
ISSN: 2437-0827         مجلة دراسات في علم اجتماع المنظمات 
DOI:5424/IJO/21547          :2017        01عدد:         10مجلد  
 

92 

 

 
 
 
 
 
 
 

 الممخص:
لقد أدركت المنظمات الحديثة أىمية الاستثمار في الموارد البشرية كونيا تمعب دورا ميما في نجاحيا، بغض النظر عن    

 حيث يظير ىذا الاىتمام في التركيز عمى عممية البشرية كثروة فعمية لممنظمة،حجميا وطبيعة نشاطيا، مما زاد الاىتمام بالموارد 
تيدف إلى و  التدريب، لأنيا تعد استثمارا رئيسيا في رأس المال البشري، وتوفر الموارد البشرية المناسبة لممنظمة من حيث الكم والكيف،

يحدث  قادرة عمى التغيير وأداء مياميا بالشكل المناسب والمتناسب مع ماتزويد العاممين بالميارات والمعمومات والسموكيات التي تجعميا 
 ..من تطورات وتغيرات محمية ودولية

نيدف من خلبل ىذا المقال إلى تسميط الضوء عمى التدريب باعتباره آلية للبستثمار في رأس المال البشري في المنظمات و  
 وفق مقاربة نظرية تحميمية.

 لتدريب، الموارد البشرية، رأس المال البشري.الكممات المفتاحية: ا
Résume : 
       Les nouvelles organisations ont su l’importance des investissements dans les ressources 

humaines car elles jouent un rôle très important dans leur réussite, sans  prendre en considération  leur 

dimension et la nature de leur activité. Ceci a augmenté la prise en considération  des ressources 

humaines comme un trésor efficace à l’organisation. 

       Cette préoccupation se situe dans la concentration sur l’opération de formation car elle est 

considérée comme un investissement principal dans le capital humain. 

les ressources humaines fournissent à l’organisation un personnel qualifié en nombre et en compétence. 

       La formation inculque aux travailleurs les habiletés, les informations et les comportements qui les 

rende capable d’être à la hauteur des changements, d’accomplir leurs missions selon les règles et en 

prenant compte les améliorations et les progressions locales et internationales. 

       En plus de ce qui a été cité auparavant, on vise à travers cet exposé, la focalisation sur l’importance 

de la formation car elle est un outil pour l’investissement dans le capital humain au niveau des 

organisations suivant une approche théorique et analytique. 

Mots clés : formation – ressources humaines – capital humain.  
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، الاستراتيجيةتعيش المؤسسات المعاصرة اليوم تحولات كبيرة وجذرية أسيمت في تغيير ىياكميا الإدارية والتنظيمية وسياساتيا   
عمييا كانييت عميييو ميين قبييل، حيييث تيعييرف ىييذه الأخيييرة حركيية تغيييير والتييي أدت بييدورىا إلييى حييدوث أوضيياع اقتصييادية وتكنولوجييية مختمفيية 

 دائمة ومستمرة وسريعة، أثرت في دورة حياة ىذه المؤسسات من جية، وعمى السموك البشري من جية أخرى.
ن نجاح أي مؤسسة مرتبط بقيدر كبيير بدرجية اىتمامييا بمواردىيا البشيرية مين حييث الاحتفياظ، تعظييم وتطيوير قيدرات ومعيارف  وا 
 مستخدمييا لأن المعرفة والأفكار والخبرة ىي العناصر الكفيمة برفع قيمة المؤسسة ونتائجيا، فالمؤسسة التي تستثمر في مواردىيا البشيرية

 تستطيع تحسين نتائجيا وقدراتيا التنافسية وبالتالي تضمن نجاحيا واستمرارىا.
زاد الاىتميام بييا والإقيرار عميى أنييا الثيروة الحقيقيية لأيية منظمية، سيواء كانيت ولقد برزت أىمية الاستثمار في الموارد البشرية، ميا        

خدماتية أو صناعية، وأن تحقييق التفيوق والتمييز بالنسيبة لممنظمية عميى المنظميات الأخيرى يعتميد عميى العياممين بييا، ومين ىنيا بيات مين 
كسابيا ميارات ومعارف وقيم وسموكيات تجعمييا قيادرة عميى إحيداث الضروري العناية بيذه الموارد البشرية عن طريق تدريبيا وتطويرىا لإ

 التغيير المنشود والقيام بمياميا وفق ما يتناسب والتطورات الحاصمة محميا ودوليا.
أىيم الاسيتراتيجيات الحديثية فيي مجيال إدارة الميوارد البشيرية،  إحيدىويكتسي موضوع ىذه الورقة البحثية أىميتو في كونو يعالج    

ث تتجمى أىمية البحث في تسميط الضوء عمى سياسة التدريب كآلية مين بيين ايلييات التيي تسيتخدميا المنظميات فيي إطيار الاسيتثمار حي
 في مواردىا البشرية ومحاولة التعرف عمى أىم البرامج التدريبية المستخدمة في المنظمات، وفي ىذا الإطار نطرح الإشكالية التالية:

 ي تنمية رأس المال البشري؟كيف يساىم التدريب ف
قمنا بتقسيم المقال من خلبل التطرق إلى المحاور ايتية: الإشكاليةومن أجل معالجة ىذه 

 لمتدريب لوجيسوسيو  مدخل مفاىيمي: 
 _ التدريب:أولا

 .(1)درب فلبن بالشيء أو عميو، وفيو:عوده ومرنو ويقال درب البعير عممو السير عمى الدروب لغة: _ التدريب 1
 أداءيجعمييم يسييتخدمون طرقيا وأسياليب مختمفية فييي  الأفيرادمحاولية لتغيييير سيموك  "ويعيرف التييدريب عميى أني اصدطلااا:_التددريب 2
الجيييد الميينظم كمييا يعييرف أيضييا عمييى أنييو " .(2)يجعميييم يسييمكون بشييكل يختمييف بعييد التييدريب مييا كييانوا يتبعونييو قبييل التييدريب أي، أعميياليم

وتطيوير مياراتييا وقيدراتيا، وتغييير سيموكيا واتجاىاتييا بشييكل والمخطيط ليو لتزوييد الميوارد البشيرية فيي المنظمية بمعيارف معينيية، وتحسيين 
عممية مخططة ومنظمية ومسيتمرة، تييدف إليى  ويذىب آخرون عمى انو" .(3)إيجابي بناءا مما قد ينعكس عمى تحسين الأداء في المنظمة

ر بعييض اتجاىييات العيياممين وسييموكياتيم، إكسيياب العيياممين المعييارف، القييدرات والميييارات الجديييدة المتخصصيية والمرتبطيية بالعمييل، أو تغيييي
ىييو شييكل ميين أشييكال التعميييم ييييدف إلييى تنمييية القييدرات ": ويعييرف كييذلك أنييو .(4)وتحقيييق أىييداف المنظميية الأداءبشييكل يضييمن تحسييين 

يييؤدي إلييى تحقيييق والاتجاىييات والميييارات المتخصصيية للؤفييراد، ممييا يضييمن زيييادة  كفيياءة الأفييراد وفاعمييية المييوارد البشييرية بالمنظميية ممييا 
ىو نشاط تعميم من نوع خاص؛ فيو نشاط معتمد تمارسيو المنظمية بييدف تحسيين أداء الفيرد فيي ": ويعرفو آخر أنو .(5)" أىداف المنظمة

الوظيفييية التييي يشييغميا، وىييو واحييدا ميين وسييائل تطييوير العيياممين بالمنظميية، وقييد يكييون الوسيييمة الوحيييدة التييي تعتمييدىا المنظميية لتطييوير 
 .(6)" ممين إذا لم يكن لدييا برامج لمتطوير، في ىذه الحالة غالبا ما توسع نشاط التدريب ليشمل نشاطات تطويرية معينةالعا

