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Abstract  

This study aims to identify the strategies practiced by the human   resources management in the 

Libyan manufacturing companies to keep pace with the recent changes in technology, and also 

to identify the method in which the process of providing training (training methods, training 

providers, training duration, training evaluation methods) to deal with these technological 

changes. The study population consisted of all manufacturing companies registered in the Libyan 
Ministry of Industry, which constitute a total of (110) large, medium and small manufacturing 

company. The results of the study indicate that the most used strategies that have been applied 

by those responsible for human resources management in the companies under study are new 

job description and now job design, as strategies used to keep pace with the introduction of new 

technology in these companies.  The study showed that among the training methods used because 

of the introduction of new technology did the manufacturing companies under study to deal with 

technological changes as they happen use On-the-job training. The results of the study also 

revealed that there are statistic significant differences between the companies in terms of their 

size, when they use of-the-job training mothed as well as in terms of the nature of the training 

providers, as well as in terms of the training evaluation methods used by the companies under 

study, and also indicated that there are no significant differences statistics on the training 
duration, in terms of the size of the companies. The study recommended that more attention to 

human resources management to ensure achieving the highest possible level of performance for 

the companies under study, which reflected in providing quality services to clients. 
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 صالملخ    المفتاحية الكلمات

 . البشرية الموارد إدارة 
 . إدارة الموارد استراتيجيات

 . التكنولوجية ، التغيراتالبشرية
 .الشركات الصناعية الليبية 

 

في الشركات الصناعية الليبية لمواكبة التغيرات في  البشرية الموارد إدارات التي تمارسها الاستراتيجياتعلى  لى التعرفإهدفت هذه الدراسة 
 ه(أساليب تقييم ومدته، و ،وكيفية تقديمه، هبه عملية تقديم التدريب )أساليب وكذلك التعرف على الأسلوب الذي تتم ،ةالتكنولوجي

التي  سجلة في وزارة الصناعة الليبيةالم كلها  تألف مجتمع الدراسة من الشركات الصناعية للتعامل مع هذه التغيرات التكنولوجية، وقد
الأكثر  الاستراتيجياتن أ تشير نتائج الدراسة إلى ، ووالصغير ،والمتوسط ،صناعية من الحجم الكبير( شركة 110تشكل ما مجموعة )

بالشركات محل الدراسة هي العمل على توصيف وظائف جديدة،  سؤولين عن إدارة الموارد البشريةالتي طبُقت من قبل الم استخداما  
أساليب نه من ضمن أدخال تكنولوجيا جديدة بهذه الشركات، وبينت الدراسة إ لمواكبةتستخدم  كاستراتيجياتوتصميم أعمال جديدة،  

كشفت نتائج الدراسة عن وجود فروق كما  ،سلوب التدريب داخل العملأيجة لإدخال تكنولوجيا حديثة كان التدريب المستخدمة نت
خارج العمل، وكذلك من حيث طبيعة مقدمي راسة من حيث الحجم في استخدامهم للتدريب دذات دلالة إحصائية بين الشركات محل ال

التدريب، وكذلك من حيث استخدام أساليب تقييم التدريب التي تستخدمها الشركات محل الدراسة، كما بينت أنه لا توجد فروق ذات 
لإدارة الموارد هتمام من الا ا  إعطاء مزيد بضرورة وصت الدراسةأقد ، و لحجم الشركات محل الدراسة دلالة إحصائية في مدة التدريب وفقا  

 الأمر الذي سينعكس على تقديم خدمات ذات جودة للعملاء. ؛ى أداء ممكن للشركات محل الدراسةلضمان تحقيق أعلى مستو البشرية 
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 طار العام للدراسة:. الإ1    
 :المقدمة .1.1
 منتصف القرن الماضي التكنولوجية التغيراتساهمت      

ودوره في تحقيق  ،في التركيز على العنصر البشرى خصيصا  
والنمو للمؤسسات، وأدت هذه التغيرات في ظهور عدد  ،النجاح

بالعنصر البشرى، والتركيز على  الاهتماممن التحديات التي تحتم 
إن مثل هذه      .اتالتغير  تلكوتطويره بما يتلاءم مع  ،تدريبه

بة في الفترة على المهارات البشرية المطلو  تأثير كبير لهاالتغيرات 
 أصبحت قدرة المؤسسة على التكيف؛ إذْ الحالية والمستقبلة

والتحدي ،لمواكبة هذه التغيرات التكنولوجية هي المحدد الرئيس
أصبح يقع  وقد. (Holm,2003) لبقائها في مجال الأعمال

لمواكبة هذه التغيرات  كبيرةعلى عاتق إدارة الموارد البشرية مسؤولية  
في إعداد  مبادرا   عليها أن تتبنى دورا   التكنولوجية، كما أصبح لزاما  
 تلك، لقبول وفنيا   ،، واجتماعيا  وتهيئة الموارد البشرية نفسيا  

ملحة في ضرورة ال تومن هنا أصبح ا.والتكيف معه ،اتغير الت
إلى جنب  وتكييف قدرات ومهارات الأفراد جنبا   ،إحداث توازن

 إدارة دور إنوعليه ف تحدث؛التي قد  التكنولوجية التغيراتمع 
 لمواكبة حديثة، إدارية استراتيجيات تطبيق الموارد البشرية يتطلب

لتحقيق  مستمر بشكل المعاصرة والتحديات التغيرات هذه
هذه  تأتي واستنادا  إلى ذلكالتكنولوجية، التكامل مع التغيرات 

التي تتخذها إدارة الموارد  الاستراتيجياتعن الدراسة لتكشف 
والتغيرات ، ليبية الصناعية لمواكبة التطوراتالبشرية في الشركات ال

 عملية التكنولوجية، وكذلك معرفة الطرق التي تتم بها تقديم
بين الشركات محل  الاختلافاتطبيعة وكذلك توضيح  ،التدريب

الدراسة من مختلف القطاعات الصناعية في عملية تقديم 
 التدريب.

 
 
 

 
 :مشكلة الدراسة وتساؤلاتها .2.1

أحدث  استخداملا يخفى على إدارة الموارد البشرية أن    
يمثّل  مؤسساتهاوالذكاء الاصطناعي في  ،تقنيات التكنولوجيا

على  –ومن تلك المكاسب  ،فرصة لجني المكاسب والفوائد
زيادة الإنتاجية وخفض التكاليف  -سبيل الذكر وليس الحصر

على  وجَّبيت لذا ؛التنافسية ميزاتسية والحفاظ على المالمؤس
القصوى  الاستفادةعلى الحرص  ضرورة الموارد البشرية يريمد

والذكاء  ،كالروبوتات  ،من أحدث التقنيات التكنولوجية
هذا  ،والأجهزة الرقمية في تطوير كفاءة الموظفين ،الاصطناعي

أن تكون على دراية بالدور الذي  وعلى إدارة الموارد البشرية
لإيجابية على المجتمع وتأثيراتها ا يمكن أن تلعبه هذه التقنيات

مواكبة الوتيرة المتسارعة حتى تتمكن من ؛ والمؤسسات
المثلى في تحقيق  استخداماتهاوتوضيح  ،للمنتجات التكنولوجية

لا شك أن لثورة تكنولوجيا الروبوتات ف ، الأهداف المؤسسية
الشركات الصناعية آثار لا حصر لها على  الاصطناعيوالذكاء 

بل على العكس من ذلك  ،لا يمكن تجاهلها مطلقا   محل الدراسة
، هاإدراكها واستغلالها بما يخدم مصالح ضرورة هو هاليما يجب ع

ا في هوتحسين أساليب ،والنظر إلى تحدّياتها كفرص مواتية للتطوير
  .العمل
 تغيراتمن  ابما يدور حولهالشركات محل الدراسة إن وعي      

ا همن أكثر السبل فعالية لإعداد نفس د  يع تكنولوجية وتطورات
إن نجاح إدارة الموارد البشرية  كماللمستقبل التكنولوجي المحتوم،  

في هذه الشركات عن طريق استخدام استراتيجيات لإدارة 
التكنولوجية  التغيراتمواردها البشرية، يساعدها على مواكبة 
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ل من خلا ا تحاول هذه الدراسة التعرف عليهلحديثة، وهو ما
 :الإجابة عن الأسئلة الآتية

لمواكبة  البشرية المستخدمة الموارد استراتيجيات إدارة هي ما .أ
الصناعية محل  تواجها الشركات التي التغيرات التكنولوجية

 الدراسة؟
 التدريب عملية تقديمالمستخدمة في  ساليبالأهي  ما .ب

 الأساليب ، والتقديم ، والفترة الزمنية ، وطريقة التقييم()
تعامل مع التغيرات للالدراسة  محل الصناعية لشركاتبا

 التكنولوجية؟
 محل الدراسة من الشركات بين الاختلافات طبيعة هي ما .ج

للتعامل مع التغيرات  التدريب حيث الحجم في عملية تقديم
 التكنولوجية؟

 الدراسة: فرضيات .3.1
 بين ود فروق ذات دلالة إحصائيةوج ة:الفرضية الرئيس

الحجم في عملية الصناعية محل الدراسة من حيث  الشركات
( هأساليب تقييمو ، ومدته ه،مقدميو ، هتقديم التدريب )أساليب

 الفرضيةهذه  وينبثق عنللتعامل مع التغيرات التكنولوجية، 
 :تيةالفرضيات الفرعية الآ ةالرئيس

 بين إحصائية دلالة ذات فروق لا توجد الفرضية الأولى: 
استخدامهم  في الصناعية محل الدراسة من حيث الحجم الشركات
 .التكنولوجية التغيرات مع للتعامل للتدريب لأساليب

إحصائية بين  دلالة ذات فروق لا توجد الفرضية الثانية:
 في استخدام الصناعية محل الدراسة من حيث الحجم الشركات
 .التكنولوجية التغيرات مع للتعامل التدريب مقدمي

بين  إحصائية دلالة ذات فروق لا توجد الفرضية الثالثة:
 مدة في الصناعية محل الدراسة من حيث الحجم الشركات
 . التكنولوجية التغيرات مع للتعامل التدريب

 بين إحصائية دلالة ذات فروق لا توجد الفرضية الرابعة:
 أساليب تقييم التدريب استخدام في الشركات من حيث الحجم

 .التكنولوجية التغيرات مع للتعامل
 :أهمية الدراسة .4.1

 : الآتيةالنقاط  من الدراسة في مجموعة هذه تكمن أهمية     

والتطورات الموارد البشرية في ظل التغيرات  إدارةأهمية ممارسة  .أ
البشرية  المؤسسة تجنب وقوع مواردل ؛التكنولوجيةالسريعة 

، وتحديات هذه التغيرات تقادم المهارات مشاكلفي 
 .والتطورات التكنولوجية

أهمية الموضوع من حيث محاولة التركيز على تحديد الركائز  .ب
 البشرية الموارد الأساسية المتمثلة في استراتيجية ممارسة إدارة

 .التكنولوجية اتتجاه التغير 
بالمعلومات المتعلقة بأساليب التدريب  لمام بشكل كاف  الإ .ج

يحتاجه  صول الموظف على التدريب الذيالتي تستخدم لح
والوظيفية، والمعرفية سواء لتحسين  ،مهاراته الفنيةلتطوير 

دخال تكنولوجيا إو أ ،إليه ةأدائه في القيام بالأعمال الموكل
 .التدريب عليهاالأمر تطلب ي ةجديد

 ة في كون موضوع التدريب هو عمليةتكمن أهمية الدراس .د
مـستمرة، فـالموارد البشرية تستمد قيمتها مما تملكه من 

وقدرات، وهـذه المعـارف والمهارات  ،ومهارات ،معارف
ت العمـل والقدرات تتغير باستمرار وفقا  لاحتياجا

ولذا فإن التدريب المستمر يحقق  ؛واحتياجـات الفـرد نفسه
 .التطوير المستمر للموارد البشرية
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 :أهداف الدراسة. 5.1
 هذه الدراسة لتحقيق الأهداف الآتية: تسع       

 الموارد إدارات اتمارسه تيال الاستراتيجياتعلى  التعرف .أ
محل الدراسة، لمواكبة الشركات الصناعية  في البشرية

  ية.التكنولوج التغيرات الحديثة في
إدارات الموارد البشرية في مدى  التعرف على آراء مديري .ب

لمواكبة  في التدريب الحديثةوالأساليب تطبيق الأدوار 
 التغيرات التكنولوجية.

