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 تمهيد 

وجد ىامة مف مراحؿ البحث العممي بشكؿ عاـ  أساسيةالتصوري لمدراسة مرحمة  الإطاريعتبر 
لا يمكف لأي باحث الشروع في بحث مشكمة دراستو ما لـ تكف قد  إذوالبحث الاجتماعي بشكؿ خاص، 

 عنيا في حدود موضوعية وعممية. الإجابةالمحيرة التي تقضي  التساؤلاتفي نفسو جممة مف  أثارت

 الأىميةاختيار الموضوع ثـ  أسبابوفي ىذا السياؽ سيتـ التطرؽ في ىذا الفصؿ لإشكالية البحث 
استعراض بعض  الأساسية إلىجانب ذلؾ تحديد المفاىيـ  إلىتحقيقيا  إلىالتي تصبوا  والأىداؼ

 الدراسات السابقة التي تناولت موضوع التدريب وتأشيرة عمى التكيؼ الميني في مختمؼ الجوانب.
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 الإشكالية: أولا 

عنصر فعاؿ في  إلىتحوؿ  أفوطاقات ذىنية وبدنية يمكف يتمتع المورد البشري بقدرات  
العناصر التي يتشكؿ منيا التنظيـ، والقوة الدافعة  أىـحد أاستثماره، فيو يعتبر  أحسف إذاالمؤسسات 

يجادنجاحو، وقصد تنمية المورد البشري، تسعى المؤسسات لتطوير ل  لاستثمار والآلياتالطرؽ  أفضؿ وا 
 (1)طاقتو وتنميتيا.

محمية  أوواء كانت عالمية سالتقدـ العممي الذي يشيده العالـ اليوـ يفرض عمى المنظمات  أفكما  
 الإداريةبكفاءة وفعالية ومف ىذه المفاىيـ  أىدافياتحقيؽ  أرادت إذا، الإدارةتتبنى المفاىيـ الحديثة في  أف

تغيرات والتحديات جؿ مواجية الأضرورة تطبيؽ التخطيط الاستراتيجي في المنظمات والمؤسسات مف 
تحقيؽ الفعالية والمردودية مف خلاؿ الاستخداـ  إلىالمختمفة التي تفرضيا العولمة، وتسعى المؤسسة دوما 

مكانياتياوالعقلاني لطاقاتيا البشرية  الأمثؿ المادية،  الإمكانياتالتحكـ في  بإمكانياف كاف ا  المادية، و  وا 
تحكـ فيو نظرا لمرونة وقابمية سموكو لمتغيير حسب الموافؽ لذا نو يصعب الأفالعامؿ البشري رغـ توفره إلا 

 يتوجب عمى المؤسسة الاىتماـ بيذا العامؿ البشري باعتباره جوىر عممية الإنتاج والمتغير الأساسي فييا.

وأثناء ىذا التطور زاد الاىتماـ بالتدريب فمـ يعد ينحصر عمى الأفراد الذيف لدييـ قصور في  
ؼ  الميني فحسب، بؿ أصبح يمس كؿ الفئات العاممة، ويتحدد تكيؼ العنصر البشري مستويات التكي

بتفاعؿ عدة أساليب وعوامؿ منيا: الاختيار، التدريب، التأىيؿ والتمييز بينيـ عمى أساس يحدد الإجراءات 
 التي تؤثر تحسيف تكيؼ العنصر البشري.

عممية وتكنولوجية بشكؿ لـ يسبؽ لو مثيؿ في  بتطورات ثقافية، الأخيرةوقد تميز العالـ في العقود  
ف تقوـ بعممية مراجعة أالذي حتـ عمى المؤسسة مواكبة ىذه التطورات والتجديدات و  الأمرتاريخ البشري، 

مومات لتمكينيـ مف اكتساب المصارؼ والمعوتدريب العامميف  بإعدادونشاطاتيا المتعمقة  وأىدافياسياستيا 
 الجديدة في مجتمع الثورة العممية والتكنولوجية. أدوارىـوالاتجاىات والميارات التي تتطمبيا 

التي تقوـ عمييا المؤسسات والمنظمات ويشكؿ احد  الأساسيةحد المرتكزات أويعد التدريب  
ف إا، ومنو فوتأدية وظائفي أىدافياىذه المؤسسات كوسيط لتحقيؽ  إدارةالمداخؿ الرئيس التي توظفيا 

زانية الأرباح وليس عبئا عمى ميالاستثمار التي تحقؽ مكسبا ماليا يضاؼ لقائمة  أشكاؿالتدريب شكؿ مف 

                                                           

 .51، ص8002دار الحجز لمنشر والتوزيع، بسكرة، الجزائر،  التنظيم والجماعات،حساف الجيلاني،  -(1) 
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لبشرية وكفاءة التكيؼ الميني وتطور الفاعمة في مجاؿ تنمية الموارد االاستراتيجيات  أكثرالمنظمة لكونو 
 العمؿ. وأساليبطرؽ 

بذلؾ  فأصبح، الأعماؿاصر اليامة التي تحيا بيا منظمات مف العنكما يعتبر العنصر البشري  
لجميع النشاطات  الأساسي، والمحرؾ الإنتاجيالنشاط  أساسيحتؿ الصدارة في تنمية المؤسسة فيو 

الداخمية والخارجية والمصدر الرئيس لفعاليتيا نظرا لما يمتاز بو ىذا العنصر مف معارؼ وقدرات وميارات 
وفقا لخصوصية المنظمات في تقديـ منتوجاتيا وخدماتيا، ىذا ما جعؿ  ماؿالأعمع طبيعة  تتلاءـ

 إلاذلؾ لف يتحقؽ  أف، فأيقنت أدائيـكبيرة، وذلؾ برفع ميارة العامميف وتحسيف  أىميةالمؤسسات تولي لو 
جؿ رفع أدورات تدريبية وجمب مدربيف يمتمكوف الخبرة، التجربة والكفاءة وذلؾ مف  إعدادمف خلاؿ 

 (1).، وبناء جو مف التوافؽ بيف الرئيس والمرؤوس وبموغ الفعالية في التكيؼتاجيةالإن

نو أ، كما أعماليـالمختمفة عف طبيعة  والأساليبفالتدريب يزود المتدربيف بالمعمومات والميارات  
، وليذا نجد الإنتاجيةيجابي، وبالتالي، يرفع مستوى التكيؼ والكفاية إيعتبر سموكيـ واتجاىاتيـ بشكؿ 

التدريب ىو الوسيمة المثمى لتحقيؽ النمو الازدىار، وتحقيؽ التكيؼ، كما يتعمـ  أفجميع الدوؿ تراىف عمى 
 (2).التكنولوجياالموظفوف مف خلاؿ التدريب كيفية استخداـ 

 العممية عمى يد "فريد ريؾ تايمور" وزملائو "جمبرت الإدارةلقد تزامف ظيور النقابة مع ظيور حركة 
والعماؿ، وذلؾ انطلاقا مف مجموعة مف المبادئ كتصميـ  الإدارةجانت" حيث حاولوا تنظيـ العلاقة بيف 

عطائيـلمعامميف وتدريبيـ العمؿ وفؽ قواعد دراسة الحركة والوقت، والاختيار المناسب  المناسبة  الأجور وا 
ىمالياالعممية عمى الجانب المادي  الإدارةوتحفيزىـ، ونتيجة لتركيز حركة  لمجانب المعنوي ظيور تيار  وا 

عمى المعاممة الحسنة لمعامؿ  أكدآخر ييتـ بيذا الجانب يتزعمو "التوف مايو" وزملائو" روتمز برجز" حيث 
وافز المعنوية، ومع نياية القرف العشريف تدخمت الدوؿ بجممة مف ة احتياجاتو، ومنحو العديد مف الحوتمبي

 (3).العمؿ أربابـ واستعباد القوانيف لحماية العماؿ مف ظم

والعشريف، وىو عصر السرعة والمنافسة عرؼ العالـ تغيرات جذرية مع مطمع القرف الواحد  أما 
مست جميع الجوانب سواء الاقتصادية، السياسية وبما فييا الاجتماعية والثقافية وىذا التحوؿ فرض عمى 

                                                           

، المؤتمر الثاني حوؿ تنمية فعالةأهمية الموارد البشرية في إيجاد مصارف مؤسسات مالية عربية  محمد عبد الفتاح،منجي  -(1) 
 .00، ص5332الموارد البشرية والمصارؼ المالية العربية القاىرة، مصر، 

 .828، ص8002دار الجامعة لمنشر والتوزيع، القاىرة، مصر،  ،استراتيجيةدار الموارد البشرية رؤية عادؿ محمد زايد، -(2) 
 .501، ص8008، دار أسامة لمنشر، عماف، الأردف، الاحتياجات التدريبية تحديدعمي ىبد الوىاب محمد، -(3) 
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التي سطرتيا، خاصة في مجاؿ التنمية،  ىداؼوالأتراجع السياسة التي انتيجتيا  أفجميع دوؿ العالـ 
عمى اليد العاممة المؤىمة لإكسابيـ الميارات المختمفة مف اجؿ رفع القدرة عمى  الأولىوالتي ركزت بالدرجة 
 تحقيؽ التكيؼ لدييـ.

جؿ أالدوؿ النامية والسائرة في طريؽ النمو والمتقدمة عمى حد سواء تتسابؽ مف  أخذتوقد  
 أفجؿ ألتحولات والتغيرات المتسارعة لمحصوؿ عمى التكنولوجيا الحديثة وتحقيؽ التنمية مف مواجية ىذه ا

وبالتالي، وقامت جؿ المؤسسات العالمية  العالمية في ظؿ المنافسة الشديدة،تبنى دائما في صدارة السوؽ 
ذاؾ لا  أف، لتحقيؽ الجودة، مع العمـ الإنتاجلتحسيف ورفع  وأساليبالوطنية والمحمية بالبحث عف طرؽ 

 والأوؿ الأساسيىيكمة مؤسساتيا والتركيز عمى المورد البشري كونو المحرؾ  إعادةمف خلاؿ  إلايتحقؽ 
 للاقتصاد والتنمية.

الفترات الصعبة  أف إلاكبيرة لممورد البشري  أىميةوالجزائر باعتبارىا جزء مف ىذا العالـ تولى  
الاحتلاؿ  أثناءمرحمة الخضوع والسيطرة  إلىترة الدعـ والحماية خلاؿ العيد العثماني التي مرت بيا مف ف

الفرنسي مما جعؿ مؤسساتيا في تمؾ الفترة تدؽ ناقوس الخطر، لذلؾ وبعد الاستقلاؿ مباشرة سعت 
مكانة وسمعة بيف المؤسسات  إلىتطورات العصر، والوصوؿ النيوض بمؤسساتيا لمواكبة   إلىالجزائر 
عند استثمارىا في النعـ البشري، فبدأت بعض  إلالف تحظى بتمؾ المكانة  بأنيا، فأكد المسيروف الأخرى

مشكمة  أو أزمة إلىفي حالة تعرض المؤسسة  الأفضؿالمؤسسات تدرب عماليا، كوف التدريب البديؿ 
برامج  إعداديعقبيا  أصبحعممية اختيار العامميف  أفالعامميف بيا، كما  الأفرادخدمات  إنياءعوضا عف 

 (1).تدريبية تساعد عمى تحسيف قدرات العماؿ لتحقيؽ التكيؼ الميني

وفي الجزائر فاف التدريب يساىـ في تأقمـ العماؿ مع ظروؼ العمؿ المتاحة داخؿ المؤسسة، غير  
وصؿ ، حيث الأخيرةفي السنوات  الإحصائيات أثبتتوجيود التدريب في المؤسسات ضئيمة، وىذا ما  أف

 أثبتت وحسب آخر دراسة جزائرية لمموارد البشرية%531و  %0320 إلىالتدريب في المؤسسات الجزائرية 
فئة  الأخرىالمؤسسات  أما، أفرادىاتعتمد عمى تقييـ وتدريب  مف المؤسسات الجزائرية لا %51 أف

المؤسسات  أفكما  %1يا وتدريبيا لمموارد البشرية، وقدرت ىذه المؤسسات بػ:أفصحت عمى تقييم

                                                           

 .855، ص8000، دار الجامعة لمنشر والتوزيع، الإسكندرية، مصر، إدارة الموارد البشرية ،صلاح الديف عبد الباقي -(1) 
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قائمة  إلىنفقاتيا وميزانيتيا عمى التدريب التي تحقؽ مكسبا ماليا يضاؼ  %1الجزائرية تخصصا 
 (1).الأرباح

حد أيشكؿ  أصبحالتنمية، فقد  أىداؼالمناسبة لتحقيؽ  والآليةالتدريب ىو الوسيمة الفعالة  أفوبما  
المياـ الكبرى التي تقوى بيا المؤسسات اليوـ، وذلؾ لما ليا مف اثر في تحقيؽ التكيؼ الميني لممؤسسات 

 التي تصنعيا المنظمة. الاستراتيجيةالخطط  أوبالميارات الفنية لدى العامؿ  الأمرسواء تعمؽ 

ؤوليات التي تواجو مف الواجب توفير التدريب للأفراد باعتباره مف اكبر المس أصبحوعميو، فقد  
كانت ليـ  إذا إلالا يمكنيـ توقع مستوى التكيؼ الميني لدى العامميف  إذالمشرفيف عمى المشاريع، 

ميارات تتناسب ومتطمبات العمؿ الذي يقوموف بو، وفي ىذا السياؽ يندرج التساؤؿ الرئيس ليذه الدراسة 
 في : 

 ىؿ لمتدريب فعالية في تحقيؽ التكيؼ الميني؟ 

 رتبط بالتساؤؿ الرئيسي ثلاث أسئمة فرحية: إوقد 

 ؟ىؿ تؤثر البرامج التدريبية في تحقيؽ التكيؼ الميني -5

 كيؼ تساىـ مظاىر التكيؼ الميني في تقييـ البرامج التدريبية؟ -8

 ىؿ يؤثر التدريب عمى الرضا الوظيفي لمعامؿ؟ -2

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 ba, , forum de sonatrack décembre, Annadiagnostic interne, Mohamed Salah Chabou -(1)

Algérie, 2003, p18. 
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 ثانيا: فرضيات الدراسة:

ف الدراسة استمزمت منا صياغة فرضية أساسية إإلى ما طرحتو إشكالية البحث مف تساؤلات ف استنادا
 تمثمت في:

 لمتدريب فعالية في تحقيؽ التكيؼ الميني.

 ولتحقيؽ ىذه الفرضية صيغت ثلاث فرضيات جزئية تمثمت في :

 .تؤثر البرامج التدريبية في تحقيؽ التكيؼ الميني -5

 التكيؼ الميني في تقييـ البرامج التدريبية. تساىـ مظاىر -8

 يؤثر التدريب عمى الرضا الوظيفي لمعامؿ. -2

 ثالثا: أسباب اختيار الموضوع

 إلىالتي دفعتنا  الأسبابدراستو دراسة عممية، ويمكف حصر  إلىتدفع بالباحث  أسبابلكؿ موضوع 
 : الذاتية تتمثؿ في الأسبابموضوعية فأما  وأخرىذاتية  أسباباختيار ىذا الموضوع في 

 .موضوع البحث يدخؿ في نطاؽ تخصص الباحثة وىو عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ 

 ة الجزائرية عف غيره مف المواضيع، وذلؾ سرغبة واىتماـ الباحثة بموضوع التدريب في المؤس
 قصد الاطلاع عمى وظيفة التدريب ضمف سياسات المؤسسة الجزائرية.

  ودور التدريب في تنمية الموارد البشرية. أىميةالبحث في معرفة 

  في ىذا الموضوع. أكثرالرغبة في التعمؽ 

 : الموضوعية في الأسبابوتمثمت 

  الوقوؼ عمى مدى التقدـ في تطبيؽ برامج التدريب وفعاليتيا في تحقيؽ التكيؼ الميني داخؿ
 المؤسسة الجزائرية.

  العامؿ  وأىداؼالمؤسسة الجزائرية  أىداؼمحاولة التعرؼ عمى مدى مساىمة التدريب في تحقيؽ
 معا.

 .الكشؼ عمى انعكاسات التدريب عمى حياة الفرد والمجتمع 

 .أىمية التدريب في تطوير ونمو المؤسسة 
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 رابعا : أهمية وأهداف الدراسة:

 :أهمية الدراسة -1

ديد كؿ إف أىمية أي دراسة عممية تتجمى مف خلاؿ مساىمتيا في إبراز المشكمة المطروحة بعد تح
متغيراتيا تحديدا دقيقا وواضحا، والتي تشكؿ فيما بعد الوحدة البحثية التي تسيؿ معرفة القمة العممية 
والعممية لمبحث ككؿ، وىذه الدراسة تحاوؿ تسميط الضوء عمى العلاقة بيف التدريب وتحقيؽ التكيؼ 

 :ي، ليذا فأىمية الدراسة تتمثؿ فيالمين

 :همية العمميةالأ - أ

  في متناوؿ الراغبيف في   مفيوـ التدريب وعرضو بصورة واضحة وسيمة الاستيعاب لتصبحتحميؿ
 التدريب.

 وة بشرية منتجة وذات كفاءة عاليةتوضيح أىمية التدريب في بناء ق. 

 مى التكيؼ مع المتغيرات المختمفةقدرة الفرد ع. 

 :الأهمية العممية - ب

  تدريبية لتطوير البنى المعرفية.إظيار مدى وعي العماؿ بأىمية الخضوع إلى دورات 

 .حاجة المؤسسات الجزائرية إلى وظيفة التدريب لرفع مستوى ميارات مواردىا البشرية 

  تقييـ أداء الموارد البشرية الموجودة في المؤسسة اعتمادا عمى النتائج المتوصؿ إلييا مف خلاؿ
 البرامج التدريبية.

 :أهداف الدراسة -2

 ظيفة التدريب ودورىا في تحقيؽ التكيؼ الميني فميا أىداؼ نذكر منيا:ولأف ىذه الدراسة مخصصة لو 

  .التعرؼ عمى فعالية التدريب في تحقيؽ التكيؼ الميني 

 . الاطلاع عمى الآليات التي تساىـ في تحقيؽ التكيؼ الميني أثناء التدريب 

  تقييـ البرامج التدريبيةالتعرؼ عمى مدى مساىمة مظاىر التكيؼ الميني في. 

 .التعرؼ عمى تأثير التدريب عمى الرضا الوظيفي لمعامؿ 
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 : تحديد المفاهيمخامسا

كانت لبحوث العممية عامة والاجتماعية خاصة تيتـ بمعالجة قضايا ممحة في المجتمع، تبعا  إذا
 أىدافوواقعية ومصداقية، فاف الباحث الاجتماعي لا يحقؽ  أكثرنتائج  إلىلمنيجية محددة قصد الوصوؿ 

تحديد المفاىيـ المتداولة  أىمياقاـ بمجموعة مف الخطوات الضرورية التي تتطمبيا الدراسة، لعؿ  إذا إلا
 في البحث.

