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 الحمد لله حمدا ًوافي ما تزاًد من هعم، وامشكر على مـا أ ولانا من

 امفضل وامكرم، امطلاة وامسلام على هبيو محمد س يد الخلق أ جمعـين

 وسأ ل الله عز وجل أ ن يجعل ىـذا امعمل خامطا موجهـو امكريم وأ ن

 رضاه.يًوفلنا لما يحبو و 

 م وهطلب مـن الله أ ن هدخلاملد كتبنا ىذه المذكرة بفضل أ ساتذتنا امكر 

ياهم ومن كرأ  ىذا امكتاب في كوله ضلى الله عليو وسلم " من ضلـى  وا 

 علي في كتاب لم تزل الملائكة تس تغفر له ما دام اسمي في ذلك امكتاب"

لى:  وهتلدم بأ خلص تشكراتنا ا 

 في عملنا ىذا كما وشكر تناساعد امتي بن عيسى أ مال ةالمشرف ةال س تاذ

 

 

 

 

 

 على كل ما بذله معنا بن مهرة حمودخاضة امس يد  وحدة الحماًة المدهية مبلدًة زمفاهة كــل  عمال 

لى كل من  مـن جهد ومساعدة وتلديم امتوجيهات. تشكراتنا الخامطة ا 

لى كل طلبة  ب أ و من بعيد وا   علم الا جتماعساعدنا من كرً



 ووبارك الله مـنا ولمن ساهم في تعليمـنا ولمن تطـأ  عينـ

 مـذكرتنا
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 مــــــقدمــة

 

 مقدمة 

لا شككأ نا ككي افيككصر ا تحككا  حيثككتلايق اصككا  يتاككق  ااككت   ا يفيييكك   ا صككي   ككي لاكك            

حيغكككلح  ةصكككيا  ح صيلاكككصد ا لاييحكككي لاد ا لا يويتصكككد ا حيت تحت صكككد انلا كككي  هكككي    كككي   تلاكككتا ا كككا     صكككد 

حلو لا ككد حكك حأ حلفيوككو ا تايككيفي  اا اهككت  حتيككا للككق ة ككي و  تلاككتا تلككل ة ككيت   حتصككي   ح  ككا  

 نص   حز ةي تلصهي ةت   د  و  قتم ا طتر اتى  يوتن ةن  ةهيظ تلل بقيئهي ا  ح ت .

احقت  ا   تن   ه  حيطتر ق  لاكيدت م  ؤ لا كيق نلاكيحص  ا ق صكيق اتلاظكد ااهكتر  حفيتلاكت ةكن         

 ا     لقككت اهككاق  ؤ يجككيق  االاككي ا اككتا  ؤ ي  ككد  ككي ن   عد اهككتر  حفيتلاككت ةككن  ؤ ككي و   يصككد بككيا

نتوكككي  اااكككيئة  تلاكككتا  ا لاكككي فيتق ااكككيئة انتوكككي  نسكككا    تكككي  تلكككل  ؤ لا كككيق تلكككل  سكككيت  

اجوهكككي ا  كككتت نا كككطيهي ا سكككيت   ل كككهيهي ان كككت  هي ااقوهكككي  لا يويتصكككد ا لاييحكككي لاد  ةكككا  تلكككل 

ت ي ا حفيلوكي   صصق  حهجتا بين يتر ق ا هكيا ق ت يصكا ي  ح  كالاد ةكن  هكد  اةيطل كيق  حيطكتر  حيت تحك

ةن  هد نسكا   اذك   ن ر كا  ؤ لا كيق ن   حفي حكا  ح  كا   كت  حقكتا   ا كد ذكي   كي  فيلهكي  كت  ن صكد 

ات يلاككد حليككترلا   ا ا ككز تلككل  ككترلا   حفيككيةلين  صهككي تككي لايويشككل ةككي ةيطل ككيق  اتوككي    تلاككتا ابكك حأ 

 تلاككت ااككتلاا ا عككي  تولهكك    هككي ققككق تولصككد  لاككيظوير  هكك  حلطييككيق  ح  ككالاد ؤت   ككد  ككو ةككي  ككت 

حيتتص   هياته  اع  يبه   ؤهير ق ا حقتر ق ا تلاصي ةفيير ه  اتجتلات ةفيلتةيته  ةن ن  ا  حفيوكو بف  كو 

صككترا  ت ككد ا حيككف لح تلككل لاككلتا  ا ككا   بيح ككتو  حكك   نفيككو  كك    ح ككلتا لا  ككج  ةككي ر  ككد  ت  را ا 

 ققصق ن ت  هي   ت ا.

 

 أ



 مــــــقدمــة

 

يككترلا  تا اككو تككتا  فيليككم لاي قككو ةككن ةاالككد تككتم  لا يوككيم بككم اصككا  ككي  لافيككت الاككصلد  لقككت ةككا  ح       

ة ككيتتا حككصت علا  عد ةاالككد ا  تي ككيره  صهككي  حا صككزا  الايلاككصد ا  ؤ لا ككد اككتى اصككو عد ة ككيت   فيككو 

  ؤ لا د ة  لد ؤ ي  د  لح ي ةن  ؤ لا يق.
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 أسباب اختيار موضوع الدراسة: .1

 السبب الذاتي: -1-1

الرغبة الشخصية للبحث في ىذا الدوضوع و القناعة في كون ان موضوع التدريب كآلية للرفع من أداء 
لاستمراره و بقائو في الدنظمة لم يعالج بشكل كافي و الدوارد البشرية الذي يعد احدى الشروط الاساسية 

 لدعرفة مدى تقبل الدوارد البشرية لعملية التدريب و استجابتها لو.

 : الأسباب الموضوعية -1-2

الاىتمام بالدورد البشري و كيفية اقحامو داخل الدؤسسات، و الحاصلة و الراىنة فرضت علينا التطورات 
القوانين و العلاقات، و استثماره في شتى المجالات في ظل التوجو الاستًاتيجي الاىتمام بو من خلال 

 الذي يستدعينا لتغيير العقليات و الذىنيات القدلؽة لركب قطار التنمية.

 أهداف الدراسة:  .2

 الأهداف العلمية:  -2-1

 ساعة، و يعد موضوع التدريب في الدؤسسات الاقتصادية الانتاجية او الخدماتية من مواضيع ال
منو جاء ىذا البحث لتسليط الضوء على دور التدريب في مسايرة التغيرات الدعاصرة في الدؤسسة 

 الجزائرية.
  جمع معلومات وافرة و متنوعة و القيام بتشخيص موضوعي دقيق حول منظومة التدريب الدستمر

 على مستوى الدؤسسة الوطنية و اىدافها الجديدة بالنسبة للتحولات الراىنة.
  معرفة ما إذا كان مسؤولو الدنظمات الجزائرية قد أخذوا بعين الاعتبار التحولات الراىنة و

 الجديدة التي عرفتها الساحة لوضع قوانين تتماشى مع الواقع الحالي.
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 الأهداف العملية: -2-

 في دراسة اثر التدريب الدتعمد من طرف الدؤسسات في تطوير الكفاءات البشرية في ظل  التعمق
 التغيرات الراىنة.

  الكشف عن مدى تكيف الدوارد البشرية في الدؤسسة في ظل التغيرات الراىنة عن طريق أدوات
 ىذه الدراسة.

 طور الدورد البشري.الكشف عن الامكانيات الدادية و البشرية الدتاحة و التي بزدم اىداف ت 
 .الدعالجة النظرية و الديدانية من حيث تقديم بعض التوصيات و الاقتًاحات 

 أهمية الدراسة: .3

 الاهمية العلمية:  -3-1

الدورد البشري عنصر من عناصر الانتاج و ىو عامل الغابي اذا ما احسن استثماره، و اذا وفرنا لو 
تكون على استعداد دائم لدواجهة كل ما يتعرض لو من الشروط الضرورية لذلك، و على الدؤسسات ان 

ضغوطات و تغيرات قد تؤثر في مواردىا البشرية، و ذلك عن طريق التعاون و التكامل بين لستلف 
وظائفها و عملياتها بطريقة علمية مدروسة، و لزاولة ازالة الدشاكل العديدة على مستوى الدؤسسةبسبب 

 ، و اثرىا على شخصية و عقلية الفرد و طريقة عملو.ن في جميع الدياديالتطور الدائم 

 الاهمية العملية: -3-2

  إن السرعة الكبيرة للتقدم العلمي امر يدعو إلى ان تكون نظم التعليم و التدريب و التكوين
الدستمر أكثر مرونة و أسرع في استجابتها للمتطلبات الدتغيرة و الدتزايدة باستمرار، لشا يفرض 
 على مؤسساتنا إعادة النظر في أساليب و طرق التدريب الدستخدمة. الإعداد الجديد لبرامج 

  التدريب استنادا على قاعدة عريضة من الدعلومات و الدهارات بدا يسهل حركة العمالة، و الجانب
 الدادي: اكتشاف معدات و بذهيزات متطورة و ادماج العامل لتسييرىا و صيانتها.
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  لفتح المجال ألعية التدريب في برسين كفاءة الدوارد البشريةتوظيف أي معلومة بزص موضوع ،
لقادمة، و ىذا باستخدام الدنهج العلمي و لزاولة الاجابة على التساؤلات الدطروحة للدراسات ا

للتوصل إلى اجابات تكون واضحة و دقيقة، حتى تصبح مرجع لؽكن الاعتماد عليو من طرف 
 الطلاب في مراحل بحوثهم الأولى.

 الاشكالية:  تحديد .4

عرفت الدؤسسات تقدما و تطورا في لرالاتها و خاصة الإدارية منها  في النصف الثاني من القرن العشرين ,
و قد ساىم في ذلك عنصر تدريب الدوارد البشرية من خلال توظيف التقنيات الحديثة في لستلف وظائفها 

 ,الإدارية

يثة و كون الدؤسسة نسق مفتوح تتأثر و تؤثر في آن واحد بالمحيط الخارجي , إلا أن توظيف التقنيات الحد
للتدريب في برسين و رفع كفأة الدوارد البشرية و الذي يقاس بزيادة فاعلية الأفراد داخل التنظيم و مدى 

  .تفاعلهم لتحقيق أىداف الدؤسسة

و عليو فإن التدريب في الدؤسسة و بالأطر الصحيحة و بإستعمال التقنيات الحديثة يؤثر بصفة مباشرة في 
 .لضو التألق و التقدم و التميزلصاح الدؤسسة و يعطي الدافعية 

فنجد أن كل مؤسسة تسعى إلى برقيق أىدافها من خلال الإستثمار الجيد في طاقات الدوارد البشرية من 
خلال التنظيم الجيد و التًكيز على توفير برامج التدريب الازمة لأفرادىا في لستلف الدستويات الإدارية 

 و التعاون وروح الفريق و ذلك من خلال الطرق و الوسائل فيبالإظافة إلى الإىتمام بالعمل الجماعي 

جانب التدريب و من خلال تطوير قدرات الأفراد و إكسابهم مهارات و معارف جيدة و تغيير  
 . إبذاىهم و تطوير سلوكاتهم لضوى برقيق أىداف الدنظمة

ل عامل التدريب الذي فأغلب الدؤسسات تسعى إلى برسين كفأة الدوارد البشرية الخاصة بها من خلا
 . يسعى إلى برقيق أىدافها بأكبر فاعلية و كفاءات لشكنة لدسايرة المحيط الخارجي
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لشا سبق لصد انو من اجل مسايرة التطورات الخارجية، لغب على الدؤسسة اعتماد افضل البرامج التدريبية 
 التالي:يتستٌ لنا طرح التساؤل لتحسين قدرات و مهارات العامل، و عليو 

   الدوارد البشرية ؟ كفاءةىل يعتبر التدريب كآلية للرفع من 

 و عليو يندرج برت السؤال الرئيسي التساؤلات التالية:

  الدوارد البشرية ؟ كفاءةمن   لتحسينىل يعمل التدريب على اكتساب التقنيات و الدهارات 
  و الدهارات؟ىل يعمل التدريب على استعداد الدوارد البشرية لاكتساب الخبرات 

 الفرضية العامة: -5

 الدوارد البشرية. من كفاءة يعتبر التدريب كآلية للرفع

 :الفرضية الأولى 

  الدوارد البشرية. كفاءةمن   لتحسين يعمل التدريب على اكتساب التقنيات و الدهارات 

 :الفرضية الفرعية الأولى 

 الدوارد البشرية. كفاءة على برسين و الآلات التقنية  لدعدات الحديثة يعمل التدريب على ا

 :الفرضية الثانية 

 لاكتساب الخبرات و الدهارات.يعمل التدريب على استعداد الدوارد البشرية 

   :الفرضية الفرعية الثانية 

 .الدهاراتيوجد لدى الدوارد البشرية الرغبة و القدرة على الاستيعاب لاكتساب الخبرات و 
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 الرئيسية للدراسة:تحديد المفاهيم  6-

 مفهوم التدريب:-6-1

أخذت كلمة التدريب من الدصدر درب، الددرب أي القائم بأعمال التدريب و معتٌ ذلك من يتخذ 
 التدريب مهنة، و في الإدارة ىو وظيفة في وزارة الأشغال العامة أي من يتولى ىذه الوظيفة.

الدنظمة من خلالذا لإكساب الأفراد العاملين أو الدلتحقين تلك العملية الدنظمة والدستمرة والتي تسعى وىو 
بالعمل معارف أو مهارات أو قدرات أو أفكار لازمة لأداء أعمال لزددة وذلك بقصد أىداف الدنظمة 

أو "ىو الأجراء الدنظم الذي يتم من خلالو تغيير سلوكيات العاملين من أجل زيادة وبرسين فاعليتهم 
 وأدائهم ".

أن التدريب يتضمن لرموعة من الأفعال و السلوكيات التي بسكن العناصر ىذا التعريف نلاحظ من 
 و البشرية في الدؤسسة أن يكونوا مستعدين بصورة دائمة و متقدمة لأداء وظائفهم الحالية و الدستقبلية

 1أخذا بعين الاعتبار ظروف البيئة التي تنشط فيها مؤسستهم.

 التعريف الإجرائي: -2.6

 القدرة على برقيق  الأىداف أو فعل الأشياء بشكل صحيح . الكفاءة :

حيث يقول أن أي منظمة لذا مورد " بيتً دركر "ىي الدورد الوحيد الحقيقي، ويؤكد ذلكالموارد البشرية:
 واحد حقيقي ألا وىو الإنسان.

إدارتها بشكل جيد، وىي الدوارد الكامنة في أي منشأة وىي مصدر كل لصاح، إذا تم  وعرفت ايضا بأنها 
 .مصدر كل فشل إذا ساءت إدارتها

و كتعريف لأي دولة او منظمة ىي تلك المجموعات من الأفراد القادرين والراغبين على أداء العمل 
بشكل جاد وملتزم، وحيث يتعين أن تتكامل وتتفاعل القدرة مع الرغبة في إطار منسجم، وتزيد فرص 

                                                      

 -عادل صالح وآخرون  ادارة الدوارد البشرية مدخل استًاتيجي , عالم الكتاب الحديث , 2116 , ص 131 
1 
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الفاعلة لذذه الدوارد عندما تتوفر نظم برسين تصميمها وتطويرىا بالتعليم والإختبار والتدريب  الإستفادة
 1والتطوير والصيانة

 المدخل النظري للدراسة:  -7

 تعتبـــر الدقاربـــة الدنهجيــــة للبحـــث الإطـــار التصوري النظــــــري الـــــذي يستعملو الباحث في دراستو
بدا أن كل دراسة اجتماعية و  خلال توظيــــف العديــــد من الدفاىيـــم فـــي عمليــــة التحليــل.يعتمد عليو من و 

انطلاقــا لدا جاء في و  تستوجب الانطلاق من إحدى النظريات الاجتماعية كمدخل منهجي للتحليـــــل
لنظريـة البنائية الوظيفة التي تعتبر أحد الفرضيات التي تناولذا الدوضوع وقــــع اختيـــارنا علــــى "او  الإشكالية

" أحـــد علمـــاء الاجتمـــاع الأفكـــار بارسونزيلخص "و  الابذاىات الرئيسية في علم اجتماع الدعاصــــر، 
لأنـــها و  الفـــرد داخـــل الدؤسســـة، أفعالذلك لأن ىـــذه النــــظـــرية تشيـر إلى و  الأساسيـــة لذذه النظــــريـة

إكتساب الخبرات و الدعارف جراء الأنسب لدراستنـــا مــن خلال لزـاولة دراسة دور الفرد من خلال 
خل الدؤسسة:، فمن داالدعلومات و التقنيات  التي يكتسبها و يتلقنها عن طريق عمليات التدريب 

 أفكارىا نذكر: 

 تماعيا أو سواء كان فردا أو لرموعة صغيرة أو لؽكـــن النظـــر إلى أي شيء سواء كــان كــائـنا حيا اج
ىذا النسق يتألف من عدد من و  تنظيما رسميا أو لرتمعـــا أو حتــى العالم بأسره على أنو نسق أو نظام

كذلك شخصية الفرد و  الأجهزةو  الأجزاء الدتًابطة فجسم الإنسان نسق يتكون من لستلف الأعضاء
 العالم.و  والمجتمع

" باعتبــاره مــــن أبــرز علماء ىذا الابذاه الوظائف الأساسية التي تبقى الدؤسسة رسونزباوقــــد حدد "
 نذكر منها:و  2مركزة عليها مهما حدث من تغيير"

يرتبط و  داخل عملوفرد شعور الو  الاستقرارو  تقديم الدعمالتلقين و التدريب و التعلم و وظيفة 
الدختلفة الدرتبطـــــة بدـــدى طبيعــــة البنـــاء الوظيفـي للمرؤوسين لشا يؤدي الددخل البنائي بالدؤسسة وأدوارىا 

فراد مع زملائو في العمل أو اثناء أداء مهامو أو تلقي عن عملو، وكذلك علاقات الأفرد إلى رضا ال

                                                      

  1- سليمان الفارس وآخرون , ادارة الدوارد البشرية , منشورات جامعة دمشق , 2113 , ص 187   

  2- أحمد ماىر، السلوك التنظيمي، الدار الجامعية، الاسكندرية، مصر، 2113م، ص 141، 141 
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ىذا و يو سلبا علإلغابا أو لؽكن أن تؤثر  الدعلومات و إكتساب التقنيات من عمليات التدريب مثلا 
 . قد تعدم برقيق أىداف الدؤسسة و أىدافو فيها يؤدي إلى آثار 

 الاقتراب المنهجي للدراسة: -8
أي باحث يريد القيام بدراسة ما عليو الاعتماد على منهج والذي لؽكن تعريفو بأنو الطريق الذي 

ناول موضوع ث للوصول إلى الغاية  الدنشودة حيث يعرفو موريس ألصرس، بأنو " طريقة تـيسلكو الباح
 .1ة على لرتمع بحث"ـبحث بإتباع إجراءات مطبق

ة أوضاع ــــو معرفـــــا ىدفـــا أن موضوعنــوباختلاف الدواضيع والأىداف بزتلف الدناىج الدستخدمة وبد
رق ــن طــة مـــطريقو ـــ" بأن رفــي الذي يعــج الوصفـــدام الدنهــا استخـــد ارتأينـــة، فقـــــل الدؤسســــال داخــالعم

  2التحليل والتفسير بشكل علمي للوصول إلى أغراض لزددة لوضعية اجتماعية معينة "

 معرفة أىم الركائز الحقيقية للرضا الوظيفي في الدؤسسة.و  فقد اعتمدنا على ىذا الدنهج لوصف

ا الباحث ـهــي يتبعــة التـــة الكميـــكما تم الاستعانة بالدنهج الإحصائي والذي " ىو تلك الطريقة العلمي
الوصول بغية ا رياضيا ـا ثم برليلهــــا بيانيـــا وترجمتهــــة وتنظيمهــــــث معينـــوات بحـــــخطعلـــى دا في ذلك ـــمعتم

  .إلى نتائج أكثر دقة ويقينية وعلمية بخصوص الظاىرة الاجتماعية الددروسة"

ن ىذا الدنهج من ـــث لؽكـــــا، حيــــا وبرليلهـــــة وتنظيمهـــطيات الديدانيوقد استخدمنا ىذا الدنهج في جمع الدع
ر من الكيف، ويستخدم ىذا الدنهج في عرض ــالحصول على معلومات دقيقة لأنو يعتمد على الكم أكث

 ة.الجداول والنسب، والذدف منو ىو التحليل الكمي القياسي للظاىرة الددروسة والوصول إلى نتائج علمي

 طيات الدناسبة للدراسة ىي ما يليأما بالنسبة لتقنيات البحث والأدوات التي ستستعملها لجمع الدع * 

 الملاحظة:  (1
ن ـــــالدلاحظة مرحلة بي اعتبارم الأدوات الدستعملة في جمع البيانات ولؽكن ـ" تعد الدلاحظة من أى

، ومن جهة أخرى، للاختبارأو البيانات الدستعملة ، 1الدعطيات"ار ـات واختبـــن الفرضيــم وبيـــاء الدفاىيــــبن
                                                      

  1- موريس ألصري، ترجمة، بوزيد صحراوي، منهجية البحث العلمي، ط2، دار القصبة للنشر و التوزيع، الجزائر، 2118م، ص 466 

3- عمار بوحوش، لزمد لزمود الدنيبات، منهج البحث العلمي و طرق إعداد البحوث، ديوان الدطبوعات الجامعية، الجزائر،   

113م، ص 1995   
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فهي "مشاىدة الظاىرة لزل الدراسة، في إطارىا الدتميز ووفق ظروفها الطبيعية، حيث يتمكن الباحث من 
 .2مراقبة تصرفات وتفاعلات الدبحوثين، ومن التعرف على ألظاط وطرق معيشتهم، ومشاكلهم اليومية"

الدلاحظة البسيطة التي بسكننا من التعرف على معلومات جديدة لمجتمع البحث حيث  اختًناوقد 
ات والحركات، ر الوجو والإشا تعبيرا على تعميق أداء الدبحوثين وردود أفعالذم الأولية من خلال ــــساعدتن

رات، من ــــد بعض الدتغيــــا برديذــــة وكــي الدراســـي فــــــد المجتمع الجزئــة على برديـــــفقد ساعدتنا الدلاحظ
 عد لذذا الغرض.الأسئلة أو الاستفسارات الدكتوبة في لظوذج أ  

 الاستمارة:  (2
 على أنها "الوسيلة العلميـــة التــي تساعــــد البــــاحـــث علــى جمع الحقائق   الاستمارة عـــــرف " ت

عدم الخـــروج عـــــن و  التقيد بالدوضوع الدراد إجراؤه ىي الوسيلة التي تفرض عليوو  الدعلومات من الدبحوث،و 
 "التطبيقية.و  مساراتو النظريةو  مضامينو التفصيلية،و  أطــــــره العريضة

و قــــد استخدمنـــا ىـــذه الأداة لأنهــــا من أىــــم التقنيــــات الدستعملـــة في البحــــوث العلمية، بالإضافة إلى 
 بسكننا من الحصول على معلومات كمية قريبـــة من و  واب الدبحوثين بطريقة مباشرة،أنها تسمح باستج

المحور الثاني خاص و  قــد صنـــــفت استمارتنـــا إلى ثلاث لزاور: لزور خاص بالبيانات الشخصيةو  الدقـــــة،
 بالإدماج الاجتماعي، أما المحور الأخير فهو خاص بالرضا الوظيفي.

 لإسمــــي: القيــــــاس ا (3
ذلك كأن يسأل الباحث و  " علـــى أنو "أبسط مستويات القياسكريستــــونالذي يعــــرف بطريقــــة "

لا تتطلب و  الإشراف .....و  ظروف العمل،و  الأجرةو  العمال عدة أسئلـــة تتعلـــق برضاىم عن العمـــل
 ىذه الأسئلة إلا الإجابة ب"نعم" أو "لا".

                                                                                                                                                                           

  1 -لزمد شفيق، البحث العلمي، الدكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، مصر، 2111م، ص 147 

 م،2113 الجزائر، عكنون، بن الجامعية، الدطبوعات ديوان ،الاتصال و الإعلام علوم في العلمي البحث مناىج مرسلي، بن أحمد-2
 213 ص
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 صيـــة:  المقابــــلات الشخ (4
من مزاياىا "أنها بسكن و  وىي أداة بسكن الباحث من طرح أسئلتو على مبحوثيو وجها لوجو،

من عيوبها خوف العامليــــن و  الباحث من معرفة أسباب الطفاض الروح الدعنوية خاصة الجانب غير الرسمي،
بصفة شخصية مع الفرد العامل أي وجها ىي تتم و  مشاعـــرىم الحــقــيــقــية،و  من الإفصاح عــــن آرائـــهم

لوجو بحيث يسأل العامل عن النوحي التي ترضيو، كما أنها تشجع على الكلام بكل حرية عن مشاكل 
 العمل.

