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 اء  د  ه  الإِ 

 

 ...  صلى الله عليه وسلم محمد،  النذير ، النبي  القائد المعلمالهادي البشير والضياء المنير إ ل ى

 ...  صلى الله عليه وسلم يب ِ اب الن  أصح  غ دين رب العالمين، وبل   ي الأمينحمل أمانة النب   من  إ ل ى

حِم ه  الله حمدم   يدهِ عمِ ي الش  اط، ب  هاد والر   الج   اهر أرض  دمه الط  ى ب  و  من ر   إ ل ى  ...وشهداء فلسطين  ر 

ي أبو عدنان، يجد ِ ب ت ن ا الطيب وأخلاقنا الطاهرة، ن  روح م   إ ل ى  ...  اللهم ه  م  حِ ر  أم م حمد  تيوجدَّ  أبو م حمد، وجدِ 

م والس   إ ل ى حِم ه  اللهم صيام خالي عبد السلا، العزيز ندروح القائد المُله   ...  ر 

 ...  الله ه  ظ  فِ ي ح  الِ ي الغ  بِ أ  ، الك ب يرد ن  يب والس  ب  ي الح  ب   ر  المُ  إ ل ى

 ...  اللها ه  ظ  فِ ح   ةيب  بِ الح  ي م ِ أ   ،ةم  ه  ل  المُ ة م  ل  ع  المُ و ة ان ي  الح   يةب   ر  المُ  إ ل ى

 ...  ةي  الِ ي الغ  تِ ج  و  ز  ب، ر  ة الد  ق  ي  ف  اح ور  ج  ة الن  يك  ر  ش   إ ل ى

 ...  ىف  ط  ص  ن وم  م  ح  الر   بد  اء وع  ر  الب  اء، ز  ع  ي الأ  ائ  ن  اة، أب  ي  الح   ل  م  أ  اد و  ؤ  الفُ  ور  نُ  إ ل ى

ر وشُ ي  د  لب وه  اب الق  ب  ح  أ   إ ل ى  ي ... اتِ و  خ  وأ  ي انِ و  خ  إِ اة، ي  اء الح  ك  ر  ة القد 

يد،  إ ل ى د  ل ب  الك ب ي ر والر أ ي الس  اح ب الق  ب ي، ص  ي المُر  ي خ   مر ... و ع  ب  أ  مُعل  م ي وش 

 ...  يخِ ايِ ش  ي وم  تِ ذ  اتِ س  أ  اد، ش  الر   اة  ع  ر ودُ ي  ي الخ  م  عل   مُ  إ ل ى

 ر ... ظ  ت  ن  ي   ن  ه وم  ب  ر   إ ل ىم هُ ن  ى م  ض  ن ق  ي م  اب  ح  ص  ي وأ  ان  و  خ  إ   إ ل ى

 ين ... طِ س  ل  فِ  أهل  ين، ت  اب  ين الث  ط  اب  ر  المُ  ين  ر  اب  الص   إ ل ى

لال إ ل ىه، ب  لا  لم وطُ ي الع  م  مُعل    إ ل ى ام   إ ل ىين اع  الس   إ ل ى، ت در يبيم والعل  الت   ل  ق  ين في ح  ع 
 ...  عاضِ و  ت  الم    ل  م  ا الع  ذ  ي ه  دِ ه  أ  ء ل  ؤُ ه   ل   كُ  إ ل ىرة، صي  ير على ب  حر  الت  

  



  د
 

 ر  ي  دِ ق  ت  و   ر  ك  ش  
 

ِ وَمَنْ يَشْكُرْ فَإِنهمَا يَشْكُرُ لِنَفْسِهِ  وَلَقدَْ آتيَْناَ لقُْمَانَ الْحِكْمَةَ ﴿لى اقال تع َ   أنَِ اشْكُرْ لِِلّه وَمَنْ كَفرََ فَإِنه اللَّه

 (12: لقمان )سورة  ﴾غَنيٌِّ حَمِيد  
 

بين حمد بن عبد الله وعلى آله وأصحابه الطي   مُ   ؛ على خير خلق اللهلام  لاة والس  والص    ، سم اللهب  
يوم الدين، يا رب لك الحمد كما ينبغي لجلال وجهك وعظيم سلطانك،  إلى  الطاهرين، ومن اتبعهم بإحسان  

والرادة، فلك    ،ومنحتني العزم  ،ويسرت أمري   ، وأنرت دربي  ، أن أكرمتني وأتممت على  نعمتك بأن أعنتني
 الحمد دائماً أبداً. 

كُر   ل ـم   م ن"وعملًا بقوله    صلى الله عليه وسلم الحبيب    اقتداءً بهدي   كُر   ل ـم   الن اس   ي ش  ، فإنه (4811)أبو داوود،  "  الله   ي ش 
ليشرفني في هذا المقام المبارك، أن أتقدم بأعمق معاني الشكر والعرفان والحب والوفاء لكل من غرس  

 وعملًا في طريق العلم. وسعياً أملًا ، فأثمرت خي  رةً قيمةً  ، أو معنىً راق   ، أوطيبةً في النفس كلمةً 
بالشكر   وأتقدم  القصىإلى    الجزيلكما  ل و   إدارةً   جامعة  جهودهم   ، ينع ام  على  وأكاديميين، 

ز ار ةللإخوة في  و   ،والتمويلالدارة  ، وأخص منهم عمادة الدراسات العليا، وكلية  وعطاءهم  خاصة    ،العمل   و 
ات  ودائرة    ،التخطيط  إدارة ر اس  قد  الدِ  ما  تعاون مُ على  من  جميلُ   ،وه  فلهم  رحابة    الشكر    وتسهيل  على 

 . صدورهم وجميل عطاءهم

على عطاءه الكبير وجهده العظيم   الدكتور المشرف نضال المصري إلى  كر الطيب  وأتقدم بالشُ 
لختي العزيزة  موصول  وكذلك الشكر  ،  للدكتور المشرف إبراهيم أبو رحمةكر  ونصحه القي  م، وكذلك الشُ 

ةعلى تدقيقها الملائي لل   دعاء صالح  راس  على ما قدمه من دعم     محمد دبابشد.  ول أنسى أن أشكر   ،د  
الحبيب   للصديق  كذلك  والشكر  ومعنوي،  صياممادي   بدر  لم ي    سنادهإ على    د.  وختاماً المعنوي  و الع   ،
اب ق ةمن دراساتهم ال   فالشكر موصول لكل طلبة العلم الذين استفدت   ل م ي ةوجهودهم  س   المُقد رة. الع 

 

 
 : ب احِثال

 حازم عبد القادر محمود صالح 
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ر اس   ص  خ  م ل    ة الدِ 

ر اسة إلى التعرف على دور   ف ت هذه الد   ر ي ةفي تحسين    استر ات يجي ات الت در يبه د  اء الم و ار د الب ش   أد 
ز ار ات ال في   ين ي ة   و  ط  ز ار ة   -  الف ل س  اف  في قطاع غزة  العمل  و  ر اسة ؛ ولتحق يق أهد  استخدم الباحث المنهج    الد  

ر اسةكأداة رئيسة لجمع بيانات    الست ب انة د  م  الوصفي التحليلي، وأعت   اً لهذا الغرض  الد   يص  ، وقد صُم  مت خ ص  
ت مع  ن  مُج  اب ق ة، وت ك و  ي ة الس  لم  ب ي ات الع  ر اسةبالعتماد على الأ د  من العاملين في وزارة العمل الفلسطينية   الد  

( 236تم استخدام أسلوب المسح الشامل حيث تم توزيع )، و ( فرداً 236)في قطاع غزة، والبالغ عددهم 
اد وتم   ،ب ي اناست ت رد  اد   ن سب ةصالح للدراسة، ب ب ي ان( است197)اس  ت رد   . %(83.47)اس 

صلت   ر اسةت و  الت در يب  الد   استر ات يجي ات  واقع  أبرزها:  النتائج  من  العديد  ب ي  ب  جاءت  إ ل ى  ن س  ن  ز  و 
ن  بلغ، ومستوى أداء الموارد البشرية  متوسطةوافقة  ة مُ ج  ر  د  ، وب  %(64.65) ز  ب ي  ال   هو   %(،73.24)ن س 

ر اسةوبي نت  ،  وبدرجة موافقة كبيرة ائ ية    ذات دللة  طردية  وجود علاقة  الد   ص  بين كافة أبعاد استراتيجيات إح 
التدريب وتحسين أداء الموارد البشرية، وهي على التوالي من الأكثر ارتباطاً؛ مراحل العملية التدريبية،  

،  استخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريب ، وأخيراً تنوع البرامج التدريبيةالعليا، ثم  الدارة ثم دعم والتزام 
ائ ية  ذو دللة  تأثيروكذلك وجود   ص  ، وعدم  ( مراحل العملية التدريبية، تنوع البرامج التدريبية)لبُعدي     إح 

لبُعدي    تأثير  والتزام  )وجود  التدريبالإدارة  دعم  الحديثة في  التكنولوجيا  ما ( العليا، استخدام  وأن   ،
المتبعة  من مستوى التحسن في أداء الموارد البشرية يعود إلى استراتيجيات التدريب %(44.7) نسبته 

 في وزارة العمل. 

وبي نت   ر اسة كما  فروق  أنه    الد   توجد  التدريبل  استراتيجيات  الشخصية تُ   حول  للمتغيرات  عزى 
  (، الوظيفي، سنوات الخدمة  ىالمسملمُت غ ي  ر ي )  تعزى   توجد فروق ، بينما  (العمر، المؤهل العلمي   الجنس،)
العمر،  الجنس،  )  التالية:  عزى للمتغيرات الشخصيةتُ حول مستوى أداء الموارد البشرية  فروق    ل توجدأنه  و 

ن وات الخدمة  (. المسمى الوظيفي، المؤهل العلميلمُت غ ي  ر ي )عزى تُ فروق  توجد، وأنه ( عدد س 

ا: تطوير العلاقات من الجهات المحلية   كما وقام الباحث بصياغة جملة من التوصيات كان أهمه 
ــاهمـة في تطوير بيجـة التـدريـب ودعم البرامج النو يـة  وال ـ دوليـة المـانحـة والـداعمـة للتـدريـب، بغرض المســــــــــــ

التي تتطلب موازنات عالية، دراســــــة اعداد نظام يربق الرتقاء في المناصــــــب الدارية بمســــــتوى الأداء،  
رافعة للأداء، وكجســر والدورات التدريبية الحاصــلة عليها المو، ، تعميم ثقافة اســتراتيجيات التدريب، ك

، والرتقاء  بين الأداء الحالي والأداء المطلوب، وتبنيها على المســــــــــــتوى الســــــــــــتراتيجي للوزارة والحكومة
  بالبيجة التدريبية والدارية المرتبطة به.
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Abstract 

 

This study aimed to identify the role of training strategies in improving the 

performance of human resources in the Palestinian ministries - the Ministry of Labor 

in the Gaza Strip; To achieve the objectives of the study, the researcher has used the 

analytical descriptive approach, and adopted the questionnaire as the main tool for 

collecting study data. It was specially designed for this purpose, based on the 

Literature Review. Moreover, The Community study has consisted of (236) 

individuals working in the Palestinian Ministry of Labor in the Gaza Strip, by used 

the comprehensive survey method, where (236) questionnaires were distributed, and 

(197) questionnaires valid for study were retrieved, with a recovery rate of (83.47%). 

The study reached several results, most notably: the reality of training 

strategies with a medium degree of approval (64.65%) with a high degree of 

agreement, and the level of human resources performance reached a relative 

weight (73.24%), with a high degree of agreement. The study also showed that 

there is a statistically significant relationship between all dimensions of training 

strategies and improving the performance of human resources, which are, 

respectively, among the most closely related dimensions; They are, respectively, 

among the most closely related; Firstly, the stages of the training process, secondly, 

the support and commitment of senior management, thirdly, the use of modern 

technology in training, and finally the diversity of training programs. It also showed 

that there is a statistically significant effect of the dimensions (stages of the training 

process, the diversity of training programs) and no effect of the dimensions (support 

and commitment of senior management, the use of modern technology in training), 

and that (44.7%) of the level of improvement in the performance of human 

resources is due to training strategies adopted by the Ministry of Labor. 

However, the study also has shown that there are no differences in training 

strategies due to the personal variables (gender, age, educational qualification), while 

there are differences due to the two variables (job title, years of service), and that 

there are no differences about the level of human resource performance due to the 

following personal variables: (gender, age, number of years of service), and that there 

are differences due to the two variables (educational qualification, job title).  

Finally, the researcher has provided various recommendations, the most 

important; developing relationships with local and international donors and 

supporters of training, in order to contribute to developing the training environment 

and supporting quality programs that require high budgets. Also, studying the 

preparation of a system that links upgrading in administrative positions with the level 

of performance, and training courses obtained by the employee. In addition, 

spreading the culture of training strategies as a lever for performance, as a bridge 
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between the current performance and the required performance, and adopting them 

at the strategic level of the ministry and government.  
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ل  الول  الف ص 

 العام للدراسة الِإط ا ر

م ة 1.1 دِ   :م ق 

كبيرين في بيجة منظمات الأعمال،    تغير  و   تطور  ما نشهده اليوم في عالمنا المعاصر من سرعة    نإ 
 عليهاأو غير الرسمية، مما يفرض  ،منظمات سواءً الرسمية منهاتلك ال لقي بظلالها الحتمية على واقع تُ 

وفقدت م ي  زاتها    نتاجية وتد نت مستوياتها ال  ، هاؤ أن تتأقلم بسرعة موازية لهذا التغير والتطور، وإل تراجع أدا 
  والتغير السريع؛   ،ولعل من أهم المسارات التي يجب أن تنتهجها المنظمات، لمواكبة التطور  ؛التنافسية 
تر ات يامتلاك  هُو   ال  اً ليكون قادر ؛  ر ي ب ش  ال   المورد  ت در يب ل   ؛ جية واضحةاس  الجديدة  على  يفاء بالمتطلبات 

التغير فرضتها سرعة  التي  والأدوار  الأعمال  ، للو،ائ   منظمات  بيجات  في  الستعداد  ،والتطور   ؛ أو 
 للإيفاء بالمتطلبات المتوقعة في المستقبل القريب.

ة ع م لي كما أنها    ؛ الأعمالهم في تقدم وتطور منظمات  تمثل العنصر الأالدارة  ومن المؤكد أن  
تهدف   لتحقيق  إلى  دائمة  تظافرها،  وضمان  والجما ية  الفردية،  الجهود  كافة  افتوحيد  منظمات    أه د 
ةبأعلى  و ،  المتاحة   م و ا ر دالأعمال، بال  ر ج  من الكفاءة والفعالية، حيث ترتبق الفعالية لمنظمات الأعمال   د 

تر ات يجيات و   ،محددة  افأه د  و   ،بالقيادة التي تمتلك رؤية واضحة  وقيم، وتعرف مدى فعالية   ،ومبادئ  ،اس 
ال يب والأ  ،والطرق   ، الوسائلالمطلوبة، و   ت در يببرامج ال لتطوير المورد   ؛ت در يب التي ترفع من كفاءة ال   س 

ر ي ال  اء  بين الأ  الف جو ةلسد  و   ؛ب ش  الكبير في بيجة الأعمال.   ؛والفعلي  ،المطلوبد  التغير  جبارة  )  ولمواكبة 
 (. 8: 2022 الله،

يثةال   عمالمنظمات الأأصبحت    لقد د  ر ي تركز على المورد ال  ح  حجر الأساس، وشريكاً   هوتعتبر   ب ش 
تر ات ي ر  و   ، الركيزة الأساسيةهُو    إذ أصبح  ؛ جياً اس  هُو    ،حيثوالنمو في المنظمات،    ،دوران عجلة التقدمم حو 
ئ يسي ة  أداتها   الخارجية الر  البيجات  التنافسية، من    ،للتأقلم مع  ما يملكه من خ لال  والحفاظ على م ي  زاتها 
الهتمام به إلى  ه منها، فهي تسعى بُ ما يمكن للمنظمة أن تُكس  خ لال وخبرات، ومن  ، ومعارف ،مهارات

أدائه عن طريق   وتنمية  الطرق ت در يبوتطويره  مختل   باستخدام  مستواه،  تحسين  أجل  من  وتكوينه    ؛ ه 
 (. 132: 2021ورجم،   ،وعطية ،ها الكلي. )اسعيدئلتضمن تحسين أدا

تر ات يجيات  نإ  ر ي ة   اس  وتطوير   ،تحسينمهم في  لها دور    ،استر ات يجي ات الت در يبومنها    ،الم و ار د الب ش 
ر ي ةالمهام المرتبطة ب اء  وبالتالي التأثير على    ،الم و ار د الب ش  ل ال أد  بشكل عام وخصوصاً في مجال    ينع ام 
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الكفاءة والفاعلية،   تكون  تحقيق  أن  يتطلب  الذي  الت در يبالأمر  ال  استر ات يجي ات  تر ات يمنبثقة عن  جية  س 
افوالأ  ،مستقبلية، والتي تحدد الرؤية ال العامة للمنظمة وقدرات   ، بعيدة المدى، والتي ستفرض مهارات ه د 

ر ي بمستوى معين للمورد ال    ، )ابراهيم   معالجته،   استر ات يجي ات الت در يبفي المنظمة، الأمر الذي ستضمن    ب ش 
 (.194: 2022ومحمد، 

اء ويحتل  ر ي المورد ال أد  باعتباره   ؛أو تعليمية   ، أو أهلية ،داخل أي مؤسسة حكومية  مهمةً   ةمكان  ب ش 
اء  أو فشلها، حيث يكون   ،الناتج النهائي لمحصلة جميع الأنشطة المسؤولة عن نجاح المؤسسة المورد  أد 

ر ي ال   (. 12  :2013)آل سعود،  بيجة المنظمة.  في    ما بين الواقع والمأمول   الف جو ة سد  المسؤول عن  هُو    ب ش 

مؤهلاتهم  ع م لين  إ  مع  تتناسب  التي  الو،ائ   في  وتعيينهم  الأفراد  اختيار  مع    ،وخبراتهم،ة  وتتلاءم 
ر ي ة   إدارة بل ينبغي على  ،  (2015تطلعاتهم، ليست نهاية المطاف، )جودة، اء  متابعة    الم و ار د الب ش  المورد  أد 

ر ي ال  تر ات ي  إعداده، عبر  ئ أدا ، وتقييمه وتأهيله وتطوير  ب ش   ،ما بين المهارات  الف جو ة، تضمن سد  ت در يبجية  اس 
والمهارات التي تتطلبها طبيعة مهام الو،ائ  في المدى المنظور   ، والقدرات الحالية للقادة، وبين القدرات

الخارجية للمنظمة ال   ؛والبعيد، وبما يتناسب مع تغيرات بيجات الأعمال، والبيجة  يجد    ت در يبوبذلك فإن 
، فالمنظمة باعتباره وسيلة فعالة لزيادة قدرة ال  إدارةماً كبيراً من اهتما  . ين على العمل بكفاءة أعلىمُو 

ز ار اتال   وتعتبر ين ي ة  و  ط  ز ار ةو   ،بشكل عام  الف ل س  التي تحتاج    المؤسساتمن أهم    بشكل خاص  العمل  و 
تر ات يإلى   تر ات يال متوافقة مع  و   ، واضحة  ت در يب جية  اس  ر ي المورد ال   ت در يب و   ر، لتطوي  ؛العامةجية  س  فيها    ب ش 

اء  لرفع مستوى الأوذلك  ه،  ئأدا ورفع مستوى    الخدمات التي تقدمها  همي ةالمؤسسي بشكل عام؛ وذلك لأد 
ز ار ةال  ت م عال لشريحة لها دورها الكبير في تحقيق التنمية في    و  ز ار ةولدور ال   ؛الفلسطيني  مُج  في التخفيف    و 

نظراً لرتفاع معدلت العاطلين عن العمل، والتي بلغت  و من تبعات الحصار القاسية على هذه الشريحة،  
ل  ألفاً في الربع    378  "في فلسطين  (2022)الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني،  وفق    ،2022  منالأ و 
الغربي   134وحوالي    ،ق ط اع غ ز ةأل  في    244بواقع   الضفة  في  ذلك   .ة"ألفاً  أجل  امتلاك    ؛من  فإن 
تر ات ي اء  تطوير  إلى  تفضي    ت در يبجية  اس  ر ي المورد ال أد  ز ار ة  في   ب ش  سينعكس ايجاباً على شريحة    العمل،   و 

ت م عال   شرائح واسعة من  التنمية. رفع مستويات  و  ،الحد من تبعات الحصار في  ساهمت الفلسطيني، وس مُج 
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كِلة  1.2 اؤ لتو م ش  ر اسة تس   :الدِ 

تر ات ي ال للتوجه  الغاية الرئيسة    لعل ر ي ة   دارةل  جيس  الم و ار د ضمان تكامل جهود كافة  هُو    ،الم و ار د الب ش 
ر ي ة   ، وهذاإل بهذا التكامل، بحيث تتمكن من تحقيق ميزة للمنظمة، وقيمة مهمة، ل يمكن تحقيقها  الب ش 
تر ات يالالدارة  أحد الفوائد الأساسية الناجمة عن  هُو   ، )السالم  الجيدة في المنظمة  ت در يبجية لو،يفة ال س 

يثلذلك تسعى    ؛ (14-13:  2002وصالح،   د  تر ات يتبني  إلى  اً منظمات الأعمال الرائدة،  ح    ت در يب جية  اس 
اء  تضمن الرتقاء بمستوى   ر ي المورد ال أد  لضمان تحقيق أكبر تكامل   ؛على المدى المنظور والبعيد  ب ش 

اء  الأمر الذي سيضاع    والعليا،  ،والوسطى  ،الصغرى   الداراتبين   وسيضمن تحقيق    المنظمة العام،أد 
 كبيرة.ميزة تنافسية 

اء  ويشهد موضوع الأ  ،كما كحلول للمشكلات المتعلقة بالعمل، وقد فاضت الأبحاث   ،بحوثاً مستمرةد 
اء  خاصة بتقارير عديدة عن   ر ي المورد ال أد  المستقبلية    وأفكارها،  وتقدمها  ، نمو المؤسسةالذي يعبر عن  ،  ب ش 

اف، بهدف تحقيق  ة بتسارع كبيرمُتغي  ر على التكيف مع البيجة الخارجية ال نحو مدى قدرتها   المؤسسات    أه د 
( 171-170:  2021، وقد استنتجت دراسة: )العقاد،  (81،  2008)الفائز،  .  وجهد وتكلفة  ،بأقل وقت

ة واحدة سيؤدي لتغيير بمستوى )التميز التنظيمي( بمقدار )  ر ج  اء، بد  ( 0.872أن أي  تغيير في مستوى الأ د 
ة؛ مما يؤكد ع ر ج  ر ي ة في منظمات الأعمال لرفع أدائها  د  اء الم و ار د الب ش  لى ضرورة الهتمام بمستوى أد 

 المؤسسي، وتعزيز ميزتها التنافسية.  

ر ي ة وتحقيق ميزتها   ، ورفع انتاجيتها  ،لتنفيذ أنشطتها  ،من أهم محركات أي منظمة  ،وتعد الم و ار د الب ش 
بالمورد   الرتقاء  أجل  ومن  ر ي التنافسية،  ت در يب   ، الب ش  تر ات يجية  اس  اعتماد  من  الأعمال  لمنظمات  لبد 

ر النتاجية ر ي الذي يمثل م حو  اء المورد الب ش  وتطور خدمات المنظمات    ،واضحة تساهم في الرتقاء بأد 
ر ي رأس مالها الأول.   خاصة الحكومية غير الربحية، الذي يشكل المورد الب ش 

د     ق ط اع غ ز ة دور المنظمات الحكومية في  إن   ، نظراً لعتماد شرائح واسعة اً وحساس  اً محوري  اً دور يُع 
ت م عجداً من ال  رتكاز القطاع  ل أو غير مباشر، و   ،بشكل مباشر   :سواءً   ؛على الخدمات التي يقدمها  مُج 

المنظمات الحكومية، وفي هذا السي ز ار ةاق تعتبر  الخاص والأهلي في كثير من و،ائفه على  العمل    و 
ين ي ة  ط  ز ار ات من أهم ال   الف ل س  ت م عالتي تقدم خدمات لشرائح واسعة من ال   و  الفلسطيني بشكل مباشر وتعتمد   مُج 

ت م عكثير من منظمات ال   المدني على خدماتها. مُج 
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ين ي ةوفي هذا السياق تشهد منظمات الأعمال   ط    ، وغير الحكومية حالة من البحث   ، الحكومية  :الف ل س 
اء  لأوالتقييم   ر ي المورد الد  ار ي ة    منظومتها  تطوررافعة  و   رأس مالها الأول،  كونه  ،ب ش  د  ومن  والخدماتية،  ال 

مع فيها الب ي انات  دراسة استطلاعيةب  من خلال القيامفي تحديد المشكلة   للتعمق  ب احِث هنا انطلق ال ، ج 
ل ي ة من المصادر   وتوصيف المشكلة، فكانت كالآت ي:  ،والث ان وي ة؛ للتعمُق في تحديد ،الأو 

ل  يةوالوقوف عند بعض   ،بالرجوع إلى الأدبيات الســابقة - ات الم ح  ر اســ  أشــارت دراســة )حمدونة،  ،  الد  
اء  ( إلى أن إجمالي مســتوى الأ118: 2018 ين ي ةالمؤســســي في المســتشــفيات  د  ط  الحكومية    الف ل ســ 
ةكان ب ق ط اع غ ز ةفي  ر ج  ذكرت دراســــــــة )أبو غالي،  ، و %(64.62) و زن ن ســــــــب يوب  ،متوســــــــطة  د 

اء  ( أن مســــــتوى تحســــــين الأ2018 ةالمؤســــــســــــي في بلديات محافظات غزة كانت بد  ر ج  ة مُواف ق د 
أن مســـــتوى ( 2022، كما واســـــتنتجت دراســـــة )أبو شـــــاوي ،  %(51.56)  و زن ن ســـــب يوب  ،قليلة
اء  الأ ز ار ةالمؤســســي في د  ين ي ةالداخلية   و  ط  ةجاء ب ق ط اع غ ز ةفي   الف ل ســ  ر ج   و زن ن ســب يو  متوســطة، د 
ث، وقـد اختـار ال %(62.20) ــتر ات يجيـ ات الت ـدر يـببنـاءً على ذلـك    بـ احـ  ؛ كـأحـد العوامـل المؤثرة  اســــــــــــ

ــكلة،    واللازمة لحل ــة )مهنا،المشـــ ( بضـــــرورة العمل على تبني 126: 2021كما وأوصـــــت دراســـ
تر ات ي ــ  تر ات يمنبثقة عن ال  ت در يبجية واضـــــــــحة لل اســـــــ ــ  العليا للمنظمة،  الدارة  جية العامة من قبل ســـــــ

ة( أن 105: 2016وتوصـــــــلت دراســـــــة )كحيل،   ر ج  تر ات يتوافر متطلبات تطبيق  د   ت در يبجية  اســـــــ 
ر ي ة ين ي ةفي التحادات الرياضـــــية    الم و ار د الب شـــــ  ط    و زن ن ســـــب ي بالمحافظات الجنوبية جاءت ب  الف ل ســـــ 

ة( وهي ب60.634) ر ج  ــرورة تطوير متطلبات تخطيق ال  د  ــت بضــ ــطة(، والتي أوصــ   ت در يب )متوســ
ر ي للكادر ال   استر ات يجي ات الت در يببتطبيق   .ب ش 

ز ار ة العمل )الخطة الســـــــــــــ   على  وبالطلاع - (، والمنشـــــــــــــورة على موقع  2024-2022تر ات يجية لو 
ــســــــــــي وتجويد الخدمات" ز ار ة العمل "الحاجة إلى النهوض المؤســــــــ ز ار ة، فقد وضــــــــــعت و  كأحد   ،الو 

ز ار ة في  تر ات يجية، وكانت ن ســب ة الو  ز ار ة الســ  اف الو  تر ات يجية ذات الأولوية، وكأحد أه د  القضــايا الســ 
ا ر ي ة  2019ب ق ة أفضــــل دائرة حكومية لعام مســــ  ر الم و ار د الب شــــ  % فقق، وكما تعاني 31، في م حو 

ز ار ة    ، فين في  -وفقاً لما ورد أيضاً في الخطة-الو  من ضع  الخبرات والمهارات لعدد من المُو 
 والتخطيق والجودة.  ،مجالت الدارة

ز ار ة العمل المهندس إيهاب الغصــــــــــــين،مقابلة مع وكيل   قيام الب اح ث بإعداد - ومن خلالها ت ب ي ن      و 
ز ار ة تســــعى  ر ي ة، وأوضــــح أن الو  اء الم و ار د الب شــــ  ين ي ة تُولي اهتماماً كبيراً لأد  ط  ز ار ة العمل الف ل ســــ  أن و 

ر ي ـة، ــ  اء الم و ار د الب شــــــــــــ ــين واقع أد  الموارد   في محور 2019ذلـك لأن تقييمهـا في   جـاهـدةً؛ لتحســــــــــــ
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اء  نحن نعمل على رفع مســـــــــــتوى الأ"وقد أضـــــــــــاف  البشـــــــــــرية جاء متدني بدرجة كبيرة،    م و ا ر د لل د 
ر يال  تر ات يوذلك بناء على الخطة ال  ؛شـرافيةمناصـب الة في ال ب شـ  ز ار ةجية لل سـ    ،( 2024-2022)  و 

تر ات يفيما يتعلق بالهدف ال  خاصــــةً  ل  جي  ســــ  ز ار ةلل الأ و  اء النهوض بالأوهُو    ،و  المؤســــســــي، والذي  د 
تر ات يول هدف أ وضــعناه    همي ةذلك لأو والأنشــطة،    ،الن ســب ةو   ،كبر هدف من حيث الوزن أ و   ،جياســ 

ــين  ايهاب)".لنا  الن ســـــــــــب ةالموضـــــــــــوع ب ز ار ةوكيل : الغصـــــ طِينِيَّة العمل  و  ــ  ، مقابلة  في غزة الفِل ســـــ
يَّة خصــــِ الهتمام يعكس مدى اســـــــتشـــــــعار الوزارة للفجوة في ، وهذا م(2022 ســــبتمبر  20، شــــ 
 الأداء.

استر ات يجي ات تشخيص واقع ممارسة إلى  جهوده البحثية؛ للتوصل    ب اح ث وفي ضوء ذلك استكمل ال 
ر ي ة على مستوى    امدى تأثيره  ب ي ان و   الت در يب  اء الم و ار د الب ش  ز ار ةفي    أد  ين ي ة العمل    و  ط  ذلك    ؛ لما فيالف ل س 
ز ار ةل   خدمة  من ت م علل و   العمل  و  تمثلت    مُج  وقد  ك لة  الفلسطيني،  ر اسةمُش  "  الد   التالي:  دور ما  بالسؤال 

رِيَّةفي تحسن   استر اتِيجي ات الت درِيب اء الم و ارِد الب ش  ز ار اتفي ال أد  طِينِيَّة و   ؟الفِل س 

اؤ لتالرئيس الويتفرع عن السؤال   الفرعية التالية:  تس 

ز ار اتال في   استر ات يجي ات الت در يب واقعما  .1 ين ي ة  و  ط  ز ار ة - الف ل س   ؟العمل و 
ر ي ة ما مستوى  .2 اء الم و ار د الب ش  ز ار اتال في  أد  ين ي ة و  ط  ز ار ة - الف ل س   ؟ العمل  و 
ليال   م راح لها )أ ب ع ادب  استر ات يجي ات الت در يبية بين  رت ب اطهل توجد علاقة ا  .3 م  تنو ع الب رام ج ية،  ت در يبة ال ع 

ال الدارة  ، دعم  الت در يبية التكنولوجيا  يثة العليا، استخدام  د  ر ي ة(، و ت در يببال   ح  الب ش  الم و ار د  اء  في   أد 
ز ار اتال  ين ي ة   و  ط  ز ار ة - الف ل س   ؟ العمل  و 

ال   هل يوجد أثر   .4 ائ يد  ص  ل)  استر ات يجي ات الت در يب  ب ع ادلأ  ا   إح  ليال   م راح  م  تنو ع الب رام ج ية،  ت در يبة ال ع 
يثة العليا، استخدام التكنولوجيا ال الدارة  ، دعم  الت در يبية د  ر ي ة(، على  ت در يب بال   ح  اء الم و ار د الب ش  في   أد 

ز ار اتال  ين ي ة   و  ط  ز ار ة - الف ل س   ؟ العمل  و 
ائ يهل توجد فروق ذات دللة   .5 ص    استر ات يجي ات الت در يب حول    مب حُوث ينلمتوسطات استجابات ال   ةإح 

ز ار اتال   في ين ي ة  و  ط  ز ار ة  -  الف ل س  لل العمل  و  ي ةات ال مُتغي  ر ؛ تعزى  خص  العمر،  )   :ش  المؤهل الجنس، 
ن وات  ،المسمى الو،يفيالعلمي،    ؟(الخدمة س 
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ائ يهل توجد فروق ذات دللة   .6 ص  ةحول    ، مب حُوث ينلمتوسطات استجابات ال   ةإح  ر ج  اء مستوى    د  أد 
ر ي ة  الب ش  ز ار اتال في    الم و ار د  ين ي ة  و  ط  ز ار ة  -  الف ل س  لل تُ   ،العمل  و  ال مُتغي  ر عزى  ي ةات  خص  )ش  الجنس،  : 

ن وات  ،المسمى الو،يفيالمؤهل العلمي، العمر،   (؟ الخدمة س 
 

اف 1.3 ر اسة أه د   :الدِ 

ر اسة ف ت الد   اء الم و ار د في تحسين    استر ات يجي ات الت در يبإلى التعرف على دور    بشكل رئيسي  ه د  أد 
ر ي ة ز ار اتال في    الب ش  ين ي ة و  ط  ز ار ة  -  الف ل س  ، ويتفرع عنه مجموعة من الأهداف الفر ية  في قطاع غزة  العمل  و 
 وهي:

ز ار اتال في  استر ات يجي ات الت در يبالتعرف على واقع  .1 ين ي ة و  ط  ز ار ة - الف ل س   . العمل و 
ي ةالتعرف على مستوى  .2 ر  اء الم و ار د الب ش  ز ار اتالفي   أد  ين ي ة   و  ط  ز ار ة - الف ل س   العمل   و 
ت ب ار .3 الت در يببين    العلاقة  اخ  )أ ب ع ادب  استر ات يجي ات  ليال   م راح لها  م  ال ع  الب رام ج ية،  ت در يب ة  تنو ع 

يثة العليا، استخدام التكنولوجيا ال الدارة  ، دعم  الت در يبية د  ر ي ة(، و ت در يب بال   ح  اء الم و ار د الب ش  في   أد 
ز ار اتال  ين ي ة   و  ط  ز ار ة - الف ل س   . العمل  و 

ليال  م راح لها )أ ب ع ادب استر ات يجي ات الت در يب  أثرالكش  عن  .4 م  ،  تنو ع الب رام ج الت در يبية ية، ت در يبة ال ع 
يثةالعليا، استخدام التكنولوجيا ال الدارة  دعم   د  ر ي ة  على(،  ت در يببال   ح  اء الم و ار د الب ش  ز ار ات ال في    أد   و 

ين ي ة ط  ز ار ة - الف ل س   . العمل و 
ائ يفروق ذات دللة    عن وجودالمساهمة في الكش    .5 ص   مب حُوث ين لمتوسطات استجابات ال   ة إح 

ز ار ات ال في    استر ات يجي ات الت در يبحول   ين ي ة  و  ط  ز ار ة  -  الف ل س  ي ةات ال مُتغي  ر ؛ تعزى لل العمل  و  خص   : ش 
ن وات ،المسمى الو،يفيالمؤهل العلمي، الجنس، العمر،  )  . (الخدمة  س 

ائ يفروق ذات دللة    عن وجودالمساهمة في الكش    .6 ص   مب حُوث ين لمتوسطات استجابات ال   ة إح 
مستوى   ر ي ةحول  الب ش  الم و ار د  اء  ز ار اتال في    أد  ين ي ة  و  ط  ز ار ة  -  الف ل س  لل العمل  و  تعزى  ات مُتغي  ر ؛ 

ي ةال  خص  ن وات  ،المسمى الو،يفيالمؤهل العلمي، الجنس، العمر، ):  ش   . (الخدمة  س 
 تقديم توصيات ومقترحات للجهات ذات العلاقة في وزارة العمل، وذلك في ضوء نتائج الدراسة.  .7
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ر اسة أهميَّة 1.4  :الدِ 

هذه    . العِل مِيَّة  هميَّةال  - ر اسةتُشكل  الت در يبإضافة جديدة في مجال    الد   الم و ار د و   ،استر ات يجي ات  اء  أد 
ر ي ة ال، وتساهم في سد فجوة بحثية في هذا  الب ش  ر اسة  أهمي ة، سيما وأن  الم ج  ي ة  الد   ل م  تكمن في أنها   الع 

من   مهمين  موضوعين  ر ي ة   إدارةمواضيع  تتناول  الب ش  ت    ،الم و ار د  ال ر  ب  عت  التي  ر ي المورد  في عصرنا    ب ش 
يثة رأس مال المنظمات ال   المتسارع  د  ر اسةون هذه  كُ ت  ل    ؛الأول  ح  ي ةبمثابة نافذة    الد   ل م  هم في اسجديدة تُ   ع 

ار ي ة  ثراء المكتبة  إ  د  بي ة ال  ث رؤية إضافية لل تُشكل  و ،  الع ر  ر اسةين في موضوع ي   ب اح    ،الت در يباستر ات يجي ات    :الد  
ر ي ة و  اء الم و ار د الب ش  ثين في مجال الدارة أد  ر اسة المهتمين، والب اح    ،وعلم الجتماع  ،، كما وتساعد هذه الد  

اء الم و ار د    ،في تعزيز الفهم حول موضوع مهم نسبياً؛ وهُو استر ات يجي ات الت در يب   ،وعلم النفس  وعلاقتها بأد 
اء العامة للمنظمة، وكونه يتعلق   يثة ع ام لًا مؤثراً على ن ت ائج الأد  د  ر ي ة، الذي يمثل وفق التوجهات الح  الب ش 

م لية الدارية الع  ر  المو   ،والنتاجية  ،بم حو  ر اسة؛ كونها تعتبر وهُو  الد   أهمي ة  ر ي، ومن هنا تكمن  الب ش  رد 
ثين والمهتمين   مرجعاً مهماً للب اح 

 : الآت يعودتها بالفوائد على كل  من خ لال التطبيقية للدراسة تنبع من  همي ةإن الأ التطبيقية. هميَّةال -

ز ار ة • ز ار ةتحرص   العمل:  و  ر ي ال   الموردية ؛ لتطوير  ت در يبالعمل على تقديم الكثير من البرامج ال   و   ،ب ش 
المهارات من  بو،ائفه   والتجاهات  ،والسلوكيات   ،والمعارف  ،وتمكينه  للقيام  مؤهلًا  تجعله  التي 

ورفع مستوى جودة   ،من مواكبة التطور في بيجة العمل  ؛تمكنهل والمستقبلية القريبة، وكذلك   ،الحالية
م ة  الخدمة ال  ت م عل مُق د   ز ار ةنا الفلسطيني الذي يعاني ويلات الحصار والحتلال السرائيلي، فال مُج   و 

ال  المورد  على  للتماسك والحفاظ  تسعى  ذلك  ر ي بالرغم من كل  اء  في مستوى    ب ش   خدمةً   عال  أد 
ت م علل  فمُج  ر اسةهذه    أهمي ة،  ال   الد   أخذ  في  ز ار ةتكمن  في    و  الواردة  ر اسةبالتوصيات  يتعلق   الد   بما 
اء  أو    ،استر ات يجي ات الت در يبب ر ي المورد ال أد  وتأهيل المورد   ،لتمكين  ؛للاستفادة منها في تطبيقها  ،ب ش 
ر ي ال   . الذي يشكل رأس مالها الأول ب ش 

ت م عال • ز ار ةن تحقيق فائدة ل إ   :م ج  ين ي ةالعمل    و  ط  ومتضررة   ،"العمال"  التي تخدم شريحة واسعة  الف ل س 
يجابياً على هذه الشريحة، وأن  إ اء الحتلال والحصار، سينعكس  جر    ؛كثيراً في واقعنا الفلسطيني

اء  و   ، استر ات يجي ات الت در يبأي تحسين في   ر ي المورد ال أد  م ة  ومستوى الخدمات ال   ، ب ش  ز ار ةمن ال مُق د   ، و 
ت م عوسيستفيد منه ال  ،شريحة العمال بشكل مباشر ستستفيد منه  . غير مباشربشكل  الفلسطيني مُج 
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ر اسةهذه    :ب احِثال • ثال   م ك ن ت  الد   مجال    ب اح  في  التعمق  ر ي ةمن  الب ش  ال   ،الم و ار د    ، ت در يبوخاصة 
تر ات يجياتو  اتجاه  ه،اس  تعتبر  يث  اً التي  د  اتجاهات    اً ح  ر ي ة من  الب ش  الم و ار د ، وفي مجال  الم و ار د  اء  أد 

ر ي ة ر الذي يمثل   الب ش  ليال م حو  م   عالية.  أهمي ة  ب اح ثيهما ال ول  ، والتي يُ ةالدارية ع 
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ر اسة ف رضيَّات 1.5  :الدِ 

اؤلُت في إطار  ر اسة تس   التالية:  ف رضي اتللتحقق من صحة ال ب اح ثيسعى ال  الد  

ئِيسي ة  الف رضِيَّة   • ائ يتوجد علاقة ذات دللة    ل   :ال ول ى الر  ص  بين  (  α ≥ 0.05)عند مستوى    ةإح 
الت در يب  و استر ات يجي ات  ر ي ة،  الب ش  الم و ار د  اء  ز ار ات ال ب  أد  ين ي ة  و  ط  ز ار ة  -   الف ل س  عنها العمل  و  وينبثق   ،

 التالية:   ف رضي اتال 
دللة    ل .1 ذات  علاقة  ائ يتوجد  ص  دللة    ةإح  مستوى  لبين  (  α ≤ 0.05)عند  ليال   م راح  م  ة  ع 

ر ي ةو  ،يةت در يبال  اء الم و ار د الب ش  ز ار اتال ب  أد  ين ي ة  و  ط  ز ار ة - الف ل س   . العمل  و 
ائ يتوجد علاقة ذات دللة    ل .2 ص    ، تنو ع الب رام ج الت در يبيةبين  (  α ≤ 0.05)عند مستوى دللة    ةإح 

ر ي ةو  اء الم و ار د الب ش  ز ار اتال ب أد  ين ي ة و  ط  ز ار ة - الف ل س   . العمل و 
ائ يتوجد علاقة ذات دللة    ل .3 ص   ،العليا الدارة  بين دعم  (  α ≤ 0.05)عند مستوى دللة    ة إح 

ر ي ةو  اء الم و ار د الب ش  ز ار اتال ب أد  ين ي ة و  ط  ز ار ة - الف ل س   . العمل و 
ائ يتوجد علاقة ذات دللة   ل .4 ص  بين استخدام التكنولوجيا  ( α ≤ 0.05)عند مستوى دللة  ة إح 

يثةال  د  ر ي ةو  ، ت در يببال  ح  اء الم و ار د الب ش  ز ار اتال ب أد  ين ي ة  و  ط  ز ار ة - الف ل س   . العمل  و 
ئِيسي ة الث انِيةالف رضِيَّة   • ائ يدللة    ذو  تأثير  يوجد  ل  :الر  ص  ستر ات يجي ات ل(  α ≥ 0.05)عند مستوى    ةإح 

دعم    الت در يب  الت در يبية،  الب رام ج  تنو ع  الت در يبية،  م لية  الع  ل  )م راح  الأربعة:  العليا،  الدارة  بأ ب ع ادها 
يثة بالت در يب(  د  ر ي ةعلى    استخدام التكنولوجيا الح  اء الم و ار د الب ش  ز ار اتال ب  أد  ين ي ة  و  ط  ز ار ة   -   الف ل س   .العمل  و 

ئِيسي ة  الف رضِيَّة   • ائ ي دللة   ذات  فروق يوجد    ل  :ةالث الثالر  ص  لمتوسق (  α ≥ 0.05)عند مستوى    ةإح 
ال  الت در يبحول    مب حُوث يناستجابات  ز ار اتال ب  استر ات يجي ات  ين ي ة  و  ط  ز ار ة  -  الف ل س  تُعزى ،  العمل  و 

ي ةال   اتمُتغي  ر لل  خص  ن وات  ،المسمى الو،يفيالمؤهل العلمي،  الجنس، العمر،  )التالية:   ش   . (الخدمة   س 

ئِيسي ة  الف رضِيَّة   • ائ ي ذات دللة    اتيوجد فروق  ل  :ة الر ابِعالر  ص  لمتوسق (  α ≥ 0.05)عند مستوى    ةإح 
ر ي ةحول    مب حُوث يناستجابات ال  اء الم و ار د الب ش  ز ار اتال ب   أد  ين ي ة  و  ط  ز ار ة  -  الف ل س  ات  مُتغي  ر عزى لل تُ ،  العمل  و 

ي ةال  خص  ن وات المسمى الو،يفي،المؤهل العلمي، الجنس، العمر، )التالية:   ش   . (الخدمة  س 
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ر اسةات م تغيِ ر  1.6  :الدِ 

اب ق ةال   ف رضي اتلل وفقاً  ر اسةاشتملت    س   وهما: ،اتمُتغي  ر على نوعين من ال  الد  

م لية الت در يبية، تنو ع الب رام ج   ،استر ات يجي ات الت در يب  الم تغيِ ر المستقل: • ل الع  بأ ب ع ادها الأربعة: )م راح 
يثة بالت در يب(. الدارة  ، دعم الت در يبية د   العليا، استخدام التكنولوجيا الح 

ات الت ر اس  )العتيبي، الية: دراسة  وقد تم اختيار أ ب ع اد استر ات يجي ات الت در يب بناءً على ماورد في الد  
(،  2015(، ودراسة )سلطان،  Úbeda, Claver, Marco, and Zaragoza, 2014(، ودراسة )2014

(، ودراسة )سعيد،  2018(، ودراسة )القرالة، 2018(، ودراسة )حمادة،  2017ودراسة )صويص وعابدين، 
(  Rasti, & Salajeghe, 2019(، ودراسة )2021(، ودراسة )القرة غولي، 2021(، ودراسة )مهنا،  2019
 (.Suma, 2020(، ودراسة )Luaibi, 2019ودراسة )

ر ي ة : التابع  م تغيِ رال • اء الم و ار د الب ش  ز ار ات ال في   أد  ين ي ة  و  ط  ز ار ة - الف ل س   . العمل  و 

خصِيَّةال اتم تغيِ ر ال • ن وات المسمى الو،يفي،المؤهل العلمي،  الجنس، العمر، ) :ش   . (الخدمة  س 

ر اسة أ نم وذ ج  1.7  :الدِ 

قم شكل  ر اسة  أ نم وذ ج(: 1)ر   الدِ 

 
 بالرجوع للدراسات السابقة  ب احِثال إعدادالمصدر: من 
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ر اسةح د ود  1.8  :الدِ 
الموضوعي: .1 ر ي ةدراسة    تم  الحد  الب ش  الم و ار د  اء  ت  ،أد  التي  فيهؤ والعوامل    أ ب ع ادوهي    ا:ثر 

 . اتمُتغي  ر دون دراسة غيرها من  استر ات يجي ات الت در يب
رِي الحد ال .2 ر اسة  شملت :ب ش  ر ي ة الد   ز ار ةب  الم و ار د الب ش  ين ي ةالعمل  و  ط   .  ق ط اع غ ز ةفي  الف ل س 
ر اسة  اقتصرتالحد المكاني:  .3 ز ار ة على الد   ين ي ةالعمل  و  ط   ق ط اع غ ز ة. في  الف ل س 
ر اسة تمت: زمانيالالحد  .4  .2023- 2022العام  في الد  

ط لحات  1.9 ر اسةم ص   :الدِ 

الت درِيب لالعِلمِي    المفهوم القرارات  ع م لي "  :ستر اتِيجي ات  اتخاذ  الي  تهدف  تر ات يالة  المؤثرة   جيةس 
بتنمية  على يتعلق  فيما  البعيد  اء  وتطوير    ،المدي  ل ال أد  ال   ينع ام  ر ي ]المورد  الشركة  [ب ش  ،  ]المنظمة[  في 
تر ات ي، ومدخلها العام الوالقدرات   ،والكفاءات   ،والمعارف  ،للمهارات  ى امتلاكهمومد " جية الشاملة للمنظمةس 

Rodney, 2001)). 

ل الجرائي  الت درِيبالمفهوم  المنسقة  : ستر اتِيجي ات  ب  ،والمستمرة  ، الجهود  البُعد والمتصفة 
تر ات يال م ليوتنفيذ ال   ،تخطيقإلى  تهدف  والتي  جي،  س  ر ي للمورد الية  ت در يبة ال ع  ز ار ةب  ب ش  بما يواكب    ،العمل  و 

يق ةبال متطلبات الو،ائ ، و  اءالتي ترفع   ط ر    ، والسلوكيات  ،والخبرات   ،والمهارات  ،المعارف  م، وتكسبههم أ د 
افتحقيق الأ و  ،لتحسين جودة الخدمات؛ المطلوبة  تر ات يال ه د  ز ار ةلل   جيةس   . و 

اء  لالعِلمِي    المفهوم الد  رِي المورد  على  :  ب ش  المهامالقدرة  المطلوبة  إتمام  باستعمال    والواجبات 
اء ووفق معايير الأ وتحقيق التوافق بينهما في توقيت مناسب وبأقل التكاليف، الأدوات المتاحة المقررة،  د 

 . (2007)لعصب، 

الإ لالمفهوم  اء  جرائي  الد  رِي المورد  ال   :ب ش  المورد  ر ي قدرة  ز ار ةب  ب ش  ال  و  على  بمهام يالعمل  فاء 
افلتحقيق    ؛وواجبات ومسؤوليات الو،يفة على أكمل وجه، بأقصر وقت وأقل جهد المنظمة وفقاً    أه د 

ر ة  . للمعايير المقر 

ز ار ة طِينِيَّة  العمل  و  ز ار اتإحدى  :  الفِل س  ين ي ةالسلطة    و  ط  ، وهي مؤسسة حكومية تأسست في عام الف ل س 
العمل  1994 قانون  تطبيق  وتراقب  والعمال،  العمل  بقضايا  تعنى  السلطة،  قدوم  ذات مع  والقوانين   ،
تر ات ي)الخطة ال العلاقة. ز ار ةجية ل س  ين ي ةالعمل  و  ط   (. 01: 2022، الف ل س 
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لم ل خ ص   :الف ص 

ثال   تناول لفي    ب اح  ط ا ر  الف ص  ل ال  ك لة  ق فيه الضوء على  العام للدراسة، وسل    الأ و  اؤلُتو مُش   تس 
ر اسة ،  تها ل أعراضهالتحديد حقيق  ؛تعمق في البحث ال   يةوكيف   ،والتي بي ن من خلالها ملامح المشكلة   الد  
ال ثم   اف  ب اح ثاستعرض  ر اسة   أهمي ةو   ،أه د  ر اسة  ف رضي اتقام بعرض    ثم  ،الد   وتعريفاتها    ،وحدودها  ، الد  
ل، وفي جرائيةال يثال :ب اح ث ال   تناولالتالي  الف ص  د  ط ارعن  ح  ر اسةالنظري المتعلق ب ال   . الد  
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م ةال − دِ   . م ق 
 .استر اتِيجي ات الت درِيب المبحث الول: −
رِيَّة الث اني:المبحث  − اء الم و ارِد الب ش   .أد 
اء و   ت درِيبالعلاقة بين ال :الث الثالمبحث  − رِيَّةأد   . الم و ارِد الب ش 
ز ار ة: الر ابِعالمبحث  − طِينِيَّةالعمل  و   . الفِل س 
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ل  الثاني الف ص 

 النظري للدراسة   الِإط ا ر
 

م ة 2.1 دِ   :م ق 

ل في هذا    ب اح ث قام ال  ي ةباستعراض الأدبيات    الف ص  ل م   استر ات يجي ات الت در يب، التي تناولت مفهوم  الع 
يثةكأحد المفاهيم ال  د  تر ات يالمنبثقة عن    ح  ر ي ةجية  اس  ذلك على المصادر خ لال  حيث اعتمد    ؛ الم و ار د الب ش 

بالكتب    الث ان وي ة بي ةالمتمثلة  كتب  ،والمترجمة  ،الع ر  من  المقاطع  بعض  ترجمة  أجنبية،    ،أو  ودراسات 
اب ق ةوبالرجوع للدراسات ال  اء  ومفهوم    ، استر ات يجي ات الت در يبالتي تناولت مفهوم    س  ر ي المورد ال أد  وكذا    ؛ب ش 

ين ي ة  بالعتماد على المواقع الرسمية للحكومة ط  ز ار ةول   ،الف ل س  وخطق،   ،وما يصدر عنها من تقارير   ،العمل  و 
ت ب ار وذلك بهدف  اء على  استر ات يجي ات الت در يبأثر  اخ  ر ي ب  المورد ال أد  ز ار ةب ش  ين ي ةالعمل  و  ط   . الف ل س 

ل ب احِثم السَّ ق اولذ  رئيسة: ب احِثم ة ثلاثإلى  الف ص 

الول تر ات يويتناول  :  المبحث  ال   ، ت در يبال   ات جياس  المفاهيم  يثة كأحد  د  تر ات يالمنبثقة عن    ح  جية اس 
ر ي ة اء    مفهومناول  يتف  الث اني: المبحث  أما    . الم و ار د الب ش  ر ي المورد ال أد  ار ي ة  كأحد المفاهيم  ،  ب ش  د  المرتبطة  ال 

و  بالمهام  القيام  ال   ن سب ةبكيفية  بينما  المطلوبةن ت ائج  تحقيق  بين :  الث الث المبحث  .  العلاقة  يستعرض 
ز ار ة يستعرض  : فالمبحث الرابعاستراتيجيات التدريب وأداء الموارد البشرية، أما   الفلسطيني، كأحد  العمل    و 

ز ار ات ال  ين ي ة   و  ط  وطبيعة    ، وتنظيم قطاع العمل الفلسطيني، موضحاً أهم أدوارها  ، الم  المعنية بقضايا العُ   الف ل س 
 . المستقبلية ،ورؤيتها ،وهيكلتها ،عملها
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 استر اتِيجي ات الت درِيب  المبحث الول: 2.2
 

 :تمهيد 2.2.1

والتغير المستمر، الأمر الذي  ،والنمو ،بالتسارع المعاصرم بيجة منظمات الأعمال في عالمنا س  تت  
وواجباتها،   ،ومهامها ،بشكل عام، وعلى طبيعة الو،ائ الدارة يصاحبه تغيرات ليست بالهي  نة على فن 

، فعلى صعيد ال والمهارات المطلوبة    ، والكفايات  الذي يضع المؤسسة أمام تحد  الأمر  ،  ين التنفيذيينمُو 
وذلك    ؛والنمو السريع لبيجات الأعمال  ،رليتمكنوا من مواكبة التغي    ،القادة  ت در يبو   ،يفرض عليها تأهيل

امتلاك   تر ات يعبر  تر ات يت حل يل  واضحة وفق    ت در يبجية  اس  الداخليةجي  اس  يتعلق   ،والخارجية  ، للبيجة  بما 
يببتحديد الحتياج ال   والبعيد. ، ي في المدى القريبت در 

 ،وصراعات  اً سمة عامة لكثير من منظمات الأعمال في الدول التي ل تشهد حروبهُو    ما سبق
فالأمر أكثر تعقيداً    ،، أما في واقعنا في القطاعفي "مناطق محتلة"تعمل  ل  أو لمنظمات الأعمال التي  

وتحولت مفاججة،   ،اء ما يشهده القطاع من أزماتجر   ؛وسريع ،هات الأعمال بشكل كبيروتغيراً في اتجا
ز ار ةومنها  ،خاصة  مما يتطلب على المنظمات الحكومية  تر ات يالعمل، أن تمتلك  و    ، واضحة ت در يبجية اس 

ز ار ةال   تقومومرنة،   ز ار ةووحدات ال   ،داراتإ ليتمكن من قيادة    ؛وتطوير الكادر القيادي  ،تأهيلبمن خلالها    و    ، و 
افبما يحقق   تر ات يها الأه د  وتقديم خدماتها في ،ل    ، الستمرار في تحسين أدائها  على ويساعدها    ،جية س 

 التسارع الكبير في بيجة القطاع. 

 : ت درِيبمفهوم ال 2.2.2

ثوال   ،دارةالعلماء  ل   الدقيقة  تعريفاتال اختلفت   ر ي ةين في مجال  ب اح  الب ش  ال   ، الم و ار د   ت در يبلمفهوم 
ر ي ةمجمعون على أنه الرافعة الأساسية لأ ولكنهم جميعاً  اء الم و ار د الب ش   . د 

على أنه   ت در يبف ال ( الذي عر  2001)  Barrington, &. Reidتعريف    :ومن هذه التعريفات
ليال  م  ية  ت در يبخبرة  خ لال  لكساب المتدربين المعارف والمهارات والسلوكيات، من    ؛ والمنسقة  ،ة المخططةع 

اء  للوصول لأ ر ي مناسب للمورد ال د  وصولً    ذلك المورد  أو مجال معين، وتطوير قدرات  ،، في نشاطب ش 
افلتحقيق   ي    أه د  ولم  في  Zhao, Fisher, Lounsbury, Miller  (2016د  ع  بت  المنظمة،   متعريفه( 

ال يب تو،يف على أساس ة مخططة تقومع م لي  على أنهوه فُ كثيراً، فعر   ت در يبلل  بهدف مناسبة،  وأدوات أس 
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ال   ،ومعرفة  ،مهارة  ،وصقل  ،تحسين المورد  ر ي وقدرة  اءالأ    مستوى   وتحسين،  ب ش  كفاءة  د  مستوى  لرفع   ،
 المنظمة. 

إحداث تغيير في إلى  تهدف    ،ومخطق لها  ،بأنه جهود منظمة  :ت در يب ( ال 2002)  انيالطع    فوعر  
ر ي المورد ال سلوك   لال  من    ،ب ش  م،  ئهأدا تسهم في رفع مستوى  وقدرات جديدة    ،وخبرات   ،مهارات  مإكسابهخ 
ر ي ة  إدارةأحد و،ائ     ت در يبن ال بأ(  89  :2004)  الهيتي   يعتقدو  الحتياجات  يبحث في تحديد    الم و ار د الب ش 
ر ي ية للمورد ال ت در يبال  نقاط الضع     مُع الجةعبر  ، لتطوير ذلك المورد،  ةالداريفي مختل  المستويات    ب ش 
رفع إلى يهدف    ت در يب بأن ال   ( 89  :2004)الهيتي  مع    (3  :2012) المبيضين، واتفق  هوسلوك  ئه أدا في  

اء مستوى  ر ي المورد ال أد   والمهارات والتجاهات.  ،من المعارف مجموعةكسابه إ خ لال  من  ب ش 

عام   لل وبشكل  التقليدية  التعريفات  توافقت  أنه  ت در يبفقد  الموجه  على  يهدف    النشاط  إلى الذي 
ر ي إكساب المورد ال  اءوالسلوكيات التي تحسن الأ    ،المهارات  ب ش  وقد ذ هب الشيخ  (  2012)الزهراني،    ، د 

رفع  إلى  مجموعة من الأنشطة التي تهدف    ت در يب أ بعد من كون ال إلى  (  2006ومرسي )،  (11:  2008)
اءالأ   افيجب أن يتوافق مع    ت در يبال   أنإلى  ، وإنما  د  ر ي المورد ال   أه د  ي ةال   ب ش  خص  ، ويوازن بينها وبين ش 

اف  ليلقى فاعلية من المتدربين.   ؛المؤسسة أه د 

ع  خ لال  ومن   المخططة   ةع م لياله و    :ت درِيبأن العلى الأدبيات السابقة، فإنه يعتقد    ب اح ثال اطلا 
والتي تسعى  وال الإلى  منسقة،  المورد  احتياجات  رِي فهم  على أدائه  ونقاط الضعف في  ،ب ش  وتعمل   ،

اء  بقصد تطوير    ؛مجموعة من النشطة الموجهةخِلال  معالجتها من   رِي المورد الأد  عبر اكسابه    ب ش 
خصِيَّةال  ينع امِلال  المعارف والمهارات والخبرات والتجاهات، وبما يتوافق مع تطلعات الأمر الذي    ؛ش 

افيُسهم في تحقيق  اءالمنظمة ورفع مستوى  أه د     ها المؤسسي. أ د 

 :ت درِيبال أهميَّة 2.2.3
مواكبة التغيرات الكبيرة في بيجة الأعمال  إلى  في واقعنا المعاصر جراء الحاجة    ت در يبلل لقد تزايدت الحاجة  

التنافسية،    ،الداخلية الميزات  الحفاظ على  وكما تظهر بشكل أكبر في والخارجية، وتعقيدات متطلبات 
ر ي البيجات التي تعي  أزمات متعددة، والتي تفرض على المورد ال  أن يمتلك القدرة العالية على التكي ف   ب ش 

 . والواجبات التي تفرضها تلك الأزمات ، ومجاراة المتطل بات ، والتأ قلم
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مع  المؤسساتف ضرورة أن تتكي  ل   ،قد ازدادت ت در يبأن الحاجة لل إلى ( 6: 2017وقد أشار سكساف )
ر ي المورد ال  ت در يبأن   (687: 2001رشيد )يعتبر و كما التغيرات،  لمواكبة   الضرورية؛ من الحاجات  ب ش 
 . في المعارف والمعلومات الكبير التدفق 

على    عال    يجابي  إ  تكمُن في كونه استثماراً ذا مردود    ت در يبال   أهمي ة( أن  116:  2033ويرى عبد الباري )
الفاعلية تحسين  في  يسهم  لأنه  من    ،المنظمة؛  للمنظمة،  تعظيم    ،التكاليفخفض  خ لال  والكفاءة  أو 

اء ن  سُ ح  المخرجات، كنتيجة لت   ر ي المورد ال أد   . ب ش 

رِي المورد العظمى للمنظمة لما له من فوائد حيوية، تعود على    أهمي ة  ت در يبأن لل   ب اح ثويعتبر ال  ؛  ب ش 
اءكرفع مستوى الأ   ومستوى الرضى عن النفس، وقابلية الرتقاء الو،يفي،    ،، وتحسين الروح المعنويةد 
تعود   الأ  ؛ المنظمةعلى  وفوائد  مستوى  اء  كارتفاع  والتميز  د  التنافسية،  الميزات  وتعظيم  المؤسسي، 

ر يها ال م و ا ر د و   ،التنظيمي، وتمتين العلاقة بين المنظمة ، ورفع قدرة المنظمة على التكيف الفعال مع ةب ش 
 ي بيجة الأعمال. ات فمُتغي  ر ال 

 : ت درِيبمبادئ ال 2.2.4
ثوال   ، دارةاللقد اختل  علماء     ، إل أن الخليفات ت در يب، تبعاً لختلاف النظرة لل ت در يبين حول مبادئ ال ب اح 

 : الآت يلخصها في   ت در يبللأدبيات المرتبطة بمبادئ ال بعد رجوعه ( 32: 2010)

 وقوانيين المنظمة.   ،وفق لوائح ت در يبوتقييم ال  ،وتنفيذ ،أن يتم تخطيق  الشرعية:  . أ 

للاحتياجات   ومنطقي    واضح    تحديد    على  بناءً   يةت در يبوتصميم البرامج ال  ،تخطيقن يتم  أ   :المنطقية .ب
ر يال  م و ا ر دية الحقيقية لل ت در يبال   ة. ب ش 

تكون    :الهدف .ت أن  افأي  اف  ت در يبال   أه د  ال   متوافقةً و   ،(smart)  ذكيةً   أه د  الرؤية  تر ات يمع  جية  س 
 للمنظمة. 

