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 "ولئن شكرتم لأزيدكم"قـال تعالى:

نشكر االله العلي القدير الذي أعاننا على إنجاز هذا العمل  

 ذلل لنا صعابه.و  المتواضع ،

نتقدم بالشكر الجزيل و خالص العرفـان إلى كل من ساهم و قدم  

لنا يد العون في إنجاز هذا العمل سواءا من قريب أو من بعيد  

 حتى و لو بكلمة طيبة.

الذي أشرف علينا    "نجيمي عيسى"و نخص بالذكر الأستاذ: 

راجين من االله   بكل سرور ولم يبخل علينا بنصائحه وتوجيهاته القيمة،

 عز و جل أن يجعلها في ميزان حسناته.

كما نتقدم بالشكر الجزيل إلى موظفى الشركة الإفريقية للزجاج، 

"،الذي كان كريما علينا و   سعد الدين لطرشو نخص بالذكر "

 ساعدنا في دراستنا التطبيقية.
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 مقدمة:
 

ها بالدور الكبیر الذي عاصرة ناتج عن اقتناعمإن الاهتمام المتزاید بالمورد البشري في المنظمات ال

البیئیة، وتحقیق الانجازات العلمیة والتقنیة والإنتاجیة، التي غیرت  التقدم ومواجهة التحدیاتع یقوم به في صن

لى قدرة في إنتاج وأع ندرةأكثر  امل معه على اعتباره موردملامح الحیاة هذا ما جعل إدارة الموارد البشریة تتع

وقدراته  هفالقیمة المضافة التي تعد میزة تنافسیة لدى المنظمة، من خلال تطویره وتنمیته للرفع من معار 

 ، مما یؤدي به إلى انجاز الأعمال الموكلة إلیه بكفاءة عالیة.سلوكیاتهوتغییر 

ویعد التدریب إحدى أسالیب تنمیة الموارد البشریة باعتباره عملیة مستمرة تهدف إلى إعداد الفرد 

كما یعد استثمارا  واحتیاجات مواردها البشریة، لك بوضع المنظمة لبرامج تدریبیة تتلائمللعمل المتمیز، وذ

 اء، حیث یلعب دورا كبیرا في إكتسابحقیقیا یحقق عوائد ملموسة لكل من الفرد والمنظمة على حد سو 

 المعارف والمهارات وتطویر كفاءات الموارد البشریة وتحقیق جودة الأداء وزیادة الإنتاجیة.

 ا في السؤال التالي: التي یمكن بلورتها یمكن حصره الإشكالیةوبناءا على ما سبق فإن     

 ؟»ما مدى مساهمة التدریب في تنمیة الموارد البشریة بالشركة الإفریقیة للزجاج«

 نقوم بطرح التساؤلات الفرعیة التالیة: الإشكالیةهذه جابة على وللإ

 ما مدى مساهمة التدریب في تنمیة المعارف والمعلومات؟ -

 والقدرات؟ما مدى مساهمة التدریب في تنمیة المهارات  -

 ما مدى مساهمة التدریب في تنمیة الاتجاهات؟ -

 فرضیات الدراسة: – 1

 م بناء الفرضیات التالیة:تساؤلات الدراسة تجابة على الإ لتحقیق أهداف البحث و  

 الفرضیة الرئیسیة : -أ

 یساهم التدریب مساهمة كبیرة في تنمیة الموارد البشریة.-

 الفرضیات الفرعیة :-ب

 یرة في تنمیة المعارف والمعلومات.التدریب مساهمة كبیساهم -

 
  أ



 مقدمة:
 

 بیرة في تنمیة المهارات والقدرات.یساهم التدریب مساهمة ك-

 مساهمة كبیرة في تنمیة الاتجاهات.یساهم التدریب -

 هداف الدراسة:أ – 2

البحث لا یخرج  وضوع البحث والفرضیات الأساسیة فإن الغرض من هذاعلى تحدید المشكلة م ابناء

 في حقیقة الأمر عن كونه محاولة لتحقیق الأهداف التالیة: 

 التعرف على واقع التدریب بالشركة الإفریقیة للزجاج.-

 إبراز مجالات تنمیة الموارد البشریة بالشركة الإفریقیة للزجاج. -

 جاج.تحلیل العلاقة بین التدریب وتنمیة الموارد البشریة بالشركة الإفریقیة للز  -

 منهج الدراسة:  – 3

ثم الاعتماد في هذه الدراسة على مجموعة من المناهج المعروفة في العلوم الاجتماعیة حیث تم 

الإعتماد على المنهج الوصفي التحلیلي في كل من الجانب النظري والتطبیقي هذا المنهج یعتمد على جمع 

سیرها قصد الوصول إلى نتائج محددة، كما تم المعلومات والبیانات عن الظاهرة المدروسة وتحلیلها وتف

استخدام منهج دراسة الحالة والمنهج الإحصائي في الجانب التطبیقي، حیث تم الاعتماد على منهج دراسة 

الحالة لأجل التعمق والوصول إلى تعمیمات متعلقة بالحالة المدروسة، وهذا من خلال إسقاط الجانب النظري 

تخدم في جمع البیانات ومعالجتها یقیة للزجاج، أما المنهج الإحصائي فقد اسللدراسة على الشركة الإفر 

 ا.یإحصائ

 :الدراسةأهمیة  – 4

 تبرز أهمیة البحث في النقاط التالیة:

ین تمرات والتحدیات الراهنة من خلال تیتكییف الشركة مع المستجدات والتغأهمیة تنمیة الموارد البشریة في -

 وكفاءات موظفیها.وصقل مهارات ومعارف 

 كون التدریب من الأنشطة التي تحسن وترفع من قدرات ومهارات العمال.-

 
  ب



 مقدمة:
 

 حدود الدراسة:  – 5

قصد التقید بإطار البحث وضعنا مجموعة من الحدود بهدف تركیز جهودنا داخلها وعدم الخروج 

 عنها وهي تتمثل في حدود موضوعیة، زمانیة ومكانیة.

نا في موضوعنا على معرفة دور التدریب في تنمیة الموارد البشریة بالشركة : ركز من حیث موضوع البحث-

 الإفریقیة للزجاج.

: فقد وقع اختیارنا لإجراء الدراسة التطبیقیة في الشركة الإفریقیة للزجاج من حیث المدى المكاني للبحث -

 .باعتبارها من أهم المؤسسات العمومیة الاقتصادیة -أولاد صالح–بولایة جیجل 

ماي  5إلى  2016فیفري  21: فقد قمنا بإجراءه في الفترة ما بین من حیث المدى الزماني للبحث -

2016. 

 الدراسات السابقة: – 6

تتمیز هذه الدراسة بنقص الأبحاث والدراسات التي تناولت هذا الموضوع، غیر أنه توجد دراسات 

 ركزت على جوانب محددة منها، ومن بین هذه الدراسات نجد:

دور تدریب المورد البشري في تحسین الخدمة « بعنوان2014سلمى، بوحجار دلیلة، سنة  بوتیعةدراسة أ ) 

،تخصص مذكرة ماستر في علوم التسییر،»السیاحیة، دراسة حالة بعض المؤسسات الفندقیة بولایة جیجل

سسات الفندقیة محل معرفة واقع التدریب في المؤ  إلىحیث هدفت هذه الدراسة  ییر سیاحي،إقتصاد و تس

مدربین دوي خبرة عالیة  إلىأن اللجوء  إلىالدراسة وكیف یساهم في تحسین الخدمات السیاحیة، وقد توصلت 

 قدمة.إلى تحقیق الجودة في الخدمات المیؤدي 

أسالیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة «بعنوان 2007و، سنةدراسة فیصل دلیب ) 

رسالة ماجستیر،تخصص تنمیة الموارد ،»العمومیة الجزائریة، دراسة میدانیة بمؤسسة سوناریك فرجیوة

معرفة الأسالیب التي تستند إلیها المؤسسة الاقتصادیة العمومیة  إلىهذه الدراسة  تهدفبحیث البشریة،

د ضرورة توفر المعلومات التي تشرح المهام المطلوبة من الفر  إلىتنمیة مواردها، وقد توصلت  الجزائریة في

 والتدریب على تطبیقها. إستعابهاه وأسالیب العمل المتبعة وأن تتیح له الفرصة من أجل في عمل

 
  ت



 مقدمة:
 

تنمیة الموارد البشریة مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة للمؤسسة، دراسة «بعنوان  2011ج ) قوبع خیرة، سنة 

تخصص تسییر الموارد ، في علوم التسییر ،رسالة ماجستیر» حالة مؤسسة المطاحن الكبرى "الظهرة" مستغانم

ة التنافسیة، وقد هذه الدراسة لمعرفة كیفیة مساهمة تنمیة الموارد البشریة في تحقیق المیز  تهدفحیث ، البشریة

حلیة من اجل خلق مأن المؤسسة تهتم بتكوین مواردها البشریة، حیث تتعامل مع مراكز دولیة و  إلىتوصلت 

 میزة تنافسیة لضمان بقائها في السوق.

التركیز على أبعاد أخرى لتنمیة الموارد البشریة،  هم ما میزت دراستنا هذه عن الدراسات السابقة هووأ

المهارات والقدرات والاتجاهات، لمعرفة مدى مساهمة التدریب في كل بعد من ،والمعلوماتارف وهي المع

 الأبعاد المذكورة.

 نموذج الدراسة: – 7

 الدراسة على النموذج التالي: هذه في تم اعتمادنا

 : نموذج الدراسة)1الشكل رقم(

 التابع المتغیر  لالمتغیر المستق
 تنمیة الموارد البشریة  التدریب

  
 

 تنمیة المعلومات والمعارف-
 تنمیة المهارات والقدرات -
 تنمیة الاتجاهات -

   
 من إعداد الطالبتینمصدر:ال

 هیكل البحث: –8

 ارتأیناالموضوع والإجابة على الإشكالیة المطروحة والتساؤلات التي تضمنتها فقد  من أجل دراسة هدا

 تقسیم هذا البحث إلى ثلاثة فصول، فصلین نظریین وفصل تطبیقي وذلك كالتالي:

تناولنا  الأولأربعة مباحث المبحث  إلىالنظري للتدریب حیث تم تقسیمه  الإطار الأولتناولنا في الفصل -

أنواع التدریب، أما المبحث الثالث تناولنا فیه أسالیب  إلىهمیة التدریب والمبحث الثاني تطرقنا فیه مافیه 

 التدریب، والمبحث الرابع خصصناه لمراحل عملیة التدریب.

 
  ث



 مقدمة:
 

أربعة مباحث،  لىإوالذي بدوره ینقسم ،لتنمیة الموارد البشریة  آلیةأما الفصل الثاني جاء بعنوان التدریب  -

رد البشریة، أما المبحث الثاني فیدور حول مقومات مدخل حول تنمیة الموا إلىتطرقنا فیه  الأولالمبحث 

استراتیجیات تنمیة الموارد البشریة، والمبحث الرابع  أنواع تنمیة الموارد البشریة، والمبحث الثالث فتناولنا فیه

 والأخیر تناولنا فیه مساهمة التدریب في تنمیة الموارد البشریة.

لثالث الذي سیتم فیه تحلیل دور التدریب في تنمیة الموارد أما الدراسة التطبیقیة فسیتضمنها الفصل ا -

ثلاث مباحث، المبحث  إلى، وذلك من خلال تقسیمه -جیجل -للزجاج الإفریقیةدراسة حالة الشركة –البشریة 

للزجاج، والمبحث الثاني، تناولنا فیه منهجیة الدراسة المیدانیة وفیما  الإفریقیةمن تقدیم الشركة الأول یتض

،وأخیرا المبحث الرابع تناولنا فیه إختبار ا فیه عرض وتحلیل بیانات الدراسةالمبحث الثالث فتناولنیخص 

  فرضیات الدراسة .

 

 

 

 

 
  ج
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 تمهید:

یحظى التدریب باهتمام متزاید من طرف المنظمات العصریة  باعتباره الوسیلة الأفضل لإعداد 

الموارد البشریة و تحسین أدائها ،و ینطلق هذا الاهتمام المتزاید بالتدریب من خلال الاعتراف بأهمیة الدور 

ي تطویر و ابتكار السلع و تؤدیه الموارد البشریة في خلق و تنمیة القدرات التنافسیة للمؤسسات وفالذي 

في تفعیل الاستخدام الكفء للتقنیات المتاحة ،كما یعتبر التدریب من الأنشطة الأساسیة لإدارة  و الخدمات

تكنولوجیة و اجتماعیة ،و علیه الموارد البشریة لمواجهة التغیرات التي تفرضها البیئة سواء كانت اقتصادیة ،

المبحث الأول إلى ماهیة  لنظري للتدریب من خلال التطرق فيسوف نتناول في هذا الفصل الإطار ا

، والمبحث الثاني إلى أنواع التدریب ، أما في المبحث الثالث إلى أسالیب التدریب ،و أخیرا المبحث التدریب

 فیه إلى مراحل العملیة التدریبیة .  الذي سوف نتطرقو  الرابع
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 المبحث الأول: ماهیة التدریب

لغرض تأدیة المهام و الواجبات الموكلة للأفراد العاملین بالمستوى المطلوب و وفقا لما تحدده 

المنظمة من أهداف لابد من تهیئة كافة  المستلزمات الأساسیة لزیادة كفاءة و فعالیة الأفراد العاملین لإنجاز 

أهم المستلزمات  الأساسیة لتقلیص من مهامهم و الأعمال الموكلة إلیهم بنجاح ،و تعد البرامج التدریبیة 

 الفجوة بین قابلیات الأفراد الجدد ومتطلبات العمل .

 المطلب الأول:مفهوم التدریب

نتطرق إلى كل من تعریفه یما یلي سوف فئیسیة لإدارة الموارد البشریة و الأنشطة الر  أحدیعد التدریب 

 :أهمیته،و و خصائصه

 أولا:تعریف التدریب

 المقدمة للتدریب و لعل أبرزها مایلي :تعددت التعاریف 

لى إحداث تغییرات في الفرد و الجماعة من ناحیة إیعرف التدریب على أنه:"نشاط مخطط یهدف 

هذا و الاتجاهات مما یجعل ت الأداء و طرق العمل و السلوك المعلومات والخبرات و المهارات و معدلا

 .)1("بكفاءة و إنتاجیة عالیةقیام بأعمالهم لل تسعى الفرد أو تلك الجماعة

ملین المعارف و الأفكار الوسیلة التي من خلالها یتم إكساب الأفراد العاكما یعرف على أنه :"

سائل بطرق نفس الو  استخدام أوالضروریة لمزاولة العمل و القدرة على استخدام وسائل جدیدة بأسلوب فعال 

مما یؤدي إلى تغییر سلوك و اتجاهات الأفراد في التصرف نحو الأفراد أو الأشیاء و المواقف  أكثر كفاءة

 .)2(بطریقة جیدة "

مل بالمعلومات و المعارف ا"عبارة عن تلك الجهود الهادفة إلى تزوید الفرد العنه:أویعرف أیضا على 

باتجاه زیادة كفاءة الفرد الحالیة و معارف وخبرات الحصول على أو مهارة في أداء العمل  التي تكسبه

 .)3(المستقبلیة "

   . 160،ص2006، دون طبعة ،دار الفكر الجامعي ، الإسكندریة،إدارة الموارد البشریةمحمد الصیرفي،) 1(
 .107، ص2007، الطبعة الثالثة،دار وائل للنشر و التوزیع ،عمان  إدارة الموارد البشریةسهیلة محمد عباس،علي حسین علي،) 2(

 .223،ص2005،الطبعة الثانیة ،دار وائل للنشر و التوزیع،عمان ،الموارد البشریةإدارة خالد عبد الرحیم الهیتي، ) 3(
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لمهارات و المعرفة و یعرف على أنه :"مجموعة من الإجراءات و العملیات لغرض اكتساب وتطویر ا

مجموعة من الأفراد في المنظمة لغرض رفع مستوى الأداء و الكفاءة و الإنتاجیة بما یحقق  ىلدالاتجاهات 

 .)1("للمنظمة و العاملین فیها نتائج إیجابیة

عملیة مخططة تقوم باستخدام أسالیب و أدوات بهدف تحسین و صقل المهارات  و یعرف على أنه:"

 .)2(ه" د و توسیع نطاق معرفتفر ال أداءو القدرات لرفع 

من خلال التعاریف السابقة نستنتج أن التدریب هو :"عبارة عن عملیة مخططة تمكن الفرد من 

بما یحقق نتائج إیجابیة له من  معارف و خبرات ومهارات و اتجاهات جدیدة لغرض تحسین أداءهاكتساب 

 ".جهة و المنظمة من جهة أخرى

 ثانیا :خصائص التدریب

 )3(في ضوء ما سبق یمكن تحدید بعض خصائص التدریب في الأتي :

 المنظمة أو تنصرف عنه باختیارها.یعني لیس أمرا كمالیا تلجأ إلیه الإدارة أو  التدریب نشاط رئیسي : - 

تقوم بینها علاقات یتكون من مجموعة من الخبراء و العناصر المترابطة معا  التدریب نظام متكامل: -

 .تبادلیة نفعیة

والتي تتضمنها المنظمة كذلك فإن التدریب شمولها لكل المستویات الإداریة  بمعنى عملیة شاملة: التدریب -

 .التخصصات في المنظمةأن یقدم لكل یجب 

ه المقومات ذحتى ینجح ومن ه ینبغي أن تتوفر لها مقومات العمل الإداري الكفء التدریب عملیة إداریة: -

،توازن الخطط والبرامج ،توافر الموارد المادیة وضوح السیاسات و واقعیتها:وضوح الأهداف وتناسقها،نذكر

 .والبشریة، توفر الرقابة و التوجیه المستمرین 

 .223، ص2004، دون طبعة ،الدار الجامعیة للنشر و التوزیع ، الإسكندریة، إدارة الموارد البشریةأحمد ماهر ،  )1(

 .31، ص2010الطبعة الأولى ، دار الشرق للنسر و التوزیع ،عمان ، ، التدریب مفهومه و فعالیتهحسین أحمد الطاغي،  )2(
 .62،61،ص2008و التوزیع ،القاهرة ، ، الطبعة الأولى ، دار الفجر للنشر -النظریة و التطبیق –إدارة العملیة التدریبیة مدحت أبو النصر،  )3(
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ة في تحتاج إلى خبرات وتخصصات محددة ینبغي توفیرها و أهمها:خبرة تخصصی:التدریب عملیة فنیة-

أنماط ،خبرة تخصصیة في تنفیذ البرامج التدریبیة و نقل المعرفة و المهارة و تحدید الاحتیاجات التدریبیة

 .خصصیة في متابعة و تقییم التدریب،خبرة تالسلوك المرغوبة للمتدربین

حیث أن التدریب یتعامل مع متغیرات و من ثم لا یجوز أن یتجمد في التدریب نشاط متغیر و متجدد: -

قوالب و إنما یجب أن یتصف بالتغیر و التجدد ،فالإنسان الذي یتلقى التدریب عرضة للتغیر في عادته و 

تواجه متطلبات  التغیر في سلوكه و كذلك مهارته و رغباته و الوظائف التي یشغلها المتدربون هي الأخرى ل

 الظروف و الأوضاع الاقتصادیة وفي تقنیات العمل.

 ا: أهمیة التدریبثثال

 تتمثل أهمیة التدریب في الجوانب الرئیسیة التالیة:

 )1(تحقق البرامج التدریبیة للمنظمة أهمیة تتمثل فیما یلي::أهمیة التدریب بالنسبة للمنظمة-أ

 تحسین ربحیة المنظمة . -

 تحسین المعارف والمهارات الخاصة بالعمل في كل مستویات المنظمة . -

 رفع معنویة العاملین. -

 یساعد العاملین على التعرف على الأهداف التنظیمیة. -

 تحسین نوعیة الإنتاج و زیادة كمیته . -

 تخفیض الإصابات و حوادث العمل . -

 )2(یكتسي التدریب أهمیة بالغة بالنسبة للأفراد تتمثل فیما یلي:أهمیة التدریب بالنسبة للأفراد: -ب

أحسن القرارات كما یزید من قابلیتهم و مهاراتهم في حل المشاكل التي تواجههم  إتخاذیساعد الأفراد على  -

 في بیئة العمل .

،  2006،الطبعة الأولى ، دار مجدلاوي للنشر و التوزیع ،عمان ،  إدارة الموارد البشریة و تأثیرات العوامة علیهاسنان الموسوي ، )1(
 .191،190ص

 .191نفس المرجع ، ص )2(
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 یساعد الأفراد على الإنجاز و الثقة بالنفس . -

 ت القلق والتوتر و الصراع داخل المنظمة.یساعد العاملین على التغلب على حالا -

 تالقیادیة و الاتصالیة و الاتجاهایقدم للأفراد معلومات عن كیفیة تحسین مهارتهم  -

 یفتح المجال للفرد نحو الترقیة و التقدم الوظیفي . -

 ا یقلل من حوادث العمل.ذیقلل من أخطاء العاملین و ك -

م في خدمة من دوران العمل نتیجة لازدیاد الاستقرار و الثبات في حیاة العاملین و زیادة رغبته یقلل -

لها والإخلاص المنظمة

 :أهمیة التدریب بالنسبة للعلاقات الإنسانیة-ج

 )1(یمكن إبراز أهمیة التدریب بالنسبة للعلاقات الإنسانیة من خلال ما یلي :

 بین المجموعات  و الأفراد. تنمیة الاتصالات الداخلیة فیما-

 تحقیق فعالیة التوجیه بالنسبة للموظفین الجدد و العاملین الدین یتولون مهام جدیدة و مسؤولیات أكبر نتیجة-

 النقل و الترقیة.

 دارت للاستفادة منها.ة عادلة مع إتاحة الفرص لجمیع الإبصور  رفاإمداد الإدارات المختلفة بالمع-

 التعامل مع الآخرین.تنمیة مهارات -

 تنمیة أخلاقیات التعامل و القیم الشخصیة الفعالة لدعم التعامل مع الزملاء و الرؤساء و المرؤوسین.-

 و تعاون المجموعات. والتحامدعم تماسك العمل على -

 تدعیم الاتجاهات الإیجابیة نحو المنظمة من وجهة نظر العاملین فیها.-

 التدریب: أهداف المطلب الثاني

یتمثل الهدف الأساسي للتدریب في إزالة جوانب الضعف في أداء وسلوك الأفراد والناتجة عن عدم 

 ا الهدف یتطلبذمن قبل إدارة المنظمة ولتحقیق ه مقدرتهم على الأداء والسلوك وفق المستوى المرغوب فیه

،الطبعة الأولى ،المكتبة العصریة للنشر و التوزیع ،  دلیل الإدارة الذكیة لتنمیة الموارد البشریةعبد الحمید عبد الفتاح المغربي ، ) 1( 
 .145،ص2007الإسكندریة ،
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یة وأهم هده الأهداف الأمر وجود أهداف فرعیة أخرى یتم وضعها على ضوء الاحتیاجات التدریب 

 )1(مایلي:

 اكتساب الفرد مهارات ومعلومات وخبرات تنقصه.-

 ا واتجاهات سلوكیة جدیدة لصالح العمل.اكتساب الفرد أنماط -

 تحسین وصقل القدرات والمهارات الموجودة لدى الفرد. -

 واحد.لك من خلال دمج مصلحة كل منها في قالب ذالعاملین لمنظماتهم و  انتماءزیادة  -

 مجموعات أساسیة في ضوء النشاطات التي یتم تحقیقها:ن تصنیف أهداف التدریب إلى ثلاث ا ویمكذه     

ا واجبات ذة مثل برامج التعریف بالمنظمة وكوهي خاصة بتلك البرامج الروتینی:أهداف تدریبیة عادیة:  أولا

 الأفراد في وظائفهم والشروط العامة للخدمة.

وهنا یتم إعداد برامج تدریبیة تسعى إلى حل المشكلات التي تواجه  تدریبیة لحل المشكلات::أهداف  ثانیا

 المنظمة وتحاول الكشف عن المعوقات والانحرافات الأفراد في

 ه البرامج إلى تخلیص المنظمة من المشكلات التي تسبب الانحرافات الفعلیة.ذوبالتالي تهدف ه     

من السلوك والأسالیب الجدیدة  نوعاتسعى إلى إضافة مج اوهنا یتم إعداد بر :أهداف تدریبیة إبتكاریة:  ثالثا

أنها تسعى إلى نقل المنظمة إلى مستویات لتحسین نوعیة الإنتاج وهي تختلف عن أهداف حل المشكلات في 

 .ءة والفعالیة أعلى من الكفا

 )2(لبلوغ الأهداف العامة التالیة:عى وعموما فإن كل برنامج تدریبي یس     

التكالیف، ض یفائل لعل أهمها زیادة الإنتاج، تخرفع الكفاءة الإنتاجیة ودلك من خلال مجموعة من الوس-

بطریقة أفضل من الموارد  الاستفادةالدخل عن طریق  الأفراد، زیادةالدخل عن طریق زیادة كفاءة أداء  زیادة

 المتاحة.

 .31، ص2007،الطبعة الأولى ، دار المسیرة  ،للنشر و التوزیع و الطباعة ، عمان  التدریب الإداري المعاصر ،أحمد الطعانيحسن ) 1( 
 .100،99، ص2007، دار الفجر ،القاهرة ، تنمیة الموارد البشریةعلي غربي و آخرون ، )  2(
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 والالتزامقادرا على أداء واجباته و یجعل الفرد كل المستویات  في الهیكل التنظیمي استمرارعلى  حافظی -

 ؤولیاته.بمس

 لك من خلال:ذو  اتجاهاتهمعل تقویة العلاقات الإنسانیة بین العاملین ویطور  یعمل -

 الأعمال. تنفیذ* إمدادهم أولا بكل المعلومات التي تتعلق بأهداف المؤسسة وسیاستها ومراحل 

على أهداف كان من الأعلى إلى الأسفل أو العكس بطریقة تحافظ سواء  تسهیل عملیات الاتصال *

 .نظمةوسیاسات وأعمال الم

 توفیر فرص اكتساب الفرد لخبرات تزید من قدرته على أداء عمله. -

 :مبادئ التدریب المطلب الثالث

تها في جمیع مراحل هذه العملیة ویمكن العملیة التدریبیة إلى عدة مبادئ عامة ینبغي مراعا تخضع    

 )1(إیجازها فیما یلي:

 .المعمول بها في المنظمة  یتم التدریب وفق القوانین والأنظمة واللوائحأن یجب  الشرعیة:-

 التدریبیة.یجب أن یتم التدریب بناء على فهم دقیق و واضح للاحتیاجات  :طلقنالم-

واضحة و واقعیة بحیث یمكن تحقیقها و محددة تحدیدا دقیقا من یجب أن تكون أهداف التدریب  الهدف:-

 حیث الموضوع و الزمان و المكان ومن حیث الكم و الكیف و التكلفة.

لى جمیع إكما یجب أن یوجه  یشمل التدریب جمیع أبعاد التنمیة البشریة یجب أن حیث الشمول:-

 ملین فیها.المستویات الوظیفیة في المنظمة لیشمل جمیع الفئات العا

حیث یعتبر التدریب نشاطا رئیسیا مستمرا من منطلق شموله للمستویات الوظیفیة المختلفة  :الاستمراریة-

 .في مناسبات متعددة ومن زاویة تكرار حدوثه على مدى الحیاة الوظیفیة للفرد

حیث یبدأ التدریب بمعالجة القضایا أو الموضوعات البسیطة ثم یتدرج بصورة مخططة إلى الأكثر  الواقعیة:-

 تعقیدا.

 .45، ص2008طبعة ، دار زهران للنشر و التوزیع ،عمان ، دون  ،التدریب وتنمیة الموارد البشریةعبد المعطي عساف ، )1( 
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یجب أن یتطور نظام التدریب وعملیاته و خاصة فیم یتصل بالوسائل و الأدوات و الأسالیب مع  :المرونة-

ب هده التطورات و توظیفها التطورات التي تحدث على هده الأصعدة و ضرورة تدریب المدربین على إستعا

 في خدمة العملیة التدریبیة .

 التدریب :مسؤولیةالمطلب الرابع

على عاتق القیادات الإداریة التي تتمتع غالبا ما تنحصر مسؤولیة التدریب في المنظمات المختلفة 

بمسؤولیة إدارة القوى البشریة سواء على مستوى المنظمة ككل أو في إطار الأقسام و الشعب الإنتاجیة  و 

 )1(یمكن أن تناط بما یلي:التي ،و یمكن الإشارة هنا إلى تلك المسؤولیة الخدمیة و غیرها 

عملیة تدریب  عن إدارة الموارد البشریة هي الإدارة المسؤولة بشكل كاملتعتبر  أولا:إدارة الموارد البشریة:

العاملین الجدد و القدامى في مجالات العمل التي تتطلب التحسین أو التطویر مع المستجدات العلمیة و 

یم الفنیة السائدة في حقول عمل المنظمة و لدى فإن هده الإدارة تتابع تحدید الإحتیاجات التدریبیة و تقی

المتدربین و مدى تقدمهم و التأكد من أن البرنامج التدریبي قد حقق الأهداف المراد إنجازها كما أن إدارة 

الدوریة للإدارة العلیا بخصوص التدریب و متطلباته و  الموارد البشریة تكون مسؤولة عن رفع التقاریر

 لمرتبطة بالعملیات التدریبیة في المنظمة .مستلزمات تنفیذه و الحاجات التدریبیة اللازمة و جمیع الأنشطة ا

عن العاملین لدیهم  العاملة في المنظمة مسؤولینیعتبر مدراء الوحدات الإداریة :مدراء الوحدات الإداریة: ثانیا

و تحدید مدى الحاجة لتدریبهم و البرامج التطویریة و التدریبیة التي یتطلبها العمل و لدى فإن المدراء غالبا 

ما یقدمون إلى إدارة الموارد البشریة عدد العاملین المطلوب تدریبهم و البرامج التي یتطلبها تحسین الأداء 

و غیرها من التقاریر الدوریة لتحق فیه إخلال البرنامج التدریبي الذي  ومدى التقدم الذي أحرزه المتدرب من

 .باستمرارالتي یتطلبها العمل و إنجازه 

ین یعملون معه و لدى فإنه یتابع ذ مسؤولیة مباشرة عن العاملین الیكون المشرف مسؤولا:المشرفون :ثالثا

ین یتم تدریبهم تحت إشرافه و یكون الذشخصیا في تحسین أداء العاملین  تدریبهم و یقوم بالمهام المناطة به

المتحققة جراء یة بشأن درجة التقدم دار عادة مسؤولا عن تقدیم و إعداد التقاریر الدوریة إلى مدیر الوحدات الإ

حقیق إنجاز بتالإجراءات الكفیلة  إتحادالتدریب أو إیضاح الصعوبات  التي تواجه العملیة التدریبیة بغیة 

 المهام التدریبیة بالشكل المناسب .

  ،2007 ،،عمان التوزیع و ر المسیرة للنشر، الطبعة الأولى ،دا إدارة الموارد البشریةخیظر كاظم حمود ، یاسین كاسب خرشة ، ) 1( 
 .140،139 ص
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 أنواع التدریبالثاني:المبحث 

،و العامةأنواع مختلفة من التدریب حسب كل احتیاجاتها و حسب سیاستها المنظمات تستخدم 

 :كالأتياییر تقسیم أنواع التدریب سنتطرق فیما یلي إلى بعض مع

 وظیفحسب مراحل الت التدریبالأول:المطلب 

 )1(هما:وینقسم هذا النوع إلى قسمین 

 أولا:التدریب في المراحل الأولى للتوظیف

 الإلتحاق بالوظیفة و یتم في الأیام الأولى للتعیین و ینقسم إلى : حدیثعلیه الفرد  یحصل

یهدف إلى تعریف الموظف بكل ما یتعلق بقواعد العمل داخل المنظمة كما انه یتضمن  العام:التوجیه -أ

 الموظف.إجابات عن كافة الأسئلة التي یطرحها 

یتضمن تلقین العامل كل ما یتعلق بواجبات و مسؤولیات الوظیفة التي  التدریب التخصص الابتدائي:-ب

 یمارسها .

ویحصل علیه الفرد الموظف من رؤسائه في العمل بفضل توجیههم لخدماته فیما  :التدریب أثناء العمل-ج

المعقدة و في هذا النوع تشجع و تسعى المنظمات إلى أن یقوم المشرفون المباشرون  الآلاتیتعلق  بالمهام 

 فیها بتقدیم المعلومات و التوجیه المستمر للمرؤوسین أثناء أدائهم للعمل .

 مرحلة متقدمة من التوظیفثانیا :التدریب في 

 :ما یلي إلىه میقسیمكن تو 

حیث أن إعتماد المؤسسة أسالیب عمل و تكنولوجیا جدیدة یلزمها : التدریب بغرض المهارة و المعرفة -أ

 هذه الأنظمة الحدیثة . باستخدامتدریب عمالها على أداء العمل 

 .299أحمد ماهر ، مرجع سبق ذكره ، ص) 1(
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أحد مثلا ترقیة  أحد عمالها ترقیة أو نقلعندما ترغب المؤسسة في  :النقل التدریب بغرض الترقیة و -ب

و المهارات أن یخضع العامل إلى برنامج تدریبي یخص المعارف هنا یجب ،عمال الإنتاج إلى وظیفة مشرف

 الإداریة التي یجب علیه إتقانها .

 المستوى التنظیميالمطلب الثاني:التدریب حسب 

 )1(التنظیمي إلى الأنواع التالیة :یتم تقسیم البرامج التدریبیة و فقا للمستوى       

معینة  في مهنة الأداءة فو معر یستهدف إكساب الأفراد مهارة  الذيیتمثل في التدریب  ::التدریب المهنيأولا

 مى من العاملین ممن یتطلب أداؤهما النوع من التدریب یشمل القداذوه ،بتخصص الفرد المتدرب بأدائها

 .الجدیدة وإعادة تدریبهم و المعارفاكتساب بعض المهارات 

و التنظیمیة و النوع من التدریب على الأفراد العاملین في المراكز الإداریة  ینصب هذا ثانیا:التدریب الإداري:

غالبا ما یتم التركیز من خلاله على الأفراد العاملین بالإدارة الوسطى أو الدنیا في العمل الإداري وأحیانا 

على معالجة یشمل التدریب العاملین الذین یستهدف تهیئتهم للمراكز القیادیة العلیا و یعتمد هذا النمط 

 فراد.یة و الإنسانیة و المعرفیة للأالجوانب السلوكو المشاكل و سبل إتخاذ القرارات 

تدریب المشرفین لزیادة مهاراتهم و قدراتهم على الإشراف و التعامل  یشمل هذا النمطثالثا:التدریب الإشرافي: 

مع الأفراد تحت مسِؤولیتهم لغرض نیل رضاهم و توجیههم نحو تحقیق الأهداف المراد إنجازها و غالبا ما 

التدریب معلومات من التنظیم الرسمي و التنظیم غیر رسمي،الصراعات التنظیمیة و یشمل هذا النوع من 

السائدة في  ترتبط بطبیعة العلاقة التيتخاذ القرار و غیرها من المعارف و المعلومات أنماط القیادة و إ

        الأعمال المراد تطویرها بغیة إنجاز المهام بكفاءة وفعالیة.                             