النظري والميداني لذا يجب عند  الإطارتمثؿ حمقة وصؿ بيف  إغفالياكبرى لا يمكف  أىميةلممفاىيـ و 
العامة التي تحيط بأي مفيوـ مف المفاىيـ التي تـ توظيفيا في البحث  الاطرتحديد المفاىيـ مراعاة 

ف إفي عنواف البحث، وما داـ كؿ عمـ يسعى إلى تطوير أدواتو ووسائمو، فوخاصة تمؾ المفاىيـ الواردة 
 (1).الأمر يزيد إلحاحا لما يتعمؽ الأمر بمصطمحات العموـ الاجتماعية

 مفهوم الفعالية: -1

 أونافذ المفعوؿ بو وتأتي مف الفعؿ فعؿ، فعالا  أو: اشتقت مف لفظ الفاعمية مف فعاؿ الفعالية لغة
 (2).نافذ المفعوؿ والتأثير أوالفعاؿ  الأمر أيضاافتعؿ الشيء أي ابتدعو، كما تعني 

أما اصطلاحا فقد تعددت تعاريؼ الفعالية مف بينيا أنيا التي يوصؼ بيا فعؿ معيف وىي تعكس 
فطرية في أي فعؿ كاف مف  ولا تمثؿ خاصة  الوسائؿ قدرة عمى تحقيؽ ىدؼ محدد،استخداـ أكثر 

 (3).الأفعاؿ بؿ تتحدد عف طريؽ العلاقة بيف الوسائؿ المتعددة والأىداؼ وفقا لترتيب أولوياتيا

ومنو الفعالية عممية ديناميكية تعكس علاقة بيف متغير أو أكثر بحيث تكوف بينيما علاقة تأثير 
شباع حاجات الجماعةوتأثير، تيدؼ إلى انجاز أىد ، والإسياـ في رفاىية العامميف عمى اؼ المنظمة وا 

توظيؼ الوسائؿ المدى القريب والبعيد والمجتمع المحمي العاـ الذي تعمؿ فيو تمؾ الجماعة مف خلاؿ 
  المناسبة لتحقيؽ الأىداؼ المحددة.

 
                                                           

، أسس منيجية في العموـ الاجتماعية، منشورات جامعة منتورة، قسنطينة، أهمية المفاهيم في البحث الاجتماعيغربي عمي،  -(1) 
 .30-23، ص ص 5333الجزائر، 

لمطباعة والنشر، القاىرة، مصر، ، مجموعة النيؿ العربية إدارة وتنمية الموارد البشرية والاتجاهات المعاصرةمدحت منتورة،  -(2) 
 .02، ص8003

 .512، ص8000 ،لمعرفة الجامعية الإسكندرية، مصر، دار اقاموس عمم الاجتماع، محمد عاطؼ غيث -(3) 
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 التدريب:  -8

 عدده ومرنو. أيالتدريب لغة: يقاؿ درب فلاف فلانا بالشيء ودربو عمى شيء 

كما  الأىداؼميارات ومعارؼ تساعد في بموغ  الأفراداصطلاحا التدريب ىو عممية تعمـ يكسب فييا  أما
 وينسجـ مع سياسات وخطط المنظمة. اؿالأعميرتبط بطبيعة  أفالتدريب يجب  أف

كفرد وكعنصر في المجتمع، وىو  لاحتياجاتوكما يعرؼ بأنو عممية مستمرة خلاؿ حياة الفرد وفقا 
 (1).السموؾ مف خلاؿ تعريضو لأساليب ووسائؿ تدريبية متطورة أنماطتغييرات في  إحداث إلىيسعى 

عدادويعرؼ آخروف التدريب عمى انو كؿ ما يتمقاه الفرد مف تكويف  قبؿ التحاقو بالوظيفة العامة  وا 
ويكوف مطموب لتولي ىذه الوظيفة العامة وممارسة لأعماليا مف معرفة، ميارة، وقيـ سموكية تفيده في 

 (2).لوظيفتو أدائو

والاتجاىات التي يحتاج إلييا الفرد ويعرفو فنيس المؤمف: "بأنو تطوير منظـ لممعرفة والميارات 
 (3)."حتى يتمكف مف القياـ بأداء واجباتو المينية بكفاءة

ويعرفو أكرـ رضا: "انو مجموعة الأنشطة التي تيدؼ إلى تحسيف المعارؼ والقدرات المينية مع 
 (4)."الأخذ بعيف الاعتبار دائما إمكانية تطبيقيا في العمؿ

 (5)."الأداءتطوير وتحسيف  إلى"بأنو عممية تيدؼ  يرى ساعاتي :

وعميو، فالتدريب عممية مستمرة ومنظمة يتـ مف خلاليا تغيير سموكات العامميف مف اجؿ رفع مستوى 
 (6).أدائيـبراتيـ بيدؼ زيادة وتحسيف فعالية مياراتيـ وخ

 

 

                                                           

 .21، ص8058، دار الراية لمنشر والتوزيع، عماف ،التدريب المهنيفريد رشيد عثماف،  -(1) 
 .32، ص5322، المكتب الجامعي الحديث، مصر، في الخدمة الاجتماعية التنمية الإدارية الجميمي خيري خميؿ، -(2) 
 .52، ص5331، دار زىراف، عماف، التنمية الإداريةقيس المؤمف وآخروف،  -(3) 
 .51، ص8002، دار التوزيع والنشر الإسلامية، القاىرة، برنامج تدريب المتدربينأكرـ رضا،  -(4) 
 .15، ص5332أميرة لمطباعة، القاىرة،  ،البشريةإدارة الموارد أميف ساعاتي،  -(5) 
 .855، ص8001، القاىرة، مجموعة النيؿ العربية، 5ط ،إدارة الموارد البشريةمدحت أبو النصر،  -(6) 
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 :التكيف -3

اليواء: تغيرت درجة حرارتو لتلائـ الجو التكيؼ لغة: تكيّؼ تكيّفا: الشيء: صار عمى كيفية معينة، 
 (1).الخارجي، الشخص: انسجـ، تأقمـ، وتلائـ مع المحيط

استعمالو  ختلاؼ مجالات استعمالو، ويرجع حفؿإأما اصطلاحا : يتضمف لفظ التكيؼ مفاىيـ مختمفة ب
ة أو الشكؿ في الحقيقة إلى عموـ الأحياء، ويقصد بو كؿ تغيير يصيب الكائف الحي سواء في الوظيف

لممحافظة عمى بقائو كفرد أو كنوع، أو ىو تمؾ العمميات التي يتوافؽ بواسطتيا الكائف الحي مع بيئتو 
 الطبيعية والمادية.

ففي عمـ الاجتماع تستعمؿ كممة التكيؼ في دراسة تكويف علاقات الأفراد مع الجامعة أو علاقات 
الكبيرة، كما أف عددا مف الدراسات الاجتماعية قد الجماعة الصغيرة مع بعضيا البعض أو مع الجماعة 

جعؿ مف ىذا التكيؼ موضوعا لو حيف اىتـ بدراسة اللاجئيف، أو دراسة التميز العنصري، أو دراسة الكتؿ 
 (2).الغربية التي تعيش ضمف مجتمع كبير مختمؼ عنيا في عدد مف النواحي

ذي يظير محاولة في التكيؼ مع الموقؼ وفي عمـ النفس يقصد بو التغير في نمط سموؾ الفرد ال
 الجديد.

التي يعدؿ بيا الفرد سموكو  الأفعاؿكما يعرؼ التكيؼ بأنو مجموعة مف الاستجابات وردود 
البيئة الخارجية لكي يحدث انسجاـ المطموب بحيث يشبع حاجاتو ويمبي متطمبات بيئة  أووتكوينو النفسي 

 (3).الاجتماعية والطبيعية

متطمبات الحياة، تحقيقا  فالتكيؼ ىو عممية أو رد فعؿ اتجاه موقؼ ما لتحقيؽ رغبة أو تمبية وعميو
نجازتحقيقا لمتوتر، وضمانا لاستمرار الوظيفة لمرضا و   الأىداؼ. وا 

 

 

                                                           

 .813، ص8001دار ابف رشد لمنشر والتوزيع، الجزائر،  ،مرشد الطالب، قاموس عربي عربي ، محمد حمدي -(1) 
، ص 8002، دار المسير لمنشر والتوزيع والطباعة، عماف، الأردف، لتكيف والصحة النفسية لمطفلابطرس حافظ بطرس،  -(2) 

 .500،501ص، 
 .18ديواف المطبوعات الجامعية، وىراف، الجزائر، د.ت، ص ،الرضا عن العملمحمد بالرابح،  -(3) 
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 :المهنة -4

التي بيا ميارة بممارستيا، أسرار المينة:  عةالمينة لغة: مينة وميف: العمؿ، الحرفة، الوظيفة، الصن  
 (1).تقاليدىا وقواعدىا التي لا يعرفيا إلا أصحابيا

أنشطة تتركز حوؿ دور اقتصادي تستيدؼ ضماف توفير الحاجات الأساسية  أما اصطلاحا فيي مجموعة
المينة مف  لمحياة، ويطمؽ المصطمح عمى الأعماؿ التي تتـ في المياديف التجارية و القضية، وتعتبر

تمثؿ عاملا ىاما في تحديد ىيئة  أنياجانب آخر دورا اجتماعيا يحدد تقسيـ العمؿ في المجتمع كما 
 (2).حياتو وأسموبالشخص ووضعو الطبيعي 

العمؿ الذي يقوـ بو الفرد في محيط عممو و في  إنجازتبعيات  أنياكما يمكف النظر ليا عمى 
 (3).مكونة بناء خاصا بيا بالأخرمتسمسؿ مترابط الواحد المينة مف خلاؿ نظاـ  إدراؾ الإمكاف

جؿ ضماف معيشة حسنة، فالمينة تمزـ أنشاط منتظـ يمارسو الفرد مف  أنياوتعرؼ عمى 
الفنية الذيف يمارسونيا بشكميات معينة، وذلؾ نظرا لمكانتيا الاجتماعية وخصوصيتيا  الأشخاص

 (4).الثقافيةو 

  (5).يمكف مف الحصوؿ عمى مستمزمات العيش كما يقصد بالمينة التزاـ محدد

الخبرة  إلىنوع مف العمؿ الاعتيادي الذي يمارسو الفرد ويحتاج في ممارسة  أنياوتعرؼ 
 (6).والميارة

 إلىويحتاج  الأساسيةمنظـ بيدؼ توفير حاجاتو  إطارحرفة يمارسيا الفرد في  أووعميو المينة ىي نشاط 
 الخبرة والميارة.

 

                                                           

 .23الاستيراد، الجزائر، د.ت. ، ص، دار الأصالة لمنشر والتوزيع و 2القاموس الكافي عربي عربي، ط -(1) 
 .801محمد عاطؼ غيث، مرجع سابؽ ذكره، ص -(2) 
 .551، ص8000، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، عماف الاردف، معجم عمم الاجتماع المعاصرمعف خميؿ العمرة،  -(3) 

1970,p1399.   édition, eme5 , le petit robert alphabétique de la langue française,Poul robert- (4)  
 .251، دار قباء لمطباعة والنشر، مصر، د ت، ص80أميف عبد العزيز حسف، إدارة الأعماؿ وتحديات القرف  -(5) 

la  rouse illustré, paris, 1976,p826. le petit ,encyclopédique pour tous, dictionnaire - (6)  



 لفصل الأول : الإطار العام للدراسةا
 

 
16 

 المهني: التكيف -5

التكيؼ الميني عممية ديناميكية توافقية مستمرة تنشأ بيف الفرد عمى المستوى السيكو اجتماعي  إف
بيف ذاتية الفرد بميولو واستعداداتو  الانسجاميومحيطو الميني بمكوناتو المادية و البشرية، فيو التفاعؿ 

 والإشراؼعف عممو وعف المؤسسة  ومزاجو وبيف محيط العمؿ الخارجي المعبر عنو بمظير رضا العامؿ
 إلىيني في حالة مف الرضا عف العمؿ، وىي الحالة التي تؤدي مومتطمبات العمؿ، ويحمؿ التكيؼ ال

 .الارتياح

 أفالمجالات التي يجب عمى الفرد  أىـفي مجاؿ العمؿ، والذي يعتبر مف  حد فروع التكيؼ العاـأىو 
 أىميةييف ىما: الفرد نسبة كبيرة مف وقتو في ميداف العمؿ، ، السببيف رئيسيحقؽ فييا نسبة مف التكيؼ

 .العمؿ وتأثيره عمى حياة الفرد ومكانتو

التكيؼ الميني ىو تكيؼ الفرد مع عممو، فيو يشمؿ تكيؼ الفرد لمختمؼ العوامؿ البيئية التي تحيط 
بو في العمؿ، وتكيفو لمتغيرات التي تطرأ عمى ىذه العوامؿ عبر فترات مف الزمف، لخصائصو الذاتية، 

طالب العمؿ نفسو، اضافة الى تكيؼ الفرد مع عممو، ومع المشرؼ عميو، ومع زملائو، وكذا تكيفو مع م
 .(1)وتكيفو مع ظروؼ السوؽ المتغيرة والخاصة بالعمؿ وتكيفو مع قدراتو الخاصة، ومع ميولو ومع مزاحو

ومف ىنا التكيؼ الميني ىو تكيؼ الفرد العامؿ مع محيط عممو بكؿ متغيراتو، ومع المشرؼ عميو، 
 وحماية الرفاؽ، ومع مطالب العمؿ نفسو، وذاتية الفرد ومحيط العمؿ الخارجي. 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .10، ص8000، دار قباء لمطباعة والنشر والتوزيع، مصر، 3، طالصناعي والتنظيميعمم النفس ، فرج عبد القادر طو -(1) 
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 سادسا: الدراسات السابقة 

 (2002-2001: دراسة بوعود، قسنطينة )الأولىالدراسة 

ىي عبارة عف  أوىذه الدراسة بعنواف: "دور التدريب في تنمية الموارد البشرية بالمؤسسة  جاءت
 رسالة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير في العموـ الاقتصادية وعموـ التسيير.

 ىذه الدراسة بمركب الجرارات والمحركات بالخروب، وانطمقت مف التساؤؿ الرئيسي التالي: أجريت

 المؤسسة؟ أىداؼلتدريب يحقؽ ا أفىؿ يمكف 

 :فرعية تمثمت في أسئمةواندرج تحت ىذا التساؤؿ 

 مصمحة التدريب في الييكؿ التنظيمي لممؤسسة؟ أو إدارةما ىي مكانة  -

 ؟إمكانياتيا؟ وما ىي بإعدادهمف ىي الجية المكمفة  -

 المساعدة الخارجية لإعداد برامج تدريبية داخؿ المؤسسة؟ إلىما ىي نسبة المجوء  -

 النتائج التالية: إلىصمت الدراسة وتو 

 أفتتمثؿ في  أساسيةنتيجة  إلىتوصمت  أنياحسب ملاحظات الطالبة وتحميؿ ليذه الدراسة نجد 
المتمثمة في مواجية التحولات والتحضير ليا،  الأساسيةوظيفة التدريب بالمركب منحرفة عف وظيفتيا 

، وىو الأفرادوبيذا فيي بعيدة جدا عف مفيوـ التدريب المستمر الذي يأخذ في الاعتبار طموحات ورغبات 
 (1)لمعالجة المشاكؿ الظرفية. أداةبذلؾ 

 (2009-2008الدراسة الثانية: دراسة جغري، قسنطينة )

التدريب في تطوير الكفاءات" وىي عبارة عف رسالة مقدمة  جاءت ىذه الدراسة بعنواف: "فعالية
 لنيؿ شيادة الماجستير في العموـ الاقتصادية تخصص تحميؿ الاستشراؽ الاقتصادي.

 ىذه الدراسة بمركب الجرارات والمحركات بالخروب انطمقت مف التساؤؿ الرئيسي التالي: أجريت

                                                           

، مذكرة ماجستير في العموـ الاقتصادية، قسنطينة، الجزائر، دور التدريب في تنمية الموارد البشريةنزيية بوعود،  -(1)
8008. 
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وقد تفرعت عنو التساؤلات الفرعية  العامميف في المؤسسة؟ما مدى فعالية التدريب في تطوير كفاءات 
 التالية: 

 كيؼ يتـ تحديد الاحتياجات وتصميـ البرامج التدريبية في المؤسسة؟ -

 كيؼ يتـ تنفيذ وتقييـ البرامج التدريبية في المؤسسة؟ -

 ما ىو واقع التدريب في المركب. -

 النتائج التالية: إلىوتوصمت الدراسة 

عمى الفرد لزيارة  أيضا إنما أوالفعالية  إلىؿ تدريب لا تقيـ عمى المؤسسة لموصو ال أىمية إف
 .الإنتاجيةوالعمؿ لتحسيف الكفاية  إرضائو

 بالكمية والقيمة. الإنتاجزيادة  إلى أدتبرامج التدريب 

بالرغـ مف بعض الفصوؿ فيما يتعمؽ بالتحفيز وخاصة المتابعة  أىدافياحققت البرامج التدريبية 
 (1).والتعميـ

 (2007-2006الدراسة الثالثة: دراسة بوعطية، قسنطينة )

رة عف رسالة وعلاقتو بالتكيؼ الميني"، وىو عبا الإشراؼجاءت ىذه الدراسة بعنواف، "طبيعة 
جستير قسـ عمـ النفس وعموـ التربية والارطفونيا، تخصص عمـ النفس العمؿ مقدمة لنيؿ شيادة ما

 والتنظيـ.

ستيؿ بعنابة والذي يشمؿ جميع العامميف بمصحة الموارد البشرية  ميتاؿىذه الدراسة بمركب  أجريت
 الأصميمف المجتمع %52ما يعادؿ  أيفرد  20عاملا، تـ اختيار عينة تتكوف مف  500والذي يقدر بػ 

 :بطريقة عشوائية، اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي، وانطمقت مف التساؤؿ الرئيسي التالي

 مينيا؟السائد في المؤسسة وتكيؼ عماليا  الإشراؼىؿ توجد علاقة بيف  -

 فرعية وىي: أسئمةواندرج تحت السؤاؿ المركزي 

                                                           

العموـ الاقتصادية، قسنطينة، الجزائر، جستير في ، مذكرة ماريب في تطوير الكفاءاتفعالية التدجغري بلاؿ،  -(1)
8003. 
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 والتكيؼ الميني؟ الإشراؼبيف  إيجابيةىؿ توجد علاقة  -

 المباشر والتكيؼ الميني؟ الإشراؼىؿ توجد علاقة سمبية بيف  -

( الأقدميةغرافية )الجنس، السف، الحالة، المدينة، المستوى التعميمي، و ىؿ يوجد تأثير لمعوامؿ الديم -
 (1).عمى مستوى التكيؼ الميني؟

 :الآتيةالنتائج  إلىوتوصمت الدراسة 

 والتكيؼ الميني. الإشراؼتوجد علاقة بيف طبيعة  -

 غير المباشر والتكيؼ الميني. الإشراؼتوجد علاقة ايجابية بيف طبيعة  -

 المباشر والتكيؼ الميني. الإشراؼتوجد علاقة سمبية بيف طبيعة  -

 .الإشراؼلا يوجد تأثير لمتغير الجنس في مستوى التكيؼ الميني عف نمط  -

 .الإشراؼلا يوجد تأثير لمتغير السف في مستوى التكيؼ الميني عف نمط  -

 .الإشراؼلا يوجد تأثير لمتغير الحالة المدنية في مستوى التكيؼ الميني عف نمط  -

 .الإشراؼفي مستوى التكيؼ الميني عف نمط تأثير لمتغير المستوى التعميمي  لا يوجد -

 (2).الإشراؼوى التكيؼ الميني عف نمط في مست الأقدميةلا يوجد تأثير لمتغير  -

 (2008-2007الدراسة الرابعة: دراسة مكناسي، قسنطينة)

جاءت ىذه الدراسة بعنواف: "التكيؼ الميني وعلاقتو بضغوط العمؿ لدى موظفي المؤسسات 
العقارية"، وىي عبارة عف رسالة مقدمة لنيؿ شيادة ماجستير، قسـ عمـ النفس والعموـ التربوية والارطفونيا، 

 تخصص عمـ النفس العمؿ والتنظيـ.

