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ممخص الدراسة 

ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر التدريب في تطكير رأس الماؿ الفكرم لدل  ىدؼت
ذيف كقد تككف مجتمع الدراسة مف المكظفيف الؿ، الكطنية الفمسطينية في قطاع غزة مكظفي السمطة

التحقكا بالبرامج التدريبية في ديكاف المكظفيف العاـ في غزة باعتباره الجية الرسمية المسئكلة عف 
الذيف ف ككىـ المكظؼ( 3830)الحككمييف ككاف عدد مجتمع الدراسة  ،تدريب كتطكير المكظفيف
تيار ، كقد تـ اخ(ـ2010-04-30)كحتى  (ـ2009-1-1)الفترة مف في التحقكا ببرامج التدريب 
. مف مجتمع الدراسة %( 10)بنسبةأم ( ان مكظؼ 383)عينة عشكائية بمغت 

القسـ  تناكؿ حيث ، قسميفلبيانات، كالتي تككنت مف لجمع ا أداةكقد تـ استخداـ الاستبانة 
: أربع فقرات عمى  النحك التالي فتناكؿ قسـ الثانينة الدراسة، أما اؿالفركؽ الفردية لعي الأكؿ

رات كالقدرات،السمكؾ،الاتجاىات، كتـ تحميؿ البيانات كاختبار الفرضيات باستخداـ المعارؼ،الميا
كتأتي دراسة ىذه الحالة العممية بعد الجانب النظرم الذم استعرض ، الإحصائي SPSS))برنامج 

كتقسيماتو، كأىميتو، كالصعكبات التي يكاجييا بالإضافة إلى ,المفيكـ النظرم لرأس الماؿ الفكرم 
. تطكيره، كما تـ استعراض المفاىيـ الأساسية لمتدريب كيفية

كقد أظيرت نتائج الدراسة أف لمتدريب أثران فاعلبن في تطكير رأس الماؿ الفكرم لدل مكظفي السمطة 
الكطنية الفمسطينية عف طريؽ زيادة المعارؼ كاكتساب ميارات كقدرات جديدة تساعد عمى إنجاز 

لى الأثر الإيجابي لمتدريب عمى السمكؾ كالاتجاىات لدل المكظفيف العمؿ بجكدة عالية، بالإضافة إ
. الحككمييف

كجكد انخفاض في نسبة المكظفيف الذيف لدييـ خبرة كبيرة، أظيرت نتائج الدراسة ككما 
كيعزل ىذا الانخفاض إلى استنكاؼ العديد مف مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينية نتيجة الانقساـ 

.   (2007)اـ الداخمي الذم حدث ع

ينبغي أف يختمؼ  كأنو كقد أكصت الدراسة بضركرة الاىتماـ بالتدريب لممكظفيف الحككمييف،
التدريب في إدارة رأس الماؿ الفكرم مف حيث النكعية كالأساليب، حيث أف الفئة المستيدفة 

الطكيؿ  لالمد عمى مجز عائد لو مف ىنا تمتمؾ المعرفة كالخبرة كالميارة التراكمية، كذلؾ لما
 . في الارتقاء بمستكل الأداء المؤسساتي لدل السمطة الكطنية الفمسطينية



 

 

 ل 

Abstract  

The study aims to investigate the impact of training in the development of intellectual 

capital of the staff of the Palestinian National Authority in the Gaza Strip.  

  

The study population consisted of the staff members who enrolled in training programs 

in the General Personnel in Gaza as it is the official body responsible for training and 

development of governmental employees.  The study population consisted of (28000 

employees) who are committed to attend in the duration 01/01/2009 to 30/04/2010, and 

the number of employees who joined training programs for the same duration is (3830 

employees). A random sample of (383 employees) have been selected that represents 

(10%) of the study population.  

 

The questionnaire has been used as a major tool of collecting data, which consisted of 

two groups; the first tackled the individual differences of the study sample, while the 

second addressed four sections; knowledge, skills and abilities, behavior, trends. Data 

were analyzed and hypotheses were tested using the SPSS statistical program.  

 

Studying this practical case comes after reviewing the literature and theoretical concept 

of intellectual capital, its subdivisions, its importance, the difficulties, and how to 

develop it. Moreover, the basic concepts for training were reviewed.  

 

The findings showed that the training effectively affects the development of effective 

intellectual capital of the staff of the Palestinian National Authority through reinforcing 

knowledge and acquiring new skills and capabilities to help complete the work in high 

quality. This is in addition to its positive impact on behavior and attitudes of the public 

employees. 

  

The results of the study showed a decline in the proportion of staff who have 

considerable experience, and attributed this decline to the objections of many of the 

staff of the Palestinian National Authority as a result of internal division that has 

occurred in (2007). 

  

The study recommended that there should be more attention to the training domain for 

the governmental employees. It also recommended considering and paying attention to 

the intellectual capital within the ministries of the Palestinian National Authority and 

providing them with the necessary and adequate support.  
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 :مقدمة

ف إف العنصر البشرم ىك أغمى الاستثمارات جميعان، فيك ىدؼ التنمي ة ككسيمتيا الأساسية، كا 
قميؿ الجدكل، ما لـ تتكافر القدرات  كؿ الإمكانات المادية كالفنية ميما تعاظمت، تصبح كمان 

.  (44 ص ، 1999الطيب،) كالميارات البشرية التي تحسف استغلبليا

بيا منظمات الأعماؿ أك المنظمات  تحيىكيعد العنصر البشرم مف العناصر الميمة التي 
كما يعد المحرؾ الأساسي لجميع النشاطات كأساس فاعميتيا كخاصة إذا تميز ىذا المكرد  العامة،

بميارتو كمعرفتو كقدرتو كقابميتو لمتكيؼ مع طبيعة الأعماؿ التي يمارسيا، كنظران لمتغيرات الحاصمة 
د في بيئة الأعماؿ انعكست بآثارىا عمى المنظمات، مما استدعى إعادة النظر بتركيبة المكار

حيث استدعى ىذا التطكير تركيز المنظمة عمى . البشرية الميارية كالمعرفية كتطكير قدراتيا الأدائية
نشاط التدريب بالإضافة إلى أنشطتيا في مجاؿ الاختيار كالتعييف كالاستقباؿ كالتكجيو كالمتابعة 

ت الكظيفية لممكارد البشرية، كذلؾ بيدؼ تطكير ميارات كمعارؼ جديدة تتكاكب مع المتطمبا
 (14ص  ،2005المدىكف،) .الجديدة

كالخدمية  بيف الأنشطة الإدارية اليادفة إلى رفع الكفاءة الإنتاجية ميمةكيحتؿ التدريب مكانة 
كتحسيف أساليب العمؿ، كلعؿ السبب في ىذه المكانة عمى المستكيات الإدارية المختمفة، ىك 

كتنمية الكفاءات البشرية مما يساعد عمى تحقيؽ الإيماف الفعاؿ الذم يمعبو التدريب في تطكير 
تحقيؽ مستكل عاؿ مف الإشباع الشخصي للؤفراد، حيث أف  إلىأىداؼ المنشأة بكفاءة بالإضافة 

الشعكر مف قبؿ الفرد بحاجة إلى التدريب يعتبر شعكران صحيحان، كككنو يشعر بالحاجة إلى التدريب 
: تيف عمى جانب كبير مف الأىمية ىمالرفع كفاءتو إنما يدؿ عمى ظاىرتيف سمككي

. قدرتو عمى تحميؿ قابميتو ككفاءتو -1
 (13ص  ،2006العزاكم،).القابمية عمى التعميـ، لتغيير سمككو في الاتجاه المرغكب فيو مف حيث الكفاءة -2

لحاحان بالنسبة لقد  كاف كلا يزاؿ كسيظؿ مكضكع المكارد البشرية مف أكثر المكضكعات أىمية كا 
بؿ . الإستراتيجييف كالممارسيف كالإدارييف عمى مستكل المنظمات الإدارية أك المجتمعاتلممخططيف 

كيمكف القكؿ بأف ىذا المكضكع يعد اليكـ مف أكثر المكضكعات تحديان بالنسبة لممجتمعات المتقدمة 
ة رأس ىذه المشكمة نجدىا ماثمة في قضي. كالنامية، سكاء مف حيث الإعداد أك التأىيؿ أك الاستثمار

ىذه  . كمف ثـ البحكث كالاستشارات كالتدريب ،ستراتيجيات المكارد البشريةإالماؿ الفكرم كربطيا ب
إلا أنو  ،القضية تشير في مضمكنيا إلى أنو بالرغـ مف أىمية تنمية المكارد البشرية بشكؿ عاـ

نماء كازدىار الب ينبغي أف يكجو الاىتماـ إلى فئة خاصة مف المكارد البشرية يقكـ عمييا في الغ
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ىذه الفئة تمتمؾ الخبرة كالمعرفة كالقدرة الإبداعية بما يجعؿ تنميتيا . المنظمات كالمجتمعات
 ىيجاف،) .كاستثمارىا كالمحافظة عمييا أمران مطمكبان في ظؿ التنافس الشديد عمى الكفاءات البشرية

 (2 ، ص2006

السمطة  لدلل ديكاف المكظفيف العاـ كيعتبر تدريب المكارد البشرية مف أكلكيات العمؿ لد
غزة، حيث يتـ بشكؿ مستمر عقد الدكرات التدريبية لممكظفيف الحككمييف،  في الكطنية الفمسطينية

كبناء عميو تـ إعداد ىذه الدراسة لمعرفة كاكتشاؼ أثر التدريب الذم يقدمو ديكاف المكظفيف العاـ 
. الكطنية الفمسطينية السمطة لدلفي غزة في تطكير رأس الماؿ الفكرم 

 

 :مشكمة الدراسة

 يمكف أف ،السمطة الكطنية الفمسطينية لدلفي إطار بحث كدراسة بيئة ككاقع التدريب 
في  دريب المكظفيف الحككمييف لأىدافوتتمخص صياغة مشكمتيا في معرفة كاكتشاؼ مدل تحقيؽ ت

 محاكلة في الدراسة مشكمة نحصرت، لذلؾ طكير المعارؼ كالميارات كالقدرات كالسمكؾ كالاتجاىاتت

 لدل مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينية بغزةطكير رأس الماؿ الفكرم ت في التدريبأثر  فع الكشؼ
 .
 

: سؤال الدراسة

السمطة الوطنية الفمسطينية؟  لدىما ىو أثر التدريب في تطوير رأس المال الفكري  

:- يةالأسئمة الفرعية التاؿ مكينبثؽ عف السؤاؿ الرئيس

( عدد الدكرات -الكظيفة -العمر -الخبرة -المؤىؿ –الجنس )ما مدل تأثير الفركؽ الفردية  -1
 السمطة الكطنية الفمسطينية؟ لدلفي تطكير رأس الماؿ الفكرم 

في تطكير رأس الماؿ  (الاتجاىات-السمكؾ -الميارات كالقدرات -المعارؼ )ما مدل تأثير  -2
 ينية؟السمطة الكطنية الفمسط لدلالفكرم 
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: فرضيات الدراسة

 عمىأثر التدريب  في استجابة المبحكثيف حكؿ لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية -1
السمطة الكطنية الفمسطينية تعزل لمفركؽ الفردية  لدلتطكير رأس الماؿ الفكرم 

 (.عدد الدكرات -الكظيفة -العمر -الخبرة -المؤىؿ –الجنس ) لممبحكثيف

 .م في تطكير المعارؼ لدل مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينيةالتدريب لو أثر إيجاب -2

التدريب لو أثر إيجابي في تطكير الميارات كالقدرات لدل مكظفي السمطة الكطنية  -3
 .الفمسطينية

 .التدريب لو أثر إيجابي في تطكير السمكؾ لدل مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينية -4

 .ت لدل مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينيةالتدريب لو أثر إيجابي في تطكير الاتجاىا -5

 
 

: متغيرات الدراسة
: حسب الفرضٌات السابقة فإن الدراسة اشتملت على نوعٌن من المتغٌرات وهما

 

: المستقلالمتغير 

. التدرٌب -

 

: المتغيرات التابعة

 .المعارؼ -

 .الميارات كالقدرات -

 السمكؾ  -

 .الاتجاىات  -
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( 1.1)شكل رقم 

بين المتغير التابع والمتغيرات المستقمة  يوضح العلاقة شكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

جرد بواسطة الباحث  : المصدر

: أىداف الدراسة

 .اكتشاؼ أثر التدريب في تطكير رأس الماؿ الفكرم لدل السمطة الكطنية الفمسطينية -1

 منتيجة كجكد اختلبؼ ؼ عمى تطكير رأس الماؿ الفكرم اكتشاؼ الفركؽ في أثر التدريب -2
 (.عدد الدكرات -العمر -الخبرة -المسمى الكظيفي-المؤىؿ العممي -الجنس)

 .زيادة المعرفة بمجاؿ التدريب كمدل أىميتو لمسمطة الكطنية الفمسطينية -3

   .أىمية رأس الماؿ الفكرم ككيفية المحافظة عميو ك تطكيرهالتعرؼ عمى   -4
 

 التدريب

 

المعارف 

 

 المهارات والقدرات

 

 السلوك

 

 الاتجاهات
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: أىمية الدراسة

: أىمية الدراسة بالنسبة لمباحث: أووً 

في  خاصة كأف الباحث يعمؿ منذ سنكات ،حثتضيؼ الدراسة عممان جديدان كآفاقان كاسعة لمبا
. مجاؿ إدارة المكارد البشرية

 

: أىمية الدراسة بالنسبة لمجامعة الإسلامية: ثانياً 

 ىذا البحث إضافة جديدة عف رأس الماؿ الفكرم يجعؿالباحثيف الذيف تحدثكا  ندرة إف
. بؿ كالمكتبة العربية ؛معة الإسلبميةلمكتبة الجا كنكعية

 

: وديوان الموظفين العام أىمية الدراسة بالنسبة لمسمطة الوطنية الفمسطينية: ثالثاً 

بإجراء مثؿ ىذه الأبحاث مف  أك ديكاف المكظفيف العاـ الفمسطينية الكطنية لـ تقـ السمطة -1
لمسمطة  بر ميمة جدان قبؿ بيذا الشكؿ كبيذه الكيفية، لذا فإف نتائج ىذا البحث تعت

. في حاؿ الاستفادة منيا كلمديكاف
 .كضع إدارة ديكاف المكظفيف في الصكرة الحقيقية لمتدريب في الديكاف -2

ديكاف رفع التكصيات كالخطط القابمة لمتطبيؽ مف أجؿ تطكير العممية التدريبية في  -3
 .المكظفيف

 

: أىمية الدراسة بالنسبة لممجتمع الفمسطيني: رابعاً 

 :كتكمف أىميتيا في     

 .السمطة الكطنية الفمسطينية لدلمعرفة كتحديد كاقع عممية التدريب  -1

 .اكتشاؼ حجـ مخزكف المجتمع الفمسطيني مف رأس الماؿ الفكرم  -2

: لدراسةمجتمع ا

الفترة في الذيف التحقكا ببرامج التدريب ف ككىـ المكظؼ( 3830)كاف عدد مجتمع الدراسة 
. (ـ2010-04-30)كحتى  (ـ2009-1-1)مف 
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:   عينة الدراسة 

( ان مكظؼ 383) كعددىـ  مف مجتمع الدراسة (%10)تتككف عينة الدراسة الأصمية مف 
في في ديكاف المكظفيف العاـ  تقريبان مف مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينية الذيف خضعكا لمتدريب

.  بسيطة ، كقد تـ اختيارىـ بطريقة عشكائيةغزة
 

 :الدراسة صعوبات

 :كاجيت ىذه الدراسة عدّة صعكبات منيا

. قمة الأبحاث العربية التي تحدثت في مكضكع رأس الماؿ الفكرم -1

المفيكـ مفيكـ رأس الماؿ الفكرم لدل الكثير مع كجكد خمط بيف ىذا في  كجكد غمكض -2
 .، كقد ظير ذلؾ أثناء تكزيع الاستبانةكمفيكـ الممكية الفكرية

دث عف رأس الماؿ الفكرم في المكتبات المركزية في الجامعات كجكد أبحاث تتحندرة  -3
. في قطاع غزة كالمكتبات الخاصة

الحاجة إلى ترجمة الكتب الأجنبية التي تتحدث عف رأس الماؿ الفكرم، مما زاد مف الكقت  -4
.كالجيد بشكؿ كبير
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الفصل الثاني 
 

التدريب ورأس المال الفكري 
 
 

الفكري  رأس المال  :المبحث الأول -

التعريف بالتدريب : المبحث الثاني -

جراءات العممية التدريبية : المبحث الثالث - مراحل وا 

 بغزة التدريب في ديوان الموظفين العام: المبحث الرابع -
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 رأس المال الفكري :المبحث الأول

 : مقدمة

كمنحيـ نعمة  ،بني البشر عمى سائر المخمكقات الأخرل لقد فضؿ الخالؽ جمت قدرتو
بني أدـ،  البشر،)عدد مرات تكرار كممات ( 2.1)كلتأكيد ىذا التفضيؿ يبيف الجدكؿ  عقؿ كالتفكير،اؿ

. في القرآف الكريـ( الإنساف

(  2.1 )جدكؿ رقـ 

. في القرآن الكريم( الإنسان ،آدمبني  البشر،) عدد مرات كمماتجدول يوضح 

عدد الآيات عدد السور الكممة . م
النسبة المئوية 

للآيات 

 51 28 21البشر   .1

 36 20 17الإنساف   .2

 13 7 3بني آدـ   .3

 100 55 41المجموع 

 (7ص ،2003 المفرجي كصالح،): المصدر

الذكر ىي التي دفعت بعض الكتاب كالمنظريف كفي مقدمتيـ  أنفةالحقائؽ الدامغة  فإ
أف يستثمر،  أف يعدكا البشر رأس ماؿ يجب( A. Marshall ،الفريد مارشاؿ)الاقتصادم المعركؼ 

 (7، ص2003المفرجي كصالح، ) (.Human Capital ،رأس الماؿ البشرم)كأطمقكا عمى ذلؾ 
 

أف ىناؾ تسميات عديدة لرأس الماؿ الفكرم تتداكليا أدبيات " : (3، ص2005يكسؼ، ) كيقكؿ
ابميا ككؿ ىذه التسميات يؽ. الخ ...  غير المممكسكرأس الماؿ الفكرم كرأس الماؿ  المكضكع حاليان 

مفيكـ رأس الماؿ المادم أم أف الأصكؿ الفكرية تقابميا الأصكؿ المادية كيمكننا التفريؽ بيف 
.   "(2.2جدكؿ )مف خلبؿ الجدكؿ التالي  الاثنيف
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(  2.2)  الجدكؿ رقـ 

المقارنة بين رأس المال المادي ورأس المال الفكري 

رأس المال الفكري رأس المال المادي البيان 

غير مممكس  -أثيرم  -غير مادم مادم مممكس الأساسية   الميزة

في عقكؿ الأفراد العامميف في الشركة ضمف البيئة الداخمية لمشركة موقع التواجد 

المعارؼ كالخبرات   الأفراد ذككالآلة، المعدة، المباني  التمثيل النموذجي 

بالابتكار متزايدة بالاندثار متناقصة القيمة  

كالخياؿ الكاسع  كالانتباهبالتركيز المادم  بالاستخداـروة نمط خمق الث

العمؿ المعرفي  العمؿ العضمي المستخدمون لو 

يتكقد عند حدكث المشاكؿ يتكقؼ عند حدكث المشاكؿ الواقع التشغيمي 

ليس لو عمر مع تزايد في القدرات الإبداعية لو عمر إنتاجي كتناقص بالطاقة الزمن  
 

( 3، ص2005 يكسؼ،) :المصدر
 

  :مفيوم رأس المال الفكري

المحاسبي حيث بدأ الاىتماـ بو  يعتبر ىذا المكضكع حديثان نسبيان في الفكر الإدارم ك
ك المتتبع لمكتاب كالباحثيف في ىذا المجاؿ سكؼ يجد أف . بشكؿ خاص في فترة التسعينات ك

نّما ىي في مرحمة التطكر  نتائجو غير  المنعـ،عبد).كالبناء كالاستكشاؼمكتممة كغير متبمكرة كا 
 (6ص ،2009

الفرؽ بيف بأنو  رأس الماؿ الفكرم غالبان  يكصؼ" (: Thomas Auer,2004, p1) يقكؿ 
ـ رصيد مف المعارؼ لا شؾ في أف رأس الماؿ الفكرم يمثؿ أهك ،لمشركة دفتريةالسكؽ كالقيمة اؿ
ذج ظير في تحميؿ النماتسنكية كلا ىذه القيمة عادة لا تعمف في التقارير اؿ ،عمى أساس منظـ

. "التقميدية
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 ىك للؤطعمة ك (Johnsonville) شركة نشأت فكرة رأس الماؿ الفكرم عف طريؽ مدير"

(Relaph Stayer)  حيث قاؿ  (ـ1990)أطمؽ عبارة رأس الماؿ الفكرم ك ذلؾ في عاـ  فيك أكؿ مف
أما , قكمية ك أىـ مكجكدات الشركات الطبيعة أىـ مككنات الثركة اؿ في السابؽ كانت مصادر: "

المصادر الطبيعية ك النقد ك المكجكدات الثابتة رأس الماؿ الفكرم ك الذم يعد  الآف فقد حؿ محؿ
منذ ذلؾ التاريخ ظيرت عدة  ك "،مككنات الثركة القكمية كأىـ مكجكدات الشركات ك المجتمع أىـ

يمثؿ قدرات متميزة يتميز بيا عدد محدكد  فكرمأف رأس الماؿ اؿ: مفاىيـ لرأس الماؿ الفكرم منيا 
إنتاجيتيا  مف زيادةتقديـ إسيامات فكرية تمكف المنظمة  مف الأفراد العامميف في المنظمة تمكنيـ مف

 (14، ص2003المفرجي كصالح، )  ."بالمنظمات المماثمة ةتحقيؽ مستكيات أداء عالية مقارفك 

المعرفة لا تصبح رأس ماؿ إلا إذا تـ ، ؼتكظيفيا رأس الماؿ الفكرم ىك المعرفة التي يمكف
فقد يككف لدل أحد عماؿ المصانع , العثكر عمييا كتكظيفيا بحيث يمكف استخداميا لصالح الشركة

العامؿ كلـ تخرج فكرة رائعة لتحسيف الإنتاج، لكف لا يصبح ليذه الفكرة فائدة إذا بقيت داخؿ ذىف 
 (Stewart ،1997)  .أية معرفة دكف كضعيا مكضع التطبيؽلا طائؿ مف كراء , إلى حيز التطبيؽ

،  كمنيا رأس عمى رأس الماؿ الفكرم لمدلالةإف العديد مف التسميات قد تستخدـ اليكـ "
فما ىك رأس الماؿ الفكرم ؟  .الماؿ المعرفي كرأس الماؿ اللبمممكس أك الأصكؿ غير المادية

  تعرؼ منظمة (OECD  ) :لفئتيف مف الأصكؿ  الاقتصاديةنو القيمة رأس الماؿ الفكرم بأ
 . كرأس الماؿ البشرم ( الييكمي ) غير المممكسة ىي رأس الماؿ التنظيمي 

  كيعرؼ (Stewart )  :المعرفة الفكرية، المعمكمات، الممكية ) رأس الماؿ الفكرم بأنو المادة
 . (الثركة مءلتنش بالاستخداـ، الخبرة التي يمكف كضعيا الفكرية

 يعرؼ  (Awad & Ghaziri  )الخاصة بالشركة  ة، النظريف في الشركةيتضمف خبرات العامؿ
 . كالممكية الفكرية 

لأنو ذلؾ النكع مف المكجكدات  ،كيرل الكاتباف أف رأس الماؿ الفكرم لا يمكف تقييمو         
.  الذم يمكف أف يستخدـ مف قبؿ أكثر مف شركة كبأكثر مف طريقة في ذات الكقت 

 ؼيعر  (Despres & Chanvel  ) : أف رأس الماؿ الفكرم يعكد لممكجكدات الفكرية لممنشأة
.  كالتي عمى أساسيا تحصؿ المنشأة عمى الحماية القانكنية 

كيضيؼ الكاتباف عمى أف رأس الماؿ الفكرم مبني عمى فكرة تقكؿ عندما تصؿ المعرفة        
الإنساني متكاصؿ بصكرة طبيعية كمكصكؼ  إلى مستكل متماسؾ كمممكس يككف فييا التفاعؿ
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معرفي لا يتجزأ قد يجعمو قابؿ لمقسمة كالتجزئة كما يمكف أف يبدك  امتياز، فإف ما يبدك دقةب
بداعان  ابتكاران المكتشفة يجعميا مف طبيعتيا  ظاىريان  كاضحان  .  كا 

كالميارات  ةالخبرعمى المعرفة الإنسانية كالإبداع البشرم ك إف التعاريؼ أعلبه مبنية أساسان 
بذلؾ فإف رأس الماؿ الفكرم يرتبط بالقدرات . لخمؽ قيمة مضافة  الاستخداـالتي تكضع مكضع 

ىذا يؤشر أف . الإبداعية التي يمتمكيا العامميف في شركة ما كالتي يمكف كضعيا مكضع التطبيؽ 
 تتكقؼ عند حد معيف كأف ىذه العممية لا ،مكلد رأس الماؿ الفكرم ىك الإنساف العامؿ في الشركة

 (3 ، ص2005يكسؼ،  ).  "خاصة في الشركات المعرفية

: عدة تعريفات لبعض المختصيف نذكر منيا (17، ص2003المفرجي كصالح، )يسرد ك

زيادة قدرة مؤسسات المجتمع عمى التكيؼ مف خلبؿ تطكير منتجاتيا كتقنيات : (1ص:1998عاشكر،)
تحدثة غير مسبكقة مف خلبؿ تنمية الإبداع كالتعمـ إنتاجيا كخفض تكاليفيا كباتجاىات مس

 .المؤسسي كالاستثمار المتعاظـ تعميمان كتدريبان 

(Hansen,et.1999:P106) : المكجكدات التنافسية التي تقكـ بعممية التطكير الخلبؽ كالاستراتيجي
. لعمؿ المتغيرة بسرعةالمعتمدة عمى الابتكار كالتجديد الذم يعد المفتاح المؤدم إلى البقاء في بيئة ا

( قابمة لمتنفيذ)القدرة العقمية القادرة عمى تكليد أفكار جديدة كمناسبة كعممية : (17ص،2000عبيد،)
كتتمتع بمستكل عاؿ مف الجكدة كتمتمؾ القدرة عمى تحقيؽ التكامؿ كالتناغـ بيف مككنات مختمفة 

كظيفيا كاستثمارىا بشكؿ صحيح إلى الأىداؼ المنشكدة لممعرفة المفيدة التي يمكف تلمكصكؿ 
. لصالح المنظمة

المعرفة المفيدة التي يمكف تكظيفيا كاستثمارىا بشكؿ صحيح لصالح : (117،ص 2001العنزم،) 
  .المنظمة
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ف ركز في تكصيفو فمنيـ ـ لرأس الماؿ الفكرم نلبحظ كجكد اختلبؼ سابقةبعد دراسة التعاريؼ اؿ ك
كز عمى مستكل الإبداع، كثالث ركز عمى ككنيا تحافظ عمى خر رعمى الميزة التنافسية، كالآ

منظمات الإعماؿ في أجكاء المنافسة السائدة، كرابع أكد عمى قدرتيا عمى إنتاج أفكار جديدة تعاظـ 
كقد اشتركت  ركز عمى مخزكف الخبرة كالميارات كالقدرات، كآخر مف نقاط القكة كاقتناص الفرص

 :االتعاريؼ بمجمكعة مشتركات منو

. التركيز عمى النخب ذات المؤىلبت كالقدرات العممية كالعقمية -1

أف رأس الماؿ الفكرم ىـ الأشخاص الذيف يمثمكف ميزة تنافسية يصعب إلى حد كبير إيجاد  -2
. بديؿ عنيـ

. يتككف مف مجمكعة مف العامميف الذيف يمتمككف قدرات معرفية كتنظيمية دكف غيرىـ -3

كار جديدة أك تطكير أفكار قديمة يمكف أف تساىـ في المحافظة عمى كضع يرمي إلى إنتاج أؼ -4
 .، كتحسيف الأداء كجذب العملبء، بالإضافة إلى الحصة السكقية لممنظمةالشركة التنافسية

لا يشترط تكافر شيادة أكاديمية لمف يعتبر ضمف رأس الماؿ الفكرم كلا يتحدد في مستكل  -5
 .كظيفي معيف

 

: يمكن صياغة التعريف التالي لرأس المال الفكري لباحث أنويرى ا ومن ىنا

  الذيف يمتمككف في كؿ المستكيات الإدارية رأس الماؿ الفكرم عبارة عف صفكة العامميف
 ، تجعميـبالإضافة إلى فيـ شامؿ لأنظمة المؤسسة العقميةقدرات اؿميارات ك المعرفة كاؿ

نتاج أفكار كالتطكير قادريف عمى الإبداع ، تحافظ عمى الميزة التنافسية لممؤسسة جديدة كا 
كما تعالج نقاط  نقاط القكة داخؿ المنظمة عزز، كتىاتكاليؼؿ ، كتقؿكتزيد مف إنتاجيتيا

شيادات أكاديمية، ساعيف مف خلبؿ ذلؾ  يشترط حصكليـ عمى ، كلاالضعؼ لدييا
    .لاستغلبؿ الفرص كتقديـ أفضؿ خدمة

 



 

 

14 

 :الفكري تقسيمات رأس المال

رأس الماؿ الفكرم لممنشاة عمى النحك  كجية نظر تقكـ عمى تقسيـ ( Sveiby, 1998 ) يقدـ
  :-التالي

 تشمؿ التعميـ ك الخبرة كفاءة العامميف ك التي  .

 الجاىزة الييكؿ الداخمي المشتمؿ عمى الشكؿ القانكني لممنشاة ك الإدارة ك البرامج. 

 المكرديف جارية ك العلبقات مع العملبء ك معالمشتمؿ عمى العلبقات الت الييكؿ الخارجي. 

تقسيـ رأس الماؿ الفكرم إلى أربعة عناصر  آخر ك يقكـ عمى فقدـ رأيان  (Brooking,1997) أما
:  ىي

  بالسكؽ مممكسة المرتبطةاؿأصكؿ السكؽ ك تشمؿ جميع الجكانب غير. 

 شاكؿ ك مؤشرات عف الخبرات المتراكمة ك قدرات الابتكار ك حؿ الـ الأصكؿ البشرية كىي
 .مثؿ العمؿ تحت الضغط ،الأداء في مكاقؼ معينة مدل قدرة الأفراد عمى

 التجارية ك براءات الاختراع ك  أصكؿ الممكية الفكرية ك تشمؿ العلبمات التجارية ك الأسرار
.  حقكؽ التصميـ

 رؽ عمؿ المنشأة مثؿ ط أصكؿ البنية التحتية ك تتضمف جميع العناصر التي تحدد طريقة
 .تقييـ الخطر ك أساليب إدارة قكة البيع

 

رأس الماؿ الفكرم ك  يربط بيف مككنات نمكذجان  (Edvinsson,1996) كمف جانب آخر قدـ
 أربعة عناصر رئيسية كىي ليذا النمكذج يتضمف رأس الماؿ الفكرم عممية خمؽ القيمة ككفقان 

 :

 أسرار العمؿ التي  تي تشمؿ المعرفة كرأس الماؿ البشرم ك يرتبط بالمكارد البشرية لممنشأة اؿ
. يمكف تحكيميا إلى قيمة

 مثؿ المباني  ،مؿ البنية الماديةتشت رأس الماؿ الييكمي ك يرتبط بالبنية الحقيقة لممنشأة ك
 . مثؿ تاريخ المنشأة كثقافتيا ك إدارتيا ، كالحاسبات الالكتركنية ك البنية غير المممكسةك
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 لخمؽ القيمة في  رأس الماؿ الييكمي الذم تستخدمو المنشاة أصكؿ المنشاة ك المقصكد ىنا
 . مثؿ تسييلبت التشغيؿ ،عممياتيا التجارية

 لممنشأة التي تـ الحصكؿ عمى حماية قانكنية ليا الممكية الفكرية ك تتضمف الأصكؿ الفكرية. 

 : رأس الماؿ الفكرم التقسيـ التالي لمككنات (تكماس ستيكارت)قدـ كما 

 :العامميف .1

 ،رأس ماؿ فكرم لممؤسسة لزيادة أرباح الشركة يعتبر فعامؿ المصنع الذم يقدـ اقتراحان 
 .لمعملبء نافعة ابتكار يقدـ حمكلان  ىذا عمى كؿ معرفة أك كينطبؽ

 :العمؿ نظاـ .2

متميزة، ثـ نتكقع أف ترتفع  عالية كميارات اتذكم كفاء لا يكفي أف نقكؿ أف لدينا أفرادان 
 .ات تمقائيان كالإيراد الإنتاجية

يؤدم إلى تبادؿ كنقؿ  كىيكؿ العمؿ الفعاؿ ىك الذم ،معيف فالعاممكف يعممكف داخؿ نظاـ
ك إف العامميف  ،لتدفؽ المعمكمات إلييا خلبؿ نظاـ ملبئـ المعرفة المفيدة إلى مكاقع الحاجة كنشر

 .كمياراتيـ يحتاجكف لنظاـ فعاؿ لمتدريب لزيادة قدراتيـ

 :العملبء  .3

عف العممية الكحيدة التي  المعمكمات كالمعرفة عملبء إعطاءؾ أكبر قدر مفيستطيع اؿ
 عميؾ أف تنشئ لذلؾ. شيء عنيا، ألا كىي الفائدة الحقيقية لمنتجاتؾ كخدماتؾ تجيؿ أنت كؿ

 .لا يعتبر معمكمة إستراتيجية مثلبن  تميفكف العميؿ فرقـ. لتحصيؿ المعمكمات المفيدة فعالان  نظامان 

فيي بالتأكيد رأسماؿ  كالعلبقة التي بناىا مندكب المبيعات معو ىذا العميؿتفضيلبت  أما
  Stewart,1997)  ) .كأىدافؾ فكرم لأنيا ترشدؾ إلى كضع خططؾ

. القيادة الفرؽ ك, رأس الماؿ البشرم متمثؿ في الأفراد  
 .بياناتبراءات الاختراع ك قكاعد اؿ, الأنظمة , اليياكؿ : متمثؿ في  رأس الماؿ الييكمي

. الكلاء لممنظمة ك العلبمات التجارية , العقكد: لزبكني متمثؿ في ارأس الماؿ 

: المعرفة برأس المال الفكري علاقة 
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أصبحت المعرفة المتكافرة بالمنظمة ميزة تنافسية ليا تميزىا عف ": (Ulrich,1998)يقكؿ 
دييـ معمكمات ، معرفة مخزنة، تكافر الأفراد الذيف ؿ فيغيرىا مف المنظمات ، كتتمثؿ المعرفة 

تقكـ باستقطاب  التيتمؾ المنظمات  ىيكنتيجة لذلؾ فإف المنظمات الناجحة . تقنيات مختمفة
، كما أف المنظمات الذيف يمكنيـ قيادة ىذه المنظماتكاختيار كتطكير كتنمية الأفراد العامميف بيا ك

فة ، كتستغؿ فرص التقنيات المختؿاتيـتيتـ بعملبئيا كحاجاتيـ كرغب التيالمنظمات  ىيالناجحة 
أماـ المنظمات اليكـ ىك التأكد مف تكافر  الرئيسي التحدم، كلذلؾ فإف المكجكدة بالبيئة المحيطة بيا

.  "الأفراد الميرة المتميزيف كتدريبيـ كتطكيرىـ كتنمية مياراتيـ

شركات قائمة  أف الشركات تتحكؿ شيئان فشيئان نحك أف تككف"(: 23،ص 2005نجـ،)كيقكؿ 
عمى المعرفة، كأف الميارة الأكثر أىمية لدل المديريف تتمثؿ في ميارة إدارة المعرفة كالتعامؿ الفعاؿ 

كحتى الشركات التي تتعامؿ مع المنتجات المادية فإنيا معنية بالمعرفة لأف ابتكار .مع أفراد المعرفة
يف الذم يأتكف مف كؿ مكاف، إنما ىك العمميات الجديدة كأساس لمتفكؽ عمى المنافس أكالمنتجات 

(. كىي إحدل عمميات إدارة المعرفة) في جكىره عممية إنشاء لمعرفة جديدة

عمى أف العلبقة بيف رأس الماؿ Stevenson,2000:1) )ك (Rastogi,2000:1)كيتفؽ كؿ مف 
دارة المعرفة علبقة كطيدة لفرد كعمى قكة باعتبارىما نكعيف مف المنافسة المعتمدة عمى ا الفكرم كا 

 لنسيج الاجتماعي الذم يمثؿ مزيجان دماغ الأفراد، كتمؾ القكة لا يمكف استخداميا في حالة فقداف ا
  (7، ص2003المفرجي كصالح، ). مف الثقة كالتعاكف كالإخلبص كالمساعدة كالاىتماـ

بدء تطبيؽ : ةلتنظيـ العمؿ إيذانان ببداية المرحمة الثالث (فريدريؾ كينسمك تايمكر)كجاء منيج 
 (.2.3)المعرفة ذاتيا جدكؿ رقـ المعرفة عمى 

الآف يجرم تطبيؽ المعرفة عمى المعرفة، كتمؾ ىي الخطكة الثالثة كربما الأخيرة في تحكؿ  
المعرفة لمعرفة كيؼ يمكف تطبيؽ المعرفة المكجكدة في أفضؿ صكرة لتحقيؽ نتائج المعرفة، كتكفير 

 (22،ص 2007تكفيؽ،).دارةىي في الحقيقة ما نقصد بيا الإ
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 (2.3)جدكؿ رقـ 

مراحل تحول المعرفة الثلاث 

المعرفة مف أجؿ التنكير كالحكمة عصر التنوير : المرحمة الأولى

معرفة تطبيقية الحقبة الصناعية : المرحمة الثانية

المعرفة بشأف المعرفة عصر المعرفة : المرحمة الثالثة

 (22ص  ،2007تكفيؽ،) :المصدر

:  التنظيمي السموكب الفكري رأس المالة علاق

يرل الباحث أف المنيج النبكم قد تميز في التعامؿ مع سمكؾ الأفراد كتقكيمو، كقد أظير 
لنا أف الإسلبـ منياج حياة متكامؿ صالح لكؿ زماف كمكاف ككؿ ( صمى الله عميو كسمـ)النبي 

ف أنماط السمكؾ السمبي التي تتناقض المجالات  كالأعماؿ، لذلؾ حرص النبي عمى تقكيـ العديد ـ
مع القكاعد الأخلبقية في الإسلبـ، كلـ يكتؼ بنقد السمكؾ السمبي بؿ زاد عمى ذلؾ أنو كاف يبيف 

لمناس الأسباب الخفية الكامنة كراء ىذا السمكؾ، كذلؾ حتى يككف الناس قد ترككا ىذا السمكؾ عف 
كاف يعمـ أف العنصر البشرم ىك العنصر ( لـصمى الله عميو كس)لأف النبي  كذلؾ عمـ كقناعة،

