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 ة:المقدم

نظمات الاعمال او ن العنصر البشري من العناصر المهمة التي تحيى بها مأتبين 

كما يعد المحرك الاساسي لجميع النشاطات وأساس فعالياتها وخاصة اذا  ةالمنظمات العام

تميز هذا المورد بمهاراته ومعرفته وقدرته وقابليته للتكيف مع طبيعة الاعمال التي يمارسها 

ونظرا للتغيرات الحاصلة في بيئة الاعمال انعكست بآثارها على المنظمات مما استدعى 

المدهون ) .البشرية المهارية والمعرفية وتطوير قدرتها الادائية  اعادة النظر بتركيبه الموارد

 (اداره وتنميه الموارد البشرية 14ص  2005ابراهيم محمد 

 ةوالذي بدونه تفقد الاصول المادي كما ان البشر هو المتغير المحوري في كل المنظمات

عداده وتحفيزه والمحافظ نشاطا  ة عليه يعتبرقيمتها تماما الحصول على العنصر البشري وا 

الوصول الى غاياتها ويصبح بالتالي من الضروري تخطيط  ةضروريا لكي تستطيع المنظم

 (9ص2003محمد سعيد انور )سلطان  .وتنظيم وقياده وتقييم الموارد البشرية في اي منظمه

وجود الذي كان يتطلب ، رد البشرية نتيجة الثورة الصناعين بداية الاهتمام بتدريب المواإ

لات ثم ازداد اهتمام ات العالية و المتميزة لتشغيل الآعدد كبير من العمال ذوي المهار 

المنظمات بالمورد البشري بعد التيقن بان العنصر البشري هو اهم عوامل الانتاج و اكثرها 

تأثيرا في المنظمة و لم تكن الحاجة كبيرة لحث الموارد البشرية على تنمية قدراتهم او تغيير 

مهاراتهم عندما كانت الوظائف تتسم بالبساطة و سهولة التعلم و تعتمد على تكنولوجيا 
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محددة و للاستخدام المتزايد للتكنولوجيا لم يصبح التدريب عملية اختيارية و لكن أصبح 

  .12ص 2005 قريشي محمد صالح عملية الزامية تقوم بها المنظمة
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 الإشكالية:

صبحت الجزائر و العالم  اليوم  يتسم  بالديناميكية و المنافسة و التغيرات التكنولوجية أ 

 في المرحلة المعاصرة ضرورة حياة التدريبصبح أا ذل الثقافية   الاجتماعية الاقتصادية

ضر و الحا في وجودهاعلى ان تحفظ  تحرص أنهامنظمة من المنظمات طالما  لأي

 التطورات مع حركتها مقومات في التوازن و التطور تحقق ان لهالا يمكن  المستقبل لأنه

 حولها. المسارعة

مما اصبح على التدريب صياغة استراتيجية دقيقة تمكن المؤسسة من التكيف مع المحيط  

ة للعنصر البشري الذي يعد الركيز  االاقتصادي الجديد وهذا ما جعلها تعطي اهتماما كبير 

التي تساعد المؤسسة على الاستجابة للتطورات السريعة و المتلاحقة في مختلف  ساسيةالأ

لا  هذاالمجالات و دلك من خلال استغلال قدراته و طاقاته والعمل على تنميته و صقله و 

 المؤسسة عليهاتعتمد  يتم إلا عن طريق التدريب الذي يعتبر الوسيلة الفعالة التي يمكن ان

 و التطوير الى ساسيةأ بصورة يهدفة من الموارد البشرية حيث منفعة العامال لتحقيق

في المهارات و قدرات الافراد بالشكل الذي يضمن تضييق الفجوة بين  المستمر التحسين

أصبح الان يرتكز ف ائهمفراد و بين متطلبات الوظائف في مستويات أدالأ مهاراتقدرات و 

 .ه و ترقياتهقدرات زيادة و للفرد المهنيةعلى رفع الكفاءة و الخبرة 

 الموضوع باحثين و اخصائيين في دراسات سابقة محلية و اجنبيةتناول هذا  حيث
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بغداد  2017لينذة فريحه في دور التنمية في تنمية قدرات الموارد البشرية الاقتصادية العدد 

 . 51العراق 

البشرية السياحية حيث ان الموارد  قدرات تنمية في التدريب دور ابراز الى الدراسة هدفت 

الخدمات السياحية مرتبطة بالعنصر البشري في المؤسسات السياحية و اخد عرض سياحي 

خصائص السياحة و  44منافس بدء من اعداد و تأثير العنصر البشري مما يلائم  موظف 

بي قد تمت الدراسة ميدانية لعينة عشوائية تقدر ب في مؤسسات فندقية بولاية قالمة عين طر 

 –صائي حا تم استخدام برنامج التحليل الاالغاية كم تصميمها لهذه استبانت تم

فردوس بن عزة دور التدريب في تحسين اداء العاملين في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة 

  .2015/2016الماستر في العلوم الاقتصادية جامعة ورقلة الجزائر  شهادةمذكرة 

الدراسة الى التعرف على دور التدريب في تحسين اداء العاملين في المؤسسات  هدفت هذه

الصغيرة و المتوسطة و تم اسقاط الجانب التطبيقي على العيادة الطبية جراحية ضياء ورقلة 

 رةھو البيانات المتعلقة بالظا المعطيات جمع في التحليلي الوصفي المنهجو اعتمدنا على 

خدمنا الاستبيان كأداة للدراسة و تم توزيع استمارة است ھذا الهدف لتحقيق و البحث موضوع

عامل و قد اعتمدنا في تحليل بيانات الاستبيانات على  40الاستبيان داخل المؤسسة على 

  .الاجتماعية للعلوم الاحصائية الحزمةبرنامج  
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الماستر  شهادةداء العاملين في المؤسسة مذكرة لنيل أطوير ت في التدريب دور موسي هالة-

 او محندي العلوم تسيير تخصص ادارة الاعمال الاستراتيجية جامعة اكلي ف 2015/2014

 :الى البحث ھدف الجزائر البويرة – الحاج

 و ءتهمكفا على صهاحر  و يهاعامل اداء تقييم و بالتدريب المؤسسةھتمام معرفة مدى ا -

  معلوماتهم. تجديد

ئهم رف و كفاءات العاملين و اثره على ادامعا مهاراتعلى  معرفة مدى ثأتير التدريب -

 عملهم. بمناصب لتحاقهما بعد خاصة

 :الدراسة الى هذهخلال  من الباحث ليهاو كنتيجة توصل ا

ثمار حقيقي في است في تتمثل يھ و عنهاالتدريب عملية ضرورية و حتمية لاغني  -

 .الموارد البشري

 .ساليب المستخدمةتنويع الأيف الدورات التدريبية و تكي - 

 إهتمام اعطت التي ھي كفاءة و بفعالية أهدافهاان المؤسسات التي استطاعت ان تحقق  

نجد  هذان كفاءات الموارد البشرية امام تحسي في التدريب فعالية تأثر كيف للتدريب كبير

 :مام حتمية الاجابة على الاشكالية التاليةأنفسنا أ

 ؟ما مدى فعالية التدريب في ادارة الموارد البشرية لمؤسسة النقل بالسكك الحديدية وهران  
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  :الفرضيات

ان الفرضية تمثل في ذهن الباحث احتمالا لحل المشكلة التي هي موضوع البحث و بالتالي 

هناك امكانية دراسة مشكلة معينة و محاولة حلها عن طريق وضع فرض معين او عدة 

 فروض نعتبرها حلولا متوقعة لحل المشكلة ففرضيات هذه الدراسة كما يلي 

 لبشرية للتدريب دور مهم في ادارة الموارد ا-1

 التدريب عبارة عن عملية يتم فيها اكتساب المعارف و المهارات الجديدة للفرد -2

 تستخدم المنظمة عدة اساليب في عملية التدريب كالمحاضرة و الخرجات الميدانية -3

 ان لعملية التدريب خطوات تتمثل في تحديد الاحتياجات التدريبية و تقييمها -4

 :ةأهمية الدراس

تظهر اهمية الدراسة البحث في أنه يسلط الضوء على اهم عنصر من عناصر الانتاج الا و 

خد بالتحليل واحد من اهم المواضيع المتعلقة أكما تظهر في ان الدراسة ت,هو المورد البشري 

   بالموارد البشرية داخل المنظمة و هو نشاط التدريب الذي اصبحت الحاجة اليه ماسة في

نه يساعد على توفير عمال قادرة على التكيف مع كل التحولات كما ي و كذلك لأقتنا الحالو 

يضاف الى هذه الدراسة التي تعني بتحليل و تقييم نشاط التدريب الدراسة الميدانية في احدى 

  .المؤسسات الوطنية الا وهي الشركة الوطنية للنقل بالسكك الحديدية
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 :هداف الدراسةأ

الدراسة ان التدريب موضوع ذا اهمية كبيرة بالنظر لما يشهده من اهتمام نهدف من خلال 

لدى منظماتنا والتي اصبحت لا تخصص له اعتمادات مالية لازمة من اجل تحقيق برامج 

نهدف من خلال و  تدريبية تهدف من خلالها الى الرفع من مستوى اداء مواردها البشرية.

للنقل بالسكك الحديدية الى اعطاء هذا العنصر حقه و دراستنا التطبيقية بالمؤسسة الوطنية 

ذلك من خلال استطلاع اراء المستفيدين من عملية التدريب و كذلك المشرفين على عملية 

  .التدريب

 :مبررات اختيار الموضوع

ان الموارد البشرية  اليوم أصبحت هي الركيزة الأساسية التي تعتمد عليها اي منظمة في 

بالمورد البشري داخل المنظمة و تطويره و تدريبه و ترقيته اصبح يساهم   فالاهتمامالعالم، 

بدرجة كبيرة في تحقيق هدف المنظمة. ونظرا لهذا الموضوع المتعلق بتدريب الموارد البشرية 

الاهتمام به بشكل   لاحظنا ان في وقتنا الحالي هناك تسليط الضوء على العنصر البشري و

وكذلك الارتفاع الكبير للتكنولوجيا الذي  لتطوير اي المنظم الركيزة الاساسيةكبير باعتباره 

غزت كل ما يدين الحياة فأردنا من خلال هذه الدراسة اكتشاف ما مدى مساهمه التدريب في 

سوء في مساعدتها على التخلص من تحسين هذه الادارات والمنظمات التي تنحدر نحو الأ

يل الكشف عن بعض النقاط السوداء تالي نكون قد ساهمنا ولو بالقلالعقبات التي تواجهها وبال

 طور.ت ن صح القول و تصحيح البعض من هذه النقاط الغامضة والدفع الى الامام نحوإ



 المقدمة
 

8 
 

ري وله مباشره بالمورد البشفان موضوع التدريب مرتبط بصفه  ةللمبررات الذاتي اما بالنسبة

نجاحها لهذا اردنا ان نقوم  ةالمساهم ع الادارات والمنظمات فيعلاقة كبيره م في تطويرها وا 

م في تطويرها وكذلك بدراسته وتعرف على اهميه التدريب داخل هذه الادارات وكيف تساه

   .عمالها دىل ةوالمنظمات لنقص الخبر  دارةلت اليها الإآالتي ة بسبب الوضعي
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 إدارة الموارد البشرية
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 :تمهيد

عن القيام بكل الاعمال  لقد تعددت المفاهيم حول اداره الموارد البشرية لأنها تعتبر المسئول

لها ولقد اهتمت بها مختلف العلوم وخاصة اداره الاعمال وتحتاج منظمه الى العديد  ةالموكل

تاجها من هذه الموارد البشرية من اجل تحقيق اهدافها لأنها تعتبر من اهم الموارد التي تح

 وبسبب ظهور العولمة والتطور ووسائل الاتصال زادت الحاجه الى الموارد البشرية ةالمنظم

 .من اجل تسيير ادارتها بشكل جيد و ذا مستوى عال من التألق و التميز والكفأة ةمؤهل
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 :مفهوم اداره الموارد البشرية

عرفها برنوطي: بأنها عمليه الاهتمام بكل ما يتعلق بالموارد البشرية التي تحتاجها اي منظمه 

استخدامها صيانتها للحفاظ لتحقيق اهدافها وهذا يشمل اقتناء هذه الموارد والإشراف على 

 (20ص  2014محفوظ احمد جوده ). وتطويرها ةها وتوجيهها لتحقيق اهداف المنظمعلي

 :انها  يعرف شاردون وشيرمان بإدارة الموارد البشرية

لمدير  ةاعد يجب اتباعها والمهمة الرئيسييجب ادائها وقو  ةساسيأعلى عمليات  لتشم

جه من رأى ومشورة تمكنهم من هي مساعده المديرين في المنشاة وتزويدهم بما يحتا  الافراد

 ( 25علي عزام الحولي ص) .مرؤوسهم بفعالية اكثر ةادار 

 ةستراتيجيلإامن بناء مزاياها  ةعن تمكين المنظم الموارد البشرية هي الادارة المسئولة ةدار إ

