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  :ملخص
التمیز في الأداء، للمحافظة على أصبحت حاجة المؤسسات للمهارات القیادیة متطلبا إجباریا لكل مؤسسة تسعى للحصول على 

ستمراریتها في بیئة تنافسیة حادة، وقد تفهمت المؤسسات أهمیة المهارات القیادیة وقدرتها على تنمیة وتطویر أداء موردها البشري بما ا
  .ستمرارها مع وجود تنافس شدید على تنمیة المورد البشري باعتباره جوهر العملیة الإنتاجیةیحقق أهدافها وا

المتمثلة في مركب الصناعي والتجاري  الجزائریةوعلیه فإن هذا المقال یهدف للتعرف على الأسالیب المتبعة من طرف المؤسسة 
دیة لدى العاملین به وذلك من خلال عملیتي التدریب والإشراف اللذان الحضنة بالمسیلة والذي یسعى إلى تعزیز وتنمیة المهارات القیا

  . یسهمان في تطویر وتحسین فاعلیة الأداء بما یضمن استمراره واستقراره في ظل المنافسة الخارجیة

 .المؤسسة ؛ التنمیة ؛ المهارات القیادیة :الكلمات المفتاح

Abstract : 

The need for leadership skills has become a critical requirement for any institution seeking 
performance excellence, to maintain continuity in a highly competitive environment, and institutions have 
realized the importance of leadership skills and their ability to develop. the performance of their human 
resources in order to achieve their objectives and their continuity, despite the existence of intense 
competition, for the development of human resources, which are at the heart of the production process. 

Accordingly, this article aims to identify the methods adopted by the Algerian institution, 
represented by the M'Sila industrial and commercial complex, which seeks to improve and develop the 
leadership skills of its employees, through the process of training and supervision to improve performance 
effectiveness to ensure continuity and stability in the face of external competition. 

Keywords: leadership skills; development; institution. 
  :مقدمة

تعتبر العنایة بالمورد البشري أهم ما یمیز الإدارة في العصر الحدیث على اختلاف أنشطتها، مما أسهم في بروز 
ولقد توصلت العدید من الدراسات إلى ضرورة . دراسات حول علاقة الموارد البشریة بفعالیة الأداء والكفاءة المؤسساتیة

  .السیرورة الإنتاجیة أهم ركائز باعتبارهالمورد البشري الاستثمار في 
فهي العنصر الحاسم في تفعیل كفاءة  ،ولقد أصبح الحكم على نجاح المؤسسة مرهون بمدى فاعلیة القیادة الإداریة بها

ولقد أولت المؤسسة الجزائریة اهتماما كبیرا  .الاستثمار فیهأداء المورد البشري اذ تعمل على بناء قدراته الإنتاجیة عن طریق 
تغیرات البالموارد البشریة وضرورة تطویر وتنمیة مهاراتها القیادیة بما یحقق أهداف المؤسسة وضمان لاستمرارها في ظل 

  .العالمیة وتحدیات العولمة
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البشریة للارتقاء بجودة أدائها،  مركب الصناعي والتجاري الحضنة من بین المؤسسات التي تسعى لتنمیة الطاقاتالویعد 
قدرة على المنافسة الطاقتهم الكامنة بما یحقق ادیة لدى العالمین به، واستثمار مهارات القیاللتنمیة  مختلفة أسالیب بانتهاجوذلك 

  .    ومجابهة التحدیات في ظل الانفتاح على السوق العالمي

  :الإشكالیة: أولا
والتأثیر فیه  سلوك المورد البشريفهي المنوطة بتوجیه  الذي یحدد نجاح أي مؤسسة، تعتبر القیادة الإداریة المعیار

بدایة . كبیر من طرف الباحثین في الفكر الإداري باهتماملذا فقد حظیت  .من أجل تحقیق الأهداف المسطرة داخل المؤسسة
غیر نسانیة التي أولت أهمیة للجانب تلیها مدرسة العلاقات الإ ،بالجانب الرسمي لتسیر العمل اهتمتبالمدرسة الكلاسیكیة التي 

رسمي وللقیادة في تسیر العمل، لتتوالى بعدها الدراسات وتتمخض عنها المدرسة السلوكیة التي تقر بضرورة إشباع حاجات ال
  .     ا للظروف والمواقف المحیطة بهاودوافع المرؤوسین النفسیة والاجتماعیة، بینما تؤكد المدرسة الحدیثة على أسلوب القیادة وفق

نظرا للتغیرات السریعة والدائمة في بیئة العمل الداخلیة والخارجیة بالإضافة إلى ما تحمله من تشابك وتعقید یتطلب  و
دة وقد فرضت التحدیات على القا .التعامل مع هذه المستجداتمهارات یمكن من خلالها جملة من المن القادة الإداریین توافر 

الإداریین داخل المؤسسات وظیفة تعنى بإنتاج قادة ذوي مهارات قیادیة تمكنهم من تحمل مسؤولیات العمل وتحقیق أهداف 
  .امر فقطالمؤسسة لا إنتاج مرؤوسین مطیعین للأو 

ارات یجب إتباع أسالیب لبناء وتنمیة مهاراتهم القیادیة لیصبحوا قادرین على اتخاذ القر  وللحصول على قادة أكفاء
  .   وتحدي المشكلات ومجابهة التحدیات التي تعترض المؤسسة

ولقد أدركت القیادة الإداریة داخل المؤسسة الجزائریة على اختلاف اهتماماتها مدى أهمیة تنمیة المهارات القیادیة لدى 
  .یئة دائمة التغیرالمورد البشري للرفع من مستوى الأداء لدیه مما ینعكس على تحقیق أهدافها واستمرارها ضمن ب

  : ا على ما سبق نطرح التساؤل الآتيوبناء
  تتبعها المؤسسة في تنمیة المهارات القیادیة لدى المورد البشري داخل المؤسسة الاقتصادیة؟ التي الأسالیب ما

  :ینبثق عن التساؤل الرئیسي التساؤلات الفرعیة التالیة
  لدى المورد البشري داخل المؤسسة الاقتصادیة؟هل للتدریب دور في تنمیة المهارات القیادیة  - 1
  هل للإشراف دور في تنمیة المهارات القیادة لدى المورد البشري داخل المؤسسة الاقتصادیة؟ - 2

  :أهمیة الدراسة: ثانیا
ودورها كشف عن أهم الأسالیب المنتهجة في تنمیة المهارات القیادیة اسة من الموضوع الذي تتناوله إذ تتنبع أهمیة الدر 

تجاهات الموارد البشریة نحو أسالیب اخل المؤسسة، وذلك من خلال رصد االفعال في تطویر وتحسین أداء المورد البشري د
المعتمدة في تنمیة مهاراتهم القیادیة ومدى حاجتهم ورغبتهم واهتمامهم بتنمیة مهاراتهم وصقلها بما یتناسب مع مستوى الأداء 

  .أداء العمل بفعالیة وكفاءة عالیة مما ینعكس على أداء المؤسسةالمطلوب، وكذا القدرة على 
مهارات القیادیة الركیزة الأساسیة في تنمیة وتطویر المؤسسات على اختلاف نشاطها في ظل الكما یعد موضوع تنمیة 

ر التكنولوجي والعلمي التسارع في مستجدات البیئة الخارجیة وفي ظل المنافسة الشدیدة من أجل تحقیق التمیز ومواكبة للتطو 
  .   الذي فرضته العولمة

  
  :فرضیات الدراسة: ثالثا

  .البشري داخل المؤسسة الاقتصادیة هم التدریب في تنمیة المهارات القیادیة لدى الموردیس -
  .البشري داخل المؤسسة الاقتصادیة هم الإشراف في تنمیة المهارات القیادیة لدى الموردیس -
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 :الدراسة  مفاهیم:رابعا