الفييرد داخييل المنظميية معييارف ومعمومييات جديييدة، ومحاوليية  إكسييابىييو ذلييك الجيييد المخطييط والميينظم بقصييد " :التعريددا ارجرا ددي 
 ." داء وتحقيق الغاية من وجود المنظمةالتعديل في سموكو بشكل مستمر لتحسين الأ

 :_ الموارد البشريةثانيا 
 .(7)المورد، يقصد بو المنيل، مصدر الرزق، الثروة :لغةالموارد البشرية _ 1
تعييرف عمييى أنيييا: القييوة العامميية داخييل المؤسسيية، التييي تقييوم بمختمييف الأنشييطة وىييي المجموعيية  :اصددطلاااالمددوارد البشددرية  _2

 رسم أىداف وسياسات ونشاطات وانجاز الأعمال، تنقسم إلى ثلبثة مجموعات ىي كالتالي:المشاركة في 
 _ موارد قيادية.    
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 .إشرافية_ موارد     
 .(8)_ موارد تنفيذية   

سنة، والتي تممك المؤىلبت والاستعداد،  66و 18الموارد البشرية ىي تمك الفئة من السكان، التي يتراوح سنيا بين  :وتعرف أيضا 
الموارد البشرية عمى أنيا: ىي مجموعة الأفراد التيي تكيون الجانيب  عبد الرامن بوقفةيعرف و  .(9)وتعمل أو تبحث عن عمل مقابل أجر
بيراتيم ومييياراتيم وقيدراتيم ومين حيييث سيموكياتيم واتجاىياتيم ويشييتغمون مسيتويات مختمفية ووظييائف البشيري لممنظمية يختمفيون ميين حييث خ

 في التنظيم، ويقومون بدمج عوامل الانتاج المختمفة لتحقيق نتائج معينة وبالكفياءة والفعاليية المطموبية، وىيم يشيكمون مخزونيا مين الطاقيات
 الأىييدافالتغيييرات الايجابييية وتحقيييق  إحييداثكييارات وىييم العنصيير الفاعييل القييادر عمييى والقييدرات الفكرييية، وىييم مصييدر الاختراعييات والابت

المتاحية لممؤسسية، مين ميوارد  الإنتاجييةىي العنصر القادر عمى حسن اسيتخدام العناصير ": ويذىب آخر إلى تعريفيا بأنيا .(16)المنشودة
تين، وبالتالي فإن كفاءة ىذه الميوارد البشيرية تعكيس بالنتيجية كفياءة الأداء مالية وآلات وتجييزات ومن مواد خام بالكفاءة والفعالية المطموب

 . (11)" التنظيمي لممؤسسة
أو خدمييية، وىييي عنصيير الانتيياج الييرئيس والأىييم، والييذي  إنتاجيييةتعبييير عيين الثييروة الأساسييية فييي أي مؤسسيية ": أنيييا أيضيياوتعييرف 

ميييوارد البشيييرية كيييل الأفيييراد العييياممين فيييي المؤسسييية مييين مختميييف النوعييييات تطغيييى أىميتيييو عميييى ميييا عيييداه مييين عناصييير الإنتييياج، وتضيييم ال
والجنسيييات، وميميييا تنوعيييت واختمفيييت مسيييتويات الميييارة وأنيييواع الأعميييال التيييي يقوميييون بييييا، فيييي تشيييمل كيييل ىيئييية الإدارة والعييياممين فيييي 

  .(12)" مجالات الإنتاج والعاممين في مجالات الخدمات
مجموعة الأفراد التي تشكل الثروة الأساسية لممؤسسة والقادرة عمى استخدام مواردىا بيأداء وكفياءة وفعاليية، ىي " التعريا ارجرا ي:

كسابيا ميزتيا التنافسية  ." يسمحون ليا بتحقيق أىدافيا وا 
 :_ رأس المال البشريثالثا 

 _ اصطلااا:1
يجياد مصييادر المعرفية والميييارات التييي لا  يقصييد بيو المعرفيية والمييارات، بالإضييافة إليى القييدرات": يعيرف عمييى انيو  الذاتيية لتحديييد وا 

  .(13)" يمتمكيا الأفراد حاليا،وىو ما يطمق عميو المديرون أحيانا المبادأة  أو الابتكار أو قدرات المنظمة
  .(14)ت"الإنتاج الإضافي الزائد عن إنتاج العمل غير المياري للؤفراد ذوى الميارات والمؤىلب"كما يفيم عادة أنو: 

ىو مفيوم ديناميكي متعدد الأبعياد ، يتسيم بعلبقيات تشيابكية قويية ميع العدييد مين المفياىيم اليامية الأخيرى مثيل ": ويعرف أيضا انو 
رأس المال المعرفيي، ورأس الميال الاجتمياعي والتنميية البشيرية، إلا انيو يتميايز عينيم فيي كونيو يركيز عميي العنصير البشيري باعتبياره فقيط 

حددات الرئيسية لعممية النمو الاقتصادي، خاصة فى ظل شيوع مظاىر العولمة والانفتاح، وما نتج عنيا مين تزاييد حيدة المنافسية أحد الم
يعبير ": ويذىب آخرون إلى تعريفو أنو. (15)" وتعاظم دور العمم والمعرفة والإبداع البشري فى تحديد القدرة التنافسية للئقتصادات المختمفة

معارف والخبرات والميارات وكل القدرات البشرية التي تمكين مين زييادة إنتاجيية العميل ليدى الفيرد أو جماعية عميل معينية، عن مجموعة ال
الميال البشيري ىيو ذليك الكيم مين  رأس.  يشير ىذا التعريف إلى أن (16)" وعادة تكون ىذه القدرات متباينة في مستوى أدائيا لظروف عدة

 المعارف والخبرات والميارات والقدرات البشرية القادرة عمى الرفع من مردود العمل والتي تختمف في مستويات أدائيا حسب الظروف.
تكيار عنيد الفيرد المال البشري يمثل ذلك المخزون من المعرفة والميارة، والخبرة، والقدرة عمى الاختراع والاب رأس التعريا ارجرا ي:

 والتي تمكن من زيادة إنتاجية العمل كما ونوعا. 
  التدريب في التراث السوسيولوجي المعاصر:    

كسياب الفيرد مييارات وقيدرات ومعيارف وسيموكيات جدييدة بميا ينسيجم ميع ميا      التدريب عممية منظمة ومستمرة تيدف إلى تزويد وا 
 أداء وظيفة.        أويحدث من تغيرات في بيئة العمل، فيو يعمق المعرفة المتخصصة لدى الفرد لانجاز عمل 

 _ أىمية التدريب:أولا 
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منظميييات وخاصييية ونحييين نعييييش عصييير التغييييرات الاقتصيييادية والاجتماعيييية التيييي تيييؤثر عميييى اسيييتراتيجيات لمتيييدريب أىميييية كبييييرة لم 
وأىييداف المنظميية ميمييا كييان عمميييا أو حجميييا أو مجييال عمميييا،وأن ىييذه التغييييرات التنظيمييية ميين حاجيية المييوارد البشييرية داخييل المنظميية 

 لتحديث مياراتيا واكتساب معارف وميارات جديدة.
 (17)ان أىمية التدريب في خمسة جوانب رئيسية وىي:ويمكن بي

أ _ زاد الاىتمييام بالتييدريب نتيجيية التطييور التكنولييوجي اليائييل ومييا رافقييو ميين ابتكييار طييرق جديييدة فييي أداء العمييال بمييا يييوفر الوقييت 
 والتكمفة والجيد.

ات لأىميييية تطبييييق مبيييادئ الجيييودة الشييياممة ب_ العولمييية وميييا رافقييييا مييين انفتييياح اليييدول عميييى بعضييييا وبالتيييالي زييييادة إدراك المنظمييي
 والتحسين المستمر لكافة موارد المنظمة ومنيا المورد البشري لمواجية المتغيرات في البيئة الداخمية والخارجية.