عوف،  510التأىيؿ بقسنطينة البالغ عددىـ  ةإعادالسجوف بمؤسسة  أعوافىذه الدراسة عمى  أجريت
 اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي، وانطمقت مف التساؤلات الرئيسية التالية:

 السجوف بدرجة مقبولة مف التكيؼ الميني؟ أعوافىؿ يتمتع  -

                                                           

، مذكرة ماجستير في عمـ النفس العمؿ والتنظيـ، قسنطينة، وعلاقته بالتكيف المهني الإشرافطبيعة بوعطية سفياف،  -(1)
 .8000،8001الجزائر، 

 .نفسوالمرجع  -(2)
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الجسدية والنفسية  الأعراضالسجوف مف خلاؿ  أعوافمستوى ضغوط العمؿ التي يتعرض ليا ما  -
 والسموكية الناتجة عنيا؟

لدى  أعراضياما ىي العلاقة الموجودة بيف درجة التكيؼ الميني ومستوى ضغوط العمؿ مف خلاؿ  -
 التأىيؿ بقسنطينة؟ إعادةالسجوف العامميف بمؤسسة  أعواف

توى التكيؼ الميني لأعواف السجوف ومس ىؿ لمتغيري السف وسنوات الخبرة علاقة بكؿ مف درجة -
 الناتجة عنيا؟ الأعراضضغوط العمؿ التي يتعرضوف ليا مف خلاؿ 

  :في الأولىوتمثمت الفرضية 

 الأعراضبيف درجة التكيؼ الميني ومستوى ضغوط العمؿ مف خلاؿ  ارتباطيةتوجد ىناؾ علاقة  -
التأىيؿ  إعادةلسجوف العامميف بمؤسسة ا أعوافالجسدية والنفسية والسموكية التي يعاني منيا 

 بقسنطينة.

 الأعراضتوجد علاقة ارتباطية بيف درجة التكيؼ الميني ومستوى ضغوط العمؿ مف خلاؿ  -
 (1).الجسدية

توجد ىناؾ علاقة ارتباطية بيف درجة التكيؼ الميني ومستوى ضغوط العمؿ مف خلاؿ الاعراض  -
 النفسية.

 الأعراضاؾ علاقة ارتباطية بيف درجة التكيؼ الميني ومستوى ضغوط العمؿ مف خلاؿ نى توجد -
 السموكية.

 الفرضية الثانية: أما

 توجد علاقة ارتباطية بيف درجة التكيؼ الميني وكؿ مف متغيري السف وسنوات الخبرة. -

 توجد ىناؾ علاقة ارتباطية بيف درجة التكيؼ الميني ومتغير السف. -

 قة ارتباطية بيف درجة التكيؼ الميني ومتغير سنوات الخبرة.توجد ىناؾ علا -

 

 

                                                           

، مذكرة ماجستير في عمـ المؤسسات العقاريةالتكيف المهني وعلاقته بضغوط العمل لدى موظفي  مكناسي محمد، -(1)
 .8002-8001النفس العمؿ والتنظيـ، قسنطينة، الجزائر،



 لفصل الأول : الإطار العام للدراسةا
 

 
21 

 :الثالثةوالفرضية 

غيري السف وكؿ مف مت أعراضيامستوى ضغوط العمؿ مف خلاؿ توجد ىناؾ علاقة ارتباطية بيف  -
 .وسنوات الخبرة

 توجد ىناؾ علاقة ارتباطية بيف مستوى ضغوط العمؿ ومتغير السف. -

 متغيرات سنوات الخبرة.و  بيف مستوى ضغوط العمؿتوجد ىناؾ علاقة ارتباطية  -

 النتائج التالية: إلىتوصمت الدراسة 

ف نسبة انتشار ىذه أالنفسية المرتبطة بضغوط العمؿ و  الأعراضيعانوف بدرجة عالية مف  الأفراد إف -
السموكية لمضغوط توجد بدرجة قريبة مف  الأعراض %0138 إلى أحيانابدرجة عالية تضؿ  الأعراض
السموكية المرتبطة  الأعراضيعانوف بدرجة عالية مف بعض  الأفرادالجسدية والنفسية،  الأعراض

 أعوافالعينة،  إجماؿمف %02 إلى أحياناتصؿ  الأعراضبضغوط العمؿ واف نسبة انتشار ىذه 
 (1).السجوف العامميف يعانوف ويتعرضوف لدرجة متوسطة مف ضغوط العمؿ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 المرجع نفسو -(1)
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 خلاصة 

يعتبر ىذا الفصؿ تمييد لمفصوؿ المتبقية مف الدراسة لما يفتحو مف مجاؿ لمبحث حوؿ فعالية 
التدريب في تحقيؽ التكيؼ الميني، وكذلؾ يييأ لمباحث الطرؽ والخوض في العديد مف جوانبو، وعميو بعد 

 ىذا الفصؿ سيتـ التطرؽ إلى الفصؿ الثاني الذي يضـ أسس واستراتيجيات التدريب.
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 تمهيد

تمعب وظيفة التدريب دور أساسي في تحقيق التكيف الميني، من خلال تحسين ميارات وقدرات 
والتطورات الحاصمة عمى مستوى العاممين التي تساعدىم عمى تحسين أدائيم ومواكبة المستجدات 

المؤسسة، وذلك تعتبر وظيفة التدريب نشاط مستمر تقوم بو إدارة المؤسسة وىو فعال في تسيير الموارد 
البشرية، وفي ىذا السياق سنعرض في ىذا الفصل إلى أساسيات التدريب مع الوقوف عمى مشكلات 

 ومعوقاتو.
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 مبادئ التدريب ودوافعهأولا: 

 مبادئ التدريب  -1

تنمية الموارد البشرية  إدارات أوالتدريب  إداراتتوجد عدة مبادئ لمتدريب يتعين عمى العاممين في 
 وعمى المتدربين الالتزام بيا، ومراعاة تطبيقيا في جميع مراحل العممية التدريبية ومن ىذه المبادئ نجد:

 مبدأ الاستمرارية: 

ظيور عناصر الرسالة التدريبية)معمومات، اتجاىات...(  ىو تكرار ويقصد باستمرار التدريب
عودة ظيور  إنمتنوعة، عمى اعتبار  وأشكالباستمرار في المكونات المختمفة لمخبرة التدريبية في صور 

تمك العناصر يعطي لممتدرب فرصا متكررة لمتفكير والشعور والعمل بنفس النظام وبطريقة تتسم بالاتساق 
 المرغوبة بطريقة فعالة. والسموكياتي استيعاب وترسيخ المعارف والميارات ف أثرهمما يكون لو 

  التقدم المنظم: أومبدأ توالي الخدمات 

ويقصد بو ترتيب محتويات المنيج التدريبي والخبرات المطموب توصيميا عمى وجو يضمن انتقال 
منو شكل مطرد، سواء اتصل ذلك بالمعارف التي  أعمىالتدريب من المتدربين من مستوى  إدارةتوقعات 
القيم والاتجاىات التي يكتسبيا بحيث تتوقع منو انو بنياية  أوالميارات التي يتم تدريبو عمييا  أويتمقيا 

 أفضلمرور المتدرب بالخبرات المطموبة كميا يكون مستعدا بالفعل لممارسة مسؤولياتو الوظيفية بشكل 
 مما كان عميو.

 تدرج:مبدأ ال 

يتدرج التدريب في تقديم المادة التدريبية،  أنىو مبدأ مرتبط ارتباطا وثيقا بالمبدأ السابق، حيث يجب 
مشاكل التطبيق البسيط والتقميدي حتى تعالج  إلى، ثم تندرج منيا الأساسيةمبتدئا بالمعمومات والمعارف 

التنفيذ،  أثناءنرتب التدريب  أنىذا المبدأ  تشعبا، ويفرض عمينا وأكثرىااعقد المشاكل  إلى، ثم تتطور أولا
 مسمسمة منطقيا وتراكميا بحيث تتبنى مختمف الموضوعات عمى سابقاتيا.ليسير بطريقة 
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 :مبدأ التكامل 

بو تحقيق التوازن بين الجوانب النظرية والجوانب العممية والميدانية في كل برامج التدريب،  ويقصد
وتحقيق الترابط المتبادل بين العناصر المتنوعة لمرسالة التدريبية والتوافق بين الفكر والشعور والعمل 

 (1).بالنسبة لممتدرب

 :مبدأ الشمول 

يمتد نشاط التدريب ليشمل جميع المجموعات الوظيفية العامة بالمنشأة من مختمف  أنبمعنى 
حتى تضمن وجود لغة مشتركة بين جميع العاممين، مما  إلىالتخصصات والجميع المستويات من القاعدة 

 تنسيق وتنظيم جيودىم وتوجيييا نحو تحقيق ىدف المنشأة. إلىيؤدي 

 : مبدأ الهدف 

 أنالفعمية لممتدربين مع مراعاة  لاحتياجاتيكون اليدف من التدريب محددا وواضحا طبقا  أنيجب 
 .موضوعيا وقابلا لمتطبيق والقياس يكون اليدف

 :مبدأ مواكبة التطور 

يتزود الجميع بكل ما ىو جديد وحديث في شتى مجالات العمل  أنالتدريب معينا يجب حتى يكون 
 التدريب. وتكنولوجيات الأساليبوبأحدث 

  :مبدأ الواقعية 

مع مستوياتيم ومعارفيم  ويتناسبيمبي الفعمية لممتدربين  أنيكون واقعيا بمعنى  أنفالتدريب لابد 
 وقدراتيم.

 :مبدأ التكرار 

يكون موزعا  أنالتكرار يجب  أنحيث يساعد التكرار عمى تثبيت ما تعممو الفرد ويرى عمماء النفس 
 عمى فترة نسبيا، حتى يكون لو فعالية.

 
                                                           

 .125، ص1002الإسكندرية، المكتب الجامعي الحديث،  ،عمم النفس الصناعيشرف محمد عبد الغني، أ -(1) 
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 :مبدأ الشرعية 

 والموائح المعمول بيا داخل المنظمة. والأنظمةيتم التدريب وفقا لمقوانين  أنيجب 

 :مبدأ المنطقية 

 يتم التدريب بناءا عمى فيم منطقي وواقعي ودقيق للاحتياجات التدريبية. أنيجب 

 :مبدأ المرونة 

اللازمة لإشباع  والأساليبوعممياتو لمواكبة التطور والتزويد بالوسائل  يتطور نظام التدريب أنيجب 
  .(1)الاحتياجات التدريبية لمعاممين بما يتناسب مع مستوياتيم الوظيفية وتوظيفيا في خدمة العممية التدريبية

 دوافع التدريب   -2
 التي تصدر عن  الأداء أساليببالمنظمة، من خلال تطوير  الأداءيساعد التدريب في رفع مستوى  أن

 فعلا. الأفراد

  مكاناتيم، ومياراتيم الأفراديساعد التدريب عمى اكتساب مواىب ، كما يساعد عمى معرفة نقاط وا 
 الضعف فييم.

  عممو. أتقنيساعد التدريب في رفع الروح المعنوية لمفرد عندما يشعر بأنو قد 

  كسابيمالعاممون نحو عمميم  الأفراديعمل عمى تغيير اتجاىات  جديدة. يجابيةإقيما  وا 

  والعاممين نتيجة تدريبيم عمى العمل الجماعي. الأفرادروح التعاون بين  إشباعويعمل عمى 

  من مسايرة التطور العممي والتكنولوجي كي يواجيوا تحديات العصر الحديث في مجال  الأفرادتمكين
 .يمأعمال

  بين العاممين وتنسيق اتجاىاتيم من خلال تزويدىم بالمعمومات الخاصة  الإنسانيةتقوية العلاقات
 المؤسسة. أىدافبالعمل، وخمق مرونة في الاتصال بطريقة تحافظ عمى 

  المؤسسة لأول  التدريب من اجل التوجيو والتوعية، الاىتمام بالعمال الجدد الذين يدخمون إلىالمجوء
م بإعطائيم المعمومات الكافية عن المؤسسة وسياستيا وأىدافيا كما ييتم بتنمية اتجاىات مرة وييت

 والولاء لو. حترامواو  وب ايجابية نحو العمال والاعتزاز

 .التدريب الميني وفن عالي ييتم بالتخصصات العالية بالتقدم العممي والتكنولوجي 

                                                           

 .110، صالمرجع نفسو -(1)
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  التخصصات النادرة.التدريب تخصص ييتم بتدريب بعض الأفراد عمى 

  القمة في الإشراف وتدريب العاممين معناه تعريفيم بأعماليم وطرق أدائيم وبذلك يخمق معرفة ووعيا
 بالنقد الذاتي.

  القمة في دوران العمل: فتدريب العمال وتمقييم المعارف ومداركيم وزيادة قدراتيم، يعني إيجاد نوع من
 .(1)الاستقرار والثبات في الحياة

 : أهمية وأهداف التدريب ثانيا

 :أهمية التدريب -1

 :التدريب في أىميةتكمن 

لماميمضرورة تدريب العاممين الجدد   بطبيعة العمل ومستوياتو والميارات اللازمة لأدائو لكفاءة  وا 
 عالية.

كسابوتييئة الفرد لمقيام بالميام الجديدة    الأساسيةالميارات الفكرية، الفنية والسموكية لممتطمبات  وا 
 لموظيفة الجديدة.

 الفرد. إنتاجيةزيادة  

 المباشر. الإشرافالتخفيف من  

صاباتالحد من الحوادث    العمل. وا 

 رفع كفاءة الاستخدام لمموارد البشرية وذلك عن طريق حسن الاستثمار في الموارد البشرية. 

 زيادة المرونة والاستقرار في التنظيم. 

والتقميل من التكاليف بواسطة تنمية كفاءة  الإنتاجتحسين  زيادة القدرة التنافسية لممؤسسة عن طريق 
والمتمثمة في  أىدافياحيث يمكن المؤسسة من رفع حصتيا في السوق وبذلك تستطيع تحقيق  الأفراد

 .(2)النمو، التميز والبقاء

 

 
                                                           

 .251، 251، ص ص 2551المؤسسة الجامعية لمدراسات والنشر والتوزيع، بيروت، لبنان،  ،السموك والإدارةشفيق رضوان،  -(1)
دار الابتكار لمنشر  ،إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية التدريب والحوافز استراتيجيةبن دريدي حسين أحمد،  -(2)

 .224، ص1021والتوزيع، عمان، الأردن، 
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 :التدريب أهداف -2

 في:تدريب لا أىدافيمكن حصر 

 الفرد ميارات ومعمومات وخبرات تنقصو. إكساب 

 واتجاىات سموكية جديدة لصالح العمل. أنماطاالفرد  إكساب 

 تحسين وصقل الميارات والقدرات الموجودة لدى الفرد. 

 غرس الشعور في نفوس الموظفين من اجل تحسين مياراتيم. 

 .أعماليمتمكين العمال من مسايرة التطور التكنولوجي كي يواجيوا تحديات العصر في مجال  

التزويد بالمعمومات الخاصة  بين العاممين وتنسيق اتجاىاتيم من خلال الإنسانيةتقوية العلاقات  
 بالعمل وخمق المرونة في الاتصال بطريقة تحافظ عمى أىداف المؤسسة.

 .(1)تعمل عمى إتاحة روح التعاون بين الأفراد العاممين نتيجة تدريبيم عمى العمل الجماعي 

 ثالثا: أنواع التدريب وبرامجه 

 :التدريب أنواع -1

 :عممية التصنيف ومن أىم المعايير تختمف أنواع التدريب باختلاف المعيار المعتمد عميو في

 التصنيف حسب مرحمة التوظيف. -
 التصنيف حسب المكان. -
 التصنيف حسب المكان. -

 أنواع التدريب حسب مرحمة التوظيف:  -أ 

 :إلىىذا النوع وىو التدريب الذي يحصل عميو الفرد عند التحاقو بالمؤسسة وينقسم 

 :توجيه الموظف الجديد 

أدائو واتجاىاتو النفسية  إلىمجموعة من المعمومات التي تقدمو  إلىيحتاج الموظف الجديد 
سبيل ، منيا عمى الأىدافد من لعديا إلىلسنوات عديدة قادمة وتيدف برامج تقديم الموظفين الجدد لمعمل 

                                                           

دار الرواد لمنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  ،د البشرية من منظور إداري تنموي تكنولوجي عولميالموار كافي مصطفى يوسف،  -(1)
 .214، ص1021
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المثال: الترحيب بالقادمين الجدد، وخمق اتجاىات نفسية طيبة عن المشروع، وتييئة الموظفين الجدد 
 العمل. أداءلمعمل، وتدريبيم عمى كيفية 

  العمل أثناءالتدريب: 

في تقديم التدريب في موقع العمل وليس في مكان آخر حتى تضمن  أحياناترغب المنظمات 
يقوم المشرفون المباشرون فييا بتقديم  أن إلىلمتدريب، حينئذ تشجع وتسعى المنظمات  أعمىكفاءة 

كثير من آلات  أنىذا التدريب  أىميةالمعمومات والتدريب عمى مستوى فردي لممتدربين، ومما يزيد من 
يتمقن  أنعميو  إنمايكفي معو استعداد العامل، أو خبرتو الماضية،  الذي لا الأمراليوم تتميز بالتعقيد، 
 نفسيا ومن المشرف عمييا. الآلةتدريبا مباشر عمى 

 ريب بغرض تجديد المهارة والمعرفةالتد : 

يكون ذلك حينما تكون ىناك أساليب عمل، تكنولوجيا وأنظمة جديدة، وبالتالي فلا بد من تقديم 
 .(1)ثةالتدريب المناسب لذلك كما ىو الحال في دخول نظم المعمومات والاتصال الحدي

  :التدريب بغرض الترقية والنقل 

الميارات والمعارف الحالية لمفرد وذلك عن  لاختلافيكون ىناك احتمال كبير  أنتعني الترقية 
الفرق مطموب  أووىذا الاختلاف  إليياينقل  أوالمعارف والميارات المطموبة في الوظيفة التي سترقى 

حينما يكون ىناك رغبة  الأمرالتدريب عميو لسد ىذه الثغرة في الميارة والمعارف، ويمكن تصور نفس 
ترقية العامل ببرنامج تدريبي عن المعارف  أيوظيفة مشرف،  إلىلممؤسسة في ترقية أحد عماليا 

 .الإدارية والإشرافيةوالميارات 

 

 

 

 

                                                           

 .221، ص1000الدار الجامعية لمنشر، الإسكندرية، مصر،  ،إدارة الموارد البشرية أمين ساعاتي، -(1)
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  :التدريب لتهيئة المعاش 

الخروج عن المعاش،  إلىالنوع في المؤسسات الراقية يتم تييئة العاممين من كبار السن  نجد ىذا
 أخرىطرق الاستمتاع بالحياة والبحث عن اىتمامات  أويتم تدريبيم لمبحث عن طرق عمل جديدة،  إذ

 .(1)غير الوظيفية

 :أنواع التدريب حسب المكان -ب 

 نوعين: إلىينقسم التدريب حسب المكان 

  :التدريب داخل المؤسسة 

يقام ىذا النوع من التدريب في مراكز ومعاىد التدريبية التابعة لمجياز وفي المؤسسات الاجتماعية 
 وأيضا مراكز التدريب الموجودة في الجامعات ووزارة الشؤون الاجتماعية.

