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 الدراسةممخص 
ىدفت‌ىذه‌الدراسة‌إلى‌معرفة‌دكر‌استراتيجية‌التدريب‌في‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌لدل‌

ة‌في‌مقر‌كزارة‌التربية‌يتخصصالكظائؼ‌الادارية‌اليف‌العامميف‌في‌المناصب‌الإشرافية‌ك‌المكظف
 كالتعميـ‌العالي‌بقطاع‌غزة‌فقط.‌

كلتحقيؽ‌أىداؼ‌ىذه‌الدراسة‌تـ‌استخداـ‌المنيج‌الكصفي‌التحميمي،‌كصممت‌استبانة‌لجمع‌
المسح‌الشامؿ‌لممكظفيف‌ة‌كاستخدمت‌الباحثة‌طريق، البيانات،‌بالاعتماد‌عمى‌الدراسات‌السابقة

(‌ ‌العامميف‌مف‌أصحاب‌الأعماؿ‌223عددىـ ‌الذم‌يشمؿ‌جميع ‌الدراسة ‌مف‌مجتمع ‌مكظفان، )
(‌ ‌الباحثة ‌كاستردت ‌الدراسة، ‌محؿ ‌قيمة‌183الادارية ‌بمغت ‌حيث ‌لمتحميؿ، ‌صالحة ‌استبانة )

‌%(.82.06الاسترداد‌)
‌ممارس ‌درجة ‌أف ‌أىميا: ‌النتائج ‌مف ‌العديد ‌الدراسة ‌التدريب‌بمغتكأظيرت ‌استراتيجية ‌ة

(75.60‌ ‌ممارسة ‌درجة ‌ككانت ‌كبيرة، ‌مكافقة ‌درجة ‌عمى ‌حصمت ‌كقد استخداـ‌‌عدبي‌%(
كدرجة‌‌%(،87.67حصمت‌عمى‌المرتبة‌الأكلى‌بكزف‌نسبي‌)‌قد‌التكنكلكجيا‌الحديثة‌في‌التدريب

‌%(.67.73بة‌)ممارسة‌التمتيف‌في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي‌جاء‌متكسطان،‌كقد‌بمغت‌النس
‌ممارسة‌ ‌بيف ‌احصائية ‌دلالة ‌ذات ‌مكجبة ‌طردية ‌علبقة ‌كجكد ‌إلى ‌الدراسة كأشارت
استراتيجية‌التدريب‌لمبعديف‌)دعـ‌الادارة‌العميا،‌كاستخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة‌في‌التدريب(‌كتمتيف‌

 α)‌لالةت‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستكل‌دتكصمت‌الدراسة‌إلى‌كجكد‌فركؽ‌ذارأس‌الماؿ‌البشرم،‌ك‌
‌بيف‌متكسطات‌استجابات‌المبحكثيف‌حكؿ‌0.05 ≥ ‌التدريب‌( ‌كالتعميـاستراتيجية ‌التربية ‌بكزارة
،‌في‌حيف‌لـ‌تسجؿ‌فركؽ‌لممتغيرات‌الديمكغرافية‌الأخرل‌مسمى‌الكظيفيتعزل‌لمتغير‌ال‌العالي

لى‌عدـ‌كجكد‌تكصمت‌الدراسة‌إ‌كأخيران،‌(.ةدمسنكات‌الخ،‌المؤىؿ‌العممي،‌يةالعمر‌الجنس،‌الفئة‌)
بيف‌متكسطات‌استجابة‌المبحكثيف‌‌(α ≤ 0.05)فركؽ‌ذات‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستكل‌دلالة‌

الجنس،‌الفئة‌)حكؿ‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌بكزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي‌لممتغيرات‌الديمكغرافية‌
‌(.،‌المسمى‌الكظيفيةدمسنكات‌الخ،‌المؤىؿ‌العممي،‌يةالعمر‌

‌ ‌الدراسة ‌تعزيز‌كخمصت ‌عمى ‌العمؿ ‌ضركرة ‌أىميا ‌مف ‌التكصيات ‌مف ‌مجمكعة الى
العلبقات‌التعاكنية‌بيف‌المؤسسات‌العربية‌كالدكلية‌في‌مجاؿ‌التدريب‌للبستفادة‌مف‌تجاربيـ‌فيما‌

و،‌كأيضان‌يجب‌أف‌تكجو‌الحككمة‌الى‌تبني‌سياسة‌استراتيجية‌متينالمكرد‌البشرم‌كت‌دريبيتعمؽ‌بت
‌بً‌التدريب،‌كتعمميا‌عمى‌ج ‌تكصي‌الباحثة ضركرة‌تبني‌منيج‌ميع‌المؤسسات‌الحككمية،‌كأخيران

‌تطكيرية‌في‌مجاؿ‌تدريب‌المكظفيف‌لدل‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي.‌ةالتمتيف‌كاستراتيجي
‌‌
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Abstract 

This study aimed at identifying the role of the training strategy in strengthening the 

human capital of employees working in supervisory positions and professional 

managerial positions at the headquarters of the Ministry of Education and Higher 

Education in the Gaza Strip. 

To achieve the objectives of this study, the descriptive analytical approach was used, 

and a questionnaire was designed to collect data, based on previous studies. The 

researcher used a comprehensive survey method for the employees, whose number is 

(223) employees, from the study population, which includes all employees of the 

managerial positions under study, and the researcher recovered (183). A valid 

questionnaire for analysis, as the recovery value reached  (90.27.)%  

The study revealed many results, the most important of which are: The degree of 

practicing the training strategy reached (75.60%) and it obtained a large degree of 

approval, and the degree of practice of the dimensions of the training strategy in the 

Ministry of Education and Higher Education obtained the following percentages in 

order: The dimension of using modern technology in training obtained the rank The 

first has a relative weight (76.56%), and the degree of training in the Ministry of 

Education and Higher Education was moderate, and the percentage was  (78.86.)%  

The study indicated that there is a positive, statistically significant, relationship 

between the practice of the training strategy for the two dimensions (supporting senior 

management and the use of modern technology in training) and the strengthening of 

human capital. The study further found statistically significant differences at (α 0.05) 

between the average responses on the training strategy of the Ministry of Education 

and Higher Education attributed to the variable of the job title, while no differences 

were recorded for other demographic variables (gender, age group, academic 

qualification, years of service). Finally, the study found that there were no statistically 

significant differences at (α ≤ 0.05) between the respondents' averages on 

strengthening human capital in the Ministry of Education and Higher Education to 

demographic variables (gender, age group, academic qualification, years of service, 

job title). 

The study concluded with a set of recommendations, the most important of 

which is the need to work to strengthen cooperative relations between Arab and 

international institutions in the field of training to benefit from their experiences in 

terms of strengthening and training the human resource. Further, the government 
should direct the training strategy policy, and circulate it to all government 

institutions. Finally, the researchers should stress the need to adopt the maturity 

approach as a development strategy in the field of employee training at the Ministry 

of Education and Higher Education.  
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‌القرآنية

 بِسْمِ اللهِ الرّحْمن الرّحيمْ
 

‌﵀ تعالى:قال ا
( 3( خلَ قَ الْإِوْسَانَ )2( علَ ّمَ الْقُرْآنَ )1الرَّحمَْهُ )﴿

 ﴾(4علَ مَّهُ الْبَيَانَ )

‌

 صدق الله العظيم

  الرحمهسورة 
 

  



 ق‌
 

 اءد  الإىْ 
‌

‌)محمد صمى ا﵀ عميو وسمم(معمـ‌البشرية‌الأكؿ،‌نبينا‌الكريـ‌إلى‌
طاىر،‌إلى‌مف‌أحمؿ‌اسمو‌معممي‌كنديـ‌قمبي،‌عشقي‌الأكؿ،‌كحبي‌البرمء‌الإلى‌

 (أبي الغالي/ نديـم)‌بكؿ‌فخر
‌معممتي‌التي‌أمسكتني‌القمـ،‌كعممتني‌معنى‌الكفاء،،‌كحبيبة‌قمبي،‌ركح‌الحياة‌إلى

)أمي الغالية/  تي‌في‌الدنياجنٌ‌كمف‌تفخر‌بي‌قائمةى‌أني‌أختيا‌كصديقتيا‌كابنتيا،،‌
‌اء(ـوفــ

مف‌جمعت‌حركفيـ‌الأكلى‌اسـ‌الػ‌إلى‌ضياء‌قمبي،‌كنكر‌عمرم،‌كرفقاء‌دربي،‌يا
‌)أبنائي/ قصي، محمد، روان(قمر‌

إلى‌ركح‌زكجي‌الغالي..‌الذم‌عممني‌الكقكؼ‌في‌الشدة‌كالمحف،‌كلـ‌يتركني‌بحاجة‌
أحد‌في‌حياتو..‌الكريـ‌الطيب..‌الذم‌لا‌أنسى‌جيده‌كمساندتو‌لي‌في‌اتماـ‌مرحمة‌

‌مد عبدالمطيف()المرحوم/ أحالبكالكريكس‌في‌اليندسة‌المعمارية..‌
 (حسني، أحمد)اخكتي‌‌..،‌ككتفي‌الذم‌أسند‌عميوإلى‌سندم،‌كمييجة‌طفكلتي

 ، مرح، داليا()رندا، رؤى‌كد‌بستاني،‌كزىرات‌قمبي..‌شقيقات‌ركحيكر‌‌إلى
فرحتي‌في‌الركح،‌إلى‌مف‌ساندكني‌في‌‌خالديفك‌إلى‌مف‌ىـ‌حاضريف‌في‌القمب،‌

‌ككحشتي..‌صديقاتي‌كأصدقائي
لى‌كؿ‌مف‌قدـ‌يد‌العكف‌لإتماـ‌ىذه‌الرسالةإلى‌أساتذتي‌ك‌ ‌زملبئي،‌كا 

‌إلى‌كؿ‌مف‌سيقرأ‌ىذا‌البحث،‌أك‌أم‌جزء‌منو‌سعيان‌لطمب‌العمـ
‌إليكـ‌جميعان‌أيىدم‌ثمرة‌جيدم‌المتكاضع

‌
 ةثـــــالباح
  نديم مينارانيــــــــــا 
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‌

"‌ ‌تعالى: ق ال   قاؿ ت   أ شْكُر   أ نْ  أ وْزِعْنِي ر ب   و  م يَّ  أ نْع مْت   الَّتِي ك  نِعْم  م ى ع   و أ نْ  و الِد يَّ  و ع 
الِحاً  أ عْم ل   اهُ  ص  تِك   و أ دْخِمْنِي ت رْض  الِحِين   عِب ادِك   فِي بِر حْم  ‌صدؽ‌الله‌العظيـ.، النمل (19) "الصَّ

‌ ‌عيػلبه،‌،لله‌كالشيكري‌‌الحمدي‌بدايةن ‌في ‌محمدو‌‌جؿٌ ‌عمى ‌كالسلبـ ‌الرسالة،‌‌كالصلبة حامؿ
‌لي‌في‌ىذا‌المقاـ‌كبعد‌ىذا‌الجيد،‌أف‌أشكر‌كأحمد‌الله‌عز‌كجؿ‌عمى‌أف‌كمؤ‌ دم‌الأمانة.‌يطيبي

‌كالصبر‌عمى‌اتماـ‌ىذه‌الرسالة،‌كما‌تكفيقي‌إلا‌بالله. ‌ىداني‌كيسر‌أمرم‌كمنحني‌القكة‌كالعزـ

‌بيدم‌نبينا‌الكريـ‌صمى‌الله‌عميو‌كسمـ‌في‌قكلو:‌"مف‌لا‌يشكر‌الناس‌لا‌يشكر‌ كاىتداءن
‌)الترميذم،الله (،‌فإنو‌مف‌دكاعي‌سركرم‌كيشرفني‌أيضان،‌أف‌اتقدـ‌بالشكر‌الجزيؿ‌كأنا‌2014"

‌في‌ ‌الطيبة ‌كغرس‌الكممة ‌فأثمر، ‌حبو ‌مف ‌أفاض‌عميٌ ‌مف ‌إلى‌كؿ ‌كالعرفاف ‌بالامتناف اشعر
‌ ‌عطاءه ‌ككاف ‌فأزىر، ‌فيركحي ‌الحب‌‌خالدان ‌نبع ‌فيما ‌لًػكالدمٌ، ‌كأخص‌بالشكر ‌فعمٌر، القمب

‌لعطاء.كالحناف‌كا

كما‌لا‌يسعني‌إلا‌أف‌أتقدـ‌بالشكر‌كالتقدير‌إلى‌جامعة‌الأقصى‌بجميع‌أساتذتيا،‌كعمى‌
‌ ‌الدكتكر/ ‌كالتمكيؿ ‌الادارة ‌كمية ‌الفاضؿ‌عميد ‌أستاذم‌كمشرفي‌القائد علبء الدين خميل رأسيـ

‌السيد ‌كرعاه. ‌الله ‌حفظو ..‌ ‌إلى ‌كالتقدير ‌كالامتناف ‌بخالص‌الشكر ‌أتكجو ‌لجنة‌كذلؾ أعضاء
‌بمناقشتيـ،‌الدكتكرلمناقشة‌لًػقبكليـ‌مناقشة‌ىذه‌الرسالة،‌ك‌ا يكسؼ‌عبد‌عطية‌بحر‌/الذيف‌أتشرؼي

‌نبيؿ‌عبد‌شعباف‌المكح‌الفاضؿ./كالدكتكر‌الفاضؿ،

 

 ةثـــــالباح
 رانـيا نديم مينا
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 الفصل الأول 1
 الإطار العام لمدراسة

 .المُـقدمـة 
   :مشكمة الدراسةأولًا. 
   :ًأىداف الدراسةثانيا. 
   :ًالدراسةأىمية ثالثا. 
  :ًفرضيات الدراسة رابعا. 
   :ًمتغيرات الدراسةخامسا. 
  :ًأنموذج الدراسة. سادسا 
  :ًحدود الدراسة سابعا. 
  :ًالتعريفات الإجرائية. ثامنا 
  .ممخص الفصل 
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 الفصل الأول
 الإطار العام لمدراسة

 المُقـدمـة
فقد‌أكجبت‌متطمبات‌العكلمة‌تطكير‌الكادر‌البشرم‌أعمى‌سيمـ‌الأكلكيات‌في‌العالـ،‌‌يحتؿي‌

تزكيد‌الأفراد‌العامميف‌بالميارات‌كالمعارؼ،‌لذلؾ‌نلبحظ‌اف‌إلى‌‌كالمتغيرات‌التكنكلكجية‌الحاجة
التعامؿ‌مف‌خلبؿ‌الاستراتيجيات‌أصبح‌سمة‌الحاضر،‌لما‌لو‌مف‌قدرة‌عمى‌استشراؼ‌المستقبؿ،‌

‌ف ‌الناجحة ‌فالمؤسسات ‌الاستراتيجي ‌النيج ‌عمى ‌تعتمد ‌التي ‌مف‌ىي ‌بدءان ‌أمكرىا، ‌كافة ي
الاستراتيجية‌العامة‌مركران‌بكضع‌الاستراتيجيات‌المنفصمة‌بالشكؿ،‌المتحدة‌بالجكىر،‌بحيث‌تخدـ‌
‌الاستراتيجيات‌يقع‌اىتمامنا‌ ‌كمف‌بيف‌ىذه ‌كتحقؽ‌الاىداؼ. ‌العامة ‌نجاح‌الاستراتيجية جميعيا

ذ‌سمة‌الاستمرارية‌التي‌تمكف‌الكزارة‌عمى‌التدريب‌داخؿ‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي،‌الذم‌يأخ
‌مف‌التعامؿ‌مع‌المتغيرات‌المحيطة،‌فأصبح‌التدريب‌مف‌أىـ‌الكسائؿ‌في‌تنمية‌الكادر‌البشرم.

التدريب‌يعتبر‌سمكؾ‌انساني‌مكجكد‌عبر‌التاريخ‌كتطكر‌مع‌مركر‌الزمف،‌فيك‌ثمرة‌عمؿ‌
‌المتقدمة ‌الدكؿ ‌عميو ‌اعتمدت ‌كقد ‌الأجياؿ، ‌خلبؿ ‌كطكيؿ ‌حاضرىا‌‌مستمر ‌كجعمتو كالنامية،

‌التي‌ ‌بتكظيؼ‌الأساليب‌المختمفة ‌الكادر‌البشرم، ‌كتنمية ‌لتطكير ‌كأصبح‌كسيمة كالمستقبؿ‌ليا،
‌كفؽ‌التكج ‌العصر‌الذم‌نعيش‌فيو ‌)تتناسب‌مع‌طبيعة ‌الحديثة ‌مسعكديات‌العالمية ،2012‌:

29‌ ‌لذا اسي‌في‌تطكير‌في‌المنظمات‌كعنصر‌أس‌الأىميةيحظى‌التدريب‌بدرجة‌عالية‌مف‌(.
‌‌المكارد ‌مف ‌كالمعارؼ‌‌خلبؿالبشرية، ‌الميارات ‌التنمية‌‌كالاتجاىاتاكسابيـ ‌لتحقيؽ المطمكبة
‌ثكر‌‌،الإدارية بالعممية‌‌الاىتماـ،‌فأصبح‌المجالاتشاممة‌في‌جميع‌‌هكحيث‌أف‌العالـ‌يعيش‌اليكـ

‌(.2016:‌2)الحتة،‌‌أىدافيا‌التدريبية‌مف‌أكثر‌عكامؿ‌نجاح‌المنظمات‌في‌تحقيؽ

فتنمية‌الكادر‌البشرم‌أصبح‌إحدل‌الرىانات‌الكبرل‌التي‌تسعى‌الكزارة‌لتحقيقو،‌بعد‌أف‌
‌كافة‌ ‌عمى ‌كتعتمد ‌لدييا، ‌الكظائؼ ‌لشاغر ‌المتقدميف ‌مف ‌كالأفضؿ ‌النخبة ‌باستقطاب قامت
‌كضعو‌ ‌يتـ ‌كالذم ‌كالاستراتيجي، ‌الفعٌاؿ ‌كالتدريب ‌كالتعميـ ‌المناسبة ‌كالطرؽ ‌المتكفرة الكسائؿ

‌الخطكات‌كتح ‌ىذه ‌جميع ‌خلبؿ ‌مف ‌أيضان ‌كتيدؼ ‌لمكزارة، ‌اللبزمة ‌للبحتياجات ‌كفقان ديده
لمكزارة،‌‌‌-قكمٌ‌‌–كالإجراءات‌لمكصكؿ‌لفئة‌مف‌المكظفيف‌يطمؽ‌عمييا‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌متيف‌

‌المساىمة‌ ‌بإمكانو ‌حيث ‌الأخرل، ‌المكارد ‌كؿ ‌تفكؽ ‌التي ‌النادرة ‌الثركة ‌الاستثنائي، ‌المكرد ىذا
لة‌كالمتميزة‌في‌الكصكؿ‌للؤىداؼ‌الاستراتيجية‌لمكزارة،‌كتحقيؽ‌الميزة‌التنافسية‌بيف‌الكزارات‌الفعٌا

‌:‌ب(.2019)بكقطؼ،‌‌الأخرل‌الحككمية‌الخدماتية
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ياـ‌في‌تغيير‌ال‌ىادكر‌لًػ‌،استراتيجيات‌المكارد‌البشرية‌تعتبر‌استراتيجية‌التدريب‌مف‌أىـ
بشكؿ‌عاـ،‌بحيث‌‌الكزارةكبالتالي‌التأثير‌عمى‌‌ر‌البشرمالكادالممارسات‌المرتبطة‌بكظائؼ‌إدارة‌

‌ككؿ‌الكزارةعمى‌مستكل‌‌الاستراتيجيةيجب‌أف‌تعمؿ‌استراتيجية‌التدريب‌في‌إطار‌أكبر‌يشمؿ‌
‌الادارية، ‌مستكياتيا ‌‌بجميع ‌المستقبمية‌تيعبركالتي ‌لمرؤية ‌مبدئي ‌تصكر ‌سياستيا‌‌،عف كرسـ

‌ ‌كالضعؼنقاط‌الق‌كتحديد‌كبياف‌ىدفيا،كتحديد ‌القرارات‌لًػ‌،كة مف‌‌الصحيحة‌الاستراتيجيةاتخاذ
‌العميا ‌السعي‌‌.قًبؿ‌دعـ‌الإدارة ‌لإدار‌كعند ‌البشرية‌استراتيجيان ‌المكارد التنسيؽ‌بيف‌جميع‌‌يجبة

تنفيذ‌إلى‌‌كذلؾ‌لضماف‌أف‌جميع‌ما‌تفعمو‌سيؤدم‌كالمادية‌بما‌فييا‌المكارد‌البشرية‌كزارةمكارد‌ال
إلى‌‌بالنياية‌يصؿمع‌بعضيا‌س‌الكزارةأف‌تكامؿ‌جميع‌مكارد‌‌كمف‌المؤكدية،‌استراتيجيتيا‌الرئيس

‌ ‌النشكء ‌الإقيمة ‌أ‌التيضافية ‌يستطيع ‌لكحده،لا ‌تككينيا ‌المكارد ‌ىذه ‌مف ‌الثمرةكىذ‌م ‌ىي ‌ه
‌(.2015‌:242)العتيبي،‌‌ناجحةال‌استراتيجية‌التدريبالناجمة‌عف‌

البشرم‌لكجدنا‌أنو‌يتمثؿ‌بالقدرات‌الفطرية‌‌كعندما‌نتأمؿ‌في‌المفيكـ‌الحقيقي‌لرأس‌الماؿ
‌كالتي‌تؤدم ‌لدل‌الأفراد، ‌حيث‌إلى‌‌كالمكتسبة ‌المجالات. ‌لكافة ‌المعرفية‌كغيرىا ‌القيمة اضافة

الكفاءات‌الأساسية‌التي‌تفكؽ‌ك‌‌يعتبر‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌مف‌أحد‌مكارد‌المعارؼ‌الكامنة‌كالإبداع
‌لذلؾ ‌المتاحة، ‌لممكارد ‌الأخرل ‌لممنظمة،‌‌المككنات ‌حقيقية ‌قيمة ‌الكؼء ‌البشرم ‌المكرد يعتبر

كبالتالي‌نستطيع‌القكؿ‌أف‌التميز‌كالقكة‌في‌الأداء‌كالانجاز‌لـ‌يعد‌محصكران‌بالقطاعات‌الإنتاجية‌
‌ىذه‌‌كالصناعية ‌كأىمية ‌حجـ ‌تزايد ‌حيث ‌الخدمات، ‌قطاع ‌ليضـ ‌تعداه ‌بؿ ‌المنظمات، في

‌المنا ‌شدة ‌كتزايدت ‌الخدماتية، ‌تقديميا‌فسالمنظمات ‌كجكدة ‌كجكدىا ثبات ‌كا  ‌تميزىا ‌عمى ‌فييا ة
لخدماتيا،‌كبالتالي‌لابد‌مف‌المنظمات‌اعطاء‌مكضكع‌تمتيف‌كتقكية‌مكاردىا‌البشرية‌التي‌تعتبر‌
‌تميزىا‌ ‌تحقيؽ ‌تضمف ‌كخصائص ‌مقكمات ‌مف ‌بو ‌تنفرد ‌لما ‌لدييا، ‌الأصكؿ ‌أغمى مف

‌(.2020‌:22كنجاحيا)سكيطي،‌

مف‌أكبر‌الكزارات‌الحككمية‌الخدماتية‌في‌قطاع‌‌عدعميـ‌العالي‌تي‌رة‌التربية‌كالتاكبما‌أف‌كز‌
قكم،‌نظران‌لإجراءات‌التي‌تتبعيا‌الكزارة‌مف‌خلبؿ‌تعييف‌المكظفيف‌‌غزة،‌كتمتمؾ‌رأس‌ماؿ‌بشرم

‌الأفضؿ ‌كاختيار ‌تكظيؼ ‌امتحانات ‌خلبؿ ‌مف ‌الكزارة، ‌ىذه ‌مياـ ‌تنفذ ‌‌كحيث ‌بيت‌إلى كؿ
‌كؿ‌مكاطف ‌منيا ‌كيستفيد ‌القطاع‌مف‌عدكاف‌كحصار‌فمسطيني، ‌لمظركؼ‌التي‌يعيشيا ‌كنظران ،

أصبحت‌الآف‌أحكج‌ما‌تككف‌للبرتقاء‌بخدماتيا،‌حتى‌تتمكف‌مف‌مكاجية‌ىذه‌‌كضعؼ‌تمكيؿ،
‌‌التحديات، ‌تمتمكو، ‌الذم ‌البشرم ‌الماؿ ‌برأس ‌كالاىتماـ ‌التدريبية ‌الجيكد ‌خلبؿ ‌ىذا‌فمف مف

ى‌كاقع‌استراتيجية‌التدريب‌كدكرىا‌في‌تمتيف‌تسميط‌الضكء‌عمإلى‌‌المنطمؽ‌تسعى‌ىذه‌الدراسة
‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌بقطاع‌غزة.
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 الدراسة:مشكمة أولًا: 
مف‌الكزارات‌الخدمية‌كالتي‌تقدـ‌خدماتيا‌لشريحة‌كبيرة‌‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العاليتعد‌

‌حيث ‌مف ‌عدة ‌مكارد ‌عمى ‌كتعتمد ‌المجتمع، ‌حيتركيب‌مف ‌تسعىتيا، ‌أنيا ‌‌دائمان‌‌ث التقدـ‌إلى
‌كالديمكم ‌تمتمكو‌مف‌مكارد، ‌بتسخير‌كؿ‌ما ‌البشرم‌‌كيعتبرة ‌المكرد ‌ما ‌المف‌أىـ ،‌كزارةتمتمكو

كتطكرىا‌أضحى‌مقترنان‌كزارة‌بأعماليا‌كمياميا،‌فبقاء‌الالكزارة‌اسـ‌في‌قياـ‌ػفأصبح‌لو‌الدكر‌الح
‌الم ‌يمثؿ ‌أنو ‌حيث ‌تمتمكو، ‌الذم ‌البشرم ‌الماؿ ‌ابرأس ‌كالتقدـ‌‌رئيسيلحرؾ ‌التنمية ‌عجمة في

مختمؼ‌المجالات‌الاجتماعي‌كالثقافي‌كالمعرفي،‌كمف‌أجؿ‌تحقيؽ‌مكاكبة‌التغييرات‌الحاصمة‌في‌
ف‌تحدث‌أعمى‌الصعيد‌المحمي‌كالاقميمي‌كالعالمي،‌عمييا‌‌خدمات‌التي‌تقدميا‌الكزارةالمتعمقة‌بال

رأس‌الماؿ‌البشرم‌عف‌‌تمتيفمف‌ضمنيا‌لذم‌تجديدات‌مستمرة‌في‌جميع‌مككناتيا‌كمستكياتيا‌ا
‌.(‌2019‌:2،بكقطؼ)‌داد‌استراتيجية‌التدريب‌المناسبةطريؽ‌اع

فتدريب‌المكرد‌البشرم‌يعتبر‌أحد‌أىـ‌الكسائؿ‌التي‌مف‌خلبليا‌يتـ‌اكساب‌الفرد‌الافكار‌
‌بأسمكب‌فعى‌ ‌الجديدة ‌الكسائؿ ‌عمى‌استخداـ ‌العمؿ‌كالقدرة ‌لمزاكلة ‌كلسد‌كالمعارؼ‌الضركرية اؿ،

ك‌رفع‌مستكل‌أفراد‌العامميف‌سكاء‌تعمؽ‌الامر‌بنقص‌الخبرات‌الثغرات‌المسجمة‌عمى‌مستكل‌الأ
الاداء‌اك‌السعي‌لتككيف‌رأس‌ماؿ‌بشرم‌متميز‌لممساىمة‌في‌تحسيف‌كتطكير‌الخدمات‌المقدمة،‌

ة‌في‌اساليب‌ككؿ‌ىذه‌الدكافع‌كالاسباب‌المذككرة‌كغيرىا‌تجعؿ‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌تفكر‌بجدي
استراتيجية‌لكضع‌خطط‌كاستراتيجيات‌تدريبية‌كفقان‌لاحتياجاتيا‌كأىدافيا،‌لخمؽ‌قيمة‌اضافية‌ليا‌
‌التي‌ ‌القرارات، ‌المسؤكلة‌عف‌اتخاذ ‌كالمبدعة ‌المبتكرة بالاستثمار‌الصحيح‌في‌الطاقات‌البشرية

‌الاساأيمكف‌ ‌الركيزة ‌يككف‌ليا ‌في‌سية‌ف‌تساىـ‌في‌تمتيف‌رأس‌ماؿ‌بشرم‌لمكزارة تعتمد‌عمييا
‌.(‌2003‌:107،عباس)‌تحقيؽ‌اىدافيا

كاقع‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي‌يتبيف‌أف‌الكزارة‌إلى‌‌كلك‌نظرنا
‌بتطبيؽ‌مجالات‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌كالاىتماـ‌بو،‌مف‌خلبؿ‌العمؿ‌عمى‌استقطاب‌أفضؿ‌ تقكـ

غناء‌رأس‌الماؿ‌الب ‌كا  ‌المعرفة‌كاكتسابيـ‌ميلبؿ‌شرم‌مف‌خالمكاىب‌البشرية، ات‌جديدة‌ار‌زيادة
‌لمعامميف‌الذيف‌ كخبرات‌عممية‌كالمحافظة‌عمى‌العامميف‌المتميزيف،‌حيث‌تحتاج‌منظمات‌اليكـ

‌المعارؼ‌كالميارات‌كالقدرات‌لتحقيؽ‌مخرجات‌متميزة ‌اكسع‌مف )أبك‌سكيرح،‌‌يمتمككف‌مخزكنان
2015‌:357.)‌

‌الميدانية‌كمقابمة‌مما‌سبؽ‌برزت‌مشكمة‌البحث‌ل .‌عمي‌ددل‌الباحثة‌مف‌خلبؿ‌الزيارة
مدير‌المعيد‌الكطني‌لمتدريب‌التابع‌لمكزارة‌كالاطلبع‌عمى‌الاساليب‌المتبعة‌في‌عممية‌أبك‌سعدة‌

‌الدراسة ‌تسعى‌ىذه ‌كعميو ‌العامميف، ‌ميارات‌كقدرات ‌‌التدريب‌كتنمية ‌السؤاؿ‌إلى ‌عمى الاجابة
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في وزارة التربية والتعميم  تدريب في تمتين رأس المال البشريما دور استراتيجية الالرئيسي:‌
‌العالي بقطاع غزة؟

‌كينبثؽ‌منو‌الأسئمة‌الفرعية‌التالية:

‌ما‌كاقع‌استراتيجية‌التدريب‌في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي؟ .1
‌ما‌مستكل‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي؟ .2
،‌تنكع‌البرامج‌مراحؿ‌العممية‌التدريبيةتكفر‌استراتيجية‌التدريب‌بأبعادىا‌)‌علبقة‌بيفىؿ‌يكجد‌ .3

‌في‌التدريب( ‌الحديثة ‌التكنكلكجيا ‌استخداـ ‌العميا، ‌الإدارة ‌دعـ تمتيف‌رأس‌الماؿ‌ك‌‌التدريبية،
 البشرم‌في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي؟

4. ‌ ‌يكجد ‌يثتأىؿ ‌)لر ‌التدريب‌بأبعادىا ‌استراتيجية ‌التدريبية‌مراحؿتكفر ‌البرامج‌العممية ‌تنكع ،
‌في‌التدريب( ‌الحديثة ‌التكنكلكجيا ‌استخداـ ‌العميا، ‌الإدارة ‌دعـ تمتيف‌رأس‌الماؿ‌ك‌‌التدريبية،

‌البشرم‌في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي؟
‌التربية‌بكز‌‌استراتيجية‌التدريب‌تكفر‌ىؿ‌تكجد‌فركؽ‌لمتكسط‌استجابات‌المبحكثيف‌حكؿ .5 ارة

‌الع ‌تعز‌كالتعميـ ‌)‌لالي ‌التالية ‌سنكات‌لممتغيرات ‌العممي، ‌المؤىؿ ‌العمرية، ‌الفئة الجنس،
 ؟(الخدمة،‌المسمى‌الكظيفي

‌فركؽ‌لمتكسط‌استجابات‌المبحكثيف‌حكؿ .6 ‌البشرم‌تكفر‌ىؿ‌تكجد بكزارة‌‌تمتيف‌رأس‌الماؿ
ي،‌سنكات‌الجنس،‌الفئة‌العمرية،‌المؤىؿ‌العمملممتغيرات‌التالية‌)‌لالتربية‌كالتعميـ‌العالي‌تعز‌
 ؟(الخدمة،‌المسمى‌الكظيفي

 ة:دراسال: أىداف ثانياً 
‌لؤىداؼ‌التالية:للتكصؿ‌اإلى‌‌إجراء‌ىذه‌الدراسةالباحثة‌مف‌يدؼ‌ت

‌.العالي‌في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌استراتيجية‌التدريبكاقع‌‌معرفة .1
‌العالي.‌في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرممستكل‌‌التعرؼ‌عمى .2
‌بيف .3 ‌العلبقة ‌)‌اختبار ‌بأبعادىا ‌التدريب ‌استراتيجية ‌التدريبيةتكفر ‌العممية ‌تنكع‌مراحؿ ،

‌في‌التدريب( ‌الحديثة ‌التكنكلكجيا ‌استخداـ ‌العميا، ‌الإدارة ‌دعـ تمتيف‌ك‌‌البرامج‌التدريبية،
 .رأس‌الماؿ‌البشرم‌في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي

‌التدريب‌بيأثتالكشؼ‌عف‌ .4 ‌استراتيجية ‌)ر ‌التدريبيةأبعادىا ‌العممية ‌البرامج‌مراحؿ ‌تنكع ،
تمتيف‌رأس‌عمى‌‌التدريبية،‌دعـ‌الإدارة‌العميا،‌استخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة‌في‌التدريب(

‌.الماؿ‌البشرم‌في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي
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لمتكسط‌استجابات‌المبحكثيف‌‌ذات‌دلالة‌احصائية‌المساىمة‌في‌الكشؼ‌عف‌كجكد‌فركؽ .5
‌التدريب‌تكفر‌ؿحك‌ ‌كالتعميـب‌استراتيجية ‌التربية ‌التالية‌‌العالي‌كزارة ‌لممتغيرات تعزم
 (.الجنس،‌الفئة‌العمرية،‌المؤىؿ‌العممي،‌سنكات‌الخدمة،‌المسمى‌الكظيفي)

لمتكسط‌استجابات‌المبحكثيف‌‌ذات‌دلالة‌احصائية‌المساىمة‌في‌الكشؼ‌عف‌كجكد‌فركؽ .6
تعزم‌لممتغيرات‌التالية‌‌العالي‌كزارة‌التربية‌كالتعميـبتكفر‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌‌حكؿ

‌(.الجنس،‌الفئة‌العمرية،‌المؤىؿ‌العممي،‌سنكات‌الخدمة،‌المسمى‌الكظيفي)

 :الدراسة أىمية: ثالثاً 
التدريب‌كتمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم،‌لاسيما‌كأف‌إضافة‌جديدة‌في‌مجاؿ‌‌الدراسة‌هىذ‌تشكؿ

‌نبع‌مف‌خلبؿ‌الفكائد‌التي‌تعكد‌عمى‌كؿ‌مف‌الآتي:ت‌أىمية‌الدراسة‌كالبحث‌العممي

تسعى‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي‌لتقديـ‌الكثير‌مف‌الجيكد‌‌وزارة التربية والتعميم العالي: -1
‌كصلبن‌ ‌الإدارييف، ‌لمكظفييا ‌تدريبية ‌برامج ‌تنفيذ ‌أجؿ ‌مف ‌اللبزمة ‌الطاقات كتسخير

الخاص‌لدييا،‌الذم‌يمكف‌أف‌ينعكس‌عمى‌‌لًػأفضؿ‌المستكيات،‌كللبرتقاء‌بالمكرد‌البشرم
كتسمط‌الضكء‌عمى‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌‌أجياؿ‌المستقبؿ‌مف‌خلبؿ‌الخدمات‌التي‌تقدميا،

في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي،‌كالتي‌تيتـ‌بتطكير‌العمـ‌كالمعرفة‌لأبنائيا،‌عمى‌الرغـ‌
‌الاسرائيمي، ‌كالحصار ‌الاحتلبؿ ‌ظؿ ‌في ‌تعيشو ‌الذم ‌الكاقع ‌لمصمكد‌‌مف ‌تسعى فيي

‌كاستمرارىا ‌كبقائيا ‌الأىداؼ‌لنجاحيا ‌لتحقيؽ ‌بالأخذ‌‌كصكلان ‌تكمف ‌الدراسة ‌ىذه فأىمية
‌لتمتيف‌ ‌في‌تطبيقو ‌منو ‌التدريب‌كالاستفادة ‌يتعمؽ‌بمكضكع‌استراتيجية بالتكصيات‌فيما

 .بمكردىا‌البشرم القكة‌الفريدة‌التي‌تمتمكيا
‌ميـ‌نسبيان‌ىذه‌ا‌تساعدالميتمين في مجال الدراسة:  -2 لدراسة‌في‌ككنيا‌تتحدث‌عف‌مفيكـ

‌التدريب ‌استراتيجية ‌كىك ‌الادارة ‌مجاؿ ‌البشرم‌في ‌الماؿ ‌رأس ‌حظي‌كتمتيف ‌الذم ،
‌الاجتماع‌كالنفس‌كالادارة‌لأىميتو‌كتأثيره‌عمى‌ باىتماـ‌كبير‌مف‌الباحثيف‌في‌مجاؿ‌عمكـ

،‌كمف‌اتالمنظم‌ميـ‌فيداء‌البشرم‌النو‌محكر‌الألاسيما‌كأالعديد‌مف‌تصرفات‌الانساف‌
 ىنا‌تعتبر‌ىذه‌الدراسة‌مرجع‌ميـ‌لمميتميف‌كالباحثيف.

لممكظفيف‌لتحقيؽ‌أكبر‌فائدة‌مف‌استراتيجية‌التدريب‌كتمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌المجتمع:  -3
ينعكس‌ايجابان‌عمى‌جميع‌أفراد‌المجتمع،‌حيث‌‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي‌الادارييف‌في

ر‌جية‌حككمية‌خدماتية‌يستفيد‌منيا‌أفراد‌المجتمع،‌كبالتالي‌فإف‌تمتيف‌أف‌الكزارة‌ىي‌أكب
‌مف‌نسبة‌ ‌كسيزيد ‌بمستقبؿ‌المكاطف، ‌سيحقؽ‌نتائج‌مرتبطة ‌البشرم‌كتعزيزه رأس‌الماؿ

 الرضا‌كالارتياح‌لأبناء‌المجتمع‌الفمسطيني.
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‌الالباحثة:  -4 ‌استراتيجية ‌مكضكع ‌بدراسة ‌التعمؽ ‌في ‌الباحثة ‌تساعد ‌الدراسة تدريب‌ىذه
 كتمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم،‌كالتي‌تكلييا‌الباحثة‌أىمية‌كبرل.‌

 :فرضيات الدراسة اً:رابع
‌متحقؽ‌مف‌صحة‌الفرضيات‌التالية:ل‌الباحثة‌تسعىفي‌إطار‌تساؤلات‌الدراسة‌

 :الفرضية الرئيسية الأولى 

التدريب‌استراتيجية‌بيف‌‌α)≤‌0.05)‌دلالة‌مستكل‌دلالة‌إحصائية‌عند‌اتذ‌علبقةكجد‌لا‌ت
‌التالية:الفرضيات‌‌عنيا،‌كينبثؽ‌العالي‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌بكزارة‌التربية‌كالتعميـك‌

‌إحصائية‌عند‌مستكل‌اتذ‌علبقة‌كجدتلا‌ .1 مراحؿ‌العممية‌بيف‌‌(‌α≤‌0.05)‌دلالة‌دلالة
‌العالي.‌التعميـك‌‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌بكزارة‌التربيةك‌التدريبية‌

‌ت .2 ‌مستكلد‌اتذ‌علبقة‌كجدلا ‌عند ‌إحصائية ‌‌(‌α≤‌0.05)‌دلالة‌لالة ‌البرامج‌بيف تنكع
‌.العالي‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌بكزارة‌التربية‌كالتعميـك‌التدريبية‌

دعـ‌الادارة‌العميا‌بيف‌‌(‌α≤‌0.05)‌دلالة‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستكل‌اتذ‌علبقة‌كجدلا‌ت .3
‌الي.الع‌البشرم‌بكزارة‌التربية‌كالتعميـ‌تمتيف‌رأس‌الماؿك‌

‌ت .4 ‌مستكل‌اتذ‌علبقة‌كجدلا ‌عند ‌إحصائية ‌‌(‌α≤‌0.05)‌دلالة‌دلالة استخداـ‌بيف
 العالي.‌البشرم‌بكزارة‌التربية‌كالتعميـ‌تمتيف‌رأس‌الماؿك‌التكنكلكجيا‌الحديثة‌

 :الفرضية الرئيسية الثانية 
‌عمىستراتيجية‌التدريب‌لا‌α(‌≤‌0.05)‌دلالة‌مستكل‌دلالة‌إحصائية‌عند‌كذ‌ريأثتكجد‌لا‌ي

 .العالي‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌بكزارة‌التربية‌كالتعميـ
 لثة:الفرضية الرئيسية الثا 

لمتكسط‌استجابة‌‌(‌α≤‌0.05)‌دلالةذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستكل‌‌فركؽكجد‌يلا‌
تعزل‌لممتغيرات‌التالية‌‌العالي‌المبحكثيف‌حكؿ‌استراتيجية‌التدريب‌بكزارة‌التربية‌كالتعميـ

 (.كظيفيال‌مسمىال‌سنكات‌الخدمة،‌،المؤىؿ‌العممي،‌ئة‌العمريةالفالجنس،‌)
 رابعة:الفرضية الرئيسية ال 

‌ي ‌لا ‌فركقات‌ذات‌دلالة ‌مستكلكجد ‌عند لمتكسط‌استجابة‌‌(‌α≤‌0.05)‌دلالة‌إحصائية
تعزل‌لممتغيرات‌‌العالي‌بكزارة‌التربية‌كالتعميـ‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرمالمبحكثيف‌حكؿ‌دكر‌

 (.المسمى‌الكظيفي‌سنكات‌الخدمة،‌،المؤىؿ‌العممي،‌الفئة‌العمريةلجنس،‌االتالية‌)
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 :متغيرات الدراسة :اً خامس
‌كىما:كفقان‌لمفرضيات‌السابقة‌اشتممت‌الدراسة‌عمى‌نكعيف‌مف‌المتغيرات‌

 المتغير التابع: .1
‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي‌بقطاع‌غزة.

 ل:المتغير المستق .2

تنكع‌البرامج‌-)مراحؿ‌العممية‌التدريبية:‌بعاد‌التاليةاستراتيجية‌التدريب‌التي‌تتككف‌مف‌الأ
 .(بالتدريب‌داـ‌التكنكلكجيا‌الحديثةاستخ-دعـ‌الادارة‌العميا‌-التدريبية

 ما وردت في الأبحاث السابقة:بناءً عمى  أبعاد استراتيجية التدريبتم اختيار وقد 

‌اتفاقيـ‌‌تعددت‌مككنات‌كعناصر ‌مف ‌الرغـ ‌عمى ‌الباحثيف، ‌أراء ‌التدريب‌بتعدد استراتيجية
‌التالي‌أكثر‌ ‌الجدكؿ ‌مف‌خلبؿ ‌الباحثة ‌حيث‌تبيف ‌كأىميتيا، ‌التدريبية ‌الاستراتيجية عمى‌جكىر

‌:‌أبعاد‌استراتيجية‌التدريب‌تكراران‌

 ية التدريبأبعاد استراتيج (:1.1 جدول )

 الأبعاد
 الباحث

العممية 
 التدريبية

تنوع 
البرامج 
 التدريبية

دعم 
الادارة 

 العميا

استخدام 
تكنولوجيا 

 حديثة

بناء 
وتنفيذ 

استراتيجية 
 التدريب

التدريب 
خارج 
 العمل

التدريب 
داخل 
 العمل

تحميل 
 استراتيجي

محتوى 
 التدريب

أساليب 
 التدريب

 التقييم

‌‌‌‌‌‌‌×‌×‌‌‌× 2102 الزىراني
‌‌‌‌‌‌‌‌‌×‌×‌ 2102العبيدي 
‌‌‌‌‌‌‌‌×‌×‌×‌× 2102العتيبي 

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌× 2102القيشاوي 
‌‌‌‌‌‌‌‌×‌×‌×‌× 2102سمطان 

صويص وعابدين 
2102 ×‌×‌×‌×‌‌‌‌‌‌‌‌

ميدي وميمودي 
2102 ‌‌‌‌‌×‌×‌‌×‌×‌‌

‌×‌‌‌×‌‌‌‌‌‌‌× 2102عويوي
‌‌‌‌‌‌‌‌×‌×‌×‌× 2102حماده 
‌‌‌‌‌‌‌‌‌×‌×‌× 2102القرالة 
‌‌‌‌‌‌‌‌×‌×‌‌× 2102سعيد 

‌‌9‌6‌7‌6‌2‌1‌1‌1‌1‌1‌1المجمكع
 عداد الباحثةاالمصدر: 
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‌ ‌الجدكؿ ‌مف ‌لمباحثة ‌استراتيجية‌‌السابؽيتضح ‌أبعاد ‌أف ‌عمى ‌متفقكف ‌الباحثكف ‌أغمب بأف
دعـ‌‌–تنكع‌البرامج‌التدريبة‌‌-العممية‌التدريبية‌مراحؿ‌التدريب‌تنحصر‌في‌أربعة‌أبعاد‌كىي‌)

‌،‌كتـ‌الاعتماد‌عمى‌ىذا‌الأساس‌أبعاد‌ىذه‌الدراسة.استخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة(‌–دارة‌العميا‌الإ

 :سادساً: أنموذج الدراسة

 أنموذج الدراسة (:1.2 جدول )

 
 المتغير التابع        المتغير المستقل                                                 

   استراتيجية التدريب

‌

 تمتين رأس المال البشري

 العممية‌التدريبيةمراحؿ‌ 

 تنكع‌البرامج‌التدريبية 

 دعـ‌الإدارة‌العميا 

 استخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة‌
‌بالتدريب

‌
 المتغيرات الديموغرافية‌

المسمى‌-الخبرة-المؤىؿ‌العممي-العمر-)الجنس
‌الكظيفي(

‌بالرجكع‌الى‌الدراسات‌السابقة‌صدر:‌اعداد‌الباحثةالم

 :حدود الدراسة :اً ابعس
‌لكؿ‌دراسة‌نظرية‌أك‌عممية‌حدكدان‌تعمؿ‌عمى‌تحديد‌المعالـ‌كالمحتكل‌القائمة‌عميو:‌‌

 الحد الموضوعي:  .0

‌ىذهقتصر‌ا ‌التدريب‌ت ‌استراتيجية ‌دكر ‌معرفة ‌عمى ‌)‌الدراسة ‌بأبعادىا: العممية‌مراحؿ
‌ ‌ت‌-التدريبية ‌التدريبة ‌البرامج ‌‌–نكع ‌العميا ‌الإدارة ‌الحديثة‌–دعـ ‌التكنكلكجيا ‌استخداـ
‌بالتدريب ‌العالي‌في‌قطاع‌غزة( ‌التربية‌كالتعميـ ‌–‌في‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌بكزارة
‌.فمسطيف

‌
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 الحد البشري:  .2

‌ركزت ‌‌لقد ‌آراءالدراسة ‌‌باستقصاء ‌الكظائؼ ‌في ‌العامميف ‌كالإدارية‌جميع الإشرافية
‌.فمسطيف‌-‌في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي‌بقطاع‌غزة‌ةيصصتخال

 الحد المكاني:  .2

 .فمسطيف‌-‌عمى‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي‌بقطاع‌غزة‌ةالدراس‌تطبق
 الحد الزماني:  .2

‌(.2222)الميلبدم‌عاـ‌الالبيانات‌المتعمقة‌بيذه‌الدراسة‌خلبؿ‌‌جمعت

 :التعريفات الإجرائية :اثامنً 
 مجمكعةية التدريباستراتيج‌ :‌‌ ‌المستمرة ‌الجيكد ‌مترابطةلً‌مف ‌‌تيدؼ‌ػأنشطة تصميـ‌إلى

‌ ‌مف ‌مجمكعة ‌بتدريب‌اكتنفيذ ‌الإدارييفمكظفيلالممارسات‌المتعمقة ‌كالتعميـ‌ب‌ف ‌التربية كزارة
‌ؽ‌أىداؼ‌الكزارة‌الاستراتيجية.يحقلًػت‌تعزز‌مف‌قدراتيـ؛العالي،‌بالطريقة‌التي‌

 :تقكية‌القكم(‌ما‌يتـ‌انفاقو‌ماديان‌اك‌معنكيان‌عمى‌تقكية‌كتطكير‌تمتين رأس المال البشري(‌
في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌‌التي‌تزاكؿ‌أعماؿ‌إدارية‌المكارد‌البشرية‌ميارات‌كاتجاىاتك‌‌معرفة
 عمية‌الكزارة.كفاءة‌كفا‌طاقتو‌الانتاجية‌لزيادة‌،‌لرفعالعالي

 :ة‌تأسست‌بمكجب‌اتفاؽ‌أكسمك‌في‌بداية‌ىي‌مؤسسة‌حككمي‌وزارة التربية والتعميم العالي
‌مكظفيف‌ ‌يضـ ‌إدارم ‌طاقـ ‌خلبؿ ‌مف ‌لممكاطنيف، ‌التعميـ ‌خدمة ‌بتقديـ ‌كتعنى التسعينات
‌مف‌ ‌كغيرىا ‌كالمالية ‌كالحاسكب ‌كاليندسة ‌كالإدارة ‌مختمفة ‌مجالات ‌في متخصصيف

‌التخصصات‌الأخرل.

 : الأول الفصلممخص 
‌استعرضت‌الباحثة‌لدراسةمشكمة‌ا‌تحديدتـ‌‌الأكؿ‌مف‌خلبؿ‌الفصؿك‌ ‌كمف‌ثـ ‌كتساؤلاتيا،

‌الدراسةأىداؼ‌كأىمي ‌بعرض‌الفرضيات‌،ة ‌قامت ‌كالمكانية‌ثـ ‌الزمانية كالمكضكعية‌‌،كالحدكد
‌.الحديث‌حكؿ‌الأدب‌النظرم‌المتعمؽ‌بالدراسة‌تتناكؿ‌الباحثةسثاني‌لمدراسة،‌كفي‌الفصؿ‌ال

‌‌
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  المُـقدمـة. 
  المبحث الأول: استراتيجية التدريب.  
  المبحث الثاني: تمتين رأس المال البشري. 
  المبحث الثالث: العلبقة بين التدريب وتمتين رأس المال البشري. 
  العالي. المبحث الرابع: وزارة التربية والتعميم 
  .ممخص الفصل 
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 المُـقدمـة

ة‌تتصؼ‌بالتغيرات‌المتسارعة،‌مما‌تعمؿ‌المؤسسات‌جميعيا‌بمختمؼ‌تصنيفاتيا‌في‌بيئ
‌عمى‌مكارد‌ ‌كبير ‌بشكؿ ‌المتغيرات‌تؤثر ‌ىذه ‌حيث‌أف ‌أعماليا؛ ‌بمستقبؿ ‌التنبؤ صعٌب‌عممية

‌المنظمة‌خاصةن‌المكرد‌البشرم‌الذم‌ييعد‌مكردان‌استراتيجيان.

‌إلى‌تمتيف‌مكردىا‌ ‌المنظمات‌التي‌تحتاج ‌مف ‌العالي‌كاحدة ‌كالتعميـ ‌التربية ‌كزارة كتيعد
‌الحالي‌الب ‌كقتنا ‌في ‌نعيشيا ‌التي ‌المتسارعة ‌التطكرات ‌ىذه ‌مسايرة ‌مف ‌تتمكف ‌حتى شرم،

‌مف‌ ‌المرجكة ‌لًتتمكف‌مف‌التغمب‌عمى‌التحديات‌كالصعكبات‌كلًتحقؽ‌أىدافيا كالمستقبمي،‌كأيضان
‌خلبؿ‌مكردىا‌البشرم.

فاىيـ‌كلأف‌الدراسة‌العممية‌كالبحثية‌السميمة‌لأم‌مكضكع‌يجب‌أف‌تنطمؽ‌مف‌تحديد‌الم
المتعمقة‌بمكضكع‌الدراسة،‌كعمييا‌ستتناكؿ‌الباحثة‌في‌ىذه‌الفصؿ‌الثاني‌الأدب‌النظرم‌المتعمؽ‌
‌كتعريؼ‌ ‌الإدارم، ‌البعد ‌في ‌بينيما ‌كالربط ‌البشرم، ‌الماؿ ‌رأس ‌كتمتيف ‌التدريب، بًاستراتيجية

‌بمجتمع‌الدراسة‌)كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي(.
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 المبحث الأول
 لتدريباستراتيجيات ا

 تمييـــد

‌ ‌كالنامية ‌المتقدمة ‌الدكؿ ‌‌–تسعى ‌سكاء ‌حد ‌الاىتماـ‌‌-عمى ‌إلى ‌الحاضر ‌كقتنا في
‌في‌جميع‌مجالات‌ ‌للئنتاج‌كالابداع‌كالتقدـ ‌ىامان ‌السبب‌لككنو‌عنصران ‌كيرجع بالكادر‌البشرم،

لميارة‌كالقدرة‌الحياة،‌كلا‌يمكف‌أف‌تتحقؽ‌الأىداؼ‌التي‌تطمح‌ليا‌تمؾ‌الدكؿ‌إلا‌بتكفير‌المعرفة‌كا
البشرية‌اللبزمة.‌كلاكتساب‌المزيد‌مف‌تمؾ‌الصفات‌لابد‌أف‌تككف‌ليا‌صمة‌قكية‌بالتدريب،‌حيث‌

‌مستمرة. ‌تنمكيةن متغمب‌عمى‌لالحديثة‌‌تسعى‌المجتمعاتي‌‌،لذلؾ‌ييعد‌التدريب‌في‌حد‌ذاتو‌عمميةن
‌.‌ؿ‌في‌كؿ‌المجالاتفي‌ظؿ‌ىذا‌التطكر‌الصناعي‌كالتكنكلكجي‌كالعممي‌المذى‌،‌خاصةن‌امشكلبتي

 مفيوم التدريب:أولًا: 

‌التدريب‌مف‌جكانب‌بتناكؿ‌عمماء‌الإدارة‌ك‌الباحثكف‌كالكيتاب‌‌قاـ متنكعة‌كزكايا‌عدة‌مفيكـ
‌لًػ‌ـكجية‌نظر‌كؿ‌مني‌أكضحتمختمفة،‌ ،‌كلكنيا ‌المفيكـ ‌اتفقتيذا عمى‌دكره‌في‌رفع‌‌جميعيا

‌كالم ‌العامميف ‌حيث‌يحتؿ‌2018:‌243)القرالة،‌ككؿ‌ؤسسةكفاءة التدريب‌مكانة‌‌مكضكع‌(.
الكظيفية‌المتخصصة‌‌بالمعارؼ‌كالمعمكمات‌مكظفيفىامة‌بيف‌الانشطة‌الإدارية‌اليادفة‌لتزكيد‌ال

‌ ‌بتعديؿ‌سمككيـ،‌المتعمقة‌بأعماليـ‌كأساليب‌الأداء‌الأمثؿ‌بيا، كصقؿ‌الميارات‌كالقدرات‌كتقكـ
‌بيا ‌يتمتعكف ‌التي ‌كتمكنيـ ‌الطاقات‌، ‌استثمار ‌كامنةالمف ‌العنصر‌، ‌تعتبر ‌المنظمة ‌لأف ذلؾ

‌عمى‌ ‌أثر ‌ذاتى ‌عممية ‌يعتبر ‌كالتدريب ‌المنظمة، ‌مكارد ‌لتحريؾ ‌الأساسي ‌الفاعؿ ‌ىك البشرم
المخرجات‌كالنتائج‌لمعنصر‌البشرم،‌كيمثؿ‌ضركرة‌لممحافظة‌عمى‌قكة‌العمؿ‌ذك‌الكفاءة‌العالية،‌

‌في ‌كالقكة ‌عمى‌غرس‌الثقة ‌:‌2018نفكس‌المكظفيف‌)حماده،‌كيرفع‌مستكل‌الميارات‌كيساعد
17.)‌

‌لعممية‌ ‌متفقة‌عمى‌الركائز‌الأساسية ‌التدريب‌إلا‌أنيا لقد‌تعددت‌التعاريؼ‌حكؿ‌مفيكـ
‌التدريب ‌كالاتجاه. ‌كالميارة ‌المعرفة ‌كىي ‌تناكليا‌، ‌في ‌الإدارة ‌في ‌التقميدية ‌المداخؿ ‌ركزت كقد

‌التدريب‌عمى‌ ب‌الفرد‌لممعرفة‌كالميارات‌مف‌اجؿ‌تمؾ‌العممية‌التي‌تيدؼ‌إلى‌اكسا‌أنولمفيكـ
‌أدائو ‌كتنمية ‌كتحسيف ‌سمككو ‌‌تعديؿ ‌كالطراكنة، ‌2011)الشرعة ‌تمؾ‌‌(.4: ‌بالتدريب كيقصد

الجيكد‌اليادفة‌التي‌تزكد‌الفرد‌بالمعارؼ‌كالمعمكمات‌التي‌تكسبو‌الميارة‌في‌أداء‌عممو،‌كتنمي‌
‌(.2011‌:2الية‌)حريؽ،مياراتو‌كخبراتو‌كمعارفو‌باتجاه‌الزيادة‌في‌الكفاءة‌الح
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‌لعممية‌التدريب‌ أشارت‌إلى‌أنو‌نشاط‌مخطط‌لو‌‌قدفي‌حيف‌أف‌المداخؿ‌الاستراتيجية
‌كمنظـ‌مف‌قبؿ‌ ‌كمتعددة،‌كتطكير‌المؤسسةمسبقان ‌العامميف‌بمعارؼ‌جديدة ‌كييدؼ‌إلى‌تزكيد ،

حداث‌تغيير‌في‌سمككيـ‌كاتجاىاتيـ‌اللبزمة‌لتبني‌اس تراتيجية‌تحقؽ‌كتحسيف‌مياراتيـ‌كخبراتيـ،‌كا 
بعيدة‌المدل،‌كذلؾ‌في‌ضكء‌تحميؿ‌نقاط‌القكة‌كالضعؼ‌كمككنات‌بيئية‌داخمية‌‌المؤسسةأىداؼ‌
‌.(Denisi & Griffin, 2001: 29)‌كالفرص‌كالتحديات‌كمككنات‌بيئية‌خارجية‌لممؤسسة

كتسب‌يـ‌ينظتط‌ك‌يخطذات‌تسبؽ‌تستخمص‌الباحثة‌بأف‌التدريب‌ىك‌عممية‌‌اممف‌خلبؿ‌
‌ ‌ك‌الافراد ‌الاداء، ‌أفضؿ ‌تحقيؽ ‌إلى ‌تؤدم ‌التي ‌المعمكمات‌كالميارات، ‌خلبليا ‌بمف صقؿ‌تقكـ

يجعمو‌قادران‌القدرات،‌كتيدؼ‌إلى‌زيادة‌معمكماتو‌كتحسيف‌سمككو‌كاتجاىاتو‌مما‌تنمية‌الميارات‌ك‌
‌م،‌كىك‌مف‌المكضكعات‌الميمة‌لأمكظفيفالتدريب‌ميـ‌جدان‌لمفأداء‌مياـ‌كظيفتو‌بكفاءة.‌‌عمى

ؿ‌كالرئيسي‌المحرؾ‌الفاعٌ‌‌يعتبر‌ه‌عمى‌تنمية‌كتطكير‌العنصر‌البشرم‌الذمينصب‌دكري‌إذ‌‌منظمة،
‌اؿ‌عمى‌مخرجات‌كنتائج‌العنصر‌البشرم.ثر‌فعٌ‌ألتحريؾ‌مكارد‌المنظمة،‌كالتدريب‌عممية‌ذات‌

 ثانياً: التدريب عممٌ وفن ومِينةٌ:

‌التدريب‌كاليدؼ‌ ‌جكانب‌مف‌حيث‌غاية ‌لًذلؾ‌قامت‌ينظر‌إلى‌التدريب‌مف‌عدة منو،
‌(‌بالتطرؽ‌لمحديث‌عنو‌كما‌يأتي:‌2011:‌5دراسة‌)حريؽ،

 مم:ـعِ التدريب ك   .1

‌تكلد‌مف‌الحقائؽ‌العممية‌ ‌لما ‌أف‌التدريب‌عًمـ؛ ‌مسممة‌كمتعارؼ‌عمييا ‌أصبح‌حقيقةن لقد
‌العممية‌ ‌كتطكير ‌تطكر ‌إلى ‌دفعت ‌تفاعمية ‌علبقات ‌صكرة ‌في ‌المنتظمة ‌كالمتتالية المتتابعة

‌إلى‌التدريبية ‌تحتاج ‌بؿ ‌تمقائية ‌ليست‌عممية ‌أنيا ‌عمى ‌لمكظائؼ‌القيادية ‌يينظر ‌أصبح ‌حتى ،
حتى‌لك‌امتمككا‌ىذه‌الصفات‌فطريان‌إلا‌انيا‌غير‌كافية،‌بؿ‌‌-أم‌القادة‌‌–تدريب‌كتككيف،‌كأنيـ‌

‌تكجيو‌ ‌أك ‌كتعديؿ ‌الميارات، ‌كصقؿ ‌السمكؾ ‌التدريب‌كتحسيف ‌مصانع ‌في ‌تشكيؿ ‌إلى تحتاج
‌اتجاه‌السميـ‌لممعرفة.‌كىذا‌المقصكد‌بعًمـ‌التدريب.‌الاتجاىات‌إلى

 فن:التدريب ك   .2

ييعرؼ‌الفف‌بأنو‌المحاكلة‌لًخمؽ‌أشكاؿ‌ممتعة‌تيػشبًع‌إحساسنا‌بالجماؿ،‌فنصبح‌قادريف‌عمى‌
‌التي‌تدركيا‌ ‌مف‌بيف‌الأشياء ‌المترابطة ‌مف‌العلبقات‌الشكمية ‌بيف‌مجمكعة ‌الفنية تذكؽ‌الكحدة

ني‌أف‌يستجيب‌الفرد‌للؤشياء‌القائمة‌أماـ‌حكاسو،‌الأمر‌الذم‌يخمؽ‌احساسان‌حكاسنا.‌ىنا‌الفف‌يع
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بالمتعة،‌كتذكقان‌لمركح‌الفنية،‌كتحريران‌لشخصية‌الانساف.‌كىنا‌نلبحظ‌أف‌التدريب‌الإنسانيٌ‌يتلبقى‌
كىر‌الففٍ‌في‌أنو‌كياف‌ميارم‌يندرج‌تحت‌القيـ‌الكجدانية‌القائمة‌بيف‌المدرب‌كالمتدرب.‌ ‌مع‌جى

 مينة:لتدريب ك  ا .3

‌فتصبح‌ ‌ليـ، ‌مينةن ‌التدريبية ‌العممية ‌الأشخاص‌باتخاذ ‌يقكـ ‌عندما ‌مينة ‌يعتبر التدريبي
مصدران‌لرزقيـ،‌كيككف‌ىدفيـ‌تقديـ‌المساعدة‌لمعملبء‌الذيف‌يرغبكف‌برفع‌مستكل‌قدراتو‌كطاقاتيـ‌

مدرب‌ىنا‌يسعى‌الأدائية‌كالإنتاجية،‌سكاء‌كاف‌عمى‌مستكل‌أفراد‌أك‌جماعات‌أك‌مؤسسات.‌كال
لتحقيؽ‌ذاتو‌في‌مينتو،‌حيث‌يمجأ‌إلى‌الطرؽ‌التدريبية‌الفنية‌القائمة‌عمى‌مبادئ‌عميمة،‌كاتباع‌
‌النفسية؛‌لمراعاة‌الفركؽ‌ ‌الإنسانية‌كالإدارية‌كخاصةن‌العمكـ الأساليب‌كالأدكات‌التي‌تقدميا‌العمكـ

‌الفردية‌في‌تقديمو‌لمتدريب.

‌سبؽ‌تستنتج‌الباحثة‌أف‌الت ‌الثلبثة‌)العمـ‌كالفف‌كمما دريب‌جميؿ‌بجماؿ‌تكامؿ‌الأبعاد
‌مميئة‌ ‌حية ‌بركح ‌المعمكمات ‌لتخرج ‌المضمكف، ‌في ‌كعمؽ ‌ركنؽ ‌مف ‌يضيفو ‌لًما كالمينة(،
‌لينتج‌ ‌متناغـ‌مع‌جكىر‌الفف‌الذم‌يمتمكو‌المدرب؛ ‌مكسيقيو ‌لحفو بالمعرفة،‌معزكفة‌عمى‌اكتارً

‌ر‌مفعكليا‌عمى‌الأفراد.قيمة‌عممية‌سمككية‌معرفية‌لا‌تنسى‌كيبقى‌أث

 أىمية وفوائد التدريب: ثالثاً: 

‌أىميةه‌ ‌تطك‌‌بيرةه‌ك‌لمتدريب ‌كاممةيفي ‌العمؿ ‌منظكمة ‌‌.ر ‌كأىميةكتكمف التدريب‌‌فكائد
جكانب‌الضعؼ‌كالقصكر‌في‌أدائيا،‌سكاء‌كانت‌ىذه‌‌التخمصبأنو‌يعمؿ‌عمى‌‌للؤفراد،بالنسبة‌

‌(.2018‌:243لقرالة،‌ا)‌الأداء‌كالسمكؾ‌الحاليالجكانب‌تتعمؽ‌في‌

‌لخص‌تكفيؽ ‌كالحميرم2007)‌كقد )‌(2009‌ )‌ ‌)حماده، ‌في‌دراسة ‌أكرد :‌2018كما
‌التدريب‌في‌ثلبثة‌جكانب‌ىي:‌كفكائد‌أىمية(‌19

‌خلبؿ‌بالنسبة لمعاممين: .1 ‌القيادية،‌مف ‌مياراتيـ ‌تحسيف ‌كيفية ‌عف ‌ليـ ‌المعمكمات ‌تقديـ
‌المك‌ ‌لأىداؼ ‌فيميـ ‌تحسيف ‌عمى ‌الأفراد ‌فييا،‌‌سسةؤ‌مساعدة ‌كدكرىـ ‌لثقافتيا كاستيعابيـ

‌مشكلب ‌لمكاجية ‌لمقرارات ‌اتخاذىـ ‌مياـ‌العمؿ‌تكتحسيف ‌لتقبؿ ‌استعدادىـ ‌كتمنية ،
 كمسؤكليات‌جديدة،‌حيث‌يقمؿ‌مف‌دكراف‌العمؿ‌كيزيد‌مف‌كلائيـ‌لممؤسسة.

‌في‌ربط‌أىداؼ‌العامميف‌بأىداؼ‌ال: ؤسسةبالنسبة لمم .2 كزيادة‌‌مؤسسةمف‌خلبؿ‌المساعدة
‌التنظيمي،ا ‌كالأداء ‌بالعمؿ‌في‌كؿ‌‌لانتاجية ‌تحسيف‌المعارؼ‌كالميارات‌الخاصة حيث‌يتـ

‌كالإدارية، ‌الفنية ‌المجالات ‌التكاليؼ‌في ‌كتقمؿ ‌المؤسسة، ‌انفتاح‌‌مستكيات ‌في كالمساعدة
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عمى‌المجتمع‌الخارجي،‌كالمساعدة‌في‌خمؽ‌اتجاىات‌ايجابية‌داخمية‌كخارجية‌نحك‌‌ؤسسةالم
 المؤسسة.

