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 مقدمة

 

  أ

 

 :مقدمـــــــــــــة

صبح التدريب في الدرحلة الدعاصرة ضركرم لحياة أم منظمة من الدنظمات طالدا انها بررص على ألقد 
ف برقق التطور كالتوازف في مقومات حركتها مع أالمحافظة على كجودىا في الدستقبل لأنو لا لؽكن لذا 

لعية أدا ادركت إلاإدارية كالثقافية لإالتطورات السريعة كالدتسارعة حولذا ، كخاصة في المجالات التكنولوجية كا
فراد ايضا في تنمية الدوارد لألك كما ينطبق على الدنظمات ينطبق على اذساسية في لأالتدريب ككظيفتو ا
ف يعمل على أف يرل كيكشف طبيعة التطورات العالدية ، كأصبح كل موظف مطالب أالبشرية ، حيث 

ف كأ كتطوير قدراتو كمعارفو كمهاراتو كابذاىاتو بدا ينسجم مع ضركراتها كاشتًاطاتها ، كاستيعابهاالتعامل معها 
لذ بزلفو في لراؿ إزمة قد تنتهي بو ألا فانو سيواجو إيعمل على التجدد الدستمر مع بذددىا كتغتَىا ،ك

 يتناسب كيتفق بساما مع الذمف يتم التدريب كالتنمية بالشكل أالتنمية ، كلتحقيق تلك الفعالية لغب 
 .الدتطلبات الدعينة للمنظمة

لذ إ فدراستنا تبحث في موضوع التدريب كدكره في تنمية الدوارد البشرية كقد تضمنت خمس فصوؿ مقسمة 
 .ما الثالش فخصصناه للجانب الديدالش التطبيقيأكؿ خاص بالجانب النظرم ، لأبابتُ ، ا

 .تضمن ثلاث فصوؿ:الباب الأول

 كتم التطرؽ فيو الذ اشكالية الدراسة كالفرضيات "الاطار النظري والتصوري للدراسة"الفصل الاكؿ بعنواف 
كبرديد الدفاىيم كالدصطلحات كلظوذج الدراسة كاسباب اختيار كالدوضوع كالالعية من الدراسة كاىداؼ 

 الدراسة كالدراسات السابقة 

لعيتو ، كخصائصو ، أ مفهوـ التدريب ك إلذ التطرؽ فيوتم"ماىية التدريب"ختًنا لو عنواف أ الفصل الثالش أما
 .مو كتنفيذه كتقيمومكتصمق برديد احتياجاتالدتمثلة في ياه ككظيفتو انواعو ،مزأمبادئو ك

ىدافها ألذ نشأتها كتعريفها كإ التطرؽ فيو  تم"ماىية تنمية الموارد البشرية"   كما تناكلنا في الفصل الثالث 
، إضافة إلذ تكوين  كعملياتها كعلا قتها بالتدريب التنمية كعناصر،لعيتها كخصائصها كلزاكرىاألك ذكؾ

 .الدوارد البشرية كالتنمية في الجزائر



 مقدمة

 

  ب

 . تضمن فصلتُ الذم خصص للجانب الديدالش التطبيقي ك:  الباب الثاني

 كالذم تناكلنا فيو لرالات الدراسة كالدنهج الدستخدـ كادكات الاجراءات المنهجية للدراسةالفصل الرابع
 جمع البيانات كاختَاالعينة

 ، اضافة الذ الاستنتاج الدم يعرض "عرض وتحليل ومنافشة بيانات الدراسة"ف فيو  تناكؿالفصل الخامس
 . كاختَا خابسة،  اك نفيهاىافيو مدل ملائمة النتائج كفرضيات الدراسة من اجل برقيق
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 :الدراسةاشكـــــالية: أولا 

دارة كخبرات مؤىلة تستطيع عن طريقها إكجود ،كذلكببرقيق لستلف أىدافها       تسعىالدؤسسة إلذ 
 ،ساليب الحديثة كبرقيق التطور كالتوازف في مقومات حركتها مع التطورات الدسارعة حولذالأاستخداـ ا

 . أدركت ألعية التدريب ككظيفتو الأساسيةإذا ككل ذلك ،دارية كالثقافيةلإكبخاصة في المجالات التكنولوجية كا

كالعنصر البشرم ىو الثركة الحقيقية كالدتغتَالأىم في عملية التدريب ، كالتدريب الدناسب كالدستمر ىو أحد 
المحاكر الرئيسية لتحستُ ىذا العنصر البشرم حتى يصبح أكثر معرفة كاستعدادا كقدرة على أداء الدهاـ 

. الدطلوبة كالدوكلة إليو بالشكل الدناسب

 الخبرات كالدهارات الجديدة بل التغيتَ كاكتسابكلا تقتصر غاية التدريب على تزكيد الدتدربتُ بالدعلومات 
الإلغابي في سلوؾ العاملتُ، لذا تسعى الدنظمات بشكل مستمر لتأىيل كتنمية العنصر البشرم من خلاؿ 

. التدريب ليبقى على درجة عالية من الكفاءة كالفعالية

فراد المجتمع للعمل على نقل لرتمعهم من الحالة السلبية إلذ الحالة أ كالتنمية عملية مستمرة يشارؾ فيها
لغابية في قطاعات العمل الدختلفة كالتي تؤدم إلذ زيادة لإحداث بعض التغتَات اإلغابية عن طريق لإا

طرح قمنابفراد ، كلأجل توضيح دكر التدريب في تنمية الدواردالبشرية ، الأكبرستُ في مستول معيشة 
ىل للتدريب دور في تنمية الموارد البشرية ؟  :التساؤؿ التالر 

 .من السػػػػػػؤاؿ الرئيسي تتفرع أسئلة جزئية

 .ة؟ افرادالدؤسس مهارات ىل يساىم التدريب في تنمية:سؤال الاول ال

 .؟ في رفع قدرات العماؿ داخل الدؤسسةكيف يساىم التدريب:سؤال الثاني ال

 .الفــــــــــــرضيات: ثــانيــا 

 . افراد الدؤسسة مهارات ػػػ يساىم التدريب في تنمية1

 . ػػػػ يؤثر التدريب في رفع قػػػػػػػػػدرات العمػػاؿ داخػػػػػػػػل الدؤسسػػة2
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 .تحـــديد المفــاىيم والمصطلحــــــات: ثــــــــــــــــــــــــــــالثا 

 :الرئيسية للتدريبتحديد المفاىيم ــــ 

 زيادة كتعميق الدعرفة ، قالواسع الذم يشمل الإطار العاـ للموضوع ،كيقصد بالدصطلح ىو: التعلـم (1   
 1.لداـ بالبيئة ككللإ الثقافة العامة كاكأ

نو عرض لسطط بدرجة عالية للتدريس ، كالذدؼ منو ىو التدريب أينظر إليو على  : التعليم( 2
 2.ذىنياكمعنويا

جراء تغتَدائم نسبي في قدرات الفرد لشايساعو على أداء الوظيفة إلذ إىوعملية تستهدؼ  : التكويـــن( 3
 3.بطريقة أفضل

دارم بدعارؼ معينة كبرستُ الإىوالجهد الدنظم كالدخطط لو لتزكيد القول البشرية في الجهاز  : التــدريب( 4
 4.كتطوير معارفها كقدراتها كتغتَ سلوكها كابذاىاتها بشكل إلغابي بناء

لذ رفع قدرات الفرد ، كتزكيده  بدجموعة من الدعلومات إ ىو عملية تهدؼ:جرائي للتدريب لإالمفهوما( 5
. كالدهارات التي تساىم فتَفع معدؿ أدائو من أجل برقيق أىداؼ الدنظمػػة

 :تنمية الموارد البشريةالرئيسيىة لتحديد المفاىيم ــــ 

جساـ الحية كيقاؿ لظا الداؿ لظوا لأزدياد التدرلغي من االإم إ (النماء)لغة معناىا :  التنميـــــــــــــة ( 1

 5.بدعتٌ الزيادة من رفع مستول المجتمع اقتصاديا كاجتماعيا: اصطػػػػػػػػلاحا 

 
                                                           

  .345ـ،ص2002، دار الجامعة الجديدة للنشر القاىرة السلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشرية :عبدالغفار حنيفي 1
 .89 ،ص2009، الركابط العالدية للنشر ك التوزيع القاىرة مصر 1 ،طبعة تنمية الموارد البشرية: مدحت ابو النصر 2
 . 99، ص 2004 ، ديواف الدطبوعات الجامعية ػ الجزائر إدارة الموار د البشرية: كسيلة حمداكم 3
 .39ـ، ص2010 ، دار اسامة للنشر كالتوزيع ،الأردف، عماف 1 ،الطبعة إدارة شؤون الأفراد: سليم عيسى 4
 .12ـ ،ص1988، دار النهضة العربية للطباعة كالنشر ،بتَكت 1 ،طبعة الإسلام والتنمية البشرية:عبدالرحمن عيسوم 5
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مثل لأستخداـ الام اأفراد لأدارية تعتتٍ بشؤكف الإىي كظيفة من الوظائفا:دارة الموارد البشرية إ (2
ساسا بتنمية قدرات أىداؼ الدنظمة ،كتعتٍ أللمواردالبشرية على جميع الدستويات ،بغية الدساعدة على برقيق 

كمواىب العاملتُ حتى يتستٌ لذم بذؿ أقصى جهػػػػػد لشكن ، كحتى يتوفر لذم في الوقت نفسو الحافز القوم 
 1.ىداؼ الدنظمةأعلى برقيق أىدافهم الشخصية بجانب 

تعبرعن النشاط الخاص بتوفرالدهارات اللازمة للمنظمة كتنمية قدرات العاملتُ ، :تنميـــة المواردالبشـــرية ( 3
ىداؼ الرئيسة بأحسن لأعمالذم بدالػقق اأكالمحافظة على استقرارىم ،كرفع ركحهم الدعنوية كتقييم نتائج 

 2.كفاءة لشكنة

عداد كتهيئة القول البشرية التي لد تدخل سوؽ إيقصد بها :جرائي لتنمية الموارد البشرية إتعريف ( 4
 .نتاجية كرفع الكفاءةلإالعمل،لكي تصبح قوة قادرة على القياـ بالدهاـ ا

  

                                                           
 .27 ،دار غريب للنشر كالطباعة ،القاىرة، صإدارة الموارد البشرية:لزمد ماىر عليش1
 .46 ص 1985 ، الدار العربية للموسوعات، بتَكت وظائف الإدارة:حمدم مصطفى الدعاز 2
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 .نموذج الدراسة: ــــ رابعــــــــــــــــا 

  

 التدريب

تنمية الموارد 
 البشرية

تنمية معارؼ كمهارات ككفاءات 
 مواكبة التطور التكنولوجي جيدة

 قلة الأخطاء

 العمل بأسلوب لشيز

 التحكم في العمل

 التقليل من الرقابة

 زيادة الإنتاجية

 الرضا عن العمل ك الاختيار الجيد

 الفعالية

 خلق مكانة للمؤسسة في السوؽ 

 الاستقرار ك الاستمرار

 الإسهاـ الدباشر في برقيق الربح

 برسن الأداء

 برسن الجودة

 برقيق الانتماء

 فرادلأرفع قدرات ا

 التقليل من خطوات العمل

 برقيق الإشراؽ
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 .أسباب اختيار الموضـــــــــــــوع:خامســا 
مر نفسو لأ كاقالشيء دكف غتَاختيارف لكل علة سبب كلكلإنساف في ىذه الحياة أسباب أدت بو الذ      إ

:  سباب منها لأ دراستنا ىذه ، فاختيارنا لذذا الدوضوع بالذات تفسره جملة من اق في نتحدث عن
 الكبتَ الذم لقيو من قبل الباحثتُ كالتطور كالتحوؿ الذم تشهده للاىتماـشعورنا بألعية الدوضوع نظرا  (1

 .الدؤسسات
 .الديل الشخصي  كالدعرفي لدعالجة ىذا الدوضوع (2
 .براز ألعية الدوضوع كالفائدة الدرجوة منوإفي الدراسة كا رغبتن(3
 .درج ضمن التخصصفكوف الدوضوع م (4
 .زيادة الرصيد الدعرفي حوؿ الدوضوع (5
 .لزاكلة الكشف عن مدل كجود علاقة بتُ التدريب كتنمية الدواردالبشرية (6

 .الأىميـــة من الدراســـة: ســـــــــــــــادســا 
 .لذ معرفة مدل ألعية التدريب داخل الدؤسسةإتسعى الدراسة (1
 .معرفة دكر التدريب في لصاح عملية تنمية الدواردالبشرية داخل الدؤسسة (2
 .معرفة العلاقة بتُ التدريب كتنمية الدواردالبشرية (3
 .تسليط الضوء على أىم الدشاكل التي تعرقل عملية التدريب داخل الدنظمة (4

 .أىــــــــــــــــــــداف الـــدراســـة:  ســـــــــــــــابعا 
: تبرز أىداؼ ىذا البحث في العديد من العناصر ألعها 

 .اثػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػراء البحث العلمي( 1
 .التعرؼ على سياسةالتدريب كالدكر الذم يلعبو داخل الدنظمة( 2
 .التعرؼ على مفهوـ التدريب بصفة عامة ككيف يؤثر على التنمية( 3
 .داء الأفراد داخل الدؤسسةأ الدسالعة في توسيع الدعرفة حوؿ التدريب كأثرىاعلى (4

كونو يعتمد على الدلاحظة كجمع الدعلومات كبرليلها ككصفها كماىي في الواقع من خلاؿ التعبتَ عنها كما 
.  سؤاؿ الانطلاؽ  كمن تم جابة على التساؤلاتلإلذ ىدؼ الدراسة كىو اإجل الوصوؿ أككيفا من 
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 .الدراســــــــــات الســابقــــــــــــــــــــة : ثامنا
 ،2004 سنة  "دورالبرامج التدريبية في احداث التغيير في السلوك التنظيمي" بعنواندراسة التًكي(1

لذ التعرفعلى دكر البرامج التدريبية في احداث التغيتَ في السلوؾ التنظيمي لدل إىدفت ىذه الدراسة 
العاملتُ في قطاع الأمن العاـ كبرديد مدل اختلاؼ رؤية العاملتُ في قطاع الامن العاـ بجدة كالدماـ لضو 

فعالية البرامج التدريبية في السلوؾ التنظيمي باختلاؼ خصائصهم الدلؽقراطية  كقد استخدـ الباحث الدنهج 
الوصفي كالددخلي الوثائقي كالدسحي كقاـ باختيار عينة عشوائية طبقية من الضباط كالافراد بقطاع الامن 

: كقد توصلت الدراسة الذ عدة نتائج من العها ،العاـ بددينتي جدة كالدماـ
اف الدبحوثتُ يركف اف ىناؾ تأثتَا مرتفعا جدا من للبرامج التدريبية في احداث التغتَ الدرغوب  في  -

السلوؾ التنظيمي بدجالات التغتَالسلوكي الدرغوب فيو اثارة الدافعية للعمل كبرقيق الانتماء 
الوظيفي  حيث اختلاؼ رؤية العاملتُ باختلاؼ الدؤىل التعليمي كالرتبة العسكرية كجهة العمل 

كالعمر 
بعنواف أثر التدريب على أداء الدشركعات الصغتَة كالصغتَة جدا في : دراسة إبراىيم عبد المجيد القوقا: 2

قطاع غزة،كقدمت ىده الدراسة استكمالا لدتطلبات الحصوؿ على درجة الداجستتَ في إدارة الأعماؿ سنة 
 ـ2007

كىذه الدراسة تركزت على معرفة أثر برنامج تدريب الدوارد البشرية في الدشركعات الصغتَة كالصغتَة جدا في 
 .قطاع غزة كقد توصلت الدراسة إلذ النتائج التالية

أف للتدريب أثرا الغابيا على أداء الدشركعات الصغتَة كبسثلت في برستُ أداء الصغتَة في لرالات  -
 .الربحية كالانتاج كتطوير أساليب العمل كالاعتماد على التكنولوجيا الحديثة في الدشركعات الصغتَة

أثبتت أف للتدريب أثرا فعالا في تطوير مهارات كقدرات أصحاب الدشركعات كالعاملتُ ،كما  -
ينعكس بشكل كاضح على قدرة كفعالية الدشاركتُ في إدارة العمليات الانتاجية في مشركعاتهم 

 .بشكل أفضل بسثل بشكل كاضح في قدرة أصحاب الدشركعات الصغتَة
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: تمهيد

إف الدنظمات كالدؤسسات اليوـ لا مناص لذامن التفاعل الإلغابيمع الابذاه الحديث لنظاـ 

عولدةالاقتصادإذاماأرادت البقاءكالنموكالاستمرار في عالد الأعماؿ ،فمن أكجو ىذاالتفاعلالاىتماـ الدتزايد 

. بالعنصرالبشرم خاصة فيمايتعلق بالتدريب

كالتدريب باعتباره كظيفة من كظائف إدارة الدوارد البشرية فلقد تلقى اىتماما متزايدا في الآكنة الأختَة إذ يعد 

الوسيلة الأفضل لإعداد كتنمية الدوارد البشرية كبرستُ أدائها خاصة إذا ما توفرت الوسائل اللازمة الدطابقة 

مع قدراتها ،كسوؼ نتعرض في ىذا الفصل إلذ ألعية التدريب في تنمية الدوارد البشرية كأىم الدبادئ التي تقوـ 

. عليها العملية التدريبية

: (التدريب)تعاريف ومفاىيم :أولا
يقصد بو زيادة الدهارات كالدعرفة المحددة في لرالات معينة،بالإضافةإلذ كونو لزاكلة زيادة كعي (1-

. الدتدربينبأىداؼ الدؤسسة التي يعملوف بها
كبعبارة اخرل ىو تعلم لدعارؼ ك  طرؽ كسلوكيات جديدة تؤدم إلذ تغتَات في قابليات الأفراد 
لأداء أعمالذم كلذلك فإف فهم مبادئ التعليم كالأخذ بهامن الأمور الأساسية كالدهمة في بناء الخبرات 

 1.التدريبية الفاعلة
ىوعملية تزكيد الدوظف بقدرمن الدهارات كالدعلومات كالسلوكيات التي من شأنهاأف بذعلو قادرا على القياـ (2

 2.بأعباء كظيفة معينة بكفاءة أفضل
ىونشاطتعليم للعاملتُ لاكتسابهم مهارات كمعارؼ لزددة كىويركزعلى :  trainingالتدريب(3  

عاملتُ في كظائف معينة كعلى مؤىلات لػتاجونها لتحستُ أدائهم فيها ،كالتدريب ىونشاط شائع 

                                                           
 . 51 ، ص 2000، دار صفاء للنشر كالتوزيع،  عماف 1 ، الطبعة إدارة الموارد البشرية: كاخركفنظمي شحادة، 1
 .210،ص2003 ، دار الدطبوعات الجامعية،اسكندرية،علم الادارة العامة:ماجد راغب الحلو 2
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لدعالجةحاجات العاملتُ الحاليتُ ،كماأنو نشاط لؽارسو أكثرمنظمات الأعماؿ كغالباماتقيم دكائر 
 1.تتخصص بتنفيذ دكرات تدريبية

. إنو عملية نظامية لتغيتَسلوؾ العاملتُ بابذاه تنمية كتطوير أىداؼ الدنظمة للوقت الحالر كالدستقبلي(4
ىوعملية تعلم سلسلة من السلوؾ الدبرمج ، أكبدعتٌ أخرعملية تعلم لرموعة متتابعة من التصرفات المحددة (5

 2.مسبقا
ىوعملية إعدادالفردللعمل الدثمر كالاحتفاظ بو على مستول الخدمة الدطلوبة ،فهونوع من التوجيو (6

 3.صادرمن إنساف كموجهإلذ إنساف آخر
أكىو عملية مستمرة خلاؿ حياة الفرد يبدأ منذكلادتو كتستمر حتى آخر حياتو،كفقا لاحتياجاتو كفرد 

 4.ككأحد العاملتُ في إحدل الدنشآت ككعضوفي المجتمع
ىوجهودلسططة تهدؼ إلذ إحداث تعديل في الدهارات الفنية كالإدارية كالسلوكية للأفراد ،حيث تتناكؿ (7

سلوكيات الفرد من الناحية الدهنية أكالوظيفية ،كذلك بهدؼ اكتسابو الدعارؼ كالخبرات التي لػتاج إليها 
كبرصيل الدعلومة التي تنقصو كالابذاىات الصالحة للعمل كالإدارة ،كالألظاط السلوكية كالدهارات الدلائمة 

كالعادات اللازمة من أجل رفع كفاءتو في الأداء كزيادة إنتاجيتو على  لضو برقيق الأىداؼ التنظيمية ،كقد 
 5.يسبق التدريب مرحلةالتعيتُ كماقديكوف بعد التعيتُ أك في أثناء العمل

: ثانيا أىمية التدريب
الألعية بالنسبة للمنظمة ،للأفراد العاملتُ،لتطويرالعلاقات :تتمثل ألعية التدريب في الجوانب الرئيسية الثلاثة 

. الإنسانية
 تظهرىذه الألعية فيمايليبالنسبة للمنظمة  :

. زيادة الإنتاجية كالأداء التنظيمي كذلك يتجلى بتعريف الأفراد بداىومطلوب منهم كتطوير مهاراتهم- 1
                                                           

ـ، 2000الأردف، -، دار كائل للنشر ك التوزيع، عماف2، الطبعة أعمال خصائص الوظائف الإدارية:  سعاد نايف برنوطي1
. 236ص

