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ًٌََجَانِشِ فَافْضَحُٕا أ ُُٕا إِرَا قٍِمَ نَكُىْ تَفَضَّحُٕا فًِ انْ ٍَ آيَ َٓا انَّزٌِ ٌ

َٔإِرَا قٍِمَ  ُّ نَكُىْ  ُُٕا  اَششٔاٌَفْضَحِ انهَّ ٍَ آيَ ُّ انَّزٌِ ٌَشْفَعِ انهَّ فَاَشُزُٔا 

ٌَ خَبٍِشٌ ًَهُٕ ًَا تَعْ ُّ بِ َٔانهَّ ٍَ أُٔتُٕا انْعِهْىَ دَسَجَاتٍ  َٔانَّزٌِ  يُِكُىْ 

 [11]انًجادنة:
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‌.ىدفت‌ىذه‌الدراسة‌إلى‌قياس‌العائد‌مف‌التدريب‌المصرفي،‌وأثره‌عمى‌المسار‌الوظيفي‌لممتدربيف
العاممة‌في‌قطاع‌غزة،‌والبالغ‌عددىـ‌‌المصارؼوقد‌تكوف‌مجتمع‌الدراسة‌مف‌الموظفيف‌العامميف‌في‌

 %.80.8ستبانة‌بنسبة‌ا‌858استبانة‌عمييـ،‌وقد‌تـ‌استرداد‌‌013موظؼ،‌حيث‌تـ‌توزيع‌‌767

‌واستعاف‌ ‌البيانات، ‌لجمع ‌الاستبانة ‌استخدـ ‌كما ‌التحميمي، ‌الوصفي ‌المنيج ‌الباحث واستخدـ
 ببرنامج‌التحميؿ‌الإحصائي‌لتحميؿ‌بيانات‌الدراسة‌والوصوؿ‌إلى‌النتائج.‌

 وتمثمت أىم نتائج الدراسة في التالي:
 قوية‌ما‌بيف‌تخطيط‌العمميات‌التدريبية‌بأبعادىا‌الأربعة‌)تحديد‌الاحتياجات‌وتصميـ‌ىنالؾ‌علاقة‌

‌بال ‌داخؿ ‌الوظيفي ‌والمسار ‌التدريبية( ‌البرامج ‌وتقييـ ‌وتنفيذ ‌التدريبية ‌والمواد في‌‌المصارؼرامج
تضع‌في‌الحسباف‌المسار‌الوظيفي‌عند‌تخطيط‌العممية‌‌المصارؼقطاع‌غزة،‌أي‌أف‌إدارة‌ىذه‌

‌ريبية.التد
 في‌قطاع‌غزة‌المصارؼيمعب‌التدريب‌دوراً‌ميماً‌في‌تطوير‌ميارات‌الموظفيف‌العامميف‌في‌. ‌
 اىتماماً‌كبيراً‌لمعممية‌التدريبة‌وتركز‌عمى‌نتائج‌التدريب‌ومدى‌الاستفادة‌‌الرائدة‌المصارؼتولي‌بعض‌

‌ .رؼالمصالأخرى‌كنشاط‌روتيني‌وشكمي‌داخؿ‌‌المصارؼمنيا،‌في‌حيف‌تعتبرىا‌بعض‌
 إدارات‌‌ ‌.بوضع‌خطط‌البرامج‌التدريبية‌دوف‌الرجوع‌لمموظفيف‌غالباً‌‌المصارؼ‌التدريب‌فيتقوـ
 بشكؿ‌كبير.‌المصارؼيساعد‌محتوى‌العممية‌التدريبية‌في‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌في‌‌
 جوانب‌كأماكف‌التنفيذ‌وفحوى‌المواد‌‌ ‌التدريبية‌في‌عدة ‌لدى‌الموظفيف‌حوؿ‌العممية وجود‌رضا

‌عف‌عدـ‌رضاالت ‌في‌حيف‌عبروا ‌في‌التخطيط‌دريبية، ‌اشراكيـ ىـ‌عف‌جوانب‌أخرى‌مثؿ‌عدـ
‌ ‌إدارة ‌بيا ‌تقوـ ‌الاحتياجات‌التي ‌تقييـ ‌عممية ‌عف ‌رضاىـ ‌وعدـ ‌التدريبية، التدريب‌في‌لمبرامج

 .المصرؼ

 ت الدراسة بالتالي:بناءً عمى النتائج المذكورة، أوصو 
 بتوفير‌مزيد‌مف‌الاىتماـ‌والدعـ‌لتبني‌استراتيجيات‌واضحة‌لمتدريب‌‌المصارؼضرورة‌قياـ‌إدارة‌

‌.لممصرؼمنبثقة‌مف‌الاستراتيجية‌العامة‌
 حيث‌أنيا‌تركز‌،‌يبية‌التي‌تقدميا‌لمموظفيف‌لدييابتنويع‌أساليبيا‌التدر‌‌التدريب‌جيةضرورة‌قياـ‌

إضافة‌أساليب‌المناقشة‌‌عمى‌أسموب‌المحاضرات‌والتدوير‌الوظيفي‌بدرجة‌كبيرة‌ولذلؾ‌لا‌بد‌مف
ودراسة‌الحالة‌والمجاف‌والمؤتمرات‌إلى‌ىذه‌الأساليب‌لما‌ليا‌مف‌أثر‌في‌تحسيف‌مستويات‌الأداء‌

‌.المصارؼلدى‌الموظفيف‌في‌ىذه‌
 المصارؼضرورة‌اعتبار‌التدريب‌مف‌ضمف‌الأولويات‌الاستراتيجية‌في‌. 

 .التركيز‌بشكؿ‌أكبر‌عمى‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية 

 راؾ‌الموظفيف‌في‌عممية‌التخطيط‌لمبرامج‌التدريبية.اش 

 ‌.التركيز‌عمى‌مدى‌تطبيؽ‌الموظفيف‌لما‌يتمقوه‌في‌البرامج‌التدريبية 
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Abstract 
This study aimed at measuring the return of banking training and its 

impact on the trainee's career path where it tackled the training programs at the 

banking sector in the Gaza Strip. 

The study sample included the workers at the banking sector working in 

the Gaza Strip (767 workers) where 310 questionnaires were distributed 

amongst them; 258 filled with a percentage of 83.2%.  
The researcher used the descriptive analytical approach and designed a 

questionnaire to collect data. And used the SPSS computer application to 

analyze the collected data and to get the results of study.  
Employees of banking sector expressed satisfaction about some aspects of 

training like the place and content of material, but they expressed satisfaction 

about other aspects like involving them in training planning and needs 

assessment procedures.  

The study major findings are as follow: 

 There is a strong relationship between training planning including its four 

dimensions (needs assessment, designing material, implementing and 

evaluating training programs) and career path within the banking sector in 

the Gaza Strip, which means that the management of these banks take into 

account the career path when the training process planning. 

 Training plays a key role in developing the employees’ skills at the 

banking sector working in the Gaza Strip.  

 Many of the banking sector pay attention to the training process and focus on 

the training outcomes whereas many other banks consider it a routinely activity.  

 Banks’ departments, often, develop training programs without any 

reference to their employees. 

 Training plays a key role in developing the employees’ performance at the 

banks working in the Gaza Strip.  

Based on the abovementioned results, the study recommended the following: 

 The banking sector should pay more attention for training and they should 

design clear strategies to support the training process.  

 The banking sector should vary the training methods since they only 

include lectures and job rotations; there is a need to indulge more 

practical methods like discussions, case studies, conferences and so on. 

Such modern methods have a big effect on the employees’ performance.  

 The banking sector should consider training as a priority within their 

strategic plans.  

 The banking sector should benefit from the scientific qualifications and 

previous experiences of managers through applying clear strategies for 

them to provide training for the bank units.  



‌‌خ

 الصفحة الموضوع

‌ب‌قرآنية‌آية
‌‌ت‌الإىداء
‌‌ث‌وتقدير‌شكر

‌‌ج‌الدراسة‌ممخص
Abstractح‌‌‌

‌‌خ‌المحتويات‌قائمة
‌‌ر‌الجداوؿ‌قائمة
‌‌س‌الأشكاؿ‌قائمة
‌‌س‌الملاحؽ‌قائمة

 انفصم الأٔل

 الإطاس انعاو نهذساصة

‌‌8المقدمة:‌أولاً‌
‌‌0الدراسة‌مشكمة:‌ثانياً‌
‌‌4الدراسة‌متغيرات:‌ثالثاً‌
‌‌5الدراسة‌فرضيات:‌رابعاً‌

‌‌6الدراسة‌أىداؼ:‌خامساً‌
‌‌6الدراسة‌أىمية:‌سادساً‌

 انثاًَ انفصم

 نهذساصة انُظشي الإطاس

‌9 المفاىيم الأساسية لمتدريب :الأول المبحث
‌التدريب‌وأىدافو:‌أولاً‌ ‌‌9مفيوـ
‌‌13ىمية‌التدريبأ:‌ثانياً‌
‌‌11:‌أىداؼ‌التدريبثالثاً‌
‌‌14خصائص‌التدريب:‌رابعاً‌

‌‌15مبادئ‌التدريب:‌خامساً‌
‌‌16أنواع‌التدريب:‌سادساً‌
‌18 : إستراتيجيات التدريب الثاني المبحث
‌‌18التدريب‌فمسفةأولًا:‌



‌‌د

‌‌83ثانياً:‌سياسة‌التدريب
‌‌83التدريب‌طرؽ‌وأساليب:‌ثالثاً‌

‌‌88رابعاً:‌التوجيات‌الحديثة‌لمتدريب
‌‌80خامساً:‌مراحؿ‌التدريب

‌‌47: المفاىيم الأساسية لممسار الوظيفي الثالث المبحث
‌‌47أولًا:‌مقدمة

‌المسار‌الوظيفي:‌ثانياً‌ ‌‌47مفيوـ
‌49 المسار‌الوظيفي‌أىمية:‌ثالثاً‌
‌‌51بالبرامج‌التدريبية‌المسار‌الوظيفي‌ربط:‌رابعاً‌

‌‌50تخطيط‌المسار‌الوظيفي:‌خامساً‌
‌63 مداخؿ‌تخطيط‌المسار‌الوظيفيسادساً:‌

‌‌61سابعاً:‌أنواع‌المسارات‌الوظيفية‌التنظيمية

 انثانث انفصم

‌انضابقة انذساصات

‌‌68المحمية‌الدراسات:‌أولاً‌
‌‌78العربية‌الدراسات:‌ثانياً‌
‌‌77الأجنبية‌الدراسات:‌ثالثاً‌

‌‌81السابقة‌الدراسات‌عمى‌التعقيب

 انشابع انفصم

‌نهذساصة انًُٓجٍة الإجشاءات

‌‌84مقدمة
‌‌84الدارسة‌منيج
‌‌85الدراسة‌مجتمع
‌‌85الدراسة‌عينة
‌‌85الدراسة‌أداة

‌‌87الإستبانة‌بناء‌خطوات
‌‌87الاستبانة‌صدؽ
‌‌90الإستبانة‌ثبات

‌‌94المستخدمة‌الإحصائية‌الأساليب



‌‌ذ

 انخايش انفصم

‌ٔيُاقشتٓا انذساصة فشضٍات ٔاختباس انبٍاَات تحهٍم

‌‌97المقدمة
‌‌97الشخصية‌البيانات‌وفؽ‌الدراسة‌لعينة‌الإحصائي‌الوصؼ
‌‌99الاستبانة‌فقرات‌تحميؿ
‌‌111الدراسة‌فرضيات‌اختبار

 انضادس انفصم

‌ٔانتٕصٍات انُتائج

‌‌181البحث‌نتائج:‌أولاً‌

‌‌180البحث‌توصيات:‌ثانياً‌

‌185 والمراجع المصادر

‌‌186العربية‌المصادر

‌‌189الأجنبية‌المصادر

‌103 الملاحق

 
  



‌‌ر

 الصفحة الجدول الجدول رقم

‌‌10التدريبية‌الأىداؼ  1
‌‌17الفرؽ‌بيف‌التعميـ‌والتدريب  8
‌‌04التدريب‌خطة‌في‌الممكنة‌المسؤوليات‌توزيع  0
‌‌58وظيفي‌مستوى‌لكؿ‌التدريبية‌البرامج‌نوع  4
‌‌58والقيادية‌والإدارية‌الإشرافية‌البرامج‌إلى‌التخصصية‌البرامج‌نسبة  5
‌‌59الوظيفي‌المسار‌مراحؿ  6
‌‌86الاستبانة‌في‌المستخدـ‌المقياس‌درجات  7
‌‌88لممجاؿ‌الكمية‌والدرجة"‌‌التدريبية‌الاحتياجات‌تحديد"‌‌مجاؿ‌فقرات‌مف‌فقرة‌كؿ‌بيف‌الارتباط‌معامؿ  8

9  
‌الكمية‌والدرجة"‌‌التدريبية‌والمواد‌البرامج‌تصميـ"‌‌مجاؿ‌فقرات‌مف‌فقرة‌كؿ‌بيف‌الارتباط‌معامؿ
‌لممجاؿ

89‌

‌‌93لممجاؿ‌الكمية‌والدرجة"‌‌التدريبية‌البرامج‌تنفيذ"‌‌مجاؿ‌فقرات‌مف‌فقرة‌كؿ‌بيف‌الارتباط‌معامؿ  13
‌‌91لممجاؿ‌الكمية‌والدرجة"‌‌التدريبية‌البرامج‌تقييـ"‌‌مجاؿ‌فقرات‌مف‌فقرة‌كؿ‌بيف‌الارتباط‌معامؿ  11

18  
"‌‌المصارؼ‌في‌لمعامميف‌الوظيفي‌المسار‌تخطيط"‌‌مجاؿ‌فقرات‌مف‌فقرة‌كؿ‌بيف‌الارتباط‌معامؿ
‌لممجاؿ‌الكمية‌والدرجة

94‌

‌‌90للاستبانة‌الكمية‌والدرجة‌الإستبانة‌مجالات‌مف‌مجاؿ‌كؿ‌درجة‌بيف‌الارتباط‌معامؿ  10
‌‌94الإستبانة‌ثبات‌لقياس‌الذاتي‌والصدؽ‌كرونباخ‌ألفا‌معامؿ  14
‌‌95الطبيعي‌التوزيع‌اختبار‌نتائج‌يوضح  15
‌‌97الجنس‌حسب‌الدراسة‌عينة‌توزيع  16
‌‌97العمر‌حسب‌الدراسة‌عينة‌توزيع  17
‌‌98العممي‌المؤىؿ‌حسب‌الدراسة‌عينة‌توزيع  18
‌‌99الخبرة‌سنوات‌حسب‌الدراسة‌عينة‌توزيع  19
‌‌133"‌التدريبية‌الاحتياجات‌تحديد"‌‌مجاؿ‌فقرات‌مف‌فقرة‌لكؿ.(‌Sig)‌الاحتماؿ‌وقيمة‌الحسابي‌المتوسط  83
‌‌138"التدريبية‌والمواد‌البرامج‌تصميـ"‌‌مجاؿ‌فقرات‌مف‌فقرة‌لكؿ.(‌Sig)‌الاحتماؿ‌وقيمة‌الحسابي‌المتوسط  81
‌‌134"‌التدريبية‌البرامج‌تنفيذ"‌‌مجاؿ‌فقرات‌مف‌فقرة‌لكؿ.(‌Sig)‌الاحتماؿ‌وقيمة‌الحسابي‌المتوسط  88
‌‌136"‌التدريبية‌البرامج‌تقييـ"‌‌مجاؿ‌فقرات‌مف‌فقرة‌لكؿ.(‌Sig)‌الاحتماؿ‌وقيمة‌الحسابي‌المتوسط  80

84  
‌قطاع‌في‌‌المصارؼ‌في‌التدريب‌أثر‌فقرات‌لجميع.(‌Sig)‌الاحتماؿ‌وقيمة‌الحسابي‌المتوسط

‌غزة
138‌

85  
‌‌الوظيفي‌المسار‌تخطيط"‌‌مجاؿ‌فقرات‌مف‌فقرة‌لكؿ.(‌Sig)‌الاحتماؿ‌وقيمة‌الحسابي‌المتوسط
‌"‌المصارؼ‌في‌لمعامميف

139‌



‌‌ز

 الصفحة الجدول الجدول رقم

86  
‌المصارؼ‌في‌‌لمعامميف‌الوظيفي‌المسار‌وتخطيط‌المصرفي‌التدريب‌عممية‌بيف‌الارتباط‌معامؿ

‌غزة‌قطاع‌في‌ةالفمسطيني
111‌

87  
‌في‌لمعامميف‌‌الوظيفي‌المسار‌وتخطيط‌التدريبية‌الاحتياجات‌تحديد‌مرحمة‌بيف‌الارتباط‌معامؿ

‌غزة‌قطاع‌في‌ةالفمسطيني‌المصارؼ
118‌

88  
‌في‌لمعامميف‌الوظيفي‌المسار‌وتخطيط‌التدريبية‌والمواد‌البرامج‌تصميـ‌عممية‌بيف‌الارتباط‌معامؿ

‌غزة‌قطاع‌في‌ةالفمسطيني‌المصارؼ
110‌

89  
‌في‌لمعامميف‌الوظيفي‌المسار‌وتخطيط‌التدريبية‌البرامج‌تنفيذ‌عممية‌بيف‌الارتباط‌معامؿ

‌غزة‌قطاع‌في‌ةالفمسطيني‌المصارؼ
110‌

03  
‌في‌لمعامميف‌الوظيفي‌المسار‌وتخطيط‌التدريبية‌البرامج‌تقييـ‌عممية‌بيف‌الارتباط‌معامؿ

‌غزة‌قطاع‌في‌ةالفمسطيني‌المصارؼ
114‌

‌‌114الانحدار‌لمعاملات‌المتعدد‌الانحدار‌تحميؿ  01
‌‌116الجنس‌–"‌‌مستقمتيف‌لعينتيف‌-‌T"‌اختبار‌نتائج  08
‌‌117العمر‌–"‌‌الأحادي‌التبايف"‌‌اختبار‌نتائج  00
‌‌118العممي‌المؤىؿ‌–"‌‌الأحادي‌التبايف"‌اختبار‌نتائج  04
‌‌119الخبرة‌سنوات‌–"‌الأحادي‌التبايف"‌‌اختبار‌نتائج  05

 



‌‌س

 
 الصفحة الشكل الشكلرقم 

‌غزة‌قطاع‌في‌المصارؼ‌في‌لمعامميف‌المنعقدة‌التدريبية‌الدورات‌عدد‌1 ‌وحتى‌‌8335عاـ‌منذ‌
8314‌

0‌

‌‌5الدراسة‌متغيرات 8
‌‌85التدريب‌مراحؿ‌0
‌‌86التدريب‌مراحؿ‌4
‌‌68البشرية‌الموارد‌لإدارة‌تقميدي‌مسار‌5
‌‌60الشبكي‌المسار‌6

‌

 

 

 الصفحة الممحق الممحق رقم

‌‌101الاستبانة‌تحكيـ‌طمب 1
‌‌108الاستبانة‌8
‌‌106الإستبانة‌محكمي‌قائمة‌0



1‌

 

‌

‌

‌

‌

‌

 انفصم الأٔل

 الإطاس انعاو نهذساصة

 

 

 

 

  



8‌

 أولًا: المقدمة
‌كما‌الجيد،‌للاقتصاد‌نواة‌يعد‌إذ‌حياتنا،‌في‌ىاما‌دورا‌العديدة‌بأشكالو‌المصرفي‌النظاـ‌يؤدي

‌اليومية،‌حياتنا‌في‌ضرورة‌المصارؼ‌أصبحت‌وقد‌الأماـ،‌إلى‌والاستثمار‌التنمية‌عجمة‌دفع‌عمى‌يعمؿ
‌‌1997سواقد،)‌تقدميا‌التي‌الخدمات‌عف‌الاستغناء‌يمكف‌لا‌حيث ‌المصارؼ‌(. ‌إنشائيا‌منذوعممت

‌افقيا‌الاتجاىيف‌بكلا‌خدماتيا‌شبكة‌توسيع‌عمى‌جاد‌وبشكؿ ‌المدف‌في‌ليا‌فروعا‌تفتتح‌بيذا‌فيي:
‌حيث:‌عموديا.‌لدييا‌العامميف‌الأفراد‌إلى‌الموظفيف‌مف‌متزايدة‌أعداد‌إضافة‌عمى‌تعمؿ‌لذا‌الفمسطينية

‌قطاع‌أكبر‌كسب‌عمى‌بينيا‌فيما‌لتتنافس‌تقدميا‌التي‌الخدمات‌نوعية‌وتطوير‌تحسيف‌عمى‌جاىدة‌تعمؿ
‌العاممة‌المصارؼ‌عدد‌بمغ‌الفمسطينية‌النقد‌سمطة‌بيانات‌وحسب(.‌‌8337دويكات،)‌معيا‌المتعامميف‌مف
‌حتى‌الأراضي‌في ‌مصرفا16‌‌ً)‌‌03/9/8315الفمسطينية ‌في‌‌880منيا‌‌874ومكاتب‌فروع‌بشبكة(

‌ ،‌غزة‌قطاع‌في‌ومكتب‌فرع‌51و‌الغربية‌الضفة مصارؼ‌محمية‌)مصرفيف‌إسلامييف‌وخمسة‌‌7منيا
‌بنوؾ‌أردنية،‌وبنؾ‌بريطاني‌وبنؾ‌مصري.‌7مصارؼ‌وافدة،‌منيا‌‌9مصارؼ‌تجارية(،‌و‌

‌عاممة‌فروع‌بشبكة‌(مصرفا11‌‌ً)‌غزة‌قطاع‌الجنوبية‌المحافظات‌في‌العاممة‌المصارؼ‌عدد‌بمغ
‌.القطاع‌مناطؽ‌مختمؼ‌في

‌خلاؿ‌مف‌لدييا‌العامميف‌قدرات‌تطوير‌عمى‌ممحوظ‌وبشكؿ‌المصارؼ‌ىذه‌اعتمدت‌فقد‌كمو‌وليذا
‌التي‌المجالات‌مف‌التدريب‌يعتبر‌حيث‌عمييا،‌المتعارؼ‌التقميدية‌بالطرؽ‌وتدريبية‌تعميمية‌دورات‌عقد
‌في‌أىمية‌مف‌لمتدريب‌لما‌وذلؾ‌الحديثة،‌والمؤسسات‌الشركات‌في‌الأخيرة‌الآونة‌في‌متزايدا‌اىتماما‌تمقى

.‌التكنولوجي‌والتطور‌المنافسة‌حدة‌زيادة‌مثؿ‌المصارؼ‌مف‌الكثير‌تواجو‌التي‌العصرية‌التحديات‌مواجية
‌التي‌الوظيفة‌أو‌يشغميا‌التي‌الوظيفة‌متطمبات‌مع‌الفرد‌وموائمة‌التكمفة‌وتقميؿ‌الإنتاجية‌زيادة‌أجؿ‌ومف
‌أجؿ‌مف‌حديثة،‌ووسائؿ‌وطرؽ‌عمؿ‌برامج‌مع‌التأقمـ‌عمى‌قادراً‌‌يكوف‌ولكي‌لشغميا‌يرقى‌أو‌ينتقؿ‌سوؼ
‌.بالتدريب‌المصارؼ‌اىتماـ‌ازداد‌كمو،‌ىذا

‌بعض‌عممت‌وقد‌التدريب،‌مجاؿ‌في‌الإنفاؽ‌زيادة‌إلى‌المصارؼ‌اتجيت‌الأخير‌العقد‌في
‌عمى‌عمؿ‌الآخر‌والبعض‌التنظيمي‌الييكؿ‌مف‌كجزء‌بيا‌خاصة‌تدريب‌وحدات‌إنشاء‌إلى‌المؤسسات
‌(.‌8337وآخروف،‌أسمر)‌التدريب‌مجاؿ‌في‌تعمؿ‌ومؤسسات‌مراكز‌خدمات‌مف‌الاستفادة

‌مف‌فييا‌ما‌بكؿ‌لمتنمية‌الرئيسية‌الدعائـ‌إحدى‌الحاضر‌الوقت‌في‌الميني‌التدريب‌مفيوـ‌عد ‌ويُ‌
‌إلى‌ويوجييا‌التدريب‌إدارة‌يرشد‌المصطمح‌ليذا‌الصحيح‌الفيـ‌أف‌ذلؾ‌كافة،‌المجالات‌شمؿ‌تقني‌تقدـ

‌الميني‌والتدريب‌التأىيؿ‌يعد‌العناصر‌ىذه‌بيف‌الترابط‌ىذا‌مف‌ويقوي‌الأعماؿ،‌أداء‌في‌النجاح‌عناصر
‌.بيا‌الفرد‌تزويد‌يجب‌التي‌والتقني‌المعرفي‌التطور‌مواكبة‌أساليب‌مف‌أسموباً‌
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‌كما‌عمميا‌مجاؿ‌في‌التطور‌تواكب‌المصارؼ‌تجعؿ‌التي‌الوسائؿ‌أىـ‌إحدى‌يعتبر‌التدريب‌إف ‌
‌فإف‌كذلؾ‌،المصرؼ‌في‌لمفرد‌الوظيفي‌المسار‌في‌التقدـ‌في‌المتدرب‌عمى‌بالنفع‌يعود‌التدريب‌أف

‌عمؿ‌مجاؿ‌في‌والحكومية‌الرسمية‌الجيات‌تممييا‌ضرورة‌لو‌يكوف‌الحالات‌بعض‌في‌التدريب
‌التي‌المعايير‌وفؽ‌لمعمؿ‌والمصرؼ‌ككؿ‌الموظفيف‌لتأىيؿ‌ضروري‌التدريب‌يصبح‌حيث‌المصارؼ،

‌.فمسطيف‌في‌العاممة‌المصارؼ‌عمى‌الفمسطينية‌النقد‌سمطة‌تممييا
‌الخدمات‌تقديـ‌أجؿ‌مف‌النقد‌سمطة‌مف‌بتوجييات‌‌1999سنة‌الفمسطيني‌المصرفي‌المعيد‌إنشاء‌تـ‌لذلؾ

‌التدريبية‌أنشطتيا‌تقتصر‌لا‌فمسطيف‌في‌العاممة‌المصارؼ‌فاف‌كذلؾ‌فمسطيف،‌في‌العاممة‌لممصارؼ‌التدريبية
‌خاصة‌تدريب‌وحدات‌لدييا‌المصارؼ‌بعض‌نجد‌قد‌بؿ‌المعيد‌يقدميا‌التي‌التدريبية‌الدورات‌تمؾ‌عمى‌لموظفييا

‌.الوطف‌خارج‌مختمفة‌دوؿ‌في‌تعقد‌تدريبية‌دورات‌في‌المصارؼ‌ىذه‌مف‌الكثير‌اشتراؾ‌إلى‌بالإضافة‌بيا
 (1)شكل رقم 

 2014وحتى  2005منذ عام   في قطاع غزة المصارفعدد الدورات التدريبية المنعقدة لمعاممين في 

‌
‌بيانات‌غير‌منشورة‌مف‌المعيد‌المصرفي‌في‌قطاع‌غزة‌المصدر:      

 
 مشكمة الدراسةثانياً: 

،‌8314%‌في‌نياية‌عاـ‌8.6إف‌نسبة‌تعثر‌القروض‌في‌الجياز‌المصرفي‌الفمسطيني‌بمغت‌‌
‌%.6.5وىي‌الأقؿ‌في‌المنطقة،‌حيث‌يبمغ‌معدؿ‌نسبة‌التعثر‌في‌دوؿ‌الشرؽ‌الأوسط‌وشماؿ‌إفريقيا‌

‌إجم ‌إلى ‌المساىميف ‌)حقوؽ ‌فمسطيف ‌في ‌العاممة ‌لمبنوؾ ‌المالية ‌الملاءة ‌معدؿ ‌أف الي‌كما
‌بمغت‌ ‌عاـ%‌19الموجودات(، ‌وفؽ‌‌8315بداية ‌المحدد ‌الأدنى ‌الحد ‌درجات‌مف ‌بسبع ‌أعمى ‌وىي ،

‌.متانة‌الجياز‌المصرفي‌في‌فمسطيف‌مؤشر‌جيد‌جدا‌عمىىذا‌و‌%(،‌18ايير‌بازؿ‌)مع
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‌ ‌عاـ ‌بداية ‌‌8333في ‌تتجاوز ‌لا ‌الودائع ‌الإقراض‌إلى ‌الآف‌88كانت‌نسبة ‌تتجاوز ‌بينما ،%
الجياز‌المصرفي‌متيف‌ومقبؿ‌عمى‌مرحمة‌‌التي‌تعمؿ‌في‌ظميا‌البنوؾ‌في‌فمسطيف.‌%‌رغـ‌المخاطر56

%،‌8%،‌والنمو‌في‌ودائع‌العملاء‌11رفع‌رأس‌الماؿ.‌ارتفع‌النمو‌في‌حجـ‌التسييلات‌الائتمانية‌إلى‌
‌وىذه‌النسب‌عالية‌مقارنة‌بدوؿ‌أخرى

‌السنوات ‌خلاؿ ‌النقد ‌سمطة ‌اتخذتيا ‌التي ‌الحديثة ‌الخطوات ‌البنوؾ‌‌جممة ‌مع ‌بالشراكة الأخيرة
‌المدفوعات‌الوطني‌وأخيرا‌ ‌ونظاـ ‌كنظاـ‌معمومات‌الائتماف، لضماف‌سلامة‌واستقرار‌الجياز‌المصرفي،

‌إنشاء‌مؤسسة‌ضماف‌الودائع.
‌يأتي‌البحث‌ليسمط‌الضوء‌عمى‌أىمية‌ في‌مجاؿ‌التدريب‌يتناسب‌‌المصارؼ‌مواكبة‌واىتماـلذا
،‌وظير‌ىذا‌جمياً‌في‌الأعواـ‌وخاصة‌في‌قطاع‌غزة‌مع‌التطور‌السريع‌والمتزايد‌في‌المصارؼ‌الفمسطينية

‌قد‌يؤدي‌الى‌تراجع‌أداء‌العامميف.‌،‌الدورات‌التدريبيةببعدـ‌وجود‌اىتماـ‌واضح‌‌8314و‌8339ما‌بيف‌
يني‌في‌قطاع‌غزة،‌استشعر‌وجود‌مشكمة‌ومف‌خلاؿ‌عمؿ‌الباحث‌في‌المعيد‌المصرفي‌الفمسط

‌تعد‌والتي،‌التدريب‌المصرفي‌بتخطيط‌المسار‌الوظيفي‌لمعامميف‌في‌المصارؼ‌بقطاع‌غزةأثر‌في‌ربط‌
‌:التالي‌السؤاؿ‌عف‌الإجابة‌سيحاوؿ‌الذي‌البحث،‌ىذا‌مجاؿ‌في‌الرئيسية‌المشكمة

ربين العاممين في المصارف التدريب المصرفي عمى المسار الوظيفي لممتدالعائد من ما أثر 
 الفمسطينية بقطاع غزة؟ 

‌وينبثؽ‌عف‌ىذا‌السؤاؿ‌أسئمة‌فرعية‌أخرى‌كالتالي:‌
 المصارؼ‌‌ ‌في ‌لمعامميف ‌الوظيفي ‌المسار ‌بتطوير ‌التدريبية ‌الاحتياجات ‌تحديد ‌عممية ‌علاقة ما

 الفمسطينية‌في‌قطاع‌غزة؟‌

 المصارؼ‌‌في‌لمعامميف‌الوظيفي‌المسار‌بتطوير‌عممية‌تصميـ‌وتطوير‌البرامج‌التدريبية‌علاقة‌ما
  غزة؟‌قطاع‌الفمسطينية‌في

 المصارؼ‌الفمسطينية‌‌في‌لمعامميف‌الوظيفي‌المسار‌بتطوير‌تنفيذ‌البرامج‌التدريبية‌عممية‌علاقة‌ما
  غزة؟‌قطاع‌في

 فمسطينية‌المصارؼ‌ال‌في‌لمعامميف‌الوظيفي‌المسار‌بتطوير‌تقييـ‌البرامج‌التدريبية‌عممية‌علاقة‌ما
  غزة؟‌قطاع‌في

 
 ثالثاً: متغيرات الدراسة

  :المستقل المتغير -
‌ية‌في‌قطاع‌غزة‌والذي‌ينبثؽ‌عنو:ويتمثؿ‌في‌فاعمية‌عممية‌التدريب‌في‌المصارؼ‌الفمسطين

‌
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‌مرحمة‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية. -1
‌مرحمة‌تصميـ‌وتطوير‌البرامج‌التدريبة. -8
‌مرحمة‌تنفيذ‌البرامج‌التدريبية. -0
 مرحمة‌تقييـ‌البرامج‌التدريبة.‌ -4

 :التابع المتغير -
 المسار‌الوظيفي‌لمعامميف‌في‌المصارؼ‌الفمسطينية.‌

 الشكل التالي يوضح متغيرات الدراسة: 
 (: متغيرات الدراسة2)شكل رقم 

‌
 ‌8315الشكؿ‌جرد‌بواسطة‌الباحث‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 
 الدراسة فرضيات: رابعاً 

 عملَت بَن 3.35 معنوٍت مضتوً عنذ إحصائَت دلالت علاقت راث ٍوجذ الفرضية الرئيسية الأولى:

  المصشفٌ والمضاس الوظَفٌ للعاملَن فٌ المصاسف الفلضطَنَت فٌ قطاع غزة. التذسٍب

 ويتفرع من هذه الفرضية الرئيسية الفرضيات التالية: 

 الاحتَاجاث مشحلت تحذٍذ بَن 3.35 معنوٍت مضتوً عنذ إحصائَت دلالت علاقت راث ٍوجذ .1

 وتخطَط المضاس الوظَفٌ للعاملَن فٌ المصاسف الفلضطَنَت فٌ قطاع غزة. التذسٍبَت

 

 علي المصشفٌ التذسٍب   ش

 فٌ العاملَن المتذسبَن

 ب طاع الفلضطَنَت المصاسف

 غزة

 الاحتَاجاث تحذٍذ مشحلت 

 .التذسٍبَت

 وتطوٍش تصمَ  مشحلت 

 .التذسٍبت البشام 

 البشام  تنفَز مشحلت 

 .التذسٍبَت

 البشام  ت ََ  مشحلت 

 .التذسٍبت

 ال ت ير ال ست  

 فٌ للعاملَن الوظَفٌ المضاس

 .المصاسف

 ال ت ير التا  
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 البشام  عملَت تصمَ  بَن 3.35 معنوٍت مضتوً عنذ إحصائَت دلالت علاقت راث ٍوجذ .8

الفلضطَنَت الفلضطَنٌ فٌ قطاع التذسٍبت وتخطَط المضاس الوظَفٌ للعاملَن فٌ المصاسف 

 غزة.

تنفَز البشام  التذسٍبَت  بَن عملَت 3.35 معنوٍت مضتوً عنذ إحصائَت دلالت علاقت راث ٍوجذ .0

 وتخطَط المضاس الوظَفٌ للعاملَن فٌ المصاسف الفلضطَنَت فٌ قطاع غزة.

التذسٍبت  ام البش ت ََ  بَن عملَت 3.35 معنوٍت مضتوً عنذ إحصائَت دلالت علاقت راث ٍوجذ .4

 وتخطَط المضاس الوظَفٌ للعاملَن فٌ المصاسف الفلضطَنَت فٌ قطاع غزة.

 التذسٍب لعملَت 3.35 معنوٍت مضتوى عنذ إحصائَت دلالت رو   ش ٍوجذ :الثانية الرئيسة الفرضية

 .غزة قطاع فٌ تالفلضطَنَ المصاسف فٌ للعاملَن الوظَفٌ المضاس تخطَط علي المصشفٌ

 بَن  3.35معنوٍت  مضتوى عنذ إحصائَت دلالت راث فشوق توجذ الرئيسية الثالثة:الفرضية 

 تعزى الوظَفٌ المضاس علي و  شه المصشفٌ، التذسٍب من العائذ قَاس حول المبحو َن آساء متوصطاث

 (.الخبشة صنواث  العلمٌ، المؤهل العمش، الجنش،) الشخصَت البَاناث إلي

 الدراسة أىداف: خامساً 
تسميط‌الضوء‌عمى‌حجـ‌المخاطر‌التي‌تعيؽ‌فاعمية‌عممية‌التدريب‌في‌المصارؼ‌الفمسطينية‌في‌ -1

 قطاع‌غزة.‌

‌.التدريب‌لدور‌إىماليـ‌مخاطر‌حجـ‌أماـ‌المصارؼ‌إدارات‌وضع -8
‌والمصرفي‌المالي‌القطاع‌لاحتياجات‌الاستجابة‌آليات‌وتطوير‌التدريب‌عمميات‌جودة‌مستوى‌رفع -0

 .المصرفية‌الخدمات‌جودة‌وتطوير‌المدى‌وبعيدة‌الفورية

 التعرؼ‌عمى‌فاعمية‌البرامج‌التدريبية‌التي‌تقدميا‌المصارؼ‌الفمسطينية‌لموظفييا. -4

 معرفة‌مدى‌علاقة‌البرامج‌التدريبية‌بالمسار‌الوظيفي‌لممتدربيف.‌ -5

 الكشؼ‌عف‌علاقة‌عممية‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية‌بتخطيط‌المسار‌الوظيفي. -6

 عممية‌تصميـ‌البرامج‌التدريبية‌بتخطيط‌المسار‌الوظيفي‌لممتدربيف.‌‌بياف‌علاقة -7

 
 الدراسة أىمية: سادساً 

 الأىمية العممية لمموضوع:  -
‌لو‌مف‌ ‌لموضوع‌التدريب‌وما ‌كبيراً يعتبر‌الموضوع‌ذو‌أىمية‌حيث‌أف‌المصارؼ‌تولي‌اىتماماً
‌المصرؼ‌ ‌مف ‌كؿ ‌يساعد ‌الوظيفي ‌بالمسار ‌التدريبية ‌العممية ‌ربط ‌أف ‌كما ‌الأداء. ‌تحسيف ‌عمى أثر

‌ ‌ويساعده ‌الحالية‌والمستقبمية‌بشكؿ‌أوضح،‌كما في‌والموظؼ‌عمى‌حد‌سواء‌عمى‌فيـ‌ميامو‌الوظيفية
‌تحديد‌ما‌يمزمو‌مف‌ميارات‌وقدرات‌خلاؿ‌حياتو‌العممية.‌
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 الأىمية بالنسبة لممصارف: -
‌.المصرفي‌التدريب‌لعممية‌التخطيط‌مف‌العائد‌لقياس‌ومؤشرات‌معايير‌تقديـ -1
‌المستيدفة‌الفئة‌كونيـ‌نظرىـ‌وجيات‌خلاؿ‌مف‌المصارؼ‌في‌التدريب‌عممية‌واقع‌تحديد -8

‌.لمتدريب
‌.الميني‌أدائيـ‌مستوى‌ورفع‌الموظفيف‌لاحتياجات‌التدريبية‌العممية‌لاءمةم‌مدى‌الوقوؼ‌عمى -0
‌التطورات‌مواكبة‌قادر‌متمكف‌بشري‌ماؿ‌رأس‌لخمؽ‌لمبنوؾ‌العامة‌الادارات‌اىتماـ‌توجيو -4

 .المناسبة‌الميارات‌توفر‌خلاؿ‌مف‌والتكنولوجية‌الاقتصادية

 الأىمية بالنسبة لمباحث: -
تساىـ‌ىذه‌الدراسة‌في‌توفير‌فيـ‌أوضح‌وأعمؽ‌لواقع‌الاحتياجات‌التدريبية‌وربط‌اثرىا‌بالمسار‌

‌،‌حيث‌أف‌الباحث‌يعمؿ‌في‌المعيد‌المصرفي‌الفمسطيني‌ولما‌ستثريو‌ىذه‌الدراسةالمصارؼالوظيفي‌في‌
 ‌.العلاقة‌ذات‌وميامو‌عممو‌بخصوص‌مضافة‌قيمة‌مف

‌  
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 انثاًَانفصم 

 انُظشي نهذساصةالإطاس 
 

 

 
 

 
‌
 

 

 

 

 

‌  
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 انًبحث الأٔل

 انًفاٍْى الأصاصٍة نهتذسٌب
‌

 مفيوم التدريب وأىدافو:: أولاً 
 مقدمة:  -1

‌رئيس ‌التدريب‌قضية ‌أصبح ‌لقد ‌مف ‌لكثير ‌لتغير‌‌المؤسساتة ‌نتيجة ‌القطاعات‌وذلؾ ‌كافة في
‌ ‌في‌ىذه ‌الأداء ‌تعدتو‌‌المؤسسات،معايير ‌المنتج‌بؿ ‌أو ‌الخدمة ‌تقديـ ‌عمى‌مجرد ‌قاصرة ‌تعد والتي‌لـ

ولذلؾ‌أصبح‌لمتدريب‌أىمية‌كبيرة‌ومحور‌‌،بالحرص‌عمى‌توفير‌الجودة‌التي‌تمبي‌حاجة‌العميؿ‌ورغباتو
‌ال ‌الكثير‌مف ‌شاملًا‌اىتماـ ‌المبحث‌توضيحاً ‌يتناوؿ‌ىذا ‌الحديثة. ‌الإدارة باحثيف‌والمختصيف‌في‌مجاؿ

‌بالتدريب ‌المتعمقة ‌التدريب‌وخطوات‌إعدادىا‌‌،لممفاىيـ ‌استراتيجية ‌التدريب‌ومفيوـ ‌مفيوـ حيث‌يوضح
‌وأىدافو ‌وفوائده ‌التدريب ‌وأىمية ‌التدريبية ‌البرامج ‌وفاعمية ‌التدريب ‌استراتيجية ‌تطبيؽ وطرقو‌‌ومعوقات

‌وأساليبو،‌كما‌يتناوؿ‌مراحؿ‌العممية‌التدريبية‌وأنواع‌التدريب‌ومشكلاتو.
 مفيوم التدريب: -2

‌تناوؿ‌الكثير‌مف‌الباحثيف‌ ‌بالتدريب، ‌المتعمقة مف‌خلاؿ‌استعراض‌العديد‌مف‌الدراسات‌السابقة
‌مختمفة ‌تعريؼ‌مفيوـ‌التدريب‌وذلؾ‌مف‌زوايا ‌اتفقت‌بالنياية‌ولكنيا‌ج‌،والكتاب‌في‌مجاؿ‌الإدارة ميعيا
(‌بأف‌التدريب‌ىو‌"عمؿ‌أو‌8334عمى‌دوره‌في‌رفع‌كفاءة‌العامميف‌والمنظمة‌ككؿ،‌حيث‌يرى‌الييتي‌)

‌مختمؼ‌ ‌في ‌العامميف ‌الأفراد ‌حاجة ‌تقرير ‌عمى ‌يعمؿ ‌والذي ‌البشرية ‌الموارد ‌إدارة ‌أنشطة ‌مف نشاط
القوة‌الموجودة‌في‌أدائيـ‌وسموكيـ‌خلاؿ‌المستويات‌التنظيمية‌لمتطوير‌والتأىيؿ،‌في‌ضوء‌نقاط‌الضعؼ‌و‌

‌العمؿ"
‌التدريب‌ىو‌إيصاؿ‌معمومات‌وتكويف‌ميارات‌معينة‌ ‌بأف‌الأساس‌في‌عممية ‌لا‌شؾ‌فيو ومما
‌التأثير‌عمى‌ ‌مف‌وسائؿ‌الاتصاؿ‌وأساليب‌التدريب‌وذلؾ‌بقصد ‌مف‌المتدربيف‌بواسطة‌وسيمة لمجموعة

‌أف‌التدر‌ ‌كما ‌الوظيفية، ‌قدراتيـ ‌ورفع ‌والسموؾ‌سموكيـ ‌والميارة ‌المعرفة ‌إكساب‌الفرد يب‌يستيدؼ‌أيضاً
‌(.8333مما‌يرفع‌مستوى‌إنتاجيتو‌في‌العمؿ‌)عساؼ،‌‌،المرتبط‌مباشرة‌بدوره‌الوظيفي

نشاط‌مخطط‌ييدؼ‌إلى‌تزويد‌الأفراد‌"(‌التدريب‌بأنو‌8333الباقي‌)‌ويعرؼ‌بعض‌الباحثيف‌ومنيـ‌عبد
‌.‌"تؤدي‌إلى‌زيادة‌معدلات‌أداء‌الأفراد‌في‌العمؿبمجموعة‌مف‌المعمومات‌والميارات‌التي‌

(‌فقد‌عرؼ‌التدريب‌بأنو:‌"إجراء‌منظـ‌مف‌شأنو‌أف‌يزيد‌معمومات‌الإنساف‌ومياراتو‌8335)‌شاويشأما‌
‌‌لتحقيؽ‌ىدؼ‌معيف‌".

‌عمى‌8338)‌ترى‌برانيؾو‌‌ ‌الموـ ‌بإلقاء ‌حياؿ‌الأخطاء ‌أفعاليـ ‌بأف‌البشر‌مبرمجوف‌لمتعبير‌عف‌ردود )
‌لمتعمـ‌إلى‌أف‌تصبح‌أنفسي ‌بعد‌يوـ،‌ويقوـ‌المدربوف‌باكتساب‌فوائد ـ‌وعمى‌الآخريف‌وعمى‌القدر‌ويوماً
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ف‌التشدد‌في‌التعامؿ‌مع‌أخطاء‌التقدير‌العفوية‌ىي‌أشياء‌تقتؿ‌ رؤية‌الفشؿ‌فرصة‌لمتعمـ‌عادة‌راسخة‌وا 
‌الابتكار‌والتعمـ.‌

‌الباحث‌أف‌التدر‌ يب‌يركز‌عمى‌إمداد‌الفرد‌العامؿ‌ويتضح‌مف‌خلاؿ‌التعاريؼ‌التي‌استعرضيا
نجازه‌في‌المؤسسة‌أو‌الجية‌التي‌يعمؿ‌فييا‌بينما‌التعميـ‌الأكاديمي‌ بالكيفية‌التي‌سوؼ‌يؤدى‌بيا‌العمؿ‌وا 
مف‌شأنو‌أف‌يعد‌الإنساف‌بمعمومات‌تفسيرية‌تساعده‌عمى‌مواجية‌المواقؼ‌وحؿ‌المشكلات‌التي‌تواجيو‌

‌ :مفيومو‌الواسع‌يندرج‌تحت‌ثلاثة‌عناصر‌ىيويرى‌الباحث‌أف‌التدريب‌ب‌،في‌حياتو
‌.ويعني‌اكتساب‌الفرد‌العامؿ‌لممعرفة‌والميارة‌بيدؼ‌تطوير‌نفسو‌وذاتو‌التعميم: -‌أ
‌فيـ‌‌التطوير: -‌ب ‌عمى ‌يساعده ‌بقدر ‌قدراتو ‌وتنمية ‌نفسو ‌لتطوير ‌العامؿ ‌الفرد ‌تنمية ‌عمى العمؿ

‌.المشاكؿ‌التي‌تواجيو‌في‌العمؿ‌ومعرفة‌مدى‌تأثيرىا‌عمى‌الأمور‌التي‌يعالجيا‌الفرد
‌لميارات‌جديدة‌‌التدريب: -‌ت ‌العامؿ ‌ييدؼ‌إلى‌إكساب‌الفرد ‌التعميـ ‌أنواع ‌التدريب‌نوع‌مف يعتبر

‌إنتاجيتو يشمؿ‌كافة‌المجالات‌الإدارية‌،‌و‌داء‌أفضؿ‌وزيادتو‌بميارات‌متخصصةوتقديـ‌أ‌وزيادة
 والفنية‌والتقنية‌والفكرية‌والثقافية‌وغيرىا‌مف‌المجالات‌الأخرى.

‌تكسبو‌ ‌حيث ‌العامؿ ‌لمفرد ‌الوظيفي ‌المسار ‌تحسيف ‌في ‌تساىـ ‌جميعيا ‌الثلاثة ‌العناصر وىذه
‌.‌المصارؼرقي‌لمناصب‌إدارية‌أعمى‌في‌الميارات‌والخبرات‌اللازمة‌لو‌للانتقاؿ‌وال

 أىمية التدريب: ثانياً:
أصبحت‌البرامج‌التدريبية‌مف‌الوسائؿ‌التقنية‌الحديثة‌والأنشطة‌التي‌تساعد‌عمى‌تحسيف‌المسار‌

كتيكات‌المطموبة‌الوظيفي،‌فمف‌الواجبات‌الممحة‌لأية‌إدارة‌ىي‌تنمية‌ميارات‌العمؿ‌و‌الخبرة‌واستخداـ‌الت
ىذا‌بطبيعة‌الحاؿ‌لا‌يمكف‌تحقيقو‌ما‌لـ‌يبيف‌برنامج‌تدريبي‌ليؤلاء‌العامميف‌يتضمف‌ما‌مؿ،‌و‌لإنجاز‌الع

استجد‌مف‌خبرة‌في‌مجاؿ‌العمؿ‌المصرفي،‌لأف‌ىذه‌الخبرة‌تكوف‌ذات‌فاعمية‌في‌تنمية‌ميارات‌وكفاءات‌
رامج‌التدريبية‌حيث‌اتضح‌أف‌ىناؾ‌علاقة‌إيجابية‌فاعمة‌بيف‌الب‌مصارفيـ،العامميف‌في‌تحقيؽ‌أىداؼ‌

المتطورة‌وزيادة‌كفاءة‌العامميف‌ولغرض‌زيادة‌فاعمية‌و‌كفاءة‌العامميف‌وبالتالي‌تحسيف‌مسارىـ‌الوظيفي.‌
ولا‌بد‌أف‌يقدـ‌ليـ‌التدريب‌الكافي‌لكي‌تنُمى‌خبراتيـ‌ومياراتيـ‌في‌مجاؿ‌عمميـ،‌والذي‌ينعكس‌ىذا‌بدوره‌

‌إنتاج ‌مف ‌فحسب‌بؿ‌سيزيد ‌ليس‌عمى‌العامميف‌معيـ ‌ىي‌العمود‌المصارؼية ‌التدريبية ‌البرامج ‌ولعؿ ،
‌اكتسبت‌البرامج‌التدريبية‌أىمية‌خاصة،‌وبدأت‌ الفقري‌في‌ىيكمية‌التدريب‌التنظيمية‌والعممية،‌ومف‌ىنا
العناية‌بيا‌نحو‌إغنائيا‌ووضع‌أسس‌لبنائيا،‌وأساليب‌متنوعة‌ومتخصصة‌للإيفاء‌بأغراضيا.‌)العيساوي،‌

8336.)‌
‌(‌بأف‌أىمية‌وفوائد‌التدريب‌تكمف‌في‌ثلاثة‌نقاط‌رئيسية‌وىي:‌8336رى‌عباس‌)تو‌
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 ‌،العمؿ‌ ‌وانسياب ‌وطرؽ ‌الأىداؼ، ‌في ‌الوضوح ‌خلاؿ ‌مف ‌التنظيمي ‌والأداء ‌الإنتاجية زيادة
‌التنظيمية‌ ‌الأىداؼ ‌لتحقيؽ ‌لدييـ ‌الميارات ‌وتطوير ‌منيـ، ‌مطموب ‌ىو ‌بما ‌العامميف وتعريؼ

‌.الأفراد‌العامميف‌بأىداؼ‌المؤسسةالمطموبة‌ويساىـ‌في‌ربط‌أىداؼ‌
 يساىـ‌في‌خمؽ‌اتجاىات‌إيجابية‌داخمية‌وخارجية‌نحو‌المنظمة‌ويساىـ‌في‌انفتاح‌المؤسسة‌عمى‌

‌تحتاجيا‌ ‌التي ‌المعمومات ‌وتجديد مكانياتيا ‌وا  ‌برامجيا ‌تطوير ‌بيدؼ ‌وذلؾ ‌الخارجي؛ المجتمع
‌.لصياغة‌أىدافيا‌وتنفيذ‌سياساتيا

 السياسات‌ ‌توضيح ‌إلى ‌القرارات‌الإدارية‌‌يؤدي ‌وترشيد ‌القيادة ‌أساليب ‌وتطوير ‌لممنظمة العامة
‌.وبناء‌قاعدة‌فعالة‌للاتصالات‌الداخمية

(‌ ‌أبوبكر ‌المنظمات‌عمى‌8334ويرى ‌قدرة ‌لتنمية ‌الأساسية ‌المداخؿ ‌مف ‌يعتبر ‌التدريب ‌بأف )
ادر‌عمى‌حمؿ‌الأعباء‌تحقيؽ‌الميزات‌التنافسية،‌ومف‌خلاؿ‌إعداد‌الكادر‌الوظيفي‌الكؼء‌والمؤىؿ‌والق

‌الاستراتيجية‌الموجية‌نحو‌تحقيؽ‌ىذه‌الميزات.
‌والاتجاىات‌ ‌التربية‌والتطوير‌مف‌خلاؿ‌تعديؿ‌وتغيير‌القيـ ‌أف‌التدريب‌كمدخؿ‌لاستمرارية كما

‌إلييا ‌التوصؿ ‌التي‌يتـ ‌القيـ ‌منظومة ‌يتفؽ‌مع ‌بما ‌والاتجاىات‌‌.التي‌يجب‌تعديميا ‌القيـ وكذلؾ‌تعزيز
‌(.8330ى‌العامميف‌والتي‌تكوف‌مشابية‌لمنظومة‌القيـ‌السائدة‌في‌المنظمة‌)عبيدات،‌الموجودة‌لد

 :أىداف التدريب ثالثاً:
يتمثؿ‌اليدؼ‌الرئيسي‌مف‌التدريب‌في‌تطوير‌الإمكانات‌البشرية‌في‌المؤسسات‌والشركات‌وحتى‌

يؽ‌الأىداؼ‌المرجوة‌وزيادة‌الأجيزة‌الحكومية‌في‌كؿ‌دوؿ‌العالـ‌وذلؾ‌لمساعدة‌الأفراد‌والمؤسسات‌في‌تحق
الإنتاجية‌والأداء‌العالي‌للأفراد‌العامميف‌لدييا‌وبالتالي‌تطوير‌المسار‌الوظيفي.‌كما‌أف‌العممية‌التدريبية‌
‌اكتساب‌ ‌زيادة ‌إلى ‌التدريب ‌يؤدي ‌ما ‌وغالباً ‌مؤسسة ‌أي ‌داخؿ ‌الأفراد ‌كفاءة ‌لزيادة ‌فعالو ‌وسيمة تعتبر

ثارة روح‌المنافسة‌بيف‌الأفراد‌والعامميف‌لتمقي‌المزيد‌مف‌المعمومات‌الجديدة‌‌الميارات‌الجديدة‌والخبرات‌وا 
وتطوير‌أدائيـ‌في‌العمؿ‌واكتساب‌نوع‌جديد‌مف‌الميارة‌الجديدة‌داخؿ‌العمؿ‌وىي‌نوع‌مف‌أنواع‌التنمية‌

مؿ‌الذاتية‌والتي‌يجب‌عمى‌الرئيس‌أو‌المسئوؿ‌داخؿ‌المؤسسة‌أف‌يقوـ‌بتطبيقيا‌عمى‌أرض‌الواقع‌في‌الع
‌:وفي‌الغالب‌ترتكز‌أىداؼ‌التدريب‌عمى‌بعض‌النقاط‌اليامة‌التي‌يمكف‌أف‌تستفيد‌منيا‌المؤسسة‌وىي

‌(8337)اعبيد،‌
‌العامميف‌في‌المؤسسة‌وتحسيف‌مستوى‌إنتاجيتيـ‌وىو‌ -‌أ ‌للأفراد ‌الأدائية رفع‌المستوى‌مف‌الناحية

‌.باعتباره‌ىدؼ‌مف‌الأىداؼ‌الرئيسية‌لأي‌منشاة‌أو‌مؤسسة
‌.تكاليؼ‌العمؿ‌والمحافظة‌عمى‌الأجيزة‌والأدوات‌الموجودة‌داخؿ‌المؤسسةتحقيؽ‌ -‌ب
‌.زيادة‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌بالنسبة‌للأفراد‌العامميف‌وتقميص‌نسبة‌الغياب‌بينيـ -‌ت
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يمكف‌استخداـ‌التدريب‌كأسموب‌مف‌أساليب‌التحفيز‌والترقية‌بيف‌الأفراد‌والموظفيف‌وىدؼ‌رئيسي‌ -‌ث
ينيـ‌وزيادة‌الإنتاجية‌وتحسيف‌المسار‌الوظيفي،‌ومف‌ىذا‌المطمؽ‌نجد‌يؤدي‌إلى‌زيادة‌التنافس‌ب

‌والتي‌ ‌ككؿ‌في‌مجاؿ‌تحقيقيا ‌لمتدريب‌في‌المؤسسة ‌المشتركة ‌الأىداؼ‌تمثؿ‌الأرضية أف‌ىذه
وضعت‌أساساً‌لمقابمة‌احتياجات‌تدريبية‌معينة‌تتمثؿ‌في‌المشاكؿ‌والصعوبات‌التي‌تواجو‌الأفراد‌

‌.في‌المؤسسة
‌المن ‌وقدراتيـ‌تحدد ‌وتطوير‌مياراتيـ ‌معمومات‌الأفراد ‌لمعمؿ‌عمى‌تنمية ‌التدريبية ظمات‌أىدافيا

‌الذي‌ ‌الأمر ‌التي‌يمعبونيا، ‌الأدوار ‌فاعمية ‌وزيادة ‌كفاءتيـ ‌وذلؾ‌لرفع ‌وتعديؿ‌اتجاىاتيـ وتغيير‌سموكيـ
اؼ‌التدريبية‌النقاط‌يساعد‌المؤسسة‌عمى‌رفع‌كفاءتيا‌التشغيمية‌وزيادة‌فاعميتيا،‌ويراعى‌عند‌تحديد‌الأىد

‌:التالية
‌الأساس‌ -‌أ ‌جانب ‌إلى ‌الإبداعي ‌التفكير ‌إلى ‌والحاجة ‌والواقعية ‌بالعممية ‌التدريبي ‌النشاط يتميز

‌.النظري‌الذي‌ينطمؽ‌منو
التدريب‌ىو‌عممية‌مستمرة‌ولا‌تكفي‌مجموعة‌مف‌البرامج‌تقدـ‌لمعامميف‌داخؿ‌أو‌خارج‌المؤسسة،‌ -‌ب

‌والتج ‌المتابعة ‌يتطمب ‌الأمر ‌والتي‌ولكف ‌المتجددة ‌التدريبية ‌للاحتياجات ‌وتبعاً ‌دورية ‌بصفة ديد
تتطور‌مع‌الفرد‌في‌مراحؿ‌تقدمو‌الوظيفي‌أو‌التي‌قد‌توجد‌نتيجة‌لاستخداـ‌تكنولوجيا‌جديدة‌أو‌

‌.أساليب‌عمؿ‌جديدة
يعمؿ‌التدريب‌عمى‌تنمية‌المتدرب‌في‌فيـ‌نفسو‌وتطوير‌ذاتو‌وخاصة‌في‌حالة‌القادة‌)المديريف‌ -‌ت

‌اء(.والرؤس
‌إلى‌الأساليب‌التدريبية‌ -‌ث ‌بالإضافة ‌لممتدرب‌لأنيا ‌الشخصية ‌الخبرة ‌التدريب‌عمى‌استثمار يعمؿ

‌.(8337تساعد‌عمى‌وضع‌أسس‌جيدة‌لمخطط‌المستقبمية‌)اعبيد،‌
(‌بعدة‌خصائص‌ىي‌البساطة‌والمرونة‌والثقة‌8338تتصؼ‌منظومة‌التدريب‌كما‌وصفيا‌توفيؽ‌)

‌والإقناع‌والقبوؿ ‌وتطبقيا‌و‌‌.والاقتصاد ‌الإدارة ‌يجب‌أف‌تتعرؼ‌عمييا ‌لمتعمـ بيف‌بأف‌ىناؾ‌مبادئ‌ىامة
‌:وىي
‌.مبادئ‌عامة‌لمتنمية‌والتطوير‌تنطبؽ‌عمى‌جميع‌العامميف‌مديريف‌ورؤساء‌وموظفيف‌متدربيف‌ -‌أ
‌التدريبية‌وارتباط‌التدريب‌بعمؿ‌المتدرب‌ومساىمتو‌‌ -‌ب مبادئ‌تنظيمية‌تنصب‌عمى‌اليدؼ‌والمادة

‌.في‌حؿ‌مشكلاتو
‌.مبادئ‌اجتماعية‌تتعمؽ‌بالتعامؿ‌مع‌جماعة‌المتدربيف‌وفيـ‌البيئة‌الثقافية‌والاجتماعية‌المحيطة‌بيـ‌ -‌ت
‌التدريب‌‌ -‌ث ‌وعائد ‌النضوج ‌ودرجة ‌الفردية ‌والفروؽ ‌والاتجاىات ‌الدوافع ‌تتمخص‌في ‌نفسية مبادئ

‌.والممارسة‌وتجزئة‌التعمـ‌والتوقيت‌والنتائج
 أساليبو‌)الأىداؼ‌التدريبية‌+‌خصائص‌البرنامج‌التدريبي(.مبادئ‌تعميمية‌تختص‌بطرؽ‌التعميـ‌و‌ -‌ج
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 ويمكف‌تمخيص‌الأىداؼ‌التدريبية‌في‌الجدوؿ‌التالي:‌

 : الأىداف التدريبية(1)جدول رقم 
 مدربون مرؤوسون رؤساء المفيوم

زيادة 
 المعمومات

.‌تنميػػػػػػػة‌مفػػػػػػػاىيـ‌الفػػػػػػػرد‌بػػػػػػػالطرؽ‌العمميػػػػػػػة‌1
‌الحديثة.

.‌إطػػػػػػػػلاع‌الموظػػػػػػػػؼ‌عمػػػػػػػػى‌الجديػػػػػػػػد‌فػػػػػػػػي‌8
‌الإدارية‌الأخرى. ‌تخصصو‌وفي‌العموـ

.‌تجديػػد‌المعمومػػات‌وصػػقميا‌لزيػػادة‌فاعميػػة‌0
‌الموظؼ.

.‌صػػقؿ‌معمومػػػات‌الموظػػػؼ‌وتجديػػػدىا‌1
وزيادتيػػػػػػا‌حتػػػػػػػى‌يمكنػػػػػػو‌القيػػػػػػػاـ‌بالميػػػػػػػاـ‌
الموكمػػػػػة‌إليػػػػػو‌فػػػػػي‌اختصاصػػػػػو‌الحػػػػػالي‌

‌والمستقبمي.
.‌تعميـ‌في‌مجاؿ‌متخصص‌يقصػد‌بػو‌8

‌ة‌معرفة‌الفرد.زياد
.‌تصػػػػػحيح‌المفػػػػػاىيـ‌غيػػػػػر‌الصػػػػػحيحة‌0

يضاح‌الجديد. ‌وا 

إعطػػػػػػػاء‌المتػػػػػػػدرب‌
الخمفيػػػػػػػػة‌النظريػػػػػػػػة‌
حػػػػػػػػوؿ‌الموضػػػػػػػػػوع‌
محؿ‌البحث‌وتػرؾ‌
المجػػػػػاؿ‌لػػػػػو‌لبنػػػػػاء‌
مفاىيمػػػػػػػػػو‌ونقميػػػػػػػػػا‌
لمتطبيػػػػػػػػػػػػػػػػؽ‌بمػػػػػػػػػػػػػػػػا‌

‌يتناسب‌وعممو.

تنمية 
 الميارات

.‌تنميػػة‌قػػدرات‌المتػػدرب‌وصػػقميا‌وتوجيييػػا‌1
‌نحو‌الأفضؿ.

مػػػػػػػف‌التجػػػػػػػارب‌الناجحػػػػػػػة‌.‌إعطػػػػػػػاء‌مزيػػػػػػػد‌8
‌للاستفادة‌منيا‌في‌العمؿ.

.‌تزويػػػػػػػد‌المتػػػػػػػدرب‌بالميػػػػػػػارات‌الأساسػػػػػػػية‌0
‌لتأدية‌عممو‌وتنمية‌الميارات‌الموجودة‌عنده.

