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 مستخلص البحث

 )دور التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العام(

وزارة  تناول الباحث دراسته عن دور التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العام، دراسة حالة على

وكالة الوزارة لشؤون الضمان الاجتماعي فروع مكاتب الضمان الاجتماعي بمنطقة  –الاجتماعية  الشؤون

، وقد تمثلت مشكلة الدراسة في أن أغلب القطاعات الحكومية تواجه نقص كبير في عملية التدريب الباحة

الباحث  أستخدم وقد ،وقد يقتصر التدريب فيها على مستويات إدارية معينة دون أخرى ،لموظفيها العاملين

جمع البيانات المختلفة المقابلات ل واستخدم ،التحليلي لوصف الظاهرة محل الدراسةالمنهج الوصفي 

 مكاتب عينة موزعة على فروع أربعين، وقد بلغ مجموع عينة البحث وفحص السجلاتوالملاحظات 

د عينة البحث على دور التدريب في بمنطقة الباحة، وتمثلت أهم النتائج في موافقة أفراالاجتماعي الضمان 

في ضرورة ربط الترقيات فتمثلت أهم التوصيات أما  .الأداء وحاجتهم إليه لتطوير أدائهمزيادة كفاءة 

كما أوصت ، للموظفين بالوزارة والمهمات الخارجية وبعض أنواع الحوافز والمكافآت بالسجل التدريبي

 .بعض أنواع البرامج التدريبية بتفوق جتيازعند ا للمتدربين منح حوافز ماليةب الدراسة
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Abstract 

(The role of training in raising the efficiency of the performance 

of public sector employees) 

Researcher studied the role of training in raising the efficiency of the performance 

of public sector employees، a case study on the Ministry of Social Affairs - Deputy 

Ministry for social security branches، social security offices in Al-Baha area. The 

problem addressed in this study is that: most government sectors face significant 

shortfall in the training process for their employees and training may be limited 

certain administrative levels without the others. Researcher has used the 

descriptive analytical method to describe the phenomenon under study. Researcher 

also used data of various interviews، observations and examination of the records 

with total sample of forty subjects distributed over branches of social security 

offices in Al-Baha area. The most important result obtained was the approval of all 

members of the research sample on the role of training in increasing their 

efficiency and the improvement of their performance. The main recommendations 

were: the need to link promotions، foreign missions and some types of incentives 

and rewards to the staff training record of the ministry. The study also 

recommended the granting of financial incentives for trainees who pass some 

training programs with merit.  
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 ولالباب الأ

 )الدراسة النظرية(

 الإطار العام للدراسة والدراسات السابقة : الأولالفصل 

 النظري للدراسة الإطار : الثانيالفصل 
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 ولالفصل الأ

 

 الإطار العام للدارسةول : المبحث الأ

 الدراسات السابقة المبحث الثاني :
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 ولالفصل الأ

 الإطار العام للدراسةول : المبحث الأ

 مقدمة

مكا ركز على العنصر البشري وبشككل كبيكر وكلك  ل  لقد أصبحت كافة المؤسسات والجهات الحكومية وغيرها ت  

 أهداف إلى في العنصر البشري وسيلة للوصولفأصبح الاستثمار  ،ومستقبلها هاعله من أهمية وتأثير على واق

 هكو ومن وسائل الاستثمار في العنصر البشري في العصر الحاضر ،ة والعامةوغايات كافة المنظمات الخاص

 مية علكىالمتقدمة والنامنها  ،أولويات عدد كبير من دول العالم الذي أصبح يحتل مكانة الصدارة فيوالتدريب 

تزويد المتدربين بالمعلومات والمهارات والأساليب المختلفة المتجكددة  إلىفالتدريب الإداري يهدف  ،سواء حد  

 تجاهكاتهمومحاولكة تيييكر سكلوكهم وا ،دراتهملهكم وتحسكين وتطكوير مهكاراتهم وقك الموكلكةعن طبيعة أعمكالهم 

 .م (2212 ،)الكردي ،اجيةالإنتوبالتالي رفع مستوى الأداء والكفاءة  ،جابييبشكل إ

فعكن  ،المنظمكات فراد داخكلالأعتبر التدريب إحدى أهم الوسائل المستخدمة في عملية تطوير وتنمية قدرات وي  

العلميككة والتيييككر فككي إمكانيككاتهم  فككرادالأ واتجاهككاتطريككا التككدريب تسككتطيع المنظمككات التككأثير علككى سككلو  

المهككارات المختفككة والكفككاءة العاليككة فككي مجككال عملهككم داخككل درجككة عاليككة مككن  إلككىوالوصككول بهككم  والعمليككة،

 المنظمة.