ضافة بالإ والمحافظة عليها وتطويرها من خلال تخطيط واقعي وتوظيف ملائم للموارد البشرية

 (130ص  2003)الهيني خالد عبد الرحيم . الى تدريبها ومتابعه مستمرة لعمليه تطويرها

تعتبر اداره الموارد البشرية حاليا من اهم الادارات الموجودة في المنظمات حيث تتعامل اداره 

ي مع المحرك أ ةوجيها ورقابه مع الفرد في المنظمرد البشرية تخطيطا وتنظيما وتالموا

 (2005)المدهون ابراهيم محمد  .للنشاطات الاخرى في المنظمة

الموارد البشرية هي عمليه الاهتمام بكل ما يتعلق بالموارد البشرية التي تحتاجها ايه  ةدار إ

منظمه لتحقيق اهدافها وهذا يشمل استقطاب هذه الموارد والإشراف على استخدامها 

 (78ص 2001)سعاد نائق البرنوطي  ة.ها وتوجيهها لتحقيق اهداف المنظموصيانتها والحفاظ علي
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الموارد البشرية انها كل اجراءات السياسات المتعلقة بالاختيار وتعيين دارة إوما يقصد ب

داخل  ةت والعمل على تنظيم القوى العاملوتدريب العاملين ومعاملاتهم في جميع المستويا

وزيادة ثقتها في عدالة الادارة وخلق روح تعاونيه بينهما والوصول بالمؤسسة الى  ةالمؤسس

  (  2000شحاذه وآخرون ) .اعلى مستويات الانتاجية

 ةحتياجات المنظمادارة الموارد ألبشرية يمكن تعريفها بأنها النشاط الاداري المتعلق بتحديد ا

والتنسيق الاستفادة من هذه الثروة  ةوالكفاءات المحدد وتوفيرها بالإعداد ةمن القوى العامل

 (.8الدكتور عبد الكريم احمد جميل ص) .البشرية بأعلى كفاءة ممكنة

مل ويش ةداخل المؤسس ةاستخدام القوى العامل الموارد البشرية بأنها ةادار  sikhula يعرف

بها الاختيار وتعيين والتدريب والتنمية التعويض والأجور  ةذلك عمليه تخطيط القوى العامل

د. بحوث الافرا والعلاقات الصناعية تقديم الخدمات الاجتماعية والصحية للعاملين وأخيرا

 .(39)مصطفى الجربوعة ص
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 :نظره تاريخيه حول ظهور اداره الموارد البشرية

 :(1915 – 1855) ةالعلمي الادارة ةمرحله حرك -1

قادها تايلور وركزت هذه الحركة على مبدأ العقاب والثواب من خلال وضع خطط علميه 

عامل الزمن من الامور تعتمد على اسس محدده في اختيار العاملين وتسيب العمل واعتبار 

الواجب تناسبها بشكل دقيق مع اداء الاعمال حيث لم يكن في حينها تنظيمات عماليه ترعى 

 جميع حقوقهم شؤون العاملين وتطالب لنيل

 :1920بعد مرحلة حركة العلاقات الانسانية ما -2

 لقد ظهرت هذه الحركة نتيجة وصول ظرف علاقات وأساليب العمل الى مستويات غير

مناسبة من خلال عدم حصول العاملين على حقوقهم والالتزامات ارباب العمل انسانيا حيث 

ترى هذه الحركة ان التعامل مع الافراد لا يجب ان يكون فقط لمصلحه العمل على حساب 

مشاعر العاملين وحالاتهم الاجتماعية بل اعتمدت هذه الحركة ان الروح المعنوية للعمل 

ل الانساني معهم بالإضافة إلى مراعاة تحقيق مصالحهم الشخصية و الناتجة من التعام

  .دعمهم و اعتبارهم مورد نادر

 (:1960مرحله مدرسة ادارة الافراد ) مابعد -3

والعلاقات الانسانية كافيه لتوفير كل متطلبات المتعلقة  ةالعلمي لم تكن فلسفه الحركتين الادارة

شباع الحاجات لطرفين العمل والعاملين ليد  في هذه الفترة  أةلنشبالأداء الامثل وا 

فراد كان جل اهتمامها ينصب على توفير الخدمات والرعاية الصحية الأ ةدراإبتسمى   ادارات
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العليا وبين العاملين فهي تعمل على التوجيه  والاجتماعية كذلك هي تعمل كوسيط بين الادارة

نتاجيتهم للوصول الى مستوى امثل في  الاهتمام بتوظيف العاملين الاهتمام بتنمية مهاراتهم وا 

وقد لحظ على هذه الادارة انها شملت الاهتمام بجميع المستويات من  ةالمنظم انتاجيه

منفذة الادارات العليا في اداره الشؤون الى كونها اصبحت تمثل الادارة ال بالإضافةالعاملين 

ة م زيادة وتحسين العمليو تدريبهم وبما يخد  الموارد البشرية وتنظيم ادائهم والاهتمام بتنميتهم

 .الانتاجية

 :1980الموارد البشرية ما بعد  ةدار إ ةمدرس ةمرحل -4

داريلقد تسببت عوامل اقتصاديه واجتماعيه وتكنولوجيه  ودفعت باتجاه انتهاج هذه  ةوا 

مفاهيم جديدة تعتمد على اداره الموارد البشرية من خلال زيادة الكفاءة في الانتاجية  ةالمدرس

والتي تكون نتيجة تسليط الاهتمام من قبل مدرسه اداره الموارد البشرية على اداره العاملين 

اد وتحديد اجورهم وحوافزهم بشكل اكثر توسعا وفاعلية مثل الاهتمام باختيار وتعيين الافر 

 .العمل على زيادة خبره الافراد من خلال تدريب وتنميه المهارات وتقديم الدعم الكافي لهم

 .( 6عقوني محمد ص)

 :التي تمارسها اداره المواد البشرية ةالمهام التخصصي-

مسؤوليات كل وظيفة   لوظائف ويقصد بها  التعرف على واجبات واتحليل وتوصيف  -1

 .وتحديد مواصفات من يشغلها
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من الموارد البشرية كما  ةالمنظمتخطيط الموارد البشرية: يقصد بها تحديد احتياجات  -2

 .ونوعا

ة على اجراء عمليات المقابل وضع نظم الاختيار و ألتعيين ويصب اهتمام هذه الوظيفة -3

 .جل وضع شخص مناسب في المكان المناسبأوالاختيارات من 

نظام الأجور وتهتم هذه الوظيفة بتحديد قيمه كل وظيفة وأهميتها النسبية وتحديد تصميم  -4

 .اجرها

ويقصد به مكافئه الاداء المتميز وتحديد الحوافز الفردية  تصميم نظام الحوافز: -5

 .والجماعية

لتدريب وتستهدف تحسين كفاءة العاملين من خلال تزويدهم بالمعلومات ااعداد خطه  -6

كسابهم   .المهارات المناسبةوا 

تصميم نظام تقويم اداء ألعاملين وضع النظام كيف نقوم لماذا نقوم ومتى نقوم واثأر  -7

 .التقويم ونتائجه

وضع نظم ترقيه والنقل وتهتم هذه الوظيفة بوضع السياسات لتنظيم حركه الموظف افقيا  -8

 .وراسيا

بالتخطيط للتحركات الوظيفية المختلفة تخطيط المسار ألوظيفي وتستهدف هذه الوظيفة  -9

 .للعاملين بالمنظمة
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والرعاية الصحية والاجتماعية  ةالنظم السلامة المهني صياغة ورعاية ألعاملين وضع -10

  .للعاملين

وبحث الجو من الثقة وتفاهم بين العاملين  ةطوير علاقات العمل : وتهتم بتهيئت -11

 ةمطالب وشكاوي نقابه العمالي

وتحديد  ةضع قواعد النظام وسلوك في المنظمحفظ النظام وتوقيع الجزاءات : وتهتم بو  -12

 .انواع العقوبات والجزاءات

تقديم الخدمات للعاملين : وتعني الخدمات والتأمينات المختلفة والبرامج الاجتماعية  -13

 (98ص  2000بوشيخة نادر أحمد أة )والترفيهية وتسهيلات تعليمي
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 :الموارد البشرية ةهداف ادار أ

من الاهداف الاساسية في اداره الموارد البشرية الحديثه لأنها تعتبر اهم موارد في المنظمه 

 :وبدونه يختل نشاطها ومن هذه الاهداف نذكر منها

  ت الادارية من خلال تطوير الكوادر البشرية آالمنش  تطوير منظمات والعمل على

 .المتوفرة

 الموظفين وتطوير خبراتهم وتنميه قدراتهم تدريب 

 وخلق جو من الانسجام بينهم ةيط المنظمتكييف الموظفين مع مح 

  المنظمةوضع استراتيجيات مناسبة لاختيار الموظفين في 

  قيام ادارة الموارد البشرية بتطبيق وظائفها على احسن وجه وتركيز على الوظائف

 ة.ف الماديحقيق وتلبيه حاجات الموظالادارية وت

  للإنتاجالتركيز على الاهداف الانتاجية لتحقيق اكبر ربح ممكن. 

 تقديم الارشادات والنصائح للمدراء والموظفين. 

 والتوجيه على الموظفين من اجل تحسين مردوديه الانتاج ةوضع الرقاب. 

 لموظفينتطبيق القوانين الخاصة الادارة تطبيقا جيدا وذلك لتفادي أي خطا تقع فيه ا 

 (25 24محمد سروري الحريري ص ) ةوحتى المدربين داخل منظم
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  :دارة الموارد البشريةإاوجه نظر 

 نظر تقليديةة وجه: 

اصحابها ان اداره الافراد ما هي الا نشاط روتيني يشمل على نواحي تنفيذيه مثال ذلك   يرى

 ونعكس الاجازات، الانصراف، حفظ ملفات او سجلات المعاملين ومتابعه الغياب والحضور،

  .ذلك على الدور الذي يقوم به الموارد البشرية و كذا موقعها من الهيكل التنظيمي

  ةحديثوجهه نظر: 

فراد احدى الوظائف الاساسية في المنشاة ولها نفس اهميه الوظائف الأ ةن ادار أترى ب 

في  الكفاية الانتاجيةثيره في أالعنصر البشري وت ةهميالاخرى انتاج تسويق تموين وذلك لأ

 .ةأالمنش

 : الموارد البشرية ةتعرف ادار 

الادارية المتعلقة بالتخطيط توظيف وتنظيم تطوير وتعويض ورقابه الاداء  ةالعملي لأنها

والإنتاجية والمحافظة على جميع العناصر البشرية من موظفين ومدراء الذين يؤدون عملا 

 (1حبيب الصحاف ص . )للمنظمة

القول بأنها مجموعه المهام المرتبطة بالحصول على الافراد وتدريبهم وتطويرهم كما يمكن 

من تحقيق اهدافها في الامد  ةتمكن المنظم وتحفيزهم وتنظيمهم و المحافظة عليهم بأساليب

 .(2009مؤيد سعيد السالم طبعه الاولى ) البعيد 
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دارية الإ ةالجانب من العمليفراد بأنها ذلك ادارة الا decenzo and Robbins وأخيرا

المتضمن لعدد من الوظائف والأنشطة التي تمارس بغرض اداره العنصر البشري بطريقه 

 decenzo David Robbins Stephen fondamentales of human)فعاله وايجابيه 

resource management 8th Ed John wiley sont p p 25 26.) 
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  :دارة الموارد البشريةإ مقومات نجاح

داء المؤسسة مرهون بتحديد اهداف واضحة توجهها نحو المهام ألا شك ان نجاح 

واضحة في قدر  ةتكون الاهداف الموضوعوالموضوعات التي تحتاج الى متابعه و بقدر ما 

ما تكبر فرص النجاح في تحقيقها لان الاهداف الواضحة تكون سهله القياس وهي مرغوبة 

جدا لدى الافراد بالإضافة الى التخطيط اتخاذ القرارات التي تخدم الاهداف وتوضح 

استراتيجيات وسياسات وتكتيكات عمليه تحقيق هذه الاهداف ضوء مسابق ذكره يمكن تحديد 

 :اح اداره المواد البشرية في ما يليمقومات نج

 :لنجاح اداره الموارد البشرية ةدعم المؤسس -1

هي  الداعمة ةجاوبة هو داعما للنجاح في القيادمتة عن طريق القياد ولا يتحقق هذا الدعم إلا

الناجحة حيث تترك الافراد يشاركون فعليا في القرارات التي تتخذها على كل  ةالشرط المؤسس

مستويات الادارية من مؤسس وهذا في حد ذاته يعتبر مدخل حقيق لبناء مؤسسه ناجح 

ان تحول سياساتها  دارةيمكن للإ ةهذه المشارك للتغيرات والتحديات المستجدة فبواسطة

لى تسلط الادارة وفرض القرارات من اعلى الهرم الاداري التي تنطوي ع ةديمالق ةواستراتيجي