ال   : التدرج .ث البسيطة  ،والمهارات  ، بالمعارف  ت در يبيبدأ  بالتدرج    ،والسلوكيات  ينتقل  الأكثر إلى  ثم 
 الشكالت المعقدة. مُع الجة صعوبة، إل أن تتم 

لم ي   مواكبة التطور خ لال  من    ت در يب ة ال ع م ليأن يزيد القائمين من فعالية وكفاءة    : مواكبة التطور . ج الع 
 . ت در يبوسائل وأدوات ال  ا وتكنولوجي ت در يب في مواضيع ال 
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الخليفات  الواقعية  . ح مبادئ  أضافها على  بأن    ؛(23  :2007)الطعاني،  : والتي  يتم تصميم وذلك 
 بما يحاكي بيجة العمل الحقيقية.   ،ت در يبوبيجة ال  ،دواتوالأ ،يةت در يبالمهارات ال 

م ليوتعني أن تكون ال   (30:  2014)  زازلوقد أوردتها    المرونة: . خ يبة ال ع   ، على صعيد التخطيق  ةيت در 
 . ت در يبة ال ع م ليلضمان جودة  ؛والتنفيذ مرنة تتقبل التغيرات المفروضة 

، والتي بدونها  ت در يبة الع م ليتمثل الُأسس التي يجب أن تقوم عليها    ت در يبمبادئ ال أن    ب اح ثويعتقد ال 
اب ق ة للمبادئ ال  ب اح ثولأجل ذلك أضاف ال   ؛ منقوصة الأثر  ت در يبة الع م ليستكون   والذي    ،مبدأ الجدوى   س 

واقتطاع    ،ة الداريوالجهود    ،والتي تشمل التكلفة المالية  ،ت در يبجمالية لل عني أنه يجب أن تكون التكلفة الي
 . ت در يب، متناسبة بشكل مقبول مع العائد من ال المتدربين أوقات عمل

 : ت درِيبمكونات ال 2.2.5
م ليل   أن ندرك أن   لبد ال ع  ال   بعد  في   ت در يبة  المتدربت در يبالأثر  العائد على  ، واجبة  رئيسة  مكونات  ي 

م لي لكل من أراد أن يمارس ال دراك  وال  ،المعرفة والفعلي    ، لكي يضمن تحقيق الأثر الحقيقي  ؛يةت در يبة ال ع 
(،  7:  2011)حريق،    وفق ما تبلور في دراسة ( في دراستها  16:  2022مهنا )  هاذكرتوقد    ، ت در يبلل 

 :الآت يوهي ك

ل م ي ةوالأدبيات    ، والمعلومات، والنظريات  ، يصال المعارفإ يشمل    ن معرفي: مكو ِ  - المرتبطة في   الع 
ال  المعرفية  ،  ت در يبموضوع  الأرضية  تشكل  المهاراتوالتي  عليها  تقوم  والخبرات    ، التي 
 . ت در يبة ال ع م لي في ،والسلوكيات

المهارات  مهاري:  ن مكو ِ  - المطلوب    ،يشمل  ال إ والقدرات،  تنفيذ  جراء  للمتدربين  م لييصالها  ة ع 
 ية، ويُمثل المكون الأهم في واقع منظمات الأعمال المعاصرة.ت در يبال 

المباشرة،  اتجاهي:ن  مكو ِ  - الخبرات  توفير  والقناعات،ي  والق    يتضمن  تعديل    م  على  تعمل  التي 
السلوكية  ،الأفكار والمعتقدات اف   يساهم في تحقيقأو تغييرها، بما    ، والتجاهات  ليال   أه د  م  ة ع 

 . يةت در يبال 

م ليأن مكونات ال   ب اح ثويرى ال   إدارة ية في بعد الأثر على المتدرب، مهمة لكل من يقوم بت در يبة ال ع 
ليال  م  الذي يسهم في رفع   ي ي الحقيقت در يب لأن هذه المكونات هي من تشكل مثلث الأثر ال   ؛ية ت در يبة ال ع 
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اء   ر ي المورد ال أد  اء  وتحسين الأ  ، ب ش  المؤسسي وتحقيق الميزة التنافسية، وبغياب أحد هذه المكونات يصبح  د 
ر ي ة  دارةلي ل ي بروتوكول تكمإلى ، فاقد للقيمية الحقيقية، ويتحول  منقوص الأثر ت در يبال   . الم و ار د الب ش 

 : استر اتِيجي ات الت درِيب أهميَّةو  مفهوم 2.2.6

ر ي ها ال م و ا ر دن التطورات الديناميكية في جميع مجالت العمل فرضت على المنظمة أن تطور  إ " ة ب ش 
ر ي ة إلى   تر ات يال  الم و ار د الب ش  تر ات ي  ت در يبلأن المنظمة ل يمكنها تطبيق خطة    ؛جيةس  جية ما لم يكن لديها اس 
ر ي  م و ا ر د  إدارةنظام   تر ات ية  ب ش  أدبيات    جي،اس  ر ي ة  إدارةوفي  الب ش  تر ات ي ال   الم و ار د  ال   جية، س    ت در يبيعتبر 
تر ات يال ، ف حيوية لرفع كفاءة ال  ط ر يق ةجي س   (.et al, Richard , 2009) "ينمُو 

هي   ،المنظمات الرائدة( أن  555  ,2000)  Marvin and Applebyذكر    فقد  ،وفي ذات السياق
تر ات يجياتبتعديل  وبشكل مستمر    ، التي تقوم تر ات يجياتوتتبنى    ،ها اس   وذلك من أجل المحافظة  ؛جديدة  اس 
تر ات يجياتر يؤثر على ال وهذا التغيُ تقدمها  على  والأنشطة فيها.  ،الو،يفية لكل الو،ائ   س 

تر ات يجيات أهم    استر ات يجي ات الت در يب كما وتعد   ر ي ة  إدارة  اس  استر ات يجي ات ، حيث يعد مفهوم  الم و ار د الب ش 
ال   الت در يب يثةمن المفاهيم والممارسات  د  أدبيات علم    ح  على الترابق الكامل مع    ، وتقوم بناءً دارةالفي 
تر ات ي ر يال   م و ا ر دستثمار لل أفضل ا بشكل يحقق  المنظمةجية اس  المؤسسة  ة، التي تعتبر أصلا من أصول  ب ش 

 (.708: 2012)الزهراني،  .وإدارته  ،الذي يمكن تحديد قيمته

ةال  العِل مِيَّةبالرجوع للأدبيات    ب احِثقام ال   استر اتِيجي ات الت درِيبولستيضاح مفهوم   ابِق  وتجريد   س 
لال و  د   ين. ب احِثالذي يوضح التعريفات المختلفة للو  أدناه، ج 

 

قم ) ل ر  و  د   استر اتِيجي ات الت درِيب(: تطور مفهوم 1ج 
 التعريف  السنة ب احِث ال

Rodney 2001 تر ات يالة تهدف الي اتخاذ القرارات  ع م لي فيما    ،المدي البعيد  علىالمؤثرة    جيةس 
بتنمية ر ي ة وتطوير    ، يتعلق  الب ش  الم و ار د  اء    اكسابهم ى  ومد  ،المنظمةفي    أد 

 المطلوبة.   والقدرات ، والكفاءات ، والمعارف ،مهاراتال 

الشرعة  
 والطراونة 

تهدف   2008 التي  الأنشطة  من  من   ،تصميمإلى  مجموعة  مجموعة  وتنفيذ 
ر ي ة  ت در يب والسياسات المتعلقة ب  ،الممارسات   ط ر يق ة بال ،  المتجانسة  الم و ار د الب ش 

خلالها من  مال    يتحقق  التي  ر ي رأس  تحقيق    ب ش  في  افالأيساهم   ه د 
تر ات يال  . منظمةلل جية  س 
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ال يبمجموعة من الأ 2011 العواودة  المرتبطة ب  ،س  ل ال   ت در يبوالقواعد والمبادئ  ين مبنية  ع ام 
تر ات يعلى خطق دقيقة مرتبطة بالخطة ال  .جية للمنظمةس 

ليال  2018 حمادة  م  لتنميةع  التي تهدف  اء  وتطوير    ،ة  ر ي ةأد  الب ش  د  المؤسسة من    الم و ار  في 
قرارات  خ لال   تر ات ي اتخاذ  مهاراتاس  على  تؤثر  المدى،  بعيدة  وقدرات  ،  جية 

ر ي ة   . الم و ار د الب ش 

تر ات ي اتخاذ القرارات ال إلى    ة تهدفع م لي 2018 القرالة  فيما    ،جية المؤثرة على المدى البعيدس 
بتنمية اء  وتطوير    ،يتعلق  ر ي ةأد  الب ش  المنظمة  الم و ار د  امتلاكهم   ،في  ومدى 
 المطلوبة.   والقدرات ، والمعارف ،للمهارات

ليبأنها   2020 ابراهيم  تهدف  الدارة  ة مخططة على مستوى  ع م  القرارات  إلى  العليا  اتخاذ 
تر ات يال بس  المتعلقة  ر ي ة  ت در يبجية  الب ش  المنظمة  الم و ار د  لتنمية  ؛في    ، وذلك 

اء والقدرات التي تمكنهم من  ،والمعارف  ،وتطوير المهارات  أعمالهم بكفاءة أد 
كسابهم المهارات التي يتطلبها إ وكذلك    ،واستمرار المنظمة  ،تساعد في نمو

ستر ات يجي ات  وأدوات العمل، والمدخل الرئيسي ل ،التغير المستمر في ،روف 
تر ات يهي ال  الت در يب  . والتي ترسم رؤية ورسالة المنظمة  ،جية العامة للمنظمةس 

المستمرة لأنشطة مترابطة تهدف   2021 مهنا  الجهود  وتنفيذ    ،تصميمإلى  مجموعة من 
ر ي ةالم و ار د    ت در يبمجموعة من الممارسات المتعلقة ب التي تعزز    ط ر يق ة، بال الب ش 

افالأمن قدراتهم؛ لتحقيق  تر ات يال  ه د   . جيةس 
ات بالعتماد على  ب اح ثجُرد بواسطة الالمصدر:  ر اس  لفي ال الواردةالد   و  د   أعلاه.  ج 

 

لع عليه من أدبيات ط  ا ، وفي ضوء ما استر ات يجي ات الت در يبتطور مفهوم ل  ب اح ثال  وبعد استعراض
ي ة ل م  اب ق ةودراسات    ،ع  ، بأنها استر ات يجي ات الت در يبمفهوم    ب اح ث، عر ف ال استر ات يجي ات الت در يبتناولت    س 
المنسقةتلك   ب  ،والمستمرة  ،الجهود  تر اتِيالالب عد  والمتصفة  تهدف  س  والتي  وتنفيذ   ،تخطيط إلى  جي، 

رِي للمورد الية  ت درِيبة الع م ليال ةبالو   ، بما يواكب متطلبات الوظائف  ، ب ش  اءالتي ترفع    ط رِيق    م هم، وتكسبهأ د 
اء  الوالسلوكيات المطلوبة؛ لتحسين    ،والخبرات   ،والمهارات   ،المعارف اف، وتحقيق الالمؤسسيد   ه د 

تر اتِيال  للوزارات الحكومية. جية س 
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 : الآتِي  يتضمن استر اتِيجي ات الت درِيب  مفهومإن    Armstrong (2009)ومن وجهة نظر 
افتحقيق  ل   ،استر ات يجي ات الت در يب كيفية صياغة .1 ر ي ة  أه د   . الم و ار د الب ش 
، فكفاءة ال   لضمان  ؛ةالداريوالتطوير لجميع الأقسام    ،ت در يبالمنظمات برامج ال   اعتمادكيفية   .2 ين مُو 

 ومسؤولياتهم المختلفة. في الوفاء بواجباتهم 
ل لل لتحفيز   ،ت در يب خطة مكافجات مرتبطة بخطة ال  .3  ين.ع ام 
، فواحتياجات ال  ،ي توقعاتت در يبكيفية تلبية البرنامج ال  .4 ، فال  لتقليل معدل دوران  ،ينمُو     ين.مُو 
، فكيفية ضمان التوازن لل  .5 اءفيما يتعلق بتقييم الأ   ،ينمُو   . ت در يب وال  ،ونظام المكافآت ،د 

 

تر اتِيمنظور من أهمية التدريب   . جياس 

ال   عددأشار  و  ث من  نوفل،    ،Rodney, 2001  Auluck, 2007  ،Khatri, 2000,)  ينب اح 
تر ات يمن مدخل  ت در يبأن لممارسة ال (، 2007  : جي العديد من الفوائداس 

ر ي ةوتحديد الحتياجات من    ،تشخيص .1 الب ش  البعيد  الم و ار د  المدى  الأ  ، على  افوذلك في ضوء   ه د 
تر ات يال ر ي من المورد ال  مُؤهلاً  اً مخزون استر ات يجي ات الت در يبجية للمنظمة، ويمكن أن توفر  س  عند   ب ش 

 ومواجهة الظروف الطارئة.  ،الحاجة 
ر ي المورد ال   وخبرات وسلوكيات،  ومهارات   ،وقدرات   ، وتطوير معارف  ،تحسين .2 بما ينسجم مع   ، ب ش 

اف تر ات ي ال منظمة ال  أه د   الميزات التنافسية. لها حقق  وي  جية،س 
ر ي المورد ال تعزيز انتماء وولء   .3  نحوها.  إيجابية وسلوكيات ،للمنظمة، وخلق اتجاهات ب ش 
اء  تحسين مجالت الأ .4 ر ي الو،يفي للمورد ال د   . ب ش 

 

 : استر اتِيجي ات الت درِيب ركائز 2.2.7
م ليلتكون ال  ؛ الفعالة من ركائز عامة، ل بد أن تقوم عليها ستر ات يجي ات الت در يب لبد ل ية ت در يبة ال ع 
اء رافعة حقيقةً للأ  : الآت يك(، 2012المؤسسي للمنظمة، وقد أوردها الزهراني )د 

فيجب أن تقتنع المنظمات بتأثير البيجة الخارجية  :  هاتأثير و  ،البيئة الخارجية  أهميَّةالعتراف ب .1
 وأخطر التهديداتوالعمل على استثمارها،  ،وضرورة تحليلها، للوقوف على أبرز الفرص 

 والعمل على تحييدها.
رِيَّةالم و ارِد  والطبيعة المتحركة لسوق    ،المنافسة  أهميَّةالعتراف ب .2 في الوقت الذي يعتبر فيه  :  الب ش 

ر ي المورد ال لذلك  ؛رأس المال الأول، فإنه من الطبيعي أن تتنافس المنظمات على المورد المميز ب ش 
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  واستقرار    ، جذب    ع ام ل  ت در يب ضرورة أن يشكل ال إلى  النتباه   استر ات يجي ات الت در يب   إعداديجب عند  
ر ي للمورد ال   المميز. ب ش 

الت در يبفلابد ل التركيز على تحقيق رسالة المنظمة في المد الطويل:    .3 أن تساهم    ستر ات يجي ات 
استر ات يجي ات   إعدادبفعالية في تحقيق الواقع المستقبلي للمنظمة، وأن تأخذ ذلك في العتبار عند  

 . الت در يب
اف التركيز على وضع ال .4 افباعتبار أن الأ  الكفيلة بتحقيقها:وصناعة القرارات  ،ه د  تمثل حلقة   ه د 

المستقبلية  م ليوال   ،الوصل بين الرؤية  ي ة  ات  ع  ار  د  ط ا ر وفي هذا  الحالية،  ال  المنظمة   إدارةتواجه    ال 
تر ات يالعديد من الخيارات ال ل جية في مجال تطوير ال س  ين يستلزم اتخاذ قرارات واضحة بشأنها، ع ام 

اف مثل: هل سنحقق   افأم سندمج    ،المنظمة فقق  أه د  ،  ت در يبالأفراد معها، ما هي معايير تقييد ال   أه د 
 . ت در يب من المسؤول عن تنفيذ وتقييم ال 

تر اتِيتحقيق التكامل مع ال .5 تر اتِيجيات وبقية ال  ،جية العامة للمنظمةس  تسعى يجب أن    الوظيفية:   س 
ر ي ة  إدارة   استر ات يجي ات الت در يبوتتناغم    ،لتتوافق  ؛العليا في المنظمة جاهدةً الدارة  أو    ،الم و ار د الب ش 
تر ات يمع   . (2004)طهماز وأبو دولة،  ت در يبوفائدة ال   ،وذلك لضمان فعالية  ؛جية المنظمةاس 

تر ات يأن هذه الركائز تمثل حجر الأساس لأي    ب اح ث ال   ويعتقد فعالة، وإذا ما أرادت   ت در يب جية  اس 
تر ات يالمنظمة بناء   اء  فعالة تساهم في رفع الأ  ت در يبجية  اس  م لي الأثر اليجابي لل   ن سب ةورفع    المؤسسي، د  ة  ع 

المدىت در يبال  المنظمة بشكل بعيد  ال ، فإنها يجب أن تأخذ  ية على  اب ق ة الركائز  ذ    س  بالعتبار، وأن تتخ  
 العليا، القرارات المناسبة بصددها.الدارة 

 : استر اتِيجي ات الت درِيب إعدادخطوات  2.2.8

الت در يب  عدادل اتباع  استر ات يجي ات  بد من  ل م ي ةخطوات منطقية  ، ل  تر ات ي  إعدادتضمن    ع  جية اس 
 :الآت ي، وهي ك(2002ذكرها القطامين ) قد، و فع الة ت در يب

تر ات يالت حل يل   .1 اف، و منظمةلل  العامة جية س   . وسياساتها ،هاأه د 
للمنظمة، ومعدل دوران العمل،    ةالحالي  المكانة من كافة الجوانب: ،ت حل يل البيجة الداخلية للمنظمة .2

ر ي. و  اء المورد الب ش   مستوى أد 
والقوانين،   ،والأنظمة ،والسكانية ، القتصادية :كافة الجوانبمن  ،للمنظمةالبيجة الخارجية  ت حل يل   .3

 والفرص أمام المنظمة. ،لتحديد التهديدات ؛ وطبيعة المنافسة
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افو  ،، بسياساتهااستر ات يجي ات الت در يبوصياغة  ،إعداد .4 ومعايير تقييم  ، وموازناتها  ،وبرامجها ،هاأه د 
تر ات ييتوافق مع الي فيها، وبما ت در يب الأثر ال   جية العامة للمنظمة. س 

تر ات يمراجعة الخطة ال .5 رات في البيجة الداخلية عند حدوث تغي   ، بشكل دوري وخاصةً ت در يبجية لل س 
 والخارجية للمنظمة. 

؛ وذلك لضمان استر ات يجي ات الت در يب  إعدادأن هذه الخطوات واجبة التباع، عند    ب اح ثويرى ال 
تر ات ي إعداد  سليمة السياق علمياً، ومتوافقة مع واقع المنظمة وبيجتها الداخلية والخارجية.  ت در يبجية  اس 

ع اد 2.2.9  :استر اتِيجي ات الت درِيب أ ب 

مجموعة من الدراسات، والتي استند إلى  بالرجوع    استر ات يجي ات الت در يب  أ ب ع ادباعتماد    ب اح ثقام ال 
ر اسة   أُنمُوذ ج  إعدادإليها في   لهي: )  ب ع ادهذه الأ  ، و الد   ليال   م راح  م  عم والتز ام  ية، تنوع البرامج،  ت در يبة ال ع  د 
يثة، استخدام التكنولوجيا ال العُليا الدارة   د  ، ويوضح الجدول التالي تقاطع أبعاد الدراسة مع  (ت در يببال   ح 

 الدراسات السابقة في أبعاد استراتيجيات التدريب.
 

 ( تقاطع أبعاد استراتيجيات التدريب مع الدراسات السابقة 2جدول رقم )

ات  ر اس    أ ب ع اد، ثلاثة فيها تقاطعتالتي الد  
استر ات يجي ات  " ،المستقل  فأكثر للمُتغي  ر
ر اسة " مع هذه الت در يب  الد  

ات  ر اس  بُعد واحد، فأكثر فيها  تقاطعالتي الد  
اد استر ات يجي ات  " ، المستقل مُتغي  رال  من أ ب ع 

ر اسة " مع هذه الت در يب  الد  

 (. 2021)مهنا،  ،دراسة •
 (. 2021)العزة،  ،دراسة •
 (. 2021)قرة غولي،  ،دراسة •
 (.2020)علي،  ،دراسة •
 (. 2021)ابراهيم وعريض،  ،دراسة •
 (.2019)سعيد،  ،دراسة •
 (. 2018)القرالة  ،دراسة •
 (. 2017)صويص وعابدين،  ،دراسة •
  (.Suma, 2020)  ،دراسة •
 .(Luaibi, 2019)  ،دراسة •

 (. 2022)أبو الكاس،  ،دراسة •
 (.2022)ابراهيم ومحمد،  ،دراسة •
 (. 2022)جبارة الله،  ،دراسة •
 (. 2021)أحمد،  ،دراسة •
 (. 2021سه، )هل ،دراسة •
 (. 2021)عصفور،  ،دراسة •
 .(Rasyid ,2020) ،دراسة •
)عبد القادر وجعفر،   ،دراسة •

2019.) 
 (.2017)علي،  ،دراسة •
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  Soubjaki, 2019)  ،دراسة •
,Choughri ،Barbar.) 

 . (Zouaghi, 2022) ،دراسة •
 المصدر: من إعداد الباحث بالرجوع للدراسات السابقة 

 

ليال م راحِل 2.2.9.1  ية: ت درِيبة الع م 

ليال   م راح لعد  تُ  م  ئ يسي ة    ب ع ادية أحد الأ  ت در يبة ال ع  ة ع م لي  إعداد، والتي تضمن  ستر ات يجي ات الت در يبلالر 
تر ات يمتوافقة مع    ت در يب افجية و اس  ليال   (2011المنظمة، ويعرف العواودة )  أه د  م  مجموعة   بأنها:  يةت در يبة ال ع 

الأنشطة لها  والممارسات  ،من  تهدف    ،المخطق  كفاءةت در يببرامج    وتطبيق  ،إنتاج إلى  والتي  ذات   ،ية 
م ليوتمر ال ،  وفعالية عالية لية بعدة  ت در يبة ال ع  حيث  ب  مترابطة،و متسلسلة بشكل منطقي  تتميز بأنها    م راح 
وتتضمن   ،(2017)نجيب،  ، أو ممارسة مرحلة قبل أخرى،  منها  تجاوز أي مرحلةو  أ   اسقاط  ل يمكن

ليال  م  لية ال ت در يب ة ال ع   : التالية م راح 

 ية: ت درِيبمرحلة تحديد الحتياجات ال -

م ليية أهم مرحلة، فبناءً على مخرجاتها يتم توجيه وضبق ال ت در يبتُعد مرحلة تحديد الحتياجات ال  ة ع 
معارف أو مهارات أو خبرات أو  ية بأنها  ت در يبلتغطية تلك الحتياجات، وتُعرف الحتياجات ال   ؛يةت در يبال 

ب للارتقاء  مطلوبة  اء  سلوكيات،  ال أد  ر ي المورد  محدد  ب ش  )فطيس،  لمستوى  العريقي  (2004،  ويُعرف   ،
والتجاهات   ، والخبرات  ،والمعارف  ،  بارة عن تحديد المهارات  هاة بأنت در يب( تحديد الحتياجات ال2012)

،  ليها ال إوالفنية التي يحتاج  ،السلوكية اء لأ مُو   . العملد 

ت ب ي ن    ية الفعالة؛ لأنهات در يبلبناء البرامج ال   ؛الخطوات الأساسيةمن    ت در يبتحديد احتياجات ال إن  
  Rikkua,2013)  ؟والهدف من تنفيذه  ، الذي يحتاجه  ت در يبوطبيعة ال   ، نوعهُو    وما ؟ت در يبمن يحتاج لل 

  &(Chakrabarty   والمهارات   ،المعارفية من حيث مناسبة  ت در يبوالغرض منها ضمان فعالية البرامج ال
المتدربين  ،والخبرات لحاجة  لذلك    والسلوكيات  ال والمنظمة؛  احتياجات  تحديد  بالغ    ت در يبأصبح  أمرا 

كفاءةلت  ؛همي ةالأ ال   ،حسين  المورد  ر ي وسلوكيات  ال   تحديد، ويعتبر  ب ش  العوامل  ت در يبالحتياجات  أحد  ية 
ئ يسي ة   م ليكفاءة وفعالية ال   يفالمؤثرة  الر  يبة ال ع  الم و ار د  كفاءة وقدرات    ية، وتسهم بشكل كبير في رفعت در 
ر ي ة اء الأمستويات  لتحقيق  ؛ الب ش   (. Kapoor, et al,. 2015) المطلوبة،والتنظيمي  ،الفرديد 
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على (،  2012)حرحوش والسالم،  ية ثلاث مستويات  ت در يبوتتضمن مرحلة تحديد الحتياجات ال 
المنظمة لل   ،مستوى  الحتياجات  تلك  من  تحتاجه  الذي  ر يال   م و ا ر دوما  لكي  ب ش  بمتطلبات رؤيتها ة  تفي 

تر ات يال التنافسية  ، جيةس  ميزتها  على  الو،ائ    ؟ وحفا،ها  مستوى  ال   ،وعلى  م ليأو    ن سب ة لتحديد    ؛ اتع 
اء  النخفاض في الأ م ليالمطلوب في ال د  ية التي تضمن رفع ت در يبثم تحديد الحتياجات ال   ، ةالداريات  ع 

اء الأ يثةالتوجهات ال من وهُو  ،على صعيد الفردهُو  للحد المطلوب، والمستوى الأخيرد  د  ،  ت در يبفي ال  ح 
ر ي ةية التي تتناسب وطموح ت در يببحيث يجب أن تراعي المنظمة الحتياجات ال   ؛في المنظمة الم و ار د الب ش 

م ليأو التطور الذاتي، فتصبح ال   ،الداري من حيث الرتقاء    سواءً  يبة ال ع   ،ية تفي بمتطلبات المنظمةت در 
ي ةالم و ار د اومتطلبات  ر   . لب ش 

 : ةيت درِيبمج الامرحلة تصميم البر  -

ية التي من شأنها ت در يب لتقوم بتصميم البرامج ال   ؛يةت در يب وهي المرحلة التي تلي تحديد الحتياجات ال 
ر ي ومهارات يمتلكها المورد ال  ،وتحويلها لقدرات  ،تلبية تلك الحتياجات  البرنامج في المنظمة، ويعد    ب ش 

م ليتنظيم تنفيذ ال إلى  الممارسات التي تهدف  ي مجموعة من  ت در يبال  ولشباع    ،ية، بشكل مبرمجت در يبة ال ع 
ر ي ال  م و ا ر دية لل ت در يبالحاجات ال  (.Tennant, 2002)ة، ب ش 

ال ع م ليإن   البرامج  تصميم  عنوانية  ت در يبة  صياغة  ال   تتضمن؛  يُعب  ري  ت در يبالبرنامج   عن  بما 
افالأية، وتحديد  ت در يبالحتياجات ال   ،عليها  ت در يب، وتحديد نوع المهارات التي سوف يتم ال يةت در يبال   ه د 

ال ية ت در يبال موضوعات  ال وتحديد   أسلوب  تحديد  يتوجب  كما  المدربين مواءمةالأكثر    ت در يب،  واختيار   ،
ال  البرنامج  تنفيذ  ووقت  مكان  وتحديد  و ت در يبوالمتدربين،  فحصي،  من  لبد  النهاية  المصداقية    في 

(Validation  من )  صغيرة ممثلة للفجة المستهدفة  عي  نة  ي قبل تطبيقه على  ت در يبعرض البرنامج ال خ لال
 (.2008)زغدود، 

 : الآت ي في  يت در يبخطوات تصميم البرنامج ال (، 2010ويوضح السامرائي )

افتحديد  •  . يةت در يبالبرنامج ال  أه د 
 . يةت در يبتحديد المادة ال  •
 . يةت در يباختيار الوسائل ال •
لوالتي تشمل تحديد    يضاح آلية التنفيذ:إ • الزمنيةالبرنامج، و   م راح    ومكان النعقاد،  ،المدة 

ل وال  و  د  م ليتعليمات كافة المشتركين في ال و الزمني،   ج   . يةت در يب ة ال ع 
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 يضاح آلية التقييم. إ  •
 والمدربين.  ،اختيار المتدربين •

 : ية ت درِيبال مرحلة تنفيذ البرامج -

ل ة من  الث الث وهي المرحلة   ليال   م راح  م  ال ع  والتي تلي مرحلة تصميم البرنامج، وفي هذه   ،يةت در يبة 
ية وفق ما ت در يبالمنظمة، متابعة تنفيذ البرامج ال  إدارةوبإشراف من  ت در يبال  إدارةالمرحلة يقع على عاتق 

ال  البرنامج  تصميم  مرحلة  في  له  التخطيق  حسب ت در يبتم  التنفيذ  مرحلة  وتتضمن  ي، 
(2019,Albabtain)ومرافق   ، وتهيجة كافة وسائل  ،والمتدربين  ،والمواعيد مع المدربين  ،، تنسيق الأماكن
ليال  م  دوارها الواردة في تصميم البرنامج أ و   ، ام كافة الجهات المشاركة بتعليماتها، والتأكد من التز ة ت در يبة ال ع 
ة  ع م ليخ لال    يجابيةوالقيم ال  ،والعمل الجماعي  ،العمل على تعزيز روح التحدي  من ذلك  ي، والأهمت در يبال 

 ليه.  إوقيمته والشراكة في الوصول   ت در يبشعار المتدربين بالهدف من ال إي، و ت در يبالبرنامج ال  إدارة

 مرحلة تقييم البرامج:  -

ليال   م راح لوهي المرحلة الأخيرة من   م  لعن ال   أهمي ةول تقل    ية،ت در يبة ال ع  اب ق ةال  م راح  كونها هي   س 
تحقيق   في  نجاحنا  بمدى  تخبرنا  التي  افالمرحلة  ليال   أه د  م  ال ع  تحسن  ت در يبة  ومستوى  اء  ية،  مورد  ال أد 

ر ي ال  ) ب ش   ،(Gopal, 2009بأنها(2009)السالم وصالح    هاعر ف  ، ولقد  ، المخططةالجراءات  كافة    ، 
ال إلى  والمنسقة والتي تهدف   البرنامج  افومدى نجاحه في تحقيق الأ  ،يت در يبقياس كفاءة  وقياس  ،  ه د 

ومدى جودة   ،مدربين، متدربين، جهات را ية، ... الخ( بأدوارهامدى التزام الجهات المشاركة )مشرفين،  
&   Holli  ,1998)، وهي وفق  يت در يبفي تصميم البرنامج ال   وفق المعايير المقررةوالوسائل،    ،المرافق

Calabrese )المُنفذ ت در يبجودة ال مقارنة  هيو أ ، ت در يبمستوى كفاءة اللتحديد تهدف  ية م ن هجة ع م لي 
   المقررة.  ت در يببمعايير جودة ال 

، وبعد ت در يبأثناء ال و ، (ت در يبالتنفيذ )ال قبل   :م راح لي على أربعة ت در يبة تقييم البرنامج ال ع م ليتتم 
ال ال   اً مباشرة، وأخير   ت در يبالنتهاء من  ال ن ت ائج  متابعة  بفترة زمنية معينة، ويوجد عدة طرق   ت در يب بعد 

ال  البرامج  ت ب ار والالست ب انة  ك  ،يةت در يبتستخدم في تقييم  ومراجعة    ،المشكلاتت حل يل  و   ،والمقابلات  ،اتخ 
ال ، و (2011النجار،  )السجلات   الفوائد، يمكنه تشخيص مجالت   عدداً   ت در يبيحمل تقييم فعالية  من 

مستقبلًا  ات حول فعالية تكلفة البرنامج، وتوفير معلومات مفيدة  ب ي انالتحسين للمراجعات المستقبلية، وتوفير  
 . (Mann  &Robertson ,1996) ،ت در يبلفريق ال 
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لإن   ليال   م راح  م  ثية من وجهة نظر ال ت در يبة ال ع  تنظيم إلى  تعتبر خطوات منطقية منظمة تهدف    ب اح 
ر ي ة في رفع مستوى    وأكبر فعالية، وأعلى مساهمةً   ،وجعلها أكثر كفاءة  ،ت در يب ة ال ع م لي اء الم و ار د الب ش    أد 

لفي المنظمة، وأن أي خلل يصيب أحد ال  اب ق ةال  م راح  م ليفإن ال   س  ية ستصبح قاصرة عن تحقيق  ت در يبة الع 
اف ل بقدر الخلل الذي أصاب  ت در يبال  أه د  ليال  م راح  م   ية. ت در يبة ال ع 

 : تنوُّع الب رامِج الت درِيبية 2.2.9.2

الث اني  و  وه الت در يب  أ ب ع ادمن  البُعد  فيجب  استر ات يجي ات  عند    أن،  المنظمة  اها إعدادتراعي 
الت در يبل ال  ،تنوع   ستر ات يجي ات  البرامج  المتدربة ت در يبواختلاف  الفجة  لختلاف  تبعاً  من   ،ية،  والهدف 
استر ات يجي ات  ووقت التنفيذ، وهذا النتباه للتنوع يجعل    ،ومكان  ،، والجهة المنفذةت در يب، ومستوى ال ت در يبال 

الفوارق   الت در يب كافة  وتراعي  ال   ،فعالة  الحتياجات  طبيعة  مع  تتناسب  سعيد وينظر  ،  يةت در يبوكذلك 
إلى  مجموعة متكاملة فيما بينها تهدف في نهاية المطاف    ، على أنها تنو ع الب رام ج الت در يبية، ل (2019)
  ية ت در يبلبد من وضع برامج  ،  (2012ولذلك ووفقا  لجاسم )  ؛وفائدة  ،ية ذات مغزی ت در يبة  ع م لي نتاج  إ 

افلتحقيق الأ  ؛متنوعة مستوى  إلى  ، للوصول  تنفيذهاوطرق    ،تنوع وسائلهاإلى  المرسومة، بالضافة    ه د 
 .المخطقالجودة 

الت در يبية تو  الب رام ج  الأ  تنو ع  على  افبناء  من    ،ه د  النوع  هذا  يتمثل  البرامج خ لال  حيث  تصميم 
افية حسب الأت در يبال  ثية، ومن ال ت در يبالمحددة في الحتياجات ال   ه د  ية  ت در يبين من يصن  البرامج ال ب اح 
التخصصية  تبعاً  أو  المستهدف  حددت فقد    ،وبناءً على ذلك ،  (Hughes,  1993والتأهيل )  ،للقطاع 
ال 2014)  زازل أنواع  المكان(  ت در يب(  الو،ائ ؛  التو،يف؛ نوع  التالية: )مرحلة  ، وقد وفقا للاعتبارات 
لفي ال  ب اح ث نها ال بي   و  د   : الآت ي  ج 

قم ) ل ر  و  د   ت درِيب (: أنواع ال3ج 

 ب ي ان ال النوع  وجه المقارنة

مرحلة 
 التو،يف 

،  ال    مُو 
 الجديد

ر يال  م و ا ر دالمقدم لل  ت در يبوهو ال  يثة المستقطبة ب ش  د  في   مبغرض دمجهاً،  ح 
ل ي ة  موصقل مهاراته  ،العمل لتناسب بيجة العمل داخل المنظمة، إذ    ؛الأو 

ال  ذلك  انطباعاته  ت در يبيؤثر  ن وات ل   موسلوكياته  ،مومهاراته  ،معلى    س 
كما   يساعد  أ قادمة،  كبير  نه  ال بشكل  اكساب  ،  في  قيم    مُو  الجديد 
 . وثقافتها التنظيمية دونما تشوه  ،المنظمة
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أثناء  
 العمل 

ر يال   م و ا ر دالمقدم لل   ت در يبوهو ال  ل ة ال ب ش  ة أثناء العمل، بغرض تحسين  ع ام 
معارف  ،همئأدا  اكسابهم  يثة ومهارات    ، أو  د  العمل  ح  بيجة  أو    ،فرضتها 

ال  ل تتطلبها توجهات  الكبيرة    التطو ر،ين بغرض  ع ام  الخبرة  ويتميز بحجم 
 التي يكتسبها المتدربين جراء تنفيذه.

  ،للترقية 
أو  

 النتقال 

ر يال   م و ا ر دالمقدم لل   ت در يبوهو ال أو ترقيتها لو،يفة جديدة،   ، ة المراد نقلهاب ش 
تلك   تأهيل  ر ي ةبغرض  الب ش  المعارفإ و   ،الم و ار د    ، والمهارات  ،كسابها 

الجديدة، وعادةً  الو،يفة  لشغل  اللازمة  ال   والخبرات    ت در يب ما يقترن هذا 
ر ي ةبمسار ارتقاء   كأحد شروط الرتقاء.  ؛داخل المنظمة الم و ار د الب ش 

التهيجة  
 للتقاعد

ر يال   م و ا ر دالمقدم لل   ت در يبوهو ال  المُقبلة على التقاعد، بغرض دمجهم   ةب ش 
و  بسهولة،  الجديدة  الحياة  المعارفإ في  والخبرات    ،والمهارات  ،كسابهم 
الذي ل تنفذه إل    ت در يبمن أنواع الوهُو    اللازمة لطبيعة الحياة الجديدة،

 المنظمات الرائدة. 

 نوع الو،ائ  

  ت در يبال 
  ،المهني
 أو الفني 

ر يال   م و ا ر دالمقدم لل  ت در يبوهو ال  يهتم هذا و  ،الفنية  التي تقوم بالأعمال ةب ش 
بالمهارات   للأالنوع  والمهنيةاللازمة  الفنية  يشمل  عمال  كما    ت در يبال ، 

الفنية الو،ائ   أعلى من  شمل  ي و   ،والمهنية  ،التخصصي على و،ائ  
المحاسبية،  (2012)حاج  يسی،  وفق     ، والمشتريات  ،الأعمال 

 . والكمبيوتر ، وهندسة الصيانة ،وهندسة النتاج ،والمبيعات

  ت در يبال 
 الداري 

ال  لل   ت در يب وهو  ر ي ال   م و ا ر دالمقدم  المناصب    ةب ش  تشغل    ، ةالداريالتي 
الوسطى   ، الشرافية العليا،  ،أو  هذا   أو  من  ويتضمن    ت در يب ال   النوع 
القيادية  والشرافية اللازمة لتقلد المناصب    ،ةالداري   ،والمهارات  ، المعارف

م ليتشتمل على ال   ومهارات  ،وهي معارف  في المنظمة، ار ي ة  ات  ع  د  من ال 
  ، والتحفيز   ،والقيادة  ،والتوجيه  ،واتخاذ القرارت  ،ورقابة  ،وتنظيم  ،تخطيق
 والتصال.  ، والتنسيق

 المكان
داخل  
 المنظمة

ال  من  النوع  هذا  قديمة  ت در يب ويقوم  فكرة  التلمذة   ،على  )فكرة  أل وهي 
،   المهنية التي تعني أساسا أن يتلقى ال  والتوجيهات    ،الجديد التعليمات  مُو 

الفترة  خ لال  له أسلوب العمل من رئيسه الذي يتوله بالرعاية  ت ب ي ن     التي 
وأفضل أسلوب    ، والواجبات  ، والحقوق   ،فيبين له الصواب من الخطأ  الُأول ى
اء الأ  وآداب السلوك الو،يفي.  ،العملد 
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خارج  
 المنظمة

ر ي ال   م و ا ر دالمقدم لل   ت در يبوهو ال  المنظمة في مراكز ال ب ش    ،ت در يبة خارج 
المؤتمراتأ  عبر  الدراسية  ، المحاضراتو   ،و    ،المناقشاتو   ، والحلقات 

 والزيارات. 
 . (2014،  زازل)بالعتماد على  ب اح ثجُرد بواسطة الالمصدر: 

ال  ال   ب اح ث ويعتقد  البرامج  التنوع في  الأ  هُو    ، يةت در يبأن  والتي يجب أن توليها   ،المهمة  ب ع ادأحد 
اختلاف  و   ت در يبلختلاف الفجات المتلقية لل   ؛ نظراً استر ات يجي ات الت در يب  إعدادكبيرة عند    أهمي ةالمنظمة  
اف وكذلك اختلاف ،روف بيجات عمل منظمات الأعمال، الأمر الذي يحتم على المنظمات   ،ت در يبال   أه د 

م ةال   ت در يبمراعاة تنوع برامج ال   . مُق د  

عم والتز ام  2.2.9.3  : الع لياالإدارة د 

  ، ورؤاهاالعليا الدور الأهم في منظمات الأعمال، عبر تحكمها في مسارات المنظمة الدارة تلعب 
ر ي ةوثقافتها، وإن أي و،يفة من و،ائ    فسينعكس   ،والدعم  ،العليا الهتمامالدارة  ، توليها  الم و ار د الب ش 
اهتمام وحرص   تلقائياً، على  ي ةذلك  ر  الب ش  تفاعلاً   الم و ار د  المنظمة، وسيلقى  إن   ،في  كبيرين،    واندماجاً 

ليال قياس فاعلية  و   ،وتوجيه  ،تحريك  العليا هي الطرف القادر علىالدارة   م  ومدى انعكاسها    ية،ت در يب ة ال ع 
اء على مستوى  ر ي ة أد   (95: 2017)مهدي،  . ومستقبلاً   ،اً المؤسسة حاليفي  الم و ار د الب ش 

 أهمي ة، من منطلق ايمانها بت در يبودعمها لل  العلياالدارة  أن يكون التزام  للمنظمة  ومن الضروري 
ليال  م  ر يها ال م و ا ر دبما يحقق مصالح  وتوجيهها،    وتوفير كافة احتياجاتها،  ،ية، وضرورة دعمهات در يبة ال ع    ة، ب ش 

باعتبارها   ت در يب الأكبر من مسؤولية ال العليا الجانب  الدارة  ويقع على عاتق  ،  ( 204:  2003)الهيتي،  
افككل وعن الأ  ،الجهة المسؤولة عن تطوير المنظمة شرافها  إ ، عبر دعمها و العامة التي يمكن تحقيقها  ه د 

ي ة  إدارةعلى عمل  ر   في المنظمة.  الم و ار د الب ش 

ليلل   ب اح ثال وينظر   م  وأن تتشارك    ،كافة الجهودية على أنها نشاط يجب أن تتظافر له  ت در يبة ال ع 
وتبنيها   ،دعمها، وأن العلياالدارة وعلى رأسها وأهمها  ،تخطيطه والتفاعل معه كل مكونات المنظمة في
ر ي ةرافعة أساسية لمستويات  يشكل    ت در يب لل  الم و ار د الب ش  اء  اء  وبالتالي الأ  أد  المؤسسي، مما يسهم في د 

افتحقيق   لى ميزتها التنافسية. والحفاظ ع ،المنظمة أه د 
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دِيثةاستخدام التكنولوجيا ال 2.2.9.4  :ح 

نفسه في مجالت  الواحد والعشرين، فرض  القرن  الذي صاحب  الكبير  التكنولوجي  التطور  إن 
يثةوالتقنيات ال   ،العمل بشكل كبير، الأمر الذي تطلب التدرب على تلك الأجهزة د  أن  إلى  ، بالضافة  ح 

يثةتلك التكنولوجيا ال  د  م ليأيضاً، فأحدثت نقلة نو ية في مستوى ال   ت در يبقد دخلت على مجال ال   ح    ، ةع 
 وكفاءتها بأقل وقت وجهد. ،وفاعليتها ،يةت در يبال 

م لي( أن طبيعة ال David et al, 2013:203) رى وي ط ا رعن  ية قد خرجتت در يبة ال ع  التقليدي  ال 
وزيادة فاعليته، أن تبني    ت در يبلتمارس بها وسائل جديدة تشمل التعليم عن بعد، تسعى لتحسين نو ية ال 

الت در يبو  في  يثة  د  الح  يا  التُكنُولوج  ام  ت خد  الآ   اس  الحاسب  استخدام  المقررات مثل  شرح  في  وتقويم    ،لي 
، فتنمية المهنية لل ال ية، يفيد في  ت در يبوالدورات ال   ،المتدربين  :Gasco, et al, 2004)ويضيف  ين،  مُو 

جديدة  ،معارف  اكتشاف  يمكن   (370 وسائل    ،ومعلومات  أن  شك  فلا  المشاركين،  مهارات  وتنمية 
يثة ال   االتكنولوجي د  تعمل على تقديم خبرات متنوعة، بحيث يأخذ كل متدرب منها ما يحقق   ت در يب في ال  ح 
اف  . ليهاإ ية التي يصبو  ت در يباهتماماته، وحاجاته ال  بعويش ،هأه د 

يثةأن تو،يف التكنولوجيا ال   ب اح ث ويعتقد ال  د  ،  ت در يب الستفادة منها في ال  م و ا ر دعلى اختلاف    ح 
ية  ت در يبويجعل المتدربين أكثر تفاعلًا واندماجاً، مع البرامج ال   ،يةت در يبالبرامج ال   وجدوى   ، يساهم في فعالية

م ةال  كافة  ، التي تم تسخيرها لمحاكاة  أنظمة المحاكاةهُو    ،، ولعل الطفرة الأكثر حداثة في هذا البابمُق د  
تها وخاصة الواقعية والجدوى، لمحاكا  ، ت در يبوحتى القيادية، فهي تحقق كل مبادئ ال   ، الو،ائ  الفنية

لتنفيذ المهارات المطلوبة    ، ، وقدرتها على دمج المتدرب مع بيجة العمل وتوجيهه تلقائياً لبيجة العمل الحقيقية 
 الصحيحة.  ط ر يق ةبال 

 :استر اتِيجي ات الت درِيب معيقات تطبيق 2.2.10

تر ات ين الدور الأ ل  إ ،  فوائد كبيرة للمنظمة  استر ات يجي ات الت در يبق  حق   تُ  يواجه   المنظماتجي في  س 
تر ات يالتي تحد من أثر الممارسة ال  مجموعة من المعوقات، (، وقد 24:  2022)مهنا،    ،ت در يبجية لل س 

 : الآت ي ، وهي كاستر ات يجي ات الت در يب، مجموعة من معيقات (121: 2016)  الأسطة أورد

تر ات ي إعدادبعدم الهتمام  - ها شكلًا ل مضموناً، وضبابية  إعداد، أو جية عامة للمنظمةاس 
افالأ  .في الكثير من المنظمات ه د 
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 .استر ات يجي ات الت در يبالعليا بالدارة   قناعةضع   -
 والجراءات.  ،والتشريعات ،جمود القوانين -
 . ت در يبلل  العلياالدارة دعم  ضع  -
يثة للتكنولوجيا ال  ت در يب افتقار ال  - د   .ت در يبالداعمة لل  ح 
 . ت در يبالثقافة التنظيمية على دعم ال  ةقدر عدم  -
 .ت در يبأو المتوفر ة لل   ،الموازنات المقر ة  ن سب ةضع   -
 . ية الصحيحةم ن هجالمنظمة بال الو،ائ  في ت حل يل ممارسة و،يفة عدم  -

، وتحول دون استر ات يجي ات الت در يبأن هذه المعيقات، تحُد  بشكل كبير  من فعالية    ب اح ثويرى ال 
افتحقيقها لأ ال ها  ه د  ة لأجلها، وتضع  الأثر  الناتج عنها؛ فم عر فتها وتجنبها من واجبات  ت در يبالمُعد  ي 

المعيقات يتوافر بشكل نسبي في وزارة العمل ، وأن عدد من هذه  ستر ات يجي ات الت در يبالممارسة الفاعلة ل
، واستخدام  العليا الدارة  دعم  الفلسطيني خاصة ما يتعلق بالموازنات المقررة للتدريب، والثقافة التنظيمية، و 

 التكنولوجيا الحديثة. 
 

 مبحث: مُل خ ص ال  2.2.11

الأعمال منظمات  تر ات ي  متلاك ل  تسعى  مستوى  تساهم  واضحة    ت در يبجية  اس  تحسين  اء في  أد 
العام،   تحقيق  و المنظمة  اففي  خلال،    ،المنظمة  أه د  من  تر ات ي  إعدادوذلك  أسس    ت در يبجية  اس  وفق 

ل م ي ةومرتكزات   تر ات يصحيحة، تضمن بناء    ع  تر ات ي شاملة ومتوافقة مع    ت در يبجية  اس  جية المنظمة، وتلبي  اس 
ل  ممارسةخ لال  من  ية الحالية والمستقبلية للمنظمة،  ت در يب الحتياجات ال  ليال   م راح  م  ية التي تبدأ  ت در يبة ال ع 

م ليية ثم تنفيذ ال ت در يبية، وتخطيق وتصميم البرامج ال ت در يبوتحديد الحتياجات ال ت حل يل ب ية وأخيراً  ت در يب ة ال ع 
ال  ليتقييم  م  ال ع  الصحيحةت در يبة  الأسس  ل   ، ية وفق  م ليوالسليمة  التقييم،  ع  تراعي  ة  أن  الب رام ج وعلى  تنو ع 
والأ  الت در يبية الو،ائ   تنوع  افوفق  مع  ،  ه د  ذلك  يتقاطع  أن  من  بد  والتز ام  ول  عم    العُليا الدارة  د 

الت در يبل التكنولوجستر ات يجي ات  دمج  ال ي، وحرصها على  يثةا  د  المهارات   ية ت در يبكوسائل    ؛ ح  في عموم 
في    الف جو ةذلك لسد  وكل    ايجاد بيجات محاكاة للو،ائ  المهمة في المنظمة،خ لال  من  أو    ية،ت در يبال 

ر ي ةالمهارات والمعارف والخبرات لدى  بين الواقع الحالي، وما تريده المنظمة لأن تكون عليه   الم و ار د الب ش 
ر يها ال م و ا ر د اف ، لضمان تحقيقهاةب ش   . هاأه د 
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رِيَّة  الث اني:المبحث  2.3 اء الم و ارِد الب ش   .أد 
  

 :تمهيد 2.3.1

ر ي لقد حظي المورد ال  ي ة  حيز اهتمام وعناية واسع في العلوم    ،في العقود الأخيرة  ب ش  ار  د  وأدبياتها، ال 
ن وات خ لال  ،  دارةالفي المنظمات وعلماء    ينالداري وذلك لما لحظه أرباب الأعمال والقادة و  عملهم    س 

ر ي ممارسةً وعلماً، من دور كبير للمورد ال الدارة  واحتكاكهم في مجال     إنتاجية و   ،وفعالية  ،في كفاءة  ب ش 
ن واتن توالت ال أ منظمات الأعمال، فما  ر ي حتى غدى المورد ال  س  ، المورد الأهم، ورأس مال منظمات  ب ش 

ر و  ، الأعمال الأول  في تحقيق ميزتها التنافسية.  ارتكازهام حو 

ر ي ومن أبرز جوانب الهتمام بالمورد ال  وقياسه، لما له من   ، وكيفية تحسينهئه،  أدا الهتمام ب  ب ش 
اء  الأ  ،هر مفهومقد  المنظمة، ف  إنتاجيةمردود واضح على   في    الُأول ىالحرب العالمية  خ لال  لأول مرة  د 
 (. 57:  2000، ثم اهتمت به منظمات الأعمال في ثلاثينيات القرن الماضي، )توفيق،  الجي  الأمريكي

الأدبيات    يتناول و  أهم  المبحث  ل م ي ةهذا  ب  الع  اء  المرتبطة  الأد  ر ي المورد  على ب ش  الضوء  لنلقي   ،
و   ،وأهميته  ،مفهومه قياسه،  مؤشرات  وأبرز  ادنتناول  ثم  وعناصره،  ال اء  أد    أ ب ع  ر ي المورد  وأسس ب ش   ، ،  

ر ي ةوخصائص ومقومات   ها. ئأدا ، والمعيقات أمام تحسين الم و ار د الب ش 

اء  مفهوم 2.3.2 رِيرد الاالمو أد   : ةب ش 

ر ي ة  يُعد اء الم و ار د الب ش  ثمن المواضيع المهمة التي حظيت باهتمام ال   أد    في العقود المنصرمة؛  ين ب اح 
؛ لما لنعكاساته من آثار واضحة على مكانة لمنظمات الأعمال  ن سب ة ال ب  أهمي ةالأكثر    المؤشر   لعتباره

المنظمات؛ والبحث فيه للتعرف    ، ودراسته  ،التركيز على هذا المفهومإلى  الدارة  بعلماء  مما دفع    تلك 
ثيرى بعض الو ،  (9:  2021)غنيمة،    ته،على حقيق اء  لأالمحدد  هُو    ، ين أن السلوك النسانيب اح  المورد د 

ر ي ال  الفرد وهُو    ،ب ش  طبيعة  بين  تفاعل  به،    ،ونشأته  ،محصلة  يوجد  الذي  الأوالموق   اء  فيظهر  من د 
والموق ال والبيجة  والدوافع  الداخلية  القوى  وتوافق  لتفاعل  طبيعية  نتيجة  ،  ( 52  :2007)رضا،  نسان 

اء الم و ار د  وللفهم الواضح لأ ر ي ةد  اءلبد من التعرف على مفهوم كل  من الأ    الب ش  ر ي ةو ،  د  بشكل    الم و ار د الب ش 
 : الآت يمستقل، وذلك وفق 
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رِيَّةمفهوم  2.3.2.1  : الم و ارِد الب ش 

ر ي ة،هر مصطلح   الب ش  ال   الم و ار د  العصر  يثفي  د  أنهم   ح  العلماء القتصاديين، حيث  مع موجة 
ر ي ةدراسة فاعلية  إلى وجهوا اهتمامهم  ت م عفي ال  الم و ار د الب ش  القتصادي ومن ثم بدأ التفكير في كيفية   مُج 

ر ي  م و ا ر دويقصد بلفظ  (،  10:  2020شقرار،  )م،  ومنظ  ،استغلال هذه الطاقة بشكل جدي العمالة    كافةة  ب ش 
ورؤساء الوحدات    ، القيادات التنظيمية  يشمل أيضاً العمالة    ولفظ  في المؤسسة، والمؤقتة التي تعمل    ، الدائمة

ر ي ة. وتشمل  (33:  2003  زايد،التنظيمية في كل المستويات التنظيمية ) للمؤسسة مجموعات   الم و ار د الب ش 
افالذين يشتركون في تحديد    ،غير متجانسة من الأفراد ،  وأنشطتهامختل  أعمالها    إنجازو ،  المؤسسة  أه د 

(Goation Des Ressources Humaines. 2015: 02). 