یمثل هذا النمط زیادة المعلومات و المعارف و تطویر المهارات التخصصیة في و  :التخصصيرابعا:التدریب 

سوف یمارسها الاختصاصات المهنیة،أیضا یتضمن واجبات و خصائص الوظائف التي مجال محدد من 

 وثیقا بمجال تخصص محدد في الأطر الوظیفیة و ارتباطاالعامل الجدید،إلا أن هذا النوع من التدریب یرتبط 

لحاجات ومتطلبات العمل في تخصصیة المحددة بوضوح وفقا المعارف الالمهنیة بغیة اكتساب المهارات و 

 المنظمة.

 .144،ص2008، الطبعة الأولى ، دار وائل للنشر و التوزیع ، عمان إدارة الموارد البشریة ،  عبد البارئ إبراهیم درة و أخرون )1(
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 المطلب الثالث:التدریب حسب المكان و الموقع

نوع من التدریب  عاما لیشمل أياستخداما أي التدریب في مواقع العمل حیث یستخدم اللفظ غالبا 

و المتدرب وفي هذا النوع من التدریب یقوم كل من المدرب  ،كز تدریبامر  یجري في مدرسة أو الذي لا

 بالعمل في بیئة العمل العادیة ،ویتم تقلیدیا شرح العملیة للمتدرب الذي یقوم بملاحظتها وتفهم وصفها ثم یقوم 

خطائه وتعدیل انحرافاته العملیة یقوم المدرب بتصحیح أ أداءوفي أثناء  ،تحت إشراف وإرشاد المدرب بتنفیذها

و یصنف التدریب من حیث المكان أو الموقع   العمل وحد أداءالمهارة بدرجة تمكنه من  حتى یحسن من

 )1(إلى:

 أولا:التدریب داخل المنظمة

ینتسبون  التيفي المنظمة  اجتماعاتتدریب مجموعة من الموظفین تعقد لهم دورات أو  بهویقصد        

إلیها وعادة یقوم بهذا النوع من التدریب أحد المسؤولین في المنظمة من رؤساء المتدربین أو زملائهم الذین 

خلال العمل في مجال معین بالتبادل فیما بینهم أو إدارة شؤون الموظفین أو إدارة  اكتسبوهالهم خبرات سابقة 

 التدریب في المنظمة .

 التدریب خارج المنظمة  ثانیا:

وهو یعني أن ینقطع الموظف عن العمل لفترة محدودة لیلتحق أثناءها بدورة أو ببرنامج تدریبي في         

 لیس في منظمته التي یعمل فیها.أحد المراكز التدریبیة في البلد أو خارجه ولكن 

 المطلب الرابع: التدریب من حیث التوقیت

 )2(:ویعتمد هذا النوع من التدریب المدة الزمنیة المطلوبة للتدریب كأساس لتحدید نوع التدریب وهي 

 الأجلأولا: التدریب قصیر 

إلى ستة أسابیع وفي إطار هذا النمط التدریبي  أسبوعوغالبا ما یستغرق هذا النوع من التدریب فترة 

ل ، حیث یقوم المدرب عادة بإعطاء فكرة عامة شاملة حو  یتم عقد الدورات التدریبیة بصورة مكثفة أو مركزة

،مذكرة ماستر في علوم التسییر،  دور تدریب المورد البشري في تحسین الخدمة السیاحیةبوتیعة سلمى ، بوحجار دلیلة ، ) 1(
 .19، ص2014تخصص:إقتصاد و تسییر سیاحي ،جامعة جیجل ، 

 .142، ص مرجع سبق ذكرهظر كاظم حمود ، یاسین كاسب خرشة ،خی) 2( 
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التفصیلات التي یتطلبها البرنامج ولذا فإن من عیوب هذا النوع من في البرنامج التدریبي دون الدخول 

الوقت الكافي للمدرب بتغطیة الموضوع بصورة تفصیلیة، كما أن المدرب لا یمتلك الوقت  التدریب عدم توفر

 ة.التدریبیة بصورة كاملة وشامل لمادةلشرح االكافي 

 ثانیا: التدریب طویل الأجل

وفي هذا النوع من التدریب یمتد إلى سنة أو أكثر، ومن المزایا التي یتسم بها هذا النمط من التدریب       

منها أكبر بكثیر قیاسا  الاستفادةحصول المتدرب على معلومات وافیة كافیة حول المادة التدریبیة مما یجعل 

بالتدریب قصیر الأجل، كما أن المدرب یمتلك الوقت الكافي للدخول في التفاصیل التي یرغب في إیصالها 

للمتدرب طول الفترة التي تتطلب تعیین أشخاص یقومون بأداء عمل المتدرب بالإضافة إلى التكالیف الناجمة 

 .عن العملیة التدریبیة

 )1(ه الأنواع توجد أنواع أخرى نذكر منها ما یلي:ذبالإضافة إلى ه      

 هما : نوعان من التدریبینقسم إلى و التدریب حسب نوعیة الأفراد:

 و ذلك لتطویر مهارات و قدرات الفرد المتدرب الذي یمكن ترقیته إلى وظیفة جدیدة  : تدریب فردي:أولا

حیث یتم تدریب مجموعة من المتدربین في أن واحد كالمجموعات التي تتدرب في  :ثانیا :تدریب جماعي

الآلات الجدیدة مراكز تدریبیة متخصصة ،أو في حالة تدریب مجموعة من الفنیین على كیفیة استخدام بعض 

 على كیفیة استخدام جهاز الكمبیوتر الجدید.  تدریب مجموعة من الإداریینك

 تدریب المبحث الثالث:أسالیب ال

أن في مجال التدریب إلا أنه من المهم ملاحظة  استخدامهاعلى الرغم من تعدد الأسالیب التي یمكن       

الخاص و الذي یمكن أن تحقق فیه  استخدامهاهذه الأسالیب لیست بدائل لبعضها البعض أي لكل منها 

أكثر من أسلوب واحد في عملیة التدریب ،ونعرض فیما یلي الأسالیب  استخدامأفضل النتائج كما أنه یمكن 

 :الاستخدامالشائعة 

 

 .109، ص2004،الطبعة الأولى ، دار الحامد للنشر و التوزیع ، عمان ،  إدارة الموارد البشریةمحمد فلاح صالح ، )1(
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 أسلوب المحاضرات المطلب الأول:

یمكن تعریف أسلوب المحاضرة بأنه عملیة مفاعلة بین طرفین و المفاعلة تتطلب التجاوب والمشاركة 

فاعلون مع المتكلم وهم المنصتون أي یتفإذا كان الطرف الأول وهو المتكلم فالطرف الثاني هم المتلقین 

 وإستعاب المعلومات  وهضمها و تمثیلها فیما بعد سلوكیا .بحسن الإنصات 

م في فعالیة المحاضرة عدة متغیرات موقفیة مثل درجة إتقان ومهارة المحاضر وتمكنه من ویتحك

الوقت كلما قل كلما تلاشى  مادته ،وحجم المتدربین ،فكلما قل عددهم كانت المحاضرة أفضل ،وعنصر

باشر على معلومات یمكن إستعابها عن طریق التلقي الم اعتمدت،ونوعیة المادة التدریبیة فكلما الملل

 فالمحاضرة فعالة .

ویعاب علیها  والتنفیذوتمتاز المحاضرة باللقاء المباشر بین المحاضر و المتدربین وسهولة الإعداد 

 توفر المستمعین، وصعوبةذي ینتاب المتلقین وعدم المشاركة الفعالة من المتدربین طالما كانوا من ال الملل

 .)1(للمحاضرةالصوتي والحركي اللازم  الأداءالمحاضرین المتمكنین والذین یملكون 

،و أیضا قصورها في بالإضافة إلى تناولها للعمومیات من الأمور و عدم تعرضها غلبا للتفاصیل

تحقیق عنصر الممارسة  و التطبیق الفعلي ،كما أنها لا تعطي ضمانا كافیا بأن جمیع المتدربین یتابعون 

 .)2(المحاضر ویفهمون موضوع المحاضرة 

 لب الثاني:أسلوب دراسة الحالاتالمط

وهو أسلوب تدریبي یقسم بموجبه المتدربون إلى مجموعات تقدم لهم مشكلة یطلب منهم تحلیلها 

 وتناقشه. ح كل مجموعة كیفیة وصولها لهذا الحلمع المجموعات لتشر توتقدیم حل لها.ومن ثم تج

ا فهي فرصة لإثبات وتمتین ذول إن دراسة الحالة توفر مناقشات مجدیة ومستفیضة بین المشاركین

القرار منها  إتحادالقابلیات لهم، ویتم تطویر القابلیات التحلیلیة من خلال وضع بعض المحددات لعملیة 

النقص في المعلومة أو في الموارد البشریة أو بعض المحددات التي تطور إمكانیات المشاركین في عملیة 

 القرار. إتخاذ

 . 332، ص2007، الطبعة الأولى ، دار الوفاء ، الإسكندریة ،  إدارة الموارد البشریةمحمد حافظ حجازي ، ) 1(
 .198،ص2003، دار الجامعة الجدیدة ، الإسكندریة ،إدارة الموارد البشریةمحمد سعید أنور سلطان ، ) 2(
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ستاذ في الجامعة بشرح بعض المبادئ أو القوانین أو النظریات الریاضیة والمحاسبیة ومثال ذلك مایقوم به الأ 

ثم یعطي الطالب تمارین تطبیقیة للوقوف على مدى فهم الطالب لهذه المبادئ أو تلك القوانین والنظریات 

 قدراته لحل هذه التمارین. استخداموقدرته على 

رات في تشخیص وتحلیل المشاكل المعقدة والمتباینة والتي لا هذا الأسلوب للتدریب على إكساب مهایصلح  

 .)1(االقرار لمعالجته إتخاذفي  الاجتهادحولها مما یتطلب  الاحتمالاتیمكن أن تتوفر تعلیمات وافیة لكل 

 مطلب الثالث: أسلوب تمثیل الأدوارال

المشاكل المتصلة بالمواقف یفید هذا الأسلوب التدریبي في زیادة مهارات المتدربین في معالجة 

لك فإن هذا الأسلوب یناسب تدریب المدربین و رجال البیع و العلاقات ذنسانیة و التفاعل مع الآخرین،و لالإ

.و یقوم هذا الأسلوب التدریبي على المشاركة العامة و غیرهم ممن تتطلب وظائفهم التعامل مع الآخرین

 ا یشعرون به. الفعلیة للمتدربین في المواقف و أدائهم م

ب م عادة بناء موقف اصطناعي یمثل نوعا معیننا من الصراع و یمنح المتدر تو في هذا الأسلوب ی

.و یتم تمثیل الدور تحت توجیه و إرشاد المدرب ،كما تتاح الفرصة للمشتركین دورا إستراتیجیا في هذا الموقف

بعضهم البعض للوصول إلى التصرف السلیم تحت بآرائهم و مناقشة تصرفات في البرنامج التدریبي لیساهموا 

إشراف المدرب الذي یتولى ترشید سلوك المتدربین نحو التصرفات السلیمة و تنبیههم إلى الأخطاء التي وقعوا 

ا الأسلوب التدریبي إلى ذلك یحتاج هذء الموقف القائم . ولفیها و إرشادهم إلى السلوك الأنسب في ضو 

 مدربین مختصین.

للمتدرب و لغیره مراجعة م تسجیل الأدوار التمثیلیة بالصوت و الصورة حتى تتاح الفرصة عادة یتو 

ه التسجیلات كمادة ذا فضلا عن إمكانیة استخدام هذا،هتصرفاته و الوقوف على نقاط القوة و الضعف فیه

 تدریبیة لمجموعات أخرى من المتدربین حیث تستخلص منها مواقف معینة قابلة للمناقشة .

من خلال أداء الأدوار وما یتبعها من مناقشات بین المتدربین تحت إشراف المدرب یتعلم و 

اتجاهاتهم تؤثر على بعضهم البعض ،ویفید هدا الأسلوب في تغییر الاتجاهات المتدربون كیف أن سلوكهم و 

 ،الوراق للنشر و التوزیعى ،مؤسسة ،الطبعة الأول -مدخل إستراتیجي متكامل –إدارة الموارد البشریة یوسف حجیم الطائي و أخرون ، )  1(
 .292، ص2006عمان 
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لاحظة و تنمیة القدرات الخاصة بالعلاقات بین الأشخاص و تشكیل نماذج سلوكیة جدیدة عن طریق م

 تصرفات و سلوكیات الآخرین .

 باعتبارهمفي التعامل مع الأفراد  -المدیر–و یهدف أسلوب تمثیل الأدوار إلى زیادة مهارة المتدرب 

، و یستخدم هذا الأسلوب لتدریب على العلاقات الإنسانیة في الإدارة و زیادة مهارة جوهر العملیة الإداریة

سلوكیات الآخرین ومن ثم التعامل معهم عن وعي وإدراك إلى جانب المدیر في تشخیص و تحلیل وفهم 

للنقد صة لك إعطاء المتدرب فر ذكخطوة هامة نحو التغییر و یعني  إتاحة الفرصة له لمراجعة افتراضاته

الذاتي و مرجعة تصرفاته و علاقته مع الآخرین كما یفید هذا الأسلوب في تفتیح الأذهان لتقبل الآراء و 

كما أنه ینمي  مهارات المدیرین في الاتصال و القدرة على إتخاذ قرارات جماعیة إلى جانب تنمیة الأفكار 

 .)1(لتفاعل الإجتماعي لدى المتدربینمهارات ا

 أسلوب الندوات و المؤتمرات و حلقات العمل  :الرابع المطلب

ربین تدالمؤتمر بین المدرب والمندوة أو ه الطریقة التدریبیة تسمح بالحركة  و التفاعل داخل قاعة الذه

ه اللقاءات ذو غالبا ما تطرح في ه الاتصالاتوسیلة متعددة  إذنو بین المتدربین أو المشاركین أنفسهم فهي 

لها  ىعلاقات العامة أو أي موضوعات أخر في المشاكل التنظیمیة و السیاسات الإداریة و الموضوعات 

 ىو الحلقة أن یكون علالندوة أ ئدقا ىالمستقبلیة و یتوجب عل اهتماماتهاعلاقة بطبیعة عمل المنظمة و 

 . )2(نجاح الجید للمؤتمر أو الندوة أو الحلقةالدرجة عالیة من المهارة في المواضیع المطروحة لضمان 

له یشترك فیه عدد من الأعضاء لدراسة موضوع معین  ماعتإجأن المؤتمر هو:  ىوتجدر الإشارة إل

ه الوسیلة شائعة لتدریب رجال الإدارة العلیا بصفة خاصة حیث تفید في ذتعتبر ه وأهمیة لكافة الأعضاء 

 ء التجارب و الخبرات المختلفة للأعضا استعراض

و التوزیع ، الكویت ،دون سنة ، الطبعة الثانیة ، دار السلاسل للطباعة و النشر إدارة الموارد البشریة زكي محمود هاشم ،) 1( 
 .436-434،صنشر

ة الثانیة ،عالم الكتب الحدیث للنشر و ،الطبع -مدخل إستراتیجي –إدارة الموارد البشریة عادل حرحوش صالح ،مؤید سعید السلم ،)2(
 .146،145،ص2006التوزیع،عمان ،
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ارسین یشتركون في بحث موضوع مجموعة من الد ىلندوات أو الحلقات العمل تشیر إلغیر أن ا

من  للاستفادةتتاح الفرصة بدراسة جانب معین من الموضوع،و في الندوة ة و ،و یقوم كل مشترك في الندمعین

 .)1(الأعضاءأراء الغیر حیث أن تقریر كل مشترك یعرض في الندوة للمناقشة و تبادل الرأي من جانب كافة 

 خطوات العملیة التدریبیة بع:االمبحث الر 

تصمیم  ،هي:تحدید الإحتیاجات التدریبیةمراحل أساسیة أربع  ىم مراحل عملیة التدریب إلیمكن تقسی

م البرنامج التدریبي و فیما یلي شرح للمراحل المختلفة لعملیة یبرامج التدریب ،تقی تنفیذبرامج التدریب ، 

 .التدریب 

 تحدید الإحتیاجات التدریبیة المطلب الأول:

ي الفرد و المتعلقة بمعارفه تعرف الإحتیاجات التدریبیة على أنها "مجموعة التغیرات الواجب إحداثها ف

الحالیة بكفاءة أكبر أو لجعله لائقا لشغل  لكي یتمكن من أداء وظیفته اتجاهاتهو مهاراته و أدائه و سلوكه و 

 . )2(وظیفة أعلى "

 و یمكن تحدید الإحتیاجات التدریبیة في المنظمة على ثلاثة مستویات هي:

 الوظیفة أولا: تقدیر الإحتیاجات التدریبیة على مستوي

یعتمد الأداء في أي وظیفة على مجموعة من العوامل منها حجم المعلومات والمعرفة اللازمة لأداء 

، فسیة والمشاعر اللازمة لممارستهاالوظیفة ،ونوعیة المهارات  والقدرات المطلوبة لها ، وطبیعة الاتجاهات الن

لوظیفة ،  بصرف النظر محددة لشغل البا ما تحتوي على متطلبات كما أن بطاقات توصیف الوظائف غا

ا رغب ذأن یعرفه ویكون قادر على عمله إ ه الوظیفة بالفعل كما أنها تحدد كل ما یحتاج الفردذعمن یشغل ه

ه الخطوة مقارنة الطریقة التي یتبعها ذلك یتم في هذالعمل بنجاح , وعلى في شغل الوظیفة وأداء متطلبات 

لك الوقوف على رأي المشرف المباشر في الطریقة ذاصفاتها ،وكومو  ظیفة وصف الو الفرد في أداء عمله مع 

التحسین ، ومن لك ذتاج إلى تحسین ، وما هي تفاصیل كانت تحا ذلتي یؤدي بها الموظف عمله ،وما إا

 ، دون طبعة ، الدار الجامعیة الجوانب العلمیة و التطبیقیة في إدارة الموارد البشریة بالمنظماتصلاح الدین محمد عبد الباقي ، ) 1(
 .199، ص2001،الإسكندریة ،

 .171ص، مرجع سبق ذكرهمدحت محمد أبو النصر،  )2(
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ه ذة هببمقار المستحسن أیضا أخد رأي الموظف نفسه في الطریقة التي تؤدي بها العمل و تقوم الإدارة 

 .)1(إلى الطریقة المناسبة وتحدید التدریب المطلوب للإلمام بها المعلومات

 التدریبیة على مستوى الفرد الاحتیاجات تقدیر ثانیا:

درس تبتحلیل الفرد ف الإدارةتنصب عملیة التقدیر هنا على الموظف و لیس على العمل حیث تقوم 

و القدرات و المهارات الجدیدة التي یمكنه تعلمها واستیعابها و تطبیقها في عمله الحالي و  لیةاقدراته الح

 المستقبلي.

و لتقدیر الاحتیاجات التدریبیة في أي من المستویات الثلاثة سواء كانت أنیة أو مستقبلیة یمكن 

تقاریر تقویم ، الملاحظة ، تقاریر العمل ،و عدة أسالیب لجع المعلومات من بینها المقابلة ،الإستبیان استخدام

 . المختلفة ختباراتالأداء و الا

الأهداف  و قبل أن تبدأ عملیة التدریب یتوجب وضع و تحدید الأهداف التدریبیة و لابد أن تكون

 ،و لابد أن نضعسلوكیة (تعلم مهارة مثلا)،و وضع المعاییر الخاصة بقیاس فاعلیة التدریب كأهداف  مكتوبة

ه المعاییر ذة و بغض النظر عن هه المقاییس مباشرة أو غیر مباشر ذمن معیار للقیاس و قد تكون ه أكثر

 فإنه یتوجب أن تكون منسجمة مع أهداف و إستراتجیات المنظمة .

 :الآتیةوفق المعاییر و من ناحیة أخرى لابد أن تحدد أهداف التدریب 

 أن تساهم في تصحیح القرارات المستقبلیة. لابد -

 المطلوب.معیارا یقاس علیه الأداء  ذاتهالابد أن تكون في حد  -

 . )2(لابد أن تكون قابلة للقیاس كما ونوعا سواءا من حیث التكلفة أو الوقت أو جودة الأداء -

 ثالثا :تقدیر الاحتیاجات على مستوى المنظمة 

 )3(هما:یمكن النظر للاحتیاجات التدریبیة على مستوى المنظمة من منظورین 

 . 217،ص2007، دون طبعة ، المكتب الجامعي الحدیث ، الإسكندریة ، إدارة الموارد البشریةصلاح الدین عبد الباقي و آخرون ،)1( 

 .127ص ، مرجع سبق ذكرهمؤید سعید سالم،  عادل حرحوش صالح ،) 2(
 .220ص ، مرجع سبق ذكره صلاح الدین عبد الباقي وآخرون ،) 3( 
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 باعتبارها تجمیع للاحتیاجات التدریبیة على مستوى الوظائف. الأول:

 یشغلونها.باعتبارها تجمیع للاحتیاجات التدریبیة على مستوى الأفراد بصرف النظر عن الوظائف التي الثاني:

نوع من التحلیل التنظیمي لتقدیر الإحتیاجات التدریبیة على مستوى إجراء و قد یحتاج الأمر إلى 

ات  التدریبیة ،و غلبا على الغرض من تقدیر الإحتیاجالتنظیمي  رجة العمق في التحلیلالمنظمة ، و تتوقف د

لوب ا النوع من التحلیل على عنصرین هما ،الأداء الحالي للمنظمة و الخطط المستقبلیة المطذما یركز ه

،الإستراتیجیات ،الإجراءات و الأسالیب عة في السیاساتتنفیذها مع الأخد في الاعتبار أي تغیرات متوق

 التكنولوجیة .

أن النقطة الأساسیة في تقدیر الاحتیاجات التدریبیة أیا كان مستواها أن  ویجب الأخذ في الحسبان 

إلى حل مشكلة انخفاض الأداء ،و لكن افتراض نتأكد من وجود احتیاجات تدریبیة و أن التدریب سوف یؤدي 

 أن مشاكل الأداء هي كلها مشاكل تدریبیة سوف یكون له العدید من الآثار الغیر مرغوب فیها :

 بعد التدریب. أن المشكلات سوف تظل كما هي بدون حل-

 أن الموارد التي استخدمت في التدریب سوف تكون مهدرة بلا فائدة.-

 حقیقي.الاستثمار في التدریب سوف یكون بلا عائد  أن-

لك فإن تحلیل مشكلات الأداء بغرض تحدید الإحتیاجات التدریبیة یجب أن یتم بشكل منظم  و یمكن ذو ل

 :الاسترشاد بالخطوات التالیة

 لك بالتركیز على المؤشرات التي یمكن ملاحظتها وقیاسها .ذو : وصف أعراض المشكلات -

 تقدیر أهمیة المشكلة .  -

 :و تهتم هذه الخطوة بالتعرف على الأسباب التي أدت إلى ظهور المشكلة .تحلیل الأسباب -

 .ه الخطوة بعمل مزید من التحلیل لتقدیر الإحتیاجات التدریبیة ذتهتم ه : التوصل إلى حلول -

تقدیر التكالیف و العوائد المرتبطة بكل بدیل من بدائل التدریب  وتتناول :عمل تحلیل التكالیف و العوائد -

 بحیث یتم اختیار البدیل الأفضل.
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 اقتراح الحل المناسب ورفع تقریره لمتخذي القرارات التنفیذیة.  -

 تصمیم البرنامج التدریبي :المطلب الثاني

 تحدید الإحتیاجات التدریبیة یقوم مصمم البرنامج التدریبي بالتشاور مع المستشار الإداري بعد

بعد حصوله على التدریبي إن وجد بتصمیم برنامج تدریبي جدید أو إعادة تصمیم برنامج تدریبي سابق 

برنامج التدریبي معلومات مرتدة أو راجعة من المدرب السابق للبرنامج التدریبي و تهدف عملیة التصمیم لل

 )1(وضع خطة كاملة تتضمن العناصر التالیة:

یرجى تحقیقها من وراء البرنامج التدریبي و هي الغایات التي  الأهدافتحدید أهداف البرنامج التدریبي: -أ

من تغییر في مستوى أداء الأفراد و یجب عمل تحلیل لاحتیاجات التدریب  توضح الأهداف ما یراد إحداثه

 عند الموظفین قبل البدء بعملیة التدریب.

من الأمثلة على المهارات المطلوبة المهارات اللغویة و  تحدید نوع المهارات التي سیدرب علیها: -ب

 ك المهارات الفكریة كالتخطیط وغیره.المهارات الفنیة و المهارات الخاصة بالاتصال مع الآخرین و كذل

المقصود بالمنهاج التدریبي هو المادة التدریبیة التي سوف تقدم للمتدربین وهي  :وضع المنهاج التدریبي –ج 

كل ما یستخدم في التدریب من مادة مكتوبة كالكتب و المقالات و البحوث و المحاضرات التي توزع على 

 یدرسونها. بالموضوعات التيالمتدربین خلال الفترة الزمنیة للبرنامج التدریبي و التي تتعلق 

،تمثیل الأدوار و غیرها من مثل المحاضرة هناك أسالیب عدة لتطویر:راختیار أسلوب التدریب و التطوی -د

 سابقا. الطرق التي أشرنا إلیها

لك لأن ذالتدریبي و عوامل المهمة في إنجاح البرنامج إن اختیار المدربین من ال اختیار المدربین: -ه

 یتم نقل المادة التدریبیة إلى المتدربین . المدرب یمثل الوسیلة التي عن طریقه

من عوامل نجاح البرنامج نوعیة المتدربین و ملائمتهم للبرنامج التدریبي من حیث : اختیار المتدربین-و

دقیقا و موضوعیا  الاختیارلك من الضروري أن یكون ذعرفي و المهاري ودوافع التدریب لالعدد و المستوى الم

 تدریبیة .وفي ضوء الإحتیاجات ال

 .140،139،ص2008، الطبعة الأولى ، دار أسامة للنشر ،عمان ، إدارة الموارد البشریةفیصل حسونة ، ) 1(
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المستخدم، و على ،و كذلك الأسلوب المادة التدریبیة تختلف مدة التدریب باختلاف :تحدید فترة البرنامج -ز

 المتدربین للبرنامج التدریبي.مدى تفرغ 

التدریبي على عدة أمور منها یعتمد تحدید مكان إقامة البرنامج  :تحدید مكان إقامة برنامج التدریب -ح

 المادیة و طبیعة المادة التدریبیة و كذلك على طبیعة العمل و ظروفه. إمكانیة المنظمة

ومن أهم المستلزمات قاعات التدریب و وسائل الإیضاح اللازمة و توفیر مستلزمات البرنامج التدریبي: -ط

 لك من المستلزمات.ذالمسؤول الإداري للبرنامج و غیر 

 تنفیذ البرامج التدریبیة :المطلب الثالث

ه المرحلة مهمة و ذخراجه إلى حیز الوجود، وهإ مرحل إدارة البرنامج التدریبي و  مرحلة التفنید هيإن 

 خطیرة ، إذ فیها نبین حسن و سلامة تخطیط البرامج التدریبیة  

البرنامج و التي كان المخطط  ا و جوانب لضمان حسن تنفیذن تراعي أمور التدریبیة أ إدارة البرامج ىإن عل

 )1(هي : التدریبي قد قام بالإعداد لها و

 یأتي: ا الجانب ماذویتضمن هأولا: توقیت البرنامج: 

 .موعد بدء البرنامج و موعد إنهائه  - أ

 .توزیع العمل التدریبي خلال فترة البرنامج -ب

 .تنسیق التتابع الزمني للموضوعات التدریبیة المختلفة -د

 یلي: ا الجانب ماذو یتضمن ه بالنسبة للمرافق و التسهیلات التدریبیة: ثانیا:

 اختیار المكان وفقا لمتطلبات البرامج (مثلا قاعة كبیرة أو حجرات صغیرة) - أ

مستدیرة أو صفوف مستقیمة في مواجهة المدرب  شكل طاولة ىطریقة جلوس المتدربین (علتصمیم   - ب

 مع تحدید مكان المدرب)

لك من ذعادیة أو مضیئة مستقیمة و غیر  المستلزمات الضروریة في كل برنامج (سبورة تحدید -ج

 ة في التدریب)ینعمالوسائل ال

 .249،248،ص2005، الطبعة الثالثة ، دار الشروق عمان ، -إدارة الأفراد  –إدارة الموارد البشریة مصطفى نجیب شاویش ،) 1(
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 ما یلي: و تشمل المطبوعات:ثالثا: تجهیز 

 .بوعات من القائمین بإعدادها المط استلام - أ

 . إجراءات الطباعة و التجلید  - ب

 . المتدربین وفقا للخطة العلمیة للبرنامج ىعلإجراءات التوزیع  -ج

 ا الجانب ما یأتي :ذو یتضمن ه لنسبة للمتدربین:با: رابعا

 .التأكد من وصول دعوات الاشتراك في البرنامج إلیهم في الوقت المناسب - أ

 إعداد قائمة بأسمائهم ،ومؤهلاتهم ، ووظائفهم وعناوینهم.  - ب

 الجانب مایلي:ا ذ:و یتضمن هخامسا: بالنسبة للمدربین

المكان  ىمواعیدهم فیه، و تهیئة وصولهم إلالاتصال بهم في الوقت المناسب لتذكیرهم بالبرنامج و  - أ

 .لكل منهم في الوقت المحدد د فیه البرنامجیعق الذي

 .توفیر مستلزمات التي یطلبها المدرب من مواد تدریبه و تقنیات سمعیة و بصریة   - ب

 .بعبارات مناسبة و مختصرةتقیم المدرب للمشاركین   -ج

 .ا خرجت عن الأهداف المرسومة للبرنامجذبلباقة و أدب في سیر المحاضرة إ التدخل -د

كثیرا عن موعد لك ذتأخر یألا  ىحقها المدرب في الوقت المناسب علدفع المخصصات التي یست -ه

 .إنهاء محاضراته أو انتهاء البرنامج التدریبي إن كان من البرامج القصیرة

 : یلي ا الجانب ماذو یتضمن ه :بالنسبة لافتتاح البرنامجسادسا:

 .افتتاح البرنامج في الوقت المناسب - أ

 .شرح أهداف البرنامج و متطلباته للمشاركین - ب

 .المعقولة منهاتوقعات المشاركین و الأخذ بالتوقعات  ىالتعرف عل -د

 .بعضهم البعض ىللمشاركین لیتعرفوا عل ل تعارف بسیطفعمل ح -ج
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اعاتها، المدربین مر إدارة البرنامج التدریبي و  : و التي علىسابعا: بالنسبة للإرشادات المتعلقة بسیر البرنامج

 ا المجال ما یلي:ذویتضمن ه

 ا.تحقیقه ىفهم أهداف البرنامج و العمل عل الحرص على - أ

 واحترام قدرتهم و العمل على رنامجإدماجهم في أنشطة الب ىجید، والعمل علن بشكل و فة المشاركمعر  - ب

 .حل مشكلاتهم

 .للمشاركین التدریبي و نقاشاته ذات طابع عملي وذات معنىجعل محاضرات البرنامج  الحرص على -ج

میع لج البدء والانتهاء في الوقت المحدد سن إدارة وقت الجلسات و الحرص علىح المحافظة على -د

ضرات و نقاش ،أو مجموعات عمل ،أو أنشطة امح:ه الفعالیات عبارة عن ذفعلیات البرنامج سواء كانت ه

 عملیة ،أو مشاغل تدریبیة ،أو زیارات میدانیة أو نشاطات اجتماعیة ترفیهیة تتخلل البرنامج التدریبي .

 التعرف على وجهات نظر المشاركین و المدربین في سیر البرنامج. -ه

 كین و التجاوب مع الاحتیاجات الخاصة بهم .مراعاة الفروق الفردیة بین المشار  -و

 ین أكملوا متطلبات البرنامج في حفل ختامي.ذحضور البرنامج على المشاركین ال توزیع شهادات -ز

 المطلب الرابع: تقییم البرنامج التدریبي 

عرفة مدى تحقیق ، بالإضافة إلى ملابد من تقییمه لمعرفة مدى نجاحهعد الانتهاء من البرنامج التدریبي ب    

 ، وتساعد عملیة التقییم على تحسین عملیة تصمیم البرامج التدریبیة المستقبلیة.الأهداف الموضوعة

یعرف التقییم على أنه:"الإجراءات التي تستخدمها الإدارة من اجل : أولا: تعریف تقییم البرنامج التدریبي

المحددة و قیاس كفاءة المتدربین و مدى ى نجاحه في تحقیق الأهداف دقیاس كفاءة البرنامج التدریبي و م

 .)1(التغییر  الذي أحدثه التدریب فیهم و كذلك لقیاس كفاءة المدربین الدین قاموا بتنفیذ العمل التدریبي"

 )2(تقییم البرنامج التدریبي فیما یلي: أهدافیمكن إیجاز بعض : أهداف تقییم البرنامج التدریبي ثانیا:

 التأكد من نجاح البرامج التدریبیة في تحقیق أهدافها سواءا من حیث التخطیط و التنفیذ. -

 .140ص ، ذكرهمرجع سبق عادل حرحوش صالح ،مؤید سعید السالم ، ) 1(
 .242ص ،2009،الطبعة الأولى ،عالم الكتب الحدیث للنشر و التوزیع ،عمان ، تنمیة الموارد البشریةنعیم إبراهیم الظاهر ، ) 2( 
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لك التحقق  من سلامة تحدید الشروط ذهدافه بالنسبة للمتدربین ویتطلب معرفة مدى تحقیق البرنامج لأ -

 الخاصة بالمتدربین و ملائمتها للهدف من التدریب .

ن حیث تخصصهم و خبرتهم و قدراتهم على التدریب و إهتمامتهم بتنمیة تأكد من كفاءة المدربین مال -

 معلوماتهم و قدراتهم الذاتیة .