عمى‌رفع‌الركح‌المعنكية‌لمعامميف‌‌التدريب‌يساعد‌أفوير العلبقات الانسانية: طبة لتبالنس .3
‌كيعمؿ ‌الكظيفي، ‌كالاغتراب ‌كالتكتر ‌القمؽ ‌عمى ‌التغمب ‌خلبؿ ‌أساليب‌‌مف ‌تطكير عمى

‌في‌العلبقة‌ ‌الحاصمة ‌كالتكيؼ‌مع‌قكل‌التغيير ‌العامميف، التفاعؿ‌الاجتماعي‌كالتعاكف‌بيف
 د‌العامميف.بيف‌الإدارة‌كالافرا

لممكرد‌البشرم‌المتاح،‌‌حي‌مارثأف‌التدريب‌يعتبر‌بمثابة‌است‌تستنتج‌الباحثة‌مما‌سبؽ
‌الباحثة‌ ‌نظر ‌كمف‌كجية ‌التي‌تعمؿ‌بيا. ‌البشرية ‌كالمكارد ‌عمى‌كؿ‌المنظمة ‌فكائده حيث‌تعكد

ممارسة‌مياميـ‌تعتبر‌التدريب‌لو‌دكران‌بارزان‌في‌تزكيد‌الأفراد‌بالصفات‌القيادية‌التي‌يحتاجكنيا‌ل
‌عمى‌الكجو‌المطمكب.

 مكونات التدريب:رابعاً: 

‌التدريب ‌الأدائي‌المطمكب،‌‌تنطكم‌عممية ‌الفرد ‌تستيدؼ‌سمكؾ عمى‌مككنات‌متعددة،
‌(:2011‌:7،‌حريؽ)‌ىذه‌المككنات‌كما‌لخصتيا‌مكف‌بمكرةكيي‌

  ُالأ‌يشمؿكون معرفي: ـم‌ ‌المككف ‌ىذا ‌النظريات، ‌المرت‌القكاعدك‌سس، بطة‌كالقكانيف
‌ ‌مستيدفان ‌التدريب، ‌كايراد‌إحياءبمكضكع ‌منيا، ‌القديـ ضافة‌كبعث ‌مف‌ك‌كا  ‌جديد ؿ

 ريبي.دالمعارؼ‌في‌المجاؿ‌الت
  ُكون مياري:ـم‌‌ ‌إلى ‌ييدؼ ‌كتنميةاكتساب ‌المت‌كتطكير ‌لمقدرات ‌الأدائية احة‌الكيفية

 التنظيمية.انشاء‌الكفاءة‌الفردية‌ك‌لمكصكؿ‌إلى‌
  ُفكار‌راء‌كالأالآ‌تعديؿلخبرات‌المباشرة،‌التي‌تعمؿ‌عمى‌تكفير‌ا‌يتضمف‌كون اتجاىي:ـم

تحقيقيا‌مف‌تغييرىا،‌بما‌يحقؽ‌اىداؼ‌التغيير‌السمككية‌التي‌سعت‌الييا‌أك‌‌كالمعتقدات
 العممية‌التدريبية.

‌ ‌التي‌بفقداف ‌أف‌تمؾ‌المككنات‌ىي‌حجر‌الأساس‌لأم‌تدريب، ‌كترل‌الباحثة يختؿ‌أحدىا
‌ ‌فارغ ‌كيصبح ‌التدريب، ‌المضمكف،‌تكازف ‌كعمؽ ‌جكىر ‌بنقص‌في ‌الأفراد ‌كيشعر المضمكف،

‌بيف‌ ‌تجمع ‌الباحثكف ‌بكضعيا ‌قاـ ‌التي ‌التعريفات ‌جميع ‌أف ‌نلبحظ ‌لذلؾ ‌المخرجات، كتتأثر
‌المعرفة‌كالميارة‌كالاتجاه.
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 دوافع التدريب: خامساً:

‌لمم ‌كأىميتو ‌المتعددة ‌التدريب ‌مفاىيـ ‌خلبؿ ‌الت‌ؤسسةمف ‌دكافع ‌أف ‌نجد ب‌دريكأفرادىا
‌:(2017‌:24مخمكؼ‌)‌رلتتتمثؿ‌فيما‌يمي‌كما‌

‌الم‌عاممين:لممعنويات الرفع  -1 ‌بجدية ‌العامؿ ‌التدريب‌يشعر ‌تقد‌ؤسسةمف‌خلبؿ يـ‌في
تكطيد‌علبقتو‌مع‌مينتو‌التي‌يعيش‌منيا‌مما‌ك‌‌،تطكيرهك‌‌تنميتو‌كرغبتيا‌في‌،العكف‌لو
 في‌أداء‌عممو.‌كلاءهزيادة‌اخلبصو‌ك‌إلى‌‌يؤدم‌ذلؾ

‌لتمبية‌‌ة:ؤسسحتياطية في المالاقوة التوفير  -2 ‌الأىمية ‌غاية ‌في ‌مصدران ‌يمثؿ حيث
الاحتياجات‌الممحة‌في‌الأيدم‌العاممة،‌مف‌حيث‌يتـ‌عبره‌تخطيط‌كتييئة‌القكل‌العاممة‌

 المطمكبة.
‌،زيادة‌كعي‌العامميف‌بأعماليـ‌كطرؽ‌أدائيا‌مؿ‌عمىلأف‌التدريب‌يع‌شراف:تقميل من الإ -3

المزيد‌مف‌إلى‌‌عامؿلنقد‌الذاتي‌بشكؿ‌لا‌يحتاج‌العمى‌ا‌كقدرةن‌‌ككعيان‌‌كبذلؾ‌يخمؽ‌معرفةن‌
 كالرقابة‌في‌أدائو‌لمعمؿ‌الذم‌أسند‌إليو.‌الإشراؼ

كسابيـالعامميف‌كزيادة‌قدراتيـ،‌ حيث‌أف‌تدريبانخفاض معدل دوران العمل:  -4 لمعارؼ‌‌كا 
 العمؿ.‌جديدة،‌تبيف‌ليـ‌مدل‌اىتماـ‌الادارة‌بيـ،‌كىذا‌يؤدم‌الى‌زيادة‌الرغبة‌في

مف‌ىنا‌تلبحظ‌الباحثة‌أف‌التدريب‌يعتبر‌كسيمة،‌كليس‌ىدؼ‌فقط‌لممؤسسات؛‌لما‌يتبيف‌مف‌
‌تحقيؽ‌أىداؼ‌ميمة‌جدان‌لأم‌مؤسسة،‌كتثمر‌عف‌تطكر‌ الدكافع‌السابقة،‌حيث‌يثمر‌عنيا

 في‌جميع‌مستكيات‌المؤسسة.

 ت ط ور التدريب: سادساً:

ذلؾ‌يظير‌ك‌‌يا،لتغييرات‌المحيطة‌با‌بببسالتدريب‌كنشاط‌داخؿ‌المؤسسة‌‌تطكر‌يعتبر
‌:مف‌حيث‌الأىداؼ‌كالكسائؿ‌كما‌يمي

 تطور من حيث الأىداف: -

‌ب‌المقصكد ديسمر‌ة‌إلى‌تحقيقيا،‌حيث‌يرل‌ؤسسالتطكر‌مف‌حيث‌الأىداؼ‌التي‌تسعى‌المىنا
 أف‌التطكر‌مف‌حيث‌الأىداؼ‌يتمثؿ‌فيما‌يمي:(‌2012)

‌التغير‌استراتيجيتغير ـتدريب ك   -1 ‌تستكجب ‌البيئية: ‌البشرية‌‌المحيطة،‌ات ‌المكارد اكتساب
 التأقمـ‌كالتكيؼ‌معيا.‌يدؼميارات‌جديدة‌كمتنكعة‌بػلً‌
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محصكؿ‌عمى‌دخؿ‌أكثر‌لًػ‌يسعى:‌فالاستثمار‌في‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌بشري كاستثمارتدريب  -2
 مف‌التكاليؼ‌كذلؾ‌مف‌خلبؿ‌التدريب‌المستمر.

ديثة‌كفؽ‌فمسفة‌التدريب‌كالتحسيف‌المستمر‌الح‌ؤسسات:‌الذم‌تعتمد‌عميو‌المتدريب مستمر -3
كالحفاظ‌عمى‌المكقع‌التنافسي‌لممؤسسة‌لأف‌المكارد‌‌،بيدؼ‌تقديـ‌كؿ‌ما‌ىك‌جديد‌كمبتكر

 مياراتيا‌أماـ‌بيئة‌دائمة‌التغيير.بً‌البشرية‌تتقادـ‌
 تطور من حيث الوسائل: -

لتدريب‌عف‌بعد‌أك‌كالذم‌يسمى‌با‌بكسائؿ‌تكنكلكجية‌حديثة،‌يتمثؿ‌بالتدريب‌الالكتركني
‌،مع‌البيئة‌التنظيمية‌الجديدة‌،‌بما‌يتلبءـأحد‌أساليب‌التدريب‌الحديثةيعتبر‌‌عبر‌الانترنت،‌حيث

كذلؾ‌لمعمؿ‌المتميز‌بإنتاج‌المعارؼ‌لأجؿ‌إضافة‌قيمة‌لممؤسسة،‌كيتميز‌ىذا‌النكع‌مف‌التدريب‌
‌(.2012‌:276كالزمف‌)ديسمر،‌بتخفيض‌التكمفة‌

يقكـ‌مف‌حيث‌التطكر‌سكاءن‌بالأىداؼ‌أك‌بالكسائؿ،‌فإنو‌‌أف‌التدريب‌ةكىنا‌تستنتج‌الباحث
يتميز‌بتطكير‌دائـ‌يعتبر‌ىك‌العنصر‌الفعٌاؿ‌في‌العمؿ،‌ك‌بالتركيز‌عمى‌العنصر‌البشرم‌الذم‌

‌في‌تقنيات‌العمؿ، ‌بالتطكر ‌كتأثره ‌كطرؽ‌كأساليب‌عيشو ‌كمفاىيمو ‌كثقافتو ‌كتقاليده ‌في‌عاداتو
‌الت ‌في ‌التدرج ‌كنلبحظ ‌أنو ‌حيث‌الأىداؼ، ‌مف ‌بؿ‌أطكر ‌تدريب‌فقط، ‌ككنو ‌عف ‌يتكسع صبح

‌مستمران، ‌استثماران ‌ككنو ‌كثـ ‌المحيطة، ‌البيئة ‌متغيرات ‌يشمؿ ‌استراتيجي ‌الاىتماـ‌‌اصبح فيجب
‌يككف ‌لكي ‌التدريب ‌للؤللب‌مناسبان‌‌بجكدة ‌المتغيرة ‌فرادحتياجات ‌استراتيجية‌، ‌برؤية ‌لو كالنظر
 فرصة‌لمتنمية‌كالتطكير.لتجاكز‌التغيرات‌باعتبارىا‌

 استراتيجية التدريب: سابعاً:
ييعد‌حيث‌استراتيجية‌التدريب،‌ألا‌كىي‌أىـ‌استراتيجيات‌إدارة‌المكارد‌البشرية‌مف‌تعتبر‌

‌ ‌الجديدة ‌في‌سياؽ‌الفمسفة ‌كالممارسات‌الحديثة ‌التدريب‌مف‌المفاىيـ ‌استراتيجية ،‌للئدارةمفيكـ
‌ ‌بناءن ‌المالترابط‌الكامؿ‌م‌ىعمكتقكـ ‌لممكارد‌‌ثماربشكؿ‌يحقؽ‌الاست‌ؤسسةع‌استراتيجية الأمثؿ

‌تعتبر‌،البشرية ‌الم‌التي ‌أصكؿ ‌مف دارتو‌ؤسسةأصلبن ‌كا  ‌قيمتو ‌تحديد ‌يمكف )الزىراني،‌‌الذم
2012‌ :708‌ ‌)‌الجدكؿك‌(. ‌‌(2-1التالي ‌التدريبيمخص‌مفيكـ ‌كتاب‌‌استراتيجية لمجمكعة

‌كباحثيف‌بحسب‌التسمسؿ‌الزمني.

‌

‌

‌
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 التدريب ةاستراتيجيبعض التعريفات السابقة لمباحثين لمفيوم  (:2.1 جدول )

 المفيوم السنة اسم الباحث‌ـ
1‌Note,et al  1994الجيكد‌التنظيمية‌المخططة‌لسيؿ‌عممية‌تعمـ‌المعارؼ‌كالميارات‌‌

‌.السمككية‌للؤفراد
2‌French,‌1994تنظيمي‌في‌تعميـ‌الخبرات‌كالسمككيات‌الكظيفية‌التي‌التكجو‌ال‌

‌.تساعد‌في‌تحقيؽ‌أىداؼ‌المؤسسة
4‌Sculer 1995عممية‌تيدؼ‌لتحسيف‌الأداء‌الحالي‌كالمستقبمي‌مف‌خلبؿ‌تعزيز‌‌

‌قدرات‌الأفراد.
‌.عممية‌تصحيح‌مجمؿ‌المعارؼ‌كالميارات‌كالسمككيات‌للؤفراد‌‌1998السممي‌5
د‌التنظيمية‌المستمرة‌لعمؿ‌تغييرات‌في‌المعرفة‌كالميارة‌الجيك‌‌‌2000الييتي‌6

كالسمكؾ‌الخاص‌للؤفراد‌الحالية‌كالمستقبمية‌لتحقؽ‌متطمبات‌الأداء‌
‌.لمعمؿ‌بشكؿ‌أفضؿ

7‌Desini and Griffin 2001الجيكد‌المخططة‌لتسيؿ‌تعميـ‌الأفراد‌لممعارؼ‌كالميارات‌‌
‌.كالسمككيات‌الكظيفية

مجمكعة‌مف‌الأنشطة‌التي‌تيدؼ‌إلى‌تصميـ‌كتنفيذ‌مجمكعة‌مف‌‌‌2011الشرعة‌كالطراكنة‌8
الممارسات‌كالسياسات‌المتعمقة‌المكارد‌البشرية‌المتجانسة‌داخميان‌
بالطريقة‌التي‌مف‌خلبليا‌تحقؽ‌رأس‌ماؿ‌بشرم‌يساىـ‌في‌تحقيؽ‌

‌أىداؼ‌المؤسسة‌الاستراتيجية.
غيير‌السمكؾ‌للؤفراد‌نحك‌الاستراتيجية‌التي‌تتبعيا‌المؤسسة‌لت‌‌2015سمطاف‌9

‌.استخداـ‌اساليب‌مختمفة‌في‌أداء‌عمميـ
العممية‌التي‌تيدؼ‌لتنمية‌كتطكير‌أداء‌العامميف‌في‌المؤسسة‌مف‌‌‌2018حماده‌10

خلبؿ‌اتخاذ‌قرارات‌استراتيجية‌بعيدة‌المدل،‌تؤثر‌عمى‌ميارات‌
‌.كقدرات‌العامميف

‌بقةالمصدر:‌بكاسطة‌الباحثة‌بالرجكع‌لمدراسات‌السا

‌أف ‌لمباحثيف ‌المفاىيـ ‌الجدكؿ ‌مف ‌التدريبا‌كيتضح ‌مباشران‌‌ترتبط‌ستراتيجية ارتباطان
‌‌،ةؤسسالم‌باستراتيجية ‌الم‌تعتبركىي ‌كيستند ‌الاستراتيجية، ‌ىذه ‌مف ‌الاستراتيجي‌دجزء خؿ

‌ثـ‌ ‌الأعماؿ، ‌بيئة ‌في ‌كالضعؼ ‌القكة ‌نقاط ‌كتحديد ‌كالتيديدات ‌الفرص ‌تحديد ‌عمى لمتدريب
‌م ‌في‌الاستفادة ‌للبستفادة‌مف‌الفرص‌البيئية‌‌استراتيجيةتطبيؽ‌نيا ‌نقاط‌القكة التدريب‌باستخداـ

‌التي‌ ‌استراتيجيتو ‌كذلؾ‌مف‌خلبؿ‌كضع‌أىداؼ‌التدريب‌كصياغة ‌التحديات، ‌كمكاجية المتكفرة
‌.‌الكظيفية‌تكالاستراتيجياة‌كالأىداؼ‌ؤسسالم‌كاستراتيجيةتتكامؿ‌مع‌أىداؼ‌
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التدريب‌بأنيا‌مجمكعة‌مف‌الجيكد‌المستمرة‌لًػأنشطة‌مترابطة‌‌كتعرؼ‌الباحثة‌استراتيجية
‌بكزارة‌ ‌الإدارييف ‌المكظفيف ‌بتدريب ‌الممارسات‌المتعمقة ‌مف ‌مجمكعة ‌كتنفيذ تيدؼ‌إلى‌تصميـ

‌التربية‌كالتعميـ‌العالي،‌بالطريقة‌التي‌تعزز‌مف‌قدراتيـ؛‌لًػتحقيؽ‌أىداؼ‌الكزارة‌الاستراتيجية.

‌المتزاي ‌الأىمية ‌كتتضح ‌في ‌التدريب ‌استراتيجيات ‌لمفيكـ ‌حاليان ‌الممنكحة ‌الأدبياتدة
‌الاثر‌ ‌أىميا ‌كاف ‌كثيرة ‌أسباب ‌نتيجة ‌المختمفة ‌الممارسات ‌كفي ‌العديدة، ‌النظرية كالطركحات
المتزايد‌لممارسات‌كسياسات‌كظيفة‌التدريب‌عمى‌أداء‌الافراد‌العامميف.‌كبينت‌إحدل‌الدراسات‌

لمكارد‌البشرية‌كالمكانة‌التي‌تستحكذ‌عمييا‌المنظمات‌التي‌تستخدـ‌كجكد‌علبقة‌بيف‌استراتيجية‌ا
‌أفضؿ‌في‌مجاؿ‌تحقيؽ‌مستكيات‌جكدة‌ ‌كنتاجيا ‌يككف‌أداؤىا ‌متكاممة ‌بشرية ‌مكارد استراتيجية
عالية،‌كتحسيف‌كتطكير‌أداء‌أفرادىا‌العامميف،‌كبالتالي‌تحقؽ‌الأىداؼ‌باتباع‌استراتيجية‌الإدارة‌

‌(.Denis & Rodney, 2001)‌عمى‌الفردكالتركيز‌‌بالأىداؼ

‌كما‌ ‌المؤسسة ‌في ‌التدريب ‌استراتيجية ‌عمييا ‌تعتمد ‌التي ‌الأساسية ‌المرتكزات لمعرفة
‌(:2017:‌48كضحتيا‌دراسة‌مخمكؼ‌)

 تمكيف‌المؤسسة‌مف‌الكصكؿ‌الأداء‌الفعٌاؿ،‌مف‌خلبؿ‌تنمية‌كتطكير‌الأفراد. .1
 فة‌لمستقبؿ‌المؤسسة.اعتبار‌استراتيجية‌التدريب‌قيمة‌استثمارية‌مضا .2
 اعتبار‌استراتيجية‌التدريب‌ضركرة‌للبرتقاء‌كالتطكير‌كالتدرج‌في‌مستكيات‌الكظيفية. .3
‌التي‌ .4 ‌الاجراءات‌كالأنشطة ‌بتقديـ ‌كالالتزاـ ‌التدريب، ‌لاستراتيجية ‌العميا ‌الإدارة دعـ

 تعيف‌عمميات‌التدريب.

 ثامناً: إجراءات ومسؤولية استراتيجية التدريب:
‌استر‌ ‌عدة‌يتطمب ‌عمى ‌مسؤكليتو ‌تقع ‌كأيضان ‌بو، ‌لمقياـ ‌إجراءات ‌عدة ‌التدريب اتيجية

‌(:24-‌2011:‌21جيات،‌كسكؼ‌تستعرضيا‌كما‌جاءت‌في‌دراسة‌)حريؽ،

لمقياـ‌بتدريب‌جيد‌يجب‌اتباع‌مجمكعة‌مف‌الإجراءات،‌إجراءات استراتيجية التدريب:  .1
‌ف ‌التدريبية، ‌المدرب‌المسؤكؿ‌عف‌العممية ‌مف‌اعداد ‌بمختمؼ‌بدايةن يجب‌اف‌يككف‌مممان

الجكانب‌للؤفراد‌كالمؤسسة،‌كأف‌يككف‌مؤىلبن‌كقادران‌عمى‌التحميؿ‌لمكصكؿ‌إلى‌الاىداؼ‌
‌ليتـ‌استيعاب‌المعمكمات‌كالتعميمات‌خلبؿ‌ ‌لمتدريب، المرجكة.‌تمييا‌مرحمة‌تييئة‌الأفراد

ريب،‌كمف‌ثـ‌فضؿ‌كسيمة‌لمتدأفترة‌التدريب.‌ثـ‌اختيار‌الاسمكب‌الأمثؿ‌لعرض‌كاختيار‌
‌بعممية‌ ‌بالقياـ ‌النتائج ‌ملبحظة ‌أك ‌العممي، ‌لمتطبيؽ ‌فرصة ‌لممتدربيف ‌يعطى يجب‌اف
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‌حيث‌ ‌كقت‌لآخر، ‌مف ‌المتابعة ‌جدان ‌ميمة ‌كىي‌مرحمة ‌كأخيران ‌كالبعدم. ‌القبمي التقييـ
 يعتبر‌المدخؿ‌لقياس‌الأثر‌كالنتائج‌لمتدريب.

عف‌التدريب،‌كىنا‌مف‌المسؤكؿ‌اؤؿ‌دائمان‌ما‌يككف‌التس‌مسؤولية استراتيجية التدريب: .2
‌‌نستعرض ‌حيث‌أف ‌العميا، ‌بالإدارة ‌كنبدأ ‌أطراؼ، ‌عدة ‌بيف ‌مشتركة التدريب‌مسؤكلية

يتجسد‌ذلؾ‌في‌أف‌‌يجب‌عمييا‌الالتزاـ‌بالتدريب‌كأف‌تيقرٌ‌بأىميتو‌كاستثمار‌بشرم،‌كلابد
دريب.‌ثـ‌إدارة‌تتبنى‌ثقافة‌تنظيمية‌تشجع‌عمى‌التعمييا‌أف‌سياساتيا‌كقراراتيا،‌كيجب‌

‌البشرم‌إف‌كجدت‌في‌المؤسسة‌أك‌قسـ‌التدريب،‌حيث‌يتحمؿ‌مسؤكلية‌مباشرة‌ المكارد
‌كالكقت‌ ‌الجيد ‌التنفيذ ‌لضماف ‌التدريبية؛ ‌لمبرامج ‌كالمادية ‌البشرية ‌المتطمبات ‌تييئة في
‌بترشيح‌ المناسب.‌كأيضان‌تقع‌المسؤكلية‌عمى‌المشرؼ‌المباشر،‌حيث‌يجب‌عميو‌اف‌يقكـ

ص‌المناسبيف‌لمتدريب‌المناسب،‌كعميو‌بالتحفيز‌كتكفير‌المناخ‌المناسب‌لمعمؿ،‌الاشخا
‌كالتشجيع‌عمى‌التطكير‌الذاتي.‌ككؿ‌ما‌ذكرناه‌سابقان‌ممكف‌أف‌يبقى‌بلب‌قيمة‌تذكر،‌كألٌا‌
يعطي‌البرنامج‌التدريب‌ثماره‌إذا‌لـ‌يكف‌لممتدرب‌نفسو‌رغبة‌صادقة‌في‌التعمـ‌كاكتساب‌

‌كالميارات، ‌التشجيع‌‌المعارؼ ‌يتـ ‌أف ‌يجب ‌لذلؾ ‌الاتجاىات، ‌بتغيير ‌ايمانو كعدـ
 لممكظفيف‌عمى‌ضركرة‌الاستفادة‌مف‌الفرص‌التطكيرية‌التي‌تكفرىا‌ليـ‌المؤسسة.

 استراتيجية التدريب: إعدادخطوات  تاسعاً:
‌اساسي ‌مراحؿ ‌بعدة ‌أخرل ‌استراتيجية ‌كأم ‌التدريب ‌استراتيجية ‌كصياغة ‌اعداد ة‌كيمر

 :(2002)القطاميف،‌تتضمف‌ما‌يمي‌

 تحميؿ‌استراتيجية‌المنظمة‌كما‌تتضمنو‌مف‌اىداؼ‌كمياـ‌كسياسات‌كبرامج. .1
تحميؿ‌كدراسة‌البيئة‌الخراجية‌لممنظمة‌مف‌حيث‌الظركؼ‌كالاتجاىات‌الاقتصادية،‌ .2

 كالتطكر‌التكنكلكجي،‌كالعكامؿ‌الديمكغرافية،‌كالانظمة‌الحككمية‌المنافسة.
‌الداخم .3 ‌البيئة ‌كمعدؿ‌تحميؿ‌كدراسة ‌الحالي‌لممنظمة، ‌الكضع ‌لممنظمة‌مف‌حيث: ية

 دكراف‌العمؿ،‌ككفاءة‌القكل‌العاممة.
‌كمكازنات‌ .4 ‌كبرامج ‌سياسات ‌مف ‌تتضمنو ‌كما ‌لمتدريب ‌استراتيجية ‌كصياغة اعداد

 بشكؿ‌يسيـ‌في‌التكامؿ‌مع‌استراتيجية‌المنظمة.
لخارجية‌كالداخمية‌مراجعة‌الخطة‌الاستراتيجية‌لمتدريب‌عند‌حدكث‌تغيرات‌في‌البيئة‌ا .5

 لممنظمة.
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 ستراتيجية في التدريب:نماذج لأىم التوجيات الاعاشراً: 
‌المؤسسات‌جميعيا‌بتحديد‌أىدافيا‌كاحتياجاتيا‌حسب‌طبيعة‌عمميا،‌كأيضان‌المكارد‌ تقكـ
‌كالأىداؼ‌ ‌الاحتياجات ‌اختلبؼ ‌نلبحظ ‌ىنا ‌كمف ‌التحديد، ‌ىذا ‌في ‌تأثير ‌ليا ‌تمتمكيا التي

‌كبالرغلممؤسسات ‌الاختلبفات. ‌مف‌ىذه ‌‌،ـ أف‌نجاح‌عممية‌‌الدراسات‌كالبحكث‌بينت‌نتائجفمقد
عممية‌لستراتيجية‌التي‌يجب‌أف‌تتبناىا‌ترتكز‌عمى‌العديد‌مف‌التكجيات‌الا‌ؤسساتالتدريب‌بالم

كقامت‌دراسة‌زريقات‌‌.كالأفراد‌المياـ‌كالأعماؿ‌الاختلبؼ‌في‌طبيعةبغض‌النظر‌عف‌‌،التدريب
‌كضيح‌ىذه‌التكجيات‌كما‌يمي:(‌بت2013‌:40-43)

 بعممية التدريب: ؤسسةدارة العميا بالمللئ ملتزاالا التوجو الأول: درجة  -

‌الجية‌المسؤكلة‌عف‌التدريب‌بتحديد‌الاحتياجات‌التدريبية،‌ثـ‌تقدميا‌للئدارة‌العميا‌ تقكـ
‌لاعتمادىا ‌تدريبية ‌خطة ‌شكؿ ‌عمى ‌تحقيؽ. ‌بنجاح‌كلضماف ‌التدريبية فمف‌‌،الأىداؼ

‌في‌عممية‌تحديد‌الاحتياجات‌التدريبية‌مشاركة‌كتعاكفركرم‌الض ‌العميا ‌في‌‌،الإدارة كأيضان
‌البداية ‌مف ‌الخطة ‌كضع ‌الكافي‌لعممية‌‌،عممية ‌الدعـ ‌في‌تقديـ ‌المشاركة ‌عامؿ ‌يمثمو لما

‌التدريب.

‌وضع الأسس التي تبنى عمييا الخطة التدريبية:عممية التوجو الثاني:  -

كاختيار؛‌حيث‌أف‌التدريب‌الأسباب‌المقنعة‌لمجكء‌لمتدريب‌كافع‌ك‌الدتقديـ‌‌المقصكد‌ىنا
‌المناسب‌في ‌الفجكة‌لا‌يككف‌الحؿ أك‌‌الناتجة‌عف‌مشاكؿ‌في‌السياسات‌كالإجراءات،‌سد

كضع‌خطة‌تدريبية‌‌أف‌تككف‌عمميةأك‌‌.مشكمة‌في‌المعدات‌المادية‌مثلبن‌أك‌‌انعداـ‌الحكافز،
ليس‌سببان‌مقنعان.‌‌،‌ىذاالعميا‌تطمب‌خطة‌تدريبية‌ةدار‌أف‌الإ،‌ك‌لمجرد‌كجكب‌كضع‌خطة‌فقط

كأف‌يتبيف‌كجكد‌فجكات‌في‌الأداء‌‌،يجاد‌اسباب‌مكجبة‌لكضع‌خطةلإالأىمية‌‌ىنا‌تأتي‌كمف
‌ ‌أساسي، ‌كحؿ ‌التدريب ‌تتطمب ‌يجبكأف ‌لقناعة‌‌ةناقشم‌كىنا ‌الكصكؿ ‌قبؿ ‌قضايا عدة

ىؿ‌التدريب‌يؤثر‌عمى‌‌اؿ،سؤ‌‌عمى‌سبيؿ‌المثاؿ‌يمكف‌طرحك‌‌،بكجكب‌التدريب‌كحؿ‌أساسي
‌تأث ‌العامميف ‌أدائيـ؟مجمكعة ‌عمى‌مستكل ‌إيجابيان ‌ك‌‌يران ‌التطرؽ‌مف ‌كيمكف ‌المجمكعة؟ تمؾ

‌القبكؿ‌لدل‌كؿ‌مف‌‌كضحخر‌تآ‌مرلأ ‌إيجاد ‌المطركحة‌كىؿ‌بإمكانيا أثر‌الخطة‌التدريبية
لعامميف؟،‌كىؿ‌مجمكعة‌العامميف‌المكجو‌ليـ‌البرامج‌التدريبية؟،‌كمف‌المشرفيف‌عمى‌ىؤلاء‌ا

‌القبكؿ‌مف‌المستكيات‌الإ ‌في‌الم‌داريةستجد ‌ؤسسةالعميا ‌أثر‌الخطة‌‌يجب‌كنيايةن‌؟ مناقشة
‌عمى‌ذلؾ‌فإف‌مناقشة‌ىذه‌الأؤسسعمى‌الم ‌مقنعة‌مكرة‌ككؿ.‌كبناءن غير‌أك‌‌تعطي‌أسبابان

‌مقنعة‌لكجكب‌التدريب‌كلدعـ‌الخطة‌التدريبية.
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 تعريفاً صحيحاً ودقيقاً:مشاكل الأداء بتعريف الالتوجو الثالث:  -

‌لً‌سبب‌المعرفة‌‌يجب ‌أداء‌العامميف‌بالمستكل‌المطمكب، إف‌معرفة‌الأسباب‌ميمة‌فعدـ
‌أن‌،جدان‌ ‌عمىكيجب ‌مبنية ‌محايد‌تككف ‌عممي ‌ما‌،أساس ‌الأمثمة ‌إحدل‌‌كمف ‌في حدث

‌الإدارات‌لدييا‌‌،المؤسسات‌الحككمية ‌العامميف‌في‌أحد ‌قدرة ‌تتمخص‌في‌عدـ كىي‌مشكمة
‌أخرل،‌كعندما‌درست‌المشكمة‌دراسة‌عممية‌صحيحة‌تكصمت‌إدارةامؿ‌مع‌العامميف‌في‌بالتع
،‌نتائج‌ميمة‌تتمخص‌في‌عدـ‌الثقة‌بيف‌الإدارتيف‌كليس‌في‌مستكل‌أداء‌الأفراد‌فييماإلى‌

‌كمف‌ىنا‌تأتي‌الأىمية.

 العوامل التي تؤثر عمى جدوى عممية التدريب: معرفةالتوجو الرابع:  -

عمى‌جدكل‌عممية‌‌ؤثرتىناؾ‌عكامؿ‌‌ر‌أىمية‌التدريب،‌كلكف‌لا‌ننسى‌أفلا‌نستطيع‌انكا
التدريب،‌مف‌أىـ‌ىذه‌العكامؿ‌بيئة‌العمؿ‌نفسيا.‌فقد‌تككف‌بيئة‌العمؿ‌كما‌تحتكيو‌مف‌عكامؿ‌

‌العمؿ‌مثؿ‌ترتيب ‌بجك ‌كعكامؿ‌مرتبطة‌‌مرتبطة ‌يقدمو‌مف‌مزايا ‌كما ‌العمؿ‌كنظافتو مكاقع
ف‌العكامؿ‌المؤثرة،‌كىنالؾ‌أيضان‌عكامؿ‌أخرل‌تتمثؿ‌في‌مستكل‌بالأفراد‌كالعلبقات‌بينيـ‌م

ميارات‌كقدرات‌العامميف‌كمعرفة‌اتجاىاتيـ‌نحك‌العمؿ‌نفسو‌كنحك‌رؤسائيـ‌كنحك‌المنظمة‌
‌التي‌يعممكف‌بيا‌بالإضافة‌لبيئة‌العمؿ.

‌‌اتخاذ‌قبؿ‌لذلؾ، ‌لقرار ‌يجبمتدريبالمجكء ‌ىذه‌‌، ‌لاختبار ‌تحميمية ‌دراسة ‌في البدء
نتيجة‌تحدد‌فيما‌إذا‌كاف‌التدريب‌ىك‌إلى‌‌الكصكؿإلى‌‌كتحميميا‌تحميلبن‌عمميان‌ييدؼ‌،كامؿالع

‌.لسد‌الفجكة‌المرادةالأسمكب‌الأمثؿ‌

 نوع التدريب المطموب: معرفةالتوجو الخامس:  -

‌يجب‌أف‌‌لكي‌يككف ‌مجديان، ‌البدء‌في‌نالتدريب‌تدريبان ‌نكع‌التدريب‌المطمكب‌قبؿ حدد
تعميـ‌إلى‌‌نكعيف،‌النكع‌الأكؿ‌ييدؼإلى‌‌ننا‌تمخيص‌التدريبكيم‌كىنا‌،كضع‌خطة‌التدريب

‌كمحددة ‌معينة ‌ميارات ‌ييدؼ‌،الأفراد ‌الثاني ‌‌كالنكع ‌المرتبطة‌إلى ‌بالمعرفة ‌الأفراد امداد
‌نكع‌ ‌تحديد ‌مستقبلبن. ‌تطبيقو ‌في ‌يساعدىـ ‌معيف ‌بمكضكع بالنظريات‌كالمحتكيات‌كالمعرفة

‌.ى‌نجاح‌التدريب‌في‌تحقيؽ‌الأىداؼ‌المنشكدةالتدريب‌مف‌شأنو‌أف‌يساعد‌عم

‌

‌
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 التوجو السادس: وضع مقاييس الأداء وقواعد تقييم الأداء: -

‌الم ‌ؤسستضع ‌مقاييس ‌ى‌،لؤداءلة ‌أداء‌‌يكتككف ‌تقييـ ‌في ‌إلييا ‌يستند ‌التي القكاعد
الأمكر‌‌معرفةالعامميف،‌كقبؿ‌البدء‌في‌كضع‌خطة‌التدريب‌كتحديد‌الاحتياجات‌مف‌الأىمية‌

‌لتالية:ا

 الإدارات‌في‌المؤسسة.ك‌‌تحديد‌القدرة‌التنافسية‌لممجمكعات‌كلفرؽ‌العمؿ .1
‌في‌جميع‌ .2 ‌في‌المؤسسة ‌الأفراد ‌التي‌يؤدييا تطكير‌مقاييس‌الأداء‌للؤعماؿ‌كالمياـ

 المستكيات.
 المؤسسة.السمككيات‌كالاتجاىات‌المتكاجدة‌في‌‌تحديد .3
 لمؤسسة.اجكانب‌الكفاءة‌التنظيمية‌المتكفرة‌في‌‌الكشؼ‌عف .4
 .ة‌كمدل‌تنكعيـؤسسالصفات‌الشخصية‌كالمينية‌لمعامميف‌في‌الم‌عرفةم .5
اليكمية‌‌داريةكمستكل‌مشاركات‌كتفاعؿ‌العامميف‌في‌الفعاليات‌الإ‌ةميز‌‌الكشؼ‌عف .6

‌لتطكير‌‌المختمفة ‌الجديدة ‌كالمبادرات ‌الأفكار، ‌طرح ‌القرارات، ‌التصكيت‌عمى مثؿ
 .‌العمؿ

 التدريب: استراتيجيةأبعاد الحادي عشر: 
(‌في‌الفصؿ‌الأكؿ،‌بأف‌أغمب‌الباحثكف‌متفقكف‌عمى‌1-1يتضح‌لمباحثة‌مف‌الجدكؿ‌)

تنكع‌البرامج‌‌-أف‌أبعاد‌استراتيجية‌التدريب‌تنحصر‌في‌أربعة‌أبعاد‌كىي‌)مراحؿ‌العممية‌التدريبية
الأساس‌أبعاد‌‌استخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة(،‌كتـ‌الاعتماد‌عمى‌ىذا‌–دعـ‌الإدارة‌العميا‌–التدريبة

‌ ‌الدراسة ‌التدريبيةىذه ‌)العممية ‌التدريبية-كىي ‌العميا-البرامج ‌الإدارة ‌التكنكلكجيا‌-دعـ استخداـ
‌التدريب:‌استراتيجيةالحديثة(،‌كسكؼ‌يتـ‌تكضيح‌كؿ‌بعد‌مف‌أبعاد‌

 مراحل العممية التدريبية: .1

‌ ‌التدريبية ‌عدةالعممية ‌ال‌،مراحؿ‌ليا ‌بعضيا ‌مع ‌مترابطة ‌بأنيا ‌بشكؿ‌‌،بعضتتميز كمتسمسمة
كبالرغـ‌مف‌أف‌عممية‌‌أخرل‌مف‌حيث‌التسمسؿ،‌عفيمكف‌تجاكز‌أم‌مرحمة‌‌منطقي،‌حيث‌لا

‌ىذه‌ ‌تسمسؿ ‌نفس ‌في ‌تبقى ‌انيا ‌إلا ‌للؤىداؼ، ‌تبعان ‌متعددة ‌أشكالان ‌تأخذ ‌أف ‌ممكف التدريب
‌ية:(‌المراحؿ‌التال26-2019‌:25)‌سعيديا‌تكتتضمف‌العممية‌التدريبية‌كما‌كضح‌المراحؿ،

 مرحمة تحديد الاحتياجات‌ ‌حيث‌: ‌التدريبية، ‌العممية ‌لنجاح ‌أساسان ‌معمكمات‌كبياناتتعتبر
‌‌لممؤسسة؛ ‌كيكفر ‌التدريب، ‌الأداء‌ليالضبط‌عممية ‌لمشاكؿ ‌أكلي ‌تحذير ‌لذلؾ‌مف‌نظاـ ،
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‌مستكل‌ ‌في ‌القصكر ‌بيدؼ‌تحديد ‌الفعمي، ‌أدائيـ ‌كمستكل ‌الأفراد ‌كفاءة ‌دراسة الضركرم
لبرامج‌التدريبية‌المناسبة.‌كيجب‌اف‌يشمؿ‌تحديد‌الاحتياجات‌جميع‌الأفراد‌الكفاءة،‌لكضع‌ا

‌في‌ ‌عممية ‌فجكة ‌يسد ‌اف ‌ممكف ‌التدريب ‌فإف ‌الأداء، ‌مستكل ‌عف ‌بغض‌النظر العامميف
التطكرات‌المتسارعة،‌كفي‌استخداـ‌التقنيات‌الحديثة‌في‌إدارة‌الأعماؿ،‌فمف‌ىنا‌نجد‌أىمية‌

 ليدؼ،‌كالسبب‌القائـ‌عمى‌المشكمة.التحديد‌للبحتياجات‌لمعرفة‌ا

الفرؽ‌بيف‌ما‌ىك‌كائف‌كما‌يجب‌اف‌‌عرؼ‌الاحتياجات‌التدريبية‌بأنياكترل‌الباحثة‌أنو‌يمكف‌أف‌ن
‌لمتدريب،‌ ‌كمسؤكلية ‌كفكائد ‌أىمية ‌مف ‌سابقان ‌مف ‌ذكره ‌تـ ‌فيما ‌المرحمة ‌كتتمخص‌ىذه يككف،

سسة،‌كىي‌مستمرة‌غير‌منتيية‌كيجب‌كتتضمف‌ىذه‌المرحمة‌تكفير‌قاعدة‌البيانات‌الخاصة‌بالمؤ‌
‌كالمقاييس‌كالسياسات‌كالاجراءات‌لممؤسسة ‌مف‌التقكيـ ‌فييا ‌لما ‌عمى‌الدكاـ، ‌.اف‌تككف‌محدثة

‌يتـ‌تحديد‌مصادر‌الاحتياجات‌مف‌المسؤكليف‌عف‌التدريب‌كتـ‌ذكرىـ‌ ‌المرحمة‌أيضان كفي‌ىذه
‌ا ‌المسؤكؿ ‌البشرم، ‌المكارد ‌إدارة ‌العميا، ‌)الإدارة ‌تصنيؼ‌سابقان ‌كيتـ ‌نفسو(، ‌المتدرب لمباشر،

‌تحديد‌ ‌كيتـ ‌المؤسسة(، ‌مجمكعات، ‌الفرد، ‌)مستكل ‌حيث ‌مف ‌التدريبية ‌الاحتياجات مستكيات
المدربيف‌كالمكاف‌كرسـ‌الخطط‌التدريبية‌كاعتمادىا‌مف‌الإدارة‌العميا.‌كمف‌ىنا‌يمكننا‌القكؿ‌بأف‌

ة‌ككاقعية‌مكفرة‌لمجيكد‌كالنفقات،‌كيترتب‌تحديد‌احتياجات‌التدريب‌يجعؿ‌العممية‌التدريبية‌ىادف
 عمييا‌باقي‌المراحؿ‌مف‌تخطيط‌كتصميـ،‌كتنفيذ،‌كتقييـ.

 تدريب‌مجمكعة‌مف‌الخطكات‌التي‌البرنامج‌‌يعتبر البرامج التدريبية: وتصميم مرحمة تخطيط
الحاجات‌التدريبية‌‌لإشباعمبرمج‌عممي‌تيدؼ‌إلى‌تخطيط‌كتنظيـ‌العممية‌التدريبية‌بشكؿ‌

،‌كلابد‌خلبؿ‌عممية‌التصميـ‌مف‌تحديد‌عنكاف‌البرنامج‌التدريبي‌ؤسسةكؿ‌فرد‌مف‌أفراد‌المل
‌نكع‌ ‌كتحديد ‌التدريبي، ‌البرنامج ‌اىداؼ ‌كتحديد ‌التدريبية، ‌الاحتياجات ‌عمى ‌داؿ بشكؿ
الميارات‌التي‌سكؼ‌يتـ‌التدرب‌عمييا،‌كتحديد‌مكضكعات‌البرنامج‌التدريبي،‌كما‌كيتكجب‌

‌ال ‌أسمكب ‌التدريب،تحديد ‌مكازنة ‌كتقدير ‌مكاءمة، ‌الأكثر ‌كالزماف،‌‌تدريب ‌المكاف كتحديد
‌التي‌سكؼ‌تدرس‌أك‌يدرب‌كاختيار‌المدربيف‌كالمتدربيف ‌التدريبية ‌المادة ‌اعداد ‌أيضان .‌كيتـ

‌يتـ‌ ‌اف ‌كممكف ‌التدريبية، ‌الاحتياجات ‌تحديد ‌عمى ‌بناءن ‌تحديدىا ‌يتـ ‌حيث ‌الأفراد، عمييا
 قبؿ‌تطبيقو‌عمى‌عينة‌صغيرة‌ممثمة‌الفئة‌المستيدفة.عرض‌البرنامج‌التدريبي‌

 إف‌كتعتبر‌مرحمة‌اخراج‌البرنامج‌التدريبي‌إلى‌حيز‌الكجكد،‌: مرحمة تنفيذ البرامج التدريبية
في‌‌تنفيذ‌البرنامج‌التدريبي‌كنجاحو‌يتكقؼ‌بدرجة‌كبيرة‌عمى‌التقيد‌بالتنفيذ‌كما‌ىك‌مخطط‌لو

‌كيتكقؼ‌عمى‌نجاح‌مر‌ ‌التصميـ، ‌تكقيت‌البرامج‌حيث‌مرحمة ‌عكامؿ‌منيا ‌عدة ‌التنفيذ حمة
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يجب‌التنسيؽ‌كالتتابع‌الزمني‌لممكضكعات‌التدريبية‌مع‌المخطط‌لو،‌كقدرة‌المنسؽ‌كالمدربيف‌
 كالظركؼ‌المحيطة‌بيـ،‌كالتسييلبت‌التدريبية‌بالنسبة‌لممكاف‌كالمكاد‌المراد‌تجييزىا‌لمتدريب.

 :كفاءات‌كقدرات‌تيدؼ‌ا مرحمة تقييم البرامج التدريبية‌ ‌لرفع ‌في‌مجمميا ‌التدريبية لبرامج
‌لذلؾ ‌معينة، ‌جكانب ‌في ‌كميكليـ ‌اتجاىاتيـ ‌كتنمية ‌كالجية‌ؤسسالم‌حاكؿت‌الأفراد، ات

ىذه‌البرامج‌مف‌خلبؿ‌تقيميا،‌كعرؼ‌السالـ‌كصالح‌‌ةنتيجالمسؤكلة‌عف‌التدريب‌إلى‌معرفة‌
تستخدميا‌الإدارة‌مف‌اجؿ‌قياس‌كفاءة‌‌(‌تقييـ‌البرامج‌التدريبية‌بأنيا‌الاجراءات‌التي2002)

البرنامج‌التدريبي‌كمدل‌نجاحو‌في‌تحقيؽ‌الأىداؼ،‌كقياس‌كفاءة‌المتدربيف‌كمدل‌التغيير‌
‌المدربيف‌الذيف‌قامك‌ ‌التدريب‌فييـ،‌ككذلؾ‌قياس‌كفاءة ‌العمؿ‌التدريبي،‌‌االذم‌أحدثو بتنفيذ

‌مبا ‌التدريب ‌بعد ‌تقييـ ‌كأيضان ‌التدريب، ‌اثناء ‌كالتقييـ ‌متابعة ‌كأخيران ‌فترة‌‌النتائجشرة، بعد
‌ ‌التقييـ ‌في ‌تستخدـ ‌طرؽ ‌كتكجد ‌معينة، ‌زمنية ‌بفترة ‌كالاختبارات،‌كالاستبانةالتدريب ،

 كالمقابلبت،‌كتحميؿ‌المشكلبت،‌كمراجعة‌السجلبت.

‌مرحمة‌ ‌ام ‌اسقاط ‌أف ‌حيث ‌كمترابطة، ‌متتالية ‌التدريبية ‌العممية ‌مراحؿ ‌أف ‌الباحثة ترل
‌ ‌في ‌خملبى ‌ككؿ،تحدث ‌لتحقيؽ‌‌العممية ‌تسعى ‌التي ‌التدريبية ‌بالعممية ‌لمقياـ ‌جدان ‌ميمة كأنيا

 الأىداؼ‌كالغايات‌المرجكة.

 تنوع البرامج التدريبية: .2

‌تيدؼ‌في‌نياية‌المطاؼ‌إلى‌انتاج‌عممية‌تدريبية‌ذات‌ ‌بينيا ىي‌مجمكعة‌متكاممة‌فيما
قسـ‌التدريب‌إلى‌انكاع‌كذلؾ‌كفقان‌كلكف‌يمكف‌اف‌ن‌،تتعدد‌انكاع‌التدريبتختمؼ‌ك‌مغزل‌كفائدة،‌ك‌

‌اللبعتبار‌ ‌حددتيا ‌كما ‌التالية ‌ت ‌‌2019)سعيد،دراسة ‌التكظيؼ ‌مرحمة :)–‌‌ ‌الكظائؼ ‌–نكع
مف‌خلبؿ‌تحسيف‌ميارات‌كمعرفة‌‌،اتؤسسفي‌زيادة‌فاعمية‌الم‌ىناالمكاف.‌كتكمف‌أىمية‌التنكع‌

‌إدراؾ‌م ‌بعد ‌كخصكصان ككنو‌يمعب‌‌،بأىمية‌التدريبالمختمفة‌‌ؤسساتؤكلي‌المسالعامميف‌فييا،
‌نجاح ‌في ‌أساسيان ‌فشؿ‌دكران ‌ؤسسالم‌أك ‌التقنية ‌كالتطكرات ‌في ‌كما العممية‌‌كالابتكاراتة،
‌المختمفة ‌المد‌،كالمعمكماتية ‌تنمية ‌كبرامج ‌القيادة، ‌أنماط ‌في‌‌،كالعامميف‌راءكتنكع ‌التنكع جعمت

‌كخص ‌عنيا ‌لا‌يمكف‌الاستغناء ‌حتمية ‌التدريبية‌ضركرة ‌المالبرامج ‌في ات‌التي‌تزاؿ‌ؤسسكصان
،‌حيث‌يساعد‌تنكع‌طكر‌النمك‌الذم‌يتطمب‌تدريبان‌مستمران‌كمركزان‌في‌مختمؼ‌المجالات‌الكظيفية

في‌الأيدم‌‌رالبرامج‌التدريبية‌في‌انجاح‌تحقيؽ‌الأىداؼ،‌كالتي‌تساىـ‌في‌دكرىا‌بزيادة‌الاستثما
داث‌ميارات‌جديدة‌تتمثؿ‌بتكليد‌الكفاءات‌العاممة‌مف‌خلبؿ‌زيادة‌مستكل‌الميارات‌الحالية،‌كاستح

‌تدريبية‌ ‌برامج ‌كضع ‌مف ‌لمتدريب‌فلببد ‌الأىمية ‌ىذه ‌مف ‌كانطلبقان ‌العمؿ. ‌ميداف ‌في المبدعة
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متنكعة‌كفعٌالة‌لتحقيؽ‌الأىداؼ‌المرسكمة،‌بالإضافة‌إلى‌تنكع‌كسائميا‌كطرؽ‌اجراءىا،‌لمكصكؿ‌
‌ذلؾ‌يج ‌إلى ‌بالإضافة ‌المطمكبة. ‌التدريبية‌إلى‌مستكل‌الجكدة ‌البرامج ‌عمميات‌تنكع ب‌اف‌تتـ

‌الأىداؼ‌ ‌التغيرات‌في ‌يناسب ‌بما ‌كتطكيرىا ‌المطمكبة، ‌الكظائؼ ‌تناسب‌طبيعة ‌عممية بطريقة
‌(.252-‌2012:250)جاسـ،كالطمكحات‌التي‌تسعى‌المؤسسة‌لمكصكؿ‌ليا‌

العامميف،‌‌ترل‌الباحثة‌أف‌التنكع‌في‌البرامج‌التدريبية‌يعزز‌مف‌عممية‌التعمـ‌كالفيـ‌لدل
‌كيعمؿ‌عمى‌التطكير‌بشكؿ‌أفضؿ‌لمكصكؿ‌الى‌المستكل‌المطمكب‌مف‌الجكدة‌كالإبداع.‌

 العميا لعممية التدريب: دارةدعم الإ .3

أىمية‌التدريب‌كفاعميتو‌مف‌خلبؿ‌ارتفاع‌مستكل‌أداء‌‌تعي‌تمامان‌‌ةؤسسالإدارة‌العميا‌في‌الم
‌ا‌مكظفيفال ‌عنيا، ‌كالرضا ‌الخدمات‌كجكدتيا ‌ىي‌الطرؼ‌القادر‌عمى‌‌دارةف‌الإفي‌تقديـ العميا

‌لم ‌المنفذة ‌التدريب ‌برامج ‌أدا‌مكظفيفقياس‌فاعمية ‌عمى‌مستكل ‌انعكاسيا ة‌ؤسسبالم‌ءىـكمدل
‌كمستقبلبن‌ ‌مف‌أىـ‌الأساسيات‌التي‌2017‌:95،‌)ميدم‌حاليان ‌العميا ‌الإدارة ‌التزاـ (.‌حيث‌يعد
العميا‌تعد‌القمب‌بالنسبة‌لمجسد،‌كعدـ‌كجكد‌ات‌لمتطكير‌مف‌أدائيا،‌فالإدارة‌ؤسستعتمد‌عمييا‌الم

‌المنظمة‌ككؿ ‌عمى‌أداء‌المكظفيف‌كبالتالي‌عمى‌أداء ‌يؤثر‌سمبان ‌ممتزمة ‌عميا ‌لذلؾ‌عمى‌إدارة ،
‌المكظفيف‌ ‌لدل ‌كالانتماء ‌الكلاء ‌مشاعر ‌لزيادة ‌التدريبية ‌العممية ‌كتتبنى ‌تمتزـ ‌اف ‌العميا الإدارة

‌الذم‌ ‌الأمر ‌المؤسسة؛ ‌تجاه ‌شعكر‌الإدارييف ‌كيعطييـ ‌في‌عمميـ، ‌أعلب‌جيكدىـ ‌لبذؿ يدفعيـ
‌كمف‌الضركرم‌أف‌ ‌في‌رفع‌معدؿ‌الانجاز‌في‌العمؿ، ‌يساىـ ‌مما بالرضى‌كالأمف‌كالاستقرار،

‌(.2003‌:204الييتي،‌)يككف‌التزاـ‌الإدارة‌العميا‌بما‌يحقؽ‌مصالح‌مكظفييا‌

ماديان‌كاف‌أك‌معنكيان،‌لأنيا‌‌ترل‌الباحثة‌أف‌دكر‌الإدارة‌العميا‌ميـ‌جدان‌في‌دعـ‌التدريب
‌بتمتيف‌الكادر‌البشرم‌كتضمف‌ بذلؾ‌تعمؿ‌عمى‌قدر‌عالي‌مف‌الكعي‌كالتطكير‌لمعامميف،‌كتقكـ

‌الالتزاـ‌مف‌قبميـ‌كالسعي‌بالكلاء‌التاـ‌لتطكير‌خدمات‌المؤسسة.

 استخدام التكنولوجيا الحديثة: .4

‌ي‌إحداث‌التغييرات‌الجكىرية‌في‌عمميات‌التدريب‌كىك تناسب‌مع‌التطكر‌التكنكلكجي‌بما
‌كيؤكدالحديث ،‌(Daivid et al, 2013:203عف‌‌ ‌خرجت ‌قد ‌التدريبية ‌العممية ‌طبيعة ‌أف )
،‌تسعى‌لتحسيف‌نكعية‌التدريب‌جديدة‌تشمؿ‌التعميـ‌عف‌بعد‌كسائؿالتقميدم‌لتمارس‌بيا‌‌الإطار

‌الحديثة‌في‌التدريب‌مثإ.‌كزيادة‌فاعميتو ‌الحاسب‌الآلي‌ف‌تبني‌كاستخداـ‌التكنكلكجيا ؿ‌استخداـ
،‌كيمكف‌مكظفيففي‌شرح‌المقررات‌كتقكيـ‌المتدربيف‌كالدكرات‌التدريبية،‌يفيد‌في‌تنمية‌المينية‌لم
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‌ميارات‌المشاركيف ‌كتنمية ‌التكنكلكجية‌اكتشاؼ‌معارؼ‌كمعمكمات‌جديدة ‌كسائؿ ‌أف ‌فلب‌شؾ ،
‌ ‌كؿ ‌بحيث‌يأخذ ‌خبرات‌متنكعة، ‌في‌التدريب‌تعمؿ‌عمى‌تقديـ ‌يحقؽ‌الحديثة ‌ما متدرب‌منيا

 :Gasco, et al, 2004)أىدافو‌كيثير‌اىتماماتو،‌كما‌يشبع‌حاجاتو‌التدريبية‌التي‌يصبك‌الييا‌
370.)‌

ترل‌الباحثة‌اف‌استخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة‌في‌التدريب‌في‌الكقت‌الراىف‌أصبح‌أساسيان،‌
لرغبات‌لمكادر‌البشرم‌في‌حيث‌التطكر‌اليائؿ‌في‌جميع‌نكاحي‌الحياة‌التي‌تعمؿ‌عمى‌اشعاؿ‌ا

‌تسييؿ‌امكر‌عممو،‌كالكصكؿ‌لغايتو‌بأسيؿ‌كأسرع‌الطرؽ،‌كىذا‌ما‌تكفره‌التكنكلكجيا‌الحديثة.

 معوقات تطبيق استراتيجية التدريب في المنظمات: الثاني عشر:

يكاجو‌‌مؤسسات،‌الا‌اف‌الدكر‌الاستراتيجي‌في‌العديدةمزايا‌‌تحقؽ‌استراتيجية‌التدريب
تعيؽ‌‌فييدـ‌كضكح‌الرؤية‌بعيدة‌المدل،‌كالتي‌يمكف‌أف‌تؤثر‌عمى‌ع‌،المعكقات‌مجمكعة‌مف

‌:(2016‌:121)الأسطة،‌‌كتحد‌مف‌تطبيؽ‌الاستراتيجية،‌كمف‌أىـ‌ىذه‌المعكقات

 عدـ‌الاىتماـ‌بصياغة‌الاستراتيجية‌العامة‌لممنظمة‌كالاستراتيجيات‌الكظيفية‌الأخرل. .1
 .ية‌التدريبباستراتيجالإدارة‌العميا‌‌افضعؼ‌إيم .2
 جمكد‌القكانيف‌كالتشريعات‌كالإجراءات. .3
 العميا.‌دارةعدـ‌كجكد‌دعـ‌كافي‌مف‌قبؿ‌الإ .4
 التكنكلكجية‌الحديثة‌الداعمة‌لمتدريب.‌عدـ‌تكفر .5
 ضعؼ‌الثقافة‌التنظيمية‌كعدـ‌قدرتيا‌عمى‌دعـ‌التدريب. .6
 لمتدريب.‌المكارد‌المالية‌عدـ‌تكفر .7
 ة.ؤسسفي‌الم‌تحميؿ‌الكظائؼ‌عدـ .8
 كبالتالي‌عدـ‌كضكح‌أىدافيا.‌،غير‌كاضحة‌العامة‌لمنظمةاتيجية‌استرا .9

‌عمى‌ترل‌ ‌سمبان ‌كتؤثر ‌التدريب، ‌استراتيجية ‌اعاقة ‌عمى ‌المعكقات‌تعمؿ ‌ىذه ‌أف الباحثة
‌العامميف،‌كعمى‌المؤسسة،‌لذا‌يجب‌التقميؿ‌كالحد‌منيا‌قدر‌المستطاع.

‌ 
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 المبحث الثاني
 تمتين رأس المال البشري

 تمييـــد

‌المتيف‌بسم الله الرحمن الرحيمعالى:‌قاؿ‌ت ‌ذك‌القكةً الذاريات:‌سكرة‌)".‌"إف‌الله‌ىك‌الرٌزاؽي
‌"القكة"،‌كالتمتيف‌ىك‌تقكية‌(؛‌58الآية‌ مف‌ىذه‌الآية‌الكريمة‌نبدأ‌ىذا‌المبحث،‌فالمتيف‌صفة‌لػ

‌في‌م ‌نسبيان ‌الحديثة ‌يعتبر‌مف‌المفاىيـ ‌البشرم‌فيك ‌الحديث‌عف‌رأس‌الماؿ ‌كعند جاؿ‌القكم.
الإدارة،‌كقد‌تكسع‌ليأخذ‌الاىتماـ‌الكبير‌في‌الدراسات‌كالأبحاث،‌لما‌لو‌مف‌أىمية‌كبيرة‌في‌بناء‌
كتطكير‌المؤسسات.‌فأصبح‌يعتبر‌ثركة‌الأمـ،‌لما‌يمتمكو‌ىذا‌المكرد‌البشرم‌مف‌قدرات‌فطرية،‌

ميما‌اتفقت‌كميارات‌مكتسبة،‌تجعؿ‌كؿ‌مؤسسة‌فريدة‌كمميزة‌برأس‌ماليا‌البشرم‌عف‌نظيراتيا،‌
‌بعرض‌الأدب‌ ‌الباحثة ‌المبحث‌سكؼ‌تقكـ ‌ىذا ‌في ‌لًػذلؾ ‌معيـ. ‌أخرل ‌مكارد ‌مف ‌تمتمكو بما

‌النظرم‌لما‌يتكافؽ‌مع‌أىمية‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم.

‌ ‌يترككأصبح ‌الحالي ‌كقتنا ‌في ‌كالدكؿ ‌الأمـ ‌التي‌‌فالبحث‌ع‌عمىز ‌الثركات، مكامف
،‌كفي‌رحمة‌البحث‌تمؾ‌ه‌الدكؿف‌تنمية‌مستدامة‌في‌ىذقو‌مبما‌تحق‌الدكلية‌القكة‌كالسيادة‌تعتبر
أف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌كقيمة‌إلى‌‌تكصمتكالبشرم‌كالمؤسساتي،‌‌الطبيعيرأس‌الماؿ‌‌كاعبيف‌أن

‌(.2008‌:8)البنؾ‌الدكلي،‌‌المؤسسات‌يشكلبف‌الحصة‌الكبرل‌مف‌الثركة‌في‌جميع‌الدكؿ‌تقريبان‌

 مفيوم رأس المال البشري: أولًا:

‌رأ‌يكمفماؿ‌البشرم‌لرأس‌ا حيث‌يمثؿ‌القدرات‌الفطرية‌الماؿ‌الفكرم،‌‌سفي‌قمب‌مفيكـ
‌تـ‌ ‌اذا ‌لكافة‌مجالات‌الأعماؿ، ‌القيمة‌المضافة ‌لدل‌الأفراد،‌كالتي‌تعمؿ‌عمى‌زيادة كالمكتسبة

عمى‌الرغـ‌مف‌استخداـ‌مصطمح‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌في‌الاىتماـ‌بو‌كالسعي‌لتطكيره‌كتنميتو.‌ك‌
ـ‌آدـ‌سميث‌كحتى‌الآف،‌إلا‌العالً‌‌مف‌الاقتصادية‌كالاجتماعية‌ابتداءن‌ك‌‌داريةالإ‌باتعدد‌مف‌الكتا

‌ ‌اتفاؽ‌حكؿ ‌يكجد ‌لا ‌ك‌وتعريفأنو ،‌ ‌الخلبؼ‌يعكدربما ‌ىذا الكتاب‌اختلبؼ‌تكجيات‌إلى‌‌أصؿ
يمخص‌مفيكـ‌‌(2-2)‌(.‌كالجدكؿ‌2019:‌78،كالنشمي‌)العنسي‌حكؿ‌ىذا‌المكضكع‌كالباحثيف
‌حسب‌التسمسؿ‌الزمني.لمجمكعة‌كتاب‌كباحثيف‌‌اؿ‌البشرمرأس‌الم
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  (:2.2 جدول )
 بعض التعريفات السابقة لمباحثين لمفيوم رأس المال البشري

 المفيوم السنة اسم الباحث‌ـ
1‌Schultz 1961ة‌مف‌قبؿ‌الأفراد‌مجمكعة‌الميارات‌كالقابميات‌كالقدرات‌كالتجارب‌المستخدم‌

‌العامميف‌في‌المنظمات.
2‌Becker‌1964كالتدريب‌في‌،‌مجمكعة‌الأصكؿ‌التي‌يجمبيا‌الفرد‌معو‌لممنظمة‌مثؿ‌التعميـ‌

الكظائؼ‌السابقة،‌كالعمر،‌كالخبرة‌المينية،‌كغيرىا‌يفترض‌أنيا‌تؤدم‌إلى‌
‌جابية‌كالى‌تحقيؽ‌التقدـ‌الميني.ياحداث‌تأثيرات‌ا

4‌Miller et al. 1999مجمكع‌المعرفة‌كالقدرات‌كالميارات‌كالكفاءات‌كالخصائص‌الأخرل‌المتجسدة‌‌
في‌الأفراد‌سكاء‌كانت‌فطرية‌أك‌مكتسبة‌ىي‌تسيـ‌في‌زيادة‌القيمة‌

‌الاقتصادية‌لممنظمة.
5‌Daft 2003لممعرفة‌كالخبرات‌كالميارات‌كالإمكانات‌التي‌يمتمكيا‌‌الاقتصاديةالقيمة‌‌

‌العاممكف.
الإقميمي‌‌المكتب‌6

‌لمدكؿ‌العربية
كؿ‌ما‌يزيد‌مف‌انتاجية‌العمؿ‌كالمكظفيف‌مف‌خلبؿ‌الميارات‌المعرفية‌كالتقنية‌‌2003

‌التي‌يكتسبكنيا،‌أم‌مف‌خلبؿ‌العمـ‌كالخبرة.
‌العمرمك‌‌قنديمجي‌7

‌كالعمي
مجمكعة‌الخبرات‌كالمعارؼ‌كالطاقات‌كالميارات‌كالابداع‌كالصفات‌التي‌‌2006

‌كيستثمركنيا‌في‌العمؿ.‌يمتمكيا‌العاممكف
مجمكع‌الأفراد‌العامميف‌الذيف‌يمتمككف‌معارؼ‌كميارات‌كقدرات‌نادرة‌ذات‌‌‌2009العنزم‌كصالح‌8

‌.كالاقتصاديةقيمة‌لمشركة‌في‌زيادة‌ثركتيا‌المادية‌
الميارات‌أك‌القدرات‌المتجسدة‌في‌الفرد‌العامؿ‌أك‌القكل‌العاممة،‌كالتي‌‌‌2010الغرابيو‌9

‌خلبؿ‌التدريب‌كالتعميـ‌كالرعاية‌الصحية‌كالمستكل‌الغذائي‌لمفرد.تكتسب‌مف‌
مكجكدة‌في‌عقكؿ‌عاممي‌المنظمة‌سكاء‌مبدعيف‌أك‌الأفراد‌المعرفة‌ال‌‌‌2014القيسي‌كالطائي‌10

‌الضمنية‌تتناسب‌مع‌إمكانياتيـ.‌العادييف،‌الذيف‌يمتمككف‌مساحة‌مف‌المعرفة
فييا‌مف‌تعميـ‌‌أنفؽلمتاحة‌لممنظمة‌محسكبة‌بقدر‌ما‌قيمة‌المكارد‌البشرية‌ا‌‌2014سممي‌11

‌كتدريب‌كرعاية‌اجتماعية‌كثقافية‌كفرص‌لمتعمـ‌الذاتي‌عمى‌كقت‌المنظمة
المعرفة‌المحفكظة‌في‌ذىف‌العامؿ‌الفرد،‌كالتي‌لا‌تممكيا‌المنظمة،‌بؿ‌ىي‌‌‌2017عبد‌المقصكد‌12

‌الخبرات.مرتبطة‌بالفرد‌شخصيان،‌كتتمثؿ‌في‌الميارات‌كالابداع‌ك‌
مجمكع‌ما‌يمتمكو‌المكظفيف‌مف‌قدرات‌كميارات‌كخبرات‌ذىنية‌كانت‌اـ‌‌‌2018الكزير‌

‌جسدية،‌حيث‌تستخدـ‌جميعيا‌لرفع‌كفاءة‌المؤسسة.
ما‌يمتمكو‌الأفراد‌في‌المنظمات‌مف‌معارؼ‌كميارات‌كخبرات‌تستفيد‌منيا‌‌‌2019كالنشميالعنسي‌‌13

‌بتكظيفيا‌كتنميتيا‌بما‌يخدميا‌ في‌تحقيؽ‌أىدافيا‌كيكسبيا‌قيمة‌أعمى،‌كتقكـ
‌كيزيد‌مف‌كفاءتيا.