إدارات الموارد البشرية  على وجهات نظر مديري التعرف .ج
 إدارة استراتيجيات استخدام في القطاعات الصناعية في

 التكنولوجية. اتالتغيير  لمواكبةالمناسبة  الموارد البشرية
محل  الشركات بين الاختلافات التعرف على طبيعة .د

حيث الحجم في عملية تقديم التدريب  الدراسة، من
 التغيرات التكنولوجية؟للتعامل مع 

المساهمة في تقديم توصيات تساعد إدارات الموارد البشرية  .ه
 واجهة التغيرات التكنولوجية.لمفي بالشركات قيد الدراسة 

 

 :. حدود الدراسة6.1
 :تيالدارسة على النحو الآ دحدو صنيف يمكن ت   

تناولت هذه الدراسة موضوع  الحدود الموضوعية: .أ
وارد البشرية، لمواكبة التغيرات استراتيجيات إدارة الم

 التكنولوجية.
ود نطاق الدراسة تتمثل في: وحد الحدود المكانية: .ب

التي تتبع وزارة الصناعة كات الصناعية العاملة في ليبيا الشر 
 الليبية.

اقتصرت هذه الدراسة على المسؤولين  الحدود البشرية: .ج
 إدارات الموارد البشرية في الشركات الصناعية الليبية.عن 

أجريت هذه الدراسة خلال الفترة من  الحدود الزمنية: .د
 .9/2021الى  05/2021

 
 

 :الدراسات السابقة .7.1
التقليدية،  المكتبات في البحث سلكت الدراسة طريق    
 العلاقة بموضوع ذات الدراسات على للاطلاع نترنتوالإ

ذات  الدراسات من لمجموعة تتوصل وقد الحالية، الدراسة
 العربيين المجتمع في باشرةالم غير أو المباشرة بالموضوع، العلاقة

 لأقدممن الأحدث إلى  زمنيا   الدراسات ترتيب تم وقد والأجنبي
 :على النحو الآتي

التعرف علي إلى ( 2018، ومحمود ،يعل)هدفت دراسة    
استراتيجية تنمية الموارد البشرية في المؤسسات الخدمية وعلاقتها 

ؤسسة الطيران العربية السورية في بمباتجاهات العاملين نحوها 
سحبت عينة الدارسة  لمتغيرات البحث وتبعا  ، محافظة دمشق

و  ،( موظفا  375( من المجتمع الأصلي بواقع )%10بنسبة )
ق ذات دلالة إحصائية بين فرو  نه توجدالنتائج أكان من أهم 

لمتغير  متوسطات الإجابات على مقياس اتجاهات العاملين تبعا  
فروق ذات دلالة إحصائية  نه يوجدكما أ  الجنس لصالح الإناث

 بين متوسطات الإجابات على مقياس اتجاهات العاملين تبعا  
لا أنه ينت النتائج العازبين، وبلمتغير الحالة الاجتماعية لصالح 

فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات درجات اتجاه  توجد
لمتغير  أفراد عينة البحث على مقياس اتجاهات العاملين تبعا  

 .العمر المهني

     &  Ruel,  &Bondarouk 2017)دراسة واتجهت    

(Veldeدارة ى مســــــــــــــــاهمــة تكنولوجيــا المعلومــات إمــد لقيــاس
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البشـــــــــــــــرية، وقد أجُريت الموارد البشـــــــــــــــرية في كفاءة إدارة الموارد 
لى هولندا، و توصلت الدراسة إ الدراسة على وزارة الداخلية في

أن التطبيق الفعلي لتكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البشرية 
خلال تحليل الانحدار  مرتبطة بكفاءة إدارة الموارد البشـــرية، ومن

 ن وجود تطبيقات تكنولوجيا المعلومات فيتوصل الباحث إلى إ
إدارة الموارد البشـــــــــرية من حيث المحتوى والمضـــــــــمون هي العامل 
التفســــــــيري الأكثر أهمية في كفاءة اســــــــتراتيجية الموارد البشــــــــرية، 
وأوصــــــــــــت الدارســــــــــــة إجراء المزيد من البحوث الكمية المتعلقة 
بقيـاس كفـاءة تكنولوجيـا المعلومـات في إدارة الموارد البشـــــــــــــــريـة، 

للنموذج الــــذي توصــــــــــــــــــل إليــــه وإدخــــال المزيــــد من التغيرات 
 الباحث.

 

 علىالتعرف إلى ( 2012 سراج وهيبة)دراسة وسعت    
استراتيجية تنمية الموارد البشرية كمدخل لتحسين الأداء المستدام 

، في الجزائر الاقتصادية، بعين الكبيرة سطيف ةالمؤسسفي 
ن تنمية الموارد البشرية إ :لى عدة نتائج منهاإتوصلت الدراسة و 

كونها مؤسسة،   لأيفي الوقت الراهن صارت ضرورة حتمية 
نشاط  وأنها، قاء هذه الأخيرة مستقبلا  بتحرص على ضمان 

هادف ومتكامل يركز على تعيير المعارف، عن طريق 
 .التعلم، والتدريب استراتيجيات

 المعلومات تكنولوجيا أثرفي  2009) )رايس، دراسةوبحثت    
 شملت حيث ،البحريني العام القطاع في البشرية الموارد أداء على

 تكنولوجيا أن إلى توصلت وقد مبحوثا ، (569) الدراسة
 بالسرعة البشري، وذلك الأداء رفع على ساعدت المعلومات

 والقضاء على التكاليف، من والتقليل الأعمال، أداء في والدقة
 المترتبة والصعوبات المشاكل بعض العمل، وتفادي ضغوطات

البيروقراطية،  والإجراءات الورق ككثرة النظام الكلاسيكي عن
 العمل أن الباحث بين كما  ،بعض المهام تأدية في والغموض

 داخل الأفراد حركة تقليل إلى أدى عبر شبكات الإنترنت

التنقل،  إلى الحاجة دون قصير وقت في أعمالهم وأداء، التنظيم
 تكنولوجيا منحتها التي المزايا أن إلى الباحث توصل كما

 على تنطوي لا أنها يعني لا الأعمال تأدية في المعلومات
 المعلومات لتكنولوجيا تعود لا السلبيات هذه لكن سلبيات،

 تجاه الأفراد معارف في لقصور تعود ما بقدر ذاتها حد في
 البرامج بعض تصميم في قصور أو واستخداماتها التكنولوجيا،

 استشارة عدم بسبب تكونما  الأحيان غالب في التيالمعلوماتية 
 .العمل خصوصيات في العمال

 استخدام مدى معرفة إلى) دراسة )التمياط هدفتو    
 أهميتها ودرجة السعودية، الوزارات في المعلومات تكنولوجيا
 الوزارات، هذه في الموجودة البشرية الموارد إدارة على والتعرف

 إدارة فاعلية على المعلومات تكنولوجيا استخدام أثر وبيان
 وجود الدراسة نتائج وأظهرت الوزارات، هذه في البشرية الموارد
 تكنولوجيا استخدام (بين كل من إحصائية دلالة ذات علاقة

 والبرمجيات، واستخدام قواعد الأجهزة المعلومات، واستخدام
 قواعدو  المعلومات تكنولوجيا استخدام على التدريبو  البيانات

 الموارد إدارة فاعلية الإنترنت شبكات استخدامو البيانات 
 على الإدارية التدريب المعلومات نظم استخدام البشرية،
 الموارد إدارة فاعليةوبين  المعلومات( تكنولوجيا استخدام

 ذات فروق وجود عدم إلى الدراسة نتائج أشارت و ،البشرية
 على المعلومات تكنولوجيا استخدام أثر في إحصائية دلالة

 الشخصية للخصائص تعزى البشرية الموارد إدارة فاعلية
 والخبرة العملية، الخبرة العلمي، المؤهل )العمر، والوظيفية

 الوظيفية(.

 الدور واقع استعراض إلى 2006) )الأغبري، دراسةوسعت    
 البشرية الموارد إدارة وظائف في الحديثة التكنولوجيا تلعبه الذي

 دراسته بتطبيق الباحث وقام ككل، المنظمة بعمل للنهوض
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 النفط قطاع في العاملين فردا  من  (225) من مكونة عينة على
 أن الدراسة نتائج وأوضحت اليمنية، الجمهورية في والمعادن
تلبِّّ  لم البشرية الموارد إدارة وظائف في أدُخلت التي التقنيات
الحديثة  لتقنياتإلى ا الوظائف من الكثير وتفتقد منها، الغرض

 الدراسة نتائج أوضحت كما واجباتها، وطبيعة تتناسب التي
 النفط قطاع وحدات في البشرية الموارد إدارة وظائف حاجة

 تلك في نقص لوجود ذلك الحديثة؛ لتقنياتا والمعادن إلى 
 البشرية. الموارد بوظائف التقنيات

 على تعرفإلى ال 2005) دراسة )شعبان،كما هدفت     
 التغلب وسبل العربية، البشرية الموارد أمام المعاصرة التحديات

 القوة ونقاط الخارجية، والتهديدات الفرص وتحديد عليها،
 الممكنة التنافسية الميزات على التعرف الداخلية، وإلى والضعف

 وتوصلت البشري، للعنصر الفعال الاستخدام طريق عن
 ا  دور  الحديثة للتكنولوجيا أن أهمها: من نتائج عدة إلى الدراسة

  العربية،كما  البشرية الموارد أمام المعاصرة التحديات في ا  مهم
 أمام المعاصرة التحديات في _أيضا _دور   التنظيمي للهيكل

 تنافسية بيئة في تعمل المنظمات كون ؛العربية البشرية الموارد
 والدنيا، العليا الإدارة بين المستمر التقارب شديدة إضافة إلى

 والاهتمام الإجراءات، وبيروقراطية المركزية، عن والابتعاد
 برامج تطبيق ذلك في بما والمتغيرة الثابتة التكاليف بتخفيض

 وجود يعزز العاملين، وفعاليتهم كفاءة لرفع تدريبية
 .للمنظمات واضحة استراتيجيات

التكنولوجيا ( بعنوان "انعكاسات 1996دراسة )مصطفى،    
ستعرض لبشرى في المنظمات العربية". قد اعلى العنصر ا

الباحث من خلال هذه الدراسة أهم المتغيرات التي أحدثتها 
 سنة الأخيرة، كما حدَّتالعشرين التطورات التكنولوجية في 

الآثار الحالية والمستقبلية، وطرح مجموعة من التساؤلات تمثل 
 يل لدى المديرين العرب.محاور موضوعية للتأمل والتحل

العربي  المجتمع في عدد من الدراسات الاطلاع علىوبعد    
 السابقة الدارسات أهمية ورغم الأجنبية، المجتمعات في وأخرى
 إلا الإنساني، العلمي الصرح في لبنة واعتبارها المعرفة في إثراء

يتناول بشكل واضح استراتيجيات إدارة الموارد  لم منها أيا   أن
 بين الاختلاف يكمن وهنا البشرية لمواكبة التغير التكنولوجي،

بيئة ومجال التطبيق  حيث السابقة والدراسات، الحالية الدراسة
 لتغطي الدراسة هذه جاءت من ناحية, ومن ناحية أخري

 ذلك ورغم  الذكر، الأنفة الدراساتتتعرض لها  لم التي الأبعاد
التطرق سات التي تم الدراالدراسة مع عدد من  هذه اتفقت فقد

 والتكنولوجيا،اول موضوع إدارة الموارد البشرية إليها من حيث تن
استمارة  استخدام في السابقة مع الدراسات اتفقت وكذلك

 الأولية. البيانات لجمع كأداة الاستبيان

 :. مراجعة الأدب2
من  افي هذا الجزء سيتم توضيح وتعريف لمتغيرات الدراسة بدء     

ارة الموارد البشرية، إد استراتيجيةإدارة الموارد البشرية، ثم مفهوم 
أساليب  والتعرف علىلى التغير التكنلوجي ومفهومة، إثم التطرق 

 التدريب المستخدمة، وكذلك أساليب تقييم التدريب. 
 