 متابعة التطور العلمي و العملي في المجال الذي یعملون به. -

 ثالثا: معاییر قیاس فعالیة البرنامج التدریبي

 فیها نقاط الضعف الموجودة وكذلكفعالیتها،یجب أن تقییم البرامج التدریبیة لكي یتم التعرف على مدى     

ا ذن محاولة تقییم التدریب إلا أن هو لكن بالرغم م استبعادهاللتخلص منها .و أیضا البرامج الغیر فعالة فیتم 

 التقییم مازال محدودا ،و بصفة عامة یمكن تقییم البرامج التدریبیة من خلال أربع مجالات :

 ن تقییم ردود الأفعال عن البرنامج موضوعات متعددة و تتمثل في :یجب أن یتضم ردود الأفعال: -أ

 محتوى البرنامج. -

 هیكل و شكل البرنامج. -

 أسالیب الشرح. -

 أدوات و نمط المحاضر . -

 جودة البیئة التعلیمیة. -

 التدریبیة.مدى تحقیق الأهداف  -

 لتحسین البرنامج. صیاتالتو  -

،و ربین بعد التدریب بأسبوع أو أكثرالقائمة التي تحوي مجموعة الأسئلة السابقة للمتدو عادة ما یتم تقدیم     

في الواقع لا یمكن أن یعتمد بصورة كلیة على استقصاء ردود أفعال المتدربین كإثبات لتحسین القدرة 

 .)1(والأداء

 .176،175،ص2004دون طبعة ، الدار الجامعیة ،الإسكندریة ، ، -رؤیة مستقبلیة  –إدارة الموارد البشریة راویة حسن ، ) 1(
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و یتم البرنامج قیاس مباشرا ،یمكن قیاس مستوى التعلم و التحصیل الذي اكتسبه الفرد خلال  التعلیم: -ب

المبادئ و الطرق التي تعلمها الفرد في برنامج التدریب،و  الوسائل وذلك بتصمیم اختبارات تقیس المعلومات و 

ا الفرد ذن الذاكرة والمخزون السلوكي في ههذا المعیار یقیس التغییر المباشر الذي أحدثه التدریب في مخزو 

ه الطریقة أكثر موضوعیة ودقة من طریقة قیاس ردود الأفعال لدى المشتركین ،إلا أنها تقتصر ذ،و رغم أن ه

على قیاس التغیر في مخزون الذاكرة و المخزون السلوكي و لیس السلوك الفعلي في العمل فقد یكتسب الفرد 

داخله لتبد السبیل إلى  ه المعلومات و المهارات قد تبقى حیة فيذللتدریب لكن ه و مهارات كنتیجةمعلومات 

 .)1(أنشطته وسلوكه وممارسته في أداءه الفعلي للعمل 

أي قیاس التغیر الحاصل في سلوك المتدرب في العمل نتیجة لاشتراكه في البرنامج التدریبي   السلوك: -ج

 قبل ذلك كأن تلاحظ الإدارة مایلي:ومقارنته على ما كانت علیه حالته 

 حجم غیابات المتدرب قبل و بعد التدریب . ملاحظة -

 عدد الأخطاء التي یرتكبها في العمل . -

 .)2(مرؤوسیه وعلاقته برؤسائه أ -

أداء الموظف بعد التدریب في العمل ،و بالتالي تحدید أثر  و تتمثل في معرفة أثر التدریب على النتائج : -د

ا المستوى یشمل النتائج الملموسة للتدریب و التغیرات التي أحدثها ذمة ،فالتقویم على هالتدریب في المنظ

الموظفون المتدربون بالفعل لصالح الأجهزة التي یعملون بها و التي تنعكس أثارها على سلوكهم الفعلي 

  بالعمل 

وعلى الرغم من صعوبة قیاس نتائج التدریب فإن هناك بعض الطرق التي یمكن أن یسترشد بها       

 ؤولو التدریب فیما یتعلق بقیاس نتائج التدریب و أهم هذه الطرق ما یلي :مس

تخفیض دوران  :التعبیر عنها بشكل نتائج مثلأهداف التدریب یمكن و  بأهدافه:قیاس نتائج التدریب  -

 و رفع الروح المعنویة . تقلیل تدمر الموظفین، ،خفض التكالیف ، تحسین كفاءة الموظف،العمل

 و ذلك عن طریق قیاس معدلات الإنتاج مثلا. :الموظفقیاس أداء -

 .206، مرجع سبق ذكرهمحمد سعید أنور سلطان ، ) 1(
 102،101،ص2008،دون طبعة ،دار زهران للنشر ،عمان  إدارة الأفرادعصام عبد الوهاب الدباغ ،) 2(
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العناصر الأربعة مع بعضها في عملیة التقویم فإنه في كثیر من الأحیان تقاس في أن  ههذ خلونظرا لتدا  

 .)1(واحد حیث یصعب الفصل بین سلوك الموظف و أدائه أو المعارف التي تعلمها

 مراحل تقییم المتدربین :رابعا

 )2(عملیة تقییم المتدربین على أربع مراحل نوجزها في مایلي :تتم     

الغرض من تقییم المتدربین قبل تنفیذ البرنامج هو التأكد التدریبي: البرنامج  تنفیذین قبل تقییم المتدرب -أ

من أن البرنامج سیقدم إلى المتدربین المحتاجین إلیه، وأنهم فعلا تتوافر فیهم الشروط و العناصر المطلوبة 

 في تصمیم البرنامج  .  

 مایلي: ىیشمل علتقیم المتدربین أثناء البرنامج التدریبي:و  -ب

كهم في اشترا التدریبیة ومدىالجهد المبذول منهم، تتبع المواد  مدى المتدربین و سلوكهم، لمعرفة ملاحظة -

 .المناقشات و إبداء الآراء

طرأ  يالذ و التحسن في مستواهم و التغیر ملاحظة تقدم المتدربین و المعلومات و الخبرات التي اكتسبوها -

 سلوكهم  ىعل

 :لك من خلالذو ب:یتقیم المتدربین بعد التدر  -ج

 التطابق العملي لما تلقوه من تدریب سابق. معرفة مدى -

 .المعارف والمهارات و الاتجاهات التي اكتسبوها من خلال التدریبمعرفة  -

 معرفة الإحتیاجات المستقبلیة. -

 خامسا: أسالیب تقیم البرنامج التدریبي:

 )3(المتدربین من البرنامج التدریبي مایلي:مكن من تقییم مدى استفادة یمن الأسالیب التي 

 . 254،ص2007،الطبعة الثانیة ، مصر الجدیدة ،أفاق جدیدة في التنمیة البشریة و التدریبللتنمیة الإداریة،  المنظمة العربیة) 1(
 .277ص ، مرجع سبق ذكرهإبراهیم الظاهر ، نعیم ) 2(
 .252ص ، مرجع سبق ذكرهمصطفى نجیب شاویش ، )3(
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 ىإستبانة  تتضمن معاییر علالمتدربین بعد الانتهاء من البرنامج التدریبي  ىوبموجبها توزع عل ة:نابالاست -

ت ونقاط االثغر  ىه الإجابات یمكن التعرف علذمن ه إذخ استفسارات یجبون علیها ...إلشكل أسئلة أو 

 الاستمارة فارغة وتترك الحریة للمتدرب للإدلاء برأیه كما یشاء بالبرنامج.الضعف كما قد توزع 

والمدربین عن طریق مراقبة وملاحظة رد فعل  التدریبي البرنامج إذ یمكن تقییم الملاحظة المباشرة: -

 التي الأحادیثلك من خلال ذالتدریب ویتم  ىعلفیهم المدربون والهیئة المشرفة  االبرنامج بم اهتدربین تجالم

 تنفیذه. ىلهم لمنسق البرنامج أو المشرف علتدور بین بعضهم أومن خلال  الشكاوي الموجهة من قب

ومن خلال  وهناك أسلوب أخر بموجبه یتم عقد اجتماع أخر أو حفل ختامي یحضره المتدربون: -

یتم سؤال المتدربین تدربین و مال ىییم البرنامج وتوزیع الشهادات علي یكون هدفه الأساسي تقذالاجتماع وال

لك أن المتدربین لا ذسلوب أنه غیر موضوعي وغیر دقیق ا الأذه ىإلا أنه یؤخذ علعن رأیهم في البرنامج  

 لك مجاملةذالبرنامج و تنفیذ  ىالمشرفة عل یةدار یعرضون رأیهم بصراحة أمام المتدربین وأعضاء الهیئة الإ

 لهم.

 )1(متمثلة في: يالسابقة هناك أسالیب أخر  التقییمأسالیب إلى بالإضافة     

اختبارات للتأكد من مدى فهمهم و  ىلتدریبي یمكن إخضاع المتدربین إلبعد انتهاء البرنامج ا الاختبارات: -

 لما تعلموه في البرنامج و مدى إمكانیة تطبیقه في مجالات عملهم بعد العودة إلیها .إستعابهم  

 خضعهاتتین من الموارد البشریة ،الأولي وتعني تحدید مجموع والمجموعة الضابطة:المجموعة التجریبیة  -

في أداء المجموعة  المؤثرة مع فصل العوامل واحد لاختبارب ،ثم تخضع المجموعتین والثانیة لا تدر  للتدریب

ا الأسلوب ذهج عن التدریب ،و صعوبة استخدام ،والفرق بین نتائج المجموعتین هو ناتالضابطة غیر المدربة

 تأتي من عدم الدقة في تحدید العوامل  المؤثرة في أداء المجموعة الضابطة .

الانتهاء منه مباشرة لمعرفة مدى استفادتهم من   البرنامج وبعدلك أثناء تنفیذ ذ و:  ستقصاء رأي المتدربینا -

یفضل بعد  و،  البرنامجلتنفیذ الإداریة المصاحبة  والجوانب ،ةالمنهاج التعلیمیو  بالمدربین رأیهم و ،البرنامج

أن یستقصى رأیهم بمدى استفادتهم مما ، ك في البرنامج لممارسة أعمالهم و تطبیق ما تعلموه  المتدربین ةودع

 ،2005، لى ،دار وائل للنشر ، عمان، الطبعة الأو  -بعد إستراتیجي  –إدارة الموارد البشریة المعاصرة عمر وصفي عقیلي ،) 1( 
 .479،478ص
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منه  مدتهافمن تحدید مدى إست المتدرب لایمكن تعلموه ،لأن الاستقصاء الذي یتم بعد انتهاء البرنامج مباشرة

 ه في البرنامج .و و تطبیق ما تعلم ملعمله م،فهذا التحدید لن یكون دقیقا و موضوعیا إلا بعد عودته

توضح نتائج تقییم أداء المتدربین بعد عودتهم من البرنامج و تطبیق ما تعلموه في  :تقییم أداء المتدربین -

تحسن مستوى  ه الاستفادة فيذتتمثل ه.حیث من عملیة التدریب التي خضعوا لهاأعمالهم مدى استفادتهم 

،زمنه و تكلفته ،وكذلك یتمثل في مدى تغییر أنماطهم السلوكیة للأفضل سواء كمیته،أدائهم من حیث جودته

 أو زملائهم أو مع الجمهور الخارجي .مع رؤسائهم 

 إستراتیجیات تقییم البرنامج التدریبي :خامسا

 )1(:لظروف البرنامج التدریبي كما یليالتمیز بین أربع إستراتیجیات یتم الاختیار من بینها وفقا  یمكن    

تطبق المقاییس المبنیة على المعاییر المحددة سلفا ،على المتدربین في نهایة  :البعدیة الإستراتیجیة -أ

 البرنامج التدریبي هذه الإستراتیجیة لا توضح أثر التدریب بدقة .

بعد التدریب بأي وسیلة ،فمثلا  الأداء یقاس الأداء قبل التدریب ثم یقاس الإستراتیجیة القبلیة البعدیة: -ب

ایة التدریب و یتم قیاس ثم یعطى الاختبار في نه ،الاختبار قبل أن یتلقى أي تدریب یعطى الفرد المتدرب

 ه الإستراتیجیة تقیس التغییر و هي أفضل من سابقتها.ذالفرق ،ه

ولكنهم یتماثلون تماما مع  ،لم تتلقى التدریب تشكل مجموعة من الأفراد إستراتیجیة المجموعة الضابطة: -ج

المجموعة التي تلقت التدریب و یطبق على المجموعتین الاختبارات في نهایة الفترة التدریبیة،ومن ثم یمكن 

الإستراتیجیة أفضل نسبیا من سابقتها و ه ذتین وإرجاع الفرق إلى التدریب ،هقیاس الفرق بین سلوكي المجموع

 ئد إلى التدریب.لكن لیس بالضرورة أن الفرق عا

و المجموعة  بعد تحدید المجموعة الضابطة كما ذكرنا إستراتیجیة قبلیة بعدیة مع المجموعة الضابطة: -د

أكبر على مجموعة التدریب  ا التغییرذه فإذا كان ،رلك تتوفر معلومات عن التغیذوب ،التي ستتلقى التدریب

ه الإستراتیجیة أكثر ذتعتبر ه و العكس صحیح،لك مؤشرا على فعالیة التدریب ذبطة كان من المجموعة الضا

 فعالیة.

 

 .187،186،ص2008،دار الرایة للنشر و التوزیع ،عمان ،للموارد البشریةالإدارة الحدیثة بشار یزید الولید ،) 1( 
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 الأول:                                                                                      الإطار النظري للتدریب الفصل
 

 خلاصة:

بعمله إلى غایة  التحاقهنستخلص مما سبق أن التدریب عملیة مخططة و مستمرة تلازم الفرد مند 

عالیة ،وأن  معارف وخبرات ومهارات جدیدة تمكنه من أداء عمله بكفاءة ،یهدف إلى إكساب الفردخروجه منه

مسؤولیة التدریب تقع على كل من إدارة الموارد البشریة،الوحدات الإداریة و المشرفون،كما أن للتدریب عدة 

 أنواع و أسالیب تختلف باختلاف الهدف المنشود منه ،بالإضافة إلى أن عملیة التدریب تمر بمجموعة من

التدریبي و أخیرا مرحلة تقییم  التدریبیة ثم تصمیم و تنفیذ البرنامجالمراحل بدءا من مرحلة تحدید الاحتیاجات 

البرنامج التدریبي الذي یعد من المراحل الأساسیة لإعداد برامج تدریبیة مستقبلیة تساهم أكثر في تنمیة الموارد 

 ي.البشریة و هذا ما سوف نتطرق إلیه في الفصل الثان
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آلية لتنمية الموارد  الفصل  الثاني: التدريب 
 البشرية

 تمهيد

 المبحث الأول: مدخل حول تنمية الموارد البشرية

 المبحث الثاني: مقومات تنمية الموارد البشرية

استراتيجيات تنمية الموارد أنواع المبحث الثالث: 

 البشرية

المبحث الرابع: مساهمة التدريب في تنمية الموارد 

 البشرية

 



 فصل الثاني:                                                                           التدریب ألیة لتنمیة الموارد البشریةال
 

 تمهید :

تنمیة الموارد البشریة في الآونة الأخیرة باهتمام كبیر من طرف الباحثین في هذا المجال  حظیت

 لأيضرورة حتمیة  أصبحتباعتبارها احد المداخل الفعالة لرفع جودة العنصر البشري في العمل ، حیث 

عة والحاصلة التغییرات المتسار تحرص على ضمان بقائها في المستقبل نتیجة  الأخیرةه هذ أنمنظمة ، طالما 

التي  الأسالیب...الخ ، وباعتبار التدریب احد  والإداریةفي مختلف المجالات وخاصة المجالات التكنولوجیة 

لتنمیة الموارد البشریة من  لیةألفصل التدریب وسوف نتناول في هذا ا،تلجا المنظمات لتنمیة موردها البشري 

مقومات تنمیة  إلىل تنمیة الموارد البشریة ، والمبحث الثاني الأول إلى مدخل حو بحث مخلال التطرق في ال

استراتیجیات تنمیة الموارد البشریة وأخیرا المبحث الرابع والذي سوف  إلىالموارد البشریة ، والمبحث الثالث 

 مساهمة التدریب في تنمیة  الموارد البشریة . إلىنتطرق فیه 
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 الموارد البشریة تنمیه إلىمدخل  :ولبحث الأ مال

الهام للمنظمة ،  بعیدا عن العنصر البشري باعتباره المورد أهدافهاتحقق  أنلا تستطیع المؤسسات 

 إلاولا یتم ذلك  أهدافهاولذلك لابد من توافر قوى عاملة ذات كفاءة تمكنها من النهوض بأعباء العمل وتحقیق 

، لبشریةاتنمیة الموارد مفهوم  إلى، وعلى هذا سوف نتطرق في هذا المبحث من خلال تنمیة الموارد البشریة

 ة إلى الأهداف والعوامل المؤثرة على تنمیة الموارد البشریة.الحاجة إلى تنمیة الموارد البشریة، بالإضاف

 : مفهوم تنمیة الموارد البشریة . الأول المطلب

ات على اختلاف المال البشري في المنضم رأسفي  ارمثتعتبر تنمیة الموارد البشریة بمثابة است

 وأحجامها. أنواعها

 .أولا : تعریف تنمیة الموارد البشریة

 یلي:من وضع تعریف واضح لمصطلح التنمیة كماقبل الخوض في تعریف تنمیة الموارد البشریة لابد        

عمل مخطط یتكون من مجموعة برامج مصممة من اجل تعلیم الموارد البشریة ":أنهاى لتعریف التنمیة ع -

جدیدة في ائف وظ أوتحتاجها في أداء مهام  أنقع رف وسلوكیات ومهارات جدیدة ، متو امع وإكسابها

 .)1("في البیئة  مستجدات والتغییرات التي تحدث أيالمستقبل والتأقلم والتعایش مع 

أما مصطلح تنمیة الموارد البشریة فقد عرفه العدید من الباحثین كل حسب وجهة نظره و من هذه  -

 : التعاریف نذكر مایلي

لاستلام مسؤولیات مختلفة وأوسع داخل  الأفرادوتطویر  إعداد"نمیة الموارد البشریة على أنها :تعرف ت -

 .  (2)"التسلسلیة  الإداریةالمستویات 

رف والاتجاهات االموارد البشریة المصممة لتنمیة المهارات والمع إدارةأنشطة ":  أنهاعرف على تكما  -

 بالأنشطةیة وهي تهتم الموارد البشر  لإدارةللعاملین بالمؤسسة ، وهي بذلك تكون جزءا من المفهوم الشامل 

 . )3("التدرج الوظیفي ودورة العمل  مثل تخطیط أخرىتغطي جوانب  أنها إلى بالإضافةالتدریبیة 

 .438. ص  مرجع سبق ذكرهعمرو صفي عقیلي ، ) 1(
 .205،ص  2002، ، إدارة النهضة العربیة ، بیروتالطبعة الأولى، وارد البشریة من منظور استراتیجيإدارة المحسن ابراهیم بلوط ، )2(
 .6، ص 2007، دون طبعة ،جمهوریة مصر العربیة،  التنمیة البشریة وأثرها على التنمیة المستدامةالمنظمة العربیة للتنمیة الإداریة،  )3(
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لقیم والقدرات والاتجاهات تغییر في مستویات المعرفة والمهارات والاهتمامات وا": أنهاوتعرف على  -

 .)1("المجتمع  بأبناءصة ستعدادات والخبرات والمعارف الخال والاوالمیو 

تلك العملیات المتكاملة المخططة موضوعیا والقائمة على معلومات صحیحة "أنها:كما تعرف على  -

محددة والمتفهمة لظروف وقواعد  منشئاتقوة عمل متناسبة مع متطلبات العمل في  إیجاد إلىوالهادفة 

 .)2("وإمكانیاتهالمطلوبة  الأداء وأسالیب

زیادة عملیة المعرفة والقدرات والمهارات للقوى العاملة القادرة على العمل في :"أنهاتعرف على  وأیضا -

 . )3("جمیع المجالات والتي یتم انتقائها واختیارها في ضوء ما یجري من اختبارات مختلفة 

تنمیة الموارد البشریة هي عملیة دائمة ومستمرة تستهدف تطویر معارف  أننستنتج مما سبق 

 والمستجدات.ومهارات واتجاهات الأفراد من اجل زیادة قدرتهم على التعامل مع مختلف الظروف 

 .خصائص تنمیة الموارد البشریةثانیا:

تتمتع بها تنمیة الموارد  تقدیم الخصائص التي الضروريفانه من  البشریة،تدعیما لمفهوم تنمیة الموارد 

 )4(:والمتمثلة في الحدیثة،في المنظمة یة البشر 

 أنهاعلى تنمیة الموارد البشریة  إلىلحاضر ینظر في الوقت ا:  إستراتیجیةتنمیة الموارد البشریة عملیة   ) أ

وإستراتیجیة أكبر ضمن نظام  متكاملة ، وتعمل أجزاءمن  ةكونل نظام فرعي مشك ، تأخذ إستراتیجیةعملیة 

 تسییر الموارد البشریة فیها . تراتیجیة المنظمة ، ضمن إطار ودورهي إس

امج التدریب والتنمیة المستمرة التي د البشریة من مجموعة مخططة من بر وتتكون إستراتیجیة تنمیة الموار 

مستمر ، من ه كل جدید بشكل داء كل من یعمل في المنظمة وتعلیمتطویر وتحسین أ إلىتهدف وتسعى 

ید ، وفي الوقت نفسه تسعى هذه قیق مكاسب وظیفیة ومستقل وظیفي جأجل مساعدة الجمیع على تح

 تشكیل بنیة تحتیة من المهارات البشریة التي تحتاجها المؤسسة في الحاضر والمستقبل . إلى الاستراتیجیة

 .129، ص  1995، دون طبعة ، الدار الجامعیة ، مصر ،  الكفاءات  الإداریةعبد الرحمن العیساوي ،  )1(
 .78ص  2009، الطبعة الأولى، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، الإستراتیجیة وتنمیة الموارد البشریة الإدارةمحمد سمیر احمد، )2(
، مجلة اقتصادیات شمال إفریقیا ، العدد  تنمیة الموارد البشریة وأهمیتها في تحسین الإنتاجیة وتحقیق المیزة التنافسیةبارك نعیمة ،  )3(

 .275السابع ، الجزائر،دون سنة نشر، ص
، أطروحة دكتوراه دولة في العلوم الاقتصادیة، تخصص إستراتیجیة تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیةحسین یرقي، )4(

 . 97، 96، ص 2007تسییر، جامعة الجزائر ،
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عملیة منتظمة تعتمد و  بشریة كإستراتیجیةنمیة الموارد الت إنب) تنمیة الموارد البشریة عملیة تعلم مستمرة : 

رد البشریة ، من اجل تطویر بناء معارف ومهارات واتجاهات وسلوكیات لدى الموا إلىعلى التعلم ، وتهدف 

 حداث، وهي مساعي حدیثة وجادة  للإ یئةالحالي والمستقبلي ، والتكیف مع تغییرات الب أدائها وتحسین

ة والمستقبلیة من جهة أعمالها الحالیوالملائمة بین خصائص الموارد البشریة من جهة ، وخصائص المطابقة 

 تحسن دائم ومستمر . حالةفي  أدائهاثانیة ، وجعل 

 .همیة تنمیة الموارد البشریة أثالثا :

 )1(:ليیامیة الموارد البشریة في متن أهمیة إجمالیمكن 

والقیادة وصیانة العنصر البشري ، وكذلك في العلاقات  الإشراففي مجال  الإداریةتنمیة المهارات  -

 یجابي في سلوك العاملین .الإ التأثیرلدى المدیرین وتحقیق  الإنسانیة

 لین ، وذلك من خلال الرحلات والبرامج الترفیهیةموالترابط بین جموع العا یسعى نحو تحقیق الانسجام -

 . والخدمات الصحیة والاجتماعیة

 و والأجورمن اختیار وتعیین ووصف الوظائف  الأفرادنسجام والترابط والتكامل بین سیاسات تحقیق الا -

 للموارد البشریة . الأمثلالمرتبات ...الخ ، وذلك بالشكل الذي یمكن من تحقیق الاستخدام 

 . والإنتاجالعاملین من خلال تشجیعهم على بدل جهودهم الجسمانیة والعقلیة في العمل  بإنتاجیةالارتفاع  -

یه من ذل ما أقصىه بالشكل الذي یدفعه نحو بذل ص المناسب في المكان المناسب وتحفیز وضع الشخ -

 جهد.

 .المؤسسة هم فيائر مقارنة بنظ أجوریحصلون علیه من  الموظفین بعدالة ما إحساس -

 میة الموارد البشریة تن إلىالمطلب الثاني : الحاجة 

موارد بشریة مدربة ومؤهلة لتنفیذ كافة  إلى،  أحجامها و أنواعهاتحتاج المنظمات على اختلاف 

تنمیة الموارد البشریة ، مع ظهور وظائف جدیدة ،  إلىتزداد الحاجة  أننشاطاتها وعملیاتها ، ومن الطبیعي 

عدیل وما رافقها من ت ام المنظمات للتكنولوجیات الحدیثة و المعقدة ،فالتكنولوجیات الجدیدةومع اتساع استخد

 أوجانب خلقها لوظائف جدیدة  إلىجدیدة  أوق سلع وخدمات وابتكارات قائمة أو تسوی إنتاجتغییر في  أو

، رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال، معوقات تقییم أداء العاملین في الجامعات الفلسطینیة وسبل علاجهاخالد ماضي أبو ماضي،  )1(
 . 11، ص 2007الجامعة الإسلامیة، 
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تنمیة مهارات وقدرات الموارد البشریة  إلىبقوة حاجة ماسة  أوجدت،العمل في وظائف معینة  لأسالیبتغییرها 

وتدریبیة تواكب سد النقص الحاصل في المهارات القدیمة  تأهیلیةالعاملة وفرضت على المنظمات برامج 

 .)1(عوامل التكنولوجیا والمعرفة  تهایدة تواكب المهن الحدیثة التي أفرز مهارات جد الأفراد وإكساب

 )2(: تنمیة الموارد البشریة مایلي إلىالكامنة وراء الحاجة  الأسباببرز أومن 

 قطاع الخدمات . إلىمواكبة التحول الحاصل في انتقال الوظائف من قطاع الصناعة  -

أو تعلمهم كیفیة  وإرشادهمالنشاطات والوظائف المعطاة لهم ،  أنواعالجدد وتعریفهم بشتى  الأفرادتوجیه  -

 الموقع منهم . الأداءونوعیة 

 المحددة لهم . الأداءطابق معاییر بما ی أدائهمورفع مستوى  الأفرادتحسین مهارات وزیادة قدرات  -

المواجهة للتحدیات التي یفرضها المحیط الخارجي على المنظمات في مجالات عدة منها  الأفرادتهیئة  -

 والأحجامملة وانتشار المساحات التنافسیة بین السلع والخدمات المنتجة ذات المواصفات اعولمة الید الع

 متنوعة . وتشكیلاتزات وتركیبات والمزایا والنوعیات المختلفة بما لها من تصامیم وتجهی

 .المطلب الثالث : أهداف تنمیة الموارد البشریة

تعمل المنظمات الیوم على النهوض بطاقاتها البشریة من خلال العمل المستمر على تنمیتها 

 هما:یمكن عرضها على مستوین  الأهداف،حیث تسعى في ذلك على تحقیق جملة من  فیها،والاستثمار 

 )3(التالي:المنظمة والمورد البشري على نحو 

ة الموارد تعمل المنظمات على اختلافها على تنمی:وارد البشریة على مستوى المنظمة: أهداف تنمیة المأولا

 التالیة:نبرزها في النقاط  الأهدافقیق مجموعة من تح إلى البشریة ساعیة بذلك

نمیة ت إلىیعود  مواردها البشریة وهذا أداء الكلي للمنظمة نتیجة لتحسین الأداءالرفع من كفاءة وفعالیة  -

 . مهاراتها ومعارفها الوظیفیة

 . 226، ص  مرجع سبق ذكرهبلوط ،  إبراهیمحسن )1(
، 2010، رسالة ماجستیر تخصص إدارة الأعمال، جامعة تلمسان، دور الموارد البشریة في التأثیر على الأداءباباه ولد سیدن، )2(

 .37، 36ص
، تخصص تنظیم الموارد البشریة ، أطروحة دكتوراه  تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في الجامعات إستراتیجیةأثر  مانع سبرینة،)3(

 .53،  52، ص  2015، جامعة بسكرة 
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 .رات العمل في كل مستویات المنظمةتحسین معارف ومها -

 .المنظمةتصالات بین الموظفین في تهیئة مناخ مناسب للنمو والا -

 التنمیة.نتیجة للخبرة التي یكتسبها الموظفین داخل المنظمة من عملیة  وإصابات العمل،تخفیض الحوادث  -

 .لتي تحتاجها في الحاضر والمستقبلاكتساب المنظمة وتشكیلها لبنیة من المهارات البشریة ا -

ي المستقبل والتعایش معها بدلا ف أعمالها إلى المنظمةرات التي تدخلها تكییف الموارد البشریة مع المتغی -

 وإفشالها.من مقاومتها وعرقلتها 

 .في موارد معینة الهذرتتكبدها المنظمة نتیجة للتغییر أو  أنالاقتصاد في النفقات التي یمكن  -

تنمیة الموارد البشریة على مستوى  أهدافتتمثل : لموارد البشریة على مستوى الفردهداف تنمیة اأ: ثانیا

 الفرد فیما یلي : 

 .الهم وأسالیب الأداء الأمثل فیهاالمورد البشري معلومات ومعارف وظیفیة متخصصة تتعلق بأعم إكساب -

 البشري.صقل المهارات والقدرات التي یتمتع بها المورد  -

 ة فعلا .موارد البشریالتي تصدر عن ال الأداء أسالیبتعدیل السلوك وتطویر  -

الحدیثة لتتفق  الأسالیبتوسیع معرفة الموارد البشریة عن طریق التشجیع المستمر على التعلم واستخدام  -

 مع طموحهم الشخصي .

 و الطویل.التخطیط السلیم لمستقبلهم الوظیفي في الأجلین القصیر مساعدة الموارد البشریة على  -

للعمل ، عن طریق مدهم بالمهارات والقدرات التي تساعدهم  الذاتیةتحفیز الموارد البشریة وتوفیر الدوافع  -

 على القیام بمهامهم ، وتأهلهم للارتقاء واستلام وظائف علیا .

 )1(تتمثل في :  أخرى أهدافالسابقة هناك  الأهداف إلى بالإضافة

 لهم . ساسیةالأحاجات ال إشباعة جیدة ولمدة طویلة ، وذلك من خلال من العیش بصح الأفرادتمكین  -

 . الأمیةوالقضاء على  أفرادتعلیم  -

 مشاركة كاملة في كافة نواحي الحیاة . المرأةضمان مشاركة  -

 و الإنصاف.والعدل  الإنسانتكریس الحریة السیاسیة والمشاركة الشعبیة واحترام حقوق  -

 تمكین الموارد البشریة من التكیف مع التطورات التكنولوجیة . -

 .22، 21، ص  2012، الطبعة الأولى ، دار الرایة للنشر التوزیع ، عمان ،  مدخل إلى تنمیة الموارد البشریةلعلى بوكمیش ، )1(

                                                           



 فصل الثاني:                                                                           التدریب ألیة لتنمیة الموارد البشریةال
 

 
42 

 المؤثرة على تنمیة الموارد البشریةالمطلب الرابع : العوامل 

،  مداخلاتهاالمنظمات تتفاعل مع البیئة المحیطة بكل  أنیركز المدخل الاستراتیجي على اعتبار 

وتتأثر بما یحدث من تغییرات خارجیة ، والتي  تأثرفالمنظمة لاتعمل بمعزل عن البیئة الموجودة بها ، فهي 

تبادر  أنولكن یجب  الأیديتقف مكتوفة  أنتستطیع  تفرض بدورها بعض التغییرات الداخلیة لذا فهي لا

 تواجهها . أنمقدما حتى تستطیع بالتنبؤ بالتغیرات المحتملة وتخطط لها 

 البشریة:رد على تنمیة الموا وأثرهاوفیما یلي بعض العوامل والتغیرات 

، الموارد البشریة لإدارةالمؤثرات الخارجیة بالنسبة  أهمتعتبر العوامل التعلیمیة من العوامل التعلیمیة : -أ

التخصصات  أنواعنظام التعلیمي هو الذي یمد المؤسسات باحتیاجاتها من القوى العاملة من حیث لفا

ینعكس على كفاءة الموارد هذه المهمة  أداءالمطلوبة من كل تخصص ، وعجز النظام التعلیمي عن  والأعداد

 ، وفي هذه الحالة تعتبر العوامل التعلیمیة من معوقات تنمیة الموارد البشریة . أهدافهاالبشریة في تحقیق 

 یلي:من هذه المعوقات ما

 بین الموظفین . الأمیةارتفاع نسبة  -

 فنیة والمهنیة .التعلیم عن توفیر بعض التخصصات قصور نظام ال -

غیر مطلوبة لخطط تنمیة اقتصادیة ، تضخم خریجي الجامعات عن الحاجة في بعض التخصصات  -

 یتسبب ذلك في وجود فائض وبطالة بین الخریجین . 

 )1(عمال .الأها أجهزة التدریب الحكومیة ومؤسسات تدریب والتنمیة الإداریة التي تقوم بالبرامج قصور  -

ویقصد بها مجموعة العوامل المتمثلة بالقیم والعادات والتقالید ، وتأثیراتها على العوامل الاجتماعیة :  -ب

كذلك ،  الأفراد و الإداریةالسلوكیات العامة للناس ، وهناك الكثیر من الجوانب التي تؤثر على أداء المؤسسة 

 )2(یلي :  فیما ویمكن حصر هذه الجوانبجتماعیة ، تعود للعوامل الا وهذه الجوانب

، ص  2002عة، الدار الجامعیة للنشر ، مصر ، ،دون طب الإتجاهات الحدیثة في إدارة الموارد البشریةصلاح الدین عبد الباقي ،  )1(
63 . 

 . 252، ص  2000، الطبعة الأولى، دار وائل ، عمان ،  التنمیة الإداریة، المفاهیم ، الأسس ، التطبیقاتموسى اللوزي ،  )2(
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 الإدارةمصالح المختلفة لذا على الأفراد والجماعات ذات التضم  الأعمالفهیئات  المسؤولیة الاجتماعیة:-

تستطیع خلق وممارسة ضغوطات كبیرة على التنظیم وبالتالي قد  أنها، خاصة  الأمورضرورة مراعاة هذه 

 یؤثر على أداء المنظمات .

مجموعة من القواعد والأعراف التي تشكل دلیل للأفراد لبیان  إلىیر هذه الجوانب تشالجوانب الأخلاقیة:-

تبني أنماط سلوكیة معینة إضافة إلى اتجاهات  إلىماهو خاطئ وما هو صحیح ، حیث تؤدي هذه القواعد 

 ایجابیة .

سیاسیة  أراء و والتزاماتمن قیود یفرضه  النظام السیاسي للدولة وما إنالعوامل السیاسیة والقانونیة:  -ج

یمثل عاملا هاما مؤثرا على تنمیة الموارد البشریة وعلى كفاءتها ، وتلعب أجهزة الأداء العامة دورا هاما في 

التأثیرات الإیجابیة على التنظیمات ، فأنظمة الرقابة وإجراءاتها على السلع والأجور یساعدان على تحقیق 

وجود الأنظمة والقوانین التي تنظم عملیات التصنیع والتسویق  إلى إضافةالوظیفي ،   والاستقرارالأمن 

 والمحافظة على البیئة ومنع التلوث .

ارد البشریة من خلاله ، تلتزم ومن ناحیة أخرى أصبحت العوامل القانونیة ذات تأثیر قوي على سیاسات المو 

 .ات والقوانین التي تهم العاملین بتطبیق التشریع

وعلى كفاءات هذه  الإداریةدور كبیر في التأثیر على التنظیمات  الاقتصادیةللظروف :العوامل الاقتصادیة-د

هي علاقة قویة الأمر الذي یتطلب  الاقتصادیةالتنظیمات إلا أن العلاقة بین الوحدات التنظیمیة والظروف 

على  تطویر استراتیجیات تساعد الإدارة الاقتصادیة والعمل على والأوضاعضرورة القیام بدراسة الظروف 

على  إیجابامزدهرة فإن ذلك یؤثر  الاقتصادیةفإذا كانت الأوضاع ،رف وعلى مواجهة هذه الظروف التص

 .)1(في حالة ركود فإن ذلك یؤثر سلبا على التنظیم الاقتصادیةالتنظیم ، أما إذا كانت الظروف والأوضاع 

تقسیم العمل المتخلف وتشجیعه على اللحاق نمط  جوهر التنمیة على تغییرم یقو  العوامل التكنولوجیة: -ـه

 بتكنولوجیا العصر وتحدیث القیم وإزالة هیاكل الجمود والتبعیة .