. الأساسي في المجتمع المسمـ

إذا ما بحثنا كراء سمكؾ الفرد، سكؼ نجد أف ىناؾ رغبة أك  (: 15ص، 1990 شييب، )يقكؿ 
( 2.1)حاجة أك دافع أك محرؾ لذلؾ السمكؾ، كما يظير في شكؿ رقـ 

 (2.1)شكؿ رقـ 

 

                                                         

السمكؾ                                                          

 النموذج الأساسي لمسموك

(  15ص، 1990 شييب، ): المصدر

 

السبب 

 أو المثير

 

 الهدف

( الرغبة)الحاجة

التوتر 

 القلق
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الخارجية كالداخمية التي يسعى مجمكعة مف التصرفات كالتعبيرات "إف السمكؾ البشرم ىك       
كجكده كمقتضيات الإطار  عممية الأقممة كالتكفيؽ بيف مقكماتالفرد عف طريقيا لأف يحقؽ 
  (23، ص 1994المغربي،) " الاجتماعي الذم يعيش داخمو

 :أف مجاؿ السمكؾ التنظيمي يغطي جانبيف رئيسييف، ىما(Mitchell)يعتقد  ك
 

 أسباب السمكؾ الإنساني كأفراد ككجماعات، ككيفية استخداـ ىذه المعمكمات لمساعدة
. اد عمى أف يصبحكا أكثر إنتاجية كرضاء في منظمات العمؿالأفر

مجاؿ السمكؾ التنظيمي كأبعاده الرئيسية، كيرل أنيا تحتكم عمى  ((Cummingsكيحمؿ 
 : العكامؿ التالية

. التأكيد عمى تأسيس العلبقات السببية (1)

. الكلاء كالتعيد لمتغيير (2)

 .الاىتماـ الإنساني بالأفراد (3)

 .ماـ بالفعاليات التنظيميةالاىت (4)

 . استخداـ البحكث كالأساليب العممية (5)

أف مجاؿ السمكؾ التنظيمي مف المجالات الحديثة التي تطرؽ ليا  (الطحيح) كما يرل
 كتبرز أىمية ىذا المجاؿ باعتباره مدخلبن يجمع بيف النظرية كالتطبيؽ،، الباحثكف في مجاؿ الإدارة

تخلبص المبادئ كالأسس العممية المرتبطة بسمكؾ الأفراد كالجماعات فيك لا يقتصر عمى مجرد اس
داخؿ المنظمات، كلكنو يمتد إلى تكفير مجمكعة مف الأدكات كالأساليب العممية التطبيقية التي 

  (20ص ،2004 العمياف،).يمكف استخداميا في علبج المشكلبت التنظيمية الإدارية

 معرفة  لماؿ الفكرم بالسمكؾ تتمثؿ في أفرأس ا سبؽ يتضح أف العلبقة التي تربط كمما
 كىذا يككف عف طريؽ الاىتماـ ،التنبؤ بالسمكؾ ك تكجييو لؿأسباب السمكؾ كالتحكـ فييا يساعد ع

عميو كاستثماره، لذا يجب  كالمحافظةرأس الماؿ الفكرم ك تدريبو  منو يتككفبالعنصر البشرم الذم 
.  بالتحفيز حتى يستمر في المؤسسة  تعزيز السمكؾ الإيجابي
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: علاقة رأس المال الفكري باوتجاىات

الاتجاه مفيكـ متعدد المعاني، مختمؼ مف حيث زاكية الرؤية إليو، معرفيان كنفسيان 
الاتجاه بأنو ميؿ مؤيد أك مناىض بإزاء مكضكع أك  (147ص ، 1968 مخيمر)فقد عرؼ . كاجتماعيان 

. جتماعية كالأشياء الماديةمكضكعات معينة كالأشخاص كالفئات كالا

بأنو ميؿ عاـ مكتسب، نسبي في ثبكتو، عاطفي في أعماقو،  (244ص ، 1982مختار حمزة )كيعرفو 
. يؤثر في الدكافع النكعية، كيكجو سمكؾ الفرد

بأنيا مكاقؼ فردية كجماعية، يتخذىا  الاجتماعية الاتجاىات (58ص  ،1996 حافظ) كيعرؼ
كتتبايف إزاءىا كجيات  الآراءشياء أك أشخاص أك مكاقؼ تختمؼ حكليا الأفراد كالجماعات حياؿ أ

 (224، ص 1997،كأخركفحافظ ).النظر

كىك ما يشير إلى الرغبة في تغيير : عف تغيير الاتجاىات( 45،ص2009الصيرفي )كيقكؿ 
ـ لأساليب العمؿ، أك تفضيلبتوما يعتقده المتدربكف أك مثميـ العميا في العمؿ، أك تقديرىـ لأكلكيات 

  .العمؿ

كبعد عرض التعريفات الخاصة بالاتجاه نستطيع أف نقكؿ أف لرأس الماؿ الفكرم علبقة 
تككف اتجاىات رأس الماؿ الفكرم لأم مؤسسة مكحدة  أف، حيث أنو مف الميـ بالاتجاهقكية 

 إيجابيبشكؿ  كمتكافقة مع مصمحة ىذه المؤسسة، فكمما زاد تكحد المكاقؼ كالميكؿ لدل العامميف
. كمما زادت قكة رأس الماؿ الفكرم ليذه المؤسسة

 

: الميارات والقدراتعلاقة رأس المال الفكري ب

 ترابط إيجابي بيف تطكير رأس الماؿ البشرم كالأداء تظير علبقةكبيرة كمتزايدة أدلة  ىناؾ 
عر السكؽ التأكيد عمى أف رأس الماؿ البشرم في المنظمات يعكس كجية النظر بأف س.التنظيمي 

يعتمد بشكؿ أقؿ عمى المصادر المممكسة، كبالتحديد المكارد البشرية،الاستقطاب كالاحتفاظ بأفضؿ 
، فالمنظمة يجب أف ترفع الميارات كالقدرات لمعامميف بيا، كذلؾ عف طريؽ التشجيع ليفالعاـ

 Stiles). كةن كتطبيقان مشار لمعامميف الفردم كالتعميـ في المنظمة كخمؽ بيئة العمؿ التي تخمؽ المعرفة

and Kulvisaechana,2003:P3 ) 
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: الفكري المال رأس أىمية
يعطي المنظمة القدرة عمى   أخرلمف عكامؿ  ىامان  ىناؾ عاملبن  أفيرل الباحثكف 

ىذا  إلىمعرفة كيفية الكصكؿ  إلىالاستمرارية في امتلبؾ القدرة التنافسية، لذلؾ يسعكف بشكؿ دائـ 
فالمعرفة تعتبر مصدران أساسيان لمميزة  (.المعرفة)  الأمرلذم ىك في حقيقة الشيء الكحيد  ا

التنافسية، لذلؾ يجب عمى المنظمات امتلبكيا كمعرفة كيفية إدارتيا كما ينتج عف ذلؾ ىك ما 
دارة كقياس رأس الماؿ (برأس الماؿ الفكرم)يعرؼ  ، كيجب عمى المنظمة معرفة كيفية امتلبؾ كا 

ستراتيجيات جديدة للئدارات في إؾ مكاتب إحصائية تستطيع تزكيد المنظمات بالفكرم لذلؾ ىنا
دارة رأس الماؿ الفكرم ك تحديد المعايير الأساسية في إبراز الكفاءات الفكرية  .المنظمات لقياس كا 

( 8ص ، 2009عبد المنعـ،)
 

 الفكرم ماؿاؿ رأس إف" بقكلو الفكرم الماؿ رأس استثمار أىمية عمى(Brown،1988)لقد أكد 

. " المستخرج غير بالذىب تشبيييا يمكف المستثمر عممية غير
 

: أن الصعوبات التي يواجييا رأس المال الفكري كالتالي (15، ص 2007البحيصي،))ترى 
 : العربي الوطن في الفكري رأس المال يواجييا التي الصعوبات: أووً 

 . الأجنبية المغة صعكبات .1
 .معداتكاؿ الأدكات تشغيؿ صعكبات .2

 .الآلي الحاسب استخداـ صعكبات .3

 .كالمينة العممي المؤىؿ بيف الفجكة .4

 

 :فمسطين الفكري في المال رأس يواجييا التي الصعوبات: ثانياً 
 . الخارجي ك الداخمي الاتصاؿ طرؽ عمى ك المكارد، ك الأرض عمى الكاممة غير السيادة .1

 .الإسرائيمية كالقيكد الحصار ك الإغلبؽ سياسة .2

 .التنمكية البرامج تمكيؿ في الدكلية المساعدات عمى الكامؿ شبو تمادالاع .3

 .المستقبمي السياسي الكضع غمكض ك الراىف السياسي الكضع استقرار عدـ .4

 الماؿ لرأس التنمكم التخطيط لعممية اللبزـ كالتنظيمي كالإدارم المؤسسي البناء تماؿاؾ عدـ .5

 .الفكرم
 .(1967) بعد حتى الاحتلبؿ بداية مف جييؿالت لسياسات الفمسطيني الشعب تعرض .6

 . التعميـ قطاع في خاص فمسطيني منياج تبني عدـ .7

  . لالأخر الثقافات في الاندماج ك لميجرة الشباب سعي .8
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  :الفكري المال برأس اوىتمام فوائد
 

 -:يمي ما إلى الفكرم الماؿ برأس الاىتماـ يقكد

 الإبداعية القدرة زيادة. 
 كلائيـ كتعزيز لاءالعـ كجذب إبيار . 

 بيف الفترة كتقميؿ المطكرة، أك الجديدة المنتجات مف المزيد تقديـ خلبؿ مف بالكقت التنافس تعزيز  

 .يميو كالذم بتكارالا
 مكاف التكاليؼ خفض  .تنافسية بأسعار البيع كا 
 الإنتاجية تحسيف . 

 2004مصطفى،(. التنافسية القدرة تعزيز) 
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 التدرٌبب التعرٌف :المبحث الثانً

 
:  مقدمة

ثـ علبقة مستمرة ذات تأثير متبادؿ بيف الفرد كالعمؿ الذم يؤديو تحتاج إلى تنشيط 
قد يترتب عمى ذلؾ تقادـ معمكمات ؼفيي إف تركت تدكر في نفس الدائرة بذات المستكل  ،كتجديد

جد مف كميارات الفرد، كعدـ صلبحيتيا، كربما تقمصيا كانكماشيا، كعجزىا عف مقابمة ما يست
. (9، ص2008الصيرفي، ). تطكرات كما أف الفرد ذاتو يتجمد كيفقد مصداقيتو كمف ثـ يتقادـ الطرفاف

 

حيث أدل التخصص في أداء الأعماؿ كضركرة مكاكبة التقدـ في التقنيات الحديثة 
 كالظركؼ المتغيرة كالمتلبحقة في مجاؿ الأعماؿ إلى اعتبار تدريب المكظفيف مف الحاجات الممحة

بالإضافة لككنو مف أىـ الكظائؼ التي تسيـ في تأىيؿ كتطكير القكل العاممة بما يتفؽ مع 
 (687، ص2001رشيد، ). احتياجات المنظمات لمكاكبة التدفؽ اليائؿ في المعارؼ كالمعمكمات

 

لذلؾ احتؿ التدريب مكاف الصدارة في عدد كبير مف دكؿ العالـ المتقدمة، كالنامية عمى حد 
جؿ تنمية ميارات العامميف بما يتلبءـ مع متغيرات العصر كمستجداتو، حتى يتمكنكا مف أ سكاء مف

نجاز كتحقيؽ الأىداؼ المنشكدة لمفرد كالمنظمة، كمع النمك المطرد في نظـ المعمكمات، كمع إ
التطكر التقني كالاىتماـ بالعنصر البشرم أصبح التدريب ضركرة حتمية لإعداد كتأىيؿ الأفراد، 

ليات الضركرية في الإدارة لكي تكاكب التطكر التكنكلكجي  المستمر، كتسيـ في زيادة ؤكد المسحأك
 .(9، ص2007مكسى، ). الإنتاجية كرفع الركح المعنكية لدل العامميف
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: تعريف التدريب

 :التدريب لغة: أووً 

تيدفة كممة مشتقة مف كممة درب ىك الطريؽ فإف ذلؾ يعني كضع الأفراد كالجماعات المس
 (13، ص2001ىلبؿ، ).عمى الطريؽ السميـ كي يسيركا فيو كيتعكدكا عميو

بمعنى يسحب أك ( trainer)أصميا الكممة الفرنسية القديمة ( to train)كالفعؿ منيا يدرب 
يجر، كىناؾ تعريفات متعددة لمفعؿ يدرب كمنيا يغرم، ينمك بطريقة مرجكة، التحضير لأداء 

إيصاؿ الشخص المطمكب في السمكؾ أك الميارة " بالممارسة، كحديثان تعني  بكاسطة تعاليـ، التمريف
 (15، ص2001عطكاف، )" عف طريؽ التعميـ بعناية خاصة

 

: التدريب اصطلاحاً : ثانياً 

كطبيعة التدريب  لمحدكد لمعف إف كؿ مف يعمؿ في مجاؿ التدريب لو تصكر ضمني
. ريفما يختمؼ تعريؼ كتصكر كؿ منا عف الآخ كغالبان 

كيرجع ىذا الاختلبؼ في إدراؾ طبيعة اليدؼ مف عممية التدريب، كطبيعة كنكعية الأدكار الممقاة 
. يجابية تشحذ الفكر كتكلد النقاش الجادإف كؿ اختلبؼ في حد ذاتو ظاىرة أعمى عاتقو، ك

 (15، ص2008الصيرفي، )

ظر أكثر مف مختص كخبير في طرح عدة تعريفات لمتدريب للئلماـ بكجيات فمأف  ل الباحثلذا ارتأ
. ىذا الشأف

فقد عرؼ التدريب عمى أنو العممية التي مف خلبليا يحصؿ تكيؼ الأفراد بحيث يمكنيـ  -
 (Hippo, 1976, P 3)التعامؿ بشكؿ فعاؿ 

 كسمككي ميارم كمعرفي تغيير إجراء تستيدؼ الاستمرارية بحالة مرتبطة كتنظيمية إدارية جيكد -

 أف أك عممو الإيفاء بمتطمبات مف يتمكف لكي المستقبمية أك الحالية العامؿ الفرد خصائص في

 (225، ص2003الييتي، ).أفضؿ بشكؿ كالسمككي العممي، ءهأدا يطكر

 أداء عمؿ مف تمكنو كميارات معارؼ ما فرد إكساب إلى ييدؼ منظـ، نشاط أم" ىك التدريب -

 في اتجاىات إيجابي تغيير حداثإ أك يستخدميا، التي كالميارات المعمكمات تحسيف أك معيف

 (169 ص ، 2001 شقبكعة،" )المؤسسة كأفراد العمؿ نحك الفرد ذلؾ
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كعرؼ عمى أنو نشاط مخطط ييدؼ إلى إحداث التغيرات في الفرد كالجماعة مف ناحية  -
المعمكمات كالخبرات كالميارات كمعدلات الأداء كطرؽ العمؿ كالسمكؾ كالاتجاىات مما يجعؿ 

نتاجية عالية ىذا الفرد أ صقر العبد، )ك تمؾ الجماعة لائقيف لمقياـ بأعماليـ بكفاءة كا 
 (88،ص1969

كعرؼ بأف يساعد الفرد عمى التأقمـ عمى أحكاؿ العمؿ في الكظيفة الحالية كالمستقبمية علبكة  -
 Kenney). عمى ذلؾ يكسب الفرد الميارة الضركرية كالمعرفية التي تساعد عمى العمؿ بفاعمية

and Donnelly, 1992, P8) 

يجابي يتناكؿ سمكؾ الفرد مف الناحية المينية كذلؾ لاكتساب إالتدريب ىك عممية تعديؿ  -
المعارؼ كالخبرات التي يحتاج إلييا الإنساف كتحصيؿ المعمكمات التي تنقصو كالاتجاىات 

 (113،ص2009زكيمؼ، )الصالحة لمعمؿ ك الإدارة 

منظمة مستمرة لتنمية مجالات كاتجاىات الفرد أك  عممية (244، ص2004العزاكم، )عرفيا  -
كسابيـ الخبرة المنظمة، كخمؽ الفرص المناسبة لمتغيير في السمكؾ  المجمكعة لتحسيف الأداء كا 

مف خلبؿ تكسيع معرفتيـ كصقؿ مياراتيـ كقدراتيـ عف طريؽ التحفيز المستمر عمى تعمـ 
خصي كذلؾ ضمف برنامج تخططو الإدارة كاستخداـ الأساليب الحديثة كلتتفؽ مع طمكحيـ الش

. مراقبة فييا حاجاتيـ كحاجات المنظمة كحاجات الدكلة في المستقبؿ عف الأعماؿ
عممية ىادفة تسعى لتطكير المكارد البشرية بتزكيده بالمعمكمات  (13، ص1999الحمادم،)كعرفو  -

جؿ رفع أعاتو كذلؾ مف كالمعارؼ اللبزمة كتنمية قدراتو كمياراتو كالعمؿ عمى اتجاىاتو كقنا
مستكل كفاءتو كتحسيف أدائو كزيادة إنتاجيتو كتحقيؽ أىدافو الخاصة كالكظيفية بأقصى قدر 

 .ممكف مف الجكدة كالسرعة كالاقتصاد

ق عممية نظامية لتغيير سمكؾ العامميف باتجاه تنمية كتطكير أىداؼ فكيعرؼ التدريب عمى أ -
 (Ivan, 1995, P4)المنظمة في الكقت الحالي كالمستقبمي 

كذلؾ عرفو بعض الكتاب بأنو الجيكد الإدارية كالتنظيمية التي تيدؼ إلى تحسيف قدرة  -
، 2007نتيؿ، )الإنساف عمى أداء عمؿ معيف، أك القياـ بدكر محدد في المنشأة التي يعمؿ فييا 

 (.11ص

نساف كعرؼ كتاب آخركف بأنو إجراء منظـ مف شأنو أف يزيد مف معمكمات كميارات الإ -
 (233، ص2000شاكيش، )لتحقيؽ ىدؼ معيف 
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: ومن ىنا يمكن صياغة التعريف التالي لمتدريب
عممية ىادفة كمكجية تسعى لسد الفجكة بيف المستكل الحالي مف الميارات كالقدرات كالمعارؼ 

 .كالسمكؾ كالاتجاىات لمفرد كالمستكل المطمكب لتحقيؽ أىدافو
 : مبادئ التدريب 

 : فاليد -1

يجب أف تككف أىداؼ التدريب كاضحة ككاقعية بحيث يمكف تحقيقيا، كمحددة تحديدان دقيقان 
،ص 2006العزاكم،).مف حيث المكضكع كالزماف كالمكاف، كمف حيث الكـ كالكيؼ كالتكمفة

19) 

 :اوستمرارية -2

طكة كيتحقؽ ىذا المبدأ بأف يبدأ التدريب ببداية الحياة الكظيفية لمفرد، كيستمر معو خ
، 2007الطعاني،) .بخطكة، لتطكيره كتنميتو بما يتماشى مع متطمبات التطكر الكظيفي لمفرد

 (22ص 

ستراتيجيات تدريبية تراعي عممية إكيجب عمى مسئكلي التدريب في أم منظمة أف يضعكا 
التحكؿ كالتغيير المستمرة في جميع جكانب الحياة كبخاصة في أساليب العمؿ كأدكاتو، كفي 

 (19،ص 2006العزاكم،) .ار كالمعمكمات المتصمة بذلؾالأفؾ

 :الشمول -3

حيث يجب أف يكجو التدريب إلى كافة المستكيات الكظيفية بالمنظمة كيشمؿ جميع الفئات 
 (22، ص 2007الطعاني،) .في اليرـ الكظيفي لمفرد

( ىاراتالقيـ، الاتجاىات،المعارؼ،الـ)يجب أف يشمؿ التدريب جميع أبعاد التنمية البشرية 
كما يجب أف يكجو إلى جميع المستكيات الكظيفية في المنظمة ليشمؿ جميع فئات العامميف 

 (19،ص 2006العزاكم،) .فييا

: يراعي الفروق الفردية -4
ينبغي عمى القائميف عمى العممية التدريبية مراعاة الفركؽ الفردية بيف المتدربيف فيناؾ مف 

ف ىناؾ اختلبؼ بينيـ في سرعة تقبميـ أكما  ،يتعمـ بصكرة سريعة عمى خلبؼ الآخريف
ف ىناؾ فركؽ فردية بيف خمفيتيـ السابقة ألأنكاع معينة مف التعميـ أك التدريب عمى أساس 

كمف ىنا يجب مراعاة ىذه الفركؽ عند التخطيط  ،كتعميميـ كخبرتيـ كميكليـ الشخصية
 (233، ص2000شاكيش، )لبرامج التدريب 
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يُ لاختلبؼ الأفراد مف حيث مستكل الذكاء كبالرغـ مف التدريب لؾ ؿ تكمفة كلكف نظران
كالاستعداد يستكجب بناء برامج تدريبية تتلبءـ كالاختلبفات بيف الأفراد لمقابمة ىذه 

 (349، ص2002حنفي، )الاختلبفات مف اجؿ جعميا أكثر منطقية كعممية 

 :التدرج -5

مكضكعات البسيطة ثـ يتدرج إلى يبدأ التدريب بمعالجة اؿ: (23، ص 2007الطعاني،) يقكؿ
 .الأكثر صعكبة كىكذا حتى يصؿ إلى معالجة أكثر المشكلبت صعكبة كتعقيدان 

يجب أف يبدأ التدريب بمعالجة المكضكعات : فيقكؿ ذلؾ (28،ص 2009السكارنة،)كيؤكد 
  .البسيطة ثـ يتدرج بصكرة مخططة كمنظمة إلى الأكثر تعقيدان كىكذا

: مواكبة التطور -6
ككف التدريب مصدران لا ينضب يتزكد منو الجميع بكؿ ما ىك جديد كحديث في شتى حتى م

 (125، ص2008تكفيؽ، )مجالات العمؿ كبأحدث الأساليب كتكنكلكجيا التدريب 

: الواقعية -7
 يجب أف يتـ التدريب بناء عمى فيـ منطقي ككاقعي كدقيؽ ككاضح للبحتياجات التدريبية

ف يمبي الاحتياجات الفعمية لممتدربيف كيتناسب مع أكذلؾ ب، (28،ص 2009،السكارنة)
( 14، ص2001عميكة، )مستكياتيـ 

: علاقة التدريب بتحميل الوظائف -8
المعرفة مع الخبرة التي تمزـ لكؿ كظيفة  إلىيشير  أفتحميؿ الكظائؼ كتكصيفيا يجب 

صؼ يكجو التدريب إلى الاحتياجات التي تـ الحصكؿ عمييا في عممية ك أفكعميو يجب 
يركز كصؼ الكظائؼ كشركط الترقية عمى تمؾ المعرفة الإضافية  أفالكظائؼ، عمى 

كالخبرة اللبزمتيف لحصكؿ المكظؼ عمى الترقية، أم تحديد احتياجات العامميف التدريبية 
 (223، ص2000شاكيش، )كتمديد نكاحي الضعؼ كعدـ الكفاءة 

 

:  المشاركة الفعالة -9
ف تزيد مف اىتماـ ألمتدربيف في العممية التدريبية كفيمة بإف المشاركة الفعالة مف قبؿ ا

بداء رأيو في المكضكعات التي  ،كدافعية المتدرب كمف ىنا يحث المتدرب عمى مناقشة كا 
 (229، ص2003الييتي، ). يتـ تناكليا
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: اختيار المدربين -10
اختيارىـ فالبعض يتـ  ،اختيار المدربيف يكاجو صعكبة كبيرة لدل العديد مف المنشآت إف
كيتـ اختيار البعض الآخر لأنيـ يظيركف القدرة  ،ف لدييـ معرفة فائقة كفيمان كبيران لعمميـلأ

 أفإلا . عمى الارتباط الجيد بالناس كيمكنيـ المحافظة عمى مدخؿ سميـ في إدارة الناس
فائقة ىناؾ البعض الذم لازاؿ اختيارىـ يتـ بسبب مياراتيـ التخطيطية المبرمجة كقدراتيـ اؿ

. عمى الإقناع

يككنكا  أفف المدربيف يجب إكلكي يتـ تخطيط كتنفيذ نظاـ التدريب بشكؿ مثالي كفعاؿ ؼ
يكمؼ منيـ فقط مف ىـ أفضؿ تأىيلبن مف حيث  أفكيجب  ،عمى أعمى مستكل مف الكفاءة

كطرؽ  التعميـ كالخبرة كالمعرفة بكاجبات التدريب كالميارة الفنية في إدارة الجمسات التدريبية
( 128، ص2008تكفيؽ، ). التدريب المختمفة

: أساليب التدريب -11
تككف مناسبة لنكع التدريب كلإجراء التدريب كلكؿ أسمكب  أفأساليب التدريب يجب  إف

سمبيات كايجابيات كلكف الميـ الاختيار عمى أساس نكع التدريب كالمتدربيف بالإضافة 
 (230، ص2003الييتي، ). لميدؼ مف التدريب

 :ادئ التعمممب -12

الكثير مف مبادئ التعمـ التي تـ تطكيرىا في التعميـ العاـ كالخاص تعتبر ملبئمة كقابمة  إف
 (235، ص2000شاكيش، ): لمتطبيؽ في التدريب كمنيا

. أىمية الانتباه أثناء التدريب كمنع الانشغاؿ بأم شيء -
 .إلى المجيكؿيخطط لو ليبدأ مف السيؿ إلى الصعب كمف المعمكـ  أفالتدريب يجب  -

يتـ التدريب عمى أجزاء كعمى مراحؿ كدمجيا بالنياية، في حيث ىناؾ عمميات أخرل يتـ  أف -
 .التدريب عمييا بشكؿ إجمالي

 .يركز فيو عمى الإتقاف كليس عمى السرعة أفالتدريب في بعض الأعماؿ يجب  -

 .جؿ تثبيت فكرة أك إجراء في ذىف التدريبأمف  التكرار يككف فعالان  إف -

 

: أىمية التدريب

يعد التدريب في المنظمات الحديثة أداة أساسية مف أدكات التنمية كالتطكير، كالتدريب ىك 
. الكسيمة التي مف خلبليا يتـ تحقيؽ الكفاءة كالكفاية في الأداء كالإنتاج لدل العامميف
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لمكظيفة التي  لارتباط ىذه الكظيفة بمستكل أداء الفرد ـ الاىتماـ بكظيفة التدريب نظران كلقد ت
 (.159، ص1997بربر، )يشغميا كالكفاءة الإنتاجية 

( 14، ص2006العزاكم، ): ف تظير أىمية التدريب كاستمرار يتو مف خلبؿ مما يميأكيمكف 

التطكرات العممية المتكاصمة كالاكتشافات كالمستحدثات في طرؽ الإنتاج كما يقتضيو  -1
اد عمى تمؾ المعمكمات الجديدة لكي يتخذكىا السكؽ مف احتياج دائـ كمتجدد لاطلبع الأفر

. لتطكير أعماليـ أساسان 
استنباط أساليب كطرؽ جديدة  إلىالتطكرات الإنتاجية كالثكرة التكنكلكجية كالعكلمة، أدت  -2

دارية مختمفة مثؿ  :في العمؿ تتطمب تخصصات عممية كميارات فنية كا 

. نتنترلكتركني كالإستخداـ الحاسب الإأعماؿ البرمجة كا . أ
 .أنشطة نظـ المعمكمات كتحميؿ النظـ . ب

 .أساليب اتخاذ القرارات باستخداـ بحكث العمميات . ت

 .أعماؿ التطكير التنظيمي كما يتصؿ بيا مف خبرات في البحكث كالتدريب . ث

 .أعماؿ البحكث كالدراسات السمككية كتحميؿ السمكؾ الإنساني في مكاقع العمؿ . ج

 .ءأنشطة التخطيط كالمتابعة كتقييـ الأدا . ح

التطكر اليائؿ في تركيب القكل العاممة، يجعؿ العممية التدريبية لازمة لمصاحبة التغيرات  -3
. في ىيكؿ القكل العاممة عمى مستكل المنظمة كالدكلة كالمستكل القكمي كالعالمي

التغيرات كالاختلبؼ في دكافع الأفراد كاتجاىاتيـ كمف ثـ ما يقع مف تطكر في سمككيـ  -4
دؼ إلى تعديؿ السمكؾ متعددم الميارات، يجعؿ التدريب اليا أفرادإلى الإنتاجي كلحاجة 

 .عمى مدل فترة خدمة الفرد الكظيفية ضركريان  ان مرأكتطكيره 

 

نرل أىمية التدريب لثلبث فئات مستيدفة كيمكف تكضيحيا عمى  أف كمف خلبؿ ما سبؽ يمكف
: النحك التالي

: أىمية التدريب لممنظمة -1
لممنظمة بإزالة أك معالجة نقاط ضعؼ الأداء، سكاء أكاف ذلؾ للؤداء  تتمثؿ أىمية التدريب

الحالي أـ للؤداء المستقبمي المتكقع، حيث تحقؽ البرامج التدريبية الفاعمية كالفكائد التالية 
 (187، ص2003عباس، ): لممنظمة
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معارؼ اللبزمة إكساب العامميف الميارات الفردية كاؿ أف إذزيادة الإنتاجية كالأداء التنظيمي،  - أ
 أكلأداء كظائفيـ يساعدىـ في تنفيذ المياـ المككمة إلييـ بكفاءة كتقميص الكقت الضائع 

. المكارد المادية المستخدمة في الإنتاج
 .يجابية لدل العامميف نحك العمؿ كالمنظمةاىـ التدريب في خمؽ الاتجاىات الإيس - ب

تفع أداء العامميف عف طريؽ يؤدم إلى تكضيح السياسات العامة لممنظمة، كبذلؾ ير - ت
 .معرفتيـ لما تريد المنظمة منيـ مف أىداؼ

 .الإداريةيؤدم التدريب إلى ترشيد القرارات الإدارية كتطكير أساليب كأسس كميارات القيادة  - ث

 .يساعد في تجديد المعمكمات كتحديثيا بما يتكافؽ مع المتغيرات المختمفة في البيئة  - ج

للبتصالات كالاستشارات الداخمية كبذلؾ يؤدم إلى تطكير  يساىـ في بناء قاعدة فاعمة - ح
 .أساليب التفاعؿ بيف الأفراد العامميف كبينيـ كالإدارة

 

: أىمية التدريب لمعاممين -2
كما  ،كتظير أىمية التدريب لمفرد العامؿ في المنظمة في تزكيده بالكفاءات المطمكبة

مؿ حيث يحقؽ التدريب فكائد لمعامميف مف يجابية بالنسبة لمفرد العاإينعكس التدريب بنتائج 
( 187، ص2003عباس، ): أىميا

. مساعدتيـ في تحسيف فيميـ لممنظمة كتكضيح أدكارىـ فييا - أ
 .مساعدتيـ في حؿ مشكلبت العمؿ - ب

 .في المعرفة أك الميارة أك كمييما يعكد كينمي الدافعية نحك الأداء كيخمؽ فرصان  - ت

 .النقص في المعرفة أك الميارة أك كمييما مساعدتيـ في تقميؿ التكتر الناجـ عف - ث

 .يساىـ في تنمية القدرات الذاتية للئدارة كالرفاىية لدل العامميف - ج

تحسيف أداء الفرد نتيجة لزيادة كفايات الفرد في المجالات المعرفية كالميارات ككتسابو  - ح
 .اتجاىات ايجابية نحك العمؿ

لأمف كالاستقرار كالرضا عف العمؿ عند دفع ركح المعنكية، حيث يزداد شعكر العامميف با - خ
امتلبكيـ معارؼ كميارات كاتجاىات جديدة، كترتفع الركح المعنكية لمفرد نتيجة تزكيده 

 .بالخبرات المختمفة التي تفتح أمامو أبكاب الترقية كالتطكرات في المستقبؿ

مناصب قيادية  زيادة الثقة بالنفس كعدـ الاعتماد عمى الآخريف كتكسب الفرد التأىيؿ لشغؿ - د
 .مف خلبؿ اكتسابو خبرات جديدة تؤىمو إلى الارتقاء كتحمؿ مسؤكليات اكبر

:   في أىمية التدريب لمعامميف  بنديف (22، ص2009السكارنة،)كيضيؼ 
. الإبداع الكظيفي كتنمية التفكير في سبؿ تطكير الاختصاص مف العمكـ الحديثة-1
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. في برامج التدريب لحؿ المشاكؿ الإدارية العالقة منح الفرصة لمفرد بالمشاركة الفعالة -2
 

: أىمية التدريب لمعلاقات الإنسانية -3
ة كفعالية تحقيؽ الأىداؼ لتعميؽ قدرة المدربيف عمى الإدار لقد أصبح التدريب ضركريان 

ستراتجيات، كتحميؿ المشكلبت، كاستخداـ الأسمكب العممي في اتخاذ القرارات، فمثلبن كرسـ الإ
ف تسيـ بشكؿ فعاؿ في تكجيو مكارد البمد، كتحقيؽ الاستخداـ أيادات الإدارية يمكف ىذه الؽ

 (226، ص2003الييتي، ). الأمثؿ ليا

، 2003ربابعة، ): ومن ثم تنعكس أىمية التدريب عمى العلاقات الإنسانية من خلال التالي
( 54ص

. تطكير أساليب التفاعؿ الاجتماعي بيف الأفراد كالعامميف - أ
 .إمكانات الأفراد لقبكؿ التكيؼ مع التغيرات الحاصمةتطكير  - ب

 .تكثيؽ العلبقة بيف الإدارة كالأفراد العامميف - ت

 .يساىـ في تنمية كتطكير عممية التكجيو الذاتي لخدمة المنظمة - ث
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: أىداف التدريب

نو نتيجة يراد الكصكؿ إلييا بكمية معينة، كمكاصفات أنعرؼ اليدؼ بشكؿ أساسي عمى 
البداية لأية نشاط كيعتبر اليدؼ عمى جانب كبير مف الأىمية كىك نقطة . زمف معمكـ محددة، كفي

ؼ ىك الذم يحفزنا كيحرؾ سمككنا، كىك الذم يرشدنا إلى البدائؿ الملبئمة ف اليدإنساني، ذلؾ لأ
لبمكغو، كما انو يضمف تكامؿ الجيكد كتنسيقيا كيسيؿ الاتصاؿ كالتعاكف بيف أعضاء الجماعة 

نو أنو يرشدنا إلى تحديد المعايير الملبئمة لقياس النتائج المحصمة، ثـ أمؿ عمى بمكغو، كما التي تع
أيضا يسيؿ ميمة القيادة عندما يتفؽ الأفراد عميو، كما انو يعتبر مف الخكاص المميزة لإدارة 

 (39-38،  ص2008الصيرفي، ). جماعة دكف أخرل

يجرم  نتائج عف عبارة كىي تحقيقيا، إلى يسعى التي الغايات ىي التدريب أىداؼ تعتبر
قرارىا تصميميا  فإنو يعتبر التدريب مف اليدؼ تحديد مف تمكنا فإذا .التدريب عممية في البدء قبؿ كا 

 .ىذه الأىداؼ مثؿ إلى الكصكؿ يتـ خلبليا مف التي كالكسائؿ الأساليب فيـ نحك ميمة لخطكة تحقيقان 

 الماؿ كالجيد ليدر فاشمة عممية يصبح فإنو التدريب فـ اليدؼ تحديد مف نتمكف لـ إذا كأما

( 9ص ، 1986 ياغي،.)كالكقت

ف ىذه بي ىك تحديد أىدافو بدقة ككضكح لأالخطكة الأكلى عند إعداد أم برنامج تدرم إف
الأىداؼ ىي التي تساعد في رسـ الطريؽ الذم يؤدم إلى تحقيقيا، كما أنيا تعتبر المقياس لتقييـ 

فيذه كالحكـ عميو بالفشؿ أك النجاح في ضكء عدـ تحقيؽ ىذه الأىداؼ أك العكس، النشاط بعد تف
كالسبب  ،كقد يككف ىناؾ برنامجاف اتبعا نفس الخطكات بينما حقؽ الأكؿ نتائج أفضؿ مف الثاني

الأكؿ كانت لو أىداؼ كاضحة كمحددة يؤمف بيا كييدؼ إلى تحقيقيا ، فتعريؼ اليدؼ مف  أف
ة ىي زيادة القدرات الكظيفية للؤفراد، كىذا يعني رفع مستكل كتابة مياراتيـ التدريب بصفة عاـ

فالتدريب ليس لو ىدؼ في حد ذاتو بؿ ىك كسيمة لتحقيؽ ىدؼ معيف كىك زيادة الإنتاج كتحسيف 
مستكاه عف طريؽ تييئة الظركؼ المناسبة لممتدربيف لاستخداـ مياراتيـ كمعرفتيـ كقدراتيـ بعد 

. في خدمة المؤسسة أك المنشأة التي يعممكف بيا كخدمة المجتمع بكجو عاـ عممية التدريب
 (18، ص1998القاضي، )

أىداؼ عامة ك أىداؼ سمككية، ك يرتبط  لكؿ برنامج تدريبي أىداؼ محددة تصنؼ إلى
ك محددة، حتى يمكف بعد انتياء التدريب  نجاح أم برنامج تدريبي بأف تككف لو أىداؼ كاضحة

باعتباره أىـ كجكه تنمية المكارد البشرية، كتقييـ البرنامج  ىداؼ لتقييـ نتائج التدريبقياس ىذه الأ
يرتبط فيو مف عناصر كالمدربيف ك المتدربيف ك طرؽ التدريب ك بيئة  التدريبي نفسو بكؿ ما

الأىمية لأىداؼ التدريب جعمت المشتغميف في ىذا المجاؿ ك الباحثيف يؤكدكف  إف ىذه. التدريب
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أىمية صياغة ىذه الأىداؼ بشكؿ كاضح، كأىـ الخطكات في عممية التدريب بؿ في أم  عمى مان دائ
مف مجالات الحياة، لأف عدـ كجكد ىدؼ أك عدـ كضكحو يعني عدـ كضكح الطريؽ، أك  مجاؿ
. الطريؽ كعدـ معرفة ما ينبغي عممو كجكد

: كسنتطرؽ في ىذا المجاؿ إلى شقيف مف الأىداؼ كىما

. عامة لمتدريبالأىداؼ اؿ - أ
 .مستكيات أىداؼ التدريب - ب

 

: الأىداف العامة لمتدريب: أووً 

 الفئة المستيدفة، لأفراد السمككي النمط تشكيؿ إعادة أك تشكيؿ إلى عامة بصكرة التدريب ييدؼ

 نتائج أىداؼ التدريب كتعد تحقيقيو، منيـ المرجك الأداء كمستكل الحالي أدائيـ بيف الثغرة لسد كذلؾ

قرارىا صميميات يجرل  عمى العمؿ مجرد قاصران عمى التدريب يعد كلـ التدريب، عممية في البدء قبؿ كا 

 أك العامميف بأداء تتعمؽ مشكمة طارئة لحؿ التدخؿ مجرد أك مسبؽ، إعداد دكف المينة دخؿ مف تأىيؿ