 .201ـ، ص1999، مكتبة الحامد للنشر ك التوزيع، الأردف، 1، الطبعة إدارة الموارد البشرية:  طالب عبد الرحماف الذيتي2
. 183، ص2003، دار الجامعة الجديدة للنشر، إدارة الموارد البشرية:  لزمد سعيد أنور سلطاف3
 .169-168ـ، ص2009، الركابط العالدية للنشر ك التوزيع، 1، الطبعة تنمية الموارد البشرية:  مدحت لزمد أبو النصر4
 .126، ص2011، دار أسامة للنشر ك التوزيع،  الأردف، 1، الطبعة معجم الإدارة:  إبراىيم بدر شهاب الخالدم5
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. يساعد في ربط أىداؼ العاملتُ بأىداؼ الدنظمة- 2
. يساعدفي خلق ابذاىات إلغابية داخلية كخارجية لضوالدنظمة- 3
. يساعد في انفتاح الدنظمة على المجتمع الخارجي- 4
. يؤدم إلذ توضيح السياسات العامة للمنظمة- 5
. يساعد في برديد كإثراء الدنظمة- 6
. يساعد في فاعلية الاتصالاتوالاستشارات الداخلية- 7
 1.يؤدم إلذ تطوير أساليب القيادة كترشيدالقرارات الإدارية- 8
  تظهرالألعية في ما يليبالنسبة للأفراد العاملين: 
. ػ يساعدالأفراد في برستُ فهمهم للمنظمةكاستيعابهم لدكرىم فيها1
.  ػ يساعدالأفرادفي برستُ قراراتهم كحل مشاكلهم في العمل2
.  ػيطورالدافعية للأداء3
.  ػ يساعد على تطويرالدهارات الاتصالية بتُ الأفراد4
 بالنسبة لتطوير العلاقات الإنسانية :
.  ػتطويرأساليب التطوير الاجتماعي بتُ الأفرادكالعاملت1ُ
.  ػ تطويرامكانية الأفرادلقبوؿ التكيف مع التغتَات الحاصلة2
.  ػ توثيق العلاقة بتُ الأفرادالعاملتُ كالإدارة3
 2. ػ يساىم في تنمية كتطوير عملية التوجيو الذاتي لخدمة الدنظمة4

 لؽكن تقسيم الأىداؼ التدريبية في ضوء التقسيم لأنواع العاملتُ الذين يشملهم :أىداف التدريب:ثـــالثــــا
: التدريب تبعالاحتياجاتهم التدريبية كالآتي

  الإدارة العليا
  الإدارة الوسطى 
  الإدارة التنفيذية

                                                           
. 51مرجع سبق دكره، ص:  نظمي شحاتو، لزمد رسلاف الجيوسي، لزمد الباشا، رياض الحلبي 1
. 51 نفس الدرجع ص2
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كلأف أعماؿ كل من ىذه الدستويات الإدارية الثلاث بزتلف من مستول إلذ آخر حيث الإدارة العليا 

. مسؤكليتها ابزاذالقرارات الاستًاتيجية للمنظمة كالإدارة الوسطى مسؤكليتهاابزاذالقرارات التكتيكية
أماالإدارة الدنياأكالتشغيلية أك التنفيذيةفإف قراراتها تتعلق بالعمليات اليوميةللمنظمة كذات الددل القصتَ كفي 

. ظركفالتأكد التاـ 
: لذلك لؽكن تقسيم الأىداؼ التدريبيةإلذ ثلاث أنواع من الأىداؼ

كىي الأىداؼ الدوجهة إلذ الإدارة العليا بحكم مسؤكلياتها عن :  ػالأىداؼ التدريبية الإبداعية كالابتكارية1
. الأىداؼ الاستًاتيجية التي تقتضي الابداع كالابتكار

كىي الأىداؼ الدوجهةإلذ الإدارة الوسطى : ػ الأىداؼ التدريبية الإشرافية كالتنسيقية كحل الدشاكل 2
لدسؤكلياتهافي الإشراؼ على العاملتُ في الإدارة الدنيا كالتنسيق مع الإدارة العليا كمعالجة الدشاكل الناجمة عن 

. العمل 
كىي الأىداؼ الدوجهة إلذ الإدارة الدنيا أكالعاملتُ التنفيذين :  ػ الأىداؼ التدريبية الاعتيادية الدعلوماتية 3

. الذين لػتاجوف إلذ زيادة الدعرفة كتنمية القدرات كالدهارات التي لػتاجهاعملهم 
: كبصورة عامة لؽكن أف برددالأىداؼ التدريبية على مستول الفردكالدنظمة كالدكلةبالآتي

. توضح ذلك  (2،3،4،1) كالأشكاؿ 
  إكساب الأفراد معلومات كمعارؼ كظيفية متخصصة تتعلق بأعمالذم كأساليب الأداء الأمثل بها .
 تعديل السلوؾ كتطويرأساليب الأداء التي تصدرعن الأفراد .
 صقل الدهارات كالقدرات التي يتمتع بهاالأفراد .
 رفع الكفاءة كالفعالية للمنظمة .
 1.برقيق أىداؼ الدكلة  

 
 

 

                                                           
 .16ـ، ص2006، دار اليازكرم العلمية للنشر ك التوزيع، عماف، التدريب الإداري:   لصم العزاكم1



 
ني                  مفهوم التدريب االفصل الث

 

16 

  

 

 

 .التأثيرالمتبادل بين الفردوالدور الذي يؤديو(1)شكل 

 

 

 

 

 

 1.تطوير الفرد والدور عن طريق التدريب :(2)شكل 

  

                                                           
 16 لصم العزاكم، مرجع سبق دكره ص1

 خبرات ،قدرات

 معلومات ،مهارات

الدكر،توقعات 
  الصازات،مسؤكليات

 قيم، ذكاء، الفرد،شخصية
 مهارات،قدرات،دكافع

 
 
 
 
 

 التدريب والتنمية

 انجازات/معلومات 

 سلوك،  قدرات

 الدور

انجازات/ توقعات   
 الفرد 

 معلومات ،خبرات ،قدرات،مهارات شخصية ، دوافع
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 .التدريب يرفع الكفاءة والفعالية للمنشاة(3)شكل 

 

 

 

 

 

 

 1.العاملةى مع عن طريق تنمية القوتىداف المجأمساىمة التدريب في تحقيق  (4)شكل 

                                                           
 16،17نفس الدرجع، ص  ص 1

:الهدف الشامل  

الرفاهية 

 الإنسانية

المجتمع 

 الكبير

أهداف 

اقتصادية  

 واجتماعية

 الأفراد

متنافسون 

قادرون 

 طموحون

 منظمات متنافسة

تصل الأهداف 

 بكفاءة عالية

 التدريب

تنمية 

الموارد 

 البشرية

:الهدف  

 سلعة ،خدمة

 فكرة للمجتمع

 المنظمة 

 كفاءة

 وفعالية

 عالية
 الأدوار كفاءة

 وفعالية

التدريب 

 معلومات 

مهارات 

 اتجاهات

الأفراد، تنمية 

 وتطوير
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خصائص التدريب  :رابعـــــــــــــــــــــــــــــــــا

 : كن تلخيص بعض خصائص التدريب كالآتي      لص

.  ػالتدريب نشاط رئيسي كليس أمراكمالياتلجأ إليو الإدارة التعليمية أكالدنظمة أكتنصرؼ عنو باختيارىا1
 ػػػػػ التدريب نظاـ متكامل يتكوف من لرموعة من الأجزاء كالعناصر الدرتبطة معاتقوـ بينهاعلاقات تبادلية 2

. نفعية
الإدارة العليا ) ػػ التدريب عملية شاملة ، بدعتٌ شمولذالكل الدستويات الإدارية التي تتضمنها الدنظمة 3

. كذلك فإف التدريب لغب أف  يقدـ لكل التخصصات في الدنظمة(كالوسطى كالإشرافية كالتنظيمية 
 ػػ التدريب عملية إدارية ينبغي أف تتوفر لذامقومات العمل الإدارم الكفء حتى ينجح من ىذه 4

: الدقومات
. كضوح الأىداؼ كتناسقها -
.  كضوح السياسات ككاقعيها -
. توازف الخطط كالبرامج -
. توفرالدواردالداديةكالبشرية -
. توفر الرعاية كالتوجيو الدستمر -

:  ػػالتدريب عملية فنيةبرتاج إلذ خبرات كبزصصات لزددة ينبغي توفتَىا كألعها5
. خبرة بزصصية في برديد الاحتياجات التدريبية -
. خبرة بزصصية في تصميم البرامج التدريبية كإعداد الدناىج التدريبية كالدوادالعلمية -
. خبرة بزصصية في اختيارالأساليب كإنتاج الدساعدات التدريبية من كسائل الإيضاح كغتَىا -
. خبرة بزصصية في تنفيد البرامج التدريبية كنقل الدعرفة كالدهارة كألظاط السلوؾ الدرغوبة للمتدربتُ -
 1.خبرة بزصصية في متابعة كتقييم فعالية التدريب -

 
 

                                                           
. 134مرجع السابق ذكره ص: مدحت لزمد أبو النصر 1
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 ػػػػ التدريب نشاط صغتَ كمتجدد ، حيث أف التدريب يتعامل مع متغتَات كمن ثم لا لغوزأف يتجمدفي 6
قوالب كإلظالغب أف يتصف بالتغيتَ في عاداتو كسلوكو ككذلك مهاراتو كرغباتو،كالوظائف التي 

يشغلهاالدتدربوف ىي الأخرل لتواجو مهاراتو متطلبات التغيتَ في الظركؼ كالأكضاع الاقتصادية كفي تقنيات 
العمل كمستحدثاتها،من حصيلة كل ذلك تصبح إدارة التدريب مسؤكلةعن بذديده كتطويره من خلاؿ 

. التعرؼ الدستمرعلى الأكضاع الإدارية كالفنية في الدنشأة كالتغتَفي أكجو نشاطهاكأساليب العمل
  1.التجديد الدستمر في الظاط البرامج التدريبية كأساليب كمعدات التدريب الدستخدمة -

. مبادئ التدريب: خامسا 
بزضع العملية التدريبية إلذ عدة مبادئ عامة ، ينبغي مراعاتها في جميع مراحل ىذه العملية ، كإنو لؽكن 

: الصازىا فيما يلي 
. لغب أف يتم التدريب كفقا للقوانتُ كالأنظمة كاللوائح الدعموؿ بها في الدنظمة:الشرعية  .1
. لغب أف يتم التدريب بناء على فهم دقيق ككاضح للاحتياجات التدريبية: المنطق  .2
لغب أف تكوف أىداؼ التدريب كاضحة ، كاقعية بحيث لؽكن برقيقها من حيث  : الهدف .3

. الدوضوع، كالزماف كالدكاف كمن حيث الكم كالكيف كالتكلفة
القيم كالابذاىات كالدعارؼ  )حيث لغب أف يشمل التدريب جميع أبعاد التنمية البشرية : الشمول  .4

.  كما لغب أف يوجهإلذ جميع الدستويات الوظيفية ليشمل جميع فئات العاملتُ فيها (كالدهارات 
كىذا يعتٍ أنو على مسؤكلر التدريب في أم منظمة أف يضعوا استًاتيجيات تدريبية : الاستمرارية  .5

خاصة تراعي عملية التحوؿ كالتغتَ الدستمر في جميع جوانب الحياة، كخاصة في أساليب العمل 
. كأدكاتو ، كفي الأفكار كالدعلومات الدتصلة بذلك 

لغب أف يبدأ التدريب بدعالجة القضايا أك الدوضوعات البسيطة، ثم يندرج  : التدرجية والواقعية .6
" كتبقى الحكمة السائدة لدل مسؤكلر التدريب ...... بصورة لسططة إلذ الأكثر تعقيدا كىكذا 

 2".أنو لا لؽكن تعليم الناس رسم الأشياء الدتحركة قبل تعليمهم رسم الأشياء الساكنة 

                                                           
 135نفس الدرجع،ص1
. 53ـ،ص 2009 ،  دار زىراف للنشر كالتوزيع ، عماف، الأردف التدريب وتنمية الموارد البشرية:  عبد الدعطي عساؼ2
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لغب أف يتطور نظاـ التدريب كعملياتو ، كخاصة فيما يتصل بالوسائل كالأدكات  : مرونة التدريب .7
كالأساليب مع التطورات التي بردث على ىذه الأصعدة ، كضركرة تدريب الددربتُ على استيعاب 

.  ىذه التطورات كتوظيفها في خدمة العمليات التدريبية
. أنواع التدريب:سادسا 

: لؽكن تقسيم التدريب كفقا للمراحل الآتية 
.  ػ التدريب في الدراحل الأكلذ من التوظيف1 
.  ػ التدريب في الدراحل الدتقدمة من التوظيف2
  التدريب في المراحل الأولى من الوظائف ينقسم إلى :
كىو يهدؼ إلذ تعريف الدوظف بقواعد العمل كأىداؼ كمسؤكليات الدنشأة التي :التوجيو العام  .1

يعمل بها كعن مكانة في الذيكل التنظيمي العاـ للمنشأة ،كما يتضمن الإجابة على جميع الأسئلة 
. التي يرغب الدوظف الجديد في الحصوؿ على إجابات كاضحة عنها

كيأتي ىذا التدريب بعد التدريب التوجيهي العاـ ، كيتضمن  : التدريب التخصصي الابتدائي .2
. كاجبات كتعليمات كمسؤكليات كخصائص الوظيفة التي سوؼ لؽارسها الدوظف

كىو التدريب الذم لػصل عليو الدوظف من الرؤساء في العمل ،كيتم  : التدريب أثناء تأدية الخدمة .3
. ذلك بالتوجيو الدستمر من الرؤساء إلذ الدرؤكسينأثناء تأدية العمل

  التدريب في المراحل المتقدمة من العمل يتضمن الأنواع التالية                     :
كيتضمن ىذا النوع :  (أو بغرض تطبيق النظم المستحدثة)التدريب بغرض تجديد المعلومات  .1

من التدريب الدعلومات الجديدة التي ينبغي أف تقدـ للموظف في التخصص الذم لؽارسو ، كتدعو 
الحاجة دائما إلذ تعميم ىذا النوع من التدريب في كافة أنواع التخصصات كما أدت التطورات 
الحديثة في العلوـ التقنية الحديثة إلذ إجراء بعض التغتَات كالتجديدات الأساسية بها من كقت 

 ذلك كظيفة عامل الأرشيف كحفظ الدستندات الذم يستخدـ النظاـ اليدكم ومثاللآخر ، 
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الوقت الحاضر لابد أف لػصل على تدريب في حالة نظاـ الديكركفيلم كالديكركفيش كالأجهزة 1في
. الحديثة في السكرتارية

كىو التدريب الذم يلزـ إعداد الفرد لتولر  : التدريب بغرض الترقية أو الانتقال لوظيفة أخرى .2
 ذلك تدريب العامل ليكوف رئيس مثالكظيفة جديدة أك للقياـ بواجبات كمسؤكليات جديدة ، 

كرشة أك رئيس عماؿ يستلزـ الحصوؿ على برامج تدريب على كيفية التعامل مع العاملتُ برت 
 .إشرافو ككيفية توزيع العمل عليهم كمتابعة مستويات الأداء الخاصة بكل منهم

  كما يمكن تقسيم التدريب تبعا للوظائف المختلفة إلى الأنواع التالية :
كيشمل ىذا التدريب الخبرات كالدهارات الدتخصصة لدزاكلة مهنة أك عمل  : التدريب التخصصي .1

الخ كيهدؼ ...................... ذلك كظائف الأطباء كالدهندستُ كالمحاسبتُ مثالمتخصص 
. ىذا التدريب إلذ تنمية الدهارات كالخبرات الدتخصصة بغتَ توفتَ الإمكانيات لدواجهة مشاكل العمل 

 الأعماؿ الكتابية مثلكيقصد بو التدريب على الأعماؿ ذات الطابع الدتماثل  : التدريب الإداري .2
كأعماؿ الدستودعات كالدشتًيات كالشؤكف الدالية كأعماؿ السجلات كالمحفوظات كبسثل ىذه الأعماؿ 

. جانبا ىاما من الأعماؿ الإدارية ، كتتوقف كفاءة الدنشأة على انتظاـ العمل في ىذه المجالات
كىوذلك التدريب الذم يعطي احتياجات التدريب الدطلوبة اجراؤه  : التدريب الإداري القيادي .3

: للقادة كالرؤساء في الدستويات التالية 
 كىو ذلك الدستول من العاملتُ الذين تقع على عاتقهم مسؤكلية قيادة  : مستوى الإشراف الأول

إدارة العمل  الذم لؽارسو عاملوف آخركف لا يقوموف بدكرىم بالإشراؼ على عمل الآخرين ، 
. كعادة يكوف الدشرفوف في أسفل الذيكل التنظيمي للمنشأة

 كىوذلك الدستول الذم يبدأ مباشرة فوؽ مستول الإشراؼ الأكؿ كإلذ  :مستوى الإدارة الوسطى
مستول أقل من مستول الإدارة العليا، كلذذا الدستول ألعية بالغة في زيادة كفاءة العمل في الأجهزة 

. الدختلفة كالتنسيق بينها

                                                           
ـ 2004،  الدار الجامعية للنشر كالتوزيع ، سنةإدراة الموارد البشرية مدخل تطبيقي معاصر:  صلاح الدين لزمد عبد الباقي 1

. 219 ،  218ص 
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 كىو ذلك الدستول الذم يتضمن الوظائف الرئيسية التي تكوف من :مستوى الإدارة العليا
 1.مسؤكلياتها كضع السياسات العامة للمنشأة كابزاذ القرارات الأساسية

 ذلك أعماؿ اللحاـ كالبناء ، مثالكىو يتعلق بالأعماؿ اليدكية كالديكانيكية  :التدريب المهني 
كالتجارة كغتَىا،كىنا لصدأف الأسلوب الدتبع في بعض الأحياف ىو تعيتُ بعض العماؿ الجدد 

 2.كمساعدين للعاملتُ القدامى كذلك بغرض معرفة فنوف الدهنة
. بعض مزايا التـــــــــــدريب:ســـــــــــــابعــــــــــــــــــــــــــا

ىناؾ بعض الدزايا التي تعود إلذ الفرد الدتدرب، كمزاياأخرل تعودإلذ الدنشأة نتيجة قيامها بتدريب العاملتُ 
. بو
 مزايا التدريب للفرد :

. اكتساب الفرد بخبرات جديدة تؤىلو إلذ الارتقاء كبرمل مسؤكليات أكبر من العمل -
. اكتساب الفرد الصفات التي تؤىلو لشغل الدناصب القيادية -
زيادة ثقة العاملتُ بأنفسهم نتيجة لاكتساب معلومات كخبرات كقدرات جديدة ، لشايؤدم إلذ رفع  -

 .ركحهم الدعنوية كمايتًتب عليها من إحداث تغيتَفي ابذاىاتهم كسلوكهم داخل منشأتهم 
 
 مزاياالتدريب للمنشأة :
تنمية كفاءات كخبرات العاملتُ ، كزيادة مهاراتهم كاكتسابهم مهارات سلوكية معينة تزيد من  -

. قدراتهم على تطوير العمل بدنشاتهم
. إعداد أجياؿ من الأفراد لشغل الوظائف القيادية على جميع مستويات العمل داخل الدنشأة  -
مواجهة التغتَات التي بردث في النظم الاجتماعية كالاقتصادية كمواكبة التطور العلمي كالتكنولوجي  -

 3.السائد في المجتمعات الصناعية كالتجارية كالدتقدمة
 .وظيفـــــــــــــــــــــــة التدريب: ثامنا 

: تنطوم كظيفة التدريب على الدمارسات الأتية 
                                                           

. 220 219 صلاح الدين لزمد عبد الباقي، مرجع سابق ذكر،ص ص1
. 220 نفس الدرجع، ص 2
. 264ـ، ص2001، مكتبة ك مطبعة الإشعاع الفتٍ، مصر، 1، الطبعةإدارة الأفراد:  صلاح الدين لزمد عبد الباقي3
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.  ػػػ التعرؼ أكبرديد الاحتياجات التدريبية1
.  ػػ تصميػػػػػػػػػم التػػدريب2
.  ػػػ تنفيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػد التػػػػدريب3
.  ػػػػ تقييػػػػػػم التػػػػػػػػػػػػػػدريب4
تحــديد الاحتيــــــاجات التدريبيــــــــــة : 1ـــــ8

          إف الاحتياجات التدريبية ىي تعبتَ عن الأفراد الدطلوب تدريبهم لدواجهة أم من الحالات التالية 
: كالتي تشتَ الدؤشرات التدريبية إلذ احتماؿ حدكثها 

الحالة التي يتضح فيها لإدارة الأفراد في الدنظمة أف الأداء الفعلي لبعض الأفراد لا يرقى إلذ الدستول (1
. الدرغوب فيو لأسباب تعود إلذ نقص في مهاراتهم أك معلوماتهم

الحالة التي تقرر فيها الإدارة تغيتَ أكتعديل لزتول العمل ، أم تغيتَ كصف الوظيفة من حيث  (2
. الدسؤكليات أك الواجبات أك الصلاحيات

الحالة التي تقرر فيها إدارة الدنظمةتغيتَ الظركؼ كالإمكانات التي يتم أداءالعمل أكيتم العمل بواسطتها  (3
. مثل الانتقاؿ من الدركزية إلذ اللامركزية أك إحلاؿ الحاسب الآلر لزل الحاسبات اليدكية التقليدية

الحالة التي تقرر فيها الإدارة إحداث كظائف جديدة ،أك البدء في أنشطة جديدة لد يسبق لأفراد الدنظمة  (4
. لشارستها من قبل 

الحالة التي تقرر فيها الإدارة تعيتُ أفراد جدد أكنقل أك ترقية أفرادحاليتُ إلذ كظائف لستلفة أك  (5
. الإضافات الدطلوب إدخالذا إلذ السلوؾ الوظيفي للفرد كألظاط أدائو كدرجة كفاءتو عن طريق التدريب

 تصميــــم التـــدريب  2ــ8
: بعد الانتهاء من برديد الاحتياجات التدريبية يتم تصميم البرنامج التدريبي كالذم لؽر بدراحل متعددة كىي 

. برديد أىداؼ البرنامج  (1
. برديد نوع الدهارات التي سيتم التدريب عليها (2
. اختيارأسلوب اك اساليب التدريب التي لؽكن استخدامها في لراؿ التدريب (4
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 1.اختيار الددربتُ كمؤىلاتهم كصفاتهم (5
. برديد مكاف التدريب سواء داخل الدنظمة أك خارجها (6
. برديد فتًة برنامج التدريب، كبزتلف من برنامج لآخر طبقا لعدة اعتبارات (7
توفتَ الدستلزمات التدريبية مثل مكاف التدريب ، الأدكات كالدعدات كالوسائل السمعية كالبصرية أكالآلية  (8