فإن هناك عدید من العوامل التي یجب أخدها بعین الاعتبار وكثیر من القرارات التي یجب  الأحوالوفي كل 

للتكنولوجیا  إنتاجمان أقصى والوسائل لضدید أو حتى تقدم الطرق عند التقدم التكنولوجي الج تأخذأن 

، أطروحة دكتوراه في علم الاجتماع ،  إستراتیجیة التكوین المتواصل في المؤسسة الصحیة وأداء الموارد البشریةبودوح غنیة ، ) 1(
 . 54، 53، ص  2013تخصص تنمیة الموارد البشریة ، جامعة بسكرة ، 
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لى خلق طلب على تنمیة إالموجودة  فعلا ، وبصفة عامة یمكن القول أن إحداث التغییرات التكنولوجیا تمیل 

وتنمیة برامج لتشجیع وتدعیم  الأفرادالمهارات الجدیدة أو إعادة التكوین لصقل المهارات الجدیدة وترقیة بعض 

 الذین یتوقع استخدامهم للتكنولوجیا الجدیدة . الأفرادقبول وتعاون 

مثل تنمیة مهارات جدیدة ،  الأنشطةتخطیط وتنظیم بعض  إلى كل الظروف السابقة تزید من الحاجة

لى غیر فرق عمل وما إومهاراتهم وبناء  الأفرادالتدریب لصقل المهارات الحالیة ، التكوین وتطویر معارف 

 ذلك من الأنشطة الازمة لتطبیق واستخدام التكنولوجیا الجدیدة .

ویتم تحقیق هذه الأنشطة إما من خلال مراجعة البرامج الموجودة فعلا أو تصمیم برامج جدیدة لضمان 

 الاستجابات السلوكیة المرضیة من قبل الأفراد .

یعني اصطلاح العولمة في مجال الأعمال ، عدم وجود ریة:العولمة وأثرها على تنمیة الموارد البش -و

 الاستیرادحواجز إقلیمیة أو دولیة بین دول العالم المختلفة ، مما یسمح بحریة التبادل التجاري والثقافي وحریة 

 والتصدیر لتسویق المنتجات على مستوى أنحاء العالم المختلفة ویزید من حدة المنافسة من ناحیة أخرى .

الموارد البشریة بصفة خاصة أن تستوعب التغییرات المطلوبة  وإدارةوإذا لم تستطع المنظمات بصفة عامة 

نتیجة العولمة لن تستطیع أن تواجه المنافسة فتفشل في تحقیق أهدافها ، بل قد ینتهي وجودها في مجال 

كانت تعمل في ظل منظمات متعددة بتنمیة مواردها البشریة خاصة إذا ما  الاهتمامالأعمال لذلك یجب علیها 

 .)1(الجنسیات

 : مقومات تنمیة الموارد البشریةالمبحث الثاني
 لأنهفي العصر الحدیث ، الاقتصادیةتنمیة الموارد البشریة قضیة شائكة بالنسبة للمنظمات  إن

الواجب مراعاتها في عملیة التنمیة ، فهناك مجالات محددة یجب مراعاتها وعدم  الأموریستدعي العدید من 

 میة .لابد من استخدامها في عملیة التن الخروج عنها ، وكذلك وسائل وطرق وأسالیب

 

 

 

 . 56،  55، ص المرجع السابق )1(
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 المطلب الأول : وسائل تنمیة الموارد البشریة 

ا التعلیم والتدریب وقد اختلف بعض لاشك أن وسائل تنمیة الموارد البشریة عدیدة ومتنوعة ولعل أبرزه

التي قد  الأساسیةالوسائل  لأهمرض الوسائل إلا أننا سوف نحاول التع المؤلفین في تحدید عدد ونوع هذه

 )1(تحقق الحد الأدنى من هذه التنمیة وتتمثل هذه الوسائل في : 

وسائل التنمیة ، إذ یتعین أولا لاشك أن توفیر الغداء هو شرط أساسي ومطلب سابق على جمیع : التغذیة-أ

في مختلف دول  نلاحظالذي یمكنه من العمل بنشاط وحیویة ، وكما ن الغداء المناسب الصحي للمواطن تعیی

یؤثر سلبا على البنیة الصحیة للإنسان ومن ثم على مردوده في  التغذیةأن سوء  إفریقیاالعالم خاصة في 

 عملیات الإنتاج .

عتبر الخدمات الصحیة من بین الوسائل الهامة في تنمیة الموارد البشریة من خلال ت الرعایة الصحیة: -ب

توفره للموارد البشریة من رعایة صحیة وحمایة ضد الأمراض ، الأمر الذي یساهم في طول العمر  ما

 . الوفیاتوتخفیض نسبة 

ارد البشریة هذه السیاسات التي الجیدة الركیزة الأساسیة في تنمیة المو تشكل سیاسات التعلیم  التعلیم : -ج

لى مجالات العمل التي ینطلقون منها كل حسب تخصصه إالأفراد بالأسس أو المفاتیح  إمداد إلىتهدف 

ره من تخصصات ومهارات توف العاملة من خلال ما ىیاسات التعلیمیة على تركیبه القو المختلفة ، وتؤثر الس

 .العرض والطلب على القوى العاملة على تحقیق التوازن بین شباع حاجات سوق العمل ، والعملقادرة على إ

العاملین لتمكینهم من  تنمیة القدرات والمهارات الفنیة والسلوكیة للأفراد إلىیهدف هو نشاط التدریب : -د

التدریب كفاءة مهنیة ممكنة ، ویعتبر  بأعلىتحقیق دواتهم من خلال مزج أهدافهم الشخصیة وأهداف المنظمة 

عمله بشكل جید ، وهو یرتبط  تقانالفرد من إ ذ یهدف لتمكینیم ، إق التعلا وتحدیدا من نطاتخصصر كثأ

 الفرد . بأهدافبأهداف المنظمة على خلاف التعلیم الذي یرتبط عموما 

دورا هاما في تنمیة الموارد البشریة من خلال ما یطرحه من قضایا تنمویة واقعیة  الإعلامیلعب الإعلام :-ـ ه

بقضایا ومسائل تتعلق بتنمیة الموارد البشریة ، وتوعیة  والمسئولینزیادة الوعي لدى المواطنین  إلىتؤدي 

ي تبث حول مخاطر وسلوكیات معینة تعود علیه بالنفع والفائدة ، ومثال ذلك البرامج الت بأخلاقیات الإنسان

 وغیر ذلك من الظواهر الهدامة والمضرة بالفرد والمجتمع .  الإدمان

 .76 – 74، ص  مرجع سبق ذكرهلعلى بوكمیش ، ) 1(
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ون هدفها هو والمقصود بها تلك المنظمات الرسمیة وغیر الرسمیة التي یكالمؤسسات الثقافیة والفكریة: -و

ومعارفه في مجالات متنوعة وهذه المنظمات لها دور في نشر  الإنسانوتنمیة مدارك  زیادة الوعي الثقافي

فراغهم مثل  أوقاتاستغلال  حسن نحو الأفرادالوعي ونشر المعرفة والثقافة من جهة والمساهمة في ترشید 

یخالط الشباب الجماعات والشلل المنحرفة ، فانه یجد بدیل جید وهو النادي  إنالثقافیة ، فعوض مثلا  الأندیة

في تنمیة یحسن من مستواه الثقافي ، ومن ثم تكون هذه المنظمات قد ساهمت بشكل غیر مباشر الذي 

 من خلال الحد من المشاكل الاجتماعیة مثل السرقة وغیرها .  الموارد البشریة

 .: طرق تنمیة الموارد البشریةالمطلب الثاني

یكون من داخل  من الطرق ، منها ماوردها البشري على جملة متعتمد المنظمات الاقتصادیة للارتقاء ب

یكون من خارجها ، وذلك لتوفیر متطلباتها من الید العاملة ذات الكفاءة وفقا لمتطلبات  المنظمة ومنها ما

منظمة  أيالمستحدثة من اجل ضمان السیرورة الحسنة لنشاطها ، وتعتمد  أو، سواء الموجودة  الوظائف

 التنمیة لموردها البشري :  حداثلأباختلاف نشاطها على الطرق التالیة 

 الوظائف: توصیف أولا

 بإدارة لحدیثة في كافة المجالات المتعلقةا الإدارة إلیهاالمقومات التي تستند  أهممن  الوظائفیعتبر توصیف 

 الموارد البشریة في المؤسسة .

  تنظمنهإعداد وصف تحلیلي لكل ما ‹‹ توصیف الوظائف على انه  فر یع:تعریف توصیف الوظائف  -أ

 )1(.  ››عمل ، معدلات أداء أسالیبواجبات ، مسؤولیات ، سلوكیات ، الوظیفة من 

 )2(توصیف الوظائف فیما یلي :  أهمیة تأتي :همیة توصیف الوظائفأ -ب

 الوظیفة من مهام ومسؤولیات .ملین لوظیفتهم طبقا للمواصفات الموجودة في اتسهیل اختیار الع -

 وظیفة. ال فة في و صدت الوار اعلى الواجبات و المسؤولیاطلاع شاغل الوظیفة  -

 تحدید أجر الوظیفة و فقا لما جاء في وصفها. -

 . 164، ص  2010، دون طبعة ، دیوان المطبوعات الجامعیة ، دون بلد نشر ،  تسییر الموارد البشریةنوري منیر ،)  1(
، ص  2013الطبعة الأولى ، دار المناهج للنشر والتوزیع ، عمان ،  –، مدخل نظري وتطبیقي  إدارة الموارد البشریةمجید الكرخي ،  )2(

68 ،69 . 
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 درات الموظف ومؤهلاته حسب ماجاء في وصف الوظیفة .الوظیفة لق أداءملائمة  -

 الوارد في وصف الوظیفة . هارتباط ترقیة الموظف مع أداء -

 الوظائف . شغالإتطویر نظام الاختبارات للراغبین الجدد في  -

 داء كل وظیفة بحجم مسؤولیاتها ومتطلباتها .ارتباط معاییر أ -

 :  ثانیا : استقطاب الموارد البشریة

لشغل ، وتشجیع المؤهلین المختلفة الإعلامتتضمن عملیة الاستقطاب وجود وظائف شاغرة عن طریق وسائل 

عن الوظائف الشاغرة وشروط الالتحاق  الإعلانهذه الوظائف عن طریق تقدیم طلبات التوظیف وذلك عقب 

 بها ومواعیدها .

المنظمة  مجموعة نشاطات ‹‹یمكن تعریف الاستقطاب على أنه : تعریف استقطاب الموارد البشریة -أ

 والنوعیة المطلوبة والمرغوبة في الوظیفیة فیها وذلك بالعددحین لسد الشواغر الخاصة بالبحث وجدب مرش

 )1(. ››الوقت المناسب 

 )2(ما یلي : إلىعملیة استقطاب الموارد البشریة  فيتسعى المنظمة  :استقطاب الموارد البشریة  أهمیة -ب

الكفاءات ومن اتساع قاعدة المتقدمین  أفضلالجید یفتح المجال أمام المنظمة للحصول على  الاستقطاب -

 انتقاء الكفأ كما ونوعا .في وكلما زاد عدد المتقدمین زادت فرصة المنظمة 

لبات المنظمة من الموارد البشریة سواء تحدید أفضل الوظائف للبحث عن متط هم الاستقطاب فيایس -

والفنیة أو  الإداریةمن التخصصات  تحدید نوعیة الوسائل المناسبة لكل نوعیة إلىكانت داخلیة بالإضافة 

 المهنیة .

 بمثابة الخطوة الأولى في بناء قوة العمل الفعالة والمنتجة . الاستقطابیعد  -

للحصول على الموارد البشرة اللازمة  نظمةالم یمكن تقسیم المصادر التي تلجأ إلیها:مصادر الاستقطاب -ج

 :ذلك في الشكل التاليمكن توضیح یمصادر داخلیة ، ومصادر خارجیة و  إلى

 

 .217، ص 2006عمان ‘ ، الطبعة الأولى ،دار كنوز المعرفة للنشر والتوزیع  إدارة الموارد البشریةزید منیر عبوي ،  )1(
 . 188.، ص  مرجع سبق ذكرهیوسف حجیم الطائي وآخرون ،  )2(
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 . 106،ص2000، بدون طبعة ، الدار الجامعیة ، الإسكندریة  إدارة الموارد البشریة،صلاح الدین عبد الباقي :مصدرال

الموارد البشریة لشغل المناصب الشاغرة  إدارةهي مجموعة من السیاسات التي تتبعها ": المصادر الداخلیة-1

 )1(. "لأفراد الموجودین داخل المنظمة الأولویة إعطاءفي المنظمة وغالبا ما یتم 

 )2(وتتمثل هذه المصادر في :

: تستعمل هذه الطریقة كثیرا نظرا لبساطتها لكونها توفر المعلومات عن الوظائف الشاغرة لكل  الترقیة :1-1

عمال المنظمة بواسطة المعلقات ونترك المجال مفتوح لتقدیم طلبات العمل للترشح للوظائف الشاغرة ، 

 تحضیرنها من وتتمیز هذه الطریقة بتشجیعها للعمال على التدخل في سیر مسارهم الوظیفي ، كما تمك

 أنفسهم للتنقل من منصب لآخر .

(1) Jean marie peretti , Ressources humaines et Gestion des personnes ,7eme Edition, Vuibert, Paris, 2009, P 79. 
 .266-261،ص،2003، رؤیة إستراتیجیة ، كلیة التجارة ، القاهرة ، إدارة الموارد البشریةعادل زاید محمد ، )2(

 ): مصادر البحث والاستقطاب للموارد البشریة1الشكل رقم (

 مصادر البحث والاستقطاب للأیدي العاملة المطلوبة للمنشاة

 مصادر داخلیة مصادر خارجیة 

 الإعلان لطالبي العمل -

 مكاتب القوى العاملة الحكومیة -

 الخاصةمكاتب التوظیف -

 الجامعات -

 المدارس أو المعاھد -

 الطلبات الشخصیة السابقة تقدیمھا -

 توصیات العاملین بالمنشأة -

 

 الترقیات  -

 النقل ، التحویل -

 الموظفون السابقون -
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تكون سیاسات المنظمة قائمة على تشجیع وتنویع  : تستعمل هذه الطریقة عندما : النقل والتحویل1-2

 خبرات متعددة ومتنوعة . اكتسابأخرى للتمكن من  إلىخیرات العاملین ویتم نقل العمال من وظیفة 

ن على یسیاسة توظیف الموظفین  السابق إتباع إلىض المنظمات : قد تلجأ بع : الموظفون السابقون1-3

العمل وأیضا سیاسة توظیف أبناء  إلىأنهم موظفون من الداخل ، وخاصة الراغبین منهم العودة  أساس

 العاملین بالمنظمة مما یمكنهم من زیادة الشعور بالولاء بینهم .

: تستعمل المنظمة هذه الطریقة عندما لاتجد المرشحین المناسبین لشغل الوظائف  المصادر الخارجیة -2

عن طریق المصادر الداخلیة أو عندما ترید توظیف أشخاص لهم نظرة جدیدة مختلفة عما لدیها ، ومن أهم 

 )1(الوسائل المستعملة في الاستقطاب مایلي : 

لیها وزارة العمل ، وهي تنتشر في كل   المناطق : هذه المكاتب تشرف ع مكاتب العمل الحكومیة -2-1

، وتقوم هذه المكاتب عادة بحصر طالبي الوظائف الدین یترددون علیها ، كما أنها تتصل الجغرافیة 

 بالمنشآت لمعرفة مدى حاجتها من العمالة .

ها للحصول یعتمد علی : ظهرت هذه المكاتب في كثیر من الدول وغالب ما مكاتب التوظیف الخاصة -2-2

وارد إدارة المفي الدول المتقدمة تقوم هذه المكاتب بدور كبیر من توفیر وقت على العمالة الغیر ماهرة 

 واجبها بشكل جید . أدتا ذالبشریة في المنشاة إ

الأفراد اللازمین لشغل الوظائف الحالیة في  على یعتبر من أهم المصادر الخارجیة للحصول :الإعلان-2-3

في الصحف العامة أو المجالات  الإعلان، ویتم لها من العاملین من داخل المنظمةشغ مكانإحالة عدم 

 المخصصة لاجتذاب أفضل الأشخاص .

المباشر بالمدارس  تعتمد على الاتصال لأنها: تعتبر من المصادر المباشرة الجامعات والمدارس -2-4

المنظمة وتستخدم خاصة في حالات  إلیهابمواصفات معینة تحتاج  الأفرادالفنیة أو الجامعات التي تخرج 

 معینة .و الندرة في تخصصات  نقص سوق العمل

، مذكرة الماستر في علوم التسییر ، تخصص  أثر سیاسات تسییر الموارد البشریة على أداء العاملینولید لیتیم ، فوزي مربعي ،  )1(
 . 31ص 2014تسییر الموارد البشریة ، جامعة جیجل ، 
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 الأفرادتعیین  إلى الأعمالیمیل بعض أصحاب  الأسلوب: في هذا من قبل موظفي المنظمة حالترش-2-5

صدرت من  إذاالتوصیة  أن أساسبتعیینهم على  آخرینعمال أالدین یوصي العاملون لدیهم وأصحاب 

 الشخص الذي یعین بهذه الطریقة یكون صالح للعمل .ن بهم فلابد أن تكون مثمرة وأ أشخاص موثوق

 البشریة:ثالثا: اختیار وتعیین الموارد 

الموارد البشریة طلبات التوظیف من المرشحین المحتملین  إدارةوظیفة الاختیار والتعیین بمجرد استلام  أتبد

 لشغل الوظائف .

لمناسب وهو عبارة عن تصفیة هو عملیة یتم فیها انتقاء الشخص المناسب للمكان ا"تعریف الاختیار: -أ

في وظیفة معینة وتتم عملیة التصفیة عن طریق  فرد أفضل إلىالمتقدمین لشغل الوظیفة لكي یتم التوصل 

 .)1("لشغل الوظیفة ارات والمقابلات الشخصیة للمتقدمینالسیرة الذاتیة ، والاختب فحص

 للأسبابالمناسبة  الأهمیة وإعطائهاعلى عملیة الاختیار  الإدارةتركز جهود  أنینبغي  أهمیة الاختیار: -ب

 )2(التالیة :

الذي صرف في عملیة استقطاب وفي  للأفراد یفسر على انه مضیعة للوقت والمال الخاطئأن الاختیار  -

 جراء الامتحانات والمقابلات .إ

الضرر بمصالح المنشأة والمتمثلة فیعدم قدرة الموظف  إلحاقالشخص غیر المناسب من شأنه  اختیارأن  -

 نتاج العام للمنشأة .المطلوب مما یؤشر على الإ الأداءالجدید على مقابلة معاییر 

 فاعلة من شأنها توفیر فریق عمل ممیز .إن  إتباع أسالیب اختیار  -

المؤهلة ذات الكفاءة الجیدة وهكذا نجد أن المنظمة تهتم بسیاسة الاختیار نظرا لأهمیته في كونه یوفر العمالة 

ار من خلال یالاخت أهمیةللمؤسسة ویمكن التدلیل على  الإنتاجیة الأهدافالتي تكون باستطاعتها تحقیق 

 ار .یعدم التحكم الجید في سیاسة الاختالة المشاكل التي تطرح في ح

 . 18، ص2014، بدون طبعة ، الدار الجامعیة ، الإسكندریة  اختیار الموارد البشریةأحمد ماهر ،  )1(
 . 122، ص2013، الطبعة الأولى ، دار زهران للنشر والتوزیع ، عمان ،  إدارة الموارد البشریةحنا نصر االله ،  )2(
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یجب أن تمر بها عملیة  ك مجموعة من الخطوات الرئیسیة التيهنا ار والتعیین :یمراحل عملیة الاخت -ج

 عیینهم أو استلام العمل بالمنظمة، وهذه الخطوات تتمثل فیماوذلك لحین صدور قرار ت الأفرادالمفاضلة بین 

 :یلي

حیث یجب أن تخصص إدارة الموارد البشریة بعض العاملین بها ممن تتوافر استقبال طالبي الوظائف:  -1

یقوم هؤلاء  أنالراغبین في العمل بالمنظمة وینبغي  الأفرادفیهم اللباقة وحسن التصرف تكون مهمتهم استقبال 

والمزایا التي تمنح للعاملین بها ووضعها  أنشطتهاتفصیلیة عن المنظمة وكافة  ناتابیالعاملین بتقدیم 

وتسهم هذه المرحلة في تصفیة إعداد المتقدمین الذین لا  الأخرىالاقتصادي وموقعها بین المنظمات المنافسة 

 یرغبون في العمل بالمنطقة .

الراغبین  دالأفرامقابلة مبدئیة مع  بإجراءالموارد  بإدارةهنا یقوم الموظف المختص  المقابلة المبدئیة: -2

التي تتطلبها  الأساسیةلا تتوفر فیهم الشروط  أنهمالذین یكون الواضح  الأفرادللعمل بالمنظمة بغیة استبعاد 

 سنوات الخبرة أو الجنس وكذلك التقویم العام لمظهرهم وشخصیتهم . أوالوظیفة كشرط المؤهل العلمي 

حالة توافر الشروط اللازمة للتعیین الطلبات في یتم ملء هذه  أنویفضل ملء طلبات الاستخدام:  -3

 .)1(فقط

ف على مؤهلات وقدرات المرشحین لشغل الوظیفة والكشف عن ر تستهدف هذه الخطوة التعالاختبارات:  -4

یكلفون بأدائها ، وهناك التي س كد من مدى قدرتهم على القیام بالأعمالمواطن الضعف والقوة لدیهم ، والتأ

، الاختبارات النفسیة ، اختبارات الأداء اختبارات الذكاء ، اختبارات القدرة ، اختبارات أبرزها  : من عدة أنواع

 المیول.

ما تعلق  سواءیركز هذا الفحص على التأكد من سلامة المتقدم من الناحیة العضویة الفحص الطبي:  -5

الساریة  الأمراضالعلیا والسفلى وسلامته من بعض  الأطرافمنها بالسمع والبصر ، قدرة التحمل ، سلامة 

 ذات الطبیعة المستدیمة . الأمراضوالمعدیة ، وبعض 

 . 92،ص2006، البحرین، ة لورد العالمیة للشؤون الجامعیة، مؤسس، دون طبعةالبشریةإدارة الموارد أسامة كامل  محمد الصیرفي ،  )1(

                                                           



 فصل الثاني:                                                                           التدریب ألیة لتنمیة الموارد البشریةال
 

 
52 

تعد المقابلة نوع من أنواع الاختبارات الشفهیة التي یتم بواسطتها التركیز بشكل دقیق المقابلة النهائیة:  -6

من المقابلة هو الحصول على  اسيالأسالمتقدم لشغل الوظیفة والهدف بعلى بعض الحقائق المتعلقة 

 ار .یقرار الاخت اتخاذفي  الإدارةالمعلومات حول الشخص المتقدم للعمل لمساعدة 

ذا تتطلب فترة التجربة لشخص المناسب في المكان المناسب إتستهدف هذه الخطوة وضع االتعیین:  -7

داء وسلوك الفرد في تقاریر عن أشرفین مختلفین یقدمون م إشرافمختلفة وتحت  أعمالتحریك الفرد بین 

 .)1(قرار التعیین النهائي اتخاذنهایة فترة التجربة فإذا ظهر الفرد أنه منسجم مع عمله وأداءه  الجید ، یتم 

 : أسالیب تنمیة الموارد البشریة المطلب الثالث

حدة من قمة لقد اعتبر الكثیر من الكتاب أن تنمیة الموارد البشریة نشاط یمكن تطبیقه بطریقة مو 

 ، وهذا ما جعلنا نمیز بین نوعین من أسالیب تنمیة الموارد البشریة هما :  أسفلها إلىالمنظمة 

الخبرة التي یكتسبها الفرد من  هيتنمیة العاملین لاشك أن أبسط أسالیب  أولا : أسالیب تنمیة العاملین:

یمكن  كما أنها  بالا رسمیةممارسته للعمل فعلا وهذه الطریقة للتدریب لایمكن الاستغناء عنها رغم أنها تمتاز 

قد تكسب العمل مهارات وخبرات  فإنهاذلك  إلى بالإضافةوقتا طویلا  تأخذالاعتماد علیه فقط وهذه لأنها 

الأسالیب استخدام طرق منظمة للتدریب ، ومن أهم هذه  إلىأ المنظمات لجت الأساس، وعلى هذا  خاطئة

 داخل أو مكان العمل ، التدریب خارج مكان العمل . التدریبیة

یعتبر التدریب أثناء العمل من أوسع طرق التدریب انتشارا وشیوعا ، ویرجع  التدریب في مكان العمل:-أ

مكان العمل صورا وأشكالا  التدریب في خد، وقد یأیل التكلفةقل بأنهبساطته والاعتقاد  إلىالسبب في ذلك 

، حیث یوضح للفرد كیفیة أداء العمل ویسمح له أن یؤدي ه أحد العمال القدامى أو المدیر، ویقوم بمختلفة

 بین نوعین من التدریب في مكان العمل هما :  نمیزكمدرب ، وبهذا یمكن أن  إشرافهالعمل تحت 

بموجب هذه الطریقة یتم تدریب الفرد في مكان العمل نفسه ، وفي  الرئیس المباشر:طریق التدریب عن -1

المباشرین الذین یوجهون ویصححون أخطاء  رؤسائه إشرافت واقعیة وخلال وقت العمل الرسمي تحظروفه ال

، مذكرة الماستر في  دور إدارة الموارد البشریة في تحقیق الرضا الوظیفي لذى العاملینأمین بن شایطة ، محمد الشریف بومایلة ،  )1(
 .  34.ص2014، ، جیجلعلوم التسییر ، تخصص تسییر موارد بشریة
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ي تعطالفعلي للعمل ، وهي  هخلال أداءالمتدرب بصورة مستمرة ، وهذه الطریقة تسمح للعامل بالتعلم من 

 .                الإنتاجنه یساهم فورا في اع بأللعامل انطب

هنا قد یتولى التدریب أحد العاملین القدامى ممن لهم خبرة كبیرة في  التدریب عن طریق عامل قدیم: -2

الفرصة للمتدرب بالتعلم عن طریق تقلید المدرب واكتساب الخبرة تاح تالعمل وأیضا معلومات فنیة ، وبهذا 

 منه .

العمل  أوقاتللعاملین من غیر  ىویقصد به ذلك التدریب الذي یعط التدریب خارج مكان العمل: -ب

كبیرة ، أو في مراكز  إمكانیاتكانت المنظمة ذات  في مركز التدریب في المنظمة إذا ، وقد یتمالرسمیة

التدریب من الدوام الرسمي وقد یتم خلال فترة  الأفراد یعفى ارج المنظمة . وفي هذه الحالة عادة ماالتكوین خ

 .)1(سابقا إلیهاالتي تم التطرق  الأسالیبهذا النوع من التدریب عن طریق 

 ثانیا : أسالیب تنمیة المدیرین ( مسیرین ) 

الذین  التنفیذیینمستوى مهارات المدیرین  فعلى حد كبیر على قضیة ر ریة إكز تنمیة الموارد البشتتر 

المؤسسة موضع التنفیذ الصحیح ، فمهارة هؤلاء المدیرین یتوقف  إستراتیجیةلوضع  التنفیذیةالقرارات  یتخذون

 امع م الأولالتماس  العلیا فیها ، وهم على خط الإدارةعلیها نجاح العمل في المؤسسة باعتبارهم یمثلون 

یحدث في البیئة المحیطة ، فإذا لم یكونوا على مستوى عالي من المهارة ستكون المؤسسة التي یقودونها في 

 موقف حرج بل وخطیر .

ومن هناك لابد أن یضم  تطویر وتنمیة المدیرین جمیع المدیرین في المؤسسة وان تهدف مبادئ تنمیة 

ن وعلى متطلبات الغد ، وعلیه فإ الأداءتحفیز الجمیع نحو النمو وتطویر الذات وأن تركز على  إلىالمدیرین 

 لتنمیة المدیرین تتجلى في النقاط التالیة :  الأفضلالممارسة 

هدف مساعدة الموارد البشریة سیة لدعم الفهم والإدراك الذاتي بالواسع في الأدوات النف عاستعمال التنو  -

 إظهار قدراتهم والشعور بأهمیتهم وكیف یمكن أن یتعاملوا مع الآخرین .والمدیرین على 

، رسالة ماجستیر ، تخصص تنمیة الموارد  الجزائریة أسالیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة العمومیةفضیل دلیو،  )1(
 . 84،ص2006البشریة ،

                                                           



 فصل الثاني:                                                                           التدریب ألیة لتنمیة الموارد البشریةال
 

 
54 

والتوجیه  الإستراتیجیةإن التنمیة الإداریة بمثابة قلب الأعمال ، لذلك لابد أن تساعد في تحقیق التنمیة  -

لفة ، الجدیدة والحساسیة للثقافات المخت الأوضاع، فزیادة الوعي الاستراتیجي والتكیف مع  الأجلالطویل 

للمهام ، كلها من فعل  موتكوین العلاقات والتوجیه العال لیشكق الدولیة ومهارات تفي الفر والقدرة على العمل 

 . الإداریةللتنمیة  الأفضلممارسة  ال

والتنمیة التنظیمیة وهذا المدخل  الإدارةیتكامل مع  أنمدخل الكفاءة الذي یستعمل بشكل واسع یجب  إن -

اتي ، وهو هام جدا لأن الموارد البشریة تتحرك ضمنه ، وخارج المؤسسات المختلفة الذیمكن أن یدعم الفهم 

 لحیاتهم . الأخرىلى التوازن بین العمل والجوانب إ، وربما ینظرون  أعمالهمفي المراحل المختلفة لحیاة 

الشخصیة ، فكلما كانت هذه العلاقة قویة بین هذه  والأحكامرف والتجارب تدعیم وتعزیز العلاقة بین المعا -

 .)1(للتنمیة الإداریة الأفضلالمفاهیم ، تحققت الممارسة 

 المطلب الرابع : مجالات تنمیة الموارد البشریة

 تتمثل مجالات تنمیة الموارد البشریة فیما یلي : 

 .)2(: ومن بینها ما یلي المتدرب لدىتنمیة المعرفة والمعلومات -أ

 و أهدافها.سیاستها  و معرفة تنظیم المنظمة -

 و أسواقها.معلومات عن منتجات المنظمة  -

 المنظمة .بظم العمل ن و إجراءاتمعلومات عن  -

 تنفیذها.معلومات عن خطط المنظمة ومشاكل  -

 . الإنتاجالمعرفة الفنیة بأسالیب وأدوات  -

 . والإشرافالقیادة  أسالیبالأساسیة و  الإداریةالمعرفة بالوظائف  -

 للعمل. والإنتاجيمعلومات عن المناخ النفسي  -

 

یر ، ، رسالة ماجستإستراتیجیة تنمیة الموارد البشریة كمدخل لتحسین الأداء المستدام في المؤسسة الاقتصادیة سراج وهیبة ،  )1(
 .   37،ص2012تخصص إدارة الأعمال  الإستراتیجیة لتنمیة المستدامة ، جامعة سطیف، 

، 2005،الطبعة الأولى ، إیتراك للنشر والتوزیع ، مصر الجدیدة،  تنمیة مهارات تخطیط الموارد البشریةبسیوني محمد البر ادعي ،  )2(
 .184ص
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 )1(: ومن بینها مایلي :  للمتدرب القدراتتنمیة المهارات و  -ب 

 العملیات الفنیة المختلفة . لأداءالمهارات اللازمة  -

 المهارات القیادیة . -

 القدرة على تحلیل المشاكل . -

 القرارات . اتخاذالقدرة على  -

 الندوات والاجتماعات . وإدارةالمهارات فیالتعبیر والنقاش  -

 من الوقت . والإفادةالقدرة على تنظیم العمل  -

 في التخطیط ، التنظیم ، التنسیق ، الرقابة . الإداریةالمهارات  -

 )2(تنمیة اتجاهات المتدرب : ومنها مایلي :  -ج

 الاتجاه لتفضیل العمل بالمنظمة . -

 سیاسات وأهداف المنظمة . لتأییدالاتجاه  -

 العمل . إلىتنمیة الرغبة في الدافع  -

 التعاون مع الزملاء والرؤساء . إلىتنمیة الاتجاه  -

 تنمیة الروح الجماعیة في العمل . -

 تنمیة الشعور بالمسؤولیة . -

 تنمیة الشعور بالتفوق والتمیز في العمل . -

 المنظمات والعاملینالمنافع بین تنمیة الشعور بتبادل  -

 تراتیجیات تنمیة الموارد البشریةالمبحث الثالث : أنواع اس

 الأهدافأساسا على المدى الزمني ، وذلك من خلال  یةاستراتیجیات تنمیة الموارد البشر تتركز دراسة 

 ة .ة معینیستراتیجهدف هناك إ لكل اقالتي تسطرها المنظمة وف

 

 .184،ص المرجع السابق )1(
 .272،271،ص2001، دون طبعة ، مكتبة غریب ، القاهرة ، إدارة الموارد البشریةعلي السلمي ،  )2(
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 .تنمیة الموارد البشریة قصیرة المدى إستراتیجیة: الأولالمطلب 

تغییر سریع وملموس في مدى الضغط السكاني على الطاقات  إحداثوترتكز أهدافها على محاولة 

 )1(فیما یلي : و تتبلورللسكان بشكل عام  الإنتاجیةمن ناحیة والعمل على زیادة المساهمات  الإنتاجیة

للتوازن بین العمالة وبین طاقات  اصاد القومي المختلفة تحقیقتوزیع القوى العاملة بین قطاعات الاقت إعادة -

 . الأخرى الإنتاج

بما  الإنتاجیةالمتدنیة والتي تمثل عبئا على العملیة  الإنتاجیة نب من القوى العاملة ذات الكفاءةتسریح جا -

 الإنفاق.وترشید  یةالإنتاجیساعد على رفع 

، الزراعةالواعدة بالزیادة ( الإنتاجتنظیم برامج عاجلة لتحسین المستوى الصحي للأفراد العاملین في مواقع  -

 الصناعات التصدیریة ) 

 الوظیفي. التأهیل وإعادة للإرشادتنظیم برامج عاجلة  -

لأفراد  لیميرفع المستوى التع إلىلهادفة التعلیم المفتوح ا وأنماطتنظیم فرص وبرامج التعلیم المستمر  -

 المجتمع من العاملین وغیرهم .

وتوفیر عن المناطق كثیفة السكان ، للتخفیفتوزیع السكان بین المناطق المختلفة  لإعادةمج تنظیم برا -

 المورد البشري اللازم لتنمیة المناطق قلیلة الكثافة السكانیة .

 إستراتیجیة تنمیة الموارد البشریة متوسطة الأجل  :المطلب الثاني

بین السكان وزیادة من في تركیب القوة العاملة  تحول مرحلي إحداثالإستراتیجیة إلى تستهدف هذه 

تغلین وذلك كهدف مرحلي یتكامل في المدى البعید مع أهداف تغییر هیكل للمش الإنتاجیةمستوى الكفاءة 

 التكوین السكاني .

