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  ملخص:

ف هذه المقالة إلى معرفة الكيفية التي تساهم من خلالها معرفة - بتهد على  البشرية بالمواردللمؤسسة وعلاقتها  دور التدري

س  ف، و للإجابة عل اشكاليتنا استخدمنا برنامج  181مستوى الخزينة العمومية لولاية سعيدة، باعتماد استبيان م   Spssموظ

ب إ23الطبعة  ت المعيارية، ، إضافة إلى عدة أسالي ت الدور الايجابي  الارتباط حصائية كالانحرافا ص نتائج الدراسة إلى إثبا لتخل

ب  .لعاملينالموارد البشرية لوإسهامها في تحسين  للتدري

-

:الكلمات الرئيسية

ب ت ،تخطيط لموارد البشرية، التدري   .الأداء،التعويضا

Abstract :

The purpose of this article is to find out how the knowledge of the role of the organization and its
relationship to human resources at the level of the public treasury of Sa'ida has contributed to the
adoption of a survey of 181 employees. To answer our problem we used the Spss edition 23, in
addition to several statistical methods such as standard deviations, The results of the study to prove the
positive role of training and its contribution to improving the human resources of the workers..

Keywords :Training, HR planning, compensation, performance.



مقدمة: -1

ت، التكنولوجية، الاقتصادية، الاجتماعية، الثقافية.......الخ. لذا     أصبح العالم اليوم يتسم بالديناميكية و المنافسة و التغيرا

ف مع المحيط الاقتصادي الجديد، و هذا ما جعلها  أصبح على المديرين صياغة إستراتيجية دقيقة تمكن المؤسسة من التكي

ت السريعة و المتلاحقة تعطي اهتماما كبير للعنصر ا لبشري، الذي يعد أهم الركائز التي تساعد المؤسسة على الاستجابة للتطورا

ك من خلال استغلال قدراته و طاقاته و العمل على تنميتها و صقلها، و هذا لا يتم الا عن طريق  ت، و ذل ف المجالا في مختل

ب.الذي يعتبر الوسيلة الفعالة التي يمكن أن تعتمد ع ث التدري ليها المؤسسة لتحقيق المنفعة العامة من الموارد البشرية، حي

ت الافراد بالشكل الذي يضمن تضييق الفجوة بين  ت و قدرا ف بصورة أساسية الى التطوير و التحسين المستمر في مهارا يهد

ب، فلم يع ف في المؤسسة لذا زاد الاهتمام بالتدري ت الوظائ ت الافراد و بين متطلبا ت و مهارا د ينحصر على الافراد الذين قدرا

ت أدائهم، فأصبح الان يرتكز على رفع الكفاءة و الخبرة المهنية للفرد و زيادة قدراته و ترقياته.   لديهم قصور في مستويا

ت أنه لم يعد     ب، و أدرك ت اهتمام كبير للتدري ت أن تحقق أهدافها بفعالية و كفاءة هي التي أعط ت التي استطاع ان المؤسسا

ظرفية كما كان في الماضي و انما أصبح أداة جوهرية في تنمية و تطوير المورد البشري داخل المؤسسة، و هذا يعني لأن  وسيلة

ب أصبح  ب  تكنولوجية جديدة لتسيير ألاتها. ضرورةالتدري ت تتطل ت الصناعية التي أصبح   ملحة، خاصة في المؤسسا

  الاشكالية التالية:أمام هذا نجد أنفسنا أمام حتمية الاجابة على 

ت الأعمال؟ و يندرج - ب على المورد البشري، و الى أي مدى يساعد هذا العامل في رفع كفاءة مؤسسا مامدى تأثير التدري

  ضمن هذه الإشكالية الأسئلة التالية: 

ب و أساسياته؟-   ماهي طبيعة التدري

ب، و ماهي - ب بادراةماهو دور التدري   ؟ريةالموراد البش علاقة التدري

ث: ت البح   فرضيا

 الأولى: الرئيسة الفرضية

ب و  توجدعلاقةبين  لعمال خزينة ولاية سعيدة خطيط الموارد البشريةتبالتدري

 الثانية: الرئيسية لفرضيةا

 ب بين علاقةتوحد س الأداء و التدري  لدى عمال خزينة ولاية سعيدة. بقيا

 الثالثة: الرئيسية لفرضيةا

 ت و الدفعتوجد هناك علاقة بين ب والتعويضا  .لدى عمال خزينة ولاية سعيدة التدري

 التدريب :-2

ت العصرية باعتباره الوسيلة الأفضل لإعداد و تنمية الموارد البشرية، و تحسين أدائها و  ب اهتمام متزايد من المؤسسا يلقى التدري

ف بأهمية الدور الذي  ب من الاعترا ت التنافسية ينطلق هذا الاهتمام المتزايد بالتدري تلعبه الموارد البشرية في خلق و تنمية القدرا

ت. ت و الموارد المتاحة للمؤسسا فء للتقنيا ت، و تفعيل الاستخدام الك ت، و في تطوير و ابتكار السلع و الخدما للمؤسسا
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  مفاهيم حول التدريب: - 2-1

ب و سنتطرق لأهم    ف التدري ب و المفكرين في تعري ض الكتا ف بع ف:لقد اختل   التعاري

ف الأول:   التعري

ف إلى تحسين قدرة الإنسان على أداء عمل معين أو القيام بدور  ف التي تهد "هو مجموعة الجهود الإدارية و التنظيمية التي تهد

ش، (محدد في المنشأة التي يعمل فيها ب شاوي   )232ص 1998مصطفى نجي

ب هو جهد إداري مبذول من طرف المدير و العامل ص أن التدري ت العامل على أداء أعماله  خل ت و قدرا من أجل رفع مهارا

ت محدودة،  ت متعددة لأعمال متعددة أيضا و ليس ب هو عملية متخصصة بتلقين العامل مهارا المحددة، ناسيا أن التدري

  للوصول بالمؤسسة إلى تحقيق أهدافها.