. أك التصويرية التي يتطلب استعمالذا
  تنفيــــــــــد البـــرنامج التـــدريبي 3ـــ8

كىذه الخطوة " تدريب الأفراد"بعد تصميم البرنامج التدريبييأتي دكر تنفيذه ، أك مالؽكن أف يطلق عليو 
مهمة جدا إذفيهايتبتُ مدل سلامة تصميم البرنامج ، كينعكس لصاحها أكفشلها إلغابيا أكسلبيا على الخطوة 

. التالية كالدتعلقة بتقولص البرنامج التدريبي
لؽكن في ىذه الدرحلة استخداـ عددمن الأساليب التدريبية سواء لنقل الدعلومات للمتدربتُ أك 

: لتطويرمهاراتهم التي ىي بحاجة إلذ  التطوير كمن ىذه الأساليب  مايلي 
. حيث لػاضر المحاضر في الدتدربتُ بأسلوب كتابي أكشفوم: أسلوب المحاضرة  .1
. حيث يقوـ الددرب بأداء عمل ماأماـ الدتدربتُ مع الشرح نظرم كعملي: التطبيق العلمي  .2
يعتمد على ضركرة كجود مشكلة أكحالة عملية كمطلوب كضع الحل لذامن : اسلوب دراسة الحالات  .3

. خلاؿ الدناقشة بتُ الددرب كالدتدربتُ
كىو الذم يفسح المجاؿ أماـ الدتدربتُ لتبادؿ الآراء كالاشتًاؾ في الدنافسة كيستهدؼ :النقاش المخطط  .4

ىذا الأسلوب في التدريب اكتشاؼ الدلامح الرئيسية في الدشكلات التي تعرض على لرموعة  
. كاستخلاص نتائج لزددة بشأنها

كيتضمن ىذا الأسلوب خلق مواقف عملية بالسلوؾ الدتدرب كطرؼ مباشر فيها  :تمثيل الأدوار .5
. كيطلب إليو علاج الدوقف بالسلوؾ الفعلي كما لوكاف يعيش في الحياة فعلا

يتم في ىذا الأسلوب تقسيم الدتدربتُ إلذ لرموعتينأكأكثر يتًاكح عددىم في كل :المباريات الإدارية  .6
أفراد بسثل كل لرموعة إدارة شركة ماثم إعطاء المجموعة بيانات كمعلومات لزددة  (7 ػػػػػ 5 )لرموعة من

                                                           
، 2010 ، دار الراية للنشر كالتوزيع، الأردف، عماف، 1، الطبعة تنمية وبناء نظم الموارد البشرية : ىاشم حمدم رضا1

 .130ص
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معتمدة مسبقا عن ظركؼ عمل الشركة التي لؽثلونها لتقوـ كل لرموعة بدكرىا بتوزيع الاحتياطات 
 1.كالأعماؿ بتُ الأفراد، كتقرر لنفسها بأىداؼ كسياسات تستًشد بهافي ابزاد القرارات

فردا برت إشراؼ  (12 ػػػػ 8)يقوـ الدتدربوف بدجموعات صغتَة تتكوف من : تدريب الحاسية .7
اختصاصي نفسي بدصارحة بعضهم بأدائهم في سلوؾ كل منهم بذاه الآخر مع مراعاة الصراحة الكاملة 

كتداعي الأفكار كالذدؼ من ذلك ىو أف يصبح كل فرد كاعيا لتأثتَ تصرفاتو عل الآخرين ، بغرض 
 2.اتاحة الفرصة أمامو لتغيتَ تلك الألظاط السلوكية خاصة إذا كاف لذا تأثتَسيء عليهم

:  تقييم فعالية البرنامج التدريبي4ــــ8
لغب تقييم برنامج التدريب في ضوء الأمواؿ الدنفقة كالوقت الدستثمر في التدريب كىل برققت الأىداؼ 

.  الدخططة من ىذه البرامج أـ لا
كيعتبر تقييم برنامج التدريب لفرد يعمل على الآلة الكاتبة من الدهاـ السهلة حيث يتم قياسأدائو قبل 
البرنامج كبعد البرنامج كبرديد مستويات التحسن في الأداء ، كلكن الأمر ليس بهذه السهولة بالنسبة 

للمديرين حيث تكوف الدهاـ أكثر تعقيدا كتفاعلا كلذلك لغب التعامل مع عملية التقولص باعتبارىا عملية 
متكاملة تبدأ قبل تنفيد البرنامج كتستمر أثناء كبعد الانتها من البرنامج كفي ضوء ذلك تأخذالأبعاد 

تقولص الددخلات من خلاؿ التأكد من كجودحاجة حقيقية للبرامج كأيضا مدل : البعـــــــــــــد الاول:الآتية
. فعالية التسهيلات الدادية كالفنية كالبشرية في برقيق الذدؼ من التدريب 

تقييم مستول عملية تنفيذ البرامج من خلاؿ اختيار الددرب الدناسب كاستخداـ أساليب :البعد الثاني
. التدريب التي تتوافق كطبيعة البرنامج

تقييم الدخرجات النهائية للبرنامج كذلك من خلاؿ التعرؼ على الدعلومات كالدهارات : البعــــد الثــالث
 3.الجديدة التي اكتسبها من البرنامج كأيضا مدل القدرة على ترجمة ذلك إلذ سلوؾ فعلي في الواقع العملي

 

  

                                                           
. 130،131ىاشم حمدم رضا ، مرجع سبق ذكره ، ص 1
. 133 نفس الدرجع ، ص 2
. 151ص  .2004ا دارة الدوارد البشرية ، دكف طبعة ، دار الجامعة الجديدة الازاريطة : لزمدا سماعيل بلاؿ 3
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: خلاصة
 بحيث يعمل على صقل مهارات ،يعػػػد التدريب عنصرا أساسي كمهم في أم مؤسسة أك منظمة كانت

عدادىم لتنفيذ أعماؿ معينة كتزكيدىم بالدهارات كالخبرات التي بذعلهم جديرين بهذه إالعاملتُ كالقياـ ب
. جل رفع مستول الكفاءة الإنتاجية أعماؿ كاكتسابهم معارؼ كمعلومات التي تنقصهم من لأا
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 .ـ نشأة تنمية الموارد البشرية .1
 . تنمية الموارد البشريةـ تعريف .2
 .ىايتـ أىم .3
 .ىدافهاأـ  .4
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 خلاصـــة
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 :تمهيــــــد
ف تكوف أ لدتطلباتو كاستحقاقاتو لا لؽكن كالاستجابةف عمليات التغيتَ كالتجديد لدواجهة برديات العصر إ

بداع فكرا كمنهجا كتطبيقا في لراؿ تنمية الدوارد البشرية يتيح التفوؽ لإف اإ كبالتالر ؼ،نساؽ تقليديةأب
لعية كظيفة تنمية  أ انسجاما مع تداعيات العولدة كثورة تكنولوجيا الدعلومات كالاتصالات ، كتأتيكالامتياز

ىدافها بكفاية كفاعلية أساليب كالدكر الذم تلعبو في الدنشاة في بسكينها من بلوغ لأىم اأالدوارد البشرية من 
 .

 .لتنمية الموارد البشريةي السياق التاريخ: أولا
شكاؿ التنظيمية لأ كا،نتاج الجديدةعلى نطاؽ كاسعلإمنذ أكاخر القرف التاسع عشر ، بردث عمليات ا

زاحت الدؤسسات الحديثة الكبتَة الصناعية أكثرتقليدية حيث لألظاط العمل الجديدة كالعمليات اأالدختلفة ك
ة الكبتَة ، كفيما بعد صور الدنظمة مشكاؿ الوظيفلأدارة لصالح الإساليب األظاط الدبكرة للملكية العائلية كلأا

للمنظمة اعتمادا شديدا على البتَكقراطية كمبادئ " الحديثة "قساـ كقد اعتمدت ىذه الصور الأمعتمدة
. دارة العملية ، حيث لد يعد الدسؤكلوف فيها أفرادا في العائلة لإا
ف تنمية الدوارد البشرية في الولايات الدتحدة كالدملكة الدتحدة خلاؿ القرف العشرين مرت بأربع مراحل أ

 :رئيسية ىي كالتالر 
كالعلاقات  (دارة العلمية لإا)دارة الكلاسيكية لإت اؼكائل القرف العشرين حتى التسعينيات خلأمنذ  (1

 .فكار الدتعلقة بطبيعة العملالأالانسانية كالسيكولوجيا التنظيمية تركة مربكة من 
شهدت حقبة الثمانينات تأثتَ الدنافسة الدكلية كماتلا ذلك من اىتماـ بالدناىج ذات الطابع  (2

. دارة الدوارد البشرية إكبر كظهور علوـ كثتَة ماتم تفستَىا بصورة غامضة مثل لأالاستًاتيجي ا
دارة الدعرفة البحث عن الابتكار إمن السبعينيات حتى التسعينيات ساعد التعلم التنظيمي كمفاىيم  (3

 .س الداؿ البشرمأكرألعية الدوارد البشرية أسباب أكالتحوؿ في بلورة 
ماف الوظيفي  لأ كاضح للغاية ، كالدنظمة الدرشدة التكاليف كاباىتماـيتميز النموذج التنظيمي السائد  (4

 1.لذ سياسات متكاملة كالفركؽ بتُ طبيعة الدنظمات الدنشودة كالمحققةإكالحاجة 

                                                           
،  دار كائل للنشر 1، الطبعة منحى نظمي21إدارة الموارد البشرية في القرن :  عبد البارم إبراىيم درة، زىتَ نعيم الصباغ1

. 11،ص2008كالتوزيع،  عماف، 
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ا كنا نريد فهم الظركؼ التنظيمية الراىنة كاكتساب الحكمة إذ الدعرفة بالتاريخ الصناعي ربدا تكوف حيوية إف

 Jaquesجاؾ )لذ معلومات سليمة إلذ كجهات نظر مستنتَة تستند إمن خلاؿ التأمل كالتوصل 
ساليبها لفحص دقيق بصورة متزايدة كلاسيما في أدارة كلإكائل القرف العشرين بزضع تقنيات اأكمند (1996

مريكية ، كبسارس تنمية الدوارد البشرية على خلفية لأالمجتمعات الصناعية بالدملكة الدتحدة كالولايات الدتحدة ا
على لتحقيق علاقات عمل متناعمو في لأشد كجدب بتُ الاحتياجات الفردية كالتنظيمية كتباين الدداخل ا

 . التغيتَمةبيئة عمل دائ
لضاء الكرة أفرزت الظركؼ الحالية ، لكن الدديرين الدعاصرين في أنالفوارؽ التارلؼية ربداتكوف قد            إ

 كيستثمركا في التنمية على الددل اف يتعلموأخطاء الداضي كأف يتفادكا أرضية ىم الذين يتوقع منهم لأا
. طوؿ لأا

حدنا مؤخرا مع لرموعة من مديرم القطاع العاـ كانت الدنشأة التابعتُ لذا حديثة النشأة نسبا أعمل 
فراد المجموعة أطوؿ عمرا بكثتَ ، كقد خطط أخرل ألكنها انفصلت عن منشآت  (عمرىا خمس سنوات )

حداثا ىامة كعوامل تارلؼية أثرت ألذ النقطة الدوجودين عندىا ذاكرين إبيانيا ستَتهم عبر الزمن للوصوؿ 
كبر ، ألذ فهم كل منهم للأخر بدرجة إرباب عملهم السابقتُ، كىذا النشاط لد يؤدم فقط  أفيهم كفي

صغر سنا ، كفي الدقابل استطاع لألذ تولد احساس مشتًؾ كمتجدد بالغاية بالنسبة للمنظمة اإكلكن أيضا 
 1.لذ منهج التنمية يتلاءـ مع التنوع التارلؼي الدتجسد في فرقهم إف يتصلوا أىؤلاء الدديركف 

 .تنمية الموارد البشرية: تعاريف ومفاىيم: ثانيا
 كفعالة مستمرةفي الدؤسسة لاينبغي أف تتوقف عند أجل لزدد ،فهي ليست لررد ةىي عملية ديناميكي (1

عمليات مؤقتة أك دكرية ،كاستمرارىا من استمرار الدؤسسة كلذذا لغب أف تتولذ العناية الكبتَة كعلى أساس 
أنهاكحدة أك كمجموعة متكاملة إذأف كل عملية تتكامل مع مثيلتها لتساىم في تنمية الدوارد البشرية ،لأف 

 2.كفاءة أداء ىذا العنصر يعكس بالنتيجة كفاءة الأداء التنظيمي للمؤسسة

                                                           
.                                                                              12الدرجع نفسو، ص1
ص 2000 ، دار الذدل للطباعة كالنشر كالتوزيع ، عتُ ميلة،  تنمية الموارد البشرية: علي غربي بلقاسم سلاطينو ،اسماعيل قتَة2

20. 
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عملية إتاحة مزيد من الاختباراتأماـ الأفراد ، كمن حيث الدبدأ لؽكن لذذه الاختبارات أف تكوف بلا  (2
حدكد كما أنهاتتغتَ مع الوقت ، كأىم ىذه الاختبارات أف بريا الأفراد حياة طويلة خالية من العلل كأف 

 1.يتعلموا كتتاح لذم الدوارد اللازمة لأف يعيشوا حياة كرلؽة
عملية تهدؼ إلذ توفتَ كإتاحة الفرص المجتمعية كالبيئية لنمو ىذه الطاقات الجسمية كالعقلية كالركحية (3

كالإبداعية كالاجتماعية إلذ أقصى ماتستطيعو طاقات الفرد كالجماعة ، أك ىي استخداـ الدوارد البشرية 
أفضل استخداـ لتحقيق تغيتَ مقصود بهدؼ إشباع حاجات الإنساف ،كمواجهة مشكلاتو، كتنمية 

القدرات الذاتية كتدعيم القيم كالابذاىات كمنهجية التفكتَ كالدعايتَ كالسلوكيات كغتَىا من الجوانب 
 2.الاجتماعية الدناسبة مع طبيعة المجتمع كالتغتَات الإلغابية التي بردث

ىي الدصطلح الذم نستخدمو لوصف منهج متكامل كشامل ككاع كمرتكز على تغيتَ الدعارؼ  (4
كالسلوكيات ذات الصلة بالعمل،باستخداـ لرموعة من الاستًاتيجيات كتقنيات التعلم ،كالاستًاتيجيات 

كالتقنيات الدشار لذا تهدؼ عموما إلذ مساعدة الأفراد كالجماعات كالدنظمات على برقيق إمكانياتها 
بالكامل لكي يتستٌ لذا العمل على لضو يسمح بالفردية كيعظم في الوقت ذاتو الفاعلية داخل سياقات 

 3.معينة
 4.يقصد بها زيادة عملية الدعرفة كالدهارات كالقدرات للقول العاملة القادرة على العمل في جميع المجالات (5
عملية تطوير قدرات كطاقات الناس كصولا إلذ نوعيات خاصةليكونوا خلالذا قادرين على  (6

برقيقخياراتهم كمطالبهم كتطلعاتهم التنموية كذلك لأف التنمية الحضارية الشاملة لابرقق ذاتها بذاتها ، بل 
لابد من توافر الإدارة التنموية لدل البشر في أم لرتمع من المجتمعات كبخاصة لدل القيادات العامة ، ثم 

                                                           
، دار الدستَة للنشركالتوزيع كالطباعة، عماف، الأردف 1 ،طبعة الإدارة الاستراتيجية وتنمية الموارد البشرية: لزمد سمتَ احمد 1

 .72ـ ص2009ق 1929
 .20مدحت لزمد أبو النصر مرجع سابق ذكره، ص  2
 .89 الدرجع نفسو،ص3
،السحاب للنشر 1، الطبعة تكنولوجيا الموارد البشرية وإدارة وتنمية تخطيط وتطوير:علي لطفي 4

 .106ـ،ص2009كالتوزيع،القاىرة،
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العمل على تنمية ىؤلاء البشر ضمن استًاتيجيات لزددة للتنمية البشرية ليعبركا عن الإدارة كالتنموية بأداء 
 1.تنموم يتناسب مع كل الدطالب كالطموحات

ىي مرحلة تأتي بعد الحصوؿ على أفراد ملائمتُ لأداء الأعماؿ، كيقصد بها رفع مستوىمهاراتهم (7
 .كخبراتهم، كذلك عن طريق التدريب الدلائم لطبيعة العمل الدطلوب إلصازه

بسثل أحد الدقومات الأساسية في برريك كصقل : كيعرؼ الدكتور أحمد منصور تنمية الدوارد البشرية بأنها  (8
كصيانة كتنمية القدرات كالكفاءات البشرية في جوانبها العلمية كالعملية كالفنية كالسلوكية ، كمن ثم فهي 
كسيلة تعلمية بسد الإنساف بدعارؼ أك الدعلومات أك النظريات ،أك قيم أكفلسفات ، تزيد من طاقتو على 

العمل كالإنتاج،كىي أيضا كسيلة فنية لدنح الإنساف خبرات مضافة كمهارات ذاتية تعيد صقل قدراتو 
 كمهاراتو العقلية 

اكاليدكية ، كىي اختَا كسيلة سلوكية تعيد تشكيل سلوكو كتصرفاتو في الوظيفة ،كعلاقتو مع زملائو كرؤسائو 
 2.كمرؤكسيو

 .أىميــــة تنميــة الموارد البشـــرية: ثالثا
 الأمثل لتلك الدوارد ، الاستخداـبر ىو أؾليس بزطيط الدوارد البشرية ىدفا في حدذاتو كلكنو كسيلة لذدؼ 

. اد قوة منتجة كمستقرة كفعالة يجعماؿ معينة ىو اأداء أ ىدؼ الإدارة الدسؤكلة عن ك
الدطلوب بالقدر الكافي كفي الوقت كبالدواصفات (الالصاز)نتاج لإنها برقق اأ بدعتٌ productive منتجػػة -

 .الصحيحة
 .قل ما لؽكػػػنأف معدؿ دكراف العمل أبدعتٌ  stable  مستقرة- 
فراد لا لػققوف الدطلوب منهم فقط كلكنهم لػققوف الدطلوب بأحسن لأف اأ بدعتٌ effective فعػػالة -

 .قصركقتأقل التكاليف كأؽ كرالط
 بزطط عملية متكاملة لتنمية تلك الصفات ك الخصائص، فالدوارد أفكلكي تتحقق ىده الصفات لغب 

فضل لا تأتي صدفة ،كلا برقق لذا تلك الخصائص الإلغابية بالتمتٍ كالآماؿ، كلكن التخطيط الأالبشرية 

                                                           
. 17مرجع سابق ذكره، ص:عبد الدعطي عساؼ1
. 195،ص 1975 ، ككالة الدطبوعات ، الكويت قراءات في تنمية الموارد البشرية: احمد منصور2
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لذ الدستول الدرغوب من إالسليم كالتنفيذ الدقيق لعناصر خطة تنمية الدوارد البشرية لعا الضماف للوصوؿ 
:  ساسية لتنمية الدوارد البشرية فيما يلي لأ العناصر افنتاجية كالاستقرار كالفعالية في قوة العمل ،كتكملإا

 .الإنتاجية/ داء لأرفع كبرستُ القدرة في ا -
 .الفعالية/رفع كبرستُ الجودة  -
 1.الاستقرار/برقيق الانتماء  -
صبحت التنمية بسثل عنصر ضركرم في الكثتَ من الدؤسسات ،كىو كضع قد يكوف لو عدد من أكلقد 

:  ثارمنهالأا
.  خرل صاحبة الدصلحةلأ الأطراؼ ا أكتزيد من جاذبية الدنشاة بالنسبة للموظفتُ المحتملتُ -
. كالدستبعدينأتعمل على برستُ القدرات الشخصية للموظفتُ الدهمشتُ  -
 2.رتهااساسية كقدالأتعمل على توسيع قول العمل  -

 .أىداف تنمية الموارد البشرية : رابعا
لدستقبل في اف التنمية الاستًاتيجية للموارد البشرية ،تعتٍ برديد كتنمية الدهارات كالخبرات الدطلوبة للفرد إ

البعيد ككضع الاستًاتيجيات الدلائمة لتحقيق ذلك ، كحتى تتحقق التنمية فإف ذلك يتطلب برليل الفرص 
كز على الدهارات الدطلوبة ترعماؿ لأف العديد من منشآت ا أكالخطط الدستقبلية لتنمية مهارات الأفراد ،حيث

 سنوات ، كبدا 5كثر من اىتمامها بالدهارات الدطلوبة للمستقبل لفتًة تتًاكح بتُ أللوظيفة الجديدة الحالية 
ربعة أف الذدؼ الأساسي للتنمية ىوبرقيق إف التنمية عملية تدعيم فعالية الدستقبل الوظيفي للفرد، ؼأ

: مستقبل الوظيفي ىي لللسرجات فعالية 
الذوية الذاتية  (3الأداء                          (1
 3التكيف (4الابذاىات                     (2
 

                                                           
. 19مرجع سابق ذكره ص : علي غربي ، بلقاسم سلاطنية، إسماعيل قتَة1
 . 94مرجع سابق ذكره، ص : مدحت لزمد ابو النصر2
 .        84مرجع سابق ذكره، ص:لزمد سمتَ احمد 3
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ىداؼ العمل الحالية كمشاعر الأفراد عن الدستقبل أحيث كل من الأداء كالابذاىات يهتم بالحاضر لتحقيق 
كالتكيف ىو استعداد الفرد لدقابلة متطلبات الدستقبل ، ....... ، الصراع الالتزاـالوظيفي ،مثل الدشاركة ، 

م نشاط يعزز كاحد أف إما الذوية الذاتية فهي تعتٍ رؤية الفرد لدكونات مستقبلية ، كبالتالر ؼ،أالوظيفي
طار تنمية الدوارد البشرية كتكوين قوة عمل ذات جودة عالية إكثر من تلك الأىداؼ الأربعة يدخل في أكأ

 .مستقرة منتجة ملتزمة ،قادرة على اكتساب مهارات ،ابذاىات كمعرفة جديدة كبسرعة
حداث تغيتَ إعمالذم ، ككذلك أيضا على تزكيد الأفراد بالدعارؼ كالدهارات الدتجددة عن طبيعة زأكما تتًؾ