 :البشرية الموارد تنمية تعريف استراتيجية .1.2
وارد والمتطورة تعددت أدوار إدارة المفي ظل بيئة العمل المتغيرة    

إدارتها بمنظور أكثر  استوجبمما  ؛البشرية، وأصبحت أكثر أهمية
هذا التغير، وأصبحت إدارة  الاعتباراستراتيجية تأخذ بعين 

الموارد البشرية على مدى العقدين الماضيين أسرع في ظل المنافسة 
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عمال، وفيما الشديدة، والتغير التكنلوجي الحاصل في بيئة الأ
لإدارة الموارد البشرية قبل التطرق لتعريفها  ريفاتلتعايلي بعض 

 :الاستراتيجي
"      :إدارة الموارد البشرية على أنها (2014بوهنية،) يعُرف   

النشاط الإداري المتعلق بتحديد احتياجات المشروع من القوى 
حدَّدة، 

ُ
وتنسيق العاملة، وتوفيرها بالأعداد والكفاءات الم

 . " الاستفادة من هذه الثروة البشرية بأعلى كفاءة ممكنة
ذلك الجانب من  "نها بأ(  Dsseler،2008) وصرَّح   

العملية الإدارية المتضمن لعدد من الوظائف والأنشطة التي 
وإيجابية بما  ة،إدارة العنصر البشري بطريقة فعالتمارس بغرض 

 ".يحقق مصلحة المنظمة، ومصلحة العاملين ومصلحة المجتمع
"  نهابأ البشرية الموارد إدارة (Edwin ، 1984 فرَّ وع    

تخطيط وتنظيم وتوجيه ورقابة عمليات اختيار وتعيين، وتنمية، 
 الموارد البشرية بغرض الإسهام فيومكافأة، وتكامل وصيانة 

 ". تحقيق أهداف المنظمة

 الموارد إدارة استراتيجيةNoe et  al) ،(1994 ويعُرف   
 المخططة، البشرية الموارد استخدامات من نمط " :نهابأ البشرية

 ".أهدافها تحقيق على المنظمة تمكين إلى تسعى التي والنشاطات
 الموارد إدارة لاستراتيجيةArmstrong) ،(2009 وأشار   

 المنظمة وخطط ،نوايا بشأن القرارات لاتخاذ نهج"  نهابأ البشرية
 الأداء، إدارةو  الموارد، توفير بشأن وبرامج سياسات شكل في
 ".الموظفين وعلاقات المكافآت،و  والتطوير، التعلمو 

 البشرية الموارد إدارة استراتيجية (Inyang,2010) ويعُرف   
 الذي للمنظمة البشرية الموارد لإدارة الاستراتيجي النهج"  بأنها
 في الأفراد سلوك على تؤثر التي التنظيمية الأنشطة جميع يهم

لها  المخطط الاستراتيجيات وتنفيذ صياغة إلى الرامية جهودها
 الأكثر والخبرة المعرفة على المنظمة تساعد أن شأنها من التي

 ".توافقا  

 

 :مفهوم التكنولوجيا والتغي التكنولوجي .2.2
 حياة فيا  جديد شيئا   ليست التكنولوجيا من المعروف أن   

 فالتكنولوجيا ،نفسه الإنسان قدم قديمة هي وإنما الإنسان
 أنها بل ،البعض يتصور قد كما العشرين القرن وليدة ليست
 من التكنولوجيا، و القديمة الحضارات في صنع وساهمت رافقت

 ؛والآراء الاجتهادات من الكثير تستوعب التي المصطلحات
 يكون وبعدها له، دالة وهين، الزم مع متغيرةطبيعة  ذات كونها

  .المستقبل في حياة الإنسان نوعية تحديد في الفعل للتكنولوجيا
 إلى (technology) التكنولوجيا كلمة في الأصل يرجع     

 المقطع الأول: من مقطعين مركبة كلمة وهي الإغريق
(techno) الحرفة،  مهارة ويعني ة،التقني أو ،تقانالا :أي

 يعني وهكذا البحث، أو العلم: أي  (logy)والمقطع الثاني 
  (.1990الإتقان )جميل،  علم اللغوية الناحية من المصطلح

"  :      التغيير التكنولوجي بأنه (Haddad,2002) ويعُرف
الطرق الحديثة لتحويل المواد إلى منتجات أو  استعمالات

-Osman) ولقد عرف". سين الخدمــــــــــــــــــــاتلتح
Gani,2003التغييرات في  :يشمل التكنولوجي التغيير ( بأن

ـــات العلاقـــــــــــ و ،أو الأساليب المستعملة في الإنتاج، المعدات
في . "لتحسين طــــــــــــــــــرق تدفق العمــــــــــــــ، و بين النشاطات المختلفة

التغيير  بأن( Moorhead & Griffin,1995) حين يرى
  ". هو إعادة تصميم المهمة"التكنولوجي غالبا 

تغير "  :بأنه التكنولوجي التغيير (Milanzeleny) يعُرف  
طبيعة المهام وأدائها، والترابط بينها، وطبيعة التدفقات المادية، 

 ى". وير  وتدفقات الطاقة، والتدفقات الوقائية
((David,2009 يؤدي إلى " بأن التغيير التكنولوجي

إدارة و أساليب جديدة، و المنظمات، مهام جديدة،  اكتساب
كما  ". ثقافة جديدة، وطرق جديدة للقيام بالأعمالو جديدة، 

ن التغيير التكنولوجي أ (Margaret, 1999:1) يرى
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 Smith (Moore)وأضاف  الكثير من التحديات. يصاحبه

& Smith,2001:2)   يؤثر في " بأن التغير التكنــــــــولوجي
  ."والتفكير بالعمل بطــــــــــــــــــــــــرق عـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــدة  ،كيفية عملنـــــــا

أن التكنولوجيا هي الموجه   (Leong,1994:843)ويشير
أن التكنولوجيا الحديثة : الأساس لمحيط العمل لسببين: أولا  

أن التكنولوجيا الحديثة : ومختلفة، وثانيا  ب مهارات جديدة تتطل
 لتي تتضمن عملية الإدارةا ثر في النظام الداخلي للعمليةتؤ 

 أو مهارات المنظمة المختلفة، والسياسة والمهارات الجسدية
ما يظهر في سياسة تدريب  التدريب الجسدي، وغالبا   متضمنا  
   .مشتركة

مجموعة من  إلى Turban,2002) ) ولقد أشار     
العوامل المؤثرة على التطور التكنولوجي والتغيير التكنولوجي 

مكان  ، وبيئة البحث والتطوير في الشركةو السوق المتوقعة،  :مثل
المنظمات الحكومية و المشاكل التقنية )الفنية( الخاصة، و العمل، 
    .والمنافسة

 السابقة أن التغيير التكنولوجي من ريفاتيتضح من التع   
إدخال كل التقنيات الجديدة التي تستخدم  :حيث المفهوم يعني

ن هذه التغييرات التكنولوجية وأ ،المنظماتفي الصناعة، وخدمة 
كبيرا  بسبب الإمكانيات العالية للتكنولوجيا إلى   أوقعت حدثا  

 .ةالإنتاج بأدنى كلفة ورفع الإنتاجية، وتحسين الجود
(Strasser, 2004)   

ن التغييرات في العمليـة أ في الـدراســــــــــــــــة الحـاليـة البـاحثـان ويرى 
الخدمة و الإنتاج، و المواد التكنولوجية، ) المتمثلة في التكنولوجية،

لأي عمليـــة  (أنظمـــة المعلومـــات وأنظمـــة الإدارةو التكنولوجيـــة، 
تؤثر بشــــــــكل كبير ومهم على الســــــــياســــــــة التي تتحكم بالعمل، 
والمهارات العمالية المتطلبة للعملية بالإضـــــافة لتأثيراته الواضـــــحة 

وفي متطلبــات إعــادة  ،وطبيعــة الحيــاة العمليــة ،في محيط العمــل

ومن خلال ما ســـــــبق يبرز بوضـــــــوح وعليه  ؛التدريب في المنظمة
إذ أصـــــبح الاســـــتغلال  ؛التكنولوجية اتلتغير باضـــــرورة الاهتمام 

لبقاء  والفعال لأســـــــــاليب التكنولوجيا الحديثة ضـــــــــروريا   ءالكف
 المنظمة واستمرارها.

 

 البشرية الموارد إدارة في المستخدمة الاستراتيجيات. 3.2
 :التكنولوجية التغيات لمواكبة

تشهد إدارة الموارد البشرية العديد من التحديات والمتغيرات    
؛ تها وثقافتها التنظيمية، وأنظماستراتيجيتهاالتي تؤثر في مختلف 

حد كبير بما  ن أنشطة إدارات الموارد البشرية تتأثر إلىإف وعليه
لذلك أصبح من الضروري التعرف على  ؛يحدث لتلك المنظمات

 دقيق.  هذه المتغيرات وتحديدها بشكل

 :تفق معظم الكتاب في أدبيات إدارة الموارد البشرية مثلاقد ل   
(Certo,1997) و 2006المغربي، (و)(Deb,2008)  على

تحديد العديد من التحديات التي تواجها إدارة الموارد البشرية 
ومن ضمن هذه التحديات  ،اتيجيةالاستر لممارسة وظائفها 

الذي يعد من وهو التغير التكنولوجي  (موضوع هذه الدارسة)
إدارة  استراتيجياتضمن أهم التحديات التي تواجه ممارسة 

الموارد البشرية في منظمات الأعمال في العصر الحاضر، وذلك 
 استراتيجياتوتبنى  استخداملمعرفة قدرة تلك الإدارات على 

لتحسين الأداء وتطوير المنتجات،  واستثمارهاللتعامل معها 
، وذلك لما لهذه التكنولوجية التغيراتوتحسين الجودة لمواكبة هذه 

التغيرات من انعكاسات على أنظمة العمل للموارد البشرية، 
وإحداث تغيرات نوعية في تصميم الوظائف والهيكل التنظيمي، 

لوبة للأداء الفعال، وتطوير ونوعية المهارات والأدوار المط
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 (. 2003المنتجات بابتكار أساليب وأفكار حديثة )المرسى،

الجديدة قامت إدارة الموارد البشرية  الاستراتيجيةفي ظل هذه    
المؤسسة،  استراتيجيةتتكامل وتتطابق مع  استراتيجيةبوضع 

 (Anon, 2006) واحتوت على الآتي:

أعمال جديدة، توصيف وظائف جديدة، وتصميم  .أ
 تخدمان وتتماشيان مع المنتج الجديد.

التي تتطلبها المنظمة لخدمة المنتج  الاحتياجاتتحديد  .ب
الجديد من الموارد البشرية، مع تحديد حجم الموارد البشرية 

لعدم توفر المهارات  عنها نظرا   الاستغناءالقديمة التي سيتم 
 الجديد.، والتي يتطلبها المنتج استخدامها العالية في

شاملة لسوق العمل، بهدف إيجاد  استقطابتصميم حملة  .ج
وتوفير الموارد البشرية ذات الكفاءة والمهارة العالية، 

من بينها؛ لتوظيفه وتعيينه في المنظمة لتلبية  للاختيار
 حاجاتها الجديدة لمواجهة متطلبات المنتج الجديد.

لك في ذ برامج تدريبية وتأهيلية مستخدِّمةإعداد ووضع  .د
الوسائل والمناهج العلمية التدريبية الحديثة، والمعرفة 
التكنولوجية المتقدمة في مجال صناعة المنتج الجديد، وذلك 
للموارد البشرية الجديدة، وما ستبقي عليه المنظمة من الموارد 

 البشرية القديمة.
المتبعة في المؤسسة لإدارة مواردها  الاستراتيجياتإن      

البشرية تظل تحديا  تواجه ممارسة تنمية المورد البشرية لكونها 
تلك  استخداموعلى  ،وطرق العمل ،تؤثر على أساليب

 فيها حدث التي لمؤسسةعلى ا يستوجب مما الاستراتيجيات
 واكبةم الاستراتيجيات هذه باستخدام التكنولوجي التغير
(، ومن ضمن هذه ,1997Certo(التغير  هذا

المؤسسات الشركات الصناعية الليبية محل الدراسة، فقد 
أدى النمو الصناعي إلى التغيير في مجالات عديدة من 

الكومبيوتر  استخدامالحياة حيث أدى عهد المعلومات إلى 
وأدى إلى تطوير أنظمة  ،كمساعد في مجال التصنيع

عت التكنولوجيا ووسائل أخرى متعددة جديدة، وبهذا وض
الجديدة متطلبات حديثه على الأعضاء ذوي الكفاءات 
من حيث توفير الأيدي العاملة التي تمتلك الخبرة، وتوفير 

  Daft).،(2004:1الموارد الأولية الضرورية 

من المحتمل أن تخرج أي منظمة  هوفي عالم الأعمال اليوم فإن   
لا تتطور أو تكتسب أو تتكيف مع تكنولوجيا جديدة بشكل 
مســــــــتمر فعالمنا الحاضــــــــر يتميز بدرجه عالية من التطور العلمي 
والتفوق التكنولوجي في كــــافــــة المجــــالات إلى حــــد باتــــت معــــه 
القــدرة على إبــداع المعرفــة العلميــة والتكنولوجيــا أحــد المقومــات 

للنمو الاقتصــادي، وكل ذلك شــجع المنظمات على الأســاســية 
وتطبيق التكنولوجيا الحديثة للتكيف مع البيئة والإنتاج  الابتكار

 ,Daft) جـــــــديـــــــدة.بكفـــــــاءة عـــــــاليـــــــة وتقـــــــديم منتجـــــــات 
2004:360) 

 :أساليب التدريب. 24.
هي الأساليب التي يمكن من خلالها حصول الموظف على    

مهاراته الفنية والوظيفية، والمعرفية التدريب الذي يحتاجه لتطوير 
دخال إو أ ،إليه ةسواء لتحسين أدائه في القيام بالأعمال الموكل

لى إلانتقال اأو  ،عليها تتطلب التدريب ةتكنولوجيا جديد
ويمكن تصنيف أساليب  ،على في مساره الوظيفيأمستوى 
 :على النحو الآتيلى نوعين من حيث مكان التدريب إالتدريب 

 

