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»دور اقتصاديات تنمية الموارد البشرية في رفع كفاءة أداء المنشأة«
)مؤشر التدريب أنموذجاً دراسة تطبيقية على البنوك السودانية(

أ.مساعد- كلية الشرق الأهلية - كسلا د. ي�سرا ح�سن عثمان �صالح �أبورا�س

الم�ستخل�ص

ــوارد  ــة الم ــات تنمي ــى اقتصادي ــوء ع ــليط الض ــة بتس ــدف الورق        ته
ــة تنعكــس  ــن أهمي ــه م ــا ل ــب لم ــزاً عــى التدري ــة في القطــاع المــرفي تركي البشري
إيجابــاً عــى رفــع كفــاءة  المنشــأة ، وتجويــد أداء العاملــن بهــا وإبــراز تمكين المنشــأة  
مــن الاســتغلال الأمثــل للمــوارد البشريــة بشــكل يتيــح  لهــا تحقيــق أهدافهــا بتميــز. 
هنــاك العديــد مــن التســاؤلات التــي حاولنــا تســليط الضــوء عليهــا في محاولــة أثــر 
ــق عــى  ــاءة أداء المنشــأة بالتطبي ــع كف ــة في رف ــوارد البشري ــة الم ــات تنمي اقتصادي
ــي  ــة الت ــوارد البشري ــة الم ــاس تنمي ــؤشرات قي ــي م ــا ه ــودانية؟ و م ــوك الس البن
تنعكــس عــى أداء العاملــن بالمنشــأة؟ ومــا مــدى دور تنميــة المــوارد البشريــة في 

ــن بالمصــارف الســودانية ؟  ــع أداء العامل رف

ــع  ــم توزي ــودانية ت ــارف الس ــن المص ــة م ــة  مجموع ــذه الدراس ــت ه غط
عــدد )100( اســتبانة موزعــة عــى خمســة بنــوك ســودانية ))A-B-C-D-E بواقــع 
متوســط كل بنــك )20( اســتبانة  مــن موظفــي البنــوك تــم اختيارهــم عشــوائياٌ وتــم 

اســتبيانهم لمعرفــة آرائهــم بغــرض التوصــل إلى عــدد مــن النتائــج أهمهــا :

• اتضــح وجــود علاقــة طرديــة بــن التدريــب والتأهيــل والكفــاءة 	
الإنتاجيــة.
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Abstract

	 The paper aims to shed lights on economcs of human 
resource development in the banking sector focused on training 
because of its importance to positively reflected on raising the 
efficiency of the facility, and improve the performance of em-
ployees and enable the establishment of optimum exploitation 
of human resources so as to allow it to achieve its goals with 
distinction. There are many questions  that we tried to shed lights 
of them about the effect of the development of human resources 
in the economics and  of raising the efficiency of corporate per-
formance by implementing it on the  Sudanese banks?

This study covered a range of Sudanese banks were distrib-
uted to a number (100) distributed a questionnaire on five Suda-
nese banks((A-B-C-D-E .basal average each bank (20) to iden-
tify the bank employees were chosen at random were surveyed 
to find out their views in order to test .This research deals with 
the most modern methods used in the development of human re-

• يلاحــظ غمــوض المعياريــة التــي تعتــر أساســاً عنــد اختيــار وتقييــم أداء 	
ــار  ــى مس ــلباً ع ــس س ــذي ينعك ــر ال ــة الأم ــم التدريبي ــن  واحتياجاته العامل

ــة. ــم المعالج ــل إن لم تت العم

 توصي الورقة بالأتي:

• ضرورة اهتــام الإدارة بنتائــج تقاريــر الأداء والاهتــداء بهــا في محــاور التدريب 	
وتأهيــل وتنميــة المــوارد البشريــة والترقــي والتنقــات وتحديــد نقــاط الضعــف 
ــاءة  ــر عــى الكف ــغ الأث ــن بال ــا م ــا له ــوة ، لم ــاط الق ــا ، وتثمــن نق ومعالجته

الإنتاجيــة .

• ــة 	 ــتويات الإداري ــة المس ــن في كاف ــب العامل ــل وتدري ــام بتأهي ــادة الاهت زي
ــة. ــاليب التدريبي ــع الأس تنوي
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sources operations and foundations develop the performance of 
one of the main economic resources at all (human resources) will 
reflect positively on improving the performance of the banking 
sector generally.

• It turns out a positive relationship between training, reha-
bilitation and production efficiencies.

The paper recommends the recommendations follows: Pay-
ing attention to the results of  report performance and guided 
them in training and rehabilitation and development of human 
resources, promotion, transfers, identify weaknesses and address 
points axes, and valuing strengths, as they have a dramatic im-
pact on production efficiency. 
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المقدمة 

إن بنــاء الأمــم العظيمــة يتوقــف بدرجــة كبــرة عــى درجــة تخطيــط وتدريــب وصحــة 
ــود في  ــليمة، تق ــة س ــة علمي ــا بطريق ــا وبنائه ــة وتنظيمه ــا البشري ــة موارده ــم وتنمي وتعلي
ــري  ــر الب ــة، و العن ــامخة وعريق ــارة ش ــاء حض ــدم  وبن ــور والتق ــر إلى التط ــة الأم نهاي
وبمــا لديــه مــن قــدرات ومهــارات تتــم رعايتهــا وتنميتهــا  بتخطيــط ســليم يتوقــف نجاحــه 
عــى الكفــاءة التــي بهــا تــدار هــذه المــوارد البشريــة، وحســن اســتغلالها للعنــر البــري 
وقدرتهــا عــى صنــع النجــاح، والتوفيــق بــن مــا هــو متــاح لديهــا مــن الوظائــف وبــن مــا 
هــو معــروض فعــا في ســوق العمــل مــن العنــاصر البشريــة ذات الكفــاءة العاليــة التــي يتــم 
توظيفهــا لشــغل الوظائــف واســتمرار تأهيلهــا ورصــد الميزانيــات اللازمــة لتدريبهــا عــى كل 
مــا هــو جديــد ومســتحدث وكل مــا مــن شــأنه أن يرفــع مــن درجــة كفاءتهــا وقدرتهــا عــى 

جــودة وزيــادة الإنتــاج بأقــل تكلفــة ممكنــة  في ظــل المنافســة الشرســة.
إن دراســة الكيفيــة التــي تتــم بهــا تنميــة وتدريــب وتأهيــل المــوارد البشريــة بدرجــة 
عاليــة الكفــاءة أصبــح مــن الأهميــة بمــكان، في ظــل العولمــة التــي يتكشــف فيهــا الجميــع 
إمــا بإرادتهــم وبدونهــا فيتعــرف الــكل عــى قــدر وقــدرة منافســية الآخريــن. مــن هنــا نبعــت 
فكــرة تقديــم هــذا البحــث المتواضــع لتســليط الضــوء عــى اقتصاديات تنميــة المــوارد البشرية 
في المنشــأة الاقتصاديــة الحديثــة، وذلــك لأن هــذه القضيــة لم تلــق الاهتــام الــذي يجــب أن 
تحظــى بــه لأهميتهــا، والتعــرف عــى الأســس العمليــة والمبــادئ الحديثــة في تدريــب وتنميــة 
ــك العوامــل  ــة ، وكذل ــرة عــى عمــل إدارة المــوارد البشري ــة و العوامــل المؤث والمــوارد البشري