‌.‌تحسيف‌السموؾ‌الوظيفي‌لمفرد.1
‌.‌تعمـ‌حسف‌التصرؼ‌مع‌الآخريف.8
‌.‌زيادة‌كفاءة‌الفرد‌لموصوؿ‌لميدؼ.0
.‌تمػػػريف‌لمموظػػػؼ‌عمػػػى‌طػػػرؽ‌النجػػػاح‌4

‌مو.في‌عم
‌.‌تنمية‌القدرة‌عمى‌الإنتاج.5

إكسػػػػػػاب‌المتػػػػػػدرب‌
الميػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارات‌
الضػػرورية‌الحديثػػة‌
لإنجػػػػػػػػػػػػػاز‌عمػػػػػػػػػػػػػػؿ‌

‌معيف.

تغيير 
 الاتجاىات

‌.‌تقبؿ‌آراء‌جديدة‌أو‌ظروؼ‌عمؿ‌جديدة.1
.‌تغييػػػػر‌مػػػػا‌يعتقػػػػده‌المتػػػػدربوف‌أو‌تقػػػػديرىـ‌8

لأولويػػػػػػات‌العمػػػػػػؿ‌أو‌تفضػػػػػػيلاتيـ‌لأسػػػػػػاليب‌
‌العمؿ.

‌المتدربيف‌وآرائيـ..‌تعديلات‌في‌توجيات‌0
‌.‌تغيير‌في‌نية‌التصرؼ‌السموكي‌المقبؿ.4

.‌تييئػػة‌المتػػدربيف‌لتقبػػؿ‌آراء‌جديػػدة‌أو‌1
‌ظروؼ‌عمؿ‌جديدة.

.‌الرغبة‌في‌تغيير‌ما‌يعتقده‌المتدربوف‌8
أو‌تقػػػػػػػػػػػػػػػػديرىـ‌لأولويػػػػػػػػػػػػػػػػات‌العمػػػػػػػػػػػػػػػػؿ‌أو‌

‌تفضيلاتيـ‌لأساليب‌العمؿ.

‌

‌(.8339المدني‌)‌المصدر:
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 :التدريب : خصائصرابعاً 

‌ ‌برىوـ ‌مف‌الباحثيف‌منيـ ‌العديد ‌مف‌خصائص‌ومبادئ‌التدريب‌التي‌تطرؽ‌إلييا ىنالؾ‌العديد
‌(‌والتي‌يمكف‌تمخيصيا‌كالتالي:8337وآخروف‌)

‌علاقات‌ -‌أ ‌بينيا ‌تقوـ ‌والعناصر‌المترابطة ‌مف‌الأجزاء ‌متكامؿ‌يتكوف‌مف‌مجموعة التدريب‌نظاـ
‌.منفعة

‌.وزيادة‌الأداء‌وليس‌أمراً‌كمالياً‌التدريب‌نشاط‌رئيسي‌يمارس‌بيدؼ‌التطوير‌ -‌ب
‌:التدريب‌عممية‌إدارية‌ينبغي‌أف‌تتوفر‌ليا‌معمومات‌العمؿ‌مثؿ -‌ت

 توفر‌الموارد‌المادية‌والبشرية.‌
 توفير‌الرقابة‌والتوجيو.‌
 وضوح‌السياسات‌وواقعيتيا.‌
 وضوح‌الأىداؼ‌وتناسقيا.‌

‌.التدريب‌عممية‌شاممة‌تشمؿ‌كؿ‌المستويات‌الإدارية‌في‌المؤسسة -‌ث
‌:التدريب‌عممية‌فنية‌تحتاج‌إلى‌خبرات‌وتخصصات‌محددة‌ينبغي‌توفرىا‌مثؿ -‌ج

 خبرة‌متخصصة‌في‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية.‌
 خبرة‌متخصصة‌في‌تنفيذ‌البرامج‌التدريبية.‌
 خبرة‌متخصصة‌في‌متابعة‌وتقييـ‌فعالية‌التدريب.‌
 خبرة‌متخصصة‌في‌تصميـ‌البرامج‌التدريبية.‌
 الأساليب‌ووسائؿ‌الإيضاح‌خبرة‌متخصصة‌في‌اختيار. 

‌:التدريب‌نشاط‌متغير‌ومتجدد‌وذلؾ‌مف‌خلاؿ -‌ح
 ‌.التجديد‌المستمر‌في‌اتخاذ‌البرامج‌التدريبية‌وأساليب‌وأدوات‌التدريب‌المستخدمة‌
 نشاطيا‌‌‌ ‌أوجو ‌في ‌والتغيير ‌المؤسسة ‌في ‌والفنية ‌الإدارية ‌الأوضاع ‌عمى ‌المستمر التعرؼ

‌.وأساليب‌العمؿ
‌العامميف‌في‌التدريب‌يقمؿ‌مف‌ح -‌خ ‌التوتر‌الناجـ‌عف‌نقص‌الخبرات‌والميارات‌بالنسبة‌للأفراد الة

‌.المؤسسة
‌.التدريب‌يزيد‌مف‌الولاء‌والانتماء‌لممؤسسة -‌د
 العمؿ‌عمى‌إعداد‌كوادر‌بشرية‌قادرة‌عمى‌شغؿ‌مناصب‌عميا‌في‌المستقبؿ‌كلًا‌حسب‌تخصصو. -‌ذ

‌
‌
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 مبادئ التدريب:ساً: مخا
‌لمتدريب‌ ‌مبادئ ‌‌تمكفىناؾ‌عدة ‌في‌‌المصارؼإدارة ‌وتطبيقيا ‌بيا ‌الالتزاـ ‌المتدربيف والعامميف

‌عائد‌ ‌سوؼ‌تؤدي‌إلى‌زيادة ‌فإنيا ‌سميماً ‌المبادئ‌تطبيقاً ‌طبقت‌ىذه ذا ‌وا  ‌التدريبية جميع‌مراحؿ‌العممية
‌:ومف‌ىذه‌المبادئ‌،التدريب

معيناً‌لا‌ينضب‌مبدأ‌مواكبة‌التطور‌وىذا‌المبدأ‌مف‌المبادئ‌الميمة‌لمتدريب‌حتى‌يكوف‌التدريب‌ -‌أ
يتزود‌منو‌الجميع‌لكؿ‌ما‌ىو‌جديد‌وحديث‌في‌كافة‌مجالات‌العمؿ‌وبأحدث‌أساليب‌التكنولوجيا‌

‌.(8336،‌كوريينتفي‌التدريب‌)
‌الفعمية‌ -‌ب ‌الاحتياجات ‌يمبي ‌أف ‌بمعنى ‌وممموس ‌واقعي ‌التدريب ‌يكوف ‌وأف ‌لابد ‌الواقعية: مبدأ

‌.(8334،‌بكرأبو‌لممتدربيف‌ويتناسب‌مع‌مستوياتيـ‌وقدراتيـ‌)
‌كانت‌ -‌ت ‌سواءً ‌التدريبية ‌الرسالة ‌التدريب‌تكرار‌ظيور‌عناصر ‌باستمرار ‌ويقصد ‌الاستمرارية: مبدأ

)معمومات/‌اتجاىات/‌ميارات/‌سموكيات(.‌وأف‌عودة‌ظيور‌ىذه‌العناصر‌يعطي‌لممتدرب‌فرصاً‌
رات‌والسموكيات‌متكررة‌لمتفكير‌بالعمؿ‌بصورة‌يكوف‌ليا‌الأثر‌الكبير‌في‌استيعاب‌المعرفة‌والميا

بطريقة‌فعالة‌ويقصد‌أيضاً‌باستمرارية‌التدريب‌أنو‌يبدأ‌فور‌انتياء‌التعميـ‌وقبؿ‌استلاـ‌العمؿ‌ثـ‌
‌.(8330،‌عبيداتيستمر‌التدريب‌مع‌بداية‌الخدمة‌)

‌والمعارؼ‌ -‌ث ‌بالمعمومات ‌بداية ‌التدريبية ‌المادة ‌تقويـ ‌في ‌التدريب ‌يتدرج ‌أف ‌ويعني ‌التدرج: مبدأ
‌.درج‌منيا‌إلى‌مشاكؿ‌التطبيؽ‌التقميديالأساسية‌ثـ‌تن

‌الشموؿ -‌ج ‌مختمؼ‌‌:مبدأ ‌مف ‌بالمؤسسة ‌العاممة ‌الوظائؼ ‌جميع ‌ليشمؿ ‌التدريب ‌نشاط ‌يمتد وىنا
التخصصات‌ولكؿ‌المستويات‌في‌أسفؿ‌القاعدة‌التنظيمية‌لممؤسسة‌إلى‌قمتيا‌وذلؾ‌بيدؼ‌وجود‌

إلى‌تنسيؽ‌وتنظيـ‌جيودىـ‌وتوجيييا‌علاقة‌مشتركة‌بيف‌جميع‌الأفراد‌العامميف‌الأمر‌الذي‌يؤدي‌
‌.(8330،عبيداتنحو‌تحقيؽ‌أىداؼ‌المؤسسة‌)

مبدأ‌مراعاة‌التوقيت:‌يجب‌مراعاة‌ىذا‌المبدأ‌عند‌وضع‌وتنفيذ‌البرامج‌التدريبية‌بمعنى‌أف‌يكوف‌ -‌ح
‌في‌ ‌الوظيفية ‌ومياميـ ‌العمؿ ‌متطمبات ‌مع ‌يتعارض ‌ولا ‌المتدربيف ‌لظروؼ ‌مناسباً التوقيت

‌.(8336،‌نتكورييالمؤسسة‌)
 :مبادئ أخرى لمتدريب وىي (1996ىذا وقد أضاف كل من جيرالد جرينبرج وروبرت بارون )

 المشاركة‌ ‌ مبدأ ‌يؤدي‌إلى‌، ‌المبدأ ‌أف‌ىذا ‌أطوؿ‌كما ‌المتدرب‌لفترة ‌تعممو تؤدي‌إلى‌ترسيخ‌ما
‌والمناقش ‌الحوار ‌في ‌المتدربيف ‌مع ‌المحاضرة ‌قاعة ‌في ‌يشارؾ ‌التدريب‌والمتدرب‌الذي ة‌سرعة

‌.تكوف‌فرصة‌لمتعمـ‌أكثر‌مف‌المتدرب‌السمبي
 يساعد‌التكرار‌عمى‌تثبيت‌ما‌تعممو‌الفرد‌خلاؿ‌البرنامج‌التدريبي‌ويرى‌بعض‌عمماء‌ مبدأ‌التكرار

‌.النفس‌أف‌التكرار‌يجب‌أف‌يكوف‌موزعاً‌عمى‌فترات‌طويمة‌حتى‌تكوف‌لو‌فعاليتو



16‌

 وىنا‌تكوف‌لمتدريب‌فعاليتو‌حينما‌ينقمو‌ ،العمميمبدأ‌إمكانية‌نقؿ‌ما‌تدرب‌عميو‌الفرد‌إلى‌الواقع‌
‌.المتدرب‌إلى‌واقع‌العمؿ‌وتعتبر‌محاكاة‌ظروؼ‌العمؿ‌الفعمية‌مف‌العوامؿ‌التي‌تساعد‌عمى‌ذلؾ

 الراجعة‌ ‌التغذية ‌سموكو‌‌،مبدأ ‌نتيجة ‌عمى ‌المعمومات‌المرتدة ‌تيار‌مف ‌المتدرب‌إلى ‌ىنا يحتاج
مثلًا‌ىؿ‌أحدث‌التدريب‌تعديلًا‌في‌سموؾ‌الفرد‌أـ‌لا؟‌وذلؾ‌لموقوؼ‌عمى‌مدى‌فعالية‌التدريب،‌ف

‌بدوف‌ذلؾ‌لا‌نستطيع‌ ‌لأنو ‌وتقويتيا؟ ‌ىي‌نواحي‌القصور‌والضعؼ‌التي‌يجب‌تصحيحيا وما
 (.Green & Baron,1996الحكـ‌عمى‌فعالية‌التدريب.‌)

‌
  أنواع التدريب:: سادساً 

العامميف‌وفرؽ‌العمؿ‌المكونة‌‌تتوقؼ‌عمى‌قدرات‌وميارات‌المصارؼمما‌لا‌شؾ‌فيو‌أف‌كفاءة‌
لنسيجو‌الاجتماعي‌والتنظيمي.‌كما‌انو‌مف‌المعموـ‌أف‌الظروؼ‌الحالية‌تحمؿ‌في‌طياتيا‌تحديات‌تضعيا‌
‌التغييرات‌في‌المفردات‌ ‌التحديات‌سرعة ‌ىذه ‌وأىـ ‌بشتى‌أنواعيا. ‌المنظمات‌المختمفة ‌المنشآت‌أو أماـ

وجميع‌ىذه‌ وتعقد‌العمميات‌واشتداد‌المنافسة‌وما‌إلى‌ذلؾ.المكونة‌لممحيط‌الاقتصادي‌وصعوبة‌التوقعات‌
السعي‌باستمرار‌نحو‌تطوير‌قدرات‌وميارات‌العامميف‌وفرؽ‌‌المصارؼالتحديات‌والعقبات‌تفرض‌عمى‌

‌(.8338،‌الغرويالعمؿ‌المختمفة‌)
 أنواع التدريب: -1
 :التدريب الإداري -أ

 وينقسم إلى ثلاثة أنواع:
 ويمارس‌ىذا‌‌الإعدادي: النوع الأول: التدريب‌ ‌النوع‌مف‌أنواع‌التدريب‌يكوف‌قبؿ‌الخدمة وىذا

النشاط‌التدريبي‌في‌العادة‌لأداء‌عمؿ‌معيف‌مثؿ‌خريج‌الجامعة‌أو‌المعيد‌والذي‌يمارس‌التدريب‌
‌التدريب‌لفترة‌زمنية‌قد‌ ‌بو‌مستقبلًا‌ويتـ‌ىذا معو‌كتمييد،‌وذلؾ‌لتييئتو‌لمعمؿ‌الذي‌سوؼ‌يقوـ

وذلؾ‌حسب‌اليدؼ‌الرئيسي‌الذي‌مف‌أجمو‌تـ‌تدريب‌ىذا‌الشخص‌وىو‌مستخدـ‌تطوؿ‌أو‌تقصر‌
‌والشركات‌ ‌الحكومية ‌المؤسسات‌العامة ‌في‌مجاؿ ‌وخاصة ‌العالـ ‌أنحاء ‌في‌جميع ‌كبيرة بصورة

‌(.8334عمما،‌والمنشآت‌الخاصة‌)
 النوع‌مف‌أنواع‌التدريب‌ييدؼ‌في‌المقاـ‌ :النوع الثاني: التدريب أثناء الخدمة‌ الأوؿ‌إلى‌وىذا

ممارسة‌الفرد‌إلى‌النشاط‌الذي‌سوؼ‌يؤديو‌مستقبلًا‌في‌المؤسسة‌ويتدرب‌عميو‌جيداً‌لأنو‌سوؼ‌
يمارس‌تمؾ‌المياـ‌فيما‌بعد‌ويمكف‌ىنا‌لمفرد‌أف‌يتدرب‌عمى‌تطوير‌مياراتو‌الخاصة‌وأدائو‌وىو‌

مدى‌كفاءة‌مف‌أفضؿ‌أنواع‌التدريب‌المعموؿ‌بو‌الآف‌في‌المؤسسات‌ويمكف‌ليذا‌النوع‌توضيح‌
الفرد‌ومدى‌قابميتو‌مف‌عدمو‌لكؿ‌ما‌ىو‌جديد‌ومدى‌تحممو‌لممسؤولية‌وأداء‌العمؿ‌المطموب‌منو‌

 .(8338،‌السيد)
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  :وىو‌نوع‌مف‌أنواع‌التدريب‌إما‌أف‌يكوف‌تدريب‌يمتد‌لفترات‌زمنية‌طويمة‌قد‌تمتد‌النوع الثالث
يكوف‌تدريب‌لفترات‌زمنية‌قصيرة‌إلى‌شيور‌وسنيف‌وىو‌ما‌يعرؼ‌بالتدريب‌طويؿ‌الأجؿ‌أو‌أف‌

محدودة‌قد‌تمتد‌لأياـ‌أو‌أسابيع‌فقط‌وىو‌ما‌يعرؼ‌بالتدريب‌قصير‌الأجؿ‌وىي‌عبارة‌عف‌دورات‌
‌وضعيا‌ ‌يتـ ‌خارجيا ‌أو ‌المؤسسات ‌بعض ‌في ‌المخصصة ‌التدريب ‌مراكز ‌داخؿ ‌تتـ تدريبية

‌الأفراد‌بتطبيقيا فيما‌بعد‌مف‌ضمف‌ميامو‌‌لمموظفيف‌بيدؼ‌تطبيؽ‌ميارات‌معينة‌وأداء‌محدد‌يقوـ
 (.8338،السيدالمطموبة‌منيـ‌في‌العمؿ‌)

 
:التدريب الفني والتقني -ب  

للأفراد‌تشتمؿ‌عمى‌عموـ‌نظرية‌وعممية‌في‌آف‌واحد‌‌متطورةييدؼ‌ىذا‌النوع‌مف‌التدريب‌إلى‌تقديـ‌برامج‌
ويرتكز‌أساساً‌ىذا‌النوع‌مف‌أجؿ‌تطوير‌الأفراد‌وتنمية‌مياراتيـ‌في‌مجالات‌العمؿ‌المختمفة‌في‌المؤسسة‌

عمى‌التدريب‌المكثؼ‌في‌المجاؿ‌الفني‌والتقني‌حيث‌يمكف‌الأفراد‌مف‌إنجاز‌الأعماؿ‌المطموبة‌منيـ‌في‌
‌استخداـ‌ ‌وكذلؾ ‌الحديثة ‌والآلات ‌الأجيزة ‌واستخداـ ‌الصيانة ‌مجالات ‌في ‌وخاصة ‌المينية المجالات

‌(.8335،‌مصطفىالمستمر‌في‌المجاؿ‌التقني‌)الكمبيوتر‌والاتصاؿ‌بالعالـ‌الخارجي‌ومواكبة‌التطور‌
 :أىداف التدريب الفني والتقني -

 تنمية‌قدرات‌وأداء‌العامميف‌في‌المجاؿ‌الفني‌والتقني‌بالمؤسسة.‌
 المجالات‌وفي‌‌ ‌الجوي‌في‌كافة ‌النقؿ ‌لشركات‌صناعة ‌عالية ‌برامج‌وخدمات‌ذات‌جودة تقديـ

‌.مختمؼ‌القطاعات‌بالشركة
 أداء‌متطور‌في‌مجاؿ‌أعماليـ‌وذلؾ‌عف‌طريؽ‌‌تأىيؿ‌الكوادر‌الفنية‌ ‌لتقديـ ‌بالمؤسسة والتقنية

 .التدريب

 الفرق بين التعميم والتدريب: -

‌مما‌لا‌شؾ‌فيو‌أف‌ىنالؾ‌فروقات‌بيف‌التعميـ‌والتدريب‌وىي‌كالتالي:‌
 (: الفرق بين التعميم والتدريب2جدول رقم )

 التدريب التعميم البيان

تتلاءـ‌الأىداؼ‌مع‌حاجة‌الفرد‌والمجتمع‌بصفة‌ الأىداف
 عامة

‌فاعمية‌ ‌أكثر ‌العامميف ‌لتجعؿ ‌محددة أىداؼ‌سموكية
 في‌وظائفيـ.

محتويات‌البرنامج‌التدريبي‌محددة‌تبعاً‌لحاجة‌العمؿ‌ محتوى‌عاـ المحتوى
 الفعمية.

 مدة‌التدريب‌قصيرة مدة‌التعميـ‌طويمة المادة

 أسموب‌الأداء‌وليس‌التمقي. أسموب‌التمقي‌لممعارؼ‌الجديدة الأسموب

‌(8338)‌المصدر: المدني
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‌
 
 

 انًبحث انثاًَ

 إصتشاتٍجٍات انتذسٌــب

 
 : : فمسفة التدريبأولاً 

إف‌التدريب‌لا‌يجب‌أف‌يقتصر‌عمى‌الموظؼ‌المبتدئ‌فقط‌بؿ‌يجب‌أف‌يتناوؿ‌كافة‌العامميف‌في‌
لذلؾ‌فإف‌أىمية‌التدريب‌ترجع‌لتنمية‌الفيـ‌العاـ‌وسموؾ‌الأفراد‌داخؿ‌المؤسسة‌والموجوديف‌في‌الخدمة‌

المؤسسة‌وكذلؾ‌أىمية‌التدريب‌مف‌خلاؿ‌تطوير‌الجوانب‌الإدارية‌والفنية‌داخؿ‌العمؿ‌وىذا‌ما‌يؤدي‌إلى‌
‌سوؼ‌يؤدي‌إلى ‌نشاط‌تدريبي‌جديد ‌وجود ف‌عدـ ‌وا  ‌وتحقيؽ‌أىداؼ‌المؤسسة ‌الخدمة ،‌كشواي)‌:زيادة

8336)‌
‌.عور‌بالممؿ‌أثناء‌الدواـ‌اليومي‌في‌المؤسسة‌للأفرادالش -‌أ
‌.عدـ‌تفاىـ‌الموظفيف‌لأىداؼ‌المؤسسة -‌ب
‌.انخفاض‌الإنتاج‌والأداء‌في‌قطاعات‌المؤسسة‌المختمفة -‌ت
‌.افتقار‌معظـ‌الأفراد‌إلى‌روح‌الابتكار‌والإبداع‌والخمؽ‌والارتياح -‌ث
‌.ارتفاع‌نفقات‌الإنتاج‌والتكاليؼ -‌ج
‌.روح‌التعاوف‌بيف‌الأفرادانخفاض‌الروح‌المعنوية‌و‌ -‌ح
‌.قمة‌كفاءة‌الخدمات‌والتطوير‌في‌المؤسسة -‌خ

‌يتضح‌دور‌وأىمية‌النشاط‌التدريبي‌في‌العمؿ‌ومدى‌الأثر‌الذي‌يتركو‌عمى‌الفرد‌ مف‌كؿ‌ىذا
واتجاىاتو‌ومعرفتو‌بالعمؿ‌وزيادة‌طموحو‌ومعموماتو.‌وىناؾ‌جانب‌ىاـ‌مف‌السموؾ‌القيادي‌في‌المؤسسة‌

‌والقيادية‌يكتسب‌عف‌طريؽ‌الأ ‌والفنية ‌العامميف‌وذلؾ‌مف‌خلاؿ‌أصوؿ‌وأساليب‌الميارات‌الإدارية فراد
‌(8333البيالي،‌والتي‌سوؼ‌تحقؽ‌لممؤسسة‌أعمى‌مستوى‌مف‌الكفاية‌والنجاح‌في‌مستقبؿ‌حياتيـ.‌)

‌مقومات‌التفوؽ‌ ‌أحد ‌وىو ‌الذكاء ‌عمى ‌القدرة ‌يمتمكوف ‌الذيف ‌ىـ ‌نجاحاً ‌الأشخاص‌الأكثر إف
تمثؿ‌الأرضية‌التي‌ي‌العمميات‌التدريبية.‌إذاً‌يستخمص‌مف‌ىذا‌أف‌التوجيات‌الحديثة‌لمتدريب‌والتمييز‌ف

دراؾ‌ما‌تمقوه‌مف‌تعميـ‌وتدريب‌ المشتركة‌في‌منظومة‌التنمية‌الشاممة‌للأفراد‌ومدى‌قدرتيـ‌عمى‌فيـ‌وا 
داري‌وصناعي‌ويرى‌الباحث‌إف‌التوجيات‌الحديثة‌لمتدريب‌في‌غاية‌الأىمية حيث‌ينعكس‌ذلؾ‌‌تقني‌وا 

عمى‌استراتيجيات‌وبرامج‌التدريب‌المستقبمية‌وذلؾ‌لما‌يمثمو‌التدريب‌في‌تنمية‌الموارد‌البشرية‌وتحقيؽ‌
أىداؼ‌المؤسسات‌والشركات‌والمنشآت.‌ويرى‌الباحث‌إف‌دور‌التدريب‌وأىميتو‌في‌المؤسسة‌يتضح‌مف‌
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‌قدرا ‌العامؿ‌في‌تنمية ‌لدى‌الفرد ‌واتجاىاتو‌وتطور‌معموماتو‌وخبراتو‌خلاؿ‌الأثر‌الذي‌سوؼ‌يتركو تو
الذاتية‌وطموحاتو‌في‌العمؿ‌إذا‌تـ‌تطبيؽ‌خطوات‌التدريب‌عمى‌أكمؿ‌وجو‌فإف‌ذلؾ‌سوؼ‌يؤدي‌أيضاً‌
إلى‌ارتفاع‌مستوى‌الأداء‌لمفرد‌والجماعة‌ويثير‌الحماس‌والتنافس‌الشريؼ‌في‌الأداء‌والمياـ‌الوظيفية‌

‌يؤدي‌في‌نياية‌الأمر‌إلى‌تحقيؽ‌ا ‌عمى‌المدى‌القصير‌والبعيد‌والمستقبؿ‌ويتـ‌وىذا لمؤسسة‌لأىدافيا
‌:نجاح‌العممية‌التدريبية‌مف‌خلاؿ‌الاعتبارات‌التالية

‌وتحديد‌‌ملائمة التدريب بتحميل الوظائف: -‌أ حيث‌أف‌تحميؿ‌الوظائؼ‌يتضمف‌وصؼ‌الوظيفة
‌.المواصفات‌الخاصة‌بيا‌كما‌يستيدؼ‌في‌النياية‌تحقيؽ‌المواءمة‌بيف‌الفرد‌والوظيفة

وتظير‌ىذه‌الفروقات‌في‌مجاؿ‌سرعة‌التعميـ‌لدى‌المتدربيف‌وتقبميـ‌لأنواع‌‌الفروقات الفردية: -‌ب
‌.معينة‌مف‌التعميـ‌والتدريب

يتضمف‌ىذا‌الاعتبار‌تحفيز‌الأفراد‌عمى‌الاشتراؾ‌في‌الدورات‌والبرامج‌التدريبية‌لما‌‌الدافعية: -‌ت
‌.ليذا‌الاشتراؾ‌مف‌نتائج‌إيجابية‌عمى‌صعيد‌الوظائؼ

‌المتدربيف‌وتحفيزىـ‌عمى‌إبداء‌الرأي‌‌المشاركة الفعالة: -‌ث ‌الأفراد ‌المشاركة‌تزيد‌مف‌اىتماـ ىذه
‌.في‌المواضيع‌المطروحة‌لمنقاش

تعتمد‌فاعمية‌التدريب‌عمى‌نوع‌المدربيف‌ومدى‌كفاءتيـ‌لأف‌نجاح‌‌لمدربين وتدريبيم:اختيار ا -‌ج
التدريب‌مف‌نجاح‌المدرب‌وكيفية‌تقديمو‌لذلؾ‌يجب‌أف‌تتـ‌عممية‌اختيار‌المدرب‌إلى‌معايير‌

‌.دقيقة‌واختيارات‌محددة‌تتضمف‌خبرتيـ‌وكفاءتيـ‌ومعارفيـ‌في‌إدارة‌البرامج‌التدريبية
‌التدريب‌‌بين:اختيار المتدر  -‌ح ‌وتحديد ‌الذاتية ‌الموظؼ‌لبحث‌سيرتو ‌إلى‌سجلات ‌بالرجوع وىذا

‌.الذي‌يحتاجو
(‌إلى‌أف‌الاىتماـ‌بالتدريب‌قد‌زاد‌خلاؿ‌السنوات‌الأخيرة‌حيث‌كاف‌8330) يشير‌جاري‌ديسمر

خطة‌أو‌التدريب‌يستخدـ‌بصفة‌أساسية‌في‌تزويد‌العامميف‌بالميارات‌الفنية‌مثؿ‌التدريب‌عمى‌كيفية‌إعداد‌
‌أف‌تتكيؼ‌المؤسسة‌مع‌التغييرات‌ ‌بسبب‌ضرورة ميزانية‌بشكؿ‌سميـ‌إلا‌أف‌التدريب‌الفني‌لـ‌يعد‌كافياً
التكنولوجية‌السريعة‌والمتلاحقة.‌ويتطمب‌التدريب‌لتحسيف‌الجودة‌إجراء‌تدريب‌تعميمي‌يتضمف‌قياـ‌الفرد‌

المحاور‌الرئيسية‌لتحسيف‌وتطوير‌العنصر‌بكيفية‌تحميؿ‌المعمومات‌والبيانات‌لأف‌التدريب‌أحد‌العناصر‌و‌
البشري‌ويرى‌الباحث‌أف‌التدريب‌وسيمة‌وليس‌غاية‌فيو‌استثمار‌وليس‌استيلاؾ‌لمعنصر‌البشري‌وقد‌

‌(‌مزايا‌لمتدريب‌وىي:‌Jill Brooks, 2014) وضع
‌.‌الأداء‌تحسيف -‌أ
‌.العملاء‌رضا‌تحسيف -‌ب
‌.العامميف‌تسرب‌انخفاض -‌ت
‌.العامميف‌توزيع -‌ث
‌.الأخرى‌الموارد‌أفضؿ‌استخداـ -‌ج
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في‌ضوء‌كؿ‌ذلؾ‌تنبع‌أىمية‌التدريب‌ويمكف‌القوؿ‌بأنو‌عممية‌مخططة‌ومستمرة‌تيدؼ‌إلى‌تمبية‌
الاحتياجات‌التدريبية‌الحالية‌والمستقبمية‌للأفراد‌العامميف‌في‌المؤسسات‌أو‌الشركات‌الخاصة‌أو‌الأجيزة‌

‌ىو‌ ‌بكؿ‌ما ‌معارفيـ‌ومياراتيـ ‌وواجباتيـ‌الحكومية‌وذلؾ‌مف‌خلاؿ‌زيادة ‌في‌مجاؿ‌تخصصاتيـ جديد
‌عمى‌ ‌والإنتاجية ‌الحرفة ‌في‌العمؿ‌وزيادة ‌ذلؾ‌في‌تحسيف‌أدائيـ ‌يساىـ ‌بما ‌اتجاىاتيـ ‌وتدعيـ الوظيفية

‌(.1999مستوى‌المؤسسة‌ككؿ‌)ولياـ‌كوفنتري،‌
‌
 :سياسة التدريبثانياً: 

‌(1999،‌الدحيات)‌:تحتوي‌سياسة‌التدريب‌عمى‌عدة‌عناصر‌ىي
‌.لتدريب‌داخؿ‌المؤسسةدور‌وظيفة‌ا -‌أ
‌.وضوح‌ومحدودية‌المسؤوليات‌لمرؤساء‌المباشريف‌نحو‌التدريب‌والتطوير -‌ب
‌.مدير‌التدريب‌يكوف‌مسئولًا‌عف‌متابعة‌سياسات‌تنفيذ‌التدريب -‌ت
‌.تفاصيؿ‌الالتزاـ‌بالتطوير‌الوظيفي‌المستمر -‌ث
‌.الدعـ‌الكامؿ‌لممؤىلات‌الرسمية -‌ج
‌.والدورات‌التدريبيةتفصيؿ‌الدعـ‌لمبرامج‌التعميمية‌المستمرة‌ -‌ح
‌.دعـ‌الالتزاـ‌بمبدأ‌الفرص‌المتكافئة‌في‌التدريب‌والتطوير‌لجميع‌العامميف -‌خ
‌.وضوح‌التدريب‌الأولي‌لموظائؼ -‌د
‌.وجود‌آليات‌لمراجعة‌أداء‌الأفراد -‌ذ
‌.الترتيبات‌لفترة‌أعداد‌الموظفيف‌الجدد -‌ر

‌ ََ ‌ممكناً ‌لابد‌لمتدريب‌أف‌يستند‌إلى‌مقومات‌إدارية‌تجعمو‌أمراً ‌لو‌إذاً مف‌جانب‌كما‌تجعمو‌أمراً
عائد‌إيجابي‌مف‌جانب‌آخر‌وذلؾ‌بوجود‌خطط‌معينة‌لمعمؿ‌تحدد‌الأىداؼ‌والأنشطة‌الإنتاجية‌المطموبة‌
وتوافر‌نظاـ‌مستمر‌لقياس‌أداء‌العامميف‌بصورة‌مستمرة‌وتوفر‌الإمكانات‌والمعدات‌اللازمة‌للأداء‌السميـ‌

‌لإ ‌التنظيمي ‌الوضع ‌أف ‌الباحث ‌ويرى ‌وتوجييات‌لمعمؿ. ‌فمسفة ‌عمى ‌يعتمد ‌المؤسسة ‌في ‌التدريب دارة
المؤسسة‌ووضوح‌رسالة‌التدريب‌لذلؾ‌فإننا‌نجد‌أف‌وحدة‌التدريب‌في‌الييكؿ‌التنظيمي‌تأخذ‌نمط‌الوحدة‌

‌.الاستشارية‌التي‌تتبع‌الرئيس‌العاـ‌لممؤسسة
‌
 :طرق وأساليب التدريبثالثاً: 

‌ ‌الطرؽ‌والأساليب‌الفعالة ‌مف ‌لتدريب‌الموظفيف‌وتحقيؽ‌أىداؼ‌ىنالؾ‌العديد ‌تطبيقيا التي‌يتـ
 التدريب،‌ومف‌ىذه‌الطرؽ:

وىو‌أسموب‌يتمخص‌بقياـ‌المدرب‌بإلقاء‌محاضرة‌أماـ‌المتدربيف‌وىو‌أسموب‌‌أسموب المحاضرة: -‌أ
‌الشرح‌ ‌عمى ‌وقدرتو ‌المحاضر ‌براعة ‌عمى ‌المحاضرة ‌نجاح ‌ويعتمد ‌واحد ‌جانب ‌مف اتصالي
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‌است ‌ومدى ‌لمحاضرتو ‌المعمومات‌ليـ‌والتحضير ‌توصيؿ ‌وكيفية ‌لو ‌الأفراد ‌مف ‌المتدربيف يعاب
‌.(8313السيد،‌)

ويتـ‌ىذا‌الأسموب‌عمى‌أساس‌تبادؿ‌عدد‌مف‌المتخصصيف‌لموضوع‌محدد‌مف‌‌أسموب الندوة: -‌ب
‌خصائص‌ ‌بتجميع ‌الندوة ‌أسموب ‌ويتميز ‌النقاش ‌ىذا ‌في ‌المتدربيف ‌ويشارؾ ‌مختمفة جوانب

‌ ‌مف ‌وىي ‌النقاش جراء ‌وا  ‌في‌المحاضرة ‌العميا ‌الإدارية ‌لممستويات ‌المناسبة ‌التدريبية الأساليب
‌.(2010تنظيمات‌المؤسسات‌العامة‌)أبو‌شيخة،‌

وىنا‌يقوـ‌المتدرب‌بتمثيؿ‌شخصية‌معينة‌في‌موقؼ‌تمثيمي‌ومف‌خلاؿ‌‌أسموب تقمص الأدوار: -‌ت
‌المناق ‌تتـ ‌الدور ‌إتماـ ‌النقاش‌وبعد ‌محؿ ‌الموضوع ‌حوؿ ‌اتجاىاتو ‌يبرز ‌لمدور ‌بيف‌تقمصو شة

‌.(8313السيد،‌المتدربيف‌حوؿ‌الموضوع‌)
ىنا‌يتـ‌تقسيـ‌المتدربيف‌إلى‌عدة‌مجموعات‌وتقدـ‌ليـ‌مشكمة‌يطمب‌حميا‌‌أسموب دراسة الحالة: -‌ث

‌تناقش‌ ‌ثـ ‌لقراراتيا ‌وصوليا ‌كيفية ‌مجموعة ‌كؿ ‌تشرح ‌المجموعات‌ثـ ‌ىذه ‌تجتمع ‌ثـ وتحميميا.
‌.(8334الحموؿ‌اللازمة‌التي‌توصمت‌إليا‌)مصطفي،‌

جماعة‌تمثؿ‌إدارة‌منفصمة‌تمد‌‌يتـ‌تقسيـ‌المتدربيف‌إلى‌مجموعات‌صغيرة‌كؿ‌المباريات الإدارية: -‌ج
‌وبعض‌المعمومات‌ ‌العمؿ ‌شروط ‌عف ‌معمومات‌محددة ‌المباريات‌الإدارية ‌بداية الجماعات‌في
‌كؿ‌ ‌مف ‌ويطمب ‌بيا ‌يتعامموف ‌التي ‌السوؽ ‌وعف ‌يمثمونيا ‌التي ‌الإدارية ‌الوحدة ‌مف الأساسية

‌عمى‌المجموعا ‌التدريبية ‌الدورة ‌يمر‌مشرفو ‌وىنا ‌القرار، ‌اتخاذ ت‌وذلؾ‌لتدويف‌قراراتيا‌مجموعة
‌المباريات‌تعمف‌ ‌نياية ‌وفي ‌جولة ‌كؿ ‌في ‌لتضاؼ‌معمومات‌إضافية ‌لمرات‌عديدة ‌تعاد وىكذا
النتائج‌النيائية‌لتقييميا‌والتعميؽ‌عمى‌نوع‌القرارات‌التي‌تبنتيا‌المجموعات‌ويأتي‌الدور‌بعد‌ذلؾ‌

‌الدو‌ ‌في ‌المتدربيف ‌مع ‌يتواجدوف ‌والذيف ‌التدريب ‌ىيئة ‌أعضاء ‌التوجيو‌عمى ‌بدور ‌ليقوموف رة
والإرشاد‌وىذا‌الأسموب‌مف‌الأساليب‌المفيدة‌والميمة‌بالنسبة‌لتدريب‌الأفراد‌والعامميف‌)مصطفى،‌

8334).‌
وىنا‌يتـ‌ربط‌الجوانب‌النظرية‌في‌التدريب‌بالواقع‌الميداني‌ويتيح‌ىذا‌‌أسموب الزيارات الميدانية: -‌ح

الناس‌والاستفادة‌مف‌خبرات‌وتجارب‌الآخريف‌في‌الأسموب‌لممتدربيف‌فرصة‌الاحتكاؾ‌المباشر‌ب
‌المصاريؼ‌في‌ميزانية‌البرنامج‌التدريبي‌)مصطفى،‌ ‌الأسموب‌كثرة المؤسسات‌ويعيب‌عمى‌ىذا

8334).‌
يساعد‌ىذا‌الأسموب‌في‌تنمية‌ميارات‌القيادة‌الإدارية‌في‌المؤسسات‌والتفاوض‌‌التعميم المبرمج: -‌خ

لدى‌المتدربيف‌ويعتمد‌ىذا‌الأسموب‌عمى‌التدريب‌والتعمـ‌الذاتي‌لممتدرب‌كما‌أف‌ىذا‌الأسموب‌مف‌
‌بتخفيض‌وقت‌ ‌الأسموب‌أيضاً أساليب‌التدريب‌يراعي‌الفروؽ‌الفردية‌بيف‌المتدربيف‌ويمتاز‌ىذا

 (.8334إلا‌أنو‌يعيب‌عمى‌ىذا‌الأسموب‌ارتفاع‌تكمفتو‌)مصطفى،‌‌التدريب
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‌
‌
 التوجييات الحديثة لمتدريب:رابعاً: 

 :التعمم مقابل التدريب -أ
‌مصطمح‌ ‌مف ‌التحوؿ ‌في ‌ويتمثؿ ‌يتصؼ‌بالشمولية ‌توجو ‌الحديثة ‌التدريب ‌توجييات ‌في يوجد

‌التعمـ‌والذي‌‌التدريب‌المتعارؼ‌عميو‌والذي‌يتـ‌التحكـ‌فيو‌مف‌الأعمى‌إلى الأسفؿ‌في‌المؤسسة‌إلى‌مفيوـ
‌.يعتبر‌عممية‌مستمرة‌تقع‌مسؤوليتيا‌إلى‌حد‌كبير‌عمى‌عاتؽ‌الفرد‌المتدرب

 :الاعتماد الميني -ب
إف‌الارتقاء‌بمينة‌التدريب‌والتطوير‌في‌غاية‌الأىمية‌بالنسبة‌لممؤسسات‌والمعنييف‌بالتدريب‌لذلؾ‌
فإنو‌مف‌الضروري‌فيـ‌وتحديد‌أدوار‌القائميف‌عمى‌نشاط‌التدريب‌والتخطيط‌والتطوير‌تخطيط‌المسارات‌

‌(Servittla, 2002)الوظيفية‌بأسموب‌جيد.‌
 :توظيف التقنية في التدريب -ت

أكدت‌أدبيات‌التدريب‌الحديثة‌عمى‌أف‌توظيؼ‌التقنية‌في‌التدريب‌مف‌أىـ‌الموضوعات‌التي‌لقد‌
تخطتيا‌تمؾ‌الأدبيات‌وينصب‌الاىتماـ‌في‌الوقت‌الحالي‌عمى‌المجالات‌المختمفة‌لتوظيؼ‌ىذه‌التقنية‌في‌

ساىـ‌توظيؼ‌التدريب‌وذلؾ‌لتحقيؽ‌مكاسب‌مف‌أىميا‌السرعة‌في‌تقديـ‌الخدمة‌ورفع‌جودة‌الأداء‌وقد‌
التقنية‌في‌التدريب‌لأحداث‌تغييرات‌كثيرة‌في‌صناعة‌التدريب‌شممت‌جميع‌مراحؿ‌العمميات‌التدريبية‌وىنا‌

‌:نستعرض‌أىـ‌المجالات‌التدريبية‌التي‌برزت‌نتيجة‌لتوظيؼ‌التقنية
 مف‌أوجو‌توظيؼ‌التقن‌‌ ية‌في‌الحقائب‌التدريبية‌الإلكترونية:‌تمثؿ‌ىذه‌الحقائب‌الإلكترونية‌وجياً

‌في‌ ‌وميمة ‌رئيسية ‌كأداة ‌الحاسب‌الآلي ‌استخداـ ‌خلاؿ ‌مف ‌وذلؾ ‌الإلكتروني التدريب‌والتعميـ
‌.والتدريب‌للأفراد‌عممية‌التعميـتسييؿ‌

 عمى‌‌‌ ‌التدريب‌الذي‌يعتمد ‌في ‌المتنامية ‌التوجيات‌الحديثة ‌أحد ‌يمثؿ ‌وىو التدريب‌الافتراضي.
‌العدي ‌التدريب ‌مف ‌النوع ‌وليذا ‌التقنية ‌ووقت‌توظيؼ ‌النفقات ‌بترشيد ‌تتعمؽ ‌التي ‌المزايا ‌مف د

‌ .المتدربيف‌العامميف‌في‌المؤسسة‌أو‌الشركة
 شبكة‌الانترنت‌.‌
 التدريب‌عف‌بعد:‌وىو‌أحد‌الأوجو‌لتوظيؼ‌التقنية‌الحديثة‌في‌صناعة‌التدريب‌حيث‌أتاح‌التطور‌‌

‌م ‌فروع‌في‌أماكف‌جغرافية ‌التي‌لدييا ‌برامجيا‌التقني‌لممؤسسات‌والشركات‌الخاصة ‌تقديـ تباعدة
 .فروعيا‌دوف‌الحاجة‌إلى‌انتقاؿ‌المدربيف‌إلى‌تمؾ‌الفروع‌والأفراد‌فيالتدريبية‌لمعامميف‌

 :التعاقد الخارجي لتنفيذ التدريب -ث
تتجو‌المؤسسات‌والشركات‌بشكؿ‌عاـ‌إلى‌التركيز‌عمى‌تحقيؽ‌أىدافيا‌والحصوؿ‌عمى‌الخدمات‌
‌ومعاىد‌ ‌لشركات ‌الخارجي ‌التعاقد ‌إلى ‌المؤسسات ‌ىذه ‌سارعت ‌وقد ‌الإنتاجية ‌في ‌العالية والجودة
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ي‌متخصصة‌في‌تنفيذ‌التدريب‌واليدؼ‌الرئيسي‌ىو‌تخفيض‌تكاليؼ‌التدريب‌الناشئة‌عف‌التدريب‌الداخم
لممؤسسة‌ولذلؾ‌بات‌عمى‌الكثير‌مف‌ىذه‌المؤسسات‌عمى‌التخمي‌عف‌التدريب‌الذاتي‌لمنسوبييا‌والتعاقد‌

‌.مع‌مراكز‌تدريبية‌متخصصة‌لتقديمو‌لأفرادىا
 :التدريب عمى رأس العمل -ج

عرفتو‌الجمعية‌العالمية‌لمتدريب‌عمى‌رأس‌العمؿ‌بأنو:‌"شراكة‌تفاعمية‌تيدؼ‌إلى‌تحقيؽ‌الأىداؼ‌
‌والتطوير‌ ‌لمتدريب ‌الأمريكية ‌)الجمعية ‌المنظمة". ‌أىداؼ ‌سياؽ ‌ضمف ‌لمموظؼ ‌والمينية الشخصية

‌:(،‌ومف‌مميزات‌التدريب‌عمى‌رأس‌العمؿ8335
 .الانفتاح‌
 .المواجية‌
 ترسيخ‌التعمـ‌وذلؾ‌مف‌خلاؿ‌طرح‌أسئمة‌متعمقة‌بالدروس‌المستفادة‌مف‌الأخطاء‌التي‌تقع‌أثناء‌

‌.تأدية‌العمؿ
 :ص الاستراتيجية لمتدريب عمى رأس العمل أنو يؤدي إلىومن الخصائ

‌.تكويف‌علاقات‌قوية‌مع‌المسئوليف‌في‌المؤسسة‌ -1
‌.يساعد‌عمى‌فيـ‌الرسائؿ‌التي‌يرسميا‌الشخص‌إلى‌الآخريف‌دوف‌أف‌يدرؾ‌ذلؾ‌ -8
‌يجب‌أف‌يفعؿ‌ليتحرؾ‌إلى‌‌ -0 تحديد‌موقع‌الفرد‌الآف‌ىؿ‌ىو‌عمى‌الطريؽ‌الصحيح‌أـ‌لا‌وماذا

‌.الأماـ
‌المؤسسةا -4 ‌لاحتياجات ‌وفقاً ‌المتخصصة ‌البرامج ‌في ‌عمى‌‌:لتوسع ‌بالتركيز ‌التوجيات ‌ىذه وتتـ

‌دراسات‌ ‌عمى ‌بناءً ‌تصميميا ‌يتـ ‌الحكومية ‌العامة ‌لممؤسسات ‌موجية ‌التدريب ‌برامج تطوير
‌.لاحتياجات‌دقيقة‌ليا

‌.التركيز‌عمى‌ما‌بعد‌التدريب -5
ـ‌مسحا8335‌ً(‌عاـ‌ASTDمتدريب‌والتطوير‌)أجرت‌الجمعية‌الأمريكية‌ل‌:الموضوعات‌التدريبية -6

‌بيدؼ‌083اشتمؿ‌عمى‌ ‌المسح‌أف‌‌،التعرؼ‌عمى‌الموضوعات‌التدريبية‌مديراً وأظيرت‌نتائج
الميارات‌القيادية‌والاتصاؿ‌والسياسات‌التنظيمية‌والأداء‌والتخطيط‌لممسارات‌الوظيفية‌والموازنة‌

‌حصمت‌عمى‌نس ‌بيف‌الموضوعات‌بيف‌متطمبات‌العمؿ‌ومتطمبات‌الحياة ‌فيما ‌مرتفعة ‌مئوية بة
 (.8335التي‌تـ‌طرحيا.‌)الجمعية‌الأمريكية‌لمتدريب‌والتطوير‌

 
 : مراحل التدريب الفعالخامساً 

 مراحل التدريب الفعال: -1
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يعتبر‌التدريب‌محور‌مف‌المحاور‌الرئيسية‌لتحسيف‌الإنتاجية‌وتطوير‌العنصر‌أو‌الكادر‌البشري‌
خاصة‌وخاصة‌في‌مجاؿ‌تطوير‌العامؿ‌لأنو‌يعتبر‌استثمار‌جيد‌لكؿ‌المؤسسات‌لكؿ‌مؤسسة‌أو‌شركة‌

‌ما‌ ‌دائماً ‌العامميف ‌فاف ‌فيو ‌لا‌شؾ ‌ومما ‌التطورات‌الجديدة ‌لموكبو ‌العالـ ‌في ‌المستمر ‌التغيير في‌ظؿ
‌يحتاجوف‌إلى‌اكتساب‌ميارات‌وخبرات‌جديدة‌وبالتالي‌فاف‌المؤسسات‌أيضاً‌تحتاج‌إلى‌الإنتاجية‌العالية

(.‌وقد‌زاد‌خلاؿ‌السنوات‌الأخيرة‌الاىتماـ‌بالتدريب‌8311والأداء‌المطموب‌لمياـ‌ىؤلاء‌الأفراد‌)السكارنة،‌
‌بالميارات‌ ‌بالمؤسسات‌والشركات‌وخاصة ‌العامميف ‌الأفراد ‌في‌تزويد ‌أساسية ‌بصفة ‌يستخدـ حيث‌كاف

لمتكنولوجيا‌وخاصة‌التقنية‌منيا.‌لذلؾ‌الفنية‌والإدارية‌إلا‌أف‌ذلؾ‌لـ‌يعد‌كافياً‌بسبب‌التغييرات‌المستمرة‌
دأبت‌ىذه‌المؤسسات‌عمى‌تحديد‌احتياجاتيا‌مف‌التدريب‌الفعاؿ‌حتى‌يعود‌بالفائدة‌الكبرى‌لممؤسسة‌والفرد‌
والمجتمع‌والتدريب‌عبارة‌عف‌عممية‌تتـ‌عمى‌أربعة‌مراحؿ‌ميمة‌سوؼ‌يستعرضيا‌الباحث‌ىنا‌بشيء‌مف‌

‌:التفصيؿ‌وىي
 جات‌التدريبيةمرحمة‌تحديد‌الاحتيا.‌
 مرحمة‌تخطيط‌التدريب.‌
 مرحمة‌تنفيذ‌التدريب.‌
 مرحمة‌تقييـ‌التدريب.‌

‌(‌أف‌مراحؿ‌التدريب‌أربع‌مراحؿ‌ىي:‌8338ويرى‌ديفيد‌أوسبوروف‌)
‌.مرحمة‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية -1
‌.مرحمة‌أعداد‌أىداؼ‌التدريب -8

‌ ‌الرئيس‌أو ‌في ‌ممثمة ‌الإدارة ‌فييما ‌تتعامؿ ‌المرحمتاف ‌المشكلات‌واحتياجات‌وىاتاف ‌مع المدير
‌:العمؿ
‌.مرحمة‌تنفيذ‌التدريب -1
‌.مرحمة‌تطبيؽ‌نتائج‌التدريب -8

وىاتاف‌المرحمتاف‌يتعامؿ‌فييما‌المدير‌أو‌المسؤوؿ‌عف‌الشؤوف‌التدريبية‌في‌المؤسسة‌مع‌الحموؿ‌
‌ .لممشاكؿ‌عف‌طريؽ‌المعمومات‌التي‌يتحصؿ‌عمييا‌مف‌واقع‌التدريب

في‌كتابة‌"قدرات‌التدريب‌والتطوير"‌مراحؿ‌التدريب‌في‌أربع‌مراحؿ‌(‌1999ويعرؼ‌جؿ‌بروكس‌)
‌كما‌ىو‌موضح‌في‌الشكؿ‌التالي:‌
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 : مراحل التدريب(3)شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
‌
‌

‌‌8315جرد‌بواسطة‌الباحث‌المصدر:
‌

‌  

تخطيط التدريب 
 الملائم

 تنفيذ التدريب

تقويم فعالية 
 التدريب 

تحديد احتياجات 
التدريب والنتائج 

 المرجوة
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‌(‌مراحؿ‌التدريب‌كالتالي:‌8338بينما‌ذكر‌ويمز‌)
 : مراحل التدريب(4)شكل رقم 
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‌
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‌(8338ويمز‌)‌المصدر:

 العمل  عبءتحديد 

 

 اختيار المدربين الأكفاء 

 تحديد موقع وموارد التدريب 

 عداد خطة التدريب إ

 عداد موازنة التدريبإ

 إعداد البرنامج التدريبي 

 تقويم البرنامج التدريبي

 دارة ما بعد البرنامج التدريبي إ

 ما قبل البرنامج التدريبي  إدارة

 إثبات مصداقية التدريب 

 تعديل البرنامج التدريبي 

 تقويم الحاجات التدريبية 

 عمي الحاجات التدريبية التعرف

 تقويم التدريب 

 اختيار البرنامج التدريبي المناسب

 أعداد المدربين 

 وتخطيط  إعداد
  البرامج التدريبية

  المتدربينتخريج 
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‌
‌إف‌مراحؿ‌التدريب‌خمسة‌مراحؿ‌وىي:‌ (8335)‌بينما‌يرى‌ديسمر

 :مرحمة تحميل الاحتياجات التدريبية وذلك عن طريق -1
 تحديد‌ميارات‌الأداء‌الوظيفي‌لتحسيف‌الأداء‌والإنتاجية.‌
 ‌ ‌التدريب ‌إلى ‌حاجة ‌في ‌ىـ ‌مف ‌وخبراتيـ‌تحميؿ ‌تعميميـ ‌لمستوى ‌البرامج ‌ملائمة ‌مف لمتأكد

‌.ومياراتيـ‌وتوجياتيـ
 الاستعانة‌بالبحوث‌العممية‌لتطوير‌المعرفة‌القابمة‌لمقياس.‌

 :مرحمة تصميم معينات التدريب وذلك من خلال -2
 جمع‌الأىداؼ‌الإرشادية‌والوسائؿ‌ووصؼ‌وتسمسؿ‌المستوى‌والأمثمة‌والتماريف‌والأنشطة.‌
 التأكد‌مف‌وضوح‌الأدوات‌المستخدمة‌مف‌الكتيبات‌وصور‌الفيديو.‌
 ضماف‌جودة‌وفاعمية‌عناصر‌البرامج‌التدريبية.‌

مرحمة اختيار مدي صحة محتوى البرامج التدريبية ويمكنك تحقيق ذلك عن طريق الدخول  -3
أساس نتائج  وتصحيح البرنامج قبل أو أمام أحد الحضور ثم قم بتصميم المراجعات النيائية عمى

 .محدودة لضمان فعالية البرنامج وجودتو
 .مرحمة تنفيذ البرنامج -4
 :التقييم والمتابعة وذلك عن طريق -5

 التفاعؿ‌ويتـ‌ىذا‌التفاعؿ‌مباشرة‌بيف‌المتدربيف‌والتدريب‌.‌
 التعميـ‌ويجب‌ىنا‌استخداـ‌أساليب‌الاسترجاع‌لقياس‌ما‌تعممو‌المتدربيف‌بالفعؿ‌.‌
 تـ‌ملاحظة‌ردود‌أفعاؿ‌المدربيف‌نحو‌أداء‌المتدربيف‌بالفعؿالسموؾ‌وىنا‌ي‌.‌
 النتائج‌.‌

‌وفي‌الفقرات‌القادمة،‌سيستعرض‌الباحث‌ىذه‌المراحؿ‌بنوع‌مف‌التفصيؿ.
  المرحمة الأولى: تحميل وتحديد الاحتياجات التدريبية

‌في‌تحديد ‌والموضوعية ‌عمى‌مدى‌الدقة ‌وأساسية ‌عامة ‌النشاط‌التدريبي‌بصفة وتحميؿ‌‌يشتمؿ
الاحتياجات‌التدريبية‌لتنمية‌وتطوير‌ميارات‌الأفراد‌ويمكف‌ترجمة‌ىذه‌الاحتياجات‌إلى‌سياسات‌وبرامج‌
تدريبية‌تعود‌بالفائدة‌عمى‌المؤسسات‌والأفراد‌عمى‌حد‌السواء،‌وىناؾ‌عدة‌تعريفات‌للاحتياجات‌التدريبية‌

‌:مف‌حيث‌التحميؿ‌ومنيا
مجموعة‌تغييرات‌مطموب‌إحداثيا‌في‌اتجاىات‌وميارات‌ومعارؼ‌الاحتياجات‌التدريبية‌عبارة‌عف‌ -1

‌تعترض‌الإنتاجية‌ ‌التي ‌والصعوبات ‌المشاكؿ ‌كؿ ‌لمواجيو ‌أدائيـ ‌تطوير ‌بيدؼ ‌وذلؾ الأفراد
‌.(8339،‌الصيرفيوتحسيف‌أداء‌الأفراد‌في‌المؤسسة‌)
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عامؿ‌بيدؼ‌النجاح‌في‌الاحتياجات‌التدريبية‌ىي:‌عبارة‌عف‌المعرفة‌والميارة‌التي‌يكتسبيا‌الفرد‌ال -8
‌ .أداء‌العمؿ‌المطموب‌منو

تحميؿ‌الاحتياجات‌التدريبية:‌ىو‌عممية‌فحص‌العمميات‌الحالية‌والمتوقعة‌وتحديد‌حاجة‌الأفراد‌ -0
‌حسب‌ ‌الحالي ‌دوره ‌أداء ‌مف ‌تمكنو ‌والتي ‌لمفرد ‌التدريبية ‌الاحتياجات ‌تعني ‌كما ‌التدريب مف

‌ (.8335المعايير‌المطموبة‌لموظيفة‌الحالية‌)حسف،‌
عمى‌ضوء‌ىذه‌التعريفات‌يمكف‌القوؿ‌إف‌كاف‌ىناؾ‌فرد‌مف‌الأفراد‌يحتاج‌لمتدريب‌فيذا‌يعني‌أف‌
‌والأداء‌ ‌الفعمي ‌للأداء ‌مفيوـ ‌وضع ‌مف ‌لابد ‌وىنا ‌منو ‌المطموب ‌والأداء ‌الحالي ‌أدائو ‌بيف ‌فجوة ىناؾ

‌الطر‌ ‌وبيذه ‌يؤ‌المرغوب‌منو ‌الذي ‌العمؿ ‌قياس‌حجـ ‌يمكف ‌خلاديقة ‌الفرد ‌ىذا ‌تتـ‌يو ‌ثـ ‌محددة ‌فترة ؿ
مقارنتيا‌بالحجـ‌الأمثؿ‌المطموب‌انجازه‌اعتماداً‌عمى‌الأرقاـ‌القياس‌للأفراد‌الآخريف‌الأكثر‌ميارة‌وأداء.‌

‌:ويمكف‌طرح‌السؤاؿ‌التالي
 ىل التدريب ىو الوسيمة الوحيدة لسد فجوة الأداء؟

‌وبالمقابؿ‌ David Osborne لقد‌رصد ‌أداء‌الفرد رصد‌وسائؿ‌لعلاج‌ىذه‌أربعة‌أسباب‌لفجوة
‌:الفجوات‌وىي

‌.ووسيمة‌علاجيا‌ذلؾ‌ىو‌حفز‌الأفراد‌والعامميف‌قمة الحافز: -‌أ
‌ .ووسيمة‌علاجيا‌ىي‌توفير‌الموارد‌اللازمة‌قمة الموارد: -‌ب
‌لتصميـ‌الوظيفة‌لتتلاءـ‌مع‌ميارات‌العامؿ:‌أو‌‌عدم ملاءمة العامل لموظيفة: -‌ت ووسيمة‌علاجيا

‌.ؿ‌الوظيفةاستبداؿ‌العامؿ‌بآخر‌يناسب‌شغ
ووسيمة‌العلاج‌ىي‌توفير‌فرص‌تدريبية‌تحقؽ‌الأىداؼ‌المطموبة‌في‌العمؿ‌مف‌‌ضعف التدريب: -‌ث

‌.ناحية‌مع‌ميارات‌الفرد‌وتؤدى‌إكسابو‌لمميارات‌الجديدة
 :احتياجات التدريب -2

والشركات‌في‌العالـ‌تقوـ‌بتحديد‌نوعية‌التدريب‌الذي‌تحتاجو‌لتنمية‌أفرادىا‌‌المصارؼإف‌معظـ‌
إلا‌أف‌بعض‌ىذه‌المؤسسات‌تسعي‌لتدريب‌العامميف‌لدييا‌عمى‌إعطاء‌جرعات‌تدريبية‌محددة‌‌،لعامميفا

كساب‌الأفراد‌ميارات‌جديدة‌لتحقيؽ‌إيا.‌وذلؾ‌بيدؼ‌ىي‌أسس‌الحاجة‌ليا‌لتدريب‌الأفراد‌العامميف‌عمي
‌ال‌،أىدافيا ‌لممجالات ‌اللازمة ‌الاحتياجات ‌بتحديد ‌المؤسسات ‌تمؾ ‌تقوـ ‌وبالتالي ‌وتقوـ ‌منيا ‌تستفيد تي

نتاجية‌عالية‌وبالتالي‌يقوـ‌الخبراء‌الأخصائييف‌في‌مجاؿ‌التدريب‌ بتدريب‌الأفراد‌عمييا‌لضماف‌أداء‌جيد‌وا 
(.‌Charney & Conway, 2005في‌المؤسسة‌بتحميؿ‌ىذه‌الاحتياجات‌قبؿ‌أف‌تختار‌برنامج‌التدريب‌)

‌:التدريب‌ومف‌ىذه‌الأسئمة‌إلىوىناؾ‌بعض‌الأسئمة‌التي‌توضح‌احتياجات‌المؤسسة‌
‌

‌ما‌ىي‌المزايا‌المالية‌التي‌سوؼ‌تنتج‌عف‌التدريب؟ -‌أ
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‌ما‌ىي‌الفجوة‌ببف‌الأداء‌المرغوب‌وبيف‌الأداء‌القائـ‌بالفعؿ؟ -‌ب
‌ما‌ىي‌الموارد‌المتاحة‌لمتدريب؟ -‌ت
‌ما‌ىي‌التكمفة‌التي‌يحتاجيا‌التدريب؟ -‌ث
‌ما‌ىي‌النتائج‌التي‌نتوقعيا‌مف‌التدريب؟ -‌ج
‌مف‌الموظفيف؟‌مف‌يحتاج‌لمتدريب -‌ح
؟ -‌خ ‌مف‌يقوـ‌بالتدريب؟‌وىؿ‌ىناؾ‌فعلًا‌مقدرة‌عمى‌توفير‌التدريب‌اللازـ

‌تحديد‌نوع‌ ‌الأسئمة‌يمكف‌لممؤسسة‌عف‌طريؽ‌الخبراء‌لدييا بمجرد‌أف‌تتوافر‌الإجابة‌عمى‌ىذه
أكفاء‌البرنامج‌التدريبي‌الذي‌تحتاج‌إليو.‌ىناؾ‌بعض‌المؤسسات‌تحتاج‌إلي‌برامج‌تدريبية‌معينة‌ومدربيف‌

‌في‌مدينة ‌ذوي‌التخصصات‌فمثلًا ‌والمعاىد‌ South Carolina لتدريب‌أفرادىا ‌العديد ‌تمنح الأمريكية
ىناؾ‌جامعة‌محمية‌تقوـ‌تدريباً‌ New York المحمية‌دورات‌تدريبية‌موجو‌نحو‌صناعة‌النسيج‌وفي‌مدينة

‌.في‌مجاؿ‌صناعة‌الطيراف
 :أسباب الحاجة لمتدريب -3

‌تأىيؿ‌ -‌أ ‌فعاليتيـ‌وأدائيـ‌في‌العمؿ‌وموجيو‌عند‌إعادة الأفراد‌العامميف‌في‌المؤسسة‌بيدؼ‌زيادة
‌ .تغييرات‌العمؿ‌المستمرة

‌ عند‌إجراء‌إعادة‌التنظيـ‌في‌المؤسسة -‌ب
‌.عندما‌تشعر‌المؤسسة‌بأف‌مستوى‌الأداء‌بشكؿ‌تاـ‌غير‌مقنع‌مف‌قبؿ‌الأفراد‌العامميف‌لدييا -‌ت
‌.تأىيؿ‌الموظفيف‌والأفراد‌العامميف‌لمتعامؿ‌معيا‌عند‌تطبيؽ‌أنظمة‌ولوائح‌جديدة‌تحتاج‌إلي -‌ث
‌التطور‌ -‌ج ‌يواكب‌ذلؾ ‌تدريب‌معيف ‌ألي ‌تحتاج ‌المؤسسة ‌في جراءات‌ونماذج ‌وا  ‌أدلة ‌تطوير عند

‌ .والتغيير
‌.عند‌إدخاؿ‌أجيزة‌آلات‌وتقنية‌جديدة‌لإستخداميا‌في‌مجالات‌العمؿ‌والمياـ -‌ح
‌.لموظفيفعند‌التغيير‌في‌مياـ‌العمؿ‌أو‌الموقع‌لمعامميف‌وا -‌خ
 :تحميل الاحتياجات التدريبية -4

‌للاحتياجات‌ ‌المسبؽ ‌التحديد ‌عمى ‌قادريف ‌المسئوليف ‌يجعؿ ‌التدريبية ‌الاحتياجات ‌تحميؿ إف
التدريبية‌وتمبيتيا‌بطريقة‌تحقؽ‌الفعالية‌وقمة‌التكمفة‌وفيما‌يمي‌بعض‌الأفكار‌التي‌مف‌خلاليا‌يتـ‌التأكيد‌

‌وتنمية ‌لممؤسسة ‌التدريب ‌فعالية ‌‌مف ‌)السيد، ‌المطموب ‌بالشكؿ ‌المؤسسة ‌حاجة ‌وسد ‌8337العامميف
‌:(،‌وتستطيع‌إيجازىا‌فيما‌يمي8336وعباس،‌

 :عمؿ‌مسح‌شامؿ‌للاحتياجات‌التدريبية‌لفعالية‌استراتيجيات‌التدريب‌عف‌طريؽ -‌أ

 وضع‌مؤشرات‌ميزانية‌التدريب.‌
 وضع‌أسبقيات‌الاحتياجات‌التدريبية.‌
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 وضع‌مواعيد‌تنفيذ‌الدورات.‌
‌.حصوؿ‌عمى‌معمومات‌مفيدة‌وسريعة‌وسيمة‌لمقراءة‌تحتوي‌عمى‌أسئمة‌واضحةال -‌ب
جمع‌المعمومات‌اللازمة‌عف‌خمفية‌الموظفيف.‌مثؿ‌مستوى‌تعميـ‌الموظؼ‌والدورات‌السابقة‌التي‌ -‌ت

‌.تمقاىا‌في‌الخارج‌ومدة‌خدمو‌في‌المؤسسة
‌الاحتياجا -‌ث ‌وبيف ‌الوظيفية ‌لمكفاءة ‌التدريبية ‌الاحتياجات ‌بيف ‌الميني‌التفريؽ ‌لمتطوير ‌التدريبية ت

‌.لموظائؼ‌المستقبمية
‌.ضرورة‌تحميؿ‌المعمومات‌اللازمة‌عف‌الدورات‌التدريبية‌الجديدة‌الخاصة -‌ج
‌السنوي‌ -‌ح ‌)مثؿ‌التقييـ ‌النماذج‌الأخرى‌المستعممة‌في‌مسوحات‌الاحتياجات‌التدريبية ‌فعالية تقييـ

رشاد‌المديريف‌والتعمـ‌الوظيفي(. ‌وا 
‌:المديريف‌ورؤساء‌الأقساـ‌لتحديدالاجتماع‌مع‌ -‌خ

 مف‌يحتاج‌التدريب‌في‌المؤسسة.‌
 تحديد‌فجوات‌الأداء‌الرئيسية‌لمفرد‌والمياـ‌الموكمة‌لو.‌
 .المجالات‌أو‌المستويات‌التي‌يجب‌التركيز‌عمييا‌في‌المؤسسة‌
 تحديد‌المشكلات‌التي‌يجب‌عمى‌التدريب‌أف‌يحميا.‌

ف‌قبؿ‌متخذي‌القرار‌التدريبي‌المؤسسة‌يجب‌أف‌بعد‌جمع‌المعمومات‌ووضع‌الخطط‌اللازمة‌م
‌.يتناوؿ‌التقدير

 المشكمة‌الأساسية‌"السبب".‌
 الحؿ‌المقترح.‌
 التكمفة‌والفائدة‌التي‌تمت‌مف‌الدورة‌التدريبية‌لمفرد. ‌

  :ىناك مصادر لتحميل وتحديد الاحتياجات التدريبية لممؤسسة ىي
‌تحميؿ‌المنظمة -1
‌‌تحميؿ‌العمؿ -8
‌‌تحميؿ‌الفرد -0
‌‌ؿ‌الأداءتحمي -4

وعف‌طريؽ‌نتائج‌ىذه‌التحاليؿ‌الأربعة‌يرى‌الباحث‌انو‌يمكف‌الإجابة‌عمى‌الأسئمة‌التالية‌لتحديد‌
‌العمؿ‌ ‌في ‌تغييرات ‌لمواجيو ‌العامؿ ‌الفرد ‌في ‌تنميتيا ‌المراد ‌الجوانب ‌وتوضح ‌والقصور ‌الخمؿ جوانب

‌:(،‌ومف‌ىذه‌الأسئمةArmstrong, 2001لمفرد‌العمؿ‌)‌والأداء‌المياـ
 ف‌يقع‌التدريب؟أي‌
 ما‌ىو‌عيب‌التدريب؟‌
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 ما‌ىو‌المحتوى‌التدريبي؟‌
 ما‌ىي‌فئة‌التدريب؟‌
 متى‌سوؼ‌تنعكس‌نتائج‌التدريب‌الممموسة؟ ‌
 ما‌ىو‌مستوى‌التدريب؟‌

 :أنواع الاحتياجات التدريبية -5
‌التي‌يحتاج‌ ‌ىي ‌الحالية ‌فالاحتياجات‌التدريبية ‌وأخري‌مستقبمية ‌حالية ‌احتياجات‌تدريبية ىناؾ
العامميف‌والأفراد‌التدريب‌عمييا‌في‌الوقت‌الحاضر‌أما‌المستقبمية‌فيي‌التي‌سوؼ‌يحتاجيا‌الأفراد‌لمتدريب‌
‌الأجؿ‌وأخرى‌ ‌عمى‌فترات‌طويمة ‌يشمؿ ‌الاحتياجات‌التدريبية ‌مف ‌آخر ‌وىناؾ‌نوع ‌المستقبؿ ‌في عمييا

‌ ‌مستوى ‌بيف ‌الفرؽ ‌الأجؿ ‌طويمة ‌التدريبية ‌الاحتياجات ‌وتمثؿ ‌الأجؿ ‌ومستوى‌قصيرة ‌المطموب الأداء
‌الأجؿ‌تمثؿ‌الفرؽ‌بيف‌مستوى‌الأداء‌المطموب‌ ‌الاحتياجات‌التدريبية‌قصيرة المرغوب‌في‌المستقبؿ‌أما

‌(.8339ومستوى‌الأداء‌الحالي‌ويوضح‌الشكؿ‌التالي‌أنواع‌الاحتياجات‌التدريبية‌)السكارنة،‌
 (2006، )الطائي وآخرون :طرق تحميل وتحديد الاحتياجات التدريبية -6

‌:ىناؾ‌العديد‌مف‌الطرؽ‌المستخدمة‌في‌تحديد‌وتحميؿ‌الاحتياجات‌التدريبية‌منيا‌نموذجيف
 نموذج التحميل الرباعي. 
 نموذج تحميل البيانات الداخمي. 