أسلوب التدريب في مكان العمل وأثناء الدوام   .أ
 : الرسمي

في تدريب وتنمية  ا  ذا الأسلوب المتبع والأكثر شيوعطبق ا له   
الموارد البشرية العاملة داخل المؤسسة، يتم تدريب هذه العمالة 
في مكان عملها، وأثناء دوامها الرسمي، من خلال مدربين من 
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الموارد البشرية محل التدريب داخل المؤسسة يوجهون ويرشدون 
ومهامهم الوظيفية؛  ،نحو آليات فنية ومهنية للتعامل مع أعمالهم

لضمان تحسين الأداء، وجودة المخرجات التي يقدمونها في صورة 
والمدربون طبق ا لهذا الأسلوب ينحصرون  .سلعة أو خدمة... إلخ

في الرئيس المباشر )المشرف( للموارد البشرية، وفي الزملاء 
 أصحاب الأقدمية في العمل وذوي الكفاءة المشهودة

)Dessler, 2008( ، إلىويمكن تصنيف هذا الأسلوب: 
 أساليب تدريب جماعي:  .1
عمليات  في هذه المجموعة من أساليب التدريب والتنمية تتم   

أو عدد  ،وإكساب المهارات من خلال مدرب ،التعلم والتدريب
من المدربين لمجموعة من الموارد البشرية المراد تدريبها داخل 

أو المدربون من الموارد البشرية  ،المؤسسة، وقد يكون المدرب
زميل العمل أو الرئيس )المشرف( المباشر،  -العاملة في المؤسسة 

ان به من مراكز التدريب أو جها يستعأو من خار  -الأقدم 
  . )Low, 1998( غيرها

 . أساليب تدريب فردية:2
في هذه المجموعة من أساليب التدريب والتنمية تتم عمليات     

أو عدد  ،وإكساب المهارات من خلال مدرب ،التعلم والتدريب
من المدربين لمورد واحد )فرد( من الموارد البشرية المراد تدريبها 

أو المدربون من الموارد  ،داخل المؤسسة، وقد يكون المدرب
 ,Low)أو من خارجها  ،البشرية العاملة في المؤسسة

1998). 
 

  . أساليب تدريب نظرية:3
عمليات في هذه المجموعة من أساليب التدريب والتنمية تتم      

التعلم والتدريب، وإكساب المهارات من خلال قاعة المحاضرات 
داخل المؤسسة، لمجموعة من الموارد البشرية يراد إكسابها 

أو المحاضرات  ،ومعارف محددة عن طريق الدروس ،ثقافات

 .أو عدد من المدربين ،النظرية التي يقوم بها مدرب
) Inyang, 2010( 
 عملية أو تطبيقية: تدريب . أساليب 4
في هذه المجموعة من أساليب التدريب والتنمية تتم عمليات     

أو  ،التعلم والتدريب، وإكساب المهارات من خلال الوحدات
أو مناقشات مجموعة صغيرة، أو من  ،ورش العمل والندوات

خلال الوحدات الإدارية للموظفين العاملين في المؤسسة؛ 
عمال الإدارية الكتابية، أو القيام بالأعمال والمنوط بهم القيام بالأ

المحاسبية بتدريبهم مثلا  على برامج حاسوبية متخصصة في 
الحسابات، بهدف إكسابهم المهارات اللازمة، والخبرات الكافية 
في كيفية التعامل مع الآلات الحديثة، والتكنولوجيا المتقدمة التي 

ر، وتيسير تصب في صالح العملية الإنتاجية بشكل مباش
الأعمال الإدارية والمحاسبية، وكل ذلك يخدم الأهداف 
الاستراتيجية للمنظمة ككل، ويقوم بعملية التدريب هذه مدرب 

 أو من خارج المؤسسة ،أو عدد من المدربين سواء من داخل
.(Inyang, 2010)  

تتم في المختبرات والمراكز تدريب أساليب . 5
 لتدريب:

من أساليب التدريب والتنمية تتم عمليات في هذه المجموعة      
التعلم والتدريب، وإكساب المهارات والخبرات من خلال تدريب 
الموارد البشرية العاملة في المؤسسة في مختبرات ومراكز مهيأة 

الموارد البشرية محل التدريب،  ومشابهة لبيئة العمل التي تعمل فيها
 .(Ardichvili, 2001) لعاب المحاكاة والاشرطة السمعيةأو 

 أسلوب التدريب خارج العمل  .ب
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درب على الخبرات      
ُ
هو الأسلوب الذي يحصل من خلاله الم

والمهارات اللازمة خارج مكان عمله، ويتميز هذا الأسلوب 
بالتنظيم أكثر من التدريب الداخلي، فالمراكز التجريبية تمتلك 

ب أكثر من التجهيزات، والإمكانيات التي تساعد على التدري
في  خبرة ذوي كفاءة و المؤسسات، كما أنها تستعين بمدربين 

الدورات التدريبية مما سيضيف قيمة أكثر  ومجال التدريب، 
للموظفين. إلا أنها قد تكون ذات تكلفة مادية باهظة، وقد 

الحالات بدلا  من التركيز  بعض , عليتركز على الجانب النظري
تطويرها. وعادة ما الموظف في على تفاصيل العمل التي يرغب 

لتدريب معا  وليس التركيز لى استخدام طريقتي اإتلجأ المؤسسة 
عتمادا  على طبيعة التدريب ووقته اها فقط، وذلك ائدأعلى 

 ,Dessler) وأهميتهِّ والإمكانيات اللازمة توافرها لإتمامه
2008). 

 :مدة التدريب. 25.
للتدريب على نوع التدريب تعتمد المدة الزمنية المطلوبة    

)حسونة،  لىإكن تقسيم التدريب من حيث الوقت المقدم، ويم
2008:) 

تغرق هذا النوع من التدريب : ويسجلالتدريب قصي الأ .أ
لى ستة أسابيع، ويتم فيه عقد دورات تدريبية إسبوع أفترة 

بصورة مكثفة ومركزة حول البرنامج التدريبي، ومن عيوبه 
الكافي للتدريب لتغطية الموضوع بصورة عدم توفر الوقت 

 .تفصيلية وكاملة وشمولية
وفي هذا النوع من التدريب يمتد  :التدريب طويل الآجل .ب

ولذلك لحصول المتدرب على المعلومات  ؛أكثرأو  ،لى سنةإ

الكافية حول المادة التدريبية، مما يجعل الاستفادة منها أكبر 
العيوب التي تؤخذ على جل، ومن بالتدريب قصير الأ قياسا  

هذا النوع من التدريب طول الفترة الزمنية، بالإضافة عن 
 .التكاليف الناجمة عن العملية التدريبية

 :أساليب تقييم التدريب. 6.2
تقييم التدريب هو عملية هادفة لقياس فاعلية الخطة التدريبية    

وكفاءتها ومقدار تحقيقها للأهداف المطلوبة، وإبراز نواحي 
بالإجراءات التي تقاس  الضعف والقوة فيها، كما يعرف أيضا  

بها كفاية البرامج التدريبية، ومدى نجاحها في تحقيق أهدافها 
ومدى التغير الذي نجح  ،المرسومة، كما تقاس بها كفاية المتدربين

قاس بها كفاية المدربين ية في إحداثه، وكذلك التدريب والتنمي
، سلوب أهناك أكثر من و التدريبي،  الذين قاموا بتنفيذ العمل

 :(2012جون، من طريقة لتقييم التدريب وهي )و 

يتم توزيع استبيان على المشاركين في نهاية البرنامج : الاستبيانأ. 
التدريبي لمعرفة رأيهم بأهمية ذلك البرنامج وقيمته، وقد دلت 

، وأن استخداما  الدراسات على أن هذه الطريقة هي الأكثر 
بعد انتهاء التدريب  المشتركين في معظم الأحيان يقيمون إيجابيا  

 والتنمية مباشرة.
للمشتركين قبل البرنامج  اختبارالقيام إجراء : الاختبارب. 

، إلا أن الاختبارينالتدريبي وبعده، لمعرفة الفرق بين نتائج 
المشكلة هنا هي في التأكد فيما إذا كان ذلك الفرق هو نتيجة 

 ب والتنمية، وليس بتأثير عوامل أخرى.التدري
البرنامج التدريبي يتم السؤال عن  انتهاءبعد : تقرير المدربج. 

النتائج التي حققها هذا البرنامج، ومدى بلوغه للأهداف المحددة 
له، وقياس ردود الفعل ومقدار التعلم من خلال قائمة استقصاء 

 .توزع على المتدربين
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       باشرين ويتم من خلال قيام المشرفين الم :د. تقرير المشرف
وسيهم وذلك للمتدربين بتقييم نتائج التدريب والتنمية على مرؤ 

العمل بعد  بملاحظة التغير الذي يطرأ على سلوكهم وإنجازهم في
 انتهاء التدريب.

 منهج وإجراءات الدراسة: .2
لدراسة االمنهج الوصفي التحليلي في هذه  استخدامقد تم    

ية المستخدمة إدارة الموارد البشر  استراتيجياتالبحثية، لدراسة 
ت الصناعية الشركا هاتواجه التي التكنولوجية التغيراتلمواكبة 
 :تيةدراسة، من خلال الإجراءات الآمحل ال
     وعينة الدراسة: مجتمع .2.3

سجلة في تألف مجتمع الدراسة من كل الشركات الصناعية الم   
لكامل بامملوكة  (، وهى جميعها2015وزارة الصناعة الليبية )

 شركة  (110التي تشكل ما مجموعة )للدولة الليبية 
 انصناعية من الحجم الكبير والمتوسط والصغير، ورمز الباحث

 Large Manufacturing للشركات حسب الحجم بالرموز

Companies (LMCs)  ما أ ,شركات صناعية كبيرة الحجم
 Smallالشركات صناعية صغيرة الحجم رمز لها بالرمز 

Manufacturing Companies (SMCs)،  حيث تم تحديد
ورأس المال لكل شركة  ،لعدد الموظفين حجم الشركات وفقا  

ل و تحمأ( موظف 250 تحتوي على أكثر من )فالشركة التي
مليون دينار صنفت على أساس  2.5رأس مال لا يقل عن 

م في هذه الدراسة عدد الموظفين ذات حجم كبير، وقد استخد

عدد  وبناء عليه قد حدد ؛جراء لتحديد حجم الشركاتإك
 ( شركة54ما الشركات الصغيرة )أ( شركة 56الشركات الكبيرة )

 رقم بالجدول موضح هو كما ،التي ستطبق عليها هذه الدراسة
(1). 
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 الشركات الصناعية المستهدفة للدراسة.يوضح ( 1جدول رقم )

 نوع الصناعة
 

عدد 
الشركات 

 الكبية
LMCs 

عدد الشركات 
 الصغي

SMCs 

 Total   المجموع

 النسبة  لعددا
 المئوية

 21.8 24 14 10 والمشروبات الأغذية -1
الأثاث والسجاد والمنتجات  -2

 15.5 17 9 8 الخشبية

 10.9 12 3 9 البلاستيك والمنتجات المطاطية -3
 8.2 9 3 6 تصنيع والمنتجات المعدنية -4
 8.2 9 4 5 المنسوجات والملابس والجلود -5
 9.1 10 9 1 الكهرباء والإلكترونيات -6
 6.4 7 2 5 والزيوت الكيماويات -7
 5.5 6 4 2 المنتجات  غي المعدنية -8
الآلات والسيارات، المحركات  -9

 4.5 5 2 3 والمركبات

 3.6 4 1 3 الطباعة وورق الكتابة -10
 3.6 4 2 2 والحديد الإسمنتالخرسانة،  -11
الزجاج(  -الدواء -)منتجات  -12

 أخرى
2 1 3 2.7 

 100% 110 54 56 المجموع

 

( استبانة إلا أن عدد الاستمارات 110ومن هنا تم توزيع عدد )
(، بينما كان عدد الاستبانات الصالحة 105المسترجعة كانت )

( أي بنسبة 100التي دخلت للمعالجة والتحليل الإحصائي )
%( من عدد الاستمارات التي تم توزيعها على عينة 98)

وزعة ت الم( يبين عدد الاستبانا2الدراسة، والجدول رقم )
 والمستردة والخاضعة للتحليل:

ونسبة المستردة ستبانات الا عدد الاستمارات الموزعة وعدديوضح ( 2) رقم جدول 
 .ادالاسترد

 السابقة. الدراسات على بالاعتماد من إعداد الباحثان المصدر:   

 

 :. أداة جمع البيانات2.3
اعتمدت الدارسة على أسلوب الاستبيان كأداة لجمع     

 :أولاا البيانات والمعلومات، وقد مرت بعدة مراحل أثناء التصميم 
عرضها على ذوي الاختصاص، ممن لديهم الخبرة الجيدة في 
صياغة أسئلة الاستبيانات للاسترشاد بآرائهم في مدى سلامة 

 . ولغويا   الاستبيان، ومراجعته وتدقيقه فنيا  
لتأكد من وضوح الفقرات وتوافقها مع أهداف البحث، ا :ثانياا 

ب، وخلوها من العبارات الغامضة، وظهورها بالشكل المناس
( فردا 15على )والمفهوم للمبحوثين، وقد تم توزيع الاستمارة 

لها، وتم تصميم الاستبيان بعناية فائقة ليغطي  لأجراء اختبار أولي
كافة العناصر ذات العلاقة بأهداف وتساؤلات الدراسة، وصمم 

 وهي كما يلي:الاستبيان من ثلاثة أجزاء، 
عامة عن الشركات محل الدراسة،  معلومات الجزء الأول؛ .أ

نوع الصناعة في الشركات محل الدراسة، ملكية وتضمنت 
عدد الموظفين في و عدد سنوات عمل الشركة، و الشركات، 

 الشركات محل الدراسة.
عن المشاركين في  معلومات شخصية الجزء الثاني؛ .ب

الاستبيان، وتضمنت جنس المشاركين، والعمر، والمؤهل 
 والمسمى الوظيفي للمشاركين في الاستبيان.العلمي، 

التي  سئلة المتعلقة بموضوع الدراسةالأ الجزء الثالث؛  .ج
إدارة الموارد البشرية المستخدمة  استراتيجياتتضمنت 
الشركات  هاتواجه التي التكنولوجية التغيراتلمواكبة 

عملية تقديم التدريب  الصناعية محل الدراسة، كما تضمن
ساليب التدريب، مقدمي التدريب، مدة أمن حيث )

التدريب، أساليب تقييم التدريب( للتعامل مع التغيرات 
 التكنولوجية.

