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 :ملخص البحث

 الورقة ههذ هدفت، منيةفي نجاح المؤسسات الأ ا  مهم ا  لعب دور ساسية التي تأحد الموارد الأشكل الموارد البشرية ت  
عد التدريب من الأنشطة ذ ي  إهداف القيادة الفلسطينية أجتمع وتحقيق ستوى الدولة والمالتدريب في رفع م للتعرف إلى دور

 .ومستقبل   هداف المؤسسة حاضرا  أالبشرية التي يتم استخدامها لتغير سلوكها باتجاه تنمية وتطوير  الموارددارة الأساسية لإ

في عملياتها اليومية عن شكلت التي تواجه المؤسسات التدريب لحل العديد من الم إلى التعرف إلى أبرز آليات هدفتكما 
 العمل. جراء تعديلت في ظروفا  رات في هيكل الوظيفة و يحداث تغيإطريق 

وتم تطبيق  ومن أجل إنجاز هذا البحث تم إستخدام المنهج الوصفي، والذي ي عد من أنسب المناهج ملءمة  لمثل هذا البحث،
، وتم جمع البيانات من خلل ( فردا  175، وبلغ عدد العينة )مني مؤسسات قطاع الألين فالعامالبحث على عينة عشوائية من 

والتحليل النوعي  ستخراج النتائج من خلل الإجابات على أسئلة المقابلتاية لملئمتها لأغراض البحث، وتم المقابلت الشخص
الذي الولاء الراسخ والقناعة بالوظيفة وتنمية قدراتهم ي عزز ية الموارد البشر  تدريبن المساهمة في أ أبرز نتائج البحث،ومن  .لها
إلى حداث التغيير المطلوب في بيئة العمل يهدف إن أ، كما اف المؤسسةهدأسهم في تعزيز فاعليتها وقدرتها على تحقيق ي  

برامج ات بين المشاركين في التبادل الخبرات والمعلومأن لى إافة دارية حديثة، بالإضإتطبيق مفاهيم  داء من خللتحسين الأ
العمل على أبرز توصيات البحث: كانت و . حلهالساليب علمية أدام خاستبعزز القدرة على التعامل مع المشكلت التدريبية ي  
شرية للتدريب، وخلق بيئة الاحتياجات التطويرية، وضمان جهوزية الموارد الب نشطة لتدريب الموارد البشرية ضمن تقديرأتصميم 

وى البرامج وضمان تحويل محت مثل للمؤسسة،من المهم تقييم البرامج التدريبية والتطويرية، واختيار أساليب التدريب الأو تعلم، لل
 لى وظيفة من خلل استخدام المهارات المكتسبة التي تم تعلمها.إالتدريبية والتطويرية 

 .الدولة هدافأتدريب، تحقيق الكلمات المفتاحية: 

Abstract: 

Human resources constitute one of the basic resources that play an important role in the success 

of security institutions. This paper aims to identify the role of training in raising the level of the 

state and society and achieving the goals of the Palestinian leadership present and future.  

It also aimed to identify the most prominent training mechanisms to solve many of the problems 

facing institutions in their daily operations by making changes in job structure and making 

adjustments in working conditions. In order to accomplish this research, the descriptive approach 

was used, which is considered one of the most suitable approaches for such research. The 

research was applied to a random sample of workers in the security sector institutions. The 

number of the sample was (175) individuals. Data was collected through personal interviews for 

their suitability for the purposes of The research, and the results were extracted through the 

answers to the interview questions and the qualitative analysis thereof.  

The most prominent results of the research are that the contribution to the training of human 

resources enhances firm loyalty and conviction in the job and the development of their 



capabilities, which contributes to enhancing their effectiveness and ability to achieve the 

objectives of the institution, and bringing about the required change in the work environment 

aims to improve performance through the application of modern management concepts, in 

addition to that, the exchange of experiences and information among the participants in the 

training programs enhances the ability to deal with problems using scientific methods to solve 

them. The main recommendations of the research were: designing activities for training human 

resources within the assessment of developmental needs, ensuring readiness of human resources 

for training, and creating an environment for learning, and the use the acquired skills that have 

been learned. 

 Keywords: training, achieving the goals of the state. 

 :. المقدمة1-1

ذ قد تمتلك الموارد المالية الجيدة إهم الموارد التي تمتلكها المؤسسات، أشكل الموارد البشرية ت  
نها لا تتمكن من استخدامها بالكفاءة ألا إوالتكنولوجية المتقدمة والتنظيمية الناجحة وغيرها من الموارد، 

قادرة على توجيهها واستغللها بالشكل  وهرية نادرة،والفاعلية المطلوبة دون وجود موارد بشرية ذات مقدرات ج
ساسي لكافة النجاحات التي قى الموارد البشرية هي المحرك الأهداف المؤسسة، وعليه تبأوافق مع الذي يت

ن مهمة استقطاب وتدريب وتطوير الموارد البشرية إحققها مؤسسات الدولة في مختلف نشاطاتها، لذا فت  
ن المنظمات التي أكدت الدراسات أهم التحديات التي تواجه مسؤول المؤسسة، وقد أوالحفاظ عليها تشكل 

 .(2018)تيم،  استطاعت البقاء والنمو بلغت بفضل مواردها البشرية

لذي تضطلع به في توجيه وقيادة للدور ا ة كبيرة نظرا  همي  أحظيت ب دارة الموارد البشرية في المؤسساتإف
نهم ثروة لا يمكن التفريط بها من النواحي أساسية في عملياتها المختلفة ولأصر فراد العاملين بوصفهم عناالأ

ارة الموارد إدسهم في تطوير سهمت وت  أالتطورات العلمية والتكنولوجية  ن  أعن  المادية والمعنوية، فضل  
 العلمية المطلوبة كما  ن يرتبط به الاختيار الكفؤ للمؤهلت أالبشرية ووظائفها فالتخطيط للموارد البشرية لا بد 

لتحديات المستقبلية لكون المؤسسة تعمل في بيئة سريعة التغيير في كل شي سواء ومواجهة اف  والتكي  ونوعا  
لغرض المحافظة  غير من استراتيجيتهان ت  فترض على المؤسسة أو الخارجية لذا ي  أفي العوامل البيئية الداخلية 

 ات في ظل التحديات.على الميزة التنافسية والبقاء والثب

صول المؤسسة ولا ينبغي معرفة كيفية اجتذابه وترغيبه للعمل في المؤسسة فحسب أهم أشكل المورد البشري ي  
صر الحديث مع التطورات التي شهدها الع لزاما  إصبح أدارية افظة عليه فالاهتمام بالجوانب الإبل وكيفية المح

أن لى حد كبير على كفاءة مواردها البشرية ومهاراتهم، و إسة يعتمد دارية فنجاح المؤسلا سيما في الجوانب الإ
جل خلق قوة عمل أداخل المنظمة من  اهمية المتزايدة للموارد البشرية قد زاد من الدعوات بضرورة تطويرهالأ



 دارة واعية لهذا المورد الحيويإفي تحقيق مخرجات المؤسسة من خلل  يجابيا  إسهم موهوبة وملتزمة ت  
 .(2014للات، له)ا

هداف مكن تحقيق الأحدى الوسائل التي ي  إكدت على ضرورة الاهتمام بالموارد البشرية كأوالتوجهات الحالية 
على ذلك فقد  سيسا  أهداف القيادة التنموية، وتأالاستراتيجية للمؤسسة ومن ثم تحقيق النمو للدولة وتحقيق 

 من سليما   لموارد البشرية وقيامها بتوجيه هذه الموارد توجيها  دارة اإلى إلى همة بالدرجة الأو سندت هذه المأ  
مارسها فيما يتعلق بتدريب وتطوير وصيانة وتعويض الموارد البشرية في المؤسسة، نشطة التي ت  خلل الأ
العاملة  تصل بتحديد احتياجات المؤسسة من القوةداري الم  إلى النشاط الإدارة الموارد البشرية إشير حيث ت  

عداد والكفاءات التي تتناسب مع احتياجاتها والعمل على استخدام تلك الموارد افرها بالألعمل على تو وا
داء العملي من خلل مجموعة وتحسين مستوى الأ هداف الكفاءة المهنية للعملأفي تحقيق  فعالا   استخداما  

تعلقة بقوة العمل التي تحتاج شطة الم  نامج المطلوبة لتنفيذ الأمن الاستراتيجيات والممارسات والسياسات والبر 
دارة على ضرورة وجود نظام وتؤكد الاتجاهات المعاصرة في الإ كمل وجه،أداء وظائفها على إليها الإدارة لأ