 :Swot أولًا: نموذج التحميل الرباعي
‌:وفي‌ىذا‌النموذج‌يتـ‌جمع‌البيانات‌عف‌أربعة‌عناصر‌ىي

‌.Weaknesses مناطؽ‌الضعؼ‌في‌المؤسسة -1
‌.Strengths مناطؽ‌القوة‌في‌المؤسسة -8
‌.Threats تحديد‌التيديدات -0
 .Opportunitiesتحديد‌الفرص‌ -4

‌الاحتياجات‌ ‌وتحميؿ ‌تحديد ‌يمكف ‌العناصر ‌ىذه ‌عف ‌حجميا ‌يتـ ‌التي ‌المعمومات ‌ضوء وفي
‌:التدريبية‌لمعامميف‌بالمؤسسة‌مف‌خلاؿ

‌.ؼ‌في‌المؤسسةالتدريب‌عمى‌كيفية‌تقميؿ‌أو‌إلقاء‌أماكف‌الضع -1
‌.التدريب‌عمى‌كيفية‌تدعيـ‌مناطؽ‌القوة -8
‌.التدريب‌عمى‌الاستفادة‌مف‌الفرص‌المتاحة‌والممكنة‌لممؤسسة -0
‌في‌ -4 ‌تجنبيا ‌وكيفية ‌المؤسسة ‌تواجو ‌التي ‌الحالية ‌التيديدات ‌مع ‌التعامؿ ‌كيفية ‌عمى التدريب

 المستقبؿ.

‌
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  :IDA ثانياً: نموذج تحميل البيانات الداخمي
‌أشار‌جؿ‌ ‌يضـ‌مصادر‌المعمومات‌ولقد ‌"قدرات‌التدريب‌‌Jill Brooksبروكسوىذا في‌كتابة

‌:والتطوير‌ما‌يمي
‌.توجد‌في‌خطة‌العمؿ‌ميمة‌ورسالة‌وأىداؼ‌لممنظمة -1
‌ .العمر‌والجنس‌ومدة‌الخدمة‌:إحصائيات‌القوى‌البشرية‌بما‌فييا‌المعمومات‌السكانية‌مثؿ -8
‌–المرض‌‌–الشكاوى‌‌–الإنتاجية‌–الانضباط‌‌–الحوادث‌‌–‌مؤشرات‌بيئة‌المنظمة‌مثؿ‌العينات -0

‌.وحمقات‌الجودة
‌ .استشارة‌المديريف‌والمشرفيف‌في‌أي‌تغييرات‌متوقعو‌في‌الممارسة -4
كيفية‌استخداـ‌ىذه‌الموارد؟‌كـ‌مف‌ىذه‌الموارد‌متاح‌‌–مثؿ‌الموارد‌المتاحة‌‌–المعمومات‌المالية -5

‌لمتدريب‌والتطوير؟
جية:‌وىؿ‌ىناؾ‌تغيرات‌تحدث‌أو‌متوقعة؟‌وىؿ‌مستويات‌الإنتاج‌محققة؟‌ىؿ‌معمومات‌عف‌الإنتا -6

‌ يستفاد‌مف‌جميع‌العامميف؟
 ىؿ‌ىناؾ‌مشاكؿ‌في‌الجودة‌والأداء؟ -7

 :مفيوم تخطيط التدريب -7
‌أىداؼ‌ ‌ومف ‌تنفيذىا ‌المؤسسة ‌التي‌تقدر ‌التدريبية ‌البرامج ‌مف ‌مجموعة ‌بالتخطيط‌إعداد يقصد

وتطوير‌الفرد‌العامؿ‌لدييا‌ويمكف‌أف‌يكوف‌ىذا‌التخطيط‌لفترة‌طويمة‌الأجؿ‌أو‌المؤسسة‌عف‌طريؽ‌تنمية‌
قصيرة‌الأجؿ.‌ويرى‌الباحث‌إف‌تخطيط‌التدريب‌يجب‌أف‌يبنى‌عمى‌أساس‌سميـ‌قوامو‌تحديد‌الاحتياجات‌
‌عند‌ ‌ويراعي ‌علاجيا ‌يراد ‌محتممة ‌أو ‌معمومات‌واتجاىات‌وميارات‌معينة ‌تتمخص‌في ‌والتي التدريبية

‌(8313)أبو‌شيخة،‌‌:يد‌الاحتياجات‌التدريبية‌النقاط‌التاليةتحد
يجب‌التنبيو‌عمى‌أف‌المشكلات‌التي‌يتـ‌تحديدىا‌في‌سبيؿ‌تنمية‌الفرد‌العامؿ‌بالمؤسسة‌قد‌‌أولًا:

لا‌تعالج‌عف‌طريؽ‌التدريب‌إذ‌يمكف‌مواجية‌بعضيا‌بأساليب‌أخرى‌)فنية‌أو‌إنتاجية‌أو‌تنظيمية(‌ومف‌
‌تح ‌ميماً ‌كاف ‌يستطيع‌ىنا ‌لا ‌التي ‌المشاكؿ ‌وخصوصاً ‌حميا ‌لمتدريب ‌يمكف ‌التي ‌المشكلات ‌تمؾ ديد

‌.مواجيتيا
صعوبة‌عممية‌تخطيط‌التدريب‌لكثرة‌المتغيرات‌ونقص‌الوعي‌بالمشكلات‌التدريبية‌ووجود‌‌ثانياً:

‌.مفاىيـ‌غير‌صحيحة‌عف‌التدريب
داري‌المطموب‌تدريبية‌وذلؾ‌تختمؼ‌طرؽ‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية‌حسب‌المستوى‌الإ‌ثالثاً:

‌.نتيجة‌للاختلافات‌الموجودة‌في‌كؿ‌مستوى‌مف‌حيث‌الأداء‌والاختصاصات
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إف‌التحديد‌السميـ‌للاحتياجات‌التدريبية‌يقوـ‌عمى‌تحميؿ‌النظـ‌التي‌توضح‌أيف‌تقع‌الحاجة‌‌رابعاً:
راد‌الملائميف‌لمتدريب‌في‌لمتدريب‌وتحميؿ‌العمؿ‌الذي‌يوضح‌نوع‌التدريب‌المطموب‌ويحدد‌العامميف‌والأف

‌.المؤسسة
‌(8338،‌المدنياختلاؼ‌الاحتياجات‌التدريبية‌باختلاؼ‌الوظائؼ‌في‌المؤسسة.‌)‌خامساً:

‌
 :مراحل تخطيط التدريب -
 :تخطيط الكادر البشري -أ

‌عادة‌ ‌المؤسسات ‌داخؿ ‌الإدارية ‌التنظيمات ‌أو ‌المؤسسات ‌في ‌العاممة ‌لمقوى ‌التخطيط يعتمد
عمى‌توافر‌معمومات‌صحيحة‌وواضحة‌ودقيقة‌عف‌الأفراد‌العامميف‌في‌المؤسسة‌مف‌حيث‌وبدرجة‌أساسية‌

‌لتوفير‌ ‌التخطيط ‌في‌مرحمة ‌ومفيدة ‌معمومات‌ميمة ‌تعتبر ‌وىذه ‌الوظيفية ‌ومياراتيـ ‌التعميمية مستوياتيـ
‌.(8337الباقي‌وآخروف،‌لأفراد‌العامميف‌في‌المؤسسة‌)عبدالاحتياج‌التدريبي‌ليؤلاء‌ا

 :د نوع التدريبتحدي -ب
‌تحميؿ‌ ‌نتائج ‌عمى ‌عادة ‌المنشأة ‌أو ‌بالمؤسسة ‌العامميف ‌للأفراد ‌التدريب ‌نوعية ‌اختيار يتوقؼ
‌ومراكزىـ‌ ‌تدريبيـ ‌المراد ‌الموظفيف ‌نوع ‌وكذلؾ ‌الاحتياجات ‌تمؾ ‌طبيعية ‌ومعرفة ‌التدريبية الاحتياجات

‌ ‌أنواع ‌مف ‌ومختمفة ‌موجودة ‌أنواع ‌ىناؾ ‌لاف ‌المؤسسة ‌في ‌التدريبية‌الوظيفية ‌الدورات ‌مثؿ التدريب
المتخصصة‌في‌المجاؿ‌التقني‌أو‌الفني‌أو‌الإداري‌أو‌الدورات‌التدريبية‌الخاصة‌أو‌العامة‌ولذلؾ‌لابد‌
‌الشأف‌ ‌ىذا ‌في ‌الاختصاص‌والقرار ‌ذوي ‌قبؿ ‌مف ‌ونوعيتيا ‌الدورات ‌ليذه ‌يحتاج ‌مف ‌تحديد ‌يتـ وأف

‌.(8339بالمؤسسة‌)الصيرفي،‌
 :التدريبية تحديد الاحتياجات -ت

إف‌نجاح‌التدريب‌في‌أي‌مؤسسة‌يعتمد‌بشكؿ‌كبير‌عمى‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية‌لمموظفيف‌
المراد‌تدريبيـ‌حيث‌يعتبر‌ذلؾ‌المؤشر‌الذي‌يواجو‌التدريب‌مف‌خلالو‌التوجو‌الأمثؿ‌والذي‌يحقؽ‌زيادة‌

‌وتحق ‌المؤسسة ‌فعالية ‌زيادة ‌ثـ ‌ومف ‌لمموظفيف ‌الأداء ‌وزيادة ‌)الصيرفي،‌الإنتاجية ‌المرجوة ‌أىدافيا يؽ
8339.)‌

 :ميزانية التدريب -ث
‌التمويؿ‌المخصص‌لمتدريب‌لأف‌ميزانية‌التدريب‌تتمثؿ‌في‌ ‌بحجـ إف‌خطة‌التدريب‌تتأثر‌كثيراً
‌إلى‌ ‌ينظروف ‌بعض‌القائميف ‌لكوف ‌الاختلاؿ ‌ىذا ‌ويحدث ‌الخاصة ‌والشركات ‌العامة ‌المؤسسات أغمب

‌(8339في‌مسيرة‌المؤسسة‌)الطعاني،‌‌التدريب‌عمى‌أنو‌نشاطاً‌ثانوياً‌
‌  



04‌

 :تحديد أماكن التدريب -ج
‌في‌ ‌تدريبية ‌مراكز ‌داخؿ ‌والموظفيف ‌العامميف ‌الأفراد ‌بتدريب ‌تقوـ ‌والشركات بعض‌المؤسسات

بعض‌المؤسسات‌الأخرى‌أنو‌مف‌الأفضؿ‌إرساؿ‌أفرادىا‌وخاصة‌ذوي‌‌ترى‌المؤسسة‌لغرض‌التدريب‌بينما
د‌تدريبية‌خاصة‌لتنمية‌موظفييا‌العامميف‌في‌المجالات‌التقنية‌والتكنولوجية‌التخصصات‌إلى‌مراكز‌ومعاى

 .والإدارية

‌ويمز‌ ‌التدريب‌والتي‌حددىا ويوضح‌الجدوؿ‌التالي‌تحديد‌وتوزيع‌المسؤوليات‌الممكنة‌في‌خطة
(8338.) 

 : توزيع المسؤوليات الممكنة في خطة التدريب(3)جدول رقم 
 المسؤولية الخطوات

‌مدير‌التدريب‌التعرؼ‌عف‌الحاجات
 مسئوؿ‌التدريب‌ومدير‌التدريب‌تقويـ‌الحاجات

 مدير‌التدريب‌ومسئوؿ‌التدريب‌اختيار‌الدورات

‌معدو‌الدورات‌الدورات‌إعداد
 مدير‌التدريب‌العمؿ‌ءحديد‌عبت

 مدير‌التدريب‌اختيار‌المدربيف

 مدير‌التدريب‌المتدربيف‌إعداد

‌معدو‌الدورات‌ترخيص‌المتدربيف
 مديرالتدريب‌ومسئوؿ‌التدريب‌التعرؼ‌عمى‌مواقع‌وموارد‌التدريب

 مديرالتدريب‌إنياء‌الموازنة

‌مدير‌التدريب‌لجأف‌التطوير‌إنياء‌خطة‌التدريب
‌مسئوؿ‌التدريب‌ما‌قبؿ‌الدورة‌إدارة
‌المدربوف‌الدورة‌إعداد

‌المدربوف‌تقديـ‌الدورة
‌المدربوف‌مصرفية‌التدريبإثبات‌
 مسئوؿ‌التدريب‌ما‌بعد‌الدورة‌إدارة

‌المشاركوف‌والمديروف‌والمدربوف‌نقؿ‌التعميـ
 المدربوف‌ومدير‌التدريب‌تقويـ‌التدريب

‌مطورو‌الدورة‌والمدربوف‌مراجعة‌الدورات
‌.8338،‌ويمز‌المصدر:

‌  



05‌

‌:مراعاتيا‌عف‌عممية‌تخطيط‌التدريب‌وىيومف‌ىنا‌يرى‌الباحث‌أف‌ىناؾ‌بعض‌العوامؿ‌التي‌يجب‌
وىنا‌يجب‌وضع‌خطة‌التدريب‌بحيث‌تتناسب‌مع‌‌تحديد خطط المؤسسة الاستراتيجية والسنوية: -1

‌.سياسة‌وأىداؼ‌المؤسسة‌لاف‌توافقيا‌مع‌الخطة‌السنوية‌أمر‌في‌غاية‌الأىمية‌بالنسبة‌لممؤسسة
يتطمب‌ربط‌أىداؼ‌التدريب‌بسياسات‌وأىداؼ‌المؤسسة‌حتى‌يحقؽ‌‌أىداف وسياسات المؤسسة: -8

‌.التدريب‌اليدؼ‌الذي‌قدـ‌مف‌أجمو‌ويعود‌بالفائدة‌المرجوة‌عمى‌الفرد‌والمؤسسة‌ككؿ
‌الأفراد‌توضيح ميام واختصاصات الإدارات داخل المؤسسة:  -0 ونعني‌بذلؾ‌تحميؿ‌أعماؿ‌ومياـ

‌ال ‌وذلؾ‌لاختيار ‌تدريبيـ ‌المراد ‌والموظؼ‌والموظفيف ‌واختصاصات‌الإدارة ‌لمياـ ‌التدريبية برامج
‌.داخؿ‌التنظيـ‌الإداري‌في‌المؤسسة

عند‌البدء‌في‌وضع‌خطة‌التدريب‌لا‌بد‌مف‌‌تحديد المستوى التعميمي والخبرة العممية لمموظفين: -4
تحديد‌مستويات‌وخبرات‌الموظفيف‌وذلؾ‌لتصميـ‌البرامج‌التدريبية‌الملائمة‌لكؿ‌مستوى‌وبالتالي‌

‌.يتـ‌تحقيؽ‌احتياجاتيـ‌التدريبية‌المناسبة
وتتوقؼ‌ذلؾ‌عمى‌مدى‌وجود‌إمكانات‌مالية‌‌الإمكانات المتاحة لنشاط التدريب في المؤسسة: -5

 متاحة‌لمتدريب‌واىتمامات‌الإدارة‌العميا‌بالتدريب.

 :العناصر المؤثرة في تخطيط التدريب -
ية‌بالنسبة‌لممؤسسة‌أو‌الشركة‌أو‌أي‌توجد‌بعض‌العناصر‌التي‌تؤثر‌عمى‌وضع‌الخطط‌التدريب

‌(.8335)شاويش،‌‌:منشأه‌خاصة‌وىي
 :تحديد الأىداف -أ

وىي‌الميمة‌الأولي‌لوضع‌خطة‌التدريب‌وربطيا‌بالأىداؼ‌العامة‌لممؤسسة‌ويجب‌أف‌تكوف‌ىذه‌
‌.الأىداؼ‌واقعية‌وممموسة‌ويمكف‌تحقيقيا‌سواءً‌مف‌حيث‌الإمكانات‌أو‌الزمف‌المخصص‌ليا

قرارىا إعداد -ب  :الخطة وا 
‌العميا‌ ‌مف‌قبؿ‌القيادة ‌إقرار‌الخطة ‌يتـ ‌ثـ ‌التدريبية ‌الخطة ‌الجدوؿ‌الزمني‌لتنفيذ ‌يتـ‌وضع ىنا
‌المعمومات‌ ‌وتوفر ‌عناصرىا ‌تكامؿ ‌مدى ‌عمى ‌التدريبية ‌الخطة ‌اعتماد ‌ويعتمد ‌المؤسسة ‌في لمتنظيـ

‌والدراسات‌عف‌جميع‌مكوناتيا.
 :التنبؤات المستقبمية -ت

ارة‌التدريب‌في‌المؤسسة‌القياـ‌باستطلاع‌الاتجاىات‌والتغييرات‌المستقبمية‌التي‌قد‌يجب‌عمى‌إد
‌ .تحدث‌ويكوف‌ليا‌تأثير‌كبير‌عمى‌خطتيا‌التدريبية

 
 :وضع برنامج العمل -ث
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بعد‌تحديد‌ووضع‌الأىداؼ‌لمتدريب‌يقوـ‌عادة‌مدير‌التدريب‌بوضع‌برامج‌يتـ‌مف‌خلاليا‌تحقيؽ‌
ليذا‌المدير‌مف‌تحديد‌طبيعة‌ونوعية‌التدريب‌الذي‌يحقؽ‌حاجة‌الأفراد‌والإدارات‌في‌تمؾ‌الأىداؼ‌ولا‌بد‌

‌‌.المؤسسة
 المرحمة الثالثة: تنفيذ التدريب

‌التخطيط‌التدريبي‌ ‌التدريب‌وترجمة‌ىذا بعد‌الانتياء‌مف‌تخطيط‌التدريب‌تأتي‌مرحمة‌تنفيذ‌ىذا
‌مف‌خلاؿ‌واقع‌تنفيذي‌وذلؾ‌لتحقيؽ‌الأىداؼ‌ال ‌ويتطمب‌تنفيذ‌الذي‌تـ ‌لمتدريب. ‌أصلًا تي‌تـ‌وضعيا

‌المتدرب‌فقط‌وفي‌نفس‌ ‌نحو ‌المدرب‌والمتدرب‌وليس‌اتصالا‌موجياً ‌بيف ‌فاعؿ ‌اتصاؿ التدريب‌وجود
‌:الوقت‌يجب‌مراعاة‌بعض‌العوامؿ‌التي‌تجعؿ‌مواد‌التدريب‌متطابقة‌تماما‌مع‌حاجات‌المتدربيف‌وىي

‌(8336)الزيادي،‌
‌.حاجات‌المتدربيفأف‌يتعرؼ‌المتدرب‌عمى‌ -1
‌منو‌ -8 ‌في‌البرنامج‌التدريبي‌بالقدر‌الذي‌يتوقعو ‌التدريبية ‌بالمواضيع عمى‌المدرب‌أف‌يكوف‌ممماً

‌.المتدربوف‌لنفس‌البرنامج
‌.عمى‌المتدرب‌أف‌يستخدـ‌الأوصاؼ‌والأمثمة‌ووسائؿ‌الشرح‌المعروفة‌لدى‌المتدربيف -0
‌.التدريبي‌وتحديد‌عدد‌المتدربيف‌المراد‌تدريبيـتحديد‌الموقع‌والمكاف‌الذي‌يتـ‌فيو‌تقديـ‌البرنامج‌ -4

 :خطوات تنفيذ التدريب -
‌:تتضمف‌عممية‌تنفيذ‌التدريب‌خطوات‌عديدة‌نذكر‌مف‌أىميا

  :أولًا: اختيار المدرب
‌ىـ‌ ‌المدرب ‌ويعتبر ‌لممتدرب، ‌وتعميميا ‌والميارة ‌المعرفة ‌نقؿ ‌بميمة ‌شخص‌يقوـ ‌ىو المدرب

‌المراكز‌ ‌الاحتياجات‌التدريبية‌لأفرادىا‌الخبير‌الذي‌تستعيف‌بو ‌لمواجيو ‌داخؿ‌وخارج‌المؤسسة التدريبية
‌المؤسسة،‌ ‌خارج ‌مف ‌أو ‌التدريبي ‌لمقطاع ‌تابع ‌المدرب ‌ىذا ‌يكوف ‌وقد ‌والمسئوليف. ‌والموظفيف العامميف
‌يستفيد‌منو‌المتدربوف‌أو‌قائداً‌ ‌ناجحاً ‌ويعتبر‌المدرب‌أحد‌عناصر‌التدريب‌الأساسية‌فإما‌أف‌يكوف‌قائداً
فاشلا‌لا‌يستفيد‌منو‌المتدربيف‌ويؤثر‌سمباً‌عمى‌أدائيـ‌ويتسبب‌في‌إىدار‌الوقت‌والجيد‌والماؿ‌لممؤسسة‌

ومدى‌إمكانية‌الاستفادة‌منو‌للإفراد‌والمؤسسة‌‌بصفة‌عامة‌لذلؾ‌تقع‌عمى‌المدرب‌مسؤولية‌نجاح‌التدريب
مؤىلًا‌ليذا‌الدور‌)الطعاني،‌عمى‌حدي‌السواء.‌ومف‌ىنا‌جاءت‌أىمية‌حسف‌اختيار‌المدرب‌بحث‌يكوف‌

8338.)‌
 :ويجب عمى المدرب أن يتحمى ببعض الأدوار والميارات والصفات وذلك من خلال

 دورة‌كمدرب‌وناصح‌ومرشد‌وكمصدر‌لممعمومات‌ودوره‌كمستشار‌وباحث‌ومخطط.‌
 ‌ ‌الاتصالات ‌)ميارة ‌المدرب ‌في ‌تتوفر ‌أف ‌يجب ‌التي ‌الميارات ‌-ومف ‌التفاعؿ ميارة‌-ميارة

‌ميارة‌الإنصات(.-ميارة‌استخداـ‌لغة‌الجسـ‌-ميارة‌الملاحظة‌-ويـالتق
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 الأدب‌والذوؽ‌-المباقة‌-التواضع‌-ومف‌الصفات‌التي‌يجب‌أف‌يتحمى‌بيا‌المدرب:‌"الموضوعية‌
-‌ ‌-البشاشة ‌-الأمانة-النظافة-الصدؽ ‌بالنفس-التعاوف ‌-الثقة ‌-الديمقراطية -الصبر-اليدوء

‌."مع‌المتدربيفالمشاركة‌-الاعتداؿ‌في‌الأمور‌
 :ثانياً: اختيار المتدربين

المتدرب‌ىو‌العنصر‌المستفيد‌مف‌نشاط‌التدريب‌وتمثؿ‌عممية‌اختيار‌المتدرب‌الخطوة‌الميمة‌في‌
‌تدريبية‌أو‌برنامج‌تدريبي‌ سياسات‌التدريب‌وعند‌عممية‌اختيار‌المتدرب‌أو‌المتدربيف‌لحضور‌أي‌دورة

‌:لاختيارخاص‌يجب‌مراعاة‌النقاط‌التالية‌عند‌ا
‌.رغبة‌واستعداد‌المتدرب‌لحضور‌البرنامج‌التدريبي -1
‌.حاجة‌المتدرب‌الفعمية‌لمتدريب -8
‌.المؤىلات‌العممية‌لمتدريب‌ومدى‌ملاءمتيا‌لمبرنامج‌التدريبي -0
‌.المشكلات‌التي‌تواجو‌المتدرب‌في‌واقع‌عممو -4
‌.مراعاة‌عدـ‌تعطيؿ‌العمؿ‌بحضور‌المتدرب‌لمبرنامج‌التدريبي -5
‌.المتدرب‌في‌العمؿمدة‌وخبرة‌ -6
‌(.8337الباقي،‌)عبد‌.التجانس‌النسبي‌بيف‌المتدربيف‌في‌البرنامج‌التدريبي -7

 :ثالثاً: إعداد المادة التدريبية
وىي‌عبارة‌عف‌الحقيبة‌التدريبية‌والتي‌تشتمؿ‌عمى‌المحاضرات‌والمقالات‌والاختبارات‌والتماريف‌

لتي‌توزع‌عمى‌المتدربيف‌ويستعيف‌بيا‌المدرب‌أثناء‌فترة‌والحالات‌الدراسية‌وغيرىا‌مف‌الأشياء‌المكتوبة‌وا
‌التدريبي‌ ‌البرنامج ‌محتوى ‌حوؿ ‌تتركز ‌أنيا ‌الباحث ‌يرى ‌جداً ‌ىامة ‌نقطة ‌توجد ‌التدريبي. البرنامج
‌والميارات‌ ‌بالعمؿ‌وظروؼ‌المؤسسة ‌في‌المعمومات‌والمعارؼ‌المتعمقة ‌تتحدد‌عادة وموضوعيات‌معينة

‌استخد ‌يمكف ‌التي ‌تنميتيا‌والأساليب ‌الممكف ‌مف ‌التي ‌والاتجاىات ‌السموؾ ‌وأنماط ‌الأداء ‌لتطوير اميا
‌(.8339للأفراد‌)عقيمي،‌

 :بعض المبادئ الأساسية التي يجب مراعاتيا عند صياغة المادة المكتوبة لمبرنامج التدريبي ىي
‌.الالتزاـ‌بفمسفة‌وأىداؼ‌البرامج‌التدريبي‌وتوجيياتو -1
خصصو‌وطبيعة‌ميامو‌الوظيفية‌واحتياجاتو‌التدريبية‌لأداء‌الياـ‌التركيز‌عمى‌المتدرب‌ومعرفة‌ت -8

‌.المطموبة‌منو‌في‌العمؿ
‌.أف‌تكوف‌المادة‌مستمدة‌مف‌واقع‌عمؿ‌المتدربيف‌وذات‌معني‌ليـ -0
‌.الجمع‌بيف‌الناحية‌العممية‌التطبيقية‌والناحية‌النظرية‌في‌البرنامج‌التدريبي -4
‌.يف‌سيشتركوف‌في‌البرنامج‌التدريبيأف‌تتناسب‌المادة‌مع‌مستوى‌المتدربيف‌الذ -5
‌.مراعاة‌الفروؽ‌الفردية‌بيف‌المتدربيف -6
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‌.أف‌تراعي‌المادة‌التدريبية‌الدقة‌والموضوعية‌والحداثة -7
‌.أف‌تتناسب‌مع‌الزمف‌المقرر‌لمبرنامج‌التدريبي -8
‌.أف‌تكوف‌مصاغة‌بمغة‌سميمة‌وواضحة -9

‌.أف‌تكوف‌الأفكار‌والمفاىيـ‌متماسكة‌ومتتابعة‌وواضحة -13
 :رابعاً: تحديد مكان التدريب

قد‌يكوف‌التدريب‌داخؿ‌مراكز‌التدريب‌في‌المؤسسة‌أو‌في‌خارجيا،‌لأنو‌ربما‌تكوف‌ىناؾ‌برامج‌
‌الاختصاصات ‌ذوي ‌الموظفيف ‌مف ‌المؤسسة ‌احتياجات ‌لسد ‌الاختيار ‌عمييا ‌يقع ‌ىذه‌‌ولا‌تدريبية توجد

 .(8313،‌الرحمفز‌التدريب‌الممحقة‌بالمؤسسة‌)عبدمراك‌البرامج‌داخؿ

 :خامساً: تحديد زمان التدريب
‌المتدرب‌ ‌الزماف‌المناسب‌لمتدريب‌حتى‌لا‌يتعارض‌مع‌مياـ ‌التدريب‌في‌المؤسسة ‌إدارة تحدد
‌وطبيعة‌ ‌البرنامج ‌أىداؼ ‌عمى ‌بناءً ‌عادة ‌التدريب ‌زماف ‌تحديد ‌ويتـ ‌العمؿ، ‌في ‌الانجاز ‌عمى ويؤثر

‌(.8313الرحمف،‌اتو‌بالعمؿ‌في‌المؤسسة‌)عبدرتباطموضوعو‌والمستوى‌الإداري‌والعممي‌لممتدرب‌وا
 :سادساً: اختيار الأساليب التدريبية

يجب‌استخداـ‌أساليب‌تدريبي‌تتماشى‌مع‌اليدؼ‌مف‌التدريب‌وقد‌تـ‌ذكرىا‌في‌نقاط‌سابقة‌في‌
‌ىذا‌الفصؿ.

 :سابعاً: اختيار وسائل التدريب المساعدة
دة‌والمناسبة‌لمبرنامج‌التدريبي‌ولقد‌تـ‌شرح‌عمى‌المدرب‌الكُؼء‌أف‌يختار‌وسائؿ‌التدريب‌المساع

‌(.8313الرحمف،‌فصؿ‌الأوؿ‌في‌المبحث‌الثالث‌)عبدىذا‌في‌ال
 :ثامناً: إعداد قاعة التدريب

لا‌بد‌لممدرب‌مف‌إعداد‌قاعة‌لمتدريب‌تتوفر‌فييا‌النظافة‌والإضاءة‌والتيوية‌وأجيزة‌تكييؼ‌جيدة‌
‌ا ‌بأسماء ‌لوحات ‌وتوفير ‌المدرب ‌مكاف ‌الوسائؿ‌وتحديد ‌وتوفير ‌والماء ‌والقيوة ‌الشاي ‌وتوفير لمتدربيف

‌(.‌8336والمساعدات‌البصرية‌والأفلاـ‌والمقاعد‌والماصات‌اللازمة‌لممتدربيف‌)الزيادي،‌
 :تاسعاً: تقديم البرنامج التدريبي: وذلك من خلال

‌.وصوؿ‌المدرب -1
‌.وصوؿ‌المتدربيف -8
‌.ترحيب‌المدرب‌لممتدربيف -0
‌.ؿ‌موضوعي‌ومختصرتقويـ‌المدرب‌لنفسو‌بشك -4
‌.توزيع‌الأفلاـ‌والأوراؽ‌لممتدربيف -5
‌.توزيع‌نموذج‌تعارؼ‌عمى‌المتدربيف -6
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‌في‌ -7 ‌بيا ‌يعمؿ ‌التي دارتو ‌وا  ‌وميامو ‌واسمو ‌عممو ‌عف ‌نبذة ‌يعطي ‌أف ‌متدرب ‌كؿ ‌مف الطمب
‌ .المؤسسة‌وحالتو‌الاجتماعية

 :الجية التي تقوم بتنفيذ ومتابعة البرامج التدريبية
‌بيذه‌الميمة‌التدريبية‌مف‌مؤسسة‌إلى‌أخرى‌وىناؾ‌مؤسسات‌تترؾ‌ليذا‌تختمؼ‌الجية‌التي‌ تقوـ

‌الأمر‌الصلاحية‌الكاممة‌لإدارات‌التدريب‌الممحقة‌داخؿ‌تنظيماتيا.
يقوؿ:‌"أحمد‌باشات‌في‌كتابة‌أساس‌التدريب‌الإداري":‌أف‌عنصر‌التنفيذ‌الأساسي‌لمتدريب‌ىو‌‌

لنظر‌عمى‌أف‌المدربيف‌والمحاضريف‌ومصممي‌البرامج‌التدريبية‌التجييز‌والإعداد‌لمعمؿ‌التدريبي‌ويمكف‌ا
‌التنفيذ‌ ‌متابعة ‌عف ‌مسئولة ‌تكوف ‌التي ‌الجية ‌تختمؼ ‌وقد ‌التدريبي". ‌النشاط ‌سير ‌عف ‌المسئولوف ىـ

‌(.2005)باشات،‌‌والبرامج‌التدريبية‌في‌المؤسسات‌أو‌المنظمات.
رة‌داخؿ‌المؤسسة‌والذي‌بدوره‌يقوـ‌بتكميؼ‌فقد‌تعيد‌ىذه‌الميمة‌لإدارة‌الرئيس‌المباشرة‌في‌الإدا

‌.موظؼ‌آخر‌يكوف‌عمى‌وظيفة‌أخصائي‌التدريب‌ويكوف‌تابع‌للإدارة‌وتحت‌إشرافو
‌تحتاجيا‌ ‌التي ‌التدريبية ‌البرامج ‌كافة ‌إعداد ‌المركز ‌ذلؾ ‌يتولى ‌تدريبي ‌مركز ‌الإدارة ‌تنشئ وقد

‌.المؤسسة
بالتنسيؽ‌مع‌مركز‌التدريب‌كما‌ىو‌الحاؿ‌في‌وقد‌يكوف‌عف‌طريؽ‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌لممؤسسة‌

 .بعض‌المؤسسات‌العامة‌والأجيزة‌الحكومية

 المرحمة الرابعة: تقييم التدريب
تعتبر‌مرحمة‌تقييـ‌التدريب‌مف‌أىـ‌المراحؿ‌حيث‌يظير‌مف‌خلاليا‌جدوى‌ومدى‌نجاح‌التدريب‌

‌واثره‌عمى‌المسار‌الوظيفي‌والأداء‌الخاص‌بالمتدربيف.
‌بتقييـ ‌في‌إنجاز‌الأعماؿ‌المناطة‌‌يقصد ‌قياس‌كفاءتيـ‌ومدى‌مساىمتيـ ‌العامميف‌والأفراد أداء

‌(1998بيـ.‌وكذلؾ‌الحكـ‌عمى‌سموكيـ‌وتصرفاتيـ‌أثناء‌العمؿ.‌)عبيد،‌
كما‌ذكر‌أخر‌أف‌تقييـ‌أداء‌الأفراد‌أو‌الفرد‌العامؿ‌في‌المؤسسة‌ىو‌عممية‌يتـ‌بموجبيا‌تقدير‌جيود‌

‌وعاد ‌مصنؼ ‌بشكؿ ‌عناصر‌العامميف ‌إلى ‌بالانتشار ‌وذلؾ ‌وينتجوف ‌يعمموف ‌ما ‌بقدر ‌مكافأتيـ ‌لتجري ؿ
‌(8339ومعدلات‌يتـ‌بموجبيا‌مقارنة‌أدائيـ‌بيا‌لتحديد‌كفايتيـ‌في‌العمؿ‌الذي‌يعمموف‌بو.‌)عقيمي،‌

يقوؿ‌"كماؿ‌المفتي"‌أف‌التقويـ‌أو‌التقويـ‌وسيمة‌لمحصوؿ‌عمى‌حقائؽ‌وبيانات‌محدده‌مف‌شأنيا‌
تحميؿ‌وتقييـ‌أداء‌الموظؼ‌ومسمكو‌في‌العمؿ‌خلاؿ‌فترة‌معينة‌ومدى‌كفاءتو‌لمنيوض‌‌أف‌تساعد‌عمى

‌(.1989بالأعباء‌والمسؤوليات‌والوجبات‌المتعمقة‌بعممو‌الحافز‌والمستقبمي.‌)مفتي،‌
ومف‌خلاؿ‌استعراض‌العديد‌مف‌التقييمات‌السابقة‌لبرامج‌تدريبية،‌وجد‌الباحث‌بأف‌التقييـ‌يجيب‌

‌:لتاليةعف‌الأسئمة‌ا
‌ما‌الذي‌حققو‌التدريب‌مف‌نتائج؟ -1
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‌ما‌ىي‌درجة‌الكفاءة‌والفعالة‌التي‌حققيا؟ -8
‌ىؿ‌حقؽ‌الأىداؼ‌التي‌مف‌أجمة‌تـ‌إقامة‌البرنامج؟ -0

‌:وعند‌الإجابة‌عمى‌ىذه‌الأسئمة‌الخاصة‌بالتقييـ‌عمى‌الإدارة‌أف‌تضع‌في‌حساباتيا‌النقاط‌التالية
‌قبؿ‌البرنامج‌التدريبي‌لا‌يقتصر‌تقييـ‌التدريب‌عمى‌قياس‌نتائج‌ -‌أ التدريب‌بعد‌انتيائو‌ولكنو‌يبدأ

ويستمر‌أثناء‌انعقاد‌البرنامج‌التدريبي‌ويجرى‌بعد‌انقضاء‌التدريب‌بفترة‌معينة‌ويشمؿ‌التقييـ‌عدة‌
الأداء‌الفعمي‌في‌‌–السموؾ‌‌–التعمـ‌الذي‌حصموا‌عميو‌‌–جوانب‌ىي‌)ردة‌الفعؿ‌عند‌المتدربيف‌

‌الوظيفة‌فيما‌بعد(.
‌ا -‌ب ‌مف‌إف ‌المحققة ‌النتائج ‌تقاس‌بيا ‌والتي ‌المعايير ‌مف ‌تشتؽ ‌التي ‌الأىداؼ ‌يربط ‌الجيد لتقييـ

‌.التدريب
‌والاختبارات‌ -‌ت ‌الاستفتاء ‌قوائـ ‌في ‌اختصارىا ‌يمكف ‌والتي ‌لمتقييـ ‌بعض‌الأساليب ‌استخداـ يمكف

‌بالشؤوف‌التد ‌المعنية ‌الفعمية‌ويجب‌أف‌تختار‌الإدارة ريبية‌للأفراد‌والتماريف‌والمناقشات‌والتجربة
‌.(8337في‌المؤسسة‌مف‌ىذه‌الأساليب‌ما‌يناسب‌ظروؼ‌تطبيقيا‌)السيد،‌

‌وتيدؼ‌ىذه‌ ‌التدريب ‌مراحؿ ‌في ‌الأخيرة ‌الرحمة ‌تعتبر ‌التدريب ‌تقييـ ‌مرحمة ‌بأف ‌القوؿ ويمكف
‌المرحمة‌إلى‌قياس‌مدى‌كفاءة‌وفعالية‌العممية‌التدريبية‌ورصد‌مناطؽ‌القوة‌والضعؼ‌فييا‌لمعرفة‌تطوير

‌.العمؿ‌التدريبي‌وتحسيف‌خطط‌التدريب‌وتطويرىا
مصطمح‌التقييـ‌"بأنو‌الطريقة‌المنظمة‌لتحديد‌وقياس‌مدى‌نجاح‌معيف‌ (1995) وٌيعَرؼ‌جرينيؿ

‌في‌تحقيؽ‌الأىداؼ‌التي‌تـ‌تصميميا‌مف‌أجمو."
(‌ ‌ويمز ‌والتحريات‌8338ويعرؼ ‌والتقويمات ‌الاختبارات ‌مف ‌سمسمة ‌"بأنو ‌التدريب ‌تقييـ )

‌صصة‌لمتأكيد‌مف‌أف‌التدريب‌قد‌حقؽ‌التأثير‌المطموب‌عمى‌مستوى‌الفرد‌والإدارة‌والمؤسسة"المخ
‌أرمستروتج ‌تتعمؽ‌2001) ويرى ‌معمومات ‌عمى ‌لمحصوؿ ‌محاولة ‌أنو ‌ىو ‌التدريب ‌تقييـ ‌أف )

‌التدريب‌في‌ضوء‌تمؾ‌المعمومات.‌وترجع‌أىمية‌تقييـ ‌بالتغذية‌العكسية‌عف‌تأثير‌البرنامج‌أىمية‌تقييـ
إلي‌جمع‌المعمومات‌الضرورية‌لاتخاذ‌القرارات‌الفعالة‌المرتبطة‌باختبار‌ (1997) التدريب‌كما‌يقوؿ‌برانمى

نما‌ىي‌عممية‌معقدة‌تيدؼ‌لقياس‌ما‌تـ‌تحقيقو‌مف‌نتائج‌ وتبني‌وتعديؿ‌الأنشطة‌ليست‌بالعممية‌السيمة‌وا 
‌وأىداؼ‌تدريبية.‌
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 :أىداف تقييم التدريب -
مختصة‌بشؤوف‌تدريب‌الأفراد‌في‌المؤسسات‌العامة‌أو‌التقييـ‌عممية‌التدريب‌بالنسبة‌لأي‌إدارة‌
‌(8335)شاويش،‌‌:وتيدؼ‌إلى‌تحقيقيا‌وىي
‌اليدؼ‌عمى‌محاولة‌تقديـ‌إثبات‌أو‌أدلة‌عمى‌أف‌النشاط‌‌الإثبات: :اليدف الأول وينطوي‌ىذا

‌التدريبي‌حقؽ‌نتائج‌معينة‌وتطورات‌معينة.
التقييـ‌جزء‌رئيسي‌في‌العممية‌التدريبية‌لذا‌فيو‌ييتـ‌بمعرفة‌مدى‌التعمـ‌‌التعمم: :اليدف الثاني

‌الذي‌حصؿ‌والتطوير‌والتحسيف‌نتيجة‌لمعممية‌التدريبية.
ويقصد‌بذلؾ‌التطوير‌في‌البرامج‌المستقبمية‌بحيث‌يصبح‌ىدؼ‌البرامج‌‌التطوير: :اليدف الثالث

‌والضعؼ‌في‌البرامج‌الحالية.أكثر‌فعالية‌وذلؾ‌مف‌خلاؿ‌التعرؼ‌عمى‌نقاط‌القوة‌
اليدؼ‌الرابع:‌ترشيد‌العممية‌التدريبية‌في‌المستقبؿ‌حتى‌يصبح‌التدريب‌الذي‌يتـ‌تقديمو‌بفعالية‌

‌.أكبر‌وكفاءة‌عالية
(.‌في‌كتابة‌"قدرات‌التدريب‌والتطوير"‌أف‌ىناؾ‌عواقب‌تؤدي‌إلى‌عدـ‌1999يرى‌جؿ‌بروكس‌)

‌:تقييـ‌التدريب‌ىي
‌.حكـ‌عمى‌أدائو‌الخاصالمدرب‌لا‌يستطيع‌ال -1
‌.مدير‌التدريب‌لا‌يستطيع‌الحكـ‌عمى‌مستوى‌مدربيو -8
‌.لا‌يمكف‌فحص‌تحاليؿ‌مذكرة‌الصميـ -0
‌.لا‌يمكف‌معرفة‌ردود‌أفعاؿ‌المتدربيف‌نحو‌التدخؿ -4
‌.فقد‌زمف‌التحريؾ‌المتدربيف -5
‌.إضافة‌التغيير‌في‌الأداء‌التدخؿ‌تعتبر‌مستحيمة -6
‌.نقؿ‌التعمـ‌لا‌يمكف‌قياسو -7
‌.ليس‌لديو‌وسيمو‌يقيس‌بيا‌فعالية‌التدخؿالمستفيد‌ -8
‌.المستفيد‌لا‌يستطيع‌قياس‌التكاليؼ‌والمنافع‌لمتدخؿ -9

‌واضحة‌ -13 ‌معايير ‌وجود ‌بدوف ‌تقدميـ ‌يسجموا ‌أو ‌يفحصوا ‌أو ‌يقيسوا ‌أف ‌يمكف ‌لا المتدربوف
‌ومعمومات‌مرتدة‌)تغذية‌عكسية(.
 :الأسس العامة لتقييم التدريب وأنواعو

‌.ـ‌بالمنيج‌العمميأف‌تسترشد‌عممية‌التقيي -1
‌.أف‌يتـ‌التقييـ‌بشكؿ‌موضوعي -8
‌.أف‌يكوف‌التقييـ‌شاملاً‌ -0
‌.أف‌يكوف‌التقييـ‌عممية‌مستمرة -4
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‌.أف‌يتـ‌تحديد‌أىداؼ‌التقييـ‌بشكؿ‌دقيؽ‌ومحدد‌ومقابؿ‌لمقياس -5
‌.أف‌يتـ‌التقييـ‌بشكؿ‌جماعي -6
‌.أف‌يكوف‌التقييـ‌اقتصاديا‌في‌الوقت‌والنفقات‌بقدر‌الأماكف -7
في‌برنامج‌التقييـ‌بيف‌الحيف‌والأخر‌في‌ضوء‌التغييرات‌التي‌تحدث‌في‌برامج‌أف‌يعاد‌النظر‌ -8

 .التدريب‌والتقدـ‌والتطور‌في‌أساليب‌ووسائؿ‌التقييـ

 (2006)الطائي وآخرون،  :أنواع التقييم التدريبي -
‌.التقييـ‌الجزئي‌أو‌الكمي‌أو‌التقييـ‌الشامؿ -1
‌.تقييـ‌داخمي‌وخارجي -8
‌.تقييـ‌قبمي‌وتقييـ‌بعدى -0
‌.تقييـ‌كيفي‌وكمي‌وتقييـ‌كيفي‌كمي -4
‌.تقييـ‌مستمر‌وتقييـ‌نيائي -5
‌.تقييـ‌قبؿ‌تنفيذ‌البرنامج‌التدريبي‌وتقييـ‌بعد‌انتياءه‌وتقييـ‌بعد‌انتياءه‌بفترة -6

 :نماذج تقييم التدريب -
‌:توجد‌العديد‌مف‌النماذج‌التي‌يمكف‌استخداميا‌في‌عممية‌تقييـ‌التدريب‌نذكر‌منيا

ىذا‌النموذج‌مف‌أكثر‌النماذج‌استعمالًا‌مف‌قبؿ‌القائميف‌ :Kirk Patriek  نموذج كيرك باتريك
‌:عمى‌العممية‌التدريبية‌ويفتح‌كيرؾ‌باتريؾ‌أربعو‌مستويات‌تقييـ‌التدريب‌ىي

حيث‌يتـ‌قياس‌ردود‌أفعاؿ‌وانطباعات‌المتدربيف‌وأفكارىـ‌‌‌Reactionالمستوى‌الأوؿ:‌رد‌الفعؿ
‌.عمى‌أرض‌الواقع‌فيما‌يتعمؽ‌بتطبيؽ‌ما‌تـ‌تعممو

‌قياس‌التغييرات‌التي‌تمت‌في‌معارؼ‌وميارات‌ Learning المستوى الثاني: التعمم ‌فيو يتـ
‌.المتدربيف

ىنا‌يتـ‌قياس‌التغييرات‌التي‌حدثت‌في‌سموؾ‌المتدربيف‌ Behavior المستوى الثالث: السموك
‌ .وطريقة‌أدائيـ‌لمياميـ‌الوظيفية
ىنا‌يتـ‌قياس‌نتائج‌وأثر‌البرنامج‌التدريبية‌في‌تحقيؽ‌أىداؼ‌ Result المستوى الرابع: النتائج

‌المستويات‌ ‌ىذه ‌ىف ‌والمعمومات ‌البيانات ‌وتقييـ ‌تجميع ‌إلى ‌النموذج ‌ىذا ‌ويحتاج ‌المؤسسة. وخطط
‌(8330)باتريؾ،‌

ـ.‌في‌1979في‌عاـ‌Racham و BIRD و WAR وضع‌ىذا‌النموذج‌كؿ‌مف‌نموذج سايرو:
‌:وىو‌يشتمؿ‌عمى (CIRO) داري.‌وىذا‌النموذج‌أٍسموكتابتيـ‌تقسيـ‌التدريب‌الإ

 تقييـ‌المحتوىContents.‌
 تقييـ‌مدخلات‌التدريبIn – put.‌
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 تقييـ‌ردود‌أفعاؿ‌المتدربيف‌Reaction.‌
 تقييـ‌مخرجات‌التدريب‌Out – put.‌

 :نموذج باركر: وفيو حدد باركر أربعة مستويات لتقييم التدريب ىي
‌ ."المتدرب‌تجاه‌البرنامج‌التدريبيرضا‌المتدرب‌"ردود‌فعؿ‌ -1
المعارؼ‌التي‌اكتسبيا‌المتدرب‌ويتـ‌تقييـ‌المستوى‌مف‌خلاؿ‌مجموعة‌مف‌الاختيارات‌التي‌يجب‌ -8

‌.أف‌يعدىا‌مدرب‌البرنامج‌التدريبي
‌.أداء‌العمؿ:‌لقياس‌الأداء‌الوظيفي‌بعد‌البرنامج‌التدريبي -0
بعد‌البرنامج‌التدريبي‌ويلاحظ‌‌مجموعة‌ككؿأداء‌المجموعة:‌حيث‌يتـ‌ىنا‌قياس‌وتقييـ‌نتائج‌ال -4

‌.(Parker,2000).أف‌ىذا‌التقييـ‌رغـ‌أىميتو‌يعتبر‌مف‌أكثر‌مستويات‌التقييـ‌صعوبة
 :أدوات تقييم التدريب -

‌(Parker,2000)‌:يمكف‌عف‌طريقتيا‌تقييـ‌التدريب‌نذكر‌منيا Tools ىناؾ‌أدوات
 تقارير الأداء:  -1

‌ىاماً‌عف‌سموؾ‌الفرد‌وأدائو‌ومدى‌تعاونو‌ويمكف‌لمدير‌التدريب‌في‌تعتبر‌تقارير‌الأداء‌ مصدراً
‌التغييرات‌التي‌طرأت‌عمى‌ ‌البرنامج‌التدريبي‌لمعرفة ‌التقارير‌قبؿ‌وأثناء‌تنفيذ ‌ألي‌ىذه ‌المجوء المؤسسة

‌.سموؾ‌الفرد‌الوظيفي‌بما‌بعد‌دليؿ‌عمى‌فشؿ‌أو‌نجاح‌التدريب
 :طريقة التجربة -2

‌ت ‌الطريقة ‌والميارة‌وىذه ‌الخبرة ‌مستوى ‌في ‌متشابييف ‌الأفراد ‌مف ‌مجموعتيف ‌اختيار ‌عمى قوـ
ومعدلات‌الأداء‌وبعد‌تقييـ‌المجموعتيف‌عمى‌أساس‌محدد‌تخضع‌أحداىما‌لبرنامج‌تدريب‌معيف‌بينما‌لا‌
تخضع‌الأخرى‌لأي‌برنامج‌تدريبي‌وبعد‌انتياء‌البرنامج‌التدريبي‌يعاد‌تقييـ‌المجموعتيف‌عمى‌أساس‌نفس‌
العوامؿ‌التي‌اتخذت‌مف‌قبؿ‌معايير‌التقييـ‌ولذلؾ‌يتـ‌التعرؼ‌عمى‌الفروؽ‌التي‌أحدثيا‌البرنامج‌التدريبي‌

كاف‌التقييـ‌عمى‌مستوى‌رد‌الفعؿ‌‌وبصفة‌عامة‌حسب‌مستوى‌التقييـ‌فمثلًا‌أداة‌القياس‌قد‌تختمؼ‌عما‌إذا
‌.(8339أو‌مستوى‌التعمـ‌أو‌مستوى‌السموؾ‌أو‌مستوى‌النتائج‌)الصيرفي،‌

 :المؤشرات -3
وىنا‌يمكف‌قياس‌أثر‌التدريب‌عف‌طريقة‌جمع‌بيانات‌فقد‌في‌حد‌ذاتيا‌مؤشرات‌توضح‌العائد‌مف‌
التدريب‌مثؿ‌سجلات‌الإنتاج‌أو‌معدؿ‌دوراف‌العمؿ‌ودرجة‌الرضاء‌عف‌العمؿ‌ومعدلات‌التأخير‌والغياب‌

‌ال ‌ىذه ‌يجمع ‌التدريب‌أف ‌لمسئوؿ ‌يمكف ‌والشكاوى‌وىنا ‌العمؿ ‌البرنامج‌وأخطاء ‌تنفيذ ‌وبعد بيانات‌قبؿ
‌انطباعات‌صحيحة‌عف‌ التدريبي‌وتقرير‌اتجاىو‌مف‌حيث‌الارتفاع‌والانخفاض‌والتذبذب‌بحيث‌تعطيو

 .(8339مستوى‌التدريب‌ونتائجو‌)الصيرفي،‌
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 الملاحظة: -4

‌مسئوؿ‌ال تدريب‌تعتبر‌عممية‌الملاحظة‌أداة‌مف‌الأدوات‌الميمة‌في‌عممية‌تقييـ‌التدريب‌إذا‌يقوـ
بدراسة‌النتائج‌التي‌حصمت‌في‌تغييرات‌واتجاىات‌المتدرب‌بعد‌التدريب‌ومف‌ثـ‌تقييـ‌مدى‌كفاءة‌وفعالية‌

‌.(8338ما‌تمقاه‌مف‌التدريب‌)الطعاني،‌
 .الاستبيانات -5
 :استطلاع رأى المتدربين -6

‌ ‌مدى‌جودة ‌توضح ‌والتي ‌الخاصة ‌مرتباتيـ ‌التدريب‌عمى ‌أثر ‌تقييـ ‌ذلؾ ‌خلاؿ ‌مف ىذا‌يمكف
‌.(8338التدريب‌مف‌خلاؿ‌أداءىـ‌الخاصة‌)الطعاني،‌

  .المقابلات والمقترحات -7
 .صندوق الشكاوى والمقترحات -8
 .المقاييس -9

 .الرجوع إلى الممفات والسجلات -10
 :مقاييس التدريب -

‌(‌الى‌التالي:‌8338تنقسـ‌مقاييس‌التدريب‌إلى‌أربعة‌قوائـ‌حسب‌ما‌ذكرىا‌ويمز‌)
 :المالية المقاييس -1

‌:وتيتـ‌المقاييس‌المالية‌لعنصريف‌ىما
 :التكاليف: ومن أمثمتيا

 الموازنة‌السنوية‌المخصصة‌لمتدريب‌.‌
 استثمار‌التدريب‌لكؿ‌موظؼ‌خلاؿ‌السنة‌.‌
 تكمفة‌توظيؼ‌المدرب‌في‌اليوـ‌.‌
 مف‌التدريب‌بدوف‌إعاشة‌‌ ‌.تكمفة‌توفير‌يوـ

 :الإيرادات  -
فسوؼ‌تيتـ‌بالمقاييس‌التي‌تسمح‌لؾ‌بمقارنة‌إيراداتؾ‌بإيرادات‌إذا‌كنت‌تدير‌مؤسستؾ‌التدريبية‌

‌:المؤسسات‌المشابية‌وذلؾ‌مف‌خلاؿ‌استخداـ
 الإيرادات‌بالنسبة‌لكؿ‌مدرب‌في‌العاـ.‌
 الإيرادات‌بالنسبة‌لكؿ‌مدرب‌في‌اليوـ.‌
 الإيرادات‌كنسبة‌مئوية‌لموازنة‌التدريب.‌
 مف‌أياـ‌الدورة‌ ‌.الإيرادات‌بالنسبة‌لكؿ‌يوـ
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 :مقاييس الاستفادة: وذلك من خلال الاستفادة من -2
 :استفادة المدرب  -

 النسبة‌المئوية‌لمتدريب‌المباشر.‌
 النسبة‌المئوية‌لموقت‌الذي‌يقتضو‌المدرب‌داخؿ‌الفصؿ.‌
 نسبة‌وقت‌تقديـ‌الدورة‌وكـ‌مف‌الوقت.‌
 بقضية‌المدرب‌داخؿ‌الفصؿ‌الدراسي.‌

 :استفادة المرفق  -
 تكوف‌فيو‌غرفة‌التدريب‌مستخدمو‌)الوقت(.وىي‌النسبة‌التي‌

 :مقاييس الوقت: وتشمل  -
 ساعات‌التدريب‌لكؿ‌موظؼ‌خلاؿ‌العاـ.‌
 عدد‌الساعات‌اللازمة‌لتطوير‌ساعة‌واحدة‌مف‌التدريب.‌
 النسبة‌المئوية‌لمتدريب‌الذي‌يكتمؿ‌في‌خلاؿ‌الحدود‌الزمنية.‌

 :مقاييس العممية  -
‌:ممية‌تقييـ‌التدريب‌ومف‌ىذه‌الأسئمة‌قياس‌النتائج‌التدريبيةإف‌الأسئمة‌التالية‌توضح‌بجلاء‌ع

 ىؿ‌يتمقي‌كؿ‌الأفراد‌تدريبياً‌لمقياـ‌بوظائفيـ؟‌
 ىؿ‌كفاءتيـ‌تضمف‌جودة‌أداءىـ‌الوظيفي؟‌
 ىؿ‌اكتمؿ‌لديؾ‌تحميؿ‌الحاجات‌التدريبية؟‌
 كيؼ‌تختار‌الدورات‌التدريبية‌الجدية؟ ‌
 كيؼ‌تضمف‌جودة‌ىذه‌الدورات؟‌
 ة‌وفعالية‌المدربوف‌في‌البرنامج؟ما‌مدى‌كفاء‌
 ىؿ‌لديؾ‌ميزانية‌لمتدريب؟‌
 ىؿ‌يوجد‌سجؿ‌تدريبي‌لكؿ‌لموظؼ‌لديؾ؟ ‌

 (1989)المفتي،  :مراحل تقييم التدريب
 :وىذه‌المرحمة‌تتضمف‌عدد‌مف‌الخطوات‌نذكر‌منياأولًا: التقييم قبل تنفيذ البرنامج التدريبي: 

 المتوقع‌تخفيضيا‌مف‌التدريبتحديد‌دقيؽ‌لأىداؼ‌التدريب‌والنتائج‌. ‌
 متابعة‌وتقييـ‌الترتيبات‌الإدارية‌لمتأكد‌مف‌توفر‌المادة‌التدريبية‌وتوفر‌مكاف‌التدريب‌المناسب.‌
 التأكيد‌مف‌توفر‌المدرب‌المتميز‌والمناسب‌لمبرنامج‌التدريبي.‌
 التدريبي‌تنطؽ‌عمييـمتابعة‌وتقييـ‌المرشحيف‌لمبرنامج‌التدريبي‌لمتأكيد‌مف‌شروط‌القبوؿ‌لمبرنامج‌.‌
 استطلاع‌أراء‌المرشحيف‌لمبرنامج‌التدريبي‌حوؿ‌توقعاتيـ‌مف‌البرنامج‌وحوؿ‌موضوعاتو‌وترتيبيا. ‌
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تيدؼ‌ىذه‌المرحمة‌إلى‌متابعة‌وتقييـ‌كؿ‌خطوه‌مف‌‌ثانياً: التقييم أثناء تنفيذ البرنامج التدريبي:
‌لما‌ىو‌مف‌قبؿ‌وتتضمف‌خطوات‌التدريب‌أثناء‌التنفيذ‌وذلؾ‌لمتأكد‌مف‌أف‌البرنا مج‌التدريبي‌يسير‌وفقاً

‌:ىذه‌المرحمة‌مجموعة‌مف‌الخطوات‌نذكر‌منيا
 مدى‌تحقيؽ‌البرنامج‌التدريبي‌لأىدافو.‌
 مدى‌كفاءة‌الأساليب‌التدريبية‌المستخدمة ‌
 مدى‌كفاءة‌الوسائؿ‌التدريبية‌المستخدمة.‌
 سيةمدى‌ملاءمة‌تصميـ‌وتنظيـ‌البرنامج‌التدريبي‌لأىدافو‌الرئي.‌
 .مدى‌التزاـ‌المدرب‌بالمنيج‌التدريبي‌

 :ثالثاً: التقييم بعد انتياء البرنامج التدريبي: وتيدف ىذه المرحمة إلي
 التعرؼ‌عمى‌إيجابيات‌البرنامج‌التدريبي‌ومناطؽ‌القوة‌بو.‌
 التعرؼ‌عمى‌سمبيات‌البرنامج‌التدريبي‌ومناطؽ‌الضعؼ‌بو.‌
 تقييـ‌المتدرب‌والمدرب. 