  .الفعلية ةتقوم على المشارك الى اسفله الى سياساته والصلاة زياد جديدة

لا يكون الا من خلال فلسفه قيادتها وتزويدها لأداره  ةوعليه يبدو جليا ان نجاح المؤسس

 (.65صفحه  2002ط الطبعه الاولى حسن ابراهيم بلو ) المواد البشرية بكل المستلزمات النجاح
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 :دارة الموارد البشريةإنجاح مدير  -2

رد البشرية ان يكون مديرها على معرفه كميه ونوعيه ايستدعى العمل الناجح لأداره مو  

فالمعرفة الكميه تختص بمعرفه العموميات حول الوظائف   بالموارد البشرية في آن واحد

فتركز نوعية الوظائف  ةالنوعي  لها اما المعرفة ةالمخصص الموجودة والمراكز الوظيفية

وشروط  ةفي المؤسس ةاخرى معرفه عدد الوظائف الحالي وشروط المتصلة بها او بعبارة

عتبر وعدد شاغلها ت ةفي المؤسس ةاخرى معرفه عدد الوظائف الحالي المتصلة بها او بعبارة

لمدراء تقريبا وهي معرفه كميه اما التنبؤ التي يعرفها كل ا ةالعامل  من الأمور البديهية

داخل  وعدد الاشخاص المتوقع نقلهم من مكان لأخر ةبعدد الوظائف المستحدث  لمستقبليا

فهي معلومات لا يعرفها إلا المدير الموارد البشرية وتتطلب استخدام علوم تطبيقيه  ةالمؤسس

 لذا فمقاييس النجاح للمعرفة ةعيالنو  ةرفلتنبؤ بها واكتساب هذه المعلومات يعبر عن المع

 الكميه وان كانت هاتان المعرفتان تكمل احداهما اخرى ةتختلف عن مقاييس المعرف ةالنوعي

 (.25راويه محمد حسن اداره الموارد البشرية ص) 
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 :نجاح الموارد البشرية في ادائها بالمؤسسة

الناجحين عليها ان تركز من خلال اداره حتى يتحقق للمؤسسة هذا المقوم وهو وجود افراد  

 :ساسيتينأ  على ميزتين الموارد البشرية

هي مقدره العمال وتمكنهم من المعارف المهارات والخبرات التي تساعد الفرد على : أولا

الاداء الجيد للعمل والتي بمقدورهم اكتسابها و تطويرها و بالتالي فهذه المقدرة منها ما يتعلق 

الجسدية و منها ما يتعلق بالإمكانيات المعرفية و دور ادارة الموارد البشرية  بالإمكانيات

استخدام وظائفها بالشكل الذي يجعل قدرات الموارد البشرية تتلاءم مع متطلبات   يمكن في

 .ةفي المؤسس وشروط الوظائف الموجودة

بدورها الاستعداد للفرد التي تساعد المولود البشري على النجاح فهي الحافز الذي يعبر : ثانيا

الادارة   للقيام بالعمل المطلوب منه وغير ان هذه الميزة تكلف المؤسسة ثمنا باهظا يجعل

كالتعويضات والصيانة الموارد البشرية حتى تتمكن من   الموارد البشرية تخصص له وظائف

 ) 74 صحسن ابراهيم بلوط مرجع سبق ذكره .)التحكم فيه اكثر

 :ةالموارد الشامل ةدار إ

ويؤكد  ةوالحيا ةقبل تغيير وتطور مستمر في المنظمالى ت ةالموارد الجودة الشامل ةهوم ادار مف

بتعاون نشط بدلا من مجرد   وعلى الايداع من قبل الموظفين ويطالب ةالذاتي ةعلى الرقاب

 .تلاقي الاوامر والانصياع لها

 : تتصف ةداره الموارد الشاملوتأسيسا على ما تقدم يمكن القول النبيئة ا
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 معالجه عدم رضى العملاء. 

 مدتطوير نمط تعليم وتدريب طويل الأ. 

 ة.ى تشكيل الجماعات عمل موجهه ذاتيبناء الفرق والعمل مع هذه الفرق مما يؤدي ال 

  تشجيع الانفتاح والمصداقية والعفوية في الاتصال مع الافراد والتحرر من المخاوف

 .والتقييد بالماضي

  تقدير الاختلافات في الثقافات منعا لكل تعصب والعمل في ظل هذه الاختلافات

 .ةالشامل ةجهود اداره الجود بشكل جماعي وموحد لإنجاح

 وحلها ةتحليل مشكل. 

 حل الصراعات. 

 تفويض السلطات. 

 هدافتوضيح الأ. 

 (34 32 30صفحه  2017الموارد البشرية مصطفى الجربوعة  ادارة (
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 :الموارد البشريةهمية أ

تنبع اهميه دور الفرد في المنشاة من خلال الدور الذي يناط له والمهام التي يقوم بها حيث  

يقوم اداره الافراد بتوظيف هذه الطاقات الكامنة في الفرد من اجل توجيهها في اطار خدمات 

نتاجية المنشاة في المنشاة لذلك يجب  المرجوة ةوصولا الى الاهداف النهائي ومصلحه وا 

 :تحقيق الاهداف التالية

 ةي عاملين كافذهادفة تغ ةت العاملين من خلال برامج تدريبيقدرا  رفع ةاتباع منهجي 

حيث تمتاز هذه البرامج الهادفة بدقه والموضوعية حتى   مواقعهم ومهامهم  بشتى

تتحقق الغرض المقصود من عقد هذه الدورات وهو رفع امكانات وقدرات العاملين 

وظروف العمل  للإنتاجيةخلق وتهيئه الاجواء المناسبة   وبالتالي زيادة انتاجهم مع

 ة.المبرمج

داف في القيادات الادارية حيث يتم تأهيلها وزيادة قدراتها تحقيق مبدأ الادارة بالأه 

 .حتى يتسنى لها صنع القرارات المناسبة

العمل على تخفيض دورات العمل ومحافظه على طاقم العاملين للاستفادة من ادائهم  

  .وانتهائهم لعملهم وذلك بإقامة العلاقات الانسانية والاجتماعية المناسبة معهم

نتاجيتها بكل يسر وسهولهتحقيق الغرض و     الهدف الرئيسي للمنشاة الى اهدافها وا 

وضع نظام مكافأة و رواتب و حوافز و قياس اداء يتضمن للجميع العدالة و حسن  

 .الاداء
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ة الاستقرار في القوى العاملحيث ان التغيير وعدم  ةوضع نظام يحفظ القوى العامل 

النواحي   الحفاظ على العاملين من كفاءةسلبا على إنتاجية المنشاة و بالتالي  يؤثر

  شروط عمله جوانب صحية شيخوخة ..الخ

 

والموارد  ةلح يطلق على قوه العمل في المنظملبشرية هي مصطاالموارد وبصفة عامة 

البشرية اهم عنصر من عناصر الإنتاج الأخرى كالأموال و التكنولوجيا و التسهيلات 

الأخرى و هي تجعل من تلك العناصر ذات معنى و فائدة للمنظمة و تعتبر اكثرها فاعلية و 

 (10-9د. طاهر كلالده الصفحة) على تحقيق اهداف العمل يراثتأ
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 :البشرية مواردة المداخل ادار  

 والمستنبطة من الدراسات الاكاديمية ةالعالمي والمعاصرة ةالحديث هناك العديد من المداخل

 : يلي ما ةالحديث في اداره الموارد البشر هذه المداخل اداره الموارد البشرية ةالحديث ةالدولي

و تثقيفية البشرية وأداره الموارد البشرية من الناحية الادارية   التركيز على الكوادر .1

والادارية الخاصة  ةورفع الكفاءات العلمي متعلقة بتنمية المواهب وزيادة الخبرات

 ة.الحديث والمتعلقة بالموارد البشرية

دارة العاملين والأفراد والإداريين كعنصر بشريان يعد مدخلا انسانيا  .2 التركيز موظفين وا 

 .ت الاداريةآيا في المنظمات والمنشوبشر 

ة وتلبيه وتوفير حاجات ورغبات الموظفين والإداريين والعاملين كونهم الاهتمام بتنمي .3

  .ةالحديث في اداره الموارد البشرية  عنصر بشري هام

الموظفين  دىل ةوالجوانب النفسي ةوالجوانب السلوكي التركيز الو الجوانب الانسانية .4

 ة.الحديث يةت الادار آفي المنظمات والمنش والإداريين والعاملين والأفراد

تقديم الاستشارات الوظيفية والنفسية والإدارية بما تفيد موظفين والعاملين بهدف زياده   .5

 .خبراتهم وتنميه مواهبهم الادارية الوظيفية

 ةحقيق اهداف المنظمالاهتمام بتحقيق الاهداف المتعلقة بتطوير الموارد البشرية مع ت .6

داريا  .ماديا وا 
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تطوير  علقة بتنمية الافراد وتطوير الكوادر البشرية بهدفالاهتمام بمدخل الادارة المت .7

ت الادارية وذلك وفق خطة مرسومه اداريا تعمل على تحقيق آمنظمات و المنش

 .الاهداف

  .التركيز على مدخل الإدارة الفعالة في تحقيق ادارة ناجحة في ادارة الموارد البشرية .8

  .ادارة الموارد البشرية الحديثةالاهتمام بإدارة الحديثة كمدخل استراتيجي في  .9

  .الاهتمام بالقيادات الادارية الفعالة ضمن ادارة الموارد البشرية الحديثة .11

  .مواجهة التحديات الادارية و حل المشكلات المتعلقة بالموارد البشرية الحديثة .11

تدريب الموظفين و العاملين و الاداريين على طرق و استراتيجيات مواجهة و  .12

  .العوائق و الصعوبات و المشكلات الادارية و الوظيفيةتخطي 

التركيز على مدخل مساعدة الأفراد و الموظفين و الاداريين و العاملين في  .13

ت الادارية و العمل على تنمية مواهبهم ورفع كفاءاتهم الوظيفية و آو المنشالمؤسسات 

 . الادارية و العملية

  دارة الموارد البشريةإاملين في المشكلات الخاصة بالأفراد الع حل و معالجة .14

 (18،  17ادارة الموارد البشرية محمد السرور الحريري  ص) 
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 :خاصة بالمؤسسةالهداف ال

 :دارية: وتتمثل في ما يليهداف الإال

على المشرفين : حيث يستغرق الاشراف والمتابعة وتصحيح الاخطاء  ءالعبتخفيف  -

للمتدربين اقل وقتا مقارنه مع غير المتدربين كما تقل الحاجه الى الاشراف عن قرب نظرا 

 ةمهارات قدرات المتدربين المكتسب لعامل الثقة في

 لمهارة لدى تعزيز مرونة التنظيم والاستمرارية من خلال زيادة المعرفة المتخصصة و ا

 .الافراد

 العمل بمبدأ الرجل المناسب فين مكان المناسب من خلال اكتشاف الكفاءات 

 :تيويمكن توضيحها في الآ: هداف الاجرائيةال

 مثل للموارد باستغلال المهارات المكتسبةالاستخدام الأ. 

 المستمرة  ةالتغيرات البيئي  ينبيالعاملين و مهارات وقدرات   التوافق الدائم بين

عداد   .على في مسار الوظيفيأالافراد الوظائف  ومتطلبات الوظيفة وا 

 ة.المقرر  بالميزانية لتزامالا

 :في ةلاقتصادياهم الاهداف أتتمثل  :لاقتصاديةاهداف ال

  زيادة الكفاءة الانتاجية حيث يساهم التدريب من خلال زياده مهارات انخفاض

 ة.الانتاجيالتكاليف اي زيادة الكفاءة 

 زيادة المبيعات و تعظيم الارباح. 
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 التوازن  ةستمر من استعادوتمكنها الم ةول مشاكل التي تعاني منها المؤسسيجاد حلإ

 .التقدم ةومواصل

  :هداف الفنيةال

لامتها سواء يتعلق هدا النوع من الاهداف بكافة النواحي الفنية في المؤسسة لضمان سو 

 و المعدات التي تستخدمها او بالنسبة للإفراد العاملين فيها اولات ذلك بالنسبة الآ  كان

   :هداف نجدبالنسبة للمنتج و من أهم هذه الأ

 لات و اصلاحها : تساعد برامج التدريب على تخفيض تخفيض تكاليف صيانة الآ

لات لان تكوين العامل على طريقة الإنتاج المثلي انة و اصلاح الآتكاليف الصي

تقليل الاخطاء التي يمكن أن يقع فيها نتيجة جهله بطريقة و أسلوب تساعده على 

  .العمل على الآلة

  التقليل من نسبة العادم او التالف : يساهم التكوين في التقليل من نسبة العوادم و

ن العامل المكون يكون اقدر على استخدام المواد بالكمية و الكيفية لأ المواد التالفة،

  .المطلوبتين

  يساهم في معالجة حل مشاكل العمل : اذ يساهم التكوين في معالجة مشاكل العمل

  في المؤسسة مثل حالات التغيب او دوران العمل او كثرة الشكاوي و التظلمات

فالتدريب قد يؤدي الى تغيير نظرة الفرد العامل و تحسين شعوره كما لمؤسسة بالشكل الذي 