ل الجماعات والأفراد ال   :بأنها  ، (31:  2002وقد عرفها بلوط ) ين الذين يتمتعون بمجموعة من ع ام 
اء  القدرات والمهارات تجعلهم قادرين على   للوصول    ،كفاءةعملهم على أكمل وجه، وبأكبر  أد  وفعالية 

افولتحقيق    ،نتاجيةلأعلى مستويات من ال ر ي ةف  المنظمة، وكما تُعر    أه د  ل بأنها جميع ال   الم و ار د الب ش  ين  ع ام 
وخصائص ديموغرافية،    ،واتجاهات  ،وقيم  ،في المنظمة بما يمتلكون من مهارات وما يحملون من معارف

 (. 31: 2016)دريدي، 

ر    نها:أب  ،(233:  2003)  عرفها فتحيوقد    إنتاجية   منظمةهم في أي  نتاج الرئيسي والأالم حو 
ر ي ةم  ضوت  ، أو خدمية ل الأفراد ال   الم و ار د الب ش  ومهما   ،والجنسيات   ، و ياتنين في المؤسسة من مختل  الع ام 

ل وال الدارة  فهي تشمل كل هيجة    هانواع الأعمال التي يقومون بأ تنوعت واختلفت مستويات المهارة و   ين. ع ام 

رِيَّةومما سبق يمكننا تعريف  والقادة   ينالإداريين الفنيين و ع امِلجرائيا  بأنها كافة الإ الم و ارِد الب ش 
ز ار ةفي   طِينِيَّةالعمل    و  وخبرات    ، ومهارات  ، على اختلافاتهم الديموغرافية، وبما يمتلكوه من معارف  الفِل س 

افوقيم، يسعون من خلالها لتحقيق  ،وعلاقات  ز ار ة ال أه د   .هاوتحسين مستوى جودة خدمات ،و 
 

اءمفهوم ال   2.3.2.2  :د 

اء  الأ،  (209  :م2003)  حسنف  يعر   ة  :بأنهد  ر ج  وهُو   المهام التي تقتضيها و،يفة الفرد،  إنجاز  د 
  : بأنه  ،(.Kume, 2013 216) واعتبره ،الو،يفية  الواجباتالكيفية التي يحقق أو يشبع بها الفرد  يبرز
ال   أحد كفاءة  دال ة  المؤشرات  ال على  ر ي المورد  الل وبلوغه    ب ش  الو،يفة  نجازمستوى  تقتضيه  وفق   الذي 

اء  أن الأ،  (63:  2019خرة، ويرى سعيد )المسالمكانيات   ،  ر عن قدرة ال يعب   د    ، المؤهل  ،بالمدر    مُو 
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قل تكلفة ممكنة، أ ، وبأقصر وقت و وفق المعايير المحددة  الو،يفة الواضحة  بمقتضيات  على القيامالك ء  
افلتحقيق   محددة. أه د 

ثوقد اختلفت زوايا نظر ال اءللأ  الدارة  وعلماء    ،ينب اح  اء  منهم من ربق الأ، فد  عبد مثل  بالكيفية،  د 
ر ي المورد ال ستخدم بها  يالكيفية التي    :(، الذي عرفه بأنه87:  2001المليك )   نتاجية الوحدة الأو    ، ب ش 
اففي سبيل تحقيق الأ  المسخرةها  م و ا ر د افومنهم من ربطه بالأ،  ه د  مثل الداوي    نتاجيةومستوى ال  ،ه د 
افعلى تحقيق    المنظمةقدرة    : بأنهالذي عرفه  (،  80،  2010) والحفاظ    ها والمتمثلة في استمرار نشاطهاأه د 

المهام  إنجازرفية ومنهم من عرفه بمستوى ح  ،  ،ل احتدام المنافسة والبقاء في سوقها في نتاجيتهاإ على 
ةال  :بأنهالذي عرفه  (،  275:  2007مثل إلهام ) ر ج  افأو المستوى من الأ  ، ن سب ةال أو    ،د  الذي تحققه    ه د 
"أن هناك عدة وجهات نظر لتعريف بقوله  (Armstong, 2001: 468) ، وقد عبر عن ذلك المنظمة

اءالأ     : فه قاموس أكسفورد أنهعر   نجزة، ويُ الأعمال المُ ن ت ائج  أنه سجل من    ،، حيث يمكن اعتباره ببساطةد 
( Ghalem, et., al., 2017، ويجمل ذلك )وتحقيق أعمال متعهد بها أو مكل  بتنفيذها  ،وتنفيذ  ،إنجاز

اءبقولهم يقصد بمفهوم الأ   افالمخرجات والأ :د  ل تحقيقها عن طريق ال إلى التي تسعى المنظمة  ه د  ين  ع ام 
اء مفهوم الأفيها، أي أن  افيجمع بين الأد  افالأإلى وبين أوجه النشاط المؤدية   ، ن ت ائجوال   ،ه د   . ه د 

اءبين مصلح الأ     Thomas Gilbertويفر  ق  بأنه ل يجوز الخلق والسلوك فيقول:    ،نجازوال  ،د 
  : نجازالتي يعملون بها، أما ال  المؤسسة ما يقوم به الأفراد من أنشطة في  هُو    : ، ذلك أن السلوكبينها

اءفهو ما يبقى من أثر أو نتاج بعد أن يتوق  الأفراد عن العمل، أما الأ   لوك  سفهو التفاعل بين ال  :د 
 ( 32: 2013. )الغصين، التي تحققت معاً ن ت ائج  وال  ،أي أنه مجموع السلوك   نجازوال

اب ق ةللتعريفات ال   ب اح ثاستعراض ال من  و  اء  في تعريف الأ  اً يتضح أن هناك خلاف  س  من الزاوية د 
ث التي ينظر منها ال  اءمفهوم الأ  إلى  ون  ب اح   ينظر إليه من   ومنهم من  ،، فمنهم من ينظر من زاوية الكيفيةد 

افزاوية الأ ، ومنهم من  المقررة  التقييم وفق المعايير  ن سب ةومنهم من زاوية    ،ومنهم من زاوية القدرة  ،ه د 
افمع بين الأج   ر ي ونشاط المورد ال  ، وبين سلوك ،متحقق  إنجازوالنتيجة ك ه د   الأنسب. وهُو  ،ب ش 
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اء تعريف  2.3.2.3 رِيرد الاالمو أد   :ةب ش 

سبق على كل ما  ال  وبناء   اء  مفهوم    ب احِث عرَّف  الأد  رِي المورد  المورد جرائيا  إ  ب ش  قدرة  بأنه: 
رِي ال ز ار ةب  ب ش  يفاء بمهام وواجبات ومسؤوليات الوظيفة على أكمل وجه، بأقصر وقت  العمل على الإ  و 

افلتحقيق  ؛وأقل جهد ر ة المنظمة أه د   . وفقا  للمعايير المقرَّ
 

رِي المورد ال أهميَّة 2.3.3  :ب ش 

ر ي إن مسار الهتمام بالمورد ال  آخذٌ في ازدياد، في بيجات الدارة  وبين    ، ومد جسور الثقة بينه  ب ش 
ما أثبت نجاحه  وهُو    ،م و ا ر دلتلك ال   البداعوزيادة مساحة    ، تعزيز اللامركزيةإلى  الأعمال الرائدة بالضافة  

اء  بخلاف مسار حل مشكلات الأ   وزيادة الرقابة على   ،الهيكلة وتحسين نظام الحوافز  إعادةخ لال  من  د 
ل ال   .(Sadek, 2016: 2) ين،ع ام 

( فإن  36:  2000وبحسب حسن  ب  أهمي ة(،  ر ي ةالهتمام  الب ش  المنظمات الم و ار د  أن  في  تكمن   ،
ر يها ال م و ا ر دالناجحة هي التي تعتمد على أكبر قدر ممكن من جوانب المعرفة والمهارة النو ية في  ة،  ب ش 

تعتمد على نو ية   اليوم  أصبحت في عالمنا  الربحية  الربحية والمؤسسات غير  المنظمات  وأن معظم 
ر ي المورد ال  للمنظمة من ميزة تنافسية، مما    ،يةومهاراته النو   ،ومستوى معارفه  ،ب ش  وما يمكنه تقديمه 

اء  يشكل للمنظمة رأس مال جديد، واجب التطوير والستثمار لآثاره الكبيرة على مستويات   المنظمة أد 
ر ي ة أهمي ةوميزتها التنافسية، وكما اعتبرت أن أبرز عناوين  ،وعلى مكانتها ،بشكل عام على   الم و ار د الب ش 
 العام تكمن في أن:المستوى 

ر ي ة  •  والعتماد على الذات.  ،ةأساس القوة القتصادي الم و ار د الب ش 
ر ي ة  •  . كبيرةتنافسية  يزةوم   ،أداة  الم و ار د الب ش 
 تخفض فاتورة التكنولوجيا المستوردة.و  ،م القيمة المضافةالعقول المبتكرة تعظ    •
ر ي ة  •  لزيادة الصادرات. ة أداة  لاعفال  الم و ار د الب ش 
ر ي ة  •  نقاط القوة الأساسية.  أحد أوجه  الم و ار د الب ش 
 ح مساحة للصراع العالمي. بأص  والمهارات النو ية ،استقطاب العقول •

ر ي ة أن    ب اح ثويرى ال  الب ش  الحالي  تمث  الم و ار د  تر ات ي  أهمي ةل في عصرنا  جية لمنظمات الأعمال اس 
عام،   خاصبشكل  بشكل  الربحية  غير  أو  ؛وللمنظمات  لنجاح  الفقري  العمود  تلك    لعتبارها  فشل 
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ر ي إن ما نشهده من تركيز لمنظمات الأعمال الرائدة على المورد ال المنظمات،   المتميز؛ لستقطابه    ب ش 
ر ي ة وخبراء    ،دارةالتركيز علماء  و   وتطويره، الب ش  ال   ،الم و ار د  تلك    ،  وتوصيفاً ،ً ات در يبو   ،تأهيلاً   م و ا ر دعلى 
اءوقياساً للأ   ومكانة   ،أهمي ةل دليلًا واضحاً على  يمث     أو يجعلها غريبة في بيجتها،  ،وبحثاً عما يرضيها ، د 

ر ي ة  يثةال الدارة  في  الم و ار د الب ش  د   . ح 
 

رِي خصائص المورد ال 2.3.4  :ب ش 

ر ي تُعبر خصائص المورد ال  ليكون فاعلًا،    ؛ عن أهم السمات التنظيمية التي يجب أن تتوفر فيه  ب ش 
ويتمكن من تأدية مهامه على أكمل وجه، وقد تختل  من منظمة لمنظمة، وفقاً لما تتطلبه تلك المنظمة  

ر ي من خصائص وسمات محددة للمورد ال   : الآت ي(، في  12:  2020الفاعل فيها، وقد حصرتها شقرار )  ب ش 

ر ي والخلاصات ذات الفائدة المرتبطة بما يفيده المورد ال  ، المعلوماتوهي  المعارف:  . أ    في عمله، ب ش 
 . ومعارف نظرية ، على فهم ما يحيق به وهي نوعان معارف تطبيقيةه والتي تساعد

ل م ي ةوهي المعرفة    المعارف النظرية: • ر ي التي يتحصل عليها المورد ال والتقنية    ،الع  تطبق ، والتي  ب ش 
 .تسيير المنظمةتصدر ل وامر رسمية أ و أ ،اتو قرار أ  ،على شكل اجراءات

والدروس المستفادة في الجانب التطبيقي، وتنعكس    ،والخلاصات  ،ي الخبراتوه  المعارف التطبيقية: •
ي ةعلى ال  خص  ر ي الو،يفية للمورد ال  ش   . ب ش 

أو جسمانية أو تدمج بينهما،    ،وقد تكون عقلية القدرة على القيام بفعل وعمل ما، وهي  المهارات:  .ب
بشكل دقيق وفق ما تتطلبه طبيعة   يوقد تظهر على شكل اتخاذ قرار أو القيام بعمل جسمان

 العمل. خ لال الو،يفة، ويمكن تقييمها 
والخبرات، وهي تعبر عن  ،والمهارات ، والتطبيقية ، حاصل تفاعل المعارف النظريةوهي  الكفاءة: .ت

ر ي ال  قدرة المورد اء  على  ب ش  من أهم مقاييس نجاح   العمل المطلوب بأقل وقت وجهد، وت عد  أد 
افوتحقيق  ، المؤسسات  (.70: 2013. )قوبع، هاأه د 

ي ةوالعواط ، التي تشكل بدورها  ،والقيم ، ويمثل تفاعل مختل  العتقادات السلوك: .ث خص  المورد   ش 
ر ي ال  ر يال  م و ا ر دومواقفه، وتشكل بمجموعها لل  ،، وتؤثر في تصرفاتهب ش  ة الثقافة التنظيمية للمنظمة، ب ش 

ي ة. )الحلابي،  ،حيث توجه السلوك العام للمنظمة  (. 155: 2013وتشكل هويتها الق ي م 

م خصائص   ر ي ةوهناك من يُقس   (،  24-23:  2011تقسيم مختل ، مثل )الهلالي،  إلى    الم و ار د الب ش 
 :الآت ييقسمها كالذي 
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 : وترتبق بالسياق العام للهيكل التنظيمي، والتي تشمل الخصائص التنظيمية:  .أ
ار ي ة تواجد رأس المال الفكري في جميع المستويات  • د   . في المنظمةال 
لال المستمر من   العملالمرونة التي تساعد على   •  . الأفرادخ 
 . علاقات غير رسميةلل احتواء التنظيم   •

ر ي ةوترتبق بممارسة  الخصائص المهنية:  . ب  : تشمل والتي  ،المنظمةداخل  الم و ار د الب ش 
النادرة • المهنية  المهارات  من  العديد  الصعب   ،امتلاك  من  يكون  بحيث  المتراكمة  والخبرات 

 . استبدالهم
ةالتمتع ب • ر ج   عالية.  يتنظيمتعليم  د 
 الثرائي.   ت در يبال  •

خصِيَّةالخصائص ال . ت ر ي ال  بالموردوترتبق والسلوكية:  ش   : وتشمل ، وبنائه الذاتي ، ب ش 
 . على تحمل المخاطر القدرة •
 الشك والخوف.  وحب العمل في ،ل حالت ، نشطة المهولةوالأ ،القدام على الأعمال •
 . ستفادة من خبرات الآخرينال •
 . في العمل المثابرة •
 . نفسالثقة العالية بال  •

 

س تنمية   2.3.5 رِيال م و اِرِدالقدرات التنافسية للأس   ة:ب ش 

يصبح   اء  ولكي  ال أد  ر ي المورد  المنظمة    ب ش  اء  في  على  أد  يجب  فإنه  بذاته،  تنافسية  ميزة  يحقق 
تنمية   أسس  على  الرتكاز  التنافسية  المنظمات  ر يال   م و ا ر دلل القدرات  المال  ب ش  تمثل رأس  كونها  ل  ة،  الأ و 

للتميز والمنافسة، أن  للمنظمات في عصرنا   الحالي؛ لذا فإنه يجب على منظمات الأعمال التي تسعى 
اء  وتحسين    ،تجتهد في تطوير ر ي المورد ال أد  اء  ليصبح    ب ش  التي أوردتها،  خ لال  منافساً، من  أد  الصفات 
ما، ك311: 2017)أمينة ورزق الله،   : الآت ي(، في دراست ه 

رِيَّةالم و ارِد    أن تكون  • للمؤسسة    ، للمنافسينمتاحة  وغير    ،بأدائهانادرة    الب ش    م و ا ر د بمعنى أن يتوفر 
ر ي كأن تتوفر لدى    ؛ مثلهاول يمكن للمنافسين الحصول على    ة،يتميز أداؤها بالكفاءة والفعالي ة نادرة  ب ش 
ر ي ةهذه    ع ام لوالقدرة على الت  ،وقبول التحديات والمهام الصعبة  البداع و   ،القدرة على البتكار   الم و ار د الب ش 

 . مع تقنيات مختلفة
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رِيَّةأن تكون   • اء  خِلال    الم و ارِد الب ش  ،  تنظيم غير مسبوق خ لال    من،  القيمقادرة على إنتاج  أعمالها  أد 
ال   تكاملو  فريق  خ لال  ومن    ،والخبرات   ،مهاراتفي  في  العمل  على  العالية  لتتمكن   ؛العملالقدرات 

ر يال   م و ا ر دوالخبرات لل  ،والقدرات ،المنظمة من الستفادة من مجموع المهارات  .المهام إنجازة في ب ش 
اء  ن التمكن من الوصول بأن يصعب على المنافسي • رِيهم الم و اِرِدأد  اءة لنفس ال  ب ش    ، ، سواءً بالتأهيلد 

ر ي ة، ولعل ما يذكر في هذا الموطن  ت در يب أو ال  اليابانية التي تتميز بأدائها الرفيع، الذي    الم و ار د الب ش 
 يصعب تقليده. 

هذه الأسس على أنها مرتكزات أساسية في بناء الميزة التنافسية، عبر امتلاك إلى    ب اح ثوينظر ال 
ر ي مورد  اء  متميز قادر على   ب ش  عمال بتميز كبير، مما يخلق ميزة تنافسية في كافة جوانب  والأ ،المهامأد 
اء و  ،عمل ر ي هذا المورد الأد   . ب ش 

اء عناصر  2.3.6 رِيرد الاالمو أد   : ةب ش 

التي بمجموعها   العناصر  اء  الأتشكل  يوهي  ال لل   الفعال د  ر ي مورد  إليها في   اً،ع م لي  ب ش  وقد يشار 
ي ةوالرسائل   ،بعض المراجع ل م  اء على أنها محددات  الع  ر ي المورد ال أد   وهي:  ،ب ش 

الوظيفة: • الو،يفة  متطلبات  طبيعة  تقتضيها  التي  والمهام  الواجبات  ال   ،وهي  وشكل  ن ت ائج  ومستوى 
ر ي المطلوبة من المورد ال  ، 2003،  درة)  الواجبات.  لتلكدراكه  إ الذي يشغل الو،يفة تأديتها، ومستوى    ب ش 

304). 
ظَّفالكفايات    • ،   والقيم التي يمتلكها ال   ،والمهارات  ،المعارف  ا ويقصد به:  م و  الذي يشغل الو،يفة.    مُو 

 . (304: 2008، درة)
ر ي ينجزه المورد ال  الذيأي مقدار العمل    كمية العمل المنجز: • الظروف العادية  شاغل الو،يفة في    ب ش 

 .(52: 2003)العمري، ، نجازسرعة هذا الو ،  للعمل، ومقدار
ر ي وتتضمن مسؤولية المورد ال :  والوثوق المثابرة   • ة و   ،والو،يفة   ،تجاه العمل  ب ش  ر ج  اءالحرص على    د  ،  أ د 

للإرشاد والتوجيه  ته  حاج  ومدى  ، الجدية والتفاني في العملالأعمال المطلوبة في وقتها المحدد، و   إنجازو 
 . (34: 2008)عكاشة، ، الرؤساء من قبل 

ت م عوإن هذه العناصر   اءهي التي تشكل الجوهر الفعلي للأ    ب اح ثة من وجهة نظر ال مُج  ، فمن د 
اءخلالها تتمكن المنظمة من قياس الأ   اء  والرتقاء به وتحسينه، تمهيداً لتحسين الأ  ، د  المؤسسي، وكذلك د 

ئ يسي ة  تعتبر هي المحددات  اءللأ  الر   . د 
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اء مؤشرات  2.3.7 رِيرد الاالمو أد   : ةب ش 

اء  الأ  مؤشرات وتعتبر   ر ي ة  إدارةالتي من خلالها تتمكن    المعاييرهي تلك  د  في المنظمة   الم و ار د الب ش 
ر ي ة من قياس المستوى الدقيق لأ اء الم و ار د الب ش  اء الأ مؤشرات فيها، ويمكننا حصر أهم  د   : الآت يفي  د 

تجعل    الجودة: • التي  الصفات  مجموعة  مطابقة   ،المنتجوهي  وبقدر  للاحتياج،  مطابق  المعايير  أو 
  ، و متوسطةأ  ،أو الخدمة بأنها ممتازة الجودة ،أو الخدمة لتلك الصفات نحكم على ذلك المنتج ،المنتج
قياس مستوى خ لال  ، وعادة ما يتم قياسها في المنظمات الخدماتية من  ( 19:  2015)هواري،    ، أو رديجة

 (. 39: 2013ة عن تلك الخدمة. )الغصين، رضى المستفيدين من الخدم
ر ي ويقصد بها حجم العمل المنجز بما يتناسب مع قدرات المورد ال  الكمية: • وطبيعة الو،يفة، ويشار   ب ش 

المنتجة   الو،ائ   في  معين من    محسوس هُو    لماإليه  في   المنتجاتبعدد  إليها  المحسوسة، ويشار 
م ةأو الخدمات ال ت ع ام لاالو،ائ  المنتجة للخدمات بعدد الم  (. 14: 2021. )غنيمة، مُق د  

اءمؤشرات ومعايير قياس الأ    أحدوه و    :الوقت • غير قابل    المنظمة  م و ا ر دأحد    ، وترجع أهميته كونهد 
اء  كأحد مؤشرات الأ  ،وتو،فه المنظمات،  للتعويض قياس عدد السلع المنتجة أو الخدمات خ لال  من  د 

م ة ال   (.14: 2021في وقت محدد. )غنيمة، مُق د  
أن    الإجراءات:سلامة   • الوتعني  اء  وخطوات    ،جراءات تكون  الجراءات  أد  قياساً على  العمل سليمة 

الجراءات  المقر   دليل  في  بال ة  أو  الخاص  ال و،يفة،  )أبو  تلك  المنظمة،  داخل  متعارف عليها ضمنياً 
ي ة، وقد يُعب ر عن سلامة الجراءات في بعض المراجع  (13: 2018جليدة،  ل م   باللتزام.  الع 

اء أن مؤشرات الأ    ب اح ثويرى ال  ثلح الذي يشير إليه بعض ال طهي نفس المص  ،د   ين بمعاييرب اح 
اءالأ   اء  ي مقارنتها بتُفض  ، وهي المقاييس المحددة والتي  د  ر ي المورد ال أد  اءتحديد مستوى الأ  إلى   ب ش  ، ول  د 

اء  يمكن قياس مستوى الأ اء  بالتركيز على أحد المؤشرات واسقاط الآخر، وإل كان مستوى الأد  المُقاس  د 
 غير صحيح. 

ع اد 2.3.8 اء  أ ب  رِيرد الاالمو أد   : ةب ش 

 دراستها بأنها:، في (26،27: 2020) ،يلمس   وقد أوردتها
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ر ي وتعبر عن مقدار الطاقة بكافة أشكالها التي يبذلها المورد ال  :كمية الجهد المبذول • مدة  خ لال   ب ش 
الكمي للجهد المبذول، وبذلك تعتبر أحد البُعد  عمل محدد، وهي تعبر عن    نجاززمنية محددة، ل

اءوالأساسية للأ   ، التقليدية ب ع ادالأ    . د 
ال   ن سب ةوتعبر عن    الجهد المبذول:  نوعية • المورد  المبذول من  الكلي  الجهد  ر ي نو ية  ما   إذا،  ب ش 

ر ي لما يجب أن يكون عليه الجهد ال   ،قُورن بالمعايير المعتمدة عمل معين، وهي   إنجاز خ لال    ب ش 
اءغير التقليدية في الأ    ب ع ادأحد الأ   ةعلى  البُعد  ، وتركز المنظمات في هذا  د  ر ج  اء  خلو الأ  د  من د 

ةالأخطاء و  ر ج  اءوالبتكار في الأ   البداع د   النوعي للجهد المبذول. البُعد ، وهي تعبر عن د 
اءنمط ال   •   ط ر يق ة والسياق الذي يؤدى به الجهد المبذول كماً ونوعاً، أي ال   ،ويقصد به الأسلوب:  د 

ر ي التي يؤدي بها المورد ال  اء  فعلى أساس نمق الأعمله،    ب ش  الترتيب الذي يمارسه  د  يمكن قياس 
اء  الفرد في   أو الأنشطة إذا كان العمل جسمانيا   ،أو مزيج هذه الحركات  ،أو أنشطة معينة  ،حركاتهأد 

ةبال  ر ج  ل   ،حل إلى  التي يتم الوصول بها    ط ر يق ةكما يمكن أيضا قياس ال   ،الُأول ى  د  ك لة  أو قرار  مُش 
 أو دراسة.   ،أو الأسلوب الذي يتبع في إجراء بحثعي  نة م

اء  الأ  أ ب ع ادفإن    ب اح ثوكما يعتقد ال  اب ق ةال د  اء  المكونات الرئيسة لطبيعة الأتعتبر    س  المجرد للمورد د 
ر ي ال  اء  ، وهي التي تحدد مستوى  ب ش  ر ي المورد ال أد  قياساً بما يجب أن يكون على صعيد الفرد بعيداً عن   ب ش 

 . الأخرى العوامل  تأثير 
 

اء  العوامل المؤثرة على 2.3.9 رِيرد الاالمو أد   :ةب ش 

اءوتؤثر في مستوى الأ   ،توجد ثلاث عوامل تساهم  (121:  1998: ) يسى وغطاس، الآت يوهي ك ،د 

ظَّفال • ،  يُشكل ال   :م و  اء الأهم في التأثير على الأ    ع ام لال   مُو  ؛ وذلك لما يملكه من معارف ومهارات  د 
اء  ودوافع، تُشكل بدورها الفاعل الأكبر في صورة الأ ،واتجاهات ،وخبرات  النهائية. د 

طبيعة الو،يفة بما تحتويه من متطلبات وواجبات وتحديات، وما تقدمه من فرص،   تشكل  لوظيفة:ا  •
اءعلى الأ   اً مؤثر  ع ام لاً  ر ي ، فمعها تتفاعل كفايات المورد ال د  اءمصممةً المستوى العام للأ   ب ش   . د 

،  بداع إداري إ و   ، وثقافة تنظيمية  ما تتص  به البيجة التنظيمية من مناخ عمل،  بهويقصد    الموقف: •
ر يال  م و ا ر دورضى عام لل  ،إنتاجيةومستوى  ،م و ا ر دووفرة  ،   ة، اذ تتفاعل هذه المؤثرات مع ال ب ش    ، مُو 
اء خراج الشكل النهائي لأإ لتسهم في   ،والو،يفة ر ي المورد ال د   . ب ش 
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رِيَّةتحسين  2.3.10 اء الم و ارِد الب ش   :أد 

بالأإ  الوصول  يتضمن  التحسين  مفهوم  اء  ن  تطويره إلى  د  أو  رديجاً،  كان  إذا  المقررة  المستويات 
اء والرتقاء به إذا كان مقبولً، مع اكتشاف عوامل الضع  والقوة في  ر ي المورد ال أد  سبيل  إلى للتوصل    ب ش 

د دويمكن تعريف التحسين بأنه النظام الصلب الذي يحواستثمار جوانب القوة،    ، جوانب الضع   مُع الجة
اء  الأ مع  د  الترقيةالجيد  المنظمة    ،إمكانية  بإمكان  يكون  بحيث  هم  إعدادو   ، الأشخاص  تحديدوالتشجيع 

 (. 37: 2022)مراد وعبد الرزاق،  للمناصب المهمة وبطرق متعددة.

اء  إن نظام تحسين الأ ر ي ةلقياس    معاييريعتمد على  د  اء الم و ار د الب ش  هُو   ومقارنته مع ما   الفعلي  أد 
اءالأ    في النحراف الحاصل  مستوى    تحديد ثم    مخطق، ر ي ةعلى  ن ت ائج  ، وعرض هذه ال د  المعنية،    الم و ار د الب ش 

اء  للمباشرة في اجراءات تحسين الأ ر يال   م و ا ر دلل د   :تطبيق المدخلات اللازمة، والتي أهمهاخ لال  ة من  ب ش 
 (. 190، 2011)عبد السلام،   .والتنمية ، ت در يبال 

 

اف 2.3.10.1 اء تحسين  أه د  رِيَّةأد   :الم و ارِد الب ش 

اءفإن القادة والمدراء يمكنهم استخدام اجراءات تحسين الأ    ،(191:  2011وبحسب عبد السلام ) ،  د 
اء  والقراءات الدقيقة لمستويات الأ  ،اتب ي ان وال   ،توفير المعلوماتوهُو    ، بغرض أساسي ات يالفعلية خدمة لغاد 
افلتحقيق و  ؛أخرى مهمة  أخرى هي:   أه د 

اء تخطيق  •  الأفراد.أد 

افوضع   • اء للارتقاء بالأ أه د  افبشكل يتفق مع د   . المنظمة أه د 
اء  الأالتنبؤ بمستويات    •  المستقبلية. د 
اء في مستويات  الف جو ةتحديد   • ر ي ة أد   . بين الفعلي والمخطق الم و ار د الب ش 
اء تمييز ل توافر الأسس   • ر ي ةأد   . الم و ار د الب ش 
 ية. ت در يبال حتياجات  التحديد المساهمة في  •
 والرواتب في منصب وموقع العمل.  ،والمكافآت ،تحديد الأجور •

اءة تحسين الأ  ع م ليومنه نستنتج أن جوهر   اء  مقارنة الأهُو    ،د  ومعايير محددة    ،الفعلي بمؤشرات د 
 ثم اتخاذ الخطوات التصحيحية اللازمة لها.  ،مسبباتها ب ي انو   ،لتشخيص النحرافات ،مسبقاً 
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اء  أن حقيقة ممارسات تحسين الأ  ب اح ثذلك يرى ال خ لال  ومن   في مستويات   الف جو ةفي تحديد  تكمن  د 
اءالأ   اء  ، بين مستويات الأد  ر ي ال   م و ا ر دالفعلي لل د  اء  ة ومستويات الأب ش  اء المخطق، ثم التخطيق لتحسين الأ  د  ،  د 

افولعل الأ افي من أهم الأهأعلاه    ه د  ليالتي من الممكن أن يتم لأجلها اجراء    ه د  ات قياس وتحسين  ع م 
اءالأ   نظام الحوافز    ، وتحسينفي المنظمة  استر ات يجي ات الت در يبتوجيه مسار  ، ولعل من ضمنها أيضاً،  د 

 في المنظمة. 

اءوتحسين ال   ،مجالت تطوير 2.3.10.2  : د 
اليمكن عرض مجموعة من   اءة التطوير والتحسين للأ  ع م ليت التي تضمن  الم ج  )عمر،    : الآت ي، وفق  د 

2018 :266 ) 
ر ي المورد ال ومهارات   ،تطوير قدرات •  ، وزيادة المستوى المعرفي.ب ش 
ر ي المورد ال وتنمية اهتمامات   ،حفز •  ، وتطوير ثقافة المنظمة.بالعمل ب ش 
اء، وتخطيق الأ  تصميم العمل إعادة •  . د 
م ليهندسة ال   إعادة •  . الداري التنظيم  إعادة، و اتع 
 ، وتوزيع المسؤوليات، والصلاحيات. والسياسات ،صياغة النظم إعادة •
 تقنيات جديدة.، وزيادة استيعاب تطوير التقنيات الحالية  •
 . العمل ، وعلاقاتتحسين مكان •
 ومهارات القادة. ،تطوير قدرات •

رِيَّةقات تحسين و ِ عم   2.3.11 اء الم و ارِد الب ش   : أد 

ر ي ةة تحسين لأع م ليأمام كل   اء الم و ار د الب ش  تكمن مجموعة من المعوقات، من الممكن أن تعرقل    د 
اءة تحسين الأ  ع م لي  (159: 2019: )حيمر، الآت ي، وهي كد 

خصِيَّةقات  عو ِ م   2.3.11.1 رِيَّةمصدرها  ش   :ذاتها  الم و ارِد الب ش 
 السلطات. ، وعدم تفويض العليا الداراتالقرارات في  مركزية  •
ر ي ة في  جوانب الضع على اليجابيات وإهمال  الزائدالتركيز  • اء الم و ار د الب ش   . أد 
ر ي ة الوقت الخاص بتحسين  إدارةعدم التحكم في  • اء الم و ار د الب ش   . أد 
اءوإهمال جوهر الأ   ،التركيز على التفاصيل •  . د 
ر ي ة في تحسين تفكيرال توق   ، و التسليم بالعجز عن تحقيق الأفضل •  . الم و ار د الب ش 
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ر ي ةقلة المساعدات من طرف المحيطين ب •  . المعنية بالتحسين  الم و ار د الب ش 
 . والعتقاد بحتمية الأمور ،اليقين الزائد •
ي ةتغليب المصلحة ال  • خص   على المصلحة الجما ية.  ش 

 معوقات على مستوى المؤسسة:  2.3.11.2
اء أخطاء تقييم الأ •  .فعالية نظام التقييمالناجمة عن عدم د 
 . عدم مرونة الو،ائ  •
ار ي ة بقء الجراءات  • د   في المؤسسة. ال 
 . عدم فعالية نظام المعلومات والتصال بالمؤسسة •
ر ي ة سوء علاقات  •  . بالمؤسسة الم و ار د الب ش 

 معوقات تحسين أداء الموارد البشرية في وزارة العمل. 2.3.11.3

المتكررة للوزارة، وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة، تبي ن أن هناك مجموعة من خلال زيارات الباحث  
 من معوقات تحسين أداء الموارد البشرية في الوزارة وقد أجملها الباحث تحت العناوين التالية: 

أمان  • تحفيز شاملة تشكل شبكة  العاملون، وغياب منظومة  التي يتقاضاها  الرواتب  ضع  نسبة 
 ملة لتحسين الأداء، واقتصار التحفيز على الترقية في المناصب الدارية. ودعم لأي عملية شا

بأي  • لثقتهم  البشرية  الموارد  بفقدان  تتسبب  الوزارة، والتي  في  التنظيمية  الثقافة  في  الثغرات  بعض 
 محاولت شمولية لتحسين الأداء. 

كقضية العمال في الداخل  انشغال المستويات العليا بالقضايا الفنية ذات الصدى المجتمعي الواسع،   •
العليا، كقضية تحسين أداء الموارد  الدارة  غير عاجلة من وجهة نظر    المحتل، على حساب عمليات

 البشرية. 
 ضع  الموازنات الحكومية والوزارية المخصصة لعمليات التدريب، وتحسين الأداء.  •
ية في الوزارة كما أ،هرت نتائج العليا في تحسين أداء الموارد البشر الدارة  عدم تأثير دعم والتزام   •

 الدراسة. 
بالمستويات  • الأداء  تحسين  وبالتالي  التدريب  الحديثة في عمليات  التكنولوجيا  العتماد على  عدم 

 المطلوبة والتي تحدث أثر حقيقي. 
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( في الوزارة كما أ،هرت نتائج الدراسة؛ نتيجة ضع  30-18قلة أعداد الموارد البشرية ما بين عام ) •
تو،يف موارد بشرية بشكل دوري يغطي احتياج الوزارة، وهذه الفجة من وجهة نظر الباحث عمليات  

 هي الأكثر تفاعلًا مع عمليات التدريب، ومع أي خطوات حقيقية لتحسين الأداء. 

قاتأن معرفة هذه  ب اح ثويرى ال اءأحد مداخل تحسين الأ  هُو  ،المعو    ينالدارييتمكن القادة كي ل   ؛د 
اء  ة تحسين الأع م ليتخطيق وتنفيذ  من   وكثيرة،    ،قات متعددة و   بكل كفاءة وفعالية، ومهما كانت هذه المعد 
ر ي ة رادة الحقيقية لدى  وال  ،والتصميم  ، بالتخطيق الجيدو   ،هافإن  يُمكن تجاوزها.   السليمةالدارة  و   ،الم و ار د الب ش 

 المبحث:م لخص  2.3.12

يثيتمتع   د  ال ح  المورد  ر ي اً  الرائدة بمكانة    ب ش  المنظمات  القادة عال    ، وتقدير  مرموقة    في  إذ يعتبره   ،
المنظمة  الدارة  وعلماء   ل  مورد  الالأ و  مالها  تر ات يورأس  كافة  س  تتوق   الذي  افجي،  وخططها    ،هاأه د 

افالمهام وتحقيق الأ  نجازوسعيه الحثيث ل  ،رادتهإ و   ،وطموحاتها، على قناعته بكل كفاءة وفعالية،    ه د 
المنظمات   ع ت  ذلك س  أجل  به  إلى  ومن  ب  ،وتحديدالهتمام  للبدء  تمهيداً  أدائه،  م ليوفهم مستويات  ة  ع 

اء  تحسين الأ اء  بين الأ   الف جو ةالتي ستضمن سد  د  اء  والأ  ،الفعليد  المخطق له، الأمر الذي سينعكس د 
اء  لتحسين الأ  ،ولأجل ممارسة صحيحة  ؛المنظمة ككلايجاباً على   دارات  إ العليا، و   الداراتلبد على  د 
ر ي ة ل م ي ةوالأسس    ، في المنظمات أن تدرك المفاهيم  الم و ار د الب ش  اءالصحيحة حول مفهوم الأ    الع  ، وعناصره د 

اء  ه، ومؤشرات قياسه، وكذلك إدراك مفهوم تحسين الأأ ب ع ادو  الالم  و د  افت التي يُطبق فيها، والأج  التي    ه د 
قات التي من الممكن أن تواجه   أثناء قيامها بتحسين  الدارة  يسعى لتحقيقها، وأخيراً ل بد من تصو ر المعو  

اء  مستويات الأ اء لتحسين الأ    ؛ وتعالجها بتضمن أكبر فعالية  ؛ لتتجنبها  ؛في المنظمةد    ، ، وهذه المفاهيمد 
ي ة والأسس   ل م   . المبحث  هذا  قد تناولناها في الع 
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 .دور التدريب في تحسين أداء الموارد البشرية: الث الثالمبحث  2.4
 تمهيد: 2.4.1

ر ي ة، و ت در يبيستعرض هذا المبحث العلاقة بين ال  اء الم و ار د الب ش  ي ة كما وردت في الأدبيات    أد  ل م   الع 
ال  وأثر  بينهما،  الوطيدة  العلاقة  طبيعة  وتطبيق    ت در يبالسابقة؛ لستيضاح  به،  تر ات يجياتوالهتمام  ه  اس 

ر ي ةبمهنية عالية، على  اء الم و ار د الب ش   . أد 

رِيَّةعلى  ت درِيبلل الآثار العامة 2.4.2 اء الم و ارِد الب ش   :أد 

اء  من أهم الأنشطة الأساسية التي تؤثر في تحسين    ت در يب يُعد ال  ر ي المورد الأد  ، ورفع كفاءته ب ش 
ه الوثيق بتحسين، وتطوير، ورفع كفاءة أهم أصل من أصول  رت ب اطمن ا   ت در يبالمهنية، وتزداد قيمة ال 

يثة المنظمات ال  د  ر ي ، التي تعتبر المورد ال ح   رأس مالها الأول.  ب ش 

بهدف  ؛ استر ات يجي ات الت در يبب ت رفع مستويات الهتمام منظمات الأعمال الرائدة، معظممما جعل 
اء  تحسين الأ ل ال   م و ا ر دال وتطوير قدرات  د  وتطوير وسائل    ،الكفاءة والفاعلية  رفع  ة، حرصاً منها على ع ام 
 (. 2021)قفطان،  .النت اجية زيادة  و  ،العمل

الت در يبوقد حظيت   الوسقف  استر ات يجي ات  لم ي    ي  نظراً  الع  كبير،  باهتمام  للمنظمات  والتطبيقي 
على    استر ات يجي ات الت در يبلتأثيرها الكبير على ميزات المنظمة التنافسية، ومكانتها الرائدة، ويظهر أثر  

ر ي ة اء الم و ار د الب ش   : الآت ي( في 73: 2014)ي ل ي  كما أوردها خم أد 
اء   تحسين - ل ال أد   نوعاً وكم اً. ين ع ام 
ر ي ةتعديل سلوكيات  - تر ات ي؛ لتتوافق مع الم و ار د الب ش   جية المؤسسة، وقيمها. اس 
ر يال  م و ا ر دلل الروح المعنوية  تعزيز -  ة. ب ش 
ت م عبين  الجتما يةتقوية العلاقات  - ر ي ة  مُج   في المنظمة. الم و ار د الب ش 
ر ي ةلدى بالولء التنظيمي  شعور ال تنمية  -  . الم و ار د الب ش 
 .ودوران العمل خفض ن سب دوران الغياب، وحالت التمارض،  -
ر ي ةت مليك  - ال يب   الم و ار د الب ش   البداع والبحث والتطوير.  أس 
ر ي تعزيز ثقة المورد ال  -  بنفسه، وزملائه، ومنظمته. ب ش 
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اء على  ت درِيبالآثار الخاصة لل 2.4.3 رِيَّةأد   :الم و ارِد الب ش 

ر ي ة بعض الجوانب الخاصة لأوعلاقته في  ، ت در يبهذا العنوان آثار ال ونتناول في  اء الم و ار د الب ش   د 
 : الآت ي موضح في هُو  بشكل مباشر، أو غير مباشر، وكما

رِي على معارف ومهارات المورد ال  ت درِيبال أثر 2.4.3.1  .ب ش 

ر يال   م و ا ر دلل   يسمحفي أنه    ت در يبال   فائدة  تكمن  أنماطالتي تحدث على    المستجدات مع    أن تتأقلم  ة ب ش 
ليال ن  نظراً لأالعمل،   م  ر  ية تتت در يبة الع  ر ي ةحول إكساب  م حو  المعارف والمهارات والسلوكيات    الم و ار د الب ش 

بالنظر لمعارف    ت در يب ال   أهمي ة(، وكما يمكننا التعرف أكثر على  2018،  اللازمة )بولودان، وعبد الليوة
ر ي ومهارات المورد ال   : الآت يخ لال  من  ب ش 

ر ي ةيمثل إكساب  - ليالمعارف والمهارات والسلوكيات جوهر ال   الم و ار د الب ش  م   ية. ت در يبة ال ع 
ال  - البرامج  يبتُساهم  بتمليك  ت در  سابقاً  معنا  مرت  التي  أنواعها  باختلاف  ر ي ةية  الب ش  المعارف    الم و ار د 

تتوافق مع   التي  تر ات يوالمهارات والقيم والسلوكيات  العام، ومستوى جودة اس  المؤسسة، ونهجها  جية 
 خدماتها، أو منتجاتها التي تطمح له. 

ر ي نقطة قوة كبيرة لدى المورد ال يجعل من مجمل المعارف، والمهارات،    ت در يبكما أن ال  - خاصةً    ب ش 
على المهارات التي تحقق الجودة والميزة التنافسية عبر تطوير المورد   ت در يب ات ال ع م ليإذا ركزت  

ر ي ال   . ب ش 
ر ي المعارف والمهارات لدى المورد ال   تنامي - يعزز لديه الثقة بالنفسة، واليجابية تجاه المنظمة،   ، ب ش 

سيحتلها كنتيجة لمتلاكه معارف  حق احترام المدراء؛ بالنظر للمكانة المتقدمة التي  وتجعله موالعمل،  
 .ومهارات جديدة

ال  تأثير  للمورد   ت در يبومما سبق يتضح مدى  المعارف، والمهارات، والسلوكيات،  على حصيلة 
ر ي ال  اء، والتي تؤدي بدورها لتحسين الأ  ب ش   الصابات ن سب ة وخفض  ، وزيادة الكفاءة، والفاعلية،د 

رِيَّة وفعالية في تحسين كفاءة ت درِيبال أثر 2.4.3.2  . الم و ارِد الب ش 

السليمة، وال  الممارسة  الت در يبية لم ن هجإن  بستر ات يجي ات  ل ،  التي شرحناها في م راح  ها، ومبادئها 
ر ي هم بشكل كبير في تحسين كفاءة المورد ال االمبحث الأول؛ تس  الأوجه التالية: خ لال  من  ب ش 

 في العمل. المُستخدمة مواكبة التقدم السريع في التكنولوجيا، والأدوات المساعدة  -
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 تقديم فرصة ممارسات تأهيلية لمهارات العمل وتصحيحها من قبل المدربين. -
 تقليل الوقت المستهلك في النتاج، أو تقديم الخدمات. -
 العمل.  أثناءخطاء خفض معدلت الأ -
ر ي ةتطوير مهارات  -  بما يتلاءم مع تغيرات بيجة العمل.  الم و ار د الب ش 
 اعتماد توحيد أفضل أنماط وسياقات العمل. -
ر ي إدامة امتلاك المورد ال  -  للمهارة العالية التي تجعله بذاته يُشكل ميزة تنافسية للمنظمة. ب ش 

رِيَّةالإبداع لدى  تعزيزفي  ت درِيبال أثر 2.4.3.3  .الم و ارِد الب ش 

ر ي ةالبداع لدى    تعزيزفي    كبيراً    محورياً دوراً   ت در يبيلعب ال  إذ   المنظمة،على مستوى    الم و ار د الب ش 
،  ال روح التعاون بين    بتعزيزيسمح   يكرس  و العمل الجماعي،  مما ينمي روح    في الفريق؛  وزملائه  مُو 
تحقيق    بهــم  والهتمام  الزملاء،مساهمة    تقدير نحو  افوتوجيهم  والأ  أه د  ال يبالمنظمة،  ية  ت در يبال   س 

 (. 2018، )بولودان، وعبد الليوة، المستعملة في تنمية القدرات البدا ية عديدة ومتنوعة

ضفيه من ثقة في النفس، والزملاء، والمنظمة، وتعزيز لقيمها وثقافتها، وتنمية بما يُ   ت در يبكما أن ال 
ل في ال   روح العمل الجماعي تجعلهم في مكانة مهارات ومعارف    همعبر امتلاك  لهم  ، وتحقيق الذاتينع ام 

ر ي ةمتقدمة، يجعل روح البداع تتفجر في نفوس   مما يؤثر بشكل إيجابي كبير على النتاجية    ؛ الم و ار د الب ش 
اءالأ  و   ، ومكانة المنظمة التنافسية. د 

د  الفجوة في الداء:  2.4.4  التدريب وس 

ر ي ة الم و ا يعتبر التدريب بكافة أشكاله، وأنواعه الأداة الرئيسة للقادة، والمدراء، ومخططي   ،  ر د الب ش 
اء لردم الفجوة في الأداة، والتي تُعب  ر عن الفروق ات في مستويات الأ اء الحالية، ومستويات الأد   المرجُو ة.د 

على   العُظمى  التدريب  فائدة  ر ي ةوتكمن  الب ش  و الم و ار د  الت در يب،  برامج  فعالية  أن   في    ،الوسائل ، 
ال يب  والأ  ،والطرق  ر ي؛ و تساهم في    ت در يب؛ترفع من كفاءة ال التي  س  تؤدي بشكل رئيس  تطوير المورد الب ش 

اء بين الأ الف جو ةسد ومقصود إلى  جبارة  ) ؛ ولمواكبة التغير الكبير في بيجة الأعمال. والفعلي ،المطلوبد 
 (. 8: 2022الله،

و كانت السبب الرئيس في تلك الفجوة التي كثيراً ما وقفت عائقاً أمام استمرار تقدم المنظمات، أ 
فقدانها لميزتها التنافسية بين مثيلاتها من منظمات الأعمال، فكثيراً من منظمات الأعمال تمتلك رؤى 
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اء  طموحة، لكنها تق  أحياناً عاجزةً عن الوصول إليها؛ بسبب الفجوة بين الأ اء  الحالي، والأد  المطلوب؛  د 
اء  ذلك الأ ل بين واقع المنظمة اليوم وواقعها المأمول. المطلوب الذي يمث  ل الجسر ال د   مُوص 

وأداة تشييد الجسر الرئيسة هي التدريب الفعال الهادف الموجه نحو أهداف محددة، ووفقاً لتحديد 
 احتياجات دقيق، ومُنفذ بأرقى الأساليب، وبواسطة مدربين متمكنين. 

الكبير بين   ح معنا مستوى الرتباط، والتأثير  الم و ار د ، وبين  استر ات يجي ات الت در يبوهنا ي ت ض  اء  أد 
ر ي ة الضع     الب ش  نقاط  لترميم  يسعى  كما  الأداء،  في  الفجوة  لسد  يسعى  كونه  الأعمال،  منظمات  في 

اء  المختلفة في   للحيلولة دون تأثير نقاط الضع   أد  اء  في الأالعاملين؛ وذلك  الخدمات، د  على جودة 
 ومكانتها المتقدمة. وإنتاجية المنظمات، 

 

 م ل خ ص المبحث: 2.4.5

ر ي ةعلى    استر ات يجي ات الت در يب،هر جلياً أثر وعلاقة  لقد   اء الم و ار د الب ش  ، من خلال تناول الب احث أد 
قة، والأث ر نظرياً بين  ر ي ة، و استر ات يجي ات الت در يبفي هذه الم بحث العلا  اء الم و ار د الب ش  ، موضحاً، أهمية  أد 

ر ي ةالتدريب للموارد البشرية بشكل عام، وآثاره على بعض أوجه   اء الم و ار د الب ش  ؛ كالمعارف والمهارات، أد 
الفجوة في الأوالكفاءة وا  اء  لفعالية، والبداع، وأخيراً توضيح دور التدريب في سد  اء  بين الأد  الفعلي،  د 

اء  والأ المطلوب، وارتباط ذلك كله بجودة خدمات المنظمة، وتحسين مستويات إنتاجيتها، وتعزيز ميزتها د 
 التنافسية. 
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ز ار ة :الر ابِعالمبحث  2.5 طِينِيَّةالعمل   و   .الفِل س 
 

 :تمهيد 2.5.1

ز ار ةينظر هذا المبحث في   ين ي ةالعمل    و  ط  كونها أحد الوزارات الفلسطينية العاملة   ق ط اع غ ز ةب   الف ل س 
ز ار ة، والتي على رأسها وكيل  في قطاع غزة ز ار ةويتناول  كما  العمل،    و  ومديرياتها، والتي    ،العمل بإداراتها  و 
ر اسة؛هي محل   ت م علما تقدمه من خدمات لشريحة واسعة من شرائح ال   الد   وهي فجة العمال،    ، الفلسطيني  مُج 

 ولدورها الكبير في تنظيم سوق العمل، وتطويره بما يتناسب مع صمود أهلنا في القطاع. 
 

ز ار ةتعريف عام بال 2.5.2  : و 

تعريف  يمكن ز ار ةنا  ين ي ةالعمل    و  ط  ال   من خلال،  الف ل س  مفهوم عام عن  ز ار ةعرض    ، ورسالتها   ،، ورؤيتهاو 
ز ار ة): الآت ي ، وفق وقيمها  (2022العمل،  و 

ز ار ة ال:  أوَّل   سطور  و  ز ار ةت  أنش  :في  الوطنية  1994عام    العمل  و  السلطة  قدوم  ين ي ةم مع  ط  ، وقد  الف ل س 
حيث أنها المنظمة الحكومية التي تعني بقضايا العمل والعمال،    نفس العام،باشرت أعمالها في تموز من  
ز ار ةوتسعى  ،  ذات العلاقة  والقوانين  (،2000)لسنة    (7)ر قم  وتراقب تطبيق قانون العمل   العمل ضمن   و 

والتي   ،والمشاريع ،لتنفيذ البرامج ؛ توطيد سبل التعاون مع الجهات الشريكة والمانحةإلى الأطر القانونية 
تر ات ينها دعم  أمن ش ز ار ة وقد عملت ال   ، جيتهااس    ، العامة  الداراتأذرعها التنفيذية المتمثلة في  خ لال ومن   و 

يريات  و   ،والوحدات للعمال داخل  مُد  الخدمات  العمل، لسيما تقديم  العمل على استكمال جهود مكاتب 
 .  الخق الأخضر

ز ار ةرؤية ال: ث انِيا    سوق عمل منظم وفعال، وعمل لئق.: و 

ال:  ث الِثا   ز ار ةرسالة  العمل  :  و  قانون  تطبيق  على  الفاعل  بالشراف  تقوم  التي  الحكومية  المنظمة  هي 
وتحفيز برامج التشغيل    ،رفد سوق العمل بالعمالة الماهرةخ لال  والقوانين ذات العلاقة من    ، الفلسطيني
العمل  ،وضبق  ،المستدام التعاوني  ؛وتنظيم سوق  العمل  تشجيع  مع  لئقة،  بيجة عمل   كأحد  ؛لتحقيق 

 . مصادر التنمية القتصادية في ،ل تعزيز الحوار الثلاثي

ز ار ةقيم ال: ر ابِعا    :  و 

 وتكافؤ الفرص.  ،العدالة  . أ 



51 
 

 الشفافية.  .ب
 الشراكة.  .ت
 التعاون.  .ث
 والتميز.  ،الجودة . ج
 .والريادة ،البداع . ح

 

افوال  ،القضايا 2.5.3 تر اتِيال  ه د  ز ار ةجية للس   : و 

ز ار ةوقد عبرت ال  تر ات يعن القضايا ال  و  تر ات يجية التي تستحوذ على أولويتها في خطتها الس  جية  س 
 :الآت يك ،فكانت(، 2022-2024)

اء  النهوض بالأإلى الحاجة   . أ  ليات آيم موتع ،مات مع ضمان الرضا الو،يفي دالمؤسسي وتجويد الخد 
 . والتقييم ،الرقابة

ز ار ةالحاجة لستكمال متطلبات الجودة في مقر ال  .ب  ومراكزها  ،وفروعها ،و 
 وتفعيل النظام اللكتروني لسوق العمل.  ،الحاجة لتشغيل .ت
 وذوي العلاقة. ،الحاجة لتعزيز العلاقة مع الشركاء  .ث
 دراسات خاصة بسوق العمل. إعدادالحاجة لجراء و  . ج
 .المهني بما يتواءم مع احتياجات سوق العمل ت در يبتنظيم وتطوير قطاع ال إلى الحاجة  . ح
 . الحاجة لتبني سياسات فعالة في مجال التشغيل، وتطبيقها . خ
منظم ال وغير  ،والصحة المهنية في القطاعين المنظم ،والسلامة  ،تطوير آليات التفتي  إلى الحاجة  .د

 العمل اللائق. إلى للوصول  
 ور نقابي فاعل. دو  ،وحوار اجتماعي ، علاقات عمل مستقرةإلى الحاجة  .ذ

ال  الخطة صاغت  ذات  ز ار ةوفي  اف  و  الأه د  تر ات يها  تعبر عن طموحها، وسبل علاجها س  التي  جية 
تر ات يللقضايا ال  : الآت يك فكانت جية، س 

اء : النهوض بالأالهدف الول • اء يق جودة الأق وتح  ،المؤسسيد   .والخدماتد 
 .سياسات عمل منظمة القطاع التشغيلخ لال  البطالة من   ن سب ةالمساهمة في خفض   الث اني:الهدف  •
 مباني العمل اللائق.   تطبيقوتعزيز  ،: خلق بيجة عمل آمنةالث الث الهدف  •
 والدولي.  ،المهني وفق احتياجات سوق العمل المحلي ت در يبوتأهيل قطاع ال  ،: تنظيمالر ابِعالهدف  •
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 . فاعلة في التنميةال مشاركة لل  وصولً   ؛ز العمل التعاونيي: تحفالهدف الخامس •
 .وتفعيل الدور النقابي ،وعلاقات العمل ،تعزيز الحوار الجتماعي  :السادسالهدف  •

 

ز ار ةال اختصاصات 2.5.4  : العامة و 

ز ار ةووفقاً لوثيقة هيكلية ونظام عمل   ين ي ةالعمل    و  ط  (، والمنشورة على 2004)  ،الصادر سنة   الف ل س 
ز ار ةموقع ال  ز ار ةفإن اختصاصات  ؛و  ز ار ةالعمل، هي: )موقع  و   (. 2022العمل،  و 

العمل عن طريق   . أ  تنظيم سوق  في  ات    إعدادالمساهمة  ر اس  و الد   اللازمة،  القوى    ت در يبوالستطلاع 
ل ال   وذلك للحد من البطالة، وتحسين واقع العمل.  ؛المهني ت در يب ة، وتحسين جودة ال ع ام 
بالتشاور  بين الشركاء الجتماعيين نهوضا  يجابية ال  علاقاتال وترسيخ   ، وشروط العمل  ،بيجة تحسين  .ب

 . الثلاثي 
تهيجة المناخ القانوني المنظم لعملها وتفعيل دورها في الحركة  خ لال بالحركة التعاونية من  النهوض   .ت

ت م عتعزيز الفكر التعاوني وروح العمل الجماعي بين أفراد ال و في فلسطين  نتاجيةال  الفلسطيني.   مُج 
االمساهمة في تحقيق الحماية الجتما ية للطبقة ال  .ث ل ع   تأسيس نظام عصري للتأميناتخ لال  ة من  م 

 الجتما ية. 
لتحسين  ؛ والمعدات اللازمة ،وتوفير الأجهزة ،والجراءات الداخلية ،والمالية  ،ة الداريتطوير الأنظمة  . ج

اءوتطوير الأ   ر ي ، ورفع مستوى الكادر ال د  ز ار ةفي مجالت عمل ال  ب ش   .و 
 

ز ار ةلل الهيكل التنظيمي 2.5.5  : و 

ز ار ةقانون نظام عمل  إن   ز ار ةمن ينظم هيكل ال هُو    ،(2004)  ،العمل الصادر سنة   و   دالتنظيمي، وق  و 
لل  التنظيمي  الهيكل  ز ار ةتطور  يوا   و  بحيث  مرات  و ئعدة  التكنولوجية  المستجدات  )الخطة    ، ةالداريم 

تر ات يال ز ار ة جية ل س  ز ار ةوتضم ال ،  (2024-2022،  العمل  و  يريات وال  بالضافة للوحدات  ق ط اع غ ز ةفي    و  مُد 
ز ار ةالتابعة لوكيل ال   المناطقية  التالية:  الدارات  ، مباشرةً  و 

 العامة لخدمات التشغيل. الدارة  . أ 
 وحماية العمل.  ،العامة للتفتي  الدارة  .ب
يريات  العامة للتعاون، وتنسق عمل الدارة  .ت  القطاع.  محافظاتالعمل الخمس المنتشرة في مُد 
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لل الدارة   .ث ال   ت در يب العامة  دوائر  لها  المنتشرة في محافظات   ت در يبالمهني، ويتبع  الخمس  المهني 
 القطاع. 