التــي تتأثــر بهــا مــن داخــل وخــارج المنشــأة.  
ــة في القطــاع  ــوارد البشري ــة الم ــات تنمي ــة لتســليط الضــوء عــى اقتصادي ــدف الورق ته
المــرفي تركيــزاً عــى التدريــب لمــا لــه مــن أهميــة تنعكــس إيجابــاً عــى رفــع كفــاءة  المنشــأة 
، وتجويــد أداء العاملــن بهــا وإبــراز تمكــن المنشــأة  مــن الاســتغلال الأمثــل للمــوارد البشريــة 
ــا  ــي حاولن ــن التســاؤلات الت ــد م ــاك العدي ــز. هن ــا بتمي ــق أهدافه ــا تحقي ــح  له بشــكل يتي
تســليط الضــوء عليهــا في محاولــة لتعظيــم   دور اقتصاديــات تنميــة المــوارد البشريــة في رفــع 

كفــاءة آداء المنشــأة بالتطبيــق عــى البنــوك الســودانية؟ 
• مــا هــي مــؤشرات قيــاس تنميــة المــوارد البشريــة التــي تنعكــس عــى آداء العاملــن 	

بالمنشأة؟
• ما مدى دور تنمية الموارد البشرية في رفع أداء العاملين بالمصارف السودانية ؟ 	
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ــدد )100(  ــع ع ــم توزي ــن المصــارف الســودانية ت ــة م ــة  مجموع غطــت هــذه الدراس
ــك  ــط كل بن ــع متوس ــودانية ))A-B-C-D-E بواق ــوك س ــة بن ــى خمس ــة ع ــتبانة موزع اس
)20( اســتبانة  مــن موظفــي البنــوك تــم اختيارهــم عشــوائياٌ وتــم اســتبيانهم لمعرفــة آرائهــم 

ــة : ــات التالي ــار الفرضي بغــرض اختب
• توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن اقتصاديــات تنميــة المــوارد البشريــة القائمــة 	

عــى أســس علميــة وموضوعيــة مــا أدى إلى زيــادة فــرص تحســن وتجويــد الأداء.
• توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن مســتوى التدريــب ورفــع كفــاءة المنشــأة 	

عــن طريــق تطويــر أداء إدارة المــوارد البشريــة.
       يتنــاول هــذا البحــث أهــم الأســاليب الحديثــة المتبعــة في عمليــات تنميــة المــوارد 
البشريــة وأســس تطويــر الأداء مــن أهــم المــوارد الاقتصاديــة عــى الإطــاق )المــوارد البشريــة( 

بمــا ينعكــس إيجابــاً عــى تحســن أداء القطــاع المــرفي بصــوره عامــة .

الدرا�سات ال�سابقة

الدراســة الأولى: محمــد )2013م.()1( وبنــاء عــى الدراســة المقدمــة فقــد توصــل الباحــث 
إلى أن المــوارد البشريــة هــي أســاس نجــاح أو فشــل المؤسســات عمومــاً ســواء كانــت خاصة أو 
عامة،.وكذلــك إن اعــراف الإدارة العليــا بأهميــة إدارة المــوارد البشريــة وتوفــر الدعــم الــازم 
ــاءة أداء العنــر البــري بالمؤسســة ،   ــع كف ــام بدورهــا الفعــي في رف ــا مــن القي ــا يمكنه له
بينــت الدراســة أيضــا ضعــف أداء المــوارد البشريــة وعــدم القــدرة عــى القيــام بمهامهــا، وذلك 

لعــدم منحهــا مــن الصلاحيــات مــا يمكنهــا مــن ممارســة نشــاطها بصــورة ســليمة.
الدراســة الثانيــة: محجــوب، 2012م )2(، بنــاء عــى الدراســة المقدمــة فقــد توصــل 
الباحــث إلى انــه ونتيجــة للمتغــرات المتســارعة التــي وفرتهــا بيئــة العمــل عمومــا والتطــور 
ــوارد  ــة باعتبارهــا أهــم م ــوارد البشري ــام بالم ــد زاد الاهت ــل خصوصــا فق التكنولوجــي الهائ
المنشــأة. كــا اثبــت الباحــث وجــود اســراتيجية واضحــة المعــالم لإدارة المــوارد البشريــة بشركة 
الســكر الســودانية ،أدت لتحقيــق كفــاءة الإنتــاج .بالإضافــة لاعتــاد الشركــة لمنهجيــة واضحــة 
لإدارة المــوارد البشريــة تمثلــت في وضــع الشــخص المناســب في المــكان المناســب ، واتبــاع نظــام 
للترقيــات مبنــي عــى عنــاصر التأهيــل والخــرة والتشــجيع عــى التنافــس ، و وبالتــالي زيــادة 
فعاليــة الأداء، وتوفــر فــرص التدريــب العــادل داخليــا وخارجيــا ، ومراعــاة عوامــل التأهيــل 
ــور  ــام بالمنظ ــدارس بالاهت ــد أوصى ال ــراد، وق ــتيعابية للأف ــة الاس ــذ السياس ــرة في تنفي والخ
ــكاً  ــا شري ــة بصفته ــوارد البشري ــث إن إدارة الم ــة ، حي ــوارد البشري ــة الم ــراتيجي وتنمي الاس
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ــا. كــا  ــة الإدارات الأخــرى إن لم تكــن الأهــم مــن بينه ــة عــن بقي اســراتيجياً لا تقــل أهمي
أوصــت الدراســة بالنظــر للمــوارد البشريــة عــى أنهــا اســتثمار حقيقــي وليــس تكلفــة.

الدراســة الثالثــة: أمــرة )2008م( )3( وكان  هــدف الدراســة هــو معرفــة دور إدارة 
ــات التــي  ــة، وذلــك مــن خــال وضــع عــدد مــن الفرضي ــادة الكفــاءة الإنتاجي الأفــراد في زي
ــة المناســبة للعمــل مــن  ــر البيئ ــد أوصــت الدراســة  بالســعي لتوف ــا. وق ــات صحته ــم إثب ت
خــال الارتقــاء بالمنشــأة وزيــادة كفاءتهــا الإنتاجيــة والاهتــام باختيــار الأفــراد أو عــن طريــق 
ــتقرار  ــن الاس ــة ب ــة طردي ــود علاق ــة وج ــت الدراس ــل، أثبت ــوق العم ــرة في س ــة الح المنافس

ــات العمــل. ــة ومعين الوظيفــي وتحســن بيئ
الدراسة الرابع: عماد الدين )2004م( )4(. هدفت الدراسة لاختبار الفرضيات التالية:

* توجد علاقة بين التدريب والكفاءة الإنتاجية .
* يوجد عدم تناسب بين الأساليب التدريبية والاحتياجات الوظيفية .