‌
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 ثانثانانًبحث 

 انًضاس انٕظٍفً ٔانتذسٌبً

 :مقدمةأولا: ال
‌ةیفیكلا‌ددتح‌لتيا‌ثةیدلحا‌ةیرلبشا‌واردلما‌ادارة‌ؼائوظ‌ديحإ‌الوظيفي‌رلمساا‌طیطتخ‌رعتبی

‌زلحفوا‌ضارلا‌ؽیلتحق‌ؾلوذ‌،فيیوظلا‌ـىرمسا‌ةیلتنم‌ىارادفأ‌دةمساع‌سسةؤلما‌عیطتست‌تياطسواب‌لتيا
د‌لتقاعا‌فس‌حتى‌فيیوظلا‌ـلسما‌اوؿ‌فم‌دأتب‌متسمسمة‌طواتخ‌في‌ـاتيیح‌رمسا‌فةرلمع‌جةینت‌ـلي

‌(.‌8333الباقي،‌)عبد
‌ردفالف‌،مةظلمنا‌في‌هریطوتو‌فيیوظلا‌رلمساا‌طیطتخ‌في‌رادلأفوا‌مةظلمنا‌فم‌ؿٍ‌كلؾ‌دور‌ىناو‌

‌ط،لنشاا‌ذاى‌ریدت‌مةظلمنوا‌،تجاىاتووا‌تودراقو‌حاتووموط‌مویق‌وءض‌عمى‌ةیفیوظلا‌اتویح‌طوریو‌ططخی
‌المساا‌دادعإ ‌و‌ف،یلعامما‌تاكرتح‌طیطتخ‌عاتقيا‌عمى‌قعیو ‌ـتيدراق‌ریطوتو‌ـ،لي‌ةیفیوظلرات
‌تاجایحتوا‌،ةیفیوظلا‌ـحاتيوموط‌رادلأفا‌تاجایحتا‌فیب‌ؽفوالتا‌فم‌وعن‌ودجو‌فم‌دب‌لا‌فكلو‌ـ،تيرامياو
‌(.‌8333عبدالباقي،)‌ةیرلبشا‌واردلما‌ادارة‌تاسایس‌ؿخلا‌فم‌،ةیلمستقبموا‌ةیلحالا‌مةظلمنا

‌تيدایتعقو‌تماظلمنا‌ؿعماأ‌ـلتضخ‌جةینتو‌ ‌طرؽلا‌فةرمع‌فیلعامماعمى‌ب‌لصعف‌اصبح‌مأا
‌مما‌،قةومرلما‌بلمناصا‌ؿلشغ‌فيیوظلا‌ـلسما‌في‌دواصعیو‌واتقری‌أف‌ـلي‌فكمی‌خلاليا‌فم‌لتيا‌ؿلسبوا
‌أف‌وفلباحثا‌رىیو‌،ـتيذا‌ؽیتحقو‌ـخميد‌فیتحسو‌ةیردلفا‌ةیلتنما‌فم‌يایلإ‌وفصبی‌لتيا‌ـفيداىأ‌ـلي‌ؽحقی

‌ئوأدا‌في‌ؼلضعوا‌وةلقا‌طنقا‌ؿعام‌ؿك‌ـیقیف‌ض،لمحا‌رديلفا‌ـلاىتماا‌ؿكش‌ذتأخ‌دق‌فیلعامما‌ةیتنم
‌وةلقا‌طنقا‌زیزتع‌ؿخلا‌فم‌عممو‌ظروؼ‌فیتحس‌في‌منيا‌دةلاستفاا‌لو‌فكمیو‌ویدل‌ةیقرلتا‌صفح‌درقیف
‌فیلمعامم‌فيیوظلا‌رلمساا‌طیطلتخ‌سمير‌ضعو‌لىإ‌تمجا‌أف‌تماظلممن‌فكممو‌ؼ،لضعا‌طنقا‌فیتحسو
‌ولقط‌اانق‌زیزتع‌ؿخلا‌فم ‌سمير‌ضعو‌لىإ‌تمجا‌أف‌تماظلممن‌فكمی‌ماك‌ؼ،لضعا‌طنقا‌فیتحسوة

‌لتيا‌ةیفیكلا‌لىإ‌ـييیجوتو‌ـلي‌دشارلإوا‌لنصحا‌ریفوت‌ؿخلا‌فم‌فیلمعامم‌فيیوظلا‌رلمساا‌طیطلتخ
‌(.‌8338الله،‌نصر)‌ةیفیوظلا‌ـاتيیح‌في‌ولنموا‌دـلتقوا‌ءتقارلاا‌ـانيكبإم

‌
 :مفيوم المسار الوظيفي ثانياً:

قبؿ‌الحديث‌عف‌المسار‌الوظيفي‌والمسار‌التدريبي‌ىنالؾ‌حقيقة‌ىامة‌لابد‌اف‌نشير‌الييا‌والتي‌
‌والتي‌اشار‌الييا‌ ‌حقيقية‌عمى‌المسار‌الوظيفي‌والتدريبي‌الاداري‌والتقني‌منيما ادت‌الي‌احداث‌ثورة

"انيا‌موجو‌تقودنا‌الي‌التغيير‌السريع‌‌:لموجة‌الثالثة(‌في‌الثمانيات‌حيث‌قاؿ)ألفف‌توفمر(‌في‌كتابو‌)ا
‌الرمزية‌ ‌الوظيفة‌مف‌المعالجة ‌تتطمبو ‌قد ‌عمى‌ما ‌كمياً ‌اعتماداً ‌تعتمد ‌بشرية‌ذات‌طبيعة‌جديدة وموارد
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‌العام ‌فييا ‌وظائؼ‌يستخدـ ‌عمى ‌مبنية ‌الجديدة ‌الرمزية ‌فالنظـ ‌الذىني ‌والعمؿ ‌المعمومة موف‌ومعالجة
عقوليـ‌ومعالجة‌المعمومات‌والمعرفة‌بؿ‌وحتى‌قواىـ‌النفسية‌والذىنية‌والبداىة‌والخياؿ‌فيذا‌عصر‌جديد‌
حمت‌فيو‌البروليتاريا‌الالكترونية‌والمعرفية‌محؿ‌الوظائؼ‌القديمة‌التقميدية‌"‌وكؿ‌ىذا‌يوقع‌عمى‌كاىؿ‌

‌في‌ضرورة ‌جديداً ‌وتحدياً ‌اضافياً ‌كبيراً ‌وفنياً‌‌-اعادة‌وصياغة‌بناء‌المينة‌المدير‌والمدرب‌عبئاً ادارياً
‌الاساس‌ ‌في ‌لاعتماده ‌والتقني ‌اليندسي ‌القطاع ‌في ‌لاسيما ‌مؤسساتيـ ‌داخؿ ‌العامموف ‌بيا ‌يقوـ التي

الباقي،‌التطوير‌التنظيمي‌والإداري‌)عبد‌الوظيفي‌عمى‌التقنية‌والتطور‌التكنولوجي‌الي‌جانب‌ضروريات
8334).‌

‌الالكتروني ‌اي‌والبروليتاريا ‌الجدد ‌العامميف ‌عمى ‌توفمر( ‌)الفف ‌اطمقو ‌مصطمح ‌عف ‌عبارة ‌ىي ة
الافراد‌في‌المؤسسات‌والمنظمات‌وبمواصفاتيـ‌الجديدة‌حيث‌أصبح‌الافراد‌العامموف‌اليوـ‌يقوموف‌بمياميـ‌
‌المستويات‌ ‌في ‌سيب ‌والحوا ‌الالكترونية ‌الشبكات ‌مستخدميف ‌المعمومات ‌مف ‌منظومة ‌عبر وواجباتيـ

‌كا ‌التنظيمي‌حيث‌ىي‌الادارية ‌في‌اليرـ ‌الي‌القاعدة ‌السمطة ‌الي‌انتقاؿ‌وتحوؿ ‌توفمر ‌وبذلؾ‌رمز فة.
الاكثر‌امتلاكاً‌لممعمومة‌ومتخصصة‌بعمميا‌حسب‌رؤية‌توفمر‌الشخصية.‌وىذا‌بالطبع‌يقودنا‌الي‌النظر‌

‌.(‌8333)مصطفى،‌المصارؼوالتحميؿ‌بعمؽ‌في‌استراتيجية‌ربط‌المسار‌الوظيفي‌بالمسار‌التدريبي‌في‌
 :مفيوم المسار الوظيفي -أ

ىو‌عبارة‌عف‌سمسمة‌متعاقبة‌مف‌التغيرات‌الوظيفية‌التي‌تحدث‌في‌حياة‌الموظؼ‌العممية‌سواء‌
‌في‌عممو‌والذي‌يرافقة‌الحصوؿ‌عمى‌ ‌الوظيفي‌والنجاح‌الذي‌يحرزه ‌بالتقدـ ‌التغيرات‌مرتبطة كانت‌ىذه

‌أفضؿ‌وتحمؿ‌اعباء‌ومسئوليات‌ ‌وظيفيو ‌مكانو ‌التغيراتأكبراجر‌اعمى‌او ‌ويعبر‌عف‌ىذه الوظيفية‌‌.
‌.(8311بالترقية‌را‌سياً‌الي‌وظيفة‌اعمى‌ضمف‌الييكؿ‌التنظيمي‌المعتمد‌)عناية،‌

‌خلاؿ‌ ‌الفرد ‌الموظؼ‌او ‌يشغميا ‌الوظائؼ‌التي ‌تعاقب‌في ‌عف ‌التغيرات‌عبارة ‌ىذه ‌تكوف وقد
تي‌تاريخو‌الوظيفي‌بصرؼ‌النظر‌عف‌مكانتو‌الوظيفية‌التي‌يشغميا‌او‌مستواىا‌في‌الييكؿ‌التنظيمي‌وال

‌الوظيفي‌ ‌لممسار ‌اف ‌نجد ‌لذلؾ ‌اعمى ‌اشراقية ‌بمراكز ‌ارتباطيا ‌دوف ‌او ‌افقي ‌عمى‌مستوى تحدث‌عادة
‌:مفيوماً‌ما‌ذو‌بعديف‌ىما

 :ويتمثؿ‌في‌تدرج‌الموظؼ‌او‌الفرد‌مف‌وظيفة‌لأخرى‌ذات‌مستويات‌ومسئوليات‌وواجبات‌‌الاول
‌.ومتطمبات‌وشروط‌تأىيؿ‌اعمى

 :و‌الفرد‌مف‌السمـ‌الفني‌والتخصصي‌دوف‌اف‌يرافؽ‌ذلؾ‌تدرجو‌يتمثؿ‌في‌تدرج‌الموظؼ‌ا‌الثاني
‌.في‌سمـ‌الوظائؼ‌الاداري
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 :تخطيط المسار الوظيفي لمعاممين -ب
وىذا‌يمثؿ‌الرؤيا‌الواضحة‌والاعداد‌الجيد‌والتنبؤ‌السميـ‌بمجموع‌الوظائؼ‌والمياـ‌المتسمسمة‌التي‌

‌بيا‌الفرد‌في‌تنظيـ‌ما‌خلاؿ‌تدرجو‌في‌حياتو‌ الوظيفية‌مف‌خلاؿ‌تقدمة‌الوظيفي‌مع‌ازدياد‌مسئولياتو‌يقوـ
عندما‌يشغؿ‌وظائؼ‌ىامة‌ومتزايدة‌مف‌الصعوبات‌والواجبات‌والتي‌تمثؿ‌النمط‌المتتابع‌لموظائؼ‌الذي‌
‌المؤسسة‌ ‌الوظائؼ‌تخصصو ‌مف ‌سمسمة ‌يتألؼ‌مف ‌الذي ‌الطريؽ ‌لمشخص‌او ‌الوظيفية ‌الحياة يشكؿ

‌:(8333حياة‌وظيفة‌لمفرد‌والتي‌تتمثؿ‌في‌الجوانب‌التالية‌)حسف،‌ليتحرؾ‌الافراد‌خلالو‌بحيث‌تشكؿ‌
 .كافة‌الوظائؼ‌التي‌سيشغميا‌الفرد‌خلاؿ‌حياتو‌الوظيفية‌
 ‌/‌ ‌)مصمحة ‌واحدة ‌الفرد‌خلاؿ‌حياتو‌في‌وحدة ‌التي‌يمر‌بيا ‌والخبرات‌العممية ‌الانشطة سمسمة

‌وزارة‌/‌مؤسسة‌/‌ىيئة(.
يط‌ليا‌وتنفيذىا‌لأنيا‌تعتبر‌شيء‌ذاتي‌يتعمؽ‌بكؿ‌فرد‌ويلاحظ‌ىنا‌اختلاؼ‌المؤسسات‌في‌التخط

‌لابد‌واف‌ترتبط‌بالتنمية‌الاقتصادية‌والاجتماعية‌خاصة‌في‌الخدمة‌المدنية‌ ‌الا‌انيا ومؤسسة‌عمى‌حدة
‌التعمـ‌ ‌الكفايات‌مف‌خلاؿ ‌وتقدير‌وتطوير‌ىذه ‌لمقوى‌البشرية ‌الكفايات‌الرئيسية ‌بتحديد ‌تيتـ حيث‌انيا

‌.(8337د‌الافراد‌عمى‌اداء‌وظائفيـ‌الحالية‌والمستقبمية‌بفاعمية‌)ماىر،‌المخطط‌الذي‌يساع
‌تصنيؼ‌ ‌يمكف ‌في‌تصنيؼ‌الوظائؼ‌حيث‌انو ‌يتمثؿ ‌الوظيفي ‌المسار ‌تخطيط ‌اف ‌نجد وعميو
‌درجة‌ ‌حسب ‌مستويات ‌ثلاثة ‌الي ‌وتقسيميا ‌نوعية ‌مجموعات ‌ومنيا ‌عامة ‌مجموعات ‌الي الوظائؼ

يتدرج‌الموظؼ‌مف‌المستوى‌الأدنى‌الي‌الاوسط‌ثـ‌الاعمى.‌وتضـ‌ىذه‌الصعوبة‌وشروط‌الوظيفة‌حيث‌
‌والمستوى‌الاداري‌الاعمى‌حيث‌يتمقى‌الفرد‌ ‌التخصصية ‌والوظائؼ‌الفنية المسميات‌الوظائؼ‌الاشرافية
دورات‌تدريبية‌عمى‌الوظيفة‌عامة‌ومخصصة‌وبرامج‌تطوير‌مينية‌ووظيفية‌وادارية.‌وىنا‌لابد‌واف‌نضع‌

‌الحسباف ‌مف‌‌في ‌القصوى ‌والاستفادة ‌لنجاحيا ‌ضمانا ‌لمعامميف ‌الوظيفي ‌بالأماف ‌الخطة ‌ىذه ‌ربط الي
‌(.8334الموظؼ‌الذي‌اعدت‌لو‌)الييتي،‌

‌
 :ىمية المسار الوظيفيأ ثالثاً:

اف‌التخطيط‌لتحديد‌المسار‌الوظيفي‌يأخذ‌اىميو‌خاصة‌لمفرد‌ولمجياز‌الذي‌يعمؿ‌بو‌لما‌لو‌مف‌
‌بالمستقبؿ‌الوظيفي‌ ‌الفرص‌فاف‌ذلؾ‌علاقة ‌المناسبة‌وتتاح‌لو ‌الوظيفة ‌تتوفر‌لمفرد ‌فعندما والاجتماعي.

‌الوظيفية‌ ‌والقناعة ‌الرضى ‌زيادة ‌وبالتالي ‌فيو ‌يعمؿ ‌الذي ‌ولمجياز ‌لعممو ‌انتمائو ‌عمى سينعكس‌ايجابياً
‌لمموظؼ‌تضعؼ‌ ‌المعنوية ‌الروح ‌فاف ‌وظيفيو ‌تنمية ‌برامج ‌توفر ‌عدـ ‌او ‌ضعؼ ‌فاف ‌تماماً. والعكس

‌(.8333الباقي،‌روح‌الابداع‌والابتكار‌لديو‌)عبدالامر‌بو‌الي‌الاحباط‌والممؿ‌والي‌ضعؼ‌‌وسيصؿ
‌وتحسيف‌ ‌فاعمية ‌لزيادة ‌الوسيمة ‌فيو ‌لمتنظيمات ‌استراتيجية ‌اىمية ‌لو ‌الوظيفي ‌المسار فتخطيط

‌لمتطمبا ‌الحديثة‌بدأت‌بالاىتماـ ‌فالاتجاىات‌الادارية ‌لمعمؿ. ‌انتمائيـ ت‌الموظفيف‌سموؾ‌العامميف‌وزيادة
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لمسارىـ‌الوظيفي‌وتطويره‌اكثر‌مف‌الاىتماـ‌بالوظيفة‌نفسيا‌واصبحت‌برامج‌التنمية‌الوظيفية‌تيدؼ‌الي‌
‌أخرى‌)السالـ،‌ ‌مف‌جية ‌ومتطمبات‌وحاجات‌التنظيـ التوافؽ‌بيف‌متطمبات‌وحاجات‌العامميف‌مف‌جية

8339).‌
 الاعداد لتخطيط المسار الوظيفي:  -

‌:الوظيفي‌بعامميف‌اساسييفيتأثر‌تخطيط‌المسار‌
 :المسار‌الوظيفي‌التقميدي‌المحدد‌في‌المؤسسة‌مف‌خلاؿ‌قانوف‌الخدمة‌المدنية‌العاـ‌او‌‌الاول

‌.امر‌التأسيس‌الخاص‌بيا
 :القدرات‌والاىداؼ‌الفردية‌لمموظفيف.‌الثاني‌

ي‌عمى‌الرغـ‌في‌الواقع‌فاف‌غالبية‌الموظفيف‌لا‌يعطوف‌اىتماماً‌ممحوظاً‌لتخطيط‌مستقبميـ‌الوظيف
مف‌أىميتو‌العظمى‌وفي‌المقابؿ‌فاف‌ىنالؾ‌عدداً‌محدوداً‌مف‌الموظفيف‌والمدراء‌والقياديف‌قاموا‌مف‌تمقاء‌
‌عمى‌ ‌الوظيفي‌يتطمب‌اجراءات‌يجب‌اف‌تتخذ ‌لتخطيط‌المسار ‌فاف‌الاعداد ‌ومف‌ىنا ‌بالتغيير. أنفسيـ

‌:(،‌وىي8339لمسار‌الوظيفي‌)السالـ،‌مستوى‌مجمس‌الادارة‌والادارة‌العميا‌لإنجاح‌برنامج‌تخطيط‌ا
 :اولًا: تييئة المناخ المناسب

لتحقيؽ‌برنامج‌التنمية‌الوظيفية‌يتطمب‌مف‌الادارة‌تييئة‌المناخ‌الملائـ‌مف‌خلاؿ‌الدعـ‌الكامؿ‌
‌في‌ ‌الاشتراؾ‌معاً ‌تخطيط‌القوي‌العاممة ‌ومدراء ‌وعمى‌القيادييف‌في‌الوحدات‌الادارية ‌العميا ‌الادارة مف

‌.وتنفيذ‌برامج‌التنمية‌الوظيفية‌تصميـ
 :ثانياً: التغييرات في قانون الخدمة المدنية

‌المدنية‌ ‌الخدمة ‌قانوف ‌عمى ‌التعديلات ‌بعض ‌اجراء ‌الوظيفي ‌المسار ‌تخطيط ‌برنامج يتطمب
والقوانيف‌التي‌تحكـ‌عمؿ‌المؤسسات‌والييئات‌الخاصة‌خاصة‌فيما‌يتعمؽ‌او‌ما‌يسمي‌بالدوراف‌الوظيفي‌

‌ ‌الاجتماعية‌والترفيع ‌الموظؼ‌ومكانتو ‌راتب ‌في ‌زيادة ‌ذلؾ ‌يترتب‌عمى ‌مما ‌وجديدة ‌اعمي ‌وظيفة الي
‌وقدرات‌ ‌ميارات ‌في ‌زيادة ‌وتتطمب ‌ترتبط ‌الترفيع ‌عممية ‌اف ‌نجد ‌وعميو ‌لو ‌الوظيفي ‌الاماف وتحقيؽ

‌ية‌تلاءـومسؤوليات‌الموظؼ‌وبالتالي‌فأف‌ذلؾ‌لابد‌واف‌يتـ‌مف‌خلاؿ‌المشاركة‌في‌برنامج‌او‌برامج‌تدريب
‌.(8333الباقي،‌والوضع‌الجديد‌ليذا‌الموظؼ‌)عبد

 :ثالثاً: تحميل الكفاءات المطموبة لموظيفة
‌الميارات‌والقدرات‌والمعمومات‌ ‌بحيث‌تحدد ‌دقيقة ‌تفصيمية ‌الوظائؼ‌دراسة ‌يتطمب‌دراسة وىذا

‌.المطموبة‌لكؿ‌وظيفة‌مف‌خلاؿ‌تحميؿ‌الوظائؼ‌وتقييميا
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  الموظفين واستعداداتيم وامكانياتيمرابعاً: تحديد قدرات 
‌امكانيات‌النجاح‌لدييـ‌ وىذه‌ىي‌مف‌اىـ‌خطوات‌برنامج‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌والتي‌تحدد

‌(8333الباقي،‌)عبد‌:ويمكف‌الوصوؿ‌الي‌اليدؼ‌مف‌خلاؿ
‌يستطيع‌الموظؼ‌‌دليل تنمية المستقبل الوظيفي: -1 ‌دليؿ‌مف‌خلالو ‌بأعداد ‌كؿ‌وحدة حيث‌تقوـ

‌مس ‌قدراتو‌تحديد ‌تحديد ‌مف‌خلاؿ ‌المستقبؿ ‌ليذا ‌واضحة ‌صورة ‌رسـ ‌مف ‌تمكنو ‌الوظيفي تقبمو
‌القدرات‌ ‌لتنمية‌ىذه ‌فييا ‌البرامج‌التي‌يرغب‌المشاركة ومياراتو‌وامكانياتو‌بحيث‌يستطيع‌تحديد
‌وموضوعية‌ ‌دقة ‌الفرد ‌يتطمب‌مف ‌وىذا ‌الوظائؼ‌الأعمى، ‌الي ‌التقدـ والميارات‌بحيث‌يستطيع

‌.وقدراتو‌وكؿ‌الامكانات‌الشخصية‌لديو‌حتى‌لا‌يخطأ‌طريقةلتقييـ‌ذاتو‌
ويتـ‌ذلؾ‌مف‌خلاؿ‌مناقشة‌الموظؼ‌والتفاكر‌معو‌حوؿ‌طبيعة‌وظيفتو‌الحالية‌‌استشارة الموظف: -8

ومستوى‌ادائو‌وما‌ىي‌المتطمبات‌والميارات‌الشخصية‌التي‌يحتاجيا‌وبعدىا‌تحدد‌اىداؼ‌التنمية‌
‌اف‌تتماشى‌مع‌اىداؼ‌المنظمة.‌الوظيفية‌الملائمة‌لو‌والتي‌يجب

‌الآراء‌‌ورش عمل التنمية الوظيفية: -0 ‌تبادؿ ‌خلاؿ ‌مف ‌وتجارب ‌معمومات ‌الفرد ‌تكسب وىي
‌والميني‌ومف‌ ‌الاداري ‌التطوير ‌الوظائؼ‌وخطط ‌اداء ‌كيفية ‌عمى ‌والاىتمامات‌وتركز والافكار

‌ف ‌المدراء ‌محؿ ‌ليحموا ‌تييئتيـ ‌يمكف ‌الذيف ‌الافراد ‌تحديد ‌يمكف ‌ذلؾ ‌العميا‌خلاؿ ‌الوظائؼ ي
 .مستقبلاً‌

 
‌
 ربط المسار الوظيفي بالبرامج التدريبية:رابعاً: 

‌البرامج‌ ‌مف ‌لمجموعة ‌الموظؼ ‌اجتياز ‌الوظيفي، ‌لممسار ‌والمدروس ‌المسبؽ ‌التحديد يتطمب
‌التدريبية‌تؤىمو‌لكؿ‌تدرج‌وظيفي.

‌8335)‌عقيميويرى‌ ‌التي‌سيحضرىا ‌برامج‌التدريب‌والتنمية ‌"إف‌تحديد ‌مف‌( الموظؼ‌مستقبلًا
أجؿ‌تييئتو‌لشغؿ‌الوظائؼ‌الواقعة‌عمى‌مسار‌مستقبمو‌الوظيفي‌يجب‌أف‌تغطي‌احتياجاتو‌مف‌المعارؼ‌

‌والميارات‌التي‌سبؽ‌تحديدىا.
‌طعامنو ‌العممية‌8330)‌وذكر ‌تجعؿ ‌التدريبي ‌الوظيفي ‌المسار ‌ربط ‌استراتيجية ‌تبني ‌إف "‌ )

‌إحلاؿ ‌عمى ‌ومؤسسة ‌منظمة ‌عممية ‌التدريب‌والترقية،‌‌التدريبية ‌عشوائية ‌محؿ ‌الوظيفي ‌المسار مفيوـ
‌إلى‌الوظائؼ‌الإشرافية‌المباشرة‌والعمية‌بعد‌اجتيازه‌ وبموجب‌ذلؾ‌يستطيع‌الموظؼ‌التقدـ‌والترقي‌رأسياً

‌لمبرامج‌التدريبية‌الإدارية‌التخصصية".
‌التي‌ي ‌التدريبية ‌البرامج ‌بنوع ‌الوظيفي ‌المسار ‌ربط ‌الأساس‌يتـ ‌التدرج‌وعمى‌ىذا ‌ىذا ستجوبيا

‌(:8338الوظيفي.‌ويتـ‌ذلؾ‌عمى‌النحو‌التالي‌)السيد،‌
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 تحديد الوظائف: -أ

‌ ‌أو ‌تنفيذية ‌التدرج‌‌إشرافيومف‌حيث‌كونيا ‌عمى ‌توزيعيا ‌ثـ ‌الرئيسة، ‌مياميا ‌وتحديد ‌قيادية أو
‌عمى‌برامج‌تد ‌المياـ ‌ىذه ‌وترجمة ‌يتفؽ‌مع‌مسئوليات‌وسمطات‌كؿ‌مستوى‌وظيفي، ريبية‌الوظيفي‌بما

‌نوعية.
‌

 تحديد البرامج التدريبية النوعية لكل مستوى وظيفي: -ب

‌ىوا‌ ‌كما ‌البرامج، ‌نوع ‌بيا ‌مرحمة ‌كؿ ‌مراحؿ، ‌إلى ‌ومقسمة ‌أعمى، ‌إلى ‌متسمسمة ‌تكوف بحيث
‌موضح‌بالجدوؿ‌عمى‌النحو‌التالي:

 نوع البرامج التدريبية لكل مستوى وظيفي :(4)جدول رقم 
 المتدربون نوع البرامج المرحمة
‌المعينوف‌الجدد‌تدريب‌تعريفي‌+‌الإعداد‌لشغؿ‌الوظيفة المرحمة الأولى
‌الوظائؼ‌التخصصية‌تدريب‌تخصصي‌)رفع‌الميارة( المرحمة الثانية 
‌رؤساء‌الأقساـ‌تدريب‌تخصصي‌)رفع‌ميارة(‌+‌إشرافي المرحمة الثالثة
‌مديرو‌الإدارات‌ميارة(‌+‌إداري‌تدريب‌تخصصي‌)رفع المرحمة الرابعة

‌مديرو‌العموـ‌تدريب‌تخصصي‌)رفع‌ميارة(‌+‌قيادي المرحمة الخامسة
‌.8338السيد،‌‌:المصدر

 توزيع البرامج التدريبية عمى التدرج الوظيفي:

عمى‌أف‌تكوف‌نسبة‌البرامج‌التخصصية‌إلى‌البرامج‌الإشرافية‌والإدارية‌والقيادية‌تتفؽ‌مع‌طبيعة‌
‌ ‌والقيادية‌المياـ ‌الإشرافية ‌البرامج ‌إلى ‌التخصصية ‌البرامج ‌نسبة ‌تكوف ‌ذلؾ ‌وعمى ‌تدرج. ‌لكؿ الرئيسة

‌والإدارية‌كما‌ىو‌موضح‌بالجدوؿ‌عمى‌النحو‌التالي:
 نسبة البرامج التخصصية إلى البرامج الإشرافية والإدارية والقيادية :(5)جدول رقم 

‌التدرج‌الوظيفي
‌سبة‌نوعية‌البرامج‌التدريبيةن

‌المجموع%
‌إشرافية‌%‌تخصصية‌%

‌‌133)قيادي(‌‌133صفر‌رئيس‌قطاع
‌‌133)قيادي(‌‌85‌75مدير‌عاـ
‌‌133)إداري(‌‌53‌53مدير‌إدارة
‌‌133)إشرافي(‌‌75‌85رئيس‌قسـ
‌‌133صفر‌‌133أخصائيوف

‌.8338السيد،‌‌:المصدر
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 :المسار الوظيفي تخطيط خامساً:
(‌إف‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌إحدى‌وظائؼ‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌الحديثة‌8333)الباقي‌يعتبر‌عبد

التي‌تحدد‌الكيفية‌التي‌بواسطتيا‌تستطيع‌المنظمة‌مساعدة‌أفرادىا‌لتنمية‌مسارىـ‌الوظيفي‌وذلؾ‌لتحقيؽ‌
‌ليتح ‌في‌خطوات‌متسمسمة ‌الوظيفية ‌مسار‌حياتيـ ‌لمعرفة ‌نتيجة ‌ليـ ‌والحفز ‌مف‌خلالو‌الرضا رؾ‌الفرد

‌بحيث‌تشكؿ‌حياة‌وظيفية‌لمفرد‌تبدأ‌مف‌أوؿ‌السمـ‌الوظيفي‌حتى‌سف‌التقاعد.
‌علاقي‌ ‌يعرفو ‌الوظيفي‌كما ‌خلاؿ‌8337)فالمسار ‌الفرد ‌الوظائؼ‌التي‌يشغميا ‌مجموعة ‌"ىو )

‌المنشود".‌إلى‌اليدؼحياتو‌العممية‌في‌اتجاه‌واحد‌أو‌اتجاىات‌مينية‌مختمفة‌حتى‌يصؿ‌
(‌"المسمؾ‌الذي‌يوضح‌مجموعة‌الوظائؼ‌المتتابعة‌التي‌يتدرج‌فييا‌الفرد‌8335)عقيمي‌ويعرفو‌

أو‌ينتقؿ‌إلييا‌خلاؿ‌عمره‌الوظيفي‌في‌المنظمة،‌وذلؾ‌إما‌عمودياً‌أو‌عبر‌المستويات‌التنظيمية‌مف‌قاعدة‌
‌في‌الأفقي".الييكؿ‌التنظيمي‌حتى‌قمتو‌وتسمى‌ىذه‌الحركة‌بالترقية،‌أو‌أفقياً‌فتسمى‌بالنقؿ‌الوظي

(‌المسار‌الوظيفي‌بأنو:‌"تحقيؽ‌التوافؽ‌الفعاؿ‌بيف‌إمكانيات‌وقدرات‌الفرد‌8338)ويرى‌أبو‌بكر‌
‌فرص‌العمؿ‌ ‌تييئ ‌التي ‌التنظيمية ‌والإجراءات ‌القرارات ‌مجموعة ‌خلاؿ ‌مف ‌وذلؾ ‌المنظمة واحتياجات

‌المناسبة‌والمفيدة‌لمفرد‌والمنظمة‌عمى‌مدار‌حياة‌الفرد‌الوظيفية".
‌التي‌فال ‌الوظائؼ‌الرأسية ‌يقتصر‌عمى‌عدد ‌يعد ‌لـ ‌المسارات‌الوظيفية ‌المعاصر‌في‌رسـ توجو

ينتقؿ‌إلييا‌الفرد‌عف‌طريؽ‌الترقية‌عبر‌الييكؿ‌الوظيفي،‌ولـ‌يعد‌مفضلًا‌الشخص‌الذي‌يحصر‌نفسو‌في‌
‌مجاؿ‌تخصص‌واحد‌وينتقؿ‌ضمنو‌مف‌وظيفة‌أدنى‌لوظيفة‌أعمى‌فقط.

‌ل ‌الفرد ‌شغؿ ‌الآف ‌ميارات‌فالمطموب ‌يكسبو ‌التنوع ‌فيذا ‌وأفقياً، ‌رأسياً ‌ومتنوعة ‌متعددة وظائؼ
‌متعددة‌ومختمفة،‌فتنوع‌الخبرة‌ىي‌السمة‌الأساسية‌المطموبة‌في‌الموظفيف‌في‌الوقت‌الحاضر.

‌مما‌سبؽ‌يمكننا‌تعريؼ‌المسار‌الوظيفي‌بانو‌مجموعة‌الخبرات‌المرتبطة‌بالعمؿ‌والتي‌ وانطلاقاً
‌ ‌الفرد، ‌حياة ‌عبر ‌ونوعيات‌المياـ،‌تمتد ‌وخبرات‌العمؿ ‌الوظيفية ‌المراكز ‌الخبرات‌الوظيفي‌كؿ وتشمؿ

‌وىناؾ‌بعض‌الباحثيف‌الذيف‌أضافوا‌السموؾ‌والاتجاىات‌المرتبطة‌بالعمؿ.
 أىمية تخطيط المسار الوظيفي:

‌لمنتائج ‌إف‌عممية‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌ليا‌أىمية‌بالغة‌بالنسبة‌لمفرد‌العامؿ‌والمنظمة،‌نظراً
‌النواحي‌ ‌ىذه ‌أىـ ‌الوظيفي‌ومف ‌المسار ‌لتنمية ‌التخطيط‌الجيد ‌مف‌خلاؿ ‌التي‌يمكف‌تحقيقيا الايجابية

‌(‌ما‌يمي:8339(،‌و)ماىر،‌8330(،‌و)المرسي،‌8339الايجابية‌ذكر‌كؿ‌مف‌)ابراىيـ،‌
ي‌ضماف‌توفير‌الكفاءات‌المميزة‌مستقبلًا:‌تمثؿ‌جيود‌تخطيط‌المسارات‌الوظيفية‌الامتداد‌الطبيع -1

لعممية‌التخطيط‌الاستراتيجي‌لمموارد‌البشرية،‌أي‌أف‌التغيرات‌المستمرة‌لمتطمبات‌قوة‌العمؿ‌في‌
الأجميف‌المتوسط‌والطويؿ‌يجب‌تحديدىا‌عندما‌تقوـ‌المنظمة‌بتحديد‌أىدافيا‌طويمة‌الأجؿ،‌إذ‌أف‌
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‌احتمالات ‌مف ‌يزيد ‌الشخصية ‌وأىدافيـ ‌احتياجاتيـ ‌وتشكيؿ ‌صياعة ‌في ‌الأفراد توافر‌‌مساعدة
 الكفاءات‌المناسبة‌لمواجية‌الاحتياجات‌المتغيرة.

مقابمة‌الطموحات‌الوظيفية‌للأفراد:‌فالعامموف‌خاصة‌مف‌صغار‌السف‌يظيروف‌رغبة‌في‌تحقيؽ‌ -8
مزيد‌مف‌السيطرة‌عمى‌مساراتيـ‌الوظيفية،‌ولا‌يقبموف‌الميـ‌والأدوار‌التي‌تحددىا‌ليـ‌الإدارة‌فيـ‌

‌الو‌ ‌مف‌الرضا ‌مف‌يريدوف‌المزيد ‌الذي‌يمكف‌تحقيقو ‌الأمر ‌وىو ظيفي‌وكذلؾ‌البدائؿ‌الوظيفي،
 خلاؿ‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي.

‌توقعات‌حقيقة‌ -0 ‌بناء ‌إلى ‌تؤدي ‌الوظيفي ‌لممسار ‌خطط ‌وجود ‌إف ‌العامميف: ‌احباطات ‌مف الحد
‌مشاعر‌ ‌إلى‌تقميؿ‌حدة ‌يؤدي‌في‌النياية ‌ما ‌وىو ‌في‌ذلؾ، ‌المغالاة ‌مف ‌بدلًا وتطمعات‌مقبولة

‌الاقتصادي‌وارتفاع‌‌الإحباط ‌حالات‌الكساد ‌في‌حالة‌سيطرة ‌فمثلًا ‌بيف‌العامميف، ‌تسود التي‌قد
حدة‌المنافسة‌وميؿ‌العديد‌مف‌المنظمات‌لتبني‌برامج‌تخفيض‌التكمفة‌فإف‌ذلؾ‌يؤدي‌إلى‌تقميص‌
‌يتسرب‌الإحباط‌إلى‌قطاعات‌ ‌فقد ‌عمى‌ذلؾ ‌وبناءً ‌في‌العمؿ‌وكذلؾ‌الترقية، فرص‌الاستثمار

 الأفراد‌حيث‌يممسوف‌وجود‌فجوة‌كبيرة‌بيف‌طموحاتيـ‌وفرص‌تحقيقيا‌في‌الواقع‌العممي.‌كبيرة‌مف

‌في‌جميع‌ -4 ‌الفرصة ‌بإتاحة ‌الفعاؿ ‌الوظيفي ‌المسار ‌تخطيط ‌برنامج ‌يتسـ ‌الثقافات: ‌تنوع تشجيع
مستويات‌التنظيـ‌لكؿ‌فئات‌العماؿ،‌وعميو‌فإف‌مواجية‌الفرصة‌الميينة‌الممتدة‌في‌ظ‌ؿ‌ظاىرة‌

 والمشروعات‌المشتركة‌حوؿ‌العالـ‌يجعؿ‌مف‌تنوع‌الثقافات‌أمراً‌مرغوباً‌وواقعاً‌ممموساً.‌العولمة

‌إف‌توافر‌خطط -5 ‌المؤىمة‌والحفاظ‌عمييا: ‌المنظمة‌في‌جذب‌العمالة لتنمية‌وتطوير‌‌تحسيف‌قدرة
المسار‌الوظيفي‌في‌أي‌منظمة‌يساىـ‌في‌تحقيؽ‌الطموحات‌الوظيفية‌للأفراد‌ومستقبميـ‌الميني‌

ا‌يشجعيـ‌عمى‌الالتحاؽ‌بيا‌وخاصة‌في‌ظؿ‌المنافسة‌الشديدة‌بيف‌المنظمات‌التي‌تعمؿ‌كؿ‌مم
 منيا‌جاىدة‌لمحصوؿ‌عمى‌تنمية‌الولاء‌والانتماء‌واستمرار‌العمؿ‌بيا.

‌الأمر‌ -6 ‌يتواجدوف‌فييا، ‌أف‌منظماتيـ‌والاماكف‌التي‌قد ‌أدرؾ‌الأفراد ‌إذا ‌المنظمة: تحسيف‌سمعة
 ى‌تحسيف‌صورتيا‌والتعبير‌عنيا‌كمجاؿ‌عمؿ‌جذاب.الذي‌يؤدي‌في‌النياية‌إل

التقميؿ‌مف‌تقادـ‌العمالة:‌تساعد‌برامج‌التخطيط‌لممسار‌الوظيفي‌الفعاؿ‌في‌توقع‌التطورات‌كالتغير‌ -7
التكنولوجي‌والتطورات‌الاقتصادية،‌بالإضافة‌إلى‌التغيرات‌في‌أذواؽ‌المستيمكيف،‌ومف‌ثـ‌العمؿ‌

جديدة‌التي‌تتناسب‌مع‌ىذه‌التطورات.‌مف‌خلاؿ‌النقؿ‌والتدريب‌أو‌عمى‌إكساب‌الأفراد‌الميارات‌ال
 حتى‌الاستغناء‌عف‌الأفراد‌وىو‌ما‌يعني‌تنشيط‌ميارات‌العامميف‌وتجديدىا.

‌الوظيفي‌يمكف‌مف‌ -8 ‌المسار ‌لتخطيط‌وتنمية ‌جيود ‌إف‌وجود ‌العمالة: ‌عمى‌حركة تخفيؼ‌القيود
 ،‌مف‌خلاؿ‌حركات‌الترقية‌والنقؿ.إطلاؽ‌وتقرير‌إمكانات‌الأفراد‌وتشجيعيـ‌عمى‌ذلؾ

تقميؿ‌تكمفة‌العمالة:‌إف‌الحصوؿ‌عمى‌أفراد‌ذوي‌كفاءة‌ومعرفة‌عالية‌يجعؿ‌ما‌ينفؽ‌عمى‌أنشطة‌ -9
 تخطيط‌وتنمية‌المسار‌الوظيفي‌ذو‌عائد‌يفوؽ‌التكمفة‌في‌بعض‌المنظمات.
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والرضا‌عنو‌فإف‌المنظمة‌تحقيؽ‌أىداؼ‌الفرد‌والمنظمة:‌إذا‌كاف‌الفرد‌ييدؼ‌إلى‌النمو‌في‌العمؿ‌ -13
تسعى‌إلى‌تحقيؽ‌الربح‌والانتاجية،‌ولذا‌فإف‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌يساعد‌عمى‌تحقيؽ‌اليدفيف‌

 معاً‌مف‌خلاؿ‌ما‌يحققو‌وضع‌الشخص‌المناسب‌في‌المكاف‌المناسب.

 أىداف تخطيط المسار الوظيفي:
المكاف‌المناسب،‌ليجد‌‌يتحدد‌اليدؼ‌مف‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌في‌وضع‌الفرد‌المناسب‌في

الفرد‌الوظيفة‌المناسبة‌بو‌ويحقؽ‌أىدافو‌التي‌تتمثؿ‌خاصة‌بالنمو‌ؼ‌العمؿ‌والرضا‌عنو‌ىذا‌مف‌جية،‌
وتجد‌المنظمة‌الفرد‌المناسب‌لوظائفيا‌لتحقيؽ‌الإنتاجية‌والربح،‌وىناؾ‌عدة‌أىداؼ‌لعممية‌تخطيط‌المسار‌

ـ(‌ويمكف‌إيجازىا‌8338(،‌و)ابو‌بكر،‌8333اقي،‌الب(،‌و)عبد8330رىا‌كؿ‌مف‌)المرسي،‌الوظيفي‌ذك
‌في‌النقاط‌التالية:

‌لذلؾ‌ -1 ‌وفقاً ‌واىتماماتيـ ‌احتياجاتيـ ‌تتغير ‌أف ‌الطبيعي ‌ومف ‌الزمف، ‌بمرور ‌يتغيروف ‌الأفراد إف
‌ىذه‌ ‌مع ‌التوافؽ ‌لتحقيؽ ‌استراتيجياتيا ‌تعد ‌ثـ ‌ومف ‌اتجاىاتيا ‌مف ‌المنظمات‌تغير ‌فإف بالمثؿ،

كاف‌وجود‌الأىداؼ‌يعتبر‌ضرورياً،‌فإف‌إظيار‌قدر‌مف‌المرونة‌بشأف‌كيفية‌التغيرات،‌وعميو‌إذا‌
‌لتحقيؽ‌الفعالية‌والنجاح،‌وذلؾ‌مف‌خلاؿ‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌الذي‌ ‌يعتبر‌متطمباً تحقيقييا
يسمح‌بالتوفيؽ‌بيف‌الاحتياجات‌التنظيمية‌والفردية‌بالطريقة‌التي‌تساىـ‌في‌تحقيؽ‌رضا‌العامميف‌

 داؼ‌الاستراتيجية‌لممنظمة‌في‌ذات‌الوقت.وتحقيؽ‌الأى

‌تقارير‌ -8 ‌مف‌اف‌نظاـ ‌وبالرغـ ‌ومياراتيـ، ‌قدرات‌الأفراد ‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌في‌تقويـ يسيـ
الأداء‌يمكف‌أف‌يعطي‌بعض‌المعمومات‌المفيدة‌في‌ىذا‌المجاؿ،‌إلا‌أف‌ما‌يشوب‌ىذه‌التقارير‌

ية،‌جعؿ‌الكثير‌مف‌المنظمات‌تفكر‌مف‌أوجو‌قصور‌بسبب‌بعض‌ناحي‌التحيز‌وعدـ‌الموضوع
 في‌أساليب‌عممية‌اخرى‌لمتقويـ‌الموضوعي‌يمكف‌الاستفادة‌منيا.

‌في‌المنظمة،‌ذلؾ‌أف‌تصميـ‌برنامج‌ -0 ‌البشرية‌المطبقة‌حالياً ‌الموارد يسيـ‌تطوير‌سياسات‌إدارة
‌الح ‌السياسات ‌بعض‌التعديلات‌عمى ‌إدخاؿ ‌إلى ‌يحتاج ‌المسارات‌الوظيفية ‌لتنمية الية‌متكامؿ

‌التحفيز،‌والتدريب‌ ‌الترقية، لمموارد‌البشرية‌أو‌وضع‌سياسات‌جديدة‌خاصة‌في‌مجالات‌النقؿ،
 والتقييـ‌لضماف‌نجاح‌البرنامج.

‌الفعاؿ‌ -4 ‌التخطيط ‌يضمف ‌حيث ‌بالمنظمة، ‌البشرية ‌الموارد ‌نظاـ ‌في ‌والتكامؿ ‌التنسيؽ تحقيؽ
لموارد‌البشرية‌وفؽ‌مدخؿ‌النظـ،‌حيث‌لممسارات‌الوظيفية‌للأفراد‌التعامؿ‌مع‌كافة‌وظائؼ‌إدارة‌ا

يتعذر‌الاستفادة‌مف‌مزايا‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌دوف‌وجود‌ممارسات‌إدارية‌سميمة‌في‌مجالات‌
إنشاء‌فرص‌عمؿ‌والبحث‌عف‌الكفاءات‌المتميزة،‌ووضع‌نظـ‌ولوائح‌مرنة‌وموضوعية‌لأعماؿ‌

 ستثمار‌الموارد‌البشرية.التعييف‌والرواتب‌والمكافئات‌وغيرىا‌مف‌سياسات‌التوظيؼ‌وا
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‌والمنظمة‌ -5 ‌الوظيفي‌لتحقيؽ‌التوازف‌الصحيح‌بيف‌الوظيفة ‌مف‌تخطيط‌مساره ‌أساساً ييدؼ‌الفرد
‌يحصؿ‌ ‌الي ‌المرموؽ ‌الاجتماعي ‌الوضع ‌تحقيؽ ‌وأيضاً ‌بالحياة ‌والاستمتاع ‌والأصدقاء والعائمة

 عميو‌مف‌خلاؿ‌أعماؿ‌تخرج‌عف‌نطاؽ‌وظيفتو.

‌لتحقيؽ‌التميز‌وبالتالي‌تكويف‌دافع‌‌تساىـ‌سياسة‌تخطيط‌المسار -6 الوظيفي‌عمى‌حرص‌أفرادىا
‌ىو‌جديد‌في‌مجاؿ‌مينتو‌أو‌وظيفتو‌ قوي‌لتحديث‌وتطوير‌قدراتيـ‌ومياراتيـ‌واكتساب‌كؿ‌ما

 ولتقديـ‌أفكار‌غير‌تقميدية‌لخدمة‌المنظمة.

 استخدامات تخطيط المسار الوظيفي:
ظيفي‌يحقؽ‌بعض‌الأمور‌التي‌تسعى‌المنظمات‌لا‌شؾ‌إف‌الاستخداـ‌الأمؿ‌لتخطيط‌المسار‌الو‌

‌ليذه‌ ‌جيد ‌استخداماً ‌يمكف‌أف‌تحقؽ‌بيا ‌موضوعة ‌أف‌تعمؿ‌وفؽ‌خطة ‌والتي‌يجب‌عمييا إلى‌تحقيقيا
الوظيفة‌لإدارة‌الموارد‌البشرية،‌وعميو‌يمكف‌استخداـ‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌في‌عدة‌مجالات‌)ابو‌بكر،‌

‌(‌مف‌أىميا:8330(،‌و)المرسي،‌8337(،‌و)ماىر،‌8338
‌في‌الكشؼ‌عف‌ -1 ‌رئيسيا ‌يؤدي‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌دوراً ‌القيادات‌الإدارية: في‌مجاؿ‌إعداد

‌حتى‌تكوف‌جاىزة‌لتسمـ‌المسئولية‌عندما‌يحيف‌ القيادات‌الإدارية‌الواعدة‌وتدريبيا‌وتنميتيا‌مبكراً
عمى‌استمرارية‌واستقرار‌الأداء‌الوقت‌لإحلاليا‌بدلًا‌مف‌القيادات‌الإدارية‌الحالية‌وبشكؿ‌لا‌يؤثر‌

 بالمنظمة.

‌قرارات‌ -8 ‌تصبح ‌الوظيفي‌للأفراد ‌المسار ‌لتخطيط ‌خطة ‌وجود ‌في‌ظؿ ‌والنقؿ: ‌الترقية في‌مجاؿ
الترقية‌والنقؿ‌والحربة‌أفقياً‌ورأسياً‌مبينة‌عمى‌أساس‌عممي‌وعمى‌احتياجات‌واضحة‌ومحددة‌سمفاً‌

 وليس‌عمى‌أساس‌الرغبات‌الشخصية‌أو‌الأقدمي.

‌خطة‌‌في -0 ‌تنفيز‌برنامج‌الإحلاؿ‌الوظيفي‌عمى‌وجود ‌يجب‌أف‌يعتمد مجاؿ‌الإحلاؿ‌الوظيفي:
‌المواقع‌ ‌في ‌القيادات‌الحمية ‌محؿ ‌والتي‌سوؼ‌تحؿ ‌لمقيادات‌الواعدة ‌المسارات‌الوظيفية لتنمية
‌الوظيفية‌ ‌المسارات ‌لتنمية ‌خطة ‌وجود ‌بدوف ‌أنو ‌ذلؾ ‌القادمة، ‌الفترة ‌خلاؿ ‌المختمفة الوظيفية

 دات‌تصبح‌عممية‌الإحلاؿ‌الوظيفي‌عممية‌عشوائية‌توثر‌عمى‌أداة‌المنظمة‌واستقرارىا.لمقيا

في‌مجاؿ‌وظيفة‌التدريب:‌تبيف‌خطة‌المسار‌الوظيفي‌التدرجة‌الوظيفي‌للأعماؿ‌واحتياجات‌الفرد‌ -4
التدريبية‌خلاؿ‌كؿ‌مرحمة‌عمى‌طوؿ‌المسار‌لزيادة‌مياراتو‌وأيضا‌معارفو‌واتجاىاتو‌لكي‌يكوف‌

 با‌لموظيفة‌التي‌سيشغميا.مناس

‌المحتممة‌ -5 ‌التكاليؼ ‌تقدير ‌في ‌الوظيفي ‌لممسار ‌خطة ‌وضع ‌يساعد ‌التكاليؼ: ‌تقدير ‌مجاؿ في
 مستقبلًا‌لمتدريب‌والأجور‌والحوافز‌والمكافئات‌مثلا،‌واستعداد‌المنظمة‌ليا‌مسبقاً.

6- ‌ ‌التنافسية ‌القوى ‌في ‌تغيرات ‌المنظمات ‌تواجو ‌معيا: ‌والتكيؼ ‌التغيرات والأسواؽ‌مواجية
‌في‌ ‌سواء ‌تعديلات ‌إحداث ‌إلى ‌تؤدي ‌التغيرات ‌ىذه ‌ومثؿ ‌الحكومية، ‌والتشريعات والتكنولوجيا
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الوظائؼ‌والمتطمبات‌الميارية،‌وىو‌ما‌يمكف‌الاستجابة‌لو‌مف‌خلاؿ‌عمميات‌التخطيط‌لممسارات‌
 الوظيفية‌البديمة،‌وذلؾ‌لمحد‌مف‌حالات‌المخاطرة.

لعامميف:‌أصبح‌الأفراد‌في‌ىذا‌العصر‌ييتموف‌بالعمؿ‌في‌رفع‌مستوى‌الرضا‌وتحقيؽ‌طموحات‌ا -7
وظائؼ‌تحقؽ‌ليـ‌اشباعات‌كثيرة‌وتقابؿ‌طموحاتيـ‌بصدر‌رحب،‌وتسعى‌إلى‌رضاىـ،‌وقياـ‌أي‌

 منظمة‌بتخطيط‌المسار‌الوظيفي‌كفيؿ‌بتحقيؽ‌ذلؾ.

د‌وتنفيذ‌يساعد‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌في‌تنفيذ‌الأنشطة:‌أف‌توفير‌المعمومات‌الضرورية‌لإعدا -8
‌تنفيذ‌ ‌وأيضاً ‌والتأمينات، ‌لممعاشات ‌والتحضير ‌التقاعد ‌مثؿ ‌البشرية ‌الموارد ‌لإدارة الأنشطة
الوظائؼ‌الأخرى‌في‌المنظمة‌مثؿ‌وظيفة‌الانتاج‌والتسويؽ‌وذلؾ‌لتقميؿ‌نسبة‌التعطؿ‌بيف‌الحيف‌

‌وى ‌المياـ، ‌ىذه ‌مثؿ ‌لأداء ‌أكفاء ‌أفراد ‌وجود ‌وعدـ ‌في‌والآخر‌بسبب‌المناصب‌الشاعرة ‌كمو ذا
 سبيؿ‌تحسيف‌إنتاجية‌المنظمة.

تعتبر‌خطط‌المسارات‌الوظيفية‌للأفراد‌مدخلات‌لنشاط‌الاستقطاب‌حيث‌يساىـ‌في‌فتح‌مجالات‌ -9
‌الموارد‌ ‌باستقطاب ‌يسمح ‌ما ‌وىذا ‌المنظمة ‌في ‌لمعمؿ ‌جاذبيتيـ ‌زيادة ‌في ‌الأفراد ‌أماـ التطوير

 البشرية‌ذات‌الكفاءات‌العالية‌مف‌المحيط‌الخارجي.

‌
 مراحل العمل الوظيفي:

ىناؾ‌أربعة‌مراحؿ‌يمر‌بيا‌الفرد‌في‌حياتو‌الوظيفي‌مع‌اختلافات‌بسيطة‌في‌مسمى‌ىذه‌المراحؿ‌
‌ ‌وىي ‌بيا ‌والمقصود ‌المعنى ‌بقاء ‌‌-1مع ‌‌-0التأسيس‌‌-8الاستكشاؼ ‌الاستقرار ‌أو ‌-4المحافظة

‌ ‌أو ‌الوظيفي ‌الانفصاؿ ‌مرحمة ‌أو ‌الوظيفة ‌ترؾ ‌أو ‌الانحدار ‌أو ‌الكتاب‌عمى‌الانسحاب ‌ويتفؽ التقاعد
الباقي،‌(،‌و)عبد8338(،‌و)أبو‌بكر،‌‌8339(،‌و)ابراىيـ،8337وجودىا‌في‌حياة‌كؿ‌موظؼ‌)علاقي،‌

‌(.8339(،‌و)ماىر،‌8338
‌
‌

 مرحمة الاستكشاف: -أ

تبدأ‌ىذه‌المرحمة‌بعد‌تعييف‌الأفراد‌في‌المنظمة‌مباشرة،‌حيث‌يحاولوف‌تحديد‌نوعيات‌الوظائؼ‌
‌اىتماماتيـ‌ ‌الاعتبار ‌في ‌يضعوف ‌فإنيـ ‌وبالتالي ‌وطموحاتيـ ‌ورغباتيـ ‌اىتماماتيـ ‌مع ‌تتوافؽ التي

‌الذاتية،‌تفضيلات‌العمؿ‌وغيرىا.‌ويبدؤوف‌في‌تجميع‌المعمومات‌عف‌الوظ ‌القيـ ائؼ‌والميف‌الشخصية،
‌وبعد‌ ‌وسائؿ‌الإعلاـ، ‌وربما ‌العمؿ‌مف‌مصادر‌مختمفة‌مثؿ‌الزملاء‌والأصدقاء‌وأعضاء‌الأسرة ونوعية
الانتياء‌مف‌التعرؼ‌عمى‌نوعية‌الوظائؼ‌او‌الأعماؿ‌التي‌تتوافؽ‌مع‌اىتماماتيـ،‌فإنيـ‌قد‌يبدؤوف‌في‌

ة‌مف‌الوظائؼ‌وعمى‌وجو‌التحديد‌فاف‌اكتساب‌نواحي‌المعرفة‌والميارات‌المطموبة‌للالتحاؽ‌بيذه‌النوعي
‌يكوف‌الفرد‌في‌ ‌بيف‌سف‌الخامسة‌عشر‌إلى‌دوف‌الثلاثيف‌بينما ‌ما مرحمة‌الاستكشاؼ‌تحدث‌في‌الفترة
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‌إلى‌أف‌مرحمة‌الاستكشاؼ‌تستمر‌ ‌الثانوي‌أو‌الجامعي‌أو‌حديث‌التخرج،‌وتجدر‌الإشارة مراحؿ‌التعميـ
‌ ‌منظور ‌ومف ‌الجديد، ‌عممو ‌الفرد ‌يبدأ ‌تعتبر‌عندما ‌الاجتماعي ‌والتأقمـ ‌التوجيو ‌عمميات ‌فإف المنظمة،

ضرورية‌لمساعدة‌العامميف‌الجدد‌عمى‌الإحساس‌بالألفة‌مع‌الوظيفة‌الجديدة‌والزملاء‌حتى‌يمكنيـ‌البدء‌
‌في‌تحقيؽ‌أىداؼ‌المنظمة.

‌ما‌ ‌وعادة ‌الاستقرار ‌عدـ ‌مف ‌يتعرض‌الشخص‌لنوع ‌ما ‌الاستكشاؼ‌غالباً ‌مرحمة ‌في ‌أنو كما
‌كاف‌قد‌اختار‌الوظيفة‌المناسبة‌أـ‌لا‌ويعمؿ‌عمى‌استكشاؼ‌بدائؿ‌المجالات‌الوظيفية‌يتسا ‌إذا ءؿ‌عما

‌المتاحة‌ومدى‌تناسبيا‌مع‌قدراتو‌وميولو‌واىتماماتو.
 مرحة التأسيس: -ب

بانتياء‌المرحمة‌التحضيرية‌السابقة‌يكوف‌الفرد‌قد‌اكتسب‌خلاليا‌ميارات‌ومعارؼ‌متنوعة‌ورسـ‌
‌الوظيف ‌التأسيس‌ىذه‌مساراه ‌التي‌حددت‌في‌مرحمة‌الاستكشاؼ،‌وفي‌مرحمة ‌إمكاناتو ي‌في‌ضوء‌تقييـ

يوضع‌الفرد‌عمى‌بداية‌الطريؽ‌أي،‌بداية‌مساره‌الذي‌سيكمؿ‌مف‌خلالو‌مشوار‌حياتو‌الوظيفية‌المستقبمية‌
‌قد‌لا‌ينجح‌الفرد‌في‌الوصوؿ‌إلى‌المجاؿ‌الوظيفي‌المناسب‌الأمر‌الذ ي‌قد‌يدفعو‌في‌المنظمة،‌وأحياناً

‌إلى‌البحث‌في‌منظمات‌أخرى.
‌بتنويع‌ ‌فيقوـ ‌المجاؿ‌الوظيفي‌المناسب، ‌في‌إيجاد ‌المرحمة ‌ىذه ‌في‌بداية ‌ينجح‌الفرد ‌ما وغالباً
‌يقؼ‌إلى‌جانبو‌ ‌لمف ‌الفرد ‌ويحتاج ‌المنظمة, ‌في ‌دائمة ‌عمى‌كسب‌وظيفة ‌تساعده ‌التي ‌العمؿ أنشطة

والمستشار‌الذي‌يوجيو‌في‌‌المباشر‌في‌موقؼ‌الصديؽويوجيو‌ومف‌أجؿ‌ذلؾ‌فيو‌يتوقع‌أف‌يكوف‌رئيسو‌
‌ىذه‌المرحمة.

 مرحمة الحفاظ الوظيفي: -ت

‌والحفاظ‌عمى‌إدراؾ‌الآخريف‌ ‌الوظيفية، ‌بتطوير‌مياراتو‌ومعموماتو ‌المرحمة ‌في‌ىذه ‌الفرد وييتـ
رصيداً‌كبيراً‌لقدراتو‌عمى‌الانجاز‌والمساىمة‌في‌تحقيؽ‌أىداؼ‌المنظمة،‌ويمتمؾ‌الأفراح‌في‌ىذي‌الحالة‌

مف‌الخبرة‌والمعرفة‌والإلماـ‌الوظيفي،‌كما‌يمكف‌استخداميـ‌كمدربيف‌لمعامميف‌الجدد،‌وتزداد‌مشاركتيـ‌في‌
مراجعة‌وتصميـ‌سياسات‌المنظمة‌وأىدافيا‌وفي‌التوجيو،‌وبالرغـ‌مف‌ذلؾ‌نجد‌الفرد‌في‌ىذه‌المرحمة‌أما‌

‌ثلاث‌مسارات‌متميزة‌ومنفصمة‌تماماً‌وىي:
 في‌المسار‌الوظيفي‌بنفس‌المستوى‌الذي‌أنيى‌بو‌مرحمة‌التأسيس،‌ولا‌يعتبر‌ذلؾ‌سيلًا‌‌الاستمرار

 حيث‌يحتاج‌إلى‌مزيد‌مف‌جيد‌الفرد‌أولا‌ومف‌المنظمة‌التي‌يعمؿ‌بيا‌ثانياُ.

