 
Djelfa branch. The study relied on the descriptive and analytical 
approach, using observation, participation, and the questionnaire 
technique in collecting data. The most important result in this study 
was that training and training programs work to reduce or reduce 
work accidents. The recruitment process must focus on the actual 
training needs that are linked to the content of the effective training 
and training programme. 
Keywords 
Training, Genesis, Work accidents, spss program 
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 مقدمة

 ب
 

 :مقدمة
أصبحت بيئة الأعمال التي تنشط فيها المؤسسات أكثر تعقيدا مما كانت عليو ، مما يستلزم التكيف مع  لقد

وكذلك التعامل مع مختلف  المتغيرات المتسارعة جدا قصد الاستفادة من الاختًاعات والتطورات الكبيرة الحاصلة،
وىذا  ،الأداءة التنافسية والوصول الى مستوى عال من الكفاءة في الثقافات والأفكار الرائدة بهدف تحقيق الميز 

يعتبر  بطبيعة الحال بفضل الرأس المال الفكري الذي يمثل المعرفة والتي يمكن توظيفها لصالح المؤسسة، حيث 
ة ولقدرتو في التنمية الاقتصادية  والاجتماعي يلعبو من دور  ا عنصر ىام جدا لمالعنصر البشري  في وقتنا الحالي

حيث أصبح  لزاما على كل المؤسسات مهما كان  نوعها أو حجمها أو طبيعة ، والتطوير على الإبداع والابتكار
يحدد فرص المؤسسة في البقاء  لأهمية البالغة لأنو العنصر الذينشاطها أن تعطي الأولوية لهذا العنصر وتوليو ا

الاىتمام بها ومراعاتها في ىذا العنصر م الجوانب التي يجب ، ومن أى، كما يحدد قدرتها على المنافسةوالنجاح
الذي يعد وظيفة أساسية من وظائف إدارة  الموارد البشرية كما أنو الطريقة والتكوين البشري جانب التدريب 

 اهم والتكوين الأساسية التي تسمح باكتشاف مواىب المورد البشري وتزيد من قدرتو في الأداء والإبداع ، فالتدريب
بسب الدور الفعال الذي يلعبو في تنمية ا في الوقت الحاضر وذلك من أكثر المواضيع التي لاقت وتلاقي اىتمام

 . وتطوير الأداء للقوى العاملة في المؤسسة
المرتبطة بها احد التحديات الرئيسية التي تواجو المؤسسات والشركات  والإصاباتكما تعتبر حوادث العمل 

الصناعية في مجتمع العالم ، يزداد التًكيز على  ، فمع التطور الحاصل وزيادة الأنشطةالحالي لاسيما في الوقت
حدوث حوادث العمل وتقييم نتائجها، وتكوير الاستًاتيجيات الوقائية للحد منها ، وبطبيعة الحال اذا  أسباب

 وبذلك تسبب خسائر مادية كبيرةالاقتصادية  الإنتاجيةالمشكلة فان حوادث العمل تؤثر على  أبعادتمعنا الى 
ربما توقفها، كما تؤثر على مختلف النواحي سواء كانت اجتماعية او  وتعمل علة عدم انتشارىا في السوق او

عاىة خطير او حتى فقدانا للحياة لذلك وجب على ىذا المؤسسات نفسية، حيث يمكن ان تسبب  صحية او
ة المسؤوليات في تطوير إجراءات واستًاتيجيات فعالة للحد من اخذ الحيطة والحذر بالإضافة الى تحملهم كاف
  حوادث العمل وتعزيز بيئة عمل ءامنة للعمال. 

 عامة وفي الجزائىر خاصة والتي تطالب في مختلف دول العالممن بين القطاعات الهامة  وبطبيعة الحال فانو
 كافة  الذي يشهد تطورا كبيرا وتحديات كثيرة على قطاع الطاقة  نجد بتقديم التدريبات المستمرة لموردىا البشري،

فرض على مؤسسات الكهرباء والغاز بالجزائر تدريب عمالها لتحسين أدائهم والتقليل من حوادث يد ، مما صعالا
 .العمل

 ولقد تقسيم دراستنا ىذه الى ثلاثة فصول معنونة على  النحو الاتي:



 مقدمة

 ت
 

 .التدريب حول مفاىيم: الأول الفصل
 .العمل حوادث ونطريات مفاىيم: ثانيال الفصل
 .الميدانية الدراسة ونتائج المنهجية الإجراءات: الثالث الفصل

 

 

 



 

 

الاقتراب المنهجي للدراسة الفصل الأول:  
 الإشكالية بناء: اولا

 :الدراسة فرضيات: ثانيا

 :الدراسة أهمية:  ثالثا

 :الدراسة أهداف: رابعا

 الموضوع اختيار اسباب: خامسا

 الدراسة مفاهيم: سادسا

عليها والتعقيب السابقة الدراسات :سابعا



 .قتتًاب اتظهجي  لدرراة الا                                                      الفصل الأول:                    
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 بناء الإشكالية اولا:
في تؼتدف المجالات اثر واضح عدى  ةالأخي اتظؤةسات في السهوات  ىوالتحولات التي عرفتلقر كان لدتطورات 

 اإدخاتعالتي تم   واتظعرات اتضريث ةز جالأجذا من خلال يو   تعقيرا تؽا كانت عدي أكثر أصبحتالعمل حيث   بيئ
التعامل  لأةدوب وافتقار رغم العامل و  فأصبح الأداءوتحسين   الإنتاجيلك  تحل تػل اتظورد البشري من اجل رفع 

 اجحققتوبالرغم من الهياحات التي  ىلعمد ىمزاولت أثهاء اجمعفي احتكاك مستمر   أنالا  والآلات ةز جالأجمع تدك 
 اجهمأوالتي من  ةفي مشاكل عر  لم يدهع من وقتوع اتظؤةس ذاي أنا الا يا وتطور يار ياتظؤةسات في ازد وذي

  بعمدي تماميالاذا ما دفع باتظؤةسات الى ي  وبشري  تطسائر مادي  ؤةسا تعرض اتظحوادث العمل حيث انه
 . البشري ايموارد  الترريب من اجل تهمي

من دخول الفرد  يبرأ ىتؿو التحريث والتطوير كما ان  اتظؤةس اتبذتعودات جتغ لأي  أةاةي  فالترريب عمدي 
و تحقيق تغي ايجابي في ةدوك العامدين يريب رف من الترفاتع ىطوال ةهوات خرمت  ويستمر مع  الى اتظؤةس
 ةاتظساعر  م من التصري تظشكلات العمل وذلك بالاعتماد عدى البرامج الترريبيجبما يدكه  اللازم  م اتظرونواكتسابه
من قتبل من خلال القيام   واتظستوى الذي كان عدي بالأداء  ومقارنت الأداءاتطدل واتظشكل اتظوجود في   في معرف
 .مسبقا ةوالمحرد ةراف اتظسطر يالا ىالبرنامج ومرى تحقيق  التقييم التي تقوم بقياس مرى فاعدي  يبعمد
  بترريب اتظوارد البشري تماميالا ةوالإدار لقر حاول العرير من الباحثين واتظفكرين اتظشتغدون بقضايا التهظيم  

العرير من الهظريات  رتجظالعمل كما   يئفي ب  وتحرير الهموذج الترريبي الذي يتماشى مع التطورات اتضاصد
  وكيفي اراتجواتظتزوير العمال باتظعارف   التي ركزت عدى الترريب وكيفي  الكلاةيكي  الهظري اجمهلدترريب  ةاتظفسر 

ركزت   في حين ان الهظريات اتضريث ىوج أكملعدى  ماتجباتظمن اجل القيام  ايتطوير   لقررات وتػاول ماةتغلاتع
م من خلال احراث تغييات في ةدوكاته ذايو م جعدى رفع مستوى ادائ  العمال داخل اتظؤةسعدى ةدوك 

ا جوالتي لا مفر مه  ر اتظتفشييارات وتعتبر حوادث العمل من الظواجاتظعارف واتظ ةم من اجل زيادجم وترريبيواعراد
ا جباتظخاطر والتي يرفع تذه   تزال تػاطوظروف العمل لا  ا الا ان بيئجلدتقديل مه  رغم الترابي والاجراءات اتظتاح

وفي بعض  ةآخر  ...الخرب جا من جروح او كسور او حروق او تكجما يهتج عه  نتيي  خاص  اتظورد البشري بصف
 الهاحي اةتجراف اتضوادث تفسيا لدحوادث من   يذا وقتر وضعت نظري ةالاحيان العيز الكد  وحتى الوفا

م مستجرف اتضوادث كثيا ما يطدق عديجم اة  متكررةمرتكبي اتضوادث بصورو  ادالأفر حيث ترى ان  السيكولوجي 
يو  اتضادثان  واليقظ  والأيراف  اتضري  رى نظريفي حين ت الوراثي بالسمات واتطصائص  مرتبط  ةوان يذو الاخي 

ات عدى تظؤةسغي مؤمهى ولدتقديل من حوادث العمل ا  ةيكولوجي بيئ الذي يحرث في  السيئمن ةدوك  نتيي 
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 وأحذي ث العمل من قتفازات ونظارات حواد أخطارمن  لدحماي  اتظجهي   والسلام  توفي تؼتدف وةائل الوقتاي
عدى بعض  الأفرادترريب  الى وصولا العمل طبيع وحسب  اتظؤةس  طبيع تطبق حسب  الأشياءان يذو  خاص 

ومن  .اتصريرةارات العامدين واكتسابهم لدمعارف الاةاليب التي من شانها ان تحسن السدوك وتهم  القررات ومج
حوادث العمل كمحاولى تظعرفى الرور الذي يدعبى في  عدى دراةتها اثر الترريب والتكوين يذا اتظهطدق جاءت 

باتصدفى وذلك من خلال اثارو  فرعلكجرباء والغاز اتوزيع ل اتصزائري  الشرك التقديل من حوادث العمل واصاباتها في 
 :من التساؤل الرئيس  براي ن التساؤلات م  ترد
 ؟ ةف المؤسسهداا على اهوانعكاسات ةالصناعي ةما اثر التدريب والتكوين على حوادث العمل بالمؤسس-

 :الاتي  الفرعي  ومن الإشكالي  الرئيسي  يدكن طرح عرة التساؤلات
 ؟ المؤسسةما اثر البرامج التدريب والتكوين على تقليل مخاطر عمل -

 نية؟هالممن خلال تقليل الحوادث  المؤسسة ةذهاثر على  اهلبرامج التدريب والتكوين  له -

 فرضيات الدراسة:ثانيا: 
 .تؼاطر العمل من ل تقد الرراة تػل  اتظؤةس في  اتظعتمرةبرامج ال -
 الترريب والتكوين يعملان عدى اتضر من تفش  ظايرة اتضوادث اتظجهي . -

 أهمية الدراسة:ثالثا:  
 خاص  اللازم الى اكتساب العمال مجارات حريثى بيهجم العمل كما تكسبجم اتظجارات  الرراة تؤدي يذو  

عهصري التكهولوجيا والذكاء  بواةط والتحكم الاوتوماتيك   جج من  الآلاتفي الاةتعمال اتصير تظختدف 
  .أخرى جج الاصطهاع  من 

 أهداف الدراسة:رابعا: 
.دور ترريب وتكوين في تقديل حوادث العمل التعرف والوصول الى -1  

تقديل حوادث العمل عن طريق   الوصول الى كيفيفي بين الترريب وحوادث العمل  العلاقت  نمعرفى مكم-2 
 .عهصري الترريب والتكوين

 الموضوع اختياراسباب  خامسا:
 ،كما تحراث جانب إلى ،ثبروزو كأحر اتظواضيع اتعام   في العصر  اتضري إلى اتظوضوع يذا اختيار يرجع
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في نفس الوقتت لان العمل لا يهقطع وبالتالي حوادث العمل لا  اتصريرة القريد يعتبر يذا اتظوضوع من اتظواضيع 
 .في اختيار يذا اتظوضوع الذاتي  الرغب تهقطع كذلك بالاضافى الى ذلك 

 سادسا: مفاهيم الدراسة
 :التدريب

رريبي لتيرب  تعديمي ، أو ةدسد  من التيارب التي تتهاول تغالًا معيهًا من يعرف الترريب عدى انى البرنامج الت 
في اتظوضوع وتػاول   الاةتفسار أو تغموع  ذات صد  من اتظجارات أو التصرفات، التي يقرمجا متخصصون تػتًفون

 .1تعدم تؼتدف اتظعارف واتظجارات
 :حوادث العمل

ط  ليقع خلال العمل أو بسبب ما يتصل بى ، وملل ي  أي حرث طارئ مفاجئ وغي متوقتع أو غي تؼ 
ذلك أي تعرض تظخاطر طبيعي  أو مكانيكي  أو كيميائي  أو اججاد حاد أو غي ذلك من اتظخاطر التي قتر تؤدي 
إلى الوفاة أو الإصاب  البراي  أو مرض حاد لدعامل اتظصاب وقتر يؤدي اتضادث إلى اضرار ، وتدفيات باتظهشأة و 

تاج دون إصاب  أحر العامدين ، أو قتر يؤدي الى إصاب  عامل او أكثر بالإضاف  الى إتضاق الاضرار وةائل الان
 2باتظهشأة ووةائل الانتاج.

 الجانب النفسي:من حادث العمل 

يو كل حادث يهشأ مباشرة من موقتف العمل يحرث نتيي  لسوء اةتعراد العامل نفسيا لدعمل ، أو نتيي   
تكييف يعاني مهى العامل في أحر اتصوانب الشخصي ، ةواء كان يذا الإحساس ناتج عن اضطراب نفس  او ةوء 
 .يفقر العامل توازنى أو مؤشر خارج  يعيق توافقى مؤشر داخد  ، بحيث

الدراسات السابقة والتعقيب عليها سابعا:  
:يهاك العرير من الررةات السابق  التي تهاولت دراة  شبيج  بررةاتها يذو نذكر مهجا  

 الدراسات الوطنية: -1

 :الأولى الدراسة
                                                           

1 Training and Technical Assistance Glossary: Early Care and Education Professional Development: 
America :2023: p14 

-121، ص 2، العرد  2جييل ، تغد  –، تغد  جزائري  للأبحاث والرراةات ، جامع  تػمر صريق بن يح   أخطار و أثار حوادث العمل وكيفية أدارتهاثلايجي  مهال ،  - 2
131 . 
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 عبر الأةتاذ إشراف تحت كرامش بلال الطالب اعراد من  اتظؤةس في الأداء في الترريب اثر بعهوان جاءت
 ةإدار  تخصص التسيي عدوم في اتظاجستي ةادجش لهيل  مكمد ةمذكر   يو  2001  ةه اتصزائر جييل بوتسم الفتاح
 اتظؤةسات أعمال

 الترريب برامج تطبيق عن الهاتج والاثر  اتظؤةس في الترريب  مكان حول  الرراة ةذي  إشكالي تتدحور  وقتر
 الاداء ةوزياد السدوك وتحسين اراتجواتظ اتظعارف اكتساب عدى

 الاخر والبعض  لدرراة الهظري باتصانب خاص اجبعض التساؤلات من  تغموع  الاشكالي ةذي ضمن وتهررج
 : يو  التطبيق  باتصانب

 ؟الترريب  طبيع  ي ما 

 ؟الاداء عدى الترريب اثر وي ما

 ؟ الترريبي  العمدي ابه تدر التي اتظراحل  ي ما

 : جف التطبيق  باتصانب  اتطاص تساؤلات اما

 ؟ الرراة تػل  اتظؤةس مستوى عدى الترريب واقتع وي ما-

 ؟والاداء فرادالا كل عدى  اتظؤةس اةتعقر التي  الترريبي الرورات ظروف اثر وي ما-

 :عمد  رفيو  عدم  رفي الى فتهشطر الرراة  ذةي رفي

 ةادار  وظائف من  وظيف ايباعتبار   اتظؤةس مستوى عدى  الترريب  يهموا  مكان تبيان في يتيدى :العلمي الهدف
 حتى  الترريبي  عمديال ا ب تدر التي اتظراحل  صعوب الى  بالاضاف الاداء عدى  الوظيف ةذي اثر  معرف وما  البشري اتظوارد
 اجاجد من وضع التي ىرافيا الترريب يحقق

 تػل  اتظؤةس مستوى عدى الترريب واقتع  دراة عبر وذلك  التطبيقي دراةتها خلال من ويتيدى :العملي دفهال
 ةذي خلال من التواصلو   اتظؤةس ةذي مستوى عدى  الوظيف ةذ ل ةاتظعطا  يهموالا اتظكان حيث من  الرراة
 الوصف  ججاتظه عدى  دراةت في الباحث مستقبلاواعتمر اجمه وتستفير  لدمؤةس والاقتتًاحات الهاتج الى  الرراة
 : فرضيتين عدى الباحث اعتمر  الفرعي والتساؤلات  الرئيسي  الاشكالي عدى  وللاجاب  اتضال

 . الافراد اراتجوم معارف ةزياد الى  الترريبي لدرورات  اتظلائم الظروف تؤدي-
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 اء .الاد ةوزياد الافراد ةدوك تحسين الى  الترريبي لرورات  اتظلائم الظروف ؤديت-

 اتصميع في  الرراة تغتمع وتدثل،  واتظقابد الاةتبيان عدى البيانات ترع ادوات يخص فيما الباحث اعتمر ولقر
 . العشوائي  العيه ةدوبا وفق  العيه اختيار تم وقتر  هيجاتظ مفئاته بمختدف والغاز رباءجالك  بشرك العامدين

 :اجمه نتائج ةعر الى الباحث صلتو 

 ةزياد وبالتالي مجةدوك وتحسين الافراد اراتجوم معارف ةزياد الى رفجي تؼط  اةاة  نشاط الترريب يعتبر-
 . اتظؤةس واداء مجادائ

 الرورات مجاجرائ بعر وذلك والتهفيذ التحكم واعوان الاطارات من كل اراتجوم معارف في ةزياد هاكي-
 . الترريبي

 الانتاج  كمي ةزياد في في  الشرك في الاداء مؤشرات وبعض  الترريبي الرورات من اتظستفيرين بين  علاقت هاكي
 . الشرك في الاداء ةزياد الى يؤدي الترريب ان الى توصل وبالتالي ارباح واتظبيعات
 :الدراسة على التعقيب

 أيضا ىوتتشاب مستقل متغي الترريب ان تعتبران الرراةتين ان من كل ان في والاختلاط ىالتشاب نقاط تجدت
 حوادث عدى واثر  ولا التكوين عهصر عدى تعتمر لم  الرراة يذو ان الاختلاف بيهما الوصف  ججاتظه اتباع في

 . اتظؤةس في العمل
  ة:الثاني الدراسه

 الاةتاذ اشراف تحت الربيع ةبوعزيز  لبالطا اعراد من اتظؤةس  إنتاجيى عدى الترريب تأثي بعهوان جاءت
 تسس في  الرراة يذو حصر تم وقتر 2001 / 2002 ةهى اتصزائر بومرداس بوقترو تػمر جامعى اتشاعيل شعباني
 .اتظهظمات تسيي فرع التسيي عدوم في اتظاجستي شجادو لهيل مذكرو وي  ةهوات
 : الرئيس   السؤال في  الرراة ذوي  اشكالي تدحورت وقتر

 ؟اتظؤةس داخل لدعمال  الانتاجي ةزياد في يسايم ويل مراحدى تؼتدف في الترريب ي  ما-

  :فرعي  اةئد الرئيس  السؤال تحت ويهررج

 ؟ايرافجا تحقيق في مساهمتى وما اتظؤةسات في الترريب نظام فعاليى شروط ي  ما-
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  ؟صاديالاقتت اتظؤةسات في والتطوير التهميى تحقيق في الانتاجيى تسايم كيف-

 ؟عماتعا إنتاجي  عدى تأثيو مرى وما والغاز الكجرباء مؤةسى لرى الترريب نظام واقتع يو ما-

 ة:الدراس هدف

  .اتظؤةس في الترريبي  العمدي  اتظراحل وابراز الترريب مفجوم تحرير-

 .اتظؤةس  داخل الترريبي  الاحتياجات تحديل-

 .اتظؤةسات في الترريب نظام فعاليى تقييم-

 :فرضيات ةعر  بصياغ قتام وقتر  اتضال  دراة ومهجج الوصف  اتظهجج عدى دراةتى في الباحث عتمروا
 الاداء مستويات في تبرز ونتائيى تعرفجا التي  والبشري  التكهولوجي التغيات مسايرو بهرف الترريب يوضع-

 .لدعمال

 العمال إنتاجيى وزيادة اتظؤةس  اداء تحسين في كبي دور لدترريب-

 التقارير وتؼتدف واتظقابد  الاةتمارة من كل الباحث اةتخرم فقر البيانات ترع بأدوات يخص فيما اما-
 من وظائفجا تختدف فرداء 00 من البحث عيهى واخذ الرولى بيانات من عديجا اتضصول تم التي والإحصائيات

 .وتقهيين وأعوان إطارات

  فعال  بطريق مهجا الاةتفادة يدكن الترريبي  الاحتياجات ان أهمجا الهتائج من  تغموع الى الباحث توصل وقتر-
 .الصحيح الاتجاو في الترريب بتوجيى تسمح

 ضعف يتسبب العامل إنتاجيى اتـفاض كان فاذا الترريب ابرزيا من عريرو بعوامل العمال إنتاجيى مقياس يتأثر-
 .تحسيهجا في لاتؾحا الوةيد  يعتبر الترريب فان العمال ومجارات الفتًات في اتظسيل

 اداء في تبرز الترريب يذا ونتائج  البيئ تعرفجا التي  والتسييي  التكهولوجي التغيات ةمساير  الى الترريب يجرف-
 .العامل

 .العمال  انتاجي ةوزياد  اتظؤةس اداء تحسين عدى الترريب يعمل-
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 الدراسة على التعقيب

 اعتمادهما وكذلك مستقل كمتغي الترريب تهاولت رراةتينال ان كون  الرراة يذو في التشابى نقاط تجدت
 الاختلاف بيهما الاةتمارة وي  البيانات ترع أدوات وكذلك الوصف  اتظهجج وخاص  اتظعتمرة اتظهايج عدى عدى
 والتكوين الترريب تأثي دور تبرز التي تهادراة عكس العمل حوادث من اتضر الى تهرف الرراة  يذو ان في يكمن
 .العمل حوادث عدى

 :الدراسات العربية -2

 الدراسة الاولى :

 اشراف تحت حسين  الد عبر ادريس ىنه اعراد من العامدين  انتاجي رفع في الترريب اثر بعهوان جاءت
 ةادجش لهيل ةمذكر   يو  ةهوات تسس  الرراة ةذي اةتغرقتت 2010  ةه السودان من عد  اتزر عد  الاةتاذ
 :التالي الرئيس  اؤلسالت في  الرراة ةذي  اشكالي وتدحورت العديا الرراةات  كدي عمالالا ةادار  في ةالركتورا

 ؟ انتاجي رفع الى يؤدي الترريب لي-

 : يو   الفرعي  الاةئد من  تغموع  عه وانبثق

 ؟العامدين ترريب تغال في  اتظبذول ودجاتص  ي ما-

 ؟لدعامدين  الفعدي للاحتياجات  الترريبي البرامج  ملائم مرى ما-

 ؟ الترريبي البرامج  فعالي دون تحول التي اتظعوقتات  ي ما-

 ؟الترريب لتفعيل  اتظستقبدي اتطط   ي ما -

 :الى  الرراة وذي رفتيو 

 عدى التعرف خلال من وذلك العامدين ترريب في  الشرك دور عدى بالتًكيز  انتاجي عدى الترريب اثر قتياس-
 . الشرك في  اتظستخرم  الترريبي والطرق والاةاليب  الشرك في امدينالع الترريب في  اتظبذول ودجاتص

 عدى اياثر  قتياس وبالتالي اجوتقسيم واتطارج  الراخد  الترريب في  اتضريث الاةاليب اةتخرام عدى التعرف-
 .العامدين اداء مستوى
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 واتظستمر القائم التحري  جو  في بالوقتوف وذلك الترريب طريق عن البشري العهصر في الاةتثمار  يهما ابراز-
 .واتظعرفي التكهولوج  التطور في واتظتمثل

 .الوصف  ججاتظه عدى  الرراة ةذي في الاعتماد تم
 :الفرضيات من  تغموع عدى  الرراة ةذي وتقوم

 .العامدين اداء تحسين الى تؤدي  شرك في العامدين ترريب في  اتظبذول ودجاتص-

 . الانتاجي عدى  ايجابي ةبصور  ؤثري  الشرك مهتسبي الترريب تؾاح-

 .اتظثدى  بالررج الاداء ةكفاء رفع عدى يساعر لا ةوحر الراخد  الترريب-

 .الترريب برامج تفعيل عدى تساعر  لدشرك  اتظستقبدي اتطط -

  الشرك فروع كل عدى الاةتبيان توزيع وتم البيانات تصمع  الرئيسي ةكأدا الاةتبيان عدى الاعتماد تم
 :الدراسة نتائج

 الذين فاتظرربون ةاتطبر  عهاصر من مجم كعهصر يعر وذلك اةموارد جدب في العدم  لياتظؤ  عدى  الشرك تعتمر-
 لدطرق مجباةتخرام وذلك لدمترربين  اللازم واتطبرات ارات اتظ توصيل عدى قتادرون  الترريبي لدبرامج دونيمؤ 

 . اتضريث الترريب والوةائل

 عدى والاعتماد والتخطي  الاةاليب تطور يعني ذايو  الترريب وبرامج  لدشرك  اتظستقبدي  اتطط بين  علاقت توجر-
 .الترريب في  اتضريث تطورات

 .الهفس في  ثق من ماجم قتررا مجلري يخدق مجامجم لاداء  اللازم اراتجم العامرين اكتساب-

 .الاداء تحسين الى تؤدي لا  بشرك العامدين ترريب في  اتظبذول ودجاتص-

 :الدراسة على التعقيب

  جف العامدين  انتاجي رفع في الترريب اثر عدى ركزت  الشرك ةذي ان في دراةتها مع  الرراة ةذي ترتب 
 وتختدف اتظتبع ججاتظه في ايضا  تتشاب كما العامدين ترريب في واتظتمثل اتظوضوع  طبيع حيث من دراةتها مع  تتشاب
 . بالانتاجي  بربط وذلك وايا اتهاوتع  بطريق عاتظوضو   الطبيع حيث من  الرراة ةذي
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 الدراسة الثانية: 

 اشراف تحت الاعمر المجير عبر علاء اعراد من اتظترربين اداء في والتهمي  الترريب اثر بعهوان دراة ي  
 في اتظاجستي شجادة لديل مذكرو وي  اشجر 9 الرراةى يذو اةتغرقتت 2012 الاردن ابراييم الباري عبر الاةتاذ

 الاعمال ةادار 
 :في ةالرئيسي ةالاشكالي وتدحورت

  ؟الاردني الاتصالات شركى في اتظستثمرين اداء في والتهموي  الترريبي  البرامج اثر-

 :ةالدراس هدف

 يذو في العامدين نظر وججى من  الاردني الاتصالات شركى في اتظترربين اداء في والتهمي  الترريب اثر عدى التعرف-
  .الشرك

  .الاردني الاتصالات شركى في اتظشتًين اداء تحسين في ودورهما والتهمي  الترريب اداء مستوى تحرير-

 وكذلك اتظترربين اداء تحسين عدى تساعر التي الايجابي  اتصوانب لتحرير وذلك اتظترربين اراء عدى التعرف-
 .الاداء يذو ةكفاء من تحر التي السدبيات عدى الوقتوف

 من وذلك  الاحصائي باتظتغيات وربطجا  الرراة اتظتغيات لوصف الوصف  اتظهجج عدى دراةتى في الباحث اعتمر
  .الانساني لدعدوم  الاحصائي البرامج من حزمى باةتخرام تحديدجا اجل

 :وي   رئيسي اتفرضيعرة  في الرراة  يذو فرضيات تجسرت

 الرلال  مستوى عهر الاتصالات شركى في اتظترربين اداء في والتهميى لدترريب احصائيى دلالى ذو اثر يوجر -
0.00. 