 التدريب خارج المؤسسة: 

حيث تتطمب بعض الميام تدريبا معينا في المراكز التدريبية التابعة لمجياز وفي المؤسسات 
ميارات  لاكتسابفي دورات تدريبية  الأفرادبعض  إرسال الأحيانفي كثير من  الأمرالاجتماعية يتطمب 

التدريب في  إمكانيةوتخصصات معينة، ومنيا دراسة الجداول لممشروعات الاجتماعية، وقد لا تتوفر ليا 
وعادة ما يتم التدريب  الآلي الإعلامالمتطورة والدورات المتقدمة في  الأجيزةالجياز، مثل التدريب عمى 
 .(2)في مدارس متقدمة في التقويم الاجتماعي أوتواجو ىذه المشكمة  أخرىعمى مثال ذلك في بمدان 

 

 

 

 
                                                           

رسالة ماجستير مذكورة، كمية العموم  ،حالة المؤسسة سونمغازتأثير التدريب عمى إنتاجية المؤسسة، دراسة ، بوعريوة الربيع -(1)
 .22،  20، ص ص 1003الاقتصادية، جامعة بومرداس، 

لوفاء لدنيا الطباعة دار ا ،تنمية المنظمات الاجتماعية مدخل مفاهيمي لطريقة تنظيم المجتمعد أحمد عبد المطيف، رشا -(2)
 .210، ص1003، والنشر، مصر
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 أنواع التدريب حسب الزمن: -ج 

 و تتمثل في :

 قصير الأجل: التدريب 

غالبا ما يستغرق ىذا النوع من التدريب فترة أسبوع إلى ست أسابيع وفي إطار ىذا النمط التدريبي 
يتم عقد الدورات التدريبية بصورة مكثفة ومركزة حيث يقوم المدرب بإعطاء فكرة عامة وشاممة حول 

 البرنامج التدريبي دون الدخول في التفصيلات التي يتطمبيا البرنامج.

  :التدريب طويل الأجل 

يمتد إلى ست سنوات أو أكثر المزايا التي يتسم بيا تتمثل في حصول المدرب عمى المعمومات 
الكافية حول المادة التدريبية مما يجعل الاستفادة منيا أكثر بكثير لقياس التدريب قصير الأجل، كما أن 

 .(1)يرغب بإيصاليا لممتدربالتدريب يمتمك الوقت الكافي لمدخول في التفاصيل التي 

 :برامج التدريب -2

 :تتمثل في ما يمي

 برامج التدريب التوجيهية:  -أ 

الموظف بكل نواحي العمل  إلمامبرامج التدريب في عممياتو التوجييية من خلال  أىميةتظير 
بالرضا تجاه عممو  الإحساسوالشعور بأىمية ىذا العمل الذي سيقوم بو، وكل ىذه العمميات تساعد في 

 الذي كان يمثل مشاعر من الخوف والقمق نتيجة غموضو قبل برامج التدريب التوجييية.

 :برامج التدريب العلاجية -ب 

فشل الموظف في  إذامكثفة خاصة  إضافيةوىذا النوع من البرامج يقدم فيو الموظف برامج تدريب 
لوقت الطرق والوسائل التي تعمميا في مرحمة المطموب فقد ينسى الموظف عمى مر ا الأداءتحقيق مستوى 

                                                           

، مصر، مكتب الجامعي الحديث، الإسكندريةال إدارة تنظيم المؤسسات الاجتماعية في الخدمة الاجتماعية،حافظ بدوي ىناء،  -(1)
 .114، ص1001
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جديدة تغير  أساليب الإدارةقد تدخل  أو، إتباعياقد ييمل الطرق السميمة في سبيل  أوالتوجييي، التدريب 
 استمرارية كأسموب علاجي. أىميةمن دور الموظف وىنا نجد 

 برامج التدريب لمترقية : -ج 

من حيث المسؤولية ومن  وأعمى أفضلوظائف  إلىوىو تدريب يستخدم لمموظف من اجل ترقيتو 
 إمكانيةمن اجل  إليياجديدة، وتعمم بعض ميارات الوظائف المرفق  وأفكارخلالو يتعمم الفرد معمومات 
 .(1)التطبيق والممارسة السميمة

 رابعا : طرق التدريب 

تصنف طرق التدريب  أنالظروف والمواقف المختمفة ويمكن التدريب باختلاف  وأساليبتختمف طرق 
 :إلى

 التدريب الفردي: -1

 :أىمياونعني بو تدريب كل موظف عمى حدى، ويتم ىذا النوع من التدريب يطرق 

 :الموظف بأعمال ذات مسؤوليات اعمىتكميف  - أ

يكمف الموظف بالقيام بمسؤوليات اكبر من المسؤوليات الحالية، وذلك بتكمفة بالإشراف عمى قسم 
رات معينة مؤقتة، وتصمح ىذه الطريقة لتدريب العمال المرشحين لمترقية إلى وظائف أو إدارة بالمنشأة لفت

 إشرافية وذلك لإكسابيم ميارات قيادية.

 :قل الموظف بصفة لأداء أعمال أخرىن - ب

تدريب الموظف في ىذه الطريقة عن طريق إلحاقو بعدد من الوظائف عمى فترات مؤقتة  يتم
للإلمام كل وظيفة، وتنتج ىذه الطريقة لمموظف قرص زيادة قدراتو العامة ودرايتو بالأعمال الأخرى 

 .(2)المتصمة بوظيفتو ووقوفو عمى أوجو الترابط بين أنشطة المنشأة المختمفة

                                                           

المكتب الجامعي الحديث،  في الخدمة الاجتماعية البناء الاجتماعي لممجتمع، لتنمية الإداريةاخيري خميل الجميمي،   -(1)
 .201ص ،2554الإسكندرية، مصر، 

الدار الجامعية لمطباعة والنشر والتوزيع، القاىرة،  إدارة الموارد البشرية من الناحية العممية والعممية، صلاح الدين عبد الباقي، -(2)
 .112، ص1000مصر، 
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 لعمل:التدريب أثناء ا -ج

ويقوم الرئيس المباشر أو المشرف بتدريب الموظف الجديد، وبموجب ىذه الطريقة يتم تدريب 
الموظف في نفس مكان العمل وخلال أوقات العمل الرسمية وعمى ذلك يتم التدريب في بيئة طبيعة سواء 

أو الرئيس المباشر من الناحية المادية أو المعنوية فمكان العمل ىذه ذاتو ىو مكان التدريب، والمشرف 
 ىو نفسو المدرب.

 التدريب الجماعي:  -2

 يشمل ما يمي : 

 :الأدوارتمثيل  -أ 

من المتدربين بين تمثيل ىذا تصور المدرب لموقف معين ويطمب  أساستقوم ىذه الطريقة عمى 
يبدي رأيو في الطريقة  أنيحدد لكل منيم دوره، وفي النياية يطمب المدرب من كل فرد  أنالموقف بعد 

التي تصرف بيا زميمو، وان يقترح ما يراه من حمول في ىذا الصدد ويتمثل دور المدرب ىنا في ترشيد 
رشادىم إلى السموك  التي وقعوا فييا، الأخطاء إلىسموك المتدربين نحو التصرفات السميمة والتنبيو  وا 

مدربين متخصصين وتوفير ىذه  إلىة تحتاج وء الموقف القائم، ولذلك فان ىذه الطريقالرشيد في ض
 .(1)الإنسانيةعمى معالجة المشكلات المتصمة بالمواقف الطريقة في تدريب الشخص 

 المحاضرات:  -ب 

وتعتمد عمى قيام المدرب بإلقاء المادة التدريبية بشكل رسمي ومباشر في مواجية المتدربين، 
توصيميا لمحاضرين بشكل مباشر وبشكل يستوجب ونستخدم ىذه الطريقة إذا كانت ىناك معمومات يراد 

أسموب معين في عرض ىذه المعمومات، أو إذا كانت من النوع الذي يحتاج إلى شرح، وتوضيح من 
 شخص أكثر دراية، وفيما لممعمومات، ويتوقف نجاح ىذه الطريقة عمى كفاءة المعاصر.

 

 

                                                           

 .202خيري خميل الجميمي، مرجع سابق، ص -(1)
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 :المؤتمرات -ج 

، وتعتبر الأعضاءلكافة  أىميةموضوع معين لو لدراسة  الأعضاءىو اجتماع يشترك فيو عدد من 
تفيد في استعراض التجارب والخبرات العميا بصفة خاصة حيث  الإدارةىذه الوسيمة شائعة لتدريب رجال 

 .الأعضاءالمختمفة 

 :الندوات أو حمقات الدراسة -د

يشترك مجموعة من الدارسين في البحث عن موضوع معين، وكل مشترك في الندوة يدرس 
الموضوع من جانب معين، وفي الندوة تتاح الفرصة لمجميع للاستفادة من أرائيم، وتقرير كل مشترك 

 .(1)يعرض في الندوة لممناقشة ويتم تبادل الرأي من كافة الأعضاء

 :التطبيق العممي -هـ

المتدربين يوضحو ليم الطرق  أماقة يقوم المدرب بأداء عمل معين بطريقة سممية، في ىذه الطري
 وأجيزةفي استخدام آلات  أوالحرفية  الأعمالوالعمميات، وتصمح ىذه العممية بصفة خاصة في 

 ميكانيكية.

 :المناقشات -و

بداء الرأي في موضوعات محددة، كأن في ىذه الطريقة يقوم المتدربون بمناقشة  تعرض من وا 
 حالة أو مشكمة معينة وتوضيح الطريقة التي اتبعت في حميا.

 :أسموب دراسة الحالة -ز

ىو أسموب يقسم بموجبو المدربون إلى مجموعات تقدم ليم مشكمة ويطمب منيم تحميميا وتقديم 
 .(2)حل ليا، ثم تجتمع المجموعات لتشرح كل كيفية لموصول إلى القرار ومناقشة الحمول
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 :الوارد أسموب -ح

تدريب المدراء عمى كيفية اتخاذ القرارات في موقف العمل العادي، حيث  إلى الأسموبييدف ىذا 
الحمول ليا، وفي نياية اليوم التدريبي  إيجاديعطي لكل متدرب مجموعة من المواضيع ويطمب منيم 
كيفية التعامل مع المشاكل ذلك يتعمم المتدربون يستعرض كل متدرب الحمول وليتم مناقشتيا، ومن خلال 

 وبصورة صحيحة ومتكاممة .

 :الدراسات الجامعية -ط

تنظم الجامعة والمعاصر برامج دراسية تدريسية لمديري المؤسسات والمصالح الحكومية والتي 
في المنظمات  الإدارةلرجال  الإداريةتمتزم بو، وتنتيز ىذه الفرصة حتى يمكن رفع الكفاية  أنيجب 

 الزيادة في القومية وتحقيق التنمية الإدارية.المختمفة وحتى يمكن 

 :المباريات الإدارية -ي

يقسم المتدربون إلى مجاميع متغيرة، كل مجموعة تمثل إدارة منفصمة، تعطى الجماعات في 
 الإداريةحدة البداية والمباريات معمومات محددة عن شروط العمل وبعض المعمومات الأساسية عن الو 

التي يمثمونيا وعن السوق التي يتعاممون معيا، ويطمب من كل مجموعة اتخاذ القرار، ويمر مشرفوا الدورة 
عمى المجموعات لتدوين القرار الذي اتخذ في ىذه الجولة، وبعدىا تضاف معمومات لكل مجموعة، 

 رة عمى مجموعات لتدوين قراراتيا.ويطمب منيا اتخاذ القرار الملائم لممواقف وتمر مجموعة مشرفي الدو 

 : التدريب عن بعد -ك

وتستخدمو الشركات حاليا حين يستطيع المدرب ان يقوم بتدريب العديد من الموظفين في اماكن بعيدة من 
 .(1)خلال التمفزيون مثلا

 تدريب الحساسية: -ل

الآخرين، وتزال ىو أسموب حديث في ميدان التدريب وييدف إلى تعريف المتدرب عمى بأداء 
الحوافز الطبيعية والاجتماعية التي تخفي حقيقة العلاقات الاجتماعية بين الناس، ودور المدرب ىو متابعة 

 .(2)المناقشات التي تدور بين المتدربين والعمل عمى توجيييا دون أن يتدخل في النقاش
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 خامسا: وسائل التدريب ومحدداته

 :وسائل التدريب -1

 المغناطيسية:السبورة  -أ 

ىامة في التدريب وسطحيا مغناطيسي، وتصمح عندما تكون معينات )وسائل( الشرح مثبتة  أداةوىي 
كان ليا وجو  إذافي ظيورىا قطع معدنية لتمتصق بسطح السبورة، وتعتبر السبورة المغناطيسية اقتصادية 

ل والرسوم البيانية التي توضح آخر حيث يمكن استعماليا في عمل الرسومات والحدود والخرائط والجداو 
 .الإنتاجيةمقدار الطاقات 

 : السبورة العادية -ب 

نستطيع أن نخطط لممحتويات اليامة التي تتضمنيا موضوعات وبرامج التدريب في تخطيط وأشكال 
إيضاحية مسبقا، إذا كان سيقدميا أثناء حديثو وشد انتباه المتدربين والكتابة بخط واضح حتى يمكن لكل 

 القاعة رؤية وقراءتو بسيولة. أفراد

 :الأوراق -ج 

إذا أحسن المدرب عند عرضو لموحات الورقية اختيار دقة التوقيت بين الموضوع الذي يتحدث عنو 
وبين ما تظيره الموحة من اجل تدعيم ما يقولو فان ىذا سيكون لو اثر فعال في شد انتباه المتدربين وكسر 

 ىذه المناسبات.الممل الذي يمكن أن يصيبيم في مثل 

 ف الكهربائي:االكش -د

يرجع سبب والمعامل وقاعات الحاضرات، و يستخدم الكشاف الكيربائي في حمقات التدريب 
استخدامو إلى صغر حجمو وبساطة تشغيمو، ضوئو القوي الساطع الذي يساعد عمى عرض أفكاره 

 .(1)مشاىدينوطرائق موضوعاتو بصورة فائقة تعطي أثرا رائعا في نفوس وعقول ال
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 :محددات التدريب -2

 المحددات البيئية:  -أ 

البيئة الخارجي لممنظمة، لذلك فانو من المنطقي  أبعاديمثل التنوع والاستقرار بعدين تقميديين من 
المنظمة تحاول  أن، ومع افتراض الأفرادليذين البعدين تأثير عمى الحاجات التنظيمية لتدريب  أنافتراض 

سيؤثران عمى حجم التدريب الفعمي  أيضاتغطي احتياجاتيا الموضوعية من التدريب فان ىذين البعدين  أن
 الذي تقدمو المنظمة.

التعمم المطموب  أنالتنوع وعدم التجانس يساىم في زيادة مقدار التدريب المطموب، ويمكن  إن
بطريقة غير سمية ولكن  أية الفعمية التعمم من خلال الممارس أوىذا التكيف من خلال التدريب،  بإحداث

ىذه الظروف البيئية المختمفة والغير متجانسة قد تحتاج لبعض البرامج الرسمية لتدريب سواء لمعاممين 
 القدامى. أوالجدد 

 إليياميم لأن مقادر المعرفة المطموبة من خلال وقت محدد، يمكن النظر  أيضاواستقرار البيئة 
لتغيير البيئي وىذا بدوره قد يؤثر عمى حجم ومقدار التدريب في المنظمة، دالة في معدل ا أنياعمى 

 الأفراد لاكتساب الأىميةن ىذا يمقي مزيدا من إالمنافسة تزيد في متطمبات جودة المنتج، ف أنوطالما 
لممعرفة والميارة المطموبة مما يمقي مزيدا من المعب عمى المنظمة من خلال زيادة استثمارىا في التدريب 

التغيرات التكنولوجية تحتم عمى المنظمة تجديد وتحديث الميارات والمعرفة  أنبمواردىا البشرية كما 
 الحالية لمتعامل مع التكنولوجيات الحديثة.

 :المحددات التنظيمية  -ب 

ويؤثر المركز المالي والاقتصادي لممنظمة عمى المبالغ التي تنفقيا المنظمة عمى الاستثمار في 
التدريبية بصفة خاصة وقد يرجع السبب في ىذا  الأنشطةتنمية مواردىا البشرية بصفة عامة، وعمى مجال 

 وأيضا الأخرىوارد المالي عمى التدريب لم يمقى نفس الاىتمام الذي يمقاه الاستثمار في الم الإنفاق أن إلى
عمى التدريب يزداد  الإنفاقعمى التدريب لا يعتمد عمى المنافذ والمصادر المالية المستقرة ولكن  الإنفاق أن
 .(1)ينخفض وفقا لمدى قوة المركز المالي لممنظمة والسيولة والتدفق المالي في الفترات المختمفة أو
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لاقة بين الييكل عال أنودورا في تحديد الاحتياجات التدريبية، غير  أيضاويمعب الييكل التنظيمي 
 أخرىالتدريب ومقدار التدريب علاقة معقدة ويمكن تناول ىذه العلاقة من زاوية  إلىالتنظيمي والحاجة 

كانت المنظمة تتبع المركزية فان الميارات  فإذاوىي درجة المركزية واللامركزية التي تتبعيا المنظمة، 
كانت المنظمة تتبع اللامركزية في اتخاذ  إذا أما الأفرادمطموبة تكون منحصرة في عدد محدد من ال

 القرارات.

 :العوامل والظروف داخل المنظمة -ج 

 الأفرادالتدريبية وتوزيع تنمية الموارد البشرية بين مجموعات  الأنشطةتؤثر عمى الاختيار بين 
 أوقد تعرض تأثيرىا عمى اختيار التدريب داخل المنظمة  ، فالظروف الداخميةوالأقساموعبر الوحدات 

الموارد البشرية في المنظمة كمما زاد معدل التدريب  إدارةخارجيا وكمما زادت المكانة التي تتمتع بيا 
تمارس بعض الضغوط الداخمية التي تعترض الرغبة والاتجاه لممزيد من  أحياناالداخمي والخارجي ولكن 

  .(1)التدريب الخارجي
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 : الاتجاهات المفسرة لمتدريب سادسا

 نظرية الإدارة العممية لـ"فريديريك تايمور" -1

عمى يد رائدىا  2510 -2500ظيرت وتطورت نظرية الإدارة العممية في الولايات المتحدة الأمريكية 
وتمك  " فريديريك تايمور"، نتيجة لمتضارب بين العوامل التي ساعدت عمى التطور الاقتصادي آنذاك

العوامل التي أدت إلى التذبذب في الإنتاجية، ويعد تايمور من الأوائل الذين اىتموا بتطبيق أسموب عممي 
 في تناول مشكلات الصناعة مفيوم العمل عنيدة يرتكز عمى ثلاث محاور.

 ذلك أن كافة الميام يجب أن تؤدي بانتظام خلال فترة معينة من الزمن.: الاستمرارية -2
 وىو النشاط الذي يميز العمل عن غيره من الأنشطة الإنسانية.: الإنتاج -1

جل الحصول عمى مكافآت يواجيون بيا حاجاتيم أ: إذ أن الأفراد يمارسون العمل من الأجر -1
 الاجتماعية والشخصية المختمفة.

 أىم المبادئ التي جاء بيا تايمور :

 بالإضافة إلى المراقبة المباشرة تدريب العمال لأداء مياميم وفق ما تتطمبو خطط تحميل العمل ،
بحيث لا ينبغي أن يصرفوا أي نشاط خارج الإطار المحدد ليم وىذه المراقبة المباشرة تتم بواسطة 

 المشرفين المسيرين.