 1.لغابي في ابذاىاتهم كسلوكهمإ
 .خصائص تنمية الموارد البشرية: خامسا

: تتمثل خصائصها فيمايلي 
 .عملية مقصودة (1
 .عملية ضركرية للتغيتَ الدنظم (2
 .ا كلية شاملةإلزعملية ليست جزئية ك(3
داخلية ذاتية ام اف مقوماتها كبدكرىا موجودة في داخل كياف المجتمع نفسو  (4
 .عملية مستمرة (5
 .ةديناميكيعملية  (6
 .ضركرية لكل لرتمع حتى الدتقدـ منها (7
 .م مرحلة من مراحلهاأزاحة الدعوقات التي تعوؽ التنمية في إضركرة  (8
 .ف تكوف مستدامةألابد  (9

 2.لذ حدكدىاإات الذاتية مضركرة توفرىا في الدؤسسة لأنها تساعد على لظو الإمكاف (10
 .محاور وعناصر تنمية الموارد البشرية: سادسا

         إف البحث في تنمية الدوارد البشرية كتطويرنوعيتها لؽثل لزور ىذه الدارسة كلتحقيق ذلك لابد من 
. عملية تربوية كتعليمية كتدريبية: تكامل ثلاث عمليات رئيسية ىي 
                                                           

 .106علي لطفي ، مرجع سابق ذكره، ص1
. 14مرجع سابق ذكره، ص:  مدحت لزمد ابو النصر2



 
 الثالثتنمية الموارد البشريةالفصل 

 

34 

تستهدؼ منظومة الدقومات القيمية ، كما يتصل أكيتعلق بهامن عادات كتقاليد : العملية التربوية(1
اجتماعية كذلك لتنمية الذوية القيمية الدتوافقة مع الفلسفة كالعقيدة العامة للمجتمع أك الدنظمة ،ىذه 

الفلسفة  لغب اختيارىا كبناءىا بوعي كدقة متناىية ، كبعقلية متبصرة كرؤيا شاملة كثابتة لتكوف بحق فلسفة 
. كعقيدة التنمية الدنشودة

تستهدؼ أساليب كمناىج التفكتَ السائد ،لغرس الدنهجية العقلانية كالعلمية : العملية التعليمية( 2
الخ ،إلذ ...........القادرة على نقل الإنساف من أسر التصورات كالدواقف الانفعاليةأك الخيالية أك الولعية 

بدا يتفق مع .الدواقف كالدمارسات الواقعية كالتجريبية كالعقلانية،كما تستهدؼ تنمية معارفو كتنظيمها 
.  متطلبات التنمية كمستلزمات النهوض الحضارم على الدستويتُ العاـ كالخاص 

تستهدؼ إلذ الدهارات كالقدرات البدنية كالفنية كالفكرية كالسلوكية لتطوير الطاقة :العملية التدريبية(3
التطبيقية لدل الفرد أك الجماعة ،بحيث لؽكنهم ذلك من كضع جميع الدعارؼ التي يتوصل إليها العقل 

البشرم كالجهد البشرم موضع التطبيق ، كتطوير الطاقات على بناء الأساليب كالوسائل كالأدكات التي 
تساىم في تطوير الطاقات كالعمليات في جميع لرالات الحياة كقطاعات العمل ،كتنمية القدرات اللازمة 

. على التعامل معها كتوظيفها بفعالية في تسيتَ ىذه العمليات 
         إنها العملية التي بسكن من كضع جميع الدعارؼ العلمية موضع التطبيق العلمي ،كالدخوؿ بالإنساف 

 1.إلذ عصر التكنولوجيا  ،كبسكينو منو ،كالدسالعة كشريك في حركة ىذا العصر كتطويره
. عمليات تنمية الموارد البشرية: سابعا

توصيف الوظائف كبزطيط الدوارد البشرية ، :            إف عمليات تنمية الدوارد البشرية تتمثل في مايلي 
الاختيار ، التًقية ، الاستقطاب ، الأمن الصناعي كالوقاية من الحوادث كاختَا التدريب ، كلا داعي للتطرؽ 

. إلذ التدريب لأننا أخدنا فصلا كاملا عنو
توصيف الوظائف كبزطيط الدوارد البشرية 

 
 

                                                           
. 18عبد الدعطي غساؽ، مرجع سابق دكره ص 1



 
 الثالثتنمية الموارد البشريةالفصل 

 

35 

 : توصيف الوظائف:  1ــــ7
عندما تتحدث عن توصيف الوظيفة ،فإف ذلك يتضمن بعدين متلازمتُ ، فهو من ناحيةأخرل يعتٍ إعداد 
كصف برليلي لداتتضمنو الوظيفة من كاجبات كمسؤكليات كسلطات كأساليب عمل كمعدلات أداء ، كمن 
جهة أخرل يقصدبتوصيف الوظيفة برديد القدرات كالسمات التي ينبغي أف يتميز بها الفرد حتى يأتي أداؤه 

على الوجو الدطلوب ، ىذا كمن الضركرم أف يكشف توصيف الوظيفة  عما لػيطها من امكانيات 
كمعوقات كما تتضمنو من لساطر كأضرار مادية كمعنوية قد يتعرض لذا شاغلها ، كما يتضمن التوصيف 
برديد العلاقات الدتوازنة الدتتابعة بتُ الوظيفة كغتَىا من الوظائف بحيث تتضح إمكانيات كاحتمالات 

 .التبادؿ في الوظائف على الدستول التنظيمي الواحد، أك على مستويات أعلى 
كلا ينحصر التوصيف عند ىذا الحد كإلظا يشمل نطاقا أكسع ، حيث يعتٍ كذلك الفحص كالدراسة 

التفصيلية الدنظمة لدا ىو أبعد من الوظيفة كذلك بغرض برديد الواجبات كالجزئيات التي تتكوف منها الوظيفة 
،كبيئة العمل المحيطة إلذ جانب الأدكات كالدعدات كالآلات الدستخدمة لإلصازىا، كالخصائص كالسمات 

 1.الإنسانية الواجب توافرىا في الفرد الذم يستطيع أداءىا بكفاءة عالية
        إف الذدؼ الأكؿ كالأختَ من كراء توصيف الوظائف ىو الدساعدة على إعطاء صورة صادقة عن 
الوظيفة ك  شاغلها حتى يتستٌ اختيار الفرد الذم يستطيع أداء كظيفتو على أكمل كجو بكفاية كلصاح 
كبأقل لرهود ، كلذذا فقد أصبحت عملية توصيف الوظائف من أىم الدقومات التي تستند إليها الإدارة 

. الحديثة في كافة المجالات الدتعلقة بإدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة 
أف برليل الوظائف أداة ىامة من أدكات الدوارد : كتكمل ألعية توصيف الوظائف أك العمل من خلاؿ 

: البشرية،فبناء على الدعلومات التي تأتي من برليل العمل يتم ابزاد القرارات في المجالات التالية 
. بزطيط الدوارد البشرية (3.      برديد مواصفات الأفراد (2.          كصف الوظائف (1
. تدريب الأفراد كتنمية مهاراتهم (5.             اختيار الأفراد (4
 2.تصميم الوظائف أك إعادة تصميمها (7.    تصميم الدسار كالتعاقب الوظيفي (6

                                                           
. 71بلقاسم سلاطنية اسماعيل قتَة ، مرجع سابق ص–علي غربي 1
، مؤسسة حورس الدكلية للنشر ك التوزيع، 1، الطبعة (النظرية و التطبيق)إدارة الموارد البشرية :   عصاـ الدين أمتُ أبو علقة2

. 114، ص2005الاسكندرية، طيبة للنشر ك التوزيع، 
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:  اما طرؽ برليل الوظائف تتعدد منها ما يلي -
 1استخداـ الاستقصاء بالدقابلة– الدقابلة الشخصية – الدلاحظة الشخصية – الاستقصاء 

. تخطيط الموارد البشرية : 2ـــ7
يشتَ مصطلح التخطيط في مفهومو الاصطلاحي العاـ إلذ الإعداد الدقدـ لدا لغب عملو ، زمانو كمكانو ، 

. كأدكات التنفيذ ،كالأفراد القائمتُ على أمر التنفيذ 
 كبزطيط الدوارد البشرية يعبر عن فعاليات برديد الاحتياجات من العاملتُ ، كما كنوعا ، خلاؿ فتًة زمنية 

. لزددة ، لتحقيق أىدافها 
: كترتكز عملية بزطيط الدوارد البشرية على دعامتتُ أساسيتتُ كلعا 

 الأىداف: 
 كتعرؼ بأنها لرموعة الأمور الدستقبلية التي تسعى الدنظمة إلذ برقيقها ، أك الغايات أك النهايات 
الدراد الوصوؿ إليها ، كتسعى الدنظمات بصفة عامة إلذ برقيق ما يتطلب المجتمع منها ، كإذا التزمت 

بذلك فسوؼ برقق الأرباح ، ثم النمو ،ثم الاستمرار ،طالدا ىي في اتساؽ لرتمعي ، كالتي ىي 
. أىدافها الدتتابعة 

كيشتق ىدؼ كحدة الدوارد البشرية من الذدؼ العاـ للمنظمة ، ليتبلور في استمرار الأداء في الدنظمة بكفاءة 
. كفعالية من خلاؿ الدوارد البشرية الدناسبة 

 ىو لزاكلة منظمة لاستطلاع كاستكشاؼ الدستقبل ، من خلاؿ استقرار لأكضاع الراىنة ، :التنبؤ 
كتستخدـ طرؽ كأساليب متعددة في عمليات التنبؤ ، منها ما يعتمدعلى الخبرات الشخصية ، 

 2.كمنها ما يعتمد على الإحصاء كالرياضيات
 : كتكمن ألعية بزطيط الدوارد البشرية فيما يلي 

يساعد الدنظمة في برديد احتياجاتها الدستقبلية من الدوارد البشرية كمن ثم بزفيض التكلفة التي تنتج عن  (1
. النقص أك الزيادة في تلك الدوارد كالتخلص من الانعكاسات السلبية الإدارية في تلك الحالة 

                                                           
 .114الدرجع نفسو، ص 1
 .120 ، دار الوفاء لدنيا للطباعة كالنشر، الاسكندرية ، ص ادارة الموار البشرية: لزمد حافظ حجارم 2



 
 الثالثتنمية الموارد البشريةالفصل 

 

37 

يعتبر التخطيط كسيلة ىادفة في الحصوؿ على القول البشرية العامة لتحقيق سبل العمليات الإنتاجية  (2
. كالتسويقية كالتمويلية خلاؿ الفتًات الزمنية اللاحقة بالكفاءات كالدهارات اللازمة لإلصاز ذلك 

يساعد على معرفة مراكز القوة كالضعف في الدوارد البشرية الدتاحة لدل  الدنظمة كمن ثم في أداء تلك  (3
 .الدوارد لشا قد يتطلب تدريبها كتطويرىا كرفع قدرتها الأدائية

يوفر قاعدة للبيانات الدتاحة للمنظمة سيما كأف ىذه البيانات من شأنها أف تساىم بوضع القرارات  (4
. الرائدة في شأنها التحستُ أك التطوير أك كضع البرنامج التدريبية أك أم توجيهات مستقبلية للتطوير

 .يساعد الدنظمة على التأكد من تكامل كترابط أنشطة إدارة الدوارد البشرية كتوجيهها لضو برقيق أىدافها (5
. يساعد على التأكد من حسن توزيع كاستخداـ الدنظمة لدواردىا البشرية في كافة المجالات الأدائية  (6
يساعد في برستُ الاستخداـ الأمثل في التعامل مع القول العاملة بحيث يساىم في تقليص التكاليف  (7

 1.كالوقت بأدلس حد لشكن
 .الاختيار : 7-3

بسثل كظيفة الاختيار كالتعيتُ الامتداد الطبيعي لوظيفة البحث كالاستقطاب للقول العاملة الدناسبة ، 
كتتضمن عملية الاختيار الدفاضلة بتُ الأفراد الدتقدمتُ لشغل كظيفة معينة من حيث درجة صلاحياتهم 

لتلك الوظيفة ، كىي تهدؼ إلذ كضع الشخص الدناسب في الوظيفة الدناسبة كذلك عن طريق برقيق التوافق 
بتُ متطلبات ككاجبات الوظيفة كبتُ مؤىلات كخصائص الشخص الدتقدـ لشغل الوظيفة ، كنشاط 

الاختيار كالتعيتُ ضركرم كحتمي ، لأف ىناؾ فركقا بتُ الأفراد من حيث الاستعداد كالقدرات كالديوؿ 
كأيضا اختلافا بتُ الوظائف من حيث الدستلزمات كالخصائص العقلية كالجسمانية التي تطلبها ، كلذلك من 
الضركرم أف يقوـ الدسؤكلوف بإدارة الأفراد أكلا بتحليل كتوصيف الوظائف لتحديد الشركط الواجب توافرىا 
في الشخص الذم يقوـ بأعباء الوظيفة ثم البحث كالدفاضلة بتُ الأفراد لانتقاءأفضلهم كأصلحهم من حيث 

 2.توفر ىذه الشركط
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كما أف الدمارسات الخاصة بوظيفة الاختيار قد بزتلف من منشأة لأخرل فقد بزتصر لتشمل لررد إجراء 
مقابلة شخصية مع الدتقدـ لشاغل الوظيفة ،كقد تتسع لتشمل خطوات عديدة لفرز الدتقدمتُ كانتقاء 

أصلحهم، كيتوقف الأمر أساسا على نوع الوظيفة ، كمستواىا في الذيكل التنظيمي للمنشأة ،كأيضا على 
 1.امكانيات الدنشأة كحجم العمالة بها كسياساتها بذاه القول العاملة

: كتكمن ألعية الاختيار فيما يلي 
: ينبغي أف تركز جهود الإدارة على عملية الاختيار كإعطائها الألعية الدناسبة للأسباب التالية 

إف الاختيار الخاطئ للأفراد يفسر على أنو مضيعة للوقت كالداؿ الذم صرؼ في الاستقطاب كفي إجراء  (1
. الدقابلات كالامتحانات

إف اختيار شخص غتَ مناسب من شانو إلحاؽ الضرر بدصالح الدنشأة الدتمثلة في عدـ قدرة الدوظف (2
. الجديد على مقابلة معايتَ الأداء الدطلوب لشا يؤثر على الإنتاجية العامة للمنشأة 

إف تطبيق سياسات تتوخى العدالة كالدساكاة في التعيتُ لػقق للمنظمة السمعة الجيدة في المجتمع كيوفر  (3
. لذا مستويات من الكفاءات الدتخصصة

ينبغي التًتيب في التعيينات في سبيل الحصوؿ على الأكفأ منذ البداية  لشا لغنب الدنظمة مشاكل الدكراف (4
.  الوظيفي كارتباؾ العمل 

إف إتباع أساليب الاختيار فاعلة من شأنها توفتَ فريق عمل لشيز ينعكس على قدرة الدنظمة في التنافس  (5
 2.كبرقيق إلصازات لشيزة

. الاستقطاب: 4ـــ7
تعتبر عملية استقطاب الدوارد البشرية من أكثر السياسات التنظيمية ألعية من حيث أف لصاح الدنظمة في 

توظيف الأفراد الدؤىلتُ من شأنو أف يساىم في مدل إيفاء الدنظمة بدسؤكلياتها القانونية كالاجتماعية كدرجة 
لصاحها في التعامل مع الاعتبارات الأخلاقية لدنظمات الأعماؿ إذ أف بذنبها للأخطاء الناجمة عن عدـ 
تفوقها في السياسة الاستقطابية في كضع الشخص الدناسب في الدكاف الدناسب كالوقت الدناسب لؽكن 

. الدنظمة دائما في برقيق النشاطات الخاصة كفي الوقت كالزمن الدناسبتُ للمنظمة
                                                           

.  135ص المرجع نفسو، :صلاح الدين لزمد عبد الباقي 1
. 122،ص2009 ،دار زىراف للنشر كالتوزيع ،عماف الاردف، سنة ادارة الموارد البشرية:حنا نصر الله 2



 
 الثالثتنمية الموارد البشريةالفصل 

 

39 

: كتكمن عملية الاستقطاب الفعاؿ من خلاؿ برقيقها الأىداؼ التالية 
. توفتَ الأعداد الدلائمة من القول العاملة لدليء الشواغر الدتاحة في الدنظمة بالتكاليف الدنيا(1
الإسهاـ في عملية تقليل عدد الأفراد غتَ الدؤىلتُ للعمل لشا يساىم ذلك بتقليل التكاليف الناجمة عن (2

. عملية الاختيار النهائي للأفرادالدتقدمتُ للعمل في الدنظمة 
برقيق الدسؤكلية القانونية كالأخلاقية كالاجتماعية من خلاؿ الالتزاـ بسبل البحث الدناسبة بغية الحصوؿ (3

. على الكفاءات العامة لشغل الدناصب الوظيفية بصورة مناسبة
الدسالعة في برقيق درجة عالية من استقرار الدوارد البشرية في الدنظمة من خلاؿ جدب الدرشحتُ الدناسبتُ (4

. كالاحتفاظ بالعاملتُ الدلائمتُ لدل الدنظمة 
أف القياـ بتوفتَ الوسائل السليمة في استقطاب العناصر الكفؤة كالدؤىلة من شأنو أف يقلل بشكل كاضح (5

 1.التكاليف الناجمة عن عمليات الاختيار كالتدريب كالتطوير اللاحقة للشغل
. الترقية: 5ـــ7

ىي نوع من النقل يتضمن إعادة تعيتُ الفرد في كظيفة أخرل لؽكن أف تكوف ذاتأجر أعلى كمزايا أك 
امتيازات أكثر ،أك العية أكبر ،أك كل ىذه الدزايا لرتمعة ،كمن ناحية أخرل فقد لا ترتبط التًقية بزيادة في 
الأجر ،إذا كانت من كظيفة لأخرل في نفس الدستول أك الدرجة الوظيفية، كىكذا ترقية أدبية أك معنوية 

أساسا، كذلك مثل ترقية موظف بأحد البنوؾ من شباؾ إلذ مراجع ،في نفس الدرجة الوظيفية  
كفي كل الحالات لغب أف تقوـ التًقية على أساس موضوعي ،كإلا تكوف لررد كسيلة لتحستُ دخل الدوظف 

أك مكافئة معنوية لو بقدر ما تكوف توفيقابتُ القدرات الدتعاظمة للفرد كبتُ خصائص الدنصب الدرتقىإليو 
كما لغب أف تساىم خطط كبرامج التًقية في برقيق كل من أىداؼ الأفراد العاملتُ ،كأىداؼ الدنظمة معا .
.2 

كيتطلب ذلك مراعاة الشخصية للأفراد ،كمستول كفاءتهم مع عدـ خلق مستويات رئاسية جديدة لا 
كمن ناحية أخرل لغب أف تستند خطط التًقية إلذ الوصف الدوضوعي .تتطلبها أىداؼ كأنشطة الدنظمة 
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للوظائف التي ستَقى الأفراد إليها،كمدل تناسبها مع خصائصهم كمهاراتهم الفنية كالتعاملية كما تهدؼ 
: التًقية إلذ

. تهيئة حافز لإشباع حاجات الأفراد إلذ الأمن كالتقدير كإثبات الذاتبإتاحة فرص التطور كالتقدـ الوظيفي(1
. زيادة فرص برستُ الإنتاجية عندما تؤدم التًقية إلذ كضع الفرد الدناسب في العمل الدناسب (2
 1.التكامل مع آليات بزطيط الدوارد البشرية ،كبزطيط الدسار الوظيفي في الدنظمة (3

ػػػػػػ أما ألعيتها فتكمن في أنها عملية حيوية لكل منظمة كالعاملتُ ،فالدنظمة تسعى من كراء توفتَ نظاـ التًقية 
: للعاملتُ ما يلي 

. رفع الركح الدعنوية للعاملتُ الحاليتُ (1
. توفتَ الحوافز لأصحاب الكفاءات لزيادة الإنتاج كالتمييز في العمل (2
. ضماف استمرار العاملتُ من أصحاب الكفاءات في العمل في الدنظمة (3
. خفض الدكراف الوظيفي كالمحافظة على الخبرات داخل الدنظمة (4

: كمن ناحية أخرل لسياسة ملء الشواغر من الداخل انعكاسات إلغابية على العاملتُ كمن ألعها 
. ػػػػػ إتاحة الفرص للنمو كالارتقاء في السلم الوظيفي 

. ػػػػػ خلق الرغبة في التدريب كالتأىيل لشغل كظائف أعلى 
. ػػػػ الحد من البحث عن فرص عمل خارج الدنظمة من قبل العامليتُ الحاليتُ 

ػػػػػ بذنب سلبيات تعيتُ موظفتُ في مراتب عالية من خارج الدنظمةقد ينظر إليهم على أنهم دخلاء لصرم 
. التحزب كالتكتل ضدىم

. خلق الحافز للموظف للتطوير الذاتي- 
 2. زيادة انتماء كالتزاـ العاملتُ بأىداؼ كسياسات الدنظمة-
 
 

. برنامج الأمن والسلامة المهنية:6ـــ7
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طويل جدا كالكلاـ فيو لاينتهي، ىو بالفعل علم من العلوـ الذامة ...إف الحديث عن الدوارد البشرية طويل 
. جدا كلا يوجد فيو مكاف في العالد كلو لايدرس في جامعاتو ككلياتو كمعاىده ىذا العلم 

ػ      كلكن في حقيقة الأمر ىناؾ موضوعات ىامة جدا لد يتطرؽ إليها أحدا أكمن أجل الإنصاؼ نقوؿ 
 1.البعض كليس الكل 

ىذا  (يتناسى)موضوع مثل موضع مكافحة الحريق أك مشركع مكافحة الحريق كثتَ من مديرم الدوارد البشرية 
الدوضوع كيرل أف مسؤكؿ الشؤكف الإدارية ىو فقط الدسؤكؿ عن مثل ىذه الدهاـ، في الوقت الذم يكوف 

مسؤكلالشؤكف الإدارية في عالد آخر أكلديو من الدهاـ ما لغعلو ينسى بساما ألعية ىذا الدوضوع، كتفع الكارثة 
التناسي  )كلن يكوف ىناؾ سببا غتَ سبب كاحد كراء كقوع الكارثة ..كقد برصد الكارثة بعض الأركاح 