 اتظستوى الاتصالات شركى في اتظشتًين اداء في  والتهمي الترريب تططى  احصائي دلالى ذو اثر يوجر لا-
 .0.00دلالى

 مستوى عهر الاتصالات شركى في اتظترربين اداء  والتهمي الترريب لتقييم  احصائي دلالى ذو اثر يوجر لا-
 .0.00لالىد
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 .الاصد  المجتمع من% 10 تشكل عشوائيى عيهى فج   الرراة يذو في ةاتظاخوذ  العيه اما

  شرك في العمال اداء في  والتهمي لدترريب احصائيى دلالى اثر وجود الهتائج من  تغموع الى  الرراة يذو توصدت
 :0.00دلالى ستوىم عهر  الاردني الاتصالات

 .0.00دلالى مستوى عهر  الاردني الاتصالات شركى في اتظشتًين اداء في الترريب تططى  احصائي دلالى اثر وجود-

  الاردني الاتصالات شركى في اتظترربين اداء في  والتهموي  الترريبي الاحتياجات لتحرير  احصائي دلالى اثار وجود-
  0.00دلالى مستوى عهر

 اةتوى عهرما الاردنيى الاتصالات شركى في اداء في ميىوالته الترريب باةاليب احصائيى دلالى ذي اثر وجود-
 .0.00دلالى

 ة:الدراس على التعقيب

 اتظهجج الى أضافى الترريب ويو  الرراة اتظتغيات احر حيث من  اتضالي  الرراة مع  الرراة يذو تتشابى
 في اتظعدومات تعذو ةتهباطهاا في  واةاةي كاداو ةالاةتمار  عدى ادموالاعت التحديد  الوصف  اتظهجج يو اتظستخرم

 عدى اعتماديا في عميق بشكل جاءت  الرراة يذو ان الى  اضاف  التابع اتظتغيات مع دراةتها عن تختدف اتضين
 .الاثر
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 تمهيد 
جدا تؽا إن التطور التكنولوجي والعلمي بات سريعاً  ، حيثلو أتقية كبتَة في العصر الذي نعيش فيو التدريب

أوضح من  لا أو ليس ىناك مثال أشهر، و دةحاجة لتعلم مهارات وعلوم جديللستمرار لابا يستوجب حاجتنا
التطور إلذ  واذا نطرنا تضطة،اتضاسوب وتطوراتو السريعة بحيث أننا تؿتاج لنتعلم اتصديد في ىذا المجال ربما كل 

وغتَىا من المجالات الاخرى فان التطور  في الصناعةو العلوم الإدارية وتأثتَ العوتظة على مفاىيم الإدارة  اتضاصل في
 إلذ أن نتدرب عليها. يلزمناوبالتالر  ،تكعلنا مضطرين لاستخدام معدات متطورة ينولوجالتك

ليس مرتبطا فقط بالعلوم واتظعارف والتقنيات اتضديثة ولكن التدريب  التدريب اخرى فاننا نلحط ان زاويةومن 
ل من  لياتظؤسسة والتق تقوية نقاط الضعف لدينا أو لدى العاملتُ في من أىم ىذه الأسباب، و لو أسباب أخرى

الاختلاف بتُ التعليم وبتُ  ضعف التعليم أو مَنشأ نقاط الضعف ىذه قد يكونو  ،كفاءتهم لأداء أعماتعم
بنمط ىذا فالكثتَ منا عندما يبدأ حياتو العملية يكتشف أنو لا علم لو  ،تغيتَ اتظسار الوظيفي متطلبات العمل أو

لذلك فإن ىناك الكثتَ من نقاط الضعف التي تؿتاج  ،اتظشاكلولا يل تحلالولا بأساليب  وولا بقوانينالعمل 
لدى العاملتُ بالاضافة الذ قدرات عظيمة  نا ان ىناكلدي  يكشفتدريب بال الاىتمام ن، غتَ التقويتها بالتدريب

 بتنمية مهاراتهم. واىتمامهمالتي منحتهم فرص  تهمتظؤسس ئهمولادة العمل بالاضافة الذ و ج
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I..مفهوم وانواع التدريب 
 مفاىيم حول التدريب اولا:

 نبذة تاريخية: -1

يعد التدريب والتطوير في اتظؤسسات العامة واتطاصة قسمًا حيوياً للمنظمة التنظيمية، وتبدو التحديات اليوم 
ي فإن أقدم . وفقا لتًيس1974تريسي من الاوائل الذي نظم التدريب سنة  العاتظر  لا مثيل تعا ففي التاريخ يعد

شكل من أشكال التدريب في الصناعة في المجتمع الغربي ىو نظام التلمذة الصناعية الذي تم تطويره في العصور 
الوسطى من قبل بعض النقابات التجارية، وخلال العصر الإليزابيثي بدأ التدريب اتظهتٍ في الاتـفاض. كما سرعت 

ية. ومع ذلك من المحتمل أن يظل تدريب اتظتدربتُ مصدراً مهمًا الثورة الصناعية تراجع تقاليد التلمذة الصناع
العمال اتظهرة كما ىو حادث في الولايات اتظتحدة،  حيث تؾد عدد اتظتدربتُ في التدريب في تريع اتظهن في  تطويرل

عدد ارتفع ال 1970متدرب ولكن مع نهاية نهاية سنة  192,954كان عددىم    1947النهاية في السنة اتظالية 
 .1972باتظائة . وفق تقرير القوى العاملة سنة  44.9، بزيادة قدرىا 279,693إلذ 

حيث ان اتظلاحظ انو في السبعينات أصبح التطوير التنظيمي أكثر شيوعًا وتحدث معظمو عن أسلوب 
 التدريب أو اتظمارسة.

فردًا  482.823كما أبلغ مكتب العمل للتدريب اتظهتٍ وأصحاب العمل وخدمات العمل عن وجود 
، وتشتَ البيانات الأحدث، التي وضعها الباحثون، إلذ أن ىذا الاتجاه  2002مشاركتُ في التمارين الصناعية لعام 

 . 1لا يزال عنصرا ىاما في تطور العمال في القرن اتضادي والعشرين وفقا  لوزارة اتطارجية الأمريكية

 عريف التدريبت -2

امج التدريبي لتجربة تعليمية، أو سلسلة من التجارب التي تتناول تغالًا معينًا من يعرف التدريب على انو البرن 
في اتظوضوع وتػاولة  الاستفسار أو تغموعة ذات صلة من اتظهارات أو التصرفات، التي يقدمها متخصصون تػتًفون

 .2تعلم تؼتلف اتظعارف واتظهارات

                                                           
1 Usha Valli Somasundaram: Training and Development: An Examination of Definitions and Dependent 
Variables: Usha Valli Somasundaram: Texas usa: 2004p 851: 
2 Training and Technical Assistance Glossary: Early Care and Education Professional Development: 
America :2023: p14 



 .الاطار النظري للتدريب                                                         :                    الثانيالفصل 
 

37 
 

تغالات تػددة الكفاءات، وتتكون ىذه الكفاءات عادةً  كما يشتَ التدريب إلذ اتصهود اتظخططة لتسهيل تعلم
من متخصصتُ في اتظعارف واتظهارات والسلوكيات اللازمة للنجاح في تغال معتُ. ويستخدم التدريب أساليب 

متنوعة للتعليم أو اتظمارسات، وغالبًا ما يتم توجيو التدريب الذ تغال الصحة والسلامة اتظهنية من تعليمات وكذا 
ف على اتظخاطر وتحديدىا للسيطرة عليها او اجتنابها، أو تؽارسات العمل الآمنة، والاستخدام السليم التعر 

تظعدات اتضماية الشخصية، وإجراءات الطوارئ والإجراءات الوقائية، كما ان  التدريب تنكن أن يوجو أيضا 
تنكن تدكتُ العمال واتظديرين للعمال حول كيفية العثور على معلومات إضافية حول اتظخاطر المحتملة،  و 

 . 1ليصبحوا أكثر نشاطا في التنفيذ لبرامج مكافحة اتظخاطر أو إحداث تغيتَات تنظيمية

كما يرى ديفيد كينج من وجهة نظره ان التدريب ىو تجربة التعلم، حيث أنو يسعى إلذ تغيتَ دائم نسبيا في 
فإن التدريب يتم بواسطة تؽا يؤدي إلذ تكيف الأفراد الفرد الذي سوف تلسن قدرتو على أداءه للعمل". وأيضاً 

 .2حتى يتمكنوا من التعلم بفعالية

 :وباختصار ومن خلال كل تلك التعريفات تنكننا أن نلخص تعاريف التدريب في النقاط التالية

 .التدريب ىو عملية تحستُ معارف ومهارات اتظوظفتُ لإتؾاز العمل •
 .ة التي تهدف إلذ رفع مستوى مهارات وخبرات اتظوظفتُ لتحستُ أدائهمالتدريب ىو تغموعة من الأنشط •
 التدريب ىو عملية تعلم لاكتساب مفاىيم وقواعد جديدة لتحستُ أداء فردي.• 

يركز على علاج نقاط الضعف حيث يكون لو تأثتَ كبتَ وحاجة كبتَة في  بالاضافة الذ ما سبق فان التدريب
 اتظستويات وذلك لعدة أسباب :

 كثتَا ما تكون ىناك مهارات ومعارف أساسية للعمل ومفقودة لدى اتظوظف .• 

يعتٍ قيام اتظستويات الأعلى بالإشراف الدقيق على عمل  الوظيفي عدم تدريب اتظستويات الأدنى في اتعرم•
 م الأصلية.وربما القيام ببعض أعماتعم وذلك يتًتب عليو إتقال اتظستويات الأعلى لأعماتع  اتظستويات الأدنى

                                                           
1 Lynda Robson : A systematic review of the effectiveness of training & education for the protection of 
workers: Institute for Work & Health; National Institute for Occupational Safety and Health, 2010:p4 
2 ALLAOUI, mohammed, The importance of training programs in the improvement of the performance 
of employees in the petroleum companies ,mpra ,30 jun ,1999 p2. 
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قد يكون اتظوظف قادرا على القيام بعملو ولكننا ندُربو على القيام بأعمال يقوم بها غتَه وذلك لكي كما 
 ىذا أسلوبٌ مُتبع في كثتَ من سياسات الإدارة اتضديثة .، و  من عمل لآخراتظوظفتُ تدوير نتمكن من

ة عديدة منها: عدم شعور اتظوظف باتظلل بتُ أعمال تؼتلفة يكون لو جوانب إتكابي تدوير اتظوظفتُ عمليةان 
نتيجة قيامو بنفس العمل لسنوات وسنوات، وتنمية خبرات تؼتلفة لدى العاملتُ بما تنكنهم من تقَلد مناصب 

 إدارية عليا، وكذلك عدم تدركز اتطبرة في شخص واحد والقدرة على تغطية أي نقص في العاملتُ.

وىو تدريب العاملتُ على اتظهارات والأعمال  التطوير يطلق عليوما  وىو التدريب ىناك نوع آخر منوتؾد 
تدرب اتظوظفتُ  فالكثتَ من الشركات، القدرة على تقلد مناصب أعلى والنجاح فيها  التي تدكنهم في اتظستقبل من

 .1على اتظهارات الإدارية للمدير لكي يكونوا قادرين على تقلد مناصب إدارية حتُ تحتاج اتظؤسسة

 أىمية التدريب للأفراد ثانيا:
نا في تنمية مهارتنا في التي تفيد الدورات التدريبية التدريب مهم جدا لنا كأفراد وىناك الكثتَ منفي اتضقيقة ان 

في كافة المجالات الإدارية او الفنية أو تعلم تقنيات  العمل وفي اتضياة. فالكثتَ منا تلتاج لتنمية مهاراتو وتطوير ذاتو 
 إلذ آخر اتظوضوعات اتظرتبطة بمهارات العمل. حديثة ما أو اكتساب اتظعارف

 :خصائص التدريب-

 :بعدة خصائص نذكر منهاتنتاز التدريب كغتَه من اتظتغتَات 

 .ان التدريب اتظهتٍ يساىم بجزء من التطوير الذي يبتٍ و يعزز مكانة اتظعارف والكفاءات -

كما تنكن للدورات والبرامج التدريبية أن تركز على نشر اتظعلومات، وفهم المحتوى وكذا تطبيق اتظعرفة أو تظهارات  -
 .واتظواقف والتصرفات ذات الصلة

 :التدريب على تغموعة من العلاقات والتي تندرج في العناصر الاتية وايضا يقوم -

 .حيث يتم تعزيز كل التدريب من خلال التفاعلات القائمة على الثقة والاحتًام•

 .يقدر اتظشاركون بعضهم البعض كموارد للتعلم، بالإضافة إلذ مدرب تمدم في دور قيادي رتشي•

 ددة، فهي مفيدة من البناء اتظعتمد للعلاقات الإتكابية فيما بينهملأن برامج التدريب تتضمن جلسات متع •

                                                           
    www.hrsleb.org/article.php?id=7354&cid=325/ 14:57ى الساعة عل 3/3/2024تم زيارة موقع يوم  1

http://euromatech-me.com/%d8%aa%d8%af%d9%88%d9%8a%d8%b1-%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%85%d9%84-job-rotation
http://euromatech-me.com/%d8%aa%d8%af%d9%88%d9%8a%d8%b1-%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%85%d9%84-job-rotation
http://euromatech-me.com/%D8%A7%D9%84%D8%AF%D9%88%D8%B1%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AF%D8%B1%D9%8A%D8%A8%D9%8A%D8%A9
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 .من اتظدرب )اتظدربتُ( واتظشاركتُ

 التخطيط للتدريب وإجراؤه بناءً على معايتَ اتظهنية و تقييم احتياجات الفرد و/أو المجموعة و/أو النظام. اتظعايتَ، •

 .تحديد التعلم وىذا لنتائج اتصلسة )اتصلسات( التدريبيةكما يتم استخدام تقييم الاحتياجات والأدلة الأخرى ل

 يتبع مبادئ تعلم الكبار بما في ذلك التفاعلية في أنشطة التعلم والتمارين والوسائل التعليمية )النشرات، •

 .السمعية والبصرية ومكونات التدريس الأخرى( لتعليم المحتوى الذي يدعم النتائج المحددة

ييمي يقيس الفعالية الدورة التدريبية/البرنامج، بما في ذلك الزيادة الناتجة في معارف يشتمل على عنصر تق •
 .اتظشاركتُ أو قدراتهم

 تنكن أن يؤدي استكمال البرامج التدريبية إلذ تقييم اتظشاركتُ للحصول على شهادة اعتماد مساعد تنمية أو• 

 . لدولةوحدات الاعتماد والتعليم اتظستمر الأخرى اتظعتمدة من ا

في بعض اتضالات اتظشاركون الذين اكملو برنامج تدريبي بنجاح يتم منحهم ساعات معتمدة أو قد تكون  
مؤىلة للحصول على اعتمادات الكلية، اتظدربون و/أو تدريبهم قد تلتاج المحتوى إلذ تلبية متطلبات تػددة من 

 . لبات اتظرجوةأجل منح اتظشاركتُ وحدات أو ساعات العمل أو غتَىا من اتظتط

 .1ينبغي أن يكون التدريب جزءا لا يتجزأ من خطة التطوير اتظهتٍ الأوسع للمستلم• 

 انواع التدريب ثالثا:
بعدما تطرقنا في اتظطلب الاول الذ تعاريف حول التدريب سوف نركز في ىذا اتظطلب على انواعو، وفي 

ات تؼتلفة، حيث تنكن لنا ان نعرج عليها كما ىو مدون اتضقيقة ان انواع التدريب تعتمد في حد ذاتها الذ تقسيم
 ادناه: 

 :حسب نوع ومكان والتوظيف انواع التدريب-1

 :( أنواع تنكن تلخيصها في اتصدول التالر03حيث تنكننا في ىذا النمط أن تفيز بتُ ثلاثة ) 

 : انواع التدريب حسب النمط.(11رقم ) الجدول

                                                           
1 Ibid,p14 
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 التدريب وفق خطوة التوظيف ع العملالتدريب حسب نو  التدريب حسب مكان
 التدريب داخل مؤسسة -
 التدريب خارج مؤسسة -

 

 تدرين اتظهتٍ والفتٍ. -
 تدريب متخصص. -
 التدريب الإداري . -

 

 التدريب أثناء العمل . -
 التدريب بهدف تجديد اتظهارة و اتظعرفة -
 التدريب على التًقية. -
  اتعداية اتصديدة عامل. - 

Table (01): Training types, Ibid,p14. 

وبحسب ىذا النوع من التدريب فنجد انو يرتكز على حسب التوظيف تارة والذي يتفرع الذ التدريب اثناء 
تأدية العمل أي ان اتظوظف تمضع الذ التدريب ويقوم بعملو في آن واحد، كما ان ىناك التدريب بهدف تجديد 

العامل او اتظهتٍ في تحيتُ وتحستُ مهاراتو من خلال التدريب، كما يشجع  اتظهارة و اتظعرفة والذي يتضمن تطوير
ىذا النوع من التدريب على التًقية، والتي تعتبر حافزا مشجعا للعمال واتظوظفتُ في تحستُ مهاراتهم وزيادة 

 .انتاجيتهم

وىذا مايرتكز عادة على كما قد يركز التدريب على نوع العمل، فنجده يقوم بتمرين لصالح الفنيتُ واتظهنيتُ 
 .اصحاب اتظهن وخاصة الذين يستعملون مهارات يدوية حيث يعمل ىذا النوع على تطويرىا

وايضا تؾد التدريب اتظتخصص وىذا صالح لفئة معينة من العمال دوتفا سواىم وخاصة الذين تعم وزن في 
 .اتظؤسسات والشركات التي يعملون بها

ي وىذا النوع خاص بالاداريتُ واتظوظفتُ لديها، وىذا من اجل مسايرة تؼتلف وفي الاختَ تؾد التدريب الإدار 
القوانتُ واتظراسيم اتصديدة وعادة ماتدتاز تلك التكوين والتدريبات باثراءات كبتَة يستفيد منها كلا من اتظكون 

 .واتظتكون

ة اتضال يؤدي الذ تحستُ اما التدريب بحسب اتظكان فيمكن ان يكون داخل اتظؤسسة او خارجها وىذا بطبيع
 .جودتها وانتاجيتها. ويعمل على رفع مكانتها في وسط سوق العمل

 1 انواع التدريب حسب التدريب الداخلي والخارجي-2

 :في ىذا النوع من التدريب تنكن تقسيم التدريب الذ
                                                           

    www.hrsleb.org/article.php?id=7354&cid=325/ 14:57على الساعة  3/3/2024تم زيارة موقع يوم  1
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 التدريب الداخلي: -أ

وسيهم، وىذا النوع من التدريب قد لا نهتم ىو التدريب الذي يقوم بو العاملون في اتظؤسسة لزملائهم او مرؤ 
بو بينما لو فوائد كثتَة، فالتدريب الداخلي ينُمي مهارات اتظدرب واتظتدرب ويقوي العلاقة بينهما إذا تم بطريقة 
سليمة، وفي التدريب الداخلي يكون التًكيز على تطبيقات اتظوضوع في اتظؤسسة ومشاكلها. واتظدرب في التدريب 

ون أكثر حرصا على تنمية مهارات اتظتدربتُ، الا ان ما  يعَيب التدريب الداخلي عدم خبرة اتظدرب الداخلي يك
الكافية في التدريب أو عدم تقبل اتظتدربتُ لفكرة أن يكون زميلا تعم ىو اتظدرب، لذلك فقد يكون من اتظناسب 

ون اتظدرب دائما في موقع وظيفي تدريب ىؤلاء اتظدربتُ على مبادئ التدريب، وكذلك تنكن أن يراعى أن يك
أعلى من اتظتدربتُ أو أن نتمكن من خلق البيئة والثقافة التي تتقبل التعلم من الزملاء من تؼاطر التدريب الداخلي 
وان ألا يقوم اتظدرب بالتحضتَ اتصيد للتدريب من اتظراجع واتظصادر اتظختلفة بل يعتمد على خبرتو فقط وىذا قد 

ات العمل اتطاطئة للمتدربتُ، وىذه اتظشكلة تنكن ان تلاقيها بتدريب اتظدربتُ والإشراف على يؤدي إلذ نقل عاد
 .التدريب للتأكد من أن البرامج معدة بشكل جيد

 التدريب الخارجي: -ب

وياتي ىذا بأن اتظدربتُ قد يكون لديهم خبرة أوسع في تغال التدريب ولديهم خلفية نظرية)أو عملية( أعمق، 
اتطارجي يضيف أفكارا من خارج اتظؤسسة ويسمح للعاملتُ برؤية وجهة نظر أخرى والاطلاع على  فالتدريب

اتصديد، كما ان التدريب اتطارجي قد يتوفر بو على وسائل تدريبية غتَ متوفرة في اتظؤسسة نفسها، والدورات 
تبادل اتطبرات والاطلاع على تجارب التدريبية التي يشارك فيها أكثر من مؤسسة تتيح للمتدربتُ لتناقش والتحاور و 

مؤسسات أخرى بالإضافة إلذ بناء علاقات عمل جيدة، الا ان  التدريب اتطارجي قد يعيبو الناحية التجارية بمعتٌ 
أن اتصهة القائمة بالتدريب قد لا تهتم كثتَا بنتائج التدريب وإتفا تهتم بمجرد عقد الدورة واتضصول على اتظقابل 

وب التدريب اتطارجي تؾد اتباع جهات التدريب أحيانا لأسلوب خلق دورات تدريبية  بمسميات اتظادي، ومن عي
جذابة وجديدة في حتُ أن المحتوى التدريبي ىو نفس المحتوى لدورات تدريبية سبق وأن قدمت من قبل وشارك فيها 

ؤسسة وبعد المحتوى التدريبي عن العاملون، وايضا تؾد ان التدريب اتطارجي قد يعيبو بعُد الأمثلة عن واقع اتظ
 .احتياجات اتظتدربتُ

لكل من التدريب الداخلي واتطارجي تؽيزات وعيوب ولذلك فإنو ينبغي وجود كلاتقا وكخلاصة تظا سبق فان 
فالتدريب الداخلي يفضل في الأمور التي يستطيع اتطبتَ بها في اتظؤسسة نقلها تظن ىم أقل خبرة  ،بشكل متكامل



 .الاطار النظري للتدريب                                                         :                    الثانيالفصل 
 

42 
 

اتظشرف أو اتظهندس خبرة للفنيتُ أو أن يقوم اتظدير الإداري بتدريب العاملتُ في القطاعات الفنية  مثل أن ينقل
على اتصوانب الإدارية وىكذا. أما التدريب اتطارجي فتظهر قيمتو في الدورات ا لتدريبية اتظتخصصة والدورات 

 اتظتعلقة بعلوم او تطبيقات حديثة.

II. النظريات المفسرة للتدريب 
العديد من النطريات اتظفسرة للتدريب ، الا ان ىذه النظريات بعضها ينتمي الذ النظرية الكلاسيكية ىناك 

 والبعض الاخر يدرج تحت النطريات اتضديثة، وسنتناولفي اتظبحث كلتا اللاتجاىتُ كلا على حدى.

 النظرية البيروقراطية لماكس فيير اولا:
 يؤثر الإداري وكيف مراحل اتصهاز وصف إلذ يهدف حيث شرين،الع القرن بداية مع النظرية ىذه بدأ ظهور

 . عملية الأداء على

 أن اعتبر فقد مثالر للتدريب ، تفوذج ومقومات أسس على يقوم بتَوقراطيا مفهوما فيبر ماكس وضع لقد
 الأعلى، اتظكتب ورقابة لسيطرة تمضع اتظكتب الأدنى أن أي اتعرمي، التدرج ترتيب لنظام تمضع اتظناصب تنظيم

 أساس على اتظوظفتُ اختيار فيها يتم تػددة ومسؤوليات واضح نطاق عمل مكتب لكل فإن الوقت نفس وفي
 " أن على فيبر ماكس أكد حيث وكذا تؼتلف التدريبات والتكوينات التي خضعوا تعا، العلمية والفنية مؤىلاتهم

 والتدريب اتظناسب،  بالتكوين مرتبط وإتفا ن،اتظستَي وفقا لرغبة ولا بالصدفة، يكون لا العمل مناصب تولر
 " 1الشهادة والتدريب حسب وإتفا شخصية اعتبارات على قائمة غتَ اتظناصب  ىذه مثل تولر على واتظوافقة

ويتضح من خلال ىذا النموذج ان البتَوقراطية تقوم بتقسيم مهام سلم الادارة على اسس معينة ومرتبة، وتأتي 
 تلف التدريبات والتكوين التي تمضع الافراد في اعلى معايتَ ىذا السلم.اتظؤىلات العلمية وتؼ

 رفع إلذ تهدف أنها ذلك اليوم، الشائعة السلبية معانيها عن البعد كل بعيد فيبر عند البتَوقراطية معتٌ إن
 توزيعال الوظيفي، والتخصص العمل تقسيم في خاصة تتمثل اتطصائص من تغموعة خلال من الإدارية الكفاءة
 أو الأقدمية أساس على تكون التًقية الفنية، ومؤىلاتهم قدراتهم أساس على الأفراد وتوظيف تعيتُ للسلطة، اتعرمي
 2.الأداء حسن

                                                           
 .47ص ، 2010/ 2009سنة دة اتظاجيستتَ،جامعة منتوري قسنطينة،، مذكرة لنيل شهافي المؤسسة العمومية الجزائرية استراتيجية الموارد البشريةبن دريدي منتَ،  1

 48نفس اتظرجع ص  2
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 ىذه أولتها التي لنا الأتقية يتضح الإدارية الكفاءة عن واتضديث البتَوقراطية النظرية خصائص خلال من
 الذي مبدؤىا ينص حيث التنظيمية، الكفاءة والفعالية تحقيق في اسيأس ومطلب رئيسي كعامل للتدريب النظرية
 على أفراد تدريب يتم اتظتخصصة الوظائف من عدد عنو ينتج العمل، من تخصص عالية درجة توفر بضرورة يقضي
 ) 1."عليها تدريبو تم معينة بطرق يؤديها وىو تػددة واجبات بأداء مطالب فالشخص" أداءىا

على ان اتؾازىا،  وطرق بتفاصيل ملما تكعلو اتؽ يشغلها التي الوظيفة على صع في تدريبوتم فرد كل ذلك أن
 مهاراتو ومعارفو تنمية اجل من الفرد يدرب ذلك إلذ بالإضافة ،واستحقاق جدارة بكل مهامو خلاتعا من يؤدي
 الاتؾاز ومدى الأقدمية على أساس يكون الوظيفي التقدم أن باعتبار ترقيتو فرص وزيادة كفاءتو، زيادة بغية

 .أعلى وأجر أكبر مستويات على للحصول خاصة للعمال مكانة تننح التدريب فإن كذلك ،اتضاصل لديو

 الإنسان أن خاصة العمل في أكبر جهودبم اتظزيد من اتصهود بقيامو بذل على العامل تحفز الأمور ىذه كل 
  .اتظادية حاجاتو إشباع إلذ دائما  يسعى رشيدال  قتصاديالاجتماعي والاا سلوكالنظر  في

 الانتقادات اتظوجهة تعذه النظرية:

 تعرضت ىذه النطرية كغتَىا من النظريات للعديد من النظريات للعديد من الانتقادات اتقها:

 عن الناتجة اتظلل دائرة يوقعو في ما ىذا عليها، تدريبو تم تػددة بطرق واجباتو يؤدي كالآلة الإنسان اعتبار-
 .روتتُال

 · سلوك ذو باعتباره النفسية مكوناتو من وتجريده للعامل الإنساني اتصانب إتقالو-

 .فقط اتظادية حاجاتو لإشباع دائما يسعى رشيد-

 وليس – لتحقيق الكفاءة والداخلية الذاتية إمكانياتها على اعتمادىا – مغلق نظاماو الركة  اتظؤسسة اعتباره-
 .اتطارجية البيئة مع والتأثر التأثتَ تتبادل مفتوحا نظاما

 نظرية الادارة العلمية  ثانيا:
 تعد ىذه النظرية من النظريات التي تناولت االتدريب بشكل جرئي

 
                                                           

 48نفس اتظرجع ص  1
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 تبذة تاريخية عن ىذه النظرية:-2-1

البطالة، حيث تعمل  الزمن الغابر ساد اعتقاد خاطئ بأن الزيادة في حجم الإنتاج سيؤدي لاتػالة إلذ في
ظيمات الإدارية الضعيفة العامل على اتضد من إنتاجو، لأنو ببساطة تنظرالذ زيادة معدل عملو على بعض التن

حتمية صاحب العمل من عدم زيادة في اجره.وبطبيعة اتضال فان أساليب عمل كهذه من شأنها تضييع جهود 
ق فعالية لإتؾاز أي مهمة العمال، بل ان اتعدف من التنظيم العمل ىو كسر ىذه اتضجوزات واكتشاف أكثر الطر 

 وتوجيو العمال إليها.

