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رأي   عن تعبّر وهي  الرسالة هذه في الواردة الآراء عن مسؤولة غير اللبنانية الجامعة
 فحسب.  صاحبها



 ب  
 

 الإهداء
 

 المبارك   لدعائها  وكان  ،لي  اوداعم    اوسند    اعون    ت كان  لمن  قلبي،  إلى   قربهمأو إلى أعزّ الناس  
  عمتي ...    والتضحية  والحب   الحنان  ورمز  النابض   القلب   صاحبة.  دراستي  تيسيير  في  الأثر  أعظم

 الحبيبة 

  ة خلاقيّ لأا  والمبادئ  القيم  زرع، فبنائهأ  تربية  في  شبابه  زهرة  أفنى  من... إلى    الكفاح  رجل  إلى
  الحبيب  والدي...  كياني في ةنسانيّ والإ

 .. العزيز زوجي...  بشخصه الحب  اختصرت  من إلى...  والساعد  والعضد  السند  لىإ

  جاد  الصغير شبلي ... لمحياه الثغر يبتسم  و بلقياه نفسي تهدأ من لىإ

 راغد  خيأ السباق الملهم...  البعيد  القريب  لىإ

  تيوجدّ  يجدّ ...  برحيلهم  قلبي كسر من لىإ

 . ..بابتسامة  ولو ساندني من كل لىإ
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 الشكر
 

 

 

 ... توفيقه على  وجل عز للباري أولً   الشكر

  تقديم   عن   يتوان  لم  والذي  ،البحث   هذا  على   المشرف"  خطيب   برهان "  للدكتور  خاص   شكر
 .نجازهلإ  النصح

  في   العلم  سبل   لنا  نارت أو   مهدت   التي  ةاللبنانيّ   الجامعة  تدريس  هيئة  و  لًدارة  بالشكر  تقدمأ  و
 الأوقات. حلكأ

 عماد   الأستاذ   العام  المدير  الرئيس  رأسها  وعلى"    اوجيرو  هيئة"  الثانية   لعائلتي  بالشكر  أتوجّه
.   افرد   افرد   فيها العاملين وكافة كريدية



 د 
 

 التقرير  ملخص

الموارد البشريّة في هيئة أجيرو في    مديريّة طبيعة عمل  إلى التعرّف على  هدفت هذه الدراسة  
ومجرياتها وكشف علاقتها  ة  العملية التدريبيّ إلى    التعرف  موضوع التدريب من خلالبئر حسن، وتناولت  

 العاملين فيها. أداءتحسين في 

الواقع الفعلي    إلى إظهار، حيث سعت  شملت الدراسة العاملين في هيئة أجيرو في بئر حسن
للسياسات التدريبية المطبقة وإبراز المراحل اللازمة لإعداد البرامج التدريبية، وكيفية متابعتها من قبل  

 إلى المرحلة الأخيرة، وتوضيح  الموارد البشرية، من المرحلة الأولى للعملية التدريبية وصولً    مديريّة
ك على الكفاءة والًنتاجية، وللتحقق من ذلك تم  أهمّيّة خضوع الموظف للتدريب ومتابعته وانعكاس ذل

بئر    -هيئة أوجيروالتدريب على رفع كفاءة وإنتاجية العاملين في    علاقةطرح الًشكالية وهي معرفة  
   حسن.

على   الإجابة  يتطلب    هذهإن  الالإشكالية  الملاحظة اعتماد  وتقنية  التحليلي  الوصفي  منهج 
لً سيما    ،على الوثائق والمستندات المتعلقة بقسم الموارد البشريةبالمشاركة وتقنية المقابلة والإطلاع  

التدريب،  فكان لهم الأثر الهام في الحصول على كامل المعلومات اللازمة في الدراسة ما يتعلق ب
 ساعة مقسمين إلى شهرين في مديرية الموارد البشرية.  250بمعدل   الهيئةأثناء التدرب في 

،  هيئة أوجيروفي مديرية الموارد البشرية في  للباحث  جال الخبرة الأولى  إن هذه التجربة كانت م 
من خلال تطبيق ما تعلمناه في البيئة الحقيقيّة والواقع، والإنخراط في سوق العَمَل كما بإتاحة الفرصة  
للتفاعل والتعاون مع الموظفين والًختصاصيين ذوي الخبرة في مجال إدارة الموارد البشرية، و الربط 

مختلف المفاهيم النظريّة والمعارف التي تم    تكريسبين الجانب النظري والجانب العملي من خلال  
اكتسابها خلال المرحلة الدراسيّة، إلى جملة من الممارسات التطبيقية والعملية على أرض الواقع كما  

 بمنحنا مستوى عال من الشعور الإيجابي والرضى نحو المهنة التي رغبنا في تعلمها. 

 



 ه 
 

التجربة   هذه  خلال  من  أن  وخلصنا  واهتماماتها  إلى  أولوياتها  ضمن  التدريب  تضع  أوجيرو  هيئة 
فهي تعمل على    ،توفير أحدث البرامج التدريبيةوتسعى إلى    على النشاط التدريبي الأساسية، وتركّز  

 . الهيئةوهذا ما أثر بشكل ايجابي في تحسين كفاءة العاملين في      ،تطوير كفاءات الموظفين ومهاراتهم
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 المقدّمة 

 ة التقريريّ أهمّ البند الأوّل: 

تشكل و اليد التنفيذية لوزارة الًتصالًت،  ف أجيرو نفسها على موقعها الإلكتروني بأنّها  تعرّ 
التحتية الأساسيّ  بما في ذلك مشغلي شبكات الهاتف    في لبنان،  شبكات الًتصالًت ة لجميع  البنية 

، وهي  وغيرها (ISP) ، ومقدمي خدمات الإنترنت (DSP) المحمول موبايل، ومقدمي خدمات البيانات 
وتوسيع مجموع خدماتها بما في ذلك خدمات الصوت والبيانات والًنترنت التي  تسعى إلى تحسين  

 (. FTTX) اف الضوئيةتستند بشكل أساسي على شبكة الألي

إلى اعداد هذا التقرير الذي    المتدرّبةإن حجم المهام الملقى على عاتق هيئة أوجيرو، دفع  
(، حيث يشكّل  المتدرّبةهيئة أوجيرو )على حد علم  موضوع التدريب في  يعتبر الأول الذي يتناول  

بها   والوصول  المؤسّسة  إدارة  عمليّة  في  أهمّيّة  فيها  البشريّ  فالعمليّة  العنصر  أهدافها،  تحقيق  إلى 
التدريبيّة هي جزء لً يتجزء من أهدافها، فالتدريب يعتبر العنصر الحاسم في كفاءة وفاعليّة موظّفيها،  
وما يشهده العالم حالي ا من تطوّر وتقدّم خاصة  في المجال التكنولوجيّ، جعل التدريب وسيلة ضروريّة  

ة في هذا المجال، فتدريب الموظّفين والحاقهم ببرامج تدريبيّة  لًكسابهم المهارات والخبرات الضروريّ 
  التقرير تكمن أهمية هذا    ذات مستوى عالٍ يحسّن من أدائهم ويرفع من مستوى كفاءتهم الإداريّة. كما  

 في: 

فـالموارد البشرية تستمد  - التدريب هو عملية مـستمرة،  تكمن أهمّيّة البحث في كون موضوع 
تملكه   تتغير قيمتها مما  المعـارف والمهارات والقدرات  من معارف ومهارات وقدرات، وهـذه 

حتياجـات الفـرد نفسه، ولذا فإن التدريب المستمر يحقق  إحتياجات العمـل و باستمرار وفقا  لإ
 .التطوير المستمر للموارد البشرية
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المؤسّسة، واقتراح كيفية  أنه يساهم في تحديد المشاكل ذات البعد الإداري لدى الأفراد داخل   -
 ؛ علاجها

 ؛ة على مستوى أداء الأفراد أنه يساهم في وضع برامج تطويريّ  -
قة، تستطيع إدارة المؤسّسة الًستفادة منها ساعة  أنه يساهم في تكوين قدر من المعلومات الموثّ  -

 ؛تشاء
 ة لدى الأفراد على الإبداع والعمل.أنه يساهم في خلق الدافعيّ  -

 دوافع اختيار الموضوعالبند الثاني: 

ا وحيويًّا في نجاح الموارد البشريّة في المؤسّسات وتنميتها   التدريب عاملا  رئيس  يشكّل قطاع 
وتطويرها، وذلك لأهميّته وتأثيره على بعض المتغيّرات ذات الصلة بالأفراد وبأدائها الوظيفي. وهناك  

 وجزها في الآتي: توضوع كعنوان بحث، لًختيار هذا الم المتدرّبةالعديد من الأسباب التي دعت 

  .تخطيط وإدارةختصاص  إفي ( ۲نهاء رسالة الماستر )إ السبب العلمي:

  :السبب الشخصي
 الموارد البشرية.  مديرية وخاصة في هيئة أوجيروإمكانية التدرب في  -
 ة والعملية في مجال إدارة الموارد البشرية. كتساب المعرفة العلميّ إالتدرب بهدف  -
تحسين    المؤسّسة من ناحيةتدريب العنصر البشري وتأثيره على    أهمّيّةمحاولة توضيح مدى   -

 إنتاجيتها خاصة  فيما يخص قطاع الًتصالًت؛   علىوتفعيل أداء الأفراد، الذي ينعكس بدوره  
جانب المعرفي والسّلوكي والًجتماعي  يُعدّ هذا الموضوع من أكثر المواضيع التي تناولت ال -

 والتّنظيمي للعامل في المؤسّسة؛

لفت انظار الباحثين والمعنيين العاملين في هيئة أجيرو، إلى ضرورة تبني التدريب كوسيلة   -
حديثة في تطوّر وتنمية أداء العاملين في ظل التطوّر التكنولوجيّ والمتسارع، الذي ينعكس  

 رضا العملاء؛ بدوره على تحسين الخدمة و 

 دراسة واقع التدريب في هيئة أوجيرو ومدى فعاليته؛   -
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المناخ  - أبعاد  من  التدريب  في  العاملين  ومشاركة  العمل  وطبيعة  التّنظيميّ  الهيكل  اعتبار 
 التّنظيمي التي لها علاقة بأداء الأفراد والأساس لفهم مواقفهم؛ 

 ، وعلاقته بالأداء الوظيفي لدى العاملين؛ محاولة تبيان المناخ التدريبي السّائد في هيئة أوجيرو -

الميل الشخصي والًهتمام بهذا الموضوع، بالإضافة طبيعة عملي القريبة من دائرة الموارد   -
 البشرية والمهتمين بالتدريب واعداد وتأهيل الأفراد في هيئة أوجيرو. 

 أهداف التقريرالبند الثالث: 

،  هيئة أوجيرو  البرامج التدريبيّة على كافة المستويات سيحاول هذا التقرير معرفة مدى توفّر  
، خاصة أن هيئة أوجيرو تتعامل مع شريحة كبيرة  اسهام هذه البرامج في تحسين أداء الموظفينومدى  

 من العملاء، بالإضافة إلى الأهداف الآتية:  

 لى:إيهدف هذا البحث 

 التدريب في هيئة أوجيرو؛  واقع عملية التعرف إلى  -

المبادئ  - حيـث  مـن  جوانبهـا  بمختلف  التدريبية  بالعملية  يتعلق  وما  التدريب  ماهية  دراسة 
 . الأساسية في التدريب ومن ثم أهداف التدريب و أساليبه

 . المؤسّسةالمعوقات والصعوبات التي تواجه عملية تطوير وتـدريب مـوظفي  إلىالتعرف  -

ة المورد البشري في المؤسسات العامة ومدى التعرف إلى الأسباب المؤدّية إلى تحسين فاعلي  -
 انعكاس ذلك إيجاب ا على جودة الخدمات المقدمة؛  

 التعرّف إلى مدى فعاليّة برامج التدريب في هيئة أوجيرو؛  -

 التعرّف إلى المعوقات التي تعترض التدريب وتمنعه من تحقيق أهدافه؛  -

بفعاليّ  - الثقة  العاملين، وحثّهم  زيادة  التدريب بين  يحتاجونها والتي  ة  التي  بالدورات  للمشاركة 
 تساهم في تحسين من أدائهم. 
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 سة محل التدريب المؤسّ البند الرابع: 
بئر حسن، حيث سعت للتعرّف إلى دور الموارد    -للتدريب في هيئة أوجيرو    المتدرّبةخضعت  

البشرية وقطاع التدريب في اختيار برامج التدريب وكيفيّة تنفيذها ومدى تأثيرها على أداء الموظفين، 
بالتعميم الصادر عن عمادة كلية    250وذلك على مدى شهرين كاملين، ما يعادل   )التزام ا  ساعة 

 وص فترة التدريب(.الحقوق بخص

كأداة للتعرّف إلى أراء العاملين حول أهمّية الموارد   الملاحظة  المتدرّبةولإتمام التدريب اعتمدت   
البشرية في الهيئة ودور البرامج التدريبيّة المنفذة في قطاع التدريب ومدى تطابقها مع احتياجات هيئة  

خضع يخرى. هذا مع العلم أن التدريب الذي  أوجيرو من جهة والأداء الوظيفي للمتدربين من جهة أ
له علاقة باختصاصها في الإدارة والتخطيط المهني والتي تنبثق عنها إدارة الموارد    معدّ التقريرله  

البشريّة التي تؤدي دور ا هام ا ومحوري ا في تخطيط وإدارة القوى العاملة في الهيئة، وبالتالي فإن إدارة  
 ي الأول لتحسين أداء الموظفين وزيادة إنتاجيتهم.   الموارد البشرية هي المعن

 الطالبة الإشكاليّة التي ستعالجها البند الخامس: 
 تهدف   والتي  المنتظمة،  الخطوات   من  عددا    يضم  الذي  المدروس  النشاط  ذلك  التدريب   يمثِل

 الجوانب   وتطوير  وتنمية  القيمة  ذات   الجهود   حشد   خلال  من  والأهداف  الغايات   تحقيق  إلى  رئيسي  بشكل
  تغيير   إحداث   و  المتدرّبين،  مجموعة  أو  المتدرب   لدى  التفكير   وطرق   والمعلوماتيّة،  والعلميّة،  المعرفيّة،

  في   إيجابي  تغير  إحداث   وبالتالي  الأداء  وتطوير  المختلفة  والقدرات   المهارات   جانب   في  إيجابي  سلوكي
  .السلوكية طه أنما وكافة العامة إتجاهاته تغيير خلال من العمل آلية

  وبحكم   أصولها،  أهم  تعتبرها  إذ   البشرية  كوادرها  تنمية  على  تأسيسها  منذ   هيئة أوجيرو  تعمل
 والتطوير   التدريب   نظام  إلى  التطرق   أردت  ، المؤسّسة  في  البشرية  الموارد  ةمديريّ   في  ةمتدرب  كوني

  فيها. ةالبشريّ  المـوارد  لإدارة الأخـرى  السياسات  مع وتكامله وفاعليتة

ما مدى الإمكانيّات المتوفرّة لدى هيئة أوجيرو :  السؤال الآتي  في  ةالإشكاليّ   لتتمثّ   هنا  ومن
 ؟لتنفيذ البرامج التدريبيّة ونوعيتها وفعاليتها في رفع كفاءة وانتاجية العاملين
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 الأسئلة الفرعية  البند السادس: 
 الإشكالية المطروحة، سيسعى هذا التقرير الإجابة عن التساؤلًت الآتية:  نطلاق ا منا

 ما هي محددات التدريب ودورها في زيادة كفاءة أداء العاملين؟   .1
 ما مدى الًستفادة التي يحصّلها العاملون من الدورات التدريبية؟   .2
 كيف نحدد الًحتياجات التدريبية والبرامج التدريبية؟  .3
 ة؟  نظام التقييم الأمثل في البرامج التدريبيّ كيف نختار  .4

 يّة العمل وأدوات جمع البيانات منهجالبند السابع: 

 ادارة   بها  تقوم   التي  التدريب   عملية  ووصف  لتحليل  وذلك  التحليلي  الوصفي  المنهج  اعتماد   تم
   . المجال  هذا  تنفيذ   في  المعتمدة  والخطوات   والًساليب   الآليات   وتحديد   هئية أوجيرو،  في  البشرية  الموارد 

 التقنيات المستخدمة في الدراسة  البند الثامن: 
حول   من خلال طرح الأسئلة على الأشخاص المعنيين في قسم الموارد البشريّة  المقابلة: −

 . هيئةآلية التدريب في ال
وذلك عبر المشاركة المباشرة عبر التدرب في قسم الموارد البشرية    الملاحظة بالمشاركة: −

وبالأخص العمليّة التدريبية بهدف كسب المعارف حول الموضوع ومعرفة   المؤسّسة،في  
 . هاساليب والخطوات المعتمدة في تنفيذ الأ

والمستندات: − بال  الوثائق  المتعلقة  والمستندات  الوثائق  على  الإطلاع  خلال  عملية  من 
 في قسم الموارد البشرية.  دريبيةالت

 مجالات البحثالبند التاسع: 
 تي: تم تحديد مجالًت الدراسة على الشكل الآ 

 .  هيئة أوجيروتمثل بمدير الموارد البشرية في  :المجال البشري  −
 .  هيئة أوجيرو في بئر حسنجريت الدراسة في أ: المكاني المجال −



6 
 

 30/08/2018وحتى  2018/ 01/07تاريخ : فترة التدريب من الزمني المجال −
 

 والتعقيب عليها  : الدراسات السابقة العاشرالبند 
( دراسة: " أثر التدريب في تنمية الموارد البشرية دراسة  2005 أجرى ) محمد الخولاني

 تطبيقية في الجهاز الإداري للدولة اليمنية"  

هدفت الدراسة إلى إيضاح مدى اهتمام الدولة بتدريب وتأهيل الموارد البشرية العاملة وهدفت   
للدولة وأثر التدريب في تنمية الموارد  إلى تقييم سياسة التدريب في منشآت الجهاز الإداري  

بالجمهورية اليمنية    البشرية، حيث تم اختيار عينة عشوائية من وحدات الجهاز الإداري للدولة
% من المجتمع لتطبيق الدراسة عليها، ولتحقيق أهداف 32تكونت من ثمان وزارات مثلت  

الباحث بتطوير استبانتين لهذا  الدراسة تم الًعتماد على المنهج الوصفي التحليلي، حيث قام
فعالية الوحدة الإدارية المختصة بالتدريب في الوزارات     الغرض، وأظهرت أبرز النتائج تدني

وعدم اهتمام الوزارات   عدم كفاية الميزانية المخصصة للتدريب،   عينة البحث، بالإضافة إلى
لف مراحل التقييم، وبالتالي جاء  المبحوثة بعملية تقييم البرامج التدريبية والمتدربين في مخت

مستوى التقييم منخفضا ، وأظهرت عدم وجود فروق دالة إحصائيا  في إجابات المبحوثين تعزى  
 للجنس.

( دراسة: " قياس دور التدريب في تنمية  2009  )بابا عبد القادر وإبراهيم إسماعيل  أجرى 
 الموارد البشرية في الأردن" 

تتبع العلاقة بين مفهوم التدريب وتنمية الموارد البشرية، وتكونت عينة  هدفت الدراسة إلى 
موظفا ، ولتحقيق    1590% من مجتمع الدراسة البالغ عدده  16موظفا  بنسبة    255الدراسة من  

خدام المنهج الوصفي التحليلي، وبهذا قام الباحث بتطوير استبانة لقياس  أهداف الدراسة تم است
دور التدريب في تنمية الموارد البشرية، حيث أشارت أبرز النتائج إلى إيجابية التدريب حيث 
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جديدة  أساليب  تقديم  من  الموظف  يمكن  كما  اليومية،  الأعمال  إنجاز  من  الموظف  يمكن 
 لإنجاز العمل. 

( دراسة بعنوان: " أثر التدريب أثناء الخدمة على أداء وسلوك    2008،  أجرى ) الرفاعي
 الموظفين المستفيدين من التدريب في دولة الكويت.

دراسة هدفت إلى الكشف عن أهمّيّة التدريب، كونه يعد وسيلة من وسائل الًستثمار 
لقائمة الأرباح، وليس عبئا  علی ميزانية الشركة   المختلفة، التي تحقق مكسبا  ماليا  يضاف 

لكونه أكثر الإستراتيجيات الفاعلة في مجال الموارد البشرية، أظهرت نتائج الدراسة أن التدريب 
يصبح أكثر جدوى وفاعلية عندما يكون مبنيا  على أسس التتابع والإستمرارية كما أظهرت  

نقص و الدراسة أن من مميزات التدريب أنه يحقق التوازن في سوق العمل من حيث سد ال
الفراغ الناتج عن عدم قدرة مخرجات التعليم على توفير العمالة المتخصصة والمدربة، وقد 

% من العينة وافقوا على أن التدريب قد حسن من أدائهم الوظيفي،    95أوصت الدراسة أن  
وأن كفاءة المتدرب وحبه لعمله قد زاد بعد الدورات التدريبية، وبالتالي صعوبة تركه لعمله بعد 

 أن اكتسب مهارات عديدة زادت من ارتباطه بالشركة وصقل خبرته.

(. دراسة بعنوان: " أثر التدريب على أداء العاملين في    2009أجرى ) ملايشة وآخرون، 
 قطاع التأمين في نابلس. 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر التدريب على أداء العاملين في قطاع التأمين،  
كما هدفت إلى التعرف على دور متغيرات الدراسة ) المركز الوظيفي، المؤهل العلمي، سنوات 
من  عدد  من  الدراسة  عينة  تكونت  الدراسة،  موضوع  على  التدريبية(  الدورات  عدد  الخبرة 

ع التأمين في مدينة نابلس، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي،  العاملين في قطا
أظهرت النتائج أن هناك علاقة بين التدريب وتحسين الأداء في العمل، وأن هناك فرقا في 
الأداء قبل التدريب وبعده. وأن التدريب يؤدي إلى زيادة روح الًنتماء للشركة، وتحسين نوعية  
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لعاملون في قطاع التأمين، وأن مستوى الًستفادة من الدورات التي الخدمات التي يقدمها ا
 تعقد خارج الشركة أكثر من مستوى الًستفادة من الدورات التي تعقد داخل الشركة.

 السابقة: الدراسات على تعقيب -

من خلال عرضنا مراجعة أدبيات الدراسات السابقة، لًحظنا أن العديد من الدراسات 
ب الموارد البشرية من عدة جوانب، ويلاحظ أن كل دراسة انطلقت من  تناولت موضوع تدري

 إشكالية رئيسية وأهداف عديدة.

 معالجة إلى السابقة الدراسات  وهدفت  مختلفة، بيئات   في الدراسات  هذه أجريت  وقد  
والخاص وكل منها   الحكومي  القطاع مثل مختلفة قطاعات  وفي زوايا مختلفة من التدريب 

 نتائج معينة، ويعود سبب في هذا الًختلاف الى تباين اهتمامات الباحثين.توصلت الى 

السابقة الدراسات  الدراسة أوجه الإستفادة من  السابقة على أهمّيّة  الدراسات  تدل    :
الجوانب  من  العديد  في  السابقة  الدراسات  من  الحالية  الدراسة  استفادت  وقد  وموضوعها، 

ا مشكلة  تحديد  في  تحديد منها:)المساعدة  اجرائها،   ومبررات  الدراسة  أهمّيّة  بيان  لدراسة، 
 منهجية الدراسة و توجيه الباحث في استخدام أداة الدراسة(

 الوصفي الأسلوب  استخدمت  أنها في السابقة الدراسات  معظم مع الحالية الدراسة تتشابه
 الدراسة.  لمنهج التحليلي

 ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة:  

الحداثة وتركيزها بشكل أساسي على تمي السابقة في  الدراسات  الدراسة عن  زت هذه 
والدراسة الميدانية لكل جوانب هذا النشاط من    هيئة أوجيرونشاط تدريب الموارد البشرية في  

 ناحية المراحل والأساليب ومدى متابعة تطوير قدرات العاملين. 