 .الركود‌وفي‌ىذه‌المرحمة‌يبدأ‌الفرد‌نياية‌مساره‌الوظيفي،‌وربما‌أدى‌ذلؾ‌إلى‌فقده‌وظيفتو 

 ذلؾ‌البحث‌عف‌وظيفة‌جديدة‌التقدـ‌في‌المسار‌ال‌ وظيفي‌إلى‌أعمى‌عف‌طريؽ‌الترقية‌وقد‌يستمزـ
 ذات‌مستوى‌أعمى‌ولو‌خارج‌المؤسسة.
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 مرحمة الانفصال الوظيفي أو التقاعد: -ث

وتتميز‌ىذه‌المرحمة‌بخروج‌الفرد‌مف‌المنظمة‌وانتياء‌مستقبمو‌الوظيفي‌فييا،‌حيث‌يحاوؿ‌الفرد‌
يعيد‌حساباتو‌لقمة‌المسئوليات‌وزيادة‌وقت‌الفراغ‌وىي‌تمثؿ‌أصعب‌مراحؿ‌التأقمـ‌مع‌الوضع‌الجديد‌وأف‌

المسار‌الوظيفي‌لمفرد،‌خاصة‌بالنسبة‌لأولئؾ‌الذيف‌كانت‌قفزاتيـ‌سريعة‌ونالوا‌حظاً‌مف‌الشيرة‌والتقدير‌
‌المرحم ‌ىذه ‌وفي ‌لمتقاعد، ‌الوقت ‌يحيف ‌المتميز ‌والأداء ‌المستمرة ‌الانجازات ‌مف ‌عقود ‌فبعد ة‌والسمطة،

يحاوؿ‌الأفراد‌الاستعداد‌ليذا‌التغيير‌مف‌خلاؿ‌محاولة‌إيجاد‌التوازف‌بيف‌الأنشطة‌الوظيفية‌والأنشطة‌غير‌
الوظيفية‌مثؿ‌الرحلات‌وممارسة‌الرياضة‌وبالنسبة‌لبعضا‌لعامميف‌فإف‌ىذه‌المرحمة‌قد‌لا‌تعني‌عدـ‌العمؿ‌

مع‌المنظمة‌لعدد‌محدود‌مف‌الساعات‌او‌نيائيا،‌بؿ‌قد‌يقرر‌افرد‌إذا‌وجد‌الفرصة‌أف‌يستمر‌في‌العمؿ‌
‌الالتحاؽ‌ ‌بعض‌العامميف ‌يقرر ‌فقد ‌السف ‌عف ‌بغض‌النظر ‌فإنو ‌كذلؾ ‌الاستشاري، ‌العمؿ ‌خلاؿ مف

‌بوظائؼ‌اخرى‌ليست‌مماثمة‌لنوعيات‌الوظائؼ‌السابقة.
‌تختمؼ‌مف‌ ‌قد ‌السابقة ‌فترات‌المراحؿ ‌أف ‌الوظيفي‌وىي ‌المسار ‌مجاؿ ‌في ‌ىامة وىناؾ‌نقطة

خر‌وخاصة‌فترة‌الحفاظ‌الوظيفي،‌فبعض‌الموظفيف‌نجدىـ‌خلاؿ‌ىذه‌الفترة‌يتقدموف‌ويتطوروف‌موظؼ‌لآ
باستمرار،‌في‌حيف‌آخروف‌لا‌يتقدموف‌ولا‌يتطوروف‌بؿ‌يحافظوف‌عمى‌ما‌اكتسبوه‌في‌مرحمة‌التأسيس،‌

التالي‌يوضح‌‌وبعضيـ‌ولضعؼ‌إمكاناتيـ‌كما‌ذكرنا‌آنفاً‌يتراجع‌وينحدر‌بانتياء‌مرحمة‌التأسيس،‌والجدوؿ
‌ىذه‌النقطة،‌ويوضح‌أيضاً‌مراحؿ‌المسار‌الوظيفي.

 : مراحل المسار الوظيفي.(6)جدول رقم 
 مراحل المسار الوظيفي

 المراحل
 

 الخصائص

مرحمة التأسيس من سن 
22-24 

مرحمة التقدم من 
 39-25السن 

مرحمة حفظ المكاسب 
 45-40من سن 

الانسحاب مرحمة 
 -55من سن 

 النشاطات الوظيفية

الحرص‌عمى‌اكتساب‌
المزيد‌مف‌المعرفة‌والميارة‌

‌في‌العمؿ.
الاستعداد‌لقبوؿ‌
‌التوجييات.

الاعتماد‌عمى‌الذات‌
في‌تطوير‌العمؿ‌
‌وتحسيف‌القدرات.

‌بتكويف‌جيؿ‌ثاني‌ يقوـ
‌مف‌المساعديف.

يشارؾ‌الآخريف‌
‌تجاربو.

 المتطمبات النفسية
عمى‌الآخريف‌في‌الاعتماد‌

‌الحصوؿ‌عمى‌المنافع.

الاعتماد‌عمى‌الذات‌
في‌الحصوؿ‌عمى‌

‌المنافع.

الاعتماد‌عمى‌
الآخريف‌في‌إشباع‌

‌الاحتياجات.

لعب‌أدوار‌خارج‌
‌مكاف‌العمؿ.

‌الأمف‌الوظيفي. أىم الاحتياجات
الانجاز‌
‌تأكيد‌الذات.‌احتراـ‌النفس.‌والاستقلالية.

‌.8337علاقي،‌‌:المصدر
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 مداخل تخطيط المسار الوظيفي:سادساً: 
ىناؾ‌دور‌لكؿ‌مف‌المنظمة‌والأفراد‌في‌تخطيط‌وتطوير‌المسار‌الوظيفي،‌فالفرد‌يخطط‌ويطور‌
‌وتطور‌ ‌ليـ ‌الوظيفية ‌المسارات ‌تعد ‌والمنظمة ‌واتجاىاتو، ‌وقدراتو ‌طموحاتو ‌ضوء ‌عمى ‌الوظيفية حياتو

الأفراد،‌وطموحاتيـ‌الوظيفية‌وبيف‌احتياجات‌‌قدراتيـ‌ولكف‌لا‌بد‌مف‌وجود‌نوع‌مف‌التوافؽ‌بيف‌احتياجات
‌المنظمة‌الحالية‌والمستقبمية.

‌ييـ‌المنظمة،‌ويزداد‌ ولا‌بد‌مف‌التأكد‌عمى‌أف‌تخطيط‌وتطوير‌المسار‌الوظيفي‌ييـ‌الفرد‌كما
‌لتخطيط‌ ‌تنظيمياً ‌ومدخلًا ‌فرديا ‌ىناؾ‌مدخلًا ‌اف ‌القوؿ ‌يمكف ‌التي ‌الدرجة ‌كؿ‌طرؼ‌إلى ‌مف الاىتماـ

(‌8333الباقي،‌(،‌و)عبد8335(،‌و)عقيمي،‌8337ىر،المسار‌الوظيفي،‌حيث‌يرى‌كؿ‌مف‌)ماوتطوير‌
‌ونوضح‌فيما‌يمي‌كلًا‌مف‌المدخميف:

 المدخل الفردي في تخطيط المسار الوظيفي: -1

إف‌تخطيط‌مسارات‌المستقبؿ‌الوظيفي‌للأفراد‌ىي‌خطوط‌مرنة‌تمثؿ‌تطور‌ونجاح‌الموظؼ‌عبر‌
‌والمرو‌ ‌الوظيفية، ‌بديمة،‌حياتو ‌وظائؼ ‌بعدة ‌بؿ ‌فقط ‌واحدة ‌بوظيفة ‌محصورة ‌غير ‌الترقية ‌أف ‌تعني نة

‌بالأنشطة‌ ‌يقوـ ‌أف ‌الفرد ‌حيث‌يجب‌عمى ‌الأوؿ، ‌المقاـ ‌في ‌ذاتو ‌الفرد ‌مسئولية ‌ىذه ‌التخطيط وعممية
‌التالية:
مكانياتو‌ومياراتو،‌ -‌أ تقويـ‌الفرد‌لذاتو،‌حيث‌يتعرؼ‌عمى‌طموحاتو‌وآمالو‌ثـ‌يتعرؼ‌عمى‌قدراتو‌وا 

ذا‌كانت‌ ثـ‌يقارف‌إذا‌كانت‌القدرات‌والإمكانيات‌والميارات‌كافية‌لتحقيؽ‌طموحاتو‌وآمالو،‌أـ‌لا،‌وا 
غير‌كافية‌فمف‌الحموؿ‌العامة‌التي‌يجب‌القياـ‌بيا‌ىي‌أف‌يقوـ‌الفرد‌ببعض‌التدريبات‌المتوفرة‌
ؿ‌في‌الوقت‌الحاضر،‌أو‌مف‌خلاؿ‌الحصوؿ‌عمى‌مشورة‌بعض‌الجيات‌المتخصصة‌أو‌مف‌خلا

 المديريف‌أو‌الرؤساء‌في‌المنظمة‌التي‌يعمؿ‌بيا.

‌والتي‌يمكف‌ -‌ب ‌الفرد‌حالياً تحديد‌الفرص‌الوظيفية‌المتاحة‌سواء‌في‌داخؿ‌المنظمة‌التي‌يعمؿ‌بيا
‌فرص‌الترقية‌‌حصرىا‌مف‌خلاؿ‌ما‌تنشره‌مف‌معمومات‌عف‌الوظائؼ‌مثؿ‌المسارات‌الوظيفية ػ

 المتاحة‌في‌سوؽ‌العمؿ‌ككؿ.والنقؿ‌في‌المستقبؿ،‌أو‌الفرص‌الوظيفية‌

تحديد‌الفرد‌لأىدافو‌الوظيفية‌القصيرة‌والمتوسطة‌والطويمة،‌ثـ‌إعداد‌الخطط‌المستقبمية‌لتنفيذىا.‌ -‌ت
‌التحديات‌لاكتساب‌ ‌أيضاً ‌تتضمف ‌طموحات‌عالية ‌تتضمف ‌الأىداؼ‌التي ‌أف ويجب‌ملاحظة

‌أف‌الأىداؼ ‌كما ‌مع‌تمؾ‌الطموحات، ‌ىي‌‌الميارات‌والمعارؼ‌التي‌تتلاءـ التي‌يمكف‌تحقيقيا
مكانيات‌الفرد.  الأىداؼ‌التي‌تتلاءـ‌مع‌قدرات‌وا 

 المدخل التنظيمي في تخطيط المسار الوظيفي: -2

‌حيث‌تسعى‌إلى‌تحقيؽ‌ ‌الوظيفي، ‌في‌تخطيط‌المسار ‌الفرد ‌المنظمة‌عف‌دور لا‌ينفصؿ‌دور
ف‌خلاؿ‌اعترافيا‌بواقع‌الأمر‌وىو‌أف‌التوافؽ‌بيف‌احتياجات‌الفرد‌المينية‌واحتياجاتيا،‌ويتـ‌ىذا‌التوافؽ‌م
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كؿ‌فرد‌يسعى‌مف‌خلاؿ‌تنمية‌ذاتو‌إلى‌الحصوؿ‌عمى‌وظائؼ‌أفضؿ‌الامر‌وىو‌أف‌كؿ‌فرد‌يسعى‌مف‌
خلاؿ‌تنمية‌ذاتو‌إلى‌الحصوؿ‌عمى‌وظائؼ‌أفضؿ‌ومسئوليات‌أكبر‌تفتح‌لو‌الطريؽ‌لمتقدـ‌إلى‌الأماـ‌

‌إ ‌التوافؽ‌بيف‌الطرفيف‌استنادا ‌يتـ لى‌التوافؽ‌بيف‌العوامؿ‌الشخصية‌بالفرد‌مثؿ:‌)الميارات‌وظيفياً،‌كما
‌النمط‌السموكي(‌–الإدراؾ‌الذاتي‌‌-والخبرة‌المختمفة
تمكيف‌‌–خصائص‌ومتطمبات‌العمؿ‌‌–طبيعة‌الإشراؼ‌لعوامؿ‌الخارجية‌بالمنظمة‌مثؿ:‌)وبيف‌ا

‌نظاـ‌المرتبات‌والمكافآت(.‌-الأفراد
وظيفياً‌إذا‌تـ‌التوافؽ‌المطموب،‌وفي‌حالة‌عدـ‌تحققو‌يبدأ‌ويعمؿ‌الفرد‌عمى‌التخطيط‌لتنمية‌ذاتو‌

الفرد‌في‌البحث‌عف‌وظيفة‌أخرى‌في‌منظمة‌اخرى‌وقد‌يؤدي‌عدـ‌التوافؽ‌أحياناُ‌أف‌تفقد‌المنظمة‌جزء‌
‌أف‌تسعى‌ ‌يجب‌عمييا ‌تمتمكو،‌لذا ‌والتي‌يمكف‌أف‌يكوف‌أفضؿ‌ما ‌والعاممة‌لدييا مف‌الكفاءات‌المتوفرة

‌و‌ ‌خمؽ ‌إلى ‌واكتساب‌جاىدة ‌امتلاؾ ‌عمى ‌مساعدتيـ ‌بجانب ‌للأفراد ‌مينياً ‌أفضؿ ظائؼ‌وفرص‌عمؿ
الخبرات‌والقدرات‌اللازمة‌والملائمة‌ليذه‌الوظائؼ‌والفرص‌مف‌خلاؿ‌العديد‌مف‌برامج‌التدريب‌والتنمية‌

‌وكذلؾ‌مف‌خلاؿ‌إعادة‌النظر‌بالمسار‌الوظيفي.
 
 أنواع المسارات الوظيفية التنظيمية: سابعاً:

‌(‌ويمكف‌تحديدىا‌بما‌يمي:8335عدة‌مسارات‌لمخدمة‌الوظيفية‌التنظيمية،‌)عقيمي،‌ىناؾ‌
المسار‌التقميدي:‌يمثؿ‌ىذا‌المسار‌حركة‌انتقاؿ‌الموظؼ‌العمودية‌مف‌وظائؼ‌أدنى‌إلى‌وظائؼ‌ -‌أ

أعمى‌عف‌طريؽ‌الترقية،‌عمى‌أف‌تكوف‌الوظيفة‌التي‌سيرقى‌أو‌ينقؿ‌إلييا‌ذات‌علاقة‌بالوظيفة‌
حيث‌طبيعتيا‌بمعنى‌أف‌الوظيفة‌السابقة‌ىي‌بمثابة‌إعداد‌وتييئة‌لمموظؼ‌كي‌يرقى‌‌القديمة‌مف

لموظيفة‌الجديدة،‌يفيـ‌مف‌ذلؾ‌أف‌الوظائؼ‌الواقعة‌عمى‌المسار‌التقميدية‌تكوف‌مف‌نوعية‌واحدة‌
وتخصص‌واحد‌وذلؾ‌مف‌أجؿ‌تحقيؽ‌الترابط‌بيف‌الوظائؼ‌الواقعة‌عميو،‌حيث‌لا‌يمكنو‌الانتقاؿ‌

عداد‌لو‌ويوصؼ‌ىذا‌لموظيف ة‌الجديدة‌إلى‌بعد‌تمضيتو‌فترة‌زمنية‌في‌الوظيفة‌السابقة‌كتييئة‌وا 
المسار‌بالمسار‌الضيؽ‌أو‌المحدود،‌وىو‌يفتقد‌لممرونة‌ويجعؿ‌بدائؿ‌الترقية‌والانتقاؿ‌الوظيفي‌

إلييا‌عميو‌معدومة،‌وفي‌المقابؿ‌يتميز‌بأنو‌يبيف‌لمفرد‌وبوضوح‌تاـ‌الوظائؼ‌التي‌يمكف‌أف‌يتنقؿ‌
الموظؼ‌عبر‌مسيرة‌حياتو‌الوظيفية‌في‌المنظمة.‌كما‌أف‌المسار‌التقميدي‌يفترض‌بأف‌الموظؼ‌
سيبقى‌في‌المنظمة‌لحيف‌بموغو‌سف‌التقاعد‌وأنو‌سيصؿ‌إلى‌نياية‌المسار‌لأف‌المسار‌مصمـ‌
عمى‌أف‌يبقى‌الموظؼ‌في‌كؿ‌وظيفة‌واقعة‌عميو‌فترة‌محدودة‌مف‌الزمف.‌ويوضح‌الشكؿ‌مسار‌

 يدي‌لإدارة‌الموارد‌البشرية.تقم

‌
‌
 



68‌

 : مسار تقميدي لإدارة الموارد البشرية(5)شكل رقم 

 
‌.8338الفكي،‌‌:المصدر
الشبكي:‌يمثؿ‌ىذا‌المسار‌احتماؿ‌انتقاؿ‌الموظؼ‌عمودياً‌وأفقياً‌في‌آف‌واحد‌في‌الييكؿ‌‌المسار -‌ب

التنظيمي‌عبر‌حياتو‌الوظيفية،‌بمعنى‌أف‌المسار‌يعمؿ‌عمى‌نقمو‌في‌عدة‌وظائؼ‌في‌المستوى‌
‌يتيح‌لو‌ ‌مما ‌ميارات‌وخبرات‌متعددة، ‌مف‌الزمف‌لأجؿ‌اكسابو ‌عمى‌مدى‌فترة الإداري‌الواحد،

لترقي‌بعد‌فترة‌معينة‌مف‌الزمف‌إلى‌أكثر‌مف‌وظيفة‌في‌المستوى‌الإداري‌الأعمى،‌ومف‌فرصة‌ا
ىنا‌نجد‌أف‌المسار‌الشبكي‌مرف‌ولا‌يعتمد‌عمى‌التخصص‌الضيؽ‌بؿ‌يعتمد‌عمى‌توسيع‌نطاؽ‌
‌طموحاتيـ‌ ‌تحقيؽ ‌عمى ‌تساعدىـ ‌أكثر ‌متنوعة ‌ترقية ‌فرص‌وبدائؿ ‌لتوفير تخصص‌الموظفيف

 رونة‌تفوؽ‌المسار‌التقميدي.المستقبمية‌بسيولة‌وم

‌نموذج‌لمسار‌شبكي‌لإدارة‌التدريب.التالي‌ويوضح‌الشكؿ‌
‌  

رئيس قطاع الموارد 
 البشرية

 مدير موارد بشرية

 مشرف موارد بشرية

 أخصائي أول موارد بشرية
 

 أخصائي موارد بشرية
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 المسار الشبكي :(6)شكل رقم                  

‌
‌

 

 

 

 

 

 

 

 

‌
‌

‌
‌
‌
‌
‌
‌

 (2009المصدر )ماىر، 
‌تخفيض‌حجميا‌ -‌ت ‌بيدؼ ‌العمؿ ‌مف ‌البشرية ‌الموارد ‌تسريح ‌احتمالات ‌ظؿ ‌في ‌الانجاز: مسار

‌الوظيفية‌ ‌المسارات ‌نياية ‌بموغ ‌الموظفيف ‌تمكيف ‌عدـ ‌مف ‌ذلؾ ‌يصاحب ‌وما ‌التكمفة وضغط
‌ ‌ظير ‌الترقية‌التنظيمية، ‌تكوف ‌أف ‌عمى ‌يركز ‌والذي ‌التنظيمي ‌الوظيفي ‌لممسار ‌جديد مفيوـ

والانتقاؿ‌إلى‌وظيفة‌أخرى‌واقعة‌عمى‌خط‌المسار‌معتمدة‌عمى‌النجاحات‌والإنجازات‌التي‌يحققيا‌
الفرد‌في‌عممو،‌بغض‌النظر‌عف‌المدة‌الزمنية‌التي‌قضاىا‌في‌الوظيفة،‌في‌ىذه‌الحالة‌نجد‌أف‌

‌المسا ‌نياية ‌ىذا‌بموغ ‌ومف ‌والإنجازات، ‌النجاحات ‌عمى ‌بؿ ‌الزمنية ‌المدة ‌عمى ‌متوقفة ‌غير ر
المنطمؽ‌وتأسيساً‌عمى‌ذلؾ،‌نجد‌بأف‌احتماؿ‌بموغ‌نياية‌المسارات‌في‌سف‌مبكرة‌نسبياً‌مف‌قبؿ‌
أصحاب‌النجاحات‌وارد‌جداً،‌وىنا‌تبرز‌مشكمة‌وىي‌أف‌بموغ‌ىؤلاء‌المسارات‌بسرعة‌سيجعؿ‌فترة‌

في‌الوظيفة‌الأخيرة‌الواقعة‌عمى‌المسار‌لحيف‌بموغ‌سف‌التقاعد‌طويمة،‌مما‌‌ركودىـ‌أو‌مكوثيـ
‌.يحدث‌لدى‌الموظؼ‌مملا‌بسبب‌عدـ‌التغيير‌في‌عممو‌وىذا‌يخفض‌مف‌دافعيتو‌لمعمؿ

‌
‌ولتلافي‌ىذه‌المشكمة‌تمجأ‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌إلى‌استخداـ‌بعض‌السبؿ‌مثؿ:

 مدير التدريب والتنمية

رئيس قسم 
 التدريب

أخصائي 
 تنمية إدارية

أخصائي 
 مواد تدريب

أخصائي 
 تدريب فني

أخصائي 
 تدريب عام

رئيس قسم 
 التنمية الإدارية
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 ك‌ ‌نسبيا ‌مبكرا ‌وجعمو ‌مف‌الزمف‌في‌الوظيفة‌تخفيض‌سف‌التقاعد ‌طويمة ‌فترة ي‌لا‌يمكث‌الفرد
 الأخيرة‌قبؿ‌احالتو‌عمى‌التقاعد.

 استمرارية‌حصوؿ‌الفرد‌عمى‌التحفيز‌الإضافية‌الدورية‌المالية‌خلاؿ‌فترة‌الركود‌وربطيا‌بمستوى‌
 أدائو‌لتكوف‌حافزاً‌لو‌عمى‌العمؿ‌بجد.

 نصر‌الإثارة‌عمى‌عممو‌الذي‌سيمارسو‌تكميؼ‌الفرد‌بمياـ‌استشارية‌وتدريبية‌كوسيمة‌لإحداث‌ع
 لفترة‌طويمة‌قبؿ‌احالتو‌عمى‌التقاعد.

 في‌حالة‌ركود‌‌ ‌الإداري‌وىـ ‌في‌مستواه تطبيؽ‌أسموب‌تبادؿ‌الأعماؿ‌مع‌الأشخاص‌الذيف‌ىـ
ثارة‌في‌العمؿ.  وظيفي‌كعنصر‌تجديد‌وا 

 
 مراحل تخطيط المسارات الوظيفية التنظيمية:

ظيفي‌التنظيمػػػػػػػي‌القيػػػػػػػػاـ‌بعػػػػػػػػدة‌خطػػػػػػػػوات‌ضػػػػػػػػرورية‌تتطمػػػػػػػب‌عمميػػػػػػػػة‌تخطػػػػػػػػيط‌المسػػػػػػػػار‌الػػػػػػػػو‌
‌:(‌تتمثؿ‌فيما‌يمي‌8338بكر،‌و)أبو‌(،8330)المرسي،

‌مع‌ -1 ‌بالمنظمة ‌ىيكؿ‌الوظائؼ‌الموجودة ‌دراسة ‌المرحمة ‌في‌ىذه ‌يتـ ‌المسارات‌الوظيفية: تصميـ
تجزئة‌ىذه‌الوظائؼ‌إلى‌مسارات‌وظيفية‌متمايزة‌مع‌ضرورة‌وجود‌ارتباط‌واضح‌بيف‌الوظائؼ‌

‌تحديد‌الم ‌وأيضاً كونة‌لكؿ‌مسار،‌ويتبع‌ذلؾ‌تحديد‌مسؤوليات‌كؿ‌وظيفة‌مف‌وظائؼ‌المسار،
المتطمبات‌الأساسية‌اللازمة‌لمسير‌في‌كؿ‌مسار‌متضمنو‌المؤىلات‌ومستوى‌المعارؼ‌والميارات‌

 والتدريب،‌ويمكف‌الاستفادة‌مف‌بطاقات‌وصؼ‌الوظائؼ‌في‌ىذا‌المجاؿ.

 سواء‌في‌الأجؿ‌القصير‌او‌المتوسط‌او‌الطويؿ.توصيؼ‌وتحديد‌أىداؼ‌كؿ‌مسار:‌ -8

‌والعلاقات‌ -0 ‌يتعمؽ‌بالنواحي‌الفنية ‌فيما ‌في‌كؿ‌فرد ‌نقاط‌الضعؼ‌والقوة ‌تحديد ‌يتـ ‌الذات: تقييـ
‌التي‌توضع‌ ‌درجة‌الأىمية الشخصية‌والاتصالات‌والميارات‌الشخصية‌والقدرات‌الإدارية،‌وكذا

‌ ‌الاستقلالية، ‌مثؿ‌درجة ‌بالإضافة‌وبعض‌خصائص‌الوظيفة ‌الوظيفي‌والمكافآت‌المالية الأماف
 إلى‌اىدافو‌الوظيفية‌التي‌يسعى‌جاىدا‌إلى‌تحقيقيا.

تحديد‌الفرص‌الوظيفية:‌تساىـ‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌بالمنظمات‌في‌توفير‌مختمؼ‌المعمومات‌عف‌ -4
لمطموبة‌لكؿ‌الوظائؼ‌بالتنظيـ‌مف‌حيث‌مستوى‌الأجر‌والإدارة‌التابعة‌ليا‌وموقعيا‌والمواصفات‌ا

وظيفة‌والوظائؼ‌الشاغرة‌لكؿ‌مسار‌مف‌مسارات‌الوظيفية‌في‌ضوء‌نتائج‌عممية‌تخطيط‌الموارد‌
‌الوظائؼ‌ ‌وتتأثر ‌ىذا ‌بالمنظمة، ‌لوحات‌الإعلاف ‌خلاؿ ‌مف ‌عنيا ‌يجب‌الإعلاف ‌والتي البشرية

داخؿ‌‌داخؿ‌المنظمة‌بنمو‌وانكماش‌الأعماؿ‌وسياسة‌المنظمة‌بخصوص‌تنمية‌وترقية‌الأفراد‌مف
 المنظمة.
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‌وخبراتو‌ -5 ‌قدراتو ‌مع ‌يتلاءـ ‌وذلؾ‌بما ‌الاختيار‌مف‌بينيا: ‌بدائؿ‌المسارات‌التي‌يمكف‌لمفرد تقييـ
وصفاتو‌الشخصية‌والفرص‌الوظيفية‌المتاحة،‌وتنتيي‌ىذه‌المرحمة‌باختيار‌المسار‌المناسب‌لمفرد‌

الحوار‌البناء‌بيف‌الفرد‌‌عمى‌ضوء‌المقارنة‌بيف‌مزايا‌وعيوب‌كؿ‌مسار‌بالنسبة‌لمفرد‌ومف‌خلاؿ
 ورئيسو‌المباشر.

إعداد‌الخطط‌أو‌برامج‌العمؿ:‌ىنا‌يجب‌عمى‌الفرد‌استشارة‌المشرؼ‌عميو‌والمسؤوليف‌في‌إدارة‌ -6
الموارد‌البشرية‌لمساعدتو‌في‌تحديد‌الإجراءات‌المناسبة‌لتحقيؽ‌أىدافو‌الوظيفية،‌ويجب‌أف‌يبدأ‌

بيا‌في‌الأجؿ‌القصير‌أثناء‌العمؿ‌والأنشطة‌التدريبية‌الفرد‌بالتخطيط‌لمخبرات‌التي‌يمكنو‌اكتسا
المفيدة‌خارج‌العمؿ‌ثـ‌بعد‌ذلؾ‌يخطط‌لمشروعات‌التطوير‌الأطوؿ‌والأكبر،‌ويجب‌أف‌يأخذ‌في‌
الاعتبار‌عند‌القياـ‌بالتخطيط‌لمحاجات‌الخاصة‌لمفرد‌مثؿ‌الميارات‌والخبرات‌المطموبة‌لموصوؿ‌

 إلى‌أىداؼ‌متنوعة.

‌يج -7 ‌الخطط: ‌لمساعدة‌تنفيذ ‌الإدارية ‌المستويات ‌كؿ ‌في ‌المديريف ‌تشجيع ‌العميا ‌الإدارة ‌عمى ب
‌الخطط:‌ ‌لتنفيذ ‌ومف‌الإجراءات‌التي‌يمكف‌اتخاذىا ‌الوظيفية، ‌عمى‌تطوير‌مساراتيـ مرؤوسييـ
التنقلات‌الوظيفية‌المؤقتة،‌شغؿ‌مكاف‌المدير‌أثناء‌اجازتو،‌برامج‌التدريب‌أثناء‌العمؿ‌وفصوؿ‌

 ية‌في‌الجامعة‌وغيرىا.الدراسة‌المسائ

إدارة‌وتقييـ‌برامج‌المسار‌الوظيفي:‌الذي‌يتـ‌الاتفاؽ‌عميو‌بما‌في‌ذلؾ‌عمميات‌المتابعة‌والمراجعة‌ -8
‌إلى‌ ‌الأمر ‌الذي‌يؤدي‌في‌نياية ‌المتوقع ‌بالأداء ‌الفعمي‌ومقارنتو ‌الأداء ‌بغرض‌تقييـ المستمرة

 تشخيص‌مشكلات‌ومعوقات‌التقدـ‌في‌المسار‌الوظيفي.

‌لحؿ‌المشكلات‌والتغمب‌عمى‌المعوقات‌بما‌في‌‌اتخاذ -9 القرارات‌التشخيصية:‌مف‌قبؿ‌الإدارة‌اللازـ
‌ذلؾ‌تعديؿ‌المسار‌في‌حالة‌تعذر‌الاستمرار‌في‌المسار‌الحالي.

 خطوات نجاح برنامج تخطيط المسار الوظيفي:
لصعاب‌عمػى‌نجاح‌أي‌برنامج‌يخضع‌لعدة‌أمور‌يجب‌توافرىا‌والعمؿ‌عمى‌إيجاد‌الحموؿ‌وتذليؿ‌ا

‌بيا‌مػف‌خػلاؿ‌بعػض‌الأمػور (‌التػي‌‌8330)الحكػيـ،‌كافة‌المستويات‌الإدارية‌والتي‌عمى‌المنظمة‌أف‌تقوـ
‌منيا:

 تييئة المناخ المناسب: -1

لتحقيؽ‌برنامج‌التنمية‌الوظيفية‌يتطمب‌مف‌الإدارة‌تييئة‌المناخ‌الملائـ‌مف‌خلاؿ‌الدعـ‌الكامؿ‌
‌وعمى‌القيادييف ‌العميا ‌في‌‌مف‌الإدارة ‌الاشتراؾ‌معا ‌تخطيط‌القوى‌العاممة ‌ومدراء في‌الوحدات‌الإدارية

‌تصميـ‌وتنفيذ‌برامج‌التنمية‌الوظيفية.
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 التغييرات في قانون الخدمة المدنية:  -2

‌المدنية‌ ‌الخدمة ‌قانوف ‌عمى ‌التعديلات ‌بعض ‌إجراء ‌الوظيفي ‌المسار ‌تخطيط ‌برنامج يتطمب
يئات‌الخاصة‌فيما‌يتعمؽ‌أو‌ما‌يسمى‌بالدوراف‌الوظيفي‌والترقي‌والقوانيف‌التي‌تحكـ‌عمؿ‌المنظمات‌والي

إلى‌وظيفة‌اعمى‌وجديدة‌مما‌يترتب‌عمى‌ذلؾ‌زيادة‌في‌راتب‌الموظؼ‌ومكانتو‌الاجتماعية‌وتحقيؽ‌الأماف‌
الوظيفي‌لو،‌وعميو‌نجد‌أف‌عممية‌الترقي‌ترتبط‌وتتطمب‌زيادة‌في‌ميارات‌وقدرات‌ومسؤوليات‌الموظؼ‌

ذلؾ‌لا‌بد‌وأف‌يتـ‌مف‌خلاؿ‌المشاركة‌في‌برنامج‌أو‌برامج‌تدريبية‌تتلاءـ‌والوضع‌الجديد‌‌وبالتالي‌فإف
‌ليذا‌الموظؼ.

 :تحميل الكفاءات المطموبة لموظيفة -3

وىذا‌يتطمب‌دراسة‌تفصيمية‌دقيقة‌لموظائؼ‌بحيث‌تحدد‌الميارات‌والقدرات‌والمعمومات‌المطموبة‌
 :لكؿ‌وظيفة‌مف‌خلاؿ‌الوظائؼ‌وتقييميا

مكانياتيم -4  :تحديد قدرات الموظفين واستعداداتيم وا 
وىذه‌مف‌أىـ‌خطوات‌برنامج‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌والتي‌تحدد‌إمكانيات‌النجاح‌لدييـ‌ويمكف‌

‌:الوصوؿ‌إلى‌اليدؼ‌مف‌خلاؿ
‌الموظؼ‌ -‌أ ‌يستطيع ‌مف‌خلالو ‌دليؿ ‌بأعداد ‌وحدة ‌كؿ ‌حيث‌تقوـ ‌الوظيفي: ‌المستقبؿ ‌تنمية دليؿ

‌ ‌مستقبمو ‌قدراتو‌تحديد ‌تحديد ‌مف‌خلاؿ ‌المستقبؿ ‌ليذا ‌واضحة ‌صورة ‌رسـ ‌مف ‌تمكنو الوظيفي
‌القدرات‌ ‌لتنمية‌ىذه ‌فييا ‌البرامج‌التي‌يرغب‌المشاركة مكانياتو‌بحيث‌يستطيع‌تحديد ومياراتو‌وا 

‌والميارات‌بحيث‌يستطيع‌التقدـ‌الى‌الوظائؼ‌الأعمى.
و‌وكؿ‌الامكانات‌الشخصية‌لديو‌حتى‌لا‌وىذا‌يتطمب‌مف‌الفرد‌دقة‌وموضوعية‌لتقييـ‌ذاتو‌وقدرات -‌ب

‌يخطي‌طريقو.
‌ومستوى‌ -‌ت ‌الحالية ‌وظيفتو ‌طبيعة ‌الموظؼ‌حوؿ ‌مناقشة ‌ذلؾ‌مف‌خلاؿ ‌ويتـ ‌الموظؼ: استشارة

‌التنمية‌ ‌أىداؼ ‌تحديد ‌وبعدىا ‌يحتاجيا ‌والتي ‌الشخصية ‌والميارات ‌المتطمبات ‌ىي ‌وما أدائو
‌اؼ‌المنظمة.الوظيفية‌الملائمة‌لو‌والتي‌يجب‌أف‌تتماشى‌مع‌أىد

ورش‌عمؿ‌التنمية‌الوظيفية:‌وىي‌تكسب‌الفرد‌معمومات‌وتجارب‌مف‌خلاؿ‌تبادؿ‌الآراء‌والأفكار‌ -‌ث
‌الوظائؼ‌وخطط‌التطوير‌الإداري‌والميني‌مف‌خلاؿ‌ذلؾ‌ ‌أداء والاىتمامات‌وتركز‌عمى‌كيفية

‌ستقبلا.يمكف‌تحديد‌الأفراد‌الذيف‌يمكف‌تييئتيـ‌ليحموا‌محؿ‌المدراء‌في‌الوظائؼ‌العميا‌م
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 أولًا: الدراسات المحمية:
المسار (، بعنوان:" واقع سياسة الاختيار والتعيين وأثرىا عمى 2011)عدوان،  دراسة -1

 الوظيفي لمعاممين في المصارف العاممة في قطاع غزة".

‌المسار‌ ‌عمى ‌ذلؾ ‌وأثر ‌والتعييف ‌الاختيار ‌سياسة ‌واقع ‌عمى ‌التعرؼ ‌إلى ‌الدراسة ‌ىذه ىدفت
‌التحميؿ‌ ‌التعرؼ‌عمى‌عممية ‌وذلؾ‌مف‌خلاؿ ‌في‌قطاع‌غزة، ‌المصارؼ‌العاممة ‌في ‌لمعامميف الوظيفي

‌ ‌المصارؼ، ‌في ‌المتبعة ‌مينية‌الوظيفي ‌ومعرفة ‌البشرية، ‌الموارد ‌لتخطيط ‌واضحة ‌استراتيجية ووجود
‌الإجراءات‌التي‌تقوـ‌بيا‌المصارؼ‌في‌عممية‌الاختيار‌والتعييف.

وقد‌استخدـ‌الباحث‌المنيج‌الوصفي‌التحميمي،‌حيث‌طبقت‌ىذه‌الدراسة‌عمى‌عينة‌عشوائية‌بمغت‌
‌متغيرا187) ‌لقياس ‌الاستبانة ‌الباحث ‌واستخدـ ‌موظفاً، )‌ ‌ببرنامج ‌أيضاُ ‌واستعاف ‌الدراسة، ‌SPSSت

‌لمتحميؿ‌الإحصائي.
 وتمثمت أىم نتائج الدراسة فيما يمي:

 .وجود‌مفيوـ‌واضح‌لعممية‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي 

 تعتبر‌متحققة‌‌ ‌التخطيط‌لمقوى‌العاممة‌)تحديد‌الاحتياجات‌المستقبمية‌مف‌الأيدي‌العاممة( عممية
 تحسيف.بصورة‌جيدة‌نوعاً‌ما‌وتحتاج‌إلى‌

 وأىم ما أوصت بو الدراسة ما يمي:
 ضرورة‌أف‌تساعد‌إدارة‌المصرؼ‌موظفييا‌في‌الحصوؿ‌عمى‌معمومات‌حوؿ‌فرص‌وظيفية‌أخرى‌

 متوفرة‌في‌المصرؼ.

 .عدـ‌خضوع‌عممية‌التعيينات‌والترقيات‌لتدخلات‌الإدارة‌العميا،‌حتى‌لا‌تخضع‌للاعتبارات‌الشخصية 

"واقع عممية تحديد الاحتياجات التدريبية لمعاممين في (، بعنوان: 2010دراسة )السراج،  -2
 المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة".

‌في‌ ‌لمعامميف ‌التدريبية ‌الاحتياجات ‌تحديد ‌عممية ‌واقع ‌عمى ‌التعرؼ ‌إلى ‌الدراسة ‌ىذه ىدفت
‌(179المنظمات‌غير‌الحكومية‌بقطاع‌غزة،‌واستخدـ‌الباحث‌المنيج‌الوصفي‌التحميمي‌حيث‌تـ‌توزيع‌)

 أظيرت النتائج ما يمي: وقد(،‌156استبانة‌واسترجاع‌)
 .دعـ‌الإدارة‌العميا‌في‌المنظمات‌غير‌الحكومية‌لعممية‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية 

 .وجود‌نظاـ‌لتحديد‌الاحتياجات‌التدريبية‌عمى‌مستوى‌المنظمة،‌والفرد‌والوظيفة 

 التوصيات:
 يد‌الاحتياجات‌التدريبية.ضرورة‌وجود‌خطة‌مكتوبة‌ومنظمة‌ومتكاممة‌لتحد 

 ضرورة‌توعية‌العامميف‌بأىمية‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية‌في‌المنظمات‌غير‌الحكومية‌في‌قطاع‌
 غزة.
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(، بعنوان: "تخطيط المسار الوظيفي لممدراء في الجامعة 2007دراسة )وادي، وماضي،  -3
 نظر ذاتية". وجية-غزةالإسلامية، 

‌ ‌تحميؿ ‌إلى ‌الدراسة ‌ىذه ‌الجامعة‌ىدفت ‌في ‌لممدراء ‌الوظيفي ‌المسار ‌في ‌المؤثرة العناصر
(‌86الإسلامية‌بغزة،‌حيث‌تـ‌توزيع‌استبانة‌عمى‌جميع‌المدراء‌في‌الجامعة‌الإسلامية،‌والبالغ‌عددىـ‌)

‌وتـ‌ ‌الشامؿ ‌الحصر ‌عينة ‌استخدما ‌كما ‌البيانات، ‌لجمع ‌كأداة ‌الاستبانة ‌الباحثاف ‌استخدـ ‌وقد مديراً،
‌ردة.(‌مف85استرداد‌)

 ومن أىم نتائج الدراسة ما يمي:
 مفيوـ‌واضح‌لممسار‌الوظيفي‌لدى‌المدراء‌في‌الجامعة‌الإسلامية.‌ديوج 

 .لا‌تساعد‌الأنظمة‌والموائح‌والقوانيف‌عمى‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌لممدراء 

 .توجد‌صمة‌بيف‌التدريب‌العممي‌ووظيفة‌المدير 

 بيعة‌الحاؿ‌يخضع‌إلى‌عناصر‌أخرى،‌إضافة‌ليس‌لممدير‌الحرية‌في‌اختيار‌وظيفتو،‌وىذا‌بط
 إلى‌الوظائؼ‌المتاحة.

 ومن أىم التوصيات:
 .ضرورة‌الارتقاء‌بأنظمة‌وقوانيف‌الجامعة‌بما‌يساعد‌عمى‌التخطيط‌الأفضؿ‌لممسار‌الوظيفي 

 ثراء‌المكتبة‌ ضرورة‌تركيز‌الباحثيف‌في‌مجاؿ‌الإدارة‌عمى‌إجراء‌بحوث‌حوؿ‌المسار‌الوظيفي،‌وا 
 ما‌يخصيا‌مف‌أدبيات‌تركز‌عمى‌الكفاءة‌في‌اختيار‌المدراء.العربية‌ب

 .ضرورة‌تعزيز‌نقاط‌القوة‌لدى‌المدراء‌والعامميف‌في‌الجامعة‌بما‌يخص‌المسار‌الوظيفي 

 ‌،فرص‌العمؿ‌ ‌حوؿ ‌المعمومات‌اللازمة ‌وتوفير ‌الاجتماعية ‌التوعية ‌تفعيؿ ‌عمى ‌التأكيد ضرورة
 لتعزيز‌العمؿ‌في‌مجاؿ‌المسار‌الوظيفي.

(، بعنوان:" واقع سياسة تطوير المسار الوظيفي في وكالة غوث 2005راسة )المدىون، د -4
وتشغيل اللاجئين الفمسطينيين/ الأونروا من وجية نظر موظفي الإدارات المحميين في الرئاسة والمكتب 

 الإقميمي".

‌ ‌وتطوير ‌بتخطيط ‌المتعمقة ‌الوكالة ‌برامج ‌واقع ‌عمى ‌التعرؼ ‌إلى ‌الدراسة ‌ىذه المسار‌ىدفت
‌الوظيفي،‌وقياس‌مدى‌وعي‌ومعرفة‌الموظفيف‌بالمفاىيـ‌الأساسية‌المتعمقة‌بيذا‌الشأف.

(%‌مف‌مجتمع‌03.8(‌استبانة‌عمى‌الموظفيف‌أي‌)195وقد‌قامت‌الباحثة‌ليذا‌الغرب‌بتوزيع‌)
‌(‌موظؼ.604الدراسة‌البالغ‌عددىـ‌)

 وخمصت ىذه الدراسة إلى ما يمي:
 الوظيفي‌با‌ ‌الموظفيف‌عف‌نظاـ‌ضعؼ‌ربط‌المسار ‌تدني‌واضح‌في‌رضا ‌التدريبي‌مع لمسار

 الترقية‌المعموؿ‌بو‌حالياً‌ومدى‌مساىمتو‌في‌تطوير‌المسار‌الوظيفي‌لدييـ.
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 تدني‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العامميف‌عف‌السياسات‌والأنظمة‌والقوانيف‌والأدوات‌التي‌تعني‌
 بتطوير‌مسارىـ‌الوظيفي.

 المعرفة‌بمفيوـ‌تخطيط‌وتطوير‌المسار‌الوظيفي‌بشكؿ‌عاـ،‌إلى‌اف‌أف‌معظـ‌الموظفيف‌لدييـ‌
 دورىـ‌الشخصي‌لو‌التأثير‌الأكبر‌في‌تطورىـ‌الفعمي.

 الدرجة‌‌ ‌المؤىؿ‌العممي، ‌العمر، ‌تغزى‌لمتغيرات‌الجنس، ‌إحصائية ‌فروؽ‌ذات‌دلالة ‌وجود عدـ
ية‌تعزى‌لمتغير‌الحمة‌الوظيفية،‌وعدد‌سنوات‌العمؿ‌في‌الوكالة،‌ووجود‌فروؽ‌ذات‌دلالة‌إحصائ

 الاجتماعية‌لصالح‌الأعزب.

 أوصت الدراسة بالتالي: وقد
 ‌،الترقية‌ ‌نظاـ ‌في ‌النظر عادة ‌وا  ‌والوظيفي، ‌التدريبي ‌بالمساريف ‌الاداء ‌تقييـ ‌نتائج ‌ربط ضرورة

 ووضع‌خرائط‌الإحلاؿ‌والتخطيط‌التعاقبي‌محؿ‌التنفيذ‌الفعمي‌الحالي.

 ومف‌ ‌ومعمنة ‌واضحة ‌سياسة ‌وضع ‌المسار‌ضرورة ‌وتطوير ‌بإدارة ‌الموظفيف‌خاصة ‌لجميع يومة
 الوظيفي‌لجميع‌الوظائؼ.

(، بعنوان:" تقييم عممية التدريب لمعاممين بالكميات التقنية في 2005دراسة )سعدية،  -5
 محافظات غزة من وجية نظر المتدربين".

محافظات‌غزة‌مف‌وجية‌ىدفت‌ىذه‌الدراسة‌إلى‌تقييـ‌عممية‌تدريب‌العامميف‌بالكميات‌التنقية‌في‌
نظر‌المتدربيف،‌ومحاولة‌الكشؼ‌عف‌الاحتياجات‌التدريبية‌الوظيفية‌لمعامميف،‌والتعرؼ‌عمى‌الفروؽ‌في‌
‌ومجاؿ‌ ‌العممي، ‌والمؤىؿ ‌الجنس، ‌لمتغير: ‌وفقاً ‌التقنية ‌الكميات ‌في ‌العامميف ‌تدريب ‌برامج ‌تقييـ دراسة

‌يع‌العامميف‌في‌ست‌كميات‌تقنية.العمؿ،‌وسنوات‌الخبرة.‌وتكوف‌مجتمع‌الدراسة‌مف‌جم
‌الدراسة‌ ‌وكانت‌أداة ‌الباحث‌المنيج‌الوصفي‌التحميمي‌لموصوؿ‌إلى‌نتائج‌الدراسة، ‌استخدـ وقد

(%‌مف‌53(‌موظفاً‌وموظفة،‌بنسبة‌)186عبارة‌عف‌استبانة‌طبقت‌عمى‌عينة‌عشوائية‌طبقية‌مقدارىا‌)
‌(.SPSS)مجتمع‌الدراسة‌وتـ‌استخداـ‌برنامج‌التحميؿ‌الإحصائي‌

 وقد خمصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من أىميا:
 ‌،ىناؾ‌قصوراً‌واضحاً‌في‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية،‌فلا‌يتـ‌مراعاة‌الوصؼ‌الوظيفي‌لمموظؼ

مكانية‌ترقيتو‌أو‌نقمو‌لوظيفة‌جديدة.  ونتائج‌تقييـ‌أدائو،‌وا 

 عممية‌التدريبية،‌إذ‌لا‌يتوفر‌لدييا‌خطة‌تقييـ‌تبدي‌إدارة‌الكميات‌التقنية‌اىتماماً‌ضعيفاُ‌في‌تقييـ‌ال
 منتظمة‌)قبؿ‌وأثناء‌وبعد‌التدريب(.

 .لا‌تتبع‌إدارة‌الكميات‌التقنية‌سياسات‌تشجيعية‌وتحفيزية‌لممشاركة‌في‌العممية‌التدريبية 

 
 ومن أىم توصيات الدراسة:
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 .العمؿ‌عمى‌ربط‌التدريب‌بسمـ‌الرواتب‌والدرجات‌والعلاوات‌الوظيفية 

 .ضرورة‌أف‌تأخذ‌الكميات‌التقنية‌بسياسات‌التدريب‌بكونو‌نظاماً‌متكاملًا 

 .ضرورة‌الالتزاـ‌بتقييـ‌فعالية‌التدريب،‌واستخداـ‌وسائؿ‌التقييـ‌المختمفة‌وأساليبيا 

ع التدريب في وزارة الزراعة الفمسطينية من وجية ق(، بعنوان: "وا2004دراسة )أبو حامد،  -6
 نظر المتدربين".

الزراعة‌الفمسطينية‌مف‌وجية‌نظر‌‌وزارةالدراسة‌إلى‌التعرؼ‌عمى‌واقع‌التدريب‌في‌‌ىدفت‌ىذه
(‌متدرباً‌مف‌مجتمع‌الدراسة‌لمعامميف‌في‌وزارة‌الزراعة،‌حيث‌811المتدربيف،‌واشتممت‌عينة‌الدراسة‌عمى‌)
‌استخدـ‌الباحث‌المنيج‌الوصفي‌التحميمي.

 وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية:
 ثير‌إيجابي‌لمتدريب‌يعتمد‌عمى‌الجيود‌الفردية‌لمموظفيف.ىناؾ‌تأ 

 التخطيط‌للاحتياجات‌التدريبية‌غير‌مبني‌عمى‌عمؿ‌مؤسساتي‌تتعاوف‌فيو‌الإدارات‌المختمفة،‌مع‌
 عدـ‌تخصيص‌الموازنات‌الكافية.

 ما‌ ‌لتطبيؽ ‌لممتدربيف ‌والفرصة ‌المجاؿ تاحة ‌وا  ‌المناسبة ‌البيئة ‌بتوفير ‌الاىتماـ ‌انخفاض‌مستوى
 تدربوا‌عميو‌أثناء‌التدريب.

 :قدمت الدراسة التوصيات التاليةو 
 .ربط‌الترقية‌أو‌الانتقاؿ‌إلى‌وظائؼ‌جديدة‌بالتدريب 

 لمتدريب‌آخذةً‌بعيف‌الاعتبار‌البيئة‌المعاصرة.‌استراتيجيةوضع‌ 

 والابداع‌التركيز‌عمى‌برامج‌تدريبية‌تساعد‌المدراء‌والموظفيف‌عمى‌تطوير‌أنفسيـ‌وتنمية‌التفكير‌
 وميارات‌الحوار‌والإقناع‌لدييـ.

(، بعنوان: "نموذج مقترح لتدريب مديري المدارس الإعدادية في 1999دراسة )العمري،  -7
 قطاع غزة في ضوء حاجاتيم التدريبية".

ىدفت‌ىذه‌الدراسة‌إلى‌تقديـ‌نموذج‌مقترح‌لتدريب‌مديري‌المدارس‌الإعدادية‌في‌قطاع‌غزة‌في‌
ية،‌وذلؾ‌عبر‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية‌لمديريف‌ومديرات،‌وشارؾ‌في‌تطبيؽ‌أداة‌ضوء‌حاجتيـ‌التدريب

‌(‌مدير/ة.98(%‌مف‌مجتمع‌الدراسة‌البالغ‌)89.10(‌مدير/ة‌أي‌بنسبة‌)88الدراسة‌)
 وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا:

 قطاع‌ ‌في ‌المدراس‌الإعدادية ‌مديري/ات ‌لتدريب ‌مقترح ‌نموذج ‌تطوير ‌ضوء‌‌ضرورة ‌في غزة
 حاجتيـ‌التدريبية.

 .الحاجة‌إلى‌التعرؼ‌عمى‌أساليب‌جديدة‌في‌التدريب‌والإشراؼ 

 .حاجة‌المتدربيف‌إلى‌استخداـ‌الحاسوب‌في‌التدريب 

‌وقد أوصت الدراسة بالآتي:
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 .تصميـ‌وتنفيذ‌برامج‌تدريبية‌لمديري‌المدراس‌وفؽ‌حاجاتيـ‌التدريبية‌المتغيرة 

 تدريبية‌وعدـ‌الاكتفاء‌بطريقة‌واحدة.تنويع‌الطرؽ‌والأساليب‌ال 

 .قياـ‌خبراء‌متخصصوف‌في‌التدريب‌عمى‌إدارتو 

 
 ة:ثانياً: الدراسات العربي

(، بعنوان: "فاعمية البرامج التدريبية في تطوير أداء العاممين 2010دراسة )العنزي،  -8
 بجوازات منطقة الحدود الشمالية، بالمممكة العربية السعودية".

اسة‌إلى‌التعرؼ‌عمى‌فاعمية‌البرامج‌التدريبية‌في‌تطوير‌أداء‌العمؿ‌بالمنظمات‌ىدفت‌ىذه‌الدر‌
‌الذي‌ ‌الدراسة ‌مجتمع ‌التدريب‌الأمني‌مف‌خلاؿ‌دراسة ‌أو ‌التدريب‌الإدارية، ‌مف‌ناحية ‌سواء الحكومية

لمتجمع،‌يتكوف‌مف‌جميع‌العامميف‌بجوازات‌منطقة‌الحدود‌الشمالية،‌وتـ‌توزيع‌الاستبانة‌عمى‌جميع‌أفراد‌ا
‌واسترد‌)073أي‌مسح‌شامؿ‌لمجتمع‌الدراسة،‌والبالغ‌عددىـ‌) (‌استبانة‌صالحة‌لمعمؿ،‌047(‌شخصاً

‌تماعي‌لملائمتو‌لطبيعة‌الدراسة.جحيث‌استخدـ‌الباحث‌المنيج‌الوصفي‌لمدخؿ‌المسح‌الا
 وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

 ‌ًجيدة‌في‌تقويـ‌فاعمية‌البرامج‌التدريبي.إف‌أفراد‌العينة‌موافقوف‌عمى‌أف‌ىناؾ‌أساليبا 

 تطوير‌أداء‌العامميف‌بجوازات‌منطقة‌الحدود.‌يساىـ‌فيالبرنامج‌التدريبي‌ 

 .يوجد‌معوقات‌تحد‌مف‌فاعمية‌البرنامج‌التدريبي 

 ومن أىم التوصيات:
 .ضرورة‌ربط‌التدريب‌بالترقية‌بالمديرية‌العامة‌لمجوازات 

 التدريبية‌بالبرامج‌التدريبية‌لمعامميف.‌الاىتماـ‌باستخداـ‌اسموب‌الوسائؿ 

 .اختيار‌المدربيف‌أصحاب‌الكفاءة‌العممية‌والعممية‌لمقياـ‌بتنفيذ‌البرامج‌التدريبية 

(، بعنوان: "البرامج التدريبية وعلاقتيا بالتخطيط لممسار الوظيفي 2009دراسة )المطيري،  -9
 بمدينة الرياض".دراسة مسحية عمى الضباط العاممين بقوات الأمن الخاصة  –

ىدفت‌ىذه‌الدراسة‌إلى‌توضيح‌علاقة‌البرامج‌التدريبية‌بالتخطيط‌لممسار‌الوظيفي،‌وقد‌تكوف‌
‌مف‌الضباط‌العامميف‌في‌قوات‌الأمف‌الخاصة‌بمدينة‌الرياض.‌883مجتمع‌الدراسة‌مف‌) (‌ضابطاً

استخدـ‌الاستبانة‌لجمع‌واستخدـ‌الباحث‌المنيج‌الوصفي‌التحميمي‌لاستقصاء‌أراء‌أفراد‌العينة،‌كما‌
‌:وتمخضت أىم النتائج فيالبيانات‌

 أف‌مستوى‌الموافقة‌عمى‌مدى‌وضوح‌مفيوـ‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌لدى‌عينة‌أفراد‌الدراسة‌كاف‌
 جيداً.
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 أف‌مستوى‌الموافقة‌عمى‌علاقة‌برامج‌التدريب‌بتخطيط‌المسار‌الوظيؼ‌لدى‌عينة‌أفراد‌الدراسة‌
 كاف‌مقبولًا.

 موافقة‌عمى‌وجود‌معوقات‌بتخطيط‌المسار‌الوظيفي‌لدى‌عينة‌أفراد‌الدراسة‌كاف‌مرتفعاً.اف‌مستوى‌ال 

 وعدـ‌‌ ‌لممستوى‌التعميمي‌والرتبة‌والعمر، ‌وفقاً ‌العينة ‌بيف‌أفراد ‌إحصائية ‌فروؽ‌ذات‌دلالة وجود
 وجود‌فروؽ‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بيف‌أفراد‌العينة‌وفقاً‌لمتغير‌نوع‌الدورات.

 الدراسة: وأىم ما أوصت بو
 .ضرورة‌الاىتماـ‌بنشر‌الوعي‌وتثقيؼ‌العامميف‌بأىمية‌التخطيط‌لممسار‌الوظيفي 

 بدورات‌لتخطيط‌‌ ‌الوظيفي‌والحاؽ‌بعض‌الأفراد ‌متخصصيف‌في‌تخطيط‌المسار ‌ايجاد ضرورة
 المسار‌الوظيفي.

 .الحاجة‌إلى‌إجراء‌المزيد‌مف‌البحوث‌والدراسات‌في‌مجاؿ‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي 

(، بعنوان: "استراتيجية التدريب وأثرىا عمى أداء 2008)الشرعة والطراونة، دراسة  -10
 العاممين في الشركات المساىمة العامة الصناعية الأردنية".

ىدفت‌ىذه‌الدراسة‌إلى‌معرفة‌مدى‌تطبيؽ‌الشركات‌المساىمة‌العامة‌الصناعية‌الأردنية‌للأنشطة‌
يب،‌وأثر‌ذلؾ‌عمى‌مستوى‌أداء‌العامميف‌فييا،‌ولقد‌تكوف‌التي‌ليا‌علاقة‌بوجود‌استراتيجية‌واضحة‌لمتدر‌

‌في‌سوؽ‌عماف‌المالي‌‌مجتمع ‌المسجمة ‌الأردنية ‌الصناعة ‌العامة ‌الشركات‌المساىمة الدراسة‌مف‌كافة
(%‌مف‌53(‌شركة،‌أما‌عينة‌الدراسة‌فتـ‌اختيار‌عينة‌عشوائية‌مف‌ىذه‌الشركات‌مقدارىا‌)81وعددىا‌)

 (‌شركة،‌ولقد‌استخدمت‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌البيانات.43مجتمع‌الدراسة‌بواقع‌)

 ولقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج من أبرزىا:
 وجود‌علاقة‌ارتباط‌إيجابية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بيف‌تطبيؽ‌الشركات‌المساىمة‌والعامة‌الصناعية‌

وكذلؾ‌‌،لعامميف‌فيياوبيف‌مستوى‌أداء‌ا‌استراتيجي،الأردنية‌لمراحؿ‌العممية‌التدريبية‌مف‌منظور‌
 .وبيف‌أداء‌العامميف‌فييا‌،المقدمة‌في‌ىذه‌الشركات‌بيف‌درجة‌تنوع‌البرامج‌التدريبية‌وجود‌علاقة

 وجود‌علاقة‌ارتباط‌إيجابية‌ذات‌دلالة‌احصائية‌بيف‌مدى‌تبني‌الادارة‌العميا‌في‌ىذه‌الشركات‌
 العامميف.وبيف‌مستوى‌أداء‌‌التدريب،لاستراتيجية‌

 أظيرت‌نتائج‌ىذه‌الدراسة‌الى‌أف‌ىناؾ‌بعض‌المعوقات‌التي‌تواجييا‌ىذه‌الشركات‌عند‌تبني‌
الكفاءة‌‌ذويوعدـ‌توفر‌المدربيف‌‌التنظيمية،أىميا‌عدـ‌وجود‌الثقافة‌‌لمتدريب،استراتيجية‌فعالة‌

 والأنظمة.وجمود‌القوانيف‌‌العالية،

 وأوصت الدراسة بالتالي:
 مف‌الاىتماـ‌والدعـ‌مف‌الإدارة‌‌ضرورة‌ قياـ‌الشركات‌المساىمة‌والعامة‌الصناعية‌بتوفير‌مزيداً

 لمتدريب.العميا‌لتبني‌استراتيجيات‌واضحة‌
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 التدريب.واتباع‌أساليباً‌مختمفة‌في‌‌لأفرادىا،المقدمة‌‌البرامج‌التدريبيةضرورة‌تنويع‌‌ 

في وتطويره كما تراه موظفات ( بعنوان: "مفيوم المسار الوظي2008 )الحربي، دراسة -11
 ."جامعة القصيم

‌ينعكس‌عمى‌ ‌عمى‌أىمية‌تطوير‌المسار‌الوظيفي‌لمموظؼ‌مما ‌الي‌التأكيد ‌الدراسة ىدفت‌ىذه
أدائو‌في‌وظيفتو‌وتطمعاتو‌وأىدافو‌المنشودة‌وتتمثؿ‌المشكمة‌في‌معرفة‌مدى‌إلماـ‌موظفات‌جامعة‌القصيـ‌

‌ب ‌تطويره ‌الوظيفي‌وكيفية ‌المسار ‌الموظؼ‌بمفيوـ ‌بيف ‌التاـ ‌التوافؽ ‌يحقؽ ‌استخدمت‌‌ووظيفتو.ما ولقد
‌.الباحثة‌المنيج‌الوصفي‌التحميمي‌عمى‌عينة‌مف‌موظفي‌الجامعة

 ومن أىم النتائج التي توصمت الييا الدراسة ما يمي: 
 عدـ‌فيـ‌واستيعاب‌مفيوـ‌المسار‌الوظيفي‌لموظفات‌جامعة‌القصيـ‌وانحساره‌فقط‌مف‌وجية‌نظر‌

 فقط.راسة‌بالوظائؼ‌المتعددة‌أفراد‌الد

 أف‌أفراد‌مجتمع‌الدراسة‌يميموف‌إلى‌الموافقة‌بدرجة‌كبيرة‌جداً‌عمى‌أف‌مف‌أىـ‌المعوقات‌التي‌تحد‌
 ‌يمي:مف‌تطور‌المسار‌الوظيفي‌ىو‌ما‌

 بسيولة.الترقية‌وفقاً‌لمنظاـ‌غير‌متاحة‌ -‌أ

 الشخصية.عدـ‌توفير‌دورات‌تساعد‌عمى‌تطوير‌الميارات‌ -‌ب

‌‌فقد أوصت الدراسةوفي النياية  ‌المسار ‌موضوع ‌الدراسات‌حوؿ ‌مف ‌المزيد الوظيفي‌بإجراء
‌وأليات‌تطبيقو‌لدى‌العامميف‌‌والطرؽ ‌بالجامعة.الكفيمة‌بتعزيز‌وبإثراء‌مفيوـ

دراسة  –" أثر تطوير المسار الوظيفي في رضا العاممين بعنوان: ،(2004 )الييتي، دراسة -12
 ".الأردنيةميدانية في عدد من الجامعات 

‌ ‌المسار ‌تطوير ‌أثر ‌تحديد ‌إلى ‌الدراسة ‌ىذه ‌فيىدفت ‌مف‌‌الوظيفي ‌عدد ‌في ‌العامميف رضا
(‌883ولتحقيؽ‌أىداؼ‌الدراسة‌تـ‌تطوير‌استبانة‌وزعت‌عمى‌عينة‌بمغت‌)‌)الرسمية(،الجامعات‌الأردنية‌

‌‌فرداً، ‌الوسط ‌منيا ‌الإحصائي ‌التحميؿ ‌في ‌أساليب ‌عدة ‌استخداـ ‌تـ ‌‌الحسابي،وقد ‌البسيط،الارتباط
‌والتبايف‌الثنائي.‌الانحدار،

 وتوصمت الدراسة إلى عدة نتائج من أىميا:
 دارة‌ وبيف‌‌المسار،وجود‌علاقات‌ارتباط‌متوسطة‌بيف‌)أبعاد‌المتغير‌المستقؿ(‌تخطيط‌المسار‌وا 

 المنظمة.والرضا‌عف‌‌الوظيفة،)أبعاد‌المتغير‌التابع(‌الرضا‌عف‌

 المؤسسات‌المبحوثةىناؾ‌علاقات‌تأثير‌متباينة‌القوة‌بيف‌أبعاد‌الدراسة‌تثير‌إلى‌ضعؼ‌اىتماـ‌‌‌
لى‌ضعؼ‌درجة‌رضا‌العامميف‌أنفسيـ‌عف‌عممية‌تطوير‌المسار‌‌فييا،بتطوير‌مسار‌العامميف‌ وا 

 الوظيفي.
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 لؾ‌ضعفاً‌ولكف‌ىنا‌،أف‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌كانت‌ذات‌صمة‌واضحة‌بتطوير‌المسار‌الوظيفي
 مف‌دعـ‌الإدارة‌العميا‌ليذا‌الاتجاه.

 وفي النياية فقد أوصت الدراسة بما يمي:
 ‌ ‌مسار ‌تطوير ‌سياسات ‌تبني ‌الوعي‌جديدة،ضرورة ‌تطوير‌‌ونشر ‌عممية ‌بأىمية ‌العامميف بيف

 مسارىـ‌الوظيفي‌والتدريبي.

 ‌ ‌العممية ‌في ‌العامميف ‌مديري‌شؤوف ‌دور ‌تعزيز ‌نظـ‌‌التطويرية،ضرورة ‌استخداـ ‌دعـ وضرورة
 البشرية.المعمومات‌الموارد‌

 الوظيفي". المسار تطوير عمى وأثرىا الإدارية التنمية(، بعنوان: "2002دراسة )ديوب،  -13
 الدراسة: إلييا توصمت التي النتائج وأىم
 التي‌الوظيفي‌النقؿ‌وعمميات‌الوظيفية‌الترقية‌عممية‌مف‌وكؿ‌الإدارية‌التنمية‌بيف‌علاقة‌ىناؾ‌

‌ىذه‌في‌الوظيفية‌التعاقب‌خطط‌ووضع‌الإدارية،‌القيادات‌بيف‌الإداري‌المستوى‌نفس‌عمى‌تجري
‌.الشركات

 وعدـ,‌الوظيفي‌المسار‌وتطوير‌الإدارية‌التنمية‌لخطط‌بالنسبة‌والكاممة‌الدقيقة‌المعمومات‌نقص‌
‌المتاحة‌التطوير‌وفرص‌الإدارية‌التنمية‌بأىمية‌المديريف‌تعرؼ‌التي‌لمبرامج‌الشركات‌تقديـ

‌.لممديريف
 زيادة‌في‌تساىـ‌الإدارية‌التنمية‌بأف‌الخاص‌القطاع‌وشركات‌العاـ‌الأعماؿ‌قطاع‌شركات‌تتفؽ‌

‌يساعده‌مما‌لممرشح،‌الوظيفة‌مجاؿ‌في‌جديدة‌وظيفية‌ميارات‌واكتساب‌والنظرية‌العممية‌القدرات
 .أكبر‌بكفاءة‌عممو‌إنجاز‌عمى

بعنوان: " أثر برنامج التدريب في معيد الإدارة العامة الأردني  (،1999 )شديفات، دراسة  -14
 عمى التدرج الوظيفي وأداء الموظف الحكومي في محافظة اربد".