 تصحيحية جبراـ أك لحؿ المشكلبت علبجية برامج مجرد يعد لـ كما المنظمة، تتكخاىا التي النتائج

 عممية مف جزءان  التدريب الخدمة، بؿ أصبح قبؿ لممكظؼ المسبؽ الإعداد عيكب معالجة إلى تيدؼ

 عممية مف جزءان  كأصبح متكاصمة، في حمقات كثقافيان  كعمميان  مينيان  العامميف تنمية تستيدؼ متكاممة

 (56 ص ، 1996 سلبـ،). المنظمة في المستمرة التحسيف

 :واوتجاىات ىاراتوالم المعارف تنمية -1

 لازمة المتدربيف بمعمكمات تمد كالتي المفيدة التدريبية المادة اختيار مف بد فلب :المعارف تنمية  -

 التدريب مكاد اختيار عندما يتـ" :(19،ص 2001 شيخة، أبك)كيقكؿ بكظائفيـ، لمقياـ كضركرية

 جديدة كأفكار معمكمات لىع كقتيا الحصكؿ المتدرب يستطيع المتدربيف، احتياجات حسب المفيدة

 تككف كأف كتابة، أك شفاىة عنيا التعبير يستطيع فييا التي الدرجة إلى عميؽ بشكؿ كاستيعابيا

 ."منيا الاستفادة عمى القدرة لديو

 

تدريب  ىك ىنا كاليدؼ المحددة، بأعماليـ القياـ عمى الأفراد قدرة زيادة أم : الميارات تنمية -
 مف الممكف حيث .كافية بدقة منو جزء كؿ أداء ككيفية العمؿ جكانب بجميع الإلماـ عمى الشخص

 يبمغ لا كلكنو بالعمؿ المتعمقة الحقائؽ ك المعمكمات بكافة تاـ إلماـ ك دراية عمى الفرد يككف أف

 عممية أم بطريقة فعميا العمؿ أداء عمى تدريبو تـ إذا إلا الأداء في الكفاءة مف عالية درجة
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 كؿ استخداـ يمكنو مف حيث ككؿ الشخص تنمية أم :الشخصية اكتمال و الذىنية القدرات تنمية -

 المتاح مف الانتقاؿ عمى القدرة ىي كالميارة (14، ص2004أبكسمطاف، ). النفسية ك الذىنية طاقتو

 الممكف أما الفرد، عمييا تعكد كالتي المعتادة الممارسات عف يعبر أف المتاح حيث الممكف، إلى

مستغمة  غير مكارد مف حكلو كما كامنة طاقات مف لديو ما استثمار عمى الفرد درةيعني ؽ فيك
نسانية فنية إلى الميارات كتنقسـ أفضؿ، أداء إلى الكصكؿ في كمي أك جزئي بشكؿ . كذىنية كا 

 (23 ،ص 2003 سمطاف،)

 

 في يفكالماىر المينييف العماؿ كمف ثـ يمكف القكؿ بأف تنمية الميارات ىدؼ يسعى لإعداد 

 قدراتيـ ضكء في كالعممية كالثقافية بالميارات المتخصصة كتزكيدىـ المينية، المجالات كافة

 (11، ص2009الحداد، ) . كالمتكقعة المجتمع القائمة حاجات مع كتجاكبان  كميكليـ،
 

 التدريب، عممية كمكضكع تجاه الفرد كميكؿ رغبات " ىي الاتجاىات :يجابيةالإ اوتجاىات تنمية -

 قيـ محك يتطمب ، كىذا(سمبية أك إيجابية)فكرية  عادة أك ذىني مسمؾ تككيف عمى اعدهتس

 كلكف كحدىا، المعرفة لا تكفي الحالة ىذه كفي الجديدة الاتجاىات تثبيت قبؿ قديمة كاتجاىات

 الاتجاىات يتبنكا أف يمكنيـ حتى التدريبية العممية في كبيرة المستيدفيف مشاركة تككف أف يجب

 26) ص ، 2001 ، ىلبؿ " (يدةالجد

 

. ف يتفرع عف ىذا اليدؼ اليدفيف التالييف بالنسبة لطمبة التدريب المينيأكمف ىنا يمكف  
 (:28، ص2001جابر، )

 كالسلبمة الاقتصاد أسس كتطبيؽ كالدقة الصحيحة السمككية العادات الطمبة إكساب 

 .البيئة عمى كالمحافظة في العمؿ

 المسئكلية  كتحمؿ العمؿ احتراـ حيث مف الطمبة، لدل السميمة ـكالقي الاتجاىات تنمية
 .الفردم كالإبداع الجماعي كالعمؿ

 

 :الأداء مستويات تحسين  -2

 خلبؿ تكفير مف المختمفة القطاعات في العامميف كالحرفييف لممينييف الميني المستكل رفع

، كىك ما (28،ص2001جابر، )ـ لأعمالو أدائيـ مستكل كتحسيف كفاءتيـ لرفع ليـ المستمر التدريب
 أك الحالي ذلؾ للؤداء أكاف سكاء الضعؼ نقاط بإزالة لممنظمة بالنسبة التدريب أىداؼ يمثؿ أىـ
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 إيجابية بنتائج ينعكس الأداء مما يتحسف أف يمكف الأداء ضعؼ نقاط فبمعالجة المتكقع، المستقبمي

 ،( 226 ص ، 2003 الييتي،) كاستمرارىاتطكرىا  في كيسيـ لممنظمة الكمية الإنتاجية مستكل عمى
 يحقؽ مساران  الأفراد سمكؾ يتخذ حيث بالفائدة، عمى المنظمة يعكد التدريب أىداؼ تحقيؽ في كالنجاح

 ارتفاع إلى المؤدية السميمة الاتجاىات مع الأفراد سمكؾ اتفاؽ تضمف المنظمة كحيث العامة، الأىداؼ

 161) ص ، 1997 بربر،) .الأداء  مستكيات

 يككف اليدؼ أف التنظيمات كافة في العامميف بالأفراد المعنية الإدارات جميع عمى يجب كلذلؾ

 ىذه الإدارية في التنمية خطة مراحؿ كافة تكتمؿ بحيث التنظيمي، الأداء فاعمية زيادة التدريب مف

 التدريب مف براتونقؿ خ عمى المتدرب الفرد يساعد الذم المناسب المناخ لتكفير تسعى كأف التنظيمات،

 (25-24، ص2005سعدية، ).العممية الممارسة إلى

( 2.2)شكؿ رقـ 

 

       

 

 

 

 

أىداف التدريب 

الباحث  مف بتصرؼ جرد

 

 :التدريب أىداف مستويات :ثانياً 

 -: يمي كما أساسية مستكيات ثلبثة إلى التدريب أىداؼ تصنيؼ يمكف

ىذه  فيو كتخاطب المستكيات، أبسط كيعد  :(ركتينية (عادية تدريبية أىداؼ : لالأو المستوى
لأداء  الأفراد كيحتاجيا المعتاد، بالأداء تتصؿ كركتينية متكررة عادية تقميدية حاجات الأىداؼ
 في نشاطيا الاستمرار مف لتتمكف المنظمة كتحتاجيا المعتادة، الكفاءة بمعدلات كمسئكلياتيـ أعماليـ

تنمية              تقديم      

المهارات        المعرفة     

 

تغيير     تعديل             

 الاتجاهات السلوك          
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 كبير إلى جيد ذىني الأىداؼ ىذه في نحتاج كلا المقررة، الأداء أنماط حدكد كفي المألكفة بالأساليب

بداع  .التدريبي البرنامج مصمـ أك المدرب جانب مف كا 

 المتعمقة بمشكلبت الحاجات الأىداؼ ىذه تخاطب :المشكلبت لحؿ تدريبية أىداؼ :يالثان المستوى

 أك الاتجاىات الميارات أك عمكماتالـ في نقص عف كالناتجة المؤسسة، أفراد تكاجو التي العمؿ

 تحقيؽ الأداء كيساعد مستكل ضعؼ أك الإنتاجية في نقص عنيا ينتج كالتي العمؿ بمياـ المتصمة

 .ليا حمكؿ كمحاكلة إيجاد المشكلبت تمؾ عمى لمتغمب المناسبة الظركؼ تكفير في الأىداؼ ىذه

الأىداؼ،  مستكيات أعمى المستكل ىذا ديع: )إبداعية ( ابتكاريو تدريبية أىداف :ثالثال المستوى
العامميف  مياـ إلى كبالتالي المؤسسة إلى جديدة عناصر إدخاؿ عف المنبثقة الحاجات يخاطب حيث
 أنكاعان مف المستكل ىذا كيتضمف التغيير، أك البيئة لمتطمبات استجابة أك المؤسسة ىذه لتطمعات تمبية

 إبداعية أك) عادية غير نتائج كتحقيؽ كالإنتاجية، الأداء نكعية لتحسيف الجديدة كالأساليب السمكؾ

 لـ يسبؽ كآفاؽ كالفعالية، الكفاءة مف أعمى مستكيات إلى المنظمة في الأداء بمستكل ترتفع) ابتكاريو

 17 ) ،ص 2006 جبراف،) .إلييا التكصؿ

 :التدريب أساليب

 ليا عرض المادة التدريبية، إفالتي يتـ مف خلب( الكيفية)يقصد بأساليب التدريب ىي الطريقة 

 النياية في التي تحكـ الأساسية المعايير أحد يعد المناسبة التدريبية للؤساليب السميـ العممي الاختيار

 تعددان  الأخيرة في السنكات شيدت قد التدريبية الأساليب أف لاسيما ، التدريبي البرنامج فعالية درجة

 مع يتناسب الذم لاختيار الأسمكب التدريب خبراء أماـ المجاؿ أفسح كاضحان  كتنكعان  ممحكظان 

 في حدث الذم التكسع ترتب عمى كلقد ، المختمفة التدريبية البرامج تحكـ التي العديدة المتغيرات

 مماثؿ تطكر حدكث أخرل، مف ناحية الإنساني لمسمكؾ العممية كالدراسات ناحية، مف التعمـ نظريات

 كغايات لمتعمـ مختمفة أغراضان  مداخميا لتخدـ كتباينت أىدافيا نكعتت كالتي التدريب، أساليب في

 221 ).ص ، 2007 تكفيؽ، ). السمككيات ك كالميارات المعارؼ إكساب مف متعددة

  :العوامل التي تحدد أسموب التدريب

 يجب مراعاة أعمار كجنس كالمستكل التعميمي كخبرات المتدربيف: المتدربيف.  

 التدريب، مكاف التدريب، التسييلبت كالمكاد المتاحة، عدد المتدربيف زمف: ظركؼ التدريب. 

 مكضكع التدريب. 

 الميزات النسبية لممدرب. 
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  :وتنقسم أساليب التدريب إلى ثلاثة أنواع

 الإيضاحي/ المحاضرة، التطبيؽ العممي  :أساليب العرض. 

 الذىني، مجمكعات  المناقشات، دراسة الحالة، لعب الأدكار، العصؼ :أساليب المشاركة
  .المناقشة، الدراما الاجتماعية، الألعاب كالقصة غير الكاممة

 الرحلبت/ التكميفات، المشركعات، الزيارات الميدانية  :الأنشطة خارج قاعة التدريب.  

 :للؤنكاع الثلبثة كفيما يمي عرضان 

  :أساليب العرض: أووً 

 : المحاضــرة -1

الاتصاؿ غالبان ، كرض المعمكمات في المجمكعات الكبيرةفي ع ىي أحد أكثر الأساليب شيكعان 
. يككف في اتجاه كاحد

  :مميزات المحاضرة

 تختصر الكثير مف الكقت.  

 تناسب مختمؼ أحجاـ المجمكعات. 

 لا تحتاج إلى الكثير مف المعدات. 

 (171،ص 2009السكارنة،) .يمكف تعديميا لتناسب احتياج المتدربيف 

  :محددات المحاضرة

رغـ مف أف ىذا الأسمكب التدريبي للؤفراد أكثر اقتصادان في الكقت كالنفقات، كأكثر رقابة كباؿ
: يفتقر إلى قككضكح إلا أف

  ،نماعدـ اعتباره كسيمة ىدفيا صقؿ الميارات كتغيير السمكؾ نقؿ المعمكمات إلى  كا 
 .المتدربيف بصكرة محددة

 لممدرب دكر في خمؽ ىذه  خمكه عمى الأغمب مف المشاركة الجماعية، إذا لـ يكف
 .المشاركة، أم أنيا عممية اتصاؿ مف جانب كاحد

 (115،ص2006العزاكم،).عدـ أخذه بنظر الاعتبار الفركؽ الفردية بيف المتدربيف 

 :العرض الإيضـاحـي -2
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حقيقية ظركؼ  العرض الإيضاحي ىك أسمكب يتـ استخدامو لتقديـ طريقة أك ميارة معينة تحت
أماـ  عرض الإيضاحي يمكف أف يككف حيان بأف يقكـ المدرب بأداء الميمة المطمكبةاؿك. مماثمة لمكاقع

تكضح  (إلخ... فيمـ -فيديك -شرائح مصكرة)المتدربيف أك يمكف أف يتـ باستخداـ معينات بصرية 
  .كيفية القياـ بالميمة المعينة تحت ظركؼ محددة

  :مميزات العرض الإيضاحي

 ق المتدربيرفع مف مستكل تركيز كانتبا.  

 دعـ عممي تطبيقي لممحاضرات كالنظريات. 

 المشاىدة المباشرة ترفع مف درجة المصداقية كالثقة. 

 ة المباشرة كالفكريةعالتغذية الراج.  

  :محددات العرض الإيضاحي

 التكاليؼ كالفترة الزمنية اللبزمة لمتحضير قد تككف كبيرة.  

 لمستكل المطمكبقد يؤدم إلى فقداف الثقة إذا لـ يىؤىدَّ با. 

 يفضؿ لممجمكعات الصغيرة. 

 2009السكارنة،) .يحتاج إلى مكاصمة التطبيؽ كالتدريب لمحصكؿ عمى أفضؿ النتائج، 
 (171ص

  :أساليب المشاركة: ثانياً 

 :المنـــاقشات -1
أسمكب يدكر مف خلبلو حكار حكؿ مكضكع أك مشكمة معينة مختارة مف قبؿ المدرب، كيتناكؿ 

، تدربيفعمى مشاركة الـ كيعتمد أساسان . كالأفكار بينيـ المعمكمات كالآراءالمجتمعكف فيما 
عطاء الفرصة لأكبر عدد مف المتدربيف لمتعبير  كينحصر دكر المدرب في تنظيـ المناقشة كا 

يككف  ىنا ، الاتجاىات تغيير أك استنتاج في نرغب كيستخدـ ىذا الأسمكب عندما. آرائيـ  عف
أثناء  بإخبارىـ قمنا إذا الحاؿ بعكس المناقشة بعد اتجاىاتيـ لتغيير دان استعدا أكثر المتدربكف
 بالنسبة لممدرب المرتد الأثر عمى لمحصكؿ ككسيمة تصمح . اتجاىاتيـ تغيير بضركرة المناقشة

 قد .حصمكا عمييا التي المعرفة المتدربكف بيا يطبؽ أف يمكف التي الطريقة بخصكص كذلؾ

 تككف صحيحة، كقد بطريقة مناقشتو في يفشمكا أف أك المكضكع عف لمشركد المتدربكف يتعرض
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 مف الاستعداد بدلان  باتجاىاتيـ التمسؾ إلى المتدربكف يعمد قد ك كغامضة، مممة بأكمميا المناقشة

 286 ). ص ، 2007 تكفيؽ،) لتغييرىا

 :الحالة الدراسية/ دراسة الحالة -2

 كضع كمطمكب عممية حالة أك ظاىرة أك مشكمة كجكد ضركرة عمى الأسمكب ىذا يعتمد

 كالمدرب ناحية مف المتدربيف قبؿ مف مناقشتيا خلبؿ مف ليا كالتكصيات الحمكؿ أك الحؿ

 (241، ص2000شاكيش،  (أخرل ناحية مف

: رئيسيف قسميف إلى دراسة الحالة كتنقسـ

 .معينة مشكمة حدكث أسباب بتشخيص المتدرب فييا يقكـ التي الدراسة - أ

 :منو كاليدؼ  معينة مشكمة بحؿ المتدرب فييا يقكـ مالت الدراسة - ب

 التي عف الضغكط بعيدان  ىادئة نظرة معينة ظركؼ إلى أك المشكمة إلى النظر في تصمح -1

 .الحقيقة المكاقؼ في تتكافر
 في سيكاجييا المتدربكف التي لممشاكؿ البديمة كالحمكؿ الأفكار لتبادؿ الفرص تكافر تتيح -2

 (. (Conway,2005,P77العمؿ

  :مميزات دراسة الحالة

 تحسف ميارات حؿ المشكلبت كتطبيؽ المفاىيـ كالأساليب.  

 تيضفي لمسة مف الكاقعية عمى المناقشات النظرية. 

 نشاط يركز عمى المتدرب. 

 تيمىكِّف مف التفاعؿ كالتعمـ الجماعي. 

 تيمىكِّف مف البناء التحميمي.  

  :محددات دراسة الحالة

 الكقت قد تستيمؾ الكثير مف.  

 صعكبات الاختيار مع المكاد الجاىزة المتاحة. 

 خطكرة التعامؿ معيا كمعبة أك تمريف خاصةن عند اعتمادىا عمى تصكر افتراضي. 

 تكقع أف تككف ىناؾ إجابة صحيحة أك خطأ. 

 تحد مف إمكانية التعميـ 
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 الدارسيف مف الصغيرة لممجمكعات إلا يصمح لا الحالات دراسة فأسمكب :العدد. 

 127، ص2003 رضا،. (حقيقيا كاقعا تمثؿ لا قد أنيا لمعرفتيـ الحالة في لاستخفاؼا) 

 :تمثيل الأدوار -3
 تختمؼ عف ىكيتيـ ىكية مفترض ىك كما المشارككف فيو يحمؿ تدريبيان  أسمكبان  الأدكار تمثيؿ يعتبر

 المجالات، ره مفكغي الإنسانية قات العلب مجاؿ في افتراضية مشاكؿ كاقع مع يتمشى كبما ، الأصمية

 لتحقيؽ يكفي مستقؿ كبما منيج لو أنو إلا معممي سياؽ في غالبان  يستخدـ أسمكب أنو مف الرغـ كعمى

 لمتدريس كأداة الأسمكب أىميتو كفائدتو ليذا تعطي التي السمات مف العديد كىناؾ كالمعالجة، التحميؿ

 تمثيميـ عند – كيقكـ المشارككف باتقرم التدريب مجالات كافة في استخدامو الممكف مف أنو منيا

 مكاقؼ في الأدكار لتمؾ سمة تمثؿ  أنيا يعتقدكف سمككية أنماط عف كالتعبير بالتمثيؿ – لأدكارىـ

 263 ). ص ، 2007 تكفيؽ،  (معينة

  :مميزات لعب الأدوار

 عرض المكضكعات بشكؿ درامي يساعد عمى مؿء الفراغات في نظاـ التدريب التقميدم.  

 ف علبقة التدريب بالأكضاع المحددةيزيد ـ. 

 يبني التمقائية كميارات حؿ المشكلبت. 

 يشجع عمى المشاركة. 

 مفيد في التعامؿ مع الاتجاىات كالسمكؾ. 

 يمكف أف يساعد في بناء ميارات الاتصاؿ الشخصي كبناء الثقة بالنفس. 

 التعمـ مف خلبؿ العمؿ.  

  :محددات لعب الأدوار

 ت الأفراد كديناميكية المجمكعةالنجاح يعتمد عمى قدرا.  

 قد يحتاج لمكثير مف المكارد. 

  (.خاصة في المكاقع القيادية)ليس كؿ المشاركيف حريصيف كجاديف في لعب الأدكار 

 قد ينجرؼ المشارككف إلى اتجاىات أخرل بعيدة عف اليدؼ التدريبي. 

 غير مناسب لممجمكعات الكبيرة. 

 (180، ص  2009كارنة،الس)  .قد يؤذم الأشخاص الحسّاسيف 
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 :العصـف الذىني -4

كالرسـ أك : ) ، أك غير لفظية(مف كممة كاحدة أك عدة كممات: ) استجابات كردكد أفعاؿ لفظية
: لمثيرات( الخ...مشارؾ أك مكظؼ أك متدرب أك طالب : ) مف شخص كاحد(. الكتابة أك الحركة

حؿ )لتحقيؽ ىدؼ أك أكثر ( ديرأستاذ أك مدرب أك ـ)مقدمة مف مصدر مثير ( سؤاؿ أك ميمة)
 (293، ص2009الصيرفي،)  (.الخ.... مشكمة أك تقديـ اقتراحات أك إعداد جدكؿ أعماؿ 

  :مميزات العصف الذىني

 مستكل عالي مف المشاركة.  

 ليس فيو تقييـ أك مناقشة. 

 جك ابتكارم. 

 تعاكني.  

  :محددات العصف الذىني

 يناسب المجمكعات متكسطة الحجـ.  

 ميارات عالية مف المدرب يتطمب. 

 قد لا يككف مف السيكلة قياس التقدـ كالنتائج. 

 (180، ص  2009السكارنة،) .النجاح يعتمد عمى فاعمية المجمكعات 

  :مجموعة المناقشة -5

تقكد إلى  ىذا الأسمكب تـ تحكيره مف أسمكب العصؼ الذىني كىك ييدؼ إلى تكليد نقاشات
المناقشة تضـ في العادة  مجمكعات. ات مجمكعات صغيرةأفكار جديدة كحمكؿ عمى أساس نقاش

حكؿ مكضكع محدد أك مفتكح باختيار  أشخاص كقد يطمب مف المجمكعة إنتاج أفكار( 6 -5)
  .الآخريف شخص منيا ليقكـ بعرض نتائج عمميا عمى

اىتماـ  عمى الاستحكاذ يتـ أف المشاركة عمى تقكـ التي الطريقة ىذه طبيعة تضمف ما كعادة
 مف تدريب تقكـ في كما المثاؿ، سبيؿ عمى عدة، أشكالان  الطريقة ىذه تأخذ أف الممكف كمف المتدربيف،

 بيف أفراد المجمكعة، التفاعلبت بملبحظة أخرل مجمكعة تقكـ بينما مناقشة بإجراء مجمكعة خلبلو

 تمكنيـ كما الآخريف، خبرة مف التعمـ مف الحاضريف تمكف المجمكعات ىذه مثؿ فاف عامة، كبصفة

 أحيانان  ىناؾ يككف أنو الذات، غير عف بالتعبير الخاصة الميارات مستكل مف كالرفع الممارسة مف

(. 135 ص ، 2006 كشكال،) المجمكعات ىذه عمى لبقة قمة سيطرة خطر
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  :مميزات مجموعات المناقشة

 مستكل عالي مف المشاركة.  

 نقاش مركز عمى الأىداؼ كالأفكار. 

 ابتكارم. 

 الأفراد فرصة لقكؿ أشياء دكف مكاجية كؿ المجمكعة يعطي.  

  :محددات مجموعات المناقشة

 مناسب فقط لممجمكعات الصغيرة.  

 قد لا يككف التفاعؿ جيدان داخؿ المجمكعة. 

 (182، ص 2009 السكارنة،) .يحتاج إلى ميارات عالية مف المدرب 

 :الدراما اوجتماعية -6

الاتجاىات  يب ذات الأىمية الكبيرة في التدريب في مجاؿالدراما الاجتماعية ىي أحد الأساؿ
إلا أف ىذا الأسمكب يحتاج إلى الكثير مف العمؿ كالإعداد المسبؽ، كلاستخداـ ىذا  كالسمكؾ،

  :الأسمكب يتطمب الأمر القياـ بالآتي

 تحديد اليدؼ.  

 عض إعداد النص المناسب لتحقيؽ اليدؼ كالذم يتلبءـ مع المستيدفيف مع إضافة ب
 .الممسات الفنية اللبزمة

  لإتقاف الأداء كالتأكد مف كضكح الفكرة كملبئمة المعالجة( بركفات)إجراء عركض تجريبية. 

 قد يككف مف الأفضؿ تكزيع قائمة ضبط لممشاىدة. 

 إجراء العرض الدرامي بحيث يركز المتدربكف عمى الجكانب المطمكبة. 

 (183، ص  2009السكارنة،) .المناقشة بعد نياية العرض 

 :الألعاب والتمارين -7

مف  بدلان  التماريف كتستخدـ الشديدة، بالفعالية تتمتع التي التعميـ أشكاؿ أحد التماريف تعتبر
 القدرة عمى لديو تتكافر الذم كالمدرب المتدرب، استيعاب مقدار عمى لمتعرؼ الرسمية الاختبارات

 أف النتيجة مف كالتأكد بالكاقعية، التمريف تعيتـ أف يجب كما الطريقة، ىذه استخداـ يفضؿ الابتكار
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لا ،إلييا الكصكؿ لممتدربيف يمكف لمتمريف النيائية  في الطريقة الثقة سيفقدكف المتدربيف فإف كا 

 286 ) ص ، 2007 تكفيؽ،(  .بالإحباط كيصابكف

نيا تختمؼ عف كؿ إكالألعاب كاحدة مف الأساليب ذات السمات الخاصة في التدريب حيث 
خمؽ أك إيداع فكرة مف  نيا لا تتطمب الكثير مف المكارد، إضافة إلىإساليب الأخرل مف حيث الأ

  :كالتي يجب مراعاتيا خلبؿ المعبة، إلا أنيا تتطمب بعض العناصر اليامة

 يجب أف لا تستخدـ الألعاب فقط لممرح كمؿء الفراغات.  

 لزيادة المصداقية، يحتاج المدرب للئعداد الجيد مف حيث: 

  .التكجييات كالتعميمات المطمكبة -1

 .ما ىي المشكلبت التي يحتمؿ حدكثيا -2

 .ما ىك مقدار الزمف المطمكب -3

 الإعداد لألعاب كتماريف جديدة يجب أف يؤخذ مف: 

  .التجربة المباشرة -1

 .الإطلبع -2

 .الملبحظة أثناء التدريب -3

 (184، ص 2009 السكارنة،) .كضكح إطار المعبة أك التمريف 

 :اممةالقصة غير الك -8

المحببة في  نقكـ بسرد قصة غير مكتممة كنترؾ المتدربيف يتصكركف الحؿ، كىي مف الأساليب
كتقكم ممكة الابتكار كالخياؿ  التدريب، كترسخ المفاىيـ كالأفكار بشكؿ قكم في أذىاف المتدرب

لا صار  .ىناؾ لبس كعدـ فيـ لممغزل الحقيقي منيا لديو، إلا أنيا تتطمب إعدادان جيدان كا 
 (186، ص  2009السكارنة،)
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  :الأنشطة خارج مكان التدريب: ثالثاً 

  :(الواجبات الدراسية)التكميفات  .1

 أك دكريات، أك كتب في بقراءات بتكميؼ المتدربيف الدراسية الكاجبات طريقة في المدرب يقكـ

 متى . عينةـ ميارة عمى لمتدريب تماريف أك مشكلبت ليـ يحدد أك بحث، أك مشركع بإعداد يكمفيـ

 .( 2003 رضا،: (الدراسية الكاجبات تستخدـ

  :مميزات التكميفات

 الميارة لدل المتدرب ك تحسيف الأداء. 

 تعزيز التعمـ الفردم. 

 تتيح زمنان إضافيان لمتدريب. 

 لا تتطمب الكثير مف التحضير مف قبؿ المدرب. 

 (187، ص 2009 السكارنة،) .يمكف أف تعمؿ كتعزيز معنكم 

  :المشروع .2

كذلؾ بتكفير فرصة لممتدرب لبذؿ  ،يضـ المشركع كؿ الفكائد الصغيرة التي تحققيا التكميفات
  .مجيكؿ تدريبي بطكؿ البرنامج التدريبي

  :ىناؾ أربع مجمكعات رئيسة مف المشركعات

 المشركعات البحثية.  

 مشركعات استعراض المعارؼ كالكثائؽ. 

 بحكث المعمكمات. 

 (187، ص  2009ارنة،السؾ)  .تصميـ المشركعات 

 :الزيارات الميدانية/ الرحلات .3

الأشياء التي تدربكا  الزيارات الميدانية تمكّف المتدربيف مف رؤية أك تجربة بعض/ الرحلبت
فإف الزيارات الميدانية التي نرغب في  عمييا في الدكرات التدريبية، لتحقيؽ الفاعمية كالنجاح

 - :يككف ىدفيا كاضحان كمحددان كىذا يتطمب الآتي تضمينيا في البرنامج التدريبي يجب أف
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 بلبغيا لممشاركيف بشكؿ مسبؽ   .تكضيح الأىداؼ كا 

 كضع خطة لمزيارة بشكؿ فاعؿ. 

 تكفير قدر مناسب مف الفرص لممناقشة كالحكار أثناء كبعد الزيارة. 

طمكبة منيا في الكثير مف الأحياف تتحكؿ الزيارات إلى أحداث اجتماعية كلا تحقؽ الفائدة الـ
  :كالزيارات الميدانية تأخذ أحد شكميف. كنشاط تدريبي

  :الزيارات

طبيعتيا السمبية،  الغرض الأساسي منيا إعطاء المتدربيف الفرصة لممشاىدة، كعمى الرغـ مف
الحقيقية، كتأخذ الزيارات الأشكاؿ  فإنيا تساعد عمى رؤية الأنشطة عمى الطبيعة كفي بيئتيا

 -:التالية

 (.مجمكعات مناقشة -اجتماعات في المناطؽ)ماعات الاجت  

 المعارض. 

 مكاقع تنفيذ المشركع.  

  :الجووت الدراسية

القياـ ببعض المياـ  يمكف تحكيؿ الزيارات الميدانية إلى خبرة تعميمية نشطة كذلؾ بأف تتضمف
تنفيذ دكرة عممي لأساليب المسح عند  فقد يككف مف المفيد إجراء تطبيؽ. كليست الملبحظة فقط

النكعيف مف الزيارات الميدانية يتطمب الأمر إعدادان جيدان مف  كفي كلب. تدريبية في أساليب البحث
  :لمزيارة مف حيث المدرب

 اختيار المكقع المناسب لمزيارة.  

 تكفير مكاد تحتكم معمكمات أكلية عف المكقع المزمع زيارتو. 

 تكفير مكاد تحتكم تكجييات خاصة بالزيارة. 

 لتجييزات الإدارية اللبزمةا. 

 مف الأفضؿ مناقشة التفاصيؿ مع المتدربيف قبؿ تنفيذ الزيارة. 

 (189، ص 2009 السكارنة،)  .أف يعقب الزيارة مباشرة مناقشة حكؿ نتائجيا 
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 :التدريب أنواع

 عممية التصنيؼ بيا ترتبط التي الجكانب لبعض تبعان  لمتدريب عديدة أنكاع بيف نميز أف يمكف

 (125 ص ، 1990 كالسامرائي، الكعبي): كىي ذهق

 

 :مدة التدريب من حيث: أووً 

 :الأجل قصير تدريب - أ

 يتفرغ أف النكع ىذا ظؿ كيمكف في أسابيع، ستة إلى أسبكع بيف مدتو كتتراكح الأجؿ قصير تدريب

 أك المتبقي تبالكؽ كيعمؿ لمتدريب، كقتو بعض المتدرب يكرس أف أم ،لمتدريب كميان  أك جزئيان  المتدرب

 .لمتدريب كقتو جؿ يككف

 :الأجل طويل تدريب - ب

 يمكف لا كالميارات ،شاملبن لممعمكمات برنامجان  يشمؿ لممستقبؿ استثمار أنو عمى إليو النظر يمكف

 .الأمد قصير التدريب طريؽ عف بيا الكفاء

 ينتيي كقد ،لؾمف ذ أكثر أك سنة إلى تصؿ قد أك (شيكر 6 ) عف تزيد قد التدريب مدة أف كيلبحظ

 (125، ص 1990الكعبي كالسامرائي،) .عممية أك مينية بشيادة

 :من حيث عدد المتدربين :ثانياً 

 :الفردي التدريب  - أ

رشاده إلى حاجة في يككف فرد ميارة تنمية إلى ييدؼ الذم التدريب مف النكع ذلؾ ىك  إلى تكجييو كا 

( 248، ص2004 العزاكم،.)كمسؤكلياتو مموع بأعباء النيكض نحك الناجح كالاتجاه، السميـ الطريؽ

 :الجماعي التدريب - ب

بالتدريب  يقصد جماعي، حيث بشكؿ الأفراد كتطكير تنمية إلى ييدؼ الذم التدريب مف النكع ذلؾ ىك
 في التدريب مراكز يتـ في كقد الرسمية، العمؿ أكقات غير كفي معان  مكظؼ مف أكثر تدريب الجماعي

 مف التدريب فترة خلبؿ الأفراد يعفى ما كعادة خارج المنشأة تدريب مركز في أك  كجد إذا  المنظمة

نتيجة  البعض بعضيـ خبرات مف المتدربيف إفادة عمى التدريب مف النكع كيعمؿ ىذا الرسمي، الدكاـ
 (269ص ، 1988 كحنفي، الباقي عبد) .التدريب فترة أثناء كاحد مكاف في كجكدىـ

 :لتدريبا لمكان وفقاً  التدريب :ثالثا
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 :المنظمة داخل التدريب - أ
يتـ القياـ بيذا التدريب في إدارة أك مركز التدريب التاـ لممؤسسة أك المنظمة، أك في مكاقع العمؿ 

مباشرة كضمف بيئة العمؿ العادية، كقد يخضع لو مكظفك المنظمة نفسيا، كقد يخضع لذلؾ 
 (134، ص 2009 السكارنة،) .متدربكف آخركف ينتمكف لجيات أخرل

 :            المنظمة خارج التدريب -ب

 لفترة العمؿ عف ينقطع المكظؼ أف يعني المنظمة خارج التدريب أف (110ص ، 1986 ياغي،) كيرل

 ،خارجيا في أك البمد في التدريبية أحد المراكز في تدريبي ببرنامج أك بدكرة أثناءىا ليمتحؽ ؛محدكدة
 .فييا يعمؿ التي منظمتو في ليس كلكف

 :التنفيذ لوقت وفقاً  التدريب :ابعاً ر

 :بالعمؿ الالتحاؽ قبؿ التدريب - أ
 يتـ أنو التدريب مف النكع ليذا كفقان   Hodgetts & Kroeck, 1992, p375))يؤكد كؿه مف 

 كيعني التدريب، فترة خلبؿ الكظيفة أعباء كمسؤكليات مف كتحريره العمؿ، ضغكط عف المتدرب إبعاد

 الفرصة إتاحة إلى بالإضافة ىذا .الميارات كتنمية بالخبرات ؿ لمتزكدبالكاـ الكقت تخصيص ىذا

تبادؿ  إلى يؤدم مما المنظمة، كخارج داخؿ مف مختمفة إدارات مف الأفراد مف لمقابمة عديد لممتدرب
 طرؽ بعدة مف التدريب النكع ىذا مثؿ كيتـ ، بينيـ فيما العلبقات كتقكية كالتجارب كالأفكار المعمكمات

 كالمراكز الجامعات طريؽ أك عف خارجيا، أك المنظمة داخؿ خاصة قاعات داخؿ التدريب مثؿ

 .المتخصصة

 :العمؿ أثناء التدريب -ب

 ليذا أنكاع عديدة كتكجد .بسرعة بالعمؿ ينخرطكف الجدد المكظفيف تجعؿ سياسات كضع كيشمؿ

 عمى المشرؼ أك خبرة عامؿ ذك ىك خاص طاقـ باستخداـ التدريب ىك شيكعان  أكثرىا التدريب، مف النكع

 .المشرؼ ملبحظة طريؽ عف الآلة تشغيؿ يكتسبكف خبرات قد المتدربيف فإف الدنيا المستكيات كفي .التدريب
 ينتقؿ فيو كالذم الكظيفي التناكب كيعد ،أيضان  العميا في المستكيات الأسمكب ىذا تطبيؽ أيضان  كيمكف

 ميزات عدة التقنية كليذه .المشاكؿ لحؿ معينة مجالات في راتخب الفرد تعطي إلى أخرل طريقة مف المكظؼ

 الفصكؿ الدراسية مثؿ ،خاصة تسييلبت لتكفير حاجة كلا الإنتاج أثناء يتعممكف فالمتدربكف مكمفة فيي غير

 الممارسة خلبؿ مف المتدربيف يتعممكف أف حيث التعميـ تسيؿ أيضا الطريقة كىذه معينة، تعميمية أجيزة أك

 (.270، ص2003ديسمر، )أدائو  كتصحيح لمكظيفة يةالفعؿ

 :من حيث المضمون: خامساً 
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 :الإداري التدريب -أ

 الأعماؿ عمى بو، التدريب يقصد التدريب ىذا بأف  (265ص ، 1988 كحنفي، الباقي عبد) كيرل

 يةالماؿ كالشؤكف كالمشتريات كأعماؿ المستكدعات الكتابية، الأعماؿ مثؿ المتماثؿ الطابع ذات

 عمى المنشأة كفاءة كتتكقؼ الإدارية، الأعماؿ مف ميمان جانبان  الأعماؿ ىذه كتمثؿ كالمحفكظات،

 .ىذه المجالات في العمؿ انتظاـ

 :الميني التدريب -ب

كىك الذم يتـ في كرش تدريبية خاصة أك في مدرسة المصنع أك غير ذلؾ مف الأماكف 
 يخضعأثناء العمؿ بؿ خارجو فتتـ الممارسة دكف أف التي تجيز ليذا الغرض، كىذا النكع لا يحدث 

 .الإنتاجلأم متطمبات أك ضغكطات كالتي يخضع ليا أثناء الممارسة الفعمية لعممية المتدرب 
  (136، ص 2009 السكارنة،)

 :الإشرافي التدريب -ج

 قدرات زيادة التدريب الإشرافي مف اليدؼ أف فيقكلا (126ص ، 1990 كالسامرائي، الكعبي ( أما

 كاف سكاء التعميمات، تنفيذ رضاىـ، ككيفية ككسب المرؤكسيف مع كالتعامؿ الإشراؼ في الفرد

 .مشرؼ ككنو إلى إضافة يزاكؿ العمؿ كاف أـ الغرض ليذا متفرغان  المشرؼ

 :التخصصي التدريب -د

 مجاؿ في الفرد معمكمات ىدفو زيادة يككف التخصصي التدريب أف فيرل (360ص ، 1997 حنفى،) كأما

 .أداءه مستكل تحسيف مف تمكيف الفرد لغرض فييا كيتعمؽ كيتكسع محددة، عممية
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 :من حيث أىداف التدريب :سادساً 

 

كقد اقتصر عمى ، كأنكاع التدريب ىنا تدكر حكؿ اليدؼ الذم ترجكه المنظمة كتعمؿ عمى تحقيقو
- :تناكؿ بعضيا بإيجاز كما يمي

 :التدريب لتجديد المعمومات -1

ف تقدـ لممكظؼ أب المعمكمات الجديدة التي ينبغي ف ىذا النكع مف التدرمكيتضـ
في التخصص الذم يمارسو، كتدعك الحاجة دائمان إلى تعميـ ىذا النكع مف التدريب في 

كافة أنكاع التخصصات، كمما أدت التطكرات الحديثة في العمكـ كالتقنية الحديثة إلى إجراء 
 (34، ص2009الصيرفي،) .اسية بيا مف كقت لآخربعض التغيرات كالتجديدات الأس

 :التدريب لمترقية -2

تعني الترقية كالنقؿ أف يككف ىناؾ احتماؿ كبير لاختلبؼ الميارات كالمعارؼ 
الحالية لمفرد، كذلؾ عف الميارات كالمعارؼ المطمكبة في الكظيفة التي سيرقى أك سينقؿ 

ليو لسد ىذه الثغرة في الميارات كىذا الاختلبؼ أك الفرؽ مطمكب التدريب ع. إلييا
 (131، ص 2009 السكارنة،) .كالمعارؼ
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جراءات: المبحث الثالث : يةالتدريب العممية مراحل وا 

 

لتحسيف  معينة بمعارؼ العامميف لتزكيد المؤسسة بو تقكـ كمنظـ مخطط جيد ىك التدريب
 إلييا مستمرة يحتاج عممية فيك .إيجابي بشكؿ كاتجاىاتيـ سمككيـ كتغيير كقدراتيـ ميارتيـ كتطكير

 كتتقاسـ دكف الأخرل، كظيفة أك غيره دكف مكظؼ عمى يقتصر لا فيك المنظمة في العامميف جميع

 جكىره في كالتدريب .فيو المنظمة تعمؿ الذم المجتمع كحتى كالعامميف المنظمة مف كؿ التدريب فكائد

 (20، ص2007أبكسممية، ).افياتحقيؽ أىد جؿأ مف محكـ تصميـ إلى تخضع أف لابد عممية

إلى  الحاجة أف الإدارة أكساط في الشائعة الأخطاء مف قأفإلى  الإشارة مف بد لا أنو إلا
 كاجيةـأك ؿ تدريبيـ، يمزـ جدد أفراد يفمتع يستدعى مما الأعماؿ حجـ في التكسع عف تنشأ التدريب

 بتدريب القياـ أيضان  يستكجب مما ،لأعماليـ العامميف بعض ترؾ عف الناتج الأفراد عدد في النقص

 لازمة مستمرة التدريب عممية أف الكاقع لكف.لمعمؿ تأىيميـ أجؿ مف تعينيـ تـ الذيف الجدد الأفراد

 مستكيات في لمعامميف لازـ أف التدريب كما أم.الإدارة مستكيات جميع كفى كالقدامى، الجدد لمعامميف

 لمعماؿ لازـ أنو ككما.كالعميا الكسطى مستكيات الإدارة في يفلمعامؿ أيضا ضركرم فإنو الدنيا، الإدارة

 (236ص ،1990 شاكيش،).الكظيفية مستكياتيـ  اختلبؼ عمى لممديريف ضركرم كذلؾ فإنو

 العممية بيا تمر التي كالإجراءات المراحؿ الآف نعرض لمتدريب الأساسية المبادئ إلى استنادان 

 (16 ص ، 1997 بربر،) :كىي ميمة مراحؿ خمس مف تتككف كالتي التدريبية

 .المعمكمات كتحميؿ جمع : الأكلى المرحمة

 .التدريبية الاحتياجات تحديد  :الثانية المرحمة

 .التدريبية البرامج تصميـ : الثالثة المرحمة

 .التدريبية البرامج تنفيذ : الرابعة المرحمة

 .التدريبية البرامج تقييـ : الخامسة المرحمة
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 :المراحؿ ليذه شرح يمي كفيما

 :المعمومات وتحميل جمع: الأولى المرحمة
 عف ككذا بيانات التدريبي، النظاـ عناصر مختمؼ عف البيانات كافة بتكفير المرحمة ىذه كتتعمؽ

 ىذه فإف خارجيا، كبالتالي مف أك المنظمة داخؿ سكاء التدريب بعممية المتصمة المتغيرات كافة

 مف متكاملبن  جزءان  أف تككف ينبغي بؿ كمؤقتة، مرحمية عممية أنيا عمى اإليو النظر يجب لا المرحمة

 رسـ في عمييا الاعتماد التي يمكف كالمعمكمات البيانات كافة للئدارة يكفر الإدارية لممعمكمات نظاـ

 تخطيط أجؿ مف المعمكمات كتحميؿ جمع  عممية كتتضمف القرارات، كاتخاذ كالتخطيط السياسات

 (163ص ، 1997 بربر، (:التالية اصرالعف التدريب

 الإدارم التنظيـ عف معمكمات.  