ج _ إدراك المنظمييات فييي الوقييت الحييالي لأىمييية التييدريب فييي تحقيييق الأىييداف التنظيمييية المطموبيية ودورىييا الكبييير فييي المسيياىمة 
 يسير طرق انسياب العمل وتطوير ميارات العاممين وتعريفيم بما ىو مطموب منيم.بت

د _ إدراك المنظمييات لييدور التييدريب فييي المسيياىمة فييي انفتيياح المنظميية عمييى المجتمييع الخييارجي وخمييق اتجاىييات إيجابييية داخمييية 
 وخارجية نحو المنظمة.

 الميارات والاتجاىات  إكسابة فعالة تيدف إلى يسعى التدريب كعممية تعمم ووسيم_ أىداا التدريب: ثانيا
 (18)الرئيسية التالية: الأىدافوالسموكيات المرغوبة والمطموبة لمعاممين في المنظمة لزيادة أدائيم وكفاءتيم لتحقيق 

 المعرفة والميارات التي تتطمبيا التنمية الحديثة باستمرار. أفقأ_ تزايد 
التقدم التكنولوجي والتغيرات الييكمية مما جعل التدريب عمميية لا تنتييي مطمقيا إذ أن التنميية لا تتطميب معرفية ومييارات  ب_ سرعة

 جديدة فحسب بل علبوة عمى ذلك تفكيرا إبداعيا أكبر وقدرة اكبر لدى الفرد عمى التكيف وعمى تعديل اتجاىاتو نحو العمل وظروفو.   
 (19) .ارات والقدرات ذات الصمة بوظائفياج_ تزويد الموظفين بالمي

 د_ تمكين الموظفون من مواجية التغيرات في ميام وظائفيم بجدارة.
 ه_ ترقية سموك واتجاىات الموظفين بما يطابق قيم وأخلبقيات العمل بالمنظمة.

 قابمية للبستخدام ربما في مواقع أخرى. أكثرو_ جعل الموظفين 
عادة التدريب   يقمل من الأخطاء والوقت الضائع في التصحيح والتكمفة.ز_ التدريب وا 

ىذه أن تدريب الموارد البشرية بالنسبة لأي منظمية ىيو ىيدف بحيد ذاتيو إذا كيان موجييا لتطيوير  الأىدافما نستنتجو من جممة  
 القدرات الفردية وتنميتيا.

 _ أنواع التدريب: ثالثا
 يتخذ التدريب صورا وأنواعا وسنعرضيا حسب ايتية: 
 _ التدريب داخل المنظمة:1

يقوم عمى مبدأ التممذة المينية والتي تعني أن يتولى مدير الإدارة رعاية الموظف وتزويده بأسرار المينية والتعميميات والإرشيادات  
 واجباتو ومسؤولياتو وقواعد السموك في العمل وسبل أداءه. من عممو ويقدم لو النصائح والإرشادات ويبين لو الأولىفي المرحمة 

 وىذا الأسموب يعمل عمى تيذيب وتعميم الموظف في بداية مشواره الوظيفي ويفتح لو المجال إلى التطور 
 (26)أنماطا متعددة نذكر منيا ايتي: المستمر والترقية لأعمال أكثر مسؤولية في المستقبل، ويأخذ

 يصبح مسؤولا عن ميام وظيفتو.  أنالتي يتعين عمى الموظف الجديد قضاؤىا قبل ا_ فترة التجربة:
لكييل وظيفيية وامييتلبك صييورة إجمالييية عيين العمييل فييي  الأوليييةب_ الانتقييال بييين الوظييائف داخييل المنظميية: ليتعييرف عمييى المتطمبييات 

 المنظمة.



ISSN: 2437-0827         مجلة دراسات في علم اجتماع المنظمات 
DOI:5424/IJO/21547          :2017        01عدد:         10مجلد  
 

95 

 

التييدريب مجيياورا لمكتييب المييدير أو المشييرف لإمكييان ج_ المكتييب المجيياور لييرب العمييل: ويقضييي أن يوضييع مكتييب الموظييف تحييت 
 متابعتو ونقل البعض من الإرشادات والتعميمات والنصائح وسبل العمل لو.

د_ المكتب المجاور لأحد زملبءه: حيث يجمس الموظف الجدييد بجيوار مكتيب احيد زملبئيو القيدامى لكيي يأخيذ منيو الخبيرة والمعرفية 
 وينقل إليو تقاليد العمل.

يام بأعمال الغائبين: وذلك بتكيف الموظف الجديد بأداء أعمال زملبئو الغائبين لفترة معينة والتواصيل ميع الميدير مين خيلبل ه_ الق
 أداء ىذا الواجب حين مواجية أية مشاكل أو صعوبات.

عمميم دون التأثير و_ قاعة التدريب: وذلك بتخصيص قاعة مجاورة لمموظفين لتدريبيم عمى بعض الأساليب ذات العلبقة بتطوير 
 عمى ساعات عمميم الفعمية.

ز_ مشاركة الموظف في أنشيطة المجيان: وذليك مين خيلبل فسيح المجيال أميام الموظيف المتيدرب لممشياركة فيي أعميال المجيان التيي 
 .وعن طريق ذلك الاطلبع عمى مجرى القضايا التي تناقش القرارات والتوصيات المتخذة الأغراضتشكميا المنظمة لمختمف 

بعض المنظمات تفضيل أن تنقيل كيل أو جيزء مين نشياطيا التيدريبي خيارج المنظمية، إذا كانيت الخبيرة _ التدريب خارج المنظمة: 2
 :(21)نذكر ما يمي التدريب فضل خارج المنظمة، ومن أشكالالتدريبية وأدوات التدريب متاحة بشكل أ

ا كبيرا من المعمومات لعيدد كبيير مين الأفيراد ويتوقيف نجاحييا عميى وابسط طريقة. عن طريقيا تقدم قدر  أسيلوىي  :أ_ المااضرات
 .(22)طريقة وقدرة إلقاء المحاضرة لشد انتباه السامعين و لممحاضرة مجاليا ولممناقشة مجاليا

فية يعتبر المؤتمر من فنون التشاور الجمياعي بيين عيدد مين الافيراد لدراسية موضيوع معيين ليو أىميتيو مين جانيب كا ب_ المؤتمرات:
 الأساسيييةالمييؤتمر، ويسييتخدم فييي مجييال تنمييية القيييادات الإدارييية العميييا، وبشييكل عييام يقييوم المييؤتمر عمييى مجموعيية ميين المبييادئ  أعضيياء
 :أىميا

_ ييدف المؤتمر إليى الوصيول عميى توصييات واقعيية ممكنية التطبييق بشيأن مسيائل معينية وذليك عين طرييق الدراسية والتشيخيص 1
 الدقيق لممشاكل.

التيدريبي إليى تبيادل ايراء حيول المواضييع التيي يناقشييا الميؤتمرون عميى ضيوء معيرفتيم وخبيرتيم، وبيذلك  الأسيموبىيذا  _ يسعى2
 المشاركين في المؤتمر. الأعضاءفتوصياتو مبنية عمى خبرات وتجارب 

مييين واقيييع تجييياربيم وخبيييرتيم، ولا يعتميييد نجاحيييو عميييى  أعضيييائو_ الميييؤتمر كأسيييموب تيييدريبي، ييييرتبط نجاحيييو بدرجييية إسييييام جمييييع 3
مين خبيرات وآراء بعضييم  الأعضياءقيمتو التدريبيية لا تعتميد عميى ذليك، بيل تعتميد عميى ميدى اسيتفادة  أنالتوصل إلى اتفاق معين، ذلك 

 .(23)البعض
ت ميين واقييع العمييل، ويقييوم الدارسييون فييي محاوليية لإبييراز الواقييع فييي عممييية التييدريب، يييتم تعييريض الدارسييين لحييالاج_ دراسددة االددة: 

بتنيياول أبعادىييا ميين حيييث المشيياكل، وأسييبابيا، وحموليييا البديميية، وتقييييم لمبييدائل المختمفيية، وتشييير البحييوث إلييى ان الاسييتفادة محييدودة ميين 
عمييى ىييذا لا الييبعض يتقيياعس فييي تحضيييرىا بصييورة سييالفة لممحاضييرة، و  أندراسيية الحييالات، حيييث أنيييا لا تناسييب بعييض الدارسييين، كمييا 