* عدم كفاية الفترة الزمنية للدورات التدريبية .
وقــد توصــل البحــث إلى العديــد مــن النتائــج باختبــاره للفرضيــات أعــاه والتــي قــد  	

ــاً.  ــا جميع ــت صحته ثبت
أوصــت الدراســة بزيــادة الاهتــام بتأهيــل وتدريــب العاملــن، وتبنــي معايــر واضحــة 
ــة  ــادة الفــرة الزمني ــة ،كــا أوصــت الدراســة بزي ــدورات التدريبي ــار المشــاركين في ال في اختي
المتاحــة للــدورات  لتعظيــم الفائــدة. وتتفــق الورقــة مــع المقــدم بــن أيديكم في أن الدراســات 
ــة  ــاءة الأداء والإنتاجي ــاس لكف ــب( كقي ــور التدري ــر البشري)مح ــت العن ــابقة إذ تناول الس
وهــذا يتفــق مــع مــا ذهبنــا إليــه مــن خــال دراســتنا ، بالإضافــة إلى أن التحفيــز المــادي أو 
المعنــوي يحقــق الرضــا الوظيفــي للعاملــن ويرفــع مــن كفــاءة أداء وإنتاجيــة للمــوارد البشرية 
بالمؤسســة.وكذلك الاســتعانة بــآراء العاملــن فيــا يتعلــق بنوعيــة الــدورات التدريبيــة التــي 
يشــعرون أنهــم في حاجــة ماســة إلى مزيــد مــن التدريــب فيهــا للوصــول إلى مســتويات أعــى 

مــن الكفــاءة الإنتاجيــة.

المحور الأول: الموارد الب�شرية

�أولا: تنمية الموارد الب�شرية

ــك مــن  ــة وذل ــة المــوارد البشري ــات تنمي ــى اقتصادي ــداً لمعن في هــذا الورقــة نقــدم تمهي
خــال توضيــح الحقائــق الأساســية الخاصــة بتنميــة المــوارد البشريــة والأفــراد العاملــن ، كــا 
نوضــح أهميــة تنميــة المــوارد البشريــة وتحديــد مســؤولية العمــل في إدارة المــوارد البشريــة .
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   وأيقنــت هــذه المؤسســات أنَّ هــذه الجــودةَ، وتلــك المميــزات الخاصــة لــن تتحقــق 
بالتكنولوجيــا وحدهــا، بــل بفكــرٍ ومهــارة وفاعليــة وســواعد عنــاصر المــوارد البشريــة المدربــة 
، ومــن ثــم فــإن زيــادةَ حصــة الــركات أو المنظــات في الســوق، وبالتــالي زيــادة أرباحهــا، 
ولــن يتــأتى ذلــك  إلا مــن خــال زيــادة الاســتثمار في العنــر البــري، الــذي يســاعد بشــكل 

مبــاشر وغــر مبــاشر عــى تحقيــق زيــادة الأربــاح.
ــز  ــح وممي ــاني ناج ــاط إنس ــري لأي نش ــود الفق ــة العم ــة  بمثاب ــوارد البشري ــر الم  تعت
ــا أن الأداء  ــا. ك ــا ونوعه ــاف حجمه ــوص باخت ــه الخص ــى وج ــأة ع ــة وبالمنش ــورة عام بص
المتميــز للعنــر البــري أهــم مــا يمكــن أن يســاهم بــه في هــذا المجــال، ومــا لا شــك فيــه 
أن الوصــول لأي هــدف وغايــة ترســمها وتخطــط لهــا المنشــأة يعتمــد وبدرجــة كبــرة عــى 
ــادر عــى تحمــل  ــل عــال وق ــاءة وتدريــب وتأهي ــر العنــر البــري المــزود بكف مــدى توف
مســؤولياته في أداء الــدور المنــوط بــه ألا وهــو الوصــول لتحقيــق أهدافهــا وبدرجــة عاليــة من 
الكفــاءة. كــا تحــرص المنشــأة عــى القيــام بأنشــطتها المختلفــة  وبنــاء عــى ذلــك  تســعى 
بشــتىء الســبل للحصــول عــى العنــاصر المتميــزة والعمــل عــى تنميــة قدراتهــا تحقيقــا لتميز 
المنشــأة في ظــل المنافســة الحــادة  لتحقيــق التفــوق، بــل ليــس مجــرد تحقيــق التفــوق  وإنمــا 

ســعي المنشــأة لاســتدامة التفــوق والتمييــز بــن المنشــاءات المختلفــة.

مفهوم تنمية الموارد الب�شرية :

• التنميــة هــي ارتقــاء المجتمــع والانتقــال بــه مــن الوضــع الثابــت إلى وضــع أعــى 	
ــا  ــر لديه ــي تتوف ــات الت ــتغلال الطاق ــن لاس ــن حس ــه م ــل إلي ــا تص ــل ، وم وأفض

ــل. ــا للأفض ــة وتوظيفه ــودة  والكامن والموج
• التنمية لغة : هي النمو وارتفاع الشي من مكانه الى مكان أخر.	
• التنميــة اصطلاحــاً : هــي عبــارة عــن تحقيــق زيــادة سريعــة تراكميــة ودائمــة عــر 	

فــرة مــن الزمــن في الانتــاج والخدمــات نتيجــة لاســتخدام الجهــود العلميــة لتنظيــم 
الأنشــطة.

�أ�شكال التنمية

الانســان هــو محــور هــذا الوجــود ، فــكل شيء في هــذا الكــون مســخر لخدمــة الانســان 
، هــو مــن يديــر هــذه المــوارد ويســتخرج الخــرات ويصنــع ويــزرع ويعمــل ويبنــي المــدن 
والــدول ويصنــع الحضــارة  ويحقــق النهضــة العلميــة والثقافيــة والأخلاقيــة والاقتصاديــة ، لــذا 
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فــكل المــوارد في هــذا الكــون تفقــد معناهــا ان لم يكــن هنــاك انســان قــادرا عــى اســتغلالها 
والعمــل عــى تنميتهــا وتفعيلهــا للأعــار والنهضــة .

• ــر 	 ــا تطوي ــن خلاله ــدف م ــي يه ــة الت ــا العملي ــى أنه ــة ع ــة البشري ــرف التنمي تع
القــدرات البشريــة وتوســيعها لتطويــر المنتجــات وزيــادة التقــدم ومضاعفــة 
ــة  ــق الرفاهي ــا يحق ــأة ، بم ــراد والمنش ــتوى الأف ــى مس ــوي ع ــادي والمعن ــج الم النات
والنهضــة العلميــة.ولا تتضمــن التنميــة البشريــة تطويــر القــدرات والمهــارات فقــط 
بــل تتعــدى ذلــك لتحســن كافــة الظــروف المحيطــة بالانســان في كافــة المجــالات 
ــن  ــلطة وتحس ــداول الس ــة وت ــة بالديقراطي ــوارد البشري ــة الم ــم تنمي ــا تهت ، فمث
مســتوى معيشــة الفــرد عــن طريــق انعــاش الاقتصــاد والتركيــز عــي الكيفيــة التــي 
ــراد ،  ــدرات الأف ــراز ق ــا في اب ــة، واهميته ــوارد البشري ــة الم ــة تنمي ــدار عملي ــا ت به
كــا تركــز تنميــة المــوارد البشريــة أيضــا عــى تقديــم أفضــل الخدمــات التعليميــة 
لكافــة الأعــار وتقليــل مســتوى الأميــة ،حيــث تعــد الأميــة مــن ألــد أعــداء التنميــة 
ــح نفســيا للأفــراد  ــاخ عــام مري ــة من والنهضــة،  بالاضافــة الى أنهــا تركــز عــى تهيئ
ــة  ــات ورعاي ــم خدم ــأة، وتقدي ــن بالمنش ــن العامل ــاواة ب ــدل والمس ــق الع وتحقي

