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 مقدمة في  تطوور الموارد اليشروةالوحدة الاولى : 

 :وان تحمٌك الاستخدام الأمثل للموارد البشرٌة ٌكون من خلال تنمٌتها اعتمادا على جانبٌن أساسٌٌن هما

 بهدف تحسٌن النواحى المادٌة ورفع مستوى المعٌشة. : الجانب الالتصادى

 ٠بهدف رفع الوعى لجعل الأفراد قادرٌن على الإسهام فى عملٌة التنمٌة الشاملة للمجتمع  : الجانب الاجتماعى

 : والتدرٌب لا ٌمتصر فمط على تزوٌد الأفراد بالمعلومات والمعارف الجدٌدة فهو ٌشمل على

 الرغبة لدى المدراء والمشرفٌن نحو التغٌٌر وتنمٌة درجة استعدادهم لقٌادة التطوٌر عن  اقتناع كامل.زٌادة  

زٌاااادة ةبااارة المااادراء والمشااارفٌن والأفاااراد وفاااقلها ورتاحاااة الهرفاااة لهااام لرفاااع مساااتوٌاتهم وتاااؤهٌلهم   لو اااا ف  

 أكثر مس ولٌة لمقابلة الاحتٌاجات المتزاٌدة للتطوٌر.    

راد بالمعرفاااة عااان المباااادب والأساااالٌل الإدارٌاااة والهنٌاااة لكافاااة الو اااا ف وتو اااٌ  دورهااام فاااً تحقٌااا  تزوٌاااد الأفااا 

 .الأهداف للشركة التً ٌعملون بها

 ونعرض فٌما ٌلى لاهم فوائد تدرٌب الموارد البشرٌة  بالنسبة للمنظمات :

 زٌادة الإنتاج و من ثم زٌادة المبٌعات و الأرباح. .1

 الإنتاجٌة للعاملٌن بإكسابهم مهارات ومعارف جدٌدة .رفع معنوٌات والكهاءة  .2

 تةهٌض التكالٌف و الرقابة ورفابات العمل . .3

 طرق العمل والاتفال وتبسٌط رجراءات العمل. و تحسٌن الجودة .4

 سد العجز فً القوى العاملة وتوفٌر المهارات والتةففات المطلوبة . .5

 تةهٌض نسبة حوادث العمل و توفٌر بٌ ة آمنة . .6

 توفٌر المهارات اللازمة للنقل والترقى .  .7

تنمٌاااة المهاااارات البشااارٌة للعااااملٌن مااان ةااالال مسااااعدتهم علاااى تعلااام معلوماااات وسااالوكٌات معٌناااة مااان شاااؤنها أن  .8

 تساهم بشكل مباشر رلى تحقٌ  أهداف المن مة.  

 تنمٌة القدرات والمهارات الهنٌة للموارد البشرٌة  .  .9

 لٌة للمن مات .تطوٌر القدرات الإدارٌة والما .1٠

 تعزٌز روح الهرٌ  بٌن العاملٌن والعمل الجماعى . .11

 علالة مفهوم التدرٌب بمفاهٌم التعلٌم والتطوٌر والتنمٌة الإدارٌة والتعلم

 ٌوجد فرق بٌن مفهوم التدرٌب وكلا من مفهوم التعلٌم والتطوٌر والتنمٌة الإدارٌة كما ٌلى :

 هو تزوٌد المتدرل بالمعارف والمهارات التً تتطلبها الو ٌهة كحد أدنى لتمكٌنه من القٌام  بؤعباء هذه الو ٌهة. التعلٌم:

 ٌهدف رلى تحسٌن المعارف والمهارات والمواقف )أو الاتجاهات( لهذا المو ف لكً ٌإدي مهامه بشكل أف ل وبهعالٌة أكبر. التدرٌب:

من الأنشطة التً ترفع القدرات و المهارات الحالٌة والمقبلة للعاملٌن ، وهو عملٌة تعلم تهدف رلى تطوٌر  « Training »و ٌعتبر التدرٌل     

 وتحسٌن الأداء، وٌةتلف التدرٌل عن التعلٌم فً أن التـدرٌل ٌركاز علاى زٌاادة القادرات و المهاارات التاً لهاا علاقاة بعمال محادد بٌنماا ٌعبار

 فً المعارف التً لا ترتبط بال رورة بعمل محدد أى معارف عامة .  عن زٌادة « Education »التعلٌـم 

 ٌشمل التدرٌل على الو ٌهة الحالٌة ر افة رلى تؤهٌل المو ف أو رعداده للقٌام بمهام أكبر وأوسع .  التطوٌر:

ٌرٌن( مان أجال ردارة المن ماة بكهااءة مجموعة الأنشطة المتعلقة بزٌادة قدرات العاملٌن )وةافة ف ة الماد  ٌتضمن مفهوم التنمٌة الإدارٌة:

 ن.الإدارٌة عن التدرٌل من ناحٌتٌ عالٌة و مان استمرار نموها. وٌةتلف مههوم التنمٌة
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أسبببباب تزاٌبببد الحاجبببة  لبببى تنمٌبببة وتطبببوٌر المبببوارد البشبببرٌة فبببً المنظمبببات فبببً 

 الولت الحالى:

 ومن هذه العوامل ما ٌلى :

  المن مات  . هور الثورة الفناعٌة وكبر حجم 

  تزاٌاااد الأعبااااء الناتجاااة عااان  اااعف الكهااااءة وماااا ٌناااتو عنهاااا مااان تبدٌاااد الماااوارد وفقااادان مزاٌاااا تنافساااٌة والا ااارار بسااامعة

 المن مة فً الاسواق .

 . اتساع دور وتؤثٌر النقابات العمالٌة 

 . تزاٌد حدة المنافسة بٌن المن مات لاستقطال وتعٌٌن المواهل والكهاءات والةبرات بها 

 سارع الاكتشافات العلمٌة والتقنٌة و رورة التكٌف والمواكبة معها  .ت 

 .  العولمة والانتشار عالمٌا فً كافة انحاء العالم وافبحت الشركات عالمٌة النشاط والانتاج 

 .  الاتجاهات الحدٌثة فً ردارة الموارد البشرٌة 

 ٌجٌات  ومداةل جدٌدة فً ادارة  وتحهٌز وقٌادة الموارد البشرٌة  تطور دور ومبادب ردارة الموارد البشرٌة و هور اسالٌل واسترات

 فً المن مات .

 التحدٌات التً تواجه تنمٌة الموارد البشرٌة : 

  .عولمة الأسواق و تقنٌات الاتفالات و المعلومات 

 . هور اتجاهات تن ٌمٌة جدٌدة فً من مات الأعمال والةدمات  

 التغٌرات الدٌموغرافٌة تزاٌد التنوع فً الموارد البشرٌة و. 

  تداةل الثقافات والن م الاجتماعٌة مما ٌعنً تغٌراً كبٌراً فً الهرص الو ٌهٌة والقٌادٌة المتاحة، وأةلاقٌات العمل. 

 . التغٌرات فً ن رة المدٌرٌن والقٌادٌٌن نحو العوامل المإثرة فً تحقٌ  الهعالٌة 

 والتحول والدٌنامٌكٌة .  هور بٌ ات ردارٌة وتن ٌمٌة تتسم بسرعة التغٌر 

  التركٌز على الإبداع والسرعة والكهاءة والهعالٌة الهردٌة فً من مات عمل تدار عن طرٌ  مجموعات وفرق العمل، والحاجاة الاى

 التعلٌم المستمر طوٌل المدى .

 .ندرة المهارات والكهاءات 

  المنازعات .، مما ٌعنً احتمال تزاٌد الفراعات  و المنافسة العالمٌة تزاٌد 

  تزاٌد الاتجاه نحو تةلً المن مات عن دورها التقلٌدي فً تحمل مس ولٌة تدرٌل وتنمٌة العاملٌن   ، والتركٌز على التدرٌل لتغٌٌار

الاتجاهااات والاسااتعدادات باادلاً ماان التركٌااز علااى المعااارف والمهااارات التااً أفاابحت المن مااات تتجااه لتحمٌاال العاااملٌن مساا ولٌة 

 .اكتسابها
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 نموذج  السلوك الوظوفى للفرد 

 الوحدة الٌانوة العوامل المؤثرة في دلوك الموظف

السلوك الو ٌهى للهرد عملٌة معقدة وتتؤثر بمتغٌرات عدٌدة ، وهناك مجموعة من العوامل التى تشكل او تإثر فى السلوك الو ٌهى 

ر الموارد البشرٌة  فً المن مات  ، وتشمل العوامل التالٌة للهرد  ومن ثم فً مستوى ادا ه ، وعلى مدى فعالٌة برامو تنمٌة وتطوٌ

 : 

   عوامل شخصية :  وتشمل:

 . العوامل الوراثٌة : وتتمثل فً  القدرات الجسمانٌة والكامنة 

  عوامل التشكٌل: مثل الوالدٌن والحٌاة المدرسٌة والجامعٌة والمجتمع والثقافة والنوع والعقٌدة 

  : مثل مستوى الةبرة وتغٌر الهوا د او المزاٌا المتوقعة والقٌم .عوامل مرتبطة بالعمر 

 . اتجاهات ومشاعر وعواطف المو ف تإثر فً سلوكه وادا ه 

 . المعارف والقدرات والمهارات للمو ف 

  المخرجات : تتمثل في :

 هى فً الحٌاة الو ٌهٌة للهرد .حالات النجاح او الهشل الو ٌ .1

 له او المستهدف الوفول الٌه .تحقٌ  الطموح الو ٌهى المةطط  .2

  التغذية العكسية او المرتدة :                

 تهٌد فً تطوٌر او تعدٌل الحٌاة الو ٌهٌة للهرد  ومستوى  ادا ه  .                      

 ٌسعى الى تحقٌ  أهداف المن مة وهو اف ل انواع السلوك  )المساعد(: السلون المثالى 

 لا ٌإثر سلباً أو رٌجاباً على أهداف المن مة وهذا النوع أسوأ أنواع السلوك لفعوبة تعدٌله  :السلون المحاٌد 

  .ٌإثر مستوى القل  لدٌه على اداء العمل المطلول منه وتحقٌ  الاهداف :السلون المتردد

 .ٌته وسلوكه كٌهما ترٌده الإدارةٌشكل الهرد شةف :التخطٌطً السلون

 الموظف الجدٌد:

 لحداثه عهدة بالعمل فً المن مة  ٌمتاز بالةبرة البسٌطة فً شإون العمل و لا دراٌة له بكٌهٌة رجراء الأعمال، 

تقدٌم الهرص المناسابة لاه لكاً ٌكتسال الةبارات الجٌادة فاً مجاال العمال وذلاك مان ةالال  طرٌمة التعامل معه :

و ع برنامو لاه لزٌاارة الماو هٌن الأكثار ةبارة مان زمالاءه القادامى فاً العمال والوقاوف علاى مجرٌاات القٌاام 

قاه فاً دورات تطاوٌر و رفاع الكهاٌاات بالعمل ر افة لذلك متابعته و تحذٌره من الأةطااء و ٌمكان تشاجٌعه بإلحا

 . المهنٌة
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 نظرٌات التدرٌب

 تقوم هذه الن رٌات على أساس أن التعلم عملٌة عقلٌة داةلٌة.:النظرٌات العملٌة أوالمعرفة الإدراكٌة

 .هذه الن رٌات على أساس أن الأفراد الراشدون ٌتمٌزون بسمات كثٌرة مثل الن وج والةبرة والكهاءة :تستندنظرٌات تعلٌم الكبار

 المهارات

هً القدرة العملٌة على تطبٌ  وتنهٌذ القٌم والمعارف بشكل فحٌ   ، وتنقسم رلى مهارات عقلٌة وحركٌة وفنٌة ورٌا ٌة 

 واجتماعٌة وهكذا .

 سام : و لسموا المهارات  لى أربعة أل

: تت امن تعرٌاف المشاكلات وفاٌاغة وتقٌاٌم البادا ل والحلاول بالمقارناة باٌن الةساا ر  مهارات حبل المشبكلات .1

 والأرباح . 

: تت من القدرة على التحدث بطلاقة والإنفات الجٌد ، ورعطاء تعلٌمات وا حة والتوافال  مهارات الاتصال .2

 بالطرق المناسبة للحالة ونمط   المستمعٌن . 

: الجاادارات الشةفااٌة مهمااة لأداء العماال وتت اامن  تقاادٌر الااذات  ، الجببدارات الشخصببٌة وأخلالٌببات العمببل .3

 والإدارة الذاتٌة ، وتحمل المس ولٌة ، والتحهٌز الذاتً . 