همية وجود موائمة بين مكونات هذا النظام مع بعضها البعض  أخذ بعين الاعتبار أمتكامل للموارد البشرية، ي
تكافؤ  أخرى، مع احترام قوانين العمل النافذة والالتزام بمبدمع الأنظمة الإدارية الأ وكذلك انسجام دور النظام

في استخدام  هما  دارة الموارد البشرية م  إهمية التنوع في الموارد البشرية، فدور أالفرص في الاستخدام ومعرفة 
)الشعلن  المطلوبةهداف المؤسسة بالكفاءة والفاعلية أجل تحقيق أفضل شكل ممكن من أالموظفين ب

 .(2022خرون، آو 

نها تؤثر في المؤسسة سواء أكانت أمنية أو مدنية أهمية استراتيجية للمؤسسة لأدارة الموارد البشرية إشكل ت  
نهم إخفاق المؤسسة لأو أنهم مصدر نجاح أفي قابليتها التنافسية لارتباطها بالعاملين الذين يمكن وصفهم ب

أهمية خاصة لإدارة ليا دارة الع  ولي الإن ت  أفاءة لزيادة فاعليتها، ويتطلب ذلك كب المورد الذي يمكن استثماره
همية القصوى يجية البعيدة المدى مركزة على الأهداف الاستراتأخذ بعين الاعتبار الأية فهي تالموارد البشر 
رد البشرية تعمل على تقديم موادارة الإن أهذا يعني  ة واستراتيجية المؤسسة،ينشطة الموارد البشر أللتطابق بين 

تأثير على عزز الميزة التنافسية من خلل اختيار وتطوير وتدريب العاملين والجراءات الرسمية التي ت  الإ
 .(2022)الزبون،  لمتطلبات المؤسسة ا  ناطة بهم وفقعمال الم  سلوكياتهم لإنجاز الأ

مكان المؤسسة استخدامها إشكل وسيلة فعالة بي   دارة الموارد البشرية وهي تدريب العاملين حيثأهم مهام إومن 
ئة الداخلية درة على مواجهة التغيرات على مستوى البيكثر ق  أجل تحديد حيويتها باستمرار وجعلها أمن 

دى أفضل أداء عملي أجل تقدير أنها تثق في القدرات العلمية والسلوكية للعاملين لديها، فمن والخارجية لأ



الموارد البشرية ذات قدرات ومعارف يلعبه التدريب والتنمية في جعل  لاستراتيجي الذيالاهتمام على الدور ا
هداف المؤسسة وانعكاس أداع وتقديم الجديد والقدرة على تحقيق مستوى، لتمكينها من الابتكار والإبعالية ال

 .(2016)المغربي،  الدولةورفع مستوى ذلك على تنمية 

هداف القيادة أرفع مستوى الدولة والمجتمع وتحقيق  في ارد البشريةالمو  تدريب دور على الورقة هركز هذت  
ن ي وفقها في بحثها، نظرا  لأهمية التوصيات التي ستخرج من أ، وتـأمل الباحثة من الله عزوجل الفلسطينية

 نحو التطور والتحضر. البحث ولإفادة موظفي المؤسسات لتحسين أوضاعها والسعي ق دما  

 :. المشكلة1-2

حيث ساد  ،نواع المؤسساتأثرت في مختلف أو  ،الحياةمناحي شهد العالم تطورات جوهرية طالت مختلف 
ة في المؤسسات يعادة تشكيل الموارد البشر إسهمت في والتطورات التقنية الهائلة ثورة أفيه الثورة العلمية 
، رضا المواطن جابة نحوأسرع استكثر رشاقة ومرونة و أام التطور أمصبحت المؤسسات أالمعاصرة حيث 

نشطة وضرورة تحولها لمؤسسات ا قيم الجودة الشاملة في جميع الأصبح اليوم بحاجة لمؤسسات تتعالى فيهأف
وجد حاجة متزايدة لنوعية جديدة من أبداعية للموارد البشرية، هذا الواقع الجديد الطاقات الإمتعلمة تستثمر يها 

في المؤسسة، والتحديات التي تواجه  استراتيجيا   ن تكون لاعبا  ألى إ الموارد البشرية تعشق التجديد وتطمع
سي للقدرات ساارد البشرية باعتبارها المصدر الألى تلك من النوعية في المو إصبح الحاجة أالمؤسسات 

حقق المؤسسة دافها، وحتى ت  أههمية وخطورة في تحديد نجاح المؤسسات وتحقيق أكثر التنافسية والمورد الأ
ن تكون قادرة على أن تتسم بسمات بأمالها لا بد أعن مواردها التي تعتمد عليها في ممارسة إيزة التنافسية فالم
ضافة قيمة للمؤسسة وهذا ما ينقص عدد من المؤسسات بسبب غياب التدريب والتطوير المستمر للعاملين إ

رفع مستوى المؤسسات ل في د البشريةتدريب الموار  دورما  :الأمر الذي ي ثير التساؤل الرئيس الآتي فيها،
وفي ظل هذا التساؤل الرئيس يمكن صياغة التساؤلات  ؟هداف القيادة الفلسطينيةأالدولة والمجتمع وتحقيق 

 الفرعية التالية:

 م اهداف المجتمع؟أداف المؤسسة فقط أهجل تحقيق أفراد من ب الأيدر هل ت •
 امج التدريبية؟ما هي المعايير المعتمدة في تقييم فاعلية البر  •
 ؟م الاثنين معا  أم خارجها أفراد داخل المؤسسة يتم تدريب الأهل  •
 من المسؤول عن التدريب في المنظمة؟ •

 



 البحث: . أهداف1-3

تدريب الموارد البشرية في المؤسسات لرفع مستوى الدولة والمجتمع وتحقيق أهداف  دورلى إالتعرف  •
  القيادة الفلسطينية.

 هداف المجتمع.أم أهداف المؤسسة فقط أجل تحقيق أ إما منفراد ريب الأإلى هدف تدالتعرف  •
 عتمدة في تقييم فاعلية البرامج التدريبية.ى المعايير الم  إلالتعرف  •
 .م الاثنين معا  أم خارجها أفراد داخل المؤسسة نوعية تدريب الألى إالتعرف  •
 لى المسؤول عن التدريب في المؤسسة.إالتعرف  •
 يات بهذا الخصوص لتقديمها لذوي العلقة.موعة من التوصالتوصل إلى مج •

 البحث: . أهمية1-4

تدريب الموارد البشرية في المؤسسات لرفع مستوى الدولة والمجتمع  دور التعرف إلى . الناحية العلمية:1
م عتباره محور إهتمااأهمية البحث من حيوية الموضوع ب ، حيث ينبعوتحقيق أهداف القيادة الفلسطينية

تحفيز و وتدريب وتطوير تخطيط عصرنا الحالي بحاجة إلى  كما أن، بكافة هياكلها ومستوياتها المؤسسات
ساهم في التصدي دارية حديثة ت  إساليب أمتطلبات المؤسسة العصرية ضمن واكب لت  عويض الموارد البشرية تو 

 طن ورفع مستوى الدولة.لى تلبية متطلبات المواإللتحديات الداخلية والخارجية للمؤسسات وتسعى 

تدريب الموارد البشرية في المؤسسات لرفع مستوى  دوري سهم هذا البحث في تحديد  . الناحية العملية:2
، ورقةال هتوصل إليها هذت، وذلك من خلل النتائج التي سالدولة والمجتمع وتحقيق أهداف القيادة الفلسطينية

سواء القطاع العام حثة، والتي ي مكن أن تستفيد منها المؤسسات بالإضافة إلى التوصيات التي ست قدمها البا
تقدم وتطور ، من أجل تذليل جميع الصعاب والعقبات التي تحول دون استمرار و العسكريأالمدني 

 .بشقيها المؤسسات الرسمية

 : البحث . حدود1-5

ع مستوى الدولة والمجتمع تدريب الموارد البشرية في المؤسسات لرف الحدود الموضوعية: تمثلت في دور
 القيادة الفلسطينيةوتحقيق أهداف 

ن موظفي تم تطبيقه على عينة عشوائية م ( فردا  175)من عشوائية  الحدود البشرية: تتمثل على عينة
 من.مؤسسات قطاع الأ



 تلك المؤسسات في محافظة رام الله والبيرة.الحدود المكانية: تتمثل في الأماكن التي تشغلها 

 .2023لتطبيق البحث الميداني لعام  التي تمت فيها ود الزمنية: تتمثل بالفترة الزمنيةالحد

 :البحث . منهجية1-6

 :منهج البحث العلمي المستخدم في البحث 6/1

طبيعة البحث الذي يقتضي جمع البيانات لباتباع المنهج الوصفي نظرا  لملئمته  هذه الورقةقامت الباحثة في 
جراء التحليل   لاستخراج النتائج المطلوبة. ،لهاوا 

 مجتمع البحث: 6/2

 من.بعض مؤسسات قطاع الأفي تكون مجتمع البحث من جميع الموظفين 

 عينة البحث: 6/3

 من.موظفي مؤسسات قطاع الأن وتم تطبيقه على عينة عشوائية م ،( فرد175)من العشوائية  عينةال تكونت

 أداة البحث: 6/4

تدريب الموارد البشرية  دور شخصية كأداة لجمع البيانات من عينة البحث، للتعرف علىتم استخدام المقابلة ال
، وللإجابة عن باقي أسئلة في المؤسسات لرفع مستوى الدولة والمجتمع وتحقيق أهداف القيادة الفلسطينية

 البحث.