وتم تصميم العبارات لقياس مستوى ومتغيرات الدراسة بناء    
على إجابات متدرجة حيث استخدم مقياس لكيرت الخماسي 

حجم 
 المجتمع

الاستمارات  
 الموزعة

الاستبانات 
 المستردة

نسبة 
 المستردة

الاستمارات 
 الصالحة

نسبة 
 الصالحة

110 110 105 %95 100 %91 
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 دامباستخ ( يبين درجات الموافقة3لهذه الغاية والجدول رقم )
 .ليكرت مقياس

 .ليكرت مقياس باستخدام الموافقة يوضح درجة( 3)رقم  جدول

 .بالاعتماد على الدراسات السابقة لمصدر: من إعداد الباحثانا  
المتوسطات الحسابية التي دعمت بالنسب  استخدامكذلك تم    

( فئة 4المئوية كمعايير أساسية في التحليل، ويبين الجدول رقم )
المتوسطات الحسابية، والتفسير اللفظي المرتبط بها، وذلك 

جل التعرف على مدى أوذلك من حسب مقياس ليكرت، 
استجابة الشركات محل الدراسة مع التغيرات التكنولوجية 

ن أجل البقاء في دائرة المنافسة، فإذا زادت القيمة عن السريعة م
 (3.5لى إ 3)تعد مرتفعة، بينما من  الاستجابة( فإن 3.5)

تعد  ا( فإنه3معتدلة، وإذا انخفضت القيمة عن ) الاستجابة تعد
 .ضعيفة أو منخفضة

 .اللفظي الحسابية والتفسي المتوسطات يوضح فئة( 4)رقم  جدول
 منخفض متوسط مرتفع

 3الى  1من  3.5الى  3من  فما فوق 3.5من 
 بالاعتماد على الدراسات السابقة المصدر: من إعداد الباحثان

 :الإحصائية للبيانات ةالمعالج. 3.3

بعد الانتهاء من تجميع استمارات الاستبيان الدراسة تم     
لتحليل بيانات الدراسة  (SPSS)استخدام البرنامج الإحصائي 

 :على النحو الآتي وكانت الأساليب الاحصائية المستخدمة 
والنسب ( (Frequency Tableالجداول التكرارية  .أ

 .المئوية لغرض توصيف العينة احصائيا  
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية. .ب

 الشركات بين الفروق ذات الإحصائيةلمعرفة  (F) اختبار .ج
محل الدراسة من حيث الحجم في عملية تقديم  الصناعية
 .التدريب

     :الاستبانة.صدق وثبات 4.3
كرونباخ ستبيان تم استخدام ألفا  للتحقق من مدى ثبات الا   

تبين أن قيمة المعامل بلغت مدى ثبات أداة الدراسة، و  لقياس
مقبولة ، و (، وهى قيمة عالية 0.96)كافة فقرات الاستبيان  ل

وفق المعايير الإحصائية. كما تم حساب  البحث العلميلأغراض 
معامل الارتباط بيرسون، للتأكد من الاتساق الداخلي لأسئلة 

ذات دلالة إحصائية بيان، وتبين وجود علاقات ارتباط الاست
( بين كل فقرة مع المجموع الكلى 0.01عند مستوى معنوية )

 سلامة نتائج لىإي تنتمي اليه، مما يطمئن الباحث للفقرات الذ
 .الدراسة

 : للدراسة الوصفي الاحصائي التحليل نتائج .4
من  المجمعةيركز هذا الجزء من الدراسة على تحليل للبيانات    

خلال أداة الدراسة التي تم توزيعها على العينة المدروسة كما 
 يلي:
 :الدراسة محل الشركات عن عامة معلومات. 1.4

 محلبعض المعلومات عن الشركات في هذا الجزء سيتم عرض    
 : على النحو الآتيالدراسة 

 نوع الصناعة في الشركات محل الدراسة. .أ
لحجم الشركة والمنتجات  قد صنفت شركات التصنيع وفقا      

مجتمع الذي يبين ( 1كما هو مبين في الجدول رقم )  المصنعة،
( من المسؤولين عن إدارة الموارد 110)الشامل لعدد  الدراسة
كان العدد النهائي للشركات المشاركة في هذه   وقد البشرية،

يمكن  ذيال ( من إجمالي المشاركين%91بته )الدراسة ما نس

موافق 
 بشدة

غي  محايد موافق
 موافق

غي موافق 
 بشدة

5 4 3 2 1 
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(، LMCsمن الشركات الكبيرة )(%51تقسيمه إلى)
وكما هو  (SMCs( للشركات الصغيرة والمتوسطة )%49و)

 . (5مبين في الجدول رقم )
 ةالدراس محل الشركات في الصناعة يوضح نوع( 5جدول رقم )

 لإحصائي.ا التحليلعلى نتائج  بالاعتماد لمصدر: من إعداد الباحثانا
( منها ينتمي لصناعة المواد الغذائية %22) نأبينت النتائج  

بنسب  SMCsو LMCsوالمشروبات، ومن بين 
( من إجمالي فئاتها على التوالي، %24.5( و)%19.7تمثل)

ويتضح من الجدول أن غالبية مجتمع الدراسة من الصناعات 
في قطاع الصناعات  الغذائية والمشروبات، وهذا يمثل أكبر مجموعة

 %( من مجتمع الدراسة.22) التحويلية

 محل الدراسة. ملكية الشركات .ب
من  (%90)ن أكثر من أ( 6بينت النتائج بالجدول رقم )    

% من 94و LMCs% من 88)أن  ، والشركات محل الدراسة
SMCs ) .مملوكة بالكامل من قبل الليبيين 

 .الدراسة محل الشركات يوضح ملكية( 6جدول رقم )    

 .التحليل إحصائيالمصدر: من إعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج 
من هذه الشركات  نه لم يكن هناك أي  أ كما بينت النتائج أيضا  

محل الدراسة مملوكة بالكامل من قبل الأجانب. أما العدد الباقي 
( من الشركات كانت %9) المتمثبة في من الشركات محل الدراسة

من قبل الليبيين والأجانب،  من المشاريع المشتركة المملوكة جزئيا  
الآلات و الشركات المنتجة للمشروبات،  على سبيل المثالو 

 منتجات الدواء، والكيماويات والزيوت. و والسيارات، 
 محل الدراسة. ج. عدد سنوات عمل الشركات

الزمنية التي أسست فيها الشركة ن الفترة أبينت النتائج     
ة( لى أكثر من أربعين سنإسنوات  تفاوتت من )أقل من عشر

ن هناك مجموعات أ( الذي يبين 7كما هو موضح بالجدول رقم )
 39إلى  20عملت لمدة )من محل الدراسة كبيرة من الشركات 

 LMCs( من %78سنة(، وهي مثلت ما نسبته حوالي )
الشركات العاملة في حين كانت  SMCs( من %62وبنسبة )

 نوع الصناعة

الشركات 
  الكبية

LMCs 

الشركات 
 الصغي

SMCs 

  المجموع
Total 

 النسبة  العدد
 المئوية

العدد
  

 النسبة

 المئوية
 النسبة العدد

 المئوية
 22 22 25 12 20 10 الأغذية والمشروبات -1
الأثاث والسجاد والمنتجات  -2

 16 16 19 9 13 7 الخشبية

البلاستيك والمنتجات  -3
 10 10 6 3 13 7 المطاطية

 9 9 6 3 12 6 تصنيع والمنتجات المعدنية -4
المنسوجات والملابس  -5

 9 9 8 4 10 5 والجلود

 8 8 14 7 2 1 الكهرباء والإلكترونيات -6
 5 5 4 2 6 3 الكيماويات والزيوت -7
 5 5 6 3 4 2 المنتجات  غير المعدنية -8
والسيارات،  الآلات -9

 5 5 4 2 6 3 المحركات والمركبات

 4 4 2 1 6 3 الطباعة وورق الكتابة -10
الخرسانة، الأسمنت  -11

 4 4 4 2 4 2 والحديد

 -الدواء -)منتجات  -12
 3 3 2 1 4 2 الزجاج( أخرى

 100% 100 100% 49 100% 51 المجموع

نوع 
 الصناعة
 

 المجموع حجم الشركة
Total LMCs SMCs 

  العدد
 النسبة
 المئوية

  العدد
 النسبة
 المئوية

  العدد
 النسبة
 المئوية

100 %
 91 91 94 46 88 45 مملوكة محليا  

100 %
مملوكة من 

 أجنبي
0 0 0 0 0 0 

مشروع 
مشترك مع 
 شركة أجنبية

6 12 3 6 9 9 

 100% 100 100% 49 100% 51 المجموع
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( من %4و) SMCs( من %18سنوات تمثل ) 10لأقل من 
LMCs( من الشركات محل الدراسة %6. وكانت نحو )
LMCs  شركات من أقدم ال وتعد   عاما   40لأكثر من تعمل

 المدرجة في مجتمع الدراسة.
 .الدراسة محل الشركات سنوات عملعدد يوضح ( 7جدول رقم )

 على نتائج التحليل الإحصائي. المصدر: من إعداد الباحثان بالاعتماد  
 

 في الشركات محل الدراسة. العاملينعدد د. 
ف حجم الشركات يتصن إلىبما أنه تمت الاشارة فيما سبق       
الدراسة وفقا  لعدد العاملين بها حيث صنفت الشركات التي محل 

( LMCsالحجم ) كشركات كبيرة  عاملا   250لديها أكثر من 
صغيرة شركات  إلىأو أقل ، عاملا   250والشركات التي لديها 

فقد بينت  ؛ بناء  عليهSMCs( )2009,(Mankin)الحجم 
أكثر من نصف الشركات صغيرة  نأ( 8النتائج في جدول رقم )

ن أو ، لا  عام 250-100الدراسة تملك ما بين الحجم محل 
، عامل   100شركات كانت تملك أقل من ( من ال%45حوالي )

( من الشركات الكبيرة %29، كان )LMCsوفي المقابل في 

من العاملين  600-251الحجم محل الدراسة تملك ما بين 
من  999-600ا بين ( من نفس الشركات تملك م%26و)

ها تملك ( من الشركات من%40العاملين، في حين أن أقل من )
( فقط من هذه الشركات %6، وكان )عامل   1000أكثر من 

من العاملين. وتجدر الإشارة هنا  3000-2000تملك ما بين 
 ،( عاملا  280كان )  LMCsإلى أن أقل عدد من العاملين في 

وكان أقل عدد من ، SMCsفي  (2700وكان أعلى عدد )
ومن المهم  ،(250، وكان أعلى مستوى )( عاملا  50العاملين )

الدراسة حيث  لديد عدد العاملين من الشركات محجدا  هنا تح
إن عدد العاملين في أي مؤسسة يمكن أن يؤثر على ممارسة تطوير 

  ،1989)  (Matthews et al,2004)تنمية الموارد البشرية 

(Nadler & Nadler. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
سنوات عدد 

 عمل الشركة
 

 المجموع حجم الشركة
Total LMCs SMCs 

  العدد
 النسبة
 النسبة  العدد المئوية

 المئوية
 النسبة  العدد

 المئوية
 10أقل من 
 11 11 18 9 4 2 سنوات

سنوات  10من 
 15 15 18 9 12 6 سنة 19إلى 

سنة إلى  20من 
 30 30 35 17 25 13 سنة 29

سنة إلى  30من 
 40 40 27 13 53 27 سنة 39

 49إلى  40من 
 سنة

3 6 1 2 4 4 

 100% 100 100% 49 100% 51 المجموع
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 .الدراسة محل الشركات في العاملينعدد يوضح ( 8جدول رقم )