‌المصدر:‌الباحثة‌مف‌تجميع‌الدراسات‌السابقة
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‌رأس‌الماؿ‌ ‌مفيكـ ‌حكؿ ‌كاضحان ‌اختلبفان ‌ىناؾ ‌أف ‌يتضح ‌السابؽ ‌الجدكؿ ‌خلبؿ كمف
البشرم‌مف‌قبؿ‌الكتاب‌كالباحثيف،‌فالبعض‌منيـ‌مف‌اعتبره‌جزء‌مف‌المنظمة‌كيجب‌اف‌تككف‌

‌فييامتكفر‌ ‌بدكرىا‌ة ‌القياـ ‌تستطيع ‌بأنوحتى ‌عرفتو ‌أخرل ‌مجمكعة ‌بينما ‌مككنات‌‌، مجمكعة
‌لدل‌الأ ‌المنظممكجكدة ‌أداء ‌تعزز‌مف ‌كأنيا ‌ةفراد ‌مجمكعة ‌كبينما ‌أف‌رأس‌الماؿ‌‌ثالثة، تعتقد

(‌فقد‌2003)‌Daft،‌أما‌الأفرادالبشرم‌جزء‌مف‌نشاط‌المنظمة‌كيتـ‌قياسو‌بناء‌عمى‌ما‌يقدمو‌
‌اعتبر‌ ‌مفقيه ‌قياسيا ‌يتـ ‌اقتصادية ‌قبؿ‌‌مة ‌كانت‌عميو ‌بما ‌مقارنة ‌في‌كؿ‌دكره أرباح‌المنظمة

‌امتلبكيا‌ليذا‌الرأس‌البشرم.

‌الماؿ‌ ‌رأس ‌مفيكـ ‌حكؿ ‌كالكيتاٌب ‌لمباحثيف ‌النظر ‌كجيات ‌اختلبؼ ‌أف ‌الباحثة كترل
الأفراد‌مف‌‌البشرم،‌إلا‌انيـ‌جميعان‌متفقيف‌عمى‌اف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌ثركة‌غير‌مممكسة‌يمتمكيا

‌مف‌ ‌ليا ‌كيمكف ‌المنظمة، ‌منيا ‌كتستفيد ‌المنظمات، ‌في ‌العامميف ‌كمعارؼ( ‌كخبرات )ميارات
تمتينيا‌كصقميا‌مف‌خلبؿ‌التدريب‌كالتعميـ‌كالرعاية‌الصحية‌كالانفاؽ‌كالحفاظ‌عمييا،‌حيث‌أف‌

‌المنظمة‌ممكف‌اف‌تفقدىا‌بمغادرة‌أفرادىا.

 ثانياً: أبعاد رأس المال البشري:

‌لرأس‌الماؿ‌البشرم‌فقد‌تبيف‌بعد‌ع ف‌ىناؾ‌اختلبفان‌في‌أرض‌التعريفات‌السابقة‌لمفيكـ
‌الباحثاف‌أمككنات‌ك‌ ‌كقامت‌دراسة ‌كاتجاىو، ‌كىدفو ‌بحسب‌رؤيتو ‌كؿه ‌البشرم، ‌رأس‌الماؿ بعاد

(‌ ‌كالنشمي ‌2019العنسي ‌ل80-81: ‌باستعراض ‌أف‌18)ػ( ‌النتيجة ‌ككانت ‌سابقة، ‌دراسة )
‌اتفقت‌عمى‌اف‌) ‌البشرم،‌الأغمبية ‌لرأس‌الماؿ ‌الرئيسية ‌ىي‌الأبعاد ‌الخبرة(، ‌الميارة، المعرفة،

‌كفيما‌يمي‌تكضيح‌مكجز‌لمككنات‌رأس‌الماؿ‌البشرم:

‌تفتح‌ المعرفة: .1 ‌أف ‌منذ ‌للئنساف ‌رفيقة ‌كانت ‌فقد ‌الجديد، ‌ليس‌بالأمر ‌بمفيكميا المعرفة
‌ثراءىا ‌إلى ‌ككصكلان ‌ادراكيا، ‌في ‌البدائية ‌بالمستكيات ‌مركران ‌تأثرت‌‌كعيو، ‌حيث الحالي،

‌لممعمكمات‌ ‌التكنكلكجيا ‌ثكرة ‌كبفضؿ ‌للئنساف، ‌الحياة ‌بنمط ‌الحاضر ‌كقتنا ‌في المعرفة
‌ ‌المعرفة ‌اصبحت ‌‌مرىكنةالعممية، ‌كالعزاكم، ‌)الياشمي ‌تحدث ‌الي :‌2007بالمستجدات

(.‌كعند‌ربط‌المعرفة‌برأس‌الماؿ‌البشرم‌فإننا‌نصؿ‌إلى‌أىمية‌عظيمة‌مرتبطة‌بقيمة‌27
‌مجمكعة‌مف‌الآراء‌عند‌تنميتو،‌حيث‌‌مضافة الأفكار‌كالمفاىيـ‌كالتصكرات‌ك‌تعرؼ‌بأنيا

الفكرية‌التي‌تككنت‌لدل‌الإنساف‌نتيجة‌محاكلاتو‌المتكررة‌لفيـ‌الظكاىر‌المكجكدة‌في‌بيئتو‌
كأيضان‌تعرؼ‌المعرفة‌بأنيا‌بمجمكعة‌مف‌(،‌2222‌:17الخشاب،‌المحيطة‌كتفاعمو‌معيا‌)
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كرات‌الفكرية‌المرتبطة‌بالمستحدثات‌التكنكلكجية‌الناتجة‌عف‌التفاعؿ‌أنماط‌السمكؾ‌كالتص
 (.‌2009‌:9بركات،‌كعكض،)لنشط‌كالحيكم‌لمفرد‌ا

كعمى‌، ىي‌تكليفة‌متنكعة‌مف‌المعارؼ‌كالخبرات‌التي‌يتميز‌بيا‌الفرد‌عف‌نظيرهالميارة:  .2
مج‌تدريبية‌كتعميمية،‌الاىتماـ‌بيؤلاء‌الأفراد‌كتنمية‌قدراتيـ،‌عف‌طريؽ‌برا المؤسسة‌إدارة

‌المكاىب‌كالميارات‌ ‌بإدارة ‌كتيتـ ‌تعنى ‌خاصة ‌إدارة كما‌(. Sullivan, 2004)كتأسيس
‌طبيعية ‌مكىبة ‌بأنيا ‌كيتـ‌صقميا‌أك‌‌تعرؼ‌الميارة ‌كالتعمـ، ‌بالمعرفة ‌كتنمك ‌تزيد مكتسبة،

‌كمحمد، ‌)أحمد، ‌كجسمانيان ‌ذىنيان ‌العمؿ ‌عمى ‌قادركف ‌الأفراد ‌كتجعؿ :‌‌2012بالتدريب،
208.) 

‌الكظائؼ‌الخبرة:  .3 ‌مف ‌كمكتسبة ‌معارؼ‌متراكمة ‌مف ‌العاممكف ‌بو ‌يتمتع ‌ما ‌مستكل كىي
‌العناصر‌الأساسية‌في‌رأس‌الماؿ‌البشرم؛‌ السابقة‌كالحالية،‌حيث‌تعتبر‌الخبرة‌مف‌أىـ
‌متزايدان‌مف‌الميارات‌كالمعارؼ‌المتراكمة‌لدل‌الفرد،‌كذلؾ‌مف‌خلبؿ‌ لأنيا‌تعكس‌رصيدان

‌كثر‌في‌نفس‌مجاؿ‌العمؿ‌لفترة‌مف‌الزمف‌)العنسي‌كالنشمي،أك‌أ‌ؿ‌لكظيفةممارسة‌العم
2019‌:82.) 

الأبعاد‌الأساسية‌ترل‌الباحثة‌أف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌يعد‌أك‌‌كباستعراض‌ىذه‌المككنات
‌ناجحان،‌ ‌استثماران ‌يصبح ‌كتحديثيا، ‌في‌حاؿ‌تجديدىا ‌كأنو ‌لمخبرات‌كالميارات‌كالمعارؼ، تراكمان

المؤسسات‌مف‌بأنو‌ممؾ‌خاص‌بالفرد‌كلا‌يمكف‌فصمو‌عف‌صاحبو،‌كلكف‌تستطيع‌‌كلكف‌يتميز
‌بالمشاركة‌كالاىتماـ.‌الاستفادة‌مف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌لدييا

 ثالثاً: خصائص رأس المال البشري:

‌كافة‌ ‌عف ‌تميزه ‌كالتي ‌الخصائص، ‌مف ‌بمجمكعة ‌غيره ‌البشرم‌عف ‌رأس‌الماؿ يتميز
‌(:2005‌:83مف‌ىذه‌الخصائص‌ما‌ذكرىا‌الرشداف‌)العناصر‌الانتاجية‌الأخرل،‌ك‌

 .خصكصية‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌حيث‌لا‌يمكف‌فصمو‌عف‌مالكو 
 .رأس‌الماؿ‌البشرم‌ليس‌منتجان‌فقط،‌بؿ‌مستيمؾ 
 في‌‌ ‌لا‌تكجد ‌كىذه ‌البشرم‌بعض‌الاحتياجات‌التي‌يتطمب‌اشباعيا، ‌لرأس‌الماؿ يكجد

 رأس‌الماؿ‌المادم.
 لدل‌رأس‌الم‌ ‌العمؿ ‌بؿ‌يحتاج‌إلى‌انتاجية ‌التقنية، ‌البشرم‌لا‌تتكقؼ‌عمى‌الأمكر اؿ

 دكافع‌كحكافز.
 .يتعرض‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌لمتقادـ‌كيحتاج‌إلى‌تجديد 
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‌لصاحبو‌في‌كؿ‌مكاف‌ كتلبحظ‌الباحثة‌مف‌ىذه‌الخصائص‌أف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌ملبزـ
اركة‌الفعمية‌الشخصية‌كزماف‌كلا‌ينفصؿ‌عنو‌أبدان،‌حيث‌لا‌يمكف‌تككينو‌أك‌استخراجو‌إلا‌بالمش

لمفرد،‌حيث‌يتميز‌بالخصكصية‌ككنو‌مرىكف‌بالقرار‌الذم‌سيتخذه‌الفرد‌فيما‌يخص‌الاستثمار‌في‌
 تككينو‌كتطكيره،‌كبالتالي‌لا‌يمكف‌نقؿ‌حقكؽ‌ممكية‌رأس‌الماؿ‌البشرم.

 أىمية رأس المال البشري: رابعاً: 

‌الإ ‌دكر ‌أىمية ‌عمى ‌باختلبؼ‌تكجياتيـ ‌الباحثكف ‌أكد ‌الايجابي‌لقد ‌تأثيره ‌كمدل نساف
كالفعٌاؿ‌في‌عممية‌التنمية‌عمى‌مختمؼ‌نكاحييا،‌كبالنظر‌إلى‌فاعمية‌الرأس‌المادم‌فيك‌بلب‌قيمة‌
‌إلى‌حدكث‌ ‌مف‌تطكرات‌حديثة، ‌تبعيا ‌العممية‌كما ‌التكنكلكجية ‌قامت‌النقمة ‌كقد بدكف‌الإنساف،

‌كالت ‌التفكير ‌أساليب ‌في ‌بفترات‌متقاربة ‌مف‌تغييرات‌متلبحقة ‌العديد ‌عنيا ‌نتج ‌كالانتاج، طكير
‌عممو،‌ ‌طريقة ‌أك ‌مف ‌مكانو ‌لتغيير ‌الفرد ‌دفع ‌مما ‌الابتكارات، ‌في ‌المتناىية ‌كالدقة التعقيدات
كدفعتو‌إلى‌الأماـ‌بمراكز‌يككف‌فييا‌مبدعان‌كخلٌبقان،‌كضاعفت‌مف‌مسؤكلياتو‌في‌ممارسة‌عممو،‌

‌مست ‌لرفع ‌ضركرات‌متزايدة ‌أكجد ‌مما ‌التطكر، ‌كتدريبو،‌كقيادة ‌فترات‌تعميمو ‌كزيادة كل‌الأفراد،
‌(.2015‌:11كزيادة‌ممارستو‌العممية‌كالفكرية‌في‌البحث‌كالتطكر‌)سعيد،‌

كتبرز‌الأىمية‌مف‌كجية‌نظر‌الباحثة‌لرأس‌الماؿ‌البشرم‌في‌المؤسسات‌مف‌حيث‌أنيا‌
‌الم ‌ىذا ‌حيث‌سكؼ‌يعينيا ‌عالية، ‌معايير ‌كفؽ ‌الأفضؿ ‌استقطاب‌المكرد ‌عمى ‌عمى‌قادرة كرد

‌يتطمب‌ ‌ليذا ‌نادر‌كيصعب‌تقميده ‌مكرد ‌اف‌لا‌تنسى‌أنو ‌كيجب‌عمى‌المؤسسة تطكير‌عمميا،
‌المجازفة‌بخسارتو،‌لأف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌لو‌ ‌كالاىتماـ‌بو،‌كعدـ ‌الحفاظ‌عميو‌كتطكيره عمييا

‌قدرة‌التأثير‌عمى‌الابتكار‌كالابداع‌كالتميز‌لصالح‌المؤسسة‌الحاضنة‌لو.

 ات:ؤسسرأس المال البشري في المقيمة خامساً: 

‌العكيكم ‌الباحثة ‌المكارد‌2018:‌9)‌قامت ‌لتركيبة ‌المختمفة ‌الأبعاد ‌منظكمة ‌بتقديـ )
‌البشرية،‌كتحدد‌قيمة‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌الذم‌تمثمو،‌كىي‌كفؽ‌التالي:

 تككف‌‌ىنا،‌ك‌وينتج قيمة مضافة منخفضة ولكن يصعب استبدالو الذي بشريالمورد ال
‌المؤسسة‌إدارةتعمؿ‌‌الاستبداؿلماؿ‌البشرم‌منخفضة،‌كلكف‌بسبب‌صعكبة‌قيمة‌رأس‌ا

 عمى‌تحسيف‌ما‌لديو‌كرفع‌القيمة‌المضافة‌مف‌خلبؿ‌التدريب‌كالتنمية‌المستمرة.

 الأفراد‌الذيف‌‌ىؤلاء،‌يصعب استبدالو، وينتج قيمة مضافة مرتفعةالذي بشري المورد ال
،‌المؤسسةبر‌أفضؿ‌كأعمى‌رأس‌ماؿ‌بشرم‌في‌كالكفاءة،‌كيعت‌بالخبرة‌كالميارةيتمتعكف‌
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عمى‌بديؿ‌لو‌في‌حاؿ‌فقده،‌كىك‌عالي‌الإنتاجية‌‌مف‌الصعب‌الحصكؿفيك‌مكرد‌نادر‌
لممحافظة‌عميو‌مف‌خلبؿ‌الرعاية‌‌المؤسسةكيحقؽ‌قيمة‌مضافة‌عالية،‌كبالتالي‌تسعى‌

 ي‌يحققيا.طلبؽ‌الفرص‌لو‌للئبداع‌كالإنتاج‌لزيادة‌القيمة‌المضافة‌التا ‌كالتحفيز‌ك‌

 المكارد‌‌يعتبربشري يسيل استبدالو، وينتج قيمة مضافة منخفضة، المورد ال‌ أقؿ
‌في‌ ‌ك‌‌المؤسسةالبشرية ‌كيدؿ‌عمى‌رأس‌ماؿ‌بشرم‌منخفض، دارةقيمة، في‌‌المؤسسة‌ا 

كحدة‌أك‌‌قسـإلى‌‌في‌تدريبيـ‌كتنميتيـ،‌كقد‌تعيد‌بأمكره‌بالاستثمارىذه‌الحالة‌لا‌تيتـ‌
 الافراد‌التقميدية.‌إدارةصات‌تنظيمية‌تباشر‌اختصا

 المكرد‌وينتج قيمة مضافة مرتفعة،  ولكن بشري يسيل استبدالوالمورد ال‌ ‌ىذا كيعبر
‌في‌السكؽ ‌ككفرتو ‌استبدالو ‌لسيكلة ‌فنظران ‌سبقو، ‌كسط‌عما ‌‌عف‌حالة ‌الكقت‌أك قصر

‌فالإ ‌لمعمؿ، ‌كتييئتو ‌لإعداده ‌مضافة‌‌دارةاللبزـ ‌قيمة ‌يحقؽ ‌ككنو ‌بو ‌للبحتفاظ تسعى
 ستثمار‌قدرتو‌عمى‌الانتاج‌بقيمة‌مرتفعة.لاارتفعة،‌كذلؾ‌تجنبان‌لتكمفة‌الاستبداؿ‌ك‌م

‌البا ‌تستنتج ‌سبؽ ‌كمما ‌إدارة ‌دكر ‌أىمية ‌المتكفر‌‌المؤسسةحثة ‌البشرم ‌المكرد بمعرفة
كيمثؿ‌قيمة‌مضافة‌مرتفعة‌‌ىتماـ‌بالمكرد‌البشرم‌الذم‌تمتمكوالالدييا،‌كيجب‌عمييا‌تصنيفو،‌ك‌

‌يمث‌ليا، ‌تقدميا‌لأنو ‌التي ‌كالتحفيزية ‌التدريبية ‌الإسيامات ‌فإف ‌بشرم‌خاص‌بيا، ‌رأس‌ماؿ ؿ
‌ليذا‌المكرد‌الميـ‌تؤخذ‌عمى‌شكؿ‌معطيات‌ذات‌قيمة‌مضافة.‌المؤسسة

 ستثمار في رأس المال البشري:الاسادساً: 

تتجو‌المنظمات‌الحديثة‌في‌ظؿ‌التحكلات‌التي‌تفرضيا‌البيئة‌الاقتصادية‌إلى‌الاستثمار‌
رأس‌الماؿ‌البشرم،‌الأمر‌الذم‌أصبح‌ضركريان‌مف‌أجؿ‌تطكرىا،‌كتستثمر‌فيو‌عمى‌شكؿ‌في‌

:‌2019الانفاؽ‌عمى‌تعميـ‌كتدريب‌الأفراد،‌لتكاجو‌بو‌حدة‌المنافسة‌المتنامية‌)العنسي‌كالنشمي،‌
84.)‌

‌كميارات‌ ‌قدرات ‌تطكير ‌عمى ‌الانفاؽ ‌بأنو ‌البشرم ‌الماؿ ‌رأس ‌في ‌الاستثمار كيعرؼ
‌كمكاىب‌الان ‌)العكيكم، ‌كفاءتو ‌زيادة ‌مف ‌يمكنو ‌نحك ‌عمى ‌2015ساف ‌يعرؼ‌بأنو‌9: ‌كما ،)

‌مف‌ ‌الأداء ‌كالميارات‌كالخبرات‌كعناصر ‌كالمعارؼ‌كالمعمكمات‌مف‌جية ‌مف‌المفاىيـ مجمكعة
‌عف‌ ‌الفرد ‌كىي‌التي‌يحصؿ‌عمييا ‌ثالثة، ‌مف‌جية ‌كالاتجاىات‌كالسمككيات‌كالقيـ ‌أخرل، جية

‌عمى‌ ‌كتعمؿ ‌التدريب، ‌البشرم‌في‌طريؽ ‌في‌رأس‌الماؿ ‌الاستثمار ‌حيث‌يسيـ ‌كفاءتو، زيادة
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‌ ‌المؤسسة ‌كفاءة ‌في‌رفع ‌يساىـ ‌كبذلؾ ‌الفرد، ‌أداء ‌تنمية ‌في ‌انتاجية ‌قكة ‌إلى مزريؽ،‌)تحكيمو
‌(.2019:19،كبكقسرم

‌عمى‌ما‌سبؽ‌ترل‌الباحثة‌أف‌الاستثمار‌في‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌بشكؿ‌عاـ‌يعني‌ كبناءن
تعتمد‌ليا‌المنظمة‌مبمغان‌خاصان‌بيدؼ‌تككيف‌كادر‌بشرم‌يككف‌رأس‌ماليا‌الآلية‌التي‌ممكف‌أف‌

‌كجكد‌ ‌يحتاج ‌ىذا ‌ككؿ ‌المنظمة، ‌أىداؼ ‌تحقيؽ ‌في ‌كيساعد ‌كالكفاءة، ‌الخبرة ‌كيمتمؾ السميـ،
‌مقكمات‌الاستثمار‌في‌ىذا‌المكرد،‌ككجكد‌خطة‌مسبقة‌تحدد‌اليدؼ‌مف‌الاستثمار.

 ال البشري:: أبعاد الاستثمار في رأس المسابعاً 

‌البشرية‌مف‌منظكر‌متعدد‌الأبعاد‌ستثمارجاءت‌أىمية‌الا ،‌كما‌كضحت‌بتنمية‌المكارد
‌:كالتالي‌(،2007‌:5)الغرفة‌التجارية‌كالصناعية،‌

فػػػي‌التنميػػػة‌الحضػػػارية‌‌الكػػػادر‌البشػػػرميػػػنعكس‌تزايػػػد‌نسػػػبة‌المثقفػػػيف‌مػػػف‌‌:البعـــد الثقـــافي (1
د‌درجػة‌الػكعي‌لديػو‌بمػا‌،‌كازديػاكالمغة‌كالآداب‌التراث‌الثقافيبكزيادة‌معرفة‌الفرد‌‌،لممجتمع
‌حكلو.يدكر‌

تنفيػػذ‌بػػرامج‌التنميػػة‌‌مػػف‌خلبليػػا‌المػػكارد‌البشػػرية‌المؤىمػػة‌كالمدربػػة‌يػػتـ :اديتصــالبعــد الاق (2
‌مؤسسة.لاقتصادية‌بما‌يحقؽ‌التقدـ‌لما

‌التعمػػػيـ‌ينمػػػي‌قػػػدرات‌الفػػػرد‌الذىنيػػػة‌كالفكريػػػة‌كيكسػػػبو‌الأنمػػػاط‌كالقػػػػيـ‌:البعـــد الاجتمـــاعي (3
‌.رة‌عمى‌تفيـ‌المشكلبت‌الاجتماعيةالسمككية‌المتكازنة‌مما‌يجعمو‌أكثر‌قد

يػػػػكفر‌التعمػػػػيـ‌الكػػػػكادر‌العمميػػػػة‌القػػػػادرة‌عمػػػػى‌البحػػػػث‌كالابتكػػػػار‌كالاختػػػػراع‌: البعــــد العممــــي (4
حػػػػداث‌التقػػػػػدـ‌التقنػػػػػي ‌كالتطػػػػكير‌بمػػػػػا‌يسػػػػيـ‌فػػػػػي‌إحػػػػػداث‌الػػػػنقلبت‌الحضػػػػػارية‌المختمفػػػػػة‌كا 

 لممؤسسة.

 :ثامناً: التمتين
‌في‌ا‌رلي ‌كفعٌالة ‌جديدة ‌منيجية ‌أنيا ‌التمتيف، ‌نظرية ‌مؤسس ‌الصمادم ‌نسيـ لدكتكر

‌فالتمتيف‌ ‌البشرم. ‌كالاستثمار ‌كالقيادة ‌مسارات‌كاتجاىات‌التنمية ‌تصحح ‌لأنيا ‌كالتنمية، الإدارة
(‌ ‌الصمادم ‌يعرفو ‌كما ‌المكاف‌2016اصطلبحان ‌في ‌الشخص‌المناسب ‌كضع ‌إلى ‌"ييدؼ :)

‌يعني‌بمكغ‌أعمى‌المناسب‌لأداء‌العمؿ‌المن ‌المتاحة،‌كىذا اسب،‌كتحقيؽ‌أفضؿ‌النتائج‌بالمكارد
‌كقدراتو‌ ‌رغباتو ‌عمى ‌بناء ‌مجالو ‌إنساف ‌كؿ ‌يختار ‌كيتطمب‌أف ‌ممكنة، بداعية ‌كا  ‌انسانية طاقة
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كاحتياجاتو،‌فيدرس‌ما‌يحب‌كيريد،‌كيعمؿ‌فيما‌يجيد‌كيحب،‌فيبدع‌كينجز‌كيأخذ‌كيعطي‌كإنساف‌
‌(.2017‌:57سعيد"‌)خميفة،‌

 تاسعاً: التمتين في الإدارة:
(‌إلى‌أف‌التمتيف‌يتحقؽ‌مف‌خلبؿ‌الإدارة‌المتينة،‌التي‌تتحمؿ‌2017‌:58يشير‌خميفة‌)

‌ىي‌ ‌الفعمية ‌النتيجة ‌بحيث‌تككف ‌متينة، ‌لبناء‌مؤسسة ‌بتمتيف‌العامميف‌فييا، ‌المؤسسة مسؤكلية
‌النجاح،‌فالمدراء‌الجيدكف‌يقكمكف‌بأربعة‌اجراءات‌لمتمتيف‌كىي:

 ييف‌المكظؼ‌المناسب.تع .1
 تكقع‌ككضع‌النتائج‌المناسبة. .2
 تحفيز‌المكظؼ‌المناسب. .3
 تطكير‌كتنمية‌المكاىب‌كالقدرات‌المناسبة. .4

كتستنتج‌الباحثة‌أف‌التمتيف‌ليس‌بيذه‌السيكلة،‌لذلؾ‌عمى‌المدراء‌معرفة‌اختيار‌المكظؼ‌
‌الميا ‌بيف ‌بالتفرقة ‌السميمة ‌معرفتو ‌خلبؿ ‌مف ‌المناسب، ‌لمعمؿ ‌كالسمكؾ‌المناسب ‌كالمعرفة، رة

كالعادة،‌كالدافع‌كالمكىبة.‌كأيضان‌بناءن‌عمى‌ما‌سبؽ‌فإف‌المدراء‌يستطيعكف‌تكقع‌النتائج‌المناسبة،‌
‌الأمكر‌التي‌تترؾ‌ ‌كاممة‌بدكف‌نقص،‌ما ‌ىي‌الأمكر‌الكاجب‌تنفيذىا ‌ما حيث‌يجب‌أف‌يعرفكا

‌لممكظفيف‌ليبدعكا‌بيا‌دكف‌ىدر‌لمطاقات.

 مال البشري:عاشراً: تمتين رأس ال

‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌مف‌قبؿ‌الباحثيف‌ككتاب‌السابقيف،‌ قامت‌الباحثة‌باستعراض‌لمفيكـ
‌طاقة‌ ‌ضمف ‌يقع ‌كميارات، ‌معارؼ‌كخبرات ‌مف ‌الأفراد ‌مممكس‌يمتمكو ‌غير ‌أصؿ ‌انو حيث
كٌف‌بسبب‌ما‌يتميز‌بو‌مف‌صفات‌معرفية‌كميارات‌عالية،‌كما‌ المؤسسة،‌فيك‌فعميان‌كضمنيان‌ميمى

عمى‌مسؤكليتو‌مف‌مياـ‌ككاجبات‌متخصصة،‌كعند‌النظر‌إلى‌ما‌تـ‌تعريؼ‌التمتيف‌بو‌بأنو:‌يقع‌
كالمكاضع‌التي‌‌ة‌التي‌يمتمكيا‌الأفراد‌في‌المؤسسةقك‌المكامف‌نقاط‌معرفة‌تقكية‌القكم.‌لذلؾ،‌عند‌

ة‌المينيتفاعلبت‌التعزيز‌لك‌الكظيفي‌‌معرفة‌قكية‌لتحقيؽ‌الاستقرار‌تعتبر‌،مساعدةإلى‌‌حتاج‌فيياي
‌للؤفراد‌في‌داخؿ‌المؤسسة.

)تقكية‌القكم(‌ما‌بأنو‌‌تمتين رأس المال البشريكمف‌ىنا‌تكصمت‌الباحثة‌إلى‌تعريؼ‌
‌ماديان‌ ‌انفاقو ‌‌يتـ ‌كتطكيرأك ‌عمى‌تقكية ‌البشرية‌ميارات‌كاتجاىاتك‌‌معرفة‌معنكيان ‌التي‌المكارد
‌لرف‌إداريةتزاكؿ‌أعماؿ‌ ‌العالي، كفاءة‌كفاعمية‌‌طاقتو‌الانتاجية‌لزيادة‌عفي‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ

 ‌الكزارة.
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 المبحث الثالث
 العلبقة بين استراتيجية التدريب وتمتين رأس المال البشري

 مقدمة

‌كالكتاب ‌الباحثكف ‌الذم‌خمٌفو ‌البشرل"‌الصدل ‌"رأس‌الماؿ ‌كبيرة‌لمفيكـ ‌قيمة ‌أعطى ،
إلى‌إعطاء‌أكلكية‌متقدمة‌‌أدل‌،‌ممانيضة‌المجتمع‌كتقدمو‌يف‌لممكرد‌البشرم،‌كأظير‌نتائجو

‌كعمق ‌ككيفان ‌كما ‌البشرية، ‌لمتنمية ‌بلذان. ‌أف‌نجزـ ‌التحديات‌التلؾ‌نستطيع ‌العصر‌‌يأف يحمميا
‌الترق ‌إلا‌رأس‌ماؿ‌بشرل‌دائـ ‌لف‌يتصدل‌ليا ‌كالنمكالجديد ‌سكاءن‌ي‌كالتطكر عمى‌كاف‌ذلؾ‌‌،

‌ؤسسات.أك‌عمى‌صعيد‌الم‌م،المستكل‌الفرد

‌ ‌قامت ‌المبحث ‌ىذا ‌بيف‌في ‌الربط ‌في ‌الدكر ‌ليا ‌كاف ‌التي ‌بعرض‌النظريات الباحثة
‌إلى‌ ‌لمتكصؿ ‌كتسعى‌أيضان ‌أخرل، ‌البشرم‌مف‌جيةو ‌كبيف‌رأس‌الماؿ قرب‌أالتدريب‌مف‌جية

النقاط‌في‌الالتقاء‌فيما‌بينيـ،‌كتقدير‌العلبقة‌لأقرب‌مستكل،‌ىادفةن‌بذلؾ‌الاستفادة‌كزيادة‌المعرفة‌
‌في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي.‌لصالح‌التمتيف‌المراد‌تحقيقو

 أولًا: مفاىيم حول الاستراتيجية:

‌أف‌ ‌نسمع ‌ما ‌ككثيران ‌الإدارية، ‌المًػيف ‌قًػمة ‌أنػيا ‌عمى ‌الاستػراتيجية ‌إلى ‌داػئمان ييػػنظر
‌الإمبراطكر‌ ‌لدل ‌التنجيـ ‌حًرفتيـ ‌كانت ‌الذيف ‌القدامى، ‌الصيف ‌حكماء ‌يشبيكف الاستراتيجيكف

تشبيييـ‌بالآذاف‌الصاغية‌المنصتة‌لما‌يدكر‌في‌قمة‌التنظيـ‌داخؿ‌المنشأة،‌‌العظيـ،‌كأيضان‌يتـ
‌)تكفيؽ، ‌الكاقع ‌عف ‌كانت‌غير‌معبرة ‌حتى‌لك ‌شديد، ‌باحتراـ ‌ليا ‌الإصغاء ‌:‌2005حيث‌يتـ

56.)‌

كلكف‌المطمكب‌مف‌القائميف‌عمى‌كضع‌الاستراتيجية‌ليس‌الخطط‌كالأقكاؿ،‌أك‌الأعماؿ‌
‌ا ‌إنما ‌المبيرة، ‌إلى‌الساحرة ‌كلمس‌التغيير‌كأف‌ينزلكا ‌الأمكر‌داخؿ‌المؤسسة، ‌بتسيير‌دفة لتنفيذ

معترؾ‌العمؿ،‌كبالفعؿ‌ففي‌الكقت‌الحالي‌المسؤكؿ‌عف‌الاستراتيجية‌ىك‌مف‌يستطيع‌العمؿ‌عمى‌
‌الإدارية‌ ‌التطكيرية ‌العمميات ‌في ‌المشاركة ‌إلى ‌المصفكفات ‌عمى ‌التركيز ‌مف ‌تدريجيان تنفيذىا

‌أصبح‌مرتبط‌بشكؿ‌مباشر‌بالمؤسسة،‌كيعتبر‌‌2005:‌57التنظيمية‌)تكفيؽ، (.‌كبالنظر‌لممفيكـ
‌الأبعاد‌ ‌معرفة ‌يتكجب‌عمينا ‌لذلؾ ‌ذاتو، ‌تخصص‌بحد ‌أنيا ‌مف ‌أكثر ‌كالتنظيـ ‌لمتفكير كطريقة

‌(:‌2014:‌21السياسية‌التي‌يجب‌اف‌يتضمنيا‌أم‌تعريؼ‌للبستراتيجية‌كما‌بينيا‌)ماىر،
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 .الاستراتيجية‌أسمكب‌مترابط 

 لاستراتيجية‌ىي‌كسيمة‌لتحديد‌رسالة‌المؤسسة‌لتحقيؽ‌أىدافيا.ا 

 الاستراتيجية‌ىي‌نظاـ‌لتكزيع‌المياـ‌كالمسؤكليات‌عمى‌المستكيات‌الإدارية‌

كمف‌ىنا‌تسمط‌الباحثة‌الضكء‌عمى‌المعنى‌المراد‌مف‌استراتيجية،‌ألا‌كىك‌الخكض‌في‌
كفؽ‌سياسات‌كاجراءات‌الكزارة‌فقط،‌بؿ‌‌التنفيذ‌كلمس‌التغيير‌كليس‌استراتيجيات‌يتـ‌العمؿ‌بيا

‌كيفية‌تكجيو‌المكارد‌المتاحة‌لمكزارة‌بتفعيؿ‌التطكير‌بالتمتيف.

 ثانياً: التطور التاريخي لمتدريب:

‌كما‌ ‌مف‌معارؼ، ‌اكتشفو ‌حيث‌بنى‌حياتو‌عمى‌ما ‌الإنساف، ‌قدـ يعتبر‌التدريب‌قديمان
فكاف‌يدرب‌كيكثؽ،‌كقاـ‌بنقؿ‌كتكثيؽ‌‌اكتسبو‌مف‌ميارات،‌ككنت‌لديو‌خبرات‌كتجارب‌متراكمو،

‌في‌تكثيؽ‌التطكرات‌التي‌ ‌حيث‌أصبح‌يزيد ‌جيؿ، ‌بعد ‌كالمعارؼ‌جيلبن ‌التراكمات‌الميارية ىذه
‌إلى‌ ‌3تصاحبو‌في‌رحمتو‌باختلبؼ‌المراحؿ‌التاريخية‌التي‌مر‌مف‌خلبليا،‌حيث‌تـ‌تصنيفيا

‌(:‌2017:‌18مراحؿ‌كما‌جاءت‌في‌دراسة‌)مخمكؼ،

  كىي‌مرحمة‌الحضارات‌القديمة‌قبؿ‌ظيكر‌الأدياف‌السماكية،‌التي‌اتسمت‌‌لى:المرحمة الأو
بالمعارؼ‌كالأساليب‌الأكلية‌التي‌كانت‌مسيطرة،‌كبالرغـ‌مف‌ذلؾ‌الا‌اف‌الانساف‌استطاع‌اف‌
‌حيث‌ ‌الاكتشافات‌كالمعارؼ‌كالميارات؛ ‌عمؽ ‌كشفت‌عف ‌التي ‌المتميزة، ‌الحضارات يبني

 خمدت‌ككصمتنا‌في‌يكمنا‌ىذا.

 :كىي‌مرحمة‌الحضارات‌في‌ظؿ‌الأدياف‌السماكية،‌كيمكف‌اف‌نقكؿ‌أف‌ابرز‌‌المرحمة الثانية
‌رغـ‌ ‌كالتعميـ ‌التنظيـ ‌عمى ‌عممت ‌التي ‌كالمعارؼ ‌العقائد ‌ىي ‌المرحمة ‌ىذه ‌قدمتو ما
محدكديتيا،‌الا‌أف‌الله‌سبحانو‌كتعالى‌اراد‌ليـ‌الاىتداء‌بكؿ‌مالا‌يستطيعكف‌الاىتداء‌اليو‌بًػ‌

‌الظكاىر‌الطبيعية‌الككنية،‌كقد‌كاف‌لنشر‌الديانات‌مساىمة‌في‌النيضة‌بصائرى ـ،‌كخاصةن
 المعرفية‌كالتربكية‌بصكرة‌سريعة.

 :بعد‌الثكرة‌الصناعية‌كما‌ترتب‌عمييا‌مف‌تطكرات‌شممت‌جميع‌نكاحي‌‌المرحمة الثالثة‌ ما
ميمية‌كالتدريبية،‌الحياة،‌مما‌أدل‌إلى‌حدكث‌قفزات‌تطكيرية‌كبيرة‌عمى‌مستكل‌العمميات‌التع

فصار‌يتحتـ‌عمى‌المؤسسات‌التعميمية‌كالتدريبية‌التفكير‌في‌بناء‌منيجيات‌كأساليب‌جديدة‌
 لمكاكبة‌التغييرات‌كبناء‌الأفراد.
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كمف‌ىنا‌تستنتج‌الباحثة‌أف‌التدريب‌قائـ‌عمى‌نقؿ‌المعارؼ‌كالخبرات‌كالميارات،‌أم‌يعتبر‌
‌كمف ‌البشرم، ‌رأس‌الماؿ ‌أبعاد ‌لنقؿ ‌كصاحب‌‌كسيمة ‌الأزؿ، ‌منذ ‌التدريب‌مكجكد ‌أف ‌نجد ىنا

‌‌جميع‌التغيرات،‌ككاف‌المطكر‌للؤفراد،‌كالداعـ‌لمتنمية.

 ثالثاً: المداخل الحديثة لإدارة الموارد البشرية:

برز‌ىذه‌المداخؿ‌التي‌حدت‌بالنظرة‌الاستراتيجية‌لمنشاطات‌المتعمقة‌بكظائؼ‌إدارة‌أف‌مف‌إ
‌(:2012:711ب‌كما‌جاءت‌في‌دراسة‌الزاىراني‌)المكرد‌البشرم‌كخاصةن‌التدري

‌أف‌كظائؼ‌ -1 ‌التكامؿ‌النظمي‌لكظائؼ‌إدارة‌المكارد‌البشرية:‌ترتكز‌عمى‌مفيكـ انبثاؽ‌مفيكـ
 إدارة‌المكرد‌البشرم‌متفاعمة‌فيما‌بينيا‌كتتأثر‌بالمحيط‌العاـ‌فييا.

‌ىذ -2 ‌كمفاد ‌أنيا‌ظيكر‌نظرية‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌في‌مجاؿ‌استراتيجيات‌التدريب: ‌النظرية ه
تعتبر‌الفرد‌أصلبن‌مف‌أصكؿ‌المؤسسة،‌يمكف‌تحديد‌قيمتو‌كادارتو،‌كتستطيع‌تنميتو‌كتطكير‌

 أدائو.

)رأس‌‌ؿ‌الاستراتيجي‌لمتدريب‌عمى‌أف‌المكارد‌البشرية‌ىي‌أصؿ‌استثمارمػركز‌المدخػكيي‌
دارة‌المكارد‌البشرية‌‌لممؤسسة،ماؿ‌بشرم(‌ىاـ‌ خطيط‌الاستراتيجي‌في‌الت‌ىـ‌شركاءكأف‌الفرد‌كا 

ة،‌كأف‌عمؿ‌إدارة‌المكارد‌البشرية‌لـ‌يعد‌يتناكؿ‌فقط‌مياميا‌اليكمية‌للؤفراد‌مف‌ؤسسالشامؿ‌لمم
‌كاضحة‌ ‌رسالة ‌ليا ‌يككف ‌أف ‌يجب نما ‌كا  ‌كتقييـ...الخ، ‌كتكظيؼ ‌كتدريب ‌كاستقطاب مقابلبت

‌الرسالة‌كيع‌فيـ،‌كيجب‌أف‌يؤسسةتتكامؿ‌مع‌رسالة‌المتتكافؽ‌ك‌ ممكف‌بمقتضاىا،‌العامميف‌ىذه
‌ ‌يجب‌أف‌يككف‌ىناؾ‌استراتيجية‌كاضحة ‌في‌الم‌لإدارةككما ‌البشرية بحيث‌يتـ‌‌،ةؤسسالمكارد

تحديد‌أىدافيا‌الاساسية‌بعيدة‌المدل‌في‌مجالات‌إدارة‌المكارد‌البشرية‌كالتي‌يمكف‌تطبيقيا‌في‌
‌(.Denis, Rodney, 2001)‌ةؤسسمجالات‌العمؿ‌كالممارسات‌التنفيذية‌اليكمية‌في‌الم

‌بالنظرة‌ ‌حدت ‌التي ‌البشرم ‌المكرد ‌إدارة ‌في ‌الحديثة ‌المداخؿ ‌أف ‌الباحثة تلبحظ
‌بالمؤسسات‌ ‌الخاصة ‌الأصكؿ ‌كتنمية ‌لتطكير ‌التدريب ‌استراتيجية ‌عمى ‌اعتمدت الاستراتيجية

‌)رأس‌الماؿ‌البشرم(.

‌
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 رابعاً: نظريات رأس المال البشري:

‌لتعريؼ ‌ينظركف ‌كالكاتبيف ‌ثلبث‌‌ىناؾ‌بعض‌المفكريف ‌البشرم‌مف‌خلبؿ رأس‌الماؿ
‌(:2019:20نظريات‌كما‌جاءت‌في‌دراسة‌)مزريؽ،‌كبكقسرم،

كىنا‌تفترض‌أف‌المؤسسة‌يجب‌عمييا‌تكظيؼ‌الأفراد‌‌نظرية تكاليف العمميات الاقتصادية: .1
بالطريقة‌الأكثر‌كفاءة،‌كعندىا‌يككف‌التعييف‌اما‌عف‌طريؽ‌تعييف‌شخص‌جديد‌مف‌خارج‌

مييا‌زيادة‌في‌التكاليؼ‌الخاصة‌مثؿ‌تجييز‌مكاف‌لو،‌كتكاليؼ‌الفحص‌المؤسسة‌كيترتب‌ع
‌تكاليؼ‌ ‌يترتب‌عمييا ‌كىنا ‌كتعينو، ‌المؤسسة ‌مف‌داخؿ ‌أك‌عف‌طريؽ‌بتدريب‌فرد الطبي،
التدريب‌كالتأىيؿ‌بالبرامج‌اللبزمة.‌ككلب‌الطريقتيف‌تتسبب‌في‌زيادة‌تكاليؼ‌عمى‌المؤسسة،‌

 أصؿ‌محدد‌كأصؿ‌غير‌محدد.كمف‌ىنا‌يجب‌عمى‌المؤسسة‌امتلبؾ‌

كىنا‌تؤكد‌عمى‌انو‌يجب‌عمى‌المؤسسة‌اف‌تنظر‌للبستثمارات‌‌نظرية رأس المال البشري: .2
‌الماؿ‌ ‌تعرؼ‌رأس ‌النظرية ‌كىذه ‌المستقبمية، ‌بالمنفعة ‌كمقارنتيا ‌البشرم ‌بالعنصر الخاصة

‌ ‌بدكرىا ‌كالتي ‌لمعامميف ‌المعرفة ‌بالتدريب‌كبناء ‌التكاليؼ‌الخاصة ‌عمى‌البشرم‌بأنو تساعد
زيادة‌المنفعة‌لممؤسسة.‌كيرل‌شكلتز‌مؤسس‌النظرية‌أف‌سبب‌ظيكرىا‌ىك‌فشؿ‌نظرية‌النمك‌
‌المكارد‌ ‌زيادة ‌معدؿ ‌مف ‌بكثير ‌أعمى ‌كاف ‌الناتج ‌النمك ‌معدؿ ‌لغز ‌حؿ ‌في الاقتصادم
‌في‌ ‌البشرم‌كالاستثمار ‌الاستثمار ‌اىماؿ ‌السبب‌إلى ‌يرجع ‌كما ‌قياسيا، ‌التي‌تـ الأساسية

‌الذم‌قدمو‌شكلتز‌للبستثمار‌في‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌اسيامان‌كاضافة‌البحكث،‌كيي‌ عد‌المفيكـ
كبيرة‌في‌ماؿ‌الإدارة‌كالاقتصاد‌حيث‌أشار‌إلى‌ضركرة‌اعتبار‌معرفة‌كميارات‌الفرد‌شكلبن‌
مف‌أشكاؿ‌رأس‌الماؿ‌الذم‌يمكف‌الاستثمار‌فيو،‌كقد‌بنا‌مفيكمو‌عمى‌ثلبثة‌فركض‌اساسية‌

 كىي:

 م‌الذم‌لا‌ييػفسر‌بالزيادة‌في‌المدخلبت‌المادية‌يرجع‌سببو‌إلى‌الزيادة‌النمك‌الاقتصاد
 في‌مخزكف‌المتراكـ‌في‌رأس‌الماؿ‌البشرم.

 البشرم‌‌ ‌الماؿ ‌رأس ‌مقدار ‌في ‌للبختلبفات ‌كفقان ‌الايرادات ‌في ‌الاختلبفات تفسر
 المستثمر‌في‌الأفراد.

 الماؿ‌البشرم‌إلى‌رأس‌يمكف‌تحقيؽ‌العدالة‌في‌الدخؿ‌مف‌خلبؿ‌الزيادة‌في‌نسبة‌رأس‌
 الماؿ‌التقميدم.
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‌عمى‌نظرية الرؤية المبينة عمى الموارد .3 ‌المؤسسة ‌تحصؿ ‌أف ‌يجب ‌تفترض‌أنو ‌كىنا :
‌التنافسي ‌القدرة ‌زيادة ‌عمى ‌تساعدىا ‌التي ‌الأساسية ‌اما‌‌ةالميارات ‌المؤسسة، ‌داخؿ مف

 التكنكلكجيا‌فيمكف‌الحصكؿ‌عمييا‌مف‌خارج‌المؤسسة.‌

‌في‌تلبحظ‌الباحثة‌مف‌ ‌كىامان ‌كبيران ‌أف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌يمعب‌دكران النظريات‌الثلبثة
‌النقص‌في‌الثركات‌ ‌البشرم‌لمكاجية ‌رأس‌الماؿ ‌استخداـ ‌حيث‌يتـ ‌الاقتصادية، ‌التنمية خدمة
الأخرل،‌عف‌طريؽ‌تدريبو‌كتأىيمو‌لخدمة‌الاقتصاد،‌كلكف‌ربما‌يحتاج‌كقت‌كجيد‌كبير‌اذا‌كانت‌

‌البد ‌مف ‌بنائية ‌لما‌العممية ‌لممؤسسة، ‌العاـ ‌القطاع ‌كميزانية ‌قدرة ‌تفكؽ ‌كقد ‌أيضان، ‌كمكمفة اية،
تحتاجو‌مف‌رسـ‌سياسات‌كسف‌قكانيف‌ككضع‌خطط،‌كىنا‌في‌ىذه‌الدراسة‌التي‌طبقت‌عمى‌كزارة‌
‌كليا‌ ‌القكم، ‌الرأس‌البشرم ‌تمتمؾ‌ىذا ‌حيث‌أنيا ‌مختمفان، ‌نمكذجان ‌العالي‌تعتبر ‌كالتعميـ التربية

‌ت‌كالقكانيف‌التي‌تيتـ‌بو،‌كتعمؿ‌عمى‌تطكيره.نصيب‌مف‌السياسا

(،‌أف‌تككيف‌رأس‌ماؿ‌بشرم‌تعتبر‌عممية‌نمك‌رصيد،‌يككف‌ىذا‌2003كيرل‌النقيب‌)
الرصيد‌في‌ىيئة‌معارؼ‌كميارات،‌أك‌أم‌نكعية‌راقية‌مف‌العمؿ‌البشرم،‌حيث‌أف‌رأس‌الماؿ‌

‌ك‌ ‌رصيده ‌كينمك ‌يزداد ‌بأنو ‌كأىميا ‌المميزة، ‌خصائصو ‌لو ‌بالتدريب‌البشرم ‌أصكلو تتضاعؼ
كالتعميـ‌مف‌خلبؿ‌العمؿ.‌كيؤكد‌أيضان‌عمى‌أىمية‌العنصر‌البشرم‌في‌تحقيؽ‌التنمية،‌كلكف‌لف‌
يؤدم‌ىذا‌العنصر‌دكره‌دكف‌التدريب‌كالتعميـ،‌لأف‌التدريب‌كالتعميـ‌يساىـ‌في‌تراكـ‌رأس‌الماؿ‌

‌التق ‌التقدـ ‌أف ‌إلى ‌الاقتصادم ‌النمك ‌نظريات ‌كتشير ‌كما ‌النمك‌البشرم، ‌معدؿ ‌مف ‌يزيد ني
الاقتصادم‌طكيؿ‌الأمد،‌حيث‌يزداد‌التقدـ‌التقني‌بزيادة‌الأفراد‌الأقكل‌تعميمان‌كتدريبان؛‌لذلؾ،‌فإف‌

‌تراكـ‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌يساعد‌في‌التقدـ‌كيعد‌مصدران‌مف‌مصادر‌النمك‌المستداـ.

 : الاستثمار التدريبي في رأس المال البشري:خامسًا

‌ا ‌التدريب ‌لا‌ييعد ‌التدريب ‌أف ‌حيث ‌البشرم، ‌الماؿ ‌رأس ‌في ‌للبستثمار ‌المثالية لآلية
‌كذلؾ‌لمحصكؿ‌عمى‌عامؿ‌ ‌بؿ‌عمى‌الجانب‌الفكرم‌ايضان، يقتصر‌عمى‌الجانب‌العممي‌فقط،
‌الفكرية‌تخمؽ‌ركح‌ ‌القرارات،‌حيث‌اف‌التنمية ‌عمى‌اتخاذ يحسف‌التفكير‌كالتحميؿ‌كيمتمؾ‌القدرة

‌كالتدريب‌يت ‌البنٌاء. صؼ‌بالمركنة،‌كيتغير‌بتغير‌احتياجات‌الأفراد‌كالكظائؼ،‌لأف‌اليدؼ‌النقد
‌إلى‌خمؽ‌ ‌مكظفييا ‌المؤسسة ‌تقكد ‌كمف‌ىنا ‌لصقؿ‌ميارتيـ، ‌العامميف‌كتدريبيـ ‌تمكيف ‌ىك منو
‌في‌ ‌تحدث‌تغييران ‌خبرات‌الآخريف‌كتستفيد‌منيـ،‌كأيضاى عقكؿ‌مفكرة‌قادرة‌عمى‌الابداع‌كتحترـ

‌كالق ‌كالاتجاىات ‌كالتفاعؿ‌المفاىيـ ‌كالتفاىـ ‌الجماعة، ‌بركح ‌كاليمؿ ‌المؤسسة، ‌منفعة ‌نحك يـ
‌(.‌2018:‌209الايجابي‌)سعيدم،‌كمدفكني،
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 : التمتين وعلبقتو برأس المال البشري:سادسًا

‌النبكية‌لرسكلنا‌محمد‌ ‌نستيؿ‌مكاقؼ‌مف‌السيرة ،‌نلبحظ‌أف‌صمى‌الله‌عميو‌كسمـبدايةن
،‌ككاف‌يكمؼ‌كؿ‌صحابي‌بما‌رضي‌الله‌عنيـالصحابة‌‌النبي‌الكريـ‌ركز‌عمى‌استثمار‌مميزات

‌الآذاف‌ ‌منو ‌يطمب ‌رباح ‌بف ‌كبلبؿ ‌كالقتاؿ، ‌لمجياد ‌الكليد ‌بف ‌خالد ‌فكجو ‌قكة، ‌مف ‌فيو يتميز
لمصمكات‌بصكتو‌الجميؿ،‌كأبك‌ىريرة‌بالأحاديث،‌كأيضان‌كاف‌ىذا‌الحاؿ‌مع‌أيبيٌ‌بف‌كعب‌حيف‌

،‌كىنا‌تتجمى‌مراعاة‌نقاط‌القكة‌(2014)الترميذم،‌‌""أقرؤكـ‌أيبيٌ‌‌صمى‌الله‌عميو‌كسمـ:قاؿ‌عنو‌
في‌المكرد‌البشرم،‌كتظير‌أىمية‌معرفة‌القائد‌أك‌المدير‌ليا‌يعطي‌انطباعان‌بالفخر‌كالثقة‌للؤفراد‌

كنستطيع‌أف‌نربط‌بيف‌التمتيف‌كأبعاد‌‌(.مقاؿ،‌اسامة‌شحادة)حيف‌يتـ‌تكليتيـ‌المياـ‌كفؽ‌قكتيـ‌
‌(:2-1ة،‌الخبرة،‌المعرفة(‌مف‌خلبؿ‌الشكؿ‌)رأس‌الماؿ‌البشرم‌)الميار‌

 : التمتين وأبعاد رأس المال البشري(2-1الشكل )

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
‌

‌المصدر:‌مكقع‌أسامة‌شحادة‌

تكػػػػػكف‌فطريػػػػة‌أك‌مكتسػػػػػبة‌كتعتبػػػػر‌نقطػػػػػة‌قػػػػػكة،‌‌أفكتلبحػػػػظ‌الباحثػػػػػة‌أف‌المكىبػػػػة‌ممكػػػػػف‌
يػػؤدم‌إلػػى‌زيػػادة‌مكػػامف‌‌كالميػػارات‌كالمعػػارؼ،‌تمثػػؿ‌رصػػيد‌للؤفػػراد،‌فػػي‌حػػاؿ‌اشػػباعيـ‌بالاىتمػػاـ

القػػػكة،‌كأيضػػػان‌الرغبػػػة‌تػػػأتي‌مػػػف‌الشػػػعكر‌الػػػداخمي‌للئنسػػػاف‌بػػػالتطكر‌كالتميػػػز‌كالتفػػػرد‌فػػػي‌مميزاتػػػو،‌
كيسػػػعى‌دائمػػػان‌لمتفػػػكؽ‌كلأف‌يكػػػكف‌ذك‌قػػػكة‌فػػػكؽ‌قكتػػػو،‌فعنػػػد‌تمبيػػػة‌ىػػػذه‌الرغبػػػة‌بالتػػػدريب‌كالتحفيػػػز‌

كجػب‌الانتبػاه‌لػذلؾ‌ف‌القكة‌الداخميػة،‌كالاىتماـ‌مف‌قبؿ‌الإدارة‌المسؤكلة‌فيزيد‌مف‌اتجاه‌زيادة‌مكام
إنػػو‌لػػيس‌مػػف‌الصػػحيح‌مقارنػػة‌الأشػػخاص‌ببعضػػيـ‌الػػبعض‌لأنػػو‌لػػدل‌كػػؿ‌شػػخص‌مػػزيج‌مػػف‌إلػػى‌

،‌كبالسػػعي‌لممضػػي‌فػػي‌ىػػذا‌العمػػؿ‌تكػػكف‌المكاىػػب‌كالميػػارات‌التػػي‌يتقنيػػا‌كيتميػػز‌بيػػا‌عػػف‌البقيػػة
 الكزارة‌تسعى‌في‌اتجاه‌تمتيف‌الرأس‌الماؿ‌البشرم‌لدييا.
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 لرابعالمبحث ا
 غزة-وزارة التربية والتعميم العالي

 مقدمة:

ييعد‌قطاع‌التعميـ‌مف‌أىـ‌كأكبر‌قطاع‌الخدمات‌التي‌تديرىا‌السمطة‌الفمسطينية‌ممثمة‌في‌
كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي،‌كتعمؿ‌عمى‌تنمية‌رؤل‌مستقبمية‌كاضحة‌كسامية‌لمتعميـ‌الفمسطيني،‌

‌الك‌ ‌البيئة ‌بتحسيف ‌الكزارة ‌تيتـ ‌التكنكلكجيا‌حيث دخاؿ ‌كا  ‌العامميف، ‌كتدريب ‌كالتعميمية، ظيفية
‌كالتعميـ‌ ‌التربية ‌بالاطلبع‌عمى‌المكقع‌الالكتركني‌لكزارة ‌قامت‌الباحثة ‌كقد ‌في‌إدارتيا. الحديثة

(‌ ‌لمكزارة ‌الاستراتيجية ‌الخطة ‌عمى ‌كالاطلبع ‌لمتدريب‌2020العالي، ‌التربكم ‌المعيد ‌كتقرير ـ(،
(‌ ‌لمعاـ ‌عاـ‌2020-2019كالتطكير ‌المقرة ‌الكظيفي ‌بالمسار ‌التدريب ‌ربط ‌برنامج ‌ككذلؾ ـ(،

ـ،‌كذلؾ‌لمتعرؼ‌عمى‌كاقع‌استراتيجية‌التدريب‌فييا،‌كالكقكؼ‌عمى‌الرأس‌الماؿ‌البشرم‌2014
‌الذم‌تمتمكو‌الكزارة.

 أولًا: نبذة تعريفية عن وزارة التربية والتعميم العالي:

ـ،‌1994سطينية‌منذ‌تكلييا‌مسؤكلية‌التعميـ‌عاـ‌حرصت‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي‌الفم
عمى‌النيكض‌بالعممية‌التربكية‌التعميمية،‌حيث‌بذلت‌جيكدان‌كبيرة‌في‌ىذا‌المجاؿ‌كسط‌ظركؼ‌
‌خمٌفيا‌ ‌مدمرة، ‌شبو ‌تربكية ‌كبنية ‌ثقيمة، ‌تركة ‌ككرثت ‌كبيران، ‌عبئان ‌تحممت ‌فقد ‌صعبة، سياسية

تنجح‌كتنيض،‌ككضعت‌ذلؾ‌نصب‌عينييا‌ىدفان‌‌الاحتلبؿ‌الاسرائيمي،‌كأخذت‌عمى‌عاتقيا‌أف
لمتحقيؽ،‌كلأف‌الكزارة‌تدرؾ‌مدل‌أىمية‌تطكير‌التعميـ‌العاـ‌كتحسيف‌نكعيتو،‌كمدل‌أىمية‌تحقيؽ‌
معايير‌الجكدة‌فيما‌يتعمؽ‌بالتعميـ‌الجامعي،‌فقد‌عممت‌جاىدة‌لتدريب‌العامميف‌لدييا‌كتأىيميـ،‌

أطفاؿ‌فمسطيف‌نحك‌مجريات‌كتطكرات‌العصر‌الجديد،‌‌لخمؽ‌قاعدة‌تربكية‌قادرة‌عمى‌الأخذ‌بيد
عصر‌المعرفة‌كالسرعة‌كالتكنكلكجيا‌الحديثة،‌فعممت‌عمى‌إدخاؿ‌الحاسكب‌إلى‌جميع‌المؤسسات‌
‌العالمية‌ ‌المعمكمات ‌بشبكة ‌البعض ‌ببعضيا ‌المؤسسات ‌ىذه ‌ربط ‌تـ ‌حيث ‌لمكزارة، التابعة

‌(.2015‌:62حقيؽ‌أىداؼ‌الكزارة‌)الكادية،‌"الانترنت"،‌كنظـ‌المعمكمات‌الإدارية‌المصممة‌لت

 رؤية وزارة التربية والتعميم العالي:

‌العمكـ‌ ‌تطكر ‌مع ‌بإيجابية ‌كيتفاعؿ ‌ككطنو، ‌بدينو ‌يعتز ‌صالح ‌فمسطيني ‌إنساف بناء
كالتكنكلكجيا،‌كيسيـ‌مبدعان‌في‌بناء‌مجتمع‌القيـ‌كالخمؽ‌الرفيع،‌كتحقيؽ‌الجكدة‌في‌نظاـ‌تطكر‌

‌كالتكنكلكج ‌(.2020يا‌)كزارة‌التربية‌كالتعميـ،‌العمكـ
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‌مستكل‌ ‌عمى ‌البشرم ‌المكرد ‌كتطكير ‌تنمية ‌الى ‌تتطمع ‌الكزارة ‌رؤية ‌أف ‌الباحثة كترل
الكطف‌كىكيؿ‌كليس‌فقط‌عمى‌مستكل‌الكزارة،‌كذلؾ‌بًػبناء‌الإنساف‌الفمسطيني،‌كاسيامو‌في‌بناء‌

‌يظير‌البعد‌الا ‌بالقيـ‌كالخمؽ‌الرفيع،‌كىنا ستراتيجي‌لمكزارة،‌كبالتالي‌فإف‌ىذه‌المجتمع،‌كتحميو
المخرجات‌تحتاج‌إلى‌عناصر‌ذات‌مستكل‌عالي‌مف‌الميارة،‌كتحظى‌بتمتيف‌كبير‌حتى‌تككف‌

‌قادرة‌عمى‌تقديـ‌تمؾ‌المخرجات.

 رسالة وزارة التربية والتعميم العالي:

معاييره‌في‌تسعى‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي‌إلى‌تكفير‌التعميـ‌لمجميع‌كتحسيف‌نكعيتو‌ك‌
جميع‌المستكيات،‌مف‌أجؿ‌تمبية‌احتياجات‌المتعمميف‌لمتكيؼ‌مع‌متطمبات‌عصر‌الاتصالات‌
‌تأىميـ‌ ‌متكازنة ‌صحية ‌بيئة ‌في ‌فكرىـ ‌كتكسعة ‌لمديف، ‌فيميـ ‌كتعميؽ ‌المعمكمات، كتكنكلكجيا

‌ك‌ ‌المجتمعات‌الانسانية، ‌عمى ‌كالانفتاح ‌الكاجب‌بكفاءة، ‌كأداء ‌الكطنية ‌الحقكؽ ذلؾ‌لمدفاع‌عف
بالتعاكف‌مع‌الكزارات‌الأخرل‌كالمنظمات‌غير‌الحككمية‌كالمؤسسات‌الإقميمية‌كالدكلية‌في‌إطار‌
‌المشاركة‌الاستراتيجية،‌كيضمف‌جكدة‌ الخطة‌التطكيرية‌الاستراتيجية‌التربكية‌لمكزارة‌بما‌يحقؽ‌

‌(.2020الأداء‌)كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي،‌

ة‌الكزارة‌أنيا‌تسعى‌جاىدة‌لتمبية‌احتياجات‌المتعمميف‌تستخمص‌الباحثة‌أيضان‌مف‌رسال
لمتكيؼ‌مع‌متطمبات‌العصر‌الحديث‌كىذا‌يتحقؽ‌مف‌خلبؿ‌التدريب،‌ككما‌اف‌خطة‌الاستراتيجية‌
‌بالمكرد‌ ‌اىتمامان ‌يعكس ‌الأداء ‌تطكير ‌أف ‌يعني ‌كىذا ‌الأداء ‌بجكدة ‌اىتماـ ‌تضمف ‌قد التربكية

‌رة.‌البشرم،‌كيعكس‌رؤية‌استراتيجية‌لمكزا

-‌2019)الخطة‌الاستراتيجيةلتربية والتعميم العالي وتتمخص الأىداف الاستراتيجية لوزارة ا
 :كالآتي (2020

 .رفع‌مستكل‌الكفاءة‌كتنمية‌القدرات‌لمكظفي‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي 
 .رعاية‌الخريجيف‌كالطلبب‌كالاىتماـ‌بقضاياىـ 
 يـ‌العالي‌بدلان‌مف‌اليجرة‌الخارجية.تكطيف‌العقكؿ‌الفمسطينية‌في‌مؤسسات‌التعم 
 .ترسيخ‌المفاىيـ‌الدينية‌كالكطنية‌كالحضارية،‌كمبادئ‌المكاطنة‌الصالحة 
 .الاىتماـ‌بالبيئة‌التعميمية‌شكلبن‌كمضمكنان 
 .غرس‌القيـ‌كالمبادئ‌التي‌تنعكس‌ايجابان‌عمى‌السمكؾ‌كالمعاملبت 
 العالي.تقكية‌أكاصر‌التعاكف‌كالتفاىـ‌بيف‌مؤسسات‌التعميـ‌ 
 .تنمية‌العلبقات‌مع‌المجتمع‌المحمي‌كالمؤسسات‌الداعمة 
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 .التعاكف‌كالتنسيؽ‌مع‌الكزارات‌المختمفة 
 كصكلان‌لمتحكؿ‌الإلكتركني.‌داريةأتمتة‌العمميات‌الإ 
 .تعزيز‌دكر‌التعميـ‌العالي‌كابرازه‌اعلبميان 
 .تكفير‌أفضؿ‌الخدمات‌لمجميكر‌كالمراجعيف 
 ي‌كمشاركتو‌ىمكمو.تبنى‌قضايا‌الشعب‌الفمسطين‌ 

‌برفع‌ ‌بتنمية‌كتطكير‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌مف‌خلبؿ‌اىتماميا ‌تيتـ ‌أف‌الكزارة تلبحظ‌الباحثة
‌عمى‌ كفاءات‌كتنمية‌قدرات‌المكظفيف‌لدييا،‌ككضعيا‌ضمف‌الخطة‌الاستراتيجية،‌حيث‌انيا‌تقكـ

‌بغرس القيـ‌كالمبادئ‌التي‌‌رفع‌مستكل‌الكفاءة‌كتنمية‌القدرات‌لمكظفييا‌مف‌خلبؿ‌التدريب،‌كتقكـ
تنعكس‌ايجابيان‌عمى‌السمكؾ‌كالمعاملبت‌مع‌الجميكر‌مف‌خلبؿ‌التدريب‌كالتمتيف،‌كتعمؿ‌عمى‌
‌يدؿ‌عمى‌ تكطيف‌العقكؿ‌الفمسطينية‌في‌مؤسسات‌التعميـ‌العالي‌بدلان‌مف‌اليجرة‌الخارجية‌كىذا

 ا.اىتماميا‌بالمكرد‌البشرم‌كتنميتو‌كتمتينو‌لضماف‌القكة‌البشرية‌لديي

 ثانياً: واقع التدريب في وزارة التربية والتعميم:

‌جميع‌ ‌في ‌العامميف ‌بتدريب ‌اىتماميا ‌الكزارة ‌لتحقيقيا ‌تسعى ‌التي ‌الرسالة ‌مف يظير
‌مف‌الخدمة،‌كبمراجعة‌الخطة‌الاستراتيجية‌لكزارة‌ المستكيات‌كالمجالات‌لمكصكؿ‌إلى‌مستكل‌راؽو

(‌ ‌لمفترة ‌كالتعميـ ‌يظير2019-2014التربية ‌التدريب‌حيث‌اعتمدت‌الكزارة‌‌ـ( ‌بمجاؿ الاىتماـ
‌جميع‌ ‌كفي ‌تدريبية، ‌دكرات ‌باجتياز ‌الترقيات ‌ربط ‌خلبؿ ‌مف ‌الكظيفي ‌بالمسار ‌التدريب ربط
‌مع‌ ‌التدريب ‌اعتماد ‌بالإضافة ‌كالتكنكلكجي، ‌كالصحي ‌كالميني ‌كالإدارم ‌التعميمي المجالات

‌استحداث‌أك‌تطكير‌آليات‌كمنيجيات‌العمؿ‌في‌الكزارة.