 :البحث . مصطلحات1-7

جل زيادة أمن  ،نسلوكيات ومشاعر العاملينظمة يتم من خللها تغيير تدريب الموارد البشرية: عملية م  
ساعده و معرفة جديدة ت  أساب مهارة تنظم يستطيع الفرد من خلله اكجراء م  إدائهم، وهو أوتحسين فاعليتهم و 

ركز على اكتساب خطط من قبل المؤسسة لتسهيل تعلم العاملين وي  هد م  . وهو ج  هداف محددةأعلى تحقيق 
 .(2019)حمدان، العيثاوي،  داؤه في العملأتغيير في سلوك الفرد وتحسين حداث الإجل أجديدة من معارف 

هداف القيادة: مساعدة المؤسسة على تخصيص مواردها المختلفة بالطريقة التي تساعدها على تحقيق أتحقيق 
 جية فكرية متطورة توجهرضية ضمن منهمر الذي يساعدها في تحقيق النتائج الم  أهدافها بكفاءة عالية الأ

 .(2022)الزبون،  هداف والغايات لتحقيق الأسلوب منظم سعيا  أدارة وفعالياتها بعمليات الإ



 : البحث . هيكلية1-8

 الآتي:، على النحو البحثتتضمن ما سيتم تناوله في 

يشتمل على المقدمة، ومشكلة البحث، أسئلة البحث، وأهمية البحث، أهداف البحث، منهجية الفصل الأول: 
 د البحث، ومصطلحات البحث.البحث، حدو 

 ،التدريب، وأهميته وأهدافه وسياسات التدريب : يشتمل على الإطار النظري ويتضمن مفهومالفصل الثاني
 والدراسات السابقة وخلصة الفصل.

يشتمل على الإطار الميداني، ويشتمل على عناصر المقابلة الشخصية والأسئلة التي تتواجد  الفصل الثالث:
 فيها.

 التوصيات وأهم   وعلى أهم   سئلةالأمناقشة النتائج والتوصيات: ويشتمل على نتائج إجابات  :الرابعل الفص
 البحوث المستقبلية المقترحة.

 الإطار النظري

 الفصل الثاني

 . مقدمة:2-1

في نجاح المؤسسات وبغض النظر  ا  مهم ا  ساسية التي تلعب دور أحد الموارد الأشكل الموارد البشرية ت  
على المهارات والمعارف  لو طبيعة نشاطها، اذ تواجه المؤسسات مشكلت متعددة في الحصو أحجمها عن 

، ويمكن هدافها، ويجب عليها بذل المزيد من الجهود للحصول عليها داخليا  ألتحقيق  والمقدرات النادرة اللزمة
دارة من الأنشطة الأساسية لإ ريبلتدعد اذ ي  إتحقيق ذلك من خلل تدريب الموارد البشرية المتاحة لديها، 

، ومستقبل   هداف المؤسسة حاضرا  أر سلوكها باتجاه تنمية وتطوير يالموارد البشرية التي يتم استخدامها لتغي
عد تدريب عمالهم، كما ي  أليها للقيام بإعن دورها في تزويد الخبراء والمديرين بالمهارات التي يحتاجون  فضل  

من حل العديد من المشكلت التي تواجه المؤسسات في عملياتها اليومية عن طريق  زءا  الموارد البشرية ج  
 .(2019)محيرق،  جراء تعديلت على ظروف العملا  حداث تغيرات في هيكل الوظيفة و إ

و أي مفالتدريب هو نقل مهارات معينة يغلب عليها الطابع اليو  ،وهناك فرق بين تدريب الموظفين وتنميتهم
ا تنمية الموارد البشرية م  أ ،داء مقبولألى مستوى إتقان تلك المهارات تدربين وتوجيههم لإالم  لى إالحركي 



 نيطت بهمأ  لقبول متطلبات مهام جديدة  كثر استعدادا  أقصد بها تطوير المهارات العامة للعاملين ليصبحوا في  
 .(2020)ماهر، 

و الاعمال أزمني فالتدريب يهتم بالوظائف ساس المدى الأويحاول البعض التفرقة بين المفهومين على 
الهدف منه هو تحقيق نمو الشخص عن طريق تمكينه من المهارات والمؤهلت الضرورية  ن  أي أ ،الحالية

عمال المستقبلية أو الأا التنمية فتهتم بالوظائف م  أمكان.  قدر الإسهامه فعالا  إويكون  ،لكي يتقن عمله الحالي
عرات الفرد و ى توسيع مهالإاذ تسعى   على مرتبه من عمله الحالي.أداده لعمل تنميتها وا 

، وسينتهي الفصل إلى خلصة ت وجز أهميته وأهدافه وسياسات التدريبالتدريب و سيتناول هذا الفصل مفهوم 
 أهم ما تناول هذا الفصل.

 التدريب: . مفهوم2-2

حداث تغييرات في إلى إلذي يهدف خطط له، وانساني الم  النشاط الإ"ه: أن  ف التدريب على ريعتم ت
 "داء وطرق العمل والسلوكوالخبرات والاتجاهات ومعدلات الأ تدربين من ناحية المعلومات والمهاراتالم  

 .(2020عمري،  )رشيدي،

إلى فراد من خللها المعلومات والمهارات التي تؤدي ه: العملية التي يكتسب الأأن  على أيضا  فه يعر وتم ت
فضل، وصقل المهارات والقدرات المختزنة لديهم، بشكل مواز لعملية تطوير السلوك الأ تحقيق الأداء

 ل غاية في الحساسية ومنهائالوظيفي، ومن هنا يظهر مركز الثقل الذي يشغله التدريب والذي يشمل مسا
 :(2014)الهللات، 

 تعزيز القناعة لدى الكادر التدريبي بالرغبة في التطوير المستمر. •
 هداف المؤسسة.أفي تحقيق  دارية حتى يكونوا عونا  أسس ومبادئ العمل والأساليب الإالموظفين بتزويد  •
 ستمر في المؤسسة.ى الكادر بما يتماشى والتحديث الم  دتطوير المعارف والعلوم ل •

اهات ه: عبارة عن خبرات المنظمة التي تستخدم لتنمية المعلومات والمهارات والاتجن  أف التدريب على كما عر  
لى تغيير سلوك واتجاهات الفرد من النمط الذي إفهي عملية تهدف  ،التي يعتنقها الموظفون في المؤسسة

 .(2020عمري،  )رشيدي، ف المؤسسةاهدأمع  ارتباطا  كثر أه ن  أدارة آخر تعتقد الإلى نمط إيتخذه لنفسه 

 التدريب: أهمية .2-3

 :(2018، وآخرونالزبيدي )يلي ، كما لى العديد من المزاياإهمية التدريب ترجع أن إ



 تاحة الفرصة لصقل المهارات واكتساب الخبرات.إ .1
 التزود بالمعلومات والبيانات المتعلقة بالعمل. .2
 هداف المؤسسة.أتوحيد وتنسيق اتجاهات العاملين لتحقيق  .3
 ي مؤسسة.أ لتعرف على نواحي القوة والضعف لدىا .4
 ت والاتجاهات.فراد والجماعاالعمل على تعديل سلوك الأ .5
 رفع مستوى كفاءة وفاعلية الموظفين. .6
 مكانية اكتشاف خبرات وطاقات الموظفين.إ .7
 و توضيحها.أكيد عليها أو التأتصحيح الرؤية  .8
والقدرة على التحرك في جميع  ،المساهمة في اكساب الموارد البشرية الولاء الراسخ والقناعة في الوظيفة .9

 الاتجاهات.
من خلل المساعدة في تعزيز  ،داء العمل بصورة فاعلةألبشرية وفهمهم لكيفية دعم ادراكات الموارد ا .10

 جودة العمل.
 كثر فاعلية من خلل حسن استعمال مواردها البشرية.أداء وظيفتها بشكل أمساعدة المؤسسة على  .11
 قلل دوران العمل ويخفض الغياب.ي   .12
 ة.يوطد العلقات الانسانية بين الموارد البشرية داخل المؤسس .13

 هداف التدريب:أ. 2-4

الآتية إلى تحقيق الأهداف ي مؤسسة تسعى من خلل اجراء العملية التدريبية أن ادارة الموارد البشرية في إ
 :(2010، كللده)

دارية والمالية، يتم ذلك من خلل عن طريق العديد من الدورات التخصصية وورش الإ دراتتطوير الق   •
 العمل.