: هذه المهارة مهمة للتهاوض مع الآةرٌن والمشاركة فً لعل الأدوار  التفاعل الشخصً ومهارات فرق العمل .4

   ، وكذلك فض النزاعات وردارة الةلافات بن و وذكاء. كع و فً الهرٌ

 الخبرات 

هً الوفاٌا العملٌة التً استةلفها أو تعلمها الآةرون عند تطبٌقهم للمهارات المةتلهة )أشةاص سابقٌن أو حالٌٌن ( ، وهذه 

  أو غٌر ناجحٌن وكذلك لمواقف فحٌحة أو غٌر فحٌحة. رات المستنتجة رما لأشةاص ناجحٌنالةب

 تجاهاتالا

هى  رغبات ومٌول الهرد تجاه عمله ومو وع التدرٌل ، وتإثر الاتجاهات على نزعات الهرد فً التفرف نحو الأشٌاء أو 

 .رٌه ) سلبٌه أو اٌجابٌه( تجاهها وتساعد الاتجاهات على تكوٌن مسلك ذهنً أو عاده فك الأشةاص أو المواقف بطرق معٌنه ،

 وتنموة الموارد اليشروةالًعلم  الوحدة الٌالٌة

 وهنان ثلاثة مبادئ تدعم التعلم المائم على الالتران هى : 

 : الأشٌاء التً ٌتم تجربتها تفب  مرتبطة مع بع ها.التمارب

 : السلوك المتبوع بنتا و مر ٌة هو الأكثر قابلٌة للتكرار.لانون الأثر 

 .د من قوة اقترانها: تكرار الأحداث مع بع ها ٌزٌ الممارسة ) او التدرٌب ( 

ثلاثة مبادىء أساسٌة هى وٌمكن زٌادة فعالٌة تدرٌب الموارد البشرٌة بدلا من الاعتماد على مبادىء التعلم السابمة من خلال   

: 

 : أي تحلٌل مهمة رلى مجموعة من عنافرها الممٌزة.تحلٌل المهمة -

 انجاز المهمة الكلٌة على نحو فحٌ .: انجاز كل عنفر على نحو كامل قبل تحلٌل  نجاز عناصر المهمة -

 : ترتٌل عملٌة التعلم بحٌث ٌتم تعلم كل عنفر من عنافر المهمة بالترتٌل المناسل قبل الشروع بالمهمة ككل.تسلسل المهمة *
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 هنان نوعان من التعلم التنظٌمى هما : 

 .  Adaptive Learning التعلم المتكٌف

الوقت الراهن فلسهة التعلم المتكٌف والذى ٌعبر عن المواكبة والمساٌرة، غٌر أن التكٌف والمواكبة تمثلان المرحلة  تتبنى المن مات فى

الأولى فقط من عملٌة التعلم، المن مات فى حاجة رلى التركٌز على التعلم الةلاق أو استةدام دا رة مزدوجة من نمطى التعلم الةلاق 

 والمتكٌف معاً.

 .  Creative Generative learning قالتعلم الخلا 

ٌإكد التعلم الةلاق على التجرٌل المستمر وررجاع الأثر فى عملٌة اةتبار مستمرة لأسالٌل وطرق تحدٌد المن مة للمشكلات والحلول      

فى الهجوة بٌن الرإٌة والواقع  )المتمثل   وٌتطلل : تهكٌر ن امى ، رإٌة مشتركة، البراعة والتمكن الشةفى ، فرق التعلم، التوتر الةلاق

 الحالى(.

 

  المتعلمة للمنظمة الأساسٌة الركائز

 أنماط القوادة ػى منظمات الًعلم المسًمر

 : وٌبحث عن أدوار لا تتطلب لٌادة أو  دارة وٌتسم بان درجة التحدى والمساندة منخفضة .  لمائد المشوشا 

 : لا ٌساعد علً التحفٌز أو خلك مناخ التعلم وٌتسم بان درجة التحدى منخفضة والمساندة عالٌة .المائد المتعاطف    

:ٌطلب أكثر مما ٌعطً و طلباته كثٌرة ودعمه ومساندته للٌلة وٌتسم بان درجة التحدى عالٌة   المائد كثٌر الطلب 

 والمساندة منخفضة 
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اراته السلوكٌة مع : هو لٌس مجرد لائد أو مدٌر بل منشط للابتكار لمرإسٌه وٌمارس مه المائد المنشط للابتكار 

 وٌتسم بان درجة التحدى والمساندة عالٌة . المحٌطٌن به 

   وفٌما ٌلى أهم الأنماط والأسالٌب والاتجاهات الحدٌثة فى التحفٌز : 

:إضاػة مهام وواجيات إضاػوة بشكل أػقي ) أي بمسًوى الواجيات التي  ( Jop enlargementتوسعة أو تكبٌر العمل )  - أ

وقوم بها الموظف بها حالواً ( للعامل ، وذلك بهدف الًنووع في العمل ، وتخفوف روح الملل والسأم والروتين لدوه، وزوادة رغيًه في 

 العمل .

هو انجازات كٌيرة ذات مسًوى عال ػى العمل ، ووشمل المسىولوة ( : Jop enrichment ثراء العمل أو الوظٌفة  )  - ب

  الوظوفوة والًموز والنمو والًقدم والًعلم والانجاز .

تحروك الموظف من وظوفة لأخرى وزوادة عدد مهام الفرد دون زوادة ػى ( : Jop rotation التناوب أو التدوٌر الوظٌفى )   - ت

 تعقود الوظائف. 

 احًواجات تنموة الموارد اليشروة تقووم الوحدة الرابعة

 مفهوم واهداف تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة

 لى أي مدى تمت ممابلة وضح الذي ٌ ,ٌبدأ تخطٌط التدرٌب وتنظٌمه بتحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة وٌنتهً بالتمٌٌم

 الاحتٌاجات المحددة. 

 سة فً العملٌة التدرٌبٌة. وٌمكن المول بؤن تحدٌد الاحتٌاجات هو الخطوة الأولى والرئٌ   
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الفجوة بٌن المعارف والمهارات والاتجاهات المتولعة من الموظف لحاجة  لى التدرٌب على مستوى الأفراد:ا

 وبٌن المستوى  الفعلً الذي ٌمارسه هذا الموظف.

 الأداء الفعلً = الاحتٌاج التدرٌبً {. –}  نجاز العمل )الأداء المثالً(     

 المسئولة عن تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌةالأطراف  

 .وٌنحفر دوره فً تحوٌل الاحتٌاجات التدرٌبٌة رلى برامو تدرٌبٌةالمدرب ومصمم البرامج التدرٌبٌة: 

:  تتؤلف هذه اللجنه من أع اء ٌمثلون كافة أقسام المن مة وهو اللجنة الاستشارٌة لتنمٌة الموارد البشرٌة  

 الحفول على وجهات ن ر متنوعه فٌما ٌتعل  باحتٌاجات تنمٌة الموارد البشرٌة . ماٌكهل

على الرغم من اهمٌة تحدٌد وتمٌٌم الاحتٌاجات التدرٌبٌة فإن العدٌد من المنظمات لا تموم بها كما ٌجب و السبب فً 

 ذلن ٌرجع للاسباب التالٌة :

 ثٌر من الوقت .فعوبة عملٌة تحدٌد الاحتٌاجات ف لاً عن حاجتها للك -

 عدم الالتزام بؤسس البحث العلمً السلٌم فً رتمام عملٌة تحدٌد وتقٌٌم الاحتٌاجات . -

و ع افتراض ةاطئ مهاده أن تحدٌد الاحتٌاجات أمر غٌر  روري بسبل توافر المعلومات التً تحدد مسبقاً ماهٌة  -

 احتٌاجات المن مة .

 ا لعملٌااااااااااة تحدٌااااااااااد وتقٌااااااااااٌم الاحتٌاجااااااااااات .عاااااااااادم تااااااااااوافر الاااااااااادعم الكااااااااااافً ماااااااااان قباااااااااال الإدارة العلٌاااااااااا -

 فعالٌبببببببببببببببببببة تصبببببببببببببببببببمٌم ببببببببببببببببببببرامج تنمٌبببببببببببببببببببة المبببببببببببببببببببوارد البشبببببببببببببببببببرٌة  الوحبببببببببببببببببببدة الخامسبببببببببببببببببببة 

 الأنشببببببببطة الرئٌسببببببببٌة التببببببببً تتضببببببببمنها عملٌببببببببة تصببببببببمٌم بببببببببرامج تببببببببدرٌب وتنمٌببببببببة المببببببببوارد البشببببببببرٌة 

تحتبوى علبى تحدٌبد الاهبداف  تعد مرحلة تصمٌم البرامج التدرٌبٌة المرحلة الثانٌة من مراحل العملٌة التدرٌبٌة والتبى

 التدرٌبٌة والمحتوى التدرٌبى والخطوط العامة للتدرٌب  

 وتتضمن عملٌة تصمٌم برامج تدرٌب وتنمٌة الموارد البشرٌة الانشطة التالٌة :  -

 وضع اهداف البرنامج التدرٌبى . .1

 اختٌار المدرب الكفء ذو الخبرة العالٌة . .2

 وهى بمثابة دلٌل للمدرب . وضع خطة العمل بالبرنامج التدرٌبى .3

 اختٌار تمنٌات وطرائك تمدٌم البرنامج التدرٌبى . .4

  تحضٌر المواد التدرٌبٌة.وتشمل الاعلانات عن البرنامج ومحتواة والكتٌبات .5

 وضع جدول زمنً للبرنامج. لضمان حضور كافة المشتركٌن المدربٌن والمتدربٌن وتركٌز انتباههم على مهمة التعلم. .6

 تدرٌب وتنمٌة الموارد البشرٌة عند تصمٌم برامج تنمٌة الموارد البشرٌة دور اخصائى

 .ًتوفٌر الموارد اللازمة لتصمٌم البرنامج التدرٌب 

 .تحدٌد مصادر التعلٌم الداخلٌة والخارجٌة 

 .توفٌر الدعم الفردي والمعلومات المرتدة 

 مدرات الاساسٌة.ان ٌكونوا لدوة للأخرٌن فً سعٌهم لاكتساب المعارف والمهارات وال 

 .تطوٌر عملٌات تعلٌمٌة مناسبة تؤخذ فً الحسبان انماط التعلم الفردٌة, وتباٌن المدرات , و ظروف العمل والحٌاة 

  تحدٌد انواع ومستوٌات المعارف والمهارات والمدرات التً ٌحتاجها الموظفون للحصول على اعلى مستوٌات

 الاداء.

 لملائمة, والمناخ التنظٌمً الملائم للعملٌة التعلٌمٌة. والتسهٌل لمساعدة تهٌئة الهٌاكل التنظٌمٌة والظروف ا

 المتدربٌن لتحدٌد احتٌاجات التعلم والأهداف الخاصة بكل منهم .

 . المراجعة للتؤكد من صحة توصٌف الوظائف لبل البدء بتحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة 

 . التنفٌذ لإدارة البرنامج التدرٌبى 
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  لتمدٌم النصٌحة للمدٌرٌن التنفٌذٌٌن عن  مكانٌة مساعدة التدرٌب فى رفع مستوى أداء العاملٌن .دور الاستشارة 

 . دور الخدمة لإمداد الإدارة بتمارٌر دورٌة عن الأنشطة التدرٌبٌة التى تمت فى المنظمة 

 مبادىء التدرٌب

المدرل والمتدرل ، ومشاركتهم مع المدرل فً  التدرٌل من ومة لٌست مهمة فرد واحد بل مهمة مشتركة بٌن :مبدأ المشاركة 

تحقٌ  أهداف المنهو التدرٌبً أو لتطوٌر أفكارهم وآرا هم من ةلال حوار متبادل ومناقشات بناءة . وٌتم تدرٌل الأفراد على 

 المشاركة فً فرق لحل المشكلات .

التدرٌل رلى مشاركٌن  ٌادات علٌا رلى مس ولٌن بجهازالواسع والشامل لكل ما ٌإثر وٌتؤثر بالعمل التدرٌبً من قمبدأ الاحترام :

وٌجل أن ٌكون الاحترام داةل قاعة التدرٌل وةارجها ، وداةل ردارة التدرٌل وةارجها لأن مهنة التدرٌل مهنة  ومشاركات .

ف من ٌعمل بها ، شرٌطة أن ٌعطٌها ما ت  ستح  .راقٌة ترقى بؤفحابها و بطلابها . فالتدرٌل مهنة محترمة ، تشرَّ

 تعنى أداء الدور الرٌادي والقٌادي الحركً والنشط للعملٌة التدرٌبٌة ، فمشرف التدرٌل أو المس ول الإداري عنمبدأ الممارسة :

ولا شك رن الممارسة هً التً ستشكل الةبرة  أن ٌفنع من مهنته شًء قٌم ٌ ٌف قٌمة كبٌرة للمن مة .العملٌة التدرٌبٌة ٌمكنه 

 الأداء ، وستعطً المبرر للتجوٌد والتحسٌن والتطوٌر المستمر .والاحترافٌة فً 

ٌكون كل مس ول تدرٌل ور ٌس عمل ومو ف مس ول مس ولٌة ت امنٌة عن نجاح ةطة  مبدأ الالتزام والمسئولٌة التضامنٌة  :

 التدرٌل المعدة مسبقا ، ووفاء كل طرف بالتزاماته تجاه الةطة .