 كالسياسات الأىداؼ عف معمكمات.  

 النشاط تطكر عف معمكمات.  

 الإدارية الكظائؼ ممارسة أسمكب عف معمكمات.  

 المادية الإمكانيات عف معمكمات.  

 كالإجراءات النظـ عف معمكمات.  

 الأفراد عف معمكمات.  

 المحيطة لظركؼا عف معمكمات.  

مف  كثير باستخلبص ليسمح تحميميا بقصد السابقة البيانات جمع أف ىنا الإشارة مف بد كلا
 .المنظمة في التدريبي النظاـ كتخطيط تكجيو في الأساس ىي تككف المؤشرات

 :طرق جمع المعمومات لتحديد اوحتياجات التدريبية

: ات التدريبية كىيعدة طرؽ لجمع المعمكمات لتحديد الاحتياج ىناؾ

(. Interview)المقابمة الشخصية -1

(. Observing)الملبحظة -2

. Test and Examination)الاختبارات-3

(. Questionnaires)الاستبانة -4

. Problem Analysis)تحميؿ المشكلبت -5
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(. Record and Analysis)دراسة السجلبت كالتقارير  -6

(.  Performance Appraisal)تقييـ الأداء  -7

(. Menus Needs)قكائـ الاحتياجات -8

(. Self – Assessment)آراء العامميف  -9

( 68، ص2010الخميفات،)(.Consaltants)الاستشاريكف  -10
 

 :التدريبية اوحتياجات تحديد :الثانية المرحمة

  :اوحتياج التدريبي

مؤسسة أك  حتاجيا فرد فيىك مجمكعة مف الميارات كالمعارؼ كالاتجاىات المحددة التي م
يحدث الاحتياج التدريبي . كفاعمية كظيفة معينة مف أجؿ القياـ بأداء مياـ معينة بشكؿ أكثر كفاءة

لمفرد أك المؤسسة، كالاتجاىات المحددة التي يحتاجيا فرد  عندما تككف ىناؾ فجكة بيف الأداء الفعمي
  .معينة بشكؿ أكثر كفاءة كفاعمية كظيفية معينة مف أجؿ القياـ بأداء مياـ في مؤسسة أك

عدد  حصر عمى ترتكز لأنيا التدريب، عممية مف الأساسي اليدؼ الخطكة ىذه كتعتبر
 عمييا لممارسة تدريبيـ المراد المجالات تحديد ككذلؾ التدريب، عممية ستشمميـ الذيف العامميف كنكعية

 التدريبي النشاط يجعؿ الاحتياجات ليذه ؽالدقي إف التحديد. (232،ص 2003 الييتي، )بكفاءة  أعماليـ

 كالنفقات الجيد مف كثيران  كيكفر ىادفان  كاقعيان  نشاطان  يجعمو ك لممنشأة كالمتدربيف معنى ذا ىادفان  نشاطان 

 جدد أفراد تعييف يستمزـ مما الأعماؿ حجـ في التكسع عف تنشأ لمتدريب أف الحاجة فيو شؾ لا كمما

 للؤفراد التدريب يستدعي مما أعماليـ لتركيـ نتيجة الأفراد عدد في لنقصا لمكاجية تدريبيـ أك يمزـ

جميع  كفي كالقدامى الجدد لمعامميف لازمة مستمرة عممية التدريب أف عمى الحرص الجدد مع
 23 )ص ، 2000 ، شاكيش) . الإدارية المستكيات

يأت  لـ الإنتاج كأ الأداء معدلات في انخفاض إلى التدريبية الاحتياجات اصطلبح كيشير
 العاممة، أك القكل تكفر عدـ أك المستخدمة، الآلات سكء مثؿ يصنفيا، مف إلى تحتاج لعكامؿ نتيجة

نما كالإجراءات، لمعمؿ كصؼ كجكد عدـ أك الأشراؼ، سمبية  أك في المعمكمات نقص بسبب جاء كا 

 .الميارات
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نقص  أم أك الحقيقية، النتائج فكبي متكقع ىك ما بيف فجكة كجكد التدريبية، بالحاجات كيقصد
 1983) قبلبف،) عممية بطريقة حمة يمكف

 : التقدير الفعال للاحتياجات التدريبية

ىناؾ الكثير مف الصعكبات التي قد تحكؿ دكف التنفيذ الفعاؿ لتقدير الاحتياجات التدريبية 
افة إلى العديد مف عمى أرض الكاقع فيناؾ مشاكؿ متعمقة بالمكارد مف حيث الكقت كالتكاليؼ إض

دراؾ ىذه الأمكر في المراحؿ الأكلى . الصعكبات المختمفة كالمتعمقة بالمفاىيـ كالسمات المؤسسية كا 
فالاحتياج . يساعد بشكؿ عاـ في تصميـ إجراءات عممية لتقدير الاحتياجات التدريبية بشكؿ ملبئـ

ما يجب أف )ؿ أك المثالي كالكضع المأمك( ما ىك كائف)يعبر عف الفجكة بيف الكضع الراىف 
 (. يككف

 عف الذم ينتج الحاصؿ النقص بأنيا التدريبية الاحتياجات (3ص، 1975 التكيجرم،) كيعرؼ

 -:التالية المعادلة

التدريبي  الاحتياج = الفعمي الأداء - العمؿ إنجاز احتياجات

كىي النقص في  ،(الفجكة في القدرات)إذا طبقنا ىذا المفيكـ عمى متدرب ما فإف ذلؾ يحدد 
المعارؼ كالخبرات كالسمكؾ كالاتجاىات التي تحكؿ دكف القياـ بأداء المياـ الكظيفية بالمستكل 

 .المطمكب

ميزة ىذا النمكذج أنو يفرّؽ بيف نكعيف مف الإجراءات المحتممة عند اكتماؿ عممية تقدير 
  -:الاحتياجات عمى النحك التالي

.  ار كتكفير التدريب المناسبكذلؾ باختي: تأىيل الموظف لموظيفة

اغؿ مياـ كمسئكليات ش)كذلؾ بأف يعاد تحديد الكصؼ الكظيفي : تفصيل الوظيفة عمى الموظف
.  ميارات كاتجاىات المكظؼ ك لتناسب معارؼ( الكظيفة

كذلؾ بسبب صعكبة  ،ة تظير عند قياس فجكة القدراتمىناؾ مشكمة حقيؽ: معرفة مستوى اوحتياج
ا كميان أك جزئيان، لتسييؿ ىذا الحالي لممعارؼ، الميارات كالاتجاىات لشخص ـتحديد المستكل 

.  مستكيات يمكف استخداميا لكصؼ مستكل شخص ما( 5)لأمر فإف ىناؾ ا
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 معرفة الشخص بيذا المكضكع معدكمة تمامان   :اونعدام.  

 بعض المعرفة العامة لكنيا غير كافية  :النقص.  

 الأداء غير فعاؿ مف المعارؼ كالميارات لمقياـ بالمياـ لكف قدر مناسب  :الكفاية.  

 المستكل المطمكب لتحقيؽ دقة كانتظاـ الأداء  :الدقة.  

 الجمع بيف الدقة كالسرعة في الأداء  :الإتقان.  

كيمكف تحديد نكع التدريب بناءان عمى مستكل الأداء المطمكب عمى مستكيات الأداء عمى النحك   
 التالي

  .الميارات كالاتجاىات ك القدر المثالي مف المعارؼ : الإتقان (5)
  .ميارات كاتجاىات للؤداء الدقيؽ ك معارؼ : الدقة (4)

كالاتجاىات لمقياـ بمياـ كظيفية  الميارات ك قدر مناسب مف المعارؼ : الكفاية (3)
  .محددة

 .ات عف المكضكعالميارات كالاتجاه ك قدر غير كاؼو مف المعارؼ : النقص (2)

  لا يممؾ أم معمكمات عف المكضكع : اونعدام (1)

 

 (2.3)شكؿ رقـ 

   

 

 
 

 اختلاف أو نقص  =احتياج                              

نمكذج لتقدير الاحتياجات التدريبية                     

الباحث  بتصرؼ مف جرد                                    

 

المستوى المراد 

: الوصول إليه 

ما هي المعارف 

والخبرات 

هات والاتجا

 المطلوبة للوظيفة

:  المستوى الحالي

مستوى المعارف 

والمهارات 

والاتجاهات التي 

يملكها الفرد حالياً 

 

 

فجوة القدرات 
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 : يات التدريبمستو

 ،بعد تحديد فجكة الاحتياج التدريبي تأتي مرحمة المعالجة :(137، ص 2009 السكارنة،) يقكؿ
 : كىناؾ ثلبثة مستكيات لمتدريب... كىي تحديد مستكل التدريب المطمكب لمفرد لردـ تمؾ الفجكة

  :التدريب التنويري -1

رفع الكعي لدل المستيدفيف فيما  كالغرض منو ،المستكل الأكؿ الذم يتـ تكفيره مف التدريب
كىذا النكع مف التدريب ييدؼ في المقاـ الأكؿ إلى ردـ الفجكة . يتعمؽ بأىمية مكضكع أك أمر ما

.  بيف المستكل الأكؿ كالثاني مف الاحتياجات التدريبية

  :التدريب التشغيمي -2

:  ىذا النكع مف التدريب يشمؿ نكعيف مف المتدربيف

ف الذيف لا يممككف قدران كافيان مف المعارؼ كالميارات كالاتجاىات كتدربىـ الـ :النوع الأول -
.  حكؿ مكضكع ما

مف المعارؼ كالاتجاىات اللبزمة لمقياـ بمياـ  ان مناسب ان ىـ الذيف يممككف قدر: النوع الثاني -
كظيفة محددة كىذا النكع مف التدريب ييدؼ إلى رفع مستكل أداء الذيف في المستكل الأكؿ 

.  ني إلى المستكل الثالثكالثا

  :التدريب التطبيقي -3

ىك التدريب المتخصص في مجاؿ عمؿ المتدرب كربما يفيد ىذا النكع في متابعة التدريب 
التشغيمي كىك ييدؼ إلى تحسيف القدرات الأدائية لممتدرب في بيئة تشابو الظركؼ التي تتطمبيا 

لى رفع مستكل الأداء مف المستكل الثالث إلى كىذا النكع مف التدريب ييدؼ إ. مسؤكلياتو الكظيفية
.  المستكل الرابع
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  :التدريبية اوحتياجات تحديد أخطاء

 التدريبية العممية مخططك فييا يقع قد الأخطاء مف عدد بأف ثمة (274،ص 2000 أبكشيخة،)يرل 

:  أىميا كمف التدريبية لمنظماتيـ الاحتياجات تحديد عند

 ما مدير يرغب فقد ،التدريبية الرغبات التدريبية كبيف الاحتياجات بيف التمييز عمى القدرة عدـ -1
 لذلؾ حقيقية تدريبية احتياجات ليشبع معيف برنامج في معو العامميف أحد يمحؽ أف في

 ىذا مثؿب الالتحاؽ في ) رئيسية أك رغبات ( الشخص ىذا رغبات يحقؽ ما بقدر الشخص،

 عمى كانت الفرد ليذا منحت التي الفرصة أف ارة، إذض ان آثار الخطأ ليذا كيككف .البرنامج

 .المنظمة في خرآ فرد حساب
 عف عند التعبير المنظمة في العامميف أك العميا الإدارة تبدييا التي للآراء الدقيؽ الفحص عدـ -2

 .ليست ضركرية نفقات كتحمؿ جيد بذؿ إلى يؤدم قد مما التدريبية، احتياجاتيـ

 التدريبية لمكحدات الاحتياجات عف بمعزؿ ما تنظيمية كحدة في بيةالتدرم الاحتياجات تحديد -3

 .الجيكد تكرار إلى يؤدم قد الذم الأمر الأخرل، التنظيمية

 مف خلبؿ ليا حؿ إيجاد يمكف المنظمة تكاجييا التي المشكلبت مختمؼ بأف الخطأ الاعتقاد -4

 ضعؼ المعرفة أك ـانعدا إلى أسبابيا في تعكد لا مشكلبت ىناؾ فأ حيف في التدريب،

 .ما كظيفة كمسؤكليات كاجبات لأداء اللبزمتيف كالميارة

 بدلان  لمنظمات أخرل كالتقميد كالتخميف الحدس عمى التدريبية الاحتياجات تحديد في الاعتماد -5

 .العممية إجراء مف

ىماؿ الحالية التدريبية الاحتياجات عمى التركيز -6  يجعؿ مما المستقبمية التدريبية الاحتياجات كا 

 .دقيؽ غير التحديد
 

 

  :يتصميم وتجييز المحتوى التدريب :الثالثةالمرحمة 
 ،ما في منظمة التدريبية البرامج تصميـ عممية تنجح لكي أنو (331ص ، 1972 ىاشـ،)اعتبر 

 مرؤكسييـ قدرات كميارات تنمية عف المسئكليف الإدارييف الرؤساء بيف كتنسيؽ تعاكف كجكد مف بد لا

 عاتؽ عمى تقع في المنظمات التدريب مسؤكلية فإف لذلؾ التدريبي، البرنامج إدارة عف يفكالمسئكؿ

 لا ذلؾ أف إلا .التدريب مجاؿ مستشاركف في بمثابة ىـ الذيف التدريب أخصائي مع الإدارييف الرؤساء
 تحقيؽ كعف مؿمتكا ككؿ المنظمة عف باعتبارىا المسئكلة التدريب عف العميا الإدارة مسؤكلية أبدان  ينفي

 تنمية عف الفرد مسؤكلية ينكر لا ذلؾ فإف ككذلؾ .ىا الإنتاجيةدأفرا كفاءة رفع خلبؿ مف العامة أىدافيا

 .ذاتيان  نفسو
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 الرئيسة الأداة يعد التدريبي لممنيج الكاقعي الجيد التصميـ أف (:191،ص 2002 تكفيؽ،)كيرل   

ف الجيد تدريبي، برنامج أم نجاح كراء  بذلو التدريب مجاؿ في كالمينييف ليفؤكالمس عمى جبم الذم كا 

 كالمعنكم المادم، المستكييف عمى كافران  يحقؽ عائدنا ميمان  ذاتو استثماران  حد في عممية التصميـ يعد في

 للبحتياجات التدريبي البرنامج محتكيات تكاكب مف ىذا التصميـ يتضمنو ما خلبؿ مف كذلؾ .

  .يياإؿ التكصؿ تـ التي التدريبية
 

 :ةالتدريبي امجخطوات تصميم البر

 -:تصميم البرامج التدريبية يتضمن الخطوات التالية أن (141،ص 2009 السكارنة،) ويرى

 .تحديد الاحتياجات التدريبية الضركرية عمى المستكيات الثلبثة المنظمة كالكظيفة كالفرد -1

 .(اتية،ميارات،اتجاىاتمعمكـ)تحديد الأىداؼ المطمكبة مف البرنامج التدريبي  -2

عداد المكاد التدريبية -3  .كضع محتكل البرنامج التدريبي كا 

 .اختيار الأساليب التدريبية كالتقنيات السمعية كالبصرية كالكسائط المتعددة -4

القاعة، الأجيزة كالمعدات، كسائؿ النقؿ، كالمكاصلبت، )تييئة التسييلبت التدريبية الأخرل  -5
 ..(كالمرطبات كالأكؿ : الخدمات المساعدة

 .المدربيف الأكفاء ستقطابا -6

 .المشاركيف استقطاب -7

 .إعداد الميزانية اللبزمة لمبرنامج التدريبي -8

 .إعداد الجدكؿ الزمني التدريبي -9
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 :تنفيذ التدريب :المرحمة الرابعة

إف مرحمة التنفيذ ىي مرحمة نقؿ البرنامج التدريبي مف  (:241، ص 2003 الييتي،)كيقكؿ 
 . ظرم إلى الميداف العممي حيث تبدأ عممية التنفيذ الفعمي لمبرنامجالكاقع الف

خراجو إلى حيز : فيقكؿ( 248، ص  2005شاكيش،)أما  ىذه المرحمة مرحمة إدارة البرنامج كا 
الكجكد كىي مرحمة ميمة كخطيرة فييا يتضح حسف كفاءة التخطيط، كتنعكس نتائجيا إيجابان أك 

لذا عمى إدارة البرنامج أف تراعي أمكران كجكانب لضماف . المتعمقة بالتقييـسمبان عمى المرحمة التالية ك
 :باختصار كالتي كاف المخطط التدريبي قد قاـ بالإعداد ليا كىي ،حسف تنفيذ البرنامج

. تكقيت البرنامج -1

. المرافؽ كالتسييلبت التدريبية -2

. تجييز المطبكعات-3

. ما يتعمؽ بالمتدربيف -4

. بالمدربيف ما يتعمؽ -5

. افتتاح البرنامج-6

  :متابعة وتقييم التدريب :المرحمة الخامسة

 لعممية متمـ جزء كىك التدريبية، العممية مراحؿ كأىـ أصعب مف التدريبي البرنامج تقييـ يعتبر

 في كمدل نجاحيا التدريبية البرامج كفاءة قياس في المستخدمة الإجراءات تمؾ بو كيقصد التدريب

 فييـ إحداثو التدريب في نجح الذم التغيير كمدل المتدربيف كفاءة قياس جانب إلى دافيا،أه تحقيؽ

 2002 )، الله نصر. ( التدريبي العمؿ بتنفيذ قامكا الذيف أنفسيـ المدربيف كفاءة ثـ كمف

. ك مصطمح متابعة التدريب  كفي ىذا المجاؿ سيتـ التفرقة بيف كؿ مف مصطمح تقييـ التدريب
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  :لتدريبتقييم ا

عمى أنو الإجراءات المتبعة التي تقاس بيا كفاءة كفاعمية البرامج : يعرؼ تقييـ التدريب
التدريبية كمدل نجاحيا في تحقيؽ أىدافيا كمدل التغير لدل المتدربيف، ككفاءة 

 (122 ، ص2010الخميفات،).المدربيف

  :متابعة التدريب

لية تيدؼ إلى مراقبة تنفيذ الخطة أف المتابعة ىي عـ: (334، ص2003الصيرفي،)يرل 
التدريبية لمتأكد مف أنيا تسير كفؽ المنيج المرسكـ ليا كضمف البرنامج الزمني المحدد لإنجاز 
مراحميا كالميزانية المقدرة  ليا مف أجؿ تحقيؽ أىدافيا، كيجمع المعمكمات كالبيانات الإحصائية 

يتأثر بيا، ككذلؾ كيفية استخداـ تمؾ المعمكمات  الدقيقة عف كؿ ما يؤثر في العممية التدريبية كما
. النشاط التدريبي، كىي بذلؾ تعتبر قاعدة لعممية تقكيـ ما تنجزه خطة التدريبمف أجؿ تحسيف 

  :تقييم التدريبمعوقات عممية 
  :أف معكقات عممية تقييـ التدريب تكمف في (127 ، ص 2010الخميفات،) يرل

  عمى  انعكاساتومتطكرة لتقكيـ نتائج التدريب لمعرفة عدـ كجكد معايير قياس عممية
 .، كتقكيمو لأداء كسمكؾ كقدرات كميارات المتدربيفالإنتاجية

  عدـ كجكد التخطيط الدقيؽ لعممية تقكيـ التدريب، فكثيران ما يتـ تصميـ البرامج التدريبية
 .دكف الأخذ بعيف الاعتبار كيفية تقكيميا

  يدة المدل، مما يصعب تقكيمو مف جية، كمف جية أخرل يدفع التدريب بع( نتائج)آثار أك
 .بعض الإدارات إلى رفض التدريب عندما لا يحقؽ تغييران فكريان في السمكؾ

  عدـ إظيار نقاط الضعؼ كالقكة في البرامج التدريبية كطريقة تنفيذىا بما يساعد عمى
  .لمتدربيف أنفسيـتطكيرىا كتعديميا كفقان لاحتياجات التدريب كعمى ضكء كاقع ا

  :طرق تقييم التدريب
 الامتحانات.  

 نسبة الحضكر كمقياس لنجاح البرنامج التدريبي.  

 استبياف الآراء بكاسطة رؤساء عمؿ المتدرب.  

 تقارير تقييـ الأداء.  

 (244 ، ص 2009السكارنة،) .التجربة 
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 التدريب في ديوان الموظفين العام بغزة: المبحث الرابع
 

:  ة عن ديوان الموظفيننبذة مختصر

  التطوروالنشأة .
 

 (ـ1922)تعكد بداية نشأة الجياز الإدارم في فمسطيف إلى فترة الانتداب البريطاني عاـ   
في ( مندكب سامي ) تضمف تعيف ( دستكر فمسطيف ) حيث صدر مرسكـ ممكي بريطاني باسـ 

. التي يجدىا مناسبة فمسطيف منح صلبحيات تعيف المكظفيف لحككمة فمسطيف، كبالألقاب

تـ تقاسـ الصلبحيات الإدارية بيف كؿ مف الحككمة الأردنية في  (ـ1948)بعد نكبة عاـ 
، كالذم نتج عنيا  (ـ1967)الضفة الغربية، كالحككمة المصرية في قطاع غزة حتى ىزيمة عاـ 

سيس السمطة كاستمر ذلؾ حتى تأ. السيطرة الإسرائيمية الكاممة عمى الضفة الغربية كقطاع غزة
ار مآ/ مايك  4)المكقعة في ( قطاع غزة كمنطقة أريحا ) الكطنية لفمسطينية بمكجب اتفاقية 

.  (ـ1994

كأثر تأسيس السمطة الكطنية الفمسطينية كبدء ممارسة صلبحياتيا في قطاع غزة صدر بتاريخ 
كظفيف العاـ في بإنشاء ديكاف الـ (ـ1994)لسنة (  113) القرار الرئاسي رقـ  (ـ11/10/1994)

صدر قانكف  (ـ1998)السمطة الكطنية الفمسطينية عمى أف يتبع سيادة الرئيس مباشرة، كفي عاـ 
منو عمى إنشاء دائرة الخدمة (  6) حيث نصت المادة  (ـ1998لسنة  4)الخدمة المدنية رقـ 

( أرشيؼ الديكاف).المدنية، عمى أف  يتكلى إدارتيا رئيس يرتبط بمجمس الكزراء
 

 لرؤيةا  .
 سعى ديكاف المكظفيف العاـ كمازاؿ إلى تطكير نظاـ الخدمة المدنية الفمسطيني مف خلبؿ رفع     

بتجانس كشفافيػة  كفاءة المكارد البشريػة كالأنظمػة الإداريػة مع تأمػيف تطبيقو عمػى مكظػفي الدكلػة
 .كمسػػاكاة

عداد الممؼ المالي ك الإدارم لكؿ  كما يمعب الديكاف دكران فاعلبن في تعييف الككادر       المؤىمة، كا 
جميع المؤسسات الحككمية لمدكلة، كما حرص  مكظؼ، إلى جانب الإشراؼ عمى أداء المكظفيف في

المكظؼ كاحتراميا لضمػاف تقديػـ خدمػة نكعيػة  ديكاف المكظفيف العػاـ كمازاؿ عمى ضماف حقكؽ
 .لممػكاطف الفمسطيني
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 رسالة الديوان :
المكظفيف العاـ مؤسسة عامة تسعى إلى رفد كدعـ الحككمة الفمسطينية بشكؿ شامؿ في ديكاف 

مجاؿ إدارة قطاع الخدمة المدنية مف خلبؿ تبني مفاىيـ الكفاءة كالفعالية في تخطيط كعرض كتنفيذ 
كمراقبة السياسات المتعمقة بالمصادر البشرية لمسمطة الكطنية بالإضافة إلى الإشراؼ العاـ عمى 

 (.2009 ،لمديكاف التقرير السنكم)  لتنفيذ كالتطبيؽ الدقيؽ لقانكف الخدمة المدنية كتطكيرها
 
 

 

 أىداف الديوان: 
 

 :الديكاف فيما يميجؿ تحقيؽ غايات أتتمثؿ أىـ الأىداؼ الإستراتيجية كالأكلكيات العممية، مف  
. أف يككف الديكاف جسمان حككميان مميزان  -1
 يادة التغيير التنظيمي الداخمي لمديكاف مف خلبؿ إنشاء فريؽ إدارةتطبيؽ التغيير الإدارم لؽ -2

 .عميا

عمى تقديـ  كضع فتطكير سياسة فعالة كمنسقة لممكارد البشرية كذات صلبحيات تشتمؿ -3
دارة ممؼ الخدمة  المشكرة لمجمس الكزراء فيما يتعمؽ بإستراتيجيات سياسة المكارد البشرية كا 

 .المدنية

إجراءات التكظيؼ كالاختيار كالتعييف في قطاع الخدمة  فافية في ضماف العدالة كالش -4
 .المدنية

 .المدنية مع تطبيقيا إستراتيجية تدريب كتنمية جديدة لقطاع الخدمة كضع فتطكير -5

 
 

 الميام: 
: ميام ومسؤوليات ديوان الموظفين العام     

 .ريةالعمؿ عمى تطكير الجياز الإدارم في فمسطيف لتحقيؽ التنمية الإدا -1
الإشراؼ عمى تطبيؽ أحكاـ قانكف الخدمة المدنية كالتحقيؽ مف تطبيؽ الدكائر الحككمية  -2

 .لسائر تشريعات الخدمة المدنية بصكرة سميمة
كذلؾ مف خلبؿ  ،التنسيؽ مع الدائرة الحككمية مف أجؿ الارتقاء بالإدارة العامة كتطكيرىا -3

كالتعميمات كالقرارات التي تعنى  المشاركة معيا في كؿ ما يتعمؽ بالأنظمة كالمكائح
 .بشؤكف الخدمة المدنية
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تقديـ الرأم في مشاريع اليياكؿ التنظيمية كتقسيماتيا كجداكؿ الكظائؼ كالكصؼ  -4
 .الكظيفي التي تقدميا الدكائر الحككمية قبؿ عرضيا عمى مجمس الكزراء

ية قدراتيـ عف المشاركة في إعداد كتنفيذ الخطط المتعمقة بالمكظفيف كالعمؿ عمى تنـ -5
 .طريؽ تنسيؽ التدريب كالبعثات داخؿ فمسطيف كخارجيا

 .إنشاء مركز لمتدريب كفتح فركع لو في أنحاء فمسطيف -6
المشاركة في كضع القكاعد الخاصة بإجراء امتحانات تنافسية بيف المتقدميف لمتعييف في  -7

ان أك كمما دعت الكظائؼ العامة كاتخاذ الإجراءات اللبزمة لعقد تمؾ الامتحانات سنكم
 .كذلؾ بالتنسيؽ مع الدكائر الحككمية كالجيات الأخرل المعنية ،الحاجة إلييا

مراجعة القرارات الإدارية الصادرة مف الدكائر الحككمية بالتعييف كالترقية التي تمتزـ  -8
يعترض عمى  أفمف صدكرىا كلمديكاف الحؽ في  بتبميغيا لمديكاف خلبؿ خمسة عشره يكمان 

خالفان  منيا لأحكاـ ىذا القانكف كالمكائح السارية بشأف الخدمة المدنية كيبمغ ما يراه ـ
كفي حالة  ،بياأسباب اعتراضو إلى الدائرة الحككمية خلبؿ ثلبثيف يكمان مف تاريخ تبميغو 

عدـ الاتفاؽ بيف الديكاف كالدائرة الحككمية المعنية يرفع الديكاف الأمر إلى مجمس الكزراء 
 .اه مناسبان كفقان لأحكاـ  ىذا القانكفلاتخاذ ما ير

 .إعداد سجؿ مركزم لجميع مكظفي الخدمة المدنية في فمسطيف -9
أخرل تتطمبيا مياـ الديكاف  إحصاءاتإعداد الإحصاءات عف المكظفيف كأية  -10

 .كمتابعة تمؾ الإحصاءات كتحديثيا
 .تكثيؽ التشريعات كالمراجع المتعمقة بالخدمة المدنية -11
دمة المدنية في فمسطيف تكضح فيو كاجبات المكظؼ كحقكقو التي إعداد دليؿ لمخ -12

كالتي يجب عمى  ،يتضمنيا ىذا القانكف كسائر التشريعات المعمكؿ بيا في فمسطيف
 .المكظؼ الإلماـ بيا

إحالة ممفات المكظفيف الذيف تنتيي خدماتيـ مرفقة باستمارة حصر مدة خدمتيـ  -13
 التقرير السنكم)  .تقاعدية كفقان لنظاـ التقاعدت اؿإلى الجية المختصة لصرؼ المستحقا

 (2009لمديكاف، 
 

: أىم معوقات عمل ديوان الموظفين العام
الحصار المفركض عمى قطاع غزة أدل لعدـ القدرة عمى الاتصاؿ بالخارج كتبادؿ  -1

 .الخبرات كالتشبيؾ المؤسساتي ككذلؾ ابتعاث المكظفيف لمخارج لغرض الدراسة

 .المالية اللبزمة لعممية التطكير عدـ تكفر المكارد -2

 .انقطاع التكاصؿ بيف الضفة الغربية كقطاع غزة -3
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 .تداخؿ المياـ كالصلبحيات بيف الكزارات -4

عدـ كجكد ىياكؿ تنظيمية مستقرة لدل الكزارات كالمؤسسات الحككمية كعدـ قدرة  -5
 .البعض منيا عمى مكافاة الديكاف بالكصؼ الكظيفي

قانكف كلكائحو التنفيذية مما يعيؽ بعض الأعماؿ عدـ كضكح في بعض مكاد اؿ -6
 .اليكمية في الديكاف

عدـ تعاكف بعض المؤسسات الحككمية في إحداث حالة التحكؿ كالتطكير الإدارم  -7
  (2009لمديكاف  التقرير السنكم) . ككضع عقبات في طريقيا

 
الحصكؿ عمى  استطعنا( 2008 -2007)كبعد الإطلبع عمى الخطة الكطنية المعتمدة لمعاـ 

ليكـ التفاصيؿ : تقسيمات الديكاف كطبيعة عمؿ كؿ قسـ، كا 

 :الإدارة العامة لمتدريب و التطوير 

عداد خطط  الإدارة التي تعني بحصر الاحتياجات التدريبية لكافة الكزارات كالمؤسسات الحككمية كا 
عداد كتدريب كتطكير الكادر الكظيفي مف خلبؿ دكرات مينية  التدريب كحصر الخبرات المتكفرة كا 

عداد القادة دارية كمالية كا  كما كتعنى بإيفاد المكظفيف إلى بعثات كدكرات كمؤتمرات كميمات  ،كا 
إستراتيجية ك سياسة )تقسـ إلى عدد مف الدكائر ك ىي  ك.عمؿ رسمية كمنحيـ  إجازات دراسية

  (.البعثات ك الميمات الخارجية  –البرامج التدريبية  –التدريب 

: الإدارة العامة لمتدريب والتطوير رسالة

تسعى الإدارة العامة لمتدريب كالتطكير بديكاف المكظفيف العاـ إلى رفع كفاءة المكارد البشرية في 
 ،الكزارات كالمؤسسات الحككمية مف خلبؿ القياـ بعمؿ الدراسات الإستراتيجية الخاصة بالتدريب

كمتابعة  البرامج التدريبيةدارية كتصميـ كتنفيذ ككذلؾ حصر الاحتياجات التدريبية كالخبرات الإ
لاف كالتصديؽ عمى ميمات العمؿ فعاليتيا كالقياـ بإجراءات العمؿ لممبتعثيف خارج فمسطي  جازات كا 

. الدراسية الداخمية ك الخارجية كمتابعتيا 

:- يةتصبك الإدارة العامة لمتدريب كالتطكير لتحقيؽ رسالتيا مف خلبؿ تحقيؽ الأىداؼ التاؿ

تحديد الدراسات الإستراتيجية كتنفيذىا ك الخاصة برفع كفاءة مكظفي الكزارات كالمؤسسات  -1
 .الحككمية 

 .كضع الخطط التدريبية كصياغة الخطة الكطنية لمتدريب -2

. رفع كفاءة مكظفي الكزارات كالمؤسسات الحككمية -3
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 .تخطيط المسار الكظيفي  كربطو بالمسار التدريبي لمكظفي السمطة -4

 .الاحتياجات التدريبية لمكظفي الكزارات كالمؤسسات الحككمية حصر -5

 .حصر الخبرات الإدارية في الكزارات كالمؤسسات الحككمية ك الاستفادة منيا -6

 .بناء قاعدة بيانات خاصة بالاحتياجات التدريبية كالخبرات الإدارية -7

 .عمى الاحتياجات التدريبية ـ كتنفيذ البرامج التدريبية بناءن تصمي  -8

جازات دراسية بدكف  -9 تسييؿ إجراءات العمؿ لممبتعثيف لمخارج كالقائميف بميمات عمؿ  كا 
. راتب  كمتابعة شؤكنيـ داخؿ فمسطيف كخارجيا  كعمؿ قاعدة بيانات لذلؾ

:- كتتككف الإدارة العامة لمتدريب كالتطكير مف الدكائر التالية

 :دائرة  إستراتيجية وسياسة التدريب:أوو 

 :ة عمى تطكير إستراتيجية تدريب شاممة لتطكير القطاع العاـ مف خلبؿتعمؿ الدائر

إعداد الدراسات كالبحكث لممساىمة في كضع تصكر استراتيجي للبحتياجات التدريبية في  -
. الكزارات كالمؤسسات الحككمية

 .تحديد أكلكيات التدريب بالتنسيؽ مع الكزارات كالمؤسسات الحككمية -

 .تدريب لتناؿ مكافقة كدعـ الحككمةصياغة الخطة الكطنية لؿ -

 
 :دائرة البرامج التدريبية: ثانياً 

تقكـ الدائرة بتنفيذ مياميا في رفع مستكل كفاءة مكظفي الخدمة المدنية ، كتأىيؿ المكظفيف 
الجدد مف خلبؿ برامج تدريبية متخصصة، كالسعي لتكفير الدعـ المالي لتنفيذ الخطط كالبرامج 

. ة التنفيذية السنكية كالقياـ بتنفيذىا بما يخدـ إستراتيجية  التدريبالتدريبية ككضع الخط

  :دائرة المصادقات والمتابعة:  ثالثاً 

:- كتقكـ الدائرة بالمياـ التالية 

المصادقة عمى المنح كالبعثات التي يشارؾ بيا المكظؼ بناء عمى طمب كتنسيؽ مف الدكائر  -1
 .حسب الأصكؿ  كالأنظمةالحككمية كمكافقة ديكاف المكظفيف العاـ 

 .التأكد مف عكدة المكظفيف مف ميماتيـ كالتحاقيـ بمراكز عمميـ في التكاريخ المحددة -2

ت مثؿ الحصكؿ عمى التأشيرا ،لممنح كالميمات اللبزـ مع الدكؿ المستضيفة إجراء التنسيؽ -3
 .المكظفيف سفر كالخركج مف المعابر كتسييؿ
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المانحة لتكفي العدد الكافي  مف المنح  كالبعثات التي التنسيؽ  مع الجيات المعنية كالدكؿ  -4
 .تخدـ تطكير الخدمة المدنية في فمسطيف

القياـ  بالمسكح كالدراسات الدكرية لمكقكؼ عمى حاجات الكزارات مف دكرات كبرامج متخصصة  -5
. 