بالنسبة لصاحب العمل، لا يعتٍ الإنتاج الأقصى اقصى غاياتو، ولكن تطوير تريع جوانب الشركة إلذ 
أقصى قدر من الإنتاج لا يعتٍ اتضصول على رواتب عالية فوراً،  للعاملبالنسبة ار، اما الازدىالتقدم و مستوى من 

في  تايلور فريدريك ، وىذا اشار اليو.عاليتتُ التطوير الشخصي للعمل بكفاءة وبجودةو  اتطضزع للتدريببل 
نتاج والإنتاجية فيقول: " الإنتاج الأقصى ىو نتيجة أقصى إنتاجية، والتي تعتمد على تدريب كل بتُ الإ العلاقة

 ".من صاحب العمل واتظوظف

 الاساس الذي تقوم بو الادارة العلمية.-2-2

تدريب كل  ،الاداء العالر ،التعاون ،الانسجام ،ترتكز الادارة العلمية على مبادئ أساسية تتلخص في العلم
نظرية الإدارة  سبوبح، عمالتنطبق ىذه اتظبادئ على كافة الر و حتى يصل لأكبر قدر من الكفاءة والازدىا عامل

إلذ ازدىار أكبر في  في نفس الوقت، تؤدي زيادة إنتاجية كل فردقدر  تنكن أن ينتجوا أكثر الافرادكل  العلمية
 .1أتؿاء البلد

 ايول نظرية التدريب والتكوين الإداري لهنري ف ثالثا:
 :2مفهوم الادارة بحسب فايول-3-1

فان الإدارة بأنها عبارة عن تغموعة من الوظائف،تتمثل ىذه الوظائف في التخطيط،التنظيم،التوجيو،التنسيق  
وىذا اتظنهج يعتبر منهجا مهما لأنو لا يقيم وزنا  ، ويتم اتضصول عليها من خلال التدريب والتكوين،و الرقابة 

 .لذا فمن الواضح أن فايول يعد الأنشطة الإدارية جزء من الأنشطة الإنسانيةو  النوعي، لمنصبل

                                                           
1
 .22، ص 2020، دار اتصديد للنشر والتوزيع، علم وفن الإدارة الحديثة ،أبواتطتَ الدرديري 

 42دار النشر، الرياض اتظملكة العربية السعودية ، صفحة  ، دون 2008الطبعة  ، علماء الإدارة و روادىا في العالمإبراىيم بن علمي اتظلحم،2  

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D8%B1%D9%8A%D8%AF%D8%B1%D9%8A%D9%83_%D9%88%D9%8A%D9%86%D8%B3%D9%84%D9%88_%D8%AA%D8%A7%D9%8A%D9%84%D9%88%D8%B1
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ىو قوة التنبؤ قبل حدوث الأشياء، فلا بد  في اتظؤسسة "  إن جوىرة الإدارةفي موضعا اخر يقول ايضاتراه و 
ن أصعبها قد أن يكون لدى القائد بعد النظر و قدرة على توقع اتظستقبل بحيث يقدر كل الاحتمالات و يقدر أ

يقع و من ثم يستعد لو".  و أيضا يقول في كتابو الشهتَ" إن معتٌ أن تدير ىو أن تتنبأ و تخطط و تنظم و تصدر 
 . الأوامر و تنسق و تراقب"

واتضقيقة ان كلام فايول يصل في تغملو ان يكون القائد او اتظستَ خاشعا لتدريبات تػكمة في شتى اتظيادين، 
 د حقيقيا .وذلك حتى يكون قائ

 مميزات  والصفات التدريب الإداري عند فايول-3-2
حيث وضع  فايول بعض اتظميزات واتظعايتَ تكب توافرىا عند اتظكونتُ واتظتدريبتُ من اجل تلقيهم تؼتلف 

 انواع التدريب واتطروج بافضل النتائج وىي الاتي:

 . صفات جسمانية : الصحة و القوة -

 . ى الفهم و الدراسة و التحليلصفات ذىنية : القدرة عل -

 . صفات خلقية : حسن الصورة واتعندام -

 . صفات تربوية : اللباقة وحسن اتظعاملة -

 . صفات تقنية : ترتبط بالوظيفة التي يؤذيها اتظدير -

 . صفات تتعلق باتطبرة و التجربة : اتطبرة بالتعلم و التجربة باتظعرفة حتى يؤدي بطريقة سليمة -

 ادئ الادارة عند فايولمب -3-3

ووضع فايول أربعة عشر مبدأ للإدارة ولكنو دعا إلذ وجوب استعماتعا والتدريب عليها واجراء تؼتلف 
 : 1التكوينات عليها بالاضافة الذ تطويرىا اذا دعت اتضالة إلذ ىذه اتظبادئ  وتاتي على النحو التالذ

                                                           
1
 .118،ص2016-2015،اتضاج تطضر- 1-جامعة باتنة ،ىنري فايول  - داريلانظرية التقسيمات ا،عبدالرحيم تػمد 
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للحصول على قدر اكبر من الانتاج بنفس اتصهد تقسيم العمل : وىو نفس مبدأ التخصص الذى يستهدف  -
  . الذى يبذلو العامل

ولية تبع السلطة وتنبثق منها ، والسلطة ؤ ولية مرتبطتان ، فاتظسؤ ولية : وتكد فايول أن السلطة واتظسؤ السلطة واتظس-
من الذكاء واتطتَة فى نظره ىو مزيج من السلطة الرتشية اتظستمدة من مركزه كمدير والسلطة الشخصية التي تتكون 

 والقيمة اتطلقية.

 النظام والتأديب : ضرورة احتًام النظم واللوائح وعدم الاخلال بالأداء- 

 وحدة الأمر : أن اتظوظف تكب أن يتلقى تعليماتو من رئيس واحد فقط- 

كون تعا وحدة التوجيو : ويقضى ىذا اتظبدأ أن كل تغموعة من النشاط تعمل لتحقيق ىدف واحد ، وتكب أن ي-
رئيس واحد وخطة واحدة.وتمتص مبدأ وحدة التوجيو بنشاط اتظشروع ككل فى حتُ أن مبدأ وحدة الأمر يتعلق 

 . بالأفراد فقط

 . تفضيل الصالح العام للمشروع على اتظصالح الشخصية للأفراد-

 تعويض ومكافأة الأفراد من عملهم بصورة عادلة -

 خص ثم تفويضها فى ضوء الظروف اتطاصة بكل مشروع اتظركزية : ويعتٌ تركيز السلطة فى ش-

تدرج السلطة او التسلسل اتعرمى ويعتٌ تسلسل الرؤساء من أعلى الذ أسفل وتوضيح ىذا التدرج الرئاسى تصميع -
 مستويات الادارة.

 اتظساواة :بتُ الأفراد وتحقيق العدالة بينهم لكسب ثقتهم وزيادة إخلاصهم للعمل-

بو التًتيب الانسانى ، أى وضع الشخص اتظناسب فى اتظكان اتظناسب ، والتًتيب اتظادى التًتيب : ويقصد -
 للأشياء

 ثبات اتظوظفتُ فى العمل : لان تغيتَ اتظوظفتُ اتظستمر يعتبر من عوارض الادارة السيئة.-
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 راتظبادرة : اى إعطاء اتظوظف الفرصة تظمارسة قدرتو على التصرف وتنمية روح اتطلق والابتكا-

 روح اتصماعة : تنمية روح التعاون بتُ الأفراد وتشجيعهم على العمل اتصماعي-- 

 النظريات الحديثة المفسرة للتدريب. :رابعا
، سنحاول في اتظطلب التكلم عن النزريات اتضديثة لب الاول عن النظريات الكلاسيكيةكما تكلمنا في اتظط

 التي خشعت للتدريب.

 "مايو إلتونـــ "لب ية في التدريالإنسان العلاقات نظرية -1

 : مفهومها-1-1

على أنها " كيفية التنسيق بتُ جهود الأفراد اتظختلفتُ من  نظرية العلاقات الإنسانية إلتون مايو تنكن تعريف
خلال تدريبهم وإتكاد جو عمل تلفز على الأداء اتصيد والتعاون بتُ الأفراد بهدف الوصول إلذ نتائج أفضل بما 

 "1رغبات الأفراد الاقتصادية والنفسية والاجتماعية يضمن اشباع

 نظرية التون مايو  -1-2
تغموعة من تجارب والتدريبات ىدفت إلذ معرفة العلاقة بتُ ظروف العمل اتظادية  تقوم على نظريةوىي 

زيادة  والتواصل بتُ الإدارة وبتُ العاملتُ في العلاقات الإنسانية أتقية إلتون مايو أبرز وإنتاجية العمال حيث
، فكلما تواصلت الإدارة مع العاملتُ ومشاركتها في حل مشاكلهم كلما دفع ذلك العاملتُ إلذ بذل الإنتاجية

 :2ببعض التجارب منها إلتون مايوجهد أكبر بما يؤدي إلذ زيادة إنتاجيتهم، وقد قام 

إدارة ، ففي أحد اتظصانع الأمريكية في فيلادلفيا وجدت معدل دوران العمل حاول مايو دراسة الزيادة في
إلتون اتظصنع أن معدل دوران العمل في أحد الأقسام مرتفع جدا بالنسبة تظعدل الدوران في الأقسام الأخرى فوجد 

كثرة الشكاوى بسبب التعب بسبب ساعات العمل الطويلة حيث كان العامل يعمل عشر ساعات يوميا   مايو
دقيقة ليتمكن من تناول الطعام، وكان العمل  45وتسسة أيام في الأسبوع، ولا يرتاح خلال ساعات العمل إلا 

 يتطلب أن يقف العامل على قدمو.

                                                           
 .12،ص1996،لبنان ،بتَوتالجامعية للدراسات والنشر والتوزيع، الإدارة عملية ونظام، اتظؤسسة  ،بربر كامل 1

 .13، ص 2016،عمان ،دار اتصنان للنشر والتوزيع أصول الإدارة والتنظيم، ،مد الفاتح تػمود بشتَتػ 2

https://drasah.com/Description.aspx?id=4180&url=%D9%85%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D9%84%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%D9%8A%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%88%D9%86-%D9%85%D8%A7%D9%8A%D9%88
https://drasah.com/Description.aspx?id=4180&url=%D9%85%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D9%84%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%D9%8A%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%88%D9%86-%D9%85%D8%A7%D9%8A%D9%88
https://drasah.com/Description.aspx?id=3083&url=%D9%85%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AD%D9%84%D9%8A%D9%84-%D8%A7%D9%84%D9%86%D9%81%D8%B3%D9%8A
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في ىذه التجربة على تغموعة من العمال حيث أعطاىم فتًات للراحة خلال العملي  إلتون مايووقد قام 
ك فقد اليومي، وكذلك تدت أخذ آراء باقي العمال للتعرف على اتضلول اتظمكنة تظشاكلهم في العمل، ونتيجة لذل

زادت إنتاجية العامل تؽا أدى إلذ زيادة دخلهم، ثم ألغى ىذا النظام فوجد اتـفاض إنتاجية العامل ، ومع إعادة 
التجربة رجعت إنتاجية العمال إلذ التحسن مرة أخرى، ومع مشاركة مدير اتظصنع بدلا من اتظشرف ومناقشة 

ة بمشكلتهم وأثر ذلك على الروح اتظعنوية والذي انعكس العمال في أمر فتًات الراحة شعر العمال باىتمام الإدار 
 في شكل زيادة في الإنتاج.

حيث قام بدراسة ظروف العمل مع  : تجارب اتعاوثورن )Hawthorn( بتجربة في مصنع إلتون مايوقام 
وعات على وأثر ذلك على الإنتاجية، ثم توسعت أىدافو لتشمل أثر التعاون بتُ المجم التدريبالتًكيز على ظروف 

 .1الإنتاجية

بالنسبة  التدريبوكان لتلك التجارب أتقية كبتَة حيث قام مايو بتقسيم العمال إلذ تغموعتتُ، وقام بتحستُ 
، لكنو وجد أن ىذا التحسن يصاحبو للتدريبلإحدى تلك المجموعات فوجد زيادة في الإنتاجية مع كل تحستُ 

في نفس ظروف العمل، ثم عكس اتجاه التجربة حيث أخذ تمفض في تحسن مقابل في إنتاجية المجموعة التي تعمل 
 ولكنو وجد أن الإنتاجية استمرت في الزيادة للمجموعتتُ. التدريب

ودرس  للتدريب تتخللها راحة، حيث قام بتطبيق فتًات التدريببتجربة أخرى تركز على  إلتون مايوثم قام 
 لراحة والعودة للنظام القدنً وجد أن الإنتاجية لد تنخفض.أثر ذلك على الإنتاجية وجد، ومع إلغاء فتًات ا

، وأن الزيادة في الإنتاجية تأثرت الإنتاجية لا تتوقف على بيئة العمل فقط أن إلتون مايووبالتالر استنتج 
بعوامل أخرى مثل اىتمام الإدارة ومشاركة العاملتُ في مشاكلهم وكل تلك العوامل قد روعت في التجربة، فإذا  

تناقل فإن العامل الأىم تدثل في  زيادة الإنتاجيةقد ساعد على والعمل على تدريبهم ان تحستُ ظروف العمل ك
إلذ أنو لابد  إلتون مايوالعلاقات الاجتماعية خصوصا بتُ الإدارة والعمال، وكذلك توصل اتظهارات والتدريبات في 

 .زيادة الإنتاجغتَ الرتشية في ال التدريباتمن وجود اتضوافز اتظادية واتظعنوية كما أشار إلذ أتقية 

 :2وباتظختصر فقد مرت ىذه لنظرية على عدة مراحل

                                                           
 

2
 .49و48و47، ص2003،دسيمبر 5،العددبسكرة خيضر تػمد جامعة،الإنسانية العلوم تغلة،الاجتماع علم قسم،المؤسسة في الإنسانية العلاقاتبلقاسم، سلاطنية 



 .الاطار النظري للتدريب                                                         :                    الثانيالفصل 
 

49 
 

 :الأولى المرحلة

 :على اتظرحلة ىذه ركزت

 نفس تداما تداثل خاصة غرفة في عزتعن وتم التليفونات، أجهزة بإنتاج يقمن عاملات تسسة إنتاجية قياس
 في وذلك العمل ظروف في التعديلات بإدخال بعض مايو فقام لشركة،ا في سائدة كانت التي الفيزيقية الظروف

 الظروف وتغيتَ الإنتاج بتُ العلاقة مدى :وىي الأساسية فروضها أن تمتبر وتػاولا بها قام التي التجربة عناصر إطار
ساعات  دةوم الغذاء ووجبات حةاالر  تافتً  على تاتَ التغ بعض إدخال وتم ، العادي للعمل اليومي الفيزيقية

 زد ا قد الإنتاج لاحظ أن ولكنو الاختبار غرفة في مايو ووضعها متعددة تاتغيتَ  من ذلك وغتَ اليومي العمل
 واستطاع الإنتاج، موقع في الفيزيقية على الظروف أر ط الذي التغتَ تأثتَ عن النظر بغض ت،اتَ التغ ىذه من بالرغم
 اتجاىات لديو عمل كفريق ويعملن التجربة مكان في العاملات دنتيجة لوجو  الزيادة ىذه يفسر أن ذلك بعد مايو

 .العاملة اتصماعة بتُ الاجتماعية العلاقات نسق توطيد على علاوة بو يقمن الذي قيمة العمل تؿو )إتكابية(

 :الثانية المرحلة

 من ددع إلذ وتوصلت الدراسة العاملات، من  30000حوالر  باتظصنع العاملتُ كل مع مقابلات أجريت
 :أتقها النتائج،

 من أكثر وانتاجيتهن الروح اتظعنوية على تؤثر )العاملات مع اتظباشر( الأول اتطط في فاالإشر  تؿو الاتجاه أن 4-
 .الأخرى فاالإشر  خطوط

 الروابط للعلاقات زيادة على عملت ببعضهن وعلاقتهن العاملات لدى الاتجاىات تكوين أن كما 3-
 .مستمرة بصورة الإنتاج تزيد أن شأنها من يةالرتش وغتَ الاجتماعية

 الإدارية ضد اتظمارسات أو سلبية، ءاتاجز  وقوع حالة في العمل تغموعة فرادأ بتُ التعاون من نوع حدث 2-
 .الأوامر تنفيذ عند القهر أو القوة طابع تأخذ التي

 :الثالثة المرحلة

 العملية في غتَىا عن تؤثر التي واتظشاعر اىاتالاتج أنواع أىم ةماىيدأ  بهذا الطرح الذ يدور حول وتب
 .لدى العمال؟ الإنتاجية
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 داخل لتظل مشاعرىم واتجاىاتهم لإخفاء التستً من نوعا يقُيمون العاملتُ أن إلذ البحث فريق وتوصل
 الرتشي غتَ مالتنظي ظهر ثم ومن، اتصماع بلغة سلوكهم وأفعاتعم عن التعبتَ ويتم )الرتشية غتَ العمل نتيجة( اتصماعة

 .والإنتاجية بالعمل التنظيمات وعلاقتها ىذه قوة مدى ليفسر للجماعة

 :الرابعة المرحلة

 الإنتاجية بزيادة وعلاقتو اتظؤسسات الصناعية في الرتشي غتَ التنظيم أثر دراسة على اتظرحلة ىذه تجارب ركزت
 وأن الإنتاجية، تتعلق بالعملية معينة معايتَ لوضع العاملات بتُ رتشيا غتَ أو وديا الاتفاق تم فقد ،العم تصماعات

 وتدارس الرتشية، غتَ والاعراف التقاليد عن ويعتبر خروجا اتصماعة تقبلو لاامرا  يعد نقصانها أو الإنتاج زيادة عملية
 أو الاجتماعي العزل أو للوم أو لضرب سواء قواعدىا عن الافراد اتطارجتُ على الضغوط من نوعا اتصماعة

 1.سخريةال

 2 برنارد لشستر :التعاوني النسق نظرية -2

 و اتظستهلكتُ ترهور و بينها، و اتظوظفتُ والتدريب بتُ التعاون من جهاز"  أنها على اتظنظمة برنارد يعرف
 و بينها العلاقة أبرز و الرتشية الغتَ التنظيمات خلالو من طرح و متكاملا، نظاما اتظنظمة أيضا اعتبر كما اتظوردين،

 التنسيق و العليا الإدارة و الأفراد طريق عن اتظنظمة أىداف تحقيق بأنها الفاعلية عرف كما الرتشية، التنظيماتبتُ 

 في منظماتهم اتظوردين لتدريب و تطوير بسكن التي الطرق على برنارد شدد لقد ماري" ضيف، وت الأجزاء بتُ
 الاىتمام و الأىداف بتُ  التواصل خلال من العمل لتكام على التًكيز مع التعاونية، الاجتماعية الأنظمة

 بشكل و أكثر تشارك كانت الأفكار ىذه أن الذ الإشارة تجدرو  العمل، تؿول العامل بدافع اتطاص بالتدريب 
 التنظيمات". نظرية في منها أكثر التنظيمي السلوك تغال في مباشر

 البنائية النظرية وبتُ  جهة، من البتَوقراطية ونظريتو فيبر ماكس تحليلات بتُ ترع لقد" بوحفص يقول و

 نسق بوجود ىذه بإسهاماتو برنارد أقر لقد اتصوانب التعددية  النظريات رواد من فهو ثانية، جهة من الوظيفية
وتلادل  التعاون خلال من متميزة علاقة كما توجد سوسيولوجيا، و وبيولوجيا فيزيقيا معقد كمركب تعاوني

                                                           
 
 .53،ص2، العدد5الاقتصادية، المجلد العلوم في بشار جامعة العمل،تغلة حوليات في قيمهم على تأثتَه و وظفتُاتظ اتظداني، إستقرار حجاج2
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فهذا الأختَ  ف التجارب،تلالتنظيم واكتساب مهارات عن طريق التدريب والتكوين وتؼ في رادالأف بتُ اتطبرات
 تػددة ". أىداف  تحقيق أجل من أكثر، أو بتُ طرفتُ التعاون في تحصيل اتظهارات على يقوم

 :1التالية النقاط خلال من سنرى كما والتدريب  للتنظيم برنارد تصور يتمحور و

 أن يتضح لذا الدقيق التحليل وبعد )إلخ...العواطف الأفكار، اللغة، اتضركات، ( يةالبشر  الأفعال إن-

 .الرتشية والتدريبات بالتكوينات العلاقة طريق عن وتػدد موجو جلها

 فيما على التواصل القادرين الأشخاص من تغموعة تتوفر عندما إلا الوجود الذ تمرج أن للتنظيم تنكن لا إنو-
 .متعددة أفعال في اتظشاركة على تصميمهم خلال من واحد ىدف تحقيق لذإ والساعتُ بينهم

 الإجتماعية، الشخصية، و البيولوجية، ، التكوينات والتدريبات من التشكيلة تلك ىي التعاوني النسق-
 على واحد تحقيق ىدف أجل من أكثر أو شخصتُ بتُ  للتعاون طبقا تؽنهجة و خاصة علاقة في واتظوضوعية

 .الأقل

 الإدارة وظائف أىم من تعتبر ، التعاون روح اتظرؤوستُ وبث بتُ الفريق روح بثي حيث اتظرؤوستُ تُب التعاون-

 روح تنمية من تلققو ما بمقدار إلا تؾاحو تلقق أو أداؤه يكتمل أن لا تنكن العمل في فالرئيس التوجيهية

 اتظرؤوستُ . بتُ الإختياري وتدريبهم فيما بينهم وذلك التعاون

 الإختياري. التعاون روح وتنمية البشري السلوك بإدارة الأساس في تهتم اختيار التدريب وظيفة فإن كذلك

 في إدارة وتدريب تنمية الافراد "y"ونظرية  "x"نظرية  -3

  Douglas الدوافع البشرية، طورىا دوجلاس ماكجروجرتهتم بىي نظريات حول  Y ونظرية X نظرية
Macgregor  مدرسة سلون للإدارة في الستينات من القرن اتظنصرم،  – ساتشوستس للتكنولوجيامعهد ما في

اتظوارد البشرية، وىي تصف موقفتُ تؼتلفتُ  تدريبإدارة اتظوارد البشرية، والاتصالات التنظيمية و  وتستخدم في
ن العامل الأساسي في للغاية عن دوافع القوى العاملة، ورأى ماكجروجر أن اتظؤسسات تتبع أحدتقا، ويعتقد في أ

 .ربط تحقيق الذات بالعمل يكمن في رفع ثقة اتظديرين بمرؤوسيهم
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  (X)نظرية -3-1

في ىذه النظرية التي ثبت تأثتَىا العكسي في اتظمارسة اتضديثة، حيث تفتًض الإدارة بأن اتظوظفتُ بطبيعتهم  
دارة بأنو تكب أن تمضع اتظوظفتُ إلذ نظم كسالذ ويتجنبون العمل إذا كان بوسعهم ذلك، ونتيجة تعذا، تعتقد الإ

، وىناك حاجة إلذ واخضاعهم الذ تؼتلف التدريباتإشراف شاملة عن كثب باستخدام عناصر التحكم اتظتقدمة
بنية ىرمية تػكمة، ووفقا تعذه النظرية فإن اتظوظفتُ سيُظهرون قليل من الاندفاع فقط تؿو العمل مع غياب برامج 

 .اتضوافز التشجيعية

 (Y)نظرية -3-2

، وتعم دوافع ويتحلون وتمصعون الذ التدريب ىذه النظرية تفتًض فيها الإدارة بأن اتظوظفتُ طموحتُ
بممارسات ضبط النفس، ويعتقد بأن اتظوظفتُ يتمتعون بواجباتهم سواء من العمل الذىتٍ أو البدني، ولديهم 

مواىبهم في معظم اتظنظمات، وتهيئة الظروف  القدرة على حل اتظشاكل الإبداعية، ولكن غالبا لا تستخدم
اتظناسبة، ويرى إداريي ىذه النظرية بأن اتظوظفتُ سوف يتعلمون التماس وقبول اتظسؤولية، وتؽارسة ضبط النفس في 

 .سبيل إتؾاز الأىداف التي التزموا بها

 :افتراضات اتجاه الأفراد في العمل-

الطبيعة الإنسانية، وذلك وفقا للطريقة التي يدرك بها القادة تقوم النظريتتُ على فرضيتتُ متناقضتتُ عن 
، وركز دوجلاس ماكجروجر على أتقية فهم العلاقة بتُ الدافعية اعماتعمالإداريون واتظديرون الأفراد العاملتُ في 

ملتُ معهم، وفلسفة الطبيعة البشرية، وقد بتٍ نظريتو على أن معظم اتظديرين تنيلون إلذ وضع الافتًاضات عن العا
واختيار الأسلوب اتظناسب لدفعهم من خلاتعا، وبناءً على ىذه الافتًاضات قسم ماكجروجر العاملتُ إلذ 

 :وحدد لكل منهما اتظلامح الرئيسية كما يلي (X,Y) تغموعتتُ
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 ماكجروجريوضح محوعات العاملين حسب  (12) الجدول رقم

ةانظري ( X )الاتجاه التشاؤمي  عناصر الاختلاف  نظريةا ( y )الاتجاه التفاؤلي  

 النظرة إلذ العمل
العمل غتَ مريح بالنسبة تظعظم الأفراد وشعارىم 

 "العمل لابد منو"
العمل شيء طبيعي مثلو مثل اللعب إذا  

 Read كانت ظروف العمل مناسبة

 القدرة الابتكارية
معظم الأفراد يفتقرون إلذ القدرة على الابتكار في 

تنيلون إلذ اتضلول التقليدية في حل اتظشكلات و 
 مواجهتها

القدرة الابتكارية موزعة على الأفراد توزيعا 
 طبيعيا ومعظمهم لديو القدرة على الابتكار

 حجم العمل
معظم الأفراد تنيلون إلذ أداء اتضد الأدنى من 

اتظطلوب إتؾازه والذي يعفيهم من اتظساءلة عن 
 عدم الإتؾاز

ل أقصى ما في معظم الأفراد تلاولون بذ
 .تؽكن من العمل  وسعهم لأداء أكبر حجم

 الطموح وتحمل اتظسئولية
معظم الأفراد غتَ طموحتُ وليسوا على مستوى 
اتظسئولية ودائما تلتاجون إلذ من يراقب عملهم 

 في كل خطوة

معظم الأفراد تنيلون إلذ الرقابة الذاتية من 
أجل تحقيق الأىداف باعتبار أنهم جديرون 

 ةبالثق

 مستويات التحفيز
يركز التحفيز على مستوى اتضاجات الفسيولوجية 

 "التحفيز اتظادي"والأمان 

يركز التحفيز على مستوى الانتماء 
التحفيز "للمجموعة والتقدير وتحقيق الذات 

 "اتظعنوي

 والتدريب التوجيو
 والتدريب المحكملابد من إشراف مباشر ودقيق 

 بالقوة لتحقيق الأىدافو 

أنفسهم  وتدريب الأفراد بتوجيويقوم 
والالتزام لديهم شيء مرتبط بشخصيتهم إذا 

 حُفزوا بشكل مناسب

 نظرية تدريب وتطوير راس المال البشري  -4

مع نهاية الستينات وبداية السبعينات ظهرت نظرية الاىتمام برأس اتظال البشري، حيث يعتبر العالد  جاكوب 
اتظال البشري"، لكن البداية اتضقيقية لظهور النظرية اتصديدة لرأس اتظال البشري من الأوائل الذين استخدموا "رأس 
في اتظقال الشهتَ "الاستثمار في رأس اتظال البشري"، والذي تم نشره سنة  من خلال ما نشره العالد  شولتز

 م1961
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لإبداع، وباعتباره اتظورد لرئيس رأس اتظال البشري المحور الفعلي  في رأس اتظال الفكري باعتباره المحرك ال وتنثل
المحدد للقيم غتَ اتظلموسة في عمر اتظعرفة، والذي يتحدد في القوى العاملة، اتظؤىلة والتي تدتلك التفكتَ و القدرة 