ان لنجاح العملٌة التدرٌبٌة ، فالتزام هٌ ة التدرٌل بما تقوله  وتتحدث به فً نطاق وحدود هً فمام الأم مبدأ المصدالٌة :

الإمكانٌات لدلٌل وبرهان فدق على جودة التدرٌل وجودة ما ٌقدمه ، فتطاب  الممارسات والأفعال مع الأقوال من شؤنه أن ٌبنً 

 الثقة فً التدرٌل . جسوراً متٌنة من

 برامج تنمٌة الموارد البشرٌةالوحدة السادسة تطبٌك 

 اسالٌب تدرٌب وتنمٌة الموارد البشرٌة 

 : وٌتضمن نوعٌن من التدرٌب هما:تمسٌم من حٌث الأفراد المتدربٌن -أ

 تدرٌب فردي: ٌشمل الفرد. -1

 تدرٌب جماعً: ٌشمل مجموعة من الافراد. -2

 : وٌتضمن :تمسٌم التدرٌب من حٌث مكان التدرٌب -ب

 .   On – the job trainingكان العمل أو أثناء العملتدرٌب فى م -1

 .Off – the job trainingتدرٌب خارج مكان العمل  -2

ٌموم المتدرب هنا بالتدرب على الأجهزة والمعدات وكؤنه فً ظروف الرب ما  (Simulationأسلوب التجارب أو المحاكاة )

تكون  لى ظروف العمل الحمٌمٌة. فمثلاً جزء من تدرٌب الطٌارٌن ٌتم داخل غرفة تحتوي على نفس أجهزة التً تكون على متن 

لهم  لى التدرٌب الفعلً  على لٌادة الطائرة الطائرة . وٌموم الطٌارون بدراسة هذه الأجهزة و التدرب على استعمالها لبل انتما

(  ذا كانت الأخطاء المرتكبة مكلفة On The Job Trainingبالجو . وهذا الأسلوب مفٌد جداً كبدٌل للتدرٌب أثناء العمل )

 وخطرة جداً.

   ٌناسب اسلوب المحاضرات البرامج التدرٌبٌة  لصٌرة المدى
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 التدرٌب خارج العمل التدرٌب داخل العمل الممارنة

 لاتوجد حاجة لتجهٌزات. - المزاٌا

 لا توجد حاجة لمدربٌن. -

 بٌئة مناسبة للتدرٌب . -

 التدرٌب جزء من العمل. -

 علالات عمل مبكرة . -

 التحكم فى التعلم . -

 انخفاض  التكلفة . -

 سهولة نمل أثر التدرٌب . -

 البعد عن ضغط العمل. -

 ولت كاف للتدرٌب . -

سببهولة الكشببف عببن مشبببكلات  -

 التدرٌب .

 بٌئة مرحٌة تساعد على التعلم  -

 اهتمام المتدربٌن . -

 تبادل الخبرات . -

 تنمٌة المعنوٌات والحوافز. -

  مكانٌة تعطل الأجهزة . - العٌوب

 كمدربٌنعدم خبرة المشرفٌن  -

 ولت غٌر كاف للتدرٌب . -

  حراج المتدربٌن . -

 ارتفاع تكلفة التجهٌزات. -

 اغتراب المتدربٌن . -

 صعوبة نمل اثر التدرٌب. -

 مضٌعة للولت . -

 ٌتطلب نفمات سفر . -

  

 الاشراف المباشر . - الأسالٌب

 الخبرات السابمة للمدامى . -

 التناوب الوظٌفى . -

 اللجان . المشاركة فى -

 المحاضرات . -

 الندوات والمإتمرات . -

 المبارٌات الإدارٌة . -

 دراسات الحالات . -

 تمثٌل الأدوار . -

 تدرٌب الحساسٌة . -
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  ٌمسم التدرٌب وفماً للجهة التً تشرف على التدرٌب  لى:

 ٌتم كل التدرٌب عن طرٌك جهة محددة واحدة .  تدرٌب مركزي: (1

 ٌتم التدرٌب داخل الجهة نفسها أو  حدى جهات التدرٌب المتخصصة. مركزي:تدرٌب غٌر  (2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بعض المضاٌا النهائٌة المتعلمة بتطبٌك برنامج تدرٌب وتنمٌة الموارد البشرٌة 

الأهداف التً سوف ٌتم  تحقٌقها ، ٌجل على المدٌرٌن اثناء اتةاذ قرار تطبٌ  برنامو تدرٌل وتنمٌة الموارد البشرٌة التهكٌر فً 

والموارد المتوفرة وةفا ص المتدرل وةبرته  وتح ٌر بٌ ة ومكان مناسل للتدرٌل . وعلى الرغم من التوجه الوا   والقوي 

مس ولٌة نحو الاستةدام التدرٌل المعتمد على التكنو لوجٌا الا ان هذا قد لا ٌكون الحل الاف ل فً كافة المواقف التدرٌبٌة . وتقع 

   البرنامو التدرٌبً على المدرل تطبٌ
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 الوحدة السابعة مفهوم واهداف تمٌٌم برامج تدرٌب وتنمٌة الموارد البشرٌة:

ٌقفد بمههوم تقٌٌم برامو تدرٌل وتنمٌة الموارد البشرٌة  قٌاس العا د من تدرٌل الموارد البشرٌة وأثره على 

. وتعد هذه المرحلة هً اةر مراحل العملٌة التدرٌبٌة للموارد   الأداء الو ٌهً للمتدرل وتحسٌن انتاجٌته

 البشرٌة .

 مراحل عملٌة تمٌٌم تدرٌب وتنمٌة الموارد البشرٌة

 لدرة البرنامج على تحمٌك اهدافه المرحلة الاولى :  تسبك تنفٌذ البرنامج التدرٌبى :  وٌتم خلالها التؤكد من سلامة و

المرحلة الثانٌة :  أثناء تنفٌذ البرنامج التدرٌبى : وتتم هذه المرحله للتؤكد من أن البرنامج التدرٌبى ٌسٌر فً الاتجاه المخطط  

 له والمستهدف  . 

ه المرحلة الثالثة  : ما بعد الانتهاء من تنفٌذ البرنامج التدرٌبى : وذلن للتؤكد من تحمٌك البرنامج التدرٌبى الذى تم اعداد

 لأهدافه التى صمم من اجلها . وتتضمن هذه المرحلة ما ٌلى :

 تقٌٌم المتدربٌن للبرنامو التدرٌبى بعد الانتهاء من تنهٌذه  . (1

تقٌٌم أثر التدرٌل ، وهو الهدف النها ً لعملٌة التقٌٌم، حٌث رن هدف اى برنامو تدرٌبى هو زٌادة كهاءة العاملٌن  (2

 ن مة .وبالتالً زٌادة وتطوٌر فعالٌة الم

 اسالٌب تمٌٌم تدرٌب وتنمٌة الموارد البشرٌة

 : Kirk Patrikأسلوب كٌرن باترٌن  -1

 ٌعرض أربعة مستوٌات فً التمٌٌم عملٌة تدرٌب وتنمٌة الموارد البشرٌة  هى : 

ومدى سعادتهم بالبرنامو بما فً ذلك المواد التعلٌمٌة بالبرنامو ،  رد فعل المتدربٌن المشاركٌن فً البرنامو التدرٌبى -أ

والمدربٌن، و مكان التدرٌل  والتسهٌلات والاجهزة المتاحة، اسلول التدرٌل وغٌرها ،  وٌعد رد فعل المشاركٌن عاملاً هاماً فً 

 سواء بالر ا عن البرنامو أوعدم الر ا .  انت ام واستمرار البرامو التدرٌبٌة ، والتعرف على  راى المشاركٌن عن البرنامو

ما تعلمه المتدربٌن المشاركٌن فً البرنامو التدرٌبى سواء تعلم المبادب والمعارف والحقا   والأسالٌل والمهارات المقدمة فً  -ل

عدلات التعلم من ةلال  البرنامو التدرٌبى . وٌعد أكثر فعوبة من قٌاس رد فعل المشاركٌن فً البرنامو التدرٌبى ، وٌمكن قٌاس م

 منحنٌات التعلم والمحاكاة لطبٌعة العمل ومهارات التدرٌل.

 تحسن وتطور سلوكٌات  واداء المتدربٌن المشاركٌن فً البرنامو التدرٌبى فً العمل بعد الالتحاق بالبرنامو التدرٌبى  .  -ج

ٌع البٌانات والمعلومات  قبل وبعد البرنامو التدرٌبى  وتحلٌل النتا و الاٌجابٌة  للبرنامو التدرٌبى على المن مة من ةلال  تجم -د

 التغٌرات التى تحدث على مستوى العمل او الو ٌهة بوجه ةاص والمن مة بوجه عام  .

 :  Parkerأسلوب باركر  -2

 ٌمسم  هذا الاسلوب تمٌٌم المعلومات حول تدرٌب وتنمٌة الموارد البشرٌة   لى أربع مجموعات كما ٌلى  :  

أداء الوظٌفة :  تحدٌد مدى تمدم العاملٌن  فً العمل ومدى مساهمة البرنامج التدرٌبى  فً تحسٌن وتطوٌر ادائهم فً العمل    -أ

  . 

نامج التدرٌبى على مجموعة ما  من العاملٌن الذٌن لم ٌلتحموا بالبرنامج التدرٌبى من أداء مجموعة ما : تحدٌد تؤثٌر البر -ب

 خلال  زملائهم المشاركٌن فً البرنامج التدرٌبى .
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رضا المتدربٌن المشاركٌن فً البرنامج التدرٌبى  : تحدٌد مدى رضا المشاركٌن فً البرنامج التدرٌبى عن البرنامج و  -ج

 التدرٌب,  وما تعلموه.محتوٌاته , واسالٌب 

المعارف والمعلومات المكتسبة من المشاركة فً البرنامج التدرٌبى :  تحدٌد نوعٌة الحمائك والمعارف  والأسالٌب  -د

 والمهارات التى اكتسبها وتعلمها  المشاركون فً البرنامج التدرٌبى  .

 تمٌٌم برامج تدرٌب وتنمٌة الموارد البشرٌة الأدوات المستخدمة فى 

 اسلوب الاستمصاء او الاستبٌان:  -1

هذا  وٌمتازمجموعة معٌارٌة من الاسئلة الموضوعة لمٌاس الاراء والملاحظات المشاركٌن بالبرنامج التدرٌبى حول البرنامج  .

 الاسلوب بمجموعة من الانتمادات او اوجه المصوروٌواجه هذا الاسلوب بـ  انخفاض التكالٌف , تنوع الخٌارات او البدائل 

 منها: عدم دلة المعلومات المجمعة  , نادرا ما ٌتم التحكم فً معدل العائد.

 اسلوب الممابلات الشخصٌة   :  -

 هى محادثة تتم مع فرد او اكثر لتمٌٌم اراءهم حول البرنامج التدرٌبى وجها لوجه . 

 مك والتوضٌح ,  مكانٌة التعمك , اتصال شخصً .بـ : المرونة , فرصة التح وتمتاز

: تمثل تهدٌد وجها لوجه , عمل مكثف, ضرورة الاستعانة بممابلٌن مدربٌن , ارتفاع  ردود الأفعال والتفاعلٌة ,  ومن عٌوبها

 ارتفاع التكالٌف.

 الوحدة الثامنة مفهوم واهداف التنشئة الاجتماعٌة

وٌموم بها كل من :  دارة  الموارد البشرٌة  )من خلال تعرٌف الموظف   Orientationهى التهٌئة المبدئٌة للموظفٌن الجدد

ما علٌه من واجبات وما له من حموق وما على المنظمة من حموق وواجبات ( , والمشرف المباشر للموظف )وٌموم بتعرٌف 

 الموظف مهام وواجبات وظٌفته وٌمدمه  لى رإسائه وزملاءه فً العمل ( .

رٌف الموظف الجدٌد بالمنظمة والوظٌفة والعاملٌن معه وتعرٌف المنظمة بالموظف الجدٌد, وذلن من خلال تعرٌفه وٌتم تع

بمهامه ومسئولٌاته وبؤهداف المنظمة وسٌاساتها الرئٌسٌة, وٌمكن تحمٌك ذلن من خلال وسائل عدٌدة منها: الكتب, والنشرات 

 وأدلة العمل, وغٌرها من الزٌارات المٌدانٌة. 

 اهداف التنشئة الاجتماعٌة:

 تهدف البرامج التعرٌفٌة للموظفٌن الجدد   لى  : 

 تعرٌف الموظفٌن الجدد طبٌعة ونظام العمل بالمنظمة . .1

 تخفٌض معدل دوران العمل أو تسرب العمالة وترن العمل . .2

 تكوٌن انطباع  ٌجابً تجاه المنظمة ومن ثم البماء فٌها . .3

 والاستفسارات التً لم ٌتم التطرق لها خلال فترة الاختٌار.الإجابة على الأسئلة  .4

 بناء تولعات والعٌة عن طبٌعة الوظٌفة التً سوف ٌلتحك بها. .5

  زالة الخوف والرهبة والملك لدى الموظف الجدٌد . .6

 تنافسٌة للمنظمة .ة ء كمٌزالتؤكٌد للموظفٌن الجدد على أهمٌة جودة الخدمة ورضا العملا .7
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  انات التً ٌجب توفٌرها للموظف الجدٌد هً:و من أهم البٌ

 معلومات عامة عن المشروع. -

 نظام العمل و نظام الحضور و الانصراف. -

 الإجازات و الأعٌاد.  -

 الترلٌات و الحوافز. -

 أسماء المشرفٌن و الزملاء و المرإوسٌن. -

 ملابس العمل. -

 الأجور و الاستحمالات و العلاوات . -

 فً العمل  .السلون  -

 لواعد الأمن الصناعً و السلامة. -

 مولع المشروع و الإدارات و الألسام. -

التؤمٌنات الاجتماعٌة و المعاشات و أنظمة  -

العلاج.