 16، 15ص  ايمانا بسلوكها و سياستها و اهدافهايجعله اكثر ارتباطا بها و اكثر 
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 :وتتمثل فيما يلي :هداف الخاصة بالفرادال

  تحسين مستوى الاداء وهذا بالنسبة للعامل الجدد الذين يحتاجون الى تدريب على

 من خلال التنمية الادارية ةللقدامى و دوي الخبر  كيفيه انجاز الاعمال بكفاءة وبالنسبة

  العمل فاغلب الحوادث سببها عدم كفاءة الافراد كما ان التدريب تخفيض حوادث

يؤدي الى تخفيض معدل تكرار الحادث نتيجة الاستيعاب العمل لطبيعة العمل وبذلك 

رشادات  يعتبر تدريب صمام امان يحيط العامل بحماية التعليمية قواعد علميه وا 

  .عملية

 عدلات التغيب والشكاوى مشاكل العمل يساهم التدريب في تخفيض م ةمعالج

 .تظلماتالو 

  النمو الارتقاء الشخصي : يمثل هذه الاهداف حجر الزاوية في موضوع التدريب

  .الذات ةوتحسين صور  ةالذاتي وترتبط بمشاعر الثقة بالذات والشعور بالكفاءة

  تحسين المستوى الاجتماعي العاملين برفع كفاءاتهم من خلال تدريب فرص افضل

 .هم بأهميتهم بالنسبة للمؤسسةللكسب وشعور 

  رفع معنويات الأفراد يؤدي رفع المهارات والمعرفة اذا الافراد التي قتلوا استقرارهم

 .النفسي مؤسسه بأفرادها وبالعلاقات الانسانية يرفع من الروح المعنوية لديهم

 لإصابات وضغوط  ةقل عرضأن يكون العمال ألوظيفي امان مستوى الأالارتقاء ب

  .فرادللأوالعقلية  ةل تطوير القدرات الفنية السلوكيالعمل من خلا
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  :خاتمة الفصل

نها هي المسؤولة عن كل النشاطات التي تقوم د البشرية اهم عنصر في الادارة لأتعتبر الموار 

بنشاط بها الادارات و المنظمات و لتحسين مواردها البشرية لجأت هذه الاخيرة الى العمل 

التدريب الذي يعد عنصرا مهما تتبعه المنظمات لتحقيق اهدافها و كذلك لتطوير مهارات 

  .عمالها

 



 

 

 

 يــل الثانـــــالفص
 بـــالتدري
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 :تمهيد

ة الاوضاع الراهنة و المشي نحو التقدم و التكيف مع لجسعى المنظمات اليوم الى مسايرة عت

 االتكنولوجية الحاصلة كل هذ اتمحيطها الخارجي و للنهوض و اللحاق بالتغيرات و التطور 

يكون عن طريق عملية تدريبية شاملة و متطورة تساعد على التأهل و تلبية  احتياجات 

  .خرىمام المنظمات الأأذلك حتى لا تعتبر عديمة الجدوى  مواردها البشرية و
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 :التدريبية ةتعريف العملي

 وبأنها ةالسابقدراسات الفي  ةالتدريبي ةعض التعريف التي عرفت بها العملين نعرف بألنا 

يا كان مستواه في الحصول على خبرات أتي عن طريقها يمكن مساعدة العمل ال ةتلك العملي

كافيه في العمل الذي يمارسه في الوقت الحاضر او الذي ينتظر ان يقوم به في المستقبل 

المتعارف عليها انها نشاط مصمم لتحسين أداء شخص اخر في مجال   ومن التعارف

و التدريب يعرف ايضا انه مجموعة المواقف التي يمكن بها اكساب الأفراد مجموعة  محدد.

من المهارات التي تساعد في أداء عمل و ظيفي معين وعادة ما يكون هذا العمل الوظيفي 

او تخصصا في مهنه معينه و ايضا هو عمليه التي يمكن من خلالها مساعده الافراد   مهنة

او الذي ينتظر قيامهم به في   رات كافيه سواء في عملهم الحاليالمتدربين للحصول على خب

المستقبل وذلك عن طريق تكوين وتنميه العادات المناسبة للتفكير والعمل واكتساب المهارات 

والمعرفة وتغيير الاتجاهات و هو عملية اجتماعية تراعي مصلحة الفرد و اهدافه و قدراته و 

المنظمة التي يعمل بها من جانب و مصلحة المجتمع تنميته في اطار اهداف و مصلحة 

 .الكبير الذي ينتمي اليه هذه المنظمة من جانب آخر

ة ارفه ومهاراته وقدرته الفنيهو نشاط منظم مستمر يركز على الفرض لتحقيق تغيير مع

لمقابلة الاحتياجات محدده في اوضاع الراهنة والمستقبلية في ضوء متطلبات العمل الذي 

 11. صلدوره في المجتمع ةمتطلباته عطل وتطلعاته المستقبليبه و يقوم 
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 :هي ةالتدريبي الاحتياجات

والمهارة والانفعالية  ةالمعرفي من التغيرات اول اضافات مطلوب احداثها في الجوانب ةمجموع

والسلوكية بالنسبة للمتدرب وذلك للتغلب على المشاكل التي تعترض سير العمل والإنتاج 

كن ان تعتبر للمنظمة او تحول دون تحقيق اهدافهم ويم ةالعام وتعرقل السير السياسة

وبين على ذلك الفرق ما هو مطلوب من معرفه او مهارات او اتجاهات  ةالاحتياجات التدريبي

 .ما هو موجود فعلا منه

وذلك في حدود الامكانيات المتوفرة ملك الفرق يمكن معرفه نوع التدريب المطلوب والأفراد 

 .الذين يوجه لهم

ن التخطيط للتدريب انشاء انواع التخطيط له مستويات حيث يوجد التخطيط للتدريب في إ

عي يمكن وضع خطه تدريب المستوى القائدي ثم المستوى القطاعي ومن التخطيط القطا

 .على المستوى القومي

 :مفهوم التدريب -1

 .التدريب عمليه صقل وتنميه المهارات في سياق معرفي ومنهجي وعلمي

نشاط مخطط يهدف الى تزويد الافراد في مجموعه من المعلومات والمهارات التي تؤدي الى "

 ."همءداأمعدلات  زيادة

وعه لتحسين سلوكات واتجاهات الفرد اول مجم ةلتنمي ومستمرة ةومنظم ةمخطط ةعملي "

 12. صمهاراتهممن خلال توسيع معارفهم وصقل  ةداء واكتساب الخبر الأ
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وقدراتهم عن طريق التحفيز المستمر على تعلم و استخدام الاساليب الحديثة لتتفق مع 

حاجات  طموحهم الشخصي و ذلك ضمن برنامج تخططه الإدارة مراعية فيها حاجياتهم و

  .عمالالدولة في المستقبل من الأ

 :التدريب ةهميأ -2

 :ننا سنحاول بعضها في ما يليأ لا يمكن حصرها إلا ةكبير  ةتدريب اهميلل

 والازدهار الاجتماعي وتامين  ةقتصاديلاان نجاح المؤسسات مرتبط وسيله للتنمية إ

 ضد البطالة والشيء الاعتبار خوخه وفقدان التوظيف وعدم ملائمة الفرد لعمله

  معايير الايزو 1987منذ ISO 9001 9002 9003 حد العشرين والتدريب هو ا

  .بعين الاعتبار ذعنصر الاولى التي تؤخ

 المبدئية للقيام بأعباء  ةيئمره يحتاجون الته تحقون بالعمل لأوللفراد الذين يان الأ

 .الوظيفة التي سيشغلونها

 فراد لا يقومون بعمل واحد ولا يمارسون مسؤولية واحدة فقط بل ينتقلون بين عده الأ

عند   مسؤوليات خلال فتره عمليه الشيء الذي يتطلب اعاده تدريبهم  وظائف وعدة

 .ترقيتهم وانتقادهم الى وظائف اخرى

 نتاج والذي اصبحت الإ ةواكبه تحسينات على عمليتلي او الآن التطور التكنولوجي إ

 13ص العملفي  ةالمبالغ ةوالابتكارية هي الصف معه الذي اصبحت معه الابداعية
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  الواجبات التكنولوجيا ة ديألتصبح عامل اليوم مطالبا بان يكون لديه قدره من المهارة أو

 .لذلكالمعقدة ودقيقة وهذا يتطلب تدريب الافراد تبعا 

  بالنسبة للأفراد يعتبر التدريب وسيله حوارية يحسن الاتصالات بين الاطارات في

 .مختلف الوظائف

 ايضا في  مع بيئاتها يساهم التدريب ةالمؤسس ضافة لكونه يساعد على تأقلموبالإ

حيث يعتبر مجالا مميزا يتحقق فيه  ةعلى المنافس ةالقادر  ةالحفاظ على بقاء المؤسس

جتماعي بل وعاملا منافقا بين الجانب الاجتماعي والجانب الاقتصادي التوافق الا

حيث يلعب دورا اساسيا في تحقيق الرضا المهني للأفراد و فيتحسبن الكفاءة 

 .للمؤسسة قتصاديةللا

 ا يقع من تطور في سلوكهم التغيير والاختلاف في دوافع الافراد واتجاهاتهم ومن ثم م

المهارات ويجعل التدريب الهادف الى تعديل   فراد متعدديألى إالحاجة و  يةنتاجالإ

  .السلوك وتطويره امرا ضروريا

 الى سوق العمل  ةه يرمى الى جدب المزيد من العمالوتكمن اهميه التدريب في كون

 .والتقنية للعامل ةالمهني والتشغيل حيث يزيد من الكفاءة

سنوات الهتمام بالتدريب قد زاد خلال ان الإ ىلإ Gary dessler ويشير جاري ديسلر   

مثل  ةتزويد العاملين بالمهارات الفني خيرة حيث كان تدريب يستخدم في صفه اساسيه فيالأ

ن التدريب الفني لم يعد كافيا ألا إبشكل سليم  ةاو ميزاني ةعداد خطإ ةالتدريب على كيفي
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يعة والمتلاحقة وزيادة مع التغيرات التكنولوجيا السر  ةان تتكيف المنظم بسبب ضرورة

الاهتمام بتحسين مستويات جوده المنتجات الرغبة في زيادة الانتاجية لمواجهه تحديات 

  .المنافسة

الاجراء تدريب تعليمي يتضمن قيام الفرد كيفيه تحليل  ةوتطلب تدريب على تحسين الجود

وفي نفس الوقت فان الموظفين في الوقت الحالي  ةالبياني بيانات رسم الخرائط والأشكال

جراء الاتصالات  بحاجه الى مهارات في مجالات تشكيل فرق العمل وصنع و اتخاذ قرارات وا 

منافسه  وكذا مهارة التكنولوجيا في مجال استخدام الحاسبات الاليه ونظر لان زيادة درجه

ريب في مجال خدمه المستهلك دفان موظفين في حاجه الى ت ةتتطلب تحسين مستوى الخدم

  .ساليب القدرات اللازمة لتقديم افضل خدمه للعملاءأهم أحول 

ة ديم العديد من البرامج التدريبيبتق ةات تزيد من اهميه قيام المنظمولا شك ان مثل هذه تحدي

لرفع  ةحد الطرق الرئيسيللعاملين بها وفي ضوء ما سبق يمكن ان نقول انا تدريب هو ا

ية وهو عنصر حيوي بلغ الاهمية والفرد المدرب المؤهل هو القادر دائما على عمله الانتاج

 .هواثق من نتائجه والبعيد عن مخاطر المالك لناصيته و ال

لعنصر البشري حتى يصبح اكثر لتحسين ا ةالتدريب هو احد المحاور الرئيسي نأبمعنى 

بالشكل المطلوب والمناسب  داء المهام المطلوبة من هوأعلى  اواستعدادا وقدر  ةمعرف

  .والابتكار
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ن تسارع المتغيرات في بيئة المنظمة المعاصرة سيحتاج ألى إو يشير احمد السيد مصطفى 

كل عامل او موظف او مدير لاستيعاب معارف و مهارات جديدة بمتوسط ثمانية مرات على 

ريب المستمر كمرادف الأقل خلال عمره الوظيفي و قد اعتمدت الادارة اليابانية مبدأ التد

  .kaizen للتحسين المستمر

وتشير الى  zenوتشير الى التغيير، kai:علما بان مفهوم كايزن مكون من مقطعين هما

 حسنلى الأإفضل او يشير الى تغيير الأالافضل او الاحسن بمعنى ان مفهوم كايزن 

  investmentوليس غاية فهو استثمار ةوتدريب وسيل

 .للمنظمة ةهدارا للموارد الماليإوليس استهلاكا او 

 محاور اساسية  3يمكننا التطرق لأهداف التدريب من خلال   :اهداف التدريب -3

 (15 14 13 12ص تدريب و تنمية الموارد البشرية عبد الجميل أحمد جميل)