 شكال مختلفة من التدريب.أذلك بتطوير القدرات الفنية  •
في العملية التدريبية لذا من  محوريا   ن المدرب يلعب دورا  أخذ بعين الاعتبار في تدريب المدرب يتم مع الأ •

 .من صقل المهارات والمعارف والاطلع على ما استجد منها الواجب منحه مزيدا  
 .وخارجيا   داخليا   تكوين علقات تعاون في القطاع التدريبي مع مزودي التدريب •
حقق عملية تلف المستويات بما ي  خالعمل على تكوين الحقائب التدريبية الخاصة بتدريب الموظفين على م •

 ربط المسار التدريبي بالمسار الوظيفي.



 التدريب: . سياسات2-5

 :(2009، يلي )عقيليهنالك سياستين لتدريب الموظفين في المؤسسة، كما 

 ن التدريب الداخلي للموظفين يتم من خلل النقاط التالية:أللموظفين،  ولا: التدريب الداخليأ

اسم الدورة  متضمنا   ،لف المديريات والمناطق الداخلية المختلفة للمؤسسةتصدار تعميم بالدورات على مخإ .1
 ا والوقت والفئة المستهدفة خلل مدة معينة.هومكان انعقادها وتاريخ

 رشحين لحضور البرنامج التدريبي.سماء الموظفين الم  أبتزويد مديرية الموارد البشرية  .2
رشحين لحضور البرنامج التدريبي من قبل الموظف المعني في قسم سماء الموظفين الم  أعداد قائمة بإ .3

 التدريب.
 سماء الموظفين المرشحين من قبل دائرة الموارد البشرية.أدراسة قوائم  .4
 ح لغايات التدريب.التنسيب للمدير العام بالموافقة على الترش .5
 استكمال الاجراءات بمخاطبة الموظف الذي سيقوم بتدريب المرشحين وابلغ الموظف والجهات المعنية. .6
 سب مدة الدورة.حمتابعة حضور وغياب المتدرب  .7
 تعبئة نموذج تقييم الدورة من قبل الموظف المتدرب عند انتهاء فترة التدريب. .8
شهادة  ةبطي تدريبي مرفقا  المادة العلمية موضوع البرنامج ال تزويد القسم بتقرير ملخص الدورة عن .9

 التدريب.
 تزويد مديرية الشؤون المالية بنسخة من كتاب الموافقة على الترشح لغايات التدريب. .10
 صرف المستحقات المالية للموظف المشارك عند اجتيازه متطلبات الدورة. .11
 .ة للموظف الذي قام بالتدريبصرف المستحقات المالي .12
في الملف الخاص  ووثائقيا   حفظ كتاب الموافقة على التدريب ومرفقاته في قسم شؤون الموظفين حاسوبيا   .13

 بالموظف.

)السالم،  الخارجي للموظفين يتم من خلل النقاط التالية التدريب إن  ثانيا: التدريب الخارجي للموظفين، 
2014): 

 لدى المؤسسة بالتدريب. ورود دورات تدريبية خارجية، من المراكز المعتمدة •
 اختيار الدورات التدريبية الخارجية التي لها علقة وتتناسب مع طبيعة عمل الموظفين والمؤسسة. •



خذ الموافقة عضاء اللجنة على المدير العام وبموجب قرار لأأعرض الدورات التي تم اختيارها من قبل  •
 على تعميمها على المديريات حسب الفئة المستهدفة.

 تعميم رسمي لهذه الدورات على كافة المديريات. اصدار •
قسم التدريب والتطوير ويتم تفريغها على النماذج المخصصة  ،لى دائرة الموارد البشريةإترد الترشيحات  •

 لكي يتم اختيار الموظف المناسب. ،للترشح، ويتم فرزها وعمل كشوفات بها
سس المعتمدة لدى اللجنة مع مراعاة ب الأعلى اللجنة ويتم الاختيار حستعرض كشوفات الترشيحات  •

 تناسب الدورة لطبيعة عمل الموظف المرشح.
وبعد الموافقة يتم الاعلن عن حها يسماء التي تم ترشخذ الموافقة على الأإصدار قرار للمدير العام لأ •

 سماء بموجب كتاب رسمي.الأ

 نشطة تدريب الموارد البشرية:أخطوات تصميم . 2-6

كان  إذاتقدير الاحتياجات التطويرية، تشير هذه المرحلة الى العملية المستخدمة في تحديد ما : ولىالخطوة الأ 
فراد والمهمة لتقدير ، وهناك عدد من التحليلت على مستوى المؤسسة والأالتدريب والتطوير ضروريا  

 ( Berman. Boman.2019) الاحتياجات

خرى أأي بعبارة  ،التطوير للموارد البشريةو دث فيه التدريب ذ يهتم بالسياق الذي سوف يحإالتحليل المنظم: 
جل أمواردها ستكون متاحة من  ن  إف ،عمال للتدريب والتطوير وضمن استراتيجية المؤسسةتحديد ملئمة الأ

 عن دعم المدراء لهذه الخطوة. التدريب فضل  

ذا كانت إذ يتطلب تحليل الفرد ما إتطوير فراد: ويساعد هذا التحليل في تحديد من يحتاج التدريب والتحليل الأ
عن  فضل   ،وكذلك تحديد من يحتاج للتطوير ،داء ناجمة عن نقص المعارف والمهاراتالاخفاقات في الأ

 تحديد جهوزية الموارد البشرية للتطور.

كيد عليها ألتن يتم األى إي تحديد المهام والمعرفة والمهارات والسلوكيات التي تكون بحاجة أة: تحليل المهم  
 في البرامج التدريبية والتطويرية.

الخطوة الثانية في تصميم البرنامج  ن  إ ،ضمان جهوزية الموارد البشرية للتدريب والتطوير الخطوة الثانية:
ن تملك الموارد البشرية ألى إذا كان العاملين مستعدون للتعلم، والاستعداد يشير إتقييم ما  :التدريبي هي

ية مثل القدرة والاتجاهات والمعتقدات ودوافع العاملين الضرورية لتعلم محتوى البرنامج السمات الشخص



 داءالتدريبي وتطبيقه على الوظيفة وبيئة العمل التي سوف تسهل التعلم ولا تتداخل مع الأ
(Karmar&Others, 2017) 

جل اكتساب الموارد البشرية ولأ هن  أذ إخلق بيئة التعلم هي عبارة عن تعلم السلوك بشكل دائم  الخطوة الثالثة:
ن أالتدريب والتطوير يجب  ن  إللمعرفة والمهارات في برامج التدريب وتطبيق هذه المعلومات في وظائفهم ف

 (Berman. Boman.2019) مبادئ محددة للتعلم. يتضمنا

لى إهذه الخطوة  ريبية والتطويرية الى الوظيفة تشيضمان تحويل محتوى البرامج التدر  الخطوة الرابعة:
 .(Harry, 2009) استخدام المعرفة والمهارات والسلوكيات التي تم تعلمها في التدريب في الوظيفة

ساليب في تدريب الموارد مكان المؤسسات استخدام عدد من الأإساليب التدريب بأاختيار  الخطوة الخامسة:
ن ألتكنولوجيا في تطبيقها ويمكن ة لا تتطلب اساليب تقليدين تكون هذه الأأالبشرية المتاحة لديها، ويمكن 

ن تعتمد على المصادر الداخلية في أكما يمكن للمنظمات  ،تكون حديثة تعتمد على التكنولوجيا في تطبيقها
 .(Harry, 2009) ن تعتمد على المصادر الخارجيةأتنفيذ البرامج التدريبية والتطويرية ويمكن 

 (:2018خرون، آ)الزبيدي و  ساليب تدريب الموارد البشريةأمن 

ساليب التي من خللها يكون المتدربين مستلمين سلبيين لى الأإساليب التقدير أتشير  ساليب التقدير:أ
 التقليدية للصف والتعلم عن بعد. والإرشاداتساليب التقديم أللمعلومات وتتضمن 

لم ى تحمل المسؤولية في جميع نواحي التعلى امتلك الموارد البشرية القدرة علإيشير  :التعلم الموجه ذاتيا  
 عندما تكون منتظمة.