و تركز هذه الدراسة على محاولة التعرف عن قرب على كيفية إختيار البرامج التدريبية 
 وهل تتم هذه العملية بطريقة علمية ومدروسة. هيئة أوجيروفي 
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الدراسات السابقة تمت في بعض الدول العربية في حين تم    من حيث بيئة الدراسة:
 . هيئة أوجيروتطبيق الدراسة الحالية في 

هدفت هذه الدراسة إلى بيان أثر التدريب في أداء العاملين   دف الدراسة:من حيث ه 
و كما  ذكرنا أن الدراسات السابقة تناولت موضوع التدريب من زاوية معينة،    هيئة أوجيروفي  

لكن من خلال الدراسة الحالية سنتناول موضوع التدريب من خلال عملية تدريبية كاملة تقوم  
   للهيئة يم معطيات عن أثر هذه العملية على دوافع الموظفين و ولًئهم و تقد   هيئة أوجيروبها  

   والذي سينعكس على كفاءتهم و إنتاجيتهم.

 خطة التقرير المقترحة  البند العاشر: 

، وانسجام ا مع طبيعة التقرير الذي يهدف إلى معرفة العلاقة بين النماذج المنهجيّةبناء  على  
 الفصل الأوّل في    نتناول   :فصلينالتدريب والأداء الوظيفي في هيئة أوجيرو، سنقسم التقرير إلى  

تدريب فيها وما واقع  نتطرّق إلى هيئة أوجيرو و   الثاني  الفصلوفي  ،  وارد البشرية ووظائفها وأهمّيتهاالم
 الدراسة.   وأهم توصيات  النتائجوفيها نتطرق إلى  الخاتمةيحمله من نقاط قوة وضعف، وفي النهاية 
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 الأوّل:   الفصل

 ودورها تدريب العاملين  الموارد البشريّةإدارة 
 

 تمهيد

 وأهمّيّتها ة  الموارد البشريّ إدارة الفقرة الأولى: مفهوم  
 أهمية إدارة الموارد البشريّة وأهدافه الفقرة الثانية:  
 وظائف إدارة الموارد البشرية الفقرة الثالثة:  

 الفقرة الرابعة: تنمية العاملين )التدريب(
 خلاصة الفصل 
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 تمهيد
ومالية، )الشركات، والمؤسسات...( في أكثر دول العالم في بيئات اقتصادية،  تتواجد المنظمات  

وقانونية ذات تغير كبيرٍ وسريعِ الإيقاع، فجعلت العالم المترامي الأطراف كقرية صغيرة، فلم تعد هناك  
القيودُ التي كانت مفروضة من قَبْل من جانب الدول لحماية صناعاتها المحلية، وأصبحت حريةُ حركة  

مما الماضي،  في  عليه  كانت  مما  بكثير  أكبر  والخدمات  السلع  بين    وتداول  المنافسة  حدةَ  أشعل 
  والشركات العالمية والمحلية والإقليمية. منظّمات ال

مجالُ    -، والذي احتاج إلى تغيير شامل وتكييف  منظّمات وكان أحدَ مجالًت العمل داخل ال
الأفراد"   "إدارة  دورُ  يستمر  أن  الممكن  غير  من  فكان  البشرية،  الموارد  إدارة   Personal عمل 

Management    والتي كانت تهتم في الأساس بالأمور الإجرائية    ،1980كانت تسمى قبل العام  كما
 ذ استبدلت الجامعات الكبرى بهذا المسمي مسمى "إدارة الموارد البشرية"إ  ،  (1) في تسيير شؤون العاملين

HRM)   Human Resource Management ولم يقتصر التغييرُ على المسمى فقط، بل امتد ،)
التغيير إلى المضمون والأدوار أيضا ، وأصبح لإدارة الموارد البشرية وظيفة خاصة بها، تنصهر في  

، وتعد جزءا لً يتجزأ منها، فضلا  عن تكاملها وتنسقيها معها، إذ تقوم وظيفة  منظّمةالوظائف العامة لل
  العامة. منظّمة إدارة الموارد البشرية بدور هام في تحقيق أهداف ال

، ومتطلباتها ومتغيراتها الأساسية  منظّمةدارة الموارد البشرية على فهم البيئة الداخلية للتعمل إ
التنظيمية، ومتطلبات   والمؤثرة؛ من حيث: رسالتها، وغاياتها، وأهدافها، وأساليبها الإدارية، وثقافتها 

اطة بجميع متغيراتها،  ، والإح منظّمةالعمل فيها.وغيرها، فضلا  عن فهمها للبيئة الخارجية المحيطة بال
ونشاطاتها، وهذا الفهم للبيئة الداخلية   منظّمةوقوانينها، واتجاهاتها المؤثرة أو التي قد تؤثر في أعمال ال 

، يُمكِّن إدارةَ الموارد البشرية من وضع استراتيجيتها بنجاح وبشكل يحتوي على  منظّمةوالخارجية لل

 
 . 10، ص1997القاهرة، ، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، إدارة الموارد البشريةعلي السلمي ،   ( 1)
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لموارد البشرية، والمتغيرات والتحديات التي تحتويها البيئة  مواءمة كبيرة بين ممارسات ونشاطات إدارة ا
  . منظّمةالداخلية والخارجية لل

المستقبلية، حيث    منظّمةعمل إدارة الموارد البشرية الفعالة يتوقف عليها الآن استراتيجيةُ ال  إن  
ة، والمدربة والمؤهلة، من الموارد البشرية المناسب  منظّمةتوفر وتلبي حاجةَ الإدارات الأخرى المكونة لل

والمحفزة بشكل جيد، من خلال برامج تدريبية، وسياسات تعليمية، تضعُها إدارةُ الموارد البشرية لرفع  
 منظّمة داخلَ ال  -أو وظيفة    -وتنمية قدرات هذه الموارد البشرية، والتي عن طريقها ستحققُ كلُّ إدارة  

  أهدافها الًستراتيجية. مةمنظّ أهدافَها الًستراتيجية، ومن ثَم  تحقق ال

وهكذا أصبحت مسؤوليةُ إدارة الموارد البشرية كبيرة جدا ، فمُستهدَفٌ منها وبشكل متواصل، 
تهيئةُ وتكييف عملها ونشاطاتها وممارساتها مع المتغيرات والتحديات البيئية الداخلية والخارجية التي  

الشركاتُ أن  الجودةَ، وتلك المميزات الخاصة لن   كلوأيقنت  العامة،    منظّمةثر في استراتيجية التؤ 
تتحقق بالتكنولوجيا وحدها، بل بفكرٍ ومهارة وفاعلية وسواعد العناصر أو الموارد البشرية، ومن ثم فإن  

في السوق، وبالتالي زيادة أرباحها، لن يتأتى إلً من خلال زيادة   منظّمات زيادةَ حصة الشركات أو ال
 تحقيق زيادة الأرباح.   وغير مباشر على البشري، الذي يساعد بشكل مباشر الًستثمار في العنصر

)شركة، أو   منظّمةالضوءَ على الإدارة التي تهتمُّ بالعنصر البشري في أية    يلقي هذا الفصل
البشرية الموارد  إدارة  إلخ( وهي  العقبات والصعوبات من حيث   منشأة...   والتي تحاول تخطي تلك 

 .هذه الإدارة ووظائف حديد طبيعة عملنشأتها وتطورها، وت
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   ةالموارد البشريّ   مفهومالفقرة الأولى: 
إن تحديد مفهوم لـ "إدارة الموارد البشريّة" يخضع للخلفيات الثقافية والفكرية والحضارية للباحثين  

ا في التعامل مع   ا فكري ا جديد  القوى البشريّة، يستند إلى والكتاب، فإدارة الموارد البشرية أصبحت منهج 
وتحقيق طموحات   منظّمةوالموازنة بين تحقيق أهداف ال  منظّمةشراكة هذه الإدارة في التخطيط الشامل لل

 .(1)الأفراد 

. كما (2)بأن إدارة شؤون الأفراد هي أن يكون العاملين أكثر إنتاجية ورضا إيفانسفيتش  يقول  
لتنفيذ الأنشطة المتعلقة بالنواحي  يقول ديسلر بأنها مجموعة من   الممارسات والسياسات الضرورية 

. كما وُرد تعريف آخر بأنها الإدارة  (3) لممارسة وظائفها على أكمل وجه  منظّمةالبشرية التي تحتاجها ال
 .  (4) والمجتمع منظّمةلتحقيق أهداف الفرد وال منظّمةالمسؤولة عن زيادة فاعلية الموارد البشرية في ال

العنصر البشري هي    منظّمةبأن إدارة الموارد البشرية ترتكز على مبدأ أن الأساوا ثابا    يؤكد 
لها مورد واحد    منظّمة أي    : "إنPeter Drucker" بيتر دركر"، وهذا ما قاله  (5)منظّمةالذي يدير ال

الإنسان وهو  ألً  من    .(6) "حقيقي  مجموعة  سنعرض  المنطلق  هذا  الخاومن  بالموارد التعاريف  صة 
 البشرية: 

 
القادر     ( 1) للنشر والتوزيع، السعوديةعلاقيمدني عبد  الحديث في إدارة الأفراد، دار زهران  المنهج  البشرية:  ،  ، إدارة الموارد 

 . 59، ص ه 1420
(2)   Ivancevich, John M. Human Resource Management, International edition, McGraw Hill, 
singapor, 2003, p1. 

 .  39، ص 2003، ، تر: محمد سيدأحمد عبد المتعال، دار المريخ، الرياضإدارة الموارد البشريّة، ديسلرجاري   ( 3)
 .  31، ص 2005 ، ، دار وائل للنشر والتوزيع، الكويتإدارة الموارد البشرية، الهيتي خالد عبد الرحيم   ( 4)

(5) Aswathappa, K., Human Resource and Personal Management, The McGraw Hill, 5th Edition, 
New Delhi, 2005, p5. 

    كتاب ا تمت    39عد "بيتر دراكر" أب ا للإدارة الحديثة؛ فهو صاحب الفضل في التوصل إلى تنظيم قواعد هذا العلم. كتب "دراكر"  ي
اللغات. توف  http://edara.com/Khulasatالمصدر:    .عام ا  96عن    2005ي "دراكر" في نوفمبر  ترجمتها إلى عشرات 

 . 2/6/2020تاريخ دخول الموقع 
 . 5، ص1999، الدار الجامعية للنشر، مصر، 1، طالسلوك في المنظّماتراوية حسن،  -( 6)

http://edara.com/Khulasat


14 
 

تختلف في تكوينها  وقت معين، والتي    في  منظّمةهي حجم القوة العاملة في ال  البشريةالموارد   -أ
، تختلف في وظائفها وفي مستوياتها الإدارية، كما  وخبراتها وسلوكها واتجاهاتها وطموحاتها

 . (1) الوظيفيمسارها في و 
تستخدم لإدارة الموارد البشرية بطريقة بعيدة عن التحفيز وبشكل   أنشطةف و هي مجموعة وظائ -ب 

 . (2) والمجتمع في بيئة معينة منظّمةفعال لخدمة الفرد وال
وتنظيم ومراقبة واستقطاب وتنمية ومكافأة وتكامل وصيانة الموارد البشرية لغرض    تخطيطهي   - ج

  .(3) منظّمةال أهدافتحقيق 
 .(4) الخاصة بالعلاقات الوظيفية المؤثرة في فعالية الموظفين القرارات هي سلسلة  -د 

تخطيط   - ه وتنظيم  planningأنها   ,Organizing    وتوجيهDirecting  ومراقبة  ،
controlling  لتطوير  ،development  ومكافأة  ،compensation وتكامل  ،
Integration  وصيانة الموارد البشريّة بغرض الإسهام في تحقيق الأهداف الكاملة لكل من ،

 . (5)والمجتمع منظّمةالفرد وال
  نظّمة م( تعرف "بأنها السياسات والممارسات لإدارة الأشخاص في  Global H R Mوفي ظل العولمة )
 (6) ذات توجه عالمي"

 

 
 . 25ص ،2004، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 1طإدارة الموارد البشرية،  حمداوي، وسيلة -( 1)

(2)- Randall S Schuler, Human Resource Management in Context,” in R. Blanpain (ed.) 
Comparative Labour Law and Industrial Relations in Industrialized Market Economies 9th ed. 
(The Netherlands: Kluwer) with S. E. Jackson, p27. 
(3) Edwin B. Flippo (1991), Personal Management, sixth Edition, Mcgraw Hill, NewYork, p114. 
(4) Bloom, m, and Milkovich, G. T (1999) , A strategic human resources management 
perspective on international compensation and reward systems, p 283 
(5) Asawthappa, 2005, p5 
(6) Bernardin,H. John., Human resource management: An Experiential approach, McGraw hill, 
Irwin 3rd Edition, 2003 , p6. 
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تمثّل إدارة الموارد البشرية جزء ا من العملية التي تساعد المؤسسة في تحقيق أهدافها. وهكذا فإنه بمجرد  
أن يتم وضع الًتجاه والًستراتيجية العامة، فإن المرحلة الثانية تتمثل في وضع أهداف الشركة وتطويرها  

الممكن أن يتم تحقيق الأهداف دون توفر الموارد المطلوبة، والتي تشتمل  إلى خطط فعلية. ومن غير  
بالطبع على الأفراد )الأشخاص(. وينبغي أن تكون إدارة الموارد البشرية جزء ا من العملية التي يتم  
عليهم   الحصول  كيفية  إلى  بالإضافة  منهم،  الإستفادة  وكيفية  المطلوبين  الأشخاص  تحديد  خلالها 

 . 1رتهم كما ينبغي أن تتكامل بشكل تام مع كل عمليات الإدارة الأخرى وكيفية إدا
 : 2ويمكن أن نرى موقع إدارة الموارد البشرية بين أنشطة المؤسسة الأخرى، من خلال الشكل الآتي 

 
 
 
 
 
 

  

 
 .10، ص 2006، دارالفاروق للنشر والتوزيع، كوجان بيدج، القاهرة، مصر، إدارة الموارد البشريةباري، كشواي،  1

 .  11ص  م.س.،، إدارة الموارد البشريةباري، كشواي،   2

ثقافة 
 المؤسسة

 بيئة العمل
الأهداف 

 الاستراتيجية 

 تحليل المهام الوظيفية
 إدارة الأداء

 التدريب والتطوير

 إدارة المكافآت

 العلاقات مع الموظفين

 البنية المؤسّسية

ة الموارد البشرية   استراتيجيّ

 المخرجات
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تهدف إلى    يمكن تعريف إدارة الموارد البشرية بإنها: "مجموعة عمليات على ضوء التعاريف السابقة،  
، والتكيّف لمواجهة وتنميتهم والمحافظة عليهم  وتعزّز تنوّعهم بالأفراد الكفوئين وصيانتهم منظّمةرفد ال

كفاءة  يعزز  بما  وممارساتها  أعمالها  في  العالمية  بالمعايير  للأخذ  والتوجه  والمتغيرات،  المستجدات 
 ."في ظل العولمة منظّمةوفاعلية ال

 ريف وهي : يمكن رصد مجموعة من النقاط التي تجمع هذه التعا
 التأكيد على زيادة فاعلية الموارد البشرية؛  -أ

 ؛ منظّمةالًهتمام بإدارة العنصر البشري وتطويره وتحفيزه ليستطيع العاملون تحقيق أهداف ال -ب 

 والمجتمع؛   منظّمات التركيز على دور إدارة الموارد البشرية في تعزيز التكامل بين الأفراد وال - ج

الموارد   -د  مديري  و إشراك  الإستراتيجية،  الخطط  اعداد  عملية  في  المتطلبات  البشرية  اعتبار 
 المتعلقة بالموارد البشرية كعناصر أساسية في الخطط الًستراتيجية الحالية والمستقبليّة؛ 

 على أداء العاملين؛   منظّمةتأثير الأنظمة والسياسات والإجراءات التي تسلكها ال - ه

 مهمّة وأساسيّة؛  منظّمةاعتبار وظيفة الموارد البشرية في ال - و

 والمجتمع؛   منظّمةالحفاظ على الموارد البشرية باعتبارها أغلى موارد ال - ز

لً بد من أخذ بالقواعد المتعارف عليها عالمي ا أثناء إدارة وظائف الموارد البشرية وذلك لمواجهة  - ح
 تحديات العولمة.  

 
 البشرية: ومن المصطلحات التي ترتبط ارتباط مباشر بموضوع الموارد 

والمبوبة، والتي تساعد على    منظّمةوهي مجموعة المعلومات ال  : (Connaissances) لمعارفا -أ
القدرات الأساسية التي تتناول    منالفهم والإحاطة بشيء أو مجموعة من الأشياء. وتعد المعارف  

وعي الشخص بالموضوع في الوقت الحاضر وفي المستقبل، ويعد تجديدها من وقت لآخر ضرورة  
 .(1)من ضروريات العمل في الوقت الحالي

 
 .25مرجع سابق، ص حمداوي، وسيلة  ( 1)
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هي استعدادات أو موهبة طبيعية أو مكتسبة تنمو بالمعرفة وتصقل بالتدريب،   :(Skills)المهارات   -ب 
قادر ا على الأداء جسمي ا أو ذهني ا، كما أنها تستخدم في التأثير على سلوك الآخرين  وتجعل الفرد 

  .(1) أو تحقيق هدف معيّن
إلى أن مفهوم الكفاءة إلى مجموع المعرفة   Caird 1992: يشير  (Competences)الكفاءات   - ج

بالشكل   والمهارة ومتغيرات الشخصية التي تخص السلوك الناجح في مجال معين، ويدعم ذلك
 :(2) التالي

 الكفاءة 

 
والكفاءة تمارس بالًرتباط مع هدف ينتظر الوصول إليه أو هي متعلقة بوضعية أو هدف محضر   

 مسبق ا.  
هنالك العديد من الدراسات التى أجريت فى الدول المتقدمة تؤيد العلاقة بين وجود من ناحية أخرى،  

  ،  فإن منظّمات وبغض النظر عن حجم تلك ال  منظّمات نجاح الإدارة ناجحة لموارد البشرية ومستويات  
  :الشركات تتابع السياسات التالية فى إدارة مواردها البشرية 

 ارتباط مدير إدارة الموارد الموارد البشرية الإدارية برئيس الشركة المباشرة   .1

 
 .58، ص 2005، مرام للطباعة الإلكترونية، الرياض، 2، طإدارة السلوك التنظيميالعديلي،  ناصر محمد ( 1)
: الإطار المفاهيمي والمجالًت الكبرى، جامعة بسكرة، أبحاث اقتصادية وإدارية، العدد    تسيير الكفاءاتكمال المنصوري،    ( 2)

 .4، ص  2010السابع، كانون الثاني، 

مؤشرات السلوك الناجح

الأداء

المهارة، 
المعرفة

ت المتغيرا
النفسية
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الشركة فى مجالًت استقطاب الموظفين واختبارهم وتطوير    لسياسات إعطاء أهمية قصوى   .2
  قدراتهم

القرارات   .3 اتخاذ  من  لتتمكن  التنظيم  فى  الدنيا  الإدارية  المستويات  إلى  الصلاحيات  تحويل 
 .الصائبة فى الوقت المناسب 

 . تبنى تخطيط الموارد البشرية كجزء أساسى من التخطيط الًستراتيجى الشامل فى الشركة .4

 (1).يض من ذلك تماما  قغير الناجحة فهى فى رأى هؤلًء المدراء على الن  نظّمات مأما ال
 

 وأهدافها الموارد البشريّة  إدارة أهمية الفقرة الثانية:  
لعلّ أبرز ما أحدثته المتغيّرات والتوجهات العالمية وروافدها الإقليمية والمحليّة من تأثيرات جذرية في  
الحجر   باعتبارها  البشرية  بالموارد  الفائقة  والعناية  التام  الإنشغال  ذلك  هو  الجديدة،  الإدارة  مفاهيم 

 ا. الأساسي والمورد الأهم الذي تعتمد عليه الإدارة في تحقيق أهدافه

 البند الأول: أهمّية إدارة الموارد البشريّة 

ل إدارة الأهم  باعتبارها تمثّ ،  بأهمية كبيرة  -  منظّمةكإحدى وظائف ال  -تتمتع إدارة الموارد البشرية   
. وهناك العديد من الدراسات التي أجريت في الدول المتقدمة تؤكد على العلاقة  منظّمةوأغلى أصول ال

إدارة   وجود  البين  نجاح  ومستويات  البشرية  للموارد  تلك    منظّمات ناجحة  حجم  عن  النظر  بغض 
أمريكية ناجحة في سنة   منظّمةفي تقرير تناول مئة (  Alvert 1990) . فقد أوضح ألفرتمنظّمات ال

 : تتبع السياسات التالية في إدارة مواردها البشرية منظّمات م ، إن هذه ال1990
 مباشرة. منظّمةلبشرية برئيس الارتباط مدير إدارة الموارد ا -أ

وتطوير    في مجالًت استقطاب الموظفين واختيارهم  منظّمةإعطاء أهمية قصوى لسياسات ال -ب 
 قدراتهم. 

 
،  2006، دار المجدلًوي للنشر والتوزيع، الأردن، عمان،  1، طإدارة الموارد البشرية وتأثيرات العولمة عليهاسنان الموسوي،     ( 1)

 .19ص 
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الصائبة في    تخويل الصلاحيات إلى المستويات الإدارية الدنيا في التنظيم لتتمكن من اتخاذ  - ج
 الوقت المناسب.  