اء  وتطوير الأ ،العامة للتخطيقالدارة  . ج  المؤسسي. د 
 والمالية.  ، ةالداريالعامة للشؤون الدارة  . ح

 

قم شكل  ز ار ة (: الهيكل التنظيمي ل2)ر   العمل الفلسطيني و 

 
تر اتِي)الخطة الالمصدر:  ز ار ةل جيةس   ( 2024- 2022العمل،  و 
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ز ار ة التي تواجه تحدياتال 2.5.6  :العمل و 

العام   منذ  المتواصلة  السرائيلية  للاعتداءات  ال   (2006)نتيجة  ز ار ةتعرضت  بعض إلى    و 
الضطرابات في خدماتها، ولكنها بكل بسالة واصلت أعمالها وقدمت خدماتها رغم التحديات الجسام،  

، 2008)  ، عامالعتداءاتخ لال  وذلك    ،والتي طالت بعضا من مقراتها وعطلت بعضا من خدماتها
العمل. جائحة كوروناإلى  إضافة    ،(2021،  2014،  2012 لقطاع    ، وما واكبها من تحديات جسام 
ز ار ة)موقع   (. 2022العمل،  و 

(،  2021-08-15(، مع المهندس أحمد النبريص )بتاريخ:  2022ووفقاً لمقابلة أجراها كلاب )
ز ار ةفإن   العمل    و  تحديات صعبة وخطيرة على سوق  تمثلت في خ لال  العمل واجهت  الماضية،  الفترة 

فيما يتعلق بقطاع العمل، وما تفرضه على واقع بيجة العمل داخل القطاع من تبعات   ،سياسات الحتلال
جور المتدنية وتدني معدلت السلامة المهنية، وازدياد مساحات العمل غير المنظم،  سلبية، كالقبول بالأ

موا إلى  بالضافة   المهني،ءعدم  العمل  مع سوق  العالي  التعليم  مخرجات  الكبير وغير    مة  والرتفاع 
خطير لقطاع العمل في   تحد  التي شكلت  جائحة كورونا إلى  بالضافة  يطر عليه في نسب البطالة،سالم
 لقطاع. ا 

 مبحث:م ل خ ص ال 2.5.7

ز ار ةفي هذا المبحث    ب اح ثاستعرض ال  ين ي ةالعمل    و  ط  موضحاً   وبنشأتها،  ،معرفاً بها  في قطاع،  الف ل س 
ز ار ةك ،ف نفسها بهارؤيتها التي تسعى لها ورسالتها التي تعر    وقيمها التي   ،العمل لقطاع را ية ومنظمة و 

ال  تطرق  وكما  ال إلى    ب اح ثتحملها،  تر ات يالقضايا  بأولوية  س  تحظى  التي  ال الدارة  جية  في  ز ار ةالعليا  ،  و 
افوكذلك استعرض الأ تر ات يال  ه د  ز ار ةجية، وبين مكونات ال س  وهيكلها التنظيمي، وأختتم    ،داراتها الرئيسةإ و   و 

يثالمبحث بال  د  ز ار ةعن التحديات التي تواجه ال  ح   .و 
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صْل
َ
الِ  الف

َ
 : ثالث

ة 
َ
رَاسَات السَابِق ِ

 الد 
 

 

م ة − دِ   .م ق 
ات ال − ر اس  ةالدِ  ابِق   .استر اتِيجي ات الت درِيبالتي تناولت  س 
ات ال − ر اس  ةالدِ  ابِق  اء التي تناولت  س  رِيَّةأد   .الم و ارِد الب ش 
ة  − ابِق  ات الس  ر اس  ل ت التيالدِ  ي ن م ع ا   ت ن او   .الم تغيِ ر 
ات الالتعقيب على  − ر اس  ةالدِ  ابِق   . حثية الب   الف جو ةو  س 
لص م لخ   −  .الف ص 
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ل  الث الث الف ص 
ة ابِق  ات الس  ر اس   الدِ 

 

م ة 3.1 دِ   :م ق 

ات ال تعتبر   ر اس  اب ق ةالد   ل م ي ةمن أهم المحطات    س  إليها ال   الع  ع  للا  ؛ب اح ثالتي يلجأ  على آخر طلا 
يثالت د  ر اسةات في الأدبيات العليمة في مجال  ح  ، كما وتمنحه الأفكار والسياقات التي تشكل له دليلًا  الد  

المستقل لبد من العتماد على تلك الدراسات،    مُتغي  رال   أ ب ع اد  عداده للدراسة، ولإعدادخ لال  يسترشد به  
اب ق ة مجموعة من    ب اح ثالبحثية، وقد استعرض ال   الف جو ةوكذلك لتحديد   ات الس  ر اس    ، محلية إلى  ، وقسمها  الد  

بترتيبها من الأحدث للأقدم بحسب تاريخ النشر،    ب اح ثوقام ال  على حدة،  مُتغي  روأجنبية، لكل    ،وعربية
ات  ت حل يل  ب   ب اح ثكما قام ال  ر اس  ت م عوال   ، داة والأ  ،م ن هجوال   ،من حيث الهدفالد   د م  ، ثم ع  ن ت ائجوأهم ال   ،مُج 

 البحثية.   الف جو ةالتعليق عليها وتوضيح إلى  

لويبين ال  و  د  قم    ج  ات ال عدد  موجز ل   ب ي ان(  3.1)ر  ر اس  اب ق ةالد     ، ب اح ث ودرسها ال   ، استعرضهاالتي    س 
ر اسةات  مُتغي  ر   درستوالتي   والفترة الزمنية للدراسات  ،  مُتغي  رللدراسات التي تناولت كل  الكلي  الم جمُوع  ، و الد  

اب ق ةوالعدد الجمالي للدراسات ال ، ولجمالي الدراسات، مُتغي  رالتي تناولت كل   ين. مُتغي  ر لل  س 
 

قم ) ل ر  و  د   موجز للدراسات السابقة   ب ي ان(: 4ج 
ر اسة نوع  ات   الدِ  ر اس  الدِ 

لِ ية   الم ح 
ات   ر اس  الدِ 

 العريبة 
ات   ر اس  الدِ 

 الم جم وع الجن بِيَّة

 استر اتِيجي ات الت درِيب 
 16 5 6 5 العدد 

 2022-2017 2022- 2019 2022- 2017 2022- 2017 الزمنية الفترة 

رِيَّة اء الم و ارِد الب ش   أد 
 19 4 6 9 العدد 

 2022-2019 2022- 2021 2022- 2019 2021- 2019 الفترة الزمنية 

 المتغيرين معاً 
 10 1 6 3 العدد 

 2022-2019 2022 2022- 2019 2021- 2019 الفترة الزمنية 

 الم جم وع الكلي
17 18 10 45 
2017 -2022 2017 -2022 2019 -2022 2017-2022 

 ب احِث ال إعدادمن المصدر: 

 المتغير
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ات ال 3.2 ر اس  ةالدِ  ابِق   :استر اتِيجي ات الت درِيبالتي تناولت  س 
ات  3.2.1 ر اس  لِ يةالدِ   : الم ح 
) . أ  الكاس،  دراسة  بعنوان:2022أبو  الت درِيبدور    (،  المناعة    استر اتِيجي ات  تعزيز  في 

المؤسسات   لدى  غ زَّةفي    الإعلامية التنظيمية  ف ت  ،  قِط اع  ر اسة وه د  دور    إلى   الد   معرفة 
، ق ط اع غ ز ةفي    العلاميةفي تعزيز المناعة التنظيمية لدى المؤسسات    استر ات يجي ات الت در يب

ف ي    م ن هجال   ب اح ثال   واستخدم ص  ليليالو  ن ،  الت ح  ت م ع  وتكو  ر اسة   مُج  ل ال من    الد   ين في المؤسسات  ع ام 
  ، (220)  وبلغت  ، العشوائية الطبقيةعي  نة  ال   ب اح ثال   واعتمد،  (405والبالغ عددهم )  العلامية
ر اسة  توصلتقد و ، كأداة للدراسة  ؛الست ب انة واستخدم    :كان أبرزها ،ن ت ائجعدة إلى  الد  

أثر ذو دللة   - ائ ييوجد  ص  الت در يب بين    ةإح  للمؤسسات    ،استر ات يجي ات  التنظيمية  والمناعة 
 . العلامية

ائ يتوجد علاقة ذات دللة   - ص  والمناعة التنظيمية للمؤسسات    استر ات يجي ات الت در يب بين   ةإح 
 . العلامية

ةب الت در يباستر ات يجي ات  تطبق   العلاميةالمؤسسات أن  - ر ج     متوسطة. د 
والتطوير ودورها في تحقيق الجودة   استر اتِيجي ات الت درِيب  (، بعنوان: 2021دراسة )العزة،   .ب

ف ت  ،  الشاملة في مؤسسات القطاع العام جهاز الدفاع المدني نموذجا   ر اسةوه د  معرفة    إلى  الد  
الت در يبدور   العام   استر ات يجي ات  القطاع  الشاملة في مؤسسات  الجودة  في تحقيق  والتطوير 

ثال   تواستخدمجهاز الدفاع المدني نموذجاً،   ف ي    م ن هجال   ةب اح  ص  ليليالو  ن و ،  الت ح  ت م ع  تكو   مُج 
ر اسة ، فمن    الد   (،  300)عي  نة  (، وكانت ال 1250والبالغ عددهم )  ،ي جهاز الدفاع المدنيمُو 
ثال   تواستخدم ر اسة  وقد توصلت،  كأداة للدراسة  ؛الست ب انةة  ب اح     كان أبرزها:  ،ن ت ائجعدة  إلى    الد  

ةبلغت  - ر ج  ر ج ة%(، ب79.9) استر ات يجي ات الت در يب ممارسة  د   ة كبيرة. مُواف ق د 
ةبلغت   - ر ج  الدفاع المدني لأ    د  ادالتزام جهاز  ر ج ة%( ب82.2الجودة الشاملة )  ب ع  ة  مُواف ق  د 

 كبيرة.
ةوجود علاقة خطية بين ال  - ر ج  ة وال   ،والتطوير  ،استر ات يجي ات الت در يبالكلية لمقياس    د  ر ج    د 

 (، ويتضح أنها قوية وموجبة. 0.768)   رت ب اطا  ع ام لالكلية لمقياس الجودة الشاملة بم
والتطوير في جهاز الدفاع المدني الفلسطيني    ، استر ات يجي ات الت در يب  أ ب ع ادوجود أثر لنموذج   -

ت م عها أ ب ع ادفي تحقيق الجودة الشاملة ب   ة. مُج 
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تر اتِي  (،2021دراسة )عصفور،   .ت رِيَّة  ت درِيبجية  اس  :  الإبداعوأثرها على تحقيق    الم و ارِد الب ش 
ف ت  ،  ين بجمعية الهلال الحمر الفلسطينيع امِلدراسة ميدانية على ال  ر اسةوه د  التعرف    إلى  الد  

تر ات يإلى   ر ي ة  ت در يبجية  اس  الب ش  الأحمر    الداري   البداع  فيوأثرها    ، الم و ار د  الهلال  بجمعية 
ثت الواستخدمالفلسطيني،   ف ي    م ن هجة ال ب اح  ص  ليلي الو  ن و ،  الت ح  ت م ع  تكو  ر اسة   مُج  ل من ال   الد   ين  ع ام 

ث(، واختارت ال 581في جمعية الهلال الأحمر الفلسطيني والبالغ عددهم ) عي  نة  ة أسلوب ال ب اح 
،  (  231)عي  نة  ال   فبلغتالعشوائية الطبقية   ثت ال واستخدم،  مُو  للدراسة،    ؛ كأداة الست ب انة ة  ب اح 
ر اسةوقد توصلت    كان أبرزها: ن ت ائج عدة إلى  الد  

بمُواف قوجود   - ةة  ر ج  على    د  الت در يب  أ ب ع ادكبيرة  ب  استر ات يجي ات  ن سب ي والتطوير    و زن 
(75.02 .)% 
ةة بمُواف قوجود  - ر ج   (. 68.83) و زن ن سب يب الداري   البداعكبيرة على مجال   د 
ائ يوجود علاقة ذات دللة   - ص  والتطوير على تحقيق    استر ات يجي ات الت در يب  أ ب ع ادبين    ةإح 

 (. 0.543) رت ب اطا ع ام لبم الداري  البداع
ائ يوجود أثر ذو دللة   - ص    البداع والتطوير على تحقيق    الت در يب استر ات يجي ات    أ ب ع ادبين    ةإح 

،  الداري   البداع ات المؤثرة على  مُتغي  ر ( وأن ال 0.369التحديد )  ع ام ل، وقد بلغ مالداري 
 (. تنو ع الب رام ج الت در يبيةية، ت در يب، تحديد الحتياجات ال ت در يب هي: )تقييم ال 

)مطر،   .ث ال2018دراسة  البرامج  دور  بعنوان:  تنمية  ت درِيبم(،  في  لدى    الإداري   الإبداعية 
ظَّفال بغزة.  ينالإداريين  م و  الجامعة الإسلامية  ف ت    في  ر اسةوه د  الدور    إلى  الد   التعرف على 
، فال   لدى  الداري   البداعية في تنمية  ت در يبتلعبه البرامج ال ي  الذ في الجامعة   ينالداريين  مُو 

ال السلامية بغزة اتبع  ف ي    م ن هجال   ، ب اح ث، حيث  ص  ليليالو  ن  ت، و الت ح  ت م عكو  ر اسة  مُج  من    الد  
، فال  أسلوب الحصر    ب اح ث(، وقد استخدم ال 170عددهم )  البالغفي الجامعة    ين الداريين  مُو 

ت م عالشامل ل  ر اسة  مُج  ر اسةوقد توصلت  كأداة للدراسة، ؛ الست ب انة  واستخدمكما  الد   لعدد من    الد  
 كان أبرزها:  ، ن ت ائجال 
ائ يوجود علاقة ذات دللة    - ص   . الداري   البداعو  ، يةت در يببين البرامج ال  ة إح 
تر اتِيبعنوان: دور  (،  2017،  وعابدين  ، صويصدراسة ) .ج   إدارة في    ت درِيب جية التنمية والاس 

ف ت    ،قِط اع غ زَّةالزمات بشركة توزيع الكهرباء في   ر اسةوه د  استر ات يجي ات  التعرف على    إلى  الد  
 م ن هجال   ب اح ثال   واستخدمالأزمات،    إدارةودورها في    ،الكهرباءوالتنمية في شركة توزيع    الت در يب
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ف ي   ص  ليليالو  ن  الت ح  ت م ع، وتكو  ر اسة  مُج  ل من ال  الد     ب اح ث ال   واستخدم  ،ين في شركة الكهرباءع ام 
كأداة للدراسة، وقد توصلت    ؛الست ب انة  واعتمد(،  283)عي  نة  العشوائية فكان عدد ال عي  نة  ال   ط ر يق ة
ر اسة  كان أبرزها:   ،ن ت ائجعدة إلى  الد  

ةجاءت  - ر ج  ةفي الشركة ب استر ات يجي ات الت در يبتبني  د  ر ج   . ة متوسطةمُواف ق د 
  

ات  3.2.2 ر اس  بيَّةالدِ   :الع ر 
على التغيير المنظمي في    استر اتِيجي ات الت درِيب أثر    :(، بعنوان 2022دراسة )الصوالحة،   . أ 

ز ار ة ف ت  التنمية الجتماعية بسلطنة عمان،  و  ر اسةوه د  استر ات يجي ات  التعرف على أثر  إلى  الد  
ادب  الت در يب  ال   ،هاأ ب ع  الحتياجات  ال ت در يب)تحديد  البرامج  تصميم  البرامج ت در يبية،  تنفيذ  ية، 

م ليية، تقييم ال ت در يبال  ز ار ةفي  في التغيير المنظمي  ية(  ت در يبة ال ع  التنمية الجتما ية بسلطنة    و 
ف ي    م ن هجال   ب اح ثال   واستخدمعمان،   ص  ليلي الو  ن  ،  الت ح  ت م عوتكو  ر اسة  مُج  ، فال   من  الد   ين  مُو 

ل ال  في  ع ام  ز ار ةين  عُ   و  بسلطنة  الجتما ية  )  ،مانالتنمية  عددهم   واستخدم (،  2306والبالغ 
ال   ب اح ثال  ال عي  نة  أسلوب  عدد  فكان  البسيطة،  ،  (  300)عي  نة  العشوائية  استخدم مُو  كما   ،
ر  كأداة للدراسة، وقد توصلت   ؛الست ب انة  ب اح ثال   كان أبرزها: ،ن ت ائجعدة إلى  اسةالد  
ائ ييوجد أثر ذو دللة   - ص  ت م عها  أ ب ع ادب  ستر ات يجي ات الت در يبل  ة إح  ة في التغيير المنظمي مُج 

ت م عه أ ب ع ادب ز ار ة ة في ال مُج   . و 
ائ ي يوجد أثر ذو دللة   - ص  ت م عها  أ ب ع ادب  ستر ات يجي ات الت در يبل  ةإح  الثقافة التنظيمية  ة، في  مُج 

ز ار ةفي ال   . و 
ائ ييوجد أثر ذو دللة   - ص  ت م عها  أ ب ع ادب  ستر ات يجي ات الت در يبل  ةإح  ة في الهيكل المنظمي مُج 

ز ار ةفي ال   . و 
دللة   - ذو  أثر  يوجد  ائ ي ل  ص  الت در يب ل  ةإح  ت م عها  أ ب ع ادب  ستر ات يجي ات  التغيير  مُج  في  ة 

ز  التكنولوجي في ال   . ار ةو 
في الغتراب الوظيفي في    استر اتِيجي ات الت درِيبأثر  :  (، بعنوان2021  ،دراسة )القرة غولي .ب

ف ت  ،  المصارف التجارية العراقية ر اسةوه د    استر ات يجي ات الت در يب قياس أثر  التعرف على    إلى   الد  
البرامج،    ،هاأ ب ع ادب ل)تنوع  ليال   م راح  م  ال ع  يب ة  دعم  ت در  التكنولوجيا  الدارة  ية،  استخدام  العليا، 
يثةال  د  صفي  م ن هجال   ب اح ثال   واستخدم  ،الغتراب الو،يفي في    ( ح  ن  الو  ت م ع، وتكو  ر اسة   مُج    الد  

ال من   ل جميع  )ع ام  عددهم  والبالغ  العراقية  التجارية  المصارف  في  فرد،  400ين   واستخدم( 
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ثال  الكامل  ب اح  المسح    ب اح ث ال   واستخدمللدراسة،    اً صالحاً ب ي اناست(  386)  استردو   ،أسلوب 
ر اسة للدراسة، وقد توصلت  ؛ كأداة الست ب انة   كان أبرزها:   ،ن ت ائجعدة إلى  الد  

 في الغتراب الو،يفي.  تنو ع الب رام ج الت در يبيةوجود أثر عكسي لبعد  -
ل )  ،ب ع ادل يوجد أثر عكسي لباقي الأ   - ليال   م راح  م  العليا، استخدام  الدارة  ية، دعم  ت در يبة ال ع 

يثةالتكنولوجيا ال  د   ( في الغتراب الو،يفي. ح 
  بمدينة  الهلية البنوك في الإداري  الإبداع في ت درِيبال أثر(، بعنوان: 2021، أحمددراسة ) .ت

ف ت  ،  الحديدة ر اسةوه د    بمدينة   الأهلية البنوك في  الداري   البداع  في  ت در يب ال   أثر  قياس   إلى الد  
ف ي    م ن هجال   ب اح ثوقد اتبع ال ،  الحديدة ص  ليليالو  ن  الت ح  ت م ع، وتكو  ر اسة  مُج  ل ال   من  الد     في   ينع ام 

  الشامل   المسح  أسلوب  وباستخدام  فردا،  164  عددهم  البالغ  الحديدة،  بمدينة  أهلية  بنوك  (8)
ت م عل  ر اسة  مُج  ر اسة  تكونت  الد     ات، ب ي انال   لجمع  كأداة   ؛الست ب انة   فردا، واستخدام  133  من  عي  نة الد  

ر اسة خلصت  كان أبرزها: ،ن ت ائجمجموعة من ال إلى  الد  
 .بتقدير مرتفع جاءا  الحديدة بمدينة الأهلية البنوك  في الداري   البداعو  ، ت در يبال  -
 . الداري  البداع في ت در يبلل   إيجابي معنوي  أثر يوجد -
ائ ي  دللة  ذات  فروق   توجد - ص  ر اسة   استجابات  متوسطات  بين  ةإح   عدد   مُتغي  رل   تعزى   عي  نة الد  

 ية. ت در يب ال   الدورات
)إبراهيم .ث الت درِيبأثر تطبيق    :بعنوان  (،2020وعريض،    ،دراسة  تنمية    استر اتِيجي ات  في 

ف ت  ،  الصحة في إدلب م دِيرية  ين في  ع امِلي: دراسة ميدانية على الالإبداعالسلوك   ر اسة وه د    الد  
الت در يب أثر  التعرف على    إلى  السلوك    استر ات يجي ات  ال   يالبداعفي  ل على  ين في صحة  ع ام 
صفي  م ن هجال   ب اح ث ال   واستخدم،  إدلب ن  الو  ت م ع، وتكو  ر اسة  مُج  ل من ال   الد   صحة إدلب،  ين في  ع ام 

،  (  205قوامها )عي  نة    ب اح ث واختار ال  كأداة للدراسة، وقد    ؛الست ب انة  ب اح ثال   واستخدم،  مُو 
ر اسةتوصلت    كان أبرزها:   ، ن ت ائجعدة إلى   الد  

ال  - ل يدرك  إدلب  ع ام  في صحة  الت در يبون  )أ ب ع ادب  استر ات يجي ات  المختلفة  الب رام ج ها  تنو ع 
لالعليا، الدارة  والتزام   ،، دعمالت در يبية ليال  م راح  م   ية( بمستوى مرتفع. ت در يبة ال ع 

ل يمارس ال  - يرية  ون في ع ام   ي بمستوى مرتفع.البداعصحة إدلب السلوك مُد 
ل توجد فروق بين ال  -  الخبرة الو،يفية. إلى تعزى  استر ات يجي ات الت در يب ين في إدراك ع ام 
ائ يهناك أثر ذو دللة  - ص   ي.البداعفي تنمية السلوك   استر ات يجي ات الت در يب  ب ع ادلأ   ةإح 
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اء  في تحقيق ال  استر اتِيجي ات الت درِيبدور    م(، بعنوان:2017،  عليدراسة ) . ج دراسة    الرياديد 
المحركات الكهربائية معمل  العامة للصناعات  الشركة  وقد هدفت    ،بغدادب  استطلاعية في 

ر اسة أثر  إلى    الد   الت در يبالتعرف على  الأ  استر ات يجي ات  اء  في  للمنظمةد  اتبع  الريادي  وقد   ،
ف ي    م ن هجال   ب اح ثال  ص  ليلي الو  ن  الت ح  ت م ع، وتكو  ر اسة  مُج  ل من ال   الد     ، الشركةفي    والمدراء  ينع ام 

ال  منهم  اختار  )عي  نة    ب اح ثوقد  عددها  بلغ  لجمع    أداة ك  ؛الست ب انة  واعتمد  (،50عشوائية 
ر اسة ات، وقد خلصت ب ي انال   كان أبرزها: ،ن ت ائجعدد من ال إلى  الد  
ت م ع استر ات يجي ات الت در يب ب ع ادلأ   - اء ة أثر ايجابي في تعزيز الأمُج   الريادي. د 
  في تحقيق الميزة   استر اتِيجي ات الت درِيبور  د  م(، بعنوان:2017،  وميلودي  ،مهديدراسة ) . ح

الجزائر   الخليج  بنك  حالة  دراسة  ف ت    ،AGBالتنافسية  ر اسة وه د  دور    إلى   الدِ  إبراز 

ثوقد اتبع ال   ، في تحقيق الميزة التنافسية  استر ات يجي ات الت در يب ف ي    م ن هجال   انب اح  ص  ليلي الو  ،  الت ح 
ن   ت م عوتكو  ر اسة  مُج  ال   الد   ل من  البنك ين  ع ام  ال   ، في  عشوائية بلغ  عي  نة    ب اح ثوقد اختار منهم 
ثال  واعتمد  (،31عددها ) ر اسةات، وقد خلصت ب ي انلجمع ال  أداة ك ؛الست ب انة انب اح  عدد إلى   الد  
 كان أبرزها: ،ن ت ائجمن ال 

 . لها دور في تحقيق الميزة التنافسية استر ات يجي ات الت در يبأن  -
 

ات  3.2.3 ر اس   : الجن بِيَّةباللغة الدِ 
 (، بعنوان:,2022Prejith,  Kumarدراسة ) .أ

"Influence Of HR Analytics on Training and Development Skills in IT 

Sector: A Case Study in Kerala" 

رِيَّةتأثير تحليلات " والتطوير في قطاع تكنولوجيا المعلومات:   ت درِيبعلى مهارات ال  الم و ارِد الب ش 
 "دراسة حالة في ولية كيرال

ر اسة   هدفت ي ةاستكشاف تأثير تحليلات  إلى    الد   ر  والتطوير في   ت در يب على مهارات ال   الم و ار د الب ش 
كيف يمكن تطبيق تحليلات وكذلك    ،قطاع تكنولوجيا المعلومات فيما يتعلق بولية كيرال في الهند

ر ي ة الب ش  المعلومات  الم و ار د  تكنولوجيا  قطاعات  تكنولوجيا   ؛في  متخصصي  مهارات  لتحسين 
صفي  م ن هجال   ب اح ثال   واستخدم  ،المعلومات ن    ،الو  ت م عوتكو  ر اسة  مُج  ، فال من    الد   ين ذوي الخبرة مُو 

ر اسة ، وكانت  والمطلعين في قطاع تكنولوجيا المعلومات ، ف(  213مكونة من )  عي  نة الد   ا من مُو 
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، فذوي الخبرة وال  وقد   كأداة للدراسة،  ؛ ب ي انالست  ب اح ثال   واستخدم،  ين المؤهلين في ولية كيرال مُو 
ر اسةتوصلت    كان أبرزها: ن ت ائج عدة إلى   الد  

ليليأن الممارسات   - ر يال   م و ا ر دة لل الت ح  اء  ة تحقق تأثيرًا مباشرًا وإيجابيًا على  ب ش  ، فأد  ي تكنولوجيا  مُو 
 والتطوير   ،ت در يبممارسة مهارات ال خ لال المعلومات من 

هذه   - ر اسة تشير  تحليلات  أن  إلى    الد   ر ي ة ممارسات  الب ش  مهارات    الم و ار د  تعزيز  على  تساعد 
، فال   . استر ات يجي ات الت در يبخ لال  ين من مُو 

 (، بعنوان: Sani, 2022, Abdul Kareem ,Yusuf)دراسة  . ب
Assessment of Training and Development and Labour Turnover in Federal 

University of Technology, Minna and Ibrahim Badamasi Babangida (2010 

-2020). 

ال" للتكنولوجيا،    ت درِيبتقييم  الفيدرالية  الجامعة  في  العمالة  ودوران  وإبراهيم   ،مينا)والتطوير 
 ". (2020- 2010)  (باداماسي بابانجيدا

ر اسة هدفت العمالة في الجامعة الفيدرالية   والتطوير على معدل دوران ت در يبتحديد تأثير ال إلى  الد  
 م ن هجال   ب اح ثال   واستخدمفي نيجيريا،    ، (مينا وابراهيم باداماسي بابانجيدا )للتكنولوجيا في جامعتي  

ف ي   ص  ليلي الو  ن  ،  الت ح  ت م عوتكو  ر اسة   مُج  ، ف(  2010)  من  الد   العشوائية عي  نة  ، وكان تعداد ال اً جامعي  اً مُو 
،  (  305الطبقية ) ر اسة وقد توصلت  ات،  ب ي انكأداة لجمع ال   ؛الست ب انة  ب اح ث ال   واعتمد،  مُو  إلى   الد  
 كان أبرزها:  ،ن ت ائجعدة 

 ه على معدل دوران العمالة. أ ب ع ادوالتطوير بكافة  ت در يبلل  أثر وجود -
ال )   ت در يبال   ب ع ادكبيرة لأ    إيجابيةوجود علاقة   - ال ت در يبالحتياجات    ت در يب ية، وملاءمة برامج 

ال  بعد  المناسب  والتنسيب  والنمو  ت در يب والتطوير،  والعتراف،  الرواتب،  وزيادة  والترقية،   ،
 دوران العمالة.  ل( على معدالو،يفي

 (، بعنوان: Rasyid, 2020دراسة ) . ت
"Prototype of the Strategy for the Development of HR Competencies in 

the State Civil Service in Barru Regency". 

تر اتِيالولي ل  النموذج" رِيَّةجية تطوير كفاءات  س  بارو )في الخدمة المدنية للدولة في    الم و ارِد الب ش 

 ."(ريجنسي
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ر اسة  هدفت تر ات يتطوير  إلى    الد   ر ي ةجية كفاءة  اس  يركز هذا و   "،ريجنت بارو"في مكتب    الم و ار د الب ش 
تر ات يجياتالبحث بشكل خاص على تصميم النموذج الأولي ل ر ي ة أجهزة تنمية   س  التي  الم و ار د الب ش 

ر ي ة بشكل فعال في تطوير أجهزة    "مقاطعة بارو"تستخدمها حكومة   اء من أجل الأ  الم و ار د الب ش  د 
 لجمعرئيسية  كأداة    ؛المقابلات   ب اح ثال   واستخدم،  تبع الظواهر ت  م ن هجيستخدم هذا البحث  ،  العالي 
تم إجراء   ،ات النو ية ب ي انالت حل يل  هي تقنية وصفية ل  ،ات المستخدمةب ي انال ت حل يل  ات، وتقنيات  ب ي انال 
، وتضمن النموذج  والملاحظة المباشرة في الميدان  ، المقابلاتخ لال  ات من  ب ي انبعد جمع ال ت حل يل  ال 

 : الآت ي ب اح ثالذي خلص له ال 

ر ي ةتطوير كمية ونو ية    - ورسالة    ،رسم الخرائق بناءً على رؤيةخ لال  للأجهزة من    الم و ار د الب ش 
   المنظمة.

اء  رسم خرائق   - ر ي ةأد    إدارةآليات السياسة الداخلية مع مبدأ  خ لال  من    والكفاءة  ،الم و ار د الب ش 
اء الأ ر ي ال د   . ب ش 
وأنشطة    ،والمكافآت  ،والتطوير الو،يفي   ،والتو،يف  ،التخطيق  نظام معتمد فيالحفاظ على   -

اء  تقييم الأخ لال  من    التقاعد،إنهاء الخدمة/ الم و ار د مع مبادئ التحكم في    العامة،  والسياسةد 
ر ي ة  . الب ش 

 (، بعنوان:Mayer, Hamilton, 2020دراسة ) . ث
"Training women entrepreneurs and its impact on different factors in 

entrepreneurship: Evidence from a developing country"  

النساء الرائدات في مجال العمال وتأثيره على عوامل مختلفة في ريادة العمال: أدلة   ت درِيب
 " من بلد نام  

ف ت   ر اسة وه د  استكشاف الختلافات في عوامل ريادة الأعمال المختلفة بين رائدات الأعمال    إلى   الد  
اللاتي لم  و   ،على ريادة الأعمال  ت در يبفي جنوب إفريقيا اللائي حصلن على شكل من أشكال ال 

ثال   تواستخدم،  ت در يبمثل هذا ال  يتلقين  صفي  م ن هجال  تان ب اح  ن  الو  ت م ع، وتكو  ر اسة   مُج  رائدات من    الد  
ثت ال واعتمدالأعمال في جنوب أفريقيا،   ( 510فبلغ عددها )  اللائي  العشوائية عي  نة  تان أسلوب ال ب اح 

ثال   تواستخدممن رائدات الأعمال من مقاطعات جنوب أفريقيا التسع،     ؛ اللكترونية الست ب انة    تانب اح 
ر اسةوقد توصلت  ،كأداة للدراسة   كان أبرزها:   ،ن ت ائجعدة إلى  الد  

دللة   - ذو  أثر  ائ ي وجود  ص  "مُتغي  ر لل   ةإح  التالية:  الأعمال    الخارجي،الدافع    ات  لتنمية  النية 
 ". وعوامل نمو الأعمال ،التعليم، على ريادة الأعمال  ت در يبال  التجارية، 
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ائ يعدم وجود أثر ذو دللة  - ص   الحافز الخارجي.  مُتغي  رل   ةإح 
تأثر   - لل الم جمُوعبلغ  التي تعرضت  ريادة   ت در يبة  له، على  تتعرض  لم  التي  تلك  أكبر من 

 الأعمال. 
 أعمالهن. لتنميةأعلى  نية  أ،هرتعلى ريادة الأعمال  ت در يبة التي تلقت ال الم جمُوع -

ن اث  من المثير للدهشة أن   - ا سابقًا على ريادة الأعمال أبلغن عن متوسق ت در يب اللائي تلقين  ال 
  بالرغبة  يتعلق  فيما  نظرتهن  على  يؤثر  قد  ت در يبال   أنإلى    يشير  قد  مما  الخارجية،  للدوافع  أقل
 .الذات وتحسين وضع الفردث بات  رات والمعرفة، وإ المها وتطبيق  الثروة، في

 (، بعنوان: ,Soubjaki, 2019  ,Choughri Barbar) دراسة . ج
"The Impact of HR Analytics on the Training and Development Strategy 

- Private Sector Case Study in Lebanon" 

تحليلات  " رِيَّةتأثير  الب ش  الت درِيبعلى    الم و ارِد  القطاع   -والتطوير    استر اتِيجي ات  حالة  دراسة 

 "الخاص في لبنان

ف ت   ر اسةوه د  ر ي ة تحليلات  التعرف على أثر    إلى   الد   والتطوير   ، استر ات يجي ات الت در يبعلى    الم و ار د الب ش 
لبنانفي   الخاص في  ث ال   واستخدم،  القطاع  صفي  م ن هجال   ون ب اح  ن  الو  ت م ع، وتكو  ر اسة  مُج  من   الد  
ل ال  ثال  استردو  ،كأداة للدراسة  ؛الست ب انة  ب اح ثال  واستخدمالقطاع الخاص اللبناني، ين في ع ام   ون ب اح 
ر اسة، وقد توصلت  للدراسة  اً صالحاً ب ي اناست( 302)  كان أبرزها:   ،ن ت ائجعدة إلى  الد  

ر ي ة هناك علاقة كبيرة بين استخدام تحليلات   - وتنمية    ،في الأعمال التجارية القديمة  الم و ار د الب ش 
، فمهارات ال   . ينمُو 

بين   - كبيرة  ر ي ةتحليلات  استخدام  هناك علاقة  الب ش  الكبيرة  الم و ار د  الشركات  والحتفاظ    ،في 
، فبال   . ينمُو 
ر ي ةتحليلات  - ، فمهارات ال  لها تأثير كبير على تطوير  الم و ار د الب ش   . ينمُو 
ر ي ةتحليلات  - تر ات يلها تأثير كبير على تطوير   الم و ار د الب ش  ر ي ة   ت در يبجية اس   .  الم و ار د الب ش 
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ات ال 3.3 ر اس  ةالدِ  ابِق  رِيَّةالتي تناولت  س  اء الم و ارِد الب ش   :أد 
ات  3.3.1 ر اس  لِ يةالدِ   : الم ح 
أدَاء  وعلاقتها ب  المَوَارِد البَشَرِيهة   إدارة واقع ممارسات  (، بعنوان:  2021، الجعبري دراسة ) . أ 

ف ت    .ي بلدية الخليلمُوَظهف ر اسةوه د  ي ة   إدارةواقع ممارسات  على  التعرف    إلى  الد   ر    الم و ار د الب ش 
اء وعلاقتها ب ، فأد  ف ي   م ن هجال ، ب اح ث، حيث اتبع ال الخليلي بلدية مُو  ص  ليليالو  ن  الت ح  ، وتكو 
ت م ع ر اسة  مُج  ، فمن    الد   مكونة من عي  نة  وتم اختيار  ،  (57والبالغ عددهم )  ،ي بلدية الخليلمُو 

، ف(  51) كأداة للدراسة، وقد توصلت    ؛الست ب انة   ب اح ثال  واستخدمكما    ،اً بعد المسح الشاملمُو 
ر اسة  كان أبرزها:  ،ن ت ائجلعدد من ال  الد  

ر ي ة  إدارةمستوى ممارسات  - ، فلدى   الم و ار د الب ش  ي بلدية الخليل، كانت متوسطة حيث  مُو 
اب يبلغ المتوسق ال  س   (. 2.937) ح 

اء مستوى الأ - اب يالو،يفي الكلية كانت مرتفعة حيث بلغ المتوسق الد  س   (. 3.594)  ح 
ائ يوجود علاقة تأثير ذات دللة   - ص  ر ي ةممارسات    مُتغي  ربين    ةإح    مُطب قة ال   الم و ار د الب ش 

 في بلدية الخليل. 
) .ب بعنوان:  2021،العقاد دراسة  الأ(،  الجامعات  دَاء  مستوى  في    الفِلَسْطِينِيهة القيادي 

ف ت  .بمحافظات غزة وعلاقته بالتميز التنظيمي فيها  ر اسةوه د  مستوى  على التعرف  إلى   الد  
اء  الأ ين ي ةالقيادي في الجامعات  د  ط  ،  وعلاقته بالتميز التنظيمي فيها  ،بمحافظات غزة  الف ل س 

اتبع  ف ي    م ن هجال ،  ب اح ثال   حيث  ص  ليليالو  ن  الت ح  ت م ع، وتكو  ر اسة  مُج  الهيجة  من    الد   أعضاء 
وقد شملهم    ،( فرداً 248والبالغ عددهم )  ،وجامعة الأقصى  ،التدريسية في الجامعة السلامية

ر اسة جميعاً ضمن    ب اح ثال  الد   كما  عي  نة  وقد    ؛الست ب انة  ب اح ثال   واستخدم،  للدراسة،  كأداة 
ر اسةتوصلت    كان أبرزها: ،ن ت ائجلعدد من ال   الد  

ةة بمُواف قوجود  - ر ج  اء كبيرة على مجالت مستوى الأ  د  القيادي الأكاديمي في الجامعات د 
ين ي ة ط   %(. 79.2) و زن ن سب يبمحافظات غزة ب  الف ل س 

ةة بمُواف قوجود   - ر ج  ين ي ة كبيرة على مجالت مستوى التميز التنظيمي في الجامعات    د  ط    الف ل س 
 %(. 80.0) و زن ن سب يبمحافظات غزة ب
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ائ يل توجد فروق ذات دللة   - ص  حول مستوى    مب حُوث ينبين متوسطات استجابات ال   ةإح 
اء  الأ لل د  الذين  ات الديمغرافية باستثناء )مجال التخصص( لصال مُتغي  ر القيادي تعزى  ح 

 يعملون في مجال العلوم التطبيقية. 
ائ يل توجد فروق ذات دللة   - ص  حول مستوى    مب حُوث ينبين متوسطات استجابات ال   ةإح 

ات الديمغرافية باستثناء )مجال التخصص( لصالح الذين  مُتغي  ر التميز التنظيمي تعزى لل 
 يعملون في العلوم النسانية. 

اء  بين الأ  إيجابية  رت ب اطوجود علاقة ا  - القيادي الأكاديمي والتميز التنظيمي في الجامعات  د 
ة( 0.872بلغت بمقدار ) رت ب اطمحل البحث بقيمة ا  ر ج   .د 

اء  نحو  اتجاهات المواطنين  (، بعنوان:  2021،  الطرشدراسة ) .ت المستشفيات الحكومية  أد 
ف ت    .في الضفة الغربية  ر اسةوه د  اء  اتجاهات المواطنين نحو    التعرف على  إلى  الد   ل ال أد  ين  ع ام 

صفي   م ن هجال ،  ب اح ث ، حيث اتبع ال في المستشفيات الحكومية ن  الو  ت م ع، وتكو  ر اسة   مُج  من   الد  
يق ة بال عي  نة  وتم اختيار ال ،  المواطنين في الضفة الغربية كما   ،( 236فبلغت )  ،العشوائية   ط ر 

ر اسةوقد توصلت   ،كأداة للدراسة  ؛الست ب انة واستخدم  كان أبرزها:  ، ن ت ائجلعدد من ال  الد  
ل وال  ،ن إدارات المستشفياتأ  -  وأخلاقياتها.  ،وواجباتها ،ين فيها لم تلتزم بآداب المهنةع ام 
) .ث بعنوان:  2021،عوضدراسة  على  (،  التنظيمي  التغيير  الدوائر  عاَمِلال أدَاء  أثر  في  ين 

ف ت    .فلسطينالضريبية في   ر اسةوه د  اء  التنظيمي على  التغيير  أثر    على   التعرف  إلى  الد   أد 
ل ال  الضريبيةع ام  الدوائر  في  اتبعين  حيث  ثال   ت،  ف ي    م ن هجال ،  ةب اح  ص  ليلي الو  ن  الت ح  وتكو   ،

ت م ع ر اسة مُج  ، فمن  الد   يق ةبال عي  نة وتم اختيار ال ، ي الدوائر الضريبية مُو  فبلغت   ،العشوائية  ط ر 
ث ت ال واستخدمكما    ،فرداً   (132) ر اسةكأداة للدراسة، وقد توصلت    ؛الست ب انة   ةب اح  لعدد   الد  

 كان أبرزها: ،ن ت ائجمن ال 
اء  و   ،ية موجبة بين التغيير التنظيميرت ب اطوجود علاقة ا  - ل ال أد   . ين في الدوائر الضريبيةع ام 
ا - التنظيميةرت ب اطوجود علاقة  الثقافة  في  التغيير  بين  وأنماط    ، والتكنولوجيا  ، ية موجبة 

اء و  ،والهيكل التنظيمي ،التصال  ل ال أد   ين في الدوائر الضريبية. ع ام 
ين في  مُوَظهفالأدَاء  أثر الأنماط السلوكية للمدراء على  (، بعنوان:  2021،الزعلدراسة ) . ج

الضريبية   الغربية  الفِلَسْطِينِيهةالدوائر  الضفة  ف ت    .في  ر اسةوه د  أثر  إلى  التعرف    إلى   الد  
اء  الأنماط السلوكية للمدراء على   ، فال أد  ين ي ةين في الدوائر الضريبية  مُو  ط  في الضفة    الف ل س 
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ف ي    م ن هجال ،  ب اح ث، حيث اتبع ال الغربية  ص  ليلي الو  ن  الت ح  ت م ع، وتكو  ر اسة  مُج  ، فمن    الد   ي  مُو 
، ف (116)مكونة من عي  نة وتم اختيار ، (244البالغ عددهم ) دوائر ضريبة الدخل اً بعد مُو 

ر اسة كأداة للدراسة، وقد توصلت    ؛الست ب انة   ب اح ث ال   واستخدمكما    ،المسح الشامل  لعدد   الد  
 :أبرزها، كان ن ت ائجمن ال 
علاقة  ل   - للمدراءرت ب اطا توجد  السلوكية  الأنماط  بين  ال ية  أبرزهان ت ائج  من  اء  و   كان  أد 

، فال   ين في الدوائر الضريبية. مُو 
اء الأنماط السلوكية للمدراء، و بين   ية عكسيةرت ب اطا توجد علاقة  - ، فال أد  ين في الدوائر  مُو 

 الضريبية. 
) . ح بعنوان:  2021،افليفلدراسة  البَشَرِيهة تنمية  (،  الأ  المَوَارِد  تحسين  في  دَاء  وإسهامها 

ف ت   .ين الإداريفي جامعات شمال الضفة الغربية من وجهات نظر المسؤولين   الإداري وه د 
ر اسة ر ي ةتنمية  على واقع  التعرف    إلى  الد   اء  وإسهامها في تحسين الأ  ،الم و ار د الب ش    الداري د 

المسؤولين   نظر  وجهات  من  الغربية  الضفة  شمال  جامعات  اتبعينالداريفي  حيث  ت  ، 
ث ال  ف ي    م ن هجال ،  ةب اح  ص  ن  يرت ب اطالالو  ت م ع، وتكو  ر اسة  مُج  في    ينالداريالمسؤولين  من    الد  

ث( فرداً، وقد استخدمت ال 150والبالغ عددهم )  (، وخضوري   ،فلسطين التقنية)جامعتي   ة  ب اح 
ال  العشوائيةعي  نة  أسلوب  )  ،الطبقية  عددها  كما  فرداً   (108وبلغ  ال واستخدم،  ثت   ةب اح 
  ضافية، إ مسؤولين لجمع معلومات    5مقابلة مع  بالضافة لل   للدراسة،   أساسية  ؛ كأداة الست ب انة 

ر اسةوقد توصلت    :، كان أبرزهان ت ائج من ال لعدد  الد  
ائ يل توجد فروق ذات دللة   - ص  حول مستوى    مب حُوث ينبين متوسطات استجابات ال   ةإح 

اء  واقع تحسين الأ  . ات الديمغرافيةمُتغي  ر ، تعزى لل الداري د 
ائ يل توجد فروق ذات دللة   - ص  حول مستوى    مب حُوث ينبين متوسطات استجابات ال   ةإح 

ر ي ةتنمية واقع   . ات الديمغرافيةمُتغي  ر ، تعزى لل الم و ار د الب ش 
ر ي ةمن حيث أهميتها في تنمية    الُأول ى  الم رت بةوالمكافآت جاءت في    ،الحوافز -  . الم و ار د الب ش 
) . خ بعنوان:  2019،وحمدونة  الشنطيدراسة  التمكين  (،  الأ  الإداريدور  تحسين  دَاء  في 

الجنوبية بالمحافظات  العسكرية  الطبية  الخدمات  في  ف ت    .المؤسسي  ر اسة وه د    إلى   الد  
اء  في تحسين الأ   الداري دور التمكين  على  التعرف   المؤسسي في الخدمات الطبية العسكرية  د 

ف ي    م ن هجال ،  ب اح ثال   حيث اتبع  ،بالمحافظات الجنوبية ص  ليليالو  ن  الت ح  ت م ع، وتكو  ر اسة   مُج    الد  
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ل جميع ال   من الطبقية  عي  نة  أسلوب ال   ب اح ث( فرداً، وقد استخدم ال 797والبالغ عددهم )ين  ع ام 
)  ، العشوائية عددها  ، ف  (259وبلغ  كما  اً مُو    أساسية   كأداة   ؛ الست ب انة  ب اح ث ال   واستخدم، 
ر اسةوقد توصلت   ،للدراسة  :أبرزها، كان ن ت ائجمن ال لعدد   الد  

الأ  ،الداري التمكين    أ ب ع ادمستوى توافر   - اء  وكذلك  ةالمؤسسي كان بشكل عام بد  ر ج   د 
 متوسطة.

الأ  أ ب ع ادتؤثر   - في  جوهرياً  تأثيراً  المختلفة  اء  التمكين  نسبته  د  ما  وفسرت  المؤسسي 
 فلم يكن له تأثير.  ،%( من التباين فيه باستثناء بعد التفويض56.8)
ائ ي عدو وجود فروق ذات دللة   - ص  التمكين    أ ب ع ادحول    مب حُوث ينبين متوسطات آراء ال   ةإح 

اء  والأ  الداري  ل د  تعزى  العلمي،    مُتغي  رالمؤسسي  المؤهل  العمر،  ن وات )الجنس،    س 
بلُوم  دُ حملة مؤهل  الخدمة(، باستثناء )المؤهل العلمي(، فقد وجدت فروق معنوية لصالح  

 متوسق فأقل.
ين  عَامِلين المُوَظهفالأدَاء  التدوير الوظيفي وتأثيره على  (، بعنوان:  2019،عبد ربهدراسة ) .د

البنوك   ف ت    .الفِلَسْطِينِيهةفي قطاع  ر اسة وه د  تأثير  التعرف    إلى  الد   الو،يفي على    ، التدوير 
اء  وتأثيره على   ، فال أد  ال مُو  ل ين  البنوك  ع ام  قطاع  ين ي ةين في  ط  اتبعالف ل س  ثال   ت، حيث  ،  ةب اح 

ف ي    م ن هجال  ص  ليليالو  ن  الت ح  ت م ع، وتكو  ر اسة  مُج  ، فمن    الد   ين ي ة ي البنوك  مُو  ط  بيت  ) في    الف ل س 
نة من )عي  نة  وتم اختيار  ،  (والخليل  ،لحم ثت ال واستخدمكما    ،فرداً   (220مكو    ؛ الست ب انة  ةب اح 

ر اسةكأداة للدراسة، وقد توصلت   : ، كان أبرزهان ت ائجمن ال لعدد  الد  
اء هناك تأثير للتدوير الو،يفي على  - ، ف ال أد  ل ين في البنوك ال مُو   ة في فلسطينع ام 
ل مستوى التدوير الو،يفي لدى ال  - ين ي ةين في البنوك ع ام  ط   كان مرتفعاً.  الف ل س 
دوائر  ي  مُوَظهفأدَاء  الجودة الشاملة على    إدارةتطبيق  أثر  (، بعنوان:  2019،حطاب دراسة ) .ذ

فلسطينالدخل  ضريبة   ف ت    .في  ر اسةوه د  تطبيق  على  التعرف    إلى  الد   الجودة    إدارةأثر 
اء  الشاملة على   ، فأد  فلسطينمُو  في  الدخل  دوائر ضريبة  ال ي  اتبع   م ن هجال   ب اح ث، حيث 
ف ي   ص  ليلي الو  ن  الت ح  ت م ع، وتكو  ر اسة   مُج  ، فمن    الد   عي  نة  وتم اختيار  ،  ي دوائر ضريبة الدخلمُو 
ت م ععدد أفراد ال   ن سب ة% من  87  ن سب ةكبيرة ب   ب اح ث ال   واستخدمكما    ،(116وبلغ عددها )  ،مُج 
ر اسة للدراسة، وقد توصلت  ؛ كأداة الست ب انة   :، كان أبرزهان ت ائجمن ال لعدد  الد  
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اء  الجودة الشاملة والأ  إدارةتوجد علاقة طردية قوية بين   - ، فالو،يفي لدى ال د  ين لدى مُو 
، فال  ل ين ال مُو   ين في الدوائر الضريبية. ع ام 
ل توجد علاقة طردية قوية بين )القيادة والرؤية السليمة، المشاركة والمبادرة من ال  - ين،  ع ام 

اء  والأ ،والقوانين، التحسين المستمر(اللوائح  ل الو،يفي لل د   ين في الدوائر الضريبية. ع ام 
 

ات  3.3.2 ر اس  بيَّةالدِ   :الع ر 
في   أدَاء المَوَارِد البَشَرِيهة دور تقييم (، بعنوان: 2022،ونعرورة ،ومكاوي  ،أوبيري دراسة ) . أ 

ف ت  . الجزائر بالواديالتنظيمي للمؤسسة دراسة حالة شركة اتصالات دَاء تحسين الأ وه د 
ر اسة ر ي ةدور تقييم  على  التعرف  إلى    الد   اء الم و ار د الب ش  اء  في تحسين الأ  أد  التنظيمي للمؤسسة  د 

ث ال   اعتمدحيث    ،دراسة حالة شركة اتصالت الجزائر بالوادي  ف ي    م ن هجال   ون ب اح  ص  ليليالو  ،  الت ح 
ن   ت م عوتكو  ر اسة  مُج  ل ال من    الد   بلغ عددها عشوائية بسيطة  عي  نة  وتم اختيار  ،  ين في الشركةع ام 

ث ال   واستخدمكما    ،ع ام ل  (50) ر اسةللدراسة، وقد توصلت    ؛ كأداة الست ب انة  ون ب اح  من لعدد    الد  
 : ، كان أبرزهان ت ائجال 
ر ي ة يعد تقييم   - اء الم و ار د الب ش  من العوامل الأساسية التي يتوق  عليها نجاح أي مؤسسة    أد 

ر ي والمورد ال  ،تحقيق الترابق والتفاعل بين المؤسسة إلى تهدف   . ب ش 
اء الأ - ليالتنظيمي الجيد ناتج عن د   الفعالة. الدارة  ات  ع م 
ائ يدللة    طردية ذات  توجد علاقة - ص  اء الم و ار د  بين تقييم    ةإح  ي ةأد  ر  اء والأ  الب ش  التنظيمي  د 

 قوي.  رت ب اطا  ع ام لو  ،%5 عند مستوى معنوي 
أثر ذو دللة   - ائ يل يوجد  ص  اء  لتقييم    ة إح  ال أد  ر ي المورد  اء  على الأ  ب ش  التنظيمي في  د 

دللة   مستوى  عند  الجزائر  اتصالت  ا 0.05شركة  عند    رت ب اط، و،هر وجود  معنوي 
 %. 5مستوى معنوي 

تر اتِي (، بعنوان:  2022،يشار وسالمدراسة ) .ب رِيَّةجية ريادة العمال و اس  اء الم و ارِد الب ش   أد 
ف ت    . دراسة ميدانية بكلية التربية النوعية ر اسةوه د  اء  ريادة الأعمال و التعرف على    إلى  الد   أد 

ر ي ة ثال  تحيث اتبع ،دراسة ميدانية بكلية التربية النو ية الم و ار د الب ش  ف ي   م ن هجال  تان ب اح  ص  الو 
ن  المسحي ت م ع، وتكو  ر اسة  مُج  الفرقة    الد   المنزلي  شُعبة  ة  الر اب عمن جميع طلاب  القتصاد 

، وقد استخدمت (2021-2020)للعام الدراسي    (،المنوفية)بكلية التربية النو ية بجامعة  
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ثال  ثت ال واستخدمكما    ،اً ( طالب200)عي  نة  تان أسلوب المسح الشامل فبلغ عدد ال ب اح    تان ب اح 
ر اسة للدراسة، وقد توصلت  ؛ كأداة الست ب انة   :، كان أبرزهان ت ائجمن ال لعدد  الد  

ةين، وأن زيادة بمُتغي  ر ية موجبة قوية بين ال رت ب اطوجود علاقة ا  - ر ج  واحدة في الهتمام    د 
تر ات ي أ ب ع ادب ر ي ة زيادة في إلى  جية ريادة الأعمال يؤدي  اس  اء الم و ار د الب ش   . أد 
دللة   - ذو  أثر  ائ ييوجد  ص  تر ات يبين    ةإح  باس  الأعمال  ريادة  الم و ار د  و   ،هاأ ب ع ادجية  اء  أد 

ر ي ة  . الب ش 
) .ت والطويلدراسة  بعنوان:  2022،الفايز  اء  تطوير  (،  ارِيَّة  القيادات  أد  الجامعات  الِإد  في 

الموزعة ف ت    .السعودية في ضوء مدخل القيادة  ر اسةوه د  تشخيص واقع ممارسة    إلى   الد  
ار ي ة  القيادات   د  وتحديد متطلبات تطوير القيادات    ، في الجامعات السعودية للقيادة الموزعةال 
ار ي ة   د  ثحيث اتبع ال   في الجامعات،ال  ف ي    م ن هجال   انب اح  ص  ن  المسحي الو  ت م ع، وتكو  ر اسة   مُج    الد  

القيادات   ، فوال   ، ةالداريمن  الحكومية    ينالداريين  مُو  بالجامعات  المساندة  العمادات  في 
بن  الرحمن  عبد  المام  العزيز، جامعة  عبد  الملك  الملك سعود، جامعة  )جامعة  الثلاث 

ثفيصل(، وقد اختار ال  ، فمن ال   فرداً   (378مكونة من )عي  نة  ان  ب اح   ( 235و)  ، ينالداريين  مُو 
القيادات    فرداً  ار ي ة  من  د  المسانال  ثال   واستخدمكما    ،دةبالعمادات  كأداة الست ب انة  انب اح    ؛ 

ر اسةللدراسة، وقد توصلت    :، كان أبرزهان ت ائجمن ال لعدد   الد  
ار ي ة  أن واقع ممارسة القيادات   - د  للقيادة الموزعة بالجامعات السعودية من وجهة نظر ال 

ةجاء ب  ينالداري ر ج  ةمتوسطة، أي ال إلى  منخفضة    د  ر ج  ة على مقياس  الث الثو   ،الث ان ية  د 
 التدرج الرباعي. 

ار ي ة  أن واقع ممارسة القيادات   - د  للقيادة الموزعة بالجامعات السعودية من وجهة نظر ال 
ار ي ة  القيادات   د  ةجاء بال  ر ج  ةعالية، أي ال إلى  متوسطة    د  ر ج  ة على مقياس  الر اب عة و الث الث   د 

 التدرج الرباعي. 
بعنوان:  2021،مقراندراسة ) .ث التمكين  (،  رِيَّةعلى    الإداري أثر  الب ش  الم و ارِد  اء  دراسة    أد 

ف ت    .المسيلة  -حالة اتصالت الجزائر ر اسةوه د    الداري التمكين  أثر  على  التعرف    إلى  الد  
ر ي ة على   الب ش  الم و ار د  اء  اتبعةالمسيل  -دراسة حالة اتصالت الجزائر  أد  ثال   ت، حيث  ،  ةب اح 
ف ي    م ن هجال  ص  ليلي الو  ن  الت ح  ت م ع، وتكو  ر اسة   مُج  ، فمن    الد   ،  اتصالت الجزائر في المسيلةي  مُو 
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اختيار   )عي  نة  وتم  من  ، ف(  40مكونة  الشاملمُو  المسح  بعد  ثال   تواستخدمكما    ،اً    ة ب اح 
ر اسة للدراسة، وقد توصلت  ؛ كأداة الست ب انة   :، كان أبرزهان ت ائجمن ال لعدد  الد  

ائ يوجود أثر ذو دللة  - ص  اء  على   الداري التمكين  أ ب ع ادلكل   ةإح  ر ي المورد ال أد   . ب ش 
) . ج بعنوان:  2021،زايددراسة  على    إعادة تأثير  (،  اء  الهيكلية  الأد  رِي المورد  دراسة    ب ش 

ز ار ةتطبيقية على   ف ت    .التجارة والصناعة المصرية  و  ر اسةوه د  على قياس  التعرف    إلى   الد  
اء  الهيكلية على    إعادةتأثير   ر ي المورد ال أد  والكفاءة والفاعلية والرضا    نتاجيةمن حيث ال  ب ش 

ل الو،يفي والمرونة والحالة النفسية لل  ز ار ة على    ين بالتطبيقع ام  ،  التجارة والصناعة المصرية  و 
ف ي    م ن هجال   ب اح ثحيث اتبع ال  ص  ليلي الو  ن  الت ح  ت م ع، وتكو  ر اسة  مُج  ،  الهيكلة  إعادةالمهتمين ب  الد  
للدراسة،    ؛ كأداة الست ب انة  ب اح ث ال   واستخدمكما    ،فرداً (  315مكونة من )عي  نة  وتم اختيار  
ر اسةوقد توصلت    :، كان أبرزهان ت ائج من ال لعدد  الد  

اء علاقة قوية بين الهيكل التنظيمي المدمج و وجود  - ل ال أد   ين. ع ام 
اء  وكفاءة  ، نتاجية وال ،الهيكلة إعادةوجود علاقة قوية بين  - ل ال أد   ين. ع ام 
اء  للهيكل المدمج تأثير معنوي على  - ل ال أد   ين. ع ام 
ل الهيكلة على الحالة النفسية لل   إعادةأثرت   - ر ي ين والرضا الو،يفي ومرونة المورد ال ع ام    ب ش 

ةب ر ج   متوسطة. د 
رِيدور وظيفة تسيير الكفاءات ال(، بعنوان:  2021،بقدالي دراسة ) . ح اء ة في تحسين  ب ش  أد 

رِي المورد ال ف ت    .في المنظمة  ب ش  ر اسةوه د  و،يفة تسيير    على مدى تأثيرالتعرف    إلى  الد  
ر يالكفاءات ال اء  ة في تحسين  ب ش  ر ي المورد ال أد  مطاحن الحضنة  على    بالتطبيق  في المنظمة  ب ش 
ثال   ت، حيث اتبعبالمسيلة  ف ي    م ن هجال   ةب اح  ص  ليليالو  ن  الت ح  ت م ع، وتكو  ر اسة  مُج  ، فمن    الد   ي مُو 

ث ال   تالمركب الصناعي التجاري مطاحن الحضنة بالمسيلة، وقد اختار  مكونة من  عي  نة    ةب اح 
ثال   تواستخدمكما    ، ( فرداً 30) ر اسة للدراسة، وقد توصلت    ؛ كأداة الست ب انة  ة ب اح  من لعدد   الد  
 : ، كان أبرزهان ت ائجال 
ائ يوجود أثر ذو دللة  - ص  ر يو،يفة تسيير الكفاءات ال بين   ة إح  اء تحسين و  ، ةب ش  المورد أد 

ر ي ال   . 0.71 رت ب اطال ع ام ل، وبلغ مب ش 
ائ ييوجد أثر ذو دللة  - ص  م ليل   ةإح  اء  مواصفات الكفاءات على  إعدادة ع  ر ي المورد ال أد    ب ش 

، فمن وجهة نظر  ر اسةمحل  ي المؤسسة مُو   وهي صحيحة ومحققة.  ، الد  
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ائ ي يوجد أثر ذو دللة   - ص  م ليل   ةإح  اء  ة تقييم الكفاءات على  ع  ر ي المورد الأد  من وجهة   ب ش 
، فنظر  ر اسة ي المؤسسة محل مُو   وهي صحيحة ومحققة.  ،الد  

ائ ييوجد أثر ذو دللة   - ص  م ليل   ةإح  اء  ة تطوير الكفاءات على  ع  ر ي المورد ال أد  من وجهة   ب ش 
، فنظر  ر اسة ي المؤسسة محل مُو   وهي صحيحة ومحققة.  ،الد  

دللة   - ذو  أثر  ائ ي يوجد  ص  الكفاءات على    ةإح  اء  لمستوى رواتب  ال أد  ر ي المورد  من   ب ش 
، فوجهة نظر  ر اسةي المؤسسة محل  مُو   وهي صحيحة ومحققة.  ، الد  

دور النظام التحفيزي في  (، بعنوان:  2019)   ، بوعزيزمراد، شريف، وعبد الرزاق،  دراسة ) . خ

للدواجن    con hodnaين في مؤسسة  عاَمِلمن ال عي ِنة  ين دراسة آراء  عَامِلالأدَاء  الرفع من  

ف ت    .برهوم ر اسةوه د  اء  دور النظام التحفيزي في الرفع من  على  التعرف   إلى  الد   ل ال أد    ، ينع ام 
ل من ال عي  نة  آراء  خ لال  حالة لهذا الأثر من    دراسةوتم اجراء     con Honda  ين في مؤسسةع ام 

ثللدواجن برهوم، حيث اتبع ال  ف ي    م ن هجال ان،  ب اح  ص  ليلي الو  ن  الت ح  ت م ع، وتكو  ر اسة  مُج  من    الد  
ل ال  المؤسسة، وقد تم اختيار  ع ام  أفرادها )  ،كبيرةعي  نة  ين في    واستخدم كما    (،37بلغ عدد 
ثال  ر اسةللدراسة، وقد توصلت   ؛ كأداة الست ب انةان  ب اح   : ، كان أبرزهان ت ائجمن ال لعدد   الد  

ائ يوجود أثر ذو دللة  - ص  اء  بين النظام التحفيزي ورفع  ة إح  ل ال أد   conمؤسسة ين بع ام 
Honda للدواجن . 

ائ ي وجود أثر ذو دللة  - ص  اء بين بعد نظام الحوافز المعنوية على تحسين   ةإح  ل ال أد  ين  ع ام 

 . للدواجن con Hondaمؤسسة ب

ائ يوجود أثر ذو دللة   - ص  اء  بين بعد نظام الحوافز المادية على تحسين    ة إح  ل ال أد  ين ع ام 

 . للدواجن con Hondaمؤسسة ب
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ات  3.3.3 ر اس   : الجن بِيَّةباللغة الدِ 
 

 (، بعنوان: ,Rumaningsi, 2022 Laksono, Kasidinدراسة ) .أ
"Improving human resource performance through an approach to working 

conditions and work content with discipline as an intervention variable 

Case Study of The Department of Tourism Subo Suko Wono Sraten/Solo 

Raya)" 

اء الم و ارِد  تحسين  " رِيَّةأد    م تغيِ ر نهج ظروف العمل ومحتوى العمل مع النضباط كخِلال  من    الب ش 
 "السياحة سوبو سوكو وونو سراتين/سولو رايا( دارة)دراسة حالة لإ وسيط

ف ت   ر اسةوه د  العمل  ،حليل ت  إلى  الد   تأثير ،روف  النضباط و   ،وشرح  العمل على  اء  ومحتوى  أد 
ر ي المورد ال  ومحتوى العمل    ،تأثير الوساطة للانضباط في تأثير ،روف العملت حل يل  و   ،معرفة، و ب ش 
اء  على   ر ي المورد ال أد  ث ال   واستخدم،  ب ش  ف ي    م ن هجال   ون ب اح  ص  ليليالو  ن  الت ح  ت م ع، وتكو  ر اسة   مُج  من   الد  
ر ي ةجميع   الب ش  الخمسة  الم و ار د  الشركة  مكاتب  ث ال   واستخدم،  في    ، البسيطة عي  نة  ال أسلوب    ون ب اح 

( فرد25فاختاروا  ال   اً،(  مجموع  ليصبح  مكتب  كل  فرد125)عي  نة  من  ثال   واستخدم،  اً (   ون ب اح 
ر اسة للدراسة، وقد توصلت  ؛ كأداة الست ب انة   كان أبرزها: ن ت ائج عدة إلى  الد  

ةب وجود تأثير إيجابي - ر ج  اء  النضباط و عمل على  ومحتوى ال ظروف كبيرة ل  د  ،  ال أد   . مُو 
اء  هناك تأثير مباشر أفضل من ،روف العمل ومحتوى العمل على   - ،   ال أد  مما يجب   ،مُو 

 أن يتوسطه النضباط. 
 

) . ب (،  Perello, Rosarioa, Suarez, Esperanzab, Mohand, 2022دراسة 
 بعنوان: 

"Are we ready to implement artificial intelligence in HR performance 

management?" 

رِيَّة إدارة"هل نحن جاهزون لتطبيق الذكاء الصطناعي في " اء الم و ارِد الب ش   "؟"أد 

ف ت  ر اسةوه د   إدارة ات ع م لياستكشاف ما إذا كان الذكاء الصطناعي يتم تطبيقه في جميع  إلى الد  
ر ي ة اء الم و ار د الب ش  ن عي للمستجيبين، ضو مو خ لال ت حل يل من  أد  ت م عوتكو  ر اسة  مُج  ل ال  من الد   ين ع ام 

ر ي ة   إدارة في   ث ال   ر ، واختاالم و ار د الب ش  ث ال   واستخدم( أفراد،  8من )عي  نة  ون  ب اح  كأداة   ؛ المقابلة  ون ب اح 
ر اسةللدراسة، وقد توصلت    كان أبرزها:   ،ن ت ائجعدة إلى   الد  
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ر اسةتكش    - م ليأن تنفيذ الذكاء الصطناعي في ال   الد   ر ي ة دارةة الكاملة لع  حُدُود  م  الم و ار د الب ش 
 نسبيًا. 