 سلوب تدريب ودراسة العمل في كل من التدريب في الوظيفة والتدريب الصفي.أهي عبارة عن  التلمذة:

سلوب تدريبي يمثل اتجاه الحياة الواقعية مع قرارات المتدربين التي تسفر عن نتائج تعكس ما أهو  المحاكاة:
 كان المتدرب في الوظيفة.سيحصل لو 

لعاب أالحالات التي يدرس فيها المتدربين ويناقشون الحالات الدراسية و  ن  إ عمال والحالات الدراسية:لعاب الأأ
 بحيث يتطلب من المتدربين جمع المعلومات وتحليلها ومن ثم اتخاذ القرارات. ،عمالالأ

كثر فاعلية لتعليم المهارات الشخصية، فكل جلسة الأذجة السلوك واحدة من التقنيات عد نمت   نمذجة السلوك:
 تدريب تدوم وعلى نحو نموذجي لاربع ساعات تركز على مهارة شخصية واحدة.



 يقومذ إلى الحاسوب إالفيديو والارشادات المستندة  يقوم الفيديو التفاعلي بتوحيد مزايا الفيديو التفاعلي:
 بين عبر الحاسوب الشخصي.خرى للمتدر واحدة تلو الأ الإرشاداتتوفير ب

يصال إرشادلى إ الإنترنتو التعلم عبر أيشير التعلم الالكتروني  التعلم الالكتروني: التدريب من الحاسوب  وا 
 و الشبكات الداخلية للمؤسسة.أنترنت عبر الإ

خرى أليب اسأو  ،يعمل التعلم الممزوج على توحيد التعلم عبر الانترنت والارشاد وجها لوجه التعلم الممزوج:
 رشادات التعلم. ا  لتوزيع محتوى التعلم و 

 نترنت.لى الإإوهي مراكز تعلم مستندة  بوابات التعلم:

ذ يقوم المتدربين إ ،ساليب تدريب وتطوير مصممة لتحسين فعالية الفريقأعبارة عن  ساليب بناء المجموعة:أ
والحصول  ،اميكية العلقات الشخصيةفكار وبناء هوية المجموعة وفهم دينفي هذه المجموعات بتقاسم الأ

 على معرفة بنقاط قوتهم وضعفهم ونفس الشيء بالنسبة لزملء العمل.

 .نشطة المهيكلة خارجيا  الأ باستخدامعبارة عن تطوير مهارات فريق العمل والقيادة  تعلم المخاطرة:

ي سبيل تحقيق هدف عملون سوية ففراد الذين يداء الأأتنسيق  إلىنشطة الهادفة عبارة عن الأ تدريب الفريق:
 مشترك.

و مجموعة العمل على مشكلة أ ،هناك يحدث تطوير الموارد البشرية من خلل حصول الفريقالفعل:  تعلم
 واقعية والعمل على حلها والالتزام بخطة العمل وتكون مسؤولة عن تنفيذها.

دوات التي تساعدهم على تقليل بالأال يعمل على تزويد العاملين برنامج تدريب فع   :Six Sigmaتدريب 
 التكلفة والعيوب في العمل.

البرامج التدريبية قد  ن  أمن  بالتأكدتقييم برامج التدريب في هذه المرحلة تقوم المؤسسة  الخطوة السادسة:
 (Harry, 2009) تي عملية التقييم على ثلث مراحل:أحققت النتائج المرجوة. وت

 تي:من الآ بالتأكيده المرحلة على قيام اخصائي التدريب وتشتمل هذ ،مرحلة ما قبل التدريب

 هداف المؤسسة.أارتباط الاحتياجات التدريبية ب .1
 التنبؤ بعائدات التدريب على المؤسسة. .2
 والمواد ونوع المدربين حسب الاختصاصات المطلوبة.سلوب تقييم تصميم البرامج من حيث المناهج والأ .3



 غ المرصودة في الميزانية لتغطية نفقات البرامج التدريبية.التاكد من توافر المبال .4

 يتولى المقيم التحري عن سير تنفيذ برامج التدريب وفق الخطة الموضوعة كالتالي: ثناء التدريب،أمرجلة 

داء المدرب من خلل قياس تحصيل أتقييم و الوقت المخطط للتدريب، و الوسائل المستخدمة في التدريب،  •
 المتدربين.

داء وسلوك المتدربين بعد تنفيذ أالتدريب على  أثرتهدف هذه المرحلة الى قياس  حلة ما بعد التدريب:مر 
ن يتركز على خمسة مجالات: أالتقييم ينبغي  ن  أالتدريب المخطط وهناك اجماع من العديد من الباحثين على 

 والعائد. ،لتكلفةوا ،والسلوك ،والتعلم ،ردود فعل المتدربين :هي

 :(2014)السالم،  ساسية في التدريباط الأنمالأ 

 نماط لتصنيف التدريب منها:أهناك عدة 

 التصنيف حسب مكان التدريب: 

 خل المؤسسة التي يعمل بها.االتدريب الداخلي وهو تدريب الشخص د •
 و شخص خارج المؤسسة.أالتدريب الخارجي يتم بواسطة مؤسسة  •

 التصنيف حسب المرحلة:

شخاص تمت أهيل أو تأ ،بمؤسسة ما حديثا   مة، هو التدريب الذي يخضع له الملتحقوندالتدريب ما قبل الخ
 لهم مهام جديدة. إسنادو أعلى داخل المؤسسة أظائف م لو ترقيته

 يؤدون مهام محددة. نثناء الخدمة والذيأشخاص ثناء الخدمة، هو التدريب الذي يقدم للأأالتدريب 

 مستوى التدريب:التصنيف حسب 

 نويري.تدريب ت •
 تدريب تطبيقي. •
 تدريب تشغيلي. •

 



 التصنيف حسب مجال التدريب:

 تدريب اداري وتدريب مهني وتدريب فني.و التدريب تنموي، 

 التدريبية ومتطلبات التدريب الفعال: الوسيلة .2-7

 :(2019، العيثاوي، )حمدان خذ بها وهيتتضمن هذه الوسيلة التدريبية عدة اعتبارات يجب الأ

ن ينتهي أمن مصلحة الجميع  ن  يقع برنامج التدريب تحت ضغوط الزمن لأ لزمني للتدريب،الاعتبار ا
ن يكمل البرنامج التدريبي وقته ألذا يجب  ،بمواعيد نهائية البرنامج بشكل سريع وقد يكون التدريب متعلقا  

 ريبي.المحدد له وفق الوسيلة التدريبية المقررة في البرنامج التد

في  ن تلعب نوعية التدريب دورا  أويمكن  ،لكل برنامج تدريبي بيئته الخاصة به ن  إ هيزاته،مكان التدريب وتج
دوات الملئمة لبرنامج وعند ذلك يتطلب الأ و خارجيا  أ تحديد مكان التدريب فقد يكون مكان التدريب داخليا  

 التدريب.