. أكإلعاؿ ىذه الجزئية الذامة أكعدـ كضعها ضمن أكلويات العمل أك في خطة العمل الرئيسية (
كالتي لغب على مدير الدوارد البشرية الاىتماـ بها الإسعافات الأكلية ..أيضا من الدوضوعات الذامة جدا 

كىي مهمة إلذ تدريب من سيقوـ بها ،كما سبق كأف تم تدريب الذين سيقوموف بتنفيذ مشركع مكافحة ..
. الحريق

خاصة في الشركات التي بسلك مصانع بها معدات ضخمة يتعامل معها ..كالإسعافات الأكلية ىامة جدا 
ىذا بالإضافة إلذ ما قد لػدث فجأة أك أم من ..العامل يدكيا كمن الدمكن تعرضو للإصابة نتيجة خطأما 

 2.الطوارئ أمر يتجاىلو معظم مديرم الدوارد البشرية كيعتبركنو البعض من الأمور التي لا تستدعي الاىتماـ 
 
 
 

: العلاقة بين التنمية والتدريب: ثامنا
: بتُ التدريب ك التنمية كيقدـ مقارنة بسييزية بينهما كما يلي "اندرك سيكولا "لؽيز 

                                                           
ـ ، 2009 ،1،المجموعة العربية للتدريب كالنشر ،الطبعة تنمية الموارد البشرية في ظل المتغيرات العالمية : لزمود لػي سالد 1
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التنمية التـــدريب  معيار التمييز 

الدديركف  العاملوف من غتَ الدديرين فئات الدشاركتُ  

الدفاىيم النظرية كالفكرية كالعمليات العمليات الفنية كالديكانيكية لراؿ التدريب 

التجريدية 

الدعرفة العامة كالتفكتَ الدنهجي أىداؼ مباشرة تتعلق بالعمل أك الوظيفة الأىداؼ 

طويل الددل قصتَ الددل الددل الزمتٍ 

أيضا بتُ التدريب كالتعليم كالتنمية فيقوؿ أف التنمية عملية برستُ كإلظاء القدرات " ميجنسوف "كيفرؽ 

الناس ككجهات نظرىم كصفاتهم الشخصية ، بينما يرل أف عملية التعليم تركز على اكساب معلومات عامة 

. كاسعة، كتركز عملية التدريب على اكساب مهارات كأساليب فنية كإدارية لزددة

مع بعض الاختلاؼ البسيط كذلك في قولذم " كامبل كزملائو"كذلك لؽكن أف لصد مثل ىذه التفرقة لدل 
أف التدريب كالتنمية في الحقيقة عملية تعلم بزططها الدنظمة لأفرادىا لتًفع مستول قدراتهم كمهاراتهم 

. كدكافعهم كابذاىاتهم في سبيل الوصوؿ إلذ أىدافهم

كعلى الرغم من ىذه المحاكلات للتفرقة بتُ ىذه الدفاىيم ،كبالرغم ما قدمتو من أفكار إلا أننا نرل ىذه 
المحاكلات قد كقعت في خطأ منهجي لا لؽكن التجاكز عنو، كيتمثل في الخلط بتُ الكل كالجزء، فالتنمية 

البشرية ليست عملية جزئية بل ىي عملية كلية شاملة لجميع مقومات الشخصية الإنسانية، كمنظوماتها لأف 
الشخصية الإنسانية شخصية ذات طبيعة كلية ،كأنو يصعب التعامل معها بصورة جزئية دكف ما تؤثر عناصر 

الدؤمنوف في "الكل بذلك كتكفينا دلالة على ذلك السياؽ الحديث الشريف في تصوير المجتمع الدؤمن بقولو 



 
 الثالثتنمية الموارد البشريةالفصل 

 

43 

توادىم كتعاطفهم كتراحمهم كالجسد الواحد إذا اشتكى منو عضوا تداعت لو سائر الأعضاء بالسهر ك 
 .1" الحمى 

فالدنظومة العضوية كل متًابط، ككذلك الدنظومة القيمية الدعرفية كالشخصية البشرية كما لاحظنا ىي منظومة 
من ىذه الدنظومات كحتى يتم تنميتها لابد أف تكوف عملية التنمية شاملة لجميع ىذه الدنظومات ، أك 

بصورة كلية أيضا،  كىنا تبرز عمليات التًبية أك التعليم أك التدريب كعمليات جزئية بحيث تركز كل منهم 
على منظومة كمقومات لزددة مع الأخذ بعتُ الاعتبار ألعية ترابط ىذه العمليات كتداخلها في صورة كلية 

 2.مثلما تم ايضاحو سابقا 

تكوين الموارد البشرية والتنمية في الجزائر :تاسعا 
بررص المجتمعات الحديثة على تنظيم مواردىا البشرية باعتبارىا عنصرا أساسيا من عناصر الانتاج ،كذلك 
بتوجيهها كتكوينها ،كرفع مستول الكفاءة الإنتاجية للأفراد فيها حتى لؽكن الاستفادة من ىذه الطاقات 

كفي ىذا السياؽ برزت ألعية تنظيم القول العاملة  ،كتأكدت قيمتها بوجو خاص في . الحية أكبر فائدة 
البلداف النامية لسد حاجابسن العماؿ الدهرة للنهوض ببرامج التنمية الاقتصادية كالاجتماعية،بحيث أصبحت 

على أف .اليد العاملة برت ىذه الأطركحة تؤلف ركنا أساسيا في عملية التخطيط الاجتماعي كالاقتصادم 
التحوؿ الصناعي الكبتَ الذم شهدتو كمرت بو الجزائر بدا صاحبو من عمليات التنمية لػتاج إلذ أعداد 

. ضخمة من القول العاملة الدكونة مهنيا 
 إف تنظيم سياسة التشغيل في الجزائر أمرا ضركريا تتطلب عملية النهوض بأعباء التكوين الدهتٍ ،باعتبار أف 
كلا منهما يرتبط بالأخر بعلاقات ترابطية تبدك في التطابق النوعي كالكمي ،كذلك حتى لؽكن سد العجز 

من سوؽ العمل بالنسبة للمهن التي تظهر الحاجة إليها كفي ضوء ىده الدلاحظة ،نشتَ إلىأف التكوين الدهتٍ 
كنستطيع تقسيم ىدا التطور إلذ أربعة .في الجزائر عرؼ عدة مراحل في تطوره منذ الاستقلاؿ إلذ يومنا ىذا 

: مراحل بارزة كىي كالآتي

                                                           
. 37،38،ص صمرجع سابق ذكره : عبد الدعطي عساؼ 1
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كقد بسيزت ىده الفتًة بصعوبات عديدة :  (1966   ـــــ1962  )مرحلة ما بعد الاستقلال مباشرة :أولا 
: منها

 ىيكل استقباؿ بقدرة 25قلة الذياكل الدخصصة لاستقباؿ الدتكونتُ ،بحيث لد يكن ىناؾ إلا حوالر  (1
 1. متكونا6000 بيداغوجيا ،كحوالر 5000

عدـ بساشي لزتويات برامج التكوين مع خصائص المجتمع الجزائرم الحضارية كالتنموية ،كفي ظل ىذه  (2
الظركؼ، ابزذت عدة إجراءات لخلق ىياكل استقباؿ جديدة ، كالغاد الإطارات اللازمة التي لؽكنها 

: الإشراؼ على النواحي التقنية  كالبيداغوجية ىذه الإجراءات بسثلت على الخصوص فيما يلي
 إعادة فتح كتشغيل الدؤسسات كالذياكل التي تركها الدستعمر .
  النسيج ،  )إضافة مهن كبزصصات جديدة كخاصة في المجالات التي برتاجها التنمية الوطنية

 (الخ .... الحديد، الصلب 
 ٍخلق المحافظة الوطنية للتكوين ، تكلفت بكل ما يتعلق بالتكوين الدهت .
: كلؽكن تقسيمها إلذ ثلاثة مراحل :مرحلة المخططات التنموية :ثانيــــا 

(. 1969-1967)مرحلة الدخطط الثلاثي  – 1
 (. 1980 – 1970)مرحلة الدخططتُ الرباعيتُ  – 2
 ( 1990 – 1980)مرحلة الدخططتُ الخماسيتُ  – 3

: فقد بسيزت على الخصوص فيما يلي  (الدخطط الثلاثي )ففيما يتعلق بالدرحلة الأكلذ 
 مواصلة توسيع الدؤسسات كىياكل الاستقباؿ كتلبية الطلب الدتزايد على التكوين .
 إعادة تكييف بعض التخصصات حتى تتماشى مع الواقع الاقتصادم .
 إضافة فركع كبزصصات جديدة ،كىذا تبعا لنوعية قطاع الإنتاج كخصائص الدنطقة .
  تنظيم العلاقة بتُ ىياكل التكوين الدهتٍ كالقطاع الاقتصادم كعالد الشغل عن طريق الصيغ

. كالأشكاؿ التعاقدية
كالجدير بالذكر أف ىذه الفتًة قد بسيزت ببعض النقائص ، ندكر منها على الخصوص عدـ كجود إطار 

. {معاىد كطنية متخصصة}بيداغوجي كتنظيمي لتنسيق لستلف نشاطات التكوين الدهتٍ 
                                                           

. 195مرجع سابق دكره، ص:  علي غربي ،بلقاسم سلاطنية، إسماعيل قتَة1
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بسيزت ىذه الدرحلة بظهور الذياكل كالأطر البيداغوجية العليا التي : مرحلة الهياكل والأطر البيداغوجية: ثالثا
تشرؼ على تكوين الإطارات الفنية العليا كالتقنيتُ الساميتُ كالدهندستُ ،كبوضع الدبادئ الأساسية 

 1للتكوين التي تهدؼ إلذ تكوين دائم كمستمر يأخذ على عاتقو الشباب العاطل الذم يبحث عن العمل
بالإضافة إلذ عمليات كبرامج الرسكلة ،كبرستُ مستول العماؿ ،لكن ما لؽكن ملاحظتو من نقائص في 

ىذه الدرحلة على الخصوص ىو عدـ كجود أم ترابط بتُ سياسة التشغيل كالتكوين الدهتٍ من جهة ،كبتُ 
. الدنظومة التًبوية كالدنظومة التكوينية من جهة أخرل

 :مرحلة الأنماط الأخرى من التكوين: رابعـــــــــا 
لعل من أىم التطورات الدطركحة حوؿ تطور التكوين الدهتٍ من المجتمع الجزائرم ىي تلك الدتصلة بدا يدعى 

التمهتُ كالتكوين الدهتٍ عن بعد ، كالذم دارت حوؿ مناقشات كثتَة منذ بداية الثمانينات ، فقدتم اعتماد 
 كالذم يهدؼ إلذ الدسالعة في تكوين العماؿ الدؤىلتُ في لستلف القطاعات 1981مشركع التمهتُ في سنة 

الاقتصادية كالحرفية ، كالسماح باستيعاب جزء من التسربات الددرسية كالتمهتُ ىو طريقة للتكوين الدهتٍ ، 
كغتَ كاؼ أف الذدؼ منها ىو اكتساب تأىيل مهتٍ أكلر معتًؼ بو، يسمح للمتمهن بدمارسة مهنية معينة 

. في لستلف قطاعات النشاط الاقتصادم كالحرفي
        تعتبر الدوارد البشرية دعامة النظاـ الاقتصادم لأم بلد من بلداف العالد  ، كتهتم البلاد النامية بصفة 

خاصة بدراسة ىذه القول لدا لذا أثار سياسية كاقتصادية كاجتماعية ، إذأنها من عوامل الإنتاج الرئيسية 
للبلاد كتساعد ىذه القول على رسم سياسة رشيدة لتنمية ىذه الدوارد ، تنمية تتماشى مع الخطط العريضة 

لأىداؼ التنمية الشاملة للبلاد ، لذلك ترل ىذه البلداف ضركرة التًكيز على تنمية الدوارد البشرية 
. كالاستفادة من قدراتها الإنتاجية

          كلدا كاف العالد العربي من البلداف النامية ،فإف الطفاض إنتاجية الفرد في العالد الدتقدـ ، يعود إلذ 
سوء التغذية ، ضعف الدستول الصحي ،الطفاض مستويات الدعرفة الفنية ، كل ىذه :  عدة عوامل ألعها 

العوامل تؤدم بطبيعة الحاؿ إلذ ضعف الرغبة في العمل كعدـ الاىتماـ بو كما أف تفشي  الأمية بتُ العماؿ 
يعرقل انتشار التكنولوجيا الحديثة ، في ميادين الإنتاج ، كضمن ىذا السياؽ يرىأحمد زكي أف الاستفادة 
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منالدوارد البشرية في العالد العربي ترتبط بقيادة الجهات الدسؤكلية بعملية مسح شامل للقول العاملة خصوصا 
 1:من ناحية

. (الخ...التخصصات، الدستويات الفنية) حصر الإمكانيات الدتاحة من الدوارد البشرية في الوطن العربي -1
 التوظيف كالتكامل بتُ النقص كالزيادة في قول العمل كبزصصاتها كمستوياتها الفنية كالدهنية الدختلفة -2

. على نطاؽ العالد العربي
 التنسيق بتُ إمكانيات كجهود الأقطار العربية في تعبئة الدوارد البشرية بدايزيد من حصيلتها كيرشد -3

. عملياتها
 حرية الحركة لأفراد القول العاملة كاتساع نطاؽ فرص العمل أمامهم ،كما يؤدم إليو ذلك من رفع كفاءة -4

. الإلصاز لديهم كتنشيط دكافع التنمية كاكتساب الدهارات كالخبرات
كمادامت الأغلبية لا تتمتع بدستول مناسب من التعليم الأكلر كالتكوين الدهتٍ ،فلا لؽكن لذا طبعا أف تتفهم 

 2.الأساليب الحديثة الدتطورة في الإنتاج
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

                                                           
 .197نفس الدرجع ،ص1
 198نفس الدرجع،ص2
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خلاصة:  

إف الأفراد لستلفوف كالوظائف لستلفة ،كأف كظيفة تنمية كإدارة الدوارد البشرية ىي التوفيق بتُ الأفراد 
كالوظائف ،أم كضع الشخص الدناسب في الدكاف الدناسب كذلك من خلاؿ لشارسة الوظائف الدختلفة 
لإدارة الدوارد البشرية في الدنظمات الدتوسطة كالكبتَة الحجم ،ككلما كبرت الدؤسسة ظهرت فيها أقساـ 

متخصصة مثل التوظيف كالتدريب كالتعويضات كمن خلاؿ ماقدمناه تبتُ لنا أف إدارة الدوارد البشرية تعتبر 
بدثابة القلب النابض للإدارة الحديثة كذلك تصطلح بوظائف كمهاـ تعزز مكانتها في الذيكل التنظيمي 

. للمؤسسة كبذعلها كسيلة من كسائل البقاء كالدلؽوقراطية في النشاط كالنجاح

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

الاجراءات المنهجية لمدراسة       : الفصل الرابع   
 

مجالات الدراسة : اولا  

المجال المكاني_1  

المجال الزمني_2  

المجال البشري_3  

المنهج المستخدم:  ثانيا  

ادوات جمع البيانات: ثالثا  

العينةوكيفية اختيارها: رابعا  

 ا
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 :تمهيد 

نا فِو مجالات  جراءات المنهجَة ٌلدراسة حِر ثناوً بؼد انهاء الاظار اًنظري ٌلدراسةس نحاول اًخعرق ًلإ

نما ثعركنا الى المنهج المس خخدم في الدراسة وضولا الى ادوات جمع (اًزمني والمكاني واًبشري)الدراسة 

 اًبَانات وخذاما باًؼَنة وهَفِة اخذَارىا 

 :مجالات الدراسة: اولا
ةلاهخاج اًغاز واًىيرباء بأ درار): المجال المكاني_ 1  (اًشرنة الجزاثرً

هو ًىيرباء ل اًشرنة اًوظنَة مؤسسة من مؤسسات مجمع درار ثؼخبر  بأ  اًىيرباءحدة أ هخاج              اإ

 بمحركات دٍزال ذات حىنوًوجِة ياباهَة وهي هوغكل محرك 1982حِر ثأ سست س نة  (سوهلغاز  )واًغاز

ين مِغاواط ثم غززت المحعة بمحرنين 1,8ًنذج   هظرا لاحذَاجات اًولاًة 1984 من هفس اًنوع س نة أ خرً

وفي هفس اًس نة ,  مِغاواط 15 جهزت  المحعة بمحرنين ثوربَنين سؼة كل منهما 1988من اًعاكة وفي س نة 

 وهي اًعاًَة اًترهَب وحتمثي في محركات ملحلاتها اهعلق مشروع انجاز محعة ويربائَة جدًدة بجمَع 1992

لىوثطي سؼة كل محرك ,  من محعة اًس بع ال تيثوربَنِة  جشغي باًغاز اًعبَؼي   مِغاواط بحَر مجموع 25 اإ

هخاج لد ,  مِغاواط 100 المحعة  ًطي الى اإ  حِر تحخوي محعة 1995 المحعة في الاش خغال س نة بدأ توً

 : ػلى اًؼدًد من اًيَاكل والملحلات ثخوزع كاًخاليأ درار

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 الرابعالاجراءات المهجية للدراسةالفصل 

 

50 

وحدة أ هخاج اًىيرباءاًيَاكل اًخنظيمَة ل  

هخاج هذهرىا  هخاج اًىيرباء ثضم ػدة محعات ًلإ  :-أ هوحدة أ درار لاإ

 بأ درارمحعة ثوًَد اًىيرباء  -

 محعة ثوًَد اًىيرباء حيميمون -

 محعة ثوًَد اًىيرباء نبرحن  -

ة ننخة -  محعة ثوًَد اًىيرباء زاوً

 محعة ثوًَد اًىيرباء ػين ضالح  -

 ـ :   موزػة كاًخاليوال كسام اًؼدًد من المطالح واًشؼب  ىذه المحعات ػلى تحخويو 

 

  واًطَاهةالاإوشاءمطلحة :اًفرع ال ول

وهي مطلحة ثؼنى بؼملَات اًطَاهة المخخلفة ٌلمحعة وتحخوي ػلى زلزة شؼب اساس َة  

 1. اًطَاهة المَكاهَىِة ٌلمحعة وكل أ هواعثؼنى بجمَع :أ لمكاهَمشؼبة 1

 اًطَاهة والمراكبة الخاضة بالمجال اًىيربائي أ غمال منها اًلِام بجمَع  واًيدف :شؼبة اًىيرومِكاهَم2

. ػلى مس خوى المحعة

َاتشؼبة اًضبط  ـ 2  اًطَاهة والمراكبة الخاضة بجمَع أ هواعمهمتها  حتمثي في اًلِام بجمَع :والآً

َات .  واًوسائي داخي المحعةأ هواػالآً

 

 مطلحة اًدشخَص 2-

ي ومراكبة ,المحعة داخي الآلات والمشاكل اًناتجة غن الاإغعابىذه المطلحة مهمتها دراسة مشاكل   اإ

لى الدوارة بغاًة اًوضول الآلاتثغيرات بجمَع  .  حلول فؼالة لمنع ثوكفيا اإ
 

مطلحة المراكبة الاكذطادًة 3-  

ىذه المطلحة ثؼخني بالجاهب الاكذطادي ٌلمحعة بحَر ثلوم بمراكبة كمَة اًوكود المس تهلىة من كبي 

بغاًة حرش َد اس تهلك المحعة ٌلغاز ونذا الحطول ػلى مردود جِد , المحركات وكمَة اًىيرباء المنخجة 

 .من الاهخاج 
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مطلحة الاس خغلل -4  

هخاجِةوهي مطلحة ثؼنى بمراكبة اس خغلل المحعة حِر تحخوي ػلى مهندس   وثلني رئُسي الاإ

هخاجِة . وثلني مراكبة وهي مسؤولة غن جس َير المحعة نما ٌش خغلون بنظام المداومة ًلإ  

  :-  اًخاًَةال ساس َة واًفروع ال كسام تحخوي ػلى بأ درار محعة ثوًَد اًىيرباء أ ننما -

ضالة المحركات-  

ق والماء اًطناغي لاإظفاءمحعة ضخ المَاه اًوجهة - . الحرً  

.محعة لمؼالجة اًغاز وثوزًؼو-  

.محولات اًىيرباء اًرئُس َة ٌلىيرباء -   

.محعة اًلواظع اًرئُس َة ٌلىيرباء -   

.ظة مؼالجة وثوزًع اًوكود اًسائي مح-   

.خزانات اًوكود اًسائي -   

.خزانات اًوكود اًسائي هبير الحجم -   

ق والماء اًطناغي -  .خزانات الماء المضاد ٌلحرً  
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 الموكع الجغرافي ٌلمؤسسة 

بؼدىا غن المنعلة ببحَر حتميز ,  شمال اًولاًة داخي المنعلة اًطناغَة أ درارثلع محعة ثوًَد اًىيرباء -

اًؼمراهَة هظرا ٌلضجَج الذي ًطدر من المحركات الى الخعر الذي جشكلو لاحذوائها اًؼدًد من الاماهن 

.الخعيرة   

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 ىَكل المؤسسة

 اًتي من شانها ضمان اًسير الحسن ال ساس َة تحخوي اًؼدًد من اًيَاكل بأ دراران محعة ثوًَد اًىيرباء 

.ٌلمؤسسة ومن اهم ىذه اًيَاكل   

 كاػة المراكبة

فلاػة المراكبة  مجيزة بخجييزات اًىتروهَة مذؼددة , من خلًيا ًتم اًخحكم في جمَع اًؼملَات واًوظائف المخخلفة 

منها جهاز اًضبط الخاص بضبط المحركات اًخوربَنِةوىوغبارة غن مجموػة من المؼالجات الاًىتروهَة اًرقمَة 
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م  )وىو حىنوًوجِة شرنة امرٍىِة ,  اًرابع الاإضدار (سبِد حروهَم)ٌسمى , الجد مذعورة   (جنرال اًىتًر

.واًيدف من ىذا الجياز ىو عملَة ضبط سرػة المحركات اًخوربَنِة مهما كاهت اًخغيرات اًناتجة   