السليمة  ةالادار  و ركيزته اساسيه من ركائز  ةدار للإ ةيب احدى الوظائف الرئيسياعتبر تدر 

  تنظيميالتطوير الذاتي و الوهو احدى المحاور الضرورية لعمليه التنمية و 

لتنميه الموارد  ةريب التدريب احد الادوات الرئيسيهذا و لا يوجد احد ليس في حاجه الى تد

 :البشرية وتطوير الفعالية الكاملة لها هناك تعريفات عديدة لتدريب نذكر منها

 ةمر والاحتفاظ به على مستوى الخدمعمليه اعداد الفرد للعمل المثالتدريب هو  .1

 .المطلوبة فهو نوع من التوجيه الصادر من انسان وموجه الى انسان اخر



 بــــــالتدري                                                  الفصل الثاني               
 

38 
 

التدريب عبارة عن نشاط مخطط يهدف الى احداث تغييرات ايجابيه في  .2

لوكياتهم من ناحية اتجاهاتهم ومعلوماتهم وأدائهم ومهاراتهم وس  traînéesالمتدربين

 .هو عليه  بما يجعل مستوى الاداء لديهم افضل مما

التدريب عمليه مستمرة خلال حياه الفرد تبدأ مده ولادته وتستمر حتى اخر حياته وفقا  .3

 .ت و كعضو في المجتمعآاحد العاملين في احدى المنش لاحتياجاته كفرد وكأحد

عمال أالتدريب هو النظام الذي يتابع في دراسة فن من الفنون او مهنه من المهن او  .4

 .وظيفية ما

سائل التدريب او التدريب عمليه تطوير وتنميته سلوك الفرد بوسيلة او اكثر من و  .5

و مهارة او اتجاهات بغرض تحقيق معيار اداء أ ةفي مجال المعرف ةوسائل نقل الخبر 

 .مرغوب فيه

 ليه تعديل ايجابي ذات اتجاهات خاصة تتناول سلوك الفرد من الناحيةتدريب عم .6

 .ليها الفردإاب المعارف والخبرات التي يحتاج او وظيفية وذلك الاكتس ةالمهني

معارف و و المنفذة لتنميه قدرات ) ةطوير يقصد به كافه الجهود المخططالتدريب وت .7

 مسلوكياتهعلى اختلاف مستوياتهم و تخصصاتهم وترشيد  ةمهارات( العاملين المنظم

بما يعظم من فعالية ادائهم وتحقيق دواتهم من خلال تحقيق اهدافهم الشخصية و 

  (2017المؤلف ا.د مدحت ابو النصر القاهرة . )اسهامهم في تحقيق اهداف المنظمة
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من خلال  ةالسلوكي لتدريب عمليه مخططه لتغيير الاتجاهات او المعارف اول مهارةا .8

تعليمية لبلوغ اداء فعال في نشاط او مجال معين والغرض من التدريب في  ةالخبر 

 والمستقبلية ةالحالي ةت الفرد و تحقيق احتياجات المنظممحيط العمل هو تطوير قدرا

 .ةمن القوى العامل

بيه تلومستمرة تهدف الى  ةفي ضوء مما سبق يمكن تعريف التدريب بأنه عمليه مخطط

والمستقبلية لدى الفرد من خلال زيادة معارفه وتدعيم اتجاهاته  ةالاحتياجات تدريبيه الحالي

 ةفي المنظم وتحسين مهاراته بما يساهم في ذلك في تحسين ادائه في العمل وزيادة الانتاجية

 :الفرق بين التنمية والتدريب

التي  وغاياتها تسهم بشكل مباشر في بناء الاهداف الاساسية ةالمنظم يعلم ان الرسالة

التي تستخدمها  الى تحقيقها كما يعمل التدريب كأحدث الانشطة ةتسعى اي المنظم

 .هداففي تحقيق تلك الأ ةالمنظمات الرائد

يساعد العاملين للقيام بوظائفهم في احسن طرق  trainingبناءا على ذلك نجد ان التدريب

  .الجديد الذي يطور حياتهم الوظيفية ويسهم في رسم مسارهم المهنيويمدهم 

 ةوتنميه القدرات العلميويعد التدريب احد الوسائل التي تستخدمها الادارة من اجل تطوير 

الازدهار ومواجهه التغيرات في البيئة  ونحو نم ةلسير المنظم  العاملين ما يمهد والسلوكية

 .والخارجية للمنظمة ةيالداخل
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شمل من التدريب او تحتوي على تدريب كأحد عوامل أف الموارد البشرية ةما تنميأ

ويعبر عنها بأنها كل جهد علمي منظم يبدل من اجل تعظيم   .développentالتنمية

 الاستفادة من الموارد البشرية الذي تمتلكه المنظمة وبها يضمن الارتقاء بالمستوى المهاري

 .المعرفي العنصر البشري من الوضع الحالي الى الوضع المستهدف وبصوره مستمرة

اجمعت التعاريف على انها تنميه الموارد البشرية هي تلك العمليات التي  ةوبصفه عام

تستهدف زياده قدرات ومهارات ومعلومات كل الافراد في المجتمع بشكل عام وفي تنظيمات 

ا ينظر الى تنميه موارد بشريه على انها تجميع لراس المال بشكل خاص وبعبارة اخرى فإنه

 البشري و استثماره بطريقه فعاله تعود على الافراد والمجتمع الخير والمنفعة.

ندرجان تحت نستطيع ان نقول انا المصطلحات يستخدمان للتعبير عن تطوير العاملين او ي

 مها حيث يمكن استخلاص انا تفرقه بينهما اسهل طريقه تحديد مفهو ة هذا المضمون المقارن

 ة:التالي بين التدريب وتنميه ممكن من خلال طرق الثلاثة

 .ةالاحتياجات المتوقعوتنميه  ةريب يتعامل مع الاحتياجات الحاليالتد - أ

ع متطلبات تنظيميه او التدريب يتعامل عادة مع متطلبات وظائف محدده وتنميه م - ب

 ة.وظائف مركب

عبارة عن تكيف وظيفي التنمية اما التنمية في جوهرها فهي عبارة التدريب في جوهره  - ت

 . عن تكيف فردي
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ن نتيجة كل منهما هي تطوير السلوك البشري داخل تنظيم كما ان الهدف العام إوعموما ف

الاندرو  الذي يعملان من خلاله وتطوير الطاقات البشرية في ما يلي جدول يوضح رؤية

 :من العناصر ةدريب وتنميه في مقارنة وفق مجموعن تيسيكولا الذي يميز ب

 التنمية التدريب معايير التمييز
 المديرون العاملون من غير المديرين فئات المشاركين
المفاهيم النظرية والفكرية والعمليات  العمليات الفنية والميكانيكية مجال التدريب

 التجريدية
 المعرفة العامة والتفكير المنهجي الأهداف المباشرة تتعلق بالعمل أو الوظيفة الأهداف 

 طويل المدى قصير المدى  المدى الزمني

 127 المصدر عبد المعطي عساف التدريب و تنمية الموارد البشرية عمان دار زهران للنشر ص

في مقارنه على اربع معايير هي فئات المشاركين  كما نلاحظ فقد اعتمدوا اندروسيكولا -

في مجموعه من العاملين من غير المديرين اذا كان النشاط تدريب   والتي تتمثل

والميكانيكية في حاله  ةالفني بالمديرين في حاله التنمية اما المجال يخصص للعملية  تهتم

ننقل الى الاهداف  ةعمليات التجريديوال الفكرية ةفتهتم بالمفاهيم النظري التدريب اما التنمية

والتفكير  ةالعام ةاثناء التدريب بينما تخص المعرف التي تأكل مباشره وتتعلق بالعمل او وظيفة

المنهجي اثناء التنمية اخيرا المدى الزمني الذي يتميز بالقصر في التدريب بينما يكون طويل 

 (.18،15 ص د.شتاتحة عائشة .)المدى عند التركيز على التنمية
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  :تعريف التدريب

تشير   بالرغم من تنوع المفاهيم والتعاريف الخاصة بمصطلح التدريب وكثرتها الا انها

التي ذكرت في هذا   وتنتهي الى نفس المعنى وفيما يلي سنعرض مجموعه من التعاريف

 .الصدد والتي اختمها تعريف شامل

يعني التدريب تلك الجهود الهادفة الى تزويد المدربين المعلومات والمعارف  :تعريف الاولال

 .التي تكسبهم مهارة في اداء العمل

التدريب و هو عملية تزويد الافراد او الجماعات بالمعلومات و الخيرات  :ثانيالتعريف ال

بوظائفهم  المهارات وطرق الاداء والسلوك بحيث يكون هؤلاء الافراد قادرين على القيام

 . بفعالية و كفاءة

يتفق تعرفين السابقين على انا تدريب عمليه او نشاط يهدف الى تزويد الافراد او جماعات 

جل أالمعلومات التي قد تكون اما: خبرات او معارف او طرق أداء السلوك جديد... من 

اليهم بكفاءة  ةلى قيام بوظائفهم او مهام الموكلاكسابهم مهارة في العمل ما يساعدهم ع

 .وفعالية

والعلمية  ةخبرات والاتجاهات اتجاهات العمليهو تزويد الفرد الاساليب ال :ثالثالتعريف ال

التي يمتلكها اول جديد التي يكسبها في  ةستخدام المعارف والمهارات الحاليالسليمة اللازمة لا

ق مخطط وف ةالمستقبلي يفةويعده للقيام مهام الوظ ةافضل اداء ممكن في وظيفته الحاليتقديم 

 .ةعلمي لاحتياجاته التدريبي
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يتفق التعريف الثالث مع تعريفين السابقين في كون تدريب عمليه تركز على تنميه المورد 

بمجموعه من   البشري سواء كان فردا او جماعه داخل منظمه وذلك من خلال تزويدهم

نتيجة التدريب   والخاصة التي تساهم في تحسين ادائها بالتالي ةالمهارات والمعارف المحدد

علاج ضعف   اليه اما لتصحيح او ـأتلج ةالاداء الفرد لذلك نجد ان المنظمتظهر المستوى 

ص  .ليهاإالفرد او التي سينتقل  او نقص في المهارات أوتلقين خاصة بالوظيفة التي يشغلها

30،29 

 ؟ول عن نشاط التدريبؤ المسمن 

يعتبر التدريب مسؤولية مشتركة بين كل الاطراف المشاركة فيه و نقصد بالمشاركين كل من 

ادارة الموارد البشرية و مدراء التنفيذ في مواقع العمل و الأفراد لمتدربين و الجدول الموالي 

 32ص   .يوضح لنا مسؤولية كل من ادارة الموارد البشرية و المدراء التنفيذيون
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 :أهداف التدريب ومبادئه

 :هداف التدريبأ -1

يعاد التدريب من اهم النشاطات التي تقوم بها المنظمات والإدارات وذلك من اجل الوصول 

 :الى اهدافها لذا نجد الكثير من الاهداف نذكر البعض منها

 بأعلى مستوى ممكن للقيام  ةوظائف الحاليعمال الداء الأأالعاملين على  ةمساعد

واستمرارية التنظيم في تقديم المنتجات والخدمات  ةالمستقبلي بالوظائف والأعمال

 .الخاصة به

 اطلاع المتدربين على المستجدات في مجال عملهم وزيادة معارفهم نحوها. 

 في المنظمة ةتنميه العلاقات الانساني. 

 في العمل ةالجود والاتجاه نحو ةتقليديالعمل ال  تطوير اساليب. 