ــراد أسرهــم.    ــن بالمنشــأة وأف ــة للعامل صحي
• ــن 	 ــة م ــادة الانتاجي ــى زي ــل ع ــة هــو العم ــوارد البشري ــة الم ــف آخــر لتنمي  تعري

ــدرات  ــة الق ــارات وتنمي ــتوى المه ــع مس ــن لرف ــل العامل ــب وتأهي ــال التدري خ
الخاصــة بهــم وتوظيفهــا ووضعهــا في المــكان الأفضــل والصحيــح ، بهــدف الوصــول 
الى النتائــج المرجــوه منهــا وفــق مجموعــة مــن المعايــر والقواعــد والخطــوات التــي 

ــن. توضــع مســبقا وتتوافــق مــع قــدرات المتدرب

�أهداف تنمية الموارد الب�شرية :

• رفع القدرة الانتاجية في المنشأة لأقصى درجة ممكنة.	
• ــة 	 ــة وتنمي ــوارد البشري ــاءة الم ــم لكف ــر الداع ــم والمثم ــر الدائ ــى التطوي ــل ع العم

ــة بشــكل ســليم. ــى درجــة ممكن ــا لأق قدراته
• العمــل عــى تنميــة القــدرة و الابتــكار والمبادئــة وتبنــي أفــكار جديــدة وتنفيذهــا 	

لدفــع عجلــة الانتــاج في المنشــأة.
• دعم النظام الاداري وتقسيم وتنظيم العمل وفقا لقدرات ومهارات كل موظف.	
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خطوات تنمية الموارد الب�شرية في العمل:

• تحديــد المهــارات الموجــودة ووضــع أهــداف تبعــا لتلــك المهــارات ثــم توضــع خطــة 	
لتنفيــذ تلــك الأهــداف.

• ــدء 	 ــبين لب ــان المناس ــكان والزم ــد الم ــب وتحدي ــة للتدري ــة الموضوع ــذ الخط تنفي
ــدورة. ال

ــدى  ــار م ــة إظه ــل ومحاول ــل العم ــودة لحق ــم الع ــب تت ــرة التدري ــاء ف بعــد انقض
الاســتفادة مــن التدريــب عــن طريــق تبنــي أفــكار جديــدة وتنفيذهــا )5(

�إدارة الموارد الب�شرية:

هــي أداء الفعاليــات والأنشــطة التــي تتمثــل في التخطيــط والتنظيــم والتطويــر والقيــادة 
وهــي الإدارة المعنيــة بتحفيــز الموظفــن للوصــول الى أعــى مســتوى مــن الإنتاجيــة بكفــاءة 
ــاهمة في  ــاه والمس ــن في الاتج ــأة والموظف ــة أو المنش ــن الشرك ــع ب ــة ، والجم ــة وفاعلي عالي
تحقيــق أهــداف كل منهــم ، وكذلــك المســاهمة في زيــادة حصــة الشركــة في الســوق والمحافظة 
عليهــا. وذكــر يوســف أبوالحجــاج في تعريفــه لادارة المــوارد البشريــة )بانهــا الوظيفــة التــي 
ــه  ــم بموجب ــذي يت ــق أهــداف المنشــأة وهــي النشــاط ال ــة وتحقي ــادة الانتاجي ــؤدي الى زي ت
ــي  ــة الت ــدد والنوعي ــث الع ــن حي ــراد للمنشــأة م ــن الأف ــة م ــداد اللازم ــى الأع الحصــول ع
ــن  ــن م ــدر ممك ــر ق ــون أك ــم يبذل ــا وجعله ــاء بخدمته ــم في البق ــا وترغبه ــدم أغراضه تخ
ــة  ــوم  بتنمي ــك تق ــبيل ذل ــي في س ــا. وه ــق أهدافه ــا وتحقي ــم لانجاحه ــم وجهوده طاقاته
قدراتهــم و صقــل مهاراتهــم واعانتهــم عــى أن يقدمــوا أقــى إنتاجيتهــم كمجموعــة عمــل 
متعاونــة ، كــا أنهــا تبحــث عــن توافــر القواعــد الســليمة  وتوفــر المنــاخ الملائــم للعمــل، 
ومعاملــة عناصرهــا معاملــة انســانية تحــرم فيهــا مشــاعرهم  وتحفــظ حقوقهــم ومســاعدتهم 
في تحقيــق آمالهــم وتطلعاتهــم  وتقديــم يــد العــون لهــم لحــل مشــاكلهم الخاصــة أوالمتعلقــة 

بالعمــل(. )6(
ان ادارة المــوارد البشريــة هــي بمثابــة حالــة فكريــة واتجــاه يهــدف الى تشــكيل وتحديــد 
ــة توافرهــا ومعالجــة مشــاكلها المختلفــة .  ــة ،ودراســة كيفي الاحتياحــات مــن القــوى العامل
ــه المخدمــة و المخــدم( ، فهــي كــا  ــة مســتمرة للطرفــن) الجه ــة تعليمي وهــي أيضــا عملي
تهتــم بحقــوق الموظــف مــن جهــة تهتــم وترصــد قيامــه بواجباتــه والمهــام الموكلــة اليــه مــن 
الجهــة الأخــرى ، فتهتــم بتحديــد مســئولية الموظــف كــا تهتــم بتخصيــص امتيازاتــه  وعــرف 
جــاري ديســلر )ادارة المــوارد البشريــة بأنهــا مجموعــة مــن الممارســات والسياســات المطلوبــة 
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لتنفيــذ مختلــف الأنشــطة المتعلقــة بالنواحــي البشريــة التــي تحتــاج اليهــا الادارة لممارســة 
وظائفهــا عــى أكمــل وجه.وهــذه الممارســات والسياســات تشــتمل عــى )7(

• القيام بتحليل الوظائف)تحديد طبيعة عمل كل موظف(.	
• تخطيط الاحتياجات من القوى العاملة واستقطاب الكفاءات.	
• اختيار وتعيين الكفاءات.	
• أنشطة توجيه وتدريب الموظفين الجدد.	
• ادارة الأجور والمرتبات)تحديد الكيفية التي يتم بها مكافأة الموظفين(.	
• تقديم الحوافز والمزايا للموظفين.	
• أنشطة تقييم الأداء.	
• تحديــد قنــوات الاتصال)اجــراء المقابــات، وتقديــم أنشــطة النصــح والمشــورة، وضــع 	

نظــم المحاســبة والعقوبــات المترتبــة عليهــا(.
• أنشطة التدريب والتنمية.	
• تدعيم التزام الموظف تجاه المنظمة. 	

