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  :مقدمة

إنّ وظائف إدارة الموارد البشریة لا تقتصر على تخطیط إحتیاجات المنظمة من الموارد البشریة، و        

كفاءة الموارد البشریة و تطویرها و ذلك  إسقطابها و إختیارها و تعیینها، و إنما تمتد إلى مجالات تحسیین

عن طریق إعداد البرامج التدریبیة و تنفیذها لغرض إعداد الموارد البشریة في المنظمة لممارسة أعمالها 

  .على أسس صحیحة و سلیمة

ففي معظم المنظمات، یأتي الأفراد العاملین الجدد مؤهلین بمعظم المعرفة و المهارات المطلوبة للعمل، و 

  .د یحتاج الفرد غیر المهني تدربیا واسعا في بیئة المنظمةق

فنشاط التدریب یهدف إلى تنمیة القوى البشریة في مختلف المستویات التنظیمیة داخل المنظمة ،ویستمد  

نشاط التدریب أهمیته من إرتباطه بعنصر الموارد البشریة الذي یعتبر العنصر الحاسم في العملیة 

أهمیة الدّور كبیرا في المنظمات الحدیثة بنتیجة ادراك  إنّ نشاط التدریب یلقى اهتماماالإنتاجیة و لذلك ف

  .  )WENDEL,1974,431(الإستراتیجیة للمنظمةیلعبه التدریب في تحقیق الأهداف  الذي

ویلاحظ أنّ أهداف التدریب ماهي إلاّ جزء من الأهداف الكلیة للمنظمة وذلك باعتبار أنّ عملیّة التدریب 

یساعد القوى البشریة على اكتساب المعارف والمهارات والقدرات اللاّزمة لأداء ي النّظام الفرعي الذي ه

الإستراتیجیة فالربط  الوظائف بشكل مناسب ،ولا شكّ أنّ ذلك یساهم بشكل مباشر على تحقیق الأهداف

الوظیفي و الأهداف الإستراتیجیة هو أحد المتطلّبات الأساسیة لنجاح المنظمات في الوقت  بین االاداء

  ،)2003عادل محمّد زاید،(.الحالي

تنمیة الموارد بالتدریب  علاقة و في دراستنا هذه أولینا الإهتمام لهذا الموضوع الذي یتمثل في     

بتیزي وزو  ENIEMالوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة البشریة، و قد كانت دراستنا المیدانیة في المؤسسة 

  .إشتملت على جانبین جانب نظري و جانب تطبیقي يحیث قمنا إتباع المنهجیة التالیة و الت



إشكالیات البحث، : فالجانب النظري قد إحتوى على ثلاث فصول حیث تم معالجة في الفصل الأول   

  .الدراسات السابقةالتحدید الإجرائي للمفاهیم ،فه، فرضیات البحث، أهمیة البحث، أهدا

أهدافه، تدریب تعریف التدریب، فوایده، أهمیته، : ما یخص الفصل الثاني فقد إحتوي على التدریبأما فی 

و تنمیة العاملین، مبادئ التدریب، الأبعاد الأساسیة للتدریب، تحدید الإحتیاجات التدریب، نتائج عملیة 

  .دریب،أنواع التدریب، عناصر جودة التدریب ، الدوافع المختلفة للتدریبالتدریب،  مكونات ال

أما الفصل الثالث تناولنا فیه مفهمم تنمیة الموارد البشریة، أهدافه، أهمیته، مراحل تنمیة الموارد     

  .، الوظائف الرئیسیة لإدارة الموارد البشریةالبشریة، شروط ظهور الموارد البشریة

  : طبیقي قد تناول فصلیننّ الجانب التفي حین أ      

الفصل الخامس بعنوان الإجراءات المنهجیة للبحث حیث تناولنا فیة الدراسة الإستطلاعیة ، الدراسة 

  .الأساسیة، زمان و مكان البحث، عینة البحث، الأسالیب الإحصائیة، الإدوات المستعملة

 العام مناقشةالنتائج، و في الأخیر الإستنتاجو تحلیل و أما الفصل السادس فقد خصصناه لعرض 

  .، و الخلاصة العامةصعوبات البحث،الإقتراحات
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  :شكالیةالإ -1

تعتبر الموارد البشریّة في المؤسّسات من أهمّ العناصر المكونة للمؤسّسة واصلاً من أهم الأصول          

فلا یمكن تحقیق الأهداف في المؤسّسة بدون هذه الموارد، لذلك من الضّروري الاهتمام . التّي تمتلكها

حتّى تكون قادرة على تحقیق أهداف المؤسّسات بفعالیّة من  بتلك الموارد الاستثمار في تنمیّة مهاراتها،

 ).23،ص2005باباعبدالقادر،. (أجل مواكبة المتغیّرات العالمیّة وعلى رأسها العولمة

والتنظیم لماله ل ویعتبر التدریب في عصرنا الحاضر موضوعا أساسیا من موضوعات علم النفس العم 

مکانة الصدارة ل وقد أصبح التدریب یحت. تنمیة الموارد البشریة من ارتباط مباشر بالکفایة الإنتاجیة و

المهمة ل باعتباره أحد السب اءالعالم المتقدم منها والنامیة على السول من دو كبیرفي أولویات عدد 

التنمیة ل أعباء الإنتاجیة متحت الكفایات وسد العجز والقصور في  كفؤلتکوین جهاز إداري وتقني 

ویهدف التدریب إلى تزوید المتدربین بالمعلومات والمعارف ل جتماعیة في هذه الدوالاقتصادیة والا

والمهار ات والأسالیب المختلفة المتجددة عن طبیعة أعمالهم الموکولة لهم وتحسین وتطویر مهاراتهم 

وبالتالي رفع مستوى الأداء والکفاءة ، إیجابيل واتجاهات هم بشکكهم وقدراتهم ومحاولة تغییر سلو

  ).2004،197بن زاهي منصور،الشایب محمّد الساسي،( .لإنتاجیةا

و بالتالي الوسیلة الأفضل لإعداد و تنمیة الموارد البشریة و تحسین أدائها هي التدریب، لذى یلقي    

التدریب إهتماما متزایدا من المنظمات المعاصرة و ینطلق هذا الإهتمام المتزاید بالتدریب من الإعتراف 

ور الذي تلعبه الموارد البشریة في خلق و تنمیة القدرات التنافسیة للمنظمات و في تطویر و بأهمیة الد

  .إبتكار السلع و الخدمات و تفعیل الإستخدام الكفؤ للتقنیات و الموارد المتاحة للمنظمات

وتبرز  نمو الثّقافة و الحضارة أنّ للتدریب دورا في الدراساتقد أظهرت العدید من الأبحاث و و      

ع وبنائه ومن بین أهمیة ذلك باعتباره أساس كلّ تعلّم وتطویر وتنمیة العنصر البشري ومن ثمّ تقدّم المجتم

مدى فاعلیة التدریب في تطویر الموارد البشریة في مكتب الأونروا   هذه الدّراسات نذكر دراسة بعنوان

الأونروا تواجه العدید الخیارات في مجال تطویر إنّ إدارة : )2008(باسمة أبو سلمیة ‘ الإقلیمي بغزة
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فاعلیة جدیدة لا بدّ أن  ومن أجل أن یكون لنظام التدریب والتطویر‘العاملین وعلیها اتّخاذ قرارات بشأنها 

ومن أهم نتائج هذه الدراسة هو أنّ عملیة ‘ یتكامل مع السیاسات الأخرى لإدارة الموارد البشریة في الأنروا

ولابد ‘یاجات التدریبیة تتم بشكل مسبق عن طریق سؤال المدراء والموظفین في مكتب الأونرواتحدید الإحت

والسبب وراء ذلك هو تناول التدریب ‘من الإشارة إلى انّ هناك علاقة وثیقة بین الدراسة المذكورة وبحثنا

یبیة من وجهة نظر ودراسة تناولت موضوع فاعلیة البرامج التدر .بأسلوب واضح وسهل في كلا الدّراستین

‘ الشهري‘ دراسة مسحیة على منتسبي كلیة الملك خالد العسكریة ‘ ضباط كلیة الملك خالد العسكریة

هدفت الدراسة للتّعرّف على فاعلیة البرامج التدریبیة التي یلتحق بها ضباط كلیة الملك  خالد ‘)2006(

ت وإجراءات الإلتحاق بالبرامج التدریبیة العسكریة في تنمیة قدرتهم والتّعرّف على مدى مناسبة سیاسا

ومن أهم النتائج التي ‘لضباط كلیة الملك خالد والتعرف على المعوّقات التي تجدمن إستفادتهم من التّدریب

توصلت لها الدّراسة هو ربط التدریب بالإستفادة المادیة لما لها من أثر في الإلتحاق بالدّورة التّدریبیة وترك 

لا تحقّق عائد مالي حیث من المهم الوقوف على هذه الدّراسة لكونها تتناول التّدریب الدّورات التي 

و دراسة تقییم عملیة التّدریب .العسكري الذي یعتبر أحد أنواع التدریب بمفهومه الشمولي المتكامل 

راسة هدفت الدّ  )2005(سعدیة‘للعاملین بالكلیات التقنیة في محافظات غزّة ن وجهة نظر المتدربین 

للتعرّف على واقع عملیة التّدریب للعاملین في الكلیات التقنیة والكشف عن الصّعوبات أو المعوّقات التي 

تواجه عملیة التدریب في الكلیات التّقنیة والتي تجد من فاعلیة العملیة التدریبیة بالإضافة لتقییم التوصیات 

وأهم نتائج هذه ‘ب و تطویرها و الرفع من شأنهاالتي یمكن أن تساهم في الإرتقاء بمستوى عملیة التدری

الدّراسة الإعتراف بوجود ضعف شدید في الموازنة المالیة الخاصة بتنفیذ التدریب حیث تسلّط  هذه الدّراسة 

الضوء على التدریب في الكلیات التقنیة وتشكّل هذه الدّراسة جزء لا یتجزّأمن التدریب الذي تناوله بالدّراسة 

دراسة تطبیقي على مؤسسة ‘دراسة تنمیة الموارد البشریة في المؤسسات التّجاریة . شّمولبنوع من ال

هدفت الدّراسة للتّعرّف على فاعلیة البرامج التّدریبیة التي یتم ‘)2005(الماجد بالإمارات یوسف بحر

تفادة من الدّورات تنفیذها في مؤسسة الماجد بالإمارات العربیةالمتحدة ومن ثمّ العمل على رفع مستوى الإس

ومن أهم نتائج الدّراسة التأكید على أنّ  التنمیة و التدریب عملیة تكاملیة یشترك فیها جمیع   التدریبیة

حیث یرى الباحثون أنّ هناك علاقة وثیقة تجمع هذه الدّراسة ‘الأطراف هدفها التنمیة و الإرتقاء بالأداء

راسة أخرى بموضوع أثر التدریب في تنمیة الموارد البشریة ،ود.ببحثنا من حیث المفهوم الإداري للتدریب 

 )2005(محمّد عبد الولي مسعد الخولاني ‘دراسة تطبیقیة في الجهاز الإداري للدولة الجمهوریة الیمنیة‘

هدفت الدّراسة إلى إیضاح مدى اهتمام الدولة بتدریب وتأهیل الموارد البشریة العاملة وهدفت إلى تقییم 
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حیث تمّ ‘یب في منشآت الجهاز الإداري للدّولة و أثر التدریب في تنمیة الموارد البشریة سیاسة التدر 

اختیارعینة عشوائیة من وحدات الجهاز الإداري للدّولة بالجمهوریة الیمنیة تكوّنت من ثمان وزارات مثّلت 

على المنهج التحلیلي ولتحقیق أهداف الدّراسة تمّ الإعتماد ‘من المجتمع لتطبیق الدّراسة علیها  % 32

وأظهرت أبرز النتائج تدني فعالیة الوحدة الإداریة ‘حیث قام الباحث بتطویر استبانتین لهذا الغرض ‘

بالإضافة إلى عدم كفایة المیزانیة المخصصة للتدریب ‘ المختصة بالتدریب في الوزارات عینة البحث

لتدریبیة والمتدرّبین في مختلف مراحل التقییم وبالتال وعدم اهتمام الوزارات المبحوثة بعملیة تقییم البرامج ا‘

وأظهرت عدم وجود فروق دالة إحصائیا في إجابات المبحوثین تعزي للجنس،  ‘جاء مستوى التّقییم منخفضا

بابا عبد ‘دراسة من خلال الملتقى العلمي الوطني ‘ دراسة  قیاس دور التدریب في تنمیة الموارد البشریة

هدفت الدراسة إلى تتبع العلاقة بین التدریب و تنمیة الموارد )2005(سماعیل حسین الحدیدالقدر وإبرهیم إ

 1590من مجتمع الدّراسة البالغ عدده   16%موظفا بنسبة    255البشریة وتكوّنت عیّنة الدّراسة من 

تطویر إستبانة وبهذا قام الباحث ب‘ولتحقیق أهداف الدّراسة تمّ استخدام المنهج الوصفي التحلیلي‘موظفا

حیث أشارت أبرز النّتائج إلى إیجابیة التدریب حیث یمكن ‘لقیاس دور التدریب في تنمیة الموارد البشریة 

كما یمكن الموظف من تقدیم أسالیب جدیدة لإنجاز العمل، وفي ‘الموظف من إنجاز الأعمال الیومیة

میا وصلاح شیخ دیب وسالم راشد  علي یونس‘قیاس أثر التدریب في أداء العاملین  الأخیر دراسة 

هدفت الدّرااسة إلى قیاس أثر التدریب في أداء العاملین  بمدیریة التربیة بمحافظة )2009(‘الشامسي

البریمي في سلطنة عمّان وذلك للتعرف على مستوى تأثیر البرامج التّدریبیة المناسبة في تحسین أداء  

فرد من المدیرین ورؤساء    73حیث تكوّنت عیّنة الدّراسة منالعاملین ومدى كفائتها وتصمیمها وتقویمها 

الأقسام والموظفین الإداریین بمدیریة التربیة بمحافظة  البریمي،ولتحقیق أغراض الدّراسة تمّ الإعتماد على 

أسلوب الإستقصاء،حیث تمّ تصمیم إستمارة استقصاء مناسبة لهذا الغرض ،وتمّ اللّجوء إلى استخدام 