من أجل تحقیق  خرینبمقتضاها التأثیر قي الآبأنها العملیة التي '': القیادة (Franketal) یعرف فرانك وزملاؤه :القیادة -1
  .)10، ص2018، طارق عبد الرؤوف عاصم، إیهاب عیسى المصري(''أهداف المنظمة

مجموعة المعارف  (savoir)المعارف النظریة، العلمیة والسلوكیة، ویقصد بالمعارف : "المهارات بأنها تعرف :المهارات -2
فهي الخبرات التي  (savoir-faire)العامة والخاصة المكتسبة من طرف الفرد بالتكوین والتعلم، أما المعارف العلمیة 

شین "(الأفراد وسلوكیاتهم أثناء العمل وهي استعدادات (savoir-être)یكتسبها الفرد عند قیامه بالعمل، ومعارف التحلي 
 .)119، ص2017فیروز،

قدرة القائد على إحداث الموائمة بین الفریق والبیئة الخارجیة والداخلیة '': عرف المهارات القیادیة بأنهات :المهارات القیادیة-3
ق أهداف الفریق، ومما لا شك فیه أن كل قائد یجب أن المحیطة بهذا الفریق بحیث یجعل من هذه البیئة قوة دافعة لتحقی

عدي عطا (یعملون فیها یتمیز بصفات أو مهارات تساعده على التأثیر في سلوك تابعیه وتحقیق أهداف الإدارة التي
  .)45،ص 2013حمادي، 

جوانب التنظیمیة أو ال هي عملیة متكاملة تنطوي على جمیع موارد المجتمع المتاحة والممكنة سواء في'': ًًالتنمیة -4
  .)311، ص2010أحمد صالح یوسف، (''ةالإنتاجی

الجهود المنظمة والمخططة لتطویر معارف وخبرات واتجاهات المتدربین، وذلك بجعلهم "عرف التدریب بأنه  : التدریب -5
وطرائق أداء سلوك أكثر فاعلیة في أداء مهامهم وهو عملیة دینامیكیة تستهدف إحداث تغییرات في معلومات وخبرات 

واتجاهات المتدربین، بغیة تمكینهم من استغلال إمكاناتهم وطاقاتهم الكامنة، بما یساعد على رفع كفایاتهم في ممارسة 
  .)17، ص2013الطعاني حسن احمد، " (أعمالهم بطریقة منتظمة وبإنتاجیة عالیة

الوحدة (التوجیه والرقابة لكل ما یدور في مجال العمل عملیة : "عرف الإشراف في الوظیفة الإداریة بأنه :الاشراف -6
كما ) إلخ.....خدمات/ إنتاجیة(من أنشطة إداریة وتنفیذیة لغرض تحقیق أكبر قدر من الإنتاج ) إلخ.......الإدارة/القسم/

  .)11، ص2004السیحاني جبر سعید صایل، (    " ة في الموارد البشریة أو المادیةوكیفا وبأقل قدر من التكلف
المؤسسة مجموعة من الأفراد یعملون معا لإنجاز هدف أو أهداف مشتركة، وهذا یعني أن المؤسسة هي كیان  :المؤسسة -7

یمكن لفرد واحد القیام بأعبائها جامع للأفراد العاملین على أداء أعمال ونشاطات لا  social phenomenonاجتماعي 
  .)18، ص2005بلوط حسن ابراهیم، (

جل تحقیق هدف مشترك، من خلال تسخیر الموارد المادیة جتماعي یتفاعل داخله الأفراد من أإذن هي كیان افالمؤسسة 
  .    والبشریة لذلك

العامل هو الشخص الذي یقوم بنشاط عقلي أو بدني یقصد من خلاله تقدیم خدمات أو إنتاج سلع بموجبه : "یعرف :العامل -8
  .)65، ص1995حسن عبد الباسط محمد، " (لعملیدخل في علاقات اجتماعیة في محیط ا

  .العامل هو شخص یؤدي عمل بدني أو فكري لحساب شخص أخر أو مؤسسة ما

  :السابقة الدراسات:خامسا
) TNDAL(دراسة میدانیة بمؤسسة النسیج  –فعالیة التدریب المهني وأثره على الأداء : دراسة الطاهر مجاهدي بعنوان -1

  .)2009الطاهر مجاهدي، ( دكتوراه علوم في علم النفس تنظیمأطروحة   -المسیلة

هدفت الدراسة إلى إبراز درجة تأثیر التدریب المهني على الأداء المهني للعامل، وكیف یسهم التدریب في تحسین جودة 
  .تحسینهكما یؤدي إلى ترقیة العاملین، وكذا تدارك النقص والضعف في الأداء لدیهم ومحاولة . المنتوج وزیادته

یصف الجوانب المتعلقة بإشكالیة الدراسة، كما اعتمدت الدراسة على  باعتباره التحلیلياستعان الباحث بالمنهج الوصفي 
عاملا سحبت  126استخدام العینة القصدیة، وتم تطبیق استمارة كأداة رئیسیة في جمع البیانات المیدانیة، حیث وزعت على 

ل، حیث توفرت في العینة شرط تلقي تدریبا خارج المؤسسة، وكان الاختیار بناءا على عام 974: من مجموع عمال مقدر ب
تقاریر الإداریة للمؤسسة، وقد توصلت الدراسة إلى جملة من نتائج المتمثلة في أن التدریب المهني عامل مساهم ومحفز في 

تهم للوظائف الجدیدة، وبهدف تطویر مدركات سیاسة التنظیم، لذا لا بد من خضوع العمال لفترة تدریبیة لإعدادهم وتهیئ
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والتصرفات التي یبدیها العامل على  السلوكیاتوالمعارف السابقة لمواكبة التطورات التكنولوجیة، كما یؤثر التدریب في مجموع 
ثر الذي یتركه الأنتائج أن تدریب المهني له أثر ایجابي في رفع أداء العاملین، كما توصلت إلى أن الشكل أداء، كما أثبتت 

  .  التدریب المهني على الأداء یهدف لتطویر وتنمیة قدرات ومتطلبات واتجاهات العاملین وصولا لتحقیق أهداف المنظمة
 على تنمیة مهارات القیادیة للمورد البشري ؤثرةعدة عوامل م في كونها تناولت هذه الدراسة مع الدراسة الحالیة تتقاطع

التدریب دورا مهما في  الیتها على أداء المهني، حیث یؤديفي أسالیب تدریب المعتمدة في مؤسسة وفعداخل المؤسسة والمتمثلة 
تنمیة المهارات القیادیة لدى المورد البشري داخل المؤسسة، مما ینعكس على تطویر وتنمیة قدرات المورد البشري وعلى فعالیة 

 . المؤسسة

رسالة  -)E.P.S(دراسة بالمؤسسة المینائیة سكیكدة  -رضا الوظیفي الإشراف وال: دراسة فرید بوعكاز بعنوان -2
  .)2008فرید بوعكاز، (  تنمیة وتسییر الموارد البشریة ماجستیر في

هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة القائمة بین الإشراف والرضا لدى العمال، وللتأكد من العلاقات القائمة بین 
  .عدد من المتغیرات كنطاق الإشراف وعلاقات السلطةالمتغیرین، ناقشت الدراسة 

تحلیلي، كما اعتمدت الدراسة على استخدام طریقة المسح بالعینة كإحدى طرائق الاستعان الباحث بالمنهج الوصفي 
عاملا سحبت من عینة  98ة في جمع البیانات المیدانیة، حیث وزعت على ي، وتم تطبیق استمارة كأداة رئیسالمنهج الوصف