  أيضــا نذكــر تعريــف Glueck, Wالــذي عــرف ادارة المــوارد البشريــة بأنهــا الوظيفــة 
في التنظيــم التــي تختــص بامــداده بالمــوارد البشريــة اللازمــة، ويشــمل ذلــك تخطيــط 
الاحتياجــات مــن القــوي العاملــة، البحــث عنهــا ثــم تشــغيلها وتدريبهــا وتعويضهــا وأخــرا 

ــا)8( ــتغناء عنه الاس

مو�شرات التنمية الب�شرية:

ــي  ــة الت ــتوى الرفاهي ــن مس ــف ع ــعى للكش ــي يس ــاس أمم ــن مقي ــارة ع ــو عب       ه
ــر للأمــم  ــع للأمــم المتحــدة )برنامــج التطوي ــم البرنامــج التاب تعيشــها شــعوب العــالم ، ويهت
المتحــدة ))UNDP( بهــذا المــؤشر، وكل مــا يتعلــق بــه مــن تقاريــر ســنوية وتحقيــق أهــداف 
، فمنــذ العــام 1990م والبرنامــج يحافــظ عــى اصــدار تقاريــر ســنوية لهــذا المــؤشر للافــادة 

بالأوضــاع المعيشــية وكل مــا يتعلــق بهــا للشــعوب في مختلــف دول العــالم.
   يرتبــط مــؤشر التنميــة بشــكل مبــاشر مــع مجموعــة مــن الأمــور المهمــة والمتعلقــة 
بالعنــر البــري : كمســتوى تعليــم الأفــراد ، ومتوســط العمــر، ومســتوى الأميــة ، والمســتوى 

المعيــي ودخــل الفــرد. )9(
 تخطيط وتنمية الموارد الب�شرية

ــد  ــة عامــة ويتضمــن تحدي ــف الاداريــة بصف ــدى الوظائ ــط اح ــر التخطي         يعت
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ــد البرامــج وحــدود المســئولية  ــا وتحدي ــة بينه ــل المتاحــة والمفاصل الأهــداف ودراســة البدائ
ــة احــدى  ــط المــوارد البشري ــر تخطي ــة،و يعت ــذ. وفي مجــال ادارة المــوارد البشري ــد التنفي عن
وظائفهــا الأساســية، ويهــدف الى تقديــر احتياجــات المنشــأة مــن المــوارد البشريــة مــن 
حيــث أنــواع الوظائــف والأعــال المطلوبــة واعــداد الأفــراد اللازمــة مــن كل نــوع للوظائــف 

ــة. ــوارد البشري ــذ خطــة الم ــة لتنفي ــي اللازم ــة الت ــرة الزمني ــة. والف المطلوب
      وتنتهــى عمليــة تخطيــط المــوارد البشريــة بــكل منشــأة عــادة باعــداد مجموعــة مــن 
الجــداول التــي توضــح أنــواع الوظائــف أو التخصصــات المطلوبــة للمنشــأة واعــداد الأفــراد 
المطلوبــن لشــغل كل نــوع مــن أنــواع الوظائــف المطلوبــة على مختلــف الادارات التــي يضمها 
الهيــكل الوظيفــي في المنشــأة .  ويحتــاج القائمــون عــى أمــر اعــداد خطــة المــوارد البشريــة الى 
مجموعــة مــن البيانــات الأساســية. ويمكــن تصنيفهــا مــن حيــث الوقــت الى بيانــات تاريخيــة 
ــات مــن  ــات مــن داخــل المنشــأة وبيان ــث المصــدر الى بيان وحــاضرة ومســتقبلية. ومــن حي

خــارج المنشــأة.

تعريفات تخطيط الموراد الب�شرية:

 	 تعريــف لتخطيــط المــوارد البشريــة كــا يــي هــو العمليــة المنهجيــة المســتمرة التــي 
يتــم مــن خلالهــا تحليــل المــوارد البشريــة في المؤسســة في ظــل الظــروف المتغــرة وسياســات 
ــر  ــة. وتعت ــدى للمؤسس ــة الم ــة طويل ــع الفعالي ــب م ــي تتناس ــورة ،الت ــراد المتط ــئون الأف ش
هــذه العمليــة جــزءا مكمــا لاجــراءات التخطيــط والموازنــة المشــركة . وذلــك لأن التكاليــف 
ــر  ــل الأجــل وتتأث ــط المشــرك طوي ــر في التخطي ــة توث ــوارد البشري ــرات الخاصــة بالم والتقدي

بهــا( )10(

�أهمية تخطيط الموارد الب�شرية على م�ستوى المنظمة:-

ــة  ــوارد البشري ــة الم ــن أهمي ــة م ــة بالمنظم ــوي العامل ــط الق ــة تخطي ــع أهمي تنب أ.	
كعنــر أســاسي مــن الاســتحالة تحقيــق أي هــدف تنظيمــي بدونــه.

اســتحالة القيــام بــأي نشــاط منظــم ، ولاتتحــول الأهــداف الى واقــع عمــي بــدون  ب.	
ــط. التخطي

اعتماد المنظمة في كل أعمالها على الكوادر الفنية والادارية المتخصصة. ت.	
ــق  ــف تحقي ــالي يتوق ــة وبالت ــة الانتاجي ــل العملي ــري هــو أهــم عوام ــر الب العن ث.	
العائــد أو الأربــاح عــى تقليــل التكلفــة وتنفيــذ العمليــات بكفــاءة وفعاليــة ولايتــأتى هــذا 
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ــط مســبق. ــدون تخطي ب
عــن طريــق تخطيــط المــوارد البشريــة يمكننــا اســتغلال المــوارد البشريــة بصــورة أكــر  ج.	

كفــاءة دون إهــدار.
توفــر احتياجــات المنشــأة مــن القــوى العاملــة في الزمــان المناســب وفــق المعايــر  ح.	
ــدوران  ــاب وال ــدلات الغي ــض لمع ــى خف ــل ع ــط نحص ــه بالتخطي ــا أن ــا. ك ــي تحدده الت

ــج. ــي الممنه الوظيف
المحور الثاني : متطلبات تنمية الموارد البشرية)التدريب – التعليم – الصحة (

التدريب  �أ-	

توجــد العديــد مــن الاتجاهــات لتعريــف التدريــب, فالتدريــب هــو تلــك الجهــود التــي 
ــل،  ــارة في أداء العم ــبه المه ــي تكس ــارف الت ــات والمع ــف بالمعلوم ــد الموظ ــدف إلى تزوي ته
ــه في  ــن كفاءت ــد م ــا يزي ــرات بم ــارف وخ ــارات ومع ــن مه ــه م ــا لدي ــر م ــه وتطوي أوتنميت
أداء عملــه الحــالي أويعــده لأداء أعــال ذات مســتوى أعــى في المســتقبل القريــب)11( كــا 
ــرد  ــلوك الف ــاول س ــة تتن ــات خاص ــابي ذو اتجاه ــل إيج ــة تعدي ــه عملي ــب بأن ــرف التدري ع
ــاج لهــا  ــك لإكتســاب المعــارف والخــرات التــي يحت ــة، وذل ــة أو الوظيفي ــة المهني مــن الناحي
الإنســان وتحصيــل المعلومــات التــي تنقصــه والاتجاهــات الصالحــة للعمــل ولــإدارة والأنمــاط 
الســلوكية والمهــارات الملائمــة والعــادات اللازمــة ،مــن أجــل رفــع مســتوى كفاءتــه في الــروط 
ــك في  ــة، كذل ــاد في التكلف ــة والاقتص ــع السرع ــه م ــور فاعليت ــل وظه ــان العم ــة لإتق المطلوب
ــلوك  ــر س ــة لتغي ــه محاول ــب بأن ــرف التدري ــتغرق.أيضاً ع ــت المس ــة والوق ــود المبذول الجه
ــاً وأســاليب مختلفــة في أداء الأعــال بجعلهــم يســلكون  الأفــراد بجعلهــم يســتخدمون طرق
ــب  ــف آخــر للتدري ــاك تعري ــه قبله.وهن ــوا علي ــا كان ــن م ــب ع ــد التدري ــاً بع شــكلاً مختلف
بأنــه النشــاط المســتمر لتزويــد الفــرد بالمهــارات والخــرات والاتجاهــات التــي تجعلــه صالحــاً 

