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 شكر وعرفان

نشكر الله عز وجل الذي وفقنا على إنجاز ىذا العمل و فتح لنا الأبواب من حيث لا نعلم فما كنا نصل لما 

. وصلنا إليو لولا أنو وفقنا الله، فالحمد الله كثيرا

على النصائح و التوجيهات التي قدمتها لنا طيلة  (حميدي كلثوم)نتقدم بجزيل الشكر والعرفان للأستادة المشرفة

. فترة إنجاز ىذه المذكرة ،فلها منا كل التقدير و الإحترام

بفضل التوجيهات المقدمة في الجانب التطبيقي،كما لاننسى   (طهراوي حياة)كما نتقدم بشكر الى الأستاذة 

قصر البخاري و كذلك عمال مكتبة علوم التسير، كلمة شكر الى نورة " إناث"عمال مركز التكوين المهني 

بحيري،مرقب عمر، فنيش حسين على المراجع المقدمة، كما اشكر كل الأساتذة الذي لهم الفضل في وصولنا 

. الى ىذا المستوى

. إليكم جميعا أقول  بارك الله فيكم و جزاكم كل  خير



 

 الإهداء
 أهدي هذا العمل الدتواضع

 "أمي "الى من غمرتني بحنانها  و أخلصت لي بدعواتها الى قرة عيني 

 "أبي الغالي "الى من منحني كرم الحياة و كان سندا لي 

إلى جدتي أطال الله في عمرها 

 (شعيب زكية، رزيقة ،حميد، )إلى إخوتي

إلى كتاكيت الصغار 

الذدى بتول ،حنان  نور إبراهيم، صلاح، مرام، هديل، علي، وليد، مروى، عبد الغني، و عبد الرحيم،

إلى كل عائلتي صغيرهم إلى كبيرهم 

 (رابح يوسف محمد، ، إسماعيل ،مبارك ، فاروق ، حمزة زينو، ، وليد )إلى أصدقائي

 (لخضر)إلى زميلي في العمل

إلى كل من وسعته ذاكرتي ولم تسعه مذكرتي 

نـور الـدين 



 الإهداء
إلى منبع الحب و الحنان و التفاني ، إلى من حملتني وهنا على وهن، الى بسمة الحياة و سر الوجود إلى 

من كان دعاؤها سر نجاحي وحنانها بلسم جراحي إلى من دمعت عينها لحزني و ابتسمت شفاتها لفرحتى 
إلى أمي الحبيبة 

إلى من كلله الله بالذبة و الوقار إلى من علمني العطاء بدون انتظار الى من أحمل اسمه بافتخار الى من 
أخذت من طيبته طيبة القلب ومن حنانه وعطائه صمود الدهر الى قدوتي  ومثلي الأعلى اليك أبي 

الغالي 

 (صورية)الى وردة حياتي أختى 

( ،أمين،وليدبراء ،يوسف  أدم،، اسماعيلالنورين ، محمد، ، يونس،  كريم ، مصطفى   ، علي):أصدقائي

 (دلال ، مرقب ) الى كل من عائلة

 (نور الدين)الى زميلي في انجاز هذا العمل

الى كل من جمعتني بهم  الحياة و الدراسة 
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: مستخلص

تعتبر عملية التدريب من الوظائف الأساسة في إدارة الموارد البشرية،حيث تهدف الى تنمية 
. رد البشرية من خلال رفع كفاءتو واداءئو وتطوير مهاراتو و سلوكاتو و أساليبو و قدراتواالمو

تشكل نظام يتم عبر خطوات متًابطة نظرا لأهمية ىذا النظام ،و وذلك لأن عملية التدريب 
تأثيره على عدد من من الأطراف الفاعلة في المؤسسة، لذا يجب على  المؤسسة بصفة عامة و إدارة 

الموارد البشرية بصفة خاصة القيام بمراجعة ىذا الأخير و التاكد من قيامو بأىداف المرجوة،و ىذا 
من خلال توفره على الشروط  الواجبة في أنشطة التدريب  حتى تتم عملية التدريب بشكل الناجح 
و الفعال، كما يساىم في إحداث تغير في سلوك أفراد و تصرفاتو مع الجماعة و ىذا ما يمكنو من 

. مواجهة التحديات التي تواجو المؤسسة

.  إدارة الموارد البشرية، تنمية الموارد البشرية،التدريب:الكلمات الدالة
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 مقدمة
 

 ‌أ
 

: مقدمة

شهد العالم في السنوات الأختَة جملة من التغتَات و التطورات على مستوى التوجو التنظيمي و التستَي 
لدى العديد من الدؤسسات و على مستوى الإقتصاد العالدي وقد مس ىذا التغتَ كل المجالات بما في ذلك الدوارد 

البشرية التي كانت في وقت غتَ بعيد شبو مهملة و لكن بعد ىذا أصبح العنصر البشري في الوقت الحالي يعد من 
أىم الدوارد التي تسعى للإستثمار فيها، حيث أضحى لصاح الدؤسسات في تحقيق أىدافها يعتمد بدرجة كبتَة على 

الددخل الأساسي لرفع و تحستُ كفاءة وأداء الدوارد البشرية   إدارةكفاءة و فعالية الكوادر البشرية العاملة بها، وتعتبر
. الأفراد في الدؤسسات و ىذا ما يحقق لذا الأىداف الدسطرة

الدؤسسة الجزائرية بعد ولوجها نظام إقتصاد السوق و الإصلاحات التي عرفتها في الأونة الأختَة كما تعد 
في لستلف الديادين جعلها تعتمد على إستًاتيجيات من شانها خلق مؤسسات قادرة على بناء الإقتصاد الوطتٍ 
وىي مضطرة الى الرفع من كفاءتها و قدراتها، ولذذا لصد الدؤسسات العمومية ملزمة بأن تعتمد أساليب تستَية 

. حديثة تمكنها من إحتلال مركز على الصعيد الوطتٍ

إيطار البحث عن أساليب التستَ الدثلى يظهر العنصر البشري كعامل مهم في الدؤسسة و المحرك كما في 
الرئيسي للعملية الإنتاجية، فمن ىذا ظهرت الحاجة الداسة الى إيجاد سياسة فعالة لتستَ و تنمية الدوارد البشرية في 
الدؤسسة، ومن بتُ ىذه السياسات لصد التدريب الذي يدثل القاعدة الأساسية التى تمثل القاعدة الأساسية  التى 

يجب أن تبتٌ عليها لستلف القرارات التستَية الخاصة بالدوارد البشرية و كوسيلة لاستمرار نشاط الدؤسسة ومنو 
القدرة على تحقيق أعلى معدلات النمو بأسرع وقت لشكن و بأقل تكلفة وفقا للتغتَات و التطورات التي يشهدىا 

المحيط،والتدريب ىو الوسيلة لتطوير و تغتَ تلك الأوضاع خاصة تلك الدتعلقة بصعوبة تحقيق أىداف الدؤسسة نظرا 
الى تنمية و تحستُ قدراتهم و  لقلة خبرة و قدرات العمال وتلك الدتعلقة بالعمال نفسهم  والذين يطمحون

. معارفهم سواء كانت في إتجاه البحث عن التًقية أو لدواجهة متطلبات التشغيل الجديدة

 :لشا سبق تأتي الدراسة للإجابة عن الإشكالية الدصاغة على النحو التالي

 :الإشكالية

  المؤسسة العمومية؟ داخلد البشرية االعملية التدريبية و دورها في تنمية المورأثر ما 



 مقدمة
 

 ‌ب
 

 

: لإجابة عن الإشكالية الرئيسية نطرح الأسئلة الفرعية

ـ ما مقصود بتنمية الدوارد البشرية؟ 

ـ ماىي الأىداف الرئيسية للتدريب؟ 

؟ قصر البخاري" إناث"أي نوع من إستًاتيجيات التدريب يطبق مركز التكوين الدهتٍ ـ 

  : الدراسةفرضيات

إنطلاقنا من الفرضيات  عند القيام بأي دراسة لا بد من إنطلاق من لرموعة من الإفتًاضات و في دراستنا ىذه
 :التالية

. ـ التنمية البشرية ىي زيادة الدعارف و الدهارات و القدرات للموارد البشرية القادرة على العمل في جميع المجالات1

. ـ يهدف التدريب الى تنمية معارف الدتدربتُ و معلوماتهم و تحديثها و تكريسها لخدمة أىداف الدؤسسة2

قصر البخاري أهمية لعملية التدريب و ذلك من خلال لستلف البرامج " إناث "ـ يولي مركز التكوين الدهت3ٍ 
. التدريبية

: أهداف الدراسة

بناء على تحديد مشكلة الدوضوع و الافتًاضات الأساسية فإن الغرض من ىذا البحث لا يخرج من كونو 
: لزاولة لتعرف على الأىداف التالية

 تحديد مفهوم التدريب. 
 إبراز مفهوم تنمية الدوارد البشرية .
 سياسة و إستًاتيجيات تنمية الدوارد البشرية .
 الأسباب الداعية لتنمية الدورد البشري و متطلباتها .
 إبراز أنواع الإحتياجات التدريبية .



 مقدمة
 

 ‌ج
 

  زيادة الوعي بأهمية التدريب سواء في البداية أو أثناء العمل بالنسبة للمورد البشري من خلال دراسة و اقع
. قصر البخاري" إناث"التدريب في مركز التكوين الدهتٍ 

: أهمية الدراسة

 :تتمثل أهمية الدراسة في مايلي

 . التعرف على مفهوم التدريب و مساهمتو في تنمية الدورد البشري 

. تسليط الضوء على أىم عنصر و ىو الدورد البشري

 : الدراسةأسباب اختيار

 :إن من أسباب إختيار الدوضوع مايلي

 نوع الدوضوع لو صلة بالتخصص .
 الإقتناع بأهمية الدورد البشري لكونو يوفر فرص البقاء و النجاح .
 الإىتمام الباحثتُ بالدوضوع .
 ُالخ.....كون الدوضوع يفيد الطلاب و الباحثتُ و الأكاديدت .

 :منهج و أدوات الدراسة

 :من خلال دراستنا قمنا بإتباع منهج و ادوات الدراسة

لإجابة على الإشكالية الدطروحة و الأسئلة الفرعية و التأكد من صحة الفرضيات أو نفيها إنتهجنا لذلك 
الدنهج الوصفي لدراسة الجزء النظري وذلك لفهم الدوضوع و تحديد أبعاده بصفة دقيقة، أما في الفصل الثالث في 

. الجزء التطبيقي تم الإعتماد على الدنهج الوصفي التحليلي لاسقاط الدراسة النظرية على الدؤسسة لزال الدراسة

 :صعوبات الدراسة

 :إن من أىم صعوبات التي وجهتنا في دراستنا تظهر كمايلي

 صعوبة إيجاد مؤسسة لإجراء دراسة الحالة .



 مقدمة
 

 ‌د
 

 الدعلومات كانت قليلة بالنسبة للمؤسسة التي اجرينا عليها دراسة الحالة .
  صعوبات مع برنامجspssلعدم دراسة البرنامج بشكل الكافي . 

 :حدود الدراسة
 :تمثلت حدود الدراسة في ثلاث و ىي 

قصر البخاري وىو " إناث"يتمثل لرال الدراسة الديدانية لبحثنا في مركز التكوين الدهتٍ : ةالمكانيالحدودأـ 
 .مؤسسة عمومية ذات طابع إداري

 2017-2016بتداء من شهر أفريل من السنة الدراسية إ تم تطبيق الدراسة :ةالزمنيالحدود ب ـ

 .قصر البخاري" إناث "عمال مركز التكوين الدهتٍ :  الحدود البشريةج ـ

:  الدراسة هيكل

: قمنا بتقسيم دراستنا الى ثلاث فصولمن اجل معالجة 

 ما مقصود بإدارة الدوارد البشرية ومقصود بتنمية الدوارد البشرية و كذلك أىداف و مقومات :الفصل الأول
. و إستًاتجيات و سياسات تنمية الدوارد البشرية و متطلباتها

 التدريب و مضمون عملية التدريب و علاقة التدريب بتنمية ول لستلف الدفاىيم ح:أما في الفصل الثاني 
. الدورد البشري

قصر البخاري " إناث " قمنا بإسقاط مفاىيم النظرية على حالة مركز التكوين الدهتٍ:الفصل الثالثاما في 
. كما تطرقنا الى بيان و تحليل نتائج الدراسة الديدانية

: الدراسات السابقة

قتصادية،دراسة حالةيرقي حستُ،- مؤسسة  استراتيجية تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الٌا
. 2008 أطروحة دكتورة دولة ، كلية العلوم الاقتصادية و علوم التستَ ،جامعة الجزائر،سوناطراك،

الذدف من الدراسة إبراز أهمية تنمية الدوارد البشرية بالدؤسسة الاقتصادية،حيث تطرق الباحث الى تستَ 
الدوارد البشرية و تستَ الفعال في تنمية الدوارد البشرية و الاستثمار فيها،كما قام الباحث دراسة حالة في مؤسسة 



 مقدمة
 

 ‌ه
 

سوناطراك، حيث قام بتعريف بالدؤسسة و تحليل وظيفة الدوارد البشرية بها و كيفية تنميتها، و توصل الباحث الى 
. أن الدؤسسة تسعى الى تحقيق اىدافها بكفاءة وفعالية و ىي تعطي أهمية قصوى لتنمية  مواردىا البشرية

دور التدريب في تنمية الموارد البشرية، دراسة تطبيقية للمؤسسة الوطنية لأجهزة كتاف رزقي،-
العلمة سطيف، والذدف من ىذه الدراسة ابراز أهمية التدريب في تنمية الدوارد البشرية ، و تطرق  AMCالمراقبة

الباحث في ىذه الدراسة الى مداخل النظرية لدراسة التدريب و علاقة التدريب بالتنمية الدوارد البشرية ، ودورىا في 
. الدؤسسات الخدماتية من خلال الدراسة التطبيقية



 

 

 

 

 

 :الفصل الأول

لتنمية الموارد المفاهيمي الإطار 
 البشرية
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  :تمهيد

تعتبر إدارة الدوارد البشرية من أىم الدوضوعات التي استحوذت على اىتماـ كتفكتَ الكثتَ من الكتاب 
كالدفكرين في لراؿ إدارة الأعماؿ كالتي تعالج مواضيع تتعلق بأىم كأحرج عنصر من عناصر الإنتاج كىو العنصر 

ىتمت الدؤسسة بتحديث التجهيزات كتعزيز القدرة التمويلية كبرديد أىدافها للإنتاج كالتسويق امهما االبشرم، ؼ
تعتمد كفاءة الدؤسسة اكالتمويل، كأخرل للتميز على الدنافستُ، فإف كل ىذا لا يتستٌ برقيقو دكف بشر قادرين ؼ

. في باقي الدوارد الأخرل كطريقة استخدامهاعلى حسن استثمار مواردىا بأخص الدوارد البشرية التي تتحكم 

ىتماـ بها لدكرىا المحورم في الإت على الإدارة تمتنمية الدوارد البشرية كأىم العوامل التي حتعتبر لذلك 
تطوير الدهارات كبرريك القدرات كتنمية الكفاءات البشرية في جوانبها العلمية كالعملية اللازمة لتلبية متطلبات 

التنمية كاحتياجات الدؤسسة كاكتساب الدعرفة كبذسيدىا في أعمالذا كالارتقاء بأدائها كمن ثم تعظيم قدرىا على 
 .مواجهة برديات الدنافسة

 :كلتفصيل في ىذا الفصل تم تقسيمو الذ ثلاث مباحث متمثلة في

مدخل إلى إدارة الموارد البشرية : المبحث الأول

ماهية تنمية الموارد البشرية : المبحث الثاني

سياسات وإستراتيجيات تنمية الموارد البشرية ومتطلباتها : المبحث الثالث
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 :مدخل إلى إدارة الموارد البشرية: المبحث الأول

إدارة الدوارد البشرية تعتٍ بالاختصار الاستخداـ الأمثل للعنصر البشرم الدتوفر كالدتوقع على مدل إف 
 في الوصوؿ إلذ برقيق اات ىذا العنصر كحماسة العمل، كتتوقف كفاءة الدؤسسة كلصاحوبركفاءة كقدرات كخ

أىدافها، لذلك اىتم علماء الإدارة بوضع مبادئ كأسس التي تساعد على الاستفادة القصول من كل مورد بشرم 
في الدؤسسة من خلاؿ إدارة الدوارد البشرية، كلذلك كجب علينا التعرؼ أكثر على ىذه الوظيفة في الدؤسسة كىذا 

. ما سنتطرؽ إليو في الدبحث الأكؿ من ىذا العمل

 :تعريف إدارة الموارد البشرية وتطورها التاريخي: المطلب الأول

من خلاؿ ىذا الدطلب سنتطرؽ إلذ أىم التعاريف التي تناكلت كظيفة إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسات، 
. بالإضافة إلذ التطرؽ إلذ تطورىا التاريخي

 تعريف إدارة الموارد البشرية: أولا

: ىناؾ عدة تعاريف لإدارة الدوارد البشرية نذكر منها

 إدارة الدوارد البشرية بأنها بزطيط كتنظيم كتوجيو كمراقبة النواحي الدتعلقة بالحصوؿ على :Filippoيعرفها  .1
 .1الدوارد البشرية كتنميتهم كتعويضهم كالمحافظة عليهم بغرض برقيق أىداؼ الدؤسسة

 بأنو مسؤكلية كافة الدديرين في الدؤسسة كأيضا توصيف لدا يقوـ بو الدوارد :Smith.GI.Grantيعرفها  .2
 .2البشرية الدتخصصوف في إدارة الدوارد البشرية

أىداؼ الفرد من تعرؼ إدارة الدوارد البشرية بأنها لرموعة من البرامج كالوظائف كالأنشطة الدهمة لتعظيم كل  .3
 .3كالدؤسسة

                                         
1  Flippo.E.Bi, « principles of personnel management », third edition, Mc Grawo Hill book company, 

NewYourk, 1971, p 5. 

2  Grant.u, and smith .G, personnel administration ans industrial relations, second edition, Longman London, 

1977, p 2 
. 17، ص 2002 الطبعة الأكلذ، دار الذدل للطباعة كالنشر كالتوزيع، الجزائر، ،تنمية الموارد البشرية،  علي غريبي كآخركف 3
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تعتبر إدارة الدوارد البشرية من أىم الإدارات التي يعتمد عليها في إدارة شؤكف الدورد البشرم التي تغطي في  .4
لزصلتها الذدؼ الدنشود من ىذه الإدارة للوصوؿ إلذ أىداؼ التي كضعت من أجل برقيقها في اختيار الدوارد 

 .1البشرية اللازمة لدلء الشواغر الوظيفية، ثم تدريبها كإيجاد الدناخ الدلائم لزيادة إنتاجها
ىي عملية الاىتماـ بكل ما يتعلق بالدوارد البشرية التي برتاجها الدؤسسة لتحقيق أىدافها كىذا ما يشمل اقتناء  .5

ؼ الدؤسسة اىذه الدوارد كالإشراؼ على استخدامها كصيانتها كالحفاظ عليها كتوجيهها لتحقيق أىد
 .2كتطويرىا

تهتم إدارة الدوارد البشرية بكيفية لشارسة الوظائف الإدارية من بزطيط كتنظيم كتوجيو كرقابة قي برقيق التوظيف  .6
 .3الدوارد البشرية الراغبتُ كالقادرين على العمل كبتُ الوظائف التي توجد في الدؤسسةبتُ الأمثل 

بعد إستعراض التعاريف لإدارة الدوارد البشرية نرل أنهاسلسة من الإجراءت ك الأسس التى تهدؼ الذ تنظيم الأفراد 
للحصوؿ على أقصى فائدة لشكنة من الكفاءات البشرية ك إستخراج طاقاتهم من خلاؿ كظائف التخطيط 

 .الإستقطاب ك الإختيار ك التدريب ك التقونً ك الحوافز الدالية ك الدعنوية

 التطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية: ثانيا

: التطور التاريخي لفكرة الأفراد كالدوارد البشرية عبر الحقب التالية

  : الثورة الصناعية -1
 في العالد العربي في القرنتُ التاسع عشر تظهرت ىذه الثورة في العالد الغربي في القرف الثامن عشر كظهر

كالعشركف كأىم ما يديزىا ظهور الآلات كالدصانع الكبتَة كاستغنائها أحيانا عن العمل كاحتياجها أحيانا إلذ موارد 
. بشرية متخصصة

، كما أدل الأمر (ساعات طويلة كضوضاء كأتربة كأبخرة كغتَىا)كما أدل ذلك إلذ سوء ظركؼ العمل 
إلذ ظهور فئة ملاحظتُ كمشرفتُ أساءكا أحيانا إلذ موارد بشرية برت إمرتهم كما أدل الأمر أيضنا إلذ رقابة ركتينية 

. العمل كسآمة الدوارد البشرية كلقد ظهرت ىذه الفتًة الاحتياج إلذ ظهور برستُ ظركؼ الدوارد البشرية
 

                                         
. 12، ص 2013  عماف،ية،دا، الطبعة الأكلذ، دار البالاتجاهات المعاصرة في تنمية وإدارة الموارد البشرية كد الكلالدة،ـمحطاىر 1
 .17، ص 2004، الطبعة الأكلذ، دار كائل للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف، ، إدارة الموارد البشرية سعاد نايف برنوطي 2
. 34، ص 2007 ترجمة لزمد سيد أحمد عبد الدتعاؿ، الطبعة الأكلذ، دار الدريخ، الرياض، إدارة الموارد البشرية،  جارم ديسلر، 3
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 :ظهور الحركات العمالية -2
على موارد بشرية أف يتحدكا في مواجهة أصحاب الأعماؿ كظهر ذلك كاف مع مساكئ الثورة الصناعية 

في انتفاضات عشوائية ثم اضطرابات منظمة ثم أدل ذلك إلذ تكوين ابرادات كنقابات عماؿ طالبوا بحقوقهم 
. كتتفاكض باسمهم فيها يدس الأجور كساعات العمل

  :الإدارة العلمية -3

 تنظيم العلاقة بتُ الإدارة كالعماؿ كذلك من خلاؿ عدة Fredrk Taylorحاكؿ فردريك تايلور 
أهمها تصميم العمل كفق قواعد دراسات الحركة كالوقت كالاختيار الدناسب للعاملتُ كتدريبهم كإعطائهم : مبادئ

 1أجور حافزة

 :ظهور علم النفس الصناعي -4

الإجهاد كالإصابات كأىم ما مثل تلا حركة الإدارة العلمية اىتماـ من علماء النفس بدراسة ظواىر معينة 
ركزكا عليو ىو برليل بغرض معرفة الدتطلبات الذىنية كالجسمية للقياـ بو، كركزكا أيضا على تطوير الاحتياجات 

ىذه الحركة لصاحا كبتَا في الشركات التي  لاقت النفسية الدناسبة للاختيار من بتُ الدتقدمتُ لشغل الوظائف كلقد
. استخدمت برليل العمل كالاختبارات النفسية

: ظهور حركة العلاقات الإنسانية -5

مثل الإضاءة )برستُ ظركؼ العمل بركزت ىذه الحركة على أف الإنتاجية موارد بشرية لا تتأثر فقط 
نمط الإشرافي عليهم كالخدمات الدقدمة إليهم كلقد ظهرت ببل أيضا بالاىتماـ بالدوارد البشرية  (كساعات العمل

 .Eitoni Mayo كالتي أشرؼ عليها مايو ىاكثوفىذه الحركة كنتيجة لتجارب مصانع 

 

 

 

                                         
 20- 19  صرجع سابق، صـ طاىر لزمود الكلالدة،  1
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 :البدء في ظهور ممارسات إدارة البشرية -6

الصناعي كالعلاقات الإنسانية النفس بدفاىيم الإدارة العلمية كالعلم ت  أخذات التيالدؤسس كانت أكلر
: ككانت من أىم الدمارسات (الخدمة الددنية) الجيش كالحكومة أم اتىي مؤسس

كضع شركط التعيتُ، استخداـ الاختبارات النفسية، ثم الاىتماـ بأنظمة الأجور خدمات الدوارد البشرية 
. كضع الفصل التعسفي

 :لبدء في ظهور بعض المتخصصين في إدارة الموارد البشريةا -7

قامت بعض الدؤسسات الكبتَة كالأجهزة الحكومية كالجيش بتوظيف موارد البشرية متخصصتُ في 
الأنشطة الدختلفة بدلا من الأفراد، مثل الدتخصصتُ في لراؿ التوظيف، التدريب، الأجور، كخدمات موارد البشرية 

. كالأمن الصناعي كالرعاية الطبية كالاجتماعية للموارد البشرية

 :ظهور حركة العلوم السلوكية -8

على تطوير لشارسات موارد البشرية  (التي ظهرت في النصف الثاني من القرف العشرين)أثرت ىذه الحركة 
لكي تتواكب مع التطور في العلوـ السلوكية كمن أمثلتها إثراء كتعظيم الوظائف كبزطيط الدسار الوظيفي، كمراكز 

.  من كظائف إدارة الدوارد البشريةةالتقييم الإدارية في تغيتَ ملامح كثتَ

 :تدخل الدولة بالقوانين والتشريعات -9

نشطت كثتَ من الدكؿ في العقود الأختَة من القرف العشرين في إصدار تشريعات تقنن العلاقة بتُ 
كالدوارد البشرية كلقد ركزت ىذه التشريعات على موضوعات من  (أم الدؤسسات كالشركات)أصحاب الأعماؿ 

 .1أهمها الحد الأدنى للأجور كالتأمينات كالدعاشات كالأمن الصناعي كصحة العاملتُ

 

 

                                         
1
 .21 رجع سابق، صـطاىر لزمود الكلالدة،  
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 :أهداف إدارة الموارد البشريةوأهمية : المطلب الثاني

تعتبر إدارة الدوارد البشرية ذات أهمية بالغة في الدؤسسة شأنها في ذلك شأف باقي الإدارات الأخرل 
الدوجودة في الدؤسسىة ك التى تؤثر على مردكديتها الدالية ك مكانتها الإقتصادية ك تظهر أهميتها ك أىدافها من خلاؿ 

 :العناصر التالية

 :أهمية إدارة الموارد البشرية: أولا

: تتمثل أهمية إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة فيما يلي

 زيادة قدرة الدؤسسة على جذب أفضل الدوارد البشرية للعمل بها كالاحتفاظ بهم. 
  التخطيط الجيد لدوارد البشرية يعطي الإدارة الدؤشرات الضركرية لتحقيق حاجة الدؤسسة من موارد البشرية

 .كتنمية مهاراتهم في الددل القصتَ كالبعيد
  كالاختيار الجيد للموارد البشرية، يؤدم إلذ  (كىو من الأنشطة الذامة لإدارة الدوارد البشرية)إدارة الاستقطاب

لدوارد البشرية في الأماكن ااختيار كتعيتُ أفضل الأفراد للوظائف الشاغرة كيجعل من السهل كضع ىؤلاء 
 .الدناسبة

 سابهم مهارات كمعارؼ كقدرات تتقييم الأداء كالتدريب يساعداف على تنمية الدوارد البشرية عن طريق إؾ
سلوكية جديدة كالتي بدكرىا تساعدىم على القياـ بالواجبات كالدهاـ الدستقبلية، كما أف الإدارة الجيدة 

للموارد البشرية تقوـ بتحفيز الدوارد البشرية للمؤسسة للأداء أفضل ما عندىم كذلك لزيادة كلائهم كانتمائهم 
.  إلذ أعمالذم كمؤسساتهم

 معرفة الدوارد البشرية لإمكانية التًقية كالتقدـ في الدؤسسة كتنمية قدراتهم الشخصية  فإفبالإضافة إلذ ذلك
كالعملية كالحصوؿ على فوائد على قدر الإلصازات الدقدمة بتشجيع الدوارد البشرية على الأداء العالر كالسلوؾ 

 .1الإيجابي في أعمالذم

 

 

                                         
.  18-17 ، ص ص 2005،   الطبعة الأكلذ، دار إيتًاؾ للنشر كالتوزيع، مصرتنمية مهارات تخطيط الموارد البشرية،  بسيوني لزمد البرادعي، 1
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 أهداف إدارة الموارد البشرية: ثانيا

تهدؼ إدارة الدوارد البشرية إلذ تزكيد الدؤسسة بالدوارد البشرية الفعالة كىناؾ اتفاؽ بتُ معظم الباحثتُ 
تتمكن من برقيق أىدافها سواء الإنتاجية فالكي على أف أىداؼ إدارة الدوارد البشرية ىي أىداؼ الدؤسسة أيضنا 

 للعمل على لستلف الوظائف كالاستفادة القصول اء الحصوؿ على الدوارد البشرية أكفا يجب عليو،منها أك الدالية
. من جهودىم كالمحافظة على استمرار في العمل بالدؤسسة

:  ثلاث مستويات ىيفيأىداؼ إدارة الدوارد البشرية كيدكن حصر 

  : الأهداف على مستوى المجتمع .أ 

 أم التوازف الفرص الدتاحة كالطاقات ،المحافظة على التوازف بتُ الأعماؿ كشاغلهاكيكوف ذلك بواسطة 
. 1البشرية التي يدكنها التقدـ للحصوؿ على ىذه الفرص

 :الأهداف على مستوى المورد البشري .ب 

. عن طريق إتاحة فرص التقدـ عندما يصبحوف مؤىلتُ لذلك

 :الأهداف على مستوى المؤسسة .ج 

 عن طريق برديد الذ الحصوؿ على موارد بشرية ذات كفاءةالدوارد البشرية حيث تهدؼ الدؤسسة من خلاؿ ادارة 
. مواصفات الأعماؿ

: كعلى ضوء ما سبق يدكن برديد الأىداؼ الرئيسية لإدارة الدوارد البشرية في التالر

 الدساهمة في برقيق أىداؼ الدؤسسة. 
 توظيف الدهارات كالكفاءات عالية التدريب كالدتحفزة. 
 2.زيادة الرضا الوظيفي كبرقيق الذات عند الدوظفتُ كإلذ أعلى قدر لشكن 

                                         
مذكرة  ،(الجزائرية للإسمنت LAFARAGEدراسة حالة شركة )دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية، ،  فالر ياستُ 1

. 19، ص 2014 مدرسة الدراسات العليا التجارية، الجزائر، بزصص إدارة أعماؿ،ماجستتَ،
2
 .13، ص 2008 ،  التوزيع، الأردف ، الطبعة الأكلذ، دار أسامة للنشر كإدارة الموارد البشرية فيصل حسونة، 
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 إيصاؿ سياسات الدوارد البشرية إلذ جميع الدوارد البشرية في الدؤسسة. 
 الدساهمة في المحافظة على السياسات السلوكية كأخلاقيات العمل. 
 إدارة كضبط عملية التغيتَ لتعود بالنفع على كل من الدؤسسة كالدورد البشرم. 
  السعي إلذ برقيق معادلة مستول الأداء الجيد كىي الدقدرة كالرغبة، حيث أف زيادة الدقدرة تتمثل في برامج

. تدريب كتطوير الدوارد البشرية، أما زيادة الرغبة فتتمثل في أنظمة الحوافز كبرامج الصحة

 وظائف إدارة الموارد البشرية والتحديات التي تواجهها: المطلب الثالث

تتعدد كظائف إدارة الدوارد البشرية كبزتلف من مؤسسة إلذ أخرل كمهما تكن فإف كظائف إدارة الدوارد 
البشرية تشتَ إلذ تلك الدهاـ كالواجبات التي تؤدم إلذ تنسيق الدوارد البشرية في لستلف الدؤسسات مهما كاف نوعها 

كتهتم إدارة الدوارد البشرية بالعديد من الانشطة الدتوسعة ك التي تؤثر تأثتَا على لرالات عديدة في كحجمها،
 :الدؤسسة ك تشمل ىذه الوظائف مايلي

 :وظائف إدارة الموارد البشرية: أولا

ينطوم نشاط كلشارسات إدارة الدوارد البشرية على العديد من الوظائف كالنشاطات يشكل لرموعها فرع 
من فركع الدعرفة الإدارية كيشمل إطار عملها على العديد من الوظائف شكل لرموعها نطاؽ كلراؿ عملها داخل 

: الدؤسسة كىي

 وظيفة تكوين الموارد البشرية: 

كىي نشاط رئيسي يتكوف من أنشطة فرعية متكاملة متًابطة يشكل لرموعها سلسلة من الأعماؿ، تقوـ 
من خلالذا إدارة الدوارد البشرية بتوفتَ احتياجات الدؤسسة من الدوارد البشرية على اختلاؼ أنواعها كفق مواصفات 

 : في مايليىذه النشاطات الفرعيةكتستعمل الوظائف الدوجودة في الدؤسسة  (...مهارة، خبرة، مقدرة)لزددة 

 تصميم وتحليل العمل: 

على برديد كاجبات كمسؤكليات كظائف الدؤسسة كالدواصفات كالشركط  (أك الوظيفة)يعمل ىذا النشاط
.  يشغلها أك يعتُ فيهاؼسومن الواجب توفرىا في 



  لتنمية الموارد البشرية                                     الإيطار المفاهيمي:الفصل الأول

 

10 

 

 تخطيط الموارد البشرية: 

يقوـ ىذا النشاط بتقدير حاجة الدؤسسة من الدوارد البشرية في الدستقبل من حيث إعدادىا كنوعياتها 
 .كيجرم ذلك في ضوء نتائج تصميم كبرليل العمل

 استقطاب الموارد البشرية: 

عملية ترغيب كجذب للموارد البشرية من سوؽ بفي ضوء نتائج النشاطتُ السابقتُ يقوـ ىذا النشاط 
. العمل للتقدـ كطلب التوظيف في الدؤسسة

 اختيار وتعيين الموارد البشرية: 

يقوـ ىذا النشاط باقتناء أفضل الدتقدمتُ طالبي التوظيف في الدؤسسة لشن جرل استقطابهم كذلك 
 1باستخداـ معايتَ اختيار ككضعها كتصميم في الوظائف الشاغرة الدتوافقة مع مواصفاتهم

 التأهيل:  

يعمل ىذا النشاط على تدريب الدوارد البشرية الجديدة التي تم اختيارىا كتعيينها تدريبا أكليا من أجل 
. بسكنها من مباشرة أعمالذا بشكل جيد منذ البداية

 

 

 

 

 

 

                                         
 .15، ص 2005الأردف،  التوزيع،  الطبعة الأكلذ، دار كائل للنشر كإدارة الموارد البشرية، عمر كصفي عقيلي،  1
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أنو يوجد ترابط ك تكامل بتُ كظائف إدارة الدوارد البشرية،حيث (1-1)نلاحظ من خلاؿ الشكل أعلاه رقم 
بفضل كظيفة التكوين يتم الحصوؿ على الدوارد البشرية اللازمة  كذات كفاءة، كلا يتم ذلك إلا بتصميم شكل 

الوظيفة الذم يسمح لن بتحديد مواصفات ك سمات الواجب توفرىا في من سوؼ يشغلها، كذلك بتقدير حاجة 
الدؤسسة من حيث العدد كالنوع كذلك بالاستقطاب كجذب الدوارد البشرية الراغبة في العمل حيث يتم اختيارىا 

 بناء على مواصفات الدطلوبة، كبعد عملية اختيار يتم تأىيلة حتى يصبح قادرا على أداء العمل الدطلوب

 

 

 

الفرد المناسب في 

 المهام المناسبة

تصميم وتحليل 

 التكوين العمل

تخطيط الموارد 

 البشرية
 التدريب الأولي

 الاختيار والتعيين الاستقطاب

 .12،ص2005الأردف، التوزيع ، الطبعة الأكلذ، دار كائل للنشر ك،عمر كصفي عقيلي، إدارة الدوارد البشرية :المصدر 

 .12ص،122005..