 .والابتكار ومن ثم التدريب وعملية التجديد ، من خلال اتظعرفة الضمنية الكامنة في فكر و أذىان القوى العاملة

، حيث يعد الاقتصادييتجزأ من إستًاتيجيات النمو  لاهوم رأس اتظال البشري باعتباره جزءا وىكذا ظهر مف
المحتمل، وتمتلف ر أس اتظال البشري عن شكلتُ من  الاقتصادي الازدىارتػور  الاىتمام بتكوين العنصر البشري

شولتز أن رأس اتظال البشري يتمثل في ، حيث يرى الآلرأوتعما رأس اتظال الطبيعي، وثانيهما: رأس اتظال  :رأس اتظال
 الأنواع، كما أنو مصدر قابل للتجديد، كما تمتلف عن الاقتصاديةواتظعلومات ذات القيمة  التدريبية القدرات

ينفي وجود درجة عالية من التشابو في  لافليس لو حدود نظرية تظخزونو غتَ أن ىذا  ،ى من رأس اتظالالأخر 
والإمكانات تي تنظر معظمها لرأس اتظال البشري باعتباره تغموعة اتظهارات والقدرات التعريفات اتظستخدمة، وال

واكتساب الدخل، والتي تنكن  الاقتصاديةواتطبرات التي يكتسبها الفرد، وتدكنو من اتظشاركة في اتضياة  التدريبية
أشكال رأس اتظال البشري في التعليم والرعاية الصحية والتدريب، وغتَىا من  الاستثمار خلالتحسينها من 

 .1الأخرى

وإدارة أرس اتظال البشري تدثل نهجا إستًاتيجيا تؼططا لإدارة الأفراد بشكل فردي أو تغموعات داخل 
اتظنظمات، بما يسهم في تحقيق الأىداف التي تسعى اتظؤسسة لتحقيقها، فنظام إدارة رأس اتظال البشري يدعم 

 .2 أن استخدام أرس اتظال البشري يساعد على تحقيق اتعدفالعمليات الفردية للمنظمة، إضافة إلذ

، يتضمن الأبعادوتؽا تقدم تنكن القول بأن مفهوم إدارة رأس اتظال البشري ىو مفهوم ديناميكي متعدد 
والتنمية  الاجتماعيكرأس اتظال اتظعرفي، و رأس اتظال   الأخرىعالقات ترابطية قوية، مع العديد من اتظفاىيم 

 .الاقتصاديالبشري، باعتباره تػددا رئيسا للنمو  والتدريب أنو تمتلف عنهم لكونو يركز على اتظكون إلا البشرية،

 

 

 
                                                           

، التًبويةدارة الإ تغلة، مقترح لخطوات تحسين إدارة رأس المال البشري في مؤسسات التعليم العالي بشمال سيناء في ضوء متطلبات تنميتها تصور،أتزد إبراىيم سلمي  1
 360و 359،ص 2017سبتمبر  -العدد اتطامس عشرمصر،

2 Barraud, Jacqueline et Françoise Kittel et Martine Moule. "la fonction ressource humaine «métiers et 
formation»", 2eme édition, édition DUNOD, paris2004,p25 
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 :مكونات راس المال البشري

 الكفاءات: -

والتصرفات والسلوكيات اتظستنبطة من التجربة الضرورية تظمارسة مهنة  الاتجاىاتو ىي تغموعة اتظعارف و 
  .معينة

 : اتالتجارب والخبر -

  .التي تضم تؼتلف اتطبرات العلمية والعملية اتظكتسبة عن طريق تؽارسة اتظهنة

 : والمؤىلاتالمعارف -

ويضاف تظا سبق أن رأس اتظال البشري يتكون والتدريب، وىي تؼتلف اتظعلومات اتظتًاكمة عن طريق التكوين 
اتصسمية والعقلية  الاستعداداتل من جزئتُ أساسيتُ: جزء فطري وآخر مكتسب فاتصزء الفطري يتضمن تغم

حيث يعبر عن ، في رأس اتظال البشري الأىمفيمثل اتصزء  واتظتدرب عليو الفطرية التي تولد مع الفرد، أما اتظكتسب
 .والقدرات اتصسمانية واتطبرات والتجارب اتظكتسبة واتظؤىلاتاتظعارف والكفاءات 

 :اتظرتبطة برأس اتظال البشري إلذ أربعة مكونات أساسيةرف والتدريبات اان اتظع 1ويصنف لاندفول وجونسون

  .وتعبر عن معرفة الأفعال، معرفة ماذا -

  .وتعبر عن معرفة الأسس والقوانتُ التي تحكم وتستَ الطبيعة والأفراد والمجتمعات، معرفة لماذا- 

 والاستعدادات وتعبر عن معرفة طريقة أداء العمال، وعن كيفية استخدام اتظؤىلات، معرفة كيف- 

 .وتعبر عن القدرة على الاتصال والتعامل مع الآخرين، معرفة من-

 اما اتظؤىلات والكفاءات اتظرتبطة برأس اتظال البشري فيمكن ان تصنف على انها:

  .كفاءات اتضساب - .عن طريق مهارات الاستماع والتحدث والقراءة والكتابةكفاءات الاتصال:  -

 تي تعبر عن قدرة الفرد على تعلم التعلم، و على الانضباط الذاتيال الكفاءات الفردية:-

                                                           
 360، نفس اتظرجع،صأتزد إبراىيم سلمي 1
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 ة.روح الفريق، و فن الإدار  الكفاءات العالية:-

مثل: سهولة استعمال تقنيات العالد والاتصال واتظعارف الضمنية، و القدرة  الكفاءات الأخرى الضرورية - 
 .على حل اتظشاكل

 الالكترونينظرية التعلم في تدريب  -5

عتبر بيئة التدريب الالكتًونية مستحدثة والتي ظهرت للعمل في الانظمة التعليمية وظهرت مع الثورة الرقمية ت
والتكنولوجية، حيث ذكر" الزنبقي" أنو باستطاعتنا القول أنو  يوجد فرق بنن كل من التدريب الالكتًوني والتعليم 

التطبيق، حيث أن التعليم  آليةية، ويتجسد الفرق في الالكتًوني، حيث أن كلامها يتطلب أمور تقنية وتكنولوج
الالكتًوني يطبق على الطالب أو اتظتدرب تحت مظلة مؤسسة تعليمية أياً كانت كادرىا التدريسي، وفي  اتظقابل 
فإن اتظتعلمتُ ملزمون بحضور تؽيز خلال فصول التعلم والتفاعل اتظباشر سواء كان ذلك عن طريق نظم لدارة التعلم 

اتظنتديات التعليمية او الويكي وغتَىا من التقنيات بينما التدريب الالكتًوني يستخدم لتدريب تغموعة من  أو
يتبعون للمنشأة التعليمية على صورة تدريب موظفي أو تأىيل كوادر بشرية، تستفيد منها كافة  ذينالاشخاص ال

التدريب الالكتًوني، ويطبق التعليم الالكتًوني اتظؤسسات أو الشركات التي تحتاج  لتطوير موظفيها، وعليو فإن 
على اتظتدربتُ كآلية متبعة خال التعليم واستخدام التعليم الذاتي وسط دخول اتظتدربتُ للمحتويات اتظتاحة  

 . 1كمتطلب اساسي حيث تكب على مدربون يتابعون

بها على التدرب لاستخدام وظهر التعلم الالكتًوني مع بداية الثامنينات حتٍ أصبحت اتصامعات تدعو طلا
ذاتيًا، حيث كانت اتصامعات في ىذه الفتًة تتحمل التكلفة الزىيدة للحاسبات  وولوجوعلى اتضاسوب للتعليم 

  ،الشخصية وتوفريها بكميات للطالب تؽا جعلها تطبق أحدث التقنيات للوصول اتظتدربتُ للتطبيقات عبر الانتًنت
صغرى موجهة لأغراض التعليمية وتعتبر الاكثر شعبية والاقل تذنًا أصبحت اتضاسبات ال 1982فمنذ عام 

 واستمرت ىذه الاجهزة لعشر سنوات بالرغم من صغر ذاكرتها.

لكونو مرن  إضافةوباعتبار أن التعلم الالكتًوني أصبح من أكثر أنواع التعلم اتظرن شيوعًا، وىو تعلم يعطي 
على التقنيات اتضديثة، حيث نسرد بعض اتضقائق عن  الأولذدرجة ويعتمد  على التدريب عن بعد، كما يعتمد بال

 التعلم الالكتًوني:

                                                           
 157و156ص 2021، 29، تغلة افاق جديدة لعليم الكبار،العددتخطيط برامج التدريب الالكتروني في ضوء مدحل التخطيط الاستراتيجياكرام بنت بكر بنت سعيد،  1
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  .يتضمن ىذا النوع من التدريب اتظعلومات والاتصال والتعليم-

واقامة  الأداء وإدارةاتظعرفة  إدارةأخرى، منها  لأغراضىو ليس وسيلة للتدريب الالكتًوني فقط، واتفا يستخدم -
  .الأنشطةة وغتَىا من اتظكاتب الافتًاضي

 .راتيعتمد على التكنولوجيا وفقط، واتفا الاعتماد على ثقافة اتظنطمة والقيادة وادارة التغتَي.لا-

 .لا ينجح دون التزام واقتناع الادارة العليا والقائمتُ على تنفيذ التدريب-

للمنظمة لكي تحقق اتعدف منها، فهي تكب أن تتوافق استًاتيجيات التعلم الالكتًوني مع الاستًاتيجيات العامة -
 .وسيلة ليست غاية، كما أنها ليست بديل للتدريب التقليد واتفا مكملة لو

   :1الأسس النظرية للتدريب الالكتروني-

ترتكز الأسس النظرية للتدريب  الالكتًوني على نظريات التدرب عن بعد، حيث أنو في الغالب يتم استخدام 
مفاىيمو للتدريب الالكتًوني ، وتعتبر الاسس النظرية ضرورة حيث أنها تعمق الفهم تعذا ىذا النوع من التعلم و 

المجال أو غتَه من المجالات وادراك طبيعة اتظمارسة ومن ثم اتخاذ القرارات الصائبة وتبنيها بصورة واضحة، ومن 
 النظريات البارزة في ىذا المجال  ما يلي:

 :  1811 نظرية بيرتز--6

ان اي شخص ينخرط مهنيًا في  التدريب  فهو مرغم وبشدة على افتًاض وجود شكلتُ من ى وتقوم عل
تدريب تقليدي وجهًا لوجو مبتٍ على الاتصال التفاعيلي اتظتبادل، والاخر تدريب ال احداتقا التعليم منفصلتُ تدامًا:

في كتابو  1986ف كيجان التكنولوجيا اتضديثة، وقد صن وتنتجواصطناعي مبتٍ على تفاعل سببي وذي ىدف 
 نظريات الذ ثلاثة تغموعات:الأسس التدريب عن بعد 

  .نظريات الاستقلالية والذاتية- 

 .نظريات مصنعة التدريس- 

  نظريات التفاعل والاتصال.-
                                                           

،ص 2021،يناير 29الكبار، العدد  ، تغلة افاق جديدة في تعليمالتدريب الالكتروني في ضوء مدخل التخطيط الاستراتيجي تخطيط برامج اكرام بنت بكر بن سعيد،- 1
 159و 158ص:
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 خلاصة
يقصد بالتدريب على اتو تجربة للتعلم بحيث أنو يسعى الفرد دائما إلذ التغيتَ والذي سوف تلسن قدرتو من 

لى أداءه للعمل، وأيضاً يعرف التدريب على تكيف الأفراد حتى يتمكنوا من التعلم بفعالية اكبر من اجل اداء ع
اكبر، وتتميز التدريب بعدة خصائص تؼتلفة مثل  انو تنتاز عن غتَه باتظساتقة بجزء من التطوير الذي يبتٍ و يعزز 

لتدريبية أن تركز على نشر اتظعلومات، وفهم المحتوى وكذا مكانة اتظعارف والكفاءات،كما تنكن للدورات والبرامج ا
  تطبيق اتظعرفة أو تظهارات واتظواقف والتصرفات ذات الصلة، وينتج عليو تغموعة من العلاقات والتي تندرج في

تعزيز كل التدريب من خلال التفاعلات القائمة على الثقة والاحتًام، وتقدر اتظشاركون بعضهم البعض كموارد 
تعلم، بالإضافة إلذ ان برامج التدريب تتضمن جلسات متعددة فتعد مفيدة من البناء اتظعتمد للعلاقات الإتكابية لل

 فيما بينهم.

وتنقسم التدريب الذ قسمتُ او صنفتُ، حيث يطلق على الصنف الاول بالنظريات التدريب لكلاسيكية 
، تظا اتصزء نظرية الادارة العلمية البتَوقراطية تظاكس فيتَ و وتطرقتل فيها الذ اىم نظرية والتي يطلق عليها بالنظرية 

الإنسانية في  العلاقات نظريةالثاني فخصص للنظريات اتضديثة  اتظفسرة للتدريب والتي جاءت في طياتها كل من 
ة وتدريب تنمية " في إدار y" ونظرية "xنظرية "و  برنارد،  لشستً :التعاوني النسق نظرية ، ومايو" التدريب لـــ "إلتون

 .نظرية التعلم في تدريب الالكتًوني، وختاما نظرية تدريب وتطوير راس اتظال البشري ، والافراد
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 تمهيد
ابؼؤسسات الاقتصادية لكون ىذه الظاىرة تستهدف أىم  حوادث العمل أحد أسباب تدىور ظاىرة تعد 

ركيزة في ابؼؤسسة والتي تتجسد في الأفراد العاملتُ حيث اعتبر علماء النفس الصناعي وغتَىم إن حوادث العمل 
بحوث العلمية وذلك من أجل برديد أسباب ىذه ابغوادث و تقيمو ومن من ابؼوضوعات التي لآبد من اجراء ال

خلال ىذه الفصل فقد تطرقنا إلى برديد مفهوم حواث العمل و الإطار الدلالي بؼصطلحات و بؿددات ىذه 
 الظاىر وفي الاختَ أىم النظريات ابؼفسرت بغواث العمل.
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I. مفاهيم ومحددات حواث العمل 
 حوادث العمل تعريف اولا:

حوادث العمل ىو كل خطر يصيب العامل اثناء عملو داخل ابؼؤسسة ويكون غتَ بـطط لو بدعتٌ انو ليس 
وتكون مفاجئ بفايتسبب في اصابة جسم العامل سواء كانت ىذه الإصابة خارجية كابعروح و الكسور  مقصود

بؼفهوم من عدة باحثتُ منو انو أمر مفاجئ ، ولقد تعددت التعاريف حول ىذه ا  او داخلي كفقدان القوة العقلية
وىو امر عارض يتًتب عليو تغتَ في الاوضاع ابؼوجودة قبل حدوثو ، وبالتالي فإنو يدس بالقيمة التي يحرص الانسان 

 1على ابغفاظ عليها.

كما ورد تعريف بغوادث العمل ىي أي حدث طارئ مفاجئ وغتَ متوقع أو غتَ بـطط ليقع خلال العمل 
سبب ما يتصل بو ، وشمل ذلك أي تعرض بؼخاطر طبيعية أو مكانيكية أو كيميائية أو اجهاد حاد أو غتَ أو ب

ذلك من ابؼخاطر التي قد تؤدي إلى الوفاة أو الإصابة البداية أو مرض حاد للعامل ابؼصاب وقد يؤدي ابغادث 
تُ ، أو قد يؤدي الى إصابة عامل او أكثر إلى اضرار ، وتلفيات بابؼنشأة و وسائل الانتاج دون إصابة أحد العامل

 2بالإضافة الى إبغاق الاضرار بابؼنشأة ووسائل الانتاج.

أما من ابعانب النفسي : فحادث العمل ىو كل حادث ينشأ مباشرة من موقف العمل يحدث نتيجة لسوء  
عامل في أحد ابعوانب استعداد العامل نفسيا للعمل ، أو نتيجة اضطراب نفسي او سوء تكييف يعاني منو ال

يفقد العامل توازنو أو مؤشر خارجي يعيق  الشخصية، سواء كان ىذا الإحساس ناتج عن مؤشر داخلي ، بحيث
 .توافقو

وبالتالي ىو كل اصابة تتًك أثر سلبي على كل من العامل وابؼؤسسة معا او أحدهما وتنتج عن تضافر عدة 
 عوامل نفسية واجتماعية وعوامل مادية .

يرى النفسانيون أن عدم القصد وعدم التوقع شرطان اساسيان لوقوع ابغادث،وابغادثة لا تتخذ  كما
 3بنتائجها،إنما كل حدث في سلوك اخل بالأمان وأدى لتوقف عن العمل .

                                                           
 . 52، ص  1، منشورات حلبية ابغقوقية لبنان ، بتَوت ، ط  أسس العامة للضمان الإجتماعيمصطفى أبضد أبو عمرو ،  - 1

-151، ص 5، العدد  5جيجل ، بؾلة –، بؾلة جزائرية للأبحاث والدراسات ، جامعة بؿمد صديق بن يحي  و أثار حوادث العمل وكيفية أدارتها أخطارثلايجية منال ،  - 2
131 . 

ورقلة  –اعية ، جامعة قاصدي مرباح ، بؾلة البحث في العلوم الإنسانية والإجتممهنية لمقاربات النسقية المفسرة لحوادث العمل ضمن المنظماات ابن خالد عبدالكريم ، ال - 3
 . 156 – 119، ص  31، العدد 9، بؾاد 
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ومن جانب الاخر فتَى أنصار الابذاه الاجتماع من علماء إلى أن حادث العمل : كل اصابة اوخلل يصيب 
بغسابو ابغساب غتَه ، وكذلك خلال قيام العامل بعملو سواء بدخولو إليو او خروجو منو ، أو   العامل سواء كان

كل اصابة بردث نتيجة عمل الفرد،سواء كان أجتَا او عاملا في أي مكان بغساب رئيس واحد أو عدة رؤساء 
 1في مؤسسة.

ابؼرة الأولى فإنو يؤدي خسائر كما عرفوه البعض عل انو"كل سلوك خاطئ حتى وإن لم يؤدي إلى خسائر في 
 2.في ابؼرات ابؼستقبلية"

وفي تعريف آخر ىو كل حادث ناتج عن خطأ سلوكي غتَ مقصود، ىذا ابػطأ الذي تتًتب عنو نتائج 
 3."معتبرة ،  تتطلب تقرير عنو

 1911جوان 51ابؼؤرخ في  163-11إما من جانب القانوني فقد تناول ابؼشروع ابعزائر في نصوص الامر
على انو"يعتبر كحادث العمل كل حادث  1وابؼتعلق وبتعويض حوادث العمل والامراض ابؼهنية في نص ابؼادة 

 ابقزت عنو اصابة بدنية نابذة عن سبب مفاجئ وخارجي وطرأ في اطار العمل"

و من نفس القانون علي انو "يجب اعتبار الاصابة اوالوفاة اللتتُ تطرأن في مكان العمل 99ونصة ابؼادة 
مدتو واما في وقت بعيد عن ظرف وقوع ابغادث واما اثناء العلاج الذي عقب ابغادث نابذتُ عن العمل مالم 

 4يثبت العكس .

متعلقة إما بالمحيط، الآلات أو الفرد والتي بزتلف إما ،حروق، تقطعات صدمات كهربائية أو كسور بؿتمل أن 
العمل أو خلال التوجو من مكان السكن إلى موقع  تؤدي إلى ابؼوت وىذه ابغوادث يدكن أن بردث أثناء

 5العمل.

 

                                                           
، بؾلة حقائق للدراسات النفسية والإجتماعية ، جامعة زيان  استراتيجيات السلامة المهنية والوقاية من حوادث العمل داخل بيئة العملبلول أبضد ، بورقدة الصغتَ ،  - 1

 . 33 – 53، ص  17، العدد  2ابعلفة ، بؾلد  –عاشور 
 . 72مصر ص  –، جامعة الأزاريطة  1991، دار ابؼعرفة ، دراسات في علم النفس المهني والصناعي  عبدالربضن عيسوي ، - 2
 . 599، ص  5999،  1، دار الغرب للنشر والتوزيع ، ابعزائر ، ط  العامل البشريبوحفص مباركي ،  - 3
 195-191، ص  5996ابعزائر ،  –، دار بلقيس ، الدار البيضاء  المدونات الاجتماعية مولود ديدن ، - 4

5 - SEKIOU . L . et all . 2004 . Op Cit . P337 
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 محددات حوادث العملثانيا: 

بزتلف بؿددات حوادث العمل من حيث جوانب بـتلفة و تتنوع ىذه المحددات بتُ العوامل البشرية، مثل     
دات والآلات، مثل الصيانة والعوامل البيئية، مثل الظروف ابعوية، والعوامل ابؼرتبطة بابؼع التعب وعدم الانتباه،

 . وبزتلف ىذه بؿددات من حيث اسباب ونتائج ومدى أثره .الغتَ منتظمة وسوء استخدام الادوات ولالات
 :ويدكن تقسم بؿددات إلى نواعان
 : النوع الأول حسب نوع ابغادث

  1 حوادث ابؼرور،حوادث ابؼناجم،حوادث الطائرات،أو أي حوادث آخر خطتَة اوغتَ خطتَة .   
 : من حيث نتائجها

ابؼادي ويتمثل ذلك في تلف الآلات و ابؼعدات أو ابؼنتجات كما تتضمن تكاليف العلاج  من ناحية جانبة   
العامل ابؼصاب  الطبي و التأىيل وفقدنا الداخل نتيجة الإنقطاع العمل،وتكاليف التي تصرفها الشركات علي 

 لكسور وتشوىات بـتلفة حتىاكابغروق و  بـتلفة في اصابات ومن ناحية جانب ابؼعنوي ومتمثلة تعويضات،لكا
 .تؤدي إلى ابؼوت

 :من حيث اسبابها
أن ابغوادث ترجع في ابؼقام الأول إلى عوامل بشرية كإهمال العامل أو شرود ذىنو أو ضعف ذكائو اوقلة خبرتو     

سقوط اشياءعلى العامل أو اومكانيكية كا   اوعجزه عن ضبط نفسو،وىناك حوادث ترجع إلى عوامل مادية
انفجار بعض ابؼواد أو تلف مفاجئ للمواد أو الآلات وقد وجد أن حوادث الصنف الأول تتًواح نسبتها من 

ولعل ىذا ما   % من حوادث الصناعة59% الى 19% وإن حوادث الصنف الثاني تتًاوح من 99% إلى 69
 2ابغوادث .  يشتَ الى أهمية العامل الانساني ورجحانو في الوقوع في

 :من حيث تجنبها 
فهناك حوادث يدكن بذنبها واخرى يعتذر بذنبها كخراب ابؼفاجئ في آلة حديثة ثبتت صلاحيتها عند     

 3اختبارىا 

                                                           
1
 .  51، ص  1963مصر ،  –، دار ابؼعرفة حوادث الصناعة والأمن الصناعي السيد رمضان ،  - 

دراسة ميدانية في مصفاة السبع البترولية التابضعة لشركة  –في المؤسسات الصناعية  مولاي الحاج مراد ، حوادث العمل وأساليب الوقاية منهاجودي بضزة ،   - 2
 . 5916،  575 – 529، ص  1، العدد  19، بؾلة الآفاق ، جامعة بسنراست ، بؾلة سوناطراك بولاية أدرار

 . 191، ص  5913،  5د للنشر والتوزيع ، عمان ، الأردن ، ط ، دار حام سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمالحريم حستُ ، السلوك التنظيمي ،  - 3
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 :من حيث الاستمرارية
فهناك حوادث تضر باستمرارية العمل، وتتقسم بدورىا إلى حوادث تؤدي إلى توقيف العمل ،وحوادث     

 1قيف العمل . لاتؤدي إلى تو 

   :من حيث درجة الخطورة والاصابات وشدتها 
يفيد ىذا النوع من البيانات في التفرقة بتُ ابغوادث الصغتَة التي يسهل علاجهاالشديد التي تؤدي إلى الوفاة     

مضللة  او العجز الكلي او الانقطاع عن العمل لفتًة طويلة؛ إذ أنو إذا لم تتضح التفرقة تكون بيانات السجلات
لا تشتَ إلى ابغوادث التي ينبغي جهود اكبر لتلافيهاوابؼلاحظ ان بعض ابؼنشات لا تسجل ابغوادث الصغتَةحتي 
تظهر زيادة كبتَة في معدل الاصابات العمل،ولكن الواقع يفقد سجلات قيمتها ولا يساعد على أدئها لوظيفتها 

أقسام ابؼصانع الصلبة أن تعددحوادث التي تسبب  ، ولقد بينت الدراسة التي أكملت في واحد عشر قسما من
فقد الوقت نتيجة بغاجة العامل إلى العلاج والانقطاع عن العمل وتكاليف تكفي فيها الاسعافات الأولية يختلف 
من قسم إلى الاخر، وأن درجة الارتباط بتُ تعدد ابغوادث الأولية والاختَة في كل قسم قليل إذ وجد أن معامل 

فقط وىو معدل قليل بفا يقطع إلى ىناك أقساما بردث فيها ابغوادث الكبتَة أكثر من غتَىا  9.51الارتباط 
  ويعتٍ ذلك زيادة ابغوادث الصغتَة فيها ايضا، إذ بينت الدراسة أن أحد الأقسام كان ترتيو الأول في ابغوادث

التي تعطي وزنا أكبر للإصابات الشديدة،   يقةالكبتَة بينما كان ترتيبو السابع الصغتَة، ويدكن إعداد البيانات باطر 
أيضا التفرقة بتُ ابغوادث التي   باحتساب الوقت الضائع نتيجة للإصابات في كل وظيفة، ولكن ينبغي  وذلك

تؤدي الى العجز الكلى وتلك التى تؤدي الى العجز الوقتي للعامل، وبذلك يدكن من خلال السجلات اعطاء 
ز بتُ الاصابات علي اساس العجز الدائم أو العجز ابؼؤقت و ابغوادث ابؼؤدي الى الوفاة و البينات ابؼطلوبة للتمي

 2 .تللك التي تؤدي الى ضياع الوقت و تلك التى تكفي فيو الاسعافات الاولية
 :طرق قياس الحوادث العمل

الا أو في قسم معتُ فيها فتًة معينة في الشركة إبص  إن معدل التكرار ابغوادث عبارة عن عدد ابغوادث خلال   
 .نخلال نفس الفتًة مضروبا في مليو  قياسا لساعات بعدد ساعات الفعلية للشركة أو القسم ابؼعتٍ

 :3ويحسب كالاتي

                                                           
 . 519، ص  5919،  1الأردن ، ط  –، دار ابؼيسرة للنشر والتوزيع والطباعة ، عمان  علم النفس الصناعي والمهنيبؿمد شحاتة ربيع ،  - 1
 . 226، ص بؾلة العلوم الإنسانية ، عدد خاص ، ابؼلتقى الدولي حول ابؼعاناة في العمل  - 2
 . 371، ص  5996الأردن ،  –: مدخل استًاتيجي تكميلي ، إثراء للنشر ، عمان  ادارة الموارد البشريةمؤيد سعيد سالم ،  - 3
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 عدد الحوادث                                              
     X   0111111    معدل تكرار الحوادث  =    

  لجميع العاملين خلال السنة                                            
فهو يقاس بعدد معدل ابغوادث في فتًة وذلك بحتساب   severity rate أما معدل شدة أو الفداحة ابغادث

 . 1الوقت ابؼفقودبالايام الاصابة علي بؾموع ساعات العمل الفعلية

 ويحسب كالاتي:

 لحادثعدد الأيام المفقودة بسبب ا              

        X   0111111  مجموع ساعات العمل الفعلية خلال الفترة       عدل شدة الحادث  =  م

II. النظريات المفسرة لحوادث العمل 

 نظرية الضغط والتكيف . اولا:

تعتبر نظرية الضغط والتكييف إحدى النظريات النفسية التي تسعى لفهم كيفية تأثتَ الضغوطات النفسية 
ى سلوك الإنسان وكيفية تكيفو معها، و ستخدام ىذه النظرية لفهم تأثتَات الضغط والتحديات والاجتماعية عل

ومناخو تعتبر من بتُ المحددات الاساسية للحوادث  علي الاداء البشري، كما ترى ىذه النظرية إن طبيعة وبيئة
ابغوادث بخلاف   ر عرضةالعمال الذين يقعون برت ظروف الضغط والتوتر يكونون أكث  ومن خلال نظرية فإن

العمال المحررين من الظغوط والتوترات كما أن الظروف الفيزيقية ابعيدة من إضاءة ء حراري من شانها أن تساعد 
 على التكيف مع العامل ومن بشة بذنبو الوقوع في ابغوادث. 