عشوائیة طبقیة منتظمة، وقد توصلت الدراسة إلى جملة من نتائج المتمثلة في أن نمط الإشراف یرتبط ارتباطا وثیقا بمستوى 
الرضا الوظیفي، كما أن نطاق الإشراف ببعدیه الضیق والواسع یؤثر على مستوى الرضا الوظیفي، كما كشفت الدراسة على أن 

  .العمال تؤثر على مستوى الرضا الوظیفيطبیعة العلاقة القائمة بین المشرف و 
 مهارات القیادیة للمورد البشريالثرة على تنمیة ؤ عدة عوامل م في كونها تناولت تشابهت هذه الدراسة مع الدراسة الحالیة

المشرف وأسلوب  لاقة المشرف بالمرؤوسین، حیث یؤديداخل المؤسسة والمتمثلة في نطاق الإشراف الواسع والضیق وع
اف دورا مهما في تنمیة المهارات القیادیة لدى المورد البشري داخل المؤسسة، مما ینعكس على كفاءة الأداء وعلى فعالیة الإشر 

  . المؤسسة

  : أسالیب تنمیة المهارات القیادیة: سادسا
تغییر في اتجاه أداء المورد حداث م بها ادارة الموارد البشریة من أجل إیعد التدریب أهم العملیات الإداریة التي تقو : التدریب -1

  .البشري وتزویده بالمعلومات المتجددة وطرق العمل الجدیدة بما یتوافق مع احتیاجات المؤسسة
من ممیزات التدریب خارج المنظمة هو إتاحة الفرصة للمتدربین أن یلتقوا بأفراد من جهات  :التدریب خارج المؤسسة-1-1

اربهم وتصبح عملیة التدریب بذلك مكان تتركز فیه خبرات العشرات من المتدربین، ولا عمل مختلفة حیث یتبادلون خبراتهم وتج
یمكن الحكم على التدریب الخارجي إلا بعد انقضاء فترة طویلة من عودة المتدرب والحكم من خلال ملاحظة وتقویم أدائه ومدى 

  .)151، ص2010یاغي محمد عبد الفتاح،  ( تلافه عما كان علیه قبل التدریباخ
یتمیز التدریب الداخلي بمیزة هي أنه یتم وفق تخطیط الإدارة وتحت رقابتها، ومن هنا تصبح  :التدریب داخل المؤسسة -1-2

العملیة التدریبیة جزءا لا یتجزأ من الخطة العامة للمنظمة، كما یمكن أن تقوم المنظمة بتوظیف الإمكانات البشریة والمادیة 
الطعاني ( تئجار القاعات، ومكافآت المدربینأهداف التدریب، ولا یترتب على هذا التدریب نفقات مثل، اسالمتوفرة لدیها لتحقیق 

  .)51، ص2013حمد، حسن أ

  : الإشراف -2
  . یهتم الإشراف بتنمیة قدرات المورد البشري للحصول على فعالیة وكفاءة في الأداء بما یحقق أهداف المؤسسة

  :ة كمایليى ثلاث أقسام رئیسینقسم إل :نمط الإشراف -2-1
في هذا النمط لا یشترك أعضاء التنظیم اشتراكا فعلیا في مهام، حیث یستأثر المشرف برسم سیاسة التنظیم : نمط تسلطي - أ

  .ویملي أسالیب العمل دون استشارة أعضاء التنظیم
لمشرف مع أفراد الجماعة ویشركهم في یقوم على مبدأ المشاركة وتفویض الصلاحیات بحیث یتفاعل ا: نمط الدیموقراطي -ب

  .عملیة اتخاذ القرار
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 الأفراد في هذا النمط لهم حق اتخاذ القرار مباشرة دون الرجوع للقائد، ولهم كامل الحریة كما تكون الرقابة: نمط المتسیب -ج
  ).24-22، ص ص 2004السیحاني جبر سعید الصایل، (    ذاتیة والاتصال مفتوح مع الجمیع 

یشیر هذا المفهوم إلى القدرات الإشرافیة على العاملین، ولا یوجد عدد محدد یمكن الاعتماد علیه  :نطاق الإشراف -2-2   
لتحدید نطاق الإشراف فقدرات الرئیس وكذلك مؤهلات العاملین تساعد على زیادة فعالیة نطاق الإشراف، فكلما كان الأفراد 

ذلك لممارسة نطاق الإشراف الواسع، والعكس كذلك، فإذا كانت القدرات  على درجة عالیة من التأهیل والوعي أدى
إضافة إلى ذلك، فإن طبیعة البناء التنظیمي وكذلك الفكر الإداري . والمؤهلات محدودة كلما كان نطاق الإشراف ضیقا

 - 72، ص ص 2010، اللوزي موسى( ذلك یساعد على زیادة الفعالیة داخل المؤسسةالمعمول به والهیكل التنظیمي كل 
73(.  

   :منهجیة للدراسة المیدانیةالجراءات الإ: سابعا
هذه التقنیات هو اختیار  ىإن أیة دراسة موضوعیة تخضع لمجموعة من المعاییر والتقنیات العملیة وأول :المنهج المستخدم -1

  .المنهج الذي یتم بموجبه المعالجة المیدانیة للظاهرة محل الدراسة
طریقة جماعیة لاكتساب المعارف القائمة على الاستدلال وعلى الإجراءات " أنهعلى  المنهج أنجرس موریس وقد عرف

  )102، ص2010أنجرس موریس، " (معترف بها للتحقق في الواقع

منهج الوصفي الذي یهتم بدراسة الظاهرة كما هي في الواقع بتحلیل خصائصها الوفي هذه الدراسة تم الاعتماد على 
وعلیه تحاول الدراسة الكشف عن أهم الأسالیب التي  .جمعها لاختبار الفرضیات التي انطلقت منها لحل مشكلة البحثالتي یتم 
التدریب والإشراف، وعلیه تسعى الدراسة  عملیتي خلال من البشري لدى موردها القیادیة المهارات تنمیة في المؤسسة تعتمدها

  .لتشخیص أبعاد الظاهرة موضوع الدراسة
تم إجراء الدراسة داخل المركب الصناعي والتجاري الحضنة بالمسیلة ، وهي مؤسسة عمومیة اقتصادیة : المجال المكاني -2

أفریل  2من  ابتداء 1982نوفمبر  27بتاریخ  82/367: تابعة لمؤسسة الریاض سطیف التي أنشئت بمرسوم تنفیذي رقم
ع قتصادیة، كما تم إدراجها كمركب صناعي وتجاري الحضنة تابتحولت إلى شركة مساهمة في إطار الإصلاحات الا 1990

  .2015لمطاحن الشرق قسنطینة سنة 
یمثل المدة الزمنیة التي تمت خلالها جمع المعطیات المیدانیة حیث قامت الباحثة بالاتصال بالمؤسسة  :المجال الزماني -3

 ثانیة بتاریخ زیارةب تم القیام قة بإجراء الدراسة بها، وبعدهاقصد الاطلاع على المؤسسة من أجل أخذ المواف 2019فیفري  3یوم 
وفي الأخیر تم استرداد الاستمارات بعد ملئها من طرف العمال یوم  . على العمال قصد توزیع الاستمارات 2019فیفري  12
  .2019فیفري  25
عدة خصائص مشتركة تمیزها عن غیرها وهو مجتمع البحث الذي یمثل مجموعة عناصر لها خاصیة أو  :المجال البشري -4