 .(1)منظّمة أساسي من التخطيط الًستراتيجي الشامل للتبني تخطيط الموارد البشرية كجزء  -د 
ة رأس المال الذكي أهم قضايا القرن الحادي والعشرين  يّ وقد باتت قضية التنمية البشرية، وتعظيم أهمّ 

ة  ة العنصر البشري في ضوء المتغيرات المحليّ ّّ بصفتها أفضل استثمارات هذا القرن، وازدادت أهمي
إلىوالعالميّ  المعاصرة،  تمثّ   ة  أصبحت  جزء  درجة  كبير  ل  العمليّ   اا  التطويريّ من  الكلّ ة  لليّ ة    منظّمات ة 
في ضوء ما تشكله التكتلات الًقتصادية    ا حاسما  ل عنصر  الأعمال بحيث تمثّ   منظّمات ة و الحكوميّ 

 . (2)التي تمثل سمة رئيسة من سمات العصر
لأخرى، حسب طبيعة عملها، وحجم    منظّمة وتتباين أهمية الموارد البشرية من بلد لآخر، ومن  

نشاطها، وعدد العاملين فيها، وانتشارها الجغرافي، ومدى التدخل الحكومي في مجال الأعمال، وجود 
. (3) مستقبليةال  منظّمةونظرتها للعنصر البشري، وإستراتيجية ال  منظّمةالنقابات ومدى قوتها، وفلسفة ال

ة  ة والروتينيّ ولأن دور إدارة الموارد البشرية في ظل العولمة قد تحول من مجرد القيام بالأعمال الإجرائيّ 
المتعلّ واليوميّ  الشخصيّ ة  والملفات  السجلات  بحفظ  والقواعد قة  التعليمات  وتنفيذ  التقارير  ومتابعة  ة 

بعمليات وضع الخطط ورسم الإستراتيجيات   ینعلحقوق العاملين أو لحركتهم، إلى مهام تُ   منظّمةال
وإجراء الدراسات والتصدي لًحتمالًت و توقعات المستقبل. كما أن مؤهلات العاملين والقياديين لهذه 

تنوع   أكثر  لتصبح  هي الأخرى  تغيرت  قد  وتعقيد  الإدارات  ة، وكذلك مكانتها ومواقعها يصص وتخُ   اا 
إلى أعلى المستويات التنظيمية ، بسبب تزايد الدور الذي   وتقدم الوظيفية في السلم الهرمي قد تصاعد  

 .((4)) المعاصرة منظّمات تلعبه إدارات الموارد البشرية في ال

 
،  2004، إدارة الموارد البشرية: تأثيرات العولمة عليها، مجدلًوي للنشر والتوزيع، كلية العلوم الإدارية، عمان،  الموسوي سنان     ( 1)

 .  21ص 
 .288-287، ص  2004  البعد الثالث لإدارة القرن الواحد والعشرون، وايد سيرفس للإستشارات والتطوير،  ، سعيد يس عامر   ( 2)
 . 49، ص 2005عقيلي،    ( 3)
 .  12-11، ص 2005الكبيسي، إدارة الموارد البشرية في الخدمة المدنية، المنظمة العربية للتنمية، القاهرة،  عامر خضير  ( 4)
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الموارد   إدارة  إلى ممارسات  النظر  التفكير في  الحديثة أسهمت في إعادة  التطورات  الى أن  إضافة 
ز وتقييم الأداء وغيرها على أنها استثمارات البشرية من استقطاب العاملين والتدريب والتنمية والحف

 . (1)ذات قيمة أو عائد اقتصادي

 إدارة الموارد البشريّة أهداف : الثاني البند 

إدارة الموارد البشرية في جميع المنظمات إلى تزويدها بموارد بشرية فعاله. وهناك اتفاق    تهدف
بين معظم الباحثين على أن أهداف إدارة الموارد البشرية هي أهداف المنظمة أيضا. كما تسعى إدارة 

 .((2)) الموارد البشرية إلى المساهمة في تحقيق الميزة التنافسية للمنظمة
موارد البشرية مجموعة من الأهداف بعضها يرتبط بالمجتمع وبعضها يرتبط بالمنظمة  ولإدارة ال 

 :((3)) كما أن البعض الآخر يرتبط بالعاملين . يتم تحديدها بوضوح فيما يلي
 الأهداف على مستوى المجتمع  -أ

على التوازن بين عرض وطلب الموارد البشرية التي بإمكانها التقدم للحصول على    المحافظة
ه الفرص، ومساعدة أفراد المجتمع في إيجاد أفضل الأعمال وأكثرها إنتاجية . وتمكينهم من إستثمار  هذ 

طاقاتهم بالشكل الجيد والحصول على مقابل عادل لهذه الإستثمارات. بالشكل الذي يجعلهم سعداء 
بأسلوب يحقق    ومتحمسين للعمل، وتوفير المناخ التنظيمي الذي يمكنهم من التعبير بحرية عن أفكارهم

 التطور الإجتماعي والثقافي لأفراد المجتمع .  

 
الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية: المدخل لتحقيق ميزة تنافسية لمنظمة القرن الواحد والعشرين،    رسى،المجمال الدين محمد     ( 1)

 .  83ص  ،2006 الدار الجامعية، للنشر والتوزيع، الإسكندرية
،  2003،  للتنمية الإدارية، القاهرةعادل محمد زايد، الأداء التنظيمي المتميّز: الطريق إلى منظمة المستقبل، المنظمة العربية     ( 2)

 .36ص 
، ص  2005  إدارة الموارد البشرية: نحو منهج استراتيجي متكامل، مطابع الحسيني الحديثة، القاهرة،    القحطاني،محمد دليم     ( 3)

23-24 . 
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على المنظمة الإستخدام الإيجابي لمواردها البشرية فيما يخدم المجتمع ولً يتعارض مع   يجب 
 ((1)) ما تفرضه المؤسسات المدنية والحكومية من قواعد و أنظمة وتشريعات ذات علاقة بالعاملين

 والوظيفة    المنظمةالأهداف على مستوى  - ب
ويتم ذلك من خلال تعريف الدور الفعال لإدارة الموارد البشرية فيما يحقق فعالية المنظمة، حيث  

 .((2))أن دورها يتطلب مساعدة التنظيم في تحقيق أهدافه الرتبية
أغلب الباحثين على أن أهداف إدارة الموارد البشرية هي أهداف المنظمة أيضا. فلكي    يتفق

يجب أن تحصل على الأفراد الأكفاء للعمل   ، المنظمة من تحقيق أهدافها الإنتاجية والإقتصاديةتتمكن  
  ي والمحافظة على إستمراريتهم في العمل ف   ، والإستفادة القصوى من جهودهم  ،في مختلف الوظائف

 . المنظمة
من   بد  يلبي  لً  الذي  للمستوى  أنشطتها  خلال  من  البشرية  الموارد  إدارة  احتياجات  مشاركة 

المنظمة من مواردها البشرية والمادية. وبالتالي فإن مستوى خدمات الإدارة يجب أن يكون ملائما ما  
 يمكن المنظمة من تقوية خدماتها التي تحقق أهدافها

 الأهداف على مستوى العاملين - ج
يوجد اهداف للمجتمع وللمنظمة ، فإن هناك ايضا أهداف للعاملين ، تتمحور في الحصول   كما

على أفضل فرص عمل ممکنه، وتوفير ظروف عمل صحية مناسبة من خلال تفعيل برامج الأمن  
الجيدة والفعالة التي    والسلامة في المحافظة والإبقاء على العنصر البشري. وإشاعة العلاقات الإنسانية

د من إحساس العاملين بالًنتماء للمنظمة وحرصهم على مصلحتها مع تنشيط الإتصالًت وحرية  تزي
الحركة والإستقلال داخل المنظمة. وتحقيق العدالة في معاملتهم وفي منحهم المكافآت وتوقيع العقوبات  

 .عليهم

 
(1)   Aswathappa, K., Human Resource and Personal Management, The McGraw Hill, 5th 
Edition, New Delhi, 2005, p23. 
(2) Ibid, p23. 



22 
 

الشخصية، وبحد أدنى  يجب على إدارة الموارد البشرية أن تساعد الموظفين في تحقيق أهدافهم  
تلك الأهداف التي تمكن العاملين من المشاركة الفعالة في التنظيم. حيث أن عدم تجاوب إدارة الموارد  
البشرية في تحقيق العاملين لأهدافهم يجعل معظمهم يشركون العمل وبالتالي يكلف المنظمة موارد 

 .  مادية وبشرية هي في حاجة لًستثمارها
 

  ةالموارد البشريّ إدارة ظائف و : الثالثةالفقرة 
الًقتصاديّة، وبخلق مناخ    منظّمات تهتم إدارة الأفراد بتحقيق الكفاية في إدارة الموارد البشريّة في ال   

تنظيمي يضمن تنمية العلاقات الإنسانية وارتفاع الروح المعنوية، وهذا الًهتمام يعتبر المدخل الوحيد  
   .القادر على ضمان جودة أداء هذه الموارد  وبالتالي كفاءة الأداء التنظيمي

تعددة، ويشمل ذلك القدرة على  يجب أن يكون مدير الموارد البشرية اليوم قادر ا على ارتداء قبعات م
العمل كمدافع عن حقوق الموظف والمخطط الًستراتيجي ومدير التغيير ليكون أكثر من مجرد معين 
ا في المسؤوليات الإدارية والتشغيلية. ليكون مدير   موظفين جدد. يشارك مديرو الموارد البشرية أيض 

ا أداء أدوار قيادي ة في التدريب المستمر للموظفين والحفاظ على  موارد بشرية فعالً  يجب عليه أيض 
 .فهم قوي لعلامة الشركة وأهدافها

يجب أن يكون مدير الموارد البشرية قادر ا على العمل كمستشار للإدارات المختلفة في الأمور المتعلقة  
ل كل  بالموارد البشرية. ويشمل ذلك العمل مع رئيس القسم في صياغة السياسات والإجراءات. أولً  وقب

شيء، يجب على مديري الموارد البشرية تقديم مشورة الخبراء حول كيفية إنشاء علاقة أقوى بالموظفين.  
ا تخطيط القوى العاملة، والتوظيف، والترويج كجزء من   تستخدم استراتيجية الموارد البشرية الجيدة أيض 

 .مسؤولياتها الإدارية والتشغيلية

ا مواءمة الموارد البشرية مع الًحتياجات الحالية والمتوقعة. تتضمن استراتيجيات الموارد البشر  ية أيض 
حيث يمكن اعتباره من ضمن الحفاظ على الميزة التنافسية للشركة وتمكينها من الًستجابة بسرعة  
البحث  في  المدراء  مختلف  مع  البشرية  الموارد  موظفو  يعمل  المتغيرة.  العملاء  لًحتياجات  أكبر 

 . وتطوير ثقافة القوى العاملة لضمان التنفيذ الناجح لًستراتيجية العملوالتخطيط والتدريب 
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)أساسية،   ولتحقيق هذه الكفاءة تتولى إدارة الأفراد ممارسة مجموعة الوظائفإن تحقيق هذه المهام،  
 مساعدة، إدارية ( على النحو التالي: 

 وظائف الموارد البشرية وفق نظم المعلومات (:  1الرسم البياني رقم )

 
 

 الأساسيّة  الوظائف البند الأوّل: 

إدارة القوى العاملة في المنظمة لتحقيق أهداف العمل. ويشمل  (HRM) تضمن إدارة الموارد البشرية
حيث يحقق قسم الموارد   ذلك تلبية احتياجات موظفي المنظمة والحفاظ على ظروف العمل المثالية. 

تركز على موظفي   التي  البشرية والإجراءات  الموارد  استراتيجيات  استخدام  ذلك من خلال  البشرية 
ة الموارد البشرية العديد من التخصصات بما في ذلك علم النفس، وإدارة المنظمة. كما تستخدم إدار 

مدخلات 
)inputs(

.أفراد•
.معلومات•
.تكنولوجيا•
.أموال•
.ونظملوائح•

عمليات 
)processes(

. تحليل العمل•
. تخطيط القوى العاملة•
.  يينالإستقطاب والإخيتار والتع•
. تصميم هيكل الأجور•
ا تصميم نظم الحوافز والمزاي•

.  والخدمات
.ساعات وجداول العمل•
ت الواجبات الوظيفية والإجراءا•

.  التأديبية
.  ابانتهاء الخدمة والنقل والإنتد•
تخطيط المسار الوظيفي •

.  للعاملين
. تقييم الأداء•
. التدريب والتطوير•
.إدارة ملفات الأفراد•

مخرجات 
)out puts(

.الإنتاجية•
.الرضاء•
.الغياب•
.العملدوارن •
.الشكاوى •
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، إنطلاق ا من هذه المهام المقى على  الأعمال، والتحليلات، وعلم الًجتماع لتحقيق أهداف المنظمة
   عاتق قسم الموارد البشرية، يقوم الأخير بالوظائف الأساسية الآتية:

 ي والتوصيف الوظيف  تخطيط القوه العاملة -أ

المنظّمة احتياجات  العاملين  لتلبيه  وأعداد  أنواع  بين    ،من  للمفاضلة  اللازم  المعيار  وإيجاد 
، بما يتوافق ومتطلبات  تحديد صافى العجز والزيادة فى القوى العاملة للمنظّمةو للتعيين.  المتقدمين  

بهدف نقل وترقية وتدريب العاملين    ،تخطيط المسار الوظيفىكما أوكل إليها مهام    .شغل كل وظيفة
  منظّمة لل  التنظيميتصميم الهيكل  . زد على ذلك  من خلال التعرف على نقاط القوة والضعف لديهم

 .منظّمةحيث يمثل هيكل الأفراد، وصف وبيان حاله العمالة الموجودة فعلا في ال ،وهيكل الأجور

تنظيم الأصول البشريّة كمرتكز لتحقيق أهداف المنظّمة وغاياتها من مهام إدارة    موضوعيعتبر 
الموارد البشريّة كجهة رسميّة، فهي تقوم بتخطيط الوظائف وتوصيف الأفراد العاملين وتنظيمهم، كما  

نظم وسلوك الأفراد كعلاقات العمل والعلاقات الإنسانيّة والدوافع والحوافز واعداد وتدريب العنصر    تشمل
 .    ((1)) البشري بكافة مستوياته داخل المنظّمة 

الوظيفي هو أساس  توصيف  ال   ولو نظرنا بعمق إلى مهمة إدارة الموارد البشرية الأساسية نجد أن
هداف المؤسسة. وهو المطلوبة بعد تحديد أ عملها، فمن خلال هذا التوصيف تحدد الأعمال والمهارات  

نتائجه والنشاطات الرئيسية التي يتألف منها ومتطلباته وظروفه.    مستند يصف عمل الموظف لجهة
سة من سجودة في المؤ الوظائف بأنه "تحديد معالم كل وظيفة من الوظائف المو   رف توصيفوقد عُ 
يشغلها  حيث  فيمن  تتوفر  أن  يجب  التي  والشروط  ومتطلباتها  ومسؤوليتها  يساهم  و   .))2(("واجباتها 

عن   الوصف المكتوب   وهذافي تحديد الًحتياجات الدقيقة من الموارد البشرية.    توصيف الوظائف
 .ةمن الموارد البشريّ   ةفي تحديد وتخطيط نوعية الوظائف والًحتياجات الفعليّ   يساهمالوظيفة ومتطلباتها  
من   المؤسسة  م بنود تخطيط الموارد البشرية أنها تهدف إلى التنبؤ باحتياجات هويتبين لنا أن من أ 

 
 .  15راوية حسن، مرجع سابق، ص   ( 1)
، مجلة  ، توصيف الوظائف وانعاكساته على شروط تعيين الموظفين ووضع سلاسل رواتب علميةبرهان الدين الخطيب   ( 2)

 .    175، الجامعة اللبنانية، ص3/2019الحقوق والعلوم السياسية، العدد الثالث والعشرون: 
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( والأفراد المؤسسةخارج  )من    الأفراد وتطوير خطط واضحة تبين عدد العاملين الذين يتم توظيفهم 
  .الًحتياجات  لسد هذه( المؤسسةيتم تدريبهم )من داخل  الذين

ا أن  يتبين لنا  تقدمما    خلالمن   الحصول   تخطيط الموارد البشرية لً يعني بالضرورة عملية  أيض 
الًحتياج الحالي والمتوقع   ، بل يعني تحديد المناسبةللوظائف    المؤهلينعلى العدد الصحيح من الأفراد  

 (1) .وتحديد أفق العملية التدريبية الأفراد من 

 ومن فوائد التوصيف الوظيفي ممكن ذكر الآتي:  

 ؛  إعداد بطاقات المهام لجميع الموظفين -1
 ؛  تحديد شروط جديدة لتعيين واختيار الموظفين  -2
 ؛تحديث عملية تدريب الموظفين  -3
 ؛ هيكليات الإدارات العامة  سمالمساعدة في عملية إعادة ر   -4
 ة؛ التنظيميّ  والقرارات تحديث التشريعات   -5
 (2).للرتب والرواتب نظام اعتماد   -6

 

 الاختيار والتعيين الإستقطاب و  - ب

بالبحث عن العاملين في سوق العمل ومعاهد التعليم، وانتقاء الأصلح  إدارة المواد البشرية  تهتم  
فهي لها دورها الفعال    والًختيار والمقابلات الشخصية بالتفاضل.منهم من خلال طلبات التوظيف  

في انتقاء أنسب المتقدمين لشغل وظيفة أو وظائف معيّنة، مستخدمة  أدوات الإستقطاب والًختيار  
المتكاملة ومنها المقابلات الشخصية، الًختبارات، الإستفسار عن الموظفين، الكشف الطبي، ومن ثم  

 نهم.  إنهاء إجراءات تعيي
مع التطورات التكنولوجية المتسارعة أصبحت إدارة الموارد البشرية في معظم المنظمات المتقدمة 

 
 .176برهان الدين الخطيب، مرجع سابق، ص   ( 1)
 . 178المرجع نفسه، ص   ( 2)
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النمو   من  المنظمات  تمكين  في  اساسي  كعنصر  المعرفية  العمالة  برزت  حيث  آخر،  بعدا  تأخذ 
لبرمجيات أوجدت الثورات التكنولوجية الثلاث المتمثلة في ثورة الًتصالًت والمعلومات وافوالًستمرارية،  

عمالة معرفية في المنظمات أكثر من ذي قبل وان استقطاب مثل هؤلًء لً يمكن أن يتم بالطرق  
التي    التقليدية. العولمة  ظاهرة  معطيات  مع  تمشيا  البشرية  الموارد  إدارة  وظائف  في  التحول  وياتي 

  .((1)) ختيارأبرزت عناية خاصة بعمالة المعرفة، وتبني معايير عالمية للاستقطاب والً
 تقييم العاملين  - ج

وذلك للتعرف ،  يقصد بها قياس كفاءة العاملين وتحليل وتقييم أنماط ومستويات أدائهم وتعاملهم
على الكفاءة العامة للعاملين، والتعرف على أوجه التطور في الأداء، ومعرفه أسباب وضعف الأداء، 

للنقل أو الترقية، وعلى أساسه يمكن أن تقرر المكافأة  وتخطيط التطور الفني للموظف، ومدى جاهزيته  
 أو زيادة الراتب. 

 العامة الوظائف البند الثاني: 

 : ((2)) تقوم بها إدارة شؤون الأفراد وهي كالآتيعامة  يمكن القول أن هناك وظائف 
وأجور صرف الرواتب والًستحقاقات: إعداد كشوف استحقاقات العاملين من مرتبات وبدلًت   -أ

  إضافية وحوافز وغيرها وإمساك السجلات الخاصة بها.
تسجيل الإجازات والسلف: وذلك من خلال الطلبات المعدة لذلك، ووفق الأنظمة الموضوعة،   -ب 

 وتسهيلها للعاملين. 
أن   - ج باعتبار  تطبيقها،  أثناء  الإنساني  العامل  ومراعاة  والعقاب:  للثواب  منظمه  قواعد  وضع 

 العامل هو بشر له مشاعر وأحاسيس.  
انهاء الخدمة والتسوية النهائية: وذلك من خلال إعداد مشروعات قرارات إنهاء الخدمة، سواء   -د 

 .بهابالفصل أو الًستقالة أو بلوغ السن، وإخطار الجهات المختصة  

 
 20، ص 2005، إدارة الموارد البشرية في الخدمة المدنية، المنظمة العربية للتنمية، القاهرةالكبيسي،  خضير عامر  ( 1)
 .  19، ص2011حسن ابراهيم بلوط، إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجي، القاهرة، دار النهضة العربية، القاهرة،   ( 2)



27 
 

فيما يتعلق بالأعمال المنوطة بهم، وتقديم المقترحات  دراسة شكاوى العاملين ومقترحاتهم: وذلك   - ه
  صحاب القرار.المناسبة لأ

 تنظيم وحفظ ملفات وسجلات العاملين: ومتابعة استيفاء السجلات وملفات العاملين. - و
ات والإجازات والجزاءات إعداد مشروعات القرارات الخاصة بالتعيينات: ومنح العلاوات والترقي - ز

 الخ . .....
إعداد المذكرات: ومشروعات النقل والًنتداب والتعيين للعاملين، وإعداد التسويات التي تطرأ   - ح

  على حالتهم.
التحقق من تنفيذ القوانين: واللوائح والقرارات الخاصة بنظم العاملين، والتأمينات الًجتماعية   - ط

 والجزاءات والمكافآت والعلاوات.
 اد تقارير الكفاءة الدورية: في المواعيد المحددة تمهيدا  لعرضها على لجنة شئون العاملين.  إعد  -ي
الإشراف على عمليات حضور وانصراف العاملين: وإعداد المذكرات الخاصة بهم في هذا  - ك

  .الشأن
كملة تطبيق أحكام قانون التأمين الًجتماعي: وجميع القوانين والقرارات والمنشورات المعدلة والم - ل

 . له
إعداد واستيفاء ملفات التأمينات الًجتماعية: للعاملين الذين تنتهي خدمتهم، وتسوية معاشات  - م

ومكافآت العاملين الذين تنتهي خدمتهم، وإرسال ملفاتهم إلى هيئة التأمينات الًجتماعية لإتمام  
  التسوية.

للهيئة   - ن بالعاملين  الخاصة  الشهرية:  الًشتراكات  تسديد  كشوف  للتأمينات إعداد  العامة 
  الًجتماعية

 مباشرة إجراءات إصابة العمل: طبقا  لقانون التأمين الًجتماعي والقرارات المنفذة له.  - س
 اتخاذ الإجراءات الخاصة بسفر العاملين: إلى الخارج.  - ع

المهنية   - ف توفير عوامل السلامة والصحة  بيئة آمنة ومستقره: مع  توفير  العمل على 
 أخطار الحوادث والإصابات.اللازمة للوقاية من 
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 إدارة الموارد البشرية:  فيالوظائف المساعدة البند الثالث: 

 يمكن فرز وظائف مساعدة في إدارة الموارد البشرية وهي كالآتي: 

والتطرق   -أ كالنقابات  العمالية  التنظيمات  مع  العلاقة  تنظيم  بهدف  النقابات:  مع  العلاقة 
 ة والتأديب والفصل من الخدمة.لموضوعات الشكاوى والنزاعات العمالي

أمن وسلامة العاملين: بهدف الًهتمام بإجراءات الحفاظ على وحماية سلامة العاملين والأمن   -ب 
 والصحة والًتجاهات النفسية السليمة لهم. 

ساعات وجداول العمل: بهدف تحديد ساعات العمل والراحة والأجازات وفقا  لنظام يكفل كفاءة   - ج
 العمل. 