 )2(تحقیق مایلي:  إلى الأساس يف الإستراتیجیةوتتجه هذه 

 . إنتاجیةعمال العاملین المبددة طاقتهم حالیا في أعمال غیر لأ الإنتاجيخلق مجالات للعمل  -

( في ضوء الطلب وظروف  إنتاجیة الأكثرالصناعات  إلى الإنتاجیة الأقلتحویل العمالة من الصناعات  -

 .السوق

(1)  http://www.abahe.co.uk/human-recources-management-enc/60640 0، 9/3/201 ،6 10 :00 . 
 الموقع الالكتروني السابق.) 2(
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إلى إجمالي السكان و توجیه القوة العاملة الجدیدة إلى الأعمال التي لا تتطلب  ملةازیادة نسبة القوى الع -

 قدر كبیر من الخبرة أو المهارة.

العالیة من خلال التدریب المنظم  الإنتاجیةفي الصناعات ذات  الأساسیة زیادة فاعلیة القوى العاملة -

 والمستمر .

( الغیاب،  الإنتاجیةمل على تقلیل مسببات ضعف للقوى العاملة بالع الإنتاجيتغییر أنماط السلوك  -

، عدم الدقة في التشغیل  ...) وذلك بالتدریب من ناحیة واستخدام نظم الحوافز الایجابیة الإسراف، التمارض

 والسلبیة من جهة أخرى .

 للقوى العاملة . الإنتاجیةتحسین مستوى العام للكفاءة  -

الفائضة من القوى العاملة عن احتیاجات الجهاز  والأعدادالنوعیات  تكوین وتدریب إعادةالعمل على  -

التي تعاني  الأخرىبالدولة من أجل استثمار طاقتهم وخبراتهم في مجالات العمل المتاحة بالدول  الإنتاجي

 البشریة.قصورا من مواردها 

 تنمیة الموارد البشریة على المدى البعید إستراتیجیة: المطلب الثالث

ني وتغییر تركیب تغییر التركیب النفسي ، الوظیفي ، الثقافي ، والمه إلى الإستراتیجیةتهدف هذه 

تغییر جدري في  إحداث إلىالبعیدة المدى تهدف  الإستراتیجیةفإن  أساسیة، وبصفة المهارات للسكان

میة ومعدلات التن الإنتاجیة، وتنعكس في المدى الطویل على الكفاءات  انكسالخصائص وهیكل تكوین 

أهداف بعیدة المدى من خلال سیاسات وبرامج وأسالیب تتعلق بالعمل  الإستراتیجیةالاقتصادیة وتحقق هذه 

 )1(على تحدیث مایلي : 

 توفیر مناخ الدیمقراطیة والحریة السیاسیة . -

 تغییر هیكل التعلیم ، المتخصص والعالي . -

 العامة . والإعلامتغییر النظم الثقافیة وتطویر أسالیب العمل في مؤسسات التثقیف  -

من ناحیة وتوزیع الدخول من  الاستماراتفي المجتمع مما یسمح بتدفق  الإنتاجتوجیه علاقات  إعادة -

 ناحیة أخرى .

، ، مذكرة الماستر في علوم التسییرتفعیل نشاط المنشأة السیاحیةدور تنمیة الموارد البشریة في عبد العزیز بولطیف ، خالد بوعنیقة ، ) 1(
 . 36،ص2012جامعة جیجل ،
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موارد من أجل تحسین الاستثمار الفعال لل إلىتنمیة الموارد البشریة على مدى البعید  إستراتیجیةتهدف  -

 والارتقاء به على ابعد الحدود . الأداء

 المبحث الرابع : مساهمة التدریب في تنمیة الموارد البشریة

تنمیة الموارد البشریة ، وذلك من خلال وضع برامج تدریبیة تستهدف  تعتبر العملیة التدریبیة أساس

الفرد مجموعة من المعارف والمعلومات أو صقل مهاراته ، أو تغییر اتجاهاته أو كل هذه النواحي ،  إكساب

 أو بعضها لتتناسب مع الوظیفة التي یستغلها لتحسین مستوى أدائه .

ارف التي یقوم التدریب بتنمیتها والمتمثلة في المع سنحاول في هذا المبحث استعراض الجوانب

 . اتالاتجاه رات والقدرات ووالمعلومات ، المها

 رف والمعلومات ا: دور التدریب في تنمیة المع الأولالمطلب 

رد المتدرب بمجموعة من المعارف ذات العلاقة بوظیفته ، العملیة التدریبیة إلي تزوید الف تسعى

دة ، وقد و محدوبالأسالیب المتطورة لأداء واجباته ومسؤولیات تلك الوظیفة ، هذه المعارف قد تكون بسیطة و 

تكون رفیعة المستوى بالغة التعقید ، الأمر الذي یختلف باختلاف نوعیة العمل والمستوى الوظیفي من قاعدة 

 .)1(بالأعمال الإداریة العلیا في قیمتها اأي منظمة وانتهاء

حصیلة جدیدة من المعرف والعلوم یستدعي بالضرورة القیام ببرامج  ظهورفتقادم المعرفة ونسیانها أو 

، أدائهمالتقدم العلمي بغرض توسیع مدركاتهم وهذا ما ینعكس على  إلیهتدریبیة تستهدف تقدیم أحدث ماوصل 

من بینها :  الأسالیبهذه البرامج التدریبیة تعتمد في تقدیمها لهذه المعارف والمعلومات على مجموعة من 

 .)2(سلوب المحاضرة ، المؤتمرات ، الندوات ...الخأ

 )3(ومن هذه المعارف والمعلومات التي یتضمنها البرنامج التدریبي مایلي :

وخاصة الجدد منهم بأهداف المنظمة  و العاملین الأفراد: یعتبر تعریف  معرفة تنظیم المنظمة وسیاساتها -أ

بهم مما یؤدي الى  الإدارةیعكس حتما مدى اهتمام  الأهدافاطلاع العاملین على  العامة فحسن الأمورمن 

 .74،ص مرجع سبق ذكرهالمنظمة العربة للتنمیة البشریة ،(1) 
 . 212،ص  مرجع سبق ذكرهصلاح الدین عبد الباقي ، )2(
 . 74،ص 1998طبعة، دار الفكر العربي للنشر ، القاهرة ون دإدارة الموارد البشریة من النظریة إلى التطبیق ،أمین ساعاتي ، )3(
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لكیفیة توزیع المهام  الأفرادبطریقة غیر مباشرة ، كما أن معرفة  الأهدافتحفیزهم على تحقیق تلك 

كل واحد في مجال  والمسؤولیات في المنظمة سیمكنهم من أداء واجبات أعمالهم على أكمل وجه ،

 .تخصصه

بالمنتجات  كل المعلومات التي تتعلق إلىالمنظمة  فيیحتاج العاملین  ت المنظمة:معلومات عن منتجا -ب

بالخصائص والمیزات الواجب توفرها في السلع سیسهل من عملیة ام أن الإلم ذإ،  بإنتاجهاالتي یقومون 

بتلك  الأمرتعلق  إذاالممكن ارتكابها خاصة  الأخطاءوفق معاییر محددة وبالتالي تفادي أو تقلیل   إنتاجها

 تكون على درجة عالیة من الجودة . أنأین یجب على  الأسواقالمنتجات الموجهة نحو 

بخطوات ومراحل أداء العمل سیسهل على  الإلمام إنظم العمل بالمنظمة:ون إجراءاتمعلومات عن  -ج

العمل ، ونظام الحضور والانصراف  لأوقاتجانب احترامهم  إلىحد كبیر  إلىالعاملین القیام بأدوارهم 

 والسلوك في العمل ، والترقیات والحوافز ...الخ .

لى ین بخطط المنظمة ومشاكل تنفیذها إ: یؤدي علم العاملتنفیذهامعلومات عن خطط المنظمة ومشاكل  -د

وتفادیها في معالجتها أولا ى حدوثها ومن ثم العمل عل أسبابمحاولة تشخیصها وتحلیلها والبحث عن 

 المستقبل ثانیا .

ن یسایر جمیع ون العامل ملما بجوانب عمله یجب إ: وحتى یك الإنتاجالمعرفة الفنیة بأسالیب وأدوات  -ـه

الجدیدة ، فما یتعلمه الفرد الیوم یمكن أن  والأدوات بالأسالیبالتطورات التكنولوجیة وخاصة تلك المتعلقة 

 بالضرورة العمل على تجدید المعلومات الشخصیة بصورة مستمرة . یستدعي یصبح متقادما غدا وهذا ما

: كل من یقوم ببعض أو كل الوظائف  المعرفة بالوظائف الإداریة الأساسیة وأسالیب القیادة والإشراف -و

ن ینجح بالقیام بها وبالمثل فإالإداریة من تخطیط ، تنظیم ، توجیه ، مراقبة یحتاج إلى معرفتها جیدا حتى 

ادة والإشراف حتى یتمكنوا من حسن قیادتهم یادة والمشرفین یجب أن یكونوا مطلعین على أسالیب القالق

 وتوجیههم للعمل بكفاءة .

وظیفته ولا  أداءوهكذا فالتدریب یجب أن یغطي ما یحتاج إلیه المتدرب من معلومات تساعده مباشرة في 

 التدریب تزوید المتدربین بمعلومات متوفرة لدیهم .ة منه إذا استهدف جو ر ة المیحقق التدریب الفائد
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 .المطلب الثاني : دور التدریب في تنمیة المهارات والقدرات

تركز الدورات التدریبیة على اكتساب المتدربین مهارات محددة تمكنهم من انجاز أعمالهم بمستوى 

والاستفادة  الأعمالتتطلبه نوعیة هذه تصرفات وعادات سلوكیة معینة حسب ما  وإتباع،  والإتقان الإجادةمن 

بالتطبیق العملي لتلك المعرفة المتخصصة السابق تحصیلها ویتوقف هذا المستوى من المهارة على ما تتطلبه 

 إلىأنموضع الحركة والفعالیة  و المران التدریبباستعدادات وقدرات من توافر  الأعمالهذه النوعیة من 

 هذا المستوى . إلىوصلت 

و لیست مهارة واحدة  متجددةالبرنامج التدریبي منح الموظف مهارات كما یجب أن یكون الهدف من 

، و هذا یساهم بدوره أیضا في القضاء على الروتین في العمل و ما حتى یتمكن من العمل في مواقع مختلفة

بالمهارات التي  عنه ترتبط الاستغناءیصاحبه من ملل و سأم، و فرصة بقاء الموظف في العمل و عدم 

 .)1(یتقنها العامل داخل العمل

 )2(التدریبي مهارات متنوعة تتمثل في : البرنامجو یتضمن 

بالجوانب  والإلمامتهتم هذه المهارات بتطبیق المعرفة الفنیة المتخصصة عند أداءه للعمل  المهارات الفنیة :-أ

افقة لذلك ، فموظف المخازن یمكن أن یحصل على تدریب یحتوي على المر  والإجراءاتالفنیة للأسالیب 

امج تركز التسویق قد یستفید من بر  وأخصائيللتخزین ،  الأمثل العمل وكیفیة تخزین وتحدید الحجم إجراءات

 . الإعلانیةبطلب  المستهلك ، فن البیع ، تصمیم الحملات  ث التسویق والتنبأبحو  إدارةعلى كیفیة 

: وتشمل على تلك المهارات الخاصة بالتنظیم ككل مثل  ات الذهنیة أو مهارات التصور الذهنيالمهار  -ب

 والإفادةالقرارات الجماعیة ، أسالیب تخطیط والمیزانیات التقدیریة ، تنظیم العمل  اتخاذطرق حل المشكلات ، 

ة ، تحلیل ودراسة العمل ، تفویض السلط الإجراءاتمن الوقت ، بناء مخطط للمتابعة والرقابة ، تبسیط 

هذه المهارات المدراء خاصة ، وبصورة أكبر كلما ارتفع مستواهم  إلىوإعادة بناء الهیاكل التنظیمیة ویحتاج 

مهارات ذهنیة تتعلق بالقدرة على تحلیل  إلى، فمثلا یحتاج مدیر المنظمة بشكل خاص  الإداريفي السلم 

نتائج ، والتصور الدقیق للأشیاء والنظر بشكل ثاقب للمشاكل ، المعلومات والمواقف الصعبة ، واستخلاص ال

،  2006، دون طبعة ، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة ، مصر الجدیدة ،  التمكین كمفهوم إداري معاصریحي سلیم ملحم ،  )1(
 .253ص

 . 141،ص 2003ع ،الإسكندریة  ،،الدار الجامعیة للنشر و التوزی -مدخل بناء المهارات -السلوك التنظیميأحمد ماهر ،  )2(
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بدائل عدیدة تم  واكتشاففمثل هذه المهارات لها علاقة كبیرة بالقدرة على تحدید المشاكل بصورة سلمیة ، 

 على سیر المنظمة في الحاضر والمستقبل . بالإیجابقرارات مهمة تؤثر  اتخاذتقییمها لاختیار أنسبها في 

 الأفرادمما یضمن خلق التعاون بین  الإدارةفي  الإنسانیةاللمسة  ةبمراعا: وتتعلق  الإنسانیةالمهارات  -ج

في المنظمة من خلال التعامل السلیم المبني على حریة التعبیر والنقاش مع مختلف الاتجاهات والجماعات 

 التنظیم . والاتصال الفعال القادر على تحقیق المصالح المشتركة بین جمیع أعضاء

 الاتجاهات لب الثالث : دور التدریب في تنمیةالمط

العاملین النفسیة والذهنیة ،  الأفرادعدیدة من بینها تغییر اتجاهات یعمل التدریب على تنمیة نواحي 

كانت حالیة أو مستقبلیة وذلك قصد تمكنه من أداء وظیفته بفعالیة ، ویعتمد دور التدریب في تنمیة  سواء

اتجاهات الفرد على القدرة على استخدام المنهجیة العلمیة في تحدید الاحتیاجات التدریبیة الفعلیة اللازمة ، 

 بهذه العملیة التدریبیة . للاشتراكالعاملین  الأفرادواختیار 

مجموعة من الانطباعات في ثقافة مجتمع مانحو موضوع أو فكرة "الاتجاهات على أنها :  فر وتع

أو تتأثر بقدر العاطفة ، وهي تؤثر في سلوك الفرد أو الجماعة نحو موضوع أو ،معینة وقد تكون موضوعیة 

 .)1(فكرة معینة 

 الأعلىالرغبة في تغییر ما یعتقده المتدربون أو مثلهم "أما بخصوص تغییر الاتجاهات فیقصده بها 

في توجیهات  ي تعدیلانكما قد تع،لأسباب العمل  تفصیلاتهلأولویات العمل ، أو تقدیرهم في العمل ، أو 

 .)2("المتدربین وأدائهم

 )3(ومن بین الاتجاهات التي ترغب المنظمة في تغییرها من خلال البرامج التدریبیة نجد :

، 2003، الطبعة العاشرة ، مكتبة عین شمس ،الإسكندریة ، السلوك التنظیميصدیق محمد عفیفي ، أحمد إبراهیم عبد الهادي ، ) 1(
 . 286ص

توزیع، لأولى، دار صفاء للنشر وال، الطبعة االسلوك الإنساني في منظمات الأعمال الحدیثةفتحي أحمد دیاب  عواد ،  ) 2(
 . 154،ص2013عمان،

،  2000،دون طبعة ، مؤسسة شباب الجامعة ، الإسكندریة ،  أسالیب الإدارة وبیئة الأعمالعبد الغفار الحنفي ، رسمیة قریاقص ،  )3(
 . 454ص
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: فالمنظمة عندما تلاحظ أن عمالها لا یفضلون العمل بها ، فإن  الاتجاه لتفضیل العمل بالمنظمة -أ

تفضیل العمل داخل هذه  إلىسوف ینصب في إقامة برامج تدریبیة تعمل على تغییر اتجاهاتهم التفكیر 

ید من ولائه لعمله لوظیفته ، ویز  تأدیتهوالراحة أثناء  بالرضالى شعور العامل مما یؤدي إالمؤسسة ، 

 ولمنظمته مما یعود بالفائدة على المنظمة وعلى العامل على حد سواء .

لى ال لأهداف وسیاسات المنظمة یؤدي إ: إن عدم تأیید العم الاتجاه لتأیید أهداف وسیاسات المنظمة -ب

تأیید العمال لأهدافها عدم التزامهم بها وهذا ما یستوجب على المنظمة إقامة برامج تدریبیة خاصة تهدف إلى 

 وسیاساتها .

: تعتبر الرغبة في العمل من العوامل المهمة التي ترفع الروح  العمل إلىتنمیة الرغبة في الدافع  -ج

جمیع  لدىالمعنویة للأفراد وبالتالي إنتاجیتهم ، وهذا ما یفرض على جمیع المنظمات للتأكد من مدى توفرها 

 الغرض . بهذاریبیة تفي العاملین من ثم إقامة برامج تد

 والابتعادخلق جو عمل خاص ،  إلى: وذلك بإقامة برامج تدریبیة تهدف  تنمیة الروح الجماعیة للعمل -د

 عن الملل أثناء تأدیة الوظائف والعمل جماعیا على تحقیق أهداف المنظمة .

أكثرا حرصا على أدائه بشكل عمله یجعله  اتجاه: فشعور كل فرد بمسؤولیة  تنمیة الشعور بالمسؤولیة -هـ 

 ؤول .مس فرد باعتبارهصحیح وبإتقان كما یعزز شعوره بأهمیته داخل المؤسسة 

یحصل فشعور العامل بأنه یقدم جهد للمؤسسة و  : تنمیة الشعور بتبادل المنفعة بین المنظمة والعاملین -و

، مستوى أدائه إلىالمؤسسة مما یؤدي  إلى انتمائهلى رضاه عن عمله وزیادة على منفعة مقابل ذلك سیؤدي إ

 وبالتالي تحقیق كل من أهدافه وأهداف المنظمة .
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 : خلاصة

ملها الى تطویر معلومات د البشریة هي عملیة تهدف في مجنستخلص مما سبق أن تنمیة الموار 

البیئة المحیطة ، والتي ها لمواكبة التغیرات التي تفرض إلیهاومهارات واتجاهات الفرد ، حیث ازدادت الحاجة 

تحتم على المنظمات تغیرات داخلیة منها استحداث وظائف وتكنولوجیات جدیدة ، وهذا یجعل المنظمات 

، یف الوظائف، وذلك عن طریق توصمع متطلباتها للحصول على كفاءات بشریة تتوافق جاهدة تسعى

، اللذان یمكنان العامل البشریة التعلیم والتدریبلموارد تنمیة ا وسائل ، ومن أبرزالتعیینو  الاختیار، الاستقطاب

 .كل مجالات تنمیة الموارد البشریةمن اكتساب معارف ومهارات واتجاهات جدیدة وهي في مجملها تش

لى أن للتدریب دور كبیر ، توصلنا إتنمیة الموارد البشریةمن خلال الدراسة النظریة لكل من التدریب و 

، ت التي تساعدهم في انجاز أعمالهمیمدهم بالمعلوما زیادة إنتاجیتهم فهو د والعمل علىفي تطویر الأفرا

، وذلك مما یكتسبه الفرد من والاتجاهاتویطور مهاراتهم وقدراتهم كما أنه له دور رئیسي في تعدیل السلوك 

وهذا ما ، إیجابیا على أداء الفرد والمنظمة، والذي ینعكس الأفضلسلوكه نحو  یغیرمعلومات وأفكار تجعله 

 .لاحقاسنحاول إثباته عن طریق المیدان 
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 دراسة دور التدریب في تنمیة الموارد البشریة بالشركة الإفریقیة للزجاجالفصل الثالث:                                      

 

 تمهید:

على إحدى  نقوم في هذا الفصل بدراسة تطبیقیةبعد تعرفنا على الإطار النظري لمتغیرات الدراسة، س

للتدریب ودوره في تنمیة  وذلك من خلال تتبعنا -جیجل–الشركات الوطنیة وهي الشركة الإفریقیة للزجاج 

 الموارد البشریة في الشركة محل الدراسة.

ولتحقیق هدف هذا الفصل قمنا بتقسیمه إلى ثلاثة مباحث، حیث سنتناول في المبحث الأول تقدیم 

منهجیة الدراسة رها أما المبحث الثاني فسنتطرق فیه إلى ریقیة للزجاج من حیث نشأتها وتطو عام للشركة الإف

و المبحث الثالث سنتناول فیه عرض و تحلیل بیانات الدراسة ،لنختم هذا الفصل بإختبار  ة، المیدانی

 فرضیات الدراسة. 
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 -جیجل–المبحث الأول: تقدیم عام للشركة الإفریقیة للزجاج 

جل إعطاء نظرة عامة حول المؤسسة محل الدراسة سوف نتطرق في هذا المبحث إلى نشأة من أ

الشركة الإفریقیة للزجاج، بالإضافة إلى أهمیة وأهداف الشركة، مع إعطاء شرح مفصل عن الهیكل وتطویر 

 التنظیمي للشركة الإفریقیة للزجاج.

 ر الشركة الإفریقیة للزجاج:المطلب الأول: نشأة وتطو 

 :للزجاج الإفریقیةر الشركة كل من نشأة وتطو  إلىفیما یلي سوف نتطرق 

 الإفریقیة للزجاج:أولا: نشأة الشركة 

لوحدة الزجاج المسطح ثم مركب الزجاج قبل أن یتم إعطاءها  الشركة الإفریقیة للزجاج إمتداد تعد

لتصبح مند ذلك التاریخ فرع من  1996التسمیة الحالیة وذلك في إطار إعادة هیكلة المؤسسات الوطنیة عام

 ).CROUPE-ENAVA(فروع مجمع المؤسسة الوطنیة للزجاج والمواد الكاشطة 

 للزجاج: الإفریقیةثانیا: مراحل تطور الشركة 

 ثلاث مراحل كما یلي یمكن تلخیص مراحل تطور الشركة الإفریقیة للزجاج زمنیا في 

في إطار دراسة  قام بها مكتب إنجلیزي مختص  :1987-1982مرحلة النشأة  المرحلة الأولى:

)PELKINGTON استنتاجه تم إبرام عقد انجاز بین الشركة الوطنیة ) في عقد السبعینات وبناءا على

، وذلك لإنجاز وحدة الزجاج 1982) سنة TECHNIP) والشركة الفرنسیة (SNICللصناعات الكیمائیة (

وحدة من زجاج السیارات الأمامي ثم  ألف 44ألف طن سنویا من زجاج البناء الشفاف، و 20الأمني بطاقة 

، وقد عرف بعض التأخر لأسباب تقنیة ومالیة 1986-1982المسطح بین سنتي  مشروع الزجاج إنجاز

، خلال مدة الانجاز تواكبت ثلاث مؤسسات وطنیة على 1987أوت  1وانطلاق عملیا في الإنتاج في 

 :متابعة أشغال الإنجاز وهي 

 نجاز.إ SNIC(1982-1984شركة ( -

 متابعة الأشغال. EDIC :(1984-1986شركة(-

 .للاستغلال 1986ستلمت المشروع في ماي ): إENAVA(شركة  -
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: بعد انطلاق وحدة الزجاج المسطح في النشاط وفقا لسیاسة 1996-1987مرحلة التوسع  المرحلة الثانیة:

جاز مشاریع م تسطیر برنامج توسیع الوحدة إلى وحدات جدیدة تشمل إنالمعتمدة أنداك، تتطویر التنمیة و ال

 ددة من الزجاج بمختلف استعمالاته وأنواعه، تمثلت هذه المشاریع في إنجاز:متعأخرى لصناعة أنواع 

زجاج ،- Feuillete: زجاج سیارات أمامي، جانبي وخلفي، زجاج مصففأ ) وحدة جدیدة للزجاج الأمني

وأنجزت من طرف شركة  1992في الإنتاج سنة  انطلقت، –Blinde–زجاج مصقع  ، –Trempe-مقاوم 

 .TAMGLASSفلندیة تدعى 

 الطاقة النظریة للإنتاج:

 وحدة سنویا. 200.000زجاج السیارات ( زجاج أمامي، خلفي، جانبي) 

 س. م / 80.000زجاج مصفف 

 الزجاج الأمني:  – 1

الأمن  البناء و ،واسع الإستعمال في مجالات الصناعة فهو منتوج الزجاج الأمني وبسبب خاصیته الأمنیة

 مثل:

 العمومیة. الأشغال وآلاتالزجاج الأمني الخاص بالسیارات، الشاحنات -

الخاص بحمایة الأفراد والممتلكات في البنوك والوكالات  -FEUILETE–الزجاج الأمني المصفف  -

 التأمینیة، المتاحف، السجون.......الخ.

وتستعمل في قطاع البناء، الصناعات الكهرومنزلیة  TREMPEالزجاج الأمني المقاوم للحرارة و الصدمات -

. 

 *أهم زبائن الشركة: 

 زجاج السیارات:

 . -SNVI–بروبیةشركة صناعة السیارات والشاحنات -

 . -ENMTP–شركة صناعة عتاد الأشغال العمومیة بقسنطینة  -
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 الوكلاء المعتمدون وتجار الجملة الخواص.-

 :TREMPEوالزجاج المقاوم:  -FEUILLETE: الزجاج المصفف-2

 تیزي وزو. ENIE، الجزائرEPLA،الجزائر ACUORسیدي موسى،  ECMشركات البناء مثل

 :ب ) وحدة جدیدة للزجاج السائل

الزجاجي والأكواب أنجزت هذه  الأجورلإنتاج الزجاج المطبوع،  وتضم هذه الوحدة ثلاث خطوط

 1994خط إنتاج الزجاج المطبوع سنة  البلجیكیة، وانطلق BASSE SAMBREالوحدة من طرف شركة 

 لأسباب 1996 الإنتاجفي حین انطلق مشروع الآجر الزجاجي في نهایة نفس السنة لیتوقف هذا الخط عن 

الكبیرة، أما الخط الثالث فلم  الإنتاجالسوق للكمیة المعروضة وتكلفة  استیعابمرتبطة بعدم  بحثهتجاریة 

ات الصودا التي تستعمل عادة كمادة أولیة وفر التجهیزات واكتمال مادة سیلیكرغم ت بابالأسینطلق لنفس 

 .DéTERGENTSلصناعة المنظفات 

 *أهم زبائن الشركة:

 صناعة المنظفات. ENADشركة -

 .HENKELشركة هنكل -

 .VORو  GSPIHشركة خاصة مثل النسر  -

 *الطاقة النظریة للإنتاج:

 طن سنویا. 15000الزجاج المطبوع -

 سنویا.طن  12000سیلیكات الصودا -

 ج ) وحدة إنتاج ومعالجة المواد الأولیة:

مي.....الخ لدلو ، االسیلسإضافة إلى الورشة تم إنجاز وحدة جدیدة لمعالجة المواد الأولیة مثل، رمل 

ونشاط الوحدة المذكورة یمثل أهم ورشة مدعمة للمادة الأولیة لوحدة الزجاج السائل، أنجزت  هذه الوحدة 

 .1994وانطلقت سنة BASSA MBRالمذكورة أیضا من طرف شركة 
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 *طاقة الإنتاج النظري:

 س. /طن  30.000رمل سیلس -

 ). DOLOMIE( يمعالجة الدلوم -

 ).FELDSPATHمعالجة الفلدسباط ( -

 )CALCAIREكیر (لمعالجة الكا -

كما هو مبین هناك مشاریع أخرى تغیرت  الإنتاجهذه المشاریع التي أنجزت وانطلقت في  إلىضافة إ

خزینة الدولة فإن  عامة باعتبار تمویل إنجازها مصدرـسباب مالیة مرتبطة بالظروف الاقتصادیة الوتوقفت لأ

 هي: و كما توقفت هذه المشاریع بدورها 1994عملیة التمویل توقفت مع مطلع سنة 

 مشروع تجدید فرن الزجاج المسطح: – 1

الزجاج تستغل بدورات حیاة محددة عادة بین خمسة وتسع سنوات فإن فرن الزجاج  أفرانكون 

توفر غلاف  شاط ونظرا لعدمات تقریبا من الن، بعد سبع سنو 1994في فیفري  الإنتاجالمسطح توقف عن 

مالي حینها، ونظرا لتطور التكنولوجي الحاصل في مجال صناعة الزجاج تم التخلي نهائیا عن عملیة تجدیده 

 الأكثر ملائمة تكنولوجیا. FLOATأملا في الحصول على شراكة تمكن من إنجاز مشروع زجاج الفلوت 

 :H28مشروع الزجاج المقعر  – 2

ن لسائل، ورغم وجود كل التجهیزات فإرغم اكتمال انجاز خط هذا المشروع التابع لوحدة الزجاج ا

السوق  إستعابتفوق طاقة  إنتاجهة باعتبار طاقة مرتبطة أساسا بالنجاع لأسبابت ه تغیر عملیة انطلاق

غایة الصعود  وجود منافسة شدیدة في هذا المجال تجعل عملیة تسویق منتوجاته في إلىالمحلي إضافة 

 بسبب النوعیة وسعر التكلفة.

 :BORODILCATEمشروع الزجاج الحراري:  – 3

ورغم وجود التجهیزات والآلات بالمصنع لم ینطلق  %80حدود  إلى نسبة إنجاز هذا المشروع وصلت

المشروع لأسباب مالیة وتجاریة أیضا، هذا المشروع كان موجه لإنتاج الأواني المنزلیة، مصابیح السیارات 

 والزجاج المضغوط.
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 :1997مرحلة الاستقلال مند : المرحلة الثالثة

، حیث أصبح لها ذمة 1997الأم في جانفي ن الشركة ة الإفریقیة للزجاج استقلالیتها عأخذت الشرك

 مالیة وشخصیة معنویة ومن أهم ما تهدف إلیه هذه الشركة نجد:

تلبیة حاجیات وطلبات الاقتصاد الوطني من مواد الزجاج في قطاع البناء، قطاع تركیب وصناعة  -

 السیارات، قطاع الصناعة الكهرومنزلیة.

 من خلال استعمال تقنیات حدیثة تتلاءم متغیرات العصر. السهر على إعطاء الوجه الحضاري للشركة -

 العمل على تصدیر المنتجات وإدخالها في منافسة السوق الدولیة. -

 تحسین وتطویر منتجات الشركات وتوسیع شبكة التوزیع. -

 ): المجال البشري داخل الشركة الإفریقیة للزجاج:1الجدول رقم (

 40 إطارات
 33 عمال مؤهلین

 190 تنفیذعمال 
 263 المجموع
 : مدیریة الموارد البشریة.المصدر

 المطلب الثاني: أهمیة وأهداف الشركة الإفریقیة للزجاج.

 للشركة الإفریقیة للزجاج أهمیة كبیرة، كما لها أهداف تسعى من أجل الوصول إلیها وتمكن فیما یلي:

 أولا: أهمیة الشركة الإفریقیة للزجاج

ددة لهذه المادة، الاستعمالات المتع الدول بسبب اقتصادیاتر الدور الفعال في تطو ناعة الزجاج تلعب ص

  زجاج السیارات. التي تدخل في عدة نشاطات صناعیة وتجاریة منها كقطاع البناء، صناعة

تلعب دورا اجتماعیا واقتصادیا هاما لما لها من اثر فعال في بعض النشاطات التجاریة والصناعیة، 

 مجالا خصبا للتشغیل خاصة بالقطاع الجغرافي.إذ تعتبر 
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لها نفس الأهمیة في المجال الصناعي حیث أن الزجاج بمختلف أنواعه تدخل كمادة أولیة مكملة 

 لبعض الصناعات الأخرى.

تشكیلة منتجات الشركة الإفریقیة للزجاج تبرز أهمیة الشركة في المجال الإقتصادي الوطني وذلك 

رئیسي لعدة شركات أخرى ذات أهمیة بالغة مثل الشركة الوطنیة للسیارات الصناعیة باعتبارها الممون ال

 )، المؤسسة الوطنیة لعتاد الأشغال العمومیة (قسنطینة)، شركة تنظیف (هنكل).روبیة(

 :ثانیا: أهداف الشركة الإفریقیة للزجاج

 تهدف الشركة الإفریقیة للزجاج إلى تحقیق ما یلي:

 الزجاج في الجزائر.تنمیة صناعة -

تلبیة حاجیات وطلبات الاقتصاد الوطني في قطاع البناء، قطاع صناعة وتركیب السیارات، قطاع  -

 الصناعة الكهرومنزلیة.

 مواكبة التطورات التكنولوجیة. -

 العمل على تصدیر المنتجات وإدخالها في السوق الدولیة. -

 تحسین رأس مال الشركة. -

 فعالة للاقتحام السوق الوطني والدولي على حد سواء.وضع سیاسة تجاریة  -

 المساهمة في ترقیة السوق الوطني. -

 تدعیم منتوج الزجاج وفتح ورشات في مختلف أنحاء الوطن. -

 المطلب الثالث: دراسة الهیكل التنظیمي للشركة الإفریقیة للزجاج.

وذلك راجع إلى تعدد إذا نظرنا إلى الهیكل التنظیمي للشركة الإفریقیة للزجاج نجده هیكل مصفوفي 

أن الوحدة  حت إشراف المدیر العام للوحدة إلاالمشاریع ودور كل دائرة ومصلحة في تنفیذ المشاریع وذلك ت

 مقسمة إلى عدد من المدیریات كما هو موضح في الشكل التالي:
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 -جیجل–ة الإفریقیة للزجاج بالطاهیر و لایة : الهیكل التنظیمي للشرك)2الشكل رقم(

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مصلحة إدارة الموارد البشریةالمصدر

 المدیریة العامة

 سائق المدیریة العامة

 مساعد المدیر العام مكلف بالأمانة

ققمد  

 رئیس خلیة المراقبة

 مسؤول إدارة النوعیة

 مساعد المدیر العام مكلف بالنوعیة

الآليمسؤول الإعلام   

 الأمانة
 مسؤول المنازعات

 مدیریة التجارة مدیریة الإمداد مدیریة الاستغلال مدیریة المالیة مدیریة الموارد البشریة

 المدیر العام بالنیابة
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 أولا: المدیر العام:

یشرف على جمیع المصالح المشكلة للمؤسسة ویترأسها في المجالس الإداریة كما یقوم  هو الذي

 بوضع الأهداف والسیاسات التي تسعى المؤسسة لتحقیقها مستقبلا وتتجلى مهامه في:

 ات مع الموردین المحلین والأجانب.قإبرام الصف-

 تمثیل الشركة في المحافل والمناسبات الدولیة. -

 القرارات والأوامر الضروریة التي تخدم مصالح الشركة.إصدار  -

 إمضاء جمیع الوثائق الخاصة بالشركة. -

 الشركة وسیاستها. إستراتیجیةتطبیق  -

 : هي مسؤولیة عن ضمان خدمات إدارة المدیریة وتتولى المهام التالیة:السكرتاریة-أ 

 استقبال البرید الخاص بالمدیریة العامة.-

 ق في خزائن الأرشیف.ترتیب الوثائ -

 تحریر المراسلات. -

 استقبال وإرسال الفاكس. -

 استقبال وتحویل المكالمات الهاتفیة الخاصة بالمدیر العام. -

یشارك ویساعد في تحسین تسیر مختلف  :بةقار مال و روالتسییمساعد المدیر العام مكلف بالتدقیق -ب 

 ل المؤسسة ویتولى المهام التالیة:الأعمال داخ

 والتنظیم. رالتسییق مساعدة مسؤولي الوحدات في طر -

 الحضور مع المدیر العام في مختلف اللقاءات الدوریة بین المدیریات. -

 .الأخرىالحرص على اللقاءات المبرمجة بین المدیر العام ومختلف الهیئات  -

 العامة. الإدارةالقیام بعملیات المراقبة دوریا أو بطلب من  -

 
73 



 دراسة دور التدریب في تنمیة الموارد البشریة بالشركة الإفریقیة للزجاجالفصل الثالث:                                      

 

 التقاریر. إنجاز مختلف -

 تحضیر مخططات المالیة. -

 إنجاز تقاریر النشاطات الیومیة، الشهریة، الثلاثیة، السنویة. -

 ر السیاسة العامة للشركة مع المدیر العام.یطتس -

مو، وتتمثل : یهتم بالدراسات المتعلقة بالمنتوج والنمساعد المدیر العام مكلف بالبیئة والأمن والجودة-ج 

 في:  مهامه

 طبیق سیاسة الجودة بالشركة.ت -

الشركة للحصول  تأهیلمن خلال تقدیم المعلومات التقنیة الخاصة ببرنامج  الأقسامتسهیل عمل مختلف  -

 .ISOعلى شهادة 

 .R43 تطبیق مقاییس المطابقة الدولیة لمنتوجات الزجاج الأمني المتمثلة في معیار  -

 بالتخطیط لمشاریع جدیدة.إعداد الدراسات والوضعیات المتعلقة  -

 وتشرف على المكاتب التالیة:

 *البحث والتطویر.