منح  تقديـ النصح كالإرشاد لمكزارات  كالدكائر  الحككمية  بخصكص  المنافسة عمى البعثات كاؿ
 (2008  –2007الخطة الكطنية لمتدريب ) .الخارجية حسب النظاـ

 

:  الأىداف العامة لمخطة التدريبية

 -:الأىداؼ التالية يصبك ديكاف المكظفيف العاـ بالسمطة الكطنية الفمسطينية لتحقيؽ

السمطة الكطنية الفمسطينية مف خلبؿ  لدلتطكير كفاءة الجياز الإدارم الحككمي  -1
رامج التي شممتيا الخطة لعدة مرات لتغطي الاحتياجات التدريبية التي تنظيـ الب

أعدتيا الكزارات ك المؤسسات الحككمية مف خلبؿ النماذج التي خرجت بيا كرشة 
العمؿ التي نظميا ديكاف المكظفيف العاـ لمعامميف في مجاؿ التدريب في الكزارات ك 

 .المؤسسات المختمفة

دارية المتخصصة في مجاؿ الإدارة بحيث تشمؿ المراجع ك السعي لتطكير المكتبة الإ -2
ك المعينات العممية لتككف مصدران رئيسيان لإعداد  الكتب ك الدكريات ك المجلبت ك الأشرطة

ك الميتميف  المادة التدريبية لممتدربيف ك المشاركيف في البرامج التدريبية ك لتزكيد الباحثيف
. فة الإداريةفي مجاؿ الإدارة بالمعرفة ك الثقا

المساىمة في نشر الكعي ك الفكر الإدارم العاـ مف خلبؿ عقد البرامج التدريبية ك إعداد  -3
نشرة فصمية تعنى بنشر الأنشطة التي يتـ تنفيذىا بصفة خاصة ك الأخبار ك المقالات 

 .(2008  –2007الخطة الكطنية لمتدريب ) .الإدارية بصفة عامة
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( 2.4)شكؿ رقـ 

 

 

 
المستفيدين عدد الموظفين و الديوان دوراتح عدد شكل يوض

( 2010،ديكاف المكظفيف العاـ،الإدارة العامة لمتدريب): المصدر 
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 كبعد ىذا العرض المفصؿ لمتعريؼ بديكاف المكظفيف العاـ في غزة كأىدافو كتقسيمات،
طيع أف نمخص نست الاستبياناتكخلبؿ المقاءات البينية مع المكظفيف الحككمييف أثناء تكزيع 

- :التالي

مر الديكاف بعدة مراحؿ تطكيرية في الييكمية كالمضمكف كالتبعية كالعلبقة مع الكزارات كالدكائر  -1
 .الحككمية

 .عمؿ الديكاف منذ نشأتو عمى تطكير الجياز الإدارم في فمسطيف لتحقيؽ التنمية الإدارية -2

 .ية بشكؿ فعاؿيقكـ بتحديد الاحتياجات التدريبيظير لمقارئ أف الديكاف  -3

يساىـ الديكاف في نشر الكعي ك الفكر الإدارم العاـ مف خلبؿ عقد البرامج التدريبية ك الأخبار  -4
 .ك المقالات الإدارية كالمجلبت كالنشرات

إجراءات التكظيؼ كالاختيار كالتعييف في قطاع  يسعى الديكاف لضماف العدالة كالشفافية في  -5
 .الخدمة المدنية

 .إلى العمؿ عمى تكفير المدربيف الميرة كالمتخصصيفيحتاج الديكاف  -6

  .التدريبية بشكؿ أفضؿ مف المكجكد يحتاج الديكاف إلى العمؿ عمى تحديد الاحتياجات -7
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 الفصل الثالث
 

الدراسات السابقة 
 

الدراسات المحمية  -

الدراسات العربية  -

الدراسات الأجنبية  -

تعقيب عمى الدراسات السابقة  -
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: تمييد
ث كالدراسات التي تحدثت عف أىمية دكر التدريب كثيرة لكف الدراسات التي إف الأبحا

رأس الماؿ الفكرم قميمة جدان خاصة عمى مستكل الدراسات التدريب كأثره في تطكير تحدثت عف 
ـ المحمية كالعربية، كفي ىذا الفصؿ سيتـ عرض بعض الدراسات التي أجريت في فمسطيف كالعاؿ

، حيث ستتنكع الدراسات فمنيا مف سيتحدث عف التدريب كمنيا الأجنبيةالعربي كبعض الدراسات 
 .مف سيتحدث عف رأس الماؿ الفكرم في محاكلة مف الباحث لمربط بيف جميع الدراسات

 :الدراسات المحمية: أووً  

 (2005)دراسة سعدية  -1

 "المتدربين  نظر وجية من محافظات غزة في التقنية بالكميات لمعاممين التدريب عممية تقييم" 

 غزة مف محافظات في التقنية بالكميات العامميف تدريب عممية تقييـ إلي الدراسة ىذه ىدفت

 إلى كالتعرؼ لمعامميف، الكظيفية التدريبية الاحتياجات عف الكشؼ كمحاكلة المتدربيف، نظر كجية

 : لمتغير كفقان  التقنية الكميات في العامميف تدريب برامج تقييـ دراسة في الفركؽ

 مف جميع الدراسة مجتمع كتككف ،كالكمية الخبرة، كسنكات العمؿ، كمجاؿ العممي، كالمؤىؿ الجنس،

 مف مجمكعة إلى الدراسة لصتخ ، كقد(2004/2005) الدراسي لمعاـ تقنية، كميات ست في العامميف

 :أىميا مف النتائج

 الكظيفي الكصؼ مراعاة يتـ فلب التدريبية، الاحتياجات تحديد في كاضح قصكر ىناؾ -1

مكانية أدائو، تقييـ كنتائج لممكظؼ، .جديدة لكظيفة نقمو أك ترقيتو كا 

 خطة لدييا يتكافر لا إذ التدريبية، العممية تقييـ في ضعيفان  اىتمامان  التقنية الكميات إدارة تبدم -2

.التدريب) كبعد كأثناء قبؿ (منتظمة تقييـ

 .التدريبية العممية في لممشاركة كتحفيزية تشجيعية تسياسا التقنية الكميات إدارة تتبع لا -3

 

 (.2007)سممية  دراسة أبو -2

  "مدى فاعمية التدريب في تطوير الموارد البشرية في مكتب الأنروا الإقميمي بغزة"
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مدل فاعمية التدريب في تطكير المكارد البشرية في مكتب الأنركا  قياس تناكلت ىذه الدراسة
لؾ مف خلبؿ بحث محاكر العممية التدريبية كالمتمثمة بتحميؿ الاحتياجات التدريبية الإقميمي بغزة، كذ

. كمف ثـ تقييمو بالإضافة لدعـ الإدارة ،كتخطيط التدريب كتنفيذه

: وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية

كذلؾ عف  ،يتـ تحديد الاحتياجات التدريبية بشكؿ مسبؽ عمى صعيد الفرد كالمؤسسة كالكظيفة -1
. طريؽ سؤاؿ المدراء كالمكظفيف في مكتب الأنركا

كجكد نكع مف الضبابية فيما يتعمؽ بعممية تقييـ ما بعد التدريب، حيث لكحظ أف المستجيبيف  -2
غير قادريف عمى تككيف رأم محدد كفي ذلؾ إشارة عمى أف ىناؾ غمكض في عممية تقييـ ما 

    .بعد التدريب في مكتب الأنركا

كذلؾ لككنيا عممية تحتاج لمكثير مف التعاكف  ،حديد الاحتياجات لـ تصؿ لمكماؿعممية ت -3
. تب الأنركا كالتنسيؽ بيف جميع الأطراؼ المعنية في مؾ

 -:وقد أوصت الدراسة بالتالي

. ـ محكر العممية التدريبيةقي ؼ دكر القائميف عمى إدارة التدريبتفعيؿ  -1

جراء استقصاء لتحديد نقاط  التركيز عمى تحديد الاحتياجات التدريبية -2 باستخداـ نماذج خاصة، كا 
. القكة كالضعؼ

ربط التدريب بالتقييـ السنكم لممكظؼ، كىذا يزيد مف فاعمية التدريب فمف خلبؿ التقييـ السنكم  -3
كمف ثـ كضع الخطة العلبجية  ،يمكف الكقكؼ عمى نقاط ضعؼ المكظؼ كتحديد احتياجاتو

. بما يتفؽ مع الحاجة

 

 (.2007)نتيل  دراسة -3

" دور التدريب في تطوير كفايات مديري مدارس وكالة الغوث الدولية في قطاع غزة"

التعرؼ عمى دكر التدريب في تطكير كفايات مديرم مدارس ككالة تناكلت ىذه الدراسة 
كذلؾ مف خلبؿ التعرؼ عمى محتكل التدريب كالاحتياجات التدريبية  ،الغكث الدكلية في قطاع غزة 
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يـ البرنامج التدريبي كالتعرؼ أيضان عمى الطريقة المتبعة في عممية التقييـ التي تساىـ في كتصـ
.  رفع كفايات مديرم المدارس بككالة الغكث الدكلية

 -:وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية

دريب جميع يعتبر برنامج التدريب بككالة الغكث الدكلية كثير الفعالية لأنو الشرياف المتدفؽ لت -1
. ككادر التعميـ 

 .كجكد ارتباط كبير بيف كفايات مديرم المدارس كبيف كؿ مجاؿ مف مجالات البرنامج التدريبي -2
 

 -:وقد أوصت الدراسة بالتالي

العمؿ عمى استمرارية تقديـ برامج التدريب بالككالة لثبات فعاليتيا الكبيرة في تحقيؽ الأىداؼ  -1
. المرجكة

في استخداـ الأساليب التدريبية كلتكظيؼ التكنكلكجيا في طريقة إلقائيا العمؿ عمى التنكع  -2
. التقميؿ مف استخداـ الأساليب التقميدية كالنمطية

ف تككف عممية التقكيـ أالعمؿ عمى استخداـ أحدث نماذج القياس في عممية التقكيـ كالمتابعة، ك -3
. مستمرة في فترة تقديـ البرامج

 

(. 2007)دراسة القوقا  -4

" أثر التدريب عمى أداء المشروعات الصغيرة والصغيرة جداً في قطاع غزة"

عمى أثر برنامج تدريب المشركعات الصغيرة كالصغيرة جدان  ىدفت الدراسة إلى التعرؼ
التابع لككالة الغكث الدكلية في تقديـ خدمات التدريب لأصحاب المشركعات الصغيرة؛ كانعكاسو 

. لصغيرة في قطاع غزةعمى نمك كتطكر المشركعات ا

 -:وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية

في تحسف أداء  الصغيرة، تمثمتبينت الدراسة أف لمتدريب أثران ايجابيان عمى أداء المشركعات  -1
 .أساليب العمؿلإنتاج، كزيادة عدد العملبء، كالمشركعات الصغيرة في مجالات الربحية، كا
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فاعلبي عمى تطكير ميارات كقدرات أصحاب المشركعات الصغيرة  بينت الدراسة أف لمتدريب أثران  -2
 .كالعامميف

الدراسة أف ىناؾ استجابة ليست قكية بشكؿ كبير في نقؿ بعض الخبرات كالميارات التي  بينت -3
تعمميا المتدربيف إلى الحياة العممية، كذلؾ يرجع إلى دخكؿ عكامؿ أخرل مؤثرة مثؿ العكامؿ 

 .الاقتصادية

 

 -:ت الدراسة بالتاليوقد أوص

عقد كرش عمؿ مختمفة حكؿ الحاجات التدريبية لأصحاب المشركعات الصغيرة يشارؾ فييا  -1
أصحاب المشركعات الصغيرة كالمنظمات غير الحككمية كالكزارات المعنية في الحككمة 

. كالجامعات

شجيع الركاد ضركرة رعاية الأفكار الريادية لممشركعات الصغيرة، كبناء حاضنات الأعماؿ، لت -2
لتطبيؽ أفكارىـ الاقتصادية كتحكيميا إلى مشركعات تدىر عمييـ الدخؿ، مما يعكد بالفائدة عمييـ 

. كعمى المجتمع

(. 2007)دراسة موسى  -5

" دراسة حالة بنك فمسطين في قطاع غزة  -واقع عممية التدريب من وجية نظر المتدربين" 

مف ( ـ.ع.ـ)لية التدريب في بنؾ فمسطيفىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى كاقع عـ
. كجية نظر المتدربيف، كالتعرؼ عمى مدل كجكد فركؽ في دراسة العممية التدريبية لمعامميف

 -:وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية

 .أف التخطيط لمعممية التدريبية غير فعاؿ بدرجة كبيرة .1

 .يةعدـ إشراؾ المكظفيف في تحديد احتياجاتيـ التدريب .2

 .الأساليب المستخدمة في التدريب جيدة كتتلبءـ مع طبيعة المادة التدريبية .3

 .كجكد ضعؼ في عممية تقييـ البرامج التدريبية المنفذة .4

. بالعممية التدريبية( ـ.ع.ـ)أف ىناؾ اىتماـ مف إدارة بنؾ فمسطيف  .5
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 -:وقد أوصت الدراسة بالتالي

يبية حيث أف ىناؾ برامج تنفذ لا تتناسب مع إشراؾ المكظفيف في تحديد احتياجاتيـ التدر -1
. احتياجات المتدرب الفعمية

إشراؾ الإدارة الدنيا في عممية كضع الخطط التدريبية كعدـ اقتصار ذلؾ عمى الإدارة العميا  -2
. كمركز التدريب

 .اعتماد معايير تقييـ الأداء كأساس لاختيار المتدربيف لمبرامج التدريبية -3

 

 لعربيةالدراسات ا: ثانياً 

(. 2003)  دراسة المفرجي وصالح -1

" رأس المال الفكري طرق قياسو وأساليب المحافظة عميو"

تناكلت ىذه الدراسة التعرؼ عمى المفاىيـ الأساسية  لرأس الماؿ الفكرم كالمفاىيـ المرتبطة 
. ك طرؽ قياس مستكل رأس الماؿ الفكرم، كالأساليب المناسبة لممحافظة عميو بو،

-المينية -التنظيمية) ف خصائص الأفراد الذيف يمثمكف رأس ماؿ فكرماكؿ الباحثكقد تنا
ينطبؽ عمى كؿ معرفة أك إبداع أك  ابتكار أك )، كحيث إف رأس الماؿ الفكرم (السمككية كالشخصية

، كبنظرة تحميمية قاـ بيا الباحثاف كجدا أف البحكث بشكؿ (تجديد أك ميارات متفردة أك قدرات متميزة
: اتجيت نحك أربع غايات أساسية، ىي عاـ

(. رأس الماؿ الفكرم) ػراؾ قادة المنظمات ؿالتعرؼ عمى مدل إد -1

. البحث عف العكامؿ التي تساىـ في زيادة رصيد رأس الماؿ الفكرم -2

. تحديد الكسائؿ كالأساليب التي تساىـ في تنشيط رأس الماؿ الفكرم -3

 .ات أخرل أك علبقتو مع متغيرات أخرلأثر رأس الماؿ الفكرم عمى متغير -4
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(. 2005)دراسة يوسف  -2

"  دراسة وتقييم رأس المال الفكري في شركات الأعمال"

حيث  كتناكلت ىذه الدراسة القياـ بدارسة كتقييـ رأس الماؿ الفكرم في شركات الأعماؿ،   
، المعرفة اقتصادفي ظؿ  اعتبر الباحث رأس الماؿ الفكرم مف المكارد الأساسية لمشركات الحديثة

لقد خرجت الدراسة  الجديد، ك الاقتصادؿ المعترؼ بو في كىك شكؿ آخر مف أشكاؿ رأس الما
مفاده أف رأس الماؿ الفكرم يحتاج إلى دراسات معمقة لحؿ الإشكالات التي تعاني منيا  باستنتاج

مكضكع المعالجات طرؽ القياس كخاصة في حالة التذبذب في بعض المؤشرات المعتمدة لقياس 
.  يدية لو ؿؽتالمحاسبية اؿ

 

 -:وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية

. صيغة لتحديد رأس ماليا الفكرم أمّ لازالت الشركات بفاعميتيا العظمى لا تعتمد  -1

رأس الماؿ الفكرم في الشركات مف خلبؿ  إلىاىتماـ  أملازالت الجيات الحككمية لا تعير  -2
. بذلؾ كما يترتب عميو ضريبيان التشريعات الخاصة 

كبذلؾ  ،أف الكثير مف عناصر كمككنات رأس الماؿ الفكرم لا يعالج محاسبيان بقيكد محددة -3
. فيك يقدر كيخمف بصكرة تقريبية كغير مكضكعية

ىناؾ مككنات عديدة لرأس الماؿ الفكرم لا يكجد تحديد دقيؽ لممساىمات النسبية ليذه  -4
. ليد رأس الماؿالمككنات أك العناصر في تك

لا زالت القكانيف المحاسبية كالضريبية تتعامؿ مع رأس الماؿ المادم كتيمؿ رأس الماؿ  -5
 .الفكرم بشكؿ كبير

 

 -:وقد أوصت الدراسة بالتالي

سنكم لتحديد مستكل  أساستحدد رأس ماليا الفكرم كمككناتو كعمى  أفإف الشركات عمييا  -1
. النمك السنكم

د أكزاف دقيقة لمساىمة العناصر المختمفة في تككيف رأس ماليا يتكجب عمى الشركات تحدم -2
. الفكرم
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تحدد رأس ماليا البشرم كتحديد الكسائؿ العممية لصيانتو  أفيتكجب عمى الشركات  -3
. كتنميتو

 .معمى الجيات الرسمية في الدكؿ تحديد مؤشرات معينة لقياس النمك في رأس الماؿ الفكر -4

 

( 2007)دراسة الييجان  -3

" إستراتيجية التحول من الفئة العامة إلى الفئة المتميزة : رأس المال الفكري" 

: وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية
يتطمب نجاح أم برنامج في مجاؿ إدارة رأس الماؿ الفكرم تكظيؼ التدريب باعتباره منيجان 

. مفعلبن لنتائج البحكث كمعاضدان لجيكد الاستشارات في ىذا الجانب
 

: وقد أوصت الدراسة بالتالي

 ف كرم مختمفان جدان مف حيث النكعيةينبغي أف يككف التدريب في برنامج إدارة رأس الماؿ الؼ ، كا 
تحديد الاحتياجات التدريبية، كتصميـ ) كاف ينطمؽ مف المنظكمة التدريبية المألكفة نفسيا

عداد الحقائب كتنفيذ البرامج التدريبية ، كذلؾ لأف ىذه الفئة (كتقييميا البرامج التدريبية، كا 
.  المستيدفة تمتمؾ المعرفة ك الخبرة كالميارة التراكمية

  ضركرة أف يعاد النظر في التركيز العاـ عمى المكارد البشرية كبخاصة ما يتعمؽ منيا بالاىتماـ
 بالأشخاص المتميزيف الذيف يمثمكف فعلبن رأس الماؿ الفكرم، ىذا الاىتماـ يجب أف يظير مف

 .خلبؿ اكتشاؼ ىذه المكاىب كرعايتيا كتطكيرىا عمى الدكاـ

  ضركرة أف يككف مف سياسات المكارد البشرية عمؿ برنامج خاص لمتحكؿ مف الفئة العامة إلى
. الفئة المتميزة
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 :الدراسات الأجنبية: ثالثاً 

 ،  Skyrme (2003)دراسة  .1

"Samples to measure the intellectual capital" 

الدّراسة إلى بياف تزايد الاىتماـ بأساليب قياس رأس الماؿ الفكرم حيث كانت ىدفت 
الميزانيات العمكمية لمشركات تبيف فكرة جزئية عف حالتيا الحقيقية، ككانت في بعض الأحياف 

كلازمة لمكصكؿ إلى معرفة القيمة الحقيقية  ضممة، لذلؾ تحتاج إلى تدابير كفؤتحتكم عمى بيانات ـ
. كىذا ما يمثؿ رؤل الحاكمية المؤسسية لمشركات المستخدمة لرأس الماؿ الفكرم ،لمشركات

إدارة الشركات عمى معرفة كافية  بأثر رأس الماؿ الفكرم  تككف يجب أف: نتائج الدارسة
باعتباره مكردان غير مممكس، لذلؾ قد يكاجو عدـ دقة في عممية القياس كالإفصاح عنو كىذا ممّا قد 

ـ المدققيف الداخمييف كالخارجييف، لذلؾ يجب أف يككف ىناؾ نمكذج قياس يأخذ يؤثر عمى أحكا
. بنظر الاعتبار الأمكر القانكنية كالمحاسبية لكيفية الإبلبغ كالإفصاح عنو

 

 Gray, Sun, (2004)دراسة  .2

 " Importance of Intellectual Capital." 

براز أىمية رأس الماؿ الؼ  ،كرم باعتباره الخالؽ لقيمة الشركةىدفت الدّراسة إلى تقديـ كا 
 .ككذلؾ بياف كيفية إسيامو في عممية تقييـ كقياس النّظاـ الخاص بالشركات

التأكيد عمى  أىمية التدقيؽ الداخمي :مف أبرزىا الدّراسة إلى عدة نتائج كتكصيات تكصمت
م باعتباره الأداة عند تقييـ كقياس رأس الماؿ الفكرم لمشركات، كبياف مدل أثر رأس الماؿ الفكر

. الميمة لقياس كتقييـ القيمة الخاصة لأم شركة
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 ،Singapore Administrative University, (2004)دراسة  .3
"Concept of Intellectual Capital" 

اليدؼ الأساسي لأم شركة ىك أف تككف رؤيتيا تعبر عف مصدر حيكم : ىدؼ الدّراسة
. لحاكمية المؤسسية كرأس الماؿ الفكرملنشر المعرفة فيما يتعمؽ بمكضكع ا

تكصمت الدّراسة إلى أنو عمى الشركات العمؿ عمى إنشاء شبكة فاعمة كمكرسة لكضع 
إطار كفؤ مف المعرفة المتقدمة في كؿّ مف إجراءات الحاكمية كالتجديد المطمكب في مفيكـ رأس 

. الماؿ الفكرم

 

  Aino (2005)دراسة  .4

"How to Generate Intellectual Capital"  

ىدفت الدّراسة إلى أنو يجب التعامؿ مع عنصر المعرفة كأصؿ ميـ كالتعرؼ عمى أىميتو 
كيجب التركيز عميو لأنو يعتبر مف أىـ عناصر تحقيؽ  ،في عمميات التحكـ المؤسسي لمشركات

 .أىداؼ الحاكمية لمشركات

ىذا العنصر الفريد الّذم  ك كاف مف أبرز نتائج ىذه  الدّراسة أنو يجب أف تمتمؾ الشركات
في كؿّ زماف  يضمف الميزة التنافسية ليا في الأسكاؽ المالية، ككذلؾ يجب أف يفيـ كيفية تجديده

في تحقيؽ أىداؼ الحاكمية المؤسسية   للئسياـستراتيجيات الخاصة لو كمكاف، كأف تكضح الإ

 

 Nouri( 2007)دراسة  .5
Developing Competitive Advantage Through Knowledge Management And 

Intellectual Capital.  

ثر رأس الماؿ الفكرم بكصفو قكه تنافسيو مؤثره في أداء الشركات أىدفت الدراسة إلى بياف 
مف شركات تعمؿ في الشرؽ الأكسط لاختبار خمسة عكامؿ  حيث تناكلت نمكذجان . المؤسسي  

معرفة العنصر البشرم كنمكه ، : ق العكامؿ ىي تربط أداء الشركات المؤسسي بإدارة المعرفة، كىذ
. ، انسياب المعرفة لاتخاذ القرار، المعمكماتية ةستراتيجيمعمكمات السكؽ ، التحالفات الإ
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ف جميع ىذه العكامؿ ىي مناسبة كيقترح اعتمادىا لتحسيف الأداء أتكصمت الدراسة إلى 
كانسياب  ةستراتيجيكنمكه كالتحالفات الإالمؤسسي كالمعرفي لمشركة كتعتبر معرفة العنصر البشرم 

. المعرفة لاتخاذ القرار أىـ شركط نجاح الأداء المؤسسي عمى مختمؼ الأصعدة 

 

 :تعقيب عمى الدراسات السابقة

بعد عرض الدراسات السابقة المحمية كالعربية كالأجنبية يمكف مناقشتيا لإبراز نكع العلبقة 
. بينيا كبيف الدراسة الحالية

 -:حظ الباحث ما يميوقد و

الدراسات المحمية : أووً 

تحدثت كؿ الدراسات المحمية السابقة عف التدريب بكؿ مراحؿ العممية التدريبية كربطت  -
 .التدريب بجكدة الأداء كالأثر الإيجابي عمى تطكير المكارد البشرية

ر أك غير رأس الماؿ الفكرم بشكؿ مباش الحديث لـ يتطرؽ أم مف الدراسات المحمية إلى -
. مباشر

الدراسات العربية : ثانياً 

نستطيع أف نقكؿ أف ىناؾ بدايات مكفقة كقكية في الدراسات العربية التي تحدثت عف  -
حيث كانت ىذه الدراسة مف  (2003المفرجي كصالح،) رأس الماؿ الفكرم كما في دراسة

 .تصنيفاتوأكلى الدراسات التي كضحت كعرفت مفيكـ رأس الماؿ الفكرم كتقسيماتو ك

مف الدراسات العربية المتميزة كالتي تحدثت عف رأس الماؿ ( 2007الييجاف،)كانت دراسة  -
مف الفئة العامة إلى الفئة المتميزة، كقد أظير خلبؿ  للبنتقاؿالفكرم كربطتو بالتدريب 

. دراستو أىمية التدريب النكعي كالمتخصص لإدارة رأس الماؿ الفكرم

 

نبية الدراسات الأج: ثالثاً 

ظير مف خلبؿ الدراسات الأجنبية كجكد تقدـ كاضح كمممكس في التحدث عف رأس  -
 .الماؿ الفكرم كأىميتو كدكره الفاعؿ في تحسيف جكدة الأداء 
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 .العديد مف الدراسات الأجنبية ركزت عمى المعرفة كمككف أساسي لرأس الماؿ الفكرم -

كرم في خمؽ الميزة التنافسية بعض الدراسات الأجنبية ركزت عمى دكر رأس الماؿ الؼ  -
 .ت اىتمامان كاضحان في ىذا الجانبلممنظمات، كأظير

 

: بالتالي  ةولقد تميزت الدراسة الحالية عن معظم الدراسات السابق

. تحدثت الدراسة الحالية بشكؿ شامؿ كمتكامؿ عف مفيكـ رأس الماؿ الفكرم -1

ىا لقياس الأثر الدقيؽ عمى رأس الماؿ تناكلت الدراسة الحالية العممية التدريبية بكؿ مراحؿ -2
، في حيف أف العديد مف الدراسات السابقة ظير ذلؾ مف خلبؿ صياغة الاستبانة الفكرم

تناكلت مراحؿ مف العممية التدريبية كتحديد الاحتياجات التدريبية كتصميـ التدريب كتقييـ 
 .إلخ...التدريب

الفكرم لاكتشاؼ أثر التدريب في تطكير ربطت الدراسة الحالية بيف التدريب كرأس الماؿ  -3
. رأس الماؿ الفكرم كتحسيف الكفاءة كالإنتاجية في العمؿ

أجريت الدراسة الحالية عمى حالة تدريب ديكاف المكظفيف العاـ في غزة كأىـ كأكثر  -4
. بتدريب مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينية اىتمامان الجيات التدريبية 

  

ة لتضيؼ إلى الدراسات المحمية دراسة جديدة كنكعية لعميا تككف كأخيران تأتي ىذه الدراس
.  ذات فائدة لممكتبة الفمسطينية كلمباحثيف كالميتميف في مجالي التدريب ك رأس الماؿ الفكرم
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الرابع الفصل 
 

الإطار العممي لمبحث 
 

منيجية البحث : المبحث الأول

 . أسموب الدراسة -

. مجتمع و عينة الدراسة -

. راسةأداة الد -

 .معايير قياس اوستبيان -

 .الأساليب الإحصائية المستخدمة في البحث -

فحص صدق وثبات الأداة : المبحث الثاني

. الأداةصدق فحص  -

. فحص ثبات الأداة  -

تحميل البيانات : المبحث الثالث

اختبار فرضيات الدراسة : المبحث الرابع
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المنيجية والإجراءات : المبحث الأول
 

: أسموب الدارسة

تطكير  أثر التدريب في  معرفةليمي كالذم يحاكؿ ستخدـ الباحث المنيج الكصفي التحا
في التكصؿ إلي  أف يقارف كيفسر كيقيـ أملبن  المنيج مف خلبؿ ىذا كيحاكؿ رأس الماؿ الفكرم
. يزيد بيا رصيد المعرفة عف المكضكع لتعميمات ذات معف

: ين لممعموماتيوقد استخدم الباحث مصدرين أساس

مصادر البيانات  لم معالجة الإطار النظرم لمبحث إؿحيث اتجو الباحث ؼ: لمصادر الثانويةا -1
كالتي تتمثؿ في الكتب كالمراجع العربية كالأجنبية ذات العلبقة، كالدكريات كالمقالات  ،الثانكية

م كالتقارير، كالأبحاث كالدراسات السابقة التي تناكلت مكضكع الدارسة، كالبحث كالمطالعة ؼ
 .مكاقع الإنترنت المختمفة

جمع  للجأ الباحث إؿ ، حيثلمعالجة الجكانب التحميمية لمكضكع البحث: المصادر الأولية -2
ليذا الغرض، البيانات الأكلية  مف خلبؿ الإستبانة كأداة رئيسية لمبحث، صممت خصيصا ن
 .في قطاع غزة كزارات السمطة الكطنية الفمسطينيةككزعت عمى 

 

 لدراسة مجتمع وعينة ا

يتككف المجتمع الأصمي لمدراسة مف جميع مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينية في الفترة 
ف عدد المكظفيف الممتزميف في ىذه الفترة إ، حيث (ـ2010-04-30)كحتى  (ـ2009-1-1)مف 
حسب ) (ان مكظؼ 3830)، كعدد الذيف التحقكا ببرامج التدريب لنفس الفترة ىك (مكظؼ28000)ىك 

 .( 4) ممحؽ رقـ ( ديكاف المكظفيف العاـ بغزة تقرير 

( ان مكظؼ 383)مف مجتمع الدراسة كعددىـ  (%10)كتتككف عينة الدراسة الأصمية مف 
تـ اختيارىـ بطريقة تقريبان مف مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينية الذيف خضعكا لمتدريب، كقد 

. عشكائية

ائية، كتـ تكزيع عينة استطلبعية حجميا قاـ الباحث باستخداـ طريقة العينة العشكحيث 
ستبانة كبعد التأكد مف صدؽ كسلبمة الا. ةستبافختبار الاتساؽ الداخمي كثبات الاستبانة لاا (40)
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إستبانة بنسبة  (381)إستبانة عمى عينة الدراسة كتـ الحصكؿ عمى  (345)للبختبار تـ تكزيع 
 .(%99)استرداد 
 

 :أداة الدراسة

السمطة الكطنية  لدلالتدريب كأثره في تطكير رأس الماؿ الفكرم "ة حكؿ  ستبافاتـ إعداد 
". الفمسطينية بغزة

: ستبانة الدارسة من قسمين رئيسيين ىمااتتكون 

كىك عبارة عف السمات الشخصية عف المستجيب  : القسم الأول

 ة، عدد سنكاتالجنس، المؤىؿ العممي، المسمى الكظيفي، عدد سنكات الخبرة في الكظيفة الحالي)

 .(المختمفة، العمر، عدد الدكرات الكظائؼ في الخبرة

( 4)مكزعة عمى  (فقرة 48)ستبانة مف ارة عف مجالات الدراسة كتتككف الاكىك عب :القسم الثاني
 :ىي بعد التعديؿ ةممجالات رئيس

  .فقرة( 15)المعارؼ كيتككف مف : المجال الأول

  .فقرة( 19)يتككف مف الميارات كالقدرات ك :المجال الثاني

  .فقرات( 9)السمكؾ كيتككف مف  :المجال الثالث

  .فقرات( 5)الاتجاىات كيتككف مف  :المجال الرابع

 : حسب نتيجة العينة الاستطلبعية كىيحذؼ الفقرات التالية  تـ :ملاحظة

الميارات والقدرات   -ثانياً 

 المعارف : أووً 

المتعامميف كقائمة عمى المعرفة يؤثر التدريب بشكؿ غير مباشر عمى بناء علبقات شراكة متميزة مع   -1
.  باحتياجاتيـ كرغباتيـ 

. يعمؿ التدريب عمى زيادة التعمـ الذاتي مف خلبؿ الاستفادة مف رصيد المكارد المعمكماتية كالمعرفية   -2
. يؤدم التدريب إلى تفعيؿ المعرفة كرأس الماؿ الفكرم لتحسيف طرؽ إيصاؿ الخدمات   -3
كظيفتؾ  تحتاجيا لأداء التي كالمعرفة معمكماتاؿ زيادة عمى التدريب ساعد  -4
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الفقػػػرة الرقـ 

1- 
 الحديثة كالنظـ الأساليب لممارسة في الدائرة المكظفيف ميارات كتجديد كتنمية إثراء في التدريب أسيـ

.  العمؿ في
 بينيما الفجكة سد كالمتكقع ككيفية الفعمي الأداء بيف الفجكة قياس عمى التدريب إكسابؾ القدرة ساعد -2

يؤدم التدريب الذم يقدمو ديكاف المكظفيف العاـ عمى المدل البعيد إلى تحسف أداء المتدربيف  -3
يؤدم تطبيؽ مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينية لما تعممكه مف التدريب إلى خفض أخطائيـ  -4
نتاج المؤسسة كمان إعمى زيادة حجـ ف المكظفيف العاـ يعمؿ التدريب في ديكا -5
السموك   -ثالثاً 

الفقـــرة  الرقم
يساعد التدريب عمى تغيير السمكؾ العاـ لدل مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينية   -1
اوتجاىات   -رابعاً 

يؤثر التدريب بشكؿ إيجابي في الاتجاىات لدل مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينية  -1
. عممي الحالي حتى الآف بسبب حاجتي لو، كليس لأنني راغب فيواستمر في  -2
. أشعر بالانتماء القكم ليذه المنظمة طالما التحقت بالعمؿ فييا -3
. أرفض ترؾ ىذه المنظمة طالما التحقت بالعمؿ فييا -4
. تركي لمعمؿ يتضمف تضحيات غالية -5
. أشعر بارتباط عاطفي بالمنظمة التي أعمؿ فييا -6
. لف يككف صاحب المنظمة مستريحان إذا تركت العمؿ بيا -7
. ليس لدم خيار آخر غير أف استمر في عممي الحالي -8
. أشعر بأنني جزء مف أسرة تتككف منيا ىذه الكزارة -9
. أشعر بأف لدم التزاـ قكم للبستمرار بالعمؿ في ىذه الكزارة -10
. الحالي ستصاب حياتي بالارتباؾ إذا تركت عممي -11
. سأككف مسركران لك قضيت بقية حياتي الكظيفية لمعمؿ في ىذه الكزارة -12
. أستمر في عممي الحالي حتى لا أتعرض لمآخذه كانتقاد الآخريف إذا تركت العمؿ -13
.  يعمؿ التدريب عمى الارتقاء بمستكل التعميـ كزيادة الثقافة  -14
.  ديث المستمريف في مجاؿ العمؿ يعمؿ التدريب عمى التجديد ك التح -15

 (.0.05)أكبر مف  (.Sig)حيث تبيف عدـ كجكد اتساؽ داخمي بيف الفقرات كمجالاتيـ حيث القيمة الاحتمالية  

 

: الأساليب الإحصائية المستخدمة

(: 4.1)لقياس استجابات المبحكثيف لفقرات الاستبياف حسب جدكؿ  (ليكرت)كقد تـ استخداـ مقياس 
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 (4.1)جدكؿ 

 (ليكرت)درجات مقياس 

اوستجابة 
غير موافق 
بشدة 

موافق بشدة موافق محايد غير موافق 

 5 4 3 2 1الدرجة 

 

كبذلؾ يككف الكزف النسبي في ىذه الحالة " غير مكافؽ بشدة"للبستجابة ( 1)اختار الباحث الدرجة 
. كىك يتناسب مع ىذه الاستجابة% 20ىك
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الأداة فحص صدق وثبات : المبحث الثاني

 

: صدق اوستبيان

، كقاـ الباحث بالتأكد ستبانة ما كضعت لقياسوستبانة أف تقيس أسئمة الايقصد بصدؽ الا  
: ستبانة بطريقتيفمف صدؽ الا

: صدق المحكمين -1

 ان متخصص  (ان محكـ 14)ستبانة عمى مجمكعة مف المحكميف تألفت مف عرض الباحث الا
، كقد استجاب الباحث ( 3 ) المحكميف بالممحؽ رقـ  كأسماء  مجاؿ الإدارة كالتدريب كالتربيةفي 

رج لآراء المحكميف كقاـ بإجراء ما يمزـ مف حذؼ كتعديؿ في ضكء المقترحات المقدمة، كبذلؾ خ
(. 1)انظر الممحؽ رقـ  ،الاستبياف في صكرتو النيائية

 

: صدق المقياس -2

 :Internal Validityاوتساق الداخمي : أووً 

ستبانة مع المجاؿ الذم م مدل اتساؽ كؿ فقرة مف فقرات الاصدؽ الاتساؽ الداخؿيقصد ب
ستبانة كذلؾ مف خلبؿ حساب الباحث بحساب الاتساؽ الداخمي للبتنتمي إلية ىذه الفقرة، كقد قاـ 

. ستبانة كالدرجة الكمية لممجاؿ نفسوفقرة مف فقرات مجالات الا معاملبت الارتباط بيف كؿ

 :Structure Validityالبنائي  الصدق: ثانياً 

د يعتبر الصدؽ البنائي أحد مقاييس صدؽ الأداة الذم يقيس مدل تحقؽ الأىداؼ التي ترم
ية لفقرات ارتباط كؿ مجاؿ مف مجالات الدراسة بالدرجة الكؿ لالأداة الكصكؿ إلييا، كيبيف مد

. ستبانةالا

:  Reliabilityثبات الإستبانة  .3
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ستبانة فس النتيجة لك تـ إعادة تكزيع الاستبانة فة أف تعطي ىذه الاستبافيقصد بثبات الا
بانة يعني الاستقرار في ستشركط، أك بعبارة أخرل أف ثبات الاأكثر مف مرة تحت نفس الظركؼ كاؿ

عدة مرات ستبانة كعدـ تغييرىا بشكؿ كبير فيما لك تـ إعادة تكزيعيا عمى أفراد العينة نتائج الا
(. بيانات ترتيبية)، مع العـ أف البيانات لا تتبع التكزيع الطبيعي ة معينةخلبؿ فترات زمني

 :نتائج اوتساق الداخمي: أووً 

معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات المجاؿ الأكؿ كالدرجة الكمية ( 4.2)جدكؿ يكضح 
كبذلؾ يعتبر  α= 0.05معنكية  لالارتباط المبينة دالة عند مستك لممجاؿ، كالذم يبيف أف معاملبت
 .المجاؿ صادؽ لما كضع لقياسو

( 4.2)جدكؿ 

والدرجة الكمية لممجال  (المعارف) معامل اورتباط بين كل فقرة من فقرات المجال الأول

 الفقرةم 

ن 
رما

سبي
مل 

معا

باط
لارت

ل
ية  
مال
وحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

). 