تسوؤه من أسلوبو في الحديث و  و الباحث الداىر يستطيع استخلاص الظروف التي ترضي العامل
  .1ومناقشتو"

  استمــــــــارة المقابلـــــــة: (5
تعرف على أنها "لرموعة أسئلة توجو عن طريق تفاعل لفظي يتم عن طريق مواجهة لػاول فيو الشخص 

  .2القائم بالدقابلة أن يلم بدعلومات أو آراء أو معتقدات أشخاص للحصول على بيانات"

و لذذه الدقابلـــة أنــــواع فقـــد تكـــون منظمـــة) اجتماع رسمي(، أو غيــــر منظمــــة)لقـــاء عفــــوي(، فتسمح ىذه 
 كشـــف جوانــب العمـــل التي لا لؽكن تقديرىا عن طريق الدقاييــــس و  الإجابـــات بوصـــفو  الأسئلة 

أنها مفيـدة فـــي استجـــواب الأمييــن أو الذيـــن يتعـذر عليـهم الإجابـــة عــن  الأخــــرى بالإضافـة إلى
 التحقق من صحة الإجابات.و  الاستمارة كتابة، كما أنها تزيل غموض الأسئلة

 الدراسات السابقة:-9

لومات سواء  ان الدراسات السابقة لذا العية بالغة في تدعيم اي بحث جاري لانها توفر لو الكثير من الدع
كانت نظرية او اجرائية، و ذلك بغية الاستفادة منها في جميع مراحل البحث، فهي توفر الدعلومات 

النظرية و البيانات و الشواىد الواقعية و التارلؼية لتكون انطلاقة يبتٌ على اساسها البحث، و يشتًط في 
 الدراسات السابقة ان تكون لذا موضوعا و ىدفا و نتائجا.

                                                      

  1- لزمد شفيق، البحث العلمي، الدرجع السابق نفسو، ص 119 

  2-رشيد زرواتي، تدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية، ط1، دار ىومة للنشر، الجزائر، 2112م، ص 148-
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الدراسة الاولى: و برمل عنوان "تدريب القوة العاملة و تنمية الدؤسسة الصناعية": و ىي مذكرة مقدمة 
مبارك" لنيل شهادة الداجستير في علم الاجتماع بزصص ادارة الدوارد البشرية من اعداد الطالبة " شيماء 

ة الكوابل في و ىي دراسة لحالة مؤسس 2116-2115اجريت في بسكرة خلال الدوسم الجامعي 
 بسكرة.

عملية التدريب، و عما اذا كانت لذذه ا الدوضوع ارتأت الطالبة الكشف عن و من اجل معالجة ىذ
العملية أثر الغابي على العامل من ناحية استقراره في العمل و تنمية قدراتو العقلية و الجسمية، أم انها 

ت التالية: ىل تشجع عملية التدريب العاملين لررد عملية تقوم بها الدؤسسات و عليو تم طرح التساؤلا
على بذل لرهود اكثر و بالتالي برقيق مردودية اكبر؟ ما ىي الوسائل و الطرائق التي تقوم عليها عملية 

 التدريب؟ و ىل تؤثر ىذه الاخيرة في عملية التنمية بالنسبة للمؤسسة؟

التنمية الاقتصادية لدؤسسة صناعية، و لؽكن و ىدفت الدراسة إلى ابراز دور التدريب و آليتو في عملية 
بطريقة علمية تعكس حرصنا حصر ىذه الاىداف الدتوخاة من دراسة ىذه الظاىرة في الكشف و الدعرفة 

 على ابراز الصورة الحقيقية لدسالعة وظيفة التدريب في عملية التنمية، و كذا لزاولة الاطلاع على الظاىرة 

ولدة لذا لشا سمح بالوصول إلى بعض النتائج التي تفيد الدارس الدختص، و مدى ارتباطها بالعوامل الد
بالإضافة إلى لزاولة الغاد الحلقة الدفقودة التي تربط القائمين على التخطيط و الدتكون الدفروض ان لؼطط 

 لو و من اجلو، و حسب رغباتو و ما يتماشى مع فائدة المجتمع.

ة على الدنهج الوصفي في بحثها، بساشيا مع اىداف و طبيعة و قد اعتمدت الطالبة في ىذه الدراس
موضوع البحث و ذلك بغرض وصف عملية التدريب و علاقتها بالتنمية الاقتصادية للمؤسسة الصناعية 

و كيف ان ىذه الاخيرة تؤثر في اداء و انتاج الدورد البشري داخل الدؤسسة، حيث تم الاعتماد على 
العينة، و قد تم اختيار  لأفرادالاكثر ملائمة للدراسة و ذلك انها تعتبر اصدق بسثيل  لأنهاالعينة القصدية 

 مفردة من لرموع وحدات الدراسة. 51% من المجتمع الكلي أي ما يعادل  11نسبة  

 و قد اسفرت الدراسة على عدة نتائج نذكر العها فيما يلي:
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رجي، و ذلك بهدف تطوير برالرها و يساىم التدريب في انفتاح الدؤسسة على المجتمع الخا -
 امكانياتها.

 يضمن التدريب بقاء الدهارات الحيوية داخل الدؤسسة. -
 مواجهة التغيرات التي بردث في النظم الاقتصادية و الاجتماعية. -

 التعليق:

تطرقت الباحثة في ىذه الدراسة إلى موضوع التدريب و ما لو من انعكاسات الغابية على مهارات و 
مست القطاع  لأنهالعامل مع سياسة الدؤسسة، و كانت ىذه الدراسة قيمة إلى حد كبير تكيف ا

 التدريب في الدؤسسة الجزائرية،  بأعباءالعمومي في الجزائر و ىذا امر ضروري تتطلبو عملية النهوض 

و ما يطابق دراستنا ىو وجوب الاىتمام بتحسين تدريب العنصر البشري، و ما لؽلكو من قدرة في 
 .النواحي العلمية و الفنية و التنظيمية لتحقيق التقدم
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 تمهيد : 

 

إن مهمة إدارة الأفراد لا تقتصر على عملية الاختيار و تقييم الأعمال أو غيرىا، فهي تتعدى 

للأفراد العاملين عن طريق وضع سياسات ، و برامج خاصة بالتدريب  و  الإنتاجيةذلك إلى رفع الكفاءة 

 ددر لشكن من العمل بقدل برضير الأفراد لدمارسة أعمالذم و مهامهم بصفة سليمة، و ذلك لتحقيق أكبر

لذا يحتل التدريب مكانة ىامة، بين الأنشطة الإدارية الذادفة إلى رفع  جهد، و أدل زمن، و أدل تكلفة.

للمؤسسة، و برسين أساليب العمل، باعتماد عن إحداث تغيير في ددرات الأفراد و  الإنتاجيةالكفاءة 

 مهاراتهم.
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  :تعريفوماىية التدريب و مفهومو و  .1

أصبح العنصر البشري من أىم الدوارد التي بستلكها الدؤسسة حيث يدكن من زيادة ديمة ىذه 

 .ل الاستثمار في تنمية مهاراتهاالدوارد من خلا

 : ماىية التدريب.  1.1

إن مهمة إدارة وظائف إدارة الدوارد البشرية لا يقتصر فقط على بزطيط احتياجات العمالة، و 

حتياجات بل ىي أشمل من ذلك فهي تشمل أيضا عملية برسين كفاءة الأفراد عن طريق توفير ىذه الا

بزطيط برامج تدريبية و الإشراف على تنفيذىا بهدف إعداد العاملين في الدنظمة لدمارسة أعمالذم وفق 

يرا أسس سليمة لتحقيق أىداف الدنظمة، و لذلك يعتبر التدريب من أكثر الدواضع التي لادت اىتماما كب

 .1بسبب الدور الفعال، الذي يلعبو في تطوري الأداء للأفراد

 : مفاىيم أساسية للتدريب .  1.2

 تسليط الضوء على مضمون التدريب يدكن عرض بعض النقاط الأساسية التي يقوم عليها ىذا النشاط.

 فاءة التدريب ليس غاية في حد ذاتو، و إنما وسيلة لتحقيق غاية، و الغاية منو ىي برسين ك -

التدريب ليس علاج لجميع الدشاكل فهناك مشاكل لا يدكن حلها بالتدريب مثلا سوء الاختيار  -

 و التعيين، فالتدريب ليس إلا وسيلة لصقل و زيادة مهارات ، و ددرات الأفراد.

يقوم التدريب على دواعد و أسس تعتمد على التخطيط في تصميم البرامج التنفيذية و على علم  -

 اعي في تصميم بعض أساليب التدريبية.النفس الصن

                                                 
1
 . 227ص ,  1994ليبيا, طرابلس الدفتوحة الجامعة ,الأفراد إدارة , سعيد عودة صلاح - 



 لفصل الثانيا
 مفاىيم عامة للتدريب

 

 
21 

طبيعة التدريب بزتلف من منظمة إلى أخرى حسب نوعية العمل فيها و من مستوى إداري  -

 لآخر فكل مستوى من الدستويات الإدارية يتطلب نوع معين من الدهارات و القدرات.

الفرد العامل  يعتبر التدريب نشاط مستمر في الدنظمة ما دامت دائمة و تقدم منتجات و لذلك -

 .1يحتاج إلى التدريب كلما استدعت الظروف ذلك

  : تعاريف التدريب .1.3

يعد التدريب من أىم وظائف إدارة الدوارد البشرية التي استحوذت على اىتمام كبير خاصة في    

 التعاريف و اختلفت وجهات النظر بين الكتاب و الباحثين لشا أدى إلى تالودت الحاضر و لذلك تعدد

 إثراء مفهومو و سنحاول تقديم بعض التعاريف منها ما يلي: 

عرف بعض الكتاب بقنو "الجهود الإدارية أو التنظيمية التي تهدف إلى برسين ددرة الإنسان على  -

 .2الأداء العمل معين أو القيام بدور لزدد في الدنشقة التي يعمل فيها" 

كتساب ، و زيادة معرفة و مهارة الفرد لأداء :" التدريب ىو النشاط الخاص با  فيلبواو يعرف 

 .3عملو" 

الفرد بدهارات، و معارف  تزويدو من خلال ىذا التعريف لصد أن التدريب يعبر عنو على أنو  

و يعرفو عمر وصفي عقيلي :أنو عملية لسططة تقوم  جديدة، لتقدية عملو بقفضل طريقة لشكنة.

صقل الدهارات، و القدرات لدى الأفراد و توسيع نطاق باستخدام أساليب و أدوات بهدف برسين، و 

                                                 
1
 . 49, ص  1999مصر ,  الإسكندرية الجامعية الدار ,  التنمية في حديثة ابذاىات عطية ,  القادر عبد لزمد القادر عبد- 
 . 319ص ,  1999الإسكندرية , الجامعية ,  الدار , البشرية الدوارد إدارة  , ماىر أحمد - 2
 .  255ص ،  1989الكويت , جامعة الكويت ,  , البشرية الدوارد إدارة ىاشم , لزمود زكي - 3
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معرفتو، للأداء الكفء من خلال التعلم لرفع مستوى كفائتو و بالتالي كفاءة الدنشقة التي يعمل بها  

 .1" كمجموعة عمل

 2: أما نائل عيد الحافظ العوالدة فقد عرفو كما يلي

شرية الدؤىلة في لستلف المجالات الإدارية و الدهنية و " التدريب عملية نظامية ىادفة إلى إعداد العناصر الب

 "أبعاد رئيسية ىي الددرب و الدتدرب و البرامج التدريبية ثلاثة الفنية، و يرتكز التدريب على 

بعبارة أخرى , و و يعرفها نظمي شحادة :" على أنو زيادة الدهارات و الدعرفة المحددة في لرالات معينة 

لم الدعارف و طرق و سلوكيات جديدة تؤدي إلى تغيرات في دابليات الأفراد لأداء التدريب ىو عملية تع

 .3"أعمالذم

سنحاول أن نقدم تعريفا شاملا :" بقنو لرموعة من الأنشطة ، و العمليات الذادفة إلى برقيق مستوى و 

و الحالية و مستهدف من الكفاءة و الفعالية و الدقدرة في الدورد البشري التي تناسب مع ظروف عمل

 الدستقبلة".

 

 

 

                                                 
 . 41ص ,   1975الثاني العدد , الإنتاجية الكفاية لرلة ,  التدريب الجبالي ,  حسن  - 1
2
 .147ص  , 1995 ,عمان ، الأردن  ,مركز أحمد ياسين الفني  , 2 ط ,  تطوير الدنظمات ,نائل عبد الحافظ العوالدة  - 
ص  , 2222ط  ,الأردن  ,عمان  ,دار صفاء للنشر و التوزيع  , إدارة الدوارد البشرية ,لزمد الباشا و آخرون  , نظمي شحادة  - 3

52. 
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 : أىمية التدريب و فوائده و الظروف التي تستدعيو . 2

يستقطب موضوع التدريب اىتمام الباحثين و الذيئات الرسمية و الدؤسسات الادتصادية في جميع  

ريب ، لذا سنحاول في ىذا الدبحث التعرف على أهمية التد ة باعتباره أساسيا برتاج الدؤسسةالدول الدقدم

 و فوائده و الظروف التي تستدعيو، 

 : أىمية التدريب  1.2

إن الذدف الأساسي الذي تسعى الدنظمة لتحقيق من خلال تقسيم برامج تدريبية ىو إزالة جوانب 

الضعف و القصور في أداء الفرد العامل سواء كان ىذا الأداء حاليا أو متودع مستقبلا ، و يدكن حصر 

 رئيسية ىي:  نقاطة أربعأىداف التدريب في 

 اكتساب الفرد مهارات و معلومات و خبرات تنقصو. -1

 برسين و صقل الدهارات و القدرات الدوجودة لدى الفرد. -2

إعداد الأفراد الذين يتوفر لديهم الاستعداد للتًدي في السلم الوظيفي لشغل مناصب أكثر  -3

 .1مسؤولية في الدستقبل

 : . فوائد التدريب 2.2

 ائد نذكر فيها ما يلي: للتدريب عدة فو  

 زيادة الإنتاج  -1

 اقتصاد النفقات  -2
                                                 

1
 . 594ص ,  1976القاىرة , الدصرية , الألصلو مطبعة , العامة الإدارة أصول تكلا , ليلا درويش الكريم عبد - 
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 .1أو على الأدل التقليل منهاعمل القضاء على حوادث ال تخفيض حوادث العمل: -3

الاستقرار و الثبات في حياة العاملين و زيادة رغبتهم في إلى  يؤدي التدريب  قلة دوران العمل: -4

 خدمة الدنظمة.

 .عناه تعريفهم بقعمالذم و طرق أدائها تدريب العاملين م قلة الإشراف: -5

قضاء على الكثير من أخطاء من خلال ال التدريب الخاص بالمشرفين و تقدم الإدارة: -6

 .2الإدارة، و من ثم القضاء على الكثير من الشكاوي

  : الظروف التي تستدعي البرامج التدريبية. 3.2

ذلك حسب الظروف التي بريط  دد يخضع الفرد العامل في الدنشقة للتدريب عدة مرات و 

 لذذه الظروف في النقاط التالية: و يدكن التطرق لمؤسسةب

 الدؤسسة.إدخال تغيرات على أساليب العمل في  -

 أداء الأعمال.طريقة في إدخال تغيرات فنية  -

 انخفاض مستوى كفاءة بعض الأفراد العاملين. -

 ظهور أساليب و مفاىيم جديدة في لرال الإدارة  -

 عدد من العاملين الددربين و الدؤىلين لشغل وظائف ذات أعباء و مسؤوليات أكبر في الحاجة إلى -

 الدستقبل.

                                                 
 . 296ص ,  1968, القاىرة , الحديثة مكتبة , التنمية لرالات في للتدريب التخطيط ,برعي  جمال لزمد - 1
2
 .583-582ص  , 2222, , القاىرة  الدر الجامعية  ,  السلوك التنظيمي و إدارة الأفراد , عبد الغفار حنفي - 
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 1تدريب الأفراد الجدد الذين يلتحقون بالعمل لأول مرة -

 : أنواع التدريب . 3

ىناك تقسيمات عديدة لأنواع التدريب، فهناك من يصنفها حسب الذدف منها ، و ىناك من 

الوظيفي أو نوع الوظيفة و آخرون يصنفونها حسب الدكان، و حسب مرحلة يصنفها حسب الدستوى 

  التوظيف  و ىذا ما سوف نتناولو

 : حسب مرحلة التوظيف و المستوى الوظيفي. 1.3

لا يقتصر  التدريب على فئة معنية من العاملين دون أخرى بل يشمل كافة أنواع فئات العاملين 

و لكن بشكل يدكن تصنيف التدريب حسب مرحلة التوظيف  من مشرفين و عمال صناعيين....إلخ،

 إلى نوعين هما: 

 التدريب في الدرحلة الأولى من التوظيف: و يقصد بو تدريب العاملين الجدد. -

 2.التدريب في مراحل متقدمة من التوظيف : و ىو تدريب العاملين القدامى -

 التدريب في المراحل الأولى من التوظيف: (1

ي يحصل عليو الفرد في الأيام الأولى من التحادو لتعيينو في الوظيفة، و ىو بدثابة تهيئة و ىو التدريب الذ

 3الأفراد و تعريفهم بالعمل الجديد الذي أصبح مسندا لكل واحد منهم و كيفية آدائو.

                                                 
1
 . 53ص , مرجع سبق ذكره , ابذاىات الحديثة في التنمية , عطية  القادر عبد لزمد القادر عبد  - 
 .322مرجع سبق ذكره ,  ص ,  التخطيط للتدريب في لرالات التنمية , برعي  جمال لزمد-   2
 

3
,  1999خل للأىداف , مؤسسة شباب الجامعة , الإسكندرية , ط ,  مد إدارة الأفراد و العلادات الإنسانية ,  نيصلاح الشنوا - 

 144ص 
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 و ينقسم ىذا النوع من التدريب بدوره إلى : 

التكيف و التقدلم مع الوظيفة التي يشغلها  يساعد ىذا النوع من التدريب على التدريب التوجيهي : -أ

 بسهولة و سرعة.

بتقديم الدعلومات و التوجيو الدستمر للمرؤوسين أثناء لدشرفون : يقوم االتدريب أثناء تأدية الخدمة -ب

 .1أدائهم للعمل 

 التدريب في مراحل متقدمة من التوظيف:  (2

ف ىذا النوع من التدريب لاكتساب العاملين و يهد ؤسسة ,و يقصد بو تدريب العاملين القدامى في الد

مهارات و معارف جديدة يتطلبها التقدم في العلوم الإدارية ، و يدكن تقسيم العاملين القدامى إلى أربع 

 فئات:

 .و تشمل أعمال صناعية و فنية متنوعة  موظفي قاعدة الهرم:.1

 و بسثل الإدارة الدباشرة.. مجموعة المستوى الإشراف الأول: 2

 و بسثل الإدارة الوسطى . . مجموعة المديرين في المستوى الأوسط:3

 و بسثل الإدارة العليا. . مجموعة المديرين في المستوى الأعلى:4

و بذد الإشارة ىنا إلى أن الدؤسسة تضع لكل لرموعة برنامج تدريسي خاص بها يتوافق مع 

من مهارات، و نوع معين من التدريب دد  طبيعة، و نوع العمل الذي تقوم بو، فما يناسب لرموعة ما

 1لا يتناسب بنفس درجة الأهمية لرموعة أخرى، و يتضمن التدريب العاملين القدامى الأنواع التالية: 
                                                 

 . 325, ص مرجع سبق دكره ,  إدارة الدوارد البشرية , أحمد ماىر - 1



 لفصل الثانيا
 مفاىيم عامة للتدريب

 

 
12 

 يكون ىذا التدريب من أجل إعداد الفرد لشغل وظائف جديدة. التدريب يغرض الترقية و النقل : -أ

 ض تطبيق النظم الدستعملة() بغر  التدريب بغرض تجديد المعلومات: -ب

و يتضمن الدعلومات الحديثة التي ينبغي تقديدها للموظف في التخصص الذي يدارسو، و تدعوا الحاجة 

 .2دائما إلى تعميم ىذا النوع من التدريب في كل أنواع التخصصات

ث يتم فيو و ىو نوع حديث للتدريب ، و يطبق في المجتمعات الرادية حي التدريب للتهيئة للمعاش: -ج

 .3لعملللبحث عن ا تهيئة كبار السن للخروج على الدعاش، فيتم تدريبهم على طرق جديدة

 أنواع التدريب حسب المستوى الوظيفي :  (3

 يدكن تقسيم أنواع التدريب حسب الدستوى الوظيفي إلى أربعة أنوع نوردىا فيما يلي: 

تطلب مدى كبير و متنوع من الدهارات و ىو التدريب في لرال الحرف التي ت / التدريب المهني:1

 .4داخل أو خارج العمل 

يشمل ىذا النوع من التدريب الوظائف أعلى من الوظيفة الفنية و الدهنية  فهو / تدريب التخصصي : 2

 .5يتطلب خبرات و معارف متخصصة لدزاولة مهن أو عمل متخصص

                                                                                                                                                             
1
   . 152ص  ,مرجع سبق ذكره  , ادارة الافراد و العلادات الانسانية , نيصلاح الشنوا - 
, رسالة ماجستير, معهد العلوم الادتصادية فرع  في الدؤسسات الصناعية أسس نظم التدريب و تقييم فعاليتويردي حسين ,  - 2

 . 26التسيير , جامعة الجزائر , ص 
 . 
  282ص ,  1966بيروت , العربية , النهضة دار القاىرة , ,  وعملية علمية دراسة الأفراد إدارة عبيد ,  لزمد عاطف  - 3
 .  151  -152ص  , مرجع سبق ذكره ,  ماتتطوير الدنظ نائل عبد الحافظ العوالدة ,  - 4
  205ص ,  1975القاىرة ,  شمس , عين مكتبة , الأفراد إدارة عمر , البادي عبد الرحمن عبد  - 5
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أو العليا  الإشرافيةداريين في الدستويات يشمل ىذا النوع من التدريب فئات الإ / التدريب الإداري :3

 .1أو الوسطى

 و دد يرتكز التدريب بشكل خاص على العاملين في الإدارات الوسطى و العليا

و يتم تدريب الدتدربين بغرض إعدادىم للقيام بدورىم و ذلك بتطوير و تنمية / تدريب المتدربين: 4

علومات و الدعارف و الدهارات إلى الدتدرسين و كيفية الد إيصالمهاراتهم، و رفع كفاءاتهم ليتمكنوا من 

 .2التعامل معهم بنجاح

 : ةأنواع التدريب حسب مكان.  2.3

يدكن تصنيف أنواع التدريب حسب الدكان الذي يتم فيو تدريب العاملين إلى نوعين فإما أن 

 يكون داخل الدؤسسة أو خرجها.

من التدريب أكثر انتشارا بسبب انخفاض تكاليفو مقارنة : يعتبر ىذا النوع  التدريب داخل المؤسسة -أ

مع التدريب الخارجي و كذلك أدصر مدة التدريب فهذا النوع من التدريب يقوم عن طريق مدربين 

ينتمون إليها أو من خارجها بحيث تتعادد الدؤسسة معهم لإجراء برامج تدريبية و الإشراف على تنفيذىا 

 .3ريب، أو داعات دراسة داخل الدؤسسة أو في مودع العملو يتم في داعات متخصصة للتد

                                                 
1

 .155ص  ,  مرجع سبق ذكره,  تطوير الدنظمات ,عوالدة النائل عبد الحافظ   - 
 .246-245ص  , مرجع سبق ذكره,  ادارة الافراد ,سعيد  عودة حلاص - 2
3

 .327ص  , مرجع سبق ذكره,  ادارة الدوارد البشرية ,أحمد ماىر  - 
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في بعض الأحيان تفضل الدؤسسة القيام بتدريب العمال خارج لزيطها  التدريب خارج المؤسسة : -ب

الدتاحة بشكل أفضل في الخارج و سبب عجزىا في إلصاز برامج  التدريبيةو ذلك  بسبب توافر الأدوات 

 تدريبية أفضل.

