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 المستخمص

ييدف البحث الحالي الى تحديد وتشخيص الابعاد الاساسية لمتطمبات تنمية الموارد البشرية ، فضلًا عن بيان الاىمية 
لمصناعات الكيربائية / بغداد مجال البحث. وتم صياغة مشكمة النسبية لكل بُعد من ابعاد تنمية الموارد البشرية في الشركة العامة 

دراك العينة المبحوثة لتنمية مواردىا البشرية. واتبع البحث المنيجية   البحث في عدة تساؤلات تمحورت حول بيان مستوى فاعمية وا 
ورؤساء أقسام وشعب الشركة المبحوثة ،  ( من المدراء 90التحميمية الوصفية. وأشتمل البحث الحالي كل افراد المجتمع المكون من)

( استبانة صالحة لمتحميل وتم استخدام البرنامج الاحصائي 81استبانة عمى افراد المجتمع ، وتم استرداد ) 90اذ تم توزيع 
قيادة تنمية الموارد البشرية ضرورة حتمية لمشركة وىذا يتطمب وجود  :(.وتوصل البحث الى عدد من النتائج منياSPSSالجاىز)

واضحة لتدريب وتعميم مواردىا البشرية لإكسابيم الميارات المطموبة وبما يتوافق مع متطمبات التنمية .  استراتيجيةداعمة لو، تتبنى  
وتوصل البحث الى عدد من التوصيات أىميا ضرورة الاىتمام بتحديث البرامج والدورات التدريبية لزيادة مستوى المعرفة لمعاممين 

 المبحوثة وبالتالي تحقيق اىدافيا التنموية. في الشركة
 الكممات المفتاحية : تنمية الموارد البشرية ، التدريب ، التعميم.

 

Abstract 
The current research aims to identify and diagnose the basic dimensions of human resource 

development requirements, as well as to demonstrate the relative importance of each dimension of 

human resource development in the General Company for Electrical Industries / Baghdad in the 

field of research. The research problem was formulated in several questions centered on showing 

the level of effectiveness and perception of the surveyed sample to develop its human resources. 

The research followed the descriptive analytical method. The current research included all members 

of the community consisting of (90) managers and heads of departments and divisions of the 

company being researched, as 90 questionnaires were distributed to community members, and (81) 

valid questionnaires were retrieved for analysis and the ready-made statistical program (SPSS) was 

used. The results include: The development of human resources is an imperative for the company, 

and this requires supportive leadership that adopts a clear strategy to train and educate its human 

resources to equip them with the required skills and in line with the requirements of development. 

The research reached a number of recommendations, the most important of which is the need to pay 

attention to updating programs and training courses to increase the level of knowledge of the 

employees of the researched company and thus achieve its development goals.                     

Key words: human resource development, training, education                   
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 المقدمة
ظمات الى مواجية التحديات وتأثيرات العولمة من خلال استخدام افضل الصيغ والأساليب لإدارة المنظمة بيدف تسعى المن

استيعابيا والتلائم معيا.  وفي اطار نظرة منظمات اليوم الى مواردىا البشرية  بانيا اغنى الموجودات لتحقيق اىدافيا ، فأن التنمية 
مك الميارات المتنوعة لمواجية ىذه التحديات ، وفي ىذا الصدد ينبغي عمى المنظمات إدخال الحقيقة بحاجة الى موارد بشرية تمت

دارية جديدة لخمق  برامج تدريبية وتعميمية تيدف إلى رفع الوعي المعرفي والميارة لمعاممين والتي تؤدي الى تطوير كفاءات فنية وا 
د لبيان امكانية تنمية الموارد البشرية ايجابياً لرفع مستوى الاداء في الشركة الوعي والالتزام بشأن قضايا التنمية ، لذا جاء ىذا الجي

 العامة لمصناعات الكيربائية / بغداد.
 

 المبحث الاول / الجانب المنهجي لمبحث
      اولا: منهجية البحث

، البشرية لممنظمات عمى اختلافياد لابد من تييئة مناخات العمل السميمة التي من خلاليا يمكن  تنمية الموار  مشكمة البحث : .1
ممّا ينعكس بشكل ايجابي عمى فاعمية الأداء والمزايا التنافسية في ظل اشتداد المنافسة ، ويمكن بمورة المشكمة بالتساؤلات 

 -التالية :
 ما مستوى ادراك المنظمة المبحوثة لأىمية تنمية مواردىا البشرية ؟ - أ
 ة في المنظمة المبحوثة لمتواصل مع بيئتيا ومواكبة التطور في مختمف المجالات؟ما مستوى فاعمية تنمية الموارد البشري - ب
 ما الصعوبات التي تواجييا المنظمة المبحوثة بأداء ميماتيا المرتبطة بتنمية مواردىا البشرية؟ - ت

في ضوء المشكمة فإن اليدف الرئيسي ليذا البحث يتمثل ببيان مستوى تنمية الموارد البشرية في المنظمة  هدف البحث : .2
 المبحوثة ، فضلًا عن تحديد المعايير والمؤشرات باتجاه تنمية مواردىا البشرية .

ي المنظمة المبحوثة ،  تكمن اىمية البحث من خلال التعرف عمى تشخيص واقع تنمية الموارد البشرية ف اهمية البحث : .3
 فضلًا عن تحديد مستوى ادراك تمك  المنظمة لأىمية تنمية مواردىا البشرية.

  فرضية البحث : .4
يتمتع المدراء بالقدرة الكافية عمى تحديد المعايير والمؤشرات المؤدية الى تنمية الموارد البشرية في الشركة  الفرضية الاولى :

 العامة لمصناعات الكيربائية.
يتمتع المدراء بالقدرة الكافية عمى تحديد المعايير والمؤشرات المؤدية الى تنمية الموارد البشرية في الشركة لا لفرضية الثانية :ا

 العامة لمصناعات الكيربائية.

رية بعد اعتمد البحث الحالي "منيج دراسة الحالة " وىو أحد المناىج الاساسية في التعامل مع المشاكل الادا  منهج البحث : .5
(، اليدف منيا التوصل إلى حمول واقعية ومنطقية لممشاكل التي School  Harvard Businessالدراسات التي أجريت في )

 (. Certo, et al ;.1995 ;317تعاني منيا المنظمات المبحوثة )
 وتتضمن ما يأتي: حدود البحث : .6

 . 30/1/2020ولغاية  30/11/2019: استمر البحث الحالي من الحدود الزمانية  .1
: شمل البحث الحالي عينة من المدراء ورؤساء اقسام ، ومسؤولي الشعب في الشركة العامة لمصناعات  الحدود المكانية .2

 الكيربائية بوصفيا حدوداً بشرية ومكانية.

لقد اختارت الباحثة مركز الشركة العامة لمصناعات الكيربائية ميداناً لمتطبيق ،حيث تألف مجتمع البحث   مجتمع البحث : .7
 (  فرداً .90من شاغمي الوظائف ) ألمدراء ورؤساء الاقسام ، ومسؤولي الشعب ( والبالغ عددىم )
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ء الاقسام ، مسؤولي الشعب العاممين في ( فرداً من المدراء , ورؤسا81طبق البحث عمى عينة مكونة من ) عينة البحث : .8
 ( توضيح خصائص العينة وكما يأتي:1الشركة باستخدام طريقة العينة العشوائية البسيطة ، ويمكن من خلال الجدول )

 (N=81( خظبئض ػٍُخ انجحث)1خذول)

 انُطجخ انًئىٌخ انزكرار انفئخ انخظبئض

 65.4 5 ركر   اندُص

 34.6 28 اَثى 

 100 81 انًدًىع 

 6.1 5 30-20 انؼًر

 31-40 29 35.8 

 41-50 31 38.3 

 19.8 16 فبكثر 51 

 100 81 انًدًىع 

 84 68 يزسوج انحبنخ الاخزًبػٍخ

 16 13 اػسة 

 100 81 انًدًىع 

 19.8 16 اػذادٌخ فًب دوٌ انًؤهم انؼهًً

 16 13 دثهىو 

 59.3 48 ثكبنىرٌىش 

 4.9 4 دثهىو ػبنً 

 100 81 انًدًىع 

 61.7 50 فًُ انزخظض

 38.3 31 اداري 

 100 81 انًدًىع 

 6.2 5 ضُىاد 5اقم يٍ   ضُىاد انخذيخ

 10-6 11 13.6 

 15-11 14 17.3 

 20-16 13 16 

 46.9 38 فؤكثر 21 

 100 81 انًدًىع 

 المصدر: مخرجات الحاسوب
 

 المبحث الثاني/ الجانب النظري لمبحث
 البشريةتنمية الموارد 

من أىم جيود إدارة الموارد البشرية وىذه الجيود  تنمية الموارد البشريةتعد عممية    :مفهوم تنمية الموارد البشرية -1
تتطمب أكثر من إنفاق المال ، إنيا تتطمب تغييراً سريعاً في نظامنا وفي قيمنا وفي طريقة تقيمنا لمموارد البشرية في بيئة العمل ، 

 توفرىا المنظمة تيكما يتعمق بنوع المنظمة وبالطريقة التي نرى فييا وظيفة الإدارة ، وفي المنتج أو الخدمة ال
)Phulpoto,L,A and Shaikh,F,M  , 2011:53) 

أن مصطمح تنمية الموارد البشرية قد اشتق مفيومو من ثلاثة أبعاد رئيسية ىي : النظرية المنظمية والاقتصاد والنفس حيث 
في حين يركز بعد الاقتصاد عمى تركز النظرية المنظمية عمى عمميات التعمم التنظيمي والتغيير وعمى إنشاء المنظمة المتعممة ، 
 .(Allameh,et.al.,2012:42) الاستثمار في رأس المال البشري ، أما البعد النفسي فيركز عمى قضايا الدافعية والممكية والتعمم

عمل كما عرفت عمى انيا " تمك العمميات المتكاممة المخططة موضوعياً والقائمة عمى معمومات صحيحة واليادفة إلى إيجاد قوة 
مكاناتو )احمدمتناسبة مع متطمبات العمل في منظمات محددة والمتفيمة لظروف وقواعد وأساليب الأ  (.78: 2009،داء المطموبة وا 
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وتشتمل تنمية الموارد البشرية عمى جوانب متعددة تتعمق بجودة تشغيل واستثمار الموارد البشرية وىي كالأتي ) مجيد ، 
 (:72:  2008والزيادات،

 اسموب فرق العمل لتحقيق التعاون والجيود المشتركة.تبني   - أ
 مشاركة العاممين وادماجيم في تخطيط الجودة الشاممة . - ب
تسيم سياسة التحفيز الانساني برفع الروح المعنوية لدى العاممين ، وبشكل خاص ، تقدير جيودىم المبذولة في إنجاح  - ت

 إدارة الجودة الشاممة.
مسألة ذات علاقة بتطبيق إدارة الجودة الشاممة ، فيما يساعدان عمى رفع مقدرتيا عمى قياس وتدريب الموارد البشرية  - ث

 تطبيقيا بشكل جيد.
 الاىتمام والعناية بصحة وسلامة العاممين. - ج
 تبني سياسة لقياس وتقييم أداء العاممين لأنيما يعدان مسألة جوىرية لموقوف عمى مستوى ىذا الاداء وتحسينو. - ح

)العوالمة ،  وتتوقف فعّالية التنمية عمى مجموعة كبيرة ومترابطة من المقومات وأىميا ما يمي الموارد البشرية :مقومات تنمية  -2
2010  :38 :) 
التخطيط الواعي والمنظم والمدروس لمتنمية بما في ذلك تحديد واضح ودقيق وعممي للأىداف والوسائل والفرص  - أ

 والمحددات والافتراضات.
 التنموية من الظروف والمعطيات والقيم الأساسية لممجتمع.انطلاق المجيودات  - ب
 التوازن في الاىتمام الشامل بمختمف القطاعات الإنتاجية والخدمية. - ت
 الربط بين التنمية والعمم والتكنولوجيا والأبحاث. - ث
 ىا.الاىتمام بإدارة التنمية وتنظيميا وفقاً للأصول العممية وخصوصاً معايير الكفاءة والمؤسسية وغير  - ج
 الانفتاح والتعاون الإيجابي بين الدول المختمفة في كافة المجالات الثنائية والجماعية التي تعزز احتمالات التنمية عموماً. - ح
 توفير كافة المتطمبات والمدخلات اللازمة لعممية التنمية. - خ

 (:13: 2003التالية) الصيرفي ، يمكن أجمال أىداف تنمية الموارد البشرية بالنقاط اهداف تنمية الموارد البشرية :  -3
تنمية الميارات الإدارية في مجال الاشراف والقيادة وصيانة العنصر البشري ، وفي العلاقة الانسانية لدى المديرين  - أ

 وتحقيق التأثير الايجابي في سموك العاممين.
 الوظائف والأجور والرواتب.تحقيق الانسجام والترابط والتكامل بين سياسات الأفراد من اختيار وتعيين ووصف  - ب
يسعى نحو تحقيق الانسجام والترابط بين جموع العاممين بالمنظمة من خلال الرحلات والبرامج الترفييية والخدمات  - ت

 الصحية والاجتماعية.
 الارتفاع بإنتاجية العاممين من خلال تشجيعيم عمى بذل الجيود الجسمانية والعقمية في العمل. - ث
 ي المكان المناسب وتحفيزه بشكل يدفعو نحو بذل أقصى جيد.وضع الشخص المناسب ف - ج
 إحساس الموظفين بعدالة ما يحصمون عميو من أدوار مقارنة بنظرائيم في المنظمة.  - ح
 تعيين قوة العمل والاحتفاظ بيا في حالة جيدة. - خ
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فإن أىم وأبرز الأسباب التي ساىمت في بناء الحاجة إلى تنمية الموارد البشرية في المنظمات  اسباب تنمية الموارد البشرية : -4
 ( :257:  2008ىي كالتالي) بربر، 

 زيادة تعقد الوظائف من حيث مكوناتيا ومياراتيا ، وظيور وظائف ذات نوعية خاصة ومعقدة أو الوظائف المفتوحة. - أ
البشرية لمحفاظ عمى مستويات الأداء المخططة ، وتوجيو الموارد البشرية الجديدة تحسين ميارات وقدرات ومعارف الموارد  - ب

 (100: 2012وتعريفيم بوظائفيم .)اسحق , 
 توفير الدافع الذاتي لمموارد البشرية لزيادة كفاءتيم وتحسين إنتاجيتيم كماً ونوعاً. - ت
 بر.تييئة الفرص لمموارد البشرية للارتقاء إلى وظائف ذات مسؤوليات أك - ث
تييئة الموارد البشرية لمواجية المتغيرات المحيطة بالمؤسسة في مجالات متعددة، وجعميا خط الدفاع الأول في حماية  - ج

 (164: 2004واستقرار المنظمة .)رزوقي , 
تييئة الموارد البشرية لمواجية التحديات التي يفرضيا المحيط الخارجي عمى المنظمة في عدة مجالات ، كعولمة اليد  - ح

، جام والمزايا والنوعيات المختمفةلعاممة وانتشار المساحات التنافسية بين السمع والخدمات المنتجة وذات المواصفات والأحا
 ( 41:  2012بما ليا من تصاميم وتجييزات وتركيبات وتشغيلات متنوعة .) وىيبة ,

  :ابعاد تنمية الموارد البشرية-5
تعددت وجيات نظر  الكتاب والباحثين في مجال عمم الإدارة حول تحديد مفيوم لمتدريب إلا أنيم اتفقوا  عمى    التدريب : -1

الركائز الأساسية لعممية التدريب ، فقد عُرِّفَ التدريب عمى أنو ''عممية مخططة ومنظمة وبشكل مستمر لغرض تنمية ميارات 
(.  2011:16واتجاىاتو بما يمكنو من أداء وظيفتو بكفاءة وفعالية ''. )السكارنة،  وقدرات الفرد وزيادة معموماتو وتحسين سموكو

وعرف التدريب بانو ''جيود إدارية وتنظيمية مرتبطة بحالة الاستمرارية تيدف الى إجراء تغيير مياري ومعرفي وسموكي 
أو أن يطور أدائو العممي والسموكي بشكل  لخصائص الفرد العامل الحالية أو المستقبمية ليتمكن من الوفاء بمتطمبات عممو

(. كما ذكر التدريب ''زيادة الميارات والمعارف في مجالات محددة لزيادة وعي المتدربين 2010:225أفضل '' )الييتي، 
موكيات (.  وعُرِفَ أيضاً بأنو ''عممية تعميم مبرمج لس2010:166بأىداف المنظمة التي يعممون بيا وبرسالتيا ''. )القريوتي ، 

جراءات محددة '' ) , Robbinsمعينة وفقاً لمنظومة معرفية يجري تطبيقيا لغايات محددة تتطمب التزام المتدربين بقواعد وا 
1983:139.) 

ىو" جممة ما يكتسبو الفرد من حقائق معرفية عبر الوسائل المتاحة لمتعمم"، و التعميم كما تعرفو  موسوعة المعارف  التعميم : -2
انو " عممية ترتيب و تنظيم لممعمومات لإنتاج التعمم ، و ىذا يتطمب انتقال المعرفة من مصدر إلى مستقبل ، و التربوية  ب

تدعى ىذه العممية بالاتصال ، ونتيجة لان التعميم المؤثر يعتمد عمى مواقف و معرفة متجددة ، فإن الحصول عمى تعميم فعال 
ف العممية التعميمية ، و يمكن أن تكون الوسائل التعميمية و التكنولوجية من يستوجب تحقيق عممية الاتصال فعالة بين أطرا

وتتطمب عممية التنمية  ( .1082: 2007العوامل الميمة في زيادة فعالية عممية الاتصال )موسوعة المعارف التربوية ،  
اجية واستيعاب متطمبات التنمية إحداث تغييرات جوىرية في النظام التعميمي كمنظومة متكاممة ، ليكون قادرا عمى مو 

الاجتماعية والاقتصادية ، فتمك التنمية ليست مجرد نقل المعرفة و التكنولوجيا من مكان اخر ، بل تتعداه إلى خمق العقل الذي 
، المنتفعينلتشمل أعدادا أكثر من  يبدعيا و يسيرىا و يعتني بو ،  ويتطمب التغيير الكمي التعميمي ، توسيع قاعدة التعميم أفقيا

ورأسيا لتزداد عدد سنوات التعميم و يمتد الالتزام فيو اطول فترة ممكنة و المتمثمة في التعميم العالي. ومن حيث التغيير الكيفي 
يجب تطوير مناىج و نظم التعميم لخمق عقمية منيجية ، لتزويد الافراد بالميارات و القدرات الفنية و التنظيمية التي تحتاجيا 

 (. 161-159: 2003نمية الشاممة )فميو ، خطط الت
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 المبحث الثالث / الجانب العممي لمبحث :
( لاحتساب التكرارات والنسب المئوية SPSSسيتم في ىذا المبحث عرض النتائج وتحميميا باستخدام البرنامج الاحصائي )

( يبين نتائج 2امكانية قبوليا او رفضيا والجدول )والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية بيدف اختبار فرضية البحث ولتحديد 
 الوصف الاحصائي لإجابات العينة المبحوثة عمى متغيرات البحث.

 
  وطف اخبثبد افراد انؼٍُخ نهزذرٌت( 2خذول )

 د

 

 

 انفقراد

 )الاضئهخ ( 

لاارفق 

 رًبيآ

انىضط  ارفق رًبيآ ارفق احٍبَآ لا ارفق

 انحطبثً

الاَحراف 

 انًؼٍبري

الاهًٍخ 

 انُطجٍخ

    % ػذد % ػذد % ػذد % ػذد % ػذد

1 

رحرص انشركخ 

ػهى يشبركخ 

انؼبيهٍٍ كبفخ 

 ثبنجرايح انزذرٌجٍخ

1 1.2 1 1.2 41 50.6 25 30 13 16 3.5926 0.81820 71% 

2 

انشركخ  رٕفر

يزطهجبد البيخ 

انجرايح انزذرٚجٛخ 

 كبفخ

1 1.2 7 8.6 30 37 33 40.7 10 12.3 3.5432 0.86674 70% 

3 

ص اثبر رُؼك

انزذرٚت اٚدبثٛبً 

ػهٗ يطزٕٖ اداء 

 انؼبيهٍٛ

\ \ 9 11.1 31 38.3 27 33.3 14 17.3 3.5679 0.90745 71% 

4 

انشركخ  رؼًم

ػهٗ رثط 

انجرَبيح انزذرٚجٙ 

ٔفمب نطجٛؼخ 

الاػًبل انزٙ 

 ًٚبرضٓب انؼبيهٌٕ

7 8.6 14 17.3 24 29.6 25 30.9 11 13.6 3.2346 1.15403 64% 

5 

رٕفر انشركخ 

الايٕال انلازيخ 

لالبيخ انجرايح 

 انزذرٚجٛخ

1 1.2 15 18.5 36 44.4 23 28.4 6 7.4 3.2222 0.88034 64% 

6 

انشركخ  رحذد

انجرَبيح انزذرٚجٙ 

ٔفمب نحبخزٓب 

 انفؼهٛخ

2 2.5 9 11.1 20 24.7 34 42 16 19.8 3.6543 1.00200 73% 

7 

انشركخ اٌ  رؼّٙ

انزذرٚت ٚكطت 

انؼبيهٌٕ 

 انًٓبراد انؼًهٛخ

1 1.2 2 2.5 30 37 37 45.7 11 13.6 3.6790 0.78783 73% 

 %69 0.55103 3.4991 انزذرٌت  اخًبنً

 انًظذر: يخرخبد انحبضىة

 
( 3.4991( ان اجابات افراد العينة عن فقرات التدريب  متجية نحو الاتفاق حيث بمغ الوسط الحسابي الموزون )2يوضح الجدول)

الانحراف المعياري  ( وقد كانت اجابات افراد العينة متجانسة حيث بمغ3وىو اكبر من الوسط الحسابي الفرضي البالغ ) 
 % بحسب وجية نظرىم . 69( ، وىذا يعني أن ىذا البعد يعد واضحا لأفراد عينة البحث بنسبة اتفاق بمغت 0.55103)

(  وىي جميعيا 3.6790 -3.2222( توصمت الباحثة الى أن الاوساط الحسابية لمفقرات تراوحت بين ) 2ومن خلال الجدول ) 
تعّي الشركة ان التدريب يكسب ( حيث كان الوسط الحسابي الاعمى لمفقرة السابعة )3ضي البالغ ) اكبر من الوسط الحسابي الفر 
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توفر الشركة الاموال اللازمة (  والوسط الحسابي الاقل لمفقرة الخامسة )0.78783( وبانحراف معياري ) العاممون الميارات العممية
%( مما يدل عمى اتفاق افراد 73 -%64( وبنسب اتفاق تراوحت بين )0.88034( وبانحراف معياري )لاقامة البرامج التدريبية

 العينة حول فقرات التدريب  .
 ( وصف اجابات العينة لمتعميم3جدول )

 د
 انفمراد )الاضئهخ (

 

ارفك  لا

 رًبيآ
 ارفك رًبيآ ارفك احٛبَآ لا ارفك

انٕضط 

 انحطبثٙ

الاَحراف 

 انًؼٛبر٘

 الاًْٛخ

 انُطجٛخ

  % د % د % د % د % د

1 
رٕفر انشركخ يُبخ 

 ػًم داػى نهزؼهٛى
  5 6.2 26 32.1 34 30 13 42.8 3.7531 0.84455 75% 

 

2 

انزكُٕنٕخٛب رطبْى 

فٙ دػى ػًهٛخ 

 انزؼهى

1 1.2 7 8.6 30 37 31 40.7 10 38.3 3.5679 0.89356 71% 

3 

ٚزؼهى انؼبيهٌٕ يٍ 

الاخطبء كفرصخ 

 نهزؼهى

1 1.2 3 3.7 24 29.6 34 33.3 14 42 3.8272 0.87736 76% 

4 

رٕفر انشركخ 

الايٕال انلازيخ 

 نهزؼهى

1 1.2 13 16 39 48.1 24 30.9 11 29.6 3.2099 0.81725 64% 

5 

رحذد انشركخ 

يطزٕٖ انزؼهٛى 

انًطهٕة ٔفمبً 

 نحبخزٓب انفؼهٛخ

/ / 9 11.1 36 39.5 30 28.4 6 37 3.5062 0.85328 70% 

6 

رحرص انشركخ 

ػهٗ َٛم انؼبيهٍٛ 

انشٓبداد 

الاكبدًٚٛخ نزحطٍٛ 

 الاداء.

/ / 4 4.9 20 19.8 32 42 16 39.5 4.0617 0.87100 81% 

7 

انشركخ رًزهك 

خطخ اضزرارٛدٛخ 

نلاررمبء ثًطزٕٖ 

 رؼهٛى انؼبيهٍٛ فٛٓب

2 2.5 4 4.9 30 34.6 39 45.7 11 48.1 3.5802 0.83463 71% 

 %72 0.54075 3.6437 اخًبنً انزؼهٍى 

 المصدر: مخرجات الحاسوب
 

الاتفاق حيث بمغ الوسط الحسابي الموزون ( فقد كانت اجابات العينة عن فقرات التعميم بشكل اجمالي متجية نحو 3وفقاً لمجدول )
( وقد كانت اجابات افراد المجتمع متجانسة حيث بمغ الانحراف 3( وىو اكبر من الوسط الحسابي الفرضي البالغ ) 3.6437)

 % بحسب وجية نظرىم .72( ، وىذا يعني أن ىذا البعد يعد واضحآ لافراد العينة بنسبة اتفاق بمغت 0.54075المعياري ) 
(  وىي 4.0617 -3.2099( فقد توصمت الباحثة الى أن الاوساط الحسابية لمفقرات ترواحت بين  )3بالرجوع الى الجدول ) و 

تحرص الشركة عمى نيل ) السادسة( حيث كان الوسط الحسابي الاعمى لمفقرة 3جميعيا اكبر من الوسط الحسابي الفرضي البالغ ) 
توفر )  الرابعة(  والوسط الحسابي الاقل لمفقرة 0.87100( وبانحراف معياري )  الاداء العاممين الشيادات الاكاديمية لتحسين

%( مما يدلى عل اتفاق 81 -% 64( وبنسب اتفاق تراوحت بين )0.81725( وبانحراف معياري )الشركة الاموال اللازمة لمتعمم
 افراد المجتمع حول فقرات التعميم .
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" يتمتع المدراء بالقدرة الكافية بول الفرضية الاولى التي اينطمق منيا البحث والتي تنص عمىوعميو فأن النتائج اعلاه جاءت بق
 عمى تحديد المعايير والمؤشرات المؤدية الى تنمية الموارد البشرية في الشركة العامة لمصناعات الكهربائية " . 

 
 المبحث الرابع/ الاستنتاجات والتوصيات

 اولا: الاستنتاجات
( وىي تشير الى درجة استجابة متوسطة ابداىا المبحوثون لمضمون ىذا 3.4991بمغ الوسط الحسابي لبُعد التدريب )  -1

البُعد مما يدعو الى الاخذ بعين الاعتبار بأىميتو في الشركة المستيدفة مستقبلًا من اجل وصول الاستجابات الى درجة 
 مرتفعة الشدة.

مية لمشركة وىذا يتطمب وجود قيادة داعمة لو، تتبنى  إستراتيجية واضحة لتدريب  وتعميم تنمية الموارد البشرية ضرورة حت -2
 مواردىا البشرية لاكسابيم الميارات المطموبة وبما يتوافق مع متطمبات التنمية.

ى تنمية امتلاك الشركة طاقات فكرية وبشرية تعتمد عمى المعرفة والميارات والخبرات والإبداعات يجعل منيا قادرة عم -3
 مواردىا البشرية لمواجية التحديات المتجددة.

 ثانيا: التوصيات
يقترح عمى الجيات المسؤولة في الشركة المبحوثة ان تعمل عمى تطوير وتفعيل شدة ادراك وتأييد عينة البحث لبعد  -1

 التدريب وجعمو ذو شدة عالية معرفياً وتطبيقياً للاستفادة منو في المستقبل. 
كة المبحوثة عمى استثمار اساسيات تنمية الموارد البشرية المتوفرة لدييا )التدريب ، التعميم ( لممساىمة ان تحرص الشر   -2

بشكل فعال في تحقيق الخطط التنموية بشكل عام وكذلك رفع مستوى المعرفة لمعاممين ودفعيم باتجاه تنمية الموارد 
 البشرية.

التدريبية لزيادة مستوى المعرفة لمعاممين في الشركة المبحوثة وبالتالي تحقيق ضرورة الاىتمام بتحديث البرامج والدورات  -3
 اىدافيا التنموية.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 و. و ضُبء رشٍذ   ,و. و زٌُت حًٍذ                                       خىدح انخذيخ انًظرفٍخ يٍ وخهخ َظر انسثىٌ انشبيهخ فً  انظٍرفخأثر 

 

 

19 

 -انًظبدر :

 انًظبدر الاخُجٍخ : -أولا

A-Book : 

1- Certo, S.C. & Peter, J.P. & Ottensmeyer, E.,(1995) The Strategic Management Process, 3
rd

 

ed, Irwin, Inc., Chicago, U.S.A. 

2- Sarnovcs,a,(2010) "Human Resource Development in organizations of public Adminstration 

of Latvia: A Stratigic Approch,Economice and Managrmant"15,ISSN 1822-6515,Pp:733-

739. 

3- Robbins, Stephen P., ''Personal: The Management of Human Resource'', Englewood 

Cliffs, New Jersey: Prentice-Hall, Inc., 1983. 

 

B-Magazines:  

 1- llameh and Others.(2012)” Human Resources Development Review according to Identity, 

Integration Achievement and Adaptation Model”,International Journal of Academic Research 

in Business and Social Sciences,v.2,N2,Pp42-58. 

2-Phulpoto,L,A and Shaikh,F,M,(2011)” Human Resources Development:Strategies For 

Sustainable Rural Development”, New Horizions Research Journal Faculty of Social Sciences, 

Greenwich University,V.5ISSN 1992-4399. 

3-Watanuki" (2008)"Virtual Reality Based Job Training and Human Resoures Development for 

Foundry Skilled Workers" International Journal of Cast Metals Research", V.21,N.1-4,Pp: 

275-280. 

 

 انًظبدر انؼرثٍخ : -ثبٍَب 

 انكزت: - أ

 ، دار انًطٛرح نهُشر ٔانطجبػخ ، ػًبٌ.(2009)،الإدارح الإضزرارٛدٛخ ٔرًُٛخ انًٕارد انجشرٚخضًٛر ،احًذ ، يحًذ  -1

 ، دار انًُٓم، ثٛرٔد. إدارح انًٕارد انجشرٚخ اردبْبد ٔيًبرضبد(، 8002ثرثر، كبيم ) -2

الأنٗ ، دار انًطٛرح نهُشر ، انطجؼخ الزصبدٚبد انزؼهٛى يجبدئ راضخخ ٔ اردبْبد حذٚثخ ( ،8002فهّٛ، فبرٔق ػجذِ ، ) -3

 ٔانزٕزٚغ، الاردٌ.

 ، دار انًُبْح نهُشر ٔانزٕزٚغ، ػًبٌ. ٔانًجبدئ –إدارح انًٕارد انجشرٚخ انًفبْٛى (، 8002انصٛرفٙ ، يحًذ ) -4

 ػًبٌ(.، دار زْراٌ نهُشر ٔانزٕزٚغ،انُظرٚبد، انزطجٛمبد انؼًهٛخ-إدارح انزًُٛخ، الاضص(، 8000انؼٕانًخ ، َبئم ػجذ انحبفظ ) -5

، دار صفبء، اندٕدح ٔالاػزًبد الاكبدًٚٙ نًؤضطبد انزؼهٛى انؼبو ٔاندبيؼٙ (، 8002يدٛذ ، ضٕضٍ ٔ انسٚبداد، يحًذ ػٕاد ) -6

 ػًبٌ.

 .8000الأردٌ،  –، دار انًطٛرح نهُشر ٔانزٕزٚغ ٔانطجبػخ، ػًبٌ اردبْبد حذٚثخ فٙ انزذرٚتانطكبرَخ، ثلال خهف،    -7

 .8000الأردٌ،  –، دار ٔائم نهُشر ٔانزٕزٚغ، ػًبٌ خٛس فٙ إدارح انًٕارد انجشرٚخانٕانمرٕٚرٙ، يحًذ لبضى،   -8

الأردٌ،  –، دار ٔائم نهُشر ٔانزٕزٚغ ، ػًبٌ يذخم إضزرارٛدٙ-إدارح انًٕارد انجشرٚخانٓٛزٙ ، خبنذ ػجذ انرحٛى يطر،   -9
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 انرضبئم اندبيؼٍخ : - ة

(، إدارح انًؼرفخ كًذخم نزذػٛى انمذرح انزُبفطٛخ نهًؤضطخ الالزصبدٚخ ، دراضخ يٛذاَٛخ نشركخ 8008ػجذ انًهك ، ثٕر كٕح ،) -0

 ، كهٛخ انؼهٕو الالزصبدٚخ ٔانزدبرٚخ ٔػهٕو انزطٛٛر ، خبيؼخ يُزٕر٘ . رضبنخ يبخطزٛر يُشٕرحَدًخ نلارصبلاد ، 

انًٕارد انجشرٚخ  كًذخم نزحطٍٛ الأداء انًطزذاو فٙ انًؤضطخ الالزصبدٚخ ، دراضخ (، إضزرارٛدٛخ رًُٛخ 8008ْٔٛجخ ، ضراج ) -8

، كهٛخ انؼهٕو الالزصبدٚخ  يُشٕرح رضبنخ يبخطزٛرحبنخ شركخ رصُٛغ انهٕاحك انصُبػٛخ ٔانصحٛخ ثؼٍٛ انكجٛرح ضطٛف ، 

 انزدبرٚخ ٔػهٕو انزطٛٛر،خبيؼخ فرحبد ػجبش ضطٛف .

 انًدلاد: –ج 

، دٔر اثؼبد انًُبخ انزُظًٛٙ فٙ رؼسٚس الإثذاع الإدار٘ فٙ انًُظًبد انصُبػٛخ ، دراضخ  (2012)طٕ اضحك ، أثٛر ح -0

يدهخ ركرٚذ اضزطلاػٛخ لأراء ػُٛخ يٍ انؼبيهٍٛ فٙ انشركخ انؼبيخ نصُبػخ الادٔٚخ ٔانًطزهسيبد انطجٛخ فٙ يحبفظخ َُٕٖٛ ، 

 .000( ص 82(،انؼذد)2، انًدهذ)نهؼهٕو الإدارٚخ ٔالالزصبدٚخ

يدهخ يكزجخ انًهك  فٓذ (، رؤٚخ يطزمجهٛخ نذٔر اخزصبصٛٙ انًؼهٕيبد فٙ إدارح انًؼرفخ ، 8002رزٔلٙ ، َؼًٛخ حطٍ خجر ) - 8

 .022رٔ  انحدخ،ص  –(،  رخت8( ، انؼذد )9، انًدهذ )انٕطُٛخ 

 انًىضىػبد : - د

 .،انطجؼخ الأٔنٗ ، ػبنى انكزت ، انمبْرح 8002يٕضٕػخ انًؼبرف انزرثٕٚخ ، -0

 

 

  