كقد‌سممت‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي‌ميمة‌التدريب‌الإدارم‌لجميع‌المكظفيف‌الإدارييف‌
‌فقد‌ ‌التخصصي ‌التدريب ‌بميمة ‌يتعمؽ ‌فيما ‌أما ‌لمتدريب‌كالتطكير، ‌التربكم ‌لممعيد ‌الكزارة في
أككمتيا‌لكؿ‌إدارة‌عامة‌في‌الكزارة‌حسب‌مجاؿ‌الاختصاص،‌كىك‌ما‌اكسبيا‌ميزة‌ايجابية‌مينية‌
‌التدريب‌ ‌عف ‌المسؤكلة ‌الجيات ‌تعدد ‌في ‌سمبية ‌ميزة ‌يعطي ‌المقابؿ ‌في ‌كلكف ‌التدريب لكفاءة
‌في‌الكزارة،‌بالإضافة‌لإمكانية‌حدكث‌ ‌إشرافيو‌كاحدة كصعكبة‌المتابعة‌كالاشراؼ‌مف‌قبؿ‌جية

‌(.2016‌:33تعارضات‌بيف‌بعض‌مككنات‌العممية‌التدريبية‌للئدارات‌المختمفة‌)الحتة،‌

ـ،‌يظير‌لدينا‌أف‌2020-2019رير‌المعيد‌التربكم‌لمتدريب‌كالتطكير‌لمعاـ‌كبمراجعة‌تق
استيداؼ‌المكظفيف‌الإدارييف‌بكزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي‌في‌مجالات‌التنمية‌البشرية‌التدريب‌قد‌
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‌بتنفيذ‌دكرات‌عف‌بعد‌مستخدمة‌الاساليب‌التكنكلكجية‌‌كالمغات‌كالحاسكب‌كالقيادة، ‌أيضان كتقكـ
‌ثة.الحدي

كقد‌أشار‌د.‌عمي‌أبك‌سعدة‌"مدير‌المعيد‌التربكم‌لمتدريب‌كالتطكير"‌مف‌خلبؿ‌اجراء‌
مكالمة‌ىاتفية‌)بسبب‌جائحة‌كركنا(،‌بأف‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي‌تعطي‌أىمية‌كأكلكية‌كبيرة‌

ثراء‌لإعادة‌تأىيؿ‌كتدريب‌الإدارييف‌في‌الكزارة،‌بيدؼ‌تطكيرىـ‌كتنميتيـ،‌كرفع‌مستكل‌أدائي ـ‌كا 
‌الإدارييف،‌ ‌جميع ‌إلى ‌التراكمية ‌الخبرة ‌كنقؿ ‌ميارات‌جديدة، كسابيـ ‌كا  ‌لدييـ، ‌المعرفي الجانب
‌السنكات‌ ‌مدار ‌لمتدريب‌عمى ‌العامة ‌الإدارة ‌تنفيذىا ‌عمى ‌تقكـ ‌التي ‌التدريبية ‌لمخطط كاستمراران

‌ف ‌الإدارييف ‌جميع ‌تستيدؼ ‌كالتي ‌لمتدريب ‌السنكية ‌الخطط ‌تقدـ ‌فإنيا ‌مكاقعيـ‌الماضية، ي
‌المختمفة،‌حيث‌يقع‌التركيز‌فييا‌عمى‌ميارات‌استخداـ‌الحاسكب‌كالميارات‌الإدارية.

 ثالثاً: رأس المال البشري في وزارة التربية والتعميم العالي:

‌العالي‌برأس‌الماؿ‌ ‌كالتعميـ ‌التربية ‌كزارة ‌اىتماـ ‌مف ‌لمتأكد ‌عممية ‌دراسة أجرت‌الباحثة
كمراجعة‌تقارير‌الإنجاز‌التي‌أعدتيا‌ض‌الكاقع‌مف‌خلبؿ‌دراسة‌البشرم،‌كمدل‌تطبيقو‌عمى‌أر‌

‌ ‌للؤعكاـ ‌بالكزارة ‌التخطيط ‌رأس‌‌ـ،2019-2014دائرة ‌مجالات ‌بتطبيؽ ‌تقكـ ‌أنيا ‌تبيف حيث
‌الماؿ‌البشرم‌كالاىتماـ‌بو،‌مف‌خلبؿ‌ىذه‌الانجازات:

‌الطمبات .1 ‌كاستقباؿ ‌التكظيؼ‌لمكظائؼ‌الشاغرة، ‌معايير ‌بإعداد كمتابعتيا‌‌قامت‌الكزارة
‌بالنتائج‌ ‌قكائـ ‌المقابلبت‌كاعداد ‌امتحاف‌لممتقدميف‌كعقد ‌مف‌المختصيف‌كعقد كتدقيقيا
‌العمؿ‌ ‌مجالات ‌كافة ‌في ‌المكظفيف ‌مف ‌العديد ‌كاستقطاب ‌تعييف ‌ثـ ‌كمف النيائية،

 بالكزارة.
متابعة‌تقييـ‌الأداء‌السنكم‌لمكظفي‌الكزارة‌بالتنسيؽ‌مع‌ديكاف‌المكظفيف،‌كتنفيذ‌كرش‌ .2

 ؿ‌لتقييـ‌نمكذج‌الأداء.عم
 قامت‌بتنفيذ‌العديد‌مف‌الدكرات‌التدريبية‌بيدؼ‌تحسيف‌قدرات‌كميارات‌المكظفيف. .3
انتاج‌حقائب‌تعميمية‌كعقد‌دكرات‌معارؼ‌عممية‌تستيدؼ‌رؤساء‌الأقساـ‌بيدؼ‌زيادة‌ .4

 المعرفة.

 وتوضح الباحثة اختيارىا لموزارة بيئة البحث والدراسة للؤسباب التالية:

 ‌ ‌كتنشئة‌جميع‌أفراد‌أىمية ‌في‌تعميـ ‌كدكره ‌الفمسطيني، ‌في‌المجتمع مجاؿ‌عمؿ‌الكزارة
 المجتمع.
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 .تعتبر‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي‌مف‌أكبر‌الكزارات‌في‌الييكمية‌كتشعب‌مجالات‌العمؿ 
 اثران‌‌ ‌كأقميا ‌كاستقراران ‌استدامة ‌المنظمات ‌أكثر ‌مف ‌تعتبر ‌العالي ‌كالتعميـ ‌التربية كزارة

 مبات‌التي‌تصيب‌الكاقع‌الفمسطيني.بالتق
 امتلبؾ‌الكزارة‌رأس‌ماؿ‌بشرم‌قكم؛‌حيث‌تعتمد‌في‌شركط‌الاستقطاب‌عمى‌المؤىلبت‌

‌العالية،‌كعند‌الاختيار‌كالتعييف‌يتحتـ‌عمييا‌اختيار‌الأفضؿ.

‌  
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 ممخص الفصل الثاني:

‌الرأ ‌يعتبر ‌الذم ‌البشرم، ‌المكرد ‌حكؿ ‌كالباحثيف ‌الدراسات ‌اىتمامات ‌الماؿ‌تزايدت س
‌العقؿ‌ ‌كىي ‌ألا ‌عمينا، ‌الله ‌لنعمة ‌الفعمي ‌التطبيؽ ‌الباحثة ‌تلبحظ ‌كىنا ‌لممؤسسات، الحقيقي
‌الإدارة‌ ‌كمف‌ثـ ‌الأمكر، ‌بالتفكر‌كالتدبر‌كالبحث‌عف‌مكامف‌كخبايا ‌كالسعي‌لإعمالو الانساني،

‌التربية ‌كزارة ‌اتجاه ‌نلبحظ ‌عممية. ‌بطرؽ ‌معيا ‌كالتعامؿ ‌كالمشاكؿ ‌التحديات كالتعميـ‌‌لمكاجية
‌قناعة‌ ‌مف ‌الاىتماـ ‌ىذا ‌كينبع ‌كرسالتيا، ‌رؤيتيا ‌مف ‌كيتضح ‌البشرم، ‌بالمكرد ‌للبىتماـ العالي

‌عممية‌تامة‌بقدرتيا‌عمى‌التغيير،‌كالتقدـ‌كمسايرة‌العجمة‌التكنكلكجية‌التي‌غيرت‌ملبمح‌الحيا.

‌استر‌ ‌لمتدريب‌كأفرعو،‌كمف‌مفيكـ اتيجية‌كتستخمص‌الباحثة‌مما‌قد‌تـ‌عرضو‌مف‌مفيكـ
‌بالتكجو‌ ‌تتمتع ‌عندما ‌التدريب ‌عممية ‌أف ‌ىامة، ‌معمكمات ‌مف ‌تفصيمو ‌تـ ‌كما ‌أيضان التدريب
‌الحاجة‌أك‌بعد‌ ‌عند ‌العمؿ‌بيا ‌سياسة‌مف‌سياسات‌المؤسسة‌فقط،‌كيتـ التقميدم‌حيث‌اعتبرىا

كمفة‌التدقيؽ‌في‌بطاقة‌الأداء‌لممكظفيف،‌كأنيا‌تسعى‌لتمبية‌حاجات‌الحاضر،‌كينظر‌ليا‌بعيف‌الت
المادية،‌كتعمؿ‌عمى‌معالجة‌نقاط‌الضعؼ‌في‌الأداء،‌مختمؼ‌جدان‌في‌الأثر‌عندما‌نتأمؿ‌ابعاد‌
‌للبستمرارية‌ ‌كتسعى ‌مستقبمي، ‌كذات‌بعد ‌كاشمؿ ‌اعمؽ ‌انيا ‌التدريب‌نلبحظ ‌استراتيجية عممية

عمى‌كالتغيير،‌كأنيا‌تنظر‌إلى‌العممية‌بأنيا‌استثمار‌بشرم‌كليست‌عبئ‌مالي‌أك‌مادم،‌كتركز‌
‌تعمـ‌الأشياء‌الجديدة‌التي‌تدفع‌بالمؤسسة‌لتحقيؽ‌رؤيتيا‌كأىدافيا.

امتلبؾ‌عامميف‌عمى‌مستكل‌عالي‌مف‌إلى‌‌تحتاج‌كزارةكؿ‌ترل‌الباحثة‌أف‌‌كمما‌سبؽ
الميارة‌كالخبرة‌لتتمكف‌مف‌تحقيؽ‌أىدافيا‌كالحفاظ‌عمى‌رؤيتيا،‌لذلؾ‌أصبح‌التدريب‌ليس‌عممية‌

‌.لباحثيف‌في‌مجاؿ‌الإدارة‌الحديثةجية،‌كمحكر‌اىتماـ‌ااختيارية‌بؿ‌حتمية‌استراتي

‌‌
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 الثالثالفصل  3
 الدراسات السابقة

  .المُـقدمـة 
  .أولًا: الدراسات التي تناولت استراتيجية التدريب 
  .ثانياً: الدراسات التي تناولت تمتين رأس المال البشري 
  ب وتمتين رأس ثالثاً: الدراسات التي ربطت بين استراتيجية التدري

 المال البشري.
  .ممخص الفصل 
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 الفصل الثالث

 الدراسات السابقة

 المُقدمة

‌الأرض‌ ‌تشكؿ ‌حيث ‌لمباحثيف، ‌كبيرة ‌كأىمية ‌عالية، ‌قيمة ‌ذات ‌السابقة ‌الدراسات تيعد
الخصبة‌لممعرفة‌الحؽ‌في‌الدراسة،‌لما‌تكفره‌مف‌أرضية‌كاضحة‌لمكضكع‌الدراسة،‌كتساىـ‌في‌

‌المشكمة، تماـ‌‌تحديد ‌كا  ‌لإكماؿ ‌بحثيان، ‌لردميا ‌بحاجة ‌التي ‌عمى‌كشؼ‌الفجكات ‌تساعد كأيضان
‌الرسالة‌العممية‌القائمة‌عمى‌تجكيد‌كتحسيف‌الحياة.

العربية‌كالاجنبية‌التي‌ليا‌ك‌‌المحمية‌الدراسات‌السابقة‌لقد‌قامت‌الباحثة‌بمراجعة‌عدد‌مف
‌في‌مجاؿ‌استرات ‌التدريبعلبقة‌بالبحث‌كالتي‌أمكف‌الاطلبع‌عمييا ‌(‌دراسة،21ككانت‌)‌يجية

(‌دراسة،‌كأخيران‌الدراسات‌التي‌19كتمثمت‌في‌)‌ككذلؾ‌الدراسات‌التي‌تناكلت‌رأس‌الماؿ‌البشرم
(‌ ‌كعددىا ‌المتغيريف ‌اختارت‌الدراسات‌الأك6جمعت‌بيف ‌كقد ‌دراسات. ‌الدراسة‌( ‌مع ‌تناسبان ثر

البشرم(،‌حيث‌تـ‌تحميؿ‌ىذه‌الدراسات‌‌استراتيجية‌التدريب‌كدكرىا‌في‌تمتيف‌رأس‌الماؿالحالية‌)
(‌دراسة‌مف‌حيث‌)اليدؼ،‌المنيجية‌المستخدمة‌في‌جمع‌البيانات،‌الأبعاد،‌أىـ‌النتائج‌46اؿ‌)

كأىـ‌التكصيات(‌كتفريغيا‌في‌جداكؿ‌منفصمة‌لكؿ‌دراسة،‌مرتبةى‌ترتيبان‌تنازليان،‌ثـ‌تعقيب‌كتحميؿ‌
‌ىذه‌الدراسات‌مع‌تحديد‌الفجكة‌البحثية.

‌كالعربية‌كفي‌ ‌الدراسات‌الفمسطينية ‌الفصؿ ‌تناكلت‌في‌ىذا ‌الباحثة ‌السابؽ‌فإف الإطار
‌كالأجنبية،‌مف‌خلبؿ‌ترتيب‌الجكانب‌التالية:

 أولًا: الدراسات التي تناولت استراتيجية التدريب.
 ثانياً: الدراسات التي تناولت تمتين رأس المال البشري.

 جية التدريب وتمتين رأس المال البشري.ثالثاً: الدراسات التي ربطت بين استراتي
‌  
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 أولًا: الدراسات التي تناولت استراتيجية التدريب:
‌ى ‌كالأجنبيةيحتكم ‌العربية، ‌)الفمسطينية، ‌متسمسمة ‌الدراسات ‌عمى ‌القسـ ‌المتعمقة‌ذا )

‌باستراتيجية‌التدريب،‌كيتـ‌عرضيا‌مف‌الأحدث‌إلى‌الأقدـ‌تحت‌كؿ‌فرع‌كما‌يأتي:
 نية:الدراسات الفمسطي 

م( بعنوان: دور استراتيجية التنمية والتدريب في إدارة 2017دراسة )صويص وعابدين،  .1
 الأزمات بشركة توزيع الكيرباء في قطاع غزة.

‌.التعرؼ‌عمى‌استراتيجية‌التدريب‌كالتنمية‌في‌شركة‌تكزيع‌الكيرباء اليدف
‌.الاستبانة الأداة‌.الكصفي‌التحميمي المنيج المنيجية

‌.(‌مفردة‌مف‌العامميف‌في‌الشركة283كائية‌)عش العينة
متغيرات 

 الدراسة
تخطيط‌برامج‌التنمية‌-دارة‌العميا)التزاـ‌كدعـ‌الإ‌المتغير‌المستقؿ‌استراتيجية‌التدريب‌-

‌‌.استخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة(-تنفيذ‌البرامج‌التدريب-كالتدريب
‌دارة‌الأمات.إالمتغير‌التابع‌‌-

‌باتباع‌استراتيجية‌التدريب‌بنسبة‌متكسطة‌في‌الشرك‌- أىم النتائج ‌دارة‌الأزمات.إة‌تقكـ
‌دارة‌الأزمات.ا ‌ك‌التدريب‌‌كجكد‌علبقة‌مكجبة‌بيف‌استراتيجية‌‌-

دارة‌العميا‌يساعد‌في‌الالتحاؽ‌بالدكرات‌التدريبية‌كفؽ‌برنامج‌كضع‌نظاـ‌مف‌قبؿ‌الإ‌- أىم التوصيات
 .مخطط‌لممكارد‌البشرية‌استراتيجينا

‌الأال‌- ‌الأحرص‌عمى ‌مع ‌المنسجـ ‌التدريبية ‌لمعممية ‌الفعمي ‌الاستراتيجية‌داء ىداؼ
 لمشركة.

‌ماكف‌تنفيذ‌البرامج‌التدريبية.أالتجييز‌بأحدث‌الكسائؿ‌التدريبية‌في‌‌-

أثر التدريب عمى جودة أداء العاممين في البنوك م(، بعنوان: 2018، غنيمدراسة ) .2
 الاسلبمي الفمسطيني.دراسة قياسية عمى البنك -الإسلبمية

‌قياس‌أثر‌التدريب‌عمى‌جكدة‌أداء‌العامميف‌في‌البنكؾ‌الاسلبمية. اليدف
‌الاستبانة. الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية

‌.مكظفان‌‌(126)‌عشكائية العينة 
 .لتدريبالمتغير‌المستقؿ‌ا‌- أبعاد الدراسة

‌المتغير‌التابع‌جكدة‌الأداء.‌‌-
‌ أىم النتائج ‌علبقة ‌كجكد ‌بيف ‌احصائية ‌ذات‌دلالة ‌طردية ‌أبعاده‌التدريبارتباطية جكدة‌ك‌‌بجميع

‌.الأداء‌في‌البنؾ‌الاسلبمي‌الفمسطيني
تبني‌برامج‌تدريب‌شاممة‌لجميع‌العامميف‌مف‌أجؿ‌الاستثمار‌في‌رأس‌الماؿ‌ضركرة‌- أىم التوصيات

‌البشرم.
‌لمتطكرة‌في‌مجاؿ‌التدريب.يجب‌أف‌تشتمؿ‌البرامج‌التدريبية‌آخر‌التحديثات‌ا-



52 
 

البرامج التدريبية في تنمية الأبداع الإداري لدى م(، بعنوان: دور 2018، مطردراسة ) .3
 الموظفين الإداريين في الجامعة الإسلبمية بغزة.

التعرؼ‌عمى‌الدكر‌الذ‌تمعبو‌البرامج‌التدريبية‌في‌تنمية‌الإبداع‌الإدارم‌لدل‌المكظفيف‌ اليدف
‌امعة‌الإسلبمية‌بغزة.الإدارييف‌في‌الج

‌الاستبانة. الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية
‌.(170)الحصر‌الشامؿ‌لممكظفيف‌الإدارييف‌عددىـ‌ العينة 

‌‌- أبعاد الدراسة ‌المستقؿ ‌التدريبيةالتدريب‌البرامجالمتغير ‌الاحتياجات ‌بأبعادىا)تحجيج الأساليب‌-ية
 .دعـ‌الإدارة‌العميا(-ة‌المدربكفكفاء-المتابعة‌كالتقييـ-المستخدمة

‌التابع- ‌‌المتغير ‌)‌الإدارمالابداع ‌الفكرية-الأصالةبأبعاده ‌الذىنية-الطلبقة -المركنة
‌(.المخاطرة-الحساسية‌لممشكلبت

‌.دارمالابداع‌الإ‌ية‌كالتدريب‌لبرامجبيف‌ا‌ذات‌دلالة‌احصائية‌كجكد‌علبقة أىم النتائج
‌ـ‌المادم‌كالمعنكم.أىمية‌تكفير‌الدع- أىم التوصيات

‌الاىتماـ‌بالتخطيط‌لمبرامج‌التدريبية‌كالتنكيع‌فييا‌.-
 

 :الدراسات العربية 
م(، بعنوان: دور استراتيجيتي تدريب الموارد البشرية 2019دراسة )أومر وولي وصادق،  .1

دراسة استطلبعية لآراء عينة من الملبكات -وتمكينيا في تعزيز مقدرات الابداع الاستراتيجي
 كوردستان العراق-تدريسية في المعيد التقني عقرةال

‌في اليدف ‌كتمكينيا ‌البشرية ‌المكارد ‌تدريب ‌استراتيجيتي ‌دكر ‌الابداع‌‌قياس ‌مقدرات تعزيز
‌الاستراتيجي.

‌.الاستبانة الأداة‌.الكصفي‌التحميمي المنيج المنيجية
‌مف‌الملبكات‌التدريسية.‌(38)مككنة‌ العينة 

 متغير‌المستقؿ‌استراتيجيتي‌التدريب‌كالتمكيف.ال‌- أبعاد الدراسة
‌فرؽ‌العمؿ(.-تعزيز‌الابداع‌الاستراتيجي‌بأبعاده‌)التعمـ‌المنظمي‌المتغير‌التابع‌-

‌كجكد‌علبقة‌مكجبة‌بيف‌استراتيجيتي‌التدريب‌كالتمكيف‌كمقدرات‌الابداع‌الاستراتيجي. أىم النتائج
‌ أىم التوصيات ‌لمتدريب‌ك‌الضركرة ‌عممية‌ملبالتطكير ‌تعزيز ‌مجاؿ ‌في ‌اكثر ‌كتفعيميا ‌التدريسية كات

‌الابداع‌الاستراتيجي.

دراسة -م(، بعنوان: أثر استراتيجية التدريب عمى أداء العاممين2019سعيد، )دراسة  .2
 .تطبيقية عمى عينة من شركات البترول بالخرطوم

‌ثر‌استراتيجية‌التدريب‌عمى‌أداء‌العامميف.أالتعرؼ‌عمى‌ اليدف
‌.الاستبانة الأداة‌المنيج‌الكصفي‌التحميمي. المنيج جيةالمني

‌(.190العينة‌عشكائية‌) العينة
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-تنكع‌البرامج‌التدريبية-)مراحؿ‌العممية‌التدريبية‌المتغير‌المستقؿ‌استراتيجية‌التدريب‌- أبعاد الدراسة
 .دارة‌العميا(دعـ‌الإ

‌المتغير‌التابع‌أداء‌العامميف.‌ -
‌بعاد‌استراتيجية‌التدريب‌كأداء‌المكارد‌البشرية.أتباط‌طردم‌بيف‌كجكد‌ار‌ أىم النتائج

‌الإ أىم التوصيات ‌قبؿ ‌التدريب‌مف ‌استراتيجيات ‌كضع ‌البرامج‌ضركرة ‌مف ‌المزيد ‌كتكفير ‌العميا دارة
‌التدريبية‌التي‌تساعد‌في‌تحسيف‌كتطكير‌الميارات‌كالقدرات‌لدل‌العامميف.

‌

دراسة -تراتيجيات التدريب وأثرىا عمى أداء العاممينم(، بعنوان: اس2018دراسة )حماده،  .3
 تطبيقية عمى المعيد العالي للبتصالات والملبحة في دولة الكويت.

‌التعرؼ‌الى‌استراتيجيات‌التدريب‌كأثرىا‌عمى‌أداء‌العامميف. اليدف
‌.الاستبانة‌الأداة‌.الكصفي‌التحميمي‌المنيج المنيجية

‌(‌مف‌العامميف‌في‌المعيد.179)‌عينة‌عشكائية‌بمغ‌حجميا‌العينة
-تنكع‌البرامج‌التدريبية-)مراحؿ‌العممية‌التدريبية‌المتغير‌المستقؿ‌استراتيجية‌التدريب‌- أبعاد الدراسة

 .استخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة(‌-دارة‌العميادعـ‌الإ
‌المتغير‌التابع‌أداء‌المكارد‌البشرية.‌-

‌داء‌العامميف.أة‌لاستراتيجيات‌التدريب‌عمى‌كجكد‌أثر‌ذك‌دلالة‌احصائي أىم النتائج
‌تحديد‌الاحتياج‌التدريبي‌باستمرار‌لجميع‌العامميف‌في‌المعيد.‌- أىم التوصيات

‌دارة‌العميا‌في‌المعيد.زيادة‌مكازنة‌التدريب‌مف‌قبؿ‌الإ‌-
 

م(، بعنوان: أثر تطبيق استراتيجية التدريب عمى أداء الموارد 2018القرالة، )دراسة  .4
 دراسة تطبيقية دائرة الأرصاد الجوية الأردنية. -شريةالب

‌ اليدف ‌مدل‌أالتعرؼ‌عمى ‌كبياف ‌البشرية، ‌المكارد ‌أداء ‌التدريب‌عمى ‌استراتيجية ‌تطبيؽ ثر
‌إمكانية‌تطبيؽ‌استراتيجية‌التدريب‌في‌دائرة‌الأرصاد‌الجكية‌الأردنية.

‌.الاستبانة الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية
‌(‌مكظفان.54المسح‌الشامؿ‌لػػػػػػ) عينةال

-تنكع‌البرامج‌التدريبية-)مراحؿ‌العممية‌التدريبية‌المتغير‌المستقؿ‌استراتيجية‌التدريب‌- أبعاد الدراسة
 .دارة‌العميا(دعـ‌الإ

‌المتغير‌التابع‌أداء‌المكارد‌البشرية.‌-
‌التطكير‌في‌أداء‌المكرد‌البشرم.‌لىإالاىتماـ‌في‌تطبيؽ‌استراتيجية‌التدريب‌يؤدم‌ أىم النتائج

‌الإ‌- أىم التوصيات ‌قبؿ ‌مف ‌كالدعـ ‌الاىتماـ ‌لمتدريب‌ضركرة ‌كاضحة ‌استراتيجية ‌لتبني ‌العميا دارة
‌منبثقة‌مف‌الاستراتيجية‌العامة‌لمدائرة.

‌ضركرة‌تنكيع‌البرامج‌التدريبية‌المقدمة‌لممكرد‌البشرم.‌-
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المردودية  عمى والتحفيز عنوان: أثر التدريبم(، ب2018، )عبد الواحد وبن يعيشدراسة  .5
 .حالة بعض المؤسسات بولاية أدراردراسة  -الاقتصادية لممؤسسة

‌التعرؼ‌عمى‌أثر‌التدريب‌كالتحفيز‌عمى‌مردكدية‌المؤسسة. اليدف
‌الاستبانة داةالأ‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية

‌(‌مؤسسة.30العينة‌عشكائية‌حجميا‌) العينة
 .كالتحفيز‌المتغير‌المستقؿ‌التدريب‌- اد الدراسةأبع

‌المتغير‌التابع‌المردكدية‌الاقتصادية.‌-
 يعتبر‌التدريب‌عامؿ‌مساعد‌لمعامميف‌لتحسيف‌مياراتيـ‌كزيادة‌الانتاجية.‌- أىم النتائج

 افتقار‌المؤسسات‌الى‌البرامج‌التدريبية‌المنتظمة.‌-
‌كاف‌ليا‌الأثر‌المباشر‌عمى‌الأداء.برامج‌التدريب‌التي‌أجرتيا‌المؤسسات‌‌-

 ضركرة‌تشجيع‌برامج‌التدريب‌في‌المؤسسات.‌- أىم التوصيات
‌كضع‌برامج‌دكرية‌تدريبية‌لجميع‌العماؿ‌دكف‌استثناء.‌يجب‌-

‌

-تدريب في تحقيق الأداء الرياديدور استراتيجية ال :م(، بعنوان2017عمي، )دراسة  .6
 .بغداد –معمل المحركات-مصناعات الكيربائيةدراسة استطلبعية في الشركة العامة ل

‌.تحديد‌دكر‌استراتيجية‌التدريب‌في‌الأداء‌الريادم‌لممنظمة اليدف
‌الاستبياف‌كالمقابلبت. الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية
‌.(‌مدراء7)ك(‌عامؿ‌43)العينة‌عشكائية‌ العينة المنيجية

 أبعاد الدراسة
 

‌اس‌- ‌المستقؿ ‌االمتغير ‌)تراتيجية ‌بأبعاده ‌صياغة‌لتدريب ‌الاستراتيجي، التحميؿ
‌استراتيجية‌التدريب،‌تنفيذ‌استراتيجية‌التدريب،‌التقييـ(.

‌المتغير‌التابع‌الأداء‌الريادم.‌-
جميع‌متطمبات‌استراتيجية‌التدريب‌كأثرىا‌في‌نجاح‌البرنامج‌التدريبي‌ما‌يعزز‌التكجو‌ أىم النتائج

‌.الريادم‌لأداءاك‌الاستراتيجي‌ليا‌نح
 علبقتيا‌بأىداؼ‌المنظمة.كربط‌‌زيادة‌اىتماـ‌الادارة‌العميا‌باستراتيجية‌التدريب‌- أىم التوصيات

تطكير‌برنامج‌تدريبي‌متخصص‌بتطكير‌العامميف‌مف‌خلبؿ‌تخصيص‌ميزانية‌كافية‌‌-
‌برا ‌لعقد ‌كالدكلية ‌كالعربية ‌الجيات‌المحمية ‌كالتنسيؽ‌مع ‌التدريب، ‌لبرامج مج‌ككاضحة

 تدريبية‌ىادفة‌لتطكير‌ميارات‌العامميف.
‌زيادة‌استخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة.‌-
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دور استراتيجية التدريب في تحقيق الميزة  :م(، بعنوان2017ميدي وميمودي، ) دراسة .7
 .AGBدراسة حالة بنك الخميج الجزائر -التنافسية

‌.لتنافسيةإبراز‌دكر‌استراتيجية‌التدريب‌في‌تحقيؽ‌الميزة‌ا اليدف
‌الاستبانة الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية

‌.في‌البنؾ‌ان‌(‌مكظف31)العينة‌ العينة
‌‌- أبعاد الدراسة ‌التدريب ‌المستقؿ ‌التدريبالمتغير ‌مف ‌العمؿ-)الاستفادة ‌كخارج ‌داخؿ -التدريب

‌ساليب‌التدريب(أ-محتكل‌التدريب
‌المتغير‌التابع‌الميزة‌التنافسية.‌-

‌استراتيجية‌التدريب‌ليا‌دكر‌في‌تحقيؽ‌الميزة‌التنافسية. النتائج أىم
‌البشرية‌إعمى‌‌- أىم التوصيات ‌المكارد ‌كنقاط‌الضعؼ‌بدقة‌كاختيار‌أدارة ‌نقاط‌القكة ‌بتحديد ف‌تقكـ

 اشخاص‌قابميف‌لمتدريب‌مف‌اجؿ‌ضماف‌نتائج‌ايجابية.
‌م‌- ‌تدريبية ‌خطة ‌عمى ‌باعتماد ‌التدريب ‌استراتيجية ‌داخؿ‌تحديد ‌لمعامميف حكمة

‌المؤسسة.
 

أثر استراتيجيات التدريب عمى أداء الموظفين بمصرف  :م(، بعنوان2015، العتيبي) دراسة .8
 .أبيا–الراجحي 

‌المؤس اليدف ‌تطبيؽ ‌مدل ‌كاضحة‌سمعرفة ‌استراتيجية ‌بكجكد ‌علبقة ‌ليا ‌التي ‌للؤنشطة ة
‌ثرىا‌عمى‌مستكل‌أداء‌العامميف.ألمتدريب‌ك‌

‌الاستبانة الأداة‌الكصفي‌التحميمي. جالمني المنيجية
‌(‌عامؿ‌في‌مصرؼ‌الراجحي.160)عشكائية‌حجميا‌ العينة

‌التدريبية‌- أبعاد الدراسة ‌العممية ‌)مراحؿ ‌بأبعاده ‌التدريب ‌استراتيجيات ‌المستقؿ تنكع‌-المتغير
 استخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة(.-دارة‌العميادعـ‌الإ-البرامج‌التدريبية

‌لتابع‌أداء‌المكظفيف.المتغير‌ا‌-
لاستراتيجية‌‌كجكد‌علبقة‌ارتباطية‌ايجابية‌ذات‌دلالة‌احصائية‌بيف‌تطبيؽ‌المؤسسة أىم النتائج

‌مستكل‌اداء‌العامميف.‌التدريب‌بأبعادىا‌عمى‌
‌الإ‌- أىم التوصيات ‌مف ‌كالدعـ ‌الاىتماـ ‌مف ‌مزيد ‌بتكفير ‌المؤسسة ‌قياـ ‌لتبني‌ضركرة ‌العميا دارة

 اضحة‌لمتدريب‌منبثقة‌مف‌استراتيجية‌المؤسسة‌العامة.استراتيجيات‌ك‌
ساليب‌مختمفة‌متنكعة‌في‌أضركرة‌تنكيع‌البرامج‌التدريبية‌المقدمة‌لأفرادىا‌كاتباع‌‌-

 التدريب.
‌برامجيا‌‌- ‌لتطبيؽ ‌كأساس ‌الحديثة ‌التكنكلكجيا ‌استخداـ ‌عمى ‌التركيز ضركرة

‌التدريبية.
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أداء التدريب عمى  ةاستراتيجيالتوجو الإبداعي و  أثر :م(، بعنوان2014)العبيدي،  دراسة .9
 العاممين في شركة نفط الكويت.

‌التعرؼ‌عمى‌أثر‌التكجو‌الإبداعي‌كاستراتيجية‌التدريب‌عمى‌أداء‌العامميف. اليدف
‌الاستبانة الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية

‌(‌مديران‌في‌الشركة.96العينة‌حجميا‌) العينة
‌)‌- دراسةأبعاد ال ‌بأبعاده ‌الابداعي ‌التكجو ‌المستقؿ ‌قاعدة‌أالمتغير ‌تكفير ساليب‌البحث‌كالتطكير،

 بيانات(‌كاستراتيجية‌التدريب‌بأبعاده‌)دعـ‌كالتزاـ‌الإدارة‌العميا،‌تنكع‌البرامج‌التدريبية(.
‌المتغير‌التابع‌أداء‌العامميف.‌-

‌ى‌تطكير‌أداء‌العامميف.يكجد‌أثر‌لعناصر‌استراتيجية‌التدريب‌عم أىم النتائج
‌ضركرة‌أف‌ترتكز‌انشطة‌التدريب‌في‌الشركة‌عمى‌النيج‌الاستراتيجي. أىم التوصيات

‌
-أثر استراتيجيات التدريب عمى الابداع التقني :م(، بعنوان2013، زريقات) دراسة .10

 .شركة بترا كحالة دراسية
‌الابداع‌التقني‌في‌الشركةالتعرؼ‌عمى‌كاقع‌كأثر‌استراتيجيات‌التدريب‌عمى‌مستكل‌ اليدف

‌الاستبانة الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية
‌(.183المسح‌الشامؿ‌لمكظفي‌الشركة‌) العينة

‌العمؿ‌- أبعاد الدراسة ‌)التدريب‌في‌مكقع ‌استراتيجيات‌التدريب‌بأبعاده ‌المستقؿ التدريب‌‌-المتغير
 خارج‌مكقع‌العمؿ(

‌تقني.المتغير‌التابع‌الابداع‌ال‌-
‌ثر‌لاستراتيجيات‌التدريب‌عمى‌مستكل‌الابداع.أكجكد‌ أىم النتائج

الاىتماـ‌باستراتيجيات‌التدريب‌في‌مكقع‌العمؿ‌كخارج‌العمؿ‌لأنيا‌تؤثر‌تأثيران‌بالغان‌‌- أىم التوصيات
 في‌الابداع‌التقني.

‌الاىتماـ‌بأصحاب‌الخبرات‌القميمة‌عند‌عقد‌الدكرات‌التدريبية‌خارج‌العمؿ.‌-

‌
ت ااستراتيجية التدريب وأثرىا عمى الجدار  :م(، بعنوان2012الزىراني، دراسة ) .11

 ن في المصارف التجارية السعودية.السموكية لمعاممي
‌التجارية‌ اليدف ‌المصارؼ ‌في ‌التدريب ‌باستراتيجية ‌العلبقة ‌ذات ‌الممارسات التعرؼ‌عمى

‌السعكدية،‌كأثرىا‌عمى‌الجدارات‌السمككية‌لمعامميف.‌
‌الاستبانة الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج نيجيةالم

‌.(‌مديران‌108)عشكائية‌طبقية‌حجميا‌ العينة 
‌استراتيجية‌‌- أبعاد الدراسة ‌بناء ‌كخطكات ‌بأبعادىا)أنشطة ‌التدريب ‌استراتيجية ‌المستقؿ المتغير

‌الحديثة،‌مراحؿ‌العممية‌التدريبية‌مف‌مدخؿ‌استراتيجي،‌التدريب اس‌كأس‌التكنكلكجيا
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عمى أداء التدريب  أثر استراتيجيةم(، بعنوان: 2011، )الشرعة والطراونة دراسة .12
 العاممين في الشركات المساىمة العامة الصناعية الأردنية.

‌ليا‌ اليدف ‌التي ‌للؤنشطة ‌الأردنية ‌الصناعية ‌العامة ‌المساىمة ‌الشركات ‌تطبيؽ ‌مدل معرفة
‌.اتيجية‌كاضحة‌لمتدريبعلبقة‌بكجكد‌استر‌

‌الاستبانة الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية
‌(.240العينة‌فئة‌المدراء‌في‌الشركات‌المساىمة‌حجميا‌) العينة

حل العملية التدريبية من منظور مراالمتغير‌المستقؿ‌استراتيجية‌التدريب‌بأبعادىا‌)‌- أبعاد الدراسة

مستكل‌تبني‌كاستخداـ‌-الإدارة‌العميا‌ـمدل‌التزا-دريبيةالتتنكع‌البرامج‌-استراتيجي
 التكنكلكجيا‌الحديثة(

‌المتغير‌التابع‌مستكل‌أداء‌العامميف.‌-
في‌الشركات‌مف‌كجية‌نظر‌استراتيجية‌التدريب‌في‌تحسيف‌أداء‌الأفراد‌العامميف‌‌تساىـ أىم النتائج

‌بدرجة‌عالية.‌المدراء
 شاط‌التدريب‌في‌الشركات‌عمى‌النيج‌الاستراتيجي.ضركرة‌ارتكاز‌ن‌- أىم التوصيات

يجب‌عمى‌الشركات‌الحد‌مف‌المعكقات‌كالعقبات‌التي‌تكاجييا‌عند‌تبني‌استراتيجية‌‌-
‌ب.فعٌالة‌لمتدري

 
 
 

 لتطبيؽ‌استراتيجية‌التدريب(.
‌المتغير‌التابع‌الجدارات‌السمككية‌لمعامميف.‌-

اف‌مستكل‌ممارسة‌المديريف‌عينة‌الدراسة‌في‌المصارؼ‌لأنشطة‌التدريب‌كمراحؿ‌‌- أىم النتائج
‌المصارؼ‌ ‌ىذه ‌اف ‌كما ‌متكسطان، ‌استراتيجي‌كاف ‌مدخؿ ‌كذلؾ‌مف ‌التدريبية العممية

 التكنكلكجية‌التقميدية‌كأساس‌لتطبيؽ‌استراتيجياتيا‌التدريبية.‌تتبنى‌كتستخدـ‌الكسائؿ
‌المديريف‌‌- ‌التدريب‌كجكد‌علبقة‌ارتباط‌ايجابية‌قكية‌بيف‌درجة‌ممارسة استراتيجية

 كبيف‌مستكل‌الجدارات‌السمككية‌لمعامميف‌فييا.
لتي‌ضعؼ‌ايماف‌الادارة‌العميا‌بالدكر‌الاستراتيجي‌لمتدريب‌تمثؿ‌ابرز‌المعكقات‌ا‌-

‌تراتيجي‌في‌ممارسة‌كظيفة‌التدريب.تحكؿ‌دكف‌تبنى‌النيج‌الاس
 ضركرة‌ممارسة‌التدريب‌كمراحؿ‌العممية‌التدريبية‌مف‌مدخؿ‌استراتيجي.‌- أىم التوصيات

 تفعيؿ‌دكر‌التكنكلكجيا‌الحديثة‌في‌تطبيقيا.‌-
‌الجدار‌‌- ‌مستكيات ‌لتحسيف ‌المجاؿ ‌ىذا ‌في ‌العميا ‌الادارة ‌كمساندة ‌دعـ ات‌زيادة

‌السمككية‌لمعامميف‌فييا.‌‌
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عمى أداء التدريب  أثر استخدام استراتيجيةم(، بعنوان: 2011، ودةا)العو  دراسة .13
 العاممين لدى جامعة آل البيت الأردنية.

‌تحميؿ‌العلبقة‌بيف‌استخداـ‌استراتيجية‌التدريب‌كبيف‌أداء‌العامميف. يدفال
‌الاستبانة الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية 

‌(‌عامؿ.120العينة‌عشكائية‌حجميا‌) العينة
 (معيقات التدريب-نظام التدريبالمتغير‌المستقؿ‌استراتيجية‌التدريب‌بأبعادىا‌)‌- أبعاد الدراسة

‌المتغير‌التابع‌أداء‌العامميف.‌-
‌بينت‌الدراسة‌أف‌معيقات‌التدريب‌ليا‌أثر‌كبير‌كقكم‌عمى‌أداء‌العامميف. أىم النتائج

 ضركرة‌المجكء‌الى‌طرؽ‌عممية‌لتحديد‌احتياجات‌التدريب‌لمعامميف.‌- أىم التوصيات
‌تطكير‌برامج‌التدريب‌بناءن‌عمى‌تطكرات‌العالمية.‌-

 

في ظل إدارة الجودة الشاممة التدريب  استراتيجيةم(، بعنوان: 2011، )حريق دراسة .14
 من أجل تحقيق الميزة التنافسية مع دراسة حالة لمشركة الوطنية لتوزيع الكيرباء والغاز.

‌دارة‌الجكدة‌الشاممة‌لتحقيؽ‌الميزة‌التنافسية.إمعرفة‌كاقع‌كأثر‌استراتيجية‌التدريب‌في‌ظؿ‌ اليدف
‌الاستبانة الأداة‌صفي‌التحميمي.الك‌ المنيج المنيجية 

‌(‌شخص‌مف‌الزبائف.200مسح‌الشامؿ‌لمكظفي‌الشركة،‌كعينة‌عشكائية‌) العينة
 المتغير‌المستقؿ‌استراتيجية‌التدريب.‌- أبعاد الدراسة

‌المتغير‌التابع‌إدارة‌الجكدة‌الشاممة.‌-
‌مخ‌- أىم النتائج ‌بطرؽ ‌المتكررة ‌كالجكدة ‌التحسيف ‌ىك ‌التدريب ‌في‌ىدؼ ‌مفقكد ‌كاف ‌انو ‌إلا تمفة،

 المؤسسة‌الجزائرية.
‌الاىتماـ‌بالمكرد‌البشرم‌كاعتباره‌استثماران.‌-

 اجراء‌التدريب‌لممكظفيف‌القابميف‌لمتعمـ.‌- أىم التوصيات
‌رسـ‌أىداؼ‌كمستقبمية‌لمشركة‌التي‌يجب‌عمى‌أساسيا‌تحديد‌البرنامج‌التدريبي.‌-

 

أثر استراتيجيات التدريب لتطوير الموارد  :م(، بعنوان2010السامرائي، )دراسة  .15
 .دراسة حالة قطاع الكيرباء في العراق-البشرية في القطاع الحكومي

‌.التعرؼ‌عمى‌اثر‌استراتيجيات‌التدريب‌عمى‌تطكير‌المكارد‌البشرية‌في‌كزارة‌الكيرباء اليدف
‌الاستبانة. الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية

‌(.20(،‌كالمدربيف‌حجميا‌)60مؿ‌لجميع‌المتدربيف‌في‌الكزارة‌)مسح‌شا العينة
-المدربكف-رغبتيـ‌في‌التدريب-المتغير‌المستقؿ‌استراتيجيات‌التدريب‌بأبعاده‌)المتدربكف‌- أبعاد الدراسة

 ثرىا‌في‌نجاح‌البرنامج‌التدريبي(.كالإشرافية‌كأالخدمات‌الادارية‌-مناىج‌برامج‌التدريب
‌تطكير‌المكارد‌البشرية.‌المتغير‌التابع‌-

‌د‌علبقة‌بيف‌استراتيجيات‌التدريب‌كتطكير‌المكارد‌البشريةك‌كج أىم النتائج
‌ضركرة‌تطكير‌نظاـ‌الحكافز‌المعمكؿ‌بو‌في‌الكزارة. أىم التوصيات
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 :الدراسات الأجنبية 
 Training and its Impact on the(، بعنوان:Al-Mzary et al, 2015دراسة ) .1

performance of Employees at Jordanian Universities from the 
Perspective of Employees: The Case of Yarmouk University. 

 أثر التدريب عمى أداء العاممين من وجية نظرىم، دراسة حالة جامعة اليرموك.
‌لمقدمة‌ليـ.دراسة‌رأم‌القيادات‌الإدارية‌كالمكظفيف‌الإدارييف‌حكؿ‌الدكرات‌التدريبية‌ا اليدف

‌الاستبانة الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية
‌(‌في‌جامعة‌اليرمكؾ.80عشكائية‌مف‌المكظفيف‌الادارييف‌حجميا‌) العينة

 الدكرات‌المقدمة‌كانت‌ضمف‌احتياجات‌المكظفيف.‌- أىم النتائج
 يكجد‌شركط‌تحدد‌اختيار‌المكظفيف‌المؤىميف‌لمتدريب.‌-
‌ف‌التدريب‌الفعٌاؿ‌كالأداء‌الكظيفي.يكجد‌علبقة‌بي‌-

‌لمميارات‌ملبءمة‌أكثر‌ىـ‌الذيف‌ف،يلػممكظف‌التدريبية‌البرامج‌مف‌المزيد‌بتقديـأكصت‌الدراسة‌‌- أىم التوصيات
 .العمؿ‌في‌اللبزمة

 .التدريبية‌الدكرات‌لحضكر‌متساكية‌فرصان‌‌المكظفيف‌إعطاء‌-
‌.التدريب‌محتكل‌ديـلتق‌الحديثةالتكنكلكجية‌‌الأساليب‌استخداـ‌-

 

 Responding to Challenges of(، بعنوان: Zhu, 2004دراسة ) .2
Globalization: Human Resource Development in Japan. 

 .اليابان في البشرية الموارد تنمية: العولمة لتحديات التصدي
‌.التعرؼ‌عمى‌التغيرات‌التي‌تحدث‌في‌مجاؿ‌إدارة‌كتطكير‌المكرد‌البشرم اليدف

‌الاستبانة الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية 
‌(‌شركات‌قطاع‌خاص.6عشكائية‌مف‌مكظفيف‌ادارييف‌في‌) العينة

 سكؽ‌العمؿ‌الحديث‌يتأثر‌بالمنافسة‌العالمية،‌كالتغيرات‌التقنية.‌- أىم النتائج
‌حصكؿ‌الخريجيف‌عمى‌العمؿ،‌كزيادة‌الطمب‌عمى‌العمالة‌الماىرة‌-

يجب‌عمى‌المنظمات‌اف‌تطكر‌برامجيا‌التدريبية‌لمكاجية‌التحديات،‌كفي‌مقدمتيا‌البرامج‌التي‌ توصياتأىم ال
‌تتعمؽ‌بمكاجية‌التغيرات‌التكنكلكجية.

 

 Employee Training: A Strategic“(، بعنوان: Daniels, 2003دراسة ) .3
Approach to Better Return on Investment” 

 .أفضل استثمار عائد لتحقيق استراتيجي نيج: الاستثمار عمى التدريب
‌معرفة‌العكائد‌التي‌تضيفيا‌عممية‌تدريب‌الافراد‌العامميف‌في‌البنكؾ‌في‌بريطانيا. اليدف

‌الاستبانة‌الأداة‌الكصفي‌التحميمي.‌المنيج المنيجية
‌(‌بنؾ‌بريطاني.15عينة‌عشكائية‌مف‌)‌العينة

‌كتحقيؽ‌‌التدريب‌يسيـ‌في‌تطكير‌- أىم النتائج ‌في‌بناء‌فرؽ‌العمؿ‌الفاعمة، ‌كيساعد ‌للؤفراد الميارات‌كالتعمـ
 مستكيات‌جكدة‌عالية،‌كخمؽ‌ثقافة‌تنظيمية‌داعمة‌لأىداؼ‌كاستراتيجيات‌المنظمة.

‌كجميع‌ما‌سبؽ‌يسيـ‌في‌تحقيؽ‌عائد‌جيد‌عمى‌الاستثمار‌في‌التدريب‌-
‌جد أىم التوصيات ‌ميارات ‌لتعمـ ‌لممكظفيف ‌التدريب ‌كتمبية‌تركيز ‌نكعية ‌تحسيف ‌كيجب ‌فعٌالة، ‌فركؽ ‌كبناء يدة،

‌الأىداؼ‌الجديدة.
‌  
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 ثانياً: الدراسات التي تناولت تمتين رأس المال البشري:
 فمسطينية:الدراسات ال 
م(، بعنوان: دور رأس المال البشري في الترويج لمخدمات التأمينية 2020دراسة )العاجز،  .1

 قطاع غزة. -ية عمى شركة الممتزم والاستثمارمن وجية نظر العُملبء، دراسة تطبيق
‌التعرؼ‌عمى‌دكر‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌في‌التركيج‌لمخدمات‌التأمينية. اليدف

‌الاستبانة الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية
‌(‌مف‌العيملبء‌الميؤمٌنيف‌في‌الشركة.400عشكائية‌طبقية‌بمغ‌حجميا‌) العينة

‌)المياراتالمتغ‌- أبعاد الدراسة ‌كأبعاده ‌بشرم ‌ماؿ ‌رأس ‌المستقؿ ‌كالإدراكية-ير ‌الذىنية -القدرات
 الذاتية(.‌تالثقة‌بالإمكانا-التكجيات-القدرات‌الابداعية

‌الإقناع(.-التأثير-المتغير‌التابع‌التركيج‌لمخدمات‌التأمينية‌ابعادىا‌)التعريؼ‌-
‌دلا أىم النتائج ‌ذك ‌أثر ‌البشر‌يكجد ‌لرأس‌الماؿ ‌احصائية ‌في‌‌م‌فيلة ‌لمخدمات‌التأمينية التركيج

‌الشركة.
‌الكظيفة‌ أىم التوصيات ‌نجاح ‌يضمف ‌بما ‌البشرم، ‌الماؿ ‌رأس ‌كتطكير ‌لتنمية ‌التدريب ‌أىمية تؤكد

‌التسكيقية.
‌

دوره في تحقيق رأس المال البشري و  الاستثمار في م(، بعنوان:2020 )سويطي،دراسة  .2
 .الفمسطينيةالأداء المتميز لمعاممين في وزارة الصحة 

‌كعلبقتو‌بتحقيؽ‌الأداء‌المتميز‌لمعامميف‌في‌ اليدف قياس‌الاستثمار‌في‌رأس‌الماؿ‌البشرم،
‌كزارة‌الصحة‌الفمسطينية.

‌الاستبانة الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية
‌(.123العينة‌عشكائية‌طبقية‌بمغ‌حجميا‌) العينة

 الميارات(.-الخبرة-المعرفة-التدريباؿ‌بشرم‌كأبعاده‌)المستقؿ‌رأس‌م‌المتغير‌- أبعاد الدراسة
‌المتغير‌التابع‌أداء‌العامميف.‌-

يكجد‌علبقة‌ايجابية‌ذات‌دلالة‌احصائية‌للبستثمار‌في‌رأس‌الماؿ‌البشرم،‌بتحقيؽ‌‌- أىم النتائج
 الأداء‌المتميز‌لمعامميف‌في‌الكزارة.

‌الكز‌‌- ‌البشرم‌في ‌لمستكل‌رأس‌الماؿ ‌الكمية ‌المعرفة،‌الدرجة ‌)التدريب، ‌بعناصره ارة
‌الخبرة،‌الميارات(.

‌تدريبي‌مكثؼ‌‌- أىم التوصيات ‌برنامج ‌ضمف ‌الكزارة ‌في ‌البشرية ‌الميارات‌كالكفاءات‌لممكارد تنمية
 يتلبءـ‌مع‌الاحتياجات‌التدريبية‌لمعامميف.

 الاستقطاب‌لذكم‌الخبرات‌العممية‌كالعممية‌لتحسيف‌كتجكيد‌العمؿ.‌-
‌ادة‌المشاركة‌لمعامميف‌في‌الدكرات‌الداخمية‌كالخارجية.تمكيف‌كزي‌-
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-م( بعنوان: دور رأس المال المعرفي في تحقيق النجاح الاستراتيجي2019مزىر، )دراسة  .3
 جامعة الأزىر بغزة نموذجاً.

دكر‌رأس‌الماؿ‌المعرفي‌في‌تحقيؽ‌النجاح‌الاستراتيجي‌مف‌كجية‌نظر‌أعضاء‌التعرؼ‌عمى‌ اليدف
‌ريسية‌في‌جامعة‌الأزىر‌بغزة.الييئة‌التد

‌الاستبانة الأداة‌الكصفي‌التحميمي المنيج منيجيةال
‌أعضاء‌ىيئة‌التدريس‌بالجامعة.(‌مف‌160)حجميا‌‌عينة‌عشكائيةال العينة

 رأس‌ماؿ‌علبقات(-رأس‌ماؿ‌ىيكمي-)رأس‌ماؿ‌بشرم‌أبعاد‌المتغير‌المستقؿ‌- أبعاد الدراسة
‌ستراتيجي.‌‌المتغير‌التابع‌النجاح‌الا‌-

‌يكجد‌أثر‌لرأس‌الماؿ‌المعرفي‌في‌تحقيؽ‌النجاح‌الاستراتيجي‌في‌الجامعة. أىم النتائج
‌الاىتماـ‌بتعزيز‌رأس‌الماؿ‌المعرفي‌بمككناتو‌البشرية‌كالييكمية‌كالعلبئقية. أىم التوصيات

 

ية في م( بعنوان: دور رأس المال الفكري في تحقيق الميزة التنافس2018الوزير، )دراسة  .4
دراسة تطبيقية عمى القطاع المصرفي -ظل وجود نظم المعمومات كمتغير وسيط

 .الفمسطيني
التعرؼ‌عمى‌دكر‌رأس‌الماؿ‌الفكرم‌كتحقيؽ‌الميزة‌التنافسية‌في‌القطاع‌المصرفي‌في‌ظؿ‌ ىدف الدراسة

‌كجكد‌نظـ‌المعمكمات‌كمتغير‌كسيط.
‌ةالاستبان الأداة‌الكصفي‌التحميمي المنيج المنيجية

‌مف‌مكظفي‌بنؾ‌فمسطيف.(‌196)بسيطة‌حجميا‌‌عينة‌عشكائيةال العينة
 )بشرم،‌ىيكمي،‌علبقاتي(.‌المتغير‌المستقؿ‌رأس‌الماؿ‌الفكرم‌بأبعاده- أبعاد الدراسة

 المتغير‌التابع‌الميزة‌التنافسية.‌-
‌متغير‌كسيط‌نظـ‌المعمكمات.‌-

‌عمى‌الميزة‌التنافسية.‌الأكثر‌تأثيران‌‌رأس‌الماؿ‌الييكمي‌ىك أىم النتائج

‌تكسيع‌النطاؽ‌لمبرامج‌التدريبية‌العاممة‌في‌البنؾ‌لتشمؿ‌كافة‌المكظفيف‌بجميع‌الفركع. أىم التوصيات
 

علبقة أنماط التفكير والتمتين بالرضا الوظيفي لرؤساء م( بعنوان: 2017، )خميفةدراسة  .5
 .ضفة الغربيةالأقسام في وزارة التربية والعميم العالي ومديرياتيا بال

‌أنماط‌التفكير‌كنقاط‌القكة‌كدرجة‌الرضا‌الكظيفي‌لرؤساء‌الأقساـ.التعرؼ‌عمى‌ اليدف
‌الاستبانة الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية

‌(.392مسح‌شامؿ‌لمجتمع‌الدراسة‌البالغ‌عددىـ‌) العينة
 ادىا‌)التحميمي،‌الانساني،‌المنظـ،‌الإبداعي(.المتغير‌المستقؿ‌أنماط‌التفكير‌كالتمتيف‌بأبع‌- أبعاد الدراسة

‌المتغير‌التابع‌الرضا‌الكظيفي.‌‌‌-
‌نقاط‌القكة‌لدل‌رؤساء‌الاقساـ‌فطرية‌كليست‌مكتسبة. أىم النتائج

‌القكة‌ أىم التوصيات ‌نقاط ‌عمى ‌قائـ ‌التدريب ‌مجاؿ ‌في ‌تطكيرية ‌كاستراتيجية ‌التمتيف ‌نيج ‌تبني ضركرة
‌بية‌كالتعميـ.لمعامميف‌في‌كزارة‌التر‌
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م( بعنوان: دور أنظمة ذكاء الأعمال في تنمية رأس المال البشري 2015شبير، )دراسة  .6
 دراسة حالة بنك فمسطين. -في القطاع المصرفي الفمسطيني

دكر‌أنظمة‌ذكاء‌الأعماؿ‌في‌تنمية‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌في‌القطاع‌المصرفي‌التعرؼ‌عمى‌ اليدف
‌الفمسطيني.

‌الاستبانة الأداة‌الكصفي‌التحميمي المنيج المنيجية
‌(‌مف‌العامميف‌في‌بنؾ‌فمسطيف.230)طبقية‌حجميا‌‌عينة‌عشكائيةال العينة

‌الأ‌- أبعاد الدراسة ‌ذكاء ‌انظمة ‌المستقؿ ‌المتغير ‌الفكرية‌عماؿأبعاد ‌التحميمية ‌اداء‌‌-)المعالجة ادارة
 الذكاء‌التنافسي(.-الاعماؿ

‌ر‌‌- ‌تنمية ‌التابع ‌المتغير ‌البشرمأبعاد ‌الماؿ ‌العامميف‌أس ‌العامميف-)معرفة ميارة‌-خبرة
‌ركح‌الابتكار‌كالتجديد(.‌-التدريب-العامميف

 بنؾ‌فمسطيف‌يمتمؾ‌مستكل‌مرتفع‌مف‌تنمية‌رأس‌الماؿ‌البشرم.‌- أىم النتائج
‌دارة‌الأعماؿ‌تحرص‌عمى‌تنمية‌رأس‌الماؿ‌البشرم.إ‌-

‌بنؾ‌‌- أىم التوصيات ‌أف‌تتعامؿ‌إدارة ‌الرئيسي‌ضركرة فمسطيف‌مع‌الرأس‌الماؿ‌البشرم‌عمى‌أنو‌المكرد
 كالاستراتيجي‌مف‌بيف‌المكارد‌المتعددة‌التي‌يمتمكيا‌البنؾ.

‌الحفاظ‌عمى‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌كتطكيره‌بشكؿ‌مستمر.‌-
 

دور الجامعات الفمسطينية في تنمية رأس المال م(، بعنوان: 2013دراسة )صبح،  .7
 ء ىيئة التدريس.البشري، من وجية نظر أعضا

‌عف‌ اليدف ‌كالكشؼ ‌البشرم، ‌الماؿ ‌رأس ‌تنمية ‌في ‌الفمسطينية ‌لمجامعات ‌الرئيس ‌الدكر إبراز
‌المعكقات‌التي‌تحد‌مف‌دكرىا.

‌الاستبانة. الأداة‌.الكصفي‌التحميمي المنيج المنيجية
‌(‌عضك‌ىيئة‌تدريس.268العينة‌عشكائية‌طبقية‌حجميا‌) العينة

 المتغير‌المستقؿ‌الجامعات‌الفمسطينية.‌- أبعاد الدراسة
‌-عمميان‌‌-اجتماعيان‌‌-سياسيان‌‌-اقتصاديان‌ية‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌كمجالاتيا‌)المتغير‌التابع‌تنم‌-

‌ثقافيان(.‌‌
‌الى‌اف‌لمجامعات‌الفمسطينية‌دكر‌متكسط‌في‌تنمية‌رأس‌الماؿ‌البشرم.‌ةتكصمت‌ىذه‌الدراس أىم النتائج

‌مكت أىم التوصيات ‌احتياجاتيـ‌بفتح ‌مدل ‌حيث‌يكفر ‌الجامعة ‌ادارة ‌قبؿ ‌مف ‌الخريجيف ب‌خاص‌لمتابعة
‌التدريبية‌كيككف‌بمثابة‌قاعدة‌معمكمات‌عنيـ.
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تطوير رأس المال البشري وعلبقتو بجودة خدمات م(، بعنوان: 2010دراسة )عميان،  .8
 مجموعة الاتصالات الفمسطينية.

البشرم‌في‌مجمكعة‌الاتصالات‌الفمسطينية،‌كالتعرؼ‌التعرؼ‌عمى‌كاقع‌تطكير‌رأس‌الماؿ‌ اليدف
‌عمى‌مستكل‌جكدة‌الخدمات‌التي‌تقدميا‌لمزبائف.

‌الاستبانة داةالأ‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية 
‌زبائف(.‌‌1000–مف‌العامميف‌‌314عشكائية‌طبقية‌ككزعت‌عمى‌النحك‌التالي‌) العينة

 أس‌ماؿ‌بشرم(.المتغير‌المستقؿ‌)ر‌‌- أبعاد الدراسة
‌كالتعمـ‌- ‌التعميـ (‌ ‌كأبعادىا ‌الجكدة ‌التابع ‌بالخبرات-المتغير ‌بالمعرفة-الاىتماـ -الاىتماـ

‌تحسيف‌البيئة‌التنظيمية(.-تحسيف‌خصائص‌العمؿ-ميارات‌كادر‌العمؿ-قدرات‌كادر‌العمؿ
‌.يكجد‌علبقة‌بيف‌كاقع‌تطكير‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌كجكدة‌الخدمات‌المقدمة أىم النتائج

‌كالتنفيذية‌مف‌خلبؿ‌ أىم التوصيات ‌الادارية أف‌تعمؿ‌الشركات‌عمى‌التحسيف‌كالتطكير‌المستمر‌لطكاقميا
‌في‌تحسيف‌ ‌استغلبؿ‌ذكم‌الخبرات‌المتميزة ‌مف‌خلبليا ‌كأف‌تتـ ‌برامج‌تدريب‌مكحدة اعداد
‌بركح‌ ‌العمؿ ‌كدعـ ‌البعض، ‌بعضيـ ‌خبرات ‌مف ‌كالاستفادة ‌للآخريف، ‌الكظيفية الميارات

‌فريؽ.ال

 
 :الدراسات العربية 
م(، بعنوان: درجة تطبيق استراتيجية إدارة الموىبة وأثرىا في تنمية 2020كساب، )دراسة  .1

-رأس المال البشري، دراسة ميدانية عمى مؤسسة القبس لمتعميم الأساس ولاية الخرطوم
 السودان.

ادىا،‌كأثر‌ذلؾ‌عمى‌تنمية‌دارة‌المكىبة‌بأبعإالكشؼ‌عف‌مدل‌تطبيؽ‌المؤسسة‌لاستراتيجية‌ اليدف
‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌فييا.

‌الاستبانة الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية
‌(‌مف‌المعمميف‌في‌المؤسسة.200العينة‌عشكائية‌طبقية‌بمغ‌حجميا‌) العينة

‌)جذب‌المكىبةإالمتغير‌المستقؿ‌استراتيجية‌‌- أبعاد الدراسة ‌المكىبة‌كأبعادىا دارة‌إ‌-لمكىبةتطكير‌ا-دارة
 المحافظة‌عمى‌تطكير‌المكىبة(-داء‌المكىبةأ
-‌‌ ‌البشرم ‌الماؿ ‌رأس ‌التابع ‌العمؿأالمتغير ‌)تحديات ‌المعايير‌-بعاده ‌تطكير استمرار

‌العمؿ‌بركح‌الفريؽ(.-التقكيـ‌المكضكعي‌العادؿ-كالمقاييس
‌كىبة‌كتنمية‌رأس‌الماؿ‌البشرم.دارة‌المإكجكد‌علبقة‌ارتباطية‌طردية‌مكجبة‌بيف‌استراتيجية‌ أىم النتائج

‌دارة‌المكىبة.إبذؿ‌المزيد‌مف‌الجيد‌لتطبيؽ‌استراتيجية‌ أىم التوصيات
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تخطيط المسار الوظيفي وعلبقتو بتنمية رأس المال  :بعنوانم( 2019ضلبفيع، ال)دراسة  .2
 البشري من وجية نظر العاممين بشركة الراجحي المصرفية لمتجارة بمدينة الرياض.

‌ماؿ‌البشرم‌مف‌كجية‌نظر‌العامميف.علبقة‌تخطيط‌المسار‌الكظيفي‌بتنمية‌رأس‌ال‌معرفة الدراسةىدف 
‌الاستبانة. الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية

‌(‌مكظفان.178حجميا‌)‌عينة‌عشكائيةال العينة
 المتغير‌المستقؿ‌تخطيط‌المسار‌الكظيفي.‌- أبعاد الدراسة

‌نمية‌رأس‌الماؿ‌البشرم.المتغير‌التابع‌ت‌-
 الحرص‌عمى‌اداء‌الكظيفة‌بنجاح‌كتصميـ‌برامج‌تدريبية‌تنسجـ‌مع‌المسارات‌الكظيفية.‌- أىم النتائج

 تكفير‌البرامج‌التي‌تنمي‌قدرات‌رأس‌الماؿ‌البشرم.‌-
‌كجكد‌علبقة‌طردية‌بيف‌كاقع‌تنمية‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌ككاقع‌تخطيط‌المسار‌الكظيفي.‌-

 ساليب‌التحفيز‌لمشاركة‌العامميف‌لدعـ‌المسارات‌الكظيفية.أالاىتماـ‌بتكفير‌‌- اتأىم التوصي
 شراؾ‌العامميف‌في‌التخطيط‌لمساراتيـ‌الكظيفية.إىمية‌أ‌-
تكفير‌فرص‌متكافئة‌لمكظفي‌الشركة‌مف‌حيث‌الترقيات‌كالتحفيز‌المادم‌كالمعنكم‌لتعزيز‌‌-

‌شعكرىـ‌بالأمف‌الكظيفي.
 

م(، بعنوان: أثر رأس المال البشري في الأداء المنظمي، 2019 نشميوال العنسي،)دراسة  .3
 دراسة ميدانية في شركات الياتف النقال بالجميورية اليمنية.

‌ا اليدف ‌الماؿ ‌رأس ‌أبعاد ‌كالفاعميةتحديد ‌)الكفاءة ‌المنظمي ‌الأداء ‌في ‌كأثره ‌جميع‌لبشرم ‌في ،)
‌شركات‌الياتؼ‌المحمكؿ‌في‌جميكرية‌اليمف.

‌الاستبانة. الأداة‌الكصفي‌التحميمي. لمنيجا المنيجية
‌(‌مف‌المكظفيف‌مف‌جميع‌المستكيات.327عشكائية‌طبقية‌بمغ‌حجميا‌) العينة

 الخبرة(-الميارة-المتغير‌المستقؿ‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌كأبعاده‌)المعرفة‌- أبعاد الدراسة
‌المتغير‌التابع‌الأداء‌المنظمي.‌-

‌اكثر‌أبعاد‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌تأثيران‌في‌الأداء‌المنظمي.‌بيعد‌المعرفة‌كاف أىم النتائج
 الاىتماـ‌برأس‌الماؿ‌البشرم‌مف‌خلبؿ‌تأىيميـ‌بالدكرات‌التدريبية.- أىم التوصيات

‌يطكر‌- ‌بما ‌بمقترحاتيـ ‌السياسات،‌كعمؿ‌الخطط،‌كالأخذ ‌العامميف‌في‌رسـ أىمية‌مشاركة
‌المنظمة‌كيحقؽ‌أىدافيا.
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م(، بعنوان: متطمبات استثمار رأس المال البشري كمدخل لتحقيق 2019جمعة، )دراسة  .4
 كمية التربية جامعة دمياط نموذجاً.-التميز المؤسسي

‌تحميؿ‌متطمبات‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌كمدخؿ‌لتحقيؽ‌التميز‌المؤسسي. اليدف
‌الاستبانة. الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية

‌(.220ة‌حجميا‌)العينة‌عشكائية‌طبقي العينة
خمؽ‌بيئة‌-)الارتقاء‌بقدرات‌العامميف‌المتغير‌المستقؿ‌الاستثمار‌برأس‌الماؿ‌البشرم‌كأبعاده‌- أبعاد الدراسة

 تعزيز‌الكلاء‌لدل‌العامميف(.-داعمة
‌المتغير‌التابع‌التميز‌المؤسسي.‌-

‌ أىم النتائج ‌المؤسسات‌ما ‌البشرم‌داخؿ ‌في‌رأس‌الماؿ ‌الاستثمار ‌مفيكـ ‌التميز‌زاؿ ‌لتحقيؽ التعميمية
‌المؤسسي‌غير‌كاضح.