لمزاولــة عمــل مــا)12(
ومــن هنــا تبــدو أهميــة التدريــب في اكســاب الموظــف الجديــد المهــارات التــي تجعلــه 
ــف  ــى الموظ ــة ،وحت ــة وصحيح ــة مرضي ــه بطريق ــة من ــات المتوقع ــى أداء الواجب ــادراً ع ق
ــر  ــد لاتتواف ــة ق ــة معين ــغل وظيف ــة لش ــاً بالمنظم ــق حديث ــذي يلتح ــابقة ال ــرة الس ذوالخ
لديــه كافــة القــدرات الضروريــة لــأداء الجيــد، وهنــا يفيــد التدريــب في اســتكماله للقــدرات 

ــة، فضــاً عــن توجيهــه وتكييفــه للظــروف والأوضــاع القائمــة  المطلوب
ــد بمــا  ــالي يكــون التدريــب مســانداً ومدعــاً لقــدرات الموظــف الجدي بالمنظمــة، وبالت
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يكفــل لــه التوافــق مــع متطلبــات العمــل ،ومــن ثــم أداء العمــل بطريقــة جيــدة. كــا وأنــه 
لاتقتــر أهميــة التدريــب وفوائــده عــى العاملــن الجــدد الملتحقــن حديثــاً بالمنظمــة، وإنمــا 
ــم  ــر معلوماته ــل تطوي ــا يكف ــك بم ــى، وذل ــن القدام ــه أيضــاً العامل ــه وفائدت تشــمل أهميت
وتنميــة قدراتهــم عــى أداء أعمالهــم وذلــك لأن هنــاك تطــوراً مســتمراً في العلــوم والمعــارف، 
الأمــر الــذي يســتلزم احــداث تطويــر مســتمر في نظــم وأســاليب العمــل، وهــذا الأمــر يقتــي 
تســليح العاملــن وتزويدهــم بالمهــارات والمعــارف الجديــدة والمســاعدة لأداء العمــل بكفــاءة 

وفاعليــة مــن خــال التدريــب. )13(
ب-	  التعليم  : احد عناصر عملية تنمية الموارد البشريةللأسباب الآتية:

أهم مكونات التنمية البشرية. 	-
امر ضروري لانجاح جهود عملية التنمية 	-

ان كفــاءة الاســتثمار في أي مكــون مــن مكونــات  التنميــة تعتمــد كثــرا عــى مــدى  	-
ــم . ــاع التعلي ــتثمار في قط ــاءة الاس كف

هناك مبادئ وعموميات تؤكد علاقة التعليم بالتنمية البشرية وهي:
• التعليــم يمثــل بالنســبة للفقــراء فرصــة للاســتثمار دون حاجــة الى رأس مــال مــادي ، 	

وعــى المجتمــع توفــر فــرض التعليــم لــكل أفــراده دون تمييــز، وعــى الحكومــات أن 
تتيــح هــذا الحــق دون قيــد أوشرط ،وعــى ذلــك نصــت مواثيــق وحقــوق الانســان 

الصــادرة مــن الأمــم المتحــدة
•  ان التعليــم وســيلة الانســان للحــراك الاجتماعــي والاقتصــادي وأداتــه لرفــع مســتوى 	

معيشــته ، فالتعليــم يســاعد عــى تكافــؤ الفــرص وتوفيرهــا وتضييــق الفجــوة بــن 
أفــراد المجتمــع ويعمــل عــى تقليــل معــدلات البطالــة  وســد الفجــوة بــن التقــدم 

والتخلــف.
• التعليــم أهــم رافــد لأنشــطة التنميــة وعناصرهــا المختلفــة ، فهــو يســاعد عــى بنــاء 	

مجتمــع قــوى وواعــي .
• أهميــة تجديــد فــرص التعليــم ، فكلــا ارتفعــت معــدلات الجــودة في نظــام التعليــم 	

ــا  ــادي وزاد تبع ــو الاقتص ــهامها في النم ــة وزاد اس ــوى العامل ــة الق ــت انتاجي ارتفع
لذلــك الناتــج القومــي الاجــالي ونصيــب الفــرد منــه.

•  أهميــة التطويــر المســتمر لمدخــات وعمليــات التعليــم ومناهجــه وبرامجــه 	
ــدم  ــاس والتق ــات القي ــاليب وعملي ــم وأس ــن وكفاءته ــن والمديري ــارات المعلم ومه

ــم.)14( ــج التعلي لنتائ
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ثالثا :ال�صحة:

في الآونــة الأخــرة عمــدت المنشــآة والمؤسســات المختلفــة في القطاعــن الخاص والعــام ،لادخال 
ــة  ــا وذويهــم ولأهمي ــن به ــة خدمــات التأمــن الصحــي  لأفرادهــا العامل منســوبيها  تحــت مظل
وتمتــع مواردهــا البشريــة بالصحــة تعزيــزا وزيــادة لكفاءتهــم الانتاجيــة ، خاصــة بعــد أن ظهــرت 
العديــد مــن الــركات والمؤسســات الخاصــة والعامــة  التــي تعنــى بخدمــات التأمــن الطبــي .)15(

الدرا�سة الميدانية

ــف  ــن بمختل ــن الموظف ــة م ــع الدراس ــون مجتم ــة. يتك ــة الميداني ــراءات الدراس أولاً: اج
الإدارات والأقســام والعاملــن بالمصــارف الســودانية بولايــة الخرطــوم، بينــا عينــة الدراســة 
ــع  ــة بتوزي ــت الباحث ــث قام ــة، حي ــع الدراس ــن مجتم ــوائية م ــة عش ــا بطريق ــم اختياره ت
عــدد)100( اســتبانة موزعــة عــى خمســة مصــارف ســودانية ))A-B-C-D-E.البنــوك عــى 
التــوالي )بنــك فيصــل الإســامي الســوداني – مــرف الإدخــار والتنميــة الاجتماعيــة والبنــك 
الســعودي الســوداني – بنــك أم درمــان الوطني-مــرف المــزارع بواقــع متوســط كل مــرف 

ــة  ــكل المعلومــات المطلوب ــا ب ــة ،أعــادوا الاســتبيانات بعــد ملئه 20عين

ثانياً: تحليل البيانات واختبار الفر�ضيات

ــوارد  ــة الم ــات تنمي ــن اقتصادي ــة ب ــة احصائي ــة ذات دلال ــد علاق ــة الأولى: توج الفرضي
ــد الأداء. ــادة فــرص تحســن وتجوي ــة إلى زي ــة القائمــة عــى أســس علميــة وموضوعي البشري

جــدول رقــم )1( يوضــح التوزيــع التكــراري لإجابــات أفــراد عينــة الدراســة عــى لعبارات 
الأولى: الفرضية 

التكرار والنسبة %الرقم

أوافق بشدةأوافقمحايدلا أوافقلا أوافق بشدة

نكنكنكنكنك1

100%48.8%1226.6%3474.6%4088.8%

200%613.4%613.4%2657.8%2657.8%

324.4%48.8%1226.6%4088.8%1635.6%

400%24.4%1431.2%2964.4%1635.6%

524.4%00%2248.8%2453.4%2146.7%

المصدر: إعداد الباحثة من الدراسة الميدانية، 2018م
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 يتضــح للباحثــة مــن الجــدول رقــم )1( الســابق والخــاص بالتوزيــع التكــراري لإجابــات 
أفــراد عينــة الدراســة عــن عبــارات الفرضيــة الأولى أن غالبيــة الإجابــات كانــت عند المســتويين 