  الااااالالأولى

  التدريبيبين الترابط والتكامل بين الأنشطة التي تشمل عليها وظيفة (1-1)الشكل رقم 
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 :Compensationsوظيفة التعويضات : ثانيا

تقوـ إدارة الدوارد البشرية من خلاؿ ىذه الوظيفة الرئيسية، بتصميم عدد من الأنظمة التي على أساسها 
كفق أسس كقواعد موضوعية عادلة يجرم كضع تعويضات كمكافأت للموارد البشرية التي تعمل في الدوسسة كذلك 

 1:كشمل ىذه الأنظمة على ما يلي

 عملية تقوـ بها إدارة الدوارد البشرية لتحديد قيمة كأهمية كل كظيفة من كظائف :نظام تقييم الوظائف 
الدؤسسة كذلك في ضوء نتائج تصميم كبرليل العمل التي توضح حجم الدسؤكليات كصعوبة الوظائف 

 على أساس نتائج التقييم يحد التعويض الدالر الدباشر الذم تستحقو كل كظيفة حيث كمواصفات شاغليها
. يتقاضاه شاغليها

 ىو ىيكل للركاتب كالأجور تصممو إدارة الدوارد البشرية يشمل على معايتَ :نظام التعويض المالي المباشر 
معايتَ في ضوء النتائج ع تتم على أساسها دفع ركاتب كأجور الدوارد البشرية كيجرم تصميم ىذا الذيكل كتوض

. التي يتوصل إليها تقييم الوظائف
 البشرية كحافز من يعمل بجد كنشاط د  ىو نظاـ للتحفيز الدالر تعده إدارة الدوا:نظام المكافآت المالية

ككفاءة كيتحدد ذلك من خلاؿ نتائج تقييم أداء الدوارد البشرية، كيعتبر ىذا النظاـ دائمنا كرديفا لنظاـ 
. التعويض الدالر الدباشر

 كيسميو بعضهم بالتعويض غتَ الدباشر، كىو نظاـ للتحفيز غتَ الدالر على شكل  :نظام المزايا الوظيفية
خدمات متنوعة يستفيد منها كل من يعمل في الدؤسسة كمن ىذه الخدمات على سبيل الدثاؿ التأمتُ 

. إلخ...الصحي، الضماف الاجتماعي
 الضوابط التي تستخدـ من أجل تقييم أداء ككفاءة كىو لرموعة من الأسس كالقواعد  :نظام تقييم الأداء

الدوارد البشرية في العمل، حيث في ضوء نتائج التقييم يجرم تعويض كمكافأة المجدين، فالمجدين لابد من أف 
 . الأقل كفاءةـ ماليا عن غتَهـنميزه

 

 

                                         
. 16رجع سابق، ص ـ عمر كصفي عقيلي، 1
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 Straining and development:1تدريب الموارد البشرية : ثالثا

تشمل ىذه الوظيفة على نشاطتُ فرعيتُ يكملاف بعضهما كيهدفاف إلذ جعل الدوارد البشرية قوة عمل 
ذات كفاءة كأداء عالر الدستول كمتميز لتلبية مطالب بتحقيق إستًاتيجية الدؤسسة كأىدافها كتتكوف ىذه الوظيفة 

 :فـ

 يسعى ىذا النشاط إلذ اكتساب الدوارد البشرية مهارات جديدة في ضوء تقييم أدائها :التعليم والتدريب  
لعمل على معالجة جوانب الضعف في ىذا الأداء كتدعيم كتقوية جوانب القوة فيو في مستول إلذ تطوير كا

. كبرستُ أداء ىذه الدوارد كبسكينها ما ىو مطلوب منها من مهاـ في الوقت الحاضر
 يسعى ىذا النشاط إلذ تنمية أداء الدوارد البشرية الدستقبلي من أجل جعلها مؤىلة كقادرة على لشارسة :التنمية 

أعلى مستول في الدستقبل كتزكيدىا بشكل مستمر لكل جديد في لرالات الدعرفة كبسكينها من بكظائف 
            .التكيف مع التغيتَات التي تدخل على الدؤسسة

 :Maintenance of human resourceصيانة الموارد البشرية : رابعا -

تتكوف كظيفة الصيانة كسائر كظائف إدارة الدوارد البشرية من نشاطتُ فرعيتُ متكاملتُ يهدفاف إلذ توفتَ السلامة 
: كالصحة للموارد البشرية في مكاف عملها كتتكوف من

 من خلاؿ تصميم برامج فنية إدارية مشتًكة لحماية الدوارد البشرية من حوادث كإصابات العمل :توفير السلامة 
 .التي قد تتعرض لذا أثناء لشارستها لأعمالذا

 من خلاؿ تصميم برامج صحة طبية بيئية، برمي الدوارد البشرية من الأمراض النابذة عن طبيعة :توفير الصحة 
. ة الدادمخافالعمل كـ

 :Human Resource Realtionsعلاقات الموارد البشرية : خامسا -

: تشمل ىذه الوظيفة على نشاطتُ فرعيتُ أساسيتُ هما

 

 
                                         

1
 .16رجع سابق، صـعمر كصفي عقيلي، 
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 الموارد البشريةدمج : 

نشاط يتم من خلالو تصحيح برامج من أجل تفعيل مشاركة الدوارد البشرية في العمل كابزاذ القرارات، 
كتوفتَ الرعاية الاجتماعية كالدعاملة الإنسانية الطبية لذم، كحل الصراعات التنظيمية التي تنشأ بينهم كبتُ إدارة 

. الدؤسسة، كىذا كلو لتحقيق الولاء كالانتماء لديها بذاه الدؤسسة التي تعمل فيها

 علاقة العمل: 

يسمى ىذا النشاط في السابق بالعلاقات الصناعية التي بسثل الدؤسسة من خلاؿ إدارة الدوارد البشرية مع 
النقابات، حيث تقوـ ىذه الإدارة نيابة في أصحاب الدؤسسة بالتفاكض معهم فيها بزتص بشؤكف العمل كالتوظيف 

. كإبراـ اتفاقيات معها بخصوص ذلك

 تحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية ال:ثانيا
تواجو الدؤسسة الدعاصرة حملة من التغيتَات الويت بسثل برديات يجب مواجهتها كالتغلب عليها كتقع على 
عاتق إدارة الدوارد البشرية الدساعدة كالدساهمة في مواجهة ىذه التحديات كذلك من خلاؿ تفعيل دكر ىذه الإدارة 

فعملية التفعيل ىذه لا تكوف إلا من خلاؿ توجيو الاىتماـ لذا كمنحها الأكلوية ككذلك إعادة النظر في مفاىيم 
: حوؿ الإدارة كفي استخدامها للعنصر البشرم كيدكن تلخيص ىذه التحديات من

التطور العلمي كالتكنولوجي الدضطرد، كالذم أثر كيؤثر في كل لرالات حياة الدوارد البشرية الدهنية كالخاصة،  .1
كالتطور في لراؿ الاتصالات الذم جعل من العالد قرية صغتَة، كساعد في بركز العولدة بكل أبعادىا كمنها 

 .البعد الاقتصادم
الدنافسة الشديد كغتَ الدتكافئة إذ لصد في السوؽ مؤسسات صغتَة كذات إمكانيات مادية كبشرية لزدكدة  .2

 .كمؤسسات ذات إمكانيات ضخمة
 .تراجع دكر الدكلة من خلاؿ خصخصة القطاع العاـ كبررير الاقتصاد كإزالة كل الحواجز كالقيود .3
 كالعلمي ثورة اجتماعية تغيتَ نظرة الفرد كالمجتمع كذلك بفعل العوامل السابقة، فقد كاكب التطور التكنولوجي .4

 بقيم كاىتمامات كطموحات كمعارؼ جديدة فالدوارد البشرم اليوـ شكلت موارد البشرية  لرتمعات إنسانية
أصبح يتميز بالدؤىل العلمي العالر كبالوعي الكبتَ لشا أكسبو قدرة على الدراسة كبرليل الأكضاع خاصة 

الدهنية منها، كأكثر من ىذا أصبح يطالب شركط عمل مرنة، فكل ىذا من شأنو أف يخلق مشاكل إدارية، 
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 تعتمد أسلوب التشاركية أك تشجع الدبادرات نةمر كجل ىذه الدشاكل يتطلب من الدعنيتُ اتباع مناىج عمل
الفردية كالجماعية، كالاعتًاؼ كتثمتُ القدرات كالكفاءات القادرة على مواجهة كحل التحديات السابقة 

 .الذكر
: كىناؾ أسباب متعددة كلستلفة كىي كالتالر

   .تزايد نمو أعداد الدوظفتُ الدتخصصتُ -
 .                                                       تزايد مسؤكلية إدارة الدوارد البشرية عن الإنتاجية كالربحية -
 .التنفيذيتُ في الإدارات الدختلفة على تقييم كرقابة الأداء بفاعليةيرين عدـ قدرة الدد -
 .زيادة حجم الدؤسسات كتعقد علاقات العمل -
 .تزايد عدد الوظائف الذىنية مع تناقص الأعماؿ اليدكية -
تنمية الحالية حتى تصبح اؿالحاجة الدتزايدة إلذ تنمية كتطوير قدرات الدوارد البشرية كيتطلب ذلك تعديل برامج  -

                                                                                             .أكثر دينامكية كاستمرارية
 ماهية تنمية الموارد البشرية: المبحث الثاني

تعتبر الدوارد البشرية في الدؤسسات مورد من أىم الدوارد التي بستلكها الدؤسسة، فلا يدكن برقيق أىداؼ 
 الدؤسسة بدكف ىذه الدوارد

  :تعريف تنمية الموارد البشرية وخصائصها: المطلب الأول

قبل أف نتطرؽ إلذ تعريف تنمية الدوارد البشرية فإننا نرل بداية ضركرة برديد الدقصود بالتنمية ثم تنمية 
. الدوارد البشرية

 :مفهوم التنمية: أولا

بالدعتٌ الدعاصر يرجع إلذ يوجتُ ستيلي  Developpementإف أكؿ من استخدـ كلمة التنمية 
Eugene stalye كالتنمية عملية شاملة متكاملة يتوقف لصاحها 1939 الذم اقتًح خطة لتنمية العالد سنة 

على ما يقوـ بو البشر من جهد متعدد الجوانب كالأشكاؿ كقد انتشر استخداـ ىذا الدفهوـ بعد الحرب العالدية 
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، كخاصة بعد موجة التحرر التي شهدتها دكؿ العالد الثالث كالتي كانت قابعة برت الاستعمار كمن ثم  الثانية
. 1ظهرت التنمية كآلية للقضاء على التخلف كالوصوؿ إلذ مطاؼ الدكر الدتطورة

كفي البداية ظهر مفهوـ التنمية الاقتصادية التي تركز على العوامل الاقتصادية لإحراز التنمية كىي تهدؼ 
. إلذ تضييف الفجوة في دخل الفرد في الدكؿ الدتقدمة كالدكؿ الفقتَة كزيادة الدخل القومي

 كلكن بعد الستينات من القرف الداضي تغتَ مدلوؿ التنمية حيث تأكد أنو لا يدكن الاعتماد على 
العوامل الاقتصادية كحدىا لتحقيقها بل لابد من الاىتماـ كالتًكيز على العديد من العوامل الدختلفة كالدتنوعة 

. 2الاقتصادية منها كالاجتماعية كالثقافية كالسياسية كالإدارية

كتعرؼ التنمية كفق التطور الحديث بأنها تعتٍ حصيلة تفاعلات سياسية كاقتصادية كاجتماعية كإدارية 
 كتابعنا في آف كاحدقلامتداخلة كمستمرة تشكل كل منها كبدرجة متفاكتة عاملا مست

3 .

تعريف أيضا بأنها التحريك العلمي الدخطط لمجموعة من العمليات الاجتماعية كالاقتصادية كالثقافية من 
خلاؿ إيديولوجية معينة، لتحقيق التغيتَ الدستهدؼ من أجل الانتقاؿ من حالة غتَ مرغوب فيها إلذ حالة مرغوب 

. 4الوصوؿ إليها

كبالرجوع إلذ إعلاف الحق في التنمية لصده تعريف التنمية في الفقرة الثانية من الديباجة بأنها عملية 
اقتصادية كاجتماعية كثقافية كسياسية شاملة يستهدؼ التحستُ الدستمر لرفاىية السكاف بأسرىم كالأفراد جميعهم، 

. 5كالدقصود ىنا جميع السكاف في الدكلة الواحدة كفي العالد بأسره كجميع الأفراد بدكف بسييز بينهم

كمن خلاؿ ما سبق يدكن تعريف التنمية بأنها التغيتَ كالتطوير كالتحستُ الواعي كالدقصود كالدنظم في 
النواحي الاقتصادية كالسياسية كالاجتماعية كالثقافية كالإدارية، الذدؼ الانتقاؿ بالمجتمع من حالة مرغوب فيها إلذ 

. حالة مرغوبة

                                         
 33-32  ص، ص1994الشركة الوطنية للنشر كالتوزيع، الجزائر، ، التنمية الاقتصادية في الدول العربية والمغرب العرب إسماعيل العربي،  1

2  Roive-Gerand, Timist Théoriode administration, edition economisa, paris, 1986, pp 335-340 
. 20ص بدكف ذكر سنة،، الدنظمة العربية للتنمية الإدارية، عماف، الأردف، إدارة التنمية وطموحات التنمية،  لزمد صادؽ 3
، الذيئة الدصرية العامة للكتاب، علم اجتماع التنمية دراسة في اجتماعيات العالم الثالث عاطف غيث، في تقديدو لكتاب نبيل السماطولر،  4

 71-70  صـ، ص1974الإسكندرية، 
 ك الدتضمن إعلاف الحق في التنمية الدعتمد من طرؼ الجمعية 1986كانوف الأكؿ ديسمبر،4الدؤرخ في 41/128مرسوـ تنفيذم بدوجب القرار   5

 .العامة للأمم الدتحدة
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 :تعريف تنمية الموارد البشرية: ثانيا

يرل الكثتَ من الكتاب كالدمارستُ أنو في الدكؿ الدتخلفة كحتى في الدكؿ الدتطورة ترتكز جهود تنمية 
. الدوارد البشرية في عملية التدريب كالتطوير كالتعليم للمورد البشرم

 الدقومات الأساسية في برريك كصقل حديعرؼ الدكتور أحمد منصور تنمية الدوارد البشرية بأنها بسثل أ
السلوكية، كمن ثم كسيلة تعليمية تم  كصيانة كتنمية القدرات كالكفاءات البشرية في جوانبها العلمية كالفنية ك

الإنساف بدعارؼ أك معلومات أك نظريات، أك مبادئ أك قيم كفلسفات، تزيد من طاقتو على العمل كالإنتاج كىي 
أيضا كسيلة تدريبية تعطيو الدبادئ العلمية الحديثة كالأساليب الدتطورة كالدسالك الدتباينة كمهارات ذاتية تعيد صقل 
قدراتو كمهاراتو العقلية أك اليدكية كىي آخر كسيلة سلوكية تعيد تشكيل سلوكو كتصرفاتو في الوظيفة كعلاقتو مع 

. 1زملائو كمرؤكسيو

كتعرؼ بأنها برستُ كتطوير أنماط كسلوؾ الأفراد، كالعمل على تعديل ابذاىاتهم كمعتقداتهم كذلك 
للتكييف مع الظركؼ الدتغتَة في البيئة الخارجية كجعل الدوارد البشرية أكثر قدرة على التعامل مع تلك الظركؼ 

. كذلك بالإحداث التوازف بتُ طبيعة ىؤلاء موارد البشرية

. 2من حيث أىدافهم كدكافعهم كشخصياتهم كقدراتهم كآملهم كبتُ كظائف كأىداؼ الدؤسسة

يقصد بتنمية الدوارد البشرية زيادة عملية الدعرفة كالدهارات كالقدرات الدوارد البشرية القادرة على العمل في 
 كفاءاتهم لجميع المجالات كالتي يتم انتقاؤىا كاختيارىا في ضوء ما أجرل من اختبارات لستلفة بغية رفع مستو

. 3الإنتاجية لأقصى حد لشكن

تعرؼ تنمية الدوارد البشرية بأنها إعداد العنصر البشرم إعدادا صحيحنا بدا يتفق كاحتياجات المجتمع على 
. 4أساس انو بزيادة معرفة كقدرة الإنساف يزداد كيتطور استغلالو للموارد الطبيعية فضلا عن زيادة طاقتو كجهوده

                                         
. 195، ص 1975، ككالة الدطبوعات، الكويت، قرارات في تنمية الموارد البشرية  أحمد منصور، 1
. 136، ص 2008كلذ، دار أسامة للنشر كالتوزيع، عماف، الأ، الطبعة الإدارة الإستراتيجية وتنمية الموارد البشرية،  لزمد سمتَ أحمد 2
 .132رجع سابق، ص ـ فيصل حسونة،  3
، الطبعة الأكلذ، دار الراية للنشر كالتوزيع، مدخل إلى تنمية الموارد البشرية مع دراسة الواقع في الدول العربية  لعلي بوكميش، 4

. 16، ص 2012عماف، 
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نمية الدوارد البشرية قد تطور كلد يقتصر فقط على التعليم ت  لدصطلحكقد أشار مكتب العمل العربي
كالتدريب كنوعية مشاركة الجهود في ابزاذ القرارات كالعلاقات الاجتماعية كالعادات كالتقاليد كثقافة الشعوب 

. 1كطرؽ كأساليب العمل كالإنتاج أم تعبئة الناس بهدؼ زيادة قدراتهم على التحكم في مهاراتهم كقدراتهم

ف التنمية البشرية أصبحت تتسم بالشمولية كالاتساع كلد تعد تقتصر فقط على أ ب:كىكذا نستخلص
جوانب الصحة كالتعليم بل تم إضافة أبعاد أخرل تتعلق بدحو الأمية الدعلوماتية كالتًكيز على الكفاءات كالتدريب 

لذذه الدوارد البشرية فمن إطار الدكلة الواحدة أك مراعاة الظركؼ الداخلية لذذه الدكلة إلذ التًكيز على برليل 
. في ظاىرة العولدة كتوحد أسواؽ العمل الدكلية نتجت الظركؼ الدكلية العالدية إلذ

 :خصائص تنمية الموارد البشرية في المؤسسة المعاصرة: ثالثا

 من الضركرم تقدنً الخصائص التي تتمتع بها تنمية الدوارد البشرية إنوتدعيمنا لدفهوـ تنمية الدوارد البشرية ؼ
: في الدؤسسات الحديثة كالدتمثلة في

 :تنمية الموارد البشرية عملية إستراتيجية: أولا

ينظر في الوقت الحاضر إلذ تنمية الدوارد البشرية على أنها عملية إستًاتيجية تأخذ شكل نظاـ فرعي 
مكوف من أجزاء متكاملة كتعمل ضمن إستًاتيجية أكبر من إستًاتيجية الدؤسسة ضمن إطار كدكر ستَ الدوارد 

البشرية فيها كتتكوف إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية من لرموعة لسططة من برامج التدريب كالتنمية الدستمرة كالتي 
تهدؼ كتسعى إلذ تطوير كبرستُ الأداء كل من يعمل في الدؤسسة كتعليمو كل جديد بشكل مستمر من أجل 

مساعدة الجميع على برقيق مكاسب كظيفة كمستقبل كظيفي جيد، كفي الوقت نفسو تسعى الدؤسسة في الحاضر 
الرضا لدل زبائنها، الذم يتوقف  كالدستقبل الرفع من كفاءتها الإنتاجية كفاعليتها التنظيمية بالاستمرار لتحقيق

كجوده على ىذا الرضا ككذلك التأقلم كالتكييف مع التغتَات التي بردث مع البيئة كينعكس أثرىا على نشاط 
الدؤسسة في الددل القصتَ كالبعيد حيث برتاج ىذه التغتَات إلذ تعليم كاكتساب مواردىا البشرية الدهارات الجديدة 

كالدتنوعة للاحتواء كالتعايش معها، فهذه الدهارات الجديدة التي بزلقها التنمية تساعد إلذ حد كبتَ على برقيق 
. الضغوط التي تشكلها التغتَات على الدوارد البشرية

                                         
، 98، لرلة العمل العربي، منظمة العمل العربية، القاىرة، عدد الموارد البشرية العربية ودورها في الحياة الاقتصادية  مكتب العمل العربي، 1

 119، ص 1997
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 45 مبلغ 1994فقد أنفقت الدؤسسات الأمريكية التي عدد الدوارد البشرية فيها أكثر من مئة فرد سنة 
مليار دكلار على برامج التدريب حيث تنظر ىذه الدؤسسات إلذ مسألة تنمية مواردىا البشرية على أنها مسألة 

. 1إستًاتيجية بزدـ لرالذا البعيدة الأجل

 :تنمية الموارد البشرية عملية مستمرة: ثانيا

عتمد على التعلم، كتهدؼ إلذ بناء معارؼ كمهارات تإف تنمية الدوارد البشرية كإستًاتيجية كعملية منتظمة 
كابذاىات سلوكية كسلوكيات لدل الدوارد البشرية من أجل تطوير كبرستُ أدائها الحالر كالدستقبلي كالتكيف مع 

تغتَات البيئة الدراماتيكية كىي مساعي حثيثة كجادة للأحداث الدطابقة كالدلائمة بتُ خصائص الدوارد البشرية من 
. جهة، كخصائص أعمالذا الحالية كىي جهة ثانية، كجعل أدائها في حالة برستُ دائم كمستمر

 أهمية أهداف تنمية الموارد البشرية: المطلب الثاني

 .تكمن أهمية تنمية الدورد البشرم في لرموعة من العناصر التي يتم من خلالذا برقيق لرموعة من الأىداؼ الدسطرة

 أهمية تنمية الموارد البشرية : أولا

من الدهم أف تكوف قادرا على تعيتُ موارد البشرية، كلكن  (Steaven stralser)يقوؿ ستيفن ستًالسر 
 قدراتهم كمساعدتهم على بلوغ أقصى إمكانياتهم أمر لا يقل أهمية عن ذلك بل قد يكوف أكثر اهمية ةاستثار

. فتدريب كتطوير الدوارد البشرية جانب أساسي في كل الدؤسسات اليوـ

: كإليك الدكاسب الرئيسية لتنمية الدوارد البشرية كتدريبهم كتطويرىم

 .2زيادة قيمة كقدرة الأصوؿ البشرية بالدؤسسة -
 .توفتَ بديل التعيتُ عن طريق تأىيل موارد البشرية الحاليتُ لتستغل الدناصب الشاغرة -
 .صنع قادة لزتملتُ لدستقبل الدؤسسة -

                                         
كلية العلوـ بزصص تستَ ،دكتوراه، مذكرة ، إستراتيجية تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية حالة مؤسسة سوناطراك حستُ يرقي، 1

. 97-96، ص ص 2007الاقتصادية كعلوـ التسيتَ، الجزائر، 
كلية العلوـ بزصص إدارة أعماؿ ، ماجستتَ، مذكرة،تنمية الموارد البشرية مدخل إستراتيجي لتحقيق الميزة التنافسية  رياض بن حوشة، 2

. 39، ص 2007الاقتصادية كعلوـ التسيتَ، الخركبة، الجزائر، 
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 العمالة عن طريق الاحتفاظ بالدوارد البشرية متحفزين كمهتمتُ بدناصبهم فالدساعدة في التقليل من دكرا -
. ككظائفهم مع إمكانية التقدـ كالتطور

 أهداف تنمية الموارد البشرية: ثانيا

بدعتٌ لتحقيق أىداؼ الدوارد البشرية ترجمة أىداؼ التدريب إلذ كاقع علمي نتائجو كضع التنفيذ الفعلي، 
كعلى ىذا يجب منح الفرد السلطة أك الفرصة لتطبيق ما توصل إليو من حلوؿ كاقتًاحات بناءة جديدة في لرالات 

: العمل كتتمثل الأىداؼ التي يدكن التوصل إليها في التالر

إحداث تغتَ في طبيعة الدوارد البشرية بالشكل الذم يجعلو أكثر استجابة للتقونً كأكثر استعداد لتطويع طبائعو  -
 .1أكثر انعطافا لضو الختَ كالتسامحكلصالح الدؤسسة، كأكثر قبولان للتضحية كالولاء 

 . مع نفسو كمع الجماعة كالدؤسسةق كتصرفاتقإحداث تغيتَ في سلوؾ -
برريك دكافع الإنساف كإعطاء كل ما يدكن إعطاءه من كلاء ككقت كجهد للمؤسسة لتحقيق أىدافها عند  -

 .برقيق غايتو في العمل كالتًقية كزيادة في الأجر
مواجهة التحديات الخارجية للمؤسسة بفاعلية سواء فيما يتعلق بالتقدـ التكنولوجي أك الآلر في لرالات الإنتاج  -

 .أك التوزيع أك الاستهلاؾ أك كجود الدنافسة
 .المحافظة على الدوارد البشرية من حيث تقليل حوادث العمل أك بذنب التعرض للأمراض الدهنية -
 أك كثرة الشكاكم فمعالجة مشاكل العمل مثل حالات التغيب أك الانقطاع عن العمل أك معدؿ دكرا -

 .ماتمكالتعل

 2:مقومات تنمية الموارد البشرية: المطلب الثالث

تقوـ التنمية البشرية على لرموعة من الدقومات ترتكز عليها كتعتبر من العوامل الجوىرية التي لابد من 
إحداثها، إذ لا يدكن أف تتحقق التنمية في أم لرتمع من المجتمعات، فقدت مقومات التنمية، ككاف عند أفراد 

ب قد اختلفوا فيما بينهم االاستيعاب الكامل للتغيتَات التي بردث في المجتمع مع الدلاحظات أف الكثتَ من الكت

                                         
. 91، ص 2001بلد النشر ، دكف ذكر ، دار الكتب العلمية لنشر كالتوزيع، كيف ننجح في إدارة فريق العمل مشرؼ فريد نصتَ،  1

2
دور تأهيل أداء العاملين في تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية، دراسة حالة المؤسسة الجزائرية   فرطاس زكليخة حناف،2 

 .25-24  ص، ص2012جامعة البليدة، ،كرة ماجستتَ، بزصص إدارة أعماؿ ذ ـ،زللكهرباء والغا
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بصدد الدقومات فالبعض يرل أنها تتوقف على النمو السكاني كالدوارد الطبيعية كتراكم رأس الداؿ كتزايد حجم 
. الإنتاج كبزصصو كالتقدـ التكنولوجي

كلكن يرل بعض الباحثتُ أف مقومات تنمية الدوارد البشرية تتمثل في الذيكل الرئيسي للمجتمع أم كسائل 
. البيئة الطبيعية ككسائل التعلم