 . (24)يجب الاعتماد عمييا بصورة أساسية، وغنما بصورة مكممة
خمييق مواقييف عممييية ميين خييلبل قيييام المتييدرب بتمثيييل شخصييية معينيية فييي موقييف تمثيمييي  الأسييموب:يتضييمن ذلييك الأدوارد_ تمثيددل 

راء حييث تعطيى ليو معموميات معينية محدد كأن يطمب منو القييام بيدور رجيل بييع ويطميب مين فيرد آخير تمثييل دور ميواطن يرغيب فيي الشي
عمييى ضييوئيا سيتصييرف مييع رجييل البيييع ثييم يييتم مناقشيية التمثيمييية وسييموك رجييل البيييع بييين المييدرب والمتييدربين لتوضيييح الثغييرات وعييادة مييا 

 .(25)الإنسانيةفي مجالات التدريب عمى العلبقات  الأسموبيستخدم ذلك 
 (  26 ):ويتميز ىذا الأسموب بما يمي ه_ امقات النقاش:
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لتحقييييق المشييياركة المباشيييرة مييين قبيييل العييياممين فيييي المنظمييية لبحيييث قضييياياىم وقضيييايا المنظمييية  الأساسيييية_ يعتبييير مييين الميييداخل 1
 .ومشكلبتيا وأىدافيا

 .ايراءو  الأفكارلممتدربين التعبير عن  الأسموب_ يتيح ىذا 2
 .الإنسانيةفي مجال العلبقات  عمى تنمية ميارات المتدربين الأسموب_ يساعد ىذا 3
 _ يوفر التغذية العكسية من المتدربين .4

وىي عممية نقا العاممين المتدربين بالمنظمة من وظيفية إليى وظيفية أخيرى أو عيدة وظيائف أخيرى مقاربية ميع التدوير الوظيفي: و_ 
بيدف تعيريفيم بكافية أعميال المنظمية ومين ممييزات  مصاحبة ىذه العممية تدريب وتوجيو ممن قبل المشرفين والمدربين في المنظمة وذلك

 (27)مايمي: الأسموبىذا 

 ووظائف زملبئيم ايخرين. الأصمية_ تساعد عممية التدوير الوظيفي لممتدربين عمى توسيع آفاقيم وزيادة إلماميم في وظائفيم 1
 _ تعريف العاممين بكافة أعمال المنظمة.2
 المنظمة. _ تسييل عممية الإحلبل الوظيفي في3
 _ المساعدة في تطبيق نظام المسارات الوظيفية المتعددة لمموظفين المتدربين.4
 _ زيادة خبرات ومعارف وميارات العاممين في جوانب ومسارات وظيفية متعددة.5
 _ مساعدة العاممين في معرفة السياسات والمشكلبت الإدارية التي تجابو المنظمة.6
 تصالات القائم داخل المنظمة.العاممين بنظام الا ف_ تعري7
 _ مساعدة العاممين في مواجية مواقف العمل واتخاذ القرارات.8

الحقائب التدريبية عبارة عن برنامج تدريبي محدد ومتكامل لو عناصر متعيددة ومتنوعية تيم إعيدادىا بطريقية  ز_ الاقا ب التدريبية:
دام ىييذه الحقائييب بواسييطة مسيياعدة مييدرب أو بييدون مسيياعدة لتحقيييق منيجييية منسييقة ومنظميية ميين قبييل خبييراء متخصصييين ويمكيين اسييتخ

 أىداف أدائية محددة.
 (28):وتضم الحقيبة التدريبية مايمي

 _ المواد التعميمية.1
 _ الإرشادات التدريبية.2
 التدريبية مثل دليل المتدرب ودليل الإجابات ودليل المدرب. الأدلة_ 3
 والأىداف التدريبية لمبرنامج التدريبي بشكل خاص. التدريبية بشكل عام الأىداف_ 4
  التدريبي قبل وأثناء وبعد البرنامج التدريبي._ استبيانات تقويم البرنامج  5

ميدى تحقيقييا لتدريبية السيابقة ومحاولية معرفية ا الأساليبمن  أسموبوبناء عمى ما سبق فإنو من الواجب عمى المنظمات تقييم كل 
 ن البرنامج التدريبي ومدى تطويرىا لمميارات وتغيير الاتجاىات و السموكيات لدى العاممين لدييا.للؤىداف المتوقعة م

نميوذج  أسياستميرين لأخيذ القيرارات المتسمسيمة عميى  أوممارسية  أنييايمكن تعريف ىيذه الألعياب عميى  :(29) ح_ المباريات اردارية
 كل معالجة وليذه الطريقة عدة مزايا: دالنشاط المؤسسة، وتطبق ىذه المباريات بوضع عدة فرق تنافسية، ويجب اختيار النتائج بع

 _ تمكن المشاركين من التفكير في التقدير لمبيئة.1
 _ محاكاة المراحل المختمفة يخذ القرار.2
 ) الاختبارات(._ مقارنة مختمفة البدائل3

في المدى القصير مع مراعاة متطمبات الأمد الطويل وفيم العلبقات المتداخمة بين مختميف نشياطات  الأىدافالتصرف وفق  إعادة
 المؤسسة.
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   وسيمة لتنمية قدرات العاممين في مجال السياسات الإدارية والإستراتيجية والتخطيطية في المؤسسة. الأسموبويعتبر ىذا 
 _ مبادئ التدريب: رابعا
الإيجابي والفعال والمستيدف من التدريب وىيذه  الأثرك خمسة مبادئ لمتدريب إذا ما التزمت بيا الإدارة فإنيا سوف تضمن ىنا 

 :(36)المبادئ ىي
:حيث يعتبر التدريب نشاطا رئيسيا مستمرا مين منطميق شيمولو لممسيتويات الوظيفيية المختمفية ومين زاويية التدريب نشاط مستمر -1

مؤقيت لمشيكمة تواجيو الإدارة ولا ىيو حيل بيديل ل ، ولا يكيون مجيرد حيميدى الحيياة الوظيفيية لمفيرد فيي مناسيبات متعيددةتكرار حدوثيو عميى 
 .يمكن للئدارة المجوء إليو عند نفاذ البدائل الأخرى

ادليية مين حييث يعتبير التيدريب كييان متكاميل يتكيون مين أجيزاء وعناصير متداخمية تقيوم بينييا علبقيات تب التدريب نظدام متكامدل:-2
أجل أداء مجموعة مين الوظيائف تكيون محصيمتيا النيائيية رفيع الكفايية الإنتاجيية لمعياممين كميا تفييد النظيرة الشيمولية لمتيدريب فيي توضييح 

  العلبقة بينو وبين البيئة التنظيمية المحيطة بو وكذا المناخ العام الذي يتم فيو العمل التدريبي.
 يث كونو يتعامل مع مجموعة من العناصر التي تتميز بالحركة وتتمثل في:وذلك من ح التدريب نشاط متجدد:-ج

 المتدرب وىو عرضة لمتغير في عاداتو وسموكياتو ومستوى مياراتو.-1
 الوظائف التي يشغميا المتدرب وىي عرضة لمتغير كنتيجة لمتغير في النظام وسياسات وأىداف المنشأة.-2
 الفنية والإدارة بالمنظمة. الأوضاعالمدربون وىم يتغيرون كمما تغيرت -3
 الكفء والتي تتمثل في: الإداريحيث يتوافر في التدريب مقومات العمل  التدريب عممية إدارية:-د
 والسياسات. الأىدافوضوح -1
 توافر الموارد المادية والبشرية. -2
والمسياعدات  الأسياليبالخبرات التخصصية في مجيالات تحدييد الاحتياجيات التدريبيية وتصيميم البيرامج وتنفييذىا واختييار  توافر -3

 التدريبية ومتابعة وتقييم فعالية التدريب.
 ه_ مبدأ التدرج والتفرد في التدريب:

بتييدرج التييدريب: تييلبؤم وانسييجام موضييوعات التييدريب مييع وظييائف العيياممين وقييدراتيم عمييى الييتعمم والتطبيييق، فميييس ميين  _ يقصييد1
 ليس من المتوقع ليم ممارستيا في الأجل القريب. أنيمالمجدي إقامة دورة تدريبية لعاممين في الإدارة التنفيذية، حيث 

بية تتلبءم ميع الاختلبفيات الشخصيية بييت الأفيراد فيي قيدراتيم، ميياراتيم، مسيتوى _ يقصد بالتفرد في التدريب: تصميم برامج تدري2
 ثقافتيم، سماتيم الشخصية.