 سجلات الأفراد.إدارة  -د 

 يدير الموارد البشرية ؟   الذيمن البند الرابع: 

 :  ((1))تعدّدت الآراء حول الجهة التي تدير الموارد البشرية، فظهرت اتجاهات لتقول أن هناك

من اختصاص   هيإدارة مستقلة للموارد البشرية: يرى البعض أن وظيفة إدارة الموارد البشرية   -أ
هذا   ويسير  العاملين.  شئون  إدارة  أو  الأفراد  إدارة  أو  البشرية  الموارد  مبدأ   الرأيإدارة  مع 

بهذا   الذيالتخصص   للقيام  اللازم  والوقت  والمهارة  المعرفة  لديهم  أشخاص  بتوفير  ينادى 
 . العمل

البشرية: يرى أصحاب هذا   -ب  موقعه هو    فيأن كل مدير    الرأيكل مدير هو مدير للموارد 
مسئول عن تنفيذ أعماله من خلال الموارد البشرية المتاحة له وبالتالى فهو مسئول عن هذه  

الموارد البشرية، إذ قد   فيبحاجتهم لأخصائيين    الرأي الموارد البشرية. ويعترف أصحاب هذا  
 نا  المهارة والمعرفة والوقت لإدارة هذه الموارد.ينقصهم أحيا 

 
، جزء من كتاب القيادة الإدارية في عصر المعلومات، تر مركز إدارة الموارد البشرية في عصر المعلوماتمايكل لوسي،     ( 1)

 .  34، ص 2001الإمارات للدراسات والبحوث الًستراتيجية، أبو ظبي، 
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يشير مدخل التعاون المشترك بين    البشرية وكل المديرين:التعاون المشترك بين إدارة الموارد   - ج
إدارة الموارد البشرية وكل المديرين إلى أن هناك بعض الوظائف المشتركة بين مدير الموارد  

ط العمالة، والًختيار، والتدريب، وتقييم الأداء، والنقل البشرية والمديرون الآخرين مثل: ) تخطي
والترقية، والحوافز (، وهذا التعاون المشترك يتطلب تنسيقا  كاملا  بين كل من مدير الأفراد 

 المديريـن.  وباقي
سيقوم    الذيما الفائدة من مفهوم التعاون المشترك: يهدف هذا المفهوم إلى تحديد الطرف   -د 

بشرية بأسلوب أكفا. فهناك بعض الوظائف التى يفضل أن تمارس بالًشتراك بإدارة الموارد ال
المديرين، وهناك وظائف أخرى يقوم بها مدير الموارد البشرية    وباقيبين مدير الموارد البشرية  

 المديرين وحدهم.  باقيمستقلا ، كما أن هناك وظائف يقوم بها 
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 (التدريبتنمية العاملين ):  الفقرة الرابعة
إن تدريب الموارد البشرية هو هو وسيلة لتحقيق الهدف الأساسي هو الإستخدام الأمثل لتلك الموارد.  
إن هدف الإدارة المسؤولة عن أداء أعمال معينة هو إيجاد قوة بشرية قادرة على أداء العمل ومستقرة  

 . وفعالة
التكاملية   الخطة  تحقيق  في  يساهم  البشرية  الموارد  ناحية  فتدريب  مع  من  متناسبة  عمل  قوة  إيجاد 

متطلبات العمل في منشآت محددة ، والمتفهمة لظروف وقواعد وأساليب الأداء المطلوب وإمكانياته  
والقادرة على تطبيق تلك القواعد والأساليب ، والراغبة في أداء الأعمال باستخدام ما لديها من قدرات 

 .ومهارات 
الإشراف السليم والقيادة الفعالة يجنبان    للموارد البشرية فلسفة، هي أن  تنحى العملية العملية التدريبية

ات الفرد ومطالب  ا من مواطن الخطأ والزلل، وتتجهان به إلى الأداء السليم المحقق لغايالفرد كثير  
ويواكب القيادة والإشراف عملية الحفز والتشجيع، أي استخدام الحوافز بكافة  د،  العمل في آن واح

أنواعها لتأكيد وتدعيم السلوك الإيجابي من جانب الفرد وتشجيعه على مواصلته والًستمرار فيه، أو  
 .لردعه عن السلوك السالب وإقناعه بالعدول عنه والتحول إلى ما يحقق مطالب العمل

ترتكز على   التدريب فهي  تعديأما أغراض  أو  الل معارف ومعلومات  تطوير  ا  وأيض  مهارات  الفرد، 
 .التركيب السلوكي للفرد وأسلوب الأداء، و درات قالو 

نظر ا لأهمية التدريب في المنظمة، والتصاق هذه الوظيفة بإدارة الموارد البشرية، سنتوسع بالحديث 
 عن مفهوم العملية التدريبية وآلياتها وفق ا للآتي:  

 . التدريب مفهوم : البند الأول

د  التي التدريب، خبرات  كل يتضمن التدريب  أن ) المختصين  معظم يرى         من العاملون بها  يزو 
  .(1) (منظّمةال وأهداف أغراض  تحقيق إلى يؤدي  السلوك، الذي في تغيير إحداث  أجل

 
 .15، ص2004العامة، الرياض،   الإدارة معهد الجبالي، أحمد سعد ترجمة ،التطوير و التدريب نظم تصميمويليام تريسي،     ( 1)
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 الموارد  مستوى  على  للخبرات  نقل أنه أي ،للتعلم عملية يتضمن التدريب  أن التعريف  هذا ويلاحظ في    

 .أهدافها تحقيق إلى يؤدي بما ،منظّمةال ترجوه الذي  والسلوك الفعلي السلوك بين المواءمة البشرية بهدف

والسلوك   التدريب  معاني على لًحقا وسنأتي الملائمة، السلوكات  تعلم عملية على  ينطوي  إذا فالتدريب      
 .التدقيق من بمزيد 

في   أدائهم رفع على العاملين تساعد  التي الأنشطة تلك عن يعبر)  :(1) بأنه أيضا التدريب فويعر       
 يظهر من التعريف، لهذا . فالنسبة(معارفهم تنمية أو مهاراتهم زيادة خلال من ،والمقبل الحالي العمل

 له أهداف ذلك، إلى  بالإضافة،  الفرعية الأنشطة من مجموعة هو الحقيقة في التدريب  نشاط أن خلاله

 التأكيد  من خلال للأفراد، الوظيفي والأداء التدريب  بين الوطيدة العلاقة تبرز كما  ،مستقبلية وأخرى  حالية

  .الأخير هذا تحسين في والمعارف  المهارات  دور على
بجعلهم  ،الأفراد  سلوك تستهدف  غييرعملية ت  :بأنه التدريب  يعرف السابقين، التعريفين إلى ضافةإ    

عما  مختلف بشكل التدريب  بعد  يسلكون  بجعلهم أي  عملهم، أداء في مختلفة وأساليب  طرقا يستخدمون 
 العمل، لأداء اللازمة الطرق والأساليب  استخدام بمثابة السلوكيعتبر     . وهناالتدريب  قبل يتبعونه كانوا

 يمكن التعريف، هذا في المستخدم التغيير مصطلح إلى وبالنظر  .والأنشطة المهام أداء كيفية وبالتالي

 إلى وقت  من تتغير والتي العمل لأداء اللازمة والأساليب  الطرق  لتعلم هو عملية بذلك التدريب  أن القول

 .آخر

 منصب العمل مواصفات  بين المواءمة البشرية الموارد  إدارة إليها تسعى التي الرئيسة الأهداف منو    

  وجوده.  مستحيلا نقل لم إن الحدوث رد نا يكون  التطابق هذا أن بيد  .شاغله ومواصفات 
 من مطلوب  هو ما بين الإختلاف نتاج تظهر التي الهوة من الإمكان قدر يقلل أن يمكن للتدريب و     

عملية  :(2) أنه على التدريب  العلماء عرف وقد  .قدرات  من الأفراد  لدى موجود  هو وما معارف ومهارات،
 أن التدريب ذلك من ويتضح  .جديدة مهارات  العامل  وإكساب  القديمة المهارات  في النقص  سد  إلى تهدف

 في لدورها وذلك،  بالعمل مباشرة وتتعلق معين تنظيم في ومراحل خطوات  ، عملية ككل تحوي  عملية هو

 
 . 239، ص1997الجامعية، عمان،  المعرفة ، دارالبشرية الموارد  إدارة عاشور،صقر  أحمد  ( 1)
 . 181الجديدة، الإسكندرية، لً تاريخ، ص الجامعة ، دارالبشري  الموارد إدارةسعيد سلطان،  محمد  ( 2)
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 . التدريب بواسطة  الوظيفي للأداء اللازمة والمهارات  المعارف البشرية الموارد  إكساب 

  لهذا المدى بعيدة الأهداف يؤكد  ما وهو .(1)والتنمية للتطوير كنشاط التدريب  تقديم هو الأهم، أن غير   
إن  .(العمل بمجال خاص  محدد  سلوك نحو موجه تعلم) بأنه أيضا يعرف أن يمكن والذي النشاط،

يقتصر   التدريب بأن القول  إلى يهدف كأنه العمل ميدان في  التدريب هو التدريب  بأن القول في الًستمرار
 أيضا بالجانب  يعنى الأمر حقيقة في  لكنه و فقط، الحرفية و اليدوية الأعمال وكذا الحركية المهارات  على

 .فكرية ومهارات  معلومات  الحركية، و اليدوية المهارات  جانب  إلى يتطلب  الفكري. فالعمل
 يهدف إلى مخطط نشاط)هو فالتدريب  وبالتالي، .(2) وتنميتها مستواها على الحفاظ  يجب  الأخيرة وهذه    

في     أدائهم معدلًت  زيادة إلى تؤدي التي والًتجاهات   والمهارات  المعلومات  من بمجموعة الأفراد  تزويد 
 .وجه أكمل على بوظيفته للقيام إضافية ومعارف معلومات  إلى يحتاج منظّمةال في فالفرد . (العمل

 

 ة ة التدريبيّ العمليّ البند الثاني: 

 ة.تحديد الاحتياجات التدريبيّ  -أ

 هي:  الًحتياجات التدريبية  
التغيرات المطلوب إحداثها في الفرد والمتعلقة بمعارفه، ومهاراته، وخبراته، وسلوكه، مجموعة   -1

  ، لجعله لًئقا  لشغل وظيفة أعلى، أو لأداء اختصاصات وواجبات وظيفته الحالية  ،واتجاهاته
 . (3) بكفاءة عالية 

 ، وما يجب أن يكون. وللوصول إلى تحديد الًحتياجات التدريبية  ،التفاوت بين ما هو كائن -2
فانه يجب أن نحدد السلوك أو الأداء المراد تغييره أو تطويره، والسلوك أو الأداء المستهدف 

هو الأساس   ،بعد التدريب، ويلاحظ أن الًختلاف أو الفرق بين السلوك أو الأداء المستهدف

 
 443المرجع نفسه، ص  ( 1)
 . 211، ص2004الإسكندرية،  الجامعية، معاصر، الدار تطبيقي مدخل ،البشرية الموارد إدارةالباقي،  الدين عبد صلاح ( 2)
 603، ص2006، مكتبة الًنجلو المصرية، القاهرة، أصول الإدارة العامةعبد الكريم درويش،  ( 3)
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 .(1)ليهإالذي نسعى للوصول لمعرفة درجة الًحتياج التدريبي 

والتي   ،لأي سبب من الأسباب   ،ما  منظّمة جوانب النقص التي قد يتسم بها أداء العاملين في   -3
يجب أن تتضمنها برامج التدريب المقدمة إلى هؤلًء العاملين بما يعمل على تحسين هذا  

 . (2)(الأداء
 :(3) ة بالآتيويمكن الخروج من المفاهيم المختلفة للاحتياجات التدريبي 

يراد تنميتها أو تغييرها أو    ،فنية أو سلوكية  ،إنها معلومات واتجاهات ومهارات وقدرات معينه -1
 .تعديلها

 ، وذلك نتيجة للتغييرات التنظيمية أو التكنولوجية أو الإنسانية   ،إنها عملية مستمرة غير منتهية -2
أو بسبب الترقيات أو التنقلات، التوسعات، عمليات التطوير، أو بسبب بعض المشكلات غير  

 المتوقعة وغيرها من الظروف التي تتطلب إعدادا  وتدريبا  ملائما  ومستمرا  لمواجهتها.
رية النضج والتقييم الذاتي، فتحديد الًحتياجات التدريبية يسمح  إنها توفر ما يمكن تسميته باستمرا -3

 .أفضلبالمراجعة المستمرة للواقع ودوره في الوصول إلى وضع 

إلى تحقيقها، فالتدريب لً يكون إلً إذا كانت   منظّمةتسعى ال  ،إنها بوجه عام أهداف للتدريب  -4
 هناك احتياجات تدريبية. 

دريب هي توفير برامج لتنمية الموارد البشرية. ولضمان تقديم هذه  وبما أن المهمة الأساسية للت    
لذا يجب أن يتم تخطيط وتنفيذ العديد من الأنشطة المهمة ضمن عمليات   ،البرامج في الوقت المناسب 

 . التدريبية التدريب والتطوير. ومن أهم هذه الأنشطة تحديد الًحتياجات 

 
 . 660، ص1995، 26، مجلة كلية التربية جامعة أسيوط، العدد تحديد الاحتياجات التدريبيةرداح الخطيب،  ( 1)
، مجلة  برنامج لتدريب معلمي العلوم بالمرحلة الثانوية العامة في ضوء احتياجاتهم التدريبيةغ،  حمدي عبد العزيز الصبا  ( 2)

 . 147، القاهرة، ص1994كلية التربية جامعة عين شمس، العدد الثامن عشر، الجزء الثالث، 
 .147حمدي عبد العزيز الصباغ، المرجع السابق،  ص  ( 3)
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 تصميم البرنامج التدريبي.  - ب

ــي لًلتحاقهم       ــاسـ يتم في هذه المرحلة تحديد المعارف والمهارات المطلوبة في المتدربين كشـــرط أسـ
واختبـارات الأداء وترتيـب خطوات   التـدريـب ة وخطوات  التـدريبيـفي البرنـامج التـدريبي وتحـديـد الأهـداف  

 : (1)العملية التدريبية
ينبغي   ،البرنامج التدريبي أهدافهلكي يحقق   :تحديد المتدربين ومستتتتتتتتتتوياتهم المعروية المطلوبة -1

ــتوياتهم المعرفية والمهارات التي يجب أن يمتلكوها ــافة إلى تحديد    ،تحديد المتدربين و مســـ بالإضـــ
ــتوى المحتوى التدريبي    ،الًتجاهات المطلوبة نحو موضــــــــــوع البرنامج التدريبي وذلك لمقابلة مســــــــ

 وطرق التدريب وغيرها من العوامل التي يجب توفرها لضمان الًستفادة من التدريب. 
مـا يمكن ان يســــــــــــــتطيع    ،تحـدد بـدقـة دريبيـةأهـداف البرنـامج التـ دريبي:إعتداد أهتداف البرنتامج التت -2

دورا  بـارزا  في   تـدريبيـةرنـامج الالمتـدربون فعلـه كنتيجـة لحضــــــــــــــورهم للبرنـامج. كمـا تؤدي أهـداف الب
إذ تســــــــتخدم كمحددات    ،اختيار طرق البرنامج التدريبية، تقييم البرنامجو ، دريبيإعداد المحتوى الت

يمكن  واقعية  في مرحلة التقييم. ويجب أن تكون أهداف البرنامج محدده، مقاســــــه يمكن قياســــــها، 
 شاهدتها.تحقيقها، ملائمة لها علاقة بالمشكلة، محسوسة يمكن م

يتم في هذه المرحلة تحديد قائمة بجميع الأنشـــــــطة والخطوات التفصـــــــيلية التي   :التدريبخطوات  -3
 .  دريبيةيجب القيام بها لتدريب الموظفين على أداء العمل المطلوب وفق الأهداف الت

توجيه  لإعداد اختبارات المتدربين في هذه المرحلة دور كبير في    :إعداد اختبارات أداء المتدربين -4
 وتمهيدا  لإجراء التقييم.  دريبيةمحتوى البرنامج التدريبي نحو الأهداف الت

بمـــا يكفـــل تحقيق    ،يجـــب ترتيـــب خطوات العمليـــة التـــدريبيـــة  :ترتيتتب خطوات العمليتتة التتتدريبيتتة -5
 .(2)يؤدي إلى إتقان المتدربين للمحتوى التدريبي ،الأهداف التدريبية بتتابع منطقي

 
في القطاع العام الأردني ودور معهد الإدارة العامة في تلبيتها، رسالة   تحديد الاحتياجات التدريبيةحسنين محمد حامد،     ( 1)

 . 14، ص 2008ماجستير غير منشورة، مقدمة إلى قسم الإدارة التربوية، كلية التربية، الجامعة الأردنية، عمان، 
(2) Boyle, P., Planning better programs, New York، McGraw Hill, 1981,p15 . 
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  ،كمرحلـه تـابعـه لمرحلـة التصــــــــــــــميم   تـأتي مرحلـة بنـاء البرنـامج التـدريبي  :بنتاء البرنتامج التتدريبي -6
وتتضــــــــــــــمن هـذه المرحلـة إعـداد محتوى البرنـامج التـدريبي و تحـديـد المصــــــــــــــادر المفيـدة للبرنـامج،  

ــائـل البرنـامج التـد  ريبيـة، تحـديـد الجـدول الزمني لتنفيـذ وتقييم البرنـامج،  اختيـار وإعـداد طرق ووســــــــــــ
 .(1)تنفيذ البرنامج

 تنفيذ البرنامج التدريبي.   - ج

ــاط التدريبي     في مرحلة تصـــــميم وبناء البرنامج. ويراعى أن    ،يجب تحديد مكان و زمان عقد النشـــ
ة.  وعلى الرغم من أن  التدريبييكون الوقت والمكان مناســـــــــبين لجمهور البرنامج و محتواه وأنشـــــــــطته  

إلً أنهـا تمثـل الفرصــــــــــــــة الوحيـدة   ،الفترة الزمنيـة لتنفيـذ البرنـامج ليســــــــــــــت طويلـة مقـارنـة بمـدة التخطيط
واصــل المبذول في مراحل البرنامج الســابقة، لذا على المدرب أن  لًســتثمار الوقت الطويل والجهد المت

ليقطف ثمار   ،بل يجب أن يبدو في قمة نشـــــاطه وحضـــــوره الذهني ،لً يفقد حماســـــه في هذه المرحلة
ويســتفيد من حضــور المتدربين للبرنامج. ويتم تنفيذ البرنامج على مراحل، إذ يمكن تخصــيص   ،جهده

ة على نحو يضــــــــــــــمن تزويــد المتــدربين بكــافــة  التــدريبيــف البرنــامج  اوقــات معينــة لكــل هــدف من أهــدا
ــطة التطبيقية.    ،التدريبيالمعلومات والمهارات المتعلقة بالهدف  مع توفير الوقت الكافي للقيام بالأنشـــــ

وعـادة تتفـاوت الفترات الزمنيـة اللازمـه لتنفيـذ البرامج التـدريبيـة تبعـا  لطبيعتهـا وأهـدافهـا المختلفـة. كمـا  
وفير جميع مســـــــــتلزمات التدريب والتأكد من تهيئة جميع الظروف الملائمة لنجاح التدريب مع  يجب ت

  .(2)التدريب توفير الأجواء الملائمة لزيادة قدرة المتدربين على 
 تقييم البرنامج التدريبي.   -د

و لمعرفـة أوجـه القصــــــــــــــور    ،لتـأكـد من فعـاليتهـا في تحقيق أهـدافهـا  ،يم البرامج التـدريبيـةيينبغي تق     
 ,Kirkpatrickويعــد نموذج    ،يم التــدريــب يلتلافيهــا وتطويرهــا. و يتم اســــــــــــــتخــدام نمــاذج مختلفــة لتق

برامج التـدريـب وفق  هـذا النموذج بـالتركيز على    تقييممن أكثر النمـاذج اســــــــــــــتخـدامـا . و يتم   ((1998

 
 . 87، ص2010، جامعة الملك سعود، السعودية، 1، ط التدريب الإداري بين النظرية والتطبيق ،محمد عبد الفتاح ياغي  ( 1)
 .    90محمد عبد الفتاح ياغي، مرجع سابق، ص  ( 2)
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الذي اكتسبوه من خلال  التدريب ومقدار  ،ي ردة فعل المتدربين نحو التدريب تتمثل ف  ،أربعة مستويات 
وأخيرا  المحصــــــلة النهائية للتدريب على الواقع   ،ومدى التغير في ســــــلوكهم الأدائي  ،البرنامج التدريبي

وتقـاس ردة فعـل المتـدربين نحو  ،  بيئـة العمـل كنتيجـة لتطبيق المتـدربين لمـا تم تـدريبهم عليـهو   ،الفعلي
ــيرة توزع على المتدربين ــتمارات قصـــ لمعرفة اتجاهاتهم نحو البرنامج    ،البرنامج التدريبي من خلال اســـ

 (1)أو بعد مضي معظم أنشطته. ،ومدى رضاهم عنه بعد نهايته
 

 أهمّيّة التدريب في التطوير المؤسسيّ الثالث: البند 

يرتبط مستقبل المؤسّسة بنوعيّة أفرادها، لذلك لً يمكن أن تقتصر عمليّة التطوير المؤسّسي 
ا على بناء وتنمية   على النظم والأساليب الهيكليّة والإجراءات المتّبعة، وإنما ترتكز بشكل أساسي أيض 

تمر للطاقات البشريّة  المؤسّسة وأن تتصل جذورها بالثقافة الإيجابيّة من خلال الإلتزام بالتطوير المس
 وتغيير أنماط سلوكيّاتها وزيادة معرفتها وتمكين وصقل مهاراتها.  

بات   والعلميّ   التطور التكنولوجيّ   ، حيث أنّ له أهمية كبيرة في العصر الذي نعيش فيه التدريب 
عارف ا فقط بالعلوم والمليس مرتبط   التدريب  تعلم مهارات وعلوم جديدة. ولكن ، وهذا يستدعي  سريعا  

  قّن تقوية نقاط الضعف لدى العاملين في المؤسسة والتي ، أهمّهاله أسباب أخرى   إنما  والتقنيات الحديثة،
الًختلاف بين التعليم    ضعف التعليم أو من كفاءتهم لأداء أعمالهم. مَنشأ نقاط الضعف هذه قد يكون 

عندما يبدأ حياته العملية يكتشف أنه لً  تغيير المسار الوظيفي. فالكثير منا  وبين متطلبات العمل أو
علم له بكتابة تقارير العمل ولً بتنظيم الًجتماعات ولً بقوانين العمل ولً بأساليب تحليل المشاكل. 

كثير   بالتدريب.  لتقويتها  نحتاج  التي  الضعف  نقاط  من  الكثير  هناك  فإن  ترى  لذلك  ما    المديرين ا 
ث عن ضعف مستواهم وهذا أسلوب غير بناء  فون بالتحدّ يستهزؤون بمهارات الخريجين الجدد ويكت

تستفيد  قد نكتشف أن لديهم قدرات عظيمة ، فمن خلال خضوع هؤلًء الخريجين للتدريب وغير محترم

 
(1) Charney, C., and Conway, K. The trainer's tool kit, 2nd edition. American Management 
Association 1601 Broadway, NY, 2005, p37. 
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وكذلك    ،الولًء للمؤسسة التي منحتهم فرص التدريب عالٍ من    قدرمنها المنظمة كما ممكن أن يتمتعوا ب
 . 1ريهم الذين اهتموا بتنمية مهاراتهم يكون لديهم قدر من التقدير لمدي

لعلاج نقاط الضعف يكون له تأثير كبير وحاجة كبيرة في المستويات وذلك لعدة   التدريب يأتي 
 أسباب :

 ة للعمل ومفقودة لدى الموظف . : كثيرا ما تكون هناك مهارات ومعارف أساسيّ  أولاً  

يعني قيام المستويات الأعلى بالإشراف   فيالوظي : عدم تدريب المستويات الأدنى في الهرم اثانيً 
وربما القيام ببعض أعمالهم وذلك يترتب عليه إهمال المستويات     الدقيق على عمل المستويات الأدنى

 الأعلى لأعمالهم الأصلية. 

على القيام بأعمال يقوم بها    ، ولكن المؤسسة تدرّبهقد يكون الموظف قادر ا على القيام بعمله
الموظفين من عمل لآخر. هذا أسلوبٌ مُتبع في كثير من سياسات الإدارة   تدوير يتمغيره وذلك لكي  

 الحديثة . 

بين أعمال مختلفة يكون له جوانب إيجابية عديدة منها: عدم شعور  تدوير الموظفين عملية
الموظف بالملل نتيجة قيامه بنفس العمل لسنوات وسنوات، وتنمية خبرات مختلفة لدى العاملين بما  

مكنهم من تَقلد مناصب إدارية عليا، وكذلك عدم تمركز الخبرة في شخص واحد والقدرة على تغطية  ي
 أي نقص في العاملين. 