 رفع روح المعنوية للعاملين 

 .تطوير مستوى تفكير العاملين وتمكينهم من الابتكار 

  زيادة في الانتاج وهي الزيادة في الكميه وتحسين نوعيته من خلال تدريب العاملين

 .على كيفيه اتقانهم للعمل من ثم زيادة قابليتهم الانتاجية

 ان تؤدي الى مردود اكثر من كلفتها و  ةالبرامج التدريبيلنفقات بحيث ان الاقتصاد في ا

صولها ووفقا لطرق سليمة فيه الكثير من ت طبقا لألاتدريب العاملين عن استخدام الآ

 .الاقتصاد في النفقات والسلامة وقلة المخاطر
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 التخفيف من حوادث العمل 

 هميتها من طرف رفع الروح معنوية للعناصر البشرية وهذا من خلال شعورهم لتقدير ا

لما يدفعهم الى العمل بكامل  ةما يكونون محور البرامج التدريبياداره مؤسساتهم عند

 .قدرتهم

  قلم مع المستجدات الحاصلة في البيئة الخارجية للمؤسسة أالى التيهدف التدريب

  .والمتعلقة بالمهام والوظائف المنوطة بهم

تحقيق وضمان استقرار و مرونة المؤسسات الاقتصادية وهذا باعتبار ان العناصر 

المؤسسة, فالتدريب يقود الى قدره   بمثابة من اصل هام من اصول  البشرية هي

الحاصلة في البيئة الخارجية كما   والبقاء رغم التغيرات الاستثمار  المؤسسات على

كيف مهما كانت تهديدات و القيود المفروضة على الت ةالقدر  يتيح لها التدريب كذلك

 (111رافدة الحريري ص) .من بيئتها
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 :مبادئ التدريب -2

  :عليها التدريب وذلك من اجل استمرارية مؤسسه وهي كتالي  هناك عدة مبادئ يرتكز

 فروق فردية: -أ

التعلم لدى المدربين وتقبلهم  ءتظهر اهمية اعتبار الفروق الفردية من خلال سرعة او بطى

التدريب ولا بدا من القائمين على برامج تدريب الاعتراف بالمدى   نواع معينه من التعليم ولأ

الفردية بين المتدربين فعلى الرغم من ان بعض الافراد يتعلمون بشكل   الواسع من الفروق

عن غيرهم في سرعة تقبلهم  ةر اسرع من الاخرين فان بعض الافراد يظهرون اختلافات كبي

وخبرتهم وميولاتهم   ةولذلك بوجود اختلافات العلمي  يبالتدر   انواع معينه من تعلم و

 (87 86نوري منير ص) .قدرتهمو واتجاههم  ةالشخصي
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 علاقة التدريب بتحليل الوظائف: 

ض بغر  ةعن الوظائف الحالي ن تحليل الوظائف يعتمد على تجميع معلومات تفصيليةإ

يم الاداء والتعميم في القيام بوظائف الموارد البشرية الاخرى كالتدريب الاختيار وتقية المساعد

التي تم  ةالخبر  ةالوظائف يجب ان يشير الى المعرف ت وعليه فان تحليلآانظمه المكاف

الحصول عليها من كل وظيفة ولذلك يجب ان يواجه التدريب الى تلك الاحتياجات التي تم 

الفجوة بين المتطلبات الوظيفية ومؤهلات   تحديدها في عمليه توصيف الوظائف وذلك لسد

 .شاغلها

 الدافعية:

اكتساب العديد نواعها لمساعده العاملين في تطوير انفسهم و أب ةلقد وضعت البرامج التدريبي 

مج من المهارات الجديدة والمعلومات المفيدة ولذلك يجب تحفيزهم ودفعهم للانخراط البرا

لما لها من نتائج ايجابيه على الوظائف التي سيشغلها المدرب الامتيازات التي  ةالتدريبي

اعلى كالحصول على وظيفة براتب  ةتلقيه لتلك البرامج التدريبي يحصل عليها مستقبلا نتيجة

يستلمه حاليا اول الحصول على مركز وظيفي افضل وهكذا يعتبر حافز كافيا يدفع الموظف 

 .لبدل الجهد اللازم للدراسة هو التعلم

 الاعتبارات قانونية: 

اذ يؤكد العرف القانوني على استبعاد  ةارات بتحديد الاحتياجات التدريبيترتبط هذه الاعتب

من مجموعه المرشحين للاختيار لكونه يقتصر الى معرفه يمكن ان يتعلمها من   مرشح
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خلال البرنامج تدريبي لذلك يجب تحديد انواع المهارات الذي يحتاجه الفرد العامل لكي 

امج التدريبي من يتمكن من انجاز عمله واعتبارها المعيار المميز بين من سيلتحق بالبرن

 .عدمه

 الفعالة: ةالمشارك

من قبل المتدربين ايلا زيادة اهتمامهم زيادة دافعيتهم لتدريب لذلك  ةعالتؤدي مشاركه الف 

هم حول آرائداء وتقديم المبادرات وابت ةالمتدربين على المناقش ةييجب ان تشجع البرامج التدريب

 .المواضيع المطروحة في برامج التدريب

 المتدربين: اختيار

بانها برامج ذات خصوصية معينه وتستهدف نوعا من  ةالتدريبيتتميز بعض البرامج  

لمتدربين وفق الحاجه العاملين ومثل هذا الامر يتطلب ان تحدد اداره الموارد البشرية نوع ا

 (113 112رافده الحريريصة. )التدريبي

 :نواع التدريبأ

فمنهم من يستخدم التدريب وفق  ةتستخدمها المنظم اع للتدريب التييمكن التمييز عده انو 

فيستخدم  اما البعض الاخر ةسس الزمنيظيمي البعض يستخدم تدريب وفقا للأالمستوى التن

 .فرادالأ ةالتدريب وفقا لنوعي

لتدريبيه وفقا للمستوى التنظيمي يتم تقسيم البرامج ا التدريب وفق المستوى التنظيمي: (1

 :لىإ
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 التدريب المهني: - أ

هنه معينه فراد مهارة ومعرفه الاداء في مالذي يستهدف اكتساب الأويتمثل التدريب 

دائها وهذا النوع من التدريب يشمل الافراد الذي تم تعيينهم أيتخصص الفرد المتدرب ب

حديثا في مهن تخصصيه معينه او يشمل القدامى من العاملين ممن يتطلب ادائهم 

اعاده تدريبهم في مجالات مهنيه لتحديد  اكتساب بعض المهارات الجديدة او

 .معلوماتهم

 التدريب الاداري: -ب

يختصر هذا تدريب على الافراد العاملين في الوظائف الادارية وتنظيميه وغالبا ما  

دارات الوسطى او الدنيا في العمل خلاله على الافراد العاملين بالإ يتم التركيز من

للمراكز القياديه العليا ان هذا   اداري واحيانا يشمل العاملين الذين يستهدف تهيئتهم

رات والجوانب القرا ذعلى معالجه المشاكل وسبل الاتخا النط من التدريب يعتمد

انية والانسانية اذ يتركز بشكل اساسي على تطوير وتحسين المهارات الانس ةالسلوكي

 فرادللأ والمعرفية

 التدريب الاشرافي: -ج

ويشمل هذا النمط من التدريب تدريب المشرفين لزياده مهارتهم وقدرتهم على الاشراف  

والتعامل مع الافراد تحت ظل مسؤوليتهم لغرض نيل رضاهم وتوجيههم نحو تحقيق الاهداف 

هذا النوع من تدريب معلومات على تنظيم الرسمي وتنظيم   المراد انجازها وغالبا ما يشمل
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واتخاذ القرارات وغيرها من المعارف  ةعات العمالية وانماط القيادالغير الرسمي وصرا

في الاعمال الذي يتوخون تحسينها   دةئالعلاقات السا والمعلومات التي ترتبط بطبيعة

  .ليهم بكفاءة وفعاليةإ ةاز المهارات الموكلوتطويرها وذلك بغيت انج

 التدريب التخصصي:  -د

في  ةالمعارف وتطوير المهارات التخصصيزيادة المعلومات و ويمثل هذا النمط من التدريب 

ولدا فانه غالبا ما يشابهوا التدريب المهني في راي  ةمجال محدده من الاختصاصات المهني

ارتباطا وثيقا بمجال   بعض المتخصصين والباحثين الى ان هذا النوع من التدريب يرتبط

مهارات والمعارف لك بغيت اكتساب المهنيه وذ  تخصصي محدود من الاطر الوظيفية او

 ة.حاجات ومتطلبات العمل في المنظم بوضوح وفق ةالتخصصية المحدد

 تدريب المدربين: -هـــ

بدورهم التدريبي في اطار مختلف برامج   بغية قيامهم ةويتم التدريب المدربين في المنظم 

التي تركز على اتقان   البحتة ةربين لا يقتصر على النواحي الفنيتدريب المد  تدريبيه اذ ان

نما يمتد ليشمل الجوانب المتعلقة بعلم النفس ا  و  التخصصية وأ ةارات والمعارف المهنيالمه

لغرض رفع كفاءاتهم في التعامل الناجح مع الافراد الذين  ةواساليب تربوي والعلاقات الانسانية

 .يتولون تدريبهم لاحقا
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 التدريب وفق الزمن:  -1

ساس لتجديد نوع التدريب أللتدريب ك المطلوبة ةالزمني هذا النوع من التدريب بالمدةويعتمد 

 : وهي

جل: وغالبا ما يستغرق هذا التدريب فتره اسبوع الى سته اسابيع وفي الأ التدريب قصير -

ره مكثفه حيث يقوم المدرب عادة بصو  ةتدريبي يتم عقد الدورات التدريبياطار هذا نمط ال

عامه حول برنامج تدريبي دون الدخول بالتفصيلات التي تطلبها البرنامج ولدا  ةعطاء فكر إب

ة الموضوع بصور  ةدرب بتغطيفان عيوب هذا النوع من التدريب عدم توفير الوقت اللازم للم

 ةوشمولي كاملة ةالامام بماده تدريبيه بصور تفصيلية كما ان المدرب لا يمتلك الوقت الكافي 

الاجل: وفي هذا النوع يمتد الى سنه او اكثر من مزاياه هو حصول متدرب تدريب طويل ال -

مما يجعل الاستفادة اكبر قياسا بتدريب قصير  ةالتدريبي ةادعلى معلومات كافيه حول الم

يصالها إللدخول في التفاصيل التي يرغب ب الاجل كما ان المدرب يمتلك الوقت الكافي

 داء عملأالتي تتطلب تعيين اشخاص يقومون بيه و للمتدرب ومن عيوبه طول الفترة زمن

 ةالتدريبي ةلى التكاليف الناجمة عن العمليإ ضافةالمتدرب بالإ
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 فراد: نوعيه الأ وفقالتدريب  -2

 .هذا النوع من التدريب ينقسم الى قسمين وهما التدريب الفردي والتدريب الجماعي

 التدريب الفردي: أ. 

ويمثل هذا النمط من التدريب تطوير المهارات والقدرات الفرديه والتي غالبا ما تتعلق بالافراد 

  الذين تتم ترقيتهم لمراكز اداريه او فنيه عليا

 التدريب الجماعي:ب. 

وهذا النمط من التدريب يعتمد الاسلوب الجماعي في تدريب اذ غالبا ما تلحق مجموعه من  

تطوير مهاراتهم   هم جماعية في مراكز تدريبيه متخصصة ولذلك لغرضالافراد المراد تدريب

جهزه الحاسوب او التقنيات في احدى المجالات التي يعملون بها وتعليمهم على الاستخدام ا

 (143،142،141ص  2006خضير كاظم محمود، ياسين كاسب. )في العمل ةالحديث

 :مفاهيم مشابهه للتدريب

  نية نتيجة لخبرات التي يمر بها الفردأالمتة المتغيرات السلوكيهو  مفهوم التعلم:

 :الفرق بين التدريب والتعلم

يمكن  ةو من الناحية العملي التغيرات الحاصلة نتيجة الخبرات التي يمر بها الفرد. التعلم هو

 التمييز بين التدريب والتعلم بحيث ان هذا الاخير يعتبر اكثر نطاقا وهو يهدف في النهاية

لديه، في حين يعتبر التدريب ضيقا في مجال او  ةوسيع مدارك الفرد ومجالات المعرفلة تآ

مجالات محدده للعمل ومن الناحية اخرى يعتبر عائده تدريب مباشر اي يتحقق في الاجل 
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بينما يتحقق الهدف التعليم في اجل طويل وتؤدي صعوبة الفصل بين تعليم القصير 

يان لتحقيق التميز والتدريب الى النظر اليهما على انهما وجهين لعمله واحده و متطلبان رئيس

التحولات الكبيرة التي ادخل تغييرا جذريا في اساليب العمل واداء   ضمفي العمل في خ

  .الوظائف

 :همية التدريبأ

رئيسيه لتطوير العاملين لا سيما وان معظم الشركات والمؤسسات في  ةيعتبر التدريب وسيل

الدول النامية لا تهتم بالتطور و نركز اهتماما بالتدريب فقط و يكاد التخطيط المهني ان 

يكون معدوما فهذه الدول لا تمتلك المستلزمات الكافية لإعداد انظمة للتطور لذلك ينحصر 

لة و لهذا يعتبر التدريب مسالة ذات اهمية ئتدريب الذي تصرف عليه مبالغ طاالنشاطها ب

كبيرة كما انه وسيلة لمعالجة العديد من المشكلات التي يمكن لمنظمة ما ان تعاني منها 

عندما يكون سببها سوء أداء العاملين او سلوك هم او ظهور الصراعات التنظيمية او ارتفاع 

عداد المطلوبة او انخفاض معدل هيل العاملين بالأأب او الخلل في تالدوران و الغيا معدلات

الانتاجية و يتضح الاهتمام بنشاط التدريب من خلال الاموال المستثمرة في مجال التدريب و 

هم ئساليب اداأثراء حصيلتهم المعرفية و تحديث إذلك لغرض تطوير مهارات العاملين و 

 للعمل. 
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تنميط العادات و القيم التي يمكن أن تشكل الابعاد الاساسية  كما يفيد التدريب كذلك في

مة بين الفرد و عمله و الفرد و ئن طريق التنميط يمكن تحقيق الملالثقافة المنظمة و ع

 (34ص 2005، قريشي محمد صالح. )مجموعته و الفرد و المنظمة التي يعمل فيها

هم و زيادة الإنتاج ئالبشرية و تطوير كفاءتهم و ادعا كما يعتبر مصدرا مهم لإعداد الكوادر

و الانتاجية كما انه وسيلة مهمة لتقدم التكنولوجي و قد ازدادت اهمية التدريب اثناء الخدمة 

  .في العصر الحديث

صبح ضرورة ملحة للتطور السريع في المجالات و المهن الذي تضع الفرد امام أحيث 

ة و اعباء متنوعة ،لابد من الوفاء بها حتى يكون عضوا مسؤوليات جديدة و مهام كثير 

 (21ص  2007حسن أحمد الطيعان ) .صالحا منتجا في مجتمعه ويؤذي مهامه الوظيفية بفعالية
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  :أساليب التدريب و مسؤوليته

  :أساليب التدريب

هناك من يطلق عليه الطرق الرسمية للتدريب ، ولا شك ان ابسط وسائل التدريب في الخبرة 

التي يكتسبها الفرد من ممارسته للعمل فعلا وهناك طرق غير رسمية للتدريب التي لا يمكن 

الاستغناء عنها  كما لا يمكن الاعتماد عليها لأنها تستغرق وقتا طويلا. والتي تؤدي  

كتساب خبرات خاطئة إذا لم تعزز بأنواع أخرى من التدريب لذلك لجأت الكثير بالعامل إلى ا

من المنظمات إلى استخدام الطرق الرئيسية والتي تتمثل في التدريب في مكان العمل 

التدريبية خارج مكان العمل ، كما يجب الإشارة إلى أنه لا يوجد برنامج أو طريقة تدريبية 

ملين ، لأن طريقة التدريب المختارة يجب ان تكون مناسبة مع تصلح لكل الوظائف ولكل العا

 كل مستويات العاملين 

 التدريب في مكان العمل:  -1

ويرجع سبب ذلك إلى  يعتبر التدريب أثناء العمل من أوسع طرق التدريب انتشارا أو شيوعا .