 : غاية منوحسب ال . 3.3

 يدكن تصنيف أنواع التدريب حسب الغاية منو إلى الأنواع التالية: 

 / برامج التدريب و توجيو: 1

يخص ىذا النوع من البرامج التدريبية العاملين الجدد ، و يتمثل دورىا في تقديم الفرد بعملو، 

الذي يقوم بو، سيولد لديو  بطريقة بزلق في نفسو انطباع جيد عن الدؤسسة، فإشعار الفرد بقهمية العمل

 .1في برسين آدائو و تطويره

يحتاج الفرد إلى برامج تدريبية علاجية في حالة فشلو في أداء عمل معين يكون  / التدريب العلاجي:2

 .2دد خضع فيو لبرامج تدريبية سابقة

من و كيفية الأ إزداد الاىتمام الدشروعات الصناعية بتدريب العمال على/ التدريب على الأمن : 3

الدساهمة و التعاون مع الدشروع في توفير ظروف الأمن داخل الدصانع أو الدكاتب، و بهذا النوع من 

                                                 
1

 .211ص  , مرجع سبق ذكره,  ادارة الافرادعبد الرحمن عبد البادي عمر ,  - 
 .213ص  ذكره , مرجع سبق,   ادارة الافراد ,عبد الرحمن عبد البادي عمر  - 2
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التدريب يزداد وعي الأفراد ابذاه الأمن و يدتد دور ىذه البرامج لتًشيد العامل لتوفير الأمن و حماية نفسو 

 .1حتى و ىو خارج الدؤسسة 

صد بدفهوم التًدية ىو انتقال الفرد من وظيفة معينة إلى وظيفة أعلى يق/ التدريب بغرض الترقية : 4

  .منها مع برمل مسؤوليات أكبر

 : مبادئ و أساليب التدريب و عوامل نجاحو . 4

 :مبادئ التدريب . 1.4

 .2يجب أن يتم اختيار الدتدربين بطريقة دديقة الاختيار الدقيق للمتدربين: -1

ما كان الدافع دويا لدى الدتدربين كلما ساعد ذلك على سرعة فكل . خلق الدافع لدى المتدرب:2

 .3التعلم

معالجة نقاط الضعف لدى الدتدرب بعد و ىو  : بمدى تقدمهمهم إعلامو  . متابعة تقدم التدريب3

 .4إكمالو للبرنامج التدريبي و بدئو لعملو ، فإنو من الضروري اعتماد أسلوب الدتابعة الدبرلرة 

إن فعالية كثير من البرامج التدريبية تدل بشكل مباشر على القائمين بالتدريب :  . أىمية اختيار4

 .5اىتمام و كفاءة الددربين ، لأنهم يدكن أن يخلقوا جوا يصبح في عمل الآخرين غير فعال

                                                 
1

 .155-154بق ذكره، ص سمرجع ,  ات الانسانيةادارة الافراد و العلادصلاح الشنواني ،  - 
2

 56 - 55, ص  مرجع سبق ذكره,  ابذاىات الحديثة في التنمية عبد القادر لزمد عبد القادر عطية ,  - 
 .584ص  , مرجع سبق ذكره,  السلوك التنظيمي و ادارة الافراد , ينفحعبد الغفار  - 3
 .252ص  ,  ع سبق ذكرهمرج,  ادارة الافراد  , صالح سعيد عودة  - 4
 .228ص  , 1999ط  ,الإسكندرية  ,مؤسسة شباب الجامعة  , إدارة وظائف و تنمية الدوارد البشرية , فريد النجار  - 5
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تعتمد إدارة البرنامج التدريبي أسلوب إتاحة  . تشجيع المتدربين على التعلم من بعضهم البعض:5

تدربين للاتصال فيما بينهم خلال فتًة التدريب، و أن تشجع تعلمهم من بعضهم البعض الفرصة للم

فبعض الدتدربين لديهم خبرات جيدة و متنوعة، تشكل بدجموعها خبرات و معارف لا يستهان بها و 

ى إتاحة الفرص لانتقال ىذه الخبرات و الدعارف بين الدتدربين و تبادلذم إياىا سيكون عاملا مساعدا عل

 1تعلمهم لخبرات جديدة تضاف لدا يتعلمونو في البرنامج التدريبي الدرشحين لو.

 :أساليب التدريب .  2.4

يدكن تصنيف طرق التدريب إلى طريقتين : التدريب الفردي و التدريب الجماعي ، و كل من 

 ىاتين الطريقتين تتمثل على طرق فرعية نذكرىا فيما يلي : 

 و يقصد بو تدريب كل فرد على حدة، و ىذا يتم بعدة طرق أهماىا ما يلي: : التدريب الفردي أولا :

يتدرب في بحيث و يعني تدريب الأفراد في مكان عملهم و في أودات العمل .التدريب أثناء العمل : 1

 2بيئة طبيعية .

و تصلح ىذه الطريقة لتدريب العاملين  . تكليف الموظف بأعمال ذات مسؤوليات أعلى:2

  للتًدية لوظائف إشرافية و ذلك لإكسابهم مهارات ديادية .الدرشحين

التدريب ىو  ىذا : و يقصد بو تدريب أكثر من موظف معا ، و من مزايا التدريب الجماعي:  ثانيا

 1استفادة الدتدربين من خبرات بعضهم البعض ، و من أىم طرق التدريب الجماعية نذكر ما يلي: 
                                                 

1
 . 58ص   , مرجع سبق ذكره,  ابذاىات الحديثة في التنميةعبد القادر لزمد عبد القادر عطية ,  - 
, 1981معهد الإدارة العامة، الرياض , ,  لتطوير مدخل علمي لفعالية الافراد و الدنظماتالتدريب و ا ,علي لزمد عبد الوىاب  - 2

 .22ص 
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ة يقوم الددرب بدور الأستاذ المحاضر ، إذ يقوم بإلقاء لزاضرات يتمكن في ىذه الطريق ( المحاضرات:1

 من خلالذا الدتدربون باستيعاب الأفكار و الدعلومات حول موضوع التدريب 

يعتمد ىذا الأسلوب من التدريب على دراسة حالات من وادع العمل ، حيث ( دراسة الحالات: 2

الددربين بدراسة أبعادىا و أسبابها و البحث عن حلول  يقوم بطرح مشكلة أو حالات معينة ، و يقوم

 بديلة لذذه الدشكلة 

أسلوب الدنادشات الدبرلرة يقوم على التحاور و التشاور بين الدتدربين و ( المناقشة المبرمجة : 3

 .2الددرب وفق ىيكل لزدد لعناصر الدوضوع التدريبي بهدف تعلم موضوعات لزددة

بدوجب ىذا الأسلوب يقوم ىذا الددرب بقداء عمل ما أمام لرموعة من :  ( أسلوب التطبيق العملي4

  .الأفراد مع شرح نظري و عملي لدراحل أداء العمل

تقوم ىذه الطريقة على أساس تصور الددرب مودفا معينا من الدوادف التي ( أسلوب تمثيل الأدوار: 5

ثيل ىذا الدودف ) كل فرد يدثل دورا معينا يحدده بردث في الحياة العملية العادية، و يطلب من الدتدربين بس

 3الددرب(، و يكمن دور الددرب ىنا في توجيو سلوك الدتدربين و التنبيو إلى الأخطاء التي ودعوا فيها.

تهدف ىذه الطريقة إلى تنمية بعض الجوانب في شخصية الفرد حتى يصبح لو  ( تدريب الحساسية :6

نو أن يتاح للمتدرب الفرصة للتعرف على نقاط القوة و الضعف لديو  تقثير داخل الجماعة، و الغرض م

                                                                                                                                                             
1

 .159 -158ص  ,مرجع سبق ذكره ,  ادارة الافراد و العلادات الانسانية  , نيشنواالصلاح  - 
 ص ,  1991والتدريب , الأمنية اساتللدر  العربي بالدركز النشر , دار الإصلاحية الدؤسسات في التدريب برامج حوطر, صلاح - 2

82. 
3

  11ص ,  1978القاىرة , الحديثة , النهضة دار ,  التدريب أسس ,الباشات  احمد - 
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كما يراىا بادي الدتدربين ، و كيف يستطيع الاستفادة من الخبرات في التعامل مع الدشكلات و الدوادف 

 1التي تقابلو في حياتو اليومية 

 :تقويم أساليب التدريب . 3.4

الواردة سابقا في برقيقها لأىدافها و في تطوير من الضروري تقويم كل طريقة من طرق التدريب  

الدهارات و القبليات و تغيير ابذاىات و سلوكيات الأفراد و وصولا إلى التقويم الفعال لا بد من الأخذ 

 ببعض العوامل الدساهمة في زيادة فاعلية طريقة التدريب ، ىذه العوامل يدكن حصرىا فيما يلي: 

 اجات الفعلية للمتدرب .مدى تصميم البرنامج وفقا للح -1

 مدى توفر التغذية العكسية حول الأداء في البرنامج. -2

 مدى ارتباط البرنامج بالخبرات السابقة للمتدربين. -3

 مدى التسلسل في خطوات تنفيذ البرامج. -4

 مدى مساهمة  البرنامج في التقثير على الظروف البيئية للمنظمة. -5

 استخدام البرنامج لدداخل و أساليب متعددة. -6

 مدى وجود نسبة من التعلم للبرنامج. -7

 مدى مشاركة الأفراد في عملية التدريب . -8

 مدى توفير مكافآت لتعزيز السلوك الإيجابي . -9

 مدى الدساعدة التي يقدمها البرنامج في معالجة الدعودات التي يواجهها الدتدربون. -12

                                                 
 87جع سبق ذكره , ص , مر   الإصلاحية الدؤسسات في التدريب برامجصلاح حوطر ,  - 1



 لفصل الثانيا
 مفاىيم عامة للتدريب

 

 
11 

 .1بقة و وفقا لذذه العوامل يتم تقييم كل طريقة من طرائق التدريب السا

 : مراحل العملية التدريبية.  5

لقد كانت العملية التدريبية القديدة روتينية و آلية ، و لا برظى بالاىتمام الدطلوب كما ىو الحال  

 الآن حيث أصبحت بسر بخمس مراحل أساسية لا تستغني الواحدة عن الأخرى و ىي كما يلي: 

 :جمع و تحليل المعلومات. 1.5

تعتبر ىذه الدرحلة من أىم مراحل العملية التدريبية، و الطرق الدستعملة في ىذه الدرحلة ىي برليل  

و في برليل البيئة الداخلية تهتم بدراسة أىم الدتغيرات منها ما  2البيئة الداخلية و الخارجية للمؤسسات

 يلي:

 التوسعات و التقلصات في حجم النشاط. -

 .برامج التًدية و النقل -

 إضافة منتجات جديدة. -

 إعادة تصميم الوظائف. -

 أما في برليل البيئة الخارجية فيهتم بدراسة البيئة الادتصادية و التسويقية و الفنية .

و تؤثر ىذه البيئة على موازنة التدريب من خلال مستويات الأسعار و معدلات  / البيئة الاقتصادية :1

 التضخم على تكلفة التدريب 

                                                 
1

 .27ص  , 2222ط  ,الأردن  ,وائل للنشر دار  , إدارة الدوارد البشرية ,علي حسين علي  ,سهيلة لزمد عباس   - 
 .29ص , سبق ذكرهمرجع ,   إدارة الدوارد البشرية سهيلة لزمد عباس , - 2
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و تدعى أيضا بالبيئة التكنولوجية ، و التماس مع ىذه البيئة يستدعي تغييرا في أداء  ئة الفنية :/ البي2

 .ذا لا يكون إلا عن طريق التدريبالعاملين، و ى

و تدعى أيضا بالبيئة التنافسية ومن أىم مظاىر  الدنافسة ىي سعي الدؤسسة للرفع / البيئة التسويقية : 3

 .تكاليفها وذلك بصفة دائمة بزفيضمن جودة منتجاتها و 

 :تحديد الاحتياجات التدريبية  .2.5

يبدأ التخطيط العملي للتدريب بالتعرف على الاحتياجات التدريبية باعتبارىا لرموعة الدتغيرات  

الدطلوب إحداثها في معارف و مهارات و ابذاىات و سلوكيات العاملين و تصميمها على شكل برامج 

يذ ، خاضعة لتقييم دبلو و بعده لتفادي أي أخطاء متودعة للإسفار على نتائج تدريبية دابلة للتنف

 .1ايجابية

تعبر عن الفرق بين ما ىو مستهدف من معارف أو مهارات أو  مفهوم الاحتياجات التدريبية : -أ

دريب موجود فعلا ، فإن التعرف عليو يتطلب إجراء الدقارنة ومنها يدكن معرفة نوع التابذاىات و ما ىو 

 2الدطلوب والأفراد الدطلوب تدريبهم.

ودد عرفها البعض بقنها لرموعة التغيرات والتطورات  الدطلوب إحداثها في معلومات العاملين ومهاراتهم 

وسلوكهم لرفع كفاءاتهم بناءا على احتياجات لازمة وظاىرة يتطلبها العمل لتحقيق ىدف معين وللتغلب 

                                                 
 .113ص , مرجع سبق ذكره,  ادارة الدوارد البشرية من النظرية الى التطبيق امين ساعاتي , - 1
  . 15, مرجع سبق ذكره , ص  اسس التدريباحمد الباشات ,   - 2
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العمل في الدؤسسة وبالتالي تعردل تنفيذ  السياسة  العامة في لرال على الدشاكل التي تعتًض تسيير 

 .  1الإنتاج والخدمات

إن مرحلة برديد الاحتياجات التدريبية تلعب دورا ىاما في  أىمية تحديد الاحتياجات التدريبية : -ب

برامج الدطلوبة و العملية التدريبية . كونها ترسم الدسار الذي يجب السير عليو, فهي بردد نوع  وعدد ال

أيضا الدتدربين المحتاجين للتدريب, وىذا لجعل البرنامج مرغوبا فيو من طرف الدتدربين  وكذا الددربين 

 ومسيري الإدارة.

أو   ية بالدؤسسة سواء بعملياتهاتتعلق الاحتياجات التدريب مجالات الاحتياجات التدريبية : -ج

 :يلي لرالات رئيسية تتمثل فيما ثلاث رتقائها, وترتكز علىمستويات أدائها أو حتى مقومات تطويرىا وا

 المعارف و المهارات الإدارية و الفكرية التجريبية  -1

 المعارف و المهارات السلوكية  -2

 .2و بزص في الغالب الدستوى التنفيذي لأنها معينة بالعمليات المعارف و المهارات التنفيذية : -3

ىناك ثلاث طرق رئيسية و أساسية و ىي متكاملة مع بعضها  يبية :طرق تحديد الاحتياجات التدر 

 البعض و ىي: 

في ىذه الطريقة يتم برديد النواحي التي يجب أن يهتم بها في الوظيفة و اكتشاف / تحليل العمل :1

 موادع القصور.

 .1أي برليل أداء العاملين و اكتشاف القصور الذي يعانون منو/ تحليل الفرد:2
                                                 

 .92 ص   مرجع سبق ذكره,  برامج التدريب في الدؤسسات الاصلاحيةلاح حوطر , ص  - 1
2

 .48، ص 2222دار زىران ،  , التدريب و تنمية الدوارد البشرية ,يعقوب حمدان  , فعبد الدعطي عسا  - 
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، أي  لم القائم للأىداف و متطلبات العمو يهدف إلى برديد درجة ملائمة التنظيالتنظيم: / تحليل3

 أن مسؤول 

 يقوم بعملية تشخيص للوضع التنظيمي الفعلي . التدريب

 : أساليب و طرق برديد الحاجة للتدريب :01الشكل رقم 

 

 

 

 

 122يردي حسين ، مرجع سابق، ص المصدر :

يدكن معرفة الاحتياجات التدريبية اللازمة من خلال اجات التدريبية: وسائل تجديد الاحتي -ىـ

  يلي:الإطلاع على ما 

 .ط التوسعية للمؤسسة في الدستقبلالخط -

  .نتائج برليل الوظائف و توظيفها، أي معرفة مهام كل وظيفة و متطلباتها -

 نتائج دياس و تقييم الأداء و نوع التدريب الذي يحتاجون إليو. -

 تغيرات البيئية لشا يتطلب تدريب العاملين لدواكبة ىذه التغيرات.تسارع الد -

 .طلبات العاملين أنفسهم التي تعبر عن حاجتهم للتدريب -

                                                                                                                                                             
 .52ص ,   مرجع سبق ذكره,   التدريب و تنمية الدوارد البشرية عبد الدعطي عسا ف , يعقوب حمدان ,  - 1

 لؼملتذليل ا تذليل الفزد تذليل التىظيم

تذذيذ الذيه يذتاجىن 

 إلى التذرية

تذذيذ وىع التذرية 

 المطلىب

تذذيذ مىاقغ ادتياج 

 التذرية

 تذذيذ الادتياجاخ التذريثيح 
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 .1ماإجراء اختيارات للعاملين لدعرفة مستوى أدائهم و ما إذا كان البعض منهم بحاجة لتدريب  -

 : تصميم البرامج التدريبية .3.5

 عشر مرحلة سنتطرق إلى كل واحدة منها فيما يلي:و بسر ىذه الدرحلة بإحدى  

 و يعني وضع عنوان مناسب للبرنامج التدريبي . عنوان البرنامج : 1

 دديقة.,ة,وادعييجب أن تتوفر الأىداف على ثلاثة شروط أساسية ىي: ىادفة. أىدافو: 2

صة الفني منو  أو بحيث لا يبلغ عددىم حدا كبيرا يدنع فعالية التدريب خا. تحديد المتدربين: 3

  .الفكري

 .. تحديد الزمان الذي يستغرقو البرنامج4

 مواضيع التدريب .حتياجات إتتلاءم مع  . تحديد موضوعات التدريب:5

حيث يقوم بالاتصال بالددربين و ىذا . تجديد المنسق العملي الذي يتولى إجراء الترتيبات : 6

و دد يكون من داخل الدؤسسة )إداريين، بوضع عقد رسمي معهم بعد أن بزتارىم الدؤسسة، 

 2مستشارين......إلخ( أو من خارجها

بالتعاون بين الدنسق العلمي و الددربين اختيار النوع الدناسب من أساليب . تحديد أسلوب التدريب: 7

 التدريب الذي يتلاءم مع البرنامج التدريبي و يسهل استيعاب العملية التدريبية من طرف الدتدربين.

                                                 
1

 . 35 – 34مرجع سبق ذكره ، ص ,  ادارة الدوارد البشرية، سهيلة لزمد عباس   - 
2

 . 56 – 55 ص , مرجع سبق ذكره,  التدريب وتنمية الدوارد البشرية , يعقوب حمدان , عبد الدعطي عسا ف - 
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و ىو حلقة الوصل بين الدنسق العلمي و التنفيذيين الدشرفين على إعداد المنسق الإداري:  .8

التجهيزات اللازمة للقيام بالعملية التدريبية و كذا إعداد و استقبال الددربين و جميع احتياجات 

 .1البرنامج

مثل التلفزيون و الفيديو و  منها السمعية و البصرية و ىنا لتنفيذ البرنامج. تحديد الأدوات المناسبة: 9

 الكمبيوتر و غيرىا من الأدوات.

و ىذا التقييم العملية التدريبية بجميع أطرافها و خاصة  . تحديد أساليب التقييم و نماذجو:10

 2الدتدربين و الدادة التدريبية و الددربين و البرنامج التدريبي بجميع تفاصيلو بقدر الإمكان.

 و ذلك كما في الدثال التالي الذي يوضحو الجدول.ي: . إعداد الجدول الزمن11

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
 .18ص , مرجع سبق ذكره,  اسس التدريب احمد الباشات ,  - 1
 .165ص ,1989مكتبة الالصلو مصرية , القاىرة , ,  21ادارة الدوارد البشرية منظور درن  احمد سيد مصطفى ,  - 2
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 .الجدول الزمني للعملية التدريبية( : 02رقم ) شكللا

اليوم و 

 التاريخ

 الفتًة الدسائية من التدريب  الفتًة الصباحية من التدريب

 (1الجلسة ) 

من 

 الساعة:........

إلى 

حة  الساعة:........
ستًا

ا
12 

مثلا
ئق 

ددا
 

 (2ة )الجلس

من 

 الساعة:........

إلى 

 الساعة:........

ة )
طويل

حة 
ستًا

ا
1-2 

 ســـا(

 (4الجلسة )

من 

 الساعة:........

إلى 

 الساعة:........

يرة )
دص

حة 
ستًا

ا
 د(12

 (5الجلسة )

من 

 الساعة:........

إلى 

 :.......الساعة

 مـوضـوع الجلسة 

 العـرض النظري

 أساليب -

 تنمية الدهارات -

 الجلسةمـوضـوع 

 العـرض النظري

 أساليب -

 تنمية الدهارات

 مـوضـوع الجلسة

 العـرض النظري

 أساليب -

 تنمية الدهارات

 مـوضـوع الجلسة

 العـرض النظري

 أساليب -

 تنمية الدهارات

 .287عبد الدعطي عسا ف ، مرجع سابق ، ص المصدر :

 :تنفيذ البرامج التنفيذية .4.5

 بها ىذه العملية هما مرحلة الأعداد للتنفيذ و مرحلة التنفيذ.ىناك مرحلتين أساسيتين بسر 

و ىي مرحلة يتم فيها وضع التًتيبات اللازمة لتنفيذ البرامج التدريبية و أولا: مرحلة الإعداد للتنفيذ: 

الخدمات المساندة ,إعداد الملفات  , الإعلان و دعوات الترشيح تشمل التًتيبات على ما يلي: 

 ابعة المت ,المصاحب
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متابعة  و الزمني و التجهيزات و الدطبوعات و تتم كما يلي : وضع الجدولثانيا : مرحلة التنفيذ: 

 كما يبينو الشكل التالي :و إدتناء البرنامج و الإرشادات الدتعلقة بسيره   الدتدربين و الددربين

 خطوات تنفيذ البرامج التدريبية. (:03الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إعداد الطلبةمن  المصدر :

 .تقييم البرامج التدريبية 5.5

ير تعد ىذه الدرحلة آخر خطوة من العملية التدريبية، ، و ىي أصعب مرحلة لأنها بردد مص 

و يعرف التقييم على أنو" تلك الإجراءات التي تقاس بها كفاءة ,التدريب ككل بالنجاح أو الفشل

 تىفيذ الثزامج التذريثيح 

 مزدلـــح التىفيذ

 الإػـــذاد للتىفيذ

 الإػلان و دػىاخ التزشيخ

 إػذاد الملفاخ 

 الخذماخ المساوذج 

 ؼح المتـــات

وضغ الجذول الزمىي و 

 التجهيزاخ و المطثىػاخ 

 إػذاد المذرتيه و المتذرتيه

 افتتاح الثزوامج و الإرشاداخ

 المتؼلقح تسيزي 
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فها الدرسومة، كما تقاس بها كفاءة الدتدربين و الددربين البرنامج التدريبية و مدى لصاحها في برقيق أىدا

 .1الذين داموا بتنفيذ العمل التدريبي

 الأىداف التي ترمي إليها عملية التقييم : 

 معرفة التغيرات و الأخطاء التي حدثت خلال الدراحل السابقة. -

 إعطاء صورة واضحة على مدى استفادة الدتدربين من التدريب. -

مدى لصاح الددربين و برقيق الأىداف السابقة يجب اعتماد عدة طرق خلال  برديد و معرفة -

 العملية التدريبية.

 من أجل برقيق الأىداف السابقة يجب اعتماد عدة طرق خلال العملية التدريبية .طرق التقييم : 

بجميع تقييم البرامج التدريبية: تعتمد فعالية التدريب و لصا عتو على بنية البرنامج التدريبي  - أ

  .عناصره

تقييم الددربين: يعتبر الددربون الركن الأساسي في العملية التدريبية، لأنهم ىم القادرين  - ب

  .على ترجمة كل ما يتم تصميمو أو بزطيطو إلى عمل تدريبي فعال أو غير فعال 

 تقييم الدتدربين : و غالبا ما تكون أربع عمليات فرعية و ىي: - ت

  , تقييمهم فور انتهاء البرنامج التدريبي -,  تقييمهم أثناء التدريب - , تقييم دبل بدء التدريب -

 تقييم بعد انتهاء البرنامج التدريبي -

 

                                                 
1

 .91ص  , مرجع سبق ذكره,   برامج التدريب في الدؤسسات الاصلاحية صلاح حوطر , - 
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 ملخص:

يعتمد لصاح الدنظمات في برقيق اىدافها بدرجة كبيرة على كفاءة و فعالية مواردىا البشرية، و يعتبر 
لعاملين في منظمات الاعمال بدا يحقق الانتاجية التدريب ىو الددخل الناجع لرفع و برسين كفاءة اداء ا

 و الربحية الاعلى من جهة و رضا ىذه الدوارد من جهة اخرى.
بزتلف الجهة الدسؤولة عن التدريب باختلاف ظروف الدنظمة، ففي بعضها يشرف الرؤساء الدباشرين عن 

ر تعمد ادارة الدنظمة بالعملية العملية اذ يتولون تدريب مرؤوسيهم و معالجة مشاكلهم، و في البعض الآخ
إلى الدسؤول الدباشر بدهمة التدريب، كما دد يتم الاستعانة بدراكز و اجهزة تدريب خارجية سواء كانت 

لزلية او اجنبية، و ىذا في حالة عدم توفر الامكانيات لإدامة التدريب داخل الدنظمة، و كذا بالنظر إلى 
 ز الدتخصصة.مستوى الخدمة التي تقدمها ىذه الدراك

تبدأ عملية التدريب مع بداية الاعداد لذا ة التعرف على الحاجات الفعلية التدريبية الدطلوب تلبيتها، و 
تعرف مرحلة الاعداد للتدريب على انها مرحلة تقسيس لبرنامج تدريبي يهدف إلى استقطاب و ضم 

لى برديد ما ينبغي تعلمو و معرفتو الافراد الذين يحتاجون للتدريب، و تهدف مرحلة الاعداد للتدريب إ
من دبل الافراد على ضوء متطلبات الوظائف داخل الدنظمة، و السلوكيات البشرية الدرغوبة للقيام بقعباء 

تلك الدتطلبات. و تظهر الحاجة للتدريب بشكل جيد بعيد القيام بدراسات برليلية لكل من التنظيم، 
 الدهام و كذا الدورد البشري.