من آخر  نوع  عليه التدريب  هناك  يطلق  المهارات  التطوير  وهوما  على  العاملين  تدريب  وهو 
المستقبل من تمكنهم في  التي  فيها.فالكثير من    والأعمال  والنجاح  أعلى  تقلد مناصب  القدرة على 

 
و    1 الإلكتروني:  يّ همّ أ تأثير  الموقع  المؤسسة،  و  الفرد  أداء  على  التدريب  ة 

https://www.hrsleb.org/article.php?id=7354&cid=325&catidval=0 ،  :23/05/2021تاريخ الدخول . 

http://euromatech-me.com/%d8%aa%d8%af%d9%88%d9%8a%d8%b1-%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%85%d9%84-job-rotation
http://euromatech-me.com/%d8%aa%d8%af%d9%88%d9%8a%d8%b1-%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%85%d9%84-job-rotation
http://euromatech-me.com/%d8%aa%d8%af%d9%88%d9%8a%d8%b1-%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%85%d9%84-job-rotation
http://euromatech-me.com/%d8%aa%d8%af%d9%88%d9%8a%d8%b1-%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%85%d9%84-job-rotation
http://euromatech-me.com/%d8%aa%d8%af%d9%88%d9%8a%d8%b1-%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%85%d9%84-job-rotation
http://euromatech-me.com/%d8%aa%d8%af%d9%88%d9%8a%d8%b1-%d8%a7%d9%84%d8%b9%d9%85%d9%84-job-rotation
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ية  تدرب الموظفين على المهارات الإدارية للمدير لكي يكونوا قادرين على تقلد مناصب إدار  الشركات 
 .1حين تحتاج المؤسسة 

على العمل ومساعدتهم في تنمية انفسهم   وتحفيزهم هو وسيلة لزيادة انتماءالموظفين التدريب 
من النوع  هذا  العمل.  خارج  و  بتدريب     داخل  المؤسسة  قيام  مثل  ونادر.  جدا  قليل  التدريب 

تد  الموظفين أو  وأزواجهم،  التعامل مع زوجاتهم  أو  بأولًدهم  العناية  اللغات على  ريبهم على بعض 
الأجنبية، أو تقوم بتدريبهم على إدارة أموالهم بما يحقق لهم استقرار مادي بعد الدخول في سن التقاعد،  
أو تأهيلهم لمرحلة التقاعد عند قربها بتعريفهم بما يمكنهم من الًستمتاع بتلك الفترة. بالإضافة إلى  

التدريب فإن نمو الموظف فكريا واستقراره العائلي ونجاح  التأثير التحفيزي الهائل لقيام المؤسسة بهذا  
أبناءه يجعله أكثر قدرة على العطاء والنجاح في العمل. بعض المؤسسات قد تساعد موظفيها على  

ويجعله يستغل وقته في شيء    دراسة أي شيء حتى لو كان بعيدا عن مجال العمل لأن هذا يُنَمِّي فكره
بدلً من استغلاله بصورة بالعمل   جيد  لها  التي لً علاقة  التدريبية في الأمور  الدورات  سيئة. هذه 

بصورة مباشرة قد يتم عقدها بعد ساعات العمل وقد تساهم فيها المؤسسة جزئيا مثل أن تتحمل نصف  
 التكلفة ويتحمل الموظف الباقي وذلك لضمان الجدية في التدريب.

أن   المؤسّسة التي   الدورات التدريبية الكثير من   وهناكمهم للأفراد،  التدريب  كما  تنمية    تفيد  في 
في كافة   مهاراته وتطوير ذاته  في العمل وفي الحياة. فالكثير منا يحتاج لتنمية    مهارات الموظف
الفنيّ المجالًت الإداريّ  او  المعارفة  تقنيات حديثة ما أو اكتساب  تعلم  أو  إلى آخر الموضوعات  ة 

 .2المرتبطة بمهارات العمل

 

 
الإلكتروني:     1 الموقع  المؤسسة،  و  الفرد  أداء  على  التدريب  اهمية  و  تأثير 

https://www.hrsleb.org/article.php?id=7354&cid=325&catidval=0 ،  :23/05/2021تاريخ الدخول . 
 . 19، ص 2012، دار الراية للنشر والتوزيع، الأردن، التدريب الإداري المفاهيم والأساليبحمدي رضا هاشم،   2

http://euromatech-me.com/%D8%A7%D9%84%D8%AF%D9%88%D8%B1%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AF%D8%B1%D9%8A%D8%A8%D9%8A%D8%A9
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 خلاصة الفصل 

النظريات المتعلقة بدراستنا، فتحدثنا عن الموارد  الأدبيات و أهم    عن تم الحديث في هذا الفصل  
البشريّة والتدريب بشكل عام، وذلك كاجراء ضروري لًستكمال التقرير البحثي، حيث سنتطرق في 

ق الميداني من التقرير الذي سيستعرض واقع التدريب في هيئة أوجيرو من  الفصل الثاني على الش
التاريخي   وتطورها  بها  التعريف  ومسؤوليتها    خلال  التدريب  المؤسسة وأعمال  في  التمرين   أثناء 

واستخلاص كيفية قيام العملية التدريبية واستخراج نتائجها، مع عرض نقاط قوة وضعف التدريب في 
 .المؤسسة
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 الثاني  الفصل

 هيئة أوجيرو التدريب في 
 

 تمهيد

 هيئة أوجيرو وهيكليّة  بنية:  الفقرة الأولى
   في الهيئة المنفذةأعمال التدريب   :الفقرة الثانية

 التدريب في هيئة أوجيروواقع  :الثالثةالفقرة 
 : نقاط القوة ونقاط الضعف والمقترحات  الفقرة الرابعة

 خلاصة واستنتاجات  
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 تمهيد 
تضمن مراجعة الأ الذي  النظري  الإطار  الأول  الفصل  ودبيات تناولنا في  هذا   ،  نتناول في  سوف 

كتساب إلبيان مدى مساهمة هذا التدريب في    هيئة أوجيروفي  الفصل وصف وتحليل التجربة التدريبية  
قدرات ال  إكتساب وما نتج عن هذه التجربة في  ،  دارة الموارد البشريةإفي مجال  ها  المعرفة العملية وتثبيت 

  : هنا تم تقسيم هذا الفصل إلى، من وللموارد البشرية العاملة في نطاقه متدرب لل

 ؛ هيئة أوجيرو حولنبذة  .1
 ؛وصف وتحليل التدريب  .2

 . واقع إدارة الموارد البشرية في هيئة أوجيرو والتدريب فيها .3

   هيئة أوجيرو بنية وهيكليّة نبذة حول :  الفقرة الأولى

ا هذه  وعرض  تتطرق  التاريخي،  وتطوّرها  أوجيرو  بهيئة  التعريف  إلى  الهيئة،  لفقرة  هيكلية 
 وخصائصها والصلاحيات التي تتمتع بها.

 

 وتطوّرها التاريخيّ تعريف هيئة أجيرو : البند الأول

  ، 27/12/1972تاريخ    72/ 21انون رقم  هيئة أوجيرو هي هيئة عامة مستقلة أنشئت بموجب الق
أوريان وتجهيزات شركة راديو  واستثمار منشآت  بإنشاء هيئة لإدارة  وهي   أوجيرو(  -)قانون خاص 

وبالتالي لها   بحكم عملها الًستثماري، عامة مؤسسة ت، وتُصنّف كالإتصالً قطاع في عام مرفق تدير
قانون إنشاءها  ولكن  ،  الإتصالًت  وزارةة مالي ا وإداري ا، وتخضع لوصاية  ة ومستقلّ تها المعنويّ شخصيّ 

وأنظمتها الداخلية لً تتضمن أي عبارة أو فقرة تكلف هيئة أوجيرو بالقيام بمهام بتكليف من وزارة  
فالإتصالًت  الوزراء،  مجلس  هو  بمهام  أوجيرو  هيئة  تكلف  التي  الوحيدة   مبدأ يسودهاو ،  الجهة 
ما فيما يتعلق بمراقبة  أ  .الًتصالًت  وزارة  مع ا سنوي   د تجدّ  ة سنويّ  عقود  بموجب  عملت وهي   التخصص،

ا أعمال الهيئة فإن هيئة أوجيرو تخضع بشكل دوري ودائم لرقابة ديوان المحاسبة اللاحقة، وتقوم سنوي  
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بإعداد تقارير قطع الحسابات المالية لديها وإبلاغها إلى كلٍ من وزارة الإتصالًت ووزارة المالية وديوان 
المحاسبة والتفتيش المالي واللجنة النيابية للمال والموازنة، وكذلك تخضع لتدقيق مدقق مالي خارجي  

شرة دون عرضها على هيئة أوجيرو  تعينه وزارة المالية يقوم بأعمال التدقيق المالي ويبلغ تقاريره مبا
 إلى كلٍ من وزارة المالية ووزارة الإتصالًت.  

 وهيئة الإتصالًت  وزارة بين والعملانية القانونية العلاقة إنأما عن تطور الهيئة التاريخي، ف
 وقرارات  الوزراء، مجلس عن الصادرة والقرارات  المراسيم  من بمجموعة تتحدد  ،حالي ا القائمة  أوجيرو

 :التالي الترتيب  بحسب  ازمني   تندرج وهي وعقود، وإتفاقات  الوصاية، وزير من

 1979 سنة ولغاية 1973 سنة من الممتدة الفترة -أ
 الدولة فكانت  Transit بالعبور البرقيات  تطوير تم حيث  الذهبي بالعصر الفترة هذه تميزت 

 15 في الصادر (9519) الرقم المرسوم صدر وقد  .العبور برقيات  تأمين  في إيطاليا بعد   الثانية
 رايوأوريان شركة وتجهيزات  منشآت  واستثمار إدارة هيئة بتكليف قضى الذي ،1975  الثاني كانون 

 للبرق  العامة المديرية لدى الموجود ( كومبيوتر( الإلكتروني الحاسب  وتشغيل بإدارة  )أوجيرو( السابقة
 تشغيل يتطلبها التي  النفقات  جميع بدفع أوجيرو هيئة وتقوم .الإقتضاء عند  أوتغييره وتطويره  والهاتف
 وزارة وتضع .النفقات  تلك أخماس أربعة سنويا  الإتصالًت  وزارة تسدد  أن على المذكور  المركز

 .للمركز اللازمة الأمكنة الهيئة تصرف تحت  الإتصالًت 

 1983 سنة ولغاية 1979 سنة من الممتدة الفترة - ب
 البلاد،  بها تمر كانت  التي القاسية للظروف ونظرا اللبنانية، الحرب  خلال ،1981 العام ففي

  الموظفين  من ا كبير  ا عدد  ن  وأ الدائمة، إقامتهم محل من القريبة  بالمراكز للإلتحاق الموظفون  أضطر
 الرقم الإشتراعي  المرسوم قضى  وقد  .الأحيان أغلب  في  الإستقالة أوحتى البلاد  خارج  للسفر إضطروا
 .عامة بمؤسسة والمواصلات  للبريد  العامة المرافق بدمج 100

 استبدال تم ،1983 / 9 / 7 بتاريخ الوزراء مجلس موافقة وبعد  ،1983 أيلول 16 وبتاريخ
  تتألف  التي الوحدات  وبدمج والإتصالًت، البريد  بوزارة  واللاسلكية  السلكية والمواصلات  البريد  وزارة   سما
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  بالمؤسسة  واللآسلكية السلكية والمواصلات  البريد  وزارة في واللاسلكية السلكية المواصلات  إدارة منها
 المؤسسة" إسم عليها أطلق ،72 / 12 / 27 تاريخ 72 / 21 رقم القانون  بموجب  المنشأة العامة

 وبالإستقلالين المعنوية بالشخصية تتمتع وهي الوطنية، بالمؤسسة يسمى اوما "للإتصالًت   الوطنية
 إدارة محل وتحل بالإتصالًت  يتعلق ما كل وتحديث  وتطوير إستثمار على وتعمل والمالي  الإداري 

 وتمارس بالمهام وتقوم  أوجيرو شركة منشآت  واستثمار إدارة وهيئة  واللاسلكية السلكية  المواصلات 
 لأصول وفقا والإتصالًت  البريد  وزير لوصاية الوطنية المؤسسة وتخضع .بهما المنوطة  الصلاحيات 

 واستطلاع والإتصالًت  البريد  وزير إقتراح على  بناء الوزراء مجلس في يتخد  بمرسوم  تحدد  وشروط
 .الإدارة مجلس رأي

 1993 سنة ولغاية 1983 سنة من الممتدة الفترة - ج
 وتم (4611)   1م  المرسو  بموجب  تعيينها تاريخ  منذ  تجتمع لم كونها متغيبة الهيئة  إعتبار تم

 مجلس كد  وا.رئيسها  وصلاحيات  الهيئة إدارة ومهام أعمال بممارسة عليها  الوصاية وزير  تكليف
 محل يحل أن الوصاية  وزير تكليف على بالموافقة 1991 \ 3 \ 20 بتاريخ جلسته في ذلك الوزراء
 . تم البت بوضعهاي  ريثما الرواتب  دفع وتخويله الهيئة

 2004 سنة ولغاية 1994 سنة من الممتدة الفترة -د
  تاريخ  4671 المرسوم تعديل تضمن والذي 94 / 8 / 22 في 5545  رقم المرسوم صدر

 السابقة  أوريان راديو شركة وتجهيزات  منشآت  واستثمار إدارة هيئة صلاحيات  وتحديد  72 / 12 / 27
 ،)عام مدير رئيس( واحد  شخص  والتنفيذية التقريريّة السلطتين بتولّي قضى  والذي العام والمدير-

 المرسوم  صدر كذلك  .(4671المرسوم من الرابعة المادة( للهيئة واحد  عام مدير تولي اولجت   - بحيث 
 منشآت  واستثمار  إدارة هيئة بتكليف قضى الذي 1994 ايلول 5 بتاريخ الصادر 5613 الرقم

 لوزارة العائدة والتجهيزات   للمنشآت  الصيانة بأعمال   )أوجيرو( السابقة أوريان راديو شركة وتجهيزات 
 اللازمة الإجراءات   إتخاذ  وخوّل لها والصيانة، للإستثمار العامة المديرية لحساب  وذلك الإتصالًت 

 .والهيئة الوزارة بين تعقد  إتفاقيات  بموجب  الصيانة، أعمال تحديد  وتم الغاية، لهذه
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 وجرى  ،1995 / 7 / 24 بتاريخ صيانة عقد  أول توقيع تم ،5613 المرسوم لأحكام ا وتنفيذ 
 تم  أعلاه، المذكور العقد  إلى إستنادا . 2003 / 12 / 31 بتاريخ ينتهي الحالي والعقد   تكرارا تجديده
 .الإتصالًت  وزير عن صادرة  إلحاق  قرارات  على ء بنا أوجيرو  بهيئة  الوزارة في  العاملين من  عدد  إلحاق

 قضى والذي الوزراء مجلس عن الصادر 27 الرقم القرار صدر ، 1995 / 9 / 28 وبتاريخ
 جميع في المشتركين منازل إلى اللآزمة الهاتفية  التوصيلات  بأعمال أوجيروالقيام هيئة  بتكليف

 الأعمال  جميع واتخاذ  الإتصالًت  لوزارة العائدة الهاتف شبكات  الغاية لهذه مستعملا  اللبنانية الأراضي
 عقد  أول توقيع تم  القرار هذا لأحكام وتنفيذا .المشتركين طلبات  تنفيذ  وتأمين لتطوير  اللازمة والتدابير

 بتاريخ ينتهي الحالي العقد  أن كما ،ع اتبا  تجديده  جرى  الذي ،1997 / 5 / 29  بتاريخ توصيلات 
 1998 / 5 / 20 بتاريخ  الوزراء مجلس  عن 18 رقم القرار بعده من وصدر. 2003 / 10 / 31

 وزير من كتاب  صدر ،واخيرا.المحلية الثابت  الهاتف شبكات   توسيع أعمال تنفيذ  بموجبه قضى الذي
 على بأعطال تتسبب  التي منظّمات ال بملاحقة أوجيرو،  هيئة إلى 2001 أيلول 4 بتاريخ الإتصالًت 

 وهيئة الإتصالًت  وزارة لصالح المترتبة بالمبالغ تحصيل  أوامر وإصدار الهاتفية والشبكات  الكوابل
 .والصيانة للإستثمار العامة المديرية مع بالتنسيق توضع  عمل آلية أوجيروعبر

 الحالي الوقت لغاية) 1994 العام بعد(  الحديثة المجالس - ه
 بشخص  العام   لمديروظيفة او   الإدارة مجلس  رئيستم دمج وظيفة    ،1994 آب  22 بتاريخ

 وبالتالي   .إثنين  عضوين إلى إضافة  ،)عام مدير  (رئيس من يتألف الإدارة  مجلس وأصبح واحد 
  العمليات   مديرية إعادة بعد  واحدة، مديرية من بدلً مديرية 13 تضم وأصبحت  الإدارة توسعت 

NNCC1 التفتيش  جهاز( العام، للمدير مباشرة  التابعة الأجهزة عن عدا هذا أوجيرو، عهدة إلى  
 العلاقات  ومكتب  الإعلامي  المكتب  القانونية، الشؤون  مكتب  الداخلية، الرقابة جهاز والمتابعة،

 .)...العامة

 أن  ذكره والجدير  مستخدم، 1700 بحدود  وأصبح كبير، بشكل تزايد  فقد  المستخدمين، عدد  أما
  وكان  ،1995 العام  من ء إبتدا ذلك وتم  دفعات  أوجيروعلى بهيئة ألحقوا قد  الإتصالًت  وزارة  موظفي
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  الجديدة  بالصيغة للخروج الهيئة مستخدمي مع لدمجهم ا تمهيد  ،2005 الثاني  كانون  شهر في آخرها
  التنظيمية،  المراسيم صدرت  ومؤخرا.أخرى  جهة من "الناظمة الهيئة "و جهة من "تلكيوم ليبان" لهيكلية

  ، Liban Telecom "لبنان إتصالًت  شركة" بإنشاء ،13944الرقم بالمرسوم 2004 / 12 / 2 تاريخ
 يلي فيما ونورد   . 2003 / 12 / 4 بتاريخ الوزراء مجلس لجلسة ء بنا TRA "ظمة المن والهيئة

 الإدارة مجالس لتعيين  مراسيم عدة صدرت   اوجيرو لهيئة الإدارة مجالس بتعيين الصادرة المراسيم
 :يلي بما بتعدادها سنقوم اوجيرو، لهيئة

  منشآت  واستثمار إدارة هيئة وعضوي  رئيس تعيين 1994 / 8 / 22 في 5546 رقم مرسوم .1
 :  من تألفتو  السابقة، أوريان - راديو شركة وتجهيزات 

 
  منشآت  واستثمار إدارة هيئة وعضوي  رئيس تعيين 1999 / 12 / 28 في   1975رقم مرسوم .2

 :  من تألفيو  السابقة، أوريان - راديو شركة وتجهيزات 

 

)1994(وزير الوصاية
محمد الغزيري . م

يوسف النقيب
مدير عام-رئيس مجلس

وائل حمدان. د
عضو

كابي خوري 
عضو

وزير الوصاية
عصام نعمان

محمد جميل شوقي. د
مدير عام-رئيس مجلس

غسان ضاهر
عضو

ناصيف  بشارة
عضو
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  منشآت  واستثمار إدارة هيئة وعضوي  رئيس تعيين 2002 / 1 / 16 في  7158 رقم مرسوم .3
 :  من تألفيو  السابقة، أوريان - راديو شركة وتجهيزات 

 
  منشآت  واستثمار إدارة هيئة وعضوي  رئيس تعيين 2005 / 10 / 28 في 15575 رقم مرسوم .4

 :وتألف السابقة، أوريان - راديو شركة وتجهيزات 

 

 
  واستثمار  إدارة هيئة  وعضوي  الرئيس ولًية تمديد  2006 / 10 / 11 في    17837 رقم مرسوم .5

 .سنة لمدة السابقة أوريان - راديو شركة وتجهيزات  منشآت 

وزير الوصاية
جان لوي قرداحي

محمد فؤاد حمدان. د
مدير عام-رئيس مجلس

غسان ضاهر. د
عضو

إيلي زخيا ملحمة
عضو

وزير الوصاية
مروان حمادة

عبد المنعم يوسف.. د
مدير عام-رئيس مجلس

غسان ضاهر
عضو

آلان باسيل
عضو
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  واستثمار  إدارة هيئة وعضوي  الرئيس ولًية تمديد  2007 / 10 / 15 في ) 836 (رقم مرسوم .6
  لغاية  ولًيتهم إستمرت  وقد    .أشهر ثلاثة لمدة السابقة أوريان - راديو شركة وتجهيزات  منشآت 

 .كريدية عماد  العام المدير تعيين
ارئي كريدية عماد  تعيين 2017 / 1 / 24 في 63   رقم مرسوم .7  واستثمار   إدارة لهيئة اعام   اومدير   س 

 باسيل وآلًن  ضاهر  غسان عضوية وتمديد  .السابقة أوريان - راديو شركة وتجهيزات  منشآت 
 . 2017 / 10 / 15 تاريخ  836 المرسوم بموجب 

 
 هادي وتعيين  ) اعضو  ( ضاهر غسان تعيين تجديد  2017 / 9 / 7 في   1335   رقم مرسوم .8

 (. اعضو  ( فرحات  أبو كمال

 
 

وزير الوصاية
جمال الجراح

عماد كريدية
مدير عام-رئيس مجلس

غسان ضاهر
عضو

آلان باسيل
عضو

وزير الوصاية
جمال الجراح

عماد كريدية
مدير عام-رئيس مجلس

غسان ضاهر
عضو

هادي أبو فرحات
عضو
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 يّة لهيئة أوجيرو الإدار  يّةالهيكل البند الثاني:

يشارك المدير العام في إدارة مهامه وأعمال الهيئة هيكل تنفيذي، وهو مؤلف من إدارات تتصل  
 المختلفين المديرين من  المؤلفة المتصلة الإدارية والهيكلية العام بالمدير مباشر بشكل تتصل

 المديريات  توزيعالآتي   البياني الرسم يبين حيث  .المديريات  هذه من المتفرعة والأقسام والقطاعات 
 وهو الهيئة  في التنفيذي الهرم رأس إلى "وصولً مدير بكل المتصلة والوحدات  أوجيرو هيئة داخل
قطاع التدريب في مديرية ( التدريب  فترة بها تمت  التي الإدارية الوحدة اما  .أوجيرو هيئة عام مدير

 مهام المتعلّقة بالأفراد في المؤسّسة. ال يتحمل الذي الموارد البشرية لمدير تابعةالموارد البشريّة( ال
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 الرئيس )المدير العام(

 جهاز الأمن والسلامة

 المسؤول الإعلامي

 أمانة سر الهيئة

ة  مكتب الشؤون القانونيّ

 مدير التخطيط الإستراتيجيّ 

 جهاز التعليم شؤون الإتصالات

 رئيس قسم التحكّم

العامةمسؤول العلاقات   

 مدير التدقيق الداخليّ 

ةيرئ س جهاز الرقابة الداخليّ  

 رئيس جهاز التفتيش والمتابعة

 قطاع العمليات

 إدارة الجودة

 مساعد مدير التدقيق
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 خصائص وصلاحيات هيئة أوجيرو: البند الثالث 

البنية التحتية الأساسية  تشكل هيئة أوجيرو القسم التنفيذي في وزارة الإتصالًت، ففيها تأسست 
بما في ذلك مشغلي شبكات الهاتف المحمول موبايل، ومقدمي خدمات   ،لجميع شبكات الًتصالًت 

 .وغيرها (ISP) ، ومقدمي خدمات الإنترنت (DSP) البيانات 

وتوسيع   تحسين  أوجيرو  والبيانات تواصل  الصوت  خدمات  ذلك  في  بما  خدماتها  مجموع 
 (.  FTTx) والًنترنت التي تستند بشكل أساسي على شبكة الألياف الضوئية

وسوف تتحرك أوجيرو، في المستقبل القريب، من عروض خدمات الًتصالًت المنفردة إلى 
أفلا معلومات،  التلفزيون،  برامج  الإنترنت،  )صوت،  المتقاربة  الخدمات  وسيكون حزم   .)... م 

للمستخدمين النهائيين القدرة على تشكيل حزم خدمات خاصة بهم وبحسب طلبهم ويمكنهم استخدام  
 .(1) مجموعة متنوعة من الأجهزة من أي نوع كانت، بوصلات ثابته أو متنقله موبايل

بناء  على ما سبق، وبعد الإطلاع على مواد قانون المؤسّسة استخرجت الباحثة الخصائص  
 الآتية: 

 المادة (اللبنانية الدولة إلى المنتقلة اوربان راديو شركة تجهيزات تدير هيئة أوجيرو وتستثمر  -أ
1.) 