قابلات الشخصیة ،وعلیه فقد أشارت نتائج الدّراسة إلى ارتفاع مستوى تأثیر التّدریب على أفراد أسلوب الم

العینة في تحسین أداء العاملین من خلال زیادة المهارات وصقل الخبرات ،وإتاحة الفرصة لتبادل الخبرات 

ف موضوعاتها یرجع إلى نستخلص بأنّ إختلا  و المعارف،وتعزیز روح التعاون ومن خلال كّهذه الدّراسات

إختلاف الأهداف التي سعت إلیها لتحقیقها، كذا إلى إختلاف البیئات التي تمت فیها، و من خلال ما 

  :تطرقنا إلیه سنحاول التعرف على

  ENIEMتنمیة الموارد البشریة في مؤسسة بالتدریب علاقة 
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  :و بالتالي نطرح التساؤل العام التالي

 ؟ENIEMتنمیة الموارد البشریة في مؤسسة ب علاقة لتدریبلهل  ·

  :التساؤلات الجزئیة

 .هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین تدریب الموظف و تعزیز إحتیاجاته؟ -

 .هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین شمولیة المادة التدریبیة و تعزیز مهاراته؟ -

 .ریبیة و تعزیز معارفه؟إحصائیة بین تنوع المادة التد هل توجد علاقة ذات دلالة -

 

  :الفرضیات-2

  : الفرضیة العامة

  .تنمیة الموار البشریةو التدریب هناك علاقة بین  

  :الفرضیات الجزئیة

 .جاتهة بین تدریب الموظف و تعزیز إحتیاتوجد علاقة ذات دلالة إحصائی -

 .شمولیة المادة التدریبیة و تعزیز مهاراته توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین -

 .بین تنوع المادة التدریبیة و تعزیز معارفه إحصائیة توجد علاقة ذات دلالة -

 

  :أهداف البحث -3

  :ترمي دراستنا لهذا الموضوع إلى تحقیق الأهداف التالیة  

 .ENIEMالكشف عن الدور الحقیقي و الفعّال الذي یلعبه التدریب في أو داخل المنظمة  ·

محاولة إفادة المؤسسات الجزائریة بدراسة واقعیة تمس مشاكلها خاصة في مجال تسیر الموارد  ·

 .البشریة

التعرف على دور تدریب الموظف و شمولیة المادة التدریبیة و تنوع المادة التدریبیة في تعزیز  ·

 .إحتیاجاته من مهارات و نعارف و قدرا جدیدة



الأول                                                                     الإطار العام للإشكالیةالفصل  	
 

  :أهمیة البحث -4

ومات و زیادة المعارف في هذا الموضوع الذي یعتبر من المواضیع الهامة في مجال إثراء المعل ·

 السلوك التنظیمي

الإهتمام الكبیر الذي أولته و تولیه المؤسسات الرائدة في العالم لتنمیة مواردها البشریة التى تهدف  ·

 .یاتها و أهدافهاغلى جعلها قوة عمل ذات كفاءة وأداء عالي المستوى و متمیزة لتحقیق إستراتیج

 .البحث رفتح المجال لمزید من الدراسات و البحث لتشعب عناص ·

 الوقوف على مدى نجاعة الأسالیب المنتهجة في تنمیة الموارد البشریة و مدى أهمیتها داخل المؤسسة 

  ENIEM 

  :تحدید المفاهیم الإجرائیة -5

  : التدریب

  .هو النظام الفرعي الذي یساعد القوى البشریة على إكتساب المهارات و المعارف اللازمة لأداء الوظائف

  : تنمیة الموارد البشریة

هو عملیة توسیع القدرات البشریة والإنتفاع بها بتطویر حجم المعارف لدى الفرد و هذا یكمن في التدریب 

  .ENIEMفي مؤسسة و كسب مهارات و تقنیة جدیدة لم یعرفها بعد 

  .قدرة الفرد على التعرف بطریقة معینة للقیام بالعمل المطلوب مهما كان نوعه :المهارات 

عبارة عن مجموعة من المعلومات المحصل علیها و التي تساعد على فهم أو الإحاطة بشئ أو : المعارف

  .مجموعة من الأشیاء

 . 
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  :أسباب إختیار الموضوع -5

 .في البحث و التعرف أكثر حول مشكلة التدریب في المؤسسة الرغبة ·

 .كشف الجوانب السلبیة للتدریب مما یؤدي إلى سوء تنمیة الموارد البشریة ·

 .القدرة على حل مشاكل التدریب لتحقیق تنمیة الموارد البشریة ·
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  :تمهید

یمكن القول بأنّ عملیة التدریب هي عملیة تهدف إلى إتقان الصانع لعمله، و تكیفه        

مع ظروف البیئة، و ذلك عن طریق التعلیم و التعلم، و التكیف لظروف العمل لا یستلزم 

عادات جدیدة  فقط إكتساب المهارات الخاصة لهذا العمل، و لكنه یمتد أیضا لیشمل إكتساب

أو هجرة عادات قدیمة، و مثال لذلك التّعود على الحصول إلى العمل في أوقات معروفة، و 

مسایرة رفاق العمل و عدم تخطي حدود إختصاصات كل عامل، إلى غیر ذلك من العادات 

  .اللآزمة لسیر العمل دون مشاكل
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 :تعاریف التدریب -1

  :هناك عدة تعاریف للتدریب اهمها  

  :يتعریف جمال الدین محمد المرس: 1-1

التدریب هو عملیة تستهدف إجراء تغییر دائم في قدرات الفرد مما یساعده على أداء الوظیفة بطریقة 

  .)332ص, 2003, جمال الدین المرسى(  أفضل

  :محمد عبد الغني شریت :1-2

في أقصر وقت و بأقل , تمكن الفرد من اتقان مهنته و التكیف بظروف عمله: التدریب عملیة تعلیم و تعلم

  ).273ص ,2007, محمد عبد الغني شریت( .جهد ممكن

  :عبد القادر طه: 1-3

مبرمج لاكتساب المدرب عادات و مهارات و قدرات على أداء معّین أو رفع , هو تعلیم منظم و محدد

  ).343ص, 2001, عبد القادر طه( .یهكفاءاته ف

  :محمد الصیرفي: 1-4

عملیة مساعدة الافراد لإكتساب الفعالیة في عملهم الحالي و المستقبلي من خلال تنمیة و تطویر عاداتهم 

  ).501ص, 2007, محمد الصیرفي(.و مهاراتهم و معرفتهم و سلوكهم 
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  :نظمي شحاتة: 1-5

مجالات معینة بالإضافة إلى كونه محاولة في زبادة وعي المتدربین  هو زیادة المهارات و المعرفة في

  ).501ص,2000,نظمي شحاتة (. بأهداف المؤسسة التي یعملون بها

  :محمد حافظ الحجازي: 1-6

هو تغییر الإتجاهات النفسیة و الذهنیة للفرد إتجاه عمله تمهیدا لتوفیر معارف و رفع مهارات الفرد في 

  ).310ص,ب ت,حافظ الحجازيمحمد (.أداء العمل

  :فوائد التدریب -2

  .التدریب یفلل الوقت و التكالیف مما یجعل الشركة أكثر نجاحا : 1- 2

  .التدریب یزید من فرص الإرضاء الوظیفي و تشجیع الوجهات الإیجابیة نحو الوظیفة: 2- 2

  .اح التنظیميتعزیز الإدراك بأهمیة العلاقة بین تحسین النوعیة المستمر و بین النج: 3- 2

  .الرهنة علي كیفیة تحویل المنتج إلى خدمة الزبون بكلفة قلیلة و أرباح مرتفعة: 4- 2

تقویة جانب الموظفین لكي یكون ضمن خطة الإنتاج أو تحسین الخدمات و النوعیة و تعزیز : 5- 2

  .الإضاء الوظیفي

جیع التوجیهات الإیجابیة و یوضح التدریب أهداف الشركة و توقعات وظیفته الموظف بواسطة تش: 6- 2

  .المعنویة المتوقعة

  .تدریب مهارات و كفاءات الموظفین لكي یتمكنوا من تطویر إحترامهم و تبني مسؤولیات كبیرة: 7- 2
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  .یخفف من إحتمالیة نشوء المشاكل العملیة بسبب سوء الإتصال أو بسبب الخطأ البشري  :8- 2

  ).272ص,2006,هاشم فوزي العبادي(.حوادث العملیقلل من فرص الإصابة بالأضرار بسبب : 9- 2

  :أهمیة التدریب -3

و یستمد , یهدف نشاط التدریب إلى تنمیة القوى البشریة في مختلف المستویات التنظیمیة داخل المنظمة

نشاط التدریب أهمیته من إرتباطه بعنصر الموارد البشریة الذي بعتبر العنصر الحاسم في العملیة 

لذلك فإن نشاط التدریب یلقي أهتماما كبیرا في المنظمات الحدیثة نتیجة أدراك أهمیة الدور و , الإنتاجیة

  .الذي یلعبه التدریب في تحقیق اللأهاف الإستراتیجیة للمنظمة

و ذلك بإعتباره أن عملیة , و یلاحظ أن أهداف التدریب ما هو ألا جزء من الأهداف الكلیة للمنظمة

ي الذي یساعد القوى البشریة على إكتساب المهارات و المعارف و القدرات التدریب هي النظام الفرع

  .اللازمة لأداء الوظائف بشكل مناسب

أنّ الربط , و لا شك أنّ ذلك یساهم بشكل مباشر على تحقیق الأهداف الإستراتیجیة فكما نذكر من قبل

اسیة لنجاح المنظمات في الوقت و الأهداف الإستراتیجیة هو أحد المتطلبات الأس بین الأداء الوظیفي

  ).12,13ص ص ,1997, مالكو لم بیل(.الحالي

  :أهداف التدریب -4

یمكن بصفة عامة , تهدف عملیة التدریب إلى تهیئة القوى البشریة لتحقیق أهداف المنظمة

  :تحدید  أهداف عملیة التدریب كما یلي
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التى یشغلونها في الفترة تنمیة قدرات و مهارات العاملین اللازمة لأداء الوظائف  ·

 .الحالیة أو الوظائف التي یشغلونها في الفترات القادمة عن طریق الترقیة أو النقل

توفیر القدر المناسب من المعلومات التي تلزم العامل و تهدف إلى تطویر معلوماته  ·

 :في النواحي التالیة

ü  بالوظائف الأخرى طبیعة المنظمة التى یشغلها الفرد حالیا و علاقة تلك الوظائف

 .في المنظمة

ü طبیعة المنظمة و نشاطها و تاریخها و ثقافتها. 

ü البیئة الخارجیة للمنظمة و تأثیرها على نشاط المنظمة. 

ü تنمیة الجوانب السلوكیة  للعاملین داخل المنظمة . 

 بشكل مباشر في تنمیة الجوانب السلوكیة خاصة المجالو في هذا المجال یساهم التدریب 

  .مل مع الزملاء و العملاء و الرؤساء و تقویة الإتصالات الشخصیة الفعالةالتعا

  ).99ص,1998, عبد الرحمن العسوي(

  :التدریب و تنمیة العاملین-5

الوظیفي و التعاون الداخلي و ذلك من خلال إحداث التوازن الذي  تهدف المنظمات إلى تحقیق الإستقرار

و لما كانت أهداف العاملین قد , یحقق التجانس و التكامل بین مكونات المنظمة بما فیهم الأفراد العاملین

فإنّه من واجب الإدارة أن تسعى إلى تعظیم الإستفادة من , تتفق مع أهداف المنظمة و قد تختلف عنها 

باري كشواي، ( .و بمعنى آخر فإنّ المنظمة یجب أن تربط بین أهدافها و أهداف العاملین بها, لتناقضهذا ا

  ).117، ص2007
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تحقیق الإستفادة لكل من الفرد و المنظمة أي تتحاشي أن یخدم نشاط حیث یتم تقدیم برامج التدریب في 

كن أن تأخذ أحد لتي تقدمها المنظمة یمو یمكن القول أنّ برامج التدریب ا, التدریب أحدهما دون الآخر

  :الأشكال التالیة

و هي أفضل أنواع برامج التدریب حیث إنّها تنمي  :برامج التدریب التي تفید الفرد و المنظمة: 5-1

فمن ناحیة تساهم تلك البرامج في تحقیق أهداف المنظمة و  ,مهارات وظیفیة یحتاجها الفرد و المنظمة معا

  .من ناحیة أخري تنمیة قدرات الفرد الشخصبة

تتضمن تلك البرامج نوعیة البرامج التي یشترك فیها : برامج تدریب تفید الفرد و لا تفید المنظمة: 5-2

و من أمثلة ذلك دراسة , مباشرالفرد بغرض تنمیة قدراته الذاتیة غیر أنّها لا تخدم صالح العمل بشكل 

  .لغات أجنبیة غیر مستخدمة في العمل

و تتضمن هذه البرامج نوعیة البرامج التي تفرضها المنظمة  :برامج تنفیذ المنظمة و لا تفید الفرد: 5-3

  .دون أن یكون لدیه دافع قوي للإشتراك فیها أو لا یشعر بأهمیتها في تأمیین مستقبلة الوظیفي

و هي من سواء , تتمثل هذه البرامج إنفاق بلا عائد: لا تحقق الإستفادة لأي من الطرفینبرامج : 5-4

و قد تقدم تلك البرامج على سبیل المجاملة أو لإستفادة میزانیة التدریب قبل نهایة العام , برامج التدریب 

ن عن مكان العمل هو إبعاد بعض العاملی, و في بعض الأحیان قد یكون الهدف من تلك البرامج, المالي

  ).187ص,2001,أشرف محمد عبد الغني(.لفترة معینة

  :مبادئ التدریب-6

  :الشرعیة: 6-1

  .یجب أن یتم التدریب وفقا للقوانین و الأنظمة و اللوائح المعمول بها في المنظمة             
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  :المنطق :6-2

  .للإحتیاجات التدریبیةیجب أن یتم التدریب بناء على فهم دقیق و واضح              

  : الهدف: 6-3

یجب أن تكون أهداف التدریب واضحة و واقعیة بحیث یمكن تحقیقها و محددة تحدیدا دقیقا            

  .من حیث الموضوع و الزمان

  :الشمولیة: 6-4

, فالمعار , حیث یجب أن یشمل التدریب جمیع أبعاد التنمیة البشریة القیم و الإتجاهات              

  .المهارات

  :مرونة التدریب: 6-5

یجب أن یتطور نظام التدریب و عملیاته و خاصة بما یتصل بالوسائل و الأدوات و                  

  .)53،54ص،ص, 2009,محمد المعطي عساف( .الأسالیب مع التطورات التي تحدث على هذه الأصعدة