المنفذین  العمال فئة ا الإشارة إلى أن مجتمع بحثنا یتمثل فيویمكنن .من العناصر الأخرى والتي یجري علیها البحث أو التقصي
  .لإنتاج والذین تم اختیارهم بصورة قصدیةعلى خطوط ا

ى به لوالإنتاج وفرع التوظیب والشحن، حسب ما أدفرع الطحن، : عاملا موزعین على 127: حیث یقدر مجتمع بحثنا بـ
  .رئیس قسم الموارد البشریة بالمركب الصناعي والتجاري الحضنة بالمسیلة

ذلك الجزء من الكل الذي یتم استخراجه من أجل إمكانیة التحقق من الفرضیات، والذي :"تعرف العینة بأنها :عینة الدراسة -5
  .)135، ص2012سبعون سعید، جرادي حفصة، " (وحدات عالم البحثفرضه عدم قدرة الباحث اختیار كل 

السحب بالعینة من مجتمع البحث  استخداملصعوبات التي واجهت الباحثة في الاتصال بالعمال فقد لجأت إلى ونظرا ل
  .الإجابات حول موضوع الدراسة لاستفاءالاستمارة  من مجتمع البحث لتطبیق أداة %65على أخذ نسبة  اعتمدتحیث 

  .مفردة82~ 82.55= 100)/65×127= (100)/ نسبة العینة×حجم المجتمع = (حجم العینة
  .عاملا) 127(عاملا على خطوط الإنتاج من أصل ) 82(لقد تحددت عینة الدراسة ب  و

  .القصدیةعن طریق العینة  عاملا من فئة العمال المنفذین) 82(وعلیه قامت الباحثة باختیار 
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راء حول تتعلق بآالتي حقائق الإحدى الوسائل الشائعة الاستعمال للحصول على المعلومات و هي  الاستمارة :أداة الدراسة -6
  .أو موقف معین موضوع

لقد تم اختیار الاستمارة البسیطة المقننة في هذه الدراسة لجمع المعلومات والبیانات المیدانیة اللازمة للدراسة والتي تم  
 .تصمیمها في ضوء الدراسة النظریة وزرعت على عینة الدراسة من العمال التنفیذیین على خطوط الإنتاج

  :عرض وتحلیل البیانات المیدانیة:ثامنا
  :العامة تالبیانا -1

 یوضح توزیع مفردات الدراسة حسب الجنس): 01(الجدول 

  النسبة  التكرار  الجنس
 %100  82  ذكور
  /  /  إناث

 %100  82  المجموع

تطلب جهد عضلي ة، فطبیعة العمل تنعدما ما قارناه بنسبة الإناث المالجدول أعلاه أن مجتمع الدراسة ذكوري إذ یبین
الإناث نجدهن موزعات في العمل الإداري أكثر من ذكري إلى العمل التقني والإنتاجي، بینما ال أكبر، بالإضافة إلى میل الجنس

  .العمل الفني التنفیذي والعمل الذي یتطلب تعامل مع الوسائل والآلات
  یوضح توزیع مفردات الدراسة حسب متغیر العمر): 02(الجدول 

  النسبة  التكرار  العمر
 %10.97  09  سنة 25أقل من 

]26- 35[  23  %28.05  
]36- 45[  37  %45.13  

  15.85%  13  فأكثر 46
 %100  82  المجموع

بالنسبة للفئة العمریة بین  %28.05سنة تلیها ) 45-36(بین للفئة العمریة %45.13الجدول أن أعلى نسبة هي  بینی
سنة  25وفي الأخیر الفئة العمریة الأقل من  %15.85سنة بنسبة  46سنة وبعدها تأتي الفئة العمریة أكثر من ) 26-35(

  .%10.97بنسبة 
أكدت الشواهد الشباب، حیث للمجتمع الجزائري یغلب علیها عنصر  الدیموغرافیةخصائص الهذا المقام بأن نستدل في  
سوسیواقتصادیة یوحي بوجود معطیات وهذا  .سنة 25 همسنبأن غالبیة أفراد مجتمع البحث یفوق %73.18:تقدر بــبنسبة 

بالوظیفة تلبیة لاحتیاجاتهم الأسریة، ما ینعكس على قلة  والتمسك داخل المركب، ینواجتماعیة تؤثر على استقرار العامل
  .، وانخفاض في معدل غیابهم عنه)دوران العمل(م معدلات تركهم لعمله

امل هو مجموع الاحتیاجات التي یود الع للإنسان الأساسيبأن الحافز ماسلوا للحاجات  هذا ما یتوافق مع نظریةو 
  .أو الأساسیة ثم تدرج هذا ما یفسر استقرار العاملین بالمركب الاحتیاجات الفیسیولوجیة أولها إشباعها
  لأفراد العینة مستوى التعلیميیوضح ال): 03(الجدول 

  النسبة  التكرار  المستوى التعلیمي
 23.17%  19  متوسط
 31.71%  26  ثانوي
 45.12%  37  جامعي
 %100  82  المجموع

أمام تحقیق متطلبات العملیة الإنتاجیة داخل  انستدل من قراءة الجدول أعلاه أن المستوى التعلیمي لا یشكل عائق
وافق كبیر بین المستوى التعلیمي من جهة، وطبیعة المهام المنجزة من جهة ثانیة المركب الصناعي والتجاري الحضنة، إذ نجد ت

  .الفعالو  الجید على الأداء كافیة ود كفاءات مهنیة ذات مهارات وقدراتعلى وج مما یدل
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  :میةمفردات الدراسة حسب متغیر الأقد یوضح توزیع): 04(الجدول 
  النسبة  التكرار  الاحتمال

 23.17%  19  سنة 5أقل من 
 34.15%  28  سنة 10 -5من 
  26.83%  22  سنة 16 -11من 
  15.85%  13  فما فوق 17من 

 %100  82  المجموع

-05بالنسبة للفئة التي لدیها خبرة بین  34.15%یبین لنا الجدول أعلاه ومن خلال الشواهد الكمیة أن أعلى نسبة هي 
 23.17%سنوات  5سنة، وبعدها الفئة أقل من  16- 11بالنسبة للفئة التي لدیها خبرة بین  % 26.83سنوات، تلیها نسبة 10

  .سنة فما فوق 17بالنسبة لفئة من  15.85%وفي الأخیر نسبة 
،ومن عمال في عملهم مما یزید من خبرتهم ویطور من مهاراتهم من جهةهناك استقرار للأن بالشواهد الكمیة  نستدل من

داء لأ همبالمهارات وذلك باستعانته بالعاملین ذوي الأقدمیة لنقل المعارف والمهارات والخبرة لالجدد د العمال یتزو جهة أخرى 
  .لعمل بشكل فعال وضمان السیر الجید للعمل وتحقیق للأهدافا

في عمله، ینتج عنه هذا ما یتوافق مع ما ورد في نظریة التكوین الإداري في المبدأ استقرار الموظفین أي بقاء الموظف 
  .یة أكثرخبرة في العمل ویطور من مهاراته في أدائه، ما یخلق فعال

  تدریبیة للعاملین بالمؤسسةیوضح تقدیم دورات ): 05(الجدول 
  النسبة  التكرار  الاحتمال

 %81.58  59  نعم
 %18.42  23  لا

 %100  82  المجموع

ن مفردات العینیة الذین أجابوا م %81.58یبین لنا الجدول أعلاه ومن خلال الشواهد الكمیة أن أعلى نسبة تمثلت في 
  .ن المركب لا یقدم دورات تدریبیة للعاملین بهالذین أجابوا بأ %18.42ن المركب یقدم دورات تدریبیة للعاملین به، في مقابل بأ