ف الثاني:   التعري

ب ف معين و محدد"."إجراء منظم من شأنه أن يزيد من معلوم Dales Beachحس ت الإنسان لتحقيق هد ت و مهارا   ا

ف المنشود. ت الأفراد لكي يصلوا لتحقيق الهد ب بالنظم و الذي من شأنه أن يزيد من قدرا ف التدري   وص

ث: ف الثال   التعري

ب  ت لمساعدة الموظفين و العمال على كس ب عبد الرحمان عبد الباقي:"هو البرامج الرسمية التي تستخدمها المؤسسا حس

ت و المعارف و  ت الفكرية و العملية المناسبة و المهارا الفعالية و الكفاءة في أعمالهم الحلية و المستقبلية عن طريق تنمية العادا

ف المنشأة". ب تحقيق أهدا ت  بما يناس   )11ص1995/1996يرقي حسين، (الاتجاها

س ح س عملا فوريا تقوم به المؤسسة إنما العك ب لي ب أن التدري ث صمم لمساعدة العمال أو الأفراد على الأداء أوضح الكات ي

ت أو أي نوع من العراقيل الأخرى التي من شأنها أن تعيق عمل المؤسسة.   الجيد و الملائم لطرق عملهم غلط أو تضييع للوق

ف الرابع:   التعري

ث ف إلى إحدا ب:" هو عملية منظمة مستمرة، محورها الفرد في مجمله، تهد ب محمد علي عبد الوها ت محددة  حس تغيرا

ت محددة حالية و مستقبلية يتطلبها الفرد و العمل الذي يؤديه و المؤسسة التي يعمل  سلوكية، فنية و ذهنية، لمقابلة احتياجا

  فيها و المجتمع الكبير"

ث المنظمة، تدور حول كيفية عمل الأفراد و محاولة  ف بأنه عملية ناتجة عن تسلسل أحدا ب في هذا التعري ترقيتها يوضح الكات

ت العمل. ف مستويا ت الحاصلة في المؤسسة في مختل ت سلوكية أو فنية أو ذهنية لكي يتماشى و التطورا ت المهارا   سواء كان

ف شامل     ف يزودنا بمعرفة جديدة و يساعدنا على استنتاج تعري ب و كل تعري ت للتدري نلاحظ مما سبق أن هناك عدة تعريفا

ب:   للتدري

ب وظيفة هامة من ت، معارف و  "التدري ت، مهارا ت، اتجاها ب الفرد خبرا ف إدارة الموارد البشرية ترتكز أساسا على إكسا وظائ

ب و  ك باستخدام أسالي ف الجديدة و التأقلم معها، و ذل قيم جديدة، لتحسين أدائهم داخل المنشأة و كيفية التصرف مع الظرو

ت العصر الراهن و هذا لتحقيق أهد ف المؤسسة و إعطائها ميزة تنافسية مقارنة مع غيره".طرق حديثة تتماشى مع تطورا   ا

  نظام التدريب.- 2-2

ت تلقائية و متنوعة مرتكزة على الفرد ي :تعريف نظام التدريب ب على انه نظام مستمر و معقد، بإجراءا عرف نظام التدري

ت التي ث يظهر هذا الأخير في شكل نظام مفتوح بضم مجموعة المدخلا ت  و كيفية تدريبه، بحي يبدأ بها النظام، و العمليا

ب في ذاته نظام فرعي من نظام  س على تحقيقها، و التدري ت الذي قام النظام في الأسا التي تعمل على تحويلها إلى مخرجا



ب شأن ك النظم  لأكبر هو نظام تنمية الموارد البشرية و هو بدوره نظام فرعي في نظام الموارد البشرية و يتميز نظام التدري

المفتوحة التي تتكامل أجزائها وعناصرها الداخلية و تتفاعل مع البيئة المحيطة.(كمال نور الدين، إدارة الموارد البشرية، 

ت و الترجمة  س للدراسا ).143ص 1992طلا

)327- 326ص 2001د احمد ماهر (أنواع التدريب-2-3

ب،  ب التي تفضلها الشركة و تود على أي شركة أو منظمة، تحدد سياستها العامة في التدري و هذا يعني تحديد أنواع التدري

ب و تتمثل في  عالتركيز عليها، و يعني هذا عدم اهتمامها بالأنوا  ب، و هناك العديد من أنواع التدري الأخرى من التدري

ب ما يناسبه ت المتاحة أمام الشركة و هذه الأخيرة تستطيع أن تختار من بين أنواع التدري ب طبيعة الاختيارا ك حس ا، و ذل

ت المتوقعة في التكنولوجية و تنظيم و عمل الشركة.و يمكن تقسيم  ب و التغيرا النشاط الحالي لها، و طبيعة النشاطالمرتق