 الإحصائي.على نتائج التحليل  المصدر: من إعداد الباحثان بالاعتماد

 . معلومات شخصية عن المشاركين في الاستبيان.2.4
في هذا الجزء ســيتم عرض لبعض المعلومات الشــخصــية عن      

 وهم المســؤولين عن إدارة الموارد البشــرية المشــاركين في الاســتبيان،

 كما يلي:وذلك   الدراسة، محل الشركات في
 

 
 

  ( يوضح المعلومات الشخصية الخاصة بنوع 9جدول رقم )       
 في الشركات محل الدراسة. المشاركين

 على نتائج التحليل الإحصائي. المصدر: من إعداد الباحثان بالاعتماد
 

 أعمار المشاركين في الاستبيان. .ب
المشاركين ( أن أعمار 10الجدول رقم )الواردة في نتائج التبُين     

منتصف الثلاثينات إلى أواخر  بينفي الاستبيان تراوحت 
و  LMCs( من %88الأربعينيات، حيث ما يقارب نسبة )

سنة.  50-30تراوحت أعمارهم من  SMCs%( من 83)
سنة( لم تكن هناك أي من  35-25ما عن الفئة العمرية )أ

ة في كل المستجيبين الذين كانوا مسؤولين عن تنمية الموارد البشري
ن بعض أيضا  أوأوضحت النتائج   .SMCsأو  LMCsمن 

( عاما   50المشاركين ينتمون إلى الفئة العمرية الأكبر )أكثر من 
تمثل  SMCsو LMCsولكن هذه الفئة كانت في كل من 

( من مجموع الشركات محل الدراسة. لذلك نجد %20أقل من )
هم في منتصف  أن غالبية المسؤولين عن إدارة الموارد البشرية

عمر المشاركين قدر بحوالي العمر، واتضح من النتائج أن متوسط 
  عاما . 40

 

 

 

 

 

 

 

 

 
عدد العاملين 

 بالشركات
 

 المجموع حجم الشركة
Total LMCs SMCs 

النسبة   العدد
النسبة   لعددا المئوية

 المئوية
النسبة  العدد

 المئوية

 100أقل من 
 22 22 45 22 0 0 عامل

إلى  100من 
 عامل 250

0 0 27 55 27 27 

إلى  251من 
 15 15 0 0 29 15 عامل 599

إلى  600من 
 13 13 0 0 26 13 عامل 999

إلى  1000من 
 20 20 0 0 39 20 عامل 1999

إلى  2000من 
 3 3 0 0 6 3 عامل 3000

 100% 100 100% 49 100% 51 المجموع

 النوع
 

 المجموع حجم الشركة
  Total LMCs SMCs 

 النسبة  العدد
 المئوية

 النسبة  العدد
 المئوية

 النسبة  العدد
 المئوية

 79 79 71 35 86 44 ذكر

 21 21 29 14 14 7 أنثى

 100% 100 100% 49 100% 51 المجموع

 نوع المشاركين في الاستبيان.  .أ
( إنه أكثر من ثلاثة 9الجدول رقم ) في الواردة نتائجالبينت     

( المتبقية من %21أرباع مجتمع الدراســــــــــة كان من الذكور، و )
كبير   اختلافالإناث، ويبين الجدول مؤشـــرا  واضـــحا  على وجود 

، مع زيادة نســـــــــــبية للمشـــــــــــاركين من SMCsو LMCsبين 
 .SMCsالنساء في 
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 الإحصائي. على نتائج التحليل بالاعتماد المصدر: من إعداد الباحثان

 ج. المستوى التعليمي للمشاركين في الاستبيان.
 (%69) ( أن11بالجـــدول رقم ) في الواردة بينـــت النتـــائج   
 درجــــة مثــــل العــــالي التعليم مؤهلات لــــديهم المشــــــــــــــــــاركين من

كما .  المتقدم الدبلوم منهم حاملوو  البكالوريوس والليســـــــــــــــانس،
 مستوى أعلى على مجتمع الدراسة من (%13ن ) أبينت أيضا  

 LMCs من كــــل  في المــــاجســـــــــــــــتير، درجــــة مثــــل التعليم، من

 طلبا   هناك أن Low، وهذا يتفق مع ما أشـــار اليه SMCsو
 العــاملــة، القوى من عــال   مســـــــــــــــتوى على التعليم على متزايــدا  
 ناحية من. (Low,1998)التحويلية  الصــناعات في وخاصــة
 مجتمع الــــدراســــــــــــــــــة من قليلا   ا  عــــدد نبينــــت النتــــائج أ أخرى،

 التعليم الثانوي. شهادة مستوى على فقط حصلوا (18%)
 
 
 
 

التعليمي  الخاصة بالمستوى( يوضح المعلومات الشخصية 11جدول رقم )
 للمشاركين في الشركات محل الدراسة.

 الإحصائي. على نتائج التحليل بالاعتماد المصدر: من إعداد الباحثان     
 د. المسمى الوظيفي للمشاركين.

(، أن المســــمى الوظيفي 12يتضــــح من نتائج الجدول رقم )     
كان   LMCsللعاملين المســـــــــؤولين عن إدارة الموارد البشـــــــــرية في 

رد البشـــــــــــرية بنســـــــــــبة معظمهم يســـــــــــتخدمون مســـــــــــمى مدير الموا
( يســـتخدمون مســـمى %39ن ما نســـبته )أ%(، في حين 24)

( من %14ن )ألتـــدريــب، كمـــا بينـــت النتـــائج أيضـــــــــــــــــا  مــدير ا
LMCs  يطلقون على وظيفتهم مدير قســم التعلم والتطوير، مع

عدد قليـل من المســـــــــــــــميـات المهمـة الأخرى المذكورة، مثـل إدارة 
 SMCsتنمية الموارد البشـــــــــــــرية والمدير العام. أما بالنســـــــــــــبة إلى 

( منها كان %39ن )أتختلف قليلا  حيث بينت النتائج  كانت
( مســماهم %35) المســمى الوظيفي لديهم المدير العام، ونســبة

الوظيفي مدير تدريب، كما تضـــــمنت النتائج مســـــميات وظيفية 
إدارة و أخرى من وظائف المســـــــــــتجيبين مثل: شـــــــــــؤون العاملين، 

مدير شـــؤون و مدير الإنتاج، و ضـــمان الجودة، و الجودة الشـــاملة، 
 العاملين والإدارة. 

متنوعة وقد لا  كانت  على الرغم من أن مســــــمى وظائفهمو      
ــؤلاء  يكون لها صلــــــــــــة إدارة الموارد البشـــــــــــــــرية، إلا أن هـــــــــــــــــــــ

عن أنشطــــــــــة إدارة الموارد البشريــــــــــة  ولونراد في الواقـــــــــــع مسؤ الأف
ــــر  ـ ـ ـــ ـ ـ ـ ـــ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ــات انظـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ــفي هذه الشركـ ــ ــــى )ال ــ ــ  & Ardichviliــ

 

 العمر

 حجم الشركة
  Total  المجموع

LMCs SMCs 

 النسبة  العدد
 النسبة  العدد المئوية

 النسبة  العدد المئوية
 المئوية

 0 0 0.0 0 0.0 0 سنة 30إلى  25من 
 16 16 12 6 20 10 سنة 35إلى  31من 
 22 22 24 12 20 10 سنة 40إلى  36من 
 20 20 21 10 20 10 سنة 45إلى  41من 
 25 25 24 12 28 15 سنة 50إلى  46من 
 14 14 19 9 10 5 سنة 55إلى  51من 
 1 1 0.0 0 2 1 سنة 60إلى  56من 

 100% 100 100% 49 100% 51  المجموع

في  المشاركين بأعمار الخاصة الشخصية المعلومات ( يوضح10جدول رقم )
 الدراسة. محل الشركات

 مستوى التعليم
 

 حجم الشركة
 Total   المجموع

LMCs SMCs 

 النسبة  لعددا
 المئوية

  العدد
 النسبة
 المئوية

  العدد
 النسبة
 المئوية

 18 18 22 11 14 7 شهادة ثانوية
 29 29 27 13 31 16 دبلوم عال  

 40 40 41 20 39 20 مؤهل جامعي
 13 13 10 5 16 8 شهادات عليا

 100.0% 100 100% 49 100% 51      المجموع
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Gasparishvili,2001) Yadapadithaya & 
Stewart,2001).) 

الخاصة بالمسمى  الشخصية المعلومات ( يوضح12جدول رقم )
 الدراسة محل في الشركات الوظيفي للمشاركين

 .على نتائج التحليل الإحصائي بالاعتماد المصدر: من إعداد الباحثان     
 لمواكبة المستخدمة البشرية الموارد إدارة استراتيجيات.3.4

 :الدراسة محل الشركات في  ةالتكنولوجي التغيات
 حيث الأول الدراسة سؤال عن الإجابة سيتم الجزء هذا في   
 لمدى المعيارية والانحرافات الحسابية، المتوسطات استخراج تم قد

 البشرية الموارد إدارة استراتيجيات على الدارسة عينة أفراد موافقة
 والمتمثلة ا،هتواجه التي التكنولوجية التغيرات لمواكبة المستخدمة

 قبل من ومذكورة الاستبانة، في واردة استراتيجيات خمسة في
Anon (2006)، رقم والجدول الاستبانة في استخدمها وتم 

(13 ) 
 إدارة نأ تبين( 13) رقم دولبالج الواردة النتائج خلال ومن   

 من عدد تستخدم الليبية الصناعية الشركات في البشرية الموارد
 أظهرت حيث التكنولوجية، التغيرات لمواكبة الاستراتيجيات

 توصيف كانت  استخداما   الأكثر الاستراتيجية نأ النتائج
 تخدمانواللتان  جديدة، أعمال وتصميم جديدة، وظائف

  ذلك بعد تأتي ثم جديدة، تكنولوجيا إدخال مع وتتماشيان

 ذات البشرية الموارد وتوفير إيجاد بهدف الاستقطاب استراتيجية
 وتعيينها توظيفهاو بينها،  من للاختيار العالية، والمهارة الكفاءة

 التغير متطلبات لمواجهة الجديدة حاجاتها لتلبية الشركة في
 التي الاحتياجات تحديد استراتيجيةتأتي  ذلك بعد ثم الحاصل،
 تحديد مع الجديد، المنتج لخدمة البشرية الموارد من الشركة تتطلبها
 لعدم نظرا   عنها الاستغناء سيتم التي القديمة البشرية الموارد حجم
 بعد تأتي ثم ،الجديد المنتج يتطلبها التيفيها  العالية المهارات توفر
 التطور لتواكب تدريبية، برامج ووضع إعداد استراتيجية ذلك
 ،الشركة الى جديدة تكنولوجيا أو ،جديد منتج لإدخال نتيجة
 البشرية الموارد إدارة ممارسة أسلوب تأثر النتائج من يتضحكما 
 الليبية الصناعية الشركات في جديدة تكنولوجيا لإدخال نتيجة

 تطلبي الذي الأمر _الحجم الكبيرة أو منها الصغيرة سواء -
 .متفاوتة وبنسب الاستراتيجيات من عدد استخدام

في  المستخدمة البشرية الموارد إدارة استراتيجيات( يوضح 13جدول رقم )
 لمواكبة التغيات التكنولوجية الدراسة محل الشركات

* 1 Least frequently used . . . . . . 5   Most frequently use 
 .الإحصائي التحليل نتائج على بالاعتماد الباحثان إعداد من: المصدر

 
 

 
 المسمى الوظيفي

 

 المجموع حجم الشركة
Total 

 LMCs SMCs 

 النسبة  العدد
 النسبة  العدد المئوية

 النسبة  العدد المئوية
 المئوية

 15 15 6 3 24 12 مدير الموارد البشرية
 4 4 0.0 0 7 4 مدير تنمية الموارد البشرية
 7 7 0.0 0 14 7 مدير قسم التعلم والتطوير