 

ون ىذا العامل معرضا كما ترى ىذه النظرية أن العامل الذي يتأثر برت الضغوطات و التوترات غالبا ما يك
مثل الإضاءة ، والفوضى،   من الظروف ابػارجية ، للحوادث ، كما نشتَ إلى التكيف العادي للضغوطات ابؼنبثقة

اسباب ابغوادث  منفصلة بصورة ابؼوالي يوضح لنا ابؼناخ ....الخ، والعنصر  ودرجات ابغرارة الدخان، والبخار ،
  العمل.
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قد ركزت في تفستَىا للحوادث على ابؼناخ الصناعي ابؼشحون بدصادر الفرح   وابؼلاحظ أن ىذه النظرية
والتوترات وابؼواقف المجهدة،لكنها إلى جانب ىذا أهملت دور الباقي العامل الآخر "النفسية الاجتماعية"، إذ تشتَ 

 لاقات بدا يعود بالفائدالدراسات السيكولوجية إلى أهمية ابؼتغتَات اجتماعية في بيئة العمل وضرورة تنشط ىذه الع
 .ايضا تقليص مشكلاتهم وعدم تورطهم في ابغوادث  ةوبدا يضمن

العمل مكتملة من حيث توافر الأجهزة والأدوات، بل ابؼهم وجود علاقات الاجتماعية فلا يكفي أن تكون بيئة 
يدكن أن يؤدي إلى تدني الإنتاج   وكذا ابذانس بتُ الافراد بصاعة العمل قوية، وأن تضاءل وضعف ىذا بذانس

 . 1 وزيادة معدل ابغوادث

 :نظرية الميل لاستهداف الحوادثثانيا: 
ابؼفسرة للحوادث نابذة عن الأعمال الأولى للهيئة البريطانية للبحوث التعب   من اقدمتعد ىذه النظريات     

 الصناعية ابغرب العابؼية الأولى كما ىو ابغال لدى غرينوودو وودس . 
يطلق عليهم اسم مستهدفي   حيث ترى بأن الافراد الذين يرتكبون وبصورة متكررة الكثتَ من ابغوادث     

وراء ذلك إمتلاكهم لبعض السمات الوراثية بسيزىم عن الاخرين ، تتًجم في سلوكات خطرة  ابغوادث ، والسبب
  تزيد من قابلية تعرضهم للحوادث . 

 
مايلي: عدم  THoMAS" ومن أبرز ابػصائص ابؼستهدفتُ للحوادث التي اشار اليها " توماس جانكيز     

 ،الانفرادية وبـالفة ابعماعة ،بـالفة التقاليد الاجتماعية، الانتباه ، ضعف الإدراك للخطرالذي ينطو عليو التصرف
ابؼيل إلى إيذاء وعقاب النفس، الغطرسة والإعتداد بالنفس، ضعف ابؼدافع عن الانتماء للجماعة. كما أن ىذه 

إن أفضل وسيلة للوقاية ىي   للأفراد "ابؼستهدفتُ للحوادث مهما اختلفت أهمية الصناعات ملازمة  الصفات
 شف عنهم واستبعادىم ،خاصة أثناء القيام بعملية اختيار العمال ابعدد . الك

غتَ أن مسألة الاستهداف أثارت جدل بتُ الباحثتُ ، اذ يتساءلون ىل ىناك مسلمات تبرر وجود بظات      
 للحوادث؟  الاستهداف

                                                           
 11:صبؼاستً ، جامعة برج بوعريریادة اھ، مذكرة بزرج لنيل ش، دور التدريب في حوادث العمل في المؤسسة الإقتصادية عزوق شعيب ، صيود أسامة  - - 1
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ث ، وأن نسبة عالية من ىذه يرى أن ىذه الفكرة معقولة لأن بعض الناس تتكرر اصابتهم بابغوادالرأي الأول: 
 تصيب نسبة ضئيلة من الافراد ، ولكن ىل ىذا الدليل معقول؟  الاختَ

لآبد أن تتأكد أن الناس بصيعا يتعرضون القدر من ابػاطر، فبعض العاملتُ يرتكبون حوادث عمل   الرأي الثاني:
 . من زملائهمأكثر   كثتَة لأنهم وجدوا في مواقف بها كثتَة، أو لأنهم تعرضوا لأخطار

في ابحاثهم التي الاجريت حول ظاىرة  ARBONS وإربون ERRIK فحتُ خلصا كلا من إريك  
للحوادث إلى نتيجة مفادىا :" أن ىذه لا تعتٍ أن الإستهداف للحوادث لا يوجد، ولكننا حتى   الاستهداف

اصل إلى أسلوب يضيعو موضع الآن لم ننجح في تعريفو ولا في تقديرابعاده والعناصر التي تكونو ،وأن نتو 
 .  1الاستخدام العلمي

% 12فيها إلى إثبات أن   عشر عاملا والتي توصلا  والتي شملت بشانية Brown & Ghislli دراسة أما
% إنما حدث دون سبب 62يدكن إرجاعها إلى نزع الإستهداف للحوادث، وأن    فقط من بؾموع ابغوادث

%من مشاكل 93سائقي سيارات ،و التي ترجع تكرر حوادث بنسبة لTebes واضح، وىذا ما أكدتو دراسة
 ابغوادث. 

 نظريتي الحرية واليقظة ونظرية الدومينو ثالثا:
 :نظرية الحرية واليقظة

سلوكا عمليا رديئا، أي نابذة عن بعض السلوكيات السيئة التي تتحدث في   طبقا بؽذه النظرية تعتبر ابغادثة
أو غتَ مشجعة، حيث لا يتلقتِ عامل ابؼكافأة على العملو، فكلما كان ابؼناخ بيئة سيكولوجية غتَ موتية 

 . العامل خاليا من ابغوادث  والاقتصادية كلما كان سلوك  بالفرص السيكولوجية  الصناعي غتٍ
لفرص إن ابؼناخ النفسي الذي يوفر العامل ابؼكافأة وجزاء على ما يبذل من جهد يجب أن يوفر ىذا ابؼناخ للعامل ا

 .ابؼدى على أن يكون في الإمكان برقيق ىذه الاىداف  وضع الاىداف القريبة والبعيدة
في وضع حلول بؽا ومثل ىذه   بعض ابؼوضوعات وعلى ابؼساهمة  فينبغي أن يكون العامل قادر علي إثارة   

ية تشجع العامل على الصح  الفرصة تقود الى تكوين التيقظ وجود إنتاج، فالظروف السيكولوجية والاقتصادية
اليقظو والانتباه وابغيطة ، ثم أن الدراسات التي أجريت على ابؼناخ السيكولوجي و حوادث تعاطي الكثتَ من 

 . 2ىذه النظرية وأثره في الوقاية من حوادث العمل والإصابات ابؼهنية  الأدلة لتدعيم
                                                           

 5951ص 21ادة ابؼاستً ، جامعة معسكر ھمذكرة بزرج لنيل ش ،أسباب ونتائج -داخل المؤسسات الجزائرية  المهنيةالحوادث شماوي حورية، ھ 1
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سؤال الكافي عن العمال وما بينهم من علاقة ويلاحظ أن الإدارة واىتماماتها بالإعلانات الكثتَة وعدم ال  
إنسانية وبتُ ابؼشرفتُ وإدارة ابؼوسسة أو ابؼنظمة ،فهذا ابؼناخ يدفع بالعامل ابعديد أن يكون أقل للانتباه واليقظة 

في عملو. وىنا من المحتمل أن تظهر ابغوادث والاصابات،ذلك أن ابؼوقف ليس مؤسسا كما يجب أن يكون 
تدريجيا علي الاعتماد على نفسو لكي يعيش،وقد تتدخل ابػبرة ابؼتعلمة للحادث مع بصيع نواحي فيوافق العامل 

ابؼناخ السيكولوجي ، وبتشجيع ابؼناخ للشخص للعامل لكي يحقق الاىدافو القصتَة ابؼدئ كذلك طويلة ابؼدى 
مل مشارك ذو قيمة ،و تؤدي على عمل معقول يتاكفئ مع إمكانياتو وقدراتو ، ىنا يشعر العا  باحتمال ابغصول

 . ابؼشاركة في العمل إلى تكوين عادات الانتباه وحل ابؼشاكل ابؼثارة
وتؤكد النظرية أن سيكولوجية العمل يجب أن تكافئ العامل لكونو منتبها ويقظا، وكذلك لمحاولتو ابؼشاركة في     

على أحسن ما يكون والذي يعرف كيف  لوالاقتًاحات البناءة وإعطاء مكافأة للعامل ابؼتعاون الذي يقوم بعم
 .تأثتَه مع البيئة  يتجنب الإصابة، وىنا يجب أن يشعر العامل أنو حر

ركزت نظرية ابغرية واليقظة في إبراز ابعانب السيكولوجي أو البيئة السيكولوجية غتَ ابؼشجعة التي تؤدي إلى 
إحدى ابعوانب الأساسية التي قد تكون سببا في  السلوكيات العملية الرديئة من طرف العامل، كما أنها أهملت

 . 1وقوع حوادث العمل وابؼتمثلة في الظروف الفيزيقية )الإضاءة ابغرارة، التهوية( 

 نظرية الدومينو:

وضع "ىينرتش" ىذه النظرية منطلقا من كون أن ىناك بؾموعة من ابغوادث ابؼتتالية، حيث يؤدي وقوع     
ىينرتش" إلى "دث ابؼوالي و ىكذا حتى تؤدي في الأختَ الى وقوع ابػسائر و قد توصل ابغادث أول الى وقوع ابغا

برديد بطسة بؿاور تشكل في بؾملها اىم مسببات ابغوادث ابؼهنية كما في لعبة الدومينو حيث يؤدي سقوط 
ب معتُ، إحدى القطع إلى سقوط البقية، فإن ىذه المحاور حسب ىينرتش "تأثر على بعضها البعض ضمن ترتي

 : إذ أن حدوث احده يؤدي الى حدوث الذي يليو و ىذه المحاور ىي

 أخطاء فردية "أخطاء إدراية "والتي تتسبب في ← آليات التسيتَ " والتي تقود إلى "البيئة الاجتماعية السيئة     
 . ر مادية و بشريةوقوع خسائ ←و التي ينتج عنها ابغوادث و بدورىا تقود الى "التصرفات ابػطر" أخطاء تقنية 

و مثلما يحول نزع وحدة الدومينو دون وقوع البقية في الصف، فإن برديد العامل اكثر تأثتَا يحوا دون وقوع 
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ابػطر أو كما بظاىا  حوادث العمل ، و ىذا العامل كما يرى " ىينرتش " ىو العامل الثالث أي التصرفات
التي أجراىا " ىينرتش " توصل الى ان العوامل الإنسانية و من خلال الدراسات  . clé dominتاحالدومينو مف

تعرضت نضرية الدومينو " ىينرتش " لي إنتقادات  . تقريبا 7من ابغوادث، أما الضروف التنظيمية في  55تسبب 
في أنها ليست بالضرورة أن يودي وقوع حادث الى وقوع حوادث موالية حيث ان الدراسة لأسباب التي تكمن في 

 1.ادث الأول يجنب العمال الوقوع في حوادث العملوقوع ابغ
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 خلاصة 
وفي الاختَ نستنتج من خلال ىذا الفصل إن حوادث العمل أكثر ظاىرة شيوعا في تدمتَ مستقبل ابؼؤسسة 

تي في تزايد بفا يتطلب من جهة ابؼعنية إدارة العليا وابؼوارد الشرية وعلما النفس الصناعي لنظرة في ىذه الظاىرة ال
مستمر ولذلك يستلزم زرع ثقافة العمل وبرستُ خدمات الصحية والنفسية اللعاملتُ من خلال دورة التكوين 

 والتدريب .
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 تمهيد6
يعد ىذا الفصل اىم فصل في الفصول الثلاث ، وذلك لدا لو العية خاصة في الدراسة الديدانية على مؤسسة 
الكهرباء والغاز بالجلفة، وسنحاول ان نتطرق فيو الذ التعريف بهذه الدؤسسة في البداية على ان نقوم باجراء لرموعة 

 .spssطريق تطبيق اوبرنامج الاحصاء  من الاستبايانات ودراستها عن
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I. مجال وجانب المنهجي للدراسة 
 مجال الدراسة 6اولا6 

 1عرض عام لمؤسسة سونلغاز
سنتعرض من خلال ىذا الدبحث الذ مؤسسة سونلغاز من الناحية التارلؼية والتعريف بها وبدراحل نشأتها، ثم 

 افة إلذ ىذا سنلقي نظرة على الدهام والأىداف.التعريف بدديرية التوزيع بالجلفة، بالإض

 نبذة تاريخية عن مؤسسة سونلغاز -1
تعتبر مؤسسة سونلغاز من بتُ أىم الدؤسسات الاقتصادية الوطنية، وذلك لأنها بسلك العديد من الامتيازات 

 الجاارر، وكذلك نقل التي جعلتها تتفوق بشكل كبتَ في ىذا المجال، حيث برتكر إنتاج الكهرباء ونقلها وتوزيعها في
٪ منذ يوم تأسيسها 50وتوزيع الغاز الطبيعي كما أنها سالعت في رفع مستوى توزيع الكهرباء في البلاد بأقل من 

، كما تعد مؤسسة سونلغاز اكبر مرفق كهرباري على صعيد العالد العربي ككل، كما أنها برتل الدرتبة  1969عام 
صرية والكويتية، فهي رقما صعبا في السوق الاقتصادية إذ بل  لرمل أعمالو أكثر الرابعة بعد الشركات السعودية والد

بالنسبة لقطاع الكهرباء، أما  1999مليون دولار أمريكي( في سنة  600بليون دينار جاارري )حوالر  43من 
مليون دولار  97ل بالنسبة لقطاع الغاز فقد وصل رقم  أعمالذا فيو أكثر من سبعة بلايتُ دينار جاارري ما يعاد

 أمريكي.
زيادة على كل ىذا فإنها تتميا ببيع الكهرباء والغاز بأسعار منخفضة وذلك بدعم من الدولة التي تبقى 
الدستثمر الوحيد إلذ حد الآن، ورغم فتح راس مال الشركة على شكل أسهم فقد وصلت اليد العاملة في مؤسسة 

ألف  11حوالر ثلاثة آلاف موظف وسبعة آلاف رريس فريق و ألف عامل من بينهم 21سونلغاز إلذ أكثر من 
 عامل.
 نشأتها:

إن نشأة مؤسسة سونلغاز تعود إلذ العهد الاستعماري، حيث كانت شركة احتكارية تابعة لفرنسا تدعى 
.وبعد استقلال الجاارر بقيت كما ىي إلذ 05/06/1947( كان ذلك في:E G Aمؤسسة الكهرباء والغاز )

حيث شملها قرار التأميم نظرا للخراب الذي خلفو الاستعمار الفرنسي، وبصدور الأمر  28/06/1969غاية 
( ومع I.C.E.Pتم حل مؤسسة كهرباء وغاز الجاارر وظهر ما يسمى بالشركة الوطنية للكهرباء والغاز) 69-59

 مطلع التسعينات
                                                           

1
 فرع مؤسسة الكهرباء والغاز بالجلفة .  
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ري وفقا لإصلاحات اقتصادية ، تغتَ طابع الدؤسسة الذ شركة ذات طابع صناعي و بذا1991و بالضبط  
 الدستهدفة آنذاك.

 أىم الدراحل التي مرت بها الدؤسسة: 
إن ىذه سونلغاز  لد تصل إلذ الدكانة التي ىي عليها الآن إلا بعد مرورىا بعدة مراحل منذ ولادتها إلذ يومنا 

 ىذا والتي لؽكن أن نوجاىا فيما يلي  :
 مرحلة ما بعد الاستقلال. -1
 لاشتًاكي.مرحلة التسيتَ ا -2
 مرحلة التسعينات. -3

 1969                           1962*مرحلة ما بعد الاستقلال :
في ىذه الدرحلة سارت مؤسسة سونلغاز على نفس الوتتَة التي كانت تستَ عليها مؤسسة الكهرباء والغاز    

 الفرنسية وىذا يرجع للأسباب التالية :
 سهولة الاتصال وقرب الدسافة . -1
طبيعة الدعدات والتجهياات التي كانت موجودة والتي تطلبت وجود عمال وتقنيتُ فرنسيتُ للقيام بعمليات  -2

 الصيانة .
 ونظرا لوجود ىذه الأسباب بسيات ىذه الفتًة بدا يلي :      

 إتباع نفس الطرق وأساليب العمل التي كانت تعتمد عليها مؤسسة الكهرباء والغاز الفرنسية .-1
 ي إلذ الحفاظ على استمرارية الخدمة أكثر من السعي إلذ إضافة زبارن جدد.السع-2
 عدم وجود الاستثمار لانعدام وجود سياسة طاقوية واضحة .-3

 1990                            1969*مرحلة التسيتَ الاشتًاكي : 
للكهرباء والغاز، وفي ىذه  بعد حل مؤسسة كهرباء وغاز الجاارر تم إنشاء الشركة الوطنية           

أنشأت لرموعة من الشركات الوطنية لتكون بدثابة المحرك للتحول الذي عرفتو البلاد. ولرمل مهامها  ًً الدرحلةَ 
 يكمن فيما يلي:
  100احتكار لصالح الدولة٪ 
 .ٍتوزيع الغاز الطبيعي  عبر القنوات في كامل التًاب الوطت 
 ن طرف سوناطراك ، كما أنها قامت ببيعتسويق غاز البوتان الدميع الدنتج م 
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 وصيانة أدوات العد الدوجهة للسوق الوطنية.
بست إعادة الذيكلة لشركة سونلغاز أدت إلذ برويل ستة وحدات إلذ مؤسسات عمومية  1983وفي سنة 

 قارمة بذاتها لكنها تابعة لسونلغاز ىي:
 أشغال الكهرباء الريفية . KAHRIFكهريف  -
 ت  بالأشغال الكهربارية بز KAHRAKIBكهريب  -
 إلصاز قنوات نقل وتوزيع الغاز . KANAGAZكاناغاز  -
 بناء الذياكل الإدارية لسونلغاز. INERGAإينارغا  -
 تركيب الدعدات في لستلف المحطات. ETRKIBأتركيب  -
 مؤسسة صناعة عدادات وأجهاة القياس والدراقبة )تطبق بالعلمة(. AMCأ م س  -

 الدرحلة إلذ ما يلي :  وقد سعت سونلغاز في ىذه
 التخلي عن التبعية لدؤسسة كهرباء وغاز فرنسا . -1
 العمل على نشر أكبر قدر لشكن من الغاز )توسيع شبكة الغاز(. -2
 العمل على توسيع داررة التغطية  -3

 * مرحلة التسعينات:   
الكهرباء والغاز  في ىذه الدرحلة برز نظام قانوني جديد يتماشى مع معطيات المحيط حيث برولت شركة    

الدؤرخ في  475-91إلذ ىيئة عمومية ذات طابع صناعي وبذاري، وىذا بدوجب الدرسوم التنفيذي 
 الأمر الذي سمح للمؤسسة بالتحرر شيئا فشيئا من تدخل الدولة. 14/12/1991

ركة حيث تغتَ بدوجبو النظام القانوني للش 2002-06-01الدؤرخ  195-02وبعد ظهور الدرسوم الرراسي 
وأصبحت شركة ذات أسهم الأمر الذي أعطاىا دفعا كبتَا للتنظيم والإنتاج والتحرر في العمل فمؤسسة سونلغاز 

 تتكفل بتوفتَ الطاقة الكهربارية وتوزيع الغاز عبر كامل التًاب الوطتٍ.
 بسارس الدؤسسة لحساب الدولة الاحتكار على النشاطات التالية:  

 ديرية إنتاج الكهرباء.إنتاج الكهرباء: تقوم بو م -
 نقل وتوزيع الكهرباء : وتقوم بو مديرية نقل الكهرباء والغاز ومديرية توزيع الكهرباء والغاز . -
 نقل وتوزيع الغاز: وتتكفل بو مديرية نقل الكهرباء والغاز، ومديرية توزيع الكهرباء والغاز. -
 مديرية التوزيع بالجلفة:  -2
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 امتياز توزيع الجلفة "» مؤخرا اصبحت تسمية الدديرية ب  
 S.D.C إن مديرية الجلفة ىي مديرية تابعة لشركة سونلغاز توزيع الوسط        

 الدوجود مقرىا بالبليدة.   RDB حاليا 
وتعمل على تغطية كل قطاع الولاية،  1977كانت سونلغاز الجلفة سابقا تابعة لدركا الددية، ثم استقلت عام 

كلها التنظيمي لشا أعطى حرية أكثر للمركا ليتحول إلذ مديرية، الأمر الذي منح تغتَ ش 2004وفي جويلية سنة 
لذذه الأختَة موقعا استًاتيجيا ىاما، فهي تقوم على إرضاء زبارنها الدتاايدين عبر كامل تراب الولاية وتاويدىم 

 بالطاقة الكهربارية والغازيف في أحسن الظروف.
 عامل يتوزعون كالتالر: 953الر الوقت الح 2022ويبل  عدد عمالذا في 

 414منفذين                          
         315            متحكمتُ )ماىر(

 224       إطارات              
 مهامها : 

 إيصال الكهرباء والغاز للابارن الجدد.-1
 تسيتَ منشآت توزيع الطاقة الكهربارية.-2
 سسة.تطبيق السياسة التجارية للمؤ -3
 استمرارية توزيع الطاقة الكهربارية والغازية.-4

 مهام وأىداف مؤسسة سونلغاز.
 الدهام: –أ 

 ىناك مهام تسيتَية وأخرى تقنية.
 الدهام التقنية:  -
 إلصاز الدراسات التقنية والتكنولوجية والاقتصادية والدالية الدطابقة لذدفها. -
 ربارية والغازية في البلاد.برديد سياستها لبيع وترويج الطاقة الكه -
التًقية والاىتمام بكل الوسارل الجديدة لاستغلال الطاقة الغازية والكهربارية وتنمية كل ما يتصل بهدفها  -

 الاجتماعي مثل: البحوث والاستكشافات التكنولوجية في لرال الإنتاج، النقل، والتوزيع بالنسبة للكهرباء والغاز.
 الدهام التسيتَية:-



 ونتائج الدراسة الميدانية المنهجية الإجراءات                                           6      الفصل الرابع

 

00 
 

 نتاج، النقل، التوزيع وبذارة الطاقة الكهربارية داخل الجاارر ولضو الخارج.الإ -
 نقل الغاز لأجل احتياجات السوق الوطتٍ وتوزيعو. -
 الدسالعة في بذارة الغاز بواسطة قنوات داخل الجاارر ولضو الخارج. -
 الخارج خلق فروع وأخذ مسالعات في الشركات الاقتصادية الدوجودة في الجاارر وفي  -
 الأىداف: –ب
 ضمان توزيع عمومي للغاز بأخذ بعتُ الاعتبار عوامل الأمن مهما كان السعر.-1
 ضمان إنتاج وتوزيعا لكهرباء ذات الجودة.-2
 بزطيط برنامج الدؤسسة السنوي.-3
 القيام بعمليات البيع والتًكيب والصيانة الكهرو منالية والغازية.-4
 لزاولة تقلي  الديون.-5
 لدتمثل في توفتَ الخدمة العموميةقيق الذدف العام ابر-6
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 بالجلفة الكهرباء والغازتقديم الهيكل التنظيمي لمديرية                    
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                 
                                

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
 
 

     
 

 

 قسم العلاقات التجارية

الوكالة التجارية الجلفة شرق   

 الوكالة التجارية الجلفة غرب

 
 الوكالة التجارية عين وسارة

 الوكالة التجارية مسعد 

 
 الوكالة التجارية حسي بحبح

 

 مصلحة تقنيات الكهرباء مسعد   

مصلحة تقنيات الكهرباء عين   
 سارةو 

 

 مصلحة تقنيات الكهرباء الجلفة  

 

 مصلحة تقنيات الغاز مسعد     

مصلحة تقنيات الغاز عين وسارة    

 مصلحة تقنيات الغاز الجلفة    

 المدير  مديرية التوزيع بالجلفة

 مصلحة تقنيات الكهرباء الإدريسية  

 مصلحة تقنيات الكهرباء حاسي بحبح

از   الإدريسيةمصلحة تقنيات الغ    

 مصلحة تقنيات الغاز حاسي بحبح  

 الوكالة التجارية حد الصحاري

 الوكالة التجارية عين الإبل 

 الوكالة التجارية جلفة الجديدة

 
 الوكالة التجارية   الإدريسية

 

  الوكالة التجارية البيرين 

 الوكالة التجارية فيض البطمة 
ل الوكالة التجارية سيدي لعجا  

مصلحة تقنيات الكهرباء حد   
 الصحاري

 
مصلحة تقنيات الكهرباء سيدي   

  لعجال

 

 مصلحة تقنيات الكهرباء فيض البطمة    

 

 قسم التخطيط الكهرباء والغاز 

 قسم إدارة الصفقات 

 مصلحة بالشؤون القانونية أمانة المديرية 

 لوسائل العامةمصلحة ا  

 قسم المحاسبة والمالية مهندس الأمن

 مكلف بالأمن الداخلي مصلحة استغلال الأنظمة المعلوماتية   

 قسم الدراسات وتنفيذ الأشغال الكهرباء والغاز 

 قسم الموارد البشرية

ازتقنيات الغ قسم  

 

 قسم   تقنيات الكهرباء

 مكلف بالاتصال
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 .الهيكل التنظيمي لمديرية التوزيع بالجلفة-
 تحليل الهيكل6

 برتوي مديرية للتوزيع بالجلفة على العديد من الأقسام التي تتكامل فيما بينها تتمثل فيما يلي:
 مدير مديرية التوزيع بالجلفة: -1

بالإشراف على تسيتَ الدؤسسة، يتم تعيينو بدوجب مرسوم ويكمن دوره في القيام بتسيتَ  وىو الدكلف الأول
الدؤسسة مالياس وإداريا وبسثيل الدؤسسة وىو الذي يتخذ القرارات الإدارية ويقوم بتعيتُ الدوظفتُ ويتخذ الإجراءات 

 مل الأعمال الإدارية.اللازمة لضمان الستَ الحسن للمؤسسة ويعمل على الدراقبة والتنسيق بتُ لر
 كاتبة مديرية :     -2

وىي كاتبة الددير وتقوم بعمل السكرتارية وىي بدثابة لعاة وصل بتُ الددير والدوظفتُ والعمال ومن بتُ مهامها 
 الأساسية: الاىتمام بانشغالات الددير واستقبال مكالداتو واستقبال شكاوى الابارن وبرويلها للمدير .  

 ن القانونية :  مكلف بالشؤو  -3
تقتصر مهامو على الدفاع عن مصالح الدؤسسة عن طريق اللجوء إلذ العدالة في حالة وجود شكاوى ضدىا أو 
رفع شكاوى ضد الابارن في حالة صدور بعض الدشاكل منهم كسرقة الكهرباء والغاز، البناء على شبكة الغاز 

 ،تقديم الصكوك بدون رصيد. 
 مهندس الأمن:-4 

بإجراء دراسات شاملة للمكان الدناسب لتوصيل الكهرباء، مثل وضع عمود الكهرباء في الدكان  حيث يقوم
 الدلارم. 

 الدكلف بالأمن الداخلي:-5
 ومهام الدكلف بالأمن الداخلي تكمن في توفتَ الآمن والحماية داخل الدؤسسة. 