ب كالتالي:     أنواع التدري

أنواع التدريب حسب مرحلة التوظيف:)1

ت :توجيه الموظف الجديــد ف الجديد إلى مجموعة من المعلوما التي تقدمه إلى عملهالجديد، و تؤثر يحتاج الموظ

ت  ف الجديد في الأيام و الأسابيع الأولى من عمله على أدائه و إتجهاته التقنية لسنوا ت التي يحصل عليها الموظ المعلوما

ب  ف منها على سبيل المثال، الترحي ف برامج تقديم الموظفين الجدد للعمل إلى العديد من الأهدا عديدية قادمة. و تهد

ت نفسية طيبة عن المشروع، و تهيئة الموظفين الجدد للعمل، و تدريبهم على كيفية أداء بالقا دمين الجدد، و خلق اتجاها

 العمل.

ت و  ت في في تصميم برامج تقديم الموظفين الجدد للعمل، و أهم البيانا ض الطرق التي تستعملها المشروعا و هناك بع

ص هذه الطرق على توفيرها ت التي تحر ف الجديد هي كالتالي: المعلوما   للموظ

ت، التنظيم الإداري للمشروع و الخريطة التنظيمية له. - ت عامة عن المشروع مثل تاريخه، أنواع المنتجا   معلوما

ف. - ت العمل و نظام الحضور و الانصرا   ساعا

س العمل. -   ملاب

ت. - ت و الاستقطاعا   الأجور و الاستحقاق و العلاوا

ت  - ت التصوير.طريقة استخدام ممتلكا   المشروع مثل التليفون و ألآ

ت العادية و المرضية و الطارئة و إجراءاتها-   الأجازا

ت.  -   السلوك في العمل و قواعد التدخين و الأكل و المشروبا

  قواعد الأمن الصناعي و السلامة. -

ت و الأقسام. -   موقع المشروع و الإدارا

ت و أنظمة ا - ت الاجتماعية و المعاشا   لعلاج.التأمينا

ت و الأعباء.  -   الإجازا

ت و الحوافز. -   الترقيا

س في مكان أخر حتى تضمن  ب)التدريب أثناء العمل:  ب في موقع العمل و لي ت أحيانا في تقديم التدري ب المنظما ترغ

ت و  ت إلى أن يقوم المشرفون المباشرون فيها بتقديم المعلوما ب، حينئذ تشجع و تسعى المنظما كفاءة أعلى للتدري

ت الحديثة تتميز بالتعقد، الأمر  ب أن كثيرا من الآلا ب على مستوى فردي للمتدربين، و مما يزيد من أهمية التدري التدري
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الذي لا يكفي معه استعداد العامل أو خبرته الماضية، و إنما عليه أن يتلقى تدريبا مباشرا على الآلة نفسها و من المشرف 

ب على هذا النوع من ا ب سيتم بكفاءة مالم يكن هذا المشرف عليها ، و يعا س هناك ضمان أن التدري ب هنا أنه لي لتدري

  مدربا ماهرا و نموذجا يحتذي به.

ص حينما يكون هناك  جـ) التدريب بغرض تجديد المعرفة و المهارة: ت الأفراد ، على الأخ حينما تتقادم معارف و مهارا

ك، و على سبيل المثال حينما تتدخل  ب لذل ب المناس ب عمل و تكنولوجيا و أنظمة جديدة، يلزم الأمر تقديم التدري أسالي

ت و الأجور و الم ت و الحسابا ت الحديثة و أنظمة الكمبيوتر في أعمال المشتريا ت و حفظ نظم المعلوما بيعا

ت، يحتاج شاغلو  ت جديدة تمكنهم من أداء العمل باستخدام الأنظمة  االمستندا هذه الأعمال إلى معارف و مهارا

ص أالحديثة.(   )325حمد ماهر، مرجع سبق ذكره، 

:)التدريب بغرض الترقية و النقل4

ت و المعار  ف المهارا ت و تعني الترقية و النقل أن يكون هناك احتمال كبير لإخلا ك عن المهارا ف الحلية للفرد، و ذل

س الأمر حينما تكون هناك رغبة للشركة في  المعارف المطلوبة في الوظيفة التي سيرقى أو سينتقل غليها. و يمكن تصور نف

ق إلى وظيفة مشرف، أي ترقية العامل من وظيفة إدارية إلى وظيفة إدارية، و هذا الفرق يبرر التحا جترقية أحد عمال الإنتا 

ت و المعارف الإدارية والإشرافية.   العامل ببرنامج تدريبي عن المهارا

ماهية إدارة الموارد البشرية وأهدافها-3

ت العنصر البشري في السابق، لكن مع  ب المادية في العملية الإنتاجية و أهمل لقد ركزت إدارة الأعمال على الجوان

ف إلى  ب الإدارية أصبح إلزاما على الإدارة الاهتمام بالعنصر البشري لان نجاح أي مشروع يتوق ت الحديثة في الجوان التطورا

في أداء أعمالهم لأنه عنصر لا يمكن تجاهله و التقليل من شانه و في هذه  حد كبير على مدى فاعلية و مهارة العاملين

ب ظهورها وأهدافها.  الفقرة سنتعرف على مفهوم إدارة الموارد البشرية و أسبا

  مفهوم إدارة الموارد البشرية وأسباب ظهورها:-3-1

  مفهومها:

ص إدارة الموارد البشرية بشؤون الاستخدام ت  في معناها الواسع تخت الأمثل والفعال للموارد البشرية لجميع المستويا

  حتى تحقق هذه الأخيرة أهدافها، كما لها نشاط إداري يمثل احد فروع إدارة الإعمال .،التنظيمية للمنظمة

 أما في معناها الضيق فهي تهتم بالقوى العاملة والمحافظة عليها و تنمية قدراتها و رغبتها في العمل بما دعي تكوين قوة

.عمل راقية ومنتجة

:إدارة الموارد البشرية فتعاري- أ

ك من مفهومها كقوى عاملة إلى مفهوم أوسع واشمل منه،  من خلال التطور التاريخي الذي عرفته إدارة الموارد البشرية، وذل

ف المتعلقة بإدارة الموارد البشرية. ض التعاري   و هو الموارد البشرية تمكن إعطاء بع

  التعريف الأول:

ف الرئيسي لإدارة الأفراد في تكوين قوة عمل مستقرة و فعالة، أي مجموعة متفاهمة من الموظفين و العمال  ص الهد يتلخ

  القادرين على العمل و الراغبين فيه، فإن إدارة الأعمال يمكن تعريفها على أنها:

ت المنظمة من قوى العاملة و توفيره<< ت المحددة و النشاط الإداري المتعلق بتحديد احتياجا ا بالأعداد و الكفاءا

ب شاو ( تنسيق الاستفادة من هذه الثروة البشرية بأعلى كفاءة ممكنة .)27ص  1996شد. مصطفى نجي



  التعريف الثاني:

ت، والعمل  ب و معاملة الأفراد في جميع المستويا ت المتعلقة باختيار و تعيين و تدري ت إدارة الأفراد بدراسة السياسا عرف

تنظيم القوى العاملة داخل المؤسسة، وزيادة ثقتها في عدالة الإدارة، وخلق روح تعاونية بينها، للوصول بالمؤسسة إلى على 

أعلى طاقاتها الإنتاجية.

  التعريف الثالث:

محافظة عرف مفهوم إدارة الأفراد من أته العلم الذي يؤدي إلى الحصول على الأفراد اللازمين لأداء الأعمال و العمل على ال

  عليهم.

  التعريف الرابع:

يعرف آخرون مفهوم إدارة الأفراد من كونه الحصول على أفضل ما يمكن من الأفراد للمنظمة، و رعايتهم وترغيبهم في البقاء 

  ضمن المنظمة و إعطاء كل ما غي وسعهم لأعمالهم.

ف شامل عن إدارة الموا - ت السابقة، يمكن الخروج بتعري رد البشريةهي العملية التي يتم بموجبها وبناء على التعريفا

ب  ب في المكان المناس ص المناس ب و تسيير شؤون الأفراد في المنظمة فصد توحيد جهودهم و وضع الشخ استقطا

ف المنظمة     لتحقيق أهدا

أهداف إدارة الموارد البشرية -3-2

ت الكبيرة أو  ت سواء كان ف الأساسي لتسيير الأفراد في المؤسسا الصغيرة في تطوير الأفراد تطويرا يلبي لرغباتهم يكمن الهد

ف فيما يلي: ص هذه الأهدا ت المنظمة و يمكن تلخي و يسد احتياجا

الأهداف الاجتماعية:  - أ

ف في مساعدة الأفراد بان تجد لهم أحسن الأعمال و أكثرها إنتاجية و ربحية مما يجعلهم سعداء،و  تتمثل هذه الأهدا

ف و كل هذا من أجل تحقيق الرفاهية العامة للأفراد في يساعدهم على رفع معنويات هم و إقبالهم إلى العمل برضا و شغ

  المجتمع.

  و تتمثل فيما يلي:العاملين: أهداف - ب

ف عمل منشطة تحفزهم على أداء العمل بإتقان و فعالية و هذا ما يرفع من  - العمل على تقدم وترقية الأفراد في إطار ظرو

  دخلهم.

ب الإنساني في المعاملة.انتهاج  - ت البشرية و إهمال الجان ف الطاقا ت موضوعية تحد من استنزا   سياسا

و تتمثل فيما يلي::المنظمة أهداف - ج

ب المعايير الموضوعية. - ك عن طريق الاختيار و التعيين حس ت اللازمة و ذل ب أفراد أكفاء تتوفر فيهم جميع المرهلا   جل

ك لتحديد معايير الخبرة و الاستفادة القصوى من الجهود ا - ت تكوينية و ذل لبشرية عن طريق تدريبها و تطويرها بإجراء فترا

  .ةالمعرفة التي تتماشى مع تطور نظام المؤسس

ك  - العمل على زيادة رغبة العاملين على بذل الجهد و التفاني و إدماج أهدافها مع أهدافهم لخلق تعاون مشترك و ذل

ت و العمل. يأتي بتوزيع عادل للأجور و   المكافآ

  العمل على زيادة رغبة العاملين على بذل الجهد و التفاني و إدماج أهدافها مع أهدافهم. -
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  ماهية الموارد البشرية -4

  الوظائف الرئيسية و المساعدة لإدارة الموارد البشرية -4-1

ف متعددة، و التي إن من المهام الأساسية لإدارة الموارد البشرية هي التوفيق بين الفرد و  الوظيفة و يتم هذا من خلال وظائ

ف مساعدة. ف رئيسية و وظائ   تنقسم إلى وظائ

:الوظائف الرئيسية لإدارة الموارد البشرية4-1-1

ف من منشاة لأخرى و منها: تحليل العمل،  ف التي تتضمنها إدارة الأفراد و التي تختل ض في هذه النقطة لأهم الوظائ نتعر

  تخطيط القوى العاملة، الاختيار و التعيين. 