. كمنو تنقسم مقومات التنمية إلذ قسمتُ الدتمثلة في مقومات مادية كمقومات غتَ مادية

 :مقومات مادية .1

تعتبر الدقومات الدادية ىي الأساس الجوىرم كىي حجر الزاكية التي تقوـ عليها التنمية كلا يدكن إحداث 
التنمية، دكف كجودىا على اختلاؼ بتُ الكتاب في ذلك، كىذه الدقومات متعددة كمتنوعة كمن أبرزىا توفر الدوارد 

. الطبيعية كتراكم رأس الداؿ، كضركرة التخطيط للتنمية كغتَىا

  :الموراد الطبيعيةتوافر .أ 

اختلاؼ الآراء حوؿ العلاقة بتُ الدوارد الطبيعية كالتنمية كمدل أهمية ىذا الدقوـ من عدمو في برقيق 
التنمية كبالرغم من أهمية ىذا الدقوـ إلا أف البعض يعتبر غتَ ذم أهمية كبتَة في أحداث التنمية كيستدلوف عن ذلك 

بأف كثتَ من الدكؿ الدختلفة رغم امتلاكها الكم الذائل من الدوارد الطبيعية إلا أنها مازالت تعاني من التخلف 
. كمشاكلو

بينما بعض الدكؿ الدتقدمة لا بسلك منو شيئنا يذكر في الواقع أف أغلبية الدكؿ الدتخلفة رغم الدوارد الطبيعية 
اللازمة لإحداث التنمية بها كلصاحها في تصديرىا للخارج إلا أنها ينقصها عامل، يجب أف يتواجد مع الدوارد 

الطبيعية كىي قول حديثة الإنتاج كأف تتطور معها نوعية السكاف كمهاراتهم كأف يوجد كمية مناسبة من رأس الداؿ 
. كالتنظيم كالتكنولوجيا كأف توجد النظم كالقواعد الاجتماعية التي تسهل برقيق التنمية

 :رأس المال .ب 

يعد رأس الداؿ أحد الدقومات الأساسية في عملية التنمية كإجراء التحولات الجذرية الدطلوبة كالدقصود 
الأمواؿ التي يتم ادخارىا بقصد إعادة استخدامها مرة أخرل كمن بتُ أكجو الاستخداـ العيتٍ الدتمثل : برأس الداؿ
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في الدعدات كالدباني كالآلات التي يحوزىا المجتمع إذ لا قيمة لرأس الداؿ النقدم ما لد يتحوؿ إلذ أصل منتج للسلع 
. كالخدمات

 :ضرورة التخطيط للتنمية .ج 

يثتَ التدخل الحكومي الكثتَ من التساؤلات في عملية التنمية في عيوب تدخل الحكومة في النشاط 
الاقتصادم، إلا أنو من الدسلم بو أف التنمية لا بردث بطريقة عفوية بل لابد من كضع الخطط اللازمة لذلك 

بطريقة علمية كموضوعية مدركسة كمتابعتها كإزالة العقبات التي تقف في طريق التنمية مثل قلة الددخرات، كعدـ 
. 1كجود رأس الداؿ اللازـ لعمليات التنمية

 :المقومات غير المادية .2

لا تقتصر التنمية على الدقومات الدادية فقط لاحتوائها بل يوجد إلذ جوارىا مقومات لا تقل عنها أهمية 
ألا كىي الدقومات غتَ الدادية، كالتي تتمثل في إحساس الأفراد كإدراكهم لأهمية تنمية الدوارد البشرية، كأف يكوف 

ىناؾ الدنظم لعملية التنمية كإلذ جوار ذلك مزيد من التكنولوجيا التي تساعد على مواكبة التقدـ العلمي، كمن ىنا 
 2:يتم تناكؿ ىذه الدقومات كلا منها في نقطة مستقلة على النحو التالر

  : الى النمو أو إثبات الذاتإحساس الفرد بالحاجة . أ

الإدراؾ لأهمية التنمية تعتبر السلبية الناجمة في جهل الشعوب بددل أهمية العقبات التي تواجو عملية 
التنمية كالقائمتُ عليها في جميع القطاعات، كجميع الدشاريع التي تقوـ الدكلة بإنشائها كإنفاؽ الدبالغ الطائلة عليها 

لا يكوف لذا قيم إلا إذا كعت الشعوب بقيمة ىذه الدشاريع كبالتالر يجب عليهم أف يشاركوا في المحافظة عليها 
 تتحقق لتلك الدشركعات النجاح ما لد يقف الأفراد إلذ جوار الدكلة كالدشكلة كإلا لنكاستغلالذا، استغلالا حسنا 

. م ضعف استجابة المجتمعات لعملية التنميةقالحقيقية التي تواجو عمليات التنمية 

 الناس في بقهاأف عدـ التنمية قد لا ترجع إلذ قلة الدوارد، كإنما إلذ أنماط كعادات كالتقاليد التقليدية يط
. حياتهم كلا يريدكف الخركج منها، كبالتالر لتتحقق التنمية كمقومات الدلائمة

                                         
 .26 مرجع سابق ،ص فرطاس زكليخة حناف،1
2
 .27، مرجع سابق، صفرطاس زكليخة حناف 
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 :سكان تنمية الموارد البشرية . ب

تعد الدوارد البشرية أحد الدقومات الذامة اللازمة لعملية التنمية الاقتصادية كالاجتماعية لأنو بدكف العنصر 
 الدلائمة القادرة على النمو في عملية التنمية لا يدكن برقيق التنمية فالإنساف الدبتكر النوعيةالبشرم بالعدد الكافي ك

كالدختًع كالدنفذ لكل عمليات التنمية لا غرابة أف تهتم دكؿ العالد لأف الدؤسسات الدكلية بضركرة تنمية الدوارد 
كتتعدد اكجو العلاقة بتُ . البشرية، كأف تصدر القرارات الدكلية في الأمم الدتحدة كغتَىا من القرارات اللازمة لذلك
 حجم السكاف كمعدؿ :العنصر البشرم كعملية التنمية فهناؾ عدد من المحددات الذامة التي تربط بتُ الاثنتُ مثل

نمو السكاف، كمدل توافر فرعي العمل كالبطالة، كحجم استيعاب التعليم كمستواه كتوافر التدريب بأنواعو الدختلفة 
 .كتعليم الدرأة كالظركؼ كالدستويات الصحية للسكاف، كمستويات الأجور السائدة

 :استخدام التكنولوجيا الحديثة والملائمة .3

يربط البعض بتُ التنمية كاستتَاد أحداث نظم التكنولوجيا الدتقدمة على أساس أف ذلك مواكب للتقدـ 
 على أف التكنولوجيا إنما ىي إنتاج اجتماعي كأف كجود دؽتالعلمي كأنو من مقومات التنمية كىذا الرأم يع

تكنولوجيا معينة لدل دكلة لا يستلزـ بالطبع ملائمة تلك التكنولوجيا لدكلة أخرل، فإف ما يصلح لدكلة ما قد لا 
يصلح لدكلة أخرل نظرا لعدة صعوبات يجب أف بذد حلان منها ارتفاع تكلفة التكنولوجيا الحديثة كعدـ قدرة 

. العقوؿ على استيعابها

إضافة إلذ عدـ كجود السيولة الكافية لاستتَاد تلك التكنولوجيا إلذ غتَ ذلك من الدشاكل التي يجب 
 .على صانعي التنمية من أف يجدكا لو حلولا قبل استتَاد التكنولوجيا الحديثة

 1:سياسات وإستراتيجيات تنمية الموارد البشرية ومتطلباتها: المبحث الثالث

لقد كجدت الدؤسسات في عمليات التنمية كسيلة فعالة من أجل رفع مستول أداء مواردىا البشرية إلذ 
أعلى الدستويات، كجعلها قادرة على برقيق الإبداع كالتجديد كتقدنً الجودة العالية، لذذا ينظر لعملية التنمية على 

 :أنها عملية إستًاتيجية أكبر من إستًاتيجية الدؤسسة ضمن إطار كدكر إدارة الدوارد البشرية فيها

 
                                         

1
 .371، ص 2001 بدكف طبعة، دار غريب للطباعة كالنشر كالتوزيع، القاىرة، إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية، علي السلمي، 
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 :سياسات وإستراتيجيات تنمية الموارد البشرية: المطلب الأول

: ىناؾ عدة سياسات كإستًاتيجيات نذكر منها

  :إستراتيجيات التعلم التنظيمي . أ

يقصد بالتعلم التنظيمي أف يتم تغيتَ نظم كأساليب كلشارسات التنظيم في جوانب لستلفة منو بناء على 
الخبرة كالدعرفة الدكتسبة من التجارب كالدمارسة الحية السابقة، كما يتم التعلم التنظيمي بالتعرؼ على النماذج 

لاستقداـ تلك الختَات كالعمل على توطينها داخل الدؤسسة أم الداخلية السائدة خارج الدؤسسة ثم تهيئة الظركؼ 
أف التعلم التنظيمي يدكر حوؿ تنمية قدرات الدؤسسة على الأداء كالتنافس كبرقيق الأىداؼ من خلاؿ التغيتَ 

ة صيانة قواعد الدعلومات كالذياكل التنظيمية كثقافة الدؤسسة لتفعيل الاستفادة من ادالدخطط للنظم الدعموؿ بها، إع
الختَات كالدعارؼ الجديدة في تنمية القدرات التنافسية للمؤسسة على الددل البعيد كمن ثم فإف تنمية القدرات 
التنافسية للمؤسسة على الددل البعيد كمن ثم فإف تنمية رأس الداؿ البشرم بالاستثمار في تدريب كتنمية الدوارد 

البشرية الدتاحة للمؤسسات ىو السبيل الرئيسي للتعلم التنظيمي كستًشد إدارة الدوارد البشرية في بناء إستًاتيجية 
. التعلم التنظيمي

عناصر التعلم التنظيمي 1-أ

 :تتلخص عناصر التعلم التنظيمي في مايلي          

 .عمليات التغيتَ الدخطط كالدتناسق في النظم -
 .إمكانيات تفاعل الدوارد البشرية كجماعات العاملتُ مع النظم الجديدة -
 .1إعادة بناء كاستخداـ ذاكرة الدؤسسة كالذيكل التنظيمي كثقافة الدؤسسة -
. تنمية قدرات تنظيمية على الددل الطويل -
  :سياسات التقييم . ب

كىي من أىم أركاف الإستًاتيجية الدتكاملة لتنمية الدوارد البشرية إذ بردد الأساس كالدعايتَ للحكم على 
كوف تكمن ثم  [كىو الذدؼ الأساسي الذم من أجلو تم توظيفو في الدقاـ الأكؿ]كفاءة مورد بشرم في أدائو لعملو 

                                         
 .372  مرجع سابق علي السلمي، 1
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سياسة التقييم عاملا مهما في حسن توجيو في السياسات، كمن الدشاىد أف أساليب التقييم في حاجة إلذ دراسة 
. مستمرة كتطوير تستهدؼ ضبط النتائج كإعلاء الناحية الدوضوعية كإبعاد العنصر الشخصي إلذ أدنى حد لشكن

 :إستراتيجية تنمية القيادات الإدارية. ج

تتجو إستًاتيجيات تنمية القيادات الإدارية إلذ تطوير قدرات كطاقات الدؤسسة التنافسية من خلاؿ 
لذا، كيقصد بذلك اف تتحوؿ مفاىيم كأساليب القادة في الدؤسسة إلذ نمط الدتاحة تطوير أنماط القيادات الإدارية 

كل موقف بدا يناسبو، كل ذلك بغرض إحداث تأثتَ إيجابي في موارد مع تعامل مالدتغتَات ك مرف متحرر يواكب
أف تطوير كتنمية القيادات الإدارية من الأساس كم  أىدافها، ؽ الدؤسسةالبشرية حتى يرتفع مستول أدائهم لتحق

. ىو فرع من عملية التعلم ينبغي أف يتكامل مع إستًاتيجيات التعلم الفردم لأعضاء الدؤسسة

: كتهتم إستًاتيجية تنمية القيادات الإدارية تتأكد الأمور التالية

إدراؾ القادة لإستًاتيجيات الدؤسسة كسياسات كالفلسفة الإدارية العامة التي تعتمدىا في إدارة مواردىا لتحقيق  -
 .أىدافها

 .فهم كاستيعاب لرموعات الإستًاتيجيات الوظيفية الدختلفة كتبتُ أدكارىم كعناصر فاعلة في برقيقها -
إدراؾ الدنهجية الجديدة للإدراؾ الدوارد البشرية الإستًاتيجية كاستيعاب متابعة كتفهم الدتغتَات الحاصلة في  -

 .1الدؤسسة كفي الدناخ المحيط بها كاستيعاب معاينتها بالنسبة لخطط كبرامج الدؤسسة كفرص برقيقها
فرز القادة الواعدين الدبشرين بأداء متميز كالتًكيز على تنمية قدراتهم كإلقاء الأضواء عليهم باعتبارىم ركائز  -

 .التغيتَ كالتحديد في الدؤسسة
تهيئة الفرص لدشاركة القادة في عمليات التنمية الذاتية كتشجيعهم على طرؽ أبواب الدعرفة في داخل الدؤسسة  -

 .كخارجها كتسيتَ فرص التعلم كالدراسات الدتخصصة للمتميزين منهم
تصميم مسارات التقدـ الوظيفي للقادة الإداريتُ، كتعيتُ الشركط كالدواصفات كمعايتَ التقييم لتحقيق ىذا  -

 .2التقدـ

                                         
 .377- 376 ص رجع سابق، صـعلي السلمي،   1
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ظرا لدا تكلفو من فكبسثل إستًاتيجية تنمية القيادات الإدارية أحد أىم التحديات التي تواجو الدؤسسات الدعاصرة  -
جهد كخبرة كتكلفة، ثم في ذات الوقت تكوف الدؤسسة معرضة لفقد القيادات التي تم تنميتها كتطويرىا نتيجة 
عوامل التسريب الدختلفة كخاص السحب بدعرفة الدنافستُ، لذلك تتضح أهمية تكامل تلك الإستًاتيجية مع 

إستًاتيجية تكوين الدوارد البشرية بالتًكيز على عناصر المحافظة على القيادات كابتكار الأساليب كالحوافز 
. كالدغريات التي بذعلهم يفضلوف الاستمرار في العمل بالدؤسسة

 :سياسة تأهيل الموارد البشرية .د 
التأىيل ىو جزء من إستًاتيجية تدريب كتنمية الدورد البشرية التي تتوجب على جميع الدؤسسات كعلى اختلاؼ  -

 .أنواعها تتبناىا لدا لو من أهمية في ىذه الإستًاتيجية
 العمل لدل العاملتُ الجدد ذلك ما يحدثو التأىيل من رضا نفسي كراحة لديهم في رفع فبزفيض معدؿ دكرا -

 .كتتَة أدائهم كانسجامهم في العمل
تضمن الدؤسسة من خلاؿ التأىيل كصوؿ معلومات صحيحة كدقيقة لدواردىا البشرية عن كظائفها كالدزايا  -

 .الوظيفية
تشعر الدوارد البشرية من خلاؿ تأىيلها بأنها ليست غريبة عن الدؤسسة بل ىي عنصر في فريق عمل مرغوب  -

 .كىم أعضاء فاعلتُ منذ البداية
 1.برقيق التأىيل عن كامل الرؤساء الدباشرين عبئ تأىيل مرؤكسيهم الجدد كتفرغهم لأعمالذم الأساسية -

 2مسؤوليات تنمية الموارد البشرية : المطلب الثاني

: تعتمد مسؤكليات تنمية الدوارد البشرية على أربع مستويات رئيسية كىي

: المسؤوليات على مستوى الإدارة العليا .أ 

 إفتتحمل تكوين كتوصيل رؤية مستقبلية كاضحة عن مفهوـ تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة، كبالتالر ؼ
ىيكل : تقدمنا في إمكانيات الدورد البشرم لديها، فعليها مراجعة النظمأككل تصرؼ تأخذه ينتج عنو نمو 

                                         
1
 .489-487رجع سابق، صـعمر كصفي عقيلي، 

دكتوراه مذكرة ، ( حالة عينة من الجامعات الجزائرية)أثر إستراتيجية تنمية الموارد البشرية على أداء الأفراد في الجامعاتبرينة،  ص مانع 2
. 55، ص 2015علوـ التسيتَ، جامعة بسكرة، ،بزصص إدارة أعماؿ،
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الدؤسسة، سياسات الدوارد البشرية، خلق البيئة الدناسبة التي يدكن أف ينجح كتزدىر فيها ، مع توفتَ الدوارد الدالية 
. برقيق خطة العمل من قبل الإدارة من الأقساـ الدختلفة كمتابعة القيم كالإجراءاتؼاللازمة كالالتزاـ 

 :مسؤوليات على مستوى الإدارة الإشرافية .ب 

كظائفها بكفاءة كفعالية، أيضنا رية تتحمل الإدارة الإشرافية الدسؤكليات الأساسية لضماف تأدية الدوارد البش
. التمتع بفرص التعلم مستمرة لتنمية قدراتها كطاقاتها الكاملة

: ىذه الدسؤكلية سواء منفردة أك بدساعدة جهة لستصة تهتم بػ

يتمكن من أداء لكي اكتساب مهارات الدعرفة كالابذاىات التي يحتاجها الدورد البشرم  ك تشجيع كتدعيم -
 .كظيفة بشكل جيد

مراجعة أىدؼ العمل من خلاؿ تقييم الأداء لدساعدة الدوارد البشرية في تنمية مهاراتها كمراجعة كتقييم  -
 .النتائج

كيعد الددير الدباشر أىم عناصر عملية تنمية الدوارد البشرية، فهو الأقرب إلذ ملاحظة السلوؾ 
الفعلي كالأقدر على كشف إمكانيات الدورد البشرم كمشكلاتو، كبالتالر فهو الأقدر على برديد 

لتي يقوـ بها الددير الدباشر لعملية التنمية على ااحتياجاتو التنموية، حيث لضدد الدسؤكليات الأساسية 
: النحو التالر

 الدشاركة في اختيار الدورد البشرم كاستناد الدهاـ لو. 
 1متابعة الأداء الفعلي كتقييم مستواه كبالتالر إعطاء التوجو كالدساعدة اللازمة للتغلب على مشكلات الأداء. 
 الكشف على الاحتياجات التدريبية للمورد البشرم. 
 التدريب أثناء العمل. 
 استخداـ نظاـ الثواب كالعقاب لتوجيو السلوؾ الفعلي في الابذاىات السليمة. 
 :المسؤوليات على مستوى الجهات المختصة .ج 

سواء من خلاؿ كظيفة متخصصة في تنمية الدوارد البشرية داخل الدؤسسة كإدارة الدوارد البشرية أك من  

                                         
 .56مرجع سابق،ص ،ةينصبر مانع  1
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. خلاؿ مراكز لتنمية الدوارد البشرية داخل كخارج الدؤسسة

 :المسؤوليات على مستوى المورد البشري .د 

لابد على الدورد البشرم أف يثرم معارفو كينميها من خلاؿ ما يسمى بالتنمية الذاتية أم يحمل على 
عاتقو مسؤكلية النمو بدستواه العلمي للتمكن من اتباع احتياجاتو كظيفتو الحالية أك الدستقبلية في إطار مساره 

الوظيفي كعليو حتى تنجح الدؤسسة في تنمية مواردىا البشرية بدا ينعكس إيجابا على أىدافها، كتوجهاتها لابد أف 
 فالجهات ،فالإشرافية،العليا لإدارة اؼ ا،يكوف ىناؾ تكامل كتناسق بتُ القائمتُ كالدسؤكلتُ على ىذه التنمية بذاتو

الدختصة في العمليات التنموية داخل كخارج الدؤسسة كأختَا أىم حلقة في دائرة التنمية كىو الدورد البشرم الذم 
. يعمل على تنمية ذاتو في رفع مهاراتو كما يضمن أداء جيد لدكرة داخل الدؤسسة

 أسباب المتداعية لتنمية الموارد البشرية ومتطلباتها: المطلب الثالث

ىناؾ عدة أسباب برتم على الدؤسسات تنمية مواردىا البشرية من أجل رفع مستول أدائهم كجعلها قادرة 
. على الإبداع كالتجديد، كلكي تقوـ الدؤسسة بعملية التنمية ناجحة يجب توفر جملة من الإجراءات كالظركؼ

 :الأسباب المتداعية لتنمية الموارد البشرية: أولا

 1:إبراز الأسباب الكامنة كراء الحاجة إلذ تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسات ما يلي

توجيو الدوارد البشرية الجدد أك تعريفهم بشتى أنواع النشاطات كالوظائف الدعطاة لذم كإرشادىم أك تعليمهم  -
كزيادة قدرات الدوارد البشرية كرفع مستول أدائهم بدا يطابق كيفية كنوعية الأداء الدتوقع منهم  برستُ مهارات 

 .معايتَ الأداء المحددة لذم
تهيئة الدوارد البشرية لتبوأ الوظائف الدستقبلية، أك برضرىم عدة كعددا لدواجهة كافة التغتَات التكنولوجية  -

 .كالدعلوماتية كالتسويقية التي تؤثر على إنتاجهم كأدائهم
تهيئة الدوارد البشرية لدواجهة التحديات التي تفرضها المحيطات الخارجية على الدؤسسات في لرالات عدة، منها  -

 .عولدة اليد العاملة كانتشار مساحات التنافسية

                                         
1
 .59صرجع سابق، ـ، ةينصبرمانع  
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جاكب مع توقعاتهم كحاجاتهم إلذ تتدريب الدوارد البشرية على أفضل الطرؽ التي بزدـ اتباع كسعادة الزبائن ت -
 .أقصى الحدكد الدمكنة

التنوع كالتعدد الثقافي للموارد البشرية داخل الدؤسسة الواحدة دفعت بإدارة الدوارد البشرية إلذ مبادرة لإعداد  -
البرامج كالحلقات التدريبية كذلك بهدؼ استفادة بقدر الإمكاف من حيثيات ىذا التنوع كالتعدد الثقافي، التي 

من أبرزىا التفوؽ التنافسي كسهولة دخوؿ الدؤسسات من خلاؿ التنوع كالتعدد إلذ بذمعات استهلاكية متنوعة 
 .في الأسواؽ

شيخوخة الدوارد البشرية العاملة التي سارعت لإيجاد الحاجة إلذ إعادة التدريب عوف ىذه الأختَة يساعد الدوارد  -
البشرية التي بلغوا سنا متقدمة من التسلح لزددا بدهارات كقدرات كمعارؼ بسكنهم من مواكبة التطور 

. 1التكنولوجي كالتطور الدهتٍ

 متطلبات تنمية الموارد البشرية: ثانيا

 الدوارد البشرية ىي التي تنشأ من رؤية مستقبلية قوية من قدرات الدوارد البشرية كطاقاتهم الكامنة تنميةإف 
كلذا ىدؼ كاضح مرتبط بهذه الرؤية كذلك إستًاتيجية ملائمة لإلصاز الذدؼ كلتحقيق تنمية الدوارد البشرية لابد 

: لتاليةمن مراعاة الدتطلبات ا

 .تنظيم كظيفة تنمية الدوارد البشرية بشكل يسمح بتحقيق التلائم بتُ الخصائص الفردية كاحتياجات الدؤسسة (1
: توفتَ الدوارد البشرية كالخبرة في تنمية الدوارد البشرية على ثلاث مستويات (2

 : كما يتطلبو ىذا الدستول من خصائص حيوية أساسية أهمها:مستوى الإدارة العليا (أ 
 .فهم صادؽ كاقتناع تاـ بالدوارد البشرية -
 .التزاـ كافي بأهمية الددخل الإستًاتيجي كالرغبة للاستثمار فيو -
. تهيئة الدناخ الدناسب للعمل -

  :مستوى الوحدة أو القسم (ب 

 في كضع ة للمساعد (خط الإشراؼ الأكؿ)ىذا الدستول العمل عن قرب مع الدديرين الدباشرين يتم في 
كارد البشرية، حيث أف الددير الدباشر ىو في الحقيقة أىم عناصر التنمية، فهو الأقرب  لدتنميةاؿخطط كسياسات 

                                         
. 238-237، ص ص 2002، الطبعة الأكلذ، دار النهضة العربية، لبناف، إدارة الموارد البشرية من منظور إستراتيجي حسن إبراىيم بلوط،  1



  لتنمية الموارد البشرية                                     الإيطار المفاهيمي:الفصل الأول

 

30 

 

 على برديد ةإلذ ملاحظة السلوؾ العقلي كالأقدر على كشف إمكانات الدوارد البشرية كمشكلاتو كبالتالر القدر
. احتياجاتو التدريبية

 1 :مستوى العمليات (ج 

الدهارات الخاصة بالعلاقات بتُ الدوارد البشرية كخبرة فنية في الوظائف كعمليات يعتٍ ىذا الدستول جمع 
. لزددة للتدريب كالتنمية

إدارة الدوارد البشرية فعالة كإلصاز الأعماؿ الخاصة بإدارة الدوارد البشرية بكفاءة عالية كىذا ما يتطلب كجود  (3
 .متخصصتُ على درجة عالية من الخبرة العلمية كالعملية

الربط بتُ تنمية الدوارد البشرية كالدؤسسة من خلاؿ برديد احتياجات كل من مستويات الإستًاتيجي  (4
 .العمليات كرسم الخطط الإستًاتيجية لدقابلة تلك الاحتياجات (الإدارم)
رؤية مستقبلية كثقافة لتنمية الدوارد البشرية بدعتٌ أف تكوف ىناؾ قيم إيجابية في أهمية الدوارد البشرية للمؤسسة،  (5

كرؤية كاضحة للمساهمة الدستمرة لتدريب كتنمية قوة العمل كدكرىا في إلصاز أىداؼ الدؤسسة، حيث أف ثقافة 
الدؤسسة، النظرة الدستقبلية، القيم لذا بتأثتَ مباشر كاضحة الخصائص، الدديرين في كل من القطاع العاـ 

 .كالخاص كالتي تنعكس على الفلسفة، كالرؤية الدستقبلية كالأىداؼ

ىدؼ كسياسة تنمية الدوارد البشرية إلذ التحرؾ من الرؤية الدستقبلية العامة عن أهمية تنمية الدوارد البشرية 
. إلذ التعبتَ عن تلك الرؤية إلذ سياسات تقرير بوضوح الذدؼ من التنمية في الدؤسسة

 :خطط ك إستًاتيجيات التنمية كتوجد ثلاث إستًابذيات لتحقيق أىداؼ كىي كمايلي

الكتب، أقلاـ، برامج :  تتضمن تعديل الأفكار كالدعتقدات كطريقة التفكتَ مثل:(معرفية)الإستراتيجية الأولى  -
 .التدريب، ككلها أشكاؿ أساسية لتوصيل الدعلومة إما في بذاه كاحد أك ابذاىتُ

 بسثيل براكؿ تغيتَ السلوؾ مباشرة داخل بيئة معينة مثل نموذج السلوؾ أك :(سلوكية)الإستراتيجة الثانية  -
 .الأدكار حيث يتغتَ السلوؾ كلا تتغتَ البيئة

                                         
1
 80، ص 2009 الطبعة الأكلذ، دار الدستَة، الأردف، الإدارة الإستراتيجية وتنمية الموارد البشرية،، لزمد سمتَ أحمد  



  لتنمية الموارد البشرية                                     الإيطار المفاهيمي:الفصل الأول

 

31 

 

 كالتدخلات بهدؼ تعديل بيئة العمل الحالية للموارد البشرية مثل التدكير :(البيئة)الإستراتيجية الثالثة  -
الوظيفي أك بناء الفريق كالعملية الإنسانية التي بواسطتها تتم تنمية مهارات كابذاىات جديدة يدكن توضيحها 

: بدكرة النجاح السيكولوجية كما توضح الشكل الثاني

 

 

 

 

 

ىي عملية النمو يعمل الدورد كنلاحظ أف دكرة النجاح السيكولوجية (2_1)رقم من خلاؿ الشكل أعلاه 
 جهد مثقل إدراؾ الدعرفة بالدعلومات الدربذعة، بأف أدائو لاؿالبشرم من أجل التحدم للوصوؿ إلذ الذدؼ من خ

كتلعب  (إلخ...النفع، الدعرفة، التًقية)كخارجية  (الرضا)على مستول عالر، كبالتالر يحصل على عوائد داخلية 
. الدكافأة دكرنا ىامنا كأساسيا للمساهمة في زيادة دافعية في الدستقبل كىكذا فالنجاح يولد النجاح

ضماف فعالية تطبيق تلك الخطط كالإستًاتيجيات، بأف يكوف ىناؾ مستول عاؿ من الإدارة الإشرافية 
للمشاركة في الدناقشة كالدوافقة على تلك الخطط بالإضافة إلذ برديد كل من التكاليف الدباشرة كغتَ الدباشرة، شانها 

في ذلك الدزايا الدتوقعة كذلك كضع أىداؼ التدريب كالتنمية، كخطط لصاحها على مستول كل الوحدة القسم 
.  الدوارد البشرية/الإدارم

 

 

 

 

 الأىداؼ الأداء جهد مستقل

 الدكافآت

 الدكافع

 معلومات
 مربذعة

 83ص،2009، الطبعة الأكلذ، دار الدستَة، ، الأردف،الإدارة الإستًاتيجية كتنمية الدوارد البشرية، لزمد سمتَ أحمد :المصدر          

  صصص،2009صصصصصصص

 دورة النجاح السيكولوجية (2-1)شكل 
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 :خلاصة الفصل

من خلاؿ دراستنا لذذا الفصل تطرقنا إلذ أف تنمية الدوارد البشرم في الدؤسسة، كالتي تهدؼ إلذ تطوير 
قدرات كطاقات الدوارد البشرية كصولا إلذ نوعيات خاصة من الدوارد البشرية ليكونوا من خلالذا قادرين على برقيق 

. خياراتهم كمطالبهم كتطلعاتهم، ككذلك برقيق أىداؼ الدؤسسة التي تريد الوصوؿ إليها

كما تعمل على زيادة معرفة كمهارة كخبرة الدورد البشرم، ككذلك توسيع مدركاتو العقلية كالعملية 
. كتطويرىا كالتحكم في لستلف الجوانب التي بسس لراؿ عملهم

لذلك لابد أف تتسم عملية تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسات بالشمولية كالاتساع كتشمل كل جوانب 
العمل للوصوؿ إلذ الغايات الدرجوة فمن ىنا تظهر العملية التدريبية كأحد العناصر التي تساىم في تنمية الدوارد 

. البشرية في الأعماؿ التي يقوـ بها الدورد البشرم في الدؤسسة



 

 

 

 

 

 

 

 :الفصل الثاني

تحليل دور نظام التدريب  

 في تنمية الموارد البشرية
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:  تمهيد 

عتباره الوسيلة الأفضل لإعداد وتنمية الدوارد البشرية اىتماما متزايدا من الدؤسسات العصرية بايلقى التدريب 
همية الدور الذي تلعبو الدوارد البشرية  في أ، وينطلق ىذا الاىتمام الدتزايد بالتدريب من الاعتًاف بدائها أوبرستُ 