ة كصياغة التكجيات يمنح التدريب الأفراد قدرة عمى فيـ كتحميؿ متغيرات البيئة الخارجي  .1
. الإستراتيجية لممؤسسة

0.341 *0.000 

 0.003* 0.432كظيفتؾ  تحتاجيا لأداء التي كالمعرفة المعمكمات زيادة عمى التدريب ساعد  .2

3.  
يؤدم التدريب إلى تطكير العمؿ الجماعي كالعمؿ عمى شكؿ فرؽ تتقاسـ المعرفة فيما 

. بينيا 
0.619 *0.000 

4.  
ستفادة مف أفضؿ التجارب كالتطبيقات الناجحة في دعـ عممية يؤدم التدريب إلى الا
. التطكير المؤسسي 

0.448 *0.003 

5.  
يؤدم التدريب إلى استخداـ المقارنات المعيارية كالمكاصفات الدكلية في دعـ عممية 

 .التطكير المؤسسي 
0.674 *0.000 
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6.  
مف رشد كمخزكف معمكماتي يؤدم التدريب إلى  بناء قرارات إستراتيجية كتشغيمية منطمقة 

 .كمعرفي
0.491 *0.001 

7.  
يتـ كضع الخطة التدريبية في السمطة الكطنية الفمسطينية بناءن عمى تحميؿ منيجي 

.  لحاجات المكظفيف فييا
0.358 *0.014 

 0.002* 0.477.  يقكـ التدريب الذم يقدمو ديكاف المكظفيف العاـ عمى أساس تراكمي لمتعمـ  .8

 0.006* 0.414 .بيف المتدربيف فيما كالميارات كالمعرفة المعمكمات إلى تبادؿ يؤدم التدريب  .9

 0.001* 0.534. يقدـ المكظفكف القدامى الخبرات اللبزمة لممكظفيف الجدد  .10

 0.000* 0.668 .الآخريف المعرفة عند عف أشعر بالحاجة لمبحث  .11

 0.000* 0.616 .رات العمميةيتكفر عدد كافي مف المكظفيف الذيف يمتمككف المعارؼ كالخب  .12

 0.000* 0.641.  لا أجد صعكبة في الحصكؿ عمى المعرفة التي أحتاجيا  .13

 0.002* 0.466 .لا يتكرر كقكع المكظفيف في نفس الأخطاء في العمؿ  .14

15.  
المشاكؿ  أك العمؿ عف كالمعارؼ المعمكمات كيتبادلكف الراحة فترات في المكظفكف يتناقش
. حميا كطريقة تكاجييـ التي

0.536 *0.000 

 . α=0.05دلالة  لالارتباط داؿ إحصائيان عند مستك *
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معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات المجاؿ الثاني كالدرجة الكمية ( 4.3)جدكؿ يكضح 
كبذلؾ يعتبر  α= 0.05معنكية  لالارتباط المبينة دالة عند مستك لممجاؿ ، كالذم يبيف أف معاملبت

 .ا كضع لقياسوالمجاؿ صادؽ لـ

( 4.3)جدكؿ 

والدرجة الكمية لممجال  (الميارات والقدرات) معامل اورتباط بين كل فقرة من فقرات المجال الثاني

 الفقرةم 

ن 
رما

سبي
مل 

معا

باط
لارت

ل
 

ية 
مال
وحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

). 

 0.001* 0.481. يؤدم التدريب إلى الاستفادة القصكل مف كفاءات كميارات المكارد البشرية   .1

 0.000* 0.714  .الدائرة في العمؿ إجراءات تبسيط في التدريب أسي ـ .2

 0.000* 0.578  .الآخريف عمى الاعتماد العمؿ دكف عمى كالقدرة بالنفس  الثقة إكسابؾ في التدريب أسي ـ .3

 0.000* 0.660 .كالتميز عمى النجاح تساعدؾ معينة خصائص إكسابؾ في التدريب أسي ـ .4

5.  
 أثناء ذلؾ إلى خلبؿ الإشارة مف العمؿ خطط أىميو عمى التركيز في ساعد التدريب

 .التدريب
0.569 *0.000 

 0.000* 0.781. الأداء كفاءة المؤسسة كتحسيف زيادة عمى إيجابي بشكؿ التدريب ثرأ  .6

7.  
 التعمـ ميارة في تنمية لممساعدة القدرة عمى الاستنتاج عمى التركيز التدريب عمى ساعد

 .الذاتي
0.699 *0.000 

 0.000* 0.851 . الدائرة مف خدمات المستفيديف رضا مف عاؿ مستكل بتكفير التدريب أسي ـ .8

9.  
 الحالي العمؿ اللبزمة لأداء الإدارية الفنية ك الميارات إكسابؾ عمى التدريب ساعد

 . كالمستقبمي
0.642 *0.000 

 0.000* 0.573  الخدمات مجاؿ في لأخر مع مؤسسات لمدائرة تنافسي مستكل تكفير عمى التدريب ساعد  .10

 0.000* 0.771. لمدائرة الإستراتيجية الأىداؼ تحقيؽ في التدريب ساعد  .11
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 0.001* 0.472 .الثانية كعالج عزز الأكلى بحيث الضعؼ كنقاط القكة نقاط إبراز في التدريب ساى ـ .12

13.  
 سد متكقع ككيفيةكاؿ الفعمي الأداء بيف الفجكة قياس عمى التدريب إكسابؾ القدرة ساعد

 .بينيما الفجكة
0.793 *0.000 

 0.000* 0.701 .لممكارد كالكقت الأمثؿ الاستخداـ عمى قادرنا جعمؾ في التدريب أسي ـ .14

 0.000* 0.675.  الكظيفي مسارؾ تطكير في التدريب ساعد  .15

 0.000* 0.749 .اقتراحات تطكيرية لتحسيف الأداء تقديـ خلبليا مف تستطيع مرحمو إلى التدريب أكصمؾ  .16

 0.000* 0.599 .يشعر المكظفكف المتدربكف برغبة قكية في تطبيؽ ما تعممكه أثناء التدريب  .17

 0.000* 0.567 .يساىـ التدريب في تحقيؽ الجكدة في الأداء  .18

 0.000* 0.704 .يحقؽ التدريب آثار مممكسة في تطبيؽ الميارات في أصعب الحالات  .19

 . α=0.05دلالة  لند مستكالارتباط داؿ إحصائيان ع *
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 (السمكؾ) معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات المجاؿ الثالث( 4.4)جدكؿ يكضح 
 α=0.05معنكية  لالارتباط المبينة دالة عند مستك كالدرجة الكمية لممجاؿ ، كالذم يبيف أف معاملبت

 .كبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما كضع لقياسو

( 4.4)جدكؿ 

 والدرجة الكمية لممجال (السموك) ط بين كل فقرة من فقرات المجال الثالثمعامل اورتبا

 الفقرة م

ن 
رما

سبي
مل 

معا

باط
لارت

ل
 

ية 
مال
وحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

). 

 0.000* 0.541  .إيجابي بشكؿ مع الآخريف في مجاؿ العلبقات لديؾ السمكؾ أنماط بتطكير التدريب أسيـ  .1

 0.003* 0.439 .مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينيةيؤثر التدريب بشكؿ إيجابي عمى سمكؾ   .2

 0.000* 0.681 .الآخريف تعميـ كتدريب في يساعد مف في المؤسسة  يكافأ  .3

 0.000* 0.721 .جديدة بفكرة يأتي مف كؿ أك جديدة عمؿ طريقة بابتكار يقكـ مف كؿ المؤسسة في يكافأ  .4

 0.000* 0.615(.           فردية حكافز)يسيـ التدريب في إيجاد ركح التنافس الفردم   .5

 0.000* 0.737. يسيـ التدريب في إيجاد ركح العمؿ الجماعي ك التعاكف بيف المكظفيف  .6

 0.000* 0.643. يزيد التدريب مف فرص الحصكؿ عمى الحكافز المادية كالترقيات في العمؿ  .7

8.  
/ مشاركة / كر خطاب ش) يؤثر التدريب في درجة الرضا لدل بسبب الحكافز المعنكية 

(. زيادة المسئكليات كالصلبحيات 
0.739 *0.000 

 0.000* 0.576. يحقؽ التدريب رغباتي  كيسد النقص المكجكد في الميارات التي أمتمكيا   .9

 . α=0.05دلالة  لالارتباط داؿ إحصائيان عند مستك *
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 (الاتجاىات )معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات المجاؿ الرابع( 4.5)جدكؿ يكضح 
 α= 0.05معنكية  لالارتباط المبينة دالة عند مستك كالدرجة الكمية لممجاؿ ، كالذم يبيف أف معاملبت

 .كبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما كضع لقياسو

 (4.5)جدكؿ 

 والدرجة الكمية لممجال (اوتجاىات) معامل اورتباط بين كل فقرة من فقرات المجال الرابع

س الفقرةم 
مل 

معا
مان

بير
 

باط
لارت

ل
ية  
مال
وحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

). 

 0.000* 0.702.  يؤدم التدريب إلى تغيير المعمكمات كالحقائؽ  المبنى عمييا الاتجاه لدم   .1

2.  
يؤدم التدريب إلى  إحلبؿ اتجاه إيجابي محؿ تجاه سمبي تنعكس في سمكؾ الفرد كأقكالو 

 . كأفعالو
0.563 *0.000 

 0.000* 0.666 .الانتماء كالكلاء لممؤسسةيعمؿ التدريب عمى زيادة   .3

 0.000* 0.668.  يؤدم التدريب إلى اكتساب تجارب كخبرات جديدة   .4

 0.001* 0.496.  غالبان ما يككف أىداؼ الإدارة العميا مف التدريب مغايرة لأىدافي    .5

 . α=0.05دلالة  لالارتباط داؿ إحصائيان عند مستك *
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 :Structure Validityالصدق البنائي : ثانياً 

يعتبر الصدؽ البنائي أحد مقاييس صدؽ الأداة الذم يقيس مدل تحقؽ الأىداؼ التي تريد 
لدراسة بالدرجة الكمية لفقرات الأداة الكصكؿ إلييا، كيبيف مدم ارتباط كؿ مجاؿ مف مجالات ا

 .ستبانةالا

تبانة دالة إحصائيان سملبت الارتباط في جميع مجالات الاأف جميع معا( 4.6)يبيف جدكؿ 
. ستبانة صادقو لما كضع لقياسوكبذلؾ يعتبر جميع مجالات الا α= 0.05معنكية  لعند مستك

( 4.6)جدكؿ 

 .ستبانةستبانة والدرجة الكمية للاين كل درجة كل مجال من مجاوت اومعامل اورتباط ب

 المجالالرقم 

ن 
رما

سبي
مل 

معا

باط
لارت

ل
لية 

تما
وح

ة ا
قيم

ال
(S

ig
.)

 
 

 0.000*    0.919  .المعارؼ  .1

 0.000* 0.947  .الميارات كالقدرات  .2

 0.000* 0.880  .السمكؾ  .3

 0.000* 0.678  .الاتجاىات  .4

 . α=0.05دلالة  لالارتباط داؿ إحصائيان عند مستك *

  :Reliabilityستبانة ثبات او -3 

ستبانة إعادة تكزيع الافس النتيجة لك تـ ستبانة فستبانة أف تعطي ىذه الايقصد بثبات الا
بانة يعني الاستقرار في ستشركط، أك بعبارة أخرل أف ثبات الاأكثر مف مرة تحت نفس الظركؼ كاؿ

ستبانة كعدـ تغييرىا بشكؿ كبير فيما لك تـ إعادة تكزيعيا عمى أفراد العينة عدة مرات نتائج الا
 .خلبؿ فترات زمنية معينة
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 :لدراسة مف خلبؿ طريقتيف كذلؾ كما يميستبانة ااكقد تحقؽ الباحث مف ثبات 

 

 :Cronbach's Alpha Coefficient معامل ألفا كرونباخ   -أ

ستبانة، ككانت النتائج كما ىي مبينة ريقة ألفا كركنباخ لقياس ثبات الااستخدـ الباحث ط 
(. 4.7)في جدكؿ 

 

( 4.7)جدكؿ 

معامل ألفا كرونباخ  لقياس ثبات الإستبانة 

المجال م 
ل ألفا معام

 كرونباخ
* الثبات

 0.908 0.824  .المعارؼ  -1

 0.968 0.938  .الميارات كالقدرات  -2

 0.900 0.811  .السمكؾ  -3

 0.768 0.591  .الاتجاىات  -4

 0.980 0.960جميع مجاوت الإستبانة  

الجذر التربيعي المكجب لمعامؿ ألفا كركنباخ = الثبات *

 

أف قيمة معامؿ ألفا كركنباخ كانت مرتفعة ( 4.7)كاضح مف النتائج المكضحة في جدكؿ 
قيمة  كذلؾ كانت. ستبانةلكؿ مجاؿ مف مجالات الا(  0.938، 0.591)لكؿ مجاؿ كتتراكح بيف

ككذلؾ قيمة الثبات كانت مرتفعة لكؿ مجاؿ (. 0.960)ستبانة كانت معامؿ ألفا لجميع فقرات الا
كذلؾ كانت قيمة الثبات لجميع . ستبانةلكؿ مجاؿ مف مجالات الا(  0.968، 0.768)كتتراكح بيف
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ستبانة في صكرتيا كتككف الا كىذا يعنى أف معامؿ الثبات مرتفع،( 0.980)ستبانة كانت الافقرات 
كبذلؾ يككف الباحث قد تأكد مف صدؽ كثبات . قابمة لمتكزيع( 1)النيائية كما ىي في الممحؽ 

 عفستبانة كصلبحيتيا لتحميؿ النتائج كالإجابة مما يجعمو عمى ثقة تامة بصحة الا ستبانة الدراسةا
. أسئمة الدراسة كاختبار فرضياتيا

 

 :Split Half Methodالتجزئة النصفية  ةطريق -ب

الأسئمة ذات الأرقاـ الفردية ، كالأسئمة ذات )جزئيف  لحيث تـ تجزئة فقرات الاختبار إؿ
الأسئمة الفردية كدرجات الأسئمة الزكجية ثـ تـ حساب معامؿ الارتباط بيف درجات ( الأرقاـ الزكجية

:     Spearman Brownكبعد ذلؾ تـ تصحيح معامؿ الارتباط بمعادلة سبيرماف براكف 

2r=  معامؿ الارتباط المعدؿ 

1 r
معامؿ الارتباط بيف درجات الأسئمة الفردية كدرجات  rحيث  

( 4.8)تائج المكضحة في جدكؿ كتـ الحصكؿ عمى الف. الأسئمة الزكجية

  

( 4.8)جدول 

ستبانة لقياس ثبات اوالتجزئة النصفية  ةطريق

 معامل اورتباطالمجال م 
معامل اورتباط 

 المعدل

 0.771 0.782 المعارؼ   -1

 0.960 0.961 الميارات كالقدرات   -2

 0.859 0.859السمكؾ    -3

 0.657 0.728الاتجاىات    -4
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سبيرماف )الارتباط المعدؿ أف قيمة معامؿ ( 4.8)ة في جدكؿ كاضح مف النتائج المكضح
. مقبكؿ كداؿ إحصائينا( Spearman Brownبراكف 

 :الأساليب الإحصائية المستخدمة في البحث

 Statisticalستبانة مف خلبؿ برنامج التحميؿ الإحصائي قاـ الباحث بتفريغ كتحميؿ الا

Package for the Social Sciences   (SPSS) كسكؼ يتـ استخداـ الاختبارات الإحصائية ،
ىك مقياس ترتيبي كقد تـ استخداـ الأدكات الإحصائية  مقياس ليكرتاللبمعممية، كذلؾ بسبب أف 

: التالية

يستخدـ ىذا الأمر : النسب المئكية كالتكرارات كالمتكسط الحسابي كالمتكسط الحسابي النسبي -1
 .غير ما كيفيد الباحث في كصؼ عينة الدراسةبشكؿ أساسي لأغراض معرفة تكرار فئات مت

ئة النصفية لمعرفة ثبات فقرات كطريقة التجز( Cronbach's Alpha)اختبار ألفا كركنباخ  -2
. ستبانةالا

. لقياس درجة الارتباط( Spearman Correlation Coefficient)معامؿ ارتباط سبيرماف  -3
 .ت في حالة البيانات اللبمعمميةيستخدـ ىذا الاختبار لدراسة العلبقة بيف المتغيرا

لمعرفة ما إذا كانت متكسط درجة الاستجابة قد كصمت إلي ( Sign Test)اختبار الإشارة  -4
 .أـ لا 3درجة الحياد كىي 

لمعرفة ما إذا كاف ىناؾ فركؽ ذات دلالة ( ( Mann-Whitney Testكتني –اختبار ماف  -5
 .إحصائية بيف مجمكعتيف مف البيانات الترتيبية

لمعرفة ما إذا كاف ىناؾ فركؽ ذات ( ( Kruskal – Wallis Testكالاس –ؿ كاختبار كركسا -6
 .دلالة إحصائية بيف ثلبث مجمكعات أك أكثر مف البيانات الترتيبية
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المبحث الثالث 

تحميل البيانات  
 

الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق الخصائص والسمات الشخصية  

  .سة كفؽ الخصائص كالسمات الشخصيةكفيما يمي عرض لعينة الدرا

 

توزيع أفراد العينة حسب الجنس  -

مف % 34.9مف عينة الدراسية مف الذككر كالباقي  (%65.1)أف ما نسبتو  ( 4.9)يبيف جدكؿ 
الذككر يث نسبة كقد يعزل ىذا الفرؽ الكبير بيف الذككر كالإناث لطبيعة مجتمع الدراسة ح. الإناث

 .تقريبان (  1:2) ث كانت نسبة الذككر إلى الإناث حي، تفكؽ نسبة الإناث

 (4.9)جدكؿ 

الجنس توزيع أفراد العينة حسب 

%النسبة المئوية  العدد الجنس  

 65.1 248 ذكر

 34.9 133 أنثى

 100.0 381 المجموع

 توزيع أفراد العينة حسب المؤىل العممي -

بكالكريكس حيث بمغت أف معظـ عينة الدراسة مف حممة اؿ(  4.10)يتضح مف جدكؿ 
مف حممة  (%18.8)ىـ مف حممة ثانكية عامة فما دكف،  كأف  (%13.1)، كأف (%60.1)نسبتيـ  

مف أفراد العينة مف حممة درجة  (%8.0)درجة الدبمكـ ، كتكضح النتائج أيضان أف ما نسبتو 
. الماجستير
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ية الفمسطينية ىـ كىذه النسب تعكس أف القطاع الأكسع مف مكظفي كزارات السمطة الكطف
كيرجع ذلؾ لككف المؤىؿ العممي ىك المحدد الأكؿ في عممية التكظيؼ  ،مف حممة الشيادات العممية

 .حسب قانكف الخدمة المدنية في السمطة الكطنية الفمسطينية

 (4.10)جدكؿ 

المؤىل العممي توزيع أفراد العينة حسب 

%النسبة المئوية  العدد المؤىل العممي  

 13.1 49 مة فما دكفثانكية عا

 18.8 70 دبمكـ

 60.1 224 بكالكريكس

 8.0 30 ماجستير

 100.0 373 المجموع

 

 .توزيع أفراد العينة حسب المسمى الوظيفي -

ككيؿ )مف أفراد العينة ىـ% 13.1أف ( 4.11)تبيف النتائج المكضحة في جدكؿ 
 كأفىـ رئيس شعبة،  (%9.7)ق ىـ رئيس قسـ، كأف ما نسبت (% 13.9)، (مدير/مدير عاـ/مساعد
كىذا يعكس ىيكمية كزارات السمطة الكطنية الفمسطينية بكجكد  .مسميات كظيفية أخرل (% (63.3

مقارنة بالإدارة المتكسطة  %) 63.3)حيث بمغت ( التشغيمية)ارتفاع في عدد مكظفي الإدارة الدنيا 
 . لمسمطة 
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 (4.11)جدكؿ 

لوظيفي المسمى اتوزيع أفراد العينة حسب 

 

 

كيظير الجدكؿ أعلبه، أف معظـ المسميات الكظيفية في السمطة الكطنية الفمسطينية ىـ مف 
يمية، كىذا يعكس منطقية التكزيع في المسميات الكظيفية، كذلؾ لاقترابيا مف الإدارة الدنيا أك التشغ

. منحنى التكزيع الطبيعي

 .توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية -

مف عينة الدارسة عدد سنكات الخبرة ليـ  (%73.7)أف ما نسبتو ( 4.12)يتبيف مف جدكؿ 
إلى  11)تتراكح مف  (%6.9 )سنكات، (10إلى  5)تتراكح مف  (% 14.1) قؿ مف خمس سنكات،أ

كيعزل . سنة فأكثر (15)مف عينة الدارسة عدد سنكات الخبرة ليـ  (%5.3)سنة، كأف  (15اقؿ مف 
الذم حصؿ  الداخميليـ أقؿ مف خمس سنكات إلى الانقساـ  الخبرة ذيف سنكاتالارتفاع في نسبة اؿ
ر مف أصحاب الخبرات الطكيمة مما ستنكؼ عف العمؿ الكثيحيث ا ،(2007)في قطاع غزة عاـ 

.  ضطر الحككمة الحالية إلى تكظيؼ مف ىـ أقؿ خبرة كمف الخريجيف الجددا

%النسبة المئوية  العدد المسمى الوظيفي  

 13.1 49 مدير/مدير عاـ/ككيؿ مساعد

 13.9 52 رئيس قسـ

 9.7 36 رئيس شعبة

 63.3 236أخرل 

 100.0 373 المجموع
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 (4.12)جدكؿ 

سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية  توزيع أفراد العينة حسب

%النسبة المئوية  العدد سنوات الخبرة  

 73.7 277 قؿ مف خمس سنكاتأ

 14.1 53 سنكات 10لى إ 5مف 

 6.9 26 سنة 15قؿ مف أإلى  11مف 

سنة فأكثر 15  20 5.3 

 100.0 376 المجموع

 

  .المختمفة توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة في الوظائف -

مف عينة الدارسة عدد سنكات الخبرة ليـ  (%61.1)أف ما نسبتو ( 4.13)يتبيف مف جدكؿ 
إلى  11)تتراكح مف  (%4.7 )سنكات، (10إلى  5)تتراكح مف  (%28.1 )قؿ مف خمس سنكات،أ

كتعكس النسب . سنة فأكثر 15الدارسة عدد سنكات الخبرة ليـ مف عينة  (%6.1)سنة، كأف  (14
ىـ خبرة كبيرة لدم في نسبة المكظفيف الذيفكؿ المدرج أدناه إلى كجكد انخفاض المكجكدة في الجد

  .بب السابؽإلى نفس الس الانخفاضكيعزل ىذا 
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 (4.13)جدكؿ 

المختمفة  سنوات الخبرة الوظائف توزيع أفراد العينة حسب

%النسبة المئوية  العدد سنوات الخبرة  

 61.1 209 قؿ مف خمس سنكاتأ

 28.1 96 سنكات 10إلى  5مف 

 4.7 16 سنة 14إلى  11مف 

 6.1 21 15سنة فأكثر

 100.0 342 المجموع

 .حسب العمر توزيع أفراد العينة -

 (25)مف عينة الدارسة أعمارىـ أقؿ مف  (%13.7)أف ما نسبتو ( 4.14)يتبيف مف جدكؿ 
أعمارىـ تتراكح مف  (% 18.1) سنة، (30الى 25)أعمارىـ تتراكح مف  (% 45.3)سنة، 

كىذا يعكس مدل . سنة فأكثر( 35)أعمارىـ  (%22.8)نسبتو سنة، كأف ما  (35)إلى  (30)
العمر في كزارات السمطة الكطنية الفمسطينية، مع الإشارة إلى أف فئة الشباب  التنكع في فئات

. ىي الفئة العظمى بيف المكظفيف

 ( 4.14)جدكؿ 

العمر  توزيع أفراد العينة حسب

%النسبة المئوية  العدد العمر  

 13.7 50 25قؿ مف أ

 45.3 165 سنة 30الى 25مف 

 18.1 66 سنة 35إلى  30مف 

ثرسنة فأؾ 35  83 22.8 

 100.0 364 المجموع
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 .توزيع أفراد العينة حسب عدد الدورات -

دكرات التي مف عينة الدارسة عدد اؿ (%76.9)أف ما نسبتو ( 4.15 )يتبيف مف جدكؿ 
إلى  5)تتراكح مف  (%3.5)دكرات،  (4إلى  3)تتراكح مف  (%15.8) قؿ،أالتحقكا بيا دكرتيف ؼ

. دكرات فأكثر (7)ة الدارسة عدد الدكرات التي التحقكا بيا مف عيف (%3.8)دكرات، كأف  (6
ل أف مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينية مازالكا بحاجة إلى تدريب أكثر، حيث إؿكىذا مؤشر 

 .(76.9%)أف غالبية المكظفيف قد حصمكا عمى دكرتيف فأقؿ أم ما نسبتو 

 ( 4.15)جدكؿ 

 توزيع أفراد العينة حسب عدد الدورات

%النسبة المئوية  العدد الدوراتعدد   

 76.9 283 قؿأدكرتيف ؼ

دكرات 4إلى  3  58 15.8 

دكرات 6إلى  5  13 3.5 

دكرات فأكثر 7   14 3.8 

 100.0 368 المجموع
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: اختبار فرضيات الدراسة: المبحث الرابع

 

 -رة، مافاختبار الإشا)لاختبار فرضيات الدراسة فقد تـ استخداـ الاختبارات غير المعممية 
ىذه الاختبارات مناسبة في حالة كجكد أف تكزيع البيانات لا (. كالاس -كتني، كاختبار كركسكاؿ

 .يتبع التكزيع الطبيعي

درجة ( كسيط)كلاختبار الفرضيات باستخداـ اختبار الإشارة مثلبن لمعرفة ما إذا كاف متكسط 
 -:التاليةالإجابة يساكم قيمة معينة يتـ اختبار الفرضية الإحصائية 

  :الفرضية الصفرية

( محايد)كىي تقابؿ مكافؽ بدرجة متكسطة  (3)اختبار أف متكسط درجة الإجابة يساكم 
. حسب مقياس ليكرت المستخدـ

. (3)متكسط درجة الإجابة لا يساكم  :الفرضية البديمة

0.05أكبر مف مستكل الدلالة  Sig.(P-value)إذا كانت   (ب نتائج برنامج حس
SPSS ) فإنو لا يمكف رفض الفرضية الصفرية كيككف في ىذه الحالة متكسط آراء أفراد العينة حكؿ

، أما إذا (محايد) 3الظاىرة مكضع الدراسة لا يختمؼ جكىريان عف مكافؽ بدرجة متكسطة كىى 
0.05أقؿ مف مستكل الدلالة  Sig.(P-value)كانت   ـ رفض الفرضية الصفرية كقبكؿ فيت

الفرضية البديمة القائمة بأف متكسط آراء أفراد العينة يختمؼ جكىريان عف درجة المكافقة المتكسطة 
، كفي ىذه الحالة يمكف تحديد ما إذا كاف متكسط الإجابة يزيد أك ينقص بصكرة جكىرية ( محايد)

قيمة الاختبار فإذا كانت الإشارة مكجبة  كذلؾ مف خلبؿ(. المحايد)عف درجة المكافقة المتكسطة 
كالعكس ( المحايد)فمعناه أف المتكسط الحسابي للئجابة  يزيد عف درجة المكافقة المتكسطة 

. صحيح



 

 

102 

  :فرضيات الدراسة

:  ة الأولىيالفرضية الرئيس

." التدريب لو أثر إيجابي في تطوير المعارف لدى موظفي السمطة الوطنية الفمسطينية"

". المعارؼ"بار ىذه الفرضية مف خلبؿ فقرات المجاؿ الأكؿ تـ اخت

 لمتكسط درجة الاستجابة قد كصمت إؿلمعرفة ما إذا كانت تـ استخداـ اختبار الإشارة 
(. 4.16)النتائج مكضحة في جدكؿ  .أـ لا 3كىي ( المحايد)درجة المكافقة المتكسطة 

( 4.16)جدكؿ 

لكل فقرة من فقرات مجال المعارف  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة اوحتمال 
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ig
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بة 
الرت

1.  

يمنح التدريب الأفراد قدرة عمى فيـ كتحميؿ متغيرات 
البيئة الخارجية كصياغة التكجيات الإستراتيجية 

 .لممؤسسة
4.18 83.51 18.31 *0.000 2 

2.  
 التي كالمعرفة المعمكمات زيادة عمى التدريب ساعد

 .ككظيفتؾ تحتاجيا لأداء
4.23 84.57 17.99 *0.000 1 

3.  
يؤدم التدريب إلى تطكير العمؿ الجماعي كالعمؿ عمى 

. شكؿ فرؽ تتقاسـ المعرفة فيما بينيا 
4.02 80.38 15.34 *0.000 5 

4.  
ؿ التجارب يؤدم التدريب إلى الاستفادة مف أفض

 .كالتطبيقات الناجحة في دعـ عممية التطكير المؤسسي 
4.09 81.75 16.90 *0.000 3 

5.  
يؤدم التدريب إلى استخداـ المقارنات المعيارية 

. كالمكاصفات الدكلية في دعـ عممية التطكير المؤسسي 
3.68 73.68 12.44 *0.000 9 
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6.  
يمية يؤدم التدريب إلى  بناء قرارات إستراتيجية كتشغ

 .منطمقة مف رشد كمخزكف معمكماتي كمعرفي
3.84 76.74 14.69 *0.000 8 

7.  

يتـ كضع الخطة التدريبية في السمطة الكطنية 
الفمسطينية بناءن عمى تحميؿ منيجي لحاجات المكظفيف 

.  فييا
3.36 67.21 7.11 *0.000 12 

8.  
يقكـ التدريب الذم يقدمو ديكاف المكظفيف العاـ عمى 

.  م لمتعمـأساس تراكـ
3.51 70.22 9.96 *0.000 10 

9.  
 كالميارات كالمعرفة المعمكمات يؤدم التدريب إلى تبادؿ

 .بيف المتدربيف فيما
4.04 80.76 15.78 *0.000 4 

10.  
يقدـ المكظفكف القدامى الخبرات اللبزمة لممكظفيف 

 .الجدد
3.90 78.00 14.32 *0.000 7 

 6 0.000* 15.68 80.22 4.01 .لآخريفا المعرفة عند عف أشعر بالحاجة لمبحث  .11

12.  
يتكفر عدد كافي مف المكظفيف الذيف يمتمككف المعارؼ 

. كالخبرات العممية
3.29 65.79 5.06 *0.000 14 

13.  
لا أجد صعكبة في الحصكؿ عمى المعرفة التي 

.  أحتاجيا
3.32 66.47 5.90 *0.000 13 

 15 0.167 0.96 60.92 3.05 .لا يتكرر كقكع المكظفيف في نفس الأخطاء في العمؿ  .14

15.  

 المعمكمات كيتبادلكف الراحة فترات في المكظفكف يتناقش

 كطريقة تكاجييـ المشاكؿ التي أك العمؿ عف كالمعارؼ

. حميا
3.45 69.01 8.17 *0.000 11 

  0.000* 17.57 74.59 3.73جميع فقرات المجال معاً  

0.05لة دلا لط الحسابي داؿ إحصائيان عند مستكالمتكس*   .

- :يمكف استخلبص ما يمي( 4.16)مف جدكؿ 
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 تحتاجيا لأداء التي كالمعرفة المعمكمات زيادة عمى التدريب ساعد"لمفقرة الثانية المتكسط الحسابي  -

، قيمة (% 84.57)أم أف المتكسط الحسابي النسبي( 5الدرجة الكمية مف ) 4.23يساكم " ككظيفتؾ
لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة  0.000تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية كأف  ((17.99الإشارة اختبار 

0.05إحصائيان عند مستكل دلالة   ، مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد
كافقة مف قبؿ أفراد العينة كىذا يعني أف ىناؾ ـ (3)كىي ( المحايد)عف درجة المكافقة المتكسطة 

.  عمى ىذه الفقرة

" لا يتكرر كقكع المكظفيف في نفس الأخطاء في العمؿ"لمفقرة الرابعة عشر المتكسط الحسابي  -
كأف  (0.96)،  قيمة اختبار الإشارة (% 60.92)أم أف المتكسط الحسابي النسبي ((3.05يساكم 

تعتبر ىذه الفقرة غير دالة إحصائيان عند مستكل  لذلؾ (0.167)تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية 
0.05دلالة   ، مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة لا يختمؼ جكىريان عف درجة

( المحايد)كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة بدرجة متكسطة تقريبان  (3)كىي ( المحايد)المكافقة المتكسطة 
.  اد العينة عمى ىذه الفقرةمف قبؿ أفر

، كأف المتكسط الحسابي النسبي ((3.73كبشكؿ عاـ يمكف القكؿ بأف المتكسط الحسابي يساكم  -
القيمة الاحتمالية كأف  (17.57)قيمة اختبار الإشارة  ،(%(74.59لجميع فقرات المجاؿ يساكم 

.(Sig)  0.05ند مستكل دلالة دالة إحصائيان ع" المعارؼ"لذلؾ يعتبر مجاؿ  0.000تساكم  ،
مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذا المجاؿ يختمؼ جكىريان عف درجة المكافقة المتكسطة 

.  كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ (3)كىي ( المحايد)

بية التي يقكـ بيا ديكاف المكظفيف العاـ ىادفة كيعزك الباحث ذلؾ إلى أف العممية التدرم
. كمكجية باتجاه زيادة المعرفة في الكظيفة لدل مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينية
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:  ة الثانيةيالفرضية الرئيس

." التدريب لو أثر إيجابي في تطوير الميارات والقدرات لدى موظفي السمطة الوطنية الفمسطينية" 

". الميارات كالقدرات"رضية مف خلبؿ فقرات المجاؿ الثاني تـ اختبار ىذه الؼ

 

 لمتكسط درجة الاستجابة قد كصمت إؿلمعرفة ما إذا كانت تـ استخداـ اختبار الإشارة 
(. 4.17)النتائج مكضحة في جدكؿ  .أـ لا (3)كىي ( المحايد)درجة المكافقة المتكسطة 

( 4.17)جدكؿ 

لكل فقرة من فقرات مجال الميارات والقدرات  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة اوحتمال 
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(

S
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). 

بة 
الرت

1.  
يؤدم التدريب إلى الاستفادة القصكل مف كفاءات 

 .كميارات المكارد البشرية 
4.05 81.06 17.18 *0.000 4 

 8 0.000* 16.55 78.67 3.93 . الدائرة في العمؿ إجراءات تبسيط في تدريباؿ أسيـ  .2

3.  
 عمى كالقدرة بالنفس  الثقة إكسابؾ في التدريب أسيـ

.  الآخريف عمى الاعتماد العمؿ دكف
4.00 80.00 15.47 *0.000 5 

4.  
 تساعدؾ معينة خصائص إكسابؾ في التدريب أسيـ

 .كالتميز عمى النجاح
4.05 81.07 16.56 *0.000 3 

5.  
 مف العمؿ خطط أىميو عمى التركيز في ساعد التدريب

 .التدريب أثناء ذلؾ إلى خلبؿ الإشارة
3.85 76.92 14.84 *0.000 11 

 15 0.000* 13.81 75.66 3.78كفاءة المؤسسة  زيادة عمى إيجابي بشكؿ التدريب اثر  .6
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 .الأداء كتحسيف

7.  
 ل الاستنتاجالقدرة عؿ عمى التركيز التدريب عمى ساعد

. الذاتي التعمـ ميارة في تنمية لممساعدة
3.84 76.81 14.74 *0.000 12 

8.  
 المستفيديف رضا مف عاؿ مستكل بتكفير التدريب أسيـ

 . الدائرة مف خدمات
3.61 72.16 12.06 *0.000 17 

9.  
 الإدارية الفنية ك الميارات إكسابؾ عمى التدريب ساعد

 . لمستقبميكا الحالي العمؿ اللبزمة لأداء
3.94 78.70 15.36 *0.000 7 

10.  
مع  لمدائرة تنافسي مستكل تكفير عمى التدريب ساعد

  .الخدمات مجاؿ في أخرل مؤسسات
3.50 70.00 9.32 *0.000 19 

 18 0.000* 11.20 71.22 3.56. لمدائرة الإستراتيجية الأىداؼ تحقيؽ في التدريب ساعد  .11

12.  
 الضعؼ كنقاط ةالقك نقاط إبراز في التدريب ساىـ

 .الثانية كعالج عزز الأكلى بحيث
3.70 74.03 12.85 *0.000 16 

13.  
 بيف الفجكة قياس عمى التدريب إكسابؾ القدرة ساعد

 .بينيما الفجكة سد كالمتكقع ككيفية الفعمي الأداء
3.82 76.47 14.86 *0.000 13 

14.  
 الأمثؿ الاستخداـ عمى قادرنا جعمؾ في التدريب أسيـ

 .الكقتلممكارد ك
3.95 79.03 16.06 *0.000 6 

 9 0.000* 14.19 77.32 3.87 . الكظيفي مسارؾ تطكير في التدريب ساعد  .15

16.  
 تقديـ خلبليا مف تستطيع مرحمو إلى التدريب أكصمؾ

 .اقتراحات تطكيرية لتحسيف الأداء
3.86 77.11 14.30 *0.000 10 

17.  
يشعر المكظفكف المتدربكف برغبة قكية في تطبيؽ ما 

 .تعممكه أثناء التدريب
4.06 81.24 16.02 *0.000 2 

 1 0.000* 16.97 81.41 4.07 .يساىـ التدريب في تحقيؽ الجكدة في الأداء  .18

19.  
يحقؽ التدريب آثار مممكسة في تطبيؽ الميارات في 

 .أصعب الحالات
3.80 75.92 14.00 *0.000 14 
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  0.000* 17.48 77.10 3.86 .جميع فقرات المجال معاً  

0.05دلالة  لط الحسابي داؿ إحصائيان عند مستكالمتكس*  . 