 إلً أعمالها في تخضع ولً والإداري  المالي والإستقلالين المعنوية بالشخصية الهيئة تتمتع  -ب 
 (2)المادة . رةالمؤخّ  المحاسبة ديوان لرقابة

 في يتخذ  بمرسوم للتمديد  قابلة سنوات  ثلاث  لمدة يعينون  وعضوين رئيس من الهيئة تتألف - ج
 (.3 المادة. )الوصاية وزير اقتراح على بناء الوزراء، مجلس

 
 كما تقوم الهيئة بمهامها التي أوكلت إليها وفق الصلاحيات الآتية: 

 
(1) https://www.ogero.gov.lb/ar/meet.php . 
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 المالي، والنظام والخسائر، الأيام واحتساب  الحسابات، وميزان الأعمال وبرامج الموازنة إقرار -أ
 (4 لمادة)ا .واللوازم الأشغال وصفقات 

  من  تصديقها بعد  الً نافذة تصبح لً المبينة المواضيع في  الهيئة تتخذها التي القرارات  اعتبار -ب 
 سلطة تصديق( الداخلي النظام المستخدمين، نظام :  أدناه التالية وهي المختصة المراجع

 تصديق( الحساب  قطع  (.  والمالية الوصاية  وزيرة تصديق (  الموازنة المالي،  النظام  ،)الوصاية
   (5 المادة(. )المحاسبة ديوان رأي استطلاع بعد  والمالية الوصاية سلطة

  مجلس  في  يتخذ  بمرسوم  صلاحياته  تحدد  مدير  أو عام  مدير يرأسه تنفيذي جهاز  الهيئة يعاون  - ج
 ( 6 المادة. )الوصاية وزير إقتراح أثناء الوزراء

 مادة)ال الخدمة في الموجودين أوريان راديو شركة مستخدمي جميع عاتقها على الهيئة تأخذ  -د
7 .) 

  الذين  الفرقاء المذكور الإعفاء ولًيشمل بها تقوم التي والضرائب  الرسوم جميع من الهيئة  تعفى - ه
 . ( 8المادة(معها يتعاقدون 

 لوزيري  المالي الإستثمار وضع عن وبيانا أعمالها عن تقريرا أشهر ستة كل الهيئة تقدم - و
تخضع  فهي    (. 9 المادة( النيابية والموازنة المال لجنة وإلى المحاسبة وديوان والمالية  الوصاية

ا بإعداد تقارير قطع الحسابات  بشكل دوري ودائم لرقابة ديوان المحاسبة اللاحقة، وتقوم سنوي  
من وزارة الإتصالًت ووزارة المالية وديوان المحاسبة والتفتيش  المالية لديها وإبلاغها إلى كلٍ  

 . المالي واللجنة النيابية للمال والموازنة
 القطاع مؤسسات  لها تخضع التي والرقابة الأعمال وتسيير الإدارة لقواعد  الهيئة تخضع لً - ز

 من 11 المادة( 118 و 115 و 114 و 112 الإشتراعية  المراسيم أحكام ولًسيما،  العام
 . )القانون 
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م، بالرغم أنه  العا والمدير الهيئة رئيس  موزعة علىأما فيما يتعلّق بصلاحيات المؤسسة فهي  
  اما .العام ومديرها  الهيئة رئيس  بمهام  ويقوم واحد  شخص  المنصبين يتولى كان التأسيس ومنذ  

 :فهي  الهيئة رئيس صلاحيات 
 .العام للمدير المباشر الرئيس الهيئة رئيس يعتبر -أ

 .الهيئة تجريها التي العقود  يوقع -ب 
 .المستخدمين عقود  يوقع - ج
 .الهيئة مقررات  يلاحق -د 

 .القضاء أمام الهيئة الرئيس يمثل - ه

 ويقوم الهيئة لدى التنفيذي الجهاز رئاسة العام المدير يتولىأما صلاحيات المدير العام فهو  
 :التالية بالًعمال

 .المؤسسة سير حسن على يسهر -أ
 .الهيئة لدى التنفيذي الجهاز يدير -ب 
 .إستشارية بصفة  الهيئة جلسات  يحضر - ج
 .السنوية الموازنة مشروع يضع -د 

 السنوي  العمل برنامج يقترح - ه

 هيئة أوجيرو  داخل  المُنفّذة التدريب أعمال :الفقرة الثانية
  الداخلي  بشقيها العمليات  إدارة ووصف تاريخها أوجيرو، هيئة على التعرف تم أن بعد 
 هذا عمل تحليلو   ل قطاع التدريب في الهيئةداخ التدرب  فترة عن مفصل شرح تقديم سيتم والخارجي،

 عليها حصل التي المهارات  تحديد  يتم أن  على . بإنجازها الموكل والأعمال مهامه تحديد  عبر القطاع
 القطاع. داخل التدريب  فترة خلال رافقته التي والسلبيات  الإيجابيات  وتبيان
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 وجود المتدربة الدورات التدريبيّة المنجزة أثناء  : البند الأوّل

،  30/8/2018حتى  7/2018/ 1ولً بد من الإشارة إلى أنه خلال الفترة التدريبية الممتدة من 
 تم إجراء العديد من الدورات التدريبية نعنونها في الآتي:  

 الدورات التدريبية التي خضع لها طلاب الجامعة اللبنانيّة:  -أ
 طالب من صيدا؛  40 -1
 طالب من طرابلس؛   45 -2
 قاع.  طالب من بيروت والب 115 -3

 )خاصة بالموارد البشرية وشؤون الموظفين(   HRISتدريب فيما خص نظام  -ب 
 : خدمة الزبائن؛    Contact Centerتدريب لموظفين   - ج
 DSLAM   (Migratation workshops zhoneفرد حول آلية الـ    16تدريب تقني لـ  -د 

DSLAM ) 
 DSS Description And Invertoryفرد حول نظام الأرشفة الإلكترونيّة    16تدريب   - ه

Database . 
 .  Workshop IMSفرد حول  18تدريب  - و
  تحت اشراف شركة   AUTOCAD MECHANICALتدريب  ثلاثة أفراد حول برنامج   - ز

New Horizons . 
المعلومات  - ح جمع  وقاعدة  الإداري  العمل  يخص  فيما  معلوماتية   Technical It  دورة 

Tranining Sessions About Database Adminstration.  . 
 . LTEفرد حول تقنية الـ  20تدريب  - ط
 . Huawieتدريب تقني لـ تسعة أفراد بالشراكة مع مؤسسة  -ي
 دورات تقنية لموظفي مراكز البيع.   - ك
 . SertAمع شركة  FTTCو   FTTHدورات تقنية فيما يخص بشبكة  - ل
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 لقطاع الفوترة.  تدريب عشرة أفراد  - م
 زيارات ميدانية :  - ن

 بطلب من إدارة المدرسة؛   College Protestantطالب مدرسة:  38 -1
 لمركز الكسليك )اختصاص هندسة اتصالًت(.    AULطالب جامعي 19 -2

 عنصر من ضباط الإتصالًت في الجيش اللبنانيّ.    40تدريبات خاصة:  - س

 توصيفها الوظيفي و  ةالمتدرب عمل : البند الثاني 

  قبل البدء بتكليفنا بمهام عملية تم:

 .الهيكلية الًدارية ، رؤيتها و سياساتها( وهيئة أوجيرورسالة النظام العام  )طلاع على الإ -أ
والقوانين  ا -ب  الأنظمة  على  الموظف(  لتعرف  واجبات  و  حقوق  بها )  المعمول  العمل  وآليات 

 . هيئة أوجيروضمن 
المهام والمسؤوليات    طلاع على الوصف الوظيفي لمدير الموارد البشرية والتعرف على كلالإ - ج

 .التي يقوم بها
م والمسؤوليات  المها  والتعرف على كل  لمسؤول قسم التدريب طلاع على الوصف الوظيفي  الإ -د 

 .التي يقوم بها
  هيئة أوجيرو ة الموارد البشرية في  مديريالًطلاع على جميع سياسات وإجراءات )وظائف(   - ه

 وفهم اسس تطبيقها.
  .الموارد البشرية مديريةفي  عملية التدريبيةالإطلاع على الوثائق والمستندات المتعلقة بال - و
، وأغلبها مختص بالجانب التقني  هيئة أوجيروالإطلاع على البرامج التدريبية التي تقوم بها   - ز

توجيه، الرقابة، إدارة فرق التخطيط، التنظيم، الكذلك هناك مجالًت تتعلّق بالجانب الإداري ك
 ..( العمل..

عمل    ليةآفيها و الموجودة  مديريات  والتعرف على كافة ال  هيئة أوجيروالقيام بجولة عامة في   - ح
  .مديرية.كل 
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  هي كالتالي:   هيئة أوجيرومديرية الموارد البشرية في والمهام والمسؤوليات التي كلفنا بها من قبل 

 الموظفين و هي حسب الآتي:المستخدمين/ في البداية كلفنا بمهام متعلقة بقسم شؤون 

 طلبات الإجازة المختلفة )صحّيّة، عائليّة، زواج، ....إلخ(  -أ

 (نموذج  مرفق )إذن الخروج  -ب 

 نموذج( مرفق )طلب نقل  - ج

 نموذج( مرفق )  طلب مساعدات إجتماعيّة. -د 

 نموذج تحويل/ توطين الراتب في البنك.  - ه

 نموذج(مرفق )طلب إفادة  - و

 طلب سلفة على منحة التعليم .  - ز

 تنظيم وحفظ ملفات ووثائق كافة الموظفين.  - ح

 إدخال البيانات الواردة في ملف الموظف الجديد على البرنامج المعتمد. - ط

 توثيق دوامات الموظفين الشهرية. -ي

 إعداد بطاقات الدوام نهاية كل شهر. -ك

 ثم انتقلنا إلى مهام متعلقة في قسم التدريب:

في   -أ للموظفين  المايكروسوفت  ببرامج  متعلق  تدريبي  برنامج  إعداد  في  هيئة  المشاركة 
 . أوجيرو

 . هيئة أوجيروالمشاركة في إعداد برنامج تدريبي عن بعد متعلق بأساسيات الإدارة لزبائن   -ب 

إرسال  - ج القاعات،  حجز   ( التدريبي  للبرنامج  اللازمة  الإجراءات  بكافة  المشاركة 
 الدعوات،...الخ(. 

لمشاركة في الإشراف على المتدربين أثناء التدريب لمواجهة  ما قد يطرأ من مشكلات ا -د 
 أثناء التدريب.
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مراقبة عملية التنسيق مع مدرب المادة التدريبية ومتابعته أثناء التدريب للتأكد من توصيل  - ه
 المعلومات والمهارات المطلوبة للمتدربين.  

 بي. المشاركة في عملية تنفيذ البرامج التدري - و

 المشاركة في عملية تقييم التدريب )توزيع الإستمارات و تفريغهم..(. - ز

 إعداد التقارير. - ح

قسم    /الموارد البشرية    مديريةضمن  بئرحسن،    – هيئة أوجيروجرى التدريب في  ، فقد  مكان العملأما  
  .تتألف هيئة أوجيرو من عدة مديريات و قاعات تدريب ، و التدريب 

، إستقبال مراجعات ، و الجلوس أمام شاشة الكمبيوتر لفترات طويلة، فأغلب الوقت  ظروف العملأما  
 . داخل هيئة أوجيرو من دون معوقات  التنقل والحركةقدرة على وهناك 

ومهارات، مؤهلات وصفات شخصية    من  لكل وظيفة وصف وظيفي وتحليل لمهامهامن جهة أخرى،  
 . م بوظيفته على اكمل وجهمعينة ينبغي أن تكون متوفرة في الشخص للقيا

لممارسة هذا النوع   أو الحقوق   الموارد البشرية  أو إدارةعمال  دارة الأإينبغي توفر شهادة جامعية في  
 من التدريب المهني.. 

 وللقيام بمهام مدير الموارد البشرية هناك مؤهلات مطلوبة يجب توفرها وهي كالتالي: 

  والفرنسيةجادة اللغتين الإنكليزية إ -أ
  سنوات في مجال الموارد البشرية 3لً تقل عن    خبرة -ب 
  لً تقل عن سنتين في مجال تنظيم الدورات    خبرة - ج
 بتكار وحل المشكلات والتواصل الفعال. شخصية قيادية قادرة على الإ إمتلاك  -د 

 لً سيما برامج المايكروسوفت. ستخدام الحاسوب إتقان إ - ه
 الإنضباط في المواعيد.  - و

 لمنطقية في التفكير.التركيز وا - ز
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 هادئ الطباع وغير انفعالي.  - ح

 المرونة والوعي الثقافي.  - ط

 والعلاقات الإنسانية  العلاقة الهرمية في العمل : البند الثالث 

، حيت يحدد نشاطات  منظّمةال  فووظائ  ءقات المتبادلة بين أجزالاالترتيب والع  هو  يل التنظيمكالهي  
، ويبين  ض ة مع بعضها البعفالمختل   فالنشاطات والوظائ  كتل  ط ترتب  كيفما يبين  كتقسيم العمل فيها،  

ل  كهي  ىلإو   يالتسلسل الهرم  ى ما أنه يشير إلك نشاطات أعمالها،    يف  ص التخص   وى حد ما مست  ىإل
وبالتالي يمكن إعتباره عاملا  اساسيا  في  ك يبين العلاقات التقريرية فيها،  ذلك، و منظّمةال  يالسلطة ف

 . (1) مركزية و لً مركزية اتخاذ القرارات 

باعتمادها   التنظيمية  الهياكل  التسلسل  أتمتاز  الأفراد في  أ سلوب  بين  العلاقات  تحديد  التدرج في  و 
 و فيها تتم تجميع كل تخصص وظيفي في قسم واحد.الواحدة،  منظّمةال

مبني على التسلسل الهرمي    هيئة أوجيروان نظام العلاقات بين المرؤوسين والزملاء في العمل داخل  
الإ الهيكلية  في  فالقائم  و إدارية  جميع علاقاته  في  به  الخاص  التسلسل  يتبع  موظف   كل  نجاز  إن 
ن التسلسل العامودي يحدد  إعلى صعيد التواصل الداخلي، ف  هيئة أوجيرونجاح  إمعاملاته ما يزيد من  

، أما فيما يتعلق  و المديريات دارة  دارية، وبالأخص العلاقة بين الإطبيعة العلاقة بين المستويات الإ
دارية ذاتها ويكون لكل من  بعاد العلاقة الرسمية بين الأفراد في المستويات الإأ بالتسلسل الأفقي فيرسم  

 دارية جملة من الواجبات والحقوق.ت الإهذه المستويا

  المراكز  اختلفت  وإن  واحد  عمل  موقع في الإنسان وأخيه الإنسان بين تتمفهي   الإنسانية العلاقات أما 
 أهداف   تحقيق  على  تعمل  مستمرة  إنسانية  عملية  ذاتها  حد   في  الإدارة  أن  كما  جتماعية،والإ   الوظيفية

  يرتكز   جتماعيإ  بناء  كونه  بجانب   مادي  بناء  إلً  هي  ما  منظّمةوال  البشري،  الجهد   خلال  من  محددة
  الصراع  أو  المنافسة  أو  التعاون   شكل  تأخذ   التي  والتفاعلات   تصالًت والإ  العلاقات   من  مجموعة  على

 
 .30، ص 2013، دار الشروق للنشر والتوزيع، الأردن،  3، طإدارة الموارد البشرية: إدارة الأفرادمصطفى نجيب شاويش،   ( 1)
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  ورغبات   حاجات   وذوي   متنوعة  أعمالً    ويمارسون   متباينة   جتماعيةإ  فئات   من  منظّمةبال  العاملين  بين
  الإنسانية   والقيم  الأخلاقية،   الفضائل  على  تقوم  التي  الطيبة  المعاملة  هي  الإنسانية  والعلاقات   متباينة

 . (1) والتفاهم التعاون  على وتعتمد  السماوية، الأديان تعاليم  من مبادئها وتستمد  السوية،

حترام الألفة والمحبة والإالمعاملة الطيبة و   كانت مبنية على  هيئة أوجيرون العلاقات الًنسانية في  إ
لبذل المزيد من الجهد وحب العطاء    متدرب حالة نفسية مريحةلخلق ل  مما بين موظفيها    والتعاون  

 . كثر لعمله بالشكل الذي يدفعه ويحفزه الى العمل بانتاجية وفعالية اكبرأ

  صعوبات وفوائد العمل في هيئة أوجيرو :البند الرابع  

كان الهدف منه هو إنجاز الفترة التدريبية المقرة من قبل الجامعة للحصول على  بدء التدريب    عند 
درجة الماجستير، لكن خلال التدريب و بفضل وجود فريق عمل جدي و ذو خبرة في العمل أصبحت 

  التعرف على   الأهداف أعمق حيث عملنا على تحصيل الًستفادة الكبرى من هذا التدريب من خلال
ومعرفة آلية العمل الموارد البشرية  إدارة  وظائف  بشكل مفصل وعلى    هيئة أوجيروفي    ملية التدريبيةالع

 المتبعة لًكتساب الخبرة العملية المطلوبة. 

 ويمكن ذكر الصعوبات التي واجهتني خلال التدريب في الآتي:  

حيث زادت ساعات العمل، فقد كان   ،تنسيق وقت التدريب  كان هناك صعوبة فيفي البداية   -أ
ا حتى الساعة الرابعة بعد ا لظهر، فزادت ساعة وأصبحت الخامسة،  من الساعة الثامنة صباح 

التدريب  بساعات  وقيامنا  السر  أمانة  في  عملنا  في  الوظيفيّة  الواجبات  إتمام  من  للتأكّد 
 المطلوبة. 

 مكان السكن صيدا، ومكان العمل بيروت )بئر حسن(   -ب 

 التدريب منفصل عن مبنى الإدارة العامة )التنقل بين المباني(   مبنى - ج

 
، دار الأيام للنشر والتوزيع،  1، طدور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية في المنظّماتحفيان عبد الوهاب،   ( 1)

 .  62،  ص2017الأردن، 
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 التحفظ على بعض المعلومات المهمّة/النماذج الإساسية في موضوع تدريبنا.   -د 

وجود فروقات بين النظريات التي تمّت درساتها في الجامعة والتطبيقات الموجودة في فعلي ا   - ه
 في المؤسسة. 

وجودة حزازية معينة بين المستخدمين والمياومين، سببه  صعوبة التعامل مع بعض الزملاء ل  - و
 الخوف والتردّد في المساعدة حفاظ ا على وظائفهم. 

 
   للهيئة فهي: أما الفوائد التي قدمتها المتدربة 

قدمنا ساهم في سرعة وتيرة العمل بحيث قد    نجاز الأعمال  مما إجهد والمساهمة في  الوقت و ال -أ
 الإفادة في العمل.

عبر   -ب  اللبنانية  الجامعة  دور  على  الضوء  لأإ سلطنا  المحليةغداقها  العمل  أننا   سواق  بحيث 
قمنا  تأقلمنا بسرعة وفهمنا جيدا طبيعة العمل و كان الفضل بذلك الى الدراسة الأكاديمية، ف

نشطة المتعددة المتعلقة بادارة  قها في الواقع وممارسة الأ النظرية وتطبي مواضيعسقاط تلك الإب
 الموارد البشرية..

تمام الرسالة للحصول على  إنجاز الفترة التدريبية و إ، فهي  على صعيد الشخصيأما الكفايات المكتسبة  
 :صعيد العمليأما على ال في مجال تخصصنا. العملية واكتساب الخبرة(، ۲شهادة الماستر )

 في البيئة الحقيقيّة، والواقع.   علمناه، من خلال تطبيق ما تنال لأولىالخبرة ا مجال  -أ
تعر ض لها عند الًنخراط في  ن واجهها و نُ لتعامُل مع مختلف الضغوط التي قد  لفرصة  إتاحة   -ب 

 سوق العَمَل.  
الموارد    لذوي الخبرة في مجا  ختصاصيين، والإ وظفينالفرصة للتفاعل، والتعاون مع المإتاحة   - ج

 . هيئة أوجيرولبشرية في ا
 مها.لفي تع رغبنامستوى عال من الشعور الإيجابي، والرضى نحو المهنة التي  منحنا -د 

 .معهم في العملمعها، ومعرفة الأدوات، والوسائل المُستخدَمة    نام خصائص الفئة التي عملهف - ه
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من خلال    ،(منتجربط بين الجانب النظري )المعرفة المكتسبة(، والجانب العملي )العمل الال - و
ترجمة مختلف المفاهيم النظريّة، والمعارف التي اكتسبَها خلال المرحلة الدراسيّة، إلى جُملة  

 من المُمارَسات التطبيقيّة، والعَمَليّة على أرض الواقع
اللازمة  ناتزويد  - ز والمعارف  والمهارات،  التي    ،بالخبرات،  المهنة  مها، لتع  نوينالممارسة 

 وممارستها.
لهذا رافق هذا  ريبية في الوقت المحدد،  الأساسي في إتمام الفترة التد   الدور  تنظيم الوقت  و ارةد كان لإ

لتزامنا بالدوام ووقت العمل وتسجيل وقت الحضور إلى  إدارة في الوقت من حيث  إالتدريب المهني  
  بها  والمعلومات التي كان يفيدناضافة إلى تدوين جميع الملاحظات  بالإ  ،ووقت المغادرة  هيئة أوجيرو

ياها في  إوالعمل على تطبيق وانجاز المهام والمسؤوليات التي يكلفنا بها وتسليمه    مسؤول التدريب 
 . الوقت المحدد 

وبعد تحصيل الإستفادة المطلوبة منها بفضل الإدارة التي    هيئة أوجيروبعد خوض الفترة التدريبية في  
ا البشرية، كما أن بيئة العمل فيها مبنية على المعاملة الطيبة والإحترام  تعطي إهتماما  كبيرا  بموارده

والتعاون فإن أي شخص بطبيعة الحال يتمنى أن يكون متواجدا  في مثل هكذا بيئة عمل مناسبة في  
 مجال إختصاصه العلمي. 