. بتكار السلع والخدماتاخلق وتنمية القدرات التنافسية للمؤسسات ، وفي تطوير و

لررد  تغيتَات لدوضوع التدريب من ضصبح يرى بعأولشا يعزز الاىتمام بعملية التدريب لصده في الدنظور الذي 
دارة الدوارد البشرية الذ نظام قائم بحد ذاتو متفرع عن نظام تنمية الدوارد البشرية وعليو قمنا بتقسيم إوظيفة ثانوية في 

 :جزاء متمثلة في الدباحث التالية أخطة الفصل الذ ثلاثة 

لتدريب   الإطار النظري: المبحث الاول 

مضمون عملية التدريب  : المبحث الثاني 

علاقة التدريب بتنمية الموارد البشرية  : المبحث الثالث 
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   لتدريبالإيطار النظري:المبحث الأول 

كثر الإستًابذيات الدعتًف بها في لرال أدارة الدوارد البشرية ، وإتعتبر وظيفة التدريب من بتُ الوظائف الجد ىامة في 
تنمية الدوارد البشرية لتحستُ الأداء حيث أن معظم الدؤسسات بزصص لذا غالبية إستثماراتها في لرال إدارة الدوارد 

. البشرية 

 مفهوم التدريب وأهميته: المطلب الأول 

 عليها الدؤسسة في تأىيل العنصر البشري  بذدر الاشارة الذ دعتبار التدريب أحد الأنشطة الأساسية التي تعتمإب
 .الذي تناولناىابعض الدفاىيم 

:   مفهوم  التدريب :أولا 

يقصد بالتدريب ىونشاط لسطط يهدف الذ تزويد الأفراد بدجموعة من الدعلومات والدهارات التي تؤدي الذ  -
 1زيادة معدلات أدائهم 

نو عملية لسططة ومستمرة  تهدف الذ تلبية الإحتياجات التدريبية الحالية والدستقبلية لدى الفرد  أب: يعرف ايضا  -
دائو في العمل وزيادة أبذاىاتو وبرستُ مهاراتو   ، بدا يساىم ذلك في برستُ إمن خلال زيادة معارفو وتدعيم 

 . 2الانتاجية في الدؤسسة 
دارة الافراد  بكونو العملية التي من خلالذا تزود العاملتُ إفي كتابو مبادئ  ( B.flippo )كما يعرف فليبو  -

 . 3و الدهارات لأداء وتنفيذ عمل معتُ أبالدعرفة 
رشادية إرائهم باستخدام طرق تدريبية وأالتدريب ىو جهد لسطط لتغيتَ سلوك ومهارات الدوظفتُ وتوجهاتهم و -

  .4عمال الدطلوبة وفقا لدعايتَ العمل بشكل مقبول الألستلفة لتهيئتهم لأداء 

                                                             

. 88 ،ص2006سكندرية  ،مصر ،الا ، دار الجامعة الحديثة للنشر،دارة الموارد البشريةإالإتجاهات الحديثة في ، صلاح الدين عبد الباقي -1
   .58، ص 2008 ، دار الفجر للنشر والتوزيع ، القاىرة ،مصر،دارة العمليةالتدريبية النظرية والتطبيقإ، بو النصر أمدحت لزمد -  2
3 -edwin B.Flippo .personnel management 4 th New Yourk . USA .morawhill companyinc.1976.p3.  
 .51   ،ص 2002 ، دار الجامعية للنشر،الاسكندرية،مصر،معجم مصطلحات الموارد البشرية، حبيب الصحاف -  4
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التدريب موقف بصاعي يتسم بالتغيتَ والتعديل الدستمر في نمط التفكتَ والإبذاه والسلوك بدا يحقق الإيجابية في  -
، أو بدعتٌ أخر عملية تعلم ن التدريب  ىو عملية تعلم سلسلة من السلوك الدبرمج أ كما 1داء الدؤسسة أ

 .لرموعة متتابعة من التصرفات المحددة مسبقا 

فالتدريب ىو تطبيق الدعرفة  التي بسكن الأفراد من الإلدام والوعي  بالقواعد والإجراءات الدوجهة والدرشدة 
 .لسلوكهم  

جراء منظم ومستمر تقوم بو الدؤسسة متى إىو أن التدريب :   بعد إستعراض التعارف أعلاه نستخلص
ىداف الفرد العامل في الدؤسسة والدتمثلة في برقيق الكفاءة أليو وىذا بغرض برقيق كل من إستدعت الحاجة إ

 . 2ىدافها في زيادة الانتاج لشا يحقق لذا ميزة تنافسية أما بالنسبة للمؤسسة فتنحصر أوالفعالية في العمل 

همية التدريب  أ: ثانيا 

:  تتلخص أهمية التدريب في النقاط التالية 

 .يهدف التدريب الذ علاج حالات نقص الدهارات لدى الأفراد وعلاج معوقات الأداء الدختلفة في الدؤسسة  -1
 .يساىم التدريب في بزفيض تكلفة الانتاج لأنو يؤدي الذ التخلص من الأخطاء والقلق والفاقد والدعيب  -2
 .يساىم في برديد الدعلومات وبرديثها بدا يتوافق مع متغتَات الدختلفة في البيئة  -3
ساليب التفاعل أ والإستشارات الداخلية وبذلك يؤدي الذ تطوير  تصالاتللإيساىم في بناء قاعدة فاعلية  -4

 .3بتُ الدورد البشري ومن بينهم الإدارة 
عمال ذات طبيعة لستلفة عن العمل الحالر وذلك من خلال تطوير القدرات أجل القيام بأعداد موارد من إ -5

  .4بهدف التحكم في  التقنيات الحديثة 
                                                             

.   81، ص2001 ،دار الفكر العربي ، نصر ،القاىرة ، مصر،، سيكولوجية التدريبية وتنمية الموارد البشريةفت عبد الفتاح أر-  1
،ص 2001 ماجستتَ ،الددرسة العليا للتجارة ،مذكرة،( حالة المؤسسات الاقتصادية الجزائرية) مقومات وشروط القيادة الإدارية،شويخ لزمد -  2

56 . 
 . 186،ص 2006 دار وائل للنشر والتوزيع ،عمان ،، ، الطبعة الاولذدارة الموارد البشريةإ، سهيلة لزمد عباس -  3
جستتَ، بزصص علوم التسيتَ  ،كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم ما ، مذكرةتاثير التدريب على انتاجية المؤسسة، بوعريوة الربيع -  4

. 9 ،ص 2008التسيتَ ،جامعة بومرداس ،
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 .1مساعدتهم في حل مشاكلهم في العمل  -6
، وبذلك يرتفع الدورد البشري عن طريق معرفتهم لدا تريد يؤدي الذ توضيح السياسات العامة للمؤسسة  -7

 .ىداف أالدؤسسة منهم من 
كتساب الدورد البشري لدهارات والدعارف اللازمة للأداء وظائفهم إن أذ إ: داء التنظيمي لأزيادة الإنتاجية وا -8

 .ليهم بكفاءة وتقليص الوقت الضائع  والدوارد الدالية الدستخدمة في الإنتاج إيساعدىم في تنفيذ الدهام الدوكلة 
  هداف التدريب ومبادئهأ  :المطلب الثاني 

: ىداف ومبادئ تتمثل فيما يلي أالتدريب نشاط لرفع مهارات الدورد البشري ولو عدة 
هداف التدريب  أ:  ولا أ

نماطو الذ برقيق الأىداف تبعا لدستوى الددربتُ وعدد البرامج التدريبية أختلاف إيهدف التدريب على 
: ىذه الاىداف كما يلي إيجاز ولزتواىا ويدكننا 

 .2ىداف الدؤسسة أ، ومعلوماتهم  وبرديثها وتكريسها لخدمة  الدتدربتُ ةأي تنمية معرف،تنمية الدعارف  -1
تنمية وتطوير الدهارات والسلوكيات والأساليب الوظيفية لتساىم في زيادة الكفاءة وبرستُ الأداء وتوظيف  -2

 .و المجتمع أو الدؤسسة أالإستعدادات والقدرات الشخصية لصالح الفرد 
وجو القصور السلوكية الدستخدمة في العملية الإدارية ، فمثل أبسكتُ الفرد والدؤسسة من تشخيص الثغرات و -3

  .3كتشافها بدرور الزمن وعندىا لابد من التدخل لدواجهتها ومعالجتها إىذه الظواىر السلبية يتم  
ستعاب التقنيات الجديدة وحل مشكلات إستغلال الطاقات الانتاجية الدتاحة وسرعة تعميق إبرستُ  -4
 .دماجها إو
عادة تاىيل بعض الدوارد البشرية الدتاحة والفائضة ووضعها في بزصصات إيدكن الدورد البشري والدؤسسات من  -5

  .4" بالتدريب التحويلي " لستلفة وىوما يسمى 

                                                             

. 9 ، ص ابقس مرجع،بوعريوة الربيع -  1
 ، ص 2006جستتَ ، قسم علوم بذارية ،جامعة الدسيلة ، ما ، مذكرة حتياجات التدريبإداء العاملين في تحديد أدور تقييم ،عمار بن عيشي - 2

66. 
 .231،ص 2010 ،الطبعة الاولذ ، زمن ناشرون وموزعون، عمان، الاردن دارة الموارد البشريةإ، لزمد ابضد عبد النبي - 3

. 92،ص2012سامة للنشر والتوزيع ،عمان،الاردن  ، أدار الطبعة الأولذ ، ، داء الأفرادأتجاهات التدريب وتقييم إ، نعمان بن عيشي -  4
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 .1وفعاليتها الدؤسسة العمل الجماعي وتعميق القيم الجماعية ، لشا ينعكس بصورة مباشرة على صحة  -6
مبادئ التدريب : ثانيا 

 يدكن وبزضع العملية التدريبية الذ عدة مبادئ عامة  ، ينبغي مراعاتها في بصيع مراحل العملية ،
:  2فيما يلي إيجازىا 

 .ن يتم التدريب وفقا للقوانتُ والأنظمة واللوائح الدعمول بها في الدؤسسة أيجب : الشرعية  -1
ىداف التدريب واضحة ، وواقعية بحيث يدكن برقيقها ، ولزددة أن تكون أ  يجب :  المنطق  -2

 .برديدا دقيقا من حيث الدوضوع والزمان والدكان من حيث الكم والكيف والتكلفة 
بعاد التنمية البشرية والقيم والابذاىات والدعارف أن يشمل التدريب بصيع أحيث يجب : الشمول  -3

ن يوجو الذ بصيع الدستويات الوظيفية في الدنطقة ليشمل بصيع فئات الدورد أوالدهارات ، كما يجب 
 . البشري 

ستًابذيات تدريبية إن يضعوا  مؤسسةأن على مسؤولر التدريب في أيأوىذا يعتٍ :  الاستمرارية  -4
دواتو ، وفي أساليب العمل وأتراعي عملية التحول والتغيتَ الدستمرة في بصيع جوانب الحياة ، وخاصة في 

مام أالأفكار والدعلومات الدتمثلة بذلك ، حتى يساعد مورد البشري  على التكيف والتوازن الدستمر 
لعمليات التدريبية للمورد البشري مع بداية حياتهم الوظيفية  أ ان تبدأنو يتوقع إىذه التحولات ، وبهذا ف

 ن بسهد للتحولات والتغيتَات أن الدؤسسات مطالبة إلتستمر معهم خطوة خطوة ، ومرحلة مرحلة بل 

، ثم يتدرج و الدوضوعات البسيطة أ التدريب بدعالجة القضايا أن يبدأ يجب : التدرجية والواقعية  – 5
نو لا يدكن تعلم أكثر تعقيدا وىكذا تبقى الحكمة السائدة لدى مسؤولر التدريب أبصورة لسططة الذ 

. الناس رسم الأشياء الدتحركة قبل تعليمهم رسم الأشياء الساكنة  

  

                                                             

ص دار زىران للتوزيع والنشر ،عمان ،الأردن ،بدون سنة ً بدون طبعة، ، سس والعملياتلأا التدريب وتنمية الموارد البشرية،عبد الدعطي عساف - 1
 .48-47ص

 54 -53،ص صسابقرجع م،عبد الدعطى عساف -2
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ن يتطور نظام التدريبي وبخاصة فيما يتصل بالوسائل والأدوات والأساليب أ يجب : مرونة التدريب  -5
ستعاب ىذه إمع التطورات التي بردث على ىذه الأصعدة ، وضرورة تدريب الدتدربتُ على 

.  التطورات وتوظيفها في خدمة العملية التدريبي  

 أنواع التدريب وأساليبه: المطلب الثالث 

: ضافة لذذه أساليب توجد أنواع لتدريب تتمثل فيمايليفإىناك أساليب عدة  لتدريب 

نواع التدريب  أ: أولا 

مكانهم الإستفادة من الدورات إ، فانو بقدمية التي يتمتع بها الدورد البشري في الدؤسسة لأمهما كانت ا
و سد نقص من جانب من جوانب عملهم الناتج أالتدريبية التي تقيمها وىوما يسمح لذم بتنمية وتطوير مهاراتهم 

ن تركز عليها في عملية التدريب نذكر ما أعن التطورات التكنولوجية ، ومن بتُ الأنواع التي يجب على الدؤسسة 
:  1يلي  

: نواع التدريب حسب مرحلة التوظيف أ-1

:  قسام وذلك على الشكل التالر أ التوظيف الذ عدة  مرحلةينقسم التدريب حسب

،  يحتاج الدوظف الجديد الذ لرموعة من الدعلومات التي تقدمو الذ عملو الجديد:توجيه الموظف الجديد  -1
بذاىاتو إدائو وأولذ من عملو على الأيام والأسابيع الأوتؤثر الدعلومات التي يحصل عليها الدوظف الجديد في 

  . 2الدختلفة 
خر حتى أحيانا في تقدنً التدريب في موقع العمل وليس في مكان أترغب الدؤسسات : ثناء العمل أالتدريب  -2

لة نفسها ومن الدشرف عليها ، ويعاب على آن يتلقى تدريبا مباشرا على أنما عليو إعلى للتدريب أتضمن كفاءة 

                                                             

 .324- 323 ص صسابق ،رجع م، ، بضد ماىر أ-  1
 .41 ، ص 2007دار الدستَة للنشر والتوزيع ، عمان،الأردن ، ، الطبعة الأولذ ، ، التدريب الإداري المعاصر، بضد الطعاني أحسن -  2
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ن التدريب سيتم بكفاءة ما لد يكن ىذا الدشرف مدربا ماىرا أنو ليس ىناك ضمان أىذا النوع من التدريب 
  . 1ونموذجا يحتذى بو 

حينما تتقادم معارف ومهارات الدورد على الأخص حينما : التدريب بغرض تجديد المعرفة والمهارة  -3
نظمة جديدة ، يلزم الأمر تقدنً التدريب الدناسب لذلك ، وعلى سبيل أساليب العمل وتكنولوجيا وأيكون ىناك 

عمال الدشتًيات والحسابات والأجور وحفظ أنظمة الكمبيوتر في أالدثال حينما تتدخل الدعلومات الحديثة و
 .الدستندات 

ختلاف الدهارات وإحتمال كبتَ إن يكون ىناك أوالنقل  وتعتٍ التًقية: التدريب بغرض الترقية والنقل  -4
ليها ، وىذا إو التي ينتقل أوالدعرفة الحالية للفرد ، وذلك في الدهارات والدعارف الدطلوبة في الوظيفة التي ىو فيها 

 . و الفرق مطلوب التدرب عليو ، ىذه الثغرة في الدهارات والدعارف  أالاختلاف 
:  نواع التدريب حسب الوظائف أ – 2

:  يدكن تقسيم التدريب حسب الوظائف الذ الأنواع التالية 
و عمل أ الخبرات والدهارات الدتخصصة لدزاولة مهنة معينة  على ويشمل التدريب: التدريب التخصصي  -1

متخصص مثال ذلك الوظائف الأطباء والدهندستُ وغتَىا من الوظائف ويهدف ىذا التدريب الذ تنمية الدهارات 
   .2والخبرات الدتخصصة بنية توفتَ الإمكانيات لدواجهة مشاكل العمل 

عمال الدستودعات والدشتًيات والشؤون أالأعمال الكتابية وعلى   ويقصد بو التدريب :التدريب الإداري  -2
 .عمال السجلات ولزفوظات وبسثل ىذه الأعمال جانبا ىاما من الأعمال أالدالية و

عمال اللحام والبناء والنجارة أ، مثال ذلك  يتعلق بالأعمال اليدوية والديكانيكية ما وىو:التدريب المهني  -3
ن الأسلوب الدتبع في بعض الأحيان ىو تعيتُ بعض العمال الجدد كمساعدين للعاملتُ أوغتَىا، وىنا لصد 

 3. لحاق بها التدريب على بعض الدهن إالقدامى وذلك بغرض معرفة الدهنة ومراكز التدريب الدهنية التي يدكن 

                                                             

 ، 2008 ، حقوق النشر لزفوظة للمؤلف ، دارة الموارد البشرية  مدخل استراتيجي لتعظيم القدرات التنافسيةإ، سيد لزمد حاد الرب -   1
 .336، ص 2009

، بغداد ، العراق ، 71دارية واقتصادية العدد إ، لرلة دور التدريب في تقويم كفاءة العاملين ضمن القطاع الفندقي، لؤي لطيف بطرس سكر - 2
 . 161 ص 2008

  .225-220 صص مرجع سابق ،، صلاح الدين عبد الباقي -  3
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:  ثنتُ هما إ يقسم التدريب حسب الدكان الذ قسمتُ :نواع التدريب حسب المكان أ- 3

نتشارا وشيوعا ويرجع السبب إوسع طرق التدريب أثناء العمل أ يعتبر التدريب :التدريب في مكان العمل  -1
 1.شكال لستلفةأخذ التدريب في مكان العمل صور وأنو قليل التكلفة وقد يأعتقاد و لإفي ذلك الذ بساطتو 

  و أ تلقى ىذه الطريقة عبئ التدريب على عاتق الرئيس الدباشر الدشرف :التدريب عن طريق الرئيس مباشر
، ومن ثم ن الرئيس الدباشر مسؤول عن رفع الكفاءة الإنتاجية في الوحدة التي يشرف عليها أعتبار إرئيس العمال ب

 .تكون علاقتو بدرؤوسيو علاقة تدريبية 
  لا بزتلف ىذه الطريقة في التدريب كثتَا عن طريقة السابقة وقد يتولذ :التدريب عن طريق العامل القديم 

حد العاملتُ القدامى من لذم الخبرة الطويلة في العمل ولديهم معلومات فنية كبتَة الذ جانب توفر القدرة أالتدريب 
 .لديهم كعاملتُ يخدمون الدعرفة للمتدربتُ من خلال الوصف والإيضاح والتطبيق 

 يقصد بالتدريب خارج مكان العمل ذلك التدريب الذي يعطي للعاملتُ في :التدريب خارج مكان العمل  -2
، وعادة ما و في مركز تدريب خارج الدؤسسة أن وجد إوقات العمل الرسمية وقد يتم في التدريب في الدؤسسة أغتَ 

 1.يعطي للأفراد خلال فتًة التدريب في الدوام الرسمي 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             

  . 196ص ،2003، ،الإسكندرية،مصردار الجامعة الجديدة للنشر  ،مبادئ الإدارة، نور سلطانألزمد سعيد  -  1
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نواع التدريب في المؤسسة   أ( 1-2)الشكل  رقم 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 . 197 ص2003،دار الجامعة الجديدة للنشر، الإسكندرية،مصر، نور سلطان ، مبادئ الإدارة ،  لزمد سعيد :المصدر 

  ساليب التدريبأ: ثانيا 

تي سنعرض عدد منها والاكثر شيوعا أستخدامها في لرال التدريب وفيما يإىناك العديد من الأساليب التي يدكن 
:  في الإستعمال و ىي 

خر فهو عبارة عن حديث أخبار وبدعتٌ إنو عملية تعلم وأسلوب المحاضرة بأ يدكن تعريف :سلوب المحاضرة أ
. و غتَ مكتوب يقدمو فرد لجموعة ما أمكتوب 

 اّىاع اىتذسَب

 اىتذسَب حسب ٍشحيت  اىتىظُف

 .تىجُه ٍىظف جذَذ  -

 .تذسَب اثْاء اىؼَو  -

تذسَب بغشض تجذَذ  -

 .اىَؼشفت واىَهاساث 

اىتذسَب بغشض اىتشقُت  -

 .   واىْقو 

 اىتذسَب حسب اىىظائف

 . اىتذسَب اىشخصٍ -

 .اىتذسَب الاداسٌ  -

 .اىتذسَب اىَهٍْ  -

 اىتذسَب حسب اىَناُ 

.تذسَب فٍ ٍناُ اىؼَو -   

تذسَب خاسج ٍناُ - 

.اىؼَو   



 
 

 البشرية الموارد تنمية في التدريب نظام دور تحليل:                                 الثاني الفصل

 

43 
 

ن يكون أ بو قد لا يتبعو ، ويعتمد لصاح ىذا الأسلوب على المحاضر نفسو الذي يجأوقد يتبع ىذا الحديث نقاشا 
نو لا يتيح أثتَ على المجموعة التي تلقى اليها المحاضرة ، ومن مساوئ ىذا الأسلوب أعلى قدر كبتَ من القدرة في الت

. مام المجموعة للنقاش وتبادل وجهات النظر أالمجال 

 سلوب التطبيق العملي أ : 

داء أموعة من الأفراد الدتدربتُ مع شرح نظري وعملي لدراحل لدجداء عمل ما أبدوجب ىذا الأسلوب يقوم الددرب ب
داء العمل ، ويتميز ىذا الأسلوب  بسهولتو وقلة تكاليفو وقدراتو أن يشارك الدتدربون في أجراءاتو ، دون إالعمل و

ستخدام ىذا الأسلوب لتدريب العمال الحرفيتُ الصناعيتُ الذين إستعاب عدد كبتَ من الدتدربتُ ، ويصلح إعلى 
. 1لات ومعدات آستخدام إو أفي العادة يحتاجون الذ مهاراتهم اليدوية 

 سلوب الدراسة الحالات أ  :

و حالة عملية ومطلوب وضع حل وتوصيات لذا من أو ظاىرة أيعتمد ىذا الأسلوب على ضرورة وجود مشكلة 
 يوفر قدر عال من الدشاركة،أنو خرى ومن مزاياه أخلال مناقشتها من قبل الدتدربتُ من ناحية والددرب من ناحية 

ن ىذا الأسلوب لا ألا إ، ووضع البدائل للمفاضلة بينهما ، ن ىذا الأسلوب يعمل على تنشيط الأفكار أكما 
ن الوصول لحل ىذه الدشكلات أن يتصور البعض أ :ن يتصور البعض العيوب مثلأيخلو من بعض العيوب مثل 

من السهولة بدا كان خلال فتًة زمنية قصتَة، كما قد يتطلب الوصول الذ حل لإحدى الدشكلات وقتا طويلا وىو 
 .الأمر الذي قد لا يتوفر في غالبية الاحيان 

 سلوب  النقاش المخططأ:   

مام لرموعة لتبادل الأراء والإشتًاك أيديل الكثتَون لضو الأخذ بهذا الأسلوب في عملية التدريب لأنو يفسح المجال 
كتشاف  الدلامح الرئيسية في الدشكلات التي تعرض على المجموعة إفي الدناقشة ، ويستهدف ىذا الأسلوب 

                                                             

- 240ص ص  ، 2005، دار الشروق للنشر والتوزيع ، عمان ، بعة الثالثةطال ، دارة الافرادإ و دارة الموارد البشريةإ، لزمد لصيب شاويش -  1
241. 
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نو يتطلب مهارات في أذ إستخلاص نتائج لزددة بشأنها، وىذا الأسلوب كغتَه من الأساليب لو مساوئ إو
. الإعداد والتحضتَ لشا يستغرق وقتا طويلا  

:  شكالا لستلفة منها أسلوب النقاش الدخطط أخذ أ وي

  المؤتمرات  والندوات .

شتًاك الدتدرب كطرف مباشر فيما يواجو إ يتضمن ىذا الأسلوب خلق مواقف عملية و:سلوب تمثل الادوارأ
. ليو علاج الدوقف بالسلوك الفعلي كما لو كان يعيشو في الحياة فعلا إصراعا وتناقضا معينا ، ويطلب 

ن يقتًح ما يراه من حلول في ىذا أيو في الطريقة التي تصرف بها زميلو وأن يبدى رأثم يطلب الددرب من كل فرد 
 1. الشأن ، ويستخدم ىذا الأسلوب عادة في التدريب على القيادة الإدارية وتدريب الدشرفتُ والبائعتُ 

سلوب تدريبي أن بسثيل الأدوار كإ وغتَىا من المجالات التي تتطلب تنمية الدهارة والتعامل مع الأخرين ، لذلك ف
ن ىذا أيصلح بالدرجة الأولذ عندما يكون ىدف التدريب ىو تنمية مهارات سلوكية معينة ، يضاف الذ ذلك 

ذىان الأخرين ، الذ جانب أرائو ونقلها الذ أالأسلوب ينمي في الشخص القدرة على مناقشة الغتَ والتدليل على 
. قدرتو على التغيتَ الصحيح عن نفسو 

 سلوب المباريات الادارية أ :

 متدربتُ بسثل 7 الذ 5يتم بدوجب ىذا الأسلوب تقسيم الدتدربتُ الذ لرموعتتُ فقط يتًاوح عدد كل لرموعة من 
عضاء المجموعة بيانات ومعلومات لزددة ومعدة مسبقا عن ظروف أعطاء إدارة شركة ما وثم يتم إكل لرموعة 

عضائها ،وتقرر بنفسها أعمل الشركة التي يدثلونها لتقونً كل لرموعة بدورىا بتوزيع الإختصاصات والأعمال  بتُ 
 2.بزاذ القرارات إىدافا وسياسات يستًشد بها في أ

                                                             

 مذكرة ماجستتَ  ، قسم علم التسيتَ، بزصص ثر التكوين الموارد البشرية على تعزيز القدرة التنافسية للمنشاة الاقتصادية،أ،قدور علي -  1
  .20، ص 2012عمال ، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ  ، جامعة قسنطينة ، أدارة إ

 . 242ص سابق ،رجع م، مصطفى لصيب شاويش  -  2



 
 

 البشرية الموارد تنمية في التدريب نظام دور تحليل:                                 الثاني الفصل

 

45 
 

 خصائي إشراف إن الدتدربتُ يقومون برت إ وفقا لذذا الأسلوب التدريبي ف:سلوب تدريب الحساسية أ
رائهم في سلوك كل منهم بذاه الأخر مع مراعاة الصراحة الكاملة وتداعي أنفسي بدصارحة بعضهم ب

. الأفكار

و يوجو ، على أو يقاطع أ، بحيث لا يتدخل قصى حد ألذ ان يظل دوره لزدودا أن الددرب يجب أ الذ وبالإضافة 
 1.بذاىاتهم لضوه إبذاىاتو لصد الأخرين وإليو ليتحقق الفرد من إن يتم تسجيل ما يدور وما يعاد لإستماع أ

  مضمون عملية التدريب:  المبحث الثاني 

ساسية وىي  برديد الإحتياجات التدريبية وتصميم البرنامج التدريبي أربعة عناصر أتتكون العملية التدريبية من 
، حيث تعمل عملية على بسنية وتطوير الدورد البشري وذلك حسب وتنفيذ ىذا البرنامج وتقييم عملية التدريب 

ىتمام الدؤسسة الذي يعتبر العمود الفقري  لو وفيما يلي شرح مفصل إمكانية الدؤسسة وىي مهمة تعكس مدى إ
. لذذه ىالعناصر 

تحديد الاحتياجات التدريبية  : المطلب الاول 

ن برديد الإحتياجات التدريبية ىي  الخطوة الاساسية الأولذ التي تسبق أي عمل تدريبي في سلسلة الحلقات إ
 :الدتًابطة التي تكون في لرموعها العملية التدريبية  ويدكن توضيحها في الشكل التالر 

 مخطط يمثل عملية التدريبية (2-2 )شكل رقم 

 

 

 

  .278 ، ص 2010،تسيتَ الدوارد البشرية ، ديوان الدطبوعات الجامعية الجزائرية ،  نوري منتَ : المصدر

                                                             

 .152 ، ص 2004 الإسكندرية ، ، ، دار الجامعية الجديدة  للشعردارة الموارد البشريةإ، سماعيل  إلزمد بلال -  1

تحديد الاحتياجات اللاسمة  تحديد أنىاع التدريب

 التدريبية

 تقىيم البزامج التدريبية

 تحديد الاساليب التدريبية  تصميم البزامج التدريبية 
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أعلاه أن عملية التدريب بسر بدجموعة من الدراحل الأساسية وذلك من خلال ( 2-2)نلاحظ من خلال الشكل 
برديد الإحتياجات التدريبية و برديد نوع التدريب الذي يناسب ىذه الدرحلة و ذلك بوضع تصميم للبرامج 

التدريب وبرديد الأسلوب الدناسب لذلك  وبعد ىذا تأتي مرحلة التقونً ىذا البرنامج لتأكد من أنو حقق الذدف 
الدرجو منو 

بذاىات إحداثها في معارف ومهارات وإنها بصلة من التغتَات الدطلوب أوتعرف الاحتياجات التدريبية على  -
 1. دائهم والسيطرة على الدشكلات التي تعتًض الأداء والإنتاجأالأفراد ، بقصد  تطوير 

التدريب ليس عمل عشوائي يقوم بدجرد الرغبة ، بل ىو عبارة عن عمل : عرف الإحتياجات التدريية ت -
طار مناسب إفضل للكفاءات الدتاحة وذلك وفق شروط العمل والجهود الدبذولة في أمنظم يسمح بتعديل 

ن يتم تشخيص دقيق لمجموع الفروقات الدقيقة في الأداء الذي يقوم بتعطيل العمل ، أللوظائف ، وعليو يجب 
  .ن يتم وضع  الدقاييس التي سوف تبتٌ عليها  العملية التدريبية أوذلك قبل 

ن الحاجة للتدريب تظهر سبب وجود قصور معتُ في الأداء ، والتي يدكن التعبتَ عنها في العلاقة أويدكن القول ب
:  2التالية 

.  الأداء الفعلي -الأداء المطلوب = القصور في الأداء 
:  ن الإحتياجات التدريبية تتمثل في جانبتُ أمن ىذه الطريقة لصد 

  كتسابها للمتدرب إو قدرات يراد أ وتتمثل في خصائص مهارية ومعرفية :جانب القوة. 
  ستبدالذا إويتمثل في خصائص وصفات غتَ مرغوبة لدى الفرد يراد تغيتَىا و : و الضعفأجانب القصور

 . بخصائص ووصفات مرغوبة عن طريق التدريب 
وبصفة عامة  تركز خطوة برديد الإحتياجات على حصر عدد ونوعية العاملتُ الذين ستشملهم عملية التدريب 

. عمالذم بكفاءة أكتسابهم القدرات والدهارات اللازمة للممارسة إ، ووكذلك برديد المجالات الدراد تدريبهم عليها

                                                             

 .229ص سابق ،رجع م، صلاح عبد الباقي  1 -
 .330- 326  صصسابق ،رجع م، بضد ماىرأ-  2
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بذاىات الدوارد إحداثها في الدعلومات ومهارات وإىي لرموع التغتَات والتطورات والدطلوبة : يضا أيعرف 
البشرية بقصد التغلب على الدشكلات التي تعتًض ستَ العمل والإنتاج وبالتالر برول دون برقيق الأىداف 