الم و ار د    إدارةة  ع م ليذكاء الصطناعي في  ة لل الأخير   اتالستخدامورقة التمييز بين    الأفكار في -
ر ي ة  مرغوب. ال بعيدًا عن التوقع و  الب ش 

 (، بعنوان: Al Wali, Muthuveloo, Ai Ping, Bataineh, 2021دراسة ) . ت
" The Impact of HR Practices and Innovative Work Behavior on Job 

Performance in Physicians" 

رِيَّةتأثير ممارسات  " اء على ال وسلوك العمل المبتكر  الم و ارِد الب ش   " لأطباءلالوظيفي د 

ف ت   ر اسةوه د   ، ت در يبوال   ،بين نظام التعويض  فحص الدور الوسيق لسلوك العمل المبتكر  إلى  الد  
المعلومات  ،والتطوير  الشرافي   ،وتبادل  اء  والأ  ،والدعم  المستشفيات د  في  الأطباء  بين  الو،يفي 

ث واتبع ال  ، العامة العراقية ف ي  م ن هجال   ون ب اح  ص  ليليالو  ن  ، الت ح  ت م عوتكو  ر اسة  مُج  في  من الأطباء  الد  
ث ال   ر، واختاالمستشفيات العامة العراقية ثال   واستخدم،  اً فرد(  173من )عي  نة  ون  ب اح  ؛  الست ب انة   ون ب اح 

ر اسةللدراسة، وقد توصلت  كأداة   كان أبرزها:   ،ن ت ائجعدة إلى  الد  

  تأثير إيجابي كبير على سلوكه  ل   والدعم الشرافي   ،والتطوير  ،ت در يبأن الن ت ائج  أ،هرت ال -
 لطبيب المبتكر في العمل.  ا 
 عمل الطبيب المبتكر.  سلوك والمعلومات لها تأثير سلبي على  ،مشاركة النظام تعويض -
اء  والأ  والدعم الشرافي  ، والتطوير  ت در يب ل يتوسق سلوك العمل المبتكر العلاقة بين ا - الو،يفي،  د 

 بينما في نظام التعويض لم تكن مشاركة المعلومات وسيطة مهمة.
 بعنوان:   ((Dewi, Zulkifli,, Yudi, 2021دراسة  . ث

"The Effect of Training on Work Performance and Career Development: 

The Role of Motivation as Intervening Variable" 

اء على   ت درِيبأثر ال "  " وسيط م تغيِ ر : دور الحافز كوالتطور الوظيفيالعمل أد 

ف ت   ر اسةه د  ال   إلى  الد   اء  على    ت در يبتحديد أثر  ل ال أد  الو،يفي من    ،ينع ام  توسق خ لال  والتطوير 
ل تحفيز ال   مُتغي  ر ثوال   واستخدمين،  ع ام  ف ي    م ن هجون ال ب اح  ص  ليليالو  ن  ،  الت ح  ت م عوتكو  ر اسة  مُج  من   الد  
ل ال  "ع ام  منظمة  في  لبوهانباتو ريجنسي  عصامين  في جنوب  ث ال   واستخدم،  "جاوا  أسلوب ب اح  ون 

ال  الشامل لأفراد  ت م عالمسح  ثال  واستخدم،  ( فرد135والبالغ عددهم )  ،مُج   ؛ كأداة الست ب انة  ون ب اح 
ر اسةللدراسة، وقد توصلت    كان أبرزها:  ن ت ائج عدة إلى   الد  
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اء  والتحفيز يمكن أن يحسن الأ ،ت در يبأن ال  -  الو،يفي. د 
، ف تحسين التطوير الو،يفي لل إلى   ،والتحفيز ،ت در يب يمكن أن يؤدي ال  -  ين في العمل. مُو 

 

ة  3.4 ابِق  ات الس  ر اس  ل ت التيالدِ   :ا  ع  الم تغيرين م   ت ن او 
لِ ية:  3.4.1 ات الم ح  ر اس   الدِ 
ظَّفعلى    الإداري   ت درِيب أثر ال  (، بعنوان: 2021دراسة )هلسه،   . أ  اء م و  ي بلديات محافظة  أد 

إلى  ،  القدس ر اسة  الد   ف ت  ال إلى  التعرف  وه د  ، فعلى    الداري   ت در يبأثر  مُو  اء  بلديات  أد  ي 
ليلي م ن هجال  ب اح ث ال  واستخدممحافظة القدس،  ف ي الت ح  ص  ن و ، الو  ر اسة تكو  ت م ع الد   كافة  من  مُج 

ل ال  القدس ع ام  ، فاً (  80والبالغ عددهم )  ،( بلديات3وهي )  ، ين في بلديات شرق   واعتمد،  مُو 
، فاً 60وبلغت )  ،العشوائية عي  نة  ال الب اح ث   وقد ،  كأداة للدراسة  الست ب انة؛   ب اح ثال   واستخدم  ،( مُو 
ر اسة  توصلت    كان أبرزها: ، ن ت ائجعدة إلى   الد  

اء ين  ستحإلى يؤدي   ت در يبأن ال  - ، فال أد   ويساعد على رفع قدراتهم الو،يفية.  ،ينمُو 
تر ات يية ضمن الخطق ال ت در يبإن توافر البرامج ال  - وتوفر المدربين المختصين والبيجة   ، جيةس 

 . ت در يب المناسبة يساهم في تحقيق الهدف من ال 
رِي في تمتين رأس المال ال  استر اتِيجي ات الت درِيبدور    (، بعنوان: 2021دراسة )مهنا،   .ب   ب ش 

ز ار ةب العالي    و  والتعليم  الجنوبية-التربية  إلى  ،  المحافظات  ر اسة  الد   ف ت  دور وه د  معرفة 
ر ي في تمتين رأس المال ال  استر ات يجي ات الت در يب ز ار ةب ب ش  المحافظات  -التربية والتعليم العالي  و 

ثة ال   واستخدمتالجنوبية،   ليلي  م ن هجال   ب اح  الت ح  ف ي  ص  ن و ،  الو  ت م ع  تكو  من  مُج  ر اسة  كافة    الد  
ل ال  ز ار ةبال   ،ينع ام  (  183ت )استردالمسح الشامل، و   ط ر يق ةت  واستخدم  ،(223والبالغ عددهم )  و 

للدراسة ثال   تواستخدم،  استب ي اناً صالحاً  للدراسة  الست ب انة؛ة  ب اح  ر اسة   وقد توصلت،  كأداة    الد  
 كان أبرزها: ،ن ت ائجعدة إلى 
ةبلغت  - ر ج  ر ج ة%(، ب75.60) استر ات يجي ات الت در يب ممارسة  د   ة كبيرة. مُواف ق د 
ةبلغت  - ر ج  ر ي ممارسة تمتين رأس المال ال  د  ر ج ة%( ب67.73)  ب ش   ة متوسطة. مُواف ق د 
العليا، استخدام  الدارة )دعم  ب ع ادللأ    استر ات يجي ات الت در يبتوجد علاقة طردية موجبة بين   -

يثةالتكنولوجيا ال  د  ر ي (، وتمتين رأس المال الح   .ب ش 
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وجعفر،   .ت القادر  )عبد  بعنوان:  2019دراسة  الت درِيب(،  بتنمية    استر اتِيجي ات  وعلاقتها 
ظَّفال ظَّفين العموميين من وجهة نظر  م و  ز ار اتي دوائر  م و  ،  ضواحي القدس  -فلسطين    ةدول  و 

ف ت   اء  بتنمية    استر ات يجي ات الت در يبالتعرف على علاقة  إلى    وه د  ، ف ال أد  ين العموميين من مُو 
، فوجهة نظر   ز ار اتي دوائر  مُو  ف ي    م ن هجال   ب اح ثال   واستخدمضواحي القدس،    -  فلسطين  و  ص  الو 
ليلي  ن و ،  الت ح  ر اسة  تكو  ت م ع الد   ل من كافة ال   مُج  ز ار اتين في دوائر  ع ام  طين في ضواحي  فلس  و 
)ل والبا  ،القدس ث ط ر يق ة  واستخدم(،  322غ عددهم  العي  نة    العشوائيةعي  نة  ال   الب اح  فكان عدد 
ر اسة وقد توصلت ،  كأداة للدراسة والست ب انة؛ ،(110)  كان أبرزها:  ، ن ت ائجعدة إلى   الد  
افإن  -  . تتحدد في ضوء الحتياجات الفعلية للمتدربين ت در يبال  أه د 
تر ات يتوجد  - ز ار ةواضحة لدى ال  ت در يبجية اس   . و 
اءالتقييم الدوري للأ  خ لال ية من  ت در يبيتم تحديد الحتياجات ال  - ، وأنه توجد متابعة مستمرة د 

م ليلمخرجات ال   ية. ت در يب ة ال ع 
 الأزمات.  إدارةو  ، استر ات يجي ات الت در يبوجود علاقة موجبة بين  -

 

بيَّة: 3.4.2 ات الع ر  ر اس   الدِ 
اء الع امِلين    استر اتِيجي ات الت درِيبأثر    (، بعنوان:2022ومحمد،    ، دراسة )ابراهيم . أ  على أد 

ر اسة إلى توضيح  ،  بمؤسسات الحكم المحلي بولية جنوب كردفان ف ت الد   استر ات يجي ات  أثر  وه د 
اء على   الت در يب  ل ال أد  ثان ال  واستخدمين بمؤسسات الحكم المحلي بولية جنوب كردفان،  ع ام    ب اح 

ليلي  م ن هجال  ف ي الت ح  ص  ن و ،  الو  ر اسة  تكو  ت م ع الد   ل ال من    مُج  الحكم المحلي،  ين في مؤسسات  ع ام 
ثان أسلوب    واعتمد ،  110وبلغت )  ،العشوائية الطبقية عي  نة  ال الب اح    الست ب انة؛   واستخدم  ،( مُو 

ر اسة وقد توصلت، كأداة للدراسة     كان أبرزها: ،ن ت ائجعدة إلى  الد  
 وجود علاقة طردية قوية بين استراتيجيات التدريب وأداء العاملين.  -
 ارد البشرية يرجع إلى استراتيجية التدريب. %( من التغير في أداء المو 46أن ما نسبته ) -
لين بمؤسسات الحكم المحلي ضعيفة.  ن سب ة -  ت در يب الع ام 
تر ات يجيات ت در يب لكنها غير ملتزمة بتنفيذها. -  تعتمد مؤسسات الحكم المحلي اس 
)أشكناني .ب بعنوان2020  ،دراسة  الت درِيبأثر  :  (،  مدققي    استر اتِيجي ات  اء  أد  ديوان  على 

ر اسة إلى  المحاسبة في الكويت ف ت الد   اء  في    استر ات يجي ات الت در يب أثر  التعرف على  ، وه د  أد 
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وتناولت أربعة أ ب ع اد وهي: )الت در يب باستخدام العص     ، مدققي ديوان المحاسبة في الكويت
الجماعي،   العمل  فرق  باستخدام  والت در يب  بالمعرفة،  المشاركة  باستخدام  والت در يب  الذهني، 

العمل( بيجة  محاكاة  باستخدام  صفي  م ن هجال   ب اح ثال   واستخدم  والت در يب  ن  الو  وتكو  ت م ع ،  مُج 
ر اسة لين في الديوان، واستخدم الب اح ث أسلوب المسح الكامل واسترد  جميع المدمن    الد   ققين الع ام 

واستخدم275) للدراسة،  استب ي اناً صالحاً  الست ب انة؛   (  توصلت    الب اح ث  وقد  للدراسة،  كأداة 
ر اسة  كان أبرزها:   ،ن ت ائجعدة إلى  الد  

ائ يا  ل - ص  ال  إح  اء المدققين من وجهة  بش  ستر ات يجي ات الت در يب وجود أثر د  كل عام على أد 
 نظرهم. 

ائ يا  ل - ص  ال  إح  استر ات يجي ات  باستخدام فرق العمل الجماعي و   ستر ات يجي ات الت در يبوجود أثر د 
اء    استر ات يجي ات الت در يبو   ،باستخدام المشاركة بالمعرفة  الت در يب  بالعص  الذهني على أد 
 المدققين. 

لستخدام   - أثر  يوجد  الت در يبل  اء    استر ات يجي ات  أد  على  العمل  بيجة  محاكاة  باستخدام 
 المدققين. 

)علي،   .ت بعنوان 2020دراسة  الت درِيبتطبيق    أثر:  (،  اء  على    استر اتِيجي ات  ين  ع امِلالأد 
على   المصري بالتطبيق  البترول  إلى  ،  قطاع  ر اسة  الد   ف ت  تطبيق  وه د  أثر  على  التعرف 

ل)  ،هاأ ب ع ادب  استر ات يجي ات الت در يب ليال   م راح  م  عم والتز ام  ،  تنو ع الب رام ج الت در يبيةية،  ت در يبة ال ع  د 
اء  ( في  العُلياالدارة   ل ال أد  ف ي    م ن هجال   ب اح ثال   واستخدم،    قطاع البترول المصري ين  ع ام  ص  الو 
ليلي  ن  الت ح  ر اسة، وتكو  ت م ع الد   ( شركة من شركات قطاع البترول المصري الواقعة 45من )  مُج 

ات،  ب ي ان أسلوب الستقصاء لجمع ال   ب اح ثال   واستخدمفي نطاق محافظة القاهرة والسكندرية،  
ر اسة حيث أجريت   ر اسة لت  ( قائمة استقصاء جمعت من الشركات، وقد توص 377على )  الد     الد  

 ، كان أبرزها: ن ت ائجعدد من ال إلى 
دللة   - ذو  أثر  ائ يةوجود  ص  الت در يبلتطبيق    إح  ل)  ،هاأ ب ع ادب  استر ات يجي ات  ليال   م راح  م  ة  ع 

الت در يبية  ية،ت در يبال  عم والتز ام    ، تنو ع الب رام ج  اء  على    (العُلياالدارة  د  ل ال أد  ين بشركات ع ام 

 .البترول المصري قطاع 
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تطبق   - المصري  البترول  قطاع  الت در يبشركات  ل )  ،هاأ ب ع ادب  استر ات يجي ات  ليال   م راح  م  ة  ع 
الت در يبية  ية،ت در يبال  الب رام ج  والتز ام    ،تنو ع  عم  مرتفع  ( العُلياالدارة  د  وبمتوسق ،  بمستوى 

اب ي س   .(4.182) ح 

اء    - ل ال أد  اب ي   وبمتوسق   مرتفع، ين في شركات قطاع البترول المصري جاء بمستوى  ع ام  س    ح 
(4.012 .) 

اء    في  ت درِيب ال  (، بعنوان: أثر 2020دراسة )خزام،   .ث   الدعاية   قسم  حالة   ين دراسةع امِلالأد 
ر اسة إلى  الدوائية،    للصناعات  يونيفارما  شركة  في  الطبية ف ت الد     ت در يب التعرف على أثر ال وه د 
اء  في   ث مندوبي الدعاية الطبية بشركة يونيفارما، استخدمت ال أد  ليلي   م ن هجة ال ب اح  ف ي الت ح  ص  ،  الو 

ن   ر اسةوتكو  ت م ع الد   ،  (  109من )  مُج  عليهم   ب ي انوتم توزيع است  ، يعمل في مجال الدعاية  مُو 
ثجميعاً، وقد اعتمدت ال  عدته خصيصاً لهذا الهدف، وقد  أ وقد    ،كأداة للدراسة  ب ي ان؛ة الستب اح 

ر اسةتوصلت    ، كان أبرزها:ن ت ائجعدد من ال إلى   الد  
اء مندوبي الدعاية الطبية. وجود أثر  -  إيجابي قوي للت در يب بعناصره في أد 
اء مندوبي   -  الدعاية. حصل بُعد الدورات الت در يبية على أكثر تأثير بين باقي الأ ب ع اد على أد 
ائ يةل يوجد فروق ذات دللة  - ص   . ات الديموغرافيةمُتغي  ر وال  ،ت در يببين ال  إح 
دللة  ل   - ذات  فروق  ائ ية يوجد  ص  اء  بين    إح  الطبيةأد  الدعاية  ات  مُتغي  ر وال   ، مندوبي 

 . الديموغرافية

)سعيد،   . ج بعنوان:2019دراسة  الت درِيبأثر    م(،  اء  على    استر اتِيجي ات  دراسة ع امِلالأد    ين 
ر اسة إلى من شركات البترول بالخرطوم.  عيِ نة  تطبيقية على   التعرف على أثر  وقد هدفت الد  

اء  على    استر ات يجي ات الت در يب ل ال أد  ليلي   م ن هجال   ، وقد اتبع الب اح ثينع ام  ف ي الت ح  ص  ن  الو  ، وتكو 
لين في شركات   ر اسة من الع ام  ت م ع الد   ر اسةمُج  وقد اختار منهم الب اح ث عي  نة    ، البترول محل الد  

ر اسة إلى    أداة واعتمد الست ب انة؛ ك  (،190عشوائية بلغ عددها ) لجمع الب ي انات، وقد خلصت الد  
 عدد من الن ت ائج، كان أبرزها: 

اء  و  ،استر ات يجي ات الت در يب أ ب ع ادطردي بين   رت ب اطوجود ا  - لينأد   . الع ام 
 %( من التغير في أداء العاملين. 41تراتيجيات التدريب تساهم بـ )اس -
(، بعنوان: أثر تطبيق استراتيجية التدريب على أداء الموارد البشرية  2018دراسة )القرالة،   . ح

ر اسة إلى  "دراسة تطبيقية: دائرة الرصاد الجوية الردنية".   على أ ثر    التعرفوقد ه دفت الد  
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وقد    استراتيجية التدريب على أداء الموارد البشرية في دائرة الأرصاد الجوية الأردنية،تطبيق  
الب اح ث   م  ليلي   م ن هجال استخد  الت ح  ف ي  ص  دائرة  ،  الو  في  لين  الع ام  من  ر اسة  الد   ت م ع  مُج  ن  وتكو 

لجمع الب ي انات،    اة أد( مو،فاً، واعتمد الست ب انة؛ ك54الأرصاد الجوية الأردنية، وبلغت العينة )
ل صت  ر اسة وقد خ   إلى عدد من الن ت ائج، كان أبرزها: الد  

الموارد   - أداء  على  بأبعادها  التدريب  استراتيجية  لتطبيق  إحصائية  دللة  ذو  أثر  وجود 
 البشرية. 

 (. 3.58تطبق دائرة الأرصاد استراتيجية التدريب بمستوى متوسق وبمعدل حسابي ) -
 الموارد البشرية في الدائرة جاء مرتفعاً.مساوى أداء  -
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ات بالل غ ة الجن بِيَّة:  3.4.3 ر اس   الدِ 
 (، بعنوان: Zouaghi, 2022دراسة ) .أ

"The Role of Training in the Achievement of Administrative Creativity of 

Enterprises: A Study of a. Sample of Enterprises in the Wilaya of Oum El 

Bouaghi." 
ة أم  ي"دور الت درِيب في تحقيق الإبداع الإداري للمؤسسات: دراسة عيِ نة من المؤسسات في ول

 "البواقي

إلى   ر اسة  ف ت الد   رِي في  التعرف على  وه د  دور الت درِيب في تحقيق الإبداع الإداري للمورد الب ش 
ر اسة في ولية أم البواقي،   صفي  م ن هجال   ب اح ثال  واستخدمالمؤسسات محل الدِ  ن الو  ت م ع ، وتكو  مُج 

ر اسة ل من جميع ال  الد    واستخدم( فرد، 400والبالغ عددهم ) ، ين في المصارف التجارية العراقيةع ام 
الست ب انة؛    ب اح ث ال   واستخدمللدراسة،    استب ي اناً صالحاً (  386)  استردو   ،أسلوب المسح الكامل  ث ب اح  ال 

ر اسةللدراسة، وقد توصلت  كأداة   كان أبرزها:   ،ن ت ائجعدة إلى  الد  

ر ي ة.  ،أن هدف الت در يب إزالة جوانب الضع  -  والقصور في الم و ار د الب ش 
ر اسة. أن الت در يب يحسن   -  البداع الداري في المؤسسات محل الد  
ر اسة الركيزة الأساسية في تطوير - اء المورد    ،يمثل الت در يب في المؤسسات محل الد   وترشيد أد 

ر ي.   الب ش 
 

ةالتعقيب على   3.5 ابِق  ات الس  ر اس   : البحثية الف جو ة و  ،الدِ 

ات ال وللتعقيب على   ر اس  اب ق ةالد   م ال بكل  س   : الآت يالتعقيب لعدة عناوين فر ية ك ب اح ثموضو ية، قس 

ةأوجه الستفادة من  3.5.1 ابِق  ات الس  ر اس   :الدِ 

ع بعد  اب ق ةعلى   ب اح ثال اطلا  ات الس  ر اس   : الآت يب ،حدد أوجه الستفادة منهاوقيامه بتحليلها، فإنه  ،الد  

 . المستقل  مُتغي  رال  أ ب ع ادتحديد  . أ 
ت م ع تحديد .ب ر اسة عي  نة و  ،مُج   . الد  
ر اسة )أداة الست ب انة بناء  .ت  . (الد  
يثت .ث د  ي ةالمفاهيم   ح  ل م   للدراسة.   الع 
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ر اسةب رت ب اطاستعراض الأدبيات العليمة ذات ال . ج  . الد  
ل م ي ةضاءة على أهم المراجع  ال . ح ر اسةفي مواضيع   الع   . الد  
اب ق ةللدراسات ال ن ت ائج  مقارنة ال  . خ  . ب اح ث ودراسة ال  س 

 أوجه التفاق: 3.5.2
ر اسة  أه د اف . أ  هذه    :الدِ  تقاطعت  ر اسةلقد  من    الد   عدد  ال مع  ات  ر اس  اب ق ةالد   هدفت    س  إلى  التي 

ات التابعة الأخرى، أو التعرف على  مُتغي  ر على أحد ال   استر ات يجي ات الت در يبالتعرف على أثر  
ر ي ةات المستقلة على  مُتغي  ر تأثير أحد ال  اء الم و ار د الب ش   مستقل.  مُتغي  ر، أو تأثيره كأد 

ر اسةات  م تغيِ ر  .ب اتفقت فيه    :الدِ  ر اسةهذه    أ ب ع ادوليضاح ما  ال مع    الد   ات  ر اس  اب ق ةالد   أو كانت    س 
لال  إعدادب ب اح ثقريبة منها، قام ال  و  د   أدناه.   ج 

قم ) ل ر  و  د  ة مع أبعاد المتغير المستقل تقاطع (: 5ج  ابِق  ات الس  ر اس   الدِ 

ات  ر اس    ،أ ب ع اد ثلاثة فيها تقاطعتالتي الد  
استر ات يجي ات  " ،المستقل  مُتغي  رفأكثر لل 

ر اسة " مع هذه الت در يب  الد  

ات  ر اس   فأكثر ،واحد بُعدفيها  تقاطعالتي الد  
استر ات يجي ات  " ، المستقل مُتغي  رال  أ ب ع ادمن 

ر اسة " مع هذه الت در يب  الد  

 (. 2021)مهنا،  ،دراسة •
 (. 2021)العزة،  ،دراسة •
 (. 2021)قرة غولي،  ،دراسة •
 (.2020)علي،  ،دراسة •
 (. 2021)ابراهيم وعريض،  ،دراسة •
 (.2019)سعيد،  ،دراسة •
 (. 2018)القرالة  ،دراسة •
 (. 2017)صويص وعابدين،  ،دراسة •
  (.Suma, 2020)  ،دراسة •
 .(Luaibi, 2019)  ،دراسة •

 (. 2022)أبو الكاس،  ،دراسة •
 (.2022)ابراهيم ومحمد،  ،دراسة •
 (. 2022)جبارة الله،  ،دراسة •
 (. 2021)أحمد،  ،دراسة •
 (. 2021)هلسه،  ،دراسة •
 (. 2021)عصفور،  ،دراسة •
 .(Rasyid ,2020) ،دراسة •
)عبد القادر وجعفر،   ،دراسة •

2019.) 
 (.2017)علي،  ،دراسة •
  Soubjaki, 2019)  ،دراسة •

,Choughri ,Barbar.) 
 (Zouaghi, 2022) ،دراسة •



82 
 

 ب احِث ال إعدادمن المصدر: 
 

لظهر من ال وي   و  د  ر اسة  أ ب ع ادأعلاه مدى اتفاق    ج  اب ق ة مع    الد   ات الس  ر اس  أحد أو تقاربها معها في    ،الد  
 ". استر ات يجي ات الت در يبالمستقل "  مُتغي  رالمتعلقة بال  ب ع ادالأ  

ت م ع .ت ر اسة  م ج  ر اسةاتفقت    :الدِ  ات ال الحالية مع العديد من    الد   ر اس  اب ق ةالد   ن    س  ت م عالتي تكو  ها مُج 
ل ال   نم ات  ين في أحد القطاعات الحكومية سواء  ع ام  ر اس  ل  يةالد   بي ةأو    ،الم ح  ،  الأجن ب ي ةأو    ، الع ر 

)مهنا،  2021)هلسه،    ، دراسة  مثل: )العزة،  2021(،  القادر2021(،  )عبد  وجعفر،    ، (، 
(، )علي،  2020(، )أشكناني  2020وعريض،    ،(، )إبراهيم2022ومحمد،    ،(، )ابراهيم2019
2020(  ،)Zouaghi, 2022(  ،)Rasyid, 2020  ،) ( 2021،الجعبري،)  (الأطرش  ،
  (، 2021،زايد)  (، 2019،وحمدونة  ،الشنطي)  (،2021،الزعل )  (، 2021،عوض)  (،2021

(Al Wali, Muthuveloo, Ai Ping, Bataineh, 2021). 
ر اسة  م ن هج .ث ر اسة اتفقت  :  الدِ  ات ال مع العديد من    الد   ر اس  اب ق ة الد   ف ي    م ن هجفي استخدامها لل   س  ص  الو 

ليلي  ك لة  ، ولمناسبته ل ة الداري، لمناسبته ابتداءً للعلوم  الت ح  ر اسةمُش  لكي    ؛التي تمت بلورتها  الد  
   ، والتوصيات. ن ت ائجبعد ذلك إلى ال والخلوص  ، وتفسيرها ،وتحليلها ،من دراستها ب اح ثيتمكن ال 

ر اسةأداة  . ج ر اسةاتفقت  :  الدِ  ات ال مع أغلب  الد   ر اس  اب ق ةالد   للدراسة،   ؛ كأداة الست ب انةفي استخدام  س 
المرتبطة بب ي انوذلك لمناسبتها لجمع ال  ك لة  ات  ر اسةمُش  لهذا النوع من البحوث  الد   ، ولمناسبتها 

 . ة الداري
 

 : فأوجه الختلا 3.5.3
ر اسةتميزت   . أ  ات ال   عنالحالية    الد   ر اس  اب ق ةالد   ات ال   في أن  س  ر اس  اب ق ةالد    مُتغي  ر منها ال   تناول أي  يلم    س 

اد" باستر ات يجي ات الت در يبالمستقل " ل)  ،هأ ب ع  ليال   م راح  م  عم ،  تنو ع الب رام ج الت در يبيةية،  ت در يبة الع  د 
يثة ، استخدام التكنولوجيا ال العُلياالدارة  والتز ام   د  ر ي ةمع  (،  ح  اء الم و ار د الب ش  تابع، وأقر ب    مُتغي  رك  أد 

ر اسةات  مُتغي  ر دراستين في   (، ودراسة )علي،  2019والتابع"، هما دراسة )سعيد،    ،"المستقل  ،الد  
يثة منها استخدام التكنولوجيا ال   (، والتي لم تتناول أي  2022 د   . استر ات يجي ات الت در يب  أ ب ع ادكأحد    ،ح 

اب ق ةعلى  بعد اطلاعه    ب اح ثال يستقرئ   .ب ات الس  ر اس  في ته  ، أنه ل توجد دراسة تتطابق مع دراسالد  
ت م عو   ،اتمُتغي  ر  ر اسة   مُج  حُدُود وذلك في    ،أو الأجنبي  ،أو العربي  ،، على الصعيد الفلسطينيالد  
 . ه واطلاعهعلم
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 : البحثية الف جو ة 3.5.4
ات ال جزء كبير من    ركز  . أ  ر اس  اب ق ةالد    استر ات يجي ات الت در يب وليس على    ،ت در يب على مفهوم ال   س 

ات  بعض  وحتى    ها الأربعة، أ ب ع ادب ر اس  اء وأثرها على    ، استر ات يجي ات الت در يبالتي تناولت  الد   أد 
ل ال  لم تتناول الأ  ينع ام  ئ يسي ة  الأربعة    ب ع اد،  الت در يبل الر  ل )  ستر ات يجي ات  ليال   م راح  م  الع  ية، ت در يبة 

يبية عم والتز ام  ،  تنو ع الب رام ج الت در  يثة، استخدام التكنولوجيا ال العُلياالدارة  د  د  (، ومعظمها ركزت ح 
ليال   م راح لعلى   م  ية، تنفيذ  ت در يبية، تصميم البرامج ال ت در يب الحتياجات ال ت حل يل  )  ية فققت در يبة ال ع 

ستر ات يجي ات ل  من أصل أربعة  أ ب ع ادن فقق تناولت ثلاثة  ا، دراست(ت در يبية، تقييم الت در يبالبرامج ال
اء  مع    الت در يب ل ال أد  يثة في الت در يب  ناالدراست  واستثنتين،  ع ام  د  الح  يا  ام التُكنُولوج  ت خد  كأحد   اس 
 . استر ات يجي ات الت در يب أ ب ع اد

ز ار ةو   القطاع الحكومي بشكل عام،  بالضافة إلى أن .ب ين ي ةالعمل    و  ط  على  و   بشكل خاص،  الف ل س 
ت م عأهميتها لل  ع  الفلسطيني فإنها، وبحسب    مُج  لم تكن محل بحث لدراسة تتناول   ب اح ث ال اطلا 
ر ي ةها الأربعة على تحسين أ ب ع ادب استر ات يجي ات الت در يبدور  اء الم و ار د الب ش   . أد 

 

قم ) ل ر  و  د   البحثية  الف جو ة(: 6ج 

ة ما ركزت عليه  أهم   ابِق  ات الس  ر اس   الف جو ة الدِ 
 البحثية

ر اسة الحالية  الدِ   

معظم   ات  ركزت  ر اس  ين ي ة الد   ط    الف ل س 
اب ق ةال  ال   س  وليس    ت در يبعلى 

الت در يب التي  استر ات يجي ات  وحتى   ،
الت در يبتناولت   ركز  تلم    استر ات يجي ات 

يثةعلى بعد استخدام التكنولوجيا ال  د   . ح 
 مفهومية

 

ها الأربعة  أ ب ع ادب  استر ات يجي ات الت در يب تناولت  
ل) ليال   م راح  م  ال ع  الب رام ج ية،  ت در يبة  تنو ع 

عم والتز ام  ،  الت در يبية ام ،  العُلياالدارة  د  ت خد  اس 
يثة في الت در يب  د  يا الح   . (التُكنُولوج 

ات لم تتناول أي من   ر اس  ين ي ةالد   ط    الف ل س 
ها أ ب ع ادب استر ات يجي ات الت در يبتأثير 
ر ي ة علىالأربعة  اء الم و ار د الب ش   . أد 

ر اسةتناولت   استر ات يجي ات  دور    ب ي انالحالية    الد  
ادب  الت در يب  تحسين  أ ب ع  في  الأربعة  اء  ها  أد 

ر ي ة   . الم و ار د الب ش 
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ات  لم تتناول أي من   ر اس  ين ي ة الد   ط    الف ل س 
بي ةأو   استر ات يجي ات    الأجن ب ي ة أو    الع ر 

ر ي ةأو    الت در يب اء الم و ار د الب ش  لدراسة    أد 
ز ار ةطُبقت على  ين ي ة  العمل و  ط  . الف ل س   

ر اسة تناولت   مكانية   استر ات يجي ات الت در يب الحالية    الد  
ز ار ةتطبيقاً على    لحكوميفي القطاع ا  العمل   و 

مفهوم   تطبق  دراسة  أول  استر ات يجي ات  وهي 
ر ي ةو   الت در يب الب ش  الم و ار د  اء  القطاع    أد  في 

 الحكومي الفلسطيني. 
   ب احِثال إعدادمن المصدر: 

 
لم ل خ ص  3.6  :الف ص 

ل في هذا   ات ال   ب اح ثاستعرض ال   الف ص  ر اس  اب ق ةالد   ك لة تطوير    إطار التي درسها وحللها في    س  مُش 
ر اسة ات البحثية، فاستعرض  الف جو ة وتحديد  ، الد   ر اس  "، استر ات يجي ات الت در يبالمستقل " مُتغي  ر المتعلقة بال الد  

مها   ل، كما واستعرض  ودراسات أجنبية   ،ودراسات عربية  ،دراسات فلسطينيةإلى  حيث قس  ات    الف ص  ر اس  الد  
ر ي ة"  ،التابع  مُتغي  رالمتعلقة بال  اء الم و ار د الب ش  وأجنبية،    ، وعربية   ، دراسات فلسطينيةإلى  "، وقسمها كذلك  أد 
البحثية   الف جو ة، ثم وضح سفاده منها وكيف اتفق واختل  معهاا عليها موضحاً ما الذي   ب اح ثثم عل ق ال 
ر اسةالتي اتت   ها.    الد    لتسُد 
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صْل
َ
ابِع  الف  : الرَ

 
َ
هَ الم
ْ
 اتاءَ رَ جْ الإِ و ة يَ جِ ن

 
 

م ة − دِ   .م ق 
ر اسة م ن هج −  . الدِ 
ت م ع − ر اسةوعيِ نة  م ج   .الدِ 
ر اسة أداة   −  . الدِ 
ث بات صِدق  ت ل  دل   −  الستِب انة. و 
ر اسةاءات تنفيذ إجر   −  . الدِ 
تِب ار −  . يعيالطبِ التوزِيع  اخ 
ائِيالإم عالجات ال − ص   . ستخدمةالم   ةح 
 .لالف ص  م لخص  −
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ل  الر ابِع الف ص 
 جراءات الإو ية م ن هجال

 

م ة 4.1 دِ   :م ق 

ر اسة  تحرص ر ي ةن  سيفي تح  استر ات يجي ات الت در يبدور    عن  الكش   على  الد   اء الم و ار د الب ش  في   أد 
ز ار اتال  ين ي ة    و  ط  ز ار ة العمل  –الف ل س  ل، ويأتي هذا  و  ر اسةمن    الف ص  ر اسةأهم إجراءات    ب ي انل  الد   ان ية  الد   ،  الم يد 

م  فقد   لهذا    ض  ر اسة  م ن هجوصفاً ل   الف ص  ت م ع، و الد   ر اسةها، و مُج  اختيارها، ووصفاً لأداة    ط ر يق ة ، و عي  نة الد  
ر اسة ال يب  ب ي ان، وصدقها وثباتها، و الد   ائ يال المُع الجة أس  ص   لهذه الجراءات.  اً وصفي ل ي  اوفيم ةح 

ر اسة م ن هج 4.2  : الدِ 

ر اسة  هذه  تعتمد ف ي   م ن هجال   الد   ص  ليلي الو  ي ل ي  بارة عن وص  دقيق ومنظم وأسلوب تحل وهُو    ؛الت ح 
ك لة  للظاهرة أو ال  ي ة ية  م ن هجخ لال  ها من  ثالمراد بحمُش  ل م  ي ةن ت ائج  للحصول على    ع  ل م    ط ر يق ة وتفسيرها ب  ع 

افموضو ية وحيادية بما يحقق   ؛ وذلك لمناسبته  (179،  2012الجبوري،  )  ،ه ف رضي اتيختب رُ  البحث و   أه د 
ار ي ة بشكل عام، ولهذا النوع من البحوث بشكل خاص د  التعرف  ، وتحقيقاً لهدف الدراسة وهو:  للعلوم ال 

الفلسطينية  على الوزارات  البشرية في  الموارد  أداء  التدريب في تحسن  العمل–دور استراتيجيات    ، وزارة 
 ما:وه المعلومات مصدرين أساسين لجمع الباحث استخدم

لِيَّةالمصادر  4.2.1  :الوَّ

ثال   مُع الجةل  ليلي للجوانب    ب اح  ر اسةة الكمية في  الت ح  لجمع   ؛ كأداة الست ب انةاستخدام  إلى  أ  ج  ؛ ل  الد  
ل ي ةات من المصادر  ب ي انال   ، وقد صممت خصيصاً لهذا الغرض. الأو 

 :الث ان ويَّةالمصادر  4.2.2

ر اسةللإطار النظري في    ب اح ث ال   مُع الجةل  ع  الإلى  ؛ لجأ  الد   اب ق ةل ا على الأدبيات  طلا  في موضوع   س 
ر اسةي  مُتغي  ر  والمجلات  خ لال  ، من  الد   ي ةالكتب والدوريات  ل م  ال و   الع  ات  ر اس  اب ق ة الد   الرسمية،    س  والوثائق 

كترونية ذات العلاقة، وذلك من أجل الوقوف على آخر المستجدات في كاف الجوانب  ل  وتصفح المواقع ال  
ي ة ل م  ر اسة ات مُتغي  ر الفر ية في   الع   والمؤسسة محل البحث.  الد  
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ت م ع 4.3 ر اسةعيِ نة و  م ج   :الدِ 

ت م ع ر اسة   مُج  اجميع مفردات الظاهرة التي  هُو    الد   ه  رُس  ن   ذلكوبناءً على    ،ب اح ث ال   ي د  ت م عال   يتكو   مُج 
، فال  جميعمن  ز ار ةين في مُو  ين ي ةالعمل  و  ط    حيث  (ت در يبالمركزية، مراكز ال الدارة )المديريات،   غزة  الف ل س 
اد  ، وتم  ب ي ان( است 236تم استخدام أسلوب المسح الشامل حيث تم توزيع )،  ( فرداً 236بلغ ) ت رد  ( 197)اس 
اد  ن سب ةصالح للدراسة، ب ب ي اناست ت رد     .%(83.47)اس 

 : يةالستطلاععيِ نة ال 4.3.1
ل ، على ال بشكل عشوائياستطلا ية  عي  نة  بتوزيع    ب اح ث قام ال  ز ار ة العمل  ين فيع ام  ر اسة محل  )  و    (الد  
اء  لاحية الأ، بهدف التحقق من ص  ( مفردة تم احتسابها ضمن المسح الشامل لمجتمع الدراسة30قوامها ) د 

ت ب ارحساب خ لال  ، وذلك من المجتمعللتطبيق على أفراد   ث بات   اخ  دق و  ائ يبالطرق ال الست ب انة ص  ص  ة  ح 
 ،  الملائمة

انِية) التجريبيةعيِ نة ال 4.3.2  (:الم يد 
التأكد من   دق  وبعد  ت ب ارالاست ب انة  وسلامة  ص  ال   ؛خ  الشامل،    ط ر يق ةباستخدام    ب اح ث قام  المسح 

ل وال  و  د  ت م ع  التالي يوضح حجم توزيع  ج  ير  )المستهدف    الدراسة  مُج  ير  ،  ىل  ع  أ  ام ف  ع  مُد  سم،  ئيس ق  ائرة، ر  د  مُد 
،  ، شُعبةئيس ر    : الآت يالستجابة، وك  ن سب ة(، وكذلك مُو 

قم ) ل ر  و  د  ت م ع(: توزيع 7ج  ر اسة و  م ج   عيِ نة الدِ 
يري ة م  السترداد  ن سب ة السترداد  التوزيع  ت در يب الدارة/ مركز ال/ المُد 

يرية  1  %100 9 9 عمل شمال غزةمُد 

يرية  2  %100 14 14 عمل غزةمُد 
يرية  3  %100 11 11 عمل الوسطى مُد 

يرية  4  %83.33 10 12 عمل خانيونسمُد 

يرية  5  %100 9 9 عمل رفحمُد 

ز ار ةالدارات المركزية في ال  6  %69.3 79 114 و 

 %100 7 7 مهني الشمال  ت در يبمركز  7

 %95 19 20 مهني غزة ت در يبمركز  8
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 %100 14 14 مهني الوسطى  ت در يبمركز  9

 %91 10 11 مهني خانيونس ت در يبمركز  10

 %100 15 15 مهني رفح ت در يبمركز  11

 %83.47 197 236 الجمالي 

ثال إعداد المصدر: من ائ ي على اعتماداً  ب اح  ص  ز ار ةمن  اتإح   م. 2022 ،العمل و 

لومن ال  و  د  ت م ععلى كافة أفراد  الســــــــــت ب انة  تم توزيع    أنهي ت بي ن الســــــــــابق    ج  ر اســــــــــة  مُج   (236)  الد  
اد  الات وصـلت حصـيلة  ب ي انة جمع ال ع م ليبعد إتمام و اسـتبانة،   ت رد    ن سـب ة   ( اسـتبانة، ما يمثل197)  إلىسـ 
اد   ت رد  ز ارة العملين في ع ام ل %(، وكان توزيع الســــتبانات يســــتهدف بشــــكل أســــاســــي ال 83.47)اســــ   من و 

ير ) ير  عام فأعلى،  مُد  عبةدائرة، رئيس قســــــــم، رئيس  مُد  ،  ،  شــــــــُ أن جميع الســــــــتبانات  ت ب ي ن   وقد، (مُو 
 روط.توافر بها الشُ وت  ت حل يل  الحة لل ص  

ر اسة أداة 4.4  : الدِ 
ع  بعد  ات ال على العديد من   ب اح ثال اطلا  ر اســـ  اب ق ةالد   ر اســـةالخاصـــة بموضـــوع   ســـ  وهُو   الحالية  الد  

رِيَّة، و اســتر اتِيجي ات الت درِيب اء الم و ارِد الب شــ  الســـت ب انة  بإعداد   ب اح ثفيها، قام ال المُســـتخدمة  ، والأدوات أد 
ر اسةبما يتناسب مع  افحقق  الحالية، ويُ   الد    .هاأه د 

ر اتو  أقسام   4.4.1  :الستِب انة ف ق 
ن ،  ف ق ر ة(  43هائي من )كلها الن   بشــــ  الســــت ب انة  نت تكو   ادب  اســـتر اتِيجي ات الت درِيب  مُتغي  ر تكو   ،هاأ ب ع 

اد، موزعــة على أربعــة  ف ق ر ة(  28من ) ل  وهي: بُعــد  أ ب عــ  درِيبة الع م لي ـال  م راحـِ ن و يـة  تـ  ،  ف ق ر ات(  7من )  يتكو 
درِيبيــةوبُعــد   ن و   تنوُّع الب رامِج التــ  عم والتز ام  ، وبعــد  ف ق ر ات(  7من )  يتكو  ن و   الع ليــاالإدارة  د  (  7من )  يتكو 
دِيثة في الت درِيب، وبُعد  ف ق ر ات يا الح  ام الت كن ولوج  تِخد  ن و   اس  ثاً ال معتمد،  ف ق ر ات( 7من ) يتكو  في ذلك   ب اح 
ات ال على   ــ  ر اســـ اب ق ةالد   ــ  ــلة  ســـ اء الم و ارِد   مُتغي  رن بينما تكو  ،  ذات الصـــ رِيَّةأد  اً  ، معتمد ف ق ر ة(  15من ) الب شـــ 
ثال  ات ال في ذلك على    ب اح  ر اس  اب ق ةالد   لموضح في ال هُو  كماو   ،ذات الصلة  س  و  د   (.7)ر قم   ج 
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قم ) ل ر  و  د  ر ات عدد ال(: 8ج  ق  ر اسة أداة  حسب  ف   الدِ 
قم  القسم ر  ر ات عدد ال عنوان القسم   ق  ف   

خصِيَّةات الب ي انال الأول ش   5 

 28 استر اتِيجي ات الت درِيب  الثاني
رِيَّة  الث الث اء الم و ارِد الب ش   15 أد 

 

ر اسةمقياس  4.4.2  : الدِ 
    ، يال  ل يك رتمقياس    ب اح ثال  و  ــ  ــتجابات ال   خُم اســ ــت  ف ق ر اتل   مب حُوث ينلقياس اســ ــب    ب ي انالســ حســ

ل و  د   .(8)ر قم   ج 

قم ) ل ر  و  د   خ م اسِيال لِيك رت(: درجات مقياس 9ج 
بشدة مُواف قغير  الستجابة  مُواف قغير   بشدة  مُواف ق  مُواف ق محايد    
ةال  ر ج  د   1 2 3 4 5 

ــتوي ال  ــمن أداة عد، وكل م  ، وكل بُ ف ق ر اتمن ال  ف ق ر ةة على كل  مُواف قولتحديد مسـ ر اســـة جال ضـ ،  الد  
اب يوسق ال متتم العتماد على قيمة ال  س  زن الن سب يوقيمة ال   ح   .و 

ر اسةإجراءات تنفيذ  4.5  : الدِ 
ــةولتمـام هـذه  ر اســــــــــــ ــ  الـد   اف، وتحقيق الأن ت ـائجل إلى ال ، والتوصــــــــــــ د  ثقـام ال ،  هـ  بمجموعـة من   بـ احـ 

 حيث كان أهمها:والجراءات؛  الخطوات  

ت م عتحديد   .1 ر اسة  مُج  ثال   قام  حيث، الد   ت م عبتحديد ال   ب اح  ل ال   ووهُ   ،مُج  ز ار ين لدى  ع ام  ين ي ة  ة العملو  ط   الف ل س 
ر اسة عليها  ت ق  ب   طُ ي التق ط اع غ ز ة، و في  ر اسة اة أدتطبيق  بة مُواف قالحصول على ال ، ومن ثم الد     في الد  
ز ار  ال   . ة و 

ع  ال .2 ال على  طلا  ات  ر اس  اب ق ةالد   ر اسةبموضوع    المرتبطة  س  بناء    ،الد   في  منها  الست ب انة  والستفادة 
 . هاف ق ر اتوصياغة 

التحديد  .3  . استر ات يجي ات الت در يب ت الرئيسة التي شملتها الم ج 
 . استر ات يجي ات الت در يب مُتغي  ربعد من  تنتمي لكلالتي   ف ق ر اتتحديد ال  .4
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ل ي ةفي صورتها  الست ب انة  بناء .5  . الأو 
ت ب ار من أجل  المحكمين و  ،على المشرفالست ب انة عرض  .6  ات. ب ي انلجمع ال مناسبتها  اخ 
ت م عتحديد حجم ال  .7 ز ار اتال مخاطبة الجهات المختصة في خ لال الأصلي للدراسة من  مُج  محل   و 

ر اسة  . الد  
ر اسة اختيار  .8 ث بات من   للتحققالستطلا ية  عي  نة الد   دق و  ر اسةأدوات  ص   . الد  
ت م ععلى الست ب انة تطبيق  .9 ر اسة مُج  للحصول على الستجابات بشكل نهائي، وقد تمت مراعاة   الد  

ر اسةالقواعد التالية أثناء التوزيع: توضيح الغرض من  التعاون  أهمي ةالجابة عليها، و  ط ر يق ة، و الد  
   ، وأن الجابات سر  ية ولأغراض البحث فقق.في دقة تدوين الجابة

وهي: السـت ب انة  سـتخدام بمراعاة المسـتجيبين لتعليمات  بعد التأكد من صـلاحيتها للا  اتب ي انال تم جمع   .10
 .بدقة، ووضع إجابة واحدة فقق في معيار تدرج الجاباتالست ب انة  الجابة على كامل 

ــتخدم برامج الرزمة الب ي انادخال ال  .11 ائ يات إلى ذاكرة الحاســــــــــوب، حيث اســــــــ ــ  صــــــــ ت حل يل  ( ل SPSSة )ح 
 المناسب.ات وإجراء الحصاء  ب ي انال 

 والتوصيات.ن ت ائج  ال   وتحديد، وصياغة  ،اتب ي انال  مُع الجة .12
 

ث بات دللت  4.6  : الستِب انةصِدق و 
ادقـادرة على قيـاس    ف ق ر اتأن تكون ال  ــت بـ انـة   أ ب عـ  ادتنتمي إليهـا، وأن تكون الأ    التيالســــــــــــ قـادرة    ب عـ 

ةعلى قياس ال  ر ج  ث بات  لجراءات   ي ل ي ب ي انية للاستبانة. وفيما  الكل     د  دق و   :الست ب انةص 

 الظاهري": صِدق المحكمين "الصِدق  4.6.1

ل ي ة صــورتها فيالســت ب انة   عرض تم  أعضــاء هيجة من  تألفت المحكمين، من  مجموعة  على  الأو 
ين ي ةالجامعات في بعض   تدريس  ط  ر (  1)ر قم  وملحق  من أصــحاب الخبرة،  الف ل ســ  ؛ المحكمين أســماءيُظه 
دق   مدى لمعرفة ــ  ــت ب انة  صـــ ــلامة  المحتوى، حيث منالســـ ــياغة وســـ   وذلك   ملاءمتها،  مدى  مع  هاف ق ر ات  صـــ

افالأ تغطية  من  التأكد غرضب   ثال   اســـــــــــــتجاب  وقد،  راســـــــــــــةللد     الأســـــــــــــاســـــــــــــية  ه د   ،المحكمين  لآراء  ب اح 
ــوء في  تعديل ما يلزموتم  ،وملاحظاتهم م ةال  المقترحات  ضــــ ر ج  وبذلك  ،مُق د   ــت ب انة   تخ  ــورته فيالســــ   ا صــــ
 (.2)ر قم  ملحق وفق ف ق ر ة(  43)  النهائية
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 التساق الداخلي:صِدق  4.6.2

ثال   قام       رت ب اط ت الع ام لاحســاب مخ لال  بحســاب التســاق الداخلي للاســتبانة، وذلك من   ب اح 
ة، وال الست ب انةمجالت  ف ق ر اتمن   ف ق ر ةبين كل  ر ج   :الآت يالكلية للمجال نفسه، وذلك وفق   د 

 : ستر اتِيجي ات الت درِيبالتساق الداخلي لصِدق  .أ
 

قم ) ل ر  و  د  ر ةبين كل   رتِب اطال  ع امِلم(: 10ج  ر اتمن   ف ق  ع اد ف ق  ة" والاسترَاتيِجياَت التدَرِيب " أ ب  ج  ر   الكلية للمجال  د 
استرَاتِيجياَت التدَرِيب  أبَْعاَد  

 م.

رتبِاَط الا عاَمِلم  

 م.

رتبِاَط الا عاَمِلم  

 م.

رتبِاَط الا عاَمِلم  

 م.

رتبِاَط الا عاَمِلم  

ة عَمَليال مَراحِل

ية تدَرِيبال  

ع البَرامِج   تنوُّ

 التدَرِيبية 

الإدارة  دَعم والتزَام 

 العلُيا

اسْتخِدَام  

التكُنوُلوجْيا الحَدِيثة  

 في التدَرِيب

1.  .886** 1.  .787** 1.  .813** 1.  .910** 

2.  .846** 2.  .730** 2.  .859** 2.  .899** 

3.  .883** 3.  .679** 3.  .788** 3.  .901** 

4.  .829** 4.  .827** 4.  .826** 4.  .857** 

5.  .698** 5.  .894** 5.  .848** 5.  .878** 

6.  .867** 6.  .819** 6.  .870** 6.  .757** 

7.  .786** 7.  .525** 7.  .545** 7.  .679** 

ال    رت ب اطال** ائ يد  ص   .(α ≤0.01عند مستوى دللة )ا  إح 

ح   ضــــــ   ل  يُو  و  د  ةوال   ،"اســــتر اتِيجي ات الت درِيب أ ب ع اد"  ف ق ر اتمن  ف ق ر ةبين كل   رت ب اطال  ع ام لم  (9)ر قم   ج  ر ج   د 
ائ يدال ة  جميعها  كانت و   ،ف ق ر ةالكلية للمجال التي تنتمي له ال  صــ  وبذلك   ،(α ≤05.عند مســتوى معنوية )ا   إح 

ةتسـم بي  اسـتر اتِيجي ات الت درِيب  أ ب ع اديتضـح أن مقياس   ر ج  دق  جيدة من  د  صـادقة أي   ،التسـاق الداخليصـ 
 .استر اتِيجي ات الت درِيب  أ ب ع ادلقياسه    تلما وضع

رِيَّةالتساق الداخلي لصِدق  . ب اء الم و ارِد الب ش   : د 
قم ) ل ر  و  د  ر ةبين كل   رتِب اطال  ع امِلم(: 11ج  ر اتمن   ف ق  رِيَّة مجال " ف ق  اء الم و ارِد الب ش  ة" وال أد  ج  ر   الكلية للمجال د 

أدَاء المَوَارِد البَشَرِيَّة  أبَْعاَد  

رتبِاَط الا عاَمِلم م. رتبِاَط الا عاَمِلم م.  رتبِاَط الا عاَمِلم م.   

1.  .770** 6.  .602** 11.  .453* 

2.  .729** 7.  .699** 12.  .573** 

3.  .659** 8.  .597** 13.  .683** 

4.  .652** 9.  .537** 14.  .570** 

5.  .760** 10.  .609** 15.  .773** 

ائ يدال    رت ب اطال** ص   .(α ≤0.01عند مستوى دللة )ا  إح 
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ائ يدال   رت ب اطال* ص   . (α ≤0.05عند مستوى دللة )ا  إح 
ح ــ   ضـــــــ ل  يُو  و  د  رِيَّةمقياس )  ف ق ر اتجميع  ( أن  10)ر قم  ج  ــ  اء الم و ارِد الب شــــ ــتوى عند  دال ة  (  أد  مســـــــ

رِيَّةوبذلك تعتبر صـــــــادقة لما وضـــــــع لقياس  ، (α  ≤ .05معنوية ) اء الم و ارِد الب شــــ    ف ق ر ات ن إوعلية ف،  أد 
 منتمية وصادقة لقياس ما وضعت لأجل قياسه.الست ب انة  

 :الستِب انةلمجالت  البنائيصِدق ال 4.6.3
ادمن   بعـدكـل    رت بـ اطن مـدى ا ي   ب  يُ  ر اســــــــــــــة أ ب عـ  ةبـال ـ  الـد   ر جـ  لالمحور، وال   ف ق ر اتالكليـة ل   د  و  د  التـالي    جـ 
دق  ال ن ت ائج يوضح   ادالبنائي لأ  ص   :الست ب انة ب ع 

قم ) ل ر  و  د  ةبين  رتِب اطال  ع امِلمن ت ائج (: 12ج  ج  ر  تر اتِيجيات  أ ب ع اد كل بعد من  د     اس 
ةوال ت درِيبال ج  ر   الكلية للاستبانة  د 

ع ادال   ب   
بيرسون  ع امِلم  

رتِب اط للا   
 القيمة الحتمالية

(SIG.) 

ل :لالبُعد الأ و   ليال   م راح  م  ية ت در يبة الع   .866** .000 

تنو ع الب رام ج الت در يبية   الث اني:البُعد   .901** .000 

عم والتز ام : الث الثالبُعد  العُليا الدارة  د   .913** .000 

يثة في الت در يب:  الر اب عالبُعد  د  يا الح  ام التُكنُولوج  ت خد  اس   .846** .000 

ع اد استر اتِيجي ات الت درِيب  أ ب   .973** .000 

رِيَّة  اء الم و ارِد الب ش   000. **809. أد 

ائ يدال   رت ب اطال**           ص   . α ≤0.01 عند مستوى دللة ا  إح 

ح ض   ل  يُو  و  د  ائ يدال ة    رت ب اطالت  ع ام لامن ت ائج (  11)ر قم  ج  ص  دق  )ال ا   إح  ، وبذلك يكون البنائي(ص 
دق قد تحقق من   ب اح ثال  ــ  ــاق الداخلي، وال صــ دق  التســ ــ  ــةالبنائي لأداة صــ ر اســ ــت ب انة    الد   وتعتبر جميع الســ

ــادقأ ب ع اد ــه، ويبقي ال ل   ةه صـــ ر  ما وضـــــعت لقياســـ كما في  ف ق ر ة(  43تكون من )يفي صـــــورته النهائية  م حو 
قم الملحق    (.2)ر 
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 : الستِب انةث بات إجراءات  4.6.4
قي اس عطي يُ أن    ،الســـــــت ب انةث بات قصـــــــد بيُ  اســـــــتخدامه في أوقات    تك ر ار قراءات متقاربة عند  الم 

ــتبانة  ا ث بات من   ب اح ثال   مختلفة، وقد تحقق ــةســـــ ر اســـــ ت جز ئة  ال   ط ر يق ة، و كرُونباخألفا    ع ام لمخ لال  من   الد  
دق النصفية، وال  لكما هي مبينة في ن ت ائج  الذاتي، وكانت ال ص  و  د   (.12) ر قم ج 

قم ) ل ر  و  د   الستِب انة ث بات  قياس ن ت ائج (: 13ج 

ال  الم ج 
عدد 

ر ات ال ق  ف   
ألفا   ع امِلم

ونباخ  كر 
صِدق  ال

* الذاتي  

ة ت جزِئة ال ط رِيق 
 النصفية 

 رتِب اطال 
قبل  

 التصحيح 

 رتِب اطال 
بعد 

 التصحيح 
ل البُعد  لالأ و  يةت در يبة الع م ليال م راح   7 .923 .961 .852 .872 

تنو ع الب رام ج الت در يبية  الث اني:البُعد   7 .874 .935 .787 .878 

عم والتز ام  : الث الثالبُعد  العُلياالدارة د   7 .902 .950 .761 .827 

يثة في :  الر اب عالبُعد  د  يا الح  ام التُكنُولوج  ت خد  اس 
 الت در يب

7 .931 .965 .833 .862 

ةال ج  ر  استر اتِيجي ات الت درِيب  ب ع ادالكلية ل   د   28 .967 .983 .839 .912 

ةال ج  ر  اء الكلية ل د  رِيَّةد  الم و ارِد الب ش   15 .906 .952 .730 .834 

ر اتجميع  معا  الستِب انة   ف ق   43 .967 .983 .749 .830 

دق ال*  كرُونباخ ألفا  ع ام لالذاتي = الجذر التربيعي الموجب لمص 

لمن ال ي ت بي ن   و  د  ل( أن قيمــة م12رقم)  جــ  امــ  ادمرتفعــة لكــل  كرُونبــاخ  ألفــا    عــ  عـ  ات    أ ب  ــتر اتِيجيـ  اســـــــ
ادحيـث تتراوح لكـافـة   ،الت ـدرِيـب ةبينمـا بلغـت ال ـ ،(0.931-0.874مـا بين )  الأبعـ  ر جـ    ف ق ر ات الكليـة لجميع   د 

ر  ال  دق  وكذلك قيمة ال   ،(0.967)م حو  ــ  (، 0.965-0.935حيث تتراوح بين )  بُعدالذاتي مرتفعة لكل  صـــــــــ
ر  ال   ف ق ر اتبينما بلغت لجميع  عد بمثابة الحد الأقصـــــــــــى لما يمكن أن يصـــــــــــل إليه  يُ وهُو   (،0.983)م حو 

دق   ع ام لم ــ  ت ب ارالصـــــ ائ يدال   مرتفع و   الث ب اتوهذا يعنى أن   ،خ  ــ  صـــــ بعد   رت ب اط)ال  الث ب اتت ع ام لااً، ومإح 
ــتخـدام معـادلـة جتمـان( حيـث تراوحـت م ام لاالتصــــــــــــــحيح بـاســــــــــــ (، 0.878-0.827مـا بين )  رت بـ اطت العـ 

ةوال  ر ج  قي اس ( مما يشير أن  0.912)ث بات  الكلية لل   د  ةيتسم ب  الم  ر ج   .الث ب اتجيدة من  د 
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ــاً ي ت بي ن  و  اء مرتفعة لمجال  كرُونباخ ألفا    ع ام لة مأن قيمأيضـــــــ رِيَّةأد  حيث بلغت  ،الم و ارِد الب شــــــ 
ةال  ر ج  ر  ال   ف ق ر اتلجميع الكلية    د  دق وكذلك قيمة ال   ،(0.906)م حو  ــ  بلغت لجميع حيث  الذاتي مرتفعة صـــــــــ

ر  ال   ف ق ر ات دق   ع ام ليعد بمثابة الحد الأقصــــــــــــــى لما يمكن أن يصــــــــــــــل إليه موهُو  (،0.952)م حو  صــــــــــــــ 
ت بـ ارال ائ ي ـدال   مرتفع و   الث بـ اتوهـذا يعنى أن    ،خ  ــ  صــــــــــــ ام لااً، ومإح  بعـد التصــــــــــــــحيح    رت بـ اط)ال  الث بـ اتت عـ 

ةحيث بلغت ال  باستخدام معادلة جتمان( ر ج  قي اس ا يشير أن مم  ( 0.834)ث بات  الكلية لل  د  ةيتسم ب  الم  ر ج   د 
 .الث ب اتجيدة من 

ــت ب انة  وبذلك تكون  قد   ب اح ثال كون (. وي2)ر قم في صــــــــورتها النهائية كما هي في الملحق  الســــــ
ث بات  من   تأكد دق و  ر اســــة  اســــتبانةصــــ  لإجابة على  ل ،  الســــت ب انة  مناســــبة وصــــحةعلى ثقة ب  مما يجعله  الد  
ر اسةأسجلة   ت ب ار، و الد    .ها وتعميمهان ت ائجوتفسير  ت حل يل  ، و هاف رضي ات  اخ 

تِب ار 4.7  : الطبيعيالتوزِيع  اخ 
ت ب ارتم إجراء       لفي كما هي مبينة ن ت ائج  وكانت ال الطبيعي،  التوز يع    اخ  و  د   (.13)ر قم   ج 

قم ) ل ر  و  د  تِب ار ن ت ائج يوضح (: 14ج   الطبيعي التوزِيع  اخ 

ال  تِب ار قيمة ال الم ج  خ   
القيمة الحتمالية  

(SIG.) 
ل الب عد  يةت درِيبة الع م ليال م راحِلال وَّ  .136 .167 

تنوُّع الب رامِج الت درِيبية  الث اني:الب عد   .136 .164 

عم والتز ام : الث الثالب عد  الع لياالإدارة د   .133 .189 

يا : الر ابِعالب عد  ام الت كن ولوج  تِخد  دِيثة في الت درِيب اس  الح   .102 .200 

ةال ج  ر  استر اتِيجي ات الت درِيب  ب ع ادالكلية ل   د   .116 .200 

ةال ج  ر  رِيَّةالكلية ل د  اء الم و ارِد الب ش  د   .152 .075 

ر اتجميع  معا  الستِب انة   ف ق   .113 .200 

ــح من ال  لال في   الواردةن ت ائج  واضــــــــــ و  د  ات مُتغي  ر جميع ل   (.Sig)( أن القيمة الحتمالية  13)ر قم   ج 
ر اسة الهذه  ات ل ب ي انوبذلك فإن توزيع ال (،  Sig.>0.05( )0.05)  من مستوى الدللة أكبر  الد   ت يتبع الم ج 
ت ب ار ال  ب اح ثم ال الطبيعي، وبذلك اســـــــــــتخد  التوز يع   للإجابة على    ينوفقاً للســـــــــــببين الســـــــــــابق ي ةل م  ع  ات الم  خ 
ر اسة  ف رضي ات  .  الد  
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الِيبال 4.8 ائِيالإ س  ص   ة المستخدمة: ح 
ــت ب انة  ت حل يل  فريغ و تم ت   ائ يالت حل يل  برنامج ال خ لال  من  الســـ ــ  صـــ وقد تم اســـتخدام .  (SPSS)  ح 

ائِيالدوات الإ ص   ة التالية:ح 

قم ) ل ر  و  د  تِب ار ال(: 15ج  ائِيات الإخ  ص  ر اسة في  م طبَّقةالة  ح   الدِ 
تِب ارال الرقم تِب ار مكونات ال المستخدم  خ   خ 

تِب ار 1 صِدق  لقياس  اخ 
ر اسةات م تغيِ ر   الدِ 

دق  -  بيرسون( رتِبَاطا عَامِل)مخِلال الاتساق الداخلي من ص 

دق  -  بيرسون(  رت ب اطا ع ام ل)مخ لال البناء من ص 

تِب ار  2 ث بات  ات لقياس  اخ 
ر اسةات م تغيِ ر   الدِ 

 كرُونباخ  ألفا ط ر يق ة -
دق ال ط ر يق ة -  الذاتي ص 
 (براون وجتمان  رمانيسب معادلتي )ن صفي ة الت جز ئة ال ط ر يق ة -

3 
تِب ار  ت حلِيل  ات لقياس ال اخ 

فِي  ص  ع اد)ات م تغيِ ر لالو    أ ب 
ر اسةومحاور   (الدِ 

 ية والنسب المجوية. تك ر ار الجداول ال -

اب يالوسق ال - س   . ح 

 .و زن الن سب يال -

 النحراف المعياري.  -

ت ب ار - ت ب ارواحدة لعي  نة "ت" ل اخ  ومحاور  ب ع ادمتوسطات الجابات لأ   خ 
ة( التي تعبر عن ال3حول القيمة )الست ب انة  ر ج   المتوسطة. د 

تِب ار 4 ر اسة ف رضيَّات اخ   الدِ 

 بيرسون   رت ب اطا ع ام لم -

 المتعدد النحدار الخطي  ط ر يق ة -

 البسيق. النحدار الخطي ط ر يق ة -

ت ب ار -  . مستقلتين" لعينتين ت" اخ 

ت ب ار -  . الأحاديالتباين ت حل يل  اخ 

ت ب ار - مستويات  ( للمقارنات البعدية لدللة الفروق بين LSD) اخ 
 ات التابعة.مُتغي  ر ال
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لم ل خ ص  4.9  :الف ص 

ــة، وتوطجةً للإجاب ة على  راســـــ اف الد   اؤلُتلأغراض تحق يق أهد  ــ  ــي اتها، واختبار   تســـــ ها، ع الج ف رضـــــ
لالب اح ث في هذا   راســـة، حيث اســـتقر الب اح ث على اســـتخدام المنه ج الوصـــفي التحليلي  الف صـــ  ، منه ج الد  
ــة،   راســـــــ اة كمنه ج للد   ــيجمع منها المعلومات، وتعيين مُجتمع، وعي  نة، وأد  ــادر التي ســـــــ ــة والمصـــــــ راســـــــ ،  الد  

، وانتهى  وطريقة بناء الســـــــــــتبانة وتحســـــــــــينها، واختبارهاالعامة المتبعة للدراســـــــــــة الميدانية،    توالجراءا 
ل مت في مُعالجة البيانات والخُلوص إلى النتائج.  الف ص  ائية التي استُخد   ببيان الأساليب الحص 

 

  



97 
 

صْل
َ
  الف

َ
 :سامِ الخ

حلِيل 
َ
تِبَار ات و بَيَانالت

ْ
اتأسئلة و  اخ رضيَّ

َ
رَاسة ف ِ

 وتفسيرها   الد 
 

م ة − دِ   .م ق 
ر اسةخصائص ت حلِيل  −  .عيِ نة الدِ 
ر اسةالمحك المعتمد في  −  .الدِ 
اؤ لتالإجابة على  − ر اسة ف رضيَّاتو  تس   . الدِ 
لم ل خ ص  −  .الف ص 
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ل  الخامس  الف ص 
تِب ارات و ب ي انالت حلِيل  ر اسة ف رضيَّاتأسئلة و  اخ   وتفسيرها  الدِ 

 

م ة 5.1 دِ   :م ق 

ليتضمن هذا   ت ب ارات، و ب ي انال ت حل يل  عرضاً ل   الف ص  ر اسة  ف رضي ات  اخ  الجابة  خ لال  ، وذلك من  الد  
ر اسة عن أسجلة   أبرز  الد   ال الست ب انةن ت ائج  ، واستعراض  ال ب ي ان، والوقوف على  يةات  خص  التي اشتملت    ش 

ن وات دد  ،يفي، ع  مسمى الو  لمي، الُ ؤهل الع  مر، المُ نس، العُ )الج   على مُعالجات لذا تم إجراء ال   دمة(، الخ    س 
ائ يال ص  ر اسةات المجمعة من استبانات  ب ي انة لل ح  ر اسةن ت ائج  للحصول على    ،الد   التي تم عرضها وتحليلها   الد  

لفي هذا   . الف ص 

ائِيالوصف الإ 5.2 ص  ر اسةل ح  خصِيةات الب ي انوفق ال   عيِ نة الدِ   : ش 

ر اسةعرض لخصائص ي ل ي وفيما  يةات ال ب ي انال وفق الخصائص و   عي  نة الد   خص     :ش 

ر اسةتوزيع أفراد  5.2.1  الجنس: م تغيِ رحسب  عيِ نة الدِ 

قم ) ل ر  و  د  ر اسةتوزيع أفراد (: 16ج   الجنس م تغيِ رحسب  عيِ نة الدِ 

ر اسةبناءً على  ب اح ثالمصدر: إعداد ال ان ية الد   يد   م.2022 الم 

ل من ال ي ت بي ن  و  د   ن سب ة، وبينما الذُكورالدراسية من  عي  نة %( من 81.7أن ما نسبته )(  15)ر قم   ج 
تتوافق مع    ن سب ةال ، وهذه  الذُكورهم جنس  عي  نة  أفراد ال   ةغلبي أ ناث، وهذا يدل على أن  %( من ال  18.3)

لعام   العاملة في فلسطين  القوة  الواردة في مسح  المركزي    2021النسب  وفق بيانات جهاز الحصاء 
تظهر   بلغت  أن  والتي  العاملة  القوى  في  الرجال  في 69نسبة  العمل  سن  في  الرجال  مجمل  من   %

)الجهاز المركزي    ، % من مجمل النساء في سن العمل17ين، بينما بلغت نسبة مشاركة الناث  فلسط
بالضافة إلى طبيعة العمل الفني في مراكز التدريب المهني في الوزارة    (2021للإحصاء الفلسطيني،  

 ل تعتبر من مجالت عمل الناث في فلسطين.  ، وهيوالتي تحتاج لمدربين مهنيين

م تغيِ رال المُتغي  ر  ف ج ات  تك ر ارال  المئوية )%(  نِسب ةال   

 الجنس 
كرذ    161 81.7 

نثيأُ   36 18.3 

% 100 197 الم جمُوع   
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ر اسةتوزيع أفراد  5.2.2  مر:الع   م تغيِ رحسب  عيِ نة الدِ 

قم ) ل ر  و  د  ر اسةتوزيع أفراد (: 17ج   مر الع   م تغيِ رحسب  عيِ نة الدِ 

ر اسةبناءً على  ب اح ثالمصدر: إعداد ال ان ية الد   يد   م.2022 الم 

لال من  ي ت بي ن   و  د  قم    ج  ر اسة%( من  1أن ما نسبته )(  16)ر  ن أ ، و عاماً   20  من  أقلعمارهم  أ   عي  نة الد  
ما    %( أعمارهم39.1)  ن سب ةبينما    ،عاماً   30إلى أقل من    20من  عمارهم ما بين  أ %( تتراوح  12.7)  ن سب ة
أقل من    30بين   أكثر من  47.2)  ن سب ة و ،  عاماً   40إلى  العمرية    عاماً،  40%( أعمارهم  الفجة  وهي 

أفراد عين ال البحث  ة الأكبر بين  ل ، وهذا يدل على أن  ز ار ةين في  ع ام  ين ي ةالعمل    و  ط  لفجات    الف ل س  ينتمون 
 . عمرية مختلفة ومتنوعة

ر اسةتوزيع أفراد  5.2.3  المؤهل العلمي: م تغيِ رحسب  عيِ نة الدِ 

قم ) ل ر  و  د  ر اسة(: توزيع أفراد 18ج   المؤهل العلمي  م تغيِ رحسب  عيِ نة الدِ 

ر اسةبناءً على  ب اح ثالمصدر: إعداد ال ان ية الد   يد   م.2022 الم 

لمن ال ي ت بي ن   و  د  قم    ج  ر اسة%( من أفراد  29.9أن ما نسبته )(  17)ر  لم ي دُبلُوم،  مؤهلهم  عي  نة الد    الع 
مؤهلهم52.8)  ن سب ةو  ب كالُوريُوس   %(  لم ي  بينما  الع  مؤهلهم17.3)  ن سب ة،  لم ي    %(  عليا،  الع  دراسات 

المؤهلات  ن ت ائج  ويلاحظ من ال  ي ة تنوع  ل م  ر اسةلل   الع  الد   ،  ن سب ة أكبر  الب كالُوريُوس    ن سب ة حيث تمثل    ، عي  نة 

م تغيِ رال المُتغي  ر  ف ج ات  تك ر ارال  المئوية )%(  نِسب ةال   

 العمر

عام  20أقل من   2 1.0 

عام  30إلى أقل من  20من   25 12.7 

عام  40إلى أقل من  30من   77 39.1 

عام  40أكثر من   93 47.2 

% 100 197 الم جمُوع   

م تغيِ رال المُتغي  ر  ف ج ات  تك ر ارال  المئوية )%(  نِسب ةال   

 المؤهل العلمي 
 29.9 59 دبلوم

 52.8 104 ب كالُوريُوس

 17.3 34 دراسات عليا 

% 100 197 الم جمُوع   
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ةذلك إلى أن    ب اح ثويعزو ال  ر ج  هي الحد الأدنى لمتطلبات الحصول على أغلب الو،ائ   الب كالُوريُوس    د 
ز ار اتال   في ر اسة محل    و  الملاحظ أن  الد   أنه من  ات    حملة  ن سب ة، كما  ر اس  تعتبر جيدة، ويعزو   العلياالد  
ثال  ز ار ةذلك لهتمام ال   ب اح  ل وال   و  ات  ين في القطاع الحكومي بع ام  ر اس  ي ةالعليا؛ لتحسين مكانتهم  الد   ل م  ،  الع 

 والدارية. 