لطرق العلمية الدستخدمة في برليل الاحتياجات إلى التدريب، فمنها ما ىو مرتبط باحتياجات و تتنوع ا
الدنظمة و يعتمد في برديد الحاجة إلى التدريب على مقارنة نتائج عمليتي برليل الوظائف و تقييم أداء 

الدقابلة و  الأفراد، و منها ما ىو مرتبط باحتياجات الدوارد البشرية و الذي يعتمد على اساليب
 الاستبيان، الدلاحظة الدباشرة و كذا ملفات الاداء.   
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 تمهـــيد: 

اف تاريخ إدارة اتظوارد البشرية يرجع إلذ قرنتُ من الزماف تقريبا، إلذ عصر الثورة أو النهضة الصناعية، إذ 
بدأ التفكتَ في أتقية العنصر البشري، فبدأت الشركات واتظنظمات الصناعية بإنشاء إدارات خاصة 

اتُ بمسميات تؼتلفة؛ منها: باتظوظفتُ، تبحث في شؤونهم وتعتتٍ بكل ما يتعق بهم. وتشيت ىذه الإدار 
  .الأفراد... إلخ إدارة شؤوف العاملتُ، إدارة شؤوف اتظوظفتُ، إدارة

ومع اختلبؼ النظرة إلذ العنصر البشري باختلبؼ تطور النظريات واتظدارس الإدارية على مر العقود 
البشري.. حتى ظهر مصطلحُ  الزمنية، إلا أف ىذا الاختلبؼَ لد تننعِ التطورَ اتظوازيَ في الاىتماـ بالعنصر

إدارة اتظوارد البشرية في بداية الستينيات من القرف العشرين، وظهور ىذا اتظصطلح مَثَّل نقطة البداية 
لظهور مدرسة اتظوارد البشرية ومع ذلك استقر على تسمية الإدارة التي تهتم باتظوظفتُ "إدارة الأفراد" حتى 

اتظوارد البشرية"، وإفَّ ىذا التغيتََ لد يكن في  ة الأفراد" إلذ "إدارةـ تقريباً فغتَ مسمى "إدار  0981عاـ 
اتظسمَّى فقط، ولكن كاف في اتظضموف أيضاً، فدور إدارة الأفراد كاف تػصوراً في تنفيذ سياسات اتظوارد 

لتخطيط والتنفيذ البشرية التي تضعها الإدارةُ العليا في اتظنظمة، أما دور إدارة اتظوارد البشرية فقد امتد إلذ ا
معاً في آف واحد وبهذا أصبح لإدارة اتظوارد البشرية إستًاتيجية تخطيطية وتنفيذية خاصة بها تعمل من 

 من بل -خلبتعا على تحقيق الإستًاتيجية الأـ للمنظمة، وأصبح مدير إدارة اتظوارد البشرية أحدَ أعضاءِ 
 اتظنظمة . في الإستًاتيجية القرارات ويتخذوف لسياسات،ا يرتشوف العليا الذين الإدارة -الأعضاء اتظؤثرين 

 خاصة وقد دراسات تعم أخصائيوف فهم اتظتخصصتُ، من البشرية اتظوارد إدارة في العاملتُ االافراد وأصبح
 الأثرُ البشرية  اتظوارد وإدارة الأفراد إدارة بتُ الدور لتغتَ البشرية ، وكاف اتظوارد إدارة تغاؿ العملَ في احتًفوا
 إدارة" إلذ الأفراد إدارة مسمى تغيتَ إلذ  -آنذاؾ  - الكبرى من  اتصامعات العديد توجو في الكبتَُ 
 "البشرية اتظوارد
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   :الموارد البشرية في نظريات الفكر الاداري -1

الاولذ تنكن اتضديث عن اىم ثلبث مراحل لتطور الاىتماـ بالعنصر البشري في الفكر الاداري، اتظرحلة 
و التي واكبت ظهور الثورة الصناعية عرفت ظهور ما يسمى بالفكر الكلبسيكي و الذي نظر إلذ الفرد 
على انو تغرد آلة، و ما تكب عليو ىو تنفيذ عملو بشكل تػدد مسبقا، ثم جاءت اتظرحلة الثانية و التي 

ى ضرورة الاىتماـ باتصانب تدثلت في مرحلة العلبقات الإنسانية، و التي أكدت من خلبؿ افكارىا عل
النفسي و الاجتماعي للؤفراد، على اعتبار اف ىذين اتصانبتُ قد تم تجاىلهما من قبل الكلبسيك، ىذا 
من جهة، و من جهة أخرى التأكيد على انهما )اتصانب النفسي و الاجتماعي( ما يدفع الفرد إلذ العمل 

 بكفاءة.

اكبت ادراؾ الاتقية الاستًاتيجية للفرد داخل اتظنظمة و ضرورة أما اتظرحلة الثالثة، فهي اتظرحلة التي و 
التعامل معو على انو اىم مورد، و قد جاءت بمفهوـ الرأتشاؿ البشري، و التأكيد من خلبلو على اتقية 

 الاستثمار في اتظوارد البشرية.

ارد البشرية، و ىذا انطلبقا من ىذه الافكار، فإننا سوؼ نستعرض مساتقات الفكر الاداري في حقل اتظو 
من خلبؿ ثلبث مداخل نلقي فيها الضوء على تطور الاىتماـ بالعنصر البشري، و قد صنفت ىذه 

 اتظداخل إلذ:

 اتظدخل الكلبسيكي. -
 مدخل العلبقات الانسانية. -
 مدخل الرأتشاؿ البشري. -
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  :  المدخل الكلاسيكي .1

الفكر الاداري و التنظيمي بعد اتظشاكل التي مرت تعتبر النظريات الكلبسيكية اوؿ ما تم تقدتنو في تغاؿ 
بها اتظنظمات مع بداية القرف العشرين، حيث يعد الفكر الكلبسيكي نقطة الارتكاز في بزوغ العديد من 
النظريات في تغاؿ التسيتَ، و لقد لعبت تغموعة من العوامل و الظروؼ دورا في ظهور افكار النظرية 

التخصص، تقسيم العمل، الاشراؼ و الرقابة، و تسلسل السلطة من اىم  الكلبسيكية و تطورىا، و يعد
 اتظبادئ التي يرتكز عليها الفكر الكلبسيكي.

 و تعتبر من اىم اسهامات الكلبسيك النظريات التالية:

 نظرية الادارة العلمية. -0
 نظرية البتَوقراطية. -2
 نظرية التقسيم الاداري. -3
 لور(: نظرية الادارة العلمية )فريديريك تاي -1.1

لقد ظهرت الادارة العلمية في وقت شهدت فيو الولايات اتظتحدة تطورا في اساسها الاقتصادي، و كاف 
، و لكن بالرغم من ىذه التطورات اتعامة و ما ىذا التطور نتيجة منطقية لتوفر تغموعة من العوامل 

ت اتظؤسسات الصناعية صاحبها من ظروؼ مساعدة فقد كاف التبذير و تذبذب الانتاجية من اىم ميزا
 1في تلك الفتًة.

( رائد ىذه 0905-0856ر )في ظل ىذه الظروؼ ظهرت حركة الادارة العلمية و يعتبر فريديريك تايلو 
 2، و ىي تعد اليوـ مرجعا لا غتٌ عنو في ميداف العمل.اتظدرسة

الطرؽ القدتنة على كانت الإدارة العلمية ىي أوؿ تغتَ تلدث في طرؽ إدارة الأفراد ، حيث قامت 
ظل ىدا الوضع قائما إلذ أف جاءت  , وو تهديد الأفراد بفقدىم عملهم أساس تفط الإشراؼ الثابت ،

                                                           

  1-  علي غربي و آخروف , تنمية اتظوارد البشرية , اتصزائر ، دار اؿھدى للطباعة و النشر و التوزيع ، 2112 ،ص 34 
2- صلبح الشنواني , ادارة الافراد و العلبقات الانسانية ,  مرجع سبق ذكره , ص 43 
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حركة الإدارة العلمية وغتَت ىذا التفكتَ اتجاه العنصر البشري، فبدلا من استخداـ أساليب التهديد و 
دارة ، تشي بالتنظيم العلمي للعمل ، اتخذ فريدريك تايلور ، مدخلب علميا و موضوعيا للئالتخويف 

لى دراستو للحركات اتظطلوبة لأداء كل عمل ، و الوسائل و الأدوات اتظستخدمة ، و الزمن عركز حيث 
مكنو من التوصل إلذ تحديد معايتَ عادلة لكل عمل ، و العماؿ الذين حيث اللبزـ لكل مهمة ، 

 .أجور تشجيعيةتلققوف إنتاجا يفوؽ ىذه اتظعايتَ تلصلوف على 

و من خلبؿ دراسات و تجارب "تايلور" توصل إلذ أف ىدؼ الإدارة الرشيدة ىو دفع الأجور العالية و 
خفض تكلفة الإنتاج ، و وضع العامل اتظناسب في اتظكاف اتظناسب ، و ىنا يظهر اىتمامو باتظورد 

لعمل و ىذا من خلبؿ تعليمهم البشري من خلبؿ التدريب و اختيار العامل ، و تغيتَ اتجاىات أرباب ا
سعا و ىذا مبادئ الإدارة العلمية ؛ و قد لاقت حركة الإدارة العلمية قبولا كبتَا و انتشرت انتشارا وا

 لكن بالرغم من ذلك فقد واجهت العديد من الانتقادات من بينها: للمبادئ التي جاءت بها

ل و قصر دور الفرد على التنفيذ، و اتقاؿ روح اتصماعة و الاعتماد على التقسيم الفردي للعم -
 1الادارة على التفكتَ حيث قاؿ "تايلور" في حديثو للعماؿ "أنتم ىنا ليس للتفكتَ".

 تجريد العامل من كل احساس بالاستقلبلية. -
 اتجاه الاوامر من اعلى إلذ اسفل. -
 اغفاؿ للجوانب الانسانية للفرد العامل و اعتباره كأداة انتاج. -
على الالتزاـ بوظائفهم بالطريقة المحددة، و بهذا يتم حرمانهم من القياـ بأي مبادرة إجبار الافراد  -

 أو فسح المجاؿ للئبداع.

 

 

 

                                                           

- تراؿ الدين لعويسات ، مبادئ الإدارة و التنظيم ، إسھامات في أدبيات اتظؤسسة ، تونس , ص 099 
1  
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  نظرية البيروقراطية: )ماكس فيبر(     -1.1

من أىم علماء الاجتماع ، ولذلك  النظرية البتَوقراطية صاحب 0921 – 0864ماكس فيبر  يعتبر
اتظشروعات الفردية وإتفا كاف اىتمامو باتظنظمات كبتَة اتضجم باعتبارىا وحدات فإنو لد يهتم فقط بإدارة 

  1اجتماعية.

يفتًض النموذج البتَوقراطي أف الناس غتَ عقلبنيتُ و أنهم انفعاليوف في أدائهم لعملهم ، تؽا تجعل كما 
اتضياد والعقلبنية غتَ واردة الاعتبارات الشخصية ىي السائدة في العمل ، و أف الاعتبارات اتظوضوعية و 

و غتَ موجودة في أداء العمل ، و لذا انعكس ذلك على تفستَ النموذج البتَوقراطي لكيفية السيطرة 
على السلوؾ الإنساني ، حيث تقوؿ النظرية بأف ذلك سيتم " من خلبؿ وجود نظاـ صارـ للقواعد و 

علماء قربا من الاتجاه البتَوقراطي في دراسة الإجراءات داخل اتظنظمة  ويعتبر "ماكس فيبر " أكثر ال
الإدارة والتنظيم، و لقد اتخذ ىذا الاتجاه من ملبحظتو لسوء استخداـ اتظديرين لسلطاتهم ، و عدـ 
الاتساؽ في أسلوب الإدارة دوف وجود قواعد حاكمة للسلوؾ ؛ و تعذا بتٌ "ماكس فيبر" نظريتو في 

   2البتَوقراطية عل اتظبادئ التالية:

 التخصص و تقسيم العمل : وىو أساس الأداء الناجح للؤعماؿ و الوظائف ، و فيو يقسم 0-

 أي عمل إلذ أجزائو البسيطة بطريقة تسهل عملية الأداء و اتظراقبة.

 التسلسل الرئاسي: ضروري لتحديد العلبقات بتُ اتظديرين و مرؤوسهم. 2-

 القواعد: و ىو نظاـ مطلوب لتحديد واجبات و حقوؽ العاملتُ. نظاـ 3-

 نظاـ الإجراءات: ضروري لتحديد أسلوب التصرؼ في ظروؼ العمل اتظختلفة. 4-

 نظاـ من العلبقات غتَ الشخصية: و ىو أيضا مطلوب لشيوع اتظوضوعية و اتضياد في التعامل. 5-

                                                           

  1- صلبح عودة سعيد ,  ادارة الافراد , مرجع سبق ذكره , ص 35 
2- راوية تػمد حسن , إدارة اتظوارد البشرية , اتظكتب اتصامعي اتضديث , الإسكندرية ,  ط  0998 , ص 05 

  



البشرية باتظوارد الإىتماـ تطور                                                        الثالث الفصل     
 

 

42 

ا اتظبدأ على اتصدارة الفنية للقياـ بالعمل ، كما تكوف نظاـ اجتياز و ترقية العاملتُ: و يعتمد ىذ  6-
 ترقية العاملتُ مبنية على اتصزاء حسب الاستحقاؽ و لا تكوف على أساس القرابة و المحاباة .

أعماؿ تػددة بطريقة  الب بأداءالتنظيم البتَوقراطي على اتظوظف كيفية أداء عملو، فهو مط لي طبيعةو تد
احية اخرى فإف أساس ضع في ذلك لرقابة و اشراؼ اتظستويات العليا، و من نتم تدريبو عليها، و تم

 1تطوره الوظيفي ىو التًقي في السلم الوظيفي وفقا للقواعد التي تلددىا التنظيم.

و اساس مهم لشغل الوظائف في ىذه النظرية، بالإضافة إلذ ىذا، يعتبر التدريب اتظسبق للؤفراد ضرورة 
، اذ أف توفر اف التعيتُ و التوظيف يتم على اساس اتطبرة و الشهادة العلميةحيث ينص مبدؤىا على 

قدر من اتظعلومات و اتظعارؼ لدى الفرد ضرورة حتى يكوف قادرا على اداء وظيفة ما، و ىذا اف دؿ 
على شيء فإتفا يدؿ على مدى وعي النظرية البتَوقراطية بالدور اتظهم الذي يلعبو التدريب في زيادة 

ة الأفراد على الاداء اتصيد، اضافة إلذ اتظكانة التي تننحها الفرد في التنظيم البتَوقراطي بالنظر إلذ مقدر 
 قدراتو اتظعرفية و خبرتو.

و لكن بالرغم من مساتقتها في تغاؿ التسيتَ، فإف نظرية البتَوقراطية لد تسلم من الانتقادات، ولعل 
 ابرزىا:

تكار،و ىذا نتيجة للوصف الدقيق للوظائف و ما نتج عنو عدـ ترؾ اي تغاؿ للمبادرة أو الاب -
 من اضعاؼ دفع للئتؾاز و الابتكار.

التحديد الدقيق لمجموعة اتظهاـ اتظطالب الفرد القياـ بها دوف نقاش، و ىنا يعتبر مورد لبشري   -
 كالآلة.

حالة من التوتر و  إف النتيجة السلبية التي قد تنتج جراء تطبيق ىذا النوع الصارـ من النظاـ ىي خلق
الروتتُ لدى الفرد العامل، الشيء الذي قد يؤدي إلذ اتـفاض مستوى ادائو، فاتظناخ التنظيمي يتميز 

، تظهر ملبتػو بوضوح في تحديد الأدوار الوظيفية، و وضع القواعد التنظيمية.  1بانضباط صارـ

                                                           

- زكي تػمود ىشاـ ,  إدارة اتظوارد البشرية , مرجع سبق دكره , ص 41
1
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 نظرية التقسيم الاداري )هنري فايول(:     -1.1

في الوقت الذي كاف ينادي فيو تايلور بالإدارة العلمية في أمريكا كاف ىنري فايوؿ ينادي بمبادئ 
الذي صدر  -الإدارة العامة والصناعية  -الإدارة العلمية في فرنسا ، وظهرت أفكاره في كتابو اتظشهور

 .0929وترجم إلذ اللغة الإتؾليزية عاـ  0906عاـ 

من عائلة بورجوازية . وفي سن اتطامسة عشر  0840ولد في عاـ وىنري فايوؿ فرنسي اتصنسية 
التحق بمدرسة الليسية في مدينة ليوف بفرنسا حيث أمضى سنتتُ ثم التحق بعد ذلك باتظدرسة الأىلية 
للمناجم في سانت آيتتُ وكاف عمره سبعة عشر عاماً وكاف أصغر طالب بتُ زملبئو في ذلك الوقت. 

مهندساً بشركة كومنتًي فور شامبولت  0861هندساً للمناجم ثم تعتُ عاـ وفي التاسعة عشر تخرج م
وظل مديرا للشركة  0908وقد أخذ يرتقي في سلم الوظائف بها حتى وصل إلذ مركز اتظدير العاـ سنة 

 .عن أربعة وتذانتُ عاماً  0925حتى تقاعد عن العمل ثم توفي في ديسمبر 

أف النشاط الإداري مهم لأنو يتعلق بالتنبؤ  -العامة والصناعية  الإدارة -ويقوؿ ىنري فايوؿ في كتابة 
والتنظيم والتنسيق وإصدار الأوامر والرضا والسرور للعاملتُ ويكوف بمثابة تشجيع تعم على العمل 

 . اتظنتج ، كما أف الرقابة نشاط تؽيز عن النشاطات الأخرى

الأساس الذي تقوـ عليو اتظنظمة الناجحة،  مبدأ، و يرى انها تشكل 04و قد أسس فايوؿ نظريتو على 
و تتمثل اتظبادئ التي جاء بها في: تقسيم العمل و السلطة، التأديب )الانضباط(، وحدة الأمر، وحدة 
الادارة )التوجيو(، اتباع اتظصالح اتطاصة إلذ اتظصالح العامة، مكافأة كافية للؤفراد، اتظركزية، التدرج، 

 2ر العماؿ، اتظبادرة، روح اتصماعة، و قد أكد "فايوؿ" على مرونة مبادئو.القيادة، العدالة، استقرا

و في نظرتها للعنصر البشري، تؤكد النظرية من خلبؿ مبدأ تقسيم العمل اف الافراد تكب اف يشغلوا 
وظائف معينة و ثابتة يوجهوف اليها حسب مؤىلبتهم و قدراتهم، كما انهم تمضعوف في كل وحدة ادارية 

مستوى اداري إلذ اشراؼ مسؤوؿ تفوض لو سلطة الرقابة و التوجيو، كذلك يستفيدوف من أجور او 
  تغطي احتياجاتهم الاساسية و توزع عليهم وفقا لنظاـ معتُ يقوـ على مدى مساتقة الافراد في العمل،
                                                                                                                                                                                           

-سعيد عيد مرسي بدر , مدخل لعلم الاجتماع الصناعي , دار اتظعارؼ اتصامعية  ، الإسكندرية ,  0992 , ص 222 
1
  

  2- تػمد علي تػمد , علم اجتماع التنظيم , اتصزء الأوؿ , دار الكتب اتصامعية , القاھرة , 0982 , ص  032 
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قية اذا كما انو يعد من ابرز اتظكتسبات للعاملتُ، استقرارىم في مناصب عملهم مع اتاحة فرصة التً 
 1استوفى الفرد في ذلك تغموعة من الشروط و التي منها الاقدمية، اتصدية و كذا الولاء للمنظمة.

ضرورة اف تتميز اتظوارد البشرية في اتظنظمات ببعض اتطصائص، كاتطبرة العلمية و القدرات  لد يهمل فايوؿ
الفنية لدى العاملتُ، و اتظهارات الادارية لدى فئة اتظستَين و الإداريتُ، كما اكد على ضرورة التعزيز و 

و الاطلبع اتظستمر.  التدعيم اتظستمر لقدرات كل من العماؿ و الاداريتُ عن طريق التدريب و التجديد
فركزت نظرية التقسيم الاداري على التدريب كنشاط اساسي من اجل تنمية اتظوارد البشرية، اذ اف اعماؿ 
"فايوؿ" حرصت على التأكيد على اتضاجة اتظستمرة لتعزيز القدرات الفنية و الادارية و ىذا عن طريق 

يمية، و ىذا ما يتطلبو مبدأ تقسيم العمل، كما اقامة دورات تدريبية دورية، إلذ جانب اعطاء دروس تعل
أكد فايوؿ اف التدريب اتظستمر للؤفراد تكعلهم يتمتعوف بروح اتظبادرة و الابتكار في العمل، و بالتالر 
فتشجيع اتظنظمة على الابتكار و اتظشاركة في العملية الانتاجية مرىوف بإكساب اتظوارد البشرية تظهارات و 

 2ف تؤىلهم لذلك.معارؼ من شأنها ا

و يعتبر اعطاء ىامش من اتظبادرة للؤفراد و كذا التأكيد على العمل اتصماعي من اىم اتظبادئ التي جاءت 
و ىي بذلك قد اعطت و لو قليلب من الاىتماـ إلذ اتصانب الاجتماعي للعاملتُ، و لكن  بها النظرية،

 بالرغم من ىذا فقد تعرضت لانتقادات ابرزىا:

البرنامج العاـ و تنسيق اتصهود دوف اشراؾ اتظسؤولتُ في اتظستويات  بإعداددارة استفراد الا -
 اتظختلفة الاخرى.

اتظبادئ العامة و قواعد العمل تتسم في اغلب الاحياف بالروتتُ و اتصمود، و اعطاء صلبحيات  -
 .غتَ تػدودة للرجاؿ الاقوياء بحيث تدكنهم من فرض ىيمنتهم على الضعفاء و التحكم فيهم

 

 
                                                           

1- عمار بوحوش , الاتجاھات اتضديثة في علم الإدارة , اتصزائر  , اتظؤسسة الوطنية للكتاب , 0984 , ص 74  
  

- صلبح الشنواني , ادارة الافراد و العلبقات الانسانية ,  مرجع سبق دكره , ص 45 
2
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 مدخل العلاقات الانسانية: .1

على ضوء الانتقادات التي وجهت للنظريات الكلبسيكية، و التي اعتبرت الفرد كآلة و بأنو يتجاوب 
فقط مع المحفزات الاقتصادية، ظهرت في بداية الثلبثينيات و مع استمرار الابحاث في ميداف العمل بغيت 

تقوـ على مبدا ىاـ و ىو التًكيز على الانساف باعتباره رفع الأداء، حركة العلبقات الانسانية و التي 
العنصر اتضيوي في التنظيم، لتليها بعد ذلك النظريات السلوكية و التي أكدت على ضرورة الفهم الواضح 

 و العميق تضقيقة السلوؾ الانساني.

، فإف ىذه النظريات التي اىتمت باتصانب الاجتماعي و النفسي للموارد  البشرية قد ركزت و على العموـ
 على:

 لا مركزية القرارات. -
 تراعة العمل. -
 ، كونها تدثل الدافع لأدائهم.للؤفراداتضاجات الغتَ اتظشبعة  -

 و من بتُ ابرز ىذه النظريات:

 نظرية العلبقات الانسانية )التوف مايو(. -0
 نظرية تدرج اتضاجات )ابراىاـ ماسلو(. -2
 ( )ماؾ غريغور دوغلبس(.Y( و )Xنظرية ) -3
 نظرية العوامل اتظزدوجة )فريدريك ىرزبرغ(. -4

 نظرية العلاقات الانسانية: )التون مايو(     -1.1

الاستًالر اتظمثل  2تعد اوؿ دراسة تعتٌ بالسلوؾ الانساني في البيئة التنظيمية، و يعتبر "التوف مايو" العالد
" بالولايات اتظتحدة الامريكية، و التي تعذا الاتجاه من خلبؿ الابحاث التي قاـ بها في مصانع "ىاوثرف

ساعدت على اكتشاؼ التأثتَ اتظهم للعوامل الاجتماعية و العلبقات الانسانية على الانتاجية لدى 
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العماؿ "فقد اوضحت الدراسات اف انتاجية الفرد لا تتأثر فقط بالطريقة التي يصمم بها العمل، و 
 1الفرد، و لكن ايضا بعوامل اجتماعية و نفسية معينة". الاسلوب و السلوؾ الاقتصادي الذي يكافأ بو

كما ابرزت ىذه النظرية اتقية اتصماعات في تحديد سلوؾ العماؿ، اذ اف سلوؾ الفرد لا ينبع من شخصو 
و لكن ىو انعكاس لأفكار اتصماعة و اتجاىاتها، و ىي بهذا )النظرية( تنظر إلذ اتظنظمة على انها بناء 

قد اصبح رجاؿ الادارة يدركوف حقيقة ىي اف كثتَا من العاملتُ يقيدوف انتاجهم و اجتماعي. و عليو ف
تلدوف من نشاطهم، لا لشيء الا للمحافظة على عضويتهم في المجتمع الداخلي )اتظنظمة( في ضوء ما 

 تحدده من قواعد التنظيم غتَ الرتشي السائد.