   1. الدنشودة
حتياجات التدريبية تعبر عن الدورد الدطلوب تدريبهم لدواجهة الدشاكل التي قد الإن إ  :يضاأ  يعرف 

و الددربتُ بالدؤسسة ويدكن أو بردد ىذه الاحتياجات بالتعاون بتُ مسوؤل التدريب والرؤساء أتتعرض لذا الدؤسسة 
: بلورة الإحتياجات كالأتي 

 .حتياجات تتعلق بتطوير الدعارف والدعلومات لدى بعض الدورد البشري إ -
 .حتياجات تتعلق بتطوير الدهارات والقدرات لدى بعض الدورد البشري إ -
  2.، وطريقة تعاملهم مع مرؤوسيهم حتياجات تتعلق بتطوير سلوك بعض الدورد البشريإ -

:  التعريف الشامل 

الإحتياجات التدريبية ىي طريقة علمية ودقيقة بسثل نقطة البداية الأساسية للحلقات الدتًابطة التي تكون في 
جل برقيق الكفاءة وبرستُ الأداء ألرموعها العملية التدريبية وىي الأساس الذي يرتكز عليو التدريب السليم من 

. والإرتقاء بالدعلومات والدهارات وبرستُ الإبذاىات 

، تعود على الدؤسسة والدتدربتُ بالفائدة ن برديد الإحتياجات التدريبية يجعل الأنشطة التدريبية ىادفة وذات معتٌإ
  3.من خلال توفتَ الجهد والدال ليجعل من النشاط التدريبي نشاطا واقعيا وبذنب خلق مشكلات جديدة 

 نواع الإحتياجات التدريبية أ: ثانيا  

. ساسا الذ الدعارف والابذاىات أ وتوجو :الإحتياجات التعليمية 

. ساسا الذ الدهارات أ ويوجو :التدريب 

                                                             

 .172،ص 2006، دار الفكر الجامعي للنشر والتوزيع ،  الإسكندرية  ، مصر الطبعة الاولذ،،دارة الموارد البشريةإ، لزمد الصتَفي -  1
  .264 ، ص 2008،   الإسكندرية ، مصر ، دار الفتح للنشر والتوزيع ، "دارة الجودة الشاملةإ، لزمد عبد الفتاح لزمد-  2
 . 164ص سابق ،رجع م، بضد الطعاني أحسن -  3
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 1. وىي الدستهدفة عند توفتَ الخبرات الجديدة :التنمية 

ن تكون ىذه أولر لإحتياجات التدريب وأن تقوم بدسح أن الدؤسسة من الضروري أبناءا على ما سبق يتضح 
:  الإحتياجات شاملة لكل مستويات الإدارة على النحو التالر 

 والدقصود بها برديد مراكز الضعف في الإدارات والأقسام : مستوى المؤسسةلىحتياجات التدريب عإ 
. دارية ولرالاتها إولويات الاحتياجات التدريبية لكل وحدة أالدختلفة في الدؤسسة الذ جانب برديد 

 و الدهنية من حيث الدهاراتأ ونعتٍ تقدير الاحتياجات الوظيفة :حتياجات التدريب على مستوى الوظيفة إ .
 احتياجات التدريب  على مستوى المورد: 

وتشتَ الذ دراسة الإحتياجات التدريبية الخاصة بالدوارد الذين تظهر فيهم مواطن الضعف من حيث الدهارة والدعرفة 
 2.داؤىا في الدستقبل أو الأعمال الدطلوب منهم أليهم لأدائها إلصاز الأعمال الدوكلة إفي 

تصميم البرنامج التدريبي  : المطلب الثاني 

: بسر عملية تصميم البرامج التدريبية بدراحل متعددة يدكن توضيحها بإيجاز فيما يلي 

 في ىذه الدرحلة يتم برديد الأىداف الرئيسية والفرعية للبرنامج التدريبي حيث :هداف البرنامج أتحديد – أ
 3: سس بردد الأىداف التدريبية وىيأ ىذهصبح أ

 ؟و مهارات معينة لازمة لعدد متنوع من الوظائف وتشرك ىذه الوظائف في الحاجة اليها أىل ىناك معلومات  -
 ن يحصلها الدتدرب بنفسو ؟أو الدهارات الدطلوب برصيلها وىل من الدمكن اما مدى درجة صعوبة الدعلومات  -
 و استعمال الدهارات الدطلوبة ؟أما مدى تكرار  -
 ما ىو العائد من تدريب الشخص في لرال معتُ من الدهارات والدعلومات ؟ -

                                                             

 .96 ، ص 2010سامة للنشر والتوزيع،  عمان  ، أطبعة الأولذ، دار ال  ، إستراتيجية  التدريب الفعال، فايزة خاطر-  1
الدكتبة العصرية للنشر والتوزيع،دون ذكر بشرية،دارة الموارد الإالإتجاهات الحديثة في دراسات وممارسات ، عبد الحميد عبد الفتاح الدغربي - 2

 .201،ص2007البلد،
 . 185ص سابق ، مرجع، لزمد الصرفي - 3
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 ما ىي درجة تناسب الدعلومات والدهارات مع متطلبات الوظيفة ؟ -
 دائها بالكفاءة الدطلوبة؟ أو عدم قدرة الشخص على أما ىي جوانب الوظيفة التي تتميز بصعوبة  -
 كتسبها  ؟ إن يحتفظ بها الدتدرب بالدعلومات والدهارات التي أما ىي الفتًة الزمنية التي ينتظر  -
 ما ىي قدرة الدتدرب على اكتساب الدهارات والدعلومات الدطلوبة ؟ -
 ما مدى الحاجة الذ متابعة التدريب وما ىو الدستوى الدطلوب برقيقو في التدريب ؟ -

و أو الأمثلة أو الحقائق أيقصد بالدادة التدريبية لرموعة الدعلومات والدفاىيم : تحديد المادة التدريبية - ب
خراج ىذه الدادة بشكل يتناسب مع الدستوى إالنماذج العملية التي تشرح وتوضح موضوعا معينا حيث يجب 

 1.العلمي والعملي للمتدربتُ كما يجب مراعاة الدنظر الخارجي 

ن يكون ىناك تتابعا منطقيا في عرض تلك أمكن ذلك كما يجب أوالإستعانة بالرسوم والأشكال الإيضاحية كلما 
 .الدوضوعات بحيث يتكامل الأثر الدطلوب مع الوحدات التدريبية 

:  ما عن حجم التفصيلات الواجبة في عرض موضوعات البرنامج التدريبي فان ذلك يتوقف على أ

. الدستوى الوظيفي  – 1  

. الدستوى العلمي - 2

 .درجة التخصص الوظيفي - 3

 .متطلبات الوظيفة الحالية -4

 .نوعية الدشكلات الدطروحة خلال البرنامج التدريبي -5

:  ىذا مع ملاحظة تلك الدوضوعات النقاط التالية 

 .وسياستها الداخلية والخارجية بالدؤسسة الدعلومات والدعارف الدتعلقة بالعمل والظروف المحيطة  -

                                                             

  . 238 ، ص 1996 دار الشروق والتوزيع ، عمان الأردن، دارة الموارد البشرية ،إ، شاويش مصطفى -  1
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 .ستخدامها والتي تتناسب مع ظروف الدؤسسةإالدهارات والطرق والأساليب التي يدكن  -
 .كتسابها وتلك الأنماط التي يجب البعد عنها إنماط السلوك الواجب أ -

:  ن تتوافر الدادة التدريبية لأي برنامج تدريبي وفق الشروط التالية أوبصفة عامة فانو يجب 

 .ن تثتَ رغبة الدتدرب والدعرفة أ -1
 سلوب التدريب الدلائم بطبيعة كل مكون أتقدنً مكونات الدادة العلمية في  -2
 .جرائية من معلومات ومهارات وسلوك إىداف أتقسيم الدادة التعليمية الذ  -3
 ىداف البرنامج التدريبي والاحتياجاتأن تكون الدادة وثيقة الصلة بالبرنامج التدريبي مع الأخذ بعتُ الاعتبار أ -4

 .الدؤسساتالدطلوب سدىا ونوع الدتدربتُ ووظائفهم والدشكلات التي تواجههم في 

 : ختيار الوسائل التدريبية إ– ج 

نها تلك أ أي ،  يقصد بالوسيلة التدريبية ذلك الوسيط الذي يستخدمو الددرب في عرضو لدوضوعو التدريبي 
. سم الدساعدات التدريبية االدعدات والدستلزمات التي تسهم في نقل العملية وتوصيل الدفاىيم والدعاني ويطلق عليها 

    :عتبارات منها إختيار الوسيلة الدناسبة الذي يتوقف على عدة إبتداءا من ا وتتنوع ىذه الوسائل 

 .الإعتبارات العلمية الدتمثلة في بشن الوسيلة وبساطة تصميمها وعدد الدتدربتُ ومدى البرنامج  -
ن الكثتَ من الوسائل التدريبية قد لا تنطبق مع أالإعتبارات الدتعلقة بدحتوى الدادة التدريبية حيث  -

 .لزتوى الدادة العلمية وتسلسل معلوماتها 

: مدة البرنامج التدريبي - د

ذ بزتلف الددة من برنامج إي برنامج تدريبي أنو ليس ىناك فتًة زمنية نموذجية لتنفيذ أبصفة عامة يدكن القول ب
:  لأخر طبقا لإعتبارات متعددة منها 

 .كتسابها للمتدربتُ إالدنهاج التدريبي وطبيعة ونوعية الدشكلات التي تعالجها والدهارات التي يراد  -
 .ساليب الاخرى أطول من أستخدامها وقتا اساليب يتطلب أالأساليب التدريبية الدستخدمة فهناك  -
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:  تحديد مكان التدريب -  ه

ختلاف ىدف ونوع وطبيعة البرنامج التدريبي وتتم الدفاضلة بتُ عقد البرنامج داخل الدؤسسة ايختلف ىذا الدكان ب
ستيعاب الدادة ان يتيح الجو الدناسب للمتدربتُ لفهم وأنو بصفة عامة يشتًط في مكان التدريب أ، أي و خارجها أ

. غراض التدريب أن يكون ملائما لخدمة أالعلمية و

 :ختيار المتدربينإ- و

 1.ساسيتتُ أعتبار نقطتتُ إخذ في أن يألكي تكون عملية الاختيار ىنا ناجحة فلابد لدصمم البرنامج التدريبي 

و أختيار الدتدربتُ بدوجبها وىذه الأساليب قد تكون متمثلة في التًشحات الخارجية إالأساليب التي يتم 
. و الدقابلات الشخصية أالإمتحانات 

 :  تتمثل فيما يلي من يتم ترشيحو  بالنسبة لشروط الواجب توافرىا في -1
 .دى ذلك الذ التضحية بالجهد والدال أن أن يكون لدى الدتدرب الاستعداد الكافي للتعلم ورفع مستواه حتى أ -
 .ن يكون شاعرا بحاجتو الشديدة اليها أان يكون الدتدرب لديو الرغبة في تعلم مهارة جديدة و -
 .ن يتوافر لدى الدتدرب الحد الأدنى من الخبرة الشخصية التي بسكنو من الدشاركة الفعالة في البرنامج التدريبي أ -
 . ن يتوافر لدى الدتدرب الحد الأدنى من الخبرة الشخصية  التي بسكنو من الدشاركة الفعالة في البرنامج التدريبي أ -

 .ستيعاب موضوعات البرنامج التدريبيان يتوافر  لدى الدتدرب الدستوى الفعلي الذي يدكنو من مسايرة وأ -2

 :  ختيار المدربينإ– ز 

، حيث ىو الوسيلة التي يتم عن طريقها نقل رسالة ن الددرب ىو العنصر الأساسي في لصاح خطة التدريب إ
لأخرين عن طريق تغيتَ انو عامل يهدف الذ التغيتَ أالتدريب من معلومات ومهارات الذ الدتدربتُ كما 

. بذاىاتهم ومعلوماتهم إ

                                                             

 – 188 ص ص ،2008 مصر، ،، دار الفجر للنشر التوزيع  ، القاىرةدارة العملية التدريبية النظرية والتطبيقإ، مدحت لزمد ابو النصر-  1
189   . 
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:  ربعة انواع من الدتدربتُ وىم أ ىناك 

 وىو الشخص الذي يقوم بنقل الدعلومات للمتدربتُ عن طريق المحاضرات التي يكون ىو  : المدرب المحاضر
 .ىا فيالدتحدث الأساسي 

  و مناقشة أو ندوة أ وىو الذي يتولذ تدريب لرموعة من الأفراد خلال قيادية مؤبسر :المدرب القائد. 
  وىو الددرب الذي يكون لديو الخبرة العملية الذ جانب قدر معقول من الخبرة النظرية :المدرب التطبيقي . 
  1.  وىو الددرب الذي يكون لديو الخبرة ومعرفة بالعلوم السلوكية وكيفية تعديل السلوك :المدرب النفسي 

تنفيذ وتقييم فعالية برنامج تدريب   : المطلب الثالث

، حيث سيتم التطرق لذذه الدراحل بداية خر مراحل العملية التدريبية ومنها تنكشف فعالية الدراحل السابقة أهما 
 .من التنفيذ وصولا لتقييم الفعالية 

مرحلة تنفيذ برنامج التدريب  : ولا  أ

خراج البرنامج التدريبي الذ حيز الوجود ، ويتوقف تنفيذه بنجاح على قدرة الدنسق والددربتُ إفي ىذه الدرحلة يتم 
 . 2ونوعية الددربتُ ، والظروف الدادية وغتَ الدادية التي بريط بالبرنامج ، وكذلك نوع البرنامج

 :3همها أوىناك بعض الأمور التي يجب مراعاتها عند تنفيذ البرنامج 

 .قامتهم إستقبالذم وتهيئة مكان ايذاع الدشاركتُ بالبرنامج ثم إبرديد الوقت والددة الزمنية للبرنامج و -
 . ، والتعرف على خبرات وتطلعات الددربتُ كد من تهيئة الددربتُ في الدكان والوقت المحددأالت -
 . التدريب السمعية والبصرية وغتَىا  معداتبرضتَ قاعة التدريب وتوفتَ -
 .ىدافو في الوقت المحددأنتاج البرنامج وشرح إ -

                                                             

 190- 189  صصسابق ،رجع م، لزمد الصرفي -  1

، لرلة البحوث التجارية، كلية ( الدولية (كير )دراسة التطبيقية على هيئة   )الأثر التدريبي على فعالية الاشراف، الفتاح دياب حستُ عبد - 1
 .416ص1997،(9)،المجلد(1)العدد،مصر،التجارة، جامعة الزقازيق 

  .62 ، ص 2003الصفا للنشر والتوزيع ، عمان الأردن ،   ،داردارة الموارد البشرية  تخصص نظم المعلومات الإداريةإ، لزمد علي ربايعة -  3
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 .نطباعاتهم وملاحظاتهم على ستَ البرنامجاالتعرف على توقعات الدشاركتُ و -

 :  1ذكر منها  نأولكي ينجح البرنامج التدريبي لابد من توفر مقومات النجاح والتي يدكن 

 .ىداف عملية التدريب أن يكون لدى الدنظم رؤية واضحة بساما عن أيجب  -
 .، بل يصقل ويزيد من مهاراتو وقدراتو فقط التدريب لا يخلق الانسان الذكي الواعي -
يدكن نقل الحصان الذ النهر ولكن لا يدكن " كثر من توفتَ الفرصة للتعليم والاستفادة أالتدريب لا  يفعل  -

كانت لدى الفرد الحاضر والرغبة للتزود بالدعرفة لك إلا ن يتم ذأنو لا يدكن أ، بدعتٌ "لزامو على الشرب إ
ن كانت الطرق الدتبعة في التنفيذ إحتياجاتو حتى وادائو ، ىذا مرىون بددى تناسب لزتوى البرنامج مع أوتطوير 

 .بذاىها اتلقى قبولا، ولا يشعر الدتدرب بالأمن 
، ما لد يكن  ن ينجح في القيم والأبعاد الحضارية والدعارف والدهارات أن يكون برنامج التدريب مرنا يصعب أ -

 .مصحوبا بتغتَات مناسبة في الظروف ونظم الدعلومات ونماذج وطرق التفاعل والاكتساب 
 :وتتلخص مراحل تنفيذ برنامج التدريبي في مايلي

 : مكان التدريب  - أ

ساس نوعية تدريب في حد ذاتو فاذا كان التدريب أن عملية اختيار الأماكن الدناسبة للتدريب تكون على إ
ن أذا كان نظريا فسيكون في قاعات معدة لعملية التدريب ، ويدكن إما أ، مهنيا فسيكون في مواقع العمل 

 . 2و تابعة للمؤسسة نفسها أيكون في مراكز تدريب خارجية تابعة لدؤسسات التدريب الخارجي 

 يعتبر التدريب عملية مستمرة بالنسبة للموارد البشرية  لا يتوقف ما دامت ىناك بيئة :الزمان التدريبي  - ب
، وكما ىو معلوم فان تغيتَ ىذه البيئة يؤثر على الدؤسسة بصفتها نظام خارجية متغتَة بل سريعة التغيتَ 

 .مفتوح

و أعند دخول تقنية جديدة  اختيار الوقت الأنسب للقيام بعملية التدريب فا    لكن من الضروري 
ن تكون السباقة في التدريب على ىذه التقنيات كي تكسب ميزة تنافسية  بسكنها أتكنولوجيا متطورة يجب 

                                                             

 .138 ص2006 ، تربصة دار الفاروق ، القاىرة ، مصر ، دارة الموارد البشريةإ،باري كشواي -  1
  .78ص سابق ،رجع م، عبد الدعطي عساف -  2
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، وعلى القائمتُ على عملية التدريب  بذنب  الأعياد الدينية والوطنية كذلك من التفوق لددة على منافسيها 
كتمال تصميم مشروع البرنامج التدريبي ومصادقة كل الفاعلتُ في الدؤسسة االعطل خاصة الصيفية منها،وعند 

عليو وتصبح وثيقة رسمية  للعمل ويقع على عاتق مسؤول التدريب توزيعو على مستوى  كل الأقسام 
. والوحدات والدصالح بالدؤسسة 

و الخارجتُ بالجدول أ الداخلتُ اخبار الددربتُ سواءإ (التدريب مصلحة )وعلى الدسؤول عن العملية التدريبي 
. الزمتٍ للبرنامج والبدء في عملية التنفيذ 

 :  المتابعة اليومية لسير البرنامج التدريبي - ج

ن يجمع تباعا كل الدعلومات الضرورية عن ستَ العملية التدريبية ويقارن بتُ التقديري وما أعلى مسؤول التدريب 
ىو لزقق فعلا ، ىذه الدقارنة تسمح لدسؤول التدريب  وكذلك الدستَين من الدتابعة الجيدة لستَ العملية التدريبية 

كد من سلامة ونظافة أو يتبع البرنامج التدريبي مع التأذا حدث  طارئ ما إمكانية التدخل والتعديل ، إمع 
  (الكمبيوتر )عداد الدادة العلمية ، توفتَ الدساعدات التدريبية إقاعات التدريب  والتاكد من 

 تنفيذ وتقييم فعالية برنامج تدريب( 3-2)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 "التدريب و تنمية الموارد البشرية" بإعتماد على مراحل مذكورة في كتاب عبد الدعطي عساف من اعداد الطالبتُ:  لمصدرا

 تنفيذ البزنامج

وضع جدول سمني 

 واعداد التجهيشات

 افتتاح البزنامج متابعة المتدربين والمدربين

 وارشادات متعلقة
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نلاحظ من خلال الشكل أعلاه أنو بعد تصميم البرنامج التدريبي تأتي مرحلة  التنفيذ و يتوقف تنفيذ البرنامج 
على تهيئة الظروف و متطلبات  الواجب توفرىا من توفر الظروف الدادية وغتَ الدادية و الددربتُ ونوع البرنامج و 

 .رشادات من أجل برقيق الغاية الدرجوة من البرنامجإتنسيق و كل ذلك لا يخلو من عملية الدتابعة و 

ما الدعتٌ الاقتصادي لتقييم البرنامج التدريبي فهو أ، و معتٌ لشئ ما أو وزن أالتقييم بدعناه الحرفي ىو برديد قيمة 
ن تقوم بعملية تقييم أم لا ، لذلك يجب على الدؤسسات أذا كانت خطط وسياسات تدريب ناجحة إمعرفة ما 

. و تغيتَىاأو يجب تعديلها أذا كانت ىاتو الخطط والسياسات ستنجح مستقبلا إفعالة وكفاءة التدريب ، لدعرفة ما 

و الدعايتَ التي يدكن من خلالذا قياس فاعلية أنو لرموعة الأسس أب: يمكن تعريف تقييم البرنامج التدريبي -
، ويدكن من خلالذا تقييم الدتدربتُ وما تغيتَ عن وكفاءة البرامج التدريبية وقدرتها على برقيق الأىداف الدرسومة 

 ككل وىناك العديد من النماذج الفكرية التي براول تصنيف  الدؤسسةنعكاس ذلك علىامعارفهم وسلوكياتهم و
 .عملية التقييم ىذه 

ويعتمد ىذا  (كتَ باتريك )و الأطر الدستخدمة لتقييم البرامج التدريبية ىو نموذج أشمل النماذج أشهر وأن ألا إ  -
ويوضحها الشكل   (ماذا نقيم ؟ )ن يشملها التقييم ، بذنب سؤال أربعة مستويات  يجب أالنموذج  على 

 :1التالر 

 

 

 

 

 

 

                                                             

. 44ص سابق ،جع مر، ليلى لزمد وليد ابردان -  1
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 نموذج كيير باتريك في تقييم البرامج التدريبية :)4-2)شكل 

  

 

  

 

 

 

 

 

ليلى لزمد وليد بدران،دور التنمية و التدريب للموارد البشرية في برقيق الديزة التنافسية لدنظمات أعمال، مذكرة ماجستً، إدرة أعمال، :المصدر
 44 ،ص2010دمشق،

:  ن تشملها عملية التقييم وىي أ، يعرض في نموذجو الدستويات التي يجب  (كتَ باتريك )ن إولدزيد من التوضيح ف
 (.؟ما مدى رضا الدشاركتُ عن البرنامج التدريبي ):  وفيو لضاول ان لصيب عن التساؤل التالر :ردود الفعل  - أ

  ( ؟ماذا تعلم الدشاركون من البرنامج التدريبي ) ولصيب عن ىذا السؤال :التعلم  - ب
  (؟ىل غتَ الدتدربون سلوكهم نتيجة ما تعلموه  ):  ولصيب ىنا عن تساؤل :السلوك والاداء - ج

 .1(ايجابيا؟إىل التغيتَ في سلوك الدتدربتُ يؤثر في الدؤسس ):  وفي ىذا الدستوى نطرح التساؤل التالر :النتائج - د

 

                                                             

 .44 ص  ، سابقرجع م، ليلى لزمد وليد بدران-  1

هــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــسدود اىفغ  

 

ًـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاىتؼو  

 

وك والاداءــــــــــــــــــاىسو  

 

 اىْتائج 
واىتاخُش 

 اىَؤسستٍ
 

 

واىتاخُش 

 اىَؤسستٍ
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 وتعزيز مهارات الأفرادعلاقة التدريب : المبحث الثالث 

حدى الوظائف الذامة في الدؤسسات نظرا لدورىا  الحيوي والفعال في الوقت إتعتبر وظيفية تنمية الدوارد البشرية 
، وعلاقاتهم داخل و لرموعات أفراد أالجانب من الادارة الذي يهتم بالناس ك، وىي ذلك دارة الدوارد إالحاضر ب

برليل : الطرف التي تستطيع بها الأفراد الدساهمة في كفاءة التنظيم وىي تشمل الوظائف التالية وكذلك التنظيم 
. الدوارد البشرية 

علاقة التدريب بتحليل الوظائف وتخطيط الموارد البشرية : المطلب الاول 

: لتدريب أهمية بالغة في برليل الوظائف و بزطيط الدوارد البشرية و يظهر ذلك في مايلي

 : تحليل الوظائف  - أ

، ولذلك فان ن يشتَ الذ الدعرفة والخبرة التي تم الحصول عليها من كل وظيفة أن برليل الوظائف وتوصيفها يجب إ
ن وصف أن يوجو الذ تلك الاحتياجات التي تم برديدىا في عملية وصف الوظائف ، كما أالتدريب يجب 

ن يركز الانتباه على تلك الدعرفة الإضافية والخبرة اللازمتتُ لحصول أيضا أيدكن  )الوظائف وشروط التًقية 
ن يحدد نواحي أوالتي يدكن للبرنامج التدريبي تزويد الدتدربتُ بها ، وعلى ذلك يدكن  (الدوظف على التًقية

. 1الضعف وعدم الكفاءة لدى الدورد البشري  وبالتالر برديد الحاجات التدريبية 

 :تخطيط الموارد البشرية  - ب
نها عملية أو بزطيط الأفراد بأيضا بتخطيط الدورد البشري  أليها إو ما يشار أتسمى وظيفة الدوارد البشرية 

ر الإشارة الذ بذدالحصول على العدد الصحيح من الدورد البشري الدؤىلتُ للوظائف الدناسبة وفي الوقت الدناسب و
. ليهم والقيام بو بنجاح إبحاجة  التدريب لتعريفهم بالعمل الدسند الدؤسسة ستقطبتهم وعينتهم ان الأفراد أ

:  ىداف بزطيط القوى العاملة حسب التعريف السابق أومن 
 .برديد مستويات الدعرفة والدهارة والقدرة والخبرة الدطلوبة  -
 .برديد الوظائف الشاغرة الحالية والدتوقعة  -

                                                             

 .270ص ، قسابرجع م ،راوية حسن-  1
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عداد البرامج التدريبية الدناسبة إبرديد الإحتياجات التدريبية من حيث الكم والكيف وفان  ما سبق ىعتمادا علإو
ساليب لستلفة عن تلك التي تستعمل في البرامج الذادفة للتنمية أفالبرامج الذادفة الذ زيادة الدهارة الفنية تتطلب 

وتغيتَ الإبذاىات والأساليب التي تستعمل في تدريب القائمتُ بالأعمال الكتابية والسكرتارية بزتلف عن تلك 
. التي تستعمل في تدريب الدشرفتُ

 1دور التدريب في تحقيق الميزة التنافسية: المطلب الثاني 

يساىم التدريب في برقيق ميزة تنافسية للمؤسسة و يظهر ذلك من خلال قدرة الدؤسسة على تقدنً أفضل في  
. التي تنافس بها  سواء سلعة أو خدمة السوق من خلال القدرة و الدهارة 

  دور التدريب في تحقيق الميزة التنافسية: ولا أ

والتي  (federal expressكسبريس إفيدايرال  )ن ختَ دليل عل ىذا الدور ىو حالة شركة إ
، وىذا لا لشئ  إلا لتفوق  ىذه الشركة على نظراتها  للجودة مالكوم بالدريج عل جائزة 1990برصلت عام 

دارية متعددة ، فهي تقيس كل يوم درجة رضا الزبائن عن إفي خدمة العملاء ، وتقوم ىذه الدؤسسة بتطبيقات 
نفاق إلخ ، وما يديز ىذه الشركة حقيقة ، ىو إ..... خدمتها ، تقييم مواعيد التسليم ، سلامة الرسائل والطرود 

 مليون دولار سنويا ،وقد 225من موازنتها السنوية ، أي ما يوازي  % 3مبالغ معتبرة على التدريب بدا يعادل  
ستخدام مدربتُ مؤىلتُ في لرال تطوير الجودة لتعريف الدورد البشري بالتطورات الحديثة في ىذا الجانب إعتمدت إ
. كسابهم الدهارات الضرورية لتحستُ الدستمرإو

، ضعفت همال الشركات الأمريكية للتدريب والإستثمار في التنمية البشرية إن سبب أويرى بعض الباحثتُ  -
 .2" قدراتها على مقاومة الدنافسة اليابانية في لرالات لستلفة 

ولذذا يظهر دور التدريب في برديد مردودية الدؤسسات وكذا مساعدتها عل البقاء والنمو في المحيط ىائج وغتَ 
. مستقر

:  وعليو فالدؤسسة مطالبة بالقدرة التنافسية التي يدكن برقيقها من خلال  
                                                             

.331 ، ص 2003 ، الدار الجامعية ، الاسكندرية ، ، الادارة الاستراتيجية للموارد البشريةبصال الدين لزمد اطرسي -  1  

  .336ص سابق ،رجع م، بصال الدين لزمد الدرسي -  2
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 .توسيع نطاق الدعرفة بالدنافستُ والثقافات الخارجية ، والتي تعتبر ضرورية لتحقيق النجاح في الأسواق الخارجية  -
نظمة العمل أن العاملتُ يدتلكون الدعارف والدهارات الأساسية لإستخدام التكنولوجيا الحديثة مثل أضمان  -

 . الحاسوبىنظمة الإنتاج الدعتمدة علأالآلية و
تهيئة العاملتُ لقبول العمل مع الأخرين من ذوي الجنسيات والثقافات الدختلفة وبرقيق الفعالية والدشاركة  -

 .الخ .......الإيجابية 

موقع التدريب ضمن وظيفة البشرية  : ثانيا 

رتباطا وثيقا بوظائف الا ان يكون مرتبطا إكمل وجو أن يقوم بدوره عل ألا يدكن لنشاط تدريب الدوارد البشرية 
  :، وشكل يوضح ذلك نشطة الدوارد البشرية الأخرى أو
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الرابط يبين تخطيط الموارد البشرية وبين باقي عناصر ومكونات المؤسسة في كفاءة  :(5-2)شكل رقم 
. وفعالية لاحتياجات المؤسسة 

  

  

 

الا 

 

 

 

  

 

 

 

  

 

 

 shimon ldolan ,randall sschuller,op ,cit,p401: الدصدر

 تخطُط اىَىاسد اىبششَت  اػتباساث ػاٍت وقاّىُّت 

 اىتىظُف والاختُاس

 الأجىس

 تقٌُُ الاداء

 تخطُط الاداسة

تخطُط واداسة 

 اىَساساث اىَهُْت

 تحيُو الاحتُاجاث   

 .تحيُو شاٍو -

 .اىَؤسست  -

 .اىَْصب -

 .اىفشد  -

 .الاداء  -

 .اىنفاءاث  -

 تقٌُُ وٍشاجؼت

 اهذاف اىتذسَب 

 .اىَؼاسف -

 .اىَهاساث -

 .الاتجاهاث -

  

 اىَجَىػاث اىَستهذفت

ػَاه -

.تْفُزَىُ  

ٍجَىػاث -

ػَاه )دػٌ 

  (ٍناتب

.ػَاه تقُُِْ-  

.ٍهُْىُ -  

.اداسَىُ -  

. اداسة ػيُا -  

 الاهذاف

الاداء -  

  اىشضا -

 ٍؼاَُش اىتذسَب

ٍستىي 

 اىتذسَب

ٍِ َقذً 

اىخذٍت 

 اىتذسَبُت

اَِ َتٌ 

 اىتذسَب

مُف َتٌ 

 اىتذسَب

تصٌَُ 

 اىتذسَب

ٍحتىي بشاٍج 

 اىتذسَب
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ن الرابط بتُ بزطيط الدوارد البشرية وباقي العناصر ومكونات الدؤسسة من أعلاه أنلاحظ من خلال الشكل 
. خلال التوظيف والإختيار تقييم الأداء وبزطيط لإدارة الدسارات الدهنية 