ر اسةعيِ نة توزيع أفراد  5.2.4  المسمى الوظيفي: م تغيِ رحسب  الدِ 

قم ) ل ر  و  د  ر اسة: توزيع أفراد (19ج   المسمى الوظيفي  م تغيِ رحسب  عيِ نة الدِ 

ر اسةبناءً على  ب اح ثالمصدر: إعداد ال ان ية الد   يد   م.2022 الم 

لمن ال ي ت بي ن   و  د  قم    ج  ر اسة%( من  3أن ما نسبته )(  18)ر  ير  اهم الو،يفي  مسم    عي  نة الد   عام مُد 
ر اسة%( من  12.2فأعلى، وأن ما نسبته ) الد   ير  الو،يفي  اهم  مسم    عي  نة  %( 18.3)  ن سب ةدائرة، و مُد 

ر اسة%( من  4.6)  ن سب ةالو،يفي رئيس قسم، و اهم  مسم     ن سب ة و   ،شُعبة الو،يفي رئيس  اهم  مسم    عي  نة الد  
،  الو،يفي  اهم  مسم  %(  61.9) ار ي ة  مستويات  ال من  الست ب انة  على    يُبي  ن، وهذا يدل على أن المجمُو  د  ال 
 . مختلفةال 

ر اسةتوزيع أفراد   5.2.5 ن واتعدد  م تغيِ رحسب  عيِ نة الدِ   الخدمة:  س 
قم ) ل ر  و  د  ر اسة(: توزيع أفراد 20ج  ن واتعدد  م تغيِ رحسب  عيِ نة الدِ   الخدمة  س 

    

ر اسةبناءً على  ب اح ثالمصدر: إعداد ال ان ية الد   يد   م.2022 الم 

م تغيِ رال مُتغي  ر ال ف ج ات  تك ر ارال  المئوية )%(  نِسب ةال   

المسمى  
 الوظيفي

ير  عام فأعلىمُد   6 3.0 

ير  دائرةمُد   24 12.2 

 18.3 36 رئيس قسم

شُعبة رئيس   9 4.6 

  ،  61.9 122 مُو 

% 100 197 الم جم وع  

م تغيِ رال المُتغي  ر  ف ج ات  تك ر ارال  المئوية )%(  نِسب ةال   

ن واتعدد   س 
 الخدمة

ن وات 5أقل من  س   52 26.4 

ن وات  10لأقل من   5من  س   22 11.2 

ن وات 10 فأكثر  س   123 62.4 

% 100 197 الم جم وع  
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ل من ال ي ت بي ن   و  د  ر اسة %( من  26.4أن ما نسبته )( 19)ر قم   ج  ن وات  عي  نة الد    5خبرتهم أقل من   س 
ن وات ر اسة%( من  11.2)  ن سب ة، و س  الد   ن وات  عي  نة  ن وات  5خبرتهم من    س  أقل من    س  ن وات   10إلى  ،  س 
ر اسة%( من 62.4وبينما ) ن وات عي  نة الد   ن وات 10خبرتهم  س   .فأكثر س 

ر اسةتوزيع أفراد  5.2.6  :م كان الع ملحسب  عيِ نة الدِ 

قم ) ل ر  و  د  ر اسة(: توزيع أفراد 21ج   م كان الع مل م تغيِ رحسب  عيِ نة الدِ 

ر اسةبناءً على  ب اح ثالمصدر: إعداد ال ان ية الد   يد   م.2021 الم 

ل من ال ي ت بي ن   و  د  ر اسة %( من  4.6أن ما نسبته )(  20)  ر قم   ج  يرية  هم من    عي  نة الد   عمل شمال  مُد 
و  من  4.6)  ن سب ة غزة،  يرية  %(  و مُد  رفح،  من  5.1)  ن سب ة عمل  ر اسة %(  الد   يرية  من    عي  نة  عمل  مُد 
يرية %( من 5.6وبينما ) ،خانيونس يرية %( من 7.1عمل الوسطى، وبينما )مُد    ن سب ةعمل غزة، أما مُد 

ال 40.1) في  المركزية  الدارات  ز ار ة%( من  بينما  و  الشمال،    ت در يب%( من مركز  3.6)  ن سب ة،  مهني 
مهني الوسطى،    ت در يب%( من مركز  7.1)  ن سب ةمهني غزة، بينما    ت در يب%( من مركز  9.6)  ن سب ةو 
مهني رفح،    ت در يب%( من مركز  7.6)  ن سب ة مهني خانيونس، بينما    ت در يب%( من مركز  5.1)  ن سب ة أما  

م تغيِ رال المُتغي  ر  ف ج ات  تك ر ارال  المئوية )%(  نِسب ةال   

 م كان الع مل

يرية  عمل شمال غزةمُد   9 4.6 

يرية  عمل غزةمُد   9 4.6 

يرية  عمل الوسطى مُد   10 5.1 

يرية  عمل خانيونسمُد   11 5.6 

يرية  عمل رفحمُد   14 7.1 

ز ار ةالدارات المركزية في ال   40.1 79   و 

مهني الشمال  ت در يبمركز   7 3.6 

مهني غزة ت در يبمركز   19 9.6 

مهني الوسطى  ت در يبمركز   14 7.1 

مهني خانيونس ت در يبمركز   10 5.1 

مهني رفح ت در يبمركز   15 7.6 

% 100 197 الم جمُوع   
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المج ل ممثلين من جميع ال الست ب انة  على    يُبي  نوهذا يدل على أن  المق ر ات والدارات  ينع ام  في    في كل 
ز ار ة ال  ر اسةلل ما يتناسب مع الحد المكاني  وهُو  ،و   . د  

ر اسة( المعتمد في  المِقي اسالمحك ) 5.3  : الدِ 

ر اسة  في المعتمد المحك لتحديد ي ال  ل يك رتمقياس  في  الخلايا طول تحديد تم ،  الد   خ لال   من  خُم اس 
قي اس  درجات بين المدى حساب قي اس  في أكبر قيمة على  تقسيمه ثم ( ومن4=1-5) الم   للحصول الم 
قي اس في  قيمة أقل ( وبعد ذلك تم إضافة هذه القيمة إلى  0.80=4/5أي ) الخلية طول  على  بداية ) الم 

قي اس  هُو  كما الخلايا طول أصبح وهكذا  الخلية، لهذه  الأعلى الحد لتحديد وذلك) صحيح واحد وهي الم 
لال  في موضح و  د   :التالي ج 
 

قم )  ل ر  و  د  ر اسة: المحك المستخدم في (22ج   الدِ 
ة م وافِقمستوى ال  كبيرة جداً  كبيرة متوسطة قليلة  قليلة جداً  

ابِيالوسط ال حِس  1.80أقل من   إلى   1.80 
2.59 

إلى   2.60
3.39 

إلى   3.40
4.19 

أكبر من 
4.20 

زن النِسبِي ال و  %36أقل من   % إلى  36 
51.9%  

% إلى  52
67.9%  

% إلى  68
83.9%  

أكبر من 
84%  

 

ر اتت حلِيل ن ت ائج  5.4  : ومحاورهاالستِب انة أداة  ف ق 

 الست ب انة.محاور  ن ت ائج  ، ثم نستعرض  الست ب انةأداة    ف ق ر اتت حل يل  ن ت ائج  نستعرض  ي ل ي    فيماو 

ر اتالت حلِيل ن ت ائج  5.4.1 ق  ر المتعلقة بال ف  ع اد ب استر اتِيجي ات الت درِيبالول" مِحو   : ه"أ ب 

يلي:ن ت ائج   ما  على  السؤال  وينص  الأول:  الت درِيبواقع  ما    السؤال  ال  استر اتِيجي ات  ز ار اتفي    و 
طِينِيَّة ز ار ة - الفِل س   العمل؟  و 

ائ يالت حل يل  ال ن ت ائج  عرض ل ي ل ي  فيما   ص  ادالمستقل    مُتغي  رالخاص بال   ح   استر اتِيجي ات الت درِيب  أ ب ع 
ر اسةضمن هذه   اب ي، حيث تم حساب المتوسق ال الد   س  زن الن سب ي، والنحراف المعياري، وال ح  لكل بعد   و 

اب ي، ومن ثم حساب المتوسق ال مُتغي  رال  أ ب ع ادمن  س  زن الن سب يالعام، والنحراف المعياري، وال  ح  ة لل  و  ر ج    د 
ت ب ار، و مُتغي  رالكلية لل   : توضيح ذلكي ل ي وفيما (، T) اخ 
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ر اتالت حلِيل ن ت ائج : أوَّل   ق  ل الب عد المتعلقة ب  ف   ". يةت درِيبة الع م ليال م راحِل"ال وَّ
لموضحة في ن ت ائج ال   و  د   (.  22)ر قم  ج 

قم ) ل ر  و  د  ر اتت حلِيل ن ت ائج (: 23ج  ل الب عد  ف ق   " يةت درِيبة الع م ليال م راحِل"ال وَّ

ر ةال م ق  ف   
المتوسق  

اب ي ال س  ح   
النحراف  
 المعياري 

الوزن 
 لنسبي 

قيمة 
ت ب ار ال خ   

القيمة  
الحتمالية  
(Sig ). 

ة الترتيب  ر ج   د 
ةمُواف قال  

1 
ز ار ةتحل  ل ال ية ت در يبالحتياجات ال و 

اء الم و ار د بناءً على مستويات  أد 
ر ي ة   الب ش 

 متوسطة  4 000. 4.433 65.79% 0.916 3.289

ز ار ةتراعي ال 2 اف و  ها وتحدياتها  أه د 
ية ت در يبالحتياجات الت حل يل عند   

 متوسطة  2 000. 6.056 67.72% 0.894 3.386

3 
ز ار ةتصيغ ال اف و  قابلة  ت در يباً للأه د 

للقياس وتعكس الحتياجات 
ية ت در يبال  

 متوسطة  3 000. 4.231 65.888% 0.977 3.294

4 
ز ار ةتصمم ال ية  ت در يببرامجاً  و 

  ت در يبال أه د اففعالة تحقق 
 المقررة 

 متوسطة  6 003. 2.991 64.37% 1.024 3.218

5 
ز ار ةتختار ال مدربين أكفاء   و 

 أه د افقادرين على تحقيق 
يت در يبالبرنامج ال  

 كبيرة  1 000. 6.696 70.96% 1.149 3.548

ز ار ةتنفذ ال 6 ية في  ت در يبالبرامج ال و 
ية وإدارية ملائمةت در يب،ل بيجة   

 متوسطة  7 028. 2.212 63.35% 1.063 3.168

ز ار ةتقي  م ال 7 م ليال و  ية بكل  ت در يبة الع 
 مهنية قبل وأثناء وبعد التنفيذ

 متوسطة  5 002. 3.148 64.77% 1.064 3.239

ر اتجميع  ة  ع م ليال م راحِل مجال ف ق 
ية معا  ت درِيبال  

 متوسطة   000. 5.100 66.12% 0.842 3.306

لمن   و  د  قم    ج  اب يالمتوسق ال ( يمكن استخلاص أن  22)ر  س  ز ار ةتختار ال   "الخامسة    ف ق ر ةلل   ح  مدربين   و 
افأكفاء قادرين على تحقيق   ةمن ال 3.548" يساوي )يت در يبالبرنامج ال   أه د  ر ج  ( أي أن  5الكلية وهي    د 

ن سب ي ب ال70.96)  و زن  وقيمة  ت ب ار%(،  وأن  6.696)تساوي    خ  الحتمالية  (،  تساوي    ( Sig).القيمة 
ائ يدال ة  ف ق ر ةتعتبر هذه ال ( لذلك 000.) ص  ة  مُواف قوهذا يعني أن هناك ، (α ≤05.عند مستوى دللة )ا  إح 
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ةب ر ج  الفي هذا  الُأول ى الم رت بة، وبذلك جاء ترتيبها في ف ق ر ة على هذه ال عي  نة من قبل أفراد ال كبيرة   د    ، الم ج 
 المدربين الأكف اء. وهذا يؤكد أن الوزارة، وديوان المو،فين، يهتمون في اختيار 

اب يال   المتوسق س  ز ار ةتنفذ ال   "السادسة    ف ق ر ةلل   ح  يبالبرامج ال   و   ية وإدارية ملائمةت در يبية في ،ل بيجة  ت در 
ةمن ال   3.168" يساوي ) ر ج  زن الن سب ي ( أي أن ال 5الكلية وهي    د  ت ب ار%(، وقيمة ال63.35)  و  تساوي    خ 

لذلك  028.تساوي )  (Sig).القيمة الحتمالية  (، وأن  2.212) ال (  ائ يدال ة    ف ق ر ةتعتبر هذه  ص  عند  ا   إح 
ةة بمُواف قوهذا يعني أن هناك  ،  (α  ≤ 05.مستوى دللة ) ر ج  على هذه عي  نة  من قبل أفراد ال متوسطة    د 

الالأخيرة في هذا    الم رت بةوبذلك جاء ترتيبها في  ،  ف ق ر ةال  انعكاس طبيعي لتدني مستويات جودة وهذا  ،  الم ج 
 فلسطينية بشكل عام؛ نظراً لنخفاض الموازنات المقررة، والقناعات الداعمة.البيجة التدريبية في الوزارات ال

اب يوبشكل عام قد بلغ المتوسق ال  س  ةمن ال 3.306" )يةت درِيبة الع م ليال  م راحِل  لمجال "  ح  ر ج  الكلية   د 
زن  (، وب5 ت ب ار %(، وقيمة  66.12يساوي )  ن سب يو    ( Sig).القيمة الحتمالية  وأن    (، 5.100)ت( )  اخ 

ائ يدال  " يةت درِيبة الع م ليال م راحِل ( لذلك يعتبر مجال " 000.تساوي )  ص    ≤ . 05)  عند مستوى دللة ا  إح 
α  ،)  ةمما يدل على أن متوسط ج  ر  الالستجابة لهذه    د  ةقد زاد عن    الم ج  ج  ر  ة المتوسطة،  م وافِقال  د 

ة ة بم وافِق(، وهذا يعني أن هناك  3وهي ) ج  ر  ر ات على عيِ نة  من قبل أفراد ال  متوسطة د  ة  ع م ليال  م راحِل  ف ق 
 ية. ت درِيبال

حاجة منظومة التدريب في وزارة العمل إلى إعادة هيكلة،  إلى  ويرجع ذلك من وجهة نظر الباحث
واهتمام أكبر من الجهد المبذول، وتخصيص جسم إداري فني متخصص للإشراف على تخطيق وتنفيذ 
العملية التدريبية في الوزارة بما يتوافق مع أهداف الوزارة الستراتيجية، ويحقق طموح العاملين، ويساهم 

 في تحسين مستويات أدائهم.

ر اتالت حلِيل ن ت ائج : ث انِيا   ق   . "تنوُّع الب رامِج الت درِيبية"الب عد الث اني المتعلقة ب  ف 

ائ ي الت حل يل  ال ن ت ائج  عرض لأهم  ي ل ي  فيما   ص  " كما تنوُّع الب رامِج الت درِيبيةالثاني"البُعد    ف ق ر ات ل   ح 
لموضحة في هي  و  د   (. 23)ر قم   ج 
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قم ) ل ر  و  د  ر اتت حلِيل ن ت ائج (: 24ج   ". تنوُّع الب رامِج الت درِيبية"الب عد الث اني  ف ق 

ر ةال م ق   ف 
المتوسق  

اب ي ال س   ح 
النحراف  
 المعياري 

المتوسق  
اب يال س    ح 

 النسبي 

قيمة 
ت ب ار ال  خ 

القيمة  
الحتمالية  

(Sig). 
ة الترتيب  ر ج   د 

 ةمُواف قال

1 
ز ار ةتراعي ال تنو ع   و 

أثناء  الب رام ج الت در يبية
 ية ت در يبإعداد الخطة ال

 كبيرة  1 000. 7.167 69.54% 0.934 3.477

2 
ز ار ةتوفر ال دورات   و 

متنوعة تغطى الجوانب  
 المهارية والمعرفية

 متوسطة  2 000. 5.775 67.82% 0.950 3.391

3 
ز ار ةتهتم ال  ت در يبب و 

لال ام  ين الجدد لدمجهم ع 
ز ار ة السريع بال  و 

 متوسطة  3 000. 4.931 67.005% 0.997 3.350

4 

ز ار ةتلتزم ال بنهج  و 
واضح لتطوير   ت در يب
لال ام  ين وتأهيلهم ع 

للو،ائ  الجديدة أو  
 المرتقبة

 متوسطة  4 002. 3.137 64.57% 1.022 3.228

5 

ز ار ةتساعد ال لال و  ام  ين ع 
المحالين للتقاعد على  
الندماج في الحياة  

خ لال الجديدة من 
 ت در يب ال

 قليلة 7 000. 6.368- 49.14% 1.197 2.457

6 

ز ار ةتنو  ع ال في برامجها  و 
 ت در يبية بين الت در يبال

  ت در يبالمهني" وال
 الداري 

 متوسطة  6 789. 0.268 60.41% 1.064 3.020

7 

ز ار ةتنفذ ال برامجاً  و 
ية داخلية ت در يب

ال يبوخارجية وب   أس 
 مختلفة 

 متوسطة  5 484. 0.702 61.12% 1.117 3.056
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ر اتجميع  تنوُّع   مجال ف ق 
 معا   الب رامِج الت درِيبية

 3.140 0.837 62.80
% 2.347 .020  

 

لمن   و  د  قم    ج  ال( يمكن استخلاص أن  23)ر  اب يالمتوسق  س  ال "  الُأول ى  ف ق ر ةلل  ح  ز ار ةتراعي  تنو ع   و 
الت در يبية ال   الب رام ج  الخطة  إعداد  )يةت در يبأثناء  يساوي  ال (  3.477"  ةمن  ر ج  أن  5)الكلية وهي    د  أي   )

اب ي المتوسق ال  س  ت ب ار%(، وقيمة ال69.54النسبي )  ح    ( Sig).القيمة الحتمالية  (، وأن  7.167تساوي )  خ 
ائ يدال ة    ف ق ر ةتعتبر هذه ال ( لذلك  000.تساوي ) ص  وهذا يعني أن هناك ،  (α  ≤05.عند مستوى دللة ) ا   إح 
ةة بمُواف ق ر ج  في هذا   الُأول ى   الم رت بة، وبذلك جاء ترتيبها في  ف ق ر ةعلى هذه ال عي  نة  من قبل أفراد ال كبيرة    د 
ال  . الم ج 

اب يال   المتوسق س  ال   "الخامسة    ف ق ر ةلل  ح  ز ار ةتساعد  ل ال   و  للتقاعد على الندماج في ع ام  المحالين  ين 
من   الجديدة  )   ت در يبال خ لال  الحياة  يساوي  ال 2.457"  من  ة(  ر ج  )  د  المتوسق  5الكلية وهي  أن  أي   )

اب يال  س  ت ب ار %(، وقيمة ال49.14النسبي )  ح  تساوي    (Sig).القيمة الحتمالية  (، وأن  6.368-تساوي )  خ 
ائ يدال ة   ف ق ر ةتعتبر هذه ال ( لذلك 000.) ص  ة  مُواف قهذا يعني أن هناك ، (α ≤05.عند مستوى دللة )ا  إح 
ةب ر ج  الالأخيرة في هذا   الم رت بةوبذلك جاء ترتيبها في ،  ف ق ر ة على هذه ال عي  نة  من قبل أفراد ال قليلة    د   . الم ج 

اب يعام قد بلغ المتوسق ال وبشكل   س  ةمن ال ( )3.140" )تنو ع الب رام ج الت در يبيةلمجال "  ح  ر ج  الكلية   د 
زن ن سب ي(، وب5 ت ب ار %(، وقيمة  62.80يساوي )  و    ( Sig).القيمة الحتمالية  وأن    (، 2.347)ت( )  اخ 

ائ يدال   "  الت درِيبيةتنوُّع الب رامِج  ( لذلك يعتبر مجال "020.تساوي ) ص   ≤ .  05)دللة  عند مستوى  ا   إح 
α  ،)  ةمما يدل على أن متوسق ر ج  الالستجابة لهذه    د  ةعن  زاد  قد    الم ج  ر ج  ة المتوسطة، وهي مُواف قال   د 
هناك  (،  3) أن  يعني  بم وافِقوهذا  ةة  ج  ر  المتوسطة    د  أفراد  قبل  ر اتعلى  عيِ نة  من  الب رامِج  تنوُّع    ف ق 

 . الت درِيبية

امتلاك الوزارة رؤية طموحة، وواقعية، لتطوير التدريب، وجعله أكثر شمولية، وتوافق فبالرغم من  
اء  مع احتياجات العاملين؛ للارتقاء بالأ اء  المؤسسي، و د  إل أن الخطوات العملية  ،  العاملين داخل الوزارةأد 

فيما يتعلق بتنوع البرامج التدريبية وجعلها أكثر تخصصية، وتناسب مع مهام، وطموحات الموارد    الواقعية
ل تزال خجولة، وغير مؤثرة في المستويات الدارية المختلفة، وتحتاج لجهود حقيقية، وعملية    البشرية 

 في أرض الواقع.
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ر ات الت حلِيل ن ت ائج  : ث الِثا   ق  عم والتز ام " الث الثالب عد المتعلقة ب ف   . "الع لياالإدارة د 

ائ يالت حل يل  ال ن ت ائج  عرض لأهم  ي ل ي  فيما   ص  عم والتز ام  "  الث الثالبُعد    ف ق ر اتل  ح  ن ت ائج " ال   الع لياالإدارة  د 
لموضحة في كما في  و  د   (. 24) ج 

قم ) ل ر  و  د  ر اتت حلِيل ن ت ائج (: 25ج  عم والتز ام " الث الثالب عد  ف ق   " الع لياالإدارة د 

ر ةال م ق   ف 
المتوسق  

اب ي ال س   ح 
النحراف  
 المعياري 

المتوسق  
اب يال س    ح 

 النسبي 

قيمة 
ت ب ار ال  خ 

القيمة  
الحتمالية  

(Sig). 
 الترتيب 

ة ر ج   د 
 ةمُواف قال

1 
 ت در يبالعليا بالالدارة تهتم 

اء كرافعة لأ المورد د 
ر ي ال  ب ش 

 كبيرة  2 000. 5.883 68.43% 1.005 3.421

2 
العليا بدعم الدارة تلتزم 
م ليال ية مادياً  ت در يبة الع 

 ومعنوياً 
 متوسطة  5 070. 1.822 62.64% 1.017 3.132

3 
العليا خطة الدارة تصيغ 
لتتكامل مع   ت در يبال

تر ات يالخطة ال ز ار ة جية للس   و 
 متوسطة  3 000. 4.277 65.888% 0.966 3.294

4 
العليا بمتابعة  الدارة تهتم 

م ليتقدم ال ية ت در يبة الع 
 ي ت در يبوبقياس الأثر ال

 متوسطة  4 013. 2.499 63.76% 1.055 3.188

5 
العليا قرارات الدارة تتخذ 
 ت در يبايجابياً في المؤثرة 

 على المدى القريب والبعيد 
 متوسطة  6 084. 1.738 62.64% 1.066 3.132

6 

العليا الدارة تعتمد 
كأحد أبرز طرق   ت در يبال

الجة نقاط الضع  في  مُع 
اء  لالأد  ام   ين ع 

 متوسطة  7 226. 1.215 61.93% 1.114 3.096

7 
العليا بدعم الدارة تلتزم 

المنفذة من قبل الدورات 
، فديوان ال  ين مُو 

 كبيرة  1 000. 8.135 71.98% 1.033 3.599
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ر اتجميع  عم   مجال ف ق  د 
 معا   الع لياالإدارة والتز ام 

 متوسطة   000. 4.347 65.32% 0.859 3.266
 

لمن   و  د  اب يالمتوسق ال ( يمكن استخلاص أن  24)  ج  س  العليا بدعم الدارة  تلتزم  "السابعة    ف ق ر ةلل   ح 
، فالدورات المنفذة من قبل ديوان ال  ةمن ال ( )3.599" يساوي )ينمُو  ر ج  ( أي أن المتوسق  5الكلية وهي    د 

اب يال  س  ت ب ار %(، وقيمة ال71.98النسبي )  ح  تساوي    (Sig).القيمة الحتمالية  (، وأن 8.135تساوي ) خ 
ائ يدال ة    ف ق ر ةتعتبر هذه ال ( لذلك  000.) ص  ة  مُواف قوهذا يعني أن هناك  ،  (α  ≤05.عند مستوى دللة )ا   إح 
ةب ر ج  الفي هذا  الُأول ى الم رت بة، وبذلك جاء ترتيبها في ف ق ر ة على هذه ال عي  نة من قبل أفراد ال كبيرة   د   . الم ج 

ال  اب يالمتوسق  س  الالدارة  تعتمد    "السادسة    ف ق ر ةلل   ح  أبرز طرق    ت در يبالعليا  نقاط   مُع الجةكأحد 
اء  الضع  في   ل ال أد  ةمن ال ( )3.096" يساوي )  ينع ام  ر ج  اب ي ( أي أن المتوسق ال 5الكلية وهي    د  س    ح 
ت ب ار%(، وقيمة ال61.93النسبي ) ( 226.تساوي )   (Sig).القيمة الحتمالية (، وأن  1.215تساوي )  خ 
ائ يدال ة    ف ق ر ة تعتبر هذه ال لذلك   ص  ةة بمُواف قوهذا يعني أن هناك  ،  ( α  ≤ 05.عند مستوى دللة )ا   إح  ر ج    د 

الالأخيرة في هذا   الم رت بةوبذلك جاء ترتيبها في ،  ف ق ر ةعلى هذه ال عي  نة من قبل أفراد ال متوسطة   . الم ج 

اب يوبشكل عام قد بلغ المتوسق ال س  عم والتز ام  لمجال "   ح  ةمن ال ( )3.266" )الع لياالإدارة  د  ر ج    د 
وب5الكلية   ن سب ي(،  )  و زن  ت ب ار %(، وقيمة  65.32يساوي  )  اخ  الحتمالية  وأن    (،4.347)ت(  القيمة 
.(Sig)   ( لذلك يعتبر مجال "000.تساوي )  عم والتز ام ائ يدال   "  الع لياالإدارة  د  ص  دللة عند مستوى  ا   إح 

(05  . ≥  α  ،)  ةمما يدل على أن متوسق ر ج  الالستجابة لهذه    د  ةعن  زاد  قد    الم ج  ر ج  ة المتوسطة،  مُواف ق ال   د 
ةة بمُواف ق(، وهذا يعني أن هناك  3وهي ) ر ج  عم والتز ام    ف ق ر اتعلى  عي  نة  من قبل أفراد ال متوسطة    د  الدارة  د 
 . العُليا 

من   الب احث  ل م سه  ما  يتوافق مع  ما  الزيارات وهذا  ومن  الوزارة،  وكيل  مع  أجراها  التي  المقابلة 
المتكررة لمقر الوزارة ومديرياتها الخمس ومراكز تدريبها المهني، ويرجع ذلك إلى قناعات قيادة الوزارة  
بالتدريب، ودوره الكبير على مستوى جودة الخدمات، بالضافة إلى حصول عدد جيد من قادة الوزارة  

إل أن هذه القناعة والرغبة ينقصها الترجمة الحقيقية، والتخطيق الجاد، والموازنات  ،  على شهادات عُلي ا
الضرورية لكي تتحول لداعم حقيقي للعملية التدريبية وليس مجرد أمنيات، دون تخصيص الوقت الكافي،  

 والجسم الداري المتخصص، والموازنات اللازمة لذلك. 
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ر ات الت حلِيل ن ت ائج : ر ابِعا   ق  دِيثة في الت درِيب"الر ابِع الب عد المتعلقة ب ف  يا الح  ام الت كن ولوج  تِخد   " اس 

ائ ي الت حل يل ال ن ت ائج عرض لأهم ي ل ي فيما   ص  دِيثة في " الر اب عالبُعد  ف ق ر اتل  ح  يا الح  ام الت كن ولوج  تِخد  اس 

ل موضحة في ن ت ائج " ال  الت درِيب و  د   (. 25) ج 

قم ) ل ر  و  د  ر اتت حلِيل ن ت ائج (: 26ج  دِيثة في الت درِيب"الر ابِع الب عد  ف ق  يا الح  ام الت كن ولوج  تِخد   " اس 

ر ةال م ق   ف 
المتوسق  

اب ي ال س   ح 
النحراف  
 المعياري 

المتوسق  
اب يال س    ح 

 النسبي 

قيمة 
ت ب ار ال  خ 

القيمة  
الحتمالية  

(Sig). 
ة الترتيب  ر ج   د 

 ةمُواف قال

1 
ز ار ةتمتلك ال رؤية لزيادة   و 

العتماد على التكنولوجيا  
يثةال د   ت در يب في ال ح 

 كبيرة  1 000. 5.035 68.32% 1.160 3.416

2 
ز ار ةتستخدم ال التكنولوجيا   و 
يثةال د  ت حل يل في  ح 

 ية ت در يبالحتياجات ال
 متوسطة  4 001. 3.279 65.08% 1.086 3.254

3 
ز ار ةتو،  ال التكنولوجيا  و 

يثةال د  عند تصميمها   ح 
 ية ت در يبللبرامج ال

 متوسطة  3 000. 3.869 65.990% 1.086 3.299

4 
ز ار ةتستخدم ال التكنولوجيا   و 

يثةال د  في متابعة تنفيذ   ح 
م ليال  ية ت در يبة الع 

 متوسطة  2 000. 4.203 66.29% 1.051 3.315

5 
ز ار ةتو،  ال التكنولوجيا  و 

يثةال د  في تقييم الأثر  ح 
 ي ت در يبال

 متوسطة  5 112. 1.596 62.44% 1.072 3.122

6 
ز ار ةتوفر ال الحتياجات   و 

اللازمة من التكنولوجيا 
يثةال د   ت در يب لل ح 

 متوسطة  7 598. 0.529 60.81% 1.078 3.041

7 
ز ار ةتستخدم ال أدوات   و 
يثةالتكنولوجيا ال  د  بشكل  ح 
 ت در يبملائم في ال

 متوسطة  6 286. 1.069 61.62% 1.066 3.081
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ر اتجميع  ام   مجال ف ق  تِخد  اس 
دِيثة في   يا الح  الت كن ولوج 

 معا   الت درِيب
 متوسطة   002. 3.205 64.37% 0.956 3.218

 

لمن  و  د  اب يالمتوسق ال ( يمكن استخلاص أن  25) ج  س  ز ار ةتمتلك ال  " الُأول ى ف ق ر ةلل  ح  رؤية لزيادة  و 
ال  التكنولوجيا  على  يثةالعتماد  د  ال   ح  )  ت در يب في  يساوي  ال 3.416"  ةمن  ر ج  أن  5الكلية وهي    د  أي   )

اب ي المتوسق ال  س  ت ب ار%(، وقيمة ال68.32النسبي )  ح    ( Sig).القيمة الحتمالية  (، وأن  5.035تساوي )  خ 
ائ يدال ة    ف ق ر ةتعتبر هذه ال ( لذلك  000.تساوي ) ص  وهذا يعني أن هناك ،  (α  ≤05.عند مستوى دللة ) ا   إح 
ةة بمُواف ق ر ج  في هذا   الُأول ى   الم رت بة، وبذلك جاء ترتيبها في  ف ق ر ةعلى هذه ال عي  نة  من قبل أفراد ال كبيرة    د 
ال  . الم ج 

اب يالمتوسق ال  س  ز ار ةتوفر ال   "السادسة    ف ق ر ة لل  ح  يثةالحتياجات اللازمة من التكنولوجيا ال   و  د   ت در يب لل   ح 
( ال 3.041" يساوي  ةمن  ر ج  ال 5الكلية وهي    د  المتوسق  اب ي ( أي أن  س  %(، وقيمة  60.81النسبي )  ح 

ت ب ارال غير   ف ق ر ةتعتبر هذه ال ( لذلك  598.تساوي )   (Sig).القيمة الحتمالية  (، وأن  0.529تساوي )  خ 
ائ يدال ة   ص  ةة بمُواف قوهذا يعني أن هناك  ،  (α  ≤05.عند مستوى دللة )ا   إح  ر ج  من قبل أفراد متوسطة    د 
الالأخيرة في هذا  الم رت بةوبذلك جاء ترتيبها في  ، ف ق ر ةعلى هذه ال عي  نة ال   . الم ج 

ال  المتوسق  بلغ  قد  عام  اب يوبشكل  س  "  ح  الت درِيبلمجال  في  دِيثة  الح  يا  الت كن ولوج  ام  تِخد  " اس 
ةمن ال 3.218) ر ج  زن ن سب ي(، وب5الكلية    د  ت ب ار%(، وقيمة  64.37يساوي )  و  وأن    (،3.205)ت( )  اخ 

دِيثة في الت درِيب  لذلك يعتبر مجال "(  002.تساوي )   (Sig).القيمة الحتمالية   يا الح  ام الت كن ولوج  تِخد  "  اس 
ائ يدال    ص  ةمما يدل على أن متوسق  (،  α  ≤.  05)دللة  عند مستوى  ا   إح  ر ج  الالستجابة لهذه    د  قد   الم ج 
ةعن  زاد   ر ج  ةة بمُواف ق(، وهذا يعني أن هناك  3ة المتوسطة، وهي )مُواف قال   د  ر ج  من قبل أفراد  متوسطة    د 
يثة في الت در يب ف ق ر اتعلى عي  نة ال  د  يا الح  ام التُكنُولوج  ت خد   . اس 

إلى أن خطوات الوزارة في هذا التجاه خلال جائحة كورونا، ساهمت في ويعزو الباحث ذلك؛  
يا في التدريب، إل أن هذا الدور لزال متواضع ويحتاج الكثير من الجهود،  تعزيز نسبي لدور التكنولوج

وأن استثمار الوزارة في هذا الجانب بحاجة لهتمام، خاصة ما يتعلق بأنظمة محاكاة العمل، وبالتدريب  
 عن بعد خلال فترة الدوام. 
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ع ادن ت ائج ت حلِيل خامسا :   وفق مكان العمل.ودراسة مقارنة  استر اتِيجي ات الت درِيب أ ب 

ائ ي الت حل يل ال ن ت ائج هم عرض لأي ل ي فيما  ص  ر  ال  ب ع ادلأ    ح  ل  م حو  المستقل   مُتغي  رالذي يمثل ال الأ و 
ر اسةضمن هذه  "، وعقد دراسة مقارنة بين أماكن العمل المختلفة في كل  استر اتِيجي ات الت درِيب  أ ب ع اد"الد  

ل وال  ،استر اتِيجي ات الت درِيبب عد من أبعاد  و  د   التحليل. ن ت ائج  ( يوضح 26)ر قم  ج 

قم ) ل ر  و  د  ر ال  أ ب ع ادت حلِيل ن ت ائج (: 27ج  ل مِحو   "استر اتِيجي ات الت درِيب أ ب ع اد"ال وَّ

 م كان الع مل البعد م
المتوسط 

ابِيال حِس   
النحراف  
 المعياري 

المتوسط 
ابِيال  حِس 

 النسبي

قيمة 
تِب ارال   خ 
(T) 

 قيمة
(Sig.) 

ة الترتيب  ج  ر   د 
ة م وافِقال  

1 
 م راحِل

ة  ع م ليال
ية ت درِيبال  

 متوسطة 2 0.040 2.102 66.15 1.06 3.31 المديريات
الدارات  
 المركزية

 متوسطة 3 029. 2.220 64.01% 0.804 3.201

مراكز 
 ت در يبال

 المهني
 كبيرة  1 000. 5.293 68.66% 0.659 3.433

ةال ج  ر   د 
 الكلية

 متوسطة 1 000. 5.100 66.12% 0.842 3.306

2 
تنوُّع 

الب رامِج  
 الت درِيبية 

 متوسطة 1 0.105 1.649 64.53 1.00 3.23 المديريات
الدارات  
 المركزية

 متوسطة 3 894. 0.133 60.25% 0.844 3.013

مراكز 
 ت در يبال

 المهني
 متوسطة 2 008. 2.749 64.48% 0.658 3.224

ةال ج  ر   د 
 الكلية

 متوسطة 4 020. 2.347 62.80% 0.837 3.140

3 

عم  د 
والتز ام  
الإدارة  

 الع ليا 

 متوسطة 2 0.031 2.211 65.66 0.93 3.28 المديريات
الدارات  
 المركزية

 متوسطة 3 042. 2.068 64.268% 0.917 3.213

مراكز 
 ت در يبال

 المهني
 متوسطة 1 001. 3.525 66.330% 0.724 3.316

ةال ج  ر   د 
 الكلية

 متوسطة 2 000. 4.347 65.323% 0.859 3.266
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4 

ام   تِخد  اس 
يا   الت كن ولوج 
دِيثة في   الح 

 الت درِيب

 كبيرة  1 0.002 3.340 69.22 1.00 3.46 المديريات
الدارات  
 المركزية

 متوسطة 2 117. 1.585 63.15% 0.882 3.157

مراكز 
 ت در يبال

 المهني
 متوسطة 3 440. 0.777 61.89% 0.980 3.095

ةال ج  ر   د 
 الكلية

 متوسطة 3 002. 3.205 64.37% 0.956 3.218

ةال ج  ر  الكلية   د 
  ب ع ادل  

استر اتِيجي ات  
معا   الت درِيب  

 متوسطة 1 0.017 2.476 66.39 0.94 3.32 المديريات
الإدارات 
 المركزية 

 متوسطة 3 099. 1.671 62.92% 0.777 3.146

مراكز 
 ت درِيبال

 المهني
 متوسطة 2 001. 3.394 65.34% 0.634 3.267

ةال ج  ر   د 
 الكلية

 متوسطة 000. 4.177 64.65% 0.782 3.233
 

لمن ي ت بيَّن  و  د  قم  ج   :ه( أن26)ر 

اب ي، وبمتوســق  الأولي  الم رت بةحاز على   يةت درِيبة الع م ليال م راحِلبعد   مسـتوي   على - ســ   (3.306)  ح 
ةمن ال ) ر ج  ت ب ار%(، قيمة ال66.12) و زن ن سب يوب (5الكلية   د  الحتمالية  (، وأن القيمة  5.100)  خ 
.(Sig  )( 0000.تســاوي)  اليعتبر هذا   لذلك ائ يدال     الم ج  صــ  (،  α ≤0.05عند مســتوى دللة )ا   إح 

ةة بمُواف قوهذا يعني أن هناك   ر ج  العلى هذا  عي  نة  من قبل أفراد ال متوســــطة  د  و زن  أن ال وت ب ي ن     ،الم ج 
ــب ي ليال   م راح لعلى بعد  عي  نة  لجابات أفراد ال   الن ســـــ م  ــاوي   المهني  ت در يبكز ال ا ية في مر ت در يبة ال ع  يســـــ

ةالأولي، وب  الم رت بةفي  وهُو  (68.66%) ر ج  ــب يأن ال ت ب ي ن    بينما ة كبيرة.مُواف ق د  زن الن ســـــــ لجابات   و 
يريات  ال في عي  نة  أفراد ال  ةوب  الث ان ية  الم رت بةفي وهُو  (%66.15يســـــــــاوي )مُد  ر ج  ة متوســـــــــطة، مُواف ق د 

ــب ية والأخيرة بالث ـالث ـ  الم رت بـةفي    الدارات المركزيـةوأخيرا جـاءت    (%64.01يســــــــــــــاوي )  و زن ن ســــــــــــ
ةوب ر ج   .ة متوسطةمُواف ق د 

لـب العمليـة التـدريبيـة، وأنـه   ــُ ويرجع البـاحـث ذلـك إلى أن بُعـد مراحـل العمليـة التـدريبيـة يُمثـل صــــــــــــ
ــيــة العــامــة التي تــأتي الأبعــاد الثلاثــة الأخرى لتطور عليهــا وترتكز عليهــا، فمن الطبيعي  الأرضــــــــــــ

 .يجي ات الت در يباستر ات  والمفهوم أن يكون بُعد مراحل العملية التدريبية في المرتبة الأولى على أبعاد 
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ويعزو الباحث حيازة مراكز التدريب المهني على الترتيب الأول، إلى أن الجانب الختصــاصــي  
للعــاملين في مراكز التــدريــب جعلهم على درايــة كــاملــة وفهم عــام بمراحــل العمليــة التــدريبيــة، وأن 

على احتكاك تخصـــــصـــــي كبير برامجهم التدريبية يتم إعدادها وتنفيذها وفق مراحل التدريب، كونهم  
 بالتدريب.

عم والتز ام  بعد  على مســتوي  - اب ي، وبمتوســق الث ان ية  الم رت بةحاز على    الع لياالإدارة  د  ســ   (3.266) ح 
ةمن ال ـــ) ــ  ر جـ ــة    د  ــب يوب  (5الكليـ ــة ال65.323)  و زن ن ســــــــــــ ار%(، قيمـ ــ  ت بـ ــة  4.347)  خ  (، وأن القيمـ

ــاوي Sigالحتمالية ). اليعتبر هذا   ( لذلك0(000.( تســــــــ ائ يدال    الم ج  ــ  صــــــــ ــتوى دللة ا   إح  عند مســــــــ
(0.05≥  α وهذا يعني أن هناك ،)ةة بمُواف ق ر ج  العلى هذا عي  نة  من قبل أفراد ال متوســــــــطة  د    ، الم ج 

زن الن ســــب يأن ال وت ب ي ن    عم والتز ام  على بعد  عي  نة  لجابات أفراد ال   و    ت در يب مراكز ال في   الع لياالإدارة  د 
ــاوي)  المهني ةالأولي، وب  الم رت بةفي وهُو  (%66.330يســـــــــــ ر ج  ــطة.مُواف ق د  أن ت ب ي ن   بينما  ة متوســـــــــــ
ــب يال  زن الن ســـــــــــ يريات  ال في عي  نة  لجابات أفراد ال   و  ــاوي )مُد    الث ان ية   الم رت بةفي وهُو   (%65.66يســـــــــــ
ةوب ر ج  ــطة، وأخيرا جاءت مُواف ق د  ــب ية والأخيرة بالث الث  الم رت بةفي   الدارات المركزيةة متوســـــ  و زن ن ســـــ

ة( وب%64.268يساوي ) ر ج   ة متوسطة.مُواف ق د 
ويعزو البــاحــث ذلــك لهتمــام الوزارة في تطوير العــاملين، والمــدربين في مراكز التــدريــب المهني  

ــكل كبير، وأنها تولي مراكز التدريب   ــمن خطتها العامةبشــــــــ كونها تمثل أداتها   ؛المهني اهتمام ضــــــــ
ــة في رفع مهارة ــبحون جزء رئيس من   ، وكفاءةالرئيســــــ ــيصــــــ الطلاب الملتحقين بالمراكز، والذين ســــــ

ةالعليا بالدارة  ســـــوق العمل مســـــتقبلًا، وأن المديريات والدارات المركزية تســـــتشـــــعر دعم   ر ج  أقل؛   د 
 لأن جزء كبير من دورات كوادرها تأتي عبر ديوان المو،فين، أو جهات مانحة من خارج الوزارة.

ــتوي  - ابعد   على مسـ تِخد  ــ  دِيثة في الت درِيباسـ يا الح  ، وبمتوســـــق ةالث الث  الم رت بةحاز على    م الت كن ولوج 
اب ي ســـــــ  ة)من ال  (3.218)  ح  ر ج  ت ب ار%(، قيمة ال64.37)  و زن ن ســـــــب يوب  (5الكلية    د  (، 3.205)  خ 

اللذلك يعتبر هذا   (0.002) ( تسـاوي Sigوأن القيمة الحتمالية ). ائ يدال     الم ج  صـ  عند مسـتوى  ا   إح 
ةة ب ـمُواف ق ـ(، وهـذا يعني أن هنـاك α  ≤0.05دللـة ) ر جـ  ــطـة   د  على هـذا عي  نـة  من قبـل أفراد ال متوســــــــــــ
ال زن الن ســـــب يأن ال وت ب ي ن    ،الم ج  دِيثة في على بعد  عي  نة  لجابات أفراد ال   و  يا الح  ام الت كن ولوج  تِخد  اســــ 

يريـات  في ال   الت ـدرِيـب د  ةالأولي، وب ـ  الم رت بـةفي وهُو    (%69.22يســــــــــــــاوي)مـُ ر جـ   بينمـا  ة كبيرة.مُواف ق ـ  د 
ــب يأن ال ت ب ي ن   زن الن ســـــــ ــاوي )الدارات المركزية  في عي  نة  لجابات أفراد ال   و  في وهُو  (%63.15يســـــــ
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ةوب ـ  الث ـان يـة  الم رت بـة ر جـ    ة الث ـالث ـ  الم رت بـةفي    المهني  ت ـدر يـبكز ال ة متوســــــــــــــطـة، وأخيرا جـاءت مرا مُواف ق ـ  د 
ة( وب%61.89يساوي )  و زن ن سب يوالأخيرة ب ر ج   ة متوسطة.مُواف ق د 

ويعزو الباحث ذلك إلى اهتمام الوزارة ومدراء المديريات الخمس باســــــــــتخدام التكنولوجيا الحديثة  
مــديريــة مقــارنــة بــالدارات  في تــدريــب العــاملين في المــديريــات، كمــا أن قلــة أعــداد العــاملين في كــل  

 المركزية في الوزارة مكنت الوزارة من ذلك.
ــتوي بعد   - اب ي، وبمتوســـــق  ةالر اب ع  الم رت بةحاز على   تنوُّع الب رامِج الت درِيبيةعلى مسـ ســـــ   (3.140)  ح 

ةمن ال ) ر ج  ت ب ار%(، قيمة ال62.80) و زن ن سب يوب (5الكلية   د  الحتمالية  (، وأن القيمة  2.347)  خ 
.(Sig تســاوي ).اليعتبر هذا    لذلك 000 ائ يدال     الم ج  صــ  (، وهذا  α  ≤0.05عند مســتوى دللة )ا   إح 

ةة ب ــمُواف ق ــيعني أن هنــاك   ر جـ  ــطــة    د  العلى هـذا  عي  نــة  من قبــل أفراد ال متوســــــــــــ و زن  أن ال وت ب ي ن     .الم جــ 
ــب ي يريات  في ال   الب رام ج الت در يبيةتنو ع على بعد  عي  نة  لجابات أفراد ال   الن ســـــــ ــاوي )مُد   (%64.53يســـــــ
ةالأولي، وب  الم رت بةفي وهُو  ر ج  زن الن سـب يأن ال ت ب ي ن   بينما  ة متوسـطة.مُواف ق د  عي  نة  لجابات أفراد ال   و 
ةوب  الث ان ية  الم رت بةفي  وهُو  (%64.48يســـــــاوي ) المهني  ت در يبكز ال مرا  في ر ج  ة متوســـــــطة، مُواف ق د 

ة( ب%60.25يســاوي ) و زن ن ســب ية والأخيرة بالث الث  الم رت بةفي الدارات المركزية  وأخيرا جاءت   ر ج    د 
 ة متوسطة.مُواف ق

ــم عــــدد كبير من  تضــــــــــــ الخمس  المــــديريــــات  أن  إلى  البــــاحــــث  ذلــــك من وجهــــة نظر  ويرجع 
العاملين فيها من أكثر البرامج  الختصــــاصــــات في العمل مما يجعل برامج التدريب التي تســــتهدف  

 تنوعاً قياساً بالدارات المركزية ومراكز التدريب المهني.
ــتوي ال - ــكـل عـام على مســـــــ ر  بشـــــــ اب يأن المتوســــــــــــــق ال ت ب ي ن    ككـلمِحو  ــ  ســــــــــــ   مُتغي  ر  ف ق ر اتلجميع   ح 

ــتر ات يجي ات الت در يب" ــاوي )"  اســ ة()من ال 3.233يســ ر ج  ــب ي(، وجاء ب5الكلية    د  %(، 64.65)  و زن ن ســ
ت ب ارقيمة الوبلغت   وهذا يعني القيمة   0.000تســــاوي    (Sig).القيمة الحتمالية  وأن   ،(4.177)  خ 

ائ يدال   "  اســـــتر ات يجي ات الت در يب" مُتغي  ر، لذلك يعتبر 0.05الحتمالية أكبر من  صـــــ  عند مســـــتوى  ا   إح 
ــق ،  α ≤0.05 دللة   ةمما يدل على أن متوســـــــ ر ج  ــتجابة لهذا   د  الالســـــــ يختل  جوهرياً عن    الم ج 
ة ر ج  ةة بمُواف قوهذا يعني أن هناك (،  3ة المتوســــــــطة، وهي )مُواف قال  د  ر ج  عي  نة  من قبل أفراد ال كبيرة   د 
 .استر ات يجي ات الت در يب  ف ق ر اتعلى  
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زن الن سب يأن ال ت ب ي ن   كذلك ر على عي  نة لجابات أفراد ال  و  يريات في ال  استر ات يجي ات الت در يبم حو  مُد 
ةالأولي، وب  الم رت بةفي  وهُو    ( %66.39يساوي ) ر ج  ال ت ب ي ن     ة متوسطة، وبينمامُواف ق  د  الن سب ي أن  زن    و 

ال  أفراد  ال مرا   فيعي  نة  لجابات  )  المهني  ت در يبكز  ةوب  الث ان ية   الم رت بةفي  وهُو    (%65.34يساوي  ر ج   د 
جاءت  مُواف ق وأخيرا  متوسطة،  المركزية  ة  بالث الث  الم رت بةفي  الدارات  والأخيرة  ن سب ي ة  يساوي    و زن 
ة( وب62.92%) ر ج   ة متوسطة. مُواف ق د 

ز ار اتفي ال   استر ات يجي ات الت در يب ما واقع    الث اني:قد أجاب على التساؤل    ب احِث وبذلك يكون ال  و 
ين ي ة ط  ز ار ة - الف ل س   العمل؟  و 

ل  كما تمكن من تحقيق الهدف   في   استر ات يجي ات الت در يب التعرف على واقع  وه و    للدراسة: ال وَّ
ز ار اتال  ين ي ة   و  ط  ز ار ة - الف ل س   . العمل  و 

ر اتالت حلِيل ن ت ائج  5.4.2 ق  ر الث اني: المتعلقة بال ف  اء "   مِحو  رِيَّةأد   :"الم و ارِد الب ش 

رِيَّةما مستوى    السؤال الأول: وينص السؤال على ما يلي:ن ت ائج   اء الم و ارِد الب ش  ز ار اتفي ال  أد    و 
طِينِيَّة ز ار ة - الفِل س   ؟ العمل و 

ائ ي الت حل يل  ال ن ت ائج  عرض ل ي ل ي  فيما   ص  اء  التابع    مُتغي  رالخاص بال   ح  رِيَّةأد  ضمن   الم و ارِد الب ش 
ر اسةهذه   توضيح  ي ل ي  وفيما    لمقارنة بين بين أماكن العمل،وعرض ل   ،ف ق ر ة(  15من )البُعد  ويتكون    الد  
 : ذلك

قم ) ل ر  و  د  ر اتت حلِيل ن ت ائج (: 28ج  رِيَّةمجال "  ف ق  اء الم و ارِد الب ش   " أد 

ر ة ال م ق  ف   
المتوسط 

ابِيال حِس   
النحراف  
 المعياري 

المتوسط 
ابِيال  حِس 

 النسبي

قيمة 
تِب ار ال خ   

القيمة 
الحتمالية  

(Sig). 
 الترتيب 

ة ج  ر   د 
ة م وافِقال  

1 
ون في ع امِليلتزم ال

ز ار ةال بساعات العمل  و 
 المحددة 

 كبيرة  1 000. 20.034 82.44% 0.786 4.122

2 
بإنجاز  ون ع امِليقوم ال

المهام المطلوبة منهم  
 في الوقات المحددة 

 كبيرة  3 000. 16.816 79.19% 0.801 3.959
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3 

ون بما  ع امِليلتزم ال
يصدر إليهم من  

تعليمات وقرارات من قبل  
 المسؤولين 

 كبيرة  2 000. 19.646 81.523% 0.769 4.076

4 

ون على  ع امِليحرص ال
اء  مهامهم  أد 

المسؤولية  ويستشعرون 
 في ذلك.