قويا على اتقية العنصر البشري في تػيط العمل، و قدمت الدراسات اتظتتابعة التي قاـ بها "مايو" دليلب 
اتضت على ضرورة تغيتَ و تطوير طرؽ التنظيم و التعامل مع اتظوارد البشرية، و جعلها تعتمد على اسس 
و مبادئ مغايرة لتلك التي طرحتها النظريات الكلبسيكية، حيث ابرزت من خلبؿ نتائج الابحاث 

ت اتظردود غتَ اتضسن للؤفراد عوامل اخرى من بينها تدرج اتظهارة على انو من بتُ مسببا 2، اتظتعددة
داخل اتظصنع، اضافة إلذ تفط التسيتَ و الذي اثر على علبقات العمل بتُ العماؿ و ارباب اتظصانع. و 
بهدؼ استغلبؿ اقصى تظورد البشري فقد دعا "مايو" إلذ ضرورة اتاحة فرص التدريب و التعلم للعماؿ و 

كسابهم تظهارات و قدرات تدكنهم من فرض تواجدىم داخل تراعات العمل، كما اكد ىذا بهدؼ ا 
ضرورة رفع مستوى كفاءة اتظديرين من خلبؿ تكوينهم على اتؾع طرؽ الاتصالات و ىذا بغية التغلب 

 على مشكل الاتصاؿ بتُ اتصماعات داخل التنظيم.  

لبعد الاجتماعي و اتقيتو في الاداء الانساني، و بصفة عامة فقد ركزت حركة العلبقات الانسانية على ا
اف مستوى اداء الفرد يكوف مرتفعا و اتكابيا حتُ يكوف مستوى اشباع الرغبات الانسانية و حيث 

على اداء الاجتماعية للفرد مرتفعا، كما اف اتضوافز اتظادية لا تشكل الاساس الوحيد الذي تلث الافراد 
العمل، اذ اف الرضا في العمل لا يرتبط بالعوامل اتظادية فقط، فالفوائد تنكن اف تأخذ شكل ثناء، كما قد 

                                                           

- راوية تػمد حسن , ادارة اتظوارد البشرية ,  مرجع سبق دكره , ص 08 
1  

2- عمر وصفي عقيلي , إدارة الأفراد , مديرية الكتب و اتظطبوعات اتصامعية , حلب ,  2111 , ص 357 
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تكوف تشجيعا لفظيا او تػيطا اجتماعيا جيدا، و قد تشمل اتضاجات الاجتماعية للؤفراد كحاجات 
لخيص مساتقات ىذه النظرية في تحقيق الذات و حاجات التقدير و اتضاجة إلذ الانتماء. ىذا و تنكن ت

 1ىذا المجاؿ في النقاط التالية: 

على اعتبار اف تكوينهم اتاحة الفرصة اماـ الافراد و ىذا فيما يتعلق بتكوينهم و اعدادىم،  -0
 يشبع لديهم حاجات متعددة.

 تنكن اف تتكوف اتصماعات غتَ الرتشية في كثتَ من الاحياف على اساس مهتٍ. -2
 جتماعية اتظشجعة على العمل في اطار مناخ العمل اتظساعد.تندرج العلبقات الا -3
 ضرورة الاتصاؿ باعتباره عملية تساىم في تكوين التنسيق بتُ تراعات العمل. -4

و بالرغم من اسهاماتها العديدة، غتَ نو ما يعاب على نظرية العلبقات الانسانية ىي انها بالغت في ابراز 
دافع لدى العماؿ لأداء العمل بكفاءة، في الوقت الذي اظهرت اتصانب الاجتماعي و دوره في خلق ال

فيو الكثتَ من الدراسات و الابحاث اف العلبقات الاجتماعية و التنظيمات غتَ الرتشية تنكن اف يكوف 
لديها تأثتَ سلبي على اداء الافراد و اتظنظمة، كما انها تجاىلت الاثر القوي للحوافز اتظادية و اظهرت 

 الاتكابي للحوافز اتظعنوية.فقط الاثر 

 نظرية تدرج الحاجات: )ابراهام ماسلو(   -1.1

" في تحليلو للدافعية على مفهوـ اتضاجات الإنسانية ، حيث قسم اتضاجات الإنسانية إلذ "يركز " ماسلو 
تسس تغموعات رتبت على شكل ىرمي و تدرجت من اتضاجات الفسيولوجية في قاعدة اتعرـ و ىي 
اتضاجات الأكثر إتضاحا ، وصولا إلذ تحقيق الذات و ىي اتضاجات الأقل إتضاحا و تنكن إدراجها  

، ثم : كالآتي  حيث اف الفرد يشبع حاجاتو بشكل متسلسل، فيقبل على اشباع اتضاجات في قاعدة اتعرـ
ينتقل إلذ اتضاجات الاخرى في اتظستوى الاعلى، و تقوـ اتظنظمة بإشباع اتضاجات الفيزيولوجية )مأكل، 

يها اتضاجات مسكن، ... (،  ثم اتضاجات اتظتعلقة بالأماف )ظروؼ العمل، الوظيفة الدائمة...( و تل

                                                           

1- السيد اتضسيتٍ , النظرية الاجتماعية و دراسة التنظيم , القاھرة , دار اتظعارؼ , 0985 , ص 036 
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الاجتماعية )الانتماء للمجموعة... ( ثم حاجات التقدير )الاعتبار الذي تلصل عليو الفرد من الغتَ(، 
و تنكن وضع تصور تعذه اتضاجات و طريقة  و اختَا حاجات تحقيق الذات )الاتؾازات الشخصية ...( 

 تظاسلو:إشباعها من خلبؿ اتظؤسسة كما يوضح الشكل الآتي ىرـ تدرج اتضاجات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

من خلبؿ ىذه النظرية تنكن القوؿ أف إشباع اتضاجات يكوف أسبقية كل حاجة في الأتقية ، حيث يشبع 
الفػػرد حاجاتػػو بصػػفة نظاميػػة ابتػػداءا مػػن اتضاجػػات الأوليػػة ، ثم ينتقػػل بالتػػدرج إلذ إشػػباع اتضاجػػات الػػتي 

اتضاجػػات إثػػارة اتضاجػػات الػػتي تلػػي ، ىػػذا و  تعلوىػػا في الأتقيػػة ، و يتًتػػب عػػن إشػػباع تغموعػػة معينػػة مػػن
تكف اتضاجػة علػى تحريػك و تنشػيط السػلوؾ بمجػرد إشػباعها ، و ىػو الأمػر الػذي تلقػق التػوازف الػداخلي 

 1للفرد

                                                           

- عاطف تػمد عبيد , ادارة الافراد دراسة علمية و عملية , مرجع سبق دكره ,ص 33 
1
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وعليو من ىذا العرض لنظرية تدرج اتضاجات " تظاسلو " تنكن القوؿ أف ىذه النظرية تعتبر موجها فعالا 
اد من خلبؿ فهم الدوافع و في تحديد الظروؼ والوسائل اتظلبئمة للمنظمات في فهم سلوؾ الأفر 

لإشباعها ، و تعد ىذه الدراسة أساسا لظهور دراسات أخرى في تحليل دافعية الأفراد ، و قد اعتمد 
و لكن على الرغم من عليها اتظفكر " ىرزبرج" كثتَا في أعمالو و التي سنوجزىا في النقطة اللبحقة 

 ة لنظرية تدرج اتضاجات، الا انها تعرضت لبعض من الانتقادات من بينها:الاسهامات الكبتَ 

الفرد تنكن اف يوجو سلوكو تغموعة من الدوافع في آف واحد، فقد تكوف حاجاتو ىي اتضصوؿ  -
على اجر كف، و عمل مستقر اضافة إلذ الرغبة في اقامة علبقات اجتماعية، و عليو فاف ما 

ليو اشباع اتضاجات الدنيا ثم ينتقل إلذ الاخرى في اتظستوى الاعلى جاءت بو النظرية باف الفرد ع
 غتَ صحيح.

تقسيم اتضاجات الانسانية إلذ تسس تغموعات مبالغ فيو، فقد كاف بالإمكاف تصنيفها إلذ  -
 تغموعتتُ من اتضاجات، مادية و معنوية.

تقل إلذ اشباع اتضاجات اشباع اتظورد البشري للحاجات في اسفل اتعرـ لا يعتٍ بالضرورة انو سين -
في اتظستوى الاعلى، فالأفراد بطبيعتهم تمتلفوف، فمنهم من يكتفي فقط بإشباع اتضاجات اتظادية 

 و لا يفكر بإشباع اتضاجات الاخرى.

و لعل ابرز الانتقادات التي وجهت لنظرية "ماسلو" ىو عدـ توضيحها لسلوؾ الفرد بعد اشباعو 
.لكل اتضاجات و في كل مستويات   اتعرـ

 ( )ماك غريغور دوغلاس(:x( ، )yنظرية )  -1.1

دوغلبس" اف الانطباع الذي يكونو الشخص تجاه الشخص الآخر لو تأثتَ على  اوضح "ماؾ غريغور
طبيعة تعاملو مع ذلك الشخص، و على ىذا الأساس فإف سلوؾ اتظستَ مع اتظرؤوس بهدؼ حثو 
على العمل يتحدد وفقا لتصوره لطبيعة ىذا اتطتَ، و يعد "مك غريغور" من ابرز الباحثتُ اتظساتقتُ 
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ة، اذ قاـ بتقدنً تغموعتتُ من الافتًاضات حوؿ طبيعة السلوؾ الانساني يالانسان في حركة  العلبقات
 1في تػيط العمل لدى فئة اتظديرين، و تتمثل ىذه الافتًاضات في: 

 (.xالفروض اتظتعلقة بنظرية ) -
 (.yالفروض اتظتعلقة بنظرية ) -

 ( و تقوـ  على ترلة من الفروض من اتقها:xنظرية )

 بطبعو لا تلب العمل و لا يعمل الا قليلب.الانساف كسوؿ  -
 الانساف ليس طموح و يكره اتظسؤولية. -
 يفضل الانساف اف يقاد بدؿ اف يقود. -
 الانساف كائن منغلق داخليا، أي انو لا تهمو اىداؼ اتظنظمة، و كل ـ يهمو ىو ذاتو فقط. -

اللصيقة على الافراد و توجيههم  و عليو فإف تؽارسة الضبط اتطارجي و التهديد بالعقاب و تطبيق الرقابة
باستمرار ىو السبيل الوحيد تصعلهم يعملوف بجدية و فعالية، و قد كاف ىذا سائدا و مسيطرا تضد كبتَ 

(، xفي الكثتَ من اتظنظمات، و لكن من اجل وضع حد للآثار السلبية الناترة عن تبتٍ فروض نظرية )
ة و اتكابية تجاه الافراد و التي اكد على ضرورة تبتٍ اقتًح  "ماؾ غريغور دوغلبس" نظرية اكثر حداث

 مفاىيمها و فروضها من طرؼ مديري اتظنظمات اتظختلفة، و تدثلت ىذه النظرية في:

 ( و تقوـ ىذه النظرية على الفروض التالية: yنظرية )

 الانساف كائن فعاؿ، قادر على العمل و راغب فيو. -
 لو استعداد لتحقيق اىداؼ اتظنظمة.الانساف قادر على تحمل اتظسؤولية و  -
 الانساف اكثر التزاما بالأىداؼ التنظيمية اذا ما تم مكافئتو على ذلك. -
 2تنتلك الانساف القدرة على الابتكار و الابداع. -

                                                           

-كماؿ بربر , إدارة اتظوارد البشرية و كفاءة الأداء التنظيمي  , اتظؤسسة اتصامعية للنشر و التوزيع , بتَوت ,  0997 ، ص 015 
1
  

- صلبح عودة سعيد ,  ادارة الافراد , مرجع سبق دكره , ص 38 
2
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( في تغاؿ ادارة اتظنظمات و اتظوارد البشرية سوؼ yو يرى "ماؾ غريغور دوغلبس" اف اتباع النظرية )
 اجيتها و الرفع من مستوى اداء افرادىا.يؤدي إلذ زيادة انت

الاتقية إلذ تدريب اتظوارد البشرية، فالأفراد في ظل  (yيظهر من خلبؿ الفروض التي تقوـ عليهانظرية )
ىذه النظرية يتصفوف بكوف المجهود العضلي و الفكري لديهم في العمل تصرؼ طبيعي، كما انهم قادرين 

لاستعداد لتحقيق اىداؼ اتظنظمة، إلذ جانب ذلك فالأفراد على تحمل اتظسؤوليات و لديهم كل ا
تنتلكوف القدرات على الابتكار و الابداع، ولكن كل ىو القدرات غتَ مستغلة و ىم يبحثوف عن 

اتظلبئمة التي يتمكنوا في اطارىا من استغلبتعا، لذا فاف قياـ اتظنظمة بتنظيم دورات تدريبية من  الظروؼ
الضرورية و التي تضمن تفاصيل  لبشرية باتظعلومات اللبزمة، و بأساليب و طرؽ الأداءشأنو امداد اتظوارد ا

تدريب خاصة تكسب الفرد مهارات فنية و ادارية تدهد لو الطريق إلذ أداء وظائفهم، كما اف برامج 
 و تفتح لو آفاقا للببتكار و الابداع.  تحمل اتظسؤوليات،

التدريب و دوره في دفع اتظوارد البشرية و تحفيزىم على اداء تؽا سبق يتضح لنا الدور اتظهم لنشاط 
الاعماؿ بكفاءة اكبر، و ىذا ما يتيح تعم اشباع حاجاتهم اتظختلفة، الامر الذي يؤدي إلذ نتائج اتكابية 

 على مستوى اتظنظمة.

اد اتظوجو لنظرية و لكن بالرغم من اسهامها في تغاؿ تحليل الدافع للعمل لدى اتظورد البشري، الا اف الانتق
(x( و )yىو انها بادرت باقتًاح السياسة الواجب تتبعها في التعامل مع الافراد )  من الصنفx و كذا

غتَ انها لد تحدد الطريقة اتظثلى للتعامل مع صنف آخر من الافراد لا ينتمي   y  مع الافراد من الصنف
 .yأو الصنف  xلا إلذ الصنف 

 نظرية العوامل المزدوجة: )فريدريك هرزبرغ(   -2.1

، و قد احتوت على تحليل آخر عن الدافعية، 0959وضع ىذه النظرية الباحث "فريدريك ىرزبرغ" سنة 
و الفكرة التي جاءت بها النظرية ىي: "أف العوامل التي تؤدي إلذ الرضا عن العمل ىي من طبيعة تؼتلفة 
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. و قد صنفت نتائج الدراسة التي اجراىا "ىرزبرغ" على 1ازالة حالة عدـ الرضا"عن تلك التي تؤدي إلذ 
مهندس و تػاسب في تغموعة من اتظنظمات ىذه العوامل إلذ تغموعتتُ، تغموعة العوامل الصحية  211

 2و تغموعة العوامل الدافعة.

تُ الوظيفة ...إلخ، ىي عوامل العوامل الصحية و اتظتمثلة في الاشراؼ، العلبقة مع الزملبء، الاجر، تأم
مسؤولة عن زواؿ حالة عدـ الرضا، و عليو فتحقيق الاستغلبؿ الامثل للموارد البشرية و بالتالر عوامل 

 الانتاج الاخرى، فاف اتظنظمة مطالبة بإشباع ىذه العوامل إلذ درجة زواؿ حالة عدـ الرضا.

ؼ، الاتؾاز، التقدـ الوظيفي، اتظسؤولية ...إلخ، كل اما فيما يتعلق بالعوامل دفعة و اتظتمثلة في الاعتًا
ىذه العوامل ىي اتظسؤولة عن الشعور عن حالة الرضا في العمل، و عليو فإف سعي اتظنظمة إلذ اشباع 
العوامل الدافعة يعتٍ تحقيق درجة الرضا العاـ لدى الافراد عن العمل، ما يعتٍ زيادة دافعية اتظوارد البشرية 

 إلذ العمل.

العوامل الصحية إلذ  بإشباعاساس نظرية العوامل اتظزدوجة تعرزبرغ، يقوـ على ضرورة قياـ اتظنظمة  اف
العناصر الفعالة و التي  كأحداتظستوى الذي يزوؿ فيو الشعور بحالة عدـ الرضا في العمل، و يعد التدريب  

نصر البشري من فتًات بعض العوامل الصحية، فاستفادة الع لإشباعتنكن اف تستند عليها اتظنظمة 
تدريبية يكسبو اجرا اكبر، كما انو يؤمن لو وظيفتو و ينقص من حدة الرقابة و الاشراؼ اتظباشر على 

بعد اشباع العوامل الصحية، و رغبة منها إلذ الاستغلبؿ الاقصى تظا تتوفر عليو ادائو، و تعمل اتظنظمة 
امل الدافعة، و يلعب التدريب ىنا كذلك دورا من موارد بشرية، العمل على التًكيز على اشباع العو 

جوىريا في تدكتُ اتظوارد البشرية في تحقيق تؼتلف ىذه العوامل، فالتقدـ الوظيفي، اتظسؤولية، اتظركز ... إلخ  
كلها عوامل و حاجات لا تنكن للفرد اتضالر اشباعها الا اذا تدتع بقدرات عملية، علمية و كذا بمعارؼ 

 لنشاط التدريب اتعادؼ اف يوفرىا.عامة و التي تنكن 
                                                           

1
 -LUC BOYER et NOEL EQUILBEY ; Organisation : Théories et Application ; Paris, Edition 

D’organisation ; 2000 , P : 81 

. 
 

2- قباري تػمد إتشاعيل , علم الاجتماع الإداري , دار اتظعارؼ الإسكندرية , مصر , 0980 , ص 025 
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 و قد لاقت نظرية العوامل اتظزدوجة لفريدريك ىرزبرغ انتقادات كسابقاتها، و اتقها:

العينة تػل الدراسة و التي تدثلت في مهندستُ و تػاسبتُ ليست معبرة، و ىي لا تعكس آراء  -
 الفئات العمالية الاخرى، و في قطاعات تؼتلفة.

 حجم العينة غتَ كاؼ بالنظر إلذ متوسط عدد اتظوارد البشرية في اتظنظمات اتظختلفة. -
خر، و عليو فاف ن اف تكوف كعوامل دافعة لدى فرد آالعوامل الصحية لدى فرد معتُ تنك -

 تصنيف العوامل غتَ ثابت.
ف يشعر كاف بالإمكاف الاكتفاء بطرح سؤاؿ واحد، حوؿ العوامل التي تؤدي باتظورد البشري ا -

 بحالة الرضا في عملو، و جعل ىذا السؤاؿ مفتوحا، و ىذا بدلا من طرح سؤالتُ.
 مدخل الراسمال البشري: .1

استثمارية الاستًاتيجية للموارد البشرية تؽا دعاىا إلذ تبتٍ وجهة نظر  للؤتقيةازداد ادراؾ اتظنظمات 
فلم يعد ىناؾ ادنى شك في اف اتظنظمة ستكوف في حاجة إلذ مزيد من الاستثمارات لتنمية تجاىها، 

اتظوارد البشرية مصدرا للميزة التنافسية، و قد راى  فأصبحتافرادىا، لكي تزيد من قدراتها التنافسية، 
ة عما حققو "شولتز": "اف ىذا النوع من الاستثمار قد حقق معدلات اسرع للنمو في المجتمعات الغربي

الاستثمار اتظادي، و من ىنا يرى اف تفو راس اتظاؿ البشري تنكن اف يكوف اىم السمات اتظميزة للنظاـ 
 1الاقتصادي".

تنظيمي إلذ سنوات اتطمسينيات، و بتحديد اكبر كما اشار اليو  كأصلو يرجع اعتبار اتظوارد البشرية  
"Endry et Petitgrew" إلذ جانب ،"Peter Drucker"  0954.2و ذلك عاـ 

( و ؾ "بيكر" 0960و عرفت بداية الستينيات ظهور نظرية الرأتشاؿ البشري بعد اعماؿ "شولتز" )
اتظادي سيعرؼ تفوه توقفا على اتظدى الطويل، و بالتالر  الرأتشاؿ(، و اللذاف انطلقا من فكرة اف 0962)

                                                           

- تريل أتزد توفيق , إدارة الأعماؿ- دخل وظيفي , دار النھضة العمومية , بتَوت , 0986 ، ص36 
1
  

2-  DIMITRIWEISS et All , La Fonction de Ressources Humaines et Gestion de L’entreprise, 

Paris , Editions   D’organisation ; 1992 P : 30 
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البشرية التي تساىم في ذلك بما تدتلكو  فتفستَ تضاعف الايرادات على مستوى اتظنظمات مردوده اتظوارد
 من قدرات ذىنية و مهارات.

، اتظعارؼ و اتظهارات التي تنتلكها الافراد و الاستعداداتالبشري بانو: "تغموعة من  الرأتشاؿو يعرؼ 
، اذا فمؤىلبت الفرد خبراتو و معارفو اتظتًاكمة ىي القادرة على اعطاء  على اداء اتظنظمة" تأثتَالتي تعا 

الاضافة اللبزمة لتمكتُ اتظنظمة من التمركز في بيئة اعماؿ اىم ما تنيزىا عدـ الاستقرار، و حدة 
اتصيد، و  تأىيلهااتظنافسة، و بالتالر فهي مطالبة بتحقيق الاستغلبؿ الامثل تظواردىا البشرية من خلبؿ 

الذي اذا احسن  الرأتشاؿتم التًكيز في تغاؿ الاستثمار البشري على التعليم و التدريب باعتبارتقا ي
 استغلبلو فانو سيضاعف الايراد.

و في ظل البيئة اتطارجية اتظتغتَة، و ما تنيزىا من تجديد تكنولوجي، اعادة ىيكلة اقتصادية، و منافسة 
البشرية، فحجم التحديات و السعي إلذ البقاء و النمو دفع حادة، تبرز اتقية الاستثمار في اتظوارد 

باتظنظمات إلذ تجديد اتظؤىلبت و اتظهارات الفردية بشكل مستمر، و قد تجلى ذلك من خلبؿ كبر 
 حجم النفقات.

تلك التي تنشط في تغاؿ التكنولوجيا اتظتطورة، من اف و قد اثبتت تقارير كبرى اتظنظمات و خاصة 
 1ات قياسية مردىا الاوؿ اتظورد البشري الذي استغلت طاقتو بشكل جيد.تحقيقها لإيراد

" في نظرية راس ىي تلك التي قدمها "شولتز ؿ الاستثمار البشرياو لعل ىم الكتابات و الابحاث في تغ
، كما كانت تظفاىيم ىذه 0973اتظاؿ البشري و التي تحصل نتيجة تعا على جائزة نوبل للبقتصاد عاـ 

في تغاؿ الاستثمار في التدريب من اىم النظرية الاثر في عدد من الباحثتُ، فكانت دراسات "بيكر" 
 .0992خلها على جائزة نوبل عاـ الاسهامات في تغاؿ الاستثمار في اتظوارد البشرية و التي حصل من 

و فيما يلي تؿاوؿ القاء الضوء على اىم تػاور نظرية "شولتز" و كذا اسهامات "بيكر" على اعتبارتقا 
 .ما قدـ في تغاؿ الاستثمار البشريابرز 

                                                           
1
 -OCDE , Compétence et Qualification, N° 193 , Avril – Mai 1995 , P : 12  
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   :نظرية راس المال البشري: )شولتز( 1.1

البحث عن تفستَات اكثر فعلي للزيادة في الدخل، و ىذا بعد اف لاحظ اتقاؿ الباحثتُ  حاوؿ شولتز
للثروة البشرية و اىتمامهم باتظكونات اتظادية لراس اتظاؿ على انها السبب الرئيسي في خلق القيمة، اذ انو 

ي الراس اتظاؿ البشري، و حوؿ لانتباه من تغرد الاىتماـ باتظكونات اتظادية لراس اتظاؿ إلذ غتَ اتظادية و ى
قد سجل شولتز اف اكبر خطأ او قصور في الطريقة التي تم بها التعامل مع راس اتظاؿ في التحليل 

ىي الغاء الراس اتظاؿ البشري، و الذي يعتبر اتظصدر الاساسي للثروة من خلبؿ ما تمتزنو من  الاقتصادي
هارات و معرفة الفرد شكل من اشكاؿ راس طاقات جسمية و ذىنية، "حيث اشار إلذ ضرورة اعتبار م

 1اتظاؿ الذي تنكن الاستثمار فيو".