لكذا  ،المنظمكاتللتييير والتطوير داخل  كثر تقبلاا أ فرادعتبر وسيلة من الوسائل التي تجعل الأن التدريب ي  كما أ

قتناع فكي تفعيكل بايجابية مالم تكن هنا  كفاءات بشرية تعمل وتساهم ث له آثار إن تحد  أ نمك  فإن أي تييير لا ي  

 عملية التييير.

فقكد رأى الباحكث تخصكيص هكذد الدراسكة حكول التكدريب فكي التدريب وضرورته الواضحة مما تقكدم  ولأهمية

فكروع الضكمان الاجتمكاعي  وكالة الوزارة لشكؤون –ة في المملكة العربية السعودية وزارة الشؤون الاجتماعي

 .منطقة الباحةالضمان الاجتماعي بمكاتب 
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 كلة البحثمش

وقكد يقتصكر  ،عملية التدريب لموظفيهكا العكاملينغلب القطاعات والمؤسسات الحكومية نقص كبير في تواجه أ

جميككع المسككتويات  تشككملبينمككا فككي الواقككع يجككب أن  ،دون أخككرى مسككتويات إداريككة معينككةالتككدريب فيهككا علككى 

ستفادة منها بشككل صكحيح بعكد عكودة المتكدرب الإ يتملا  قد ن عملية التدريبأ كما ،ةالإدارية المختلفة بالمنظم

ا  ،ةمككن البككرامج التدريبيكك ب كإجككازة مدفوعككة الأجككر عمليككة لكككلية يقضككيها المتككدريكككون مككا  فالتككدريب غالبككا

المنافسة بها في عملية الترقية أو ميزات أخرى  نه منمك  ويحصل فيها على لهادة حضور للدورة ت   ،والتكاليف

دورات تدريبيكة لا تمثكل إضكافة  ه نكا وعليكة فكإن  .ثكر للتكدريب علكى المتكدربيحصل عليهكا دون وجكود أي ا

العمل وبيئته. وتكتلخص مشككلة البحكث فكي الإجابكة علكى التسكا لات  حقيقة للمتدرب بقدر ماهي تييير عن جو

 التالية:

 الموظفين؟ما هو دور التدريب في زيادة كفاءة أداء  -1

 الموظفين؟التي يحصل عليها  ما مدى الاستفادة من الدورات التدريبية -2

 عالية؟من الدورات التدريبية بكفاءة  ستفادةللاما هي فترة التدريب المناسبة  -3

 

 أهداف البحث

فككي  التعككرف علككى مككدى الاسككتفادة مككن الككدورات التدريبيككة التككي يحصككل عليهككا الموظفككون إلككىيهككدف البحككث 

المشاكل التي تواجكه  إلىالوصول  إلىكما يهدف  ،ر ورفع كفاءة أدائهمفي تطوي بدور التدريومدى  ،الوزارة

المقدمكة للمتكدربين  فكي عمليكة التكدريبالقصكور  إلكىسكباب التكي تكؤدي تحديكد الأ العملية التدريبية عن طريكا

ات التكي تكؤدي وتوضكيح المعوقك ،ر وتنمية عملية التكدريبومعرفة نقاط القوة لمحاولة الاستفادة منها في تطوي

سكاعد فككي ويقكدم الباحككث مقترحكات وتوصككيات ت   ،منهككا سكتفادةشكل وقلككة الاالضككعف والف لكىإبالعمليكة التدريبككة 

رفكع  إلكىالتكي تكؤدي أداء متميكز مكن خكلال عمليكات التكدريب والتطكوير  إلكى للوصكولأهداف الوزارة تحقيا 

 .بهاموظفين والعاملين كفاءة أداء ال
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 أهمية البحث

 الشكؤون الاجتماعيكة ةبكوزارنوعها والتي تستهدف دراسة التدريب  عتبر هذد الدراسة الأولى منلعلم الباحث ت  