  تحليل العمل: - أ

ت المرتبطة بطبيعة وظيفة معينة، فهو يحدد المهام التي تتكون م نها الوظيفة، و هو ملية تحديد و تسجيل المعلوما

ت المطلوبة من الفرد شاغل الوظيفة لكي يحقق أداء ناجح. ت و المسؤوليا ت، و المعرفة، و القدرا مهدي حسن (المهارا

ف ،    )10ص  1994زويل

  تخطيط القوى العاملة: - ب

ب، و بطريقة  ت المناس ف المناسبة و في الوق يعرف بأنه عملية الحصول على العدد الصحيح من الأفراد المؤهلين للوظائ

ض الأفراد داخليا الأفراد الموجودين فعلا، و خارجيا هؤلاء  أخرى فان تخطيط الموارد البشرية هو نظام توافق أو مقابلة عر

ث عنهم مع ال ف المتاحة التي تتوقع المنظمة وجودها عبر فترة زمنية محددة. الذين يتم تعيينهم أو البح   وظائ

:الاختيار و التعيين - ج

ت و  ف، و الاختيارا ت التوظي ث عن العاملين في سوق العمل، و تصنيفهم من خلال طلبا و تهتم هذه السياسة بالبح

ب  ك صمانا لوضع الفرد المناس ب، و ذل ت الشخصية و غيرها من الأسالي ب. (المقابلا د. احمد ماهر، في المكان المناس

ص   ).29مرجع سبق ذكره، 

  تصميم هيكل الأجور: -د

ف، كما  ت أجريه للوظائ وتهتم هذه السياسة بتحديد القيمة و الأهمية النسبية لكل وظيفة ، و تحديد أجرها وتحديد درجا

ف تهتم هذه  السياسة بإدارة سليمة لنظام الأجور حتى يتم ضمان مقابل سليم للق ت المختلفة للوظائ يم و الأهميا

المختلفة.

  تصميم أنظمة الحوافز: -هـ

و تسعى هاته السياسة بمنح مقابل عادل للأداء المتميز و يمكن تحفز العاملين على أدائهم الفردي، و أدائهم الجماعي، 

س أداء المنظمة   ككل.  فتظهر الحوافز الفردية و الحوافز الجماعية، و أيضا هناك حوافز على لسا

  تقيـيم الأداء: -و

ب معينة وغالبا ما يقوم بتقييم الرؤساء المباشرين  ك من خلال أسالي ت تقريبا بتقييم أداء موظفيها، ويتم ذل تهتم كل المنظما

ض التعرف على الكفاءة العاملة للعاملين ، و منه التعرف على أوجه القصور في هذا الأداء .بغر

ب شاو التدريب - ز ص ش(د. مصطفى نجي   )232، مرجع سبق ذكره، 



ف إلى تحسين قدرة الإنسان على أداء عمل معين، او القيام بدور  ب بأنه الجهود الإدارية أو التنظيمية التي تهد يعرف التدري

ت الإنسان  ت و مهارا محدد في المنظمة التي يعمل فيها، و يعرف أيضا بأنه إجراء منظم من شانه أن يزيد من المعلوما

ف م عين.لتحقيق هد

  تصميم أنظمة المزايا و خدمات العاملين: - ح

ت الخاصة بالمرضى و العجزة و البطالة، كما تهتم  ت و التأمينا ت بمنج عامليها مزايا معينة مثل المعاشا تهتم المنظما

ت وغيرها ت مالية، اجتماعية، وقد تمتد إلى الإسكان و المواصلا ت للعاملين في شكل خدما ت بتقديم خدما .المنظما

  تخطيط المسار الوظيفي: - ي

ص النقل، الترقية، و  تتهتم هاته السياسة بالتخطيط للتحركا ص فيما يخ الوظيفية المختلفة للعاملين بالمنظمة، و على الأخ

ف لدى الفرد. ب ويحتاج هذا إلى التعرف على نقاط القوة والضع   التدري

  علاقة التدريب مع إدارة الموارد البشرية: -5

ت الحاضر بإدارة  تعتبر إدارة ف الهامة في المؤسسة نظرا لدورها الحيوي و الفعال في الوق الموارد البشرية إحدى الوظائ

ك الطرق التي  ت، و علاقتهم داخل التنظيم و كذل س كأفراد أو مجموعا ب من الإدارة الذي يهتم بالنا ك الجان الأفراد أنها تل

ف التالية: تحليل التنظيم، تخطيط القوى العاملة،  يستطيع بها الأفراد المساهمة في كفاءة التنظيم، و هي تشمل الوظائ

ت الاجتماعية و الصحية، ثم  ض العاملين، و تقديم الخدما ت الصناعية، مكافأة و تعوي ب و التنمية الإدارية، العلاقا التدري

ت الخاصة بالعاملين ت و السجلا   )27ص 2000صلاح عبد الباقي، (أخيرا المعلوما

ب فسنتطرق في هذا  و كل وظيفة ف. بما أننا بصدد دراسة التدري من وظيفة الموارد البشرية لها علاقة مع باقي الوظائ