و نظرية راس اتظاؿ البشري على عملية التعليم باعتبارىا استثمارا لازما لتنمية اتظوارد البشرية، حيث اطلق 
الفرد تحقق على التعليم اسم راس اتظاؿ البشري طاتظا اف تغموعة اتظعارؼ اتظتًاكمة و التي تلصل عليها 

القيمة، و تعد تػددا اساسيا تظا تحققو اتظنظمة من ارباح. و يؤدي الاستثمار في التعليم إلذ تحقيق منافع 
عدة، حيث يساىم في زيادة القدرات الابداعية إلذ جانب تحستُ الانتاجية و زيادة الايرادات، و كذا 

 لراس اتظاؿ البشري على الفروض الآتية: تلسن اتجاىات العاملتُ مع بيئتهم. و قد بتٌ شولتز مفهومو

النمو الاقتصادي الذي لا تنكن تفستَه بالزيادة في اتظدخلبت اتظادية يرجع اساسا إلذ الزيادة في  -0
 اتظخزوف اتظتًاكم لراس اتظاؿ البشري.

تنكن تفستَ الاختلبفات في الايرادات وفقا للبختلبفات في مقدار راس اتظاؿ البشري اتظستثمر في  -2
 الفرد.

و خلص إلذ اف لعملية التعليم نوعتُ من الاثار، فإلذ جانب انها تحسن من طاقات و قدرات 
الافراد اللبزمة لأداء اعماتعم و ادارة شؤونهم، و بالتالر يتًتب على ذلك الزيادة في دخل 

 2فهناؾ اثر ثقافي من شانو اف ينمي الفرد لكي يصبح مواطنا صاتضا و مسؤولا.اتظنظمة، 
                                                           

 - تريل اتزد توفيق  , ادارة الاعماؿ – دخل وظيفي ,  مرجع سبق ذكره  , ص 38
1
  

  2- راوية تػمد حسن , ادارة اتظوارد البشرية ,  مرجع سبق ذكره ,  ص  20
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 اسهامات بيكر:  -1.1

ركز بيكر من خلبؿ ابحاثو في الراس اتظاؿ البشري على عملية الاستثمار في التدريب بعدما بدأ الاىتماـ 
بدراسة الاشكاؿ اتظختلفة للبستثمار البشري من تعليم و رعاية صحية، اذ يعتبر التدريب من اكثر 

اتظاؿ البشري على الايرادات، و قد اىتم بيكر جوانب الاستثمار البشري فعالية و في توضيح تأثتَ راس 
بمعدؿ العائد على الاستثمار و اعتبره اتظرجع الاساسي في تحديد اتظقدار الواجب انفاقو على الراس اتظاؿ 

 البشري.

و في تػاولتو لتوضيح اتصانب الاقتصادي للعملية التدريبية، فرؽ بيكر بتُ التدريب العاـ و التدريب 
وؿ دراسة العلبقة بتُ معدؿ دوراف العمل و تكلفة كل من نوعي التدريب السابقتُ، اتظتخصص، و تنا

فالتدريب العاـ ىو ذلك النوع من التدريب الذي تلصل من خلبلو الفرد على مهارات عامة يفيد بها 
منظمتو كما انو تنكن اف ينقلها إلذ منظمة اخرى، و عليو فاف الفرد ىو من يتحمل تكلفة ىذا 

  1،التدريب

و بالتالر فمعدؿ دوراف العمل لا يرتبط ارتباطا قويا بتكاليف التدريب العاـ، اما التدريب اتظتخصص 
فتتحمل فيو اتظنظمة كل التكاليف "و يرجع ىذا إلذ اف التدريب اتظتخصص قد لا يتناسب مع طبيعة و 

التدريب اتظتخصص تحقق اتظنظمة من ىذا  متطلبات العمل في اي منظمة اخرى"، و من المحتمل اف
عائدا مرتفعا نظرا للمهارات اتظرتفعة و التأىيل اتصيد للؤفراد، و بالنظر إلذ التكلفة اتظرتفعة تعذا النوع من 
التدريب، فاف ترؾ الفرد اتظتدرب لعملو يعد خسارة رأتشالية للمنظمة و عليو فانو يتحتم على ىذه 

 فاظا على افرادىا.الاختَة دفع اجور اعلى و توفتَ ظروؼ عمل احسن ح

 تطور وظيفة الموارد البشرية -1

ظهر الاحتياج إلذ تؽارسات مستقلة باتظوارد البشرية و ذلك عندما بدأت علبقات العمل بتُ اصحاب 
تظنظمة على اخل االاعماؿ و العاملتُ في التعقد، ىذا اضافة إلذ ادراؾ اتظسؤولتُ لأتقية اتظوارد البشرية د

                                                           

1- تريل اتزد توفيق , ادارة الاعماؿ – دخل وظيفي ,  مرجع سبق ذكره , ص 42 
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تنكن الاعتماد عليو في بلوغ الاىداؼ اتطاصة اذا تم تطوير قدراتهم و معارفهم، و اعتبارىم اىم عامل 
قد تدخض عن ىذا الاىتماـ ظهور وظيفة متخصصة تعتٌ بمشاكل العاملتُ، و قد عرفت ىذه الوظيفة  

رس كباقي الوظائف في اتظنظمة الكثتَ من التحولات، و التي صاحبت التطورات التي عرفتها البيئة التي تدا
 فيها اتظنظمة نشاطها.

 :التطور التاريخي لوظيفة الموارد البشرية .1

اف ظهور اتضجة إلذ وجود ادارة متخصصة في شؤوف الافراد و حل مشاكلهم جاء كضرورة لعدة تطورات 
اقتصادية، اجتماعية، و سياسية، فقبل الثورة الصناعية انتشر نظاـ نتج الاسري، اين قاـ كبار العاملتُ 

للؤفراد، و تدريبهم على افضل الاساليب و الطرؽ لأداء العمل، كما تولوا مهاـ التعليم اتصيد بممارسة 
تحديد الاجور، و اعطاء بعض اتظزايا الوظيفية و التي اقتصرت على السكن و الوجبات الغذائية. و لعل 

اتظمارسات بإحلبؿ اولذ اتظمارسات في اتظوارد البشرية تبلورت نتيجة للثورة الصناعية، و اتسمت ىذه 
الآلة تػل الانساف و كاف نتيجة لذلك انتشار البطالة بتُ صفوؼ العاملتُ، إلذ جانب سوء ظروؼ 
العمل، و الاساءة إلذ العاملتُ من خلبؿ تكليفهم بمهاـ تفوؽ طاقاتهم و كذا روتينية العمل. و قد 

  1اسفرت ىذه الفتًة على:

 حيث كانت تدارس من طرؼ اتظدراء التنفيذيتُ.عدـ وجود متخصصتُ تظمارسة وظيفة الافراد،  -
 اقتصار وظيفة الافراد على أنشطة تػدودة للغاية، و خاصة في تغالات التوظيف و تدريب. -
سوء الاداء البالغ في تؽارسة وظيفة الافراد من حيث التوظيف و التدريب الذي لا يتم على اي  -

 واعد معروفة او مذكورة.اسس او ق
 عدـ وجود تقسيم اداري لوظيفة الافراد داخل اتعيكل التنظيمي للمنظمة. -

                                                           

 -حنفي تػمود سليماف , إدارة الأفراد , دار اتصامعات اتظصرية , القاھرة , بدوف تاريخ , ص 53 
1
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( قد ساىم في تطوير 0900من ناحية اخرى فاف ظهور حركة الادارة العلمية في بداية القرف العشرين )
دؼ معرفة العاملتُ حيث تم التًكيز على اتقية استخداـ طرؽ علمية بهتؽارسات ادارة اتظوارد البشرية، 

 1اصحاب القدرات و اتظهارات، ثم العمل على تحليل الوظائف للتعرؼ على افضل طرؽ الاداء ليتم بعد 

ذلك تدريب الافراد على الاداء الصحيح تظختلف اتظهاـ، ىذا إلذ جانب استخداـ اساليب اتضوافز 
لسياسات جديدة تجاه الافراد،  و قد كانت مبادئ اتضركة بمثابة اتظنطلقللحث على العمل بكفاءة، 

تبلورت  0931-0900تجسدت فيما بعد في شكل ادارة متخصصة للعاملتُ، و خلبؿ الفتًة من 
 Département duتؽارسات ادارة اتظوارد البشرية، فيما كاف يعرؼ "بقسم الافراد 

personnelا، و قد شملت " و الذي يتمثل دوره الرئيسي في تجميع سجلبت العاملتُ و الاحتفاظ به
ىذه السجلبت اتظعلومات الرئيسية عن العملتُ مثل تاريخ الالتحاؽ بالعمل، نوعية الوظيفة، التدرج 
الوظيفي، اتضالة الصحية، تطور الاداء الوظيفي، اضافة إلذ ذلك فقد قاـ قسم الافراد بإدارة جداوؿ 

 2ء اتظنخفض.الاجور، التدريب، مقابلبت التوظيف، و تسريح العاملتُ ذوي الادا

و قد شهدت نهاية العشرينيات و بداية الثلبثينيات من القرف اتظاضي تطورا في تغاؿ العلبقات الانسانية 
بعد تجارب "التوف مايو" و التي اقنعت نتائجها الكثتَين بأتقية رضاء العماؿ عن عملهم و ضرورة توفتَ 

التي تحاوؿ اخذ تريع اتصوانب اتطاصة ببيئة و الظروؼ اتظناسبة للعمل، ثم تلتها النظريات السلوكية و 
داخل اتظنظمة، و بهذا  ظروؼ العمل و العامل و اثرىا على سلوكو، و الكشف عن دوافع السلوؾ للؤفراد

تفت و تطورت وظيفة الافراد و اتسع نطاؽ نشاطاتها، اذ اصبحت مسؤولية ليست فقط على حفظ 
ل شملت تحستُ ظروؼ و بيئة عملهم، تدريبهم، ملفات العماؿ و ضبط حضورىم و انصرافهم، ب

تحفيزىم و وضع برامج لتعويضهم عن جهودىم بالإضافة إلذ ترشيد العلبقات الانسانية و علبقات 
 العمل.

                                                           

- حنفي تػمود سليماف , ادارة الافراد ,  مرجع نفسو , ص 58
1  

2 -تراؿ الدين تػمد اتظرسي , الإدارة الإستًاتيجية للموارد البشرية , الدار اتصامعية , الإسكندرية , 2113 , ص 27 
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لافراد، وظيفة اتظوارد البشرية، "فمصطلح و قد اخذت ىذه الوظيفة عدة تسميات لعل ابرزىا وظيفة ا
تضرب العاتظية الثانية، و ىو يشتَ إلذ ظهور ميداف متميز في تغاؿ وظيفة الافراد جاء استخدامو بعد ا

الادارة تمص الفرد، لديو دور اساسي في حياة اتظنظمات، و بالتالر اصبح تسيتَ الافراد و اتظشاكل 
. و مع بداية  اتظتعلقة بهم جزءا من وظيفة اتظنظمات و ىذا إلذ جانب الوظيفة التجارية و اتظالية و الفنية"

ثمانينيات حلت تسمية وظيفة اتظوارد البشرية تػل وظيفة الافراد، و تم استخدامها على نطاؽ واسع ال
حيث اطلق مصطلح اتظوارد البشرية على الافراد العاملتُ و ذلك بالنظر إلذ الطاقات اتعائلة التي تنتلكونها 

ريب. و تجدر الاشارة إلذ اف امة و ذلك من خلبؿ نشاط التدو التي تكب استغلبتعا لتحقيق اتظنفعة الع
التطور الذي شمل الوظيفة امتد إلذ التسميات التي تطلق على الافراد الذين يشرفوف عليها، اذ عرؼ 
ىؤلاء تغموعة من التسميات لعل اكثرىا استخداما: رئيس الافراد، رئيس مصلحة اتظستخدمتُ، مدير 

ـ فاف تطور وظيفة اتظوارد البشرية مر بثلبث مراحل الافراد، مدير اتظوارد البشرية ... إلخ. و على العمو 
 1رئيسية:

: و تختص بمسك الكشوؼ الادارية، السجلبت اليومية للعاملتُ، اضافة إلذ مرحلة الادارة -1.1
 ادارة الاجور و طلبات التوظيف.

: توسع نطاؽ نشاطاتها، و اصبحت وظيفة الافراد تولذ اقتًاح سياسات المرحلة التنظيمية-1.1
 تتعلق باتصوانب الاجتماعية و الانسانية للعاملتُ، كسياسات التوظيف، و التدريب... إلخ.

و ىي مرحلة تعا علبقة بالتحدي الذي تواجهو اتظنظمة في الراىن، و بالتالر  مرحلة التطور:-1.1
يما اصبحت وظيفة اتظوارد البشرية لديها اىداؼ اقتصادية و اجتماعية، تسعى إلذ تحقيق التوافق ف

بينها، و ىذا من اجل اتظساتقة في تحقيق مركز تنافسي للمنظمة و الذي يكوف بالاستغلبؿ العقلبني 
 للعنصر البشري.

 

                                                           

 - قبار ي تػمد اتشاعيل  , علم الاجتماع الاداري , مرجع سبق ذكره , ص 031 
1
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 مفهوم وظيفة الموارد البشرية: -1

من بتُ التعاريف التي اعطيت لوظيفة اتظوارد البشرية تلك التي تشتَ إلذ انها "وظيفة من الوظائف 
باتظنظمة بغية الادارية، تعتٌ بشؤوف الافراد اي الاستخداـ الامثل للموارد البشرية على تريع اتظستويات 

اىب العاملتُ، حتى يتستٌ اتظساعدة على تحقيق الاىداؼ، و تهتم اساسا بتنمية قدرات و مهارات و مو 
تعم بذؿ اقصى جهد تؽكن و حتى يتوفر تعم في نفس الوقت اتضافز القوي على تحقيق اىدافهم 

 1الشخصية بجانب اىداؼ اتظنظمة".

كما يرى البعض الآخر بأنها: "وظيفة استشارية تتلخص مهمتها في مساعدة اتظديرين التنفيذيتُ في 
 2صر البشري، و بما تنكنهم من تحقيق الاىداؼ المحددة لوحداتهم."التعامل مع قضايا و مشكلبت العن

نها: "النشاط اتطاص بتوفتَ اتظهارات اللبزمة للمنظمة، و تنمية قدرات العاملتُ و المحافظة أكما تعرؼ ب
على استقرارىم و رفع روحهم اتظعنوية، و تقييم نتائج اعماتعم بما تلقق الاىداؼ الرئيسية بأحسن كفاءة 

املة، و التدريب تؽكنة، و بناءا على ذلك تتضمن ىذه الوظيفة اعمالا متعددة مثل تخطيط القوى الع
والتعيتُ، تحليل و وصف الوظائف و وضع انظمة للؤجور و اتظرتبات و اتضوافز، توفتَ اتطدمات و اتظنافع 

 3التي تحقق استقرار العمالة و زيادة درجة الرضى عن العمل."

و لعل ىذا التعريف يعتبر الاشمل، و ىذا لأنو يأخذ بجميع نشاطات ىذه الوظيفة من تحليل و وصف 
 للمهاـ، اختيار و تدريب ... إلخ، مع البحث عن تحقيق الاستقرار و الرضا الوظيفي للموارد البشرية.

 و تتمثل انشطة وظيفة اتظوارد البشرية في: مهام وظيفة الموارد البشرية:  -1.1

يقصد بها اعداد وصف دقيق لكل وظيفة في اتظنظمة، إلذ جانب الشروط  وتوصيف الوظائف: -
 الواجب توافرىا فيمن يشغل الوظيفة.

 و ىي تحديد احتياجات اتظنظمة من العاملتُ  تخطيط العمالة: -
                                                           

 -تػمد ماھر عليش , إدارة اتظوارد البشرية , دار غريب للطباعة , القاھرة , بدوف تاريخ , ص 27  
1  

2 -تراؿ الدين تػمد اتظرسي , الادارة الاستًاتيجية للموارد البشرية , مرجع سبق ذكره , ص  29 
  

 - تزدي مصطفى اتظعاز , وظائف الإدارة , العربية للموسوعات , بتَوت , بدوف تاريخ , ص 46 
3  
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 .و ىي البحث عن انسب الافراد لشغل اتظناصب الشاغرة الاختيار و التعيين: -
 نظاـ للؤجور يشعر العامل بالعدالة في توزيعها اتكاد صميم نظام الاجور و الحوافز:ت -
 .لتقييم موجود على مستوى اتظنظمةو الذي يكوف على اساس نظاـ ل تقييم اداء العاملين: -
ىو النشاط الذي يكتسب من خلبلو الافراد العاملتُ تغموعة من اتظهارات و  تدريب العاملين: -

 .اتظعارؼ، يساتقوف بها في تحقيق اىداؼ منظمتهم
يعمل اتظسؤولوف على ادارة اتظوارد البشرية بمعية تصنة السلبمة اتظهنية  تحسين الظروف المهنية:  -

في اتظنظمة على الالتزاـ و تطبيق تغموعة من الاجراءات تهدؼ في تغملها إلذ توفتَ الامن و 
 الراحة للؤفراد

يعتبر مسؤولو الافراد اتظمثل لرتشي للمنظمة مع النقابة و مفتشيات العمل، اذ  علاقات العمل: -
يقوموف بدور اتظفاوض فيما تمص حقوؽ العاملتُ، و" يقدموف إلذ ارباب العمل كل احتجاج 
فردي او تراعي، تمص عاملتُ، تطبيقا لقانوف العمل و كذا الاتفاقيات اتظطبقة في اتظنظمة"، كما 

 1فراد دورا في تنشيط و عمل اتعيئات اتظختلفة في اتظنظمة.تلعب ادارة الا
و يعتمد في انسياب اتظعلومات داخل اتظنظمة على تغموعة من الوسائل  المعلومات و الاتصالات: -

تضمن انتقاؿ اتظعلومات إلذ تغموع الافراد، و خاصة اتظتعلقة  السمعية و البصرية و اتظنشورات و التي
 باتصانب الاجتماعي.

  :التحديات التي تواجه وظيفة الموارد البشرية -1

لقد صاحبت التحولات الكبتَة في تغاؿ العمل الكثتَ من التغتَات و التحديات على مستوى اتظنظمة  
 ككل و على ادارة اتظوارد البشرية بشكل خاص، اذ تعمل ىذه الاختَة جاىدة من اجل تحقيق اىداؼ 

                                                           

 
1
-P. BARANGER et All ,Gestion : Les Fonctions De L’entreprise , Paris :Ed.Vuibert , 1998 , P : 

476   
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من جهة اخرى، و يرتكز اىتمامها في ذلك على نشاط التدريب و العاملتُ من جهة و اىداؼ اتظنظمة 
 1برزىا:أالذي يعتبر واحد من اتؾع اتضلوؿ في مواجهة تؼتلف التحولات، و التي من 

 التحولات التكنولوجية:  -1.1

تنمية اتظهارات و تطوير الاداء إلذ اتظستويات التي تتطلبها التكنولوجيا اتصديدة ىو الكفيل باف تصبح 
كما يتًتب على التوسع في استخداـ التكنولوجيا ,اتظنظمة قادرة على الصمود وسط البيئة التنافسية

اتضديثة تقلص فرص عمل اتظوارد البشرية، و الاتجاه إلذ تخفيض القوى العاملة في اتظنظمة، كما اف زيادة 
ن ادارة الافراد اعداد الاعتماد على الآلية ينتج عنو الاستغناء عن بعض الوظائف و ىو ما يتطلب م

 خطط عمل بهدؼ التكيف مع ىذه التغتَات.

 :التحولات الاجتماعية  -1.1

برز التحولات الاجتماعية ىي تلك اتظتعلقة بتطور احتياجات الفرد داخل اتظنظمة، مادية و معنوية، أاف 
الافراد، و عليو فانو يتعتُ على مسؤولر ادارة اتظوارد البشرية  و التي تختلف باختلبؼ طموحات و ميولات

 داخل اتظنظمة العمل على اشباع تؼتلف ىذه اتضاجات و ىذا بهدؼ التوفيق بتُ الافراد و الادارة،

و يعتبر التدريب من بتُ اتضلوؿ التي تلجأ اليها ادارة اتظوارد البشرية و ىذا لتمكتُ الفرد من زيادة قدراتو  
 معارفو ما تنكنو من اشباع حاجات مادية و معنوية.و 

وؽ العمل من شأنو اف يلقى عبا اضافيا على ادارة اتظوارد البشرية، و بالنظر إلذ الطبيعة دخوؿ اتظرأة س
الفيزيولوجية للمرأة، و خاصة في الاعماؿ ذات الطبيعة الفنية و التي تتطلب جهدا جسمانيا، و بالنظر  

و اتطدمات الاجتماعية اتظقدمة للنساء العاملبت بالأخص في فتًات الاتؾاب، كذلك إلذ الاجازات 
 2سة خاصة تتجاوب مع ىذه التغتَات.تكب على ادارة اتظوارد البشرية اعداد سيا

 

                                                           

1- علي غربي و آخروف , تنمية اتظوالرد البشرية ,  مرجع سبق دكره , ص 38 
  

-صلبح الشنواني , ادارة الافراد و العلبقات الانسانية ,  مرجع سبق دكره , ص 48 
2
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 التحولات الاقتصادية:  -1.1

 :من ابرز العقبات إف 

اغلب اتظنظمات و خاصة  الانفتاح الاقتصادي و اتظنافسة و فسح المجاؿ اماـ القطاع اتطاص، تجد
العمومية منها نفسها اماـ منافسة من نوع آخر، اذ اصبح اكبر تحدي يعتًضها ىو اف تجد لنفسها مكانا 
وسط ىذه اتظنافسة المحتدمة، ومن اتظؤكد اف تبتٍ سياسة تدريبية سليمة وىو ما سيمكن الافراد من 

عد اتظنظمة على الوقوؼ في وجو اتظنافسة من معارؼ تسا اكتساب اتظرونة اللبزمة و تحصيل ما يلزـ
 اتضالية و الاستعداد اتظسبق لتحولات مستقبلية تػتملة.

 للمؤسسات اتظنافسة لإستقطاب ذوي اتظهارات غريةاتظعروض ال-

 .1ا على سياسات الافراد في اتظنظمةالتضخم الاقتصادي عاملب مؤثر - 

 التحولات السياسية و القانونية:   -2.1

السياسي و ما يفرضو من قيود و التزامات تنثل عاملب مؤثرا على ادارة اتظنظمة، و بالتالر فلديو  اف النظاـ
انعكاسات على تؽارسات ادارة اتظوارد البشرية، و مثاؿ ذلك اف اختيار و تعيتُ القادة الاداريتُ تمضع 

سي. ىذا و تعتبر لاعتبارات اخرى خلبؼ الكفاءة و القدرات و اتفا يتم على اساس الولاء السيا
 2التغتَات السياسية و عدـ الاستقرار السياسي من اىم اتظؤثرات على تسيتَ اتظنظمة و اداراتها اتظختلفة.

و من ناحية اخرى تؤثر العوامل القانونية ىي الاخرى على ادارات اتظوارد البشرية باتظنظمات، اذ 
الذي تكب اف يعمل من خلبلو مسؤولو  اصبحت اللوائح و التشريعات اتطاصة بالعماؿ تشكل الاطار

الافراد، واكدت التجارب باف كثرة التعديلبت و التغتَات في القوانتُ و التشريعات اتطاصة بالعمل 
قدرا من اتظهارة و اتضنكة يسبب تضارب و مشاكل في تطبيقها، تؽا يتطلب من مسؤولر اتظوارد البشرية 

                                                           

 - حنفي تػمود سليماف ,  ادارة الافراد , مرجع سبق دكره , ص 61 
1  

2- تزدي مصطفى اتظعاز , وظائف الادارة ,  مرجع سبق دكره , ص 68 
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قدرات و معارؼ اتظسؤولتُ على الافراد في كل مرة يطرأ تغيتَ  للتعامل معها، و ىذا ما يبرز ضرورة تنمية
 او تعديل في التشريعات.

من خلبؿ استعراض اىم التحديات التي تواجو وظيفة الافراد يتضح لنا حجم اتظسؤولية اتظلقاة على عاتق 
اتظزيد من مديري اتظوارد البشرية، و عليو فانو يتعتُ على اتظنظمات اف تسعى جاىدة من اجل توفتَ 

اتظتخصصتُ ذوي القدرات و اتظهارات و كذا اتطبرات، و قد اصبح لزاما في خضم ىذه التطورات 
اتظتلبحقة اف تلصل مسؤولو ادارة اتظوارد البشرية على اتظزيد من اتظعرفة الفنية و العلمية، و ضرورة تنمية و 

و يعتبر نشاط التدريب اداة فعالة في  تطوير قدراتهم الادارية من اجل تأدية عملهم بكفاءة أكثر.  ىذا
 يد مسؤولر اتظوارد البشرية تظواجهة العديد من التحديات التي تواجهها اتظنظمة. 
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 ملخص:

اصبح اتظورد البشري يشكل احد اىم عناصر الانتاج في اتظنظمة، و قد تأكدت اتقيتو في ادبيات الفكر 
و اف ما يوجو  الكلبسيك على انو آلة يقوـ بتنفيذ ما يطلب منوالاداري، فبعدما كاف ينظر اليو عند 

سلوكو ىو العائد اتظادي، تحولت ىذه النظرة إلذ الفرد، و اصبح اتصانب النفسي و الاجتماعي لو يشغل 
 باؿ اتظسؤولتُ.