لى‌تعميمو‌عمى‌كؿ‌المكظفيف‌في‌إكثر‌مف‌ضركرة‌كعميو‌يجب‌الانتباه‌أصبح‌أالتدريب‌‌- أىم التوصيات
 دارم.مختمؼ‌مراتب‌السمـ‌الإ

 ضركرة‌تفعيؿ‌عممية‌التدريب‌لأنيا‌تساىـ‌في‌تحسيف‌كتطكير‌القدرات‌الفكرية‌كالمعرفية.‌-
 ريب‌لمعنصر‌البشرم‌عمى‌استخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة.ضركرة‌التد‌-
‌العمؿ‌عمى‌التخطيط‌لمبرامج‌التدريبية‌مف‌قبؿ‌المختصيف،‌مع‌تفعيؿ‌التقييـ‌المستمر.‌-

 

م( بعنوان: أثر رأس المال البشري عمى أداء المؤسسات 2019دراسة )مزريق،  .5
 ية الجزائرية.دراسة ميدانية عمى عينة من المؤسسات الاقتصاد-الاقتصادية

‌مؤسسة‌جزائرية.‌17تحديد‌مدل‌تأثير‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌عمى‌أداء‌ ىدف الدراسة
‌الاستبانة. الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية

‌.(‌مكظفان‌120)بسيطة‌حجميا‌‌عينة‌عشكائيةال العينة
 المتغير‌المستقؿ‌رأس‌الماؿ‌البشرم.‌- أبعاد الدراسة

‌.الاقتصادية‌أداء‌المؤسساتالمتغير‌التابع‌‌-
‌انعداـ‌الكعي‌لدل‌العديد‌مف‌المكظفيف‌لأىميتيـ‌لدل‌المؤسسة. أىم النتائج

دارة‌طاقات‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌بمعرفة‌الفرؽ‌بيف‌خمؽ‌القيمة‌كالأنشطة‌التي‌تستخدـ‌إضركرة‌ أىم التوصيات
‌لرفع‌القيمة.
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لنجاح الحرجة في تحقيق النجاح م( بعنوان: دور عوامل ا2017دراسة )الجنابي،  .6
دراسة تطبيقية في الشركات -الاستراتيجي، قدرات رأس المال البشري متغيراً وسيطاً 

 الصناعية عمان.
‌التعرؼ‌عمى‌دكر‌عكامؿ‌النجاح‌الحرجة‌في‌تحقيؽ‌النجاح‌الاستراتيجي. ىدف الدراسة

‌الاستبانة. الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية
‌(‌شركة.84(‌مديران‌مف‌)297عشكائية‌بسيطة‌حجميا‌)‌ العينة

المتغير‌المستقؿ‌عكامؿ‌النجاح‌الحرجة‌بأبعادىا‌)كفاءة‌اقتصاديات‌الحجـ،‌التغير‌التكنكلكجي،‌‌- أبعاد الدراسة
 جكدة‌المنتجات(.

 المتغير‌التابع‌تحقيؽ‌النجاح‌الاستراتيجي.‌-
‌الخبرات،‌الميارات(.‌المتغير‌الكسيط‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌)المعارؼ،‌-

 الككادر‌البشرية‌المتكفرة‌في‌الشركات‌تمتمؾ‌ميارات‌متنكعة‌كمتقدمة.‌- أىم النتائج
‌تساىـ‌قرات‌الرأس‌الماؿ‌البشرم‌كعكامؿ‌النجاح‌الحرجة‌في‌تحقيؽ‌نجاح‌استراتيجي.‌-

تي‌يجب‌أف‌يتـ‌اكتسابيا‌الحرص‌عمى‌التطكير‌لميارات‌الككادر‌البشرية‌كتحديد‌نكع‌الميارة‌ال أىم التوصيات
‌في‌ضكء‌استراتيجيات‌الشركة.

 

في ضوء السعودي م( بعنوان: ادارة استثمار رأس المال البشري 2015دراسة )سبعان،  .7
 متطمبات التنمية الشاممة والمستدامة.

‌معرفة‌أثر‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌في‌الاستراتيجية‌التنافسية. ىدف الدراسة
‌الاستبانة. الأداة‌حميمي.الكصفي‌الت المنيج المنيجية

‌(‌مف‌أصحاب‌المشاريع.384بمغ‌حجميا‌) العينة
 المتغير‌المستقؿ‌رأس‌الماؿ‌البشرم.‌- أبعاد الدراسة

‌المتغير‌التابع‌الاستراتيجية‌التنافسية‌بأبعادىا‌)التمايز،‌التركيز،‌قيادة‌الكمفة،‌التسميـ(.‌-
‌الماؿ‌البشرم‌في‌الاستراتيجية‌التنافسية.كجكد‌أثر‌ذك‌دلالة‌احصائية‌لرأس‌ أىم النتائج

‌لمعنصر‌البشرم.‌‌تالسعي‌نحك‌رفع‌الكفاءة‌الإنتاجية‌كزيادة‌الابتكارا أىم التوصيات
 

م( بعنوان: تحميل العلبقة بين رأس المال البشري وتطبيقات الجودة 2013دراسة )الدعجة،  .8
لشركات الأردنية لصناعة الأدوية دراسة تطبيقية في ا-الشاممة وأثرىا عمى الأداء التنافسي

 البشرية.
‌في‌ ىدف الدراسة ‌التنافسي ‌الأداء ‌عمى ‌كأثرىا ‌الشاممة ‌الجكدة ‌كتطبيقات ‌البشرم ‌الماؿ ‌رأس ‌بيف ‌علبقة تحميؿ

‌الشركات‌محؿ‌الدراسة.
‌الاستبانة. الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية

‌) العينة ‌حجميا ‌اؿ105بمغ ‌الشركات ‌مكظفي ‌مف ‌)المدراء،‌15)‌( ‌ؿ ‌شامؿ ‌مسح ‌ككانت )
‌كرؤساء‌الأقساـ(.

 المتغير‌المستقؿ‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌كتطبيقات‌الجكدة‌الشاممة.‌- أبعاد الدراسة
‌المتغير‌التابع‌الأداء‌التنافسي.‌-

‌ذك أىم النتائج ‌كأثر ‌علبقة ‌الأداء‌كجكد ‌في ‌الشاممة ‌الجكدة ‌كتطبيقات ‌البشرم ‌الماؿ ‌لرأس ‌احصائية ‌دلالة
‌التنافسي.

الاىتماـ‌بتطبيؽ‌الجكدة‌الشاممة‌في‌الشركات‌مف‌خلبؿ‌تعظيـ‌نقاط‌قكتيا‌كجعميا‌قادرة‌عمى‌مكاجية‌ أىم التوصيات
‌التحديات.‌
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 :الدراسات الأجنبية 
 Exploring Element Of دراسة(، بعنوان: Hassan et al., 2017دراسة ) .1

Human capital Development Of Private Hospitals In Malaysia 
 دراسة عناصر تطوير رأس المال البشري الخاص بالمستشفيات الخاصة في ماليزيا.

‌ا‌اذا‌كانت‌عناصر‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌تضيؼ‌قيمة‌لممستشفيات.مٌ‌الكشؼ‌ع اليدف
‌.المقابلبت‌الشخصية الأداة‌المنيج‌النكعي. المنيج منيج الدراسة

‌(‌مستشفيات‌خاصة.5يا‌في‌)مكظفيف‌المناصب‌الإدارية‌العم العينة 
‌تطكير‌رأس‌الماؿ‌البشرم أبعاد الدراسة

‌استراتيجيات‌ أىم النتائج ‌كضع ‌في ‌ضركرية ‌تعتبر ‌كالتي ‌البشرم ‌الماؿ ‌لرأس ‌عناصر ‌خمس كجكد
‌ ‌ما ‌الميارات ‌تكافر ‌التكظيؼ، ‌متطمبات ‌كىي: ‌قدرات‌قبؿالمستشفى ‌الميني، ‌المسار ،

‌.المكظفيف،‌التعزيز(
‌عمى‌كتشجيعيـ‌لمكظفييا‌كالتطكير‌التدريب‌إجراءعمى‌‌الخاصة‌المستشفياتضركرة‌عمؿ‌ أىم التوصيات

‌بطرؽ‌مبتكرة.‌العمؿ
 

 Expanding the Perspective on Global(، بعنوان: Chibba)، 2013دراسة  .2
Business 

 توسيع المنظور المتعمق بالأعمال العالمية.
‌.المؤسسي‌التميزالحفاظ‌عمى‌ك‌‌تحقيؽكيفية‌‌تكضيحىدفت‌الدراسة‌إلى‌ اليدف

‌المنيج‌الكصفي‌التحميمي. منيج الدراسة
‌المنظمة أبعاد الدراسة ‌كالابتكار‌كالابداع-الثقافة-السياسات‌كالاستراتيجيات-رسالة رأس‌الماؿ‌-التكنكلكجيا

‌عماؿ(.القيادة‌كبيئة‌الأ-البشرم
‌ا.جمع‌الادبيات‌المتعمقة‌بمكضكع‌الدراسة‌كتحميمي أداة الدراسة
 يجب‌الاىتماـ‌كتكسيع‌استراتيجيات‌المنظمة‌كبيئة‌اعماليا‌كرعايتيا‌كتصكيبيا.‌- أىم النتائج

 تعميـ‌دكر‌ثقافة‌المنظمة‌كتأقمميا‌مع‌المتغيرات‌العالمية.‌-
‌انو‌العمكد‌الفقرم‌لممنظمة،‌كمراعاة‌العامميف‌كتنمية‌‌- التعامؿ‌مع‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌كما

‌المنظمة‌أصحاب‌بصيرة‌كبعد‌فكرم‌كنظرم.‌ابداعيـ،‌كاف‌يككف‌قادة
‌ضركرة‌العمؿ‌لتطكير‌الاستراتيجيات‌التدريبية‌المتعمقة‌بتدريب‌العامميف. أىم التوصيات
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-A Resource“(، بعنوان: Shaw, J.; Park, T. & Kim, E) ،2013دراسة  .3
Based Perspective on Human Capital Losses, HRM Investments, 

and Organizational Performance”. 
 والأداء البشرية، الموارد إدارة واستثمارات البشري، المال رأس خسائر بشأن الموارد عمى قائم منظور

 التنظيمي.
‌التركيز‌عمى‌أىمية‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌كاثره‌عمى‌الأداء‌التنظيمي. اليدف

‌الاستبانة. الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية
‌(‌متجر‌بطريقة‌عشكائية.1000تـ‌اختيار‌) العينة

 المتغير‌المستقؿ‌رأس‌الماؿ‌البشرم.‌- أبعاد الدراسة
‌المتغير‌التابع‌الأداء‌التنظيمي.‌-

ثر‌سمبان‌عمى‌الاداء‌ألى‌حدكث‌مشاكؿ‌كبيرة‌إالتراكـ‌الكبير‌عمى‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌أدل‌‌- أىم النتائج
 التنظيمي.

-‌‌ ‌البشر‌إسكء ‌المكارد ‌سبب‌دارة ‌ىك ‌البشرم ‌الماؿ ‌رأس ‌في ‌مباشرة ‌علبقة ‌ليا ‌كالتي ية
 الخسائر.

 يمكف‌تفادم‌ىذه‌الخسائر‌مف‌خلبؿ‌زيادة‌انتاجية‌رأس‌الماؿ‌البشرم.‌-
‌عمى‌معالجة‌الأ‌كضع‌- حداث‌خسائر‌في‌رأس‌أخطاء‌التي‌ساىمت‌في‌استراتيجيات‌تقكـ

‌ة.دارة‌المكارد‌البشريإالماؿ‌البشرم‌بالاعتماد‌عمى‌نظريات‌
‌ضركرة‌العمؿ‌عمى‌تطكير‌رأس‌الماؿ‌البشرم. أىم التوصيات

‌  
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 ثالثاً: الربط بين استراتيجية التدريب ورأس المال البشري:
 فمسطينية:الدراسات ال 

حدكد‌عمـ‌الباحثة‌كمتابعتيا‌لمدراسات‌في‌حيف‌اتماـ‌ىذه‌الدراسة،‌لا‌تكجد‌أم‌‌في
تيجية‌التدريب‌كرأس‌الماؿ‌البشرم،‌كلكف‌دراسة‌محمية‌فمسطينية‌تناكلت‌الربط‌بيف‌استرا

 كجدت‌دراستيف‌ربطت‌بيف‌التدريب‌كرأس‌الماؿ‌البشرم.
م(، بعنوان: دور التدريب الذي تمثمو بمدية الخميل بالشراكة مع 2018دراسة )العويوي،  .1

 المنظمات غير الحكومية في تنمية رأس المال البشري لممرأة.
ب‌الذم‌تنفذه‌بمدية‌الخميؿ‌بالشراكة‌مع‌المنظمات‌غير‌الحككمية‌في‌تنمية‌التعرؼ‌عمى‌دكر‌التدري ىدف الدراسة

‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌لممرأة.
‌الاستبانة. الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية

‌(‌سيدة‌كفتاة.252العشكائية‌البسيطة‌بمغ‌حجميا‌) العينة
 المتغير‌المستقؿ‌التدريب.‌- أبعاد الدراسة

‌ابع‌رأس‌الماؿ‌البشرم.المتغير‌الت‌-
 التدريب‌لو‌دكر‌مرتفع‌في‌تنمية‌المعرفة‌كالخبرات‌كالميارات.‌- أىم النتائج

‌المتغيرات‌الديمكغرافية‌لا‌تؤثر‌عمى‌التدريب‌المنفذ.‌-
 العمؿ‌عمى‌تنفيذ‌برامج‌تدريبية‌طكيمة‌المدة‌كلا‌تقتصر‌عمى‌كرش‌العمؿ.‌- أىم التوصيات

 ية‌المتطكرة‌في‌تنفيذ‌التدريب.اتباع‌الكسائؿ‌التكنكلكج‌-
‌ضركرة‌تنفيذ‌برامج‌تدريبية‌اكثر‌تخصصان‌تمتد‌لفترات‌طكيمة.‌-

 

م(، بعنوان: دور التدريب في تطوير رأس المال البشري في 2015قيشاوي، )دراسة  .2
 دراسة حالة ديوان الموظفين العام. –مؤسسات السمطة الوطنية الفمسطينية 

‌ي‌تطكير‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌في‌مؤسسات‌السمطة‌الفمسطينية.معرفة‌دكر‌التدريب‌ف اليدف
‌الاستبانة. الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية

‌عددىـ‌ العينة ‌كالبالغ ‌التنظيمية ‌الييكمية ‌في ‌رسميان ‌المسجميف ‌الديكاف ‌لمكظفيف ‌الشامؿ المسح
‌(‌مكظفان.144)

 المتغير‌المستقؿ‌دكر‌التدريب.‌- أبعاد الدراسة
المتغير‌التابع‌)الاستراتيجيات‌كالسياسات‌المتبعة‌في‌الديكاف‌بخصكص‌التدريب،‌الأداء،‌التحديات‌‌-

‌المالية،‌ملبئمة‌البرامج‌التدريبية‌لاحتياجات‌المكظفيف(.
‌بدكر‌ىاـ‌ككاضح‌في‌مجاؿ‌تطكير‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌داخؿ‌الديكاف‌كمؤسسات‌الدكلة‌‌- أىم النتائج الديكاف‌يقكـ

 ؿ‌تنفيذ‌الاجراءات‌الخاصة‌بعممية‌التدريب‌المنصكص‌عمييا‌بقانكف‌الخدمة‌المدنية.مف‌خلب
‌يطبؽ‌السياسات‌كالاستراتيجيات‌العامة‌لمتدريب.‌-

‌سياسة‌‌- أىم التوصيات ‌كدعـ ‌لمتدريب، ‌الكطنية ‌كانجاز‌الخطة ‌للئدارة ‌الكطنية ‌في‌تفعيؿ‌المدرسة ‌البدء ضركرة
 تكطيف‌التدريب.

 د‌أمكاؿ‌خاصة‌لتنفيذ‌برامج‌التدريب.كضع‌خطط‌لتجني‌-
‌مراعاة‌‌- ‌اساس ‌عمى ‌مكضكعة ‌ككاضحة ‌محكمة ‌خطة ‌عنيا ‌تنبثؽ ‌لمتدريب ‌استراتيجية كضع

‌الاحتياج‌الفعمي‌لممتدربيف.
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 :الدراسات العربية 
م(، بعنوان: الاستثمار التدريبي في رأس المال البشري كمدخل 2018سعيدي، )دراسة  .1

دراسة للآراء عينة من اعضاء الييئة التدريسية بالجامعات -ليلتحسين جودة التعميم العا
 الجزائرية.

‌.تسميط‌الضكء‌عمى‌منيج‌قائـ‌في‌تحسيف‌جكدة‌التعميـ‌العالي‌كربطو‌بالاقتصاد اليدف
‌الاستبانة. الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية

‌ة‌كرة‌الثمج‌المتحرجة.(‌أستاذ‌جامعي‌تـ‌اختيارىـ‌بطريقة‌عين465مككنة‌مف‌) العينة
 المتغير‌المستقؿ‌الاستثمار‌التدريبي‌في‌رأس‌الماؿ‌البشرم.‌- أبعاد الدراسة

‌المتغير‌التابع‌جكدة‌التعميـ‌العالي.‌-
‌الاستثمار‌في‌تدريب‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌يعتبر‌المفتاح‌الاساسي‌في‌عمميات‌تحسيف‌الجكدة. أىم النتائج

‌ر‌ أىم التوصيات ‌مف ‌كتطكير‌الاستفادة ‌كتحسيف ‌الجامعي، ‌التعميـ ‌مجاؿ ‌في ‌المتقدمة ‌الدكؿ ‌كتجارب ؤل
‌الأداء.

 
م(، بعنوان: تأثير أبعاد العممية التدريبية في مكونات رأس المال 2017دراسة )ميدي،  .2

 بحث استطلبعي في شركة التأمين الوطنية.-الفكري
‌اح‌التعرؼ‌عمى اليدف ‌تكفير ‌في ‌التدريبية ‌العميمة ‌أبعاد ‌رأس‌ماليا‌تأثير ‌لتنمية ‌الشركة تياجات

‌.الفكرم.
‌كالتقارير‌ الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج  المنيجية الاستبانة

‌السنكية‌لمشركة.
‌) العينة ‌حجميا ‌قصدية ‌عددىـ‌64عينة ‌البالغ ‌كالخبراء ‌كالفركع ‌الاقساـ ‌مدراء ‌مف )

(80.)‌
-دعـ‌الادارة‌العميا-برامج‌التدريب-ية‌)دكر‌التدريبابعاد‌العممية‌التدريبالمتغير‌المستقؿ‌‌- أبعاد الدراسة

 استخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة(.
رأس‌-رأس‌الماؿ‌الييكمي-المتغير‌التابع‌رأس‌الماؿ‌الفكرم‌بأبعاده‌)‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌-

‌الماؿ‌الزبائني(.
‌يكجد‌تأثير‌معنكم‌لأبعاد‌عممية‌التدريب‌عمى‌رأس‌الماؿ‌الفكرم. أىم النتائج

‌كممحة‌‌- التوصيات أىم ‌مستمرة ‌ضركرة ‌أنيا ‌عمى ‌التدريب ‌لعممية ‌لمشركة ‌العميا ‌الإدارة ‌تبني ضركرة
 لمتطكير.

‌.ضركرة‌الارتقاء‌بمستكل‌برامج‌التدريب‌في‌الشركة‌-
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الأداء  تحقيقفي  التدريب استراتيجية تطبيقأثر م(، بعنوان: 2015دراسة )سمطان،  .3
الخاصة  المستشفياتفي ميدانية راسة د-يلمال البشر لرأس ا الوسيطدراسة الأثر -المتميز
 عمانمدينة في  الأردنية

‌.التعرؼ‌عمى‌أثر‌تطبيؽ‌استراتيجية‌التدريب‌كرأس‌الماؿ‌البشرم‌عمى‌الاداء‌المتميز اليدف
‌انةبالاست الأداة‌الكصفي‌التحميمي. المنيج المنيجية

‌.(200عينة‌عشكائية‌) العينة
تبني‌-تنكع‌البرامج‌التدريبية-)مراحؿ‌العممية‌التدريبية‌ير‌المستقؿ‌استراتيجية‌التدريبالمتغ‌- أبعاد الدراسة

 التكنكلكجيا‌الحديثة(.-الادارة‌العميا
 المتغير‌التابع‌الأداء‌المتميز.‌-
‌متغير‌كسيط‌رأس‌الماؿ‌البشرم.‌-

‌بتكعية‌المكظفيف‌بمسؤكلياتيـ،‌كتشجعيـ‌عمى‌الا‌- أىم النتائج  بداع.المستشفى‌تقكـ
‌تستغؿ‌التكنكلكجيا‌الحديثة‌بالشكؿ‌الامثؿ.‌-

 ضركرة‌تحسيف‌مداخؿ‌التدريب‌كترسيخ‌ثقافة‌الماؿ‌البشرم‌كأىميتو‌في‌المستشفيات.‌- أىم التوصيات
‌.الى‌الدكرات‌التدريبية‌ـضركرة‌عقد‌دكرات‌تدريبية‌تيدؼ‌الى‌تكعية‌جميع‌أىمية‌الانضما‌-

‌

 :الدراسات الأجنبية 
 Contemporary (، بعنوان:Dr. S. Rajamohan, Lucas M, 2017)دراسة  .1

Learning And Development Tools For Human Capital 
Development Initiatives 

 .البشري المال رأس تنمية لمبادرات المعاصرة والتنمية التعمم أدوات
‌مف‌خلبؿ‌التدريب.‌التنظيمية‌الإعدادات‌في‌كالمجمكعات‌الأفراد‌أداء‌تعزيز‌إلى‌ييدؼ اليدف

‌المنيج‌الكصفي. منيج الدراسة
‌ة.العامم‌لمقك‌ل‌ذكاء‌أكثر‌لخمؽ‌اليندية‌الصناعة‌في‌التدريب‌نظاـ‌غييرتـ‌ت أىم النتائج

‌القيادم.‌كالتدريب‌الفني‌التدريب‌مثؿ‌مختمفة‌مجالات‌في‌التقدـضركرة‌ أىم التوصيات
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 فجوة البحثية:رابعاً: التعقيب عمى الدراسات السابقة وال
رأس‌الماؿ‌البشرم‌تشير‌إلى‌أىمية‌ك‌تنكع‌الدراسات‌التي‌أجريت‌في‌استراتيجية‌التدريب‌

‌المنحى‌في‌المؤسسات‌كمدل‌انتشاره‌في‌العديد‌مف‌دكؿ‌العالـ،‌كقد‌استفادت‌الباحثة‌مف‌ ىذا
‌ا ‌استراتيجية ‌ابعاد ‌معرفة ‌عند ‌الدراسات ‌ىذه ‌بنتائج ‌الاسترشاد ‌في ‌السابقة لتدريب‌الدراسات

‌بناء‌ ‌كعند ‌البشرية، ‌المكارد ‌تنمية ‌في ‌البشرم ‌الماؿ ‌برأس ‌الاىتماـ ‌مدل ‌كمعرفة المتبعة،
‌الاستبانة.

‌ىذه‌ ‌كجدت‌أف‌معظـ ‌عمى‌الدراسات‌السابقة ‌كاطلبعيا ‌استعراض‌الباحثة كمف‌خلبؿ
الدراسات‌قد‌أجريت‌خارج‌فمسطيف،‌كأيضا‌لـ‌يتـ‌البحث‌في‌مصطمح‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌

‌القكمٌ‌– ‌علبقة‌‌-تقكية ‌مدل ‌لمعرفة ‌الفمسطينية ‌بالبيئة ‌خاصة ‌دراسات ‌أجراء ‌يستمزـ مما
‌استراتيجية‌التدريب‌في‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم.

‌كىنا‌تستعرض‌الباحثة‌أىـ‌أكجو‌الاتفاؽ،‌كالاختلبؼ‌بيف‌الدراسة‌الحالية‌كالدراسات‌السابقة:

 :أوجو الاتفاق 
سة‌مع‌عدد‌مف‌الدراسات‌السابقة‌التي‌تيدؼ‌لدراسة‌اتفقت‌ىذه‌الدراأىداف الدراسة:  . أ

استراتيجية‌التدريب‌كربطيا‌بمتغيرات‌أخرل،‌كأيضان‌مع‌عدد‌مف‌الدراسات‌التي‌تناكلت‌
 رأس‌الماؿ‌البشرم‌كمتغير‌مستقؿ‌أك‌تابع‌في‌الدراسات.

‌تناكلت‌متغيرات الدراسة:  . ب ‌التي ‌السابقة ‌الدراسات ‌مف ‌عدد ‌مع ‌الدراسة ‌ىذه اتفقت
‌استرا ‌)سعيد، ‌دراسة ‌مثؿ ‌مستقؿ ‌كمتغير ‌التدريب ‌)القرالة،‌2019تيجية ‌كدراسة ،)

2018‌ ‌)حماده، ‌كدراسة ،)2018‌ ‌)عمي، ‌كدراسة ‌)صكيص‌‌،(2017(، كدراسة
،‌(Al-Mzary et al, 2015كدراسة‌) (،2015(،‌كدراسة‌)سمطاف،‌2017كعابديف،‌

‌ ‌)العتيبي، ‌2014كدراسة ‌)العبيدم، ‌كدراسة ‌)ز‌، (2013(، ‌كدراسة (،‌2013ريقات،
‌ ،(2012كدراسة‌)الزىراني،‌ ‌كالطراكنة، ‌)الشرعة  Anvariكدراسة‌)(،‌2011كدراسة

and Amin, 2011)، (دراسة‌Daniels, 2003،) اتفقت‌مع‌دراسات‌اخرل‌‌كأيضان‌
‌ ‌)كساب، ‌دراسة ‌مثؿ ‌تابع ‌كمتغير ‌البشرم ‌الماؿ ‌رأس ‌تناكؿ ‌كدراسة‌2020في ،)

 (.Hassan et al., 2017دراسة‌)‌(،‌ك‌2019)الضلبفيع،‌
‌مجتمع وبيئة الدراسة:  . ت ‌)سكيطي، ‌دراسة ‌مع ‌الدراسة ‌ىذه ‌كدراسة‌2020تتشابو ،)

‌ ‌2019)جمعة، ‌)خميفة، ‌كدراسة ،)2017‌ ‌)عكاكدة، ‌كدراسة ‌كدراسة‌2011(، ،)
 (،‌في‌أنيا‌تستيدؼ‌مجتمعان‌خدميان‌حككميان.2010)سامرائي،‌
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‌الدراسمنيج الدراسة:  . ث ‌معظـ ‌مع ‌الدراسة ‌ىذه ‌المنيج‌اتفقت ‌استخداـ ‌في ‌السابقة ات
‌التي‌بمكرتيا‌ ‌الظاىرة ‌لمدراسات‌التي‌تتبنى‌استقصاء ‌بسبب‌ملبئمتو ‌التحميمي، الكصفي
‌أسس‌عممية‌ ‌كفؽ ‌تقكيميا ‌ب ‌كتقكـ ‌كتقارنيا ‌كتفسرىا ‌تحمميا ‌ثـ ‌كمف ‌الدراسة، مشكمة

 منيجية.
‌الاأداة الدراسة:  . ج ‌استخداـ ‌في ‌الدراسات ‌غالبية ‌مع ‌الدراسة ‌ىذه ‌كأداة‌اتفقت ستبانة

 داة‌مناسبة‌ليذا‌النكع‌مف‌الدراسات.أكثر‌أنيا‌ألمدراسة‌كلجمع‌البيانات،‌حيث‌
 :أوجو الاختلبف 

‌القطاع‌الخدماتي‌مف‌كاقع‌ . أ الدراسة‌الحالية‌يتـ‌تطبيقيا‌في‌بيئة‌غير‌مستقرة‌تعاني‌منيا
‌كالحصار‌ ‌المستمر ‌العدكاف ‌كتحديات‌في‌ظؿ ‌يفرض‌قيكدان سياسي‌كاقتصادم‌صعب،

‌تميزت‌ا ‌التي ‌السابقة ‌بالدراسات ‌مقارنة ‌خصكصية، ‌ليا ‌كالتي ‌غزة، ‌قطاع ‌عمى لجائر
 باستقرار‌البيئة‌المحيطة‌بيا.

بعد‌عرض‌الدراسات‌السابقة‌يظير‌جميان‌أنو‌لا‌يكجد‌أم‌دراسة‌تتطابؽ‌بشكؿ‌كامؿ‌مع‌ . ب
‌الفمسطي ‌عمى‌الصعيد ‌كالتابع ‌كالمتغيرات‌المستقؿ ‌مف‌حيث‌المجتمع ‌الحالية ني‌الدراسة

 .-في‌حدكد‌عمـ‌الباحثة–كالعربي‌كالأجنبي‌
 :الفجوة البحثية 

الدراسة ‌بينماأغمب‌الدراسات‌السابقة‌جمعت‌بيف‌المتغير‌التدريب،‌كرأس‌الماؿ‌البشرم،‌ .‌أ
 تدرس‌استراتيجية‌التدريب‌كتمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم.‌الحالية

‌ .‌ب ‌كالتعميـ ‌التربية ‌كزارة ‌أىمية ‌مف ‌كعمى‌الرغـ ‌ظير‌سابقان ‌كافة‌كمما ‌تخدـ العالي‌ككزارة
المجتمع‌الفمسطيني،‌كأف‌الكزارة‌تعتمد‌اعتمادان‌كميان‌عمى‌ما‌تمتمكو‌مف‌رأس‌ماؿ‌بشرم،‌
حيث‌يعتبر‌أثمف‌ما‌تممؾ‌في‌ظؿ‌ىذه‌الظركؼ‌الاستثنائية،‌إلا‌انو‌لـ‌يتـ‌دراسة‌كاقع‌

 رأس‌الماؿ‌البشرم‌لدييا،‌أك‌كيفية‌تنميتو‌أك‌تمتينو.
 الفجوة البحثية (:3.1 جدول )

 الدراسة الحالية الفجوة البحثية أىم ما ركزت عميو الدراسات السابقة
‌السابقة‌-1 ‌الدراسات ‌جميع ركزت

‌الماؿ‌ ‌رأس ‌دراسة ‌عمى الفمسطينية
‌البشرم‌في‌القطاع‌الخاص.

‌عمى‌-‌1فجكة‌مكانية.-1 ‌الحالية ‌الدراسة ركزت
‌ي‌قطاع‌عاـ‌حككمي.يا‌فتطبيق

‌درست‌-2 ‌السابقة ‌الدراسات جميع
استثمار‌أك‌تنمية‌أك‌تأثير‌رأس‌الماؿ‌

‌البشرم‌عمى‌القطاع‌المستيدؼ.

‌التي‌-‌2فجكة‌مفيكمية.-2 ‌الكحيدة ‌الحالية الدراسة
‌رأس‌ ‌القكم( ‌)تقكية ‌تمتيف تدرس

‌الماؿ‌البشرم.

 المصدر:‌اعداد‌الباحثة‌بناءن‌عمى‌دراسات‌سابقة



74 
 

 ة من الدراسات السابقة:الاستفاد 
 تحديد‌لمشكمة‌الدراسة‌بشكؿ‌سميـ. .‌أ
 تـ‌الاستفادة‌منيا‌في‌اعداد‌خطة‌الدراسة. .‌ب
 ساعدت‌في‌تحديد‌كجية‌الدراسة‌كأىميتيا‌كاىدافيا‌كمتغيراتيا. .‌ت
‌عمييا‌ .‌ث ‌اعتمدت ‌التي ‌العممية ‌كالدراسات ‌كالدكريات ‌كالكتب ‌المراجع ‌مف ‌الاستفادة تـ

‌لمك‌ ‌نظران ‌السابقة ‌أزمة‌الدراسات ‌ظؿ ‌في ‌العممية ‌المكتبات ‌جميع ‌كاغلبؽ ‌الراىف ضع
 كركنا.

 طار‌النظرم،‌كبناء‌الاستبانة‌ليذه‌الدراسة.ثراء‌ككتابة‌الإإالاستفادة‌في‌ .‌ج
‌الاستفادة‌مف‌نتائج‌كتكصيات‌الدراسات‌السابقة. .‌ح

 مُمخص الفصل الثالث:
لمجمكعة‌مف‌‌في‌ىذا‌الفصؿ‌تككف‌الباحثة‌قد‌استعرضت‌أبرز‌النتائج‌كأىـ‌التكصيات

الدراسات‌السابقة‌التي‌درست‌متغيرات‌الدراسة‌)استراتيجية‌التدريب‌كتمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم(،‌
حيث‌بدأت‌الباحثة‌بمقدمة،‌ثـ‌استعرضت‌الدراسات‌ذات‌الصمة‌بعنكاف‌كمتغيرات‌الدراسة،‌كتـ‌

‌بعرضيا ‌قامت‌الباحثة ‌ثـ ‌أجنبية(، ‌عربية، ‌الى‌ثلبث‌فئات‌)فمسطينية، ‌حسب‌‌تصنيفيا مرتبة
الزمف‌مف‌الأحدث‌الى‌الأقدـ،‌كبعد‌ذلؾ‌قامت‌الباحثة‌بالتعقيب‌عمى‌الدراسات‌السابقة،‌مكضحةن‌

‌أبرز‌ما‌تتميز‌بو‌الدراسة‌الحالية،‌كأكجو‌الاستفادة‌منيا،‌كالفجكة‌البحثية.

 
‌  
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 الفصل الرابع 4
 والإجراءاتالمنيجية 

 المُـقدمـة. 
 .أولًا: منيج الدراسة 
 تمع الدراسة.ثانياً: مج 
 .ثالثاً: عينة الدراسة 
 :ًأداة الراسة. رابعا 
 .خامساً: صدق الاستبانة 
 :ًثبات الاستبانة. سادسا 
  :ًإجراءات تطبيق أدوات الدراسةسابعا. 
  :ًالأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة.ثامنا 
 .مُمخص الفصل 
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 الرابعالفصل 

 والإجراءات منيجيةال

 مُقدمة

ث‌العممػػػي‌أحػػد‌فصػػػكؿ‌الدراسػػة‌التػػػي‌تحػػدد‌بدقػػػة‌الخطػػكات‌التػػػي‌اتبعتيػػػا‌يعػػد‌مػػػنيج‌البحػػ
الباحثػػة‌فػػي‌إعػػداد‌دراسػػتيا،‌كذلػػؾ‌لضػػماف‌الحياديػػة‌كالمكضػػكعية‌دكف‌تػػدخؿ‌لميكليػػا‌الشخصػػية،‌
كيبقػػػى‌مػػػنيج‌البحػػػث‌العممػػػي‌ىػػػك‌الأسػػػاس‌فػػػي‌تػػػدكيف‌جميػػػع‌البيانػػػات‌كالمعمكمػػػات‌التػػػي‌تحتاجيػػػا‌

‌ج‌إلى‌حيز‌الكجكد.الدراسة‌حتى‌تتحقؽ‌أىدافيا‌كتخر‌

يػػا‌فػػي‌تنفيػػذ‌تالتػػي‌اتبع‌منيجيػػةمفصػػلبن‌لمىػػذا‌الفصػػؿ‌كصػػفان‌كعميػػو،‌تناكلػػت‌الباحثػػة‌فػػي‌
عػداد‌لً‌منيج‌الدراسة،‌ككصؼ‌لً‌الدراسة،‌كمف‌ذلؾ‌تعريؼ‌ مجتمع‌الدراسة،‌كتحديد‌عينة‌الدراسػة،‌كا 

اسػػػػػة،‌كالأسػػػػػاليب‌(،‌كالتأكػػػػػد‌مػػػػػف‌صػػػػػدقيا‌كثباتيػػػػػا،‌كبيػػػػػاف‌إجػػػػػراءات‌الدر‌الاسػػػػػتبانة)‌أداة‌الدراسػػػػػة
 الإحصائية‌التي‌استخدمت‌في‌معالجة‌النتائج،‌كفيما‌يمي‌كصؼ‌ليذه‌الإجراءات.

 منيج الدراسة:أولًا: 
المنيج‌‌بًناءن‌عمى‌طبيعةً‌ىذه‌الدراسة‌كالأىداؼ‌التي‌تسعى‌الباحثة‌لتحقيقيا،‌تـ‌استخداـ

استراتيجية )‌لدراسةمف‌خلبلو‌كصؼ‌الظاىرة‌مكضكع‌ا‌الباحثة‌حاكؿت‌الذمالتحميمي‌‌الكصفي
‌مككناتيا‌‌(التدريب ودورىا في تمتين رأس المال البشري ‌بيف ‌العلبقة ‌كبياف ‌بياناتيا كتحميؿ

كىك‌أحد‌أشكاؿ‌التحميؿ‌‌،كالآراء‌التي‌تطرح‌حكليا‌كالعمميات‌التي‌تتضمنيا‌كالآثار‌التي‌تحدثيا
‌دة.كالتفسير‌العممي‌المنظـ‌لكصؼ‌ظاىرة‌أك‌مشكمة‌محد

المنيج‌الكصفي‌التحميمي‌بأنو:‌"المنيج‌‌Polit and Beck, (2017, P:487كيعرؼ‌)
الذم‌يعتمد‌كيسعى‌لدراسة‌ككصؼ‌الظكاىر‌كما‌تكجد‌في‌الكاقع‌أك‌الأحداث‌المعاصرة،‌كييتـ‌
‌كصفان‌ ‌بإعطائيا ‌كيفيٌان؛‌بكصفيا،‌كتكضيح‌خصائصيا،‌ككميان ‌يعبر‌عنيا ‌دقيقان، ‌كصفان بكصفيا

اكؿ،‌تكضح‌مقدار‌ىذه‌الظاىرة،‌كدرجة‌ارتباطيا‌بالظكاىر‌الأخرل،‌رقميان،‌مف‌خلبؿ‌أرقاـ،‌كجد
‌كتتطمب‌ىذه‌المنيجية‌معرفة‌المشاركيف‌في‌الدراسة،‌كالظكاىر‌المدركسة‌لجمع‌البيانات".

 وقد تم استخدام مصدرين أساسيين من البيانات:
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سػػػة‌بعػػػض‌بالبحػػث‌فػػػي‌الجانػػػب‌الميػػػداني‌بتكزيػػع‌اسػػػتبيانات‌لدرا كذلػػػؾالبيانـــات الأوليـــة:  .1
مفردات‌الدراسة‌كحصر‌كتجميع‌المعمكمات‌اللبزمة‌في‌مكضكع‌الدراسة،‌كمف‌ثػـ‌تفريغيػا‌

‌SPSS‌(Statistical Package For Social Science)كتحميميػا‌باسػتخداـ‌برنػامج:‌
الإحصائي‌كاستخداـ‌الاختبػارات‌الإحصػائية‌المناسػبة‌بيػدؼ‌الكصػكؿ‌لػدلالات‌ذات‌قيمػة‌

 راسة.كمؤشرات‌تدعـ‌مكضكع‌الد

لقػػد‌قامػػت‌الباحثػػة‌بمراجعػػة‌الكتػػب‌كالػػدكريات‌كالمنشػػكرات‌الخاصػػة‌أك‌البيانــات الثانويــة:  .2
اسـتراتيجية التـدريب ودورىــا ‌بمكضػكع‌كمتغيػرات‌ىػذه‌الدراسػة‌التػي‌تركػزت‌عمػىالمتعمقػة‌

بيدؼ‌إثراؤه‌عمميان‌كمعرفيان،‌ككذلؾ‌مف‌أجؿ‌التعػرؼ‌عمػي‌، في تمتين رأس المال البشري
ؽ‌العمميػػة‌السػميمة‌فػػي‌كتابػػة‌الدراسػات،‌كأخػػذ‌تصػػكر‌عػف‌آخػػر‌المسػػتجدات‌الأسػس‌كالطػػر‌

‌التي‌حدثت‌في‌الدراسة.

 الدراسة: مجتمعثانياً: 
‌كبناءن‌ ‌الدراسة، ‌مشكمة ‌مكضكع ‌تككف ‌التي ‌الأفراد ‌مجمكعة ‌بأنو ‌الدراسة ييعىرؼ‌ميجتمع

‌فإف‌ ‌لتعميـ،‌كالعينة‌ىيمجتمع‌يشمؿ‌جميع‌العامميف‌في‌قطاع‌االعمى‌مشكمة‌الدراسة‌كأىدافيا
-العالي‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌مقرفي‌‌ةيتخصصالإشرافية‌كالإدارية‌الجميع‌العامميف‌في‌الكظائؼ‌

المسح‌الشامؿ‌لجميع‌تحديد‌عينة‌الدراسة‌بطريقة‌‌تـ،‌ك‌ان‌(‌مكظف223كالبالغ‌عددىـ‌)‌فقط،‌غزة
‌:دراسة‌حسب‌المسمى‌الكظيفيعينة‌الفراد‌المجتمع،‌كيكضح‌الجدكؿ‌الآتي‌تكزيع‌أفراد‌مجتمع‌ك‌أ

 مجتمع الدراسة (:4.1 جدول )

 الإجمالي الكمي ذكر انثى المسمى الوظيفي
 19 19 ‌0مدير‌عاـ

 7 5 2 نائب‌مدير‌عاـ
 50 45 ‌5مدير‌دائرة

 1 1 0 نائب‌مدير‌دائرة
 74 56 ‌18رئيس‌قسـ

 19 14 5 شعبةرئيس‌
 62 33 ‌20ةيتخصصادارية‌

 223 173 50 الإجمالي الكمي

‌( سجلبت وزارة التربية والتعميم، نسخة غير منشورة"2020) ر: وزارة التربية والتعميمالمصد
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 ينة الدراسة:ثالثاً: ع
‌30)‌مف‌تكونت عينة الدراسة الاستطلبعية .1 ‌مف‌( ‌العامميف‌مكظفان كزارة‌في‌المكظفيف

‌ال ‌كالتعميـ ‌الفعمية‌غزة-عاليالتربية ‌العينة ‌مف ‌العشكائية ‌بالطريقة ‌اختيارىـ ذلؾ‌ك‌‌،تـ
‌الدراسة ‌خصائص‌أدكات ‌مف ‌التأكد ‌‌بيدؼ ‌عينة‌‌ملبءمتياكمدل ‌مف ‌البيانات لجمع

 ‌كتـ‌تضمينيا‌في‌العينة‌الفعمية‌اللبحقة.‌الدراسة
‌‌تكونت العينة الفعمية .2 ‌مف ‌جميع ‌كالإدالمكظفيف ‌الإشرافية ‌الكظائؼ ‌في ة‌يار‌العامميف

‌كالتعميـ‌ةيتخصصال ‌التربية ‌‌غزة-العالي‌في‌كزارة ‌)2020لمعاـ ‌كالبالغ‌عددىـ ،223‌)
(‌ ‌الباحثة ‌)022كاستردت ‌بنسبة ‌الاحصائي ‌لمتحميؿ ‌صالحة ‌استبانة )22.18 )%

‌لأفراد‌الوصف الاحصائي لأفراد العينة وفق البيانات الشخصيةتوضح كالجداكؿ‌التالية‌
 عينة‌الدراسة:

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس (:4.2 جدول )

 النسبة المئوية العدد  الجنس
 21.9 40 أنثى

 78.1 143 ذكر

 100.0 183 المجموع

‌

عدد‌الذككر‌لأف‌‌مف‌نسبة‌الإناثتستنتج‌الباحثة‌مف‌الجدكؿ‌السابؽ‌أف‌نسبة‌الذككر‌أكبر‌
‌كظائؼ‌إشرافية‌غزة‌كيعممكف‌في-العاليمع‌الدراسة‌في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌الإجمالي‌مف‌مجت

‌الإجماليعدد‌الإناث‌‌أففي‌حيف‌%(،‌77.6(‌كنسبتو‌)173ىك‌)‌كتنفيذية‌إدارية‌متخصصة
‌كنسبة‌المستجيبيف‌تقارب‌ىذه‌النسبة.‌،%(22.4(‌أنثى‌بنسبة‌)50مف‌مجتمع‌الدراسة‌)

إلى‌أف‌‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌تعادؿ‌الربع‌تقريبان،‌كىذا‌يشيرأم‌أف‌نسبة‌مشاركة‌الإناث‌في‌
كبمقارنة‌النسب‌الكاردة‌في‌الجياز‌المركزم‌للئحصاء‌الفمسطيني‌،‌الكزارة‌تيتـ‌بالعنصر‌النسائي

‌فإف‌نسبة‌مشاركة‌الاناث‌تككف‌ضمف‌الحدكد‌الطبيعية.

‌

‌



79 
 

  الفئة العمريةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب  (:4.3 جدول )

 النسبة المئوية العدد  الفئة العمرية
 3.3 6 سنة‌30أقؿ‌مف‌‌-20

 42.6 78 سنة‌40أقؿ‌مف‌‌-30

 32.2 59 سنة‌50أقؿ‌مف‌‌-40

 21.9 ‌40فأكثرسنة‌‌50

 100.0 183 المجموع
‌

‌الدراسة‌ضتستنتج‌ ‌كقكع‌الأغمبية‌لأفراد‌عينة بيف‌‌تتراكح‌التي‌مف‌الفئة‌العمريةالباحثة
‌إلى‌‌30-‌50 ‌تحتاج ‌المتخصصة ‌كالإدارية ‌الاشرافية ‌المناصب ‌لأف ‌جدان ‌منطقية ‌أنيا سنة،

‌‌سنكات‌مف‌الخبرة‌كتدرج‌في‌السمـ‌الكظيفي.
‌

  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المؤىل العممي (:4.4 جدول )

 النسبة المئوية العدد المؤىل العممي
‌فأقؿ  9.3 17 دبمكـ

 59.6 109 بكالكريكس

 25.1 46 ماجستير

 6.0 11 دكتكراه

 100.0 183 المجموع

‌

مف‌أفراد‌العينة‌يحممكف‌الدرجة‌‌%(59.6)نسبة‌الباحثة‌مف‌الجدكؿ‌السابؽ‌أف‌تستنتج‌
بية‌الكظائؼ‌الإشرافية‌الحصكؿ‌عمى‌الشيادة‌حيث‌يشترط‌لمتقدـ‌لغال‌الجامعة‌الأكلى‌البكالكريكس
المؤىؿ‌العممي‌معيار‌‌أفمما‌يدؿ‌عمى‌،‌%‌تقريبان‌‌60كىي‌تمثؿ‌الجامعية‌الأكلى‌البكالكريكس

كمطمب‌ميـ‌لمكزارة‌في‌شغؿ‌الكظائؼ،‌كيمي‌ذلؾ‌الدراسات‌العميا‌متمثمة‌في‌الماجستير‌بنسبة‌
‌ك)25.1) ‌العينية ‌مف‌أفراد ‌الدكتك‌%6.0( ‌لحممة ‌متدنية‌%( ‌نسبة ‌الدبمكـ ‌سجمت‌نسبة ‌فيما راه

‌البكالكريكس‌9.3قيدٌرت‌بػ) ‌حممة ‌مف ‌المرتفعة ‌النسبة ‌ىذه ‌الباحثة ‌كتفسر ‌العينة، ‌أفراد ‌مف )%
كأيضان‌التكجو‌الممحكظ‌في‌نسبة‌حممة‌الماجستير،‌بأف‌ذلؾ‌يعكد‌إلى‌طبيعة‌العمؿ‌الادارم‌في‌

‌كم ‌المتخصصة، ‌كالادارية ‌كتعدىا‌تمؾ‌المناصب‌الاشرافية ‌بالمؤىلبت‌العممية ‌تيتـ ‌الكزارة ‌أف ا
‌أحد‌أبرز‌أدكات‌المفاضمة‌عند‌الترقية.
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  الخدمةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب عدد سنوات  (:4.5 جدول )

 النسبة المئوية العدد  الخدمةعدد سنوات 
 1.1 2 سنكات‌5أقؿ‌مف‌

 15.3 28 ‌سنكات‌10قؿ‌مف‌أ‌–‌5

 43.7 80 سنة‌15أقؿ‌مف‌‌–‌10

 39.9 73 أكثر‌سنة‌ف‌15

 100.0 183 المجموع

 

تستنتج‌الباحثة‌مف‌الجدكؿ‌السابؽ‌أف‌النسبة‌مرتفعة‌بشكؿ‌ممحكظ‌ممف‌لدييـ‌أكثر‌مف‌
ىنا‌سنكات‌مف‌الخدمة،‌كىذا‌يدؿ‌عمى‌استقرار‌الكادر‌الكظيفي‌في‌الكزارة،‌كنستطيع‌القكؿ‌‌12

‌كأماـ‌ ‌الفمسطيني، ‌الانقساـ ‌أماـ ‌صمدت ‌التي ‌الكزارات ‌مف ‌العالي ‌كالتعميـ ‌التربية ‌كزارة أف
‌كلعؿ‌ىذا‌ ‌عمى‌رأس‌عمميـ، ‌كبقي‌جزء‌كبير‌مف‌العامميف‌فييا الحصار‌كالعدكاف‌الاسرائيمي،

‌ ‌كجكد ‌خلبؿ ‌مف ‌الانقساـ،‌42كاضح ‌سنكات ‌بعد ‌لًما ‌حتى ‌امتدت ‌خبرتيـ ‌المكظفيف %‌مف
سنكات‌‌12لفئة‌أقؿ‌مف‌العالي‌في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌‌المكظفيفقمة‌عدد‌‌لجدكؿ‌عفكيكشؼ‌ا

‌كىذا‌يشير‌إلى‌أف‌تبكء‌المكاقع‌الإدارية‌القيادية‌في‌الكزارة‌نابع‌مف‌خبرة‌كتجربة‌طكيمة.
 

 لمسمى الوظيفي توزيع أفراد عينة الدراسة حسب ا (:4.6 جدول )

 النسبة المئوية العدد المسمى الوظيفي
 6.0 11 مدير‌عاـ

 26.2 48 مدير

 35.0 64 رئيس‌قسـ

 9.8 18 رئيس‌شعبة

 9.8 18 مكظؼ‌متخصص‌جامعي

 4.9 9 مكظؼ‌متخصص‌دبمكـ

 8.2 15 أخرل

 100.0 183 المجموع

‌
اد‌الخاص‌بالمسمى‌الكظيفي‌تستنتج‌الباحثة‌مف‌الجدكؿ‌السابؽ‌أف‌النسب‌المئكية‌كالأعد

‌التنظيمي ‌الييكمية ‌الكظائؼ‌في ‌تكزيع ‌مع ‌تكافقت‌كميان ‌حيث‌أنيا ‌الدراسة، ‌التربية‌‌ةلعينة لكزارة
كالتعميـ‌العالي،‌فإف‌عدد‌الأقساـ‌ىك‌الأكبر‌كيميو‌عدد‌الدكائر‌ثـ‌الشعب‌ثـ‌المراكز‌العميا‌تككف‌

‌محدكدة.
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  :أداة الدراسةرابعاً: 
‌الباحثة ‌‌اسػتخدمت ‌مف ‌الاستبانة ‌كتعد ‌الدراسة، ‌ليذه ‌كأداة ‌الكسائؿ‌أالاستبانة كثر

‌‌المستخدمة‌لمحصػكؿ‌عمى‌المعمكمات‌كالبيانات‌مف‌الأفراد،‌كأكثرىا‌تداكلان‌بيف‌الباحثيف.
كالدراسات‌السابقة‌المتعمقة‌بمشكمة‌الدراسة‌كاستطلبع‌‌الإدارملبع‌عمى‌الأدب‌ػبعد‌الاطك‌

‌مف‌ ‌الرسمي‌قامعف‌طالمتخصصيف‌رأم‌عينة ‌غير ‌ذات‌الطابع ت‌ػريؽ‌المقابلبت‌الشخصية
‌كفؽ‌الخطكات‌الآتية:‌الاستبانةثة‌ببناء‌ػالباح
 الاستبانةالرئيسية‌التي‌شممتيا‌‌للؤبعادتحديد‌. 
 بعدتحت‌كؿ‌‌مدرجةمفقرات‌اللاغة‌ػصي. 

 في‌صكرتيا‌الأكلية.‌ستبانةالاإعداد‌ 

 تئمتيا‌لجمع‌البياناملب‌اختبار‌مدلعرض‌الاستبانة‌عمي‌المشرؼ‌مف‌أجؿ‌. 

 .تعديؿ‌الاستبانة‌بشكؿ‌أكلي‌حسب‌ما‌يراه‌المشرؼ 

 بعضػػيـ‌أعضػػاء‌ىيئػػة‌تػػدريس‌فػػي‌المختصػػيف،(‌مػػف‌المحكمػػيف‌13عمػػى‌)‌الاسػػتبانةعػػرض‌‌
(‌يبػػيف‌أعضػػاء‌لجنػػة‌1كالممحػػؽ‌)‌،غػػزة‌-الجامعػػات‌الفمسػػطينية‌ككزارة‌التربيػػة‌كالتعمػػيـ‌العػػالي‌

 التحكيـ.

 تعػديؿ‌كصػياغة‌بعػض‌الفقػرات‌حػذؼ‌ك‌لتػي‌أكصػى‌بيػا‌المحكمػكف‌تػـ‌كبعػد‌إجػراء‌التعػديلبت‌ا
 النحك‌التالي:‌(‌فقرة‌مكزعة‌عمى43بعد‌صياغتيا‌النيائية‌)‌الاستبانةكقد‌بمغ‌عدد‌فقرات‌

عبػػػػارة‌عػػػف‌البيانػػات‌الديمكغرافيػػػػة‌عػػف‌المبحػػػػكثيف‌)الجػػنس،‌الفئػػػة‌العمريػػػة،‌ م الأول:ـالقســ -
 ى‌الكظيفي(.‌المؤىؿ‌العممي،‌سنكات‌الخدمة،‌المسم

ــاني:  - ــدريبكىػػك‌مجػػالات‌الدراسػػة‌لممتغيػػر‌المسػػتقؿ‌القســم الث كيتكػػكف‌مػػف‌‌اســتراتيجية الت
 (‌أبعاد‌كىي:5فقرة‌مكزعة‌عمى‌)(‌32)

 :(‌8مراحػػػؿ‌العمميػػػة‌التدريبيػػػة‌مػػػف‌منظػػػكر‌اسػػػتراتيجي‌كتتكػػػكف‌مػػػف‌)‌البعـــد الأول
 فقرات.

 :رات.(‌فق8تنكع‌البرامج‌التدريبية‌كتتككف‌مف‌)‌البعد الثاني 

 :(‌فقرات.8دعـ‌كالتزاـ‌الإدارة‌العميا‌كتتككف‌مف‌)‌البعد الثالث 

 :(‌فقرات.8استخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة‌في‌التدريب‌كتتككف‌مف‌)‌البعد الرابع 

 (‌فقرة.11كيتككف‌مف‌)‌تمتين رأس المال البشري :والقسم الثاني -

موافق بشدة، موافق، محايد، )‌خماسيمتدرج‌‌ليكارت‌عطى‌لكؿ‌فقرة‌كزف‌مدرج‌كفؽ‌سمـحيث‌أى
بذلؾ‌تنحصر‌درجات‌‌،(5‌،4‌،3‌،2‌،1(‌أعطيت‌الأكزاف‌التالية‌)غير موافق، غير موافق بشدة

(‌ ‌بيف ‌ما ‌الدراسة ‌عينة ‌32أفراد ،162)‌‌ ‌لاستبانة ‌ك)استراتيجية التدريبدرجة ،11‌ ،55)‌
 صكرتيا‌النيائية.‌في‌الاستبانة(‌يبيف‌2كالممحؽ‌)،‌تمتين رأس المال البشريلاستبانة‌‌درجة

 جميع‌أفراد‌العينة‌لجمع‌البيانات‌اللبزمة‌لمدراسة‌عمىتكزيع‌الاستبانة‌. 
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وقد صممت الاستبانة في ضوء مراجعة من بعض الباحثين في دراساتيم السابقة في 
 نفس المتغيرات، كما ىو موضح أدناه في الجدول:

 المصادر المعتمدة لقياس فقرات الاستبانة (:4.7 جدول ) 

 المصدر المحور

 القسم الأول:
استراتيجية 

 التدريب

(، 9108(، )القرالة،9108(، )حماده،9109)سعيد، مراحؿ‌العممية‌التدريبية‌-1

(، 9102(، )سلطان،9102)العتيبي،

(9109)الزاهراني،  

(، 9108(، )القرالة،9108ه،(، )حماد9109)سعيد، تنكع‌البرامج‌التدريبية‌-2

(9102(، )العبيدي،9102(، )سلطان،9102)العتيبي،  

(، 9108(، )القرالة،9108(، )حماده،9109)سعيد، دعـ‌كالتزاـ‌الإدارة‌العميا‌-3

(9102(، )العبيدي،9102(، )سلطان،9102)العتيبي،  

استخداـ‌التكنكلكجيا‌‌-4
 بالحديثة‌في‌التدري

(، 9102(، )سلطان،9102،(، )العتيبي9108)حماده،

(9109)الزاهراني،  

 القسم الثاني:
تمتين رأس 
 المال البشري

( 9191(، )سويطي،9102)سلطان،  تمتين رأس المال البشري  

 المصدر: الرجوع الى الدراسات السابقة

 :الاستبانة صدقخامساً: 
‌:،‌كما‌يأتيصدقيا‌كذلؾ‌لمتأكد‌مف‌بتقنيف‌فقرات‌الاستبانة‌قامت‌الباحثة

ة‌ػفػي‌صػكرتيا‌الأكليػ‌الاسػتبانةتػـ‌عػرض‌ المحكمـين:الاستبانة من وجية نظر صدق  .0
الجامعػػات‌‌ذة‌جػػامعييف‌مػػف‌المتخصصػػيف‌ممػػف‌يعممػػكف‌فػػيػعمػػى‌مجمكعػػة‌مػػف‌أساتػػ

فػػػي‌محافظػػػات‌غػػػزة،‌‌العػػػالي‌كزارة‌التربيػػػة‌كالتعمػػيـالفمسطينيػػػة‌كالمؤسسػػػات‌الحككميػػػة‌ك‌
،‌كمػػدل‌انتمػػاء‌الاسػػتبانةرات‌ػمناسػػبة‌فقػػ‌يـ‌حػػكؿػحيػػث‌قػػامكا‌بإبػػداء‌آرائيػػـ‌كملبحظاتػػ

لاستبانة،‌ككذلؾ‌كضكح‌صياغاتيا‌المغكيػة،‌كفػي‌ضػكء‌ا‌أبعادمف‌‌بعدالفقرات‌إلى‌كؿ‌
   .تمؾ‌الآراء‌تـ‌استبعاد‌بعض‌الفقرات‌كتعديؿ‌بعضيا‌الآخر

دؽ‌الاتسػاؽ‌الػداخمي‌للبسػتبانة‌بتطبيػؽ‌ػؽ‌مف‌صػػجرل‌التحق صدق الاتساق الداخمي: .2
،‌كتػـ‌حسػاب‌معامػؿ‌ارتبػػاط‌مكظفػان‌(‌32ى‌عينػة‌اسػتطلبعية‌مككنػة‌مػف‌)عمػ‌الاسػػتبانة

الاسػػتبانة‌كالدرجػػة‌الكميػػة‌للبسػػتبانة‌ككػػذلؾ‌تػػـ‌بعػػد‌مػػف‌أبعػػاد‌بيرسػػكف‌بػػيف‌درجػػات‌كػػؿ‌
‌بعػػدحسػاب‌معامػؿ‌ارتبػاط‌بيرسػكف‌بػيف‌كػؿ‌فقػػرة‌مػف‌فقػرات‌الاسػتبانة‌كالدرجػة‌الكميػة‌لم

 .(‌SPSSحصائي‌)الذم‌تنتمي‌إليو‌كذلؾ‌باستخداـ‌البرنامج‌الإ
‌
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 :استراتيجية التدريب - أ
  (:4.8 جدول )

 لمبعدمع الدرجة الكمية  )من منظور استراتيجي( مراحل العممية التدريبيةالبعد الأول: معامل ارتباط كل فقرة من فقرات 

معامل  الفقرة م
 الارتباط

قيمة 
الدلالة 

sig 
  0.013 0.448*‌ـ‌الكزارة‌أداء‌المكظفيف‌عند‌تحديد‌احتياجاتيـ‌التدريبية.تيقيٌ‌  .0
  0.000 0.627**‌تتكافؽ‌سياسة‌الكزارة‌في‌العممية‌التدريبية‌مع‌أىداؼ‌الخطة‌الاستراتيجية.  .9

  0.001 0.569**‌تضع‌الكزارة‌أىداؼ‌العممية‌التدريبية‌بطريقة‌متناسبة‌مع‌الاحتياجات‌الفعمية‌لممكظفيف.  .2

  0.000 0.732**‌تضع‌الكزارة‌أىدافان‌محددة‌لمعممية‌التدريبية‌قابمة‌لمقياس.  .4

2.  
‌المراد‌ ‌التدريبية ‌البرامج ‌عمى‌نكعية ‌بناءن ‌مؤىميف ‌مدربيف ‌اختيار ‌عمى تحرص‌الكزارة

  0.001 0.587**‌تنفيذىا.

  0.000 0.804**‌تعمؿ‌الكزارة‌عمى‌تنفيذ‌العممية‌التدريبية‌كفؽ‌الأىداؼ‌المكضكعة.  .6

  0.001 0.591**‌.تقيـ‌الكزارة‌العممية‌التدريبية‌باستخداـ‌أدكات‌محددة  .7

  0.000 0.759**‌تتابع‌الكزارة‌مدل‌التطكر‌في‌أداء‌المكظفيف‌بعد‌انتياء‌التدريب.  .8

‌‌‌20361(‌=2025(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)28ر‌الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)*

كالدرجة‌الكمية‌‌البعداط‌بيف‌كؿ‌فقرة‌مف‌فقرات‌معاملبت‌الارتبأف‌‌الجدكؿ‌السابؽ‌يبيف
(‌ ‌دلالة ‌مستكل ‌عند ‌دالة ‌2021لفقراتو ،2025‌ ،)‌ ‌)كتراكحت ‌بيف ‌الارتباط -2.448معاملبت

‌صادقة‌لما‌كضعت‌لقياسو.البعد‌كبذلؾ‌تعتبر‌فقرات‌‌(،2.824

  (:4.9 جدول )
 مع الدرجة الكمية لمبعد قرة من فقرات البعد الثاني: تنوع البرامج التدريبيةمعامل ارتباط كل ف

معامل  الفقرة م
 الارتباط

قيمة الدلالة 
sig 

0.  
‌البرامج‌ ‌أىداؼ ‌مع ‌يتفؽ ‌بما ‌التدريبي ‌المحتكل ‌كضع ‌عمى ‌الكزارة تعتمد

  0.000 0.694**‌.التدريبية

9.  
جو‌الاستراتيجي‌لإدارة‌بما‌يحقؽ‌التك‌ة‌تنكعتكفر‌الكزارة‌برامج‌تدريبية‌م

  0.000 0.617**‌.المكرد‌البشرم

  0.001 0.587**‌تجكيد‌العممية‌التدريبية.تساعد‌عمى‌تدريبية‌الكزارة‌مجمكعة‌برامج‌‌تكفر  .2

  0.000 0.683**‌كظفيف.بتنكع‌أساليب‌التدريب‌المقدمة‌لمم‌تيتـ‌الكزارة  .4

  0.000 0.672**‌لبيئة‌الخارجية.ستجدات‌اة‌كفؽ‌مالبرامج‌التدريبيفي‌‌الكزارةنكع‌ت  .2

  0.000 0.613**‌تحرص‌الكزارة‌عمى‌اختيار‌المكاف‌المناسب‌كفقان‌لنكع‌البرنامج‌التدريبي.  .6

  0.000 0.601**‌.تضع‌الكزارة‌محتكل‌تدريبي‌كفؽ‌نقاط‌القكة‌لمعمؿ‌عمى‌تمتينيا  .7

  0.014 0.445*‌تضع‌الكزارة‌محتكل‌تدريبي‌كفؽ‌نقاط‌الضعؼ‌لمعمؿ‌عمى‌علبجيا.  .8

‌‌‌20361(‌=2025(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)28ر‌الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)*
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يبيف‌الجدكؿ‌السابؽ‌أف‌معاملبت‌الارتباط‌بيف‌كؿ‌فقرة‌مف‌فقرات‌البعد‌كالدرجة‌الكمية‌
(‌ ‌دلالة ‌مستكل ‌عند ‌دالة ‌)2025،2021لفقراتو ‌بيف ‌الارتباط ‌معاملبت ‌كتراكحت ،)20445-

‌قرات‌البعد‌صادقة‌لما‌كضعت‌لقياسو.(،‌كبذلؾ‌تعتبر‌ف20694
  (:4.10 جدول )

 لمبعدمع الدرجة الكمية  دعم والتزام الإدارة العمياالبعد الثالث: معامل ارتباط كل فقرة من فقرات 

معامل  الفقرة م
 الارتباط

قيمة الدلالة 
sig 

  0.000 0.758** تعنى‌بتطبيؽ‌استراتيجيات‌التدريب‌كأحد‌اكلكياتيا.الإدارة‌العميا‌بالكزارة‌  .0

  0.000 0.787**‌استراتيجيات‌التدريب.لتطكير‌ايجابية‌‌ان‌فكار‌أ‌الإدارة‌العميا‌بالكزارة‌تمتمؾ  .9

2.  
‌تصيغ ‌بالكزارة ‌العميا ‌التدريب‌الإدارة تكامؿ‌مع‌استراتيجية‌لت‌استراتيجية

  0.000 0.801**‌الكزارة.