 * التخطیط والمشاریع.

 * الأمن الصناعي.

 * التحالیل والمراقبة. 

 * المقاییس والدراسات التقنیة.

 : هو المسؤول عن تطبیق نظام الجودة والنوعیة، یتولى المهام التالیة:مسؤول إدارة الجودة-د 

 الوسائل لضمان المراقبة التقنیة للجودة.إیجاد -

 التعریف بالمشاكل المتعلقة بالإنتاج وطرق نظام الجودة. -
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 العلم بجمیع التغیرات وتطبیقها في مجال ضمان الجودة. -

 برمجة وتوجیه ومراقبة كل الأعمال في إطار مخطط للجودة. -

 الدوري لها.السهر على الإجراءات المتعلقة بشهادة الجودة والتجدید  -

 هو المسؤول عن تعلیمات التسییر ومدى تطبیقها باستمرار، یتولى المهام التالیة: مدقق داخلي:- ه

 مراقبة تطبیق طرق وقواعد التسییر.-

 تقدیم تقریر للمسؤول المعني عن كل الأخطاء والعیوب الموجودة. -

 إنشاء برامج التدقیق لنظام المراقبة الداخلیة. -

 لتحقیقات المطلوبة من طرف المدیر العام.تنفیذ كل ا -

 هو المسؤول عن تسییر شؤون الشركة بالتنسیق مع المدیر العام یتولى المهام التالیة: نائب المدیر العام: -و

 إمضاء الوثائق الخاصة بالموظفین.-

 العمل بالتنسیق مع جمیع المدیریات. -

 السهر على ضمان الانضباط العام داخل الشركة. -

 إصدار القرارات المتعلقة بمصالح الشركة. -

 : هو المسؤول عن تسییر ملفات المنازعات، یتولى المهام التالیة: المكلف بالمنازعات -ز

 المحامي المستشار للشركة. إلىتحویل الملفات -

 متابعة مختلف القضایا الخاصة بالمنازعات. -

 عن المؤسسة.من أجل الدفاع تكوین ملف المنازعات وتحریر عریضة  -

 تمثیل المؤسسة أمام مختلف الجهات الإداریة. -

 تكوین ملفات خاصة بدیون المؤسسة من اجل استرجاعها مثل: إرسال إعدارات. -
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: وهو یعمل تحت الإشراف المباشر للمدیریة العامة بحیث یضع مخططات البیع مسؤول تجاري -ك 

بالتنسیق مع باقي المدیریات، كما یمثل الشركة مع باقي والتسویق ویضع الإستراتیجیة الخاصة بهما وذلك 

المتعاملین التجاریین والزبائن ویتفاوض معهم بخصوص الاتفاقیات التجاریة ویحرص على تنفیذها من خلال 

 مجموعة من الأعوان الذین یشرف علیهم.

راسة السوق، المنافسة : هذا الأخیر یقوم بإعداد المخططات التسویقیة بحیث یقوم بدمسؤول التسویق -ل 

المدیریة العامة، كما یحضر مختلف  ىللك إوالأسعار، الجودة وطرق التوزیع وهنا یقوم برفع التقاریر في ذ

التظاهرات التجاریة والمعارض والملتقیات وذلك من أجل التعریف بمنتجات الشركة وكسب زبائن جدد، ویقوم 

 بإعداد تحقیقات عن المنتجات المشابهة والزبائن.

 وریات.اد والمشتریات وقسم الصیانة والضر مشكلة من قسم الإمدثانیا: مدیریة الإمداد والصیانة:

وقطع الغیار الصناعیة من السوق المحلیة أو الدولیة  الأولیةیقوم بشراء المواد  :الأولبالنسبة للقسم  -أ 

 ، والنقل.ةركوالجموضمان الخدمات المرتبطة بها كالتأمین، 

وفرع الصیانة الكهربائیة  صیانة المیكانیكیةفهو ینقسم إلى فرعین هما: فرع ال: بالنسبة للقسم الثاني -ب 

وهذان الفرعان یتدخلان لإصلاح الأعطاب المختلفة في المصنع زیادة على ذلك الصیانة العادیة للتجهیزات 

 قطع الغیار والمواد الأولیة المختلفة وكذا المنتوجات الجاهزة. محزوناتوالعتاد، إضافة إلى تسییر 

بعة نشاط المحاسبین، المیزانیة المالیة، وأیضا مراقبة التسییر : تهتم بمتاثالثا: مدیریة المالیة والمحاسبة

 وتتمثل مهامها في: 

 الإشراف على تطبیق السیاسة المالیة للشركة. -

 توفیر اللوازم المالیة والإداریة كالورق. -

 الإشراف على عملیة المحاسبة وإعداد التقاریر الشهریة وتحلیلها. -

 الشركة وتكالیف الإنتاج. لمداخیتسییر مختلف  -

 وتشرف على :

 *مصلحة المالیة والمحاسبة.
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 مصلحة المحاسبة التحلیلیة.* 

 : وهي مدیریة تنقسم إلى ثلاث وحدات رئیسیة كما یلي:رابعا: مدیریة الاستغلال

ریة ها الزجاج المطبوع الموجه للبناء ووكلاء معتمدین خواص، بطاقة نظ: وینتج بوحدة الزجاج السائل -أ 

 طن سنویا. 15.000سنویة تقدر بـ 

 طن سنویا. 12.000كات الصودا الصلب بطاقة إنتاج یلیس

 طن سنویا. 12.000 إنتاجكات الصودا السائل بطاقة یلیس

 : تتشكل من فرعین: وحدة الزجاج الأمني-ب 

 الأمامي للسیارات.وحدة من الزجاج  45.000متر مربع سنویا  80.000فرع الزجاج المورق: بطاقة إنتاج -

وحدة من زجاج السیارات  200.000متر مربع سنویا و  15.000فرع الزجاج المنقوع: بطاقة إنتاج -

 الجانبي والخلفي.

وهي وحدة تقوم باستغلال الرمل ومعالجته بالغسل والتصفیة وكذا  وحدة معالجة وإنتاج المواد الأولیة: -ج 

سباط، الدولومي....الخ، بطاقة إنتاج ر، الفلدباقي المواد التي تدخل في صناعة الزجاج والسیلیكات والكالكی

 طن سنویا في مختلف المواد. 60.000

شؤون الموظفین والعمال وتتمثل تهتم بإنجاز سیاسة الشركة بخصوص خامسا: مدیریة الموارد البشریة: 

 مهامها في:

سیاسة الخاصة بالموارد البشریة والمتمثلة في التوظیف والتكوین، الأجور، تسییر الالإشراف على تطبیق 

 المستخدمین وتتمثل وظائفها في:

ر متابعة وتسییر كل ما له صلة بالجانب البشري والمهني بالشركة، هذه الجوانب تتمثل أساسا في تسیی-

المستخدمین وتسییر وضعیاتهم المهنیة، من التوظیف، الترقیة إلى التسریح من جهة، أو من جهة أخرى 

 الأجور وتصنیف مناصب العمل وفق الاتفاقیة والتشریعات المعمول بها. إعداد

 إعداد مخططات التكوین ومتابعتها وتتشكل مدیریة الموارد البشریة بالشركة الإفریقیة للزجاج من: -
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 رئیس مصلحة الموارد البشریة.*

 * مسیر المستخدمین.

 والخدمات الاجتماعیة. الأجور* مسؤول 

 وفیما یلي شكل یوضح الهیكل التنظیمي لمدیریة الموارد البشریة.-

 .): الهیكل التنظیمي لمدیریة الموارد البشریة3الشكل رقم (

 

 

 

 

 

 

 : مدیریة الموارد البشریةالمصدر

مدیریة الموارد البشریة هي مدیریة محل الدراسة وتعتبر قطاعا هاما في الشركة إذ تسهر على متابعة -

الموارد البشریة وحركتها في مكان العمل ومتابعة وضعیتهم المهنیة من یوم توظیفهم وتعیینهم إلى استقبالهم 

 او تقاعدهم وتندرج هذه المدیریة تحت مصلحة واحدة هي: 

 ویمكن حصر مهامها في: مصلحة الموارد البشریة:  -أ

 القیام بمهام التوظیف، النقل، التقاعد، أي متابعة حركة وتطویر الموارد البشریة. -

 العقوبات القانونیة في حالة حدوث أي مخالفة.مراقبة العطل السنویة الاستثنائیة والغیابات وتطبیق  -

یة، وكذا یمكنها اقتراح أي مشروع النظام الداخلي للمؤسسة حسب كما تتشارك مع مدیر الموارد البشر  -

 التغیرات التي تحدث.

 مدیریة الموارد البشریة

 الأمانة

 الموارد البشریةرئیس مصلحة 

 مسیر المستخدمین مراسل الضمان الاجتماعي مسؤول الأجور والخدمات الاجتماعیة
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مصلحة الموارد البشریة یسهرون على مراقبة العمال في المؤسسة رئیس عدد من المسؤولین تحت سلطة  -

 وتسییر شؤونهم في العمل وهم كالتالي:  

 بالمهام التالیة:  موارد البشریة مكلفرئیس مصلحة الیعمل تحت إشراف مسیر المستخدمین:  -1

 متابعة كل الأعمال الإداریة.-

 متابعة وتنظیم الملفات الإداریة الخاصة المستخدمین.  -

 متابعة حفظ كل الوثائق الخاصة بتسییر ملفات المستخدمین.  -

 المتابعة الیومیة للمستخدمین الذین هم في حالة غیاب كالعطل السنویة.... إلخ.  -

 یط الیومیة. تابعة عملیة التنقم -

 كسجل العطل السنویة. متابعة كل السجلات الخاصة بالمستخدمین،  -

بالسهر على تطبیق القوانین وإعداد بعض الخدمات  یقوم مسؤول الأجور والخدمات الاجتماعیة:  -2

الاجتماعیة، إذ هو مكلف بحساب أجور الموارد البشریة وإعداد تصریحات لصندوق الضمان الاجتماعي 

 والضرائب وكل ذلك من خلال: 

 ع المعطیات اللازمة لحساب الأجور.جم-

 استقبال ومعالجة جداول المعطیات المتغیرة للأجور. -

 ظة على الجداول السنویة للأجور.المحاف -

 تسجیل المعلومات على شهادات التصریح للضرائب والضمان الاجتماعي للأجور. -

 لضمان الاجتماعي.قاریر التصریح عند وقوع أي حادث لإعداد ت -
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 المبحث الثاني: منهجیة الدراسة المیدانیة

عینة الدراسة، حجم و لى منهجیة الدراسة المیدانیة من خلال تحدید إحث سیتم التطرق في هذا المب

الإحصائیة لبیانات أداة ، كما سیتم التعرف على أسالیب المعالجة ،إختبار أداة الدراسةتصمیم أداة الدراسة

 الدراسة.

 عینة الدراسةو حجم المطلب الأول: تحدید 

من مجتمع الظاهرة قید الدراسة تؤخذ بطریقة معینة بحیث تكون ممثلة تمثیلا صحیحا  العینة هي جزء

 للمجتمع بقصد التعرف على خصائص المجتمع.

إن بحثنا یرتكز في الأساس على معرفة رأي العمال عن دور التدریب في تنمیة الموارد البشریة، 

ال أي أنه تم اختیار العینة بصفة عشوائیة حیث تم ولهذا فقد أخدنا بعین الاعتبار اشتراك أكبر عدد من العم

 إستمارة. 60) أي تم توزیع 190) من مجموع المجتمع الأصلي (%32اعتماد ما نسبته (

 المطلب الثاني: أداة الدراسة المیدانیة:

البیانات التي یراد جمعها والتي تتعلق باتجاهات العاملین نحو العمل والمنظمة بناءا على طبیعة 

. وهي عبارة عن مجموعة من الاستبانةا أن الأداة الأكثر ملائمة وفعالیة لتحقیق أهداف الدراسة هي وجدن

 مالذین یتم اختیاره الأفرادالبعض، تقدم إلى مجموعة من  ببعضهاالمرتبة ترتیبا منطقیا، والمترابطة  الأسئلة

ثلاثة محاور  إلىالمدونة في هذا الاستبیان، وقد قمنا بتقسیمه  الأسئلةعلى هذه  للإجابةمن خلال العینة 

 رئیسیة وهي: 

المشمولین بالبحث وذلك من حیث: السن،  الأفراد: یتضمن بیانات شخصیة ووظیفیة عن الأولالمحور -

 .0،الأقدمیة في العملالجنس، المستوى التعلیمي، الحالة العائلیة

 التدریب في الشركة الإفریقیة للزجاج.المحور الثاني:یتضمن بیانات حول  -

 المحور الثالث:یتضمن بیانات حول تنمیة الموارد البشریة بالشركة الإفریقیة للزجاج. -

 أداة الدراسة اختبارالمطلب الثالث: 

 وفیما یلي سیتم التأكد من صدق وثبات الاستبیان.      
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 : صدق أداة الدراسة -أ 

مدى تمكن الأداة من جمع البیانات وإجراءات القیاس حول العنصر  إن صدق أداة الدراسة یشیر إلى

جمع البیانات من قیاس الغرض المراد منه تكون صادقة، كما ك أنه إذا تمكنت أداة المطلوب، ویعني ذل

یقصد بالصدق شمول الاستبیان على العناصر التي یجب أن تدخل في التحلیل من ناحیة ووضوح فقراتها 

 ة لمن یستخدمها، أي الاتساق بین عبارات القیاس.احیة أخرى، حیث تكون مفهومداتها من نومفر 

المعد لهذه الدراسة ثم  الأوليبغرض التحقق من صدق الاستبیان : الصدق الظاهري لأداة الدراسة - 1

دوي الاختصاص، وطلب  الأساتذةلاختبار الصدق الظاهري من خلال عرضه على مجموعة من  إجراءه

مدى وضوح عبارات أداة الدراسة ومدى إنتمائها إلى محورها وملائمتها لقیاس ما منهم إبداء رأییهم حول 

 وضعت لأجله، وهل هذه العبارات كافیة لتغطیة كل محور من المحاور التي تنتمي لها متغیرات الدراسة.

داها واتفق علیها المحكمون الآتیة أسمائهم وقد تم إجراء التعدیلات على ضوء التوجیهات التي أب

 ).2(أنظر الملحق رقم 

 .للاستمارة): الأساتذة المشرفون على التحكیم الظاهري 2الجدول رقم (

 الكلیة الجامعة اللقب والاسم الرقم
 كلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة وعلوم التسییر جیجل سرحان سامیة 01
 كلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة وعلوم التسییر جیجل عبد اللوش محمد 02
 كلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة وعلوم التسییر جیجل بوتسطة لمیاء 03
 كلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة وعلوم التسییر جیجل بوفروم حنان 04

: من إعداد الطالبتین المصدر  

التي قدمها ا على الملاحظات والانتقادات تصمیم الاستبیان النهائي  تأسیس إلىتوصلنا  الأخیروفي 

 ) یوضح الاستبیان النهائي بعد إجراءه لاختبار التحكیم الظاهري. 1ة السابق ذكرهم، والملحق رقم (الأساتذ

 :صدق الاتساق الداخلي لفقرات الاستبانة -2

وذلك بحساب  60وزیع الاستبانة على عینة الدراسة البالغة بعد التأكد من الصدق الظاهري لأداة الدراسة تم ت

 ) بین كل عبارة والدرجة الكلیة للمحور التابع له 4-3معاملات الإرتباط (أنظر الملحق 
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 التدریب الصدق الداخلي لعبارات المحور الأول :

موجبة  كل عبارة من عبارات المحور الأول والمعدل الكلي لها أن إرتباط  ) نجد 3بالنظر إلى (الملحق رقم 

مما یدل على أن فقرات المحور صادقة لما ،0.05أقل منوهو ، 0.00عند مستوى الدلالةإحصائیا  ودالة

 وضعت لقیاسه.

 الصدق الداخلي لعبارات المحور الثاني:تنمیة الموارد البشریة

إرتباط كل عبارة من عبارات المحور الثاني والمعدل الكلي لها  موجبة ) نجد أن  4بالنظر إلى (الملحق رقم 

مما یدل على أن فقرات المحور صادقة لما ، 0.05أقل من وهو ،0.00ودالة إحصائیا عند مستوى الدلالة 

 وضعت لقیاسه.

 : ثبات أداة الدراسة -ب 

من أجل التأكد من ثبات أداة الدراسة (الاستبیان) تم حساب معامل ألفا كرونباخ  باستخدام نظام الإحصاء 

SPSS  ،التالیة: و یكن حسابه بالعلاقة 

a = � k
k−1

� x �1 − ∑𝑆𝑖
2

St2
� 

 حیث أن:

k :.هو عدد الأسئلة 

∑𝑆𝑖2 .هو مجموع تباینات الأسئلة : 

St2 .تباین الدرجة الكلیة : 

 .كرونباخ لقیاس ثبات أداة الدراسة ألفا) معامل 3والجدول رقم (

 معامل الثبات ألفا كرونباخ
 0.956 التدریب

 0.794 تنمیة الموارد البشریة
 0.891 معامل ثبات العام

 . SPSSردات عینة الدراسة وعلى مخرجات نظام طالبتین، بالاعتماد على إجابات مف: من إعداد الالمصدر
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من الواحد الصحیح و أصغر  0.6أكبر من یأخذ قیما  كرونباخمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن ألفا      

 ).5(أنظر الملحق رقمعالیة من الثبات.تتمتع بدرجة  الاستبانة وهذا یدل على أن

 : أسالیب المعالجة الإحصائیة.الرابعالمطلب 

للعلوم الاجتماعیة  الإحصائيردات عینة الدراسة، تم استخدام الحزم لمعالجة بیانات مف

)StatisticlpacKage for social sciences( والذي یرمز له بالرمزspssبیرة  ، ویحتوي على مجموعة ك

، المتوسطات، الانحرافات اتكالتكرار  الوصفيدرج ضمن الإحصاء من الاختبارات الإحصائیة تن

 وضمن الإحصاء الاستدلالي مثل معامل الارتباط،...الخ. المعیاریة......الخ.

 وقد تم الاعتماد على مقیاس لكرت الخماسي بحیث تأخذ كل إجابة أهمیة على النحو التالي:

 ):توزیع درجات عبارات المحاور لمقیاس لكارت الخماسي4الجدول رقم(

 غیر موافق إطلاقا غیر موافق محاید موافق جداموافق 
5 4 3 2 1 

 : من إعداد الطالبتینالمصدر

 و فیما یلي مجموعة الأسالیب الإحصائیة التي تم استخدامها في هده الدراسة:

 المدى: –1

الخماسي تم حساب المدى وهو الفرق بین اكبر وأصغر قیمة  لكارتلتحدید طول خلایا مقیاس 

) ثم تقسیمه على عدد درجات المقیاس للحصول في الأخیر على طول الخلیة 4=1-5( لكارتلدرجات 

) وذلك لتحدید 1)، بعد ذلك یتم إضافة هذه القیمة إلى اقل قیمة في المقیاس (+0.8=4/5الصحیحة أي (

 )، وهكذا أصبح طول الفئات أو الخلایا كما یلي:1.80=1+0.8الحد الأعلى لأول خلیة أو فئة (

 

 

 

 

 
83 



 دراسة دور التدریب في تنمیة الموارد البشریة بالشركة الإفریقیة للزجاجالفصل الثالث:                                      

 

 .لكارت): طول وتقدیر كل فئة حسب مقیاس 5الجدول رقم (

 درجة التقدیر طول الفئة  رتاكمقیاس ل
 منخفضة جدا 1.80 – 1 إطلاقاغیر موافق 
 منخفضة 2.60 – 1.81 غیر موافق

 متوسطة 3.40 – 2.61 محاید
 مرتفعة 4.20 – 3.41 موافق
 مرتفعة جدا 5 - 4.21 جداموافق 

 الطالبتینمن إعداد المصدر:

، حیــث نالإســتبیااســتجابات أفــراد العینــة إتجــاه عبــارات محــاور  وهــذا لتحدیــد :التكــرارات والنســب المئویــة –2

 كرارات الموافقة لعبارة ما على عدد أفراد العینة.تتحسب النسب المئویة بقسمة عدد ال

 المتوسط الحسابي: – 3

لدى الإحصـائیین فهـو یعبـر عـن القیمـة التـي  وسط الحسابي أكثر مقاییس التشتت المستخدمةمتیعد ال

 تقع في منتصف البیانات ویحسب بالعلاقة التالیة:

𝑥 =
∑ni xi

N  

 :  أنحیث 

ni  للخیار الواحد. عینة الدراسة أفراد:عدد خیارات 

∶ xi  5و  1وزن الخیار في أداة الدراسة وهو یتراوح بین. 

N.مجموع أفراد العینة : 

 الانحراف المعیاري:  – 4

شیوعا، ویستخدم لمعرفة مدى انحراف استجابات أفراد هو أقوى مقاییس التشتت حساسیة وأكثرها 

العینة عن متوسطها الحسابي، كما یفید هذا المقیاس في ترتیب عبارات محاور الاستبیان لصالح أقل تشتت 

 عند تساوي متوسطاتها ویحسب بالعلاقة التالیة:
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𝜎 = �∑(Xi−𝑋�)²
N

 

 حیث أن:

Ni عینة الدراسة للخیار الواحد.: عدد خیارات أفراد 

Xi 5و  1الدراسة وهو یتراوح بین  أداة: وزن الخیار في. 

𝑋� دراسة لعبارات الاستبیان ومحاورهلإجابات أفراد عینة ال: المتوسط الحسابي. 

N.مجموع أفراد العینة : 

 :معامل الارتباط – 5

الثاني وذلك لدراسة العلاقة  رمن اجل تباین الدرجة الكلیة للمحورین ودرجة أبعاد المحور الأول والمحو      

 ) والمتغیر المستقل (التدریب). ویعطى بالعلاقة التالیة:ةبین المتغیر التابع( تنمیة الموارد البشری

𝑟 =
cov(x. y)
δn δy  

 حیث أن: 

cov(x. y)تقل والمتغیر التابع.: التباین المشترك للمتغیر المس 

δ(n).الانحراف المعیاري للمتغیر المستقل للدراسة : 

δ(Y):.الانحراف المعیاري للمتغیر التابع للدراسة 

 Rمعامل التحدید:  – 6

 R=r²ویمكن حسابه بالعلاقة التالیة: 
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 المبحث الثالث: عرض وتحلیل بیانات الدراسة

الموارد البشریة بالشركة محل الدراسة سنتطرق في هذا قصد معرفة واقع التدریب ودوره في تنمیة 

البحث إلى عرض وتحلیل بیانات الدراسة بما فیها: البیانات الشخصیة وكذا البیانات الخاصة بالمحورین 

 التدریب وتنمیة الموارد البشریة.

 المطلب الأول: عرض وتحلیل البیانات المتعلقة بالخصائص الشخصیة

لشخصیة للعمال بالشركة الإفریقیة للزجاج تضمنت الإستمارة عددا من للتعرف على الخصائص ا

 الخصائص أو المتغیرات الشخصیة وهي:

  توزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس یبین الجدول أدناه :أولا: الجنس

 ): توزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس6الجدول رقم (

 

 

 

 spss: من إعداد الطالبتین بالإعتماد على إجابات أفراد العینة ومخرجات برنامجالمصدر

 

 

 

 

 

 

 spss: من إعداد الطالبتین بالإعتماد على إجابات أفراد العینة ومخرجات برنامجالمصدر 

 %النسب المئویة التكرار الجنس
 %95 57 ذكر
 %5 3 أنثى

 %100 60 المجموع

5% 

95% 

Ventes 

 أنثى
 ذكر

توزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس ):نسبة4الشكل رقم(  
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نلاحظ من الجدول أعلاه أن نسبة الذكور في عینة الدراسة تفوق نسبة الإناث حیث بلغت نسبة 

ویعود هذا التفاوت إلى طبیعة النشاط بالشركة الذي یتطلب  %5، في حین بلغت نسبة الإناث 95%الذكور 

 جهدا كبیرا خاصة العضلي منه.

 سب متغیر السنیبین الجدول أدناه توزیع أفراد العینة ح :ثانیا: السن

 زیع أفراد العینة حسب متغیر السن): تو 7الجدول رقم (

 

 

 

 

 spss أفراد العینة ومخرجات برنامجر: من إعداد الطالبتین بالإعتماد على إجابات المصد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 spss ر: من إعداد الطالبتین بالإعتماد على إجابات أفراد العینة ومخرجات برنامجالمصد 

 %النسب المئویة التكرار السن
 %6.7 4 سنة فأقل 25
 %21.7 13 سنة 35إلى  26

 %25 15 سنة  45إلى  36 
 %46.7 28 سنة 45أكثر من 
 %100 60 المجموع

7% 

22% 

25% 

46% 

 سنة فأقل 25
 سنة 35إلى  26
 سنة 45إلى  36

 سنة 45أكثر من 

توزیع أفراد العینة حسب متغیر السن ):نسبة5الشكل رقم(  
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، %46.7بنسبة سنة  45نلاحظ من الجدول أعلاه أن أغلبیة العمال في الشركة أعمارهم أكثر من 

وآخر  %21.7سنة بنسبة  35إلى  26، ثم الفئة العمریة من %25سنة بنسبة  45إلى  36تلیها الفئة من 

ونستنتج أن أغلب أفراد العینة هم كهول، وهذا  %6.7سنة بنسبة  25مرتبة كانت للفئة العمریة الأقل من 

 ساعد على الإستفادة من خبراتهم .یمؤشر إیجابي 

 یبین الجدول أدناه توزیع أفراد العینة حسب متغیر الحالة العائلیةة العائلیة: ثالثا: الحال

 ): توزیع أفراد العینة حسب متغیر الحالة العائلیة8الجدول رقم (

 %النسب المئویة التكرار العائلیةالحالة 
 %21.7 13 أعزب
 %75 45 متزوج
 %3.3 02 مطلق
 %0 0 أرمل

 %100 60 المجموع
 spss من إعداد الطالبتین بالإعتماد على إجابات أفراد العینة ومخرجات برنامج: المصدر

 

 

 

 spss : من إعداد الطالبتین بالإعتماد على إجابات أفراد العینة ومخرجات برنامجالمصدر

75% 

22% 

3% 

0% 

 متزوج
 أعزب
 مطلق
 أرمل

توزیع أفراد العینة حسب متغیر الحالة العائلیة ): نسبة6الشكل رقم (  

 
88 



 دراسة دور التدریب في تنمیة الموارد البشریة بالشركة الإفریقیة للزجاجالفصل الثالث:                                      

 

 %21.7وما نسبته  %75أغلب أفراد العینة متزوجین بنسبة نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن 

 من أفراد العینة مطلقین. %3.3عزاب، في حین تمثل نسبة 

 یبین الجدول أدناه توزیع أفراد العینة حسب متغیر المستوى التعلیميرابعا: المستوى التعلیمي: 

 ): توزیع أفراد العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي9الجدول رقم (

 %النسب المئویة التكرار المستوى التعلیمي 
 %1.7 1 إبتدائي
 %43.3 26 متوسط
 %38.3 23 ثانوي

 %16.7 10 جامعي
 %100 60 المجموع
 spss العینة ومخرجات برنامج: من إعداد الطالبتین بالإعتماد على إجابات أفراد المصدر

 

 

 spss : من إعداد الطالبتین بالإعتماد على إجابات أفراد العینة ومخرجات برنامجالمصدر

یتضح من الجدول أعلاه أن أفراد العینة الذین مستواهم الدراسي متوسط یمثلون أكبر نسبة والتي 

من أفراد العینة ذو   %10نجد أن ما نسبته ، كما % 38.3، یلیها المستوى الثانوي بنسبة  %43.3تقدر بـ 

وهذا راجع إلى أن الشركة لم تكن تعتمد في  %1.7مستوى جامعي، وأخیرا المستوى التعلیمي الإبتدائي بنسبة 

 توظیفها على ذوي مستوى عالي من التعلیم.

2% 

43% 

38% 

17% 

 إبتدائي
 متوسط
 ثانوي
 جامعي

 التعلیمي ): نسبة توزیع أفراد العینة حسب متغیر المستوى7الشكل رقم (
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 میة في العملیبین الجدول أدناه توزیع أفراد العینة حسب متغیر الأقد: خامسا: الأقدمیة في العمل 

 توزیع أفراد العینة حسب متغیر الأقدمیة في العمل): 10الجدول رقم (

 %النسب المئویة التكرار الأقٌدمیة في العمل 
 %16.7 10 سنوات 5أقل من 

 %26.7 16 سنوات 10إلى  5من 
 %56.7 34 سنوات 10أكثر من 
 %100 60 المجموع
 spss ر: من إعداد الطالبتین بالإعتماد على إجابات أفراد العینة ومخرجات برنامجالمصد

 

 

 spss ر: من إعداد الطالبتین بالإعتماد على إجابات أفراد العینة ومخرجات برنامجالمصد

سنوات وذلك بنسبة  10 عناد العینة تفوق خبرتهم المهنیة نلاحظ من الجدول أعلاه أن أغلب أفر 

، كما %26.7سنوات بنسبة  10إلى  5، وهذا راجع إلى كبر سن الموظفین بالشركة تلیها الفئة من 56.7%

 .%16.7النسبةسنوات  5تمثل الفئة الأقل من 

 

 

17% 

27% 56% 

 سنوات 5أقل من 

 10إلى  5من 
 سنوات

 سنوات 10أكثر من 

العمل العینة حسب متغیر الأقدمیة فيتوزیع أفراد نسبة ): 8الشكل رقم(   
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 :حلیل البیانات المتعلقة بالتدریبالمطلب الثاني: عرض وت

 التالي إجابات أفراد عینة الدراسة حول مدى إهتمام الشركة بالتدریب حیث تم حسابیوضح الجدول 

 المعیاریة لكل عبارة. اتالتكرارات والنسب المئویة والأوساط الحسابیة والإنحراف

 ): إجابات أفراد عینة الدراسة حول محور التدریب11الجدول رقم (

 

غیر  العبارة الرقم
موافق 
 إطلاقا

غیر 
 موافق

موافق  موافق محاید
 جدا

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعیاري

 تدریبتقوم المؤسسة ب 1
 همعند التحاق عمالها

 بالمؤسسة

 1.28 2.96 5 23 7 15 10 ت
% 16.7 25 11.7 38.3 8.3 

أخضع لبرامج تدریبیة  2
بصفة مستمرة خلال 

 عملي بالمؤسسة

 1.22 2.38 4 11 3 28 14 ت
% 23.3 46.7 5 18.3 6.7 

تحسن أدائي بشكل  3
 اشتراكيملحوظ بعد 

 في البرنامج التدریبي

 1.25 2.91 4 23 6 18 9 ت
% 15 30 10 38.3 6.7 

مكان  ساعدني  4
البرنامج التدریبي على 

 اكتساب محتواه

 1.19 2.88 2 25 5 20 8 ت
% 13.3 33.3 8.3 41.7 3.3 

الوقت المحدد للبرنامج  5
 التدریبي كافي

 1.25 2.60 5 14 3 28 10 ت
% 16.7 46.7 5 23.3 8.3 

تتلائم الدورات  6
التدریبیة مع طبیعة 

 عملي

 1.22 2.76 2 23 4 21 10 ت
% 16.7 35 6.7 38.3 3.3 

نوع التدریب الذي تلقیته  7
 ساعدني في إنجاز عملي

 1.26 2.78 3 23 2 22 10 ت
% 16.7 36.7 3.3 38.3 5 
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 spss : من إعداد الطالبتین بالإعتماد على إجابات أفراد العینة ومخرجات برنامجالمصدر

على وجود التدریب بالشركة حیث   موافقون بدرجة متوسطةنلاحظ من الجدول أعلاه أن أفراد العینة 

یمثل الخیار  محاید، ، والذي 3.40إلى  2.61وهو ینتمي للمجال من  2.65المتوسط الحسابي الكلي  بلغ

مما یدل على وجود تجانس واتساق  1هو أقل من ، و  0.97المعیاري الكلي یساوي  فالإنحراكما نجد أن 

 بین إجابات أفراد العینة.

 :لنتائج لكل عبارةاوفیما یلي تفسیر 

 2.61من وهو ینتمي إلى المجال 2.96 المتوسط الحسابي للعبارة نجد أنه یساوي ةظملاحب): 1العبارة رقم (

بالنسبة لتدریب  ون بدرجة متوسطةموافق، والذي یمثل الخیار محاید مما یدل على أن أفراد العینة 3.40إلى

مما یدل على  1.28المعیاري تساوي  الانحرافكما نلاحظ أن قیمة ، هاب التحاقهمالمؤسسة لعمالها عند 

 وجود تباین أو تشتت في إجابات المبحوثین حول موضوع العبارة.