 قسم العلاقات التجارية: -6
الأقسام الأخرى ،ويقوم بدهام تسيتَية أخرى تقنية وعلى مستوى ىذا  لذذا القسم ألعية كبتَة نظرا لعلاقتو مع

 القسم لصد :
 مصلحة تقتٍ بذاري: ويوجد على مستوى ىذه الدصلحة فوجتُ:-ا

 فوج توصيل الغاز والكهرباء للابارن الجدد. -                       
 فوج ترقية الدبيعات. -                       
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 : ولصد على مستوى ىذه الدصلحة عدة أفواج ىي:مصلحة الابارن-ب
                                                                                                                                                                                           (A.D)فوج الفوترة والضغط الدنخفض للابارن العاديتُ والإدارات  - 

 فوج الفوترة للتوتر والضغط الدتوسط  . -                       
 فوج تغطية الديون. -                       

 قسم الدراسات وتنفيذ الأشغال للكهرباء و الغاز: -7
سم العلاقات التجارية فتقوم تتمثل مهام ىذا القسم في استقبال طلبات الدراسات رفقة الدلف من طرف ق

 بدعاينة الدوقع والدراسة ثم إنشاء التقويم اللازم للعملية ويضم ىذا القسم:
*مصلحة تسيتَ الاستثمارات: بسلك مهاما تقنية وأخرى تسيتَية فهي تستقبل الأوامر بتنفيذ الأشغال، وتقوم بفتح 

اقل التكاليف لإبسام ىذه الأشغال وبعدىا تتولذ ىذه  الدناقصات أمام الدقاولتُ ويتم اختيار الدقاول الذي يقدم
٪ من الفاتورة من طرف مدير المحاسبة 95الدصلحة على مستوى الفوترة إعداد الفاتورة النهارية للمقاول، ويتم دفع 

 ٪ من الفاتورة كضمان لددة سنة. 5والدالية الدوجودة على مستوى منطقة البليدة، وبرتفظ الدديرية بنسبة 
 م استغلال الأنظمة الدعلوماتية:  قس-8

يعمل على إصدار مذكرات لدختلف الوكالات برمل أوقات جمع حسابات الاستهلاك الجديدة للغاز 
 والكهرباء بتحديد الاستهلاك الفعلي بطرح القديم من الجديد.

صال بالدديرية العامة وعلى مستوى ىذا القسم يتم إعداد فاتورة مبيعات وصيانة شبكة الإعلام الآلر وتسهيل الات
  .للشركة

 تقنيات الغاز:       قسم-9
 وىو قسم لو مهام تقنية حيـث يقوم بدراسات أولية لتوصيل الغاز والصيانة ولصد في ىذا القسم:

 استغلال ومراقبة شبكة الغاز . - أ
 فرع الخرارطية.-ب   
 تسيتَ الدنشات -ج   

 ة عتُ وسارة ومصلحة الجلفة.ويضم ثلاثة مصالح ىي: مصلحة تقنيات مسعد، مصلح
 قسم تقنيات الكهرباء:-10

ويقوم ىذا القسم بدراسة الشبكة الكهربارية لتحستُ نوعية الخدمات وصيانة الشبكات وصيانة الشبكة ولصد 
 فيو: *  استغلال ومراقبة الشبكة الكهربارية .
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 *  تسيتَ المحولات الكهربارية .                     
 * تسيتَ الدنشآت.                     

 * فرع الخرارطية.                     
 ويضم ىذا القسم ثلاثة مصالح ىي: مصلحة مسعد، مصلحة عتُ وسارة، مصلحة الجلفة.

 مصلحة الوسارل العامة: -11
مهام ىذا القسم تتلخ  في تأثيث الدديرية وإصلاح وصيانة آلات ومنشآت الدؤسسة وتسيتَ حضتَة 

 ت وتنقسم الذ قسمتُ اساسيتُ.السيارا
  فريق حضتَة السيارات: ويقوم بصيانة وإصلاح السيارات وتسيتَ الوقود 
  .فريق الأشغال العمومية: ويقوم بتسيتَ وتأثيث وبسوين الدديرية بلوازم الدكاتب 

 قسم الدالية والمحاسبة:-12
ابعها صناعي أو بذاري فهو يعتبر العصب يكسب قسم الدالية والمحاسبة ألعية بالغة في اي مؤسسة مهما كان ط

 الرريسي والحساس، وذلك لأن الستَ الحسن والدنظم لذذا القسم يعكس مدى دقة ستَ ىذه الدؤسسة.
  D.R.H قسم الدوارد البشرية:-13

يعمل ىذا القسم على تسيتَ الدستخدمتُ حيث يقوم بتدبتَ الإجراءات الدتعلق بالأجور وتنمية الحياة الدهنية 
لعمال من تكوين وترقية وتأمينات ................... وإضافة إلذ ذلك فان ىذا القسم يسهر على تطبيق ل

 القوانتُ داخل الدؤسسة كما يهتم ب:
  .ُمتابعة الدستخدمت 
 .إعداد الرواتب 
 .......... القيام بتحرير شهادات العمل عند طلب العمال، برديد العطل 
 وف السنوية الخاصة بتنمية الدوارد البشرية. إعداد لستلف الدخططات والكش 
يشغل قسم الدوارد البشرية مكانة ذات ألعية بالغة في مؤسسة سونلغاز توزيع بالجلفة وذلك لأن اىتمامو    

يرتكا على العنصر البشري من خلال تلبية حاجات ومواجهة برديات الدؤسسة، عن طريق استخدام الأفراد  
تسيتَ مستخدمتُ الدراكا )الدوارد البشرية( ويعمل على تدبتَ إجراءات الأجور وتنمية كوسيلة لذلك، فهو يقوم ب

وتطوير الحياة الدهنية الخاصة بالعامل من تكوين وترقية وتأمتُ ىذا إضافة إلذ السهر على تطبيق القوانتُ داخل 
 ادات للعمل وبرديد العطل.الدؤسسة كما يهتم بدتابعة الدسار الدهتٍ للمستخدم ومعالجة الرواتب وبررير شه
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 إضافة إلذ كل ىذا فإن قسم الدوارد البشرية يقوم بـ:          
 التحضتَ والتوجيو والدراقبة لذيئة الدستخدمتُ )توظيف، تكوين، ترقية(. -
يضمن تنسيق ورقابة الأنشطة في الإدارات وتسيتَ الدستخدمتُ )توظيف، استقبال، تنصيب،  -

 ترقية، برويل(.
الدوارد البشرية على مصلحتتُ، الأولذ مصلحة التنمية والتكوين والثانية مصلحة تسيتَ الدوارد  لػتوي قسم

 البشرية، بالإضافة إلذ نشاط تنمية الدوارد البشرية وسنعرف فيما يلي مهام كل منها:
 :مصلحة تنمية وتكوين الدوارد البشرية 
 ن الدهام تتمثل فيما يلي:تقوم مصلحة التكوين بقسم الدوارد البشرية بالعديد م   

 تعتتٍ بإحصاريات تكوين الدوظفتُ. 
 برديد احتياجات التكوين. -
 الصاز العمليات التكوينية ومتابعتها.  -
 العمل في ىذا الإطار بالتنسيق مع لستلف الذياكل الداخلية والخارجية للتكوين. -
 إلصاز لارحة القيادة للتكوين  -

  :مصلحة تسيتَ الدوارد البشرية 
 تعمل ىذه الدصلحة على:         

 التكفل بأجور العمال  -
 تتكفل باحتياجات العمال ومعالجة شكاواىم في ىيئة أجور الدستخدمتُ.  -
 ملفات العمال   -
 ضمان ومراقبة شروط تطبيق قوانتُ التسيتَ الخاصة بالعمال لضمان حقوق العامل. -
الضمان الاجتماعي، التقاعد،  مكلفة بالعلاقات مع الذيئات الخارجية مثل: مركا طب العمل، -

  ) ............ التعاضدية
 إعداد الدياانية وعقود التسيتَ. -
وإلصاز لارحة القيادة لقسم الدوارد البشرية دوريا مثل )الغيابات، عدد   مكلف بالإحصاريات -

 الدوظفتُ، عدد الدتخليتُ، العطل ..........(
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لدهتٍ للعمال منذ دخولو للمؤسسة إلذ خروجو إلذ التقاعد منها أيضا يهتم قسم الدوارد البشرية بالدسار ا    
 حيث يتكفل بدا يلي:

برضتَ وتوجيو ومراقبة لستلف لسططات الدوظفتُ )لسطط التوظيف( اعتمادا على احتياجات الدؤسسة -أ 
ترقية لليد العاملة، وكذلك لسطط التكوين الداخلي ويساىم في لستلف نشاطات تنمية الدوارد البشرية من 

  .وتقييم ومتابعة الدسار الدهتٍ للعامل
التنسيق ومراقبة جميع النشاطات الإدارية فيما لؼ  تسيتَ العمال من ناحية الاستقبال والتكوين -ب 

 والتنقل. 

 الدراسةمنهج  6ثانيا
 :تعريف المنهج لغة-1

ع مناىيج ومناىج ومعتٌ كلمة أو لفظة "الدنهج" عبارة عن مصدر مشتق من الفعل الثلاثي : نهج، والجم
الفعل "نهج": اتبع أو سلك، والدنهج": يعرف على أنو الطريق الواضح البتُ القويم ، وبالنسبة للفظة "الدنهاج 

 بق.الدشتقة أيضًا من الفعل "نهج" فهي تعتٍ خطة معدة بشكل مس
 :تعريف المنهج اصطلاحًا

، والدتتبع "Methode" ة الفرنسية تكتب، وباللغ"Method" كلمة الدنهج باللغة الإلصلياية تكتب
 "Methodus".لأصل ىذه الكلمة لغد أنها أنها لاتينية الأصل، وتكتب 

ولقد أستخدم علماء دولة اليونان القدلؽة ىذه اللفظة، وكان لذا تعريفات وفقًا لوجهات نظر لستلفة؛ وعلى 
 سبيل الدثال :

ون" فقد استخدمها بدعتٌ النظر أو البحث أو الدعرفة، لصد أن "أرسطو استخدمها بدعتٌ البحث أما "أفلاط
واستخدمها لرموعة أخرى من العلماء والفلاسفة على أنها الطريقة الدستخدمة في جمع البيانات، وبالنسبة للمعتٍ 
ية الأصلي لذذه الكلمة كما أوضحنا سلفًا فإنها تعتٍ باللغة العربية الدنهج أو الطريق الذي يساعد في الوصول لغا

 معينة.
عرف لزمد ازىر سعيد السماك الدنهج بانو الطريق العلمي الدؤدي أو الدوصل لذدف البحث وىو الخيط غتَ 

 الدرري الذي يشد فقرات البحث إلذ بعضها .
الدنهج الوصفي التحليلي ىو نوع من الدناىج البحثية يهدف إلذ دراسة حقارق وأحداث وظواىر معينة 

 هجي. يتطلب ىذا الدنهج جمع البيانات والدعلومات من مصادروبرليلها بشكل مفصل ومن
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متعددة وبرليلها لفهم وتفستَ الظواىر الدختلفة. يهدف الدنهج الوصفي التحليلي إلذ توضيح وتفستَ الوقارع 
 .1والدفاىيم والعلاقات بينها دون التًكيا على التفستَات والتنبؤات

 :  2أدوات جمع البيانات-2
 الاستبيان :-

الاستبيان تكنيك لجمع الدعلومات عن طريق استمارة تتضمن لرموعة أسئلة بخصوص موضوع معتُ لغيب 
عليها الدبحوثون ويدونون إجاباتهم بأنفسهم أو يدونها الباحث الديداني تدوينا دقيقاً. ويستخدم على نطاق واسع 

ات الغربية. كثتَ من الباحثتُ السياسيتُ في دراسات الرأي العام وغتَىا من البحوث السياسية وخاصة في المجتمع
في عالدنا العربي يستخدمونو في جمع معلومات أولية عن النشاط الاتصالر للأفراد وابذاىاتهم السياسية حيال قضايا 

 مثل الوحدة والصراع العربي مع الكيان الصهيوني .
 تصميم الاستبيان:-

 لؽر إعداد الاستمارة بعدة مراحل:
: إعداد الدسودة أو القارمة الأولية للأسئلة: وبهذا الصدد على الباحث أن يراعي مضمون الأسئلة، الدرحلة الأولذ

 وتنظيمها. شكلها، كلماتها،
 أولاً الدضمون:

يتحدد لزتوى الأسئلة في ضوء الدعلومات الدراد الحصول عليها. وىذه بدورىا تتوقف على القضية الدطلوب دراستها 
 ارىا.أو الفروض الدراد اختب

إن الباحث، وىو يضع مسودة الاستمارة، عليو أن لغيب على سؤالتُ ما ىـي الدعلومات الدطلوبة لحل الدشكلة  
البحثية، وما ىي الأسئلة الواجبة للحصول على ىذه الدعلومات؟ بعبارة أخرى، يقوم الباحث في ضوء موضوع بحثو 

إلذ لرموعة من الأسئلة، ومن الجلي أن أي موضوع لؽكن وفروضو، بتحدد مفردات الدعلومات اللازمة، ثم لػولذا 
أن يوضع بخصوصو عدد لا نهاري من الأسئلة. غتَ أنو لا لغوز الإكثار من الأسئلة حتى لا لؽل الدبحوث ويتوقف 
عن الإجابة أو لغيب دون اكتًاث، وفي ىذا الدقام، ينصح باستبعاد مفردات الدعلومات التي لا يبدو أن لذا واضحة 

 مباشرة بدشكلة وفروض البحث.و 
 ثانياً الشكل: 

بخصوص السؤال الدفتوح، يتًك  Closed-ended أو مغلقاً  Open-ended قد يكون السؤال مفتوحاً 
                                                           

solution.com-https://www.research1   ،مساء 8:000 على الساعة 28/03/2024تم زيارة الدوقع يوم 
 106،  105، ص  2002،  مقدمة في مناىج وطرق البحث في العلم السياسي كمال الدنوفي ،   2

https://www.research-solution.com/
https://www.research-solution.com/
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للمبحوث حرية الإجابة علية دون إعطارو بدارل إجابة يكون الباحث قد أعدىا مقدماً. مثال : ما رأيك في تنقيح 
لنوع من الأسئلة بأنو يتيح إمكانية الحصول على إجابات من الدبحوثتُ، فضلًا عن الدستور الدصري. ويتميا ىذا ا

تقليل احتمالات بريا الدبحوث الذي ينتج من اختياره لإجابة وضعها الباحث وقد لا بسثل رأيو بساماً. وبالدقابل، 
 يعاب على السؤال الدفتوح .

 .لتحليل جاداحتمال كثرة وتنوع وطول الإجابات بحيث يصعب إخضاعها 
أما بالنسبة للسؤال الدغلق. فإن الباحث لػدد لو مسبقاً عدداً من الإجابات المحتملة ليختار من بينها الدفحوص 

واحدة أو أكثر حسبما يراه الإجابة الدناسبة مثال ذلك: ىل تعتقد أن لرلس التعاون الخليجي لرلس حكومات، 
الة السماح للمبحوث باختيار أكثر من بديل، قد يطلب أو لرلس شعوب أو لرلس حكومات وشعوب؟ . وفي ح

منو ترتيب خياراتو حسب ألعيتها من وجهة نظره. مثال ذلك: اذكر بالتًتيب ثلاثة من البرامج التي تفضل 
 مشاىدتها في التلفايون: الأخبار، الدسلسلات الأفلام، الأغاني، مباريات الكرة، البرامج الدينية، البرامج الثقافية الخ

... 
ومن ماايا السؤال الدغلق سهولة تصنيف ومقارنة الإجابات وسرعة معالجة البيانات. ولكن عيبو أنو ربدا أدى إلذ 

 .توجيو وبريا الدبحوث
 وعلى أية حال، ينصح بالإكثار من الأسئلة الدغلقة والإقلال من الأسئلة الدفتوحة قدر الإمكان.

يهدف فيو أحدلعا الباحث أو القارم بالدقابلة( إلذ الحصول على  الدقابلة بدثابة اتصال مواجهي بتُ طرفتُ
 .معلومات من الطرف الآخر )الدبحوث( في موضوع معتُ

 ويتحقق ذلك عن طريقتُ:  الدرحلة الثانية: التأكد من صلاحية الدسودة أو القارمة الأولية شكلاً ومضموناً 
ث السياسي والخبراء في موضوع البحث عرض الدسودة على لرموعة من الدتخصصتُ في مناىج البح -

 الأسئلة. لدعرفة رأيهم بشأن مدى سلامة ومنطقية
للاستمارة بتطبيقها على عدد صغتَ من أفراد لرتمع البحث للوقوف على  Pretestإجراء اختبار قبلى  -

، ومع أن مدى فهمهم للأسئلة، إضافة إلذ تلمس الدصاعب التي قد بذابو الباحثتُ الديدانيتُ أثناء العمل
الاختيار القبلي يستلام مالًا ووقتا. إلا أنو استثمار ضروري. إذ بدونو لؼاطر الباحث بالحصول على 

 معلومات عدلؽة الجدوى.
الدرحلة الثالثة : التصميم النهاري للاستمارة في ضوء آراء أىل الاختصاص ونتارج الاختبار القبلي يتم إدخال 

 أو إحدى الصور الآتية: كلتعديلات على الاستمارة قد تتخذ  
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 حذف بعض الأسئلة إذا اتضح أنها غتَ مفهومة أو بزدش الحياء. -
 .تغيتَ صياغة بعض الأسئلة -
 .إضافة أسئلة جديدة -
 بعدىا تنظم الاستمارة بشكل نهاري بسهيداً لطبع الأعداد اللازمة منها. -

 : أنواع الدقابلة
 :ايتَ الآتيةلؽكن التمييا بتُ عدة أنواع للمقابلة تبعاً للمع

من حيث عدد الأشخاص الذين بذري معهم الدقابلة، لؽيا البعض بتُ: الدقابلة الفردية: وىي تتم بتُ  -
الباحث ومبحوث واحد. وتتميا بأنها تعطي للمبحوث الحرية في التغيتَ عن رأية بقدر كبتَ من الصراحة 

 .والصدق
تتميا بأنها تعطى معلومات غايرة ومتنوعة. ولكن الدقابلة الجماعية بتُ الباحث ولرموعة من الدبحوثتُ.  -

يؤخذ عليها خوف البعض من التحدث بصراحة أمام الجماعة، واحتمال سيطرة شخ  معتُ على 
 الدناقشة لسبب أو آخر لشا لػول دون ظهور آراء الآخرين بوضوح.

 :من حيث درجة التقنتُ، وىنا يتم التمييا بتُ -
وىي التي تعد أسئلتها بشكل مفصل وتوضع في كشف  :Structured interview الدقابلة الدقننة

 .أو دليل مقابلة
تتم دون إعداد مسبق للأسئلة. ولكن ىذا لا  :Unstructured Interview الدقابلة غتَ الدقننة

لؽنع أن يكون لدى الباحث إطـــار عــام برؤوس الدوضوعات التي تدور حولذا الدقابلة. والدهم أن الحرية تتًك 
للباحث في توجيو الأسئلة وللمبحوث في الاستًسال في عرض آرارو وأفكاره. وبإمكان القارم بالدقابلة 
وخاصة إذا كان ماىراً وملماً بأىداف الدراسة، أن يستفيد من كلام الدبحوث في تطوير أفكار جديدة 

د من الضروري أن يغتَ حول الدوضوع قيد الدراسة وأن يتجاوز الصياغة الأصلية لدشكلة بحثو. بل قد لغ
 .الخط العام للحوار إذا تبتُ لو أن ما يقولو الدبحوث لا يتضمن معلومات ىامة

 :من حيث غرض الدقابلة. ولغد نوعان
: ىدفها الحصول على معلومات يعلمها الدبحوث عن أشخاص آخرين أو أحداث  المقابلة الوثائقية -

ة الحالية أو السابقة للحصول على شهاداتهم بشأن معينة. مثال ذلك الدقابلة مع القيادات السياسي
 أدوارىم وأدوار غتَىم في تقرير الأمور وصنع الأحداث. ىذه الشهادات يعيبها 
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 الدقابلة الشخصية : ىدفها الحصول على معلومات من الدبحوث للتعرف على شخصياتو وتوجيهاتو . -
 :الإعداد للمقابلة

 :يعتٍ ذلك القيام بالعمليات الآتية
 .برديد الذدف من الدقابلة وبرديد البيانات الدطلوبة لاختبار الفروض أو الإجابة على تساؤلات البحث -
 .إعداد كشف الدقابلة سواء ضم أسئلة مفصلة )مقابلة مقننة، أو لررد رؤوس موضوعات مقابلة غتَ مقننة -
 .الدطلوبةاختيار الأشخاص الذين سوف تتم مقابلتهم في ضوء موضوع الدراسة والبيانات  -
اختيار وتدريب القارمتُ بالدقابلات، ولا شك أن درجة كفاءة ىؤلاء دالة في كم وكيف الدعلومات التي  -

 .يتم جمعها
الاتصال بالدبحوث لتحديد الدكان والامان الدلارمتُ للمقابلة. وبهذا الصدد، على القارم بالدقابلة أن ينقل  -

كيدة، وأن تعاونو حاسم في إلصاح البحث. وعليو أيضاً للمبحوث رسالة فحواىا أن البحث لو قيمتو الأ
أن لػسن طلب الدقابلة. فلا يصح مثلًا أن يقول للمبحوث، ىل لديك وقت اليوم أو غداً كي أجري 
مقابلة معك". وسبب ذلك أن مثل ىذا الأسلوب يطلب من الدبحوث أن يضحي بشيء ىو الوقت 

يكون بحاجة إلذ فتًة أطول نسبياً يراجع فيها أوراقو بدا الذي قد يكون ذا قيمة كبتَة عنده كما قد 
يساعده في إبسام الدقابلة بصورة مرضية. وبدلًا من الصياغة السابقة، لؽكن للباحث أن يقول "إذا أمكنك 

 ."أن تساعدنا في البحث... أو أن أطرح عليك بعض الأسئلة في الوقت الذي برب وتراه مناسباً لك
 :إجراء المقابلة-

نصح بأن بذرى الدقابلة في الدكان والدوعد والشكل الدتفق عليو. وعلى القارم بالدقابلة عندما يلتقي بالدبحوث ي
أن يؤكد لردداً فاردة الدراسة وجدوى كلامو في إبسامها. وىناك جملة من القواعد يتعتُ على الباحث مراعاتها وىو 

 يدير الدقابلة مع الدبحوث :
قة الدتبادلة مع الدبحوث لشا يساعد على إبسام الحوار بصورة تلقارية طبيعية. وعليو خلق الجو الدناسب والث -

 .أن يبدأ بالنقاط الدشوقة السهلة ثم ينتقل منها إلذ النقاط الرريسية
 .أن يتكلم بصوت ىادئ وببطء وأن يلقي سؤالاً واحداً في كل مرة ويعطى للمبحوث وقتاً كافياً للإجابة -
اً إذا أطال الدبحوث في الإجابة أو كرر نفسو أو حتى خرج عن السؤال. ولكن عليو عليو ألا يبدي ضيق -

أن يلفت نظره بطريقة مهذبة ورقيقة. استمرار النظر إلذ الدبحوث بدا لؼلق جو لزادثة إن عليو أن يتفاعل 
ليو أن يدل باستمرار مع الدبحوث حتى لا تفتً لعتو بأن يقول لو كلمة "نعم" أو "بالطبع". ولكن لػظر ع
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 .بتعليقات أو لػدث إلؽاءات تفيد قبول أو رفض أقوال الدبحوث
إذا أعطى الدبحوث إجابة غتَ واضحة أو غامضة، فعلى القارم بالدقابلة أن يضغط بأدب لدايد من  -

 الوضوح في الإجابات.
تضخيم ذواتهم أن القادة لا يتحدثون بصراحة تامة ويلونون أقوالذم بدعتقداتهم السياسية ولؽيلون إلذ  -

 .والتقليل من شأن الآخرين
 الملاحظة 6-

 .من أىم أساليب جمع الدعلومات جوىرىا ملاحظة تصرفات أو سلوك الأفراد والدواقف والأحداث
والدلاحظة بهذا الدعتٌ قد تكون عادية حينما بردث دون قصد ودون أن يراد منها الكشف عن حقيقة علمية  

حياتو اليومية، وقد تكون الدلاحظة علمية إذا قام بها الباحث بهدف اختبار الفروض كتلك التي يقوم بها الدرء في 
أو الكشف عن العلاقات بتُ الدتغتَات. وىذا النوع من الدلاحظة يعتمد في العادة على التسجيل والقياس خلافاً 

 .للملاحظة العادية
 ون مشاركةوفي شأن الدلاحظة العلمية، لؽيا أىل الاختصاص بتُ الدلاحظة بد

 Non-participant observation  والدلاحظة بالدشاركة Participant  observation.   في
الأولذ لا يتعدى دور الباحث مشاىدة الظاىرة قيد البحث وتدوين الدشاىدات للرجوع إليها عند كتابة البحث 

دون أما في الثانية فإن الباحث ومثالذا حضور الباحث اجتماع لجنة مــا في لرلس الشعب : يستمع ويلاحظ وي
يشارك إلغابياً في السياق السياسي أو الاجتماعي قيد الدلاحظة أي يشتًك في حياة أو نشاط الأفراد الذين يقوم 

 .بدلاحظتهم. مثال ذلك مشاركة الباحث في أعمال ومناقشات اللجنة النيابية موضع الدراسة
 رسها.وقد لػدث أن يكون عضواً في الجماعة التي يد

 التحليل 6 أساليب-
: لقد تطرفنا في دراستنا بهذه الاسلوب في حساب النسب الدئوية والتكرار حيث يسعى  اسلوب الكمي .1

 ىذا التحليل إلذ برديد ألظاط البيانات وابذاىاتها وذلك من خلال نتارج الفرضيات .
 جمعو من خلال أدوات : ومن خلال ىذا الاسلوب يتم برليل ىذه الدعطيات التي تم اسلوب الكيفي .2

جمع البيانات كا لاستبيان و الدقابلة والدلاحظة وذلك بغرض نفي أو الاثبات صحة الفرضيات التي تقود 
 الباحث الذ نتارج صحيحة .
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  Sample :العينة-
ىي جاء من المجتمع يتم اختيارىا وفق قواعد خاصة بحيث تكون العينة الدسحوبة لشثلة قدر الإمكان المجتمع 
الدراسة لذلك لؽكن تعريف العينة على أساس أنها لرموعة الوحدات التي يتم اختيارىا من المجتمع الإحصاري، 
ولذلك لؽكن تقسم لرتمع الدراسة إلذ لرتمع غتَ معروف للباحث بحيث يلجأ لإجراء الدسح الشامل وذلك 

لشثلة ولذلك يلجأ الباحث لإتباع طريقة لدعرفتو بأن العينة التي ستسحب من لرتمع الدراسة سوف تكون عينة غتَ 
الدسح الشامل، أما إذا كان الباحث لؽلك تصوراً عن المجتمع ومفرداتو فإن استخدام أسلوب العينات يكون 

 1أفضل.
العينة ىي لرموعة صغتَة من الأفراد أو العناصر أو الأشياء التي تم اختيارىا من لرموعة أكبر )الشعبة ( 

ل الخصار  أو السمات أو الدعلومات الخاصة بها. يتم استخدام العينات في العديد من بغرض دراسة أو برلي
المجالات مثل الإحصاءات والبحث العلمي والتسويق للحصول على تقدير أو استنتاج عن المجموعة الكبتَة بشكل 

 . 2أكثر فعالية واقتصادية
 حجم العينة الكلية : 

 
  حجم العينة =                

 
953                                           %100   

x  3.15 % 

 
 
 
 

 

 

 

                                                           
1
 . 78، ص  2014، مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع ، عمان ،  طرق ومناىج البحث العلميلزمد عبد العال النعيمي ، عبد الجبار توفيق ،    

 Chat GPT3.5  ، 02/04/2024  ،15:00موقع الذكاء الإصطناعي   2

 النسبة المختارة  ×ة جحم مجتمع الدراس

  %011   
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II. نتائج الدراسة وتقييم تحليل 
 وفق الفرضيات المطروحةتحليل وتفسير الجداول اولا6 
 توزيع العينة حسب الجنس -1

 ( يمثل توزيع العينة حسب الجنس6 30الجدول رقم ) 
 النسبة المئوية التكرار الجنس

 %32.3 30 ذكر

 %30.0 33 انثى

 %133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                                         

% اناث وىذا 23.3% من أفراد العينة الددروسة ذكور و76.7يبتُ الجدول ان الكمية الدتعلقة بالجنس 
ىذة الدؤسسة والذي يتطلب لرهودات مضاعفة بالإضافة الذ عملهم في أوقات الدناوبة راجع الذ طبيعة العمل في 

الليلية بالإضافة الذ وقوع أعمالذم في أماكن بعيدة مثل الجبال والفيافي كذلك تأثتَ طبيعة الجو سواء كان صيفا او 
 .النسبة الدرتفعة شتاء وبطبيعة الحال ىذا ما يتناسب مع طبيعة العمل لدى الرجال وىذا ما  يفسر

 توزيع العينة حسب السن6 -3

 ( يمثل توزيع العينة حسب السن6  30الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار السن

 %33 32 سنة 03اقل من 

 %13 11 سنة 03الى  03من 

 %32.3 34 سنة 13الى  03من 

 %0.0 31 سنة13اكثر من 

 %133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                                       
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% 50سنة وىو ما يعادل نسبة  40الذ  30يبتُ الجدول اعلاه ان معظم أفراد العينة ترتكا أعمارىم بتُ 
و % 20سنة فاخذت نسبة  30% اما في اما فئة اقل من 26.7سنة بنسبة  50الذ  40وتليها مباشرة من 

 .% 3. 3سنة فكانت لذا نسبة  50أكثر من 
سنة وبطبيعة الحال  40الذ  30ومن خلال ىذه النتارج نستنتج ان العينة الساردة او العظمى ىي من فئة 

فان ىذة الفئة العمرية ىي الفئة الأكثر نشاطا وتتمتع بدرجة عالية من الوعي والفنيات في كل الدستويات سواء 
وبطبيعة الحال ىذا مؤشر الغابي لدى الدؤسسة في استغلال ىذه الفئة الشبابية خاصة وأنها بستلك العقلية او الدهنية، 

 .القدرة في استخدام التكنولوجيا الدتطورة ومواكبة العصرنة واستغلال اي عملية تساىم في فعالية عمل الدؤسسة
 توزيع العينة حسب السن0-6

 لحالة العائلية6 ( يمثل توزيع العينة حسب ا31الجدول رقم ) 
 النسبة المئوية التكرار الحالة العائلية

 %00.0 13 اعزب

 %20.0 15 متزوج

 %3 33 مطلق

 %0.0 31 ارمل

 %133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                                         

حظ أن الفئة العارلية التي أخذت النصيب الأكبر ىي الفئة الدتاوجة بنسبة من خلال الجدول أعلاه نلا
% وىذا ما يفسر بان ىذة الفئة ىي الفئة الأكثر استقرارا ابذاه التااماتها الأسرية والدؤسساتية، وتليها فئة 63.3

والتكوين واكتساب  % ويفسر ىذا بان ىذة الفئة تسعى دوما الذ برقيق الدايد من التدريب33.3العااب بنسبة 
% وىذة الفئة ىي حالة خاصة نتيجة 3. 3مهارات من اجل برقيق استقرار اسري أما فئة الأرامل فجاءت بنسبة 

 .% 0عوارض الدوت أما لد نسجل فيها أي نسبة ىي الفئة الدطلقة 
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 توزيع العينة حسب المستوى التعليمي0-6

 توى التعليمي6 ( يمثل توزيع العينة حسب المس 32الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار المستوى التعليمي

 %3 33 ابتدائي

 %3 33 متوسط

 %00.0 10 ثانوي

 %12.3 13 جامعي

 %133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                                         

% وىذا ما يفسر بتلقيهم 56.7غلب العاملتُ لؽتلكون مستوى جامعي بنسبة بتُ الجدول أعلاه ان اي
مستوى تعليمي جيد لشا يساىم في برقيق الدؤسسة مكاسب إضافية اما فيما لؼ  الدستوى الثاني فقد حل ثانيا 

تنتهجها الدؤسسة في توظيفها لأصحاب الدستويات الأقل  % وىذا يدل على سياسة التقشف التي43.3بنسبة 
 .اما العمال الباقيتُ فقد كان النسب فيها منعدمة

 توزيع العينة حسب المستوى التعليمي المهني1-6

 ( يمثل توزيع العينة حسب المستوى التعليمي المهني6  33الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار المستوى التعليمي المهني

 %10.0 12 قنيت

 %02.3 10 تقني سامي

 %133 03 المحموع

 من spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                                         
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خلال الجدول اعلاه نلاحظ ان النسب متقاربة بتُ حاملي شهادات التقنيتُ والتقنيتُ الساميتُ توالر 
% وىذا ما يعتٍ على حصول الدوظفتُ لشهادات تساىم في تطوير مهاراتهم وخبراتهم وبرستُ 46.7و% 53.3

 ادارهم وبالتالر مؤسسة ذو كفاءات عالية.