 كبيرة  4 000. 14.549 77.66% 0.852 3.883

5 
ون العمل ع امِليتقبل ال

لساعات اضافية عندما 
 تقتضي الضرورة 

 كبيرة  6 000. 7.912 71.98% 1.063 3.599

6 
ون حل   ع امِليستطيع ال

المشكلات التي تواجه  
 طريقهم أثناء العمل 

 كبيرة  5 000. 13.404 75.74% 0.824 3.787

7 

تتصف الخدمات 
والعمال التي يقدمها 

ز ار ةون في الع امِلال   و 
 بالجودة المرجوَّة

 كبيرة  7 000. 9.384 71.98% 0.896 3.599

8 
ز ار ةون بالع امِليتمتع ال   و 

بالإبداع والبتكار في  
اء  أعمالهمأد   

 كبيرة  13 000. 7.113 69.75% 0.962 3.487

9 
أخطاء  تعتبر معدلت 

اء  ين أثناء ع امِلال أد 
 مهامهم منخفضة 

 كبيرة  8 000. 8.782 70.76% 0.860 3.538

10 
ون إلى ع امِليبادر ال

تقديم مقترحات تساهم 
 في تجويد الخدمات 

 كبيرة  9 000. 8.305 70.66% 0.901 3.533

11 
ون في ع امِليؤدي ال

ز ار ةال أعمالهم وفق   و 
 دليل اجراءات واضح

 كبيرة  12 000. 7.394 69.85% 0.935 3.492

12 
يعتبر النمط الذي يؤدي 

ه و  ون مهامهمع امِلبه ال
 السرع والقل جهد

 كبيرة  15 000. 6.551 68.32% 0.892 3.416
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13 

يعتبر النمط الذي يؤدي 
ه و  ون مهامهمع امِلبه ال

الفضل بالنظر لجودة 
 الخدمات

 كبيرة  14 000. 6.103 68.43% 0.969 3.421

14 
يتشارك المدراء 

ون تطوير أنماط  ع امِلوال
 وسياقات العمل

 كبيرة  10 000. 7.713 70.15% 0.924 3.508

15 
يوجد توحيد لنماط  

ين في ع امِلالعمل لدى ال
ز ار ة نفس العمال في ال و   

 كبيرة  11 000. 7.760 70.15% 0.918 3.508

جميع  
ر ات   ف ق 

مجال 
اء  أد 

الم و ارِد 
رِيَّة  الب ش 

 معا  

 كبيرة  2 000. 8.412 %75.04 0.651 3.752 المديريات
 كبيرة  3 000. 6.524 %69.70 0.661 3.485 الإدارات المركزية 

 ت درِيبمراكز ال
 كبيرة  1 000. 9.375 %76.06 0.691 3.803 المهني

ةال ج  ر  الكلية د   كبيرة  000. 13.646 73.24% 0.681 3.662 

 

لمن   و  د  قم    ج  ال ( يمكن استخلاص أن  27)ر  اب يالمتوسق  س  ال "  الُأول ى  ف ق ر ةلل   ح  ل يلتزم  ون في ع ام 
ز ار ةال  ةمن ال   (4.122" يساوي )بساعات العمل المحددة  و  ر ج  اب ي أي أن المتوسق ال   ،( 5)الكلية وهي    د  س    ح 

( ال%(،  82.44النسبي  ت ب ار وقيمة  )  خ  وأن  20.034تساوي  الحتمالية  (،  تساوي    ( Sig).القيمة 
لذلك  0.000) ال(  ائ ي دال ة    ف ق ر ةتعتبر هذه  ص  أن هناك ،  ( α  ≤ 05.عند مستوى دللة )ا   إح  وهذا يعني 

ةة بمُواف ق ر ج  في هذا   الُأول ى   الم رت بة، وبذلك جاء ترتيبها في  ف ق ر ةعلى هذه ال عي  نة  من قبل أفراد ال كبيرة    د 
ال  . ، وهذا يُعزى؛ لحالة النضباط الدارية العالية في الوزارةالم ج 

اب يال   المتوسق س  ل يعتبر النمق الذي يؤدي به ال "عشر    الث ان ية   ف ق ر ةلل   ح  الأسرع هُو    ون مهامهمع ام 
ة()من ال 3.416" يساوي )والأقل جهد ر ج  اب ي( أي أن المتوسق ال 5الكلية وهي    د  س  %(، 68.32النسبي )  ح 
ت ب اروقيمة ال   ف ق ر ة تعتبر هذه ال ( لذلك  000.تساوي )   (Sig).القيمة الحتمالية  (، وأن  6.551تساوي)  خ 
ائ يدال ة   ص  ةة بمُواف ق وهذا يعني أن هناك  ،  ( α  ≤05.عند مستوى دللة ) ا   إح  ر ج  عي  نة  قبل أفراد ال من  كبيرة    د 

البُعد  ، في هذا  ف ق ر ةمرتفعة، ولكنها أقل    ن سب ةعلى    ف ق ر ةحصول هذه ال   ب اح ث ويلاحظ ال ،  ف ق ر ةعلى هذه ال 
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الالأخيرة في هذا    الم رت بةوبذلك جاء ترتيبها في   ، ويرجع ذلك إلى أن العاملين لديهم ملاحظات الم ج 
 يعتقدون أن هناك أنماط أسرع وأقل جهد. على أنماط العمل، وأنهم 

ال  المتوسق  اب يوبشكل عام قد بلغ  س  رِيَّةلمجال "    ح  اء الم و ارِد الب ش  ةمن ال )(  3.662" )  أد  ر ج   د 
ت ب ار%(، وقيمة  73.24يساوي )  و زن ن سب ي (، وب5الكلية   القيمة الحتمالية  وأن    (،13.646)ت( )  اخ 
.(Sig)  ( لذلك  000.تساوي )" رِيَّة  يعتبر مجال اء الم و ارِد الب ش  ائ يدال   "  أد  ص  .  05)دللة  عند مستوى  ا   إح 
≥  α  ،)  ةمما يدل على أن متوسق ر ج  الالستجابة لهذه    د  ةعن  زاد  قد    الم ج  ر ج  ة المتوسطة، وهي مُواف قال   د 
ةة بمُواف ق(، وهذا يعني أن هناك 3) ر ج  ر ي ة ف ق ر اتعلى عي  نة من قبل أفراد ال كبيرة  د  اء الم و ار د الب ش   . أد 

ويعتقد الباحث أن ذلك يرجع للخبرة الدارية الكبيرة لدى الجزء الأكبر من المو،فين حيث بلغت 
اء سنوات فأكثر، ويرجع لهتمام الوزارة الكبير بتطوير الأ  10سنوات عملهم   المؤسسي العام والذي من د 

الم و ار د  ضمنه   اء  ر ي ة أد  إدارة مستقل الب ش  لذلك  الوزارة  التخطيق وتطوير الأ  ة، وقد جعلت  إدارة  اء  وهي  د 
وتساهم في تعزيز    ،مشجعة على البداع الداري   في الوزارة  ، كما أن الثقافة التنظيمية السائدةالمؤسسي 

 التشاركية بين المستويات الدارية المختلفة. 

زن الن سب يوتبين أن ال  ر  على  عي  نة  لجابات أفراد ال   و  اء  م حو  ر ي ال   م و ا ر دال أد   ت در يب كز ال مرا في    ب ش 
ةالأولي، وب  الم رت بةفي  وهُو    (%  76.06)يساوي    المهني ر ج  زن الن سب ي أن ال ت ب ي ن     ة كبيرة، وبينمامُواف ق  د    و 

يريات  في ال عي  نة  لجابات أفراد ال  ةوب  الث ان ية  الم رت بةفي  وهُو    (%75.04يساوي )مُد  ر ج  ة كبيرة،  مُواف ق  د 
المركزية  وأخيرا جاءت   بالث الث  الم رت بة في  الدارات  ن سب ية والأخيرة  ة( وب%69.70)يساوي    و زن  ر ج   د 

   ة كبيرة.مُواف ق
اء الم و ار د  ما مســــــــــتوى    الث اني:قد أجاب على التســـــــاؤل   ب احِثوبذلك يكون ال ر ي ةأد  ز ار ات في ال   الب شــــــــــ    و 
ين ي ة ط  ز ار ة -  الف ل س     ؟العمل  و 

ــتوى   للدراســـة:الث اني  كما تمكن من تحقيق الهدف  ر ي ةالتعرف على مســـ ــ  اء الم و ار د الب شـــ ز ار ات في ال   أد    و 
ين ي ة ط  ز ار ة -  الف ل س   .العمل  و 

تِب ارن ت ائج  5.5 ر اسة ف رضيَّات اخ   : ن ت ائجومناقشة ال الدِ 

حول  ، لأي دراسة بحثية ع م لينقطة البدء في الجانب ال ( Hypotheses) ف رضي اتال وضع تمثل 
ر اسة  ف رضي اتظاهرة المراد دراستها، وتم اختيار ال   : كما يلي  الد  
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ئِيسي ة الف رضِيَّة  5.5.1  :ال ول ىالر 

ائِيل توجد علاقة ذات دللة  ص  ع اد بين( α ≤ 0.05)ة عند مستوى إح  اء  ، و استر اتِيجي ات الت درِيب أ ب  أد 
رِيَّة ز ار اتبال الم و ارِد الب ش  طِينِيَّة و  ز ار ة - الفِل س   . العمل و 

ل وال  و  د  ت ب ارن ت ائج  ( يوضح 28) ج   . بيرسون  رت ب اطا ع ام لم اخ 

قم ) ل ر  و  د  ر اسة ات م تغيِ ر بيرسون بين  رتِب اطت اع امِلامن ت ائج (: 29ج   الدِ 
ع ادب استر اتِيجي ات الت درِيبالمستقل  م تغيِ رال هأ ب   

عدد 
 المشاهدات 

رِيَّةالتابع  م تغيِ رال اء الم و ارِد الب ش  أد   

 رتِب اطا ع امِلم النحراف المتوسط النحراف المتوسط البعد
 بيرسون 

مستوى 
 الدللة 

ية ت در يبة الع م ليال م راح ل  3.306 0.842 

197 3.662 0.681 

.628** .000 
 000. **620. 0.837 3.140 تنو ع الب رام ج الت در يبية 

عم والتز ام   العُليا الدارة د   3.266 0.859 .622** .000 
ام  ت خد  يا  اس  التُكنُولوج 

يثة في الت در يب  د   الح 
3.218 0.956 .547** .000 

ةال ج  ر   م تغيِ رالكلية ل د 
 استر اتِيجي ات الت درِيب

هأ ب ع ادب  
3.233 0.782 .673** .000 

ائ يدال   رت ب اطال* ص   . α ≤ 05.دللة ى عند مستو ا   إح 

ليتضح من ال  و  د  قم    ج  ادب  استر اتِيجي ات الت درِيببين    رت ب اطال  ع ام ل( أن م28)  ر  وتحقيق   هاأ ب ع 
رِيَّة اء الم و ارِد الب ش  وهي أقل من  .(، Sig= 0.000<0.05القيمة الحتمالية )(، وأن 0.673يساوي) أد 

ائ يمستوى الدللة، وهذا يدل على وجود علاقة ذات دللة   ص  ةال   ة بينإح  ر ج    ستر اتِيجي ات الت درِيب لالكلية    د 
ادب رِيَّةوتحقيق    هاأ ب ع  اء الم و ارِد الب ش  ، ويشير ذلك إلى أن زيادة الهتمام إذ جاءت العلاقة قوية طردية،  أد 

له المتمثلة في )أ ب ع ادب  استر ات يجي ات الت در يب بتطبيق   ليال   م راح  م  عم   -تنو ع الب رام ج الت در يبية  -يةت در يب ة ال ع  د 
يثة في الت در يب-العُلياالدارة  والتز ام   د  يا الح  ام التُكنُولوج  ت خد  ر ي ة ( يؤدي إلى زيادة مستوي  اس  اء الم و ار د الب ش    أد 

ل وتحسينه لدي ال  ز ار ة ين فيع ام   . ملالع    و 

ائ ينستنتج أن هناك "علاقة ذات دللة  ت حل يل  ال ن ت ائج  بناءً على   ص  (  α≤.05ة عند مستوي دللة ) إح 
اء الم و ار د  و   استر اتِيجي ات الت درِيب  أ ب ع ادبين   ر ي ةأد  ز ار اتفي ال   الب ش  ين ي ة  و  ط  ز ار ة  -  الف ل س  من وجهة العمل    و 
ل نظر ال  ة كل  من:ين فيهاع ام   ، وتتفق هذه النتيجة مع دِر اس 
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في بلديات   التي استنتجت أن التدريب يؤدي إلى تحسين أداء المو،فين(  2021، ه)هلس .1
 محافظة القدس. 

علاقة طردية موجبة بين استراتيجيات التدريب وتمتين رأس  التي بين ت وجود ( 2021)مهنا،  .2
 في وزارة التربية والتعليم في غزة.  المال البشري 

وجود علاقة طردية قوية بين استراتيجيات التدريب  التي استنتجت  ( 2022)إبراهيم، ومحمد،  .3
 .بمؤسسات الحكم المحلي بولية جنوب كردفان، وأداء العاملين

ائ يا  للتي أ،هرت ا   (2021)أشكناني،  .4 ص  ال  إح  بشكل عام   ستر ات يجي ات الت در يبوجود أثر د 
اء مُدق ق ي  ديوان المحاسبة في الكويت.  على أد 

لين بشركات  التي بينت وجود علاقة بين استراتيجيات التدريب و (  2020)علي،  .5 اء الع ام  أد 

 .قطاع البترول المصري 

اء مندوبي الدعاية الطبيةالتي استنتجت أن  (  2020)خزام،   .6 في   التدريب يؤدي إلى تحسين أد 
 في شركة يونيفارما.  الطبية شرك

اء   ،استر ات يجي ات الت در يب وجود ارت ب اط طردي بين أ ب ع اد التي أ،هرت   (2019سعيد، ) .7 وأد 
لين  . شركات البترول بالخرطومفي  الع ام 

في دائرة   التدريب يؤدي إلى تحسين أداء الموارد البشرية التي توصلت إلى أن  (  2018)القرالة،   .8
 الأرصاد الأردنية. 

)درا .9 الضع  (  Zouaghi, 2022سة  جوانب  إزالة  إلى  يؤدي  الت در يب  أن  أ،هرت    ، التي 
ر ي ة  في عينة من المؤسسات في ولية أم البواقي.  والقصور في الم و ار د الب ش 

 

 الفرعية التالية:    ف رضيَّاتالرئيسة مجموعة من الالف رضِيَّة ويتفرع من 

يَّة   - ائ يل توجد علاقة ذات دللة    :ال ول ىالفرعية الف رضــــِ صــــــ  ( α ≤ 0.05)ة عند مســــــتوى دللة  إح 
لبين  ليال   م راح  م  اء ية، و ت در يبة ال ع  ر ي ةأد  ين ي ة    الم و ار د الب ش  ط  ز ار ات الف ل س  ز ار ة العمل  -الو   .و 

ليتضح من ال  و  د  قم    ج  اء الم و ار د  و   ية(ت درِيبة الع م ليال  م راحِلبعد )  بين  رت ب اطال  ع ام ل( أن م28)ر  أد 
ر ي ة وهي أقل من مستوى الدللة،  .(،  Sig= 0.000<0.05القيمة الحتمالية )(، وأن  0.628يساوي)  الب ش 

ائ يوهذا يدل على وجود علاقة ذات دللة   ص  ي ة و   ية(ت درِيبة الع م ليال  م راحِلبعد )  ة بينإح  ر  اء الم و ار د الب ش    أد 
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ز ار ات في ال  ين ي ة   و  ط  ل من وجهة نظر ال   ق ط اع غ ز ة في    الف ل س  ، إذ جاءت العلاقة قوية طردية،  ين فيهاع ام 
تحقيق  يؤدي إلى زيادة مستوي    ية( ت درِيبة الع م ليال  م راحِلبعد ) ويشير ذلك إلى أن زيادة الهتمام بتطبيق  

ر ي ة اء الم و ار د الب ش  ل لدي ال    أد  ين ي ة ين في  ع ام  ط  ز ار ات الف ل س  ز ار ة العمل  -الو  ل من وجهة نظر ال   و   فيها.ين  ع ام 

ائ ي نستنتج أن هناك "علاقة ذات دللة  ت حل يل  ال ن ت ائج  وبناءً على   ص  (  α≤.05ة عند مستوي دللة )إح 
ر ي ةو  (يةت درِيبة الع م ليال م راحِلعد )ب   استر اتِيجي ات الت درِيببين  اء الم و ار د الب ش  ز ار اتفي ال  أد  ين ي ة و  ط   - الف ل س 
ز ار ة  العمل.  و 

ر  أن مراحل العملية التدريبية، وكأحد الأبعاد الرئيسة لستراتيجية التدريب لها علاقة الباحث ويُف س  
ر ي ةطردية مع   اء الم و ار د الب ش  من وجهة نظر العاملين في وزارة العمل، لأن طبيعة العمل في الوزارة،    أد 

التدريب   وتنفيذ  البرامج،  وتصميم  الحتياجات،  تحليل  في  والهتمام  للعاملين،  المقدم  التدريب  ونو ية 
ر ي ة في وزارة العمل دور في تحسين    ستر ات يجي ات الت در يبوتقييمه، جعل ل اء الم و ار د الب ش  ، وساهم في  أد 

اء  تطوير مهاراتهم، وسد فجوة الأ  لديهم.د 

في التي أ،هرت وجود (،  2018، القرالة (، ودراسة )2019، سعيددراسة )وقد اتفقت الدراسة مع 
ر ي ةو علاقة ارتباطية موجبة بين بُعد مراحل العملية التدريبية   اء الم و ار د الب ش  اء  أو    أد  ، وكذلك  العاملين أد 

بين2021)مهنا،    دراسةاتفقت مع   ارتباطية  أثبتت وجود علاقة  التي  التدريبية    (  العملية  بُعد مراحل 
 وتمتين رأس المال البشري. 

ائ يل توجد علاقة ذات دللة   :الث انِيةالفرعية الف رضِيَّة  - ص  بين ( α ≤ 0.05)ة عند مستوى دللة إح 
اء ، و تنو ع الب رام ج الت در يبية ر ي ةأد  ز ار اتبال   الم و ار د الب ش  ين ي ة  و  ط  ز ار ة -  الف ل س   .العمل  و 

ل يتضح من ال  و  د  اء الم و ار د   سينوتح  تنو ع الب رام ج الت در يبية بين  رت ب اطال  ع ام ل( أن م28)ر قم  ج  أد 
ر ي ة وهي أقل من مستوى الدللة،  .(،  Sig= 0.000<0.05القيمة الحتمالية )(، وأن  0.620يساوي)  الب ش 

ائ ي وهذا يدل على وجود علاقة ذات دللة  ص  ر ي ةو  ( تنوُّع الب رامِج الت درِيبيةبعد )  ة بينإح  اء الم و ار د الب ش  في   أد 
ز ار اتال  ين ي ة  و  ط  ل من وجهة نظر ال   ق ط اع غ ز ةفي    الف ل س  ، إذ جاءت العلاقة قوية طردية، ويشير  ين فيهاع ام 
اء الم و ار د تحقيق يؤدي إلى زيادة مستوي  (تنوُّع الب رامِج الت درِيبيةبعد )ك إلى أن زيادة الهتمام بتطبيق ذل  أد 

ر ي ة ل لدي ال    الب ش  ين ي ة  ين في ع ام  ط  ز ار ات الف ل س  ز ار ة العمل -الو  ل من وجهة نظر ال  ، و   ين فيها. ع ام 
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ائ ي نستنتج أن هناك "علاقة ذات دللة  ت حل يل  ال ن ت ائج  وبناءً على   ص  (  α≤.05ة عند مستوي دللة )إح 
الب رام ج الت در يبية)عد  ب    استر اتِيجي ات الت درِيببين   ر ي ةو (  تنو ع  الم و ار د الب ش  اء  ال   أد  ز ار اتفي  ين ي ة  و  ط   -الف ل س 
ز ار ة  العمل.  و 

ر  الختصاصات المختلفة التي تضمها وزارة العمل الفلسطينية، والموضحة أن  الباحث ذلك بـويُف س  
، فرضت على الوزارة أن تنوع برامجها التدريبية  المبحث الرابع-في الهيكل التنظيمي في الفصل الثاني

لكي تتمكن من تلبية الحتياجات التدريبية وسد الفجوة في الأداء، لذلك كان لتنوع البرامج التي تقدمها  
ر ي ة وزارة علاقة ارتباطية مع تحسين ال  اء الم و ار د الب ش   في الوزارة.  أد 

اتفقت   ارتباطية بين 2021دراسة )مهنا،  مع  النتيجة  ولقد  أثبتت وجود علاقة  التي  بُعد تنوع   ( 
 البرامج التدريبية وتمتين رأس المال البشري. 

يَّة  - ائ يل توجد علاقة ذات دللة  :  ةالث الثالفرعية  الف رضـِ صـ  بين ( α ≤ 0.05)ة عند مسـتوى دللة  إح 
ر ي ةالعليا، و الدارة دعم  اء الم و ار د الب ش  ين ي ة  ب  أد  ط  ز ار ات الف ل س  ز ار ة العمل  -الو   .  و 

ل يتضح من ال  و  د  قم    ج  عم والتز ام  بين    رت ب اطال  ع ام ل( أن م28)ر  اء الم و ار د وتحقيق    العُلياالدارة  د  أد 
ر ي ة وهي أقل من مستوى الدللة،  .(،  Sig= 0.000<0.05القيمة الحتمالية )(، وأن  0.622يساوي)  الب ش 

ائ ي وهذا يدل على وجود علاقة ذات دللة   ص  عم والتز ام  بعد )  ة بينإح  ر ي ة و (  الع لياالإدارة  د  اء الم و ار د الب ش    أد 
ل من وجهة نظر ال  العملوزارة في  ، إذ جاءت العلاقة قوية طردية موجبة، ويشير ذلك إلى أن  ين فيهاع ام 

عم والتز ام  بعد )زيادة الهتمام بتطبيق   ر ي ة تحقيق  يؤدي إلى زيادة مستوي    (الع لياالإدارة  د  اء الم و ار د الب ش     أد 
ل لدي ال  ز ار ات ين في ال ع ام  ين ي ة و  ط  ل من وجهة نظر ال  ق ط اع غ ز ةفي  الف ل س   ين فيها.ع ام 

ائ ي نستنتج أن هناك "علاقة ذات دللة  ت حل يل  ال ن ت ائج  وبناءً على   ص  (  α≤.05ة عند مستوي دللة )إح 
عم والتز ام  عد )ب    استر اتِيجي ات الت درِيب بين   اء الم و ار د  و   (الع لياالإدارة  د  ر ي ة أد  ين ي ة  في    الب ش  ط  ز ار ات الف ل س    - الو 

ز ار ة العمل  . و 

ر   اء  العليا للتدريب، وقناعتها بأنه الرافعة الأساسية لأالدارة  دعم  أن  الباحث ذلك بـويُف س   المورد د 
البشري، والجسر الرئيس لسد الفجوة في الأداء، وبالتالي الفجوة في مكانة المنظمة، مرتبق بشكل كبير 

اء مع   العاملين، وهو كتحقق في وزارة العمل الفلسطينية. أد 
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 التي أ،هرت وجود علاقة ذات دللة احصائية(،  2018)القرالة،  دراسة  ولقد اتفقت الدراسة مع  
اء  مج التدريبية و بين تنوع البرا   . (2021العاملين، وكذلك اتفقت مع دراسة )مهنا، أد 

ائ يل توجد علاقة ذات دللة    ة:الر ابِعالفرعية الف رضِيَّة   - ص  بين ( α ≤ 0.05)ة عند مستوى دللة  إح 
يثةاستخدام التكنولوجيا ال  د  ر ي ة، و ت در يببال   ح  اء الم و ار د الب ش  ز ار اتبال   أد  ين ي ة  و  ط  ز ار ة -  الف ل س   .  العمل و 

ل يتضح من ال  و  د  قم    ج  يثة في الت در يببين    رت ب اطال   ع ام ل( أن م28)ر  د  يا الح  ام التُكنُولوج  ت خد   اس 
ر ي ةوتحقيق   اء الم و ار د الب ش  وهي  .(،  Sig= 0.000<0.05القيمة الحتمالية )(، وأن  0.547يساوي)  أد 

ائ يأقل من مستوى الدللة، وهذا يدل على وجود علاقة ذات دللة   ص  يا  بعد )  ة بينإح  ام الت كن ولوج  تِخد  اس 

دِيثة في الت درِيب ر ي ةو (  الح  اء الم و ار د الب ش  ز ار اتفي ال   أد  ين ي ة  و  ط  ل من وجهة نظر ال   ق ط اع غ ز ةفي    الف ل س  ين  ع ام 
يا  بعد )، إذ جاءت العلاقة قوية طردية، ويشير ذلك إلى أن زيادة الهتمام بتطبيق  فيها ام الت كن ولوج  تِخد  اس 

الت درِيب في  دِيثة  مستوي    (الح  زيادة  إلى  ر ي ة تحقيق  يؤدي  الب ش  الم و ار د  اء  ال    أد  ل لدي  ال ع ام  في  ز ار ات ين    و 
ين ي ة ط  ل من وجهة نظر ال  ق ط اع غ ز ةفي  الف ل س   ين فيها.ع ام 

ائ ي نستنتج أن هناك "علاقة ذات دللة  ت حل يل  ال ن ت ائج  وبناءً على   ص  (  α≤.05ة عند مستوي دللة )إح 
الت درِيببين   )ب    استر اتِيجي ات  الت درِيب عد  دِيثة في  الح  يا  الت كن ولوج  ام  تِخد  ر ي ةو   (اس  الب ش  الم و ار د  اء  في    أد 
ز ار اتال  ين ي ة  و  ط  ز ار ة -الف ل س   . العمل و 

اء استخدام التكنولوجيا الحديثة، وتحسين  ويفسر الباحث وجود علاقة ذات دللة إحصائية بين   أد 
ر ي ة في العملية التدريبية؛ سيُفضي حتماً إلى المساهمة في  ا؛ بأن التو،يف الأمثل للتكنولوجيالم و ار د الب ش 

ر ي ةرفع كفاءة العملية التعليمية، وبالتالي تحسين   اء الم و ار د الب ش  ، وأن الوزارة تحاول تو،يف التكنولوجيا  أد 
 في العملية التدريبية بشكل فعال خاصة بعد جائحة كورونا.

( التي أ،هرت وجود علاقة عكسية بين استخدام 2021،  القرة غولي دراسة )   ولقد اتفقت الدراسة مع
 . دين من أبعاد الغتراب الو،يفيعكبُ  "والغتراب الذاتي وبين "اللامعياريةالتكنولوجيا الحديثة 

استر ات يجي ات ية بين  رت ب اطهل توجد علاقة ا   :الث الث قد أجاب على التساؤل    ب احِث وبذلك يكون ال
ادب  الت در يب  لها )أ ب ع  ليال   م راح  م  العليا، استخدام التكنولوجيا  الدارة  ، دعم  تنو ع الب رام ج الت در يبية ية،  ت در يبة ال ع 

يثةال  د  ر ي ة(، و ت در يببال  ح  اء الم و ار د الب ش  ز ار اتفي ال  أد  ين ي ة  و  ط  ز ار ة - الف ل س   ؟ العمل  و 
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ال تمكن  الهدف    ب احِثكما  تحقيق  وهو  الث الث من  ت ب ار   :للدراسة  بين    اخ  استر ات يجي ات العلاقة 
ادب  الت در يب  لها )أ ب ع  ليال   م راح  م  العليا، استخدام التكنولوجيا  الدارة  ، دعم  تنو ع الب رام ج الت در يبية ية،  ت در يبة ال ع 

يثةال  د  اء الم و ار د (، و ت در يببال  ح  ر ي ةأد  ز ار اتفي ال  الب ش  ين ي ة  و  ط  ز ار ة - الف ل س   .  العمل  و 
 

ئِيسي ة الث انِيةالف رضِيَّة  5.5.2  : الر 

ائِيل يوجد تأثير ذو دللة   ص  اء الم و ارِد  على    ستر اتِيجي ات الت درِيب ل(  α ≤ 0.05)ة عند مستوى  إح  أد 
رِيَّة ز ار ات بال الب ش  طِينِيَّة و  ز ار ة - الفِل س   . العمل و 

هذه   التحقق من صحة  ي ة  وتم  المتعددت حل يل  باستخدام  الف رض  الخطي  لوال   ،النحدار  و  د  قم    ج  (  29)ر 

 . يوضح ذلك

قم ) ل ر  و  د  اء  التابع: م تغيِ رالالمتعدد )النحدار ت حلِيل ن ت ائج  :(30ج  رِيَّةأد   ( الم و ارِد الب ش 

 ات المستقلة م تغيِ ر ال
ت ع امِلا م

 النحدار
الخطأ  
 المعيار

ت ع امِلا م
النحدار 
 المعيارية
Beta 

 tقيمة 
القيمة 

 الحتمالية 
sig. 

مستوى 
الدللة عند 

(0.05 ) 

 دال 000. 11.225  155. 1.740 الثابت
 دالة 005. 2.860 269. 076. 217. ية ت درِيبة الع م ليال م راحِل

 دالة 040. 2.070 205. 080. 166. تنوُّع الب رامِج الت درِيبية
عم والتز ام   غير دالة 172. 1.371 149. 086. 118. الع لياالإدارة د 

دِيثة   يا الح  ام الت كن ولوج  تِخد  اس 
 في الت درِيب

 غير دالة 109. 1.608 128. 057. 091.

Model Summary  التباين ت حلِيلANOVA 
تِب ارقيمة  677. رتِب اطال  ع امِلم  F   40.681 اخ 

 000. القيمة الحتمالية  2R .459التحديد  ع امِلقيمة م
  2R .447التحديد المعدل  ع امِلقيمة م

ر اسةات ب ي ان، بالعتماد على ب اح ثإعداد الالمصدر:  ان ية الد   يد   م. 2022، الم 

ال ت ب ي ن     وقد لمن  و  د  م  ج  أن  )  رت ب اطال  ع ام لالسابق  وم0.677يساوي  يساوي   ع ام ل(،  التحديد 
ما  ، أي أن نموذج النحدار قد استطاع أن يفسر (0.447)التحديد المعدل يساوي  ع ام ل(، وم0.459)
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رِيَّة  تحسين%( من مستوي  44.7نسبته ) اء الم و ارِد الب ش  ز ار اتفي ال  ينع امِللدى ال  أد  طِينِيَّة  و   - الفِل س 
ز ار ة ، أما القيمة الباقية والبالغة  استر اتِيجي ات الت درِيبيعود إلى    ين فيهاع امِلالعمل من وجهة  نظر ال  و 
السياق ذاته أ،هرت    %( تعود للتغير في عوامل أخرى 55.3) ن ت ائج  لم تدخل نموذج النحدار، وفي 
ائ يات ذات دللة  مُتغي  ر أن ال ت حل يل  ال  ص  (، أي  تنوُّع الب رامِج الت درِيبيةية، ت درِيبة الع م ليال م راحِلة هي: )إح 
ر ي ة  تحسينفي  تؤثر أنها اء الم و ار د الب ش  ائ يات ليست ذات دللة مُتغي  ر ، وإن ال أد  ص  عم والتز ام  ة هي: )إح  د 

الت درِيب،  الع ليا الإدارة   في  دِيثة  الح  يا  الت كن ولوج  ام  تِخد  أنها  اس  أي  الم و ار د    تحسينفي    تؤثر  ل(،  اء  أد 
ر ي ة    . الب ش 

عم والتز ام  )ويعود عدم تأثير بُعد   ورؤى   ،طموحات( من وجهة نظر الباحث إلى أن  الع لياالإدارة  د 
ارة التي عبر عنها وكيل الوزارة في المقابلة لم تترجم واقع عملي في اتجاهات حقيقية وملموسة  قيادة الوز 

لدعم التدريب، وأن التدريب يحتل أولوية متأخرة في اهتمامات الوزارة العملية، سواء على صعيد الحضور  
 ة، أو من حيث الموازنات المقررة، والمتابعات والتحسينات الدورية. على أجندة قيادة الوزار 

دِيثة في الت درِيب)ويعود عدم تأثير بُعد  يا الح  ام الت كن ولوج  تِخد  إلى أن  من وجهة نظر الباحث  ( اس 
خطوات الوزارة في هذا التجاه متواضعة وتحتاج إلى تطوير كبير، وأن البنية التحتية المخصصة لذلك،  
أثر حقيقي   لها  ليصبح  متواضعة وتحتاج لستثمار حقيقي واهتمام جاد؛  التكنولوجية  التدريبية  والبيجة 

 بشرية. يساهم في زيادة نسبة تحسين استراتيجيات التدريب لأداء الموارد ال 

ائ ي( وهي داله 40.681ن قيمة )ف( بلغت )أ ت ب ي ن   كما ص  (، مما يؤكد α≤.05عند مستوي )ا  إح 
 على معنوية نموذج النحدار.  

Y = α + βx1 + β X2+ ε  

Y =1.740+.217 x1+.166 X2 + ε  

النحدار رِيَّة  تحسين  هي:  معادلة  الب ش  الم و ارِد  اء  ) 217.+1.740  =  أد  ة ع م لي ال  م راحِل* 
 . (تنوُّع الب رامِج الت درِيبية* ) 166.( +يةت درِيبال

نموذج ةال النحدار  وفق  ابِق  قدر أنه    :يتضح  س  تحسن  ة  هكل  ر ج  في  د  ة ع م لي ال  م راحِل"  واحدة 
ر ي ة تعزيز  يؤدي إلى زيادة مستوي    "يةت درِيبال اء الم و ار د الب ش  ل لدى ال   أد  ز ار ات في ال ين  ع ام  ين ي ة  و  ط    –   الف ل س 

ز ار ة ل ال  وجهة نظرمن  العمل،  و  ة( 217.)بمقدار  ين فيهاع ام  ر ج   . د 
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ةكذلك كل تحسن قدرة   تعزيز يؤدي إلى زيادة مستوي    "  تنوُّع الب رامِج الت درِيبية  "  واحدة في  د ر ج 
ر ي ة اء الم و ار د الب ش  ل لدى ال   أد  ل ال  وجهة نظرمن  وزارة العملفي ين ع ام  ة( 166.)بمقدار   ين فيهاع ام  ر ج   .د 

ائ يذو دللة    تأثيريوجد    :بناء على ما سبق نستنتج أنه ص    ( α ≤ 0.05ة عند مستوى دللة )إح 
رِيَّةعلى   ستر اتِيجي ات الت درِيب ل اء الم و ارِد الب ش  ز ار اتبال أد  طِينِيَّة و  ز ار ة - الفِل س   وجهة نظرمن  ،العمل و 
 ، ما يتفق مع الدراسات التالية: ين فيهاع امِلال

ة  .1 ر اس  التي بينت وجود أثر دال إحصائياً لستراتيجيات التدريب بشكل عام (  2020)أشكناني، د 
اء مُدق ق ي ديوان المحاسبة في الكويت. على مستوى   أد 

ة  .2 ر اس  % من التغير في الأداء ناتج عن التغير في  41التي أ،هرت أن   (2019)سعيد، د 
 .شركات البترول بالخرطوم، في استراتيجيات التدريب

ة ) .3 ر اس  ( التي استنتجت أنه يوجد أثر ايجابي قوي لستراتيجيات التدريب على أداء  2020خزام، د 
 في شركة يونيفارما.  مندوبي المبيعات

ة  .4 ر اس  %( من التغير في أداء الموارد 46التي كشفت أن ما نسبته ) ( 2022ومحمد، )ابراهيم، د 
 .بمؤسسات الحكم المحلي بولية جنوب كردفان، البشرية يرجع إلى استراتيجية التدريب 

ة   .5 ر اس  في بلديات  التي أ،هرت أن التدريب يؤدي إلى تحسين أداء المو،فين ( 2021)هلسه، د 
 . ع قدراتهم الو،يفيةويساعد على رف، محافظة القدس 

ة .6 ر اس  ائ ية لتطبيق التي أثبتت   (2020)علي،   د  ص    استر ات يجي ات الت در يبوجود أثر ذو دللة إح 

لين بشركات قطاع البترول المصري  اء الع ام   .على أد 

ة .7 ر اس  التدريب  وجود أثر ذو دللة إحصائية لتطبيق استراتيجية  التي بي نت ( 2018)القرالة،  د 
 في دائرة الأرصاد الأردنية. ، بأبعادها على أداء الموارد البشرية

ة .8 ر اس    ذو دللة إحصائية لتطبيق استراتيجية التدريبالتي بينت وجود أثر   (2021عصفور،  ) د 
 على البداع الداري للعاملين في جمعية الهلال الأحمر الفلسطيني. 

ة .9 ر اس  في  البداع الداري  إلى تحسين يؤدي التي أ،هرت أن الت در يب   (Zouaghi, 2022) د 
 . عينة من المؤسسات في ولية أم البواقي 
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ر   ذلك من خلال الآتي: الباحث وي ف سِ 

 . ب عد "مراحل العملية التدريبية" -

اء  بُعد مراحل العملية التدريبية على  يفسر الباحث تأثير   العاملين في أنها تمثل جوهر العملية أد 
اء  التدريبية، وهي الأساس التي يمكن لمنظمة النطلاق منه لتجويد العملية التدريبية؛ لضمان تحسين  أد 

العملية   بمراحل  احتكاك دائم ومباشر  الفلسطينية على  العمل  العاملين في وزرارة  البشري، وأن  المورد 
 التدريبية. 

 . "تدريبيةتنوع البرامج الب عد " -

اء  يفسر الباحث تأثير بُعد تنوع البرامج التدريبية على  العاملين، بأن وزارة العمل باختصاصاتها أد 
المتعددة والمتنوعة تحتاج إلى تنوع شديد في البرامج التدريبية، فمن المنطقي أن يشعر العاملين بأنهم  

، وتحسين  لكي تتمكن العملية التدريبية من تلبية الحتياجات التدريبية   ؛ بحاجة لذلك التنوع في البرامج
 .مستوى الأداء

 ."العلياالإدارة دعم والتزام ب عد " -

عم والتز ام ويعود عدم تأثير بُعد  ( من وجهة نظر الباحث إلى أن طموحات، ورؤى العُلياالدارة )د 
ابلة لم تترجم واقع عملي في اتجاهات حقيقية وملموسة  قيادة الوزارة التي عبر عنها وكيل الوزارة في المق

لدعم التدريب، وأن التدريب يحتل أولوية متأخرة في اهتمامات الوزارة العملية، سواء على صعيد الحضور  
 على أجندة قيادة الوزارة، أو من حيث الموازنات المقررة، والمتابعات والتحسينات الدورية. 

 ." التكنولوجيا الحديثة في التدريباستخدام ب عد " -

يثة في الت در يبويعود عدم تأثير بُعد   د  يا الح  ام التُكنُولوج  ت خد  ( من وجهة نظر الباحث إلى أن )اس 
خطوات الوزارة في هذا التجاه متواضعة وتحتاج إلى تطوير كبير، وأن البنية التحتية المخصصة لذلك،  

التكنولوجية مت التدريبية  أثر حقيقي  والبيجة  لها  ليصبح  واضعة وتحتاج لستثمار حقيقي واهتمام جاد؛ 
 يساهم في زيادة نسبة تحسين استراتيجيات التدريب لأداء الموارد البشرية. 

ائ يدال   هل يوجد أثر  :  الر ابِعقد أجاب على التساؤل    ب احِث بذلك يكون ال ص  استر ات يجي ات   ب ع ادلأ  ا   إح 
ل)  الت در يب ليال  م راح  م  يثة العليا، استخدام التكنولوجيا ال الدارة  ، دعم  تنو ع الب رام ج الت در يبيةية،  ت در يبة ال ع  د    ح 
ر ي ة (، على  ت در يببال  اء الم و ار د الب ش  ز ار اتفي ال  أد  ين ي ة  و  ط  ز ار ة - الف ل س   ؟ العمل  و 
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 استر ات يجي ات الت در يب الكش  عن أثر  :  للدراسة وهوالر ابِع  من تحقيق الهدف    ب احِثكما تمكن ال
ليال   م راح لها )أ ب ع ادب م  يثة العليا، استخدام التكنولوجيا الالدارة  ، دعم  تنو ع الب رام ج الت در يبيةية،  ت در يبة ال ع  د    ح 
اء الم و ار د (، على  ت در يببال  ر ي ة أد  ز ار اتفي ال  الب ش  ين ي ة  و  ط  ز ار ة - الف ل س   . العمل  و 

ئِيسي ة الف رضِيَّة  5.5.3  ة: الث الثالر 

ائِيل يوجد فروق ذات دللة   ص   مب ح وثِينلمتوسط استجابات ال(  α ≤ 0.05)ة عند مستوى  إح 
ز ار ات بال  استر اتِيجي ات الت درِيبحول   طِينِيَّة  و  ز ار ة  -  الفِل س  خصِيةال  اتم تغيِ ر العمل، ت عزى لل  و  التالية:    ش 

ن وات المسمى الوظيفي،المؤهل العلمي،  الجنس، العمر، )  . الخدمة(  س 

ي ة وللتحقق من صحة  ت ب ار تم استخدام الف رض  في حالت العينتين المستقلتين  (T-Test)ت(  ) اخ 
(Independent Samples T-Test)  ت ب ارل بينما تم استخدام    (،)الجنس  مُتغي  رعزي ل الفروق التي تُ   خ 

ت ب ار ت ب ار( لOne-Way ANOVAالتباين لأحادي )ت حل يل   اخ  العمر،  ات )مُتغي  ر الفروق التي تعزي لل  خ 
ن واتالمؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، عدد   ( والتي تتكون من أكثر من مجموعتين، وفيما  الخدمة  س 

ت ب اري ل ي  ي ة   اخ  ئ يسي ة  الف رض   ات الديموغرافية، والجداول التالي يوضح ذلك.  ب ي انة وفقاً لل الث الثالر 
قم ) ل ر  و  د  تِب ارن ت ائج  :(31ج  استر اتِيجي ات  حول  مب ح وثِينالفروق بين متوسطات استجابات ال اخ 

 الت درِيب 
خصِيةات الب ي انال   ش 

 والوظيفية 
 العدد 

 المتوسط
ابِيال حِس   

 النحراف
 المعياري 

Test - 
statistics 

 قيمة
Sig." " 

مستوي الدللة  
 )النتيجة( 

 الجنس 
 784. 3.25 161 ذكر

t= .508 .612 
)ل دال ة غير 

 781. 3.17 36 أنثي توجد فروق( 

 العمر

عام  20أقل من   2 3.36 .303 

F= 1.669 .175 
)ل دال ة غير 

 توجد فروق( 

إلى أقل   20من 
عام  30من   

25 3.55 .830 

إلى أقل   30من 
عام  40من   

77 3.22 .830 

  40أكثر من 
 عام

93 3.16 .720 

المؤهل 
 العلمي 

 805. 3.25 59 دبلوم
F= 1.262 .285  ل دال ة غير(

 توجد فروق( 
 767. 3.17 104 ب كالُوريُوس
 779. 3.41 34 دراسات عليا 

ير  عام فأعلىمُد   6 3.45 .736 F= 3.196  .014 
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المسمى  
 الوظيفي 

ير  دائرةمُد   24 3.07 .789 
)توجد دال ة 

 فروق(
 736. 3.03 36 رئيس قسم
شُعبة رئيس   9 3.98 .829 

  ،  765. 3.26 122 مُو 

عدد 
ن وات  س 
 الخدمة 

ن وات 5أقل من  س   52 3.49 .798 

F= 4.496 .012 
)توجد دال ة 

 فروق(
إلى أقل   5من 

10من   
22 3.28 .783 

ن وات 10 فأكثر  س   123 3.11 .753 

ليتضح من ال و  د  قم  السابق  ج   أنه:  ( 30)ر 

ت ب ار باستخدام   .1 كانت أكبر    مب حُوث ينلجابات ال   .( Sig > 0.05الحتمالية )  القيمة أن  ت ب ي ن     "T"    اخ 
فروق ذات دللة معنوية    عدم وجود، وهذا يدل على  استر ات يجي ات الت در يب حول  من مستوى الدللة  

وهو ما   ،الجنس  م تغيِ رل  تعزي (  استر ات يجي ات الت در يب)حول    مب حُوث ينواضحة في متوسطات آراء ال 
ذلك لسياسات الوزارة  ويعزي الباحث    (،2020)خزام،    دِر اسِة(، و 2021)مهنا،    دِر اسِةيتفق مع  

 . العملية التدريبيةوالحكومة بشكل عام في المساواة بين الجنسين في 
ت ب ارأنه باستخدام   .2 ال   اخ  أكثر من  أو  لمقارنة ثلاث متوسطات  الأحادي"  التباين  أن  ت ب ي ن     ات،ب ي ان" 

( الحتمالية  ال Sigالقيمة  لجابات  )  مب حُوث ين .(  الدللة  مستوى  من  أكبر  حول  (  α>0.05كانت 
فروق ذات دللة معنوية واضحة في متوسطات   عدم وجود، وهذا يدل على  استر ات يجي ات الت در يب

ال  ما    ،العمر  م تغيِ رل تعزي    مب حُوث ينآراء  مع  وهو  و 2021)مهنا،    دِر اسِةيتفق  )خزام،    دِر اسِة(، 
وأن التدريب    ،عاملين في الوزارة تخضع للتدريبلل   العمرية  فجاتالوهذا يدل على أن جميع    (،2020

 المنفذ يتناسب مع جميع الفجات العمرية. 
ت ب ار باستخدام   .3 أن القيمة  ت ب ي ن     ات، ب ي ان" التباين الأحادي" لمقارنة ثلاث متوسطات أو أكثر من ال   اخ 

استر ات يجي ات حول  (  α>0.05كانت أكبر من مستوى الدللة )  مب حُوث ين.( لجابات ال Sigالحتمالية )
 مب حُوث ينفروق ذات دللة معنوية واضحة في متوسطات آراء ال  عدم وجود، وهذا يدل على الت در يب
،  (2021)العزة،    دِر اسِة  ( 2021)مهنا،    دِر اسِةيتفق مع  وهو ما    ، المؤهل العلمي  م تغيِ رلتعزي  

للموارد البشرية وهذا يؤكد أن نوعية التدريب المنفذ في الوزارة يتناسب مع الحتياجات الفعلية  
 . على اختلاف مؤهلاتهم العلمية 
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ت ب ار باستخدام   .4 أن القيمة  ت ب ي ن     ات، ب ي ان" التباين الأحادي" لمقارنة ثلاث متوسطات أو أكثر من ال   اخ 
استر ات يجي ات حول  (  α≤0.05كانت أقل من مستوى الدللة)  مب حُوث ين.( لجابات ال Sigالحتمالية )
تعزي   مب حُوث ين فروق ذات دللة معنوية واضحة في متوسطات آراء ال وجود  وهذا يدل على    ، الت در يب

دِر اسِة ، ويتفق بشكل جزئي مع  (2021يختل  مع دراسة )مهنا،  وهو ما  ،  المسمى الوظيفي  م تغيِ رل
التي أ،هرت وجود فروق بين متوسطات استجابات المبحوثين حول بُعد دعم والتزام  (  2021)العزة،  
إلى أن الدورات المنفذة   وجهة نظر الباحثمن    ذلك، ويعود  تُعزى للمسمى الو،يفي  العلياالدارة  

المو،فين  ديوان  تنفيذها  في  العليا والوسطى يشترك  الدارية  هناك   للمستويات  العمل، وأن  ووزارة 
 ف في نو ية الدورات، وبيجة التدريب، وكفاءة المدربين بين الدورات في المستويات المختلفة. اختلا

المسمى   م تغيِ ر لعزي  التي ت  ها  أ ب ع ادب  استر ات يجي ات الت در يبات حول  الم جم وعولإيجاد الفروقات بين  
تِب ارتم استخدام   الو،يفي لمبين في اله و  ( كماLSD) اخ  و  د   التالي:   ج 

 

قم ) ل ر  و  د  ع ادب استر اتِيجي ات الت درِيبات م جم وع الفروقات بين ن ت ائج  :(32ج    م تغيِ ر عزي لت   هاأ ب 
 المسمى الوظيفي 

 المسمى الوظيفي  مقياس 
م دِير  
عام  
 فأعلى 

دائرة م دِير  رئيس  
عبةرئيس  قسم ش  ظَّف    م و 

استر ات يجي ات  
 الت در يب 

ير  عام فأعلىمُد        
ير  دائرةمُد      -.90327-*  

  *-94940.-    رئيس قسم 

شُعبة رئيس    .90327* .94940*  
.71682

* 
  ،   *-71682.-    مُو 

ليتضح من ال و  د  قم  ج   : الآتِي ( 31)ر 

ائ ي  ذات دلل ةوجود فروق جوهرية   - ص  استر ات يجي ات ( حول  α≤0.05الدللة )عند مستوي    ةإح 
ادب  الت در يب  ز ار ات ها في ال أ ب ع  ين ي ة  و  ط  ز ار ة  –   الف ل س  بين المسمى الوظيفي    م تغيِ ر لعزي  تُ   العمل،   و 
ير فجة )  (. شُعبة( لصالح فجة )رئيس شُعبة دائرة(، وفجة )رئيس  مُد 
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فروق جوهرية   - دلل ة وجود  ائ ي  ذات  ص  الدللة)عند    ةإح  استر ات يجي ات ( حول  α≤0.05مستوي 
ادب  الت در يب  ز ار ات ال ها في  أ ب ع  ين ي ة  و  ط  ز ار ة  –   الف ل س  بين   المسمى الوظيفي  م تغيِ ر ل  عزي تُ   العمل،   و 

 (. شُعبة( لصالح فجة )رئيس شُعبة فجة )رئيس قسم(، وفجة )رئيس 
فروق جوهرية   - دلل ة وجود  ائ ي  ذات  ص  الدللة)عند    ةإح  استر ات يجي ات ( حول  α≤0.05مستوي 

ادب  الت در يب  ز ار ات ال ها في  أ ب ع  ين ي ة  و  ط  ز ار ة  –   الف ل س  بين   المسمى الوظيفي  م تغيِ ر لعزي  تُ   العمل،   و 
،  فجة )  (. شُعبة( لصالح فجة )رئيس شُعبة (، وفجة )رئيس  مُو 

 

ت ب ار باستخدام   .5 أن القيمة  ت ب ي ن     ات، ب ي ان" التباين الأحادي" لمقارنة ثلاث متوسطات أو أكثر من ال   اخ 
استر ات يجي ات ( حول  α≤0.05كانت أقل من مستوى الدللة )  مب حُوث ين.( لجابات ال Sigالحتمالية )
عزي تُ   مب حُوث ين فروق ذات دللة معنوية واضحة في متوسطات آراء ال   وجود، وهذا يدل على  الت در يب

ن واتعدد  م تغيِ رل ة مع  يختل ، وهو ما الخدمة س  ر اس  ة )العزة، و  (2021)مهنا، د  ر اس   .( 2021د 
 

عدد   م تغيِ ر ل  التي تعزي ها  أ ب ع ادب  استر ات يجي ات الت در يبات حول  الم جم وع ولإيجاد الفروقات بين  
ن وات ت ب ارتم استخدام  الخدمة  س  ل( كما مبين في ال LSD)  اخ  و  د   :  التالي ج 

قم ) ل ر  و  د  عدد   م تغيِ رتعزي ل ها أ ب ع ادب  استر اتِيجي ات الت درِيبات الم جم وعالفروقات بين ن ت ائج  :(33ج 
ن وات  الخدمة  س 

 مقياس
ن واتعدد  الخدمة في  س 

ز ار ةال و   
 5أقل من 
ن وات  س 

ن وات 5 إلي أقل   س 
ن وات  10من  س   

ن وات 10 فأكثر  س   

استر ات يجي ات  
 الت در يب 

ن وات 5أقل من  س     .37902* 
ن وات 5   10إلي أقل من  س 

ن وات  س 
   

ن وات 10 فأكثر  س   -.37902-*   

ليتضح من ال و  د  قم  ج   : الآتِي ( 32)ر 

فروق جوهرية   - دلل ة وجود  ائ ي  ذات  ص  الدللة)  ةإح  مستوي  استر ات يجي ات حول  (  α≤0.05عند 
ادب  الت در يب  ز ار ات ها في ال أ ب ع  ين ي ة   و  ط  ز ار ة  –  الف ل س  ن وات عدد    م تغيِ رلعزي  تُ   العمل   و  بين   الخدمة  س 

ن وات 5فجة )أقل من  ن وات 10)وفجة (، س  ن وات 5أقل من )فجة فأكثر( لصالح  س  ، وهذا يرجع (س 
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من وجهة نظر الباحث إلى عدد ونو ية البرامج التدريبية التي تلقتها كل فجة خلال الفترة الزمنية 
 التي أمضتها في الوزارة. 

ائ يهل توجد فروق ذات دللة  قد أجاب على التساؤل الفرعي الخامس:    ب احِث وبذلك يكون ال ص  ة  إح 
ز ار اتفي ال   استر ات يجي ات الت در يبحول    مب حُوث ينلمتوسطات استجابات ال  ين ي ة   و  ط  ز ار ة  -  الف ل س  ؛ تعزى  العمل  و 

يةات ال مُتغي  ر لل  خص  ن وات  المسمى الو،يفي،المؤهل العلمي، الجنس، العمر، )  :ش   ؟الخدمة( س 

 عن وجود المساهمة في الكش   :  من تحقيق الهدف الخامس للدراسة وهو  ب احِثكما تمكن ال
دللة   ذات  ائ يفروق  ص  ال إح  استجابات  لمتوسطات  الت در يبحول    مب حُوث ينة  ز ار ات ال في    استر ات يجي ات    و 

ين ي ة  ط  ز ار ة   -  الف ل س  لل العمل  و  تعزى  ال مُتغي  ر ؛  ية ات  خص  العمر،  )   :ش  العلمي،  الجنس،  المسمى  المؤهل 
ن وات الو،يفي،  . الخدمة(  س 

ئِيسي ة الف رضِيَّة  5.5.4  ة: الر ابِعالر 

ائِيل توجد فروق ذات دللة   ص   مب ح وثِينلمتوسط استجابات ال(  α ≤ 0.05)ة عند مستوى  إح 
رِيَّةحول   اء الم و ارِد الب ش  ز ار اتبال  أد  طِينِيَّة  و  ز ار ة  -  الفِل س  خصِية ات الم تغيِ ر ت عزى للالعمل،    و  التالية:    ش 

ن وات المسمى الوظيفي،المؤهل العلمي،  الجنس، العمر، )  . الخدمة(  س 

ي ة  وللتحقق من صحة   ت ب ارتم استخدام  الف رض  في حالت العينتين المستقلتين   T-Testت(  )  اخ 
(Independent Samples T-Test)  ت ب ارل بينما تم استخدام    (،)الجنس  مُتغي  رالفروق التي تعزي ل   خ 

ت ب ار ت ب ار( لOne-Way ANOVAالتباين لأحادي )ت حل يل   اخ  العمر،  ات )مُتغي  ر الفروق التي تعزي لل  خ 
ن واتالمؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، عدد   ( والتي تتكون من أكثر من مجموعتين، وفيما  الخدمة  س 

ت ب اري ل ي  ي ة   اخ  ئ يسي ة  الف رض   . ات الديموغرافية، والجداول التالي يوضح ذلكب ي انة وفقاً لل الر اب عالر 

قم ) ل ر  و  د  اء الم و ارِد حول تعزيز  مب ح وثِينالفروق في متوسطات استجابات الن ت ائج  :(34ج  أد 
رِيَّة  الب ش 

خصِيةات الب ي انال والوظيفية  ش   العدد  
 المتوسط

ابِيال حِس   
 النحراف
 المعياري 

Test - 
statistics 

 قيمة
Sig." " 

مستوي الدللة  
 )النتيجة( 

 الجنس 
 695. 3.67 161 ذكر

t= .314 .754 
)ل دال ة غير 

 620. 3.63 36 أنثي توجد فروق( 



133 
 

 العمر

عام  20أقل من   2 3.47 .660 

F= .698 .555 
)ل دال ة غير 

 توجد فروق( 

إلى أقل   20من 
عام  30من   

25 3.84 .679 

إلى أقل   30من 
عام  40من   

77 3.65 .691 

  40أكثر من 
 عام

93 3.63 .676 

 المؤهل العلمي
 652. 3.89 59 دبلوم

F= 5.146 .007 
)توجد دال ة 

 فروق(
 667. 3.56 104 ب كالُوريُوس

 691. 3.57 34 دراسات عليا 

المسمى  
 الوظيفي 

ير  عام فأعلىمُد   6 3.73 .844 

F= 3.606 .007 
)توجد دال ة 

 فروق(

ير  دائرةمُد   24 3.45 .544 

 643. 3.51 36 رئيس قسم

شُعبة رئيس   9 4.35 .570 

  ،  687. 3.70 122 مُو 

ن واتعدد   س 
 الخدمة 

ن وات 5أقل من  س   52 3.78 0.755 

F= 2.731 .068 
)ل دال ة غير 

 توجد فروق( 
إلى أقل من  5من 

10 
22 3.85 0.692 

ن وات 10 فأكثر  س   123 3.58 0.635 
 

لمن ال و  د   السابق يتبين:  ج 

ت ب ارأنه باستخدام   .1 كانت   مب حُوث ينلجابات ال   .(Sig > 0.05الحتمالية )  القيمةأن  ت ب ي ن     "T"    اخ 
رِيَّة تحسينحول أكبر من مستوى الدللة  اء الم و ارِد الب ش  فروق ذات   عدم وجود، وهذا يدل على أد 

ال  آراء  متوسطات  في  واضحة  معنوية  ر ي ة)حول    مب حُوث يندللة  الب ش  الم و ار د  اء    م تغيِ ر لتعزي  (  أد 
؛ لهتمام جميع العاملين على اختلاف جنسهم بالأداء،  ويعود ذلك من وجهة نظر الباحث،  الجنس

 وأنهم متفقون مع سياسيات الوزارة في التسوية بين الجنسين في تطوير وقياس الأداء. 
ت ب ار أنه باستخدام   .2 أن  ت ب ي ن     ات،ب ي ان" التباين الأحادي" لمقارنة ثلاث متوسطات أو أكثر من ال   اخ 

اء )حول  (  α>0.05كانت أكبر من مستوى الدللة)  مب حُوث ين.( لجابات ال Sigالقيمة الحتمالية ) أد 
ر ي ة فروق ذات دللة معنوية واضحة في متوسطات آراء    عدم وجود، وهذا يدل على  ( الم و ار د الب ش 
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ل   مب حُوث ينال  يرجعو ،  العمر  مُتغي  رتعزي  ذلك  أن  الباحث  الفجات  إلى  يعتقد  وكافة  الوزارة  اهتمام  ؛ 
اء العمرية بالأ  وتحسينه وتطويره، وعدم اقتصاره على فجة عمرية دون أخرى. د 

ت ب ار أنه باستخدام   .3 أن  ت ب ي ن     ات،ب ي ان" التباين الأحادي" لمقارنة ثلاث متوسطات أو أكثر من ال   اخ 
اء ) حول  (  α≤0.05كانت أقل من مستوى الدللة )  مب حُوث ين.( لجابات ال Sigالقيمة الحتمالية ) أد 
ر ي ة الب ش  يدل  (الم و ار د  وهذا  وجود،  آراء  على  متوسطات  في  واضحة  معنوية  دللة  ذات    فروق 

؛ لختلاف مستويات إدراك  ويرجع ذلك كما يرى الباحث ،  المؤهل العلمي   مُتغي  رتعزي ل   مب حُوث ينال 
لم ي   وفهم فجات المؤهل  ، وتأثيره الكبير على الأفراد، والمنظمة. لحقيقة، وأهمية الأداء الع 

رِيَّة)ات حول الم جم وعولإيجاد الفروقات بين  اء الم و ارِد الب ش  العِلمِي   المؤهل م تغيِ رالتي تعزي ل  (أد 
تِب ارتم استخدام  ل( كما مبين في الLSD)  اخ  و  د   التالي:  ج 
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قم ) ل ر  و  د  رِيَّةحول تعزيز ات الم جم وعالفروقات بين ن ت ائج  :(35ج  اء الم و ارِد الب ش    م تغيِ رتعزي ل أد 
 المؤهل العلمي 

 دراسات عليا  ب كالُوريُوس دبلوم المؤهل العلمي مقياس

رِيَّةتعزيز  اء الم و ارِد الب ش  أد   
 *32237. *33594.  دبلوم

   *-33594.- ب كالُوريُوس
   *-32237.- دراسات عليا 

ليتضح من ال و  د  قم  ج   : الآتِي ( 34)ر 

ائ ي   ذات دلل ةوجود فروق جوهرية  - ص  اء الم و ار د    تحسينحول (  α≤0.05عند مستوي الدللة) ةإح  أد 
ر ي ة ز ار اتفي ال  الب ش  ين ي ة و  ط  ز ار ة – الف ل س  لم ي  المؤهل مُتغي  رتعزي ل   العمل، و  بين فجة )دبلوم(، وفجة الع 

 ( لصالح فجة )دبلوم(.  ب كالُوريُوس )
ائ ي   ذات دلل ةوجود فروق جوهرية  - ص  اء الم و ار د    تحسينحول (  α≤0.05عند مستوي الدللة) ةإح  أد 

ر ي ة ز ار اتفي ال  الب ش  ين ي ة و  ط  ز ار ة – الف ل س  لم ي  المؤهل مُتغي  رتعزي ل   العمل، و  بين فجة )دبلوم(، وفجة الع 
 )دراسات عليا( لصالح فجة )دبلوم(.  