  0.000 0.911**‌استراتيجيات‌التدريب.ك‌‌أساليب‌تطبيؽ‌في‌نكعتارة‌العميا‌بالكزارة‌الإد  .4

  0.000 0.814**‌كتحمؿ‌الكاقع.البيئة‌الداخمية‌‌درستالإدارة‌العميا‌بالكزارة‌  .2

6.  
‌ ‌بالكزارة ‌العميا ‌االإدارة ‌عمى ‌المؤثرة ‌الاستراتيجية ‌القرارات لمدل‌تتخذ

  0.000 0.880**‌.البعيد‌فيما‌يتعمؽ‌بالتدريب

  0.000 0.793**‌ؽ‌التدريب.الدعـ‌المعنكم‌كالمادم‌لفر‌تكفر‌الإدارة‌العميا‌بالكزارة‌  .7

  0.000 0.650**‌تكضح‌أىمية‌التدريب‌بالنسبة‌للؤفراد‌كالكزارة.الإدارة‌العميا‌بالكزارة‌  .8

‌‌‌20361(‌=2025(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)28ر‌الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)*

كالدرجة‌الكمية‌‌البعدمعاملبت‌الارتباط‌بيف‌كؿ‌فقرة‌مف‌فقرات‌أف‌‌السابؽ‌الجدكؿ‌يبيف
‌(،2.911-2.758معاملبت‌الارتباط‌بيف‌)كتراكحت‌(،‌20221لفقراتو‌دالة‌عند‌مستكل‌دلالة‌)

‌صادقة‌لما‌كضعت‌لقياسو.البعد‌كبذلؾ‌تعتبر‌فقرات‌
  (:4.11 جدول )

 لمبعدمع الدرجة الكمية  التدريب استخدام التكنولوجيا الحديثة فيالبعد الرابع: معامل ارتباط كل فقرة من فقرات 

معامل  الفقرة م
 الارتباط

قيمة الدلالة 
sig 

  0.000 0.751**‌.ـ‌كسائؿ‌تدريبية‌حديثة‌أثناء‌التدريب‌في‌الكزارةاستخديتـ‌ا  .0

  0.000 0.742**‌التكنكلكجي.‌تماشيان‌مع‌التطكر‌في‌الكزارة‌ليةيتـ‌تطكير‌كسائؿ‌التدريب‌الحا  .9

2.  
‌ ‌في ‌التطكر ‌التدريبيحقؽ ‌في ‌المستخدمة ‌البرامج‌‌بالكزارة‌الكسائؿ أىداؼ

  0.000 0.811**‌.التدريبية

4.  
‌عمى‌تدريب‌الم ‌لمتطمبات‌كظفيفتحرص‌الكزارة ‌العمؿ‌كفقان التكنكلكجيا‌‌لممارسة

  0.001 0.588**‌.الحديثة

2.  
‌‌الكزارة‌كظؼت ‌الملبئمة ‌الحديثة ‌التكنكلكجيا ‌تبني ‌البيئة‌لاستراتيجية ظركؼ

  0.000 0.863**‌.الخارجية

  0.000 0.816**‌يتـ‌استخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة‌في‌نشر‌فكائد‌كنتائج‌التدريب.  .6

  0.001 0.561**‌.الكتركني‌المتعمقة‌بالتدريب‌بشكؿ‌بعة‌كتقييـ‌النتائجمتاتعتمد‌الكزارة‌سياسة‌  .7

  0.000 0.744**‌عممية‌التدريب‌عف‌بعد‌كسياسة‌تكنكلكجية‌ناجحة.‌الكزارة‌‌تتبنى  .8

‌‌‌20361(‌=2025(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)28ر‌الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)*
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كالدرجة‌الكمية‌‌البعدمعاملبت‌الارتباط‌بيف‌كؿ‌فقرة‌مف‌فقرات‌أف‌‌الجدكؿ‌السابؽ‌يبيف
‌مستكل‌ ‌عند ‌دالة ‌)لفقراتو ‌2021دلالة ‌(،2.863-2.561معاملبت‌الارتباط‌بيف‌)كتراكحت‌(،

‌صادقة‌لما‌كضعت‌لقياسو.البعد‌كبذلؾ‌تعتبر‌فقرات‌
قامت‌الباحثة‌بحساب‌معاملبت‌الارتباط‌بيف‌درجة‌‌للؤبعادلمتحقؽ‌مف‌الصدؽ‌البنائي‌ك‌

‌‌أبعادمف‌‌بعدكؿ‌ ‌للب‌بعدالأخرل‌ككذلؾ‌كؿ‌‌كالأبعادالاستبانة ‌الكمية ‌كالجدكؿ‌بالدرجة ستبانة
‌يكضح‌ذلؾ.‌التالي

  (:4.12 جدول )
 الصدق البنائي لاستبانة استراتيجية التدريب

 الدرجة الكمية للبستبانة الأبعاد
قيمة الدلالة 

sig 

  0.000 0.734** )من منظور استراتيجي( مراحل العممية التدريبية :البعد الأول

  0.000 0.641** تنوع البرامج التدريبية :البعد الثاني

  0.000 0.735** دعم والتزام الإدارة العميا :البعد الثالث

  0.000 0.862** استخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريب :البعد الرابع

‌‌‌20361(‌=2025(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)28ر‌الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)*

‌ال ‌مف ‌يتضح ‌جميع ‌أف ‌السابؽ ‌‌الأبعادجدكؿ ‌الكمية‌‌يبعضياترتبط البعض‌كبالدرجة
‌ذك‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستكل‌دلالة‌) ‌يؤكد‌أف‌الاستبانة‌تتمتع‌2021للبستبانة‌ارتباطان (‌كىذا

‌بدرجة‌عالية‌مف‌الثبات‌كالاتساؽ‌الداخمي.
 :تمتين رأس المال البشري - ب

  (:4.13 جدول )
 للبستبانةمع الدرجة الكمية  استبانة تمتين رأس المال البشريمعامل ارتباط كل فقرة من فقرات 

معامل  الفقرة م
 الارتباط

قيمة الدلالة 
sig 

0.  
لدل‌‌كنقؿ‌الخبرات‌لتساىـ‌في‌زيادة‌المعارؼ‌داراتكرشات‌عمؿ‌بيف‌الإتنظـ‌الكزارة‌

  0.001 0.566**‌كظفيف.الم

  0.000 0.747**‌حرص‌الكزارة‌عمى‌كضع‌المكظؼ‌المناسب‌في‌مجاؿ‌العمؿ‌المناسب‌لو.ت  .9

  0.001 0.597**‌تتحمؿ‌الكزارة‌المسؤكلية‌الكاممة‌عف‌تمتيف‌كتقكية‌نقاط‌القكة‌لدل‌مكظفييا.‌  .2

  0.000 0.800**‌يشارؾ‌المكظفكف‌في‌كضع‌الخطة‌السنكية‌لمكزارة.  .4

  0.000 0.862**‌داعية‌المقدمة‌مف‌المكظفيف.تتبنى‌الكزارة‌الأفكار‌الاب  .2

  0.000 0.610**‌تيتـ‌الكزارة‌بالميارات‌الداعمة‌لمتمتيف‌كالتفكيض‌كاتخاذ‌القرارات.  .6

  0.000 0.712**‌تيتـ‌الكزارة‌بتطبيؽ‌نظاـ‌العمؿ‌بركح‌الفريؽ.  .7

  0.000 0.835**‌العمؿ.يع‌لزيادة‌خبرة‌المكظفيف‌في‌مجاؿ‌تشجتحرص‌الكزارة‌عمى‌ال  .8

‌المكظفكف‌بأداء‌مياميـ‌كفؽ‌خطط‌الادارة‌العميا‌لتحقيؽ‌أىداؼ‌الكزارة.  .9   0.000 0.756**‌يقكـ

‌الكزارة‌بمكافئة‌المكظفيف  .01   0.000 0.682**‌الذاتية.‌تدريبيةال‌لتحاقيـ‌بالبرامجعند‌ا‌تقكـ

  0.000 0.841**‌يتمقى‌المكظفكف‌التحفيز‌كالتشجيع‌عمى‌التميز.  .00

‌‌‌20361(‌=2025(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)28ة‌عند‌درجة‌حرية‌)ر‌الجدكلي*



86 
 

كالدرجة‌الكمية‌‌البعدمعاملبت‌الارتباط‌بيف‌كؿ‌فقرة‌مف‌فقرات‌أف‌‌الجدكؿ‌السابؽ‌يبيف
(‌ ‌مستكل‌دلالة ‌عند ‌دالة ‌2021لفقراتو ‌(،2.862-2.566معاملبت‌الارتباط‌بيف‌)كتراكحت‌(،

‌قياسو.صادقة‌لما‌كضعت‌لالبعد‌كبذلؾ‌تعتبر‌فقرات‌

 : Reliability الاستبانة سادساً: ثبات
‌ػخطكات‌التأك‌ةالباحثت‌أجر‌ ‌عمى ‌تطبيقيا ‌كذلؾ‌بعد ‌مف‌ثبات‌الاستبانة ‌العينة‌د أفراد

‌.بطريقتيف‌كىما‌التجزئة‌النصفية‌كمعامؿ‌ألفا‌كركنباخالاستطلبعية‌
 : Split-Half Coefficient طريقة التجزئة النصفية .0

ؿ‌الثبػات‌بطريقػة‌التجزئػة‌النصػفية،‌حيػث‌تػـ‌تجزئػة‌الاسػتبانة‌إلػى‌قامت‌الباحثة‌بقياس‌معامػ
)الفقرات‌ذات‌الأرقاـ‌الفردية،‌كالفقرات‌ذات‌الأرقاـ‌الزكجية(‌ثـ‌تػـ‌حسػاب‌معامػؿ‌الارتبػاط‌‌نصفيف

بػػػيف‌درجػػػات‌الفقػػػرات‌الفرديػػػة‌كدرجػػػات‌الفقػػػرات‌الزكجيػػػة،‌كبعػػػد‌ذلػػػؾ‌تػػػـ‌تصػػػحيح‌معامػػػؿ‌الارتبػػػاط‌
كتػػػػـ‌الحصػػػػكؿ‌عمػػػػى‌النتػػػػػائج‌‌‌Spearman-Brown Coefficientبمعادلػػػػة‌سػػػػبيرماف‌بػػػػراكف

‌المكضحة‌في‌الجدكؿ‌التالي:
  (:4.14 جدول )

 الاستبانة وكذلك الاستبانة ككل قبل التعديل ومعامل الثبات بعد التعديل أبعادمن  بعدمعاملبت الارتباط بين نصفي كل 

 البعد ةالاستبان
عدد 
 الفقرات

معامل الثبات 
 قبل التعديل

معامل الثبات 
 بعد التعديل

استبانة 
استراتيجية 

  التدريب

 0.787 0.649 8 مراحل العممية التدريبية )من منظور استراتيجي(البعد الأول/ 

 0.777 0.636 8 تنوع البرامج التدريبيةالبعد الثاني/ 

 0.866 0.764 8 ارة العميادعم والتزام الإدالبعد الثالث/ 

 0.797 0.663 8 استخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريبالبعد الرابع/ 

 0.881 0.788 32 الدرجة الكمية 

 0.935 0.932 *00 .تمتين رأس المال البشري استبانة

‌*‌تـ‌استخداـ‌معامؿ‌جتماف‌لأف‌النصفيف‌غير‌متساكييف.

‌معام ‌أف ‌السابؽ ‌الجدكؿ ‌مف ‌الكمييتضح ‌الثبات ‌‌ؿ ‌التدريبلاستبانة ‌استراتيجية
(2.881)‌ ‌كلاستبانة ‌البشرم، ‌تتمتع‌ك‌‌(،20935)‌تمتيف‌رأس‌الماؿ ‌أف‌الاستبانة ‌يدؿ‌عمى ىذا

‌تطبيقيا‌عمى‌عينة‌الدراسة.إلى‌‌ةمف‌الثبات‌تطمئف‌الباحث‌عاليةبدرجة‌
‌
‌
‌
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 طريقة ألفا كرونباخ: .2
،‌كذلػػؾ‌كىػػي‌طريقػػة‌ألفػػا‌كركنبػػاخ‌ثبػػاتطريقػػة‌أخػػرل‌مػػف‌طػػرؽ‌حسػػاب‌ال‌ةالباحثػػ‌تاسػػتخدم

الاسػػتبانة‌‌أبعػادمػف‌‌بعػدعمػى‌قيمػػة‌معامػؿ‌ألفػا‌لكػؿ‌‌تلإيجػاد‌معامػؿ‌ثبػات‌الاسػتبانة،‌حيػث‌حصػم
‌يكضح‌ذلؾ:‌التاليككذلؾ‌للبستبانة‌ككؿ‌كالجدكؿ‌

  (:4.15 جدول )
 الاستبانة وكذلك للبستبانة ككل  أبعادن م بعدمعاملبت ألفا كرونباخ لكل  

 البعد الاستبانة
عدد 
 الفقرات

معامل ألفا 
 كرونباخ

استبانة 
استراتيجية 

  التدريب

 0.789 8 مراحل العممية التدريبية )من منظور استراتيجي(البعد الأول/ 

 0.754 8 تنوع البرامج التدريبيةالبعد الثاني/ 

 0.918 8 الإدارة العميادعم والتزام البعد الثالث/ 

 0.879 8 استخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريبالبعد الرابع/ 

 0.915 32 الدرجة الكمية 

 1.202 00 .تمتين رأس المال البشري استبانة

‌الكمي ‌الثبات ‌معامؿ ‌أف ‌السابؽ ‌الجدكؿ ‌مف ‌‌يتضح ‌التدريبلاستبانة ‌استراتيجية
(2.915)‌ ‌كلاستبانة ‌رأس‌، ‌البشرمتمتيف ‌تتمتع‌ك‌‌(20912)‌الماؿ ‌الاستبانة ‌أف ‌عمى ‌يدؿ ىذا

 تطبيقيا‌عمى‌عينة‌الدراسة.إلى‌‌ةمف‌الثبات‌تطمئف‌الباحث‌عاليةبدرجة‌

 سابعاً: إجراءات تطبيق أدوات الدراسة:
 إعداد‌الأداة‌بصكرتيا‌النيائية. .1

يػع‌الاسػتبانات‌عمػى‌في‌تكز‌‌التسييؿ‌ميمتي‌ة؛مف‌قبؿ‌الباحث‌كزارة‌التربية‌كالتعميـتـ‌مخاطبة‌ .2
 .(‌يكضح‌ذلؾ3كممحؽ‌)‌في‌غزة‌الكزارةمكظفي‌

(‌اسػتبانة‌أكليػة؛‌لمتأكػد‌32بتكزيػع‌)‌ت،‌قامػعمػى‌التكجييػات‌كالتسػييلبت‌ةالباحثػبعد‌حصػكؿ‌ .3
 مف‌صدؽ‌الاستبانة‌كثباتيا.

(‌اسػػتبانة‌صػػالحة‌183)‌ت(‌كاسػػترد223بعػػد‌إجػػراء‌الصػػدؽ‌كالثبػػات‌قامػػت‌الباحثػػة‌بتكزيػػع‌) .4
 .حصائيالإلمتحميؿ‌

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة:ثامناً: 
‌ ‌لقد ‌قامت‌الباحثة ‌برنامج ‌مف‌خلبؿ ‌الاستبانة ‌كتحميؿ تـ‌الإحصائي‌ك‌‌(SPSS)بتفريغ

‌استخداـ‌الأساليب‌الإحصائية‌التالية:
‌التكرارات‌كالمتكسطات‌الحسابية‌كالنسب‌المئكية. .1
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تػػـ‌اسػػتخداـ‌معامػػؿ‌ارتبػػاط‌قػػة‌بػػيف‌المتغيػػرات‌كالعلبلإيجػػاد‌صػػدؽ‌الاتسػػاؽ‌الػػداخمي‌للبسػػتبانة‌ .2
‌".Pearsonبيرسكف‌"

لإيجػػاد‌معامػػؿ‌ثبػػات‌الاسػػتبانة‌تػػـ‌اسػػػتخداـ‌معامػػؿ‌ارتبػػاط‌سػػبيرماف‌بػػركاف‌لمتجزئػػة‌النصػػػفية‌ .3
 المتساكية،‌كمعادلة‌جتماف‌لمتجزئة‌النصفية‌غير‌المتساكية،‌كمعامؿ‌ارتباط‌ألفا‌كركنباخ.

 ات‌عينتيف‌مستقمتيف.لمفركؽ‌بيف‌متكسط‌T.Testاختبار‌ .4

 تحميؿ‌التبايف‌الأحادم‌لمفركؽ‌بيف‌متكسطات‌ثلبث‌عينات‌فأكثر. .5

 تحميؿ‌الانحدار‌المتعدد. .6

 مُمخص الفصل الرابع:
‌لاختبار‌ ‌اللبزمة ‌الميدانية ‌لمدراسة ‌تمييدان ‌كأيضان ‌الدراسة، ‌ليذه ‌الأىداؼ ‌نحقؽ لكي

في‌ىذا‌الفصؿ‌كصؼ‌المنيج‌الذم‌‌الفرضيات‌كالإجابة‌عمى‌تساؤلات‌الدراسة،‌تناكلت‌الباحثة
اتبعتو‌كىك‌المنيج‌الكصفي‌التحميمي،‌كمصػادر‌جمع‌البيانات‌الأكلية‌كالثانكية،‌كتحديد‌مجتمع‌

‌إعدادىاكعينة‌الدراسة،‌ثـ‌تطرقت‌الباحثة‌لأداة‌الدراسة‌التي‌استخدمتيا‌كىي‌الاستبانة،‌كطريقة‌
‌كخت ‌كثباتيا، ‌كمدل‌صدقيا ‌كتجكيدىا، ‌بناءىا ‌ككيفية ‌بالمعالجات ‌الفصؿ التي‌‌الإحصائيةمت

ؿ‌نتائج‌ػكفي‌الفصؿ‌القادـ‌سيتـ‌بإذف‌الله‌تحمياستيخدمت‌في‌تحميؿ‌البيانات‌كاستخػلبص‌النتائػج،‌
‌جمعتيا‌الباحثة‌مف‌مجتمع‌الدراسة.لبؿ‌الإجابات‌التي‌ػالدراسة‌مف‌خ  ‌
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 الفصل الخامس 5
 تحميل البياناتو  الفرضياتاختبار 

 المُـقدمـة. 
 .أولًا: المحك المعتمد في الدراسة 
 .ثانياً: نتائج التحميل لمتغيرات الدراسة وأبعادىا 
 .ثالثاً: اختبار فرضيات الدراسة ومناقشتيا 
 .رابعاً: إثبات/ نفي فرضيات الدراسة 
 .ّمُمخص الفصل 
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 الفصل الخامس

 اختبار الفرضيات وتحميل البيانات

قدمةـمُ   
عرض‌نتائج‌الدراسة‌كاختبار‌فرضياتيا،‌كذلؾ‌مف‌خلبؿ‌‌تتناكؿ‌الباحثػة‌في‌ىذا‌الفصؿ

‌خلبؿ‌ ‌مف ‌إلييا ‌التكصؿ ‌تـ ‌التي ‌الاستبانة ‌نتائج ‌كاستعراض‌أبرز ‌الدراسة ‌أسئمة ‌عف الإجابة
في تمتين رأس المال البشري  ودورىا فياستراتيجية التدريب تحميؿ‌فقراتيا،‌بيدؼ‌التعرؼ‌عمى‌

،‌كقد‌تـ‌إجراء‌المعالجات‌الإحصائية‌لمبيانات‌التي‌تـ‌غزةوزارة التربية والتعميم العالي بقطاع 
‌الاجتماعية‌ ‌لمدراسات ‌الإحصائية ‌الرزـ ‌برنامج ‌باستخداـ ‌الدراسة ‌استبانة ‌مف ‌عمييا الحصكؿ

(SPSS.لمحصكؿ‌عمى‌نتائج‌الدراسة‌التي‌سيتـ‌عرضيا‌كتحميميا‌في‌ىذا‌الفصؿ‌،)‌

 أولًا: المحك المعتمد في الدراسة:
لبؿ‌تحديػػػد‌طػػػكؿ‌الخلبيػػػا‌فػػػي‌مقيػػػاس‌ػتمػػػد‌فػػػي‌الدراسػػػة‌مػػػف‌خًػػػؾ‌المعٌ‌ػحػػػد‌المى‌ـ‌تحديػػػلقػػػد‌تىػػػ

(،‌كمػف‌ثػـ‌تقسػيمو‌عمػى‌أكبػر‌4=1-5)‌اب‌المػدل‌بػيف‌الػدرجاتػليكرت‌الخماسي،‌مف‌خػلبؿ‌حسػ
إلػى‌‌(،‌كبعػد‌ذلػؾ‌إضػافة‌ىػذه‌القيمػة208=5/4)‌قيمة‌في‌المقياس‌لمحصكؿ‌عمى‌طػكؿ‌الخميػة‌أم

(،‌كذلػؾ‌لتحديػد‌الحػد‌الأعمػى‌ليػذه‌1لمقياس(،‌كىي‌الكاحد‌صػحيح‌))بداية‌ا‌أقؿ‌قيمة‌في‌المقياس
‌:(Ozen et al. 2012)الخمية،‌كىكذا‌أصبح‌طكؿ‌الخلبيا‌كما‌ىك‌مكضح‌بالجدكؿ‌التالي

  (:5.1 جدول )
 المحك المعتمد في الدراسة

 موافقةدرجة ال الوزن النسبي المقابل لو طول الخمية
‌قميمة‌جدان‌‌%‌‌36-%22أكثر‌مف‌‌‌1082–‌1022مف‌
‌قميمة‌%52-%‌36أكثر‌مف‌‌‌2062–‌1081مف‌
‌متكسطة‌%68-%‌52أكثر‌مف‌‌‌3042–‌2061مف‌
‌كبيرة‌%84-%‌68أكثر‌مف‌‌‌4022–‌3041مف‌
‌كبيرة‌جدان‌‌%122-%‌84أكثر‌مف‌‌‌5022–‌4021مف‌
عمػػػى‌ترتيػػػب‌‌ةالباحثػػػ‌تمدػمػػػى‌مسػػػتكل‌الاسػػػتجابة،‌اعتػػػكػػػـ‌عة‌كالحي‌ػتفسػػػير‌نتػػػائج‌الدراسػػػكلً‌

‌ةالباحثػ‌ت،‌كقد‌حددبعدللؤداة‌كمستكل‌الفقرات‌في‌كؿ‌‌بعادالمتكسطات‌الحسابية‌عمى‌مستكل‌الأ
‌.درجة‌المكافقة‌حسب‌المحؾ‌المعتمد‌لمدراسة
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 ثانياً: نتائج تحميل متغيرات الدراسة وأبعادىا:
 :راسةالإجابة عن السؤال الأول من أسئمة الد .1

‌عمىينص‌ال ‌الدراسة ‌أسئمة ‌مف ‌الأكؿ ‌سؤاؿ ما واقع استراتيجية التدريب في وزارة :
 ؟التربية والتعميم العالي

‌التساؤؿػكللئجاب ‌عف ‌الباحثة‌ىذا‌ة ‌ك‌‌قامت ‌كالمتكسطات ‌التكرارات النسب‌باستخداـ
‌تكضح‌ذلؾ:‌المئكية،‌كالجداكؿ‌التالية

  (:5.2 جدول )
  ستبانةوكذلك ترتيبيا في الاأبعاد الاستبانة من  بعدالتكرارات والمتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لكل 

الانحراف  المتوسط البعد م
 المعياري

الوزن 
 الدرجة الترتيب النسبي

بيرةك 3 75.71 0.615 3.786 مراحل العممية التدريبيةالبعد الأول/  1  
 كبيرة 2 76.23 0.618 3.811 تنوع البرامج التدريبيةالبعد الثاني/  2
 كبيرة 4 73.91 0.681 3.695 دعم والتزام الإدارة العمياالبعد الثالث/  3
 كبيرة 1 76.56 0.622 3.828 استخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريبالبعد الرابع/  4
 كبيرة  75.60 0.566 3.780 الدرجة الكمية  

حصػمت‌عمػى‌‌استخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة‌فػي‌التػدريب‌بيعد‌أف‌السابؽيتضح‌مف‌الجدكؿ‌
حصػػػمت‌عمػػػى‌تنػػػكع‌البػػػرامج‌التدريبيػػػة‌‌بيعػػػد‌%(،‌تمػػػى‌ذلػػػؾ76.56المرتبػػػة‌الأكلػػػى‌بػػػكزف‌نسػػػبي‌)
حصػػػمت‌عمػػػى‌مراحػػػؿ‌العمميػػػة‌التدريبيػػػة‌‌ثػػػـ‌جػػػاء‌بيعػػػد%(،‌76.23المرتبػػػة‌الثانيػػػة‌بػػػكزف‌نسػػػبي‌)

حصػمت‌عمػى‌المرتبػة‌دعـ‌كالتػزاـ‌الإدارة‌العميػا‌‌كأخيران‌بيعد%(،‌75.71الثالثة‌بكزف‌نسبي‌)‌المرتبة
كزف‌‌فكػػاف‌ليػػا‌لاسػػتراتيجية‌التػػدريبمدرجػػة‌الكميػػة‌بالنسػػبة‌ل%(،‌أمػػا‌73.91الرابعػػة‌بػػكزف‌نسػػبي‌)

‌%(.75.62نسبي‌)

‌بتطبيػػؽ‌ا سػػتراتيجية‌التػػدريب‌كتعػزك‌الباحثػػة‌ذلػػؾ‌إلػػى‌أف‌كزارة‌التربيػػة‌كالتعمػػيـ‌العػػالي‌تقػػكـ
بدرجػػػة‌كبيػػػرة،‌ممػػػا‌يعكػػػس‌أىميػػػة‌التػػػدريب‌لمػػػكزارة،‌كدكرىػػػا‌الػػػرئيس‌فػػػي‌تزكيػػػد‌الػػػكزارة‌بالمعػػػارؼ‌
كالممارسػػات‌الحديثػػة‌ضػػمف‌أبعػػاد‌اسػػتراتيجية‌مناسػػبة،‌كالكقػػت‌المناسػػب،‌حيػػث‌يظيػػر‌أنيػػا‌تتبنػػى‌

عمميا‌بنطاؽ‌كاسػع‌فػي‌‌كتستخدـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة‌كأساس‌لتطبيؽ‌برامجيا‌التدريبية،‌كأيضان‌في
مجاؿ‌تنفيذ‌خدماتيا،‌بالإضافة‌إلى‌اف‌النسب‌متقاربة‌بيف‌جميع‌أبعاد‌الدراسة‌كتفسره‌الباحثػة‌مػف‌
كجية‌نظرىا‌إلى‌تكفر‌المعيد‌الكطني‌لمتػدريب‌الػذم‌يسػاعد‌الػكزارة‌فػي‌تحقيػؽ‌اسػتراتيجيتيا‌محققػان‌

‌إحداث‌نيضة‌تطكيرية.
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(‌كالتػػي‌أظيػػرت‌اف‌شػػركات‌البتػػركؿ‌تممػػؾ‌2219كتتفػػؽ‌ىػػذه‌النتيجػػة‌مػػع‌دراسػػة‌)سػػعيد،‌
(‌كضػػػحت‌أف‌2218القناعػػة‌التامػػة‌بتبنػػي‌أفكػػار‌ايجابيػػة‌لاسػػتراتيجية‌التػػدريب،‌كدراسػػة‌)حمػػاده،‌

المعيػػد‌العػػالي‌للبتصػػالات‌كالملبحػػة‌ييػػتـ‌بدرجػػة‌مرتفعػػة‌فػػي‌تطبيػػؽ‌اسػػتراتيجيات‌التػػدريب،‌حيػػث‌
ة‌لتطبيػػؽ‌المصػػرؼ‌لاسػػتراتيجية‌التػػدريب،‌(‌اثبتػػت‌كجػػكد‌نسػػبة‌مرتفعػػ2215أف‌دراسػػة‌)العتيبػػي،‌
(‌أكضػػػػحت‌أف‌المستشػػػػفى‌يطبػػػػؽ‌اسػػػػتراتيجية‌التػػػػدريب‌بشػػػػكؿ‌مرتفػػػػع،‌2215كدراسػػػػة‌)سػػػػمطاف،‌

(‌بنتيجػػػػة‌كبيػػػػرة‌فػػػػي‌مجػػػػاؿ‌اسػػػػتراتيجيات‌كالسياسػػػػات‌المتبعػػػػة‌2215كحظيػػػػت‌دراسػػػػة‌)القيشػػػػاكم،
قػانكف‌الخدمػة‌المدنيػة‌‌بخصكص‌التدريب‌في‌ديكاف‌المػكظفيف‌العػاـ،‌بسػبب‌التػزاـ‌الػديكاف‌بتطبيػؽ

(‌التػػي‌اثبتػػت‌اف‌نجػػاح‌الشػػركة‌يعتمػػد‌عمػػى‌2213كالمػػكائح‌الخاصػػة‌بالتػػدريب،‌كدراسػػة‌)العبيػػدم،‌
(‌بينػت‌اىتمػاـ‌الشػركات‌بتطبيػؽ‌2211تطبيقيا‌لاستراتيجية‌التػدريب،‌كدراسػة‌)الشػرعة‌كالطراكنػة،‌

(‌تكصػمت‌إلػى‌أف‌2211اكدة،‌كافة‌الأنشطة‌التدريبيػة‌مػف‌منظػكر‌اسػتراتيجي،‌كأيضػان‌دراسػة‌)العػك‌
الجامعػػػة‌تيػػػتـ‌بتطبيػػػؽ‌اسػػػتراتيجية‌التػػػدريب،‌حيػػػث‌أف‌جميػػػع‌ىػػػذه‌الدراسػػػات‌أظيػػػرت‌أف‌مسػػػتكل‌

‌تطبيؽ‌استراتيجية‌التدريب‌جاء‌مرتفعان.

(‌التػي‌أظيػرت‌2018في‌حػيف‌أنيػا‌اختمفػت‌ىػذه‌الدراسػة‌فػي‌النتيجػة‌مػع‌دراسػة‌)القرالػة،‌
‌بتطبيؽ‌استراتيجية‌التدريب (‌التػي‌2017بػدرجات‌متفاكتػة،‌كدراسػة‌)صػكيص‌كعابػديف،‌‌انيا‌تقكـ

كانػػت‌نتيجػػة‌دراسػػتيـ‌عػػدـ‌الاىتمػػاـ‌الكػػافي‌مػػف‌قبػػؿ‌شػػركة‌الكيربػػاء‌لاسػػتراتيجية‌التػػدريب،‌حيػػث‌
(‌التػػػي‌2012انيػػػا‌الشػػػركة‌الكحيػػػدة‌المكزعػػػة‌لمكيربػػػاء‌كلا‌يكجػػػد‌ليػػػا‌منػػػافس،‌كدراسػػػة‌)الزىرانػػػي،‌

لمصػػػارؼ‌التجاريػػػة‌بأىميػػػة‌اسػػػتراتيجية،‌التػػػي‌أظيػػػرت‌اظيػػػرت‌ضػػػعؼ‌ايمػػػاف‌الادارة‌العميػػػا‌فػػػي‌ا
‌جميعيـ‌أف‌مستكل‌تطبيؽ‌استراتيجية‌التدريب‌جاء‌متكسطان.

اسـتراتيجية التـدريب فـي وزارة التربيـة والتعمـيم العــالي  واقـعبالمتعمقـة  النتـائج ولتفسـير
 :التالي بالشكل الاستبانة لأبعادالموضح  التالي الجدول قامت الباحثة بإعداد
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  (:5.3 جدول )
مراحل العممية التدريبية( البعد الأول/ ) التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات

  البعدوكذلك ترتيبيا في 

 رقم
الانحراف  المتوسط الفقرة الفقرة

 المعياري
الوزن 
 الدرجة الترتيب النسبي

1 
تيقيٌـ‌الكزارة‌أداء‌المكظفيف‌عند‌تحديد‌احتياجاتيـ‌

 كبيرة 6 75.85 0.696 ‌3.792التدريبية.

2 
تتكافؽ‌سياسة‌الكزارة‌في‌العممية‌التدريبية‌مع‌أىداؼ‌

 كبيرة 3 76.50 0.681 ‌3.825الخطة‌الاستراتيجية.

3 
ة‌متناسبة‌مع‌تضع‌الكزارة‌أىداؼ‌العممية‌التدريبية‌بطريق

 كبيرة 7 75.85 0.734 ‌3.792الاحتياجات‌الفعمية‌لممكظفيف.

 كبيرة 5 76.28 0.769 ‌3.814تضع‌الكزارة‌أىدافان‌محددة‌لمعممية‌التدريبية‌قابمة‌لمقياس. 4

5 
تحرص‌الكزارة‌عمى‌اختيار‌مدربيف‌مؤىميف‌بناءن‌عمى‌

 كبيرة 2 77.38 0.722 ‌3.869نكعية‌البرامج‌التدريبية‌المراد‌تنفيذىا.

6 
تعمؿ‌الكزارة‌عمى‌تنفيذ‌العممية‌التدريبية‌كفؽ‌الأىداؼ‌

 كبيرة 1 78.14 0.732 ‌3.907المكضكعة.

 كبيرة 4 76.28 0.747 ‌3.814.تقيـ‌الكزارة‌العممية‌التدريبية‌باستخداـ‌أدكات‌محددة 7

8 
تتابع‌الكزارة‌مدل‌التطكر‌في‌أداء‌المكظفيف‌بعد‌انتياء‌

 كبيرة 8 69.40 0.936 ‌3.470التدريب.

 كبيرة  75.71 0.615 3.786 الدرجة الكمية لمبعد 

‌يتضح‌مف‌الجدكؿ‌السابؽ:

 كانت: بعدفي ال ةأن أعمى فقر 

تعمػػػؿ‌الػػػكزارة‌عمػػػى‌تنفيػػػذ‌العمميػػػة‌التدريبيػػػة‌كفػػػؽ‌الأىػػػداؼ‌‌(‌كالتػػػي‌نصػػػت‌عمػػػى"6الفقػػػرة‌) -
‌%(.76.28"‌احتمت‌المرتبة‌الأكلى‌بكزف‌نسبي‌قدره‌)‌المكضكعة

 كانت: بعدفي ال ةوأن أدنى فقر 

تتػػابع‌الػػكزارة‌مػػدل‌التطػػكر‌فػػي‌أداء‌المػػكظفيف‌بعػػد‌انتيػػاء‌‌(‌كالتػػي‌نصػػت‌عمػػى‌"8الفقػػرة‌) -
‌%(.69.40احتمت‌المرتبة‌الأخيرة‌بكزف‌نسبي‌قدره‌)‌التدريب‌"

‌%(75.71حصؿ‌عمى‌كزف‌نسبي‌)‌لمبعدأما‌الدرجة‌الكمية‌

لكزارة‌بالتدريب‌كالتطكير‌الدائـ‌لمعممية‌التدريبػة‌كفػؽ‌إلى‌اىتماـ‌قيادة‌ا‌وتعزو الباحثة ذلك
الخطػط‌الاسػتراتيجية‌كالأىػداؼ‌كالرسػالة،‌سػيما‌كأف‌كزارة‌التربيػػة‌كالتعمػيـ‌ىػي‌مػف‌أقػدـ‌المؤسسػػات‌
الحككميػػػة‌التػػػي‌تمقػػػت‌اىتمامػػػان‌كبيػػػران‌مػػػف‌المػػػانحيف‌إبػػػاف‌تأسػػػيس‌السػػػمطة‌الفمسػػػطينية،‌كتػػػـ‌تػػػدريب‌
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اـ‌بتأسػػػػػيس‌مقراتيػػػػا‌كمكاتبيػػػػا،‌ككانػػػػت‌منػػػػػذ‌تأسيسػػػػيا‌تضػػػػع‌خطػػػػػط‌ككادرىػػػػا‌كقياداتيػػػػا،‌كالاىتمػػػػ
‌كاستراتيجيات‌كطنية‌تيتـ‌بتطكير‌الأداء‌بما‌في‌ذلؾ‌الاىتماـ‌بالتدريب.

التي‌بينت‌أف‌الشركة‌تيتـ‌بدرجة‌كبيرة‌فػي‌‌(2019كتتفؽ‌ىذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌)سعيد،‌
‌بتطبيػؽ‌جميػع‌‌(2018دراسػة‌)القرالػة،‌كأيضان‌كما‌جاء‌في‌،‌العممية‌التدريبة التػي‌أثبتػت‌أنيػا‌تقػكـ

مراحػػػؿ‌العمميػػػة‌التدريبػػػػة‌بدرجػػػة‌مرتفعػػػػة‌كأكضػػػحت‌الدراسػػػة‌اف‌السػػػػبب‌يرجػػػع‌الػػػػى‌كجػػػكد‌أنظمػػػػة‌
كضػػػػحت‌أف‌‌(2018،‌كدراسػػػػة‌)حمػػػػاده،‌كتشػػػػريعات‌تحكػػػػـ‌مركػػػػز‌تػػػػدريب‌التػػػػابع‌لػػػػدائرة‌الأرصػػػػاد
أثبتػػػت‌‌(2015)سػػػمطاف،‌‌دراسػػػةأيضػػػان‌،‌تطبيػػػؽ‌العمميػػػة‌التدريبيػػػة‌بمراحميػػػا‌جػػػاء‌بدرجػػػة‌مرتفعػػػة

‌دراستو‌أف‌العممية‌التدريبية‌تطبؽ‌بشكؿ‌مرتفع.

أف‌مسػتكل‌تطبيػؽ‌‌(‌التي‌بينػت2012في‌حيف‌اختمفت‌ىذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌)الزىراني،‌
مراحػػؿ‌العمميػػة‌التدريبيػػة‌فػػي‌المصػػرؼ‌جػػاء‌بدرجػػة‌متكسػػطة،‌كتفسػػر‌الباحثػػة‌ذلػػؾ‌أف‌العينػػة‌التػػي‌

كانػت‌مػف‌فئػة‌المػدراء،‌لػذلؾ‌ربمػا‌بنظػرىـ‌العمميػة‌التدريبيػة‌عمميػة‌طبقت‌عمييا‌في‌عند‌الزاىرانػي‌
‌لممستكيات‌التشغيمية.

  (:5.4 جدول )
 تنوع البرامج التدريبية(البعد الثاني: ) التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات

  البعدوكذلك ترتيبيا في 

رقم 
الانحراف  المتوسط الفقرة الفقرة

 المعياري
الوزن 
 الدرجة الترتيب النسبي

1 
‌يتفؽ‌ ‌المحتكل‌التدريبي‌بما ‌عمى‌كضع ‌الكزارة تعتمد

 كبيرة 1 78.58 0.655 ‌3.929.مع‌أىداؼ‌البرامج‌التدريبية

2 
‌م ‌تدريبية ‌برامج ‌الكزارة ‌تنكعتكفر ‌التكجو‌ة ‌يحقؽ بما

 كبيرة 4 76.17 0.750 ‌3.809.لاستراتيجي‌لإدارة‌المكرد‌البشرما

3 
تجكيد‌تساعد‌عمى‌تدريبية‌الكزارة‌مجمكعة‌برامج‌‌تكفر

 كبيرة 5 76.17 0.833 ‌3.809العممية‌التدريبية.

 كبيرة 6 75.52 0.762 ‌3.776كظفيف.بتنكع‌أساليب‌التدريب‌المقدمة‌لمم‌تيتـ‌الكزارة 4

5 
ستجدات‌البيئة‌ة‌كفؽ‌مالبرامج‌التدريبي‌في‌الكزارةنكع‌ت

 كبيرة 3 76.28 0.725 ‌3.814الخارجية.

6 
تحرص‌الكزارة‌عمى‌اختيار‌المكاف‌المناسب‌كفقان‌لنكع‌

 كبيرة 2 76.83 0.750 ‌3.842البرنامج‌التدريبي.

7 
‌لمعمؿ‌ ‌القكة ‌نقاط ‌كفؽ ‌تدريبي ‌محتكل ‌الكزارة تضع

 يرةكب 7 75.19 0.789 ‌3.760.عمى‌تمتينيا

8 
تضع‌الكزارة‌محتكل‌تدريبي‌كفؽ‌نقاط‌الضعؼ‌لمعمؿ‌

 كبيرة 8 75.08 0.791 ‌3.754عمى‌علبجيا.

 كبيرة  76.23 0.618 3.811 للبعدالدرجة الكلية  
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‌يتضح‌مف‌الجدكؿ‌السابؽ:

 كانت: بعدفي ال ةأن أعمى فقر 

مػػا‌يتفػػؽ‌مػػع‌تعتمػػد‌الػػكزارة‌عمػػى‌كضػػع‌المحتػػكل‌التػػدريبي‌ب (‌كالتػػي‌نصػػت‌عمػػى"1الفقػػرة‌) -
‌%(.78.58"‌احتمت‌المرتبة‌الأكلى‌بكزف‌نسبي‌قدره‌)‌أىداؼ‌البرامج‌التدريبية

 كانت: بعدفي ال ةوأن أدنى فقر 

تضع‌الكزارة‌محتكل‌تدريبي‌كفػؽ‌نقػاط‌الضػعؼ‌لمعمػؿ‌عمػى‌ (‌كالتي‌نصت‌عمى‌"8الفقرة‌) -
‌%(.75.08احتمت‌المرتبة‌الأخيرة‌بكزف‌نسبي‌قدره‌)‌علبجيا‌"

‌%(76.23حصؿ‌عمى‌كزف‌نسبي‌)‌لمبعدالكمية‌أما‌الدرجة‌

إلػى‌اىتمػاـ‌الػكزارة‌الػدائـ‌بتنكيػع‌البػرامج‌التدريبيػة‌المقدمػة‌لممػكظفيف،‌‌وتعزو الباحثـة ذلـك
كالحػرص‌عمػػى‌الحصػكؿ‌الكامػػؿ‌لمفائػدة‌المرجػػكة‌مػف‌البػػرامج‌التدريبيػة،‌لًتخػػدـ‌كافػة‌النػػكاحي،‌كىػػذا‌

عػامميف‌بمختمػؼ‌اختصاصػاتيـ،‌كفػي‌جميػع‌الكظػائؼ‌يشير‌إلى‌أف‌الكزارة‌تيتـ‌باستيداؼ‌جميع‌ال
‌بيا‌الكزارة‌سكاء‌في‌الابعاد‌الفنية‌أك‌الإدارية. ‌التي‌تقكـ

التػػػي‌أظيػػػرت‌بأنيػػػا‌تعمػػػؿ‌عمػػػى‌تنكيػػػع‌‌(2019كتتفػػػؽ‌ىػػػذه‌النتيجػػػة‌مػػػع‌دراسػػػة‌)سػػػعيد،‌
تلبؼ‌البرامج‌التدريبية‌بنسبة‌مرتفعػة‌حيػث‌انيػا‌تيػتـ‌بالجكانػب‌العمميػة‌كالنظريػة‌كتحػرص‌عمػى‌اخػ

أنيا‌تتفؽ‌بتطبيػؽ‌التنػكع‌فػي‌‌(2018دراسة‌)حماده،‌كتنكع‌التخصصات‌التدريبية‌المقدمة،‌كبينت‌
التػي‌أثبتػت‌أف‌تطبيػؽ‌ىػذا‌البيعػد‌جػاء‌‌(2015،‌كدراسػة‌)العتيبػي،‌البرامج‌التدريبيػة‌بدرجػة‌مرتفعػة

طبػػػؽ‌بدرجػػػة‌جػػػاء‌فييػػػا‌أف‌تنػػػكع‌البػػػرامج‌التدريبيػػػة‌مي‌‌(2013،‌كدراسػػػة‌)العبيػػػدم،‌بدرجػػػة‌مرتفعػػػة
‌مرتفعة.

التػػػي‌جػػػاء‌فييػػػا‌بيعػػػد‌تنػػػكع‌البػػػرامج‌‌(2018دراسػػػة‌)القرالػػػة،‌‌نتػػػائج‌فػػػي‌حػػػيف‌اختمفػػػت‌مػػػع
بينت‌أف‌نتيجة‌تطبيػؽ‌ىػذا‌البيعػد‌‌(2017،‌كدراسة‌)صكيكص‌كعابديف،‌التدريبية‌متكسط‌التطبيؽ

يبيػػة‌التػػي‌أظيػػرت‌انيػػا‌تعمػػؿ‌فػػي‌مجػػاؿ‌تنػػكع‌البػػرامج‌التدر‌‌(2015،‌كدراسػػة‌)سػػمطاف،‌متكسػػطة
 بدرجة‌متكسطة.
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  (:5.5 جدول )
دعم والتزام الإدارة العميا(  البعد الثالث:) التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات

  البعدوكذلك ترتيبيا في 

رقم 
ف الانحرا المتوسط الفقرة الفقرة

 المعياري
الوزن 
 الدرجة الترتيب النسبي

1 
‌استراتيجيات‌ ‌بتطبيؽ ‌تعنى ‌بالكزارة ‌العميا الإدارة

 كبيرة 2 75.08 0.711 ‌3.754التدريب‌كأحد‌اكلكياتيا.

2 
‌تمتمؾ ‌بالكزارة ‌العميا ‌‌ان‌فكار‌أ‌الإدارة لتطكير‌ايجابية

 كبيرة 4 74.43 0.787 ‌3.721استراتيجيات‌التدريب.

3 
‌ال ‌تصيغالإدارة ‌بالكزارة ‌التدريب‌عميا ‌استراتيجية

 كبيرة 5 73.22 0.802 ‌3.661تكامؿ‌مع‌استراتيجية‌الكزارة.لت

4 
‌ ‌بالكزارة ‌العميا ‌أساليب‌تطبيؽ‌في‌نكعتالإدارة

 كبيرة 3 74.54 0.813 ‌3.727استراتيجيات‌التدريب.ك‌

5 
‌ ‌بالكزارة ‌العميا ‌‌درستالإدارة ‌الداخمية كتحمؿ‌البيئة

 كبيرة 6 73.11 0.856 ‌3.656الكاقع.

6 
‌ ‌بالكزارة ‌العميا ‌الاستراتيجية‌الإدارة ‌القرارات تتخذ

 كبيرة 7 72.46 0.868 ‌3.623.لمدل‌البعيد‌فيما‌يتعمؽ‌بالتدريبالمؤثرة‌عمى‌ا

7 
‌ ‌بالكزارة ‌العميا ‌الإدارة ‌كالمادم‌تكفر ‌المعنكم الدعـ

 كبيرة 8 71.37 0.911 ‌3.568ؽ‌التدريب.لفر‌

8 
‌ال ‌الإدارة ‌بالكزارة ‌بالنسبة‌عميا ‌التدريب ‌أىمية تكضح

 كبيرة 1 77.05 0.730 ‌3.852للؤفراد‌كالكزارة.

 كبيرة  73.91 0.681 3.695 للبعدالدرجة الكلية  

‌يتضح‌مف‌الجدكؿ‌السابؽ:

 كانت: بعدفي ال ةأن أعمى فقر 

نسػػبة‌للؤفػػراد‌تكضػػح‌أىميػػة‌التػػدريب‌بالالإدارة‌العميػػا‌بػػالكزارة‌‌(‌كالتػػي‌نصػػت‌عمػػى"8الفقػػرة‌) -
‌%(.77.05كالكزارة‌"‌احتمت‌المرتبة‌الأكلى‌بكزف‌نسبي‌قدره‌)

 كانت: بعدفي ال ةوأن أدنى فقر 

تػػػكفر‌الػػػدعـ‌المعنػػػكم‌كالمػػػادم‌لفػػػرؽ‌الإدارة‌العميػػػا‌بػػػالكزارة‌‌(‌كالتػػػي‌نصػػػت‌عمػػػى‌"7الفقػػػرة‌) -
‌%(.71.37احتمت‌المرتبة‌الأخيرة‌بكزف‌نسبي‌قدره‌)‌"‌التدريب

‌%(73.91حصؿ‌عمى‌كزف‌نسبي‌)‌لمبعد‌أما‌الدرجة‌الكمية

إلى‌حرص‌الادارة‌العميا‌في‌الكزارة‌عمى‌التطكر،‌حيث‌يتضح‌ذلؾ‌‌وتعزو الباحثة ذلك
‌الكزارة‌كلاتزاؿ‌تقدميا،‌حيث‌مف‌الكاضح‌أف‌إنجازات‌ مف‌خلبؿ‌مراجعة‌الإنجازات‌التي‌قدمتيا

اختيار‌قادتيا‌بعناية،‌كذلؾ‌في‌الكزارة‌ىي‌إنجازات‌تراكمية،‌كقد‌تـ‌عمى‌مدار‌السنكات‌الماضية‌
‌طار‌استراتيجية‌كاضحة،‌تعكس‌اىتماـ‌بأىمية‌دكر‌الكزارة‌في‌المجتمع.إ



97 
 

التي‌كانت‌مدل‌دعـ‌ادارتيا‌العميا‌متكفر‌‌(2019كتتفؽ‌ىذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌)سعيد،‌
‌كبيرة ‌بدرجة ‌)حماده، ‌كدراسة ‌لتطبيؽ‌‌(2018، ‌العميا ‌الادارة ‌كتبني ‌دعـ ‌مدل ‌أظيرت التي

‌بدرجة‌كبيرة (‌التي‌أكدت‌اف‌2018كدراسة‌)مطر،،‌استراتيجية‌التدريب‌كمتابعتيا‌كتكفير‌ما‌يمزـ
‌ ‌التدريبية، ‌المادم‌الكافي‌لمعممية ‌تعمؿ‌عمى‌الدعـ ‌الاسلبمية ‌في‌الجامعة ‌العميا كدراسة‌الادارة

،‌جية‌التدريبيةبينت‌أف‌ادارة‌المصرؼ‌العميا‌تتبنى‌كتدعـ‌بدرجة‌كبيرة‌الاستراتي‌(2015)العتيبي،‌
‌دراسة‌ ‌في ‌العميا ‌الادارة ‌كدعـ ‌اىتماـ ‌مدل ‌تبيف ‌كانت ‌كالتي ‌كاضحة ‌النتائج ‌ظيرت كأيضان

‌(.2013)العبيدم،‌

‌ ‌)القرالة، ‌مع‌دراسة ‌اختمفت‌في‌النتيجة ‌في‌‌(2018بينما ‌متكسطة التي‌جاءت‌بدرجة
دراسة‌)صكيص‌كعابديف،‌أظيرت‌،‌ك‌مدل‌دعـ‌كالتزاـ‌الإدارة‌العميا‌في‌تطبيؽ‌استراتيجية‌التدريب

‌الكيرباء‌تتبنى‌استراتيجية‌التدريب‌بدرجة‌متكسطة‌(2017 ‌في‌شركة ‌العميا أيضان‌،‌ك‌أف‌الإدارة
‌ ‌)سمطاف، ‌ا‌(2015دراسة ‌تدعـ ‌لممستشفى ‌العميا ‌الادارة ‌التدريب‌بمستكل‌بينت‌أف ستراتيجية

‌متكسط.

  (:5.6 جدول )
استخدام التكنولوجيا البعد الرابع: ) التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات

 البعدوكذلك ترتيبيا في الحديثة في التدريب( 

رقم 
 المتوسط الفقرة الفقرة

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الدرجة الترتيب

1 
‌ ‌تدريبية ‌كسائؿ ‌استخداـ ‌التدريب‌في‌يتـ ‌أثناء حديثة

 كبيرة 1 78.80 0.664 ‌3.940الكزارة.

2 
‌تماشيان‌ ‌الكزارة ‌في ‌التدريب‌الحالية ‌كسائؿ ‌تطكير يتـ

 كبيرة 2 78.14 0.701 ‌3.907مع‌التطكر‌التكنكلكجي.

3 
‌التدريب‌ ‌في ‌المستخدمة ‌الكسائؿ ‌في ‌التطكر يحقؽ

 كبيرة 3 77.60 0.739 ‌3.880بالكزارة‌أىداؼ‌البرامج‌التدريبية.

4 
تحرص‌الكزارة‌عمى‌تدريب‌المكظفيف‌لممارسة‌العمؿ‌

 كبيرة 5 76.39 0.788 ‌3.820كفقان‌لمتطمبات‌التكنكلكجيا‌الحديثة.

5 
‌الحديثة‌ ‌التكنكلكجيا ‌تبني ‌استراتيجية ‌الكزارة تكظؼ

 كبيرة 4 77.05 0.752 ‌3.852الملبئمة‌لظركؼ‌البيئة‌الخارجية.

6 
يا‌الحديثة‌في‌نشر‌فكائد‌كنتائج‌يتـ‌استخداـ‌التكنكلكج

 كبيرة 6 76.28 0.747 ‌3.814التدريب.

7 
‌المتعمقة‌ ‌النتائج ‌كتقييـ ‌متابعة ‌سياسة ‌الكزارة تعتمد

 كبيرة 7 75.63 0.746 ‌3.781بالتدريب‌بشكؿ‌الكتركني.

8 
‌كسياسة‌ ‌بعد ‌عف ‌التدريب ‌عممية ‌الكزارة تتبنى

 رةكبي 8 72.57 0.828 ‌3.628تكنكلكجية‌ناجحة.‌

 كبيرة  76.56 0.622 3.828 الدرجة الكمية لمبعد 
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‌يتضح‌مف‌الجدكؿ‌السابؽ:

 كانت: بعدفي ال ةأن أعمى فقر 

ـ‌كسائؿ‌تدريبيػة‌حديثػة‌أثنػاء‌التػدريب‌فػي‌الػكزارة‌"‌استخديتـ‌ا‌(‌كالتي‌نصت‌عمى"1الفقرة‌) -
‌%(.78.80احتمت‌المرتبة‌الأكلى‌بكزف‌نسبي‌قدره‌)

 كانت: بعدفي ال ةوأن أدنى فقر 

عمميػػة‌التػػدريب‌عػػف‌بعػػد‌كسياسػػة‌تكنكلكجيػػة‌الػػكزارة‌‌تتبنػػى (‌كالتػػي‌نصػػت‌عمػػى‌"8الفقػػرة‌) -
‌%(.72.57احتمت‌المرتبة‌الأخيرة‌بكزف‌نسبي‌قدره‌)‌ناجحة‌"

‌%(76.56حصؿ‌عمى‌كزف‌نسبي‌)‌لمبعدأما‌الدرجة‌الكمية‌

‌‌كوتعزو الباحثة ذل ‌الكزارة ‌تظيره ‌الذم ‌كالممحكظ ‌الكبير ‌الاىتماـ ‌تكظيؼ‌إلى تجاه
‌السٌ‌ ‌فمقد‌كانت‌الكزارة ‌بداياتباقة‌في‌حكسبة‌التكنكلكجيا، ‌بحكسبة‌أعماليا،‌كبدأت‌منذ ‌أعماليا

‌بأعماليا‌نت،‌كتطكير‌جميع‌الشيادات،‌كربط‌المدارس‌بشبكات‌الانتر‌ ‌برمجيات‌حتى‌تقكـ عدة
تي‌قدمت‌خدمات‌كللؤقساـ‌المختمفة‌في‌الكزارة،‌بالإضافة‌إلى‌أنيا‌كانت‌في‌طميعة‌الكزارات‌ال

‌المعمكمات‌عبر‌الدخكؿ‌ ‌الاتصالات‌كتكنكلكجيا ‌مف‌خلبؿ‌مكقع‌كزارة الحككمية‌لمجميكر‌أيضان
المكحد،‌مما‌أمكف‌جميع‌المستفيديف‌بما‌في‌ذلؾ‌أكلياء‌الأمكر‌مف‌الكلكج‌إلى‌الخدمات‌كمتابعة‌

رة‌الإجرائية‌تعكس‌الأعماؿ.‌كبالطبع‌فإف‌ىذه‌الإنجازات‌التي‌أدت‌إلى‌حكسبة‌غالب‌أعماؿ‌الكزا
‌تدريب‌ ‌إلى ‌تحتاج ‌بالطبع ‌كالتي ‌كالعمميات، ‌الأنشطة ‌جميع ‌في ‌بالتكنكلكجيا، ‌كبير اىتماـ

‌المكظفيف،‌كبالتالي‌فإف‌تكظيؼ‌التكنكلكجيا‌قد‌ترؾ‌بصمة‌كاضحة‌في‌عمؿ‌الكزارة.

‌ ‌مع ‌النتيجة ‌ىذه ‌كتتفؽ ‌)حماده، ‌أف‌2018دراسة ‌الدراسة ‌نتائج ‌حيث‌أظيرت ‌فقط )
‌لمعيد‌لمكسائؿ‌التكنكلكجية‌الحديثة‌في‌التدريب‌كاف‌بنسبة‌مرتفعة.استخداـ‌ا

بنسبة‌ستخدـ‌الكسائؿ‌التكنكلكجية‌الحديثة‌تي‌الدراسات‌التي‌أظيرت‌أنيا‌كاختمفت‌مع‌باق
‌متكسطة ‌)الزىراني، ‌دراسة ‌أظيرت ‌حيث ‌التكنكلكجية‌2012، ‌الكسائؿ ‌كتستخدـ ‌تتبنى ‌انيا )
‌.التقميدية

‌
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 لثاني من أسئمة الدراسةالإجابة عن السؤال ا .2

‌ ما مستوى تمتين رأس المال البشري في ينص‌السؤاؿ‌الثاني‌مف‌أسئمة‌الدراسة‌عمى:
 ؟وزارة التربية والتعميم العالي

‌التساؤؿ ‌ىذا ‌عف ‌‌كللئجابة ‌الباحثة ‌كاقامت ‌كالمتكسطات ‌التكرارات لنسب‌باستخداـ
‌تكضح‌ذلؾ:المئكية،‌كالجداكؿ‌التالية‌

  (:5.7 جدول )
  ستبانةوكذلك ترتيبيا في الافقرات الاستبانة من  فقرةالتكرارات والمتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لكل 

الانحراف  المتوسط الفقرة م
 المعياري

الوزن 
 الدرجة الترتيب النسبي

1 
‌ ‌الكزارة ‌المعارؼ‌تداراكرشات‌عمؿ‌بيف‌الإتنظـ ‌في‌زيادة ‌لتساىـ
 كبيرة 5 69.07 0.888 ‌3.454كظفيف.لدل‌الم‌كنقؿ‌الخبرات

2 
‌العمؿ‌ ‌مجاؿ ‌في ‌المناسب ‌المكظؼ ‌كضع ‌عمى ‌الكزارة تحرص

 متكسطة 9 66.67 0.945 ‌3.333المناسب‌لو.

3 
‌لدل‌ ‌القكة ‌نقاط ‌كتقكية ‌تمتيف ‌عف ‌الكاممة ‌المسؤكلية ‌الكزارة تتحمؿ

 كبيرة 1 72.13 0.838 ‌3.607مكظفييا.‌

 متكسطة 7 67.10 0.937 ‌3.355يشارؾ‌المكظفكف‌في‌كضع‌الخطة‌السنكية‌لمكزارة. 4

 متكسطة 8 66.78 0.969 ‌3.339الأفكار‌الابداعية‌المقدمة‌مف‌المكظفيف.‌تتبنى‌الكزارة 5

 كبيرة 3 69.95 0.825 ‌3.497بالميارات‌الداعمة‌لمتمتيف‌كالتفكيض‌كاتخاذ‌القرارات.‌تيتـ‌الكزارة 6

 كبيرة 4 69.73 0.913 ‌3.486تيتـ‌الكزارة‌بتطبيؽ‌نظاـ‌العمؿ‌بركح‌الفريؽ. 7

 كبيرة 6 68.85 0.947 ‌3.443العمؿ.يع‌لزيادة‌خبرة‌المكظفيف‌في‌مجاؿ‌تشجتحرص‌الكزارة‌عمى‌ال 8

9 
‌المكظفكف‌بأداء‌مياميـ‌كفؽ‌خطط‌الادارة‌العميا‌لتحقيؽ‌أىداؼ‌ يقكـ

 كبيرة 2 71.26 0.802 ‌3.563الكزارة.

‌الكزارة‌بمكافئة‌المكظفيف 10  متكسطة 11 61.64 1.079 ‌3.082الذاتية.‌تدريبيةال‌لتحاقيـ‌بالبرامجعند‌ا‌تقكـ

 متكسطة 10 61.86 1.068 ‌3.093يتمقى‌المكظفكف‌التحفيز‌كالتشجيع‌عمى‌التميز. 11

 متوسطة  67.73 0.759 3.386 الدرجة الكمية 

‌

‌
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‌دكؿ‌السابؽ:يتضح‌مف‌الج

 كانتا: بعدأن أعمى فقرتين في ال

تتحمػػؿ‌الػػكزارة‌المسػػؤكلية‌الكاممػػة‌عػػف‌تمتػػيف‌كتقكيػػة‌نقػػاط‌‌(‌كالتػػي‌نصػػت‌عمػػى"3الفقػػرة‌) -
 %(.72.13"‌احتمت‌المرتبة‌الأكلى‌بكزف‌نسبي‌قدره‌)‌القكة‌لدل‌مكظفييا

‌المكظفػػػكف‌بػػػأداء‌ميػػػاميـ‌كفػػػؽ‌خطػػػط‌الادارة‌(‌كالتػػػي‌نصػػػت‌عمػػػى"9الفقػػػرة‌) - العميػػػا‌‌يقػػػكـ
 %(.71.26بكزف‌نسبي‌قدره‌)‌الثانية"‌احتمت‌المرتبة‌ لتحقيؽ‌أىداؼ‌الكزارة

 كانتا: البعدوأن أدنى فقرتين في 

احتمػت‌‌"‌يتمقػى‌المكظفػكف‌التحفيػز‌كالتشػجيع‌عمػى‌التميػز‌(‌كالتي‌نصت‌عمى‌"11الفقرة‌) -
 %(.61.86بكزف‌نسبي‌قدره‌)‌العاشرةالمرتبة‌

‌الػػػكزارة‌بمكافئػػػة‌المػػػكظفيف "(‌كالتػػػي‌نصػػػت‌عمػػػى‌10الفقػػػرة‌) - ‌لتحػػػاقيـ‌بػػػالبرامجعنػػػد‌ا‌تقػػػكـ
‌%(.61.64احتمت‌المرتبة‌الأخيرة‌بكزف‌نسبي‌قدره‌)‌"‌الذاتية‌تدريبيةال

‌%(67.73حصؿ‌عمى‌كزف‌نسبي‌)‌لمبعدأما‌الدرجة‌الكمية‌

إلػػى‌أف‌الػػكزارة‌تيػػتـ‌حسػػب‌الإمكانيػػات‌الماديػػة‌المتػػكفرة‌لػػدييا‌بالكػػادر‌وتعــزو الباحثــة ذلــك 
لبشػػرم،‌كتعطيػػو‌الأىميػػة‌اللبزمػػة‌ممػػا‌يظيػػر‌كيػػنعكس‌عمػػى‌مػػا‌تقدمػػو‌مػػف‌خػػدمات،‌حيػػث‌أنيػػا‌ا

تجػرم‌تكظيػػؼ‌سػػنكم،‌كتحتضػػف‌عػػدد‌كبيػػر‌مػػف‌القػػكل‌العاممػػة‌عمػػى‌مسػػتكل‌البيئػػة‌الحككميػػة،‌يػػتـ‌
اختيػارىـ‌بعنايػػة‌فائقػػة‌بعػػد‌منافسػػات‌كبيػػرة‌جػػدان،‌كبالتػػالي‌فػػإف‌ىػػؤلاء‌الأفػػراد‌ىػػـ‌الأكثػػر‌تميػػزان‌عمػػى‌

كل‌المتقدميف‌لمعمؿ‌في‌الكزارة،‌كحتى‌يكتمؿ‌دكر‌الكزارة‌فلب‌بد‌مف‌تقكية‌ىؤلاء‌الأقكيػاء‌كىػذا‌مست
‌التمتػػػػيف‌لػػػػرأس‌المػػػػاؿ‌البشػػػػرم.‌كىػػػػذا‌مػػػػا‌يعكػػػػس‌الارتفػػػػاع‌فػػػػي‌تحمػػػػؿ‌الػػػػكزارة‌ مػػػػا‌يعكػػػػس‌مفيػػػػكـ

(‌فيػػػذا‌11(‌كفقػػػرة‌)10لمسػػػؤكلياتيا،‌أمػػػا‌بالنسػػػبة‌لانخفػػػاض‌أك‌تػػػدني‌بعػػػض‌الفقػػػرات‌مثػػػؿ‌فقػػػرة‌)
أف‌الحػػكافز‌التػػي‌يتمقاىػػا‌المػػكظفيف‌كالمكافػػحت‌لازالػػت‌محػػدكدة،‌كىػػي‌ليسػػت‌بالقػػدر‌الػػذم‌‌يكضػػح

كيرجػػع‌السػػبب‌لضػػعؼ‌المخصصػػات‌الماليػػة‌لمػػكزارة‌مػػف‌المكازنػػة‌،‌يػػدفع‌الأفػػراد‌ليككنػػكا‌أكثػػر‌تميػػزان‌
 العامة‌لمدكلة،‌كالحصار‌المفركض‌مف‌الاحتلبؿ.

(‌حيػػػث‌كانػػػت‌نتيجػػػة‌2019زريػػػؽ،‌)م‌كاتفقػػػت‌ىػػػذه‌النتػػػائج‌مػػػع‌بعػػػض‌الدراسػػػات‌كدراسػػػة
الدراسة‌متكسطة،‌كيعزك‌الباحث‌ذلؾ‌الػى‌انعػداـ‌الػكعي‌لػدل‌المػكظفيف‌بػأىميتيـ‌فػي‌المؤسسػات،‌

(‌أف‌اسػتثمار‌رأس‌المػاؿ‌البشػرم‌لا‌يػزاؿ‌مفيكمػان‌غيػر‌كاضػح‌2019كأيضان‌أثبتت‌دراسة‌)جمعػة،‌
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الجامعػات‌تطػكر‌رأس‌‌(‌اف2013داخؿ‌المؤسسات‌التعميمية‌في‌مصر،‌كأظيػرت‌دراسػة‌)صػبح،‌
المػػػػاؿ‌البشػػػػرم‌بدرجػػػػة‌متكسػػػػطة‌كذلػػػػؾ‌بسػػػػبب‌ظػػػػركؼ‌الشػػػػعب‌الفمسػػػػطيني‌الاسػػػػتثنائية‌كالعػػػػدكاف‌

 الاسرائيمي‌كضعؼ‌التمكيؿ‌ليا.

(‌التػػي‌2020بينمػػا‌اختمفػػت‌ىػػذه‌النتػػائج‌مػػع‌الدراسػػات‌التاليػػة،‌كبدايػػةن‌مػػع‌دراسػػة‌)العػػاجز،‌
كبيػرة‌بسػبب‌الاسػتقطاب‌الأفضػؿ‌لمكفػػاءات‌‌كانػت‌فييػا‌درجػة‌الاىتمػاـ‌بػرأس‌المػاؿ‌البشػػرم‌بدرجػة

‌لمتػػػأميف،‌كتصػػػػميـ‌البػػػرامج‌التدريبيػػػة‌كفقػػػان‌للبحتياجػػػػات‌بمػػػا‌يضػػػمف‌تفػػػكقيـ‌عمػػػػى‌ لشػػػركة‌الممتػػػزـ
(‌المتػاف‌اتفقتػا‌فػي‌2019(‌ك‌دراسػة‌)مزىػر،‌2020الشركات‌المنافسة،‌كجاءت‌دراسة‌)‌سكيطي،‌

بشػرم‌فػي‌جامعػة‌الأزىػر‌كػاف‌بدرجػة‌كبيػرة،‌مجتمع‌الدراسة‌أيضان‌تبيف‌اف‌الاىتمػاـ‌بػرأس‌المػاؿ‌ال
(‌بينت‌اف‌الاىتماـ‌برأس‌الماؿ‌البشػرم‌عنصػر‌اساسػي‌كحيػكم‌كبدرجػة‌2019كدراسة‌)‌العنسي،‌

مرتفعة‌مفسران‌ذلؾ‌انو‌يعتبػر‌مػف‌المكجػكدات‌الاسػتراتيجية‌الغيػر‌قابمػة‌لمتقميػد‌فػي‌الشػركة،‌كجػاءت‌
بقػرات‌رأس‌المػاؿ‌البشػرم‌لػدييا،‌كأكضػحت‌‌(‌التػي‌اىتمػت2020النسبة‌كبيرة‌في‌دراسة‌)كساب،‌

(‌اف‌بنػػؾ‌فمسػػطيف‌ييػػتـ‌بػػرأس‌المػػاؿ‌البشػػرم‌لديػػو‌بدرجػػة‌مرتفعػػة‌كيحػػرص‌2018دراسػػة‌)الػػكزير،‌
(‌أيضػاى‌بػنفس‌الدرجػة‌2015عمى‌بناء‌قدرات‌العامميف‌لديو‌فنيان‌كتقنيان،‌كاتفقت‌معو‌دراسة‌)شبير،‌

(‌الػػػػى‌اف‌جميػػػػع‌شػػػػركات‌مجتمػػػػع‌2017،‌المرتفعػػػػة‌فػػػػي‌بنػػػػؾ‌فمسػػػػطيف،‌كتشػػػػير‌دراسػػػػة‌)الجنػػػػابي
 (.2010الدراسة‌تيتـ‌بدرجة‌مرتفعة‌برأس‌الماؿ‌البشرم،‌كاتفقت‌معو‌نتائج‌دراسة‌)‌عمياف،‌

 :الإجابة عن السؤال الثالث من أسئمة الدراسة .2

ذات دلالــة احصــائية بــين اســتراتيجية التــدريب بأبعادىــا  علبقــةىــل يوجــد نصصا السصصاال ال الصص   
، تنــوع البــرامج التدريبيــة، دعــم الإدارة العميــا، اســتخدام التكنولوجيــا التدريبيــةمراحــل العمميــة )

 ؟تمتين رأس المال البشري في وزارة التربية والتعميم العاليو  الحديثة في التدريب(

دلالـة إحصـائية  اتذ علبقـة وجدتلا : كللئجابة‌عف‌السؤاؿ‌قامت‌الباحثة‌بصياغة‌الفرضية‌التالي
 ،مراحـل العمميـة التدريبيـةبـين اسـتراتيجية التـدريب بأبعادىـا )( α ≤ 0.05) دلالة عند مستوى

تمتـين و  تنوع البرامج التدريبيـة، دعـم الإدارة العميـا، اسـتخدام التكنولوجيـا الحديثـة فـي التـدريب(
 العالي. رأس المال البشري بوزارة التربية والتعميم
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‌:الفرضيات‌التالية‌ىذه‌الفرضية‌الأكلى‌كيتفرع‌مف

 ‌:0.05) دلالـة عنـد مسـتوى‌لا توجد علبقة ذات دلالـة احصـائيةالفرضية‌الفرعية‌الأكلى ≥ 
α )العـالي تمتين رأس المـال البشـري بـوزارة التربيـة والتعمـيمو ‌راحل العممية التدريبيةم‌بين .