 توزيع العينة حسب المنصب2-6

 ( يمثل توزيع العينة حسب المنصب6 34الجدول رقم ) 
 النسبة المئوية التكرار المنصب

 %02.3 11 تقني

 %20.0 15 تقني سامي

 %133 03 المحموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                                     

% في الحتُ ان النسبة  63.3يبتُ الجدول اعلاه ان اغلب الأفراد العمال ىم تقنيتُ ساميتُ مهاريتُ بنسبة 
 وامر وفقط% والتي  تتبع تنفيذ الأ36.7الباقية ىي.

 توزيع العينة حسب الأقدمية في العمل3-6

 ( يمثل توزيع العينة حسب الأقدمية في العمل6  35الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار الاقدمية في العمل

 %30.0 33 سنوات 1اقل من 

 %03 35 سنوات 13الى  1من 

 %32.3 34 سنة11الى  13من 

 %10.0 30 سنة 33الى  11من 

 %2.3 33 سنة 03الى  33 من

 %133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                       
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% وىذا 30سنوات التي بسثل اكبر نسبة من الاقدمية بـ  10الذ  05من خلال الجدول نلحظ ان الفئة من 
برة مهنية تفوق خمس سنوات وىذا يدل على ان الدؤسسة في لظو ما يفسر بان اغلب عمال الدؤسسة يتمتعون بخ

% وىذا 26.7سنة بنسبة  15الذ  10متاايد كما انها تستعتُ بالفئات الشبابية في توظيفهم، وتليها فئة من 
%  23.3سنوات بنسبة  05يدل على ان الدؤسسة بها خبرات لا باس بها كما كما تأتي الفئة الثالثة لاقل من 

ا يفسر بان الدؤسسة تعمل على توظيف افراد جدد وتعمل دوما على تشبيب مؤسستها وعدم غلق الباب وىذا م
% ويفسر 7.1% و 8.9تواليا بنسب  20وفوق  20الذ  05أمام أطياف المجتمع، وفي الأختَ لصد الفئتتُ من 

 .ذلك بان ىذا الفئة ىم اصحاب خبرات  ولذم مسؤوليات كبتَة

 تبذلو المؤسسة في سبيل حمايتهم من المخاطرتوزيع العينة عما -4

 ( يمثل عما إذا كانوا راضين عما تبذلو المؤسسة في سبيل حمايتهم من المخاطر13الجدول رقم ) 
 النسبة المئوية التكرار الحماية من المخاطر

 13 11 نعم انا راض تماما

 13 11 نوعا مار راض

 133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                              

من خلال الجدول اعلاه نلحظ ان النسب متساوية بتُ رضا الأفراد بساما ونوعا عما تبذلو الدؤسسة حمايتهم 
سة % لكلا الفئتتُ وىذا ما يفسر حرص ىذه الدؤسسة على الجهد الدبذول من طرف الدؤس50من الدخاطر بنسبة 

 لحماية عمالذا وعدم الدساس بصحتهم وذلك بتوفتَ الشروط السلامة والوقاية لذم
 توزيع العينة حسب مكان تلقيهم لبرامج التدريب الخاصة بالأمن والسلامة5-6

 ( يمثل توزيع العينة حسب مكان تلقيهم لبرامج التدريب الخاصة بالأمن والسلامة6 11الجدول رقم ) 
 النسبة المئوية التكرار ةتدريب الامن والسلام

 13 11 داخل المؤسسة

 02.3 11 مراكز تدريبية تابعة للمؤسسة

 10.0 30 مراكز تدريب عامة
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 133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                              

ؤسسة بتدريبهم داخل الدؤسسة سونغاز بالجلفة تليها فئة % تقوم الد50من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة 
% وىي مراكا جد متخصصة تؤىل العمال ليكونوا  36.7العمال التي تتدرب في مركا تابعة للمؤسسة بنسبة 

قادرين على أداء أعمالذم بأكثر فاعلية، وفي الأختَ لصد الفئة التي تتدرب في الدراكا العامة والتي لػصلون عليها 
 %3. 13ب اتفاقية ترجع بالأساس الذ الطبيعة وبرتوي البرامج التدريبية بنسبة بدوج
 توزيع العينة حسب رأيهم حول وقت التدريب13-6

 ( يمثل توزيع العينة حسب رأيهم حول وقت التدريب6  13الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار في وقت التدريب الافضل

 22.3 33 التدريب اثناء العمل

 00.0 13 تدريب الخارجيال

 133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                             

بطبيعة الحال ومن خلال الجدول لصد ان الأفراد الذين يتدربون داخل الدؤسسة ىم كثر وبالنسبة 
الخاصة على التكوينات الخارجة عن الدؤسسة بنسبة  % وىذا جودة واختصاص وفهم التكوينات60.7ستة

33.3%. 
 توزيع العينة حسب رأيهم حول مدة التدريب6 -10

 ( يمثل توزيع العينة حسب رأيهم حول مدة التدريب6 10الجدول رقم ) 
 النسبة المئوية التكرار مدة التدريب

 50.0 34 نعم

 2.3 33 لا

 133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                              
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% بعكس الفئة  93.3من خلال الجدول نلاحظ ان اغلب العمال يرون ان مدة تدريب كافية وذلك بنسبة 
% وىذا راجع الذ مدة التدريب فقد غطت جميع الاحتياجات والدتطلبات لدى  6.7الباقية والتي قدرت ب 

 .ال وانهم راضون بساما رضا عن مدة التكوينالعم
 توزيع العينة حسب استيعابهم البرنامج6 -13

 ( يمثل توزيع العينة حسب استيعابهم البرنامج6  10الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار استيعاب البرنامج

 42.3 32 نعم

 10.0 30 لا

 133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                                   

% من العمال استوعبوا ىذه البرامج نظرا لسهولتها في فهمها 86.7من خلال الجدول اعلاه لاحظنا ان
 % فلم تفهم لزتوى ىذه البرامج لسبب ما أو13.3خاصة وانها برامج تطبيقية واكثر منها نظرية أما الفئة الباقية 

 .ربدا إلذ عدة عوامل أخرى منها الكبر في السن وعدم بسكنهم من اللغة الأجنبية
توزيع العينة حسب رأيهم ما إذا كان التكوين الذي تلقيتو كافيا لفهم مخاطر المرتبطة بعملك وكيفية -10

 التعامل معها6 

لقيتو كافيا لفهم مخاطر ( يمثل توزيع العينة حسب رأيهم ما إذا كان التكوين الذي ت11الجدول رقم ) 
 المرتبطة بعملك وكيفية التعامل معها6 
 النسبة المئوية التكرار تلقي التكوين وكيفية التعامل معة

 52.3 35 نعم

 0.0 31 لا

 133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                              
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% من البرامج التكوين مفيدة في الحد من الدخاطر والدشاكل التي 96.7نات في الجدول أعلاه أن تشتَ البيا
. 3يتعرض لذا الأفراد وىذا راجع إلذ جودة وقيمة التكوين وىذا على عكس فئة الدتبقية وىي قليلة وتشكل حوالر 

3%. 
 توزيع العينة حسب نوع التكوين الذي استفدت منو-10

 ( يمثل توزيع العينة حسب نوع التكوين الذي استفدت منو12الجدول رقم ) 
 النسبة المئوية التكرار الاستفادة من التكوين

 12.3 13 تكوين بغرض تحديد المةارة

 00.0 10 تكوين بغرض الترقية

 133 03 المجموع

 spssرنامج من اعداد الطالبتُ: بالاعتماد على ب                                               

% يرون بان الغرض من التكوين ىو برديد الدهارة وىذا ما يبتُ رغبة العمال 56.7يشتَ الجدول اعلاه ان 
في اكتساب مهارات جديدة ومعارف تعينهم في حل الدشكلات مستقبلية وىذا على عكس الفئة الدتبقية والتي 

 .بيعة الحال برستُ مداخلهم الشهرية% والتي تقوم بإجراء التكوين من اجل التًقية وبط 43.3تقدر
 توزيع العينة حسب رأيهم حول ما مدى تأثير تكوين على وعيك مخاطر السلامة في مكان العمل-11

( يمثل توزيع العينة حسب رأيهم حول ما مدى تأثير تكوين على وعيك مخاطر السلامة 13الجدول رقم ) 
 في مكان العمل

 النسبة المئوية التكرار تأثير التكوين على مخاطر السلامة

 10.0 0 كبير جدا

 23 14 كبير

 32.3 4 متوسط

 133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                               
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فئة التي اخذت % اما ال60إن النسبة الساردة من تأثتَ التكوين على وعي من لساطر السلامة ةي كبتَة وب
% وىذا راجع الذ الدور الذي يلعبو التكوين في الحد من 26.7% والدتوسطة ب 13.3النسبة كبتَة جدا فهي 

 الدخاطر على أساس أنة لؽكن العامل من اكتساب مهارات جديدة وبالتالر تفادي أي لساطرة يقع فيها مستقبليا
 ن حوادث العمل في مؤسستكتوزيع العينة حسب تكوين المستمر يمكن أن يقلل م-12

( يمثل توزيع العينة حسب تكوين المستمر يمكن أن يقلل من حوادث العمل في  14الجدول رقم )
 مؤسستك

 النسبة المئوية التكرار التكوين المستمر يقلل من الحوادث

 52.3 35 نعم

 0.0 31 لا

 133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                               

% يعتقدون ان التكوين الدستمر لؽكن ان يقلل من حوادث 96.7من خلال الجدول نلاحظ أن ما نسبتو 
العمل وىذا منطقي بحسبهم، فهم اجر اجروا تكوينات بصورة مستمرة وقد أدى بهم ذلك الذ التقليل من حوادث 

سبة الدتبقية وىي الفئة قليلة تعتقد بان التكوين الدستمر لا يؤدي إلذ تقليل من العمل في الحتُ بذد ان الن
 .%3. 3الدخاطر

 توزيع العينة حسب رأيهم حول ما ىي الجوانب التي مكن تحسينها في برامج التكوين الحالية-13

في برامج ( يمثل توزيع العينة حسب رأيهم حول ما ىي الجوانب التي مكن تحسينها  15الجدول رقم )
 التكوين الحالية 

 النسبة المئوية التكرار جوانب التكوين

 33 2 محتوى التكوين

 13 0 مدة التكوين

 00.0 13 تكرار التكوين
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 10.0 0 جودة المدربين

 30.0 3 وسائل التكوين المستحدمة

 133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج ين6 من اعداد الطالب                                              

% ترغب في تكرار التكوين وذلك راجع الذ مدة 33.3من خلال النتارج الجدول اعلاه بينت الدراسة ان 
% ترغب في اكتشاف وسارل جديدة قد 23.3التكوين حيث يكون قصتَ والدعلومات كثيفة ومركاة فالحتُ ان 

أ برستُ التكوين في لزتواة لانهم يرون بان التكوين قد اصبح % بان يطر 20اكتشفت او تم اكتشافها حديثا فئة 
% فتًغب بتحستُ التكوين عن طريق 13.3قدلؽا بل ولابد ان يساير العصر، اما الفئة الأخرى فحلت بنسبة 

 .%10جودة الددربتُ وكفاءتهم التكوينية والفئة الأختَة فتَغبون بإطالة مدة التكوين وىم حوالر 
حسب ما إذا سبق لك وأن واجهت حادث عمل بعد تلقيك للتكوين عن سلامة والصحة  توزيع العينة-14

 المهنية

( يمثل توزيع العينة حسب ما إذا سبق لك وأن واجهت حادث عمل بعد تلقيك 33الجدول رقم ) 
 للتكوين عن سلامة والصحة المهنية

 النسبة المئوية التكرار حوادث العمل مواجهة

 02.3 10 نعم

 10.0 12 لا

 133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                             

% لانها لد تواجو حوادث العمل وىذا راجع بالتكوين الجيد 56.3من خلال الجدول أعلاه ترى الأغلبية 
% قد تلقوا حوادث العمل  46.7كاتب في الحتُ ان الذي تلقوه  لساطر العمل او أنهم عمال إداريتُ داخل الد

بعد التكوين وىذا راجع الذ طبيعة العمل الذي ىم فيو بالإضافة الذ ظهور مشاكل عديدة وجديدة في العمل لد 
 .تكن في الحسبان
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 توزيع العينة حسب متى يتم إعلامهم بمواقع الخطر -15

 م إعلامهم بمواقع الخطر ( يمثل توزيع العينة حسب متى يت 31الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار الاعلام بمواقع الخطر

 03 13 عند التحاقك بالعمل اول مرة

 03 35 بعد العمل مباشر

 03 35 عند وقوع الحادث

 133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                          

% يتم اعلامهم بدواقع الخطر أول مرة وىذا حتى يتستٌ لذم اجتنابو ولزاولة تفاديو 40الجدول اعلاة ان يبتُ 
% يتم اعلامهم بعد العمل مباشرة او عند وقوع الحادث وذلك من اجل معرفة مكمن الخطر 30في الحتُ ان 

 أكثر وتفاديو في الدرات القابلة وعدم الوقوع فيو
 ا إذا التحكم الجيد في الأجهزة يقلل من حوادث العملتوزيع العينة حسب م-33

 ( يمثل توزيع العينة حسب ما إذا التحكم الجيد في الأجهزة يقلل من حوادث العمل33الجدول رقم ) 
 النسبة المئوية التكرار التحكم الجيد للاجهزة

 52.3 35 نعم

 0.0 31 لا

 133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                              

% وىذا راجع الذ جودة 96.7ترى الفئة العظمى ان التحكم الجيد في الاجهاة يقلل من حوادث العمل بنسبة 
لا ترى التحكم الجيد  3. 3التحكم في ىذة الاجهاة وبالتالر جودة التكوين والتدريب الخاضع لة في الحتُ لصد 

 قلل من حوادث العمل وىذة الفئة ىي الفئة المحصورة في الحراس والدنظفات وغتَىاي
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توزيع العينة حسب ما إذا اصبحوا قادرين على تجنب مخاطر العمل بعد تلقيهم لبرامج التدريب -31
 والتكوين 

د تلقيهم ( يمثل توزيع العينة حسب ما إذا اصبحوا قادرين على تجنب مخاطر العمل بع 30الجدول رقم )
 لبرامج التدريب والتكوين

 النسبة المئوية التكرار تجنب المخاطر بعد التكوين

 133 03 نعم

 133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                             

على بذنب لساطر العمل بعد تدريبهم  % وانها أصبحت قادرة100من الجدول اعلاة نلحظ ان الإجابة ىي 
 وتكوينهم وىذا ما يفسر قوة ىذا التكوين والتدريب وأنو كان لذم كحماية ووقاية ابذاه اي لساطر  يتعرضون لذا

 توزيع العينة حسب ما إذا سبق وأن تعرضوا لحادث عمل-33

 مل( يمثل توزيع العينة حسب ما إذا سبق وأن تعرضوا لحادث ع 30الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار التعرض للمخاطر

 02.3 10 نعم

 10.0 12 لا

 133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                             

أصبحوا بذلك لد العمل وةذا ما يفسر تلقيهم لتكوين وتدريب جيد و  53.3من برليلنا لذذا الجدول لصد نسبة
% فقد تعرضوا لحوادث 7. 46أكفاء وأصحاب جودة عالية وىذا على عكس الافراد الباقيتُ والذين احتلوا 

 العمل وىذا بحكم طبيعة العمل الذي غالبيتو في الأماكن الصعبة من جبال وأعالر الددن وغتَىا ...آخره
كن العمل من طرف المسؤولين توزيع العينة حسب ما إذا كان ىناك مراقبة مستمرة في أما -30

 والمختصين من أجل اكتشاف مخاطر العمل
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( يمثل توزيع العينة حسب ما إذا كان ىناك مراقبة مستمرة في أماكن العمل من طرف  31الجدول رقم )
 المسؤولين والمختصين من أجل اكتشاف مخاطر العمل

 النسبة المئوية التكرار المراقبة المستمرة

 52.3 35 نعم

 0.0 31 لا

 133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                              

% لؼضعون لدراقبة مستمرة في اماكن العمل من طرف  96.7تشتَ الدعطيات في الجدول ان ما يقارب 
ولية لديةم بالاضافة الذ اكتسابةم الذ خبرات واسعة الدسؤولتُ من اجل اكتشاف لساطر العمل وةذا ما يفسر الدسؤ 

% لا تكتشف لساطر العمل ويرجع ذلك ربدا الذ 3. 3جعلتةم يتوقعون الخطر قبل وقوعة في الحتُ تبقى نسبة 
 الدخاطر التي يصعب اكتشافةا وبرتاج الذ دراسات وبحوث عميقة او لستصتُ جيدين في ةذا المجال.

 إذا كانوا يرون أن ىذه المراقبة كافية للتقليل من حوادث العملتوزيع العينة حسب ما -30

قبة كافية للتقليل من حوادث ( يمثل توزيع العينة حسب ما إذا كانوا يرون أن ىذه المرا32الجدول رقم ) 
 العمل

 النسبة المئوية التكرار المراقبة كافية للتقليل من المخاطر

 53 33 نعم

 13 30 لا

 133 03 المجموع

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                             

% يرون او يؤيدون ان الدراقبة كافية لتقليل من الحوادث العمل 90تبتُ البيانات الجدول اعلاة ان حوالر 
% التي لا 10لك نسب الباقية وىذا راجع الذ ان عملية الدراقبة دوما تعمل على تقلي  من حوادث العمل وذ

 .ترى الدراقبة تقلل من حوادث العمل
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 6تحليل وتفسير الجداول المركبة الثانيالمطلب 

سنحاول في الدطلب الثاني الذ برليل وتفستَ الجداول بعد ان تطرقنا في الدطلب الاول الذ الجداول البسيطة 
 الدركبة.

 علاقة السن بمدة التدريب6 -1

 يوضع علاقة السن بمدة التدريب6 33الجدول رقم  
 المجموع لا نعم  

 32 33 32 التكرار سنة 03أقل من 

 
النسبة 
 المئوية

33% 3% 33% 

 11 31 10 التكرار سنة 03إلى  03من 

 
النسبة 
 المئوية

02.3% 0.0% 13% 

 4 1 3 التكرار سنة 13إلى أقل من  03من 

 
النسبة 
 المئوية

30.0% 0.0% 32.3% 

 1 3 1 التكرار سنة 13 أكثر من

 
النسبة 
 المئوية

0.0% 3% 0.0% 

    التكرار المجموع

 
النسبة 
 المئوية

50.0% 2.3% 133% 

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                                                  
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 40-30اكبر نصيب من التدريب ىي الفئة  ية التي اخذتمن خلال الجدول اعلاه نلحظ ان الفئة العمر 
% ومبررىذا الارتفاع راجع قوامة السن بالدرجة الاولذ ففي ىذا العمر يكون لدى الانسان قابلية 50سنة بنسة 

للتاىيل بالاضافة الذ استعداده التام بتلقيو لستلف التدريبات والتكوينات مهم كانت صعوبتها بالاضافة الذ دوافع 
خرى العها الحصول على شهادة تؤىلو للحصول على مراتب عليا من اجل برستُ مداخليو، اما الفئة الثانية التي ا

%ويرجع ىذا الالطفاض الذ 26.7سنة بنسبة 50-40استحوذت على النسبة الثانية في التدريب فهي فئة من 
، بينما لصد الفئة اجرو تدريبات سابقة  غياب عدة دوافع منها حصولذم على ترقيات سابقة بالاضافة الذ انهم قد

% ولؽكن القول عليها على انها فئة الدوظفتُ الجد ولؼضعون 20سنة بنسبة  30-20الثالثة في التًتيب ىي فئة 
سنة في التًتيب الرابع بنسبة  50لتدريبات قصية الاجل وتكون عادة في بداية مسارىم الدهتٍ، وحات فئة اكبر من 

 ن قد انهكها العمل وجل طموحها الخروج من العمل باقل الاضرار وبراتب مريح.% وىي فئة تكو 3.3
 علاقة الجنس بمدة التدريب6 -3

 يوضع علاقة الجنس بمدة التدريب6  34الجدول رقم 
 المجموع لا نعم  

 30 33 31 التكرار ذكر

 %32.3 %2.3 %33 النسبة المئوية 

 33 33 33 التكرار أنثى

 %30.0 %3 %30.0 النسبة المئوية 

 03 33 34 التكرار المجموع

 %133 %2.3 %50.0 النسبة المئوية 

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                                                 

النصيب الافر من مدة  من خلال الجدول اعلاه نرى الجنس يتحكم في مدة التدريب ، فالجنس الذكري اخذ
% ، وىذا راجع بطبيعة الحال طبيعة التدريب الدخص  لذذا العمل فهو مناسب لرجل 76.7التدريب بحوالر 

سواء الظرفية اوالدكانية او الطقسية ، وىذا مايعكس النسبة الدنخفضة لفئة الاناث اكثر منو للمرأة نظرا لصعوبتو 
 % .23.3بنسبة 
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 ية بمدة التدريب6علاقة الحالة العائل -0

 يوضع علاقة الحالة العائلية بمدة التدريب6  35الجدول رقم  
 المجموع لا نعم  

 11 31 13 التكرار أعزب

 %02.3 %0.0 %00.0 النسبة المئوية 

 15 31 14 التكرار متزوج

 %20.0 %0.0 %23 النسبة المئوية 

 03 33 34 التكرار المجموع

 %133 %2.3 %50.0 النسبة المئوية 

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                                                  

من الجدول اعلاة نرى ان الحالة العارلية  الدتاوجة ىي التي اخذت النسبة الكبتَة بددة التدريب ىي 
عارليا ومتفرغة بساما للاعمال التدريبية، على عكس فئة %، وتفستَ ذلك ان ىذه الفئة مستقرة ماديا و 63.3

% بددة التدريب وىي فئة ضعيفة اذا ما قورنت بالفئة الاولذ ويرجع ذلك الذ ان 36.7العااب فقد حظت بنسبة 
 ىذا الفئة تبحث عن نفسها وذاتها في الاستقرار النفسي.

 علاقة الأقدمية بنوع التدريب6 -0

 قة الأقدمية بنوع التدريب6 يوضع علا 03م الجدول رق
 المجموع تكوين بغرض الترقية تكوين بغرض تجديد المهارة  

 33 33 31 التكرار سنوات 31أقل من 

 %30.0 %2.3 %12.3 النسبة المئوية 

 35 32 30 التكرار سنوات 13إلى  31من 

 %03 %33 %13 النسبة المئوية 

 34 30 31 التكرار سنة 11إلى  13من 
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 %32.3 %13 %12.3 بة المئويةالنس 

 03 31 30 التكرار سنة 33إلى  11من 

 %10.0 %0.0 %13 النسبة المئوية 

 33 31 31 التكرار سنة 03إلى  33من 

 %2.3 %0.0 %0.0 النسبة المئوية 

 03 10 13 التكرار المجموع

 %133 %00.0 %12.3 النسبة المئوية 

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                                               

حسب البيانات الدادوجة من الجدول اعلاه نلحظ النسبة الاعلى التي حظيت بها الاقدمية  من نوع التدريب 
هارة و % كتوين من اجل تطوير الد10والتي انقسمت بدورىا الذ  %30سنوات بدعدل  10-5ىي فئة الاقدمية 

، وترجع استحواذ ىذه الفئة على اعلى نسبة الذ الخبرة القليلة الدمتلكة % كتويم من اجل اكمال مسار التًقية20
لدى ىؤلاء بالاضافة تركيا الدؤسسة على ىؤلاء العمال باعتبارىم العمود الفقري التي تقوم عليو الدؤسسة، وحلت 

باعتبارىا فئة لزتاجة للمايد من التدريب % 26.7انية والدقدرة سنة على النسبة الث 15-10الفئة الحاصلة على  
% 16.7% منها 23.3سنوات فقد حصلت على 5واكتساب الكثتَ من الخبرات،اما الفئة الثالثة اقل من 

% تكوين من اجل التًقية وذلك حتى تتحسن اجورىم، وفي الاختَ حلت الفئة من 6.7تكوين من اجل الدهارة و
 .% مقسمة على التساوي على نوعي التكوين6.7مية على نسبة سنة كاقد 20-40
 علاقة الأقدمية بالتكوين المستمر 1-6

 يوضع علاقة الأقدمية بالتكوين المستمر6  01الجدول رقم 
 المجموع لا نعم  

 33 33 33 التكرار سنوات 31أقل من 

 %30.0 %3 %30.0 النسبة المئوية 

 35 33 35 التكرار سنوات 13إلى  31من 
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 %03 %3 %03 النسبة المئوية 

 34 3 34 التكرار سنة 11إلى  13من 

 %32.3 %3 %32.3 النسبة المئوية 

 03 31 30 التكرار سنة 33إلى  11من 

 %10.0 %0.0 %13 النسبة المئوية 

 33 3 33 التكرار سنة 03إلى  33من 

 %2.3 %3 %2.3 النسبة المئوية 

 03 31 35 التكرار المجموع

 %133 %0.0 %52.3 النسبة المئوية 

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                                             

ىذه النسبة كلها سنة كاعلى نسبة من التدريب وجاءت  15-10حصلت الفئة الحاصلة على اقدمية من 
-5يعتبر التكوين مهم جدا في تطوير الدهارت بحسبهم ، كما حلت فئة الاقدمية  راغبة في التكوين الدستمر حيث

موزعة بنسبة 20-15%راغبة بذلك في تكوين ذاتها وتطوير مهاراتها اما الفئة الثالثة 263.7ثانية بنسبة  10
الدهارة اللازمة % لايرغبون في استمرار التكوين على انهم لؽتلكون 3% على الراغبتُ في استمرار التكوين و.10

% 6.7على اقل نسبة بـ 40-20او لايستفيدون شيئا منو بل يعتبرونو مضيعة للوقت ، وفي دارما ما برتل الفئة 
 وكلها راغبة في استمرار التكوين من اجل التعارف وكسب الدايد الاصدقاء.