 

 المفاهٌم ذات الصلة  بالتنشئة الاجتماعٌة

 

 

 وٌرتبط بمفهوم التهٌئة التنظٌمٌة والاجتماعٌة بعض المفاهٌم الاساسٌة منها ما ٌلى  : 

 :  وٌإدى الاعتماد على مدركات الفرد فً تفسٌر الادوار التنظٌمٌة  لى الموالف الثلاثة التالٌة

 زٌادة عبء الدور عندما ٌدرن الموظف ان الدور الذي ٌموم به اكبر مما ٌستطٌع تحمله. -

 الدور عندما ٌستلم الموظف رسائل مختلفة من مدٌره او زملائه عن الاشٌاء التً ٌتولع منه فعلها.صراع  -

 عندما ٌشعر الموظف ان الدور غٌر واضح وٌكون عادة نتٌجة تولً منصب جدٌد. غموض الدور -

  :معاٌٌر الجماعة

للتؤثٌر فً السلوك او  بطه  من جماعة وتعد جزء مهم هً القواعد التنهٌذٌة وعادة غٌر مكتوبة والتً ٌ عها اع اء الجماعة  

 من عملٌة التطبٌع او التهٌ ة .

 وٌمكن للمن مات أن تمٌز سلوك المو ف وفقا لثلاثة مستوٌات من الاهمٌة هى :

 السلوكٌات الجوهرٌه: انماط السلوك ال رورٌه للحفول على الع وٌة فً المن مة. 

 المرغوبة وغٌر  رورٌه. السلوكٌات ذات الفلة: انماط السلوك 

 السلوكٌات الهامشٌة: السلوكٌات غٌر المهمه وغٌر ال رورٌة . 

  

 :                                                     

-                                                                :              
.                             

-                                                              :                
.            

- .                                                 :                

-                                                                 :               
.                        

-                                                             :                
.           
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 خطوات ومراحل التنشئة الاجتماعٌة:

 وتتكون مراحل التنشئة الاجتماعٌة من ثلاث  مراحل طورها دانٌٌل فٌلدمان كما ٌلى  :

 او الدخول :المرحلة الاولى: التهٌئة الاجتماعٌة لبل انضمام الفرد للمنظمة  

وفٌها ٌشكل الهرد انطباعاً حول شكل الع وٌة فً من مة ما وٌحفل على معلوماته حول تلك المن مة من مفادر متعددة  

وقد ٌعمد الافراد ةلال هذه المرحلة لاستكشاف مدى ملا مة  كالشا عات والحكاٌات والاعلانات ووسا ل الاعلام و الانترنت

هم وقٌمهم مع متطلبات المن مة وته ٌلاتها وقد تإثر هذه الاحكام على سلوكهم من حٌث محاولتهم مهاراتهم وقدراتهم واحتٌاجات

 الان مام للمن مة وكٌهٌة تهاعلهم مع الاع اء فٌها .

 المرحلة الثانٌة :  مرحلة المواجهة عند الانضمام رسمٌاً للعمل بالمنظمة او التجربة :

له لعرض التو ٌف. وفً هذه المرحلة ٌقوم الهرد باستكشاف البٌ ة الحقٌقٌة للمن مة فً شكل عقد ٌوقعه المو ف أو مجرد قبو 

وٌجل على  وقد ٌتم فٌها تاكٌد المو ف توقعاته الاولٌة التى و عها  أو رف ها مما ٌإدي لبعض المهاجآت غٌر المرغوبة

لحٌاة والعمل وان ٌعملوا على حل أٌة فراعات المو هٌن الجدد ان ٌتحكموا ةلال هذه المرحلة فً الفراع القا م بٌن اسلول ا

 متعلقة بدورهم  من فرٌ  العمل وان ٌعرفوا ادوارهم وٌو حوها وان ٌعتادوا على دٌنامٌكٌات جماعات العمل و الو ٌهة .

 المرحلة الثالثة : مرحلة التغٌر و الادران بعد الانضمام للمنظمة او الاستمرار :  

معاٌٌر الجماعة وقٌمها و ٌتقنون المهام التً ٌطلل منهم اداإها وٌتمكنون من العمل على حل أٌة وهنا ٌقبل المو هون الجدد ب

فراعات و ٌهٌة أو اجهادٍ فً العمل. وسوف ٌشعر المو هون الذٌن ٌنجحون فً اتمام هذه المرحلة بالر ا الو ٌهى والالتزام 

من اداء و ا ههم بفورة جماعٌة ومن ثم سوف ٌستمرون فً العمل فً التن ٌمى والدافعٌة الداةلٌة والاندماج الو ٌهً وٌتمكنون 

 المن مة  وعدم تركها  .

 الاطراف ذات الصلة بالتنشئة الاجتماعٌة 

  اةفا ى او مس ولى تنمٌة الموارد البشرٌة:

تفمٌم برنامو تهٌ ة وتوجٌه المو هٌن الجدد  والاشراف على تن ٌمه وقد ٌشمل  ٌتمثل الدور الأساسً لهم فى

 لمدٌري ورشات العمل . اٌ آ اعداد المواد اللازمة مثل كتٌبات العمل او الكتٌبات الارشادٌه

التً تواجه برنامو  تهٌ ة وتوجٌه المو هٌن الجدد  والمتمثلة فً والعمل على اٌجاد حلول وتجنل المشكلات 

 التالٌة  :  المشكلات

  .أسالٌل الترهٌل 

 .المبالغه فً التروٌو للمن مة 

  التركٌز على التهاعل الرسمً من جانل

 واحد.

 . الاهتمام الزا د بالأعمال الورقٌه 

 .تقدٌم كم ها ل من المعلومات 

 لمو وع.عدم ارتباط المعلومات با 

 الموظف الجدٌد:  

ٌجل ان ٌلعل المو ف الجدٌد على الدور الأساسً فً عملٌه التهٌ ة والتوجٌة بؤن ٌكون متعلما فعالا ولدٌه الرغبة والاستعداد فى 

 ذلك .
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 المهنى :مفهوم واهداف التطوٌر  الوحدة التاسعة

: تزاٌد الحاجة رلى المتةففٌن والتقنٌٌن )الهنٌٌن( على حسال العمال المهنٌٌن والماهرٌن وٌتضح من الأشكال التالٌة

( رلى شكل المعٌن أو الهرمٌن 3ومحدودي المهارات، والانتقال من شكل الهرم التقلٌدي فً مستوٌات العمل المهنً ) شكل 

ً رلى شكل الهرم المقلول (، و4المتحدٌن فً القاعدة )شكل  لٌس من المستبعد أن ٌزاد هذا التوجه بحٌث ٌتم الانتقال تدرٌجٌا

 (  5الذي ٌشكّل فٌه الاةتفافٌون، ومن بعدهم التقنٌون )الهنٌون(، الأغلبٌة، كما فً ) شكل

  اسالٌب التدرٌب و التطوٌر المهنى 

ٌنهذها العامل  نهسه ومنها : تنمٌة الاتجاهات الإٌجابٌة نحو مهنته العلمٌة والةبرة بحٌث ٌإدي ذلك  الأسالٌب الذاتٌة: (1

رلى ر اه عن عمله وسعادته به، والطموح الشةفً حٌث ٌتوقف نمو العامل فً المستقبل على طموحه الشةفً وقابلٌته للتقدم 

المستوى المعرفً والمهاري والثقافً الذي ٌود الوفول رلٌه، وقدرتـه ومدى تؤثره بالتشجٌع وبعوامل التطور المحٌطـة به وعلى 

علـى رإٌـة نواحً القوة وال عف لدٌه، والاطّلاع الواسع عامـل أساسً ومهم لنموه الذهنً وزٌادة ةبرته و التثقٌـف الذاتً ، 

 .تتٌ  له فرفاً واسعة للنمو المهنً وٌشمل الاطّلاع هنا مجالات التةفص كما ٌشمل أٌ اً مجالات الثقافة المةتلهة، فهً

 : ومن أهم الأسالٌل المهنٌة ما ٌلً: الأسالٌب المهنٌة (2

 التعلٌم عن بعد  . -أ

 التؤهٌل المهنً  . -ل

 .التدرٌل العملً -ج

 د. التدرٌل على استةدام التكنولوجٌا الحدٌثة .

 التعلٌم المفغرّ. -ه 

 المواقف التعلٌمٌة . -و

  الجلسات الإرشادٌة. -ر

 اللقاء المهتوح. -ز

) التدرٌل على مهارات التعامل بٌن الافراد والزملاء -س

 المهارات التهاعلٌة( 

 ) المهارات التفاعلٌة( :  

والتً تت من:  soft skillsة  الهرد على العمل بهعالٌة مع الآةرٌن. وٌشار الى هذه المهارات باسم المهارات الناعمة مدى قدر

 وعات المهارٌة المرتبطة بالهرٌ  مهارات الاتفال والعلاقات مع الزبا ن والمبٌعات والعمل الجماعً او الهرٌقى . وتت من المجم

هارات ال رورٌة لتنهٌذ المهام الموكلة للجماعة مثل  رورة وجود المهارات والمعارف اللازمة هً الم مهارات أداء المهمة : -

 والمناسبة فً العاملٌن لأداء مهامهم.

 هً المهارات المتعلقة بالعمل المشترك  من الهرٌ  ومن أهمها المهارات التهاعلٌة . مهارات العملٌة : -

هً البرامو الأكثر شٌوعا، وٌمكن تفنٌهها فً  وء طبٌعتها رلى قسمٌن هما: البرامو  :التدرٌب على استخدام الحاسب (3

التقدٌمٌة: وتهدف رلى تعرٌف المتدربٌن بالمكونات الفلبة للحاسل وبرمجٌاته، وتعرٌههم بتطبٌقات البرمجٌات الأساسٌة من ةلال 

ٌقً: ٌغطً البرمجٌات والتطبٌقات المستةدمة فى المن مة وٌقدم استةدام الكتٌبات والبرامو التعلٌمٌة التهاعلٌة. والتدرٌل التطب

 حسل الحاجة فقط.

عند قٌام المن مات بإدةال تقنٌات جدٌدة فإنها تحتاج الى رفع مهارات  التدرٌب على المهارات والمعارف التمنٌة : (4

العاملٌن عن طرٌ  التحاقهم بالبرامو التدرٌبٌة اللازمة لإكسابهم المهارات والمعارف التقنٌة الةافة بالعمل . و ٌركز التدرٌل 

 فً هذه الحالة عادة على الو ٌهة ذاتها او العملٌة الانتاجٌة او الآلات .

 التدرٌب على السلامة:  (5

اصبحت الجودة فً التدرٌب أكثر من أي ولت مضى ضرورة ملحة وجهد لا ٌنمطع لا سٌما فً ولت  :التدرٌب على الجودة (6

و تصبح كل أنشطة العملٌة التدرٌبٌة ذات جودة عندما تعمل بؤسلوب ٌتمٌز  منافسة و طالت كافة مناحً الحٌاةاشتدت فٌه ال

ولتحمٌك الفعالٌة ٌعنى تنفٌذ العملٌة التدرٌبٌة لتصبح مرتبطة بمٌاس الأداء الذي ٌساعد المنظمة على تحمٌك   بالكفاءة والفعالٌة

 الأهداف التً تسعى لها.
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 :  وٌفضل تطبٌك البرامج التدرٌبٌة الخاصة بالجودة على مرحلتٌن هما

 ودورها فً تغٌٌر  الدور الذي ٌإدونه فً المن مة. وتت من تعرٌف المدٌرٌن بمههوم الجودة وكٌهٌة تحسٌنها المرحلة الاولى :

اجراء تدرٌل اكثر عمقاً على مهارات العملٌة او الطرق المستةدمة لتعزٌز التنسٌ  فً مجال العمل.  المرحلة الثانٌة:تت من و 

 توٌات الجودة. و مهارات الجودة والتى تشٌر الى التقنٌات و الادوات التً ٌمكن استةدامها لتتبع مدى التحسن فً مس

  دور النمابات العمالٌة فً برامج التدرٌب التمنً وتنمٌة المهارات

 وٌلعل قسم او وحدة تنمٌة وتطوٌر الموارد البشرٌة ثلاثة أدوار ممٌزة فٌما ٌتعل  بالتعلٌم المستمر هى  :

 المن مة. و ع سٌاسات ورجراءات تدعم التوزٌع الهعال والعادل لبرامو التعلٌم فى التمكٌن : - أ

دراسة ةٌارات دعم البرنامو بما فٌها تعوٌض الرسوم التعلٌمٌة ومن   توفٌر الموارد المالٌة : - ل

الإجازات لموافلة التعلم ودفع رسوم الجمعٌات المهنٌة وتعوٌض نهقات السهر للبرامو التً تتم بعٌداً 

 عن مواقع العمل.