  :الأبعاد الأساسیة للتدریب -7

و , یعتبر التدریب أداة إداریة تستخدم في تحقیق أهداف المنظمة الإستراتیجیة: فرعيالتدریب نظام : 7-1

و النظام الفرعي هو ذلك ) المنظمة(من هذا المنطق فإنّ عملیة التدریب تعتبر نظام فرعي للنظام الكلي 

لنهائیة له النظام الذي یتكون من أجزاء و عناصر مختلفة یختص كل منه بدور متمیز و تتوقف الفعالیة ا

في تحقیق أهداف على مدى التكامل و الترابط بین أفراده و الترابط و عناصره و یؤدي الإعتراف بكون 
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التدریب نظاما فرعیا إلى الإعتراف بأهمیة وجود إرتباط و تكامل بین نشاط التدریب و بین الأنشطة 

  ).127، ص2008محمد بن دلیم القحطاني، ( .الأخرى التي تؤدي داخل المنظمة

تظهر الحاجة إلى نشاط التدریب في المنظمات بصفة مستمرة و ذلك : التدریب عملیة مستمرة: 7-2

أي أنّ الحاجة ألى نشاط التدریب لا ,بملاحقة التغیرات التى تحدث في بیئة العمل الداخلیة و الخارجیة

الأسباب الحقیقیة  تظهر فقط في الحالات التي تظهر فیها مشاكل عمل ترغب المنظمة في حلها، إنّ 

  :لاستمراریة نشاط التدریب هي

تلافي أثر التغبرات التي تحدث في البیئة الخارجیة للمنظمة و التي تؤثر بشكل مباشر على أداء أو * 

  .كفاءة العمل

الأستجابة لحاجة المنظمة إلى تعدیل نظم العمل الداخلیة، لمواجهة التغیرات التي یحدث في بیئة العمل * 

  .یةالخارج

التطور الذي یحدث في تركیب هیكل العمالة و الذي یؤدي إلى نقص المهارات و المعارف للعاملین * 

  .داخل المنظمة

یمكن أن یوجه نشاط التدریب إلى جمیع العاملین في المنظمة، و یرجع : التدریب عملیة شاملة: 7-3

  .عمل حتى بلوغه سن المعاشالسبب في ذلك إلى التدریب یصاحب الفرد منذ البدایة إلتحاقه بال

إنّ مساهمة نشاط إدارة القوى في تحقیق الأهداف الإستراتیجیة  :التدریب طویل و قصیر الأجل: 7-4

للمنظمة یؤكد حقیقة أنّ نشاط التدریب یمكن أن یغطي إحتیاجات المنظمة في الأجلین القصیر و 

  .الطویل
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مماثلة لظروف العمل كما أمكن ذلك، و أن ینون أن یتم التدریب في ظل ظروف  :واقعیة التدریب: 7-5

معبرا عن إحتیاجات تدریبیة حقیقیة للعاملین، و قد یؤدي عدم واقعیة التدریب إلى إصابة العاملین بدرجة 

 عالیة من الإحباط و یرجع السبب في ذلك إلى عدم قدرتهم على نقل التدریب الواقع العلمي، و إذا كان 

واقعیا فإن ذلك یسهل عملیة نقل ما تعلّمه الفرد من برامج التدریب إلى مكان العمل، مما یؤدي إلى تعظیم 

  ).68،69ص  ،ص2007طارق كمال،(.العائد من نشاط التدریب

  :تحدید الإحتیاجات التدریبیة -8

لتي إذا تمت بشكل دقیق تمثل عملیة تحدید الإحتیاجات التدریبیة نقطة البدایة لتخطیط عملیة التدریب، و ا

فإنّ بقیة مراحل عملیة التدریب تحقق الهدف منها بشكل كبیر، و تعرف عملیة تحدید الإحتیاجات 

  :التدریبیة على أنّها

مجموعة التغیرات و التطورات المطلوب إحداثها في معلومات و مهارات و إحتیاجات و سلوك " 

العمل أو الإنتاج أو تعرقل تحقیق الأهداف العاملین للتغلب على المشاكل التي تعترض سیر 

  "الإستراتیجیة للمنظمة

و تكتسب عملیة تحدید الإحتیاجات التدریبیة أهمیة خاصة عند تخطیط نشاط التدریب و ذلك لأسباب 

  :التالیة

التدریبیة یؤدي إلى زیادة فرص تحقیق  إنّ الدّقة في تحدید الإحتیاجات: تحقیق أهداف التدریب: 8-1

  .أهداف عملیة التدریب و الذي یؤدي بدوره إلى المساهمة في تحقیق أهداف المنظمة

إ نّ التحدید الدقیق لإحتیاجات العاملین من التدریب یساعد على زیادة   زیادة دافعیة العاملین: 8-2

ن الرغبة الصادقة في اداء الوظائف بشكل متمیز، دافعیة العمل للعامل،  و غالبا ما تتوافر لدى العاملی
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فمهمة  المنظمة في هذه الحالة هي توفیر الفرصة المناسبة للعاملین لتنمیة قدراتهم الوظیفیة من خلال 

  .إحتیاجات تدریبیة حقیقیة

التدریبیة الأساس الموضوعي الذي  تعتبر عملیة تحدید الإحتیاجات:تقییم أداء نشاط التدریب: 8-3

یهدف إلى  یمكن الإعتماد علیه في تقییم نتائج عملیة التدریب ، ذلك لأنّ نشاط التدریب نشاط إقتصادي 

، ص ص، 2004عادل محمد زاید،(. تحقیق نتائج محددة مقابل ما تم إنفاقه من مخصصات مالیة لهذا النشاط

297،298.(  

  :نتائج عملیة التدریب -9

اعد عملیة تقییم نتائج عملیة التدریب المنظمة على تحدید مدى فعالیة هذا النشاط، فإنّ نشاط التدریب تس

نشاط إقتصادي ، فإنّ المنظمة تتوقع أن تحقق نتائج معینة من وراء هذا النشاط و إ لاّ فإنّه یصبح 

أن تتضمن ثلاث  تنظیمي لیس له مبرر إقتصادي ، فإنّ مجالات قیاس نتائج نشاط التدریب یمكن

  :مجالات أساسیة هي

 .مجال تنمیة مهارات العاملین §

 .مجال تنمیة قدرات العاملین §

 .مجال تنمیة معارف العاملین §

كما لأنّ هناك العدید من المبررات التي تدفع المنظمات إلى تقییم مدى نجاح نشاط التدریب في كل مجال 

  :و من أبرزها ما یلي

 .التدریب للأهداف المخططةتحدید مدى تحقیق نشاط  §

 .مدى قدرة العاملین على نقل التدریب إلى الواقع العلمي §
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 .تحدید التكلفة و العائد من نشاط التدریب §

تحدید نوعیة برامج التدریب التي یمكن الإستمرار في تقدیمها أو تلك البرامج التي یجب التوقف  §

 ).23،20،ص ض،2004بن زاهي منصور،(.عن تقدیمها

  :ات التدریبمكون- 10

تنطوي العملیة التدریبیة على  مكونات متعددة، تستهدف في محملها سلوك الأفراد الأدائي المطلوب، و 

  :یمكن بلورة هذه المكونات فیما یلي

  :المكون المعرفي: 1- 10

یوفر هذا المكون، الاسس و النظریات و القواعد و القوانین، المرتبطة بموضوع                     

  .التدریب، مستهدفا إیقاظ و بعث القدیم منها، و توفیر كل جدید من المعارف في المجال التدریبي

      :المكون المهاري: 2- 10

إكتساب و تنمیة و تطویر الكیفیات الأدائیة للقدرات المتاحة للكفاءة الفردیة و                   

  .التنظیمیة

  :المكون الإتجاهي: 3- 10

توفیر الخبرات المباشرة، التي تعمل على إمتصاص الأداء و الأفكار و المعتقدات أو                  

عبا س محمد (.تعدیلها، أو تغییرها بما یحقق أهداف التغییر السلوكیة، التي سعت علیها العملیة التدریبیة

  ).213،ص2006عوض، 
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  :أنواع التدریب- 11

  :أثناء الرحلة الوظیفیة للفرد في المنظمة یمكن التمییز بین ثلاثة أنواع للتدریب ،

یرشح الفرد لنوعیة التعلیم وفقا لما یتوفر له من إستعدادات أي ما یستطیع أن : التدریب التأهیلي: 1- 11

یعلمه، ثم تتحول هذه الإستعدادات من خلال التعلیم إلى قدرات كما یستطیع أن یؤدیه الفرد حالا ثم یقوم 

  .ة الفرد الوظیفیة، و قبل أن یتسلم وظیفته بإكتساب المهارات اللازمةبالتدریب في بدایة رحل

بین القدیم و الجدید من خلال توفیر المعارف الجدیدة و  یسعى إلى سد الفجوة :التدریب التنموي:2- 11

 العمل على زیادة و ترقیة المهارات في فترة التدریب الوجیزة لیلحق الفرد و لیستطیع أن یتعامل كل جدیدة

  .في مجال وظیفته مثل نظم المعلومات الحاسوبیة و یستخدم هذا النوع من التدریب طیلة حیاة الموظف 

عندما تحاول المنظمة أحداث إستطراق في العمالة، قد یكون من شأنه : التدریب التحویلي: 3- 11

كامنة في هؤلاء تحویله جزء منها من وظائف نوعیة أخرى، و حتى یتم ذلك لا بد من إكتشاف إستعدادات 

المرغوب تحویلهم و إذا إكتشفت یصمم برامج التدریب التحویلي الذي یحتوي على فیض من المعارف 

تعمل على تحویل الإستعدادات إلى قدرات ثم إكتساب هؤلاء الأفراد المهارات اللازمة للأداء و إعطائهم 

، 2004عبد الفتاح دویدر، (.المطلوبجرعة الإتجاهات المطلوبة، حتى یتحول سلوكهم الأدائي إلي سلوك 

  ).203ص

  :عناصر جودة التدریب - 12

  : أهمیة التكامل: 1- 12

  .بین التدریب و باقي عملیات إدارة تنمیة الموارد البشریة                 
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   :تكامل عملیة التدریب: 2- 12

   .نظاما متكاملا في ذاتها و النظر إلى التدریب بإعتباره                           

  :تكامل و إندماج أطراف عملیة التدریب: 3- 12

  .لیشكوا فریق عمل متكامل و متفاهم                                     

  :إنطلاق التدریب: 4- 12

من نظرة إستراتیجیة تربط بین أهداف و فعالیة التدریب و بین إستراتیجیات المنظمة و                   

  .أهدافها

  :أهمیة إستخدام التدریب: 5- 12

بمثابة الحضانة لتفجیر طاقات و إمكانات الفرد مع إتاحة الرص له لإستثمارها                          

  .في الأداء من خلال التمكین

  :أهمیة تطویر تقنیات التدریب: 6- 12

  .ت و الإتصالاتلترفع إلى مستوى التقنیات المعاصرة للمعلوما                          

  :الترابط: 7- 12

هو السمة الرئیسیة للإدارة المعاصرة و هو أیضا الشرط الرئیسي لفاعلیة التدریب بما یتماشى و الإتجاه 

صلاح  (.الإداري المعاصر لتطبیق مفاهیم إدارة العملیات و التحول نحو نظم و أسالیب التفكیر المنظومي

 .)222،221، ص 2003الدین عبد الباقي،



	الفصل الثاني                                                                                     التدریب
 

  :الدوافع المختلفة للتدریب - 13

هناك حقیقة ثابتة و هي أن كل شخص یمكنه التعلم إذا كانت هذه رغبته أي أنّه یجب أن یكون له دافع 

  :یحفزه على تعلم مهارة معینة أو حرفة معینة و من بین هذه الدوافع ما یلي

  : معرفة العامل على مدي تقدمه في العمل: 1- 13

مة أثناء عملیة التعلم أن یعرف نتائجه في التدریب أولاّ بأول، و ذلك لكي یعدل من من الأمور الها      

  .نشاطه  سواء بالزیادة أو النقصان بحیث یكون أقرب ما یكون إلى إصابة الهدف

  :تطبیق قانون الثواب و العقاب: 2- 13

الشخص في أداء عمله بنفس الإتقان و الجودة، أما  من المعروف أن الإثابة تؤدي إلى إستمرار      

  .العقاب یجعل الشخص حذرا

  :المنافسة: 3- 13

یلجأ الكثیر من الشركات إلى إثارة روح التنافس بین العمال، و یتم ذلك عن طریق إعطاء العمال         

  ).139ص  ،1999سهیلة محمد عباس و آخرون، (.المجدین حوادث نقدیة أو جوائز تقدیریة
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  :خلاصة

إّنّه عن طریق التدریب یستمر الإعداد للمهنة طالما أنّ متطلباتها متغیرة بتأثیر عوامل عدّة        

في جمیع مجالات الحیاة و كذلك بسهولة تدفق    كالإنفجار  المعرفي  المتمثل في التقدم التقني

المعلومات من مجتمع إلى آخر و من حضارة إلى أخرى، و أنّ التدریب أثناء الخدمة هو الأساس الذي 

یحقق تنمیة العاملین بصفة مستمرة بشكل یضمن القیام بمهامهم و مسؤولیاتهم و واجباتهم بالشكل الذي 

لم تكن موجودة حین الإعداد قبل الخدمة، فالتدریب یقدم معرفة یتناسب مع مستجدات أعمالهم التي 

جدیدة، و تصنیف معلومات متنوعة، و یعطي مهارات و قدرات و یؤثر على الإتجاهات و یعدل الأفكار 

  .و تغییر السلوك یطور العلاقات و الأسالیب
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  :تمهید

یتم تحقیق أهداف الموارد بوجود الموارد البشریة، فالمؤسسة بدون أفراد ما هي إلا    

مجموعة من الأصول الثابتة و التي لا تستطیع لوحدها أن تنتج من دون مساندة القوى 

  .العاملة

و  و بصفة عامة إتفق معظم الباحثین على وجود خمسة وظائف رئیسیة یقوم بها المدریرون

  .تتمثل هذه الوظائف في التخطیط، التنظیم، التشكیل القیادة و الرقابة



تنمیة الموارد البشریة                                                    الفصل الثالث                   	
 