 :الااتياجات التدريبية - خامسا
ىي مجموعة التغييرات والتطيورات المطميوب إحيداثيا فيي معموميات وخبيرات واتجاىيات وسيموك العياممين لمتغميب عميى المشياكل التيي 

 .  الأخرىالإنتاج داخل المنظمة وتحول دون تحقيق المنظمة لأىدافيا المسطرة والقدرة عمى منافسة المنظمات تعترض سير العمل و 
 (31) ن ىناك حاجة ممحة لمتدريب منيا:أن ىناك بعض المؤشرات التي تشير إلى أوتجدر الإشارة إلى 

 أ_ انخفاض معدلات الإنتاجية داخل المنظمة.
 معدل دوران العمالة. ب_ ارتفاع

 ج_ ارتفاع معدلات حوادث العمل داخل المنظمة.
 المطموبة طبقا لمجداول الزمنية المحددة.  الأعمالعمى أداء  الأفرادد_ عدم قدرة 

 (32) :ويمكن حصر الاحتياجات التدريبية فيما يمي

 تنميتيا فييم. أوأ_ معارف وخبرات مطموب تزويد العاممين بيا 
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 ب_ تطبيقات عممية لرفع معدلات الأداء والميارات أو تعميم طرق عمل جديدة.
  تغيير في السموك والاتجاىات.  إحداثج_ 

 (33) ويمكن التعرف عمى الاحتياجات التدريبية عن طريق الوسائل ايتية

لشيياغل الوظيفيية واللبزميية لييو عنييد تنقمييو أو ترقيتييو إلييى  الأزمييةأ_ تحميييل وتوصيييف الوظييائف بالمنظميية لتحديييد المميييزات والميييارات 
 وظيفة أخرى.

آراء ومقترحات الرؤساء والقادة فيما يتعميق بنيواحي القصيور والضيعف فيي أداء وسيموك العياممين ودراسية توصيياتيم بشيان رفيع  -ب
 كفاءة العمل بوحداتيم.

المسيندة  الأعميالياجيات التدريبيية التيي يممسيونيا والمتصيمة بنيوع دراسة وتحميل آراء العاممين أنفسيم ووجيات نظيرىم فيي الاحتج_ 
 إلييم لتحديد نوع التدريب اللبزم لمقابمتيا.

 د_ دراسة وتحميل تقارير التفتيش والمتابعة وأجيزة الرقابة.
 العاممين ومقارنتيا بمعدلات الأداء الموضوعة أداءتحميل تقارير قياس كفاءة ه_ 

  أجيزةاستخدام  أوقوانين ولوائح جديدة  إصدارتبة عمى تغيير نظام العمل بالمنظمة، نتيجة إعادة التنظيم أو و_ دراسة ايثار المتر 
 تكنولوجية حديثة.

 جديدة _ تنقلبت _ ترقيات( ... تعييناتدراسة التغيرات المتوقعة بالنسبة لمقوى العاممة بالمنظمة ) ز_ 
  خلب ل العام السابق. النشاط التدريبيح_ دراسة تقارير المتابعة المقدمة عن 

 البرامج التدريبية  -سادسا
 :تصميم البرامج التدريبية_ 1

 :ية متعددة يمكن توضيحيا فيما يميتمر عممية تصميم البرامج التدريب
 (34)أ_ وضع وصياغة أىداا البرنامج التدريبي 

 و يتم وضع صياغة ىذه الأىداف من قبل أصحاب الخبرة و ، ولى في تصميم البرنامج التدريبيصياغة الأىداف ىي الخطوة الأ
 ، و ىناك مجموعة من النقاط يجب مراعاتيا عند رة العممية التدريبية في المنظمةالاختصاص من المشرفين القائمين عمى إدا
 وضع أىداف البرنامج التدريبي ، أىميا :

 .اىداف محددة تحديدا واضحا و دقيق_ يجب أن تكون الأ      
 .الأىداف العامة لمتدريب_ يجب أن تكون أىداف البرنامج التدريبي منسجمة مع 

 .الأىداف واقعية و قابمة لمتطبيق _ يجب أن تكون ىذه
 ._ يجب أن تكون قابمة لمقياس

 .منسجمة و غير متناقضة فيما بينيا_ يجب أن تكون 
 ._ يجب أن تكون الأىداف ذات قيمة

 .يقية_ يجب أن تعالج مشكلبت حق
 
 

 (35) :دة التدريبيةب_ تاديد الما

يقصد بالمادة التدريبية مجموعة المعمومات أو المفاىيم أو الحقائق أو الأمثمة أو النماذج العممية التي تشرح و توضح موضوعا 
 المظير الخارجي و، كما يجب مراعاة مستوى العممي و العممي لممتدربينب مع السىذه المادة بشكل متنا إخراجمعينا حيث يجب 
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، كما يجب أن يكون ىناك تتابعا منطقيا في عرض تمك الموضوعات بحيث كمما أمكن ذلك الإيضاحيةالاستعانة بالرسوم و الأشكال 
 .ثر المطموب من الوحدات التدريبيةيتكامل الأ

 (36) :ج_ اختيار المدربين لمبرنامج التدريبي

قل المعمومات و تكوين الميارات و تزويد المتدربين بالسموكيات المرغوبة حيث المدرب ىو الوسيمة التي سيتم عن طريقيا ن
يتوقف نجاح البرامج التدريبية إلى حد كبير عمى مدى اتخاذ القرار السميم لاختيار المدربين ليذه البرامج. إن المدرب الناجح ىو 

ا يتفق مع فئات المتدربين و مستوياتيم و خبراتيم السابقة المدرب الذي يستخدم وسائل و أساليب التدريب المتنوعة و المناسبة بم
وطبيعة البرنامج التدريبي و أىدافو و لذلك من الميم جدا اختيار المدرب المناسب لمبرنامج التدريبي الذي يجمع بين المؤىل العممي 

 .المجال الذي سيقوم بالتدريب فيو خصوصا في نفسو الخبرة العممية و 
 :أسموب التدريب اختيار د_

 :د اختيار الأسموب التدريبي أىمياؤخذ بعين الاعتبار عنىناك معايير واضحة يجب أن ت  
 عدد الأفراد المتدربين و نوعياتيم . -
 المدربين المتوفرين و مؤىلبتيم العممية و خبراتيم العممية . -
 .طبيعة المادة التدريبية -
 .ظروف و إمكانيات المنظمة -

 عدد أيام وعدد ساعات البرنامج التدريبي:ه_ تاديد 
يجب تحديد عدد أيام البرنامج التدريبي و عدد الساعات التدريبية في كل يوم ، ومن الضروري الأخذ بعين الاعتبار عند 

 تحديد الساعات الكمية لمبرنامج التدريبي و عدد أيامو الأمور التالية :
 العميا في المنظمة . الإدارةقبل  _ السياسات الإدارية و المالية المحددة من

 .تغطية مفردات البرنامج التدريبي _ التحديد الدقيق لممدة الزمنية المناسبة التي يمكن فييا
 .حيث بدايتو و نيايتو خلبل السنة _ اختيار التوقيت المناسب لمبرنامج من

 :تاديد ميزانية البرامج التدريبيةو_ 
 أعدادالعاممين في المنظمة بأقل جيد و تكمفة فمن الواجب أن يتم  أداءأن اليدف النيائي لمتدريب ىو تحسين  بما

الميزانية بناء عمى تكمفة كل عنصر من عناصر البرنامج التدريبي بدقة و لذلك من الضروري تحديد ميزانية التدريب و عقد البرامج 
 التدريبية 

 : التدريبية سيساعد عمىلميزانية البرامج ، و ىذا التحديد المسبق المالية في المنظمةبداية السنة  المختمفة منذ
 .المخصصات المالية لنشاط التدريب _ الوضوح والشفافية في

 .مع المخصصات المتوفرة_ تصميم و تخطيط البرامج التدريبية بما يتناسب 
 .المتاحة الإمكانياتما ىو مخطط مسبقا و ضمن  _ تنفيذ البرامج التدريبية الملبئمة بما يتناسب مع

 (37) :_ تنفيذ البرامج التدريبية2

 تبدأ ىذه المرحمة بقسم التدريب في المنظمة حيث يقوم بالخطوات التالية :
 أ_ تقسيم الخطة التدريبية السنوية لممنظمة إلى خطط ربعية حسب فترة الانعقاد المقترحة خلبل السنة .