الأسالیب التدریبیة  8
المستخدمة في 

البرنامج التدریبي 
 تناسبني

 1.15 2.61 4 12 9 27 8 ت
% 13.3 45 15 20 6.7 

البرنامج التدریبي الذي  9
تلقیته یتلائم مع 

 التدریبیة احتیاجاتي

 1.07 2.41 3 8 10 29 10 ت
% 16.7 48.3 16.7 13.3 5 

في  یتاح لي المشاركة 10
تحدید الإحتیاجات 

 التدریبیة

 1.04 2.38 2 9 9 30 10 ت
% 16.7 50 15 15 3.3 

یرتبط محتوى البرنامج  11
التدریبي بنتائج التقییم 

 التي تحصلت علیها

 1.09 2.61 2 14 11 25 8 ت
% 13.3 41.7 18.3 23.3 3.3 

تعتمد المؤسسة على  12
ربین أكفاء للقیام مد

 التدریبیةبالعملیة 

 1.11 2.55 3 9 17 20 11 ت
% 18.3 33.3 28.3 15 5 

 0.97 2.65 المتوسط والإنحراف الكلي للتدریب
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وهو ینتمي إلى المجال  2.38: نلاحظ من الجدول أن المتوسط الحسابي للعبارة یساوي )2العبارة رقم (

، والذي یمثل الخیار غیر موافق، مما یدل على أن أفراد العینة غیر موافقتین على خضوع 2.60إلى1.81من

المعیاري یساوي  الانحرافالعمال لبرامج تدریبیة بصفة مستمرة خلال عملهم بالشركة، كما نلاحظ أن قیمة 

 مما یدل على وجود تباین أو تشتت في إجابات المبحوثین حول موضوع العبارة. 1.22

وهو ینتمي إلى المجال  2.91نلاحظ أن قیمة المتوسط الحسابي لهذه العبارة یساوي  ):3العبارة رقم (

 موافقون بدرجة متوسطة ، والذي یمثل الخیار محاید، مما یدل على أن أفراد العینة 3.40 إلى 2.61من

المعیاري  الانحرافأن قیمة نلاحظ في البرنامج التدریبي، كما  اشتراكهمتحسن أدائهم بشكل ملحوظ بعد  على

 مما یدل على وجود تباین أو تشتت في إجابات المبحوثین حول موضوع العبارة. 1.25تساوي 

، 3.40 إلى 2.61من، وهو ینتمي إلى المجال 2.88): المتوسط الحسابي للعبارة یساوي 4العبارة رقم (

على  موافقون بدرجة متوسطةمما یدل على أن أفراد العینة  كارتلیمثل الخیار محاید، حسب سلم  والذي

ساوي یالمعیاري  الانحرافلاحظ أن قیمة مساعدة مكان البرنامج التدریبي للعمال على إكتساب محتواه، كما ن

 تباین أو تشتت في إجابات المبحوثین حول موضوع العبارة. وجود مما یدل على 1.19

ینتمي إلى المجال  هوو ، 2.60المتوسط الحسابي یساوي  دول أن): نلاحظ من الج5العبارة رقم (

قت ، والذي یمثل الخیار غیر موافق، مما یدل على أن أفراد العینة غیر موافقین على الو 2.60إلى1.81من

، مما یدل على وجود 1.25المعیاري تساوي  الانحرافللعمال، كما نلاحظ أن قیمة  المحدد للبرامج التدریبي

 تشتت أو تباین في إجابات المبحوثین حول موضوع العبارة.

، 3.40إلى2.61من، وهو ینتمي إلى المجال 2.76: قیمة المتوسط الحسابي للعبارة یساوي )6العبارة رقم (

على ملائمة الدورات التدریبیة مع  موافقین بدرجة متوسطةوالذي یمثل الخیار محاید، مما یدل أن أفراد العینة 

مما یدل على وجود تباین أو  تشتت  1.22المعیاري تساوي  الانحرافطبیعة أعمالهم، كما نلاحظ أن قیمة 

 في إجابات المبحوثین حول موضوع العبارة.

 ،3.40إلى2.61من، وهو ینتمي إلى المجال 2.78): نلاحظ من الجدول أن المتوسط یساوي 7العبارة رقم (

ساعدة نوع التدریب حول م موافقین بدرجة متوسطةوالذي یمثل الخیار محاید، مما یدل أن أفراد العینة 

، مما یدل على وجود 1.26المعیاري یساوي  الانحرافأعمالهم، كما نلاحظ أن قیمة  نجازللعاملین في إ

 تباین أو تشتت في إجابات المبحوثین حول موضوع العبارة.
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، 3.40إلى2.61من، وهو ینتمي إلى المجال 2.61الحسابي للعبارة المتوسط یساوي قیمة : )8العبارة رقم (

على أن الأسالیب المستخدمة في  موافقون بدرجة متوسطةوالذي یمثل الخیار محاید،أي أن أفراد العینة 

، مما یدل على وجود 1.15المعیاري تساوي  الانحرافالبرنامج التدریبي تناسب العمال، كما نلاحظ أن قیمة 

 تباین أو تشتت في إجابات المبحوثین حول موضوع العبارة.

، والذي 2.60إلى1.81من، وهو ینتمي إلى المجال 2.41توسط الحسابي للعبارة یساوي مال ):9العبارة رقم (

ئمة البرامج التدریبیة مع یمثل الخیار غیر موافق، مما یدل على أن أفراد العینة غیر موافقین على ملا

، مما یدل على وجود تباین أو 1.07المعیاري تساوي  الانحرافالعمال، كما نلاحظ أن قیمة  احتیاجات

 تشتت في إجابات المبحوثین حول موضوع العبارة.

والذي  2.60إلى1.81منینتمي إلى الفئة  ،و هو 2.38): قیمة المتوسط الحسابي تساوي 10العبارة رقم (

ل الخیار غیر موافق، مما یدل على أن أفراد العینة غیر موافقین على مشاركة العمال في تحدید یمث

مما یدل على وجود تباین أو  1.04الإحتیاجات التدریبیة، كما نلاحظ أن قیمة المتوسط الحسابي تساوي 

 تشتت في إجابات المبحوثین حول موضوع العبارة.

، وهو ینتمي إلى المجال 2.61): نلاحظ من الجدول أن المتوسط الحسابي یساوي 11العبارة رقم (

على إرتباط  موافقون بدرجة متوسطة، والذي یمثل الخیار محاید، مما یدل أن أفراد العینة 3.40إلى2.61من

اري محتوى البرنامج التدریبي بنتائج التقییم التي تحصل علیها العمال كما نلاحظ أن الإنحراف المعی

 ، مما یدل على وجود تباین أو تشتت في إجابات المبحوثین حول موضوع العبارة.1.09یساوي

، 2.60إلى1.81من، وهو ینتمي إلى المجال 2.55المتوسط الحسابي للعبارة یساوي  ):12العبارة رقم (

سة مدربین أكفاء والذي یمثل الخیار غیر موافق، مما یدل أن أفراد العینة غیر موافقین على إعتماد المؤس

مما یدل على وجود تباین أو تشتت في  1.11المعیاري یساوي  الانحرافللقیام بالعملیة التدریبیة كما نلاحظ 

 إجابات المبحوثین حول موضوع العبارة.

مكان من ناحیة:رون اهتماما للتدریب بموافقة متوسطة عیه أن معظم أفراد عینة الدراسة یوتشیر النتائج أعلا

توضحه ما ب، ونتائج التدریب، وعدد الدورات التدریبیة، ونوع التدریب والأسالیب المستخدمة، وهذا التدری

، وكانت نتیجة ذلك أن الأفراد غیر موافقین على وقت التدریب، وغیر 11، 8، 7، 6، 4، 3، 1العبارات 
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ریبیة، وهذا وفقا لما جاء في موافقین على البرامج التدریبیة نظرا لعدم اشتراكهم في تحدید الإحتیاجات التد

 ، وهذا إن دل على شيء فهو یدل على إهمال المؤسسة لعملیة التدریب.10العبارة رقم 

 البشریة الثالث: عرض وتحلیل البیانات المتعلقة بتنمیة الموارد  المطلب

عبارة  17الموارد البشریة بالشركة الإفریقیة للزجاج تم تخصیص تنمیة من أجل التعرف على واقع 

المعیاري،  الانحرافموزعة على أبعاد تنمیة الموارد البشریة، حیث تم حساب كل من المتوسط الحسابي وكذا 

 إضافة إلى التكرار والنسب المئویة لكل عبارة كما یوضح الجدول التالي: 

 عینة الدراسة حول محور تنمیة الموارد البشریة): إجابات أفراد 12الجدول رقم (

غیر  العبارة  الرقم
موافق 
 إطلاقا

غیر 
 موافق

موافق  موافق محاید
 جدا

المتوسط 
 الحسابي

الإنحرا
ف 

المعیار 
 ي

13 

مع
 ال

میة
تن

ا
ت

وما
معل

 وال
رف

 

لدي معارف ومعلومات 
 في مجال عملي

 0.99 3.13 1 28 12 16 3 ت
% 5 26.

7 
20 46.

7 
1.7 

رف اأتبادل المع 14
 والمعلومات مع زملائي

 في العمل

 1.06 3.4 4 33 11 7 5 ت
% 8.3 11.

7 
18.

3 
55 4.7 

لدي معارف ومعلومات  15
 عن وظائف الإدارة

 1.12 2.95 2 24 9 19 6 ت
% 10 31.

7 
15 40 3.3 

 لدي قدرة على التفكیر 16
 .في مجال عملي

 

 1.12 2.98 2 25 9 18 6 ت
% 10 30 15 41.

7 
3.3 

یمكنني المشاركة في  17
 حل مشكلات المنظمة

 1.09 3.08 2 27 10 16 5 ت
% 8.3 26.

7 
16.

7 
45 3.3 

 1.11 3.35 6 30 6 15 3 تلدي معارف ومعلومات  18
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 10 50 10 25 5 % عن منتجات المنظمة.
 0.9 3.15 والمعلوماتالمتوسط والإنحراف الكلي لبعد المعارف 

24 

ات
جاه

لإت
ة ا

نمی
ت

 

لدي اتجاهات إیجابیة 
 نحو العمل في المنظمة

 1.13 2.83 2 21 9 21 7 ت
% 11.7 35 15 35 3.3 

 ةاكتسبت عادات جدید 25
 في عملي

 1.19 3.28 6 29 7 12 6 ت
% 10 20 11.7 48.3 10 

 1.05 3.35 4 31 11 10 4 ت أصبحت ملتزما بعملي  26
% 6.7 16.7 18.3 51.7 6.7 

قللت من أخطائي في  27
 عمالي

 1.10 3.38 5 33 6 12 4 ت
% 6.7 20 10 55 8.3 

أصبح لدي شعور  28
 بالمسؤولیة في العمل

 1.07 3.40 6 30 9 12 3 ت
% 5 20 15 50 10 

تعاملي مع  من غیرت 29
 زملائي في العمل

 3 13 10 27 7 3.36 1.10 
 5 21.7 16.7 45 11.7 

 1.51 3.52 بعد  الإتجاهاتلالمتوسط والإنحراف الكلي 
 0.96 3.30 المتوسط والإنحراف الكلي لتنمیة الموارد البشریة

 spss برنامج : من إعداد الطالبتین بالإعتماد على إجابات أفراد العینة ومخرجاتالمصدر

19 

یة 
تنم

ا
ت

درا
والق

ت 
ارا

مه
ال

 

أمتلك قدرات ومهارات في 
 مجال عملي

 1.17 3.31 6 29 9 10 6 ت
% 10 16.7 15 48.3 10 

الناجم  يقللت من توتر  20
 عن نقص مهاراتي

 1.12 3.28 5 28 11 11 5 ت
% 8.3 18.3 18.3 46.7 8.3 

زادت سرعتي في إنجاز  21
 عملي

 1.14 3.36 8 26 10 12 4 ت
% 6.7 20 16.7 43.3 13.3 

لدي قدرات على استخدام  22
 التكنولوجیا

 1.15 3.11 4 25 11 14 6 ت
% 10 23.3 18.3 41.7 6.7 

أطبق أسالیب جدیدة في  23
 عملي

 1.08 3.06 2 26 11 16 5 ت
% 8.3 26.7 18.3 43.3 3.3 

 0.97 3.23 والإنحراف الكلي  لبعد المهارات والقدراتالمتوسط 
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 على تنمیة الموارد البشریة موافقون بدرجة متوسطةنلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أفراد العینة 

إلى  2.61منوهو ینتمي إلى المجال  3.30 الكلي وسط الحسابيمتلاالإفریقیة للزجاج، حیث بلغ  بالشركة

) 1وهو أقل من ( 0.96یساوي  الكلي المعیاري لانحرافا أنمحاید، كما نجد ،الذي یمثل الخیار 3.40

 الصحیح مما یدل على تجانس واتساق بین إجابات أفراد العینة.

 لكل بعد من أبعاد تنمیة الموارد البشریة بالشركة الإفریقیة للزجاج: تحلیل وفي ما یلي

 أولا: بالنسبة لبعد تنمیة المعارف والمعلومات

لومات والمعارف بلغ المع تنمیة الحسابي الكلي لبعدمن خلال الجدول السابق نلاحظ  أن المتوسط 

الخماسي مما  كارتلمحاید وفق سلم والذي یمثل الخیار  3.40إلى2.61 من إلى  المجال تميوهو ین 3.15

تنمیة مواردها البشریة.كما بلغ في یدل اعتماد الشركة على بعد المعارف والمعلومات بدرجة متوسطة 

 مما یدل على وجود تجانس بین إجابات أفراد العینة. 0.9المعیاري الكلي  الانحراف

 رف والمعلومات:اوفي ما یلي تفسیر للنتائج بالنسبة لكل عبارة لبعد المع

، وهو ینتمي إلى المجال من 3.13): بملاحظة المتوسط الحسابي للعبارة نجد أن یساوي 13العبارة رقم (

رف ومعلومات بدرجة الخیار محاید، مما یدل على أن الأفراد لدیهم مع، والذي یمثل ا3.40إلى  2.61

 تشتت ، مما یدل على عدم وجود0.99المعیاري یساوي  الانحرافمتوسطة في مجال عملهم، كما نلاحظ أن 

 بین إجابات أفراد العینة حول موضوع العبارة.

 3.40إلى  2.61 من ینتمي إلى المجال وهو 3.4): قیمة المتوسط الحسابي لهذه العبارة 14العبارة رقم (

والذي یمثل الخیار محاید، وهذا یدل على تبادل المعارف والمعلومات بین العمال بدرجة متوسطة كما نلاحظ 

 مما یدل على وجود تشتت أو تباین بین إجابات أفراد العینة. 1.06المعیاري یساوي  الانحراف

 2.61، وهو ینتمي إلى المجال 2.95بي للعبارة نجد أنه یساوي ): بملاحظة المتوسط الحسا15العبارة رقم (

، والذي یمثل الخیار محاید، مما یدل على وجود معارف ومعلومات بدرجة متوسط لدى العمال 3.40إلى 

مما یدل على وجود تشتت أو تباین  1.12المعیاري یساوي  الانحرافعن وظائف الإدارة، كما نلاحظ أن 

 لعینة.بین إجابات أفراد ا
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إلى  2.61، وهو ینتمي إلى المجال 2.98: قیمة المتوسط الحسابي لهذه العبارة یساوي )16العبارة رقم (

، والذي یمثل الخیار محاید، مما یدل على أن العمال لدیهم قدرة على التفكیر بدرجة متوسطة، كما 3.40

 تباین بین إجابات أفراد العینة. وجود مما یدل على 1.12المعیاري یساوي  الانحرافنلاحظ أن 

، وهو ینتمي إلى المجال 3.08): بملاحظة المتوسط الحسابي لهذه العبارة نجد أن یساوي 17العبارة رقم (

في حل بدرجة متوسطة ، والذي یمثل الخیار محاید، مما یدل على إمكانیة مشاركة العمال 3.40إلى  2.61

، مما یدل على  وجود تشتت بین 1.09المعیاري یساوي  فالانحرامشكلات المنظمة، كما نلاحظ أن 

 إجابات أفراد العینة.

وهو ینتمي إلى المجال 3.35): بملاحظة المتوسط الحسابي لهذه العبارة نجد أنه یساوي 18العبارة رقم (

والذي یمثل الخیار محاید، مما یدل على وجود معلومات بدرجة متوسطة لدى العمال عن  3.40إلى  2.61

ت في إجابات شت، مما یدل على وجود ت1.11ساوي المعیاري ی الانحرافمنتجات المنظمة، كما نلاحظ أن 

 أفراد العینة.

 ثانیا: بالنسبة لبعد تنمیة المهارات والقدرات: 

لبعد تنمیة المهارات والقدرات بلغ  الكلي من خلال الجدول السابق نلاحظ أن المتوسط الحسابي

والذي یمثل الخیار محاید، مما یدل على إعتماد الشركة  3.40إلى  2.61 المجال من وهو ینتمي إلى 3.23

على بعد المهارات والقدرات بدرجة متوسطة في تنمیة مواردها البشریة كما بلغ الإنحراف المعیاري الكلي لهذا 

 وعدم تشتت في إجابات أفراد العینة. جانس، مما یدل على وجود ت0.97البعد 

 :تنمیة المهارات والقدرات لبعد تفسیر النتائج بالنسبة لكل عبارة وفي ما یلي

وهو ینتمي إلى المجال من  3.31): قیمة المتوسط الحسابي لهذه العبارة نجد أنه یساوي 19العبارة رقم (

العمال لمهارات وقدرات بدرجة متوسطة  امتلاك، والذي یمثل الخیار محاید، مما یدل على 3.40إلى  2.61

، مما یدل على وجود تشتت في إجابات 1.17المعیاري یساوي  الانحرافجال عملهم، كما نلاحظ أن في م

 أفراد العینة.

، 3.40إلى  2.61، وهو ینتمي إلى المجال 3.28وسط الحسابي لهذه العبارة یساوي مت): ال20العبارة رقم (

اجم عن نقص مهارتهم بدرجة متوسطة، كما ل على تقلیل العمال لتوترهم الندوالذي یمثل الخیار محاید، مما ی

 ، مما یدل على وجود تشتت في إجابات أفراد العینة.1.12المعیاري یساوي  الانحرافنلاحظ أن 
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وهو ینتمي إلى المجال 3.36بملاحظة المتوسط الحسابي لهذه العبارة نجد أنه یساوي  ):21العبارة رقم (

 أعمالهمیمثل الخیار محاید، مما یدل على أن العمال زادت سرعتهم في انجاز  الدي، و 3.40إلى  2.61

مما یدل على وجود تشتت أو تباین في  1.14المعیاري یساوي  الانحرافبدرجة متوسطة كما نلاحظ أن 

 إجابات أفراد العینة.

وهو ینتمي إلى المجال ، 3.11): بملاحظة المتوسط الحسابي لهذه العبارة نجد أنه یساوي 22العبارة رقم (

والذي یمثل الخیار محاید، مما یدل على قدرة العمال على استخدام التكنولوجیا بدرجة  3.40إلى  2.61

مما یدل على وجود تشتت أو تباین في إجابات  1.15المعیاري یساوي  الانحرافمتوسطة، كما نلاحظ أن 

 أفراد العینة.

 ، وهو ینتمي إلى المجال3.06سابي لهذه العبارة نجد أنه یساوي بملاحظة المتوسط الح ):23العبارة رقم (

، والذي یمثل الخیار محاید، مما یدل على قدرة العمال على تطبیق أسالیب جدیدة في 3.40إلى  2.61 من

مما یدل على وجود تشتت في  1.08المعیاري یساوي  الانحرافالعمل بدرجة متوسطة، كما نلاحظ أن 

 نة.إجابات أفراد العی

 ثالثا: بالنسبة لبعد تنمیة الإتجاهات

وهو ینتمي إلى  3.52من خلال الجدول السابق نلاحظ أن المتوسط الكلي لبعد الإتجاهات بلغ 

الخماسي مما یدل على اعتماد الشركة  كارتللذي یمثل الخیار موافق وفق سلم وا 4.20إلى  3.41المجال 

مما  1.51المعیاري الكلي  الانحرافعلى بعد الإتجاهات بدرجة مرتفعة في تنمیة مواردها البشریة.كما بلغ 

 یدل على وجود تشتت بین إجابات أفراد العینة.

 :وفي ما یلي تحلیل النتائج بالنسبة لكل عبارة لبعد الإتجاهات

وهو ینتمي إلى المجال  2.83): بملاحظة المتوسط الحسابي لهذه العبارة نجد أنه یساوي 24العبارة رقم (

والذي یمثل الخیار محاید، مما یدل على وجود اتجاهات إیجابیة للعمال نحو عملهم في  3.40إلى  2.61

ت في مما یدل على وجود تشت 1.13المعیاري یساوي  الانحرافالمنظمة بدرجة متوسطة، كما نلاحظ أن 

 إجابات أفراد العینة.

،وهو ینتمي إلى المجال من 3.28بملاحظة المتوسط الحسابي لهده العبارة نجد أنه یساوي ):25العبارة رقم(

، و الذي یمثل الخیار محاید، مما یدل على اكتساب العمال لعادات جدیدة في عملهم بدرجة 3.4إلى 2.61
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مما یدل على وجود تشتت بین إجابات أفراد  1.19المعیاري یساوي  الانحرافمتوسطة ، كما نلاحظ أن 

 العینة.

وهو ینتمي إلى المجال  3.35بملاحظة المتوسط الحسابي لهذه العبارة نجد أنه یساوي ): 26العبارة رقم (

 العمال بعملهم بدرجة متوسطة كما نلاحظ التزاممحاید مما یدل على والذي یمثل الخیار  3.40إلى  2.61

 وجود تباین بین إجابات أفراد العینة ىمما یدل عل 1.05المعیاري یساوي  الانحرافأن 

وهو ینتمي إلى المجال  3.38بملاحظة المتوسط الحسابي لهذه العبارة نجد انه یساري  ):27( مالعبارة رق

والذي یمثل الخیار محاید، مما یدل على تقلیل العمال بدرجة متوسطة من أخطائهم في  3.40إلى  2.61

 العینة. مما یدل على وجود تشتت بین إجابات أفراد 1.10المعیاري یساوي  الانحرافالعمل، كما نلاحظ أن 

وهو ینتمي إلى المجال  3.40: بملاحظة المتوسط الحسابي لهذه العبارة نجد انه یساري )28( مالعبارة رق

بدرجة  في العمل العمال بالمسؤولیة شعوروالذي یمثل الخیار محاید، مما یدل على  3.40إلى  2.61

مما یدل على وجود تشتت بین إجابات أفراد  1.07المعیاري یساوي  الانحرافمتوسطة ، كما نلاحظ أن 

 العینة.

وهو ینتمي إلى المجال  3.36): بملاحظة المتوسط الحسابي لهذه العبارة نجد انه یساري 29( مالعبارة رق

هم  والذي یمثل الخیار محاید، مما یدل على أن  العمال غیروا من طریقة تعاملهم مع زملائ 3.40إلى  2.61

مما یدل على وجود تشتت بین إجابات  1.10المعیاري یساوي  الانحرافبدرجة متوسطة ، كما نلاحظ أن 

 أفراد العینة.

فقة متوسطة لتنمیة المعارف والمعلومات ابمو  اهتماماوتشیر النتائج أعلاه أن معظم أفراد عینة الدراسة یولون 

لتنمیة القدرات والمهارات  اهتماماكما ویعیرون ، 18، 17، 16، 15، 14، 13وهذا ما جاء في العبارات 

، كما یهتمون بتنمیة الإتجاهات بموافقة 23، 22، ،21 19،20بموافقة متوسطة وهذا ما توضحه العبارات 

وهذا یدل على أن المؤسسة تهتم بتطویر  29، 28، 27، 26، 25، 24متوسطة وهذا ما تبرزه العبارات، 

 عمالها.

 فرضیات الدراسة: اراختبالمطلب الرابع: 

الفرضیات التي قامت علیها الدراسة، وذلك باستعمال كل من معامل  اراختبیتناول هذا الجزء 

 الفرضیات الفرعیة والفرضیة الرئیسیة. اراختبالإرتباط ومعامل التحدید، وفي ما یلي 
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 الفرضیات الفرعیة: إختیارأولا: 

 هذه الفرضیات اعتمدنا قاعدة القرار التالیة: ولاختبار

مساهمة  0.05و مستوى الدلالة أقل من 0.30ــــــــــــــ  0.1إذا كان معامل التحدید ضمن المجال  -

 ضعیفة.

مساهمة  0.05و مستوى الدلالة أقل من  0.69ــــــــــــــ  0.31لكان معامل التحدید ضمن المجاإذا  -

 متوسطة.

مساهمة  0.05و مستوى الدلالة أقل من 0.99ــــــــــــــ  0.7التحدید ضمن المجال إذا كان معامل  -

 كبیرة.

 :إختبار الفرضیة الفرعیة الأولى -1

 والتي مفادها: "یساهم التدریب مساهمة كبیرة في تنمیة المعارف والمعلومات"

 مساهمة التدریب في تنمیة المعارف والمعلومات اختبار): نتائج 13(  مالجدول رق

 القیم الإحصائیة
 الفرضیة الأولى

معامل الإرتباط 
R 

مستوى الدلالة  R2معامل التحدید 
SIG 

یساهم التدریب مساهمة كبیرة في 
 تنمیة المعارف والمعلومات 

0.623 0.388 000. 

 spss العینة ومخرجات برنامج: من إعداد الطالبتین بالإعتماد على إجابات أفراد المصدر

والذي یشیر إلى مساهمة التدریب  0.388أعلاه أن معامل التحدید یساوي  الجدول یتضح من خلال

ترجع  %61.2المقدرة بـ ة، وأن باقي النسب %38.8بنسبة  مساهمة متوسطة في تنمیة المعارف والمعلومات

، وهذا یعني وجود ارتباط 0.623بــ Rإلى عوامل أخرى غیر التدریب، كما بلغت قیمة معامل الإرتباط 

 موجب ومتوسط بین التدریب وتنمیة المعارف والمعلومات.

التي یعرضها الجدول السابق نصل إلى النتیجة الآتیة والتي مفادها رفض  الاختباربعد تحلیل نتائج 

 تدریب مساهمة كبیرة في تنمیة المعلومات والمعارف".الفرضیة "یساهم ال
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 دراسة دور التدریب في تنمیة الموارد البشریة بالشركة الإفریقیة للزجاجالفصل الثالث:                                      

 

 :الثانیة الفرعیة الفرضیة اختبار -2

 والتي مفادها:" یساهم التدریب مساهمة كبیرة في تنمیة المهارات والقدرات" 

 مساهمة التدریب في تنمیة المهارات والقدرات اختبار): نتائج 14الجدول رقم (

 القیم الإحصائیة
 الثانیة الفرضیة

لإرتباط ا معامل
R 

مستوى الدلالة  R2معامل التحدید 
SIG 

یساهم التدریب مساهمة كبیرة في 
 تنمیة المهارات والقدرات 

0.605 0.366 000. 

 spss : من إعداد الطالبتین بالإعتماد على إجابات أفراد العینة ومخرجات برنامجالمصدر

) والذي یشیر إلى مساهمة R2=0.366الجدول أعلاه أن معامل التحدید یساوي ( لیتضح من خلا

وأن باقي النسبة والمقدرة بـ  ،وهي مساهمة متوسطة %36.6التدریب في تنمیة المهارات والقدرات بنسبة 

) وهذا یعني R=0.605ترجع إلى عوامل أخرى غیر التدریب، هذا وبلغت قیمة معامل الإرتباط ( 63.4%

 موجب ومتوسط بین التدریب وتنمیة المهارات والقدرات. رتباطاوجود 

التي مفادها رفض  تیةالآالتي یعرضها الجدول السابق نصل إلى النتیجة  الاختباربعد تحلیل نتائج 

 الفرضیة "یساهم التدریب مساهمة كبیرة في تنمیة المهارات والقدرات".

 :الثالثة الفرعیة الفرضیة اختبار -3

 والتي مفادها:" یساهم التدریب مساهمة كبیرة في تنمیة الإتجاهات"

 مساهمة التدریب في تنمیة الإتجاهات اختبار): نتائج 15الجدول رقم (

 القیم الإحصائیة
 لثةالفرضیة الثا

معامل الإرتباط 
R 

مستوى الدلالة  R2معامل التحدید 
SIG 

یساهم التدریب مساهمة كبیرة في 
 تنمیة الإتجاهات 

0.378 0.143 0.003 

 spss : من إعداد الطالبتین بالإعتماد على إجابات أفراد العینة ومخرجات برنامجالمصدر
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 دراسة دور التدریب في تنمیة الموارد البشریة بالشركة الإفریقیة للزجاجالفصل الثالث:                                      

 

، والذي یشیر إلى مساهمة التدریب 0.143یتضح من خلال الجدول أعلاه أن معامل التحدید یساوي 

ترجع إلى عوامل  %85.7ن باقي النسبة أو ،وهي مساهمة ضعیفة  %14.3بنسبة في تنمیة الإتجاهات 

موجب  ارتباط، وهذا یعني وجود  R=0.378أخرى غیر التدریب، أما بالنسبة إلى معامل الإرتباط فقد بلغ 

 ومتوسط بین التدریب وتنمیة الإتجاهات.

النتیجة الآتیة التي مفادها رفض  التي یعرضها الجدول السابق نصل إلى الاختباربعد تحلیل نتائج 

 الفرضیة "یساهم التدریب مساهمة كبیرة في تنمیة الإتجاهات".

 الفرضیة الرئیسیة: اختبارثانیا: 

 في تنمیة الموارد البشریة"مساهمة كبیرة یساهم التدریب :" والتي مفادها

 مساهمة التدریب في تنمیة الموارد البشریة اختبار): نتائج 16الجدول رقم (

 القیم الإحصائیة
 الفرضیة الرئیسیة

معامل الإرتباط 
R 

مستوى الدلالة  R2معامل التحدید 
SIG 

یساهم التدریب مساهمة كبیرة في 
 البشریة  دتنمیة الموار 

0.594 0.352 000. 

 spss العینة ومخرجات برنامج: من إعداد الطالبتین بالإعتماد على إجابات أفراد المصدر

والذي یشیر إلى مساهمة  R2=0.352أن معامل التحدید یساوي  نلاحظ من خلال الجدول أعلاه

تعود إلى  %64.8ن باقي النسبة أو  متوسطةوهي مساهمة  %35.2التدریب في تنمیة الموارد البشریة بنسبة 

، وهذا یعني وجود إرتباط موجب R=0.594عوامل أخرى غیر التدریب، هذا وقد بلغ معامل الإرتباط 

 ومتوسط بین التدریب وتنمیة الموارد البشریة.

التي یعرضها الجدول السابق نصل إلى النتیجة الآتیة التي مفادها رفض  الاختباربعد تحلیل نتائج 

 الفرضیة "یساهم التدریب مساهمة كبیرة في تنمیة الموارد البشریة".

  

 
103 
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 خلاصة:

هذا الفصل إلى تقدیم الشركة الإفریقیة للزجاج وذلك من خلال التعرف على نشأة تم التطرق في 

 وتطور الشركة وأهدافها، بالإضافة إلى هیكلها التنظیمي، كما وتم التطرق إلى الإطار المنهجي للدراسة.

ل ، تم التوصspssفبعد جمع المعلومات وتحلیلها وفق متطلبات الدراسة بمساعدة البرنامج الإحصائي

لمعرفة مدى مساهمة التدریب في تنمیة الموارد البشریة بالشركة محل الدراسة، من خلال الإجابة على 

 الفرضیات التي قمنا بطرحها وقد تم التوصل إلى مجموعة من النتائج والتي سیتم التطرق إلیها في الخاتمة.
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 الخاتمة :
 

یتضح جلیا من خلال هذه الدراسة أن تنمیة الموارد البشریة  من أهم العملیات التي تجعل المورد 

البشري یواكب التغیرات المعرفیة و التكنولوجیة الحاصلة في البیئة ، إذ یعتبر التدریب من الأسالیب الشائعة 

جید  و تقییم برامجه بشكل تنفیذفي تنمیة الموارد البشریة و یتوقف نجاحه بشكل كبیر على إعداد و 

 التحدید الشامل و الدقیق للاحتیاجات التدریبیة. إلى بالإضافة

صبح ضرورة حتمیة في المنظمات المعاصرة من أجل الرفع من مهارات و به و أ الاهتماملذا تزاید 

عن طبیعة الأعمال قدرات مواردها البشریة من خلال تزویدهم بالمعلومات و الأسالیب المختلفة و المتجددة 

 أدائهم.ینعكس إیجابا على  اهم، ممیلإالموكلة 

لشركة الإفریقیة با میة الموارد البشریةالبحث المقدم أكدنا على مساهمة التدریب في تن هدا ومن خلال

 والمهارات،القدرات  المعلومات،تنمیة المعارف و  التدریب فيهمة من خلال مسا لكذ جلىللزجاج،و یت

 بالشركة كما هو موضح بالنتائج التالیة:لدى العاملین  هاتالاتجا

 أولا : النتائج النظریة

 جدیدة .اتجاهاتالتدریب عملیة مستمرة و مخططة تهدف إلى إكساب الفرد معارف و مهارات و  -1

 یقوم التدریب على مجموعة من المبادئ من بینها :الاستمراریة ،المرونة ......إلخ. -2

 بشكل عام على إدارة الموارد البشریة .مسؤولیة التدریب تقع  -3

 أسلوب دراسة الحالات....إلخ المحاضرات، من بین الأسالیب المستخدمة في التدریب نجد:أسلوب -4

تمر العملیة التدریبیة بأربع مراحل أساسیة تتمثل في تحدید الإحتیاجات التدریبیة ،تصمیم البرنامج  -5

 لبرنامج التدریبي .،تقییم االتدریبي البرنامجالتدریبي ،تنفیذ 

 هناك تعاریف متعددة حول مفهوم تنمیة الموارد البشریة فهي لم تحض بتعریف موحد لها.  -6

 زادت الحاجة إلى تنمیة الموارد البشریة مع زیادة التغیرات البیئیة المتسارعة . -7

 و الاقتصادیة. من أهم العوامل التي تؤثر على تنمیة الموارد البشریة :العوامل التعلیمیة ،الاجتماعیة -8

 من بینها :التدریب ،التعلیم، الإعلام ...إلخ. وسائلعلى مجموعة من ال تعتمد تنمیة الموارد البشریة -9

المستخدمة في تنمیة  طرقتقطاب و الاختیار من بین الیعد كل من توصیف الوظائف ،الاس -10

 الموارد البشریة.

 



 الخاتمة :
 

 ثانیا: النتائج التطبیقیة

 التطبیقي إلى النتائج التالیة:نا في الجانب توصل

تبین من خلال تفسیر النتائج المتوصل إلیها أن التدریب یساهم مساهمة متوسطة في تنمیة -1

الموارد البشریة بالشركة الإفریقیة للزجاج و هدا ما یبینه معامل التحدید الكلي، حیث أن التدریب 

 باقي النسبة فتعود إلى عوامل أخرى. ،أما%35.2یساهم في تنمیة الموارد البشریة بنسبة 

ا ما ذ، و هبدرجة متوسطة عند التحاقهم بعملهمأن الشركة الإفریقیة للزجاج تقوم بتدریب عمالها -2

 .  3.40-2.61ینتمي إلى المجال الذيو  2.96وسط الحسابي الذي یقدر ب متیوضحه ال

تبین من خلال النتائج المتوصل إلیها أن العمال بالشركة الإفریقیة للزجاج یخضعون لبرامج -3

والذي یمثل الخیار 2.41تدریبیة لا تتناسب مع إحتیاجتهم وهذا ما یبینه المتوسط الحسابي الذي بلغ 

 غیر موافق.

لا تعتمد على مدربین أكفاء  للزجاجتبین من خلال النتائج المتوصل إلیها أن الشركة الإفریقیة -4

و الذي یمثل  2.55ا ما یبینه المتوسط الحسابي حیث بلغت قیمته ذو هللقیام بالعملیة التدریبیة 

 الخیار غیر موافق. 

بین التدریب و تنمیة المعارف و  و موجبة متوسطة ارتباطكما توصلت دراستنا إلى وجود علاقة -5

و هو  0.388،و من جهة أخرى بلغ معامل التحدید 0.623 الارتباطالمعلومات حیث بلغ معامل 

و باقي  %38.8بنسبة بدرجة متوسطة ما یفسر مساهمة التدریب في تنمیة المعارف و المعلومات 

 النسبة تعود إلى عوامل أخرى.

بین التدریب و تنمیة المهارات  و موجبة كما توصلت دراستنا إلى و جود علاقة إرتباط متوسطة -6

و هو  0.366،و من جهة أخرى بلغ معامل التحدید  0.605والقدرات ،حیث بلغ معامل الارتباط 

،و باقي %36.6بنسبة  بدرجة متوسطة ما یفسر مساهمة التدریب في تنمیة المهارات و القدرات

 النسبة تعود إلى عوامل أخرى.