 35 35 31 15 39 20 مدير التدريب
 21 21 39 19 4 2 مدير عام

 18 18 24 12 12 6 آخرون
 100% 100 100% 49 100% 51  المجموع

  الاستراتيجية المستخدمة

 حجم الشركة
 المجموع

Total 
LMC

s 
SMC

s 

 Mean* SD العدد العدد العدد

 0.95 4.18 82 39 43 العمل )داخل العمل( أثناء التدريب

 0.98 3.87 62 29 33 عمل ورش/  الندوات

 1.32 3.45 43 18 25 المحاضرات/  الدراسية الفصول

 1.22 2.96 31 12 19 الحاسوب على القائم التدريب

 1.15 2.94 20 5 15 صغيرة مجموعة مناقشات

 1.14 2.90 16 4 12 الذاتي التعليم مواد

 1.30 2.40 13 2 11 الخارج في التدريب

 1.31 2.02 8 0 8 والمرئية السمعية الأشرطة

 1.17 2.07 7 2 5 والمحاكاة الألعاب

 0.89 1.70 5 2 3 مكتوبة دروس

 1.10 3.65 3 1 2 الحساسية تدريب
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 تقديم عملية التدريب:. 4.4
 المرتبط سؤال الدراسة الثاني نفي هذا الجزء سيتم الإجابة ع   
 مقدمي التدريب، أساليب) التدريب عملية تقديم ساليببأ

 لشركاتبا( التدريب تقييم أساليب التدريب، مدة التدريب،
، فقد تم التكنولوجية التغيرات مع للتعامل الدراسة محل الصناعية
 المعيارية وذلك وفقا   والانحرافاتالمتوسطات الحسابية،  استخراج

 .(15( والجدول رقم )14)لما يتضح من الجدول رقم 

( 13لجدول السابق رقم )با الواردةلنتائج إلى ا وبالإشارة    
تأثر أسلوب ممارسة إدارة الموارد البشرية نتيجة لإدخال نلاحظ 

تكنولوجيا جديدة في الشركات الصناعية الليبية، بحيث اتضح 
ها الشركات محل التي تستخدم الاستراتيجيات ضمن أنه من

نتيجة لإدخال تكنولوجيا جديدة، هو استراتيجية الدراسة 
عن  المشاركينالتدريبية، وعند سؤال  تالاحتياجاتحديد 

أساليب التدريب المستخدمة نتيجة لذلك، فقد اتضح من 
النتائج إن التدريب داخل العمل، وهو أعلى مرتبة مستخدمة 
من قبل الشركات الصناعية محل الدراسة للتعامل مع التغيرات 

 (. 14التكنولوجية، كما هو مبين بالجدول رقم )

في  المستخدمة التدريب عملية تقديم أساليب( يوضح (14جدول رقم 
 .للتعامل مع التغيات التكنولوجية الدراسة محل الشركات

     * 1 Least frequently used   5   Most frequently used    
 

أن معظم الشركات خلال هذا  كما أظهرت النتائج أيضا  
لتقديم الخبرات،  ستشاريين خارجييناالوقت، استخدمت 

وكذلك المتخصصين في مجال الموارد البشرية في وجود التكنولوجيا 
في  ا  (، وقد تم التوصل أيض15دول رقم )الجديدة كما مبين بالج

النتائج إلى أن متوسط طول الفترة الزمنية للتدريب تختلف من 
ما عن أ ،(16كما هو مبين بالجدول رقم )   ثلاثة أياميوم إلى

بينت النتائج بالجدول  فقد أساليب تقييم التدريب المستخدمة
بطريقة الاستبيان هي طريقة تقييم  الاستطلاعن أ( 17رقم )

 التدريب الأكثر استخداما .

 

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي.

 

  المستخدمة اتالاستراتيجي
 حجم الشركة

 Total المجموع
LMCs SMCs 

 Mean* SD المئوية النسبة  العدد المئوية النسبة  العدد المئوية النسبة  العدد
 0.96 4.00 38 38 37 18 39 20 توصيف وظائف جديده
 0.88 3.97 31 31 31 15 31 16 تصميم اعمال جديده

 1.12 3.90 5 5 6 3 4 2 تحديد الاحتياجات التدريبية
 0.91 3.70 15 15 16 8 14 7 الاستقطاب

 1.10 3.65 11 11 10 5 12 6 إعداد ووضع برامج تدريبية
   100% 100 100% 49 100% 51      المجموع
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 .اختبار فرضيات الدراسة .5 
والمرتبط  ،ثالثسؤال الدراسة ال نعفي هذا الجزء سيتم الإجابة    

 حيث نم الدراسة محل الشركات بين الاختلافات طبيعةبمعرفة 
 دميمق التدريب، أساليب) التدريب تقديم عملية في الحجم

 مع املللتع( التدريب تقييم أساليب التدريب، مدة التدريب،
صة وكذلك اختبار الفرضيات الخا التكنولوجية التغيرات

لانحرافات تم استخراج المتوسطات الحسابية، واحيث بالدراسة، 
لقيمة لجدولية بااومقارنة قيمتها  F) ) المعيارية، واستخدام اختبار

  : على النحو الآتي لقبول الفرضيات من عدمهاالمحسوبة 
 

أنه  سابقا   ليهإ المشار( 15) رقم لجدولبا تشير النتائج الواردة   
محل  عيةالصنا شركات بين إحصائية دلالة ذات فروق توجد ولا"

 ."التدريب مقدمي استخدام في الحجم حيث من الدراسة
 توجد لا"  أنه( 16) رقم بالجدول الواردة النتائج تشير كما    

 دراسةال محل الصناعية شركات بين إحصائية دلالة ذات فروق
 .التدريب مدة استخدام في الحجم حيث من
 
فروق ذات  على وجود (17) رقم بالجدول الواردة النتائج تشيرو 

من  الدراسة محلدلالة إحصائية بين شركات الصناعية الليبية 
 حيث الحجم في استخدامهم للتدريب خارج العمل. 

 
 فروق وجود على( 18) رقم بالجدول الواردة النتائج تشيركما     

 الدراسة محل الليبية الصناعية شركات بين إحصائية دلالة ذات
 . المدرب الفعل ردود استخدام في الحجم حيث من
 
 
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 

 على استخدام الشركات محل الدراسة لمقدمي التدريب. التباين تحليل ( يوضح نتائج15جدول رقم )

 استخدام مقدمي التدريب
 الشركات الكبية

LMCs 
 الشركات الصغي

SMCs F-Value Sig. 
N Mean* SD N Mean* SD 

 0.20 1.29 1.10 3.60 35 1.08 3.50 43 استشاريين خارجيين / بائعي الخدمة
 0.12 1.06 1.07 3.55 32 1.09 3.40 40 المتخصصين في مجال الموارد البشرية

 0.80 1.09 1.10 2.50 37 1.17 3.10 44 قسم / مدراء
 0.31 1.07 1.11 2.40 35 1.11 3.07 33 الأكاديميين

* 1 Least frequently used ….  5   Most frequently used        
 

 .التدريب لمدة الدراسة محل الشركات على استخدام التباين تحليل نتائج ( يوضح16جدول رقم )       
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 استخدام مدة التدريب
 الشركات الكبية

LMCs 
 الصغيالشركات 

SMCs F-Value Sig. 
N Mean* SD N Mean* SD 

 0.26 1.09 1.11 3.11 36 1.12 2.61 44 اليوم 1أقل من 
 0.92 0.40 1.20 3.52 33 1.10 3.50 41 أيام 3يوم واحد إلى أقل من 

 0.08 1.09 1.02 2.10 38 1.11 2.52 45 في الأسبوع 1أيام إلى أقل من  ثلاثة 
 0.60 1.20 1.04 3.07 36 1.08 2.40 34 أسابيع 2أقل من أسبوع واحد إلى 

 0.20 1.06 1.10 2.40 35 1.09 2.55 43 أشهر 2أسبوعين إلى أقل من 
 0.12 1.09 1.07 2.10 32 1.17 3.10 40 أشهر 6شهرين إلى أقل من 

 0.65 1.07 1.10 2.07 37 1.11 3.20 44 ستة أشهر فما فوق
* 1 Least frequently used ….  5   Most frequently used                 

 .التدريب ساليبمحل الدراسة لأالشركات  استخدام على التباين تحليل ( يبين نتائج17جدول رقم )

 استخدام أساليب التدريب
 الشركات الكبية

LMCs 
 الشركات الصغي

SMCs F-Value Sig. 
N Mean* SD N Mean* SD 

 0.26 1.34 1.17 3.45 40 0.88 4.10 48 الفصول الدراسية / محاضرات
 0.78 0.50 1.11 2.96 39 0.91 3.97 45 الندوات / ورش عمل

 0.08 2.05 1.20 2.94 36 1.12 3.70 42 الألعاب والمحاكاة
 0.92 0.29 1.02 2.90 40 1.10 2.60 43 مناقشات مجموعة صغية

 1.00 0.06 1.04 3.70 35 1.11 2.55 40 دروس مكتوبة
 0.20 1.49 1.10 2.60 32 1.08 3.50 44 الأشرطة السمعية والمرئية

 0.12 1.79 1.07 2.55 37 1.09 3.40 33 التدريب القائم على الحاسوب
 0.80 0.46 1.10 3.50 35 1.17 3.10 49 على التدريب أثناء العمل

 0.31 1.20 1.11 3.40 33 1.11 3.07 46 مواد التعليم الذاتي
 0.01 3.61 1.64 2.60 32 1.08 3.50 44 التدريب في الخارج

 .التدريب تقييم ساليبلأ محل الدراسة الشركاتاستخدام  على التباين تحليل نتائج يوضح( 18جدول رقم )

 أساليب تقييم التدريب
 الشركات الكبية

LMCs 
 الشركات الصغي

SMCs F-Value Sig. 
N Mean* SD N Mean* SD 

 0.12 1.79 1.07 3.55 37 1.08 3.40 33 استطلاعات / الاستبيانات
 0.80 0.46 1.10 3.10 35 1.09 3.10 49 تقارير المشرف

 0.31 1.20 1.11 2.40 33 1.17 3.07 46 إدارة الاختبارات
 0.01 3.64 1.66 2.62 32 1.11 3.52 45 تقارير المتدرب

* 1 Least frequently used   5   Most frequently used   

 .الإحصائي التحليل نتائج على بالاعتماد الباحثان إعداد من: المصدر  
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 الدراسة: توصياتو نتائج .6    
إدارة الموارد  استراتيجياتقامت هذه الدراسة بالبحث في    

البشرية في الشركات الصناعية الليبية لمواكبة التغييرات 
هذا في  وردن الدراسة،التكنولوجية، وبعد عرض وتحليل نتائج 

م بعض الجزء النتائج التي توصلت إليها الدراسة، ومن ثم نقد
ية محل الدراسة للمسؤولين بالشركات الصناع ةالتوصيات المفيد

 :ما يأتيفي الواقع العملي ك
 

 . نتائج الدراسة:1.6
لى شركات صغيرة إد تم تصنيف الشركات محل الدراسة لق .أ

املين لعدد الع وشركات كبيرة الحجم وفقا   ،الحجم
( من هذه %90ن )أبالشركات، وأوضحت النتائج 

ن أامل لليبيين، كما أوضحت النتائج الشركات مملوكة بالك
أكثر من ثلاثة أرباع مجتمع الدراسة كان من الذكور، وأن 
الغالبية العظمى من مجتمع الدراسة تراوحت أعمارهم من 
منتصف الثلاثينات إلى أواخر الأربعينيات، مما يبين أن 

الخبرة والقدرة  توفرنضج المشاركين من حيث العمر يعني 
 على ممارسة وظيفة تنمية الموارد البشرية.

النتائج أن غالبية مجتمع الدراسة لديهم مؤهلات بينت   .ب
جة البكالوريوس والليسانس، در  :التعليم العالي، مثل

الدبلوم المتقدم، فمستوى التعليم قد يشير إلى  ووحامل
قد يكون  لذلك ؛رفة والقدرة على إدارة الأمورمستوى المع

في تقييم  مهما   مستوى التعليم لمديري الموارد البشرية عاملا  
 قدراتهم على العمل والإدارة والتنسيق.

بينت نتائج الدارسة أن إدارة الموارد البشرية تولي اهتماما   .ج
للموارد البشرية، كأصل مهم يتوقف عليه نجاح الشركات 
وقدرتها على مواجهة التغيرات التكنولوجية، وما يظهر هذا 

تخدام فراد المجتمع حول اسأإجابة الأغلبية من  الاهتمام
 مناسبة لمواكبة التغيرات التكنلوجية. استراتيجيات

ن إدارة الموارد البشرية في الشركات أبينت نتائج الدراسة  .د
المستخدمة في  الاستراتيجياتمحل الدراسة تتبع عدد من 

فقد ، إدارة مواردها البشرية لمواكبة التغيرات التكنولوجية
، التي تخداما  الأكثر اس الاستراتيجياتن أأظهرت النتائج 

د البشرية بالشركات من قبل المسؤولين عن إدارة الموار  اتبعت
على توصيف وظائف جديدة،  ترتكزكانت   محل الدراسة

تستخدم لتواكب  كاستراتيجياتوتصميم أعمال جديدة،  
 إدخال تكنولوجيا جديدة بهذه الشركات.