- :يمكف استخلبص ما يمي( 4.17)مف جدكؿ 

يساكم " يساىـ التدريب في تحقيؽ الجكدة في الأداء"لمفقرة الثامنة عشر المتكسط الحسابي  -
، قيمة اختبار (% 81.41)أم أف المتكسط الحسابي النسبي( 5الدرجة الكمية مف ) (4.07)

لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائيان  0.000تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية كأف  (16.97 )الإشارة
0.05عند مستكل دلالة   ، مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف

كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى  (3)كىي ( المحايد)درجة المكافقة المتكسطة 
.  ىذه الفقرة

 مع مؤسسات لمدائرة تنافسي مستكل تكفير عمى التدريب ساعد"لمفقرة العاشرة المتكسط الحسابي  - 

أم أف المتكسط الحسابي النسبي ( 5الدرجة الكمية مف ) 3.50يساكم " الخدمات مجاؿ في أخرل
لذلؾ تعتبر  0.000تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية كأف  9.32ار الإشارة ، قيمة اختب% 70.00

0.05ىذه الفقرة دالة إحصائيان عند مستكل دلالة   ، مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة
كافقة مف كىذا يعني أف ىناؾ ـ (3)كىي ( المحايد)ليذه الفقرة قد زاد عف درجة المكافقة المتكسطة 

. قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة

، كأف المتكسط الحسابي النسبي (3.86)كبشكؿ عاـ يمكف القكؿ بأف المتكسط الحسابي يساكم  -
القيمة الاحتمالية كأف  (17.48)، قيمة اختبار الإشارة (77.10%)لجميع فقرات المجاؿ يساكم 

.(Sig)  دالة إحصائيان عند مستكل دلالة " كالقدراتالميارات "لذلؾ يعتبر مجاؿ  0.000تساكم
0.05  ، مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذا المجاؿ يختمؼ جكىريان عف درجة

كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى فقرات  (3)كىي ( المحايد)المكافقة المتكسطة 
 . ىذا المجاؿ

ذلؾ إلى مدل الاستفادة الناتجة عف الالتحاؽ في الدكرات التدريبية في ديكاف كيعزك الباحث 
. الميارات كالقدرات في تطكيرالعاـ المكظفيف 
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الذم أكد عمى نجاح التدريب في  (2002عكض،)كتطابقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات كدراسة
حداث تغيير في العلبقات الإنسانية، ككذلؾ يت الذم أكد  (2000خميفة،)فؽ مع تطكير الميارات كا 

  .الكفاءات كالميارات الشخصيةبالعنصر البشرم في دعـ الخدمات كتطكير  الاىتماـعمى ضركرة 

 

:  ة الثالثةيالفرضية الرئيس

." التدريب لو أثر إيجابي في تطوير السموك لدى موظفي السمطة الوطنية الفمسطينية" 

". السمكؾ"لمجاؿ الثالث تـ اختبار ىذه الفرضية مف خلبؿ فقرات ا

 

 لبة قد كصمت إؿلمعرفة ما إذا كانت متكسط درجة الاستجاتـ استخداـ اختبار الإشارة 
(. 4.18)النتائج مكضحة في جدكؿ  .أـ لا (3)كىي ( المحايد)درجة المكافقة المتكسطة 
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 (4.18)جدكؿ 

سموك لكل فقرة من فقرات مجال ال (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة اوحتمال 
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1.  
في مجاؿ  لديؾ السمكؾ أنماط بتطكير التدريب أسيـ

.  إيجابي بشكؿ مع الآخريف العلبقات
4.02 80.32 16.56 *0.000 1 

2.  
م يؤثر التدريب بشكؿ إيجابي عمى سمكؾ مكظؼ

. السمطة الكطنية الفمسطينية
3.83 76.62 14.77 *0.000 2 

3.  
 تعميـ كتدريب في يساعد مف في المؤسسة  يكافأ

 .الآخريف
3.20 64.08 4.00 *0.000 8 

4.  
 عمؿ طريقة بابتكار يقكـ مف كؿ المؤسسة في يكافأ

 .جديدة بفكرة يأتي مف كؿ أك جديدة
3.18 63.60 3.49 *0.000 9 

5.  
حكافز )م إيجاد ركح التنافس الفردم يسيـ التدريب ؼ

(.           فردية
3.55 70.99 9.70 *0.000 5 

6.  
يسيـ التدريب في إيجاد ركح العمؿ الجماعي ك 

. التعاكف بيف المكظفيف
3.77 75.38 12.95 *0.000 4 

7.  
يزيد التدريب مف فرص الحصكؿ عمى الحكافز 

 .المادية كالترقيات في العمؿ
3.36 67.27 6.83 *0.000 7 

8.  

يؤثر التدريب في درجة الرضا لدل بسبب الحكافز 
زيادة / مشاركة / خطاب شكر ) المعنكية 

(. المسئكليات كالصلبحيات 
3.51 70.19 8.59 *0.000 6 

 3 0.000* 13.26 75.47 3.77يحقؽ التدريب رغباتي  كيسد النقص المكجكد في   .9
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. الميارات التي أمتمكيا 

  0.000* 12.98 71.66 3.58 .عاً جميع فقرات المجال م 

0.05دلالة  لط الحسابي داؿ إحصائيان عند مستكالمتكس*   .

 -:يمكف استخلبص ما يمي( 4.18)مف جدكؿ 

مع  في مجاؿ العلبقات لديؾ السمكؾ أنماط بتطكير التدريب أسيـ"لمفقرة الأكلى المتكسط الحسابي  -
أم أف المتكسط الحسابي ( 5الدرجة الكمية مف ) ((4.02يساكم " إيجابي بشكؿ الآخريف
 0.000تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية كأف  (16.56)، قيمة اختبار الإشارة % 80.32النسبي

0.05لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائيان عند مستكل دلالة   ، مما يدؿ عمى أف متكسط درجة
كىذا يعني أف ىناؾ  (3)كىي ( المحايد)ليذه الفقرة قد زاد عف درجة المكافقة المتكسطة  الاستجابة

.  مكافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة

 كؿ أك جديدة عمؿ طريقة بابتكار يقكـ مف كؿ المؤسسة في يكافأ"لمفقرة الرابعة المتكسط الحسابي  -

 أم أف المتكسط الحسابي النسبي( 5رجة الكمية مف الد) (3.18)يساكم " جديدة بفكرة يأتي مف
لذلؾ  0.000تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية كأف  (3.49)، قيمة اختبار الإشارة (% 63.60)

0.05تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائيان عند مستكل دلالة   ، مما يدؿ عمى أف متكسط درجة
كىذا يعني أف ىناؾ  (3)كىي ( المحايد)زاد عف درجة المكافقة المتكسطة  الاستجابة ليذه الفقرة قد

.  مكافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة

، كأف المتكسط الحسابي النسبي ((3.58كبشكؿ عاـ يمكف القكؿ بأف المتكسط الحسابي يساكم  -
القيمة الاحتمالية كأف  12.98، قيمة اختبار الإشارة  %(71.66)لجميع فقرات المجاؿ يساكم 

.(Sig)  0.05دالة إحصائيان عند مستكل دلالة " السمكؾ"لذلؾ يعتبر مجاؿ  0.000تساكم  ،
مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذا المجاؿ يختمؼ جكىريان عف درجة المكافقة المتكسطة 

.  مف قبؿ أفراد العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة (3)كىي ( المحايد)
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كيعزك الباحث ذلؾ إلى أنو بعد حضكر أفراد العينة لمتدريب طرأ تغيرات في تطكر السمكؾ 
لدل مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينية، كذلؾ يرجع إلى نكعية البرامج التي يقدميا برنامج التدريب 

  .لدل ديكاف المكظفيف العاـ بغزة

الذم رأل أف التدريب  (1997الفارس،) ىذه النتائج مع بعض الدراسات كدراسة كتطابقت
يحقؽ نتائج جيدة في مستكل الأداء كتغييران إيجابيان في الاتجاىات السمككية للؤفراد، يعكسو قدرة 

  .الشخص عمى تطكير أساليب العمؿ

 

:  ة الرابعةيالفرضية الرئيس

" تجاىات لدى موظفي السمطة الوطنية الفمسطينية التدريب لو أثر إيجابي في تطوير او" 

". الاتجاىات"تـ اختبار ىذه الفرضية مف خلبؿ فقرات المجاؿ الرابع 

 

 لمتكسط درجة الاستجابة قد كصمت إؿلمعرفة ما إذا كانت تـ استخداـ اختبار الإشارة 
(. 4.19)ؿ النتائج مكضحة في جدك .أـ لا (3)كىي ( المحايد)درجة المكافقة المتكسطة 

( 4.19)جدكؿ 

(.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة اوحتمال  لكل فقرة من فقرات مجال اوتجاىات   
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1.  
يؤدم التدريب إلى تغيير المعمكمات كالحقائؽ  المبنى 

.   تجاه لدمّ عمييا الا
3.82 76.34 14.27 *0.000 4 
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2.  
يؤدم التدريب إلى  إحلبؿ اتجاه إيجابي محؿ تجاه 

 . سمبي تنعكس في سمكؾ الفرد كأقكالو كأفعالو
3.85 76.97 15.24 *0.000 3 

 2 0.000* 14.53 77.30 3.86 .يعمؿ التدريب عمى زيادة الانتماء كالكلاء لممؤسسة  .3

 1 0.000* 17.57 83.23 4.16 . ساب تجارب كخبرات جديدةيؤدم التدريب إلى اكت  .4

5.  
عميا مف التدريب غالبان ما يككف أىداؼ الإدارة اؿ

.  مغايرة لأىدافي
3.27 65.41 4.75 *0.000 5 

  0.000* 16.72 75.85 3.79 .جميع فقرات المجال معاً  

0.05دلالة  لط الحسابي داؿ إحصائيان عند مستكالمتكس*  . 

 -:يمكف استخلبص ما يمي( 4.19)مف جدكؿ 

يساكم " يؤدم التدريب إلى اكتساب تجارب كخبرات جديدة"لمفقرة الرابعة المتكسط الحسابي  -
 ، قيمة اختبار الإشارة(% 83.23)أم أف المتكسط الحسابي النسبي( 5الدرجة الكمية مف ) (4.16)
لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة إحصائيان عند  0.000تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية كأف  (17.57)

0.05مستكل دلالة   ، مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قد زاد عف درجة
كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه  (3)كىي ( المحايد)المكافقة المتكسطة 

.  الفقرة

غالبان ما يككف أىداؼ الإدارة العميا مف التدريب مغايرة "لمفقرة الخامسة المتكسط الحسابي  -
، (%  (65.41أم أف المتكسط الحسابي النسبي( 5الدرجة الكمية مف ) ((3.27يساكم " لأىدافي

لفقرة لذلؾ تعتبر ىذه ا 0.000تساكم  (Sig).القيمة الاحتمالية كأف  (4.75)قيمة اختبار الإشارة 
0.05دالة إحصائيان عند مستكل دلالة   ، مما يدؿ عمى أف متكسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة

كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة مف قبؿ أفراد  (3)كىي ( المحايد)قد زاد عف درجة المكافقة المتكسطة 
.  العينة عمى ىذه الفقرة

، كأف المتكسط الحسابي النسبي (3.79)تكسط الحسابي يساكم كبشكؿ عاـ يمكف القكؿ بأف الـ -
القيمة الاحتمالية كأف  (16.72)قيمة اختبار الإشارة  ،(75.85%)لجميع فقرات المجاؿ يساكم 
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.(Sig)  0.05دالة إحصائيان عند مستكل دلالة " الاتجاىات"لذلؾ يعتبر مجاؿ  0.000تساكم  ،
أف متكسط درجة الاستجابة ليذا المجاؿ يختمؼ جكىريان عف درجة المكافقة المتكسطة  مما يدؿ عمى

.  كىذا يعني أف ىناؾ مكافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ (3)كىي ( المحايد)

 كيعزك الباحث ذلؾ إلى أف التدريب الذم يقدمو ديكاف المكظفيف العاـ  يؤدم إلى اكتساب
جديدة  كما يؤدم  إلى  إحلبؿ اتجاه إيجابي محؿ تجاه سمبي تنعكس في سمكؾ  تجارب كخبرات

 .الفرد كأقكالو كأفعالو

الذم رأل أف التدريب  (1997الفارس،)كتطابقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات كدراسة  
ق قدرة يحقؽ نتائج جيدة في مستكل الأداء كتغييران إيجابيان في الاتجاىات السمككية للؤفراد، يعكس

.  الشخص عمى تطكير أساليب العمؿ
 

جميع المجاوت معاً 

" مدى تأثير التدريب في تطوير رأس المال الفكري " 

. ستبانةق الفرضية مف خلبؿ جميع فقرات الاتـ اختبار ىذ

 لمتكسط درجة الاستجابة قد كصمت إؿلمعرفة ما إذا كانت تـ استخداـ اختبار الإشارة 
(. 4.20)النتائج مكضحة في جدكؿ  .أـ لا (3)كىي ( الحياد)طة درجة المكافقة المتكس
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( 4.20)جدكؿ 

ستبانة لجميع فقرات او (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة اوحتمال 

 

0.05دلالة  لط الحسابي داؿ إحصائيان عند مستكالمتكس * . 

- :يمكف استخلبص ما يمي( 4.20)مف جدكؿ 

أم أف المتكسط ( 5الدرجة الكمية مف ) (3.76)يساكم  ستبانةالمتكسط الحسابي لجميع فقرات الا -
 تساكم (Sig).القيمة الاحتمالية كأف  (17.70)شارة ، قيمة اختبار الإ(% 75.14)الحسابي النسبي

0.05دالة إحصائيان عند مستكل دلالة  ستبانةلذلؾ تعتبر جميع فقرات الا 0.000  ، مما يدؿ
قد زاد عف درجة المكافقة المتكسطة  ستبانةبة لجميع فقرات الاعمى أف متكسط درجة الاستجا

.  ستبانةأفراد العينة عمى جميع فقرات الا ىذا يعني أف ىناؾ مكافقة مف قبؿك (3)كىي ( المحايد)

: أنيا تفيد في المجاوت التالية البرامج التدريبية التي التحق بيا الموظف و يرى

 أف الميارات كالقدرات حصمت عمى المرتبة الأكلى بنسبة(  4.21 )يتبيف مف جدكؿ 
 كأخيران  (%18.2)كمف ثـ السمكؾ بنسبة , (%33.3)المعارؼ بنسبة كمف ثـ  ،(40.9%)

كيرجع ذلؾ لمميارات كالقدرات التي تزكدىا برامج التدريب في . (%8.1)الاتجاىات بنسبة 
ديكاف المكظفيف العاـ بغزة، كذلؾ يزكد التدريب المكظفيف بالمعارؼ اللبزمة لأداء الكظيفة عمى 

يف الميارات كالقدرات كما بيف المعارؼ أفضؿ كجو، مع ملبحظة أف الفارؽ في الترتيب ما ب
. ليس كبيران 

 

الفقرة 

بي
سا
الح

ط 
وس

لمت
ا

بي 
نس
ي ال

ساب
الح

ط 
وس

لمت
ا

 

بار
وخت

ة ا
قيم

(
شارة

الإ
) 

ية 
مال
وحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 

 0.000* 17.70 75.14 3.76 ستبانةجميع فقرات او
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 ( 4.21 )جدكؿ 

 :أنيا تفيد في المجاوت التاليةالبرامج التدريبية التي التحق بيا الموظف و يرى 

 

 

:  ىا أسيمت بالتاليلموظف و يرى أنالبرامج التدريبية التي التحق بيا ا

أف التدريب كسيمة لتطكير الذات حصمت عمى المرتبة الأكلى (  4.22)يتبيف مف جدكؿ 
كمف ثـ كسيمة لدعـ , (%15.7)كمف ثـ تبادؿ الخبرات مع الآخريف بنسبة , (%61.8)بنسبة 

كمف ثـ الالتقاء بكجكه جديدة  ك تغيير جك العمؿ , (%9.1)الترقية إلى مستكل أعمى بنسبة 
كمف , (%3.4)كمف ثـ فرصة لمتخمص مف أعباء العمؿ بنسبة , كؿ عمى حدا (%4.6)بنسبة 

 تقميد المكظفيف الآخريف بنسبة كأخيران , (%1.4)ثـ كسيمة ىركب مف الدكاـ كالتزاماتو بنسبة 
رؼ التي يكتسبيا المكظؼ بعد الالتحاؽ كذلؾ يرجع لمميارات كالقدرات كالمعا. (0.3%)

. م أدت لتطكير الذات لدل المكظفيفديكاف المكظفيف العاـ بغزة، كالت بالبرامج التدريبية في

% النسبة المئوية العدد النواحي 

 33.3 119المعارؼ  

 8.1 29الاتجاىات 

 40.9 146الميارات كالقدرات 

 18.2 65السمكؾ  
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 (4.22)جدكؿ 

 :ىا أسيمت بالتاليالبرامج التدريبية التي التحق بيا الموظف و يرى أن

% النسبة المئوية العدد النواحي 

.كسيمة لتطكير الذات  217 61.8 

.فرصة لمتخمص مف أعباء العمؿ  12 3.4 

.تقميد المكظفيف الآخريف  1 0.3 

.الالتقاء بكجكه جديدة  16 4.6 

.كسيمة لدعـ الترقية إلى مستكل أعمى  32 9.1 

.كسيمة ىركب مف الدكاـ كالتزاماتو  5 1.4 

.تغيير جك العمؿ  16 4.6 

.تبادؿ الخبرات مع الآخريف  55 15.7 

 

:  ة الخامسةيلرئيسالفرضية ا

 لدللا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في أثر التدريب في تطكير رأس الماؿ الفكرم 

 -العمر -الخبرة -المؤىؿ –الجنس )السمطة الكطنية الفمسطينية تعزل لمفركؽ الفردية بيف المتدربيف 

 (.عدد الدكرات -الكظيفة

  
كىك  ،اف ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائيةلمعرفة ما إذا ؾ" كتني -ماف"تـ استخداـ اختبار 

" كذلؾ تـ استخداـ اختبار . اختبار غير معممي يصمح لمقارنة متكسطي مجمكعتيف مف البيانات
لمعرفة ما إذا كاف ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية كىذا الاختبار اللبمعممي " كالاس  –كركسكاؿ 

. متكسطات أك أكثر (3)يصمح لمقارنة 
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 لدىفروق ذات دولة إحصائية في أثر التدريب في تطوير رأس المال الفكري  و توجد: أووً 
. السمطة الوطنية الفمسطينية تعزى إلى الجنس

تبيف أف القيمة الاحتمالية " كتني –ماف "أنو باستخداـ اختبار ( 4.23)يكضح جدكؿ 
(Sig. ) 0.05كانت أقؿ مف مستكل الدلالة " السمكؾ"لمجاؿ   كمف ثـ فإنو يمكف قبكؿ الفرضية

تعزل إلى ىذه المجاؿ القائمة بأنة تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف إجابات أفراد العينة حكؿ 
 .الجنس

في ىذه الحالات كانت أكبر ( .Sig)أما بالنسبة لباقي المجالات تبيف أف القيمة الاحتمالية 
0.05الدلالة مف مستكل   مف ثـ فإنو لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف إجابات أفراد ك
كذلؾ يرجع إلى أف المكظفات المكاتي يتدربف في . الجنس تعزل إلىتمؾ المجالات العينة حكؿ 

ديكاف المكظفيف العاـ لدييف القدرة عمى الاستفادة مف برامج التدريب التي يقدميا ديكاف المكظفيف 
المعارؼ كالميارات تقؿ عف قدرة الرجاؿ مف الاستفادة مف التدريب في تطكير العاـ ،ىذه القدرة لا 
 .لدييـ كالقدرات كالاتجاىات

 (4.23)جدكؿ 

نتائج الفرضية و توجد فروق ذات دولة إحصائية في أثر التدريب في تطوير رأس المال الفكري 
السمطة الوطنية الفمسطينية تعزى إلى الجنس  لدى

 اوالمجال م 
يمة

ق
بار

خت
ية  
مال
وحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 

 0.260 1.127-  .المعارؼ  -1

 0.279 1.083-  .الميارات كالقدرات  -2

 0.000* 3.518-  .السمكؾ  -3

 0.370 0.896-  .الاتجاىات  -4

 0.032* 2.149- .جميع المجاوت 

0.05الفرؽ بيف المتكسطات داؿ إحصائيان عند مستكل دلالة *     . 
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اتجاه الفركؽ لمجاؿ السمكؾ مقارنة بالمجالات الأخرل، حيث كانت ىذه ( 4.24)جدكؿ بيف م
 .الفركؽ لصالح الذككر لمجاؿ السمكؾ

 (4.24)جدكؿ 

 الجنسمتوسطات الرتب حسب 

 المجالم 

 متوسط الرتبة

 أنثى ذكر

 182.32 195.65  .المعارؼ  -1

 181.20 193.96  .الميارات كالقدرات  -2

 160.91 202.01  .السمكؾ  -3

 180.30 190.67  .الاتجاىات  -4

 174.44 199.88. جميع مجاوت الدراسة معاً  

 

 لدىو توجد فروق ذات دولة إحصائية حول أثر التدريب في تطوير رأس المال الفكري : ثانياً 
 .السمطة الوطنية الفمسطينية تعزى إلى المؤىل العممي

 -يتضح أنو باستخداـ كركسكاؿ( 4.25)جدكؿ  مف خلبؿ نتائج الاختبار المكضحة في
كانت أقؿ " الميارات كالقدرات، السمكؾ" لكؿ مف مجالات( .Sig)تبيف أف القيمة الاحتمالية " كالاس

0.05مف مستكل الدلالة    كمف ثـ فإنو تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة المبحكثيف
الكطنية الفمسطينية تعزل إلى السمطة  لدلفي تطكير رأس الماؿ الفكرم لمدراسة حكؿ أثر التدريب 

أف التدريب يؤثر عمى الميارات كالقدرات بالإضافة إلى  كيعزك الباحث ذلؾ إلى .المؤىؿ العممي
  .السمكؾ لدل المكظفيف بغض النظر عف المؤىؿ العممي ليـ

كانت أكبر مف ( .Sig)حتمالية أما بالنسبة لباقي مجالات الدراسة تبيف أف القيمة الا
0.05مستكل الدلالة    كمف ثـ فإنو لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة المبحكثيف

حيث تكضح النتائج السابقة أف الدافع الأساسي كالسبب الرئيسي  .لمدراسة تعزم إلى المؤىؿ العممي
البرامج التدريبية ىي نكع البرامج المطركحة مف بء الالتحاؽ نية الفمسطينية كرالمكظفي السمطة الكط

قبؿ ديكاف المكظفيف العاـ، كالشعكر بالحاجة إلى تنمية كتطكير مياراتيـ كقدراتيـ كزيادة المعارؼ 
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أف البرامج التدريبية تيدؼ إلى تنمية ميارات  عمى الذم أكد (2007القكقا،)، كىذا يتفؽ مع لدييـ
   .لمقياـ بمياـ كظيفية جديدة بصرؼ النظر عف المؤىؿ العممي الذم يحممكنو ككفاءات المشاركيف

 ( 4.25)جدكؿ 

ريب في تطوير رأس المال نتائج الفرضية و توجد فروق ذات دولة إحصائية حول أثر التد 
 .السمطة الوطنية الفمسطينية تعزى إلى المؤىل العممي لدىالفكري 

 المجال

بار
وخت

ة ا
قيم

 

الح
ت 

رجا
د

رية
 

ية 
مال
وحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

). 

 0.052 3 7.722  .المعارؼ

 0.007* 3 12.222  .الميارات كالقدرات

 0.013* 3 10.853  .السمكؾ

 0.894 3 0.610  .الاتجاىات

 0.008* 3 11.867 .جميع المجاوت
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اتجاه الفركؽ كىي لصالح حممة الثانكية العامة فما دكف ( 4.26)جدكؿ يبيف 
مدل حاجة مكظفي السمطة الكطنية  كيؤكد يظير ، كىذا(الميارات كالقدرات كالسمكؾ)لممجاليف

 .تيـ في مجاؿ الكظيفةاالفمسطينية غير المتعمميف لمتدريب لتطكير مياراتيـ كقدراتيـ ككفاء

 (4.26)جدكؿ 

 متوسطات الرتب حسب المؤىل العممي 

 المجال
 متوسطات الرتب

 ماجستير الكريكسبؾ دبمكـ ثانكية عامة فما دكف

 186.07 176.33 197.92 220.73  .المعارؼ

 208.33 172.74 187.66 228.56  .الميارات كالقدرات

 182.92 172.10 195.61 226.40  .السمكؾ

 181.42 180.56 190.12 189.63  .الاتجاىات

 195.77 173.87 194.80 230.51. جميع مجاوت الدراسة معاً 

 

 لدىفروق ذات دولة إحصائية حول أثر التدريب في تطوير رأس المال الفكري و توجد : ثالثاً 
 .السمطة الوطنية الفمسطينية تعزى إلى المسمى الوظيفي

( .Sig)تبيف أف القيمة الاحتمالية " كالاس -أنو باستخداـ كركسكاؿ (4.27)يكضح جدكؿ 
0.05كانت أقؿ مف مستكل الدلالة " الاتجاىات"لمجاؿ    كمف ثـ فإنو تكجد فركؽ ذات دلالة

 لدلإحصائية في استجابة المبحكثيف لمدراسة حكؿ أثر التدريب في تطكير رأس الماؿ الفكرم 
  . السمطة الكطنية الفمسطينية تعزل إلى المسمى الكظيفي

ف كانت أكبر ـ( .Sig)أما بالنسبة لباقي مجالات الدراسة تبيف أف القيمة الاحتمالية 
0.05مستكل الدلالة   م استجابة المبحكثيف كمف ثـ فإنو لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية ؼ
 .إلى المسمى الكظيفي للمدراسة تعز
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 ( 4.27)جدكؿ 

ريب في تطوير رأس المال نتائج الفرضية و توجد فروق ذات دولة إحصائية حول أثر التد 
 ة الفمسطينية تعزى إلى المسمى الوظيفيالسمطة الوطني لدىالفكري 

المجال 
بار

وخت
ة ا

قيم
 

رية
الح

ت 
رجا

د
 

ية 
مال
وحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 

 0.748 3 1.222  .المعارؼ

 0.092 3 6.448  .الميارات كالقدرات

 0.244 3 4.170  .السمكؾ

 0.037* 3 8.489  .الاتجاىات

 0.247 3 4.133 .جميع المجاوت

 

كانت لصالح الذيف مسمياتيـ الكظيفية رئيس قسـ لمجاؿ اتجاه الفركؽ حيث ( 4.28)جدكؿ بيف 
 .الاتجاه
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 (4.28)جدكؿ 

 متوسطات الرتب حسب المسمى الوظيفي 

 المجال

 متوسطات الرتب

مدير /ككيؿ مساعد
 مدير/عاـ

 أخرل رئيس شعبة رئيس قسـ

 184.69 177.57 200.05 191.21  .المعارؼ

 191.27 155.88 200.44 163.98  .الميارات كالقدرات

 190.77 157.79 168.95 186.76  .السمكؾ

 190.00 151.72 200.80 158.09  .الاتجاىات

 192.04 156.56 195.03 176.57 .جميع مجاوت الدراسة معاً 

 

كيرل الباحث أف التدريب في ديكاف المكظفيف العاـ يؤثر بشكؿ كبير في تغيير الاتجاىات 
حلبؿقساـ لدل رؤساء الأ   . مف الاتجاه السمبي اتجاه إيجابي بدلان  كا 

 

 لدىو توجد فروق ذات دولة إحصائية حول أثر التدريب في تطوير رأس المال الفكري : رابعاً 
السمطة الوطنية الفمسطينية تعزى إلى عدد سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية 

تبيف أف القيمة الاحتمالية " لاسكا -يتضح أنو باستخداـ كركسكاؿ( 4.29)يكضح جدكؿ 
(Sig. ) 0.05لجميع مجالات الدراسة كانت أكبر مف مستكل الدلالة   كمف ثـ فإنو لا تكجد

فركؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة المبحكثيف لمدراسة حكؿ أثر التدريب في تطكير رأس الماؿ 
كيرل . زل إلى عدد سنكات الخبرة في الكظيفة الحاليةالكطنية الفمسطينية تعالسمطة  لدلفكرم اؿ

ذلؾ مؤشر عمى أف جميع مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينية  يتأثركف بنسبة متقاربة الباحث أف 
 .مع اختلبؼ سنكات الخبرة لدييـ
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 ( 4.29 )جدكؿ 

لمال نتائج الفرضية و توجد فروق ذات دولة إحصائية حول أثر التدريب في تطوير رأس ا 
السمطة الوطنية الفمسطينية تعزى إلى عدد سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية  لدىالفكري 

المجال 
بار

وخت
ة ا

قيم
 

رية
الح

ت 
رجا

د
 

ية 
مال
وحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 

 0.482 3 2.462  .المعارؼ

 0.550 3 2.112  .الميارات كالقدرات

 0.093 3 6.411  .السمكؾ

 0.111 3 6.015  .الاتجاىات

 0.374 3 3.113 .جميع المجاوت

 

 لدىو توجد فروق ذات دولة إحصائية حول أثر التدريب في تطوير رأس المال الفكري : خامساً 
. المختمفة السمطة الوطنية الفمسطينية تعزى إلى عدد سنوات الخبرة في الوظائف

ة الاحتمالية تبيف أف القيـ" كالاس -يتضح أنو باستخداـ كركسكاؿ( 4.30)يكضح جدكؿ  
(Sig. ) 0.05كانت أقؿ مف مستكل الدلالة " الميارات كالقدرات، السمكؾ" لكؿ مف المجالات  

دريب في كمف ثـ فإنو تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة المبحكثيف لمدراسة حكؿ أثر الت
سنكات الخبرة في تعزل إلى عدد السمطة الكطنية الفمسطينية  لدلتطكير رأس الماؿ الفكرم 

كيعزك الباحث ذلؾ إلى أف التدريب يزيد مف الميارات كالقدرات كيؤثر عمى . المختمفة الكظائؼ
  .السمكؾ لممكظفيف الذيف لدييـ سنكات خبرة عالية
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كانت أكبر مف ( .Sig)أما بالنسبة لباقي مجالات الدراسة تبيف أف القيمة الاحتمالية 
0.05مستكل الدلالة   م استجابة المبحكثيف كمف ثـ فإنو لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية ؼ
. المختمفة إلى عدد سنكات الخبرة في الكظائؼ للمدراسة تعز

 ( 4.30)جدكؿ 

أس المال نتائج الفرضية و توجد فروق ذات دولة إحصائية حول أثر التدريب في تطوير ر 
المختمفة  وطنية الفمسطينية تعزى إلى عدد سنوات الخبرة في الوظائفالسمطة ال لدىالفكري 

المجال 

بار
وخت

ة ا
قيم

 

رية
الح

ت 
رجا

د
 

ية 
مال
وحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 

 0.088 3 6.542  .المعارؼ

 0.010* 3 11.332  .الميارات كالقدرات

 0.008* 3 11.812  .السمكؾ

 0.244 3 4.172  .الاتجاىات

 0.005* 3 12.648 .جميع المجاوت

 

اتجاه الفركؽ كىي لصالح أفردا العينة الذيف عدد سنكات الخبرة ليـ في ( 4.31)جدكؿ يبيف 
 .سنة لمجالي الميارات كالقدرات كالسمكؾ( 14-11)الكظائؼ المختمفة مف 
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 (4.31)جدكؿ 

 المختمفة متوسطات الرتب حسب عدد سنوات الخبرة في الوظائف 

 المجال

 متوسطات الرتب

قؿ مف خمس أ
 سنكات

إلى  5مف 
 سنكات 10

إلى  11مف 
 سنة 14

سنة  15
 فأكثر

 138.10 210.00 160.87 176.79  .المعارؼ

 119.17 208.06 156.79 178.38  .الميارات كالقدرات

 142.33 208.94 146.26 179.31  .السمكؾ

 132.79 178.59 163.20 174.70  .الاتجاىات

 123.40 215.41 154.81 180.64 .جميع مجاوت الدراسة معاً 

 

في الكظائؼ المختمفة كمما أثر ذلؾ  الخبرة كيعزك الباحث ذلؾ إلى أنو كمما زادت سنكات
. إيجابان عمى الميارات كالقدرات كالسمكؾ
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 لدىو توجد فروق ذات دولة إحصائية حول أثر التدريب في تطوير رأس المال الفكري  :سادساً 
. لفمسطينية تعزى إلى العمرالسمطة الوطنية ا

تبيف أف القيمة الاحتمالية " كالاس -يتضح أنو باستخداـ كركسكاؿ( 4.32)يكضح جدكؿ 
(Sig. ) 0.05كانت أقؿ مف مستكل الدلالة " المعارؼ"لمجاؿ   كمف ثـ فإنو تكجد فركؽ ذات

 لدلدريب في تطكير رأس الماؿ الفكرم دلالة إحصائية في استجابة المبحكثيف لمدراسة حكؿ أثر الت
ويعزو الباحث ذلك إلى أن عمر الموظف لو علاقة  .السمطة الكطنية الفمسطينية تعزل إلى العمر

 .طردية بالمعرفة، فكمما زاد عمر الموظف زادت المعرفة لديو والعكس صحيح

انت أكبر مف ؾ( .Sig)أما بالنسبة لباقي مجالات الدراسة تبيف أف القيمة الاحتمالية 
0.05مستكل الدلالة   م استجابة المبحكثيف كمف ثـ فإنو لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية ؼ
ت والقدرات ى أثر التدريب في تطوير المياراويعزو الباحث ذلك إل .إلى العمر للمدراسة تعز

 .بغض النظر عن العمر والسموك واوتجاىات

 (4.32)جدكؿ 

الفرضية و توجد فروق ذات دولة إحصائية حول أثر التدريب في تطوير رأس المال نتائج  
السمطة الوطنية الفمسطينية تعزى إلى العمر  لدىالفكري 

 المجال

بار
وخت

ة ا
قيم

 

رية
الح

ت 
رجا

د
 

ية 
مال
وحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 0.032* 3 8.819  .المعارؼ 

 0.373 3 3.125  .الميارات كالقدرات

 0.619 3 1.783  .السمكؾ

 0.683 3 1.495  .الاتجاىات

 0.180 3 4.885 .جميع المجاوت
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سنة لمجاؿ ( 35-30)اتجاه الفركؽ لصالح أفراد العينة الذيف أعمارىـ مف ( 4.33)جدكؿ يبيف 
 .المعارؼ

 (4.33)جدول 

 متوسطات الرتب حسب العمر 

المجال 

 متوسطات الرتب

 25قل من أ
 30إلى  25من 

 سنة

إلى  30من 
 سنة 35

سنة فأكثر 35  

 176.78 209.92 169.08 200.07  .المعارؼ

 180.14 193.67 171.96 195.14  .الميارات كالقدرات

 177.31 185.83 172.87 192.99  .السمكؾ

 167.59 184.97 182.47 174.60  .الاتجاىات

 180.96 201.83 171.45 195.99 .جميع مجاوت الدراسة معاً 

 

. أكبربشكؿ ذلؾ إلى أف المكظفيف الذيف أعمارىـ كبيرة يتأثركف بالمعارؼ الباحث كيعزك 
 

توجد فروق ذات دولة إحصائية في استجابة المبحوثين لمدراسة حول أثر التدريب في : سابعاً 
. السمطة الوطنية الفمسطينية تعزى إلى عدد الدورات لدىتطوير رأس المال الفكري 

تبيف أف القيمة الاحتمالية " كالاس -أنو باستخداـ كركسكاؿ يتضح( 4.34)يكضح جدكؿ 
(Sig. ) 0.05لجميع مجالات الدراسة كانت أكبر مف مستكل الدلالة   كمف ثـ فإنو لا تكجد

أس الماؿ فركؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة المبحكثيف لمدراسة حكؿ أثر التدريب في تطكير ر
كيعزل ذلؾ إلى طبيعة الدكرات  ،لفمسطينية تعزل إلى عدد الدكراتالكطنية الطة الس لدلالفكرم 

. التدريبية المرتبطة بطبيعة عمؿ كزارات السمطة الكطنية الفمسطينية
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 (4.34)جدكؿ 

نتائج الفرضية توجد فروق ذات دولة إحصائية في استجابة المبحوثين لمدراسة حول أثر  
. السمطة الوطنية الفمسطينية تعزى إلى عدد الدورات لدىالفكري  ريب في تطوير رأس المالالتد

 المجال

بار
وخت

ة ا
قيم

ية  
حر

ت ال
رجا

د

ية 
مال
وحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

). 