و من خارج المؤسسة أبالتدريب ة صقد يكون المدرب من داخل المؤسسة كوجود ادارة خا المدرب، ختيارا
 ن يكون مؤهل  أفيجب  ،و الخارجأكالمراكز والهيئات المتخصصة في التدريب سواء كان المدرب من الداخل 

 ذا كفاءة عالية. ومدربا  

نامج التدريب من عوامل نجاح البرنامج التدريبي هو اختيار المتدربين وملءمتهم لبر  ن  إ اختيار المتدربين،
 عدد والمستوى المعرفي والمهاري ودوافع التدريب وخلفه.من حيث ال

و بعده حسب موضوع التدريب أوقات الدوام أنقصد به التدريب ضمن  و خارجها،أالتدريب ضمن الوظيفة 
 ي في وقت الدوام.أو الداخلي أومدى ملئمته للتدريب الخارجي 

"المجال  :كبيرة في التدريب هي ثة مجالاتثلهنا تندرج جميع البرامج التدريبية تحت  موضوع التدريب،
وهذه المجالات متداخلة فيما بينها بحيث لا يمكن الاستغناء  ،والمجال السلوكي" ،والمجال المهاري ،المعرفي

 :مهاري هووالمجال ال ،ادة الحصيلة المعرفيةلزي :المجال المعرفي ن  أي برنامج تدريبي، حيث أعنها في 
 فراد.يعتني بالاهتمام بالأ :والمجال السلوكي ،مهنيةالتدريب على الوظائف ال

 هي التكاليف التي سوف تنفق على البرنامج التدريبي. الاعتبار المالي،

 



 دراسات سابقة:. 2-8
 الدرسات العربية:

في الهيئة العامة للتعليم  "واقع تنمية المهارات المهنية للعاملين، بعنوان: (2022)العمري،و  الرشيدي دراسة
هدفت الدراسة إلى التعرف إلى واقع حيث  ،تطبيقي والتدريب في دولة الكويت في ضوء مجتمع المعرفة"ال

في ضوء  ،تنمية المهارات المهنية للعاملين في الهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب في دولة الكويت
صدقها وثباتها، ومن ثم تم توزيعها ( فقرة، وتم التأكد من 62تم تطوير استبانة مكونة من )و مجتمع المعرفة، 

وأظهرت نتائج الدراسة أن درجة ، وتم استخدام المنهج المسحي( عامل، 300على عينة الدراسة المكونة من )
تقدير واقع تنمية المهارات المهنية للعاملين في الهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب في دولة الكويت من 

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في  ومن النتائجراسة كانت بدرجة متوسطة، وجهة نظر أفراد عينة الد
تقديرات أفراد عينة الدارسة لواقع تنمية المهارات المهنية للعاملين في الهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب 

وأوصت الدراسة في  داة وعلى جميع الأبعاد،في دولة الكويت تعزى لسنوات الخبرة على المستوى الكلي للأ
ضوء تلك النتائج بضرورة عقد الدورات التدريبية التي تسهم في رفع كفاياتهم التدريسية ومهاراتهم التطبيقية 

 .والتدريبية في ضوء مجتمع المعرفة
"الاحتياجات التدريبية لمدراء المدارس الحكومية في محافظة جرش  :بعنوان، (2022) الزبون جاءت دراسة
تعر ف الاحتياجات التدريبية لمدراء المدارس الحكومية في  الى هدفت الدراسةحيث  ،رهم"من وجهة نظ

محافظة جرش من وجهة نظر المديرين، ومن أجل تحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج المسحي 
ة من ( مدير ومدير 135نت من )لملءمته لطبيعة هذه الدراسة، حيث تم تصميم استبانة وزعت على عينة تكو 

مدراء المدارس الحكومية في محافظة جرش، وأظهرت نتائج الدراسة أن الاحتياجات التدريبية لمدراء المدارس 
كما تبين  ،من وجهة نظر عينة الدراسة على نحو عام جاءت بدرجة مرتفعة  الحكومية في محافظة جرش

بين متوسطات تقديرات أفراد عينة  (α ≤ 0.05)عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائي ة عند مستوى الدلالة 
الدراسة في درجة الاحتياجات التدريبية لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة جرش تعزى إلى كل من 

 ≤ 0.05)ه تبين وجود فروق ذات دلالة إحصائي ة عند مستوى الدلالة ن  أ لا  إمتغير) الجنس، سنوات الخدمة(، 
α) د عينة الدراسة في درجة الاحتياجات التدريبية لدى مديري المدارس الحكومية ن متوسطات تقديرات أفرابي

في محافظة جرش تعزى إلى متغير المؤهل العلمي وكانت لصالح البكالوريوس، وبناء على نتائج الدراسة 
خرجت بجملة من التوصيات كان اهمها توظيف الاحتياجات التدريبية في برامج التدريب أثناء الخدمة 

شراف على دوام ديري المدارس مع مربي الصفوف بالاساهمة في رفع مستوى مدراء المدارس، وتعاون مللم
 .الطلبة ومتابعة تحصيلهم وسلوكهم



الورقة لإلقاء  هدفت(" والأثر)القياس  "تقييم البرامج التدريبية، بعنوان: (2022)الدوسريو  دراسة الشعلان
ياس أثرها، ويأتي ذلك من ازدياد الاهتمام بالتدريب لرفع كفاءة البرامج التدريبية، وق الضوء على تقييم

عادة النظر في عملية التدريب وتقييمها تقييما   شامل  بحيث لا يقتصر على تقييم انطباع  العاملين، وا 
 المشاركين، بل يمتد ليشمل معرفة أبعاد التدريب وتحديد العائد من الاستثمار بصورة أكثر واقعية، خاصة أن  

لغرض الأساسي لبرامج التدريب هو إحداث تغيير في سلوكيات ومواقف ومهارات العاملين بطريقة إيجابية ا
وتأسيسا  عليه تعرف الورقة بتقييم التدريب، وأهدافه، وأسسه، ومجالاته المختلفة، وكذلك . ومؤثرة في نتائج

ة، وأدوات تقييم البرنامج، والنماذج المختلفة تقييم البرامج التدريبيتقييم أثر التدريب، ثم تتناول مراحل عملية 
في تقييم التدريب، مثل نموذج كيرك، وباترك، وباركر، وكايرو، وهامبلين، واختتمت الورقة بقياس أثر 

 .التدريب ومعايير ومواصفات قياس الأثر التدريبي

 :جنبيةأدراسات 

 A measurement scale developed to investigate"، بعنوان: Meyre& Ellis(2022) دراسة

the effect of leaders' perceptions regarding attitudes towards and commitment to 

quality management of training”   
دة هدفت هذه الدراسة إلى تحديد مستوى التزام القادة فيما يتعلق بتصوراتهم ومواقفهم فيما يتعلق بإدارة جو 

ريب السلك داخل جيش جنوب إفريقيا. تم تطوير مقياس إدراك القائد والموقف لهذا التدريب في وحدات تد
قائد ا في ست من وحدات تدريب الفيلق الثمانية في جيش  229الغرض. تم إجراء مسح مقطعي مع عينة من 

 إلى أن  وتم إجراء نمذجة المعادلة الهيكلية. أشارت النتائج  الارتباط،جنوب إفريقيا. تم تحديد معاملت 
التصورات تؤثر على التزام الموظف. من  ن  أاتجاهات القادة كان لها تأثير ذو دلالة إحصائية على التزامهم. و 

خلل استهداف مواقف القادة، قد يكون جيش جنوب إفريقيا قادر ا على تصميم وتنفيذ استراتيجيات مناسبة 
قد تكون الفائدة المحتملة لمقياس يقيس مستوى التزام تعزيز فعالية التدريب. لتحسين التزام القادة وبالتالي 

، موضع اهتمام ورات والمواقفالقادة ويكون قادر ا على الإشارة إلى مستوى التأثير الذي يمكن أن تحدثه التص
 .الإعدادات العسكرية الأخرى والمنظمات التي تجري تدريبات داخلية

 Human Resource Practices: AGreen " ، بعنوان:(2022Khan & Others,)دراسة 

Sustainable Approach To Increase Employee Performance" 

وتأثيرها على أداء الموظفين في قطاع  (GHRM) حول إدارة الموارد البشرية الخضراء جاء البحث
يل البحوث الإحصائية، لتحل PLS تم استخدام برنامج ،المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في باكستان



منفذ التباين، والموثوقية المركبة، والقيمة التنبؤية، وقيمة الصلحية التمييزية، وعوامل التحميل، ومتوسط و 
تم أخذ البيانات على شكل استبيان SME) ) من موظفي المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 308التمهيد من 

ين إدارة الموارد البشرية )إدارة أوضحت الدراسة التجريبية العلقة الإيجابية ب Google من خلل نموذج
الموارد البشرية( الخضراء وأداء الموظفين في قطاع الشركات الصغيرة والمتوسطة. تم اختيار التوظيف 
والتدريب والمكافآت وشرحها في البحث ولديها أهداف واضحة للتحقيق. أظهرت النتائج وجود علقة إيجابية 

توصلت إليها هذه الورقة لها آثار عديدة على المسؤولين  ء الموظف. النتائج التيوأدا  GHRMبين
الحكوميين وصانعي السياسات في قطاع الشركات الصغيرة والمتوسطة لتوفير إطار عمل لدعم السلوك 

 .الأخضر للموظفين

 Impact of Compensation, Job Enrichment and" ، بعنوان:   Khaled, hasan)2022) دراسة

d Training on Employee MotivationEnlargement, an 
ثراء الوظائف وتوسيعها، والتدريب،  هدفت الدراسة إلى التحقيق في العوامل المؤثرة المحتملة مثل التعويض، وا 