قروا بأن المركب یقدم دورات تدریبیة وهذا ما أكده غالبیة العمال، النسبة فیما یخص المفردات الذین أارتفاع  على نستدل
  .المركبدیم دورات تدریبیة من طرف قروا بعدم تقأ فإنهمأما فیما یتعلق بباقي المفردات 

نجاز المهام تدریب العمال على أفضل طرق إهذا ما یتوافق مع نظریة الإدارة العلمیة لفریدیریك تایلور فیما یتعلق بمبدأ 
  .بكفاءة عالیة

  التدریب والمهارات القیادیة: المحور الأول -2
  یوضح استفادة العامل من دورات تدریبیة لتحسین مهاراته): 06(الجدول

  نسبةال  تكراراتال  حتمالاتالا  نسبةال  ركراالت  الإجابة

  %71.95  59  نعم

 %45.76  27  داخل المؤسسة
 %32.20  19  خارج المؤسسة

 %22.04  13  داخل وخارج المؤسسة
 %100  59  المجموع

  %100  82  المجموع   %28.05  23  لا

الذین أجابوا بأنهم استفادوا من دورات تدریبیة لتحسین مهاراتهم في  أعلاه أن أعلى نسبة تعود للمبحوثینیبین الجدول 
 %45.76وهي مقسمة على الترتیب حیث استفاد العاملین من تدریب داخل المؤسسة بنسبة ) %71.95(العمل بنسبة تقدر بــ 

مقابل نجد الفي و . %22.04وفي الأخیر تدریب داخل وخارج المؤسسة بنسبة  %32.20تلیها تدریب خارج المؤسسة بنسبة 
  .من مفردات العینة الذین أجابوا بعدم استفادتهم من دورات تدریبیة لتحسین مهاراتهم في أداء العمل %28.05نسبة 



 )212 -199 ص.ص (، لجزائریة تنمیة المهارات القیادیة داخل المؤسسة ا لیباسأ

206 
 

ر دورات تدریبیة سواء داخل المركب أو خارجه یوفمركب الصناعي والتجاري الحضنة المن الشواهد الكمیة أن  نستدل
وهذا ما أكده العمال  ،حفاظ على استقرار العمال ومواكبة التغیرات في ظل المنافسة الخارجیةلاوذلك من أجل تحقیق أهدافه و 

یتمیز التدریب  فالتدریب الداخلي یتمیز بالجانب التطبیقي بینما .تدریب ممیزاتهالجابة عن السؤال المفتوح بأن لكل نوع من في إ
  .خرالخارجي بالجانب النظري وكلاهما مكمل للآ

  .یوضح عدد الدورات المستفاد منها): 07(الجدول
  نسبةال  تكراراتال  الإجابة
 %28.81  17  دورة

 %38.98  23  دورتین
 %20.34  12  ثلاث دورات
 %11.87  7  أربع فأكثر
 %100  *59  المجموع

  یمثل عدد إجابات المفردات الذین استفادوا من دورات تدریبیة*
بالنسبة لمفردات العینة الذین صرحوا بأنهم استفادوا من دورتین  %38.98یبین الجدول أعلاه أن أعلى نسبة تمثلت في 

من مفردات  %20.34بأنهم استفادوا من دورة واحدة لتأتي في الترتیب نسبة  من الذین صرحوا %28.81تدریبیتین تلیها نسبة 
من مفردات العینة الذین صرحوا  %11.87العینة الذین صرحوا بأنهم استفادوا من ثلاث دورات تدریبیة وفي الأخیر بنسبة 

الذین أجابوا بأن المركب یقدم دورات تدریبیة،  %71.95بأنهم استفادوا من أربع دورات فأكثر، كلهم مجتمعین یمثلون نسبة 
  .الذین أجابوا بأن المركب لا یقدم دورات تدریبیة %28.05بالمقابل 

 تدریبیة للعاملین من أجل زیادة مهاراتهم القیادیة في العمل،دورات  یقدمأن مركب الصناعي والتجاري الحضنة ب نستدل
  .  وتحسین فعالیة الأداء ومنه تحقیق هدف المؤسسة

قانهم نظریة الإدارة العلمیة لتایلور في مبادئها ضرورة تدریب العاملین على أسس موضوعیة بما یضمن إت هتؤكدهذا ما و 
  .ملهم في العهاراتلوظائفهم وبالتالي زیادة م

  یوضح فاعلیة الدورات التدریبیة في زیادة مهارات العامل): 08(الجدول
  نسبةال  تكراراتال  الإجابة
 %52.55  31  نعم
 %18.64  11  لا

 %28.81  17  إلى حد ما
 %100  *59  المجموع

  یمثل عدد إجابات المفردات الذین استفادوا من دورات تدریبیة*
للمفردات العینة الذین أقروا بأن  %52.55یبین الجدول أعلاه ومن خلال الشواهد الكمیة أن أعلى نسبة تمثلت في 

من مفردات العینة الذین أقروا بأن الدورات التدریبیة إلى حد  %28.81لدورات التدریبیة لها دور في زیادة مهاراتهم تلیها نسبة ا
 ت التدریبیة لا تزید من مهاراتمن مفردات العینة الذین أقروا بأن الدورا %18.64ما تزید من مهاراتهم لتأتي في الأخیر نسبة 

  .لدیهم العمل
وأهدافه الخارجیة تغییرات الو بما یتوافق زیادة مهارات العاملین تجاري الحضنة یهدف لالمركب الصناعي و  نستدل بأن

ستراتیجی في السؤال المفتوح على أن التدریب بنوعیه الداخلي والخارجي یعنى  یته الإنتاجیة، فلقد أكد العاملونته وتحقیق كفااوإ
 .دائهمتنمیة وتطویر مهاراتهم القیادیة بالإضافة إلى تفعیل آب
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  علیها من التدریبیوضح المهارات المتحصل ): 09(الجدول
  نسبةال  تكراراتال  الإجابة

 %49.15  29  مهارة إتقان العمل
 %30.51  18  مهارة العمل كفریق
 %20.34  12  مهارة تنظیم الوقت

 %100  *59  المجموع

  یمثل عدد إجابات المفردات الذین استفادوا من دورات تدریبیة*
من مفردات العینة الذین صرحوا  %49.15یبین الجدول أعلاه ومن خلال الشواهد الكمیة أن أعلى نسبة تمثلت في 

الذین صرحوا بأنهم حصلوا على مهارة العمل  %30.51بأنهم تحصلوا على مهارة إتقان العمل من خلال التدریب تلیها نسبة 
  .من الذین صرحوا بأنهم حصلوا على مهارة تنظیم الوقت من التدریب %20.34نسبة لتأتي في الأخیر ،تدریبالكفریق من 

عامل حتیاجات المطلوبة في المركب وللالاو بأن الدورات التدریبیة تعمل على إحداث تغیرات بما یتوافق  نستدل مما سبق
یة أكثر في الأداء وتحقیق هدف هم الفنیة وتضمن فعالبحد ذاته، كما أن الدورات التدریبیة تزید من قدراتهم المهنیة ومهارات

  .على أكمل وجه قدراته العامل في استثمار
على الأداء لتحفیز لالمغریات المعنویة وسائل  إحدىعاون لشستر برنارد إذ یعد التدریب وهذا ما یتوافق مع نظریة الت

  .الفعال
  یوضح زیادة التدریب لمهارة فهم أسالیب العمل وطرق حل المشكلات): 10(الجدول