ىدفت‌الدراسة‌الى‌تقييـ‌أثر‌البرامج‌الإدارية‌الأساسية‌كأحد‌برامج‌خطة‌تطوير‌المسار‌التدريبي‌
‌ ‌الحكومي ‌الجياز ‌وأ‌الأردني،في ‌الوظيفي ‌التدرج ‌وقد‌عمى ‌اربد. ‌محافظة ‌في ‌الحكومي ‌الموظؼ داء

‌استخدمت‌الباحثة‌المنيج‌الوصفي‌التحميمي.
وقد‌أظيرت‌نتائج‌الدراسة‌أف‌برنامج‌الإدارة‌الأساسية‌قد‌أثر‌عمى‌أداء‌الموظؼ‌الحكومي‌في‌محافظة‌

‌ضاً.كما‌أف‌أثر‌ىذا‌البرنامج‌كاف‌كبيراً‌وواضحاً‌عمى‌تدرج‌الموظؼ‌الحكومي‌أي‌،اربد‌بشكؿ‌واضح
 

 : بالتاليوقد أوصت الدراسة 
 ضرورة‌الاستمرار‌في‌تنفيذ‌خطة‌المسار‌التدريبي‌لأنيا‌تقدـ‌برامجاً‌متكاممة‌تشمؿ‌جميع‌موظفي‌

 الاردني.الجياز‌الحكومي‌
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 ضرورة‌تظافر‌جيود‌المنظمات‌محمياً‌وعربياً‌لتوضيح‌مفيوـ‌التدرج‌الوظيفي‌وأىميتو‌وتأثيره‌عمى‌
 محمياً‌وعربياً.المنظمات‌والأفراد‌

 "."الرضا الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في جامعة اليرموك:بعنوان (،1999 ،)مساعدة دراسة -15
ىدفت‌ىذه‌الدراسة‌إلى‌قياس‌وتحميؿ‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العامميف‌الإدارييف‌في‌جامعة‌اليرموؾ‌

‌،مكاف‌العمؿ‌،ات‌الخدمةسنو‌‌،الدرجة‌العممية‌،الجنس‌،مسمى‌الوظيفة‌متغيرات:وعلاقة‌ذلؾ‌بكؿ‌مف‌
%(‌مف‌المجتمع‌الأصمي‌الذي‌تكوف‌مف‌01وقد‌اشتممت‌عينة‌الدراسة‌عمى‌ما‌نسبتو‌)‌،الراتب‌الشيري

‌وموظفة.(‌موظفا1484‌ً)
 إلى:وأشارت نتائج الدراسة 

 لمستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌الموظفيف‌الإدارييف‌في‌الجامعة‌عمى‌كؿ‌أف‌ىناؾ‌‌ انخفاضاً‌عاماً
‌ ‌الراتب ‌الوظيفي‌،الشيريمف: ‌العممية‌،والترقيات‌،والحوافز‌،والاستقرار وسنوات‌‌،وظروؼ

 مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لمعامميف.‌وعمى‌،الخدمة

 العمؿ.الجنس‌ومكاف‌‌متغيري:عدـ‌وجود‌فروؽ‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عمى‌كؿ‌مف‌ 

  بضرورة:وقد أوصت الدراسة 
 الوظيفي.مف‌أجؿ‌زيادة‌الرضا‌‌لمعامميف،تطوير‌وتفعيؿ‌برامج‌خاصة‌بالمسار‌الوظيفي‌ 

 والترقيات.إيجاد‌نظاماً‌جديداً‌خاصاً‌بالحوافز‌ 

 المجتمع.إعادة‌النظر‌في‌مقدار‌الراتب‌الشيري‌لمعامميف‌بما‌يضمف‌ليـ‌حياةً‌كريمة‌في‌‌ 

"تخطيط المسار الوظيفي لممديرين في الوزارات  بعنوان: ،(1995 )العواممة،دراسة  -16
 ميدانية".دراسة  –الأردن والدوائر المركزية في 

ىدفت‌ىذه‌الدراسة‌الى‌تخطيط‌وتحميؿ‌المسار‌الوظيفي‌نظرياً‌وبياف‌جوانبو‌التطبيقية‌في‌الوزارات‌
‌مف‌مختمؼ‌المستويات‌433الاردف‌مف‌خلاؿ‌دراسة‌ميدانية‌لعينة‌شممت‌)‌المركزية‌فيوالدوائر‌ (‌مديراً

‌وقد‌استخدـ‌الباحث‌الوصؼ‌التحميمي.‌والوسطى‌والدنيا،التنظيمية‌العميا‌
 اىميا:وتوصمت الدراسة الى نتائج كان من 

 التي‌استيدفيا‌البحثضعؼ‌فرص‌التقدـ‌الوظيفي‌لممديريف‌في‌الوزارات‌والدوائر‌. 

 في‌اختيار‌المسار‌الوظيفي‌لممديريف‌في‌الوزارات‌والدوائر‌تد‌ التي‌ني‌مستوى‌الوضوح‌والحرية
 .استيدفيا‌البحث

 الحالية.تشكؿ‌الحوافز‌المادية‌أىـ‌دوافع‌المديريف‌لتغيير‌وظائفيـ‌ 

 وقد أوصت الدراسة بالتالي:
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 الحوافز‌والأد‌ ‌فيو‌مف‌فرص‌ونشاطات‌بنظـ ‌ربط‌المسار‌الوظيفي‌بما اء‌والرقابة‌العمة‌ضرورة
والمؤسسي‌وزيادة‌الانتاجية‌في‌المجتمع‌‌الفردي،بحيث‌يساعد‌ذلؾ‌في‌تحسيف‌مستويات‌الأداء‌

 عموماً.

 ضرورة‌إجراء‌المزيد‌مف‌الدراسات‌النظرية‌والميدانية‌في‌مجاؿ‌المسار‌الوظيفي‌بغية‌سد‌الفجوة‌
 الواضحة‌في‌أدبيات‌الإدارة‌العربية‌في‌ىذا‌المجاؿ.

‌
 الدراسات الأجنبية:ثالثاً: 

 (، بعنوان:Sega، 2006دراسة ) -17

 " Training And Needs Assessment Technique Improvement In Customer 

Service Through Field Observation Study." 
‌الاحتياجات‌ ‌وتحديد ‌التدريب ‌أساليب ‌تطبيؽ ‌آلية ‌عمى ‌التعرؼ ‌إلى ‌الدراسة ‌ىذه ىدفت

ات‌الزبائف‌في‌شركة‌اؿ‌خطوط‌الجوية‌في‌ولية‌ويسكنسوف‌الأمريكية‌وتـ‌التدريبية‌لمعامميف‌في‌خدم
 وتوصمت الدراسة إلى التالية:استخداـ‌اسموب‌الملاحظة‌في‌جمع‌البيانات‌لمدة‌خمسة‌شيور،‌

 .عدـ‌دعـ‌الدراسة‌العميا‌لعممية‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية 

 .عدـ‌وجود‌برنامج‌تدريبي‌منتظـ‌لمعامميف‌بالشركة 

 التدريبية‌‌ ‌الاحتياجات ‌لتحديد ‌الضرورية ‌الخبرات ‌إلى ‌بالشركة ‌القرار ‌وصانعي ‌الإدارة افتقار
‌لمعامميف.

وأوصػػػت‌الدراسػػػة‌بضػػػرورة‌اعتمػػػاد‌أي‌برنػػػامج‌تػػػدريبي‌عمػػػى‌أسػػػاس‌تحديػػػد‌الاحتياجػػػات‌التدريبيػػػة‌
‌لتحديد‌الاحتياجات‌التدريبية.‌ADDIEلمعامميف،‌وتـ‌اقتراح‌نموذج‌

 بعنوان:( Renaud، 2004دراسة ) -18

"The Determinants of Participation in Non-Mandatory Training." 
ىدفت‌ىذه‌الدراسة‌إلى‌العػرؼ‌عمػى‌محػددات‌المشػاركة‌فػي‌التػدريب‌الغيػر‌إلزامػي‌لػدى‌المؤسسػة،‌

‌(‌موظفاً.1918وتمثؿ‌مجتمع‌الدراسة‌بموظفي‌المؤسسة‌البالغ‌عددىـ‌)
 ئج كما يمي:وتوصمت الدراسة إلى مجموعة من النتا

 الاجتماعي‌‌ ‌المحدد ‌إلزامي: ‌التدريب‌الغير ‌في ‌المشاركة ‌المحددات‌تفسر ‌مف ىناؾ‌مجموعتيف
والمتمثؿ‌)بالعمر،‌الجنس،‌التعميـ،‌المؤىؿ(،‌والثاني‌مرتبط‌بالوظيفة‌والمتمثؿ‌)بثقافة‌المؤسسة،‌

‌والوضع‌الوظيفي(.  المستوى‌الوظيفي‌في‌اليرـ

 د‌لممشاركة‌في‌التدريب‌الغير‌إلزامي.إف‌العمر‌يؤثر‌بشكؿ‌سمبي‌كمحد 

 .أف‌النساء‌يشاركف‌أكثر‌مف‌الرجاؿ‌في‌التدريب‌الغير‌إلزامي 
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 .أف‌المؤىؿ‌العممي‌يؤثر‌سمبياً‌كمحدد‌لممشاركة‌في‌التدريب‌الغير‌إلزامي 

 وأوصت الدراسة بضرورة:
 ‌ ‌مياراتيـ ‌تنمية ‌عمى ‌العامميف ‌بتشجيع ‌الحكومية ‌والسمطات ‌العماؿ ‌اتحاد ‌التدريب‌قياـ عبر

 الإلزامي‌والتدريب‌الغير‌إلزامي‌)الاختياري(.

 .الاىتماـ‌برأس‌الماؿ‌المتمثؿ‌بالبشر‌كعامؿ‌متنامي‌يجب‌النيوض‌بو‌ودعمو 

 (، بعنوان:Noreen & Morley،  1998دراسة ) -19

“Training and Development in the Irish Context: Responding to the 

Competitiveness Agenda”. 
فػػي‌ظػػؿ‌‌الأيرلنػػديىػػدفت‌ىػػذه‌الدراسػػة‌إلػػى‌دراسػػة‌نظػػاـ‌التػػدريب‌والتطػػوير‌الػػوطني‌فػػي‌المجتمػػع‌

‌،‌والتطور‌في‌التكنولوجيا.الأيرلنديالمنافسة‌الدولية‌العميقة‌التي‌تواجو‌الاقتصاد‌الوطني‌
‌(‌موظفاً.048وقدر‌أجريت‌الدراسة‌عمى‌عينة‌عشوائية‌مقدراىا‌)

 التالية:وتوصمت الدراسة إلى النتائج 
 في‌ظؿ‌الصناعات‌التي‌‌ ‌في‌الميارات‌لدى‌الموظفيف‌والقوى‌العاممة‌في‌ايرلندا أف‌ىناؾ‌فجوة

 تشيدىا،‌والضغط‌المتزايد‌في‌توفير‌الحوافز‌لممستويات‌التنظيمية‌التدريبية.

 يوجد‌تحدي‌بارز‌يواجو‌التدريب‌والتطوير‌في‌جعؿ‌المعرفة‌لدى‌الموظفيف‌تتلاءـ‌مع‌متطمبات‌
‌ ‌عممية‌مستقبؿ ‌في ‌بمشاركتيـ ‌وارتباطيا ‌التعمـ، ‌عمى ‌قدرتيـ ‌خلاؿ ‌مف ‌والأفراد ‌العاممة القوى
 الابتكار.

 التحدي‌الذي‌يقع‌عمى‌الدولة‌والمنظمات‌ىو‌في‌توفير‌البيئة‌الملائمة‌لعممية‌التدريب‌والتطوير؛‌
 لأنو‌يؤثر‌في‌زيادة‌الإنتاجية‌والاقتصاد‌الوطني.

 وأوصت الدراسة بضرورة:
 نتائج‌التدريب‌دافعاً‌قوياً‌لمحكومة‌إعادة‌تشكيؿ‌العمؿ‌المؤسسي‌لمتدريب،‌بحيث‌يصبح‌أف‌تشكؿ‌

 لو‌قيمة‌أكبر‌في‌التطوير‌الإداري‌والوظيفي.

 توحيد‌الجيود‌لعلاج‌حالة‌التدريب‌والتطوير‌مف‌خلاؿ‌التدخؿ‌في‌تحسيف‌النظاـ‌الوطني‌لمتدريب‌
 والتطوير‌في‌ايرلندا.

 (، بعنوان: Shehadeh، 1997دراسة ) -20

"The Career Path Management Practices of. Selected Corporation In Metro 

Manila" 
‌عمى‌مرتكزاتو‌ ‌لمفرد ‌الوظيفي ‌المسار ‌اختيار ‌تأثير ‌مدى ‌التعرؼ‌عمى ‌إلى ‌الدراسة ىدفت‌ىذه

ة‌عمى‌تطور‌خطة‌الوظيفية،‌وتأثير‌عوامؿ‌كالميارات‌والدافعية‌الوظيفية‌والاحتياجات‌الشخصية‌والتنظيمي
‌مف‌) ‌الدراسة ‌تكوف‌مجتمع ‌وقد ‌الوظيفي‌لمفرد. ‌في‌مستوى‌111المسار ‌تنفيذي‌ومساعده ‌نائب‌مدير )
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‌في‌) ‌العميا ‌التصنيع،‌5الإدارة ‌تعمؿ‌في‌مجالات: ‌الفمبيف، ‌مانيلا/ ‌شركات‌كبرى‌في‌مركز‌العاصمة )
‌%(.74.44بة‌)(‌أي‌نس80الخدمات،‌توزيع‌الكيرباء،‌وصناعة‌النفط،‌وكانت‌الردود‌)

 وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج منيا:
 ‌،أف‌ىناؾ‌خمسة‌عوامؿ‌تؤثر‌في‌تطوير‌خطة‌المسار‌الوظيفي‌لمفرد،‌تشكؿ‌الدافعية‌الوظيفية

والرغبات‌النسبة‌الأكبر.‌بينما‌تشكؿ‌الاحتياجات‌التنظيمية‌والفردية‌والميارات‌)كالميارات‌الفنية‌
 الأقؿ.والتنظيمية‌والسموكية(‌النسبة‌

 كانت‌أكثر‌المشاكؿ‌الجوىرية‌في‌إدارة‌المسار‌الوظيفي‌وتقدميا،‌وعدـ‌تمكف‌الموظفيف‌مف‌تحديد‌
 مرتكزاتيـ‌الوظيفية‌فييا.

 شكمت‌البرامج‌التدريبية،‌ونظاـ‌المكافآت،‌وبرامج‌التطوير‌الوظيفي‌أكثر‌البرامج‌أىمية‌في‌تطوير‌
 ورش‌العمؿ.المسارات‌الوظيفية‌يمييا‌الاستشارات‌الوظيفية‌و‌

 وأوصت الدراسة بضرورة:
 .أف‌تولي‌الترقيات‌المتاحة‌في‌الأقساـ‌الأخرى،‌الاىتماـ‌عند‌تحديد‌المسار‌الوظيفي 

 .أف‌تسف‌المؤسسات‌سياسة‌واضحة‌ومحددة‌خاصة‌بإدارة‌المسار‌الوظيفي 

 .أف‌تمنح‌المؤسسات‌فرصاً‌متكافئة‌لمتدريب‌لجميع‌الموظفيف 

 القريبة‌والبعيدة‌المدى‌بعيف‌الاعتبار‌عند‌التخطيط‌لمميف.أف‌يتـ‌أخذ‌خطط‌المؤسسة‌ 

 (، بعنوان:Kerry& kriss، 1996دراسة ) -21

 " A Description of Career Development Services Within Canadian Organizations  ."  
وقد‌. ىدفت‌ىذه‌الدراسة‌إلى‌التعرؼ‌عمى‌نطاؽ‌خدمات‌المسار‌الوظيفي‌في‌المنظمات‌الكندية

(‌03وبمغت‌)‌‌Calgar Albertaضـ‌مجتمع‌الدراسة‌بعض‌منظمات‌القطاعيف‌العاـ‌والخاص‌في‌مدينة
منظمة،‌وقد‌استخدمت‌في‌المقابمة‌استبانة‌)تطوير‌المسار(‌تضمنت‌ثلاثة‌متغيرات‌ىي‌)تخطيط‌المسار(‌

سار‌العامميف؟(،‌و)إدارة‌المسار(‌و)تخطيط‌الحياة(.‌ومف‌تساؤلات‌الدراسة‌)كيؼ‌تفيـ‌المنظمات‌تطوير‌م
و)ماذا‌تريد‌المنظمات‌إنجازه‌باستخداـ‌خدمات‌تطير‌المسار؟(،‌و)ماىي‌الخدمات‌المتاحة‌وكيؼ‌يحصؿ‌

‌العامموف‌عمى‌ىذه‌الخدمات؟(.
 وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

 تكف‌بعض‌الخدمات‌‌ ‌مف‌خدمات‌تطوير‌المسار‌كانت‌ملائمة‌ولكف‌لـ أف‌الأىداؼ‌المقصودة
 بؽ‌مع‌الأىداؼ،‌كما‌أف‌حقؿ‌تطوير‌المسار‌التنظيمي‌ينمو‌ببطء.تتطا

 المسار‌وتمييا‌خدمات‌تخطيط‌المسار‌‌ أف‌أوسع‌الخدمات‌التي‌كانت‌متاحة،‌ىي‌خدمات‌إدارة
 مف‌حيث‌الأىمية.

 وقد أوصت الدراسة بضرورة:
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 قو‌تطوير‌خدمات‌المسار‌عمى‌أسس‌تنظيمية‌ووظيفية‌واضحة،‌وليست‌عمى‌أساس‌ما‌سوؼ‌تحق
 مف‌تأثير‌مادي‌لممنظمة‌ولمعامميف.

 السعي‌المتواصؿ‌في‌تقديـ‌خدمات‌تطوير‌المسار‌ليتوافؽ‌مع‌مستوى‌تدريب‌أعمى‌للأفراد،‌مع‌
‌أكثر‌ ‌وظيفية ‌مسارات ‌وتطوير ‌لتصميـ ‌وذلؾ ‌التخطيط ‌أجؿ ‌مف ‌بمستشاريف ‌الاستعانة أىمية

 فاعمية.

 (، بعنوان:Facteau et.al، 1995دراسة ) -22

 "  Transformational and Transactional Leadership: Association With 

Attitudes Toward Evidence-Based Practice". 
‌كانت‌المعتقدات‌العامة‌لممتدربيف‌عف‌التدريب‌تؤثر‌في‌ ‌إذا ىدفت‌ىذه‌الدراسة‌إلى‌تحديد‌فيما

‌التدريب‌في‌إطار‌منيج‌تدريبي‌واسع‌المد ‌عممية ‌قبؿ‌وبعد ‌تأثير‌الدافعية ‌تقييـ ‌إلى‌ذلؾ‌تـ ‌إضافة ى،
الدعـ‌الاجتماعي‌لمتدريب‌مف‌أربعة‌مستويات‌إدارية‌)الإدارة‌العميا،‌والمشرفيف،‌والمرؤوسيف،‌ونظراء‌مف‌

‌ومشرفاً،‌وقد‌استخدـ‌الاستبياف‌في‌976نفس‌المستوى‌الإداري(،‌وقد‌تكونت‌عينة‌الدراسة‌مف‌) (‌مديراً
‌جمع‌المعمومات.

 ى النتائج التالية:وتوصمت الدراسة إل
 ‌،العميا‌ ‌الاجتماعي‌)الإدارة ‌متغيرات‌لمدعـ ‌المؤسسي‌وثلاثة ‌والالتزاـ ‌لمتدريب، ‌العامة أف‌النسبة

 والمشرفيف،‌والمرؤوسيف(،‌كاف‌لصالح‌الدافعية‌لمتدريب‌التأىيمي.

 لصالح‌ ‌كانت ‌والمرؤوسيف ‌والمشرفيف، ‌العميا، ‌الإدارة ‌قمب ‌مف ‌التأىيمي ‌لمتدريب ‌الدافعية ‌أف
 المرؤوسيف.

 :التاليوأخيراً أوصت الدراسة ب
 .ضرورة‌العمؿ‌عمى‌إيجاد‌إطار‌عاـ‌يعمؿ‌عمى‌زيادة‌الدافعية‌لدى‌العامميف 

 .ضرورة‌الاستمرار‌في‌الدراسات‌والبحوث‌في‌مجاؿ‌فاعمية‌التدريب‌وأثره‌عمى‌الدافعية 

 (، بعنوان: Judge et al، 1995دراسة ) -23

“Assumptions to predict successfully the career path for executives in the 

United States.” 
قامػت‌ىػذه‌الدراسػػة‌عمػى‌افتػراض‌أف‌نجػػاح‌المػديريف‌فػي‌مسػػارىـ‌الػوظيفي‌يمكػف‌النظػػر‌إليػو‌نظػػرة‌
شمولية‌تحتوي‌كػلًا‌مػف:‌نجػاح‌المسػار‌المينػي‌الموضػوعي‌وىػو‌عبػارة‌عػف‌المكافػآت‌وعػدد‌الترقيػات‌التػي‌

د،‌نجػػاح‌لممسػػار‌المينػػي‌الػػذاتي‌ويعػػرؼ‌بأنػػو‌شػػعور‌الفػػرد‌بالإنجػػاز‌والرضػػى‌الػػوظيفي،‌حصػػؿ‌عمييػػا‌الفػػر‌
‌(‌مف‌المدراء‌الأمريكييف‌في‌الولايات‌المتحدة.1088وذلؾ‌مف‌خلاؿ‌دراسة‌شممت‌)

‌
‌
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 وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج منيا:
 الوظيف‌ ‌المسار ‌نجاح ‌عمى ‌تؤثر ‌أف ‌يمكف ‌التي ‌المتغيرات ‌مف ‌عددا ‌ىناؾ ‌منيا:‌أف ‌لمفرد ي

‌ونوع‌وجودة‌ ‌البشري، ‌رأس‌الماؿ ‌الاجتماعية، ‌والجنس‌والحالة ‌كالعمر المتغيرات‌الديموغرافية:
‌ودرجة‌ ‌الفرد ‌يعمميا ‌التي ‌الساعات ‌وعدد ‌والطموح ‌الدوافع ‌الإنجاز، ‌ومعدلات ‌والخبرة التعميـ

احيا،‌كوف‌المنظمة‌الأىمية‌التي‌يولييا‌لعممو،‌وعوامؿ‌تتعمؽ‌بالمنظمة،‌حجـ‌المنظمة‌ومدى‌نج
 تعمؿ‌في‌القطاع‌العاـ‌أو‌الخاص‌والقطاع‌الذي‌تمثمو.

 أف‌العوامؿ‌التي‌تؤدي‌إلى‌نجاح‌المسار‌الموضوعي‌لمفرد‌تختمؼ‌عف‌تمؾ‌العوامؿ‌التي‌تؤدي‌
‌ىي‌ ‌والدوافع ‌المنظمة، ‌مف ‌بكؿ ‌تتعمؽ ‌التي ‌المتغيرات ‌حيث‌كانت ‌الذاتي، ‌المسار ‌نجاح إلى

 تحقيؽ‌الرضا‌الوظيفي.‌المتغيرات‌التي‌تؤدي‌إلى

 وقد أوصت الدراسة بما يمي:
 ومعدلات‌‌ ‌التعميـ ‌جودة ‌عمى ‌فييا ‌التركيز ‌يتـ ‌الوظيفي ‌لمتطوير ‌وخططاً ‌برامجاً ‌وضع ضرورة

 الإنجاز‌عند‌الفرد.

 النظـ‌‌ ‌ووجود ‌استراتيجيتيا ‌واستمرارية ‌كنجاحيا ‌بالمنظمة ‌الخاصة ‌بالعوامؿ ‌الاىتماـ ضرورة
 لموظفيف‌الواعديف.الخاصة‌لتنمية‌وتطوير‌ا

 

 

 :التعقيب عمى الدراسات السابقة
يظير‌مف‌خلاؿ‌استعراض‌الدراسات‌السابقة‌وجود‌تنوع‌في‌طبيعة‌مجتمع‌البحث‌الذي‌تناولتو‌
‌)عدواف،‌ ‌مثؿ‌دراسة الدراسات‌حيث‌ركزت‌بعض‌الدراسات‌عمى‌المصارؼ‌والمنظمات‌الغير‌حكومية

 &Kerry(‌ودراسة‌)Renaud‌،2004(‌و‌دراسة‌)8337(‌و‌)ماضي،‌ووادي‌8313(،‌)السراج،‌8311

kriss‌ ‌الإدارية‌1996، ‌تخص‌الموظفيف‌والأمور ‌لمواضيع ‌الدراسات‌في‌تناوليا ‌حيث‌اشتركت‌ىذه ،)
التي‌تساىـ‌في‌تطوير‌أداؤىـ‌مثؿ‌سياسات‌العمؿ‌والتطوير‌داخؿ‌المؤسسة.‌كما‌يتضح‌الأمر‌ذاتو‌مف‌

‌ايض ‌الإقميمية ‌استعراض‌الدراسات ‌خلاؿ ‌)العنزي، ‌دراسة ‌مثؿ ‌8313ا ‌)المطيري، ‌ودراسة )8339‌.)
(‌ ‌دراسة ‌مف ‌واضح ‌وىذا ‌ذاتو ‌الأمر ‌في ‌الأجنبية ‌الدراسات ‌معيـ ‌Segaواشتركت ‌ودراسة‌2006، )

(Shehadeh‌،1997.)‌
‌ ‌)عدواف، ‌دراسة ‌مع ‌الحالية ‌الدراسة ‌كمجتمع‌8311وتشابيت ‌المصارؼ ‌تناوليا ‌حيث ‌مف )

(‌ودراسة‌8335لموضوع‌التدريب،‌ودراسة‌)المدىوف،‌‌(‌مف‌حيث‌تناوليا8313لمبحث،‌ودراسة‌)السراج،‌
‌ ‌موضوع‌المسار‌الوظيفي،‌وتشابيت‌مع‌جميع‌الدراسات‌السابقة‌مف‌8338)ديوب، (‌مف‌حيث‌تناوليا

‌حيث‌توظيؼ‌المنيج‌الوصفي‌التحميمي‌كمنيج‌لمدراسة.‌
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(‌ودراسة‌8335كدراسة‌)سعدية،‌ويلاحظ‌ايضاً‌تركيز‌بعض‌الدراسات‌عمى‌المؤسسات‌الأكاديمة‌
‌(.1999(‌ودراسة‌)المساعدة،‌8334(‌ودراسة‌)الييتي،‌8338(‌ودراسة‌)الحربي،‌8337)ماضي،‌ووادي‌

‌ ‌)العنزي، ‌حيث‌تناولت‌دراسة ‌تناوؿ‌بعض‌الدراسات‌لمقطاعات‌الحكومية ‌ايضاً (‌8313وتبيف
‌(.Facteau et.al‌،1995(‌ودراسة‌)1995(،‌)العواممة،‌8339ودراسة‌)المطيري،‌

‌ ‌دراسة ‌مثؿ ‌الخاص‌كالشركات ‌القطاع ‌مؤسسات ‌الدرسات ‌مف ‌عدد ‌،Shehadeh)وتناولت
1997)(‌ ‌ودراسة ،Judge et al،‌1995)ودراسة‌ ،‌(Shehadeh،‌1997)الدراسات‌‌ ‌ميز ‌ما ‌وىذا ،

‌الأجنبية‌عف‌الدراسات‌المحمية‌والعربية.‌
تمع‌الدراسة‌إلا‌أنيا‌تميزت‌جميعيا‌في‌وفي‌المجمؿ‌فإف‌الدراسات‌السابقة‌تنوعت‌في‌اليدؼ‌ومج

سعييا‌لتطوير‌الأداء‌العاـ‌لمموظفيف‌في‌أماكف‌عمؿ‌مختمفة‌كالقطاع‌الخاص‌والحكومي.‌وكذلؾ‌تميزت‌
‌في‌معالجة‌مواضيع‌ميمة‌بالنسبة‌لتقدـ‌ونجاح‌أي‌مؤسسة.‌

‌الحالي ‌الدراسة ‌وتتميز ‌كونيا ‌في ‌السابقة ‌الدراسات ‌عف ‌ة ‌الدراسات ‌أوائؿ ‌مف ‌أثر‌التي تتناوؿ
‌،‌وأىـ‌ما‌يميزىا:التدريب‌عمى‌المسار‌الوظيفي‌الخاص‌بالعامميف‌في‌المصارؼ

 .تطبق هذه الدراسة على موظفي المصارف الفلسطينية العاملة في قطاع غزة 

 .طرح خلفية علمية عن ربط المسار الوظيفي بالمسار التدريبي 
 

‌
 
 

‌  
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 :مقدمة
جراءاتيا‌محورا‌رئيسا‌يتـ‌مف‌خلالو‌انجاز‌الجانب‌التطبيقػي‌مػف‌ ‌الدراسػة،تعتبر‌منيجية‌الدراسة‌وا 

وعف‌طريقيا‌يتـ‌الحصوؿ‌عمى‌البيانات‌المطموبة‌لإجراء‌التحميؿ‌الإحصائي‌لمتوصؿ‌إلى‌النتائج‌التي‌يػتـ‌
الدراسػة‌وبالتػالي‌تحقػؽ‌الأىػداؼ‌التػي‌تسػعى‌‌الدراسػة،تفسيرىا‌في‌ضوء‌أدبيات‌الدراسة‌المتعمقة‌بموضػوع‌

‌إلييا.
وكػػذلؾ‌أداة‌الدراسػػة‌‌عينػػة‌الدراسػػة،و‌ومجتمػػع‌‌متبػػعنيج‌اللممػػتنػػاوؿ‌ىػػذا‌الفصػػؿ‌وصػػفا‌وبنػػاء‌عمػػى‌ذلػػؾ‌

وينتيػػػػي‌الفصػػػؿ‌بالمعالجػػػػات‌‌وثباتيػػػا،ومػػػدى‌صػػػػدقيا‌‌إعػػػدادىا‌وكيفيػػػػة‌بنائيػػػا‌وتطويرىػػػػا،المسػػػتخدمة‌وطريقػػػػة‌
‌يمي‌وصؼ‌ليذه‌الإجراءات.‌البيانات‌واستخلاص‌النتائج،‌وفيمالإحصائية‌التي‌استخدمت‌في‌تحميؿ‌ا

 
 :منيج الدارسة

 مف الذي‌يحاوؿ التحميمي الوصفي المنيج باستخداـ الباحث قاـ الدراسة أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف

 حوليا تطرح التي مكوناتيا‌والآراء بيف بياناتيا،‌والعلاقة وتحميؿ الدراسة، موضوع الظاىرة وصؼ خلالو

 .تحدثيا التي والآثار تتضمنيا التي والعمميات

"المنيج‌الذي‌يسعى‌لوصؼ‌الظواىر‌أو‌ بأنو التحميمي الوصفي المنيج (8336)‌الحمداني ويعرؼ
الراىنة‌فيو‌أحد‌أشكاؿ‌التحميؿ‌والتفسير‌المنظـ‌لوصؼ‌ظاىرة‌أو‌مشكمة،‌ويقدـ‌‌أوالأحداث‌المعاصرة،‌

‌في‌الواقع، ‌التي‌بيانات‌عف‌خصائص‌معينة ‌والظواىر ‌المشاركيف‌في‌الدارسة ندرسيا‌‌وتتطمب‌معرفة
‌‌.التي‌نستعمميا‌لجمع‌البيانات"‌والأوقات

 وقد استخدم الباحث مصدرين أساسين لممعمومات:
:‌حيث‌اتجو‌الباحث‌في‌معالجة‌الإطار‌النظري‌لمدراسة‌إلى‌مصادر‌البيانات‌المصادر الثانوية -1

‌والمقالات‌ ‌والدوريات ‌العلاقة، ‌ذات ‌والأجنبية ‌العربية ‌والمراجع ‌الكتب ‌في ‌تتمثؿ ‌والتي الثانوية
التي‌تناولت‌موضوع‌الدارسة،‌والبحث‌والمطالعة‌في‌مواقع‌والتقارير،‌والأبحاث‌والدراسات‌السابقة‌

 الإنترنت‌المختمفة.

‌البيانات‌المصادر الأولية -8 ‌جمع ‌الباحث‌إلى ‌لجأ ‌الدراسة ‌لموضوع ‌التحميمية ‌الجوانب ‌لمعالجة :
لمدراسة،‌صممت‌خصيصاً‌ليذا‌الغرض،‌بالإضافة‌إلى‌الأولية‌مف‌خلاؿ‌الإستبانة‌كأداة‌رئيسة‌

‌المقابلا ‌الإجراء ‌عف ‌والمسئوليف ‌والمتدربيف ‌المدربيف ‌بعض ‌مع ‌المصارؼ‌ت ‌في تدريب
‌الفمسطينية،‌كذلؾ‌مجموعة‌بؤرية‌مف‌المتخصصيف‌في‌مجاؿ‌التدريب.
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 مجتمع الدراسة: 

مجتمع‌الدراسة‌يعرؼ‌بأنو‌جميع‌مفردات‌الظاىرة‌التي‌يدرسيا‌الباحث،‌وبناءً‌عمى‌مشكمة‌الدراسة‌
المػػوظفيف‌العػػامميف‌فػػي‌المصػػارؼ‌العاممػػة‌فػػي‌قطػػاع‌غػػزة،‌‌مػػفوأىػػدافيا‌فػػاف‌المجتمػػع‌المسػػتيدؼ‌يتكػػوف‌

‌موظؼ.‌676والبالغ‌عددىـ‌
 عينة الدراسة: 

إستبانة‌لاختبار‌‌43ئية،‌حيث‌تـ‌توزيع‌عينة‌استطلاعية‌حجميا‌قاـ‌الباحث‌باستخداـ‌طريقة‌العينة‌العشوا
الصدؽ‌والثبات‌للاستبانة،‌وقد‌تـ‌إدخاليا‌في‌التحميؿ‌النيائي.‌وبعد‌التأكد‌مف‌صدؽ‌وسلامة‌الاستبانة‌

استبانة،‌وقد‌تـ‌‌013إستبانة‌عمى‌مجتمع‌الدراسة‌ليصبح‌العدد‌الموزع‌النيائي‌‌873للاختبار‌تـ‌توزيع‌
‌‌%.80.8إستبانة‌بنسبة‌‌‌858استرداد

 وقد تم حساب حجم العينة من المعادلة التالية:
2

2

Z
n

m

 
  
 

 (1) 

 حيث:
Z:‌‌:القيمة‌المعيارية‌المقابمة‌لمستوى‌دلالة‌معموـ‌)مثلًاZ=1.960.05لمستوى‌دلالة‌‌ .)‌
m‌:مثلًا(0.05:‌الخطأ‌اليامشي:‌ويُعب ر‌عنو‌بالعلامة‌العشرية‌)‌

‌يتـ‌تصحيح‌حجـ‌العينة‌في‌حالة‌المجتمعات‌النيائية‌مف‌المعادلة:
n المُعَد ؿ‌  = 

1 

nN

N n
 (2) 

‌تمثؿ‌حجـ‌المجتمع‌Nحيث‌
‌(‌نجد‌أف‌حجـ‌العينة‌يساوي:1)باستخداـ‌المعادلة‌

2
1.96

384
2 0.05

 
  

 
n  

‌(‌يساوي:8فإف‌حجـ‌العينة‌المُعَد ؿ‌باستخداـ‌المعادلة‌)‌،= 767Nحيث‌أف‌مجتمع‌الدراسة‌
 n المُعَد ؿ‌  = 256

1384767

767384





   

‌عمى‌الأقؿ.‌856وبذلؾ‌فإف‌حجـ‌العينة‌المناسب‌في‌ىذه‌الحالة‌يساوي‌
 

 :أداة الدراسة
‌قياس‌العائد‌مف‌التدريب‌المصرفي،‌وأثره‌عمى‌المسار‌الوظيفي"،‌وذلؾ ‌تـ‌إعداد‌استبانة‌حوؿ"

‌ ‌لمبحث، ‌المطموبة ‌المعمومات ‌والمتدربيف‌لجمع ‌المدربيف ‌بعض ‌مع ‌المقابلات ‌إجراء ‌إلى بالإضافة
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‌كذلؾ‌مجموعة ‌المصارؼ‌الفمسطينية، ‌التدريب‌في ‌مجاؿ‌‌والمسئوليف‌عف ‌في ‌المتخصصيف ‌مف بؤرية
‌التدريب.

‌"وسيمة‌لجمع‌البيانات‌مف‌مجموعة‌مف‌الأفراد‌وذلؾ‌الاستبانة‌بأنيا‌(8339عبيدات‌)‌ويعرؼ :
مف‌خلاؿ‌اجابتيـ‌عف‌مجموعة‌مف‌الأسئمة‌المكتوبة‌حوؿ‌موضوع‌معيف‌وذلؾ‌دوف‌مساعدة‌الباحث‌ليـ،‌

‌ ‌لجمع ‌وتستخدـ ‌عنيا، ‌إجابتيـ ‌أثناء ‌حضوره ‌موضوع‌أو ‌والمعمومات‌وقياس‌الاتجاىات‌حوؿ الحقائؽ
‌معيف".

‌
 تتكون استبانة الدارسة من جزئيين رئيسيين:

‌)الجزء الأول:  ‌المستجيبيف ‌عف ‌الشخصية ‌البيانات ‌عف ‌عبارة ‌المؤىؿ‌وىو ‌العمر، الجنس،
‌العممي،‌سنوات‌الخبرة(.
‌يتكوف‌مف‌محوريف:‌الجزء الثاني:

  المستقل(:المحور الأول )المتغير 
‌4(‌فقرة،‌موزع‌عمى‌46،‌ويتكوف‌مف‌)أثر التدريب في المصارف في قطاع غزةوىو‌عبارة‌عف‌

‌أبعاد:
 .(‌فقرة18مف‌)‌فويتكو‌، تحديد الاحتياجات التدريبيةالبعد الأول: 

‌(‌فقرات.9مف‌)‌ف،‌ويتكو‌البعد الثاني: تصميم البرامج والمواد التدريبية
‌(‌فقرة.14مف‌)‌ف،‌ويتكو‌التدريبية البعد الثالث: تنفيذ البرامج

 (‌فقرة.11ويتكوف‌مف‌)، تقييم البرامج التدريبيةالبعد الرابع: 
 المحور الثاني )ألمتغير التابع(:

‌(‌فقرة.10،‌ويتكوف‌مف‌)المصارفتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين في وىو‌عبارة‌عف‌
‌13حيث‌كمما‌اقتربت‌الدرجة‌مف‌(‌لفقرات‌الاستبياف‌ب13-1وقد‌تـ‌استخداـ‌المقياس‌العشري‌)

‌:يوضح‌ذلؾ‌التاليجدوؿ‌دؿ‌عمى‌الموافقة‌العالية‌عمى‌ما‌ورد‌في‌العبارة‌والعكس‌صحيح،‌وال
 المقياس المستخدم في الاستبانةدرجات (: 7)جدول رقم 

‌الاستجابة
موافق 

بدرجة قميمة 
 جدا

 
موافق 

بدرجة كبيرة 
 جدا

‌‌1‌8‌0‌4‌5‌6‌7‌8‌9‌13الدرجة

‌
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 خطوات بناء الإستبانة:
قيػػاس‌العائػػد‌مػػف‌التػػدريب‌المصػػرفي،‌وأثػػره‌عمػػى‌المسػػار‌لمعرفػػة‌"قػػاـ‌الباحػػث‌بإعػػداد‌أداة‌الدراسػػة‌

‌الوظيفي"،‌واتبع‌الباحث‌الخطوات‌التالية‌لبناء‌الاستبانة:
والاستفادة‌منيا‌في‌‌الدراسة،الدراسات‌السابقة‌ذات‌الصمة‌بموضوع‌و‌‌الإداريالأدب‌الإطلاع‌عمى‌ -1

‌بناء‌الإستبانة‌وصياغة‌فقراتيا.
 .وفقراتيا‌الإستبانة‌مجالاتاستشار‌الباحث‌عدداً‌مف‌أساتذة‌الجامعات‌والمشرفيف‌في‌تحديد‌ -8

 تحديد‌المجالات‌الرئيسة‌التي‌شممتيا‌الإستبانة. -0

 تحديد‌الفقرات‌التي‌تقع‌تحت‌كؿ‌مجاؿ. -4

 لأولية.‌تـ‌تصميـ‌الإستبانة‌في‌صورتيا‌ا -5

 تـ‌مراجعة‌وتنقيح‌الاستبانة‌مف‌قبؿ‌المشرؼ. -6

الجامعة الإسلامية من المحكمين من أعضاء ىيئة التدريس في  12تم عرض الاستبانة عمى  -7
( 3في قطاع غزة، ممحق رقم ) الجياز المصرفيفي  ومدراء، وجامعة الأزىر وجامعة غزة
 يحتوى عمى أسماء المحكمين.

تعديؿ‌بعض‌فقرات‌الإستبانة‌مف‌حيث‌الحذؼ‌أو‌الإضافة‌والتعديؿ،‌‌في‌ضوء‌أراء‌المحكميف‌تـ -8
‌الاستبانة‌في‌صورتيا‌النيائية.‌رلتستق
‌

 صدق الاستبانة:
‌)الجرجاوي،  ‌وضع‌لقياسو" ‌أف‌يقيس‌الاستبياف‌ما ‌يعني‌" ‌يقصد‌8313صدؽ‌الاستبانة ‌كما ،)

ؿ‌مف‌ناحية،‌ووضوح‌فقراتيا‌بالصدؽ‌"شموؿ‌الاستقصاء‌لكؿ‌العناصر‌التي‌يجب‌أف‌تدخؿ‌في‌التحمي
(.‌وقد‌تـ‌8331ومفرداتيا‌مف‌ناحية‌ثانية،‌بحيث‌تكوف‌مفيومة‌لكؿ‌مف‌يستخدميا"‌)عبيدات‌وآخروف،‌

‌التأكد‌مف‌صدؽ‌الإستبانة‌بطريقتيف:
 
 صدق المحكمين "الصدق الظاىري": -1

‌مجاؿ في المتخصصيف المحكميف مف عددًا الباحث يختار أف ىويقصد‌بصدؽ‌المحكميف‌"
(‌حيث‌تـ‌عرض‌الإستبانة‌عمى‌مجموعة‌مف‌8313"‌)الجرجاوي،‌الدراسة موضوع المشكمة أو‌الظاىرة

‌في‌ضوء‌ ‌مف‌حذؼ‌وتعديؿ ‌يمزـ ‌ما ‌بإجراء ‌وقاـ ‌المحكميف ‌استجاب‌الباحث‌لآراء المحكميف‌وقد
‌(.8انظر‌الممحؽ‌رقـ‌)‌-المقترحات‌المقدمة،‌وبذلؾ‌خرج‌الاستبياف‌في‌صورتو‌النيائية‌

‌صدق المقياس: -2
 Internal Validityأولا: الاتساق الداخمي 
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يقصد‌بصدؽ‌الاتساؽ‌الداخمي‌مدى‌اتساؽ‌كؿ‌فقرة‌مف‌فقرات‌الإستبانة‌مع‌المجاؿ‌الذي‌تنتمي‌
‌وذلؾ‌مف‌خلاؿ‌حساب‌معاملات‌ ‌الباحث‌بحساب‌الاتساؽ‌الداخمي‌للاستبانة ‌قاـ ‌وقد ‌الفقرة، ‌ىذه إلية

‌فقرات‌مجالات‌الإستبانة‌والدرجة‌الكمية‌لممجاؿ‌نفسو.الارتباط‌بيف‌كؿ‌فقرة‌مف‌
(‌معامؿ‌الارتباط‌بيف‌كؿ‌فقرة‌مف‌فقرات‌مجاؿ‌"تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية"‌8جدوؿ‌)يوضح‌

‌ ‌مستوى‌معنوية ‌عند ‌دالة ‌المبينة ‌معاملات‌الارتباط ‌أف ‌والذي‌يبيف ‌لممجاؿ، ‌الكمية ‌α≤‌3.35والدرجة
‌وضع‌لقياسو.‌وبذلؾ‌يعتبر‌المجاؿ‌صادقاً‌لما

 تحديد الاحتياجات التدريبية " والدرجة الكمية لممجال معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "(: 8)جدول رقم 

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط
لارت

ل
ة ) 
مالي

لاحت
ة ا
قيم
ال

S
ig

). 

‌الإدارة‌بإشراؾ‌المتدربيف‌في‌التخطيط‌لمبرامج‌التدريبية.‌‌ .1  0.000* 570. تقوـ

 0.000* 793. يتـ‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية‌وفؽ‌المسار‌الوظيفي‌المخطط‌لو.‌ .8

 0.000* 691.‌يتـ‌تحديد‌ومعرفة‌حاجة‌عممؾ‌لمتدريب‌المستقبمي.‌ .0

‌إدارة‌المصرؼ‌بالتعريؼ‌بأىداؼ‌العممية‌‌ .4  0.000* 814. التدريبية‌قبؿ‌القياـ‌بيا.تقوـ

 0.000* 713. تساىـ‌الميارات‌والمعارؼ‌التي‌اكتسبتيا‌خلاؿ‌التدريب‌في‌تطوير‌الأداء.‌ .5

 0.000* 790. تحدد‌الاحتياجات‌التدريبية‌في‌الدائرة‌أو‌الفرع‌الذي‌أعمؿ‌بو.‌ .6

 0.000* 639. يتـ‌اختيار‌المدربيف‌وفقاً‌لاحتياجات‌المصرؼ‌التدريبية.‌‌ .7

 0.000* 760. يتـ‌اختيار‌العامميف‌لحضور‌الدورات‌التدريبية‌عمى‌أساس‌معايير‌تقييـ‌الأداء.‌ .8

 0.000* 709.‌يتـ‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية‌في‌ضوء‌الوصؼ‌الوظيفي‌لمموظؼ.‌‌ .9

 0.000* 766.‌يتـ‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية‌عمى‌المستوى‌الفردي‌لمموظفيف.‌‌ .13

 0.000* 637.‌الاحتياجات‌التدريبية‌عمى‌مستوى‌المصرؼ.‌يتـ‌تحديد‌ .11

 0.000* 606.‌يخضع‌الموظؼ‌لعممية‌تدريبية‌في‌حالة‌الترقية‌مف‌وظيفة‌لأخرى‌داخؿ‌المصرؼ.‌‌ .18

‌.‌α≤‌3.35الارتباط‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌*
‌البرامج‌والمواد‌التدريبيةتصميـ‌‌(‌معامؿ‌الارتباط‌بيف‌كؿ‌فقرة‌مف‌فقرات‌مجاؿ‌"9جدوؿ‌)يوضح‌

‌والدرجة‌الكمية‌لممجاؿ،‌والذي‌يبيف‌أف‌معاملات‌الارتباط‌المبينة‌دالة‌عند‌مستوى‌معنوية‌ "3.35‌≥α‌
‌وبذلؾ‌يعتبر‌المجاؿ‌صادقاً‌لما‌وضع‌لقياسو.

‌  
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 " والدرجة الكمية لممجال لبرامج والمواد التدريبيةتصميم ا معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "(: 9)جدول رقم 

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 

باط
لارت

ل
ة ) 
مالي

لاحت
ة ا
قيم
ال

S
ig

). 

 0.000* 783. .تُصمَـ‌البرامج‌التدريبية‌وفقاً‌لأىداؼ‌واضحة‌وموثقة‌ .1

8. ‌  0.000* 717. .التدريبية‌بشكؿ‌مستمر‌دتحديث‌الموايتـ‌

 0.000* 883. .الفعمية‌عند‌تصميـ‌المادة‌التدريبيةتُرَاعى‌الاحتياجات‌التدريبية‌‌ .0

 0.000* 773. .ييدؼ‌تصميـ‌البرامج‌التدريبة‌إلى‌حؿ‌المشكلات‌القائمة‌في‌العمؿ‌ .4

 0.000* 857. يتـ‌تصميـ‌البرامج‌التدريبية‌بما‌يتناسب‌مع‌الاحتياجات‌التدريبية‌المستقبمية‌لمموظفيف.‌‌ .5

 0.000* 816. .المستيدفة‌عند‌وضع‌البرامج‌التدريبية‌يتـ‌مراعاة‌المسار‌الوظيفي‌لمفئة‌ .6

 0.000* 759. .تتناسب‌البرامج‌التدريبية‌مع‌المؤىلات‌العممية‌والمينية‌لممتدربيف‌ .7

 0.000* 727.‌يساعد‌محتوى‌العممية‌التدريبية‌في‌تحسيف‌أداء‌الموظؼ‌في‌العمؿ.‌ .8

 0.000* 774.‌يتلاءـ‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي‌مع‌الأساليب‌التدريبية‌المستخدمة.‌‌ .9

‌.‌α≤‌3.35الارتباط‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌*
‌"13جدوؿ‌)يوضح‌ ‌مف‌فقرات‌مجاؿ ‌فقرة ‌الارتباط‌بيف‌كؿ ‌معامؿ ‌التدريبية ( ‌البرامج "‌‌تنفيذ

‌ ‌مستوى‌معنوية ‌عند ‌دالة ‌المبينة ‌معاملات‌الارتباط ‌أف ‌والذي‌يبيف ‌لممجاؿ، ‌الكمية ‌α≤‌3.35والدرجة
‌وبذلؾ‌يعتبر‌المجاؿ‌صادقاً‌لما‌وضع‌لقياسو.

‌  
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 جة الكمية لممجال" والدر  تنفيذ البرامج التدريبية معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "(: 10)جدول رقم 

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 

باط
لارت

ل
ة ) 
مالي

لاحت
ة ا
قيم
ال

S
ig

). 

 0.000* 699. يتوافؽ‌الأسموب‌المستخدـ‌في‌التدريب‌مع‌الأىداؼ‌التدريبية.‌ .1

 0.000* 578.  .تتناسب‌آلية‌التدريب‌مع‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي‌ .8

 0.000* 844. التدريبية‌والاجيزة‌اللازمة.مكاف‌التدريب‌مناسب،‌وتتوفر‌فيو‌الوسائؿ‌‌ .0

‌المدربوف‌باستخداـ‌الوسائؿ‌التدريبية‌المساعدة‌بشكؿ‌فعاؿ.‌ .4  0.000* 791. يقوـ

 0.000* 562.‌‌التدريبي.‌لمبرنامج‌‌المتوفر‌الوقت‌مع‌الأىداؼ‌تلاءمت‌ .5

 0.000* 711. يتـ‌توفير‌مواد‌التدريب‌النظري‌والعممي‌لممتدربيف.‌ .6

 0.000* 735. التدريب‌العممي‌الذي‌يتمقاه‌الموظؼ‌مع‌متطمبات‌الوظيفة‌الحالية.يتلاءـ‌‌ .7

8. ‌  0.000* 800. لجيد‌وعمى‌درجة‌مف‌الكفاءة‌والفاعمية.‌بشؾ‌المفاىيـ‌المدربوف‌يقدـ

 0.000* 550.‌ومتنوعة.‌فعالة‌تدريبية‌أساليب‌المدربوف‌يستخد‌ـ .9

 0.000* 743.‌الأساليب‌التدريبية‌المتنوعة.‌يوجد‌لدى‌المدربيف‌الخبرة‌والقدرة‌عمى‌تطبيؽ‌ .13

 0.000* 710.‌التدريبية‌والخدماتية‌اللازمة‌لمعممية‌التدريبية.‌يتـ‌توفير‌المستمزمات‌ .11

 0.000* 674.‌ىناؾ‌تعاوف‌وتنسيؽ‌بيف‌الدائرة‌أو‌الفرع‌والجية‌المشرفة‌عف‌التدريب.‌ .18

 0.000* 524.‌يحقؽ‌التدريب‌الذي‌تمقيتو‌أىدافو‌المخططة.‌ .10

14. ‌  0.000* 726. .الجانب‌العممي‌في‌البرامج‌التدريبية‌المنفذة‌خبرة‌عممية‌مفيدة‌لممتدرب‌يعد

‌.‌α≤‌3.35الارتباط‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌*
‌"11جدوؿ‌)يوضح‌ ‌مف‌فقرات‌مجاؿ ‌فقرة ‌الارتباط‌بيف‌كؿ ‌معامؿ ) ‌"‌ ‌التدريبية ‌البرامج تقييـ

‌والذي‌يبيف‌أف‌معاملات‌الارتباط‌المبينة‌دالة‌عند‌مستوى‌معنوية‌ ‌الكمية‌لممجاؿ، ‌‌α≤‌3.35والدرجة
‌وبذلؾ‌يعتبر‌المجاؿ‌صادقاً‌لما‌وضع‌لقياسو.

‌  
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 لبرامج التدريبية " والدرجة الكمية لممجالتقييم ا معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "(: 11)جدول رقم 

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط
لارت

ل
ة ) 
مالي

لاحت
ة ا
قيم
ال

S
ig

). 

 0.002* 436. يتـ‌تقييـ‌عممية‌التدريب‌التي‌شاركت‌فييا‌مف‌قبؿ‌الجية‌المشرفة‌عمى‌التدريب.‌ .1

 0.000* 895. تيتـ‌إدارة‌المصرؼ‌بتقييـ‌التدريب‌الذي‌حصؿ‌عميو‌الموظؼ.‌ .8

 0.000* 740. تنوع‌أساليب‌التقييـ‌المستخدمة‌في‌العممية‌التدريبية‌تحقؽ‌أىداؼ‌التقييـ.‌ .0

 0.000* 805. يتـ‌اشراؾ‌المتدربيف‌في‌التقييـ‌المباشر‌لمعممية‌التدريبية.‌ .4

 0.000* 736.‌يتناسب‌العائد‌المتحقؽ‌مف‌التدريب‌مع‌حجـ‌تكاليؼ‌التدريب.‌ .5

 0.000* 753.‌طبيعة‌عممؾ‌واختصاصؾ.‌يتناسب‌التدريب‌الذي‌تتمقاه‌مع‌ .6

 0.000* 846.‌ييتـ‌المصرؼ‌بتقييـ‌مدى‌رضا‌الموظفيف‌الذيف‌تمقوا‌التدريب.‌ .7

 0.000* 864.‌ييتـ‌المصرؼ‌بتقييـ‌مدى‌تعمـ‌الموظفيف‌الذيف‌تمقوا‌التدريب.‌ .8

9. ‌
‌ما‌ ‌تطبيؽ ‌التدريب‌عمى ‌تمقوا ‌الذيف ‌الموظفيف ‌قدرة ‌مدى ‌بتقييـ ‌المصرؼ ‌إدارة تيتـ

‌تعمموه.
.907 *0.000 

 0.000* 759.‌تيتـ‌إدارة‌المصرؼ‌بتقييـ‌مدى‌تأثير‌التدريب‌عمى‌بيئة‌العمؿ‌بالمصرؼ.‌ .13

 0.000* 723.‌تتلاءـ‌الفترة‌الزمنية‌المخصصة‌لمتدريب‌مع‌ىدؼ‌البرنامج‌التدريبي.‌ .11

‌.‌α≤‌3.35الارتباط‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌*
‌معامؿ‌18جدوؿ‌)يوضح‌ ‌مف‌فقرات‌مجاؿ‌"( تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌ الارتباط‌بيف‌كؿ‌فقرة

‌المصارؼ ‌في ‌عند‌‌لمعامميف ‌دالة ‌المبينة ‌الارتباط ‌معاملات ‌أف ‌يبيف ‌والذي ‌لممجاؿ، ‌الكمية ‌والدرجة "
‌وبذلؾ‌يعتبر‌المجاؿ‌صادقاً‌لما‌وضع‌لقياسو.‌‌α≤‌3.35مستوى‌معنوية‌

‌  



98‌

"  المصارفتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين في  معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "(: 12)جدول رقم 
 والدرجة الكمية لممجال

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط
لارت

ل
ة ) 
مالي

لاحت
ة ا
قيم
ال

S
ig

). 

 0.000* 749.‌تولي‌إدارة‌المصرؼ‌اىتماماً‌خاصاً‌بتخطيط‌المسار‌الوظيفي.‌ .1

8. ‌
‌بعممية‌ ‌المرتبطة ‌الأىداؼ ‌فيـ ‌عمى ‌الموظفيف ‌مساعدة ‌عمى ‌المصرؼ تحرص‌إدارة

‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌مف‌خلاؿ‌برامج‌تدريبية‌تتناسب‌مع‌ىذا‌الجانب.‌
.700 *0.000 

0. ‌
‌لمموظفيف‌عف‌أفضؿ‌ توفر‌البرامج‌التدريبية‌التي‌تطرحيا‌إدارة‌المصرؼ‌الإرشاد‌اللازـ

 سبؿ‌التطور‌الوظيفي.‌
.785 *0.000 

4. ‌
توضح‌إدارة‌المصرؼ‌مف‌خلاؿ‌البرامج‌التدريبية‌التسمسؿ‌في‌المسارات‌الوظيفية‌التي‌

‌يمكف‌أف‌يسمكيا‌الموظؼ‌عبر‌مستقبمو‌الوظيفي‌داخؿ‌المصرؼ.‌
.829 *0.000 

5. ‌
‌في‌ ‌المتاحة ‌الفرص‌الوظيفية ‌عف ‌اللازمة ‌المعمومات ‌لمموظفيف ‌المصرؼ ‌إدارة توفر

‌المصرؼ‌ومتطمباتيا.‌
.875 *0.000 

6. ‌
تسعى‌إدارة‌المصرؼ‌مف‌خلاؿ‌توفير‌البرامج‌التدريبية‌المناسبة‌إلى‌تعريؼ‌الموظفيف‌

‌بالفرص‌الوظيفية‌المستقبمية‌في‌المصرؼ‌ومتطمباتيا.‌
.762 *0.000 

7. ‌
مؤىميف‌ومدربيف‌بشكؿ‌‌تعتمد‌إدارة‌المصرؼ‌في‌التخطيط‌التتابعي‌عمى‌توفير‌موظفيف

‌جيد‌لتولي‌المناصب‌الميمة.
.794 *0.000 

8. ‌
‌التخطيط‌ ‌عممية ‌في ‌لممساعدة ‌الوظيفي ‌والتدوير ‌النقؿ ‌سياسة ‌المصرؼ ‌إدارة تطبؽ

‌لممسار‌الوظيفي‌بما‌يتوافؽ‌مع‌الميارات‌التي‌اكتسبيا‌الموظفيف‌خلاؿ‌التدريب.‌
.775 *0.000 

تحرص‌إدارة‌المصرؼ‌عمى‌تحديث‌قاعدة‌البيانات‌الخاصة‌بمعمومات‌الموظفيف‌خاصة‌‌ .9
‌فيما‌يتعمؽ‌بالميارات‌والقدرات‌المكتسبة‌بعد‌كؿ‌برنامج‌تدريبي.‌

.798 *0.000 

 0.000* 872.‌توفر‌إدارة‌المصرؼ‌فرص‌التدريب‌اللازمة‌لمتقدـ‌في‌المسار‌الوظيفي.‌‌ .13

11. ‌
البرامج‌التدريبية‌عمى‌تعزيز‌مستوى‌التكامؿ‌بيف‌عممية‌تعمؿ‌إدارة‌المصرؼ‌مف‌خلاؿ‌

‌التخطيط‌لممسار‌الوظيفي‌والسياسة‌الخاصة‌بالترقية.
.750 *0.000 

18. ‌
يتوفر‌مستوى‌مف‌التعاوف‌بيف‌الإدارات‌والأقساـ‌المختمفة‌في‌المصرؼ‌لإعداد‌المسارات‌

‌الوظيفية‌لمموظفيف‌فيما‌يتعمؽ‌بالعممية‌التدريبية.‌
.796 *0.000 

10. ‌
تستفيد‌إدارة‌المصرؼ‌مف‌البرامج‌التدريبة‌والبرامج‌الناجحة‌لممنظمات‌الأخرى‌في‌تعزيز‌

‌مستوى‌التخطيط‌لممسارات‌الوظيفية.‌
.808 *0.000 

‌.‌α≤‌3.35الارتباط‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌*



90‌

 Structure Validity البنائي: الصدق ثانياً 
صدؽ‌الأداة‌الذي‌يقيس‌مدى‌تحقؽ‌الأىداؼ‌التي‌تريد‌الأداة‌يعتبر‌الصدؽ‌البنائي‌أحد‌مقاييس‌

‌الوصوؿ‌إلييا،‌ويبيف‌مدى‌ارتباط‌كؿ‌مجاؿ‌مف‌مجالات‌الدراسة‌بالدرجة‌الكمية‌لفقرات‌الإستبانة.
يمكف‌تعريؼ‌الصدؽ‌عمى‌أنو‌قدرة‌أف‌يقيس‌المقياس‌ما‌وضع‌لقياسو،‌حيث‌أنو‌يتعمؽ‌بالبيانات‌و‌

‌البيانات‌دقيقة‌وصحيحة.‌في‌حيف‌أف‌الثبات‌يعني‌أنو‌في‌وتمؾ‌الطرؽ‌المستخدمة‌ وكيفية‌اعتبار‌ىذه
حاؿ‌استخداـ‌باحث‌آخر‌لنفس‌أداة‌الدراسة‌تحت‌نفس‌الظروؼ‌سيخرج/‌سيتوصؿ‌لنفس‌النتائج‌تقريباً،‌
‌بالثقة‌أي‌أنو‌يمكف‌الاعتماد‌عمى‌ ‌متسقة‌وجديرة ‌التي‌تتمتع‌بالثبات‌ىي‌دراسة ‌يعني‌أف‌الدراسة وىذا

‌(.Javed & Iqbal،‌2008ائجيا‌)نت
‌10يبيف‌جدوؿ‌) عند‌(‌أف‌جميع‌معاملات‌الارتباط‌في‌جميع‌مجالات‌الإستبانة‌دالة‌إحصائياً

‌وبذلؾ‌تعتبر‌جميع‌مجالات‌الإستبانة‌صادقو‌لما‌وضعت‌لقياسو.‌‌α≤‌3.35مستوى‌معنوية‌
 ة كل مجال من مجالات الإستبانة والدرجة الكمية للاستبانةمعامل الارتباط بين درج(: 13)جدول رقم 

 معامل بيرسون المجال
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

 0.000* 933. تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية.

 0.000* 889. .تصميـ‌البرامج‌والمواد‌التدريبية

 0.000* 858. .تنفيذ‌البرامج‌التدريبية

 0.000* 888. التدريبية.تقييـ‌البرامج‌

 0.000* 987. .في قطاع غزة المصارفأثر التدريب في 

 0.000* 904. .المصارفتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين في 

‌.‌α≤‌3.35الارتباط‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌*‌
 

 : Reliabilityثبات الإستبانة 
لقياس‌نفس‌الظاىرة،‌تمؾ‌المقاييس‌لقياس‌‌أما‌الثبات‌فيعني‌درجة‌الاتساؽ‌بيف‌مقياسيف‌وضعوا

‌تعريؼ‌ ‌يمكف ‌كما ‌مرة. ‌في‌كؿ ‌لقياس‌نفس‌الظاىرة ‌في‌الاختبار ‌الثقة ‌ودرجة ‌اتساؽ، مدى‌استقلاؿ،
الصدؽ‌عمى‌أنو‌معرفة‌مدى‌تمكف‌الاختبار‌مف‌قياس‌ما‌يراد‌قياسو‌لمعرفة‌مدى‌إمكانية‌الاستدلاؿ‌مف‌

‌الأخرى، ‌المقاييس ‌مف ‌أو ‌الاختبار ‌أجمو‌‌نتائج ‌مف ‌استخدـ ‌الذي ‌اليدؼ ‌تحقيؽ ‌درجة ‌معرفة وأيضاً
(Javed & Iqbal، 2008.)‌

‌كرونباخ ‌ألفا ‌معامؿ ‌خلاؿ ‌مف ‌الدراسة ‌إستبانة ‌ثبات ‌مف ‌الباحث ‌تحقؽ  ‌Cronbach'sوقد

Alpha Coefficient(14،‌وكانت‌النتائج‌كما‌ىي‌مبينة‌في‌جدوؿ‌.)‌
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 عامل ألفا كرونباخ والصدق الذاتي لقياس ثبات الإستبانةم(: 14)جدول رقم 

عدد  المجال
 الفقرات

معامل ألفا 
 كرونباخ

الصدق 
 *الذاتي

 0.954 0.909 12 تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية.