:-نما ًوجد ضمن كاػة المراكبة تجييزات اًىتروهَة خاضة باًنظام المضاد ٌلحرائق بحَر ًوجد هوػان   

آماهن المحعة وىو مرثبط بش بىة من اًىواشف والاجهزة المضادة :ال ولاًنوع  -1  خاضة بمراكبة جمَع أ

ٌلحرائق  
 

ق اًتي يمىن ان ثندًع :اًنوع اًثاني-  2  فيو خاص بالمحركات اًخوربَنِة حِر ًخحكم بؼملَة مراكبة الحرً

.ضمن ىذه المحركات  

نما ثوجد في كاػة المراكبة اجهزة جسجَي جمَع الاحداث من جشغَي ٌلمحركات واظفائها ونذا جشغَي اجهزة 

.الاهذار واًخنبِو نما جسجي جمَع الاغمال اًتي ًلوم بها اغوان المراكبة داخي اًلاػة   
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 :المجال الزمني _2
تعد الدرحلة الديدانية من اىم الدراحل في دراستنا حيث استغرقت ىده الدرحلة فتًة امتدت ما بتُ جواف الذ 

 . كلؽكن تقسيم ىده الدرحلة الذ اربعة مراحل اساسية ىي كما يلي 2017غاية سبتمبر 
 . قمنا بزيارة المجمع كالدصادقة على الدوافقة الدبدئية من طرؼ الددير 12/06/2017 يوـ :المرحلة الأولى
  بعد إعداد الاستمارة تم بركيمها 28/07/2017 الذ غاية05/06/2017من :المرحلة الثانية
  قمنا قمت بتوزيع الاستمارات على الدبحوثت07/09/2017ُ يوـ :المرحلة الثالثة
تم فيها جمع الاستمارات ،ثم تفريغ 20/09/2017 الذ غاية07/09/2017من :المرحلة الرابعة

 .البيانات الدتحصلتُ عليها كبرليلها كتفستَىا من أجل الوصوؿ إلذ نتائج الدراسة
 : المجال البشري_3

 عاملا بدا فيو مهندستُ  اطاراتاعواف 120برتوم الشركة الجزاثريةلانتاج الغاز كالكهرباء بأدرار على حوالر 
 بركم اعواف تنفيذ

 منهج الدراسة: ثانيا 
        يعتبر الدنهج ضركرم في أم بحث علمي ،لأنو بدثابة الدسار الذم يتخذه الباحث قصد الوصوؿ إلذ 

 . نتائج علمية في دراسة موضوع معتُ
 ت       كيتطلب الدنهج جمع البيانات حوؿ الظاىرة التي ىي لزل البحث كفق الدلاحظة كإجراء الدسموحا

 .الديدانية ،كالتي تعتمد لدرجة كبتَة على اختيار عينات مناسبة مع اختيار كبرليل ىذه الدعطيات
      كالدنهج الذم استخدمناه في ىذه الدراسة ىو الدنهج الوصفي لأنو الأنسب كالأصلح للدراسات التي 
ترمي إلذ كصف جوانب الظاىرة كالتشخيص كالتدقيق لذا ،بجمع الحقائق مع لزاكلة تفستَىا تفستَا كافيا 

،كبدا أننا بصدد دراسة التدريب كدكره في تنمية الدواد البشرية سنحاكؿ الكشف على أىم كأبرز الأدكار كفق 
ىذا الدنهج، بوصف كتشخيص جوانب تأثتَه كدكره على أداء العماؿ بجمع البيانات كالدعلومات التي تدخل 
في إطار الدكر الذم نبحث عنو ،كلن نتوفق عند حد جمع ىذه البيانات ،بل سنقوـ بتفستَىا تفستَا كافيا 

 .حتى بسكننا من استخلاص النتائج 
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 أدوات جمع البيانات :ثالثا 
ىي طريقة لجمع البيانات تشمل علىقياـ الباحث بدشاىدة الظواىر التيتَيد دراستها اثناء :الملاحظة_1

 1حدكثها كيقوـ بجمع البيانات عنها
لقد لاحظنا سلوؾ افراد العينة بطريقة بسيطة اذ اننا لد ندكف ىذه الدلاحظة بل استعملناىا في برليل النتائج 

 الدتحصل عليها 
ىي لرموعة من الاسئلة الدرتبة حوؿ موضوعمعتُ يتم كضعها في الاستمارة ترسل الذ  :الاستمارة_ 2

 2الاشخاص الدعنيتُ للحصوؿ على اجوبة الاسئلة الواردة فيها
 :كقد قسمت الاستمارة الذ ثلاث لزاكر 

 البيانات الشخصية:المحور الاول 
 التدريب: المحور الثاني
 تنمية الدوارد البشرية : المحور الثالث

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
263،ص2010التفكير والبحث العلمي ،دار المسيرة لللنشر والتوزيع والطباعة، عمان :بكر نوفل ، فريال محمد ابو عواد   lمحمد

1
 

269ص2009ابراهيم ابراش ، المنهج العلمي وتطبيقاته في العلوم الاجتماعية، دار الشروق للنشر والتوزيع ،عمان 
2
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 :عينة الدراسة :رابعا 
إف الباحث لغمع البيانات للدراسة عن طريق العينة أم اشتقاؽ عينة من المجتمع تكوف لشثلة لمجتمع الدراسة 
كلا ينحصر فقط في عدد أفراد العينة كلكن كذلك لؽكن للعينة أف تتجسد فيها كل خصائص كمواصفات 

 1.لرتمع البحث بنسب متساكية
 كلقد تم اختيارنا للعينة بطريفة غتَعشوائيةقصديةكذالكلاننا استهدفنا الافراد الذين خضعوللتديب فقط

 42 عامل حيث قمنا بتوزيع 120 عامل من اصل 42كقد شملت علىبعضافرادالدؤسسة بحيث بلغ عددىم 
 .استمارة 

35 42:حجم العينة  =
42×100

120
 

 120:مجتمع البحث
 بالمئة 35:النسبة المختارة

 

                                                           
 71،ص2000مناىج البحث العلمي ،دار الدعرفة الجامعية، الاسكندرية،  :حمود عبد الحليم  بممنسي 1



 

 

 

 

 الفصل الخامس

 عرض وتحليل ومناقشة بيانات الدراسة 

 عرض نتائج الدراسة 

 الاقتراحات والتوصيات

 خاتمة عامة 

 قائمة المصادر والمراجع

 الملاحق 
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 عرض وتحليل ومناقشة بيانات الدراسة: الفصــــــــــــــــل الخامس

عرض نتائج الدراسػػػػػة 

. يوضح عدد الاستمارات الموزعـة (01)الجدول رقم 

النسبة الدئوية التكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرار عدد ا لاستمارات الدوزعة 
 %93.33 42عدد ا لاستمارات الدستًجعة 
 %6.66 03عدد ا لاستمارات الضائعة 

 %100 45المجموع 
 

. يوضح توزيع افراد العينة حسب الجنس : (2)الجدول رقم 

 الجنس التكػػػػػػػػػػػػػػرار النسبة الدئوية
 ذكر 40 %95
 انثى 02  %05

 المجمػػػػػػػوع 42 %100
 

بالدئة5بالدئة في حتُ اف نسبة الاناث95النسبيتضح لنا من الجدكؿ أعلاه لجنس الدبحوثتُ اف نسبة الذكور كانت  
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.                                                                             يوضح  توزيع أفراد العينة حسب الســن : (03)الجدول رقم 

 السػػػػػػػػػػػن التػػػػػػػػػػػػػػػػكرار النسبة الدئوية
40الذ 20من    19 45،23 %  
60 الذ 40من  23 54،76 %  

60أكثر من  / /  
 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع 42 100 %

 

من الجدكؿ أعلاه كالدمثل لتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب سن الدبحوثتُ يتضح لنا أف الفئة العمالية التي تتًاكج 
بنسبة تقدر  (40 إلذ 20) تليها الفئة مابتُ 54،76%سنة ىي أعلى نسبة كالدقدرة ب  (60إلذ 40)مابتُ 

 سنة ،كنستنتج أف الفئة الدسيطرة داخل الدؤسسة 60 ثم تليها الفئة الأختَة كالدعدكمة أكثر من %45.23ب 
 كوف أف طبيعة العمل تتطلب مسؤكلية كبتَة كطاقة مرتفعة ،كيد عاملة لذا القدرة العالية في أدائها كهوؿىي فئة اؿ

للعملوكذلك بسييزىا بالنشاط كالحيوية مقارنة بالفئات العمرية الأخرل، كىذا ما يسمح لذم بدمارسة أعمالذم 
 .بالشكل الدرغوب لشا يضمن للمؤسسة الاستمرارية كالجودة كمواكبة التطورات الحاصلة

.يمثل توزيع أفراد العينة حسب  الحالة العائلية : (04)الجدول رقم   

 الحالة العائلية التكرار النسبة الدئوية
 اعػػػػػػػػػػػػػػػػزب 8 19.04%
 متػػػػػزكج 32 76.19%

 ارمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػل / /
 مطلػػػػػػػػػػػق 1 2.38%
 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػوع 42 100%
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يتضح لنا من الجدكؿ الدتمثل للحالة العائلية للمبحوثينأف نسبة الدتزكجتُ ىي أعلى نسبة كالدقدرة ب 
 كبعدىا %2.38 ثم تليها نسبة الدطلقتُ بنسبة  %19,04،تليها نسبة العزاب الدقدرة ب 76.19%

كمنو نستنتج أف الفئة الغالبة ىي نسبة الدتزكجتُ كبالرجوع إلذ معطيات .نسبة الأرامل التي ىي  معدكمة 
الجدكؿ الدتعلق بسن الدبحوثتُ نلمس أف ىذه النسبة طبيعية جدا حيث لصد أف أغلبية الأفراد تفوؽ 

يعود ذلك إلذ رغبتهم في العمل كذلك  سنة كىو السن الذم قلما لصد فرد لد يتزكج بعد، ك40أعمارىم 
من أجل إثبات قدراتهم كذاتهم في المجتمع ،ككذا طموحا منهم في برقيق  الاستقرار الدادم كالدعنوم ، حتى 

. يستطيعوا أف يعيشوا ىم كأفراد عائلتهم برخاء لأف الحياة تفرض عليو ذلك

أما بالنسبة لفئة العزاب لصد أف ىؤلاء الأفراد قد تزامنت فتًة شبابهم بالظركؼ الاجتماعية كالاقتصادية 
الدغايرة التي يعيشها المجتمع الجزائرم، فمصاريف الزكاج مثلا في الوقت الحاضر ليست نفسها مقارنة مع 

.  الوقت الذم مضى، كىو الشيء  الذم جعل أفراد ىذه الفئة لازالوا  أف يفارقوا العزكبة بعد

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

 الدستول التعليمي  التكػػػػػرار النسبة الدئوية
 تقرا كتكتب 01 2.38%
 ابتدائي 01 2.38%

 متوسط 15 35.71%
 ثانوم 17 40.47%
 جامعي 08 19.04%
 المجموع 42 100%

 

إف الدتفحص لنتائج الجدكؿ الذم لؽثل الدستول التعليمي للمبحوثتُ يتضح لو، إف الدستول الذم يغلب على 
كتليها مباشرة الدستول الدتوسط كالدقدرة ب  %40.47الدؤسسة ىو الدستول الثانوم بنسبة تقدر ب 

تقرأ كتكتب  )كتعقبها الفئتتُ لعا%19.04 كبعدىا الفئة ذات الدستول الابتدائي الدقدرة ب 35.71%
 .%2.38كالدقدرة  (كمستول جامعي
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 تعتمد على ك      نستنتج من ىذه النسب إف الدؤسسة تتطلب شهادة ك شركط قبوؿ العامل في العمل 
الخبرة كالذكاء كمهارة العامل، أما سبب ارتفاع نسبة دكم التعليم الثانوم كالدتوسط يعود لزيادة الدسربتُ في 

. ذلك الوقت كاحالتهم على التكوين للتعليم كىو ما يدفعهم لدواصلة الدشوار

يمثل توزيع افراد العينة حسب الخبرة المهنية للمبحوثين  (06)الجــــــــــــــــــدول رقم 

 الخبرة الدهنية التكرار النسبة الدؤكية
  سنوات5اقل من  11 26.19%

10الذ 5من  21 56%  
  فما فوؽ10 10 23.80%
 المجمػػػػػػػوع 42 100%

 

إف الدتفحص لنتائج الجدكؿ الذم لؽثل الخبرة الدهنية للمبحوثتُ يتضح لو إف اغلب الدبحوثتُ خبرتهم الدهنية 
 %26.19الدقدرة ب  ( سنوات 5اقل من )تليها الفئة %56كالدقدرة ب ( سنوات 10الذ 5من  )

. % 23.80 فما فوؽ كالدقدرة ب 10كأختَا الفئة من 

      تذؿ ىذه النسب على أنو كلما طالت مدة الخدمة كلما زادت الخبرة الدهنية كالتمكن من الوظيفة 
 .كىذا ما يدؿ على استقرار كاستمرار الدؤسسة 

.يوضح مدى رضاالعمال عن جو العمـــــــــــــل: (07رقم )الجدول   

 الرضا عن جو العمل التكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرار %
 نعم 35 83.33%
 لا 7 16.66%
 المجموع 42 100%
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إف الدتفحص لنتائج الجدكؿ كالذم لؽثل رضا العامل عن جو العمل ،يتضح لو ألظعظم العماؿ في الدؤسسة 
. %16.16، تليها الفئة الغتَ راضية بنسبة %83.33راضيتُ عن جو العمل، كنسبتهم تقدر ب 

 نستنتج إف الدؤسسة توفر للعماؿ لستلف الوسائل ك الإمكانيات اللازمة لكي يقوموا العماؿ بعملهم 
بأحسن ك أكمل كجو ، كىذا ما يؤثر إلغابيا على نفسية العماؿ كحبهم للعمل بشكل عاـ كللمؤسسة 

بشكل خاص، كترجع فئة العماؿ الذين يعبركف عن  عدـ رضاىم عن العمل إلذ الأجور التي لا تكفيهم 
. لسد حاجياتهم اليومية مقابل الأعماؿ التي يؤدكنها

. يمثل مدى مراعات المؤسسة لشروط التنمية وتطوير كفاءة العمال :(08رقم )الجدول 

 شركط تنمية كتطوير كفاءة العماؿ التكػػػػرار النسبة الدئوية
 نعم 31 73.80%
 لا 11 26.11%
 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع 24 100%

 

نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ أف أعلى نسبة لصدىا عند الدبحوثتُ الذين توفر لذم الدؤسسة شركط تنمية كتطوير 
للمبحوثتُ الذين لد توفر لذم الدؤسسة شركط تنمية %26.11، تليها %73.80كفاءة العماؿ كتقدر ب 

. كتطوير كفاءة العماؿ

نستنتج أنو لا لؽكن للعماؿ أف يقوموا بعملهم الدوكل إليهم بطريقة أحسن ك أفضل كبالطريقة الدفركضة 
 .عليهم إذا لد توفر لذم الدؤسسة شركط التنمية كتطوير كفاءاتهم  
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. يمثل مدى اىتمام إدارة المؤسسة بعنصر التدريب:(09رقم )الجـــدول 

 اىتماـ إدارة الدؤسسة بعنصر التدريب التكػػػػػػػػػػرار النسبة الدئوية
 نعػػػم 36 85.71%
 لا 6 14.28%
 انًجًٕع 42 100%

 

إف الدتفحص لنتائج الجدكؿ يتضح لو أف جل أفراد عينة الدراسة يركف بأف إدارة الدؤسسة تهتم بعنصر 
من أفراد العينة الدتبقبة يركف %14.28، في حتُ لصد %85.71التدريب، حيث قدرت نسبتهم ب 

. عكس ذلك

نستنتج لشا سبق أف اىتماـ الإدارة بعنصر التدريب يعود كيرجع إلذ تطوير أداء العماؿ كاكتسابهم معارؼ 
بسكنهم من لشارسة كظيفتهم دكف الوقوع في الأخطاء ، فالدؤسسة تولر ألعية كبتَة للتدريب كما إنها بررص 

كل الحرص على استمرار نشاطاتها ، من خلاؿ الاىتماـ بعمالذا كمراعاة كل جوانب النقص كلزاكلة 
القضاء عليها، فعجز العامل على القياـ بعملو بذعلو لا يوليها اىتماما كما لغب ، كىذا ما يؤدم بالدؤسسة 

 .إلذ العجػػػػػػػػػػػػز عن برقيق أىػػػدافها 

.يوضح اسباب تعرض العامل لحوادث إثناء العمــــــل :(10رقم )الجدول   

تعرض العماؿ لحوادث  التكرار النسبة الخيارات التكرار النسبة
 اثناء العمل

  نقص الخبرة 18 42.85%
83.33% 

 
35 

 نعػػػػػػػػػػػػػػػػػم
 سرعة 07 16.66%
نقص  10 23.80%

 الكفاءة
 لا 07 16.66%   

 انًجًٕع 42 100%  35 83.33%
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من خلاؿ الجدكؿ أعلاه تبتُ لنا أف معظم أفراد الدراسة أجابوا بأنهم تعرضوا لحوادث أثناء قيامهم بأدائهم 
 منهم بأف السبب كاف نقص الخبرة ،كنسبة %42.85،حيث نسبة %83.33حيث بلغت نسبتهم 

 بسبب السرعة ،أما بالنسبة للمبحوثتُ الدين لد يتعرضوا %16.66أجابوا نقص الكفاءة ك23.80%
. %16.66للحوادث فبلغت نسبهم 

كنفسر ذلك أف تعرض العماؿ للحوادث أثناء العمل يرجع إلذ نقص الخبرة كالكفاءة في لراؿ العمل لأنها 
يلعباف دكرا كبتَا بالنسبة للعامل ،ككذلك عدـ تدرب العماؿ على الآلات كالدعدات ،إضافة إلذ سرعتهم في 

العمل كىذا مايؤدم بهم إلذ الوقوع في الحوادث ،أمابالنسبة للذين لد يتعرضوا للحوادث فهذا راجع إلذ 
.  خبرتهم ككفاءتهم العالية في لراؿ عملهم كتأقلمهم مع الدناصب كدقتهم كبركمهم في أدائهم لعملهم 

.يوضح التدريب ونوعو: (11)الجدول رقم   

 التكرار النسبة الدئوية 
 

 التدريب كنوعو  التكرار  النسبة الدئوية الخيارات 

 نعم  39 %92,85 داخل الدؤسسة  37 88,09%
 خارج الدؤسسة 02 04,76%
 لا 03 07,14% / 92,85%
 المجموع 42 100%  39 92,85%

 

،منهم من تدربوا داخل %92.85نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ السابقأف معظم الدبحوثتُ تلقوا تدريبا بنسبة 
أم 7.14 تدربوا خارجها ، كما نلاحظ نسبة 4.67 ،كنسبة 88.09الدؤسسة حيث بلغت نسبتهم 

 .ثلاثة من افراد العينة لد يتلقوا تدريبا داخل الدؤسسة كلا خارجها

نفسر ىذا أف الدؤسسة تهتم بعنصر التدريب حيث تعتبره أساسي بالنسبة للعماؿ ، حيث يزكد الدوظف 
بأحدث الدعلومات كطرؽ العمل كالدهارات الدتعلقة بأعمالو الوظيفية ،كتزداد الحاجة إليو كلما الطفض 

مستول كفاءة العماؿ ككلما استحدثت الأعماؿ الوظيفية الدراد التدريب عليها من خلاؿ تنفيد برامج 
 .تدريبية للعماؿ 
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أما بالنسبة للعماؿ الذين لد يتلقوا تدريبا لؽكن إرجاع ذلك إلذ أنهم يعملوف في كظائف بسيطة لاتتطلب 
 .تدريبا ميدانيا

 

من خلاؿ الجدكؿ أعلاه ك الدتمثل في طبيعة التدريب كتناسبو مع الوظيفة الحالية يتضح لنا إف نسبة 

 عبركا على %23.07 من الدبحوثتُ عبركا على أنو يتناسب مع الوظيفة الحالية ، بينما نسبة 76.92%
. أنو عكس ذلك

      كنستنتج من ىذا انو لا لؽكن للمؤسسة أف تقوـ بعمليات تدريب للعماؿ على مهارات لا تتناسب 
مع طبيعة العمل ، فالتدريب لو غاية كبتَة كذلك لأجل تطوير كبرستُ مهارات العماؿ لقيامهم بوظائفهم 

على الوجو الدناسب 

 أفراد من حجمها الإجمالر لد يتلقوا 03نقص عدد التكرارات عن حجم العينة لأف : ملاحظة 
. تدريبا 

  

 طبيعة التدريب تتناسب مع الوظيفة الحالية التكػػػػػػػرار النسبىة الدئوية%
 نعػػػػم 30 76.92%

 لا 09 23.07%
100%  39 انًجًٕع 

 .يمثل بيانات متعلقة بطبيعة التدريب و تناسبو مع الوظيفة الحالية: (12)الجدول 



 
 الخامسعرض وتحليل ومناقشة بيانات الدراسةالفصل 

 

67 

 .يمثل لبيانات المتعلقة بحصول العامل على معارف جديدة أثناء التدريب: (13رقم )الجدول 

الذم يبتُ حصوؿ معارؼ جديدة أثناء التدريب ، لصد أف أغلبية أفراد الدؤسسة  (13)من خلاؿ الجدكؿ 
، ما يفوؽ نصف العينة منهم أصبح %92.30برصلوا على معارؼ جديدة، كذلك بنسبة %92.30

 كمنهم من %15.38، كمنهم من أصبح يؤديو بأقل كقت بنسبة %66.66يؤدم عملو بدقة بنسبة 
من الدبحوثتُ الذين لد يتحصلوا على %07.69 ، أما نسبة %10.25أصبح يؤديو بأقل جهد بنسبة 
. معارؼ جديدة اثناء التدريب

   كتفستَ ذلك بتفحص أرقاـ الجدكؿ أف اغلب المجيبتُ عبركا بأنهم برصلوا كاكتسبوا معارؼ جديدة بفعل 
التدريب كالنسب الدئوية في الجدكؿ ختَ دليل ،حيث أصبحوا يقوموف بدهامهم بدقة كبأقل كقت ك جهد أما 