 رٌة المهنٌة وف  ماهو مةطط لها. رورٌة ل مان سٌر العملٌة التطوٌ  الرلابة: - ج    

 الوحدة العاشرة مههوم التدرٌل الموجه بالأداء

هو محاولة لإضافة أو سد الفجوة فً الخبرات والمهارات و والمعارف والمعلومات للعاملٌن والتً تنخفض معدلات أدائهم  فً 

, وبالتالً هنان حاجة وضرورة ملحة   لى صمل خبراتهم ومهاراتهم و معارفهم  العمل عن معدلات الأداء المعٌاري او المثالى

ومعلوماتهم من خلال التحالهم بالبرامج التدرٌبٌة وبتفاعلهم مع المدربٌن المتخصصٌن ذوي الكفاءة والمهارة بهدف الوصول 

  لى انجازهم الأعمال وفما لمعاٌٌر الأداء المستهدفة او المطلوبة  .

 الأداء الحالً او الفعلى –الفجوة الادائٌة = الأداء المعٌاري او المثالى  

 وٌتكون  الأداء المتمٌز من ثلاثة  عناصر  أساسٌة هى  :  

 ما ٌمٌز االعاملٌن المتهوقٌن ذوى الكهاءات والمهارات والاداء العالى على العاملٌن العادٌٌن فً و ٌهة ما .         الجدارات :  -أ

السمات الإٌجابٌة للعامل و التً تعكس مقدرته على رنجاز بعض المهام فً عمله وتتمثل فً الاتجاهات  الكفاٌات :  -ب 

 والمهارات والمعلومات والمعارف.  

 التركٌز على نقاط القوة او الاٌجابٌة لدى العامل وتطوٌرها واكتشاف مواطن قوة جدٌدة اةرى والعمل على ر هارهاالتمتٌن:  -ج

 وتهعٌلها للاستهادة منها فً اداء العمل بالمن مة .

 علالة  دارة الأداء بمفهوم التدرٌب

 علاقة تةطٌط الأداء بههوم التدرٌل :  

ٌعتبر تةطٌط الأداء هو نقطة البداٌة فً ردارة الأداء، ومن ثم  ٌكون أساس عملٌة التدرٌل بما تتطلبه من معلومات ٌحتاجها 

فرها عملٌة تةطٌط الاداء ، من أهمها ما ٌلى : وفف العمل ، مستوى الاداء المستهدف ، وزمن مةطط التدرٌل والتى تو

 وتكلهة  انجاز العمل .
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 ٌمكن تو ٌ  العلاقة بٌن ردارة الأداء ومههوم  التدرٌل فٌما ٌلى :

 . ٌعتبر التدرٌل وسٌلة لتطوٌر وتحسٌن الأداء الهعلً للموارد البشرٌة 

 جمٌع أطراف الأداء ولٌس مقفورا على التعامل مع المورد البشري فقط . ٌتعامل التدرٌل مع 

 . ٌتم تحدٌد البرامو التدرٌبٌة بناء على الهجوة الادا ٌة ومفادرها واسبابها 

  ٌرتبط التدرٌل ارتباطا وثٌقا بإدارة الأداء من ةلال تةطٌط وقٌادة وتشةٌص وتقٌٌم اداء المس ولٌن عن العملٌة

 ٌد الاستراٌجٌات والاهداف التدرٌبٌة .التدرٌبٌة وتحد

 . ترتبط ادارة الاداء والتدرٌل ارتباطا مباشرا بالاهداف والاستراتٌجٌات والثقافة التن ٌمٌة 

 خطوات التدرٌب الموجه بالأداء :

 تت من  ةطوات البرامو التدرٌبٌة  المبنٌة على الأداء الةطوات التالٌة :

ل المن مة ، والو ٌهة ، و الهرد ، الاهداف ، الأداء، والبٌ ة ، والمتدرل، ومدى الحاجة للتدرٌل : وتشمل : تحلٌ مرحلة التحلٌل- أ

. وتستةدم الاسالٌل التالٌة فً عملٌة التحلٌل  : المقابلات الشةفٌة والاستقفاء ، والحلقات النقاشٌة والملاح ة  والعفف 

 الذهنً .

لتدرٌبٌة ومدى حاجة الافراد بالمن مة للتدرٌل وانواع البرامو التدرٌبٌة المطلول : تهتم بتحدٌد الاحتٌاجات ا مرحلة التحدٌدل 

 تنهٌذها ، وتحدٌد مجال ومو وعات التدرٌل والنتا و المطلوبة و أسالٌل تقوٌم البرامو التدرٌبٌة  .

 : تفمٌم البرامو التدرٌبٌة وتحدٌد اسالٌل وطرق تنهٌذ التدرٌل  . مرحلة التفمٌم- ج

 :  تطبٌ  البرنامو التدرٌبى القا م على الاداء وو عه مو ع  التنهٌذ . مرحلة التنهٌذ -د

 : متابعة تنهٌذ البرنامو التدرٌبى القا م على الاداء للتؤكد من تحقٌ  اهدافه . مرحلة التقٌٌم -ه 

القا م على الاداء للمشاركٌن فً البرنامو وردود افعالهم ومدى  : وتتم لنتا و تقٌٌم البرنامو التدرٌبى  مرحلة التغذٌة الراجعة -و

ر اهم عن البرنامو التدرٌبى ، وتهٌد هذه العملٌة فً قٌاس نتا و الاستثمار فى النشاط التدرٌبى ومدى فعالٌته ، و تطوٌر 

 وتحسٌن البرامو التدرٌبٌة المزمع تنهٌذها فً المستقبل.

 ة التدرٌب الموجه بالاداءالتوجهات الإستراتٌجٌة فى أنشط 

 تركز الةطة الإستراتٌجٌة لنشاط التدرٌل الموجه بالاداء على ثلاثة محاور اساسٌة هى : 

 : تو   مستقبل المن مة ، وماذا ترٌد أن تفل الٌه بعد فترة زمنٌة محددة .  Visionالرإٌة التنظٌمٌة  -أ

 التى انشؤت من اجلها المن مة . تحدد مجموعة الاهداف  Mission:لرسالة التنظٌمٌة  ا -ل

 ، كما فً الشكل التالى : اودٌورن الأهداف التدرٌبٌة فى ثلاث مجموعات أساسٌة  وٌحدد     

المن مة على الاستمرار بمعدلات الكهاءة المعتادة ، و دعم القدرات والمهارات المتاحة لدٌها بشكل عادى  الأهداف العادٌةوتساعد 

رلى الكشف عن مشكلات محددة تعانً منها المن مة، مع تحلٌل أسبابها ودوافعها ومعالجتها  حل المشكلاتأهداف ، بٌنما تهدف 

رلى  الأهداف التدرٌبٌة الابتكارٌة أو الإبداعٌة والتغلل علٌها ومحاولة رٌجاد حلول لها عن طرٌ  العملٌة التدرٌبٌة ، وتهدف

اء  الى  مستوى الاداء العالى والمتمٌز فً المن مة نحو مجالات وآفاق لم تحقٌ  نتا و غٌر عادٌة ومبتكرة ترفع مستوى الأد

 ٌسب  لها مثٌل  مقارنة بالشركات الاةرى المنافسة 

تعمل على مساعدة المن مة على تحقٌ  رإٌتها عن طرٌ  معرفة السٌاسات واللوا   والأن مة ورمكانٌات  : المٌم التنظٌمٌة  -ج

 وقدرات العاملٌن فٌها . 
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 عملٌة لٌاس أثر التدرٌب وخطوات التحلٌل الارشادى لاداء العامل

تعنى عملٌة قٌاس اثر التدرٌل تقٌٌم وقٌاس مدى استهادة العامل الذى تم تدرٌبه  مما تعلمه ومدى تؤثٌر التدرٌل على أدا ه  

 وسلوكه فً العمل سواء اٌجابٌا أو سلبٌا وذلك بعد انتهاء العملٌة التدرٌبٌة .

 و ٌتم التركٌز عند قٌاس الأثر التدرٌبً على ما ٌلى  :        

 Attitudesوالاتجاهات  Skillsوالمهارات  Knowledgeوالتً هً نتاج المعارف  Competenciesالقدرات  -        

د بطاقة وفف وتوفٌف التً ٌتم ركسابها للمو ف المتدرل أثناء البرامو التدرٌبٌة،  مثل القدرة على رعداد التقارٌر، و رعدا

 و ٌهً ، و رعداد الةطط الإستراتٌجٌة، واتةاذ القرارات الجٌدة، و الاتفال الهعال وهكذا. 

 : خطوات التحلٌل الارشادى لاداء العامل   

لمسببة تت من ةطوات التحلٌل الارشادى التى تستةدمها ادارة تنمٌة الموارد البشرٌة  للحكم على اداء العامل وتحلٌل العوامل ا 

 للاداء ال عٌف فً الةطوات التالٌة : 

 . تحدٌد المشكلة وهى الاداء غٌر المر ى او ال عٌف  او الانحراف عن السلوك المتوقع او المثالى 

 .  تحدٌد مدى شدة وةطورة المشكلة واهمٌتها 

 . عدم ادراك العاملٌن للمشكلة والمتمثلة فً  عف ادا هم 

 نهٌذه ومتى ٌنهذونه .عدم معرفة العاملٌن ما علٌهم ت 

  تحدٌد العوامل المسببة ل عف الاداء هل هى عوامل ةارجة عن سٌطرة وتحكم العامل او عوامل تحت سٌطرة

 وتحكم العامل.

 .  التؤكد من حفول العامل على التدرٌل المناسل وتطبٌ  ما تعلمه فً مكان العمل 

 ة .تحدٌد مدى مفاحبة الاداء الهعال لنتا و سٌ ة او غٌر جٌد 

   . تحلٌل الاداء ال عٌف للتعرف على النتا و الاٌجابٌة التى تعززة وتدعمه وتفاحل الاداء الهعال والمتمٌز 

 . تعدٌل المهمة او العمل لزٌادة فرص ادا ها على نحو فحٌ  وفعال 

 الوحدة الحادٌة عشر 

 مجالات التطوٌر التنظٌمً:

 ٌت من التطوٌر التن ٌمً ثلاثة مجالات  ر ٌسة هً : 

الموارد البشرٌة : ٌتم تطوٌر سلوك الافراد واتجاهاتهم ودوافعهم، وقدراتهم، ومواقههم، وتنمٌة شةفٌاتهم بما ٌناسل أهداف  -أ

 لمن مة  .ومتطلبات المن مة، والعمل على تعزٌز دورهم فً عملٌة اتةاذ القرارات للمساهمة فً تحقٌ  أهداف ا

 جماعة العمل : الاهتمام بمشكلات الجماعة ةافة العلاقات المتبادلة بٌن أفراد جماعة  -ل

 العمل، و ررساء قواعد الثقة والتعاون والاحترام بٌن الأفراد، وحل النزاعات الموجودة داةل الجماعة .

 المن مة : وتت من بعدٌن أساسٌٌن هما :  -ج 

: ٌمكن اجراء التطوٌر فٌهاعلى مستوى الو ا ف و  لإدارات التن ٌمٌة الر ٌسة  فً المن مةالوحدات او الأقسام او ا - *

 الاتفالات والمعلومات .

 : عملٌة اتةاذ القرارات والتةطٌط وو ع الأهداف  وردارة الفراعات . العملٌات التن ٌمٌة المةتلهة - *
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 علالة التطوٌر التنظٌمى ببعض المداخل  والمفاهٌم الإدارٌة

ٌعتبر كلا منهما عملٌة مةططة ومعدة مسبقا، تهدف رلى تحسٌن كهاءة أداء وجودة :  التشابهالتطوٌر والتغٌٌر :  -ا

التغٌٌر والتطوٌر،  هو ةطة او محاولة طوٌلة الأجل لاجراء:  التطوٌر: الاةتلافالمن مة ، وٌحتاج مشاركة العاملٌن .