  نسبةال  تكراراتال  الإجابة
 %57.63  34  نعم
 %15.25  9  لا

 %27.12  16  إلى حد ما
 %100  *59  المجموع

  یمثل عدد إجابات المفردات الذین استفادوا من دورات تدریبیة*
من أفراد العینة أجابوا بأن التدریب یزید من مهارة فهم أسالیب العمل  %57.63یبین الجدول أن أعلى نسبة تمثلت في 

من مهارة فهم  حد ماأجابوا بأن التدریب یزید إلى  الذین من أفراد العینة %27.12تلیها في الترتیب نسبة  هوطرق حل مشكلات
أجابوا بأن التدریب لا یزید من  لذینا من أفراد العینة %15.25أسالیب العمل وطرق حل المشكلات لتأتي في الأخیر نسبة 

  .مهارة فهم أسالیب العمل وطرق حل المشكلات
 مكن من أداء العملیبما أسالیب العمل وطرق حل مشكلاته فهم  عملیة التدریب تحسن من الشواهد الكمیة، بأن ستدلن

 یزیدالإنسانیة إذ یعمل على غرس روح العمل الجماعي والتعاون في العمل، كما  مهاراتالأن التدریب یزید من یة، كما بفعال
یجاد الحلول لها واتخاذ القرار الأنسب لمعالجتها تحدیاتالهة الصعوبات و مواجقدرة العاملین على من    .وإ

یهدف لتطویر وتنمیة لطاهر مجاهدي بأن التدریب له أثر یتركه على الأداء لنتائج دراسة سابقة یتوافق مع  هذا ماو 
 .قدرات ومتطلبات واتجاهات العاملین وصولا لتحقیق أهداف المنظمة

  الإشراف والمهارات القیادیة: المحور الثاني -3
  یوضح نمط الإشراف المطبق داخل المؤسسة): 11(الجدول

  النسبة  تكرارال  الإجابات
  %15.85  13  صارم

  %52.44  43  دیمقراطي
  %31.71  26  متساهل
 %100  82  مجموع

تلیها في   %52.44یبین الجدول أعلاه ومن خلال الشواهد الكمیة أعلى نسبة تعود للنمط الدیمقراطي حیث تقدر 
  .للنمط الصارم %15.85ترجع للنمط المتساهل، لتأتي في الأخیر نسبة  %31.71الترتیب ما نسبته 
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یعمل  إذهم في تنمیة وتطویر أداء العاملین، یس بالتاليو لمركب دیمقراطي االإشراف المطبق بأن نمط ب نستدل مما سبق
التي تعزز خذ بالآراء الفعالة لأاو مشاركة البناء علاقات إنسانیة جید مبنیة على كذا و  ،على استثارة دوافع العاملین نحو العمل

  .مهارات الإداریة في العملاللین بالمشرفین وتزید من ثقة العام
تؤدي إلى الاتصال وسلاسة  شرافلتون مایو على أن دیموقرطیة الإلإوهذا ما یتوافق مع نظریة العلاقات الإنسانیة 

  .و الأداء الفعال وتنمیة المهاراتدافع نحالاستثارة تنمیة روح الإبداع و 

  یوضح معیار تمییز المشرف في معاملة بین العمال): 12(الجدول
  النسبة  تكرارال  الإجابات

  %37.80  31  على أساس كفاءة
  %10.98  09  على أساس علاقات مصلحة

  %20.73  17  على أساس المحاباة
  %30.49  25  لا یقوم بالتمیز

 %100  82  مجموع

لكفاءة شواهد الكمیة للجدول أعلاه یتبین لنا أن اغلب مفردات العینة صرحوا بأن المشرف یستند إلى معیار االمن خلال 
من مفردات العینة الذین صرحوا  %30.49تلیها في الترتیب ما نسبته  %37.80تمیز بین العمال في المعاملة بنسبة الي ف

من مفردات العینة الذین صرحوا بأن المشرف  %20.73بأن المشرف لا یقوم بالتمیز بین العمال في المعاملة، لتأتي ما نسبته 
الذین صرحوا  بأن المشرف من المبحوثین  %10.98المحاباة، وفي الأخیر نسبته معاملة بین العمال على أساس الیمیز في 

  .یمیز في المعاملة بین العمال على أساس علاقات المصلحة
الصناعي داخل المركب الكفاءة باعتباره أهم عوامل اختیار العاملین  على معیارعاملة العمال اف في مشر الإیستند 

، معاملة بین العمالالوفقا للنمط الإشراف الدیمقراطي الذي لا یقوم بالتمیز في  التعاملوعیة في ، تلیها الموضوالتجاري الحضنة
والتفاني في العمل والانجاز مما  الانضباطتحفیز على الهم في ین دون محاباة أو تمییز یسفي معاملة العاملفأسلوب المشرف 

  .یؤدي الى تطویر قدراتهم ومهاراتهم وتحقیق أهدف المؤسسة
العلاقات الإنسانیة نظریة البیروقراطیة في مبادئها الرجل المناسب في المكان المناسب، كما أن  یتوافق معوهذا ما 

  .عملیة الإنتاجیة وهذا ما أكدت علیه نظریة العلاقات الإنسانیةاللسیر تعاون التحسین مهارات الأداء و عمل على ت

  بین العمالیوضح تدخل المشرف لحل الخلافات ): 13(الجدول
  النسبة  تكرارال  الإجابات

 %19.51  16  ینحاز لطرف ما
  %47.56  39  یحل الخلاف ودیا

  %32.93  27  یطبق القوانین
 %100  82  مجموع

بنسبة  الخلافات بین العمال بطریقة ودیةیتدخل لحل  ات العینة أقروا بأن المشرفیبین الجدول أعلاه أن أغلب مفرد
من مفردات العینة الذین أقروا بأن المشرف حینما یتدخل لحل الخلافات بین  %32.93تلیها في الترتیب ما نسبته  47.56%

التي أقرت بأن المشرف حینما یتدخل لحل الخلاقات بین العمال فإنه  %19.51العمال فإنه یطبق القوانین، لتأتي بعدها نسبة 
  .ینحاز لطرف ما

 یمكنما علاقات الإنسانیة، فیالیعزز  منها ما هو وديمختلفة  بطرق على حل الخلافات السائدالإشراف نمط یعمل
سعى لخلق مناخ ت الإشرافیةلعملیة فا ،لتطبیق الإجراءات والقوانین من أجل ضمان السیر الحسن للعملیة الإنتاجیةاللجوء 

  .اتهإیجابي ما یزید من ارتباط العامل بالعمل ویعمل على تحسین مهار 
ومن بین القواعد التي وضعها ضرورة وجود نظام من العلاقات غیر  ا ما یتوافق مع نظریة البیروقراطیة لماكس فیبروهذ

بأن كریس أرجریس وماكجریجور وع الموضوعیة والحیاد في التعامل، وهذا ما أقره كذلك كل من الشخصیة مطلوب لشی
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العاملین لتتماشى مع أهداف  سلوكیاتسلوكیات المشرف تخضع لتأثیرات المستویات الاداریة العلیا، ما یجعل المشرف یضبط 
  . المؤسسة

  الجماعة التي تزید من مهارات العامل في العمل نوع یوضح): 14(الجدول
  النسبة  تكرارال  الإجابات
  %70.73  58  العمل في جماعة كبیرة

  %29.27  24  صغیرة العمل في جماعة
 %100  82  مجموع

من مفردات العینة الدین صرحوا  %70.73یبین الجدول أعلاه ومن خلال الشواهد الكمیة أن أعلى نسبة تمثلت في 
من مفردات العینة الذین صرحوا بأن العمل  %29.27نسبته ید من مهاراتهم في العمل، بینما ما بأن العمل في جماعة كبیرة یز 