اع اف الفرد لا يسعى إلذ تحقيق الاشباكدت مدرسة العلبقات الانسانية ثم بعدىا النظريات السلوكية، 
اتظادي فحسب، بل لو تغموعة من اتضاجات الاخرى يسعى إلذ اشباعها و ىي اتضاجات النفسية و 
الاجتماعية، و لقد ابرز الباحثوف في ىذا المجاؿ اف اتضاجات غتَ اتظشبعة لدى الفرد ىي اساس دوافعو، 

البحث و باستمرار و على اتظنظمة اف تعمل على تحقيق الاستغلبؿ الامثل تظواردىا البشرية من خلبؿ 
 على اتضاجات غتَ اتظشبعة للمرؤوستُ كونها اتظوجو الاساسي لسلوكياتهم.

حقيقي تكب اف توجو  رأتشاؿو ازدادت اتقية العنصر البشري حيث اصبح ينظر اليو على انو 
ت البشري و التي ابرزت اف مؤىلب الرأتشاؿالاستثمارات تؿوه، و قد عرفت بداية الستينيات ظهور نظرية 

الفرد، استعداداتو، و خبراتو اتظتًاكمة ىي القادرة على تحقيق ميزة تنافسية وسط تحولات و تحديات 
تواجو اتظنظمات، و عليو فقد اضحى لزاما عليها )اتظنظمات( تخصيص ما يلزـ من الامكانيات اتظالية و 

 ىذا في سبيل الرفع من قدرات مواردىا البشرية.

أدى تطور الاىتماـ باتظورد البشري إلذ ضرورة وجود وظيفة تعتٌ بتسيتَ شؤونو و حل مشاكلو، و ىذا 
من خلبؿ تغموعة من النشاطات و اتظمارسات، و قد عرفت ىذه الوظيفة زيادة في حجم نشاطها، اذ 

تي اسندت تعا و اصبحت لا تقل اتقية عن باقي الوظائف الاساسية في اتظنظمة، فبالإضافة إلذ اتظهاـ ال
اتظتمثلة في توصيف الوظائف، الاستقطاب، التعيتُ، التدريب ... إلخ، اصبحت ادارة الافراد تتولذ دور 
الادارة اتظساعدة للئدارات الاخرى، و ىذا بالإضافة إلذ دورىا الاستشاري لدى الادارة العليا.و في ظل 

 أثر بمجموعة من العوامل البيئية و التي تعا انعكاس تتاتساع و تغتَ البيئة اتطارجية اصبحت انشطة اتظنظمة 
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واضح على تؽارسات وظيفة اتظوارد البشرية. و تتعدد اتظؤثرات البيئية، فمنها التكنولوجية، الاجتماعية، 
الاقتصادية، السياسية و كذا القانونية، و مهما كاف نوع و حجم اتظؤثر، يبقى على مسؤولر الافراد في 

 لآثار التي تتًتب على كل عامل و ىذا من اجل اختيار السياسة الواجب تبنيها.اتظنظمة تقدير ا
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 يعتبر الإطار الدنهجي للبحث أحد الجوانب الذامة , بحيث لا يدكن لأي باحث التخلي عنو  تمهيد8

فعملية التفكير في تأسيس العمل منهجي منظم بإمكانو أن يتًجم معظم اىداف البحث ,و يدكن 
إرجاع ىاتو الأهمية إلذ الدنهج الذي تم الإعتماد عليو و العينة التي تنصب عليها الدراسة و نوع الأدوات 

نيات البحث و بحيث يحتوي ىذا الفصل على معالجة تقخلالذا جمع الدعلومات من الديدان,التي من 
 إجراءاتو الدنهجية من خلال عرض طبيعة الدنهج الدطبق في البحث , بالإضافة إلذ لرالات الدراسة.

 مجالات الدراسة8 -1

 بست الدراسة الديدانية و توزعت عبر الدراحل:  :المجال الزمني1-1

 و بعد التأدد :حيث قمنا في البداية بإجراء زيارة إستطلاعية للإستكشاف الديدانيالمرحلة الأولى
من موافقة الدؤسسة لإجراء الدراسة الديدانية , أجرينا لرموعة من الدقابلات الحرة مع بعض الدسؤولين 

في وحدة الحماية الددنية لبلدية زلفانة من أجل الإحاطة بكل ما يخص موضوع الدراسة , حيث 
 3112سمبر ىاتو الدرحلة من دي ة , و إستغرقتتعرفنا على جل ما يتعلق بأفراد وحدة الحماية الددني

 .3112حتى فيفري 

من نفس الشهر قمنا فيها بتطبيق الإستمار  10ماي إلذ  10: و إستغرقت من المرحلة الثانية
فرد لوحدة الحماية الددنية لبلدية زلفانة , و من خلال الدعلومات و البيانات  24التجريبية على 

ستاذ الدشرف و تصحيحها قمنا بتعديل الإستمار لتصب  الدستقاة من الديدان و بعد عرضها على الأ
 في شكلها النهائي.

على  3112ماي  31ماي إلذ  10: تطبيق الإستمار في صيغتها النهائية من المرحلة الثالثة
 الدبحوثين لوحدة الحماية الددنية لبلدية زلفانة.

و بناء الجداول البسيطة و الدردبة تم القيام بتعديل  لتخصص الفتًة الزمنية الدتبقية لتفريغ الإستمارات
 البيانات و إستخلاص النتائج العامة.
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إن التعرف على لرتمع البحث و برديد عناصره من أصعب الدراحل التي المجال الجغرافي8 1-3
 يدر بها الباحث العلمي , فتحديد العناصر التي يدرسها الباحث و ينتقيها من لرتمع البحث يتوقف

على إلدامو بالإشكالية , دما يتوقف على الوسائل التقنية سواء مادية أو بشرية, فمجتمع بحثنا 
إنتقيناه من بلدية زلفانة التي دانت دمكان للبحث حيث تعتبر البلدية من بلديات ولاية غارداية و 

ب الغربي مدينة متليلي دلم , بردىا شمالا بلدية القرارة و من الجنو   50التي تبعد عن مقر الولاية بــــ 
الشعانبة و من الجنوب الشرقي ولاية ورقلة, و من الغرب بلدية بنورة و تشمل على بعض الأحياء 

و تعتبر منطقة سياحية ور,الكبرى مثل : زلفانة وسط, حي القويفلة, حي الواد, حي حاسي ن
سائ , و  211111لإحتوائها على حمامات معدنية ذات الإغراض العلاجية فهي تستقب سنويا 

ىذا ما قد يؤثر في خصوصية التعامل مع مكان الدنطقة لتفاعلهم الدستمر مع الضيوف النازلين 
 عندىم دما تشمل مدينة زلفانة على عدة أحياء و ىيادل عمومية و خواص.

وحدة الحماية الددنية لبلدية زلفانة , و يبلغ عدد مؤسسة و يتمثل في المجال البشري8( 1-2
فرد و ىي بسثل لرتمع البحث , و تتكون الدستويات الوظيفية للعمال في الدؤسسة من  24 أفرادىا

ثلاثة مستويات مقسمة بين :إطار إداري , و أعوان بركم و أعوان تنفيذيين, لأنو أجري لو مس  
إستمارة و ىذا بعد إلغاء الأعوان الدتعاقدين و عمال  و عاملات  23إجتماعي شامل فقد أرجعت 

 من حجم لرتمع البحث. %32ظيف فكانت العينة بالتقريب التن

طالدا أن الدنهج " ىو لرموعة من القواعد التي يتم وضعها 8 المنهج المستخدم في الدراسة( 3
بالقصد الوصول إلذ الحقيقة في العلم ,أو الطريقة التي يتبعا الباحث في دراستو للمشكلة من أجل 

 الحقيقة أو في التنظيم الصحي  لسلسلة من الأفكار أو الإجراءات من أجل الكشف عن إدتشاف

فطبيعة البحث و البيانات الدراد الحصول عليها في , الحقيقة التي يجهلها أو من أجل البرىنة عليها"  
إلذ إتباع ىذه الدراسة و منهجية البحث الدعمول بها و الفتًة الزمنية للدراسة دل ىذه العوامل دفعت 

 الدنهج الوصفي.
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راض و يعرف الدنهج الوصفي بأنو طريقة من طرق التحليل و التفسير بشكل علمي للوصول إلذ أغ
و قد تم الإعتماد على الدنهج الوصفي لأن ىذا البحث ينطلق من لزددة لوضعية إجتماعية معينة, 

واقع التدريب و الدمارسة الدهنية دور التدريب في برسين  دفأة الدوارد البشرية , و دذا البحث عن 
 داخل وحدة الحماية الددنية لبلدية زلفانة 

لتوضي  خصائص العينة إعتمدنا على الجداول الخاصة بــ: السن  8خصائص العينة 2 
 ,الجنس,الدستوى التعليمي, الأقدمية

 غاردايةوحدة الفرعية للحماية المدنية بزلفانة ولاية  8مجتمع البحث و العينة 2-1

أصبحت وحدة الحماية الددنية تقوم بالتغطية الأمنية و الصحية على مستوى إقليم  1002في سنة 
دلم   54ورقلة بها -الدنيعة-دلم في إبذاه مفتًق الطرق غارداية  54البلدية دما يبلغ قطاع تدخلها حوالر 

ابط ما بين مدينة القرارة و زلفانة إبذاه حدود ولاية ورقلة و الطريق الولائي الر   54بالطريق الوطني رقم 
 دلم إبذاه الغرب منطقة واد متليلي )الصحراء(.  14دلم )واد النسا(, و   54بحوالر 

فرد موزعين على لستلف الدهام التي  54و تتكون الوحدة الثانوية للحماية الددنية على تعداد إجمالر  ب 
 يتًأسها قائد الوحد برتبة نقيب.

 ساعة راحة 54ساعة مقابل  15بنظام  نظام العمل: يعملون-

 01سيارة إسعاف حديثة بكامل معدات الإسعافات الأولية +  01وسائل العمل و الدعدات: -
أجهزة إعلام آلر متطورة موصولة بالأجهزة السلكية و اللاسلكية داملة الدعدات  05شاحنتين إطفاء + 

 مصالح متفرقة...إلخرية العامة و و شبكة إتصالات متطورة تربطهم بالددي
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 زلفانةلبلدية الهيكل التنظيمي للوحدة الفرعية للحماية-4

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قائد الوحدة8 رتبة نقيب

مكتب الوقاية و الإحصائيات:رتبة ملازم 
الشؤون  عون مهامهم تسيير 01+

 الإجتماعية

 أمانة الوحدة : رتبة عون

 تسيير الشؤون الإدارية

 خدمات عامة: رتبة  عريف

 متعاقدين صنف مدني 04مطبخ الوحدة:

 أعوان تدخل

 متعاقد             01أمين الدخزن: رتبة عون, 

 صنف مدني                 

 الفوج أ: رئيس فوج رتبة رقيب

 2سائق وزن ثقيل: 

 1سائق وزن خفيف: 

 اعوان  6التدخلات:  

  2عون ىاتفي :

 

 الفوج أ: رئيس فوج رتبة رقيب

 2سائق وزن ثقيل: 

 1سائق وزن خفيف: 

 اعوان  6التدخلات:  

  2عون ىاتفي :

 

 الفوج أ: رئيس فوج رتبة رقيب

 2سائق وزن ثقيل: 

 1سائق وزن خفيف: 

 اعوان  6التدخلات:  

  2عون ىاتفي :

 

 نائب قائد الوحدة: رتبة ملازم
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 : الدراسة فرضيات نتائج تفسيرو  عرض -1

 8المحور الأول 8 عرض و تفسير البيانات الشخصية 1-1

 8 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس118الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %44.45 54 ذدر
 %20.14 05 أنثى

 % 200 54 المجموع

الجدول أعلاه توزيع أفراد العينة حسب الجنس حيث لصد أن فئة الذدور ىي الأدبر في الوحدة و  يوض 
 %11.30, أما فئة الإناث قدرت نسبتهم ب: %33.42قدرت نسبتهم ب 

 و دتحليل نقول أن إتصاف الدؤسسة بالطابع الذدوري راجع إلذ صعوبة طابع العمل بها بالنسبة للإناث
و نقل الجثث و حماية الدمتلكات ,و على ضوء التقاليد في التدخل السريع لإنقاذ الأرواح والدتمث

الإجتماعية و الإلتزامات الأسرية لصد أن فئة الإناث تتجنب ىاتو الأعمال و تفضل الأعمال الإدارية 
 السهلة و الآمنة .

 8 يوضح توزيع العينة حسب السن208الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %56.24 24 سنة55إلذ  15
 % 16 20 سنة54إلذ  55

 % 12 04 سنة44إلذ  54

 % 04.64 05 سنة  فمافوق 44

 % 200 54 المجموع
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سنة و قدرت بنسبة 22إلذ  32يتض  من خلال الجدول أعلاه أن أدبر نسبة تتًدز في الفئة العمرية 
تردزت في  % 31سنة, أما نسبة 20إلذ  22تردزت في فئة السن  من  % 35أما نسبة  25.10%

 % 14.53سنة  فمافوق قدرت بنسبة   00سنة و الفئة الأخيرة 00إلذ  20فئة السن  من 

و دتحليل نقول أن نسبة الشباب ىي الأدبر في الدؤسسة و ىذا راجع لطبيعة العمل في ىذه الدؤسسة إذ 
 جسمية للقيام بالدهام الدنوطة إليهم.وة برتاج إلذ أشخاص ذوي ق

 8المستوى الدراسي لأفراد المؤسسة 8 يوضح توزيع أفراد العينة حسب10الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %46.41 50 ثانوي

 %15.04 04 الجامعي
 % 200 54 المجموع

يوض  الجدول أعلاه أن الدؤسسة تضم مستويات دراسية الدطلوبة في سوق العمل , حيث لصد أن أعلى 
 %32.14يليها الدستوى الجامعي بـ  %45.33نسبة بين الثانويين بـ 

و دتحليل نقول بأن سبب أن أغلبية أعوان الحماية الددنية من ذوي مستوى التعليم الثانوي دون 
 نصب أعوان الحماية الددنية يتطلب الدستوى الثالثة ثانوي فما فوق , أما نسبة  مسابقات الإلتحاق ب م

و التي بسثل نسبة الجامعيين دون بعض الأعوان من أبسوا دراساتهم الجامعية أثناء حياتهم  32.14%
 الدهنية و مناصب الإطارات فيو دالنقيب و ملازم أول و الطبيب بالوحدة 

 المؤسسة8 فيالأقدمية  8 يوضح توزيع أفراد العينة حسب22الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %54 24 سنوات 04أقل من 

 %14 22 سنوات 20إلذ  04من 
 %15 04 سنوات إلذ ما فوق 20من 

 % 200 54 المجموع
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 %23الفئة الأولذ بنسبة  نلاحظ من خلال الجدول أنو تم تقسيم سنوات الخبرة الدهنية إلذ ثلاثة فئات ,
 32بالنسبة لذوي الخبرة الدهنية الدتوسطة و نسبة  %33و بسثل الفئة حديثة الوجود بالدؤسسة و نسبة 

 بالنسبة لذوي الخبرة الطويلة . %

سنوات و ىذا راجع إلذ سياسة  10من خلال ىذا يتجلى لنا أن أغلبية العمال ذو الأقدمية أقل من 
و ما يتطلبو ىا القطاع ,و  الدولة في التوظيف السنوي في ىذا القطاع و ىذا لتشبيبو )فئة الشبانية(

مع  فت  ىاتو  سنوات خبرة و ذلك راجع إلذ تزامنها 11نلاحظ دذلك أن ىناك أفراد لديهم أدثر من 
الوحدة و دذا التحويلات من مناطق أخرى قصد الإستفادة من خبراتهم و مؤىلاتهم العالية و تلقينها 
للفئة الشبانية الحديثة التوظيف و موادبة التقنيات الحديث في التدريب و مدىم بالدعارف العلمية و 

 التقنيات الحديثة.

 ة لأفرادالمؤسسة88 يوضح توزيع الوظائف الحالي23الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %44.45 54 عون تنفيذي
 %4.21 01 عون بركم
 % 4.21 01 إطار إداري

 % 200 54 المجموع

 %0.13أن نسبة يوض  الجدول أعلاه الوضائف الحالية للأفراد في الدؤسسة و من خلال الجدول تظهر 
من أعوان بركم  % 0.13لشؤون الوحدة و أفراد الحماية الددنية و دذا   بسثل إطارات إدارية مسيررن

الذين ىم همزة وصل بين الإدارة العليا و ورشات أعوان التدخل , و ىم يجمعون بين الدهام الإدارية و 
ىم من أعوان التنفيذيين والتدخل و مهمتمو تطبيق الأوامر و التدخل  %33.42التقنية و لصد نسبة 

 في حالة وجود لساطر .السريع 
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 8 يوضح توزيع العينة حسب وضعية الأفراد في المؤسسة248الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %44.45 54 دائم
 %20.14 05 مؤقت
 % 200 54 المجموع

و تعتمد دباقي الدؤسسات الأخرى على  %33.42يظهر الجدول أعلاه أن نسبة العمال الدائمين بسثل 
من لرموع العمال دحل مؤقت لسد النقص في تنفيذ %11.30العمال الدؤقتين  و الذين نسبتهم بسثل 

 الأعمال الروتينية في الدؤسسة دالطهي والإطعام و النظافة و بعض الأعمال الإدارية السهلة.

 المادية و البشرية المتوفرة في المؤسسة8  الثاني8الإمكانيات المحور -1.1

 ع الآلات و الإجهزة المستخدمة في المؤسسة88 يوضح نو 10الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %44.25 04 أجهزة الإتصال و الحواسيب

 %51.44 06 الآلات و الدعدات
 % 200 25 المجموع

بسثل إستخدام أجهزة الإتصال و الحواسيب و  %04.12من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 
 إستخدام الآلات و الدعدات الحديثة .%23.30نسبة 

 و دتحليل نقول بأن الدؤسسة تعمد إلذ إستخدام الآلات و الدعدات الحديثة و أجهزة الإتصالات
 التطور التكنولوجي الرىيب .موادبة العملياتية الراقية من أجل 
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 لمؤسسة8في ا8 يوضح كيفية  رفع المهارات و قدرات الفرد التقنية 26الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %15 04 الرفع من الأجر

 %42 10 التدريب
 14 20 التًقية

 % 200 54 المجموع

قدرات الفرد التقنية أقرو بأن التدريب يعمل على تطور و رفع مهارات و يوض  الجدول أن أغلبية الأفراد 
, و دتحليل نقول بأن التدريب لو دور دبير و ىام في تطور و رفع مهارات و  %01و قدرت نسبتهم بـ 

 قدرات الفرد التقنية و ذلك من خلال البرامج التدريبية الدخصصة لذلك.

 8 يوضح حداثة الآلات المستخدمة في المؤسسة278الجدول رقم 

 ئويةالنسبة الد التكرار الإجابة
 %42.15 20 حديثة
 %14.44 05 قديدة
 % 200 25 المجموع

يوض  الجدول أعلاه أن أغلب الآلات الدستخدمة في الدؤسسة ىي حديثة و قدرت نسبتها بــ 
 .من لرموع الآلات%33.04و قدرت نسبة الآلات القديدةبـ 41.32%

إقتناء الدعدات الحديثة و الجديدة و ذلك و دتحليل نقول بأن الدؤسسة دونها حديثة النشأة سعت إلذ 
 تم إقتنائها من أجل السير الحسن لدختلف مهام الدؤسسة و حتى لا تتعطل مصالحها والآلات القديدة 

 لتسريع عملية فت  أبواب الوحدة في أيامها الأولذ من وحدات أخرى.
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 جديد في مجال عملهم8 8 يوضح نسبة الأفراد الذين ىم على إطلاع بماىو12الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %42 10 الذين ىم على إطلاع

 %54 24 الذين ىم ليسو على إطلاع
 % 200 54 المجموع

يوض  الجدول أعلاه أن أغلبية الأفراد على دراية تامة و إطلاع بدا ىو جديد في لرال عملهم و قدرت 
 %23أما الذين ىم ليسو على إطلاع فنسبتهم قدرت بـ , %01نسبتهم ب: 

و دتحليل نقول أن بأن أغلبية الأفراد صرحو بأنهم على إطلاع دائم و يسعون دائما لدعرفة و رصد ماىو 
جديد في لرال عملهم و يرون أن طبيعة العمل تفرض عليهم ذلك , أما الذين ىم ليسوا على إطلاع 

جديد في لرال عملهم فقد تكون ظروفهم و إلتزامتهم لا تسم  لذم بذلك و يعتمدون على  بداىو
 الدؤسسة في ذلك.

 8 يوضح طرق الإطلاع على ماىو جديد في مجال العمل118الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %42 10 عن طريق برامج التدريب الدستمر

 %15 04 الإجتهاد الشخصي
 %16 20 طريق الزملاء في العملعن 

 % 200 54 المجموع

يوض  الجدول أعلاه أن لكل فرد طريقتو في الإطلاع على ماىو جديد في لرال العمل , أما فيما يخص  
 35, و عن طريق زملاء في العمل بنسبة  %01الإعتماد على برامج التدريب الدستمر قدرت نسبتهم بـ 

 %32الشخصي قدرت نسبتهم بـ و عن طريق الإجتهاد %

و دتحليل نقول أن أغلبية الأفراد يعتمدون على التدريب الدستمر في الإطلاع على ماىو جديد في لرال 
العمل , و ذلك من خلال الدلتقيات و الأيام التكوينية الخاصة و التي تقام أدثر من مرة في السنة, أما 
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ال عملهم عن طريق الإجتهاد الشخصي, و ذلك من خلال بالنسبة للافراد الذين يطلعون بالجديد في لر
ىناك دور ىام في للزملاء في الإطلاع على ماىو جديد في لرال العمل ,  شبكات الأنتًنت , و دذلك

و من خلال ىذا يتبين لنا أهمية التدريب الدستمر في تزويد أفراد الدؤسسة بدختلف مستوياتها الدهنية 
 بزص لرال دل لرال إداري.  بالدعلومات الجديدة التي 

 على الآلات الحديثة في المؤسسة 8 الأفراد8 يوضح تدريب 11الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %44 15 نعم
 %52 26 لا

 % 200 54 المجموع

و ىي نسبة تدل على أن  %03بنسبة أن الدؤسسة تسعى إلذ تدريب أفرادىا يوض  الجدول أعلاه 
 طبيعة عمل الدؤسسة يفرض التدريب بالتقنيات الحديثة و الدعاصرة.

 8 يوضح طريقة مشاركة الأفراد في برامج التدريب في المؤسسة 118الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %15 04 بناء على طلبك
 %16 20 في إطار التًقية

 % 42 10 إستًاتيجية الدؤسسة

 % 200 54 المجموع

يوض  الجدول أعلاه أن مشاردة الأفراد في عملية التدريب تدخل في إطار إستًاتيجية الدؤسسة قدرت 
, و بناء على طلب الفرد في الدؤسسة قدرت بنسبة  %35و في إطار التًقية دانت نسبتهم  % 01بـ

32% 

و دتحليل نقول بأن أغلبية العمال أقروا بأن التدريب يكون في إطار إستًاتيجية الدؤسسة و ىذا يعكس 
حرص الدؤسسة على إعداد و تكوين أفراد قادرين على التكيف مع برامج التدريب الدسطرة و موادبة 
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 أسلوب الدؤسسة الدستجدات الخارجية للتدريب, و في مايخص التدريب في إطار التًقية يكون راجع إلذ
و ذلك من أجل في الإستقطاب من داخ الدؤسسة و رغبة الدؤسسة في تدريب عمالذا بشكل متواصل 

 برسين مستواىم الأدائي.