عملٌات رعادة التن ٌم وتوزٌع  ٌت من:  التغٌٌر  وٌجمع  ما بٌن مدةل الإدارة بالن م والعلوم السلوكٌة التطبٌقٌة

 وتهوٌض السلطة ، ولذلك فهو أقرل رلى مههوم رعادة التن ٌم من التطوٌر التن ٌمً

 التطوٌر والهندرة : -2

 زٌادة كهاءة المن مةٌهدف كلا منهما تحسٌن جودة الأداء و

 ٌحتاج وقت طوٌل لإجراء التغٌٌر -ركز على جمٌع الأنشطة والعملٌات فً المن مة التطوٌر : ٌ

 لا تحتاج وقت طوٌل لاجراء التغٌٌر-تركز على العملٌات فقط  -الهندرة : 

 التطوٌر وادارة الجودة الشاملة :  -3

وٌحتاج كلا منهما لوقت طوٌل لاجراء التطوٌر والتحسٌن  للعاملٌن ٌهدف كلا منها تحسٌن جودة الأداء ومشاركة فعالة  

 المستمر

 عم وأشملالتطوٌر اعم 

 تحتاج وقت طوٌل لاجراء التطوٌر والتحسٌن المستمر التطوٌر التن ٌمً أسلول من  أسالٌلادارة الجودة الشاملة : 

 أسالٌب التطوٌر التنظٌمً

 ج. أسلول تدرٌل الحساسٌة :  أ. أ

هذا الأسلول الى فهم حقٌقة دوافع واتجاهات الأفراد فً العمل ، وٌت من مجموعة من الأفراد لٌس لهم أي ٌهدف 

جدول أعمال أو ةطة أو هٌكل أو تركٌز فً اداء شًء معٌن بذاته وٌطل  على هذه المجموعة بالمجموعة التدرٌبٌة  ، 

 أولا ٌعرفوا بع هم البعض من قبلفرد والذٌن قد ٌعرفوا  15- 1٠وتتكون هذه المجموعة عادة من 

 :  ج. اسلول التدرٌل الشبكً

ٌعد امتداد لن رٌة الشبكة الإدارٌة فً القٌادة للعالمان بلٌك وموتون  وتتكون هذه الشبكة من رطار من بعدٌن مةتلهٌن 

م قا مة استقفاء ٌمكن تحدٌد ٌفهان المدٌرٌن او القادة  تبعاً لاهتمامهم بالعامل  و بالإنتاج او العمل ، ومن ةلال استةدا

  النمط الإداري للهرد على الشبكة، 

 د. أسلول الإدارة التهاعلٌة: 

تحدٌد مشاكل التهاعل التً ٌواجهها المدٌرون عند احداث التطوٌر والتغٌٌر فً المن مة مثل التغلل على مقاومة الافراد  

فً اجراء التغٌٌر فً المن مة  . وٌت من هذا الاسلول أو رف هم للتغٌٌر، وتحهٌز العاملٌن، وتةهٌض معدل التؤةٌر 

 أنشطة التعلم لنمذجة السلوك التالٌة :

 عرض نموذج تسجٌلً أو سٌنما ً بالمهارات الأساسٌة اللازمة لحل المشكلة محل الدراسة. -

 التدرٌل العملً والتطبٌقى للمتدربٌن على حل المشكلة من ةلال أسلول تمثٌل الأدوار . -

 عٌم السلوك السلٌم فً حل المشكلة أثناء الموقف العملً.تعزٌز وتد -

تدرٌل المتدربٌن على كٌهٌة نقل الةبرات والمهارات والمعارف التً تعلمها واكتسبها فً التدرٌل رلى مكان العمل  -

 الهعلً.
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 أسلول الإثراء الو ٌهً: -ـه

رعطاء العاملٌن المتعة فً ممارسة العمل عن طرٌ  اثراء وتغنٌة و ا ههم ، وجعلهم أكثر استجابة للمتغٌرات ، فإذا لم  -

 ٌكن العامل مستمتعا  بعمله فإنه لن ٌستجٌل للتغٌٌر الذي تقوم به المن مة سواء فى تةطٌط واداء العمل وتقٌٌم الأداء .

 و. أسلول الإدارة بالأهداف:

كبٌر فً عملٌة التةطٌط  واتةاذ القرارات  ٌقوم على المشاركة بٌن الر ٌس والمرإسٌن وٌت من  مشاركة  المدٌر  ٌلعل دور

 والعاملٌن وفرٌ  العمل فً  الاتى : 

 تحدٌد اهداف النمو والتوسع . -

 تحدٌد مقاٌٌس الأداء او الإنجاز. -

 المراجعة و التقٌٌم الأداء  -

  للموارد البشرٌة  آلٌات التطوٌر التنظٌمى

 تطوٌر سٌاسات الأجور والحوافز والمكافآت :  

سلوك ورنتاجٌة العاملٌن، لذلك تعمل المن مات على تطوٌر هذه السٌاسات بفورة  إثر هذه السٌاسات تؤثٌر مباشر فىت

مستمرة ومحاولة الوفول رلى حالة من التوازن بٌن الأو اع الاقتفادٌة والمعٌشة والعوا د المادٌة للعاملٌن حتى تستطٌع 

، مع  رورة تطوٌر ن م الحوافز المن مة المحاف ة على الكهاءات البشرٌة لدٌها و مان عدم تسربها رلى الةارج 

والمكافآت  و الطلل من الجمٌع المشاركة فً اقتراح وتبنً ن م حوافز جدٌدة متنوعة و جٌدة ، وتحقٌ  التوازن بٌن قٌمة 

 الأجر وبٌن الأداء.

 تطوٌر اسالٌب تدرٌب الموارد البشرٌة : 

ل لبقٌة العنافر الأةرى فكهاءة وفعالٌة العنافر الأةرى الانسانى هو البعد القادر على تحقٌ  الاستغلال الأمث ٌعد البعد

 لٌست ذات قٌمة فً حال  غٌال البعد الانسانى  فً العمل والمن مة .

وٌإثر التدرٌل فً رفع الكهاءة والهعالٌة للموارد البشرٌة والمن مة  . و ٌإثر فً المن مة حٌث تت من المن مة مجموعة 

واللازمة لتحقٌ  هدف المن مة ، وٌقوم بهذه الأدوار الو ٌهٌة العاملٌن على مستوى عال من من الأدوار الو ٌهٌة المتداةلة 

الكهاءة والقدرة والمعلومات والةبرات والمهارات المتنوعة والمتطورة  والتً تتناسل مع التغٌٌرات المةتلهة فً المجال 

رة المدرل الكفء الهعال، والذي ٌمتلك مهارات معٌنة التن ٌمً والتكنولوجً. و ٌعتمد نجاح التدرٌل رلى حد كبٌر على قد

 فً أداء تلك الأدوار الو ٌهٌة .

 تنمٌة وتطوٌر مهارات التفكٌر الابداعى لدى الموارد البشرٌة :   

التكٌف و مواكبة التطورات ومواجهة التحدٌات فً البٌ ة المحٌطة بواسطة مواردها البشرٌة ذات  لزٌادة مقدرة المن مات عى

الكهاءة والقدرات الإبداعٌة والتهكٌر بؤسلول علمً ، وٌتمثل دور المن مة فى توفٌر  بٌ ة عمل  ومناخ ٌشجع على تنمٌة  

تهكٌر الإبداعً لدٌهم  ، وتحسٌن التهاعل بٌن المن مة والبٌ ة وتطوٌر قدرات ومهارات الموارد البشرٌة  ، وٌدعم الإبداع وال

 المحٌطة ، واٌجاد حلول ابداعٌة للمشكلات ، و توفٌر القٌادات الادارٌة القادرة على التؤثٌر الاٌجابى فً الآةرٌن .
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 الوحدة الثانٌة عشر مههوم واهمٌة تطوٌر وادارة المسار الو ٌهى

مجموعة المراكز الو ٌهٌة التً ٌتدرج ةلالها المو ف ةلال حٌاته الو ٌهٌة    Path   Career ٌقفد بالمسار الو ٌهً

، ولذلك فان العدٌد من المو هٌن ٌن رون الى هذا    فً اتجاه واحد أواتجاهات مهنٌة مةتلهة حتً ٌفل الى هدفه المنشود

مالهم وطموحاتهم ، و العكس فً حالة الاحساس المسار ن رة ر ا فً حالة شعورهم بؤن ما حققوه من انجازات ٌته  مع آ

 بؤن المسار الو ٌهً لم ٌسهم فً تحقٌ  ما كانوا ٌفبوا الٌه . 

تتابعى  اى نموذج وهو عبارة عن سلسلة متعاقبة من التغٌرات الو ٌهٌة التً تحدث فً حٌاة الهرد العملٌة  أو الو ٌهٌة .

 ٌشغلها الهرد طوال حٌاته الو ٌهٌة . للو ا ف التى

على انها نشاط ٌهدف الى تةطٌط وتن ٌم وتوجٌه   Management Career Pathوتعرف ادارة المسار الو ٌهى  

ورقابة الحٌاة الو ٌهٌة للهرد من ةلال تحدٌد الاهداف  والاحتٌاجات الو ٌهٌة له والهرص الو ٌهٌة المتاحة وتفمٌم 

 وتحقٌ  التواف  بٌن الاحتٌاجات الو ٌهٌة للهرد والهرص الو ٌهٌة المتاحة بالمن مة .المسارات الو ٌهٌة 

مدةل جدٌد للتنمٌة البشرٌة وبلوغ  بانه Human Resources Strengthوٌعرف مههوم تمتٌن الموارد البشرٌة      

شةفٌة والعملٌة فً مكانها الفحٌ  وهو أن تبحث عن مواطن قوتك وتو هها فً حٌاتك ال، قمة الأداء فً العمل والحٌاة 

 للوفول رلى الر ا والسعادة والنجاح .

  أنواع المسار الوظٌفً

 : المسار الوظٌفً

حٌث ٌكون عدد الدرجات أو المستوٌات الو ٌهٌة داةل المسار أكبر،  النوع الاول : المسار الوظٌفً الطوٌل:

ومن ثم فهو ٌتلاءم مع سٌاسة الترقٌة السرٌعة بمعنى قفر فترة البقاء فً كل مستوى أو درجة. وٌتمثل فً 

تدرج المو ف أو الهرد من و ٌهة لأةرى ذات مستوٌات ومس ولٌات وواجبات و متطلبات وشروط تؤهٌل 

 أعلى .

حٌث تكون عدد الدرجات أو المستوٌات الو ٌهٌة أقل، ومن ثم فهو  نوع الثانى : المسار الوظٌفً المصٌر:ال 

ٌتلاءم مع سٌاسة الترقٌة البطٌ ة، بمعنى طول فترة البقاء فً كل مستوى أو درجة مالٌة، مقابل ذلك ٌكون 

وات الدورٌة ةلال فترة بقا ه فً المدى المالً لكل درجة أو مستوى واسع حتى ٌمكن تعوٌض المو ف بالعلا

الدرجة، فلا ٌعقل أن ٌ ل لهترة طوٌلة بدون ترقٌة، فى الوقت نهسه لا ٌعوض مالٌاً. وٌتمثل فً تدرج المو ف 

 أو الهرد من السلم الهنً والتةففً دون أن ٌراف  ذلك تدرجه فً سلم الو ا ف الإدارٌة .

 المسار  الو ٌهى هً :ثلاثة أسس للترقٌة ةلال  –بفهة عامة  –وتوجد 

ٌكون معٌار الترقٌة هنا هو مقدار الاداء او جودة  الإنجاز الذي حققه المرش   :Meritالترلٌة حسب الكفاءة أو الجدارة  -

 للترقٌة. 

حٌث ٌكون معٌار الترقً رلى المستوى الأعلى هنا هو الأقدمٌة، أي ق اء مدد  Seniority:الترلٌة حسب الألدمٌة   -

 ته  علٌها بٌن كل مستوى و ٌهً والمستوى الأعلى منه. بٌنٌة م

ووفقاً لذلك تق ى لا حة الترقٌات بؤنه فً حالة  الاعتماد فً الترلٌة على الأساسٌن معاً اى حسب الكفاءة والالدمٌة معاً: - 

 التساوي فً الكهاءة أو الجدارة بٌن المرشحٌن للترقٌة فإنه ٌتم ترقٌة الأقدم فً الو ٌهة.
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 المسار التدرٌبً : -ب

عبارة عن مجموعة البرامو التدرٌبٌة الإدارٌة والتةففٌة التً تعدها الجهات المةتفة من اجل توفٌر أنواع برامو التدرٌل  

المطلوبة لشاغلً الو ا ف بشكل ٌ من تزوٌد هإلاء المو هٌن بالقدرات والمعارف والمعلومات ال رورٌة لتطوٌر وتنمٌة 

اتهم من اجل تهٌ تهم ورعدادهم لشغل و ا ف ذات مس ولٌات ومتطلبات أعلى سواء أكانت ا رشرافٌة أو تةففٌة مهاراتهم وةبر

. 

 الاطراف ذات الصلة بادارة وتطوٌر المسار الوظٌفى

 :    ثانٌا : دور ادارة الموارد البشرٌة فً ادارة وتطوٌر المسارات الو ٌهٌة

تزوٌد الافراد بها وتتعل  بالهرص الو ٌهٌة المتاحة و  المسارات الو ٌهٌةتوفٌر المعلومات المطلوبة لتةطٌط  -

ووفف وتوفٌف الو ا ف الشاغرة وتقٌٌم الاداء وةطة العمالة والعا لة الو ٌهٌة المتاحة والمسارات الو ٌهٌة 

 البدٌلة والمتعددة  

انواعها عن طرٌ  مستشار  ة باةتلاففٌما ٌتعل  بالمسارات الو ٌهٌ  تقدٌم النف  والمشورة الو ٌهٌة للأفراد -

 .التو ٌف

العمل على زٌادة معرفة الافراد بالمهاهٌم المرتبطة بتةطٌط  من ةلال التعلٌم المرتبط بالمسارات الو ٌهٌة -

المسارات الو ٌهٌة من ةلال السٌمنارات والندوات وورش العمل ، وٌمكنها الاستعانة بالجهات الةارجٌة 

 ك مثل مراكز التقٌٌم والجامعات .لمساعدتها فً تحقٌ  ذل

 دعم وتؤٌٌد ةطة تنمٌة وتطوٌر المو هٌن . -

 توفٌر معلومات مرتدة فورٌة عن مستوٌات أداء المو ف. -

 تةفٌص مهام تنموٌة للمو ف وتقدٌم الدعم اللازم له. -

 المشاركة فً مناقشات تطوٌر المسار الو ٌهً -

 ٌتمثل فً القٌام  بالادوار التالٌة :  ٌهً  : ثالثا : دور المو ف فً ادارة وتطوٌر المسار الو

 الاقتناع بمسإلٌته عن مساره الو ٌهً . -

 التحدث مع ادارته عما ٌواجهه من مشكلات فً مساره الو ٌهً. -

  التفرف فً  وء ةطط و ٌهٌة حقٌقٌة . -

 القٌام بتقٌٌم اهتماماته وقٌمه ومهاراته . -

 البحث عن المعلومات الو ٌهٌة والموارد التً تمكنه من آداء و ٌهته. -

 فٌاغة الأهداف وو ع الةطط الو ٌهٌة . -

 البحث عن فرص التطوٌر الممكنة. -

 مراحل الحٌاة الوظٌفٌة للفرد

 مرحلة الصٌانة الوظٌفٌة : 

تؤةرة و التى فٌها ٌبدء الهرد فً التةطٌط لإنهاء حٌاته وتنقسم الى مرحلتٌن هما : الحٌاة الو ٌهٌة المتوسطة ، والحٌاة الو ٌهٌة الم

الو ٌهٌة وٌتولى و ا ف استشارٌة واداء انشطة اجتماعٌة ةارج المن مة فً العمل السٌاسى والاجتماعى فً المجتمع او مزاولة 

 بعض الانشطة الاقتفادٌة مثل فت  مكتل استشارات او انشاء مشروع .
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 تماعد (  : مرحلة الانحدار ) التخطٌط لل

بع هم الالتحاق بمجال و ٌهى وتعنى تةهٌض الدور الو ٌهى وتمثل هذه المرحلة فدمة كبٌرة لكثٌر من المو هٌن وٌحاول 

 اةر 

 -وتعمل المن مة فً هذه المرحلة على تحقٌ  الاتى : 

 الاحلال. 