  .في جماعة صغیرة یزید من مهاراتهم في العمل

الجماعي،  العملبیتسم  الذي الواسع نطاقالالمطبق داخل المركب هو  من الشواهد الكمیة أن نطاق الإشراف نستدل
 ء العملبحریة التصرف في أدانطاق الإشراف الواسع یسمح  ها، كماتعاون فیما بینتتفاعل و كبیرة تتمیز بجماعات عمل وی
تقانهالینعكس على تفعیل لقرارات المتعلقة بالعمل مما المشاركة في اتخاذ الو  إعطاء  في دور المشرفیتجسد بینما  مهارات وإ

  .تعرض لمشكل یتعلق بالعملالفي حال  المساعدةتوجیهاته و 
یؤثر على مستوى الرضا دراسة السابقة لفرید بوعكاز التي توصلت إلى أن نطاق الإشراف الهذا ما یتوافق مع نتائج 

  .لأهدافها وتحقیق المؤسسةلدى العاملین الوظیفي وعلى الأداء الفعال 
  

  یوضح حریة التصرف في إنجاز العمل وأثره على زیادة مهارات العامل): 15(الجدول
  سبةن  تكرارات  احتمالات  نسبة  تكرار  الإجابة

  %40.24  33  لا

 %41.46  17  قواعد العمل ولوائحه
 %31.71  13  نظام الإشراف والرقابة

 %26.83  11  انعدام الثقة بین المشرف والعامل
 %100  *41  المجموع

  %100  82  المجموع   %59.76  49  نعم

  .احتمالالعدد لا یمثل أفراد العینة بل یمثل الإجابات فهناك من أجاب بأكثر من *

یبین الجدول أعلاه ومن خلال الشواهد الكمیة أن أعلى نسبة ترجع للمفردات الذین أجابوا بأن لهم حریة التصرف في 
الذین أجابوا بأن لیس  %40.24بالمقابل نجد ما نسبة  %59.76 :إنجاز عملهم ما یزید من مهاراتهم في العمل بنسبة تقدر بـــ

حیث یقر ما نسبته  :سباب التالیةالألدیهم حریة التصرف في إنجاز العمل مما یؤثر على تنمیة مهاراتهم موزعة على 
إلى نظام  %31.71بأن قواعد العمل ولوائحه تحد من حریتهم في التصرف في إنجاز العمل بینما یرجعها ما نسبته  41.46%

التي ترجع السبب لانعدام الثقة بین المشرف والعامل داخل مركب  %26.83ي في الأخیر نسبة الإشراف والرقابة لتأت
  .الصناعي التجاري الحضنة

شعور الو  تؤثر على الخبرة كما،مهارات العامل من تزید حریة التصرف في إنجاز العمل الشواهد الكمیة بأن نستدل من
تتعلق بقواعد  العواململة من بج والمتمثلة، بینما عدم إعطاء حریة التصرف في إنجاز العمل المؤسسةبالراحة والاستقرار داخل 

كذا و على فعالیة الأداء،  ذلكالعمل ولوائحه، وكذا نظام الإشراف والرقابة وأیضا انعدام الثقة بین المشرف والعمال سینعكس 
  .هارات العاملتنمیة وتطویر م إعاقة



 )212 -199 ص.ص (، لجزائریة تنمیة المهارات القیادیة داخل المؤسسة ا لیباسأ

210 
 

عطاء جزء من حریة ألیفرشیلدون علیه  دمع ما أك هذا ما یتوافق تصرف له العلى أن الاهتمام بالجانب الإنساني وإ
أهمیة كبیرة في تحقیق معدلات إنتاجیة عالیة، كما أن المورد البشري هو أحد أهم عناصر العملیة الإنتاجیة، فهو بمثابة الموجه 

 .التقدیر حتراموضع اداء الفعال إن أحس أنه مالأوالمبتكر والقادر على 
  

  :نتائج الدراسة: تاسعا 
  :یمكن عرضها فیما یلي من النتائجتم التوصل إلى جملة استنادا إلى ما سبق 

یؤكدون بأن المركب یقدم دورات تدریبیة  %81.58أغلب العمال بالمركب الصناعي والتجاري الحضنة المسیلة وبنسبة  .1
  .المركب لتحقیقها حتیاجات التي یهدفالاللعاملین به قصد إحداث تغیرات على مستوى الأداء للعاملین والتي تغطي 

والذین استفادوا من دورتین تدریبیتین  فأكثر أن  %71.18یؤكد معظم العاملین بالمركب الصناعي والتجاري وبنسبة  .2
تقانهم للأعمال التي المركب یحر  لذا یقدم أكثر من دوره تدریبیة للعامل  ونهادیؤ ص على زیادة مهاراتهم الفنیة والمهنیة وإ

دورات التدریبیة حیث أكدت نسبة المتعلق بفاعلیة ال) 08(وهذا ما یؤكده كذلك الجدول رقم ،لضمان إحداث التغییر المطلوب
 .أنها تزید من مهاراتهم المهنیة عن طریق التدریب الداخلي والخارجي الذي یطور من المهارات الفنیة للعمال 52.55%

) 10(و) 09(لكل من الجدول  %49.15غالبیة العمال بالمركب الصناعي والتجاري الحضنة بالمسیلة وبنسبة تفوق  .3
في العمل منها مهارة إتقان العمل وفهم لأسالیب العمل وطرق یؤكدون على أن الدورات التدریبیة تعمل على زیادة مهاراتهم 

یجاد الحلول لها مما ینعكس على العلى مواجهة  كما تزید من قدرتهم ،حل المشكلات تحدیات التي تعترضهم في العمل وإ
 .الكفایة الإنتاجیة للمركب

نه ط الإشراف دیمقراطي بالمركب وأنم بأن %52.44معظم العمال بمركب الصناعي والتجاري الحضنة یقرون وبنسبة  .4
 .یعمل على الرفع من مهارات العامل كما ینمي ویطور من مستوى الأداء لدیه

الذین صرحوا بأن المشرف یعتمد على معیار  %37.80نسبته المركب الصناعي والتجاري الحضنة أي ما العمال ب أغلبیة .5
ة في المعاملة وخلق المنافسة بین العمال لتحسین مهاراتهم في تمییز بین العمال تكریسا لمبدأ الموضوعیالالكفاءة في 

 .العمل
لنمط الإشراف  لمشرف یحل الخلافات بشكل ودي وهذا یعودبأن ا %47.56غلب العمال بالمركب بنسبة أشار أ .6

فیه العمال الذي یقر ) 11(مهارات الإنسانیة لدى العمال وهذا ما یوضحه الجدول رقم الالدیمقراطي الذي یسعى لتطویر 
 .الصناعي والتجاري الحضنة المركبخل اد دیموقراطي الإشرافنمط بأن  %52.44بنسبة 

بأن العمل في جماعة كبیرة یزید من خبراتهم ومهاراتهم في أداء العمل،  %70.73أفاد معظم العاملین بالمركب وبنسبة  .7
 بأن أغلبیة) 14(، كما أورد الجدول دلالة على أن نطاق الإشراف واسع تعاون على حل مشكلات العمل التي تعترضهمالو 

صرحوا بأن لدیهم حریة التصرف في إنجاز العمل والذي بدوره یؤثر على تنمیتهم لمهاراتهم الفنیة  %59.76العمال بنسبة 
  .والمهنیة وتطویرها

  :خاتمة
العولمة والتطورات  تعني بها المؤسسات في ظلالتي یعد موضوع تنمیة المهارات القیادیة من أهم الموضوعات 

  .على المؤسسة وعلى المورد البشري وما یعانیه من ضغوطات في ظل ممارسته لوظائفه إثرها التي أثرت الحاصلة على