 بالخطوة الأولى لتنفيذ الخطة الربعية و ذلك بتصميم البرامج التدريبية .ب_ البدء 
 ج_ إعداد البطاقات التعريفية لكل برنامج من البرامج التدريبية المشمولة بالخطة .
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طموب د_ يجب أن تتضمن البطاقة التعريفية التي يعدىا الموظف المسؤول عن البرنامج التدريبي في قسم التدريب المعمومات الم
 توفرىا بالعروض المتقدمة لتنفيذ البرنامج و كما ىو موضح في البرنامج .

 (38) :_ تقييم البرامج التدريبية3

 توجد مجموعة من الأسباب لقيام المنظمة بتقييم نتائج البرامج التدريبية بيا أىميا :
 أ_ تحديد نقاط قوة وضعف البرنامج .

 ب_ تحديد أي من الموارد البشرية قد انتفعت بالشكل الأكبر أو الأقل من البرنامج .
 .كانوا سينصحون ايخرين بالبرنامجج_ جمع بيانات التسويق من خلبل سؤال المساىمين ما إذا 

 .لكمف و المنافع المالية لمبرنامجد_ تحديد ا 
 .لمختمفة لاختيار البرنامج الأفضلو_ مقارنة كمف و منافع برامج التدريب و التطوير ا

 التدريب:  سابعا فوا د
وصييقل مييياراتيم،وتطوير  الأفييراديعييد نشيياط التييدريب ميين أنشييطة إدارة المييوارد البشييرية الياميية، ميين خييلبل دوره فييي تنمييية معييارف 

تحقييق العلبقيات الإنسيانية الفعالية بيينيم، ، وتعيديل سيموكيم بالإضيافة إليى أعمياليمقدراتيم، وتغيير اتجاىاتيم، وارتفياع كفياءاتيم فيي أداء 
 .(39):ويتضح ذلك من خلبل التي

كسيابيم -أ يعتبر التيدريب نشياط ووظيفية رئيسيية مين وظيائف المنظميات المعاصيرة يعميل عميى تحسيين أداء العياممين فيي المنظمية وا 
 والخارجية.التي تمكنيم من مواجية التغيرات المختمفة في البيئة الداخمية  اللبزمةالميارات 
 يساعد التدريب عمى تعديل وتغيير القيم والاتجاىات لمعاممين مما يتفق مع منظومة القيم السائدة في المنظمة. -ب
لمتدريب دور كبير فيي تعزييز القييم والاتجاىيات الموجيودة أصيلب ليدى العياممين والتيي تكيون مشيابية لمنظومية القييم السيائدة فيي  -ج
 المنظمة.
التدريب عمى تحميل نقاط القوة والضعف في أداء وسموك العممين الحيالي وتحدييد الاحتياجيات التدريبيية اللبزمية ومين ثيم  يساعد -د

وضيييع البيييرامج التدريبيييية الفعالييية مييين اجيييل الوصيييول إليييى سيييموك وأداء متوقيييع يسييياىم فيييي تحسيييين أداء العييياممين لأعمييياليم بأفضيييل كفييياءة 
 وفاعمية.
خييال تغييييرات تكنولوجييية عمييى طييرق وأسيياليب العمييل وارتفيياع كفيياءة العيياممين فييي أداء أعميياليم نتيجيية يسيياعد التييدريب عمييى إد -ه

 امتلبكيم لميارات فنية وعممية جديدة تتناسب مع التغييرات المختمفة والتطور في البيئة الخارجية لممنظمة.
ممين عمى قياميم بواجباتيم عمى أحسن وجو يؤدي عميى يؤدي التدريب إلى زيادة الانتاج وتحسين نوعيتو، وذلك لان تدريب العا-و

 تحسين أسموب الأداء في العمل لدييم.
بالرغم من أن البرامج التدريبية ذات كمفة مادية عالية إلا أن مردود ىذه البرامج يفوق كمفتييا بكثيير ويظيير ذليك عنيد قيياس أثير -ز

لتدريب يساعد عمى الاقتصاد في النفقات لأن تدريب العاممين عمى استعمال العائد من التدريب، حيث أظيرت العديد من الدراسات بأن ا
ايلات بطريقيية فنييية ومينييية سييميمة سيييؤدي عمييى أداء الواجبييات بطريقيية صييحيحة تؤخييذ بعييين الاعتبييار كيفييية الاقتصيياد فييي النفقييات عنييد 

 استعمال ىذه ايلات.
وذلك نتيجة شعورىم بالولاء لممنظمية أن ىنياك اىتميام بمسيارىم اليوظيفي  يساىم التدريب في رفع معنويات العاممين في المنظمة-ح

 وان مصالحيم الوظيفية تسير جنبا إلى جنب مع مصالح المنظمة.  
والايجابية بين العاممين والمشرفين في المنظمة حيث أن التدريب يزود العاممين  الإنسانيةلمتدريب دور فعال في تنمية العلبقات -ط

ارات وسموكيات مرغوبة للآخرين تشجع عمى إقامية علبقيات إيجابيية بيين كافية العياممين فيي المنظمية وىيذا بالتيالي ييؤدي إليى بقدرات ومي
 تخفيض الصراع والشكاوى بين العاممين أنفسيم وبين المشرفين والعاممين.
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ل الطييرق لاسييتخدام ايلات والمعييدات يض نسييبة الحييوادث لييدوره الكبييير فييي زيييادة معرفيية العيياممين بأفضييقميييسيياىم التييدريب فييي ت-ي
 والأدوات مما يؤدي إلى التقميل من حوادث العمل.

 رأس المال البشري: 
 .(46)_ أىمية رأس المال البشري: أولا

المييوارد البشييرية ميين المقيياييس الأساسييية التييي تقيياس بيييا ثييروة الأمييم باعتبييار أن ىييذه المييوارد عمييى رأس المكونييات الرأسييمالية  تعتبيير
والأصييول المييؤثرة فييي الوضييع الاقتصييادي والاجتميياعي لمييدول، حيييث أصييبح العنصيير البشييري ودرجيية كفاءتييو ىييو العامييل الحاسييم لتحقيييق 

 التقدم. 
ر "آدم سيميث يييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييالاقتصاد منذ وقت طويل أىمية تنمية الموارد البشرية في تحقييق النميو الاقتصيادي ، حييث ذكوقد أكد عمماء   

A . SMITH اسييا فيي " في كتابيو الشييييييير" ثيروة الأميم" أن كافية القيدرات المكتسيبة والنافعية ليدى سيائر أعضياء المجتميع تعتبير ركنيا أس
مفيوم رأس المال الثابت، حقيقة أن اكتساب القدرة أثناء التعمم يكمف نفقيات ماليية،ومع ذليك تعيد ىيذه المواىيب جيزءا ىاميا مين ثيروة الفيرد 