 0.960 0.922 9 .تصميـ‌البرامج‌والمواد‌التدريبية

 0.956 0.913 14 .تنفيذ‌البرامج‌التدريبية

 0.966 0.932 11 التدريبية.تقييـ‌البرامج‌

 0.985 0.969 46 .في قطاع غزة المصارفأثر التدريب في 

 0.975 0.950 13 .المصارف في قطاع غزةتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين في 

 0.989 0.978 59 جميع المجالات معا

‌الصدؽ‌الذاتي=‌الجذر‌التربيعي‌الموجب‌لمعامؿ‌ألفا‌كرونباخ‌*‌
‌لكؿ‌مجاؿ‌14النتائج‌الموضحة‌في‌جدوؿ‌)واضح‌مف‌ ‌كرونباخ‌مرتفعة ‌أف‌قيمة‌معامؿ‌ألفا )
(.‌وكذلؾ‌قيمة‌الصدؽ‌0.978(،‌بينما‌بمغت‌لجميع‌فقرات‌الإستبانة‌)0.909،0.969)حيث‌تتراوح‌بيف‌

‌بمغت‌لجميع‌فقرات‌الإستبانة‌)0.954،0.985الذاتي‌مرتفعة‌لكؿ‌مجاؿ‌حيث‌تتراوح‌) ‌بينما ،)0.989‌)
‌‌يعنى‌أف‌الثبات‌مرتفع‌وداؿ‌إحصائيا.وىذا‌

قابمة‌لمتوزيع.‌ويكوف‌الباحػث‌(‌8الممحؽ‌)وبذلؾ‌تكوف‌الإستبانة‌في‌صورتيا‌النيائية‌كما‌ىي‌في‌
إسػتبانة‌الدراسػة‌ممػا‌يجعمػو‌عمػى‌ثقػة‌تامػة‌بصػحة‌الإسػتبانة‌وصػلاحيتيا‌لتحميػؿ‌قد‌تأكد‌مف‌صدؽ‌وثبات‌

‌مجتمػػعوتعميميػػا‌عمػػى‌‌الاسػػتبانةويمكنػػو‌تطبيػػؽ‌بػػار‌فرضػػياتيا،‌النتػػائج‌والإجابػػة‌عمػػى‌أسػػئمة‌الدراسػػة‌واخت
   الدراسة.

 
 الأساليب الإحصائية المستخدمة:

لتحقيػػؽ‌أىػػداؼ‌الدراسػػة‌وتحميػػؿ‌البيانػػات‌التػػي‌تػػـ‌تجميعيػػا،‌فقػػد‌تػػـ‌اسػػتخداـ‌العديػػد‌مػػف‌الأسػػاليب‌
‌الإحصػائية‌لمعمػوـ‌الاجتماعيػة‌  Statistical Package for theالإحصػائية‌المناسػبة‌باسػتخداـ‌الحػزـ

Social Sciences‌(والتي‌يرمز‌ليا‌اختصار‌بالرمز‌SPSS).‌
 :Normality Distribution Test اختبار التوزيع الطبيعي -

‌‌K-S) )‌Kolmogorov-Smirnov Testسػػػمرنوؼ‌-‌اختبػػػار‌كولمجػػػوروؼ‌تػػػـ‌اسػػػتخداـ
فػػػػي‌،‌وكانػػػػت‌النتػػػائج‌كمػػػػا‌ىػػػي‌مبينػػػػة‌عدمػػػولاختبػػػار‌مػػػػا‌إذا‌كانػػػت‌البيانػػػػات‌تتبػػػع‌التوزيػػػػع‌الطبيعػػػي‌مػػػػف‌

‌(.15)‌جدوؿ
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 التوزيع الطبيعييوضح نتائج اختبار : (15)جدول رقم 

القيمة الاحتمالية  قيمة الاختبار المجال
(Sig.) 

 0.965 0.498 تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية.

 0.897 0.573 .تصميـ‌البرامج‌والمواد‌التدريبية

 0.841 0.617 .تنفيذ‌البرامج‌التدريبية

 0.618 0.755 تقييـ‌البرامج‌التدريبية.

 0.500 0.828 .في قطاع غزة المصارفأثر التدريب في 

 0.267 1.003 .المصارفتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين في 

 0.272 0.998 جميع مجالات الاستبانة

(‌ ‌جدوؿ ‌في ‌الموضحة ‌النتائج ‌مف ‌15واضح ‌الاحتمالية ‌القيمة ‌أف )(Sig.)ل‌‌ ‌مجالاتجميع
‌المجالات‌يتبع‌التوزيع‌الطبيعي‌وبذلؾ‌فإف‌توزيع‌البيانات‌ل‌3.35مستوى‌الدلالة‌مف‌‌أكبرالدراسة‌ يذه
‌تـ‌استخداـ‌الاختبارات‌المعممية‌للإجابة‌عمى‌فرضيات‌الدراسة.‌‌حيث

‌تحميؿ ‌أجؿ ‌مف ‌التالية ‌وظؼ‌الباحث‌الأساليب‌الإحصائية ‌قامت‌‌وقد وتصنيؼ‌البيانات‌التي
‌بتجميعيا‌مف‌خلاؿ‌الاستبانة:

 لوصؼ‌عينة‌الدراسة.(:‌Frequencies & Percentages)النسب‌المئوية‌والتكرارات‌ -1

 .المتوسط‌الحسابي‌والمتوسط‌الحسابي‌النسبي‌والانحراؼ‌المعياري -8

 (‌لمعرفة‌ثبات‌فقرات‌الإستبانة.Cronbach's Alphaاختبار‌ألفا‌كرونباخ‌) -0

‌كولمجوروؼ -4 ‌إذا‌‌‌K-S) )‌Kolmogorov-Smirnov Testسمرنوؼ‌-‌اختبار ‌ما لاختبار
‌.كانت‌البيانات‌تتبع‌التوزيع‌الطبيعي‌مف‌عدمو

‌Pearson Correlation Coefficientمعامؿ‌ارتباط‌بيرسوف‌) -5 ‌يقوـ ‌الارتباط: ‌لقياس‌درجة )
‌العلاقة‌بيف‌متغيريف ‌الاختبار‌عمى‌دراسة الباحث‌لحساب‌الاتساؽ‌الداخمي‌.‌وقد‌استخدمو‌ىذا

 والصدؽ‌البنائي‌للاستبانة‌وكذلؾ‌لدراسة‌العلاقة‌بيف‌المجالات.

6- ‌ ‌واحدة‌Tاختبار ‌عينة ‌حالة ‌قد‌T-Test)‌في ‌الاستجابة ‌درجة ‌متوسط ‌كانت ‌إذا ‌ما ‌لمعرفة )
أـ‌زادت‌أو‌قمت‌عف‌ذلؾ.‌ولقد‌استخدمو‌الباحث‌لمتأكد‌مف‌‌6وصمت‌إلى‌الدرجة‌المتوسطة‌وىي‌

 .لة‌المتوسط‌لكؿ‌فقرة‌مف‌فقرات‌الاستبانةدلا

 .(Linear Stepwise Regression- Modelنموذج‌تحميؿ‌الانحدار‌المتدرج‌الخطي‌) -7

8- ‌ ‌عينتيف‌Tاختبار ‌حالة ‌ىناؾ‌Independent Samples T-Test)‌في ‌كاف ‌إذا ‌ما ‌لمعرفة )
 ذات‌دلالة‌إحصائية‌بيف‌مجموعتيف‌مف‌البيانات‌المستقمة.‌‌تفروقا

(‌لمعرفة‌(‌One Way Analysis of Variance – ANOVAتحميؿ‌التبايف‌الأحادياختبار‌ -9
‌البيانات. ‌مف ‌أكثر ‌أو ‌مجموعات ‌ثلاث ‌بيف ‌إحصائية ‌دلالة ‌ذات ‌فروقات ‌ىناؾ ‌كاف ‌إذا ‌ما

 استخدمو‌الباحث‌لمفروؽ‌التي‌تعزى‌لممتغير‌الذي‌يشتمؿ‌عمى‌ثلاث‌مجموعات‌فأكثر.
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 المقدمة:
‌ل ‌الفصؿ‌عرضاً ،‌وذلؾ‌مف‌خلاؿ‌الإجابة‌تحميؿ‌البيانات‌واختبار‌فرضيات‌الدراسةيتضمف‌ىذا

‌ ‌تحميؿ ‌خلاؿ ‌مف ‌إلييا ‌التوصؿ ‌تـ ‌والتي ‌الإستبانة ‌نتائج ‌واستعراض‌أبرز ‌الدراسة ‌أسئمة ‌فقراتيا،عف
‌المؤىؿ‌العممي،‌)التي‌اشتممت‌عمى‌البيانات‌الشخصية‌عف‌المستجيبيف‌والوقوؼ‌عمى‌ ‌العمر، الجنس،
إذ‌تـ‌استخداـ‌‌الدراسة،‌استبانةانات‌المتجمعة‌مف‌لذا‌تـ‌إجراء‌المعالجات‌الإحصائية‌لمبيسنوات‌الخبرة(،‌

‌ ‌لمدراسات‌الاجتماعية ‌الإحصائية ‌التي‌تـ‌عرضيا‌‌(SPSS)برنامج‌الرزـ لمحصوؿ‌عمى‌نتائج‌الدراسة
‌وتحميميا‌في‌ىذا‌الفصؿ.‌

‌
 البيانات الشخصية الدراسة وفق  لعينةالوصف الإحصائي 
‌البيانات‌الشخصية‌وفؽ‌‌لخصائص‌عينة‌الدراسة‌وفيما‌يمي‌عرض

 :عينة الدراسة حسب الجنستوزيع  -

 عينة الدراسة حسب الجنستوزيع  :(16)جدول رقم 
 النسبة المئوية % العدد الجنس
 ذكر

 أنثى

 المجموع
%‌إنػػػاث.‌03.8بينمػػػا‌‌%‌مػػػف‌عينػػػة‌الدراسػػػة‌ذكػػػور،69.8نسػػػبتو‌مػػػا‌(‌أف‌16)يتضػػػح‌مػػػف‌جػػػدوؿ‌

ويلاحػػظ‌ىنػػا‌زيػػادة‌نسػػبة‌العػػامميف‌فػػي‌المصػػارؼ‌لصػػالح‌الػػذكور‌عمػػى‌الإنػػاث،‌وىػػذه‌نتيجػػة‌طبيعيػػة‌لميػػوؿ‌
ويظيػر‌‌كمػا‌أف‌الػذكور‌يتميػزوف‌غالبػاً‌فػي‌الأمػور‌الماليػة‌الذكور‌لدراسػة‌الأمػور‌الماليػة‌أكثػر‌مػف‌الإنػاث،

‌في‌المقابمة.‌‌ذلؾ‌مف‌نتائج‌الاختبارات‌الوظيفية‌في‌البنوؾ‌وكذلؾ
 :عينة الدراسة حسب العمرتوزيع  -

 عينة الدراسة حسب العمرتوزيع : (17)جدول رقم 
 النسبة المئوية % العدد العمر
 سنة‌85أقؿ‌مف‌

 سنة‌86‌-‌05

 سنة‌06‌-‌45

‌سنة‌فأكثر‌46
 المجموع
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‌48سػنة،‌‌85%‌مػف‌عينػة‌الدراسػة‌أعمػارىـ‌أقػؿ‌مػف‌84.4مػا‌نسػبتو‌(‌أف‌17)يتضح‌مف‌جػدوؿ‌
%‌7.8سػػػػنة،‌بينمػػػػا‌‌‌45-‌06%‌تتػػػػراوح‌أعمػػػػارىـ‌مػػػػف‌19.8سػػػػنة،‌‌‌05-‌86%‌تتػػػػراوح‌أعمػػػػارىـ‌مػػػػف‌

يعػزى‌إلػى‌‌45إلػى‌‌86سنة‌فأكثر.‌ويرى‌الباحث‌ىنا‌بأف‌نسبة‌توظيؼ‌الشباب‌مػف‌ىػـ‌بػيف‌‌46أعمارىـ‌
صػػارؼ‌لتوظيػػؼ‌فئػػة‌الشػػباب‌ممػػف‌لػػدييـ‌خبػػرة‌سػػابقة،‌حيػػث‌اف‌العمػػؿ‌المصػػرفي‌يتطمػػب‌نشػػاط‌توجػػو‌الم

وسرعة‌ودقة‌ومواكبة‌لمتكنولوجيا‌المعاصرة‌وىذه‌الصػفات‌غالبػاً‌مػا‌يتحمػى‌بيػا‌الشػباب‌فػي‌ىػذا‌السػف‌دونػاً‌
‌عف‌غيرىـ.
 :عينة الدراسة حسب المؤىل العمميتوزيع  -‌

 عينة الدراسة حسب المؤىل العمميتوزيع  :(18)جدول رقم 

 النسبة المئوية % العدد المؤىل العممي

‌ثانوية‌عامة

‌دبموـ

 بكالوريوس

 دراسات‌عميا

 المجموع

عامػػػة،‌%‌مػػػف‌عينػػػة‌الدراسػػػة‌مػػػؤىميـ‌العممػػػي‌ثانويػػػة‌3.4مػػػا‌نسػػػبتو‌(‌أف‌18)يتضػػػح‌مػػػف‌جػػػدوؿ‌
0.9‌، %‌مؤىميـ‌العممػي‌دراسػات‌10.6%‌مؤىميـ‌العممي‌بكالوريوس،‌بينما‌88.1%‌مؤىميـ‌العممي‌دبموـ

عميا.‌ويرى‌الباحث‌بأف‌ىذه‌النسب‌طبيعية‌ومبررة‌حيث‌اف‌طبيعػة‌العمػؿ‌المصػرفي‌المتطػورة‌تحتػاج‌إلػى‌
مػػى‌حػػرص‌المصػػارؼ‌عمػػى‌حممػة‌المػػؤىلات‌العمميػػة‌التػػي‌تتناسػػب‌مػػع‌طبيعػػة‌عمميػػـ،‌وتػػدؿ‌ىػػذه‌النتػػائج‌ع

اسػػتقطاب‌حمػػؿ‌الشػػيادات‌الجامعيػػة،‌حيػػث‌اف‌العمػػؿ‌فػػي‌المصػػارؼ‌يتطمػػب‌مػػؤىلات‌عمميػػة‌لا‌تقػػؿ‌عػػف‌
‌المصرفية‌او‌الإدارية.   البكالوريس‌في‌العموـ
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 :عينة الدراسة حسب سنوات الخبرةتوزيع  -

 سنوات الخبرةعينة الدراسة حسب توزيع : (19)جدول رقم 
 النسبة المئوية % العدد عدد سنوات الخبرة

 سنوات‌5أقؿ‌مف‌

 سنوات‌‌13-‌5مف‌

‌سنة‌15-13مف‌
‌سنة‌فأكثر‌15

 المجموع

(‌ ‌جدوؿ ‌مف ‌19يتضح )‌ ‌نسبتو ‌ما ‌08.4أف ‌مف ‌أقؿ ‌خبرتيـ ‌سنوات ‌الدراسة ‌عينة ‌5%‌مف
‌-‌13%‌تتراوح‌سنوات‌خبرتيـ‌مف‌83.1سنوات،‌‌13-‌5%‌تتراوح‌سنوات‌خبرتيـ‌مف‌85.8سنوات،‌

بتوظيؼ‌‌المصارؼسنة‌فأكثر.‌ومف‌ىنا‌يظير‌التوجو‌لدى‌‌15%‌سنوات‌خبرتيـ‌16.0سنة،‌بينما‌15
%،‌61.6سنوات‌فما‌فوؽ‌‌5يث‌بمغت‌نسبة‌مف‌يتمتعوف‌بخبرة‌سنوات،‌ح‌5مف‌لدييـ‌خبرة‌اكثر‌مف‌

‌يتماشى‌مع‌توجيات‌المصارؼ‌بتوظيؼ‌مف‌لدييـ‌خبرة‌طويمة‌وواسعة‌حيث‌اف‌العمؿ‌المصرفي‌ وىذا
‌المصرف ‌تنعش‌الجياز ‌جديدة ‌متدفقة ‌دماء ‌وجود ‌مع ‌والدقة، ‌الحنكة ‌مف ‌الخريجيف‌يتطمب‌مزيداً ي‌مف

‌.‌%08.4الجدد‌بنسبة‌
 :ات الاستبانةتحميل فقر 

‌ ‌فقرات‌الاستبانة ‌لتحميؿ ‌استخداـ ‌و‌تـ ‌والانحراؼ‌المعياري ‌والنسبي ‌الحسابي ‌Tاختبارالمتوسط
‌0لمعرفة‌ما‌إذا‌كانت‌متوسط‌درجة‌الاستجابة‌قد‌وصمت‌إلى‌درجة‌الموافقة‌المتوسطة‌وىي‌لعينة‌واحدة‌

‌أـ‌لا ‌كانت‌ف. ‌فإف‌0.05أكبر‌مف‌‌Sig > 0.05‌(Sigإذا متوسط‌آراء‌الأفراد‌حوؿ‌الظاىرة‌موضع‌(
أقؿ‌مف‌‌Sig < 0.05‌(Sigأما‌إذا‌كانت‌‌،6الدراسة‌لا‌يختمؼ‌جوىرياً‌عف‌موافؽ‌بدرجة‌متوسطة‌وىى‌

،‌وفي‌ىذه‌الحالة‌يمكف‌تحديد‌رجة‌الموافقة‌المتوسطةعف‌ديختمؼ‌جوىرياً‌‌آراء‌الأفرادمتوسط‌‌اف(‌ف0.05
وذلؾ‌مف‌خلاؿ‌‌.الموافقة‌المتوسطةنقص‌بصورة‌جوىرية‌عف‌درجة‌ما‌إذا‌كاف‌متوسط‌الإجابة‌يزيد‌أو‌ي

‌ ‌كانت ‌فإذا ‌الاختبار ‌قيمة ‌الاختبار ‌درجة‌قيمة ‌عف ‌يزيد ‌للإجابة ‌الحسابي ‌المتوسط ‌أف ‌فمعناه موجبة
 الموافقة‌المتوسطة‌والعكس‌صحيح.
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 في قطاع غزة" المصارفأولا: تحميل فقرات البعد "أثر التدريب في 
 :مجال "تحديد الاحتياجات التدريبية"تحميل فقرات  -

النتائج‌موضحة‌في‌جدوؿ‌‌.Tاختبارالمتوسط‌الحسابي‌والنسبي‌والانحراؼ‌المعياري‌و‌‌تـ‌استخداـ
(83.)‌

 " التدريبيةلكل فقرة من فقرات مجال " تحديد الاحتياجات  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال (: 20)جدول رقم 
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‌الإدارة‌بإشراؾ‌المتدربيف‌في‌التخطيط‌لمبرامج‌التدريبية.‌  .1  12 0.187 0.89 61.50 2.64 6.15 تقوـ

8.  
‌ ‌وفؽ ‌التدريبية ‌الاحتياجات ‌تحديد ‌الوظيفي‌يتـ المسار

 المخطط‌لو.
6.89 2.19 68.87 6.35 *0.000 8 

 7 0.000* 8.78 70.53 1.89 ‌7.05يتـ‌تحديد‌ومعرفة‌حاجة‌عممؾ‌لمتدريب‌المستقبمي.  .0

4.  
‌إدارة‌المصرؼ‌بالتعريؼ‌بأىداؼ‌العممية‌التدريبية‌قبؿ‌ تقوـ

‌القياـ‌بيا.
7.10 2.23 71.01 7.77 *0.000 6 

5.  
‌ ‌الميارات ‌التدريب‌تساىـ ‌خلاؿ ‌اكتسبتيا ‌التي والمعارؼ
 في‌تطوير‌الأداء.

7.98 1.63 79.84 19.09 *0.000 1 

6.  
تحدد‌الاحتياجات‌التدريبية‌في‌الدائرة‌أو‌الفرع‌الذي‌أعمؿ‌

 بو.
7.36 1.99 73.56 10.71 *0.000 3 

 2 0.000* 15.73 78.02 1.80 7.80 يتـ‌اختيار‌المدربيف‌وفقاً‌لاحتياجات‌المصرؼ‌التدريبية.‌  .7

8.  
يتـ‌اختيار‌العامميف‌لحضور‌الدورات‌التدريبية‌عمى‌أساس‌

 معايير‌تقييـ‌الأداء.
6.66 2.16 66.64 4.83 *0.000 10 

9.  
يتـ‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية‌في‌ضوء‌الوصؼ‌الوظيفي‌

‌لمموظؼ.‌
7.17 1.86 71.70 9.88 *0.000 5 

13.  
‌الفردي‌ ‌المستوى ‌عمى ‌التدريبية ‌الاحتياجات ‌تحديد يتـ

‌لمموظفيف.‌
6.61 2.37 66.07 4.03 *0.000 11 

 4 0.000* 9.83 72.87 2.06 ‌7.29يتـ‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية‌عمى‌مستوى‌المصرؼ.  .11

18.  
يخضع‌الموظؼ‌لعممية‌تدريبية‌في‌حالة‌الترقية‌مف‌وظيفة‌

‌لأخرى‌داخؿ‌المصرؼ.‌
6.81 2.46 68.06 5.10 *0.000 9 

  0.000* 11.15 70.72 1.51 7.07 جميع فقرات المجال معاً  

‌.‌α≤‌3.35مستوى‌دلالة‌المتوسط‌الحسابي‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌*‌
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‌(‌يمكف‌استخلاص‌ما‌يمي:83مف‌جدوؿ‌)
 المتوسط‌الحسابي‌لمفقرة‌‌ تساىـ‌الميارات‌والمعارؼ‌التي‌اكتسبتيا‌خلاؿ‌التدريب‌في‌الخامسة‌"

‌ ‌يساوي "‌ ‌الأداء ‌‌7.98تطوير ‌مف ‌الكمية ‌النسبي13)الدرجة ‌الحسابي ‌المتوسط ‌أف ‌أي )‌
‌يعني‌أف‌‌0.000تساوي‌‌(Sigوأف‌القيمة‌الاحتمالية‌).‌19.09الاختبار‌،‌قيمة‌79.84% وىذا

‌عمى‌ىذه‌الفقرة.‌‌مف‌قبؿ‌أفراد‌العينة‌بدرجة‌كبيرة‌ىناؾ‌موافقة
 الإدارة‌بإشراؾ‌المتدربيف‌في‌التخطيط‌لمبرامج‌التدريبية‌"‌‌الأولىالمتوسط‌الحسابي‌لمفقرة‌‌ "‌تقوـ

‌ ‌‌6.15يساوي ‌النسبي ‌الحسابي ‌المتوسط ‌الاختبار‌%61.50أي‌أف ‌قيمة ‌القيمة‌‌،0.89، وأف
مف‌قبؿ‌أفراد‌العينة‌ة‌بدرجة‌متوسط‌وىذا‌يعني‌أف‌ىناؾ‌موافقة‌0.187تساوي‌‌(Sigالاحتمالية‌).

‌.‌ىذه‌الفقرةعمى‌
 ‌ ‌يساوي ‌الحسابي ‌المتوسط ‌بأف ‌القوؿ ‌يمكف ‌عاـ ‌النسبي‌7.07بشكؿ ‌الحسابي ‌المتوسط ‌وأف ،

‌ ‌الاختبار70.72يساوي ‌قيمة ،%11.15،‌‌ ‌وأف ‌الاحتمالية ‌ (Sig).القيمة لذلؾ‌‌0.000تساوي
‌‌يعتبر‌مجاؿ ‌عند‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية" ‌داؿ‌إحصائياً مما‌،‌‌α≤‌3.35مستوى‌دلالة‌‌"

‌المجاؿ يختمؼ‌جوىرياً‌عف‌درجة‌الموافقة‌المتوسطة‌‌يدؿ‌عمى‌أف‌متوسط‌درجة‌الاستجابة‌ليذا
 مف‌قبؿ‌أفراد‌العينة‌عمى‌فقرات‌ىذا‌المجاؿ.‌بدرجة‌كبيرة‌‌وىذا‌يعني‌أف‌ىناؾ‌موافقة

 تساىـ‌"‌5ترجمتو‌العبارة‌رقـ‌ويتضح‌ىنا‌بأف‌لمتدريب‌دور‌كبير‌في‌رفع‌كفاءة‌الموظفيف‌وىذا‌ما‌
‌ ‌خلاؿ ‌اكتسبتيا ‌التي ‌والمعارؼ ‌الميارات ‌الأداء ‌تطوير ‌الأمر‌التدريبالتدريب‌ؼ‌في ‌وىذا ،"

منطقي‌حيث‌أف‌المعاىد‌المتخصصة‌في‌تقديـ‌التدريب‌لمعامميف‌في‌المصارؼ‌ىي‌معاىد‌ذات‌
 خبرة‌قوية‌ولدييا‌مدربيف‌اكفاء.‌

 لا‌ت‌ ‌بأف‌الإدارة ‌ناتج‌عف‌ويرى‌الباحث‌ىنا شرؾ‌الموظفيف‌في‌التخطيط‌لمبرامج‌التدريبية‌وىذا
المركزية‌في‌الإدارة‌والتي‌تسود‌في‌غالبية‌المصارؼ‌في‌قطاع‌غزة،‌وىذا‌بدور‌قد‌ينعكس‌سمباً‌

 عمى‌استفادة‌الموظفيف‌مف‌البرامج‌التدريبية.‌

 (‌ ‌السراج ‌دراسة ‌نتائج ‌مع ‌النتائج ‌ىذه ‌)8313وتتفؽ ‌العنزي ‌ودراسة )8313‌ ودراسة‌(
في‌تأثر‌استفادة‌الموظفيف‌مف‌البرامج‌التدريبية‌نتيجة‌لعدـ‌اشراكيـ‌في‌‌(8335سعدية‌)

‌ليـ (‌في‌2004) Renaud،‌في‌حيف‌اختمفت‌مع‌نتائج‌دراسة‌التخطيط‌لمتدريب‌اللازـ
‌تحديد‌ ‌بآليات ‌الاىتماـ ‌في ‌قصور ‌وبوجود ‌الموظفيف، ‌كفاءة ‌مف ‌يزيد ‌التدريب أف

،‌ويرى‌الباحث‌باف‌اختلاؼ‌المكاف‌وطبيعة‌العمؿ‌ف‌قبؿ‌الإدارةالاحتياجات‌التدريبية‌م
‌والتوظيؼ‌والتدريب‌بيف‌فمسطيف‌وكندا‌ىو‌وراء‌ىذا‌الاختلاؼ.‌
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 :"تصميم البرامج والمواد التدريبيةتحميل فقرات البعد "  -

النتائج‌موضحة‌في‌جدوؿ‌‌.Tاختبارالمتوسط‌الحسابي‌والنسبي‌والانحراؼ‌المعياري‌و‌‌تـ‌استخداـ
(81.)‌

 تصميم البرامج والمواد التدريبية لكل فقرة من فقرات مجال " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال (: 21)جدول رقم 
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 2 0.000* 14.27 77.13 1.89 7.71 .تُصمَـ‌البرامج‌التدريبية‌وفقاً‌لأىداؼ‌واضحة‌وموثقة  .1

 4 0.000* 13.63 76.48 1.90 7.65 .التدريبية‌بشكؿ‌مستمر‌دتحديث‌الموايتـ‌  .8

0.  
‌المادة‌ ‌تصميـ ‌عند ‌الفعمية تُرَاعى‌الاحتياجات‌التدريبية

 .التدريبية
7.40 1.84 73.98 11.89 *0.000 6 

4.  
‌المشكلات‌ ‌حؿ ‌إلى ‌التدريبة ‌البرامج ‌تصميـ ييدؼ

 .القائمة‌في‌العمؿ
7.37 1.88 73.72 11.50 *0.000 7 

5.  
يتـ‌تصميـ‌البرامج‌التدريبية‌بما‌يتناسب‌مع‌الاحتياجات‌

‌التدريبية‌المستقبمية‌لمموظفيف.‌
7.42 1.89 74.21 11.83 *0.000 5 

6.  
المسار‌الوظيفي‌لمفئة‌المستيدفة‌عند‌وضع‌يتـ‌مراعاة‌

 .البرامج‌التدريبية
7.06 2.07 70.61 8.05 *0.000 9 

7.  
تتناسب‌البرامج‌التدريبية‌مع‌المؤىلات‌العممية‌والمينية‌

 .لممتدربيف
7.28 2.12 72.75 9.45 *0.000 8 

8.  
‌أداء‌ ‌تحسيف ‌في ‌التدريبية ‌العممية ‌محتوى يساعد

‌الموظؼ‌في‌العمؿ.
7.72 1.93 77.25 14.07 *0.000 1 

9.  
يتلاءـ‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي‌مع‌الأساليب‌التدريبية‌

‌المستخدمة.‌
7.68 1.90 76.80 13.88 *0.000 3 

  0.000* 15.34 74.77 1.51 7.48 جميع فقرات المجال معاً  

‌.‌α≤‌3.35مستوى‌دلالة‌المتوسط‌الحسابي‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌*‌
‌  
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‌استخلاص‌ما‌يمي:‌(‌يمكف81مف‌جدوؿ‌)
 ‌ ‌يساعد‌محتوى‌العممية‌التدريبية‌في‌تحسيف‌أداء‌الموظؼ‌في‌الثامنة‌المتوسط‌الحسابي‌لمفقرة "

،‌قيمة‌%‌77.25(‌أي‌أف‌المتوسط‌الحسابي‌النسبي13)الدرجة‌الكمية‌مف‌‌7.72العمؿ‌"‌يساوي‌
‌ ‌).‌،14.07الاختبار ‌الاحتمالية ‌القيمة ‌Sigوأف ‌تساوي ‌أف‌0.000( ‌يعني ‌موافقة‌وىذا ‌ىناؾ

 مف‌قبؿ‌أفراد‌العينة‌عمى‌ىذه‌الفقرة.‌كبيرة‌‌بدرجة

 يتـ‌مراعاة‌المسار‌الوظيفي‌لمفئة‌المستيدفة‌عند‌وضع‌البرامج‌السادسة‌المتوسط‌الحسابي‌لمفقرة‌‌"
‌يساوي‌ ،‌%‌70.61(‌أي‌أف‌المتوسط‌الحسابي‌النسبي13)الدرجة‌الكمية‌مف‌‌7.06التدريبية‌"

‌وىذا‌يعني‌أف‌ىناؾ‌موافقة‌0.000(‌تساوي‌Sigأف‌القيمة‌الاحتمالية‌).و‌‌،8.05قيمة‌الاختبار‌
‌مف‌قبؿ‌أفراد‌العينة‌عمى‌ىذه‌الفقرة.‌بدرجة‌كبيرة

 يساوي‌‌‌ ‌الحسابي ‌المتوسط ‌بأف ‌القوؿ ‌يمكف ‌عاـ ‌النسبي‌7.48بشكؿ ‌الحسابي ‌المتوسط ‌وأف ،
‌الاختبار‌74.77يساوي‌ ‌قيمة ،%15.34،‌.(‌ ‌الاحتمالية لذلؾ‌‌0.000تساوي‌‌(Sigوأف‌القيمة

،‌مما‌‌α≤‌3.35"‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌تصميـ‌البرامج‌والمواد‌التدريبية"‌‌يعتبر‌مجاؿ
‌المجاؿ‌يختمؼ‌جوىرياً‌عف‌درجة‌الموافقة‌المتوسطة‌ يدؿ‌عمى‌أف‌متوسط‌درجة‌الاستجابة‌ليذا

 ات‌ىذا‌المجاؿ.‌مف‌قبؿ‌أفراد‌العينة‌عمى‌فقر‌‌بدرجة‌كبيرة‌وىذا‌يعني‌أف‌ىناؾ‌موافقة

إلى‌اىتماـ‌الإدارة‌بمحتوى‌المادة‌التدريبية‌حيث‌تحرص‌‌8ويعزو‌الباحث‌النسبة‌العالية‌لمفقرة‌رقـ‌
المصارؼ‌عمى‌اف‌يكوف‌المحتوى‌قيـ‌مف‌اجؿ‌تقديـ‌الاستفادة‌القصوى‌لمموظفيف.‌في‌حيف‌يمكف‌القوؿ‌

برامج‌تدريبية‌لكافة‌الموظفيف‌في‌نفس‌الوقت‌الى‌قياـ‌المصارؼ‌بإعطاء‌‌6بأف‌النسبة‌المتدنية‌لمفقرة‌رقـ‌
بغض‌النظر‌عف‌منصبيـ‌الوظيفي.‌ويعتقد‌الباحث‌بأنو‌لا‌مشكمة‌مع‌القياـ‌بيكذا‌برامج‌تدريبية‌حيث‌اف‌
‌قوة‌ ‌مصدر ‌الموحدة ‌التدريبية ‌البرامج ‌تعتبر ‌وىنا ‌التدوير ‌عمى ‌تشتمؿ ‌العمؿ ‌في ‌المصارؼ سياسة

‌‌لمموظفيف.
‌ ‌مع ‌النتائج ‌ىذه ‌)واتفقت ‌المطيري ‌)8339دراسة ‌وسعدية ‌الإدارة‌8335(، ‌اىتماـ ‌حيث ‌مف )

،‌حيث‌بمحتوى‌المادة‌التدريبية‌وعدـ‌مراعاتيا‌للاختلافات‌في‌المناصب‌الوظيفية‌عند‌عقد‌برامج‌التدريب
‌التدريبية‌ ‌عالي‌بالمواد ‌المطيري‌استيدفت‌قوات‌الأمف‌ومف‌الطبيعي‌اف‌يكوف‌ىنالؾ‌اىتماـ أف‌دراسة

طبقت‌عمى‌الكميات‌التقنية‌والمتخصصة‌بشكؿ‌عامميف‌في‌ىذا‌المجاؿ.‌كما‌أف‌دراسة‌سعدية‌الخاصة‌بال
‌خاص‌في‌مجالات‌التدريب،‌وبالتالي‌تيتـ‌كثيراً‌بمحتويات‌المواد‌التدريبية‌التي‌تقدميا‌بغرض‌المنافسة.

 ": تنفيذ البرامج التدريبيةتحميل فقرات البعد "  -
النتائج‌موضحة‌في‌جدوؿ‌‌.Tاختبارلنسبي‌والانحراؼ‌المعياري‌و‌المتوسط‌الحسابي‌وا‌تـ‌استخداـ

(88.)‌
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 " تنفيذ البرامج التدريبية لكل فقرة من فقرات مجال " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال (: 22)جدول رقم /
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1.  
‌الأىداؼ‌ ‌مع ‌التدريب ‌في ‌المستخدـ ‌الأسموب يتوافؽ

 التدريبية.
7.72 1.59 77.17 17.02 *0.000 6 

 10 0.000* 15.29 76.30 1.67 7.63  .تتناسب‌آلية‌التدريب‌مع‌محتوى‌البرنامج‌التدريبي  .8

0.  
‌ ‌وتتوفر ‌مناسب، ‌التدريب ‌التدريبية‌مكاف ‌الوسائؿ فيو

 والاجيزة‌اللازمة.
8.04 1.74 80.36 18.44 *0.000 1 

4.  
‌المساعدة‌ ‌التدريبية ‌الوسائؿ ‌باستخداـ ‌المدربوف يقوـ

 بشكؿ‌فعاؿ.
7.78 1.70 77.77 16.46 *0.000 3 

 14 0.000* 10.79 72.87 1.87 ‌7.29لمبرنامج‌التدريبي.‌المتوفر‌الوقت‌مع‌الأىداؼ‌تلاءمت  .5

 5 0.000* 16.30 77.41 1.68 7.74 توفير‌مواد‌التدريب‌النظري‌والعممي‌لممتدربيف.يتـ‌  .6

7.  
يتلاءـ‌التدريب‌العممي‌الذي‌يتمقاه‌الموظؼ‌مع‌متطمبات‌

 الوظيفة‌الحالية.
7.47 1.79 74.74 12.94 *0.000 13 

8.  
‌مف‌‌بشكؿ‌المفاىيـ‌المدربوف‌يقدـ ‌درجة ‌وعمى جيد

 الكفاءة‌والفاعمية.
7.78 1.59 77.77 17.61 *0.000 3 

 11 0.000* 14.60 75.83 1.70 ‌7.58ومتنوعة.‌فعالة‌تدريبية‌أساليب‌المدربوف‌يستخدـ  .9

13.  
يوجد‌لدى‌المدربيف‌الخبرة‌والقدرة‌عمى‌تطبيؽ‌الأساليب‌

‌التدريبية‌المتنوعة.
7.69 1.58 76.88 16.78 *0.000 7 

11.  
‌المستمزمات ‌توفير ‌‌يتـ ‌والخدماتية اللازمة‌التدريبية

‌.لمعممية‌التدريبية
7.57 1.84 75.75 13.49 *0.000 12 

18.  
ىناؾ‌تعاوف‌وتنسيؽ‌بيف‌الدائرة‌أو‌الفرع‌والجية‌المشرفة‌

‌عف‌التدريب.
7.66 2.02 76.56 12.90 *0.000 8 

 9 0.000* 14.71 76.48 1.76 ‌7.65يحقؽ‌التدريب‌الذي‌تمقيتو‌أىدافو‌المخططة.  .10

14.  
‌ ‌في ‌العممي ‌خبرة‌يعدالجانب ‌المنفذة ‌التدريبية البرامج

 .عممية‌مفيدة‌لممتدرب
7.90 1.87 78.98 15.96 *0.000 2 

  0.000* 20.74 76.78 1.27 7.68 جميع فقرات المجال معاً  

‌.‌α≤‌3.35مستوى‌دلالة‌المتوسط‌الحسابي‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌*‌
‌  
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‌(‌يمكف‌استخلاص‌ما‌يمي:88مف‌جدوؿ‌)
 ‌ ‌المتوسط‌الحسابي‌لمفقرة ‌وتتوفر‌فيو‌الوسائؿ‌التدريبية‌والاجيزة‌الثالثة ‌مكاف‌التدريب‌مناسب، "

‌يساوي‌ "‌ ‌مف‌‌8.04اللازمة ‌الكمية ‌أي‌أف‌المتوسط‌الحسابي‌النسبي13)الدرجة )‌80.36%‌،
‌وىذا‌يعني‌أف‌ىناؾ‌موافقة‌0.000(‌تساوي‌Sigوأف‌القيمة‌الاحتمالية‌).‌،18.44قيمة‌الاختبار‌

 مف‌قبؿ‌أفراد‌العينة‌عمى‌ىذه‌الفقرة.‌كبيرة‌‌بدرجة

 -تلاءمت‌الخامسة‌المتوسط‌الحسابي‌لمفقرة‌‌ لمبرنامج‌التدريبي‌"‌‌المتوفر‌الوقت‌مع‌الأىداؼ‌"
‌ ‌النسبي‌‌7.29يساوي ‌الحسابي ‌المتوسط ‌الاختبار%72.87أي‌أف ‌قيمة ‌القيمة‌‌،10.79، وأف

مف‌قبؿ‌أفراد‌العينة‌‌بدرجة‌كبيرة‌ةوىذا‌يعني‌أف‌ىناؾ‌موافق‌0.000(‌تساوي‌Sigالاحتمالية‌).
‌عمى‌ىذه‌الفقرة.‌

 ‌ ‌يساوي ‌الحسابي ‌المتوسط ‌بأف ‌القوؿ ‌يمكف ‌عاـ ‌النسبي‌7.68بشكؿ ‌الحسابي ‌المتوسط ‌وأف ،
‌الاختبار76.78يساوي‌ ‌قيمة ،%‌20.74،‌.(‌ ‌الاحتمالية ‌تساوي‌Sigوأف‌القيمة لذلؾ‌‌0.000(

،‌مما‌يدؿ‌عمى‌‌α≤‌3.35عند‌مستوى‌دلالة‌‌صائياً‌إح‌"‌داؿ‌تنفيذ‌البرامج‌التدريبية‌"‌يعتبر‌مجاؿ
المجاؿ‌يختمؼ‌جوىرياً‌عف‌درجة‌الموافقة‌المتوسطة‌وىذا‌يعني‌‌أف‌متوسط‌درجة‌الاستجابة‌ليذا

‌موافقة ‌ىناؾ ‌‌أف ‌كبيرة ‌ىذابدرجة ‌فقرات ‌عمى ‌العينة ‌أفراد ‌قبؿ ‌‌مف ‌بأف‌المجاؿ. ‌ىنا ويتضح
وسائؿ‌المساعدة،‌حيث‌أف‌المصارؼ‌تيتـ‌براحة‌تيتـ‌بأماكف‌التدريب‌وتوفير‌كافة‌ال‌المصارؼ

الموظفيف‌مف‌اجؿ‌زيادة‌انتاجيتيـ‌سواء‌كاف‌في‌داخؿ‌العمؿ‌او‌عند‌التدريب.‌ويفسر‌الباحث‌
‌ ‌رقـ ‌لمفقرة ‌الضئيمة ‌التدريبية،‌‌5النسبة ‌المصارؼ‌لمبرامج ‌الوقت‌الذي‌تخصصو ‌لضيؽ نتيجة

‌تؤثر‌عمى‌سير‌‌ولربما‌نتيجة‌لمظروؼ‌التي‌يشيدىا‌قطاع‌غزة‌في‌بعض الأحياف‌والتي‌بدورىا
‌البرامج‌التدريبية.‌

 (مف‌8338(،‌ودراسة‌الشرعة‌والطروانة‌)8313واتفقت‌ىذه‌النتائج‌مع‌دراسة‌العنزي‌‌)
‌بأماكف‌التدريب ‌الإدارة ‌الدراسات‌حيث‌اىتماـ ‌ىذه ‌الامر‌إلى‌أماكف‌اجراء ‌يعزى‌ىذا ،

‌ ‌تتميز ‌التي ‌السعودية ‌العنزي‌في ‌مف‌حيث‌عقدت‌دراسة ‌تمكنيا ‌قوية بمؤىلات‌مادية
ذلؾ،‌ودراسة‌الشرعة‌التي‌أجريت‌عمى‌عدد‌مف‌الشركات‌التي‌تيتـ‌بالتدريب‌مف‌أجمت‌

‌أعمى ‌ربحية ‌تحقيؽ ‌دراسة ‌اختمفت‌مع ‌حيف ‌في ،Sega (2006حامد‌‌ ‌أبو ‌ودراسة ،)
‌التدريب8334) ‌بأماكف‌ووسائؿ ‌الإدارة ‌اىتماـ ‌التي‌توصمت‌إلى‌عدـ ‌لطبيعة‌‌( نتيجة

‌ىذا‌‌أماكف ‌فييا ‌ييمؿ ‌وقد ‌بالمتسارعة ‌فييـ ‌العمؿ ‌بيئة ‌تتميز ‌حيث ‌الدراستيف، اجراء
‌‌الجانب‌بشكؿ‌غير‌قصدي.‌

 :"ريبيةتقييم البرامج التد تحميل فقرات البعد " -
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النتائج‌موضحة‌في‌جدوؿ‌‌.Tاختبارالمتوسط‌الحسابي‌والنسبي‌والانحراؼ‌المعياري‌و‌‌تـ‌استخداـ
(80.)‌

 تقييم البرامج التدريبية " لكل فقرة من فقرات مجال " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال (: 23)جدول رقم 
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1.  
التي‌شاركت‌فييا‌مف‌قبؿ‌الجية‌‌يتـ‌تقييـ‌عممية‌التدريب
‌المشرفة‌عمى‌التدريب.

7.82 1.87 78.18 15.24 *0.000 1 

8.  
‌عميو‌ ‌حصؿ ‌الذي ‌التدريب ‌بتقييـ ‌المصرؼ ‌إدارة تيتـ

 الموظؼ.
7.41 2.13 74.13 10.43 *0.000 5 

0.  
تنوع‌أساليب‌التقييـ‌المستخدمة‌في‌العممية‌التدريبية‌تحقؽ‌

 أىداؼ‌التقييـ.
7.51 1.92 75.14 12.39 *0.000 3 

 4 0.000* 11.07 74.66 2.08 7.47 يتـ‌اشراؾ‌المتدربيف‌في‌التقييـ‌المباشر‌لمعممية‌التدريبية.  .4

5.  
‌تكاليؼ‌ ‌حجـ ‌مع ‌التدريب ‌مف ‌المتحقؽ ‌العائد يتناسب

‌التدريب.
7.24 1.87 72.36 10.39 *0.000 8 

6.  
‌عممؾ‌ ‌طبيعة ‌مع ‌تتمقاه ‌الذي ‌التدريب يتناسب

‌واختصاصؾ.
7.66 1.78 76.56 14.58 *0.000 2 

7.  
‌تمقوا‌ ‌الذيف ‌الموظفيف ‌رضا ‌مدى ‌بتقييـ ‌المصرؼ ييتـ

‌التدريب.
7.34 2.07 73.36 10.13 *0.000 6 

8.  
‌تمقوا‌ ‌الذيف ‌الموظفيف ‌تعمـ ‌مدى ‌بتقييـ ‌المصرؼ ييتـ

‌التدريب.
7.23 2.06 72.32 9.37 *0.000 9 

9.  
الذيف‌تمقوا‌تيتـ‌إدارة‌المصرؼ‌بتقييـ‌مدى‌قدرة‌الموظفيف‌

‌التدريب‌عمى‌تطبيؽ‌ما‌تعمموه.
6.97 2.24 69.68 6.79 *0.000 11 

13.  
‌المصرؼ‌بتقييـ‌مدى‌تأثير‌التدريب‌عمى‌بيئة‌ ‌إدارة تيتـ

‌العمؿ‌بالمصرؼ.
7.02 2.21 70.24 7.29 *0.000 10 

11.  
‌ىدؼ‌ ‌مع ‌لمتدريب ‌المخصصة ‌الزمنية ‌الفترة تتلاءـ

‌البرنامج‌التدريبي.
7.27 1.99 72.67 10.02 *0.000 7 

  0.000* 13.71 73.58 1.56 7.36 جميع فقرات المجال معاً  

‌.‌α≤‌3.35مستوى‌دلالة‌المتوسط‌الحسابي‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌*‌
‌  
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‌(‌يمكف‌استخلاص‌ما‌يمي:80مف‌جدوؿ‌)
 ‌ ‌لمفقرة ‌الحسابي ‌الجية‌‌الأولىالمتوسط ‌قبؿ ‌مف ‌فييا ‌شاركت ‌التي ‌التدريب ‌عممية ‌تقييـ ‌يتـ "

‌(‌أي‌أف‌المتوسط‌الحسابي‌النسبي13)الدرجة‌الكمية‌مف‌‌7.82المشرفة‌عمى‌التدريب‌"‌يساوي‌
‌الاختبار78.18% ‌قيمة ،‌15.24.(‌ ‌الاحتمالية ‌تساويSigوأف‌القيمة ‌يعني‌أف‌‌‌0.000( وىذا

‌أفراد‌العينة‌عمى‌ىذه‌الفقرة.مف‌قبؿ‌بدرجة‌كبيرة‌ىناؾ‌موافقة‌
 ‌ ‌لمفقرة ‌الحسابي ‌المتوسط ‌تمقوا‌التاسعة ‌الذيف ‌الموظفيف ‌قدرة ‌مدى ‌المصرؼ‌بتقييـ ‌إدارة ‌تيتـ "

،‌قيمة‌%69.68أي‌أف‌المتوسط‌الحسابي‌النسبي‌‌6.97التدريب‌عمى‌تطبيؽ‌ما‌تعمموه‌"‌يساوي‌
مف‌كبيرة‌‌بدرجة‌ي‌أف‌ىناؾ‌موافقةوىذا‌يعن‌(‌تساويSigوأف‌القيمة‌الاحتمالية‌).‌6.79الاختبار

 قبؿ‌أفراد‌العينة‌عمى‌ىذه‌الفقرة.‌

 يساوي‌ ‌الحسابي ‌المتوسط ‌بأف ‌القوؿ ‌يمكف ‌عاـ ‌النسبي‌‌7.36بشكؿ ‌الحسابي ‌المتوسط ‌وأف ،
‌73.58يساوي‌ ‌الاختبار ‌قيمة ،%13.71‌‌ ‌).وأف ‌الاحتمالية ‌تساويSigالقيمة لذلؾ‌‌‌0.000(

،‌مما‌يدؿ‌عمى‌‌α≤‌3.35"‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌ريبيةتقييـ‌البرامج‌التد‌"‌يعتبر‌مجاؿ
أف‌متوسط‌درجة‌الاستجابة‌ليذا‌المجاؿ‌يختمؼ‌جوىرياً‌عف‌درجة‌الموافقة‌المتوسطة‌وىذا‌يعني‌

ويعزو‌الباحث‌ارتفاع‌مف‌قبؿ‌أفراد‌العينة‌عمى‌فقرات‌ىذا‌المجاؿ.‌‌بدرجة‌كبيرة‌أف‌ىناؾ‌موافقة
ة‌لاىتماـ‌الجيات‌التي‌تقوـ‌بتنفيذ‌العممية‌التدريبة‌بتقييـ‌البرامج‌التدريبية‌نتيج‌1نسبة‌الفقرة‌رقـ‌

‌ ‌رقـ ‌بالفقرة ‌يتعمؽ ‌وفيما ‌تنفيذىا، ‌تنفيذ‌‌9بعد ‌بمدى ‌تيتـ ‌المصارؼ‌لا ‌إدارة ‌بأف ‌القوؿ يمكف
‌الموظفيف‌لما‌تعمموه‌بقدر‌اىتماميا‌بالمخرج‌النيائي‌لمعمؿ‌وحجـ‌الإنجاز.‌

التي‌أجريت‌في‌مؤسسة‌الأونروا‌التي‌تيتـ‌بتقييـ‌‌(8335دراسة‌المدىوف‌)واتفقت‌ىذه‌النتائج‌مع‌
التي‌نفذت‌في‌منطقة‌‌(8313،‌ودراسة‌العنزي‌)كافة‌الخطوات‌التي‌تقوـ‌بيا‌كونيا‌مؤسسة‌دولية‌معروفة

‌.الجوازات‌في‌السعودية‌حيث‌تيتـ‌الإدارة‌بتقييـ‌البرامج‌التدريبية‌نظراً‌لمجيد‌الكبير‌الذي‌تتطمبو
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 :في قطاع غزة المصارفأثر التدريب في تحميل جميع فقرات  -

النتائج‌موضحة‌في‌جدوؿ‌‌.Tاختبارالمتوسط‌الحسابي‌والنسبي‌والانحراؼ‌المعياري‌و‌‌تـ‌استخداـ
(84.)‌

  المصارفأثر التدريب في فقرات لجميع  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال (: 24)جدول رقم 
 في قطاع غزة
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 0.000* 11.15 70.72 1.51 7.07 تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية.

 0.000* 15.34 74.77 1.51 7.48 .تصميـ‌البرامج‌والمواد‌التدريبية

 0.000* 20.74 76.78 1.27 7.68 .البرامج‌التدريبيةتنفيذ‌

 0.000* 13.71 73.58 1.56 7.36 تقييـ‌البرامج‌التدريبية.

 0.000* 16.68 74.04 1.32 7.40 في قطاع غزة. المصارفأثر التدريب في 

‌.‌α≤‌3.35مستوى‌دلالة‌المتوسط‌الحسابي‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌*‌
‌أثػػر‌التػػدريب‌فػػي‌المصػػارؼ‌فػػي‌قطػػاع‌غػػزةفقػػرات‌المتوسػػط‌الحسػػابي‌لجميػػع‌تبػػيف‌أف‌(‌84جػػدوؿ‌)

 ‌16.68،‌قيمػة‌الاختبػار%‌74.04(‌أي‌أف‌المتوسػط‌الحسػابي‌النسػبي13)الدرجة‌الكمية‌مػف‌‌7.40يساوي‌

مػػف‌قبػػؿ‌أفػػراد‌العينػػة‌‌بدرجػػة‌كبيػػرة‌وىػػذا‌يعنػػي‌أف‌ىنػػاؾ‌موافقػػة‌0.000تسػػاوي‌‌(Sig).القيمػػة‌الاحتماليػػة‌وأف‌
ويػرى‌الباحػػث‌ىنػا‌ىنػػا‌بػأف‌ثقػػؿ‌واىتمػػاـ‌.‌بشػكؿ‌عػػاـ‌أثػر‌التػػدريب‌فػي‌المصػػارؼ‌فػي‌قطػػاع‌غػػزةفقػػرات‌عمػى‌

المصارؼ‌ينصب‌في‌التنفيذ‌حيث‌تتميز‌غالبية‌المصػارؼ‌بوجػود‌قاعػات‌تػدريب‌وقاعػات‌اجتماعػات‌مجيػزة‌
ى‌آخػػر.‌ويمييػػا‌بأحػػدث‌التقنيػػات‌والوسػػائؿ‌الملائمػػة‌لإنجػػاح‌عمميػػة‌التػػدريب،‌حيػػث‌يػػتـ‌تطويرىػػا‌مػػف‌حػػيف‌إلػػ

بتوظيػؼ‌اميػر‌‌المصػارؼبذلؾ‌تصميـ‌البرامج‌والمواد‌التدريبية،‌حيث‌تسمع‌الميزانيات‌المرصػودة‌فػي‌داخػؿ‌
المػػػدربيف‌والكفػػػاءات‌لوضػػػع‌المػػػواد‌التدريبيػػػة‌والتػػػي‌ينفػػػذىا‌ايضػػػاً‌كػػػادر‌مػػػف‌المػػػدربيف‌الأكفػػػاء‌ذوي‌القػػػدرات‌

‌بالعمميػػة‌التدريبيػػة‌والخبػػرات‌المتنوعػػة.‌ويػػأتي‌التقيػػيـ‌فػػي‌المرتبػػة‌الثالثػػ ‌–ة‌حيػػث‌تحػػرص‌الجيػػات‌التػػي‌تقػػوـ
عمػػى‌تقيػػيـ‌البػػرامج‌التػػي‌تنفػػذىا‌مػػف‌أجػػؿ‌معرفػػة‌جػػودة‌الخػػدمات‌‌–وىػػي‌جيػػات‌خارجيػػة‌فػػي‌معظػػـ‌الأحيػػاف‌

التػػػي‌تقػػػدميا‌ىػػػذه‌الجيػػػات‌وقػػػوة‌برامجيػػػا‌التدريبيػػػة.‌ويػػػأتي‌تقيػػػيـ‌الاحتياجػػػات‌بأقػػػؿ‌نسػػػبة‌وذلػػػؾ‌نتيجػػػة‌بقيػػػاـ‌
‌‌بوضع‌البرامج‌المصارؼ التدريبية‌السنوية‌دوف‌الرجوع‌لمموظفيف،‌حيث‌تعتبرىا‌جزء‌مف‌الأنشػطة‌التػي‌تقػوـ

بيا‌لتحسيف‌ميارات‌الموظفيف‌وتطوير‌أداؤىـ‌وىذا‌ما‌ينعكس‌عمى‌تقييـ‌الاحتياجات‌ويقابؿ‌بعدـ‌رضى‌مػف‌
‌بعض‌الموظفيف.‌
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 "المصارفتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين في  : تحميل فقرات بعد "ثانياً 
النتائج‌موضحة‌في‌جدوؿ‌‌.Tاختبارالمتوسط‌الحسابي‌والنسبي‌والانحراؼ‌المعياري‌و‌‌تـ‌استخداـ

(85.)‌
  تخطيط المسار الوظيفي لكل فقرة من فقرات مجال " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال (: 25)جدول رقم 

 " المصارفلمعاممين في 
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1.  
‌خاصاً‌ ‌اىتماماً ‌المصرؼ ‌إدارة ‌المسار‌‌تولي بتخطيط

‌الوظيفي.
7.07 2.25 70.66 7.37 *0.000 3 

8.  

تحرص‌إدارة‌المصرؼ‌عمى‌مساعدة‌الموظفيف‌عمى‌فيـ‌
‌مف‌ ‌الوظيفي ‌المسار ‌تخطيط ‌بعممية ‌المرتبطة الأىداؼ

‌خلاؿ‌برامج‌تدريبية‌تتناسب‌مع‌ىذا‌الجانب.‌
6.95 2.18 69.51 6.84 *0.000 9 

0.  
توفر‌البرامج‌التدريبية‌التي‌تطرحيا‌إدارة‌المصرؼ‌الإرشاد‌

‌لمموظفيف‌عف‌أفضؿ‌سبؿ‌التطور‌الوظيفي.‌  اللازـ
7.07 2.08 70.65 8.03 *0.000 4 

4.  

توضح‌إدارة‌المصرؼ‌مف‌خلاؿ‌البرامج‌التدريبية‌التسمسؿ‌
‌الموظؼ‌ ‌يسمكيا ‌أف ‌يمكف ‌التي ‌الوظيفية ‌المسارات في

‌عبر‌مستقبمو‌الوظيفي‌داخؿ‌المصرؼ.‌
6.80 2.24 68.00 5.60 *0.000 13 

5.  
‌عف‌ ‌اللازمة ‌المعمومات ‌لمموظفيف ‌المصرؼ ‌إدارة توفر

‌الفرص‌الوظيفية‌المتاحة‌في‌المصرؼ‌ومتطمباتيا.‌
6.98 2.36 69.76 6.48 *0.000 6 

6.  

‌التدريبية‌ ‌البرامج ‌توفير ‌خلاؿ ‌المصرؼ‌مف ‌إدارة تسعى
‌الوظيفية‌ ‌بالفرص ‌الموظفيف ‌تعريؼ ‌إلى المناسبة

‌المستقبمية‌في‌المصرؼ‌ومتطمباتيا.‌
6.96 2.22 69.55 6.72 *0.000 7 

7.  

‌التخطيط ‌المصرؼ‌في ‌إدارة ‌توفير‌‌تعتمد ‌عمى التتابعي
‌المناصب‌ ‌لتولي ‌جيد ‌بشكؿ ‌ومدربيف موظفينمؤىميف

‌الميمة.
6.94 2.21 69.39 6.64 *0.000 10 

8.  

‌الوظيفي‌ ‌والتدوير ‌النقؿ ‌سياسة ‌المصرؼ ‌إدارة تطبؽ
لممساعدة‌في‌عممية‌التخطيط‌لممسار‌الوظيفي‌بما‌يتوافؽ‌

‌مع‌الميارات‌التي‌اكتسبيا‌الموظفيف‌خلاؿ‌التدريب.‌
6.87 2.14 68.65 6.32 *0.000 12 

‌البيانات‌  .9 ‌قاعدة ‌تحديث ‌عمى ‌المصرؼ ‌إدارة  2 0.000* 8.28 71.88 2.25 7.19تحرص
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الخاصة‌بمعمومات‌الموظفيف‌خاصة‌فيما‌يتعمؽ‌بالميارات‌
‌والقدرات‌المكتسبة‌بعد‌كؿ‌برنامج‌تدريبي.‌

13.  
‌في‌ ‌لمتقدـ ‌اللازمة ‌التدريب ‌فرص ‌المصرؼ ‌إدارة توفر

‌المسار‌الوظيفي.‌
6.96 2.38 69.55 6.28 *0.000 7 

11.  

‌ ‌البرامج ‌خلاؿ ‌مف ‌المصرؼ ‌إدارة ‌عمى‌تعمؿ التدريبية
‌لممسار‌ ‌التخطيط ‌عممية ‌بيف ‌التكامؿ ‌مستوى تعزيز

‌الوظيفي‌والسياسة‌الخاصة‌بالترقية.
6.89 2.34 68.90 5.94 *0.000 11 

18.  

يتوفر‌مستوى‌مف‌التعاوف‌بيف‌الإدارات‌والأقساـ‌المختمفة‌
‌فيما‌ ‌لمموظفيف ‌الوظيفية ‌المسارات ‌لإعداد ‌المصرؼ في

‌يتعمؽ‌بالعممية‌التدريبية.‌
7.00 2.31 70.04 6.80 *0.000 5 

10.  