 0.148 3 5.349  .المعارؼ

 0.833 3 0.870  .الميارات كالقدرات

 0.791 3 1.043  .السمكؾ

 0.855 3 0.778  .الاتجاىات

 0.691 3 1.461 .جميع المجاوت
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 الفصل الخامس
 

النتائج والتوصيات 
 

النتائج  -

التوصيات  -

 دراسات مقترحة -
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: مقدمة

ستعرض في ىذا الفصل أىم النتائج يسوف  بتحميل البيانات ام الباحثبعد أن ق

: والتوصيات التي أسفرت عنيا ىذه الدراسة

: النتائج: أووً 

 

السمطة الكطنية  لدل المعارؼ علبن في تطكيرأظيرت الدراسة أف لمتدريب أثران إيجابيان كفا -1
حيث أظيرت الدراسة أف التدريب ساعد في زيادة  ،%(74.59)الفمسطينية بكزف نسبي 

يمنح التدريب الأفراد قدرة عمى ك ،ا المكظؼ لأداء كظيفتوالمعرفة كالمعمكمات التي يحتاجو
يؤدم  كما ،اتيجية لممؤسسةفيـ كتحميؿ متغيرات البيئة الخارجية كصياغة التكجيات الإستر

حة في دعـ عممية التطكير التدريب إلى الاستفادة مف أفضؿ التجارب كالتطبيقات الناج
 ، كمابيف المتدربيف فيما كالميارات كالمعرفة المعمكمات يؤدم التدريب إلى تبادؿك ،المؤسسي

، رفة فيما بينيافرؽ تتقاسـ المع يؤدم التدريب إلى تطكير العمؿ الجماعي كالعمؿ عمى شكؿ
الخبرات  يقدـ المكظفكف القدامىك، الآخريف المعرفة عند عف بالحاجة لمبحث المكظفيف شعركم

يؤدم التدريب إلى  بناء قرارات إستراتيجية كتشغيمية منطمقة مف ك ،اللبزمة لممكظفيف الجدد
لمعيارية يؤدم التدريب إلى استخداـ المقارنات ا ، كأيضان رشد كمخزكف معمكماتي كمعرفي

يقكـ التدريب الذم يقدمو ديكاف ك  ،عـ عممية التطكير المؤسسيكالمكاصفات الدكلية في د
 .المكظفيف العاـ عمى أساس تراكمي لمتعمـ

 كيتبادلكف الراحة فترات في المكظفكف يتناقش ما أظيرت النتائج أف ىناؾ حاجة لأفؾ

بالإضافة إلى أنو  ،حميا كطريقة ـتكاجيو المشاكؿ التي أك العمؿ عف كالمعارؼ المعمكمات
يتـ كضع الخطة التدريبية في السمطة الكطنية الفمسطينية بناءن عمى تحميؿ منيجي يجب أف 

ل المعرفة التي جد صعكبة في الحصكؿ عؿك ، كما أظيرت النتائجكظفيف فييالحاجات الـ
متمككف المعارؼ م تكفر عدد كافي مف المكظفيف الذيف يحتاجيا المكظفكف،بالإضافة إلى عدـ

 .يتكرر كقكع المكظفيف في نفس الأخطاء في العمؿ ، حيثكالخبرات العممية
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أظيرت الدراسة أف لمتدريب أثران إيجابيان كفاعلبن في تطكير الميارات كالقدرات لدل مكظفي  -2
 يساىـ في، حيث أظيرت النتائج أف التدريب %(77.10)السمطة الكطنية الفمسطينية بكزف نسبي 

يشعر المكظفكف المتدربكف برغبة قكية في تطبيؽ ما تعممكه أثناء ، كتحقيؽ الجكدة في الأداء
، كالتميز عمى النجاح ىـتساعد معينة خصائص المكظفيف إكساب في التدريب أسيـ حيث ،التدريب

 في التدريب أسيـ كقد ،يؤدم التدريب إلى الاستفادة القصكل مف كفاءات كميارات المكارد البشريةك

 في التدريب أسيـكقد ، الآخريف عمى الاعتماد العمؿ دكف عمى كالقدرة بالنفس  الثقة المكظفيف إكساب

 المكظفيف إكساب عمى ساعدك، لممكارد كالكقت الأمثؿ الاستخداـ عمى يفقادر المكظفيف جعؿ

 تبسيط في تدريباؿ أسيـكما ، كالمستقبمي الحالي العمؿ اللبزمة لأداء الإدارية الفنية ك الميارات

 مف ستطيعم مرحمو إلى أكصؿك، الكظيفي مساراؿ تطكير في ساعدك، الدائرة في العمؿ إجراءات

 أىميو عمى التركيز في ساعد التدريبك، اقتراحات تطكيرية لتحسيف الأداء تقديـ المكظفيف خلبليا

 الاستنتاج فيالقدرة  عمى التركيز في ساعدك، التدريب أثناء ذلؾ إلى خلبؿ الإشارة مف العمؿ خطط

 بيف الفجكة قياس عمى القدرة المكظفيف إكساب في  ساعدكما ، الذاتي التعمـ ميارة في تنمية لممساعدة

يحقؽ التدريب آثار مممكسة في تطبيؽ الميارات  ، كبينيما الفجكة سد كالمتكقع ككيفية الفعمي الأداء
 كما ،الأداء كفاءة المؤسسة كتحسيف يادةز عمى إيجابي بشكؿ التدريب رثّ كأ ،أصعب الحالات في

 في  ساعدبالإضافة إلى أنو ، الدائرة مف خدمات المستفيديف رضا مف عاؿ مستكل بتكفير أسيـ

مع  لمدائرة تنافسي مستكل تكفير عمى التدريب ساعدكما ، لمدائرة الإستراتيجية الأىداؼ تحقيؽ
  .الخدمات مجاؿ في أخرل مؤسسات

 

لدل مكظفي السمطة الكطنية  السمكؾأف لمتدريب أثران إيجابيان كفاعلبن في تطكير  أظيرت الدراسة -3
 السمكؾ أنماط بتطكير  أسيـ ، حيث أظيرت النتائج أف التدريب%(71.66)الفمسطينية بكزف نسبي 

يؤثر التدريب بشكؿ إيجابي عمى  كما ،إيجابي بشكؿ مع الآخريف في مجاؿ العلبقات ل المكظفيفلد
، يمتمككنياالمكجكد في الميارات التي كيسد النقص  المكظفيف اترغب يحقؽ ك ،فمكظفياؿسمكؾ 

في إيجاد ركح  يسيـكما ، يسيـ التدريب في إيجاد ركح العمؿ الجماعي ك التعاكف بيف المكظفيفك
بسبب الحكافز  المكظفيف يؤثر التدريب في درجة الرضا لدلك ،(حكافز فردية)التنافس الفردم 

.  (زيادة المسئكليات كالصلبحيات / مشاركة / خطاب شكر )  المعنكية
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يزيد التدريب مف فرص الحصكؿ عمى الحكافز المادية  فكما أظيرت النتائج أف ىناؾ حاجة لأ
 تعميـ كتدريب في يساعد مفؿ في المؤسسة  بالإضافة إلى تقديـ مكافأة، كالترقيات في العمؿ

            .جديدة بفكرة يأتي مف كؿ أك جديدة عمؿ قةطرم بابتكار يقكـ مف كأيضان ، الآخريف

  

أظيرت الدراسة كجكد أثر إيجابي في تطكير الاتجاىات لدل مكظفي السمطة الكطنية  -4
يؤدم إلى اكتساب تجارب ، حيث أظيرت النتائج أف التدريب (%75.85)الفمسطينية بكزف نسبي 

إلى  إحلبؿ اتجاه إيجابي  يؤدم كما ،لاء لممؤسسةعمى زيادة الانتماء كالك يعمؿك ، كخبرات جديدة
يؤدم التدريب إلى تغيير المعمكمات كأيضان ، محؿ تجاه سمبي تنعكس في سمكؾ الفرد كأقكالو كأفعالو

،  كالحقائؽ  المبنى عمييا الاتجاه لدمّ 

ع أىداؼ ـ تكافقةعميا مف التدريب ـأىداؼ الإدارة اؿ تككف فكما أظيرت النتائج أف ىناؾ حاجة لأ
.    المكظفيف

كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة أفراد العينة تعزل  عدـ أظيرت الدراسة -5
كعدـ كجكد فركؽ ذات دلالة احصائية  ،"السمكؾ" لمتغير الجنس لجميع المجالات باستثناء مجاؿ

ككجكد فركؽ  "اىاتالمعارؼ كالاتج"في استجابة أفراد العينة تعزل لمتغير المؤىؿ العممي لمجالي 
فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف  عدـ كجكدك، "السمكؾ"ك" الميارات كالقدرات"لنفس المتغير لمجالي 

المسمى تعزل إلى  "السمكؾ"ك " الميارات كالقدرات"ك " المعارؼ" المجالاتإجابات أفراد العينة حكؿ 
ة إحصائية في استجابة فركؽ ذات دلاؿ عدـ كجكد ، ك"الاتجاىات"الكظيفي باستثناء مجاؿ 

السمطة الكطنية الفمسطينية  لدلالمبحكثيف لمدراسة حكؿ أثر التدريب في تطكير رأس الماؿ الفكرم 
فركؽ ذات دلالة إحصائية في  عدـ كجكد ، كسنكات الخبرة في الكظيفة الحاليةتعزل إلى عدد 

" المعارؼ"لمجالي  المختمفة إلى عدد سنكات الخبرة في الكظائؼ لاستجابة المبحكثيف لمدراسة تعز
، "الميارات كالقدرات، السمكؾ"  لمجاليفركؽ في استجابة المبحكثيف لمدراسة  ، كجكد"الاتجاىات"ك
عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة المبحكثيف تعزل لمتغير العمر لجميع  ك
حصائية في استجابة المبحكثيف فركؽ ذات دلالة إ عدـ كجكد، ك"المعارؼ"لمجالات باستثناء مجاؿ ا

 .تعزل إلى عدد الدكرات جميع مجالات الدراسةلمدراسة حكؿ 
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كقد بينت الدراسة أف البرامج التدريبية التي التحؽ بيا المكظؼ ك يرل أف التدريب يفيد  -6
 -:فييا  كالتالي

مف ثـ ك, (%61.8)التدريب كسيمة لتطكير الذات حصمت عمى المرتبة الأكلى بنسبة  إف  
كمف ثـ كسيمة لدعـ الترقية إلى مستكل أعمى , (%(15.7تبادؿ الخبرات مع الآخريف بنسبة 

كؿ عمى  (%(4.6كمف ثـ الالتقاء بكجكه جديدة  ك تغيير جك العمؿ بنسبة , (%(9.1بنسبة 
كمف ثـ كسيمة ىركب مف الدكاـ , % 3.4كمف ثـ فرصة لمتخمص مف أعباء العمؿ بنسبة , حدا

كذلؾ يرجع . (%(0.3تقميد المكظفيف الآخريف بنسبة  كأخيران , (%1.4)ق بنسبة كالتزامات
لمميارات كالقدرات كالمعارؼ التي يكتسبيا المكظؼ بعد الالتحاؽ بالبرامج التدريبية في ديكاف 

. المكظفيف العاـ بغزة، كالتي أدت لتطكير الذات لدل المكظفيف
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  :التوصيات: ثانياً 

- :يمي بما الدراسة تكصي كتطكر المجتمعات كالنمك التقدـ أساس ىك شرمالب المكرد أف بما 

: المعارف: أووً 

 عف كالمعارؼ المعمكمات كيتبادلكف الراحة فترات في المكظفكف يتناقشلأف  إفساح المجاؿ 

. حميا كطريقة تكاجييـ المشاكؿ التي أك العمؿ
 اءن عمى تحميؿ منيجي لحاجات كضع الخطة التدريبية في السمطة الكطنية الفمسطينية بف

 .المكظفيف فييا

  العمؿ عمى أف تككف العممية التدريبية التي يقكـ بيا ديكاف المكظفيف العاـ  مكجية بشكؿ

. أكبر لزيادة المعرفة في الكظيفة لدل مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينية

 المعرفة تبادؿ عمى المكظفيف المؤسسات لتساعد داخؿ الممارسة المجمكعات فكرة تبني 

 . البعض بعضيـ كالمعمكمات كتدريب

 قيمة مف لو لما المعرفة مجالات جميع الفكرم في الماؿ كرأس البشرم الإبداع مف الاستفادة 

 . كالعالمي المحمي الاقتصاد كبيرة في

 يحتاجيا المكظفكفالحصكؿ عمى المعرفة التي  تسييؿ طرؽ .
يتكرر كقكع ،حتى لا كف المعارؼ كالخبرات العمميةر عدد كافي مف المكظفيف الذيف يمتمؾمتكؼ

 .المكظفيف في نفس الأخطاء في العمؿ

  ينبغي أف يختمؼ التدريب في إدارة رأس الماؿ الفكرم مف حيث النكعية كالأساليب، حيث
 مجز عائد لو مف أف الفئة المستيدفة ىنا تمتمؾ المعرفة كالخبرة كالميارة التراكمية، كذلؾ لما

 الطكيؿ في الارتقاء بمستكل الأداء المؤسساتي لدل السمطة الكطنية الفمسطينية لالمد عمى

. 
 

 "الميارات والقدرات: ثانياً 
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 الأداء كفاءة المؤسسة كتحسيف عمى إيجابي بشكؿ التدريب ثيرأالعمؿ عمى زيادة ت .
 ؤسسةلؿـ الإستراتيجية الأىداؼ تحقيؽ في  ةساعدالعمؿ عمى أف يكجو التدريب باتجاه الـ .
 الخدمات مجاؿ في أخرل مع مؤسسات مؤسسةلؿ تنافسي مستكل تكفيرؿ  التدريب تكجيو. 

  الاستمرار في تقديـ البرامج التدريبية التي تعمؿ عمى تطكير ميارات كقدرات مكظفي

 .السمطة الكطنية الفمسطينية

  التدريب عقد دكرات خاصة بالتثقيؼ كالتكعية لجميع المكظفيف، كذلؾ لتكضيح مدل أىمية

. في تطكير الأداء الكظيفي كالشخصي
 

السموك : ثالثاً 

 يزيد التدريب مف فرص الحصكؿ عمى الحكافز المادية كالترقيات في العمؿحاجة لأف اؿ . 

  الآخريف تعميـ كتدريب في يساعد مفؿ في المؤسسة  تقديـ مكافأة .
 جديدة بفكرة يأتي مف كؿ أك جديدة عمؿ طريقة بابتكار يقكـ مف مكافأة .  

  بنكعية البرامج التي يقدميا برنامج التدريب لدل ديكاف المكظفيف العاـ  الدقيؽالاىتماـ

 .كالخاصة بتغيير السمكؾ السمبي كتطكير السمكؾ الايجابي

  ربط التحفيز المادم كالمعنكم كالترقيات بالالتحاؽ بالدكرات كالبرامج التدريبية ذات العلبقة

. مكظؼبالكظيفة التي يشغميا اؿ

          

اوتجاىات : رابعاً 

 مع أىداؼ المكظفيف تكافقةأىداؼ الإدارة العميا مف التدريب ـ ىناؾ حاجة لأف تككف    .

 الشخصية، كذلؾ  كقدراتيـ ميكليـ حسب المناسبة لممكظفيف المستمرة التدريبية البرامج تكفير

 . .تدريبية الحقيقيةعف طريؽ عقد كرش عمؿ كتكزيع استبانات لتحديد الاحتياجات اؿ
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  محؿ اتجاه سمبي بحيث ينعكس الاستفادة بشكؿ أكبر مف التدريب في إحلبؿ اتجاه إيجابي

 .ذلؾ في سمكؾ الفرد كأقكالو كأفعالو

 

 

 :دراسات مقترحة: ثالثاً 

عدة دراسات لتغطية جكانب أخرل لـ  إجراءمف خلبؿ ىذه الدراسة، فإف الباحث يقترح 

: كؿ كبير، كمنيا يتطرؽ إلييا البحث بش

. دراسة كاقع تخطيط كتحديد الاحتياجات التدريبية في السمطة الكطنية الفمسطينية -1

 .دراسة مقارنة بيف التكمفة كالعائد مف تدريب مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينية -2

 .دراسة عف طرؽ قياس كتطكير رأس الماؿ الفكرم في الجامعات الفمسطينية -3

. سطينيةؿالفكرم في الكميات كالجامعات الؼ دراسة عف كاقع رأس الماؿ -4
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( 1)ممحق رقم 

الاستبانة  

 غزة –الجامعة الإسلامية 

                                                        كميـة الدراسـات العميا

 ماجستير إدارة الأعمـال
 

 ...ة / الأخت الفاضل/الأخ

السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو ،،،  

السمطة  لدى التدريب وأثره في تطوير رأس المال الفكري" احث بدراسة ميدانية حكؿ يقكـ الب

، بغرض الحصكؿ عمى (دراسة حالة تدريب ديوان الموظفين العام -الوطنية الفمسطينية بغزة

إدارة مكارد بشرية، كقد أعدت ىذه الاستبانة خصيصان ليذا / درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ

رجك تعبئة ىذه الاستبانة بكؿ دقة كعناية، لما في ذلؾ مف مساىمة بالارتقاء في البحث، لذا أ

البحث العممي بما يعكد بالفائدة عمى تطكير أداء مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينية، مؤكدان لكـ أف 

 .إجابتكـ ستستخدـ فقط لأغراض البحث العممي فقط

 .الميارات والخبرات والتعمم المتراكمة لدى الموظفرأس المال الفكري يطمق عمى مجموعة من  :ملاحظة

شاكرين لكم حسن تعاونكم ،،، 
 
 الباحـث                                                                             

عامر عبد الرءوف حمادة 

 



 

 

147 

 
الفروق الفردية: المجموعة الأولي   

: ب لكل من العبارات التاليةحول البديل المناس( √)الرجاء وضع علامة 

 أنثى  ذكر                     :الجنس   .16

أخرم  دكتكراه      ماجستير      بكالكريكس      دبمكـ   ثانكية عامة    :المؤىل العممي .17
 ...............حدد 

 رئيس شعبة   رئيس قسـ     مدير   مدير عاـ   ككيؿ مساعد    :المسمى الوظيفي .18
 .......أخرل حدد 

  : عدد سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية .19
سنة  15 سنة    15إلي أقؿ مف 11مف  سنكات    10إلي  5مف  سنكات      5أقؿ مف  

 فأكثر
: المختمفة  الوظائف في الخبرة عدد سنوات .20

سنة  15 سنة     14إلي  11مف  سنكات   10إلي  5مف  سنكات     5أقؿ مف   
 كثرفأ

سنة  35سنكات      35-31مف سنكات   30-25مف       25أقؿ مف     :العمر .21
 فأكثر

: عدد الدورات التي التحقت بيا داخل ديوان الموظفين العام في غزة خلال سنوات الخدمة .22
دكرات فأكثر  7 دكرات    6-5دكرات      4-3 دكرتيف فأقؿ      

دريب في تطوير رأس المال الفكري مدى تأثير الت: المجموعة الثانية 

الفقـــرة الرقم 

ق 
مواف دة 
بش

ق 
مواف

يد 
محا

ق 
واف
ر م

غي

ق 
واف
ر م

غي
دة 

بش

 المعارف : أووً 
يمنح التدريب الأفراد قدرة عمى فيـ كتحميؿ متغيرات البيئة الخارجية كصياغة التكجيات   .1

. الإستراتيجية لممؤسسة
     

     ككظيفتؾ  تحتاجيا لأداء التي كالمعرفة المعمكمات زيادة عمى التدريب ساعد  .2

يؤدم التدريب إلى تطكير العمؿ الجماعي كالعمؿ عمى شكؿ فرؽ تتقاسـ المعرفة فيما   .3
. بينيا 

     

يؤدم التدريب إلى الاستفادة مف أفضؿ التجارب كالتطبيقات الناجحة في دعـ عممية   .4
     . التطكير المؤسسي 

داـ المقارنات المعيارية كالمكاصفات الدكلية في دعـ عممية يؤدم التدريب إلى استخ  .5
     . التطكير المؤسسي 

يؤدم التدريب إلى  بناء قرارات إستراتيجية كتشغيمية منطمقة مف رشد كمخزكف معمكماتي   .6
     كمعرفي 

     .  المكظفيف فييا لحاجاتيتـ كضع الخطة التدريبية في السمطة الكطنية الفمسطينية بناءن عمى تحميؿ منيجي   .7

     .  يقكـ التدريب الذم يقدمو ديكاف المكظفيف العاـ عمى أساس تراكمي لمتعمـ  .8
     . بيف المتدربيف فيما كالميارات كالمعرفة المعمكمات يؤدم التدريب إلى تبادؿ  .9
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     . يقدـ المكظفكف القدامى الخبرات اللبزمة لممكظفيف الجدد  .10
      .الآخريف المعرفة عند عف بحثأشعر بالحاجة لؿ  .11
      .يتكفر عدد كافي مف المكظفيف الذيف يمتمككف المعارؼ كالخبرات العممية  .12
     .  لا أجد صعكبة في الحصكؿ عمى المعرفة التي أحتاجيا  .13
     لا يتكرر كقكع المكظفيف في نفس الأخطاء في العمؿ   .14
المشاكؿ  أك العمؿ عف كالمعارؼ المعمكمات ادلكفكيتب الراحة فترات في المكظفكف يتناقش  .15

. حميا كطريقة تكاجييـ التي
     

 الميارات والقدرات  -ثانياً 

الفقـــرة الرقم 

دة 
بش
ق 

مواف

ق 
مواف

يد 
محا

ق 
مواف

ير 
غ

ق 
مواف

ير 
غ

دة 
بش

     . يؤدم التدريب إلى الاستفادة القصكل مف كفاءات كميارات المكارد البشرية . 1
       الدائرة في العمؿ إجراءات تبسيط في التدريب أسيـ. 2
       الآخريف عمى الاعتماد العمؿ دكف عمى كالقدرة بالنفس  الثقة إكسابؾ في التدريب أسيـ. 3
      .كالتميز عمى النجاح تساعدؾ معينة خصائص إكسابؾ في التدريب أسيـ. 4

 أثناء ذلؾ إلى خلبؿ الإشارة مف ؿالعـ خطط أىميو عمى التركيز في ساعد التدريب. 5

 .التدريب

     

      الأداء كفاءة المؤسسة كتحسيف زيادة عمى إيجابي بشكؿ التدريب اثر. 6

 التعمـ ميارة في تنمية لممساعدة القدرة عمى الاستنتاج عمى التركيز التدريب عمى ساعد. 7

 .الذاتي

     

      . الدائرة مف خدمات المستفيديف رضا مف عاؿ مستكل بتكفير التدريب أسيـ. 8

 الحالي العمؿ اللبزمة لأداء الإدارية الفنية ك الميارات إكسابؾ عمى التدريب ساعد. 9

 . كالمستقبمي

     

       الخدمات مجاؿ في أخرل مع مؤسسات لمدائرة تنافسي مستكل تكفير عمى التدريب ساعد. 10
      .لمدائرة الإستراتيجية الأىداؼ تحقيؽ في التدريب ساعد. 11
     الثانية  كعالج عزز الأكلى بحيث الضعؼ كنقاط القكة نقاط إبراز في التدريب ساىـ. 12
      بينيما الفجكة سد كالمتكقع ككيفية الفعمي الأداء بيف الفجكة قياس عمى التدريب إكسابؾ القدرة ساعد. 13
     لممكارد كالكقت  الأمثؿ ستخداـالا عمى قادرنا جعمؾ في التدريب أسيـ. 14
      . الكظيفي مسارؾ تطكير في التدريب ساعد. 15
     اقتراحات تطكيرية لتحسيف الأداء  تقديـ خلبليا مف تستطيع مرحمو إلى التدريب أكصمؾ. 16
     يشعر المكظفكف المتدربكف برغبة قكية في تطبيؽ ما تعممكه أثناء التدريب . 17
      ىـ التدريب في تحقيؽ الجكدة في الأداءيسا. 18
      يحقؽ التدريب آثار مممكسة في تطبيؽ الميارات في أصعب الحالات. 19
 السموك  -ثالثاً 

الفقـــرة الرقم 

دة 
بش
ق 

مواف

ق 
مواف

يد 
محا

ق 
مواف

ير 
غ

ق 
مواف

ير 
غ

دة 
بش

     .  إيجابي بشكؿ لآخريفمع ا في مجاؿ العلبقات لديؾ السمكؾ أنماط بتطكير التدريب أسيـ. 1
     يؤثر التدريب بشكؿ إيجابي عمى سمكؾ مكظفي السمطة الكطنية الفمسطينية . 2
     الآخريف  تعميـ كتدريب في يساعد مف في المؤسسة  يكافأ. 3
     جديدة  بفكرة يأتي مف كؿ أك جديدة عمؿ طريقة بابتكار يقكـ مف كؿ المؤسسة في يكافأ. 4
     (.           حكافز فردية)التدريب في إيجاد ركح التنافس الفردم  يسيـ. 5
     . يسيـ التدريب في إيجاد ركح العمؿ الجماعي ك التعاكف بيف المكظفيف. 6
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     . يزيد التدريب مف فرص الحصكؿ عمى الحكافز المادية كالترقيات في العمؿ. 7

/ مشاركة / خطاب شكر ) الحكافز المعنكية يؤثر التدريب في درجة الرضا لدل بسبب . 8
(. زيادة المسئكليات كالصلبحيات 

     

     . يحقؽ التدريب رغباتي  كيسد النقص المكجكد في الميارات التي أمتمكيا . 9
 اوتجاىات  -رابعاً 

الفقـــرة الرقم 

دة 
بش
ق 

مواف

ق 
مواف

يد 
محا

ق 
مواف

ير 
غ

ق 
مواف

ير 
غ

دة 
بش

     .  غيير المعمكمات كالحقائؽ  المبنى عمييا الاتجاه لدم يؤدم التدريب إلى ت  .1

يؤدم التدريب إلى  إحلبؿ اتجاه إيجابي محؿ تجاه سمبي تنعكس في سمكؾ الفرد كأقكالو   .2
 . كأفعالو

     

     يعمؿ التدريب عمى زيادة الانتماء كالكلاء لممؤسسة   .3
     .  يؤدم التدريب إلى اكتساب تجارب كخبرات جديدة   .4
     .  غالبان ما يككف أىداؼ الإدارة العميا مف التدريب مغايرة لأىدافي    .5

 
 1حيث الرقم ( 4-1)يرجى ترتبييا حسب الأولوية من)من خلال البرامج التدريبية التي التحقت بيا ترى أن التدريب يفيد في النواحي التالية

( ىو الأعمى أولوية   

 الأولوية المجال
  المعارؼ

لاتجاىاتا   

  الميارات كالقدرات

  السمكؾ
 

ىو  1حيث الرقم ( 8-1)يرجى ترتبييا حسب الأولوية من)من خلال البرامج التدريبية التي التحقت بيا ترى أن التدريب يفيد في النواحي التالية
(الأعمى أولوية   

 الأولوية المجال
  كسيمة لتطكير الذات

  فرصة لمتخمص مف أعباء العمؿ
ليد المكظفيف الآخريفتؽ   

  الالتقاء بكجكه جديدة
  كسيمة لدعـ الترقية إلى مستكل أعمى

  كسيمة ىركب مف الدكاـ كالتزاماتو
  تغيير جك العمؿ

  تبادؿ الخبرات مع الآخريف

 
 

 

(  2 )ملحق رقم 
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 بسم الله الرحمن  الرحيم                  

م 02/05/2010: التاريخ 

 

 حفظو الله : ........................................................ ـة /ت الفاضل/الأخ

 السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو ،،،

 

 تحكيم استبانة رسالة ماجستير/ الموضوع

أىديكـ أطيب تحياتي كأقدر جيكدكـ الكبيرة في خدمة البحث العممي، كبالإشارة إلى المكضكع  

السمطة  لدى التدريب وأثره في تطوير رأس المال الفكري" بحث  بعنكاف أعلبه، فإنني أقكـ بعمؿ 

، بغرض الحصكؿ عمى درجة (دراسة حالة تدريب ديوان الموظفين -الوطنية الفمسطينية بغزة

 .إدارة مكارد بشرية، لذا نتشرؼ بتحكيمكـ ليذه الاستبانة/ الماجستير في إدارة الأعماؿ

 انةمرفؽ الفرضيات كالاستب :ملاحظة

 

 كتفضمكا بقبكؿ فائؽ الاحتراـ كالتقدير،،،

 

 البـاحـث 

 عامـر حمادة  
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  ( 3) ملحق رقم 

قائمة بأسماء المحكمٌن 

مكان العمل الاسم الرقم 

الجامعة الإسلامٌة الروس  سامً أبو.د  .1

الجامعة الإسلامٌة ماجد الفرا .د  .2

الجامعة الإسلامٌة ٌوسف بحر .د  .3

الإسلامٌة الجامعة محمد الفرا .د  .4

الجامعة الإسلامٌة إٌاد الدجنً .أ  .5

الجامعة الإسلامٌة سمٌر صافً .د  .6

الجامعة الإسلامٌة نافذ بركات .د  .7

الجامعة الإسلامٌة علٌان الحولً .د  .8

الجامعة الإسلامٌة سناء أبودقة .د  .9

جامعة الأزهر وائل ثابت .د  .10

جامعة الأزهر نهاٌة التلبانً .د  .11

ة الجامعٌة للعلوم التطبٌقٌة الكلًهشام غراب .د  .12

الكلٌة الجامعٌة للعلوم التطبٌقٌة  نجوى صالح .د  .13

الكلٌة الجامعٌة للعلوم التطبٌقٌة محمد كلخ .د  .14
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(  4)ملحق رقم 

 (2010)خطة البرامج التدريبية لديوان الموظفين العام لمعام 
 الفئة المستيدفة عدد ساعاتالنشاط  الشير

 يناير

 المكظفيف الجدد 12 ؿ كفف التعامؿ مع الآخريفميارات الاتصا

 مكظفي الرقابة 18 الرقابة الداخمية

 رئيس قسـ 18 البرمجة المغكية كالعصبية

 فبراير

 مكزعي البريد 9 نجميزية لمكزعي لبريدالمغة الإ

 رئيس شعبة 12 كتابة الرسائؿ كالتقارير

 مدير دائرة 12 تطبيقات قانكف الخدمة المدنية

 رئيس شعبة 12التفكير الإبداعي 

 مكظفي الديكاف 9 مف المعمكماتأ

 مارس

 مدير دائرة 9 التخطيط الاستراتيجي

 رئيس شعبة 18 (1)ميارات إدارية 

 منسقي المشاريع 18 كتابة مقترحات مشاريع

 بريلإ

 مدير دائرة 9 تحميؿ المشكلبت كاتخاذ القرارات

 المكظفيف الجدد 12 مع الآخريفميارات الاتصاؿ كفف التعامؿ 

 مدربي الصحة 18 تدريب مدربيف

 رئيس قسـ 9 إدارة الكقت

 رئيس قسـ 9 إدارة جمسات العمؿ

 مدير عاـ 9 إدارة التغيير

 المحاسبيف 12 المحاسبة الحككمية

 رئيس شعبة 12 كتابة الرسائؿ كالتقارير
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 مايو

 رئيس قسـ 18 ميارات إدارية متقدمة

 الباحثيف الاجتماعييف 18 ىارات البحث الاجتماعيـ

 المحاسبيف 9 إعداد المكازنات الحككمية

 مدير عاـ 15 إدارة الجكدة الشاممة

 مدير دائرة 9 إدارة الضغكط كالأزمات

 المكظفيف الجدد 12 ميارات الاتصاؿ كفف التعامؿ مع الآخريف

 رئيس شعبة 18 ميارات إدارية

 رئيس شعبة 9 لإشراؼالتكجيو كا

 مدير دائرة 9 التفكيض الفعاؿ

 يونيو

 العلبقات العامة 18 العلبقات العامة

عداد التقارير المالية  المحاسبيف 12 التحميؿ المالي كا 

 نائب مدير 12 الأساليب المعاصرة في إدارة المكارد البشرية

 رئيس قسـ 18 ميارات إدارية متقدمة

 مدير دائرة 15 اممةإدارة الجكدة الش

 منسقي المشاريع 18 إدارة مشاريع

 رئيس شعبة 12 كتابة الرسائؿ كالتقارير

 نائب مدير 12 تطبيقات قانكف الخدمة المدنية

 يوليو

 رئيس قسـ 9 إعداد اليياكؿ التنظيمية كالكصؼ الكظيفي

 المكظفيف الجدد 12 ميارات الاتصاؿ كفف التعامؿ مع الآخريف

 ككيؿ مساعد 9 السياسات العميارسـ 

 رئيس قسـ 18 البرمجة المغكية كالعصبية

 رئيس شعبة 12 التفكير الإبداعي
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 مدير عاـ 9 ستراتيجيالتخطيط الإ

 مدير دائرة 12 إدارة كبناء فرؽ العمؿ

 نائب مدير 9 تحميؿ المشكلبت كاتخاذ القرارات

 أغسطس

 عبةرئيس ش 12 كتابة الرسائؿ كالتقارير

 مدير دائرة 12 تطبيقات قانكف الخدمة المدنية

 رئيس قسـ 18 ميارات إدارية متقدمة

 نائب مدير 12 إدارة كبناء فرؽ العمؿ

 المدربيف 18 تدريب مدربيف

 رئيس قسـ 9 إدارة جمسات العمؿ

 نائب مدير عاـ 9 إدارة التغيير

 

 سبتمبر

 مدير دائرة 9 ستراتيجيالتخطيط الإ

 رئيس شعبة 18 ىارات إداريةـ

 رئيس شعبة 12 التفكير الإبداعي

 مدير دائرة 18 كتابة مقترحات مشاريع

 المكظفيف الجدد 12 ميارات الاتصاؿ كفف التعامؿ مع الآخريف

 مدراء المكاتب 24 مدير مكتب محترؼ

 العلبقات العامة 18 العلبقات العامة

 محاسبيفاؿ 9 إعداد المكازنات الحككمية

 أكتوبر

 رئيس قسـ 9 تحميؿ المشكلبت كاتخاذ القرارات

 مدير دائرة 12 الأساليب المعاصرة في إدارة المكارد البشرية

 رئيس قسـ 9 إعداد اليياكؿ التنظيمية كالكصؼ الكظيفي

 رئيس شعبة 12 كتابة الرسائؿ كالتقارير
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 رئيس شعبة 9 التكجيو كالإشراؼ

 مدير دائرة 9 التفكيض الفعاؿ

 ككيؿ كزارة 9 رسـ السياسات العميا

 نوفمبر

 المكظفيف الجدد 12 ميارات الاتصاؿ كفف التعامؿ مع الآخريف

 رئيس قسـ 18 ميارات إدارية متقدمة

 الباحثيف الاجتماعييف 18 ميارات البحث الاجتماعي

 المحاسبيف 9 إعداد المكازنات الحككمية

 رئيس قسـ 9 ساتإدارة  الحكار كالجؿ

 مدير دائرة 12 تطبيقات قانكف الخدمة المدنية

 نائب مدير 9 التفكيض الفعاؿ

 رئيس شعبة 9 التكجيو كالإشراؼ

 ديسمبر

 رئيس قسـ 9 إعداد اليياكؿ التنظيمية كالكصؼ الكظيفي

عداد التقارير المالية  المحاسبيف 12 التحميؿ المالي كا 

 ككيؿ كزارة 15 إدارة الجكدة الشاممة

 مدير عاـ 9 رسـ السياسات العميا

 رئيس قسـ 12 التفكير الإبداعي

 رئيس شعبة 12 كتابة الرسائؿ كالتقارير

 مدراء المكاتب 24 مدير مكتب محترؼ

 المكظفيف الجدد 12 ميارات الاتصاؿ كفف التعامؿ مع الآخريف

 

 (2010)العاـ لمعاـ  خطة البرامج التدريبية لديكاف المكظفيف: المصدر
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(   5) ملحق رقم 

الدورات التدريبية في ديوان الموظفين العام بغزة المشاركين في أعداد 

ير
ش

 :
ير 

ينا
2

0
1

0
 

 

ممحوظات العدد الجية تاريخ المعاممة المعاممة / نوع النشاط م 

  ان مشارؾ 47 1جميع الكزارات  13-4فف الاتصاؿ كميارات التعامؿ مع الآخريف  1

  ان مشارؾ 52 1جميع الكزارات  17-5الرقابة الداخمية  2

  ان مشارؾ 38 1جميع الكزارات  28-17البرمجة المغكية العصبية  3

  ان مشارؾ 258 4جميع الكزارات  28-4برنامج المكظؼ الجديد  4

ير
ش

 :
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ممحوظات العدد الجية تاريخ المعاممة المعاممة / نوع النشاط م 

  ان مشارؾ 53 1جميع الكزارات  10-1لتفكير الإبداعي ا 1

  ان مشارؾ 51 1جميع الكزارات  14-7كتابة الرسائؿ كالتقارير  2

  ان مشارؾ 36 1جميع الكزارات  24-15تطبيقات قانكف الخدمة المدنية  3

  ان مشارؾ 30 2جميع الكزارات  23-14نجميزية لمكزعي البريد المغة الإ 4

  ان مشارؾ 16 1جميع الكزارات  28-23معمكمات أمف اؿ 4

  ان مشارؾ 233 4جميع الكزارات  25-1برنامج المكظؼ الجديد  5
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ممحوظات العدد الجية تاريخ المعاممة المعاممة / نوع النشاط م 

ان مشارؾ 27 1جميع الكزارات  23 – 7دكرة كتابة مقترحات مشاريع  1

ان مشارؾ 34 1جميع الكزارات  18 – 17ستراتيجي التخطيط الا 2

ان مشارؾ 38 1جميع الكزارات  1/4-21/3دكرة ميارات إدارية  3

ان مشارؾ 277 4جميع الكزارات  25-1برنامج المكظؼ الجديد  4
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1 ممحوظات العدد الجية تاريخ المعاممة المعاممة / نوع النشاط م   0
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1 
تدريب كالتطكير في اؿ) كرشة عمؿ 

( المؤسسات الحككمية 
ان مشارؾ 32 1جميع الكزارات  18

ان مشارؾ 39 1جميع الكزارات  21-12ميارات الاتصاؿ كفف التعامؿ مع الآخريف  2

ان مشارؾ 25 1جميع الكزارات  15-11تحميؿ المشكلبت كاتخاذ القرارات  3

ان مشارؾ 15 1لكزارات جميع ا 29-25التجربة اليابانية في الإدارة  4

ان مشارؾ 264 4جميع الكزارات  25-1برنامج المكظؼ الجديد  5

 

 م2010أرشيف ديوان الموظفين العام بغزة، : المصدر 
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(   6) ملحق رقم 

 الهٌكل التنظٌمً لدٌوان الموظفٌن العام فً غزة                

 

 

 

 

 

                 

 الإدارات الداعمة

رئيس ديوان الموظفين 

 امــــالع

 نائب  رئيس الديوان

 مكتب رئيس الديوان

 الدعم الإداري

 وحدة العلاقات العامة

 وحدة شئون المرأة

وحدة التنسيق مع 

 مجلس الوزراء

 وحدة الرقابة والتدقيق

 وحدة الشؤون القانونية

 نالمستشارو

تطوير سياسات الموارد البشرية 

  دائرة الدراسات والإحصاء

  دائرة تخطيط الموارد البشرية

  دائرة الكفاءات والأداء
المؤسسي 

  دائرة الهيكليات

 

 

 

 

 

 

 

التدريب والتطوير 

  دائرة إستراتيجية وسياسة
التدريب 

  دائرة البرامج التدريبية

  دائرة البعثات والمهمات
الخارجية 

 

 

 

 

 

 

 

ؤون موظفي الخدمة المدنية ش

 دائرة الاستحقاقات 

  دائرة التغييرات

  دائرة التقاعد وانهاء الخدمة

 دائرة يوميات السير 

  دائرة الأرشيف

 

 

 

 

 

 

 

التعيينات 

  دائرة تعيينات وظائف عادية

  دائرة تعيينات وظائف عليا

  دائرة الإعلانات
والامتحانات 

  دائرة الموازنة والشواغر
والتشكيلات 

 

 

 

 

 

 

 

الشؤون الإدارية والمالية 

  دائرة الشؤون المالية

  دائرة الشؤون الادارية

  دائرة الموارد البشرية

 دائرة المتابعة والتنسيق 

  دائرة الخدمات والصيانة

 

 

 

 

 

 

 

تكنولوجيا المعلومات والاتصالات 

  البرمجيات وتطوير دائرة
أنظمة المعلومات 

  الدعم الفني والتدريب دائرة

 الشبكات والاجهزة ة دائر

  الصفحة الالكترونية دائرة
وخدمات الانترنت 

 

 

 

 

 

 

 

 مركز إعداد القادة

 الفنيةالإدارات 
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 الإدارة العامة للتدريب والتطوير

مدير عام الإدارة 

ة ريسكرتا

 نائب مدير عام الإدارة

ة سكرتاري

دائرة البعثات والمهمات الخارجية 

 الضفةغزة        

البرامج التدريبية دائرة 

 الضفةغزة        

 دائرة إستراتيجية وسياسة التدريب

الضفة غزة        

قسم الدراسات والبحوث 

 الضفةغزة        

قسم تصميم البرامج والأنشطة 

 الضفةغزة        

شعبة المعلومات 

 الضفةغزة        

شعبة التنسيق 

 الضفةغزة        

قسم التخطيط  

 الضفةغزة        

قسم التدريب 

 الضفةغزة        

شعبة البرامج التدريبية 

 الضفةغزة        

شعبة الإعداد والتنفيذ 

 الضفةغزة        

شعبة التقويم 

 الضفةغزة        

قسم التمويل 

 الضفةغزة        

شعبة الموظف الجديد 

 الضفةغزة        

قسم التصديقات 

 الضفةغزة        

قسم المتابعة 

 الضفةغزة        

شعبة المنح 

 الضفةغزة        

( الصادر والوارد)شعبة الملفات 

 الضفةغزة        

قسم المتابعة والدراسات 

 الضفةغزة        

شعبة الإحصاء 

 الضفة     غزة   

 مهني

( 7)ملحق رقم 

 الهٌكل التنظٌمً للإدارة  العامة للتدرٌب والتطوٌر فً دٌوان الموظفٌن العام فً غزة
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