ىداف التدريب من خلال الدعارف أعتبارات عامة وقانونية من خلال برليل الاحتياجات واالرابط بتُ  -
 .والدهارات والابذاىاتو 

 .الرابط بتُ تقييم ومراجعة لرموعات الدستهدفة وكذا تؤثر فعالية وكفاءة الأىداف من خلال الأداء والرضا -

ستكمال او النقصان وأمراجعة ىيكل الدوارد البشرية لدناخ وبرديد الفجوات التي تعاني منها الدؤسسة بالزيادة 
ىداف التدريب وتصميم أالنقص وتعديل ىيكل الدهارات والخبرات والدستويات الدعرفية مع الذيكل بناءا على 

. ستًاتيجية  لتنمية الدوارد البشرية إفعاليتو بدا تتناسب مع متطلبات 

الاعداد  ، ومن الدداخل الأخرى التعليم وحد مداخل تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسات  أن التدريب ىو إ
ن يرتبط بفلسفة عامة تضم كل ىذه أن التدريب يجب إىيل قبل الخدمة والتطوير التنظيمي والإستفسارات، أالت و

. الدداخل 

ىي شركة أمريكية متعددة الجنسيات تقدم :federal expressكسبريس إفيدايرال  شركة -
 .خدمات توصيل البريد السريع

جائزة لسصصة للجودة و تستخدم معايتَ بولدريج للتقييم و التطوير الذاتي في :مالكوم بالدريججائزة  -
 .التعليم في الدؤسسات

 . علاقة التدريب بتنمية الدوارد البشرية:المطلب الثالث

تظهر علاقة التدريب بتنمية الدوارد البشرية ،من خلال مساهمة التدريب في تكوين رؤية جديدة عن 
 : عملهم عكس نظرة قديدةو تظهر ىذه العلاقة من خلال الشكل التالر
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مخطط لعلاقة التدريب بتنمية الموارد البشري : (6-2)الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

قتصاديات شمال افريقيا ، العدد السابع ، جامعة إهميتها في برستُ الإنتاجية وبرقيق الديزة التنافسية ، لرلة و أ، تنمية الدوارد البشرية بارك نعيمة :لمصدرا
. 278شلف ، ص

هى اىجهذ اىَْظٌ اىَخطط ىتزوَذ اىَىاسد 

اىبششَت بَؼاسف ٍؼُْت وتحسُِ وتطىَش 

ٍهاساتها وقذساتها وتفسُش سيىمهَا واتجاههَا 

بشنو اَجابٍ بْاءهَا َْؼنس ػيً تحسُِ اداء 

 .اىَْظَت 

شَت
ش

سد اىب
ب وتَُْت اىَىا

سَ
 ٍفهىً اىتذ

اىتذسَب واىتَُْت تخصص فشػٍ ٍِ تخصصاث 

حقو اداسة اىَىاسد اىبششَت فٍ اىتْظَُاث َهتٌ 

بتحذَذ وتقذٌَ وتطىَش اىنفاءاث اىشئُسُت ىيقىي 

اىبششَت ٍِ خلاه اىتؼيٌُ اىَخطط ىه ٍَا َساػذ 

 .الافشاد ػيً اداء وظائفهٌ اىَاىُت واىَستقبيُت

.جهذ ٍْظٌ َقىً ػيً اىتخطُط-   

.َتْاوه مفاَاث اىَىاسد اىبششَت-   

َتٌ تَُْت وتطىَشاىنفاَاث ٍِ خلاه - 

.اىتؼيٌ اىَْظٌ   

رو تىجه ػيٍَ لاّه َشمز ػيً - 

.الاداء   

َؼىد باىفائذة ػيً الافشاد - 

.  واىجَاػاث وتْظَُاث واىَجتَغ   

بحاجت اىً تظافش جهىد - 

اىتخصصاث اىفشػُت فٍ حقو اىقىي 

.اىبششَت ىتحقُق مو رىل   
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عادة الذيكل ،برليل إن كل من العمليات التالية برليل الذيكل التنظيمي ،أعلاه أنلاحظ من خلال الشكل 
و تركيزىم على الدستقبل أستًاتيجية إن تكون توجهاتهم أىتمام بنظام تنمية الدوارد البشرية والتوصل الذ االعمليات و

سهام تنمية في إن تعظم أنها أىتمامهم بالتًكيز على الحاضر والتي تؤثر على التصرفات التي من شابنفس درجة 
. الدوارد البشرية للمؤسسة
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:  خلاصة الفصل 

نو أستثمار يعود بالفائدة على الدؤسسة والدورد البشري ، وان التدريب أ من خلال دراستنا لذذا الفصل تبتُ 
بذاىات وسلوكيات الدورد البشري  ، ليتمكنوا اجراء تغيتَ في معارف ، معارف، إعملية لسططة ومستمرة تستهدف 

ن فاعلية وكفاءة النشاط التدريبي يتوقف على إمن الإبداع والتكيف مع التغيتَات الخارجية المحيطية بالدؤسسة  ، و
التشخيص والتحديد الدقيق للاحتياجات التدريبية الحالية والدستقبلية للمؤسسة والدورد البشري  تتطلب العملية 
التدريبية في الدؤسسة الذ  الحصول على الدعلومات وبرليلها التي توفر للإدارة كافة البيانات التي يدكن الاعتماد 

. بزاذ القرارات إعليها في رسم السياسات و

 



 

 

 

 

 

 

 :الفصل الثالث

 بقصر البخاري" إناث" دراسة تطبيقية لمركز التكوين المهني
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: تمهيد

  من ودورىا في تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسات بعد أن تطرقنا في الجزء النظري إلى عملية التدريب،
،وحتى لا تبقي دراستنا منحصرة في الجانب النظري خلال لستلف مفاىيم و مبادئ و مدى مطابقتها لارض الواقع

ارتأينا تدعيم ذلك بفصل تطبيقي لضاول من خلالو إسقاط  القسم النظري على الواقع الحالي لإحدى الدؤسسات 
 .قصر البخاري ولاية الددية" إناث"لذلك حصرنا دراستنا على مؤسسة التكوين الدهتٍ  العمومية الجزائرية،

:  لذذا الغرض ارتأينا تقسيم ىذا الفصل إلى مبحثتُ ،والذي جاء على النحو التالي

قصر البخاري  "إناث "تقديم مركز التكوين المهني  :المبحث الأول

بيان وتحليل نتائج الدراسة  :المبحث الثاني
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قصر البخاري " إناث"تقديم مركز تكوين المهني  :المبحث الأول

قصر البخاري مؤسسة عمومية ذات طابع إداري متكون من الدصلحة " إناث"يعتبر مركز التكوين الدهتٍ 
. ستقلالية التستَ الدالي و الإدارياالتقنية و البيداغوجية و الدصلحة الدقتصدية ولو 

قصر البخاري "إناث "نشأة مركز التكوين المهني  :المطلب الأول

  1964قصر البخاري كان بالداضي دار طفولة المحرومة وىذا من سن " إناث "إن مركز التكوين الدهتٍ و
.   ،ثم حول إلى مؤسسة وطنية للتًبية وترقية الطفولة1968إلى   إلى  غاية

وفي إطار السياسة الوطنية الذادفة إلى ادماج  الشباب في الديدان الدهتٍ وتطبيقا للخطط الاقتصادية الرامية 
. إلى رفع مستوى الاقتصاد الوطتٍ الدعتمد أساسا على الصناعات الدختلفة

التمهتُ على مستوى التًاب الوطتٍ،  حيث تم تحويل الذيئة  قامت الحكومة بإنشاء مراكز التكوين الدهتٍ و
 حيث 1984 نوفمبر 84/355:التمهتُ بموجب الدرسوم التنفيذي رقم الدذكورة أعلاه إلى مركز التكوين الدهتٍ و

ويتًبع الدركز على مساحة إجمالية  ،01يتواجد موقعو في الددخل الشمالي لددينة قصر البخاري عبر الطريق الوطتٍ رقم
، كما (ساحة ، التدفئة الدركزية ، الدطعم ، الدرقد)  متً مربع منها متً مربع لسصصة للنظام الداخلي18450قدرىا 

  فروع   للدروس الدسائية  04 متًبص و241 تخصص في التكوين الإقامي بقدرة 12لػتوي ىذا الأختَ  على 
 متًبص 59 فرعيتُ تأىلتُ بقدرة 02 متًبصة و100 فروع للمرأة الداكثة بالبيت بقدرة 03 متًبص 130بقدرة 

 متًبصة في إيطار 474 متًبص بما فيهم 570 متًبص أي بمجموع 40 فرعتُ في الوسط الريفي بقدرة 02و
 . متًبص في لستلف التخصصات الدهنية 427التكوين عن طريق التمهتُ يوجد 

كما يفتح ىذا الدركز أفاق كبتَة أمام الشباب فرصا للتمرن و التكوين وكسب الدهارات الفنية لشا لؽكنهم 
من الحصول على مناصب شغل تتوزع ىذه الحالات على لرموعة من التخصصات  تتماشى مع مستويات الدراسة 

 1كما لصد أغلبية الدتًبصتُ يستفيدون من النظام الداخلي وشبو راتب  .وىذا حسب برنامج البيداغوجي الدسطر
خلال فتًة التكوين ،ويتم توفتَ جميع الدستلزمات النشاطات الثقافية و الرياضية وىذا من أجل خلق جو ملائم 

 .للمتًبصتُ 

                                                             

  قصر البخاري" إناث" معلومات متحصل عليها من مركز التكوين الدهت1ٍ
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 قصر البخاري" إناث " منشاءات مركز التكوين المهني: (1-3) رقم جدول

العدد أقسام المركز 
 7عدد الورشات 
 6عدد الأقسام 

 6عدد الأقسام الدختصة 
 1قاعة الأنتًنت 

 1 (إناث)مرقد
 1الدطعم 

 1قاعة الدطالعة 
 1قاعة للتًفيو 

 قصر البخاري" إناث"مركز التكوين الدهتٍ : الدصدر

 قصر البخاري" إناث "أىداف والهيكل التنظيمي لمركز التكوين المهني : المطلب الثاني 

قصر البخاري ىيكل تنظيمي و الذي تم وضعو بعناية و بصفة مدروسة،حتى يسهل " إناث"لدركز التكوين الدهتٍ 
. العمل داخل الدركز و لؽكن الدركز من تحقيق أىدافو بسهولة و بصفة جيدة

قصر البخاري " إناث "مهنيالمركز التكوين أىداف : أولا

لقد وضعت مراكز التكوين الدهتٍ و منها مركز التكوين الدهتٍ إناث قصر البخاري عددا من الأىداف التي لغب 
: تحقيقها وىي كالتالي

ـ إعداد الفرد لازم للقيام بالنشاطات الدطلوبة في المجلات متعددة الصناعية و التجارية و الزراعية و الخدماتية  التي 
. و الشركات أو الإدارات أتساىم في رفع الاقتصاد الوطتٍ سواء كان ذلك بالعمل في الدؤسسات العامة 

. مكانيات العقلية و الجسميةامواصلة تدريب لأقصى ما تسمح بو  ـ فتح المجال أمام كل راغب لتعلم مهنة أو
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 1.ـ تطوير مهارات الأفراد  و تحديث  معلوماتهم  الدهنية  بالاستمرار

. ـ التأكيد على كرامة العمل اليدوي و الدهتٍ ودورلعا في ازدىار المجتمع

. ـ تربية الدتدرب تربية تهدف الى رعاية لظوه خلقيا و فكريا واجتماعيا و مساعدتو على تكوين شخصيتو الدهنية

ـ تزويد الفرد بما لػتاج من العلوم الدهنية و الأداب و الدعارف العامة بجانب التدريبات العلمية و العملية لتكوين 
.  ومهارات الأساسية للمهنة بما يتناسب مع تطبيقاتو الدهنية  في سوق العمل

ـ إعداد و تدريب الشاب للقيام بالأعمال الدهنية و الحرفية في قطاعات لستلفة 

العامل الدؤىل الدتأكد من قدراتو و الدتكيف و الدطور لكفاءتو موازتا مع التحولات  الحصول على رجل الغد أو
. التكنولوجية

. ستعاب ثقافة مهنة معينة مرتبطة بمهنة معينة معتًف بها بصفة رسمية من النظام التكويتٍ التابعة لوإـ تدكتُ الفرد من 

. ـ العمل على التحستُ الدائم للمستوى الدعرفي النظري ذات العلاقة بمهنة  التى لؽارسها الفرد 

. ـ العمل على تحستُ مستوى الأداء العملي التطبيقي للعمليات و الدهام الدهنية الدرتبطة بالدهنة

الإجتماعي   ـ تدكتُ الفرد من الحصول على منصب عمل في المجتمع الذي يعيش فيو وبالتالي تحقيق الاندماج  
.   الدطلوب

أن حصول الفرد على مهنة و منصب عمل  يشكل بدايات   عتباراـ تحقيق مستوى  ودرجة الدواطنة للفرد على 
و بالتالي الانطلاقة لضو الدواطنة بصفة فعلية  في جوانبها العائلية  و التًبوية ,تحديد  الوضعية  الاجتماعية  لذذا الفرد

. و الإنتاجية و السياسية 

. ـ تدكتُ الفرد من الوصول الى قدرة إنتاجية معينة في لرال الدهتٍ الخاص

. ـ الدشاركة في النمو الاجتماعي و الاقتصادي العام للمجتمع 

                                                             
 .قصر البخاري" إناث"معلومات متحصل عليها من مركز التكوين الدهتٍ  1
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حتياجات المجتمع من القوى البشرية  في لستلف التخصصات الدهنية لتحقيق الاكتفاء  الذاتي  وتستَ اـ تلبية 
.   مؤسساتو بفعالية وجدارة  و تحقيق النمو الاجتماعي و الثقافي  و الاقتصادي فيو 

تشبع طموحات الأفراد و حاجاتهم  و توىئ لذم ,حتياجات الأفراد بتوفتَ لرالات مهنية متنوعة و متعددة اـ تلبية 
فرص الاختيار الأفضل الدناسب للقدرات و الإستعددات و الإمكانيات  الشخصية   و التى تدكنهم من مواجهة 

. متطلبات الحياة بنجاح 

 . لسوق العمل ـ توفتَ الدتكونتُ الدختلفتُ في لرالات الدختلفة 

حتياجات سوق العمل من خلال التكوين الإقامي والتكوين عن اضمان يد عاملة تتميز بتكوين مهتٍ مؤىلة لتلبية ـ 
 .طريق التمهتُ 

ـ ضمان تكوين تكميلي أو تحويلي لفائدة العمال و الدوظفون قصد تحستُ مؤىلاتهم وإتقان مهاراتهم بصفة متواصلة 
 .وفقا لدتطلبات سوق الشغل و التطور التكنولوجي 

  .ـ تزويد الدتعاملتُ الاقتصاديتُ و الاجتماعيتُ بالدوارد البشرية الدؤىلة القادرة على التحكم في منصب الشغل
ـ تطوير وتحستُ مردود الدؤسسات الاقتصادية من خلال تحيتُ مستمر لدعارف و مؤىلات العمال وفق تطورات 

 .الدهن 
  .ـ ضمان لكل شخص تكوينا مهنيا أولي يؤىلو لشغل منصب عمل 

 1ـ ترقية الفئات الخاصة للمجتمع قصد إدماجهم في الحياة العملية

قصر البخاري " إناث"الهيكل التنظيمي لمركز التكوين المهني : ثانيا

قصر البخاري حسب الدديرية التكوين الدهتٍ للولاية  في الدرتبة " إناث"قد تم ترتيب مركز التكوين الدهتٍ و التمهتُ 
   50 مركز على مستوى الولاية ، لصده يتكون من13 الأولى وىذا على غرار باقي الدراكز الأخرى و الدقدرة ب

:  عاملا مؤقتا موزعتُ على النحو التالي19خمسون عاملا دائما .

 

 

                                                             
 .قصر البخاري" إناث"معلومات متحصل عليها من مركز التكوين الدهتٍ 1
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 قصر البخاري" إناث" توزيع الموظفين في مركز التكوين المهني  (:2-3) جدول رقم

العدد  العمال الدائمين 1
 01مناصب عليا 

 03نواب تقنتُ و بداغوجيتُ 
 23أساتذة التكوين الدهتٍ 

 01مقتصد مستَ 
 01نائب مقتصد مستَ 

 01مراقب عام 
 01مستشار التوجيو 
 04مساعدي التكوين 

 02أعوان الإدارة 
 02ملحق الإدارة 

 02كاتبة 
 01عون حفظ البيانات 

 01مساعد لزاسب 
 04عمال مهنتُ دائمتُ 

العدد العمال الدائمين 2
 01عامل مهتٍ من الدستوى الرابع 
 03عامل مهتٍ من مستوى الأول 

 10حارس 
 04عون خدمة من الدستوى الأول 
 01سائق سيارة من الدستوى الاول 

. قصر البخاري" إناث " الدصدر مركز التكوين الدهتٍ
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قصر البخاري " إناث"الهيكل التنظيمي لمركز التكوين المهني و التمهين  :(1-3) رقم شكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مركز التكوين الدهتٍ إناث قصر البخاري: الدصدر

 المدير

 كاتبة

العون 

 المحاسب

مقتصد 

 مسير

 النائب التقني و البداغوجي نائب التقني و بداغوجي للتمهين

 كاتبة كاتبة

 

أستاذ 
 متخصص

 الأساتذة

 المتربصين

 نائب مقتصد مسير

ملحق 

 الادارة
عون إدارة 

 رئيسي

 

 عون إدارة

عمال مهنين  السائق

 مؤقتين

عمال مهنين 

 دائمين

 الحراس المتمهنين
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قصر البخاري يتكون من ثلاث "إناث"نلاحظ من خلال الشكل أعلاه أن الذيكل التنظيمي لدركز التكوين الدهتٍ
. ، بالاضافة الى الددير مصالح و ىي الدصلحة التقنية، الدصلحة البيداغوجية، الدصلحة الدقتصدية

 1: المدير1ـ

يكلف الددير بتنفيذ القرارات الدسموح بها من طرف لرلس التوجيو ويعمل على التستَ العام ولػفظ الأسرار الدركز و 
 .الخصائص و القررات الدسموحة ضمن القوانتُ الدخول بها

: قصر البخاري تتمثل فيمايلي" إناث "ومصالح مركز التكوين

. ـ مصلحة التقنية

. ـ مصلحة البيداغوجية

.      ـ مصلحة الدقتصدية

 والتخصصات التي يوفرىا أنماط و أنظمة التكوين المهني:المطلب الثالث 

ىناك عدة الظاط  و أنظمة التكوين الدهتٍ الدعتمدة من طرف وزارة التكوين و التمهتُ و من بتُ الدعتمدة في مركز 
: قصر البخاري مايلي" إناث"التكوين الدهتٍ

 : أنماط التكوين المهني :أولا

: يلي تتلخص ألظاط وأنظمة التكوين الدهتٍ في ما

:  التكوين الإقامي1ـ

التمهتُ ويوجو لكل  ومراكز التكوين الدهتٍ و ينظم ىذا النمط من التكوين، داخل الدؤسسات التكوينية
 سنة فما فوق، ولغرى داخل الدؤسسات التكوينية أين يكتسب الدتًبصتُ الدعارف 16شخص بالغ من العمر 

النظرية، أما الدعارف التطبيقية فتكتسب من خلال التًبصات الديدانية في الوسط الدهتٍ ،أو تأىيل قصد تحستُ 
  .مستواىم الإجتماعي و الدهتٍ

                                                             

.قصر البخاري" إناث"معلومات متحصل عليها من مركز التكوين الدهتٍ 1  
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 1: التكوين عن طريق التمهين2ـ

ينظم التكوين عن طريق التمهتُ بشكل تناوبي، حيث لغمع بتُ التكوين النظري في الدؤسسة التكوينية، 
الحرفيتُ، والدؤسسات العمومية ذات الطابع الاداري، تتكفل ىذه الأختَة بالتكوين التطبيقي  والدؤسسة الاقتصادية و

  .لشا يسمح للمتمهن بملامسة الدهنة، أما الدؤسسة التكوينية فتقوم بتدعيمو بدروس نظرية و تقنية
وليس ىناك سن أقصى لزدد بالنسبة لفئة .  سنة35 و 15يوجو ىذا النمط من التكوين لفائدة الشباب ما بتُ 

  .الدعوقتُ جسديا

.  وىي دروس خاصة لفئة العمال الراغبتُ في التكوين واكتساب وتنمية قدراتهم :الدروس المسائية- 3

 
 :تتلخص أنظمة التكوين الدهتٍ في مايلي : أنظمة التكوين المهني:ثانيا -

  :تكوين المرأة الماكثة في البيت  -1

  كتساب تأىيل وكفاءات في العديد منا،  بيتاليسمح ىذا النظام للمرأة الداكثة في 
  .التخصصات الدهنية

  :التكوين في الوسط الريفي - 2

بهدف تقريب التكوين إلى بعض فئات الشباب المحرومة، لاسيما تلك التي تعيش في الدناطق النائية أو الريفية ذات 
الظروف الطبيعية الصعبة، باشر قطاع التكوين والتعليم الدهنيتُ في فتح وحدات بيداغوجية مرتبطة أساسا بمراكز 

  .التكوين الدهتٍ والتمهتُ، تعمل تحت سلطة مدير الدركز، وىو نظام للتكوين موجو خاصة لفتيات ىذه الدناطق
  : سنة 20 / 16تكوين الشباب من   3ـ

يهدف ىذا النظام إلى تقديم (لوكالة الوطنية للتشغيل عي واوزارة العمل والتشغيل والضمان الاجتما)بالتعاون مع 
التأىيلات الضرورية للشباب لتمكينهم من الاندماج في عالم الشغل، إذ يعمل على تشجيع كل أشكال النشاط 

 .يفوالإجراءات الرامية إلى ترقية تشغيل الشباب لاسيما من خلال برامج تكوين، التشغيل والتوظ

                                                             

.قصر البخاري" إناث"معلومات متحصل عليها من مركز التكوين الدهتٍ 1  
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  :التكوين عن طريق المعابر 4 -

لؽنح ىذا النظام من التكوين للحاصلتُ على شهادة للتكوين الدهتٍ في تخصص معتُ و ذات درجة معينة الفرصة 
كتساب شهادة ذات درجة أعلى من السابقة سواء في نفس التخصص أو في نفس اللالتحاق بتكوين يسمح لذم 

 .الدهنة

 قصر البخاري" إناث" وين المهنيكالتخصصات الي يتوفر عليها مركز الت: ثالثا
 :فيمايليحتياجات الدنطقة اتحديدىا وفقا لاحتياجات سوق العمل وو التي تم تتوزع تخصصات 

 البخاري قصر" إناث " المهنينالتخصصات المتوفرة في المركز التكوي: (3-3) رقمجدول

 2الإختصاص 1الإختصاص
أمتُ لسزن تربية حيوانات المجتًة 
حلاقة السيدات زراعة الأشجار الدثمرة 

 حلاقة الرجالالبستنة 
الخراطة النجارة الدعمارية 

 pvcلصارة الألدنيوم و الدواد البلاستيكيةالبناء 
الخبازة و الفطاير صناعة الحلويات 
الكهرو ميكانيك طبخ الجماعات 
عامل في الديكرو معلوماتية لصارة الأثاث 

الأمانة الطلاء و تركيب الزجاج 
ميكانيك تصليح مركبات الوزن الخفيف تركيب الصحي و الغاز 

ميكانيك تصليح مركبات الديازال الدطالة ـ ىياكل الدركبات و الطلاء 
التصوير التلحيم 

.قصر البخاري" إناث"مركز التكوين الدهتٍ: الدصدر  
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 بيان وتحليل نتائج الدراسة :المبحث الثاني

يقوم أي بحث علمي على أساس لرموعة من الخطوات  و القواعد العامة التي تتلائم  مع طبيعة ىذا البحث، والتي 
تدنح الباحث إمكانية القيام بالتحليل العلمي والدوضوعي للمعطيات ، أي التي يتم جمعها وطبيعة الدراسة نفسها 

. ستعمال أداة الدراسة التطبيقية و الدتمثلة في الاستبياناىي التي أدت بنا إلى 

ستمارات تحتوي لرموعة من الأسئلة اوالاستبيان أداة جيدة لجمع الدعلومات عن المجتمع الددروس، وىو يتمثل في 
يتم توجيهها لعينة الدراسة لشثلة للمجتمع الددروس،والاستبيان يعوض ويكمل طريقة (معنوية،متعددة الاختيارات)

الدقابلة  في جمع الدعلومات  الت تتطلب وقتا طويلا لكونها تتم مع كل فرد من أفراد العينة،أما طريقة الاستبيان 
على أفراد العينة ليقومو بالاجابة عليها، وبما أن ذلك لا يستغرق إلا وقتا  تقتصر على توزيع الاستمارات الأسئلةف

. أن أكثرىا تاثتَا على إجابات الدختارة حيث قصتَ

الإطار المنهجي للدراسة : المطلب الأول

إن أىم ما لؽيز منهج دراسة الحالة ىو تحديد معالم الدراسة من خلال ثلاث لرالات تساعد في الحصول على 
. الدعلومة من ميدان الواقع، وتتمثل المجالات في المجال الدكاني، المجال الزمتٍ،المجال الدوضوعي

  :تتمثل في لرالات التالية: ـ مجال الدراسة1

قصر البخاري وىو مؤسسة " إناث"يتمثل لرال الدراسة الديدانية لبحثنا في مركز التكوين الدهتٍ : أـ المجال المكاني
. عمومية ذات طابع إداري

 2017-2016بتداء من شهر أفريل من السنة الدراسية إ تم تطبيق الدراسة : المجال الزمنيب ـ

ىتمام الدركز بعملية التدريبية ودورىا في تنمية ا تناولت ىذه الدراسة البحث في مدى :ج ـ المجال الموضوعي
. موردىا البشري 

 فرد 31 ،وقد كان حجم العينة يتمثل في 50 في دراستنا ىذه، لرتمع البحث كان عدد الدوظفتُ :ـ عينة الدراسة2
. من لرتمع الدراسة
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:  تتمثل في:ـ أدوات وأساليب الدراسة الميدانية3

 بناء الإستبانة -

بالاعتماد على بعض الدراسات و الدراجع، التي تم عرضها  على الدشرف، وبعض الأساتذة، وبعد إجراء 
ستبانة على أفراد عينة الدراسة،وبلغ ا 30التعديلات الدقتًحة ، تم توزيع عينة الدراسة على الدوظفتُ، وقد تم توزيع

.  إستبانة25 استبيانات لعدم إستكمالذا حيث جرى تحليل 5ستبانة ،وتم إستبعاد ا 25عدد الإستبيانات الدستًجعة

 :وتشمل أداة الدراسة الأجزاء التالية

تعتبر من الدتغتَات الشخصية ذات ألعية كبتَة في التعرف : يتعلق بالبيانات الشخصية و الوظيفية:الجزء الأول 
على خصائص العينة، و الوقوف على مدى تأثتَىا على نتائج الدراسة ،ومن أىم الدتغتَات الشخصية للموظف ، 

. الجنس،العمر،الأقدمية،الدستوى الدراسي

عبارة  46 حيث تضمن أداة الدراسة:العبارات التي تتكون منها الاستبانة:ويشمل ىذا الجزء: الجزء الثاني
. ختبارات الإجابة من عبارة إلى أخرى مشكلة لزورينالستلفة من حيث 

قصر البخاري " إناث "عبارات تصف رأي الدوظف في تنمية الدورد البشري في مركز التكوين الدهتٍ: المحور الأول
( 17-1)العبارات

( 29-1)العملية التدريبية العبارات التي تصف التدريب من:المحور الثاني

: صدق الإستبانة-4

لتحقق من صدق الإستبانة الظاىري تم عرضها على بعض الأساتذة الدختصتُ من جامعة : الصدق الظاىري
الذي أبدو  (1)الدوضحة بالدلحق رقم الددية،كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التستَ، الأسماء

وقد أخذت جميع الدلاحظات في الاعتبار  ملاحظاتهم حول بناء العبارات ومدى مناسبتها للمحور الذي تنتمي إليو،
. وتم تعديل وإعادة صياغة بعض العبارات
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 عرض نتائج الدراسة :لثانيالمطلب ا

 :تتلخص نتائج الدراسة فيمايلي

.  تحليل النتائج المتعلقة بالخصائص الشخصية و الوظيفية:أولا 

 ، العمر ، الجنس ، يتم في ىذا الجزء عرض البيانات الدتعلقة بالخصائص الشخصية و الوظيفية لعينة الدراسة
 .الدستوى الدراسي ، الوظيفة الحالية الأقدمية في

الخصائص الشخصية و الوظيفية لعينة الدراسة  (4-3):جدول رقم

النسبة  تالتكرارالفئات الدتغتَ 

 65 14ذكر الجنس 
 44 11أنثى 

العمر 
 

 12 3 25أقل من
 40 10سنة 30الى أقل من25
 40 10 35سنةالى أقل من30من
 سنة الى أقل 35من
سنة 45من

1 4 

 4 1 سنة فاكثر 45من
 8 22سنوات 5أقل منالأقدمية 

 8 2 سنوات 10أقل من
 4 1سنوات فأكثر 10

 8 2ثانوي وأقل الدستوى الدراسي 
 80 20جامعي 

 12 3دراسات عليا 
 SPSSإعداد الطالبتُ إستناد إلى لسرجات من:الدصدر
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:  لصد مايلي SPSSمن خلال الجدول اعلاه واسنادا الى لسرجات 

 الجنس  

توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس : (2-3)شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   14أكبر من فئة إناث حيث  بلغ و الشكل أعلاه أن أفراد عينة الدراسة من الذكور (2-3) يبتُ الجدول رقم
وىذا يدل أن الدركز يشغل   %40 فردا وبنسبة11، في حتُ بلغ عدد الإناث %65فردا من فئة الذكور وبنسبة 

. فئة الذكور أكثر من فئة الإناث 
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 العمر 

توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر  (3-3) شكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الى أقل  25]من أفراد العينة الدراسة ىي الفيئتتُ  بأن النسبة أكبرأعلاه و الشكل  (3-3)يتضح من الجدول رقم 
تليها ،(%40) فردا بالنسبة لفئتتُ بنسب 10حيث بلع عددىم [ سنة 35الى أقل من  سنة30]و [ 30 من

 45]و [سنة40 سنة الى أقل من 35من]، ثم الفئتتُ من (%12) بنسبة [سنة 25أقل من]الفئة العمرية 
لشا يدل أن الطاقات البشرية العاملة في الدركز من  (%4) لكل فئة بنسبة 1حيث بلغ عدد أفرد الفئتتُ  [فأكثرسنة

. فئة الشباب
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 الأقدمية 

 توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية: (4-3) شكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