وتأثيرها على تحفيز الموظفين في قطاع الاتصالات في ليبيا. كشفت النتائج أن جميع عوامل التحقيق لها 
الدراسة أن على شركات الاتصالات السلكية واللسلكية صياغة اقترحت . ات مهمة مع دافع الموظفعلق

نظام تعويض مناسب يتألف من مكافآت نقدية وغير نقدية، وتوفير تدريب وظيفي لتعزيز المعرفة والمهارات، 
فضل  عن توفير فرص الإثراء الوظيفي والتوسع للموظفين لتوسيع حافزهم وبالتالي يؤدي إلى النجاح 

 .ظيميالتن

 تعليق الباحثة على الدراسات السابقة: 

 التدريب لرفع كفاءة الموظفين والعاملين في المؤسسات.أهمية ركزت الدراسات السابقة على  .أ
تدريب الموارد البشرية في المؤسسات لرفع  دور حولترى الباحثة أن هناك نقصا  في الدراسات السابقة  .ب

 .لقيادة الفلسطينيةالمجتمع وتحقيق أهداف امستوى الدولة و 
على ضوء ما سبق عرضه، تظهر الحاجة الماسة إلى إجراء المزيد من الأبحاث  ولوجود الفجوة العلمية .ج

تدريب الموارد البشرية في المؤسسات لرفع مستوى الدولة والمجتمع وتحقيق أهداف  دورالتي تتناول 
ويتميز هذا البحث عن ا  في هذا المجال، كهذا البحث، ما يجعل منه إسهاما  إضافي ،القيادة الفلسطينية

  :الدراسات السابقة من النواحي الآتية
تدريب الموارد البشرية في المؤسسات  دور يسعى البحث الحالي إلى إبراز الدور الذي يمكن أن ي حققه .أ

 .لرفع مستوى الدولة والمجتمع وتحقيق أهداف القيادة الفلسطينية
 



 الميداني الإطار

 الفصل الثالث
 . منهج البحث:3-1

، السابقةالدراسات طار النظري و الإ الورقة تتم اتباع المنهج الوصفي، حيث تناولالبحث  اهذفي 
التي اشتملت على أدبيات الموضوع، وشكلت الجزء النظري من البحث، والذي تخلله وصف للحالة الذي هو 

بدور لتعرف إلى الأبجديات المتعلقة ه يمكن من خلله اموطن البحث، وسبب اختيار هذا المنهج هو أن  
 ،تدريب الموارد البشرية في المؤسسات لرفع مستوى الدولة والمجتمع وتحقيق أهداف القيادة الفلسطينية

 ومحاولة لتوسيع الإطلع والإلمام بكافة الجوانب وأدبيات الموضوع.

 . مجتمع البحث:3-2

 محافظة رام الله والبيرة. في منلين في مؤسسات قطاع الأالعامتكون مجتمع البحث من 

 . عينة البحث:3-3

 ( مفردة، حيث تم مقابلتهم بشكل شخصي وأخذ الملحظات.175من ) العشوائية للورقة عينةالتكونت 

 . أداة البحث:3-4

 سئلة الورقة البحثية.أ إجاباتتم استخدام أداة المقابلت الشخصية والملحظات للوصول إلى 

 البحث:. مصادر بيانات 3-5

تدريب الموارد البشرية في المؤسسات لرفع بدور تم جمع البيانات والمعلومات المتعلقة  المصادر الثانوية:
المتمثلة بالكتب والدوريات والدراسات السابقة و ، مستوى الدولة والمجتمع وتحقيق أهداف القيادة الفلسطينية

 ذات الصلة بموضوع البحث.

المقابلت الشخصية وشملت أسئلة مباشرة  اجابات ر البحث الأولية منتكونت مصاد در الأولية:المصا
 في محافظة رام الله والبيرة.من جهزة الأألعاملي بعض 

 

 



 . اجراءات البحث: 3-6

عليهم ( مفردة، وتم مقابلة أفراد العينات بشكل شخصي وتم عرض عدة أسئلة 175اختيرت عينة الدراسة )
 وكانت الأسئلة كالتالي:

تدريب الموارد البشرية في المؤسسات لرفع مستوى الدولة والمجتمع وتحقيق أهداف القيادة  وردما  •
  الفلسطينية؟

 هداف المجتمع؟أم أهداف المؤسسة فقط أجل تحقيق أهل تدريب الافراد من  •
 ما هي المعايير المعتمدة في تقييم فاعلية البرامج التدريبية؟ •
 ؟م الاثنين معا  أم خارجها أ فراد داخل المؤسسةالأ بيتم تدري هل •
 من المسؤول عن التدريب في المنظمة؟ •

 الإجابة من خلال المقابلات الشخصية للعينة التي تم أخذها كانت كالتالي:

تدريب الموارد البشرية في المؤسسات لرفع مستوى الدولة والمجتمع وتحقيق  دورما  ولجابة السؤال الأ إكانت 
تدريب الموظفين هو صفة المؤسسات الحديثة التي تحرص على  ن  إكالتالي:  أهداف القيادة الفلسطينية؟

وقادرة على استيعاب التغيير  ةمواكبة كل تغيير في المجالات التكنولوجية والادارية، فبدون قوة بشرية مطور 
اراته ن قدرات الفرد وينمي مهالتدريب يحسن م ن  أحيث  هدافها الاستراتيجية،ألن تستطيع المؤسسة تحقيق 

المنطلق يساهم مباشرة في تحسين المستوى الاداري للمؤسسة والمستوى الاجتماعي  هذا ه ومنفان  
لى التدريب إكل الموظفين في المؤسسات يحتاجون  ن  إمانه الوظيفي، أويزيد من درجة  ،والاقتصادي للفرد
فالموظف الجيد يحتاج  ،خرىأو وظيفة دون أخر آفهو لا يقتصر على موظف دون  ،وقاتفي وقت من الأ

دارةلزيادة مهاراته  كما يحتاج الموظف القديم ،اليه لضمان اتقانه للوظيفة الجديدة المكلف بها ل عمله بشك وا 
 فضل.أ

لتزويد الموظفين بمعارف معينة وتحسين  ،و المدنيةأمنية والتدريب مخطط ومنظم تمارسه المؤسسات الأ
قدر على أن يصبحوا أجل أمن  ،إيجابيياتهم واتجاهاتهم بشكل م وقدراتهم وتغيير سلوكوتطوير مهاراته

مواجهة التغييرات البيئية الداخلية والخارجية المتجددة بشكل متواصل في عالم اليوم، والتدريب يساهم مساهمة 
و الموقع الذي يعمل فيه كعملية مستمرة يحتاج اليها الفرد في أفاعلة في تحقيق الميزة التنافسية للجهاز 

هداف القيادة أجل تحقيق أالعمل، ويتقاسم فوائد التدريب كل من المؤسسة والعاملين والمجتمع ومن 
لى تصميم محكم من اجل ان تحقق الفوائد المتوخاة إن تخضع أعملية لا بد  ،جوهرهفي والتدريب  ،الفلسطينية



ة تشجيعها للدارات الوظيفية على ل  وق ،التدريب ةبأهمي  ها العليا واعتراف الإدارة، ويشكل عدم الايمان منها
غلب ألى فشل التدريب في إسباب التي تؤدي برز الأأحد أى التدريب إل ضرورة اختيار من يحتاج فعليا  

 المؤسسات.

هداف أم أهداف المؤسسة فقط أجل تحقيق أفراد من لأهل تدريب ا: والمتمثل جابة السؤال الثانيإفيما كانت 
ساليب و على الأأتي فوائد التدريب سواء كان التدريب على استخدام مكائن جديدة أتالمجتمع؟ كانت كالتالي: 

المدنية حيث يساهم التدريب مساهمة  وأمنية من مجال سواء للمؤسسة الأكثر أالقيادية والاشراف، ضمن 
الجهاز وتحسين و أالمؤسسة  أداءتحسين  تنافسية للمؤسسة من خلل الفوائد التالية:فاعلة في تحقيق الميزة ال

هداف المعارف والمهارات الخاصة بالعمل في كل مستويات المؤسسة، يساعد الموظفين في التعرف على الأ
التنظيمية وتحسين نوعية العمل وتقليل التكاليف في المجالات الفنية والادارية، وتنمية مناخ مناسب للنمو 

عمل وتنمية الاحساس بالمسؤولية نحو المؤسسة والاتصالات بين الموظفين في المؤسسة وتخفيض اصابات ال
هداف أالتغيير. وهذا ما ينعكس على  مساعدة الموظفين للقتناع بعمليةو الجهاز والحفاظ على مكانته و أ