 التي تشكل بدورىا جزءا رئيسيا من ثروة المجتمع الذي ينتمي إليو. 
س الميال البشيري باعتبياره اسيتثمارا وطنييا وفيي رأييو أن " أىميية الاسيتثمار فيي رأA . MARSHALLكميا أكيد" الفرييد مارشيال   

أعمييى أنييواع رأس المييال قيميية ىييو رأس المييال الييذي يسييتثمر فييي الإنسييان، إذ عيين طريييق الإنسييان تتقييدم الأمييم، والاقتصيياد ذاتييو ذو قيميية 
كميات نوعية إليى طاقيات تكنولوجيية محدودة إن لم يستغل في سبيل التقدم وذلك عن طريق القوى البشرية التي تحول الثروات من مجرد 

 متنوعة تحقق التقدم المنشود. 
"، HARBISONوفييي دراسيية عيين تييأثير التعميييم وتنمييية القييوى البشييرية بشييكل عييام فييي النمييو الاقتصييادي قسييم العالمييان" ىاربسييون  

 ىي: " بلبد العالم إلى أربعة مستويات من النمو الاقتصادي تأثرا بدرجة التعميم MAYERSو"مايرز 
وتعاني من ضعف الوعي بالتعميم ومحدودية إمكانات المدارس وانتشار ظاىرة التسرب وارتفاع الفاقد في التعمييم  أ_البلاد المتخمفة:

 18-12% مين الفئية العمريية3سنة فيي المرحمية الابتدائيية، 12 -6% من الفئة العمرية 46– 5وانخفاض معدلات القيد في المدارس ) 
 لثانوية( ، وأغمب دول ىذه الفئة لا يوجد بيا جامعات والقميل منيا بو معاىد عميا. سنة في المرحمة ا

وىيي اليبلبد التيي بيدأت فيي طرييق التقيدم وقطعيت فييو شيوطا محيددا، ويتمييز التعمييم فيييا بيالتطور السيريع  ب_البلاد النامية جز يا:
د ميين ارتفيياع نسييبة التسييرب والفاقييد ميين التعميييم خاصيية التعميييم ميين حيييث الكييم عمييى حسيياب نوعييية التعميييم، وتعيياني ىييذه الفئيية ميين الييبلب

ا الابتدائي رغم عنايتيا بو، وانخفاض نسبة المقيدين بالمرحمة الثانوية ونقص أعداد المدرسين، كما أنو يوجد بيا جامعيات إلا أن اىتماميي
 موجو إلى التعميم النظري. 

سينوات  6طا متوسيطا فيي طرييق التقيدم ويتمييز التعمييم فيييا بأنيو إلزاميي لميدة : وىي البلبد التي قطعت شيو ج_البلاد شبو المتقدمة
% ، ومشيكلبت التسيرب والفاقيد مين التعمييم أقيل حيدة مين الفئتيين السيابقتين، والتعمييم الثيانوي 86وترتفع معدلات القيد بيا لتصل إليى نحيو

الييذي يتميييز فييي ىييذه الييبلبد بالارتفيياع إلا أن الجامعييات تعيياني ميين متنييوع ويميييل إلييى الاتجيياه الأكيياديمي بيييدف الإعييداد لمتعميييم الجييامعي 
 ازدحام الطلبب وضعف الإمكانات المادية ونقص أعداد ىيئات التدريس. 

وىييي الييبلبد التييي قطعييت شييوطا طييويلب فييي طريييق التقييدم وحققييت مسييتوى اقتصييادي متطييور خاصيية فييي مجييال  د_الددبلاد المتقدمددة:
كتشافات العمميية وليدييا رصييد مين الكفياءات البشيرية والقيوى العاممية المؤىمية والمدربية ويتمييز التعمييم فيييا الصناعة وتزدىر بيا حركة الا

بالكميييات العممييية بدرجيية تفييوق الكميييات النظرييية مييع  والاىتمييامبارتفيياع معييدلات القيييد فييي جميييع مراحمييو وارتفيياع مسييتوى التعميييم الجييامعي 
 والاختيييراع. الاىتمام بالبحث العممي والاكتشاف 

والأمثمة عمى تأثير الاستثمار البشري في تحقيق التقدم والنمو الاقتصيادي والاجتمياعي متعيددة فنجيد دولية مثيل الصيين واليابيان   
وغيرىا من دول جنوب شرق آسيا قد حققت معدلات عالية لمنمو الاقتصادي واستطاعت أن تتخطى حاجز التخميف وتتبيوأ مكانية متقدمية 
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العالم ارتكازا عمى ما لدييا من موارد بشيرية حرصيت عميى تأىيمييا وتنميية مياراتييا وقيدراتيا، كميا أن ميا يشييده العيالم اين مين بين دول 
تطييور عممييي كبييير خاصيية فييي تكنولوجيييا المعمومييات المرتبطيية باسييتخدامات الحاسييب ايلييي والاتصييالات والإلكترونيييات يرجييع إلييى مييا تييم 

 .ن العنصر البشريعالية المستوي لأفراد م تأىيمو من قدرات وميارات
 _ خصا ص رأس المال البشري:ثانيا

 .(41) :أىميايتميز رأس المال البشري بمجموعة من الخصائص ومن  
: إن رأس المال البشري لا ينفصل أبدا عن مالكو وىو ملبزم ليو فيي كيل مكيان وزميان، ولا يمكين أ_ خصوصية رأس المال البشري

بالمشيياركة الفعمييية والشخصيية للؤفييراد، وىييو يتميييز بالخصوصييية كونيو مرىييون بييالقرار الييذي يسيتخدمو الفييرد فيمييا يخييص قييرار تكوينيو غييلب 
الاستثمار في التكوين، تحممو لمختمف التكاليف التي ستنجر عنو، وتنازلو عن جمييع العوائيد الماليية التيي سيحصيل عميييا فيي الحاضير، 

 المستقبل.مقابل إيرادات مالية اكبر في 
تركم رأس المال البشري ترتبط ارتباطا وثيقا بالقدرات الجسمية والعقميية لمفيرد، ولأن  إمكانياتإن  ب_ مادودية رأس المال البشري:

تكمفيية الاسييتثمار تتزايييد مييع مييرور الوقييت فييإن تحصيييل عوائييد الاسييتثمار محييدودة بييدورة حييياة الفييرد، حيييث أن قابمييية الفييرد لمتكييوين مرىونيية 
 يحصل عمييا في الحاضر مقابل عوائد مالية اكبر في المستقبل. أندى تنازلو عن العوائد المالية التي يمكن بم

أي أن المعارف والقدرات الممتمكة من قبل الأفراد، لا يمكن تمييزىيا أو معرفتييا مين أول وىمية  ج_ عدم مر ية رأس المال البشري:
المنظمة أن تتعرف عمى القدرات والكفاءات الحقيقية لأفرادىا إلا بعد التعرف عمى الشيادات حيث أنو في بداية علبقة العمل لا تستطيع 

رات العممية لمفرد، والتي تحمل مؤشرا ىاما يتمثل في الاستثمار في التعميم والتي تحمّميا الفرد طول فترة دراستو وتكوينو، إليى جانيب الخبي
 والإنتاجية. الأداءالأفراد، والتي تظير من خلبل مستويات والكفاءات والتجربة المينية التي يتمتع بيا 

 :_مكونات رأس المال البشريثالثا
 .(42)يتكون رأس المال البشري من العديد من المكونات التي تدخل في بناءه، نتناول منيا: 

 ا عبر توفيرىا القيمة لمزبائن.ىي من الموارد الإستراتيجية لممنظمة التي تقود إلى تحقيق الميزة التنافسية لي أ_ المعرفة:
 تشكل القابمية لترجمة المعرفة إلى فعل تكون نتائجو مرغوبة الأداء، وىي كايتي: ب _ الميارة:
 وىي قدرة أو قابمية العاممين في المنظمة عمى إتقان الميام والمسؤوليات الممقاة عمى عاتقيم ميارة فنية: -
ممارسييتيم لمعمييل،  أثنيياءوىييي قييدرة العيياممين فييي المنظميية عمييى التطييوير والإبييداع والابتكييار والتجديييد  ميددارة إدراكيددة: -

 وىي التي تيدف إلى الابتعاد عن روتين العمل اليومي والأساليب التقميدية. 
وتنيي قيدرة العياممين عميى وصيف موقيف إداري او سيموك إداري، او ظياىرة حديثية ومين ثيم تحدييد  ميارة تشخيصدية: -

 أسباب ومكونات ىذه الظاىرة.
: وىي قدرة العاممين عميى التعاميل ميع بعضييم اليبعض بطريقية حضيارية، وىيذا يعنيي تمكيين العياممين ميارة إنسانية -

المتوخياة مين  الأىيدافىيذا التعاميل يحقيق كيل مينيم  أسياسعميى من ممارسة الميارة الإنسانية بالطريقة الصحيحة، و 
 ىذا التعامل.