 :مفهوم التنمیة -1

  :إختلفت آراء العلماء في تحدید مفهوم التنمیة و من بین هذه المفاهیم نجد       

هو مصطلح قیم یهدف لتنمیة قدرات الإنسان بتوفیر الحاجات الاساسیة مثل : تعریف دولي سیزر

  .معظم مشاكل البشریة تتبع من تلك المسائل  الطعم و الملبس و المسكن، حیث یعتقد انذ

  ).20، ص 2007حلمي شحاتة محمد یوسف، (   

  .و من هذا التعریف نستنتج أنّ التنمیة هي ضمان حاجات الأساسیة للفرد

فالمعنى المتكامل للتنمیة تعني القدرة المتجددة في بناء و تطویر النظم و المهارات الإداریة لمواجهة 

ت التنمیة الإقتصادیة و الإجتماعیة و الثقافیة لهذا فإنّ الجهود المبذولة في التنمیة تعني مقتضیات عملیا

أن تجمع في منهج متكامل العناصر الأساسیة، و التي تعیّن في تحقیق فعالیة المؤسسات و الكلیات 

  ).80،ص1983حسن البشیر الطیب،( .الإداریة

  :مفهوم الموارد البشریة-2

  :حسن إبراهیم بلوط تعریف: 2-1

هي مجموعة من الأفراد المشاركة في رسم أهداف، و سیاسات ز إنجاز الأعمال التي تقوم بها        

  .المؤسسات

  :و تقسم هذه الموارد إلى خمسة مجموعات و هي كاالتالي

                         Humain ressurces profesionalsالموارد الإحترافیة ·

                                              top managementالقیادیة الموارد ·

                                           Line managementالموارد الإشرافیة ·
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                           Other organisation ressurcesباقي الموارد العالمیة ·

                                                         unionsالإتجاهات العالمیة ·

  ).17،ص2002حسن إبراهیم بلوط،(

  :تعریف بابا عبد القادر: 2- 2

أنّها أهم العناصر الأساسیة المكونة للمؤسسة و أصلا من أهم الأصول التي تمتلكها، فلا یمكن          

الإهتمام بتلك الموارد و الإستثمار  تحقیق الأهداف في المؤسسة بدون هذه الموارد، لذلك من الضروري

في مهاراتها، حتى تكون قادر على تحقیق أهداف المنظمات بفعالیة من اجل مواكبة المتغیرات العالمیة و 

  ).23،ص2005بابا عبد القادر، (.على رأسها العولمة 

 :مفهوم إدارة الموارد البشریة -3

  :هيالسابقة نستنتج أن إدارة الموارد البشریة  بناءا على التعاریف

وظیفة متمیزة لإدارة الموارد البشریة التي تسعى لتحقیق المیزة التنافسیة من خلال              

صیاغة إستراتیجیة معینة تسعى للحصول على موارد بشریة تمتاز بالكفاءة و الولاء، و القدرة على 

  .بتكار و التجدیدالإبداع و الإ

فعلیه فإنّ إدارة الموارد البشریة هي المسؤولة عن الإهتمام بالفرد و القیام بالفعالیات التي تتعلق بإیجاد 

الشخص المناسب في المكان المناسب، و إستخدامه إستخداما أمثل، و الحفاظ علیه و تطویره بما 

، 1984كمال محمد علي، (.ل یحقق أهداف المنشأة و بالتالي یضمن لها البقاء و النجاح في بیئة الأعما

 ).29ص
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  :نشأة إدارة الموارد البشریة -4

تشهد آثار و كتابات الحضارات القدیمة على وجود فكر یوجه الموارد البشریة في بناء هذه      

الحضارات كما تقدم الأدیان السماویة فلسفات عمیقة للموارد البشریة في المجال الأعمال و ربما 

مر من الباحثین الحالیین إلى إیجاد الروابط الواضحة بینما و بین الممارسات المعمول بها یحتاج الأ

  .حالیا

و لقد لعبت إدارة الموارد البشریة و ما زالت أدوار عدة في حیاة المؤسسات إذ أن الوظائف التي    

تدریجیا لترافق  أنیظت بهذه الإدارة تطورات مع تطور الحاجات التي رافقت نشوء المؤسسات و نمت

بدورها التطور التاریخي الهائل الذي أوجدته العلوم المختلفة و في مقدمتها،العلوم الإداریة، و بالرغم 

م أو ما  1800من أن زمان و مكان إنطلاقة إدارة الموارد البشریة لم یعرفا بالتحدید، إلا أنّه مع بدایة 

ارة الموارد البشریة، و أصبحت قید المناقشة و قبلة بقلیل، برزت مسائل عدة تقع ضمن مسؤولیة إد

صلاح الدین عبد ( .التطبیق في كل من إنجلترا و فرنسا و الولایات المتحدة الأمریكیة و غیرها من الدول

  ).17، ص2008الباقي، 

  :مراحل تطور الموارد البشریة -5 

هتمام من جراء إهتمت المنظمات على مدى التاریخ بالموارد البشریة و جاء سبب هذا الإ

أنّ توفیر الموارد البشریة و إستخدامها إستخداما أمثل یعتبر أمرا ضروریا و أساسا لكل 

  :منظمة و في ما یلي
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  :مرحلة العبودیة: 5-1

 لقد سبقت الثورة الصناعیة أنواع متعددة للعلاقات الإنسانیة بین الأطراف الرئیسیة بالإدارة،           

و كان كل نوع یتفق مع المستلزمات الإجتماعیة  و الإقتصادیة في تلك الفترة، فالمتتبع لطبیعة إدارة 

الموارد البشریة في مرحلة نظام العبودیة یجد الأفراد التي تمت مساواتهم بالحیوانات في إدارة وسائل 

  ).19،ص1979،محمد عاطف غیث( .الإنتاج الزراعیة

هذه المرحلة بعدم وجود نظام لدفع الأجور، لذلك لا تحتاج المنظمة التي تعمل في  میزتتو قد 

المجتمع سیوده إلى وظیفة مستقلة لإدارة الموارد البشریة، فإهتماماتها تصبح مشابهة لإهتمامها بشراء 

  ).bussenault chantal. 1999.p41(.أيّ شيء مادي آخر

  :مرحلة الطوائف و الصناعات المنزلیة :5-2

جاءت الصناعات المنزلیة و مرحلة نظام الطوائف، و كانّ هناك تبدلا محسوسا و هاما في           

طبیعة العلاقات بین رب العمل و العاملین معه و لا سیما في نظام الطوائف حیث برزت فئة من 

صحاب الحرف من المدن یملك كل منهم أدواته و و أ" الأفراد حالیا"الصناع أو المهنیین العبید 

رأسماله و یتولى إدارة العمل بنفسه، و الطائفة هي مجموعة من الصناع المتخصصین بمهنة واحدة 

لیحتكروا حق ممارستهافي منظمة معینة، و نجد في الطائفة الواحدة هناك الأستاذ و المدرب و 

لة متمثلة بالأجراء الذین لهم أجور محددة من قبل اللأجیر و قد تمیزت هذه المرحلة بظهور العما

  ).31،ص2004علي شریف، منال كردي،(.الطائفة وفقا لساعات العمل
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  :مرحلة الثورة الصناعیة: 5-3

التي  الصناعیة اتتزامن مع ثورات عدیدة المجالات الثقافیة و العلمیة و السیاسیة، جاءت الثورة     

تمتد إلى القرن السابع عشر و الثامن عشر التي تمیزت بظهور الكثیر من الكتابات التي نبهت إلى 

ضرورة الإهتمام بالعنصر البشري بشكل عام و العنصر البشري خلال مدة العمل بشكل خاص، لقد 

ءه من خلال بنا م على ضرورة تبني نظرة جدیدة للمجتمع1771في عام  rebertwenركز كتاب 

لقریة العمل العصریة في مصنعه للقطن في إسكتلندا، حیث كان الصالح العام للعاملین هدفه 

م المعون ثروة 1776في عام  aden smithالأساسي في إجراء تغییر داخل المصنعو كان لكتاب 

م إقتصادیة الآلة و التصنیع، كتاب 1832في  charle babageالشعوب و من بعده كتاب 

aredew م المعون فلسفة التصنیع الأثر البالغ في ظهور بعض الأفكار و المبادئ 1835م في عا

  ).5،ص2001رشید مارن،(. الخاصة بإدارة الموارد البشریة

  :مرحلة الإدارة العلمیة: 5-4

حیث ركز على التعاون بین  یعد تایلور الأب الحقیقي و القوة الدافعة إتجاه حركة الإدارة العلمیة ،    

و تحدید أفضل الأسالیب في ) دراسة العمل(الإدارة و العاملین و یعتقد أنّ القیاس العلمي للعمل 

الإدارة و الإختیار و التعیین للأفراد المناسبین في الأعمال التي تتناسب في الأعمال و مؤهلاتهم و 

دارة و العاملین یمكن أن یعود إلى زیادة وضع الأجور المناسبة وإزالة مصادر الصراع بین الإ

  .الإنتاجیة و زیادة الأجور من خلال زیادة الأرباح

إنّ المفاهیم التي جاءت بها حركة الإدارة العلمیة أبرزت أهمیة الحاجة إلى زیادة فاعلیة إدارة الموارد *

تحدید  لحركةدراسة الوقت و ا: البشریة من خلال تطبیق مبادئ جدیدة في تنظیم العمل و هي
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 2004سویسي عبد الوهاب،(. الأسلوب الأمثل لكل عامل لأداء عمله و ضرورة تدریبه على ذلك الأسلوب

  ).31ص

  :مرحلة التشریعات الحكومیة: 5-5

للقیاس و (بعد إنتهاء الحرب قامت إدارات الموارد البشریة بالإستفادة من إنضاج أدوات علمیة   

،و تكفیها لأغراض عملها بحیث أصبح تطویرو إستخدام أدوات قیاس القدرات و  )الإختیار و التقییم

مؤهلات و الخصائص و أدوات تحدید الخصائص النفسیة و السلوكیة لبعض الوظائف، أصبح هذا ال

  ).35مرجع سابق، ص( . جزءا مهما من وسائل عمل أیّة إدارة ناصحة و متطورة للموارد البشریة

  :الإنسانیة حركة العلاقات: 5-6

ظهرت حركة العاقات الإنسانیة من خلال البحوث العملیة و الدراسات التي أجراها     

كل من التون مایو و فررتزروزت لزبیركر من جامعة هارفرد في مصانع هوثورن خلال 

و التي إستهدفت تحدید  العوامل في محیط العمل التى تؤدي ) 1930-1923(الفترة 

الممارسسین و الباحثین عن  زیادة الإنتاج المرتفع الأثر الكبیر في تحویل إهتمام  إلى

النظرة المیكانیكیة للإنسان بإعتباره آلة یجب تحدید حركته و أسلوب عمله و تقییده 

بأسلوب رقابة شدیدة مع توفر المادیة له لكي یصبح أدؤه بالمستوى المطلوب، فقد توصل 

ائج حول العلاقة بین بعض العوامل المدروسة و الإنتاجیة، ففي الباحثون إلى بعض النت

تجربة الإضاءة مثلا لوحظ أنّ زیادة الإضاءة تؤدي أول وهلة إلى زیادة الإنتاجیة، و لكن 

تخفیض الإضاءة لم یؤدي ذلك إلى إنخفاض الإنتاجیة بل بقیت على إرتفاعها و هكذا 
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سهیلة ( .قتها بالإنتاجیة كالتهویة و فترات الراحةبالنسبة للعوامل الأخرى التي تم إختیار علا

 ).28، ص1999محمد عباس، علي ، 

  :مرحلة إدارة الموارد البشریة :5-7

ینتهي القرن العشرین بتغییر مهم في وظیفة إدارة الموارد البشریة نتیجة مجموعة   

  :عوامل

و النظرة إلى الفعالیات التي تتعلق  كانت السیمة: أثر نظریة أو مدرسة النظم: 5-7-1

  .إلخ..........بالإنسان و لحد الستینیات بتنمیة الوظائف أو الأفراد أو شؤون العاملین

للتأكد على أن جوهر الوظیفة هو توفیر العاملین و معالجة القضایا بالإستخدام ساهمت 

س مجرد مستخدمین و مدرسة النظم بتحویل النظرة إلى العاملین و معاملتهم كمورد و لی

هو مورد تختلف ندرته و أهمیته بمدى توفره و أهمیته للمنظمة، لذلك أخذت المنظمات 

  .أولویة بقضایا الصیانة و التطور و تغیرت تنمیة النشاط إلى إدارة الموارد البشریة

اتیة أدّت الثورة التكنولوجیة و المعلوم :أثر التطور العلمي و التكنولوجي و العولمة: 5-7-2

التي شهدتها العقود الأخیرة إلى قیام مشاریع و صناعات بالغة التعقید تستدعي مهارات 

عالیة یستغرق توفیره جهدا ووقتا طویلا، و تجد المنظمات التى تتعامل مع  هكذا 

تكنولوجیا أنّها تحتاج أن تمارس الكثیر من الأنشطة لتطویر العاملین و الحفاظ علیهم 

ات و اللجوء إلى عقود تقلل من إحتمالات الترك كل ذلك أكدلها یضمنها منح إمتیاز 

أهمیة الفرد كمورد بالغ الندرة تسعى المنظمة لتطویره و الحفاظ علیه كما أسهمت في 
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الذي توفیر صیغ العمل جدیدة منها العمل عن بعد أو یمكن تسمیته الإنتقال حاسوبیا، 

بر شبكة حاسوبیة عوضا عن الحضور یعني بأن الفرد یعمل في داره و یتصل بعمله ع

إلى مبني مكتبة للعمل فیه، و بدأ هذا الإتجاه كمحاولة الإستجابة لحاجات بعض 

العاملین كالأمهات الراغبات بالإحتفاظ یعملهن و البقاء في بیوتهن لرعایة الأطفال ثم 

ین توسع و أصبح صیغة شائعة ثم تطور لتقام منظمات نسمیها منظمات إفتراضیة تستع

بعاملین من مدن بل حول مختلفة من دون الحاجة بالإنتقال إلى موقع العمل و ما 

  .في التعامل مع العاملین یتطلب تغییر جذري

أدّت الغییرات التكنولوجیة اعلاه، و : التغیرات في خصائص و تركیبته القوى العاملة: 5-7-3

ى العاملة للدول المتقدمة صناعیا و من كذلك الغییرات الإقتصادیة إلى تغییر جذري في تركیبة القو 

  :أهمها

شاغلي الوظائف المكتبیة و الذین غالبا ما یتم إستخدامهم على أساس وقت العمل ،  إرتفاع نسبة ·

فئة العمّال الذین غالبا ما یتم على أساس نسبة  انخفضتفتدفع لهم رواتب مقطوعة في حین 

فتدفع لهم أجور عن هذا الأداء و غالبا ما یتم إستخدامهم بعقود عمل ذات  كمیة العمل المنجز،

 .أمد قصیر

إرتفاع نسبة حملة الشهادات العالیة و أصحاب التخصصات العلمیة الحدیثة بین العاملین في  ·

الكثیر من المنظمات الكبیرة، و یتم إستخدام هؤلاء إعتیادیا بعقود إستخدام  طویلة الأجل، و قد 

أجورهم على أساس سنوى مع مكافآت و مزایا إضافیة متنوعة و قد تشمل أسهم في  تحدد

 .الشركات التي یعملون بها
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توسیع حجم قطاع الخدمات الذي أصبح القطاع الأكبر من حیث عدد العاملین بعد أن كان  ·

 ).luc charon.2001,p 4 ;5(. قطاع الصناعة هو الأكبر و الأهم

  :إدارة الموارد البشریة أهمیة -6

ü تهتم بالموارد الرئیسیة في المنظمة و هم الأفراد. 