 

 واقع التدريب في هيئة أوجيرو: الفقرة الثالثة

 ، تمتلكها  التي  الأصول  أهم  ومن  أصلا    الموارد  أهم  من  موردا    أوجيروهيئة    في  البشرية  الموارد  تمثل

   .الموارد هذه أهدافها بدون  تحقيق يمكن  فلا

 أن  لوحدها  لً تستطيع  والتي  الثابتة  الأصول  من  مجموعة  إلً  هي  ما  أفراد   دون   من  هيئة أوجيروف

  البشرية  مواردها  من  الإستفادة  على  تعمل  الًخيرة  هذه  فإن  ولهذا   العاملــة  القــوى   بمساعدة  إلً  تزدهر
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 او   منظّمةال  أهـداف  لتحقيق  النهاية  في  الوصول  الأفراد، وبغرض   أداء  جودة  على  ينعكس  الذي  وتطويرها

  العاملين الأفــراد  أداء تحسـين إلى السعي إطار  وفي ،الشركة

  وجه  أكمل  على  بالعمل  القيام  على  يساعد   تنظيمي مناسب   مناخ  توفير  إلى  هيئة أوجيرو  تسعى

  .منظّمةلل الداخلية والمتغيرات  الظروف عن يعبر التنظيمي المناخ أن حيث 

أوجيروكون   تدريبية  تضم   هيئة  لهيكليتها،  جهة  إ   وفق ا  تلقي  بالتركيز على    كبيرا    هتماما  فهي 
تعمل على تطوير  فهي  حدث البرامج التدريبية  ألًسيما لجهة التركيز على توفير    ،النشاط التدريبي

ن  أ ، على اعتبار  كفاءات الموظفين ومهاراتهم عبر مواكبة المتغيرات المستمرة في مجال علم الإدارة
ال الخدمات  تقديم  على  وقدرة  ذات مهارة  والتي ستكون  المدربة  البشرية  الموارد  بشكل    تدريبيةوجود 

وبالتالي ستعمل على تحقيق  المقدمة يجابي على جودة الخدمات إمر الذي سينعكس بشكل ضل الأفأ
 سمعتها.رضا الزبائن وتحسين 

   ونطاق تطبيقه    هدف التدريب : البند الأول

  خلق ثقافة التعلم والتدريب المستمر. -أ
والمهارات أالت -ب  المعارف  يمتلكون  الموظفين  جميع  أن  من  الأنشطة اللازمة    كد  كافة  لتنفيذ 

  والمهام.
  غناء معارفهم بالكامل.إ تمكين الموظفين من  - ج
  .هيئة أوجيروالعمل في تحسين كفاءة و فعالية  -د 

 
مسؤولي  بالتنسيق مع    عبر مسؤول التدريب   ة الموارد البشريةمديريأما نطاق التدريب فهو من مسؤولية  

 سس معينة هي كالتالي: أعلى   ىجراءاته ويبنإهدافه و أ له  هيئة أوجيرو، فالتدريب في المديريات 
للموظفين ومن   -أ التدريبية ملزمة  البرامج  الوظيفة وتعتبر  التدريب جزء من مستلزمات  يعتبر 

 متطلبات وظائفهم وتطورهم المهني. 
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يخضع كافة الموظفون الجدد للتدريب الًستهلالي خلال الفترة الأولى من عملهم )فترة التجربة(   -ب 
 . هيئة أوجيروتعرف على الأنظمة والقوانين وآليات العمل المعمول بها ضمن  وذلك لل

يخضع الموظفون المثبتون للتدريب السنوي بهدف تحسين أدائهم الفني والًداري، ولً تشترط   - ج
 مدة محددة للتثبيت لترشيح موظف الى برنامج تدريبي.

 تٌحدّد الإحتياجات التدريبية للموظفين المثبتين بناء  على تقويم الأداء السنوي.  -د 

اكتسابه   - ه التأكد من عدم  بعد  إليه  انتسب  إلحاق موظف في برنامج تدريبي سبق أن  يمكن 
 المهارات المطلوبة.

 يجب إعداد خطة التدريب السنوية للموظفين المثبتين خلال شهر تشرين الثاني من كل عام.  - و

خارجية عبر شركات   أو،  هيئة أوجيروتم إجراء برامج تدريبية داخلية عبر المدربين من داخل  ي - ز
 . هيئة أوجيروتدريب خاصة تنتدبها 

يتم التدريب فقط ضمن البرامج التدريبيبة المقررة من قبل الإدارة وفي شركات التدريب المعتمدة  - ح
 لديها.

 ومسؤول التدريب في أي ورشة عمل داخلية. يتم التنسيق بين مسؤولي المديريات  - ط

ولً تحتسب ساعات إضافية في حال تجاوزت   ،تعتبر ساعات التدريب ساعات عمل فعلية -ي
 ساعات العمل الفعلي. 

حال  - ك في  الإدارة  تحددها  رمزية  هدية  تدريبي  برنامج  إلى  المنتسب  الموظف  إعطاء  يمكن 
 حصوله على تقدير ممتاز. 

لتحاق ببرنامج تدريبي أو تعدى غيابه النسبة المسموح بها  في حال تخلف الموظف عن الإ - ل
 .تتخذ بحقه الإجراءات التأديبية المناسبة من قبل مديرية الموارد البشرية 

 يتم أرشفة البرامج التدريبية لدى قسم التدريب في مديرية الموارد البشرية. - م
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   وتصنيف الدورات التدريبيّة  الأفراد المعنيين بالتدريب: البند الثاني 

 هناك تصنيف للمتدربين في هيئة أوجيرو، وهو وفق ا للآتي: 

العاملين ضمن هيئة أوجيرو: سواء كانوا مستخدمين أو مياومين، أو ملحقين )بغض النظر  -أ
 عن المسمى الوظيفي(.  

طلاب الجامعات وفق اختصاصاتهم: فبعض المناهج الجامعيّة أو الدراسات تفرض إجراء  -ب 
فترة تدريبيّة وذلك من أجل استكمال الدراسة الجامعيّة، مثلا  طلاب هندسة الإتصالًت في 

 كافة الجامعات هم بحاجة إلى إجراء فترة تدريبيّة ليتمكنوا من نيل شهاداتهم الجامعيّة. 

 ر في الجيش اللبنانيّ. الضباط والعسك - ج

الإنترنت  -د  وخدمة  الإتصالًت  بقطاع  )المعنية  الخاصة  الشركات  في  الموظفين  أو  العاملين 
بكافة أنواعه: فهؤلًء دائم ا ما يقومون بإجراء دورات تدريبيّة ضمن هيئة أوجيرو، وذلك لإتمام  

 سيّما كل ما يختص  التعاون بينهما وللتعرّف إلى كل جديد في علم الإتصالًت والإنترنت، لً
 ( التي بدأت بالعمل منذ قرابة العام في لبنان.  fiber opticبخدمة الفايبر أوبتك )

 يمكن تعداد أنواع الدورات التدريبية في هيئة أوجيروا وفق الآتي:  من جهة أخرى، 

 دورات في مجال اللغة للعاملين )مثلا  اللغة الإنكليزية(.  -أ
 دورات في في مهارات الكومبيوتر:   -ب 

1- Word 

2- Excel 

3- Visio 

4- Power point 

5- Access 

 (:  Custmer serviceدورات تتعلق بخدمة الزبائن ) - ج

1- Contact Center  

2- Door To Door service   )فيما يخص شبكة الفايبر أوبتيك ( 
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 دورات الأرشفة والسكرتاريا؛   -د 

مجال   - ه في  مواقع  Social Media Workshopدورات  عن  المسؤولين   /  التواصل  للعاملين 
( بالإضافة إلى موقع هيئة أوجيرو الإلكتروني  facebook , instagram, Twitter)  الإجتماعيّ 

.WWW.Ogero.gov.LB 

 Fiber Opticدورات متخصصة بخدمة  - و

 دورات تدريبية للعاملين ضمن قطاع التدريب.   - ز

   دورات تقنية متنوّعة.  - ح

 العملية التدريبيّة   :البند الثالث 

 تحديد الإحتياجات التدريبيّة   -أ
الأول   تشرين  شهر  خلال  المباشر  المسؤول  يقوم  السنوي  الأداء  تقويم  و  العمل  حاجة  على  بناء  

 باستخراج الإحتياجات التدريبية اللازمة لموظفيه ويسجلها على نموذج الإحتياجات التدريبية للموظفين        

يقوم المسؤول المباشر باقتراح البرامج التدريبية اللازمة للموظفين وفقا  لنموذج مقترح برنامج  تدريبي   
 لإبداء الرأي.  هيئة أوجيرو(  للموظفين ويحيلها الى مدير 1)ملحق رقم 

مقترح البرامج التدريبية مرفقة مع الإحتياجات التدريبية للموظفين الى مديرية   هيئة أوجيرويرسل مدير  
 الموارد البشرية.

 يقوم مسؤول التدريب:

 بدراسة البرامج التدريبية المقترحة ومناقشة مدى أهميتها وضرورة إجرائها مع مسؤولي المديريات.

لذي يبدي رأيه بها ويحيلها الى المدير  العام  رفع البرامج المقترحة الى رئيس مديرية الموارد البشرية ا
 لأخذ الموافقة عليها. 

بناء  على موافقة المديرالعام  يتم إعداد جدول البرنامج التدريبي للعام المنوي اجراؤها خلال العام من  
 قبل مديرية الموارد البشرية خلال مهلة لً تتعدى نهاية شهر تشرين الثاني من كل عام. 

http://www.ogero.gov.lb/
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 التدريبية المقرر إجراؤها الى المديريات لأخذ العلم.ترسل البرامج 

ائن ويجعلها رائدة  بتطمح لتقديم الخدمات بجودة ودقة عالية بما يحقق لها رضا الز  هيئة أوجيروولأن 
مواكبة  بر  في عملها سواء في الحاضر أو المستقبل تعمل على تطوير كفاءات الموظفين ومهاراتهم ع

و يكون ذلك إما بالتدريب إذا استدعى ذلك أو باكتساب  ال علم الإدارة  المتغيرات المستمرة في مج
 .  الخبرات في العمل مع مرور الزمن فليس كل مشكلة تحتاج إلى تدريب لعلاجها

 تخطيط التدريب - ب
 حتياج التدريبي: دورات تدريبية داخلية و خارجية حسب الإ بإعداد  هيئة أوجيروتقوم  

 :  ضمن الهيئة  الدورات الداخلية -1

في   التدريب  قاعات  داخل  التدريب  أوجيرويجري  المراكز    هيئة  في  أو  الرئيسيّ  المبنى  في  )سواء 
 المنتشرة على كافة الأراضي اللبنانيّة(.  

وكونها معنية بالتدريب الإداري هذا يسهل من عملية البرمجة ولً يتعارض مع المهام الوظيفية لوجود 
تمتلك مركزها الخاص والذي يحتوي على قاعات نموذجيه للعمليه   هيئة أوجيروالمرونة في الوقت، و 

   التدريبية،  و مجهز بكامل المعدات والتجهيزات اللوجستيه والفنيه.

مع الإشارة قد تكون هذه الدورات التدريبيّة من تنظيم وإشراف هيئة أوجيرو، أو تحت اشراف وتنفيذ 
 شركات خارجية.  

 الدورات الخارجية:  -2

 وهذه الدورات التدريبيّة تنقسم إلى: 

تدريب في شركات خاصة أو معاهد خارجية )ابرزها معهد باسل فليحان المالي(،   -2-1
فالمشاركين في هذه الدورات لً يتواجدون ضمن مراكز عملهم، بل عليهم الإنتقال  

 إلى مقر الجهة التدريبيّة والتي تكون ضمن الأراضي اللبنانيّة.  
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دورات  ر تدريب خا -2-2 أجنبية  دول  الخاصة في  الشركات  تقيم بعض  لبنان: حيث  ج 
بناء   تدريبيّة وورش عمل وترسل دعوة إلى الأفراد العاملين في هيئة أوجيرو وذلك  

أو توجّه الدعوة إلى الهيئة وتقوم الأخيرة ممثلة  بالمدير    ،فرد إختصاص كل    على
بالأ الملمّين  العاملين  باختيار  المديريات  لهذه أو رؤساء  بحاجة  الذين هم  أو  مر 

     الدورات.  

 

 آلية التخطيط للدورات  -3

المعتمدة  -3-1 للمعايير  المطابقة  التدريب  بالتواصل مع شركات  التدريب  يقوم مسؤول 
بحسب لًئحة معاييراعتماد شركة التدريب لًستدراج البرامج والعروض وفقا  للدورات  

 المطلوبة.
مقترح   -3-2 التدريب  مسؤول  المطلوبة  يُعد  الدورات  مع  والمتناسبة  المقدمة  بالعروض 

ويرفعه الى رئيس مديرية الموارد البشرية لإبداء الرأي وإحالتها الى المدير العام 
 للموافقة عليه. 

يتم إبلاغ الموظفين المنتدبين للتدريب عبر رؤسائهم المباشرين بمواعيد التدريب   -3-3
يوقع على تعهد مشاركة في برنامج  قبل أسبوع  على الأقل من بدء الدورة حيث  

 تدريبي )ملحق( ويرسل التعهد الى مديرية الموارد البشرية قبل موعد الدورة.

في حال تمنع أو تغيب الموظف عن حضور برنامج يتوجب عليه ملئ نموذج  -3-4
 تبرير غياب عن برنامج تدريبي )ملحق( وتتخذ بحقه الإجراءات اللازمة. 

وفقا  للأهداف المطلوب تحسينها     ،إستبيان أثر التدريب   يقوم المسؤول المباشر بملئ   -3-5
 قبل موعد البرنامج التدريبي. 

 ، بشكل صحيح الغاية من التدريب   ايدركو   أندورة تدريبية للموظفين يجب    إقامةعند   -3-6
 ستفادة المتوقعة منه و هذا دور مسؤولهم المباشر له و ما الإ  ايخضعو ولماذا سوف  

 .حيث يعقد إجتماع للمتدربين و وضعهم بالصورة بالتفصيلومديرية الموارد البشرية  
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 متابعة الأمور اللوجستية  -4

 اللوجستية لكل برنامج تدريبي:  يقوم مسؤول التدريب بمتابعة الأمور

تمتلك هيئة أوجيرو نخبة من المدربين ذوي الخبرة و الإختصاص ختيار المدرب:  إ -4-1
الداخلية لموظفيها و لزبائنها، أما في الدورات الخارجية للقيام بهمة التدريب في الدورات  

 تختار هيئة أوجيرو الجهة الأفضل و الأنسب لتحقيق الهدف التدريبي.

المستهدفة:  إ -4-2 الفئة  الإيختيار  المستهدفة بحسب  الفئة  تحديد  التدريبيتم  الذي   حتياج 
 يتحدد وفق تقييم الأداء.

على دراية بالمادة التدريبية التي   هيئة أوجيرو :  في الدورات الداخليةالمادة التدريبية:   -4-3
 سوف تعطى للمتدربين والتي تتناسب مع احتياجاتهم.  

الًحتياجات بة بالصورة حول  درِّ الجهة المُ   هيئة أوجيروأما في الدورات الخارجية فتضع   -4-4
 .هي بحاجة لها التدريبية التي 

للتدريب مع توفر جميع متطلبات التدريب، و  إختيار المكان المناسب  ختيار المكان:  إ -4-5
 .سهولة المواصلات للموظفين

اللوح التفاعلي   التجهيزات من  تم التأكد من عدم وجود أي عطل فييتجهيز المكان:   -4-6
تم تحضير ويالتكييف والتبريد،    إلىإضافة    والإضاءةوجهاز الكومبيوتر والصوتيات  

تصوير المادة التدريبية   إلى  إضافة تابة،  للوح مع الأقلام الخاصة به للك  أوراق دفتر  
  و اختبارات و تمارين   وأوراق  أقلام   مكنة التصوير و  لتوزيعها على المتدربين، وتجهيز

 . ستمارات تسجيل الحضور والتقييمإ إلى إضافةالخاصة بالتدريب  الأنشطةلزوم 

التدريبي: -4-7 التدريب من ساعتين    البرنامج  وقت  مق  إلىيكون  اليوم   إلى سم  ثلاث في 
 . ساعة ونصف لكل حصة تدريبية وعشر دقائق استراحة بين الحصص  ،أٍسبوع

الفئة المستهدفة  و مسؤولهم ختيار الزمان:  إ -4-8 بعد اجتماع مديرية الموارد البشرية و 
المباشر يتم الإتفاق على وقت يناسب المدربين، ونظرا  لأن التدريب يتضارب مع وقت 
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تقوم   أوجيرو العمل  الدو   هيئة  خلال في  التدريب  ساعات  تقسيم  على  الداخلية  رات 
أسبوع، أما في الدورات الخارجية فتعمل على تكثيف التدريب و حصره في يومين إلى  

 أربعة أيام. 

سيكون هناك موظفين بدائل عن الموظفين الذين يخضعون للتدريب العمل:  مراعاة   -4-9
 لضمان سير العمل او العمل ساعات إضافية مقابل أجر معين.  

الموظفين من المدرب و تجاوبهم و استيعابهم للمادة التدريبية من   استفادةيراقب عملية   -4-10
ستمارة تقييم إب  ختبارات التي تعطى لهم، و بعد فترة يملأ المتدر خلال التمارين والإ

الإ ما مدى  و  له  الذي خضع  التدريب وهل للتدريب  بعد  التي حصل عليها  ستفادة 
 .  (حصل فرق قبل و بعد التدريب ) تذكر في التقييم السنوي 

 تنفيذ التدريب  - ج

يلي مرحلة التخطيط لبرنامج التدريب مرحلة أخرى هي: تنفيذ البرنامج. وسواء كان هذا البرنامج  
التدريب الإشراف على التنفيذ، والتأكد من أن التصميم الذي سؤول  خارجها، فعلى م  داخل الشركة أو

ويتضمن تنفيذ برنامج التدريب أنشطة مهمة هي وضع الجدول الزمني لتنفيذ    ،وضع قد أمكن تنفيذه
 .البرنامج، وترتيب مكان وقاعات التدريب، والمتابعة اليومية لسير البرنامج

الفاعل من تنفيذ الخطة التدريبية ومدى مطابقتها للخطة الموضوعة   بالتأكد تتعلق هذه المرحلة  
والإومدى   المدربين  الإلتزام كل من  التدريبي وضمان  البرنامج  الزمني  متدربين خلال  بالإطار  لتزام 

 .للبرنامج التدريبي والتأكد من مدى جاهزية الأدوات التدريبية

 التي تم اعتمادها   قاعات التدريب  نماذج من

بها   تنتظم  التي  فالطريقة  التدريب،  هذا  فاعلية  على  التدريب  لحجرة  الداخلي  الترتيب  ويؤثر 
تأثير على إمكانية توصيل المعلومات وإمكانية مشاركة واستجابة    لها  منافذ ومكان المدرب المقاعد وال

                                                              .ين في المناقشةمتدربال



69 
 

 في اليوم التدريبي )خلال التدريب(: 

   .اثبات حضوريوقع الموظف المتدرب عند حضوره الدورة على لًئحة  -1

 فتتاح البرنامج عبر التعريف بالمتدرب وعرض برنامج اليوم التدريبي. إ -2

 هداف البرنامج وحصر توقعات المشاركين في التدريب. أ طرح  -3

 توزيع المواد العلمية على المشاركين.  -4

 نتظام المتدربين في الحضور.إمتابعة  -5

 حل مشاكل المتدربين وتوفير الخدمات المطلوبة. -6

 ستمارات التقييم على المتدربين. إتوزيع  -7

 بعد انتهاء التدريب  

عند إنتهاء البرنامج التدريبي يملأ الموظف المتدرب استمارة تقييم دورة تدريبية لًستخلاص  -1
   .رأيه بالبرنامج التدريبي بشكل عام

المتدربون  نشطة التي نفذها  يقوم المسؤول عن اليوم التدريبي بجمع كافة استمارات التقييم والأ -2
 .وراق والتي تساعده في تقييم الورشة التدريبيةأعلى 

 . توزيع الشهادات على المتدربين -3

 تقييم التدريب  -د
على   :الأولى  المرحلة -1 تعتمد  والتي  التدريب  قبل  ما  مرحلة    الًحتياج   وتحليل  تحديد  وهي 

 المطلوب. التدريبي  البرنامج الذي يتم وفقا  له بناء التدريبي

والبرنامج   : الثانية  المرحلة -2 المدرب  كفاءة  مدى  ومعرفة  التدريبي  البرنامج  تقديم  أثناء  وهي 
التدريبي في إيصال الأفكار والمفاهيم بالطرق المثلى وقد تم ذلك من خلال الجلسة الفردية 

 مع المدرب عند مناقشة وتعديل المادة التدريبية. 

تعتبر المرحلة التي يتم من خلالها القيام  وهي مرحلة ما بعد التدريب والتي    : الثالثة  المرحلة -3
داد نموذج إعداء  وقد تم ذلك من خلال  بالتقييم النهائي لمدى تأثير البرنامج التدريبي على الأ

https://arsldm.com/%d8%b7%d8%b1%d9%82-%d8%aa%d8%ad%d8%af%d9%8a%d8%af-%d8%a7%d9%84%d8%a7%d8%ad%d8%aa%d9%8a%d8%a7%d8%ac-%d8%a7%d9%84%d8%aa%d8%af%d8%b1%d9%8a%d8%a8%d9%8a/
https://arsldm.com/%d8%b7%d8%b1%d9%82-%d8%aa%d8%ad%d8%af%d9%8a%d8%af-%d8%a7%d9%84%d8%a7%d8%ad%d8%aa%d9%8a%d8%a7%d8%ac-%d8%a7%d9%84%d8%aa%d8%af%d8%b1%d9%8a%d8%a8%d9%8a/
https://arsldm.com/%d9%85%d8%a7-%d9%87%d9%88-%d9%86%d9%85%d9%88%d8%b0%d8%ac-addie-%d9%84%d8%aa%d8%b5%d9%85%d9%8a%d9%85-%d8%a7%d9%84%d8%a8%d8%b1%d9%86%d8%a7%d9%85%d8%ac-%d8%a7%d9%84%d8%aa%d8%af%d8%b1%d9%8a%d8%a8%d9%8a/
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تدريبيةإ تقييم ورشة  التدريب   حيث   ستمارة  الموظفين من  إيراقب عملية    أن مسؤول  ستفادة 
ختبارات التي تعطى  ن خلال التمارين و الإالمدرب و تجاوبهم و استيعابهم للمادة التدريبية م 

ستفادة التي ستمارة تقييم للتدريب الذي خضع له و ما مدى الإإيملأ المتدرب    ثم  لهم، و  
 حصل عليها بعد التدريب و هل حصل فرق قبل و بعد التدريب 

 6بعد بتقييم إستفادة الموظفين من الدورة بموجب استبيان أثر التدريب    المعنييقوم المدير  -4
 أشهر من تاريخ البرنامج التدريبي. 