والشكل أعلاه التكرار النسبي لأفراد عينة الدراسة حسب عدد سنوات الخبرة،  (4-3)يتضح من الجدول
 فردا وبنسبة (22)سنوات بعدد بلغ عدد أفرادىا5 فنلاحظ بأن النسبة الأكبر كانت لذوي الخبرة أقل من

 10،وىذا يعود الي تقاعد  الدوظفتُ القدامي وتوظيف طاقات من فئة الشباب في الدركز،تليها أقل من (80%)
فقد بلغ   سنوات فأكثر10، ثم تليها عدد سنوات الخبرة من (%8) بنسبة(2)سنوات،حيث بلغ عدد أفرادىا

%(. 4) وبنسبة (1)عدد أفرادىا
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 المستوى الدراسي 

توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى الدراسي  (5-3)شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

نلاحظ  ، والشكل أعلاه التكرار النسبي لعينة الدراسة حسب الدستوى الدراسي (5-3)يتضح من الجدول
 فردا بنسبة (20)أن غالبية افراد عينة الدراسة حاصلتُ على مستوي جامعي حيث بلغ أفراد العينة

لشا يدل أن الدركز يلجأ الى توظيف يد العاملة ذات مستوى تعليمي،تليها الحاصلتُ على مستوى  (80%)
، وتليها الحاصلتُ على مستوى ثانوي وأقل (%12) بنسبة (3)دراسات العليا حيث بلغ عددىم

 %(.8 )ةوبنسب(2)بعدد
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 بيان وتحليل النتائج المتعلقة بمحاور الدراسة :ثانيا
تنمية الموارد البشرية : المحور الأول

 .لدعرفة ذلك تم تحديد التكرارات والنسب الدئوية لعبارات المحور الذي يصف العبارات الخاصة بتنمية الدوارد البشرية
 ىتمامات الدركز الذي  تعمل اىل تنمية الدوارد البشرية من : التالية ةجاء ىذا السؤال بصيغ: 01تحليل السؤال

فيو؟ 
  :وبعد حساب التكرارات والنسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 تعمل فيوىتمامات المركز الذي اتنمية الموارد البشرية من  (:5-3)جدول رقم

النسب المئوية التكرارات الإجابات /  التكرارات
 52 13نعم 
 48 12لا 

 100 25المجموع 
 spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

ىتمامات الدركز الذي يعملون فيو،  ايرون أن تنمية الدوارد البشرية من %52 أن نسبة (5-3)يتضح من الجدول
 وىذا يدل أن الدركز يعمل على تدريب وتعليم موارده البشرية حتى تصبح ذات كفاءة عالية، في حتُ ترى نسبة

. تري أن مركزىم لا يهتم بتنميتهم(48%)
 ىي الاستفادة التي تراىا من خلال تنمية قدراتك؟                                                                  ما:ىذا السؤال بصيغة التالية جاء: 02 تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي
 الاستفادة التي يراىا العاملين من خلال تنمية قدراتهم:(6-3) جدول رقم

النسب المئوية التكرارات الإجابات /   التكرارات
 4 1تنمية الدعارف 
 16 4توسع الخبرات 
 80 20او الإثنان معا 

 100 25المجموع 
 spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر
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، أي جل أفراد  يوكدون بأن الإستفادة الي يدركها الفرد من ( %80 )وبنسبة(6_3)يتضح من خلال الجدول
إنطلاقا  خلال تنمية قدراتو وىي تنمية الدعارف وتوسيع الخبرات، وىذا يدل أن تنمية قدراتهم يعود بالفائدة عليهم 

 .إكتساب الخبرة من إىتمام بالدعرفة و

 ىل يعمل الدركز على على تشجيع العاملتُ على تنمية :جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 03تحليل السؤال
مهاراتهم و خبراتهم ومعارفهم وحثهم على تبادلذا؟ 

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

المركز على تشجيع العاملين على تنمية مهاراتكم وخبراتكم ومعارفكم وحثكم سياسات  (:7-3)جدول رقم 
على تبادلها 

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارات
 4 1غتَ موافق تداما 

 4 1غتَ موافق 
 36 9لزايد 
 36 9موافق 

 20 5موافق تداما 
 100 25المجموع 

. spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات:الدصدر

.     موظفت9ُأن أن أفراد العينة متساون بتُ موافقون ولزايدون وبعدد  (7_3)يتضح من خلال الجدول

   ىل الإىتمام برفع كفاءة العاملتُ لو دور في تنفيذ أنشطة : جاء ىذا السؤال بصيغة التالية04تحليل السؤال
الدركز بشكل الجيد؟ 

 : وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي
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 الإىتمام برفع كفاءة العاملين لو دور في تنفيذ أنشطة المركز بشكل جيد: (3-8)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارات
 92 23نعم 
 8 2لا 

 100 25المجموع 
 spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

يرون أن الإىتمام برفع كفاءة العاملتُ لو   (23)، وبعدد  %(92) الجدول أن نسبة  (8-3)يتضح من خلال 
. دور في تنفيذ أنشطة الدركز بشكل الجيد، لأنو عندما تكون الكفاءة عالية تكون الدردودية كبتَة

 بالدسار  (التدريب)ىل تعتقد أن على الدركز ربط تنمية الدوارد البشرية :جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 05السؤال
الوظيفي؟ 

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

بالمسار الوظيفي  (التدريب)   تنمية الموارد البشربةإرتباط(:9-3)جدول رقم

النسب  المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارات
 88 22نعم 
 12 3لا 

 100 25المجموع 
 spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

يؤيدون أن على الدركز ربط تنمية البشرية  (%88 ) فردا وبنسبة 22وبعدد (9-3)يتضح من خلال الجدول 
بالدسار الوظيفي ،وىذا راجع الى ان الدوظف خلال حياتو الدهنية ىناك إكتشافات و بحوث في لرال عملو لشا 

. يتطلب أن يكون على علم بها
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 ىل تعتقد أن على الدركز النظر الى تنمية الدوارد البشرية على : جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 06تحليل السؤال
أنها عملية مستمرة فلا تكتفي بمجموعة من البرامج يقدمها الدركز لعاملتُ ولكن لغب الدتابعة و التجديد طيلة الحياة 

الدهنية؟ 

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 تصورات المركز حول عمليات تنمية موارده البشرية (:10-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارات
 92 23نعم 
 8 2لا 

 100 25المجموع 
  spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

يرون أن على الدركز النظر الى تنمية عملية مستمرة  ،وذلك (%92)وبنسبة  (10-3)يتضح من خلال الجدول 
راجع الى ان إلطفاض قدرات الدوظفتُ طيلة سنوات عمل ،لشا يتطلب الدتابعة و التجديد من أجل إعادة رفع كفاءة 

الدوظفتُ 

 ىل تعتقد برامج تنمية الدعتمدة ملائمة لتخصصات العاملتُ؟ :جاء ىذا السؤال بصيغة التالية:07تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

  لتخصصات العاملينتها ملائم ومدى برامج المعتمدة:  (11-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارت
 36 9نعم 
 64 16لا 

 100 25المجموع 
 spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر
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% ( 64)يرون أن برامج تنمية الدعتمدة غتَ ملائمة لتخصصات العاملتُ وبنسبة (11-3)يتضح من خلال الجدول
، أو عدم  صعوبة تطبيق تلك البرامج في لرال العمل ،وذلك لعدم توافق بتُ تلك البرامج وتخصصات العاملتُ ، أو

. توفر تلك إمكانيات متدرب عليها في لرال العمل

 ىل في نظرك أن تنمية العاملتُ يساىم في رفع درجة الأداء :ىذا السؤال بصيغة التالية جاء:08 السؤال لتحلي
للمركز التكوين الدهتٍ؟ 

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

درجة أداء مركز  (:12-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارات
 96 24نعم 
 4 1لا 

 100 25المجموع 
 spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

،  %(96)أن تنمية العاملتُ يساىم في رفع درجة الأداء للمركز وبنسبة  (12-3)يتضح من الجدول
. وذلك لأن العامل كفئ يقدم مردودية اكبر للمركز

 ىل يسعي الددير الى تنمية مهارات العاملتُ من خلال برامج :جاءىذا السؤال بصيغة التالية: 09تحليل السؤال
تدريبية وتعليمية لستلفة؟ 

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي
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 فعالية المدير في تنمية مهارات العاملين :(13-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات / التكرارات
 40 10نعم 
 60 15لا 

 100 25المجموع 
 spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

أن الددير لا يسعى الى تنمية مهارات العاملتُ من خلال   (% 60)و بنسبة (13-3)يتضح من خلال الجدول
نعدام رؤية مستقبلية من طرف الددير الى الرقي بدرجة اداء العاملتُ ا، وىذا راجع الى  برامج تدريبية وتعليمية لستلفة

. لديو

 ىل البرامج الدعتمدة من طرف الدركز تساىم في تنمية : جاءىذا السؤال بصيغة التالية:10 تحليل السؤال
قدراتك؟ 

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 قدرة البرامج على تنمية القدرات ( :14-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارات
 40 10نعم 
 60 15لا 

 100 25المجموع 
 spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

يرون أن البرامج الدعتمدة من طرف الدركز لا تساىم في     (% 60) وبنسبة (14-3)يتضح من خلال الجدول
تنمية قدراتهم ، وذلك راجع الى عدم ملائمة تلك البرامج مع لرال العمل وقدمها، وكذلك عدم إستعمال 

. تكنولوجيا في تلك البرامج
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 ىل ىناك معوقات تواجو الدركز في تنمية العاملتُ لديو؟ : جاء ىذا السؤال بصيغة التالية:11تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 معوقات التنمية في المركز: (15- 3) جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات / التكرارات
 96 24نعم 
 4 1لا 

 100 25المجموع 
 spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

يرون أن ىناك معوقات تواجو الدركز في تنمية العاملتُ لديو،   ( %96)وبنسبة  (15-3)يتضح من خلال الجدول
. وذلك لعدم توفر أغلفة الدالية اللازمة لعملية ،أو عدم وعي القائمتُ على الدركز بألعية العملية

  ىل تشجع الإدارة العاملتُ ماديا و معنويا في تنمية مهاراتهم : جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 12تحليل السؤال
و إكتساب الدعارف بشكل مستمر؟ 

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

المعارف بشكل  كتساباتشجع الإدارة العاملين ماديا و معنويا في تنمية مهارتهم و:(16-3)جدول رقم
مستمر 

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /ت   التكرارا
 24 6نعم 
 76 19لا 

 100 25المجموع 
 spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر
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يرون أن الإدارة لا تشجع العاملتُ  ماديا و معنويا في    (%  76) وبنسبة(16-3) يتضح من خلال الجدول 
تنمية مهاراتهم و إكتساب الدعارف بشكل مستمر، وىذا راجع الى  جهل الإدارة  بألعية  الدورد البشري ذو كفاءة 

.  في تقديم احسن لدركز

 ىل تعتقد أن تنمية العاملتُ في مركزكم ىو إستثمار مستقبلي :  جاء ىذا السؤال بصيغة التالية:13تحليل السؤال
 (مادية،غتَ مادية، تكنولوجية)إن توفرت لو كل الدقومات الصحية

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 تنمية العاملين ىي إستثمار مستقبلي: (17-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارات
 88 22نعم 
 12 3لا 

 100 25المجموع 
 spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

يرون أن تنمية العاملتُ ىو إستثمار مستقبلي إن توفرت لو    (%  88) وبنسبة(17-3)يتضح من خلال الجدول 
. الظروف ، ىذا لأن تنمية الدورد البشري إستثمار تظهر نتائجو في الددى الطويل

 ىل تعتقد أن فرص التقدم في وظيفتك يتم عن طريق تنمية : جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 14تحليل السؤال
مهاراتك و قدراتك؟ 

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي
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 قدراتك تعتقد أن فرص التقدم في وظيفتك يتم عن طريق تنمية مهاراتك و:(18-3)الجدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارات
 76 19نعم 
 24 6لا 

 100 25المجموع 
 spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

يرون أن التقدم في وظائفهم يتم عن طريق تنمية مهاراتهم    (%  76) وبنسبة(18-3) يتضح من خلال الجدول 
. ىلو الى التًقي في لرال عملو و لرالات أخرىأو قدراتهم، وىذا لان عندما يكون الدوظف ذو كفاءة ي

 ىل توجد لديك رغبة في تنمية مهاراتك وقدراتك بشكل دائم : جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 15تحليل سؤال
و مستمر؟ 

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 .ت وقدرات بشكل دائم و مستمرارغبة في تنمية مهارال مستوى( :19- 3) جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارات
 92 23نعم 
 8 2لا 

 100 25المجموع 
 spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

  بشكل دائم ومستمرلديهم رغبة في تنمية مهاراتهم و قدراتهم %  (92) وبنسبة (19-3)يتضح من جدول رقم

.  ، حيث يساىم ذلك في تطوير وتحستُ أدائهم الحالي و الدستقبلي و التكيف مع التغتَات البيئية

 ىل يعمل الدركز على تطوير مهارات و خبرات و معارف : جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 16تحليل السؤال
العاملتُ و الذي تؤىلهم لدواكبة التغتَات و التطورات التكنولوجية الدرتبطة بمجال تخصصهم؟ 
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 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

والذي تؤىلهم لمواكبة  يعمل المركز على تطوير مهارات و خبرات و معارف العاملين:(20-3)جدول رقم
 التغيرات و التطورات التكنولوجية المرتبطة بمجال عملهم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارات
 36 9نعم 
 64 16لا 

 100 25المجموع 
 spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

يرون أن الدركز لا يعمل على تطوير مهارات و خبرات و   (%  64)وبنسبة(20-3)يتضح من خلال الجدول 
معارف العاملتُ و الذي تؤىلهم لدواكبة التغتَات و التطورات التكنولوجية الدرتبطة بمجال عملهم ، وىذا راجع  الى 
جهل القائمتُ  لذذه التقنيات أو عدم الرغبة في مواكبة تلك التكنولوجيا الحديثة غياب الإرادة من طرف القائمتُ 

. يرون أن الدركز يعمل على ذلك   (%36) على الدركز، في حتُ نسبة

 مؤىلات تساعدك على كىل تعلم مهارات جديدة يكسب: جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 17تحليل السؤال 
أداء مهامك الحالية و تقديم اقتًاحات أفضل للمستقبل؟ 

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

تعلم مهارات جديدة يكسبك مؤىلات تساعدك على أداء مهامك الحالية و تقديم : (21-3)جدول رقم
 إقتراحات أفضل للمستقبل

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارات
 92 23نعم 
 8 2لا 

 100 25المجموع 
 spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر
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  يرون أن تعلم مهارات جديدة يكسبهم مؤىلات (%  92) وبنسبة( 21-3)يتضح من خلال الجدول 
تساعدىم على أداء مهامهم الحالية و تقديم إقتًاحات أفضل للمستقبل، وذلك راجع الى إحداث تغتَات في طبيعة 

.     ترى ان ذلك لا يقدم شيئا(%8) الدورد البشري لشا لغعلو أكثر عطاء و مواجهة التحديات في حتُ نسبة

 العملية التدريبية: المحور الثاني 

: وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 لدعرفة ذلك تم تحديد التكرارات و النسب الدئوية لعبارات المحور الذي يصف العملية التدريب                                                                                     
 ىل التدريب مهم للعامل؟:جاء ىذا السؤال بصيغة التالية:18 تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 التدريب مهم للعامل:(22-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات / التكرارات
 100 25نعم 

 100 25المجموع 
 spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

 ، وذلك راجع الى أن(%100)إن كل الدوظفتُ يؤيدون أن التدريب مهم وبنسبة(22-3)يتضح من خلال الجدول

.  و تقديم عطاء  أكبر إستعابهم التدريب يساىم في زيادة

 ىل تدربت على وظيفتك؟   : جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 19تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي
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 تدربت على و ظيفة: (23-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارات
 80 20نعم 
 20 5لا 

 100 25المجموع 
 spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

قد خضعو لتكوين  وىذا ما " إناث "أن غالبية الدوظفتُ في مركز التكوين الدهتٍ ( 23-3)يتضح من خلال الجدول
، وىذا راجع الى أن عملية التدريب ذات ألعية بالنسبة الى القائمتُ على الدركز من أجل (% 80)أظهرتو نسبة 

.  لم لؼضعو،%(20)الرقي بدرجة كفاءة موظفيو ، في حتُ نسبة 

 إذا  كان بنعم كم الدرات؟ :جاء السؤال و ىو جزء من السؤال التاسع عشر بصيغة التالية: 19تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 عدد المرات التي تدرب فيها الموظف : (  24-3) جدول رقم

النسب المئوية التكرار الإجابات /   التكرارات
0 5 20 
1 19 76 
5 1 4 

 100 25المجموع 
.  spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

، وىذا راجع (%76) أن جل الدوظفتُ قد خضعو مرة واحدة لتكوين و بنسبة (24-3)يتضح من خلال الجدول
.   مرة واحدة خلال بداية الدوظف العمل عندههأن الدركز يعتمد تدريب موظفي

 ىل التدريب ضروري؟ : جاء السؤال بصيغة التالية: 20تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي
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 التدريب ضروري :(25-3)جدول رقم 

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارات
 92 23نعم 
 8 2لا 

 100 25المجموع 
.  spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

   وىذا سببو أن عملية التدريب تساىم ي،ضرور  أن التدريبنيرو(% 92)وبنسبة  (25-3) يتضح من خلال 
ترى أنو غتَ     (% 8)في تكوين نظرة جديدة لدوظفتُ في لرال عملهم ويصبحون أكثر عطاء، في حتُ نسبة

. ضروري

  ىل رئيسك الدباشر مهتم بالتدريب وحريص على تدريبك :جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 21تحليل السؤال
طوال مدة عملك؟ 

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 عملك مهتم بالتدريب و حريص على تدريبك طوال مدة رئيسك المباشر: (26-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارات
 32 8نعم 
 68 17لا 

 100 25المجموع 
.  spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

ل الدباشر غتَ مهتم و حريص على تدريب ؤويرون أن الدس (% 68) و بنسبة (26-3) يتضح من خلال الجدول 
 ترى انو ( %32) سؤول، في حتُ نسبةالم، وىذا راجع عدم الحرص و اللامبالاة و الإلعال من طرف  موظفيو

. يعمل على ذلك
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  ستفدت منو كان كافيا لكي اىل تعتقد أن التدريب الذي : جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 22تحليل السؤال
تقوم بعملك بشكل جيد؟ 

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 كفاية التدريب للقيام بعمل بشكل الجيد(:27-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /    التكرارات
 40 10نعم 
 60 15لا 

 100 25المجموع 
.  spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

يرون أن التدريب الذي إستفادو منو غتَ كافي لكي  (% 60) وبنسبة (27-3) يتضح من خلال الجدول رقم
يقومو بعملهم بشكل جيد ، وىذا راجع الى مدة التدريب أو قيام بالتدريب مرة واحدة خلال الحياة الدهنية،في حتُ 

. ترى أنو كان كافيا (% 40)أن نسبة

 ىل تتفق وظيفتك الحالية مع التدريب الذي حصلت عليو؟ :جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 23 تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 التوافق بين الوظيفة و التدريب(:28-3)جدول رقم

النسب المئوية التكرار الإجابات /    التكرارات
 64 16نعم 
 36 9لا 

 100 25المجموع 
.  spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر
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من أفراد العينة يويدون توافق   (% 64) يتضح من خلال الجدول و  بنسبة (28-3)يتضح من خلال الجدول رقم
امكانية  بتُ التدريب الذي  حصلو عليو وظيفتهم ، وذلك راجع الى مناسبة ذلك التدريب مع لرال عملهم و

. يرون عكس ذلك (% 36) تطبيق تلك البرامج في لرال عملهم ، في حتُ نسبة

 ىل الدعارف و الدهارات التي إكتسبتها في التدريب كافية :جاء ىذا السؤال بصيغة التالية:   24 السؤاللتحلي
لأداء عملك بنجاح؟ 

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 بنجاح المعارف و المهارات التي إكتسبتها في التدريب كافية لأداء عملك:(29-3)جدول رقم 

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /    التكرارات
 44 11نعم 
 56 14لا 

 100 25المجموع 
.  spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

أن الدعارف و الدهارات الدكتسبة من التدريب غتَ كافية (% 56)وبنسبة (29-3) يتضح من خلال الجدول رقم
 % 44)لأداء عملهم بنجاح، وىذا راجع الى وجود نقائص تشوب التدريب الذي حصلو عليو ، في حتُ نسبة

. تري أنو كافي لأداء العمل بنجاح(

 ىل تعتقد أن التدريب يساعد على إتقان العمل؟ :جاء ىذا السؤال بصيغة التالية:25تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي
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  في إتقان العملمساىمة( :30-3 ) جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /    التكرارات
 96 24نعم 
 4 1لا 

 100 25المجموع 
.  spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

يرون أن التدريب يساعدىم في إتقان العمل، وىذا   (% 96)وبنسبة  (30-3) يتضح من خلال الجدول رقم
. ترى عكس ذلك (% 4)راجع الى ألعيتو في تحستُ مهارتهم و قدراتهم، في حتُ نسبة

 ىل تعتقد أن التدريب دائما يكون مفيدا؟ :جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 26تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 تعتقد أن التدريب يكون مفيدا: (31-3) جدول رقم

النسب  المئوية التكرار الإجابات /  التكرارات
 60 15نعم 
 40 10لا 

 100 25المجموع 
.  spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

ترى أن التدريب يكون مفيدا لذم، ولك لأنو يسمح  (% 60) بنسبة (31-3)   يتضح من خلال الجدول رقم
تري أنو غتَ مفيد و (% 40)لذم بتحستُ معارفهم و مواكبة التغتَات الدختلفة في لرال عملهم، في حتُ ان نسبة 

. ذلك لانو لم لػسن مستواىم

 ىل سياسة التدريب بالدركز ملائمة؟ :جاء ىذا السؤال بصيغة التالية:27تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي
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 تهاملائم و في المركزيةسياسة التدريب:(32-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /  التكرارات
 36 9نعم 
 64 16لا 

 100 25المجموع 
.  spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

يرون أن سياسة التدريب في الدركز غتَ ملائمة وذلك (% 64) و بنسبة(32-3) يتضح من خلال الجدول رقم
 راجع الى عدم مناسبة فتًة التدريب وأوقات عملم أو تدريب الدوظفتُ الجدد فقط دون القدامى، في حتُ  نسبة

. ترى أنها ملائمة(% 36)

 ىل تعتقد أن الإدارة تقوم بالدتابعة و تقيم لنتائج التدريب؟ : جاء ىذا السؤال بصيغة التالية:28تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 مراقبة و المتابعة لنتائج التدريب من طرف الادارة:(33-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /    التكرارات
 28 7نعم 
 72 18لا 

 100 25المجموع 
.  spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

أن الإدارة لا تقوم بالدتابعة وتقيم لنتائج التدريب، وذلك راجع الى عدم وعي  (33-3)يتضح من خلال جدول رقم
. ترى أنو يقوم بذلك (% 28) قائمتُ بألعية التدريب  في الرقي بعمل داخل الدركز،في حتُ نسبة

 ىل يساعدك التدريب في إلصاز كمية كبتَة من العمل؟ :جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 29تحليل السؤال

. وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي
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 يساعدك التدريب في إنجاز كمية كبيرة من العمل:(34-3)جدول رقم 

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارت
 28 7موافق 
 72 18لزايد 
 100 25المجموع 

.  spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

ىذا نتيجة الشك في ,أن أفراد عينة الدراسة إلتزمو الحياد،  (% 72) بنسبة (34-3) يتضح من خلال الجدول رقم
موافقون على أنو  (% 28) مسالعة أو غتَ مسالعة التدريب في إلصاز كمية كبتَة من العمل،في حتُ أن نسبة

. يساعد في إلصاز كمية كبتَة من العمل

 ىل لؽكنك التدريب من إلصاز أعمال اليومية :جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 30تحليل السؤال
بسهولة؟ 

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 يمكنك التدريب في إنجاز أعمال اليومية بسهولة :(35-3) جدول رقم

النسب المئوية التكرارات الإجابات /   التكرارات
 8 2عالية 

 48 12متوسطة 
 44 11ضعيفة 
 100 25المجموع 

.  spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

ترى أن التدريب لؽكن من إلصاز أعمال  اليومية بسهولة  (% 48) وبنسبة(35-3)يتضح من خلال الجدول رقم
 بدرجة متوسطة ، وىذا راجع الى عدم إستغلال العملية التدريبية بشكل الكامل، تليها بدرجة ضعيفة  بنسبة

 % ( .8) ، و في الدرتبة بدرجة عالية بنسبة (% 44)
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ىل يساعدك التدريب في تقديم اساليب جدية لإلصاز أعمال؟ :جاء ىذا السؤال بصيغة التالية:31تحليل سؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 تقديم أساليب جديدة لإنجاز أعمال  فيبيساعدك التدري (:36-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /    التكرارات
 88 22نعم 
 12 3لا 

 100 25المجموع 
.  spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

يرون أن التدريب يساعدىم في تقديم أساليب جديدة  (% 88) وبنسبة (36-3) يتضح من خلال جدول رقم
. ترى عكس ذلك12)لإلصاز أعمال، وىذا راجع الى إستعاب برنامج التدريبي، في حتُ نسبة

ىل زادك التدريب بالشعور بالرضا عن العمل؟ : جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 32تحليل سؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 مستوى التدريب الرضائي  (:37-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارات
 28 7موافق 

 16 4غتَ موافق 
 56 14نوعا ما 
 100 25المجموع 

. spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

يرون نوعا ما في زيادة التدريب بشعورىم بالرضا عن (% 56)وبنسبة  (37-3)يتضح من خلال الجدول رقم
غتَ (% 16) ، وبنسبة موافقون (% 28) العمل ، وىذا راجع الى إعتبار التدريب لررد شكليات،أما نسبة

. موافقون
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ىل يساعدك التدريب على الإبداع في العمل؟ : جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 33تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 التدريب الابداعي (:38-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارات
 36 9موافق 

 8 2غتَ موافق 
 56 14نوعا ما 
 100 25المجموع 

. spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

يرون نوعا ما حول مساعدة التدريب لذم على الإبداع (% 56)وبنسبة  (38-3)يتضح من خلال الجدول رقم 
موافقون، وفي أختَ و  % ( 36) في العمل، وىذا راجع لعدم إقتناعهم بعملية التدريب  بشكل الكافي، و بنسبة

. غتَ موافقون (% 8)بنسبة 

ىل الدركز يولي ألعية بالغة لتدريب؟ :جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 34تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 أىمية التدريب في المركز (:39-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارات
 40 10جيدة 
 56 14نسبية 
 4 1ضعيفة 
 100 25المجموع 

. spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر
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وبدرجة نسبية ، وىذا راجع الى قيام الدركز بعملية  (% 56)بنسبة (39-3 )يتضح من خلال الجدول رقم  
بدرجة جيدة  (% 40)التدريب عند الحاجة فقط وليس بصفة مستمرة، في حتُ ترى فئة اخرى أنو يولي ألعية بنسبة

. بدرجة ضعيفة  (% 4)،و بنسبة

ىل ترى أن الدركز يتبتٌ سياسة التدريب لتطوير و رفع كفاءة : جاء  ىذا السؤال بصيغة التالية: 35تحليل السؤال
العاملتُ؟ 

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 المركز يتبنى سياسة التدريب لتطوير و رفع كفاءة العاملين (:40-3)جدول رقم 

النسب المئوية التكرار الإجابات /   التكرارات
 44 11نعم 
 56 14لا 

 100 25المجموع 
. spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

ورفع  يرون أن الدركز لا يتبتٍ سياسة  التدريب لتطوير (% 56)وبنسبة  (40-3)يتضح من خلال جدول رقم
يرو ن أنو يعمل  (% 44)كفاءة العاملتُ، وذلك راجع الى إعتبار العملية لررد عبئ وضياع لوقت، في حتُ نسبة 

. على ذلك

ىل الدركز لػقق أىدافو عند قيامو بعملية التدريب؟ :جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 36تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات والنسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 مستوى أىداف التدريب في المركز:(41-3)جدول رقم 

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /   التكرارات
 72 18نعم 
 28 7لا 

 100 25المجموع 
 .spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر
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يرون أن الدركز لػقق أىدافو عند قيامو بعملية التدريب  (% 72) وبنسبة (41-3)يتضح من خلال الجدول رقم
وىذا من خلا ل إستعداد التام  للمركز و للكثتَ من الدوظفتُ، فالدؤسسة تقوم بإعداد خطط من أجل تحقيق 

 .يرون أنها لا تحقق أىدافها عند القيام بالتدريب (% 28) أىدافها أما البقية وتدثل نسبة

ىل أنت راضي عن اداء الددرب؟ : جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 37تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

مستوى الرضا عن أداء المدرب  :( 42-3)جدول رقم 

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات  /  التكرارات
 48 12موافق 

 8 2غتَ موافق 
 40 10نوعا ما 
 4 1لزايد 
 100 25المجموع 

. spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

راضون عن أداء الددرب ، وىذا يدل أن الددرب ذو (% 48) و بنسبة(42-3)يتضح من خلال الجدول رقم 
 (.       %  4)،تليها المحايدون بنسبة(% 8 )غتَ موافقون بنسبة (% 40) مستوى جيد ، تليها نوعا ما بنسبة

ما نوع التدريب الذي تلقيتو؟ : جاء ىذا السؤال بصيغة التالية:38تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي
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 نوع التدريب الذي تلقيتو :(43-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /  التكرارات
 28 7نظري 
 20 5تطبيقي 
 52 13إثنان معا 
 100 25المجموع 

. spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

أن التدريب الذي تلقوه كان نظري   وتطبيقي أي إثنان  (% 52) و بنسبة (43-3)يتضح من خلال الجدول رقم
خضعت لتدريب نظري، أما  (% 28) معا ، أي كل ما يتطرق اليو الددرب  نظريا يتم تطبيقو الديدان، اما نسبة

. خضعت لتدريب تطبيقي (% 20)نسبة 

ىل الطريقة الدستخدمة في عرض البرامج و الدعلومات و بيانات؟ :جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 39تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

المستخدمة في عرض البرامج و المعلومات و البيانات  الطريقة:(44-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /  التكرارات
 4 1جيدة 

 68 17متوسطة 
 28 7ضعيفة 
 100 25المجموع 

. spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

يرو ن أن طريقة الدستخدمة في العرض متوسطة ذلك  (% 68)وبنسبة  (44-3)يتضح من خلال الجدول رقم
ترى أنها (%4)ترى طريقة العرض ضعيفة،و نسبة (%28)ةراجع الى عدم وصول الدعلومات بشكل الكافي أما نسب

 .جيدة
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ىل الدشرفون على التدريب ذوي مستوى؟ : جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 40تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 مستوى المشرفين على التدريب (:45-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /  التكرارات
 16 4عالي 