ب و يؤثر عليها. ف إدارة الموارد البشرية، و إلى أي مدى يتأثر التدري ب و وظائ ث إلى إيضاح العلاقة بين التدري   المبح

إليها أيضا بتخطيط القوى  روظيفة الموارد البشرية أو ما يشاتسعى علاقة التدريب بتخطيط الموارد البشرية: أ)     

ت  ف المناسبة و في الوق العاملة أو تخطيط الأفراد بأنها"عملية الحصول على العدد الصحيح من الأفراد المؤهلين للوظائ

ب و تأهيل ب، و تجدر الإشارة أن الأفراد الذين استقطبتهم وعينتهم المنظمة بحاجة إلى تدري لتعريفهم بالعمل  المناس

  المسند إليهم و القيام به بنجاح.

ت المعرفة و المهارة و القدرة و الخبرة    ف السابق، تحديد مستويا ب التعري ف تخطيط القوى العاملة حس و من أهدا

ث ت التدريبية من حي ف الشاغرة الحلية و المتوقعة،  اعتمادا على ما سبق تحدد الاحتياجا الكم  المطلوبة و تحديد الوظائ

ك التي  ب مختلفة عن تل ب أسالي ف و إعداد البرامج التدريبية المناسبة، فالبرامج الهادفة إلى زيادة المهارة الفنية تتطل و الكي

ب القائمين بالأعمال الكتابية و  ب التي تستعمل في تدري ت و الأسالي تستعمل في البرامج الهادفة للتنمية و تغيير الاتجاها

ف عن ب المشرفين السكرتارية تختل ك التي تستعمل في تدري )35ص 2000نظمي شحاذة،، محمد الباشا، محمد ،(تل

 لإن تقييم أداء العاملين يعني كفاءتهم و مدى مساهمتهم في إنجاز الأعماعلاقة التدريب بقياس الأداء: ب)      

ك الحكم على سلوكهم و تصرفاتهم أثناء العمل.   المناطة إليهم و كذل

ت من خلال تقييم الأداء، و يتمثل الأداء في نقاط القوة و التي استغلالها و تطويرها      و يمكننا الحصول على المعلوما

ف و التي يمكن من خلالها تدارك الأخطاء  ب، و قد تتمثل في نقاط الضع ت أكبر و هذا من خلال التدري لمزاولة مسؤوليا

ب  ص منها شرط أن يكون هذا التدري ب في مجال و التخل   منص
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ت التدريبية و أنواع البرامج اللازمة لكل فرد.   القصور، و يمكن من خلاله أيضا تحديد الاحتياجا

ت تشير إلى  ج) علاقة التدريب بالتعويضات و الدفع:  ت و الدفع، فالتعويضا تجدر الإشارة هنا إلى التفرقة بين التعويضا

ت الخارجية التي يحصل عليها الفر  ب الأساسي و الحوافز و كل من المكافآ د في مقابل عمله، أما الدفع فيتكون من المرت

ت، فهو يشير إلى الأجر النقدي الفعلي المدفوع للقرد مقابل عمله. و من المهم أن تكون المكافأة مربوطة بمستوى  العلاوا

ب الأداء و السلوك في العمل، لأن هذا حافز ليهتموا بتحسين أدائهم و تطويره،و خلق القنا عة لدبهم بأهمية و فائدة التدري

ب من سؤول الموارد البشرية حتى يستطيع مواكبة العصر و تطوير  ب التدري ث يصبح العامل يقبل على طل بالنسبة لهم، حي

ك رغبة منه في الترقية من مستوى إلى مستوى أع نظمي شحاذة و آخرون ، لى و بالتالي الأجر و العلاوة.(معارفه و كذل

  )58ص 

  :يةالدراسةمنهج-6

ب في تثمين الموارد البشرية و أثره على تسيير " استخدمالباحثالمنهجالوصفيالتحليليوالذييحاولوصفوتقييم الواقع دور التدري

،حيثيعرفالمنهج الوصفيبأنهمحاولةالوصولإلىالمعرفةالدقيقةوالتفصيليةلعناصرمشكلةأوظاهرةقائمة "المؤسسة

 للوصولإلىفهمأفضلوأدقأووضعالسياساتوالإجراءاتالمستقبليةالخاصةبها.

 :وقداستخدمالباحثمصدرينأساسينللمعلومات

ت :المصادرالثانوية- أ حيثاتجهالباحثفيمعالجةالإطارالنظريللبحثإلىمصادرالبيانا

ت  الثانويةوالتيتتمثلفيالكتبوالمراجعالعربيةوالأجنبيةذاتالعلاقة،والدورياتوالمقالا

 .لتقارير،والأبحاثوالدراساتالسابقةالتيتناولتموضوعالدارسة،والبحثوالمطالعةفي مواقعالإنترنتالمختلفةوا

ب لمعالجة  :المصادرالأولية- ب ث لموضوع التحليلية الجوان ث لجأ البح ت الأوليةمن جمع إلى الباح  خلال البيانا

ت رئيسية كأداة انيالاستب ث،صمم ت خصيصا للبح ض،ووزع عمال خزينة ولاية  من 181من  مكونة عينة على لهذاالغر

  سعيدة.