 ممكن.قرب وقت أالمجتمع من خلل تلبية احتياجات المواطنين ومساعدتهم في تقديم الخدمة لديهم في 

ما هي المعايير المعتمدة في تقييم فاعلية البرامج التدريبية؟ كانت : المتمثل ثانت اجابة السؤال الثالفيما ك
كالتالي: هناك عدة معايير يمكن للدارة استخدامها في تقييم مدى فاعلية البرنامج التدريبي ومن بينها ردود 

نامج ويمكن قياس فعال المتدربين والتعلم الذي اكتسبه المتدرب، ويقصد بها مدى رضا المشاركين عن البر أ
سئلة عديدة مثل مدى شعور المتدرب بالاستفادة من الدورة، أذلك من خلل استمارة استقصاء تحتوي على 

سهولة قياسه  ،و سهولة وميزة هذا المعيارأكثر صعوبة أيها أكثر فائدة من غيرها و أيعتبرها التي ي الجوانب أ
يبقى  ،و مهاراتأمن معلومات  و مدى ما اكتسبه فعل  ألفرد التعبير عن مدى تعلم ا صدق البيانات في ن  أ لا  إ

ثار الفعلية والآ ،ثار التي يتركها البرنامج التدريبي عليه شيءتصور وادراك الفرد للآ ن  وذلك لأ موضع تساؤل
 خر.آلذلك البرنامج على معلومات ومهاراته شيء 

و أساليب التي تعلمها ق والطرق والأئدئ والحقاي المباأ ،التعلم الذي اكتسبه المتدرب هو: خروالمعيار الآ
حدثه التدريب أالمعيار يقيس التغير المباشر الذي و  ،دركها الموظف نتيجة لاشتراكه في البرنامج التدريبيأ

لوكه اكرة الفرد وليس سذيقيس ما في و من المعيار السابق  موضوعية ودقة أكثروهذا المعيار  ،لدى الموظف
ي قياس مدى التغير الحاصل في سلوك الموظف أوهناك معيار سلوك المتدرب في العمل الفعلي في العمل. 

 ،الدورة التدريبيةفي في العمل نتيجة لاشتراكه في البرنامج التدريبي ومقارنته مع سلوكه السابق قبل المشاركة 
و علقاته أظ غياباته لحتو أخطاء التي يرتكبها في العمل و المشرف المباشر عدد الأأن تلحظ الادارة أك



و الجهاز وهنا يتم أو شكاوى المراجعين، وهناك معيار النتائج على مستوى المؤسسة أمع زملئه في العمل 
داء المؤسسة وتحسين نوعية أرفع الادارة لحظ تن أك ،ثار التدريب عليهم ككل وليس الفرد المتدربآقياس 

 مؤسسة.هداف الأالعمل وتحقيق 

؟ م الاثنين معا  أم خارجها أداخل المؤسسة  الأفراد يتم تدريبهل : المتمثل ال الرابعالسؤ  فيما كانت اجابة
ا حتى كثرها انتشار  أساليب التدريب و أقدم أثناء العمل وهو من أو أب في موقع العمل يكانت كالتالي: التدر 

من توزيعها بين ادارة  دلا  ن مسؤولية التدريب تتركز في شخص واحد بأسلوب ومن مميزات هذا الأ ،يومنا هذا
التدريب في العمل  يضا  أو  ،لى الاقتصاد في تكاليف التدريبإويؤدي  ،الموارد البشرية والمشرف على العامل

، وهناك التدريب خارج نطاق العمل العمل بعكس التدريب خارجيا   اءجو أب ونفسيا   الذي يعكس ربط الفرد ماديا  
عمال ماكن بعيدة عن عملهم عندما تقتضي بعض الأأفين للتدريب في رسال الموظإلى إلمؤسسة ا أحيث تلج

لى تجهيزات خاصة للتدريب، وهناك إه باهظ التكاليف ويحتاج ن  أمشكلته لكن  مستويات عالية من المهارة
 جيد الذي يجمع مزايا الاثنين.لنسب الطرق للتدريب اأالتدريب في داخل وخارج العمل وهذا 

تي مسؤولية التدريب أمن المسؤول عن التدريب في المنظمة؟ كالتالي: ت :ؤال الخامساجابة الس تفيما كان
فل بد  ،الةن يكون لديها برامج تدريبية فع  أرادت المؤسسة أفاذا  ،ولها الادارة العلياأ ،كثر من جهةأمن قبل 

لالتزام بسياساتها وقراراتها ن تجسد هذا اأ، ولا بد هميته كاستثمار بشريأن تلتزم الادارة العليا بالتدريب و أ
و أساسية تؤكد نجاح المؤسسة أتجعل منه قيمة و ن تتبنى ثقافة تنظيمية تشجع التدريب أالمختلفة، ولا بد 
خرى هي ادارة الموارد ساسية للتطور والنمو، والجهة الأأطالما تعتمد التدريب وسيلة علمية  ،الجهاز باستمرار

مسؤولية مباشرة في تهيئة المتطلبات البشرية  ،و قسم التدريبأ ،وارد البشريةالبشرية تقع على عاتق ادارة الم
 والمادية الخاصة بالبرامج التدريبية وضمان تنفيذها بشكل جيد في الوقت والمكان المحددين.

ضرورة الاستفادة من ن يشجع الموظف المرشح للتدريب على ألمشرف المباشر لفل بد  ،المشرف العام يضا  أو 
كبر لى تلك البرامج بالوقت والمكان المحدد، والدور الأإرنامج التدريبي وتسهيل عملية حضور الموظف الب

و سلوكيات جديدة أعلى الموظف المتدرب فاذا كان لديه رغبة صادقة في التعلم واكتساب معارف ومهارات 
تيحها لهم ويرية التي ت  على ضرورة الاستفادة من الفرص التط ،لبعضان يشجع الموظفين بعضهم أولا بد 

 و الجهاز المعني بالتطوير.أالمؤسسة 

 

 



 الفصل الرابع
 النتائج والتوصيات

 : . النتائج4-1
لى تنمية الموارد البشرية باختلف طبيعة العمل إالتدريب يسعى  ن  أسئلة ظهرت اجابات الأأ

واحداث التغيير  داف المؤسسةهأن وقدرتهم على تحقيق والتخصص على نحو يسهم في تعزيز فاعلية الموظفي
لى إدارية حديثة ويسعى التدريب إداء من خلل تطبيق مفاهيم المطلوب في بيئة العمل بهدف تحسين الأ

 تبادل الخبرات والمعارف بين المشاركين في البرامج التدريبية.
ن المطبقة فيها، وتزويد والاجراءات والقواني نظمتهأو هداف الجهاز وسياساته أوتدريب الموظفين مهم للتعريف ب

ساليب العمل وطرائقه، والقدرة على حل المشكلت باستخدام أالموظف في القدرة على ادخال تعديلت في 
مثل لحل جراء البديل الأا  لى قدرة ومهارة في التشخيص والتحليل و إساليب علمية متطورة، التي تحتاح أ

خلقي رفيع وانتماء للمؤسسة أوالتمتع بحس  ،هنيداء المات عالية من الأالمشكلت، التي تحقق مستوي
 والجهاز الذي يعمل فيه الموظف.

 :. التوصيات4-2
 لى مستوى التجديد والابتكار والابداع.إاستخدام البرامج التدريبية التي تصل  •
ادارة  إنشاءمن خلل ، نشر الوعي التطويري لدى الجهاز والتركيز على فائدة رفع مهارات الموظفين •

 .كز للتطوير لدى الجهاز يتولى اعداد كافة البرامج التطويرية التي تكفل الوفاء باحتياجات المؤسسةومر 
 تطوير الموارد البشرية ضمن الاحتياجات المطلوبة والمناسبة بحسب احتياجات العمل. •
يمي والتكيف قلم التنظتأيئته نحو الالتركيز على المفاهيم الادارية الحديثة مثل تعزيز توجيه الموظف وته •

 مؤسسته.ال في ليصبح عضو فع  
 ظيفي.و وضع برنامج التطوير الوظيفي لابعاد الموظف عن الركود ال •
 تصميم عملية التدريب بشكل علمي وفق متطلبات الجهاز. •

 . المقترحات المستقبلية:4-3
ضوع في رفع همية المو لأ نظرا   نبحاث حول موضوع تدريب الموظفيتوصي الباحثة باجراء المزيد من الأ

هداف أوتحقيق  ،وعلى الدولة ،على المجتمع ،الجهاز أوالمؤسسة  من يجابيا  إكفاءة الموظف والتي تنعكس 
 القيادة الفلسطينية.
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