ü لا توجد مؤسسة بدون إدارة الموارد البشریة. 

ü تقوم بتطویر مهارات الأفراد العاملین بالمؤسسة. 

ü ضغ الخطط المناسبة للتدریب. 

ü تقوم بدراسة مشاكل الأفراد ومعالجتها. 

ü ائفتختار الأفراد الماسبین لشغل الوظ. 

تكتسب إدارة الموارد البشریة كإحدى وظائف المنظمة العصریة أهمیة كبیرة في القرن الحادي و العشرین، 

في إدارة لأهم و أغلى أصول المنظمة إذ أنّ ما یمیزه عن باقي هذه الأصول أنّها أصول مفكّرة، هذا 

فتشجعهم و تدفعهم ) رین و مرؤوسینمدی( بإفتراض أنّ الإدارة تعتمد للإفادة المثلى من مواردها البشریة

  .ینمّي ذلك و ینشطه للإجتهاد و الإبتكار و تهیئ مناخا

فمهما إهتمت الإدارة بتحدیث التجهیزات و تعزیز القدرة التمویلیة و حدّدت أهدافا طموحة للإنتاج و 

   .التسویق و التمویل و أخرى للتمیز على المنافسین

بشر قادرین محفزین بعملون بروح الفریق، و تجدر الإشارة إلى أنّه فإنّ كل هذا لن ینسى تحقیقه دون 

بمرور الوقت، تتناقص قیمة الموارد البشریة تتزاید قیمتها و إنتاجیتها بالخبرات المتكاملة، و بالتالي فهي 

ارة تمثل أصلا تتزاید قیمة و أهمیته حسین الإفادة منه من ناحیة اخرى فهناك علاقة تكاملیة هامة بین إد
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إدارات  تزوّد الأخرى للمنظمة، فإدارة الموارد البشریة الموارد البشریة و غیرها من الإدارات أو الوظائف

الإنتاج و التسویق المالیة و البحوث و التطویر، كل بإحتیاجاته من الإعداد و التخصصات المتناسبة مع 

  ).20،ص 2003مصطفي،( .و جداول التنفیذطبائع أو خصائص الأعمال المؤداة و مع أعباء العمل بكل إدارة 

   :أهداف إدارة الموارد البشریة-7

  :هناك نوعین من الأهداف هما المشاركة و الفعالیة       

  :و تتمثل فیما یلي: المشاركة: 7-1

 .إستقطاب الموارد البشریة القادرة على تحقیق أهداف المؤسسة -

 .التعریف بالمؤسسة بشكل سلیم بحیث یرغب طالبي العمل في الإنظمام إلى المنظمة -

 .الإحتفاظ بالأفراد الناجحین في عملیات الإختیار -

 .إستقرار الید العاملة في المنظمة -

و هي جعل القوى العاملة تنجز ما یطلب منها بنجاح و مثابرة و هي مرتبطة بعدة : الفعالیة: 7-2

  :عوامل منها

 .ویر قدراتهم و مهاراتهمتط -

 .مدهم مهارات جدیدة و الموارد الكفیلة لتحقیق ذلك  -

 ).الصغیر نسخة إلكترونیة( .مساعدتهم على التواصل إلى الأداء المرغوب فیه -
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  :أسباب ظهور الموارد البشریة -8

للمنظمة، لكن هذا الوضع لم إنّ وجود إدارة خاصة للموارد البشریة جاء متأخرا بالمقارنة بالإدارات الأخرى 

  :یستمر نتیجة لعدة أسباب نذكرمنها

v النقص الكبیر الذي أحدثته الحرب العالمیة الأولى في الید العاملة. 

v الرغبة في ضرورة وصول الإنتاج إلى ذروته. 

v  إلحاح الدوائر الحكومیة على توفیر المعلومات على الأجور و أسالیب المعاملة وتعالیم الإدارة

لغیابات ، الإضطرابات و یة التي خلق مواقف و صعوبات خطیرة كإرتفاع نسبة االعلم

 )13،ص 2003الهیني عبد الرحیم،.(الإتلاف

  :الوظائف الرئیسیة لإدارة المواردالبشریة -9

  :إدارة الأفراد و التي تختلف من منشاة لأخرى و منها ....لأهم الوظائف التي  نتعرض في هذه النقطة

  :الموارد البشریة تخطیط:9-1

لقوى العمل إحدى المهمات الرئیسیة لإدارة الشؤون الأفراد حیث یهدف إلى القیام  تشكل مهمة التخطیط

  .بعملیة التنبؤ و تحدید الإحتیاجات من قوة العمل و تحدید مصادره و كیفیة الحصول علیها و تنمیتها

   :مفهوم التخطیط: 9-1-1

الخطة بالإحتیاجات و التعرف مقارنة القوى العاملة المتاحة خلال فترة  هو عملیة یتم بمقتضاها        

على العجز أو الفائض من العاملین، مع إتخاذ التدابیر اللازمة و الإجراءات المناسبة لإحداث التوازن 

  .المطلوب
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   :متطلبات التخطیط: 9-1-2

إنّ التخطیط للقوى العاملة یتطلب وجود إستراتیجیة جیدة واضحة المعالم ذات أبعاد شمولیةتساعد    

  :على

من خلال إتباع آلیات  معرفة القوى العاملة الداخلیة و كذلك كیفیة العمل على تنمیتها و تطویرها ·

 .تدریبیة ذات كفاءة و فعالیة

 ذات تكالیف معقولة، و الإعتماد على هذه الحصول على قوة عمل فعلیة حالیة و مستقبلیة ·

 4.و تحلیلها تحلیلا علمیاالإستراتیجیة المنظمة على إستخدام المنهجیة العلمیة لدراسة المؤسسة 

المنظمة بتحدید النوعیة المطلوبة من الأفراد مستقبلا و كذلك إعادة توزیع الموارد الحالیة  إمداد ·

 .للتخلص من الأفراد الزائدة أو إعادة تأهیلها و توزیعها من جدید

  :و من أهم متطلبات التخطیط للموارد البشریة ما یلي

المنظمة في الجانبین  یة للمنظمة و وضعها الحالي و تأثیر ذلك على خططد المالموار ال ·

 .التنظیمي و البشري

 .ضرورة ربط أهداف المنظمة الإداریة بتخطیط القولى العاملة  ·

سیاسات التشغیل الخارجیة، لأن تخطیط القوى العاملة یتأثر دائما بالتنظیم و التشریعات و كذلك  ·

 .سیاسات الهجرة و ما یترتب عنها من هجرة العمالة الجیدة

  :و تكمن فیما یلي: تخطیط الموارد البشریة أهمیة: 9-1-3

التعرف على مواطن العجز و الفائض في القوى العاملة مما یساعد في إتخاذ التدابیر اللازمة  -

 .عن بعض العاملین و النقل، الترقیة،و التدریب مثل الإستغناء 
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یساعد على تحدید مجالات أنشطة التدریب و الترقیة و یساهم مساهمة فعالة في زیادة عدد  -

كما تعتبر عملیة ’ الأفراد العاملین الأكفاء من خلال تحدید الحاجات كمّا و نوعا و بشكل مسبق

التخطیط العامل الأساسي في نجاح خطط و سیاسات الأفراد الأخرى كالإختیار، التعیین، 

 .الخ......و التطویرالتدریب،

  :إكتساب الموارد البشریة: 9-2

قبل القیام بعملیة الإختیار من الضروري وجود مرشحین لشغل الوظائف بعملیة الإختیار، و یقع عبء 

العثور على هؤلاء المرشحین على صاحب العمل نفسه، و بالتالي یجب تحدید كل المصادر المحتملة 

ادر نف المصادر الهامة للحصول على الأفراد إلى مصدرین هما المصحتى یلجأ إلیها عند الحاجة و تص

  .الداخلیة و المصادر الخارجیة

  :و تتكون من: المصادر الداخلیة: 9-2-1

الأفراد الذین یعملون حالیا في المؤسسة و أولئك الذین یعملون فیها بعض الوقت، أو من لهم  ·

 .صلة مباشرة بها

في مناصبهم و هؤلاء العمال تتوفر فیهم متطلبات العمل و المؤهلات  العمال الذین تم ترقییتهم ·

 .الشخصیة التي ترشحهم لشغل هذه الوظائف

إذا اامصادر الداخلیة لعملیة إختیار العاملین هم الأفراد الذین تمت ترقیتهم لشغل الوظائف الشاغرة في 

  .ت تسمح لهم بشغل هذه الوظائفالمؤسسة أي العمال الحالیین و الذین تتوفر فیهم خصائص و مؤهلا
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  : المصادر الخارجیة: 9-2-2

لشغل  المصادر الخارجیة للقوى العاملة تعبر عن سوق العمل بصفة عامة و تستخدم هذه الأخیرة

خبرات و أفكار و أراء جدیدة تختلف  المؤسسة إذ تقدم هذه المصادرالوظائف و الأعمال الشاغرة لدى 

  :عن الأفكار ووجهات النظر السائدة و بذلك تضمن التجدید و الإبتكار و تتكون المصادر الخارجیة من

 .الاعلان في الصحف و المجالات -

 .وكالات الإستخدام العامة و الخاصة -

 .توصیات من موظفي المنشأ -

 .النقابات العمالیة -

 .المهنیة و المعاهد و الجامعات المدارس -

 .الطلبات الشخصیة و العرضیة -

  :الإعلان:9-2-2-1

أفراد القوى العاملة من  یعتبر الإعلان مصدرا هاما من مصادر التوظیف، و أكثر السبل شیوعا لإجتذاب

صادر جمیع المستویات، فتلجأ المؤسسة ألى الإعلان عن وظائفها الشاغرة و التي لا یمكن شغلها من الم

المتخصصة لجلب أكبر عدد ممكن من  عادة في الصحف العامة أو المجالات الداخلیة و یمكن الإعلان 

ط و المواصفات الواجب توافرها في المتقدمین الأفراد لكي یكون معدل الإختیار موفقا، و یتضمن الشرو 

و الإعلانات لن عنها المع لعمل بوضوح، لكي تضمن التماثل في نوعیة الأفراد المتقدمین للوظائفل

مثل  أخرى الإعلان  الخاصة بالعمل لها أماكن معروفة في الصحف و المجالات و قد تكون بوسائل 

)508،ص1986جمیل أحمد توفیق،(.الخ............الرادیو، و التلفزیون  
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  :الإختیار و التعیین: 9-2-2-2

غایة هذه الوظیفة البحث عن العاملین في سوق العمل و تصفیتهم من خلال طلبات التوظیف و  

  .الإختیار و المقابلات الشخصیة و ذلك لوضع الفرد المناسب في المكان المناسب

  :تصمیم هیكل الأجور: 9-2-2-3

و تهتم هذه الوظیفة بتحدید القیمة و الأهمیة النسبیة لكل وظیفة و تحدید أجرها و تحدید الدرجات   

الأجریة للوظائف كما تهتم الوظیفة بإدارة سلیمة لنظام الأجور حتى یتم ضمان مقابل للقیم و الهیئات 

  ).39ص  1997عمر وصفي عقیلي،( . المختلفة للوظائف المختلفة

  :المساعدة لإدارة  الموارد البشریةالوظائف : 9-3

و ) النقابات( و هي وظیفة تهتم بتنظیم العلاقات مع التنظیمات العمالیة :العلاقة مع النقابات: 9-3-1

  .نزاعات العمل و الفصل من الخدمة التطرق إلى الموضوعات مثل الشكاوي،

 سلامة العاملین و الأمن و الصحةهي القیام بإجراءات الحفاظ على  :أمن و سلامة العاملین: 9-3-2

  .الإتجاهات النفسیة السلیمة لهم

تهتم هذه الوظیفة بتحدید ساعات العمل و الراحة و الإجازات وفقا  :ساعات وجداول العمل: 9-3-3

 ).41ص 2002عبد الرزاق بن حبیب، (. لنظام یناسب طبیعة المؤسسة ووضع نظام بتكفل بكفاءة العامل

  :تواجهها إدارة تسییر الموارد البشریةالتحدیات التي - 10

هناك عدة تحدیات تنافسیة أثرت و ما زالت تؤثر على تطبیقات إدارة الموارد البشریة، و هذه التحدیات 

جاءت نتیجة التغیرات الرئیسیة على الأنظمة الإقتصادیة و الإجتماعیة و السیاسیة في معظم الدول على 

الموارد البشریة إتباع عدة إستراتیجیات و سیاسات مختلف لتواكب تلك إختلافها، الأمر الذي حد بإرادة 

  :المتغرات و نذكر منها
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  :تحدیات سوق العمل: 1- 10

إنّ تلبیة توقعات الزبون هي من الأمور الأساسیة لأي منظمة ما فبالإضافة إلى التركیز على قضایا    