 بالمورد البشري بتفعیل أسالیب وطرق ا كبیرامركب الصناعي والتجاري الحضنة المسیلة أولت اهتمامالوعلیه فإن إدارة 
جل تحسین أدائه وقدراته یة مهاراته بتفعیل دورات تدریبیة من ألتنمیة المهارات القیادیة لدیه وتشجیعه على تطویر وتنم لفةمخت

تفعیلها للعملیة الإشرافیة من خلال نطاق ب یة والإنسانیةلتنظیملتطویر مهاراته ا والفنیة والمهنیة، كما أنها سعت الإبداعیة
إذ یعمل الإشراف  ،خاصة الدیموقراطي الذي یزید من كفاءة المورد البشري وقدرته على الإنجازالإشراف ونمط الإشراف 

حساسه بالرضا الوظیفي ومنه الالدیموقراطي على خلق المناخ الإیجابي مما یرفع من  روح المعنویة لدى المورد البشري وإ
في ظل الهدف العام  الیة، وبذلك یضمن تحقیق أهدافهع الاستقرار بالمؤسسة وصولا إلى تحقیق أداء فعال وكفایة إنتاجیة

 . للمؤسسة
  



ISSN : 2170-1121 - 14(02) 2202    

 

211 

  :المراجع

تنمیة أداء الأستاذ الجامعي وتقیمه في ظل الجودة الشاملة للتعلیم العالي، ، )12/2010/ 22-20(أحمد صالح یوسف،  -1
نحو تطبیق المؤشرات الإقلیمیة والعالمیة للجودة والاعتماد الأكادیمي في جامعات العالم الإسلامي '' مداخلة ضمن ندوة حول 

: جامعة نایف للعلوم الأمنیة، الریاض، المملكة العربیة السعودیة، منشورات أبحاث الندوة الثالثة حول'' التمیز وسیلة لا غایة
  . عي بالعالم الإسلاميالجودة في التعلیم الجام

، - تدریبات عملیة–منهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة ،وآخرون، ترجمة صحراوي، بوزید )2010(أنجرس موریس،  -2
  .منقحة، الجزائر، دار القصبة للنشر 2طبعة 

  .لبنان، دار النهضة العربیة، 1، الطبعة المؤسسات إدارةالحدیثة في  والاتجاهاتالمبادئ ، )2005(، إبراهیمبلوط حسن  -3
  .، قاهرة، مصر، مكتبة غریب للطباعة3، طبعة علم الاجتماع الصناعي، )1995(حسن عبد الباسط محمد،  -4
) TNDAL(دراسة میدانیة بمؤسسة النسیج -فعالیة التدریب المهني وأثره على الأداء، )2009(الطاهر مجاهدي،  -5

والاجتماعیة،  الإنسانیةلوكیا الهاشمي، كلیة العلوم : دكتوراه علوم في علم النفس العمل والتنظیم، إشراف أطروحة - المسیلة
  قسم علم النفس والتربیة والأرطوفونیا، الجزائر، جامعة منتوري قسنطینة

  .ر وائل للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، دا1، الطبعة االتدریب الإداري وفق رؤیة تطوریة، )2013(الطعاني حسن احمد،  -6
  .، الأردن، دار وائل للنشر والتوزیع3، طبعة التدریب الإداري بین النظریة والتطبیق، )2010(یاغي محمد عبد الفتاح،  -7
  .، الأردن، زمزم ناشرون وموزعون1، طبعة التنظیم الإداري الأسالیب والاستشارات، )2010(اللوزي موسى،  -8
، الأردن، دار البدایة ناشرون 1، طبعة التنمیة إستراتیجیةالمهارات القیادة الإداریة في ، )2013(عدي عطا حمادي،  -9

  .وموزعون
، المذكرات والرسائل الجامعیة في علم الاجتماع إعدادفي - الدلیل المنهجي، )2012(سبعون سعید، جرادي حفصة،  -10

  .الجزائر، دار القصبة للنشر
دراسة مقارنة بین العاملین -علاقة نمط الإشراف الإداري بمستوى الرضا الوظیفي، )2004(السیحاني جبر سعید صایل،  -11

: رسالة ماجستیر في العلوم الإداریة، إشراف ،-المدنیین والعسكریین في المدریة العامة لحرس الحدود بمدینة الریاض
یا، قسم العلوم الإداریة، المملكة العربیة السعودبة، جامعة نایف العربیة للعلوم الصیاد عبد العاطي احمد، كلیة الدراسات العل

  .الأمنیة
رسالة ، -)E.P.S(دراسة المؤسسة المینائیة بسكیكدة نموذجا -الإشراف والرضا الوظیفي، )2008(فرید بوعكاز،  -12

العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، قسم علم الاجتماع، إسماعیل قیرة، كلیة : ماجستیر في تنمیة وتسییر الموارد البشریة، إشراف
  .الجزائر، جامعة منتوري قسنطینة

    .، الأردن، دار أسامة للنشر والتوزیعالقیادة الإداریة وتنمیة المهارات، )2017(شین فیروز،  -13
  
  
  
  

  :الملحق
  :استمارة البحث

  :البیانات الشخصیة: أولا 
 أنثىذكر: الجنس-1
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  لا          نعم:  هل المؤسسة تقدم دورات تدریبیة للعاملین بها-5



 )212 -199 ص.ص (، لجزائریة تنمیة المهارات القیادیة داخل المؤسسة ا لیباسأ

212 
 

    :بیانات تتعلق بالتدریب ومهارات القیادیة: ثانیا
  لا            هل استفدت من دوارات تدریبیة لتحسین مهاراتك في العمل؟  نعم -6

  داخل وخارج المؤسسة       خارج المؤسسة        داخل المؤسسة:  في حالة الإجابة بنعم أین كان ذلك
  أربع دورات فأكثر    ثلاث دورات         دورتین       كم عدد الدورات التي استفدت منها؟  دورة -7
  إلى حد ما          لا       مل؟ نعم هل الدورات التدریبیة تزید من مهاراتك في الع -8

  ....................................................................................................................:یذكر السبب) لا(في حالة الإجابة ب
  مهارة العمل كفریق  ما المهارات التي حصلت علیها من التدریب؟  مهارة إتقان العمل -9
  الآخرینمهارة التعامل مع       مهارة تنظیم الوقت 

  ...................................................................................................................................................:أخرى تذكر
  تك على فهم أسالیب العمل وطرق حل المشكلات ؟ هل التدریب زاد في مهار  -10
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  :مهارات القیادیةالو  بالإشرافتتعلق  بیانات: ثالثا
      متساهل        دیموقراطي            ما نمط الإشراف المطبق داخل المؤسسة حسب رأیك؟ صارم -12
   على أساس المحاباة    ؟ على أساس كفاءة  ما المعیار الذي یمیز فیه المشرف بین العمال في المعاملة -13

      لا یقوم بالتمییز أبـــــــــدا                    على أساس العلاقات المصلحة      

  عندما یتدخل المشرف لحل الخلافات بین العمال هل؟     -14
   یطبق القوانین               یحل الخلاف ودیا                  ینحاز إلى طرف ما      

    أبدا          أحیانا       هل یساعدك مشرفك على حل مشاكل العمل مما یزید من مهاراتك؟  دائما  -15
  العمل في جماعة صغیرة  أیهما یزید من مهارات في العمل؟ العمل في جماعة كبیرة  -16
  لا      هل لدیك حریة التصرف في انجاز عملك مما یزید من مهاراتك؟    نعم  -17

  :هل هذا راجع إلى ) لا(في حالة الإجابة ب
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