البساطة والاعتقاد بانه قليل التكلفة وقد يأخذ التدريب في مكان العمل صورة أو أفعال مختلفة 

 نجد منها:
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 التدريب عن طريق الرئيس المباشر:  -أ

تلقى هذه الطريقة عبتها على عاتق الرئيس المباشر لمشرف رئوي العمال ، باعتبار الرئيس 

رفع الكفاءة الإنتاجية في الوحدة التي يشرف  عليها ومن ثم تكون المباشر المسؤول عن 

 (195محمد سعيد سلطان ص) علاقته  بمرؤوسه علاقة تدريبية .

وفي هذه الطريقة يتم تدريب العامل في نفس مكان العمل ، وفي ظروفه الواقعية وخلال وقت 

يوجهونه ويصمون له أخطائه العمل الرسمي ، وذلك تحت إشراف رؤسائهم المباشرين الذين 

اولا وفي ذلك يتم التدريب في بيئته الطبيعية سوءا من الناحية المادية أو المعنوية مكان 

  .العمل هو ذاته مكان التدريب , كما أن الرئيس المباشر هو ذاته المدرب

امل وهذه الطريقة تسمح للعامل بالتعلم من خلال ادائه الفعلي للعمل ، كما أنها تعطي للع

 .انطباع بأنه يساهم  فورا في الإنتاج

كما أن لهذه الطريقة في التدريب انها تفتقر التقنين اللازم . بمعنى عدم إعطاء الرئيس 

المباشر الاهتمام الكافي بتوفير الجهود التدريبية او عدم تقديره لأهمية التدريب الفعال لان 

ا . ومن ثم يقع على المدرب نفسه عمله الأصلي يشغله عن تدريب مرؤوسيه تدريبا سليم

عبء الإلمام بالمعلومات من هنا وهناك وربما تكون هذه المعلومات خاطئة أو متضاربة مع 

 بعضها . 
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وعلى هذا فان نجاح هذه الطريقة يقتصر على الجهد الذي ينقله القائم بالتدريب بصرف 

 .النظر عن مهاراته وخبرته

 : التدريب عن طريق عامل قديم -ب   

لا تختلف هذه الطريقة عن سابقتها ، فهذا يتولى التدريب أحد العاملين القدامى ممن لهم  

خبرة طويلة في العمل ، ويملكون معلومات فنية كبيرة إلى جانب وفرتهم  القدرة كمعلمين 

وتقديم المعرفة لهم وذلك من خلال الوصف والإيضاح، الشرح ، التطبيق ، ومن هنا تتاح 

 (195مرجع نفسه ص ) .درب التقاط الخبرة من مدربهللمت الفرصة

ولهذه الطريقة نفس مزايا وعيوب الطريقة السابقة فيما يتعلق بتدريب العامل على الأخص ، 

إذا كان نظام الأجور بالمنظمة ، وهنا لا تتوقع بداهة من العامل القديم بالتدريب سوى ان 

 رحمته ان شاء أفاده  وان شاء اهملهيخصص وقتا  قصيرا جدا للمدرب الذي سيصبح تحت 

وللتغلب على عيوب الطريقتين السابقتين تقوم المنظمات بتقنين طرق التدريب أثناء العمل  

عدادهم لتدريب من مرؤوسهم   .عن طريق  الاهتمام بتدريب المشرفين وا 

 :لتدريب تحت توجيه وملاحظة المشرفا -ج 

ريب مرؤوسيه على أداء أعمالهم ، وهذا حيث يحدد المشرف دور ايجابي منظم في تد 

التدريب يشار إليه أنه طريقة تدريب تحت التوجيه المنظم والملاحظة المستمرة من قبل 

 المشرف من خلال إرشاداتهم ، توجيهاته ، نصائحه، اقتراحاته ،انتقاداته
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 :التدريب خارج مكان العمل -2

رسمي ولن يتم في مراكز تدريب ويقصد به تدريب العاملين في غير أوقات عملهم ال 

، وهناك العديد من الأساليب  وان لم يوجد فيكون خارج المنظمة مخصصة داخل المنظمة

 المستعملة في التدريب خارج مكان العمل سنتطرق إليها بالتفصيل 

 أسلوب تمثيل الأدوار: - أ

جه  ويتضمن هذا الأسلوب خلق مواقف عملية واشتراك المتدرب كطرف مباشر فيها يوا

صراعا أو تناقضا معينا ، ويطلب إليه علاج الموقف بالسلوك  الفعلي كما لو كان يعيشه 

في الحياة فعلا ، ثم يطلب المدرب من كل فرد أن يبدي رأيه في الطريقة التي تصرف بها  

زميله و إن يقترح ما يراه من حلول في هذا الشأن ، ويستخدم هذا الأسلوب عادة في التدريب 

 (196نفس المرجع ص. )يادة الإدارية تدريبعلى الق

مية المهارة والتعامل مع الآخرين، وغيرها من المجالات التي تتطلب تن المشرفين البائعين

يب عندما يكون هدف التدر لوب تدريبي يصلح بالدرجة الأولى تمثيل الأدوار كأسلذلك فإن 

 .هو تنمية مهارات سلوكية معينة

ويعيد هذا الأسلوب في تدريب الفرد على معالجة المشكلات المتصلة بالمواقف الإنسانية، 

كما أنه تدريب عملي على التصرف السليم كذلك تعيد في تفتيح الأذهان لنقل الآراء والأفكار 

الجديدة التي يقترحها الزملاء من المتدربين ، بالإضافة إلى توجيهات المدرب ، وليس مجرد 
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البداهة لدى المتدرب الذي يقوم بتمثيل الدور يضاف إلى ذلك أن هذا  ىاد علالاعتم

الأسلوب ينمي في الشخص القدرة على مناقشة الغير والتدليل  على أرائه  ونقلها إلى أذهان 

 .الاخرين إلى جانب قدرته على التعبير الصحيح على نفسه

 التلمذة المهنية: -ب

لإعداد المهني العلمي للمتدرب بشكل عام ، إذ يتلقى يتمثل هذا الأسلوب في منهجية ا 

المدربون معرفة علمية من ناحية وتطبيقا علميا من ناحية أخرى ، بحيث يتدرج المتدرب في 

المهنة من مبتدئ  إلى متخصص ، ويتناسب هذا الأسلوب بشكل أكبر مع الوظائف ذات 

هني التي تستقطب التلاميذ  من الطبيعة المهنية والحرفية . وتقوم مؤسسات التدريب الم

خريجي المرحلة الإلزامية بهذا الدور ، وتتولى إعدادهم ضمن برامح تستغرق عدة سنوات 

يتلقى فيها الطلبة خلال السنة الأولى دراسة نظرية ويقومون بأعمال تطبيقية لم يتم توزيعهم 

اف مشترك من في السنوات اللاحقة على الشركات المختلفة ليزاولوا العمل تحت إشر 

المختصين في هذه الصناعات ، ومن المؤسسة التدريبية ، كما يتلقون أجورا رمزية في 

البداية ثم تتطور إلى أجور الحرفين الجدد في نهاية الأمر . وبعد ما يقوم به طلبة المهن 

التعليمية في المدارس المهنية من تدريب عملي في قاعات الدراسة في مختلف المدارس أحد 

 (240، ص 2007مصطفى شاويش . )مثلةالأ
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على هذا النوع من التدريب ، ويعتبر التزام كثير من الجامعات بضرورة حصول الطالب قبل 

تخرجه على خبرة عملية تتصل بميدان تخصصه لمدة معينة تحت إشراف عضو هيئة 

يا  ، يجب تدريس معين وبالتعاون مع الجهات التي سيتدرب فيها هؤلاء الطلبة اتجاها إيجاب

يعود على أن تتعاون الجهات المعنية به من مؤسسات حكومية وشركات لتحقيقه حيث 

 (177ص، محمد قاسم القريوتي) . الجميع بالنفع والفائدة

 المحاضرة: –ج

يناسب أسلوب المحاضرة مع الرغبة في توصيل معلومات او حقائق محددة . وللمتدرب 

كبير من المتدربين في وقت واحد قواعد إجراءات  ، طرق أداء او غيرها ، وذلك لوجود عدد 

أيضا مع ازدياد فرص الاحتكاك بالخبراء والمتخصصين من المدربين  ، وتزداد فعالية 

إلا ما صاحبها وسائل إيضاح سمعية وبصرية أو غيرها مما المحاضرة كأسلوب تدريبي 

يجدب انتباه المتدربين وزيادة اهتمامهم وتوضيح النقاط الأكثر صعوبة في المادة العلمية 

المقدمة ، ويمكن المحاضرة أن تأخذ الطابع المتقن الهيكلي الموجه أي تكون معدة بدقة و 

ات المتدربين بشكل مباشر بحيث يستوجب منظمة   بطريقة مسبقة بغرض توصيل المعلوم

استخدام اسلوب معين في عرض المعلومات بحيث تكون مشاركة المتدربين ايجابية ومحدودة 

لا تسمح لهم بالحوار والمناقشة أو يأخذ الطابع غير المقتن بحيث تسمح بالاتصال المتبادل 

 .قشةبين المحاضر والمتدربين . وبالتالي تقوم على  الحوار والمنا
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وعلى خبرة  ،د المادة العلمية المراد توصيلهاتتوقف درجة تقنين المحاضرة على مدى تعق

وقدرة المدرب وعلى مدى المعرفة السابقة للمتدربين بالمادة العلمية المقدمة ومعرفتهم بها 

 بحيث تناول المحاضرة العموميات من الأمور وعدم تعرضها للتفاصيل.