بین التدریب وتنمیة الاتجاهات  و موجبة لاقة ارتباط متوسطةصلت دراستنا إلى و جود عكما تو  -7

وهو ما یفسر  0.143بلغ معامل التحدید  أخرى،و من جهة  0.378،حیث بلغ معامل الارتباط

،و باقي النسبة تعود إلى عوامل %14.3مساهمة التدریب في تنمیة الاتجاهات بدرجة ضعیفة بنسبة 

 أخرى.

 



 الخاتمة :
 

 ثالثا :الاقتراحات

 فیما یلي مجموعة من الاقتراحات التي یمكن للشركة الإفریقیة للزجاج الاستفادة منها:نوجز 

 على الشركة أن تضع برامج تدریبیة و بصفة مستمرة تلازم الفرد مند دخوله إلى غایة خروجه من العمل .-1

 على الشركة أن تضع برامج تدریبیة تتلائم مع احتیاجات عمالها .-2

 ء إلى مدربین دو خبرة عالیة للقیام بالعملیة التدریبیة.على الشركة اللجو -3

 .دة في معارفهم و معلوماتهم امن أجل الزی العاملین لدیها تعمل الشركةعلى تدریب الأفراد-4

 بالشركة . العاملین الاعتراف بأن التدریب و سیلة من أجل تنمیة مهارات و قدرات الأفراد-5

و العمل على تنمیتها من خلال  العاملین لدیها و سلوكیات الأفرادعلى الشركة الاهتمام باتجاهات -6

 التدریب .

 على الشركة أن تسعى لتنمیة مواردها البشریة من أجل مواكبة التغیرات الحاصلة.-7

 رابعا :أفاق الدراسة     

تمام  حد لا یعنينأمل أننا قد و فقنا في إنجاز هدا البحث ،كما أن وقوفنا عند هدا ال الأخیرفي 

لك فهو یمثل انطلاقة جدیدة  لبحوث أخرى مستقبلیة أكثر نفعا ذة في هدا المجال ، بل العكس من سالدرا

 نقترح منها :

 دور تكنولوجیا الإعلام و الاتصال في تدریب الموارد البشریة.  -

 . دور التسییر التنبؤي للوظائف و الكفاءات في تحدید الاحتیاجات التدریبیة -
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 للإستمارة . قائمة الأساتذة المحكمین ):2الملحق رقم (

 الكلیة الجامعة الأستاذ
والتجاریة وعلوم  الإقتصادیة  العلومكلیة  جامعة جیجل عبد اللوش محمد

 التسییر.
كلیة العلوم الإقتصادیة  والتجاریة وعلوم  جامعة جیجل بوفروم حنان

 التسییر.
والتجاریة وعلوم   كلیة العلوم الإقتصادیة جامعة جیجل بوتسطة لمیاء

 التسییر.
كلیة العلوم الإقتصادیة  والتجاریة وعلوم  جامعة جیجل سرحان سامیة

 التسییر.
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 



)1الملحق رقم (  

 جامعة محمد الصدیق بن یحیى  جیجل

تصادیة و التجاریة و علوم التسییركلیة العلوم الاق  

 قسم علوم التسییر

تسییر الموارد البشریة 2ماستر تخصص :  

 الموضوع: دور التدریب في تنمیة الموارد البشریة

 سیدتي الموظفة ،سیدي الموظف

.بركتھعلیكم ورحمة الله تعالى السلام   

یسرنا أن نضع بین أیدیكم ھذه الاستمارة التي صممت خصیصا لجمع المعلومات للدراسة التي 
استكمالا للحصول على شھادة الماستر تخصص تسییر الموارد البشریة تحت نقوم بإعدادھا 

"الشركة الإفریقیة للزجاجبدراسة حالة  -:"دور التدریب في تنمیة الموارد البشریةعنوان   

الغرض نأمل منكم التكرم بالإجابة على الأسئلة الواردة في ھذه الاستمارة ،علما أن  لھذا
.المعلومات ستبقى سریة ،و الغرض منھا ھو خدمة البحث العلمي فقط  

منا فائق التقدیر و الاحترام. معنا ، تقبلوانشكركم مسبقا على حسن تعاونكم    

 

 من إعداد الطالبتین :

عتامنة حنان-  

صفیة أكروم-  

 

 

 ملاحظة:

قراءة الاستمارة بتمعن . -  

الموافقة لاختیارك. ) في الخانة×وضع علامة ( -  

 

2015/2016السنة الجامعیة  
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 المحور الأول : البیانات الشخصیة 

أنثى                       كر           الجنس:    ذ-1  

سنة فأقل 25 السن:  -2  

سنة 35-26من     

سنة   45-36من    

سنة 45أكثر من   

 

ة :الحالة العائلی -3  

 أعزب                      متزوج                    مطلق                        أرمل

المستوى التعلیمي:-4  

 إبتدائي                    متوسط                     ثانوي                        جامعي

 

 

سنوات       5أقل من الأقدمیة في العمل: -5  

سنوات 10إلى 5من                               

سنوات 10أكثر من                               
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تدریب الأسئلة المتعلقة بالالمحور الثاني:  

رقم 
 العبارة

 العبارة
غیر 

موافق 
 إطلاقا

غیر 
موافق  موافق محاید موافق

 جدا

تقوم المؤسسة بتدریب عمالھا عند إلتحاقھم  6
 بالمؤسسسة.

     

بانتظام و بصفة  أخضع لبرامج تدریبیة - 7
 مستمرة خلال عملي بالمؤسسة

     

 اشتراكيتحسن أدائي بشكل ملحوظ بعد  - 8
 في البرنامج التدریبي

     

ساعدني مكان البرنامج التدریبي على  - 9
 محتواه اكتساب

     

الوقت المخصص للبرنامج التدریبي  - 10
 كافي

     

تتلائم الدورات التدریبیة مع طبیعة عملي  - 11  
 

     

12 
نوع التدریب الذي تلقیتھ ساعدني في  -

 إنجاز عملي.
 

     

13 
الأسالیب المستخدمة في البرنامج  -

 التدریبي تناسبني.
 

     

مع  یتلائممج التدریبي  الذي تلقیتھ البرنا - 14
 احتیاجاتي التدریبیة.

     

15 
یتاح لي المشاركة في تحدید الاحتیاجات   -

 التدریبیة .
 

     

16 
بنتائج  يیرتبط محتوى البرنامج التدریب -

 التقییم  التي تحصلت علیھا.
 

     

17 
تعتمد المؤسسة على مدربین أكفاء للقیام  -

 بالعملیة التدریبیة.
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  المحور الثالث:الأسئلة المتعلقة بتنمیة الموارد البشریة

رقم 
 العبارة الأبعاد العبارة

غیر 
موافق 
 إطلاقا

غیر 
موافق  موافق محاید موافق

 جدا

18 

تنمیة 
المعلومات 
 والمعارف

لدي معارف و معلومات في مجال  -
 .عملي 

     

19 
أتبادل المعارف و المعلومات مع  -

  زملائي في العمل

     

ن لدي معارف و معلومات ع - 20
 .وظائف الإدارة

     

      لدي قدرة على التفكیر . أصبح - 21

یمكنني المشاركة في حل مشكلات  - 22
 .المنظمة

     

      لدي معلومات عن منتجات المنظمة  - 23

24 

تنمیة 
المھارات 
 والقدرات

أمتلك مھارات و قدرات في مجال  -
 عملي.

     

من توتري الناجم عن نقص  تقلل - 25
 مھارتي.

     

      سرعتي في إنجاز عملي. ت زاد - 26

على استخدام  لدي قدرات - 27
 التكنولوجیا.

     

      ق أسالیب جدیدة في عملي .طبأ - 28

29 

تنمیة 
 الاتجاھات

نحو العمل  یجابیةلدي اتجاھات إ -
 بالمنظمة.

     

      عادات جدیدة في عملي. إكتسبت - 30

      أصبحت ملتزما بعملي- 31

      .قللت من أخطائي في عملي  - 32

في   بالمسئولیةأصبح لدي شعور  - 33
 لي.عم

     

غیرت من تعاملي - 34
في العمل مع زملائي  
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 )2الملحق رقم (

 للإستمارة ): قائمة الأساتذة المحكمین2الملحق رقم (

 الكلیة الجامعة الأستاذ
كلیة العلوم الإقتصادیة  والتجاریة وعلوم  جامعة جیجل عبد اللوش محمد

 التسییر.
كلیة العلوم الإقتصادیة  والتجاریة وعلوم  جامعة جیجل بوفروم حنان

 التسییر.
كلیة العلوم الإقتصادیة  والتجاریة وعلوم  جامعة جیجل بوتسطة لمیاء

 التسییر.
كلیة العلوم الإقتصادیة  والتجاریة وعلوم  جامعة جیجل سرحان سامیة

 التسییر.
 



 ):الصدق الداخلي لعبارات المحور الأول3الملحق رقم (

Correlations 

 q1 q2 q3 q4 q5 q6 q7 q8 q9 q10 q11 q12 trining 

q1 

Pearson 

Correlation 
1 ,729** ,786** ,724** ,612** ,606** ,672** ,528** ,559** ,539** ,582** ,629** ,814** 

Sig. (2-tailed) 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

q2 

Pearson 

Correlation 
,729** 1 ,685** ,623** ,667** ,671** ,724** ,552** ,725** ,640** ,735** ,653** ,853** 

Sig. (2-tailed) ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

q3 

Pearson 

Correlation 
,786** ,685** 1 ,752** ,638** ,539** ,620** ,506** ,490** ,492** ,559** ,630** ,787** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

q4 

Pearson 

Correlation 
,724** ,623** ,752** 1 ,569** ,664** ,623** ,472** ,499** ,445** ,551** ,534** ,762** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

q5 

Pearson 

Correlation 
,612** ,667** ,638** ,569** 1 ,656** ,673** ,739** ,553** ,717** ,780** ,587** ,830** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

q6 
Pearson 

Correlation 
,606** ,671** ,539** ,664** ,656** 1 ,743** ,584** ,600** ,508** ,768** ,593** ,806** 



Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

q7 

Pearson 

Correlation 
,672** ,724** ,620** ,623** ,673** ,743** 1 ,746** ,714** ,604** ,738** ,726** ,871** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

q8 

Pearson 

Correlation 
,528** ,552** ,506** ,472** ,739** ,584** ,746** 1 ,773** ,844** ,718** ,737** ,823** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

q9 

Pearson 

Correlation 
,559** ,725** ,490** ,499** ,553** ,600** ,714** ,773** 1 ,745** ,729** ,683** ,810** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

q10 

Pearson 

Correlation 
,539** ,640** ,492** ,445** ,717** ,508** ,604** ,844** ,745** 1 ,787** ,766** ,809** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

q11 

Pearson 

Correlation 
,582** ,735** ,559** ,551** ,780** ,768** ,738** ,718** ,729** ,787** 1 ,764** ,877** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

q12 

Pearson 

Correlation 
,629** ,653** ,630** ,534** ,587** ,593** ,726** ,737** ,683** ,766** ,764** 1 ,835** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 



 
 

trinin

g 

Pearson 

Correlation 
,814** ,853** ,787** ,762** ,830** ,806** ,871** ,823** ,810** ,809** ,877** ,835** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



 Correlationsا
 q13 q14 q15 q16 q17 q18 q19 q20 q21 q22 q23 q24 q25 q26 q27 q28 q29 div 
q13 Pearson 

Correlation 
1 ,71

6** 
,56
3** 

,46
8** 

,50
1** 

,56
5** 

,64
4** 

,61
6** 

,70
9** 

,60
5** 

,53
8** 

,46
7** 

,56
4** 

,58
2** 

,58
2** 

,54
8** 

,60
0** 

,715
** 

Sig. (2-
tailed) 

 ,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
q14 Pearson 

Correlation 
,71
6** 

1 ,68
4** 

,57
3** 

,65
7** 

,70
9** 

,60
5** 

,67
3** 

,64
2** 

,66
9** 

,53
5** 

,59
0** 

,63
1** 

,76
6** 

,69
0** 

,64
4** 

,66
8** 

,770
** 

Sig. (2-
tailed) 

,00
0 

 ,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
q15 Pearson 

Correlation 
,56
3** 

,68
4** 

1 ,69
3** 

,62
3** 

,64
7** 

,56
5** 

,62
9** 

,61
7** 

,60
6** 

,44
6** 

,45
6** 

,45
2** 

,58
6** 

,58
7** 

,56
2** 

,50
6** 

,677
** 

Sig. (2-
tailed) 

,00
0 

,00
0 

 ,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
q16 Pearson 

Correlation 
,46
8** 

,57
3** 

,69
3** 

1 ,81
2** 

,57
0** 

,53
0** 

,62
1** 

,56
7** 

,48
5** 

,43
0** 

,50
0** 

,63
3** 

,56
1** 

,59
0** 

,46
6** 

,59
0** 

,667
** 

Sig. (2-
tailed) 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

 ,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
1 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
q17 Pearson 

Correlation 
,50
1** 

,65
7** 

,62
3** 

,81
2** 

1 ,64
1** 

,50
8** 

,63
0** 

,58
2** 

,55
8** 

,48
0** 

,61
1** 

,56
5** 

,63
5** 

,68
8** 

,50
4** 

,57
8** 

,689
** 

Sig. (2-
tailed) 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

 ,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
q18 Pearson 

Correlation 
,56
5** 

,70
9** 

,64
7** 

,57
0** 

,64
1** 

1 ,73
0** 

,73
1** 

,65
1** 

,64
0** 

,62
2** 

,60
7** 

,58
5** 

,71
4** 

,65
8** 

,75
5** 

,59
5** 

,758
** 

Sig. (2-
tailed) 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

 ,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
q19 Pearson 

Correlation 
,64
4** 

,60
5** 

,56
5** 

,53
0** 

,50
8** 

,73
0** 

1 ,71
8** 

,71
8** 

,62
6** 

,54
2** 

,47
3** 

,61
3** 

,59
5** 

,54
6** 

,67
7** 

,56
4** 

,678
** 

Sig. (2-
tailed) 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

 ,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

الصدق الداخلي لعبارات المحور الثاني ):4لملحق رقم (ا  



q20 Pearson 
Correlation 

,61
6** 

,67
3** 

,62
9** 

,62
1** 

,63
0** 

,73
1** 

,71
8** 

1 ,77
3** 

,59
1** 

,51
3** 

,64
9** 

,66
0** 

,74
6** 

,66
3** 

,69
1** 

,70
9** 

,743
** 

Sig. (2-
tailed) 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

 ,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
q21 Pearson 

Correlation 
,70
9** 

,64
2** 

,61
7** 

,56
7** 

,58
2** 

,65
1** 

,71
8** 

,77
3** 

1 ,76
1** 

,72
6** 

,55
3** 

,76
3** 

,71
7** 

,66
1** 

,64
6** 

,64
0** 

,745
** 

Sig. (2-
tailed) 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

 ,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
q22 Pearson 

Correlation 
,60
5** 

,66
9** 

,60
6** 

,48
5** 

,55
8** 

,64
0** 

,62
6** 

,59
1** 

,76
1** 

1 ,75
2** 

,62
3** 

,64
1** 

,65
0** 

,56
3** 

,61
8** 

,57
9** 

,715
** 

Sig. (2-
tailed) 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

 ,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
q23 Pearson 

Correlation 
,53
8** 

,53
5** 

,44
6** 

,43
0** 

,48
0** 

,62
2** 

,54
2** 

,51
3** 

,72
6** 

,75
2** 

1 ,69
4** 

,67
7** 

,61
5** 

,51
4** 

,61
4** 

,51
6** 

,667
** 

Sig. (2-
tailed) 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
1 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

 ,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
q24 Pearson 

Correlation 
,46
7** 

,59
0** 

,45
6** 

,50
0** 

,61
1** 

,60
7** 

,47
3** 

,64
9** 

,55
3** 

,62
3** 

,69
4** 

1 ,65
9** 

,62
9** 

,60
4** 

,59
5** 

,61
6** 

,678
** 

Sig. (2-
tailed) 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
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0 
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0 
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0 

,00
0 
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0 

,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
q25 Pearson 

Correlation 
,56
4** 

,63
1** 

,45
2** 

,63
3** 

,56
5** 

,58
5** 

,61
3** 

,66
0** 

,76
3** 

,64
1** 

,67
7** 

,65
9** 

1 ,66
0** 

,57
1** 

,60
9** 

,66
5** 

,750
** 

Sig. (2-
tailed) 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

 ,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
q26 Pearson 

Correlation 
,58
2** 

,76
6** 

,58
6** 

,56
1** 

,63
5** 

,71
4** 

,59
5** 

,74
6** 

,71
7** 

,65
0** 

,61
5** 

,62
9** 

,66
0** 

1 ,68
2** 

,75
5** 

,79
0** 

,773
** 

Sig. (2-
tailed) 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

 ,00
0 

,00
0 

,00
0 

,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
q27 Pearson 

Correlation 
,58
2** 

,69
0** 

,58
7** 

,59
0** 

,68
8** 

,65
8** 

,54
6** 

,66
3** 

,66
1** 

,56
3** 

,51
4** 

,60
4** 

,57
1** 

,68
2** 

1 ,55
2** 

,64
6** 

,746
** 

Sig. (2- ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00  ,00 ,00 ,000 



tailed) 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

q28 Pearson 
Correlation 

,54
8** 

,64
4** 

,56
2** 

,46
6** 

,50
4** 

,75
5** 

,67
7** 

,69
1** 

,64
6** 

,61
8** 

,61
4** 

,59
5** 

,60
9** 

,75
5** 

,55
2** 

1 ,64
4** 

,751
** 

Sig. (2-
tailed) 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
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 ,00
0 

,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
q29 Pearson 

Correlation 
,60
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,66
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,50
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,59
0** 

,57
8** 

,59
5** 

,56
4** 

,70
9** 

,64
0** 

,57
9** 

,51
6** 

,61
6** 

,66
5** 

,79
0** 

,64
6** 

,64
4** 

1 ,755
** 

Sig. (2-
tailed) 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 

,00
0 
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0 
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0 
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0 
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N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
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Correlation 
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1 
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,00
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N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
 



 مل الثباتا) : مع5الملحق رقم (

 معامل الثبات ألفا كرونباخ لمحور التدریب    

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,956 12 

 
 معامل الثبات ألفا كرونباخ لمحور تنمیة الموارد البشریة

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,794  17 

 
 معامل الثبات الكلي

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,891 29 

 
 



 
 عرض و تحلیل البیانات الخاصة بعینة الدراسة):6الملحق رقم (

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 95,0 95,0 95,0 57 ذكر

 100,0 5,0 5,0 3 أنثى

Total 60 100,0 100,0  

 
 

 السن

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

سنة فأقل 25  4 6,7 6,7 6,7 

سنة 35إلى 26من  13 21,7 21,7 28,3 

سنة 45إلى26من  15 25,0 25,0 53,3 

سنة 45أكثر من   28 46,7 46,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 
 

 الحالة العائلیة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 21,7 21,7 21,7 13 أعزب

 96,7 75,0 75,0 45 متزوج

 100,0 3,3 3,3 2 مطلق

Total 60 100,0 100,0  

 
 

 المستوى التعلیمي 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 1,7 1,7 1,7 1 إبتدائي

 45,0 43,3 43,3 26 متوسط

 83,3 38,3 38,3 23 ثانوي

 100,0 16,7 16,7 10 جامعي

Total 60 100,0 100,0  

 
 



 
 

 الأقدمیة في العمل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

سنوات  5أقل من   10 16,7 16,7 16,7 

سنوات 10إلى 5من  16 26,7 26,7 43,3 

سنوات 10أكثر من   34 56,7 56,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 
 



 رض و تحلیل البیانات الخاصة بمحور التدریب):ع7الملحق رقم (
Statistics 

 q1 q2 q3 q4 q5 q6 q7 q8 q9 q10 q11 q12 

N 
Valid 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 2,9667 2,3833 2,9167 2,8833 2,6000 2,7667 2,7833 2,6167 2,4167 2,3833 2,6167 2,5500 

Std. Deviation 1,28837 1,22255 1,25268 1,19450 1,25144 1,22636 1,26346 1,15115 1,07816 1,04300 1,09066 1,11119 

 
q1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 10 16,7 16,7 16,7 

non daccord 15 25,0 25,0 41,7 

son répons 7 11,7 11,7 53,3 

daccod 23 38,3 38,3 91,7 

daccord plus 5 8,3 8,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
 

q2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 14 23,3 23,3 23,3 

non daccord 28 46,7 46,7 70,0 

son répons 3 5,0 5,0 75,0 

daccod 11 18,3 18,3 93,3 



daccord plus 4 6,7 6,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
 

q3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 9 15,0 15,0 15,0 

non daccord 18 30,0 30,0 45,0 

son répons 6 10,0 10,0 55,0 

daccod 23 38,3 38,3 93,3 

daccord plus 4 6,7 6,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
 

q4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 8 13,3 13,3 13,3 

non daccord 20 33,3 33,3 46,7 

son répons 5 8,3 8,3 55,0 

daccod 25 41,7 41,7 96,7 

daccord plus 2 3,3 3,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
 



 

 

 

q5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 10 16,7 16,7 16,7 

non daccord 28 46,7 46,7 63,3 

son répons 3 5,0 5,0 68,3 

daccod 14 23,3 23,3 91,7 

daccord plus 5 8,3 8,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
 

q6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 10 16,7 16,7 16,7 

non daccord 21 35,0 35,0 51,7 

son répons 4 6,7 6,7 58,3 

daccod 23 38,3 38,3 96,7 

daccord plus 2 3,3 3,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
 
 
 
 
 



 
 
 
 

q7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 10 16,7 16,7 16,7 

non daccord 22 36,7 36,7 53,3 

son répons 2 3,3 3,3 56,7 

daccod 23 38,3 38,3 95,0 

daccord plus 3 5,0 5,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
 

q8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 8 13,3 13,3 13,3 

non daccord 27 45,0 45,0 58,3 

son répons 9 15,0 15,0 73,3 

daccod 12 20,0 20,0 93,3 

daccord plus 4 6,7 6,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
 



 

 

 

 

 

 

 

q9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 10 16,7 16,7 16,7 

non daccord 29 48,3 48,3 65,0 

son répons 10 16,7 16,7 81,7 

daccod 8 13,3 13,3 95,0 

daccord plus 3 5,0 5,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
 

q10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 10 16,7 16,7 16,7 

non daccord 30 50,0 50,0 66,7 

son répons 9 15,0 15,0 81,7 

daccod 9 15,0 15,0 96,7 

daccord plus 2 3,3 3,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  



 
q11 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 8 13,3 13,3 13,3 

non daccord 25 41,7 41,7 55,0 

son répons 11 18,3 18,3 73,3 

daccod 14 23,3 23,3 96,7 

daccord plus 2 3,3 3,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
 
 

q12 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 11 18,3 18,3 18,3 

non daccord 20 33,3 33,3 51,7 

son répons 17 28,3 28,3 80,0 

daccod 9 15,0 15,0 95,0 

daccord plus 3 5,0 5,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
 



 المتوسط و الانحراف الكلي لمحور التدریب):8الملحق رقم (
Statistics 

trining 

N 
Valid 60 

Missing 0 

Mean 2,6569 

Std. Deviation ,97208 

 

 

 

trining 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,00 5 8,3 8,3 8,3 

1,17 1 1,7 1,7 10,0 

1,33 1 1,7 1,7 11,7 

1,42 1 1,7 1,7 13,3 

1,50 1 1,7 1,7 15,0 

1,83 1 1,7 1,7 16,7 

1,92 3 5,0 5,0 21,7 

2,00 5 8,3 8,3 30,0 

2,17 2 3,3 3,3 33,3 

2,25 2 3,3 3,3 36,7 

2,33 2 3,3 3,3 40,0 

2,42 1 1,7 1,7 41,7 

2,50 1 1,7 1,7 43,3 

2,58 3 5,0 5,0 48,3 

2,67 4 6,7 6,7 55,0 

2,75 4 6,7 6,7 61,7 

2,83 2 3,3 3,3 65,0 

3,00 1 1,7 1,7 66,7 

3,08 2 3,3 3,3 70,0 

3,17 1 1,7 1,7 71,7 

3,25 2 3,3 3,3 75,0 

3,33 2 3,3 3,3 78,3 

3,58 1 1,7 1,7 80,0 

3,67 3 5,0 5,0 85,0 

3,83 1 1,7 1,7 86,7 

3,92 1 1,7 1,7 88,3 



4,00 4 6,7 6,7 95,0 

4,08 1 1,7 1,7 96,7 

5,00 2 3,3 3,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 
 



 اصة بمحور تنمیة الموارد البشریةو تحلیل البیانات الخ رضع):9الملحق رقم (

 
 

q13 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 3 5,0 5,0 5,0 

non daccord 16 26,7 26,7 31,7 

son répons 12 20,0 20,0 51,7 

daccod 28 46,7 46,7 98,3 

daccord plus 1 1,7 1,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 
 

q14 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 5 8,3 8,3 8,3 

non daccord 7 11,7 11,7 20,0 

son répons 11 18,3 18,3 38,3 

daccod 33 55,0 55,0 93,3 

daccord plus 4 6,7 6,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 
 
 
 
 
 
 

q15 

Statistics 

 q13 q14 q15 q16 q17 q18 q19 q20 q21 q22 q23 q24 q25 q26 q27 q28 q29 

N 

Valid 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Missi

ng 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 
3,1

333 

3,40

00 

2,95

00 

2,98

33 

3,08

33 

3,35

00 

3,31

67 

3,28

33 

3,36

67 

3,11

67 

3,06

67 

2,83

33 

3,28

33 

3,35

00 
3,3833 

3,40

00 
3,3667 

Std. 

Deviation 

,99

943 

1,06

086 

1,12

634 

1,12

734 

1,09

377 

1,11

728 

1,17

158 

1,12

131 

1,14

931 

1,15

115 

1,08

716 

1,13

745 

1,19

450 

1,05

485 

1,1061

0 

1,07

672 
1,10418 



 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 6 10,0 10,0 10,0 

non daccord 19 31,7 31,7 41,7 

son répons 9 15,0 15,0 56,7 

daccod 24 40,0 40,0 96,7 

daccord plus 2 3,3 3,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 
 

q16 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 6 10,0 10,0 10,0 

non daccord 18 30,0 30,0 40,0 

son répons 9 15,0 15,0 55,0 

daccod 25 41,7 41,7 96,7 

daccord plus 2 3,3 3,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 
 

q17 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 5 8,3 8,3 8,3 

non daccord 16 26,7 26,7 35,0 

son répons 10 16,7 16,7 51,7 

daccod 27 45,0 45,0 96,7 

daccord plus 2 3,3 3,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 
 



q18 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 3 5,0 5,0 5,0 

non daccord 15 25,0 25,0 30,0 

son répons 6 10,0 10,0 40,0 

daccod 30 50,0 50,0 90,0 

daccord plus 6 10,0 10,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 
 

q19 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 6 10,0 10,0 10,0 

non daccord 10 16,7 16,7 26,7 

son répons 9 15,0 15,0 41,7 

daccod 29 48,3 48,3 90,0 

daccord plus 6 10,0 10,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 
 

q20 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 5 8,3 8,3 8,3 

non daccord 11 18,3 18,3 26,7 

son répons 11 18,3 18,3 45,0 

daccod 28 46,7 46,7 91,7 

daccord plus 5 8,3 8,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 

 

 

 
 
 
 

q21 



 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 4 6,7 6,7 6,7 

non daccord 12 20,0 20,0 26,7 

son répons 10 16,7 16,7 43,3 

daccod 26 43,3 43,3 86,7 

daccord plus 8 13,3 13,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
 

q22 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 6 10,0 10,0 10,0 

non daccord 14 23,3 23,3 33,3 

son répons 11 18,3 18,3 51,7 

daccod 25 41,7 41,7 93,3 

daccord plus 4 6,7 6,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 
q23 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 5 8,3 8,3 8,3 

non daccord 16 26,7 26,7 35,0 

son répons 11 18,3 18,3 53,3 

daccod 26 43,3 43,3 96,7 

daccord plus 2 3,3 3,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

q24 



 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 7 11,7 11,7 11,7 

non daccord 21 35,0 35,0 46,7 

son répons 9 15,0 15,0 61,7 

daccod 21 35,0 35,0 96,7 

daccord plus 2 3,3 3,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 
q25 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 6 10,0 10,0 10,0 

non daccord 12 20,0 20,0 30,0 

son répons 7 11,7 11,7 41,7 

daccod 29 48,3 48,3 90,0 

daccord plus 6 10,0 10,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
 

q26 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 4 6,7 6,7 6,7 

non daccord 10 16,7 16,7 23,3 

son répons 11 18,3 18,3 41,7 

daccod 31 51,7 51,7 93,3 

daccord plus 4 6,7 6,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

q27 



 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 4 6,7 6,7 6,7 

non daccord 12 20,0 20,0 26,7 

son répons 6 10,0 10,0 36,7 

daccod 33 55,0 55,0 91,7 

daccord plus 5 8,3 8,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
 

q28 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 3 5,0 5,0 5,0 

non daccord 12 20,0 20,0 25,0 

son répons 9 15,0 15,0 40,0 

daccod 30 50,0 50,0 90,0 

daccord plus 6 10,0 10,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 
q29 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

non daccord plus 3 5,0 5,0 5,0 

non daccord 13 21,7 21,7 26,7 

son répons 10 16,7 16,7 43,3 

daccod 27 45,0 45,0 88,3 

daccord plus 7 11,7 11,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 
 



 المتوسط و الانحراف الكلي لمحور تنمیة الموارد البشریة):10الملحق رقم (
Statistics 

divlop 

N 
Valid 60 

Missing 0 

Mean 3,3069 

Std. Deviation ,96736 

 
 

divlop 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1,00 1 1,7 1,7 1,7 

1,29 1 1,7 1,7 3,3 

1,53 2 3,3 3,3 6,7 

1,88 1 1,7 1,7 8,3 

2,00 3 5,0 5,0 13,3 

2,18 1 1,7 1,7 15,0 

2,29 2 3,3 3,3 18,3 

2,41 1 1,7 1,7 20,0 

2,53 1 1,7 1,7 21,7 

2,59 1 1,7 1,7 23,3 

2,82 3 5,0 5,0 28,3 

2,88 1 1,7 1,7 30,0 

2,94 1 1,7 1,7 31,7 

3,06 1 1,7 1,7 33,3 

3,12 3 5,0 5,0 38,3 

3,24 1 1,7 1,7 40,0 

3,29 4 6,7 6,7 46,7 

3,35 2 3,3 3,3 50,0 

3,41 3 5,0 5,0 55,0 

3,47 1 1,7 1,7 56,7 

3,53 1 1,7 1,7 58,3 

3,65 1 1,7 1,7 60,0 

3,71 4 6,7 6,7 66,7 

3,76 2 3,3 3,3 70,0 

3,88 3 5,0 5,0 75,0 

3,94 1 1,7 1,7 76,7 

4,00 5 8,3 8,3 85,0 



4,06 1 1,7 1,7 86,7 

4,18 2 3,3 3,3 90,0 

4,35 1 1,7 1,7 91,7 

4,41 1 1,7 1,7 93,3 

4,88 1 1,7 1,7 95,0 

5,00 2 3,3 3,3 98,3 

6,18 1 1,7 1,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  

 
 



 إختبار الفرضیات):11الملحق رقم (

 :إختبار الفرضیة الفرعیة الاولى

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,623a ,388 ,377 ,71362 

a. Predictors: (Constant), trining 

 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 18,725 1 18,725 36,769 ,000b 

Residual 29,537 58 ,509   

Total 48,261 59    

a. Dependent Variable: div1 

b. Predictors: (Constant), trining 

 
 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1,610 ,270  5,961 ,000 

trining ,580 ,096 ,623 6,064 ,000 

a. Dependent Variable: div1 

 
 :إختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,605a ,366 ,355 ,78380 

a. Predictors: (Constant), trining 

 
 



 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 20,594 1 20,594 33,522 ,000b 

Residual 35,632 58 ,614   

Total 56,226 59    

a. Dependent Variable: div2 

b. Predictors: (Constant), trining 

 
 

 
Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1,615 ,297  5,444 ,000 

trining ,608 ,105 ,605 5,790 ,000 

a. Dependent Variable: div2 

 

 :إختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,378a ,143 ,128 1,41338 

a. Predictors: (Constant), trining 

 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 19,257 1 19,257 9,640 ,003b 

Residual 115,863 58 1,998   

Total 135,120 59    

a. Dependent Variable: div3 

b. Predictors: (Constant), trining 

 
 
 
 
 
 



Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1,966 ,535  3,675 ,001 

trining ,588 ,189 ,378 3,105 ,003 

a. Dependent Variable: div3 

 

 :اختبار الفرضیة الرئیسیة

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,594a ,352 ,341 ,78517 

a. Predictors: (Constant), trining 

 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 19,455 1 19,455 31,557 ,000b 

Residual 35,757 58 ,616   

Total 55,212 59    

a. Dependent Variable: div 

b. Predictors: (Constant), trining 

 
 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1,737 ,297  5,845 ,000 

trining ,591 ,105 ,594 5,618 ,000 

a. Dependent Variable: div 

 
 



 



 الملخص

یعد التدریب احد الركائز الأساسیة لتنمیة الموارد البشریة و الذي یهدف في مجمله إلى     

تطویر تنمیة المعارف و المعلومات و صقل المهارات و تغیر الاتجاهات لدى الموارد البشریة ، 

 بما یضمن بقاء المنظمات و استمرارها في بیئة سریعة التغیر.

ولقد تناولت هده الدراسة مساهمة التدریب في تنمیة الموارد البشریة بالشركة الإفریقیة للزجاج    

و الهدف منها هو معرفة مدى مساهمة التدریب في تنمیة الموارد البشریة ، حیث  –جیجل  –

 عامل من فئة العاملین بالشركة ،و تم استخدام الاستبانة60أجریت الدراسة على عینة قدرت ب

،وأهم ما توصلت إلیه هده  spss،و جرى تحلیلها باستخدام البرنامج الإحصائيكأداة لهده الدراسة

 الدراسة أن هناك مساهمة متوسطة للتدریب في تنمیة الموارد البشریة بالشركة محل الدراسة.

ة : التدریب ، تنمیة الموارد البشریة ،تنمیة المعارف و المعلومات ،تنمیالكلمات المفتاحیة

 المهارات و القدرات ، تنمیة الاتجاهات .

Summary: 

    Training is one of the most Fundamental aspects to improve human 
resources  It aims to develop and improve knowledge ,develop skills and 
change directions related to human resources, to ensure and maintain the 
continuity of organisations in a changeable world. 

    This study deals with the contribution of training to improve or in the 
improvement of human resources in the African company –Jijel – which 
produces glass. The aim behind conducting this study is to find out to 
what extent does training contribute in the improvement of human 
resources. Moreover, this study relies on the information collected 
through a written questionnaire given to sixty (60) workers from the 
overall company workers. The results were analysed using the -spss- 
program. However, the analysis shows that training do not contribute to a 
big deal in impoving human resources at this company. 

Key words: training , improvement of human resources, improvement of 
knowledge and information, improvement of skills and abilities, 
improvement directions.   
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