 عن 

. البقية الذين عبركا عكس ذلك، فهذا يعود إلذ أف الدهارات لذا علاقة مباشرة بأدائهم الدهتٍ

 

 
 
 
 
 

 
 

الحصوؿ على معارؼ  التكرار النسبة الخيارات التكرار النسبة
 جديدة أثناء التدريب

  بدقة 26 66.66%
92.30% 

 
36 

 نعػػػػػػػػػػػػػػػػػم
 اقل كقت 06 15.38%
 اقل جهد 04 10.25%

 لا 03 07.69% / 
 انًجًٕع 39 100% / 36 92.29%
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. يمثل استفادة العامل مما تعلمو في الفترة التدريبية:(14)الجدول رقم 

 
إف الدتفحص لنتائج الجدكؿ السابق يتضح لو أف أغلب الدبحوثتُ استفادكا من فتًة التدريب في العمل 

 من الدبحوثتُ عبركا عكس ذلك عدـ %15.38 ، في حتُ لصد نسبة %84.61بنسبة  تقدر ب 
. الاستفادة من فتًة التدريب في العمل 

     نستنتج أف استفادة العامل من اكتسابو معارؼ كمعلومات جديدة لأجل تنمية مهاراتو كحصولو  على 
. طرؽ جيدة كسهلة للقياـ بعملو 

 .يمثل الجدوى من التدريب:(15)الجــــدول رقم

 الجدكل من التػػػدريب التكػػػػػػػػػػػػػػرار النسبػػػػػػػػػػػػػػػػػػة الدػػػػػػػػػػػػػػئوية
 من أجل التًقية 14 35.89%
 دكراف العمل 20 51.28%
 تطوير كسائل الانتاج 5 12.82%
 انًجًٕع 39 100%

 

 من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف نصف العينة من الدبحوثتُ عبركا على أف الجدكل من التدريب من أجل 
من أفراد عينة الدراسة أجابوا %35.89،في حتُ لصد  نسبة %51.28دكراف العمل، كتقدر نسبتهم ب 

. %12.82من أجل التًقية،ك أختَا فئة  الذين أجابوا من أجل تطوير كسائل الإنتاج بنسبة 

 الاستفادة لشا تعلمتو في الفتًة التدريبية في عملك التػػػػػػػكػػػػػػػػػػػػػرار النسبػػػة الدئوية
 نعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػم 33 84.61%
 لا 06 15.38%
 انًجًٕع 39 100%
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نستنتج أف التغيتَ في الوظيفة يعتٍ تولر العامل مهاـ جديدة ،كمن ىنا يلزـ على الدؤسسة القياـ بتدريبو 
حيث يتعامل مع كل جديدة في لراؿ كظيفتو كمنو تتعدد مهاراتو كخبراتو في شتى الديادين كتعلوا كفاءاتو في 

 .شتى الحالات كبذلك برقق الإنتاجية كبذعلو يتًقى إلذ أعلى الدناصب

.يمثل الفرصة لتقليد منصب غير منصبك في عملك:(16)الجدول رقم   

 

 

 

 

 من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف معظم الدبحوثتُ عبركا على أنهم أتيحت لذم الفرصة على تقليد مناصب غتَ 
. ،عبركا عكس ذلك%28.20،بينما %71.79مناصبهم بعد التدريب كنسبتهم تقدر ب 

كمن ىنا نستنتج إف إمكانية تقليدىم إلذ كظائف آخرم عبر التدريب الجيد ىذا مؤشر على ثقتهم في 
. التدريب لتطوير مهاراتهم كقدراتهم كخبراتهم 

يمثل مراعاة المؤسسة نقاط الضعف والقوى لدى العمال من أجل رفع :(17)الجــــــــدول رقم 
 .القدرة الأدائية

مراعاة الدؤسسة نقاط الضعف كالقول لدل  التكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرار النسبة الدئوية
 العماؿ من اجل رفع القدرة الادائية 

 نعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػم 32 76.19%
 لا 10 23.80%

 المجمػػػػوع 42 100%
 

 

 الفرصة لتقليد منصب غتَ منصبك التكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرار النسبة الدئوية
 نعم 28 71.79%
 لا 11 28.20%

 انًجًٕع 39 100%
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إف الدتفحص للجدكؿ أعلاه الذم لؽثل مراعاة الدؤسسة لنقاط الضعف كالقوة لدل العماؿ من أجل رفع 
 من الدبحوثتُ عبركا أف الدؤسسة تقوـ بدراعاة نقاط الضعف %76.19القدرة الأدائية، يتضح لو إف نسبة 

 من الدبحوثتُ يركف عكس ذلك %23.80كالقوة لدل العماؿ لرفع القدرة الأدائية في الحتُ لصد نسبة 
. بساما

نستنتج من ىذا لكي برقق الدؤسسة أىدافها كلرفع الكفاءة الإنتاجية لابد من مراعاة نقاط الضعف كالقوة 
لكي تقضي على نقاط الضعف كبرولذا إلذ نقاط القول لدل العماؿ من أجل رفع قدراتهم الإنتاجية في 

. العمل 

 

.يوضح النظام المعمول بو: (18)الجــــــــــــــــدول رقم   

النظاـ الدعموؿ بو يشجع العاملوف كلؼلق لذم الرغبة  التكػػػػػػػػػػػرار النسبة الدئوية
 في العمل

 نعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػم 33 78.57%
 لا 9 21.42%

 انًجًٕع 42 100%
 

 من الدبحوثتُ يركف اف النظاـ الدعموؿ بو يشجع العاملوف %78.57من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف نسبة 
 يركف أف النظاـ لا يشجع العاملوف كلالؼلق لذم %21.42كلؼلق لذم الرغبة في العمل ، في الحتُ لصد نسبة 

. الرغبة في العمل 

نستنتج لشا سبق أنو من أجل برستُ مردكدية الدؤسسة كفاعلية الأفراد لابد من توفتَ نظاـ جيد كملائم 
. يساعد العماؿ كلؼلق لذم الرغبة في العمل كلؼلق لذم كذلك الرضا عن العمل 
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 .مدى تقويم المشرف لأداء العامل:(19)الجــــــــــــــدول رقم 

مدل تقولص الدشرؼ  التكرار النسبة الخيارات التكرار النسبة الدئوية
 لأداء العامل

 نعم 31 73.80  /
 لا 11 26.19 بساطة العمل 8 19.04
عدـ مبالات  3 7.14

 الدسؤكؿ
 المجموع 42 100  11 26.19

 

الذم يبتُ مدل تقولص الدشرؼ الدباشر لأداء العامل، نلاحظ نسبة  (19)من خلاؿ الجدكؿ
أجابوا أنو لايوجد مشرؼ،حيث نسبة %26.19أجابوا أنو يوجد مشرؼ يقوـ الأداء،اما نسبة 73.80%
. أجابوا بعدـ مبالات الدسؤكؿ%7.14منهم أجابوا لبساطة العمل ، كنسبة 19.04%

كتفستَ ذلك كجود دكريات الدراقبة الدستمرة داخل الدؤسسة تقوـ أداء العماؿ على مدل التزامهم 
بالتعليمات كالقوانتُ الدتعلقة بدجاؿ العمل ،كىذا ما يزيد من دافعية الفرد العامل بنشاط كحماس في جو من 
الأمن ، أما عن الذين لايوجد لذم مشرؼ فقد يعود ىذا إلذ ثقة الدؤسسة بعمالذا في أدائهم للمهاـ الدوكلة 

 .إليهم، أك بسبب بساطة العمل الدوكل لديهم

. مدى وضوح أىداف المنظمة الحالية والمستقبلية :(20)الجــــــــــدول رقم 

 مدل كضوح أىداؼ الدنظمة التكرار النسبة الدئوية
 نعم 37 88.09%
 لا 5 11.90%

 انًجًٕع 42 100%
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      إف الدتفحص للجدكؿ السابق الذم يبتُ مدل كضوحأىداؼ الدنظمة الحالية كالدستقبلية يلاحظ أف 
 الخالية %88.09أغلبية أفراد عينة الدراسة يركف بأف أىداؼ الدنظمة كاضحة كمعلنة لديهم، كذلك بنسبة 

. لاحظو عكس ذلك بساما %11.09كالدستقبلية، بينما نسبة 

نستنتج من خلاؿ نتائج الجدكؿ أنو لابد لأم مؤسسة أف تكوف لذا أىداؼ تسعى من أجل برقيقها 
. كتكوف كاضحة كمعلنة حتى يسعى العماؿ جاىدكف من أجل ذلك 

.يوضح النقاط التي تراعيها الإدارة عند تخطيطها لمواردىا البشرية: (21)الجدول رقم   

النقاط التي تراعيها الإدارة عند بزطيطها لدواردىا  التكػػػػػػػػػػػػػػػػرار النسبة الدئوية
 البشرية 

 دراسة أىداؼ الدنظمة للسنوات القادمة 18 42.85%
 التنبؤ بالاحتياجات من القول العامة في الدستقبل 24 57.14%

 المجموع 42 100%
 

نلاحظ من الجدكؿ أعلاىوالذم لؽثل النقاطالتي تراعيها الإدارة عند بزطيطها لدواردىا البشرية،أف نسبة 
 من الدبحوثتُ عبركا بأف الدؤسسة عند بزطيطها للمواد البشرية تتنبأ بالاحتياجات من القول 57.14%

. أجابوا بأنها تدرسأىداؼ الدنظمة للسنوات القادمة%42.85العامة في الدستقبل ،ك نسبة 

   نستنتج أف التخطيط يؤدم إلذ برقيق الأىداؼ الدنشودة كالدتمثلة في التنبؤ بالدستقبل كيرفع من مستول 
.الانتاج لدل العماؿ داخل الدؤسسة   

.يوضخ وصف تحليلي للوظائف و المسؤوليات والواجبات للعمال: (22)الجدول رقم   

كصف برليلي للوظائف التي بردد للعماؿ  التكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرار النسبة الدئوية
  للعماؿ الدسؤكليات كالواجبات

 نعم 33 78.57%
 لا 09 21.42%

 المجموع 42 100%
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 من الدبحوثينعبركا بأف الدؤسسة تعد لذم كصف برليلي %78.57من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ نسبة 
للوظائف التي بردد للعماؿ الدسؤكليات كالواجبات الدتعلقة بهم حتى يأتي أدائهم على الوجو الدطلوب ،في 

.  يركف عكس ذلك%21.42الحتُ لصد أف نسبة 

نستنتج لكي يأتي أداء العماؿ على الدستول الدقبوؿ على الدؤسسة أف تعد كصف برليلي للوظائف ككل ما 
تتضمنو من كاجبات كمسؤكليات ككذلك أساليب عمل كمعدلات أداء كبرديد السمات كالقدرات التي 

. ينبغي على العامل أف تتوفر فيو حتى تتمكن من برقيق أىدافها التي تريد برقيقها 

. يوضح المقارنة بين صفات الفرد ومتطلبات الوظيفة :(23)الجــــــــــــــــــدول رقم 

 مقارنة  الدؤسسة بتُ صفات الفرد كمتطلبات الوظيفة التكػػػػػػػػػػػرار %
 نعم 34 80.95%
 لا 8 19.04%

 المجموع 42 100%
 

من خلاؿ الجدكؿ الذم لؽثل الدقارنة بتُ صفات الفرد كمتطلبات الوظيفة من أجل اختيار أفضلهم نلاحظ 
 من الدبحوثتُ عبركا أف الدؤسسة تقوـ بالدقارنة بتُ صفات الفرد كمتطلبات الوظيفة %80.95أف نسبة 

. لاحظوا عكس ذلك%19.04بينما نسبة 

نستنتج أف الدؤسسة تقوـ بالدفاضلة بتُ الأفراد الدتقدمتُ لشغل الوظائف من حيث درجة صلاحيتهم لتلك 
الوظائف لكي تضع الشخص الدناسب كذلك بتحقيق التوافق بتُ متطلبات ككاجبات الوظيفة كبتُ 

مؤىلات كخصائص الأشخاص الدتقدمتُ لشغل ىذه الوظائف  
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يوضح استقطاب المؤسسة للعناصر الكفؤة والمؤىلة والاحتفاظ : (24)الجـــــدول رقم 
 .بالعاملين 

 استقطاب العناصر الكفؤة كالدؤىلة كالاحتفاظ بالعاملتُ الدلائمتُ التكرار النسبة الدئوية
 نعم 36 85.71%
 لا 6 14.28%

 المجموع 42 100%
 

نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ الذم لؽثل استقطاب الدؤسسة للعناصر الكفؤة كالدؤىلة ك الاحتفاظ بالعاملتُ 
الدلائمتُ ، ألصلأفراد عينة الدراسة يركف بأف الدؤسسة تستقطب العناصر الدؤىلة كبرتفظ بالعاملتُ الدؤىلتُ، 

.  يركف عكس ذلك %14.28، بينما نسبة %80.71كذلك بنسبة 

      نستنتج أف القياـ بتوفتَ الوسائل السليمة في استقطاب العناصر الكفؤة كالدؤىلة، من شأنو أف يقلل 
بشكل كبتَ ككاضح التكاليف الناجمة عن عمليات الاختيار كالتدريب كالتطوير اللاحقة للتشغيل كالاحتفاظ 

. بالعاملتُ الدلائمتُ لدل الدنظمة

يوضح مراعاة المؤسسة في حالة إصابة أو غياب أحد العمال يوضع عامل  :(25)لجدول رقم ا
.آخر مكانو  

مراعاة المؤسسة في حالة إصابة أو غياب احد العمال يوضع  التكرار النسبة المئوية
.عامل آخر مكانو  

 نعػػػػػم 32 76.19%
 لا 10 23.80%

 المجموع 42 100%
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من أفراد عينة الدراسة أجابوا بأف الدؤسسة تراعي في حالة %76.19نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ أف نسبة 
من أفراد العينة يركف عكس ذلك، %23.80الاصابة أك الغياب بوضع عامل مكاف عامل آخر ،كنسبة 

كمن ىنا  نستنتج أف التغيتَ في الوظيفة يعتٍ تولر العامل مهاـ جديدة كمن ىنا يلزـ على الدؤسسة القياـ 
بتدريبو بالتعامل مع كل جديد في لراؿ عملو كمنو تتعدد مهاراتو كخبراتو في شتى الديادين كنعوا كفاءتو في 

. شتى المجالات كبذلك برقق الإنتاجية كبذعلو يرتقي الذ أعلى الرتب 

.يوضح خطط وبرامج الترقية وفرص التقدم في المسار المهني: (26) الجدول رقم   

برامج الترقية وفرص التقدم  التكرار النسبة الخيارات التكرار النسبة
 في المسار المهني

 نعم 27 64.28% التًقية 07 %16.66
 الخبرة 20 %47.61

 لا 15 %35,71 / 
 المجموع 42 %100  27 %64.28

 

 27الذم يبتُ خطط برامج التقية كالتقدـ في الدسار الدهتٍ ، حيث نلاحظ (26)من خلاؿ الجدكؿ رقم 
 اجابوا اف خطط كبرامج التًقية %47.61 حيث نسبة %64.28من افراد العينة اجابوا بنعم بنسبة 

.  اجابوا من اجل التًقية %16.16كفرص التقدـ في الدسار الدهتٍ من اجل الخبرة ،كنسبة 

 عن المجيبتُ الذين يركف اف خطط كبرامج التًقية في الدؤسسة لاتلبي حاجات %35.71     اما نسبة 
العماؿ 

      كتفستَذلك اف برامج كخطط التًقية كفرص التقدـ تلبي حاجات العماؿ من اجل التًقية كالخبرة اف 
. العماؿ راضتُ عن جو العمل داخل الدؤسسة كلديهم الرغبة في ادائهم لأعمالذم 
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 .يوضح قواعد السلامة في استخدام المواد السامة: (27)الجدول رقم 

قواعد السلامة في استخداـ  التكرار النسبة الخيارات التكرار النسبة
 الدواد السامة

توفتَ التهوية  19 45.23%
 كالاضاءة

 نعم 33 78.57%

توفر الدعدات  14 33.33%
الوقائية 
 اللازمة

 لا 09 21.42% /
 المجموع 42 100%  33 78.57%

 

نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ اف ما يفوؽ نصف أفراد الدراسةأجابوا بأف إدارة الدؤسسة توفر لذم قواعد الأمن 
 منهم يركف %45.32،حيث أف %78.57كالسلامة في استخداـ الدواد السامة ك قدرت نسبتهم ب 

 منهم يركف بأف ىناؾ توفتَ للمعدات الوقائية اللازمة، %33.33بأف ىناؾ توفتَ للتهوية كالاضاءة كنسبة 
 ىم الذين يركف  بأف الدؤسسة لد توفر لذم قواعد الامن %21.42أما ما تبقى من أفراد الدراسة بنسبة 

. كالسلامة الدهنية

 كتفستَ ذلك أف أغلب نسبة الدبحوثتُ توفر لذم الدؤسسة قواعد السلامة في استخداـ الدواد السامة كيرجع 
ذلك إلذ ميداف عملهم يتطلب كسائل الحماية كاللباس ، الكمامات كالقفازات إلذ غتَ ذلك من كسائل 
الحماية من أجل حماية أنفسهم من الوقوع في الحوادث ،أما المجيبتُ بعدـ توفر قواعد السلامة يرجع ذلك 
إلذ أنهم موظفتُ داخل الدؤسسة كالإطارات كالتحكم كغتَىا من العماؿ الذين لا يتطلب عملهم كسائل 

. كقائية
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  .يوضح مواكبة العملللتطورات الحديثة:(28)الجدول رقم 

مواكبة العمل للتطورات  التكرار النسبة الخيارات التكرار النسبة
 الحديثة

 نعػػػػػػػػػػػػم 39 %92.85 داخل الدؤسسة 37 88.09%
 خارج الدؤسسة 02 4.76%

 لا 3 7.14% /
 المجموع 42 100%  39 92.85%

 

من خلاؿ الجدكؿ أعلاه تبتُ لنا أف أغلبيةأفراد  الدراسة يركف بأف مكاف عملهم يواكب التطورات الحديثة 
 منهم أجابوا %88.09،حيث أف %92.85من كسائل كادكات تكنولوجية حديثة ككانت نسبتهم ب 

 تلقوا تدريبا عليها خارج الدؤسسة ، أما ما تبقى %4.76بأنهم تلقوا تدريب عليها داخل الدؤسسة كنسبة 
من أفراد الدراسة يركف بأف مكاف عملهم لا يواكب التطورات الحديثة كنسبتهم ضئيلة جدا قدرت ب 

7.14% .

 كتفستَ ذلك أف أعلى نسبة من الدبحوثتُ يركف أف مكاف عملهم يواكب التطورات الحديثة كأنهم تلقوا 
تدريبا عليها داخل  كخارج الدؤسسة ،لأف التدريب يعد عاملا أساسيا في الدؤسسة كىذا تفاديا للمشاكل 

التي لؽكن أف بردث كعلى رأسها ضعف الإنتاجية ،فالتدريب كسيلة ىامة في تأقلم العامل مع التكنولوجيا 
كطرؽ توافقها لطبيعة العامل كتفعيلها في ترشيده كرفع أدائو ، فتماشي الدؤسسة مع مستجدات العمل 

الحديثة من أىم مقومات التنمية التي تعتمد عليها في بناء جهاز إدارم لو القدرة على إدخاؿ التكنولوجيا 
. كىذا ينعكس على أدائو كمسالعتو في الإنتاجية من خلاؿ بركمو في ىذه الوسائل الدستجدة
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 .يوضح العلاقة بين الحالة العائلية والرضا عن العمل: (29)الجدول رقم 

              الرضا   نعم لا المجموع
 الحالة العائلية عن العمل

 100 %  أعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػزب 1392.85% 7.14%        01        14
 100 %  متػػػػػػػػػػػػػػزكج 77.77%   21 22.22%      06        27
 100 %  مطػػػػػلق      01 /          1
 100 %  المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػوع 83.33%  35 16.66%       7        42

 

نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ السابق أف جل أفراد الدراسة راضتُ عن العمل في الدؤسسة كبلغت نسبتهم 
. %16.66 ،بينما الأفراد ا الدتبقية غتَ راضتُ عن العمل كقدرت نسبتهم ب 83.33%

من الدبحوثتُ عزاب راضتُ عن جو العمل داخل الدؤسسة،تليها نسبة %92.85حيث نلاحظ أف نسبة 
 من العزاب غتَ راضتُ %7.14 من الدبحوثتُ الدتزكجتُ راضتُ عن جو العمل ، تليها نسبة 77.77%

عن جو العمل من أجل تلبية الحاجات كالدتطلبات الأسرية كالسعي إلذ التًقية لدنصب أعلى على عكس 
 .العماؿ الغتَ متزكجتُ 
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 .يوضح العلاقة بين المستوى التعليمي والنظام المعمول بو:(30)الجدول رقم 

 النظاـ الدعموؿ بو نعم لا المجموع
 الدستول التعليمي

100%  تقرأ كتكتب 1 00         01
 ابتدائي 0675% 25%          02 08 100%
 متوسط 1066.66% 33.33%          05 15 100%
100%     17  ثانوم 64.70% 11 35.29%          06 
100%  جامعي 01 /         01
100%  المجموع 69.04%  29 1330.95%         42

 

 من الدبحوثتُ يركف أف النظاـ الدعموؿ بو يشجعهم %69.04نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ أعلاه أف نسبة 
 من الدبحوثتُ يركف اف النظاـ الدعموؿ بو لا يشجعهم %30.95كلؼلق لذم الرغبة في العمل، بينما نسبة 

 من الدبحوثينالابتدائيتُ راضتُ عن النظاـ ، %75كلا لؼلق لذم الرغبة في العمل ، كما نلاحظ أف نسبة 
 من دكم الدستول الدتوسط راضتُ %66.66الدعموؿ بو يشجعهم كلؼلق لذم الرغبة في العمل ، ك نسبة 

. غتَ راضتُ عن النظاـ الدعموؿ بو الابتدائيتُ  من %25كذلك عن النظاـ، في حتُ لصد نسبة 