»أوافــق بشــدة« و«أوافــق«.
جــدول رقــم )2( يوضــح الوســيط لإجابــات أفــراد عينــة الدراســة عــى لعبــارات الفرضيــة 

الأولى:

المنوالالانحراف المعياريت
 الوسط
الحسابي

التفسير

أوافق  بشدة10.84954.22

أوافق20.79244.08

أوافق30.93944.06

أوافق40.65643.97

أوافق بشدة50.95254.15

المصدر: إعداد الباحثة من الدراسة الميدانية، 2018
مــن الجــدول رقــم )2( الســابق نلاحــظ أن الإحصــاءات الوصفيــة لعبــارات الفرضية الأولى 
وأن الأوســاط الحســابية لهــا تقــع في المــدى مابــن )3.93 – 4.22( والمنــوال )4 - 5( لجميــع 
ــارات  ــع العب ــن )0.656 – 0.939( لجمي ــدى ب ــع في الم ــاري يق ــراف المعي ــارات والانح العب
وحســب المقيــاس الخــاسي ليكــرت فــان إجابــات المبحوثــن هــي الموافقــة والموافقــة بشــدة.

ــة  ــة الثاني ــارات الفرضي ــاري للعب ــراف المعي ــابي والانح ــط الحس ــم )3( الوس ــدول رق ج
:)T(ــار ــب اختب حس

الخطأ المعياريالانحراف المعياريالوسط الحسابيالعدد

1004.13330.842080.12553الفرضية الأولي

اختبار )ت( للفرضية الأولي
Test Value = 3

95% Confdence Interval of 
the Difference

Mean

Difference

S i g .
( 2 - t a i l e d )

Dft

UpperLower
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 الفرضيــة   4.38633.88034.133333.0004432.927
الأولى

المصدر: إعداد الباحثة من الدراسة الميدانية،2018
الجــدول رقــم )3( يــرح الوســط الحســابي للعبــارات المجمعــة التــي تعــر عــن الفرضيــة 
نلاحــظ أن الوســط الحســابي لهــا 4.1333 بانحــراف معيــاري 0.84208 وهــذه القيمــة تؤكــد 
أن إجابــات المبحوثــن حــول الموافقة.ولتأكيــد مــا ورد في الإحصــاءات الوصفيــة لاختبــار مربــع 
 T ــة ــت قيم ــث بلغ ــدة حي ــة الواح ــار )T( للصيغ ــث اختب ــتخدم الباح ــة، اس كاى للفرضي
المحســوبة 32.927 بدرجــة حريــة 44 ومســتوى دلالــة 0.000 وعنــد المقارنــة لقيمــة مســتوى 
ــة تقــل عنهــا وهــذا  ــة 0.05 نجــد أن قيمــة مســتوى الدلال ــة لقيمــة مســتوى المعنوي الدلال
يعنــي وجــود فــروق معنويــة وأنــه يثبــت صحــة الفرضيــة التــي تنــص عــى أن: توجــد علاقــة 
ــة  ــة القائمــة عــى أســس علمي ــة المــوارد البشري ــات تنمي ــة بــن اقتصادي ــة احصائي ذات دلال

وموضوعيــة الى زيــادة فــرص تحســن وتجويــد الأداء.
الفرضيــة الثانيــة: توجــد علاقــة ذات دلالــة احصائيــة بــن مســتوى التدريــب ورفــع  	•

ــة. ــوارد البشري ــر أداء ادارة الم ــق تطوي ــن طري ــاءة المنشــأة ع كف
ــارات  ــة الدراســة عــى العب ــراد عين ــات أف ــع التكــراري لإجاب جــدول )4( يوضــح التوزي

ــة: ــة الثالث الفرضي
التكرار والنسبة %ت

أوافق بشدةأوافقمحايدلا أوافقلا أوافق بشدة

نكنكنكنكنك

112.2%48.9%48.9%1431.1%2248.9%

200%00%920%2555.6%1124.4%

300%12.2%920%2146.7%1431.1%

400%36.7%511.1%1840%1942.2%

512.2%24.4%613.3%1840%1840%

المصدر: إعداد الباحثةمن الدراسة الميدانية،2018
ــة  ــات أفــراد عين ــع التكــراري لإجاب ــة مــن الجــدول )4( والخــاص بالتوزي يتضــح للباحث
ــق  ــق ومواف ــق« و«مواف ــن »المواف ــا ب ــة أن غالبيته ــة الثالث ــارات الفرضي ــى عب ــة ع الدراس

بشــدة«.
جــدول رقــم )5( يوضــح الوســيط لإجابــات أفــراد عينــة الدراســة عــى عبــارات الفرضيــة 

لثة: لثا ا
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ت
ف نحــرا لا  ا
ي ر لمعيــا ا

ســط لو  ا
بي لحســا ا

التفسيرالمنوال

أوافق بشدة11.0654.155

أوافق20.6724.044

أوافق30.7804.064

أوافق بشدة40.8864.175

 أوافق50.9584.114

المصدر: إعداد الباحثةمن الدراسة الميدانية،2018
ــة  ــة الثالث ــارات الفرضي ــة للعب ــاءات الوصفي ــظ أن الإحص ــم )5( نلاح ــدول رق ــن الج م
وأن الأوســاط الحســابية لهــا تقــع في المــدى مابــن )4.04 – 4.17( والمنــوال )4 - 5( لجميــع 
العبــارات والانحــراف المعيــاري يقــع في المــدى )0.672 – 1.065( وحســب المقيــاس الخــاسي 

ليكــرت فــإن إجابــات المبحوثــن هــي الموافقــة والموافقــة بشــدة.
ــة  ــة الثاني ــارات الفرضي ــاري للعب ــراف المعي ــابي والانح ــط الحس ــم )6 ( الوس ــدول رق ج

:)T(ــار ــب اختب حس
الخطأ المعياريالانحراف المعياريالوسط الحسابيالعدد

1004.04440.975970.14549الفرضية الثالثة

اختبار )ت( للفرضية الثانية
Test Value = 3

95% Confdence Interval of the 
Difference

Mean DifferenceSig.(2-tailed)Dft

Upper
Lower

4.33773.75124.044444.0004427.799
لفرضيــة  ا

نيــة لثا ا

المصدر: إعداد الباحثة، من الدراسة الميدانية، 2018.
الجــدول رقــم )6( يــرح الوســط الحســابي للعبــارات المجمعــة التــي تعــر عــن الفرضية  	•
نلاحــظ أن الوســط الحســابي لهــا 4.0444 بانحــراف معيــاري 0.97597 وهــذه القيمــة تؤكــد أن 
إجابــات المبحوثــن حــول الموافقة.ولتأكيــد مــا ورد في الإحصــاءات الوصفيــة لاختبــار مربــع كاى 
ــث بلغــت قيمــة T المحســوبة  ــار )T( للصيغــة الواحــدة حي ــة، اســتخدم الباحــث اختب للفرضي
27.799 بدرجــة حريــة 44 ومســتوى دلالــة 0.000 وعنــد المقارنــة لقيمــة مســتوى الدلالــة لقيمــة 
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مســتوى المعنويــة 0.05 نجــد أن قيمــة مســتوى الدلالــة تقــل عنهــا وهــذا يعنــي وجــود فــروق 
معنويــة وأنــه يثبــت صحــة الفرضيــة التــي تنــص عــى أنــه توجــد علاقــة ذات دلالــة احصائيــة 

بــن  مســتوى التدريــب ورفــع كفــاءة المنشــأة .
الخاتمة

�أولًا:النتائج:

11 يشــكل عنــر الشــباب نســبة كبــرة مــن العاملــن بالمصــارف الســودانية وهــذا الأمــر .
الــذي يوعــد البنــوك بمســتقبل أكــر إضــاءة وعطــاء خاصــة وأن أكــر مــن 39 % مــن 
حملــة المؤهــات الجامعيــة  وأكــر مــن 45 % مــن حملــة المؤهــات فــوق الجامعيــة.