:صدقها و الأداة ثبات-6-1

ض الأداة على عدد من محكمين في مجال التسويق و الإحصاء للتحقق من صدق الأداة و ثباتها ،إضافة إلى  تم عر

س  ت صلاحية الأداة في قيا ف النقال ، وقد تأكد ت الهات باختباره من خلال عينة استطلاعية من زبائن مؤسسا  دور التدري

ت دلالة إحصائية عالية ، وهو ما يعد كافيا للحكم على ) وهي 0.864، اذ بلغ معامل ألفا كرابوناخ، للأداة (  قيمة ذا

ب المختلفة لمفهوم  ب.الدلالة على الجوان   لدور التدري

ف رونباخك الداخلي الاتساق معامل):01(جدول   .كلك لأداةا ستوىالم أل

الانتساق الداخليالمحدد

0.864الأداة ككل

  :عينتها و الدراسة مجتمع-6-2

 عمال خزينة ولاية سعيدةيتمثلمجتمعالدراسةجميع

 :العينة حجم



 ( 30 ) )، التيتنصعلىإنحجمالعينة عندمايكونأكثرمن,1975Roscoeروسكو( لنظرية بالاستناد العينة تحديدحجم تم

ك نظرية النزعة المركزية  ( 500 )وأقلمن ت، وكذل  Central Limit فإنهمناسبلجميعالدراسا

Theoremف.181أماعينةالدراسةفقداقتصرتعلى .وبناءاعليهفقدتمتحديدحجم   موظ

  :نوعالعينة

ت .اعتمدتالدراسةنوعالعينةغيرالاحتماليوبهذاتكونالعينةملائمة   .وسيتماستخدامالعينة الملائمةلتوفيرالجهدوالوق

 :الأساليبالإحصائيةالمستخدمة-6-3

فيتحليلالبياناتالأوليةالتيجمعتفيمرحلةسابقة،  SPSSتماستخدامبرنامجالحزمةالإحصائيةللعلومالاجتماعية 

ب ولغاياتتحليلالبياناتلمعرفة   في تثمين الموارد البشرية. دور التدري

  :والرضالدىعملائهااستخدمالإحصاءالوصفيوذلكمنخلالالأساليبالتالية

اختبارمعاملارتباطبيرسون(person) ب و الموارد البشريةلمعرفةالعلاقةبين  Multiple المتعدداختبارالانحدار  التدري

Régression) (دور التدريبفي تثمين الموارد البشرية لمعرفة.

 عرضالنتائجوتحليلها-6-4

 تحليلالعواملالديموغرافيةلأفرادالعينة-6-4-1

ت186انفقطمنمجموععينةالدراسةياستب181بتحليلمنالقدقا  .اناتلعدمصلاحيتهايبتاسخمسة  فرد،إذ استبعد

 .والدخلالعملولتحليلالعواملالديموغرافيةلأفرادعينةالدراسةبحسبالجنسوالعمروالمؤهلالعلميوعددسنواتاويظُهرالجد

  .توزيعأفرادالعينةبحسبالعواملالديموغرافية): 02(جدول

 النسبةالعدد مستوى المتغير المتغير

س  الجن

%11764.6 ذكر

%35.4 64 أنثى

%181100 المحموع 

المؤهل 

 العلمي

 13.8 25 متوسط

 29.8 54 ثانوي

 49.7 90 جامعي

ت عليا  6.6 12 دراسا

%181100 المجموع

ت 5اقل من   ةالخبر   21.5 39 سنوا
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 10إلى  6من 

ت  سنوا

4223.2

3821.0سنة 15إلى  11من 

3821.0سنة 25إلى  16من 

 13.3 24 سنة 25أكثر من 

181100 المجموع

 نوع الوظيفة

 27.1 49 تقني 

13272.9 اداري

.181100 المجموع

بلغ  ،،إذ%64.6بنسبة  ،أيذكر117بلغ عددهم  ،إذ) أن معظم أفراد العينة كانوا من الذكور02يتبين من الجدول رقم (

ص المستوى التعليمي فقد تبين أن معظم أفراد %34.1عدد أفراد العينة ضمن هذه الفئة العمرية  العينة كانوا أما فيما يخ

  .%56.3بنسبة  102بلغ عددهم إذ جامعيين.

 اختبارفرضياتالدراسة :-6-4-2

α=0.05نستعملاختبار بيرسون،عند مستوىمعنوية 

ت  :تشكيلالفرضيا

  :وفيهذاالصدد،يتموضعفرضيتينأساسيتينهما

 H0 الفرضيةالمعدومةويرمزلهابالرمز-

 H1والفرضيةالبديلةويرمزلهابالرمزا

ت دلالة احصائيةمنأي :الفرضيةالمعدومة -أ  متغيرمن المتغيراتالمستقلة (وتقومعلىافتراضعدموجودعلاقة ذا

ت ) المتغيرالتابع (أبعادجودةالخدمةمع)  ؛α =0.05اكبر من مستوى دلالة  Sigرضىالزبائن اذا كان

خاضعةللاختبار،فإنهاقدلاتكون  H0 نظرالكونالفرضية   :الفرضيةالبديلة -ب

وتقومهذهالفرضية،على  .ةصحيحة،الأمرالذييتطلبوضعفرضيةبديلةفيحالةعدمصحةفرضية العدمبالضرور 