بــين باسػػتخداـ‌معامػػؿ‌ارتبػػاط‌بيرسػػكف‌لإيجػػاد‌العلبقػػة‌‌قامػػت‌الباحثػػة‌كلاختبػػار‌ىػػذه‌الفرضػػية
كالجػدكؿ‌‌العـالي تمتـين رأس المـال البشـري بـوزارة التربيـة والتعمـيمو  العممية التدريبيـة مراحل
 :يكضح‌ذلؾالتالي‌

  (:5.8 جدول )
 التربية والتعميموتمتين رأس المال البشري من وجية نظر العاممين في وزارة مراحل العممية التدريبية بين معامل الارتباط 

 البعد
الدرجة الكمية لتمتين 

 رأس المال البشري
 sigقيمة الدلالة 

 0.000 0.499** مراحل العممية التدريبية البعد الأول/ 

‌0.181(‌=‌0.01(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)181**ر‌الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)

‌0.138(‌=‌0.05(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)181*ر‌الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)‌

مراحـل العمميـة بـين ذات دلالـة إحصـائية  موجبـةوجـود علبقـة ارتبـاط يتبيف‌مف‌الجػدكؿ‌
‌‌‌.العالي تمتين رأس المال البشري بوزارة التربية والتعميمو التدريبية 

توجــد الفرضػػية‌البديمػػة‌التػػي‌تػػنص‌عمػػى‌أنػػو‌كعميػػو‌يػػتـ‌رفػػض‌الفرضػػية‌الصػػفرية‌كقبػػكؿ‌
ــد مســتوى ــة إحصــائية عن ــة ذات دلال ــة ) علبق ــين  (α ≤ 0.05دلال ــة التدريبيــة ب مراحــل العممي

‌.العالي تمتين رأس المال البشري بوزارة التربية والتعميمو 

عف‌كجكد‌علبقة‌ارتباط‌مكجبة‌لمراحؿ‌العمميػة‌التدريبيػة‌كتمتػيف‌رأس‌‌وتفسر الباحثة ذلك
فػػي‌تمتػػيف‌رأس‌المػػاؿ‌البشػػرم‌كالتػػي‌تعنػػي‌أف‌زيػػادة‌الاىتمػػاـ‌فػػي‌مراحػػؿ‌التػػدريب‌يصػػاحبيا‌زيػػادة‌

الماؿ‌البشرم،‌كلعؿ‌ذلؾ‌يتضح‌في‌أىمية‌كدكر‌التدريب‌في‌تنمية‌رأس‌الماؿ‌البشػرم،‌كالػذم‌بػلب‌
شؾ‌يمكف‌أف‌يؤدم‌إلى‌تحسيف‌الأداء،‌كتقكية‌نقاط‌القكة،‌كيػتـ‌ذلػؾ‌عنػدما‌تكػكف‌مراحػؿ‌التػدريب‌

‌مكجية‌بطريقة‌صحيحة‌نحك‌معالجة‌نقاط‌ضعؼ‌محددة‌لدل‌المكرد‌البشرم.

‌
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(‌التػي‌اثبتػػت‌كجػػكد‌علبقػػة‌ارتبػػاط‌مكجبػػة‌‌2015)العتيبػػي،‌ت‌ىػػذه‌النتيجػػة‌مػػع‌دراسػػةتفقػا
(‌أيضان‌اتفقت‌في‌كجكد‌علبقة‌بيػع‌مراحػؿ‌العمميػة‌التدريبيػة‌كالأداء‌‌2015قكية،‌كدراسة‌)سمطاف،

(‌التي‌تكصػمت‌لكجػكد‌علبقػة‌ذات‌دلالػة‌احصػائية‌‌2018اتفقت‌مع‌دراسة‌)القرالة،كما‌ك‌‌المتميز،
‌حؿ‌العممية‌التدريبية‌كأداء‌المكرد‌البشرم.بيف‌مرا

بينمػػا‌لا‌تكجػػد‌دراسػػات‌جمعػػت‌بػػيف‌اسػػتراتيجية‌التػػدريب‌بأبعادىػػا‌كبػػيف‌تمتػػيف‌رأس‌المػػاؿ‌
‌.حديثان،‌في‌حدكد‌عمـ‌الباحثة‌البشرم

 اتذ‌علبقػػة‌كجػػدالفرضػػية‌الثانيػػة:‌لا‌ت‌(0.05دلالػػة‌إحصػػائية‌عنػػد‌مسػػتكل‌دلالػػة‌‌≥‌αبػػيف‌‌)
 العالي.‌بية‌كتمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌بكزارة‌التربية‌كالتعميـتنكع‌البرامج‌التدري

تنــوع بــين قامػػت‌الباحثػػة‌باسػػتخداـ‌معامػػؿ‌ارتبػػاط‌بيرسػػكف‌لإيجػػاد‌العلبقػػة‌كلاختبػػار‌ىػػذه‌الفرضػػية‌
‌التػػػاليكالجػػدكؿ‌‌العـــالي تمتـــين رأس المـــال البشــري بـــوزارة التربيـــة والتعمـــيمو  البــرامج التدريبيـــة

 :يكضح‌ذلؾ

  (:5.9 جدول )
 بين تنوع البرامج التدريبية وتمتين رأس المال البشري من وجية نظر العاممين في وزارة التربية والتعميممعامل الارتباط 

 البعد
الدرجة الكمية لتمتين 

 sigقيمة الدلالة  رأس المال البشري

 0.000 0.500** يبيةتنوع البرامج التدر البعد الثاني/ 

‌0.181(‌=‌0.01(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)181**ر‌الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)
‌0.138(‌=‌0.05(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)181*ر‌الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)

بػػػيف‌تنػػػكع‌البػػػرامج‌ذات‌دلالػػػة‌إحصػػػائية‌‌مكجبػػػةيتبػػػيف‌مػػػف‌الجػػػدكؿ‌كجػػػكد‌علبقػػػة‌ارتبػػػاط‌
‌‌‌العالي.‌م‌بكزارة‌التربية‌كالتعميـتمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشر‌التدريبية‌ك‌

‌كجػػػدكعميػػو‌يػػػتـ‌رفػػػض‌الفرضػػػية‌الصػػػفرية‌كقبػػػكؿ‌الفرضػػية‌البديمػػػة‌التػػػي‌تػػػنص‌عمػػػى‌أنػػػو‌ت
تمتػػيف‌تنػػكع‌البػػرامج‌التدريبيػػة‌ك‌‌(‌بػػيف‌α≤‌0.05لػػة‌)دلا‌دلالػػة‌إحصػػائية‌عنػػد‌مسػػتكل‌اتذ‌علبقػػة

‌العالي.‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌بكزارة‌التربية‌كالتعميـ
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التدريبيػة‌كتمتػيف‌رأس‌‌لتنػكع‌البػرامجعػف‌كجػكد‌علبقػة‌ارتبػاط‌مكجبػة‌‌ذلـك وتفسر الباحثـة
بػػػيف‌أف‌الػػػكزارة‌تيػػػتـ‌بخمػػػؽ‌بيئػػػة‌تدريبيػػػة‌تسػػػاعد‌المػػػكظفيف‌عمػػػى‌اكتسػػػاب‌المػػػاؿ‌البشػػػرم‌كالتػػػي‌ت

ميارات‌كمعارؼ‌جديدة‌مف‌خلبؿ‌تركيزىا‌عمى‌نكعية‌البرامج‌التدريبيػة‌كتنػكع‌محتكاىػا،‌كمخططػة‌
كؿ‌كبيػػر‌فػػي‌تمبيػػة‌احتياجػػات‌مكظفييػػا‌بشػػكؿ‌فعمػػي،‌كتسػػاعد‌فػػي‌تحسػػيف‌بشػػكؿ‌سػػميـ‌تسػػاىـ‌كبشػػ

‌قدرة‌المكظفيف‌عمى‌القياـ‌بمسؤكلياتيـ‌بميارة‌عالية.‌

(‌التػػي‌اثبتػػت‌كجػػكد‌علبقػػة‌ارتبػػاط‌مكجبػػة‌2015)العتيبػػي،‌اتفقػػت‌ىػػذه‌النتيجػػة‌مػػع‌دراسػػة
(‌2015مػػع‌دراسػة‌)سػػمطاف،قكيػة‌بػيف‌تنػػكع‌البػرامج‌التدريبيػػة‌كأداء‌العػامميف‌فػي‌المؤسسػػة،‌كأيضػان‌

‌(.2018)القرالة،‌(،‌كدراسة‌2013كدراسة‌)العبيدم،

تمتػػيف‌رأس‌المػػاؿ‌ف‌بينمػػا‌لا‌تكجػػد‌دراسػػات‌جمعػػت‌بػػيف‌اسػػتراتيجية‌التػػدريب‌بأبعادىػػا‌كبػػي
‌البشرم‌حديثان،‌في‌حدكد‌عمـ‌الباحثة.

 :الفرضــية الثالثــة‌(0.05لا‌تكجػػد‌علبقػػة‌ذات‌دلالػػة‌إحصػػائية‌عنػػد‌مسػػتكل‌دلالػػة‌‌≥‌αبػػيف‌‌)
 دعـ‌كالتزاـ‌الإدارة‌العميا‌كتمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌بكزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي.‌

لإيجــاد العلبقــة بــين دعــم كلاختبػػار‌ىػػذه‌الفرضػػية‌قامػػت‌الباحثػػة‌باسػػتخداـ‌معامػػؿ‌ارتبػػاط‌بيرسػػكف‌
كالجػػدكؿ‌التػػالي‌‌والتــزام الإدارة العميــا وتمتــين رأس المــال البشــري بــوزارة التربيــة والتعمــيم العــالي

‌يكضح‌ذلؾ:

  (:5.10 جدول )
 بين دعم والتزام الإدارة العميا وتمتين رأس المال البشري من وجية نظر العاممين في وزارة التربية والتعميممعامل الارتباط 

 البعد
الدرجة الكمية لتمتين 

 رأس المال البشري
 sigلة قيمة الدلا 

 0.000 0.693** دعم والتزام الإدارة العمياالبعد الثالث/ 

‌0.181(‌=‌0.01(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)181**ر‌الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)
‌0.138(‌=‌0.05(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)181*ر‌الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)

دعـم والتـزام الإدارة بيف‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌‌مكجبةيتبيف‌مف‌الجدكؿ‌كجكد‌علبقة‌ارتباط‌
   العالي. تمتين رأس المال البشري بوزارة التربية والتعميمالعميا و 



105 
 

 وجــدتكعميػػو‌يػػتـ‌رفػػض‌الفرضػػية‌الصػػفرية‌كقبػػكؿ‌الفرضػػية‌البديمػػة‌التػػي‌تػػنص‌عمػػى‌أنػػو‌
ــد مســتوى اتذ علبقــة ــة إحصــائية عن ــة ) دلال ــا ( بــينα ≤ 0.05دلال  دعــم والتــزام الإدارة العمي

 .العالي البشري بوزارة التربية والتعميم تمتين رأس المالو 

كتمتػيف‌رأس‌‌دعػـ‌الإدارة‌العميػا‌بػيف‌عػف‌كجػكد‌علبقػة‌ارتبػاط‌مكجبػة‌وتفسر الباحثـة ذلـك
البشػػرم،‌كىػػذا‌يػػدؿ‌عمػػى‌اف‌الادارة‌العميػػا‌فػػي‌الػػكزارة‌تػػدعـ‌بشػػكؿ‌كبيػػر‌اسػػتراتيجية‌التػػدريب‌‌المػػاؿ

 لتقكية‌الكادر‌البشرم.

كجػػكد‌علبقػة‌قكيػة‌بػيف‌التػػزاـ‌(‌التػي‌اثبتػت‌2015ة‌)العتيبػي،اتفقػت‌ىػذه‌النتيجػة‌مػع‌دراسػػ
قػػػد‌،‌ك‌التػػػدريب‌كبػػػيف‌الإبػػػداع‌كالابتكػػػار‌كالأداء‌الجيػػػد‌لمعػػػامميف‌لاسػػػتراتيجيةالإدارة‌العميػػػا‌كتبنييػػػا‌

لػػة‌احصػػائية‌بػػيف‌دعػػـ‌قػػة‌ذات‌دالبلتػػي‌تكصػػمت‌الػػي‌كجػػكد‌عا‌(2018،القرالػػو)مػػع‌دراسػػة‌تحققػػت‌
 .اء‌العامميفدارة‌العميا‌كادلاا‌كالتزاـ

(‌التي‌تكصػمت‌الػى‌عػدـ‌كجػكد‌2017بينما‌اختمفت‌مع‌نتيجة‌دراسة‌)صكيص،‌كعابديف،
 علبقة‌بيف‌استراتيجية‌التدريب‌كبيف‌ادارة‌الأزمات‌في‌الشركة.

بينمػػا‌لا‌تكجػػد‌دراسػػات‌جمعػػت‌بػػيف‌اسػػتراتيجية‌التػػدريب‌بأبعادىػػا‌كبػػيف‌تمتػػيف‌رأس‌المػػاؿ‌
 البشرم.

  :كجػدلا‌تالفرضــية الرابعــة‌(0.05علبقػػة‌ذات‌دلالػػة‌إحصػائية‌عنػػد‌مسػػتكل‌دلالػة‌‌≥‌α)  بــين
 تمتين رأس المال البشـري بـوزارة التربيـة والتعمـيمو  التكنولوجيا الحديثة في التدريباستخدام 
 العالي. 

اسـتخدام بين قامت‌الباحثة‌باستخداـ‌معامؿ‌ارتباط‌بيرسكف‌لإيجاد‌العلبقة‌كلاختبار‌ىذه‌الفرضية‌
‌العــالي تمتــين رأس المــال البشــري بــوزارة التربيــة والتعمــيمو  حديثــة فــي التــدريبالتكنولوجيــا ال

 :يكضح‌ذلؾالتالي‌كالجدكؿ‌
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  (:5.11 جدول )
العاممين في بين استخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريب وتمتين رأس المال البشري من وجية نظر معامل الارتباط 

 وزارة التربية والتعميم

 البعد
الدرجة الكمية لتمتين 

 رأس المال البشري
 sigقيمة الدلالة 

 0.000 0.614** استخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريبالبعد الرابع/ 

‌0.181(‌=‌0.01(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)181**ر‌الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)
‌0.138(‌=‌0.05(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)181)*ر‌الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌

اســــتخدام بػػػػيف‌ذات‌دلالػػػػة‌إحصػػػػائية‌‌مكجبػػػػةكجػػػػكد‌علبقػػػػة‌ارتبػػػػاط‌‌يتبػػػػيف‌مػػػػف‌الجػػػػدكؿ
   العالي. تمتين رأس المال البشري بوزارة التربية والتعميمو  التكنولوجيا الحديثة في التدريب

توجــد عمػػى‌أنػػو‌‌الفرضػػية‌البديمػػة‌التػػي‌تػػنصكعميػػو‌يػػتـ‌رفػػض‌الفرضػػية‌الصػػفرية‌كقبػػكؿ‌
اسـتخدام التكنولوجيـا الحديثـة  ( بينα ≤ 0.05علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

 .العالي تمتين رأس المال البشري بوزارة التربية والتعميمو  في التدريب

لاسػػتخداـ‌التكنكلكجيػػا‌الحديثػػة‌فػػي‌عػػف‌كجػػكد‌علبقػػة‌ارتبػػاط‌مكجبػػة‌‌وتفســر الباحثــة ذلــك
أف‌الكزارة‌تعمػؿ‌عمػى‌اسػتغلبؿ‌التطػكر‌التكنكلػكجي‌‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌كالتي‌تعنيكتمتيف‌‌التدريب

الحديث‌بالشكؿ‌الأمثؿ‌كخاصة‌في‌تنكيع‌برامجيا‌التدريبية،‌ممػا‌يػؤدم‌إلػى‌رفػع‌مسػتكل‌المعػارؼ‌
كالمعمكمػػات‌كالميػػارات‌كزيػػادة‌الكفػػاءات،‌كيػػؤدم‌الػػى‌مكاكبػػة‌التغيػػرات‌البيئيػػة‌السػػريعة‌رغػػـ‌كضػػع‌

 لمفركض،‌كالذم‌يؤثر‌عمى‌الكزارة‌بشكؿ‌كبير.الحصار‌ا

(‌التػػػػي‌تكصػػػػمت‌الػػػػى‌كجػػػػكد‌علبقػػػػة‌بػػػػيف‌2017اتفقػػػػت‌مػػػػع‌دراسػػػػة‌)صػػػػكيص،‌كعابػػػػديف،
(،‌كأيضػػػػػان‌دراسػػػػػة‌2015اسػػػػػتخداـ‌التكنكلكجيػػػػػا‌الحديثػػػػػة‌كبػػػػػيف‌إدارة‌الأزمػػػػػات،‌كدراسػػػػػة‌)سػػػػػمطاف،

 الحديثة‌كالأداء.(‌المتاف‌تكصمتا‌الى‌كجكد‌علبقة‌بيف‌استخداـ‌التكنكلكجيا‌2018)حمادة،

بينمػػا‌لا‌تكجػػد‌دراسػػات‌جمعػػت‌بػػيف‌اسػػتراتيجية‌التػػدريب‌بأبعادىػػا‌كبػػيف‌تمتػػيف‌رأس‌المػػاؿ‌
 في‌حدكد‌عمـ‌الباحثة.‌،حديثان‌‌البشرم
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 :من أسئمة الدراسةالرابع الإجابة عمى السؤال  .2
ـــأثيرىـــل يوجـــد "  :الدراسػػػة‌عمػػػىأسػػػئمة‌مػػػف‌‌الرابػػػع‌السػػػؤاؿيػػػنص‌ ـــة إحصـــائية  وذ ت دلال

ين فـي وزارة التربيـة مماتمتين رأس المال البشـري مـن وجيـة نظـر العـ عمىتيجية التدريب لاسترا
 ؟والتعميم

دلالة  وذ رتأثيوجد لا ي: يةالتال‌يةبصياغة‌الفرض‌قامت‌الباحثةكللئجابة‌عف‌ىذا‌السؤاؿ‌
تمتين رأس المال البشري  عمى لاستراتيجية التدريب α) ≤ 0.05دلالة ) مستوى إحصائية عند

‌الفرضية ؟العالي زارة التربية والتعميمبو  الانحدار‌ معامؿ باستخداـ‌قامت‌الباحثة‌كلاختبار‌ىذه
  ذلؾ: كالجدكؿ‌التالي‌يكضح المتعدد،

  (:5.12 جدول )
 (استراتيجية التدريب، وتمتين رأس المال البشري)بين  المتعددتحميل الانحدار 

 المتغيرات المستقمة
معاملبت 
الانحدار

B 
 يالخطأ المعيار 

 معاملبت
الانحدار 
 المعيارية
Beta 

 tقيمة 
القيمة 

 الاحتمالية
sig. 

 0.265 1.119   0.277 0.310 الثابت
 0.482 0.705 0.067 0.117 0.082 مراحل العممية التدريبية البعد الأول/ 
 0.926 0.093 0.009 0.117 0.011 تنوع البرامج التدريبيةالبعد الثاني/ 
 0.000 6.225** 0.572 0.102 0.637 دعم والتزام الإدارة العمياالبعد الثالث/ 
استخدام التكنولوجيا الحديثة البعد الرابع/ 

 0.012 2.541* 0.230 0.110 0.280 في التدريب

 ANOVAتحميل التباين 

‌‌0.000القيمة‌الاحتمالية‌**F 44.481قيمة‌اختبار‌

   R2 0.489قيمة‌معامؿ‌التفسير‌المعدؿ‌

اسػتراتيجية‌التػدريب‌لتمثيؿ‌العلبقة‌بػيف‌‌المتعددأف‌نمكذج‌الانحدار‌السابؽ‌يتضح‌مف‌الجدكؿ‌
(،‌44.481المحسػػكبة‌)‌Fدالػػة‌إحصػػائيان،‌حيػػث‌بمغػػت‌قيمػػة‌‌تمتػػيف‌رأس‌المػػاؿ‌البشػػرم،‌ك‌الإداريػػة
كالبػػػػاقي‌‌تمتػػػػيف‌رأس‌المػػػػاؿ‌البشػػػػرمت‌عمػػػػى‌(‌مػػػػف‌التغيػػػػرا48.9تفسػػػػر‌)اسػػػػتراتيجية‌التػػػػدريب‌كأف‌
‌(‌مف‌التغيير‌تعزل‌لمتغيرات‌أخرل.51.1)
 لا‌يكجػػد‌تػػأثير‌إيجػػابي‌معنػػكم‌لبعػػد‌مراحػػؿ‌العمميػػة‌التدريبيػػة‌كتمتػػيف‌رأس‌المػػاؿ‌البشػػرم‌حيػػث‌

كىػػػي‌قيمػػة‌غيػػر‌دالػػة‌إحصػػػائيان‌‌T(‌"0.705.)(،‌كبمغػػت‌قيمػػة‌"0.082)‌Betaبمغػػت‌قيمػػة‌
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كتمتػيف‌رأس‌المػاؿ‌ مراحػؿ‌العمميػة‌التدريبيػةتػأثير‌داؿ‌إحصػائيان‌بػيف‌‌كعميو‌يتضح‌أنو‌لا‌يكجد
 .البشرم

 حيػػػث‌‌إيجػػابي‌معنػػكم‌لبعػػد‌تنػػػكع‌البػػرامج‌التدريبيػػة‌كتمتػػيف‌رأس‌المػػاؿ‌البشػػرميكجػػد‌تػػأثير‌لا‌
دالػػة‌إحصػػػائيان‌غيػػر‌كىػػػي‌قيمػػة‌‌T(‌"0.093.)(،‌كبمغػػت‌قيمػػة‌"0.011)‌Betaبمغػػت‌قيمػػة‌

رأس‌‌كتمتػػيفتنػػكع‌البػػرامج‌التدريبيػػة‌إحصػػائيان‌بػػيف‌داؿ‌‌تػػأثيرد‌لا‌يكجػػكعميػػو‌يتضػػح‌أف‌ىنػػاؾ‌
 .الماؿ‌البشرم

 حيػػث‌‌رأس‌المػػاؿ‌البشػػرم‌معنػػكم‌لبعػػد‌دعػػـ‌كالتػػزاـ‌الإدارة‌العميػػا‌كتمتػػيفيكجػػد‌تػػأثير‌إيجػػابي‌
دالػػة‌إحصػػائيان‌كعميػػو‌‌كىػػي‌قيمػػة‌T(‌"6.225.)(،‌كبمغػػت‌قيمػػة‌"0.637)‌Betaبمغػػت‌قيمػػة‌
 .تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرمك‌‌دعـ‌كالتزاـ‌الإدارة‌العمياؿ‌إحصائيان‌بيف‌دا‌تأثير‌يكجد‌يتضح‌أنو

 تمتػػيف‌رأس‌المػػاؿ‌ك‌‌فــي التــدريب اسػػتخداـ‌التكنكلكجيػػا‌الحديثػػةيكجػػد‌تػػأثير‌إيجػػابي‌معنػػكم‌لبعػػد‌
كىػػػي‌قيمػػػة‌دالػػػة‌‌T(‌"2.541.)(،‌كبمغػػػت‌قيمػػػة‌"0.280)‌Betaحيػػػث‌بمغػػػت‌قيمػػػة‌‌البشػػػرم

فـــي  اسػػػتخداـ‌التكنكلكجيػػػا‌الحديثػػػةداؿ‌إحصػػػائيان‌بػػػيف‌‌ثيرتػػػأو‌يكجػػػد‌إحصػػػائيان‌كعميػػػو‌يتضػػػح‌أنػػػ
 .تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرمك‌‌التدريب

عمى أنو  التي تنصالفرضية البديمة بشكل جزئي وقبول  ةالصفري يةوعميو يتم رفض الفرض
 عمىلاستراتيجية التدريب  α) ≤ 0.05يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

 .العالي ال البشري بوزارة التربية والتعميمتمتين رأس الم
‌ الى‌أف وتعزو الباحثة ذلك ‌الجدكؿ‌‌مراحل العممية التدريبةنتيجة التي‌ظيرت‌مف‌خلبؿ

‌عمى‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم،‌كقد‌يعكد‌السبب‌في‌ذلؾ‌ككف‌ ‌احصائيان أثبتت‌أنيا‌غير‌مؤثرة
‌أك‌تككف‌ا ‌يظير‌أثره‌عمى‌المدل‌البعيد لمراحؿ‌متتالية‌كبالتالي‌لـ‌يظير‌تأثيرىا‌التدريب‌غالبان

 كفؽ‌آراء‌المبحكثيف‌بشكؿ‌مباشر‌عمى‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم.
‌)سعيد، ‌دراسة ‌مع ‌النتائج ‌بيف‌2019حيث‌اختمفت‌ىذه ‌طردم ‌ارتباط ‌اكدت‌كجكد ‌التي )

أظيرت‌التي‌‌(2012كاختمفت‌مع‌دراسة‌)الزاىراني،، مراحؿ‌العممية‌التدريبية‌كبيف‌أداء‌العامميف
‌نتائج‌دراستو‌اف‌مراحؿ‌العممية‌التدريبية‌ليا‌تأثير‌معنكم‌عمى‌مستكل‌الجدارات‌السمككية.‌

‌ ‌الماؿ‌‌تنوع البرامج التدريبيةكأيضان ‌رأس ‌تمتيف ‌عمى ‌احصائيان ‌مؤثرة ‌ليست ‌أنيا ظيرت
كىرم‌البشرم‌لأف‌التنكع‌ربما‌لـ‌يكف‌بالقدر‌الكافي‌الذم‌يجعؿ‌المبحكثيف‌يعتقدكف‌أنو‌ذك‌دكر‌ج

في‌تنمية‌كتطكير‌كتمتيف‌قدراتيـ‌في‌العمؿ،‌كأنيـ‌لازالكا‌بحاجة‌إلى‌برامج‌مختمفة‌متنكعة‌تمبي‌
‌احتياجاتيـ.

‌)سعيد،ك‌ ‌دراسة ‌مع ‌النتائج ‌2019اختمفت‌ىذه ‌بيف ‌طردم ‌ارتباط ‌اكدت‌كجكد ‌التي تنكع‌(
‌العامميف‌البرامج ‌أداء ‌كبيف ‌)العبيدم،‌كاختمفت، التدريبية ‌مع‌دراسة ‌التي‌اظيرت‌2013أيضان )

‌كجكد‌تأثير‌لتنكع‌البرامج‌التدريبية‌عمى‌تطكير‌الأداء.
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ذك‌تأثير‌احصائي‌عمى‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم،‌قد‌‌دعم الإدارة العميابينما‌ظيرت‌نتيجة‌
‌الكادر‌ ‌بتمتيف‌كتقكية ‌كمدل‌التزاميا ‌العميا ‌الادارة ‌اىتماـ ‌لمسكا ‌قد ‌المبحكثيف ‌السبب‌أف يككف

حرصيا‌الدائـ‌عمى‌تعزيز‌قدراتيـ‌ككفاءاتيـ‌كاكسابيـ‌الميارات‌اللبزمة،‌ليتمتعكا‌البشرم‌لدييا،‌ك‌
‌بالقكة‌المضافة‌لقكتيـ‌التي‌يمتمككنيا.

دعـ‌الادارة‌(‌التي‌اكدت‌كجكد‌ارتباط‌طردم‌بيف‌2019ىذه‌النتائج‌مع‌دراسة‌)سعيد،‌تفقتاك‌
دعـ‌كالتزاـ‌ل‌تأثير‌اظيرت‌كجكد‌(ـ2013م،العبيد)كما‌نجد‌اف‌دراسة‌‌،كبيف‌أداء‌العامميف‌العميا

(‌مف‌كجكد‌2012،‌كأيضان‌ما‌تكصمت‌لو‌دراسة‌)الزاىراني،تطكير‌اداء‌العامميف‌ىعم‌دارة‌العميالاا
‌تأثير‌لدعـ‌الادارة‌العميا‌عمى‌مستكل‌الأداء.

ليا‌تأثير‌ذك‌دلالة‌احصائية‌عمى‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌‌استخدام التكنولوجيا الحديثةكنلبحظ‌أف‌
‌التربالبشر‌ ‌حيث‌أف‌كزارة ‌العالي‌تعتبر‌مف‌أسبؽم، ‌كالتعميـ ‌التي‌طبقت‌‌ية الكزارات‌الحككمية

‌اكسع‌ ‌بشكؿ ‌خدماتيا ‌لتمبى ‌بتكفيرىا ‌كتيتـ ‌كاعماليا، ‌اداراتيا ‌في ‌الحديثة ‌التكنكلكجيا استخداـ
زز‌سرع‌كافضؿ،‌كىذا‌الأمر‌يساىـ‌في‌انتاج‌المعرفة‌كالميارة‌كالمعمكمات‌لدل‌المبحكثيف،‌كيعأك‌

‌كيمتف‌قدراتيـ‌كيضفي‌قيمة‌لمعمؿ‌في‌الكزارة.
‌(.2015(،‌كدراسة‌)العتيبي،2012كاتفقت‌مع‌ما‌تكصمت‌لو‌دراسة‌)الزاىراني،

 من أسئمة الدراسة: الخامسالإجابة عن السؤال  .2

‌ ‌أنو‌الخامسينص‌السؤاؿ  دلالةذات دلالة إحصائية عند مستوى  فروقوجد ي: ىل عمى
(0.05 ≥ αلمتوسط استجاب )ة المبحوثين حول استراتيجية التدريب بوزارة التربية والتعميم 

الجنس، الفئة العمرية، المؤىل العممي، سنوات الخدمة، تعزى لممتغيرات التالية ) العالي
 ؟(المسمى الوظيفي

 وللئجابة عن ىذا السؤال قامت الباحثة بصياغة الفرضيات التالية:
ذات دلالـة إحصـائية  فـروقوجـد ي لا :الثالثـةئيسية من الفرضية الر  الاولى ية الفرعيةالفرض -

اســتجابة المبحـوثين حـول اسـتراتيجية التــدريب  ( لمتوسـطα ≤ 0.05) دلالـةعنـد مسـتوى 
‌قامػػت‌الباحثػػة‌كلاختبػػار‌ىػػذه‌الفرضػػية. الجــنسلمتغيــر  تعــزى العــالي بــوزارة التربيــة والتعمــيم

 يكضح‌ذلؾ:‌التاليكالجدكؿ‌‌"T. testباستخداـ‌اختبار‌"
‌
‌
‌
‌
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  (:5.13 جدول )
 الجنسالمتوسطات والانحرافات المعيارية وقيمة "ت" للبستبانة تعزى لمتغير 

 المتوسط العدد الجنس البعد
الانحراف 
 المعياري

 قيمة الدلالة قيمة "ت"

 مراحؿ‌العممية‌التدريبيةالبعد‌الأكؿ/‌
 1.114 0.570 3.881 40 أنثى

  
0.267 

‌143‌3.759‌0.626 ذكر  

 تنكع‌البرامج‌التدريبيةالبعد‌الثاني/‌
 0.807 0.579 3.881 40 أنثى

  
0.421 

 143‌3.792‌0.629 ذكر  

 دعـ‌كالتزاـ‌الإدارة‌العمياالبعد‌الثالث/‌
 0.409 0.644 3.734 40 أنثى

  
0.683 

 143‌3.684‌0.693 ذكر  
استخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة‌في‌ع/‌البعد‌الراب

 التدريب

 0.039 0.595 3.831 40 أنثى
  

0.969 
‌143‌3.827‌0.632 ذكر  

 الدرجة الكمية لاستراتيجية التدريب
 0.656 0.515 3.832 40 أنثى

  
0.513 

 143‌3.766‌0.580 ذكر  
‌7:.1(‌=‌2.26(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)191قيمة‌"ت"‌الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)
‌0.69(‌=‌2.21(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)191قيمة‌"ت"‌الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)

‌
جميـع ‌مػف‌قيمػة‌"ت"‌الجدكليػة‌فػي‌أقؿأف‌قيمة‌"ت"‌المحسكبة‌‌السابؽيتضح‌مف‌الجدكؿ‌

كجػكد‌فػركؽ‌ذات‌دلالػة‌إحصػائية‌عمى‌عدـ‌كىذا‌يدؿ‌الأبعاد والدرجة الكمية لاستراتيجية التدريب 
‌.الجنس‌لمتغيرتعزل‌

ذات دلالــة  فــروقوجــد يلا نص عمــى أنــو تــ تــيال ةالصــفري يةالفرضــ قبــولوعميــو يــتم 
اســـتجابة المبحـــوثين حـــول اســـتراتيجية  ( لمتوســـطα ≤ 0.05دلالـــة )إحصــائية عنـــد مســـتوى 

 .الجنسلمتغير  تعزى العالي التدريب بوزارة التربية والتعميم
تبعيػػا‌كزارة‌التربيػػة‌كالتعمػػيـ،‌كالتػػي‌تعطػػي‌إلػػى‌السياسػػة‌المكحػػدة‌التػػي‌ت‌وتعــزو الباحثــة ذلــك

فػػرص‌متكافئػػة‌أمػػاـ‌الػػذككر‌كالانػػاث‌فػػي‌التػػدريب‌ككػػذلؾ‌فػػي‌تمتيػػنيـ‌باعتبػػارىـ‌رأس‌مػػاؿ‌بشػػرم‌
‌مكحد،‌كىذا‌يعكس‌درجة‌مف‌التفاىـ‌كالانسجاـ‌كالاىتماـ‌المشترؾ‌دكف‌تفرقة‌كفقان‌لمتغير‌الجنس.

ذات دلالـــة  فــروقوجـــد يلا  :الثالثــةة مــن الفرضـــية الرئيســي الثانيـــة ية الفرعيــةلفرضــا -
اســــتجابة المبحــــوثين حــــول ( لمتوســــط α ≤ 0.05دلالــــة )إحصــــائية عنــــد مســــتوى 

كلاختبػػار‌ىػػذه‌‌العمــر.لمتغيــر  تعــزى العــالي اســتراتيجية التــدريب بــوزارة التربيــة والتعمــيم
 .‌One Way ANOVAاستخداـ‌أسمكب‌تحميؿ‌التبايف‌الأحادمب‌قامت‌الباحثة‌الفرضية

‌
‌
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  (:5.14 دول )ج
 العمرمصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" ومستوى الدلالة تعزى لمتغير 

مجموع  مصدر التباين البعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة "ف"
قيمة 
 الدلالة

مراحل العممية ول/ البعد الأ 
 التدريبية

 0.358 3 ‌1.074بيف‌المجمكعات
0.945 

  
  

0.420 
  
  

 0.379 179 ‌67.789داخؿ‌المجمكعات

   182 ‌68.863المجمكع

تنوع البرامج البعد الثاني/ 
 التدريبية

 0.132 3 ‌0.397بيف‌المجمكعات
0.343 

  
  

0.794 
  
  

 0.386 179 ‌69.161داخؿ‌المجمكعات

   182 ‌69.558المجمكع

دعم والتزام الإدارة البعد الثالث/ 
 العميا

 0.409 3 ‌1.228بيف‌المجمكعات
0.880 

  
  

0.453 
  
  

 0.465 179 ‌83.288داخؿ‌المجمكعات

   182 ‌84.516المجمكع
البعد الرابع/ استخدام 

التكنولوجيا الحديثة في 
 التدريب

 0.512 3 ‌1.536بيف‌المجمكعات
1.330 

  
  

0.266 
  
  

 0.385 179 ‌68.948داخؿ‌المجمكعات

   182 ‌70.484المجمكع

الدرجة الكمية لاستراتيجية 
 التدريب

 0.253 3 ‌0.760بيف‌المجمكعات
0.789 

  
  

0.502 
  
  

 0.321 179 ‌57.512داخؿ‌المجمكعات

   182 ‌58.272المجمكع

‌‌3.88(‌=2021(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)3،179)‌الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌ؼ
‌‌2.65(‌=‌2025كعند‌مستكل‌دلالة‌)‌(3،179الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)‌ؼ

مف‌قيمة‌"ؼ"‌الجدكلية‌عند‌مستكل‌أقؿ‌ف‌قيمة‌"ؼ"‌المحسكبة‌يتضح‌مف‌الجدكؿ‌السابؽ‌أ
كجد‌فركؽ‌ذات‌‌تلاأم‌أنو‌،‌جميع الأبعاد والدرجة الكمية لاستراتيجية التدريب(‌في‌0.05دلالة‌)

‌.‌العمرير‌دلالة‌إحصائية‌تعزل‌لمتغ
ذات دلالة إحصائية  فروقوجد يلا نص عمى أنو ة التي تالصفري يةوعميو يتم قبول الفرض

استجابة المبحوثين حول استراتيجية التدريب بوزارة  ( لمتوسطα ≤ 0.05دلالة )عند مستوى 
 .لمتغير العمر تعزى العالي التربية والتعميم

‌‌عزو الباحثة ذلكوت ‌إلى ‌كالتعميـأف ‌التربية ‌العمرية،‌‌كزارة ‌الفئات ‌بيف ‌تفرؽ ‌لا العالي
ككاضح‌جدان‌أنيما‌تعطي‌نفس‌الاىتماـ‌لًػجميع‌الفئات‌سكاء‌مف‌حيث‌تمقي‌التدريب‌أك‌مف‌حيث‌

‌‌تنظميا‌الكزارة.استيداؼ‌الافراد‌كاجراء‌التطكير‌كالانضماـ‌لبرامج‌التدريبية‌التي‌
(،‌كالتي‌ايضان‌اثبتت‌أنو‌لا‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌2015النتيجة‌مع‌دراسة‌)العتيبي،‌‌كاتفقت‌ىذه

 دلالة‌احصائية‌تعزل‌لمتغير‌العمر‌مف‌كجية‌نظر‌المبحكثيف.
ذات دلالـة إحصـائية  فـروقوجـد يلا  :الثالثـةمن الفرضية الرئيسية  الثالثة ية الفرعيةالفرض -

لمبحـوثين حــول اسـتراتيجية التــدريب اســتجابة ا ( لمتوسـطα ≤ 0.05) دلالــةعنـد مسـتوى 
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قامػػت‌‌كلاختبػػار‌ىػػذه‌الفرضػػيةالمؤىــل العممــي.  لمتغيــر تعــزى العــالي بــوزارة التربيــة والتعمــيم
‌.‌One Way ANOVAاستخداـ‌أسمكب‌تحميؿ‌التبايف‌الأحادمب‌الباحثة

  (:5.15 جدول )
 المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" ومستوى الدلالة تعزى  مصدر التباين ومجموع

 المؤىل العمميلمتغير 

مجموع  مصدر التباين البعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 قيمة الدلالة قيمة "ف" المربعات

مراحؿ‌العممية‌البعد‌الأكؿ/‌
 التدريبية

 1.037 0.392 3 ‌1.176بيف‌المجمكعات

  

  

0.378 

  

  

 0.378 179 ‌67.687داخؿ‌المجمكعات

   182 ‌68.863المجمكع

 تنكع‌البرامج‌التدريبيةالبعد‌الثاني/‌

 1.249 0.475 3 ‌1.426بيف‌المجمكعات

  

  

0.294 

  

  

 0.381 179 ‌68.133داخؿ‌المجمكعات

   182 ‌69.558المجمكع
دعـ‌كالتزاـ‌الإدارة‌البعد‌الثالث/‌

 العميا

 1.004 0.466 3 ‌1.399بيف‌المجمكعات

  

  

0.392 

  

  

 0.464 179 ‌83.117داخؿ‌المجمكعات

   182 ‌84.516المجمكع
استخداـ‌التكنكلكجيا‌البعد‌الرابع/‌

 الحديثة‌في‌التدريب

 0.776 0.302 3 ‌0.905بيف‌المجمكعات

  

  

0.509 

  

  

 0.389 179 ‌69.579داخؿ‌المجمكعات

   182 ‌70.484عالمجمك‌
الدرجة الكمية لاستراتيجية 

 التدريب

 0.918 0.294 3 ‌0.883بيف‌المجمكعات

  

  

0.434 

  

  

 0.321 179 ‌57.390داخؿ‌المجمكعات

   182 ‌58.272المجمكع

‌‌3088(‌=2021(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)3،179الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)‌ؼ
‌‌2065(‌=‌2025كعند‌مستكل‌دلالة‌)‌(3،179الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)‌ؼ

مف‌قيمة‌"ؼ"‌الجدكلية‌عند‌مستكل‌أقؿ‌ف‌قيمة‌"ؼ"‌المحسكبة‌يتضح‌مف‌الجدكؿ‌السابؽ‌أ
كجد‌فركؽ‌ذات‌لا‌تأم‌أنو‌،‌جميع الأبعاد والدرجة الكمية لاستراتيجية التدريب(‌في‌0.05دلالة‌)

‌.‌المؤىل العمميير‌دلالة‌إحصائية‌تعزل‌لمتغ
يوجـد فـروق ذات دلالـة إحصـائية لا الفرضية الصفرية التي تنص عمى أنـو ول وعميو يتم قب

استجابة المبحوثين حـول اسـتراتيجية التـدريب بـوزارة  ( لمتوسطα ≤ 0.05عند مستوى دلالة )
 .المؤىل العممي لمتغير تعزى العالي التربية والتعميم

يف‌يحممػػكف‌مػػؤىلبت‌أدناىػػا‌إلػػى‌أنػػو‌لػػـ‌تظيػػر‌فػػركؽ‌لأف‌غالبيػػة‌المػػكظف‌وتعــزو الباحثــة ذلــك
درجػػة‌البكػػػالكريكس،‌كىػػـ‌مػػػف‌الفئػػػة‌التػػي‌تػػػدرؾ‌كتعػػي‌تمامػػػان‌أىميػػػة‌أدكارىػػا‌كمسػػػؤكلياتيا،‌كتطمػػػح‌
لاسػػتكماؿ‌الدراسػػات‌العميػػا،‌فيػػي‌ضػػمف‌فئػػة‌متجانسػػة‌فػػي‌الػػتعمـ،‌كفػػي‌مسػػتكل‌التأىيػػؿ‌فمػػـ‌يكػػف‌

 ىنالؾ‌فركؽ‌كاضحة‌بينيـ‌مف‌حيث‌الرأم.
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(،‌كالتػي‌ايضػان‌اثبتػت‌أنػو‌لا‌تكجػد‌فػركؽ‌ذات‌2015ة‌)العتيبػي،‌كاتفقت‌ىذه‌النتيجة‌مػع‌دراسػ
كاختمفػػػت‌مػػػع‌دراسػػػة‌دلالػػػة‌احصػػػائية‌تعػػػزل‌لمتغيػػػر‌المؤىػػػؿ‌العممػػػي‌مػػػف‌كجيػػػة‌نظػػػر‌المبحػػػكثيف.‌

‌تعزل‌لًممستكل‌التعميمي.‌(‌التي‌اثبتت‌انو‌تكجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌احصائية2012)الزاىرني،‌
تػنص‌الفرضػية‌الرابعػة‌مػف‌فرضػيات‌ :الثالثـةالرئيسـية  من الفرضية الرابعة ية الفرعيةالفرض -

( α ≤ 0.05ذات دلالـــة إحصـــائية عنـــد مســـتوى دلالـــة ) فـــروقوجـــد يلا : الدراسػػػة‌عمػػػى
 تعـزى العـالي لمتوسط استجابة المبحوثين حول اسـتراتيجية التـدريب بـوزارة التربيـة والتعمـيم

اسػتخداـ‌أسػمكب‌تحميػؿ‌الباحثػة‌بكلاختبػار‌ىػذه‌الفرضػية‌قامػت‌‌عدد سـنوات الخدمـة.  لمتغير
 .‌One Way ANOVAالتبايف‌الأحادم

  (:5.16 جدول )
عدد مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" ومستوى الدلالة تعزى لمتغير 

 سنوات الخدمة

موع مج مصدر التباين البعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة "ف"
قيمة 
 الدلالة

 مراحؿ‌العممية‌التدريبيةالبعد‌الأكؿ/‌

 0.165 0.063 3 ‌0.190بيف‌المجمكعات
 
 

0.920 
 
 

داخؿ‌
 0.384 179 ‌68.673المجمكعات

   182 ‌68.863المجمكع

 تنكع‌البرامج‌التدريبيةالبعد‌الثاني/‌

 0.504 0.194 3 ‌0.583تبيف‌المجمكعا
 
 

0.680 
 
 

داخؿ‌
 0.385 179 ‌68.976المجمكعات

   182 ‌69.558المجمكع

 دعـ‌كالتزاـ‌الإدارة‌العمياالبعد‌الثالث/‌

 0.438 0.205 3 ‌0.616بيف‌المجمكعات
 
 

0.726 
 
 

داخؿ‌
 0.469 179 ‌83.900المجمكعات

   182 ‌84.516المجمكع

ستخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة‌االبعد‌الرابع/‌
 في‌التدريب

 1.132 0.437 3 ‌1.312بيف‌المجمكعات
 
 

0.338 
 
 

داخؿ‌
 0.386 179 ‌69.172المجمكعات

   182 ‌70.484المجمكع

 الدرجة الكمية لاستراتيجية التدريب

 0.566 0.183 3 ‌0.548بيف‌المجمكعات
  
  

0.638 
  
  

داخؿ‌
 0.322 179 ‌57.725المجمكعات

   182 ‌58.272المجمكع
‌‌3088(‌=2021(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)3،179الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)‌ؼ

‌‌2065(‌=‌2025كعند‌مستكل‌دلالة‌)‌(3،179الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)‌ؼ
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مف‌قيمة‌"ؼ"‌الجدكلية‌عند‌مستكل‌أقؿ‌ف‌قيمة‌"ؼ"‌المحسكبة‌يتضح‌مف‌الجدكؿ‌السابؽ‌أ
كجد‌فركؽ‌ذات‌لا‌تأم‌أنو‌،‌ميع الأبعاد والدرجة الكمية لاستراتيجية التدريبج(‌في‌0.05دلالة‌)

‌.‌عدد سنوات الخدمةير‌دلالة‌إحصائية‌تعزل‌لمتغ
ذات دلالـة إحصـائية  فـروقوجـد يلا نص عمى أنـو تي ة التالصفري يةوعميو يتم قبول الفرض

اتيجية التـدريب بـوزارة استجابة المبحوثين حـول اسـتر  ( لمتوسطα ≤ 0.05) دلالةعند مستوى 
 .عدد سنوات الخدمة لمتغير تعزى العالي التربية والتعميم

عػدـ‌كجػكد‌فػركؽ‌ذات‌دلالػة‌احصػػائية‌تعػزل‌لمتغيػر‌عػدد‌سػنكات‌الخدمػة‌فػػي‌وتعـزو الباحثـة 
نظرتيـ‌لمدل‌تأثير‌استراتيجية‌التدريب‌كتطبيقيا‌مف‌قبػؿ‌الػكزارة،‌حيػث‌انيػا‌غيػر‌مرتبطػة‌بسػنكات‌

تميػػز‌بػػيف‌المػػكظفيف‌القػػدامى‌كالجػػدد،‌كلا‌تمػػنح‌حسػػب‌الأقدميػػة،‌بػػؿ‌يػػتـ‌التعامػػؿ‌مػػع‌الخدمػػة،‌كلا‌
جميع‌المكظفيف‌حسب‌التقرير‌الأداء‌السنكم،‌كحسب‌تحميؿ‌احتياجػات‌المػكظفيف‌مػف‌قبػؿ‌المػدراء‌

‌كأيضان‌مف‌قبؿ‌المكظفيف‌أنفسيـ.‌
نػو‌لا‌تكجػد‌فػركؽ‌ذات‌(،‌كالتػي‌ايضػان‌اثبتػت‌أ2015كاتفقت‌ىذه‌النتيجة‌مػع‌دراسػة‌)العتيبػي،‌

‌دلالة‌احصائية‌تعزل‌لمتغير‌الخبرة‌العممية‌مف‌كجية‌نظر‌المبحكثيف.
(‌حيػػػث‌اثبتػػػت‌دراسػػػتو‌كجػػػكد‌2212،‌زاىرانػػػيالبينمػػػا‌اختمفػػػت‌نتػػػائج‌ىػػػذه‌الدراسػػػة‌مػػػع‌دراسػػػة‌)

 فركؽ‌تعزل‌لعدد‌سنكات‌الخدمة‌في‌المصارؼ.
ذات دلالة إحصائية  فروقوجد يلا  :الثالثةمن الفرضية الرئيسية  الخامسة ية الفرعيةالفرض -

المبحوثين حول استراتيجية التدريب بوزارة  ( لمتوسط استجابةα ≤ 0.05دلالة )عند مستوى 
 المسمى الوظيفي لمتغير تعزى العالي التربية والتعميم

 ‌One Wayاستخداـ‌أسمكب‌تحميؿ‌التبايف‌الأحادمكلاختبار‌ىذه‌الفرضية‌قامت‌الباحثة‌ب
ANOVA.‌

  (:5.17 )جدول 
 مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" ومستوى الدلالة

 المسمى الوظيفيتعزى لمتغير  

مجموع  مصدر التباين البعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 قيمة "ف" المربعات

قيمة 
 الدلالة

مراحل بعد الأول/ ال
 العممية التدريبية

 1.569 0.583 6 ‌3.496بيف‌المجمكعات
  
  

0.159 
  
  

 0.371 176 ‌65.367داخؿ‌المجمكعات
   182 ‌68.863المجمكع

تنوع البرامج البعد الثاني/ 
 التدريبية

 1.063 0.405 6 ‌2.432بيف‌المجمكعات
  
  

0.387 
  
  

 0.381 176 ‌67.126داخؿ‌المجمكعات
   182 ‌69.558المجمكع
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مجموع  مصدر التباين البعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 قيمة "ف" المربعات

قيمة 
 الدلالة

دعم والتزام البعد الثالث/ 
 الإدارة العميا

 2.475* 1.096 6 ‌6.576بيف‌المجمكعات
  
  

0.025 
  
  

 0.443 176 ‌77.940داخؿ‌المجمكعات
   182 ‌84.516المجمكع

استخدام البعد الرابع/ 
التكنولوجيا الحديثة في 

 التدريب

 2.717* 0.996 6 ‌5.974بيف‌المجمكعات
  
  

0.015 
  
  

 0.367 176 ‌64.510داخؿ‌المجمكعات
   182 ‌70.484المجمكع

الدرجة الكمية لاستراتيجية 
 التدريب

 2.098 0.648 6 3.890 بيف‌المجمكعات
  
  

0.056 
  
  

 0.309 176 54.382 داخؿ‌المجمكعات
   182 58.272 المجمكع

‌‌2092(‌=2021(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)6،176رجة‌حرية‌)الجدكلية‌عند‌د‌ؼ

‌‌2014(‌=‌2025كعند‌مستكل‌دلالة‌)‌(6،176الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)‌ؼ

مف‌قيمة‌"ؼ"‌الجدكلية‌عند‌مستكل‌أقؿ‌ف‌قيمة‌"ؼ"‌المحسكبة‌يتضح‌مف‌الجدكؿ‌السابؽ‌أ
د‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌كجلا‌تأم‌أنو‌،‌البعد الأول والثاني والدرجة الكمية(‌في‌0.05دلالة‌)

‌.‌عدد سنوات الخدمةير‌تعزل‌لمتغ
‌أ ‌كما ‌المحسكبة ‌"ؼ" ‌قيمة ‌)أكبر‌ف ‌مستكل‌دلالة ‌عند ‌الجدكلية ‌"ؼ" ‌قيمة ‌في‌0.05مف )

‌البعد الثالث والرابع .‌المسمى الوظيفيير‌كجد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌تعزل‌لمتغتأم‌أنو‌،
 خداـ‌اختبار‌شيفيو‌البعدم‌كالجدكؿ‌التالي‌يكضح‌ذلؾ:كلمعرفة‌اتجاه‌الفركؽ‌قامت‌الباحثة‌باست

  (:5.18 جدول )
 تعزى لمتغير المسمى الوظيفي تبار شيفيواخ

البعد الثالث/ دعم والتزام الإدارة 
 العميا

رئيس  مدير مدير عام
 قسم

رئيس 
 شعبة

موظف 
متخصص 

 جامعي

موظف 
متخصص 

 ومدبم
 أخرى

3.784 3.792 3.572 3.715 3.715 4.347 3.408 
موظف متخصص     0 0.143 0.076 0.069 3.715 رئيس شعبة     0 0.219 0.212 3.572 رئيس قسم      0 0.008 3.792 مدير       0 3.784 مدير عام
   0 0.000 0.143 0.076 0.069 3.715 جامعي

موظف متخصص 
  0 0.632* 0.632* 0.775* 0.556* 0.563* 4.347 دبموم
 0 0.939* 0.307 0.307 0.164 0.383 0.376 3.408 أخرى
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البعد الرابع/ استخدام التكنولوجيا 
 الحديثة في التدريب

رئيس  مدير مدير عام
 قسم

رئيس 
 شعبة

موظف 
متخصص 

 جامعي

موظف 
متخصص 

 دبموم
 أخرى

3.784 3.940 3.768 3.729 3.646 4.500 3.692 
       0 3.784 دير عامم

      0 0.156 3.940 مدير
 0 0.173 0.017 3.768 رئيس قسم

    
 0 0.038 0.211 0.055 3.729 رئيس شعبة

   
موظف متخصص 

 0 0.083 0.122 0.294 0.138 3.646 جامعي
  

موظف متخصص 
 0 0.854* 0.771* 0.732* 0.560* 0.716* 4.500 دبموم

 

 0 0.808* 0.046 0.038 0.076 0.248 0.092 3.692 أخرى

‌2021*دالة‌عند‌

‌كالمسميات‌الكظيفية‌ يتضح‌مف‌الجدكؿ‌السابؽ‌كجكد‌فركؽ‌بيف‌المكظؼ‌المتخصص‌دبمكـ
‌المتخصص،‌كلـ‌يتضح‌فركؽ‌في‌المسميات‌الأخرل. ‌الأخرل‌لصالح‌مكظؼ‌الدبمكـ

ي تنص عمى أنو وعميو يتم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديمة بشكل جزئي الت
( لمتوسط استجابة المبحوثين α ≤ 0.05يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

 ظيفي.حول استراتيجية التدريب بوزارة التربية والتعميم العالي تعزى لمتغير المسمى الو 
‌بالإدارة‌العميا،‌كبالتالي‌ييوتفسر الباحثة ذلك  ‌أقؿ‌احتكاكان‌ربما تـ‌أكثر‌أف‌مكظؼ‌الدبمكـ

مك‌لتحقيؽ‌الإنجازات‌لإثبات‌نفسو،‌كأيضان‌يسعى‌سبأىمية‌كدعـ‌الإدارة‌العميا،‌كما‌أنو‌يتطمع‌كي
  لمكاكبة‌التكنكلكجيا،‌فكانت‌ىذه‌الفئة‌متفاكتة‌في‌رأييا‌عف‌الفئات‌الأخرل.

‌ ‌)العتيبي، ‌دراسة ‌مع ‌النتيجة ‌كانت‌مغايرة2015كاختمفت‌ىذه ‌التي ‌لا( ‌انو ‌حيث تكجد‌‌،
 ات‌دلالة‌احصائية‌تعزل‌لوػمسمى‌الكظيفي‌مف‌كجية‌نظر‌المبحكثيف.فركؽ‌ذ

 من أسئمة الدراسة: السادسالإجابة عن السؤال   .8

 0.05) دلالةذات دلالة إحصائية عند مستوى  فروقوجد ي: ىل عمى‌أنو‌السادسينص‌السؤاؿ‌
≥ α والتعميم بوزارة التربية تمتين رأس المال البشري( لمتوسط استجابة المبحوثين حول 

الجنس، الفئة العمرية، المؤىل العممي، سنوات الخدمة، تعزى لممتغيرات التالية ) العالي
 ؟(المسمى الوظيفي

 وللئجابة عن ىذا السؤال قامت الباحثة بصياغة الفرضيات التالية:
ذات دلالـة إحصـائية  فـروقوجـد يلا  :الرابعةمن الفرضية الرئيسية  الاولى ية الفرعيةالفرض -

ــد ــة )مســتوى  عن تمتــين رأس المــال اســتجابة المبحــوثين حــول  ( لمتوســطα ≤ 0.05دلال
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قامػػت‌‌كلاختبػػار‌ىػػذه‌الفرضػػية‌.الجــنسلمتغيــر  تعــزى العــالي بــوزارة التربيــة والتعمــيم البشــري
‌يكضح‌ذلؾ:التالي‌كالجدكؿ‌‌"T. testباستخداـ‌اختبار‌"‌الباحثة

  (:5.19 جدول )
 الجنس المتوسطات والانحرافات المعيارية وقيمة "ت" للبستبانة تعزى لمتغير 

 المتوسط العدد الجنس 
الانحراف 
 المعياري

 قيمة الدلالة قيمة "ت"

 تمتين رأس المال البشري
 1.354 0.753 3.243 40 ذكر

  

0.178 

 143‌3.427‌0.759 أنثى  

‌7:.1(‌=‌2.26(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)191رجة‌حرية‌)قيمة‌"ت"‌الجدكلية‌عند‌د
‌0.69(‌=‌2.21(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)191قيمة‌"ت"‌الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)

الدرجة ‌مف‌قيمة‌"ت"‌الجدكلية‌فػي‌أقؿأف‌قيمة‌"ت"‌المحسكبة‌‌السابؽيتضح‌مف‌الجدكؿ‌
‌.نسالجلمتغير‌تعزل‌كجكد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عدـ‌كىذا‌يدؿ‌الكمية 

يوجــد فــروق ذات دلالــة الفرضــية الصــفرية التــي تــنص عمــى أنــو لا  قبــولوعميــو يــتم 
تمتين رأس المـال استجابة المبحوثين حول  ( لمتوسطα ≤ 0.05إحصائية عند مستوى دلالة )

 .الجنسلمتغير  تعزى العالي بوزارة التربية والتعميمالبشري 
ى‌اخػػتلبؼ‌اجناسػػيـ‌متفقػػيف‌عمػػى‌أىميػػة‌أف‌المبحػػكثيف‌مػػف‌الػػكزارة‌عمػػوتفســر الباحثــة ذلــك 

‌بو‌الكزارة‌في‌تمتيف‌كتطكير‌رأس‌الماؿ‌البشرم،‌حيث‌أنيـ‌يحظػكف‌بػنفس‌الدرجػة‌ الدكر‌الذم‌تقكـ
‌مف‌التمتيف‌كالاىتماـ.

(‌التي‌تكصمت‌الى‌عدـ‌كجػكد‌فػركؽ‌ذات‌2015كاتفقت‌ىذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌)القيشاكم،‌
‌دلالة‌احصائية‌تعزل‌لمتغير‌الجنس.

 :الرابعةمن الفرضية الرئيسية  الثانية ية الفرعيةلفرضا -
ذات دلالـــة إحصـــائية عنـــد  فـــروقوجـــد يلا : تػػنص‌الفرضػػػية‌الثانيػػة‌مػػػف‌فرضػػيات‌الدراسػػػة‌عمػػى

 تمتــين رأس المــال البشــري( لمتوســط اســتجابة المبحــوثين حــول α ≤ 0.05) دلالــةمســتوى 
اسػتخداـ‌لاختبػار‌ىػذه‌الفرضػية‌قامػت‌الباحثػة‌بك‌‌لمتغير العمر. تعزى العالي بوزارة التربية والتعميم

 .‌‌One Way ANOVAأسمكب‌تحميؿ‌التبايف‌الأحادم
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  (:5.20 جدول )
 العمرمصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" ومستوى الدلالة تعزى لمتغير 

مجموع  در التباينمص 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة "ف"
قيمة 
 الدلالة

 تمتين رأس المال البشري
 0.891 0.514 3 ‌1.543بيف‌المجمكعات

  
  

0.447 
  
  

 0.577 179 ‌103.336داخؿ‌المجمكعات
   182 ‌104.880المجمكع

‌‌3088(‌=2021دلالة‌)(‌كعند‌مستكل‌3،179الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)‌ؼ

‌‌2065(‌=‌2025كعند‌مستكل‌دلالة‌)‌(3،179الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)‌ؼ

مػػف‌قيمػػة‌"ؼ"‌الجدكليػػة‌عنػػد‌مسػػتكل‌أقػػؿ‌ف‌قيمػػة‌"ؼ"‌المحسػػكبة‌يتضػػح‌مػػف‌الجػػدكؿ‌السػػابؽ‌أ
كجػػد‌فػػركؽ‌ذات‌دلالػػة‌لا‌تأم‌أنػػو‌،‌الدرجــة الكميــة لتمتــين رأس المــال البشــري(‌فػػي‌0.05دلالػػة‌)

‌.‌‌العمرير‌تعزل‌لمتغإحصائية‌
ذات دلالـة إحصـائية  فـروقوجـد يلا أنـو  الفرضية الصفرية التي تنص عمىوعميو يتم قبول 

 تمتـين رأس المـال البشـريلمتوسط اسـتجابة المبحـوثين حـول  (α ≤ 0.05) دلالةعند مستوى 
 .لمتغير العمر تعزى العالي بوزارة التربية والتعميم

ــة ذلــك تيػػتـ‌بجميػػع‌المػػكظفيف‌دكف‌اسػػتثناء‌أك‌أخػػذ‌متغيػػر‌الأعمػػار‌‌أف‌الػػكزارة‌وتفســر الباحث
بالحسػػباف،‌كمػػا‌يمكػػف‌الاسػػتنتاج‌بػػأف‌جميػػع‌المػػكظفيف‌بمختمػػؼ‌أعمػػارىـ‌يعػػاممكف‌بطريقػػة‌تتناسػػب‌

 مع‌فئاتيـ‌العمرية.
ذات دلالـة إحصـائية  فـروقوجـد يلا  :الرابعـةمن الفرضية الرئيسية  الثالثة ية الفرعيةالفرض -

ــةعنــد مســتوى  ــين رأس المــال اســتجابة المبحــوثين حــول  ( لمتوســطα ≤ 0.05) دلال تمت
‌كللئجابػػة‌عػػف‌ىػػذه‌المؤىــل العممــي. لمتغيــر تعــزى العــالي بــوزارة التربيــة والتعمــيم البشــري
‌.One Way ANOVAاستخداـ‌أسمكب‌تحميؿ‌التبايف‌الأحادم‌ب‌قامت‌الباحثة‌يةالفرض

  (:5.21 جدول )
 مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" ومستوى الدلالة

 المؤىل العمميتعزى لمتغير  

مجموع  مصدر التباين المقياس
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة "ف"
قيمة 
 الدلالة

تمتين رأس المال 
 البشري

 2.569 1.443 3 ‌4.330بيف‌المجمكعات
  
  

0.056 
  
  

 0.562 179 ‌100.550داخؿ‌المجمكعات
   182 ‌104.880المجمكع

‌‌3088(‌=2021(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)3،179الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)‌ؼ
‌‌2065(‌=‌2025كعند‌مستكل‌دلالة‌)‌(3،179الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)‌ؼ
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مػػف‌قيمػػة‌"ؼ"‌الجدكليػػة‌عنػػد‌مسػػتكل‌أقػػؿ‌المحسػػكبة‌‌ف‌قيمػػة‌"ؼ"يتضػػح‌مػػف‌الجػػدكؿ‌السػػابؽ‌أ
كجػػد‌فػػركؽ‌ذات‌دلالػػة‌لا‌تأم‌أنػػو‌،‌الدرجــة الكميــة لتمتــين رأس المــال البشــري(‌فػػي‌0.05دلالػػة‌)

‌.المؤىل العمميير‌إحصائية‌تعزل‌لمتغ
ذات دلالـة إحصـائية  فـروقوجـد يلا أنـو  الفرضية الصفرية التي تنص عمى قبولوعميو يتم 

 تمتـين رأس المـال البشـرياسـتجابة المبحـوثين حـول  ( لمتوسطα ≤ 0.05) لةدلا عند مستوى 
 .المؤىل العممي لمتغير تعزى العالي بوزارة التربية والتعميم

جميػػع‌المبحػػكثيف‌يتطمعػػكف‌الػػى‌تمتػػيف‌قػػدراتيـ‌كتنميػػة‌معػػارفيـ‌دكف‌وتفســر الباحثــة ذلــك أن 
تعمػػػيـ‌العػػػالي،‌كمػػػا‌أف‌كزارة‌التربيػػػة‌كالتعمػػػيـ‌اسػػػتثناءات‌تعػػػزل‌لمدرجػػػة‌العمميػػػة‌فػػػي‌كزارة‌التربيػػػة‌كال

العالي‌تيتـ‌بشكؿ‌كبير‌بالكفاءات‌العممية،‌كتستقطب‌الافراد‌بعد‌خكض‌امتحانػات‌كمقػابلبت‌ذات‌
معػايير‌عاليػػة،‌كبالتػػالي‌مػػف‌الكاضػػح‌فػػإف‌ىػػذه‌الرعايػة‌التػػي‌تكلييػػا‌الػػكزارة‌تػػدلؿ‌عمػػى‌تمتينيػػا‌لػػرأس‌

 عزز‌ذلؾ.الماؿ‌البشرم،‌كلعؿ‌عدـ‌كجكد‌فركؽ‌ي
ذات دلالـة إحصـائية  فـروقوجـد يلا من الفرضية الرئيسية الرابعة:  الرابعة ية الفرعيةالفرض -

ــة ) ــين رأس المــال ( لمتوســط اســتجابة المبحــوثين حــول α ≤ 0.05عنــد مســتوى دلال تمت
كللئجابػة‌عػف‌ىػذه‌‌عـدد سـنوات الخدمـة. لمتغيـر تعـزى العالي بوزارة التربية والتعميم البشري
 .One Way ANOVAاستخداـ‌أسمكب‌تحميؿ‌التبايف‌الأحادمقامت‌الباحثة‌ب‌الفرضية

  (:5.22 جدول )
عدد مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" ومستوى الدلالة تعزى لمتغير 

 سنوات الخدمة

مجموع  باينمصدر الت المقياس
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة "ف"
قيمة 
 الدلالة

 تمتين رأس المال البشري
 1.681 0.958 3 ‌2.874بيف‌المجمكعات

  
  

0.173 
  
  

 0.570 179 ‌102.006داخؿ‌المجمكعات
   182 ‌104.880المجمكع

‌‌3088(‌=2021)(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌3،179الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)‌ؼ

‌‌2065(‌=‌2025كعند‌مستكل‌دلالة‌)‌(3،179الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)‌ؼ

مػػف‌قيمػػة‌"ؼ"‌الجدكليػػة‌عنػػد‌مسػػتكل‌أقػػؿ‌ف‌قيمػػة‌"ؼ"‌المحسػػكبة‌يتضػػح‌مػػف‌الجػػدكؿ‌السػػابؽ‌أ
كجػػد‌فػػركؽ‌ذات‌دلالػػة‌لا‌تأم‌أنػػو‌،‌الدرجــة الكميــة لتمتــين رأس المــال البشــري(‌فػػي‌0.05دلالػػة‌)

‌.عدد سنوات الخدمةير‌متغإحصائية‌تعزل‌ل
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ذات دلالـة إحصـائية  فـروقوجـد يلا أنـو  الفرضية الصفرية التي تنص عمى قبولوعميو يتم 
 تمتـين رأس المـال البشـريلمتوسط استجابة المبحوثين حـول  (α ≤ 0.05) دلالةعند مستوى 

 .عدد سنوات الخدمة لمتغير تعزى العالي بوزارة التربية والتعميم
اف‌المكظفيف‌يعممكف‌في‌نفػس‌بيئػة‌العمػؿ‌كمػا‌تشػممو‌مػف‌انظمػة‌كلػكائح،‌‌ذلك وتفسر الباحثة

كمػا‌يتضػح‌ظػرىـ‌حػكؿ‌تمتػيف‌رأس‌المػاؿ‌البشػرم،‌كجيػات‌ن‌كؽ‌فػيلذلؾ‌ربما‌يعتبر‌سببان‌لقمة‌الفر‌
ربما‌أف‌الكزارة‌تحسػف‌تقػدير‌المػكظفيف‌كػؿ‌حسػب‌سػنكات‌خبرتػو،‌كدلالػة‌ذلػؾ‌أنيػا‌كثيػران‌مػا‌تجػرم‌

 داخمي‌لتبكء‌مكاقع‌قيادية.‌عمميات‌استقطاب
 :الرابعةمن الفرضية الرئيسية  الخامسة ية الفرعيةالفرض -

ذات دلالــة إحصــائية عنــد  فــروقوجــد يلا : تػػنص‌الفرضػػية‌الخامسػػة‌مػػف‌فرضػػيات‌الدراسػػة‌عمػػى
 تمتــين رأس المــال البشــري( لمتوســط اســتجابة المبحــوثين حــول α ≤ 0.05) دلالــةمســتوى 

 المسمى الوظيفي. لمتغير تعزى العالي بوزارة التربية والتعميم
 ‌One Wayاسػتخداـ‌أسػمكب‌تحميػؿ‌التبػايف‌الأحػادمكللئجابة‌عػف‌ىػذه‌الفرضػية‌قامػت‌الباحثػة‌ب

ANOVA‌. 