 56 14متوسط 
 28 7ضعيف 
 100 25المجموع 

. spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

يرون أن الدشرفتُ على التدريب ذوي مستوى متوسط ،  (% 56)وبنسبة  (45-3)يتضح من خلال الجدول رقم 
يرون مستواىم ضعيف،  (% 28)وذلك لعدم قدرة الدشرفتُ على توصيل الدعلومات و أفكار بشكل الجيد، ونسبة

. عالي (% 16)ونسبة

ىل طريقة التواصل مع الددربتُ؟ :جاء ىذا السؤال بصيغة التالية:41تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

 طريقة تواصل مع المدربين:(46-3)جدول رقم 

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /  التكرارات
 20 5جيدة 

 52 13متوسطة 
 28 7ضعيفة 
 100 25المجموع 

. spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر
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يرون أن طريقة التواصل مع الددربتُ متوسطة وذلك راجع  (% 52)وبنسبة (46-3)يتضح من خلال الجدول رقم 
لعدم  تقبل  الددربتُ لإستفسارات وإقتًاحات و درجة التجاوب الددربتُ مع الدتدربتُ بشكل الكافي أما 

. يرون أنها جيدة (% 20)يرون أن طريقة تواصل ضعيفة  ، ونسبة  (% 28)نسبة

ماىي اللغة الدفضلة أثناء التدريب؟ : جاء ىذا السؤال بصيغة التالية:42تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

  المفضلة أثناء التدريبةاللغ:(47-3)جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /  التكرارات 
 68 17عربية 
 32 8فرنسية 
 100 25المجموع 

. spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

يرون أن اللغة العربية ىي اللغة الدفضلة ، و ىذا يدل أن (% 68)وبنسبة  (47-3) يتضح من خلال الجدول رقم
يفضلون اللغة الفرنسية وذلك لإتقانهم (% 32)اللغة العربيو ىي التي يتم التعامل بها أثناء التدريب ، فيما لصد نسبة 

. ىذه اللغة بشكل الجيد

ىل لؽكن تجاوز الدشاكل التي تتعرض لذا في الدستقبل من خلال :جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 43 تحليل سؤال
الدعارف و الدهارات التي إكتسبتها من عملية التدريب؟ 

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي
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 المستقبليةالمشاكل تجاوز  قدرة التدريب على (:48-3)جدول رقم 

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /  التكرارات
 56 14لشكن 

 8 2غتَ لشكن 
 36 9نوعا ما 
 100 25المجموع 

. spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

يرون من لشكن تجاوز تلك الدشاكل، وىذا راجع الى  (% 56)وبنسبة  (48-3)يتضح من خلال الجدول رقم
تقنيات التي تم إكتسبها من خلال عملية التدريب لذلك فهم يرون أن معظم التدريبات التي تلقوىا ىي عملية 

 (.%8)،غتَ لشكن بنسبة% (36)إلغابية ، ثم تليها فئة نوعا ما بنسبة

ىل التدريب لػسن من مردودية العمل؟ :جاء ىذا السؤال بصيغة التالية: 44تحليل سؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

  مردودية العملمساىمة التدريب في تحسين( :49-3)جدول رقم 

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات /  التكرارات
 8 2موافق 

 8 2غتَ موافق 
 84 21لزايد 
 100 25المجموع 

 .spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

حيادون حول مسالعة التدريب في تحستُ  مردودية، أي (% 84)و بنسبة  (49-3)يتضح من خلال جدول رقم
 .متساوية  بتُ أراء موافقون و غتَ موافقون (% 8)ليس لذم اي علم إتجاه العملية ، في حتُ نسبة 

 



 البخاري بقصر إناث المهني التكوين لمركز تطبيقية                          دراسة:الثالث الفصل

 

109 
 

ىل يوفر مركزكم بيئة مساندة لتعليم لتعليم الدستمر؟ : جاء ىذا السؤال بصيغة التالية:45تحليل السؤال

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

  بيئة مساندة لتعليم المستمرميوفر مركزك (:50-3)جدول رقم 

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات  /  التكرارات
 8 2غتَ موافق تداما 

 16 4غتَ موافق 
 36 9لزايد 
 40 10موافق 
 100 25المجموع 

. spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر

موافقون أن مركزىم يوفر بيئة مساندة لتعليم الدستمر ،  (% 40)و بنسبة  (50-3)يتضح من خلال جدول رقم 
من أجل تعليم لدوظفيو، في حتُ  و ذلك من خلال لستلف البرامج التدريبيبة و تعليمية وإمكانيات التي يوفرىا الدركز

. غتَموافقون تداما(% 8)غتَ موافقون ، و في أختَ نسبة (% 16)،لزايدون ، ونسبة(% 36)نسبة

جاء ىذا السؤال بصيغة التالية؟ أين تفضل مكان التدريب؟ : 46تحليل سؤال 

 :وبعد حساب التكرارات و النسب الدئوية توصلنا الى النتائج الدوضحة في الجدول التالي

مكان التدريب :(  51-3) جدول رقم

النسب المئوية  تالتكرارالإجابات / التكرارات
 32 8مقرإقامتك 
 16 4ولاية اخرى 
 52 13خارج الوطن 

 100 25المجموع 
. spssمن إعداد الطالبتُ إستنادا الى لسرجات: الدصدر
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يفضلون التدريب خارج الوطن و ذلك  لدا ما تقدمو  (% 52)و بنسبة (51-3)يتضح من خلال الجدول رقم
تفضل مقر إقامتها و ذلك لظروف  (% 32)ىذه الدول من تدريب ذو نوعية خاصة الدول الدتقدمة، تليها نسبة 

. يفضلون خارج الولاية (% 16 )الشخصية، و في أختَ نسبة
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: خلاصة الفصل

حاولنا من خلال دراستنا لذذا الفصل أن نطبق ما تطرقنا اليو في الجانب النظري في الفصلتُ السابقتُ،حول العملية 
ستعمالنا لظوذج توزيع الاستبانة التي أختتَت عشوائيا االتدريبية دورىا في تنمية الدوارد البشرية، وذلك من خلال 

 إستبانة 30كأداة للدراسة،وقمنا بعرضها على بعض الأساتذة من أجل تحكيمها، ثم قمنا ببعض التعديلات ووزعنا 
. 25على عينة الدراسة وتم إستًجاع 

.  وىذا من أجل تسهيل عملية التحليلspssوبعد ذلك قمنا بتفريغ بيانات الإستبانة في برنامج 

إنطلاقا من عرض وتحليل النتائج الخاصة بالدراسة الديدانية لاحظنا أن ىناك إىتمام بعملية التدريب من 
عدم ملائمة سياسة وبرامج )قصر البخاري،إلا أن العملية تشوبها بعض النقائص" إناث "طرف مركز التكوين الدهتٍ

 (. التكوين ودرجة كفاءة الدؤطرين
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: خاتمة

إن ىذه الدراسة مكنتنا من الوصول الى مدى أهمية تنمية العنصر البشري في الدؤسسة بصفة عامة، وفي 
بصفة خاصة، مقتنعتُ بأن الدوارد البشرية لم تبقى لزل جدال في الوقت الراىن بل تم "  إناث" مركز التكوين الدهتٍ

الاعتًاف بها كأداة و عنصر لتجسيد و تطوير الاستًاتيجي للمؤسسة نظرا لأهمية التي يكتسبها الدورد البشري، 
باعتباره إستثمار مربح على غرار ما تراه الدؤسسات في الدول الدتقدمة ،حيث لا يدكن في أي حال من أحوال 

. الاستغناء عنو

يظهر التدريب كأداة تدكن الدؤسسات لدواكبة التغتَات التكنولوجية السريعة فهو المجال الذي يدكن الدؤسسة 
في الدستقبل لتدخل الشخصي و الدباشر ، وذلك باكتشاف الدشكلات التي تعتًض الدؤسسة بصفة عامة، و إيجاد 
الحلول لذا باستمرار وفق البرامج الدناسبة فالتدريب يعمل على إنقاص الفروقات في أداء الفرد الدوجودة، كما يعمل 

. على خلق الانسجام بتُ الخبرة الفردية و بتُ إحتياجات التطور

 .معرفية ،سلوكية قصر البخاري" إناث" مركز التكوين الدهتٍ ىا يطبق التيالتدريب

 :نتائج الدراسة

 : من خلال العرض النظري توصلنا الى لرموعة النتائج التالية:نتائج الدراسة النظرية

  أن مفهوم موارد البشرية و التنمية البشرية يختلف،حيث يرى الأول أن العنصر البشري رأس مال  ينبغي
الاستثمار فيو، و بالتالي فان نظام تنمية الدوارد البشرية يكون كوسيلة من أجل تحقيق العائد،على عكس الثانية 

التي ترى بأن الانسان ىو الذدف ينبغي تحقيقو 
  إن تنمية الدوارد البشرية ماىي الا زيادة الدعرفة و القدرات و الدهارات للقوى العاملة القادرة على العمل في جميع

. المجالات
 لقد مكنت التطورات الدتلاحقة من جعل تنمية الدوارد البشرية أحد الأنظمة الفرعية لنظام ادارة الدوارد البشرية. 
 يهدف التدريب الى تنمية القدرات و الدهارات و زيادة الدعلومات و الدعارف. 
 يعتبر التدريب من أىم الطرق الرئيسية لتنمية الدوارد البشرية . 
 يجب تحديد لزتويات البرنامج التدريبي لان دقة و تسلسل البرنامج مفادىا تحقيق الفعالية للتدريب  .
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: نتائج التي تم التوصل إليها من الجانب التطبيقي

 إن التدريب الذي يقوم بو مركز التكوين لو أثر ايجابي لأنو يساعدىم على إتقان العمل .
 مركز التكوين يتبتٌ سياسة التدريب من أجل رفع كفاءة الأفراد و رفع مستوى العمل .
 قصر البخاري  ىو إنعدام الدتابعة والتقيم لنتائج التدريب" إناث" يعاب على نشاط التدريب في مركز التكوين .

: إقتراحات 

 إعتبار الدورد البشري الدورد الأىم في مركز التكوين  مما يتطلب تنميتو .
 ينبغي تحديد الاحتياجات التدريبية و نوعيتها تحديد دقيقا .
 مراجعة برامج التدريبية بما يواكب التطورات الحاصلة في لرالات العمل .
 تخصيص ميزانيات لتدريب و أو قات ملائمة لذلك و استمرارية طيلة الحياة الدهنية للعامل .
  السعي الى ارسال الدوظفتُ لاجراء دورات تدريبية في الخارج لاستفادة من خبراتهم
 ٍقصر البخاري" إناث"توفتَ البيئة التدريبية الدلائمة داخل مركز التكوين الدهت .
 يجب تدارك الأخطاء و التغتَات التي تتخلل البرامج التدريبية بكل عناية و دقة حتى يتستٌ تصحيحها .
 يصاغ البرنامج التدريبي وفق الاحتياجات و نوع الدهارات و الدعلومات الدراد إكتسابها .
 يجب أن تكون سياسة التدريب سياسة مدروسة و ليست عشوائية .
 تخصيص ميزانية لتدريب .

: أفاق الدراسة

في الأختَ نرجو أن تكون قد قدمنا رؤية حول موضوع التدريب و نأمل ان يحظى موضوع الدراسة من 
 : وخاصة من خلالجوانب اخرى 

 .تقيم التدريب- 

 .اسهام التدريب في زيادة الدردودية- 

 .التدريب عن طريق الوسائل التكنولوجية       - 
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 الإستثمار في الدورد البشري- 

 دور التدريب في تحقيق الإبداع للمؤسسات- 
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 (1ملحق)
 المدية الدكتور يحي فارسجامعة 

 التجارية و علوم التسير العلوم والاقتصاديةكلية العلوم 
تخصص إدارة أعمال عمومية 

 
 
 
 

 :ي(ة)           سيد
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 :الأستاذة المشرفة         مرقب لخضر:ينعداد الطالبإمن 
 مدي نور الدين        حميدي كلثوم                        

 لجنة التحكيم الجامعة
 جامعة الددية...................... بن زرقة ليلى 
 جامعة الددية...................... طهراوي حياة

 استبيان
 

  انةستبالإتخصص إدارة أعمال عمومية، تم إمذاز هذا  لنيل شهادة الداستً، في إطار التحضتَ
دور العملية التدريبة  في تنمية الموارد البشرية في مركز التكوين المهني )بهدف التعرف على 

 التالية انةلذذا نرجو من سيادتكم  التكرم بالإجابة على الأسئلة  الإستب، (قصر البخاري" إناث"
 في الدربع الدناسب لإجابتكم  )×( وذلك بوضع  اشارة، كاملة لتحقيق أهداف الدراسة

 .على تعاونكم التقدير الشكر و  خالصاوفي الأختَ تقبلو
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المعلومات الشخصية و الوظيفية لعينة الدراسة : الجزء الأول 
في الدكان الدناسب  (×)ضع العلامة 

                            أنثى                                    ذكر                : الجنسـ 1
: ـ العمر2

 سنة 35سنة الى أقل من 30  من          سنة  30 إلى أقل من25من             25  أقل  من
 سنة 45 سنةإلى أقل من 40سنة  ـ من40 سنة الى أقل من 35 من

 سنة فأكثر  45 من 
 :  في الوظيفة الحاليةـ الأقدمية3 

 سنوات   ـ عشر سنوات فأكثر 10 سنوات   ـ أقل من 5ـ أقل من 
: ـ المستوى الدراسي 4

ـ ثانوي و أقل    جامعي    دراسات عليا 
العبارات المكونة لإستبيان بالنسبة للمحاور الأتية : الجزء الثاني
 في المكان المناسب )×(ضع علامة 

تنمية الموارد البشرية : المحور الأول
يقصد بتنمية الدوارد البشرية زيادة الدعرفة و الدهارات و القدرات الدوارد البشرية العاملة في الدركز بغية زيادة : تعريف تنمية الموارد البشرية

 .كفاءة وقدرة العامل 
    لا                                 نعم              ؟ـ هل تنمية  الموارد البشرية  من إهتمامات المركز الذي تعمل فيه 

  ؟ـ ما هي الاستفادة  التى تراها من خلال تنمية قدراتك  
 أو الإثنان معا   توسيع الخبرات تنمية الدعارف 

 ؟ـ هل يعمل الدركز على تشجيع العاملتُ على تنمية مهاراتهم و خبراتهم و معارفهم و حثهم على تبادلذا 
 موافق تماما                 محايد   موافق         

 غتَ   موافق                                   غتَ موافق تماما  
 لانعم               ؟ ـ هل الإهتمام  برفع كفاءة العاملتُ له دور في تنفيذ أنشطة الدركز بشكل الجيد

نعم              لا ؟  بالدسار الوظيفي(التدريب)الدركز ربط تنمية الدوارد البشرية على ـ هل تعتقد أن 
 الدركز النظر إلى تنمية الدوارد البشرية على أنها عملية مستمرة فلا تكتفي بمجموعة من البرامج يقدمها الدركز لعاملتُ  علىـ هل تعتقد أن

 لا    نعم             ة؟  ولكن يجب الدتابعة و التجديد طيلة الحياة الدهتٍ
       نعم                     لا ؟ـ هل تعتقد أن برامج تنمية الدعتمدة ملائمة لتخصصات العاملتُ
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     نعم         لا ؟ـ هل في نظرك أن تنمية العاملتُ يساهم في رفع درجة الأداء للمركز التكوين الدهتٍ 
 نعم           لا ؟ ـ هل يسعى الددير إلى تنمية مهارات العاملتُ من خلال برامج تدريبية و تعليمية مختلفة

  نعم           لا ؟ هل البرامج الدعتمدة من طرف الدركز تساهم في تنمية  قدراتك.

 نعم           لا ؟   هل هناك معوقات تواجه الدركز في تنمية العاملتُ لديه.
نعم           لا ؟    ـ  هل تشجع الإدارة العاملتُ ماديا و معنويا في تنمية مهاراتهم و إكتساب الدعارف بشكل مستمر

مادية،غتَ  )ية إستثمار مستقبلي  إن توفرت له كل الدقومات الصحوـ هل تعتقد أن تنمية العاملتُ في مركزكم ه
  ؟                                                              لتحقيق العائد منه(تكنولوجية.الدادية
                        لا  نعم

 نعم           لا ؟  ـ هل تعتقد أن فرص التقدم في وظيفتك يتم عن طريق تنمية مهاراتك و قدراتك
 نعم           لا ؟   ـ هل توجد لديك رغبة في تنمية مهاراتك وقدراتك بشكل دائم و مستمر

 ةلدواكبة التغتَات و التطورات التكنولوجية الدرتبط ـ هل يعمل الدركز على تطوير مهارات و خبرات و معارف العاملتُ و الذي تؤهلهم
 نعم           لا ؟  تخصصهمبمجال 

 ؟للمستقبل أفضل ـ هل تعلم مهارات جديدة يكسبك مؤهلات تساعدك على أداء مهامك الحالية وتقديم اقتًاحات 
 نعم           لا  

العملية التدريبية : المحور الثاني 
لا                        نعم ؟ـ هل التدريب مهم للعامل  
 لا         إذا كان بنعم كم عدد الدرات ؟                      نعم ؟ـ هل تدربت على وظيفتك 

لا                   نعم           ؟هل التدريب ضروري  
لا                 نعم ؟    ـ هل رئيسك الدباشر مهتم بالتدريب وحريص على تدريبك طوال مدة عملك

لا                 نعم ؟   ـ هل تعتقد أن التدريب الذي استفدت منه كان كافيا لكي تقوم بعملك بشكل جيد
لا                 نعم ؟   ــ هل تتفق وظيفتك الحالية مع التدريب الذي حصلت عليه

لا                 نعم ؟    ــ هل الدعارف و الدهارات التي إكتسبتها في التدريب كافية لأداء عملك بنجاح
لا                 نعم ؟   ــ هل تعتقد أن التدريب يساعد في إتقان العمل

لا                 نعم ؟     ـ هل تعتقد أن التدريب دائما يكون مفيدا
لا                 نعم   ؟ـ هل سياسة التدريب بالدركز تكون ملائمة

لا                 نعم   ؟ـ  هل   تعتقد أن الإدارة تقوم بالدتابعة و تقيم لنتائج التدريب 
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  محايد   موافق   غتَ موافق   ؟ ـ هل يساعدك التدريب في إمذاز كمية كبتَة من العمل
متوسطة                     ضعيفة   عالية ؟ ـ هل يمكنك التدريب من إمذاز اعمال اليومية بسهولة 

  لا       نعم                    ؟  ـ هل يساعدك التدريب في تقديم أساليب جديدة لإمذاز أعمال 
 نوعا ما  موافق         غتَ موافق  ؟   ـ هل زادك التدريب بالشعور بالرضا عن العمل
نوعا ما  غتَ موافق  موافق ؟  ـ هل يساعدك التدريب على الإبداع في العمل

ضعيفة   نسبية     جيدة      ؟ ـ هل  الدركز يولي أهمية بالغة لعملية التدريب
لا                       نعم          ؟ـ هل ترى أن الدركز يتبتٌ سياسة التدريب لتطوير ورفع كفاءة العاملتُ

لا                       نعم          ؟ ـ هل الدركز يحقق أهدافه عند قيامه بعملية التدريب
            نوعا ما         غتَ موافق     موافق ؟   ـ هل أنت راضي عن أداء الددرب

       إثنان معا          تطبيقي ؟  نظريـ ما نوع التدريب الذي تلقيته
 ضعيفة    متوسطةة جيدة؟  البرامج و الدعلومات وبياناتعرض ـ هل الطريقة الدستخدمة في 

ضعيف   توسط معالي؟                ـ هل الدشرفون على التدريب ذوي مستوى
      ضعيفة  متوسطة جيدة؟   ـ هل طريقة التواصل مع الددربتُ

 عربية  فرنسية                 لغة أخرى؟  ـ ماهي اللغة الدفضلة أثناء التدريب
 ؟تعرض لذا في مستقبل من خلال الدعارف و الدهارات التى إكتسبتها من عملية التدريبتـ هل يمكن تجاوز الدشاكل التي 

 مدكن           غتَ مدكن                       نوعا ما 
         غتَ موافق                محايد موافق؟  ـ هل التدريب يحسن من مردودية العمل

  ـ هل يوفر مركزكم بيئة مساندة لتعليم الدستمر ؟  

 غتَ موافق تماما غتَ موافق محايد                    موافق            موافق تماما

 خارج الوطن  ولاية أخرى مقر إقامتك ـ أين تفضل مكان  التدريب ؟
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(2)ملحق  
Fréquences 

 

 

 

Remarques 

Sortie obtenue 01-MAY-2017 23:54:46 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\Snow\Documents\مرقب.sav 

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de travail 25 

Gestion des valeurs manquantes Définition de la valeur manquante Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées sur 

toutes les observations comportant 

des données valides. 

Syntaxe FREQUENCIES VARIABLES=الجنس 

 المستوى الاقدمٌة العمر

  /ORDER=ANALYSIS. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,03 

Temps écoulé 00:00:00,06 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

[Jeu_de_données1] C:\Users\Snow\Documents\مرقب.sav 
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Statistiques 

 المستوى الاقدمٌة العمر الجنس 

N Valide 25 25 25 25 

Manquant 0 0 0 0 

 

 

 
Table de fréquences 

 

 

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 56,0 56,0 56,0 14 ذكر 

 100,0 44,0 44,0 11 أنثى

Total 25 100,0 100,0  

 

 

 العمر

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 12,0 12,0 12,0 3 25 من اقل 

25-30 10 40,0 40,0 52,0 

30-35 10 40,0 40,0 92,0 

35-40 1 4,0 4,0 96,0 

 100,0 4,0 4,0 1 فاكثر45من

Total 25 100,0 100,0  

 

 

 الاقدمية

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 88,0 88,0 88,0 22 سنوات 5 من اقل 

5-10 2 8,0 8,0 96,0 

10- 1 4,0 4,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  
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 المستوى

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 8,0 8,0 8,0 2 اقل و ثانوي 

 88,0 80,0 80,0 20 جامعً

 100,0 12,0 12,0 3 علٌا دراسات

Total 25 100,0 100,0  

 

 

 
Graphique 

 

 

 

Remarques 

Sortie obtenue 01-MAY-2017 23:55:00 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\Snow\Documents\مرقب.sav 

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de travail 25 

Syntaxe GRAPH 

  /PIE=COUNT BY الجنس. 

Ressources Temps de processeur 00:00:08,38 

Temps écoulé 00:00:46,60 
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Graphique 

 

 

 

Remarques 

Sortie obtenue 01-MAY-2017 23:55:47 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\Snow\Documents\مرقب.sav 

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 
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N de lignes dans le fichier de travail 25 

Syntaxe GRAPH 

  /BAR(SIMPLE)=COUNT BY العمر. 

Ressources Temps de processeur 00:00:01,08 

Temps écoulé 00:00:00,65 
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Graphique 

 

 

 

Remarques 

Sortie obtenue 01-MAY-2017 23:55:48 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\Snow\Documents\مرقب.sav 

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de travail 25 

Syntaxe GRAPH 

  /BAR(SIMPLE)=COUNT BY الاقدمٌة. 

Ressources Temps de processeur 00:00:01,11 

Temps écoulé 00:00:00,53 
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Graphique 

 

 

 

Remarques 

Sortie obtenue 01-MAY-2017 23:55:48 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\Snow\Documents\مرقب.sav 

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 
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N de lignes dans le fichier de travail 25 

Syntaxe GRAPH 

  /BAR(SIMPLE)=COUNT BY المستوى. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,45 

Temps écoulé 00:00:00,39 
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Fréquences 

 

 

 

Remarques 

Sortie obtenue 01-MAY-2017 23:55:52 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\Snow\Documents\مرقب.sav 

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de travail 25 

Gestion des valeurs manquantes Définition de la valeur manquante Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées sur 

toutes les observations comportant 

des données valides. 

Syntaxe FREQUENCIES VARIABLES=x1 x2 

x3 x4 x5 x6 x7 x8 x9 x10 x11 x12 

x13 x14 x15 x16 x17 y1 y2 YY2 y3 

y4 y5 

    y6 y7 y8 y9 y10 y11 y12 y13 y14 

y15 y16 y17 y18 y19 y20 y21 y22 

y23 y24 y25 y26 y27 y28 y29 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,05 

Temps écoulé 00:00:00,08 
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S

t

a

t

i

s

t

i

q

u

e

s 

 x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 x9 x10 x11 x12 x13 x14 x15 x16 x17 y1 y2 YY2 y3 y4 y5 

y

6 

y

7 

y

8 

y

9 

y

1

0 

y

1

1 

y

1

2 

y

1

3 

y

1

4 

y

1

5 

y

1

6 

y

1

7 

y

1

8 

y

1

9 

y

2

0 

y

2

1 

y

2

2 

y

2

3 

y

2

4 

y

2

5 

y

2

6 

y

2

7 

y

2

8 

y

2

9 

N Valide 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 25 2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

2

5 

Manquant 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

 

 

 
Table de fréquences 

 

 

 

x1 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 52,0 52,0 52,0 13 نعم 

 100,0 48,0 48,0 12 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

x2 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 4,0 4,0 4,0 1 المعارف تنمٌة 

 20,0 16,0 16,0 4 الخبرات توسٌع

 100,0 80,0 80,0 20 معا الاثنان او

Total 25 100,0 100,0  
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x3 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 4,0 4,0 4,0 1 تماما موافق غٌر 

 8,0 4,0 4,0 1 موافق غٌر

 44,0 36,0 36,0 9 محاٌد

 80,0 36,0 36,0 9 موافق

 100,0 20,0 20,0 5 تماما موافق

Total 25 100,0 100,0  

 

 

x4 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 92,0 92,0 92,0 23 نعم 

 100,0 8,0 8,0 2 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

x5 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 88,0 88,0 88,0 22 نعم 

 100,0 12,0 12,0 3 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

x6 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 92,0 92,0 92,0 23 نعم 

 100,0 8,0 8,0 2 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

x7 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 36,0 36,0 36,0 9 نعم 
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 100,0 64,0 64,0 16 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

x8 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 96,0 96,0 96,0 24 نعم 

 100,0 4,0 4,0 1 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

x9 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 40,0 40,0 40,0 10 نعم 

 100,0 60,0 60,0 15 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

x10 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 40,0 40,0 40,0 10 نعم 

 100,0 60,0 60,0 15 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

x11 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 96,0 96,0 96,0 24 نعم 

 100,0 4,0 4,0 1 لا

Total 25 100,0 100,0  
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x12 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 24,0 24,0 24,0 6 نعم 

 100,0 76,0 76,0 19 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

x13 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 88,0 88,0 88,0 22 نعم 

 100,0 12,0 12,0 3 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

x14 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 76,0 76,0 76,0 19 نعم 

 100,0 24,0 24,0 6 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

x15 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 92,0 92,0 92,0 23 نعم 

 100,0 8,0 8,0 2 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

x16 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 36,0 36,0 36,0 9 نعم 

 100,0 64,0 64,0 16 لا

Total 25 100,0 100,0  
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x17 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 92,0 92,0 92,0 23 نعم 

 100,0 8,0 8,0 2 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y1 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 100,0 100,0 100,0 25 نعم 

 

 

y2 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 80,0 80,0 80,0 20 نعم 

2 5 20,0 20,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  

 

 

YY2 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 0 5 20,0 20,0 20,0 

1 19 76,0 76,0 96,0 

5 1 4,0 4,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y3 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 92,0 92,0 92,0 23 نعم 

 100,0 8,0 8,0 2 لا

Total 25 100,0 100,0  
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y4 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 32,0 32,0 32,0 8 نعم 

 100,0 68,0 68,0 17 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y5 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 40,0 40,0 40,0 10 نعم 

 100,0 60,0 60,0 15 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y6 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 64,0 64,0 64,0 16 نعم 

 100,0 36,0 36,0 9 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y7 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 44,0 44,0 44,0 11 نعم 

 100,0 56,0 56,0 14 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y8 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 96,0 96,0 96,0 24 نعم 

2 1 4,0 4,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  
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y9 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 60,0 60,0 60,0 15 نعم 

 100,0 40,0 40,0 10 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y10 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 36,0 36,0 36,0 9 نعم 

 100,0 64,0 64,0 16 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y11 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 28,0 28,0 28,0 7 نعم 

 100,0 72,0 72,0 18 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y12 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 28,0 28,0 28,0 7 موافق 

 100,0 72,0 72,0 18 محاٌد

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y13 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 8,0 8,0 8,0 2 عالٌة 

 56,0 48,0 48,0 12 متوسطة

 100,0 44,0 44,0 11 ضعٌفة

Total 25 100,0 100,0  
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y14 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 88,0 88,0 88,0 22 نعم 

 100,0 12,0 12,0 3 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y15 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 28,0 28,0 28,0 7 موافق 

 44,0 16,0 16,0 4 موافق غٌر

 100,0 56,0 56,0 14 ما نوعا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y16 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 36,0 36,0 36,0 9 موافق 

 44,0 8,0 8,0 2 موافق غٌر

 100,0 56,0 56,0 14 ما نوعا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y17 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 40,0 40,0 40,0 10 جٌدة 

 96,0 56,0 56,0 14 نسبٌة

 100,0 4,0 4,0 1 ضعٌفة

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y18 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 44,0 44,0 44,0 11 نعم 

 100,0 56,0 56,0 14 لا

Total 25 100,0 100,0  



144 
 

 

 

y19 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 72,0 72,0 72,0 18 نعم 

 100,0 28,0 28,0 7 لا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y20 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 48,0 48,0 48,0 12 موافق 

 56,0 8,0 8,0 2 موافق غٌر

 96,0 40,0 40,0 10 ما نوعا

13 1 4,0 4,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y21 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 28,0 28,0 28,0 7 نطري 

 48,0 20,0 20,0 5 ثطبٌقى

 100,0 52,0 52,0 13 معا اثنان

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y22 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 4,0 4,0 4,0 1 جٌدة 

 72,0 68,0 68,0 17 متوسطة

 100,0 28,0 28,0 7 ضعٌفة

Total 25 100,0 100,0  
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y23 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide ً16,0 16,0 16,0 4 عال 

 72,0 56,0 56,0 14 متوسط

 100,0 28,0 28,0 7 ضعٌف

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y24 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 20,0 20,0 20,0 5 جٌدة 

 72,0 52,0 52,0 13 نسبٌة

 100,0 28,0 28,0 7 ضعٌفة

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y25 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 68,0 68,0 68,0 17 عربٌة 

 100,0 32,0 32,0 8 فرنسٌة

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y26 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 56,0 56,0 56,0 14 ممكن 

 64,0 8,0 8,0 2 ممكن غٌر

 100,0 36,0 36,0 9 ما نوعا

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y27 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 8,0 8,0 8,0 2 موافق 

 16,0 8,0 8,0 2 موافق غٌر

 100,0 84,0 84,0 21 محاٌد

Total 25 100,0 100,0  
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y28 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 8,0 8,0 8,0 2 تماما موافق غٌر 

 24,0 16,0 16,0 4 موافق غٌر

 60,0 36,0 36,0 9 محاٌد

 100,0 40,0 40,0 10 موافق

Total 25 100,0 100,0  

 

 

y29 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 32,0 32,0 32,0 8 اقامتك مقر 

 48,0 16,0 16,0 4 اخرى ولاٌة

 100,0 52,0 52,0 13 الوطن خارج

Total 25 100,0 100,0  

 
 