  تقسيم العمل وتحديده أن أمكن، وىذا التحديد يكون بتوزيع عمل ما عمى عدد من العمال لتحقيق
لية في الأداء، ينبغي أن يكون اختيار العمل قدر الإمكان مطابقا أعمى مستوى تبسيط العمل والفعا

لمستمزمات ومتطمبات الأعمال التي يقومون بيا "تايمور" يؤكد عمى عدم تعيين شخص نشيط وذكي 
 في عمل دون مستواه ونشاطو الجسمي والذىني.

  الإجراءات المفصمة المتعمقة المكافآت المالية اليومية لمعمال كحافز مادي لتحقيق امتثاليم للأوامر، و
 .(1)بأداء عما ما

وكان يعتقد تايمور بأن الخبرة والتدريب عمى الحركات الصحيحة كفيلان بإيصال العامل من تمقاء 
نفسو إلى الطرق المثمرة والحركات الصحيحة اللازمة لعممو، بل وكفيلان كذلك بإزالة الحركات الطائشة 

مل، لقد دعا تايمور إلى ضرورة الفصل في مسؤوليات الإدارة مسؤوليات والداخمية المؤثرة في كفاءة الع
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العاممين فالإدارة ىي  المسؤولة عن التخطيط والعمال مسؤولين عن التنفيذ حيث كانت فكرتو الرئيسية 
نو يمكن تحقيق زيادة الإنتاجية عن طريق إتباع أسموب عممي قوامو التخصص والتدريب، تحميل العمل أ

جزئيات ودراسة كل جزئية عمى حدا حتى تحدد حركاتو الأساسية والزمن الذي يستغرقو أداؤه، فقد إلى 
اىتم بالجانب المعرض والتدريبي لمعمال واعتبره أساس ىام في الإدارة، حيث يؤكد عمى أن العامل لن 

العمل، ومنو فان ينتج الطاقة المطموبة منو إلا أن يكون لديو استعداد لمعمل والتدريب المناسب عمى 
   .(1)تدريب العامل وتطويره أمر جوىري لموصول إلى المستوى المطموب من العمل

رغم الحصيمة التي جاءت بيا ىذه النظرية التي أصبحت أمرا مقتولا خاصة في الدول الصناعية من 
لعمل من جانب ناحية دراسة الزمن والحركة وبرمجة العامل عمميا في طريقة الأداء، إلا أنيا تناولت ا

القوة واعتبرتو مخموق رشيد اقتصادي موجو إلا بالدعم المادي، دون أن تتعرض لجانب الرغبة والقوة 
التي تنميو كخصائصو الإنسانية والاجتماعية ومعطيات البيئة الداخمية التي من شأنيا التأثير عمى 

جب أن تتخذ بعض الإجراءات ، ويرى تايمور انو ينبغي كل نصل إلى الأصول العممية ي(2)سموكاتو
مثل الطرق لأداء أاللازمة وتوضع موضع التنفيذ فن المسمم ب ىان العامل أن ترك وشأنو لن يصل إلى 

عممية يدوية، مثلا ميما طالت مدة مزاولتو ليا بل لا بد أن تتدخل الإدارة لتعريف العامل بأىم الحركات 
تقان ك ذلك، فان اختيار العامل من طرق الإدارة العممية لا يجب الضرورية واللازمة ولأداء عممو بدقة وا 

أن يترك لمحض الصدفة بل لا بد أن تنظم حتى يمكن وضع الشخص المناسب في المكان المناسب 
 الذي يلاءم قدراتو واستعداداتو.

 وتقوم الإدارة العممية عمى ثلاث مبادئ رئيسية وىي: 

الطريقة المثمى الوحيدة لأداء العمل وىي الطريقة استخدام دراسات الحركة والزمن لموصول إلى  -
 الوحيدة التي تسمح بتحقيق أعمى متوسط إنتاج يومي.

تزويد العامل بحافز تشجيعي يدفعيم إلى أداء العمل وفقا لمطريقة التي تم التوصل إلييا بأسموب   -
ومي، إذ أن ذلك عممي، ويتحقق ذلك بواسطة منح العامل مكافأة محدودة نزيد عن معدل الأجر الي

 قننة للإنتاج.ميحقق المستويات المطموبة وال
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استخدام خبراء متخصصين للإشراف عمى الظروف المختمفة المحيطة بالعامل مثل وسائل العمل  -
 وسرعة الآلات وطريقة الأداء.

وكان "تايمور" إذا اكتشفت طريقة جيدة لأداء عمل معين يفرضيا بالقوة عمى العمال وقد لاحظ أن 
لطرق التي يستعمميا العمال لأداء أعماليم طرق عممية عميقة لذلك ركزت مجيوداتو عمى اختصار ا

 الحركات واستعمال أحسن الطرق لأداء الأعمال المختمفة وىي:

 وىي الحد الأقصى لما يستطيع الإنسان إنتاجو. الطاقة : 

 معمومة من الجيد لإنجاز  : وىي الوقت الذي يستغرقو الإنسان من مستوى محدد ونيل كميةالسرعة
 عمل معين.

 تشير ىذه الخاصية إلى قدرة الكائن الإنساني عمى الاستمرار في أداء العمل وىي تتصل التحمل :
اتصالا وثيقا بالاجتياد العضمي وكمما طال وقت العمل أدى ذلك لتناقص معدل الإنتاج ويصبح وقت 

 مل.الراحة ىو حفظ التوازن وتحقيق مبدأ الاستمرار الع

 تتحدد الأجور عمى أساس قياس الزمن اللازم لأداء العمل ومدى المنافسة في الأسواق  التكمفة :
فالأىداف الرئيسية كالعمال ىي ضمان أقصى حد من الدخل الذي يتناسب مع الجيد المبذول في 

  .(1)ن الأجور من الحوافز الأساسية لمعمل عمى زيادة إنتاج بأقصى ما يستطيعإالعمل ومن ثم ف

 مدرسة العلاقات الإنسانية لـ "التون مايو" -2

بحاثو الميدانية في مصنع ىاوثورن وكذلك أبحاثو السابقة أتقوم ىذه المدرسة عمى أفكار التون مايو و 
م، والتي كان اليدف من القيام بيا ىو محاولة دراسة مشكلات 2511بمصنع النسيج بمدينة فيلادلفيا 

المناسبة لمتقميل منيا، و تعتبر نتائج دراسة مصنع النسيج ومنيج التون مايو دوران العمل، وتقديم الحمول 
في دراسة مشكلات العمل بمثابة انطلاقة فكرية ميدت لنقد الفرضيات السائدة الخاصة ببيئة العمل سواء 
ا من جانب عمماء النفس التطبيقي في الصناعة، أو جانب الإدارة العممية عند تايمور والتي قننت آلي

 شروط تقدير كفاية العامل حيث طرحت دراسة التون مايو مفاىيم جديدة لمتعامل.

من خلال أبحاثو بمصانع ىاوثورن، درس مايو وفريقو العلاقة بين مجموعة من التغيرات، ومن أىميا 
 التي كانت محل الاىتمام:

                                                           

 .12، صمرجع سابقحسان الجيلاني،  -(1)



 الثاني: أسس واستراتيجيات التدريب الفصل
 

 
43 

ت، مجموعة ضابطة، كثافة الإضاءة، فترات الراحة، نظام الأجور، حيث حدد مجموعتين من العاملا
وفييا سير عمى توفير شدة إضاءة ثابتة، أما المجموعة التجريبية فأخضع ظروف عمميا الفيزيقية كمتغير 

 مستمر.

وقد كانت النتيجة في جميع الدراسات والبحوث، تؤكد عمى عدم وجود علاقة واضحة وثابتة بين 
انت تزيد باستمرار بعض النظر عن اتجاه أي من تمك المتغيرات وبين الإنتاجية، ىذه الأخيرة التي ك

التغيير الزيادة أو النقصان بالنصية لتمك المتغيرات وأمام ىذا الوضع كان من الضروري التساؤل عن 
الأسباب أو العوامل الحقيقية التي كانت سببا وراء ارتفاع الإنتاجية، وقد أجمعت الإجابات بيذا 

 : د إلىلزيادة في إنتاج العمال يعو الخصوص أن ا

 .)التغير في مستوى رضا العمال النفسي عن العمل )الرضا النفسي 

 .)التغير في الموقف الاجتماعي لمعمال )الموقف الاجتماعي 

  أنماط التفاعل الاجتماعي بن العمال فيما بينيم من جية وبينيم وبين ممثمي الإدارة من جية ثانية
 .(1))تفاعل اجتماعي مفتوح(

 :أهم مبادئ النظرية

 الناس في سموكيم باحتياجاتيم الاجتماعية. يتأثر 

 .يشعر الناس بأىميتيم وذاتيم من خلال العلاقات الاجتماعية بالآخرين 

 التخصص وتقسيم العمل والاتجاه نحو الآلية والروتين في العمل تفقد ىذا العمل جوانبو  إن
 الاجتماعية وتجعمو غير مرضي لمعاممين.

  (2)الاجتماعية وبزملائيم أكثر من تأثرىم بنظم الرقابة الإدارية والحوافز الماديةيتأثر الناس بعلاقتيم.  

  إن التنظيم ىو عبارة عن تمك العلاقات التي تنشأ بن مجموعات من الأفراد وليس مجرد وجود عدد
 من الأفراد المنعزلين غير المترابطين فيما بينيم.

                                                           

، ص ص 1001، دار اليدى لمطباعة والنشر، عين ميمة، الجزائر، إسماعيل قيرة، تنمية الموارد البشريةبمقاسم سلاطنية،  -(1)
12،13. 
 .111، دار الجامعية لمنشر والتوزيع، الإسكندرية، مصر، دون سنة، صالسموك التنظيمي مدخل بناء المهاراتأحمد ماىر،  -(2)
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 القيادة الإدارية تمعب دورا أساسيا في التأثير عمى تكوين الجماعات وتعديل تقاليدىا بما يتناسب  إن
مع أىداف التنظيم، وموازاة مع ذلك تعمل القيادة الإدارية عمى تحقيق درجة اكبر من التقارب والتعاون 

 بين التنظيمين الرسمي وغير رسمي.

 صيرة عمى شبكة الاتصالات الرسمية، بل ىناك شبكة إن الاتصالات بين أجزاء التنظيم ليست ق
الاتصالات غير الرسمية، التي يجب أن تولي العناية اللازمة، والتي قد تكون أكثر فعالية في التأثير 

 عمى سموك العاممين.

  إن السموك التنظيمي يتحدد وفقا لسموك أفراد التنظيم الذين يتأثرون ىم بدورىم بضغوط اجتماعية
 ن العرف والتقاليد التي تؤمن بيا الجماعة وتفرضيا عمى أعضائيا.مستمدة م

 التون مايو" إن كفاءة التنظيم وفعاليتو تتوقفان عمى الأداء المتناسق والتعاون الايجابي بين  يرى"
 عناصر التنظيم جميعا، وينظم التنظيم الإداري العناصر التالية:

 جميا.أجل تحقيق الأىداف التي قام من أمن : وىي الأنشطة التي يمارسيا التنظيم الأعمال 

 : القائمون بالأعمال عمى مختمف مستوياتيم من حيث الخبرة والمنزلة و السمطة والمسؤولية.الأفراد 

وىي الموارد والطاقة والأموال المتاحة لمتنظيم كما ىي المعمومات والمعارف والعموم التي  :الإمكانيات 
 يستند إلييا العمل التنظيمي.

وىي القواعد والتعميمات والشروط والمبادئ المتفق عمييا والتي يسترشد بيا الأفراد طوعا  :السياسات 
 وقيرا أعماليم وفي استخداميم الإمكانيات.

وىي الطرق والخطوات والمراحل المخطط لأداء الأعمال وفقا لتدفق منطقي يبدأ  :التنظيم والإجراءات 
 نجازات وىي ما يصطمح عمى تسمية بالروتين.من البمديات وينتيي إلى نتائج والا

 .(1)وىو أسموب توزيع الأفراد بين الأعمال وتحديد علاقاتيم :الهيكل 

 ول"رية التكوين الإداري لـ "هنري فاينظ -3

، ويرتكز مجال اىتمام نظرية التكوين الإداري في ولظرية إلى العالم الفرنسي ىنري فايتعود ىذه الن
ببعض الخصائص الواجب توفرىا في بعض الأفراد داخل  اىتمالمنظمة أو ما يسمى بالوظائف الإدارية، 

المؤسسات المختمفة المتعمقة بالخبرة العممية، قدرات العامل الفنية والميارات الرادارية لدى فئة المسيرين 
في قوة التخطيط والتنظيم، إصدار القرارات والرقابة والتنسيق، وقد اعتبر ىذا النشاط  الإداريين والمتمثمة

 سماىا بالعممية الإدارية التي تعتمد نجاح المنظمة عمييا.أىو المحرك الرئيسي الأنشطة الأخرى و 
                                                           

 .142،125 ، ص ص2551دار مجدلاوي لمنشر والتوزيع، عمان،  ،إدارة الأفرادميدي حسن زويمف،  -(1)
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لقد نادى "ىنري فايول" بضرورة مجموعة من الصفات يجب أن يتحمى بيا الأفراد داخل المؤسسات 
الصناعية والإدارية ولقد أكد أن ىذه الصفات لم تكن موجودة في الأفراد بل اكتسبت بفعل التدريب ولقد 

 صنفيا إلى :

 وتتمثل في الصحة، القوة والنشاط. صفات طبيعية بدنية: -1

تتمثل في القدرة عمى الفيم والتحميل والاستيعاب وحسن التصرف والحكم  صفات عقمية وذهنية: -2
 عمى الاشياء بشكل جيد.

وتتمثل في الحيوية، الحزم، الولاء، القدرة، عمى التجديد والابتكار والرغبة في  صفات خمقية: -3
 تحمل المسؤولية.

 العمل الذي يؤديو المدير.ن كانت لا تحمل مباشرة با  : الإلمام بالمعمومات حتى و  الثقافة العامة -4

الإلمام بكل المعمومات الخاصة بالوظيفة التي يؤدييا المدير، زيارة عمى ذلك فقد  صفات فنية: -5
رأى أن كل من المدير والعامل يحتجان باستمرار إلى تنمية ميارتيم، وتحسين قدراتيم سواء فنية 

بل لابد من وجود تدريب منيجي منظم أو إدارية، فالفعالية التقنية ليست كافية لتحمل المسؤولية 
ومستمر، فالموظف الجديد سواء كان تقني، تاجر، مالي، إداري لا يعتبر منتجا تمقائيا من 
الطبيعة ولكي يكون فعالا يجب أن تقوم بتكوينو وىذا التكوين يعد بمثابة مجيودات كبيرة، تجتمع 

تمرة من برامج تدريبية مخططة تضمن لمجموعة من المبادئ والقواعد، المناىج والإجراءات المس
 .(1)الفعالية

مبدأ للإدارة سماىا "مبادئ التنظيم" واعتقد أن ىذه المبادئ صالحة ويمكن  21ول وقد وضع فاي
 تطبيقيا عمى جميع المواقف الإدارية وىذه المبادئ ىي:

 .توازن السمطات مع المسؤوليات وعدم الإخلال بيذا التوازن 

 .الانضباط الالتزام مما يعني احترام الموظفين لمقواعد والتعميمات 

  وحدة الأوامر يعني ذلك أن يكون ىناك مدير واحد مسؤول عن توجيو النشاطات التنظيمية التي
 تخدم ىدفا واحدا.

 .أولوية مصمحة العامل عمى المصمحة الفردية 

 .ضرورة دفع أجور عادلة لمعاممين 

                                                           

 .12،11، ص ص 2553، المكتب العربي الحديث، الإسكندرية، نظريات التنظيم والإدارةيونس،  عبد الغفور -(1)
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 المركزية واللامركزية. اتباع درجة مناسبة من 

 .التسمسل الرئاسي بما يتضمن ربط كل مستوى إداري أعمى 

 .التمسك بالنظام كأساس لمعمل والتعامل مع الناس 

 .ضرورة الاستقرار الوظيفي لمعاممين من خلال التخطيط لمقوى العاممة 

 (1)تشجيع المبادرة الفردية. 

 .تشجيع روح الفريق 

 تقانو.تقسيم العمل عمى أساس التخصي  ص واعتبار ذلك آلية لازمة لزيادة الإنتاج وا 

 .وحدة اليدف من اجل المساىمة في تحقيق أىداف المؤسسة 

 (2)النظام والترتيب بمعنى وضع الشخص المناسب في المكان المناسب. 

 ومن ىنا تبرز مقارنة التدريب مع نظرية التكوين الإداري لينري فايول من خلال بعض المبادئ وىي:

: يقضي ىذا المبدأ بضرورة تخصيص العامل والإدارة في أداء مجموعة واحدة من الميام تقسيم العمل -أ 
المتشابية أو في عمل واحد، ومن ىنا يمكن أن يكتسب العامل التدريب المناسب في أداء عممو الذي 

 يختص بو.

العامل ورفع إنتاجو  نو يرى أن العرض الرئيسي من تطبيق مبدأ تقسيم العمل، ىو تحسين أداءأكما 
تغيير يحدث في الأعمال التي يؤدييا  أي ندريبية، ويرى أيضا أالعامل وذلك عن طريق إعداد برامج ت

 العمال يعمل عمى إفقادىم ميزة التحفظ سوف يؤدي إلى تخفيض كمية الإنتاج الناشئة من الأداء.

ع لمخدمات التي يؤدونيا، ويجب أن تكون : تعتبر مكافأة الأفراد بمثابة السعر الذي يدفمكافأة الأفراد -ب 
عادلة كمما أمكن ذلك، وان تكون جذابة لرضا كل من الأفراد والشركة، ويتوقف معدل المكافأة عمى 
ظروف مستقمة عمى إدارة البرامج التدريبية وتقييم أداء العمال، أي أنيا تتوقف عمى تحفيز العمال، 

ل، والمعروف أن طريقة التدريب يمكن أن تؤثر بدرجة كبيرة كما أنيا تتصل كذلك بطريقة اختيار العما
 عمى تحسين مستوى العمال ومن ىنا تصبح من الوسائل اليامة في تحديد مكافأة الأفراد.

                                                           

 .32،35، ص ص 1021، عمان، الأردن، 1، دار وائل لمنشر والتوزيع،طنظرية المنظمة والتنظيممحمد قاسم القريوتي،  -(1)
، البميدة، الجزائر، جانفي، 20، مجمة العموم الاجتماعية والإنسانية، العددنظريات التنظيمعقمنة المنظمة و الفضيل رتيمي أسماء،  -(2)

 .21، ص1021
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: كما أن المعروف أن الفرد إذا رغب في الاعتياد عمى عمل جديد والاعتياد  استقرار عمالة الأفراد -ج 
ذا عمى أدائو بطريقة ملائمة فانو يحت اج إلى فترة زمنية معينة عمى قرض انو يمتمك القدرات اللازمة وا 

ذا ما  ما نقل قبل أن يعتاد عمى عممو يكون في وضع لا يمكنو من أداء خدمات تستحق الذكر، وا 
 ا بالتدريب وركزناه فان العمل سوف لا يؤدي بطريقة سميمة عمى الإطلاق.استعن  

دريب فترة زمنية تكفي لاعتياده عمى العمل الذي يؤديو وبذلك ومعنى ذلك أن الفرد يجب أن يخضع لمت
 .(1)يكون ىناك استقرار في العمالة وىذا ما يؤدي إلى رفع إنتاجية العمال

 ر"فيبالنظرية البيروقراطية لـ "ماكس  -4

يبر" ان البيروقراطية وصف لتنظيم الجياز الإداري لممنظمة، وكيفية تأثيرىا عمى أداء يرى "ماكس ف
وسموك العاممين، فيي سمطة المكتب المستمدة من التعميمات و الأوامر والإجراءات التي يتضمنيا التنظيم 
الرسمي وتعتبر البيروقراطية النموذج المثالي لمتنظيم والذي يقوم عمى مبدأ التقسيم الإداري والعمل 

لأعمال وسائل وأداء العمل المكتبي، وتيدف البيروقراطية إلى إلغاء الطابع الشخصي من حيث توزيع ا
وتقييم الأداء، ولتسييل ذلك لابد من وجود لوائح ونظم وقواعد تحكم عممية التقسيم الإداري وتحديد 
الخطوات الفاصمة بين مختمف الوظائف ضمانا لعدم حدوث ازدواجية في العمل وتضارب بين وحدات 

 العمل.