‌والبرامج‌ ‌التدريبة ‌البرامج ‌مف ‌المصرؼ ‌إدارة تستفيد
‌التخطيط‌ ‌مستوى ‌تعزيز ‌في ‌الأخرى ‌لممنظمات الناجحة

‌لممسارات‌الوظيفية.‌
7.22 2.23 72.24 8.59 *0.000 1 

  0.000* 8.25 69.90 1.88 6.99 جميع فقرات المجال معاً  

‌.‌α≤‌3.35مستوى‌دلالة‌المتوسط‌الحسابي‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌*‌
‌(‌يمكف‌استخلاص‌ما‌يمي:85مف‌جدوؿ‌)

 تستفيد‌إدارة‌المصرؼ‌مف‌البرامج‌التدريبة‌والبرامج‌الناجحة‌‌الثالثة‌عشرالمتوسط‌الحسابي‌لمفقرة‌‌"
)الدرجة‌الكمية‌‌7.22لممنظمات‌الأخرى‌في‌تعزيز‌مستوى‌التخطيط‌لممسارات‌الوظيفية‌"‌يساوي‌

وأف‌القيمة‌الاحتمالية‌‌8.59،‌قيمة‌الاختبار%‌72.24(‌أي‌أف‌المتوسط‌الحسابي‌النسبي13مف‌
.(Sigتساوي‌)يعني‌أف‌ىناؾ‌موافقة‌‌0.000‌ ‌‌بدرجة‌وىذا مف‌قبؿ‌أفراد‌العينة‌عمى‌ىذه‌كبيرة

 الفقرة.‌

 ‌ ‌لمفقرة ‌الحسابي ‌البر‌‌الرابعةالمتوسط ‌خلاؿ ‌المصرؼ‌مف ‌إدارة ‌توضح ‌في‌" ‌التسمسؿ ‌التدريبية امج
‌يساوي‌ ‌الوظيفي‌داخؿ‌المصرؼ‌" ‌الموظؼ‌عبر‌مستقبمو ‌التي‌يمكف‌أف‌يسمكيا المسارات‌الوظيفية

(‌Sigوأف‌القيمة‌الاحتمالية‌).‌‌5.60،‌قيمة‌الاختبار%68.00أي‌أف‌المتوسط‌الحسابي‌النسبي‌‌6.80
‌أفراد‌العينة‌عمى‌ىذه‌الفقرة.مف‌قبؿ‌‌بدرجة‌كبيرة‌وىذا‌يعني‌أف‌ىناؾ‌موافقة‌0.000تساوي‌
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 يساوي‌ ‌الحسابي ‌المتوسط ‌بأف ‌القوؿ ‌يمكف ‌عاـ ‌النسبي‌‌6.99بشكؿ ‌الحسابي ‌المتوسط ‌وأف ،
لذلؾ‌يعتبر‌‌‌0.000(‌تساويSigالقيمة‌الاحتمالية‌).وأف‌‌8.25%،‌قيمة‌الاختبار‌69.90يساوي‌
‌3.35"‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌المصارؼتخطيط‌المسار‌الوظيفي‌لمعامميف‌في‌‌"‌مجاؿ

≥‌αمما‌يدؿ‌عمى‌أف‌متوسط‌درجة‌الاستجابة‌ليذا‌المجاؿ‌يختمؼ‌جوىرياً‌عف‌درجة‌الموافقة‌‌،
‌مف‌قبؿ‌أفراد‌العينة‌عمى‌فقرات‌ىذا‌المجاؿ.‌‌بدرجة‌كبيرة‌المتوسطة‌وىذا‌يعني‌أف‌ىناؾ‌موافقة

،‌يعزى‌10بية‌بشكؿ‌كبير،‌كما‌يظير‌في‌الفقرة‌بالبرامج‌التدري‌المصارؼويرى‌الباحث‌بأف‌اىتماـ‌
‌ ‌ىذه ‌بيا ‌تقوـ ‌التي ‌التدوير ‌عممية ‌خلاؿ‌المصارؼإلى ‌جديدة ‌ميارات ‌بعض‌الموظفيف ‌يكتسب ‌فعندما ،

،‌يعود‌ذلؾ‌إلى‌عدـ‌وجود‌4التدريب،‌يتـ‌نقميـ‌لمقياـ‌بمياـ‌محددة‌داخؿ‌المؤسسة‌وىكذا.‌أما‌في‌الفقرة‌رقـ‌
،‌ويتـ‌ترقيتيـ‌وتوظيفيـ‌بناء‌عمى‌الطمب‌والحاجة.‌وتتشابو‌ىذه‌المصرؼيف‌داخؿ‌خطة‌معينة‌لترقية‌الموظف
‌(.8334(،‌ودراسة‌الييتي‌)8311النتائج‌مع‌دراسة‌عدواف‌)

‌
 :اختبار فرضيات الدراسة

بين عممية  0005الفرضية الرئيسة الأولى: يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
 في قطاع غزة.  ةالفمسطيني المصارفيط المسار الوظيفي لمعاممين في التدريب المصرفي وتخط

‌0.000.(‌تساوي‌Sigالقيمة‌الاحتمالية‌)،‌وأف‌823.(‌أف‌معامؿ‌الارتباط‌يساوي86جدوؿ‌)يبيف‌
‌يدؿ‌عمى‌وجود‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌‌3.35وىي‌أقؿ‌مف‌مستوى‌الدلالة‌ بيف‌عممية‌التدريب‌وىذا

‌‌.في‌قطاع‌غزة‌ةالفمسطيني‌المصارؼالمصرفي‌وتخطيط‌المسار‌الوظيفي‌لمعامميف‌في‌
بوضع‌‌المصارؼويرى‌الباحث‌بأف‌ىذه‌النتيجة‌متوقعة،‌حيث‌تبيف‌لو‌خلاؿ‌ىذا‌البحث‌اىتماـ‌

الشخص‌المناسب‌في‌المكاف‌المناسب‌لتحقيؽ‌أىداؼ‌المؤسسة،‌وىذا‌يدفعيـ‌إلى‌ربط‌المسار‌التدريبي‌
‌بالمسار‌الوظيفي.‌

 المصارففي   بين عممية التدريب المصرفي وتخطيط المسار الوظيفي لمعاممينمعامل الارتباط (: 26)جدول رقم 
 طاع غزةفي ق ةالفمسطيني

 معامل بيرسون الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

‌علاقة ‌‌يوجد ‌معنوية ‌مستوى ‌عند ‌إحصائية ‌دلالة ‌عممية‌‌3.35ذات بيف
‌ ‌في ‌لمعامميف ‌الوظيفي ‌المسار ‌وتخطيط ‌المصرفي ‌المصارؼالتدريب

‌الفمسطيني‌في‌قطاع‌غزة.‌
.823 *0.000 

‌.‌α≤‌3.35الارتباط‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌*‌
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 ويتفرع من ىذه الفرضية الرئيسة الفرضيات التالية: 
الاحتياجات  بين مرحمة تحديد 0005معنوية  ىيوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستو  -1

 في قطاع غزة. ةالفمسطيني المصارفالتدريبية وتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين في 

‌ ‌)يبيف ‌يساوي87جدوؿ ‌الارتباط ‌معامؿ ‌أف ).760‌ ‌وأف ،(‌ ‌الاحتمالية ‌تساوي‌Sigالقيمة ).
بيف‌مرحمة‌وىذا‌يدؿ‌عمى‌وجود‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌‌3.35وىي‌أقؿ‌مف‌مستوى‌الدلالة‌‌0.000
‌‌.في‌قطاع‌غزة‌ةالفمسطيني‌المصارؼالاحتياجات‌التدريبية‌وتخطيط‌المسار‌الوظيفي‌لمعامميف‌في‌‌تحديد

‌قبؿ‌ ‌مف ‌اىتماـ ‌ىنالؾ ‌أف ‌إلا ‌الأخرى، ‌بالأبعاد ‌مقارنة ‌منخفضة ‌البعد ‌ىذا ‌نسبة ‌بأف رغـ
بتقييـ‌احتياجات‌الموظفيف‌مف‌وقت‌لآخر،‌وىذا‌يتضح‌لمباحث‌مف‌خلاؿ‌عممو‌واطلاعو‌عمى‌‌المصارؼ

‌في‌قطاع‌غزة.‌‌المصارؼآليات‌التدريب‌المتبعة‌في‌
لمعاممين في   الاحتياجات التدريبية وتخطيط المسار الوظيفي بين مرحمة تحديدمعامل الارتباط (: 27)جدول رقم 

 في قطاع غزة ةالفمسطيني المصارف

 معامل بيرسون الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

‌مستو‌ ‌عند ‌إحصائية ‌دلالة ‌ذات ‌علاقة ‌‌ىيوجد ‌مرحمة‌‌3.35معنوية بيف
‌في‌‌تحديد ‌لمعامميف ‌الوظيفي ‌المسار ‌وتخطيط ‌التدريبية الاحتياجات

‌.في‌قطاع‌غزة‌ةالفمسطيني‌المصارؼ
.760 *0.000 

‌.‌α≤‌3.35الارتباط‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌*‌
والمواد عممية تصميم البرامج بين  0005معنوية  ىيوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستو  -8

 في قطاع غزة. ةالفمسطيني المصارفوتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين في ‌التدريبية
‌‌ ‌)يبيف ‌يساوي88جدوؿ ‌الارتباط ‌معامؿ ‌أف ).826‌ ‌وأف ،(‌ ‌الاحتمالية ‌تساوي‌Sigالقيمة ).

عممية‌بيف‌وىذا‌يدؿ‌عمى‌وجود‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌‌3.35وىي‌أقؿ‌مف‌مستوى‌الدلالة‌‌0.000
في‌قطاع‌‌ةالفمسطيني‌المصارؼوتخطيط‌المسار‌الوظيفي‌لمعامميف‌في‌‌تصميـ‌البرامج‌والمواد‌التدريبية

‌‌.غزة
‌الاحتياجات‌لكؿ‌موظؼ‌او‌قسـ‌في‌ ‌بتحديد ‌القياـ ‌النتيجة‌طبيعية‌عند ويرى‌الباحث‌بأف‌ىذه

‌ ‌المستقبمية، ‌او ‌الحالية ‌الوظيفية ‌الدرجة ‌مع ‌التدريب ‌سيتناسب ‌حيث ‌عمى‌المؤسسة، ‌مبني فالتصميـ
‌الاحتياجات‌الفعمية.

‌  
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لمعاممين في  وتخطيط المسار الوظيفي عممية تصميم البرامج والمواد التدريبيةبين معامل الارتباط (: 28)جدول رقم 
 في قطاع غزة ةالفمسطيني المصارف

 معامل بيرسون الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

‌مستو‌ ‌عند ‌إحصائية ‌دلالة ‌ذات ‌علاقة ‌‌ىيوجد ‌‌3.35معنوية عممية‌بيف
‌التدريبية ‌والمواد ‌البرامج ‌في‌‌تصميـ ‌لمعامميف ‌الوظيفي ‌المسار وتخطيط

‌.في‌قطاع‌غزة‌ةالفمسطيني‌المصارؼ
.826 *0.000 

‌.‌α≤‌3.35الارتباط‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌*‌
‌عممية تنفيذ البرامج التدريبيةبين  0005معنوية  ىعلاقة ذات دلالة إحصائية عند مستو  يوجد -0

 في قطاع غزة. ةالفمسطيني المصارفوتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين في 
‌‌ ‌)يبيف ‌يساوي89جدوؿ ‌الارتباط ‌معامؿ ‌أف ).659‌ ‌وأف ،(‌ ‌الاحتمالية ‌تساوي‌Sigالقيمة ).

عممية‌‌بيفوىذا‌يدؿ‌عمى‌وجود‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌‌3.35وىي‌أقؿ‌مف‌مستوى‌الدلالة‌‌0.000
‌‌.في‌قطاع‌غزة‌ةالفمسطيني‌المصارؼوتخطيط‌المسار‌الوظيفي‌لمعامميف‌في‌‌تنفيذ‌البرامج‌التدريبية

‌ ‌مف ‌العديد ‌بأف ‌الباحث ‌لاحظ ‌التدريب‌‌المصارؼوقد ‌تنفيذ ‌خلاؿ ‌الوظيفي ‌المسار تراعي
المنشود،‌وذلؾ‌يتضح‌مف‌خلاؿ‌اختيار‌المدربيف‌وتخصيص‌الدورات‌التدريبية‌وفقاً‌لممناصب‌التي‌يشغمو‌

‌الموظفوف.‌
 المصارفلمعاممين في  وتخطيط المسار الوظيفي عممية تنفيذ البرامج التدريبيةبين معامل الارتباط (: 29)جدول رقم 

 في قطاع غزة ةالفمسطيني

 معامل بيرسون الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

عممية‌تنفيذ‌بيف‌‌3.35معنوية‌‌ىيوجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستو‌
‌ةالفمسطيني‌المصارؼوتخطيط‌المسار‌الوظيفي‌لمعامميف‌في‌‌البرامج‌التدريبية
‌.في‌قطاع‌غزة

.659 *0.000 

‌.‌α≤‌3.35الارتباط‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌*‌
‌عممية تقييم البرامج التدريبيةبين  0005معنوية  ىذات دلالة إحصائية عند مستو  علاقةيوجد  -4

 في قطاع غزة. ةالفمسطيني المصارفوتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين في 
‌‌ ‌)يبيف ‌03جدوؿ ‌يساوي( ‌الارتباط ‌معامؿ ‌777.أف ‌وأف ،(‌ ‌الاحتمالية ‌تساوي‌Sigالقيمة ).

عممية‌‌بيفوىذا‌يدؿ‌عمى‌وجود‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌‌3.35وىي‌أقؿ‌مف‌مستوى‌الدلالة‌‌0.000
‌‌.في‌قطاع‌غزة‌ةالفمسطيني‌المصارؼوتخطيط‌المسار‌الوظيفي‌لمعامميف‌في‌‌تقييـ‌البرامج‌التدريبية
بتقييـ‌كافة‌الأنشطة‌التي‌تقوـ‌بيا،‌سواء‌كاف‌ذلؾ‌مف‌‌المصارؼاىتماـ‌ذلؾ‌إلى‌‌ويعزو‌الباحث

‌خلاؿ‌تقييـ‌سير‌العمؿ‌والأنشطة‌التي‌تقوـ‌بيا‌وعمميات‌التدريب‌وما‌إلى‌ذلؾ.‌
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 المصارفلمعاممين في  وتخطيط المسار الوظيفي عممية تقييم البرامج التدريبيةبين معامل الارتباط (: 30)جدول رقم 
 في قطاع غزة ةالفمسطيني

 معامل بيرسون الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

عممية‌تقييـ‌بيف‌‌3.35معنوية‌‌ىيوجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستو‌
‌التدريبية ‌المصرفي‌‌البرامج ‌القطاع ‌في ‌لمعامميف ‌الوظيفي ‌المسار وتخطيط

‌.الفمسطيني‌في‌قطاع‌غزة
.777 *0.000 

‌.‌α≤‌3.35الارتباط‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌*‌
عممية ل 0005يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  الفرضية الرئيسة الثانية:

 في قطاع غزة. ةالفمسطيني المصارفتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين في عمى التدريب المصرفي 
 يمكن استنتاج ما يمي:‌‌Stepwiseمن نتائج الانحدار المتعدد باستخدام طريقة

 المصارؼتبيف‌أف‌المتغيرات‌المؤثرة‌عمى‌المتغير‌التابع‌"‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌لمعامميف‌في‌‌"
تقييـ‌البرامج‌التدريبية.‌وأف‌باقي‌المتغيرات‌تبيف‌أف‌تأثيرىا‌،‌التدريبيةتصميـ‌البرامج‌والمواد‌ىي:‌

‌ضعيؼ.
 ‌=مف‌التغير‌71.6،‌وىذا‌يعني‌أف‌3.716،‌ومعامؿ‌التحديد‌المُعدَّؿ=‌3.847معامؿ‌الارتباط‌‌%

)المتغير‌التابع(‌تـ‌تفسيره‌مف‌خلاؿ‌العلاقة‌ المصارؼتخطيط‌المسار‌الوظيفي‌لمعامميف‌في‌ في
%‌قد‌ترجع‌إلى‌عوامؿ‌أخرى‌تؤثر‌عمى‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌88.4والنسبة‌المتبقية‌‌الخطية

‌.‌المصارؼلمعامميف‌في‌
 تحميل الانحدار المتعدد لمعاملات الانحدار(: 31)جدول رقم 

 .Sigالقيمة الاحتمالية  Tقيمة اختبار  معاملات الانحدار المتغيرات المستقمة

 0.001 3.334- 1.109-‌المقدار‌الثابت

 0.000 9.899 ‌0.706تصميـ‌البرامج‌والمواد‌التدريبية

 0.000 5.532 0.384 تقييـ‌البرامج‌التدريبية

 3.716معامؿ‌التحديد‌المُعدَّؿ=‌ ‌3.847معامؿ‌الارتباط‌=

 
‌البرامج‌والمواد‌التدريبيةتصميـ‌*‌0.706+‌‌-1.109=  المصارفتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين في 
 تقييـ‌البرامج‌التدريبية*‌0.384+‌

(‌تبيف‌أف‌المتغيرات‌المستقمة‌حسب‌أىميتيا‌في‌تفسير‌"‌تخطيط‌المسار‌01مف‌خلاؿ‌جدوؿ‌)
،‌ومف‌ثـ‌تصميـ‌البرامج‌والمواد‌التدريبية‌:ىي‌T"‌حسب‌قيمة‌اختبار‌‌المصارؼالوظيفي‌لمعامميف‌في‌
 .تقييـ‌البرامج‌التدريبية
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رى‌الباحث‌بأف‌ىذه‌النتيجة‌مقبولة‌حيث‌أف‌العممية‌التدريبية‌تزيد‌مف‌كفاءة‌الموظفيف‌داخؿ‌وي
‌،‌وتنعكس‌عمى‌اداؤىـ‌ويزيد‌مف‌احتمالية‌ترقيتيـ‌وتطوير‌وضعيـ‌الوظيفي.‌المصرؼ

( بــين α ≤ 0005توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى )‌الفرضــية الرئيســة الثالثــة:
تعـزى  قياس العائد من التدريب المصرفي، وأثـره عمـى المسـار الـوظيفيمتوسطات آراء المبحوثين حول 

 (.سنوات الخبرة الجنس، العمر، المؤىل العممي،الشخصية )البيانات إلى 
"‌لمعرفة‌ما‌إذا‌كاف‌ىناؾ‌فروؽ‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌وىو‌لعينتيف‌مستقمتيف‌Tتـ‌استخداـ‌اختبار‌"

التبػػػايف‌معممػػػي‌يصػػػمح‌لمقارنػػػة‌متوسػػػطي‌مجمػػػوعتيف‌مػػػف‌البيانػػػات.‌كػػػذلؾ‌تػػػـ‌اسػػػتخداـ‌اختبػػػار‌"‌‌اختبػػػار
‌0"‌لمعرفػػة‌مػػا‌إذا‌كػػاف‌ىنػػاؾ‌فػػروؽ‌ذات‌دلالػػة‌إحصػػائية‌وىػػذا‌الاختبػػار‌معممػػي‌يصػػمح‌لمقارنػػة‌الأحػػادي‌

‌متوسطات‌أو‌أكثر.
 ويشتق من ىذه الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية:

( بين متوسطات آراء المبحوثين α ≤ 0005توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -
 الجنس. تعزى إلى قياس العائد من التدريب المصرفي، وأثره عمى المسار الوظيفيحول 

‌ ‌النتائج ‌)مف ‌جدوؿ ‌في ‌08الموضحة ‌الاحتمالية ‌القيمة ‌أف ‌تبيف )(Sig.)لاختبار‌‌ ‌المقابمة
"T‌-لجميع‌المجالات‌والمجالات‌مجتمعة‌معا‌وبذلؾ‌‌0.05أكبر‌مف‌مستوى‌الدلالة‌"‌‌لعينتيف‌مستقمتيف‌

‌الدراسة‌حوؿ‌ىذه‌ ‌بيف‌متوسطات‌تقديرات‌عينة ‌إحصائية ‌فروؽ‌ذات‌دلالة يمكف‌استنتاج‌أنو‌لا‌توجد
‌‌.الجنسالمجالات‌والمجالات‌مجتمعة‌معا‌تعزى‌

‌في‌ ‌العادلة ‌العمؿ ‌إلى‌سياسة ‌النتيجة ‌الباحث‌ىذه ‌الذكور‌‌المصارؼويعزو والتي‌تساوي‌بيف
‌.والإناث‌وبالتالي‌لا‌يشعر‌الموظفيف‌بأي‌تمييز‌وعميو‌لا‌يوجد‌فروؽ

‌  
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 الجنس –لعينتين مستقمتين "  - Tاختبار" نتائج  :(32)جدول رقم 

 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لاحت

ة ا
قيم
ال

(
S

ig
).

 أنثى ذكر 

 0.937 0.080 7.06 7.08 تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية.

 0.804 0.248- 7.51 7.46 .تصميـ‌البرامج‌والمواد‌التدريبية

 0.746 0.324- 7.72 7.66 .تنفيذ‌البرامج‌التدريبية

 0.724 0.353- 7.41 7.33 تقييـ‌البرامج‌التدريبية.

 0.823 0.224- 7.43 7.39 .في قطاع غزة المصارفأثر التدريب في 

 0.850 0.189 6.96 7.00 .المصارفتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين في 

 0.926 0.093- 7.33 7.31 جميع المجالات معا

( بين متوسطات آراء المبحوثين α ≤ 0005توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -
 العمر. تعزى إلى الوظيفيقياس العائد من التدريب المصرفي، وأثره عمى المسار حول 

المقابمة‌لاختبار"‌التبايف‌‌(.Sig)(‌تبيف‌أف‌القيمة‌الاحتمالية‌00الموضحة‌في‌جدوؿ‌)مف‌النتائج‌
لجميع‌المجالات‌والمجالات‌مجتمعة‌معا‌وبذلؾ‌يمكف‌استنتاج‌‌0.05أكبر‌مف‌مستوى‌الدلالة‌"‌الأحادي‌

‌المجالات‌ ‌ىذه ‌حوؿ ‌الدراسة ‌عينة ‌تقديرات ‌متوسطات ‌بيف ‌إحصائية ‌دلالة ‌ذات ‌فروؽ ‌توجد ‌لا أنو
‌ ‌تعزى‌إلى ‌معا ‌وحسب‌العمروالمجالات‌مجتمعة ‌والتدريب‌حسب‌الحاجة ‌التقييـ ‌لاعتماد ‌نتيجة ‌وىذا .

‌إنو‌لا‌يوجد‌تأثير‌كبير‌لمعمر‌في‌ىذا‌الجانب.كفاءة‌الموظفيف،‌وبالتالي‌ف
‌  
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 العمر –" اختبار " التباين الأحادي نتائج  :(33)جدول رقم 

 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لاحت

ة ا
قيم
ال

(
S

ig
).

 

أقل من 
 سنة 25

 26من 
- 35 

 سنة

 36من 
- 45 

 سنة

سنة  46
 فأكثر

 0.597 0.629 7.45 6.90 7.06 7.12 الاحتياجات‌التدريبية.تحديد‌

 0.739 0.419 7.71 7.33 7.44 7.58 .تصميـ‌البرامج‌والمواد‌التدريبية

 0.975 0.073 7.70 7.75 7.65 7.67 .تنفيذ‌البرامج‌التدريبية

 0.685 0.496 7.64 7.18 7.33 7.46 تقييـ‌البرامج‌التدريبية.

 .في قطاع غزة المصارفأثر التدريب في 
7.46 7.38 7.31 7.62 0.296 0.828 

تخطيط المسار الوظيفي لمعاممين في 
 المصارف.

7.19 6.96 6.85 6.89 0.344 0.794 

 0.875 0.231 7.46 7.22 7.29 7.40 جميع المجالات معا

( بين متوسطات آراء المبحوثين α ≤ 0005توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -
 المؤىل العممي. تعزى إلى قياس العائد من التدريب المصرفي، وأثره عمى المسار الوظيفيحول 

‌يمكف‌استنتاج‌ما‌يمي:(‌04الموضحة‌في‌جدوؿ‌)مف‌النتائج‌
‌أقػػؿ‌مػػف‌مسػػتوى‌الدلالػػة‌" المقابمػػة‌لاختبػػار"‌التبػػايف‌الأحػػادي‌(.Sig)تبػػيف‌أف‌القيمػػة‌الاحتماليػػة‌

فػػي‌‌المصػػارؼتنفيػػذ‌البػػرامج‌التدريبيػػة،‌أثػػر‌التػػدريب‌فػػي‌تحديػػد‌الاحتياجػػات‌التدريبيػػة،‌ لممجػػالات‌"‌0.05
"‌وبػػذلؾ‌يمكػف‌اسػػتنتاج‌أنػػو‌لا‌توجػػد‌فػروؽ‌ذات‌دلالػػة‌إحصػػائية‌بػيف‌متوسػػطات‌تقػػديرات‌عينػػة‌‌قطػاع‌غػػزة

‌ـ‌العممػي‌دراسػات‌عميػا.الدراسة‌حوؿ‌ىذه‌المجػالات‌تعػزى‌إلػى‌المؤىػؿ‌العممػي‌وذلػؾ‌لصػالح‌الػذيف‌مػؤىمي
عمى‌الخبرات‌العممية‌اكثػر‌مػف‌النظريػة،‌‌المصارؼويرى‌الباحث‌بأف‌السبب‌وراء‌ىذه‌النتيجة‌ىو‌اعتماد‌

‌.حيث‌تغمب‌الخبرة‌العممية‌في‌ىذا‌الجانب‌عمى‌الخبرة‌العممية
أكبر‌‌(.Sig)أما‌بالنسبة‌لباقي‌المجالات‌والمجالات‌مجتمعة‌معا‌فقد‌تبيف‌أف‌القيمة‌الاحتمالية‌

‌ ‌الدلالة ‌مستوى ‌متوسطات‌‌0.05مف ‌بيف ‌إحصائية ‌دلالة ‌ذات ‌فروؽ ‌توجد ‌أنو ‌استنتاج ‌يمكف وبذلؾ
‌تقديرات‌عينة‌الدراسة‌حوؿ‌ىذه‌المجالات‌والمجالات‌مجتمعة‌معا‌تعزى‌إلى‌المؤىؿ‌العممي.‌

‌  
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 المؤىل العممي –" اختبار" التباين الأحادي نتائج  (:34)جدول رقم 

 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لاحت

ة ا
قيم
ال

(
S

ig
).

 بكالوريوس دبموم فأقل 
دراسات 
 عميا

 0.031* 3.512 7.62 7.02 6.36 تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية.

 0.072 2.658 7.86 7.46 6.67 .تصميـ‌البرامج‌والمواد‌التدريبية

 0.047* 3.100 8.05 7.66 6.99 .تنفيذ‌البرامج‌التدريبية

 0.061 2.830 7.63 7.37 6.36 تقييـ‌البرامج‌التدريبية.

 0.031* 3.529 7.80 7.38 6.61 .في قطاع غزة المصارفأثر التدريب في 

 0.653 0.427 6.92 7.03 6.50 المصارفتخطيط المسار الوظيفي لمعاممين في 

 0.100 2.326 7.62 7.31 6.59 جميع المجالات معا

‌.‌α≤‌0.05الفرؽ‌بيف‌المتوسطات‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌*
( بين متوسطات آراء المبحوثين α ≤ 0005توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -

 سنوات الخبرة. تعزى إلى قياس العائد من التدريب المصرفي، وأثره عمى المسار الوظيفيحول 
‌يمكف‌استنتاج‌ما‌يمي:(‌05)‌الموضحة‌في‌جدوؿمف‌النتائج‌

‌التبايف‌الأحادي‌‌(.Sig)تبيف‌أف‌القيمة‌الاحتمالية‌ ‌المقابمة‌لاختبار" أكبر‌مف‌مستوى‌الدلالة‌"
لممجاليف‌"‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية،‌تقييـ‌البرامج‌التدريبية‌"‌وبذلؾ‌يمكف‌استنتاج‌أنو‌لا‌توجد‌‌0.05

فروؽ‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بيف‌متوسطات‌تقديرات‌عينة‌الدراسة‌حوؿ‌ىذيف‌المجاليف‌تعزى‌إلى‌سنوات‌
خزوف‌عممي‌وعممي‌لكؿ‌ويرى‌الباحث‌بأف‌ىذه‌النتيجة‌طبيعية‌حيث‌أف‌التدريب‌الجيد‌يعطي‌مالخبرة.‌

‌العممية‌ ‌المستويات ‌كافة ‌يناسب ‌بشكؿ ‌تصمميو ‌يتـ ‌حيث ‌خبراتيـ، ‌سنوات ‌اختمفت ‌ميما المتدربيف
‌والمؤىلات‌العممية.‌

‌فقد‌تبيف‌أف‌القيمة‌الاحتمالية‌ ‌بالنسبة‌لباقي‌المجالات‌والمجالات‌مجتمعة‌معا أقؿ‌‌(.Sig)أما
‌ ‌الدلالة ‌مستوى ‌‌0.05مف ‌استنتاج ‌يمكف ‌متوسطات‌وبذلؾ ‌بيف ‌إحصائية ‌دلالة ‌ذات ‌فروؽ ‌توجد أنو

تقديرات‌عينة‌الدراسة‌حوؿ‌ىذه‌المجالات‌والمجالات‌مجتمعة‌معا‌تعزى‌إلى‌سنوات‌الخبرة‌وذلؾ‌لصالح‌
،‌والذيف‌يتميزوف‌غالباً‌بسف‌صغير‌ويممكوف‌طاقة‌وقدرات‌اعمى‌سنوات‌5الذيف‌سنوات‌خبرتيـ‌أقؿ‌مف‌

‌سنوات‌والذيف‌يكونوف‌أصحاب‌سف‌كبير‌في‌الغالب.‌‌5ممف‌لدييـ‌سنوات‌خبرة‌اكثر‌مف‌
‌  
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 سنوات الخبرة –" اختبار " التباين الأحادينتائج  :(35)جدول رقم 

 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لاحت

ة ا
قيم
ال

(
S

ig
).

 

أقل من 
5 

 سنوات

-5من 
10 
 سنوات

من 
10-15 

 سنة

سنة  15
 فأكثر

 0.102 2.089 6.99 7.25 6.66 7.24 تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية.

 0.035* 2.925 7.30 7.51 7.06 7.77 .تصميـ‌البرامج‌والمواد‌التدريبية

 0.013* 3.666 7.42 7.88 7.31 7.90 .تنفيذ‌البرامج‌التدريبية

 0.076 2.315 7.07 7.46 7.03 7.61 تقييـ‌البرامج‌التدريبية.

 .في قطاع غزة المصارفأثر التدريب في 
7.63 7.02 7.54 7.20 3.120 *0.027 

تخطيط المسار الوظيفي لمعاممين في 
 المصارف.

7.46 6.53 7.05 6.43 4.621 *0.004 

 0.012* 3.705 7.03 7.45 6.92 7.59 جميع المجالات معا

‌.‌α≤‌0.05الفرؽ‌بيف‌المتوسطات‌داؿ‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌*
‌

‌  
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 ولًا: نتائج البحثأ
‌البحث،‌والتي‌ ‌الباحث‌مف‌خلاؿ‌ىذا ‌لأىـ‌النتائج‌التي‌توصؿ‌ليا ‌الفصؿ‌ممخصاً يتضمف‌ىذا

‌ ‌أف ‌آملًا ‌لمجيات‌المعنية ‌التوصيات‌المقترحة ‌مف ‌العديد ‌في‌ضوؤىا ‌القوة‌يقدـ ‌نقاط ‌في‌تعزيز تساىـ
،‌وبعد‌تحميؿ‌البيانات‌التي‌حصؿ‌عمييا‌وتصحيح‌ومعالجة‌نقاط‌الضعؼ‌مف‌أجؿ‌تحقيؽ‌أىداؼ‌الدراسة

‌الباحث‌مف‌الاستبانات،‌توصؿ‌إلى‌النتائج‌التالية:

 فيما يتعمق بفرضيات الدراسة:
1- ‌ ‌ذات ‌علاقة ‌يوجد ‌معنوية ‌مستوى ‌عند ‌إحصائية ‌‌3.35دلالة ‌مرحمة ‌الاحتياجات‌بيف تحديد

،‌حيث‌التدريبية‌وتخطيط‌المسار‌الوظيفي‌لمعامميف‌في‌القطاع‌المصرفي‌الفمسطيني‌في‌قطاع‌غزة
‌تساوي‌Sig،‌وأف‌القيمة‌الاحتمالية‌).763أف‌معامؿ‌الارتباط‌يساوي‌ وىي‌أقؿ‌مف‌‌3.333.(

‌.3.35مستوى‌الدلالة‌
8- ‌ ‌مستوى‌معنوية ‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند ‌البرامج‌والمواد‌‌3.35يوجد‌علاقة بيف‌عممية‌تصميـ

،‌حيث‌التدريبية‌وتخطيط‌المسار‌الوظيفي‌لمعامميف‌في‌القطاع‌المصرفي‌الفمسطيني‌في‌قطاع‌غزة
‌تساوي‌Sig،‌وأف‌القيمة‌الاحتمالية‌).885أف‌معامؿ‌الارتباط‌يساوي‌ وىي‌أقؿ‌مف‌‌3.333.(

‌.3.35مستوى‌الدلالة‌
‌مست -0 ‌عند ‌إحصائية ‌ذات‌دلالة ‌علاقة ‌يوجد ‌التدريبية‌‌3.35وى‌معنوية ‌البرامج ‌تنفيذ بيف‌عممية

‌القطا ‌في ‌لمعامميف ‌الوظيفي ‌المسار ‌الفمسطيني‌في‌قطاع‌غزةوتخطيط ‌المصرفي ‌حيث‌أف‌ع ،
‌ ‌يساوي ‌الارتباط ‌).659معامؿ ‌الاحتمالية ‌القيمة ‌وأف ،Sig‌ ‌تساوي ‌مف‌‌3.333.( ‌أقؿ وىي

‌.3.35مستوى‌الدلالة‌
4- ‌ ‌إحصائية ‌ذات‌دلالة ‌علاقة ‌يوجد ‌مستوى‌معنوية ‌التدريبية‌‌3.35عند ‌البرامج ‌تقييـ بيف‌عممية

‌الفمسطيني‌في‌قطاع‌غزة ‌المصرفي ‌القطاع ‌في ‌لمعامميف ‌الوظيفي ‌المسار ‌حيث‌وتخطيط أف‌،
‌ ‌يساوي ‌الارتباط ‌).777معامؿ ‌الاحتمالية ‌القيمة ‌وأف ،Sig‌ ‌تساوي ‌مف‌‌3.333.( ‌أقؿ وىي

‌.3.35مستوى‌الدلالة‌
لعممية‌التدريب‌المصرفي‌عمى‌تخطيط‌‌3.35ئية‌عند‌مستوى‌معنوية‌يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصا -5

‌المسار‌الوظيفي‌لمعامميف‌في‌القطاع‌المصرفي‌الفمسطيني‌في‌قطاع‌غزة.
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(‌بيف‌متوسطات‌آراء‌المبحوثيف‌حوؿ‌‌α≤‌3.35توجد‌فروؽ‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌) -6
‌الو‌ ‌المسار ‌عمى ‌وأثره ‌التدريب‌المصرفي, ‌مف ‌البيانات‌الشخصية‌قياس‌العائد ظيفي‌تعزى‌إلى

‌)الجنس,‌العمر,‌المؤىؿ‌العممي,‌‌سنوات‌الخبرة(.

 كما تمخضت الدراسة عن النتائج التالية: 
ىنالؾ‌علاقة‌قوية‌ما‌بيف‌تخطيط‌العمميات‌التدريبية‌بأبعادىا‌الأربعة‌)تحديد‌الاحتياجات‌وتصميـ‌ -1

‌ ‌داخؿ ‌الوظيفي ‌والمسار ‌التدريبية( ‌البرامج ‌وتقييـ ‌وتنفيذ ‌التدريبية ‌والمواد في‌‌المصارؼالرامج
العممية‌قطاع‌غزة،‌أي‌أف‌إدارة‌ىذه‌المؤسسات‌تضع‌في‌الحسباف‌المسار‌الوظيفي‌عند‌تخطيط‌

 التدريبية.

 في‌قطاع‌غزة.‌‌المصارؼيمعب‌التدريب‌دوراً‌ميماً‌في‌تطوير‌ميارات‌الموظفيف‌العامميف‌في‌ -8

‌لمعممية‌التدريبة‌وتركز‌عمى‌نتائج‌التدريب‌ومدى‌الاستفادة‌‌المصارؼتولي‌بعض‌ -0 ‌كبيراً اىتماماً
 المؤسسة.‌‌منيا،‌في‌حيف‌تعتبرىا‌بعض‌المؤسسات‌الأخرى‌كنشاط‌روتيني‌وشكمي‌داخؿ

 تقوـ‌إدارات‌المصارؼ‌بوضع‌خطط‌البرامج‌التدريبية‌دوف‌الرجوع‌لمموظفيف‌غالباً. -4

 يساعد‌محتوى‌العممية‌التدريبية‌في‌تحسيف‌أداء‌العامميف‌في‌المصارؼ‌بشكؿ‌كبير. -5

في‌بعض‌المؤسسات،‌لا‌يوجد‌توافؽ‌تاـ‌بيف‌المسار‌الوظيفي‌لمموظفيف‌والبرامج‌التدريبية‌المقدمة‌ -6
 ليـ.

‌البرامج‌ -7 ‌حساب‌فحوى ‌عمى ‌التدريب‌وذلؾ ‌وتقنيات ‌بأماكف ‌كبير ‌بعض‌المصارؼ‌بشكؿ تيتـ
 التدريبية.

 أىداؼ‌العممية‌التدريبية‌لا‌يتـ‌تحقيقيا‌غالباً‌خلاؿ‌المدة‌الزمنية‌المخصصة‌لمبرامج‌التدريبية. -8

يتـ‌بمدى‌تيتـ‌المصارؼ‌في‌قطاع‌غزة‌بتقييـ‌البرامج‌التدريبية‌بشكؿ‌كبير‌جدا،‌في‌حيف‌لا‌ت -9
 تطبيؽ‌الموظفيف‌لمخبرات‌التي‌اكتسبوىا‌خلاؿ‌التدريب.

وجود‌رضا‌لدى‌الموظفيف‌حوؿ‌العممية‌التدريبية‌في‌عدة‌جوانب‌كأماكف‌التنفيذ‌وفحوى‌المواد‌‌ -13
التدريبية،‌في‌حيف‌عبروا‌عف‌عدـ‌رضاؤىـ‌عف‌جوانب‌أخرى‌مثؿ‌عدـ‌اشراكيـ‌في‌التخطيط‌

‌ع ‌رضاىـ ‌وعدـ ‌التدريبية، ‌التدريب‌في‌لمبرامج ‌إدارة ‌بيا ‌تقوـ ‌الاحتياجات‌التي ‌تقييـ ‌عممية ف
 المصارؼ.‌

 
‌  
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 ثانياً: توصيات البحث
‌مف‌ ‌الباحث‌توصيات‌لكؿ ‌يقدـ ‌الدراسة، ‌نياية ‌في ‌نتائج ‌الباحث‌مف ‌لو ‌توصؿ ‌ما في‌ضوء

‌المصارؼ‌في‌قطاع‌غزة‌ولسمطة‌النقد‌والباحثيف‌الذيف‌يرغبوف‌في‌التوسع‌بمثؿ‌ىذه‌الدراسات.
 دارة التدريب في مصارف قطاع غزة: لتوصيات لإا -

‌لمتدريب‌واضحة‌استراتيجيات‌لتبني‌والدعـ‌الاىتماـ‌مف‌مزيد‌إدارة‌المصارؼ‌بتوفير‌قياـ‌ضرورة -1
 .لممؤسسة‌العامة‌الاستراتيجية‌مف‌منبثقة

‌أنيا‌حيث‌لدييا‌لمموظفيف‌تقدميا‌التي‌التدريبية‌أساليبيا‌إدارة‌تدريب‌المصارؼ‌بتنويع‌قياـ‌ضرورة -8
‌أساليب‌إضافة‌مف‌بد‌لا‌ولذلؾ‌كبيرة‌بدرجة‌الوظيفي‌والتدوير‌المحاضرات‌أسموب‌عمى‌تركز

‌تحسيف‌في‌أثر‌مف‌ليا‌لما‌الأساليب‌ىذه‌إلى‌والمؤتمرات‌والمجاف‌الحالة‌ودراسة‌المناقشة
 .الموظفيف‌في‌ىذه‌المؤسسات‌لدى‌الأداء‌مستويات

 في‌المصارؼ.‌الاستراتيجية‌الأولويات‌ضمف‌مف‌التدريب‌اعتبار‌ضرورة -0

‌المصارؼ‌وذلؾ‌ىذه‌في‌لممدراء‌الطويمة‌العممية‌والخبرات‌العالية‌العممية‌المؤىلات‌مف‌الاستفادة -4
‌استراتيجية‌عنيا‌تنبثؽ‌لممؤسسات‌واضحة‌استراتيجية‌ووجود‌السميـ‌الاستراتيجي‌التخطيط‌باتباع

 .المختمفة‌الوظيفية‌لتدريب‌الوحدات

 عمى‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية.‌التركيز‌بشكؿ‌أكبر -5

 اشراؾ‌الموظفيف‌في‌عممية‌التخطيط‌لمبرامج‌التدريبية. -6

 التركيز‌عمى‌مدى‌تطبيؽ‌الموظفيف‌لما‌يتمقوه‌في‌البرامج‌التدريبية.‌ -7

 إعطاء‌وقت‌كاؼ‌لمبرامج‌التدريبية‌لكي‌تحقؽ‌أىداؼ‌العممية‌التدريبية.‌ -8

خلاؿ‌وقت‌التدريب،‌لكي‌يحقؽ‌الاستفادة‌المرجوة‌مف‌الاىتماـ‌بمحاولة‌تفريغ‌الموظؼ‌مف‌المياـ‌ -9
 التدريب.

‌وسنوات‌ -13 ‌العممية ‌مؤىلاتيـ ‌حسب ‌التدريبة ‌البرامج ‌في ‌الموظفيف ‌وترتيب ‌تصنيؼ ‌عمى العمؿ
 الخبرة.

‌عند‌ -11 ‌لمموظفيف ‌الوظيفية ‌المسارات ‌اختلاؼ ‌الحسباف ‌بعيف ‌والأخذ ‌الوظيفي، ‌بالمسار الاىتماـ
 وضع‌البرامج‌التدريبية.‌

‌لمتعرؼ‌عمى‌الت -18 ‌عمؿ ‌ورشات ‌عقد ‌ومحاولة ‌الأكفاء ‌المدربيف ‌مف ‌ممكف ‌عدد ‌أكبر ‌مع شبيؾ
 متطمبات‌التدريب‌وآليات‌إنجاحو.‌

‌
‌
‌
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 توصيات لممعيد المصرفي الفمسطيني والمراكز التدريبية: -
التعاوف‌مع‌المصارؼ‌في‌قطاع‌غزة‌وتخطيط‌وتنفيذ‌برامج‌تدريبية‌تمبي‌حاجة‌الموظفيف‌بشكؿ‌ -1

 أكبر.

تعاوف‌مع‌المصارؼ‌مف‌أجؿ‌تحقيؽ‌فيـ‌أوسع‌وأعمؽ‌لمفيوـ‌المسار‌الوظيفي‌وتخطيطو‌بشكؿ‌ال -8
 أنسب‌بما‌يتوافؽ‌مع‌آليات‌العمؿ‌في‌ىذه‌المؤسسات.

‌العممية‌ -0 ‌مف ‌ىدؼ‌ممكف ‌أكبر ‌المصارؼ‌بيدؼ‌تحقيؽ ‌مع ‌واستراتيجية ‌شراكات‌متعمقة عمؿ
 التدريبية.‌

4- ‌ ‌في ‌التدريب ‌إدارة ‌مع ‌اجتماعات‌موسعة ‌متطمبات‌إنجاح‌عقد المصارؼ‌بيدؼ‌التعرؼ‌عمى
 البرامج‌التدريبية.‌

‌التدريبية‌ -5 ‌بالعممية ‌لمتركيز‌عمى‌المساقات‌التي‌تيتـ ‌والمؤسسات‌الأكاديمية التنسيؽ‌مع‌المعاىد
 والتخطيط‌لممسار‌الوظيفي‌خلاؿ‌فترة‌الدراسة.‌

‌
 

 :التوصيات لمباحثين الراغبين في التوسع بيذا المجال -
 إجراء دراسات شبيية لتوضيح أثر البرامج التدريبية عمى تخطيط المسار الوظيفي، عمى سبيل المثال: 

 العامميف‌في‌المصارؼ‌العاممة‌في‌قطاع‌غزة.‌أداء‌عمى‌وأثرىا‌التدريب‌استراتيجية -1

دراسة‌مقارنة‌بيف‌البرامج‌التدريبية‌التي‌يتـ‌تنفيذىا‌في‌المصارؼ‌في‌قطاع‌غزة‌مع‌المصارؼ‌ -8
 لخارج‌مثؿ:‌الأردف‌ومصر.‌با

 العاممة‌في‌قطاع‌غزة.‌المصارؼأثر‌التدريب‌عمى‌أداء‌العامميف‌في‌ -0

 سبؿ‌إنجاح‌الربط‌بيف‌العممية‌التدريبة‌وتخطيط‌المسار‌الوظيفي.‌ -4
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 :المصادر العربية
 (8338أبو‌بكر،‌مصطفي‌‌،)‌:إدارة‌الموارد‌البشرية:‌مدخؿ‌لتحقيؽ‌الميزات‌التنافسية،‌الإسكندرية

‌الدار‌الجامعية،.
 (إدارة‌الموارد‌البشرية:‌إطار‌نظري‌وحالات‌عممية،‌دار‌صفاء‌لمنشر‌8313أبو‌شيخة،‌نادر‌‌:)

 عماف،‌الطبعة‌الأولى.-والتوزيع‌

 (أسس‌التدريب‌الإداري"،‌عماف:‌دار‌الشرؽ2005باشات،‌أحمد‌"‌)‌.لمطباعة‌والنشر‌
 (‌ ‌سعاد ‌الثالثة،‌8337برنوطي، ‌الطبعة ‌لمنشر، ‌وائؿ ‌دار ‌أفراد، ‌إدارة ‌البشرية: ‌الموارد ‌إدارة :)

 عماف.

 (‌ ‌وآخروف ‌د.أديبذ ، ‌في‌8337برىوـ ‌الصحية ‌الخدمات ‌جودة ‌تحسيف ‌عمى ‌التدريب ‌أثر "،)
اللاذقية،‌مجمة‌جامعة‌مستشفيات‌التعميـ‌العالي"‌دراسة‌تطبيقية‌عمى‌مستشفى‌الأسد‌الجامعي‌في‌

(،‌8(‌العدد‌)89تشريف‌لمدراسات‌والبحوث‌العممية،‌سمسمة‌العموـ‌الاقتصادية‌والقانونية،‌المجمد‌)
‌الدار‌الجامعية.

 ((،‌فاعمية‌تقييـ‌التدريب‌في‌المعاىد‌الأمنية‌)دراسة‌تطبيقية‌عمى‌المعاىد‌8333البيالي،‌يوسؼ‌
‌البحوث‌الأ ‌مجمة ‌الرياض(، ‌بمدينة ‌)الأمنية ‌العدد ‌المممكة‌81منية، ‌الأمنية، ‌الممؾ‌فيد ‌كمية ،)

 العربية‌السعودية.

 (القواعد‌المنيجية‌لبناء‌الاستبياف،‌الطبعة‌الثانية،‌مطبعة‌أبناء‌الجراح،‌8313الجرجاوي،‌زياد‌.)
 فمسطيف.

 (مناىج‌البحث‌العممي،‌الأردف،‌عماف،‌مؤسسة‌الوراؽ‌لمنشر.8336الحمداني،‌موفؽ‌‌:)‌
 ‌،تقييـ‌فاعمية‌البرامج‌التدريبية‌في‌مراكز‌التدريب‌الخاصة‌مف‌1999جياد‌صالح‌)الدحيات‌ ،)

‌غير‌ ‌ماجستير ‌رسالة ‌الأردنية، ‌المصارؼ‌التجارية ‌عمى ‌تطبيقية ‌دراسة ‌المتدربيف: ‌نظر وجية
‌الإدارية.  منشورة،‌المفرؽ:‌جامعة‌آؿ‌البيت،‌كمية‌الاقتصاد‌والعموـ

 (،‌"إدارة‌القوى‌البشرية،‌دار‌الندوة‌لمنشر‌والتوزيع،‌عماف،‌8338الباري‌وزىير‌)دره‌والصباغ،‌عبد
‌الأردف.

 (إدارة‌الموارد‌البشرية،‌دار‌المريخ‌لمنشر‌8330ديسمر،‌جاري‌‌:)-‌.الرياض،‌السعودية 

 (إدارة‌الموارد‌البشرية،‌مكتبة‌عيف‌شمس،‌القاىرة.8336الزيادي،‌عادؿ‌‌:)‌
 (إدارة8338السالـ‌والصالح،‌مؤيد‌وعادؿ"‌ مدخؿ‌استراتيجي"،‌عالـ‌الكتب‌‌-الموارد‌البشرية‌‌(،

‌الحديث‌لمنشر‌والتوزيع،‌عماف،‌الأردف.
 (التدريب‌الإداري،‌دار‌وائؿ‌لمنشر،‌الطبعة‌الأولى.8339السكارنة،‌بلاؿ‌‌:) 
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 (‌ ‌الممتقى‌العربي‌السابع‌عف‌الاتجاىات‌8338السيد،‌محمود ‌"الاستشارات‌الإدارية‌والتدريب" ،)
‌.8338يوليو،‌‌9-6ستشارات‌والتدريب،‌دمشؽ‌الحديثة‌في‌الا

 (إدارة‌الأفراد،‌ط‌8335شاويش،‌مصطفى‌نجيب‌‌،)دار‌الشروؽ‌لمنشر‌التوزيع،‌عماف.0‌،‌
 (واقع‌استراتيجية‌وظائؼ‌الموارد‌البشرية‌في‌قطاع‌8330شذى‌عبيدات‌‌،)الأردنية،‌‌المصارؼ

 رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة،‌جامعة‌اليرموؾ،‌الأردف.

 (:‌التدريب‌الإداري:‌المدربوف‌والمتدربوف‌وأساليب‌التدريب،‌دار‌المناىج‌8339ي،‌محمد‌)الصيرف
‌لمنشر‌والتوزيع.

 (إدارة‌الموارد‌البشرية:‌مدخؿ‌استراتيجي‌8336الطائي،‌يوسؼ‌والفضؿ،‌مؤيد‌والعبادي،‌ىاشـ‌‌:)
 متكامؿ،‌الوراؽ‌لمنشر‌والتوزيع،‌الطبعة‌الأولى.

 (‌ ‌حسف ‌التد8337الطعاني، ‌اليازوري‌(: ‌دار ‌عماف: ‌الأولى، ‌الطبعة ‌المعاصر، ‌الإداري ريب
‌العممية‌لمنشر‌والتوزيع.

 (إدارة‌الموارد‌البشرية:‌مدخؿ‌استراتيجي،‌دار‌وائؿ‌لمنشر،‌الطبعة‌الثانية.‌8336عباس،‌سييمة‌‌:)‌
 عبد(‌ ‌صلاح ‌في‌8334الباقي، ‌البشرية ‌الموارد ‌إدارة ‌في ‌والتطبيقية ‌العممية ‌الجوانب "‌ ،)

‌ظمات"،‌الدار‌الجامعية‌لمطبع‌والتوزيع،‌الإسكندرية،‌مصر.المن
 عبد(‌ ‌رواية ‌عمي‌وحسف، ‌ومسمـ، ‌الديف ‌صلاح ‌المكتب‌8337الباقي، ‌البشرية، ‌الموارد ‌إدارة :)

‌الجامعي‌الحديث،‌الاسكندرية،‌مصر.
 جية(،‌(:‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌)المفاىيـ‌والأسس،‌الأبعاد،‌الاستراتي8313الرحمف،‌بف‌عنتر‌)عبد

‌دار‌اليازوري‌العممية‌لمنشر‌والتوزيع.
 (إدارة‌الأفراد‌مف‌الناحية‌التطبيقية"،‌مكتبة‌المدني،‌الإسكندرية،‌مصر.8337عبيد،‌عاطؼ‌"‌،)‌
 (بدر‌‌ ‌لدييـ‌8330عبيدات، ‌المفضمة ‌لممديريف‌والاستراتيجيات‌التدريبية ‌الاحتياجات‌التدريبية ،)

‌ستير‌غير‌منشورة،‌جامعة‌اليرموؾ.الأردني،‌رسالة‌ماج‌المصرفيفي‌القطاع‌
 (البحث‌العممي8331عبيدات،‌ذوقاف‌وعدس,‌عبد‌الرحمف,‌وعبد‌الحؽ,‌كايد‌‌.)-مفيومو‌وأدواتو‌‌

‌وأساليبو،‌دار‌الفكر‌لمنشر‌والتوزيع،‌عماف.
 ـ(.‌التدريب‌وتنمية‌الموارد‌البشرية،‌الأسس‌8333المعطي‌محمد؛‌وحمداف،‌يعقوب‌)عساؼ،‌عبد

‌ف،‌دار‌زىراف‌لمنشر‌والتوزيع.‌والعمميات.‌عما
 (إدارة‌الموارد‌البشرية:‌بعد‌استراتيجي،‌دار‌وائؿ‌لمنشر،‌الطبعة‌الثانية.8339عقيمي،‌عمر‌‌:) 

 لإصدار‌الكتاب‌الجامعي.8337القادر‌)علاقي،‌مدني‌عبد‌ ‌(.‌ادارة‌الموارد‌البشرية.‌جدة،‌خوارزـ
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 (‌ ‌محمد ‌اسامة ‌وو‌8334عمما، ‌التدريبية ‌"الاحتياجات ‌الاستشارات‌(، ‌مؤتمر ‌تحديدىا"، سائؿ
‌أبريؿ،‌القاىرة،‌مصر.‌4-9والتدريب،‌المنظمة‌العربية‌لمتنمية‌الإدارية،‌

 (‌ ‌السيد ‌لمطباعة‌8331عميوة، ‌ايترئاؾ ‌التدريبية، ‌الاحتياجات ‌تحديد ‌الميارات، ‌تنمية ‌سمسمة :)
 والنشر‌والتوزيع،‌الطبعة‌الأولى.

 (سجلات‌التدريب‌8338الغروي،‌محمد‌‌،).والتنمية،‌العلاقات‌العامة،‌جده‌
 (تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية‌ودورىا‌في‌تخطيط‌المسار‌الوظيفي‌8338الفضالة،‌فيد‌يوسؼ‌"‌)

والتدريبي‌في‌المؤسسات‌الحكومية‌بدولة‌الكويت،‌دراسة‌ميدانية‌عمى‌مؤسسات‌العمؿ‌الحكومي‌
‌ـ.8338بدولة‌الكويت"‌دار‌العمـ‌لمنشر‌,‌

 (.‌تخطيط‌المسارات‌الوظيفية،‌حقيبة‌تدريبية.‌الرياض،‌مركز‌8338حامد‌)‌الفكي،‌صلاح‌الديف
‌الطويؿ‌للاستشارات‌الإدارية‌والتدريب.

 (‌ ‌باري ‌العربية‌8336كشواي، ‌الطبعة ‌والتوزيع، ‌لمنشر ‌الفاروؽ ‌دار ‌البشرية، ‌الموارد ‌إدارة :)
‌الثانية.

 (‌ ‌أحمد ‌8334ماىر، ‌الدار ‌البشرية"، ‌الموارد ‌"إدارة ‌والتوزيع،‌(، ‌والنشر ‌لمطباعة الجامعية
‌الاسكندرية.

 (المستقبؿ‌الوظيفي.‌الإسكندرية،‌الدار‌الجامعية‌لمطبع‌والنشر‌والتوزيع.8339ماىر،‌أحمد‌‌.)‌
 (أثر‌التدريب‌عمى‌الأداء‌بالمؤسسات‌العامة‌8339المدني،‌احمد‌بف‌بشير‌‌"‌،)–دراسة‌حالة‌‌

‌بالم ‌السعودية ‌العربية ‌الجوية ‌الخطوط ‌السعوديةعمى ‌العربية ‌ ممكة ‌مف: ‌الفترة -‌8333في
‌ـ"،‌دراسة‌دكتوراه.‌جامعة‌النيميف.‌السعودية.‌8338

 (إدارة‌الموارد‌البشرية:‌مدخؿ‌لتحقيؽ‌الميزات‌التنافسية،‌الإسكندرية:‌8334مصطفى‌أبو‌بكر‌‌،)
‌الدار‌الجامعية.

 (إدارة‌الموارد‌البشرية:‌الإدارة‌العصرية‌لر‌8335مصطفى،‌أحمد‌‌:).أس‌الماؿ‌الفكري‌
 (‌ ‌سيد ‌أحمد ‌8338مصطفى، ‌البشرية ‌الموارد ‌"إدارة ‌الجمعية‌‌-(، ‌معاصرة"، ‌استراتيجية رؤية

‌العربية‌للإدارة،‌دار‌النيؿ‌العربية،‌القاىرة،‌مصر.
 (‌ ‌مشعؿ ‌8339المطيري، ‌الوظيفي ‌لممسار ‌بالتخطيط ‌وعلاقتيا ‌التدريبية ‌"البرامج دراسة‌‌-(،

بقوات‌الأمف‌الخاصة‌بمدينة‌الرياض"،‌رسالة‌ماجستير،‌كمية‌نايؼ‌‌مسحية‌عمى‌الضباط‌العامميف
‌الأمنية. ‌لمعموـ

 (إدارة‌الموارد‌البشرية"،‌دار‌زىراف‌لمنشر‌والتوزيع،‌عماف،‌الأردف.8338نصر‌الله،‌حنا‌"‌،)‌
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 عبد‌ ‌خالد ‌)الييتي، ‌وائؿ‌8334الرحيـ ‌دار ‌عماف: ‌استراتيجي، ‌مدخؿ ‌البشرية: ‌الموارد ‌إدارة ،)
‌لمنشر.

‌
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 (: طمب تحكيم الاستبانة1ممحق رقم )
 

 بسم الله الرحمن الرحيم
 

 .حفظو الله..........................  الأستاذ الدكتور الفاضل
 :السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو

 بداية اىديكم أطيب التحيات عمى جيودكم الطيبة في دعم المسيرة التعميمية. 
 يقوم الباحث بإجراء دراسة حول

 "قياس العائد من التدريب المصرفي، وأثره عمى المسار الوظيفي لممتدربين"
وذلك لمحصول عمى درجة الماجستير في إدارة الأعمال، لذا قام الباحث بتطوير استبيان لقياس 

في قطاع غزة حيث  المصارفالعائد من التدريب المصرفي، وأثره عمى المسار الوظيفي لممتدربين في 
 .العاممين في المصارف الفمسطينية في قطاع غزة توجو إلىيس

وتعديل أو حذف ما ترونو م السديد ومقترحاتكم بشأن فقرات الاستبيان لذا أرجو التكرم بإبداء رأيك
، ومدى انتماء كل فقرة لممجال المحدد ليا، وبنائيا المغوي، وأية اقتراحات أو تعديلات ترونيا مناسبا

 0من  العشري مناسبة لتحقيق ىدف الدراسة الحالية عممًا بأن بدائل الإجابة عمى الفقرات ىي: المقياس
 أعمى درجات الموافقة 01أدنى درجات الموافقة، وتمثل  0، بحيث يمثل 01 إلى

 مع خالص الشكر والتقدير
 .والسلام عميكم ورحمة الله وبركاتو

 الباحث
 المجيد المشهراوييوسف عبد
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 (: الاستبانة2ممحق رقم )
 

 في قطاع غزة: المصارفالتدريب في  فاعميةالمحور الأول:  
 .في قطاع غزة المصارفالتدريب في حول فاعمية فيما يمي عدد من العبارات 

 درجات أدنى 0 يمثل بحيث ،01 إلى 0 من المقياس تقييمك حسبالرجاء قراءة كل عبارة ثم ضع 
 الموافقة: درجات أعمى 01 وتمثل الموافقة،

 العبارة م
 التقييم

01 - 0 
 التدريبية الاحتياجات تحديد المجال الأول: 

  تقوم الإدارة بإشراك المتدربين في التخطيط لمبرامج التدريبية.   0

  يتم تحديد الاحتياجات التدريبية وفق المسار الوظيفي المخطط لو.  1

  يتم تحديد ومعرفة حاجة عممك لمتدريب المستقبمي.  2

  تقوم إدارة المصرف بالتعريف بأىداف العممية التدريبية قبل القيام بيا.  3

  تساىم الميارات والمعارف التي اكتسبتيا خلال التدريب في تطوير الأداء.  4

  تحدد الاحتياجات التدريبية في الدائرة أو الفرع الذي أعمل بو.  5

  يتم اختيار المدربين وفقاً لاحتياجات المصرف التدريبية.   6

  تقييم الأداء.يتم اختيار العاممين لحضور الدورات التدريبية عمى أساس معايير   7

  يتم تحديد الاحتياجات التدريبية في ضوء الوصف الوظيفي لمموظف.   8

  يتم تحديد الاحتياجات التدريبية عمى المستوى الفردي لمموظفين.   01

  يتم تحديد الاحتياجات التدريبية عمى مستوى المصرف.  00

  يخضع الموظف لعممية تدريبية في حالة الترقية من وظيفة لأخرى داخل المصرف.   01

 والمواد التدريبية تصميم البرامج المجال الثاني: 

  .البرامج التدريبية وفقاً لأىداف واضحة وموثقةتُصمَم   02

  .التدريبية بشكل مستمر يتم تحديث المواد  03

  .الفعمية عند تصميم المادة التدريبيةالاحتياجات التدريبية تُرَاعى   04

  .مة في العملئحل المشكلات القاإلى تصميم البرامج التدريبة  ييدف  05
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  يتم تصميم البرامج التدريبية بما يتناسب مع الاحتياجات التدريبية المستقبمية لمموظفين.   06

  .التدريبيةمراعاة المسار الوظيفي لمفئة المستيدفة عند وضع البرامج يتم   07

  .تتناسب البرامج التدريبية مع المؤىلات العممية والمينية لممتدربين  08

  يساعد محتوى العممية التدريبية في تحسين أداء الموظف في العمل.  11

  يتلاءم محتوى البرنامج التدريبي مع الأساليب التدريبية المستخدمة.   10

 التدريبية تنفيذ البرامج المجال الثالث: 
 التقييم

01 - 0 

  يتوافق الأسموب المستخدم في التدريب مع الأىداف التدريبية.  11

   .تتناسب آلية التدريب مع محتوى البرنامج التدريبي  12

  مكان التدريب مناسب، وتتوفر فيو الوسائل التدريبية والاجيزة اللازمة.  13

  فعال.يقوم المدربون باستخدام الوسائل التدريبية المساعدة بشكل   14

   لمبرنامج التدريبي. المتوفر الوقت مع الأىداف تلاءمت  15

  يتم توفير مواد التدريب النظري والعممي لممتدربين.  16

  يتلاءم التدريب العممي الذي يتمقاه الموظف مع متطمبات الوظيفة الحالية.  17

  جيد وعمى درجة من الكفاءة والفاعمية. بشكل المفاىيم المدربون يقدم  18

  ومتنوعة. فعالة تدريبية أساليب المدربون يستخدم  21

  يوجد لدى المدربين الخبرة والقدرة عمى تطبيق الأساليب التدريبية المتنوعة.  20

  يتم توفير المستمزمات التدريبية والخدماتية اللازمة لمعممية التدريبية.  21

  التدريب.ىناك تعاون وتنسيق بين الدائرة أو الفرع والجية المشرفة عن   22

  يحقق التدريب الذي تمقيتو أىدافو المخططة.  23

  .خبرة عممية مفيدة لممتدربالمنفذة في البرامج التدريبية  العمميالجانب  يعد  24

 التدريبية تقييم البرامج المجال الرابع:
 التقييم
01 - 0 

  التدريب.يتم تقييم عممية التدريب التي شاركت فييا من قبل الجية المشرفة عمى   25
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  تيتم إدارة المصرف بتقييم التدريب الذي حصل عميو الموظف.  26

  تنوع أساليب التقييم المستخدمة في العممية التدريبية تحقق أىداف التقييم.  27

  يتم اشراك المتدربين في التقييم المباشر لمعممية التدريبية.  28

  التدريب.يتناسب العائد المتحقق من التدريب مع حجم تكاليف   31

  يتناسب التدريب الذي تتمقاه مع طبيعة عممك واختصاصك.  30

  ييتم المصرف بتقييم مدى رضا الموظفين الذين تمقوا التدريب.  31

  ييتم المصرف بتقييم مدى تعمم الموظفين الذين تمقوا التدريب.  32

  تطبيق ما تعمموه.تيتم إدارة المصرف بتقييم مدى قدرة الموظفين الذين تمقوا التدريب عمى   33

  تيتم إدارة المصرف بتقييم مدى تأثير التدريب عمى بيئة العمل بالمصرف.  34

  تتلاءم الفترة الزمنية المخصصة لمتدريب مع ىدف البرنامج التدريبي.  35
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 .المصارفالمحور الثاني: تخطيط المسار الوظيفي لمعاممين في 

 التقييم العبارة م
01 - 0 

  المصرف اىتماماً خاصاً بتخطيط المسار الوظيفي.تولي إدارة   0

1  
تحرص إدارة المصرف عمى مساعدة الموظفين عمى فيم الأىداف المرتبطة بعممية تخطيط المسار 

 الوظيفي من خلال برامج تدريبية تتناسب مع ىذا الجانب. 
 

2  
توفر البرامج التدريبية التي تطرحيا إدارة المصرف الإرشاد اللازم لمموظفين عن أفضل سبل التطور 

 الوظيفي. 
 

3  
توضح إدارة المصرف من خلال البرامج التدريبية التسمسل في المسارات الوظيفية التي يمكن أن يسمكيا 

 الموظف عبر مستقبمو الوظيفي داخل المصرف. 
 

4  
توفر إدارة المصرف لمموظفين المعمومات اللازمة عن الفرص الوظيفية المتاحة في المصرف 

 ومتطمباتيا. 
 

5  
تسعى إدارة المصرف من خلال توفير البرامج التدريبية المناسبة إلى تعريف الموظفين بالفرص الوظيفية 

 المستقبمية في المصرف ومتطمباتيا. 
 

6  
التخطيط التتابعي عمى توفير موظفين مؤىمين ومدربين بشكل جيد لتولي تعتمد إدارة المصرف في 

 المناصب الميمة.
 

7  
تطبق إدارة المصرف سياسة النقل والتدوير الوظيفي لممساعدة في عممية التخطيط لممسار الوظيفي بما 

 يتوافق مع الميارات التي اكتسبيا الموظفين خلال التدريب. 
 

8  
تحرص إدارة المصرف عمى تحديث قاعدة البيانات الخاصة بمعمومات الموظفين خاصة فيما يتعمق 

 بالميارات والقدرات المكتسبة بعد كل برنامج تدريبي. 
 

  توفر إدارة المصرف فرص التدريب اللازمة لمتقدم في المسار الوظيفي.   01

00  
تعزيز مستوى التكامل بين عممية التخطيط لممسار تعمل إدارة المصرف من خلال البرامج التدريبية عمى 

 الوظيفي والسياسة الخاصة بالترقية.
 

01  
يتوفر مستوى من التعاون بين الإدارات والأقسام المختمفة في المصرف لإعداد المسارات الوظيفية 

 لمموظفين فيما يتعمق بالعممية التدريبية. 
 

02  
تستفيد إدارة المصرف من البرامج التدريبة والبرامج الناجحة لممنظمات الأخرى في تعزيز مستوى 

 التخطيط لممسارات الوظيفية. 
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