ىي مواىب موجودة لدى العاممين في المنظمة، وتستخدم لتحقيق أىدافيا وحيل مشياكميا عبير منياخ العميل الإبيداعي  ج _ القدرات:
 معرفة والميزة التنافسية.الموجود فييا، وىي من الخصائص الميمة والمؤثرة عمى العلبقة بين عمميات إدارة ال

بداعيية، لكنيو  د _ الابتكار: ىو إبداع يتحول إلى منتج حقيقي ممموس يكتسح الأسواق، أما المُبْتيكِر فيو الذي يمميك أفكيارا جدييدة وا 
 لا يكتفي بكتابتيا عمى الأوراق، بل يغامر في تنفيذىا.  

ميية رأس المييال البشييري فييي المنظميية بطييرق مختمفيية ، منيييا طريقيية يمكيين تقييدير قي (43) : _ قيدداس قيمددة رأس المددال البشددريرابعددا
التكاليف الصافية لمقوى العاممية، إذ تشيير التقيديرات إليى أن تكياليف تعويضيات العياممين فيي بعيض الصيناعات و بخاصية الخدميية منييا 
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%   76% إليى   66يثية تبيين أن حيوالي % من إجمالي التكاليف التشغيمية، كما أن مجموعية كبييرة مين الدراسيات الحد 66تمثل حوالي 
لقييد جعمييت الحقييائق آنفيية  ،1992% عييام   36بشيرية مقارنيية بييي بالجوانييب المختمفيية لإدارة المييوارد ال تييرتبطمين التكيياليف الكمييية لممنظمييات 

 لرأس المال .تيجية لرأسماليا البشري الذي أخذ يوازي في أىميتو الأشكال الأخرى االذكر المنظمات تدرك القيمة الاستر 

 (44) _ نظريات رأس المال البشري:خامسا

 بايتي : ايجا زىاالمال البشري من خلبل العديد من النظريات و التي يمكن  رأسلقد تم تناول 
العياممين فيييا، و ىيو إميا  فيي اسيتخدامكفياءة  الأكثيرتفترض ىذه المنظمة لمطريقة  _ نظرية اقتصاديات كمفة الصفقة التجارية: 1

ذوي القابميييات المميييزة ميين المجتمييع، أو أن تقييوم بتييدريب و ترقييية الموجييودين فييي داخميييا و عمييى وفييق ىييذين  الأفييرادتسييتقطب أولئييك أن 
المييدخمين سييتقع كمييف عمييى المنظميية فالاسييتقطاب يقضييي حييدوث كمييف اسييتخدام و عممييية التييدريب و ترقييية العيياممين ينشيي  وقييوع كمييف 

 المنظمة أن تختار عند مقارنتيا المدخمين الأسموب الأكثر كفاءة أو الدمج بينيما.، و ىنا عمى إداريةتدريبية و 
تأكيييد عميييى حقيقييية مفادىيييا أن المنظمييية تقيييرر مقيييدار المبيييال  المسيييتثمرة فيييي الميييوارد  النظرييييةىيييذه  :المدددال البشدددري رأس_ نظريدددة 2

التزامييا بتيوفير ، ميع الإنتاجييةن فيي سييحيالات التح أفضل قا بتحقيالمتوقعة،شريطة اقتراني المستقبميةالبشرية،من خلبل مقارنتيا بالعوائد 
 فرص التدريب الفني و الإداري لمعاممين أفضل
 التدريب وعلاقتو بتنمية رأس المال البشري: 

ييييرى التوجيييو المعاصييير فيييي مجيييال التيييدريب وتنميييية الميييوارد البشيييرية أن الإنفييياق فيييي ىيييذا المجيييال ىيييو إنفييياق رأسيييمالي، وحقيييل   
نمييا ىييو إنفيياق اسييتثماري لييو عائييد شييأنو شييأن أي اسييتثمار أخيير فييي ايلات أو بييرامج  اسييتثماري خصييب، فمييا ينفييق فيييو ىييو ليييس بتكمفيية وا 

ره بعييدا اسييتثماريا فييي الموازنيية التخطيطييية فييي المنظمييات الحديثيية فعوائييد ىييذا الاسييتثمار ىاميية جييدا ، وبالتييالي يجييب اعتبيياالخالتسييويق...
تتمثل في أمور كثيرة أىميا، تحسيين المنيتج وتقيديم كيل جدييد لمزبيون لمحصيول عميى رضياه وتوسييع حصية المنظمية السيوقية مميا يضيمن 

التكمفية بمصيطمح اسيتثمار، وىيذا الاسيتبدال يجيب عميى الميؤولين فيي المنظمية  ليا البقاء والنميو ويؤكيد ىيذا التوجيو إليى اسيتبدال مصيطمح
اعتباره استثمارا طويل الأجل لا تتحقق عوائده في المدى القصير، بل تتحقق عمى المدى الطويل، تطبيقا لمبدأ:"ازرع اليوم لتحصيد غيدا" 

عميى أنيميا اسيتثمار بشيري طوييل  إلييياإسيتراتيجية إذ لابيد مين النظير وما يؤكد ىذه النظرة ىو انو طالما اعتبرنيا التيدريب والتنميية مسيألة 
الأجل. ولدلالة عمى أىمية ىذا الاستثمار ىو أن التدريب والتنمية أصبحتا في الوقت الحاضر معيار يقاس بيو نجياح المنظميات، فعنيدما 

ر فييي مجييال التييدريب والتنمييية البشييرية فييي موازناتيييا بنييدا للبسييتثما 2666يييرى المختصييون فييي مجييال إدارة الجييودة الشيياممة والايييزو لعييام 
الاستثمارية، سيعتبرون ذلك نقطة قوة فييا، لأن مسألة التعمم المسيتمر مين وجيية نظرىميا اليذي يسيعى التيدريب والتنميية إليى تحقيقيو ركنيا 

 .(45)أساسيا فييما

 خاتمة:
المييال  رأسالمييال المعرفييي والموجييودات المعرفييية وعمييى رأسيييا  بييرأسنؤكييد فييي خاتميية ىييذا المقييال،عمى بييروز فكييرة الاىتمييام   

ة التيدريب التيي تسياىم فيي تحقييق المزاييا التنافسيية المختمفية لممنظميات فيي ظيل اقتصياد يالبشري والاستثمار فيو من خلبل تبني اسيتراتيج
التغييرات السوسيوتنظيمية والمتعمقة بطيرق تسييير متسارع ومتنامي بوتيرة كبيرة ، لذلك ينبغي عمى المنظمات محاولة التكيف مع مختمف 

التييي تمعييب دورا ميمييا فييي نجيياح المنظمييات الحديثيية، وبغييض  الأساسيييةلأن المييوارد البشييرية تشييكل أحييد المييوارد  وتنمييية المييوارد البشييرية،
كبييرة فيي ىياكيل الانتياج ودعامية النظر عن حجميا وطبيعة نشاطيا لمواجية النقص في رأس المال البشيري القيادر عميى إحيداث النقمية ال

عطاء   لكل أشكال المعرفة داخل المنظمات. أىميةالتصنيع، وا 
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