 المساعدة فً البحث عن و ٌهة ةارج المن مة .

 تسهٌل الحفول على التعوٌ ات. 

 برامو الرعاٌة لما قبل التقاعد .

 معولات  استراتٌجٌة تخطٌط وتطوٌر المسارات الوظٌفٌة

تقادم المعلومات وعدم توافر ن م معلومات حدٌثة عن الاهداف الو ٌهٌة او المراكز الو ٌهٌة المتوقع للهرد ان  -

 ٌشغلها فً المستقبل والمسار الو ٌهى الذى ٌحققها   .

 ة عن عملٌة ادارة وتطوٌر المسار الو ٌهى   .زٌادة التكالٌف الناتج -

 زٌادة الأعباء الإدارٌة والاعمال المترتبة على عملٌة ادارة وتطوٌر المسار الو ٌهى .   -

 عدم توافر الةبرات والكهاءات المدربة للقٌام بعملٌة ادارة وتطوٌر المسار الو ٌهى . -

 البشرٌة .  عف التنسٌ  بٌن المدٌرٌن التنهٌذٌٌن وادارة الموارد -

 عدم مشاركة المو ف فً عملٌة ادارة وتطوٌر المسار الو ٌهى له  . -

    تحتاج عملٌة ادارة وتطوٌر المسار الو ٌهى وقت وجهد ومال . -

 الوحدة الثالثة عشر مههوم واهداف التنمٌة الادارٌة

وهى  نشاط مةطط ومستمر ٌهدف الى تطوٌر سلوكٌات رجال الادارة ، وتطوٌر وتنمٌة قدرات وكهاءات مدٌرى المن مة من 

ةلال اكسابهم المعارف والمهارات والةبرات عن طرٌ  برامو التنمٌة الإدارٌة ، وٌشتمل هذا النشاط على جمٌع المستوٌات 

 .الإدارٌة فً المن مة، للعمل على تطوٌر 

شترط لنجاح برامج التنمٌة الإدارٌة أن تكون  تلن البرامج شاملة ومستمرة لفترة طوٌلة لا تمل عن عام على الألل , وان وٌ

 تهدف  لى صمل  واكتساب المهارات الإدارٌة .

 .ٌشترط لنجاح برامج التنمٌة الإدارٌة فً المنظمات  أن تهدف  لى  ٌجاد المهارات الإدارٌة

مٌع المستوٌات الإدارٌة فً المن مة، للعمل على تطوٌر القدرات والمهارات الإدارٌة لرجال الإدارة الحالٌٌن ٌشتمل هذا النشاط ج

، وتهٌ ة  وتؤهٌل مدٌرى المستقبل وامدادهم بالقدرات  والمهارات اللازمة لتولً المنافل القٌادٌة مستقبلا  ، والعمل على ةل  

 فف ثان من القٌادات الادارٌة .

جالات التدرٌل والتطوٌر والتنمٌة الإدارٌة فً المستوٌات الإدارٌة العلٌا على الجوانل العامة للمن مة مثل: التةطٌط ، تركز م 

واتةاذ القرارات ، وعلاقات المن مة مع البٌ ة المحٌطة ، وبناء فرق العمل الهعالة والمتماسكة . بٌنما تركز برامو التطوٌر 

 ، والاتفالات ، وتقٌٌم الأداء . لدنٌا على الجوانل الهنٌة مثل : و ع وتحدٌد الأهدافللمستوٌات الإدارٌة الوسطى وا
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 أهداف برامج التنمٌة الإدارٌة :

 تهدف برامو التنمٌة والتطوٌر الادارى الى تحقٌ  الاهداف التالٌة : 

تجنل التقادم او التدهور الإداري من ةلال العمل على تجنل الجمود  والثبات فً عقلٌات وسلوكٌات  -

 وتهكٌر المدٌرٌن، وتجدٌد طرق واسالٌل والتكنولوجٌا المستةدمة فى العمل والانتاج .  

 تسهٌل تةطٌط عملٌة الإحلال والترقٌة للمنافل الو ٌهٌة العلٌا فً فً المن مة. -

الذاتً للمدٌرٌن  و تحقٌ  طموحاتهم وأهدافهم فً الوفول للمنافل العلٌا فً المن مة ،  تحقٌ  النمو -

 وشعورهم بالإنجاز وتحقٌ  الذات فً اعمالهم  .

 أسباب زٌادة الاهتمام بالتنمٌة الإدارٌة 

 : و نعرض لانواع برامج العملٌة التدرٌبٌة الادارٌة فً كلا من الدول المتمدمة والنامٌة  كما ٌلى 

 أنواع برامو التدرٌل الادارى فً الدول المتقدمة : وتنقسم الى الانواع التالٌة  : -1 

 برامو التدرٌل طوٌلة الأجل :  - أ

تستهدف الإعداد الكامل للمهارات والقدرات الإدارٌة فً كافة المستوٌات المةتلهة وتشمل مدٌرى المستقبل ممن لدٌهم طموح 

 تولً الو ا ف القٌادٌة فً المن مة . ورغبة فى

وتمتاز هذه البرامو بؤنها  برامو تهفٌلٌة  تتناول مو وعات متعددة ومتنوعة ، وتستغرق فترة  تتراوح ما بٌن عام وعامٌن من 

 .الدراسة مع  رورة التهرغ الكامل ، وبعدها ٌرجع المتدربٌن لمن ماتهم لتطبٌ  ما تعلموه واكتسبوه فً مكان العمل 

 برامو التدرٌل قفٌرة الأجل: -ل

تهدف الى تعرٌف واطلاع المدٌرٌن بكل ما هو جدٌد فً المجالات المةتلهة لإدارة من مات الأعمال. وٌتم اةتٌار المتدربٌن ممن  

 ٌكون لدٌهم ثقافة ردارٌة وةبرة طوٌلة فً مجال العمل الادارى بالمن مة  .

 بالنسبة للدول النامٌة تةتلف الاو اع فٌها من ناحٌتٌن كما ٌلى  : -2 

افتقار الدول النامٌة للمهارات والكهاءات الإدارٌة القادرة على توجٌه وردارة نشاط الأعمال، وٌتم اةتٌار المدٌرٌن المتدربٌن  -أ

ة الإدارة، وذلك لعدم توافر لدٌهم الثقافة والةبرة المتوقع شغلهم لو ا ف ردارٌة فً المستقبل، لدراسة جمٌع ما ٌتعل  بانشط

 الإدارٌة الكافٌة ، فهم بحاجة الى معارف ومهاهٌم  ادارٌة شاملة ومتعمقة فً مجال ردارة من مات الاعمال .

الدول على عدم اكتمال الوعً الإداري فً الدول النامٌة حتى الان ، فو ٌهة المدٌر لم تههم الههم السلٌم، بسبل تركٌز هذه  -ل

التقدم الهنً والتقنى ورقامة المفانع فقط ، ولابد أن ٌسٌر هذا التقدم الهنً جنباً رلى جنل مع التقدم الادارى ، ولا بد أن ٌتوافر 

 للمن مة الكهاءات الهنٌة والإدارٌة ل مان تحقٌ  التقدم والازدهار والنمو .

 التطوٌر والتنمٌة الإدارٌة  فً المن مات فً الوقت الحالى  : ونعرض فٌما ٌلى لاهم  أسبال تزاٌد الاهتمام بمههوم  

كبر  وتعقد حجم مشروعات الاعمال وففل  -

 الملكٌة عن الادارة  .

الإعداد العلمً الساب  لشغل و ا ف الإدارة  -

 واستةدام الاسلول العلمى فً الادارة .

طبٌعة و ٌهة الإدارة وادراك اهمٌة ودور - -

 المدٌر فً المن مة ومكان العمل  .

تزاٌد دور شاغلً الو ا ف المساعدة او - -

 المساندة فً المن مات  .

تزاٌد الطلل على شاغلً الو ا ف الإدارٌة - -

 لادارة مشروعات الاعمال .

 تقادم المعارف  والمعلومات فمن لا ٌتقدم ٌتقادم  -

دوث الحرل العالمٌة الثانٌة تزاٌد ترتل على ح -

 ونمو أعداد مشروعات الأعمال .
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البشرٌةبمفهوم التنمٌة الادارٌة للمواردعلالة مفهوم التدرٌب 

ٌعد الاهتمام بالتنمٌة البشرٌة حجر الزاوٌة وأساساً جوهرٌاً لتؤكٌد التنمٌة بمههومها الشامل لكل المجالات سواء كانت اقتفادٌة أو 

 اجتماعٌة أوسٌاسٌة أو ثقافٌة.

البشرٌة  ردارٌا وهناك علاقة وثٌقة قوٌة ووطٌدة بٌن مههوم التدرٌل وتنمٌة وتطوٌر المدٌرٌن، حٌث ترتكز تنمٌة وتطوٌر الموارد 

 على ما ٌلى :

تطوٌرو جودة المنتو ، و تةهٌض التكالٌف، وغزو أسواق جدٌدة ، والعمل على زٌادة  : وت هر كهاءة المدٌرٌن فً تحقٌ  ما ٌلى 

لبشرٌة الحفة السوقٌة للمن مة ، مما ٌساهم فً تحقٌ  التنمٌة الاقتفادٌة ، مما ٌكون له اثره الإٌجابً والمباشر على التنمٌة ا

 للعاملٌن فً هذه المن مات ، وعلى التنمٌة الاقتفادٌة للفناعة ، بالا افة الى التنمٌة الاقتفادٌة للمجتمع والدولة بوجه عام .

الاعتماد على التدرٌل  العلمى المةطط فى توفٌر وامتلاك المهارات المكتسبة ذات الكهاءة العالٌة وتنمٌة وتطوٌر هذه المهارات  -

ا الاستغلال الأمثل، مع الاحتها   بالمهارات الموهوبة و  تنمٌتها وفقلها من ةلال برامو تدرٌبٌة ةافة. مع وجود واستغلاله

ةطط تدرٌبٌة عامة وةافة لتدرٌل وتنمٌة الموارد البشرٌة ، حٌث ان تدرٌل العاملٌن ٌعد أمرا هاما و رورٌا ةافةً فى المهن 

عن طرٌ   استةدام التدرٌل الأساسً والتدرٌل المتةفص ، لتوفٌر عمالة فنٌة ذات مهارات  والفناعات الهنٌة المعقَّدة  والدقٌقة

 عالٌة والتدرٌل على كل ماهو جدٌد من تطور وتقنٌات حدٌثة.

 :مراحل تطبٌك  برامج تنمٌة المٌادات الإدارٌة

  وتمر عملٌة اكتشاف القٌادات الادارٌة  بالمن مات  بالمراحل التالٌة  :

  مرحلة التنمٌب والبحث عن المٌادات : -أ

تشمل هذه المرحلة تحدٌد مجموعة من الموارد البشرٌة  ودراسة  او اعهم وواقعهم من كافة النواحً المةتلهة سواء الشةفٌة 

 او الو ٌهٌة  .

  مرحلة التجرٌب والاختبار : -ب 

لة التنقٌل والبحث  وو عها تحت الملاح ة والمراقبة  المستمرة ٌتم فٌها اةتبار وتقٌٌم الموارد البشرٌة التى تم اةتٌارها فً مرح

 فى الممارسات الٌومٌة والمواقف المةتلهة لادا هم العمل  واجراء اةتبارات القدرات البشرٌة والذكاء والذهنٌة والهنٌة لهم .

  مرحلة تمٌٌم الاداء : -ج

معاٌٌر للاداء محددة  ومعدة مسبقا تساعد على كشف جوانل وتت من هذه المرحلة  تقٌٌم اداء الموارد البشرٌة  فً  وء 

 القفور او ال عف والقوة اوالتمٌز والتباٌن فً القدرات والامكانٌات لهإلاء الافراد .