فكي  أهميكةنصكر البشكري مكن مكا للع  ل  و ،بالمملكة العربية السكعودية الاجتماعي الضمان بوكالة الوزارة لشؤون

لا يتجككزأ مككن  ءا جككز ةفقككد أصككبحت العمليككة التدريبيكك ،تحقيككا أهككدافها إلككىل بهككا ووالوصكك الككوزارةعمليككة إدارة 

ا  عنصراا  أصبح فالتدريب ،هاافأهد ا  ،موظفيهافي كفاءة وفاعلية  حاسما وتقكدم  مكن تطكور وما يشهدد العالم حاليكا

الخبكككرات المهكككارات و لإكسكككابهمالمكككوظفين وسكككيلة ضكككرورية جعكككل تكككدريب فكككي مجكككال التكنولوجيكككا  خاصككةا 

كي   عكالي فتدريب الموظفين وإلحاقهم ببرامج تدريبية كات مسكتوى ،رورية في هذا المجالالض دائهكم مكن أ نحس 

 دارية.الإ مستوى كفاءتهممن رفع وي

 منهج البحث

ي أو الكيفككي لظككاهرة اجتماعيككة أو والككذي يسككتهدف الوصككف الكمككالتحليلككي اسككتخدم الباحككث المككنهج الوصككفي 

ا  المرتبطكةدارية أو مجموعة من الظكواهر إنسانية أو إ  ةدوات جمكع البيانكات المختلفكمكن خكلال اسكتخدام أ ،معكا

 .وفحص السجلاتوالملاحظات  المقابلاتكالاستبانات و

 حدود البحث

 مكاتككبفككروع  ،الضككمان الاجتمككاعي لككوزارة لشككؤوناوكالككة  ،وزارة الشككؤون الاجتماعيككة الحككدود المكانيككة :

 منطقة الباحة.ب الضمان الاجتماعي

بمختلكف  بمنطقكة الباحكة الضكمان الاجتمكاعيمكاتكب الحدود البشرية : عينة عشوائية من الموظفين في فروع 

 مستوياتهم الإدارية.

 .هـ 7/1435 -هـ12/1434الفترة من  خلالالدراسة  إجراء هذد تم : الزمنيةالحدود 
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 داةصدق وثبات الأ

عرضكها علكى بوكلك   تصكميمها بعكد)الاسكتبانة( الأداة الخاصة بالبحكث  ومحتوى تم التأكد من صدق مضمون

والخبككراء فككي مجككال  المتخصصككينمجموعككة مككن  عرضككها لتحكيمهككا علككىو الخبيككر بالبحككث العلمككي المشككرف

 البحث العلمي.

 فرضيات البحث

 .لدى الموظفين الأداءبين التدريب وزيادة كفاءة  إحصائيةهنا  علاقة كات دلالة  (1

 ته.ائية بين فترة التدريب وكفاءإحصة كات دلالة هنا  علاق (2

 .وتحسين أداء الموظفينب هنا  علاقة كات دلالة إحصائية بين نوع التدري (3

 مصطلحات البحث 

 المملكة : المملكة العربية السعودية. (1

 الوزارة : وزارة الشؤون الاجتماعية في المملكة العربية السعودية. (2

 الوكالة : وكالة الوزارة لشؤون الضمان الاجتماعي. (3

 المركز : المركز الوطني للدراسات والتطوير الاجتماعي. (4
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 السابقة تالدراساي : المبحث الثان

منظمكات العكاملين بال دلأفكراا وتطكوير البشكرية،تنميكة المكوارد  ودور واضكح فكيللتدريب من أهميكة ما ل   نظراا 

ا فقكد اهكتم البكاحثوأو خدميكة أو عامكة  ةخاصك المختلفة سواءا  فكي مجكال التكدريب علكى مختلكف  ن وقكدموا أبحاثكا

 :يليالدراسات ما  من هذدكان و ،ادهافرلأم بالتدريب والتطوير التي تهت القطاعات

 م(.2228 ،بشير )أحمد "،أثر التدريب على الأداء بالمؤسسات العامة " - (1

الخطكوط الجويكة العربيكة السكعودية توضيح أثر التدريب على أداء العاملين بمