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"ولئن شكرتم لأزيدنكم" الحمد والشكر لله عز وجل القائل:  

اللهم نحمدك حمداً يليق بجلال وجهك وعظيم سلطانك أن وفقتنا للقيام بهذا 

 العمل ويسرت لنا سبيل انجازه بمنة وبفضل منك.

 

 طالما حرصت على إمداديي ، والتبيري نورةللأستاذة المشرفة  الشكروتقدير الب أتقدم
الأساتذة أعضاء لجنة والشكر موصول إلى  توجيهي المتواصلبالمعلومات اللازمة و

 قالمة  5491ماي  8بجامعة  في قسم علوم التسيير اتذةكل الأسالمناقشة و
 قدموه على كل الدعم الذي

 
 على الدعم والمساندةفليغة  نور الدين الأستاذ الدكتور إلى

 بعنابة  "Wood Group SOMIAS" الصيانة الصناعية إلى جميع موظفي مؤسسة ختم شكريأو 

، الأخت قواسمي ريم بقسم الموارد البشرية هذا العمل وخاصة زمن أجل إنجا على مساعدتهم
 ،يوسفي جيدعبد الم المسؤول بقسم الصحة والسلامة المهنيةو

 إقراراً بالجميل 

 وإلى كل من ساعدنا من قريب أو بعيد ولو بكلمة.
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- 84  (1 -4) العوامل الشخصية كأحد مسببات الحوادث  -
- 65  (1 -4) الفعالية والاعتمادية لـخيارات التحكم في الخطر  -
- 46  (1 -5) المهنية( لعناصر الأساسية للنظام وطرق تكاملهـا )النظام الفعال للصحة والسلامةا  -
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 ققائمة الملاح 

رقم ملحق عنوان الملحق        
 (1) رسمية للزيارة الميدانيةالوثيقة ال 

 (2) ستبيانالااستمارة 
 SPSS-20 (3) الاجتماعية للعلوم الإحصائية الحزمة برنامج نتائج

 Wood Group SOMIAS (4)وثائق العمليــة التدريبية بمؤسسة  
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 المقدمة العامة
لى مختلف بروز آثـار واضحة المعالم عشهده العالم إلى يالذي المتسارع التقني الاقتصادي و لقد أدى التطور 

بنشأة الصناعات العملاقة قطاعات الحياة وخصوصا القطاع المؤسسـاتي، الذي تجسدت فيه تلك الآثــار 
لتسيير وتعقدها. حيث نظم ا المسؤوليــات، الوظائف، والتكنولوجيات الحديثة بالغة التعقيد والدقة، إضافة الى تشابك

خـــارر ظهــور عديد المصــاحب كل هذا مشكلات جمة حـالت بين المؤسسات وتحقيق أهدافها، وكانت في مقدمتها 
لامة المورد البشري من جهــة وتسبب خســائر وتكــاليف ضخـمة للمؤسسة من جهــة المهنية التـي تهدد صحة وس

 أخـرى.

صبح من أالمخـتلفة ورفع مستوى كفاءة وسائل الوقاية  العمللذلك فإن توفير بيئة عمل آمنة من مخارر 
رامج الى استحداث ب الخسائر البشرية والمادية، إذ لجــات مختلف المؤسسات المعاصرة لحد منأولويات المؤسسة ل

ن أن تصيبه المتكررة والأمراض المهنية التي يمكالعمل ضد حوادث  بهدف وقاية المورد البشريلسلامة والصحة المهنية ل
 اعلى ضمان مع للعمال ةوصحي بيئة سالمة توفير على مرتكزة ،هفي مكان عملخطرة بوسائل ومواد اتصاله نتيجة 
تمام من ررف هذا وقد تعزز هذا الاه ،لعمالل الوظائف والوسائل لأمن حديثة أنظمة بتطبيق الوقاية من مستوى

 إلى خلالها من تسعى التياللازمـة  تشريعــات القانونيـــةال وسنالمعمقة  الدراسات عديد الدول والحكومات بإجراء
ر الإنتاج التي تلحقها بعناصو نظرا للأضرار ، الأمراض المهنية التي يمكن أن تصيب العاملو  حوادث من الحد أو منع

للأفراد امل كمن وعـي   كان لابد  لإنتاجية، و للحد من هذه الظاهرةالمادية و البشرية و تأثيراتها على الكفاية ا
سرااتيجية دوات الاالأ كأهميث تبرز العملية التدريبية  ح، السلامة المهنيةو لصحة اهيم وأسس بقيمة مفا همواقتناع

 كما ،المساعدة فــي تحسين الأداء والمعلوماتوإمداده بالمعارف  لتطوير العنصر البشري اعتمــاد عليهــاالتــي يمكن 
النظرية  اتهار لمابرات و الخ، والتي بدورهـا تـمنحه والأساليب الفنية المتطورة الحديثة لطر با التي تزوده وسيلةال إنها

 ، وتعيد تشكيل تصرفاته المهنية. والعملية

، ومحاولة تخفيف أضرارهــا المؤسسات بالوقاية من المخـارر عوضا عـن تحمل تكاليفها اهتماممن هنــا زاد 
 كنه تجنبهــا،المهنية إلا أنــه لا يمفــي حين أشارت عديد الأبحاث والدراسات الى انه ورغم معرفة العامل ببعض المخـارر 

 الوعي ةزيادو  خاصة وصحية آمنة عمل ظروف ضمان من أجلة الموارد البشريتدريب امج ببر  الاستعانةلهذا تم 
 من قللت أن يمكن التي الأخرى الإيجابية والإجراءات الآمنة العمل ممارسات عتمادوامن جهة،  المهنية بالمخـارر
 من جهة أخرى. العمل مكان في السلامة وتحسين المخـارر

 التالية:وعلى هذا الأساس يمكن صياغة الإشكالية الرئيسية 
 بمؤسسة ةـحـد مـن الـمخــاطـر الـمهنيـــمــا مـدى مســاهمـة بــرامج تدريب الـموارد الـبشريـة فـي ال

 ؟ Wood Group SOMIAS الصيانة الصناعية 
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 :التالية الجزئية الاسئلة من جملة الاشكالية هذه من تندرج وعليه
 مـاهي برامج تدريب الموارد البشرية؟  (1
 ما مفهوم المخـارر المهنية، الحوادث والأمراض المهنية؟  (2

 ؟الصحة والسلامة في الوقاية من المخـارر المهنية تساهم أنظمة هل (3
 ؟Wood Group SOMIASفي الحد من المخـارر المهنية بمؤسسة  يوجد تأثير لعملية تدريب الموارد البشريةل ه (4

 فرضيات البحث:
 جاال معين، من في تساعد في رفع أداء المورد البشري للمؤسسة برامج تدريب الموارد البشرية هي أداة وظيفية (1

 خلال إكسابه جاموعة من المعارف والسلوكيات. 

المخـارر المهنية هي العوامل الخطرة التي تهدد صحة وسلامة المورد البشري في المؤسسة، أما الحوادث والأمراض  (2
 في مكان عمله.صابات الجسمية التي تصيب المورد البشري هي الإفالمهنية 

 الوقاية فيالمتبعة من ررف المؤسسة تساهم أنظمة الصحة والسلامة من خلال السياسات والإجراءات الوقائية  (3
 المخـارر المهنية. من

( في الحد من د البشـــــــــــــريةالموار تدريب برامج  وتقييم تنفيذ، تأثير لعملية تدريب الموارد البشـــــــــــــرية  تخطي جد و ي (4
  ؟Wood Group SOMIASؤسسة بم المخـارر المهنية
 مبررات الدراسة:

لق ومنها ما تع، منها ما تعلق بالجانب الأكاديميلقد تظافرت عدة أســــــــــــــباا لاختيار  هذا الموضــــــــــــــوع   
 :هنا أهم هذه المبررات ونستعرضوهناك عدة مبررات تتعلق بالموضع في حد ذاته ، بالجانب الشخـصي

 الميل الشخـصي لجانب إدارة الوارد البشرية؛ 
 ؛الموضوع والتعرف على المفاهيم المرتبطة به في الارلاع أكثر على هذا ةالشخـصي الميول 
  أبحاث سابقة حول الموضوع في الجامعة، والرغبة في إثراء هذا الجانب؛ عدم وجود 
 ؛الجزائريةفي المؤسسة مدى اعتماد التدريب للحد من المخـارر المهنية من  التحقق 
  والحلول الممكنة.معالجة المشاكل المطروحة حول الموضوع وتقديم بعض الاقرااحات 

 الدراسة ـيـةأهم

 هنيةمن أهم أدوات تخفيض المخـارر المبرامج تدريب الموارد البشــــــــــــرية أهمية هذا الموضــــــــــــوع في كون  تتجلى ،
ة ومدى الصــحة والســلامة المهنية بالمؤســســتدريب عن وضــعية  ةبحيث تمكن المســير من أخد الصــورة الحقيقي

 على وجه الخصوص؛سلامة المورد البشري و ة في تحسين أداء المؤسسة عام فعاليتها
  وظيفة التدريب وبراجاها بالمؤسسة من حيث المفاهيم، الأهداف، الأساليب، نواحي  مختلف الى التطر

 ؛المسؤوليات ومكو ت النظام التدريبي
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 التعرف علـى حوادث العمل والأمراض المهنية وتحديد مسبباتهمــا، وكذا التطر  الى التكاليف الناتجة عنهمــا؛ 

 أهداف الدراسة:

بناء الإرار النظري والعملي لإشكالية مساهمة برامج تدريب الموارد البشرية يهدف هذا البحث بشكل عام إلى 
من  ـــعنـــــــــابـــةب Wood Group SOMIASفي الحـــــــــد من المخـــــــارر المهنيــــــة بصفة عامة وفي مؤسسة الصيـــانـــة الصنـــاعية

 خلال الدراسة الـتطبيقية بصفة خاصة، كما يهدف إلى تحقيق الأهداف التالية:
  ؛على التساؤلات والإشكالية المطروحة وتقييم نتائج البحثالإجابة 
 ؛والذي يعتبر موضوع نــادر في الكتب والأبحاث العربيةزالـة الغموض عن المخـــارر المهنية إ 
 ؛ديد المفاهيم الخاصة بالمخـارر المهنية وأنــواعهــا ورر  الوقاية منهــاتح 
 ؛المهنية والسلامةلصحة اأنظمة وبرامج  على للتعرف السعي 
 للعمل؛ هنيةالم المخـارر قياس في والصحة السلامة لنظام الفعال الدور تحديد  
 المؤسسة محل الدراسة في يق وظيفة التدريب والاسرااتيجية التدريبية للصحة والسلامة المهنيةفهم آلية تطب 

 ؛امومعرفة مختلف الوسائل والوثائق المستعملة فيه
  ها في ودور  فة التدريبوظيلفت انتباه مسؤولي المؤسسات الجزائرية إلى الخصائص والمميزات التي تتمتع بها

 .الحد من المخـارر المهنية

 لمنهج المتبع ا
في حيث اعتمد  على المنهج الوصــــــــــــــ ،دراســــــــــــــة هو المنهج الوصــــــــــــــفي التحليليإن المنهج المتبع لإنجاز هذه ال

 نظري للإشكالية. إرارالتحليلي بغية وضع 
 فيبغية تحليل وتحديد وضعية المؤسسة في استخـدام برامج تدريب الموارد البشرية ( فأعتمد اما منهج دراسة حالة

 – Wood Group SOMIASالصيانة الصناعية، لذلك قمنا بدراسة ميدانية على مؤسسة رر المهنيةالحد من المخـا
 .- عنـابة

 :المعلومات عمصادر جم
 جمع المعلومات المناسبة من عدة مصادر كما يلي: لتحليل هذا الموضوع تم

 الجانب النظري:  
 ؛لغة العربية، الإنجليزية والفرنسيةالكتب بال 
  ؛المؤتمرات المنشورة المتعلقة بالموضوعالدوريات، الأبحاث، المقالات و 
 قة ذات العلاقة الساب والفرنسية التي تخص الدراسة والدراساتالإنجليزية العربية  لغاتالدراسات الجامعية بال

 ؛بالموضوع من خلال التعرض للتجارا الدولية
 بعض مواقع الانرانت. 
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 الجانب التطبيقي:  
؛الوثائق الرسمية الداخلية للمؤسسة 
 ؛المقابلات الشخـصية مع بعض ارارات المؤسسة 
 مختلف مستويات التنظيمية لمؤسسة الصيانة الصناعية تصميم استمارات استقصاء توجه إلى عينة منWood 

Group SOMIAS رتباخمنهم لعمل الإحصاءات اللازمة لا وذلك لتحليل إجابات وبيا ت المستقصين 
 ؛فروض البحث

 البيا ت الإحصائية في دراسة استمارة الاستبيان هي من البيا ت النوعية بالإضافة إلى استخـدام مقياس التدرج
غير موافق بشدة ]أي براتيب العناصر حسب سلم درجة التأييد لإجابة السؤال ، راتيبي ليسمح بالمفاضلةال
 ؛[(5 موافق بشدة ، (4  موافق، (3 محايد ، (2 غير موافق ، (1 
ايكروسوفتملي وفق بر مج ''رة الاستبيان باستخـدام الحاسب الآتم إجراء المعالجات الإحصائية لبيان استما 

 (SPSS  Statistical Package for Social Sciences مج الجاهزوربقا للبر ''  Microsoft Excelإكسال
والتي تساهم في ضب  ، version 20 –الإصدار عشرون  الاجتماعية وملعالإحصائية لل ةبر مج الحزم

 .ةالميدانيتساعد على استخـلاص النتائج المرجوة من هذه الدراسة ، الإجابات بصورة دقيقة ومحكمة
 حدود الدراسة:

 يلي: فيماتتمثل هذه الحدود  
 ؤســســةدراســتها ميدانيا على مســتوى م تتم، : بعد الدراســة النظرية لمخـتلف جوانب الدراســةالحدود المكانية 

 .Wood Group SOMIASالصيانة الصناعية
 2112سنة جانفي الى ماي من من  تمت في الفراةفقد  : في هذا الإرارالحدود الزمنية. 
 ـــي تصميمها : تستند هذه الدراسة الحدود البشرية ية مع قالمة، ومقابلات شخـص من جامعةلآراء الأساتذة فـ

 وللحصول لملاحظةا الحقائق بعض لتدعيمبالمؤسسة  الموارد البشرية وقسم الصحة والسلامة المهنية ةموظفي مديري
 .الدراسة بموضوع المرتبطة المعلومات بعض على
 الدراسة:مجتمع 

كانة مميزة مفقد حاولنا أن نجد مؤســـــســـــة تتوفر على للمؤســـــســـــة والفرد نظراً لأن الموضـــــوع من المواضـــــيع المهمة 
، نيةبرامج تدريب الموارد البشــــــرية في الحد من المخـارر المهحتى نســــــتطيع إقامة دراســــــة ومعرفة دور للموارد البشــــــرية 

 يتمثلوالتي  ،بمدينة عنابة Wood Group SOMIAS سومياص الصيانة الصناعية وود غروالذلك اخرا  مؤسسة 
، " ZERO ACCIDENT "ى من حوادث العمل ـــــالحد الأدن هو حماية عنصرها البشري وشعارها فيهدفها الأول 

 الحالة المناسبة التي يمكن دراستها وإسقاط الجانب النظري عليها. اعتبر هاحيث 
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 عينة الدراسة 
لقد حرصـــنا على أن تكون نســـبة العينة في دراســـة الاســـتبيان ممثلة بشـــكل جيد نتمع الدراســـة، من أجل 

فرد، وقد كانت العينة المأخوذة متمثلة  55الوصــــــــــول إلى أد  النتائج في هذا انال، قد اخرا  عينة مكونة من 
 . يات التنظيمية للمؤسسةمختلف العمال والموظفين في جميع المستو في 

 ث:حصعوبات الب
 والصعوبات خلال إنجاز  لهذا البحث أهمها: العراقيللقد واجهتنا جاموعة من 

 هنيةخاصة فيما يخص المخـارر المالمراجع المتخـصصة وذات العلاقة المباشرة بالموضوع في  ندرة وشح شديد. 
 البحث موضوعوالأبحاث السابقة في دراسات ال قلة. 
  وضـــوع الخاصـــة بم الارلاع على وثائقها الداخلية وصـــعوبة، ررف المؤســـســـةالاســـتقبال من صـــعوبات الدخول و

 .البحث
 والوثائق الرسميةالمؤسسة على تقديم المعلومات  راجع لتحفظلدراسة الميدانية وهذا صعوبة في ا. 
 التجاوا السلبي لبعض أفراد العينة المستهدفين. 

 :دراسةهيكل ال
الثالث  أما الفصل، الإرار النظري ادراجها ضمنالفصلان الأولان تم ، تم هيكلة البحث إلى ثلاث فصول

لبحث تسبقهم مقدمة عامة تتضمن مختلف الأبعاد الأساسية ل، فقد خصصناه للإرار التطبيقي  الدراسة الميدانية(
ســــة المســــتنبطة من نتائج البحث وبعض الاقرااحات للمؤســــوبعدهم خاتمة تشــــمل جملة من التوصــــيات ، وإشــــكاليته

ي  أما عن محتويات الفصــــول التي يتكون منها البحث فه، محل الدراســــة وكل المؤســــســــات التي تعا  نفس المشــــاكل
 كالآتي:

تعرض ســـحيث يتضـــمن هذا الفصـــل ثلاث مباحث ي"برامج تدريب الموارد البشـــرية"، عنوان ب: جاء الفصــل الول -
اليبها، إجراءاتها العملية التدريبية بمخـتل أســـــــــــوفي المبحث الثا  والثالث تم التطر  إلى ، مدخل للتدريبالأول منها 
 .ومسؤولياتها

ناول حيث ت، وقد تضـــــــــمن هذا الفصـــــــــل ثلاث مباحث"إدارة المخـارر المهنية" عنوان تحت  : جاءالفصـــــــل ال اي -
وأخيرا ، ربإدارة المخـــارأمــا المبحــث الثــا  فقــد اهتم ، خـــارر والمخـــارر المهنيــةللمالأرر المفــاهيميــة  الأول المبحــث

 .الصحة والسلامة المهنية كمدخل وقـائـي من المخـارر المهنيةوظيفة تضمن المبحث الثالث 
ندرس من " Wood Group SOMIASجاء بعنوان "دراســــة حالة مؤســــســــة الصــــيانة الصــــناعية : الفصـــل ال الث -

دى مو مدى مســـــــــــــاهمة تطبيق البرامج التدريبية في الحد من المخـارر المهنية، على  المؤســـــــــــــســـــــــــــةخلاله مدى اعتماد 
 .مساهمتها في معالجة الفجوات والانحرافات
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 لصالف تـمهيد 
ل التطورات العلمية في ظ شكل لم يسبق له مثيلبالعالمية متغيرات مستمرة ومتسارعة  الاقتصادياتتشهد 

النواحي  ، حيث أصبح التنافس في الأسواق العالمية يعتمد أساسا علىالحادثة في هذا المجالوالثقافية والتكنولوجية 
، الأمر الذي حتم على المؤسسات مواكبة هاته ةلنواحي الكميعلى حساب اوالخدمة النوعية والشكلية للمنتج 

التطورات والعمل على تفعيل عناصر الإنتاج بها وهذا من خلال الرفع من مستوى الأداء ومنه معدل الإنتاجية، هنا 
 برز دور المورد البشري فـي الإبداع والابتكار وأصبح أهم الموارد على الإطلاق.

عي أن يـحتل موضوع تدريب الموارد البشرية موقعا متقدما على سلم الأولويات وعليه فقد كان من الطبي
على و  والاستراتيجيات لأي مؤسسة طامـحة لاستغلال أكبر قدر من الطاقات والقدرات من أجل بلوغ أهدافـهــا.

 الـي:لتسنتطرق من خلال هذا الفصل إلـى ثلاث جوانب أساسية تم ترتيبهــا علـى النحو اضوء ما تقدم، 

   مدخــل للـتــدريب.المبحث الأول -
 الأساليب، الإجراءات ولالمسؤولليات في النظام التدريبـي.المبحث الثـانـي:  -
 العملية التدريبيــة.المبحث الثـالــث:  -
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   مـــــاهيــة التدريبالمبحـث الأول:  
انه  ذإ ،الحديثة تلكافة المؤسساالموارد البشرية  يعتبر موضوع التدريب من المواضيع الأهم في إدارة وتسيير 

لبناء هيكل تنظيمي قادر في الحاضر والمستقبل على مواجهة الضغوطات والتحديات  يهدف بشكل أساسي
 ،الإنسانية، الإدارية، التقنية والإنتاجية المرتبطة مباشرة بالفرد كونه العنصر المهم والمحرك الأساسي لكافة عناصر الإنتاج

 .للمؤسسة ث تتوقف كفاءته على كفاءة كافة هذه العناصر وبالتالي كفاءة الأداء التنظيميحي
 للـتــدريب   المفاهيـم الأساسيةالمطلب الأول:

خلال عرض  مفهوم التدريب من حوضيلى مختلف العناصر المتعلقة بالتدريب من المهم تإق التطر قبل   
 التي لها صلة بالتدريب.  المصطلحات قارنةوم ديــدتح جبالتعاريف المتعلقة به، كما و 

 التدريب مفهوم  الفرع الأول:
حسب وجهات النظر المختلفة، فقد عرفه بعض الباحثين على أنه: "الجهود  دريبعددت تعاريف التت

 1.المنظمة والمخططة لتطوير معارف وخبرات واتجاهات المتدربين، وذلك بجعلهم أكثر فاعلية في أداء مهامهم"
 ومهارات قدرات في نسبيا دائم تغيير إجراء تستهدف عمليةينظر إليه البعض الآخر على أنه: "ما بين 

                          2.ضل"فأ بطريقة الوظيفة أداء على يساعده مما الفرد
ي كلى العمال  إدمة قجموعة من الأنظمة أو الأجهزة البيداغوجية المـم" ( بأنـه:PIERRE.J) عرفهفي حين يـ

رات التكنولوجية و بتسيير الوظائف الناتجة عن التطتسمح لهم بالتكيف مع التغيرات التنظيمية والتحولات الخاصة 
 3.كذلك لدعم تطورهم المهني"والاقتصادية، و 

مكن المخططة، التي من خلالها يت جموعة من العمليات والوسائل والتقنياتـم: "أنهيعرف التدريب كمــا 
داف المؤسسة والاستغلال الأمثل لطاقتهم، بغرض تحقيق أه رفهم والتغيير في سلوكهم وعاداته معامن تحسين الأفراد

تأقلمون مع ي الأفرادوالاجتماعية بالدرجة الثانية، كما يهدف أيضا إلى جعل  بالدرجة الأولى وأهدافهم الشخصية
والمستقبل  بالشكل الذي يناسب الحاضر المحيط الذي يعيشون فيه كما يساهم أيضا بجعلهم يقومون بإتمام العمل

  4."معا
 هـي: الاعتبارات مجموعة من علىالتدريب  مفهوم يقومو 
 ؛ومخططة مبرمجة عملية 
 ؛تغيير إحداث إلى التدريب يهدف 
 ؛المرجوة الأهداف لتحقيق فيه مرغوبا التغيير هذا يكون 
 به المحيطة البيئة داخل الفرد اندماج في سببا التغيير يكون. 

                                      
  1- حسن أحمد الطعاني، التدريب الإداري المعاصر، ط5، دار المسيرة، الأردن، 7002، ص51.

 .99ص ،7002الجزائر،  قالمة، لجامعة النشر مديرية ،البشرية الموارد رةإدا حمداوي، وسيلة -2
3- Citea, Pierre.J, Gestion Des Ressources Humaines , 3ème Edition, ED, Dalloz, France, 2000,  p101.  
4- Sekiou et d’autre, Gestion Des Ressources Humaines, 2ème édition, De Boeck Université, Canada, 2001, p336. 
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الحالية والمستقبلية  يبيةالتدر  الاحتياجاتبأنه عملية مخططة ومستمرة تهدف إلى تلبية  دريبتعريف الت يمكنو  
العملي وزيــادة  ما يسهم في الرفع من أدائهـمعارفـــه وتــــدعيـم اتجاهاته وبوتحسين زيــــــادة لدى المورد البشري، من خلال 

 .الإنتاجيــة
 مستوى :هي مستويات ثلاث خلال من بالفرد الاتصال على يعمل السلوكية ةالناحي من تدريبال ماأ
 .للفرد دريبالت مجالات يوضح (15-) رقم والشكل ،السلوك ومستوى المهارات مستوى المعارف،

 للفرد بالنسبة دريبالت جالاتـم  (11-) ــمرق شكلال  
 
 
 
 
 

 
 
 

 .224ص ،1990،المملكة العربية السعودية العامة، الإدارة معهد ،والإنتاجية التدريب ،مسلي السيد السلام عبد  المصدر
 ذات الصلةفاهيم ولالمالتدريب   الفرع الثـانـي

 قومنسوالخلط بينها وبين مصطلح التدريب، لهذا السبب  تداولـهاتــوجد العديد من المصطلحات التي يتم 
 وبين بينهاوالاختلاف  هالتشاب أوجه وأهم التعليــم، التطويــر والـتنميــة(، ة )التكوين،المرتبط المفاهيم بعض بتوضيح
 .دريبالت مفهوم

 التدريب – التكوينأولا: 
 "Training"ــيــه كـمصطلـح إل الإشارة ، حيث من الملاحظ أيضاالتدريب مفهوم لىإ العربية الكتب أغلب تشير

 .الفرنسية والكتب راجعالم" في  La Formation"التكوين مفهوم نجد حين في ،أيــضا الإنجليزية المراجعفــي 
 " ولغويا يعني إعطاء الشيء شكلا،Formerذات المصدر الـلاتيني " (كـون)اشتقت كلمة التكوين من فـعل 

ـة بنشــاط كبير وجيد ركـالــتي من شــأنهــا أن تمكننا من المشاالمعــرفــة النظريــة والعلميــة  لاكتسابوهو الوسيـلـة الأســاسية 
 1فــي الحيـــاة العملية.

 كل أوجهب عنىتعملية مستمرة طيلة الحياة المهنية للفرد هي فان التكوين  المفهومين،أمــا فــيمـا يخص الفرق بين 
تعلم ـالعلى  فــي حين يسري مفهوم التدريبقافات وأفكار ومعلومات عامة، ــوث مــهــــاراتالتعلم التي يتلقاها من قيم و 

                                      
1- Helene Cuenat, Le Formateur, CNAM, Paris, France, 2007, p8. 

 نواحي نفسية نواحي عمليـة نواحي نظرية 

 مستوى السلوك مستوى المعـارف مستوى المهارات

بــــــــــدريـــتــــــال  
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 إحداث لىر الحاجات التدريبية، أي الحاجة إحيث أن التدريب يظهر مع ظهو ة، ـعينـة مـطاق مهنـضا لكن في نـأي 
 1.هلى المستوى المرغوب فيمع وصوله إ تغيير في سلوكيات ومعارف الفرد، وتنـتهي تلك الحاجة

  أن التكوين يعد أشمل من التدريب.الموجود بين المفهومين إلا نــه ورغم التشابه ومن الملاحظ أ
 التعليم – دريبالتثـانيـا: 

 تعلم مجموعة من التصرفات المحددة التدريب هو عملية تعلم سلسلة من السلوك المبرمج، أو بمعنى أخر عملية
 من مجموعة تعلم مجرد وليس السليم، المنطقي للتفكير أساليب أو عمليات إرساء على عملفي التعليم أما ،مسبقا

 تنمية على يعمل ولكنه قاطعة إجابات لا يعطي فهو وتفسيرها المعرفة فهم هو فالتعليم، المتتابعة والخطوات الحركات
 فهمإدراك و  من بالتالي ويتمكن البعض، ببعضها ترتبط متغيرات بين العلاقات يحدد أن يستطيع رشيد منطقي ذهن

 2.المختلفة الظواهر
 يعمل لا أنه كما بعمله، قيامه أثناء الفرد تعترض أن يمكن التي للمشاكل اباتوإج حلول يعطي لا التعليم إن
 منطقي ذهن تنمية على يعمل وإنما ،) الآلات مع التعامل) روتيني بشكل بها يقوم محددة بمهارات الفرد تزويد على

 .المختلفة واهرالظ وإدراك لفهم المتغيرات مختلف بين والربط لها، يتعرض التي المشاكل تحليل يستطيع
  التطوير – دريبالتثــالثــا: 

 متطلبات وذات أكبر بمسؤوليات للقيام اللازمة والخبرة والمهارات المعرفة الأفراد بمنح التطوير عملية تعنى
 .المديرين بتنمية أولى بدرجة يعنى التطوير أن أي أكثر،

لتنقل السهل بين ا في الشركــة، ويساعد فيمستقبلية التطوير يساعد الموظفين فـي تهيئة أنفسهم لمراكز  
الوظائــف الحديثــة، تصميم العمل والزبــــائن وأسواق المنتجــات، بينــمــا )التدريب( يساعد الموظفيــن في زيادة فعـــاليــة 

 3.أداؤهــم الـحـــالــي
  التنمية-التدريب رابـعـــا:

 لحالة مزدوج معنى لإعطاء يستعملان ما غالبا مصطلحان وهما لـتدريببا كثيرا مرتبطة كلمة التنمية تعتبر
 المدى أساس على بينهما فرق هناك أن إلا المستخدمة الوسائل حيث من المفهومين تشابه من الرغم على .واحدة
 شكلب تساهم التي والقدرات المهارات تنمية ويستهدف الحالية الفرد وظيفة على يركز دريبفالت" منهما، لكل الزمني
 المستقبلية الوظائف على تركز العاملين تنمية فإن أخرى ناحية من .الحالية الوظيفة في الحالي الأداء تطوير في واضح

 4".جديدة وقدرات مهارات إلى الحاجة أهمية تبرز سوف للفرد يـالمهن المسار تطور فمع التنظيم، في
( الفرق 5-5، ويوضح الجدول رقم )التنمية اتـآلي من آلية أو أداة إلا هو مادريب الت إن القول يمكن 

 بينهما:
                                      

 .88، ص5991، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، الترشيد الاقتصادي للطاقات الإنتاجية في المؤسسةأحمد طرطار،  -1
  2- محمد سعيد أنور سلطان، إدارة الموارد البشرية، دار الجامعة الجديدة للنشر، مصر، 7007، ص581.

  3- فايز الخاطر، استراتيجية التدريب الفعال، دار أسامة، ط5، الأردن، 7050، ص528.
 .1، ص0017مصر،  ،، الدار الجامعيةالادارة الاستراتيجية للموارد البشريةجمال الدين محمد المرسي،  -4
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 التدريببين التنمية و  الفرق: (1-1) رقم الجدول:          
 التنمية التدريب المعيار

 المديرون العاملون من غير المديرين فئات المشاركين 
 المفاهيم النظرية الفكرية العمليات الفنية الميكانيكية محتوى التعليم 
 المعرفة العامة  هداف تتعلق بالعمل أو الوظيفةأ الأهداف 
 طويل المدى قصير المدى المدى الزمني 

 .11، ص7009 ،5ط ، دار وائل،اريدالتدريب الالال خلف السكارنة، ب  المصدر                         
 دريبالت ولأهداف مبادئ :يـــالثان المطلب

 صور في أداءو القها تستند أساسا على إزالة الضعف ألبلوغإن الأهداف التي يسعى البرنامج التدريبـي  
بمبادئ  تزامللسلوك الحالي او المتوقع، ولذا فإن تحقيق تلك الأهداف يتطلب الااء ارتبط ذلك باوسلوكيات الأفراد سو 

 من أجل نجاح التدريب.حيث يجب توافرها  ،تفرضها البيئة الداخلية والخارجية للمؤسسةأساسية 
 مبــادئ الــتدريــبول:  الفرع الأ

  1 إلى عدة مبادئ عامة ينبغي مراعاتها في جميع مراحل هذه العملية هي: ـتدريبيــةالتخضع العملية 
 الشرعية أولا: 

 الأنظمة واللوائح المعمول بها داخل المنظمة.أن يتم التدريب وفقا للقوانين و  يجب
 المنطقيةثـانـيــا: 

 للاحتياجات التدريبية. وواضحدقيق ى فهم منطقي وواقعي و تم التدريب بناء عليجب أن ي
 الهادفةثـالثـا: 

المكان ددة تحديدا  دقيقا  من الزمان و محأهداف التدريب واضحة وموضوعية قابلة للتطبيق و  يجب أن تكون
 التكلفة.الكيف و والكم و 

 الشموليةرابــعـا: 
دائهــم، سواء بأ الارتقاءدورات تدريبيــة مستمرة من أجل  لىإضع جميع الموارد البشرية داخل المنشــآت تــخ   

وذلك لادارييـــن وان يــريـتعلق ذلك بالعمال الجدد أو العمال الحاليين في مختـــلف مجــــالات تخصصهــم، أو بالمد
ـعمليــة الإداريـــة معنيـــة ب ي كــل المستويـــاتـعن طريــق مــا يعــرف بعمليــة التطويـر، أي أن كل القــطــاعــــات، وف

 .الـتدريب
 التدرجيةخـامسـا: 
لأكثر تعقيدا  منظمة إلى االبسيطة ثم يتدرج بصورة مخططة و  يجب أن يبدأ التدريب بمعالجة الموضوعات           

 .وهكذا
                                      

 .79-78ص ص ،7009الأردن، ، 5ط دار وائل،، اريدالتدريب الاالسكارنة،  بلال خلف - 1
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 الاستمراريةســادسـا:  
د عنوتكون  برامج تقدم لطــالبـي الوظائفالموظف بالــخدمة في شكل  التحاقوتبدأ العمليــة التدريبيــة قبل 
أو  تكون بعد انتظــامـه فـي العمل إمـــا تصحيحــه لوضــع غيـر مرضيئتــه لـه، و تهبدء التحــاق المـوظف بالعمل و 

 .1اكســابــا  لمهــارة جديدة له
 مرونة ـالسـابعـا: 

لازمة بالوسائل والأدوات والأساليب الد والتزو لمواكبة التطور  وعملياتهجب أن يتطور نظام التدريب ـي
 .2خدمة العملية التدريبية توظيفها فيمستوياتهم الوظيفية و لإشباع الاحتياجات التدريبية للعاملين بما يتناسب و 

 تدريبال أهداف الفرع الـثـــانـي 
 المؤدي المسار هي الأهداف تلك لأن ووضوح، بدقة أهدافه تحديد أولا يجب دريبيت برنامج أي إعداد دعن

 على الفشل أو بالنجاح عليه الحكم ثم ومن تنفيذه بعد النشاط لتقييم ومقياس معيار بمثابة تعد كما تحقيقها، إلى
 يصبح فإنه ،دريبالت من الهدف تحديد من نتمكن لم إذا أنه إلى الباحثين بعض ويشير .المسطرة الأهداف ضوء

 .3الوقتو  والجهد المال هدر إلى تؤدي فاشلة عملية
 مؤسسة كل في دريبالت لاحتياجات تبعا لأخرى مؤسسة من تختلف ــدريبــيت برنامج أي أهداف أن شك لا      

الأهداف العامة والمرحلية وهـما  إلى قسمين متكاملينقسم تو  ،العمل في المؤثرة والإدارية الإنتاجية الظروف وحسب
 للتدريب:

 للتدريب أولا: الأهداف العــامة
 :يـدريبـــالت للبرنامج إعدادها عند مؤسسة أي تراعيها أن يجب التي العامة الأهداف من موعةمج صياغة نايمكن

 ةـالإداري الأهدافأ. 
 4تتمثل أهمهــا فــــي: 

 تم الذين العاملين أخطاء تصحيح في أقلت وق إلى يحتاج لمدربا لأن ،) المشرف (المدرب على العبء تخفيف .5
 ؛دربينالم غير مع مقارنة دريبهمت

 الأمر تعلق سواء القصير، المدى في المتوقعة التغيرات مواجهة بها يقصد، التنظيم في والاستقرار المرونة تحقيق. 7
 المهارات توفير على التنظيم قدرة به فيقصد الاستقرار أما الأعمال، لأداء اللازمة المهارات أو الوظيفي السلوك بأنماط
 ؛5مستمرة بصفة الأعلى فالوظائ لشغل اللازمة

 ؛المناسب المكان في المناسب الرجل مبدأ لتحقيق الكفاءات الأشخاص ذوي اكتشاف .1

                                      
 .150، ص7008، الأردن، 5، دار وائل، طلعشريناإدارة الموارد البشرية في القرن الحادي و زهير نعيم الصباغ،  ،عبد الباري إبراهيم درة -1

  2- نجم العزاوي، جودة التدريب الإداري ومتطلبات المواصفة الدولية الايزو 50051، دار اليازوري، الأردن، 7009، ص ص72-71.
  3- عبد الفتاح ياغي، مبادئ الإدارة العامة، جمعية عمال المطابع التعاونية، الأردن، 5985، ص9. 

  .702، ص5991، مصر، مكتبة عين الشمس، إدارة الأفرادعبد الرحمان عبد الباقي عمر،  -4
  225ص ، 1995،مصر العربية، النهضة دار ،فرادالأ إدارة في الحديث المدخلالمعاذ،  مصطفى حمدي اسماعيل، عثمان محمد -5



 

8 

بــرامج تـدريـب الـمـوارد البشــريـة   ول: الأـفــصـل ال     

 المورد البشريلاغ تسهيل عملية إب مساعدة الإدارة على تحسين الاتصال بين مختلف المستويات الإدارية، وبالتالي. 2 
 .والأعمال الواجب القيام بها لتحقيق هذه الأهدافــسة المتعلقة بأهداف وسياسات المؤس بكافة المعلومات

 الفنية الأهدافب. 
 للآلات بالنسبة وذلك سلامتها لضمان المؤسسة في الفنية الجوانب بمختلف الأهداف من النوع هذا يهتم

 1:الأهداف هذه أهم ومن للمنتج، وبالنسبة فيها العاملين للأفراد وبالنسبة والمعدات
 استخدام وبأسلوب عليها، تدخل التي والتعديلات بالتغيرات بأول أولا وتعريفهم الأداء ساليببأ العاملين ذكير. ت5
 ؛آلات أو أجهزة أو أدوات من يستحدث ما
 يؤدي للإنتاج المثلى بالحركات القيام على العامل تكوين لأن وذلك وإصلاحها الآلات صيانة تكاليف تخفيض .7

 ؛المثلى الإنتاج طريقة على تكوينه يتم لم إذا فيها لوقوعا بإمكانه التي الأخطاء تخفيض إلى
 العملية في المستعملة المواد مختلف استخدام على أقدر هو المكون العامل إن التالف، أو العادم نسبة من التقليل. 1

 ؛المطلوبتين والكيفية بالكمية الإنتاجية
 الآلات حركة وسير العمل لطبيعة وفهمه كفاءاته دةزيا إلى يؤدي العامل تكوين إن العمل، حوادث من التقليل. 2
 تخفيض إلى يؤدي فالتكوين الأفراد كفاءة عدم سببها يكون الحوادث فأغلب ،العمل حوادث بتخفيض يسمح مما

 2؛الآلات حركة وسير العمل لطبيعة العامل فهم نتيجة الحادث، تكرار معدل
 لارتفاع كنتيجة العمل، ساعات وفي الخامات أو المواد في الفارق ليلبتق وذلك المضافة، والقيمة الإنتاجية زيادة .1

 .السلوك أنماط تحسين الأداء كفاءة
 :الإنتاجيةو  الاقتصادية الأهداف .ج

 تنمية خلال من للمؤسسة الاقتصادية النواحي مختلف بتحسين يسمح الأهداف هذه تحقيق إلى الوصول نإ
دريب الت يتيحه بمامورد البشري لل الاجتماعية بالنواحي النهوض إلى ضافةبالإ ،الربح وتعظيم الاقتصادية القدرات

  3:الأهداف هذه أهم ومن المؤسسة، في والمكانة بالأهمية وشعورهم للكسب، أفضل فرص من
 المبيعات زيادة وبالتالي الأسعار بتخفيض يسمح مما الإنتاج ارتفاع إلى يؤدي التكاليف تدنية إن ،الربح زيادة .5
 ؛الأرباح ارتفاع ليهوع
 يرتفع حيث الإنتاج مستوى على ينعكس التكوين بفضل الأفراد كفاءات تطوير إن، الإنتاجية الكفاية زيادة .7

 ؛الإنتاجية الكفاية زيادة يعني وهذا التكاليف، وتنخفض الأخير هذا
وبذلك  ة للمؤسسةفع الحصة السوقيرفع القدرة التنافسية للمؤسسة، تساعد تنمية كفاءات الأفراد العاملين على ر . 1

 ؛يمكن تحقيق أهدافها، البقاء والنمو

                                      
  1- جمال الدين ماهر، طرق تحديد الاحتياجات التكوينية، مجلة الفكر الشرطي، الإمارات العربية المتحدة، 5992، ص712.

 .719ص ،5995لبنان،  الجامعية، دارال ،الأفراد وإدارة التنظيمي السلوكي، حنف الغفار عبد -2
 .718ص  ،المرجع نفسه -3
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 بالنفس، الثقة الفرد زيادة إلى يؤدي المناسبة والكفاءات للقدرات الفرد اكتساب إن، للأفراد المعنوي الدعم. 2 
 .لديه المعنوية الروح ورفع النفسي الاستقرار من نوع على بالحصول له ويسمح
 دريبف المرحلية للتالأهداثـانيـا: 

ن العامة لابد أ لكي تتمكن المؤسسة من تحقيق القسم الأول من الأهداف السابق ذكرها، أي الأهداف
 1:يندرج التكوين على ثلاث مستويات من الأهداف المرحلية وهي

 :)التقليدية(الأهداف العادية- أ
شمل على وت كررة من حين لآخرتشتق الواجبات الرئيسية للوظيفة وتتخذ لمواجهة مواقف عادية مت

ف التأكيد على تذكيرية لبعض الأفراد بهد الأهداف التكوينية التقليدية مثل: تدريب العاملين الجدد أو إعداد برامج
قية تحقيق القدر المطلوب من كفاءة الأداء وتحفظ للوظيفة توازنها مع ب معلوماتهم الوظيفية الأساسية، وتهدف إلى

 .الوظائف
 :حل المشكلات أهداف-ب

رافات المعوقات والانح وتختص بإيجاد حلول محددة للمشكلات الموجودة في العمل ومحاولة الكشف على
تنظيم وظروفه النوع السابق حيث يحتاج إلى خبرة في ال التي تعوق الأداء، ويمثل هذا النوع درجة أرقى في المستوى من

اوى العاملين، من تذمر وشك م ومن بين هذه الأهداف الإقلالثم براعة في التصمي وقدرة على التشخيص والتحليل
 .العلاقات الإنسانية في المؤسسة وحل مشكلات التغيب تقوية

 :الابتكارية الأهداف-ج
ادية، نتائج ع تتعلق بالتطوير والاكتشاف والتجديد، وتختص هذه الأهداف بمحاولة تحقيق نتائج غير

بق التوصل إليها. التنظيم إلى آفاق لم يس ائج إبداعية لرفع مستوى الأداء فيوالغرض الأساسي هو تحقيق نت مبتكرة،
د في الأداء، وطرح تطلعات جديدة الأمر الذي يكسر جمو  والأنماط المألوفة فهي تهدف إلى إحداث كسر في المواقف

هداف قمة الهيكل ك الأ، ومن ثم تحتل تلابية نحو مستوى أعلى من الفعاليةويحدث حالة من الحركية الإيج المؤسسة
 2.التنظيمي للأهداف

 حول: تغيير وتطوير سلوك، معارف ومهــارات المورد البشريبصفة عــامة تمحور تأن أهداف التدريب ونـــرى 
لى تنمية لإضافة إداء المطلوب تحقيقــها باستويــات الفعلية للأداء الحالـي ومستويــات الأئدة بين المســالملء الفجوات ال

وصــولا              ه ووظيفتـه نحو الأفضل،فــي مجال عمل هرد البشري من خلال تغييــر اتجــاهاته ومــعارفأداء المو  ستوىم
لأهداف المتطلع لــها من طرف المورد البشري الــى التنــاسق والــتكــامل بين اهداف الموضوعــة من طرف المنظمـة و إ

 العامل.
 

                                      
  1- عبد الفتاح ذياب حسين، دور التكوين في تطوير العمل الإداري، مطبعة النيل، مصر، 5992، ص500.

  2- جمال الدين ماهر، مرجع سبق ذكره، ص719.
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 دريبالت واعــنأالـمطلـب الثــالث   
لى أخرى ومن مستوى تنظيمي لآخر، وهذا حسب طبيعة تركيبة الموارد إمن مؤسسة  دريبالت ف نوعيختل

على برنامج التدريبي، للالأهداف المسطرة و البشرية، النشاطات، الإمكانيات والمعدات المادية والمالية التي تتوفر عليها 
 ف أنواع التدريب حسب: تصنهذا الأساس 

 التوظيـف؛لة رحم -
 ؛نوع الوظيفة -
 .لتدريبمكان إجراء ا -

 ، كما يبين التقدم الذي وصل له البرنامج التدريبـي.معينة مرحلة يناسب نوع كل نأ حيث 
 التوظيف مرحلة حسب :الفرع الأول:

 المعلومات رتؤث وقد الجديد، عمله إلى تقدمه التي المعلومات من مجموعة إلى حتاجـي فهو ،الجديد الموظف توجيه ولا:أ
 1.مقبلة لسنوات النفسية وتوجيهاته أدائه على عمله من الأولى الأيام في الجديد الموظف عليها يتحصل التي

 بتقديم فيها المباشرون المشرفون يقوم أن إلى المنظمات وتسعى تشجع النوع هذا في العمل أثناء دريبالت ثـانيـا:
 .للعمل تأديتهم اءأثن للمتكونين المستمر والتوجيه المعلومات

 عمل أساليب إدخال وعند تقليدية الأفراد ومعارف مهارات تصبح عندما المعرفة تجديد بغرض دريبالت ثـالثـا:
 .لذلك المناسبـــتدريب ال تقديم الضروري من يصبح جديدة اوتكنولوجي

 للفرد الحالية والمعارف المهارات لاختلاف كبير احتمال هناك يكون أن وهو والنقل الترقية بغرض دريبالترابـعــا: 
 لسد عليه دريبالت مطلوب الاختلاف وهذا إليها، ينتقل أو سيرقى التي الوظيفة في المطلوبة والمعارف المهارات عن
 2.والمعارف المهارات في الثغرة هذه

 تهيئة يتم حيث ةالراقي المجتمعات في ويطبق ،دريبللت حديث نوع وهو للمعاش، التهيئة بغرض دريبالت خـامسـا:
 اهتمامات عن والبحث للعمل جديدة طرق عن البحث على تكوينهم فيتم المعاش، على للخروج السن كبار

 .أخرى
 الوظيفة نوع حسب :الفرع الثـانـي

، ويمثل التدريب الذي يستهدف اكساب الأفراد مهارة ومعرفة فـي الأداء في مهنة معينة والفني المهني دريبالت أولا:
 مهن تخصصية نهم حديثا فيالفرد المتدرب بأدائها، وهذا النوع من التدريب يشمل الأفراد الذين تم تعيي يتخصص

إعادة  وض المهارات أو المعارف الجديدة، أو ربما يشمل القدامى من العاملين ممن يتطلب أدائهم اكتساب بعمعينة، أ

                                      
 .172 ص ،7000 ،مصر ،2ط الجامعية، الدار ،المهارات بناء مدخل التنظيمي السلوك ماهر، أحمد -1
 رؤية-البشرية الموارد وتنمية للتدريب الأول العربي المؤتمر ،البشرية الكفاءات وتثمين التأهيل كأداة التدريبعيمة، ن برودي ،محمد بوزيان بن -2

 .1ص الأردن، ،-مستقبلية
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 الميكانيك، والتجارة، الكهرباء أعمال أمثلتها ومن ،تدريبهم في مجالات مهنية لتحديث وتحديد المعلومات لديهم 
.وغيرها التشغيل الصيانة،

1
                                                                

ة، الوظائف الفني الذي يضمن معارف ومهارات على وظائف أعلى من ـــتدريبالتخصصي، هو ال دريبالت ثـانيـا:
رفع كفاءة عمالهم و المتعلقة بطبيعة أ المعارف والمهارات لدى العاملي هدفه تعويض القصور في دريبهذا النوع من الت

 هندسة المبيعات، المشتريات، المحاسبية، الوظائف والأعمال عادة وتشمل 2العاملين في أدائهم لتلك الأعمال.
 وغيرها. الإنتاج،

 وكذا والوسطى الدنيا الإدارية المناصب ليتقلد اللازمة داريةالإ والمهارات المعارف يتضمن الإداري، دريبالتثـالثـا: 
 والتحفيز والقيادة والتوصية القرارات اتخاذ ورقابة وتنظيم تخطيط من الإدارية العمليات تشمل معارف وهي ،االعلي

  3.والاتصال والتنسيق العمل جماعات وإدارة
 مكانـال حسبالفرع الثالث  

 دربـيـن ومشرفيــنمـب سواء بداخلها، التكوينية برامجها بعقد المؤسسة ترغب وذلك عندمــا ي،الداخل ـــتدريـبالأولا: 
 وفي العمل موقع في دريبلتبا يسمى ما هو الداخلي دريبالت من آخر نوع وهناك .المؤسسة خارج أو داخل من
 قيام على الإشراف أو العمل، لأداء اللازمة والمهارات بالمعارف العمال بتزويد المباشرون الرؤساء يقوم النوع هذا

    .المهمة بهذه الخبرة ذوي القدامى العاملين بعض
 نقل سهولة ومنه العمل أداء ظروف مع ــدريـــبالت ظروف وتشابه بتماثل دريبالت من النوع هذا ازـمتـوي

 .والحقيقة الواقع أرض إلى تعلمه يمكن ما
التدريب الذي يهدف إلــى تنمية الأفراد العــاملين أفرادا  أو جماعات خارج ذلك النوع من  الخارجي، دريبالتثـانيـا: 

ات المتاحة لى التجارب والخبر ملحة إلى المساعدة لافتقارهــا إ المؤسسة أو الدولة وخاصة الدول النامية التــي في حاجة
 الخاصة والمدارس المعاهد "خاصة بمؤسسات إمادريـب خارج المؤسسة الت في الاستعانة حيث تكون4.للدول المتقدمة

  .ةــحكومي رامجـبب الالتحاق أو"
 
 
 
 

                                      
  1- خضير كاظم حمود، ياسين كاسب الخرشة، ادارة الموارد البشريــة، دار المسيرة، ط5، الأردن، 7002، ص525. 

كلية العلوم   ،كرة ماسترمذ  ،في عملية التغيير التنظيمي في المؤسسة دراسة حالة الترقية و التسيير العقاري بالبويرة دريبلتدور امرزوق نسيمة،  -2
 .72صالجزائر،  ،امعة آكلي محند اولحاج، البويرةج، جارية و علوم التسييرالاقتصادية و الت

 .2مرجع سبق ذكره، ص بن بوزيان محمد، برودي نعيمة، 3
  .515ص ، مرجع سبق ذكره،م العزاوينج -4
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 ( أنواع التدريب التي تـم عرضهـا: 7-5نبرز من خلال الشكل رقم) 
 أنواع التدريب  (2-1ــم)رق شكل

    
 
 
 
 
      

 

                                            
 من إعداد الطالب.  المصدر

 الأساليب ولالـمسؤولليات في النظام التدريبـي لمبحـث الثـــانــي ا
الارتفاع و ذلك من خلال تنمية قدرات الأفراد دريب وسيلة لتحقيق أهداف المؤسسة، و باعتبار أن الت

 ن مؤسسةيختلف مالعمل، والمستوى الوظيفي، و وطبيعة  المعتمدة ســاليبالأأدائهم، فإنه يختلف باختلاف  بـمستويات
 .نظام التدريـبـيلأخرى حسب طبيعة ال

  دريب  أساليب التول:المطلب الأ
ان أســاليب التدريب التي ينبغي اعتمادها فـي اكتساب المعارف والمهارات تلعب دورا هادفــا في تحقيق 

الجماعي،  دريبي والتالفرد دريب: التتصنيفينإلى  دريب بشكل عــامالتيمكن تصنيف أساليب ، اذ لأهدافهاالمنظمة 
 .ةفرعي أساليبيتمثل في  التصنيفينوكل من هاذين 

 الفردي ـدريب  التالفرع الأول:
دة وقد يتم ح عينين بحيث يتم تناول كل فرد علىعلى أفراد م دريبـيـةكز العملية الترتيكون ذلك عندما تو  

وظيفته وبغير ذلك  هامولتصريفه بم للمنظمة، الفرد مع المناخ العاموتكييف ذلك بعد التعيين مباشرة، وذلك لتوظيف 
أريد تطوير المعارف ومهارات أحد الموظفين على أداة جديدة أو أساليب  من الأساسيات، وقد يتم أثناء العمل إذا ما

و برامج خارج أ يحدث ذلك عندما يتم ابتعاث بعض الموظفين في صورة فردية إلى المشاركة في دورات جديدة، وقد
 :يتم بعدة طرق أهمها ما يلي وهذا .1داخل الدولة المعنية أو خارجها المنظمة سواء كانت

 
                                      

  .109ص، 7002 ،الأردن، عالم الكتــاب الحديــث، التدريب الفعالرداح الخطيب،  -1

مراحل التوظيفحسب   
 .يدالجد الموظف توجيه-
  .المعرفة تجديد بغرض التدريب-
 .الترقية بغرض التدريب-
 تقاعدلل التهيئة بغرض دريبالت-

 .والنقل

 حسب نوع الوظائف

 .التخصصي التدريب-
 .الإداري التدريب-
 .يـالمهن التدريب-

 حسب المكان

 العمل التدريب في مكان-

 العمل خارج مكان التدريب-

 

 

 

 بــــــــــدريـــتــــــالأنـــواع 
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 أثناء العمل  دريبالتأولا:  
المباشر وبالتالي أن  الرئيس دريبالأفراد في مكان عملهم وفي أوقات العمل ويقوم بمهمة الت دريبويعني ت

  1.العامل يتدرب في بيئة طبيعية
وذلك بإعطائه معلومات تعريفية أولية  دربالمت كون بتوجيه الفردمخططا له حيث يقوم الم دريبويكون الت

تبار لاخ دربأمامه وبعد ذلك يعيد القيام بها الفرد المت وتزويده ببعض المعلومات التخصصية، والقيام ببعض الأنشطة
 .دريبيةية التبشكل كبير على درجة إخلاصه ومدى جديته في العمل يعتمد نجاح هذه الطريقةمدى فهمه واستيعابه، و 

بالتالي الحقيقي و  هو ذاته مكان العمل دريبأثناء العمل، أن مكان الت دريبمن المزايا الأساسية التي يتصف بها التو 
يتكون بالكامل حينما يمارس العمل و  و بذلك ينقل خبراته التي يستعملههنفسيا نحو العمل، و ماديا و  دربيرتبط المت

 2عليه.
بيوتر عن طريق الإنترنيت حيث تتبنى بعض الشركات العالمية برامج للكم م التدريبي الآونة الأخيرة يتـفو 
*نامج على الشبكة مثل بر  دريبلغرض الت

Red Hat.   
 رى نقل الموظف بصفة مؤقتة لأداء أعمال أخ ثــانيا:

ام بكل لممن الوظائف على فترات مؤقتة للإ الموظف وفق هذه الطريقة عن طريق إلحاقه بعدد دريبيتم ت
صلة بالوظيفة العامة ودرايته بالأعمال الأخرى المت وظيفة ومن مزايا هذه الطريقة أنها تتيح للموظف فرصة زيادة قدراته

 .ووقوفه على أوجه الترابط بين أنشطة المنشأة المختلفة
 تكليف الموظف بأعمال ذات مسؤوليات أعلىثــالثـا: 

عينة، م وتكليفه بالإشراف على قسم أو إدارة بالمنشأة لفتراتيكلف الموظف بأعمال، تكون أكبر مسؤولية 
 العاملين المرشحين للترقية لوظائف إشرافية وذلك لإكسابهم مهارات قيادية. دريبوتصلح هذه الطريقة لت

 الجماعي  دريب  التالفرع الثـانــي
 خارجهالمنظمة أو ا مية، وقد يكون داخلـالعمل الرس اتأكثر من موظف خارج أوق دريبويقصد به ت

   التدريب الجماعية نذكر ما يلي: ومن مزاياه هو استفادة المتدربين من خبرات بعضهم البعض، ومن أهم طرق
التي  عليميةو الت التدريبيةتعتبر المحاضرة من أكثر الأساليب استخداما في العملية  Lectures: المحاضراتأولا: 

أحد أكثر الأساليب  وتمثل.3موعة صغيرة أو كبيرة من المستمعينتوصيل المعلومات من طرف واحد لمج تستهدف
اضرات بدور الأستاذ المحاضر، إذ يقوم بإلقاء مح درب المشرففي هذه الطريقة يقوم الم،شيوعا في عرض المعلومات 

                                      
  1- صلاح الشنواني، إدارة الأفراد: العلاقات الإنسانية مدخل للأهداف، مؤسسة شباب الجامعة، مصر، 5999، ص 51.

 ،مستواهم المعهد الوطني لتكوين مستخدمي التربية وتحسين، الإدارات العموميةد البشرية في المؤسسات و  الموار سيروآلية ، أنظمة نوفي نور الدينش -2
  .29، ص 7055 ،الجزائر

 3- توفيق عبد الرحمن، التدريب، مركز الخبرات المهنية للإدارة، مصر، 5992، ص597.
رالي  فييوجد مقرها ، قطاع المؤسساتمنتجات البرمجيات مفتوحة المصدر ل توفر، 5991تأسست في عام نسيات شركة برمجيات أمريكية متعددة الج* 

   .لها مكاتب في جميع أنحاء العالم، و بالولايات المتحدة الأمريكية بولاية نورث كارولينا



 

14 

بــرامج تـدريـب الـمـوارد البشــريـة   ول: الأـفــصـل ال     

 تقليدي ب، ويعتبر هذا الأسلو ـــتدريبالأفكار والمعلومات حول موضوع الباستيعاب  دربينالمت يتمكن من خلالها 
 ، لأن الاتصال يكون في اتجاه واحد، وهذا يؤدي إلى انخفاض مشاركتهم فيدربـيــنسلبياته شرود وملل المت فمن

  1.تدريبــيبرنامج التعلم ال
الات من لح يتم تعريض الدارسين دريبفي محاولة لإبراز الواقع في عملية الت: Cosestudies دراسة الحالاتثــانيـا: 

وب لا يناسب الأسل يقومون بتناول أبعادها من حيث المشاكل وأسبابها والحلول المناسبة. ولكن هذا الواقع، حيث
تــُوجد و ، 2ملة"وإنما بصورة مك والاستفادة منه محدودة، لذلك لا يجب الاعتماد عليه بصورة أساسية دربينبعض المت

 وبيئة التدريب. نها بما يتناسب مع خبرات المتدربينعدة طرق متعارف عليها لدراسة الحالة يختار خبير التدريب من بي
 3:ومن طرق دراسة الحالة ما يلي

لعرض الكامل لنص الحالة ثم فتح باب المناقشة مع المتدربين وتحليل وتقييم الحالة وتحديد أوجه الاستفادة من ا أ.
 .الحالة المدروسة

باقي  ة لتوقع الحلول لتلك المشكلة ثم إكمال عرضعرض مشكلة الحالة المطلوب دراستها ثم فتح باب المناقشب. 
 نص الحالة لتوضيح الطريقة التي اتبعتها المنظمة لحل المشكلة وكيف نجحت أو فشلت في طريقتها ثم الرجوع للمتدربين

 .اهلإكمال المناقشة والتقييم عن طريقة المنظمة في حله المشكلة وتحديد نقاط الاستفادة من الحالة التي تمت دراست
عرض نص الحالة المطلوب دراستها والتي لم تنتهي بحل المشكلة وإنما تنتهي بمجموعة من الأسئلة الموجهة ج. 

 .للمتدربين وتحليلاتهم وتقييماته لاقتراح أكبر عدد من الحلول والاستفادة الممكنة من الحالة محل الدراسة
 هيكل وفق المتكونين والمشرف بين والتشاور التحاور لىع يقوم :Group Discussion الجماعية المناقشةثــالثــا: 

 مسبقا، عنها ويعلن أهداف المناقشة تحديد يتم إذ محددة، موضوعات تعلم بهدف دريبـــيالت الموضوع لعناصر محدد
 5:. وهناك ثلاثة أنماط رئيسية للمناقشة هي4المناقشة جدول وتطوير تصميم من ــتدربيـــنالم يتمكن وبالتالي

لى القليل من التوجيه، وهي تستخدم للانفتاح على موضوعات أو مجالات جديدة مثل إوتحتاج الحرة:  ناقشةالم .أ
لى مشكلات أو أفكار أو تلمس ردود الأفعال بعد قراءة موضوع أو وصف لحادثة. هنا يسمح المكون إ الاستماع

 بالاستجابات العفوية كما يجب الامتناع التقويم الفوري لها.
عن )لمتدربيــن لبعد فترة من تقديم معلومات  والأفكاربوطة جزئيا: تستخدم لتبادل المعلومات ضالمناقشة الم ب.

 الرئيسي منها هو احداث نوع من التكامل بين ما سبق تعلمه.والهدف (، غيرهـا طريق محاضرة أو ندوة أو
 طة بالموضوع.رئيسية والمشكلات والتساؤلات المرتبن بالمعلومات الدربيـم على أساس اعداد خطة تتضمن امداد المتو تقو 

                                      
 .782، صبق ذكرهصلاح الشنواني، مرجع س -1
 ،2002الجزائر، ، الجزائر جامعة التسيير، وعلوم الاقتصادية العلوم كلية  ، مذكرة ماجيستر،دور التكوين في رفع إنتاجية المؤسسة كمال طاطاي،  -2

 .21ص
 .www.altadreeb.com، 51/70/7052، 14:00. 7008أكتوبر 2، 552أساليب التدريب، مجلة التقنية والتدريب، العدد  ،أسامة أحمد -3
 . 8ص ،مرجع سبق ذكره ،المهارات بناء لمدخ تنظيميال السلوك، ماهر أحمد -4 
 .152-527ص ، ص7052، الأردن ،5ط، دار الكندي، الاتجاهات الحديثة في التدريب رداح الخطيب، طيب،احمد الخ -5 

http://www.altadreeb.com/
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الأسئلة. ن ستخدام سلسلة مخططة ومتعاقبة محينما توجه العمليات المعرفية باوتستخدم المناقشة المضبوطة:  ج. 
معلومات  ربـــوندمن الضبط هنا هو التقيد بالخطوات المتتالية لتقديم المعلومات أو الأفكار. هنا يقدم المتوالغرض 

على  ريبدالمهارات المعرفية كما يساعد في الت ـــدريبوأفكار كما تقدم لهم، ومن ثم فإن هذا النوع يساعد على ت
 .القراراتأسلوب حل المشكلات واتخاذ 

بأداء عمل ما مع شرح نظري درب بموجب هذا الأسلوب يقوم الم :Demonstrationطبيـــــق الــعملي تــالرابـعــا: 
ويتميز  ،تفسارالاسدون مشاركة المتدربين فــ الأداء، لكي يسمح لهم بالمناقشة و  ،وإجراءاتــه العمل أداءوعملي لمراحل 

 أو الأفراد دريبت هذا الأسلوب بسهولة وقلة تكاليفه وقدرته على استيعاب عدد كبير، ويصلح هذا الأسلوب في
 1.الحرفيين والصناعيين العمال
 دريـبوت منه مشكلة بأخذه وذلك الواقع تقليد محاولة الأسلوب هذا يعتبر Roleplaying: الأدوار تمثيل  خـامسـا

لعمل، لمعالجة ا يعتمد على قيام المتدربين بتمثيل أدوار بعض الشخصيات التي تقابلهم فيو " مواجهتها، على الدارسين
 التعامل مع تكون له خبرة في مشكلات افتراضية أو واقعية في مجال العلاقات الإنسانية أو المجالات الأخرى، حتى

ب في مناهج التدريمن أكثر الأساليب استخداما   أدرجعلى مدى السنوات القليلة الماضية، و .2تلك المشكلات
 لعب ستمرار فيرق المبيعات التي تشارك باـ، لسبب وجيه. على سبيل المثال، ف  التجاريةالاقتصادية و على الأعمال 

 3:الذين لا يستخدمون هذا الأسلوب، ومن مميزات هذا الأسلوبعلى المنافسين  ا  تفوق أكثرفي العادة الأدوار هم 
التي و  ،لمتدربا بيئة آمنة لمواجهة هذه السيناريوهات لأول مرة، والذي يبني الثقة في أعضاء الفريق يوفر بناء الثقة: .أ

 يوما بعد يوم.الحقيقية يمكن أن تساعدهم في أدوارهم 
فهم كلام  . بالإضافة إلىةمهارات الاستماع الجيد تعتمد على فعالية هذا الأسلوبالاستماع:  تطوير مهارات .ب

 يتملأفضل أن اومن اهتماما للغة الجسد والقرائن غير اللفظية.  يولـي المتدربفإنه من المهم أن لذا الشخص الآخر، 
 .ف الحقيقيةعن محاولة تطويرها في الوظائالأدوار  تمثيل تطوير هذه المهارات في

متحكم   بيئةفي دربالمقوم بإنشائها التي ي : بغض النظر عن مدى غرابة الحالةبطريقة إبداعية حل المشكلات .ج
 تمثيلو  .الفعلي أكثر غرابة لا بد أن يحدث في العملشيء )موقف أو أزمة أو مشكلة طارئة ...( عموما، فـ، فيها

ر صول على بعض الخبرة في التعامل مع المواقف الصعبة وفي تطويفرصة للح ــدربالمتالأدوار على الأقل تعطي 
 حل المشكلات.في  إبداعية مهارات

                                      
 .725، ص7001، الأردن، 1، دار الشروق، ط)إدارة الأفراد( إدارة الموارد البشريةمصطفى نجيب شاويش،  -1
 .795ص، 7001مصر،  يك"،، مركز الخبرات المهنية للإدارة "بممهارات أخصائي التدريبان توفيق، عبد الرحم -2

3- John Buelow, 3 Benefits Of Making ROLE-PLAY Part Of TRAINING, Training Magazine , 6 Feb, 2014. 

www.trainingmag.com/3-benefits-making-role-play-part-training. 
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 أهميته له معين موضوع لدراسة الأعضاء من عدد فيه يشترك اجتماع هو المؤتمر Conferences: المؤتمرات ســادسـا: 
 استعراض تفيد حيث خاصة، بصفة ياالعل الإدارة رجال دريبلت شائع الأسلوب هذا ويعتبر الأعضاء، لكافة

 .للأعضاء المختلفة والخبرات التجارب
 وتتمثل والتقليد، بالملاحظة التعلم نظرية على الأسلوب هذا يعتمد :Behavior Modeling السلوك مذجةـن سـابعـا:
 شرائط استخدام ابهــيصاح السلطة، وتفويض ؤوسينر الم على المهام وتوزيع تصميم مثل إدارية مهارات في الطريقة
 1.الأداء عرض في الفيديو
مجموعة من  يعطى دربالمت على واقعية بصورة وللحكم الواقع، لإبراز محاولة في :IN-BASKET لواردا البريدثـامنـا: 

المحتوى  أي)تشبه تلك التي سيطلب منهم مستقبلا  التعامل معها فــي مكان عملهم  الرسائلالملفات، والأوراق، و 
نفيذ عملهم باتخاذ الإجراءات المناسبة لت دربوني للبريد الوارد على مكتب الموظف أو العــامل(. ثم يقوم المتالنموذج

 خطوة خطوة، وبعدها تتم مقارنة النتائج مع بعضها البعض.
ة عن حصورة واض لإعطائهمخاصة أولئك العاملين في شؤون الخدمات  دريبأهدافه: يلائم هذا الأسلوب من الت

 طرق حلها، حيث ان محاكاة اوضاع الحياة الحقيقية يساعد في تحول تعلم التكوين النظرياكل اليومية الحقيقية و المش
قيـق تــقدم من أجل تحطريقة هامة للحصول على التغذيـة الراجعـة إلى الواقع الحقيقـي. كما يعتبر هذا الأسلــوب 

الزبائن  تجاهات الإيجابية نحو العمل: أولوياته، شكاوى العملاء أولى كونه مفيدا لتنمية الاإ، هذا بالإضافة دربينالمت
 الرؤســاء.أو 

تدريب تزويد يكون هدف ال أنويجب ، وواقعيةلى محتويات البريد الوارد تكون دائما حقيقية إلكن من المهم الإشارة 
 2.في عملهم مستقبلا واتباعها بطريقة نموذجية المتدربين
 الأهمية ذات الأمثلة بعض ذكر على الدارسين بتشجيع ـــدربالم يقوم Critical Incident: لحرجةا الوقائع تــاسعــا:

 المحتوى ربط على الدارسين يساعد دقيقة علمية بصورة الحرجة الوقائع وتحليل ،دريبالت بموضوع الخاصة البالغة
 الوقائع إحدى يعرض لكي الدراسة لموضوع ضهعر  أثناء المناسب الوق ينتقي أن المدرب وعلى بالواقعة، ــدريبـــيالت

 3.الحرجة
 الجماعة، داخل الفرد شخصية تنمية إلى الأسلوب هذا يهدف : Sensitivity Trainingالحساسية دريبتعــاشرا: 
 ويسمع المتكونين، باقي يراها كما  لديه والضعف القوة نقاط على التعرف فرصة للمتكون يتاح أن منه والغرض
   .تقابله التي والمواقف المشكلات مع التعامل في الخبرات من لاستفادةو ا مواجهتها كيفية في موعةالمج نصائح

                                      
  .721، صسبق ذكرهماهر، مرجع  أحمد -1
 .105، صمرجع سبق ذكره رداح الخطيب، ،طيباحمد الخ -2
 . 63ص ،ذكره سبق مرجع طاطاي، كمال -3
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عن طريق جمع عدد من المتدربين من منظمات مختلفة، حيـــــث لا يتعرفـــون على  دريبالنوع من الت يتم هذا 
لمـدة  يعيشــــون ويتعايشون مع بعضهم البعــــضلى من خلال هذا البرنامج، ثم يتم اخطـــــــارهم بأنهم سوف إبعضهم 

  أسبوعين بشكل متصل، ولا يمكنهم خلال هذه الفترة الاتصال بــأهاليهـــم.
تزيـــد معرفة الفرد بسلوكه الشخصي وكيفية تعامل أو ردة الفعل التـي  دريبمن خلال هذا الأسلوب فــي الت

بالتفاعلات تــه ن، وتوسيـــع نـطـــاق معرفا تزيـــد من حساسيـــة الفرد لسلـوك الآخريـــكمــا من الأفراد المحيطين بـــه،  ـاهـيتلق
اع لديـــه، كذلك ـالجمـــاعية، ومنــه يتــم تحسيـــن تعـــامل الفرد مع الآخريـــن وذلك بتحسين مهـارات الاتصال والاستمــ

 1.شكلاتلى تطوير مهارات حل المإلافات الفرديــــة، بالإضافة زيادة انفتاح الفرد علــى الآخريـــن وتقبلــه للاخت
 التدريب اتمسؤولليــإجــراءات ول   نـياــالمطلب الث

نظرا لأهمية برامج التدريب في المؤسسة، فلابد من وجود جهة مسؤولة عن هذه الوظيفة، ومما لا شك فيه أن تحديد 
 ية.الجهة المسؤولة يفيد في إتباع الإجراءات التدريب

   إجـــراءات الــتدريـبالفرع الأول:
 2:وهي الإجراءات من مجموعة إتباع التدريبـي الجيد البرنامج يتطلب   
 وتأهيله دربالم إعداد أولا: 

 مؤهلا يكون أن بمعنى عليه، الأفرادكون ي الذي بالعمل المتصلة الجوانب بمختلف يلم أن المدرب على يجب
 علاقة وبيان معين جزء على لمورد البشريا دريبوت تعليم ويمكنه وأجزائه مكوناته إلى العمل تحليل على وقادرا لذلك
 .لـكك والعمل الأخرى بالأجزاء ذلك

 دربالمت وتهيئة إعدادثـانـيـا: 
 ةــوأهمي ات،ــــــالعملي قـــبتدف هــتـلاقـوع العمل أهمية على المدرب ركيزــت مع ،ــدريــبالت انـــلمك يدـالج الإعداد ذاــه يتطلب
 خلال اتــوالتعليم اتـــالمعلوم يستوعب حتى المتدرب ذهن ةــــوتهيئ دادـــإع عنيــــي وهذا مـــالتعلي في ةـــفعاليـــوال ةــالسرع

 .التدريب رةـتـف
 أدائه وأسلوب العمل استعراضثـالثا: 

 .النقاط مختلف وتوضيح بيان أيضاو  الشرح بواسطة للعملية التشغيل كيفية وببيان لعرض طرق عدة توجد
 :التالية للخطوات المنطقي التتابع مراعاة الأنسب ومن للتدريب وسيلة أفضل العملي البيان إن
 .ككل للعمل المنطقي التتابع شرح وتفسيرأ. 

 .خطوة وخطوة ببطء بالعمل الخاصة المراحل أو الإجراء الدخول فيب. 
 .منها بكل الخاصة والتعليمات طوةخ كل لتوضيح فرصة للمتدرب تـــركج. 

                                      
عة م، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جاماجستير مذكرة ،الاقتصادية للمنشأة التنافسية القدرة تعزيز على البشرية الموارد تكوين أثر علي، قدور -1

 .22 ص ،7057 الجزائر، قسنطينة، منتوري،

  2- أحمد سيد مصطفى، إدارة الموارد البشرية من منظور القرن الحادي والعشرين، الدار الجامعية، مصر، 7000، ص751. 
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 .أدائه وأسلوب ككل العمل لشرح فرصة المتدرب إعطــاء د. 
 للأداء الفعلية للممارسة الفرصة المتدرب إعطاء رابـعا:
 .العملي التطبيق بدء المتدرب قيام يقتضي الأمر فإن السابقة، المراحل دـعـب     

 متابعةـالخـامسـا: 
 على ينبغي أنه إلى هنا ونشير سليمة، بطريقة العمل يمارس أنه من للتحقق لآخر وقت من الفرد مراجعة يجب      
 المتدرب الفرد إنتاجية قياس هو ذلك إلى والمدخل التدريب، وبعد قبل الفرد بأداء علم على تكون أن الأفراد إدارة

 .بالتدريب التحاقه قبل النوعية أو الكمية
   لتدريـبا اتمسؤولليــ  الفرع الثــانـي

 روريمن الض ؟ ستكون الإجابة أنهدريبولة عن التؤ عندما يدور التساؤل الذي مفاده، هل هناك جهة مس  
الموارد البشرية، وذلك نظرا إلى أهمية  وجود جهة مسئولة عن هذه الوظيفة الأساسية والهامة ضمن وظائف إدارة

يفيد في أنه  دريــبالت ة عنــولؤ فيه أن تحديد الجهة المس كلا شومما  والنتائج التي يمكن تحقيقها بواسطته دريبالت
 رغوبهذه الجهة اتجاه الأهداف المويسمح بتحديد مسؤولية  دريبــيالمؤسسة بالنشاط الت يدل على مدى اهتمام

 الوصول لها.
ة ك، حيث تحددها البعض على أنها المسؤولية مشتر دريبالنظر التي تحدد مسؤولية الت ـــاتتعددت وجه

ولية ن على أنها مسؤولية الإدارة التنفيذية او مسؤ ا مسؤولية العاملين القدامى وآخرو والبعض الأخر يحددها على أنه
 1:للمؤسسةالإدارة العليا 

  مشتركةمسؤولية  أولا:
 سوالرئي للتدريب ةوهذه المسؤولية تكون بين الإدارة العليا والتي تعمل على تمويل هذا التدريب بالإمكانيات اللازم

ومدى حاجاتهم  ه وبقدراتهم ومهاراتهمـاستــــالمباشر كونه أدرى بظروف العمل التي يعيشها الأفراد الموجودون تحت رئ
ة لاسيما وأن ـــتدريبيالعملية ال ، والفرد نفسه الذي يراد تدريبه لأنه هو العنصر المهم فيله مللتدريب أو عدم حواته

 ه سدى.يبيستطيع تضييع تلك الجهود والأموال التي تبذل في سبيل تدر ب فلا ـــتدريـالـــالمعني ب
 ة العاملين القدامىـسؤوليـم ثـانيـا:
لــه في  ساعداتعيينه م كون من مسؤولية فرد قديم عن طريقالجديد ي المورد البشري ـــدريبيرى البعض أن ت 

 2.سة في العملـم من المنافيخص العاملين الجدد لخوفهــدريب وهذا التالعمل، 
بأسلوب غير رسمي، ولكن أحيانا بأسلوب عشوائي، و يرى أصحاب  دريبمن الت يتم تطبيق الكثيرعادة ما و 

ه ــعدم معرفتــتعيينه فيه، ونظرا ل الجديد في المنصب الذي تم لــمورد البشــريا هذا الرأي أنه بسبب نقص خبرة وتجربة
 من جهة، و لا للدور الذي يجب القيام به من جهة أخرى، فلا توجد المعين فيه بالمنصب لطبيعة العمل الخاص

                                      
 .122ص، 7002، الدار الجامعية، مصر ،1ط، إدارة الموارد البشرية ،راحمد ماه -1
 .2، ص7007 مصر،، مجموعة النيل العربية، ثره على الكلفـةالتدريب الفعال وأشويكار زكي،  -2
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ة ــــمسؤولي وهنا تظهر ،التكاليف لتعيين مكون رسمي أو تخصيص إدارة مستقلة للتكوين وهذا أملا في تخفيض ضرورة 
رى ـــيكما   ل،مبه و تكوينه على طبيعة العم على ما يجب القيا لاطلاعهالجديد  ورد البشريالفرد القديم اتجاه الم

 بالعمل لأول مرة.لتحقين الجدد الم العاملين يقتصر فقط على ــدريبأصحاب هذا الرأي أن الت
 من مسؤولية الإدارة التنفيذية  دريبمسؤولية التثــالثـا: 

هي من تدير مسؤولية التدريب بصورة مباشرة أو جلب  ن تكون الإدارة التنفيذيةأإن هذا الرأي يحبب 
ن ت نجد أفي بعض المنشآإذ دريب الذي يعملون تحت إشرافها أو تحت إشراف قسم خاص بالتدريب، خبراء الت

اكل يتولى هؤلاء تكوين مرؤوسيهم ومعالجة مش إذ المباشرين ولون عن عملية التكوين أولا وأخيرا هم الرؤساءؤ المس
 العمل أولا بأول.

 الجوانب التي على والوقوف مرؤوسيه والضعف في أن الرئيس المباشر أقدر على تلمس مواطن القوة الواقع
رؤساء عن كفاءة مرؤوسيهم التقارير التي يعدها ال طريق تحتاج إلى تقوية وتدعيم بما يكفل رفع كفايتهم الإنتاجية، فعن

 يينر أن يوفر لهم برامج تكوينية ونوع هذه البرامج وموضوعاتها. إن الرؤساء الإدا يجب نهم معرفة الأشخاص الذينيمك
 1.مسؤولون عن تنمية قدرات وكفاءات مرؤوسيهم المباشرين
 من مسؤولية الإدارة العليا  دريبمسؤولية الترابـعــا: 
تكون هنا المسؤولية الإدارة العليا التي تكمن في تخطيط برامج التدريب ومراقبة تنفيذها والتأكد من تحقيقها  

وهي  ،الإدارة العليا عن كل ما يتعلق بالتدريب مولة أماؤ مسوذلك بالضغط على إدارة متخصصة تكون  الأهدافه
على برامج  إدارات المؤسسة بالإنفاقالكــافية وكذا إشراك كافة  ميزانيةالـتدريب وتقرر التي تقوم بدراسة الحاجة لل

 وتكاليفه.التدريب 
دريب من جميع لعملية الت وكل هذه الأداء تصب في قالب واحد أو نتيجة إلى اتجاه مشترك وهو حسن التسيير 

ككل عن   المسؤولية إنها مسؤولية مشتركة بين جميع أفراد المؤسسة لذا نفقد رأينا في هاته والبشرية،نواحيها المادية 
طريق وضع إدارة مستقلة للتدريب تتوزع على جميع الإدارات بتوظيف جزاء في التدريب يعملون على تحديد 

نفذها ضوعية في كل إدارة ووضع الخطط التدريبية بما يتماشى والمؤسسة والعمل على تالاحتياجات التدريبية بدقة ومو 
  2.ومراقبتها وكل هذا بموافقة الإدارة العليا وجميع الإدارات

  )مدخل النظم( النظام التدريبــيالـمطلــب الثالث  
 ي المعــاصر، حيثة فــي الفكر الإدار تجاهات الحديثة والســائدلاأهم ا من Systems يعتبر مبدأ النظم أو الأنساق

 ،ية المؤثرةالخارجنظام، ويحدد العوامل الداخلية و  يـوضـح الــعلاقــة بين المدخلات والمخرجات لأي تــوفر إطــارا عــامــا

                                      
 . 582ص ،7007 مصر،، الدار الجامعية، الجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية بالمنظماتصلاح الدين محمد عبد الباقي،  -1
اجستير، معهد العلوم ، مذكرة مكب السيارات الصناعية بالرويبةحالة مر  الصناعيةأسس نظام التدريب وتقييم فعاليته في المؤسسات يرقي حسين،  -2

 .79،72ص ص، 5992الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر، 
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يتكون هـذا من النظــام الكلي لإدارة الموارد الـبشريـــــة حيث  System-Sub كنظام فــرعيالعملية التدريبية  تدخل  
 1من العناصـر الــتاليــة: النـظام
 ؛الـمدخلات .5
 العملــيــــات والأنشــطـة؛ .7
 ؛المخرجــــات .1
  .زن العمليـــات(ـالتغذيـــة العكسيـــة )مخ .2

  Inputsالمدخــلات  الفرع الأول:
بين اللذيـن يراد في المتدر بشرية قد تكون المدخلات بشريــة أو مــادية، أو معلـومات أو فنيـة، وتتمثل المدخلات ال

ــلات ، أمـــا المدخدريـــبالذين يتولون مهمـات الت جديــدة، أو اتجــاهــات، والمدربيــن معـلومــات، أو مهــاراتاكسابهم 
تعقد فيــها  ي، المبانـــي، والقاعــات التــالية التــي تنفـق علــى العمليــة التدريبيةالـمــاليـة فـتشمــل الـمخـصصات الـمــ

 2.البرامج
ختص النوع الثالث من ـ، ويدريبكـمــا تشمـل أيضا الأجهـزة والمعـدات، وســائر التسهيـلات اللازمة للت

الـمدخلات بـالمعلومات، وتشمل البيــانــات الخــاصة بـالمتدرب، والمنظمة، أو المنظمات التي ينتمون اليها من حيث 
 هـــا، حجمهــا وآليــة تنظيمها.نشأتــها، أهدافــهـا، هيكل
ــا للموضــوعــات التــي لائمتـهوم وخصائــصهــا وتنــوعــها ة فتتعلـق بالطرق والأساليب التدريبيــةأما المدخلات الفني

 عليــها. دريبيتــم الت
  Thoughputs العمليات  الفرع الثانـي

المطلوبــة، لخصـائص إكسابــه الصفـــات أو ا ة للمتدرب حتـى يمكنهذه المرحلة بنشاط التدريب، والمعالجة الفعليوتختص 
 3:هذه المرحلة إلــى ثلاثة مراحل فرعيــةوتنقسم 

 المرحلــة التحضيريـــةأولا: 
 ـــامج التدريبـــي.التدريبيـــة وتقييــم البرن الاحتياجاتتحديد الهدف من التدريب فــي ضوء تحديد  يتم فيهـا

 رحلــة التنفيذيـةالمثـانيـا: 
 .وهــي التدريـب الفعلــي الذي يحدث فيــه تفاعل بين المتدربيــن حول موضــوع التدريب

 متـــــابعـةـمرحـلـة الثــالثـا: 
 لمــتـــابــعـة المستـمــرة لمراحل التنفيذ للوقوف على سير البرنـــامج التدريبــي.با تعنـى

 

                                      
 .197،257صص ، 7052، الأردن، 5ط، مكتبة المجتمع العربي، إدارة الموارد البشريةمصطفى يوسف كافي،  -1

  2- بلال خلف السكارنة، طرق إبداعية في التدريب، دار المسيرة، ط5، الأردن، 7005، ص17.
 .22-22ص ص ، مرجع سبق ذكره،نجم العزاوي -3
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  Outputsالمخرجات  الفرع الثـالـث 
 1:يسعــى المتدرب عادة إلى تحقيق ثلاث مخرجــات أو نتائج هي

 ، وتتمثل فـي:الاقتصاديةالنتائج أولا: 
 تحسين النتــائج. .5
 خفض الوقـت الضائع وتـحسين جودة العمل. .7
 معدلات الخطأ فــي الأداء. وانخفاضالحــد من شكاوى العملاء  .1

 النتائـج السلوكيــة ثــانيا: 
رعة سلاقــاتهم الإنســانية الأفضل، وإقبــالهم وتحسسهم للعمل، و علوك الجديد للمتدربيـن و ة في السمتمثل

إحساسهم  بأهداف المنظمة وزيادة لديهم الاقتناعللتعليمات، ومن ثم توفير درجات أعلى من الفهم و  الاستيعاب
 بواجبات الوظيفة وتعميق شعورهم بالانتماء.

 النتائج البشرية : ثـــالثــا
 تتمثل فــي أعداد متزايدة من العاملين، الذين تتوفر لديهم معلومات أو خبرات أو قدرات معينة.

 .دعليها الفر  ختلاف نوعية البرامـج التي يتدربنوعية المخرجات تختلف باأن  استخلاصيمكن 
  Feedback)مخزولن العمليات(  العكسيةالتغذية   رابـعالفرع ال

لنتائج الفعلية ومطابقتــهــا للأهداف المحددة للتدريب، تنساب نتائـج هذه المقارنة معنى أنه عند مقــارنة ابـ
فيما يعرف في لغة النظم بالتغذية العكسية أو المرتدة، ولتحقيق ذلك بشكل كفء وفعال، فــانه من الأفضل أن 

المحققـة من  التـي توضـح النتائجات يكون لدى إدارة التدريب مركز للمعلومات ترد إليه الأرقام والمؤشرات والبيــانــ
 .2البرامج التدريبية

مكن اعتبــارهــا الذاكرة لمنظومة التدريب التـــي تسمح بإمكانية التطوير والتحديث في المعلومات المتراكمة ـوي
 الموارد البشريـــة. ففي للخبرات السابقة، وكذلك لوضع السياسات المتمثلة في تخطيط المسار الـــتدريبـــي الموازي لوظــائ

 (:5-1النظام التدريبي والعناصر المكونة له في الشكل رقم ) اختصاريمكن 
 
 
 
 
 

 

                                      
  1- مدحت محمد أبو النصر، إدارة العملية التدريبية النظرية والتطبيق، دار الفجر، ط5، مصر، 7008، ص 82.

  2- المرجع نفسه، ص81.
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 التدريب ومفهوم الــنظـم  (3-1الشكل رقم )                                 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

      

، الأردن، 5الوراق، ط ، مؤسسةجي متكاملمدخل استراتي البشرية إدارة الموارد ،، مؤيد الفضلالطائي يوسف :المصدر   
 .728، ص7002

 ـتدريبيـــة  العملية الثــالثالمبحث ال
 بمستوى الأفراد من المستوى الحالــي إلـى مستوى الارتقاءإن الهدف الأساسي من العملية التدريبية هو 

الذي  ارف والمهارات والسلوك الإيجابيالفرد لـكم من المع امتلاكمرغوب فيه، هذا المستوى من الأداء الدي يتـــطلب 
 الوظيفة.ومتطلبات يتماشى 

 تستغني لاتتسم بنوع من الترابط والتداخل فيما بينها حيث بأربع مراحل أساسية العملية التدريبية مر ـت
 تتمثل هذه المراحل فــي: ،الواحدة عن الأخرى

 ؛دريبيةالاحتياجات الت )تـحـديــد( تقدير .5
 ؛لتدريبيـــةالعملية ا تصميم .7
                           ؛دريبيــةالتومتـــابـــعـة العمليـــة  تنفيذ .1
 .دريبيـــةالتالـعمليــة  تقييم .2

 تـحديــد الاحتياجات التــدريبيـــــة  :الأول: المطلب
أي  يب فيتدر الومسؤولي من المؤكد أن العملية التدريبية تستدعي النقاش الطويل والحوار الجاد بين مديري 

  1:أمرين الاعتبار الوعي بأهمية الحوار حول مواضيع التدريب، بل يجب الأخذ بعين ولابد من ،مؤسسة

                                      
، 7002 ،المملكة العربية السعودية، معهد الإدارة العامة، التدريب للقيادة، سيف بن عبد العزيز السيف ، ترجمةوآخرون مارشال غولد سميث -1

 .22ص

 

 .الأفراد العاملــون 
دراء المشرفون. الم 
مدخلات مادية 

 (مواد مباني، )تجهيزات،
.مدخلات مالية 
 .مدخلات معنوية 
.أنظمة ولوائـح 

  

تغذيـــة الـعكسيـةـال  

 المــدخـلات

 مرحلة
 التخطيط. 

.مرحلة التنفيذ 
.مرحلة التقييم 

في السلوك  تغيير
 الـعامليـن، )اتجاهات

العاملين، خفض  رضاء
 (الدوران الوظيفي

ة في الانتــاج )زيــاد تغييــر
 (.والأداءفي المبيعـــات 

 تحقيق الأهداف العامة
 .للمنظمة

 الــتشغـيــــل المــخرجـــات
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  لذي يدور ا من الضروري دائما ألا يعتمد التدريب فقط على الحوار، بل يجب أن يركز على خلفية العمل
ثة ذات الصلة المباشرة يالحد بالمعلومات حولها الحوار. فالتدريب الفعال يعتمد بشكل كبير على الحوار المدعم

 ؛بموضوع الحواربالعمل و 
  موضوع  نطاق ارجيتعلق بحقل خ، الاعتبارالأمر الثاني الذي يجب على القائم على التدريب أن يأخذه بعين

  والمتغيرات المؤثرة على المؤسسة. التدريب. فهذا الموضوع يرتبط بالمحيط العام للمؤسسة
 .العاملين تحليل وأخيرا ثانيا المهام، تحليل أولا المنظمة تحليل خلال من دريبيالت البرنامج إلى الحاجة تتحدد

 Organizational Analysis )المنظمــة(منظيتـتحلــيــــل الالفرع الأول:  
يتطلب فحصا و تشخيصا لجميع العوامل التنظيمية كثقافة المنظمة و رسالتها و هيكلها التنظيمي، إذ أن كل 

 كل مجال فيـــدريـــب عامل من هذه العوامل يساعد في تحديد الحاجات التنظيمية، أي يحدد و يضمن الحاجة إلى الت
ليس هدفا في حد ذاته، بقدر ما هو وسيلة لزيادة فاعلية الأداء التنظيمي، لذلك  دريبو الت من نشاطات المنظمة،

صرها في   دراسة مؤشرات الأداء التنظيمي، و التي يمكن حتتمثل في دريبالت احتياجاتفإن نقطة البدء في تقدير 
و علاقتها  اههااتج، و بدراسة هذه المؤشرات من حيث (الربحية، تكلفة المواد معدلات الإنتاجية، ) كفاءة الإنجاز

نمية الأداء إلى ت الاحتياجعن مدى  استنتاجات استخلاصببعضها البعض، و علاقتها بأهداف المؤسسة يمكن 
 1.نظيميالت

 2:هدف الأساســـي من تحليــل التنظيـــــم هـــو تشخيـــص للــوضــع الــتنظيمــــي الحـــالــي ويتضمـــنلـإن ا
 ؛المستقبليــةو دراســــة وتحليـــل أهداف المنظمـــة الحاليــــة أولا: 

 ؛ــهااستراتيــــجياتـسياســـات المنظمــــة و دراســـة وتحليــــل ثــانيـا: 
 حليــل الهيكـــل التنـــظيمـــــي.ـتثــالثـا: دراســـة و 

ــــــات التدريبـــي، بمعنـــى أي مستـــوى من المستـــــــوي الاحتياجكــــان يساعد تحليــــل التنــظيـــم فـــي تحديـــــد م
 ـــوب.نـــوع الـــتدريـــب المطل ما هومن الإدارات، و وإدارة  ـدريــــــبلى تـإتنـظيـــمـي يـحتـــــــاج الـهيكـــل الـــ داخلالإداريـــــــة 

بــــر عن هـــذه المـؤشـــــــرات الـــتـي تعوتمثـــــل لى تـحليــــل ودراســـــة مؤشـــــرات الـجوانــب التنظيميـــــة إكمــا يـهدف  
ــــمـا ويـشمـــل . كالخ، الجودة ومردود رأس الـمــــــال و التكلفــــةربـحيـــة، الاجيـــة، عدلات الكفاءة الانتــالنشـــــاط الــــــعـام، كـم

لـــعمــل، اوعــبء  نتاجيــة العمل،لى مستـوى استــخدام الموارد البشرية كـإإالتحليـــل دراســـة تلك المؤشـــرات الــتي تشير 
 .ودوران الــعمــل

 
 
 

                                      
1- www.hrdiscussion.com/hr58116.html, 20/02/2016, 11: 02 

  2- فايز الخاطر، مرجع سبق ذكره، ص551. 

http://www.hrdiscussion.com/hr58116.html
http://www.hrdiscussion.com/hr58116.html
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   Task Analysis ــمهمـــةحليـــل التـ  رع الثــانــيالفـ 
نتــائــج تحليل المهمة في وصف نشــاطات العمل تتضمن المهام المنجزة من قبل العاملين الممتلكين للمعرفة، المهارات، 

الــذي يحدد و جدر الإشــارة أن تحليل المهمة يمكن إجــراءه بعد التحليــل التنظيمــي ـالـقدرات المطلوبة لإتمــام المهــام. وت
 1يمكن إيــجــاز خطوات هذا التحليل فــي:ـات المنظمــة لإنفــاق الوقـت والمال للتدريــب، و رغبـ

 ؛اختيــار الوظيــفـة أو الــوظـائف وتحليلــهــاأولا: 
 ؛تطويــر قــائمة مبدئية بالمهــام التــي تم إنجــازهــا فـي الوظيفــةثــانيــا: 
 ؛قـة القائمـة المبدئيــة للمهــاممطــابثــالثا: 
إذا كــانت المهــام غيــر محددة فمن المهتم تحديــد المعرفــة، المهــارات والقدرات الضروريــة لإنجــاز كـل مهمــة رابــعا: 
 بنجــاح.

 Personnel Analysisتحليــل الأفــــراد الفــرع الثــالث  
جــــاهـــاته، ـتعملية، مؤهلاته، دوافعـه واحيث قدراته الفنية العلمية وال ـل منيقوم هذا التحليل على دراسـة الـعام

مع الآخريــن وهـذا للتأكد من أن كــل هذه حاجــاته وسلوكـــه الوظيفــي، قدرتــه على الاتصــال ومــدى انـسجــامه 
تقبلا، فــي عملــه الـحــالــي، أو المتوقع ان يشغله مس ةالمطلوبكافـيـــــة لتحقيــق مستويــــات الأداء   والصفــــاتالقدرات 

. من الضــروري كذلـك عند تحليل الفرد الــتعـرف على 2وهذا ما يستوجـب توافــر وصف لكل وظــيفـة لدى المنظمة
قت أهداف ا ما اتفكانت تتـفق أو تـتــعـــارض مع أهداف المنظمـة، حيث أن التكوين يكون فعــال إذ  إذاأهدافــه وعــمـا 

 التكوينيـــة. الاحتياجاتالطرفين، وعلى هذا الأساس تـبرز أهميــة دراســة دوافــع الـفــرد عند تحديد 
  :( عملية تحديد الاحتياجات التدريبية1-4)رقم الشكل التالي بين ـي
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                      
 .155-255ص ص سه،، المرجع نففايز الخاطر  -1

2- Jean-Marie Peretti, Dictionnaire Des Ressources Humaines, Vuibert, Paris, 2001, p344.  
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 عملية تحديد الاحتياجات التدريبية :(4-1لشكل رقم)ا 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

 عفبتحديد المؤشرات العامة التي تتمثل في ض التدريبية تبدأ عملية تحديد الاحتياجاتيبين الشكل السابق أن 
ه، دوافعه واتجاهاته، تحليل سلوك الخ، ثم تحليل الفرد عن طريق، التكنولوجي، تقديم منتجات جديدةالأداء، التغير 

وظيفية، مرحلة تحليل التنظيم حيث تحدد الأهداف، الاختصاصات ال اعلاقاته مع الآخرين، مهاراته وقدراته، ثم تليه
لمعارف، وتحلل القدرات وا ثم تأتي مرحلة تحليل الوظيفة التي تحدد المهام الأساسية، تحدد ،الخ، الاتصال أنظمة

 .المهارات وأنماط السلوك المطلوبة
 
 
 

 ةـالعام راتـؤشــالم
 الأداء ضعف

 التكنولوجي التغيير
 العملاء ىشكاو 

 الوظيفة تصميم إعادة
 العملاء احتياجات تغيير

 جديدة منتجات تقديم
 الخ...التكلفة ارتفاع     

 تــحـــليـــل الـــفــرد
الاتجاهات   و الدوافع 

   السلوك الوظيفي
 الآخرين العلاقات مع

 ...الخالقدراتو المهارات 

 تــحـــليـــل الـــتـنـظيـــم
الأهـــداف     

الاختصاصات الوظيفيــة 
           قات العلا

 ...الخأنـــظـــمـــة الاتصــــال 

 ـــل الــــوظيـــفـة تــحـــلي
تـحديـــــد المهــام الأســــاسـيــــة                   

تحديد القـــدرات والـــمعـارف                 
 تـحليــل المهــارات و أنمـــــاط الســلوك

 .122ص  ،0017مصر،  ،الدار الجامعية، البشرية للموارد الاستراتيجية الإدارة، المرسي محمد الدين جمالالمصدر  
 الجامعيةللنشر و التوزيع، .1ص
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وفقـــا المستقبليـــة و الاحتياجات الحاليــة  تحليل التدريبية على للاحتياجاتها تحديد تعتمد بعض المؤسسات في  
 علــى الـجدول التــالــي:بناء  ، ويتم هذا التحديدالــزمـنــي المــعتمــد فـي هذا الخصوص للإطار

 .التكوينية الحالية والمستقبليــة الاحتياجات  (2-1) رقم الجدول:                 
 المستقبليــةالاحتيــاجــات  ةــــاليــــات الحــاجــالاحتي

 ط بعلاج النقص في أداء الموظف.ترتب -5
 ترتبــط بعلاج بعـض مشكـلات العمل. -7
 ترتبط بالرغبــة في رفـع معدلات الأداء. -1
 ترتبـط بتعلم طرق عمل جـديـدة. -2

 ترتبـك بـخطـط الـتدرج الوظيــــفي  -5
 والقوى العاملة.

يــط ترتبـط بالتغيــرات المتوقــعـــة فــي مح -7
 العمـل فـنـيـا  أو إداريـــا  أو مـــاليــــا .

 تـرتبـط بـخطـط التنميــة والـتطويــــر. -1
 .517، ص7002، الأردن ،5المسيرة، طدار  ،ادارة الموارد البشريــة ،سين كاسب الخرشة، ياخضير كاظم حمود  المصدر

ديد الـحـــاجــــات التدريبـــيـــة تـنطلـــق أســـاســــا  من الع دديـــحــتأن  لـىإو في هذا الخصوص يشيــر بعض البـــاحثين 
قـع امن التحديات الـتــــــي تـشهـــدهـــــــا الـظروف الانتـــاجيـــة أو الخدميـــة للمنظمـــة، و لذا لابد و ان تقوم بتقييــم الو 

جـوة العالميــة في الأداء )المرجعيــة( ومن ثــم تسعــى لــردم الــف ذات الفعاليـةالحـقيقـــــي لأدائها و مقارنتـــه بالمنظمات 
اجـــات ـوبين المنظمـــات المنافســة بــــغيـة الـتـطويـــر و الـتحسيـــن و هــذا يتـطلـب أن تـقــوم بـتحــديـــد الـحــ  )الــهـوة( بـينــهـــا 
1يــر و التحسين في الأداء الـمستــهـدف.واقــع الـتطو  يتطلبهاالـتدريبـيــة الـتــي 

 

التعبير عنه يمكن و في الأداء.  الاختلالالفرد وما يقوم به فعليا هو عبارة عن  فالفرق بين ما يجب أن يقوم به
  2:وتكتب العلاقة كما يأتي D (Defficiency) بالحرف

 
 

: M ((Must do  يـجب القيام به.مـا 

: I ((Is doing  ـردـــفــه الـــــقوم بــيمـا. 
 
 

 التكوين برامج ولتنفيذ صميمـت :لــثـــــانــيا المطلب

وعات أهمها تحديد موض بعد عملية تحديد الاحتياجات، تبدأ مرحلة تصميم البرنامج التدريبـي متضمنة لعدة
تلي  ب المستهدفة،يمحتوى التدريبي، أساليب التدريب، الأدوات والوسائل التنفيذية، كذلك تحديد مراكز التدر ـال

                                      
 .517، صمرجع سبق ذكرهالخرشة،  كاسب  ياسينحمود،  كاظم  خضير -1 

2- Dugan Laird, Approaches to Training and Development New perspectives in organization learning, performance 

and change, 3rd Edition, Perseus Publishing, Louisiana, USA, p 62. 

ما يقوم به الفرد –= ما يجب القيام به إختلا: الأداء   

 

D   = M – I 
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ار مدى فعالية لى حيز الوجود، وتتبين أهمية هذه المرحلة فـي إظهإمرحلة تنفيذ البرنامج التدريبي وإخراجه  هذه المرحلة 
المراحل السابقة )تحديد الاحتياجات والتصميم(، كما ينعكس نجاحها أو فشلها على المرحلة الموالية والمتعلقة بتقييم 

 البرنامج.

 ة  تصميم البرامج التكوينيلأول:الفرع ا

 تمر هذه المرحلة بخطوات عديدة ترتبها كما يلي:

                                      .جب أن تكون هاته الأهداف واقعية، هادفة ودقيقةـي ،حديد الأهداف التكوينيةـتأولا: 

 1.و الفكريلية التدريب خاصة الفني منه أبحيث لا يبلغ عددهم حدا كبيرا يمنع فعا ،حديد المتكونينتـثـانيـا: 

رنامج تدريبي، إذ لتنفيذ أي ب ه ليس هناك فترة زمنية نموذجيةـــالقول أن يمكنللبرنامج: حديد المدة الزمنية ـت ثــالثـا:
 2 :يـمتعددة أهمها ما يأت تختلف المدة من برنامج إلى آخر طبقا لاعتبارات

 ؛المشكلات التي يعالجهامنهج التدريبي، وطبيعة ونوعية ـال .أ
 ؛الأساليب التدريبية المستخدمة .ب
 الإمكانات المتاحة، كسرعة حاجة المنظمة للمتدرب. .ج

التكويـنــــي  على ضوء تحديد أهداف البرنامج التكويني يتم تحديد البرنــامج ،حديد موضوعات البرنامج التكوينيـت رابـعــا:
طقــي لهذه ل المنـي سيتــم تــكويــن الــموظــف عليـــهـا، مـع مــراعـــاة التـسلســوكذلك مـحتويـــاتـــه، أي الموضوعات الت

 3.دربلمتالمعــارف المــراد إكســـابـــها لالمـعلــومـــــــات و الترابـط بينـــهـا بمــا يــتفـق مــع تسلســل وترابــط الموضوعـــات و 

، موضوعات تتلاءم مع الاحتياجات ويلها لأنشطة ثم إلىتحديد الأهداف يعمل المسؤولون على تح اعد
 .البرنامج ككل ــتويحدد لها زمن معين يتناسب ووق

 هذا بوضع عقد رسميو دربين ــحديد المنسق العملي الذي يتولى إجراء الترتيبات: حيث يقوم بالاتصال بالمـتخـامسـا: 

  4.هاخارج أو من (إلخ ... ،إداريين، مستشارين)ة اخل المؤسسمعهم بعد أن تختارهم المؤسسة، وقد يكون من د

 ب من أساليباختيار النوع المناس ن يتمــمكونـيـبالتعاون بين المنسق العلمي وال :ــتدريبتحديد أسلوب ال ســادسـا:
 ربين.دالعملية من طرف المتمراحل ويسهل استيعاب  التدريبي المسطرالذي يتلاءم مع البرنامج دريب الت

                                      
 .780ص ،7000 الأردن، زهران، دار ،البشرية والموارد التدريب، سافع المعطي عبد  -1
لكهرباء و الغاز دراسة حالة للشركة الوطنية لتوزيع ا)إستراتيجية التدرب في ظل إدارة الجودة الشاملة من أجل تحقيق الميزة التنافسية حريـق خديجة،  -2

 .15، ص7055الجزائر، تلمسان، ، بلقايد بكر أبو التسيير، جامعة وعلوم الاقتصادية العلوم ، كليةماجستير مذكرة، (فرع الغرب
  3- يوسف الطائي ومؤيد الفضل، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي متكامل، مؤسسة الوراق، الأر دن، 7002، ص107.

 .781، صسبق ذكره عساف، مرجع المعطي عبد -4
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الأسلوب المناسب  د، ويعتمتدريبيــةمج من البرامج الالمناسبة لكل برنا ساليبالأتحديد  هذه الخطوة يتم في 
تحسين المهارات الفنية  لىإتهدف  دريبـيـــةلى تحقيقه، فالبرامج التإلتكوين على عدة عوامل، أهمها الهدف الذي يسعى ا

اهات، كما أن للمستوى لى تعديل الاتجإتهدف  نامج التيتتطلب أساليب قد تختلف عن الأساليب التي تنبع في البر 
ففي أي مؤسسة يتكون الموظفون الجدد من خلال برامج تصممها المنظمة،  الوظيفي دور في تحديد نوع الأسلوب.

داخل  امإ ــدربـــونـمواءمة بينه وبين الوظيفة أما الموظفون الآخرون فهم يتالـالجديد وتوجيهه بهدف  اعداد الموظف ويتم
 1.المنظمة أو خارجها

 .يديو والكمبيوتر وغيرهازيون والفتحديد الأدوات المناسبة: منها السمعية والبصرية لتنفيذ البرنامج مثل التلفسابعا: 

والمادة  دربينفراد المتميع أطرافها وخاصة الأبج دريبيةاذجه: وهذا التقييم للعملية التأساليب التقييم ونم تحديد ثـامنـا:
 إحدى وسائل تقييم المنظومةو  .بجميع تفاصيله بقدر الإمكاندريبــــي والبرنامج الت)المدربين(  والمشرفين دريــبـيةتال

 ياناتالاستبه الأدوات والمقاييس، التقدير و هذوتتضمن . الاختبارات هي تطبيق أدوات تقييم أخرى غيرومكوناتها 
 :البرنامج التدريبي الفعاللخطوات الأساسية في إعداد ( أدناه يتضمن ا1-5الشكل رقم )و  .2والمقابلات

 الخطوات الأسـاسية في اعداد البرنامج التدريبي الفعال :(5-1)ــمرق شكلال                    
 

 

 

 

 

  

أن اد بعض الأسس المخطط لهــا في تحقيق أهداف المنظمة، سيما و معتايرتكز تصميم البرامج التدريبية علـى  
 والأساليب التدريبية بييتم وضع موضوعات البرنامج التدريالتدريبية، لالتدريبية لابد وأن تتفق مع الأهداف  البرامج

 المناسبة.

 

 

                                      
 .22ص ، 7002 المملكة العربية السعودية، ،معهد الإدارة العامة ،والتطويرتصميم نظم التدريب  ،ترجمة سعد أحمد الجبالي ،تريسيويليام  -1
 .22ص المرجع نفسه،  -2

محتوى البرنــــامج 
 التدريبــــي

 الأســـاليــب التدريبيــة

الأهـداف 
دريـبـــيـــةالــت  

 تحديد
الاحتيـــاجـــــات 

 التدريبيــة

 .051، ص7002، الأردن ،5المسيرة، طدار  ،ادارة الموارد البشريــة ،ياسين كاسب الخرشةو  خضير كاظم حمود  المصدر
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 دريبيـــةالت رامجـبـال تنفيذ  الفرع الثانـي 

 نجاح نم التأكد فيها يتم إذ مهمة، مرحلة تأتي التدريبي البرنامج وتصميم التدريبية الاحتياجات وتحديد جمع بعد
 البرامج تنفيذ مرحلة وهي الواقع، حيز إلى التدريبي البرنامج إخراج يتم المرحلة هذه وفي السابقة، المراحل فشل أو

 التكويني المخطط كان والتي البرنامج تنفيذ حسن لضمان وجوانب أمورا تراعي أن البرنامج إدارة على 1.ـيـــةالتدريب
 :وهي لها بالإعداد قام قد

 2:برامج ومتابعته وإعداد الموضوعات: ويتضمن هذا الجانب ما يليـداد الجدول الزمني للإعأولا: 
 ؛موعد بدء البرنامج وموعد انتهائه .أ

 ؛توزيع العمل التكويني خلال فترة البرنامج .ب
 .تنسيق التتابع الزمني للموضوعات التكوينية المختلفة .ج

 بإعطاءالمدة  ، أن تسمحــدريبــــيبرنامج التلجدول الزمنــي للإعداد ابها عند تحديد و  الالتزاموأهم الشروط الواجب 
عات من التدريب، كما يجب أن تكون كافية لتحقيق التوازن بين الموضو  للاستفادة دربفرصة كافية ومناسبة للمت

بعدم  دربني للمتملى انه يجب ان يسمح الجدول الز ، إضافة إلموضوعة على أساس الاحتياجات التدريبيـــةة اـــدريبيـــالت
 3.ه عمله لمدة طويلةـــركــت

 :ويتضمن هذا الجانب ،دريبتجهيز وإعداد مكان التثــانيا: 
 ؛قاعة كبيرة أو حجرات صغيرة دربيــــن وعددهم مثالاختيار المكان وفقا لمتطلبات المت .أ

مع تحديد  لمدربا على شكل طاولة مستديرة أم صفوف مستقيمة في مواجهة) دربينتصميم طريقة جلوس المت .ب
 ؛(ــهمكان

تنفيذ  في ساعدةوسائل المالسبورة عادية أم مضيئة وغير ذلك من )تحديد المستلزمات الضرورية في كل برنامج  .ج
 ؛)التدريبـي البرنامج

 .تجهيز المطبوعات الخاصة بموضوع التكوين .د
تابعة تنفيذ البرنامج بم دريبالتدريب أو أخصائي التعن  تقوم الإدارة المسؤولة: دربيــنوالمت ـــدربـيــنمتابعة المثـالثـا: 

ـا هو المتابعة التـــأكد المستمر من أن تصميم البرنامج يتم تنفيذه كمـتعني خطوة بخطوة وعلى مدار أيام البرنامج، و 
 4:كما يلي  دربينوتكون متابعة المت ،مخطط له، والتحقق كذلك في أن كل الأمور تسير على ما يرام

 ؛المناسب تفي الوق دريبن إعلام الأفراد المعنيين بالتم التأكد .أ
 ؛المتضمنة لأسمائهم، مؤهلاتهم، وظائفهم وعناوينهم دربينإعداد القوائم الخاصة بالمت .ب

                                      
 .720 ، صسبق ذكرهأحمد ماهر، مرجع  - 1
 .788، ص سبق ذكرهعطي عساف، مرجع عبد الم -2
 .712ص، 7001المكتب الجامعي الحديث، مصر،  ،أساسيات علم الإدارةمنال طلعت محمود،  -3
 .178ص ،7007 ،، الأردن، مكتبة عين شمسإدارة الموارد البشريةأحمد الخطيب،  -4
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 .دربينالخاصة من طرف المت تالمتابعة اليومية من خلال مراقبتهم والحرص على احترام المواقي .ج 
 :تكون من خلال دربينأما متابعة الم

 ؛بالبرنامج والمواعيد الموافقة له ـــدربيـن المتذكير .أ
 ؛بصريةمن مواد تكوينية وتقنيات سمعية  ــــدربتوفير المستلزمات التي يطلبها الم .ب
 المناسب. تفي الوق ـدربدفع المستحقات المخصصة للم .ج

 دريبالت برامج   تــقيـيــمـالــثلــثـــا المطلب

اح البرنامج المصمم من عدمها، كما يعطي فكرة مسبقة عن مدى يبين تقييم برامج التدريب إمكانية نج
وير برامج التدريب يساهم في تحسين وتطنجاح نفس البرنــامج مستقبلا، ذلك أن التقييم الحالي للبرنامج التدريبي 

  .المستقبلية

 الفرع الأول:  أهمية تقييم البرامج التدريبية

أن تبدأ معه عملية التقييم. وذلك للتأكد من اتساق المحتوى، ، وجب بالموازاة عمليــة التنفيذبعد بدأ 
أنها تؤدي ن، و ونيـــكللمتومناسبتها الأهداف السلوكية ، يةكويــنـالأجهزة، المواد الت ،الإمكانات، الأفرادالاستراتيجية 

، وإما وينـــيـكنشاط التالالتقييم تتم إما بالملاحظة المباشرة لسيرورة  وعملية .1بالفعل العمل المستهدف من خلالها
قييم إن عملية ت"عن طريق الحصول على معلومات مرتدة بإجراء استقصاءات دورية، أو مقابلات أو غير ذلك. 

لقيام بمقابلات ا من خلال ملاحظة أدائهم في العمل أووذلك متدربيهــا. ريبية تتم أيضا عن طريق تقييم المنظومة التد
حظة المباشرة لتأكيد المعلومات الناتجة عن المقابلات والإستقصاءات، أي أن عملية تستخدم الملامع المشرفين. و 

في مناصب عملهم على أساس الأهداف دربيـــن ـمتـا بنيت على أساس ملاحظة أداء الالمتابعة تكون أحسن إذ
يكون  دريبعالية منظومة التف السلوكية التي تم تحديدها مسبقا وطبقا للمعايير المحددة. بالإضافة إلى ذلك، فإن تقييم

اليف ـــعلى انخفاض التك دريبهذا لإظهار أثر التو ، الاستثمارهذا  من وراء والعائدمن خلال حساب التكلفة 
ت، الآلا الخلل فيالخدمات،  ونوعيةبجوانب عديدة مثل: الإنتاجية  ـكويــن. ضف إلى ذلك، ربط الت2وائدـادة العـــوزي

 .هــاحوادث العمل، وغير ، إصابات و حجم الشكاوى التي يقدمها العملاء، النزاعات، عدد و تكاليف وحدات الإنتاج

الـبشـريــة ــــة الـمــوارد مسؤولــي تنـميـذلك لأن ة، و هم مراحـل العمليــة التـــدريبيــأالتقييم من أصعب و  وتعتبر عملية
 ـم وفــي الوقتـهـل ـرص الـتدريبيــةفـالاحة ــــوارد البشريــــة، عـن طريـــق إتمهارات وأداء الـمـبتنمية فــي المؤسـســـة مـطــالبــون 

                                      
 .82، صبق ذكرهس مرجع تريسي، وليام -1
مذكرة  ة،ــنـسنطيـقــبالجامعي  الاستشفائيدراسة حالة المركز -بالمؤسسة وارد البشرية في تحسين نوعية الخدمةدور برامج تدريب المنابتي سامي،  -2

 .20-29ص ، ص7009قسنطينة، الجزائر، ، نتوريماجستير، جامعة مـ
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عب خلال الأدلة والإحصائيات والأرقـــام الــتـي قـد يص، وذلك من نفسه مطالبـون بإثـبــات فوائد وعـــائدات التدريب 
  1.قــيــاسـهـا

 الفرع الثانـــي  نموذج كيركباتريك التقييمـي

و من أشهر هذه  عملية التدريبل يةتقييمالنماذج فكرية كثيرة تحاول تصنيف المستويات أو الجوانب ثـمة 
برامج الـقييم فعالية ـتـام لــه ــيعمل إطارالذي طور و  (KIRKPATRIQUE) كركباتريكالنماذج نموذج دونالد  

 من خلال واللافت ، تقييمالخدامها في خلال نموذجه للتقييم أربعة معايير يمكن است حدد منحيث ،  ةدريبيــالت
رورا بمؤثراته)المعيار الثاني م بمعاييره انطلاقا من القبول به ) المعيار الأول(، دريبنموذجه التقييمي، تركيزه على تقييم الت

 يبدر ـتح الح يتم عادة من خلال قياس نجا و التقييم الناج. والثالث(، ووصولا إلى النتائج التي خلفها )المعيار الرابع(
                                                                  خلال معيار واحد. وتتمثل معايير التقييم الأربعة في: من خلال المعايير كافة، وليس فقط من

 (Immediate Reactions or Feedback) أو التغذية العكسية رد الـــــفـعــلأولا: 

لبرنامج، ا الفعل لدى الموارد البشرية التي تلقت برنامج تدريبي كأساس لتقييم هذايمكن استخدام ردود 
لاستفادة شعور الفرد باى وي على أسئلة يدور محتواها عن مدويمكن أن يتم ذلك من خلال استمارة استبيان تحت

، (، ...الخعوبةص، وأيها اكثر أكثرها سهولة من البرنامج )وأي الجوانب يعتبرها أكثر إفادة، وأيها أقل إفادة، وأيها
 2.ةــريبيهذا المستوى، وعادة ما تستخدم في نهاية العملية التد انات ردود الفعل الأكثر استخداما فيـوتعتبر استبي

 (Learning) الــتـعـلـــم ثانيا:

اج اليها، أي تبالـمعارف والقدرات التي يح دربيــنمقدار تزويد البرنامج للمت يقاس من خـلال هذا المعيــار
الذي ياس مقدار التعلم وق مدربيـــهـمبصورة أوضح يركز على استيعابهم للنواحي التعليمية التي أعطيت لهم من قبل 

 3.دربيــنمنه، ويتم من خلال اختبارات معينة تعطى للمت الانتهاءأو بعد  دريبيتم إما خلال الت

ا تقتصر على أنه إلا تقييم رد الفعل لدى المتدربين، يـــارمعأكثر موضوعية ودقة عن  ــمعيــارورغم أن هذه ال
 4.العمل قياس التغير في مخزون الذاكرة والمخزون السلوكي، وليس السلوك الفعلي في

 

 

                                      
 .712، ص7005، دار زهـران، الأردن، إدارة الموارد البشريةحنا نصر الله،   -1

2- C. Alazard et S. Sepori, Contrôle de Gestion : manuel et application , Ed. Dunod, Paris, France, 2001, p7. 
 .722ص، 7007دار النهضة الحديثة، لبنان، ، إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجيإبراهيم حسني بلوط،  -3
، الرافعاتو  المجارف فرع مركب العمومية الأشغال لعتاد الوطنية بالمؤسسة راسة ميدانيةد البشرية الموارد تدريب برامج فعالية تقييمقريشي محمد الصالح،  -4

 .89، ص7001،الجزائرقسنطينة،  ،وعلوم التسيير، جامعة منتوري الاقتصاديةكلية العلوم ،  مذكرة ماجستير
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    (Behavior) السلوك ثــالثــا: 

ومثل هذا   السلوك؛في خلال ممارستهم لوظائفهم، ثم تقييم التغير دربيـنيهتم هذا المستوى التقييمي بمراقبة سلوك المت
 من أهم الطرق المستخدمة، و دريبــيالبرنــامج الت انتهاءالتقييم يجب أن يقوم على رصد التغير بعد مرور بضعة أشهر من 

 م والتقارير الذاتية.التقييو  مقارنة سجلات الأداء قبل وبعد التدريب، التقييم من قبل الرئيس المباشر، الملاحظةهي 

الفعلي الادراك  لـىالوصول إو السابق(  لتقييمتعلم )مستوى االبين علاقة ال يحددي السلوك المعيـــار إن ويمكن القـــول1
يات واستخدام تلك تقنالمبادئ و الـفرق كبير بين معرفة ان هناك كيركباتريك قـد أوضح  و . لكيفية القيام بالعمل

 2.في العمل فعليــا   المبادئ والتقنيات

  (Results) ئجالنـتــارابــعـا: 

لى تحقيق جملة ع ، ومعرفة تأثيره على فاعلية المنظمة وقدرتهادريبيركز هذا المستوى التقييمي على نتائج الت
بالنسبة  بيــةدريمن العملية الت عائدالــمن الأهداف. وواضح أنه من خلال هذا المعيار أن المنظمة تسعى إلى تقييم 

  3.لأهداف تم تحديدها مسبقا

دل دوران النتائج، من بينها ما يتعلق بمع المستخدمة لمعرفة على مجموعة من المقاييس هذا اعتمادا  ويكون 
الإصابات و معدلات الحوادث  ،للعملاء، كمية الإنتاج، مقاييس التكلفة آجال الإنتاج والتسليم احترامالعمل، 

 م العملية التدريبية:نموذج تقييدول الموالي المستويات السابقة ليوضح الجو  ، الخ.المهنية

 Kirkpatrickم عند كيركباتريك ــييـقـتــمستـــويــات ال  (3-1الجدول: رقم ) 

 

 

 

 

جامعة سيير، تكلية العلوم الاقتصادية وعلوم الماجستير،   مذكرة، تقييم برامج التكوين لدعم المقاولةلفقير حمزة،   المصدر            
  .19ص ،7009 بومرداس، الجزائر، ،أمحمد بوقرة

 

                                      
 ،والنشر، المملكة العربية السعودية للطباعة العامة لإدارةا ،عملي دليل لتطويراو  التدريب قدرات كتبي، إسماعيل لهالإ عبدة ترجم وكس،بر  جال -1 

 .281ص، 2000
2- Bassi. L & McMurrer. D, Maximizing Your Return on People. Harvard Business Review, UK, March 2007, 

Reprint R0703H. 

  3- جال بروكس، مرجع سبق ذكره، ص90.

 الأســئــلة يتقـييــمـالمستوى ال
 رد الــفعـل 
 علـمــتــــال 
 الســـلـوك 
 نتـــــائـجـال 

 هـل المشاركون سعداء بالبرنــامج؟ 
 ـامج؟شـــاركـون من الـبـرنـــاذا تــعـلم الـممـ

 لمــوا؟ـعـا تــعلــى ماءا ـون سلــوكهم بنــــاركـهـل غيــر المش
 هــل أثـر التـغيـيــر فـي سلوكهـم داخل المؤسســة بشكــل إيجــابـي؟
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 يــةـدريــبتـال   معــوقـــات العمليــةلــرابعا المطلب 

 1حل هي كالتالــي:لى أربعة مراإالتي تواجه العملية التدريبية  والمشكلات الباحثين الـمعوقـــاتيصنف عديد 

 : مشكلات التدريب في المرحلة التمهيديةأولا

 منهــا: ونذكر 

 ن للوعي التدريبي، ين يفتقرو مشكلة ضعف الوعي التدريبــي: فكثير من أفراد المنظمة سواء كانوا قادة أو تابع
 ؛الإنتاجيةوتحسين دوره في رفع الأداء والإيـمان بأهمية التدريب و 

 لإدارات، ا مشكلــة الهيكل التنظيمي: كثير من المنشآت تخصص قسم صغير للتدريب يكون ملحق بإحدى
 ؛الأحيان لا يوجد له مكان في الهيكل أو الهرم التنظيمي للمنشــأة وفي بعص

  مشكلة العاملين بالتدريب: محدودية عدد الموارد البشرية داخل الإدارات أو الأقسام، أو عدم تناسب
 ؛الوظيفة التدريبية. بمعنى وجود عجز في أخصائـي التدريب المتمكنين وخبراتهم معمؤهلاتهم 

  لذي يؤثر ا وتصنيفها الأمرحصرهــا لـ التدريبية الاحتياجاتعدم وجود نظم سليمة للكشف الدقيق عن
 التدريبية. وواقعية الخططحتما  فـي كفاءة 

 : مشكلات التدريب في المرحلة التخطيطية )التصميم(ثـانيـا

  طة الأفراد طة التدريب تخدم خأن خ : من المعروف علميـاوتخطيط التدريبعدم الربط بين تخطيط الأفراد
 ؛تحقيق أهدافهــا وتساعد علــى

 :قدمها  وأا همشكلة نقص المعلومات أو عدم وضوح التخطيط التدريبــيغــالبــا  ما يواجه  مشكلة المعلومــات
جل س بل أحيانــا  تناقضـهــا. فعلــى سبيل المثال لا توجد في الكثير من إدارات التدريب جميع السجلات مثل:

 ؛الاحتياجات التدريبية، سجل المدربين وسجل الأماكن التدريبية
 :تحديد الأولويات معناه تحديد درجة الأسبقية أو الأفضلية المبنية علـى درجة الأهمية  مشكلة الأولويات

 لبرنامج تدريبـي علـى برنــامج آخـــر لمقــابلة الاحتياجات التدريبيــة الملحة.

 التدريب في المرحلة التنفيذية : مشكلات ثــالثـا

 ؛وعدم توفر المعينات السمعبصرية أو تعطلها نقص المنشآت التدريبية 
 ؛نقص المدربين 
 ؛تعارض مواعيد البرامج التدريبيـة مع ظروف العمل 
 .غلبة الطابع النظري على كثير من البرامج التدريبية 

                                      
  .227،725ص ، صرهبق ذكمدحت محمد أبو النصر، مرجع س -1
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 : مشكلات التدريب فـي المرحلـة التقويميـة رابــعـــا 

 من أهمهـــا: 

 ؛صعوبة اختيار معاييــر التقويــم المناسبة 
 ؛عدم تخصيص الوقت الكافي لتقويم البرامج التدريبية 
 .عدم تخصيص خبراء لهذه العملية 
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 الفصل ـلاصـةخ 

وذلك اطهــا اع نشقطو مهما كان مجال ؤسســة الأصول الرئيسية في أي متعتبر الموارد البشرية العاملة بمثابة 
ح توفيــر برامج ذلك أصبونتيجة ل ؤسسة،نجاح الماستمــرار و الدور الفعال الذي تقوم به من أجل  لأهميةببساطة راجع 

ن جهة مداء الوظيفي. حد ممكن من الأ من أجل تحقيق أقصىضرورة ملحة وجادة الأصول  تدريب فعالة لهاته
ائدة في الوقت الحاضر، السبيئة الأعمال التنافسية لتحديات وتقلبــات ة أخرى تحــاول المؤسسات تهيئة مواردها البشري

 مما يمكن المؤسسة من تحقيــق أهدافـهـــا فـي أحسن الظروف وبـأقل التكــاليف.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :ثـانـيالفصل ال
 إدارة المخــاطر المهنيـة
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  مقدمــة الفصل 
ت المؤسسات عمل السنين، م  علىو  يوميا لمهنيةا خاار الم العالم أنحاء جميع اجه العمال والموظفون فييـو 

رة مثلى قـادرة إدا تطوي هو  الأكبر التحدي كان، حيث  همعمل أماكن في العمال لحماية ر ق تطوي والهيئات على 
 . المخاار  المهنيةمن مختلف وارد البش يــة وحمايتــهـا عـلى الموالحفاظ  عمليا على مواجهة المخاار 

من جهة أخ ى تعــاني المؤسسات من خسائ  وتكاليف ضخامة ج اء التع ض للحوادث والأم اض المهنية، 
عناص  الإنتاج  أداء اختلال لىإأصبحت نتيجة ربيعية للمخاار  المهنية وعدم السيط ة عليها، كل هذا أدى والتي 

 أهدافها. يعي نحو تحقيق وسيرها الطب
 لى ثلاث مباحث كما يلي:إلهذا قسمـنا هذا الصل و 

 مدخل للمخاطر المهنيــة.: المبحث الأول -
 إدارة الـمخـــاطـر.المبحث الثـانـي:  -

 .الصحة والسلامة كمدخل وقـائـي من المخاطر المهنيةالمبحث الثـالــث:  -
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 المهنيــةمدخل للمخاطر : ولالمبحث الأ
 السواء على ال سمية الهيئاتو  المجتمع المؤسسات، باهتمام تحظى التي المواضيع أب ز من المخاــار  المهنيــة تعد

 تعد العوامل من مجموعة المتزايد الاهتمام هذا وراء الدافع لـعــول .وأخلاقي اقتصادي إنساني، تحدي من تمثله لما
التي يمكن أن  المهنية والأم اض الحوادث اتجاه تشددا أكث  القوانين هذه صبحتأ حيث والتش يعات أهـمهــا القوانين

 يع ف ما ظل في البش ية مواردـبال يحيط أصبح الذي الكبير للاهتمامإضافةً  ،تسببهــا مختلف المخاــار  في العمل
 بل به، الحتمي وارتبارها النشاط مع المخاــار  المهنية بتلازم الاعتقاد محو إلى أدت العوامل هذه كل  .المع فة باقتصاد
 .الطبيعي وسيرها المؤسسات أداء في للاختلال فارقة علامة اليوم أضحت

  المطلب الأول: ماهية المخاطر
 الض وري تحديد من فإنه تلعبه الذي الحساس والدور خاار  في المؤسسةالم تكتسيها التي البالغة للأهمية نظ ا

 في المؤسسة.لى تصنيف المخاار  إخاار ة والعلاقة بينهما، بالإضافة لمفهومي الخط  والم دقيق معنى
 والسلامة المهنيةالمفــاهيـم الأسـاسية حول الخطر الفرع الأول: 

 والمخاار ةتع يف الخط   أولا:
الخســارة " :. وعـ ف أيضــا علــى أنه1على أنـــه: "حــالــة عـدم التـــأكد الممكن قـيـــاسهــا" knightع فه الخط :  .أ

 2.المــادية الـمحتملة نـــتيجـــة وقــوع حادث معين"
 3في حين ع ف المص ي الـخاط  على النحو التالي:

 ؛الخط  عبارة عن هدف متوقع الحدوث متضمنا لموقف معين 
   ؛احتمال ناتج عنه حدث يترتب عليه خسارة اقتصاديــة عبارة عنالخط 
 ؛الخط  هو ف ص الخســارة 
 موعة الأحداث.الخط  هو مج 

أو  فترة ضونغ في فيه م غوب غيرمعين  حدث وقوع يةاحتمالنستخالص من التعاريف السابقة أن الخط  هو 
 حتمالبا أو( زمنية وحدة في تحدثقد  التي المحددة الأحداث من عدد)بـمعدل  إما يقاس قد، ظ وف محددة

  .(مسبق حدث بعد احتمال حدوثه)
ك تشتــ   التعاريف معظم فإن ذلك ومع المــعــانـي، من العديد وفيـاقات متنوعــة سيـ في ويستخادم مصطلح الخط 

 4 :التاليتين فــي الخــاصيتين
 من الأم اض نوع أي او حادث المثال، سبيل على خسائ ، أو فيها م غوب غير عواقب- السلبية النتيجة. 
 تـحدث. لا أو تحدث قد (حادث مثل)نتيجة -التــأكـد )الاحتمالية(  عدم 

                                                            
 .11، ص8002الأردن، ، 1، دار وائل، طلتأمين وإدارة الخط  )النظ ية والتطبيق(يد جمعة عقل، اح بي محمد ع يقات، سع -1
 .11، ص8001، مص ، ، الدار الجامعيةمبــادئ الخط  والتأمينمختار محمود الهانسي، إب اهيم عبد النبي حمودة،  -2
 .11، ص8002دن، ، دار زه ان، عمان، الأر إدارة الخط التأمين و محمد رفيق المص ي،  -3

4- Bernard Barthélemy et Philippe Courréges, Gestion des risques (méthode d’optimisation globale),édition 

d’organisation, 2éme édition augmentée , paris, 2004,p11. 
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 .1لى: "العوامل أو الظ وف المادية التي يحتمل ان تكون مصدر للخاط "إيشير مفهوم المخاار ة  :المخاار ة .ب
 تلكات،بالمم الض ر إلحاق، الإنسان إصابة حتمالبا الم فق الماديأو الظ ف  الوضعكما تع ف على أنها: "

 .2"الأض ار منج مزي أو يئيب ض ر إلحاق
 3:في  هاحص يمكن البديهيات، من مجموعة تحكمه والذي الخطورة، لدرجة المقياس كذل عن تعبير هو أيضا

 ؛العامل الإنسان لحياة مصاحب فالخط  مخار ة، بدون أنشطة توجد لا .1
 ؛الق ار صنع عملية من يتجزأ لا جزء لمخاار ةا .8
 . أخ ى مخار  تظه  أن لبثـت ما ولكن تخبأ، قد المخاار  بعض .3
 الخط  أن ماـوب ها،في جهة أي بين يف ق لا الخط  لأن المؤسسة في الجميع وليةمسؤ  المخاار ة ،لما سبق وفقا إذن     

 عنه حثالب المؤسسة إدارة من فالمطلوب خفيا، يكون قد أمثل حل بينها من حلول عدة له فإن عديدة، مصادره
 .وتفعيله
 رتباكالا إلى تؤدي أن المتبادلة تهاوعلاقـ خاار ةالخط  والم مفاهيمـل يمكن: *والمخاار ات العلاقة بين المخاــار ج. 

 تترك أو الض ر في تتسبب حالة أو منتج أو لعملية محتملة أو جوه ية خاصية عن ةـايــنكـ  ةفالمخاار  . يرةكـ  بسهولة
 ،(الجوه ية الخصائص) يميائيةك  مادة عن تنجم أن ويمكن. بالأشياء الض ر تلحق أو شخاص على ضارة صحية آثاراً 
 أو ر،نا بمصدر أو ،(الكامنة الطاقة) مضغوط غاز بأسطوانة أو بالكه باء، أو ،(الحالة) السلالم على العمل عن أو

 صحية ثارآ يختبر أن أو الشخاص يتض ر أن إمكانية أو احتمال عن فعبارة الخط  أما. زلقة أرضية على ببسارة
 على المخاار ر ات و المخاا بين العلاقة وتقوم هذا ،دانهافق يتم أو الملكية تتلف أن أو لمخاار  تعّ ضه عن ناجمة ضارة
        4:تاليةال البسيطة المعادلة خلال من توضيحها ويمكن البعيد، أو الق يب المدى على سواء التع ض مسألة

 مـخاطر= تــَعرض×  مـخـــاطرات 
 المهنية والسلامة الصحة مفاهيم ثــانيــا:
 تع يف الصحة والسلامة المهنية:  .أ

 لالالإق أو الحوادث حدوث عدم يضمــن والذي العمل مكـــان فــي الآمن الأداء: "بأنها المهنية السلامة تع ف
 ضمــان" أنهاعلى  فتع ف المهنيـــة الصحة أمــــا. 5"المخاتلفــة الأدوات مع التعــامل أثنــاء الأدنــى المستوى إلى منــهـا

                                                            
1- Marcelo M. Hirschler, Fire Hazars and Fire Risk Assessment, ASTM special technical publication, PA, USA, 

1992, p132. 
2- D.A. Jones, Nomenclature for Hazard and Risk Assessment in the Process Industries, Institution of Chemical 

Engineers,2nd Edition, Warwickshire, UK, 2003, p3. 
   في المؤسسات:إدارة المخاار استراتيجية الملتقى الدولي الثالث حول، تيجي لإدارة المخاار مدخل استراشلالـي،  عبد ال شيد بن ديب، عبد القـادر -3

، 8002، نوفمبر 82و82يومي الجزائ ، حسيبة بن بوعلي، الشلف،جامعة ، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، التحدياتالآفاق و 
 .4ص

 . 1، ص8011أف يل  82، الولايات المتحدة الأم يكيةمة والصحة المهنيتين: أداة للتحسين المستم ، تق ي  اليوم العالمي لنظام إدارة السلا -4
 .33ص، 8018الأردن،  ،1، دار ال اية، طالفندقيةلأمن والسلامة في المنشآت السياحية و ازيـد منير،  -5

مع )مـخاار ات( وليس مخار ، أما )مـخاار ( فترادف )أخط*   ار( وهي جمع لكلمة "خط ".كلمة "مخار ة" تجج
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 الإضاءةو  وال رــوبــة والحـ ارة والضوضـــاء الهـواء ملوثــات مثل العــامة، للصحـة الضــارة المؤث ات من خـــالـي عمــل مكــان
  1".بالأم اض الإصــابة تسبب والتــي

 العاملين حةص وتشجيع حماية لىإ يهدف المعارف متعدد نشاط" بــأنـهــا المهنيــة والسلامة الصحة وتع ف
 لجسمانيةا العامة ودعم وتعزيز العمل في المهنية والسلامة للصحة المهنية ر المخاا وظ وف عناص  إزالة خلال من

   2".ســــائدة عمل ومنظمة بيئة وتطوي  ودعم العملية راقاتهم على والمحافظة للـعامليــن والاجتماعية والعقلية
 لـتـــأثيراتا من العمل اتفـئــــ مـخاتلـف حماية لىإ يــهدف مجال" بأنـها المهنية والصحة السلامة وتع ف كما

 شـ ورـــه أو ـيئتـــهب أو بالعمل المـ تبطة المخاــار  عن تنجم أن يــمكن والتي المدى بعيدة أو/ و الفورية الخط ة الصحية
 وش ورها لعملا ةبيئ وتحسين المخاـــار  هذه لــىإ المـــؤديــــة والشخاصيــة والــتـقنيــة البيئيــة الــعوامل معـــالجـة خلال من

  3".مناسبة واجتمـاعيــة وعقليـة بدنيـة بصحـة الدائـم الــعامليــن تــمتع يـــلائــم بشكل
 هتمي عملي علمي مدخل: بأنــهـــا المهنية والسلامة الصحة تع يف يمكن السابقة التعاريف خلال من

 عمل بيئة هيــزوتج بتوفير وذلك ممكن، حد أقصى إلــى الخســائ  ومنع البش ي المورد وسلامة صحة عــلى بالمحــافظة
 . المهنيــة والأمــ اض الحوادث مسببــات من وخــالية آمنــة
 :هي المهنيــة والسلامة الصحة أن السابقة التعاريف من استنتــاجه يمكن مــا
 من الإنتــاج اص عن بقيــة ةحمايــ إلى أهدافــه وتـتـعدى الأولى، بالدرجة البش ي العنص  حماية إلى يهدف مجال .1

 الأض ار؛ مختلـف
 امصادره من المهنية والأم اض العمل، لحوادث المؤديــة والعوامل الأسباب عن البحث على يعمل جالـم .8

 تك ارها؛ ومنع معالجتها على والعمل والمادية، الإنسانية
 العلاقة هذه تنسيقب ويـهتم العمل، وبيئة ةالماد الإنسان،: المخاتلفة المكونات بين بالعلاقة يعنــى علمي مدخل .3

 والمجتمع؛ المؤسسة العامل، لخدمة
 اعيةالاجتم العلوم الهندسة، علوم الأوبئة، علوم الصحة، كعلوم  الأخ ى العلوم مع وينسق يجمع جالـم .4

 الخ؛...والنفسية
 .القطاعاتو  ؤسساتالم أنواع بجميع يهتم بل فحسب، الصنــاعي القطاع مؤسســات على يقتص  لا مجال .2
 المهنية والصحة والسلامة الصنــاعي الأمن بين الـفـ ق ب.

 سلامةوال بالصحة المتعلقة الم اجع من الكثير فــي Industrial Securityالــصناعي الأمن مصطلح يــبـ ز
 أسبــاب لـــىإ تـــؤدي الـتــي العــوامــل مـن خـــاليــة و آمـنـــة بيــئـة تــوفيــ : " أنـــه علــى عـ ف و البش ي، للمورد المهنيـة
  4."المنظمــات فــي الــعـــامليـن الأفــ اد لـهـــا يتــع ض الــذي الـخاطـ 

                                                            
 .33صالم جع نفسه،  -1

2 -Hogstedt Cbrister & Pieris Bodbi, Occupational Safety and Health in Developing Countries- Review of 

Strategies Case Studies and a Bibliography, National Institue for Working Life, 2000, p2. 
 .184، ص8008، الأردن، 1، دار صفاء، طالإدارة الحديثة للسلامة المهنيةايلة، د ذيب العقو محم -3

 .882، ص8011، الأردن، 1، دار ال اية، طمفاهيم جديدة في إدارة الموارد البش يةزاه  عبد ال حيم،  -4
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 حين فـي المهنيـة والسلامة الصحة منهمــا كل  ليعنــي الصنــاعيــة السلامــة أو الصنــاعي الأمن مصطلح يستخادم وقد
 هنــاك ليس لذيا الوقت فــي وحسب، الصناعـي القطاع على تقتص  المخاار  بأن يوحيان قد المصطلحيــن هذين أن

   1.ـدميـــاخ أو تجــاريــا أو زراعيـــا عملا كان  سواء به، الخـاصة المخاار  من يخلو التكنــولــوجـي التطور ظل فــي عمـل
 ر ـمخاطـال الفرع الثــانـي: تصنيـفــــات

يع لــى أنـــواع عديدة من المخاـــارـ ، جمإأو خــارجها نظمة أو استثمار في الـمع ض أي عمل بصفة عــامة، يتــ 
 2 لــى التصنيفــات التـاليــة:هذه المخاــار  يمكن أن تقسم إ

 خاار  المضاربةـمالبحتة و  أولا: المخاار 
ة ربح )مثــال ــلا وجود لأي ف صف صة الخسارة، لكن  بوجود تتميز التي المخاــار  البحتة )الصافية(: المخاار  .أ

 ؛(مخار  الح يق، المخاار  الطبيعية كالزلازل
ت، الخســارة )تشمل مخــار  الاستثمــارا أو إمــــا الـــ بـح ف صة على تحتوي التي المخاار مـخاــار  المضاربــة:  .ب

 .مخــار  سمعــة المنظمة، المخاــار  الاستــ اتيجيــة، ...(
 خاــار  اقتصادية ومـخاــار  غـيــ  اقتصاديـةمـ ثـــانيــــا:

 ؛يقصد بهــا المخاــار  التي ينتج عنهــــا خســارة مـاليـةمـخاــار  اقتصادية:  .أ
صحة ئ  بش يــة فــي اليمكن ان تؤدي إلى خســاالمخاــار  الشخاصية والتـي مخـــار  غير اقتصــاديـة: مثل  .ب

 .النفسيةالجسدية و 
 3، وهي كالتالي:المخاــار  الغير متحكم فيهــاالمتحكم فـيهــا و  المخاــار  ثــالثــا:

المخاــار  المتحكم فيـهــا: الـمـخاــار  الـتــي يمكن التخافيض فيهــا أو الحد منهــا بواسطة الإج اءات والأفعـــال،  .أ
 ؛مثل الحمايــة من الس قة بـواسطــة تـ كيب أنظمة الحمايــة

 .لا يمكن تخفيضهــا بواسطة الإج اءات الوقائيــةــا: هــي مجموع المخاــار  التي المخاار  الغيـ  متحكم فيه .ب
( 1-8) الجدول رقم تنشــأ المخاــار  فــي أغلب ان لم نقل فــي جميــع العمليات والوظائف، حيث يوضــحو 

 فـــي المنظمـــة: المخاــار  المحتملةنــارق م
 
 
 
 
 

                                                            
 .812ص، 1221، الع اق، مطبعة وزارة التعليم العالي، إدارة الأف ادرضا عبد ال زاق وهيب وآخ ون،  -1

2- Etti Baranoff and others, Enterprise and Individual Risk Management, Flat World Knowledge, v. 1.0, 2009, p 

27.  
3- Ahmad Ma’zouz Mohammad Al-Haj Ali, The development of Risk Management Model for Palestinian 

Mobile Communication companies, Master Thesis in Engineering Management, Faculty of Graduate Studies, 

An-Najah National University, Nablus, Palestine, 2014, p15. 
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 خاارـ  المحتملـةمنــارق الم(: 1-2الجدول رقم)    
 ظــروف المــخــاطـرة   الـمـنطـقـة الـمـعرفــة

 التخاطيط غير الكامل، توزيع ضعيف للنتـائج، ضعف في إدراك التكــامل. التكامل
 ضعف فــي تع يف نطاق العمل، تع يـف غير كامل لمتطلبــات الجودة. النطـاق
خســارة ي و الفائض الإدار ر، ضعف التوزيع و أخطاء فــي تقدي  الوقت وتـوفيـ  المصـاد الوقـت

 المنظمة لـمنتجــاتـهـــا المنافسة.
أخطاء التقدي  في التكلفة الإنتــاجي غير الكـافيـة، التغيير والمتــابعة غير الكفؤة،  الكلفة

 المشتريـات.
 ضعف الجودة، التصاميم دون المعايير، ب نــامج توكيد الجودة غير كاف. الجودة

 ، ضعف تع يف المسؤوليــات، غياب القيــادة.النـــزاع ة، إدارةـــيفـضعـموارد الـإدارة ال وارد الـبش يــةالم
 .الاتصالعدم الاهتمــام بالتخاطيط و  الاتصــالات

 تجـــاهل المخاـار ، ضعف إدارة التــأميـن. المخاار 
 عدائية.بنود العقد، وجود علاقات بش وط و  الالتزامعدم  المشتريــات

 .881ص، 8013، الأردن، 1لمع فة، طرولا نايف المعايطة، صالح سليم الحموري، إدارة الموارد البش ية، دار كنوز االمصدر: 
 وأنــواعـهــا المخاطر المهنيــةمفهــوم : المطلب الثــانــي

ة أو الض ر لإصابتتعدد المخاار  المتواجدة في مكان العمل، والتي تضع العمال والموظفين تحت خط  ا 
 لى مفهوم المخاار  المهنية وأنــواعها الموجودة في بيئة العمل.إالصحي، حيث سنتط ق 

 مفهـوم المخاطر المهنية  الــفــرع الأول:
 في ش يالتي يمكن أن تصيب المورد الب الصحية المشاكل يعجم" :لىإ المهنية المخاار  تشير واسـعكمفهوم  

 فضلا العمل، مكانلى إالتي يجلبها المورد البش ي  الصحيةالأع اض و  المشاكلصطلح هذا الم ويشمل ،بيئة العمل
 المادية ارــثالآ ،لةوالقات الخطيرة الأمــ اضو  الإصابات يضاأ ويغطي ،أسوأ ــهاجعليـأو  يسببــهــا العمــلالتي  المخاــار  عن
  1."عقليةال الصحة على النفسية والآثار والأداء، الح كة، السمع، التنفس الجلد، على

عمل جودة أصلًا بحكم ربيعــة الأثنــاء عمليــات التشغيـــل أو المو  الناشئةالظ وف وتع ف أيضا بأنها: "
 2.اصــابـــات مما يقلل الكفــاءة الإنتــاجية"تهيئ لــوقـــوع حــوادث و العامليــن. وتشكل مخــار  معينـــة و 

 
 
 

                                                            
1- Occupational health risk management in construction (A guide to the key issues of occupational health 

provision), Construction Industry Advisory Committee (CONIAC), Leicestershire, UK, 2015, p3. 
 .103، ص8002، الأردن، 1، دار صفاء، طالأمن والسلامة الصناعية )الإسعافات الأولية(معن يحيى الحمداني،  -2
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 واع المخــاطر المهنيــةأنـــ الفرع الثــانـــي:
 لكيميائية،ا المخاــار  الطبيعيــة )الفيزيائيــة(، المخاار  ذلك في بما الأنواع، من العديد تشمل المهنية للمخاار  يمكن

أنواع المخاار   أغلب (1-8، ويوضح الشكل رقم )نفسيةوالمخاــار  ال الميكــانيكية المخاــارــ ، البيولوجية المخاار 
 المهنية:

 ر  المهنيــة فــي بيئة العمــلاالـمخاــ معظم :(1-2) رقم كلالش
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (الفيزيائية) الطبيعية المخاار  أولا:
 الخط ة لطبيعةا لعوامل تع ضه نتيجة العامل وصحة سلامة على يؤث  ما كل  ":أنها على الطبيعية المخاار  تع ف

 ومن هذه المخاـار : 1."والضارة
 ب صناعاتتتطل بينما الأدوية(، )صناعات ال روبة من منخافضة درجات الصناعات بعض تتطلب :ال رـــوبــــة .أ

 بحيث ل روبةا درجة التحكم في تتطلب صناعات وهناك الجلدية(، )الصناعات ال روبة من م تفعة درجات أخ ى
 الساعات ةكصناع  ،المنتجات جودة على ال روبة وتؤث ، والنسيج( الغزل )صناعة منخافضة أو عالية تكون لا

 والتوت  الضيق حالات العاملين، مسببـة لهم وسلامة صحة على تؤث  كما  الإنتاج المعيب، يزيد إذ السك  وتخزين
 2.التركيز وعدم

                                                            
 .10، ص8002الأردن، ، 1، طإدارة السلامة والصحة المهنيةيوسف الطيب،  -1
 .128 ، ص8000، مص ، م كز الإسكندرية للكتاب، الإنتاج إدارة ،شنوانيال صلاح -2

 ـــة المخــاطـــر الــمهني
 فـي بــيئـة الــعمل

 

 :المخاطر الطبيعية
 الح ارة -
 الح ائـق -
 ال روبة -
 البرودة -
 الضوضاء -
 الإشعاعات -
 

 :كيميائيةالمخاطر ال
 عبر تبتلع مواد -

 .الهضمي الجهاز
 عبر تمتص مواد -

 .الجلد
 عبر تستنشق مواد -

 .التنفسي الجهاز

 :ـةبيــولـوجيالمخاطر ال
 البكتيريا -
 الطفيليات -
 الفيروسات -
 الفط يات -
 
 
 

 :يكانيكيةالمخاطر الم
ع م المباش  الاتصال -

 .الآلات المتح كة
 الطائشة الح كات -

 .للمواد والارتدادية
 .الآلات في خلل -
 .الف دية الأخطاء -
 

    لمستشفيات والصحة المهنية في أقسام التصوي  الطبي باعلاقة المنظمة المتعلمة بتعزيز إج اءات السلامة ، باسل خميس محمد محمد المصدر:
 .93، ص2410فلسطين، ، ماجستير، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة الأزه ، غزة مذك ة، الحكومية
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 وخاصة نتاج،والإ العمل على في القدرة مباش ا تأثيرا تؤث  الم تفعة الضوضاء أن فيه شك لا ماـم: الضوضاءب. 
 والإجهاد ت كيزه وعدم ذهنال تشتيت إلى الم تفعة الأصوات تؤدي الذهني، إذ المجهود على تعتمد التي للأعمال بالنسبة

 الحوادث خط  في الوقوع وبالتالي الخط  من التنبيه عوامل سماع دون الأحيان بعض في ولجـ ح ـ ت العصبي، كما
 1.والإصابات

 الكيميائية المخاار ثـانـيــا: 
 على ثيراتهاتأ وتختلف الكيميائية، المواد من العامة المهنــة والحياة لــمخاار  يــــ اً تقد وأصعب عددا أكث  لا شيء

 سائلة أو صلبة) ةالطبيعي وحالتها الكيماوي وت كيبها نوعها فــي مكـــان العمل بـحسب لها المع ضين العمال والأف اد
 :2وهي ر ق ثلاث ر يق عن الضارة الكيمائيــة بالمواد الأف اد أو العمالويصاب  (.غازية أو
 دون ارةض كيماوية  بمواد ملوثة بأيدي الطعام تناول أو الخطأ بط يق إلا عادة يحدث لا وهذا: الفم ر يق عن .أ

 .غسلها
 بالجلد بيعيةالط المواد إذابة يمكنها التي المواد في يحدث وهذا العادي الجلد سطح ر يق عن: الجلد ر يق عن ب.

والأحماض  لحش يةا المبيدات وكذلك والطولين البنزين مثل المذيبات العضوية وأهمها الجسم لداخ إلى مــا يصل ومنها
 إلى ومنها الجلد نسجةأ اختراق يمكنها مواد إلى الجلد وتحويلها شقوق ر يق عن بل. والح وق الالتهابات تسبب التي

 .الكيميائية الضارة المواد من وغيره والأنليــن الفينول مواد ذلك على ومثال الجسم داخل
 أو الجسم اخلد إلى السامة المواد لوصول خطورة والأكث  ال ئيسي الط يق هو وهذا: التنفسي الجهاز ر يق عن ج.
 الجسم أجزاء عجمي إلى ومنها الدموية الدورة إلى ثم إلى ال ئة رأسيـا والغازات السامة المواد تعمل التنفس ر يق عن

  .وال صاص الزئبق الأحماض وأبخ ة والكلور، غاز الأمونيا، أبخ ة نالك بو  أكسيد أول غاز ومنها
 .والأبخ ة نةالأدخ، الغازات، الأت بة إلى: عديدة بمخاار  الجسم تصيب التي الضارة المواد تقسيم ويمكن

  البيولوجية المخاار ثـالـثــا: 
 يـــات من ــة بشكل فيروس أو بكتيريــا، أو فطتنـتـج هذه المخاــار  عـــن انتقــال جــ اثيــم أو ميك وبــات مختلف

 3.الإنسان أو الحيـوان أو الــمـواد الأوليـــة الـتــي يستــخادمــهــا فـي العمل
  الميكانيكية المخاار رابـعــا: 

معدات عمل سليــمة بصـورة غيــ  صحيحــة أو استخادام آلات أو معدات  وتنتج عــن استخادام آلات أ
 4.الوقــاية لبعض الآلاتالسلامة و سبب عـدم اتخــذ إج اءات الصحة و ليمـــة أو غير ملائمة، أو بعمـل غيـ  س

 النفسية خــامسـا: المخاــار  

                                                            
 .342، ص1222، الأردن، زه ان دار، العاملة القوى إدارة ،عقيلي وصفي عم  -1
 .13، صم جع سبق ذك هيوسف الطيب،  -2
 .421، ص8010، الأردن، 1، دار صفاء، طعمليةوحالات إدارة الموارد البش ية إرار نظ ي نادر أحمد أبو شيخاة،  -3
 .421الم جع نفسه، ص -4
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المخاــار  المهنية التـي يمكن أن تـؤثـــ  علــى الحــيـاة الاجتماعية أو الصحة النفسية للمورد البش ي العامل، 
 القلق المهنـي الذي يمكن أن يـؤدي إلى أم اض مهنية.ية الضغط، التــوت  و الفيسيولوج أمثلة المخاـار  ومن

 الـمهنيــةالأمراض و : الـحوادث لمطلب الثـــالثا
موضوع حوادث العمل  ستحوذي، لذا البش ي العنص  مقدمتها وفي الإنتاج عناص  على الحفاظ المؤسسة أهداف من إن

 نساني،إ تحدي من تمثله لما السواء على ال سمية والهيئات المجتمع المؤسسات،ر ف  من الأهمية بالغ جانب على والأم اض المهنية
 .وأخلاقي اقتصادي

 الفرع الأول: الحــوادث المهنيــة
 على للوقوف لحديثة،ا وببحثها المؤسسات عنى بهات التي الهامة الموضوعات من الحوادث المهنية مشكلة تعتبر
 منها. للحد الإج اءات والأساليب الوقائية تدعيموبالتالي  حدوثها، نعتم التي الوسائل أسبابها ووضع

 الحـادث المهنــي ـفـهـــوم: مأولا
 تش يعات المحددة له.وال الباحثين مختلف نظ  وجهات لتباين تبعا ،للحادث الـمهني المقدمة التع يفات تعددت

 المفهوم النظ ي .أ
 العمل تص فات أو الآمنة، الغير العمل ظ وف بسبب يقع له مخطط وغـير متوقع غير حدث" :أنه لىع يع ف

 .1"إصابات يسبب لا أو يسبب قد الآمنة مما الغير
فـوقــوع على أساس الض ر اللاحق بالعامل، والإصابــة  Work Incidentلتف قــة بين حادث العمل وتتم ا

حيث Work Injury، بعكس إصابــة الـعمل وقــوع اصــابــات علـى بـدن الـشخاصبالض ورة الـحوادث لا يعنــي 
 2:هي أساسية عناص  ثلاثة توف  المهني الحادث بـلـطـتـي كلـوبذ يـقع الض ر علــى الشخاص الــعـامـل.

 :هما أساسيتين نقطتين العنص  هذا يتضمن :فجائية إصابة .1
 ؛الحادث وقوع في وتتسبب جدا قصير وقت في تقع التي الأحداث مجمل بها ويقصد :المفاجأة 
 في ىتتجل لا قد والتي النفسية الصدمات التسمم، أو الجسدية الكسور الج وح، تتضمن قد التيو  :الإصابة 

 .خارجية آثار أي
 :توف  يجب إذ: العمل أثناء أو بسبب .8
 العمل؛ بعلاقة الحادث ت بط صلة 
 بالمؤسسة العامل ي بط عمل عقد وجود . 
 من ذاته حد في المعتاد العمل مزاولة مكان فقط ليس هنا لومكان العم العمل: وفي مكان وقت أثناء .3

 الحالات ليشمل ذلك ويمتد هاــوسيط ت سلطتها تحت يقع ما كل  بل المؤسسة وورشات مخاب  مكاتب،
 الملتقيات أو في المشاركة المؤسسة، وخارج داخل تدريبية لبرامج الخضوع المهمات، أثناء في بالعمال الخاصة
 .وإليه منه ملللع التنقل خلال

                                                            
1- Salem Djamel, Management de la sécurité, séminaire national de mangement de la sécurité ،Hôtel Sofitel، 

Alger ،les 21-22 Janvier ،2003, p31. 
2- Roger Vincentini, les risques professionnels, édition d’organisation, Paris, 2004, p 574. 
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 التش يعي المفهوم .ب
"حادث عمل كل حـــادث انج ت عنــه إصابة :23/13من القانون  2حسب التش يع الجزائ ي حددت المــادة 

  1.إرــار علاقة العمـل" ياجئ أو خارجي ر أ فـبدنية نــاتجة عن سبب مف
ط ق انـج ت عنـه إصـابة بدنيــة ولـم يتكل حــادث " :عـلـى أنـهحسب المش ع الجزائ ي فيع ف الحادث المهني و 

إلـى الإصـابة الذهنيـة أو العقليـة التـي يمكن أن تحدث للعـامل أثنــاء مزاولتـه عملـه، وخــاصة العامل الذي يمــارس عمل 
 2."فك ي
 الحــادث المهنــي أسـبــاب :ثــانيــــا

 ـي نظــام السلامــة المتبـع فــي المنشأة التي يقع فــيهــاينظ  عـــادة الى أي حــادث عمل كمؤش  لوجــود خلل فـ 
لحادث علــى الـمثل هذا  ـب من القــائميــن علــى تطبيـق هذا النظــام إعــادة دراســة العناصـ  المؤديــةلالـحــادث، مـما يتط
كــ ار وقـــوع عدم تـنظــام الـسلامــة الـــقائـم و لتحليــل النتــائج هــذه الـــدراســة بهدف إعــادة تصحيـح الأقــل، وتسجيل و 

حوادث العمــل، و تعتمــد جميع الأســاليب المتبعــة فــي هـذا الإرــار علــى التحليــل المنطقــي للوصول إلــى الأسبــاب 
 الاعتباراتن تــوفـ  عــامـل أو أكثــ  م لى وقــوع الحوادث و التــي يمكن أن تنجــم عـنإغير الـمبــاش ة التــي أدت و المبــاش ة 
 :3التاليــة
 ؛تصــ ف أو عمـــل شخاصـــي غيــ  آمن 
 ؛اتبــاع ر ق عمـل غيــ  آمنــة 
 ؛إخفــاق شخاصـي فـــي أداء العمــل 
  مـــاديــة غيــ  آمنـــة.أحــوال تقنيـــة و 
موعة لـى مجموعتين من الأسباب، تضم المجإ الإصابات المهنية من الباحثين أسبــاب الحوادث و يقسم الكثيرو 

 ــا بالشخاص العامل.التنظيمية التـي لا علاقة لهالفنية و تمثلـة فـي العوامل البيئيــة و الأولـى الأسباب غير الشخاصية الم
في حين تحوي المجوعة الثانية الأسباب الشخاصية التي تنشأ عن عوامل كثيرة كنقص قدرة العامل أو عدم ملائمته 

 للعمل أو عدم تــوافـ  العوامل النفسية التي تمكن من أداء العمل دون وقوع حوادث.
 الأسبــاب البيئيــة، الفنيــة والتنظيميــة: .أ

 :4ت تبط بالعوامل والظ وف البيئية المحيطة بالعمل وبجوانب تنظيميــة وفنية تتمثل فــي 

                                                            
الج يدة ال سمية الأم اض المهنية، والمتعلق بحوادث العمل و  1223يوليو  8لـ هــ، الموافق 1403رمضان  81المؤرخ  23/13من القانون  2لمادة ا -1

 .80، ص1223جويلية 2بتاريخ  82عدد 
، قالمة، 1242ماي 2لية الحقوق والعلوم السياسية، جامعة ، مذك ة ماستر، كحوادث العمل فـي التش يع الجزائ يدليلة أحمد ه قة، م وة كواشي،  - 2

 .2، ص8014الجزائ ، 
 .132، صم جع سبق ذك همحمود ذيب العقايلة،  -3
 .140-132الم جع نفسه، ص ص  -4
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واف  الظ وف الملائمة ند تالإصابات والحوادث، فعمعدل تك ار  وف المحيطة بالعمل فيتؤث  الظ   البيئيــة: العـوامـل .1
تعلق بالأبخ ة والأت بة وال وائح ما سواء مــا تعلق منها بالإضاءة أو درجة الح ارة أو الضوضاء، أو للعامل 

 .فان ذلك يخفض احتمالية تك ار الحادث المهنيالكيميائية والتهويــة، 
لـة المستعملـة جة صلاحية الآوظيفتـه بدر  ومسؤوليـاتفاءة العامل فـي أداء واجبـاته العـوامــل الـفنيــة: تتـأث  ك .8

سواء لوجود خطأ فـي التصميـم أو فـي ر يقة عملها، فاحتمال تك ار ، ففـي حالــة عدم ملائمـة الآلـة، لأدائه
 الحوادث سيرتفع وت تفع معه درجة المخاار ة التـي يتع ض لها العامل.

ل أو الصيــانــة الجيدة للآلات والمعـدات ذات درجة الخطورة الــعــاليـة، وأغلب هذه المخاــار  هي عدم التشغي
ير الصحيحة غستخاـدام الأســـاليب القديمــة و ا المتح كة بس عـات عــاليـة، أيضاــاصة ميكانيكية للأجزاء المتح كة وخ

الغير لتعــامل التــي تجعــل تــمـــاســا مبــاشــ ا بين العــامل والآلة و يــة االأعمــال اليدو لمعدات، لوالصيانة في التشغيل 
 صحيح للمنــاولــة.

ء ت تيب ث  فــي زيــادة عدد حوادث العمل فيــه، فســو العـوامــل التنظيميـــة: عدم كفاءة التنظيم الداخلي للمصنع يؤ  .3
ول الحوادث، كمـا ان عدم الدقــة فــي صيــاغة خطط الإنتــاج لزيــادة احتمــال حص الآلــة قد يكون سبباً إضافيـاً 

 العمليات الإنتاجية. وتداخلتؤثـ  فـي معدل تك ار الحوادث 
كيفية تأثير عامل الاختلال التنظيمي على الزيادة في معدلات الحوادث المهنية   (8-8يوضح الشكل الموالي رقم )

 نظمة:والتي بدورها يمكن تؤث  سلبا على أداء الم
 تأثير العوامل التنظيميـة :(2-2) رقم لشكلا                                

                                                                        
 

                             
 

  
 

                 
 

                     
 

 .011، ص2443، 1ط، إدارة الموارد البش ية مدخل استراتيجي، سيد محمد جاد ال ب :المصدر
 يمكن القول أن العوامل التنظيمية من العوامل ال ئيسية المسببة لحوادث العـمل و الإصابات المؤدية للأم اض المهنيةو 

 .بنسب متزايدة
 

 توت ات وص اعات وضغورـ يوظيفـالاختلال ال الاختلال التنظيمي

 بوالتسيل واللامبــالاة الإهمـا عدم ال ضا وفقدان الثقة لدى العاملين

 عدم الاستق ار الوظيفي ارتفاع التكاليف

 انخفاض القدرة التنافسية للمنظمة
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 الأسبــاب والعوامل الشخاصية: .ب
لسمات والخصـائص المتصلـة بالعــامل، ومــا يترتــب علــى ذلك من حدوث ت تبــط هذه العوامل الانسانية با

لى وقــوع إسلوك أو تص ف يؤدي إلـى حــادث، ولذا من المفيــد التـعـ ف عـلــى الدوافـع الخفيــة التـي أدت 
 :1من بين هذه العواملو  الحادث.

  ؛ت العملإصـابـــالى وقـــوع حــوادث و إيل يــؤدي التأهو  دريبـتالـــقدرات لــــدى الأفــــ اد في الــنقص الـمهــارة و 
  ــه أو ضعـف ذكـــائــه؛اهتمامقــلة خبرتــه و 
 ة الفسيولوجيـــة أو الـذهنيـــة؛ه من النـــاحيـليلعامــل أو الموظف للعمل الموكل إعدم ملائمــة ا 
 نيــة.استهتــار الموظف بإج اءات الوقـــاية والسلامـــة المه 

تأثيرها غير المباش  على العامل في ( العوامل والخصائص الشخاصية و3-8)يلخاص الشكل الموالي رقم و 
 قيامه بسلوكيات مسببة لحوادث مهنية:

 العوامل الشخاصية كأحد مسببات الحوادث :(3-2) رقم لشكلا              
 
 
 
 

 
 
 
 
 
، 9244المملكة الع بية السعودية، ، دار الم يخ، إدارة الموارد البش ية، المحمد سيد عبد العت جمة  ،جاري ديسل  المصدر:     
 .525ص

ادث من خلال دراســة أسبــاب الحو وع الــحــــادث المهنــي، حيث و هنالك مسببــات ثـــانويــة قــد تفســـ  سبــب وقو 
 2 :لعوامل التي تؤث  حتمـــا على وقــوع الحوادث منهاتبيــن وجود بعض ا

ند كبــار عــاشئيــن بسبب قلــة الــخابرة و   عند النالإصــابة تكثـ تبيـن معظم الدراسات والأبحاث عم  الف د: .1
 السن بسبب التغيــ  الفسيولوجــي الطبيــعي الذي يحـدث عند الفـ د نفســه.

                                                            
 .402، ص8013الأردن،  ،1، دار اليازوري، طإدارة الموارد البش يةوفاء ب هان البرقاوي،  -1
 .183-283صص ، بق ذك هم جع سزاه  عبد ال حيم،  -2

زيادة معدلات قيام 
يات الأف اد بسلوك

 مسببة للحوادث.

الوصول إلـى 
 بةيــات مسبوكسل

 للحوادث

 عدم الانتباه.-
 ش ود الذهن. -
 اللامبــالاة. -
الفشل في الالتزام  -

 بالإج اءات.

أنواع السلوكيات في 
 ظل ظروف معينة

الاتجاهات غير -
 الم غوبة.

 العادات السيئة-
النقص في مستوى 

 والاستعدادات. القدرات
 الميل للمخاار .-

 يةكالميول السلو 

 الشخاصية.-
 كاء.مستوى الذ -
 درجة الدافعية.-
 المهارات الحسية.-
 المهارات الفنية.-
 مستوى الخبرة.-

 

 الخصائص الشخصية
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ــي التعييــن، أي لا ف الاعتباريــن ، يــجـب أخــذ هذه الحقيقــة بعيــاة تختلــف عن ال جــل فسيولوجالجنــس: الم أ .8
يـجــوز التساوي فــي بعض المهن فمثلا إذا كلفـــت الم أة بــالقيــام بالأعمــال الشاقــة فإنـــها تتع ض للإصــابــة 

 أكث  مما لو كلـف ال جل للقيــام بنفس العمل.
غط ل داء السك ي، الص ع، ضالإنســان مث الحــالة الصحيــة: هنــالك بعض الأم اض المزمنــة التي تعيش مع .3

التي يمكن  اض ببعض المهنمثل هؤلاء الأشخاــاص المصابين بمثل هذه الأم   عليــه يجب عدم توظيفالدم و 
 .أن تسبب لهـم الأذى

معظم  يث لوحظ فــيحعمل، ل بثلاث فترات لف نسبة الحوادث فــي معمل يشتغـتخت وقت العمل: .4
تشـديــداً لإج اءات طلب يت امــيــة مالفترة المســائية وتكث  في الفترة الصباح يـات تقل فــالمؤسسات أن الإصــابـ

 ال قــابة أثنــاء الفترة الصبــاحيـة.الوقــاية و 
ــا ــونهذيــن لا يع فـــون مخـار  المهنــة التــي يمارسال  حوادث العمل عند الأفــ اد ــثـــالوعـي الوقــائي المهنــي: تك .2

هــم السلامــة مثل عدم ارتدائبتعليمــــات الصحــة و  أو لا يتبعــون أسلوب العمل السليم أو عدم التزامهم
 لمعدات الوقــاية الشخاصية الواجب ارتداؤهــا أثنــاء العمل.

 الفرع الثــانــي: الأمراض المهنيــة
ث يختلف يدة في إرار أدائهم لعملهم، حيلى مسببات م ضية عدإقد يتع ض العمال والموظفون في المؤسسة  

 والتنظيمية. العوامل الشخاصية للاختلافنوع ودرجة التع ض لهذه المسببات والعوامل تبعا 
 مفهوم الأم اض المهنيــة أولا: 

 أحد كفاءة  ليلتق إلى والمؤديـة العامل تصيب التي الصحية الاعتلال حالة"نه: أيع ف الم ض المهني على 
 أو الحيوية أو الفيزيائية، العوامل لأحد التع ض أو كيميائية،  مادة مع التعامل ج اء من وذلك سمية،الج أعضائه
 1."غيرها

وظف لظ وف عن تع ض الم ـال الـمهنيــة المخاتلفة والناجممـبـــاش ة بـــالأعمــ طالــمـ تـب "الم ض :يع ف بأنهكما 
 2.الـعمـل" الـتــي تتصاعد فـــي موقعوالـغـــازات بــخا ة الـســامة والأتــ بــة عمل سيئة كالح ارة أو البرودة أو استنشــاق الأ

 تصنيفات الأم اض المهنيـة ثــانيــا:
 3توجد عدة تصنيفات للأم اض المهنية التي تصيب العامل، وتتمثل فيما يلي: 

 حسب ربيعة المهنـة: .أ
 ل.الأمـ اض الـمهنيـة للعـاملين فــي مصــافــي البترو  .1
 الأمـ اض الـمهنيـة للعـاملين فــي مصــانع البتروكيمــاويــات. .8
 .والنسيـجالأمـ اض الـمهنيـة للعـاملين فــي مصــانع الغزل  .3

                                                            
 .82، ص8001، ليبيا، 1، الم كز الع بي للتدريب المهني وإعداد المدربين للنش ، طتدريب وإعداد مدربي التدريب المهني سميح أحمد جاب ،  -1
 .418ص ،8002 ، عالم الكتب الحديث، الأردن،إدارة الموارد البش ية مدخل استراتيجيمؤيد سعيد السالم، عادل ح حوش،  -2
 .112،412ص صم جع سبق ذك ه، محمود ذيب العقايلة،  -3
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 .والكتل الكونك تيةالبوتاس  ،الأمـ اض الـمهنيـة للعـاملين فــي صناعة الاسمنت .4
 الأمـ اض الـمهنيـة للعـاملين فــي صنــاعة الحديد. .2
 ض الـمهنيـة للعـاملين فــي صنــاعة الزجــاج. الأمـ ا .2
 .والمخاتبراتالأمـ اض الـمهنيـة للعـاملين فــي المستشفيات  .1
 حسب العوامل المسببة للم ض المهنـي: .ب

 الأم اض المهنيــة الناجمة عن العوامل الطبيعية )الفيزيائية(. .1
 الأم اض المهنيـة الـنــاجمة عن العوامـل الكيميائية. .8
 ض المهنيـة الـنــاجمة عن الـتعـ ض للـعوامـل الحيـوية.الأم ا .3

هاز الهضمي، لجحسب أجهزة الجسم المصابة بالم ض المهنـي: وهي كثيرة نذك  منــها، الجهاز التنفسي، ا .ج
 الخ.والحنج ة، الأذن و  الدم، الجهاز العصبي، الجلد، العيون، الأنفالجهاز الدوراني و 

 اض المهنيــةثــالثــا: مسببـــات الأم  
 :1هنالك العديد من المسببات، نذك  أهمها كما يلي

 المسببات الطبيعية والصنــاعية  .أ
تتواجد في بيئـة العمل وتــؤثــ  علــى الشخاص نتيــجـة خواصـهـا الطبيعية وهي: المناخ الداخلي في   

الإنــارة،  النسبيـة(، شدة أو ضعف ال روبــةـة و بيئة ومحيط العمل )درجة ح ارة الهواء الم تفعة أو المنخافضـ
هـــاق الإر الضوضــاء، الاهتــزازات، الــضغط الــجوي، الاشعـــة فوق البنفسجيــة والأشعـــة تحت الحم اء، 

 لى وضعيـــة الجســم اثنـــاء أداء العمل.إواستخادام عضلات معينة في الجسم دون غيرهــا إضـــافـــة 
 المسببــات الكيمياوية .ب

و الفم، يــق الجلد أو التنفس ألى الإصـــابـــة بالأمـــ اض المهنيــة بـعــد دخـــولــهــــا الجســم عن ر  إوتؤدي   
 قد تكــون المواد الكيماويـــة صلبــة، ســائلة، غـــازيــة، ابـخاــ ة أو غبـــار.و 

 المسـببـــات البيــولــوجيــة .ج
ي ث تنقــل العدوى فــي بيئة العمل عن ر يـــق الجلد، الجهــاز التنفسحي والفيروســاتمثل الجــ اثيــم   

  أو الفم.
 الــحوادث والأمـراض الـمهنيـــة يفلا: تـكلـرابـعب اـالمطل

ــعـامل لمورد البشـ ي عن العمل بسب الإصابة المهنية )الـحـــادث أو الم ض( خســارة للـيعتبــ  ابتعــاد ا
 .بــاش ةمبــاش ة أو غيــ  م تنعكس بصورةل بــهــا وهــذه الخســارة هــي تكلفـــة حقيـقيـة قــد مـــللمؤسسـة التــي يعو 

 
 

                                                            
 .101، ص1222، الأردن، 8، دار صفاء، طالصناعيوالتنظيم الإش اف فوزي يوسف الور،  -1
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 : التكـاليف المـبـــاشرةالفــرع الأول
 1تتضمن هذه الـتكــاليف تـلك الكلـف الـتي تبدو واضحــة وملمــوســة وتتمثــل فــــي الجوانب الـتـــاليـة: 

التـي تتحملهــا المؤسسـة نتيـجـة للتـعويضــات المــاليـة الـمـدفـــــوعــة للأفـــ اد الـــعامليــن المتض ريـن نتيجــة الكلــف  أولا:
الـمهنيـــة، وذلك للتعـويـــض عن إعــــاقتهم الجزئـيـــــة أو الـكليــة، أو كـتعـــويـض لأسـ ة الـف د الـمتـــوفـــى  للـحوادث والأمـ اض

 سبـب الــحــادث أو الـم ض الـمهنــي وهذه الـتعـويضــات تـتــم بــمـوجب الـتـش يعــات العماليــة الـمعتـمــدة لدى الدولـــة.ب
يــة بتهــم بـعـاهــة جـسدأو اصاعـلى فـقدان أرواح بعض الأفـ اد الــعــامليــن  والاجتماعية الـمترتبــةالكلفـة الإنســـانيــة  ثــانـيــا:

عاليـة، انسانيــة و الآثــار لا يمكـن تقـديــ هــا بـكلفة مــالية، فـهي ذات تكلفة اجتماعية  ومثل هذهبسبـب إصابــة الـعمل، 
قــدرتــه ـخافــاض وانلى اعـــاقتــه إخــاصـة عندمــا يترتب عليهــا فقدان الأسـ ة لمن يعيلــها، وأن يتعـ ض لـحــادث يــؤدي 

 جيـــة.الإنتــا
الحــادث، فــة بـسبب الـتـال والآلاتنـتيجـة اضـطـ ارهــا إلى اسـتـبـدال الـمـكائــن التــكـاليف التي تتـحملـها المنظمة ثــــالثــا: 

 أو تـحملـهـا لـتـكـــاليــف صيانـــة غيــ  اعتيــاديــة بسبـب حــصـول الـحــادث.
ن ــصابيلممتضمنة لتكاليف تدريب العمال الجدد ليعملوا مكــان اـلعامل الجديد والل والتوظيفتكاليف التدريب رابـعــا: 

 .إضافيــة لى التشغيل المؤقت للعمال الآخ ين ســاعاتإوتشمل كذلك كلفــة رواتبهــم وتــأمينــاتــهــم المخاتلفــة، إضــافـة 
 التكـاليف غيــر المـبـــاشـرة الفـــرع الـثــانــي:

لى التكـاليف الـمبــاش ة المذكورة أعلاه، فان هنــاك تـكاليـف غيـ  مبــاش ة أو غيـ  ملموسـة تتـحملهـا إإضافـة 
 2المنظمـة نتيجة للحوادث الصنــاعيـة التي تحصل فيهــا، وهذه تتمثل فيمــا يلـي:

كائن والآلات المتض رة نتاجيــة للمانخفاض الكفاءة الإ وكلفةالكلفة المتمثلة في تلف بعض المواد بسبب الحادث  أولا:
 تصين.كفاءتها تكون قد تض رت بشكل غير واضح لغير المخاا للعمل فان  ــهـ غم من صيانتها وإعادتــالـبــبــالحــادث، ف

 مكلفة الوقت الضائع المفقود بسبب انشغــال الأفــ اد العــاملين عند حــصول الحـادث والتفافهم حول زميله  ثـــانـيــا:
اليف لى ذلك مما يؤدي إلى تحمـل الإدارة لتـكإمــا ـاقشـة أسبــاب الحادث ونتائجه و المصـــاب، ومن ثم استم ارهم في منـ

 غيـ  منتجـة.
لى اضـطـ ابات خطيــ ة تـمنعــه من الاستمــ ار في العمل لفترة رويلــة فان إدارة إتـع ض الف د المصاب عند  ثــالـثــا:

لى تعييـن شخاـص آخــ  بـدلا عنـه، و بذلـك فان المنظمة ستتحمـل تكاليـف دوران العمل، و تـزداد إتضطـ  المنظمــة سـ
كلما كان دوران العمل كبيراً، يضــاف لـهــا تكــاليف أيــام غيــابه عن العمل، و كذلك يضــاف لـهـــا هذه التكاليف  

ارتـفــاع  تــاجيــة للـف د بعد شفاءه و عودته لـعمله، و تشمل هاته التكـاليفالتكـاليف الناتجــة عـن انخفاض الـكفــاءة الإن
دي التي يعمل عليهــا بسبب انـخافـــاض كفاءته الإنتاجية و هذا يؤ  التلف و كذلك ارتـفاع معدل توقف الآلــةنسبـة 

 اليف وقت التوقف عن العـمل.حمل تكــالصيانـة الإضــافية و ت إلى تحمل تكاليف

                                                            
 .118،128ص ،8014 الأردن، ،1ط الع بي، المجتمع مكتبة ،البش ية الموارد إدارة كافي،  يوسف مصطفى -1
 .128ص ،ه، الم جع نفسكافي  يوسف مصطفى -2
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 إدارة المخاطر: ـــانــيالمبحث الثـ
 لدى المخاتلفة الإدارات وتفعيل تناغم مدى على أساسي وبشكل يتوقف بصفـة عــامة المؤسسات نجاح إن

والبرامج اللازمة  الخطط وضععلى  أدائها يتوقف والتي المخاار ، إدارة الهامة الإدارات تلك ومن المؤسسات، تلك
 .المحتملة خاار للم الاستجابة إلى تهدف التي

 الأول: مــاهيـة إدارة المخاطر المطلب 
 تحليلوذلك لدورها الفعال في ، الحديثة الإدارة من نظم جزء لا يتجزأ في الكثير المخاار  إدارة أصبحت

 .الخط  مع تعامللل كيفيةأفضل   وتحديد للخاط  تع ضال
 الفرع الأول: مفهوم إدارة المخـاطر 

 Collierع فهــا حول مفهوم إدارة المخاار ، حيث يا فقد تعددت التعاريف باعتبارها علم جديد نسب
 أنشطتها كتنفت التي معــالجة المخاار لتحديد و  منهجي المنظمات بشكل تتخاذهــا التي سيرورة العمليات" :بأنهــا

 1.شاط"ـن كل  في المستدامة الاستفادة ال بـحية تحقيق بهدف
ط  عن ر يق تحديد أسباب حدوثه وحساب التحكم بوقوع الخأداة " :أنـهــاتع ف إدارة المخاار  عـلــى كما 

واجهة تلك تطبيــق أفضل الوسائل لم ا كمياً حال حدوثه، ثم اختيــارقياسهاحتمال تحققه وحجم الخسارة المتوقعة و 
 2.من ثم م اقبة فعالية هذه الوسائل"من آثــارهــا، و  والحدالأخطار 

منهج علمي يشمل كــافة الإجــ اءات التــي تقوم  أن نع ف إدارة المخاــار  بأنهان يمك من خلال التعاريف
 إبقــائهــا في الحدود الدنيــا. لسلبية النــاتجة عن المخاــار  و حد من الآثـــار اللوالمؤسسة الإدارة بهـا 

 : أهـداف إدارة المخـاطر الفرع الثــانــي
الفئــة  :تاليتينال الفئتين إلى الأهداف هذهـاحثين فــي مـجــال إدارة المخاار  البـتــاب و يقسم العديد من الكـ  

 وقوع بعد  المخاار إدارة أهداف تضم الثانية الفئة ، أمــاالخط  وقوع قبل تحقيقها الم اد الأهداف يتضمن الأولــى
 .الخط 
 3:ة تتمثل فـيأهــداف مــا قبـل الـخاســارة: الأهداف الأســاسية لهاته الفئ أولا:
 الاقتصاد )التوفيــ (: بمعنــى أن على المنظمة ان تستعد للخاسائ  المحتملة بالط يقة التي ت اها أقل تكلفة، .أ

 ؛التحليل المالي لتكاليف ب امج الوقاية، التأمينات والتكاليف المحتملة للتحكم فـي الخط  وتشمل
 ؛ساسا بالخسائ  المحتملـةتقليل التوت : تـخافيض مستوى القلق والخوف الم تبط أ .ب
ة مع الأر اف الخارجيـة، كالالتزامات المف وض المنظمة بعلاقة الهدف هذا ي تبطأداء الالتزامات الخـارجية:  .ج

 من ر ف الدولة في وضع ب امج الوقايـة، والالتزامات مع الدائنين بخصوص التأمينــات المف وضة.

                                                            
, GRIN Verlag, Norderstedt, Germany, 2008, p4.Risk ManagementManuel Handlechner,  -1  

 .82، ص8010الأردن،  ،1، دار الحامد، طلتأمين منظور إداري كمي وإسلامياإدارة الخط  و هاني جزاع أرتيمة، سام  محمد عكور،  -2
3- Constantinos Aritikis and Panagiotis Artikis, Probability Distribustion in Risk Management Operations, 

Springer International Publishing, Switzerland, 2015, p29. 
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 :1سـاسية لهــاته الفئة متمثلة فـيأهداف ما بعد الخسارة: الأهداف الأ ثـانيـا:
  المؤسسة قاءب على الحفاظالبقاء والاستم ارية: يعتبر الهدف الأول والأهم للمنظمة بعد وقوع الخط ، أي  .أ

 ؛سةللمؤس التشغيلية الفاعلية على والحفاظ الأعمال بيئة في وجوده يف ض اقتصادي ككيان
  ؛استق ار الأرباح وتعظيم القيمة .ب
 الالتزامات وعةمجملاحتمالية الخط ، م تبطة أســاســاً بـ لاحقو  سابق هدفلاجتماعية: تعتبر كالمسؤولية ا .ج

 داخلياً وخــارجيــاً. المنظمة تواجه التي الاجتماعية
 : إدارة المخاطر المهنيةالثــانـــيالمطلب 

ل في موردها البش ي والمتمثالعنص  الإنتاجي الأهم بالنسبة لها  تسعى المؤسسات في الوقت الحاض  الى حماية
 خلال من ذلك قيقتححيث تسعى جادة ل ،لها يتع ض أن يمكن المحيطة به في مكان عمله والتي المهنية المخاار  من

 .المهنية المخاار  إدارة عملية
 الفرع الأول: مفهوم إدارة المخـاطر المهنية

كن من مواجهة بط يقة تم ة والصحة المهنيةتوفير الأمن، السلام أداة تخطيط تسعى إلى" أنهــا: ع ف علىت 
لسلامة االاستعداد لمواجهته والتخافيف من نتائجه وتعتمد على أقسام الأمن و فـي كيفيـة إدارة الخط  و  تعنــىالخط ، و 

نتــائجها  ليلالحد منها وتقحة لمواجهة المخاار ، القدرات المتاو بشكل علمي عملي على أسس مبنية على الإمكانيات 
 2".لبيةالس

 وعمليات نشطةبأ الم تبطة المخاار  وتقييم تحديد عمليةأنهــا " المهنيــة علــى المخاار  إدارةتع يف  يـمكن
 3."المخاار  تلك على القضاء أو الحد للسيط ة، وســائل الى تطوي  الـمنظمة بالإضــافة

  4عدد من النقاط هي:المهنيــة تشمل إدارة المخاار  و 
 ؛يقع وأين متىما هو الخط  و  -
 ؛الأض ار الـتــي قـد يسببــهـامـــا هـي نتـــائج الخط  و  -
 مــا هي الإج اءات التي يمكن بــهـا مـواجهـة الخط . -

الش وط  أســاساً عن الناجمة الممتلكات والخسائ  في الحوادثض، الإصـابات و ام  الأ المخاار  هذه وتشمل 
 .لهذه الخسائ  اليةالم التكلفة عن فضلا الآمنة، غير الممارساتو 

 
 

                                                            
علوم قتصادية و كلية العلوم الا، مذك ة ماجستير،  سعيدة إدارة المخاار  في المؤسسة الاقتصادية دراسة حالة مؤسسة الإسمنت ومشتقاتهومكانة دور عبدلي لطيفة،  -1

 .20،22 ص ص، 8018الجزائ ، التسيير، جامعة أبي بك  بلقايد، تلمسان، 
 .131، ص8002، ، عمان1، دار ال اية، طالمفاهيم الإدارية الحديثةبشار يزيد الوليد،  -2

3- A.Ian Glendon and others, Human Safety and Risk Management, Taylor & Francis Group, 2nd Edition, Boca 

Raton, USA ,2006, p332. 
 .131بشار يزيد الوليد، م جع سبق ذك ه ، ص -4
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 الفرع الـثـــانــي: عمليـة إدارة المخـاطر المهنية
 :المبينة الأساسية المهنيــة فـي شكل سيرورة للخاطوات المخاار  إدارة عملية وتنطوي

 ؛تصنيفــاتهــا؟(المخاـار ؟ مــاهي أنــواعهــا و  أولا: تحديد المخاار  المهنية )مــاهي هــاته
 ؛  المخاــار  المهنية )كم عددهــا؟ متــى يمكن أن تحدث؟ كم من م ة؟ من المتع ض لــهــا؟(ثــانـيــا: تقديــ

 ؛ثــالثــا: التحكم فـي المخاار  )مــاهي المنهجية المستخادمة؟ مــاهي الفــائدة المحققة؟(
 .؟(رابــعـا: الم اقبــة والم اجعة )مــاهي النتائج من العملية؟ مــاهي التغييرات المطلوبة

 : تحديد المخاار  المهنيــةأولا
 ـة فــي المنظمــةبالموارد البش يـ م تبطفهــو  ولذلك ،المؤسسة في والسلامة صحةلل تهديدا يشكل ما كل  هو الخط 

 ي تبط لا يث، حالعمل مكانداخل  المخاار  على العثورفــي  المساهمة الجميععلى  أن الواضحيصبح من  الفور علىو 
 للوظائف لمحددةا والإج اءات اتـــمليـالع شمل، بــل يالعمل مكان في المستخادمة المواد أو التقنية المعداتــب فقطالخط  
  1.المهنية

 2:تـحدد المخاار  المهنية بمصادر عديدة أهمها
 ؛والإصــابات الــماضيــة الحوادث 
 ؛الموظفين قبل من المعلومــات والمشاركات المقدمــة 
 ؛العمل جالاتـمو  أماكن حليلــت 
 ؛للمعدات والمواد السلامة تعليمات م اجعة 
 ؛الذهني مثل أسلوب العصف الإبداعي التفكير من نوع أي 
 الخارجيين. الاستشاريين، القوائم أو التش يعات ،المواصفات المعيارية أي نصيحة من 
  تقديــ  )تقييم( المخاــار  :ثــانيــا

ــي أو شبــه كمــي أو نــوعــي من حيـث احتمــال الوقــوع والــنتــائج كن تقدي  المخاــار  بــــأسلوب كميم 
الـمحتملــة، علــى سبيــل المثــال، النتــائج من حيث التهديدات أو فــ ص النجـــاح قـد تكــون م تفــعــة أو متوسطــة أو 

حيـث  إلا أنــهــا تتطلب تع يـــفــات مختلفــة منمنخافضـة، وقد تكــون الاحتمـــالات م تفعة أو متــوسطـة أو منخافضــة، 
 3التهديدات أو ف ص النجاح.
بيــل المثـــال، الاحتمــالات الملائمــة لاحتيــاجــاتهــا. على ست أســاليب المخاتلفة للنتــائج و توفــ  مختلف المؤسســا

كــافــي   أو منخافـض أو متــوسـطت كمستـــوى م تفــع العديــد من المؤسســات تـجـد أن تقييـــم النتــائج والاحتمـــالا

                                                            
1- A.Ian Glendon and others, Op.cit, p332. 
2- Andreas E. Fiedler, The Role of Risk Management for Occupational Health and Safety, Northwest Controlling 

Corporation Ltd., 2004, p2. 
 .12، صم جع سبق ذك هزيـد منير،  -3
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ات أخ ى أن تقييــم النتـــائج ، بينمـــا قد تجد مؤسســ3×3مكن تمثيلهــا كمصفوفــة ـيلاحتيــاجــــاتـهــا، و  ـامــاتـمـ
  1.يعطــيهـم أفضل تقييـــم 2×2الاحتمـــالات بـــاستخاــدام مصفـــوفــة و 

  خمسة نتائج للخاط ، كما هو موضح: ×احتمالات لوقوع للخاط  ( خمسة8-8دول رقم )تمثل مصفوفة الج
 )الاحتمالات والنتائج( 2×2مصفوفــة تقديــ  المخاار  (: 2-2الجدول رقم )

25 20 15 10 5 5  
 
 
 

20 16 12 8 4 4 
15 12 9 6 3 3 
10 8 6 4 2 2 
5 4 3 2 1 1 
5 4 3 2 1   
 

Source: Paul R. Garvey, Analytical Methods for Risk Management: A Systems Engineering 

Perspective, CRC Press of Taylor & Francis Group, Boca Raton, USA, 2009, p114. 

 

 2:كالآتــيللخاط   وحسب هذه المصفوفة تأتي الاحتمالات المتوقعة 
                ؛وقوعه درنــا-1
                ؛متوقع حدوثه غير- 8
 ؛متوسطة حدوثه نسبة-3
      ؛حدوثه متوقع-4
  .وقوعه مؤكد- 2

 3المخاـار  حسب نفس المصفوفـة إلـى:)تأثيـ ( كمـا تنقسـم نتــائج 
 ؛)حدوث إصـابـات رفيفـة مع عـدم توقف العمـل( نتــائج غير مؤث ة-1
 ؛يـطـة )إصــابات تحتـاج لإسعافات أولية يعود بعدها العامل لمبـش ة عملـه(نتـائـج بس-8
 ؛نتــائج متوسطة الشدة )حوادث عمل وغياب العـامل ليوم عمل أو أكث (-3
 ؛نتــائج عاليـة الخطورة )يمكن حدوث حوادث خطيرة وأم اض مهنية متبوعة بعجز جزئي أو كلي(-4
 (.نتــائج كارثية )حــالات وفاة-2
 

                                                            
 .80ص نفسه، الم جع -1

2- Paul R. Garvey, Analytical Methods for Risk Management: A Systems Engineering Perspective, CRC Press of 

Taylor & Francis Group, Boca Raton, USA, 2009, p114. 
3- Ibid, p115. 
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 التحكم فــي الأخطار :ــالـثــاث
 المهنية، خاار ـمللمورد البش ي العامل من خلال التــحكم فــي الـ والسلامة الصحة ضمانالإدارة  واجبمن 

 من الحد يمكن على الأقل ،السيط ة عليهــا كلـيــاً  أمــا فــي حــالة استحالة عمليا إذا أمكن ذلك عليها لقضاءبا وذلك
 :1ــا يلياتبــاع م للوصول الــى الضوابط المنــاسـبــة يجب .عملي ممكن وتخفيضـهــا الــى أدنــى حد خاار المهــاته 
تحديد خيــارات التحكم، والذي يمكن أن يكون خيار وحيـد أو عدة خيــارات متنوعــة والتي توفـ  مجتمعة  .أ

 ؛الوقــاية ضد المخاــار  المهنيـــة
 ؛والأكث  فعــالية لإزالة أو تخفيض المخاار  تبعــا للظ وف الـســـائدة الخيار الأنســب اختيار .ب
 تطبيق الخــيار المنــاسب. .ج

 أدنىلى ا والاعتمادية لحمايةل مستوى أعلى من المخاار  على للسيط ة المخاتلفة الط قيمكن أن ت تب 
 : الموالـيمستوى، حسب ما هو موضح في الشكل 

 لاعتمادية في خيارات التحكم في الخط .الفعالية وا :(4-2) رقم لشكلا
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
Source: Controlling OH hazard and risks (A handbook for workplaces), Work Safe Victoria, 

1st Edition, Melbourne, 2007, p10. 

 2:يتبين ما يليالمبين في الشكل  لترتيبل وفقاو 
 أو على الأقل القضاء على أكبر عدد من المخاار  الم تبطة بهط الخ على القضاء هو فعالية الأكث  المستوى ،. 

 هذه ،رةمهجو  ومواد السجلات لتخازينأو الورشات  كاتبالم فوق غالبا ما يستخادم الفضاء الموجود)مثال، 

                                                            
1- Controlling OH hazard and risks (A handbook for workplaces) , Work Safe Victoria, 1st Edition, Melbourne, 

2007, p10. 
2-  Ibid, p 11-12. 

 القضاء علــى المخــاطر

 تغـيـيــر المخــاطر للحد منهـــا
 استبدال المخاــار  بمـخاــار  أقـل.  
 ليل المخاار  من خلال تغييرات هندسية تق

 أو تغييرات في نظم العمل.
  تغـيـيــر العمــال للحد من المخـاطر 

 وى الض ر من خلال إج اءات تخفيض مست
 .ةـإداري

  استعمال معدات الوقاية الشخاصية لحماية
 الأف اد من الخط .

  
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من خلال   رالمخاا هذه على القضاء يمكن. السقوط مخار  الح ائق أو مخار بسهولة  تصبحأن  المنارق يمكن
 التخالص من تلك السجلات والمواد أو نقلها لأقسام التخازين المخاصصة لذلك(.

  المخاار ثال، م). الض ر مستوى أو/  و احتمالات من للحد خاار الم تغيير هو فعالية كث الأ الثانيالمستوى 
كغ الى 40 ديق ذاتوالصنا كياسالأ ونقلأ رفعتغيير  يمكن، بحيث والظه  الكتف إصاباتك  لجسمالم تبطة با

 كغ، لتخافيض احتمال وشدة الإصابة(.   80تلك التي وزنها 
 في ط الخ يغير المستوى لا هذا ،للخاط تع ض العمال  ر يقة تغيير في فعالية يتمثل قلمستوى الإج اءات الأ 

 مايةلحا معدات . )مثالوالمهارة السلوك في التحكم ر يق عنمنه  عمالال حماية على عتمدي لكن ذاته حد
 النظاراتو  التنفس، اللباس الواقي واقي التنفس هاومن ،لخاط ل الضارة الآثار من حدتـ التي: PPE الشخاصية

 .(الواقية
 الم اقبة والم اجعة :رابــعـا

الأخطــار و فحصــهــا،  علــى الم اجعة للتأكد من التع ف الفعالالفعالة نظام لتقديم التقاري  و  تتطلب إدارة المخاار 
والبرامج  لم اجعــة الدوريــة للسيــاسةإج اءات التحكم في المخاــار  المهنيــة الملائمة قــد تــم اتخــاذهــا، ويجب إج اء ا أنو 
مستويــات التوافق مع القوانين، و م اجعــة معايير الأداء لــتحديــد فــ ص التطويــ ، وجوب مع فــة التغيرات الدينــاميكيــة و 

واسطة احداث التعديلات الملائمة للنظم، أيضا يجب التأكد بباستم ار، التع ف على البيئة و  المؤسسة الحــاصلة في
تبــاعهــا، أن الإج اءات قد تم فهمــهــا و إعلـــى أنشطــة المؤسســة،  عملية ال قابــة من تطبيــق إجــ اءات التحكــم المنــاسبــة

 لبيئـة التــي تعمل ضمنهـــــا يجب ادارتــهــا و عمــل التغيــ ات اللازمــة للنظم، ويجـبالتغيرات الحاصلة فــي المؤسسة و ا
 1علــى أي عمليــــات للــ قـــابـة و المــ اجعــة أن تحدد فيمــا إذا كــانت:

 ؛الإج اءات المتبعــة قــد أعطت النتـــائج المخاطط لـهــــا .أ
 ؛التــي تـم جمعهــا بغــ ض فحص الأخطــار كــــانت ملائمةالإج اءات المتبعة والـمعلـومــات  .ب
فحص وإدارة ة لالتطويــ  الـمعـ فـــي قـد ســـاعد علــى الوصـــول إلـــى قـــ ارات أفضل، وتحديــد الدروس المستفـــاد .ج

 .المخاــار  مستقبلا
  المطلب الثالث: الوقــاية من المخاطر الـمهنيـــة

 والصحة لسلامةبا يتعلق فيما للمخاار  تقييم إج اء يجب الصحة المهنية، واعتلالات دثالحوا من للوقاية
ي ى الكثير من . عملــةالمست وقائيةالـ معداتالـو  اتخاذها الواجب الوقائية التدابير الملائم بشأن الـق ار واتخاذ العمل، في

 م ة كل  في وأ سنة كل  الأقلاــى عـ المخاار  تقييمبالقيام  مستحسنـلالسلامة أنــه من االصحة و الإداريين وأخصائي 
أيضاً  ،ميةات تنظيإج اء أو عمل جديدة معدات إدخــال المثال سبيل على العمل، مكان في تغيير إدخالفيـهـا  يتم
 .جديدة كيميائية  مادةإعداد  أو استخادام عند

                                                            
 .82-48ص صم جع سبق ذك ه، زيـد منير،  -1
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ولكنه ة منهــا معظم التش يعات خــاصة الأوروبي في قانوني التزام هو ،إليــه المشار النحو على المخاار  تقييمإن 
 . المنافسة المؤسســات ضمن إبقاء في تساهم جيدةفعــالـة و  ممارسة فــي نفس الوقت

 الأبـعــاد الوقــائيــة للمخــاطر المهنيــة :الفرع الأول
 ماداعتعلــى الأقل من خلال م اض أو الحد منـهــا ات، الـحـوادث والأـصابمن إ المخاار  المهنية يمكن تلافــي

 إدارة الصحة والسلامة لسيـاســة إدارية ذات أبعاد هندسية، صحية،لمعنية بإدارة الموارد البش ية و الوحدة التنظيمية ا
 1أمنية، خدميـة، تنظيـميــة وبيئيــة:

 البعد الهندسيأولا: 
يــة المنــاسبــة من إضـــاءة ائتوفير الظ وف الفيزيــي، و التصميم الملائم للمبــانــ ض ورة إيجــادتبنــى علــى السياسة 

 ح ارة و ...الخ.وتهويـــة و 
 البعـد الصحــيثانيا: 

سديــة ـأكـد من سـلامتهــم الجيف ض ض ورة إج اء الفحوصات الطبية الشاملة للم شحين للتعيين، للتـ
لصحيــة ة تـحديــد مسؤوليــة الجهــة التــي تتولــى الــ عــايـة ايقـع فــي هـذا الإرــار، ض ور تعيينهــم، و النفسيــة قبـل و 

عيــادات صحيــة فــي مواقع العمل فــي أمــاكن ق يبـة من العمل، و إيـجــاد وحدات الاسعــاف ي و للمورد البش  
 حوهــا.ـنتع ض لهـــا العـاملون كالح وق والج وح و لمعــالجـة الأحداث الطارئــة التــي ي

 البعد الأمنــي: ثـالـثـا
الإشــارات  مة وقـواعدهـــا. وضعوجــوب توعيــة المورد البش ي بأهميــة السـلامة المهنية، وتعليمهم أصول السلا

 والتعليمــات في الأمـاكن الخط ة.
 البعد التنظيمي: رابـعــا

ــ امج اللازمــة م البلتقديــلموارد البش يــة يهدف الــى ايجــاد وحدة تنميـــة متخاصصــة تقــع تحت مظلــة إدارة ا
 السلامــة المهنية.للصحــة و 
 البعد الخدمــي: خــامسـا

 توفيـــ  الخـدمــات الأســاسية للموارد البش ية المع ضة باستم ار للمخاــار  المهنيــة.
 البعد البـيئــي: ســادسـا

لعوامل والأم اض التـي تسببهــا ايــة للمنظمــة من مخــار  الإصــابــات يــ كـز علـى أهميــة حمــايــة البيئــة الداخل
 ـة.ـالطبيعيــة والمنــاخيــة المحيطة بالمنظمــة. وتقليــل الآثـــار والأضـ ار التــي تحدثــهــا هذه المنظمــة في البيئة الخــارجي

 الفرع الثــانــي: طريقة تقييم المخاطر
 المخاار  دارةلإ استباقية سياسة وضعمن  والمنظمات للش كات تسمح ديناميكية عملية" هي المخاار  تقييم

 أي في البداية نقطة كونت أن جبـيهذا و ، و للتوجيه وفقا المناسبة الوقائية التدابير لتنفيذ الأساس شكلتـ لذا. المهنية

                                                            
 .183،832ص ، ص8001، الأردن، 1، دار صفاء، طإدارة الموارد البش يةنادر أحمد أبو شيخاة،  -1
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 ةإدار ونظــام  عمليــة فيأســاسية  خطوة وه المخاار  تقييم وتجدر الإشارة .1"المهنيةالصحة و  السلامة دارةلإ نظام
 .المهنيــة المخاار 

ة عــلى تشخايــص تكزة بصورة خاصتحليــل الـشــامل لوضعيــات العمل الم  من الكعمليــة المخاــار    ر يقـة تقييــم تمكن
 :2ــية جوانب متمثـلـــة فمــي للمخاــــارـ  قصـــد ضبط إج اءات الوقــاية، ويشمل تقييــم المخاار  عدت تيــب سجلو 

 ؛تصور أمــاكن ومنــاصب العمل 
 ؛اختيــار الوســائل والمنـاهج العمل 
  ؛تنظيم العملتخطيط و 
 ؛تنظيــم الوقــاية 
 ؛اتخاذ تدابيــ  الحمــايــة الجمــاعيـة واعطــاء الأولويــة لتدابير الحماية الف دية 
 ـال.التدريب، التعليمات والتش يعات وإعلام العمـ 

الوقاية عن ر يق تقييــم المخاــار  هــو مسعــى شــامل تقع مسؤوليــته علــى عــاتق المورد البش ي ككل، حيث أعد 
 :3السلامة توصيات من أجل نجـــاح هذا المسعـــى يمكن ذك هــا فيمـا يليخبراء الوقاية و أخصائيو و 

 : من خلال:تحضيــ  المسعى أولا:
 ؛ؤسسة بــالتنفيذالــتــزام إدارة الم .أ

 ؛يتم ع ضه علــى العمــال وممثليهـم .ب
 ؛توفير الموارد البش ية والمــاديـة اللازمة .ج
 ؛وضع الخطط المنهجية والزمنية للأهداف .د
خبراء )الداخلية الموجودة والكفاءات  التوافق بين الأهداف المخاطط لــهـــا احتمالفــي الاعتبار خذ الأ .ه

ات ات، هيئمكاتب الدراس) أو الخارجية منها مـال، ربيب العمل، ...(السلامة، ممثلي العالصحة و 
 (.الخ... الوقاية، مفتشية العمل،

 تشخايص الأخطـار ثــانيــا:
 يعتمد علــى:فيــمــا يخص الـتـع ض والوقــايـة و  تــأخذ التدابيرتحـدد المخاــار  و  

الأم اض المهنية، محاض  مل و الع )كإحصاءات حوادثمعلومات موجودة دراســة وتحليل معطيات و  .أ
يب تقاري  ربتســاويــة للأعضـــاء السلامة والصحة ومصالح النظافة والأمن، آراء و اجتمــاعات اللجنة الم

 (.الخالعمل، ...
 وجهات نظ  العمال.الإصغاء لآراء و الملاحظة الدقيقة لوضعيــات العمل و  .ب

                                                            
1- BSI - British Standard Institutions, Occupational health and safety management systems – Requirements, BS 

OHSAS 1800, 2007. 
، كلية العلوم مذك ة ماجستير، COM-NETدور التكوين في التخافيض من حوادث العمل دراسة ميدانية في مؤسسة النظافة شعلال مختار،  -2

 .108-101ص  ، ص8002امعة الجزائ ، الاجتماعية، جو الإنسانية 
3-  L'inspection Générale Du Travail, Bulletin De L'inspection Du Travail, Revue Semestrielle N17, Juin 2007, p 

9. 
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 تـــ تيـــب المخاــار   ثـــالثـــــا:
فيض اقتــ اح خطوات لإزالة أو التخايطة مع استنتـــاج أولويــات و اه تقديــ  درجــة الخطــورة للمخاار  المحمعنــ

د ـوار ـأين يكون لـهـــا أثــ  سلبـي على مأدنـــى حــد ممكن من هذه الأخطــار التــي قد تتحول إلــى حوادث عمل، إلــى 
 المؤسسة.

 (:3-8) قمر  الجدول في المبين النحو على المحتملة الصحية الآثار حيث نم عدديا المخاار  ب تيتيتم هذا و 
  مثــال توضيحي لمعايير ت تيب المخاــار : (3-2الجدول رقم)                  

 تـحديد المخــاطر تــرتـيــب المخـــاطـر
 ؤدييـ نأ الم جح غير من المستوى هذا فيللمخاار   تع ضال ةــطــسيـة بــــار صحيــآث .1

 .راض  أ إلى
ار صحية لكنها غير مهددة لحياة المورد البش ي ــقد تعكس آث  .2

 العامل.
 
 

3.  

علـى صحة وسلامة المورد البش ي ذات ربيعة  سلبيةآثــار 
 وأصحية اة الالحي على بــالغــــا  اـيـثتــأ تؤث  لاهــا ولكن دائمة
 قد الاو  منهــا والحديمكن تقليلهــا  ارـــثهـــاتـه الآ. العم رول 
  .الوظيفيو على المستوى الف دي سلبية ات تغيير  الى تؤدي

 
 .ومحسوسةخطيـرة  آثــار صحية .4

فاض انخ، قد تقود والحيــاةدائمــة علـى الصحة  سلبيةآثــار 
ة الــعقليـة أو الأم اض المهنيالجسمية و  مستم  للقدراتحاد و 

 رويــلة المدى.
Source: Good Practice Guidance on Occupational Health Risk, ICMM – International Council 

on Mining and Metals, London, UK, 2009, P29. 

 خطوات الحـد من المخاار  المهنيــة رابــعــا:
 :1توجد أربــع خطوات أســاسية يمكن اتبــاعهــا للتخافيض من المخاــار  المهنيــة، متمثلة فــي

 خطـار إلــى أدنــى حـد ممكن من المصدرتخفيض الأ .أ
مهمة فــي إزالة أو تخفيض المخاــار  من مصدرهــــا قبل بداية ظهورهــا فـي محيط العمل الخطوة الأولــى تعتبر 

لعمل ا هنــا يمكن للـقـــائميـن علــى صنــاعـة مختلف آلات الإنتــاج المستعملــة فــي كــانية تطورها الــى حوادث عمل،ماو 
لمخاار ، و التــي تحمــي العـامل من مختلف ابتجهيزات الوقــاية  ثنــاء صنــاعتهـا أي العملالتركيــز علـــى هـذا الجـــانب أ

يؤدي نفس الـدور ائــي خطير بــآخ  أقل خطــورة و علــى سبيـل المثــال يمكن استبدال منتــوج كيميــ
مــادة خطيرة فـتي استعمــالهــا هذا مــا أدى بكثير من الدول إلـى منع استعمــالهــا، مثـلا هــي  Amianteفالأميـــانت   

                                                            
1

- Saibi Rabeh, L'organisation de La Prévention des Risque Professionnels au Sein de L'entreprise, Revue de la 

Journée D'information Sur les P.R.P. Organisé à l' I S G P, Bordj el Kifan, Alger, 2008, p6. 
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أجزاء في  كاكاحتكمثال ثــاني الضوضاء النــاتجة عن خطورة، و أقل و  بديلـة أكثـ  أمنــا فـي المقـابل يــوجد مـواد أخ ى
 الجانب أثنــاء صنــاعة الآلات. هذا الاعتبارالآلات، يمكن التخالص من هذا الخط  بأخذ فـي عين 

 تخفيض الأخطار عن ر يــق اج اءات الوقــاية التقنية .ب
إذا كانت المخاـار  الظاه ة فـي محيط العمل، لا نستطيع إزالتهــا من مصدرهــا أو التخافيض منهــا، فهنــا يمكن 

ار، فمثلا صيصـاً للحمــاية ضد هذه الأخطالعمل علــى تجنبهــا عن ر يـق الاستعانة بط ق الوقاية التقنية المعدة خ
التهويـة الجيدة سواء كــانت صنــاعية أو ربيعية تقدم حمــاية ضد الأخطار النـــاتجة عن الغــازات السامــة، كمــا هو 

 الحــال في القاعات العلاجية.
فــي  لاعتبارامــأخوذة بعيـن لصيــانــة هذه الوسائل التقنية يجب أن تكون محل عنــاية، فمن المهم أن تكــون إج اءات ا

 فـي المؤسسة.والصحــة النظام العــام لتسيير الوقــاية 
 توقع إجـ اءات العمل الآمنـة المخافـضة للمخاار  .ج

ذا الجيـد عــاملان مهمــان فـي مــواجهة المخاار  المهنيــة الموجودة في المحيط العام للعمل، وهـ والتنظيميعتبر التخاطيط 
لخصـوص فــي بعض النشارات، فوضع الإج اءات التي تسمح بنش  المعلومات المنــاسبة حول الأمن فــي العمل  با

 ق لمواجهة ـكالتش يـع الداخلي، سياســات السلامة والصحة المهنية، التعليمات الخاصة في م اكز العمل، إعداد ر
ر وقائي من حوادث العمل التي تساهم في تحسيـس العمال أن تؤدي دو الأخطار الم تبطة بمهــام معينة، من شأنهــا 

 بـمخاتلف المخاار  المحيطة وكيفية تجنبـهـــا أو احتوائهــا.
 ال معدات الوقــاية الف ديةـــاستعم .د

 اتجهيــز العمــال بمعدات الوقــاية الف ديـة هـي أقل وقــاية يمكن تقديمهــا للعمــال ضد حوادث العمل لأن فعــاليتهــ
ـات ، فهذه المعــدات الـوقــائيــة كالنظارات المضادة للغبار، واقيـدريبوالت الاختيارم تبطـة بـعــاملين أساسييـن همــا 

ورية   لتط ق الى مختلف الم احل السابقة، فهذه المعدات علــى الأقل ضالسمع، لا يجب اللجوء إليـهــا مباش ة إلا بعد ا
ض المثــال الف د الذي يعمـل فــي محيط ملـيء بالضوضاء، أين لا يمكن إزالتهــا أو التخافي علــى سبيللبعض العمليات، و 

من حدتها، حيث يلجــأ الى استعمال الأجهزة التي تحمي حاسة السمع كسدادات الأذن، فهذه التجهيزات يجب 
 أن تكون مصانة للحفــاظ على فعاليتها.

ــى وقائي علــى عــاتق المستخادم يهدف إلـــى ضمـــان أحسن لظ وف يعتبــ  تقييم المخاار  الـمهنيـة مسع  
  1ــي العمل.ف سلامــةالنقص التكفــل بمجــال الصحــة و  بالتخافيض من ورــأة الأعبــاء المنجــ ة عن العمل، كمــا يسمح

 المبحث الثــالث: الصحة والسلامة كمدخل وقـائـي من المخاطر المهنية 
في الوقــــت الحاضـ  إلــــى تصميم بــ امج وسيـــاســـات لـمـواجهــة الـمخاــار  الـمــــاديـــة  مــاتتسعــى الـمنظ

 على  وريضال من أصبح لذا الـعمـل.التـي تـهدد صحــة وسلامة المورد البش ي فــي أمــاكن  الــسلوكيــــةوالنفسيــة و 
 وتحسين الماديةو  البش ية مواردها على الحفاظ أجل من المهنية ةوالسلام ب امج الصحة تطبيق متطلبات المؤسسات

 أدائها.
                                                            

1-  Saibi Rabeh, Ibid , p7. 
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 لصحة والسلامة المهنيــة دوافع الاهتمام باالمطلب الأول: 
الصناعية  المؤسسات خاصة ر ف من والدراسة، الاهتمام يستدعي حديث الصحة والسلامة المهنية مجال

  الإنتاج. عناص  على سلبا مخار  تؤث  عنه يترتب قد عمله، لأداء معينة عمل بيئة في العامل فتواجد منها،
الاهتمــام بــالسلامة والصحة المهنية وادارتها بشكل فعال في العناص  الثلاثة  يكمن السبب وراء وجوبو 

 : 1التاليــة
 الاعتبارات الإنسانيةأولا: 

تجة عن المستم ة من الإصابـــات الخطيرة النا تــزايـد نسب وفيــات الـموارد البش يـة في حوادث العمل والمعاناة
الأم اض المهنية والظ وف المحيطة. بـجـانب هذا، لا يـزال عدد لا يحصى من العمال الذين يعانون من مشاكل صحية 

 رويــلة المدى بسبب عملهم.
 التـكــاليــف الـمـــاليــة:ثـانيــا: 

 لإدارةال لعمل بمثابة السبب الثــانـي للـح ص علــى تطبيق فعتعتبــ  التكاليف المالية الناتجة عن حوادث ا
كاليف الممكن تشير التفـي حين أن البعض الآخــ  خفـي. و  بعض هذه التكــاليـف قــابلـة للقيــاس الصحة والسلامة،

 لم تبطة.ا قياسهـا الى التعويضات المدفوعــة للموظفين وفي بعض الأحيان التكــاليف الإدارية والقانونيــة
حيث أن كبــار المدي ين أو أخصائي السلامة فــي المؤسسة قد يكون غير مدركــاً لـحجم التكاليف الخفية  

)الغير قابلة للقيـاس(، التـي عادة ما تكون إمــا مستحيلة التحديد الكمي أو أن تحديدها الكمي غـيـ  عملي. ومع 
 بكثير من الأخ ى الممكن قياسها، خاصة عندما تجـأخذ فــي الحسبــان ذلك، فان هــاتـه التكاليف الخفيــة هي أكبر
 الإصابات الطفيفة والحوادث غير الخطيرة.

 القيــود القــانـونيــةثـالثــا: 
 .تندرج الصحـة والسلامـة المهنية تحت جميع التش يعــات المخاتلفة، من حيث التطبيق العــام أو الخـــاص 

  : إدارة الــصحـة والسلامــة الـمهنيــةالمطلب الثــــانـي
 العمال، الموظفينسلامة وصحة  على تؤث  التي العواملو  لظ وفتعنى إدارة الصحة والسلامة المهنية با

 الإدارة ظامن منهام  جزء، بحيث تعتبر العمل مكان فيمتواجد  شخاص وأي الزوار، المتعاقدين ، العمالالمؤقتين
 للمؤسسة. العامة
 الأول: أســاسيات إدارة الصحة والسلامة المهنيةالفرع 

تشتــ ك معظم معــاييـ  وتشـ يــعـات أنظمة إدارة الصحة والسلامة المهنية في العديد من العناص  الأساسية،  
مة بالـ غم من اختلافهــا فـي أنظمة التنفيذ والصيانــة. هذه العناص  التـي تعتبر أساسيات أنظمة إدارة الصحة والسلا

 :2المهنية تشمل

                                                            
1- Ahmadon Bakri and others, Occupational Safety and Health (OSH) Management Systems: Towards 

Development of Safety and Health Culture, Proceedings of the 6th Asia-Pacific Structural Engineering and 

Construction Conference (APSEC 2006), 5 – 6 September 2006, Kuala Lumpur, Malaysia, p21. 
2- Ibid, p26. 
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 السياسة :أولا
ويقصد بــها الـمتطلبات الخاصة بسياسة الصحة والسلامة والتي تعكس درجة التزام الإدارة تجــاه الصحة والسلامة 

 فــي المنظمة.
 : التنظيمثـــانـيــا

ــم متمثلة فـي التحكم للتنظي (4C)تخصيص المسؤوليــات والترتيبــات اللازم اتخاذها، وعــادة ما يعبر عنها بـ 
Control التعــاون ،Cooperation التـواصـل ،Communication  والكفــاءةCompetence  . يحدد كما

 ق الصحة والسلامة المهنية.ـوثيـالمنـاسبة لت الاحتياجاتالتنظيم أيضـا 
 : التخاطيط والتنفيذثـــالـــثـــا

  ت تيبــات الإدارةو  إج اءات هذا ويشمل. سياسـتــهــا ومنظـم لـتـنفيـذ مـخاطط المنظمــــة لمـنهج يقصد به ض ورة تبنــي
 التدابير اذواتخ قياس الأداء، تدقيق الحســابات، مـ اجعة الحــالات المنظمة، أنشطة الطوارئ، خطط كــالموارد، الأفــ اد،

 اء عنــد إقـــامة أي مصنع امــا فــي حــالة كونومن أمثلة ذلك تــأميــن أسـس السلامــة فــي تصــاميـم البنــ .التصحيحية
 1.المصنـع قــائمـا فيجب إيــجـاد أفضل السبل لمنع الخط  عن العــامليـن

 الم اقبــة والتقييمرابعا: 
نيــن اض ورة وجود جهــة اداريــة تمتلك الإرــار الفنـي والأجهــزة المناسبة لم اقبـة تنفيــذ الـمش فيــن والعمــال للقو 

 . والأنظمــة المتعلقة بالسلامــة والصحــة المهنيــة
أو  ، المشاكل الصحــيـةالعمل التسجيلات الموثقة لإصابات فقط على التقييم يــقتص  أن ينبغي فــي حيــن أنه لا

 2.رصد وتتبع الإج اءات أيضاً  يشمل أن ولكن الحوادث،
 إج اءات التحسين المستم .خـامســا: 
الممكنــة  الط ق واكتشاف الأضعف علــى تقنيات الفحص الدائمة بهدف إيجاد الحلقة الإنتــاج ظمن تعتمد
تحسين لانفس المنهج يجب أن يجتخاذ فــي أنظمة إدارة الصحة والسلامة المهنية وذلك لمع فــة كيفية ، الأداء لــتحسيــن

 فيهــا لا يمكن اعتبار الحــالة التي تكونوالأم اض المهنية، و  لحد من الحوادثول عــل أمــاكن العمل أكثـ  آمنــاغــ ض جب
مشاكل الصحة والسلامة المهنية منعدمة كحل دائم، بل يجب أن يكــون هنــاك تحسين مستم  إذ أن المخاار  يمكن 

 3أن تط أ فــي أي وقت، كمــا هو الحــال في الآلات، العمليات أو المواد الخــام الجديدة.
 في المؤسسة:المهنية  العناص  الأساسية لنظام إدارة الصحة والسلامةالموالي  يع ض الشكل

 
 

 
                                                            

 .442، ص8002لأردن، ا ،1، مؤسسة الوراق، طإدارة الموارد البش ية: مدخل استراتيجي متكامليوسف حجيم الطائي،  -1
 .442الم جع نفسه، ص -2

3- Kaj Elgstrand & Nils F Petersson, OHS for development, Royal Institute of Technology, Stockholm, Sweden, 

2009, p016. 
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 المهنية( العناص  الأساسية للنظام ور ق تكاملهـا )النظام الفعال للصحة والسلامة(: 5-2الشكل رقم )      
 
 
 
 
 
 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Source: Kaj Elgstrand & Nils F Petersson, OHS for development, Royal Institute of 

Technology, Stockholm, Sweden, 2009, P066. 

التي وصفت و  OHSMSم إدارة الصحة والسلامة المهنية انظ ومتغيرات ( عناص 2-8يع ض الشكل رقم )
لتغذية وحلقات ا المخا جات، العمليات، من حيث المدخلات، ووضعت في منهج نظمي كأساسيات للنظام  سابقا

المســـاهـمـيـــن، الوكالات ) اعل النظام مع البيئة الخارجيةحيث يتف مفتوحةالـنظم لالم تبطة با العناص  وضحكما ي  ،ال اجعة
 .عمومية(لوالهيئات ا

 الفرع الثــانــي: برامج إدارة الصحة والسلامة المهنية
 في هنيةالم والأم اض والإصابات الحوادث وقوع لمنع صممت محددة خطة" :عــلى أنــه هـذا البرنــامج ويع ف

 السلامة عاتوتش ي متطلبات علــى منشأة لأي المهنية والصحة السلامة ب نامج تضمني أن الض وري ومن. المنشآت

 السلامة المهنية.و سيـاسـة الصحة 
 .والغــايــاتالأهداف 

 مقاييس الأداء.
 التطوي . –نظام التخاطيط 

 التعليمات و الإج اءات.

 أنظمـة التدريـب.
 نظام التحكم في المخاار .

 إج اءات الحماية/ التصحيح.
 الموردون و المتعاقدون.

 ةـبـ اقـمـال –التنفيـذ 

 الصياغة )التخاطيط(
 عمليات الصحة والسلامة المهنية

 نظــام الاتصالات.
 أنـظمـة الـتقـييـم.

 العكسية التغذية –التقيـيـم 

 .أهداف وغــايـات الصحة السلامة المهنيـة
 معدلات الحوادث/ الأم اض.

 صحة القوى العاملة.
 زيــادة الكفـاءة.

 الأداء التنظيمي.

 ات ــمخرجــال

 الإدارة. ماــتـز ال
 ال.ـة العمـاركـمشــ

 البـدايـــة )مدخلات 
  الصحة والسلامة المهنية(

 الصحة والسلامة المهنية
 التحسين المستم . في المنظمة.

 .التـكــامل والتنــاسق
 ة.الم اجعة الإداريــ

  عنــاصر نظــام مفتـوح

 ــمالتنظي –المؤسسـة 

 .المســـاهـمـيـــن
 الـبيـئـة الخــارجيــة .لعموميةا الوكالات والهيئات
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 إحداها في هنيةالم والصحة للسلامة ب نامج استحداث فإن المنشآت ولاختلاف. الأقل علـى بالدولة المهنية والصحة
 1."الأخ ى لاحتياجات مناسبا بالض ورة يكون لا
ميزة تنــافسية، إذ أن الــبرامـج الجيدة تســاهم فــي بنـــاء سـمعــة جيــدة للمنظمـة أمــــام تـعد ســلامــة بيئــة المنظمـة  

ة بـيئــة ـالـعــامليـن فيــها و الـزبــائن الخــارجيــين و الــمجتمع بصورة عــامـة انــطلاقــا من هـذه الحقيقــة فــإن الاهتمام بـسلامـ
ـحيــز الكبيــ  من اهتمــــام الإدارة بمخاتلف مستويــاتها و بصــورة خـــــاصة مديــــ  السلامة و العمـل لابــد أن يــأخذ ال

ـتبنــى مسؤوليــة أن يالموارد البش يــة لابــد  ان مـديــ ــموارد الـبــش يـــة، كـمــا و الصحة المهنيــة الذي يعتبــ  جزء مـن إدارة ال
 امــج و كذلك مسؤوليــة تدريــب المش فيــن و المدي ين فــي إدارة سلامــة أمـــاكن الــعمل وفـق تنفيــذ تلك البــتصميــم و 

 السيــاســـات و القـواعد الـمحددة.
 2وتتطـلب ب امج الصحة والــسلامــة المهنيــة الإجــ اءات التــالية: 

ــة يــع الأقســام فـــي المنظمـــة، إضـــافـة إلــى الــموارد البش ي العــاملتــوضع من قبـل لجنـة الــسـلامــة المهنيــة وبمشــاركــة جم
 من خــلال مــا يقدمــونـه من مقتــ حــات ومــا يمتلكونه من خبــ ات من واقع عملهــم.

برامــج م والــعــــارضات والمنـــاقشـــة وإعلان بــ امــج السلامــة المهنيــة فــي وســائــل متعددة كــالمحاض ات والأفــلا .1
 الــحـــاسوبيــة. 

إشــعــار المـش فيــن وتــوضيــح كيفيــة إدارة السلامــة المهنيــة وتدريب العــــامليـن علـــى استخادام المعدات بشكل  .8
 آمـــن.

ـذ مــة المهنيــة مــع الأخال بط بين الحوافز والسلوكيــات الإيـــجــابيــة فــي مجــال الأمن، الـصــحـة والسلا .3
بـــــــاقتــ احـــات الــعــامليــن وتــقديــم جوائز ومكــافــآت لمن يشــير سجلــهم المهنـــي إلــى انخفــاض مـعدلات 

 الحــوادث والأمــ اض والمشــاكل الصحيــة فــي العمـل.
ديــــد ــة الفحـــص والــ قــابـــــة وتحليــل الحوادث وتحالاعتماد على اللجــان المدربــة والـكفؤة فــي تحمل مسؤولي .4

 الحوادث وتحديــد مواقــع الخطـ  وتقويــم ب امج السلامة والصحة.
 الفرع الثــالث: مواصفات تطوير إدارة الصحة والسلامة المهنية

بل الجهات لمهنية والمعتمدة من قتعد المواصفات الأهـم والأكث  شيــوعـاً لتطوي  أنظمة إدارة السلامة والصحة ا 
 الحكومية والغير حكومية كمــا يلي:

 
 
 
 
 

                                                            
1- www.safety4arab.com  12:00ى الساعة عل 82/03/8012تــاريخ الارلاع. 

 .831-131 ص ، ص8003، الأردن، 1، دار وائل، طإدارة الموارد البش ية مدخل استراتيجيسهيلة محمد عباس،  -2

http://www.safety4arab.com/
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  OSH 2001-ILOمـواصفــة منظمــة العمل الدوليــة  أولا:

م شدات  (ILO)ضمن أهدافهـا الواسعة فــي تشجيع العمل فــي ظ وف آمنـــة وإنسـانيـة، أعدت منظمة العمل الدولية
أدلة إرشادية لأنظمة إدارة السلامة والصحة المهنية، وتجعد هذه الم شدات بوصفهـا أداة لدعم هذا الجهد أرلق عليهـا 

 1 قويـة ومفيدة من أجل تطوي  ودعم ثقافة السلامة في المنظمات وتهدف الى تحقيق مــا يلي:

 عمل.لالمساهمة فـي حمايـة العاملين من المخاار  والحد من الإصابات، الأم اض والحوادث ذات العلاقة با .أ
حسين المستم  لأداء ي تقود الى التـتساعد في انشاء إرار عمل ورني لتدعيم القوانين والتش يعات المحلية والت .ب

 الصحة والسلامة المهنية.
على مستوى المنظمات فان الم شدات ينبغي أن تعمل على تـوافـ  إرشاد يتعلق بتكـامل عناص  نظام إدارة  .ج

بش ية اسة والتعليمات الإدارية. وتشجيع جميع الموارد اليـنظمة مع مكونات السالصحة والسلامة المهنية في الم
  ق إدارة الصحة والسلامة من أجل التحسين المستم  لأدائهــا.ـلتطبيق مبادئ ور

أمــا العناص  ال ئيسية لنظام الإدارة التي تقدمهــا هاته الم شدات فتتضمن السياسة، التنظيم، التخاطيط والتنفيذ، 
 التقويم ومن ثم التصحيح والتحسين. وتتم عملية التدقيق الداخلي لكل عنص  من هذه العنــاص .

 OHSAS 18001: المواصفة العالمية ثــانيـــا
 ،8001 عام في(BSI) البريطانية التقييس منظمة عن الصادرة 16661OHSAS البريطانية المواصفات مجموعة إن
 الصحة إدارة ملنظ مواصفات مجموعة تطوي  إلى تـهدف وهي النظير، قطعمن دولي باعتراف تتمتع مواصفة هي

 2 :التالية الموضوعات لمخااربة وهذا 16661 ال قم تحت والسلامة الوظيفية
 ؛الخطورة وم اقبة وتقييم المخاار  لتحديد التخاطيط .أ

 ؛المهنية والسلامة الصحة إدارة بـ نامج .ب
 ؛والمسئوليات التنظيمي الهيكل .ج
 ؛والجدارة لتوعيةوا التدريب .د
 ؛والاتصالات التشاور .ه
 ؛م اقبة التشغيل .و
 الاستعداد للطوارئ وردود الفعل عند حدوثهـا. .ز
 أي ISO14001 & ISO9001الـمواصفتين  مع متوافقة لتكون 8001إصدار في المواصفة هذه تصميم تم وقد

  .والجودة البيئة نظم بين التكامل لتحقيق
 

                                                            
دراسة حالة ش كة  OHSAS 18001تقييم نظام إدارة الصخاة والسلامة المهنية على وفق المواصفة صباح مجيد النجار، نداء صالح مهدي،  -1

 .14ص، 14، العدد 12، )بحث مستل من أر وحة دكتوراه(، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية، المجلد رةمصافي الوسط في الدو 
ك ة مذ ، ( في تحسين أداء المؤسسة النفطية دراسة حالة المؤسسة الورنية للتنقيبHSEدور إدارة الصحة والسلامة والبيئة )بن كور كور ياسين،  -2

 .4، ص8012الجزائ ،  ورقلة،، ، جامعة قاصدي م باحوالعلوم التجارية وعلوم التسيير العلوم الاقتصادية كلية،  ماستر
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 السلامـة المهنية يـــات الصحة و الث: أهداف ومسؤولالمطلب الثــ
 ف د كل  مسؤولية هي مسؤوليتها فإن المهنية والسلامة الصحة لمجال المؤسسة توليها التي الأهمية على بناء

 المؤسسة، وذلك في إرار تحقيق الأهداف المسط ة من ر فهـا. داخل
   المهنية والسلامـة الصحة الفـرع الأول: أهداف

 1التي تسعى الإدارة الى تحقيقها ما يلي:المهنية لسلامة تتضمن أهداف الصحة وا
 العمل تكاليف تقليل أولا:

              المهنيــة اضوالأم   بالحوادث المتمثـلــة المشــاكل من الكثيـ  المنظمة تجنب العمل لبيئة السليمة الإدارة إن
 غير أو بــاش م بشكل سواء والمعنويــة الماديــة التكاليف من الكثير نظمةالم تكلف التي الحوادث هذه والصحيــة،

 .بالعمل تلحق التي الأعطال وكذلك بعدهـــم، من لعوائلـهــم أو للـعـــامليــن المدفــوعــة للتعويضــات والمتضمنــة مباش ،
 المخاــار  وقليلــة صحيــة عمل بـيئــة توفيــ  ثــانيـا:

 بالعــامليـن رالإض ا الــى المؤديـــة المهنيــة المخاــار  من والـخاـــالـي المنــاسب كــانالم توفير عن المسؤولــة الإدارة إن
 المنظمـــات ـــيف خــاصة وبصورة التكنــــولــــوجـــي التـطور ظل فـــي متـزايــدة أصبحت المسؤوليـــة هذه إن عملهــم أثنــاء

 .الصنــاعيــة
 النظاميــة لاتالسج واستخاــدام الوقــائيــة والمعـدات الأجهــزة تــوفيــ  خـلال من المنـــاسب عملال نظلم توفيــ  ثــالـثــا:
 .المهنيـــة والأمــ اض الحوادث الإصــابــــــات، حول
 تـــأثيرهــا ص يقت لا الحــوادث أن إذ الصنــاعيــة، والأم اض الحوادث عن مــةـالنـــاج النفسيــة الآثـــار من التقليل رابـعـا:
 وكذلك نظمــةالم داخل البش ي للمورد النفسيــة الصحة لىإ آثــــارهــا تمتد مــاـوإن العمل، فـــي الـمـــاديــة الجوانب علــى

 .المتعــاملين الزبـــائن
 الإدارة قبــل من همـب والاهتمام للعــاملين ةالحمــايـــ توفيــ  إن والعــاملين، الإدارة بين الإنسانيــة العلاقــة تدعيــمخــامســا: 
 .إدارتــهم وبين بينهـــم التعـــاون ويبنـــي جســـور بأهميتهم يشع هـــم
 هذه فسين،المنــــا تجاه للمنظمة الجيدة المهنيـــة السمعـــة المهنيــة، والسلامـــة للصحة الجيدة الإدارة تـخالـق ســـادســا:
 .الكفـــاءات بـــــأفضل والاحتفاظ الكفؤين الأفـــ اد استقطاب عنــها ينتــج السمعــة
 كـثقــافة  يـهـــــاف يكون م حلـة إلـــى بل المهنية والسلامة الصحة حول الوعي نش  لم حلــة فقط ليس الوصول سـابـعــا:
 2.البش ي للمورد

 المهنية والسلامـة الصحة الفـرع الثــانـي: مسؤوليـات
سة، كل فــ د لى كــافة الموارد البش ية الموجودة في المؤسإالسلامة المهنية مسؤولية تطبيــق ب امج الصحة و  عت ج 

 3حســب مـوقعـه كمــا يـلـي:
                                                            

 .318،311ص ص، 8003، الأردن، 1، دار وائل، طإدارة الموارد البش ية مدخل استراتيجيسهيلة محمد عباس،  -1
 .182ص، بق ذك هبشار يزيد الوليد، م جع س -2

 . 112،212صص  ،8004، الأردن، 1دار حامد، ط، )ع ض وتحليل( ةإدارة الموارد البش يمحمد فالح صالح،  -3
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  العاملون أولا:
علــى مع فــة  ابأن يؤدوا مهمــاتهم في تحمل مسؤولية وأمن المؤسسـة، وان يكونـــو  الالتزاميقع عليهم جميــعاً 

ـعد بذل أقصى الانتبــاه فيــمـا يتعلـــق بتطبيــق لوائح وتعليـمـــات السلامـة المهنيــة برايــة بنظم وقواعد السلامة، و ود
 مع فتـهـم إيـــاهــا.

 الإدارة العليــا ثــانيـا:
التعليـمـــات التــي ـح و ــة المهنيــة ووضــع اللوائمتطلبــات الـسلامــة المسؤولة عن توفير وســائل و هي الجهوتعتبر  

 1:ما يليتنظـم استخاــدام تلك الوســائل وفق 
خاــار   اد قبــل مبــاش تهــم بالعمل وإعلامهم بمنش  الوعي الوقــائي المهنــي بين الأف اد العاملين وتدريب الأفــ .أ

 ؛الوقــاية منهـــاالعمل و 
س درجة زويد هذه البيئة بما يلزم من الأجهزة مثل أجهزة لقياالإش اف المباش  علــى بيئة العمل بعد تال قـــابة و  .ب

 ؛من الأجهزة اللازمـة وغيرهــاالح ارة وال روبــة 
الأجهزة و  الاختصاصات وبذويالقسم المخاصص لذلك وتأمين تشكيل لجنة السلامـة المهنيـة عند الحاجة  .ج

 ؛توفير الإمكانياتاللازمة و 
 ؛ملالصحة فـي العدعم ب امج السلامة و  .د
 ؛الصحة المهنيـةيخص تطبيـق تعليمــات السلامة و  تحديد مسؤوليــات الأف اد بـمـا .ه
 الإج اءات المنــاسبة لعـدم تك ارهــا. اتخاذمتابعة الحوادث الـمهنيــة و  .و

 مدراء الإدارات والمش فــون ثـالـثـا:
 التـــأكد ـــاصة بـمـوظفيهــم، فعليهم مثلاً علـيــهم مسؤوليــة الحفاظ على السلامة المهنيــة والصحيـة الـخاتقـع  

حية امن أن ظ وف العمل توفـــ  السلامة مــا أمكن، وأن يدربــوا مـوظفيهــم عــلى العمـل بـــأسلــوب سليــم. أمـــا من النــ
هذا يتطلــب و  ــها،بل علــى الــتقيــد العمبقـــواعــد الســلامــة والصحــة و  زامالالتالنفسيــة فـعليهــم تشجيــع موظفيــهم علــى 

 منهــم التقيد شخاصيـــا بقــواعــد الـسلامــة حــتى يكونـــوا قـدوة لم ؤوسيهـــم.
 ضبــاط السلامــة والصحــة رابـعــا:

لعــليــــا أو  الإدارة الىإاللازمتيـــن، سواء والمســاعدة إن من مســئوليــة هـذه المجمـــوعــة تقديــــم المشـورة المهنيــة  
 لى مدراء الإدارات أو المش فيـــن، كمــا تقع عليهــم مسؤوليــة مـــا يلــي:إ

 ؛الصحــةـــ امـج السلامـــة و ب ووضـعإعــــداد  .أ
 ؛إج اءات التحقيقات فــي المشكلات التــي قد تنشــأ عند تطبيــق البرامــج .ب
ت ظ وف العمل المستـجدة إذا تغير تعـديلــهــا بــمــا يتماشــى و العمل علــى ــ  و ـة الـبرامــج من وقــت لآخمــ اجعــ .ج

 ؛تلك الظ وف

                                                            
 .348،341، ص8002، عمان، الأردن، 1طدار اليازوري، ، الصحة والسلامة العامةعبد المجيد الشاع  وآخ ون،  1
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 ؛علــى استيــعاب هذه البـــ امج والعــامليــنالمســاعدة فـي تـكوين كل من الإدارييـن  .د
 متلكــات المؤسسة.الجهد الفعــال لمنــع وقــوع حـوادث للعــامليـن أو لمبذل الوقـــت الـــكــافــي و  .ه

 إدارة الموارد الـبشــ يــة :خــامسـا
مـما لاشـك فيــه أن عـلــى إدارة الموارد البش يــة مسؤوليــات كبيرة في هــذا المجــال، لا تقـــل عن مسؤوليـــات 

علاج ض المهنية يتلقــون الالإدارات الأخ ى، فمن واجبـــاتـها التـأكد أن الأف اد الذيــن يعانون من الحوادث أو الأم ا
يتــم ص ف التعويض المنــــاسب لهــم حسبــمـا يق ره الـقانـــون. كـما أن من مسؤوليــة هذه والحماية المنـــاسبــة، و اللازم 

 الإدارة الــتأكد من حفظ السـجلات الض وريـــة لل جــوع إليهــا عند الض ورة.
 فـي برامج الصحة والسلامة المهنيــةالمطلب الــــرابـع: إدارة التدريب 

مج يد لأداء لبراالج تطوي والـ المع فة نش  أهمية عكسلي واسع نطاق على (التدريبإدارة )مصطلح  يستخادم
 السلامة إدارة نم يتجزأ لا مكون مهم وجزء السلامةالصحة و  مجال في التدريبيعتبر  أنظمة الصحة والسلامة المهنية،

 1.صحيةو  آمنة عملبيئة  على الحفاظ في أساسي كعنص   عالميا به عترفالمو  المهنية والصحة
يث  والحوادث في العمل، بح تالأسبــــاب المســـاعدة فـــي منــع حدوث الإصــاباأهم من يعتبر التدريب هذا و  

توفير كل و  تنــوع التدريبلى إفة ، إضاكلـــمــا زادت فـــ ص جعــل بـيئــة العمل بيئــة آمنـــة  كلمـــا كــان التدريب فعالا
 2.يكــون لــه م دود إيــجـــابـي علــى العــامل والعمل متطلبـــاتــه للمورد البش ي العامل

 نظام التدريبي النـاجح للصحة والسلامة المهنية: متطلبات الالفــرع الأول
 3:علــى ةفــي إرــار ب امج الصحة والسلام ي تكز النظام التدريبــي النــاجح

تــوفيـ  تدريب الصحة والسلامة المهنية لجميع الموظفين والذي يـم كنهم من مع فة المخاار  المهنية المحتملـة  أن يتمأولا: 
  والوســائل اللازمة للتحكم في تلك المخاــار .

 أن يشمل النظام التدريبــي علــى كيفية إدارة ب امج الصحة والسلامة المهنية.ثــانيــا: 
 وقت قصير فيأن يضمن النظام التدريبي تلقي الموظفين الجدد أو المنتقلين من وظائف أخ ى التدريب الملائم ثــالثـا: 

 بعد انضمامهم أو تلقيهـم وظيفة أو مهمة جديدة.
 ان يتم تجديد نظم التدريب المتعلقة بالصحة والسلامة المهنية بشكل متواصل.رابـعــا: 
 .ءات وعمليات النظام التدريبـيتطوي  إج ا: خــامســا
ســار التدريبـي من خلال السجلات، وتوفيــ  آلية لضمان التدريب الأولي وتدريب تـجديد تتبـع الم جوبو : سـادسـا

 المعلومات للموظفين.
نــاسبــاً تمع مخ جــات نظم الاتصالات وذلك لتعديل المتطلبات التدريبية التدريبـي يجب أن يتكــامل النظام ســابعـا: 

 مع أي تغييرات قد تط أ عـلـى بـ امج نظم الصحة والسلامة المهنية.
                                                            

1- Charles F. Readinger, Steven P. Levine, Occupational Health and Safety Management System Performance 

Measurement, American Industrial Hygiene Association, Virginia, USA, 1999, p8.0. 
 .141ص، بق ذك ه جع س، معبد المجيد الشاع  و آخ ون -2

3- Charles F. Readinger, Steven P. Levine, Op .cit, p8.1. 
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 وظفينللم ــيتدريبال ـاروتتبـع المس التدريبية الاحتياجات تحديد آليةيجب أن يشمل  التدريب نظامالأداء الجيد لـ: ثــامنـا
 .المحددة لاحتياجاتبا يتعلق فيما

هذه المخاار ، سواء  في التحكم وكيفية وظيفته فــي ال ئيسية دراية بالمخاار  على عامل كل  يكون أن يجب: تــاسعا
 الصحيح لأسلوبا أن فهممع فة و  في وظيفته الحــالية أو عند الانتقال إلى وظائف ومهمات عمل جديدة. أيضا يجب

 1المهنية بشكل مستم  متواصل. والصحة السلامة وممارسة بوظيفته هو الأسلوب الآمن، للقيام
 التدريبوسجلات : أنــواع الفــرع الـثــــانــي

 : أنــواع التدريب فــي الصحة والسلامة الـمهينةأولا
يخضع المورد البش ي في العادة إلـــى أربعة أنــواع من التدريب فــي إرار أنظمة وب امج الأمن، الصحة والسلامة 

 2:المهنيــة قد تكون داخل أو خــارج المنشــأة
 ؛بالعـمـل الالتحاقب تــدري .أ

 ؛تدريـــب تحديــد الـعمل .ب
 ؛تدريب التحديــث .ج
 تدريــب التخاصص. .د

ى مجال أن التدريب الخاص بالصحة والسلامة المهنية يجب أن ي كز علينما ي ى بعض الباحثين فـي هذا الـب
  3:ثلاثـة مجـالات رئيــسيــة

تتضمن هـاته ة، و طبيعية )الفيزيـائية( المحيطالبيئة اليا و تفـاعل العمال مع التكنولوج أول هـــاته المجــالات هو .أ
الهدف من التعليمات لتقليل الانح افات التي تزيد من المخاـار  و  الواجهة التدريب علـى إج اءات العمل

 ؛الحتمية
 الوعي الكامل للمخاـار  وتشجيع اليقظة للتمكن من إدارة المخاــار  الكامنةي كز المجال الثاني للتدريب  .ب

 ؛)الخفية(
يهتم المجال الثالث للتدريب بتطوي  الـمهـارات الإدارية للتخاطيط الفعـال، تنظيـم والتحكـم في إدارة نظام  .ج

 الصحـة والسلامة المهنيـة.
 : سجلات الــتدريــبثـــانيــا

ة والتواريخ المحددة له، ــتــوفـ  المنظمـة سجلات للتدريب تبيـن أنـــواع التدريــب الذي حـصل عليــه المورد البش يـ 
بحيث يمكن ال جــوع دائمـــا لهاته السجلات والاستفــــــادة منـهــــا فــي تحقيــقـــات الحوادث ومعـــ فة مهـــارات الأفـ اد 

 4للتدريـب من عدمــه. وحــاجـــاتـهــم

                                                            
1- Kaj Elgstrand & Nils F Petersson, Op cit, P657. 

 .130ص، بق ذك هد الوليد، م جع سبشار يزي -2
3- Tania Mol, Productive Safety Management, Routledge of The Taylor & Francis Group, New York, USA, 

2011, p36. 
 .130ص، بق ذك هبشار يزيد الوليد، م جع س -4
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 خـاتـمــة الفصل
 ا تمثلــه من مصدر هــام للتكاليف الكبيرة التــــي منتشكل المخاار  المهنية هاجسـا كبيـ ا للمؤسســات لـمــ 

شـأنـــهـا ان تمس بمكنـاتـهــا وقدرتهــا الإنتاجية والتنــافسيــة، وتتجلى أهمية المخاار  المهنية في كونها عامل تأثيــ  أول 
 ومباش  على السلامة الجسمية والنفسية لأهم موارد المؤسسة ممثلا في موردها البش ي 

ن هذا المنطلق تلجــأ أغلب هذه المؤسسات لكافة الإج اءات الإدارية والعملية، والكفيلة بتجنب الحوادث م 
والأم اض المهنية التي يتع ض لها العمال والموظفون فــي إرــار أدائهم لمهامهم المخاتلفة بهدف السيط ة والتحكم ولو 

 جزئيــا فـي تلك المخاار .
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 تـمهيد  
 لمصاحبةا فــي تخفيض المخــاطر اودورهــبرامج تدريب الموارد البشرية لل النظري ارـالإط تقديم تم أن عدبـ

 الصحة والسلامة المهنية. وبرامجللوظائف والأنشطة عن طريق الوقـاية 
روب وود غ الصيـانـة الصنــاعيـة ةـؤسسم في المتمثلة المؤسسات إحدى على يـالميدان الجانب دور جاء

 يدانيةم دراسة خلال من المؤسسة والتزام ممارسة واقع وتقييم لـمعرفة بعنــابـة  Wood Group SOMIASسومـيـــــاص
 التــاليـة: المباحث إلى الفصل اذه في سنتطرق حيث
 .Wood Group SOMIASتوصيف عـام لـمؤسسة : الأول المبحث -
 .Wood Group SOMIASواقع ومنهجية الدراسة الميدانية بمؤسسة المبحث الثـانـي:  -

 .تحليل البيـانـات واختبـار الفرضياتالمبحث الثـالــث:  -
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  Wood Group SOMIASتوصيف عـام لـمؤسسة : الأول المبحث
صيانة الصناعية لل WG SOMIASسيتم فـي هذا المبحث التعرف على المؤسسـة محل الدراسة وهــي مؤسسة 

لـــى عرض إالتـي تـحتويــها، بالإضــافة  الموارد الماديــةالعمالة و هيكل  هـا،عرض أهم خدمــاتـحة عنهــا و ـمـذلك بتقديــم لو 
           هيكلهــا التنظيـمــي.

 Wood Group SOMIASؤسسة تقديم م: الأول المطلب
 ها.عن فنية بطاقة تقديم وكذلك ،محل الدراسة المؤسسة على تعرفبال المطلب هذا خلال من سنقوم
 بالمؤسسة التعريف الفرع الأول:
 ،ASMIDALميدالـأس مجموعة هيكلة إعادة بعد الناتجة و الصناعية، الصيانة فرع سومياص مؤسسة تعتبر

 عام جوان من الفاتح في "Wood Group company" روبغ وود شركة مع شراكة عقد في سومياص ودخلت
  Wood Group SOMIAS SpA" سومياص جروب وود" لتصبح تسميتها إعادة متـت حيث ، 6002

 سسةالمؤ  في المال رأس ملكية تعود و الجزائري، القانون موجبـب " سومياص جروب وود " مؤسسة تأسست
 هولدينغ" مؤسسة لىإ %55 و"Wood Group PSNبرو غ وود" البريطانية الشركة لىإ %55 بنسبة

 عمالأ لجميع التركيب و البناء ، التصميم خدمات و نشاطات المؤسسة تدعم و ، "Holding ASMIDALأسميدال
 .الصناعية الهياكل و بالمعدات المتعلقة الصيانة

 الصيانة، مجال في المساعدةو  المشورة تقديم التشخيص، الخبرات، تكوين التعليم، في الرئيسية أنشطتها وتتمثل
 .الإنتاج وحداتو  الصناعية المعدات وتفكيك( التركيب) التثبيت التحديث، التأهيل، إعادة مجالات في أيضا

 البطاقة الفنية للمؤسسةالفرع الثانـي: 
 البطاقة الفنية للمؤسسة(: 1-3الجدول رقم)

 WOOD GROUP SOMIAS SpA الاسم التجاري

 SpAمؤسسة ذات أسهم  الشكل القانوني للشركـة
 التركيب والصيانة الصناعية لجميع الأجهزة، المحركات والمواد. أنشطة القطاع

 الجزائر-عنابة–طريق الملاحات  مقر المؤسسة
 6002جوان  00 تاريخ النشأة )الشراكة(

 Wood Group PSN%55 المساهمين الرئيسيين
45% ASMIDAL 

                 DA 70.000.000 رأس الـمال الاجتماعي
 .الموقع الإلكتروني للمؤسسة من إعداد الطالب بالاعتماد علىالمصدر:      
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 ها التنظيمي يكلهوموارد المؤسسة المطلب الثانــي: 
لمادية والبشرية اتعرض لتقسيمها التنظيمي ومواردها عرض الهيكل التنظيمي للمؤسسة، سوف نقبل 

 .العاملة في المؤسسة
 : موارد المؤسسة الفرع الأول

 التنظيــمأولا:    
 كما يلي:  WG SOMIAS تتهيكل مؤسسة

 " ولها قطبين أساسينFERTIAL عامة مركزها بعنابة، طريق الملاحات، حي "فرتيالالـمديرية الـ -
 :لى الوكالة التجاريةبالإضافة إ

 ؛بعنابةرق ـمديرية العمليات ش 
  ؛منطقة أرزيو الصناعية –مديرية العمليات غرب بوهران 
 تجارية بحاســي مسعود.الـالة ـوكالـ 

 العاملة البشرية واردالم ثــانيــا:  
موزعين  066يفوق الــ  العاملين على عدد من الأعوان  W.G. SOMIASسومياصوود غروب تتوفر مؤسسة 

 حسب الفئات التالية:
 ؛الميكانيك، الأجهزة، الكهرباء، الـهندسة الـمدنيـةمهندسو الطرائق،  .أ

 ؛تقني سـامي في الاختصاصات المختلفة: ميكانيك، تسخين، أنابيب .ب
 ؛لحـام ذو كفاءة عـالية .ج
 ؛تقني في تركيب المنصات .د
 ؛تقني في العزل الحراري .ه
 ؛بناء متخصص في المداخن والتدفئة .و
 دهان صناعــي. .ز
 المادية الوسائلثـالثا: 
البنــاءات  ،التقطيع الصناعي لأعمــال: الـمـختلفة والآلات بأدوات مجهزة مدينة عنابـة في مركزية عمل ورشة .أ

 ؛ميكانيكية والأعمال الكهرو والميكانيكية، تركيب الصمامات والــتركيبات المعدنيـة
 ؛كيــةوالميكاني معدنية، التركيبات الـصنيعالت لدوارات،عمال: توازن الأ أرزيو ورشـة عمل فـي مدينة .ب
 ؛(طن222وســائل الرفع والإمداد )تصل إلــى  .ج
 ؛المنصات وبعض التركيبات الجماعية .د
 ؛(HP 1000 bars)مضخات التنظيف  .ه
  ؛ HYTORC (BOLT TORKING) مفتاح الضبط الهيدروليكـي .و
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 ؛الحرارية الحزمة الأنبــوبيــة للمبادلات مستخرج .ز
 لصمامات المتحركة.ا معايرةالمبادل لـ .ح

 : الهيكل التنظيمي للمؤسسة الفرع الثـانـي
يـمثل الهيكل التنظيمي فــي جميع المؤسسات أداة هــامة وفعــالة في تنظيم العلاقات والمصالـح بين مختلف 

، كمــا يساهـم أيضا فـي تنظيم عملية الاتصال وانسياب المعلومات بين الرؤساء والمرؤوسين، وكـذا المستويات والأقسام
بــع السير العملي وتسهيل وظائف الرقابة والتدقيق عبر تقسيم المهــام والمسؤوليات التــي ة الإدارة علـى تتمساعد

 يوضحهــا الهيكل التنظيمي للمؤسسة.
فظ على النظام وتوزيع المهام بشكل يحا Wood Group SOMIASوقد صمـم الهيكل التنظيمي لمؤسسة 

لتنظيمي توضيح الهيكل ا ات حسب الوظائف الملائمة، ويمكنإلـى منح المسؤولي ، إضافةةوعادل ةمناسب بطريقة
 للمؤسسة فـــي الشكل التالــي:
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 المـــديرية العامة

مكتب الدراسـات 
 القانونية

 مكتب المساعدة

 مديرية التسيير والمالية

الموارد مديرية 
 البشريــة

مديرية الصحة  مديرية مراقبة التسيير المديرية التجارية
المهنية والسلامة  

 خلية التلحيـم

 مكتب السكرتارية

 مشــاريــعـقسم ال

خلية الهندسة 
مدنيةـال  

ية ـالـخل
 خلية الطرائق  قسم التموين اللوجستية

 خلية الكهرباء  قسم الشراء 

ل ز خلية الع  
خلية 

 الميكــانيـك

تدريبقسم ال  

لـمالية قسم ا
 والأجور

وثائق المديرية العامة من إعدد الطالب بالإعتماد على المصدر: 
 للمؤسسة

 قسم التسييــر

 مصلحة العمليات

  "Wood Group SOMIAS"ةـلمؤسس التنظيمي هيكلـال (:1-3) رقم الشكل



 

78 

 Wood Group SOMIASدراسة حالة مؤسسة الصيانة الصناعية    
 

:ثــالــثالـفــصـل ال      
 المؤسسة  ة وخدمــاتطأنش: المطلب الثـــالث

 خصصاتلتل الوقائية الصيانة أعمال في خاصة فعالية وأكثر جدا نشطة سومياصوود غروب  مؤسسة ان 
 :التالية المختلفةوالخدمات 
  الميكانيك -

   الـدوارة؛ لاتالآ صيانة  
 ؛صيانة المعدات الثابتة 
 .الميكانيك الصناعية     

 المبادلات الحراريــة -
 ؛جميع أنواع المبادلات الحرارية صيــانة وتـجديد 
 .تنظيف المبادلات الحراريــة  
 أعمال الصمامات -
 ؛فحص جميع أنــواع الصمامات      
  الإحكامواختبارات معايرة صمامات الأمان. 
 الميكانيكي التصنيع -
 ؛والعمودية الأفقية الأبراج على التشكيل 
 ؛بالتلحيم الميكانيكــي القطع مختلف تصنيع 
 الهيدروليكية. المكابس 
 الشرائح النــاقلة  -
 ؛الناقلة الشرائح صيانة 
 ؛وتغييــر الشرائح بـجميع الأحجــام إصلاح 
 والبـرودة للحرارة الناقلة توصيل الشرائح. 
 التصنيع البلاستيكي  -
 ؛البلاستيكية والأنابيب العناصر وتركيب تصنيع 
 .التلحيم الحراري 
 العزل الحراري   -
  ؛الحرارية الساخنة والبــاردةتشكيل العازلات 
 .تصنيع وتركيب الصفائح العــازلة من الألـمنيوم وغيرهــا من المواد 
 *السـقــالات  -

                                                            

 .أو ترميم المباني والمنشآتأو الصيانة التركيب  أو شخاص والمواد لغرض أعمال البناءهيكل مؤقت يستخدم لحمل الأ * 
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 ؛الاتجاهات ومتعددة الأنبوبية السقالات تركيب 
 للمعــاييـر. المطابقة السقالات استئجار 
 والتجهيز الكهرباء  -
 ؛أشغال الكهربائية منخفضة ومتوسطة الشدة 
  ؛البناءات وأشغال الكابلات الكهربائيةكهرباء 
 ؛الأشغال الكهرو ميكانيكية للمحركات منخفضة الشدة 
 الصناعية. المنشآت وأتـمتة تـجهيز    
 .  المعدني التصفيح أشغال -
 ؛والأنبوبية المعدنية التصفيح أعمال وتركيب إنتاج 
 ؛التلحيـم من مختلفة أشغـال وأنواع 
 وتركيب الإطارات. بناء  
  المدنية الـهندسة  -
 ؛أعمال البنــاء العام والبناء بالخرســانة 
 ؛(، الخالساخن الـهواء مولدات )المسخنات، الأفران، أعمال التسخين 
 ؛أعمال الطلاء الصنــاعـي 
 .إجلاء مياه الصرف الصحي 
 إدارة المشاريــع  -
  ؛المساعدة –التغيير والتحسين 
  ؛المتوقعة أو لغرض الصيانة الوقائيةتسييـر وبرمـجة التوقفــات الغير 
 .النقل والإمـداد 

 التركيب والتجميع الصناعــي. -
 (.      الـمصنعـة الـمواد وتركيب إزالـة) الـعزل أشغال -

 الاستعداد أدى حيث السنوية، غير أو سنويا المبرمجة والتوقفات الأعمال وانجاز بتهيئةالمؤسسـة  أيضا تتكفل
 الصناعية عمالبأ للقيام وذلك الزبائن طرف من بكثرة مطلوبة خدماتها تكون ان لىإ بها للمؤسسة والفعال المتكامل
 واحترافية بكفاءة تعينتس الإنتاج شركات من العديد أن لىإ بالإضافة الزبون، يطلبها التي الطارئة الحالة وفق الوقائية
 .التصرف تحت تضعها التي المادية وسائلها وكذا المؤسسة عمال

المؤسسات  تلفلمخ الصناعية للقيام بأعمال الصيانةالمادية هذا وتؤجــر المؤسسة العديد من عمالها ووسائلها 
 ISG-In Salah Gaz عامل لشركة  266( 2600مجال الطاقة والتصنيع، حيث تؤجر حاليا )أفريل فــي  يةالجزائر 

ورقلة، في حين يعمل ب حاسي مسعود GTFTعامل لمجمع  86بعنابة و FERTIALعامل لشركة  38، بتمنراست
 باقي العمال في الورشات الداخلية للمؤسسة لصيانة الأجزاء المتحركة والصيانة الداخلية.



 

80 

 Wood Group SOMIASدراسة حالة مؤسسة الصيانة الصناعية    
 

:ثــالــثالـفــصـل ال      
 الصناعية، محولاتـال جديدـت: أهمها متعددة بنشاطات منافسيها عن W.G. SOMIAS مؤسسة تتميز

 أنواع كل  ومعايرة عةمراج المنخفض، التوتر ذات الكهربائية المحركات تصليح والهياكل الميكانيكية، البناءات إنشاء
 :منها مختلفة أخرى مجالات في المؤسسة تتدخل كما.  المنصات وتركيب وتفكيك الأمان صمامات

 البتروكيمياويات؛                  
 الحديدية؛ الصناعات                  
 الطاقة؛ مجالات  
 الغذائية؛ الصناعات      
 الإسمنت مصانع. 

 :أبرزها محلية مؤسسات عدة طرف من لمنافسة المؤسسة تتعرض كما     
 SOMIZ- Société de Maintenance Industrielle d’ARZEW ; 

 SOMIK- Société de Maintenance Industrielle SKIKDA ; 

 SARPI- La Société Algérienne de Réalisation de Projets Industriels ;  

 SOMIND- Société de Maintenance Industrielle EPE SPA. 

 Wood Group SOMIASبمؤسسة الدراسة الميدانية واقع ومنهجية ي: المبحث الثانـ
بعد التعريف بالمؤسسة وعرض هيكلها التنظيمي ومختلف النتائج أنشطتهـا سنحاول توضيح مختلف الجوانب 

 الدراسة في المؤسسة.وذلك إلى جانب تبيان واقع موضوع  المنهجية
 W.G. SOMIASالتدريب والسلامة المهنية فـي مؤسسـة : لمطلب الأولا

لى تحقيق هدفها الأول المتمثل في الحد الأدنى من الحوادث وفي إطار الحفاظ على سمعتها إسعيا منها 
اص بالصحة تخصص قسم خكما   وزبائنها، توفر المؤسسة العديد من الدورات التدريبية لتطوير مواردها البشرية،

 والسلامة المهنية.
 المؤسسةفي الفرع الأول: وظيــفة التدريب 

بعد التوظيف الانتقائــي علـى أساس الدرجـة والخبرة الـمؤكدة، بفــرض  W.G. SOMIASتقوم إدارة مؤسسة 
عـلى عمــالـهـا الجدد مـجموعة من البرامج الـتدريبيـة المتكاملة والمتخصصة لكل هيئة محددة. حيث خصصت المؤسسـة 

 ة.جزء من بنــاءاتـهــا للتدريب، والتي جهزت بالوسائل العصرية التعليميـة والبيداغوجيـ
ضع برنامج بو  يثة والبرمـجيــات الجديدة، دعما منهجيـــاتعتـمـد المؤسسة مع كل عملية شراء للمعدات الحد

دريب فـي ويوضـح الشكل الموالــي مخطط استراتيجــي مبسط للت ة لموقع المؤسسة.ريبـي يسمح بتوفيــر بيئــة آمنــتد
 المؤسسة:
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 W.G. SOMIASتدريب فـي مؤسسة مخطط استراتيجية ال (:2-3الشكل رقم)

 
 

                                      
  

 
 

 
  
          
 للمؤسسة الموارد البشرية مديريةوثائق المصدر:      

من الأرباح السنوية لها على البرامج التدريبية،  %0حسب ما يفرضه القانون الجزائري على المؤسسات إنفاق 
تخصص حيزا   Wood Group SOMIASوبناءا على الوعي التام للمؤسسة وموظفيها بأهمية التدريب فان مؤسسة 

 الية والبشرية لتطوير وظيفة التدريب بالمؤسسة. كبيرا من مواردها المادية، الم
من كل سنــة، تبعا  ديسمبر(-جوان، جويلية -في كل سداسي )جانفي التدريبية  وتصميم البرامجتحديد يتم 

 لتسلسل الخطوات التـــالـي:
لأحيان افي كل قسم حيث يخضع الموظفون والعمال لاستمارات تحديد الاحتياجات التدريبية لكن في غالب  .0

 ؛يتم التحديد من خلال رؤساء ومشرفي الأقسام الذين يعتبرون الأكثر دراية باحتياجات موظفيهم
بعد تحديد برنامج سداسي للدورات التدريبية من طرف رؤساء الأقسام يرسل برنامج كل قسم في فترة زمنية  .2

 رية والمسؤول عن التدريب فيه؛لى قسم الموارد البشإمعينة لكل سداسي 
عاين ويرتب المسؤول عن التدريب البرامج المرسلة اليه ويحدد مواضيع، أماكن وأوقات التدريب المناسبة ي .8

 ؛لكل برنامج ويقدم البرنامج كاملا لإدارة المؤسسة لمناقشته
حديد البرامج التدريبية لكل قسم خلال السداسيين وذلك بمراعاة أكبر لتتجتمع الإدارة ومسؤولي الأقسام  .4

من الدورات بدرجة لا تعطل السير العام للعمل وأداء المؤسسة وكذا الميزانية المالية المخصصة  قدر ممكن
 لذلك.

 في المؤسسة الصحة والسلامة المهنية وظيفــة : الفرع الثـانـي
لسنوات عديدة في عملية تحسين الصحة، السلامة والبيئة من  Wood Group SOMIASمؤسسـة زم ـلتـت

المعايير في أداء الصحة والسلامة مع استخدام أساليب التحـكـم من المخاطر، وتـدرك إدارة المؤسسة تحقيق أعلى  أجل
تحقيق اح المؤسسـة و تمام الإدراك أن الإدارة الجيدة للصحة والسلامة المهنية يمكن أن يساهم إلى حد كبير في نجـ

ـــيبـالمخطط التدري  

 الاحتياجات التدريــبيــة الـتغيــرات المتـوقعــة

 الفروق الـحـــاليـــة الـفروق الـمتوقعـة

 التوجهـات الاستراتيجـيـة للإدارة



 

82 

 Wood Group SOMIASدراسة حالة مؤسسة الصيانة الصناعية    
 

:ثــالــثالـفــصـل ال      
، ظمة واعية واستباقية لمواجهـة متغيرات الصحةأهدافهـا على المدى البعيد. وقد مكن هذا الالتزام من تطوير من

 برؤيــة واقعيــة متميزة. السلامة والبيئة
وإلى حد كبير  مكن، قد WOOD GROUP PSNميـة المسمـاة باسم ـإن إنشـاء شراكة مع الشـركـة العــال

خمس ـسياسة الصحة والسلامة المهنية فــي المؤسسة ب دُعمـتحيث  من تحسين أداء الصحة والسلامة في المؤسسة.
 هـي كالآتـي: تكميليـةتقــاريـر إجرائيـة 

 ؛سياسة المواد الكحوليـة والمخدرات .0
 ؛سياسة الـنقل الـبـري .2
 ؛معدات الوقاية الشخصية لاستخدامالسياسة الإلزامية  .8
 ؛سياسة التدخين فـي أمـاكن العمل .4
 الهــاتف المحمــول. لاستعمالالسياسة الإدارية  .2

 الإدارات، العقود ،لمشاريعا المواقع، العمل، ورشات ميعـجفـــي  والبيئة السلامةللصحة،  التدقيق عملية تطبق
 .والموردين الباطن من المقاولينتطبق أيضــاً فــي التعامل مع  إن كان ذلك ضروريــاو  ،وظائف(ال)

 بذلك للقيام، (نجليزيةوالإ الفرنسية، العربية) لغات لاثبــث بـهــا الموظفين وإبلاغ السياسات هذه جميع عرض يتم
 .العمل وورش الـمكاتب جميع في الإعلانات لوحات تم وضع فقد

  W.G. SOMIAS داخل مؤسسـة المهنية فــي الحد من المخاطرأهميــة التدريب : المطلب الثاني
ب ال التدريالسنوات الأخيرة من المؤسسات الرائدة محليا في مـج فـي .SOMIAS W.Gأصبحت مؤسسة  

لى تطبيق إجراءات وسياسات التدريب للصحة والسلامة والمفروضة من إ هذا بدرجة أساسيةحيث يرجع ، الوقائي
 الرائدة عالميا في هذا المجال. Wood Group PSNشركة طرف 

 والسلامة المهنية بالمؤسسةالفرع الأول: استراتيجية التدريب للصحة 
ممـــا لا شك فيــه أنــه يستوجب عـلــى أي مؤسســة توفير مـعــاييــر الـصحة والسلامة لـمستخدميـهـــا، حيث أن 
ذلك ينعكس عـلـى مردوديــة المورد البشري بالإيـجاب كـمــا يمكنهم من مزاولة النشاط فــي ظـروف آمنــة. وعــلى هذا 

هميــة بــالغة جداً فــي هذا المـجــال، حيث أنـهــا تبرمج الدورات والبرامج أWood Group SOMIASت المنوال أول
 التدريبية الــتي تهدف أســاسا إلــى التقليل من الحوادث والأمــراض الـمهنية، هـــاتـه الأخيــرة تـؤدي فــي كثيــر من الأحيــان

يف ــرات متبــاينـة ممــا يسبب خســائر مــادية ومعنويــة كبيرة للمؤسسة نظرا لتكالإلـى توقف نشــاط الورش والوحدات لفت
 الخدمات المرتفعة فـي هذا الـمجــال.

من هذا المنطلق تنتهج المؤسســة استـراتيجيـة خــاصة فــي مجـال التدريب تتمثل فــي تخصيص دورات تدريبيـة  
عــالية المستوى لمستخدمي مديريــة الصحة والسلامة المهنية، ويكلف هؤلاء الأعــوان لاحقــاً بتنظيم برامج تدريبيـة 

فــي مواضيع  W.G. SOMIASير المداومين( فـــي جميع وحدات لجميع العمال والموظفين )سواء المداومين أو غ
ومجــالات مختلفة للوقـاية من المخـاطر المحيطة ككيفيــة التعــامل مع الحرائق عــلـى مستوى أماكن الصيانة فـي المصـانع، 

 الورشــات والإدارات في حــال نشوبــها.



 

83 

 Wood Group SOMIASدراسة حالة مؤسسة الصيانة الصناعية    
 

:ثــالــثالـفــصـل ال      
يجية هــو محــاولة تخفيض أكبر عدد ممكن من المخــاطر إن الهدف الأساسي للمؤسسـة من هــاته الاسترات 

 المهنية الـمحتملة والمسببة للحوادث والأمـراض المهنيــة، والتــي تؤدي هـي الأخـرى إلــى تكــاليف مبــاشرة وغير مبــاشرة.
الخطوات  ىوتتحدد الخطة السنوية لبرامج التدريب في مجال الصحة والسلامة المهنية للمؤسسة بناءا عل 

 :(8-8)رقم  الموضحة في الشكل الموالي
 محددات الخطة السنوية للتدريب فـي مجال الصحة والسلامة المهنية (:3-3الشكل رقم)

 
 
 
 
 
 
  
 
  

 
 

 من إعداد الطالب اعتمادا على معلومات قسم الصحة والسلامة المهنية.المصدر: 
  Safety Cocoon"قوقعة السلامة"التدريبي برنامج الالفرع الثانـي: 

تأخذ المؤسسة على عاتقها واجب حماية الأفراد من الخطر وقيادة التحسين الوقائي، لهذا السبب طورت  
لفرد من ا، والذي يعتبر الأساس في المنهج الوقائي المتبع لحماية "Safety Cocoon"شرنقة أو قوقعة السلامة برنامج 

 المخاطر المهنية في المؤسسة وخارجها.
صمم هذا البرنامج بهدف التركيز على تحسين السلوكيات وزيادة الوعي الشخصي، حيث ينقل هذا التركيز  

وسائل  ،يةدريبتدورات  خلال من اليومية العملياتلحماية الفرد الذي يعتبر الأكثر عرضة للخطر في مكان العمل و 
 القواعد والإرشادات. سلامةلا العرض، نقاشات

 تتضمن قوقعة السلامة أربعة عناصر أساسية هي: 
0. ARISTOS .)تـجربة الوقاية السلوكية( 
 التوعية بالمخاطر. .2
 قواعد الإنقاذ. .8
 المعايير السلوكية. .4

 الإحصائيات الشهرية 
)جميع الحوادث والإصابات، ساعات العمل، ساعات 
العمل المتوقفة، تحقيقات الحوادث، الاجتماعات العادية 

(ومجموع الزيارات الطبية للعمال ،الطارئةأو   

 الإحصائيات الفصلية
(من الإحصائيات الشهرية لثلاثة أشهر الـمجمعة)   

 الإحصائيات السنوية
(تجمع بناءا على الإحصائيات الفصلية لأربعة فصول)  
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 تكل عنصر من هذه العناصر هو بمثابة طبقة وقائية حول الفرد، بحيث كلما استطاعت المؤسسة ان تبني طبقا

 أكثر حول كل فرد، كلما قلت فرص الضرر.
 :"التفوق" تعني التي اليونانية وهي الكلمة ARISTOS تجربة الوقاية السلوكية أو هي الشرنقة في الأولى الطبقة .0

 تجربة لتوفير  Wood Group PSNابتكارها من طرف الشركة العالمية تم التيمن نوعها و  فريدة تدريب أداة
  .عليالواقع الـف القرار اليومية في الناجمة عن اتخاذ لآثارلأفضل  فهم أجل من للموظفين تفاعلية

تي وترتكز على تهيئة وتدريب الفرد العامل على الموازنة في قراراته بمعنى ان تضع في الحسبان نتائج القرارات ال
كون خسارتك ت ستختار أفضلها فـي عمل أو موقف ما، بحيث يكون قرارك ذو نتيجة إيجابية أو على الأقل

 قليلة بالمقارنة مع نتائج القرارات الأخرى.
ليوم واحد فقط بمشاركة جميع الموظفين والعاملين في المؤسسة، والذي يشجع الأفراد  يستمر هذا التدريب

على التفكير الصائب والموازنة في القرارات سواء داخل المؤسسة أو خارجها، باختصار يمكن القول إن هذه 
  بسلوك الفرد وقدرته على اتخاذ القرار الأمثل.الطبقة تعنى

 الحالات تحديد في لمساعدةالطبقة الثانية هي التوعية بالمخاطر المحيطة: تتضح من خلال توفير الأدوات ا .2
 كفريق  امع على العمل ينموظفالـ الأدوات هذه تساعد، بحيث بدأ العمل قبل حتى منةالآ غير والأوضاع

 .خالية من الخطر العمل مناطق جميع على للحفاظ وكأفراد
قواعد إنقـاذ الحياة هي الطبقة الثالثة في قوقعة السلامة: تشمل تسعة مبادئ توجيهية تلزم جميع العاملين في  .8

ذه ن المعتاد منذ إدخال هتم تسجيل حوادث عمل أقل بكثير مالمؤسسة بإتباعها لضمان السلامة، حيث 
 القواعد.

 فــي ما يلي:وتتمثل قواعد الإنقاذ 
 تقيم المخاطر الموجودة بها. أن يجبالأعمال التي تحتوي على تغييرات  جميع  
 العمل بدء قبل)عزلة العامل عن مصادر الطاقة الخطرة(  العزلة من التحقق. 
 .حماية نفسك من السقوط عند العمل في المرتفعات 
 الماء. من بالقرب أو على العمل عند اللازمة الاحتياطات اتخاذ 
 .وجوب التخطيط والسيطرة المناسبة لعمليات ومعدات الرفع 
 .الحصول على الإذن قبل الدخول في الأماكن المغلقة أو الضيقة 
 .التأكد من جميع احتياطات السلامة المعمول بها عند أعمال الحفر 
 .الارتداء الدائم لحزام الأمان عند القيادة وعدم استعمال أي نوع من الهواتف المحمولة 
  جوب اللياقة والقدرة للقيام بعملك بطريقة آمنة.و 

 الطبقة الرابعة هي المعايير السلوكية:  .4
قافة السلامة ، والمقصود بها بناء ث"هنا الامور بها نؤدي التي الطريقة"أو  "السلوك المثالي" إليها يشار ما وغالبا

 المثالية.التي تعرف بها المؤسسة من خلال مجموعة من المعايير السلوكية 
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 : المخطط التدريبي السنوي للصحة والسلامة المهنيةالثالثالفرع 

يوضح الجدول الموالي الخطة السنوية لبرامج التدريب والإعلام في مجال الصحة والسلامة المهنية للعام المنصرم 
2602: 

 W.G. SOMIASلمؤسسة  2602مخطط التدريب السنوي للصحة والسلامة المهنية في سنة  (:2-3رقم) دولالج
 سبب الاختيار موضوع التدريب 

الأهداف  المدة الزمنية ةالفئة المعني
 4ف 8ف 2ف 0ف التدريبية

0 
التقيد والالتزام      جميع الأفراد تطبيق الإجراءات إعــادة التهيئة

 بالإجراءات

6 
+  في أماكن العمل EPPمعدات الوقاية الشخصية 

ARISTOS 
الأفراد في  الإهمال لارتداء خوذة الوقاية

 مواقع العمل
إدخال ثقافة الصحة،     

 السلامة والبيئة

3 
القيمة المعنوية والمادية لمعدات  معرفة المخاطرإصابات اليدين والأصابع + 

 EPPالوقاية الشخصية 
الأفراد في 
 مواقع العمل

 حماية الأفراد     

 تحسين المكاسب     جميع الأفراد شدة خطورة العواقب والنتائج قواعد إنقـاذ الحياة العمل في الارتفاعات + 5

 صفر حوادث     جميع الأفراد خطر كارثي غير مرئي المخاطر الكيميائية &حماية الأعين  5

2 
خطر مصاحب لجميع  الغسل والمنــاولة

 الأعمال
 احترافية وحذر العمال     جميع الأفراد

7 
عمال  استعمال سيئ = حـادث المعايير السلوكيةالصيانة +  &استعمال الأدوات

 الورشات
 احترافية العمال    

8 
الكهرباء خطر غير مرئي  المخـاطر الكهربائية

 منتشر.
 السيطرة على الخطر     جميع الأفراد

9 
عمال  إتقان النشاط عمليات الطحن

 الورشات
 الأداء = المهارة    

 

تحديث العمليات      جميع الأفراد التقيد والالتزام بالإجراءات WGSلجميع أفراد  2112إعــادة التهيئة سنة 
 WGSسياسة الصحة، السلامة والبيئة في  والأفكـار

 القواعد الذهبية الأساسية للصحة والسلامة المهنية
 ممارسات العمل الآمنة

 البيئيالوعي 
 الطوارئ تالفعل تجاه حالا ودالمعلومات عن رد

  قوقعة السلامة

   
 من إعداد الطالب اعتمادا على وثائق قسم الصحة والسلامة المهنية.المصدر: 

( نلاحظ ان المؤسسة تركز على جوانب مختلفة في البرنامج التدريبي للوقاية من 2-8من خلال الجدول رقم )
المخاطر المهنية، حيث تدرج الأهداف والأسباب وراء كل موضوع تدريبي والفترة الزمنية المناسبة من كل فصل، كما 

صفة متسلسلة ومتناسبة " بSafety Cocoonيلاحظ إدراج الموضوعات الخاصة بالبرنامج التدريبي "قوقعة السلامة 
 مع الموضوعات التدريبية الأخرى.

 Safety Cocoonالبرنامج التدريبي قوقعة السلامة    
c
c
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هذا ويتم إشراك جميع العمال والموظفين من جميع المستويات التنظيمية فــي معظم الموضوعات والدورات التدريبية، 
في حين تخصص البعض منها لوظائف معينة وذلك لطبيعة بعض المواقع الخطرة والحساسة )الورشات( ممـا يدل على 

 حرص المؤسسة على حماية مواردها البشرية وتوعيتهم بضرورة الوقاية من المخاطر المحيطة.
 الميدانيةمنهجية الدراسة : المطلب الثالث
 وأدوات الدراسة وعينة مجتمعلـ الإحصائية البيانات معرفة يتطلب للدراسة التطبيقية المعطيات تحليل

 .المناسبة الإحصائية الأدوات من مجموعة خلال من التحليل نتيجة استخلاص في عليها يعتمد التي القياس
 نموذج وحدود الدراسة: الفرع الأول

الوصفي  لتحقيق الهدف من الدراسة وللإجابة على أسئلتها نستخدم المنهج ،أولا: المنهج المتبع في الدراسة الميدانية
 :اضافة إلى المنهج الاحصائي، من خلالالتحليلي 

 الصيانة الصناعية مؤسسةالبيانات التي جمعت عن طريق الاستمارة المعدة والموزعة على الموظفين والعمال في  .أ
Wood Group SOMIAS؛ 

 .  المؤسسةتحليل الواقع العملي فيمن خلال  برامج التدريب في الحد من المخاطر المهنيةإضافة إلى دراسة دور  .ب
 والمتمثـلة فـي:ثانـيــا: حدود الدراسة الميدانية، 

الحدود البشرية: شملت هذه الدراسة على الموظفين والعمال في مختلف المستويات والأقسام لمؤسسة الصيانة  .أ
 ؛Wood Group SOMIASالصناعية 

 الحدود المكانية: تم تطبيق الدراسة في المديرية العامة ووحدة العمليات شرق للمؤسسة بمدينة عنابة؛  .ب
ت الدراسة في إطار تربص بالمؤسسة في السداسي الثاني من العام الدراسي الحدود الزمانية: طبق .ج

 ؛30/05/6002إلـى  00/05/6002وكانت من تاريخ  6005/6002
ة بعدين: أحدهمــا يتمثل في برامج تدريب الموارد البشرية والآخر ود الموضوعية: تناول موضوع الدراسالحد .د

 الدراسة على دور البرامج التدريبية في الحد من المخاطر المهنية.تمثل في المخاطر المهنية، وتركز هذه 
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 : ثـالثــا: نموذج الدراسة

 ( نموذج الدراسة المتبع وكذا المتغيرات المشكلة لهذا النموذج:-8يوضح الشكل الموالي رقم )
 نموذج متغيرات الدراسة: (4-3)الشكل رقم 

 المتغير التابع               المتغير المستقل       
 المخاطر المهنية       برامج تدريب الموارد البشرية                                                                

 
 
  
 
 
 
 
 

 
 

 
 .إعداد الطالب بالاعتماد على المراجعمن المصدر: 

 مـجتمع وعينة الدراسة: الفرع الثـانـي
 أولا: مجتمع الدراسة

 494ــم بـــ والمقدر عددهبالمؤسسة محل الدراسة  الدراســة من جميــع مستويــات الموارد البشرية تكون مجتمع 
 عامل 

 )المديرية العامة ووحدة العمليات باحتساب العمال الدائمين والغير دائمين 2600 لأفريلحسب الإحصاء الشهري 
شرق(، وذلك في إطار جمع المعلومات حول موضوع الدراسة، أيضا تم التوضيح لعديد الإطارات الإدارية المشرفة 

 موضوع الدراسة وأن المعلومات مستخدمة فقط لغرض البحث العلمي.
 الدراسة ثـانيــا: عينة 

شملت العينة جميع الفئات والأقسام باعتبار أن المتغيرات الموضوعية للبحث تمس جميع الأفراد بالمؤسسة 
 والمتمثلة فـي الإداريين، الأعوان المشرفين، الأعوان المنفذين وجميع الوظائف الأخرى في الهيكل التنظيمي.

للدراسة وتم إلغاء بعضها نظرا لعدم الإجابة  تصلح 22استمارة، استرجعت منها  46هذا وقد تم توزيع  
 عليها من طرف العمال.

 

 تخطيط برامج التدريب
)تحديد الاحتياجات 

 والتصميم(

برامج التدريب تنفيذ  

برامج التدريب قييـمت  

الـمخاطر  
ةـــمهنيـال  
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 الدراسة الميدانيةأدوات الفرع الثالث: 

 للإجابة الحاجة له قتضيت لما وتبعا وخصوصيته البحث موضوع لطبيعة تلبية البيانات جمع أدوات اختيار يتم 
 بالغة أهمية سيتكت المرحلة هذه فإن ومنه عليها، الحصول المراد البيانات جمع أجل من وكذا المطروحة التساؤلات عن
 .ودقة بعناية الأداة اختيار حيث من

 أولا: المقابلة
تعتبر المقابلة من بين أهم الوسائل المستعملة في جمع البيانات وأكثرها استخداما في البحوث العلمية، حيث 

يب الموارد البشرية، الصحة والسلامة المهنية والمسؤول عن التدر م اقسأتم الاعتماد على المقابلة الشخصية مع رؤساء 
ابات أكثر دقة من مختلف الأسئلة التي تم طرحها بشأن المؤسسة على إج من أجل الحصولبقسم الموارد البشرية 

 بموضوعتعلق ت مناقشة هيكلها التنظيمي، طبيعة نشاطها، بالإضافة إلى طرح أسئلة تعريفها وتطورها التاريخي وكذا

 كالتالي: والتي كانت الدراسة
  لمؤسسة  وبرامج تدريب الموارد البشرية باما هي أنواع 
 وتصميم الدورات التدريبيةالتدريبية  الاحتياجاتيتم تحديد  كيف   
 تنفذ فيها الدورات التدريبيةالتي  ماهي الفترات   
 تقدر الميزانية المالية المخصصة لبرامج التدريب كم   
 التدريبية  عالية البرامج ف المسؤول عن تقييم من 
  ماهي نسبة برامج التدريب الصحة والسلامة مقارنة بالبرامج الأخرى 
 في أماكن العمل   ةكيف يتم تحديد المخاطر المهنية الموجود 
 كيف يتم تطبيق سياسات وإجراءات الصحة والسلامة المهنية   
   هل هناك سجلات للحوادث والأمراض المهنية 
 يتم تصميم المخطط السنوي لبرامج الصحة والسلامة ومن المسؤول عن تصميمه وتنفيذه   فكي 
  ة من المخاطر المهنية  أبرز البرامج التدريبية للوقايماهي 
  السلامة و تنخفض معدلات الحوادث والإصابات بعد خضوع الموظفين لدورات تدريبية في الصحة هل

  الوقائية
 ثـانيـا: الملاحظة

 تشخيصو  منها، المنطلق الفرضيات من التأكد بهدف للبحث أخرى كوسيلة  الملاحظة استخدمت لقد
 في الدراسة اتمتغير  واقع بتحليل القيام عند منها للاستفادة وذلك الدراسة، محل المؤسسة داخل يحدث لما المباشر

 .صحيحة نتائج إلى وصولاً  المؤسسة
  الاستبيان تصميم: ثـالثـا

 الوقت الاعتبار بعين وأخذا البحث بموضوع والمتعلقة وتحليلهـا جمعها المراد البيانات طبيعة على ابناء
  والصعوبات
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 لدراسةا أهـداف لتحقيق والفعالة الأساسية الأداة أن وجدنا أخرى، أدوات طريق عن عليها الحصول في المواجهة

 عرض تملقد و  السابقة، والدراسات العلمية الكتب بعض على بالاعتماد الأخير هذا تصميم وتـم الاستبيان هي
 .نهع التغافل تم ما وتصحيح والإرشاد النصح لتقديـم المحكمين الأساتذة من مجموعة على الاستبانة

 :وفق الخطوات التالية حيث تم تصميمه
قمنا بمقابلات شخصية وزيارات ميدانية للمؤسسة محل الدراسة لمحاورة العديد من الموظفين على مستوى  .أ

بين المتغير  ةللتعرف على مدى وجود علاقالموارد البشرية ومديرية الصحة، السلامة والبيئة المهنية، مديرية 
 ؛المستقل والمتغير التابع

 بياناتال قسم إلــى إضافة رئيسيين مـحورينحيث تغطي ها بتحديد مكونات الاستمارة، قمنا بعد  .ب
 ي:المهنية موضحين كما يل بالمخــاطر خاص ومـحور البشرية الموارد تدريب برامج مـحور هي الشخصية

 المحور الأول  .0
متغيرات فرعية  8المتمثل في برامج تدريب الموارد البشرية والمعبر عن المتغير المستقل في الدراسة، يتكون من 

عبارة في  20)تخطيط البرنامج التدريبي، تنفيذ البرنامج التدريبي وتقييـم البرنـامج التدريبي(، وقد تم قيــاسه من خلال 
 الاستبيان موزعة كما يلي: 

 عبارات؛4التدريبية:  تخطيط البرامج 
  :عبارات؛ 9تنفيذ البرامج التدريبية 
  :عبارات. 2تقييـم البرامج التدريبيـة 
 المحور الثانـي .2

أنواع  عبارات تخص لى، حيث تم التطرق إيتمثل في المخاطر المهنية والذي يعبر عن المتغير التــابع في الدراسة
 عبارة. 24قياسها من خلال  نية وتمالمخاطر المهنية، الحوادث والأمراض المه

 صدق الأداة وثباتهارابــعــا: 
ذي خمس لخماسي )ارت امقياس ليك باستخدامتم تحديد مقاييس الإجابات  الاستبيانتسيير معالجة  بغرض

لات الإجابة حيث تم تحديد مجا، الاستبيانالتي تضمنها  العبارات، لقياس رأي أفراد عينة الدراسة بشأن (درجات
 ، وأوزان الإجابات على النحو الآتي:العباراتعلى 

 .وأوزانها عبارات الاستبيانالإجابة على  لاتمجا :(3-3)الجدول رقم 
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق بشدة غير موافق
1 2 3 4 2 

 داد الطالب.من إع :المصدر
المقياس للحصول على طول ومن ثم تقسيمه على عدد خلايا ، (5=  0-5) يتم بعد ذلك حساب المدى

(، بعد ذلك تم إضافة القيمة إلى أقل قيمة في المقياس )الواحد الصحيح( وذلك 0,8=  5/5الخلية الصحيحة أي )
  ابي كما يلي:الحس حسب قيم المتوسط اتجاه الإجابة ديدتح لتحديد الحد الأعلى لهذه الخلية، ليتم بعد ذلك
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 لمقياس ليكارت الخماسي الاتجاهمعايير تحديد  :(4-3) الجدول رقم

 الطالب. : من إعداد المصدر

 أسئلة على الإجابة في المستجوبين مصداقية من لتأكدل و الاستبيان ثبات و مصداقية اختبار أجل من
-0) والواحد الصفر بين قيم يأخذ حيث ،المطلوب الغرض لتحقيق باخنكرو  ألفا معامل استخدام تم فقد الاستبيان

 وعلى، باخنكرو  ألفا معامل أن لصفر مساوية تكون المعامل قيمة فإن البيانات في ثبات هناك يكن لم فإن (0
 من بالتأكد قمنا لذلك الصحيح الواحد تساوي المعامل قيمة فإن البيانات في تام ثبات هناك كان إذا العكس

 لكافة الثبات معامل قيمة بلغت وقد Cronbach’s Alpha باخنكرو  ألفا اختبار إجراء خلال من وصدق العبارات
 %قدارهم الدراسة فان ماعينة أفراد إعادة توزيع نفس الاستبيان على ،ما معناه أنه عند  (63.8%) الاستبيان عبارات

 لأغراض اتيتوفر على نسبة جيدة من الثب الاستبيانأن منهم سيعيدون نفس إجاباتهم السابقة، هذا ما يؤكد  8332
 الموالي: الجدول في موضح هو كماوهذا  ، العلمي البحث

 ومحاوره انيلاستبلألفا كرونباخ  تقيمة معاملا: (5-3)الجدول         
 نسبة الثبات كرونباخمعامل ألفا   

 63.8% 6.638 الاستبيانعبارات 

 %7932 7960. : برامج تدريب الموارد البشرية0م

 64.5% 0.255 : المخاطر المهنية2م

 SPSS3 مخرجاتو نتائج بالاعتماد على  اعداد الطالب من: المصدر      

  الأساليب الإحصائية خـامســا:

( لمعالجة البيانات، SPSSضمن البرنامج الإحصائي للعلوم الاجتماعية )تم الاستعانة بالأساليب الإحصائية 
 التالية: الأساليب الإحصائيةاستخدمت  وتحديــدا

أداة الدراسة من حيث إجابات لقياس مدى صدق وثبات  Cronbach’s Alphaخ معامل ألفا كرونبا  3أ
 العينة؛

 لوصف الخصـائـص الشخصيــة لعينـــة الدراســة؛ Frequency والتكرارات Percentالنسب المئوية  .ب
 معامل ارتباط )بيـرسـون( لقيـاس درجة التناسق والتجـانس الداخلـي؛ .ج

 ؛معرفة إتجــاهات إجابات أفراد عينة الدراسةبهدف : Mean وسط الحسابيتالم .د
ودرجة تشتتها حول مدى تجانس إجابات أفراد العينة لقياس : Deviation Standardالمعياري  الانحراف .ه

 متوسط إجاباتهم؛
 3فرضيات الدراسة لاختبار استخدم إذ (One Sample t – test) ستيودنت  إختبار .و
 بين علاقةال واختبار لإثبات والارتباط Linear Regression Analysis الخطي الانحدار تحليل اساليب .ز

 .),R Square ,Coefficient Anova) الدراسة متغيرات

 ]5-5360]  ]5360-3350] ]3350-6320]  ]6320-0380]  ]0380-0]  المتوسط المرجح

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة اتجاه الإجابة
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 تحليل البيـانـات واختبـار الفرضيات: الثـالـث بحثالم
لصة فرضيات الدراسة، عن طريق التحليل الإحصائي الوصفي للبيانات المستخ اختبار بحثفي هذا المسيتم  

 العينة.جميع الإجابات من أفراد  واستلامالتي أتت بعد عمليات إعداد الاستبيان، توزيعه 
  .الدراسةوصف خصائص عينة  المطلب الأول:

من خلال هذا المطلب نتعرف على توزيع أفراد الدراسة ووصفها حسب متغيرات البيانات الشخصية، ولقد 
 :وكانت النتائج كالتالي الدراسة تم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد

 عينة الدراسة حسب الجنس توزيع :الفرع الأول
 حسب الجنسيوضح الجدول التـالـي توزيع عينـة الدراسة  
 الجنس بتوزيع العينة حس :(2-3رقم ) شكلال            الجنس بتوزيع العينة حس :(6-3دول رقم )الج 

 
 
 
 
 

 لاستبياناعلى نتائج  بالاعتماد من إعداد الطالب :المصدر        الاستبيانعلى نتائج  بالاعتماد من إعداد الطالب :المصدر
 

أن معظم العاملين في هذه المؤسسة هم من فئة الذكور وذلك نلاحظ من خلال الجدول والشكل السابقين 
طبيعة النشاط ، وهو ما يترجم %0836 ـمتمثلة بنسبة قليلة من أفراد العينة، بينما فئة الإناث فتمثل  %8038بنسبة 

 للمؤسسة والمحتوي على نسبة كبيرة من مجموع مواردها البشرية. الصناعي في المستوى التشغيلي
 يع أفراد عينة الدراسة حسب العمرتوز : الفرع الثـانـي

 متغير العمريوضح الجدول التـالـي توزيع عينـة الدراسة حسب  
 عمرال بحستوزيع العينة  :(6-3) رقم شكلال            لـعمرا بتوزيع العينة حس :(7-3)دول رقم الج   

 على نتائج بالاعتماد من إعداد الطالب :المصدر
  الإستبيان

 
                      

 النسبة التكرار 
 %30.3 42 ذكر
 %03.2 06 أنثى

 %111 22 المجموع

 النسبة التكرار البيان
 38.2 21 سنة 86أقل من 

 32.7 18 سنة 39إلى  86من 

 18.2 10 سنة 49إلى  40من 

 10.9 6 سنة فأكثر 26

 %066 55 المجموع

ذكـر

أنثـى

38.20%

32.70%

18.20%

10.90%

سنة30أقل من  إلى        30من 
سنة39

إلى        40من 
سنة49

سنة فأكثر50

الاستبيانعلى نتائج  بالاعتماد من إعداد الطالب :المصدر  
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الأقل من  الفئة العمرية الأكثر تكرارا في عينة الدراسة هي الفئة العمريةكانت فيما يتعلق بمتغير العمر فقد  

الفئـــة العمريــة (، ثم تــأتـي %3637)سنة بنسبة 89الى  86(، يلـــي ذلك الفـئــة العمـريـــة من%3836)بواقع  سنة 30
مئوية حيث بلغت نسبـــة  سنة فـأكثر50الأكبر فــئـة العمر  ( وفي الأخير%0836)سنة بلغت نسبـــة 59إلـــى 50من 

أن المؤسسة لا توظف الفــئة العمريــة الكبيرة بل تفضل ، هذا يدل على ( من أفــــراد عينــة الدراســة%0039)ـمقدرة ب
ومن الملاحظ  ،يتطلب جهد كبير خاصة في المستوى التشغيليلطبيعة النشاط الذي  ــــئة الشباب أكثر وهــذا منطقيف

فرصة استثمارية في هذا الجانب من خلال إجراء برامج ودورات تدريبية لرفع مستوى المعارف تمتلك المؤسسة  أن
 والمهارات.

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي: الفـرع الثـالث
 ستوى التعليميعينـة الدراسة حسب الميوضح الجدول التـالـي توزيع  

 لـمستوى التعليميا بتوزيع العينة حس :(8-3)دول رقم الج
 
 

 
 

 
        

      بالإعتماد على نتائج الإستبيان من إعداد الطالب :المصدر
 

 لمستوى التعليميا بتوزيع العينة حس :(7-3) رقمشكل ال
 

 
 
 
 
 

                    
 الاستبيانعلى نتائج  بالاعتماد من إعداد الطالب :المصدر

 تعليمي جــامعـيهم مستوى ( منهم لدي%82.3)بالنسبة لمتغير المؤهل العلمــي عند أفراد العينة فقد وُجدَ أن 
يمتلكون مستوى الذيــن (، بينمـا نسبــة %22.2)مــا نسبته  تعليم ثــانويوبلغ عدد أفــراد العينـــة المتحصلين عــلى 

الذين يمتلكون شهادات مهنية أخرى س النسبة وجدت عند أفراد العينة (، ونف%00.4) هي متوسطتعليم 
 العينة. أفراد ( من %9.0) بــكــانت أقل نسبــة الإبتدائي فليم عذوي التنسبــة  (، فــي حين00.4%)

 النسبة التكرار البيان
 9.0 2 ابتدائي
 00.4 9 متوسـط
 22.2 04 ثـــانـوي

 82.4 03 جـــامعــي
 00.4 9 شهـادات أخرى

 %111 55 المجموع

0%
5%
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20%
25%
30%
35%

ابتدائي متوسـط ثـــانـوي جـــامعــي شهـادات 
أخرى
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وهذا  وي(جيد )جامعي وثانعند مستوى ويلاحظ من هذه النتـــائج أن غــالبيــة أفراد العينة مؤهــلهم العلمــي 

م مع كافة ما يزيد من قدرة المؤسسة على التأقل لمؤسسة المرتكزة على الكفاءات،راجع إلى استراتيجية التوظيف با
 خارجية.الداخلية والـوالتغيرات المستجدات 
 : توزيع أفراد عينة الدراسة حسب سنوات الخبرةالفرع الرابع

 ـالـي توزيع عينـة الدراسة حسب متغيـر الخبرةيوضح الجدول الت 
 سنوات الخبرة بتوزيع العينة حس :(8-3) رقمشكل       سنوات الخبرة      بتوزيع العينة حس :(9-3)دول رقم الج

                   بيانالاستعلى نتائج  بالاعتماد من إعداد الطالب :لمصدرا
 الاستبيانعلى نتائج  بالاعتماد إعداد الطالب من :المصدر      
عــلى  سنـوات00متفــاوتـــة، حيث تحصلت فئـة أكثر من  فيــما يتعلق بمتغير الخبرة فقد كـــانت النسب المئوية

مهنيــة أمــا الأفــراد ذوي خبــرة ( %3535)بواقع نسبــة  سنوات 5الأقل من (، تليـــها فــئة %5332)أعلــى نسبة بواقع 
ه أن أفــراد عينة الدراسة، وبهذا يمكن القولمن ( %6038)مقدرة بـبنسبــة مئويـــة  سنوات00الـــى 5 من الأقل هم

 المستوى العمل )خاصة فيفــي مـجــال  العمــال الذين يـمتلكون خبرة بينتنوع للخبرات المهنية لمؤسســة با يوجد
وهذا  توى الإداري()خاصة في المس شهادات ومستوى عاليذوي خبرة قليلة لكن يمتلكون  وبين الموظفينالتشغيلي( 

 لعب دورا مهمــا فــي تحقيق أهداف المؤسسة.ما ي
 سنوات المنصب الوظيفيتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب  الفرع الخامس:

 نصب الوظيفيالممتغير حسب  ول التـالـي توزيع عينـة الدراسةيوضح الجد 
            المنصب الوظيفي بتوزيع العينة حس :(9-3) رقمشكل       المنصب الوظيفي بتوزيع العينة حس :(11-3)دول رقم الج

على نتائج  بالاعتماد الطالبمن إعداد  :المصدر
 الاستبيان

 الاستبيانعلى نتائج  بالاعتماد من إعداد الطالب :المصدر
 
 

 النسبة التكرار البيان
 %3535 09 سنوات 2أقل من 

 %6038 06 سنوات 06إلى 2من 

 %5332 65 سنوات 06أكثر من 

 %066 55 المجموع

 النسبة التكرار البيان
 5930 67 عون منفذ )تقنـي(

 0836 00 عون متحكم

 18.2 10 إطار إداري

 0535 8 منصب آخــر

 %066 55 المجموع

34.50%

21.80%

43.60%

سنوات5أقل من  سنوات10إلى5من سنوات10أكثر من
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التنفيذين  سبــة الأعوانن النسب المتعلقة بمتغير المنصب الوظيفي، حيث بلغتأن يتبين من الجدول السابق 

( ومراقب ، مشرفتشغيلية رئيس مصلحةالأعوان المتحكمين )رئيس ورشة، تتساوى نسبة (، 5930%))التقنيين( 
مناصب فقد كانت النسبــة الأقل من عينة الدراسة لل ، وأخيــرالكل منهما (%0836) والإطارات الإدارية بنسبــة

 (.0535%)فــي المؤسسة بــالأخرى 
اجع بالأساس ر يذين تشغل جزءا كبيرا من التركيبة البشرية للمؤسسة وهذا فمن الملاحظ أن فئة العمال التنو 

 الى طبيعة نشاط المؤسسة التي تعتمد بصفة كبيرة على مخرجات المستوى التشغيلي.
 توحيد أوزان العبارات 

من الضروري التأكد من أوزان العبارات من خلال التعامل معها بأسلوب موحد، فكـــافة عبارات الاستبيــان 
  تم صياغتها بشكل إيجابي.

  بيرســـون معامل الإرتباط(Pearson) 
 عامل الارتباط بين العبـاراتم(: 11-3) الجدول رقم

 برامج تخطيط 
 الموارد تدريب

 البشرية

 برامج تنفيذ
 الموارد تدريب

 البشرية

 برامج تقييم
 الموارد تدريب

 البشرية

 المخاطر
 المهنية

 برامج تخطيط
 الموارد تدريب
 البشرية

الارتباطقيمة   1 0.610** 0.615** 0.575** 

 0.000 0.000 0.000  مستوى المعنوية

 برامج تنفيذ
 الموارد تدريب
 البشرية

الارتباطقيمة   0.610** 1 0.660** 0.705** 

 0.000 0.000  0.000 مستوى المعنوية

 برامج تقييم
 الموارد تدريب
 البشرية

الارتباطقيمة   0.615** 0.660** 1 0.526** 

 0.000  0.000 0.000 مستوى المعنوية

الارتباطقيمة  المهنية المخاطر  0.575** 0.705** 0.526** 1 

  0.000 0.000 0.000 مستوى المعنوية

6.60عند مستوى معنوية  الارتباط  **         

 SPSS3 برنامج نتائج بالاعتماد على : من إعداد الطالبالمصدر

بين متغير  0%ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ارتباط أقوى معامل نلاحظ من الجدول أعلاه وجود 
يع المتغيرات بين جم رتباط قوي وذو دلالة إحصائيةكذلك نلاحظ وجود اتنفيذ برامج التدريب والمخاطر المهنية،  

 .%0الأخرى عند مستوى معنوية 
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 : التحليل الإحصائي لأراء عينة الدراسةالثـانـي المطلب

 .الاستبيان اورمحرات اء العينة حول عبار ث الى تحليل البيانات المتعلقة بآالتعرض من خلال هذا المبحسيتم 
  الموارد البشرية تدريب جبرام الوصفية للمحور الأولالمقاييس : الفرع الأول

 في هذا العنصر الى تحليل للبيانات المتعلقة بالمحور الأولسنتعرض  
 البعد الأول: تخطيط برامج تدريب الموارد البشريةأولا: 

راد العينة، أوالانحرافات المعيارية مرتبة تنازليا حسب مدى موافقة يوضح الجدول أدناه المتوسطات الحسابية 
 .على توفر التخطيط لبرامج تدريب الموارد البشرية

  من المحور الأول 1X البعد الأولالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات (: 21-3) الجدول رقم

 spss3 برنامج ومخرجات الاستبيان تحليل نتائج بالاعتماد على : من إعداد الطالبالمصدر

قرات لأفراد العينة للفن المتوسطات الحسابية أأعلاه، بيانات الواردة في الجدول اليتضح من خلال 
 ( ضمن المحايد2،5،3، بينما كان المتوسط الحسابي للفقرات )]4.26-8.40]( كانت ضمن الموافقة 4،0،4،0)
ن حيث تبرمج العديد معند أفراد العينة مكانة هامة أن لتخطيط برامج التدريب  هذا يعنــي، ]2.00-8.46] 
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 يع الأقسامفي جملجميع الموظفين تدريب التضمن المؤسسة فرص  1
 موافـق 3 1.034 3.47 والمستويات.

2 
يملك العامل معرفة وفكرة واضحة عن أهداف التدريب الذي 

 محايد 5 0.805 3.38 يشارك فيـه.

 محايد 7 0.966 3.25 ومستمرة. ةــدوري بصفة بـرمَج الدورات التدريبيةت 3

4 
ك واحتياجاتك متطلبات مع التدريبية البرامج محتوى يتطابق
 موافق 6 1.099 3.60 .ية الحاليةالوظيف

5 
 التطبيقيالـجانبيـن النظري و وتنفيذ تهتم إدارة المؤسسة بتغطية 

 محايد THEORIQUE & PRATIQUE3 3.25 0.799 2))للبرنامج التدريبـي 

6 
تخصص المؤسسة دورات تدريبية لبرامج الصحة، السلامة والوقاية 

 موافق 0 0.771 3.87 من المخاطر لكافة العاملين.

7 
تدريبية تـخص كيفية تعامل العمال مع الآلات،  تبرمج دورات

 موافق 5 1.050 3.44 الوسائل والتكنولوجيات المحيطة بهم فـي مكان العمل بطريقة آمنة.

 موافق 0.502 3.467 البعد الأول: تخطيط برامج تدريب الموارد البشرية
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شراك جميع هنية للوقاية من المخاطر المهنية، حيث يتم إالصحة والسلامة المالدورات والبرامج التدريبية خاصة في مجال 

 العاملين والموظفين من جميع الأقسام والمستويات في دورات التدريب للصحة والسلامة.
وتحرص الإدارة في إطار التخطيط للبرامج التدريبية على تحديد ما يحتاجه العمال لأداء عملهم ومطابقته في  

طبيق لي للعامل والأداء المتوقع منــه، مما يؤكد تلتدريب للقضاء على تلك الفجوة الموجودة بين الأداء الحابرامج ا
 . لبرامج تدريبية فعالةالمؤسسة لأدوات وطرق التخطيط اللازمة 

 البعد الثـانـي: تنفيـذ برامج تدريب الموارد البشريةثـانيــا: 
 من المحور الأول  2X ثـانـيالحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات البعد الالمتوسطات (: 31-3) الجدول رقم
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8 
 الدورات التدريبية وفقــا لأسلوبيتم غــالباً تقديـم مادة 

 محايد 8 1.053 3.24 الـمـحاضرات.

9 
يتم تقديـم مادة الدورات التدريبية وفقا لأسلوب حلقات النقاش 

 محايد 9 0.931 3.20 )حلقات الجودة أو فرق العمل(.

10 
توفر المؤسسة الإمكانيات المادية اللازمة لتدريب العمال بشكل 

 موافق 3 0.757 3.62 جيد.

11 
تخصص إدارة المؤسسة المدة الزمنية الكافية لتحقيق أهداف 

 موافق 5 0.858 3357 البرنامج التدريبـي.

12 
تعتمد الـمـؤسسة على التدريب الداخلي )داخل المؤسسة( بدرجة  

 محايد 7 1.126 3.25 كبيرة.

13 
تنفَذ بعض الدورات التدريبية فـي مراكز خارجية غير تابعة 

 محايد 2 1.132 3.40 للمؤسسة.

14 
يخضع العمال لتدريب يـخص استعمال المعدات الوقائية اللازمة 

 موافق 0 0.925 3.82 للصحة والسلامة المهنية )كيفية، وقت ومكان الاستعمال(.

 موافق 6 1.112 3.64 يتم تدريب العمال على الإسعافات الأولية وإجراءات النجدة. 15

16 
التدريب الخاص بكيفية التعامل مع الحرائق عملياً داخل ينفذ 

 موافق 5 1.033 3.45 المؤسسة.

 موافق 6.456 3.454 البعد الثـانـي: تنفيذ برامج تدريب الموارد البشرية
 spss3 برنامج ومخرجات الاستبيان تحليل نتائج بالاعتماد على : من إعداد الطالبالمصدر
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( كانت 02،00،00،05،05لأفراد العينة للفقرات )ن المتوسطات الحسابية ، أالجدوليتضح من خلال 

-6320]( ضمن المحايد 9،3،02،08، بينما كان المتوسط الحسابي للفقرات )]5360-3350]ضمن الموافقة 

3350[. 
هذا ما يدعم التحليل الخاص بالبعد الأول حول الاهتمام الجاد للمؤسسة برامج التدريب الوقائية من  

 استعمالدورات تدريبية خاصة بكيفية  W.G. SOMIASالصيانة الصناعية المهنية، حيث تبرمج مؤسسة  المخاطر
 ، كما يتضح أن الإدارة تخصص الوقترات الإسعاف والتعامل مع الحرائقالمعدات الوقائية للصحة والسلامة، دو 

 الكافي والموارد المادية اللازمة لنجاح وفعالية برامج التدريب.
 : تقييم برامج تدريب الموارد البشريةالبعد الثـالثثــالثـا: 

 من المحور الأول  3X لثالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات البعد الثـا: (40-3) الجدول رقم
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 17 
من خلال طرق عديدة  التدريبية الدورات نتائج تقيم المؤسسة

 محايد 5 1.096 3.27 )استمارة التقييم(.

18 
يتم مراقبة وتقييم العمال ميدانيا لـما تعلموه من برامج التدريب 

 موافق 0 1.168 3.55 للصحة والسلامة.

19 
يطبق العامل ما تعلمه من الدورات التدريـبـيـة فــي مـجال العمل 

 محايد 3 0.721 3.33 الــيومـــي.

 محايد 5 0.877 3.16 في أداء عملك. العجز تغطية في التدريب برامج كتساعد 20

21 
 الخضوع الموظفين بعدللعمال و  والثقة النشاط مستوى يزداد

 موافق 6 1.032 3.44 التدريب. لبرامج

 محايد 6.570 3.343 البعد الثالث: تقييم برامج تدريب الموارد البشرية
 SPSS3 برنامج ومخرجات الاستبيان تحليل نتائج بالاعتماد على : من إعداد الطالبالمصدر

( كانت ضمن 60،08لأفراد العينة للفقرات )ن المتوسطات الحسابية أ علاهأالجدول خلال من  يتضح لنـا
 .]3350-6320]( ضمن المحايد 26،04،09، بينما كان المتوسط الحسابي للفقرات )]5360-3350]الموافقة 

بالتقييم والمراقبة  W.G. SOMIASالصيانة الصناعية مؤسسة الجــاد من طرف يدل هذا على الاهتمام 
الميدانية لبرامج التدريب الوقائية الخاصة بالصحة والسلامة المهنية، فــي حين لا تظهر إدارة المؤسسة نفس الاهتمام 

 الأخرى.الوظيفية لبرامج التدريب 
مستوى النشاط والثقة في النفس يزداد بشكل إيجابي عند العمال بعد الرجوع من البرنامج كما يتبين أن  

 التدريبي وهذه دلالة على نوعية البرامج التدريبية المقدمة وكذا كفاءة المدربين في تعزيز الثقة لدى المتدربين.



 

98 

 Wood Group SOMIASدراسة حالة مؤسسة الصيانة الصناعية    
 

:ثــالــثالـفــصـل ال      
  المخاطر المهنيـة المقاييس الوصفية للمحور الثـانـي: الفرع الثـانـي

 المعيارية لعبارات المحور الثـانـي والانحرافاتالمتوسطات الحسابية : (05-3) الجدول رقم
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 موافق 03 1.112 3.64 مكان عمله.ـبـمخاطر المرتبطة بــوظيفته و يدرك العامل ال 00

03 
أثناء  السلامةو  مستلزمات الوقاية توفير على فعلا المؤسسة تحرص

 موافق 6 0.607 4.04 مزاولة العمل.

04 
تسعى المؤسسة إلى تحسين ظروف العمل الـمادية )الإضاءة، درجة 

 موافق 3 0.668 3.87 الحرارة، ...(.

05 
تعتمد المؤسسة في تحديد المخاطر علـى لوائح وملصقات إرشادية 

 موافق 5 0.911 3.85 تحمل ألوان وأشكال تدل على نوع الخطر ومكانه.

08 
تنتشر المخاطر الطبيعية )مثل الحرارة المرتفعة، الضوضاء، الرطوبـة، 

 محايد 60 1.036 3.24 ...( بكثرة فـي أماكن العمل داخل المؤسسة.

07 
تتعرض أماكن العمل لـخطر نشوب الحرائـق باستمرار نظراً لاستعمال 

 محايد 60 1.117 3.11 المواد والوسائل الخطرة.

06 
ينتج عن تعامل العمال مع الأدوات والآلات الصناعية العديد من 

 محايد 08 0.782 3.38 المخاطر الميكانيكية والبيولوجية.

03 

تتواجد العديد من المواد والمخاطر الكيميائية الضارة في مكان العمل 
والتي تعرض العامل لإصابات جلدية ومشاكل في الجهازين الهضمي 

 والتنفسي.
 محايد 09 1.055 3.33

36 
يعاني العامل من مخاطر التوتر والضغط المهني والتي تؤثر سلباً على 

 موافق 00 1.117 3.71 الحالة الاجتماعية والنفسية لـه.

 موافق 05 0.996 3.56 مهارتك وخبـرتك.نقص نتيجة  معظم الحوادث الـمهنيةتحدث  30

30 
واحد على الأقل طوال يتعرض جميع العمال إلـى حادث عمل 

 محايد 66 1.061 3.05 مسارهم الـمهني.

33 
ا منع حصولهـلوالمتكررة السابقة وادث الحسبان الح العاملون في ضعي

 موافق 7 1.004 3.75 .ستقبلفي الم

 غير موافق 65 0.781 2.27 تـم التعرض لـحــادث مهنــي أدى بالضرورة الى توقفك عن العمل. 34
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35 
ت واضحة ومعروفة من طرف المؤسسة خطة عملية للإجراءا تطبق

 موافق 8 1.004 3375 .تملةالمهنية المحـوادث العمال لتخفيض الح

38 
تساعد الملصقات والإرشادات الخاصة بالوقاية من حوادث العمل في 

 موافق 00 0.685 3.71 تجنب المخاطر المهنية المـرتبطة بعملك.

37 
 المؤسسة في لحوادث العمل الواقعةضرورية  ـقيقاتتجرى بحوث وتح

 موافق 05 1.086 3.49 هـا والاحتياطات اللازمة لعدم تكرارها مستقبلًا.ـلـمعرفة أسباب

36 
تنخفض نسبة إصـابات وحوادث العمل بعد الخضوع للدورات 

 موافق 9 0.489 3.73 التدريبية.

33 

العديد من مسببات الأمراض )مسببات طبيعية   العمل بيئة في تتواجد
كالضوضاء، الضغط الجوي ومسببات كيمياوية وأخرى بيولوجية  

 كالجراثيم والفيروسات(.
 موافق 2 0.937 3.78

46 
يعاني معظم العاملين في هاته المؤسسة من المشاكل الصحية والأمراض 

 محايد 63 0.870 2.85 المهنية نتيجة لطبيعة عملهم.

40 
توجد في المؤسسة وحدة طبية خــاصة بتقديم الإسعافات وإجراء 

 موافق 06 1.126 3.65 الفحوصات.

40 
يقوم جميع العمـال بإجراء فحوصات طبية بصفة دورية داخل المؤسسة 

 موافق 0 0.944 4.13 أو خــارجها.

43 
يكون العمال على علم ودراية بالأمراض المهنية الـمحتمل إصابتهم 

 موافق 07 0.975 3.42 مثل: الربو، الصمم المهنـي، ...(.)بهـا فـي مكان عملهم 

44 
 إلى يؤدي والصحة المهنية بالسلامة والقوانين الخاصة الأنظمة تطوير

 موافق 02 1.184 3.45 العمل والأمراض المهنية. تقليل حوادث

45 
تتسبب الحوادث والأمراض المهنية في تكاليف مالية ضخمة وانخفاض 

 موافق 5 0.896 3.78 في الكفاءة الإنتاجية.

 موافق 6.038 3.500 المحور الثـانــي: المخاطر المهنيـة
 spss3 برنامج ومخرجات الاستبيان تحليل نتائج بالاعتماد على : من إعداد الطالبالمصدر

اطر المخ" لمحور الثــانــيالمتوسط الحسابي العام لنجد أن ( 15-8معطيات الجدول رقم ) من خلال 
لأفراد العينة للفقرات ن المتوسطات الحسابية وهو ضمن اتجاه الموافقة، حيث أ (33566يساوي ) المهنية"

-3350]( كانت ضمن الموافقة 53،55،37،30،66،50،30،32،38،35،33،39،55،65،65،63،56)

، فــي حيـن ]3350-6320]( ضمن المحايد 50،36،67،62،69،68، بينما كان المتوسط الحسابي للفقرات )]5360
 .]6320-0380] ةضمن غير الموافق (35)سط الحسابي للفقرة كان المتو 
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 ضدقاية الصحية الو الفحص و  بإجراءاتتجاه العمال والموظفين المؤسسة  التزامتدل المعطيات السابقة على 

ظروف و الأمراض المهنية وذلك من أجل بيئة عمل سليمة خالية من المخاطر، كما توفر جميع الإمكانيات المادية 
العمل الملائمة لأداء عملهم بشكل آمن، وهذا ما يؤكد النتائج المتحصل عليها في المحور الأول حول الأهمية البالغة 

 دف الحد من المخاطر.التي توليها المؤسسة للصحة والسلامة المهنية به
كون تالعمل والاعتلالات الصحية حوادث فان نسب  كنتيجة طبيعية لإجراءات وقواعد الوقاية الصارمةو  
 . العملفي لى توقفات أو أعطالإ حدثت فهي لا تؤدي في أغلب الأحيان ان حد كبير، والتي و إلىمنخفضة 

 : اختبار الفرضياتالمطلب الثالث
 باختبار الفرضيات الجزئية والفرضية الرئيسية المعتمدة في هذه الدراسة. سنقوم ضمن هذا الجزء 

 : اختبار الفرضيات الجزئيةالفرع الأول
 الفرضية الجزئية الأولى اختبارأولا: 

0H : .لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات عينة الدراسة حول تخطيط برامج تدريب الموارد البشرية 
1H : ذات دلالة إحصائية بين إجابات عينة الدراسة حول تخطيط برامج تدريب الموارد البشرية.توجد فروق 

 الجزئية الأولىلاختبار الفرضية  T- test نموذج  :(16 -3)الجدول رقم 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

1X 06770. 50204. 3.4675 55 البشرية الموارد تدريب برامج تخطيط 

 

 SPSS3 برنامج نتائج بالاعتماد على : من إعداد الطالبالمصدر

 ،8.404ساوي ي بعد تخطيط الموارد البشريةتشير نتائج التقدير إلى أن متوسط إجابات عينة الدراسة حول 
هذه القيمة معنوية إحصائيا حيث مستوى ، 6.906 ـجاءت نتيجة اختبار ستيودنت لهذا المؤشر مساوي لفقد 

 ي ونقبل الفرضفرض العدمال وبالتالي فإننا نرفض ،6.62من القيمة الحرجة  قلوهي أ 6.666معنوية الاختبار 
دريب الموارد بعد تخطيط برامج تالول وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات عينة الدراسة حالبديل القائل ب

 . 8الذي يساوي وبين متوسط المجتمع البشرية 

 
 

 

 الفرضية الجزئية الثانية اختبارثــانيـا: 

 t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

1X الموارد تدريب برامج تخطيط 

 البشرية

6.906 54 .000 0.46753 
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0H : .لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات عينة الدراسة حول تنفيـذ برامج تدريب الموارد البشرية والمجتمع 
1H : المجتمع.و  إحصائية بين إجابات عينة الدراسة حول تنفيذ برامج تدريب الموارد البشريةتوجد فروق ذات دلالة 

    الجزئية الثانيةالفرضية  لاختبار T- test نموذج  :(17-3)الجدول رقم 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

2X 06186. 45876. 3.4545 55 البشرية الموارد تدريب برامج نفيـذت 

 

 

 
 .SPSSبرنامج  من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج: المصدر

 ،8.424ساوي ي بعد تخطيط الموارد البشريةتشير نتائج التقدير إلى أن متوسط إجابات عينة الدراسة حول 
هذه القيمة معنوية إحصائيا حيث مستوى ، 4.843 ـفقد جاءت نتيجة اختبار ستيودنت لهذا المؤشر مساوي ل

 ي ونقبل الفرضفرض العدمال وبالتالي فإننا نرفض ،6.62من القيمة الحرجة  قلوهي أ 6.666معنوية الاختبار 
مج تدريب الموارد براتنفيذ البعد اسة حول وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات عينة الدر البديل القائل ب

 . 8 الذي يساويوبين متوسط المجتمع البشرية 
 الفرضية الجزئية الثالثة اختبارثــالثـا: 

0H : .لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات عينة الدراسة حول تقييم برامج تدريب الموارد البشرية والمجتمع 
1H : المجتمع.و  إحصائية بين إجابات عينة الدراسة حول تقييم برامج تدريب الموارد البشريةتوجد فروق ذات دلالة 

 الجزئية الثالثـةلاختبار الفرضية  T- test نموذج  :(18-3)الجدول رقم 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

3X 07719. 58447. 3.3491 55 البشرية الموارد تدريب برامج قييـمت 

 

 

 .SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل الاستبيان ومخرجات برنامج  من إعداد الطالب: المصدر
 ،8.849يساوي  ةالبشريبعد تخطيط الموارد تشير نتائج التقدير إلى أن متوسط إجابات عينة الدراسة حول 

هذه القيمة معنوية إحصائيا حيث مستوى ، 4.222 ـفقد جاءت نتيجة اختبار ستيودنت لهذا المؤشر مساوي ل
 ي ونقبل الفرضفرض العدمال وبالتالي فإننا نرفض ،6.62من القيمة الحرجة  قلوهي أ 6.666معنوية الاختبار 
دريب الموارد البعد تقييم برامج تبين إجابات عينة الدراسة حول وجود فروق ذات دلالة إحصائية البديل القائل ب

 . 8 الذي يساويوبين متوسط المجتمع البشرية 

 

 الفرضية الرئيسية اختبار: الفرع الثـانــي

 t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

2X 0.45455 000. 54 7.348 البشرية الموارد تدريب برامج نفيذت 

 t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

3X 544.4 البشرية الموارد تدريب برامج قييمت  54 .000 0.34909 
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:ثــالــثالـفــصـل ال      
1H: برامج تدريب الموارد البشرية على المخاطر المهنية لدى أفراد مؤسسة الصيانة الصناعية يوجد تأثير ل لاWood 

SOMIASGroup . 

 Wood Groupبرامج تدريب الموارد البشرية على المخاطر المهنية لدى أفراد مؤسسة الصيانة الصناعية يوجد تأثير ل

SOMIAS. 

ناعية برامج تدريب الموارد البشرية على المخاطر المهنية لدى أفراد مؤسسة الصيانة الصللإختبار فرضية وجود تأثير 
Wood Group SOMIAS الخطي المتعدد بحيث يكون بالصيغة التالية: الانحداربإنشاء نموذج ، نقوم    
i+ U13 * X3 + B 2*X2 +B1 * X 1Y= B 

 بحيث:

Y المخاطر المهنيــة.: تمثل المتغير التابع وهو 

1X تخطيط برامج تدريب الموارد البشرية.وهو  لبرامج التدريب البعد الأول: تمثل  

2X برامج تدريب الموارد البشرية. نفيذتوهو  لبرامج التدريب البعد الثـانـي: تمثل 

3X:  تقييـم برامج تدريب الموارد البشرية.وهو  لبرامج التدريب البعد الثالثتمثل 
Uتمثل الخطأ العشوائي :. 

 نتائج التقدير نلخصها في الجدول التالي: 

 الفرضية الرئيسية ختباربا المتعلق المتعددللإنحدار  الإحصائي التحليل (:19-3الجدول رقم )            

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

 

(Constant) 1.791 0.231  7.737 0.000 

1X 0.091 1.720 223. 0.076 0.132 البشرية الموارد تدريب برامج تخطيط 

2X 0.000 4.060 552. 0.088 0.357 البشرية الموارد تدريب برامج تنفيذ 

3X 0.857 0.181 025. 0.071 0.013 البشرية الموارد تدريب برامج تقييم 

 .SPSSبرنامج بالاعتماد على نتائج  لبالطامن إعداد : المصدر   
 يكتب بالمعادلة التالية: تظهر نتائج التقدير أن خط الانحدار

Y = 1.791+ 0.132 X1 + 0.357 X2 + 0.013 X3 

 :التالية ولمعرفة إمكانية قبول خط الانحدار المقدر نقوم بالاختبارات
 

 

  t ستيودنت اختبارأولا: 
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:ثــالــثالـفــصـل ال      
 : 𝛽0 بالنسبة للمعلمة -

𝐻0: 𝛽0 = 0 
𝐻1: 𝛽0 ≠ 0 

وهي معنوية إحصائيا عند  73737تساوي   0𝛽للمعلمة الثابتة  المحسوبة t تشير نتائج التقدير أن قيمة
.  0305القيمة المعنوية من وهي أقل  03000لأن قيمة مستوى معنوية الاختبار يساوي  % 2مستوى المعنوية 

 . % 2معنوية عند   𝛽0بأن  1Hونقبل   0Hوبالتالي فإننا نرفض 

 : 𝛽1بالنسبة للمعلمة -
𝐻0: 𝛽1 = 0 
𝐻1: 𝛽1 ≠ 0 

غير معنوية إحصائيا عند  1.720تساوي 𝛽1 المحسوبة للمعلمة الثابتةTنتائج التقديرات أن قيمة تشير 
.  0305القيمة المعنوية وهي أكبر من  0.091يساوي  الاختبارلأن قيمة مستوى معنوية  % 2مستوى المعنوية 

 . % 2معنوية عند   غير 𝛽1بأن  H 1 رفضون  H 0وبالتالي فإننا نقبل 
 :𝛽2  بالنسبة للمعلمة  -

𝐻0: 𝛽2 = 0 
𝐻1: 𝛽2 ≠ 0 

وهي معنوية إحصائيا عند  4.060تساوي  𝛽2  الثابتة المحسوبة للمعلمة Tالتقديرات أن قيمة تشير نتائج 
.  0305القيمة المعنوية وهي أقل من  03000لأن قيمة مستوى معنوية الإختبار يساوي  % 2مستوى المعنوية 

 . % 2معنوية عند   𝛽2بأن  H 1ونقبل   H 0وبالتالي فإننا نرفض 

 :  𝛽3بالنسبة للمعلمة  -
𝐻0: 𝛽3 = 0 
𝐻1: 𝛽3 ≠ 0 

وهي غير معنوية إحصائيا عند  030.6تساوي 𝛽3   المحسوبة للمعلمة Tأن قيمة تشير نتائج التقديرات 
 ، 6.62القيمة المعنوية وهي أكبر من  6.324لأن قيمة مستوى معنوية الإختبار يساوي  % 2مستوى المعنوية 

 . % 2معنوية عند   غير  𝛽3بأن   H 1نرفضو   H 0 قبلن وبالتالي فإننا
دريب تخطيط برامج ت جاءتو برامج التدريب  أبعادمعلمات  لمعظم رفض نتائج التقديرt ر ستيودنت اختبا

، معنوية إحصائيا جاءت تنفيذ برامج التدريب في حين ،غير معنوية إحصائيابرامج التدريب  وتقييمالموارد البشرية 
 حيث:
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:ثــالــثالـفــصـل ال      
)2(X مقبـول إحصائيــا لأن       Sig < 0.05  

)3, X 1(X 0.05    مرفوضين إحصائيــا لأن >Sig   

 نتائج اختبار معامل التحديد نعرضها في الجدول رقم )(: 2R اختبار معامل التحديد ثـــانيــا:

 لنموذج أثر برامج التدريب على المخاطر المهنية نتائج اختبار معامل التحديد (:3-20دول رقم )الج

 

 
 

 SPSSبالإعتماد على برنامج  : من إعداد الطالبالمصدر

 لة()المستقوبالتالي فإن المتغيرات المعتمدة  03530هو  2Rنلاحظ من خلال الجدول أن معامل التحديد 
من  ب تخفض فهذا يعكس أن برامج التدريالمخاطر المهنية، وبالتاليتغير التابع وهو من التغير في الم %28تفسر 

 .المخاطر المهنية في المؤسسة بنسبة متوسطة
 F فيشر بارتاخ ثـــالثا:

 اختبار فيشر تحت الفرضية التالية:لاختبار المعنوية الكلية للنموذج نستخدم  
𝐻0: 𝛽0 = 𝛽1 = 𝛽2 = 𝛽3 
𝐻1: 𝛽0 ≠ 𝛽1 ≠ 𝛽2 ≠ 𝛽3 

 نموذج أثر برامج التدريب على المخاطر المهنيـة نتائج تقدير انحدار (:3-21دول رقم )الج
 

 SPSS: من إعداد الطلبة بالإعتماد على برنامج المصدر  

لأن  %2معنوية إحصائيا عند مستوى المعنوية  وهي 09.092المحسوبة هي  Fتشير نتائج التقدير إلى أن 
الشكل الرياضي المختار  وبالتالي فإن .6.62يمة المرجحة من الق أقل 6.666قيمة مستوى معنوية الاختبار وهي 

 .سليم إحصـائيــــا

 ومنه فــإنـنــا نرفـض الفرض العدمـي ونقبل الفرض البديل بأن النموذج معنوي إجمـــــالا.

 خلاصــة الـفصـل
تعتمد  المؤسسة ، لاحظنا أنWood Group SOMIASتطبيقية لمؤسسة من خلال هذه الدراسة ال

علـى برامج التدريب للموارد البشرية التــي تعد أهم الأدوات الناجحة لتحسين الأداء الوظيفي للمؤسسة وتحقيق 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 0.728a 0.530 0.503 0.20899 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

 

Regression 2.515 3 .838 19.195 .000b 

Residual 2.227 51 .044   

Total 4.742 54    
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:ثــالــثالـفــصـل ال      
أهدافهـا، وكانت أكثر البرامج التدريبية اعتمادا فيها هي برامج الصحة والسلامة المهنية، حيث تمكن هذه الأخيرة 

  عمل وتقليص الحوادث والأمراض المهنية.من الحد من المخاطر المهنية الموجودة في أماكن ال
من  ة والمحتملة فيهــاد، أيضا تم التعرف عــلى المخـاطر المهنية الموجو بالمؤسسةوظيفة التدريب تم التطرق لواقع 

 نتائج أثبتت قدو . وكذا البرامج التدريبية فـي مجال الصحة والسلامة هـاقع الصحة والسلامة المهنية فـية واسدرا خلال
تنفيذ وتقييـم برامج ، طتخطي)العملية التدريبية عناصر  مختلفمن خلال برامج التدريبية لل الفعال الدور الاستبيان

 .من المخاطر المهنية الحدفي ( تدريب الموارد البشرية
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   الـخـــاتـمة الــعـــامــة:

ها من منهج ، مما جعل الإدارة تطوريمتاز عصرنا الحالي بكثرة المتغيرات التي تواجهها المؤسسات المعاصرة       
 ل، وزادتلوظائف وأماكن العمالتأكد المرتبطة بعديد ابحيث زادت درجة الغموض وعدم وفقا لهذه المتغيرات، 

والخسائر  نتائج وخيمة على المؤسسات تمثلت أساسا في التكاليف كانت لهــا  التيالمخاطر الموجودة في بيئة العمل و 
دون  العام للأداء الوظيفي وتقفسير الأصبحت تهدد المهنية، وبهذا  حوادثالناتجة عن الأمراض والـالضخمة 

 .لأهدافهــا تحقيق المؤسسة

 على والعمل مواردها البشرية بتطوير تتعلق التي للمسائل بالغة أهميةتـولـي  المؤسسات اغلب لذا أصبحت
 هذا بأهمية منها وعيا العمل، مكان في الصحة والسلامة درجات أقصى توفير خلال من سلامتها على المحافظة
تساب لتعلي  والممارسة اكيعنــى عامة بانشاط تطوير برامج التدريب كالأفراد سعت الى  أداء تحسين في الجانب

طار افي  و بصفة خــاصة المهارات، المعارف، القواعد، المفاهي  والمواقف اللازمة لأداء الـمهام والوظائف بفعالية،
تعل   ،الوقايةدابير ت، به المهنية المحيطة طراخلمعلـى ا المورد البشري من التعرف ينكمتـلالصحة والسلامة المهنية 

، طوارئجراءات الإكساب المعارف اللازمة لإو  الشخصية عدات الحمايةلمممارسات العمل الآمنة وااستخدام السلي  
 المحتملة المخاطر معلومات على الحصول طرقفي تطوير  أيضا التدريب يساه  كما  ،النجدة والأفعال الوقائية

 .لالعم مواقع حمايةأمن و  تعزيز شأنها من التي التنظيمية التغييرات إحداث، إضافة الى ومكافحتها

جيد، وأكثر  لبشك العمال لـــعمله  لأداء هو الطريــقة الآمنـــةالموارد البشرية  تدريبوعليه فإن اعتماد برامج 
 صاباتالإ من أقل سبيل الوصول الى عدد يدفع جهــود المؤسسـة الى الأمــام في أن شأنه من استثمار من ذلك هو

 اشرة وغير المباشرة.المب قساط التأمين والتكاليفلأتقليل و  نشاط أكبر للعمالأفضل،  روح معنوية والأمراض المهنيــة،

لدراسة نظرية تمثلت في تحديد الدور الذي تلعبه لوحة برامج التدريب في الـحــد من  محصلةهذه المذكرة هــي 
ليت  في  W.G. SOMIASفـي مؤسسة الصيانة الصناعية أرض الواقع ـة تطبيقية علــى دراسوتوجت بالمخاطر المهنية، 

 .الأخير التوصل إلى مجموعة من النتائج

 :نتــائـج الدراسة النظرية

  تتمحور حول المورد البشري، تهدف إلـى إحداث تغيرات محددة في المعارف، التدريب عملية مستمرة برامج
 للتحقيق أهدافهــا.المهارات والسلوكيات الحالية أو المستقبلية للرفع من أداء الفرد والمنظمة 

  برامج التدريب هــي وسيلة وليست غايـة، تهدف إلى إزالة جوانب القصور فـي أداء وسلوك الأفراد، وتختلف
 هذه الأهداف من مؤسسة لأخرى ومن وظيفة لأخرى تبعا للاحتياجات التدريبية.
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 تدريبي، تنفيذ لتمر العملية التدريبية بأربع مراحل أساسية هي تحديد ااحتياجات التدريبية، تصمي  البرنامج ا
 البرنامج وتقييمه بغرض التحسين المستمر.

  هــي أداة تخطيط لتوفير الصحة والسلامة للمورد البشري من خلال تحديد، تقيي  والوقاية المخاطر المهنية إدارة
 من المخاطر المرتبطة بالأنشطة، الوظائف وأماكن العمل. 

 التي تنتج عنهـا  المهنية،لحوادث والأمراض في مكان العمال في الإصابة بامختلف أنواع المخاطر المهنية  تتسبب
 للمؤسسة.كبيرة هي الأخرى تكاليف وخسائر  

 الحد من  أجل من للعمل مناسبة بيئة وتوفر العاملين، على المحافظة على المهنية والسلامة الصحة إدارة تعمل
 الحوادث والأمراض المهنية.

  ـيئــة العمل بالى جعل  عنصر مه  في إدارة الصحة والسلامة، ويهدف السلامةالصحة و  مجال في التدريبيعتبر
 المؤدية الى الحوادث والأمراض المهنية.خالية من المخاطر المهنية  بيئــة آمنـــة

 :الميدانية نتــائـج الدراسة

 مؤسسة تحتل Wood Group SOMIASوبة ها المطلـخدماتبالنظر الـى مجال الصيانة الصناعية في  موقعا رياديا
 ؛في الجزائر من طرف الشركات الإنتاجية الكبرى

 مؤسسة الصيانة الصنـاعيـة  تسعىWood Group SOMIAS الى وأيضا الحوادث تكرار معدات تخفيض الى 
 ية؛المهن صحته  على الحفاظ أجل من العمال ممكن بين حد أدنى إلى ااصابة شدة من معدل تخفيض

 في دور لعبه مني لما وذلك الدراسة محل المؤسسة في الجوهرية الوظائف من المهنية والسلامة الصحة نظام يعتبر 
 العامل؛ وأمن سلامة على الحفاظ وكذا العمل بيئة حوادث وتقليل منع

  تنتشر ثقافة الصحة والسلامة المهنية بين أفراد المؤسسة وهذا راجع لفعالية البرامج التدريبية المخصصة لذلك
 اءات الوقاية من المخاطر المهنية؛وكذا سياسات وإجر 

 برامج التدريب فعــاليتهــا فــي تخفيض التكـــاليف الناتـجة عن الأيــام الضائعة والآات الـــتــالفة جــراء  أثبتت
 ـراض الـمهنية؛حوادث العمل والأمــ

  عوامل من الية بية وقائتدريبرامج  ا توجدكبيرا بالوقاية من الأمراض المهنية حيث   اهتماماا تولي المؤسسة
 كما هو الحال في الوقاية من حوادث العمل. المسببة للأمراض  

  برامج التدريب في المؤسسة محل الدراسة كان جيدا من وجهة نظر عينة لتخطيط المستوى أهمية واعتماد
 الدراسة، إذ أن أغلب إجاباته  أخذت ااتـجاه الموافق؛

  إذ أن  المؤسسة كان جيدا من وجهة نظر عينة الدراسةبرامج التدريب في تنفيذمستوى أهمية واعتماد تبين أن ،
 أغلب إجاباته  أخذت ااتـجاه الموافق؛
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 من  توسطامبرامج التدريب في المؤسسة محل الدراسة كان قيي  تلعتماد ااهمية و الأ أظهرت النتائج أن نسبة
 ؛جاه المحـايدعينة، إذ أن أغلب إجاباته  أخذت ااتـالوجهة نظر 

  الوقاية من المخاطر المهنية، إذ أن أغلب جراءات ووسائلالإجيدا بالبرامج،  اهتماماأن المؤسسة تولي تبين 
 إجاباته  أخذت ااتجاه الموافق؛

 ية )التخطيط، التنفيذ والتقيي ( بمؤسسة التدريب البرامج عناصر ان نتائجأظهرت الWood Group SOMIAS 
 ؛%35 نسبةب المخاطر المهنية تخفيض على تساعد ، حيثد ماالى حفاعلة 

 منخفض لفعالية عنصري التخطيط والتقيي  لبرامج التدريب ودورهما في تخفيض بينت الدراسة أن هناك أثر 
في الحد من  فعتبين أن له دور مرتالمخاطر المهنية في المؤسسة، على عكس عنصر تنفيذ برامج التدريب حيث 

 المخاطر المهنية.
 والتوصيـات: الاقتراحات

لنتــائج الدراسة الميدانية، يمكن أن نشير الى بعض ااقتراحات والتوصيات التــي نراها مناسبة للمؤسسة تبعــا  
 محل الدراسة وللمؤسسات الأخرى:

  تحويل الأهداف التدريبية والوقائية للمؤسسة من شكلها العام الى نتائج محددة قابلة للقياس الكمي وذلك
 يات التقيي  والتحسين المستمر؛لتسهيل عمل

  تحديد احتياجاته التدريبية؛محاولة إعطاء فرصة أكبر للمورد البشري فـي 
  مراكز ومعاهد التدريب المتخصصة؛محــاولة تحسين البرامج التدريبية المقدمة من حيث 
  ه  عليهــا؛فإبراز نقائص العمال بعد البرامج التدريبية مع ضرورة تعر 
  حديثة بية نترنيت، وذلك للاستفادة من دورات تدريوالموظفين في برامج تدريبية عبر شبكة الأإشراك العمال

 ؛ومتطورة تسمح بزيادة قدرات الفرد والمؤسسة
  ضرورة جعل الهدف من تحقيقات الحوادث هو اكتشاف الأسباب والمخاطر الموجودة لعد تكرار الحادث

يجب لمؤسسة لالعامل أنه مورد مه   الحادث، وهذا لتحسيسحميله تكاليف وليس محاولة معرفة المتسبب لت
 ؛عليها الحفاظ عليه وليس عبئ

 مخالفة الةح في)الخص  من الراتب مثلا(  التأديبية جراءاتاعتماد إجراءات تصحيحية أخرى الى جانب الإ 
ابة هاجس الأخيرة بمثهذه ، والتي أصبحت المهنية والصحة السلامة بأمور الخاصة والقوانين للوائح العمال

  ؛لبعض العمال
  إجراء دراسات عميقة ومختصة حول الأمراض المهنية التي يتعرض لها العمال، وذلك لتطوير إجراءات وبرامج

 ؛تدريبية تساه  في الحد من التكاليف الناتجة عنها
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الـخـــاتـمـة الـعــــامـــة      

  ة الإسعاف الطارئمحاولة تقريب قس  طب العمل من ورشات العمل والأقسام الإدارية، وهذا من أجل حاات
 ؛وكذا لتسهيل الفحوصات والزيارات الطبية

 ؛زيادة درجة العزلة للأقسام والمكاتب الإدارية عن مخـاطر العمل القريبة والمؤثرة بشكل مباشر كالضوضاء والحرارة 
  تعمي  نظ  وسياسات الصحة والسلامة المهنية على باقي المؤسسات خاصة منها الصناعية اهتماما بمفهوم

 الجودة الشاملة.

 آفاق الدراسة:

 كن أنيبقى مفتوحا لدراسات أخرى يم الـحد من الـمخــــاطر المهنيةي ـفالموارد البشرية تدريب برامج إن موضوع دور 
 :تساه  في إثراءه، وبذلك يمكن أن نقترح بعض الدراسات

  ؛المهنيةوالأمراض تخفيض تكاليف الحوادث في  وظيفة التدريبدور 
  ؛تـحقيق الأداء الوظيفي الآمنفي  صحة والسلامة المهنيةبرامج تدريب للدور 
 نظ  إدارة الصحة والسلامة المهنية في المؤسسات الجزائرية )دراسة مقارنة(؛ 
 واقع برامج التدريب للصحة والسلامة المهنية في المؤسسات الجزائرية )دراسة مقارنة(؛ 
  الصحة والسلامة المهنيةيق ي تحقـفوأهميتها تنمية الموارد البشرية. 
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الميدانية للزيارة الرسمية الوثيقة :(10) لملحق رقما   
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إستمارة الإستبيان :(10) الملحق رقم   
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 Spss-20( نتائج برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 13: ) الملحق رقم
 الشخصية البيانات: الأول نتائج القسم  

 
 

 
 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 81.8 81.8 81.8 45 ذكر

 100.0 18.2 18.2 10 أنثى

Total 55 100.0 100.0  

 

 

 

 الخبرة سنوات

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 34.5 34.5 34.5 19 سنوات 5 من أقل

 56.4 21.8 21.8 12 سنوات 10-5من

 100.0 43.6 43.6 24 سنوات 10 من أكثر

Total 55 100.0 100.0  

 

 الوظيفي المنصب

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 49.1 49.1 49.1 27 ( تقني) منفذ عون

 67.3 18.2 18.2 10 متحكم عون

 85.5 18.2 18.2 10 إداري إطار

 100.0 14.5 14.5 8 آخر منصب

Total 55 100.0 100.0  

  الاستبيان استمارة :ثانيالالقسم نتائج 
 

Statistics 

 الوظيفي المنصب الخبرة سنوات العلمي المؤهل العمر الجنس 

N 
Valid 55 55 55 55 55 

Missing 0 0 0 0 0 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 38.2 38.2 38.2 21 سنة 30 من أقل

 70.9 32.7 32.7 18 سنة 39 إلى 30من

 89.1 18.2 18.2 10 سنة 49 إلى 40من

 100.0 10.9 10.9 6 فأكثر سنة 50

Total 55 100.0 100.0  

 العلمي المؤهل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 9.1 9.1 9.1 5 إبتدائي

 25.5 16.4 16.4 9 متوسط

 50.9 25.5 25.5 14 ثانوي

 83.6 32.7 32.7 18 جامعي

 100.0 16.4 16.4 9 أخرى شهادات

Total 55 100.0 100.0  

 يانلمحاور الاستب ألفا كرونباخ معامل -
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Correlations 

 تدريب برامج تخطيط 
 البشرية الموارد

 تدريب برامج تنفيذ
 البشرية الموارد

 تدريب برامج تقييم
 البشرية الموارد

 المهنية المخاطر

 برامج تخطيط
 الموارد تدريب
 البشرية

Pearson Correlation 1 .610** .615** .575** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 

N 55 55 55 55 

 تدريب برامج تنفيذ
 البشرية الموارد

Pearson Correlation .610** 1 .660** .705** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 

N 55 55 55 55 

 تدريب برامج تقييم
 البشرية الموارد

Pearson Correlation .615** .660** 1 .526** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 

N 55 55 55 55 

 المهنية المخاطر

Pearson Correlation .575** .705** .526** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  
N 55 55 55 55 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 )المتوسط الحسابي والانحراف المعياري( الاستبيانو محاور عبـارات  -

 

  
العبارة 
 الأولى

العبارة 
 الثانية

العبارة  
 الثالثة

العبارة 
 الرابعة

العبارة 
 الخامسة

العبارة 
 السادسة

العبارة 
 العبارة الثامنة السابعة

العبارة 
 التاسعة

العبارة 
 العاشرة

N Valid 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 3.47 3.38 3.25 3.60 3.25 3.87 3.44 3.24 3.20 3.62 

Std. Deviation 1.034 .805 .966 1.099 .799 .771 1.050 1.053 .931 .757 

 

 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.833 45 

Reliability1 Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.796 21 
Reliability  2  Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

. 46 5 24 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 06770. 50204. 3.4675 55 البشرية الموارد تدريب برامج تخطيط

 06186. 45876. 3.4545 55 البشرية الموارد تدريب برامج تنفيذ

 07719. 57248. 3.3491 55 البشرية الموارد تدريب برامج تقييم

 03996. 29635. 3.5227 55 المهنية المخاطر

العبارة 
 الحادية عشر

العبارة الثانية 
 عشر

العبارة الثالثة 
 عشر

العبارة 
 الرابعة عشر

 العبارة
الخامسة 

 عشر
العبارة 

 السادسة عشر
العبارة 

 السابعة عشر
العبارة 

 الثـامنة عشر
العبارة 

 التاسعة عشر
العبارة 
 العشرون

العبارة 
الواحدة 
 والعشرون

55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

3.47 3.25 3.40 3.82 3.64 3.45 3.27 3.55 3.33 3.16 3.44 

.858 1.126 1.132 .925 1.112 1.033 1.096 1.168 .721 .877 1.032 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات -

 المعيارية لمحاور الدراسة 



 

126 

قــائمة الـمــلاحــق      
العبارة 
الثانية 

 والعشرون

العبارة 
الثالثة 

 والعشرون

العبارة 
الرابعة 
 والعشرون

العبارة 
الخامسة 
 والعشرون

العبارة 
السادسة 
 والعشرون

العبارة 
السابعة 
 والعشرون

العبارة 
الثامنة 

 والعشرون

العبارة 
التاسعة 
 والعشرون

العبارة 
 الثلاثون

العبارة 
الواحدة 
 والثلاثون

العبارة 
الثانية 

 والثلاثون

العبارة 
الثالثة 

 والثلاثون

العبارة 
الرابعة 
 والثلاثون

55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

3.64 4.04 3.87 3.85 3.24 3.11 3.38 3.33 3.71 3.56 3.05 3.75 2.27 

1.112 .607 .668 .911 1.036 1.117 .782 1.055 1.117 .996 1.061 1.004 .781 

 
العبارة الخامسة 

 والثلاثون
العبارة السادسة 

 والثلاثون
العبارة السابعة 

 والثلاثون
العبارة الثامنة 

 والثلاثون
العبارة التاسعة 

 والثلاثون
العبارة 
 الأربعون

احدة العبارة الو
 والأربعون

العبارة الثانية 
 والأربعون

العبارة الثالثة 
 والأربعون

العبارة الرابعة 
 والأربعون

العبارة الخامسة 
 والأربعون

55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

3.75 3.71 3.49 3.73 3.78 2.85 3.65 4.13 3.42 3.45 3.78 

1.004 .685 1.086 .489 .937 .870 1.126 .944 .975 1.184 .896 

 
 المخاطر المهنية تقييم برامج تدريب الموارد البشرية تنفيذ برامج تدريب الموارد البشرية تخطيط برامج تدريب الموارد البشرية

55 55 55 55 

3.4675 3.4545 3.3491 3.5227 

.50204 .45876 .57248 .29635 

 

 One-Sample T Test معامل إختبار الفرضيات   -

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 06770. 50204. 3.4675 55 البشرية الموارد تدريب برامج تخطيط
 06186. 45876. 3.4545 55 البشرية الموارد تدريب برامج تنفيذ
 07719. 57248. 3.3491 55 البشرية الموارد تدريب برامج تقييم

 03996. 29635. 3.5227 55 المهنية لمخاطرا

 الخطي المتعددالإنحدار معادلة  -
Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.791 .231  7.737 .000 

 091. 1.720 223. 076. 132. البشرية الموارد تدريب برامج تخطيط

 000. 4.060 552. 088. 357. البشرية الموارد تدريب برامج تنفيذ

 857. 181. 025. 071. 013. البشرية الموارد تدريب برامج تقييم

a. Dependent Variable: المخاطر المهنية  
 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

 6033. 3318. 46753. 000. 54 6.906 البشرية الموارد تدريب برامج تخطيط

 5786. 3305. 45455. 000. 54 7.348 البشرية الموارد يبتدر برامج تنفيذ

 5039. 1943. 34909. 000. 54 4.522 البشرية الموارد تدريب برامج تقييم

 6028. 4426. 52273. 000. 54 13.081 المهنية المخاطر
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 F  فيشرإختبار  -

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 2.515 3 .838 19.195 .000b 

Residual 2.227 51 .044   

Total 4.742 54    

a. Dependent Variable: المخاطر المهنية 

 :b. Predictors البشرية الموارد تدريب برامج تنفيذ ،البشرية الموارد تدريب برامج تخطيط ،البشرية الموارد تدريب برامج يمتقي

(Constant), 

  2Rاختبار معامل التحديد -

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .728a .530 .503 .20899 

a. Predictors: (Constant), تدريب برامج تخطيط ,البشرية الموارد تدريب برامج تقييم 

 البشرية الموارد تدريب برامج تنفيذ ,البشرية الموارد
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وثائق العملية التدريبية :(10) الملحق رقم  

 تحديد الاحتياجات التدريبية .1

 التدريبية الخطة .2
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 تقييم العملية التدريبية )الآنــي والبعدي( .3
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 Wood Group SOMIASالصحة والسلامة بمؤسسة (: وثائق 15) الملحق رقم

 Wood Group SOMIASسياسة الصحة والسلامة  .1

 Wood Group SOMIASلصحة والسلامة ل إلتزام وتعهد .2
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1   Reinduction 
 application procedure

Tout le personnel

2   EPP dans les milieus de travail + aristos
 negligence  port du casque

personnel sur site

3  blessures mains et doigt  + connaissance de dangers                                                      l'accident plus courant
la valeur morale et physique des EPP

 personnel sur site

4    travail en hauteur     + LSR                   
la gravité   des consequences

Tout le personnel

5    protection des yeux   &   les risques chimique                     
risque graves dissimulés

Tout le personnel

6     levage et manutention                                               
 tâches adjacentes à tout les tvx

Tout le personnel

7 l'utilisation des outils & maitenance + comportement
mauvais outil = accident

 personnel atelier

8   Risque d'éléctricité                                                    
l'éléctricité risque invisible partout

Tout le personnel

9  le meulage
 maitriser la tâche

personnel atelier

Reinduction 2015 pour tout le personnel WSG  

Les Pratiques de Travail Sécurisées
La sensibilisation à l’environnement
Les informations relatives à la Réaction à l’Urgence.
cocon de sécurité

ARISTOS Du 15/04 Au 27/04 2015

connaissance des dangers  Du 13/05 au 25/05 20145

 LSR Du 03/06 au 15/06 2015

Comportement Du 07/10 au 26/10 2015

Avec la possibilité de decalage  en cas de necessité

ZERO ACCIDENT

PERSONNEL PROFESSIONNEL VEGILANT

PROGRAMME DE FORMATION/INFORMATION 2015

OBJECTIFS

se conformer aux procedures

 introduire la culrure HSE

 proteger le personnel

AMELIORER NOS AQUIS

T1 T2

PERSONNEL PROFESSIONNEL

METRISER ET CONTRÔLER CE DANGER

PERFORMANCE = habileté

LA MISE à JOUR DES IDEES

T3Thèmes

se conformer à la procédure

cause du choix PERSONNELS CONCERNESN° T4

                                      PERIODE
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p
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Tout le personnel

La Politique de Santé, HSE de WG Somias .
Les Règles d’Or HSE de base 
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قــائمة الـمــلاحــق      
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Safety Cooconلصحة والسلامة لالبرنامج التدريبي (: 16) الملحق رقم
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قــائمة الـمــلاحــق      
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Wood Group SOMIASأبرز الزبائن والمتعاقدين مع مؤسسة (: 07) الملحق رقم
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قــائمة الـمــلاحــق      
 

  ISO 9001 شهادة الإيـــزو(: 08) الملحق رقم 



 :الملخص

التي ينمغي  خاطرأفرز الكثير م  الم تغيرات متسهههار  صههها من م   ومالعالم اليوم الذي يشههه ا  ا قنيالتطور الت
ماد  لى وظيف  الا تهههههههههههههههها وهاول  تقلي  لمؤرسات اا أد   لم  سات ا  ي  من والوقا معرفت المورد المشري  لى ا

 ناصههههههههههههههرسا ا وتايي  م  ي   ونقيه أسااف ا م  ي   أ ر تنحو الحفاظ  لى  التاريب كطريق  وقائي  مثلى 
  م  ههسهه هههههههههههههههههيف لصهه   والسههام  الم ني الخاصهه   ما  تطميه ارامج التاريب لذا تهاف سذ  الارا هه      اراز 

"Wood Group SOMIAS"   الحا م  مخاطر العم  ودورسا فيللصياو  الصنا ي . 

عتبر تنفيذ يت  يث متو هههههط الم ني  انسهههههم   المخاطر م نا  التاريبارامج   أن وتوصهههههل  سذ  الارا ههههه   
والتقيي  لبرامج  مقارو  اعنصههههههههري التخطي  مكان العم اطر تخفيض مخالبرامج التاريمي  بمثاا  العنصههههههههر ا س  في 

 .تاريب الموارد المشري 

ام  المخاطر الم ني ت الحوادث وا مراض الم ني ت الص   والست رد المشري الموا تاريبج ارام :الكلمات المفتاحية
 .الم ني 

Abstract: 

  The technical development in today's world, accompanied by the rapid 

changes has produced a lot of risks that should be known, avoided, and try to 

minimize its effects by a human resources, this leads institutions to rely on 

training as a preventive way towards maintaining the elements of productivity 

on the one hand and achieve its goals on the other hand. 

Therefore, this study aims to highlight the extent of the application of the 

work training programs related to health, and occupational safety in the 

industrial maintenance institution "Wood Group SOMIAS" and its role in 

reducing the risks.  

This study concluded that the training programs limit the occupational 

risks at an average rate, which is the implementation of training considered the 

most important element in the reduction of workplace hazards compared with 

planning and evaluation of training programs. 

Key words: Human Resources Training Programs, Occupational Risks, 

Accidents and Occupational Diseases, Occupational Health and Safety. 
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