بات الزبون من حیث الجودة و الإختراع و التنوع، الإدارة الداخلیة یجب على المدراء كذلك أن یلبوا متطل

 عبد الحمید بوطة،(. و غالبا ما نفضل هذه المعاییر ما بین الرابحین و الخاسرین في عالم المنافسة الیومي

  ).71ص، 2001

  :تحدیات العولمة التنافسیة للأفراد:2- 10

لقد أسهمت العولمة في خلق توسع شامل في الأسواق العالمیة بحیث أصبح المجتمع الإنساني قریة    

مع مختلف الثقافات و نحصل على مختلف البدائل السلعیة  خلال ثواني أن نتعامل من صغیرة نستطیع

ینة بحیث أن سبل المعروضة و كذلك التعامل مع مختلف  الثقافات الإنسانیة و إفرازاتها القیمة المتبا

الحصول على القوى البشریة و إختیارهم ـخضعت للعدید من الإعتبارات التي نصت علیها الإتفاقات و 

المعاییر الدولیة و معاییر العمل السائدة و هذا ما یجعل سبل  التعامل مع العاملین خاضعا للعدید من 

  .التشریعات و القوانین

  :ة تكمن فیما یليو نستطیع القول أن تحدیات العولم  

إنفتاح المنظمات على بعضها بعض، أي إختلاف الثقافات و الجنسیات، و یمیل قطاع الأعمال  -

العدد و الحجم مع زیادة في التنافس الشرس بین أعداد هائلة من أعمال  إلى التوسیع من حیث

من حیث الحجم و الإمكانات و لهذا لن یتمكن من البقاء إلا من یستطیع التنافس  غیر متكافیة

 .مع هؤلاء العمالقة
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بالإضافة إلى العولمة تتوسع إعتماد الحكومات لسیاسة الخوصصة لتحویل المؤسسات العامة إلى  -

رك الأعمال القطاع الخاص و غالبا ما یرافق ذلك سیاسة تحریر الإقتصاد و إزالة للقیود و هذا بت

  ).27، ص 2001محمد علي عارف جعلوك، (.الصغیرة و الكبیرة تنافس

  :تحدیات إدارة التغییر: 3- 10

و هناك أنواع  و العولمة قوتان تقودان التغییر في المنظمات و إدارة الموارد البشریة  إن التكنولوجیا  

و التحسین المستمر و التقلیل من  عدیدة من التغییر فإن البرامج التي تركز على الجودة الشاملة،

الكلف و عملیة إعادة الهندسة و الموارد الخارجیة كلها أمثلة لوسائل التي تستخدمها المنظمات لتنقیح 

الطریقة التي تعمل بها لكي تحقق نجاح سریع و بعض هذه التغیرات قد یصدر عنها ردود أفعال 

ات تحضیریة و متعلقة ء المنظمة و بعض التغیر معاكسة تنتج عندما تؤثر القوى الخارجیة على أدا

نفس المرجع (. ستفادة من فرص الأهداف و خصوصا بالصناعات التي تمتاز بالتغییر السریعبالمدراء للإ

  ).79السابق، ص
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  :خلاصة 

من خلال ما تبیّن لنا بأن إدارة الموارد البشریة تعتبر بمثابة القلب النابض للإدارة الحدیثة و ذلك         

لأنها تضطلع وظائف و مهام تعزز مكانتها في الهیكل التنظیمي للمِؤسسة و تجعلها وسیلة من وسائل 

  .البقاء و الدیمومة في النشاط و النجاح



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

  

  

 

 

 

  

 



  :الإجراءات المنهجیة للبحث : الرابعالفصل 

  تمهید

  الدراسة الاستطلاعیّة   -1

 الدراسة الأساسیة  -  2

  منهج الدراسة - 1- 2

  مكان وزمان إجراء البحث - 2- 2

  عینة البحث - 3- 2

 أدوات جمع البیانات - 4- 2

  صدق و ثبات أداة البحث - 5-2

  أدوات المعالجة الإحصائیة - 6- 2

  خلاصة

 



	الفصل الخامس                                                             الإجراءات المنھجیة للبحث
 

  :تمهید

بعدما تطرّقنا في الجانب النّظري إلى تحدید إشكالیّة البحث و فرضیّة البحث وأسباب اختیار الموضوع 

، تنمیّة التدریب(واستعراض أهم المفاهیم الأساسیة للموضوع، ولأهم الجوانب التي لها علاقة بالموضوع 

سنتطرّق في هذا الفصل إلى المنهجیّة للبحث في جانبه المیداني وذلك بدایة بالدراسة  )الموارد البشریّة

الاستطلاعیّة، الدراسة الأساسیة منهج البحث مكان وزمان إجراء البحث، عیّنة البحث الأدوات المستعملة 

  .في جمع البیانات وأدوات المعالجة الإحصائیة

 



	الفصل الرابع                                                         الإجراءات المنھجیة للبحث
 

  : التذكیر بالفرضیات

  :الفرضیة العامة

  .ENIEMلدى عمال    هناك علاقة بین التدریب و تنمیة الموارد البشریة 

  :الفرضیات الجزئیة

  .  ENIEM لدى عمال توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التدریب و تعزیز الإحتیاجات الوظیفیة

  . ENIEMلدى عمال المهاراتتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التدریب و تعزیز 

  .ENIEMلدى عمال  توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التدریب و تعزیز المعارف

  :الدراسة الإستطلاعیة -2

إن كل میدان في العلوم الإنسانیة یستلزم القیام بدراسة استطلاعیّة و هي الخطوة الأولى في البحث،      

لتي یجب مراعاتها في الدراسة المیدانیّة بحیث أجرینا هذه حیث تهدف إلى الخروج ببعض الملاحظات ا

عمّال من مصلحة المستخدمین و تضمن هذه الدّراسة ملاحظات مع  30الدراسة على عیّنة تتكوّن من 

المسؤولة عن إدارة المواد البشریّة و مقابلات مع المشرفین و أیضًا العمال الذین یفترض أن تكون لدیهم 

التي قد تفیدنا  لوماتت صلة بموضوع دراستنا، و ذلك وفّرنا أكبر قدر ممكن من المعمعلومات هامّة ذا

في البحث حتى تمكّننا من بناء الاستبیان في الصورة النّهائیّة، و للتّحقیق من صدق و ثبات الاستبیان، 

حیث وجد أن بنود الاستبیان واضحة و لا تشكل صعوبة أو أي بعرضه للأستاذ المشرف علینا،  قمنا

و  0. 74ووجدناه یساوي  لبرسونعائق من حیث الفهم أما بالنّسبة للثبات، فقمنا بحساب معامل الثبات 

  .في الدّراسة الاساسیّة قیمة عالیّة یمكن اعتمادها بالتّالي فهي
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  :الدراسة الاساسیّة -3

بعدما قمنا بالدّراسة الاستطلاعیّة و حساب ثبات الاستبیان، قمنا بتوزیعه على عیّنة البحث التي   

  . عامل و اتبعنا عدّة اجراءات كما هي موضّحة أدناه 100قدر عددها 

   :منهج الدّراسة 1. 3

تختلف مناهج الدّراسة باختلاف الموضوع و مشكلة البحث اعتمدنا في بحثنا على المنهج 

الطریقة المنظمة، لدراسة حقائق راهنة متعلّقة بظاهرة أو موقف أو أفراد أو :"وصفي التحلیلي باعتباره ال

أحداث أو أوضاع معیّنة بهدف اكتشاف حقائق جدیدة، أو التحقیق من صحة حقائق قدیمة و آثارها 

  )84،ص1985 محمد، شفیق،"(العلاقات التي تتصل بها، و تفسیرها و كشف الجوانب التي تحكمها و 

و علیه فإن المنهج الوصفي التحلیلي یستخدم في جمع الحقائق و المعلومات ووصفها و تحلیلها وتسییرها 

  )234،ص1982أحمد بدر،(للوصول إلى تعلیمات مقبولة 

  :مكان و زمان إجراء البحث 2.3

  :مكان إجراء البحث 1.2.3

في  التي تقع  ENIEMالكهرومنزلیّة لقد قمنا بإجراء بحثنا في المؤسسة الوطنیة للصناعات   

كلم شرقا  10بواد عیسي التاّبعة لبلدیّة تیزي راشد و المتواجد على بعد " عیسات إیدیر"المنطقة الصناعیّة 

هكتار و هي شركة عملاقة  ,5  5وزو، و یتربّع المركّب على مساحة تقدّر ب -من مقرّ ولایة  تیزي

رة أكثر من هرومنزلیّة بالجزائر، تملك قدرات إنتاجیة هامّة و خبلانتاج و صناعة و تسویق الأدوات الك

ثلاّجات، (تصنیع مواد التبرید : التّطویر في مختلف فروع الكهرومنزلیّة مثلسنة من التّصنیع و  30

  .،أجهزة الطبخ، التكیّف، فرع الصّحة....)تبرید
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  :زمان إجراء البحث 2.2.3

  . 2016جوان  02إلى  2016أفریل  17بدأت دراستنا من 

  :عیّنة البحث-  3.3 

یستحیل دراسة  هیعني اختیار جزء من المجتمع الأصلي للدّراسة تمثّل الظاهرة المدروسة لانّ   

قة عرضیّة أي أننا طبّقنا یعامل بطر  100المجتمع الأصلي لقلّة الوقت و كثرة التكالیف لذا قمنا باختیار 

 .الإجابة على أداة البحثعلى الأفراد الذین قبلوا  الاستبیان

 :خصائص عینة البحث: 3-3-1

  :توزیع أفراد العیّنة حسب الجنس): 01(الجدول رقم - 

  %النسبة المئویة  التكرار  الفئة

  %76  76  ذكور

  %24  24  إناث

  % 100  100  المجموع

  

یبیّن أن الأغلبیة السّاحقة من العیّنة تمثّل فئة  )01(من خلال القراءة الإحصائیّة، الجدول رقم 

  .بحیث أغلبهم یعملون داخل الورشات% 76بنسبة ) 76(الذّكور، حیث یقدّر عددهم 

    .ي فئة قلیلة مقارنة مع نسبة الذكورو ه%  24و یمثل نسبة) 24(أما بالنسبة للإناث فیقدر عددهم 
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  :نة حسب المستوى التعلیميتوزیع أفراد العیّ ): 02(الجدول رقم -     

  %النسبة المئویّة  التكرار  الفئة

  9%  9  إبتدائي

  29%  29  متوسّط

  37%  37  ثانوي

  25%  25  جامعي

  %100  100  المجموع

التي تبیّن توزیع العیّنة ككل حسب المستوى التّعلیمي ) 02(من خلال القراءة الإحصائیّة لجدول رقم 

ثم تلیها  % 37التي تقدّر نسبتهم ب)  37(یقدّر عددهم  الذین لدیهم مستوى ثانوي یظهر لنا أنّ الأفراد

من المجموع   % 29التي تقدّر نسبتهم ب )29(فئة الافراد ذوي مستوى متوسّط الذي یقدّر عددهم ب 

قدّر بتمثیل نسبي ی) 25(یلیها الافراد الذین یملكون مستوى جامعي حیث یقدّر عددهم ب و  الكلّي للعیّنة

 ، % 9بنسبة )9(بعددهم  یلیها الافراد الذین یملكون مستوى ابتدائي حیث یقدّر وفي الأخیر % 25ب

یقضة و و هذا حسب نوع العمل داخل الورشات فهناك من جهة أعمال تتطلّب جهد و قدرات بدنیّة، 

ل تحتاج إلى و من جهة أخرى نجد أعما. وسرعة أكثر من الذهنیّة بمعنى تتماشى مع نوع ذلك العمل

  .خبرة و مستوى تعلیمى عال

  توزیع أفراد العیّنة حسب الحالة العائلیّةَ ): 03(الجدول رقم -      

  %النسبة المئویّة  التكرار  الفئة

  49%  49  متزوّج

  49%  49  أعزب

  %00  00  أرمل

  02%  02  مطلّق

  %100  100  المجموع
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 49%عاملاً حیث یمثّلون ) 49(أنّ الأفراد المتزوّجین یقدّر عددهم  )03(یتّضح لنا من هذا الجدول رقم 

فرداً و تقدّر نسبتهم ب ) 49(من العیّنة ككل، أما فیما یخص فئة العزّاب أو غیر المتزوّجین فقدّر عددهم 

 أما فیما یخص فئة  % 2و تقدّر نسبتهم بفردا  )2( ب فقدّر عددهم بالمطلقین فیما یتعلّق و% 49

. رامل فنجد أنّه لا یوجد أي فرد أرمل من العیّنة ككل و هذا راجع إلى أهمّیة الأسرة لدى هؤلاء العمالالا

  .غیر المتزوّجین فهو مرتبط برغبة المؤسّسة في التّجدید وإعطائهم فرصة للعمل واكتساب الخبرة أما

  :توزیع أفراد العیّنة حسب السن): 04(الجدول رقم -

  النسبة المئویة  التكرار  السن

]27-37]  50  %50  

]38-48]  35  %35  

  %51  15  .فأكثر 48من [

  %100  100  المجموع

  

بأن النسبة الأكبر من أفراد عیّنة الدراسة تقع في الفئة العمریة ) 04(یوضح الجدول رقم       

]37 − 48[، تلتها الفئة العمریّة من)%50(بنسبة مقدارها ) 50(بحیث بلغ عددهم  [27 − حیث  [38

  . %35و بنسبة  35بلغ عددهم 

من  %15أفراد نسبة تقدر  15سنة فأكثر فقد بلغ عددهم  48أما النسبة الأدنى فكانت لذوي الأعمار من 

 .مجمل عینة الدراسة
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  .توزیع أفراد العیّنة حسب الاقدمیّة): 05(الجدول رقم   - 

  %النسبة المئویّة  التكرار  الفئة

  74%  74  سنوات10أقل من

  24%  24  سنة20إلى أقل من 10من 

  2%  2  سنة فأكثر20من 

  %100  100  المجموع

  

الخاص بتوزیع أفراد عیّنة الدّراسة حسب الاقدمیّة المهنیّة في مؤسسة ) 05(من خلال الجدول رقم 

ENIEM   ّ10منتتراوح ما بین أقل  فرداً من أفراد عیّنة الدّراسة لدیهم أقدمیّة مهنیّة 74یتجلّى لنا أن 

 10أما بالنسبة للفئة التي تتراوح الاقدمیّة فیها بین .من مجموع الافراد % 74مثلون نسبةسنوات،حیث ی

 عاملاً وذلك بنسبة ) 24(سنة فقد قدّر عدد الافراد الذین یدخلون ضمن هذه الفئة ب  20إلى أقل من 

سنة  20من  لدیهم أقدمیه تتراوح % 2الذین یشغلون نسبةفردین من أفراد عیّنة الدّراسة و  بینما نجد % 24

  .فأكثر، فهذا راجع إلى التجدید في التوظیف

 :   أدوات جمع البیانات - 4 

فالمقابلة تعد  ،لقد تم استعمال تقنیّتین لجمع البیانات، المقابلة و هذا نظراً للمستوى الدّراسي للعمّال       

وسیلة مباشرة لجمع المعلومات و كانت مقابلتنا مع عمال الوحدة الذین أفادون بمعلومات مهمة عن 

ظروف العمل في الوحدة، و عن سیرورة العمل التي سمحت لنا بالتعبیر عن أشغالهم و إتجاهاتهم نحو 

  .الوحدة و العمل

ئلة المكتوبة لأفراد العینة المختارة بغرض التعرف و الاستبیان الذي یقصد به توجیه مجموعة من الأس 

  .)12،ص1984تركي رابح،(على آرائهم حول موضوع أو ظاهرة معینة
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تنمیّة الموارد البشریّة، ویعرّف الاستبیان بأنه استمارة تحتوي التدریب ب علاقة أداة للتّأكّد علىكما تعتبر 

غیر "، "محاید"، "أوافق"، "موافق بشدة"یب عنها على مجموعة من الاسئلة تدور حول موضوع الدراسة یج

میول المهنیّة و الثقافیّة الأمام الإجابة و یصلح للكشف عن ) x(ضع علامة بو " غیر موافق بشدّة"، "موافق

محمود  عباس(والمعتقدات أو عن سمات اجتماعیة أو الكشف عن سمات شاذة لدى المفحوص 

   )86ص 1989عوض،

  :أقسامثلاثة ویتكوّن      

الجنس،السن،الحالة العائلیّة، المستوي (معلومات خاصة بالعمّال  یحتوي :الأول القسم   

   )التّعلیمي،الاقدمیّة

سؤالا و أربع  30، و التي یبلغعن التدریب فیحتوي على مجموعة من البنود :أما القسم الثاني

  .غیر موافق بشدة ،غیر موافق ،محاید، أوافق ،أوافق بشدّة: تقدیرات

و الذي قام بتطبیقه ...... و لقد إعتمدنا في بناء إستبیاننا على الإستنباط من إستبیان الباحث

  ..... سنة......لدراسة .......على عینة عددها

حیث یتكون  "LIKERT" "لیكارت"و فیما یخص التنقیط تم إتباع طریقة التدرج التجمیعي للباحث 

موافق بشدة، موافق، محاید، غیر موافق، غیر موافق : هذا السلم من خمسة إجابات محتملة تتراوح بین

  .بشدة

  "لیكارت"یوضح درجات مقیاس ): 6(الجدول رقم 

  غیر موافق یشدة  غیر موافق  محاید  موافق  موافق بشدة  الإجابة

  1  2  3  4  5  الدرجة
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: تقدیرات خمس سؤالا و 25الخاص بتنمیة الموارد البشریة و یحتوي على  :أما القسم الثالث

  .، غیر موافق بشدةأوافق بشدة، أوافق، محاید، غیر موافق

المطبق على عینة ........و لقد إعتمدنا في بناء بنود هذا الإستبیان على الإستنباط من الباحث

  ........سنة........لدراسة...........عددها

حیث یتكون هذا السلم " لیكارت"یخص التنقیط  قمنا بإتباع طریقة التدرج التجمیعي للباحث و فیما 

  .موافق بشدة، موافق،محاید، غیر موافق، غیر موافق بشدة: من خمسة إجابات محتملة تتراوح بین

  ":لیكارت" یوضح درجات مقیاس): 7(الجدول رقم 

  

  :صدق و ثبات الإستبیانات -5

  :صدق و ثبات خاص بالتدریب: 5-1

 :الصدق الظاهري ·

لقد قمنا بقیاس الصدق الظاهري للإستبیان بجامعة مولود معمري قسم علم النفس و ذلك          

و هم أساتذة قسم علم النفس قدر  بتوزیعه على مجموعة من الأساتذة المختصین في المیدان،

 .عددهم بخمسة أساتذة

و إعادة النظر و بعض الأسئلة الغامضة و بعد إطلاعهم على الإستبیان، قمنا بإسترجاعه 

لإستعابها  من طرف القارئ، كما قمنا بضبط و تقنین بعض بنود الإستبیان التي یراها الأساتذة 

  .غیر مضبوطة و غیر مقننة

  غیر موافق بشدة  غیرموافق  محاید  موافق  موافق بشدة  الإجابة

  1  2  3  4  5  الدرجة
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 :التدریب ثبات إستبیان ·

أي نتحصل على نفس النتیجة إذا تم إعادة توزیعه أكثر من مرة  ني ثبات الإستبیانعی       

و " الفا كرونباخ"تحت نفس الظروف و لقد قمنا بالتحقیق من ثبات الإستبیان من خلال طریقة 

  ):8(الجدول رقم النتائج المتحصل علیها مدونة في 

  ألفاكرونباخ N  عدد البنود

30  30  0.79  

كما أن قیمة  أن قیمة معامل ألفاكرونباخ عالیة في بنود الإستبیان) 8(تبین من خلال الجدول رقم 

انت عالیة و هذا یدل على أن معامل الثبات مرتفع و معامل ألفاكرونباخ لجمیع بنود الإستبیان ك

و صلاحیته بذلك تكون قد تأكدنا من ثبات الإستبیان مما یجعلنا على ثقة تامة على صحته 

  .البحث و إختبار فرضیاته . لتحلیل النتائج و الإجابة على أسئلة

  :صدق و ثبات إستبیان تنمیة الموارد البشریة: 5-2

  :الصدق الظاهري ·

و ذلك بتوزیعه  لقد قمنا بقیاس الصدق الظاهري للإستبیان بجامعة مولود معمري قسم علم النفس

المیدان، و هم اساتذة قسم علم النفس قدر عددهم على مجموعة من الأساتذة المختصین في 

  .بخمسة أساتذة

و بعد إطلاعهم على، الإستبیان قمنا بإسترجاعه و إعادة النظر في بعض الأسئلة الغامضة 

لإستعابها من طرف القارئ، كما قمنا بضبط و تقنین بعض بنود الإستبیان التي یراها الأساتذة 

  .غیر مضبوطة و غیر مقننة
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 :إستبیان تنمیة الموارد البشریةثبات  ·

تحت نفس الإستبیان أي نتحصل على نفس النتیجة إذا تم إعادة توزیعه أكثر من مرة  یعني ثبات ·

و النتائج ) ألفا كرونباخ(الظروف و لقد قمنا بالتحقیق من ثبات الإستبیان من خلال طریقة 

 ):9(المتحصل علیها مدونة في الجدول رقم

  كرونباخألفا  N  عدد البنود

25  30  0.80  

أن قیمة معامل ألفا كرونباخ عالیة في بنود الإستبیان كما أن ): 9(تبین من خلال الجدول رقم

قیمة معامل ألفا كرونباخ لجمیع بنود الإستبیان كانت عالیة و هذا یدل على أن معامل الثبات 

مما یجعلنا على ثقة تامة على صحته و  مرتفع و بذلك تكون قد تأكدنا من ثبات الإستبیان

  .ختبار فرضیاتهصلاحیته لتحلیل النتائج و الإجابة على أسئلة البحث وإ 

  :أدوات المعالجة الاحصائیّة -6

فقمنا ب   ضوع لتحلیل نتائج الاستبیانفي هذا المو  استخدمناو تفریغها  بعد إسترجاع الإستبیانات  

spss  فجمعنا كل من بنود التدریب و كل بعد من أبعاد تنمیة الموارد البشریة  فتوصل  و معامل برسون

  . إلى جداول التي تبین وجود علاقة بین التدریب و تنمیة الموارد البشریة
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  :خلاصة

  .تّبعة لدراسة موضوع بحثنانتنا من التّعرف على المنهجیّة المإن دراستنا لهذا الفصل مكّ 

مناقشة النتائج، بحیث مكننا من التعرّف ممهد و مكمل للفصل الخاص بعرض و  الفصلبحیث یعتبر هذا 

استثمار المعلومات النظریّة وضوع بحثنا في الجانب التطبیقي و على الخطوات التي یجب اتباعها لدراسة م

 و محاولة تطبیقها وقیاسها



  :خلاصة الفصل

لقد حاولنا في هذا الفصل وصف جمیع الخطوات التي تم إتباعها في الجانب التطبیقي، و 

التي وصلنا من خلاله إلى نتائج تمكننا من التأكد من صحة الفرضیات التي صغناها في 

  .بدایة البحث
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  : تمهید

من خلال هذا الفصل سنقوم بعرض ثم مناقشة النتائج المتحصل علیها بعد تطبیق الإستبیان و ذلك تبعا 

 .spssلتسلسل المحاور، و ذلك بإستخدام الطرق الإحصائیة المستخدمة و المتمثلة في معامل برسون و 

  :عرض نتائج الدراسة-1

  :نتائج الفرضیة الأولى عرض: 1-1

تنص الفرضیة على وجود علاقة إرتباطیة بین التدریب و تعزیز إحتیاجات الوظیفیة لدى عمّال         

ENIEM و الجدول یلخص النتائج  "برسون"، و للإجابة على هذه الفرضیة تم إستخدام معامل الإرتباط

  :المتحصلة علیها

دلالة إحصایة بین التدریب وتعزیز  توجدعلاقة ذات: یمثل الفرضیة الجزئیة الأولى): 10( رقم الجدول

  :إحتیاجاته الوظیفیة

معامل الإرتباط   العلاقة

  برسون

  مستوى الدلالة

)&(  

الدلالة 

  )p(الإحصائیة

  الحكم

التدریب و تعزیز 

  الإحتیاجات

  دالة  0.021  0.05  0.231

  

قیمة الدلالة  و هي دالة إحصائیا لإنّ  0.231نلاحظ أن قیمة بیرسون تساوي ) 6(من خلال الجدول رقم

و بالتالي الفرضیة تحققت أي  0.05تساوي  & أصغر من مستوى الدلالة 0.021تساوي ) p(الإحصائیة

  .ENIEMتوجد علاقة بین التدریب و تعزیز الإحتیاجات لدى عمال 
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   :نتائج الفرضیة الثانیةعرض : 1-2

، و ENIEMبین التدریب و تعزیز المهارات لدى عمّال تنص الفرضیة على وجود علاقة إرتباطیة       

و الجدول یلخص النتائج المتحصلة  "برسون"للإجابة على هذه الفرضیة تم إستخدام معامل الإرتباط 

  .علیها

ائیة بین التدریب و تعزیز توجد علاقة ذات دلالة إحص: یمثل الفرضیة الجزئیة الثانیة) 11(الجدول رقم

  :المهارات

معامل الإرتباط   العلاقة

  برسون

مستوى 

  )&(الدلالة

الدالة 

  )P(الإحصائیة

  الحكم

التدریب و تعزیز 

  المهارات

  دالة  0.23  0.05  0.228

و هي دالة إحصائیا لانّ قیمة الدالة  0.228نلاحظ أن قیمة برسون تساوي ) 7(من خلال الجدول رقم

و بالتالي الفرضیة تحققت  0.05یساوي  &أصغر من مستوى الدلالة  0.023تساوي ) P(الإحصائیة 

  .ENIEMأي توجد علاقة بین التدریب و تعزیز المهارات لدى عمال 

   :نتائج الفرضیة الثالثةعرض : 1-3

، و ENIEMالفرضیة على وجود علاقة إرتباطیة بین التدریب و تعزیز المعارف لدى عمّال  ینص       

یلخص النتائج المتحصلة ) 12(و الجدول رقم" برسون"معامل  للإجابة على هذه الفرضیة تم إستخدام

  .علیها
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توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التدریب و : یمثل الفرضیة الجزئیة الثالثة ): 12(الجدول رقم 

  :تعزیز المعارف

معامل الإرتباط   العلاقة

  برسون

  مستوى الدلالة

)&(  

  الدلالة الإحصائیة

)P(  

  الحكم

تعزیز  التدریب و

  المعارف

  دالة  0.001  0.05  0.326

 

و هي دالة إحصائیا لأن قیمة الدلالة  0.236نلاحظ أن قیمة برسون تساوي ) 8(من خلال الجدول رقم 

و بالتالي الفرضیة تحققت  0.05تساوي  &أصغر من مستوى الدلالة  0.001تساوي ) P(الإحصائیة 

  .ENIEMالمعارف لدى عمال مؤسسة  أي توجد علاقة بین التدریب و تعزیز

  :عرض نتائج الفرضیة العامة: 1-4

، و ENIEMتنص الفرضیة على وجود علاقة إرتباطیة بین التدریب و تنمیة الموارد البشریة لدى عمّال 

یلخص النتائج ) 13(و الجدول رقم  "برسون"للإجابة على هذه الفرضیة تم إستخدام معامل الإرتباط 

  .علیها المتحصلة
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  .توجد علاقة بین التدریب و تنمیة الموارد البشریة: یمثل الفرضیة العامة): 13(الجدول رقم 

معامل  الإرتباط   العلاقة

  برسون

  مستوى الدلالة

)&(  

  الدالة الإحصائیة

)p( 

  الحكم

التدریب و تنمیة 

  الموارد البشریة

  دالة  0.001  0.05  0.332

و هي دالة إحصائیا لان قیمة الدلالة  0.332قیمة برسون تساوي  نلاحظ أن )9(من خلال الجدول رقم 

و بالتالي الفرضیة تحققت  0.05تساوي   & أصغر من مستوى الدلالة 0.001تساوي ) P(الإحصائیة 

  .ENIEMاي توجد علاقة بین التدریب و تنمیة الموارد البشریة لدى عمال 

  

 



  :و تفسیرها مناقشة النتائج

بعدما قمنا بعرض النّتائج ومعالجتها وجدنا أنّ للتدریب علاقة ذات دلالة إحصائیة بتعزیز   -          