من قبل  الاستقطاباستراتيجية أظهرت النتائج استخدام  .ه
المسؤولين عن إدارة الموارد البشرية في الشركات الصناعية 
محل الدراسة، بهدف إيجاد وتوفير الموارد البشرية ذات 
الكفاءة والمهارة العالية، للاختيار من بينها؛ للتوظيف 
والتعيين في هذه الشركة لتلبية حاجاتها الجديدة لمواجهة 

استراتيجية  ستخدامامتطلبات التغير الحاصل، ثم بعد ذلك 
التي تتطلبها الشركات لخدمة المنتج  الاحتياجاتتحديد 

الجديد من الموارد البشرية، مع تحديد حجم الموارد البشرية 
رات عنها نظرا  لعدم توفر المها الاستغناءالقديمة التي سيتم 

 التي يتطلبها المنتج الجديد. العالية فيهم
من عملية التدريب،  كشفت نتائج الدراسة إنه عند تقديم .و

في الشركات محل  سؤولين عن إدارة الموارد البشريةقبل الم
أساليب التدريب المستخدمة فإنه من ضمن  الدراسة،

التدريب  أسلوبنتيجة لإدخال تكنولوجيا حديثة كان 
داخل العمل، وهو أعلى مرتبة مستخدمة من قبل 
 الشركات الصناعية محل الدراسة للتعامل مع التغيرات

 .التكنولوجية حال حدوثها
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 -أظهرت نتائج الدراسة أن معظم الشركات محل الدراسة  .ز
بمقدمي التدريب  الاستعانةعند  -خلال وقت التدريب 

فإن أغلبية مجتمع الدراسة من المسؤولين عن إدارة الموارد 
بائعين لتقديم خارجيين و  استشاريينالبشرية، يستخدم 
صين في مجال الموارد المتخص استخدامالخبرات، وكذلك 

 البشرية في حال وجود التكنولوجيا الجديدة.
أن متوسط طول الفترة الزمنية أوضحت نتائج الدراسة  .ح

للتدريب تختلف من يوم إلى ثلاثة أيام في الشركات محل 
ن من أساليب تقييم أضا  أيت النتائج الدارسة، وأوضح

البشرية،  عملية التدريب من قبل المسؤولين عن إدارة الموارد
 باستخدام الاستطلاعفي الشركات محل الدراسة هو 

لطريقة تقييم  الاستبيانات وهي الأسلوب الأكثر استخداما  
 التدريب.

كشفت نتائج الدراسة عن وجود فروق ذات دلالة  .ط
إحصائية بين الشركات محل الراسة، من حيث الحجم في 

للتدريب خارج العمل، كما بينت النتائج عدم  استخدامهم
وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين شركات الصناعية 
الليبية من حيث الحجم في استخدامهم لمقدمي التدريب، 

محل الدراسة، كما بينت النتائج  التي تستخدمها الشركات
يضا  أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مدة أ

ث استخدام ما من حيأ ،م الشركاتلحج التدريب وفقا  
جدت فروق ذات دلالة إحصائية وُ ف أساليب تقييم التدريب

بين الشركات من حيث الحجم في استخدام ردود فعل 
 المدرب.

 

 
 

 

 التوصيات:. 2.6

لضمان  ؛لإدارة الموارد البشريةمن الاهتمام  زيدالمإعطاء  .أ
تحقيق أعلى مستوى أداء ممكن للشركات محل الدراسة، 
الأمر الذي سينعكس على تقديم خدمات ذات جودة 

 للعملاء.
يجب على الشركات محل الدراسة توفير فرص لتنمية  .ب

مناسبة تكون  ، من خلال برامج تدريبيةةالمهارات المستمر 
ا ، لاستكمال الخبرات اللازمة بسبب عاملا  محفزا  رئيس

 التغيرات التكنولوجية.
ل على زيادة يجب على الشركات محل الدراسة العم .ج

المزيد من البرامج التدريبية  لاستيعابميزانيات التدريب، 
للموظفين، كما ينبغي على هذه الشركات معرفة أن 

روف، ، وليس كمصكاستثمارالتدريب يجب أن ينظر إليه  
لرفع مستوى مهارات  وأن توضع برامج تدريب حاسمة

 الموظفين عندما يحدث التغير التكنولوجي. 
توفير المزيد من الموارد ركات محل الدراسة يجب على الش .د

دريب، وبنفس القدر من الأهمية التي ستخصص للت المادية
 الاتصالالحاجة إلى إدارة تغيير جيدة، وتوافر مهارات 

 لضمان التغييرات الناجحة. 
يجب أن تستمر الشركات محل الدراسة التي تستخدم  .ه

قائم على النظر للتدريب الفي  أشكال منظمة من التدريب
الكمبيوتر، لتمكين الموظفين من التعرف على التطبيقات 

 ذات الصلة بالحاسوب والإنترنت.
يجب على الشركات محل الدراسة استخدام أساليب تدريبية  .و

الشركة الفردية، وكذلك  احتياجاتمحددة تعتمد على 
بمصادر خارجية للتدريب، يمكن أن تكون  الاستعانة

استراتيجية جيدة للإدارة في التركيز على القضايا 
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الاستراتيجية الأكثر أهمية، وإعادة توجيه برامج التدريب 
للأشخاص الذين لديهم الخبرة، والمعرفة حول التغيير 

 والزيادة في مجال تكنولوجيا المعلومات. 
لتدريب أقل فترة زمنية ممكنة، ينبغي أن تكون الفترة الزمنية ل .ز

حتى يسمح للشركات محل الدراسة للتكيف السريع مع 
تساب ميزة التغيرات التكنولوجية الجديدة، وهذا يتيح لهم اك

ينبغي أن تكون مدة الدورات  ناء عليهعلى منافسيهم، وب
 لاستيعاب كافيا    التدريبية مناسبة لإعطاء الموظفين وقتا  

 المعارف الجديدة.
 أحدإجراء  اعتماد الشركات محل الدراسةب على يج .ح

وذلك لأنه قد يكون مفيدا   ؛أشكال تقييم التدريب
وتحسين برامج  عن إدارة الموارد البشرية لتشكيلللمسؤولين 

 التدريب المستقبلية لهذه الشركات.
التي  للاستراتيجياتن يكون هناك تخطيط جيد أينبغي  .ط

داخل وارد البشرية إدارة الم فين و يستخدمها المسؤول
، وأن راسة، لمواكبة التغير التكنولوجيالشركات محل الد

عملية لحدوث  يكون هذا التخطيط مستندا إلى الواقع
 تغيير، واستخدام الأسلوب الملائم لها.ال

ية، للتطورات والتغيرات التكنولوج الاهتمامإعطاء المزيد من  .ي
إدارة  باستراتيجياتالاهتمام  بالشركات محل الدراسة، و

، ومكافأة التعلم استراتيجيا   ها بعدا  ؤ الموارد البشرية، واعطا
 للوصول إلى التميز. والابتكاروالإبداع 

للموارد البشرية في الشركات محل  الاهتمامإعطاء المزيد من  .ك
الدراسة، كمصدر لتحقيق الميزة التنافسية، وتحقيق النجاح 

 .الاستراتيجي
العقبات والصعوبات التي  درسمستقبلية تجراء بحوث إ .ل

استراتيجية إدارة تواجه الشركات محل الدراسة، في تطبيق 
 في ليبيا وفي البلدان العربية الأخرى. الموارد البشرية 

 قائمة المرجع. 7
                             :العربية والمقالات الكتبأولا: 

 استخدام أثر  (2007).مشل حواس التمياط، -1
 في البشرية الموارد فاعلية إدارة على المعلومات تكنولوجيا

 ،منشورة غي ماجستي رسالة السعودية، العربية المملكة
 .الأردنية الجامعة عمان،

 استخدام ثرأ  ( 2005 ).عبدالرحمن محمد، الخفرة، -2
 في الإدارية القرارات فاعلية على المعلومات تكنولوجيا
 ماجستي رسالة ،السعودية العربية المملكة في الوزارات

 .الأردنية الجامعة العليا، الدراسات كلية ،منشورة غي
 المعلومات نظم استخدام أثر 2010 ). نواف الظفيري، -3

 على تطبيقية دراسة :الوظيفي مستوى الأداء على الإدارية
 في الحكومية المؤسسات والدوائر في والموظفين العاملين
 ، الكرك،"السعودية العربية المملكة من الشرقية المنطقة
 .منشورة غي ماجستي رسالة ،مؤتة جامعة

 الاستراتيجيةالإدارة (. 1999، عبدالحميد )المغربي -4
مجموعة النيل  ،لمواجهة تحديات القرن الحادي والعشرين

 العربية القاهرة، جمهورية مصر.
التنمية الإدارية: المفاهيم، (. 2000اللوزي، موسى ) -5

، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، التطبيقات الأسس،
 الأردن.

 الاستراتيجيةالإدارة (. 2003، جمال الدين )المرسى -6
للموارد البشرية المدخل لتحقيق ميزة تنافسية لمنظمة 

الاسكندرية،  ،، الدار الجامعيةالقرن الحادي والعشرين
 جمهورية مصر.
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 المعلومات تكنولوجيا دور . (2007) إبراهيم الأغبري، -7
 النفط قطاع في ميدانية دراسة :الموارد البشرية إدارة في

 غير رسالة ماجستير اليمنية، بالجمهورية والمعادن
 .اليمن والتكنولوجيا، العلوم جامعة منشورة،

إدارة (، 2013/2014بوهنة زينب، وبلهادي مريم ) -8
، الجزائر: وزارة الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية

. 17-18التعليم العالي والبحث العلميّ، صفحة 
 .بتصرّف

 والتاريخ التكنولوجية النظرية/ الكريم عبد عدنان جميل، -9
 وزارة (34) الصغيرة الموسوعة سلسلة / التكنولوجي

 19 بغداد – الأعلام
(. تنمية 2012جون، وارنز وسيمون، راندي دي ) -10

ي، الجزء الأول، الموارد البشرية، ترجمة عبدالمحسن نعسان
جامعة الملك سعود، الرياض،  -النشر العلمي والمطابع

 السعودية.
، لموارد البشريةاإدارة (. 2008حسونة، فيصل ) -11

 دار أسامة للنشر والتوزيع، عمان، الأردن.
إدارة الموارد (. 2005عقيلي، عمر ووصفي على )  -12

، دار وائل، عمان، البشرية المعاصرة، بعد استراتيجي
 الأردن.

استراتيجية (. 2018علي، مؤيد ومحمود على ) -13
تنمية الموارد البشرية في المؤسسات الخدمية وعلاقتها 
باتجاهات العاملين نحوها " دارسة ميدانية لدى العاملين 

"، في مؤسسة الطيان العربية السورية في محافظة دمشق
 مجلة جامعة حماة، العدد التاسع، المجلد الأول. 

نقاشية  ورقة ،حسن الحف علوان، -14
 العلوم سياسة واتجاهات ، ملامح15/08/2018

 العلمية الندوة جلسات وقائع العراق في والتكنولوجيا
 وزارة -العراق في والتكنولوجيا العلوم لسياسات الثانية
 .بغداد والتكنولوجيا، العلوم

 الموارد إدارة (.1971ر)ھما عليش، محمد -15
 رة، جمهورية مصر.ھالقا شمس، عين مكتبة البشرية،

 المعلومات تكنولوجيا أثر ( 2009 ). مراد رايس، -16
 ،البحريني العام في القطاع البشرية الموارد أداء على
 ،(1 ) العدد ،( 35 ) المجلد ،العامة الإدارة دورية
 -167.ص

استراتيجية تنمية (. 2012سراج علي وهيبة مجد، ) -17
المستدام في الموارد البشرية كمدخل لتحسين الأداء 

المؤسسة الاقتصادية، دراسة حالة شركة تصنيع اللواحق 
مذكرة ماجستي في إطار ، والصحية بعين الكبية سطيف

مدرسة الدكتوراه في علوم التسيي تخصص إدارة اعمال 
، كلية العلوم الاقتصادية والتجارة علوم الاستراتيجية

 التسيير، جامعة سطيف، الجزائر.
 التحديات( 2005 ). حامد سعيد شعبان، -18

 التغلب العربية وسبل البشرية الموارد أمام المعاصرة
 ،التجارية والدراسات للبحوث العلمية المجلة ،عليها

 17 ) العدد حلوان، جامعة الأعمال، وإدارة كلية التجارة
 (105).ص ،(

 الدليل .  (1996)جميل والعصفور، صالح ر،ھطا -19
 مجلس دول في التخطيط ومصطلحات يمھلمفا الموحد
 للتخطيط العربي المعهد العربي، الخليج لدول التعاون

 130 ص. الكويت،
انعكاسات (. 1996) مصطفى، أحمد سيد -20

التكنولوجيا على العنصر البشرى في المنظمات العربية، 
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اتحاد الغرف التجارية والصناعية  مجلة أفاق اقتصادية،
 .115-96والزراعية للبلاد العربية، ص

 الموارد تنمية في قراءات(. 1975منصور، أحمد ) -21
 .195الكويت، ص المطبوعات، وكالة ،البشرية
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