  (:5.23 جدول )
 ومستوى الدلالة تعزى مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ف" 

 المسمى الوظيفيلمتغير 

مجموع  مصدر التباين المقياس
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 قيمة "ف" المربعات

قيمة 
 الدلالة

 تمتين رأس المال البشري

 1.411 0.802 6 ‌4.814بيف‌المجمكعات

  

  

0.213 

  

  

 0.569 176 ‌100.066داخؿ‌المجمكعات

   182 ‌104.880المجمكع

‌‌2092(‌=2021(‌كعند‌مستكل‌دلالة‌)6،176الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)‌ؼ

‌‌2014(‌=‌2025كعند‌مستكل‌دلالة‌)‌(6،176الجدكلية‌عند‌درجة‌حرية‌)‌ؼ

مػػف‌قيمػػة‌"ؼ"‌الجدكليػػة‌عنػػد‌مسػػتكل‌أقػػؿ‌ف‌قيمػػة‌"ؼ"‌المحسػػكبة‌يتضػػح‌مػػف‌الجػػدكؿ‌السػػابؽ‌أ
كجػػد‌فػػركؽ‌ذات‌دلالػػة‌لا‌تأم‌أنػػو‌،‌س المــال البشــريالدرجــة الكميــة لتمتــين رأ(‌فػػي‌0.05دلالػػة‌)

‌.المسمى الوظيفيير‌إحصائية‌تعزل‌لمتغ
ذات دلالـة إحصـائية  فـروقوجـد يلا عمى أنـو  الفرضية الصفرية التي تنص قبولوعميو يتم 

 تمتـين رأس المـال البشـرياسـتجابة المبحـوثين حـول ( لمتوسط α ≤ 0.05) دلالةعند مستوى 
 .المسمى الوظيفي لمتغير تعزى العالي التعميمبوزارة التربية و 
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لػى‌عػدـ‌كجػكد‌تمييػز‌بػيف‌المػكظفيف‌تعػزل‌لمتغيػر‌المسػمى‌الػكظيفي‌فػي‌إ الباحثة ذلكوتفسر 
الكزارة،‌كربما‌يعتبر‌مف‌المؤشرات‌الايجابية‌التي‌تساعد‌عمػى‌تمتػيف‌رأس‌المػاؿ‌البشػرم‌فػي‌كزرارة‌

 التربية‌كالتعميـ‌العالي.‌

 مس:مُمخص الفصل الخا
تناكلػػت‌الباحثػػة‌فػػػي‌الفصػػؿ‌الخػػػامس‌عرضػػػان‌لمتحميػػػػؿ‌الإحصػػائي‌لمبيانػػػات،‌كأيضػػان‌النتػػػائج‌
لمدراسة‌الميدانية،‌كقد‌استعرضت‌الإجابة‌عمى‌الأسئمة‌كاثبات‌كنفػي‌الفرضػيات‌المتعمقػة‌بالدراسػة،‌

(‌ممخص‌نتائج‌فرضػيات‌الدراسػة،‌كفػي‌الفصػؿ‌السػادس‌سػتتناكؿ‌6-02)‌كفيما‌يمي‌عرض‌جدكؿ
‌تابة‌النتائج‌كالتكصيات‌لمدراسة.ك‌باحثةال

  (:5.24 جدول )
 ممخص نتائج اختبار الفرضيات:

 
 الفرضية

 النتيجة
الفرضية 
 الصفرية

 الفرضية البديمة

تكجد‌علبقة‌ذات‌دلالػة‌إحصػائية‌عنػد‌مسػتكل‌لا‌‌الفرضية‌الرئيسية‌الأكلى
(‌بػػػػيف‌اسػػػػتراتيجية‌التػػػػدريب‌بأبعادىػػػػا‌)مراحػػػػؿ‌العمميػػػػة‌‌α≤‌0.05دلالػػػػة‌)
تنػػكع‌البػػرامج‌التدريبيػػة،‌دعػػـ‌الإدارة‌العميػػا،‌اسػػتخداـ‌التكنكلكجيػػا‌‌التدريبيػػة،

كتمتػػػيف‌رأس‌المػػػاؿ‌البشػػػرم‌بػػػكزارة‌التربيػػػة‌كالتعمػػػيـ‌‌الحديثػػػة‌فػػػي‌التػػػدريب(
‌العالي.

‌قبكؿ‌رفض

مسػػتكل‌ك‌دلالػػة‌إحصػػائية‌عنػػد‌لا‌يكجػػد‌تػػأثير‌ذ‌:الفرضػػية‌الرئيسػػية‌الثانيػػة
لاسػػػػػػػتراتيجية‌التػػػػػػػػدريب‌بأبعادىػػػػػػػا‌)مراحػػػػػػػؿ‌العمميػػػػػػػػة‌‌α)‌≤‌0.05دلالػػػػػػػة‌)
تنػػكع‌البػػرامج‌التدريبيػػة،‌دعػػـ‌الإدارة‌العميػػا،‌اسػػتخداـ‌التكنكلكجيػػا‌‌التدريبيػػة،

عمػى‌تمتػيف‌رأس‌المػاؿ‌البشػرم‌بػكزارة‌التربيػة‌كالتعمػيـ‌‌الحديثة‌في‌التدريب(
‌؟‌العالي

‌جزئيقبكؿ‌‌رفض‌جزئي

لا‌يكجػػد‌فػركؽ‌ذات‌دلالػػة‌إحصػائية‌عنػػد‌مسػػتكل‌‌الفرضػية‌الرئيسػػية‌الثالثػة
(‌لمتكسط‌اسػتجابة‌المبحػكثيف‌حػكؿ‌اسػتراتيجية‌التػدريب‌‌α≤‌0.05دلالة‌)

بػػػػػكزارة‌التربيػػػػػة‌كالتعمػػػػػيـ‌العػػػػػالي‌تعػػػػػزل‌لممتغيػػػػػرات‌التاليػػػػػة‌)الجػػػػػنس،‌الفئػػػػػة‌
‌.ي(العمرية،‌المؤىؿ‌العممي،‌سنكات‌الخدمة،‌المسمى‌الكظيف

‌قبكؿ‌جزئي‌رفض‌جزئي

لا‌يكجػد‌فػركؽ‌ذات‌دلالػة‌إحصػائية‌عنػد‌مسػتكل‌الفرضية‌الرئيسة‌الرابعة:‌
(‌لمتكسػػط‌اسػػتجابة‌المبحػػكثيف‌حػػكؿ‌تمتػػيف‌رأس‌المػػاؿ‌‌α≤‌0.05دلالػػة‌)

البشرم‌بكزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي‌تعزل‌لممتغيػرات‌التاليػة‌)الجػنس،‌الفئػة‌
‌.الخدمة،‌المسمى‌الكظيفي(‌العمرية،‌المؤىؿ‌العممي،‌سنكات

‌رفض‌قبكؿ

 



122 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سادسالفصل ال 6
 الدراسة توصيات و نتائج 
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 الفصل السادس
 النتائج والتوصيات 

 مُقدمة
‌لبشػػرم،اسػػتراتيجية‌التػػدريب‌عمػػى‌تمتػػيف‌رأس‌المػػاؿ‌االدراسػػة‌إلػػى‌معرفػػة‌دكر‌ىػػذه‌ىػػدفت‌

‌ةيتخصصػف‌فػي‌الكظػائؼ‌الإشػرافية‌كالإداريػة‌الالعػامميكذلؾ‌مػف‌خػلبؿ‌تنفيػذ‌دراسػة‌تطبيقيػة‌عمػى‌
،‌كخمصػػت‌الدراسػػة‌الميدانيػػة‌بعػػد‌ربطيػػا‌بالإطػػار‌فقػػط‌غػػزة-العػػالي‌كزارة‌التربيػػة‌كالتعمػػيـمقػػر‌فػػي‌

ؿ‌قامػػت‌كمػػف‌خػػلبؿ‌ىػػذا‌الفصػػ‌.النظػػرم‌كالدراسػػات‌السػػابقة‌إلػػى‌مجمكعػػة‌مػػف‌النتػػائج‌كالتكصػػيات
‌بتقػػديـ‌بعػػض‌الباحثػػة‌بعػػرض‌تمػػؾ‌النتػػائج ،‌ككػػذلؾ‌التػػي‌تػػرل‌أنيػػا‌ميمػػة‌التكصػػيات،‌كسػػكؼ‌تقػػكـ

‌تقديـ‌بعض‌الدراسات‌المستقبمية‌المقترحة.

 نتائج الدراسة:
‌كفػرضػياتيا،‌ ‌الدراسة ‌تساؤلات ‌عمى ‌كالإجابة ‌التطبيقية، ‌كالتحميلبت ‌الدراسة ‌ضكء في

‌الى‌مجمك‌ عة‌مف‌النتائج،‌كقامت‌بتصنيفيا‌حسب‌محاكر‌الدراسة‌تكصمت‌الباحثة‌في‌دراستيا
‌كفرضياتيا،‌كتمثمت‌بالتالي:

 أولًا: النتائج المتعمقة المتغير المستقل )استراتيجية التدريب(:
‌تطبيؽ‌ .1 ‌كاقع ‌عمى ‌العينة ‌أفراد ‌بيف ‌كبيرة ‌مكافقة ‌درجة ‌كجكد ‌الدراسة ‌نتائج أظيرت

 العالي‌بغزة.‌استراتيجية‌التدريب‌في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ
‌حيث‌كانت‌الأقرب‌ .2 ‌مف‌حيث‌تكافرىا، ‌متقاربة ‌التدريب‌بدرجة ‌استراتيجية جاءت‌أبعاد

حصمت‌عمى‌المرتبة‌‌استخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة‌في‌التدريببيعد‌تكافران‌عمى‌الترتيب‌ىك‌
صمت‌ح مراحؿ‌العممية‌التدريبيةثـ‌جاء‌بيعد‌،‌تنكع‌البرامج‌التدريبيةالأكلى،‌تمى‌ذلؾ‌بيعد‌

 حصمت‌عمى‌المرتبة‌الرابعة.‌دعـ‌كالتزاـ‌الإدارة‌العمياعمى‌المرتبة‌الثالثة،‌كأخيران‌بيعد‌
‌العممية‌ .3 ‌بعد ‌في ‌التدريب ‌لاستراتيجية ‌ايجابية ‌تطبيقات ‌ىناؾ ‌أف ‌الى ‌النتائج تكصمت

‌تنكع‌في‌البرامج‌التدريبية‌كىي‌ ‌تبيف‌أف‌الكزارة التدريبية‌كفؽ‌الأىداؼ‌المكضكعة،‌كما
 تكل‌تدريبي‌يتفؽ‌مع‌أىداؼ‌البرامج.تضع‌مح

‌كالكزارة،‌ .4 ‌للؤفراد ‌بالنسبة ‌بالتدريب ‌كتيتـ ‌تكضح ‌العميا ‌الإدارة ‌أف ‌أيضان ‌النتائج أظيرت
 كتبيف‌أف‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي‌تستخدـ‌كسائؿ‌حديثة‌في‌التدريب.

 ثانياً: النتائج المتعمقة بالمتغير التابع تمتين رأس المال البشري:
 كجكد‌اىتماـ‌بتمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌بدرجة‌متكسطة‌نسبيان.ح‌اتض .1
أظيرت‌النتائج‌أف‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي‌تتحمؿ‌المسؤكلية‌الكاممة‌عف‌تمتيف‌كتقكية‌ .2

 نقاط‌القكة‌لدل‌مكظفييا.
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‌التحاقيـ‌ .3 ‌عند ‌المكظفيف ‌بمكافئة ‌تقكـ ‌كالتعميـ ‌التربية ‌كزارة ‌اف ‌الى ‌النتائج كتكصمت
 مج‌التدريبية‌الذاتية‌بنسبة‌قميمة‌الى‌حد‌ما.بالبرا

 ثالثاً: النتائج المتعمقة بفرضيات الدراسة:
النتائج‌المتعمقة‌باختبار‌الفرضية‌الرئيسية‌الأكلى‌)اختبار‌العلبقة(‌كالفرضيات‌المتفرعة‌ .1

 منيا:
 أظيرت‌نتائج‌الدراسة‌أنو‌تكجد‌علبقة‌ذات‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستكل‌(α≤0.05)بيف‌‌

 اد‌استراتيجية‌التدريب‌كتمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي‌بغزة.أبع
 الماؿ‌‌ ‌رأس ‌كتمتيف ‌التدريب ‌استراتيجية ‌أبعاد ‌جميع ‌بيف ‌ارتباط ‌ىناؾ ‌أف ‌النتائج بينت

‌عمى‌التكالي‌دعـ‌ البشرم،‌حيث‌كانت‌النتائج‌حسب‌المتغيرات‌مرتبة‌مف‌الأكثر‌ارتباطان
يا،‌تمييا‌استخداـ‌تكنكلكجيا‌الحديثة‌في‌التدريب،‌ثـ‌تنكع‌البرامج‌التدريبية،‌كأخيران‌الإدارة‌العم

 .مراحؿ‌العممية‌التدريبية
 النتائج‌المتعمقة‌باختبار‌الفرضية‌الرئيسية‌الثانية‌)اختبار‌التأثير‌بيف‌المتغيرات(: .2

 ‌ ‌إحصائية ‌دلالة ‌ذك ‌تأثير ‌كجكد ‌استراتيجية‌لأبع‌(α≤0.05)أظيرت‌النتائج‌في‌الدراسة اد
 .التدريب‌عمى‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم

 ‌ ‌احصائية ‌دلالة ‌ذك ‌تأثير ‌كجكد ‌عدـ ‌الدراسة ‌أبعاد‌‌(α≤0.05)كأظيرت‌نتائج لبعديف‌مف
استراتيجية‌التدريب‌كىما‌)مراحؿ‌العممية‌التدريبية،‌تنكع‌البرامج‌التدريبية(‌عمى‌تمتيف‌رأس‌

 الماؿ‌البشرم.
 كجك‌‌ ‌النتائج ‌أظيرت ‌بالمقابؿ ‌احصائية ‌دلالة ‌ذك ‌تأثير ‌أبعاد‌‌(α≤0.05)د ‌مف لبعديف

استراتيجية‌التدريب‌كىما‌)دعـ‌الادارة‌العميا،‌استخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة‌في‌التدريب(‌عمى‌
 تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم،‌كىك‌تأثير‌ايجابي‌معنكم.

 ية‌التدريب(:النتائج‌المتعمقة‌باختبار‌الفرضية‌الرئيسية‌الثالثة‌)الفركؽ‌في‌استراتيج .3
بيف‌‌(α≤0.05)تكصمت‌الدراسة‌الى‌عدـ‌كجكد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستكل‌

كالتعميـ‌العمي‌بغزة‌تعزل‌‌ةمتكسط‌استجابات‌المبحكثيف‌حكؿ‌استراتيجية‌التدريب‌في‌كزارة‌التدريبي
كصمت‌لكجكد‌لممتغيرات‌التالية‌)الجنس،‌الفئة‌العمرية،‌المؤىؿ‌العممي،‌سنكات‌الخدمة(،‌بينما‌ت

‌، ‌الكظائؼ‌المتخصص‌دبمكـ ‌عند ‌تعزل‌لمتغير‌)المسمى‌الكظيفي( ‌احصائية فركؽ‌ذات‌دلالة
‌كلـ‌يتضح‌فركؽ‌في‌المسميات‌الأخرل.

‌

‌
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 النتائج‌المتعمقة‌باختبار‌الفرضية‌الرابعة‌)الفركؽ‌في‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم(: .4
بيف‌‌(α≤0.05)مستكل‌‌تكصمت‌الدراسة‌الى‌عدـ‌كجكد‌فركؽ‌ذات‌دلالة‌احصائية‌عند

كالتعميـ‌العمي‌بغزة‌‌ةمتكسط‌استجابات‌المبحكثيف‌حكؿ‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌في‌كزارة‌التدريبي
‌المسمى‌ ‌الخدمة، ‌سنكات ‌العممي، ‌المؤىؿ ‌العمرية، ‌الفئة ‌)الجنس، ‌التالية ‌لممتغيرات تعزل

‌الكظيفي(.

 النتائج‌المتعمقة‌بأىداؼ‌الدراسة: .5

 (:6.1 جدول )
 النتائج المتعمقة بأىداف الدراسة

 مدى تحقيقو ىدف الدراسة م

‌‌معرفة‌ .1 ‌التدريبكاقع ‌كالتعميـ‌استراتيجية ‌التربية ‌في‌كزارة
‌العالي.

بمغ‌‌لاستراتيجية‌التدريب‌قدتبيف‌أف‌الكزف‌النسبي‌
‌%(‌ككانت‌بدرجة‌مكافقة‌كبيرة.75.60)

ى‌مستكل‌التمتيف‌لرأس‌الماؿ‌البشرم‌في‌كزارة‌التعرؼ‌عم‌ .2
‌التربية‌كالتعميـ‌العالي.

بمغ‌‌لرأس‌الماؿ‌البشرم‌قدتبيف‌أف‌الكزف‌النسبي‌
‌نسبيان.‌%(‌ككانت‌بدرجة‌مكافقة‌متكسطة67.63)

‌بأبعادىا‌‌ .3 ‌التدريب ‌استراتيجية ‌تكفر ‌بيف ‌العلبقة اختبار
‌التدريبية) ‌العممية ‌التدريمراحؿ ‌البرامج ‌تنكع ‌دعـ‌، بية،

‌التدريب( ‌في ‌الحديثة ‌التكنكلكجيا ‌استخداـ ‌العميا، ‌الإدارة
‌كالتعميـ‌ك‌ ‌التربية ‌كزارة ‌في ‌البشرم ‌الماؿ ‌رأس تمتيف

‌.العالي

يكجد‌علبقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستكل‌
(α≤0.05بيف‌‌)استراتيجية‌التدريب‌بأبعادىا‌
،‌تنكع‌البرامج‌التدريبية،‌مراحؿ‌العممية‌التدريبية)

الإدارة‌العميا،‌استخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة‌في‌‌دعـ
التدريب(‌كتمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌في‌كزارة‌

‌التربية‌كالتعميـ‌العالي.
4. ‌(‌ ‌بأبعادىا ‌التدريب ‌استراتيجية ‌تأثير ‌عف مراحؿ‌الكشؼ

‌التدريبية ‌الإدارة‌العممية ‌دعـ ‌التدريبية، ‌البرامج ‌تنكع ،
‌الحديث ‌التكنكلكجيا ‌استخداـ ‌التدريب(العميا، ‌في عمى‌‌ة

‌.تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌في‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي

ر‌ذك‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستكل‌يأثتيكجد‌
(α≤0.05‌)لبعديف‌مف‌أبعاد‌استراتيجية‌التدريب‌

)دعـ‌الادارة‌العميا،‌استخداـ‌التكنكلكجيا‌الحديثة‌
‌في‌التدريب(‌عمى‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم.

لمتكسػػػػط‌‌ذات‌دلالػػػة‌احصػػػائية‌كجػػػكد‌فػػػركؽ‌الكشػػػؼ‌عػػػف‌ .5
كزارة‌تػكفر‌اسػتراتيجية‌التػدريب‌بػ‌استجابات‌المبحكثيف‌حػكؿ

الجػػػنس،‌تعػػػزم‌لممتغيػػػرات‌التاليػػػة‌)‌العػػػالي‌التربيػػػة‌كالتعمػػػيـ
الفئػػة‌العمريػػػة،‌المؤىػػػؿ‌العممػػػي،‌سػػػنكات‌الخدمػػػة،‌المسػػػمى‌

‌(.الكظيفي

لا‌يكجد‌فركؽ‌تعزل‌لممتغيرات‌التالية‌)الجنس،‌
العمرية،‌المؤىؿ‌العممي،‌سنكات‌الخدمة(،‌الفئة‌

‌.المسمى‌الكظيفيبينما‌تكجد‌فركؽ‌تعزل‌لمتغير‌

لمتكسػػػػط‌‌ذات‌دلالػػػة‌احصػػػائية‌الكشػػػؼ‌عػػػف‌كجػػػكد‌فػػػركؽ‌ .6
تػكفر‌تميػتف‌رأس‌المػاؿ‌البشػرم‌‌استجابات‌المبحػكثيف‌حػكؿ

تعػػػػػزم‌لممتغيػػػػػرات‌التاليػػػػػة‌‌العػػػػػالي‌كزارة‌التربيػػػػػة‌كالتعمػػػػػيـبػػػػػ
المؤىػػؿ‌العممػػي،‌سػػنكات‌الخدمػػة،‌‌الجػػنس،‌الفئػػة‌العمريػػة،)

‌(.المسمى‌الكظيفي

الجنس،‌لا‌يكجد‌فركؽ‌تعزل‌لممتغيرات‌التالية‌)
الفئة‌العمرية،‌المؤىؿ‌العممي،‌سنكات‌الخدمة،‌

‌.(المسمى‌الكظيفي

‌كأخيران‌نستنتج‌أف‌للبستراتيجية‌التدريب‌دكر‌في‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم. .6
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 :توصيات الدراسة
‌ك‌ ‌كمناقشتيا‌ةالباحث‌اطلبعبعد ‌الدراسة ‌نتائج ‌قامتعمى ‌تكصيات‌‌لبصاستخب‌، عدة

‌كمقترحات‌كىي:
 التوصيات المتعمقة بالمتغير المستقل )استراتيجية التدريب(: .1

ىػػػػـ‌احتياجػػػػات‌المػػػػكظفيف‌المعنيػػػػيف‌بالػػػػدكرات‌تفصػػػػيمية‌لًأ‌بػػػػإجراء‌دراسػػػػة‌‌الباحثػػػػة‌تكصػػػػي -1
 .مجاؿ‌العمؿ‌لتمتينيـ‌في‌كالعمؿ‌عمى‌تمبية‌احتياجاتيـ‌حسب‌الأكلكية

أف‌تتناسػػػػب‌البػػػػرامج‌المقدمػػػػة‌لمتػػػػدريب‌كالتػػػػي‌يػػػػتـ‌تنفيػػػػذىا‌مػػػػع‌مخرجػػػػات‌تحميػػػػؿ‌‌تكجػػػػبي -2
 الاحتياجات‌التدريبية.

ضػافة‌أسػاليب‌كالػدييا‌‌مػكظفيفلم‌كزارةالػ‌التدريبية‌التػي‌تقػدميا‌البرامجضركرة‌القياـ‌بتنكيع‌ -3
‌تمتػيفا‌ليػا‌مػف‌أثػر‌فػي‌المناقشة‌كدراسة‌الحالة‌كالمجاف‌كالمؤتمرات‌إلى‌ىػذه‌الأسػاليب‌لمػ

 .العامميف
ضركرة‌اضافة‌برامج‌تدريبية‌أكثر‌تخصصان‌لتسػاعد‌المػكظفيف‌عمػى‌معرفػة‌مػكاطف‌قػكتيـ‌ -4

 كتمتينيا‌لمقياـ‌بمياميـ‌ككاجباتيـ.
تعزيػػز‌العمػػؿ‌بػػركح‌الفريػػؽ‌كالانتمػػاء‌كالػػكلاء‌باتبػػاع‌سػػبؿ‌الإفػػادة‌مػػف‌الميػػارات‌كالخبػػرات‌ -5

مكانية‌تفعيميـ‌لتقديـ‌التدريب‌لباقي‌المكظفيف.المتراكمة‌لدل‌مكظفي‌المناصب‌الع  ميا،‌كا 
بتػػػػػكفير‌الإمكانيػػػػػات‌الماليػػػػػة‌كالماديػػػػػة‌اللبزمػػػػػة‌لمعمميػػػػػة‌مػػػػػف‌قبػػػػػؿ‌الادارة‌العميػػػػػا‌الاىتمػػػػػاـ‌ -6

 لمكزارة.‌ستراتيجيةالاكضركرة‌اعتبار‌التدريب‌مف‌ضمف‌الأكلكيات‌‌،التدريبية
مػػف‌قبػػػؿ‌‌العامػػة‌الاسػػػتراتيجية‌كاضػػحة‌لمتػػػدريب‌منبثقػػة‌مػػف‌ةتبنػػػي‌اسػػتراتيجي‌العمػػؿ‌عمػػى -7

 الادارة‌العميا.
8- ‌‌ ‌الأساليب ‌عمى ‌التركيز ‌بضركرة ‌كذلؾ ‌الدراسة ‌الحديتكصي ‌فقط‌التدريبية ‌كليس ثة

 .كالمجاف‌كالمؤتمرات‌كالندكاتالمحاضرة‌كالمناقشة‌
التػػدريب‌عػػف‌بعػػد،‌ضػػركرة‌تبنػػي‌الكسػػائؿ‌التكنكلكجيػػة‌الحديثػػة‌كأسػػاس‌لتطبيػػؽ‌بػػرامج‌ -9

فػي‌ظػؿ‌التحػديات‌كالعقبػات‌التػػي‌‌ثػر‌إيجػابي‌عمػى‌العمميػة‌التدريبيػةكذلػؾ‌لمػا‌لػو‌مػف‌أ
 تكاجو‌قطاع‌غزة.

بالتقكيـ‌‌التقييـ‌الذم‌يتـ‌في‌نياية‌البرنامج‌التدريبي‌كذلؾبالاىتماـ‌ب‌الباحثة‌تكصي‌‌ -10
كفي‌الفترة‌‌،في‌مكاقع‌العمؿ‌مكظفيفال‌النتائج‌المترتبة‌عمىبمتابعة‌ك‌‌لمعممية‌التدريبة،

 ،‌باستخداـ‌أحدث‌نماذج‌القياس.ي‌تمي‌انتياء‌البرنامجالزمنية‌الت
‌
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 التوصيات المتعمقة بالمتغير التابع )تمتين رأس المال البشري(: .2
تطكيريػػة‌فػػي‌مجػػاؿ‌تػػدريب‌المػػكظفيف‌لػػدل‌كزارة‌‌ةضػػركرة‌تبنػػي‌مػػنيج‌التمتػػيف‌كاسػػتراتيجي -1

 التربية‌كالتعميـ‌العالي.
أس‌المػػاؿ‌البشػػرم؛‌لضػػماف‌اسػػتمرار‌تنميتػػو‌يجػػب‌التأكيػػد‌عمػػى‌أىميػػة‌التػػدريب‌كالتمتػػيف‌لػػر‌ -2

 كتطكره،‌بما‌يحقؽ‌نجاح‌المكظفيف‌في‌انجاز‌مياميـ.
 تعزيز‌العمؿ‌الابتكارم‌كتكفير‌الكسائؿ‌المساعدة‌للئبداع‌لممكظفيف،‌كتبنى‌أفكارىـ. -3
تعزيػز‌سػػبؿ‌العمػػؿ‌الجمػػاعي‌مػػف‌خػػلبؿ‌ربػط‌الأنشػػطة‌الاداريػػة؛‌لتعزيػػز‌التكاصػػؿ‌الػػداخمي‌ -4

 دارية.بيف‌الأقساـ‌الا
 ضركرة‌تنمية‌قدرات‌الابداعية‌لممكظفيف‌مف‌خلبؿ‌برامج‌التدريب‌المختمفة. -5
المسػػػػاىمة‌فػػػػي‌تشػػػػجيع‌المػػػػكظفيف‌عمػػػػى‌الاطػػػػلبع‌عمػػػػى‌كػػػػؿ‌مػػػػا‌ىػػػػك‌جديػػػػد‌فػػػػي‌مجػػػػاؿ‌ -6

 تخصصيـ؛‌مما‌يزيد‌مف‌فاعميتيـ‌ككفاءتيـ.
افسػة‌تشجيع‌نظاـ‌التحفيز‌في‌الكزارة‌بشكميا‌المػادم‌اك‌المعنػكم؛‌مػف‌اجػؿ‌خمػؽ‌ركح‌المن -7

 بيف‌المكظفيف.
ضركرة‌اشراؾ‌مديرم‌الأقساـ‌كالخبراء‌كالمكظفيف‌المتخصصيف‌فػي‌الػكزارة‌بكضػع‌الخطػة‌ -8

 السنكية،‌كالأخذ‌بمقترحاتيـ‌كآرائيـ.
 توصيات عامة: .3

مف‌الضػركرم‌العمػؿ‌عمػى‌تعزيػز‌العلبقػات‌التعاكنيػة‌بػيف‌المؤسسػات‌العربيػة‌كالدكليػة‌فػي‌ -1
 يـ‌فيما‌يتعمؽ‌بتمتيف‌المكارد‌البشرية‌كتدريبيـ.مجاؿ‌التدريب‌كالاستفادة‌مف‌تجارب

 كضع‌الخطط‌لتجنيد‌الأمكاؿ‌الخاصة‌لتنفيذ‌البرامج‌التدريبية‌المتنكعة‌بيدؼ‌التمتيف. -2
عمػػػػى‌الػػػػديكاف‌العػػػػاـ‌لممػػػػكظفيف‌أف‌يضػػػػع‌ضػػػػكابط‌كلػػػػكائح‌تػػػػتـ‌مػػػػف‌خلبليػػػػا‌ربػػػػط‌‌تكجػػػػبي -3

 ي‌الدكائر‌الحككمية.الترقيات‌كبعض‌المكافحت‌كالحكافز‌بالسجؿ‌التدريبي‌لممكظفيف‌ف
ضركرة‌قياـ‌المعيد‌الكطني‌لمتدريب‌بكضع‌برامج‌تدريبية‌تعتمػد‌عمػى‌تمتػيف‌مػكاطف‌القػكة‌ -4

 لدل‌المكرد‌البشرم‌الذم‌تمتمكو‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي.
عمى‌الادارة‌العميا‌بالكزارة‌كضع‌برامج‌تدريبية‌منسجمة‌مع‌مبػدأ‌الػكزارة‌بالمشػاركة‌مػا‌بػيف‌ -5

كالقيػػػادة‌الإداريػػػة‌فييػػػا،‌حيػػػث‌تنبثػػػؽ‌مػػػف‌اسػػػتراتيجية‌التجريػػػب‌خطػػػة‌كاضػػػحة‌المػػػكظفيف‌
 كمحكمة‌قائمة‌عمى‌اساس‌تمبية‌احتياجات‌الفئة‌المتدربة.

كالتمتػػيف‌لػػرأس‌المػػاؿ‌البشػػرم،‌‌التػػدريب‌تكجيػػو‌الحككمػػة‌الفمسػػطينية‌الػػى‌تبنػػي‌اسػػتراتيجية -7
‌تعمـ‌عمى‌جميع‌المؤسسات‌الحككمية.ك‌

زىػػػر‌الأعمػػػاؿ‌كتتحقػػػؽ‌تي‌‌تمتػػػيف‌رأس‌المػػػاؿ‌البشػػػرم‌لكػػػيى‌حػػػث‌المؤسسػػػة‌الحككميػػػة‌عمػػػ -8
 .الأىداؼ
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 الدراسات المستقبمية المقترحة:
‌بالقياـ‌بالدراسات‌التالية:تكصي‌الباحثة‌

ركزت‌ىذه‌الدراسة‌عمى‌بيعد‌كاحد‌مف‌أبعاد‌رأس‌الماؿ‌الفكرم‌كىك‌)رأس‌الماؿ‌ .1
تراتيجية‌التدريب‌في‌تمتيف‌البشرم(،‌لذلؾ‌فإف‌الدراسات‌بحاجة‌الى‌تكسع‌لمعرفة‌دكر‌اس

‌رأس‌الماؿ‌الفكرم.
اقتصرت‌ىذه‌الدراسة‌عمى‌استراتيجية‌التدريب‌كركزت‌عمى‌دكرىا‌في‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌ .2

‌دكر‌ ‌تتناكؿ ‌أف ‌يمكف ‌إجراء ‌إلى ‌بحاجة ‌لازالت ‌التي ‌الدراسات ‌فإف ‌لذلؾ، البشرم،
التدريب‌في‌استثمار‌‌استراتيجية‌التدريب‌في‌دعـ‌إدارة‌المكىبة،‌ككذلؾ‌دكر‌استراتيجية

‌رأس‌الماؿ‌البشرم.
تركزت‌ىذه‌الدراسة‌عمى‌كزارة‌كاحدة‌فقط،‌كىي‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌العالي،‌كعميو‌فإف‌ .3

الباحثيف‌يمكف‌أف‌يقكمكا‌بدراسات‌عمى‌كزارات‌أخرل‌في‌قطاع‌غزة‌ككذلؾ‌في‌الضفة‌
رات‌الدراسة‌عمى‌القطاع‌الغربية‌مع‌اجراء‌مقارنات‌بيف‌النتائج،‌كما‌يمكف‌أف‌تطبؽ‌متغي

‌الخاص‌كالقطاع‌الأىمي‌أيضان.
‌فإف‌ .4 ‌لذلؾ ‌العاطفي، ‌الذكار ‌مثؿ ‌بالتدريب، ‌تحفيزىا ‌يتـ ‌متغيرات ‌ىنالؾ ‌أف باعتبار

‌الدراسات‌المستقبمية‌يمكف‌أف‌تدرس‌دكر‌الذكاء‌العاطفي‌في‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم.
رأس‌الماؿ‌البشرم،‌كىنالؾ‌متغيرات‌‌كأخيران،‌تـ‌دراسة‌أثر‌استراتيجية‌التدريب‌عمى‌تمتيف .5

أخرل‌ترتبط‌برأس‌الماؿ‌البشرم‌يكصى‌بدراستيا‌مف‌مثؿ‌الأداء‌المتميز،‌كتعزيز‌الكلاء‌
‌.يالكظيف
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 المصادر والمراجع
 العربية: المراجعأولًا: 

 .القرآن الكريم 

 ( ،2102سنن الترميذي الجامع الكبير.) 

 :الكتب

 (القادر‌‌ ‌الأكاديميكف‌أساسيات الإدارة الإستراتيجية الحديثة(.‌2016الأسطو،‌محمد‌عبد .
 لمنشر‌كالتكزيع،‌عماف،‌الاردف.

 (‌ ‌الإلو ‌عبد ‌2222الخشاب، ‌جامعة‌الجامعة في خدمة مجتمع المعرفة. (. الإسكندرية:
 الإسكندرية.

 (‌ ‌عبدالله ‌في اقتصاديات التعميم‌(.2005الراشداف، ‌عماف،‌، ‌كالتكزيع، ‌لمنشر ‌كائؿ دار
 الأردف.

 ال(‌ ‌حرحكش ‌عادؿ ‌كصالح، ‌سعيد، ‌مؤيد ‌2002سالـ، ادارة الموارد البشرية: مدخل (.
 عالـ‌الكتب‌الحديث‌لمنشر‌كالتكزيع،‌عماف،‌الأردف.‌استراتيجي.

 (‌ ‌محمد ‌فائزة ‌كالعزاكم، ‌الرحمف، ‌عبد ‌2007الياشمي، ‌دار‌الاقتصاد المعرفيالمنيج و (. .
 المسيرة‌لمنشر‌كالتكزيع‌كالطباعة،‌عماف،‌الاردف.

 (‌ ‌الرحيـ ‌عبد ‌خالد ‌2003الييتي، ‌كائؿ‌إدارة الموارد البشرية، مدخل استراتيجي(. ‌دار .
 لمنشر‌كالتكزيع،‌عماف،‌الأردف.

 (‌ ‌الرحمف ‌عبد ‌د. : ىل يخمو المستقبل من التخطيط الاستراتيجي (.2005تكفيؽ،
 .مركز‌الخبرات‌المينية‌للئدارة‌)بميؾ(،‌الطبعة‌الثانية،‌القاىرة،‌مصر‌المخاطر؟.

 (‌ ‌جارم ‌2012ديسمر، ‌لمنشر،‌إدارة المواد البشرية(. ‌المريخ ‌دار ‌المتعاؿ، ‌عبد ‌ترجمة .
 الرياض.

 (‌ ‌محمد ‌سييمة ‌لمنشر‌2003عباس، ‌كائؿ ‌دار ‌استراتيجي. ‌مدخؿ ‌البشرية: ‌المكارد ‌ادارة .)
 كالتكزيع،‌عماف،‌الأردف.
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 (‌ ‌أحمد ‌2002قطاميف، ‌حالات‌كنفالإدارة الاستراتيجية(. ‌ماذج‌تطبيقي2: دار‌مجدلاكم‌ة.
 لمنشر‌كالتكزيع،‌عماف.‌الأردف.

 (2014ماىر،‌أحمد‌‌.)الدار‌الجامعية،‌الاسكندرية،‌مصر.الإدارة الاستراتيجية‌، 

 
 الأبحاث العممية:

 (2017الجنابي،‌عبد‌الكدكد‌شاكر‌‌.) دور عوامل النجاح الحرجة في تحقيق الاستراتيجي
كمية‌الأعماؿ،‌جامعة‌الشرؽ‌‌الة‌ماجستير()رس قدرات رأس المال البشري متغيراً وسيطي.

 الأكسط.
 (‌ ‌عمر ‌أحمد ‌2016الحتة، واقع قياس التدريب معاىد ومراكز التدريب بوزارة التربية (.

)رسالة‌ماجستير(،‌كمية‌التجارة.‌‌.التعميم العالي في قطاع غزة وأثره عمى تخطيط التدريب
 غزة،‌فمسطيف.‌–الجامعة‌الإسلبمية‌

 تحميل العلبقة بين رأس المال البشري وتطبيقات الجودة  (.2013اب‌)الدعجة،‌مركل‌كس
‌)الشاممة وأثرىا عمى الأداء التنافسي .‌ ‌الشرؽ‌رسالة ‌جامعة ‌الأعماؿ، ‌كمية ماجستير(.

 الأكسط.
 (2020العاجز،‌اسماعيؿ‌أشرؼ‌‌.) دور رأس المال البشري في الترويج لمخدمات التأمينية

‌‌من وجية نظر العملبء. ‌الجامعة‌رماجستي)رسالة ‌الادارية، ‌كالعمكـ ‌الاقتصاد ‌كمية ،)
 الاسلبمية،‌غزة‌فمسطيف.

 (2013العبيدم،‌جكاىر‌عبد‌اليادم‌.)‌ أثر التوجو الإبداعي واستراتيجية التدريب عمى أداء
 ماجستير(،‌كمية‌الأعماؿ،‌جامعة‌الشرؽ‌الأكسط،‌الاردف.رسالة‌)‌.العاممين

 (2018العكيكم،‌سكزاف‌عبد‌الكريـ‌‌.) دور التدريب الذي تنفذه بمدية الخميل بالشراكة مع
‌)رسالة‌ماجستير(.‌جامعة‌المنظمات غير الحكومية في تنمية رأس المال البشري لممرأة .

 القدس،‌القدس،‌فمسطيف.
 (2015القيشاكم،‌ايماف‌محمد‌‌.) دور التدريب في تطوير رأس المال البشري في مؤسسات

‌)السمطة الوطنية.  ‌القدس،‌ماجسرسالة ‌القدس، ‌جامعة ‌المستدامة، ‌التنمية ‌معيد تير(،
 فمسطيف.
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 (2018الكزير،‌يكسؼ‌محمد‌‌.) دور رأس المال الفكري في تحقيق الميزة التنافسية في
‌كالعمكـ‌ظل وجود نظم المعمومات كمتغير وسيط ‌الاقتصاد ‌كمية ‌ماجستير(، ‌)رسالة .

 الإدارية،‌جامعة‌الأزىر،‌غزة،‌فمسطيف.
 واقع دور الجامعات العربية في تنمية المجتمع  (.2009،‌كعكض،‌أحمد‌)بركات،‌زياد

 .‌دراسة‌عممية‌غير‌منشكرة.المعرفي
 (‌ ‌محمكد ‌2019بكقطؼ، ‌)رسالة‌التدريب ودوره في تنمية الرأس المال الفكري(. .

‌الإنسانية‌كالاجتماعية.‌جامعة‌محمد‌خضير.‌ .‌بسكرهدكتكراه‌غير‌منشكرة(.‌كمية‌العمكـ
 الجزائر.

 (‌ ‌خديجة استراتيجية التدريب في ظل إدارة الجودة الشاممة من أجل  (.2011حريؽ،
‌التسيير.‌تحقيق الميزة التنافسية ‌كعمكـ ‌الاقتصادية ‌العمكـ ‌كمية ‌ماجستير(. ‌)رسالة .

 جامعة‌ابك‌بكر‌بمقايد‌تممساف،‌الجزائر.
 (‌ ‌محمد ‌حناف ‌2019سعيد، )رسالة‌‌.أثر استراتيجية التدريب عمى أداء العاممين(.

‌كالتكنكلكجيا،‌السكداف.  ماجستير(.‌كمية‌الدراسات‌العمية،‌جامعة‌السكداف‌لمعمكـ
 (‌،2015سعيد،‌لبنى‌بابا‌.) دور الاستثمار في رأس المال البشري في النمو الاقتصادي

‌)بالجزائر .‌ ‌جامعة‌رسالة ‌التسيير، ‌كعمكـ ‌كالتجارية ‌الاقتصادية ‌العمكـ ‌كمية ماجستير(،
 ضر‌بالكادم،‌الجزائر.الشييد‌حمو‌لخ

 (2015شبير،‌محمد‌منير‌‌.) دور أنظمة ذكاء الأعمال في تنمية رأس المال البشري
‌-ماجستير(،‌كمية‌التجارة‌قسـ‌ادارة‌الاعماؿرسالة‌.‌)في القطاع المصرفي الفمسطيني

 ادارة‌المكارد‌البشرية،‌الجامعة‌الاسلبمية،‌غزة،‌فمسطيف.
 (2013صبح،‌أحلبـ‌عبد‌الحافظ‌.)‌ دور الجامعات الفمسطينية في تنمية رأس المال

)رسالة‌ماجستير(‌كمية‌التربية،‌الجامعة‌ البشري من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس.
 الاسلبمية،‌غزة،‌فمسطيف.

 (2018عبد‌الكاحد،‌مريمو،‌كبف‌يعيش،‌فتحية‌.)‌ أثر التدريب والتحفيز لمموارد البشرية
‌)ةعمى المردودية الاقتصادية لممؤسس .‌ ‌الاقتصادية‌رسالة ‌العمكـ ‌كمية ماجستير(.

‌التسيير.‌جامعة‌أحمد‌دارية‌أدرار.‌الجزائر.  كالتجارية‌كعمكـ
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 (‌ ‌يكسؼ ‌كفاح . تطوير رأس المال البشري وعلبقتو بجودة خدمات (2010عمياف،
‌مجموعة الاتصالات الفمسطينية ‌جامعة‌. ‌المستدامة، ‌التنمية ‌معيد ‌ماجستير( )رسالة

 ،‌فمسطيف.القدس،‌القدس
 (‌ ‌اليادم ‌عبد ‌محمد أثر التدريب عمى أداء العاممين في البنوك  (.2018غنيـ،

 )رسالة‌ماجستير(‌كمية‌التجارة،‌الجامعة‌الاسلبمية،‌غزة،‌فمسطيف.الاسلبمية. 
 (‌ ‌فتحية ‌2017مخمكؼ، ‌)رسالة‌استراتيجية تكوين وتدريب العمال في المؤسسة(. .

‌التجارية،‌جامعة‌عبد‌الحميد‌‌ماجستير(.‌كمية‌العمكـ‌الاقتصادية ‌التسيير‌كالعمكـ كعمكـ
 الجزائر.‌-مستغانـ‌-بف‌باديس

 (‌ ‌تايو ‌عمي ‌2012مسعكد، دور تدريب الموارد البشرية في بناء القدرات الإدارية (.
 )رسالة‌ماجستير(،‌جامعة‌سانت‌كممينتس‌العالمية،‌بغداد،‌العراؽ.القيادية. 

 (2018مطر،‌خميؿ‌ماجد‌خميؿ‌‌.) البرامج التدريبية في تنمية الابداع الاداري لدى دور
‌التجارة،‌‌الموظفين الاداريين في الجامعة الاسلبمية بغزة. ‌كمية ‌ماجستير( )رسالة

 الجامعة‌الاسلبمية،‌غزة،‌فمسطيف.
 (2017ميدم،‌شيرزاد،‌كميمكدم،‌سمية‌.)‌ دور استراتيجية التدريب في تحقيق الميزة

‌التسيير،‌جامعة‌.‌)رسالة‌ماجستير(التنافسية ‌الاقتصادية‌كالتجارية‌كعمكـ ،‌كمية‌العمكـ
 د.طاىر‌مكلام‌سعيده،‌الجزائر.

 
 المجلبت العممية:

 (‌ ‌سميماف ‌أيمف ‌سكريح، ‌2015أبك .‌العناصر والمكونات الأساسية لرأس المال الفكري(.
 (.1،‌العدد‌)23مجمة‌الجامعة‌الإسلبمية‌لمدراسات‌الاقتصادية‌كالإدارية،‌المجمد‌

 (‌،2012أحمد،‌ميسكف‌عبد‌الله،‌كمحمد،‌دينا‌مناؼ.)  الأنماط القيادية ودورىا في تنمية
،‌العدد‌34كمية‌‌الإدارة‌كالاقتصاد،‌جامعة‌المكصؿ،‌تنمية‌الرافديف،‌مجمد.‌ميارات العاممين

(109.) 
 محمد‌،الخطيب‌ ‌2005)‌سعيد راضي لتعميم في بناء راس المال البشري: الأ دور ا(.

 فمسطيف.‌،معيد‌ابحاث‌السياسات‌الاقتصادية‌.الفمسطينية
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 استراتيجيةأثر .‌(2211)كالطراكنة،‌تحسيف‌أحمد.‌‌،الشرعة،‌عطا‌الله‌محمد‌تيسير‌طافش 
مؤتة‌مجمة‌‌ة.لمساىمة العامة الصناعية الأردنيالتدريب عمى أداء العِاممين في الشـركات ا

‌الإنسانية‌ك‌‌،لمبحكث‌ك‌الدراسات  (.4دد‌)عال،‌‌26مدمج‌عية،الاجتماسمسمة‌العمكـ

 ‌ ‌عطية ‌عبدالله استراتيجية التدريب وأثرىا عمى الجدارات السموكية  (.2012)الزىراني،
 (،‌الاردف.4،‌العدد‌)8.‌المجمة‌الأردنية‌لإدارة‌الأعماؿ،‌المجمد‌لمعاممين في المصارف

 (‌ ء الموظفين أثر استراتيجيات التدريب عمى أدا(.‌2015العتيبي،‌ضرار‌عبد‌المجيد‌التكـ
،‌15)رسالة‌ماجستير‌منشكرة(،‌مجمة‌العمكـ‌الإدارية‌كالاقتصادية،‌مجمد‌‌بمصرف الراجحي.

 (.16العدد‌)
 (‌ ‌محمد ‌مراد ‌كالنشمي، ‌عمي، ‌محمد أثر رأس المال البشري في الأداء  (.2019العنسي،

‌كالتكنكلكجيا،‌المجمد‌التنظيمي ‌(.1لعدد‌)،‌ا25.‌مجمة‌الدراسات‌الاجتماعية،‌جامعة‌العمكـ
 أثر استخدام استراتيجية التدريب عمى أداء العاممين  .(2211)‌العكاكدة،‌كليد‌مجمي‌محمد

‌لمبحكث‌ .لدى الدوائر الإدارية في جامعة آل البيت الأردنية دراسة ميدانية المنارة
 .129-75ص‌(‌5دد‌)عال،‌‌17مدمج‌الدراسات،ك‌

 (‌ ‌بالرياض، ‌كالصناعية ‌التجارية ‌2007الغرفة ‌مركز‌ستثمار في رأس المال البشريالا(. ،
 البحكث‌كالدراسات،‌الرياض.

 (‌ ‌مكسى ‌المنعـ ‌عبد التدريب عمى أداء الموارد  أثر تطبيق استراتيجية‌(.2018القرالة،
 (،‌الأردف.1،‌العدد‌)4.‌مجمة‌جامعة‌الحسيف‌بف‌طلبؿ،‌المجمد‌البشرية

 نال(‌ ‌مصطفى، ‌فضؿ ‌،سطينيةمف تنموية رؤية صياغة نحو: نظري مدخل (.2003قيب،
 ماس،‌فمسطيف.-الاقتصادية‌الفمسطينية‌السياسات‌أبحاث‌ديمع

 (2015بخكش،‌مديحة‌‌.) أثر تدريب وتنمية الموارد البشرية عمى الكفاءة التنظيمية في
‌لخضر،‌‌ظل التحول نحو اقتصاد المعرفة. ‌حمد ‌الشييد ‌جامعة ‌الاقتصادية، ‌رؤل مجمة

‌(.9الكادم،‌الجزائر،‌العدد‌)
 تقييم مصداقية البرامج التدريبية المنفذة من خلبل قياس .‌(2012،‌أحمد‌عيداف‌)جاسـ

‌الاقتصادية‌كالإدارية.‌مجمدمخرجاتيا  (.8،‌العدد‌)4.‌مجمة‌جامعة‌الأنبار‌لمعمكـ
 (2019جمعة،‌محمد‌حسف‌أحمد‌).  متطمبات استثمار رأس المال البشري كمدخل لتحقيق

 .65،‌جامعة‌سكىاج،‌المجمد‌.‌المجمة‌التربكيةالتمييز المؤسسي
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 (2018حماده،‌كليد‌فيصؿ‌عمي‌‌.)رسالة‌‌.استراتيجيات التدريب وأثرىا عمى أداء العاممين(
‌الإسلبمية‌العالمية،‌الأردف.  ماجستير‌منشكرة(.‌كمية‌الدراسات‌العمية‌جامعة‌العمكـ

 (2015سبعاف،‌صالح‌بف‌عبد‌الرحمف‌‌.)ودي في إدارة استثمار رأس المال البشري السع
.‌مجمة‌كمية‌التربية،‌جامعة‌عيف‌شمس،‌المجمد‌ضوء متطمبات التنمية الشاممة والمستدامة

 (.39،‌العدد‌)3
 (‌،2018سعيدم،‌عبد‌الحميـ،‌كمدفكني،‌ىندة.)  الاستثمار التدريبي في رأس المال البشري

‌لجكمدخل لتحسين جودة التعميم العالي.  ‌دراسات ‌مجمة ‌منشكرة(، ‌ماجستير امعة‌)رسالة
‌(،‌الجزائر.66عمار‌ثميجي‌الأغكاط،‌العدد‌)

 (‌ ‌شبمي‌اسماعيؿ، الاستثمار في رأس المال البشري ودوره في تحقيق  (.2020سكيطي،
‌الأداء المتميز لمعاممين ‌مجمد ‌كالنفسية، ‌لمدراسات‌التربكية ‌الإسلبمية ‌الجامعة ‌مجمة .28‌،

 (.3العدد‌)
 ابراىي‌ ‌كعابديف، ‌كامؿ، ‌ابراىيـ ‌محمد ‌)صكيص، ‌سميـ ‌عبد ‌2017ـ استراتيجية  دور(.

.‌مجمة‌جامعة‌والتدريب في إدارة الأزمات في شركة توزيع الكيرباء في قطاع غزةالتنمية 
 (.8،‌العدد‌)2القدس‌المفتكحة‌لمبحكث‌الإدارية‌كالاقتصادية،‌المجمد‌

 (2019مزريؽ،‌عاشكر،‌كبكقسرم،‌سارة‌.)‌ أثر رأس المال البشري عمى أداء المؤسسات
 (.21مجمة‌الأكاديمية‌لمدراسات‌الاجتماعية‌كالإنسانية،‌العدد‌)‌.لاقتصاديةا
 (‌ ‌دور رأس المال المعرفي في تحقيق النجاح الاستراتيجي.(.‌2019مزىر،‌رمزم‌عطية

،‌العدد‌28مجمة‌الجامعة‌الاسلبمية‌لمدراسات‌الاقتصادية‌كالادارية،‌جامعة‌القدس،‌المجمد‌
(1.) 

 (‌ ‌عبدالمنعـ ‌عمي تأثير ابعاد العممية التدريبية في مكونات رأس المال ‌(.2017ميدم،
‌(.39،‌العدد‌)12مجمة‌دراسات‌محاسبية‌كمالية،‌مجمد‌. الفكري

 المواقع الالكترونية:
 (2020كالتعميـ‌)مكقع‌كزارة‌التربية‌كالتعميـ‌كزارة‌التربية‌. 
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 (: أسماء السادة المحكمين1)الممحق 
 

 مكان العمل اسم المحكم* م.

‌جامعة‌الأقصى‌د.‌أديب‌الأغا‌ .1

‌جامعة‌الأقصى‌د.‌أشرؼ‌مشمش‌ .0

‌كزارة‌النقؿ‌كالمكاصلبت‌د.‌أيمف‌راضي‌ .6

‌جامعة‌غزة‌د.‌ابراىيـ‌أبك‌رحمة‌ .2

‌الجامعة‌الإسلبمية‌د.‌خمكد‌الفميت‌ .6

‌جامعة‌الأزىر‌د.‌خميؿ‌ماضي‌ .7

‌الجامعة‌الإسلبمية‌د.‌سامي‌أبك‌الركس‌ .8

‌جامعة‌الأقصى‌د.‌عدلي‌الشاعر‌ .9

‌جامعة‌القدس‌المفتكحة‌د.‌محمد‌اشتيكم‌ .:

‌كمية‌فمسطيف‌التقنية‌د.‌منصكر‌الأيكبي‌ .12

‌ديكاف‌المكظفيف‌العاـ‌د.‌نبيؿ‌المكح‌ .11

‌لأزىرجامعة‌ا‌د.‌ىداية‌التمباني‌ .10

‌جامعة‌الأزىر‌د.‌كائؿ‌ثابت‌ .16

‌
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 (: الاستبانة في صورتيا النيائية2)الممحق 
 

 

 

 

 استبانة لدراسة عمميةالموضوع: 

يسرنػػا‌أف‌تمنحكنػػا‌جزءان‌مف‌كقتػػكـ‌الثمػيف،‌لتضع‌البػػاحثة‌بيف‌أيديكـ‌ىذه‌الاستبانة‌المعدة‌
ب ودورىا في تمتين رأس المال البشري في "استراتيجية التدريلجمع‌بيانات‌حكؿ‌دراسة‌بعنكاف:‌

‌كمتطمب‌بقطاع غزة"العالي وزارة التربية والتعميم  ‌الباحثة ‌بيا ‌تقكـ ‌الدراسة ‌ىذه ‌بأف ‌عممان ،
لمحصكؿ‌عمى‌درجة‌الماجستير‌في‌القيادة‌كالإدارة‌مف‌كمية‌الإدارة‌كالتمكيؿ‌في‌جامعة‌الأقصى‌

‌بغزة.
ية‌التدريب‌عمى‌تمتيف‌رأس‌الماؿ‌البشرم‌الذم‌كتيدؼ‌ىذه‌الدراسة‌لمعرفة‌دكر‌استراتيج

‌تمتمكو‌الكزارة،‌ككمنا‌أمؿ‌بتعاكنكـ‌كتقديـ‌المعمكمات‌التي‌تساعدنا‌في‌إتماـ‌ىذه‌الدراسة.
‌الكظيفي‌ ‌مكقعكـ ‌كبحكـ ‌عممكـ، ‌في ‌عاليػػة ‌كخبػػرة ‌ميػنية ‌مف ‌بو ‌تتمتعكف ‌لما كنظران

‌م ‌تأمؿ ‌الباحثة ‌فإف ‌الاستبانة، ‌بمكضكع حاطػػتكـ ‌فقرات‌الاستبانة‌كا  ‌عمى ‌كالاطلبع ‌التكرـ نكـ
ا‌بأنو‌سكؼ‌يتـ‌التعامؿ‌مع‌اجاباتكـ‌ بعناية‌كالاجابة‌عمى‌جميع‌أسئمتيا‌بمكضكعية‌كمينية،‌عممن

‌كمعمكماتكـ‌بسرية‌تامة،‌كسكؼ‌تستخدـ‌لغاية‌البحث‌العممي‌فقط.
‌

 الاحترامالتقدير و وتفضموا بقبول فائق 

 
 

 ةــــــالباحث

  ديــم مينــارانيــا نـم.  

 زةـــــغ –ى ـــــــــــة الأقصــــــــــــــجامع
 ـــــات الــعميـــــاــــادة الـــــــدراســعــــمــ

  لــــــــمويـــتــــــة الإدارة والـــــــــــــــــميـــك
 ادة والإدارةـــــــيــــالقمــــــــاجستـــيـــر 
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 المعمومات العامة )الديموغرافية(: الجزء الأول

‌الجنس .1
‌ذكر‌‌‌‌‌‌‌أنثى‌‌‌‌‌‌‌

‌العمر .2
‌سنة‌40أقؿ‌مف‌‌-‌‌‌‌‌‌‌30سنة‌30أقؿ‌مف‌‌-‌‌‌‌‌‌‌‌20

‌فأكثرسنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌50سنة‌50أقؿ‌مف‌‌-‌‌‌‌‌‌‌‌40

‌المؤىؿ‌العممي .3
‌بكالكريكس‌‌‌‌‌‌‌دبمكـ‌‌‌‌‌‌‌‌

‌دكتكراه‌‌‌‌‌‌‌اجستيرم‌‌‌‌‌‌‌

‌دمةسنكات‌الخ .4
‌ةسن‌10أقؿ‌مف‌‌-5مف‌‌‌‌‌‌‌سنكات‌5أقؿ‌مف‌‌‌‌‌‌‌‌

‌سنة‌فأكثر‌‌‌‌‌‌‌15ةسن‌15أقؿ‌مف‌‌-10مف‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌المسمى‌الكظيفي .5
‌مدير‌دائرة.‌‌‌‌‌‌مدير‌عاـ/‌نائب‌مدير.‌‌‌‌‌

‌رئيس‌شعبة.‌‌‌‌‌‌رئيس‌قسـ.‌‌‌‌‌

.‌‌‌‌‌‌مكظؼ‌متخصص‌جامعي.‌‌‌‌‌ ‌مكظؼ‌متخصص‌دبمكـ

‌

‌

‌

‌
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‌يتعمؽ‌ىذا‌الجزء‌بالمتغيرات‌الديمكغرافية‌لعينة‌الدراسة.

 المحور الأول: استراتيجية التدريب

‌قرارات‌‌ىي ‌اتخاذ ‌خلبؿ ‌مف ‌المنظمة ‌في ‌العامميف ‌أداء ‌كتطكير ‌تنمية ‌الى ‌تيدؼ عممية
‌لمميار‌ ‌العامميف ‌امتلبؾ ‌عمى ‌تؤثر ‌المدل، ‌بعيدة لمعارؼ‌كالكفاءات‌كالقدرات‌ت‌كاااستراتيجية

اللبزمة،‌كاف‌المدخؿ‌الرئيسي‌لاستراتيجية‌التدريب‌ىك‌التكامؿ‌مع‌استراتيجية‌المنظمة‌العامة‌
 و.كالتي‌تحدد‌الرسالة‌كالرؤية‌المستقبمية‌ليا‌كالأىداؼ‌التي‌يجب‌تحقيق

 

 الدراسة: أبعادثانياً: 

‌:(‌في‌المكاف‌المناسب‌مف‌كجية‌نظرؾ×شارة‌)إيرجى‌كضع‌

بدرجة موافق  الفقرة م
 كبيرة جداً 

 موافق
بدرجة 

 كبيرة

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

غير 
 موافق

 غير
 موافق
 بشدة

  البعد الأول/ مراحل العممية التدريبية 

تيقيٌـ‌الكزارة‌أداء‌المكظفيف‌عند‌تحديد‌احتياجاتيـ‌ . 1
‌التدريبية.

     

أىداؼ‌‌تتكافؽ‌سياسة‌الكزارة‌في‌العممية‌التدريبية‌مع . 2
‌الخطة‌الاستراتيجية.

     

تضع‌الكزارة‌أىداؼ‌العممية‌التدريبية‌متناسبة‌مع‌ . 3
‌الاحتياجات‌الفعمية‌لممكظفيف.

     

تضع‌الكزارة‌أىدافان‌محددة‌لمعممية‌التدريبية‌قابمة‌ . 4
‌لمقياس.

     

يتـ‌اختيار‌مدربكف‌مؤىمكف‌بناءن‌عمى‌نكعية‌البرنامج‌ .5
‌.التدريبي‌لتنفيذه

     

تعمؿ‌الكزارة‌عمى‌تنفيذ‌العممية‌التدريبية‌كفؽ‌الأىداؼ‌ .6
‌المكضكعة.

     

     ‌.تقيـ‌الكزارة‌العممية‌التدريبية‌باستخداـ‌أدكات‌محددة .7
تتابع‌الكزارة‌مدل‌التطكر‌في‌أداء‌المكظفيف‌بعد‌انتياء‌ .8

‌التدريب.
     

 البعد الثاني/ تنوع البرامج التدريبية

تمد‌الكزارة‌عمى‌كضع‌المحتكل‌التدريبي‌بما‌يتفؽ‌مع‌تع .1
‌.أىداؼ‌البرامج‌التدريبية

     

     بما‌يحقؽ‌التكجو‌ة‌تنكعتكفر‌الكزارة‌برامج‌تدريبية‌م .2
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بدرجة موافق  الفقرة م
 كبيرة جداً 

 موافق
بدرجة 

 كبيرة

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

غير 
 موافق

 غير
 موافق
 بشدة

‌.الاستراتيجي‌لإدارة‌المكرد‌البشرم
تجكيد‌تساعد‌عمى‌تدريبية‌الكزارة‌مجمكعة‌برامج‌‌تكفر .3

‌العممية‌التدريبية.
     

     ‌كظفيف.بتنكع‌أساليب‌التدريب‌المقدمة‌لمم‌تـ‌الكزارةتي .4
ستجدات‌البيئة‌البرامج‌التدريبية‌كفؽ‌مفي‌الكزارة‌نكع‌ت .5

‌الخارجية.
     

تحرص‌الكزارة‌عمى‌اختيار‌المكاف‌المناسب‌كفقان‌لنكع‌ .6
‌البرنامج‌التدريبي.

     

مى‌تضع‌الكزارة‌محتكل‌تدريبي‌كفؽ‌نقاط‌القكة‌لمعمؿ‌ع .7
‌.تمتينيا

     

تضع‌الكزارة‌محتكل‌تدريبي‌كفؽ‌نقاط‌الضعؼ‌لمعمؿ‌ .8
‌عمى‌علبجيا.

     

 البعد الثالث/ دعم والتزام الإدارة العميا
الادارة‌العميا‌بالكزارة‌تعنى‌بتطبيؽ‌استراتيجيات‌التدريب‌ .1

 كأحد‌اكلكياتيا.
     

لتطكير‌‌ايجابية‌ان‌فكار‌أ‌الادارة‌العميا‌بالكزارة‌تمتمؾ .2
‌استراتيجيات‌التدريب.

     

تكامؿ‌لتاستراتيجية‌التدريب‌‌الادارة‌العميا‌بالكزارة‌تصيغ .3
‌مع‌استراتيجية‌الكزارة.

     

‌أساليب‌تطبيؽ‌في‌نكعتالادارة‌العميا‌بالكزارة‌ .4
‌استراتيجيات‌التدريب.ك‌

     

كتحمؿ‌البيئة‌الداخمية‌‌درستالادارة‌العميا‌بالكزارة‌ .5
‌اقع.الك‌

     

تتخذ‌القرارات‌الاستراتيجية‌المؤثرة‌الادارة‌العميا‌بالكزارة‌ .6
‌.عمى‌المدل‌البعيد‌فيما‌يتعمؽ‌بالتدريب

     

تكفر‌الدعـ‌المعنكم‌كالمادم‌لفرؽ‌الادارة‌العميا‌بالكزارة‌ .7
‌التدريب.

     

تكضح‌أىمية‌التدريب‌بالنسبة‌الادارة‌العميا‌بالكزارة‌ .8
‌كزارة.للؤفراد‌كال

     

 البعد الرابع/ استخدام التكنولوجيا الحديثة في التدريب
ـ‌كسائؿ‌تدريبية‌حديثة‌أثناء‌التدريب‌في‌استخديتـ‌ا .1

‌.الكزارة
     

تماشيان‌مع‌‌في‌الكزارة‌يتـ‌تطكير‌كسائؿ‌التدريب‌الحالية .2
‌التكنكلكجي.‌التطكر

     

‌لتدريبالكسائؿ‌المستخدمة‌في‌ايحقؽ‌التطكر‌في‌ .3
‌.أىداؼ‌البرامج‌التدريبية‌بالكزارة
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بدرجة موافق  الفقرة م
 كبيرة جداً 

 موافق
بدرجة 

 كبيرة

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

غير 
 موافق

 غير
 موافق
 بشدة

لممارسة‌العمؿ‌‌كظفيفتحرص‌الكزارة‌عمى‌تدريب‌الم .4
‌.التكنكلكجيا‌الحديثة‌كفقان‌لمتطمبات

     

الكزارة‌استراتيجية‌تبني‌التكنكلكجيا‌الحديثة‌‌كظؼت .5
‌.ظركؼ‌البيئة‌الخارجيةلالملبئمة‌

     

لحديثة‌في‌نشر‌فكائد‌كنتائج‌يتـ‌استخداـ‌التكنكلكجيا‌ا .6
‌التدريب.

     

المتعمقة‌‌متابعة‌كتقييـ‌النتائجتعتمد‌الكزارة‌سياسة‌ .7
‌الكتركني.‌بالتدريب‌بشكؿ

     

عممية‌التدريب‌عف‌بعد‌كسياسة‌تكنكلكجية‌الكزارة‌‌تتبنى .8
‌ناجحة.‌

     

 البعد الثاني: تمتين رأس المال البشري
 قوي الذي تمتمكو الوزارة"" تقوية المورد البشري ال

لتساىـ‌في‌‌داراتكرشات‌عمؿ‌بيف‌الاتنظـ‌الكزارة‌ .1
‌كظفيف.لدل‌الم‌كنقؿ‌الخبرات‌زيادة‌المعارؼ

‌‌‌‌‌

تحرص‌الكزارة‌عمى‌كضع‌المكظؼ‌المناسب‌في‌مجاؿ‌ .2
‌العمؿ‌المناسب‌لو.

‌‌‌‌‌

تتحمؿ‌الكزارة‌المسؤكلية‌الكاممة‌عف‌تمتيف‌كتطكير‌ .3
‌مكظفييا.‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌يشارؾ‌المكظفكف‌في‌كضع‌الخطة‌السنكية‌لمكزارة. .4
‌‌‌‌‌‌تتبنى‌الكزارة‌الأفكار‌الابداعية‌المقدمة‌مف‌المكظفيف. .5
تيتـ‌الكزارة‌بالميارات‌الداعمة‌لمتمتيف‌كالتفكيض‌كاتخاذ‌ .6

‌القرارات.
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌تيتـ‌الكزارة‌بتطبيؽ‌نظاـ‌العمؿ‌بركح‌الفريؽ. .7
يع‌لزيادة‌خبرة‌المكظفيف‌في‌تشجلكزارة‌عمى‌التحرص‌ا .8

‌العمؿ.مجاؿ‌
‌‌‌‌‌

‌المكظفكف‌بأداء‌مياميـ‌كفؽ‌خطط‌الادارة‌العميا‌ .9 يقكـ
‌لتحقيؽ‌أىداؼ‌الكزارة.

‌‌‌‌‌

‌الكزارة‌عمى‌مكافئة‌المكظفيف .10 لتحاقيـ‌عند‌ا‌تقكـ
‌الذاتية.‌تدريبيةال‌بالبرامج

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌تشجيع‌عمى‌التميز.يتمقى‌المكظفكف‌التحفيز‌كال .11

 وم بحمد ا﵀ وتوفيقت