التنویع في البرامج التدریبیة مما ساهم بشكل كبیر في  الإحتیاجات الوظیفیة حیث مكّن الموظف من

 ،بالتالي نشیر إلى أنّ هناك علاقة بین دراستنا و الدّراسة التي قام بها الشهريتعزیز احتیاجاته الوظیفیة 

دراسة مسحیة ‘ تحت موضوع فاعلیة البرامج التدریبیة من وجهة نظر ضباط كلیة الملك خالد العسكریة

هدفت الدراسة للتّعرّف على فاعلیة البرامج ‘2006‘ الشهري‘ على منتسبي كلیة الملك خالد العسكریة 

التدریبیة التي یلتحق بها ضباط كلیة الملك  خالد العسكریة في تنمیة قدرتهم والتّعرّف على مدى مناسبة 

سیاسات وإجراءات الإلتحاق بالبرامج التدریبیة لضباط كلیة الملك خالد والتعرف على المعوّقات التي 

ومن أهم النتائج التي توصلت لها الدّراسة هو ربط التدریب بالإستفادة ‘ریبتجدمن إستفادتهم من التّد

المادیة لما لها من أثر في الإلتحاق بالدّورة التّدریبیة وترك الدّورات التي لا تحقّق عائد مالي حیث من 

ریب بمفهومه المهم الوقوف على هذه الدّراسة لكونها تتناول التّدریب العسكري الذي یعتبر أحد أنواع التد

  .الشمولي المتكامل 

  

أمّا فیما یخصّ الفرضیة الثانیة وجدنا أنّ للتّدریب علاقة ذات دلالة إحصائیة بتعزیز المهارات ممّا  -

لتسییر عملهم وتحسین ادائهم من خلال زیادة المهارات وبالتالي جعل الموظفین یتمتعون بمهارات كافیة 

الدّراسة التي قام بها علي یونس میا وصلاح شیخ دیب وسالم راشد   توجد هناك علاقة وثیقة بین بحثنا و

حیث أشارت نتائج الدّراسة إلى ارتفاع مستوى  الشامسي تحت عنوان قیاس أثر التّدریب في اداء العاملین

تأثیر التّدریب على أفراد العینة في تحسین أداء العاملین من خلال زیادة المهارات وصقل الخبرات ،وإتاحة 

  .الفرصة لتبادل الخبرات و المعارف،وتعزیز روح التعاون

وجدنا أنّ للتّدریب علاقة ذات دلالة إحصائیة بتعزیزالمعارف مما جعل  الثالثةوفیما یخصّ الفرضیة  -

ة   الموظفین یحسّون بالرّاحة والتمتّع بالمعارف الكافیة وهذا لتحقیق الأهداف المرجوّ

  

  



بتنمیة الموارد البشریة حیث للتدریب علاقة ذات دلالة إحصائیة   :اوجدن مةالعاأما فیما یخصّ الفرضیة ا-

مكّن الموظف من إنجاز الأعمال الیومیة بسهولة وتقدیم أسالیب جدیدة لإنجازه ولابدّ من الإشارة إلى أن 

بابا عبد القادر و إبراهیم إسماعیل حسین الحدید التي  بین بحثنا والدّراسة التي قام بها هناك علاقة وثیقة

حیث هدفت الدراسة إلى تتبع العلاقة بین ‘تناول موضوعها قیاس دور التدریب في تنمیة الموارد البشریة 

من مجتمع الدّراسة  16%موظفا بنسبة    255التدریب و تنمیة الموارد البشریة وتكوّنت عیّنة الدّراسة من 

وبهذا قام ‘ولتحقیق أهداف الدّراسة تمّ استخدام المنهج الوصفي التحلیلي‘موظفا 1590  البالغ عدده

حیث أشارت أبرز النّتائج إلى ‘الباحث بتطویر إستبانة لقیاس دور التدریب في تنمیة الموارد البشریة 

أسالیب  كما یمكن الموظف من تقدیم‘إیجابیة التدریب حیث یمكن الموظف من إنجاز الأعمال الیومیة

  .جدیدة لإنجاز العمل

   

    



:صعوبات البحث  

:خلال بحثنا واجهنا صعوبات كبیرة حیث تمثلت في  

صعوبات الحصول على مكان و میدان لإجراء البحث نظرا للتأخر الكبیر الذي عنینا منه بسبب  - 1

.تأخر التسجیلات و الحصول على إستمارة التربص  

.صعوبة إیجاد الكتب المقصودة نظرا لكثرة الطلب عند الطلبة - 2  

.صعوبة فهم العمال للغة العربیة عند توزیعنا للإستبیان - 3  

.صعوبة إسترجاع الإستبیان في الوقت المناسب بسبب إنشغال الأعوان بعملهم - 4  

صعوبة الحصول على المعطیات في الوقت المناسب مما سبب لنا التأخر في إستكمال بحثنا و  - 5

.تقدیمه إلى الإدارة في الوقت المناسب  

 

 

 



  :الإقتراحات

بعد الدراسة التي قمنا بها یمكن أن نبرز مجموعة من الإقتراحات التي نأمل أن تأخذ بعین الإعتبار و 

  :فاعلیة و هي 

 .إتاحة الفرصة للعمال للتعبیر عن مشاكلهم و إنشغالهم لتكون لدیهم راحة نفسیة - 1

 .الإمكانیات و مواصلة العمل إعطاء العمال فرصة للراحة خلال فترة العمل و ذلك لإسترجاع - 2

 .تحسین الظروف المادیة للعمل - 3

 .خلق جو من العمل مرسم بالعلاقات الإنسانیة و تشجیع الإتصال بین العمال لخلق الجو العائلي - 4

 وضع أخصائیین في مجال تسییر موارد البشریة و إعطاء أهمیة للجانب النفسي للعمال - 5

 .تقدیم الحوافز و المعنویة  - 6

    .ائل و الإمكانیات الحدیثة اللازمة لسهولة العمل و التكیفتوفیر الوس - 7



  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 



  أداة البحث:01ملحق رقم

    جامعة مولود معمري تیزي وز                              

  قسم علم النّفس

  استبیان

أخي الموظّف، أختي الموظّفة، بعد التحیة الطیّبة، نرجو من سیادتكم الإجابة على هذا الاستبیان 

تسییر :في علم النّفس، تخصص ماسترالذي بین أیدیكم، و المتعلّق بإعداد مذكّرة التخرج لنیل شهادة 

في إطار إعداد بحث علمي، بعد قراءتكم لهذه التعلیمة نرجو منكم الإجابة على الأسئلة  الموارد البشریة

في الخانة المناسبة مع العلم أنه لا توجد  (x)الواردة فیه مما ینطبق علیك من مواقف وذلك بوضع العلامة

  .إجابة صحیحة أو خاطئة

أن الإجابة التي تدلي بها ستبقى في السریّة التامة، و لن تستخدم إلا لغرض البحث  تأكد من -

  .العلمي

  شكرا على تعاونكم معنا 

  

  

  

  

  



  م 2016:..../...../التّاریخ

  .في المربّع المناسب )X(ضع علامة : ملاحظة

I – بیانات عامّة:  

  :            الجنس_ 1

  سنة :...........................العمر - 2

          :   الحالة المدنیّة - 3

  

  

  

  : المستوى التعلیمي - 4

  

 سنة  ى :......................الاقدمیة - 5

 

  

  

 

  أنثى ذكر 

)ة(متزوّج أعزب     

)ة(أرمل    مطلق  

 ثانوي متوسّط   إبتدائي    جامعي

 

 



  :التدریبب خاص :المحور الثاني

أوافق   العبارات  الرقم

  بشدة

غیر   محاید  أوافق

  موافق

غیر 

موافق 

  بشدة

ساعدني التدریب في إنجاز كمیة كبیرة من العمل في   01

  .نفس الفترة الزمنیة

          

            .مكنني التدریب من إنجاز أعمالي الیومیة بسهولة  02

            .التدریب من تقدیم أسالیب جدیدة لإنهاء عملي مكنني  03

مكنني التدریب من تقلیل الوقت اللازم لإنهاء    04

  .المعاملات الیومیة

          

            .ساعدني التدریب على رفع مستوى العمل  05

ساعدني برنامج التدریب في خفض معدل دوران الوظیفي   06

  .في المؤسسة

          

            .تزید البرامج التدریبیة من إستخدام المعرفة و تطبیقها  07

تزید البرامج التدریبیة في تعزیز فرص التنمیة الوظیفیة   08

  .للموظفین

          

            .تزید البرامج التدریبیة من معدل الإنتاجیة للموارد البشریة  09

            .مكنني التدریب من إنجاز عملي الیومي بجودة  10

شمولیة المادة التدریبیة تحتوي على برامج جدیدة طوّرت   11

  .عملي

          

            .شمولیة المادة التدریبیة مكنني من إنجاز عملي بدقة  12

المادة التدریبیة إشتملت على كافة تفصیل برامج العمل و   13

  .لم تقتصر على الأساسیات العامة

          

المادة التدریبیة جاءت شاملة لتطویر خبراتي في العمل   14

  .التي أتمتع بها

          

شمولیة المادة التدریبیة مكنتني من إمتلاك القدرة على   15

  .الإبداع

          

            .شمولیة المادة التدریبیة ساعدني على تطویر العمل  16

          شمولیة المادة التدریبیة جعلتني أنجز عملي بسرعة   17



  .عالیة

            .شمولیة المادة التدریبیة دفعتني أقوم بأعمالي بكل سهولة  18

            .المادة التدریبیة لا تحتوي على البرامج الجدیدة  19

            .شمولیة المادة التدریبیة لها دور في التطویر و الإبداع  20

المادة التدریبیة جعلتني أستطیع حل الكثیر من  تنوع  21

  .المشاكل المتعلقة بالعمل لم أقدر على حلها سابقا

          

            .تنوع المادة التدریبیة جعلتني أمتلك مهارات عمل متنوعة  22

تنوع المادة التدریبیة جعلتني أمتلك خصائص متعدّدة في   23

  .كافة مجالات عملي

          

تنوع المادة التدریبیة ساعدني في إبتكار أسالیب عمل   24

  .جدیدة

          

تنوع المادة التدریبیة ساعدني على إنجاز أعمال متعدّدة   25

  .تخدم العمل

          

تنوع المادة التدریبیة ساعدني في إبتكار كثیر من البرامج   26

  .اللاّزمة التى أحتاجها في عملي

          

المادة التدریبیة مكنني من إیجاد خطط جدیدة للعمل  تنوع  27

  .أكثر فعالیة

          

تنوع المادة التدریبیة ساعدني في إبتكار كثیر كثیر من   28

  .الكتب المتنوعة اللاّزمة التي أحتاجها في عملي

          

            .تنوع المادة التدریبیة جعلتني أقوم بأعمالي بأكثر فعالیة  29

تنوع المادة التدریبیة ساهمت في تطویر الكثیر من   30

  .أعمالي مما كانت علیه

          

  

  

  :خاص بتنمیة الموارد البشریة: المحور الثالث

   

  :تعزیز الإحتیاجات: البعد الأول



أوافق   العبارات  الرقم

  بشدة

غیر   محاید  أوافق

  موافق

غیر 

موافق 

  بشدة

            .إحتیاجاتي المهنیةأسعى دائما للتعلم من غیري حتى أعزز   01

            .أعمل بجهد حتى أعزز إحتیاجاتي الوظیفیة  02

تنویع البرامج التدریبیة یساهم بشكل كبیر في تعزیز   03

  .إحتیاجاتك الوظیفیة

          

            .أسعى بكل السبل حتى أعزز إحتیاجاتي الوظیفیة  04

            أسعى إلى التنویع بین إحتیاجاتي الوظیفیة  05

  

  :تعزیز المهارات: البعد الثاني

أوافق   العبارات  الرقم

  بشدة

غیر   محاید  أوافق

  موافق

غیر 

موافق 

  بشدة

ینمي التدریب مهاراتك مما یساهم في تحسین مستوى الفرد   01

  .الإقتصادي

          

ینمي التدریب مهاراتك مما یساهم في زیادة درجة الأمن   02

  .الوظیفي

          

            .أحاول جاهدا صقل مواهبي المهنیة لإكتساب مهارات جدیدة  03

            .تتعلق مهاراتك بكیفیة أداء عملك  04

            .تتعلق مهاراتي بقوانین العمل  05

            .هل مهاراتك تجعلك تتجاوز صعوبات داخل المؤسسة  06

            .إكتسبت  مهاراتك من خلال التكوین و التدریب  07
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  :الإستنتاج العام

المهني إحدى الوظائف الأساسیة في إدارة الموارد البشریة، قصد تحقیق فعالیة  یعتبر التدریب     

معلومات و  تنظیمیة و هدف إجتماعي فردي یتمثل تطویر نشاطات و أفعال و سلوكات و إكتساب

  .  معارف جدیدة تساعدهم في زیادة مهاراتهم و تحسین قدراتهم خلال إدارة الأعمال المسندة إلیهم

و من هنا برزت أهمیة البحث في دراسة متغیري التدریب المهني و تنمیة الموارد البشریة، و هذا     

اهم التدریب في تطویر و تنمیة و هل یس. تنمیة الموارد البشریةبالتدریب المهني  علاقةبهدف إبراز 

المهارات و القدرات، و یؤدي إلى المحافظة على سلامة العمال و الآلات و الوسائل المستعملة، كما 

  .یؤدي إلى الترقیة

تنمیة و تطویر بالتدریب المهني  علاقةو في إطار هذه الدراسة و بعد إجرائها بینت النتائج على    

لفرضیات إلى حد ما التى ساهمت في تحقیق فرضیة البحث العامة بأن الموارد البشریة، و تحققت ا

  .بتنمیة و تطویر الموارد البشریة التدریب المهني له علاقة 

و منه نقول أن التدریب المهني هوعامل مساهم و محفز للعاملین، و یساهم في تطویر و تنمیة قدرات     

لترقیة، و على إكتساب معلومات و أفكار و أسالیب و مهارات الموارد البشریةن كما یؤدي إلى فرص ا

  .جدیدة في أداء أعمالهم

و منه یمكن القول أن التدریب المهني الذي یعد إحدى الوظائف الأساسیة في بیئة العمل له علاقة    

  ).الركیزة الأساسیة في نجاح أو إخفاق أي مؤسسة أو منظمة( بتنمیة الموارد البشریة 

  

  