ت المستقلةذوتأثيرمعالمتغيرالتابع  .افتراضوجودعلىالأقلمتغيرواحدمنبينالمتغيرا

  الفرضية الأساسية الأولى 

 ت دلالة إحصائية بين ب و بتخطيط الموارد البشرية لعمال خزينة ولاية سعيدة توجدعلاقةبينيوجد علاقة ذا  التدري

ت النتائج كما في الجدول رقم (   ) 03ولاختبار هذه الفرضية تم استخدام اختبار معامل بيرسون ،فكان

  التدريب و تخطيط الموراد البشرية) : معامل ارتباط بيرسون للكشف عن العلاقة  03جدول رقم (



نتيجة القبولمستوى الدلالة)Rمعامل ارتباط بيرسون (المتغير المستقل

 قبول 0.000 0.531 تخطيط الموراد البشرية

  العلاقة قوية. R< 0.7العلاقة متوسطة ،    R>0.7<0.3العلاقة ضعيفة ،  R 0.3  <اذا كان 

ب(والمتغيرالتابع) تخطيط الموراد البشريةيظهرمنالجدول أنهناكعلاقةإيجابيةومتوسطة بين(المتغيرالمستقل)   التدري

 ،وهذايدلعلىوجودعلاقةذاتدلالةإحصائيةبين   α 0.000 =ومستوىالدلالة   0.531إذبلغمعاملالارتباطللقيم التنظيمية 

ب  ض الفرضية العدمية. H1 وبذلكتقبلالفرضية البديلةتخطيط الموراد البشرية و التدري   ورف

 الفرضية الثانية: 

ت دلالة إحصائية بين  بتوجد علاقة ذا   . الاداء و التدري

ت النتائج كما في الجدول رقم (   ) 04ولاختبار هذه الفرضية تم استخدام اختبار معامل بيرسون ،فكان

 التدريب و الاداء .) : معامل ارتباط بيرسون للكشف عن العلاقة بين04جدول رقم (

نتيجة القبولمستوى الدلالة)Rمعامل ارتباط بيرسون (المتغير المستقل

 قبول 0.000 0.570 الاداء الوظيفي

 العلاقة قوية. R< 0.7العلاقة متوسطة ،    R>0.7<0.3العلاقة ضعيفة ،  R 0.3  <اذا كان 

بيظهرمنالجدول أنهناكعلاقةإيجابيةومتوسطةبين(المتغيرالمستقل)   الاداء(والمتغيرالتابع)التدري

ت التنظيمية  α =ومستوىالدلالة0.570الوظيفي،إذبلغمعاملالارتباطللمعتقدا

ت التنظيمية و الرضا الوظيفيوبذلكتقبلالفرضية 0.000   .H1،وهذايدلعلىوجودعلاقةذاتدلالةإحصائيةبينالمعتقدا

 الفرضية الثالثة: 

ت دلالة إحصائية بين  ت و الدفعتوجد علاقة ذا ب و التعويضا   . التدري

ت النتائج كما في الجدول رقم (ولاختبا   ) 05ر هذه الفرضية تم استخدام اختبار معامل بيرسون ،فكان

  . التدريب و التويضات و الدفعبين ) : معامل ارتباط بيرسون للكشف عن العلاقة بين 05جدول رقم ( 

نتيجة القبولمستوى الدلالة)Rمعامل ارتباط بيرسون (المتغير المستقل

ت و عو الت  قبول 0.000 0.740 الدفعيضا

  العلاقة قوية. R< 0.7العلاقة متوسطة ،    R>0.7<0.3العلاقة ضعيفة ،  R 0.3  <اذا كان 

تيظهرمنالجدول أنهناكعلاقةإيجابيةو قوية بين(المتغيرالمستقل)  ب(والمتغيرالتابع) التعويضا  ،إذبلغمعاملالارتباطالتدري

ت التنظيمية ب و البين ،وهذايدلعلىوجودعلاقةذاتدلالةإحصائيةα0.000 =ومستوىالدلالة 0.740للتوقعا ت و تعو التدري يضا

  H1 .وبذلكتقبلالفرضيةالدفع
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:خاتمة

ب في تثمين الموراد البشريةإلى دراسة  محورلقد تعرضنا في هدا ال من خلال اختيار عينة عشوائية تتكون من  دور التدري

ف  للخزينة العمومية فتبين لنا انه توجد علاقة طردية موجبة بين  181 بموظ  الموراد البشرية.العمال و  التدري

 بهناك علاقة ايجابية متوسطة بين ك دلالة 0.531، إذ بلغ معامل الارتباط ( و الموراد البشرية العمال التدري ) وذل

ب له دور في تخطيط للموارد البشرية) وهذا يعني إن0.000بلغ مستوى الدلالة ( إحصائية إذ   .التدري

 بهناك علاقة ايجابية متوسطة بين ك دلالة 0.570، إذ بلغ معامل الارتباط ( الاداء الموظفينو  العمال التدري ) وذل

ب له دور في ) وهذا يعني إن 0.000إحصائية إذ بلغ مستوى الدلالة (   .داء الوظيفيالاالتدري

 بهناك علاقة ايجابية متوسطة بين ت و الدفع، إذ بلغ معامل الارتباط (و  العمال التدري ك 0.740التعويضا ) وذل

ب له دور في ) وهذا يعني إن 0.000دلالة إحصائية إذ بلغ مستوى الدلالة ( ت و الدفعالتدري  .التعويضا
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