 ادئ التالية: بنى" ماكس فيبر" نظريتو في البيروقراطية عمى المب

 التخصص وتقسيم العمل ىو أساس الأداء الناجح للأعمال والوظائف. -2

 التسمسل الرئاسي ضروري لتحديد العلاقات بين المديرين ومرؤوسييم. -1

 نظام القواعد مطموب لتحديد أسموب التصرف في ظروف العمل المختمفة. -1

 ة في العمل والتعامل.نظام من العلاقات غير الشخصية مطموب لشيوع الموضوعية والجدي -1

 ولقد قسم "ماكس فيبر" السمطة إلى ثلاث أنواع:

 السمطة الكاريزمية أو الموىوبة أو المميمة. -أ 

 السمطة التقميدية. -ب 

                                                           

 .141، 141عبد الغفور يونس، مرجع سابق، ص ص ،  -(1)
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 .(1)السمطة القانونية -ج 

وىذه النظرية أولت أىمية كبيرة لمتدريب، واعتبرتو مطمب أساسي في تحقيق الكفاءة والفعالية 
مبدؤىا عمى ضرورة توفير درجة عالية من تخصص العمل الذي ينتج عنو عدد التنظيمية، حيث تنص 

من الوظائف المتخصصة يتم تدريب الأفراد عمى أدائيا، فالشخص مطالب بأداء واجبات محددة وىو 
، ولذلك يجب أن يتدرب كل فرد عمى الوظيفة التي يشغميا ما  (2)يؤدييا بطرق معينة ثم تدريبو عمييا

يجعمو ممما بتفاصيل وطرق انجازىا يؤدي من خلاليا ميامو بكل جدارة، بالإضافة إلى ذلك يدرب الفرد 
جل تنمية مياراتو ومعارفو بغية زيادة كفاءتو وزيادة فرص ترقيتو باعتبار أن التقدم الوظيفي يكون أمن 

قدمية ومدى انجازه، كذلك فان التدريب في التنظيم البيروقراطي يمنح لمعمال مكانة خاصة عمى أساس الا
كبر خاصة الإنسان في نظم ألمحصول عمى مستويات اجر أعمى، كل ىذه الأمور تحفزه عمى بذل مجيود 

 .(3)"ماكس فيبر" يعتبر ذو سموك اقتصادي ويسعى إلى إشباع حاجاتو المادية

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

، دراسة في عمم الاجتماع، مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندرية، مصر، الإدارة والمجتمعحسين عبد الحميد احمد رشوان،  -(1)
 .211، ص1001

 .11، ص2540، الكويت، 1، وكالة المطبوعات لمنشر، طتطور الفكر التنظيميعمي سممي،  -(2)
 .11صلاح الدين عبد الباقي، مرجع سابق، ص -(3)



 الثاني: أسس واستراتيجيات التدريب الفصل
 

 
49 

 وقات التدريب:سابعا: مشكلات ومع

إن مشكلات ومعوقات التدريب تحول دون إمكانية تحقيق أىداف التدريب وتحال دون إمكانية تنفيذية 
 برامجيا، مما يعرقل في النياية حركة التنمية الإدارية.

  إن الرؤساء والقادة يفقدون الإيمان، بأىمية التدريب ودوره في التنمية المنظمة بالإضافة إلى الاعتقاد
ائد بينيم بأن صغار الموظفين ينفقون عمييم حيث تزداد معموماتيم من خلال برامج التدريب، وىذا الس

يخمق فجوة بينيم  وبين صغار الموظفين مما يؤدي إلى عدم إعطائيم الفرصة إلى التجديد أو 
 التطوير خشية أن يتفوقوا عمييم وىذه تمثل معوقات ترتبط بأبعاد ذاتية ونفسية.

 د من العمال أن الدورات التدريبية تمثل قدرتيم عمى القيام بعمميم وىذا يوضح افتقادىم إلى ىناك اعتقا
الفيم السميم بأىمية التدريب ومدى منفعتو ليم ولممنظمات التابعين ليا، وىذا يؤدي بيم إلى أن ينظروا 

 إلى التدريب بأنو يقمل من قدرتيم ومكانتيم.

 ن إعدادا تربويا مناسبا يمكنيم من فيم العممية التربوية أو فيم نفسية عدم توفر المدربين الأكفاء المعدي
الموظف الدارس، فالتدريب عمم لو منيج، و أصول عممية وفمسفية ومبادئو وأدواتو وأساليبو ليذا فعدم 
وجود مدربين متخصصين في العممية التدريبية يعوق دون تحقيق أىداف الدورات التدريبية من تحقيق 

 .أىدافيا

  من المشكلات التي تعوق العممية التدريبية ىي عدم وضوح أىداف البرنامج التدريبي الذي يمثل
أساسا لنجاح الدورة، ومع انعدام الوضوح في تجديد الأىداف الخاصة بالتدريب ينعدم التقويم العممي 

 ولا يكون ممكنا .

 م النشاط التدريبي حيث الاعتماد الغالب افتقاد الدورة التدريبية للأسس العممية في تخطيط وتنفيذ وتقيي
في ىذه الدورات عمى الأساليب التقميدية التي تحول دون إمكانية تقدم أو تطوير أنظمة المنظمة أو 

 .(1)تحقيق كفاءة وفعالية التدريب

  المعاىد عدم استفادة معمومات الإدارة من شرقنا العربي، وثقافتنا الإسلامية وغالبية أساتذة الغرارة في
التدريبية درسوا عموميم في الجامعات ومعاىد أمريكية وأوروبية ورجعوا إلينا بيذه الأفكار دون تطوير 
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أو مراعاة لثقافتنا العربية عمما أن الإسلام ناقش أدق قضايا المجتمع، ووضع ليا النظام والقوانين قبل 
 نشأة ىذا العمم في كل أوروبا وأمريكا.

 المستخدمة. سوء المعدات والآلات 

 .سوء الاختيار وعدم توافق الفرد مع وظيفتو 

 .سوء الإشراف وسيطرتو عمى المرؤوسين 

  كبر من قدرات الأفراد.أمستوى التدريب 

 .محتوى التدريب ضعيف ولا يتلاءم مع قدرات الأفراد 

 (1)وقت ومكان التدريب غير مناسب. 
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 :خلاصة

أىميتو، أىدافو، أنواعو، برامجو، أساليبو،  من خلال ما تم ذكره من مبادئ التدريب، دوافعو،
طرقو، وسائمو، محدداتو نظرياتو نستخمص أن التدريب عنصر فعال ونشاط أساسي في تحقيق تكيف 
العامل واندماجو مينيا، فالدور الذي يمعبو التدريب في تحقيق ىذا التكيف ينعكس عمى كفاءة العمال 

 وأدائيم، ويرفع من جودة العمل.
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 تمييد:

جاؿ الإدارة ير ومتزايد مف قبؿ الباحثيف في مكب ىتماـالقد استحوذ موضوع التكيؼ الميني عمى  
الميني لمفرد ومعرفة  وتنتج عف ذلؾ ظيور الكثير مف الأبحاث والدراسات المتعمقة بمفيوـ التكيؼ

الأسباب التي تؤدي إلى تكيفو في العمؿ، ومف ثـ تحقيؽ الأىداؼ الخاصة بو وأىداؼ عممو بطريقة 
متكاممة متفاعمة، وعميو سيتـ التطرؽ في ىذا الفصؿ إلى أىمية دراسة التكيؼ الميني، مظاىره، أسبابو، 

 عواممو وكيفية قياسو، والاتجاىات المفسرة لو ومعوقاتو.
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 دراسة التكيف الميني أىميةأولا: 

الميني الطمأنينة والظروؼ المناسبة لمعمؿ خاصة وقد توصمت العديد مف توفر دراسة التكيؼ 
الحديث المتمثؿ  إلىالمجتمع في التحوؿ مف القديـ  أفرادمدى رغبة  إلى، (1)الدراسات النفسية والاجتماعية

و في ملبمح التجديد والنمو ثـ العقلبنية عمى مدى تأثر العامؿ بالتصنيع والتغير التكنولوجي ومدى تكيف
لبقتو مع نفسو ومع العمؿ ومع زملبئو والمجتمع، وذلؾ يستوجب مع البيئة الحضرية الصناعية وع

وتقبميا بالتمكف مف مزج التقميدي بالجديد  عابيايلمتجديدات ومدى قدرتيـ عمى است الأفرادالاعتقاد بتصور 
 بالإضافةصياغة القديـ في الشكؿ القابؿ لمتكييؼ مع المكونات الجديدة بموغا لأىداؼ التغير،  بإعادة أو
التكيؼ عبارة مف توافؽ الفرد لممواقؼ  أفتوجيو العلبقات الاجتماعية نحو الانفتاح المعرفي خاصة  إلى

العمؿ واكتساب المرونة في النواحي البدنية والعقمية والمزاجية، ومنو توافؽ الفرد المتغيرة في  أوالجديدة 
 .(2)مع مطالب العمؿ وظروفو ومع زملبئو ورؤسائو وقدراتو الخاصة وميولو واستعداداتو

تحقيؽ الرضا عف النفس نتيجة الشعور بالقدرة الذاتية عمى التكيؼ مع البيئة  إلىيسعى التكيؼ 
التكيؼ تظير  وأىميةالبيئة،  إمكانيات، ويكوف بالتعرؼ عمى حاجات النفس ومعرفة الآخريفوالتفاعؿ مع 

رضاءحاجاتو  إشباعمف خلبؿ قدرة الفرد عمى  دوافعو بالطرؽ المشروعة التي حددىا المجتمع مع  وا 
يحقؽ الرضا حاجات الفرد التي تثير دوافعو بما  إشباعالبيئة فالتكيؼ كوسيمة ىو عممية  إمكانياتمراعاة 

التعامؿ  أحسف إذاعف النفس و الارتياح لتخفيؼ التوتر الناتج عف الشعور بالحاجة ويكوف الفرد متكيؼ 
 توفير ما يحقؽ رغباتو بما يرضيو ويرضي الغير. وأحسفبشأف ىذه الحاجات  الآخريفمع 

 :التكيؼ فيما يمي أىميةوتمكف 

 .ومحاولة التغمب عمييا الأسبابقدرة الفرد عمى مواجية مشاكمو بمعرفة  -

 قدرة الفرد عمى التكيؼ مع المتغيرات المختمفة والحفاظ عمى توازنو الانفعالي. -

تمكف الفرد مف تخفيؼ التوتر عف طريؽ إشباع حاجاتو المختمفة بالطرؽ المشروعة التي تساىـ في  -
 سعادتو وسعادة الآخريف.

 مع باقي أفراد يسودىا الود والاحتراـ المتبادؿ. إيجابيةإقامة علبقات اجتماعية  -
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اكتساب الميارات والخبرات التي تمكنو مف استغلبؿ قدراتو وتوظيفيا في حياتو العممية عف طريؽ  -
 احتكاكو بالجماعات وحسف تكيفو معيا.

 .(1)تمتع الفرد بالصحة النفسية والتكيؼ النفسي والاجتماعي ومساىمتو في زيادة الإنتاجية -

ا يحقؽ التكيؼ الميني الرضا الميني سواء رضا عف جوانب محددة مف بيئة العمؿ أو رضا كم
اجتماعي عف العمؿ، فالعممية التكيفية تشمؿ العضوية بكامميا، حيث يتأقمـ عضو جديد لمتغيرات 
والوظائؼ الجديدة ليطابؽ ذلؾ عممية التكيؼ الاجتماعي فيضطر العضو الذي يحؿ مكاف رب الأسرة 

 عند غياب ىذا الأخير إلى تكييؼ وتغيير نشاطو وسموكو وفؽ المعايير المطموبة، وتأخذ عممية مثلب
التكيؼ معنى السموؾ بالمفيوـ العاـ، كما يحتؿ التكيؼ الميني مكانتو في المينة باعتباره جزءا مف 

 .(2)التكيؼ العاـ لمفرد نظرا لأىميتو في حياة العامؿ وتأثير العمؿ في حياتو

ذا كانت الكفاية الإنتاجية تقوـ عمى عاتؽ القوى البشرية فمف بتحقؽ ذلؾ إلا بتوفير الظروؼ  وا 
المادية والنفسية والاجتماعية بيف العامميف والإدارييف عف طريؽ التكيؼ الميني أو ملبئمة المينية بتكيؼ 

نوميا )التكيؼ العامؿ العامؿ لعمؿ عف طريؽ التوجيو والاختيار الميني، فاليندسة البشرية أو الايرغو 
يكوف بانتقاء أحسف الطرؽ لأداء وتكييؼ الآلة لتناسب العمؿ، بالإضافة إلى تعديؿ الظروؼ  لعممو(

الفيزيقية لمعمؿ كالتيوية والإضاءة ودرجة الحرارة والرطوبة، وكذا الاىتماـ بالعلبقات الإنسانية وذلؾ 
، وسائؿ الاتصاؿ، التفاىـ المتبادؿ بيف العمؿ والإدارة بدراسة الاتجاىات النفسية، والروح المعنوية لمعماؿ

شراؾ العماؿ في إدارة العمؿ وتخطيط العلبقات  وسيكولوجية التدريب والإشراؼ والتوجو النفسي لمعامؿ وا 
 .(3)الإنسانية
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 ثانيا: قياس التكيف الميني:

كاف يشعر بالرضا عف الذي يؤديو  فإذايقاس مدى تكيؼ الفرد مينيا مف خلبؿ شعوره بالرضا، 
تكوف لو القدرة عمى التكيؼ مع عممو والعكس، ويعتبر عف التكيؼ الميني بالرضا  أففمف المفترض 

التي يتفاعؿ ويتكامؿ بيا الفرد مع عممو مف خلبؿ طموحو الوظيفي الوظيفي، بمعنى وصؼ الحالة 
  .(1)الفرد المحايد أوفي مقابؿ الفرد المغترب  نو فرد متكامؿ مع وظيفتوأوالميني حيث يوصؼ ىذا الفرد 

إف نشاط الرجؿ الريفي معروؼ بامتياف الفلبحة وخدمة الأرض وتربية المواشي وممارسة بعض 
الحرؼ الأخرى، وعند اليجرة إلى المدينة ينقطع عف ممارسة ىذه الأنشطة ويتحوؿ إلى ممارسة الأعماؿ 

يعمؿ في مجاؿ النشاطات الصناعية، وفي كؿ الحالات يكوف في  الأخرى غالبا ما تكوف تجارية، وأحيانا
ثبت الواقع أف استمر فييا، وقد ا  موقع المغترب عف الوظيفة، بحيث لا يشعر بالتكامؿ الوظيفي حتى و 

الميداني أف أداء العامؿ غير المتكيؼ مع عممو غالبا ما يكوف ناقص الجودة ومردوديتو تكوف اقؿ مف 
 متكيؼ مع عممو.مردودية العامؿ ال

فالفرد المغترب وظيفيا ىو الذي يشعر بوجود مسافة وعدـ التكامؿ بينو وبيف عممو، ومف بيف 
ممارسة عمؿ دوف الخضوع  أوني ممارسة الشخص عملب جديدا عميو يمالأسباب المؤدية للبغتراب ال

لتخفيض الوقت وتقميؿ  الأداءعدـ كفاءة وسائؿ العمؿ مف حيث  إلى بالإضافةتخصص،  أولتدريب 
 الأسبوعيتخفيض وقت العمؿ  إمكانيةدراسة عممية في فرنسا حوؿ  أجريتالجيد، وفي ىذا السياؽ فقد 

 الآلي الإعلبـمف المؤسسات غير راضية عف كفاءة وسائؿ  %30 أفساعة( حيث توصمت  33)
إلى وسائؿ حديثة تمبي رغبتيـ في بحاجة  أنيـالمستخدمة لتسيير وقت العمؿ، ومف ثـ فالعامموف يشعروف 

 .الأداءتقميص الوقت وزيادة فعالية 

 أوعدـ التكيؼ ناتجا عف الاغتراب بمفيوـ بعد المسافة بيف العامؿ وعممو  أووسواء كاف سوء 
التفاعؿ الاتصالي بيف موضوعيف ىما الفرد والعمؿ  أشكاؿبفعؿ عدـ كفاءة الوسائؿ فيعبر عف شكؿ مف 

 .(2)والآلةالفرد  أو
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 مما سبؽ يمكف قياس التكيؼ الميني لمعامؿ بػ:

 عف العمؿ. الإجماليمقياس لقياس الرضا  -

 مقياس اتجاه يشمؿ مقاييس فرعية لقياس الاتجاىات نحو جوانب العمؿ المختمفة -

 مقياس لمرغبات. -

 مقياس مستوى الطموح. -

 بطارية قدرات. -

 .الإنتاجيةوالكفاية  الإنتاجيةمقياس  -

 رغبات والحوادث والتنقؿ ومخالفات نظاـ الشكاوي.مقاييس مقننة لم -

 الأعماؿالتي يشغميا الفرد منذ بدء عممو مع وصؼ  الأعماؿاستبياف عف التاريخ الميني يشمؿ  -
 العمؿ وفترات تعطمو. إيجادومدة بقائو فييا ومستواىا وسبب تركو ليا ووسائمو في 

 صحيفة متابعة الفرد في عممو. -

مدى توافؽ العامؿ لعممو مف حيث خصائصو  أساسوتقارب مع  أفلمصلبحية المينية يمكف  محؾ -
 كاستعداداتو وميولو.

يسبؽ ذلؾ دراسة نظرية وتجريبية  أفىذه المقاييس في تحديد تكيؼ الفرد داخؿ عممو ينبغي  لاستخداـ
عمى حسب ما تطمبو الدراسة  لو داخؿ بطارية تجمعو وغيره إعطاؤهلكؿ مقياس لتقدير الوزف الذي ينبغي 

 .(1)مف كفاءة في الدلالة عمى مدى تكيؼ الفرد مينيا
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 ثالثا: مظاىر تحقيق التكيف الميني:

 التالية: الأبعادتتمثؿ في  

 :يعني معرفة الفرد لنقاط القوة والضعؼ لديو ويبالغ في تقدير خصائصو ولا يقمؿ منيا مف  فيم الذات
 خلبؿ :

 إلىيتقبؿ الفرد ذاتو بايجابياتو وسمبياتيا ولا يرفضيا لأف رفض الذات يؤدي  أف أيتقبؿ الذات:  - أ
 والفشؿ في التكيؼ. الآخريفرفض 

تطوير ذاتو عف طريؽ تأكيد جوانب القوة ومحاولة التغمب عمى القصور  إلىيسعى الفرد  أف - ب
 والضغط.

 ي يفشؿ في الوصوؿ لميدؼ، بدائؿ لمسموؾ الذ إيجادالفرد يحاوؿ  أف: يشير التكيؼ الحسف المرونة
ولا يستحؽ  إمكانياتوالمشكمة تفوؽ مستوى  أواليدؼ  أفوجد  إذاينصرؼ عف الموقؼ كميا  أفويمكف 

 الجيد الذي يبذؿ فيو.