أما بالنسبة للأفراد الذين تابعو برامج تدريبية بناء على طلبهم قد يكون راجع إلذ الرغبة و الدافع 
 ظرورة مراعاة ىاتو الدوافع لديهملإستيعاب ما يقدم من برامج فعلى الدؤسسة 

 8 يوضح أسباب مشاركة الأفراد في برامج التدريب  118الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %52 21 برسين الدستوى الدهني
 %14 22 برسين الدستوى الدادي

 %24 04 إدتساب معارف جديدة

 %15 04 الحصول على ترقية

 % 200 54 المجموع

يوض  الجدول أعلاه إن إختلاف أسباب مشاردة الأفراد في عملية التدريب من عامل إلذ آخر في 
و  %33, و برسين الدستوى الدادي دانت بنسبة %21الدؤسسة , فنسبة برسين الدستوى الدهني بنسبة 

 .%13و إدتساب معارف جديدة  %32الحصول على ترقية بنسبة 

و ىذا راجع  الأفراد يقدمون على التدريب من أجل برسين مستواىم الدهنيو دتحليل نقول أن أغلبية 
لطبيعة العمل الديداني الذي يتطلب معارف مهنية بالكم الذائل,أما بخصوص الأفراد الذين يقبلون على 

التدريب من أجل برسين الدستوى الدادي و دلك من أجل الإستفادة من علاوات التدريب , أم 
لون على التدريب من أجل الحصول على التًقية و ذلك من أجل تقلد رتب جديدة بخصوص الذين يقب

عن طريق التًقية الداخلية, أما الدين يقبلون على التدريب من أجل إدتساب معارف جديدة و ذلك 
 .من أجل موادبة البرامج التدريبية الحديثة و مايلزمو من إستعدادات
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 ذي يتلقاه الفرد في المؤسسة 88 يوضح نوع التدريب ال12الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %64 16 تدريب عام

 %55 25 تدريب بزصصي
 % 200 54 المجموع

إختلاف أنواع التدريب بين تدريب عام و بزصصي , وصلت نسبة التدريب العام يوض  الجدول أعلاه 
للتدريب التخصصي و ذلك حسب  %22لأنو ضمن إستًاتيجية الدؤسسة , و بنسبة  %54إلذ 

 متطلبات و حاجة الضروف العملية.

 8 يوضح المكان الذي يتلقى فيو الفرد التدريب148الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %54.56 24 داخل الوطن
 %62.45 15 في الدؤسسة

 % 200 54 المجموع

و داخل الوطن أي خارج %23.25أمادن التدريب في الدؤسسة بنسبة  يوض  الجدول أعلاه إختلاف
 . %51.02نسبة ب الدؤسسة

و دتحليل نقول بأن الدؤسسة تلجأ إلذ تدريب أفرادىا في الدؤسسة للتطبيق الفعلي لبرامج التدريب 
 الدسطر و برت الرقابة و ىو غير مكلفبالنسبة للتدريب خارج الدؤسسة أي داخل الوطن.

 هدف8ال8 يوضح مدى كفاية مدة التدريب لتحقيق 15رقم  الجدول

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %16 20 نعم
 %45 14 لا

 % 200 54 المجموع
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 يوض  الجدول أعلاه عدم دفاية مدة التدريب بالنسبة للأغلبية الأفراد لتأدية أعمالذم على أدمل وجو
, بالدقابل الأقلية التي ترى أن مدة التدريب دافية لإدتساب التقنيات  %42حيث قدرت نسبتهم 

 %35السطحية في العمل و التي قدرت ب 

 8 وعلاقتو بالجنس 8 يوضح مدى تناسب التدريب مع طبيعة العمل16الجدول رقم 

 الجنس                                                                       
 مع  التناسب

 طبيعة العمل

 المجموع أنثى الددر
 ن ت ن ت ن ت

 ٪ 52 30 ٪ 01  13 ٪54 32 نعم
 ٪ 25 12 ٪ 01 13 ٪22 13 لا

 ٪ 111 23 ٪ 111 12 ٪ 111 20 المجموع
تدعمها نسبة  % 52تتبين نسبة توافق التدريب مع طبيعة العمل و بستلت ب من خلال الجدول 

 لدى الاناث. %22لدى الددور و   54%

لدى دل من  %01تدعمها نسبة  %25أما من لد يوافق التدريب طبيعة عملهم فقدرت نسبتهم 
 الددور و الاناث.

ودلك راجع الذ  وىو ما يفسر بأن انواع التدريب الدختارة تتناسب مع طبيعة العمل خاصة لدى الددور
طبيعة الدؤسسة ) وحدة الحماية الددنية ( حيث ان الدهام و الوظائف التي تستدعي التدريب ىي وظائف 

في حين إلضصرت مهام الاناث في الادارات و ىي وظائف لابرتاج الذ تدريب  ذدورية بالدرجة الاولذ 
 دبير دما ان الدؤسسة لاتقدم ىدا النوع من التدريب . 
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 8وعلاقتو بالجنس   8 يوضح وضوح أىداف التدريب بشكل كافي لدى الأفراد17رقم  الجدول

 الجنس                                                                              
 أىداف التدريب

 المجموع أنثى الددر
 ن ت ن ت ن ت

 ٪ 43 33 ٪ 40 12 ٪41 30 واضحة
 ٪ 33 11 ٪ 30 11 ٪33 11 غير واضحة

 ٪ 111 23 ٪ 111 12 ٪ 111 20 المجموع
لدى %40تدعمها نسبة  %43نسبة التدريب من دانت لذم واضحة و قدرة ب يوض  الجدول أعلاه 

لدى الذدور, اما من لد تكن أىداف التدريب لديهم غير واضحة فقدرت نسبتهم  %41الاناث ونسبة 
 لدى الاناث . %30لدى الذدور ونسبة  %33تدعمها نسبة  %33ب 

الذ قلة الاناث ضمن وظيفة الحماية ودلك راجع الذ طبيعة التدريب الدقدمة من طرف الدؤسسة بالإضافة 
الددنية فقد إلضصرت وظائف الاناث و التدريب الدقدمة لذن في الاعمال الادارية , تكوين في الاعلام 

 وىو ما جعلهن راضيات عن التدريب الدقدم لذن . الآلر لشا يزيد في دفائتهن

أما عن وظائف الأعوان و التدريب الدقدم فيها فقد تلقت الرضا لدى أغلب العمال في حين شكلت 
نسبة قليلة من الافراد الدين لد يرضوا عن ىدا التدريب بسبب صعوبة البرامج التكوينية الدقدمة دما صرح 

 بعض الاعضاء.
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  8 إستعداد أفراد الحماية المدنية لإكتساب المهارات و الخبرات الفنية8الثالثر المحو -3 1.

 88 يوضح مساعدة المعارف المكتسبة  من التدريب على تحسين قدرات الأفراد11الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %64.15 14 نعم
 %50.46 21 لا

 % 200 54 المجموع

من خلال الجدول أعلاه لصد أن أغلبية الأفراد صرحوا عن إستفادتهم من العملية التدريبية بنسبة 
 %21.45و الذين لد يستفيدو من التدريب قدرت نسبتهم ب:, 53.32%

 و دتحليل نقول أن أغلبية الأفراد أقروا بإستفادتهم من التدريب, و ذلك من خلال أن ىناك الكثير من
إدتسبوىا عن طريقو, لأن تعقد لرال عملهم خاصة مع تنوع لرالات تدخلهم الإسعافية, الدهارات التي 

بذعل الدؤسسة تبذل دل ما بوسعها من أجل الإىتمام بالعنصر البشري من خلال إدسابو بالدهارات و 
دة الدعارف الجديدة,في حين لصد أن بعض الأفراد أجابوا بقلة الدهارات الدكتسبة قد يكون راجع ضيق م

 التدريب.

 8قبل التدريب بالاقدميةوقوع الأفراد في أخطاء علاقة 8 يوضح 01الجدول رقم 

  حسب الأقدمية    
 

                                                              
 الوقوع في الاخطاء

 0أقل من 
 سنوات

 11الذ  0من 
 سنوات 

سنوات  11من 
 الذ ما فوق

 

 المجموع

 ن ت ن ت ن ت ن ت
 ٪ 42 33 ٪43 4 ٪ 31 13 ٪54 11 نعم
 ٪ 35 11 ٪33 3 ٪ 31 2 ٪22 10 لا

 ٪ 111 23 ٪111 3 ٪ 111 10 ٪ 111 10 المجموع
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 %31تدعمها نسبة  %42في الاخطاء قبل التدريب  االدين وقعو يوض  الجدول أعلاه أن نسبة الأفراد 
  .سنوات فأدثر 11لشن دانت أقدميتهم من  %43سنوات ونسبة  11إلذ  0لشن دانت أقدميتهم من 

من   %22تدعمها نسبة  %35أما الافراد الدين لد يقعوا في الأخطاء قبل التدريب فتمثلت نسبتهم 
 سنوات فما فوق. 11لشن دانت أقدميتهم من  %33سنوات و  0دانت أقدميتهم أقل من 

عامل و التقليل من الوقوع في الأخطاء , وىو ما يؤدد ان التدريب يحتل أهمية دبيرة في برسين أداء ال
حيت أن الأقدمية رغم دونها طويلة إلا أنها لابسنع من وقوع الأفراد في الأخطاء وقد بسثلت نسبة الأفراد 

 الدين وقعوا في الأخطاء رغم أقدميتهم الطويلة أدبر النسب .

 8 يوضح أسباب أخطاء الأفراد قبل تلقي التدريب008الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %54 24 نقص التحكم في الدنصب
 %54 24 عدم إحتًام التعليمات
 % 25 04 عدم الرضى عن العمل

 % 200 54 المجموع

يوض  الجدول أعلاه أن أول سبب الوقوع في الأخطاء ىو عدم الإحتًام للتعليمات و قدرت النسبة بـ 
, و لصد أن السبب الثالث الدتمثل في %23, ونسبة سبب نقص التحكم في الدنصب قدرت بـ 23%

 .% 12عدم الرضىعن العمل نسبتو 

و دتحليل نقول أن أغلبية الأفراد صرحوا بأن سبب الوقوع في الأخطاء أثناء العمل يرجع إلذ عدم 
نقص التحكم في منصب العمل راجع إلذ قلة  , و في مايخصإحتًامهم للتعليمات جراء اللامبالات

الخبرة, أما السبب الأخير و بنسبة أقل دان راجع إلذ عدم الرضى عن العمل ,من حيث طول ساعات 
ساعة داملة في اليوم( و الروتين الدصاحب لطبيعة العمل حيث تؤثر في نفسية الفرد داخل  32العمل )
 الوحدة.
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 التدريب في تكيف الفرد في منصبو8 8 يوضح دور برنامج01الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %44 50 نعم
 %15 04 لا

 % 200 54 المجموع

يتض  من ىذا الجدول أن أغلبية الأفراد صرحوا بأن برامج التدريب ساعدىم على التكيف في مناصب 
من الأفراد أقروا بأن برنامج التدريب لد يساعدىم  %32, و نسبة  %44عملهم و قدرت نستهم بـ

 على التكيف في مناصب عملهم.

و دتحليل نقول بأن أغلبية الأفراد صرحوا بأن برامج التدريب تساىم في التكيف الأمثل و العقلاني مع 
 مناصب عملهم و تنمي لذم الولاء لدؤسستهم.

  التدريب في ترقية الأفراد8 8 يوضح سبب02الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %64 14 نعم
 %52 21 لا

 % 200 54 المجموع

 %21من الأفراد أقرو بأن التدريب دان سبب في ترقيتهم, و نسبة  %53الجدول أن نسبة   يوض

 منهم صرحوا بأن التدريب لد يكن سسبا في ترقيتهم.

و دتحليل نقول أن أغلبية الأفراد دان التدريب سبب ترقيتهم بسسب برسن مستواىم العملي جراؤه  
 فتمت ترقيتهم و ىو ضمن التحفيزات التي تتبناه دل مؤسسة.
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 8 يوضح تحقيق أىداف المؤسسة من خلال أثر التدريب الأفراد038الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %25 04 بالإنتماء للمؤسسةالشعور 

 %24 04 خلق فرص لنمو الخبرات
 %16 20 برسين الأداء و الكفاءة

 % 15 04 الحصول على ترقيات و مسؤوليات

 % 10 04 برسين العلاقات بالزملاء

 % 200 54 المجموع

يوض  الجدول أن أغلبية الأفراد أقروا بأن الدؤسسة برقق أىدافها من خلال أثر التدريب في برسين دفاءة 
, و يعمل التدريب على توفير فرصة حصول الأفراد على التًقيات و  % 35الفرد و قدرت نسبتهم بـ
لق التدريب فرص , و يخ% 31, و على برسين العلاقة بالزملاء بنسبة % 32الدسؤوليات قدرت بنسبة 

 %12, و برقيق شعور الفرد بالإنتماء للمؤسسة بنسبة %13لنمو الخبرات بنسبة 

و دتحليل نقول أن الأفراد أقرو بأن التدريب ساعدىم على برسين أدائهم و رفع مستواىم و دفاءتهم  
يب فهذا راجع و ولد لديهم الإحساس بالرضا لضو العمل, و في مايخص العامل الثاني الذي يحققو التدر 

بالنسبة لأثر التدريب على برسين الأفراد علاقاتهم بزملائهم إلذ رغبة الفرد للوصول للمناصب العليا, أما 
وىذا يرجع للعلاقات الغير رسمية و الناجمة من العمل الجماعي السائد في الدؤسسة,أما أثر الدتمثل في 

معارف جديدة, و بالنسبة للأثر الأخير و  خلق فرص لنمو الخبرات راجع لحب التفوق و إدتساب
 الدتمثل في الشعور بالإنتماء للمؤسسة قد يكون راجع لحتمية لا مفر منها دمصدر للأجر.

 8 يوضح مساعدة التدريب في إزدياد درجة الأمان الوظيفي لدى الأفراد048الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %61 15 إزدياد درجة الأمان الوظيفي

 %54 24 عدم إزدياد درجة الأمان الوظيفي
 % 200 54 المجموع
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من خلال  يوض  الجدول أعلاه أن أغلبية الأفراد يرون أن ىناك إزدياد في درجة الأمان الوظيفي لديهم
, %23, أما الأفراد الدتبقون و الذين قدرن نسبتهم بـ %53مساعدة التدريب و التي قدرت نسبتهم 

 يرون عدم وجود إزدياد في درجة الأمان الوظيفي عن طريق مساعدة التدريب.

و دتحليل نقول أن أن أغلب الأفراد يقرون بأن للتدريب الدتواصل دور دبير في زيادة الشعور بالأمان 
ا الوظيفي لذم, في حين لصد بعض الأفراد بأن التدريب لا ؤدي بالضرورة إلذ برقيق الأمان الوظيفي و ىذ

 راجع سنوات الأقدمية و خبرتهم الدهنية.

 8 يوضح مساعدة التدريب الجيد للأفراد في عملية تنمية المؤسسة058الجدول رقم 

 النسبة الدئوية التكرار الإجابة
 %40 54 نعم
 %20 5 لا

 % 200 54 المجموع

مساعدتو في تنمية الدؤسسة, حيث أن أغلب الأفراد  يوض  الجدول مدى أهمية التدريب الجيد للأفرادو
, يجدون أن %11و الذين قدرت نسبتهم بـ, أما باقي الأفراد %31أجمعو على ذلك و قدرت النسبة بـ

 التدريب الجيد للفرد لا يساعد نسبيا في عملية تنمية الدؤسسة.

و دتحليل نقول بأن أغلب الأفراد صرحوا بالدور الذام على مساعدة التدريب الجيد في عملية التنمية و 
الرقي, و ذلك لأن برامج التدريب الجيدة تستدعي و تتطلب دل الوسائل الدتطورة و الخطط الحديثة 

رد و تطوير الدؤسسة و الددروسة من أجل إلصاحو و برقيق أىدافو و ىذا ما يعود بالنتائج الإجابية للف
 تنميتها.
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 _ عرض وتحليل نتائج فرضيات الدراسة18

 _ عرض وتحليل نتائج الفرضية الأولى1118

يعمل التدريب على إكتساب التقنيات و لقد دشفت الدراسة على أن نتائج الفرضية و الدتمثلة في :
 المهارات لتحسين كفاءة المورد البشري1

بزلفانة تلجأ إلذ إستخدام التقنيات الحديثة في التدريب,  الحماية الددنيةوحدة و عليو فإن مؤسسة 
الدورد الأفراد و الدقصود بفالدؤسسة توفر البرامج التدريبية الددروسة مع الدعدات الحديثة لتحسين دفاءة 

و ذلك من أجل التحكم في برامج  % 23.30و  % 04.12للمؤسسة بنسب متقاربة  البشري
طط لذا, و الدؤسسة تعمل دائما إلذ تطوير و رفع الدهارات و قدرات الافراد التقنية عن التدريب الدخ

الذام للتدريب في عملية إدتساب التقنيات و و ىذا راجع للدور  % 01طريق التدريب وذلك بنسبة 
التدريب و الدهارات و تطوير ذىنيات الفرد في التعامل مع التقنيات التدريبية و الدعدات الالية الخاصة ب

لتجديد الدعارف وفق التطورات  % 41.32إلذ توفير الدعدات الحديثة بنسبة التي بدورىا تسعى الدؤسسة 
لإدتساب التقنيات و , و مايدعم التعامل مع ىاتو الدعدات الحاصلة في البيئة الخارجية و المحيطة بها

ماىو جديد و ىذا ما صرحوا على دل أفراد الحماية الددنية  الدهارات لتحسين دفاءتهم ىو قوة الإطلاع
في الكشف و الإدلاء على دل و ماساعدىم على ذلك سياسة الدؤسسة  % 01بو الدبحوثين بنسبة 

ماىو جديد في لرال تقنيات التدريب لتحسين دفاء موردىا البشري عن طريق ىاتو التدريبات و ىذ 
 من الإجابات المجمعة. % 03بنسبة 

إن مشاردة أفراد الحماية الددنية في البرامج التدريبية لإدتساب الدهارات و التقنيات لتحسين دفاءتهم 
, و يعود نسبة مشاردة أفراد الدؤسسة في ىاتو % 01و ذلك بنسبة تكون عن طريق إستًاتيجية الدؤسسة 

لأن  % 21ىي بنسبة  سين دفاءتهم و مستواىم الدهني وبات بشكل دبير سببو اللجوء إلذ برالتدري
, و لتدارك ىذا النقص يلجأ أفراد الحماية الددنية لذاتو التدريبات طبيعة العمل الديداني يتطلب ذلك 
وفق إجابات الدبحوثين, فأغلب برامج التدريب تكون متناسبة  % 54العامة الدبرلرة في الدؤسسة بنسبة 



 الفصل الرابع
 الدراسة الديدانية

 

88 

, لأن الذدف الأساسي للتدريب ىو  % 52ين مع طبيعة العمل في الدؤسسة و ىذا ما صرح بو الدبحوث
إدساب فرد الحماية الددنية الدهارات و الخبرات اللازمة لتحسين دفاءتهم و أداء عملهم , فغالبا ما تكون 

حيث أنو   % 43اىداف التدريب واضحة بشكل داف للأغلب الأفراد و ىذا ما أقره الدبحوثين بنسبة 
 دلما دانت أىداف برامج التدريب واضحة دلما دانت النتائج المحققة جد إيجابية

لشا سبق يدكن التحقق من صحة الفرضية الأولذ بنسب مرتفعة و الدتمثلة في أن التدريب يعمل على 
 إدتساب التقنيات و الدهارات لتحسين دفاءة الدوارد البشرية.

 الثانية8 _ عرض وتحليل نتائج الفرضية3.1

إستعداد الموارد يعمل التدريب على لقد دشفت الدراسة على أن نتائج الفرضية و الدتمثلة في :
 1الخبرات و المهارات كتساب البشري لإ 

لفانة لإنقاذ الأرواح و تقديم الإسعافات سة وحدة الحماية الددنية بز مع دثرة التدخلات لأعوان مؤس
تدريب أفرادىا بشكل مستمر , فالخبرات و الدعارف الدكتسبة عن الأولية, تلجأ الدؤسسة دائما إلذ 

, إلا % 53.32أغلبية الدبحوثين بنسبة  التدريب تساعد على برسين قدرات الافراد و ىذا ما صرح بو
أن الأفراد دائما معرضون للوقوع في الأخطاء في لرال عملهم خاصة قبل الفتًة التدريبية حسب ماأقروا 

بذعلهم يقعون في الأخطاء قد يكون راجع إلذ التسرع في فمن بين الأسباب التي  ,% 42بو بنسبة 
 أو قلة الخبرة الدهنية. التدخل و بطبعتهم أنهم فئة شبانية يدفعهم الفضول إلذ ذلك

و دانت الدؤسسات عمال أغلبية   منصبو و ىذا ما لصده عند فمن بين أدوار التدريب تكيف الفرد في
بسبب طريق التدريب  إلذ سياسة التًقية عن , إن مؤسسة وحدة الحماية الددنية تلجأ % 44النسبة 

لديهم و يندرج ذلك في سياسة التحفيزات التي برسن مستواىم العملي و زيادة الخبرات و الدهارات 
تتبناىا الدؤسسة, فمن الطبيعي أن دل مؤسسة تسعى إلذ برقيق أىدافها من خلال برسين دفأة و أداء 

, % 35بنسبة  الدبحوثين و ىذا ما أقره أفرادىا فالتدريب يعتبر احد عوامل برقيق اىداف الدؤسسة 
فالتدريب الدتواصل في سياسة الدؤسسة لو دور دبير في زيادة درجة الأمان الوظيفي للأفراد و ىذا ما 
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برقيق اىدافها من جراء لصاح و بالتالر يؤدي إلذ تنمية الدؤسسة في  % 53صرحو الدبحوثين بنسبة 
, لأن التدريب الجيد و بتوفر % 31عمليات التدريب بشكل دبير و ىذا ما أقره الدبحوثين بنسبة 
 متطلباتو يعمل بالضرورة على برقيق عملية التنمية بالدؤسسة.

التدريب و لشا سبق ذدره يدكن التحقق من صحة الفرضية الثانية بنسب مرتفعة و الدتمثلة في أنو يعمل 
 على إستعداد الدوارد البشرية لإدتساب الخبرات و الدهارات.

ضيات الدراسة و التحقق من صحتها يدكن التحقق من صحة الفرضية و بعد عرض و برليل نتائج فر 
 البشرية  العامة و التي مفادىا على أن اهمية التدريب في برسين دفاء الدوارد

 النتائج العامة للدراسة8 _3

مؤسسة وحدة الحماية الددنية بزلفانة تعتمد على التدريب بدرجة دبيرة في برقيق الكفاءة و الفعالية _ أن 
 و التنمية و ذلك لأهميتو و لدا يتًدو من أثر على الأفراد

 _و لقد إتض  جليا أن الدؤسسة تعتمد على التدريب الدستمر لأفرادىا لتحقيق أىدافها الدخطط لذا

جليا على توفير برامج تدريبية واضحة من أجل رفع و برسين خبرات و مهارات و _إن الدؤسسة تعمل 
 قدرات الأفراد لسهولة و معرفة طرق التدخل السريع و الالصع لإنقاذ الأرواح و الحد من الدخاطر.

ف و دلما زادتو الرغبة في إدتساب الدعار تبين لنا أنو دلما دان لذا الفرد إستعداد و رغبة في التدريب  _ ي
 برسين دفاءتو و ساعد ذلك على برقيق أىداف الدؤسسة.



 (: استمارة الاستبيان20الملحق رقم )
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   تحسين المستوى المادي  المستوى المهنيتحسين   

 الحصول على الترقية  إكتساب المعارف و المهارات الجديدة  

 ما نوع التدريب الذي تدربته: -15

  تدريب خاص     تدريب عام    

 خارج الوطن   داخل الوطن  هلى التدريب الذي خضته: بمؤسستك  -16

 لا  نعم كافية لتحقيق الهدف من التطور الفني:توافق على أن مدة التدريب  هل -17

 لا  : نعمهل التدريب الذي مارسته مناسب لطبيعة عملك -18

 في إعتقادك ما هي العوامل التي تساعد في تحسين الكفأة المهنية في منصب عملك: -19

  ظروف العمل الجيدة   التدريب الجيد 

 حديتة و معدات جديدة إستعمال تقنيات  التدريب الفني المستمر 

  لا   هل أهداف التدريب الذي تلقيته واضحة :  نعم -21

 : إستعداد أفراد الحماية المدنية لاكتساب المهارات و الخبرات :الثالثالمحور 

 لا   هل التقنيات المكتسبة من التدريب ساعدتك ساعدتك على تطوير قدراتك الفنية: نعم-21

 لا  قبل عمليات التدريب هل وقعت في أخطاء مهنية:  نعم -22

  عدم إحترام التعليمات       : نقص التحكم في منصب العمل في حالة الإجابة بنعم ماهي الأسباب -23

 لا   هل كان التدريب التقني سبب ترقيتك:  نعم -24

 

 



 الملاحـــق
 

 

 العوامل التالية للعون:هل تحقق المؤسسة أهدافها من خلال أثر التدريب على  -25

 مزيدا من الولاء للمؤسسة -

 تحسين كفاءتك و تطوير خبراتك و معارفك المهنية -

 تقمص المسؤوليات العليا -

 الزيادة في الرضا الوظيفي -

 أخرى أذكرها:......................................................... -

 لا   نعم يزيد لك التدريب من درجة الأمان الوظيفي: هل -26

 لا  نعم هل ترى أن التدريب الجيد لعون الحماية المدنية يساعد على تنمية المؤسسة: -27