 علاقة السن بمخاطر حوادث العمل 6 -2

 وادث العمل 6 يوضع علاقة السن بمخاطر ح 03الجدول رقم 

  
بالعمل  اقكاالتحعند

 أول مرة
 المجموع أخرى عند وقوع الحادث العمل مباشرةبعد

 32 33 31 31 30 التكرار سنة 03أقل من 

 %33 %3 %0.0 %0.0 %10.0 النسبة المئوية 

 11 31 30 30 33 التكرار سنة 03إلى  03من 
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 %13 %0.0 %10.0 %13 %30.0 النسبة المئوية 

إلى أقل من  03من 
 سنة 13

 4 33 33 30 30 التكرار

 %32.3 %3 %2.3 %13 %13 النسبة المئوية 

 1 3 3 1 3 التكرار سنة 13أكثر من 

 %0.0 %3 %3 %0.0 %3 النسبة المئوية 

      التكرار المجموع

 %133 %0.0 %30.0 %32.2 %02.2 النسبة المئوية 

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                                                 

سنة ىي الفئة التي تربط بها حوادث العمل 40-30من برليلنا للجدول اعلاه نلحظ ان الفئة العمرية من 
% بعد العمل مباشرة 10%  عند التحاقهم لاول مرة و23.3وياتي ىذه الحوادث مقسمة على النحو الاتي

% فتدخل في حوادث اخرى، ويفسر ارتفاع ىذه النسبة لذذه الفئة الفئة 3.3% عند وقوع الحادث اما 13.3و
باعتبارىا الفئة الساردة وصاحبة العدد الاوفر في ىذه الدؤسسة كما تعد افراد ىذه الفئة اصحاب ميدان وكما نعلم 

سنة 50-40اتها، وجاءت الفئة العمرية من فان الديدان مرتبطة بو الكثتَ من الاحداثلذا ىم في عتبات مواجه
، وتتعرض ىذه الفئة للمايد من الحوادث ولكنها اقل من الفئة الاولذ  باعتبارافرادىا  %26.7ثانية بنسة 

%من فئات الحوادث 20سنةفقد حصلت على نسبة 30اصحاب خبرات ومهارت كبتَة، اما الفئة اقل من 
قد تم توظيفها حديثا او تعمل داخل الدكاتب، وفي الاختَ حلت الفئة ويرجع ىذا الالطفاض الذ ان ىذه الفئة 

 .% وىي فئة بردث لذا حوادث العمل مباشرة 3.3سنة على نسبة  50السنية اكبر من 
 علاقة الأقدمية بمخاطر حوادث العمل 3-6

 يوضع علاقة الأقدمية بمخاطر حوادث العمل 6  00الجدول رقم 

  
عند التحاقك بالعمل 

 مرةأول 
 المجموع أخرى عند وقوع الحادث بعد العمل مباشرة

 31أقل من 
 سنوات

 33 33 31 31 31 التكرار
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 %30.0 %3 %0.0 %0.0 %12.3 النسبة المئوية 

 13إلى  31من 
 سنوات

 35 3 30 33 30 التكرار

 %03 %3 %10.0 %13 %30.0 النسبة المئوية 

إلى أقل  13من 
 سنة 11من 

 4 31 30 31 30 التكرار

 %32.3 %0.0 %13 %0.0 %13 النسبة المئوية 

سنة إلى  11من 
 سنة 33

 30 3 3 33 33 التكرار

 %10.0 %3 %3 %2.3 %2.3 النسبة المئوية 

سنة إلى  33من 
 سنة 03

 33 3 3 33 3 التكرار

 %2.3 %3 %3 %2.3 %3 النسبة المئوية 

 03 31 33 34 10 التكرار المجموع

 %133 %0.0 %30.0 %32.3 %02.3 النسبة المئوية 

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                                                  

% من حوادث 40سنوات برصلو على اعلى نسبة  بحوالر  10-5من الجدول اعلاه ان لشن لو اقدمية  
و  15-10برة او الاقدمية ارتفعت حوادث العمل ،كما تليها فئة اقدمية من ا يفسر انو كلما قلت الخذالعمل وى
% تواليا وىذا راجع لذات السسبب السابق ابعتبارىم اقل خبرة  23.3% 26.7سنوات بنسبة  05اقل من  

سنة ىم الفئة الاقل ضررا من حوادث العمل  40-20وقليلي الدهارة، وفي الاختَ لصد ان الفئة العمرية من 
 ىذه الحوادت .% وىذا طبيعي نتيجة اكتسابهم خبرة طويلة مكنتهم من بذنب 6.7ــب
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 علاقة المستوى التعليمي  بمخاطر حوادث العمل 6 -4

 يوضع علاقة المستوى التعليمي  بمخاطر حوادث العمل 6  00الجدول رقم 
 المجموع  أخرى عند وقوع الحادث بعد العمل مباشرة  عند التحاقك بالعمل أول مرة  

 10 31 30 30 30 التكرار ثانوي

 %00.0 %0.0 %10.0 %10.0 %10.0 النسبة المئوية 

 13 3 30 30 13 التكرار جامعي

 %12.3 %3 %13 %10.0 %00.0 النسبة المئوية 

 03 31 33 34 10 التكرار المجموع

 %133 %0.0 %30.0 %32.3 %02.3 النسبة المئوية 

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                                         

من خلال برليل ىذا الجدول لصد ان الدستوى التعليمي الجامعىي لو حصة الاسد من بالوقوع  في حوادث 
% 10% لدن التحق بعد العمل مباشرة و13.3% لدن التحاق بالعمل أول مرة و33.3العمل بنسب موزعة 

عند الوقوع الحادث وىذا راجع الذ النمط التوظيف في يرتكا في الغالب اصحاب الشهادات الجامعية، وحل 
% لدن التحق بعد 13.3% لدن التحاق بالعمل أول مرة و13.3% موزعة 43.3التعليم الثانوي على نسبة 

 % عند الوقوع الحادث 13.3العمل مباشرة و
 ر والحالة العائلية6علاقة الجنس بالتكوين المستم-5

 يوضع علاقة الجنس بالتكوين المستمر والحالة العائلية6  01الجدول رقم 
 المجموع لا نعم   

 أعزب

 4 3 34 التكرار ذكر

 %32.3 %3 %33.3من  النسبة المئوية 

 0 3 30 التكرار أنثى

 %13 %3 %33.0 النسبة المئوية 
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 متزوج

 11 31 10 التكرار ذكر

 %13 %1.0 %30.3 المئوية النسبة 

 30 33 30 التكرار أنثى

 %14.14 %3 %14.14 النسبة المئوية 

 المجموع

 30 31 33 التكرار ذكر

 %32.22 %0.00 %30.00 النسبة المئوية 

 33 33 33 التكرار أنثى

 %30.00 %3 %30.00 النسبة المئوية 

 المجموع
 03 31 35 التكرار

 133 %0.0 %52.23 النسبة المئوية

 spssبالاعتماد على برنامج من اعداد الطالبين6                                                         

الجدول اعلاه نلاحظ  الفئة الدتاوجة من جنس الذكور اخذت انصيب الاكبر من التكوين الدستمر  يبتُ
بعدم قبولذا بالتكوين  3.33ين الدستمر ونسبة % بقبولذا بالتكو 73.33% موزعة على النحو 76.66بنسبة 

،  الدستمر،ويرجع ىذا الارتفاع الذ رغبة ىذه الفئة في تطوير ذاتها وبرستُ مستوياتها سواء كانت الدهنية او النظرية
% وفئة الاناث 72.7وجاءت فئة العااب من الذكور برغبتها التامة والكلية في رغبتها في التكوين الدستمر بنسبة

% ويفسر ىذا ىذا النخفاض في فئة الاناث والارتفاع في فئة الذكور الذ الدسؤوليات التي 27.3عااب على نسبةال
ولد تقع فئة الذكور اكثر منها على الاناث بالاضافة الذ طبيعة التكوين الذي يلارم اكثر الذكور اكثر كنو للاناث.

 .%0م استمرار التكوين برقق أي فئة العااب سواء كانت ذكور اواناث أي نية بعد

 تفسير نتائج الدراسة وفق الدراسات السابقة ثانيا6
في ضوء النتارج التي تم التوصل اليها من خلال مناقشات فرضيات ىذه الدراسو تم تسجيل النقاط اتفاق 

 ونقاط اختلاف بينهما وبتُ النتارج دراسات السابقو وفيما يلي نستعرض لرمل ىذه النقاط حيث:
ل دراسو بوعديده الربيع التي قام بها حول تاثتَ التدريب على انتاجيو الدؤسسو الذ ان استًاتيجيو تنميو توص -1 

الدوارد البشريو في الدؤسسو تقوم اساسا على التدريب حيث يعد التدريب استثمار حقيقي للمؤسسو كما توصل الذ 
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لحادثو وكذلك البشريو وىذا ما يتوافق بساما مع ان التدريب يهدف الذ مسايره وماامنو التغتَات التكنولوجيو ا
 دراستنا.

 يعتبر وقد خلصت ىذه الدراسة الذ التدريب2022دراسة قام بها شطيبي شمس ومناصرية نور الذدى سنة -2
 أنواعها، اختلاف على الدنظمات كافة وفي الدختلفة، شتىالمجالات في العاملتُ كفاءة تطوير لرال في الااوية حجر
 على والحصول الإنسان، لػتاجها التي والدعارف اكتساب الخبرات إلذ أساسي بشكل تهدف مليةع كونو

 لذا والدهارات الدلارمة، السلوكية والألظاط والسلطة للعمل الصالحة والابذاىات تنقصو، التي والبيانات الدعلومات
 الدخاطر في الوقوع العاملتُ بذنبالدهارات، و  تنمية أجل من ببرامج تدريبية توفر أن مؤسسة كل على يتوجب

 في خاصة مستمر توزايد تشهد العمل فظاىرة حوادث والدؤسسة، العامل الفرد على بال  أثر من لذا لدا والإصابات
 فاردة لو الذي التدريب بنشاط الوعي زيادة يستلام الذي الأمر الحاصلة، والتنظيمية التكنولوجيةالتغتَات  ظل

 الأداء، في السليمة الطرق على العامل تدريب خلال من ذلك يتم حيث العمل، حوادث من التقليل في كبتَة
 .أخرى جهة من للخسارر الدؤسسة وتفادي جهة من عليو الحفاظ وبالتالر

 -على برتوي الدؤسسة أن الدراسة نتارج بينت والغاز، للكهرباء التوزيع بدديرية الديدانية وفي الدراسة
 وتقوم للعمال، الدهنية السلامة أدوات توفر كما التدريب، لزتوى استيعاب أجل من ونظرية تطبيقية برامج

 .خطورتها ومدى العمل لحوادث التعرض حول التوعية من عمالذا بسكن برسيسية بنشاطات
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 خلاصة6
ار منهج طرقنا في ىذا الفصل الذ برديد الإجراءات الدنهجية التطبقية وذالك من خلال لرال الدراسة واختيوت

 الدراسة و الأدوات جمع البيانات للحصول على نتارج دقيقية مع برديد اساليب التحليل و العينة الددروسة .
 للوصول الدبحوثتُ إجابات إلذ بالرجوع وذلك الفرضيات، ضوء في الدراسة نتارج مناقشة إلذ تطرقنا كما

 نتارج مقارنة إلذ كذلك التطرق وتم العامة، الفرضية إثبات وبالتالر الدقتًجة، الفرضيات صحة إثبات إلذ
 السابقة. الدراسات نتارج مع الحالية الدراسة

 

 



 
 
 

الخاتمة
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 :الخاتمة
والديداني أن التدريب ا النظري شقهافي سواء ىذه الدراسة  انيتضح جليا من خلال الدراسة التي قمنا 

الضرورية التي يجب أن  والقواعد الأسس   احد انويعدأهمية  كبيرة في  ظل التطورا ت  الحاصلة،   لووالتكوين 
 ، وذلك من أجل تحسين أداء العمال من الحاصلة ت تالتطورا ىاتو  مسايرةعليها  الدؤسسة من  أجل   تقوم
 ة  و حمايتهم  من حوادث العمل من  جهة أخر ى.جه

التقليل من إصابات الحد و في والتكوين يلعبو التدريب يمكن ان الدور البارز الذي  الى نؤكد ونشيرىناكما 
من السلوكيات الطائشة والخاطئة  تقزيمتقصير و حوادث العمل، وذلك من خلال العمل على الدتوقعة جراء 

م السلبية والتخوفات والضغوطات التي تنتابهم أثناء مزاولتهم لأعمالذ العواملالقضاء على   بالإضافة الى للعاملين، 
تحديد في الأساس بمرتبط   او تكويني البرنامج التدريبيأي نجاح ، كما ان والحذرفي ظروف بيئية تستلزم الحيطة 

 انلمؤسسة، كما ل الحقيقيةلاحتياجا ت  وجو يبرزإلا    ىوالتدريب ما  ببساطة عنصرو  وتواه،  لأنالدقيق لمح
 تعمل في زيادة الوسائل التيكل لدعدات و الالات واتطوير  ة خاصة فيالدستمر  يحتاج الى الدراقبة البرنامج التدريبي

 ث.الحوادتقليل و  الفنية والدهاريةتنمية الدهارات و 
 يجب ان ننوه في الذذا الصدد الى لروعة من التوصيات والاقتراحات وافاق البحث حيث:كما 

 توصيات والاقتراحات البحث:
عدم تخصيص وحصر عنصري التكوين والتدريب لفئة دون أخرى، وىذا بطبيعة الحال مايؤثر على مستوى -

 .وسيرورة الدؤسسة 
 ن باعتبارىم الفئة الأكثر معرضة للخطر.تخصيص تكوين وتدريب متخصص جدا لفئة عمال الديدا

قيام الدؤسسة بدوارات وورشات ودراساتي يومية من اجل زيادة الوعي لدى الفئة العمالية ولدى الجمهور من -
 الكلية في دفع الضرر وتقليل من حوادث العمل.  ةاجل الدساهم

 اخل الدؤسسة.العمل على طرح الدزيد من شروط السلامة والوقاية من حوادث العمل د-
 افاق البحث:

 تعميم دراسة دور التدريب والتكوين على حوادث العمل على مختلف الدؤسسات والشركات الأخرى .-

القيام بتوسيع دراسة دور التدريب والتكوين على حوادث العمل على مستوى الإقليمي )الجهوي( ولدا لا الوطني -
 لشركة الكهرباء والغاز.
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دور التدريب والتكوين على حوادث العمل على مستوى الدولي على مختلف الشركات  القيام بتوسيع دراسة-
  وخاصة شركات الكهرباء والغاز.
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 المراجع :
 أولا: الكتب

اكرام بنت بكر بنت سعيد، تخطيط برامج التدريب الالكتروني في ضوء مدحل التخطيط  -1
 .2021، 29الاستراتيجي، مجلة افاق جديدة لعليم الكبار،العدد

 .2016والتوزيع، عمان،محمود بشير، أصول الإدارة والتنظيم، دار الجنان للنشر  محمد الفاتح -2

بربر كامل، الإدارة عملية ونظام، الدؤسسة الجامعية للدراسات والنشر والتوزيع، بيروت،لبنان  -3
،1996. 

الحاج - 1-هنري فايول ،جامعة باتنة  -عبدالرحيم محمد،نظرية التقسيمات اإلداري  -4
 .2016-2015لخضر،

، دون دار النشر،  2008لعالم ، الطبعة إبراهيم بن علمي الدلحم،علماء الإدارة و روادها في ا -5
 .الرياض الدملكة العربية السعودية

عبد الرحمن العيساوي،سيكولوجية العمل والعمال، ، كلية الآداب جامعة الإسكندرية،دار - -6
 الراتب الجامعية.

 –سعيد سالم ، ادارة الدوارد البشرية : مدخل استراتيجي تكميلي ، إثراء للنشر ، عمان - -7
، حريم حسين ، السلوك التنظيمي ، سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال ،  الأردن

 .  2013،  2دار حامد للنشر والتوزيع ، عمان ، الأردن ، ط 
8- 

محمد شحاتة ربيع ، علم النفس الصناعي والدهني ، دار الديسرة للنشر والتوزيع والطباعة ،  -
 . 2010،  1الأردن ، ط  –عمان 

9- 
،  1996ن عيسوي ، دراسات في علم النفس الدهني والصناعي ، دار الدعرفة ، عبدالرحم -

 مصر. –جامعة الأزاريطة 
10- 

 .  2000،  1بوحفص مباركي ، العامل البشري ، دار الغرب للنشر والتوزيع ، الجزائر ، ط  -
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 2008الجزائر ،  –مولود ديدن ، الددونات الاجتماعية ، دار بلقيس ، الدار البيضاء   -11
مصطفى أحمد أبو عمرو ، أسس العامة للضمان الإجتماعي ، منشورات حلبية الحقوقية لبنان 

 .  1، بيروت ، ط 
 ثانيا: الدذكرات:

أسباب ونتائج مذكرة تخرج لنيل  -داخل الدؤسسات الجزائرية  الدهنيةحورية، الحوادث  هشماوي -12
 .2021ص 51الداستر ، جامعة معسكر  شهادة

سامة ، دور التدريب في حوادث العمل في الدؤسسة الإقتصادية ، مذكرة عزوق شعيب ، صيود أ -13
 ج.ادة الداستر ، جامعة برج بوعريريھتخرج لنيل ش

 الملتقيات ومداخلات المجلات مقالات: ثالثا

أحمد إبراهيم سلمي،تصور مقترح لخطوات تحسين إدارة رأس الدال البشري في مؤسسات    -14
د  ضوء متطلبات تنميتها ،مجلة الإدارة التربوية، مصر،العدالتعليم العالي بشمال سيناء في

 .2017سبتمبر  -الخامس عشر

 في بشار جامعة العمل،مجلة حوليات في قيمهم على تأثيره و الدوظفين الدداني، إستقرار حجاج -15
 .2، العدد5الاقتصادية، المجلد العلوم

 العلوم لاجتماع،مجلةا علم الدؤسسة،قسم في الإنسانية بلقاسم،العلاقات سلاطنية -16
 .2003،دسيمبر 5بسكرة،العدد خيضر محمد الإنسانية،جامعة

 .2020دار الجديد للنشر والتوزيع، أبوالخير الدرديري، علم وفن الإدارة الحديثة،  -17

بن دريدي منير، استراتيجية الدوارد البشريةفي الدؤسسة العمومية الجزائرية، مذكرة لنيل شهادة  -18
 . 2009/2010الداجيستير،جامعة منتوري قسنطينة،سنة

مجلة العلوم الإنسانية ، عدد خاص ، الدلتقى الدولي حول الدعاناة في العمل السيد رمضان ،  - -19
 . 1984مصر ،  –الدعرفة  رحوادث الصناعة والأمن الصناعي ، دا

جودي حمزة ، مولاي الحاج مراد ، حوادث العمل وأساليب الوقاية منها في الدؤسسات   - -20
دراسة ميدانية في مصفاة السبع البترولية التابضعة لشركة سوناطراك بولاية أدرار،  –الصناعية 

 .1، العدد  10مجلة الآفاق ، جامعة تدنراست ، مجلة 
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ريم ، الدقاربات النسقية الدفسرة لحوادث العمل ضمن الدنظماات امهنية ، مجلة بن خالد عبدالك  -21
،  9مجاد ورقلة ،  –البحث في العلوم الإنسانية والإجتماعية ، جامعة قاصدي مرباح 

 .31العدد
بلول أحمد ، بورقدة الصغير ، استراتيجيات السلامة الدهنية والوقاية من حوادث العمل داخل  - -22

الجلفة ،  –ر ، مجلة حقائق للدراسات النفسية والإجتماعية ، جامعة زيان عاشو  بيئة العمل
 .17، العدد  5مجلد 

ثلايجية منال ، أخطار و أثار حوادث العمل وكيفية أدارتها ، مجلة جزائرية للأبحاث  - -23
 2، العدد  2جيجل ، مجلة –والدراسات ، جامعة محمد صديق بن يحي 

 :المواقع

24- /www.hrsleb.org/article.php?id=7354&cid=325    

25- /www.hrsleb.org/article.php?id=7354&cid=325    

 

 :الأجنبية باللغة المراجع

Books 

26- ALLAOUI, mohammed, The importance of training 
programs in the improvement of the performance of 
employees in the petroleum companies ,mpra ,30 jun .1999  

27- Lynda Robson : A systematic review of the effectiveness of 
training & education for the protection of workers: Institute 
for Work & Health; National Institute for Occupational 
Safety and Health, 2010. 
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28- Training and Technical Assistance Glossary: Early Care and 
Education Professional Development: America .2002  

29- Usha Valli Somasundaram: Training and Development: An 
Examination of Definitions and Dependent Variables: Usha 
Valli Somasundaram: Texas usa: 2004. 

30- Barraud, Jacqueline et Françoise Kittel et Martine Moule. 
"la fonction ressource humaine «métiers et formation»", 
2eme édition, édition DUNOD, paris2004. 
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 قائمة الملاحق:

 المحور الأول: البيانات الشخصية

 أهثى                                      ذلس                     الجيع: (1

 

 الظً (2

  ًطىت 33أقل م      

  ًطىت 43الى أقل مً  33م       

  ًطىت 53الى أقل مً  43م 

  ًطىت 53ألثر م 

 

                                  متزوج )ة(                              أعصب)ة(                      الحالت العائليت:  (3

 (ةأزمل)                             مطلق )ة(                                              

 

                                      مخىطط                              ي ابخدائ                المظخىي الخعليمي:  (4

 

  جامعي                             زاهىي                                           

 

 جقجي طامي                             جقجي       لمهني : ا المظخىي الخعليمي (5

 

 عامل جىفير                   عامل مهازي                          المىصب :  (6

 

 :الأقدميت في العمل (7

  ًطىىاث 5أقل م 

  ًطىىاث 13طىىاث الى  5م 

  ًطىت 15الى  13م 

  ًطىت 23طىت الى  15م 

  ًطىت 43طىت الى  23م  

 

. المحور الثاني: التدريب المستمر أثناء العمل والتقليل من مخاطر العمل  
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  هل أهذ زاض عما جبدله المؤطظت في طبيل حماًخو مً المخاطس؟ (8

 وعم أها زاض جماما 

 هىعا ما زاض 

 لظذ زاض أبدا 

 

 

ب ال (9  ت؟خاصت بالأمً والظلامأًً ًخم جلقيو لبرامج الخدزٍ

 داخل المؤطظت 

 بيت جابعت للمؤطظت  مسالص جدزٍ

 ب عامت  مسالص جدزٍ

 اخسي هرلس : 

..........................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................  

 أيهما جفضل؟ (13

 الخدزب أزىاء العمل 

 )ب الخازجي )مسالص جابعت للمؤطظت  الخدزٍ

 

ب جساها مافيت ؟ (11  وعم                                      لا         هل مدة الخدزٍ

  هل هرا ٌعىد الىلااذا ماهذ الإجابت ب ، : 

 

مل ؟ماهي المدة التي جساها مىاطبت لالدظاب مهازاث جقي مً حىادر الع  

                  

..................................................................................................................................................................................................

...........................................................................................................................................................................................  

 ؟          وعم                                      لا  هل اطخىعبذ هره البرامج (12

  هرا ٌعىد الى، هل لااذا ماهذ الإجابت ب : 

 بسامج لا جسقى الى مظخىي مطلىب  

 لغت اجىبيت  

 اخسي هرلس : 
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..........................................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................................  

 

. المستمر أثناء العمل والتقليل من مخاطر العمل التكوين: الثالث المحور   

ً الري جلقيخه مافيا ل (13  فهم مخاطس المسجبطه بعملو وليفيه الخعامل معها ؟هل مان الخهىٍ

 وعم                                      لا      

ً الري اطخفدث مى (14  ه؟هىع الخهىٍ

 بغسض جحدًد المهازة ً   جهىٍ

 بغسض الترقيت ً   جهىٍ

 

ً على وعيو مخاطس الظلامه في مهان العمل ؟ (15  ما مدي جازير جهىٍ

  لبير جدا 

  لبير 

  مخىطط 

  قليل 

 لاًىجد جازير 

ً المظخمس ًمنً ان ًقلل مً حىادر العمل في مؤطظخو؟ (16    هل حعخقد ان جهىٍ

 وعم                                      لا                                 

ً الحاليت ؟ (17  في زاًو،ماهي الجىاهب التي ًمنً جحظينها في بسامج الخهىٍ

 ً             محخىي الخهىٍ

 ً  مدة الخهىٍ

 ً  جنساز الخهىٍ

 جىدة المدزبيين 

 المظخخدمت ً  وطائل الخهىٍ

 

ً على طلامت والصحت المهىيت ؟ (18           هل طبق لو وأن واجهذ حادر عمل بعد جلقيو للخهىٍ

 وعم                                      لا                                  

 ً؟ نعم ابت بماهذ الاج ااذ  ماهي الاطباب التي حعخقد انها ادث الى وقىع الحادر على السغم مً الخهىٍ
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 ً  عدم لفاًت الخهىٍ

 الاهماى 

 ظسوف العمل 

 عدم جىفس المعداث اللاشمت  

 اخسي هرلس : 

..........................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................  

 

التكوين والتدريب في ثخفيض حوادث العمل : مساهمة برامجالرابع المحور   . 

 متى ًخم اعلامو بمىاقع الخطس؟ (19

 عىد الخحاقو بالعمل أوى مسة 

 بعد العمل مباشسة 

 عىد وقىع الحادر 

 اخسي هرلس : 

...................................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................... 

           عمل؟هل الخحنم الجيد في الأجهصة ًقلل مً حىادر ال (23

 وعم                                      لا             (21

ً ؟ (22 ب والخهىٍ              هل أصبحذ قادزا على ججىب مخاطس العمل بعد جلقيو لبرامج الخدزٍ

 وعم                                      لا                       

  هل طبق وأن حعسضذ لإصاباث العمل؟ (23

 وعم                                      لا                       

  ما هىع هره الإصاباث؟  نعمفي حالت الإجابت ب 

 حسوق 

 جنهسب 

 فقد الحىاض أو الأعضاء 

 اخسي هرلس : 

..........................................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................  
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أمالً العمل مً طسف المظؤولين والمخخصين مً أجل الدشاف مخاطس هل هىاك مساقبت مظخمسة في  (24

 العمل؟

   وعم 

 لا 

 هل هره المساقبت ججسي   نعم في حالت الاجابت ب : 

 دائما 

 أحياها  

 أبدا  

 ؟ هل جسي أن هره المساقبت مافيت للخقليل مً حىادر العمل (25

 وعم  

 لا 

  ماهي اقساحاجنم ؟ لافي حالت الاجابت ب  

.............................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................... 