  الإنساف أفي ة بصفة عامة وىذا لا يعنوالطمأنين بالأمف إيجابيا: يشعر الفرد المتكيؼ بالأمنالشعور 
بيف  وجو مواقؼ الاختيار إذاالسوي لا ينتابو القمؽ عندما توجد مواقؼ مثيرة لمقمؽ، ويمر بالصراع 

زالةمواقؼ متعارضة لكنو يواجو المواقؼ بفعالية ويسعى لحؿ المشكلبت  أوبدائؿ  مصادر الصراع  وا 
 وضمف رؤية متبصرة لواقعو. إمكانياتووالتيديد في حدود 

 التكيؼ المناسب تعديلب في السموؾ عند الضرورة بناء عمى الخبرات التي  مفيتض: من الخبرة الإفادة
 قدرة عمى مواجية المواقؼ. أكثرخبرتو ما يجعمو  إلىاكتسبيا الفرد، فكؿ موقؼ يمر بو يضيؼ 

 يعني عدـ المبالغة في مواجية المواقؼ خاصة في المجاؿ الانفعالي والمظير السميـ في التناسب :
 متناسبة مع ما تستدعيو الظروؼ المحيطة بو. الانفعاليةوف حساسية الفرد تك أفالانفعاؿ 

 لأف الابتعاد  الأمورمناسب لمحقيقة فالتكيؼ الحسف يتطمب الواقعية في تقدير  إدراؾ: ىي الواقعية
 مما يسبب لو المشاكؿ الشخصية والاجتماعية، كما الأمورتقدير خاطئ  إلىعف الواقعية يؤدي بالفرد 

، وفي تفسير ما يجري في المحيط الخارجي، وتتطمب الأفعاؿود يتطمب فيـ الواقع التوازف في رد
وما لا يستطيع وفؽ رؤية  إنجازهوما يفعمونو ومعرفة ما يستطيع الفرد  الآخروففيـ ما يقولو  الأمور

مكانياتوموضوعية لقدراتو   .وا 
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 إيجابياالمتكيفوف  فالأشخاص إرادياوؾ مف عناصر التكيؼ السوي ممارسة ضبط السم :ضبط الذات 
 .(1)يثقوف بقدراتيـ في التحكـ بسموكيـ واندفاعاتيـ

 نجاح الفرد في استغلبؿ قدراتو في نشاط منتج  السوي: يتضمف التكيؼ والكفاءة في العمل الإنتاجية
 .(2)مع  وجود ومحاولة تحقيؽ الذات

  تبط لمفرد فيو مر  الأساسية: ىي حاجة مف الحاجات علاقات اجتماعية ناجحة إنشاءالقدرة عمى
العمؿ ويشارؾ في  أوجماعة المدرسة  إلىثـ ينتقؿ  الأسرةفي  بالجماعة منذ ولادتو حيث يعيش

متعددة، فالفرد ذو التكيؼ الحسف قادر عمى تكويف علبقات اجتماعية ناجحة مع  اجتماعيةنشاطات 
ويكوف مقبولا مف الجماعة حيث يعد ذلؾ احد  ليياإفي مختمؼ الجماعات التي ينتمي  الآخريف

 مقومات التكيؼ.

  والتحمؿ والمواجية  الإحباط: يتميز الفرد المتكيؼ بالقدرة عمى مواجية الإحباطالقدرة عمى مواجية
 والأزماتومف ابرز مؤشرات التكيؼ قدرة الفرد عمى التصدي لشدائد  الإحباطالعقلبنية لمواقؼ 

 أىدافوالكثير مف الصعوبات خلبؿ حياتو وعند تحقيؽ  إلىوالصعوبات والمعوقات، فالفرد يتعرض 
شباع مؤشرات  أىـحاجات، ومثاؿ ذلؾ التعرض لأزمة مالية، فمواجية ىذه المواقؼ بعقلبنية مف  وا 
 التكيؼ.

 :مع  قات ناجحةعلب إقامةيؼ ىو الفرد القادر عمى إف الفرد المتك القدرة عمى العطاء الاجتماعي
 .أفضؿوالقياـ بدوره الاجتماعي بما يحقؽ لو ولممجتمع حياة  الآخريف

 :شباع الأىداؼتتصؿ القرارات بتحقيؽ  القدرة عمى اتخاذ القرار وتحمل المسؤولية الحاجات في  وا 
ومعايير سموكية ومف مظاىر التكيؼ قدرة الفرد  وأعراؼاجتماعي تحكمو قواعد ونظـ وقوانيف  إطار
 .(3)القرارات المناسبة واتخاذ أفعالوى تحمؿ مسؤولية عم

 :العقمية  بالأنشطةالقياـ عوف يفي مستوى قدراتيـ العقمية ويستط الأفراديتفاوت  النجاح الدراسي
بمستوى يمكنيـ مف تحقيؽ التكيؼ وتعمـ ما يمزـ لنموىـ العقمي وزيادة مداركيـ المعرفية، فالنجاح 

حاجاتو المعرفية، لأف  إشباعقدرة الفرد عمى  إلىالدراسي مؤشر عمى التكيؼ الحسف لأنو يشير 
دافعية في التحصيؿ النجاح الدراسي لا يرتبط بالقدرات العقمية فحسب بؿ ىناؾ عوامؿ انفعالية و 
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الفرد يممؾ قدرا مف التوازف الانفعالي وقدرا مناسبا  أفعمى الدراسي لذلؾ يدؿ تحقيؽ النجاح الدراسي 
 والدافعية لمتحصيؿ.مف الحماس 

 الجوانب  إدراؾالحالة التي يستطيع فييا الشخص  إلى: ويشير الاتزاف الانفعالي الاتزان الانفعالي
واجو ثـ الربط بيف ىذه الجوانب وما لديو مف دوافع وخبرات وتجارب سابقة المختمفة لممواقؼ التي ت

مف النجاح والفشؿ، بحيث ينجح في تحديد الاستجابات التي تتفؽ ومقتضيات الموقؼ، وفي تكييؼ 
حالة مف  إلىفي نشاطيا لكي يصؿ الفرد  الإيجابيةاستجابتو لتحقيؽ التكيؼ مع البيئة والمساىمة 

  .(1)الشعور بالرضا والسعادة

 تحقيق التكيف الميني أسبابرابعا: 

 التي تحقؽ التكيؼ الميني ىي: الأساسيةمف الوسائؿ 

  الإرشادتدبير خدمات. 

  وتوجيييـ وتدريبيـ. الأفراد لاختيارمناسبة  إجراءاتتدبير 

  وتعترؼ بقيمة العمؿ كأفراد. الإنسانيةتنظيـ العمؿ بكيفية ترتقي بالقيـ 

التكيؼ ىو عممية مستمرة عبر مراحؿ نمو الفرد، ولتحقيؽ التكيؼ النفسي السوي يجب تحقيؽ  إف 
مطالب النمو النفسي السوي في جميع مراحؿ النمو ومظاىره )الجسمية، العقمية، الانفعالية، والاجتماعية( 

ف لـ تتحقؽ فالتكيؼ ا  و  إيجابيف التكيؼ إتحققت ف فإفمتطمبات النمو ىي مطالب التكيؼ نفسيا لأنيا 
 :(2)ىذه المتطمبات أىـسمبي ومف 

 الجسمية وتحقيؽ الصحة الجسمية لأنيا ذات صمة بالصحة النفسية. الإمكانياتاستغلبؿ و  نمو 

  الحدود الممكنة لمنمو العقمي وتحصيؿ  أقصىالنمو العقمي المعرفي، ويتـ بشكؿ مثالي عند تحقيؽ
 التفكير العممي. أسموباكبر قدر مف المعرفة واكتساب 

  عف الذات، لأف تقدير الذات يساىـ في الصحة النفسية لمفرد وفي تكيفو  إيجابيتكويف مفيوـ
 الاجتماعي المناسب.
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 أفرادىاؿ الفعاؿ مع النمو الاجتماعي الذي يتطمب المشاركة الفعالة في مياـ الجماعة والاتصا 
وتنمية الميارات الاجتماعية التي تحقؽ التكيؼ الاجتماعي السوي وتقبؿ الواقع ووجود منظومة فف 

 القيـ التي توجو الفرد في تكيفو مع بيئتو.

  إلىالحاجات مثؿ الحاجة  إشباعتحقيؽ الذات ودوافع النجاح والتحصيؿ، ولتحقيؽ الذات يجب 
 الحرية.، الانتماء، الحب، الأمف

  درجة ممكنة لتحقيؽ الصحة النفسية ويتطمب ذلؾ القدرة عمى  أقصى إلىتحقيؽ النمو الانفعالي
 ضبط الذات والنجاح في التعبير عنيا والتوازف الانفعالي.

  قبوؿ التغيرات في الذات والبيئة والتكيؼ معيا ومثاؿ ذلؾ ما يواجيو الفرد في شيخوختو مف تغيرات
 .(1)مثؿ التقاعد

 حيث يتكفؿ مدير المؤسسة باختيار البرنامج التدريبي  والإنتاج الإدارةقيؽ التدريب الجماعي في تح
 .الأماـ إلى بالإنتاجالذي يدفع 

 .تحقيؽ الاطمئناف النفسي والاجتماعي 

 :الميني وعدمو في الجوانب التاليةدراسة ظاىرة التكيؼ  أىميةوتنحصر 

  عدمو في مجتمع يعاني مف عدة مشاكؿ تتصؿ بالتكيؼ وىي التحوؿ  أوالبحث عف وجود تكيؼ ميف
 .الإنتاجالمدينة وارتباط ىذه الظاىرة بمعدلات  إلىالصناعي، التحوؿ الديمقراطي، اليجرة 

  تحديد مظاىر التكيؼ الميني وعدمو مف خلبؿ رضا العماؿ وعدـ رضاىـ حتى يتسنى لرجاؿ
الفنييف والخبراء النفسانييف الاجتماعييف مساعدة عمى تحسيف  والمشرفيف والإدارييفالتخطيط العمالي 

التصنيع وتساىـ في  أغراضمستوى تكيفيـ، وذلؾ بتوفير الرعاية النفسية والاجتماعية التي تخدـ 
 تحقيؽ التنمية وتطوير المجتمع.

 .القياـ بتحميؿ العلبقة الديناميكية بيف العامؿ وبيئتو 

 النفسية والاجتماعية  أوضاعيـ أوحاولة التعرؼ عمى ظروؼ العامميف التركيز عمى العنـ البشري وم
 .(2)والثقافية
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 خامسا: العوامل المؤثرة في التكيف الميني

 :أساستصنؼ العوامؿ المؤثرة في التكيؼ الميني عمى 

 إشباعياىي الحاجات التي يتوقؼ عمى  الأولية: الحاجات والحاجات الشخصية الأوليةالحاجات  -1
الغذاء والماء والنوـ،  إلى، كالحاجة الفسيولوجية أويقاـ الفرد ويطمؽ عمييا اسـ الحاجات العضوية 

الدوافع الثانوية فيي سـ الحاجات النفسية الاجتماعية و الحاجات الشخصية يطمؽ عمييا ا أما
المحبة والنجاح  إلىمتطمبات يحتاجيا الفرد ليكتمؿ توازنو ونضجو النفسي والشخصي، كالحاجة 

 .(1)ولانتماء والحرية والأمؿ

: الشخصية ىي كؿ مركب متكامؿ متفاعؿ لخصائص وسمات المكونات الجسمية لبنية الشخصية -2
 وسموكو. الإنسافوميزات وصفات الفرد الجسمية والعقمية لمفرد حيث تترؾ طابعيا في تفكير 

كائف  إلىخلبليا مف كائف بيولوجي : ىي العممية التي يتحوؿ الفرد مف التنشئة الاجتماعية -3
الطفؿ في المجتمع حيث تقوـ عمى اكتساب الطفؿ ثقافة مجمعة،  إعداداجتماعي، وىي عممية 

فالشخصية تنمو عبر استيعاب الفرد لمواقع الاجتماعي ومف خلبؿ عممية التنشئة الاجتماعية يكتسب 
نسانيتوالفرد شخصيتو  مرحمة تعمـ المغة وبدايات النمو  أيلة في مرحمة الطفو  أىميتياحيث تظير  وا 

 .(2)العقمي والخمقي وتتـ فييا أسس نمو الشخصية

 لأنيا لا الأفراد: تساىـ العوائؽ المادية والاقتصادية في سوء تكيؼ المستوى الاقتصادي الاجتماعي -4
طبقة اجتماعية في مجتمع  إلى، فانتماء الفرد الأساسية أىدافيـحاجاتيـ وتحقيؽ  إشباعتمكنيـ مف 

التكيؼ المرتبطة بيذه الطبقة،  وأشكاؿالعديد مف المظاىر السموكية  إلىفيو تمايز طبقي يؤدي بو 
عند انتقالو مف  أوفي المجتمع  أخرىوقد يكوف ىذا مصدر لسوء التكيؼ عند التفاعؿ مع طبقة 

 أشكاؿطمب عميو تبني مستوى آخر ومف طبقة لأخرى مما يت إلىمستوى اقتصادي واجتماعي 
 تكيؼ مرتبطة بالوضع الاجتماعي الجديد. وأساليبجديدة مف المظاىر السموكية 

في مستوى القدرات العقمية فأغمب الأفراد يميموف لمتوسط ومنيـ مف  الأفراديتفاوت  :القدرات العقمية -5
 أوالتحصيؿ تميؿ قدراتيـ نحو الضعؼ، فيؤلاء يواجيوف مشكمة في المدرسة سواء تعمؽ ذلؾ ب

الناتج عف فشؿ الطالب في تعممو لما يفوؽ مستوى قدراتو يؤدي لسوء  فالإحباطالصحة النفسية 
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صاحب القدرات العالية فيعاني  أما: العدواف، الانعزاؿ، اليروب مف المدرسة، أشكالوالتكيؼ مف 
 واجو مواقؼ تعميمية تقؿ عف مستواه. إذاسوء التكيؼ  أشكاؿالممؿ مف 

ات العقمية دور في مقدرة الشخص الذكي عمى مواجية المواقؼ مواجية سميمة حيث يكوف قادرا لمقدر  إف
عمى مواجية مشاكمو وحميا بطريقة سوية، فالقدرات العقمية الجيدة تساعد الفرد عمى التكيؼ الشخصي 

لمواجية صاحب القدرات العقمية المنخفضة عادة لا يستطيع حؿ مشاكمو وتعديؿ سموكو  أماالاجتماعي 
 التغيرات.

التطور حيث تمر بفترات تغير سريع ومف بيف  إلى: تسعى كؿ المجتمعات التغير المحيطي السريع -6
عوامؿ التغير: التقدـ التقني، الانفجار المعرفي وثورة الاتصالات حيث يتطمب التغير تغيرا مواكبا 
لقيـ المجتمع ومعاييره، فعدة تطور القيـ والعادات بما يواكب التغيرات في بناء المجتمع يحدث 

 الأسريالاجتماعي السريع مشكلبت تكيفية منيا الانييار الصراع الاجتماعي، كما يصاحب التغير 
 وانتشار الجريمة.

الكتب بتربية الطفؿ كالإذاعة والتمفزيوف و الاتصاؿ و  الإعلبـ: تقوـ وسائؿ و الاتصال الإعلاموسائل  -7
 إلىوبناء شخصيتو وتكيفو، وىي عامؿ في حسف التكيؼ لكف بعض ما تقدمو ىذه الوسائؿ يدفع 

وجود تأثير سمبي لمظاىر العنؼ في  إمكانية إلىالعديد مف الدراسات  أشارتي، وقد التكيؼ السمب
الذيف يشاىدوف برامج  الأطفاؿ أف، وتبيف في بعض الدراسات الأطفاؿالبرامج التمفزيونية عمى سموؾ 

الذيف شاىدوا برامج لا تحتوي  الأطفاؿمف  أكثرتمفزيونية مميئة بالعنؼ يميموف لمتصرؼ بعنؼ 
 .(1)ىد عنؼمشا
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 سادسا: الاتجاىات المفسرة لمتكيف الميني

عف التنظيـ العممي لمعمؿ  8781مف نظرية تايمور سنة  أسسوويستمد  الاتجاه الفسيولوجي: -1
(O.S.T ) الإنتاجيةوالتي كانت ثورة فكرية في الاتجاىات لمساىمتيا في الزيادة التمقائية لمكفاية 

ظيور عمـ يدعـ  الفسيولوجيوتحقيؽ التكيؼ الميني، وقد نتج عف تلبحـ المنظوريف الاقتصادي 
 الجانب الفيزيولوجي بالمشاعر الوجدانية.

في مرحمتو الثانية حيث ساىمت  الإداريالفكر  إلىيستند ىذا الاتجاه  الاتجاه النفسي الاجتماعي: -2
والاىتماـ  الإنسانيةلمعلبقات  الأولىالمبادئ  إرساء في 8733"التوف مايو" باليا وثورف سنة  أعماؿ

والضوضاء وفترات الراحة وغيرىا ضمف  والإضاءة الأجوربالعوامؿ المؤثرة في استياء العامميف مثؿ 
 إبعاد أربعةوضع  8727سنة  KATZدائرة العلبقات التنظيمية وطبيعة البناء الاجتماعي، فكاتز 
لداخمي والافتخار بجماعة العمؿ ا الأصميلمروح المعنوية كمؤشر لمتكيؼ الميني تتمثؿ في التكيؼ 

الشخصية والقيـ الخاصة بالفرد، وفرص الترقي، ثـ التوحد مع المؤسسة بنمط  الأجرالرضا عف و 
ذي سجؿ ارتباط جماعة العمؿ العامؿ الوحيد ال إلىيعتبر البعد الثاني المتمثؿ في التباىي بالانتماء و 

"فيتمير" فقد استخدـ  أما، أحياناذات الارتباط السمبي والعديـ  الأخرى الأبعادعكس  بالإنتاجموجبا 
بينما  إذالروح المعنوية لمعالجة التكيؼ الميني واف كاف الفارؽ بيف المفيومية واضحا عند التطبيؽ، 

 إذفاء في العمؿ والحوادث ومعدؿ الغياب، تعبر الروح المعنوية عف الجماعة وترتبط بعوامؿ منيا البق
 .(1)الفرد والجماعة معا إبعادمفيوـ التكيؼ الميني يتسع ليضـ 

عدـ اقتصار تعمؽ  أكدتزبيرغ" وزملبئو والتي نشأ ىذا الاتجاه مع دراسة "ىي الاتجاه التطوري: -3
والمطالب التحكمية بقدر ما يتمثؿ لمشخصية  بالأنظمةالتكيؼ الميني بمتغيرات الاستجابة المرتبطة 

انفراد العوامؿ الداخمية مثؿ طبيعة العمؿ  أطروحةالوظيفية وىو ما يدعـ  الأدوارضمف روابط 
التكيؼ الميني، وينفي بالمقابؿ دور  إحداثوالقدرات الفردية لمتسيير وفرص الترقي وغيرىا في 

زبيرغ" مصادر لسوء التكيؼ، وقد توصؿ "ىيعتبارىا العوامؿ الخارجية في تحقيؽ التكيؼ الميني با
 :عديف رئيسييف لمتكيؼ الميني وىماتحديد ب إلىومساعدوه 

 .إيجابيةعوامؿ التكيؼ وتترتب عنيا اتجاىات وظيفية  

 الإشراؼتساىـ في تكويف بيئة صحية ومنيا  أنيا إلاعوامؿ الصحة والصيانة، واف كانت لا تحدث  
 يدة.الجيد وظروؼ العمؿ الج
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بعوامؿ محددة وينفتح الثاني  الأوؿتقوـ الاتجاىات السابقة لمتكيؼ الميني عمى منظوريف متباينيف يتقيد 
 :ة بالتكيؼ وذلؾ عمى النحو التاليليضـ كؿ العناصر المتعمق

ويستمد مصدره مف الاتجاه العاـ المرتبط بالذات ويعكس اتجاه العامميف نحو العمؿ  الاتجاه الضيق: - أ
والمطامع والتطمعات وتكافئ الفرص بيف زملبء المينة،  الآماؿالحاجات وتحقيؽ  إشباعبمجرد ويتوفر 

 وأخيراوتتضامف عوامؿ مختمفة في تكوينو وىي : الشخصية، الخصائص الفردية، ثـ بيئة العمؿ 
 العلبقات بيف الجماعات الخارجية.