22 ــن . ــب العامل ــل وتدري ــا بتأهي ــل الإدارات العلي ــن قب ــر م ــام كب ــود اهت ــح وج اتض
ــا  ــزداد فيه ــي ت ــة القادمــة الت ــات المرحل ــذي يتوافــق ومتطلب ــوك وهــذا الأمــر ال بالبن

ــة. ــن الدولالأجنبي ــا م ــة وغيره ــارف العربي ــول المص ــل دخ ــة في ظ المنافس
33 اتضح وجود علاقة طردية بين التدريب والتأهيل والكفاءة الإنتاجية..
44 يلاحــظ غمــوض المعياريــة التــي تعتــر أساســاً عنــد اختيــار وتقييــم أداء العاملــن  .

واحتياجاتهــم التدريبيــة الأمــر الــذي ينعكــس ســلباً عــى مســار العمــل إن لم تتــم المعالجــة.
55 تمكــن الــدورات التدريبيــة التــي يتــم عقدهــا للعاملــن مــن تحســن أدئهــم وكفاءتهــم .

الإنتاجيــة وتأهيلهــم اســتعداد لتــولي مهــام أعــى في الهــرم الوظيفــي. 
66 هناك أسس وضوابط تتم بها عملية انتقال الموظفين بين ادارات والفروع. . 	.6

ثانياً : التو�صيات :

11 ــط . ــة ورب ــات الوظيفي ــاس الاحتياج ــى أس ــة ع ــج تدريبي ــم برام ــي تصمي ضرورة تبن
ــدرب.  ــه المت ــل ب ــذي يعم ــم ال ــة أو القس ــوع الوظيفي ــة  بن ــدورة التدريبي ال

22 ضرورة اهتــام الإدارة بنتائــج تقاريــر الأداء والاهتــداء بهــا في محــاور التدريــب وتأهيــل .
وتنميــة المــوارد البشريــة والترقــي والتنقــات وتحديد نقــاط الضعــف ومعالجتها،وتثمين 

نقــاط القــوة، لمــا لهــا مــن بالــغ الأثــر عــى الكفــاءة الإنتاجيــة .
33 ــع . ــة تنوي ــتويات الإداري ــة المس ــن في كاف ــب العامل ــل وتدري ــام بتأهي ــادة الاهت زي

الأســاليب التدريبيــة.
44 مــدى اســتفادة المتدربــن مــن الــدورات التدريبيــة وانعــكاس ذلــك عــى آداء المــوارد .

البشريــة وكفاءتهــم الإنتاجيــة.
55 يجــب الالتــزام بجــدول الاحتياجــات التدريبيــة وزيــادة الفــرة الزمنيــة المتاحــة لعقــد .

الــدورات التدريبيــة حتــى تعــم الفائــدة.
66 ــي يشــعرون . ــة الت ــدورات التدريبي ــة ال ــق بنوعي ــا يتعل ــن في ــآراء العامل الاســتعانة ب

أنهــم في حاجــة ماســة الى مزيــد مــن التدريــب فيهــا للوصــول إلى مســتوىات أعــى مــن 
الكفــاءة الإنتاجيــة
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الم�صادر والمراجع:

(((1 ــاءة أداء  ــى كف ــة ع ــوارد البشري ــة الم ــر تنمي ــن )أث ــس حس ــروري إدري ــد تك محم

ــرة  ــاء في الف ــة للكهرب ــة القومي ــة الهيئ ــة ،دراســة حال ــن بالمؤسســات العام العامل

ــن  ــة النيل ــة، جامع ــل درجــة الماجســتير في الادارة العام ــن2002 الي 2012م(، لني م

ص50. 2013م.، 

(((2 محجــوب خالــد البشــر )دور اســراتيجية ادارة تنميــة المــوارد البشريــة في تحقيــق 

الانتــاج بقطــاع الســكر في الســودان ، دراســة حالــة شركــة الســكر الســودانية لنيــل 

درجــة الدكتــوراة في الادارة- بجامعــة النيلــن 2012م،ص88.

(((3 أمــره ابراهيــم حســنين )دور ادارة الافــراد في رفــع الكفــاءة الانتاجيــة : دراســة حالــة 

ــل الماجســتير في الاقتصــاد جامعــة النيلــن  ــة وادي حلفــا، بحــث تكميــي لني محلي

2008م(.

(((4 ــة  ــاءة الانتاجي ــع الكف ــب في رف ــد ، دور التدري ــد الســندي أحم ــن أحم ــاد الدي ع

للعاملــن بالمصــارف ، بالتركيــز عــى المصــارف الســودانية، لنيــل درجــة الماجســتير في 

المحاســبة -  أكاديميــة الســودان للدراســات المصرفيــة والماليــة،  2004م

(((5 مازن فاس رشيد: ادارة الموارد البشرية- مكتبة العبيكان – الرياض2004م

(((6 إبراهيم أبوسن: ادارة الموارد البشرية - مطابع السودان للعملة – الخرطوم2008.

(((7 ــال-  ــد الع ــة- ترجمــة محمــد ســيد أحمــد عب ــوارد البشري جــاري ديســلر:ادارة الم

ــر ص28 . ــخ للن ــاض -2007 دار المري الري

(((8 صلاح الدين محمد الباقي: ادارة الموارد البشرية، الدار الجامعية0 2004 ص17

(((9 ــة– ــودان للعمل ــع الس ــة مطاب ــة – شرك ــوارد البشري ــاعيل: ادارة الم ــي إس زكى م

الخرطــوم2009م

((1(1 بــاري كشــواي- ادارة المــوارد البشريــة- دار القانــون للنــر والتوزيع-2003القاهــرة-  

ص23

((1(1 ــة  ــل للطباع ــت: ذات السلاس ــة ) الكوي ــوارد البشري ــم ,إدارة الم ــود هاش زكي محم

والنــر, 1996 (ص403

((1(1  ( العلمــي  –التوثيــق  التدريبيــة  الاحتياجــات  تحديــد   , عليــوه  الســيد  	

52-51 ص  2001(ص   : القاهــرة 
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((1(1 الــدار   - البشريــة  المــوارد  وادارة  التنظيمــي  حنفي:الســلوك  عبدالغفــار 

  . ية لاســكندر 2007ا معية لجا ا

((1(1  – للعملــة  الســودان  مطابــع   - التنظيميــة  الإدارة  محمــد:  حنفــي  محمــد 

.2013 الخرطــوم
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