 أرشفة المواد التدريبية   - ه
تفيد  -1 شهادة  المطلوبة  الحضور  بنسبة  والتزم  تدريبي  لبرنامج  خضع  موظف  كل  تسليم  يتم 

المتدرب   الموظف  ملف  في  الشهادة  عن  نسخة  وتحفظ  التدريبي  البرنامج  في  بمشاركته 
 تحتويها. للاستفادة من المعلومات التي 

   .يتم إعداد أرشيف عن البرنامج التدريبي -2

يتم إعداد أرشيف للموظفين يسجل فيه كافة البرامج التدريبية التي خضع لها الموظف بناء    -3
   .على الًحتياجات التدريبية على نموذج سجل البرامج التدريبية للموظف

 والضعف نقاط القوة  :الفقرة الرابعة 

 يمكن اختصار نقاطة قوة التدريب في هيئة أوجيرو بالآتي: 
لدورات   بتنمية وتدريب مواردها البشرية بشكل دائم ومستمر عبر خضوعهم  هيئة أوجيروهتمام  إ  -أ

 تدريبية داخلية وخارجية. 
 .دارة الموار البشرية بواجباتها وتطبيق السياسات والإجراءات التدريبيةإهتمام إ  -ب 

 . هيئة أوجيرودارة ستراتيجي لإالتدريب ضمن المخطط الإستخدام إ - ج
 وضع برامج تدريبية وتحديد الهدف من كل موضوع تدريب.  -د 

 الموارد البشرية. تحفيزهتمام بالكفاءة وجعلها أحد أهم المعايير في  الإ - ه
 عتماد نظام الحوافز السلبية والًيجابية. إ  - و
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 أما نقاط الضعف فهي:   
 لبشرية: فيما يخص إدارة الموارد ا

الأمر يتطلب تحديد أدق لشروط  ، وهذافي أنظمة شروط التعييننقص وعدم التحديث هناك  -أ
  .يوفره اعتماد نظام توصيف الوظائف وهذاتوصيف دقيق لها  ومتطلبات الوظيفة في ضوء 

  ، البشرية  فيما يتعلق بعمل إدارة الموارد  الأهمّيّة اللازمة،موضوع التوصيف الوظيفي    إيلاءعدم   -ب 
التخطيط  وعدم    عادلة للرواتب،  سلاسلما في مرحلة التعيين وشروطها وصولً إلى تحديد  يّ سلً  

لأصول أي  والتطبيق  تبقى  الوظيفي  والتعيينات  دراسة    التوصيف  والرواتب  الرتب  لسلسلة 
 (1) .عشوائية بعيدة عن الحاجات والحقوق الحقيقية

 فيما يخص التدريب:  

التدريبيّة   -أ تحديد الإحتياجات  أثناء  الوظيفي  التوصيف  اللازمة لموضوع  إيلاء الأهمية  عدم 
 للموظفين. 

 التكلفة العالية للتدريب، والتردّد في الإقدام إقامة الدورات التدريبيّة.   -ب 
 ة الوقت والجهد الكبير لإتمام العملية التدريبيّ   - ج
   .عدم إدراك الموظفين لأهمّيّة التدريب  -د 

 .عدم القياس الفعال للعائد من التدريب  - ه
 

  

 
 .190(، مصدر سابق، ص 2019برهان، الخطيب، برهان الدين )   ( 1)
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 الخاتمة  

إدارة البشريّة    ترتقي  أهمية  الموارد  لتكتسب  المنظمات،  أساسي ابالغة    في  التطوّ   وركن ا  ر  في 
في التطور العلمي والتقني والحضاري عبر فروع المعرفة    فهي أسهمت على مر الزمن،    الإنسانيّ 

التنامي المعرفي والعلمي والتقني  الإنسانية المختلفة. وتتزايد أهمية الموارد البشرية الفاعلة في ظل 
القوة الحقيقية للمنظمات بمختلف أهدافها   الذي تشهده المجتمعات في الوقت المعاصر. وأصبحت 

 وأنشطتها بما تملكه من مواردها البشرية من معارف ومهارات تمكنها من الإستمرار والنمو والمنافسة.  

تؤدي إدارة الموارد البشرية في المنظمات دور ا محوري ا في تمكين هذه المنظمات من أداء أعمالها  
ة  رات التكنولوجيّ ها التطوّ يات التي أفرزتي للتحدّ ، والعمل على التصدّ لتحقيق أهدافها  بكفاءة وفاعلية 

 خاص.  ة فيها بشكلٍ عام وعلى الموارد البشريّ   مات بشكلٍ وانعكاسها على وظائف وأنشطة هذه المنظّ 

واتسعت وظائفها مع تطور  ،  المنظمات ا عديدة في حياة  الموارد البشرية أدوار  إدارة    مارست لقد  
الزمن، وبرزت مسائل عدة تقع ضمن مسؤولياتها، ومن بينها التدريب الفعال للموارد البشرية، لذا زاد  
الإهتمام بالتدريب فلم يعد ينحصر على الأفراد الذين لديهم قصور في مستويات أدائهم، بل اتسع  

 ليرتكز على رفع الكفاءة والخبرة المهنية للفرد. 

ويعد التدريب المعاصر أداة التنمية ووسيلتها، وأن التدريب أثناء الخدمة هو الأساس الذي يحقق  
تنمية العاملين بصفة مستمرة وبشكل يضمن القيام بمهامهم ومسؤولياتهم وواجباتهم بشكل يتناسب مع  

الع نتائج  أظهرت  وقد  الخدمة،  قبل  الإعدد  حين  موجودة  تكن  لم  التي  أعمالهم  من  مستجدات  ديد 
الدراسات أن للتدريب دور ا أساسي ا في رفع الثقافة والحضارة عامة، وتبرر أهمية ذلك باعتباره أساس  

 كل تعلم وتطوير وتنمية للعنصر البشري، الذي ينعكس على تقدم المجتمع وبناءه.  

والكفاية  الكفاءة  تحقيق  إدارة شؤون الأفراد إن أحسن استثمارها وتوظيفها تتمكن من  في    إن 
الأداء والنتائج، فالتدريب يقدم المعرفة الجديدة، ويضيف معلومات متنوعة، ويعطي مهارات وقدرات 
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ويؤثر على الًتجاهات، ويعدل الأفكار ويغير السلوك ويطور العادات والأساليب، وعن طريق التدريب 
ار المعرفي المتمثل في يستمر الإعداد للمهنة طالما أن متطلباتها متغيرة بتأثير عوامل عدّة كالإنفج

وكذلك سهولة تدفق المعلومات من مجتمع إلى آخر ومن    ،التقدم التقني في جميع مجالًت الحياة
 حضارة إلى أخرى.  

وقد أصبحت   تعتبر الموارد البشرية واحد من أهم الركائز الأساسية لتحقيق التنمية الشاملة،إذ ا،  
لًعتماد على مواردها البشرية من خلال نشر مؤشرات المؤسسات اليوم تتنافس على تحسين أدائها با 

البشرية،  التنمية  البشرية في    ايجابية عن  تنمي مواردها  تحاول إن  المبني على  كما  ظل الًقتصاد 
المواضيع    المعرفة هو  التدريب  إن  نجد  بحيث  الكفاءات.  على  للمؤسسات    المهمةويعتمد  بالنسبة 

الًقتصاد  التغيرات  في  خاصة  والًجتماعية  الًقتصادية  أهداف و ية  على  تؤثر  التي  التكنولوجية، 
ففي ظل هده التغيرات تظهر طرق وأساليب جديدة مما يؤدي إلى حاجة الفرد  واستراتجيات المنظمة،

إلى تطوير مهاراته ومعارفه في مجال العمل ، ومن هنا تظهر الحاجة التدريب التي يجب تنفيذها في  
 .رات الأفراد المؤسسة بغرض تنمية قدرات ومها

برز مراحل أعرض  و للباحث في هيئة أوجيرو،  خوض التجربة التدريبية  بعد  بناء  على ما سبق،  
غناء إ إلى    دفع الباحثةفي    ا  مهم  ا  دور   ت لى الدراسات والقراءات التي لعبإشارة  لً بد من الإ  التدريب 
حيث تبيّن للباحثة    موضوع التدريب.  والإشكاليات المتعلقة فيالقضايا    إلىالمعرفية والتعرف    ثقافتها

هتم بقضايا  تو   ا قوم بعمله تالموارد البشرية    مديرية ن  أ ب  هيئة أوجيرومن خلال التجربة التدريبية في  
 . طبق الوظائف بشكل مدروستالموظفين بكل جدية وموضوعية و 

استثمارها  وأن  ،  الإطلاقمواردها على  العنصر البشري من أهم أن   تعتبر   هيئة أوجيروكما أن  
تدعيم و تقوية موظفيها    إلىولذلك تسعى بشكل دائم    ، افي هذا العنصر يشكل دعامة نجاحها و نموه

ساهم بمعالجة الفجوات   هيئة أوجيرو ن التدريب التي اتبعته  إمن خلال الدورات التدريبية، وبالتالي ف
الخدمات للزبائن بالتزامن  تقديم أفضل  تحسين كفاءة الموظفين وحسن سير العمل و  إلىبنسبة عالية و 
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التي تعكس نجاح    الإنتاجيةوبالتالي زيادة  ،  مع المتابعة والمراقبة الدورية لمتغيرات السوق ومتطلباته 
 .التدريب 

إنجاز الفترة التدريبية المطلوبة من قبل   هدف الباحثةكان    ،هيئة أوجيروفي    التدريب   ايةعند بد 
سعت  الجامعة للحصول على درجة الماجستير، ومع الوقت تبدلت الأهداف وتوسعت، فخلال التدريب  

وعلى    تفصيلي،بشكل    هيئة أوجيروفي    العملية التدريبية  إلىالتعرف  بتحصيل الإستفادة  الباحثة إلى  
  لها تبين  و العمل المتبعة لًكتساب الخبرة العملية المطلوبة،  ومعرفة آلية  الموارد البشرية  إدارة  وظائف  

والجانب العملي   ربط بين الجانب النظري تم ال  حيث رتباطها مع المكتسبات المعرفية والأكاديمية،  إمدى  
خلال المرحلة الدراسية، إلى   تم اكتسابهاوالمعارف التي    ترجمة مختلف المفاهيم النظريةمن خلال  

خبرة ومعرفة عملية  ، اكتسبت معها الباحثة جملة من الممارسات التطبيقية والعملية على أرض الواقع
، فأصبح الطريق سالكا  لإتمام هذه  اختصاصهافي مجال    المعلومات النظرية والتطبيقيّةزادت من  

 . على الرغم من الصعوبات التي واجهتهاالرسالة المهنية 

لهذهبعد    التدريبية  الخضوع  باختصاصها،  التجربة  تتعلق  واسعة  معرفة  الباحثة  واكتساب   ،
فهذه التجربة كانت    ،ريةدارة الموارد البشإفي  أصبحت مؤهّلة للعمل في هذا المجال وممارسة مهامها  

ا للمستقبل المهني للباحثةمفتاح الدخول إلى سوق العملبمثابة   . ، وبمثابة مفتاح 
كفاءة القوى أن تدريب العاملين يؤدي إلى زيادة  ، فيمكن القول  نتائج الدراسةأما من ناحية  

ويساعدهم على التغلب على كثير من المشاكل والصعوبات التي  العاملة في الهيئة وتقوية أدائهم،  
ن هي من  . كما أن عملية تحديد الإحتياجات في الهيئة والإختيار الصحيح للمتدربيفي العملتواجههم  

أهم عوامل نجاح العملية التدريبية، بحيث يجب أخذ كل العوامل المؤثّرة في تحديد الإحتياجات التدريبية  
المتضمنة في كل  وأن  في الإعتبار،   العملية  أو  الوظيفة  بتحليل مسؤوليات  للتدريب  المخطط  يقوم 

ا تلك  مثل  على  للحصول  كأساس  الوظيفي  التوصيف  يأخذ   ما  وغالبا  ويمكن  مهمة،  لمعلومات. 
. وهذا يدرب عليهاستخدام المعلومات المجمعة عن الوظائف الحالية والمستقبلية لتحديد ما يجب أن  

أدائها  وطريقة  الجديدة  المهمة  تتضمنها  التي  والمهام  والواجبات  الأداء  معايير  كل  تحديد  يتطلب 



75 
 

ا نامج التدريب يمكن أن يقدم عائد  بالإضافة إلى المعارف والكفايات اللازمة لأدائها. وبهذا، فان بر 
وإذا لم تكن تلك الإحتياجات     ا إذا ارتبط مباشرة مع العمل لً مع شاغل المنصب.ا مناسب  واستثمار  

واضحة ودقيقة فإن المردود أو العائد سيكون ضعيف ا أو معدوم ا وهو هدر للمال والوقت. كذلك فإن 
ر من المؤشرات الأساسية لنجاح العملية التدريبة، وذلك اختيار المتدربين وانتخابهم بشكل صحيح يعتب

بمعرفة محتويات وأهداف الدورات التدريبية وما هي مؤهلات ومستويات المرشحين المطلوبة لحضور  
 هذه الدورات، والتي على أساسها يتم ترشيح العاملين المناسبين.  

لتدريب، وذلك بالإستفادة من نتائج  كما لًحظت المتدربة أهمية التقييم وأثره على تحديد مردود ا
 استمارات التقييم والمقابلات من أجل تصويب التدريب وجعله أكثر فعالية في الدورات المستقبلية. 

لصعوبة التي تواجهها دائرة التدريب في قياس فاعلية البرامج التدريبية،  كما شعرت الباحثة با
ا أن معظم البرامج لً تهدف فقط إلى تزويد   المتدربين بالمعارف، وإنما إلى تطوير قدراتهم  خصوص 

 ومهاراتهم وهذه المهارات والقدرات صعبة القياس.  
كما أن لعملية التقييم والمتابعة لبرامج التدريب دور ا أساسي ا في الكشف عن الإنحرافات والأخطاء 

وتغيير ما يمكن  التي يمكن أن تشوب برامج التدريب، والعمل على إحداث نقلة نوعية في تطويرها  
 تغييره إلى الأفضل. 

 كما خرجت المتدربة بمجموعة توصيات، ممكن اختصارها بالآتي:  
تحديـد   -أ مرحلــة  فــي  والمتخصصــة  العاليــة  الكفــاءات  ذوي  المختصــين  بــالخبراء  الًســتعانة 

البـرامج بكل دقة وشمولية الًحتياجـات التدريبيـة بشـكل يضـمن اسـتخدام طـرق علميـة فـي تصـميم  
من خلال الًعتماد  ويكون تحديد الًحتياجات التدريبية     .وبما يضمن جاهزية البرامج للتطبيق

على البيانات الموثقة عن المهام والواجبات الوظيفية الفعلية للموظفين، وعلى القدرات والمهارات 
الوظيفي   الوصف  واقع  من  لديهم  توفرها  الرؤساء  المطلوب  آراء  على  مستندين  لوظائفهم، 

تحديد   أجل  من  ودقيقة  علمية  بصورة  البيانات  وتحليل  الموظفين،  وسجلات  المباشرين، 
 على سبيل المثال لً الحصر:  وترتكز هذه العمليةن، الًحتياجات التدريبية للموظفي
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لتنفيذية عما يلزم تحقيقه من متطلبات كأنشطة العاملين ا  للهيئةتحديد أهداف واضحة   -1
 .وقدراتهم

خلال  -2 من  تتضح  والتي  التدريبية،  للبرامج  بحاجة  هم  من  وإدراج  العاملين  تحديد 
 .والتزامهم  ،اتجاهاتهم ،دوافعهم ،قدراتهم ،مؤهلاتهم الدراسيةالتوصيف الوظيفي ك

تحديد كافة المناحي التي يتطلب التركيز على تدريب العاملين بها من أجل تعديل   -3
 .يفية لتحقيق الآمال المنشودة اختصاصاتهم الوظ

ويتم   ،من حيث الجودة والأسعار المقدمة للعملاء وغيرها  الهيئة تحديد مدى احتياج   -4
 .ذلك لمعرفة النقاط التي يلزم التركيز عليها بالتدريبات 

تحديد كافة الوظائف من حيث طبيعة عملها، وظروف أدائها، ومتطلباتها من قدرات  -5
 .بها تلزمها من أيدي العاملين 

الًستماع لرؤية العاملين بشأن ما يحتاجون إليه من تدريبات، والحرص على عمل  -6
 .تقارير لتقييم القصور والعجز لدى العاملين بصفة دورية مستمرة 

التي  -7 التقارير  خلال  من  للعاملين  التدريبية  البرامج  نتيجة  الحادثة  التطورات  تحديد 
ك للعمل على مدى اكتمال سد الثغرات  تعمل على تقييم ما توصلوا إليه، ويتم كل ذل

 والحاجات التدريبية. 
 

الإدارة   -ب  مـن  كـل  فيـه  يشـارك  بحيـث  البـرامج  تقـويم  فـي  المشـاركة  عنصـر  تحقيق  على  العمل 
  . عن التدريب والرؤساء المباشرون والمدربون والمتدربون  المسؤولة

علــى فاعليــة التـدريب مـن بـين    االعناصــر تــأثير    أهمالبــرامج باعتبــاره    تقييمالعمــل علــى أن يكــون   - ج
علميـة أسـس  علـى  مبنيـا   للتـدريب  التخطـيط  التعرف    ،مراحـل  بداية  مـع  تتـزامن    إلى بحيـث 

  .النهائية إلى النتائج الًحتياجات التدريبية ويستمر حتى الوصول 
المــدربين بهــدف تطــوير مهــاراتهم ومعــرفتهم فــى تخطيط    تدريب م  نظــا  تحسين وتعديلمــن    لً بد  -د 

  . وتنفيذ وتقييم ومتابعة البرامج التدريبية
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وتأهيلهــا بــالوقوف علــى أحــدث ماتوصــلت إليــه الــدول المتقدمــة فــي    العاملينضــرورة تــدريب   - ه
 لبنان وظروفه. خــذ فــي الإعتبــار بيئــة مــع دراســة مقارنــة مــع الأ الإتصالًت مجــال 

الإهتمام بتحفيز العاملين بالهيئة ماديا  ومعنويـا  ليكونـوا هـم فـي المقـام الأول أدوات تطوير ووسيلة   - و
 لتحسين أداء 

لقياس أداء العاملين ومن ثم تحفيزهم    مناسب لظروف وبيئة العمل، وذلك  إيجاد منهج علمي - ز
 ا التقييم؛  بناء  على نتائج هذ 

العمـل علـى إزالـة كـل المعوقـات التـي تعتـرض العـاملين أثنـاء تأديـة عملهـم بالهيئـة حتى يكون   - ح
  ذلك دافعا  للإرتقاء بالعمل وتطويره

زيادة الإهتمام بالبيئة المادية والإجراءات الإداريـة للبـرامج التدريبيـة لمـا لـذلك مـن تأثير ملموس  - ط
 ؛ رنامج في تحسين أداء المتدربينعلى فعالية الب

بد أن تكون هناك متابعة ميدانية للمتدربين في مواقع عملهـم مـن خـلال الزيـارات الميدانيــة   لً -ي
مركز بهــا  يقــوم  أن  يجــب  الإحتياجــات   التــي  تلبيــة  علــى  التــدريب  قــدرة  مــن  للتأكــد  التــدريب 

  مــن البــرامج فــي مواقع عملهم ما تعلموهأي مــدى قــد طبــق المتــدربون وإلى  التدريبيــة
تعلمـه من البرنامج    أن تـتم دراسـة المعوقـات و الصـعوبات التـي تعتـرض المتـدرب فـي تطبيـق ما - ك

 ؛التدريبي والعمل على تذليلها كلما أمكن ذلك
المــدربين بهــدف تطــوير مهــاراتهم ومعــرفتهم فــي تخطيط وتنفيذ لًبــد مــن وجــود نظــام لتــدريب   - ل

  ة؛وتقييم ومتابعة البرامج التدريبيّ 
التدريبيّة الفعليّة    ضـرورة الإهتمـام بتقـارير الأداء الدوريـة لكـي يسـتفاد منهـا فـي تحديـد الإحتياجـات  - م

  عمل. للمتدربين لكي تسهم في رفع كفاءتهم وانتاجيتهم في ال
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 مصطلحات البحث
الالتدريب:   الجهود  المتدربين،    منظّمةهو  واتجاهات  لتطوير معارف، وخبرات،  والمخططة 

 .(1)وذلك بجعلهم أكثر فاعلية في أداء مهامهم

هي النسبة بين قيمة المخرجات و بين قيمة المدخلات، كما ينظر إليها، مدى نجاح  الكفاءة:  
في تحقيق نتيجة منتظرة، و هي مرادفة للانتاجية و المرودية الًقتصادية فالكفاءة    منظّمةال

 .(2) منظّمةتعني بذلك الًستجابة للرغبات أو الأهداف الأساسية في إستراتيجية ال

تتعد تعريفات الًنتاجية و من بينها أنها إستغلال الموارد التي في المتناول بطريقة    الانتاجية:
 . (3) ا التوازن الذي يمكن تحقيقه بين عوامل الًنتاج المختلفةمعينة، أو أنه

يمكن أن نعرف الأحتياجات التدريبية بأنها الفرق بين مستوى الأداء    :الاحتياجات التدريبية
الفعلي ومستوى الأداء المرغوب لدى عدد أو أعداد من العاملين في موقع أو مستوى تنظيمي  

 .(4) أو أكثر

التدريب التدريب،    :تخطيط  البيانات عن مختلف عناصر نظام  بتوفير  تتعلق  المرحلة  هذه 
المتغيرا الوكذلك كافة  داخل  التدريب سواء من  بعملية  المتصلة  أو من خارجها.   منظّمةت 

ويجب أن يتم جمع المعلومات وتحليلها من خلال نظام المعلومات التدريبية الذي يوفر كافة 
البيانات والمعلومات من مختلف أوجه النشاط بطريقة منتظمة وتوقيت مناسب يسمح بالإعتماد  

 . (5) ط واتخاذ القرارات عليها في رسم السياسات والتخطي

 
، دار الشروق للنشر والتوزيع، الأردن،  3، طالبرامج التدريبية وتقويمهاالتدريب:مفهومه وفعالياته، بناء  حسن الطعاني،     ( 1)

 . 17، ص2009
 . 45، ص2018، دار اقرأ للكتاب، الأردن، 1، طالكفاءة المهنيّةمرابط عياش عزوز،   ( 2)
 .  24، ص1985، دار غريب، القاهرة، 3، طإدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجيةعلي السلمي،   ( 3)
 .25المرجع نفسه، ص  ( 4)
 . 27صقر عاشور، مرجع سابق، ص  أحمد ( 5)
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يهتم المخطط التدريبي بوضع الإطار العام للجوانب التنفيذية للبرامج التدريبية    :تنفيذ التدريب
 وأهم هذه الجوانب التنفيذية هي:

توقيت البرنامج من حيث موعد بدء البرنامج وموعد انتهائه وكذلك التتابع الزمني   -
 المختلفة.للموضوعات التدريبية 

تنسيق التتابع الزمني للموضوعات التدريبية المختلفة من حيث اختيار المكان وفقا    -
المتدربين، والمستلزمات الضرورية لكل   البرنامج وتصميم طريقة جلوس  لمتطلبات 

 برنامج  
 تجهيز المطبوعات )استلامها وتوزيعها(   -
 الًتصال بالمتدربين  -
 . الًتصال بالمدربين -

يعتبر تقييم برامج التدريب والمتدربين نشاطا  رئيسيا  وهاما  لً ينفصل عن باقي    : تقييم التدريب
لتحقيق   ضمانا   خاصة  بعناية  يحظى  أن  ينبغي  مستمر  نشاط  كذلك  وهو  التدريب  أنشطة 

 .الفعالية والإيجابية المستهدفة من التدريب 

 يمكن تقسيم عملية تقييم التدريب إلى المراحل التالية:  

 تقييم التدريب أثناء تخطيط وتصميم البرامج التدريبية   -
 تقييم التدريب أثناء تنفيذ البرامج التدريبية.   -
  .(1) تقييم التدريب بعد انتهاء العملية التدريبية -

  
  

 
 . 29صقر عاشور، مرجع سابق، ص أحمد  ( 1)
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