 (198ص محمد سعيد سلطان )

 اسلوب دراسة الحالات: -د

أصبح هذا الأسلوب شائع الاستخدام في التدريب ، وتشمل هذه الطريقة فإن المدرب يقوم 

باختيار الحالات التي تعرض للمناقشة بدلا من قيام المتدربين باقتراح المشاكل التي تتناولها 

لوصول إلى حل المناقشة وتهدف هذه الطريقة  إلى تشجيع المفكرين على التحليل أكثر ل

معين للحالات المستخدمة ، وذلك عن طريق تشجيع المتدربين على الملاحظة محاولة 

باع طريقة أخرى من معرفة الأسباب التي أدت إلى خلق المشكلة النتائج التي قد تتحقق بإت

  (97 ص نوري منير) .الطرق البديلة

 :تدريب الحماسية-ه

يقوم هذا الأسلوب على المناقشة الحرة في مجال السلوك ، وبموجبه تنظم لقاءات دورية بين  

المتدربين في أماكن خاصة ولفترة زمنية محددة ويتم خلالها مناقشة وتقييم سلوك بعضهم 

البعض بصراحة تامة ، ويتم التقييم نتيجة احتكاك المتدربين ببعضهم خلال فترة زمنية 

من تلك عدم وجود مادة تدريبية محددة في هذا الأسلوب ، وكذلك عدم  محددة ، ويتضح
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، ومنع حدوث احتكاك بين المتدربين وجود مدرب بل هناك موجه مهمته متابعة المناقشات

وحدوث ضغط نفسي على بعضهم نتيجة المصارحة والحرية في انتقاد سلوك بعضهم 

 (137رافدة الحريري ص. )البعض

 التدريب المهني:-و

م هذا الأسلوب مع الأعمال والوظائف التي تتطلب مستوى عال من المهارة لذلك ءيتلا 

تصمم  مثل هذه البرامج لتجعل من المتدرب حرفيا سلما بالعمل وبمكوناته ، وبذلك فهو 

 .يجمع بين التدريب على العمل والتدريب في قاعات الدراسة

غياب مراكز رسمية للتدريب الشركات بإعداد مراكز تدريب مهني خاصة في حالة  وتقوم

 .الأخرى للتدريب ، ويتطلب هذا وقت اكبر من الطرقالمهني

 (.170ص  1989عبد الغفار حنفي ) 

  :تدريب باستخدام الحاسبات الآليةال -ر

دى انتشار اجهزة كمبيوتر إلى الكثير من البرامج التربية الإلكترونية التي يمكن أن أ

يستخدمها الفرد بشكل مستقل التدريب ، وذلك لاكتساب معارف أو مهارات محددة وغالبا ما 

يتم ذلك في شكل مباريات يتم لعبها بين الكمبيوتر والمتدرب ، وذلك بعد إعطاء . كافة 

ادات اللازمة وتتيح هذه البرامج إمكانيات قياس مستوى التقدم في المهارة التعليمات والإرش

عطاء الفرد التوجيهات اللازمة لتحسينها حتى يصل إلى المستوى المطلوب ،  المطلوبة ، وا 
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ومن الشائع الأن استخدام ما يسمى بالتدريب عن بعد نتيجة لاستخدام تسهيلات الانترنيت 

نترنيت التي تعرض لمثل هذه البرامج باستمرار لكن مقابل مبالغ ويوجد الكثير من مواقع الا

 مالية معينة عن كل برنامج كما يمكن موافاة المشارك شهادة تفيد إتمامه لمثل هذه البرامج.

 (.225، ص  2007صلاح الدين محمد عبد الباقي،)

 المباريات الإدارية :  -ز

ريبي شابه إلى حد بعيد مواقف العمل يعتمد هذا الأسلوب من التدريب إلى خلق موقف تد

إذ تقسم جماعة المتدربين إلى مجموعات صغيرة وكل  لاعتيادية التي يعمل فيها المديرا

جماعة تمثل إدارة منفصلة فتعطي لكل جماعة في بداية المباريات تعليمات محددة عن شرط 

ون بمراجعة البيانات العمل وبعض المعلومات وتنقسم المباريات إلى عدد من الجولات، فيقوم

والمعلومات المعطاة لهم لاتخاذ القرارات سواء بإنتاج سلعة معينة أو تعيين أفراد أو تقرير 

 استشارة جديدة ، وتبلغ نتائج القرارات.

، ويطلب من كل النتائج يضاف عامل عشوائي إضافي لكل مجموعة وعلى ضوء تلك

اية الجولات يعقد اجتماع عام لتقييم . وفي نهة قرار جديد وهكذا تستمر الجولاتمجموع

المباريات  و التعليق على سلوك المجموعات المختلفة ، وعادة تلجأ كل مجموعة  إلى تنظيم 

نفسها  وتوزيع اختصاصاتها بين افرادها وتعرض نتائجها ، ومن خلال العرض الذي تقدمه 

ه الحلول ، وتدخل كل مجموعة في نهاية المباريات تبدا مناقشة هامة حول صلاحية هذ
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هم وأصلح أعضاء هيئة التدريب للإرشاد والتوجيه لا يعتبر أسلوب المباريات الإدارية من أ

 (115ص  2001مهدي حسن) .أساليب التدريب الإداري

  :الرحلات الميدانية -س 

من رؤية  . وتمكنهمود المتدربين بالمعلومات الأوليةتعد الزيارات الميدانية مفيدة ليس لأنها تز 

نما يمكن استخدامها لتزويد رات والعمليات تنسجم وتتألف فحسبكيف أن عددا من المها ، وا 

. وحتى تكون هذه الرحلات أكثر فاعلية لا بد ربطها بين بالخبرات الثقافية المتناميةالمتدر 

 (103ص  2010 بن عنتر عبد الرحمان) .مباشرة ببعض الأعمال والأحداث الجارية

 اسلوب اللجان :  -ش 

يتطلب عمل المتدرب الاشتراك في لجان عديدة داخل منظمته او خارجها ، وبالتالي 

الحصول على خبرة في إدارة اللجان ، وهذا هو الأسلوب الذي يحقق ذلك ، وعن طريق 

( مشرفا  42( متدرب مع )  16-10تكوين لجنة من العشرين يتراوح عدد أفرادها من ) 

إطار موضوع محدد تتناوله مناقشات تمهيدية وتعقدها اللجنة تحت رئاسة  للمناقشة في

المشرفين بالتناوب إلى أن يحصل الجميع على قناعة تامة ومن ثم إعداد التقرير النهائي 

الذي يقدم للمناقشة من قبل لجان أخرى ، ولجنة إشراف خاصة من بعض الخبراء 

 .عض الخبراء المختصينوب خاصة من بالمختصين ، ويتميز هذا الأسل
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ة على التعبير   كما يتميز هذا الأسلوب بكونه أسلوبا تعاونيا يسمى التفكير المشترك و القدر 

، لأنه قائم على دراسة الوثائق والحقائق من ثم الوصول إلى بدائل واختيار و اتخاد القرار

ر من البلدان العالمية الحل الأفضل  كما يستخدم الأسلوب في تنمية القادة الإداريين في كثي

 (125ص  2006نجم الغراوي . )والمتقدمة على حد سواء
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  مسؤولية التدريب والأشخاص الواجب تدريبهم:

إن التدريب يهتم بكل اعضاء المؤسسة بما فيهم المدربين والإطارات  العليا والمتوسطة 

العمال بحيث ان مسؤولية التدريب  شيء . ليس بالهين على المنظمات واختيار الاشخاص 

الواجب تدريبهم أمرا أساسيا  في تصميم البرامج التدريبية ، إذن إن المدربون هم العمود 

ية التدريبية واختيارهم يساهم في تحديد الاحتياجات التدريبية لذا فان هذه الفقري في العمل

 المسؤولية لا تقع على شخص واحد فقط بل تتوزع على حسب المستويات . 

  :مسؤولية التدريب -1

بالرغم من الإدراك الجيد لأهمية التدريب فان بعض المديرين يعتبر مكلفا ، ولذا فان الالتزام 

  .يعتبر مهما في المنظمة قبل الوصول إلى الإدارة العليابالتدريب 

طن القوة تقاس مسؤولية التدريب على عاتق المدير المختص کونه الأقدر على تلمس موا

ي تحتاج تقوية . كما أنه يعتبر الأكثر اطلاع على الجوانب التوالضعف في أداء العملين

ن للعمل ، وذلك عن طريق التقارير التي يكفل رفع كفاءة أداء العاملي وتدعيم . وكما أنه

  .يعدها

وهناك من يعتبر مسؤولية التدريب مسؤولية مشتركة بين الإدارة العامة وادارة الموارد البشرية 

بحيث أن هذه الأخيرة هي المسؤولة عن إيضاح الصورة لأداء العاملين امام الجهة المسؤولة 

نفيذها ومراقبة النتائج ، ومن ثم إعداد التقارير عن تخطيط البرامج التدريبية الإشراف على ت
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النهائية ، وبعد ذلك تطلع عليها الإدارة العليا في المنظمة ، بحيث يقع على عاتق الإدارة 

العليا الجزء الأول من مسؤولية التدريب ، باعتبارها الجهة المسؤولة مباشرة عن تطوير 

ا من خلال امتلاكه موارد بشرية مؤهلة المنظمة وعن الأهداف العامة التي يمكن تحقيقه

 .وذات اداء عالي للأعمال الموكلة إليهم

إلى جانب ، هذا فإن العامل هو المسؤول الثاني في تحمل مسؤولية تنمية وتدريب نفسه من 

خلال التطوير الذاتي . وعن طريق زيادة ثقافته و معارفه حول تخصصه وبذلك  يتمكن 

 لتطوير والتي تتمثل في الترفيه.تائج هذا االافراد العاملون من جني ن

 (228ص   227ص  2005خالد عبد الرحيم مطر )

 الأشخاص الواجب  تدريبهم: -2

بعد معرفة على  من تقع مسؤولية التدريب يجب معرفة من هم الأشخاص  التي تختارهم  

العملية وماهي المنظمة لتدريبهم هل كل العاملين  أم هناك البعض فقط التي تعتمدهم  هذه 

 أساليب اختياره وكيف ؟

 :الجوانب السلوكية - أ

اختيار الأفراد ذوي المسيرة الحسنة حتى لا يؤثر على سلامة سير البرنامج التدريبي ، مع  -

الجو الاجتماعي  اختيار وتفضيل الأفراد أكثر تقبلا للاجتماع ، لأن ذلك يساعد على خلق

 .المناسب للتدريب
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 وتقبل كل جديد ومفيد  والاطلاعراغبين في المزيد من المعرفة اختيار الأفراد ال -

اختيار أفراد جدد فالعمل لأن العمال القدامى يتأثرون بالسلوك والأسلوب التقليدي الطويل  -

. ولذلك وفي جميع هم أقل تقبلا للتغيير في الأسلوب، وهذا ما يجعليهالذي اعتادوا عل

الراغبين في التدريب والمحتاجين إليه فعلا والذين تتوافر  الأحوال يجب أن يتم اختيار الأفراد

  .فيهم شروط ومواصفات معينة للاشتراك في تلك البرامج التدريبية

 الجوانب الإدارية: - ب

 اختيار الأفراد من مستويات وظيفية وعلمية متقاربة لتأمين استفادة أكبر لهم -

  البرنامج التدريبي .الالتزام بالحضور والاستمرارية حتى نهاية  -

. يعين حسب حاجة المشروع من العناصر المكونةتقدير العدد المطلوب من الأفراد ضوء  -
احتياجات التدريب والإمكانيات المتوفرة وخاصة بمكان التدريب ، وعليهم يتوقف نجاح أو 

ءة فشل المنظمة في الوصول إلى أهدافها دراسة من حين إلى آخر حاجات العمل ومدى كفا
العاملين لمواجهتها او التعرف على نواحي النقص العجز ، القصور في مستويات الأداء 
وأسبابه  , ثم تقوم بتنظيم البرامج التدريبية التي تتناسب و الحاجات الفعلية لكل الفئات ، 
وعليه  فقيام الفرد بأداء عمل ما لمدة طويلة لا يعني أنه يؤدي هذا العمل بأحسن طريقة 

 ، بل نجد بعض النقص في أدائه ، و قد يرجع الفشل إلى عدة أسباب نذكر منها :ممكنة 
 .لامبالاة الفرد لعمله واحتقاره له وهذا ما ينجر عنه عدم إتقان العمل وعدم الرضا به -
يرقى حسن اسس نظم التدريب و تقييم فعاليته في المؤسسات الصناعية رسالة ماجستير معهد العلوم الاقتصادية )

 .(07ص  06جامعة الجزائر ص
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 :خاتمة الفصل

من خلال هذا الفصل استنتجنا أن العملية التدريبية في الإدارة تلعب دورا مهما في تحسين 

مستوى هذه الأخيرة من كل النواحي، وذلك من خلال معرفة تحديد العملية التدريبية 

والقدرة على تسيير وتطبيقها بشكل جيد وكذلك حسن اختيار الوقت والمكان المناسبين 

 لان اتبعت هذه النقاط بجدية فهذا يؤدي إلى نجاح العملية التدريبية.العملية التدريبية 
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 الخاتمة:

إدارة الموارد من خلال ما قمت به في المذكرة أستنتج أن للتدريب دور مهم وأساسي في 
 البشرية لأي مؤسسة.

كما انه يساهم في تحسين أداء عمالها وكذلك يسعى إلى تطوير مردودية الإنتاج إضافة 
لتبادل الخبرات بين المؤسسات وضمان مواكبتها للعصرنة والتطورات التكنولوجية الحديثة كما 
يضمن رفع مستوى وكفاءة المتدربين وهذا ما يؤدي إلى نجاح سير المعاملة بين العمال 

لي بناء علاقات ودية خالية من المشاحنات فجل هذه التدريبات تكون في نطاق والإدارة وبالتا
 حتياج الطرفين ولضمان السير الحسن.فهي تلبي ايخدم المؤسسة والعمال في جميع النواحي 

كما يهدف التدريب كذلك إلى تحقيق الأهداف التعليمية المتمثلة في تحسين وتنمية معارف 
كون هذه الأهداف البيداغوجية تعتبر أهداف مباشرة للعملية التدريبية مهارات الموارد البشرية ل

 ويسهل تحقيقها.

كما له أهداف اقتصادية وانتاجية تبرز الاستثمار في مختلف البرامج التدريبية غير أن التأكد 
من تحقيق هذه الأهداف يتطلب عملا تقييميا مكلفا نوعا ما ) الخبرات، الموارد المالية، 

 ..(، وعادة لا يكون ذلك في متناول كل المؤسساتالوقت..
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