  مرحلة التؤهٌل والتدرٌب : -د 

فً الاداء ، وٌتم  ٌتم تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة ومدى الحاجة لتدرٌل الموارد البشرٌة فً  وء جوانل القفور وال عف

 اةتٌار المدربٌن من ذوي الةبرة والتجربة والإبداع  والكهاءة لتنهٌذ واجراء برامو التدرٌل والتاهٌل لهإلاء الافراد .

 مرحلة التكلٌف والممارسة  : -ه

ناد الٌهم شغل مراكز وتاتى هذه المرحلة كمرحلة لاحقة  بعد مرحلة تدرٌل وتؤهٌل الموارد البشرٌة او القٌادات  وتكلٌههم واس

 قٌادٌة مةتلهة المستوى والأهمٌة لهترات محددة فً المن مات  بهدف التجربة والممارسة ومدى نجاحهم فً شغل هذه المراكز .

تساعد مرحلة التجربة والممارسة فً الكشف عن معالم الشةفٌات القٌادٌة للافراد الذٌن تم  مرحلة التمكٌن والمشاركة :-و

اد شغل مراكز قٌادٌة لهم وبعد  نجاحهم فٌها ، ٌتم مشاركتهم وتهوٌض لهم المهام والو ا ف المناسبة لهم وذلك لو ع تكلٌههم واسن

 الشةص المناسل فً المكان المناسل .



rytal@hotmail.com-abo    33من  26الصفحة              الترجمي 

 تنمٌة المٌادات الإدارٌة: أهم المبادئ الواجب مراعاتها عند بناء  ستراتٌجٌة 

تقٌٌم ومراجعة مةزون المهارات فً المن مة : ٌتم مراجعة سجلات معلومات العاملٌن بالمن مة والتى تشمل الةبرة الو ٌهٌة، 

 والمسار الو ٌهً ، ونتا و تقٌٌم والأداء المستوى التعلٌمى 

ٌة فى المن مة والقابلة للترقٌة رلى مستوٌات و ٌهٌة  أعلى ، وذلك للتعرف على رفٌد المهارات والقدرات البشرٌة المإهلة الحال

والبحث عن الموارد البشرٌة  ذات القدرات والةبرات التً تناسل مع  الو ا ف الشاغرة وذلك لو ع الشةص المناسل فً 

 الو ٌهة المناسبة . 

 : وتشمل برامو التطوٌر الادارى للموارد البشرٌة الانواع التالٌة 

 لذاتً او الاتجاه الشخصى  : التطوٌر ا -

ٌسعى الهرد لتحقٌ  النمو والتقدم والتطور  وتنمٌة الذات بنهسه ولدٌه الرغبة والاستعداد والارادة  وتحمل المس ولٌة الكاملة      

 ع التدرٌل . سواء باةتٌار ما ٌتعلمه وٌتدرل علٌه من مهارات ومعارف واتجاهات ، او توقٌت الالتحاق  بالبرامو التدرٌبٌة  ونو

 التطوٌر من خلال الآخرٌن :  -

ٌسعى الهرد لتحقٌ  النمو والتطور بالاعتماد على جهة أةرى ولٌس على النهس مثل الر ٌس او المن مة او المدربٌن او    

 الزملاء او جهات تدرٌبٌة ةارجٌة  مثل البرامو التدرٌبٌة التى تعقدها المن مة .

التنمٌة الإدارٌة كاستثمار فً المورد البشرى  ٌحمك فوائد للمنظمة والمدرة على تمٌٌم فعالٌة برامج التطوٌر و   -

اجراء التغٌٌر , وٌمكن للمنظمة  التعرف على تحمٌك النتائج المنشودة من تطبٌك هذه البرامج فٌها بالاعتماد 

 على الاستراتٌجٌات التالٌة 
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 البشرٌة وتنوع الموارد البشرٌةتنمٌة الموارد  لوحدة الرابعة عشرا

 لعوامل المإثرة فً نجاح المغترب فً أداء وظٌفته فً البٌئة العالمٌةا

أ. المعرفة بالوظيفة 
 ومستوى الدافعية وتشمل:

 * المهارات الإدارٌة

 * المهارات التنظٌمٌة

 * المدرة على التخٌل

 * الابتكار 

 * المدرات الإدارٌة

 * الٌمظة 

 المسإولٌة* 

 * المثابرة والجد

 * روح المبادرة

 * الحزم

 * الإٌمان بالمهمة والوظٌفة
 

ب. مهارات التعامل مع الآخرٌن 
 وتشمل:

 * الطاعة

 * الكٌاسة

 *  ظهار الاحترام

 * الرحمة

 * التعاطف

 * المدرة على التحكم

 * المدرة على الاندماج والثمة
 

التكٌف, ج. المرونة والمدرة على 
 وتشمل:

 *  ث             

 * المدرة على التعامل مع الضغوط

 * المرونة

 * الاستمرار العاطفً

 * المدرة على  حداث التغٌٌر

 الرغبة فً التغٌٌر

* المدرة على التعامل مع 
 المجهول

 * التكٌف

 * الاستملالٌة

 * الحساسٌة السٌاسٌة

 * السمعة
 

 

 الثمافً, وٌشمل:. الانفتاح د

 * العلالات الخارجٌة المتنوعة

 * الاهتمام بالثمافات الأجنبٌة

 * الانفتاحٌة

 * المعرفة باللغات الأجنبٌة

* الخبرة السابمة فً العمل 
 بالخارج

 . الحالة العائلٌة , وتشمل :ـه

 * تكٌف المرافمٌن أو العائلة

 * رأي المرافمٌن

العٌش * رغبة المرافمٌن فً 
 بالخارج

 * الاستمرار العائلً
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 آثار العولمة على  دارة الموارد البشرٌة

 : وتشمل : الآثار الإٌجابٌة للعولمة على ردارة الموارد البشرٌة   -أ

 الاستهادة من تكنولوجٌا المعلومات فى  مٌكنة وآلٌة ردارة الموارد البشرٌة . -

 الاستهادة من تجارل المن مات الناجحة و الرا دة فً تطبٌ  برامو و سٌاسات متطورة للموارد البشرٌة فٌها .  -

التكٌف المستمر فً تنمٌة الموارد البشرٌة لمواجهة الثورة التكنولوجٌة وتحدٌات العولمة وتشجٌع التعلم و التدرٌل  -

 ٌة.المستمر لتنمٌة القدرات والمهارات والةبرات  البشر

 دمو فلسهة بناء و تنمٌة الموارد البشرٌة فً سٌاسات و رستراتٌجٌات المن مات لتحقٌ  النجاح و المنافسة والتمٌز . -

التوسع فً عملٌات البحث و الاستقطال على مستوى السوق العالمى و عدم الانحفار فً السوق المحلً بحثا عن  -

 واطنة .أف ل الكهاءات بفرف الن ر لاعتبارات الجنسٌة والم

الاهتمام بتطوٌر فلسهة و سٌاسات التعامل مع الموارد البشرٌة، واعتبارهم شركاء استراتٌجٌٌن فً المس ولٌة و  -

 العا د .

 تعمٌ  و تكثٌف اهتمام القٌادات الإدارٌة فً المن ات بق اٌا تنمٌة وتطوٌر الموارد البشرٌة . -

 الآثار السلبٌة  للعولمة على ردارة الموارد البشرٌة : وتتمثل فى :  -ل

تةهٌض حجم الموارد البشرٌة بسبل رعادة الهٌكلة ٌنتو عنه مشكلات رنسانٌة ٌفعل على ردارة الموارد البشرٌة  -

 التعامل معها.

البشرٌة فً المن مات، ٌإدي رلى زٌادة التنوع فً الموارد البشرٌة كإحدى تحدٌات العولمة على ردارة الموارد  -

 العدٌد من الفراعات فً بٌ ة العمل.

تغٌر المتطلبات المهارٌة و الأدوار الو ٌهٌة للموارد البشرٌة بسبل التكنولوجٌا الحدٌثة وما ٌنتو عنه من تغٌر فً  -

 نوعٌة المهارات المطلوبة للأداء الهعال. 

 البشرٌة المإهلة.  هور الشركات الأجنبٌة كمنافس قوي على الموارد -

 هور أنماط جدٌدة من العمالة لبعض الوقت و العمالة المإقتة و العمل عن بعد والعمل من المنزل ، وجمٌعها  -

 تتطلل تشرٌعات و قوانٌن و  روف عمل جدٌدة.

 تزاٌد حدة المقاومة بٌن العاملٌن عند استةدام التكنولوجٌا فً أداء الأعمال . -

 ٌةمفهوم تنوع الموارد البشر

 وهو مههوم ٌركز على دراسة الاةتلافات بٌن الأفراد داةل نهس الدولة من حٌث النوع أو العادات و الدوافع والاتجاهات . 

 أنواع التنوع فً قوة العمل فً ثلاثة أنواع ر ٌسة هً:   Anderson & Metcalf , 2003;Ozbilgin,2005وٌحدد     

 ف الأفراد فً الةفا ص الدٌموجرافٌة  مثل  العمر والأفل.: اةتلا النوع الأول : تنوع دٌموجرافً -

تنوع ةلهٌات الأفراد من حٌث المعرفة ومستوى التعلٌم والةبرة والمنفل الو ٌهً والو ٌهة  النوع الثانً : تنوع معلوماتً : -

 التً ٌإدونها.

  والثقافة. تنوع قٌمً : اةتلاف الأفراد فً الشةفٌة والاتجاهات والقٌم النوع الثالث : -

 ٌعد مدةل ردارة التنوع فى الموارد البشرٌة من أكثر المو وعات الادارٌة  استةداما فى نهاٌة القرن العشرٌن 
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 أبعاد تنوع الموارد البشرٌة 

 :الابعاد الاولٌة والثانوٌة والتن ٌمٌة فً الجدول التالى

 

ٌعتبر مدةل ردارة تنوع الموارد البشرٌة من المداةل متعددة الأبعاد والتى تشمل أبعاد التنوع المةتلهة  وتحقٌ  الأهداف التن ٌمٌة 

 ً  ٠والشةفٌة للعاملٌن معا

المن مة فى   رورة دعم وتؤٌٌد الإدارة العلٌا بالمن مة لهذا المدةل ومشاركة جمٌع العاملٌن فى مةتلف المستوٌات الإدارٌة فى 

 العمل على نجاحه .

 تعنى ردارة تنوع الموارد البشرٌة ردارة الاةتلافات و ردارة التشابه بٌن الموارد البشرٌة معا . 

ٌهدف مدةل ردارة تنوع الموارد البشرٌة رلى تنمٌة و تطوٌر بٌ ة العمل وتحسٌنها سواء على المستوى المحلى أو على المستوى   

 ٠الدولى

 زٌادة التنوع ٌعمل على زٌادة الفراعات  

ٌحق  مدةل ردارة تنوع الموارد البشرٌة مزاٌا تنافسٌة عدٌدة للمن مات على المدى الطوٌل ، لذلك فهو عملٌة مستمرة ولٌست مإقتة  

بة سٌاسات التطوٌر ومواك  ٠مما ٌجعلها جزءاً من ثقافة المن مة وزٌادة الاستثمار فى التنوع لأنه ٌحق  قٌمة م افة للمن مات

 التن ٌمى.

ٌشتمل مدةل ردارة تنوع الموارد البشرٌة علـى العدٌد من الإستراتٌجٌات والممـارسات  والأسالٌل الشةفٌة والتن ٌمٌة مثل : 

 رستراتٌجٌة التدرٌل على التنوع ، التعلم التن ٌمى ،  بناء فرق العمل المتنوعة .
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 ة رلى تحقٌ  الأهداف التالٌة :ٌهدف مدةل ردارة تنوع الموارد البشرٌ

 تطـوٌر بٌ ـة العمـل وتحسٌنهـا لجمٌـع العاملـٌن   .  -

 توفٌر بٌ ة عمل رٌجابٌـة وعادلـة لجمٌع العاملٌن . -

 منع وتةهٌض التمٌٌز وعدم العدالـة بٌن العاملٌن. -

 تزام على المن مة .قبول الاةتلافات بٌن العاملٌن واعتبارها أفل وثروة للمن مة أكثر منها مس ولٌة وال -

 بناء وتشكٌل فرق عمل متنوعة رسمٌة وغٌر رسمٌة فى المن مة. -

وعلى ضوء ذلن تعتبر  دارة تنوع الموارد البشرٌة أحد أهم التحدٌات الكبرى المعاصرة والتى تواجه  دارة منظمات الأعمال فى 

 رة الموارد البشرٌة ومن أهمها : المستمبل وخاصة فى المرن الحالى , وتحمٌك سٌاسات  دارة التنوع فى  دا

 تعمل ممارسات ردارة الموارد البشرٌة على منع التحٌز. -

 بناء ثقافة تن ٌمٌة تقبل التنوع وترفض التحٌز والتمٌٌز. -

 تدرٌل المدٌرٌن والعاملٌن على التنوع وعدم التحٌز. -

 مواجهة التحٌز بشدة. -

 البشرٌة.تشجٌع الاتفال بٌن الأنواع المةتلهة من الموارد  -

 تةهٌض  اهرة الم اٌقات او التحرش الجنسى فً المن مات . -

 وجود ن م متنوعة للتحهٌز والمكافآت والاتفال  . -

 ادارة فرق عمل متنوعة الثقافات والجنسٌات . -

 