 

باستخدام   .4 ت ب ارأنه  ال   اخ  أكثر من  أو  متوسطات  لمقارنة ثلاث  الأحادي"  أن  ت ب ي ن     ات،ب ي ان"التباين 
اء حول  (  α≤0.05كانت أقل من مستوى الدللة )  مب حُوث ين.( لجابات ال Sigالقيمة الحتمالية ) أد 

رِيَّة  مب حُوث ينال   ، وهذا يدل على وجود فروق ذات دللة معنوية واضحة في متوسطات آراءالم و ارِد الب ش 
؛ أن اختلاف المناصب الدارية، وما ويرجع ذلك كما يرى الباحث،  المسمى الوظيفي  مُتغي  رتعزي ل 

أدى لختلاف  الكثير؛  المهام، والمعلومات، والحوافز، والدافعية، وغيرها  في  اختلاف  يتبعها من 
ر ي ةمستويات التفاعل عملياً مع مفهوم  اء الم و ار د الب ش   في الوزارة.  أد 

اء  تعزيز  ات حول  الم جم وعولإيجاد الفروقات بين   رِيَّةأد  المسمى   م تغيِ رالتي تعزي ل  الم و ارِد الب ش 
تِب ارالوظيفي تم استخدام  ل( كما مبين في الLSD)  اخ  و  د   التالي:   ج 

قم ) ل ر  و  د  رِيَّةحول تعزيز ات الم جم وعالفروقات بين ن ت ائج  :(36ج  اء الم و ارِد الب ش    م تغيِ رتعزي ل أد 
 المسمى الوظيفي

 المسمى الوظيفي مقياس
ير  مُد 
عام 
 فأعلى

ير  دائرةمُد  شُعبة رئيس  رئيس قسم     ،  مُو 

ير  عام فأعلىمُد        
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اء  تعزيز  أد 
رِيَّة  الم و ارِد الب ش 

ير  دائرةمُد      -.90093-*  
  *-83889.-    رئيس قسم
شُعبة رئيس    .90093* .83889*  .65307* 

  ،   *-65307.-    مُو 
 

ليتضح من ال و  د  قم  ج   : الآتِي ( 35)ر 

فروق جوهرية   - دلل ةوجود  ائ ي  ذات  ص  الدللة)  ةإح  مستوي  اء   تحسينحول  (  α≤0.05عند  أد 
ر ي ة ز ار ات في ال   الم و ار د الب ش  ين ي ة  و  ط  ز ار ة   –   الف ل س  المسمى الو،يفي بين فجة    مُتغي  رتعزي ل   العمل،  و 

ير )  (.   شُعبة( لصالح فجة )رئيس شُعبةدائرة(، وفجة )رئيس مُد 
فروق جوهرية   - دلل ةوجود  ائ ي  ذات  ص  الدللة)  ةإح  مستوي  اء   تحسينحول  (  α≤0.05عند  أد 

ر ي ة ز ار ات في ال   الم و ار د الب ش  ين ي ة  و  ط  ز ار ة   –   الف ل س  المسمى الو،يفي بين فجة    مُتغي  رتعزي ل   العمل،  و 
 (.  شُعبة( لصالح فجة )رئيس شُعبة)رئيس قسم(، وفجة )رئيس 

فروق جوهرية   - دلل ةوجود  ائ ي  ذات  ص  الدللة)  ةإح  مستوي  اء   تحسينحول  (  α≤0.05عند  أد 
ر ي ة ز ار ات في ال   الم و ار د الب ش  ين ي ة  و  ط  ز ار ة   –   الف ل س  المسمى الو،يفي بين فجة    مُتغي  رتعزي ل   العمل،  و 

،  (، وفجة )شُعبة )رئيس   (.  شُعبة( لصالح فجة )رئيس مُو 
ت ب ار أنه باستخدام   .5 أن  ت ب ي ن     ات،ب ي ان" التباين الأحادي" لمقارنة ثلاث متوسطات أو أكثر من ال   اخ 

اء حول  (  α>0.05كانت أكبر من مستوى الدللة )  مب حُوث ين.( لجابات ال Sigالقيمة الحتمالية ) أد 
رِيَّة فروق ذات دللة معنوية واضحة في متوسطات آراء    وجودعدم  ، وهذا يدل على  الم و ارِد الب ش 

ن واتعدد    مُتغي  رتعزي ل   مب حُوث ينال  ؛ إلى أن سياسيات الوزارة  ويرجع ذلك كما يرى الباحث ،  الخدمة  س 
التعامل بما يتعلق بالأداء، وأن تراكم سنوات الخدمة ل تفرق بين المو،فين الجدد، أو القدامى في  

ر ي ة لم يُغير من نظرة وإدراك وتفاعل   ي ةفي الوزارة مع مفهوم  الم و ار د الب ش  ر  اء الم و ار د الب ش   . أد 

ال يكون  السادس:    ب احِثوبذلك  الفرعي  التساؤل  على  أجاب  دللة  قد  ذات  فروق  توجد  هل 
ائِي ص  الإح  استجابات  لمتوسطات  ةحول    ،مب ح وثِينة  ج  ر  اء  مستوى    د  رِيَّةأد  الب ش  ال  الم و ارِد  ز ار ات في    و 

طِينِيَّة ز ار ة  -  الفِل س  للت    العمل،  و  الم تغيِ ر عزى  خصِيةات  )ش  العمر،  :  العلمي،  الجنس،  المسمى  المؤهل 
ن وات ،الوظيفي  (؟ الخدمة س 
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 عن وجود المساهمة في الكشف  :  من تحقيق الهدف السادس للدراسة وهو  ب احِث كما تمكن ال
ائِيفروق ذات دللة   ص  رِيَّةحول مستوى    مب ح وثِينة لمتوسطات استجابات الإح  اء الم و ارِد الب ش  في    أد 

ز ار اتال طِينِيَّة  و  ز ار ة  -  الفِل س  لل العمل  و  تعزى  الم تغيِ ر ؛  خصِيةات  )ش  العمر،  :  العلمي،  الجنس،  المؤهل 
ن وات ،المسمى الوظيفي  . الخدمة( س 
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لم ل خ ص  5.6  :الف ص 

ان ية   ر اسة الم يد  ائي للبي انات، وتحليل نتائج الد   في هذا الفصل قام الباحث باستعراض التحليل الحص 
واستعراضها تبعاً للمتغير المستقل والتابع والمتغيرات الشخصية، وقد تناول الفرضيات ومدى تحققها أو  

ر اسة ومدى تحققها،  نفيها،   من وجهة نظره   النتائج بعد تحليلهاوعق ب الباحث على  وتطرق لأهداف الد  
الدراسة  الوزارة محل  النظرية، واطلاعه على  ( يوضح مُلخص 36، والجدول رقم )في ضوء الأدبيات 

ر اسة.  ي ات الد    لنتائ ج ف ر ض 
ضِيَّات(: م لخص نتائج ال37جدول رقم )   الرئيسية ف ر 

 الفرضية 

 النتيجة

الفرضية 
 الصفرية

الفرضية 
 البديلة 

 α)توجد علاقة ذات دللة إحصـــائية عند مســـتوى  ل.  ولىة ال  يســيَّ ية الرئِ ضــِ الفر  
ر ي ة، و اسـتر ات يجي ات الت در يببين  ( 0.05 ≥ اء الم و ار د الب شـ   -بالوزارات الفلسـطينية    أد 
 وزارة العمل

 ق ب ول  ر ف ض

 ≥ α)يوجد تأثير ذو دللة إحصـــائية عند مســـتوى   لالثانية.  ة  يســيَّ ية الرئِ ضــِ الفر  
مراحل العملية التدريبية، تنوع البرامج  ســــــــــــــتر ات يجي ات الت در يب بأبعادها )ل( 0.05

الحــديثــة في الدارة  ، دعم والتزام اللزام  التــدريبيــة ــتخــدام التكنولوجيــا  اســــــــــــ العليــا، 
اء الم و ار د  على   التدريب( ر ي ةأد   وزارة العمل -بالوزارات الفلسطينية    الب ش 

ف ض   ر 
 جزئي

ق ب ول 
 جزئي

 ≥ α)يوجد فروق ذات دللة إحصـائية عند مسـتوى   لالثالثة.  ة يسـيَّ ية الرئِ ضـِ الفر  
بالوزارات    اســــــــــــتر ات يجي ات الت در يبلمتوســــــــــــق اســــــــــــتجابات المبحوثين حول  ( 0.05

الجنس، العمر،  )الشــــــخصــــــية التالية:    للمتغيراتوزارة العمل، تُعزى  -الفلســــــطينية  
 .(سنوات الخدمة ،المسمى الوظيفيالمؤهل العلمي،  

ف ض   ر 
 جزئي

ق ب ول 
 جزئي

 α)يوجد فروقات ذات دللة إحصـائية عند مسـتوى   لالرابعة.  ة  يسـيَّ ية الرئِ ضـِ الفر  
ر ي ةلمتوســــــــــق اســــــــــتجابات المبحوثين حول  ( 0.05 ≥ اء الم و ار د الب شــــــــــ  بالوزارات    أد 

الجنس، العمر،  )تُعزى للمتغيرات الشــــــخصــــــية التالية:  وزارة العمل،   -الفلســــــطينية  
 .(سنوات الخدمة  المسمى الوظيفي،،  المؤهل العلمي

ف ض   ر 
 جزئي

ق ب ول 
 جزئي
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ل  س ادِ الس   الف ص 
 ات ي  وصِ والت  ج  ن ت ائِ ال

 

 ة:م  د ِ ق  م   6.1

الباحث في هذه   ل  ر اسة تن او  فت   الد   البشرية، حيث ه د  الموارد  التدريب بأداء  علاقة استراتيجيات 
ر اس   الوزارات    ةالد   في  البشرية  الموارد  أداء  تحسين  في  التدريب  استراتيجيات  دور  على  التعرف  إلى 

 وزارة العمل.  – الفلسطينية 

ا إحص  ها  البيانات، وعالج  النظرية، والميدانية، وحل ل  الدراسة  الباحث  أجرى  في وقد  مر   كما  ئ ي اً 
ي ات مرتبطة بمتغيرات   لت الدراسة إلى عدة ن ت ائ ج، وت وص  ر اس  الفصل الخامس، وقد توص  سنستعرضها   ةالد  

 في هذا الفصل. 

ت ائِ  6.2 ر اسةج ن   :الدِ 

النتائج سنستعرضها ت بعاً للمتغير المستقل، ثم التابع، ثم   ج  ائ  ت  اسة إلى عدد من الن  ر  ت الد   ص  لُ لقد خ  
 في الآتي:  المرتبطة بالفرضيات، ثم النتائج المرتبطة بالأهداف، وذلك 

 : (استر اتِيجي ات التدرِيبالمتغير المستقل )الم رت بِطة ب الن ت ائج 6.2.1
ــتراتيجيات    .1 ــة وجود درجة موافقة كبيرة من أفراد العينة على واقع تطبيق اســــــــــــ ب ي نت ن تائج الدراســــــــــــ

   وزارة العمل. –التدريب في الوزارات الفلسطينية  
اف البرنـامج التـ در يبي .2 د  ز ار ة تختـار مـدربين أكفـاء قـادرين على تحقيق أهـ  ، إل  أ،هرت النتـائج أن الو 

 الوزارة بحاجة لتحسين البيجة التدريبية.أن النتائج أ،هرت أن  
، بينمـا بي نـت أن  تراعي تنو ع الب رام ج التـ در يبيـة أثنـاء إعـداد الخطـة التـ در يبيـةبي نـت النتـائج أن الوزارة   .3

 .الندماج في الحياة الجديدة من خ لال الت در يبالوزارة ل تساعد العاملين المحالين للتقاعد على  
، فينالدارة ى أن  خلصــت النتائج إل  .4  ، إل أنهاالعليا تلتزم بدعم الدورات المنفذة من قبل ديوان المُو 

لين بشكل كبير تعتمدل  اء الع ام   .الت در يب كأحد أبرز طرق مُع الجة نقاط الضع  في أد 
يثة في ال كشـــــــــفت النتائج عن أن   .5 د  ز ار ة تمتلك رؤية لزيادة العتماد على التكنولوجيا الح  ،  ت در يب الو 

يثة للت در يبإل أنها ل   د   بالشكل الكافي.  توفر الحتياجات اللازمة من التكنولوجيا الح 
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فر ها، حيـث كانت على  أ  .6 ــكـل متقـارب من حيـث تو  ــتراتيجيـات التـدريب بشــــــــــــ ، هرت نتـائج أبعـاد اســــــــــــ
الدارة  دعم والتزام    الترتيب، في المرتبة الأولى بُعد مراحل العملية التدريبية وفي المرتبة الثانية بُعد

العليا، وفي المرتبة الثالثة بُعد اســـتخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريب، وأخيراً في المرتبة الرابعة  
 بُعد تنوع البرامج التدريبية.

لمكان العمل بشـــــكل متقارب، حيث كانت على    ن ســـــب ة، هرت نتائج أبعاد اســـــتراتيجيات التدريب بال  .7
الثـــانيـــة )مراكز التـــدريـــب المهني(، وفي  الترتيـــب، في المرتبـــة الأولى )المـــديريـــات(، وفي المرتبـــة 

 المرتبة الثالثة )الدارات المركزية(.
م وتصـــــمبرامجها التدريبية،  ت ب ي ن أن الوزارة تمارس مراحل العملية التدريبية بشـــــكل جيد، وتنوع في   .8

 .برامجها التدريبية وفق أهدافها، وتختار المدربين الأكفاء الذين يحققون أهداف البرامج التدريبية
أ،هرت النتــائج أن الوزارة تلتزم بــدعم الــدورات المنفــذة عبر ديوان المو،فين، وأنهــا تمتلــك رؤيــة   .9

 لزيادة العتماد على التكنولوجيا الحديثة في التدريب.
 : (أداء الموارد البشريةبالمتغير التابع )ة  الم رت بِط الن ت ائج 6.2.2

ــة عن أن   .1 ــفت الدراســ ز ار ة يلتزمليالع ام  كشــ ــاعات العمل المحددة  ون ن في الو  ، إل أن النمق الذي  بســ
 يؤدون به أعمالهم ل يعتبر الأسرع والأقل جهداً من وجهة نظر الكثير منهم.

ب ي نت ن تائج الدراسـة وجود درجة موافقة كبيرة من أفراد العينة على مسـتوى أداء الموارد البشـرية في  .2
 وزارة العمل. –الوزارات الفلسطينية  

، هرت نتائج مســــــــتوى أداء الموارد البشــــــــرية تبعاً لمكان العمل بشــــــــكل متقارب، حيث كانت على   .3
الثـــانيـــة )المـــديريـــات(، وفي الترتيـــب، في المرتبـــة الأولى )مراكز التـــدريـــب   المهني(، وفي المرتبـــة 

 المرتبة الثالثة )الدارات المركزية(، وجميعهم بدرجة موافقة كبيرة.
ــل من الأنماط التي يتبعونها، وأنهم بحاجة   .4 يعتقد العاملون في الوزارة أن هناك أنماط للعمل أفضــــــــ

 للتشارك مع مدراءهم حول تحديد أفضل الأنماط.
ــبته   أثبتت النتائج .5 ــرية يعود إلى    %(44.7)أن ما نســــ ــن في أداء الموارد البشــــ ــتوى التحســــ من مســــ

 استراتيجيات التدريب، والباقي إلى عوامل أخرى ليست محل الدراسة.
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ضيَّات  الن ت ائج 6.2.3 ر اسةالم رت بِطة بِف ر   :الدِ 
ق ة."  .1  النتائج المتعلقة باختبار الفرضية الأولى "اخت ب ار العلا 

ائ ية عند مســــــتوي دللة )أن هناك اســــــتنتجت الدراســــــة   - صــــــ  بين (  α≤.05علاقة ذات دللة إح 
ــتر اتِيجي ات الت درِيب   ــين و أ ب ع اد اســ ين ي ة  تحســــ ط  ــ  ز ار ات الف ل ســــ ر ي ة في الو  ــ  اء الم و ار د الب شــــ ز ار ة   -أد  و 

لين فيها  .العمل من وجهة نظر الع ام 
ــة أن هناك علاقة  - ــتنتجت الدراسـ ائ ية  ذات دللةاسـ ــ  صـ ــتراتيجيات التدريب    إح  بين كافة أبعاد اسـ

وتحسـين أداء الموارد البشـرية، وهي على التوالي من الأكثر ارتباطاً؛ مراحل العملية التدريبية،  
 تنوع البرامج  العليا، ثم اســــــتخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريب، وأخيراً الدارة  ثم دعم والتزام  

 التدريبية.
 النتائج المتعلقة باختبار الفرضية الثانية "اخت ب ار التأثير."  .2

ــتوى دللة ) تأثيريوجد  - ائ ية عند مسـ ــ  صـ ــتر ات يجي ات الت در يب على  ( α ≤ 0.05ذو دللة إح  لسـ
ين ي ة   ط  ز ار ات الف ل س  ر ي ة بالو  اء الم و ار د الب ش  ز ار ة   -أد  لين فيها. وجهة نظرمن   العمل،و   الع ام 

ــة   - ــتنتجت الدراســـــ ــتوى دللة )  عدم وجود تأثيراســـــ ائ ية عند مســـــ ــ  صـــــ (  α ≤ 0.05ذو دللة إح 
الدارة  لبٌعدين من أبعاد اســــــــتراتيجيات التدريب على أداء الموارد البشــــــــرية وهما: )دعم والتزام  

 العليا، استخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريب(.
ائ ية عند مســـــــتوى دللة )  كما واســـــــتنتجت الدراســـــــة وجود تأثير - صـــــــ  (  α ≤ 0.05ذو دللة إح 

ــريـة وهمـا: )مراحـل العمليـة  لبٌعـدين من أبعـاد  ــتراتيجيـات التـدريـب على أداء الموارد البشــــــــــــ اســــــــــــ
 التدريبية، تنوع البرامج التدريبية(.

 النتائج المتعلقة باختبار الفرضية الثالثة "الفروق في المتغير المستقل."  .3
  ( α ≤ 0.05)اســتخلصــت الدراســة أنه ل توجد فروق ذات دللة إحصــائية عند مســتوى دللة  -

في وزارة العمل في غزة تعزى   حول اســـــتراتيجيات التدريب  بين متوســـــق اســـــتجابات المبحوثين
 .(العمر، المؤهل العلمي  الجنس،للمتغيرات الشخصية )

  ( α ≤ 0.05)ذات دللة إحصــائية عند مســتوى دللة وتوصــلت الدراســة إلى أنه توجد فروق  -
 في وزارة العمل في غزة تعزى   دريبحول اســـــتراتيجيات الت  بين متوســـــق اســـــتجابات المبحوثين

 (.  الوظيفي، سنوات الخدمة  ىالمسملمتغيري )
 "الفروق في المتغير التابع."  الرابعةالنتائج المتعلقة باختبار الفرضية   .4
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  ( α ≤ 0.05)فروق ذات دللة إحصــائية عند مســتوى دللة  ل توجداســتخلصــت الدراســة أنه   -
ــتجابات المبحوثين   ــرية  بين متوســـق اسـ ــتوى أداء الموارد البشـ في وزارة العمل في غزة حول مسـ

ن وات الخدمة،الجنس،  )  التالية:  تعزى للمتغيرات الشخصية  .(العمر، عدد س 
  ( α ≤ 0.05)ذات دللة إحصــائية عند مســتوى دللة  فروق  توجدوتوصــلت الدراســة إلى أنه   -

ــتجابات المبحوث ــرية  ين  بين متوســـق اسـ ــتوى أداء الموارد البشـ في وزارة العمل في غزة حول مسـ
 (.  المسمى الوظيفي،  المؤهل العلميلمتغيري )تعزى 

اف  الن ت ائج 6.2.4 ر اسةالم رت بِطة بِأهد   :الدِ 

 ولبيان النتائج تبعاً لأهداف الدراسة فقد جر د الباحث الجدول التالي لبيان ذلك 
 (: النتائج المرتبطة بأهداف الدراسة38جدول رقم ) 

 التحقق الهدف م

1 
در يــب في   ات التــ  ز ار ات  التعرف على واقع اســــــــــــــتر ات يجيــ  الو 

ين ي ة  ط  ز ار ة العمل -الف ل س   و 
النســــــــــــــبي لســــــــــــــتراتيجيــــات التــــدريــــب  الوزن  بلغ 

 ، وبدرجة موافقة كبيرة%(64.65)

2 
ز ار ات  التعرف   ر ي ة في الو  اء الم و ار د الب شــــــــ  على مســــــــتوى أد 

ين ي ة  ط  ز ار ة العمل -الف ل س   و 
ــريـــــــة   الـبشــــــــــــ الـمـوارد  لأداء  ــبـي  الـنســــــــــــ الـوزن  بـلـغ 

 وبدرجة موافقة كبيرة %(،73.24)

3 

ل  ت ب ار العلاقة بين استر ات يجي ات الت در يب بأ ب ع ادها )م راح  اخ 
در يبيــــة، تنو   ليــــة التــــ  در يبيــــة، دعم  الع م  الدارة ع الب رام ج التــــ 

اء   يثـة بـالتـ در يـب(، وأد  د  العليـا، اســــــــــــــتخـدام التكنولوجيـا الحـ 
ين ي ة  ط  ز ار ات الف ل س  ر ي ة في الو  ز ار ة العمل -الم و ار د الب ش   و 

ائ ية عند مســـــــــــتوي يوجد   صـــــــــــ  علاقة ذات دللة إح 
اســـــــــتر ات يجي ات الت در يب ( بين أ ب ع اد α≤.05دللة )

ين ي ة   ط  ز ار ات الف ل ســـــــ  ر ي ة في الو  اء الم و ار د الب شـــــــ   -وأد 
ز ار ة العمل  و 

4 

ل  ــتر ات يجي ات الت در يب بأ ب ع ادها )م راح  الكشــــــ  عن أثر اســــ
در يبيــــة، دعم   در يبيــــة، تنو ع الب رام ج التــــ  ليــــة التــــ  الدارة الع م 

ــتخدام التكنول اء  العليا، اسـ يثة بالت در يب(، على أد  د  وجيا الح 
ين ي ة  ط  ز ار ات الف ل س  ر ي ة في الو  ز ار ة العمل -الم و ار د الب ش   و 

ائ ية عند مســــتوى دللة   تأثيريوجد   صــــ  ذو دللة إح 
(α ≤ 0.05  )بأبعادها  لســــــــــــــتر ات يجي ات الت در يب  

ين ي ة   ط  ــ  ز ار ات الف ل سـ ر ي ة بالو  ــ  اء الم و ار د الب شـ  -على أد 
ز ار ة العمل  و 

5 

ــاهمــة في الكشــــــــــــــ    فروق ذات دللــة   عن وجودالمســـــــــــــ
ائ ية لمتوســــــــــــــطات اســــــــــــــتجابات المب حُوث ين حول  صــــــــــــــ  إح 

ين ي ة  في  اســــــــــتر ات يجي ات الت در يب  ط  ز ار ات الف ل ســــــــــ  ز ار ة  -الو  و 
ي ة:؛  العمل ــ  خصــــــــ ــ  الجنس، العمر،  )  تعزى للمُتغي  رات الشــــــــ

ن وات الخدمة(  المسمى الو،يفي،المؤهل العلمي،    .س 

العمر، الجنس، ل توجد فروق تعزى لمتغيرات )
بينما توجد فروق تعزى لمتغيري   (المؤهل العلمي

 (المسمى الوظيفي، سنوات الخدمة)
 



145 
 

6 

ــاهمــة في الكشــــــــــــــ    فروق ذات دللــة   عن وجودالمســـــــــــــ
ائ ية لمتوســطات اســتجابات المب حُوث ين حول مســتوى  صــ  إح 

ر ي ة ــ  اء الم و ار د الب شــــــــــ ين ي ة  في  أد  ط  ــ  ز ار ات الف ل ســــــــــ ز ار ة  -الو  و 
ي ة: )العمل ــ  خصــــــــ ــ  الجنس، العمر،  ؛ تعزى للمُتغي  رات الشــــــــ

ن وات الخدمة(  المسمى الو،يفي،المؤهل العلمي،    .س 

العمر، الجنس، )تعزى لمتغيرات ل توجد فروق 
ن وات الخدمة ( بينما توجد فروق تعزى  عدد س 

 (المؤهل العلمي، المسمى الوظيفيلمتغيري )
 

 
 

ر اسة اتي  وصِ ت   6.3  :الدِ 

وقد  توصيات،  عدة  بصياغة  قام  وصياغتها،  ومناقشتها،  الدراسة،  لنتائج  الباحث  توصل  وبعد 
 أوردها تبعاً لمتغيرات الدراسة. 

 الم رت بِطة باستر اتِيجي ات التدرِيب:  اتي  وصِ الت    6.3.1
يوصــــــــــــي الباحث بضــــــــــــرورة ارتباط رؤية التدريب، وخطته التفصــــــــــــيلية، برؤية وخطة الوزارة، وأن  -

 يستخدم التدريب كرافعة للأداء، وكحل لعلاج نقاط الضع  في أداء الموارد البشرية، لتحسينه.
ــرورة قياس   - ــتوى  ضــــ ــكل مســــ ــرية بشــــ ــولً لنقاط القوة  أداء الموارد البشــــ ــنوي، وتحليل النتائج، وصــــ ســــ

ــتويات الأداء، وبما يُلبي   احتياجات  والضــــــــــع ، وذلك لبناء الحتياجات التدريبية في ضــــــــــوء مســــــــ
 العمل، وتطلعات العاملين.

 تحليل وبناء الحتياجات التدريبية وتصميم البرامج التدريبية بالشراكة مع العاملين.  -
ــيـة، وتركيز، وبمـا يُغطي كـافـة دراســـــــــــــــة زيـادة تنويع البرامج ا  - لتـدريبيـة، وجعلهـا أكثر تخصــــــــــــــصــــــــــــ

 الحتياجات التدريبية.
ــواءً في تقنيـات العرض، أو الوســــــــــــــائـل   - زيـادة العتمـاد على التكنولوجيـا الحـديثـة في التـدريـب، ســــــــــــ

 المساعدة، أو البرامج التقنية التدريبية.
ــاحة الدعم المادي، والمعنوي من قيادة الوزارة، لم - نظومة التدريب في الوزارة، وإعداد نظام زيادة مســــ

 حوافز للعملية التدريبية.
ــة له، وتطويرها وفق النماذج الحديثة، وبما  - ــصــــــــــ الرتقاء بمرافق التدريب، والبنية التحتية المخصــــــــــ

 ، ويوفر بيجة تدريبية ملائمة.يتناسب مع طبيعة الحتياجات التدريبية في الوزارة
للتــدريــب بحيــث تُقي  م العمليــة التــدريبيــة، أثنــاء التــدريــب، وبعــده، وخلال العمــل،  بنــاء منظومــة تقييم   -

 وربطها بمنظومة الحوافز، وسلم الرتقاء الداري، وتقرير الكفاءة.
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رِيَّة:الم رت بِطة  اتي  وصِ الت   6.3.2 اء الم و ارد الب ش   بأد 
المســــــــــــتوى وتحليل النتائج  الهتمام بإعداد منظومة تقييم مســــــــــــتوى الأداء، بحيث تعمل على تقييم  -

ــد  وتحديد نقاط الضـــــــع  في الأداء، ومقدار الفجوة، واقتراح أنســـــــب الطرق لعلاج الضـــــــع ، وســـــ
 الفجوة.

 استكمال تهيجة البيجة الدارية المحفزة والمشجعة على العمل، وتطوير الأداء. -
كون أكثر فاعلية إشــــــــــراك العاملين في تحليل أنماط العمل، وتطويرها، واقتراح أنماط عمل جديد، ت -

 وكفاءة.
تطوير أدلــة الجراءات، والهتمــام بتوحيــد وتعميم أنمــاط العمــل المبتكرة والأكثر كفــاءة وفــاعليــة،   -

 ومكافأة أصحابها.
 إعداد وتفعيل نظام تحفيز يركز على البداع، والبتكار، وحل المشكلات، وتجويد الخدمات. -

 ع امَّة: اتي  وصِ ت   6.3.3
 التنسيق مع ديوان المو،فين فيما يتعلق بقضايا تطوير التدريب، وزيادة دعمه.ضرورة رفع درجة  -
ــاهمـة في  - تطوير العلاقـات من الجهـات المحليـة والـدوليـة المـانحـة والـداعمـة للتـدريـب، بغرض المســــــــــــ

 تطوير بيجة التدريب ودعم البرامج النو ية التي تتطلب موازنات عالية.
المناصب الدارية بمستوى الأداء، والدورات التدريبية الحاصلة   دراسة اعداد نظام يربق الرتقاء في -

 عليها المو، .
ــتراتيجيات التدريب، كرافعة للأداء، وكجســـــــــر بين الأداء الحالي والأداء المطلوب،   - تعميم ثقافة اســـــــ

 وتبنيها على المستوى الستراتيجي للوزارة والحكومة.
ــير العم - ــائل متابعة ســــــــــــ لية التدريبية، ومدى تحقيقها لأهدافها خلال  تطوير آليات، ونماذج، ووســــــــــــ

 العام، من خلال تشكيل لجنة دائمة، تتولى مهمة ضمان تحقيق العملية التدريبية لأهدافها المقر ة.
ة: 6.3.4 ات الم قت ر ح  ر اس   الدِ 

 يُوصي الباحث الباحثين من بعده بالقيام بالدراسات التالية: 

أداء الموارد البشـــــرية كمتغير تابع،   عاســـــتراتيجيات التدريب كمتغير مســـــتقل متناولت هذه الدراســـــة   -
ــرية كمتغير   ــرية مع أداء الموارد البشــــ ــتراتيجية الموارد البشــــ ــات القادمة اســــ واقترح أن تتناول الدراســــ

 تابع.
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تمثل مجتمع الدراســـــــــــــة في وزارة العمل، وهي واحدة من الوزارات الحكومة الفلســـــــــــــطينية فقق، فإن  -
احث يقترح إجراء نفس الدراســــة على وزارت أخرى ومقارنة النتائج، والتوصــــل لنتائج أدق وأعمق  الب

 حول المشكلة.
كما أن الباحث يقترح إجراء الدراســــــــــة على منظمات القطاع الخاص، والقطاع الأهلي؛ للوصــــــــــول   -

في موضــوع   لنتائج قابلة للتعميم على كل المؤســســات الدارية في قطاع غزة، وللتعمق بشــكل أكبر
 الدراسة.

ــة  - ــتراتيجية التنمية الدارية  دور دراســــــ ــين اســــــ الأداء القيادي في الوزارات الحكومية، كون في تحســــــ
 .يتخصص في تطوير القيادات الدارية العليا  إداري، التنمية كمصطلح

ن ما نســـــــبته   - رة % تقريباً من أداء الموارد البشـــــــرية في وزا 40وبما أن اســـــــتراتيجيات التدريب تحســـــــ  
العمل، فإن الباحث يقترح دراســــــــــة العوامل الأخرى التي تؤثر على أداء الموارد البشــــــــــرية، كأنماط  

 القيادة، والرضى الو،يفي، والبيجة الخضراء، وأنظمة التعويض والتحفيز، وغيرها.
 

ل: 6.4  م ل خ ص الف ص 

بحسب   مصنفة  الدراسة،  نتائج  والأخير،  السادس  الفصل  في  الباحث  الدراسة،  تناول  متغيرات 
وبحسب الفروض، والأهداف، وكما استعرض التوصيات التي صنفها أيضاً وفق المتغيرات، بالضافة  

سهم في ، والتي تُ الدراسات المقترحة للباحثين من بعدهتقديم بعض  للتوصيات العامة، وأختتم الفصل ب
 من الله.  التعمق في بحث المشكلة، وبذلك يكون الباحث قد أنهى دراسته بفضل  
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 ، فلسطين.2004
، مصـر: مؤسـسـة الأمة العربية  1ط  ،مناهج البحث في العلوم النسـانية (،2018محمود دروي  )

 للنشر والتوزيع.
ــتراتيجي(، 2002)  مؤيد الســـــالم. وعادل صـــــالح ــرية: مدخل اسـ ، إربد: عالم  1، طإدارة الموارد البشـ

 تب الحديث للنشر والتوزيع.الك

https://books.google.jo/books?id=1TqIDwAAQBAJ&pg=PT61&lpg=PT61&dq=%D9%87%D9%86%D8%A7%D9%83+%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%AF%D9%8A%D8%AF+%D9%85%D9%86+%D8%A3%D9%86%D9%88%D8%A7%D8%B9+%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AD%D8%AB+%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%85%D9%8A+%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%8A+%D9%8A%D9%85%D9%83%D9%86+%D8%AA%D8%B5%D9%86%D9%8A%D9%81%D9%87%D8%A7%22&source=bl&ots=q4ykmy9w76&sig=ACfU3U2aa7n05knPUWqtjfBo9TCkoxtSqw&hl=ar&sa=X&ved=2ahUKEwiKyti68Z7pAhXKw6YKHdTyDFY4ChDoATAGegQICRAB#v=onepage&q=%D9%87%D9%86%D8%A7%D9%83%20%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%AF%D9%8A%D8%AF%20%D9%85%D9%86%20%D8%A3%D9%86%D9%88%D8%A7%D8%B9%20%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AD%D8%AB%20%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%85%D9%8A%20%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%8A%20%D9%8A%D9%85%D9%83%D9%86%20%D8%AA%D8%B5%D9%86%D9%8A%D9%81%D9%87%D8%A7%22&f=false
https://books.google.jo/books?id=1TqIDwAAQBAJ&pg=PT61&lpg=PT61&dq=%D9%87%D9%86%D8%A7%D9%83+%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%AF%D9%8A%D8%AF+%D9%85%D9%86+%D8%A3%D9%86%D9%88%D8%A7%D8%B9+%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AD%D8%AB+%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%85%D9%8A+%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%8A+%D9%8A%D9%85%D9%83%D9%86+%D8%AA%D8%B5%D9%86%D9%8A%D9%81%D9%87%D8%A7%22&source=bl&ots=q4ykmy9w76&sig=ACfU3U2aa7n05knPUWqtjfBo9TCkoxtSqw&hl=ar&sa=X&ved=2ahUKEwiKyti68Z7pAhXKw6YKHdTyDFY4ChDoATAGegQICRAB#v=onepage&q=%D9%87%D9%86%D8%A7%D9%83%20%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%AF%D9%8A%D8%AF%20%D9%85%D9%86%20%D8%A3%D9%86%D9%88%D8%A7%D8%B9%20%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AD%D8%AB%20%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%85%D9%8A%20%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%8A%20%D9%8A%D9%85%D9%83%D9%86%20%D8%AA%D8%B5%D9%86%D9%8A%D9%81%D9%87%D8%A7%22&f=false
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 ، غزة.2024-2022الخطة الستراتيجية (،  2022)  وزارة العمل

 المجلات العلمية: .2

استتاتاجيةيالادايب ولثرهت على ألرءاالادمعي  فل  لل(. 2011الشررر، ع،  الله، و، طالالله،اط ع، ين ررر    
(.  26للبنوث، الأردن، المجلد  ع ت، مجلع مؤ ادشتتتتتاعملادمةتتتتع مالادمعيالادلأتتتتةع يالا بء يا

 (.132-83(، ص  4العدد  
ــتاذ (.  2021) اســــــــعيد، حدة، عطية، العربي، ورجم، خالد ــتراتيجية التدريب على أداء الســـ أثر اســـ

. المجلة  بجامعة ورقلة الجزائرية  02الجامعي: دراسـة حالة عينة من أسـاتذة القطب الجامعي  
 (.148 – 131) 2(، العدد 8القتصادية، الجزائر، المجلد )الجزائرية للتنمية  

طرقع  حولرءاالادمةتتتاشتتتليعملادحفوييال  لادغتتتةالاد ت يا للل(،2021   الأط،ش،  صررررر،ي   ررررر  
الدطل  ال ررررررررر ول الع،اررررررررر، لنل ع الشررررررررر، عع  ع وان       ،  الم   العِلمِ     مقدمع إلى المؤيم،

 فل الله  ..  الاللهب ع م  م ظور إس م  طق، و  ،  ،بلس،
إستراتيجية التدريب وأثرها على الجدارات السلوكية للعاملين في  (،  2012) الزهراني، عبد الله عطية

(، العدد 8، المجلة الأردنية في إدارة الأعمال، الأردن، المجلد )المصــــارف التجارية الســــعودية
(4.) 

التمك   الإدارل ف  ين ررررررر   (، دطر 2019   الشررررررر الله ، منمود  بد ال، م ، ط مدط ع،  م،د منمد
الاداء المؤسرررررررر رررررررر  ف  السدم،  الاللهب ع الع ررررررررك، ع  ،لمن،فظ،  الج و  ع. مجلع  ،معع القد   

 (.11(، العدد  4المفتو ع للبنوث الإدار ع طالاقتص،ديع، غزة، المجلد  
ــيخ، الداوي  ــرية في البلد(. 2008)  الشــــــــــــ ان  تحليل أثر التدريب والتحفيز على تنمية الموارد البشـــــــ

 (.16-9(، ص )6. مجلة الباحث، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، الجزائر، العدد )الإسلامية
رهتلاستتتتتاتاجيةيالادايب ولى ألادا   تلادمةيم ل  لث اب للل(،2022   الصرررررررروالنع،   وح   مد منمد

مجلع رم،ح للبنوث طالدراسررررررررر، ، سرررررررررلالله ع  م،ن، العدد  اداةميالالاجامع يالبةتتتتتت اةالىمع  
 (.200 - 175(، ص  66 

أثر اسـتراتيجيات التدريب على أداء الموظفين بمصـرف (. 2015العتيبي، ضـرار عبد المجيد التوم )
ــعودية، مجلد )الراجحي ــادية، الســ ــتير، مجلة العلوم الدارية والقتصــ ــالة ماجســ (، العدد 15. رســ

(16.) 
ــتراتيجية  (، 2011)  العواودة، وليد مجلي ــتخدام إســ التدريب على أداء العاملين لدى الدوائر  أثر اســ

 (.5(، العدد )17، مجلة المنارة للبحوث، الأردن، المجلد )في جامعة آل البيت  الإدارية
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ــعـــد ايمـــان ســــــــــــ فـــايز عبـــد العزيز، والطويـــل،  تطوير أداء القيــادات الداريــة في    (،2022)  الفـــايز، 
جامعة الملك ســـــــــعود، إدارة البحوث  الجامعات الســــــعودية في ضــــــوء مدخل القيادة الموزعة،  

 (.2(، العدد )38والنشر العلمي، المجلد )
ــرية(. 2018القرالة، عبد المنعم موســــــى ) ــتراتيجية التدريب على أداء الموارد البشــ .  أثر تطبيق اســ
 (.1(، العدد )4بن طلال، الأردن، المجلد )  مجلة جامعة الحسين

إدارة رأس المال الفكري وقياســـــــــه وتنميته كجزء من إدارة  (، 2011)  الهلالي، الشـــــــــــــربيني الهلالي
 ، مجلة بحوث التربية النو ية.المعرفة في التعليم العالي

ــتراتيجية (. 2022)  إبراهيم، آدم  باس آدم، ومحمد، إخلاص عثمان إبراهيم التدريب على  أثر اســـــــ
. مجلة القلزم العلمية، الســـودان،  أداء العاملين بمؤســســات الحكم المحلي بولية جنوب كردفان

 (.208  – 193، ص )24ع
ــتراتيجيـة (.'  2004)  أبو دولــة، جمــال، وطهمــاز، ريــاض واقع عمليـة الربط والتكـامـل مـا بين اســـــــ

 (.4(، العدد )20، الأردن، مجلد )أبحاث اليرموكالمنظمة واستراتيجية إدارة الموارد البشرية،  
رهتلادايب ول  لالإبياعلالإءابيل  لادبةوكلا   يالبمييةالادحييي  لل(، 2021    مد،  ،رف  ثم،ن

 .30- 1، 3, ع  27مجلع الدراس،  الا تم،ع ع،  ،معع العلوي طالتن ولو  ،، ال م ، مج 
ــلمى، رزق الله ــاكن، وسـ الســتراتيجية للموارد البشــرية ودورها في خلق الإدارة (،  2017) أمينة، مسـ

 (.7، جامعة الجلفة، مجلة آفاق العلوم، الجزائر، العدد )الميزة التنافسية للمؤسسة الجزائرية
قيتع لا ءاالالإءابيلد متييت فلادةتتتتتتتتتموءي فل  لل(،  1999   يوف ق منمرد ممنمرد  برد الفتر،ح ير،غ 

 .20، ص11، العدد  3 ،معع الملك سعود، المجلد  ، مجلع  قاععلادخييالادمي يا
ــم، أحمــد عيــدان ــداقيــة البرامج التــدريبيــة المنفــذة من خلال قيــاس (.  2012)  جــاســــــــــــ تقييم مصــــــــ

 (.8(، العدد )4، مجلة جامعة الأنبار للعلوم القتصادية والدارية. مجلد )مخرجاتها
ــودان: أثر التـدريـب على  (.  2022) جبـارة الله، أمنـة علي محمـد أداء المنظمـات الطوعيـة في الســـــــ

ــودان  م2015-م.2000دراســـــــة حالة منظمة الدعوة الســـــــلامية  .مجلة القلزم العلمية، الســــــــ
 (.30 –  7، ص )12ع

معوقات تحســـــين أداء الموارد البشـــــرية من وجهة نظر العاملين: دراســـــة (،  2019)  حيمر، حمود
، المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف  لةحالة المؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز بمي

 ،1، العدد 5ميلة، مجلة ميلاف للبحوث والدراسات، المجلد  -
ادمةيمالادمام مالثاداحولليفلادغتت الالاءابيلادألادام فل  لاءاب لالاءاال(.  2003   صررق،، ىد 

 م ع المؤس ،   . طرقع مقدمع إلى المؤيم، ال  ول ف  الق ،دة الإبداع ع لتاللهو ، طيالاءابيلد يثدا
 ف  الوط  الع،  ، المجلد لأطل، دمشق  طزارة الاقتص،د.
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دور اســـــــتراتيجية التنمية  ،(  2017صـــــــــــويص، محمد ابراهيم كامل، وعابدين، ابراهيم عبد ســـــــــــليم )
ــركـة توزيع الكهربـاء في قطـاع غزة ، مجلـة جـامعـة القـدس  والتـدريـب في ادارة الزمـات في شـــــــ

 (.8(، العدد )2الدارية والقتصادية، غزة، المجلد )المفتوحة للبحوث  
بيئة العمل المادية وأثرها في تحسـين أداء العاملين دراسـة اسـتطلاعية (،  2011) عبد السـلام، فؤاد

 .91والقتصاد، العدد  الدارة  ، مجلة  في الشركة العامة للصناعات الكهربائية
مزهودة المليـــــك،  ــد  الكف ـــ(،  2010)  عبـــ بين  "مفهوم وتقييم"،الداء  والفـــاعليـــة  العلوم    اءة  ــة  مجلـــ

 النسانية، بسكرة، العدد الأول.
ءثبلاستتتتتتاتاجيةيالادايب ول  لجحد ءلا ءاالادت عءيلءباستتتتتتاللي(، 2017   ل ،  سررررررررر،ار  بد الزى،ة

، مجلع  ،معع استتتتاا  يال  لادشتتتتتاالادمعيالد لأتتتتةعىعملادل ت عحياليممبلادمحتاعملب  ياء
 للعلوي الاقتص،ديع طالادار ع،  غداد.الأ ب،ر  

: أثر تطبيق اســـتراتيجية التدريب على أداء العاملين بالتطبيق  (، بعنوان2020)  علي، أيمن حســـــن
 - 67(، ص )12، مجلة الشـروق للعلوم التجارية، مصـر، العدد )على قطاع البترول المصـري 

122.) 
اســــتراتيجية ريادة العمال وأداء الموارد  (، 2021)  يشــــــار، حنان حســــــني، وســــــالم، هيام مصــــــطفى

ــة ميدانية بكلية التربية النوعية ــرية دراســ ، بحوث عربية في مجال التربية النو ية، العدد البشــ
(22.) 

ــمه، إبراهيم ــاصـــــ أثر التدريب والتنمية في أداء الموظفين (، بعنوان:  2021)  قفطان، إبراهيم، واللصـــــ
، مجلة الفنون والأدب وعلوم النســانيات والجتماع، الأردن، العدد رواحةفي بلدية عبد الله بن  

(74.) 
مجلع  رهتلادايب ولالاءابيلى ألرءااليوظة لب ييعمليحع يالاددي  لل(،2020   ىل ه، منمد   مد

 .58-35، 1، ع4الأص ل للبنوث الاقتص،ديع طالادار ع، مج
 

 البحاث العلمية: .3

السـتراتيجيات القيادية في ادارة التغيير التنظيمي والتعامل مع (،  2008الفائز، صـالح بن سـليمان )
 ، رسالة دكتوراه، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض.مقاومته

أثر تطبيق اسـتراتيجية التدريب في تنمية السـلوك البداعي: دراسـة (، 2020)  إبراهيم، محمود علي
 ، كلية القتصاد، جامعة حلب، سوريا.على العاملين في مديرية الصحة في إدلبميدانية  
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ــن ــين الداء الإداري في  (2021) افليفل، ريم حســـــــ ــهامها في تحســــ ــرية وإســــ ، تنمية الموارد البشــــ
، جامعة النجاح الوطنية،  جامعات شـمال الضـفة الغربية من وجهات نظر المسـؤولين الإداريين

 نابلس.
واقع ممارســـــات إدارة الموارد البشـــــرية وعلاقتها بأداء  (،2021) محمد أمين أحمد  الجعبري، علي

 موظفي بلدية الخليل، جامعة الخليل، الخليل.
ــبحي ــام صــــ ــامر عصــــ ــلوكية للمدراء على أداء الموظفين في    (،2021)  الزعل، ســــ أثر النماط الســ

 الوطنية، نابلس.جامعة النجاح  الدوائر الضريبية الفلسطينية في الضفة الغربية،  
أثر اســــتراتيجيات التدريب لتطوير الموارد البشــــرية في القطاع (، 2010الســــــامرائي، احمد هشــــــام )

 )رسالة ماجستير(، الأكاديمية العربية في الدنمارك، الدنمارك.  الحكومي العراقي
الجودة الشـاملة في  اسـتراتيجية التدريب والتطوير ودورها في تحقيق (،  2021)  العزة، ولء صــبحي

ــتير غير منشـــورة(، جامعة   مؤســســات القطاع العام جهاز الدفاع المدني نموذجا   ــالة ماجسـ )رسـ
 القدس المفتوحة، غزة.
مســـتوى الداء القيادي الكاديمي في الجامعات الفلســـطينية (.  2021)  العقاد، معتصــــم وليد محمد

 رسالة ماجستير، جامعة الأقصى، غزة.،  بمحافظات غزة وعلاقته بالتميز التنظيمي فيها
مســـتوى الداء القيادي الكاديمي في الجامعات الفلســـطينية   (،2021)  العقاد، معتصــــم وليد محمد

 جامعة الأقصى، غزة.  بمحافظات غزة وعلاقته بالتميز التنظيمي فيها،
الســــائد في    الســــمات الشــــخصــــية لمديري المدارس والمناح التنظيمي(، 2003)  العمري، عبد الله

ــتير غير منشـــــورة(، جامعة أم القرى،   مدارس المرحلة الثانوية في محافظة جدة ــالة ماجســـ )رســـ
 المملكة العربية السعودية.
ــين، إيهـاب ربحي أثر الإعلام المني على أداء العـاملين في الجهزة المنيـة في  (، 2012)  الغصــــــــــــ

 غزة، الجامعة السلامية، غزة.قطاع 
ــد ــاهر  القرة غولي، محمـ ــد طـ ــدريــب في الغتراب الوظيفي في  (.  2021)  رعـ ــة الت ــتراتيجي أثر اســـــــ

 ، رسالة ماجستير، جامعة عمان العربية، عمان.المصارف التجارية العراقية
ــتراتيجية التدريب في تنمية (، 2020)  إبراهيم، حســــــام محمد، وعريض، محمود علي أثر تطبيق اســ

)رسـالة ماجسـتير   لين في مديرية الصـحة في إدلبالسـلوك البداعي: دراسـة ميدانية على العام
 غير منشورة(، جامعة حلب، حلب.

ءثبلاستتتتتتتتتاتاجيةيتعملاداتيب تول  لجمف فلادمةتعىتالاداةييميتالدتي للل(.2022    بو النرر، ، صررررررررررررررر،ب،
 رس،لع م،  ت ، غ ، م شورة(، الج،معع الاس م ع، غزة.ادمؤسةعملالإى ييال  لقاععلغف ل)
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ــرية على أداء العاملين في    (، أثر2018) أبو جليدة، ســـــعيد ســـــمير ــتراتيجيات إدارة الموارد البشـ اسـ
 ة ماجستير غير منشورة(، جامعة الشرق الأوسق، الأردن.)رسال   شركة التصالت الليبية

 التخطيــط للتعاقــب القيــادي وأثـره في الداء المؤسسـي(.  2022أبو شاوي ، غالب عبد الرحمن )
ــتراتيجي لدى المدراء في بلديات محافظات  (، 2018أبو غالي، صــــــلاح ) ــات التخطيط الســ ممارســ

والسـياسـة للدراسـات  الدارة ، أكاديمية رسـالة ماجسـتير ،الداء المؤسـسـيغزة وأثرها في تحسـين  
 العليا، غزة، فلسطين.
أثر اسـتراتيجية التدريب على أداء مدققي ديوان المحاسـبة  (،  2020)  أشـكناني، سـليمان عبد العزيز

 )رسالة ماجستير غير منشورة(، جامعة آل البيت، الكويت.  في الكويت
التدريب كمدخل لتحســــين اداء الموارد البشــــرية مع دراســــة حالة  (، بعنوان:  2014أفريد، خميلي )

 (.73، كلية العلوم القتصادية جامعة أم البواقي، ص )مجمع "صيدال" فرع فرمال بعنابة
دور تقييم اداء الموارد  (، بعنوان: 2022ونعرورة، خديجة،أوبيري، أحمد تجاني، ومكاوي، ابتسام،  

البشـرية في تحسـين الداء التنظيمي للمؤسـسـة دراسـة حالة شـركة اتصـالت الجزائر بالوادي،  
لجامعة الشهيد حمه لخضر بالوادي، الجزائر.

ــعود، طلال بن عبد العزيز ) ،  ماتدور القيادات الســــــتراتيجية في الوقاية من الز (. 2013آل ســـــــ
 رسالة ماجستير، جامعة نايف للعلوم الأمنية، الرياض.

دور وظيفة تسـيير الكفاءات البشـرية في تحسـين أداء المورد البشـري في   (،2021) بقدالي، صـارة
 )رسالة ماجستير غير منشورة(، جامعة محمد بوضياف، الجزائر.  المنظمة

العمليات الدارية على اداء الموارد البشــرية بالمؤســســات    أثر رقمنة(،  2021) بن ســــلمان، غنيمة
 ، كلية العلوم القتصادية وعلوم التسيير، الجزائر.القضائية دراسة ميدانية بمحكمة أدرار

ــحية في  (. 2012) حاج  يســـــی، ســـــيد أحمد ــاملة الصـ ــين الجودة الشـ أثر تدريب الفراد على تحسـ
 في العلوم التجارية، جامعة الجزائر. ". أطروحة دكتوراه المستشفيات الجزائرية

اســتراتيجية التدريب في ظل إدارة الجودة الشــاملة من أجل تحقيق الميزة  (.  2011) حريق، خديجة
 . كلية العلوم القتصادية وعلوم التسيير. جامعة أبو بكر بلقايد تلمسان، الجزائر.التنافسية

رســالة  ) الجودة الشــاملة على الأداء الو،يفي للعاملين(. أثر تطبيق إدارة  2003)  حســن، ركان محمد
 ماجستير غير منشورة(، قسم ادارة الأعمال، الأردن.

أثر تطبيق إدارة الجودة الشـــــــــاملـة على أداء موظفي دوائر    (،2019)  حطـاب، هـادي عمـاد هـاني
 ، جامعة النجاح الوطنية، نابلس.ضريبة الدخل في فلسطين

، كلية الدراســات  اسـتراتيجيات التدريب وأثرها على أداء العاملين(. 2018حماده، وليد فيصــل علي )
 العليا جامعة العلوم السلامية العالمية، الأردن.
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أثر التمكين الداري في تحســــين الداء المؤســــســــي في الخدمات الطبية (، 2018حمدونة، عماد )
والســـياســـة للدراســـات العليا،  ارة الد، رســـالة ماجســـتير، أكاديمية العســكرية بالمحافظات الجنوبية

 غزة، فلسطين.
ــركة  (،  2020)  خزام، ديما ــم الدعاية الطبية في شــ ــة حالة قســ أثر التدريب في أداء العاملين دراســ

ــناعات الدوائية )رســــالة ماجســــتير غير منشــــورة( الجامعة الفتراضــــية الســــورية،    يونيفارما للصـ
 سوريا.

جامعة الأقصــى،  الشـق العسـكري،    -دراسـة تطبيقية على وزارة الداخلية والمن الوطني الفلسـطيني
لغزة.

(، تطبيق مبادئ إدارة الجودة الشـــــاملة لتحســـــين أداء كلية خدمة المجتمع 2007) رضـــــا، خالد جميل
 مر بجامعة أم القرى، رسالة ماجستير، كلية التربية، جامعة أم القرى، السعودية.والتعليم المست

ــود نعمة الله ــاني عبد المقصـــــــ ــني جلشـــــــ تأثير إعادة الهيكلية على اداء المورد (، 2021)  زايد، حســـــــ
 ، جامعة مدينة السادات، مصرالبشري دراسة تطبيقية على وزارة التجارة والصناعة المصرية

،  العملية التدريبية ودورها في تحسين أداء العمل في المؤسسة القتصادية ( 2008)  زغدود، سهيل
 رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة باتنة، الجزائر.

ــعيد، حنان محمد ) ــتير، كلية أثر اســـتراتيجية التدريب على أداء العاملين(.  2019ســ ــالة ماجســ ، رســ
 والتكنولوجيا، السودان.الدراسات العليا، جامعة السودان للعلوم  

ــاف، علاء الدين ــكســــــ ، كلية العلوم  دور التدريب في تحســـــين أداء الموارد البشـــــرية"(.  2017) ســــــ
 القتصادية والتجارية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الجزائر.

اســـتراتيجية التمكن واثرها على اداء العاملين دراســـة حالة شـــركة (،  2020ســــلمي، فاطمة الزهراء،)
، رســـــــــالة ماجســـــــــتير، كلية العلوم القتصـــــــــادية والتجارية وعلوم التســـــــــيير، جامعة محمد  لفارج

 بوضياف، المسيلة، الجزائر.
)رســــالة ماجســــتير    دور المورد البشـــري في الرتقاء بأداء الدارات المحلية(، 2020)  شــــقرار، إكرام

 غير منشورة(، جامعة الجيلالي بونعامة خميس مليانة، الجزائر.
دور التدريب في تحقيق الإبداع الإداري للمورد البشـــري: دراســـة ميدانية (.  2014)  صـــــورية،  زازل

، جامعة محمد خيضـــــر، كلية العلوم  والتقني للمناطق الجافة بســــكرةالعِلمِي    على مركز البحث
 القتصادية والتجارية. الجزائر.

استتتتتتتتتاتاجيةيتعملاداتيب تولثى قا تعلباةميتالادموظة فلادمموي  فليفللل(،2019    بررد القرر،در،  عف،
رسرررررررررر،لع م،  ررررررررررت ، غ ، ثج ال يتليوظة لءثاحتلث اباملءثدال  ةتتتتتتا فلاتتتتتتوا  لاددي ل)

 م شورة(، القد .
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التدوير الوظيفي وتأثيره على أداء الموظفين العاملين في    (،2019)  عبد ربه، لينا ألفريد فرنســـــــــيس 
 ، جامعة الخليل، الخليل.نيةقطاع البنوك الفلسطي

ــفور، مها أحمد ــرية وأثرها على تحقيق البداع:  (، 2021) عصـــــــ ــتراتيجية تدريب الموارد البشــــ اســــ
ــطيني ــة ميدانية على العاملين بجمعية الهلال الحمر الفلســــ ــتير غير  دراســــ ــالة ماجســـــــ )رســـــــ

 منشورة(، جامعة الأزهر، غزة.
تنظيمية على مسـتوى الداء الوظيفي دراسـة تطبيقية أثر الثقافة ال(،  2008)  عكاشــة، أســعد محمد

ــورة(، كلية التجارة، الجامعة  على شـــركة التصـــالت في فلســـطين ــتير غير منشــ ــالة ماجســ )رســ
 السلامية، غزة.
ــريبيـة في  (،  2021) عوض، نور عمر أثر التغيير التنظيمي على اداء العـاملين في الـدوائر الضـــــــ

 الوطنية، فلسطين.، جامعة النجاح  فلسطين
ــليم تحليـل وتقييم فـاعليـة البرامج التـدريبيـة أثنـاء العمـل وتـأثيرهـا على (،  2004)  فطيس، عـادل ســــــــــــ

،  أداء العاملين وســلوكهم في شــركة رأس لنوف لتصــنيع النفط والغاز في الجماهيرية الليبية
 رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة آل البيت، الأردن.

ــتير، جامعة تنمية الموارد البشـــرية لتحقيق الميزة التنافســـية،  (2012) قوبع، خيرة ، أطروحة ماجســ
 أبي بكر بلقايد، تلمسان.

متطلبات تطبيق استراتيجية تدريب الموارد البشرية في التحادات  (. 2016) كحيل، محمود صبحي
 ، رسالة ماجستير، جامعة الأقصى، غزة.الرياضية الفلسطينية بالمحافظات الجنوبية

دور البراعة الســــــــتراتيجية في تحقيق الرشــــــــاقة التنظيمية بوزارة (، 2022)  كلاب، مجدي محمد
 )رسالة ماجستير غير منشورة(، جامعة الأقصى، غزة. العمل الفلسطينية
ــين أداء العاملين  2017لعصـــــب، عبد الهادي ) ــار الوظيفي على تحسـ (. أثر تخطيط وتطوير المسـ

 ، جامعة قاصدي مرباح، الجزائر.العمومية "دراسة حالة مديرية الشغال
ــين أداء الموارد  (، بعنوان:  2018محمــد، بولودان، وزكريــاء، عبــد الليوة ) دور التــدريــب في تحســـــــ

ــة حالة مديرية الحماية المدنية لولية جيجل( ــرية )دراسـ ، كلية القانون والعلوم الســـــياســـــية  البشـ
 بجامعة جيجل.

دور النظـام التحفيزي في الرفع من أداء العـاملين    (،2019)  زمراد، شــــــــــــــريف، وعبـد الرزاق، بوعزي
)رسـالة ماجسـتير(،   للدواجن برهوم  con  hodnaدراسـة آراء عينة من العاملين في مؤسـسـة 

 جامعة محمد بوضياف.
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رهتلاستتاتاجيةيالادايب ولى ألا يفلاددوي لادةتتوءا   لللل(،2018   مصرررراللهفى، سررررلم  منمد صرررر،ل 
 رسررر،لع م،  رررت ، غ ، م شرررورة(،    ءباستتالي يا يالى ألث اب لجةميالادموابءلاد شتتت ال)الاجحعءيا 

  ،معع  ي درم،ن الاس م ع،  ي درم،ن.
ــة  (،  2022) مقران، دنيا زياد ــرية دراســ ــالت  أثر التمكين الإداري على أداء الموارد البشــ حالة اتصــ

 ، جامعة محمد بوضياف، الجزائر.الجزائر المسيلة
ءثبلاستتتاتاجيةيالادايب ول  لجحد ءلادم ف لاداةع ةتتتيالل(، 2017م دل، ارررر ،زاد، طم لودل، سررررم ع  

رسرررر،لع م،  ررررت ،(، لل ع العلوي الاقتصرررر،ديع طالتج،ر ع ط لوي الت رررر  ،،  ،معع د. ط،ى، مولال )
 سع ده، الجزائ،.

ــني ) ــتراتيجية التدريب في تمتين رأس المال البشـــــري بوزارة (. 2021مهنا، رانيا نديم حســـــ دور اســـ
 ، رسالة ماجستير، جامعة الأقصى، غزة.المحافظات الجنوبية –التربية والتعليم العالي  

 أثر اسـتراتيجية التدريب على أداء العاملين في المصـارف التجارية الردنية:(. 2007)  نوفل، مفلح
 ، جامعة آل البيت، الأردن.دراسة ميدانية من وجهة نظر المديرين

الإدارة إدارة الجودة الشـــــاملة كمدخل لتحســـــين أداء الموارد البشـــــرية في  (، 2015)  هواري، العابد
 ، كلية العلوم الجتما ية والنسانية، أم البواقي.المحلية حالة ولية أدرار

 
 :المواقع اللكترونية .4

م، و(. ال ت،ئج الأسررررر،سررررر ع لم ررررر  القو    10ي، 2022موقع الج ،ز الم،لزل للإ صررررر،ء الفل رررررالله     
ي،  2022سرربتمب،    13(، ي،ر خ الاط ع   2022آذار،    –الع،ملع لل، ع الأطل دطرة  ك، ون ث،   

 https://pcbs.gov.psالموقع   
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https://www.mol.ps/. 
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رَاسَة  ِ
حَق الد 

َ
ائِمَة مَلَ

َ
 ق

 

 ين.م ِ كِ ح  ة الم  ذ  اتِ س  اء ال  سم  ة أ  م  ائِ ( ق  1ملحق رقم ) −
 . ة  يَّ ائِ ه  ا الن ِ ه  ت  ور  ي ص  ة فِ ان  ب  ( الستِ 2ملحق رقم ) −
 . امه  يل م  سهِ اب ت  ت  ( كِ 3ملحق رقم ) −
 . ثح  ام الب  ه  يل م  سهِ ت  ا لِ ه  اتِ ار  ل لإد  م  ة الع  ار  ز  و  اب ت  ( كِ 4ملحق رقم ) −
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كِمِ ين( 1ملحق رقم ) اتِذ ة الم ح   ق ائِم ة أ سم اء ال س 

 الساتذة المحكمين أسماء  م
 . الدكتور: محمود الشنطي  1
 منصور منصور.  الدكتور: 2
 حسن أبو ناصر.  الدكتور: 3
 إبراهيم أبو شمالة.  الدكتور: 4
 علاء العك .  الدكتور: 5
 نبيل اللوح.  الدكتور: 6
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تِ ( 2ملحق رقم ) ور  ائِيَّة  الستِب ان ة فِي ص  ا النِ ه   ه 
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ام( 3ملحق رقم )  كِت اب ت سهِيل م ه 
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ث ( 4ملحق رقم ) ام الب ح  ا لِت سهِيل م ه  ار اتِه  ز ار ة الع م ل لإد   كِت اب و 
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