         تفسر ذلك أف رضا الدبحوثتُ عن النظاـ الدعموؿ بو يرجع إلذ شعورىم بالراحة النفسية داخل 
العمل ، كرفع ركحهم الدعنوية ،كلػسن ظركؼ عملهم من أجل استقرارىم في عملهم كبقائهم في الدؤسسة ، 

 .أما عدمالرضا عن العمل إلذ عدـ احساسهم بالراحة النفسية 
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يوضح العلاقة بين المستوى التعليمي ومراعاة نقاط الضعف والقوى لدى :( 31)الجدول رقم 
. العمال 

   مراعاة نقاط القوة كالضعف نعم لا المجموع
 الدستول التعليمي

 تقرأ كتكتب  01 100%01
100%08 %25 02  % 6         75  ابتدائي 
 متوسط 66,66% 8 33.33%          04 100%12
 ثانوم 88,23%   15 11.76%          02 100%17
 جامعي 1 / 100%01
100%42 %21.42 09  المجموع 78.57% 33 

 

من الدبحوثينأجابوا أف الدؤسسة تراعي نقاط % 78.57نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ السابق أف نسبة 
. من الدبحوثتُ يركف أف الدؤسسة لا تراعي ذلك % 21.42الضعف كالقوة في حتُ لصد نسبة 

 من الدبحوثتُ الثانويتُ أجابوا أف الدؤسسة تراعي نقاط الضعف كالقوة لدل %88.23كما نلاحظ نسبة 
 من الدبحوثتُ الابتدائيتُ يركف نفس ذلك ، في الحتُ لصد أف نسبة  %75العماؿ ، تليها نسبة 

 من الدبحوثتُ ذك الدستول الدتوسط أجابوا أف الدؤسسة لا تراعي نقاط الضعف كالقوة لدل 33.33%
. العماؿ

كتفستَ ذلك مراعاة نقاط الضعف كالقوة لدل العماؿ في الدؤسسة من أجل اكتسابو معارؼ كمعلومات 
كمهارات جديدة من اجل تنمية في لراؿ العمل لتفادم الوقوع في الحوادث بسبب نقص الخبرة كالكفاءة 
كعدـ التوافق  مع ظركؼ العمل ، فتسعى الدؤسسة جادة في تقدلص العوف لو كرغبتها في تطويره حتى يزداد 

اخلاصو لعملو ،كبالتالر تنعكس ذلك علاقتو بدؤسستو كعملو ػوقبل على العمل باستعداد كجدالش دكف اف 
 .يشعر بالكلل كالدلل كىو مصدر رفع الدعنويات للعاملتُ في العمل
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. يوضح العلاقة بين الخبرة والرضا عن العمل:(32)الجدول رقم 

   الرضا عن العمل نعم لا المجموع
 الخبرة

11          
100% 

03      
27,27% 

08      
72,72% 

  سنوات5أقل من 

20          
100% 

  سنوات10 سنوات الذ 5من  95%       19 5%          1

  فما فوؽ10من  63,63%   07 36,36%     04 100%         11
42          

100% 
 المجموع 80,95%     34 19,04%    08

 

 من الدبحوثتُ راضتُ عن العمل داخل الدؤسسة ، %80.95اف نسبة  (32)نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ 
.  من الدبحوثتُ غتَ راضتُ عن جو العمل داخل الدؤسسة%19.04في الحتُ لصد نسبة 

 سنوات راضتُ عن العمل ،تليها 10 الذ 5 من الدبحوثتُ دكم الخبرة من %95كما نلاحظ اف نسبة 
سنوات راضتُ عن العمل داخل الدؤسسة ،في الحتُ 5 من الدبحوثتُ ذكم الخبرة اقل من %72.72نسبة 

.  سنوات غتَ راضتُ عن العمل داخل الدؤسسة 10 الذ 5 من الدبحوثتُ دكم الخبرة من %5لصد نسبة 

كتفستَ ذلك انو كلما طالت مدة الخدمة داخل الدؤسسة زادت الخبرة الدهنية كالتمكن من الوظيفة كالرضا 
. عن العمل ،كىذا ما يدؿ على استقرار الدنظمة كاستمرارىا في الانتاج كبرقيق اىدافها
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يوضح العلاقة بين الخبرة وتقليد مناصب في العمل :(33)الجدول رقم

 تقليد مناصب في العمل نعم لا المجموع
 الخبرة

  سنوات 5اقل من  50% 03 0350% 100%    06
10 سنوات الذ 5من  90%     18 0210% 100%    20  
  فمافوؽ10من  69.23%      09 0430.76% 100%    13
 المجموع 76.92% 30 23.07%    09 100%    39

 

 من الدبحوثتُ أتيحت لذم الفرصة لتقليد مناصب في %76.92أف نسبة  (33)نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ
. من الدبحوثتُ لد تتح لذم الفرصة لتقليد مناصب بعد التدريب%23.07العمل بعد التدريب ،كنسبة 

 سنوات أتيحت لذم 10 الذ 5ما يقارب جل الدبحوثتُ ذكم الخبرة من %90كما نلاحظ أف نسبة 
 فمافوفأتيحت لذم الفرصة 10 من الدبحوثتُ ذك الخبرة من %69.23الفرصة لتقليد الدناصب، تليها نسبة 

 سنوات لد تتح لذم الفرصة 10 الذ 5 من الدبحوثتُ ذكم الخبرة من %10كذلك ، في الحتُ لصد نسبة 
. لتقليد في العمل

       كتفستَ ذلك أتيحتالفرصة للمبحوثتُ ذكم الخبرة إلذ عملهم لددة زمنية في الدؤسسة ككذلك ثقتهم في 
التدريب على لستلف الدعدات كالاعماؿ الدختلفة ، حيث تتعدد لديهم الدهارات كالخبرات كالدعلومات في 
شتى الديادين كتعلو كفاءاتهم في شتى المجالات، أما بالنسبة للذين لد تتح لذم الفرصة فهذا راجعإلىنقص 

.  الإمكانيات كالكفاءات في بعض المجالات
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 :عرض نتائج الدراسة

لقد كاف الذدؼ الأساسي من الدراسة الراىنة ىو معرفة مدل تأثتَ التدريب على تنمية الدوارد البشرية، أم 
تنمية أفراد الدؤسسة ،كذلك لحاجة إلذ عماؿ متكونتُ يعملوف على زيادة الإنتاج ،كيسلكوف طريق آخر بعد 

التدريب غتَ الذم كانوا يتبعونو قبل التدريب ،كذلك لأف التدريب لػتل مكانة ىامة بتُ الأنشطة الإدارية 
الذادفة لتحقيق التنمية الاقتصادية ،كىذا ما أدل بالدؤسسات إلذ الحرص على تدريب مواردىا البشرية 

. كذلك بتكوينها كتوجيهها كرفع مستول كفاءتها الإنتاجية حتى لؽكن الاستفادة منها بأكبر فائدة

:  النتيجة العامة للدراسة 

من خلاؿ ما سبق نرل أف التدريب لو ألعية كبتَة في زيادة كفاءة العماؿ كذلك من خلاؿ النتائج التي 
برصلنا عليها من الدراسة ،كىذا راجع إلذ تلك التقنيات الدستخدمة في العملية التدريبية كالعناية الكبتَة التي 

. لػظى بها العماؿ لتحقيق الفعالية الدستهدفة منو

: كسنحاكؿ أف لصزئ ىذه النتيجة العامة إلذ نتائج جزئية كىذا حسب الفرضيات الفرعية التي انطلقنا منها 

:  النتائج المتعلقة بالفرضية الاولى 1

كأفصحت النتائج الدتعلقة بهذا "يساىم التدريب في تنمية أفراد الدؤسسة :  "تتعلق الفرضية الأكلذ
التساؤؿ،أف الدؤسسة تهتم بدعرفة نقاط الضعف كالقوة لدل العماؿ كىذا لأجل رفع القدرة الأدائية لتحقيق 

 ،إضافة إلذ %76.19فكانت النسبة مقدرة ب (17)أىدافها ،كىذا ما أكدت عليو نتائج الجدكؿ رقم 
أف الدؤسسة تقوـ عند بزطيطها لدواردىا البشرية بالتنبؤ بالاحتياجات من القول العاملة من اجل رفع 

،كما تسعى  (21)مستول الإنتاج كبرقيق الأىداؼ الدنشودة ،كىذا ماأكدت عليو نتائج الجدكؿ رقم 
الدؤسسة كذلك إلذ برديد الدسؤكليات كالواجبات من خلاؿ برليل الوظائف ، كإستقطاب عناصر كفؤة 
كاحتفاظها بالعناصر الدلائمة ،كتلبية حاجات العماؿ بإتاحة الفرصة لذم بالتقدـ في الدسار الوظيفي ،من 

أجل زيادة الخبرة كتقليدىم لدناصب أخرل بعد التدريب،ككل ىذا أكدت عليو نتائج الجداكؿ رقم 
، كما أف مكاف العمل يواكب التطورات الحديثة من كسائل كأدكات تكنولوجية (23،24،25،26)
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 ،كأف %92.85تلقواعليها تدريبا داخل الدؤسسة ،كىذا ما أقر عليها معظم الدبحوثتُ بنسبة تقدر 
(. 28)التدريب قدـ لذم في مستول التطورات الحديثة كىذا ما لصده في الجدكؿ رقم 

توضح أف الدؤسسة كانت تسعى جاىدة إلذ خلق نظاـ  (30،31)         أما نتائج الجداكؿ الدركبة رقم 
ملائم لدل العماؿ يشجعهم كلؼلق لذم الرغبة في العمل بتوفتَ جميع الإمكانيات كالجو الدناسب ، إضافة 
إلذ القضاء على نقاط الضعف كبرويلها إلذ نقاط القوة من خلاؿ تدريبهم لأجل رفع القدرة الأدائية ، 
كلتحستُ الأداء كتغيتَ سلوؾ الفرد بطريقة نظرية كتطبيقية لشا يؤدم إلذ رفع القدرة الإنتاجية كالدردكدية 

. كالتقليل من الدخاطر 

:  النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية – 2

إف عدد كبتَ من أفراد " كيف يؤثر التدريب في رفع قدرات العماؿ داخل الدؤسسة :" تتعلق الفرضية الثانية
الدؤسسة داحل الدؤسسة قد كاجهت صعوبات في بداية عملها ، كأكبر دليل لذذا، النتائج الدتعلقة بالجدكؿ 

 كلقد كاف الحل الوحيد لذذا الإشكاؿ أك الصعوبات ،  %83.33فكانت النسبة مقدرة ب  (10)رقم 
ىو الاىتماـ بعنصر التدريب ، كتوفتَ شركط التنمية لتطوير كفاءة العماؿ باكتسابهم مهارات جديدة بسكن 

إضافة إلذ  (8-9)أفراد الدراسة من تسهيل أداء مهامهم الدهنية ، كىذا ما أكدت عليو نتائج الجدكؿ رقم 
ىذا حصولذم على معلومات جديدة بذعلهم يأدكف أعمالذم بدقة كفي أقل كقت  كجهد، كزيادة فرص 

التنقل إلذ كظائف أخرل قد تكوف أكبر كأكثر دقة ، كيصبح العامل يعمل بأحسن أداء في الوقت الدطلوب 
(. 29،32،33)باختًاؽ أفاؽ مهنية أكسع ككذلك من أجل ترقيتو ، كىذا ما تبرزه الجداكؿ الدركبة

       أف معظم الدبحوثتُ راضتُ عن جو العمل كلديهم تقليد للمناصب ، من خلاؿ ملئ الدناصب 
الشاغرة بفضل الكفاءات كبالسرعة الدطلوبة كانعكاسو على الأفراد في تنمية كتوجيو ميولذم كمهاراتهم 

كيساعد الإدارة في تشخيص العاملتُ من ذكم الدواىب كالقابليات الدتعددة كلا يأتي ىذاإلا من خلاؿ 
التدريب الذم يعمل على قياس أداء العاملتُ كتطوير قدراتهم كانطلاقا من برليلنا للبيانات كالنتائج 

الدتحصل عليها بخصوص الفرضيات الدتعلقة كمسالعة التدريب في تنمية أفراد الدؤسسة ككذلك كيفية تأثتَ 
التدريب في رفع قدرات العماؿ داخل الدؤسسة ،اتضح لنا كجود دكر للتدريب في تنمية الدوارد البشرية 

. ،كعليو لؽكننا القوؿ بأف الفرضية برققت بتحليل النتائج الدتحصل عليها
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 :الاقتراحات والتوصيات

منخلاؿ النتائج توصلت الدراسة إلذ توصيات من خلاؿ ما لاحظناه في الدؤسسة كالدراسة الديدانية، 
كباعتبارىا أفكار نود لو برققت على مستول الدنظمة مع تقديرنا للساىرين على راحة العماؿ كاستقرارىم 

: النفسي، كبرستُ كضعيتهم الاقتصادية كالاجتماعية كىذا يتطلب مراعاة النقاط التالية 

  ضركرة العمل على زيادة الاىتماـ بالعمليات التدريبية في الدنظمات من أجل برقيق التطور في
. الأداء الوظيفي للعاملتُ

  توفتَ فرص التدريب للعماؿ التي بفضلها يكتسب الخبرة كالدعرفة بكيفية العمل الدكلف بأدائو
. كبذنب الوقوع في الحوادث

 كضع دكرات تدريبية في الخارج من أجل جلب مكونتُ يتمتعوف بخبرة كاسعة .
  تكوين العماؿ من أجل التقليل من الأخطاء كضياع الوقت لأنو كلما بسكن العامل من أدكات

.  العمل كلما ربح الوقت كالزيادة في الإنتاج
 ضركرة تطبيق الدهارات كالدعارؼ الدتحصل عليها أثناء التدريب .
  كضع العامل في مكاف العمل الذم يتناسب مع خبرتو كمؤىلاتو ،كبالتالر يكوف أكثر قدرة على

. تفادم الأخطار الناجمة عن العمل الذم يقوـ بو
  العمل على إزالة العوائق الناجمة من التقاليد كالدعتقدات الفاسدة كاعتمادىا على أفعاؿ قائمة على

. أساس عملية مسايرة للتغتَات التي بردث في عالد التنمية
  تقوية العلاقات الإنسانية بتُ العاملتُ كتطوير ابذاىاتهم كذلك من خلاؿ إمدادىم بكل الدعلومات

التي تتعلق بأىداؼ الدؤسسة كسياستها كمراحل تنفيذ العمل ،ككذلك تسهيل كسائل الاتصاؿ 
. بطريقة برافظ على أىداؼ كأعماؿ الدؤسسة
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 :خاتمة

 في الأختَ يهدؼ ىذا البحث إلذ تتبع العلاقة بتُ مفهوـ التدريب ك تنمية الدوارد البشرية، حيث لا و
تعتبر الفائدة من التدريب منفصلة عن تنمية الوارد البشرية، كما أف تنمية الدوارد البشرية لا تتحقق دكف 
كجود التدريب، ك على ىذا الأساس يعتقد بأف التدريب ىو ضركرة ملحة لتنمية الدوارد البشرية، ك أف 

 .كل منهما يعطي الآخر، ك يتوافقاف حتى التفاىم في معظم الأحياف، أك قد يكمل كل منهما الآخر

ك نلاحظ أيضان الألعية الكبتَة التي أظهرت دكر التدريب من خلاؿ دكرات تدريبية ك الاحتياجات 
التدريبية لتنمية الدوارد البشرية، ك لتحقيق أىدؼ البحث بات من الضركرم توضيح العلاقة بينهما، ك 
قد كضعت الدراسة فرضيتتُ، ك قد أثبت الجانب الديدالش من البحث بأف التدريب لؽكنو الإسهاـ في 

 .تنمية الدوارد البشرية من خلاؿ عدة جوانب

ك أختَان فإف البحث خلص إلذ لرموعة من الاستنتاجات ك التوصيات التي تنسجم معها فرضياتو ك 
 .أىدفو بابذاه توضيح كيفية استفادة الدوارد البشرية لزل الدراسة من النتائج التي تم التوصل إليها
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 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 كلية العلوم الانسانية والاجتماعي

 جامعة ابن خلدون تيارت 

 

تنمية وتسيير الموارد البشرية  :  تخصصقسم العلوم الاجتماعية   

 
 استمارة بحث بعنوان 

 
تنمية كتسيتَ الدوارد في إطار إعداد مذكرة التخرج لشهادة  مػػاستػػػر اكادلؽي  بزصص علم الاجتماع 

نضع بتُ أيديكم ىذه الاستمارة راجتُ " التدريب كدكره في تنمية الدوارد البشرية "البشرية كالدوسومة 
منكم التعاكف بغرض إفادتنا في جمع البيانات فالرجاء ملء ىذه الاستمارة كالإجابة بكل موضوعية، 

 .علما أف الدعلومات التي نقدمها في ىدا الاستبياف لنتستخدـ إلا لأغراض علمية 
.  كلكم منا عبارات التقدير كالشكر
 .في الدكاف الدناسبx ) )كعليو نطلب منكم كضع علامة 

 تحت اشراف الاستادمن إعداد الطالب
 صلاحي نورالدين                                              اـ الرتم نور الدين٭ 
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البيانات الشخصية : المحـور الأول

كػػر      انثى ذ: الجنس  (1

 سنة 60       اكثر من 60 الذ 40           من 40 الذ 20من :  السػػػن  (2

( ة)مطلق (  ة)ارمل (  ة)متزكج (        ة)اعزب : الحالة العائلية  (3

تقرأ كتكتب  ابتدائي         متوسط          ثانوم         جامعي : الدستول التعليمي  (4

:   اذا كاف جامعي فما ىو 

 .................التخصص -

 ..............................الشهادة الدتحصل عليها -
  سنوات     10 الذ 5 سنوات      من 5اقل من : الخبرة الدهنيػػة  (5

فما فوؽ10من   

التــدريب: المحـور الثاني  

ىل انت راض عن جو العمل في الدؤسسة ؟ نعم             لا (6  

ىل توفر الدؤسسة شركط تنمية كتطوير كفاءة العمػػػاؿ ؟ نعم            لا (7  

؟  نعم            لا:ىل تهتم ادارة الدؤسسة بعنصر التدريب  (8  

ىل سبق كاف تعرضت لحوادث اثناء عملك ؟ نعم               لا (9  

: اذا كاف نعم ىل يرجع ذلك الذ   

.................نقص خبرتك     نتيجة سرعتك        نقص الكفاءة        شيء اخر اذكر  

نعم                         لا:ىل تلقيت تدريبا  (10  

ىل تلقيتو داخل الدؤسسةخارج الدؤسسة:  ادا كاف نعم  
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ىل طبيعة التدريب تتناسب مع الوظيفة الحالية ؟  نعم              لا(11  

ىل برصلت على معارؼ جديدة اثناء التدريب ؟  نعم             لا (12  

:اذا كاف نعم ىل اصبحت تؤدم عملك   

  بدقة         في اقل كقت          بأقل جهد 

ىل استفدت لشا تعلمتو في الفتًة التدريبية في عملك ؟ نعم         لا (13  

ما الجدكل من التدريب ؟ (14  

  من اجل التًقية         دكراف العمل          تطوير كسائل الانتاج

ىل أتيحت لك الفرصة لتقليد مناصب غتَ منصبك بعد التدريب ؟ نعم       لا  (15  

.تنمية المــوارد البشرية: المحــور الثالــــث  

ىل تقوـ الدؤسسة بدراعاة نقاط الضعف كالقوة لدل العماؿ من اجل رفع القدرة الادائية ؟ نعم      لا (16  

ىل النظاـ الدعموؿ بو يشجع العاملتُ كلؼلق لذم الرغبة في العمل ؟ نعم         لا (17  

ىل ىناؾ مشرؼ مباشر يقَوـ ادائك ؟ نعم        لا (8   

بساطة العمل      عدـ مبالات الدسؤكؿ   : ىل يعود الذ " لا" ادا كاف -  

.....................................................   شيء اخر اذكره -  

ىل اىداؼ الدنظمة الحالية كالدستقبلية معلنة ككاضحة لديكم ؟  نعم            لا (19  

:ىل تقوـ الادارة عند بزطيطها لدواردىا البشرية بدراعاة النقاط التالية  (20  

دراسة أىداؼ الدنظمة للسنوات القادمة  ( أ  

التنبؤ بالاحتياجات من القول العاملة في الدستقبل ( ب  

.....................................................  شيء اخر اذكره  (ج  
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ىل يوجد لديكم كصف برليلي للوظائف التي بردد للعماؿ الدسؤكليات كالواجبات الدتعلقة بهم حتى يأتي  (21
 ادائهم على الوجو الدطلوب ؟ نعم        لا

ىل تقوـ الدؤسسة بالدقارنة بتُ صفات الفرد كمتطلبات الوظيفة من اجل اختيار افضلهم ؟ نعم      لا (22  

ىل تقوـ الدؤسسة باستقطاب العناصر الكفؤة كالدؤىلة كالاحتفاظ بالعاملتُ الدلائمتُ ؟ نعم      لا (23  

ىل تراعى الدؤسسة في حالة في حالة اصابة أك غياب احد العماؿ بوضع عامل آخر مكانو ؟ نعم     لا  (24
ىل خطط كبرامج التًقية في الدؤسسة تلبي حاجات العماؿ بإتاحة فرص التقدـ في الدسار الوظيفي للعمل (25 

 ؟ نعم      لا  

من اجل التًقية        الخبرة:  اذا كاف نعم -  

........................................................  شيء آخر أذكره - -  
ىل توفر ادارة  الدؤسسة قواعد السلامة في استخداـ الدواد السامة كالخطتَة كطرؽ بززينها ككيفية الدعالجة  (26

 في حالة الطوارئ ؟ نعم              لا

: اذا كاف نعم -  

 توفر التهوية كالاضاءة          توفر الدعدات الوقائية اللازمة

..................................................    شيء آخر اذكره

ىل مكاف عملك يواكب التطورات الحديثة من كسائل كادكات تكنولوجية حديثة ؟ نعم            لا  (27

ريبا عليها  ؟نعم         لا دىل تلقيت ت: ادا كاف نعم -

:           ادا كاف نعم 

 ىل تلقيتو داخل الدؤسسة              -
 خارج الدؤسسة  -
 في فركع تابعة للمؤسسة -
شيء آخر  -

 ..........................................................اذكره
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