العاممي وحساب درجة الارتباط الموجبة ويعرؼ بتعدد العوامؿ لاستخدامو التحميؿ الاتجاه المتسع:  - ب
بيف مظاىر التكيؼ مع إضافة عوامؿ أخرى مثؿ: السف والطباع والصحة والرغبات ومستوى الطموح 

 .(1)والعلبقات الأسرية والمكانة الاجتماعية والنشاط داخؿ التنظيمات العمالية والسياسية والاجتماعية
رة أساسية مفادىا أف المشكمة الأساسية في حياة جميع : تقوـ ىذه النظرية عمى فكنظرية الاندماج -4

المنظمات ىي كيؼ يمكف لمجموعة مف الأفراد المختمفيف في القدرات و الاستعدادات إف يندمجوا في 
شباع للؤفراد، وعمى ىذا الأساس اتجيت نظرية  نشاط تعاوني يساىـ في نجاح المنظمة ويحؽ رضا وا 

بيا كؿ  يتلبءـة النفسية وركزت اىتماميا عمى الطرائؽ والأسباب التي الاندماج إلى الناحية الاجتماعي
 مف الفرد والمنظمة بما يتفؽ وحاجات الآخر حيث تقوـ ىذه النظرية عمى العناصر التالية: 

الذيف يمتزموف ويحموف المشكلبت معا عمى مدى فترة مف الزمف  الأفراد: وىي حشد مف المنظمة -أ 
مادية وطبيعية بغية تحقيؽ نتائج تتمثؿ  أساسيةينيـ وىـ يستخدموف موارد وفي حالة اعتماد متبادؿ ب

سموؾ  أوالمنظـ، فجوىر المنظمة نشاط المنظمة والفرد وذلؾ عف طريؽ السموؾ  أىداؼبتحقيؽ 
نو نظاـ مفتوح وليس مغمقا واف أحركي ينطوي عمى سموؾ رسمي وغير رسمي وينظر لمتنظيـ عمى 

 مثمما تأتي مف الداخؿ. الدوافع تأتي مف الخارج

وىي تتفاعؿ  الأخرة التي تعتمد كؿ منيا عمى الأجزاء المركبالفرد: يتكوف الفرد مف مجموعة مف  -ب 
، نفسية، فسيولوجية: مف القدرات ىي أنواع، ولدى الفرد ثلبث الإنسانيةمع بعضيا لتكوف الشخصية 

 أفا وبالتالي فيي تعمؿ عمى اجتماعية وىذه القدرات تحركيا دوافع تعبر عف حاجات يشعر بي
يسمؾ الفرد سموكا معينا يشبع بيا حاجاتو وىذا السموؾ لا يتحدد بموجب الدوافع فقط بؿ يتأثر 
بالميوؿ والعادات  والاتجاىات والعواطؼ وكؿ ذلؾ يعمؿ ضمف نظاـ متكامؿ ىو الشخصية 

تنميتيا والتعبير عنيا حيث الكمية التي تعمؿ عمى تحقيؽ الذات والمحافظة عمى النفس و  الإنسانية
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اليدؼ ضمف نطاؽ ثقافة معينة  إلىيحصؿ الفرد عمى تحقيؽ ذاتو عف طريؽ السموؾ الموجو 
 يممكيا.

 أىداؼعف نفسو وتحقيؽ  يأتي الاندماج مف خلبؿ قياـ كؿ مف المنظمة والفرد بالتعبير الاندماج: -ج 
 ىناؾ نوعاف لمسموؾ: أف أي إلييامعينة، يسعى 

عملبء في التنظيـ الرسمي ويسمى بالسموؾ الاجتماعي  الأفرادوبموجبو يصبح  المنظمة: سموك -
 إذبالسموؾ الاجتماعي غير الرسمي،  ىالتنظيـ، وقد يسم أىداؼتحقيؽ  إلىالرسمي الذي يسعى 

 .(1)كاف الفرد عميلب في المجموعة غير الرسمية

يستخدـ جوانب مف المنظمة وفؽ  أفوبموجبو يحقؽ الفرد ذاتو حيث يحاوؿ  السموك الشخصي: -
 .أىدافوالمجموعة غير الرسمية لتحقيؽ 

 نظرية التحميل النفسي: -5

  فرويدfreud: 

مرحمة  إلىبداية سوء التكيؼ غالبا ما ترجع  أفالتكيؼ نادر لدى الفرد كما يعتبر  أفيرى "فرويد" 
 إلىنموا غير سميـ، فالنمو السميـ يؤدي  الأناحينما ينموا  الأولىالطفولة وخاصة في السنوات الخمس 

بالغ في  إذاالقوية، فالفرد يواجو حالات التوتر والقمؽ عف طريؽ حيؿ الدفاع اللبشعورية ولكف  الأنانشوء 
 سوء التكيؼ. إلىنو يؤدي ذلؾ إاستخداـ ىذه الحيؿ ف

 الأعمى الأناويمثؿ  ،الأعمىنا والأ اليو االشخصية تتكوف في ثلبث منظومات ىي  أفيعتبر "فرويد" 
التنشئة وعمميا إشباع الجانب القيمي والأخلبقي لدى الفرد  مبدأ المثؿ والقيـ التي يكتسبيا الفرد مف خلبؿ

ويحاوؿ إشباع  الأعمىنا والأ اليو ف ايبأعمى درجة، ويمثؿ الأنا مبدأ الواقع وعممو حماية الفرد وىو يوازف ب
 الرغبات بشكؿ متوازف.

حسب "فرويد" نادر لدى الفرد لما يعتبر أف بداية سوء التكيؼ غالبا ما ترجع إلى كما أف التكيؼ 
مرحمة الطفولة وخاصة في السنوات الخمس الأولى حينما ينموا الأنا نموا غير سميـ، فالنمو السميـ يؤدي 

ولكف إذا بالغ  إلى نشوء الأنا القوية، فالفرد يواجو حالات التوتر والقمؽ عف طريؽ حيؿ الدفاع اللبشعورية
 .(2)في استخداـ ىذه الحيؿ فانو يؤدي ذلؾ إلى سوء التكيؼ
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  يونغyung: 

اعتقد "يونغ" أف مفتاح التكيؼ والصحة النفسية يمكف في استمرار النمو الشخصي دوف التوقؼ أو 
نطوائية تعطؿ، كما أكد عمى أىمية اكتشاؼ الذات الحقيقية وأىمية التوازف أو الموازنة بيف الميولات الا

والميولات الانبساطية، كما أكد عمى ضرورة تكامؿ العمميات الأربع الأساسية وىي: الإحساس، الإدراؾ، 
 .(1)المشاعر، التفكير

 فرومfromm: 

 " ف تكوف مستقمة أالشخصية المتوافقة ىي التي يكوف لدييا تنظيـ موجو في الحياة و  أفاعتقد "فروـ
عمى قدرة الذات عمى التعبير عف  أكدللآخريف ومنفتحة عمييـ ولدييا القدرة عمى التحمؿ والثقة، ولقد 

 الحب للآخريف بدوف قمؽ عما قد يعقب عف ذلؾ.

  ادلرadler: 

الفرد يولد ضعيفا بالنسبة لمكبار فيحدث لديو شعور بالنقص يحاوؿ التغمب عميو طواؿ حياتو،  أفيرى 
عقمية  أواقتصادية  أواجتماعية  أوخمقية  أوقصور جسمية  أووتنتج عقدة النقص بسبب وجود عيوب 

د "ادلر" فتؤثر ىذه العيوب عمى نفسية الفرد وتشعره بالنقص وعدـ الكفاية ولتعويض ىذا النقص اعتم
الحياة التي ىي تحقيؽ لذاتو ويختمؼ الأفراد  أىداؼيتخذه الفرد لتحقيؽ الذي  الأسموبالحياة وىو  أسموب

مكاناتو الوراثية والمكتبة دورا في تحديد أسموب  في الأساليب التي يتبعونيا، وىنا تمعب قدرات الفرد وا 
 .(2)حياتو

 مبدأ العلاقات المندمجة: -6

حوؿ المواقؼ والسموكيات في الشغؿ وبيذا المنظور يعد احد متممي  أبحاثا Rensislikertلقد قاد 
لأنو يبحث في فيـ المقياس الذي يقود طبيعة العلبقات بيف المرؤوسيف  E.Mayo et  K.leulin أعماؿ
ي ف 8740سنة  الأبحاثنتائج مختمفة جدا في سياؽ تنظيمي متجانس، وقد تـ نضر نتائج ىذه  إلى

 le gouvernement participatif de l’entrepriseمؤلؼ تحت عنواف 
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الذيف  أولئؾ أف likertعمى كبار مدراء شركات التأميف لاحظ  أجريتوانطلبقا مف التحقيقات التي 
الاىتماـ بالمياـ  إلىليـ نتائج متواضعة جدا يبدوف سمات مشتركة فيما بينيـ ويؤدي تصورىـ لمقيادة 

ميمتيـ موجية قبؿ كؿ شيء نحو الحراسة والمراقبة، يثبتوف مبادئ التنظيـ التايموري  أفالمنجزة، ثـ 
بالمردود وغيرىا، وقد ساد ىذا الشكؿ مف التسيير  الأجرلمعمؿ كالعمؿ المحدد، عدـ الاستقلبلية الذاتية، 

عض المسيريف قد وصموا ب أف، وليذا يظير الأمريكيةحتى بعد الحرب العالمية الثانية في الولايات المتحدة 
نو مف الضروري فيـ الرغبات أفي موضوع الشغؿ والواقع  الأفراد إزاءنتائج ىامة لأف ليـ موقؼ آخر  إلى

تسعى طريقة  الأسموبوالقيـ الشخصية لممأجوريف لمرفع مف درجة الرغبة والاشتراؾ في العمؿ، وبيذا 
وذلؾ بتبني سموؾ يقوـ عمى التطابؽ مع الغير بمعنى بناء علبقة ثقة دائمة في التنظيـ  إلىقيادتيـ 

بعيف الاعتبار قدرات كؿ واحد والصعوبات التي يمكف مواجيتيا، فيذا التحقيؽ الكبير  والأخذالاستماع 
التنظيـ والقيـ  أعضاءبوضع مبدأ العلبقات المندمجة الذي حسبو تدمج العلبقات بيف  likarte سمح لػ

يحس بأنو ميـ  أفنو وجب عمى كؿ شخص في التنظيـ أاعتبار  إلىويقود ىذا الشخصية لكؿ واحد منيـ 
 وضروري في المقاومة لكي يعمؿ بفعالية.

استخداـ التنظيـ  وتتطمب الإنسافضد  الإنسافوتتطمب الفعالية في العمؿ حسبو بالتخمي عف علبقة 
ماعي، فيو طور فكرة طريقة ة العمؿ التي تعالج فييا وتحؿ المشاكؿ المطروحة بشكؿ جمف طرؼ جماع

ىذه الطريقة في التنظيـ  أف أنجزتالتحقيقات التي  أشارتالتسيير المشتركة مف خلبؿ جماعة العمؿ، وقد 
ىذه الطريقة في  أفوفعالة لأنيا تعتمد عمى مواقؼ تعاوف جيدة وعمى علبقات الثقة ليذا لاحظ ثبت 

 أفب استيعاب مأجوري قواعد الاشتغاؿ النافذة مثمما استخداميا لأنيا تتطم أريدما  إذاالتسيير معقدة 
 .(1)مستوى واحد مف التقارب يعد كافيا فيما بيف القيـ الخاصة لأعضاء الجماعة
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 سابعا: معوقات التكيف الميني

ىناؾ الكثير مف الأفراد يستطيعوف أف يشبعوا العديد مف حاجاتيـ ودوافعيـ الفسيولوجية والاجتماعية 
توجد بعض الدوافع القوية التي لـ يستطيع الفرد أف يييأ ليا الإشباع التاـ، فيناؾ بعض وغيرىا لكف 

 إشباعاقؿ أفقية ية وتدفع الفرد إلى تقبؿ حموؿ تواالعوامؿ التي تحوؿ دوف إشباع بعض الحاجات الضرور 
يمكف التمييز سموؾ يتعارض مع قيـ المجتمع ومعاييره، فيكوف ذلؾ انحرافا أو شذوذا و  أو إلىلحاجاتو 

 نوعيف مف العوائؽ ىما: الإحباط والصراع.

، حاجة ممحة أو: وىو حالة مف التأزـ النفسي تنشأ نتيجة مواجية الفرد العائؽ تحقيؽ دافع الإحباط -1
توقع حدوث ىذا العائؽ في  أوحاجاتو  إشباعالفرد لعائؽ يحوؿ دوف  إدراؾوىو العممية التي تتضمف 

 .(1)المستقبؿ

في حياتو ويتخذ ذلؾ الصور  إحباطياالعمؿ عف تغيير سموؾ الفرد عندما يواجو موقفا  الإحباط أثارومف 
 التالية:

ولا يستسمـ لو بؿ يعمؿ عمى التفكير وتكرار المحاولات وتجريب  إحباطيامف يواجو موقفا  الأفرادمف  -
البحث عف ىدؼ  الأقؿعمى  أواليدؼ الذي يشيع ىذا الدافع  إلىوسائؿ عدة لموصوؿ في النياية 

 خفض توتره النفسي. إلىجزئيا مؤقت يؤدي   إشباعايشبع الدافع ولو  أفبديؿ يستطيع مف خلبلو 

مرة ويتجمى  أوؿدوافعو لكف لا يستسمـ مف  إشباعولا يستطيع  إحباطيامف يواجو موقفا  الأفرادومف  -
 مرضية. ضأعراذلؾ في صورة دوافع مكبوتة تبقى في اللبشعور وتظير في صورة 

دوافعو فيضطرب ويختؿ توازنو ويدفعو الشعور  إشباعمف يفشؿ بعد محاولاتو في  الأفرادومف  -
سمبية منحرفة شاذة تنقذه مما يعانيو مف توتر وتأزـ نفسي معتمدا الحيؿ  أساليب إلىبالفشؿ المجوء 

 :قسميف وىما إلىمصادر يمكف تقسيميا  وللئحباط اللبشعورية

o أفالعقبات البيئية المادية واللبمادية تعتبر مف المصادر الرئيسية التي يمكف  إف: العقبات البيئية 
وىي عقبات متعددة لا يمكف حصرىا لما تحتويو ىذه البيئة مف عوامؿ  الأفرادتقمؿ مف دوافع 

، الطقس، وعوامؿ لا مادية كالقواعد، الأنيارفيزيقية كالمرتفعات المنخفضات الجباؿ، البحار، 
 لقوانيف، المؤسسات وغيرىا.النظـ، ا
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o وىي عقبات متعددة وذات اثر عميؽ في نفسية الفرد وترجع إلى العقبات الذاتية والشخصية :
 عدة أسباب منيا:

 .الأىداؼ بعيدة المناؿ 

 .تعدد أىداؼ الفرد وعدـ تناسقيا مع الوقت 

 .الأىداؼ المتطرفة 

، أي ينشأ نتيجة تفاوض دافعيف لا يمكف : وىو حالة نفسية تنشأ نتيجة التنافس بيف دافعيفالصراع -2
 إشباعيما في وقت واحد.

ىناؾ علبقة أكيدة بيف الصراع والإحباط، فالإحباط ىو وجود عقبة تحوؿ دوف إشباع دافع واحد، أما 
الصراع فيو التعارض بيف إشباع دافعيف قد يكوف أحد دوافع الإحباط واحدا منيما، إذف وجود دافعيف أو 

 .(1)حدوث صراع مما يصيب الفرد بحالة مف التأزـ النفسي وعدـ التكيؼ أكثر يعمؿ عمى
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 خلاصة

حاجاتو المختمفة، كما  إشباعف التكيؼ الميني يمكف الفرد مف تخفيؼ التوتر عف طريؽ أنجد 
المتبادؿ مما  والاحتراـالمجتمع يسودىا الود  أفرادمع باقي  إيجابيةعلبقات اجتماعية  إقامةيعمؿ عمى 

قدراتو وتوظيفيا في حياتو العممية عف طريؽ احتكاكو  استغلبؿيكسبو ميارات وخبرات تمكنو مف 
 بالجماعات وحسف تكيفو معيا.

 

 

 

 

  

 

 



 

 

 وتفسيرها ل، تحليالميدانيةالبيانات الفصل الرابع: 

 أولا: الاجراءات المنهجية للدراسة
 منهج الدراسة  -1
 أدوات جمع البيانات  -2
 مجالات الدراسة  -3
 العينة واختيارها  -4

 البياناتتحليل وتفسير  ثانيا: 

 مناقشة النتائج على ضوء الفرضيات ثالثا:

 والمقترحاتالتوصيات  رابعا:
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لقد تناولنا في الدراسة الحالية موضوع التدريب وفعاليتو في تحقيق التكيف الميني لدى مديرية  
نو يجب الاىتمام بالموارد أالحماية المدنية بقالمة حيث تمكنت الباحثة من خلال ما تم عرضو نجد 

ينبغي الاىتمام بو  أساسيا، وذلك عن طريق وظيفة التدريب التي تعتبر عاملا إرادتياالبشرية وحسن 
حقيقيا عمى المدى المتوسط والبعيد، الشيء  استثماراوتخصيص ميزانية كافية ليذا القطاع عمى اعتباره 
 الذي جعل المؤسسات الاجتماعية تيتم بيذه الموارد.

ن التدريب فعالية في تحقيق أ إلىالدراسة النظرية ونتائج الدراسة الميدانية توصمنا  إلىوبالرجوع  
تنمية وتطور المنظمة أن تكيف الميني لأن التدريب يعد ضرورة حتمية في جميع المؤسسات، كما ال

يتوقف عمى مدى نجاحيا في عممية التكيف الميني مع المتغيرات التي تحدث في البيئة الداخمية 
 والخارجية.

سات التي تسعى لممؤس الأساسيةصبح من الوظائف أالتدريب أن وبناءا عمى ما تقدم يمكننا القول  
، وذلك من خلال اكتساب التميز في تقديم خدماتيا بما يحقق اعمى درجات الرضا لدى العاممين إلى

في ىذه  أىميةكثر أمعارفيم ومياراتيم القديمة، و  استحداث أومعمومات ومعارف وميارات جديدة  الأفراد
العمل المكمف بو والوصول  أداءعمى  إيجاباالعممية ىو تحقيق التكيف الميني ورضا العامل الذي ينعكس 

 الأىداف، وعميو فتصميم البرنامج التدريبي يستوجب تخطيط الدراسة لتدقيق الأداءفضل صور أ إلى
 المسطرة في الوقت المناسب.



قائمة المصادر 
 والمراجع
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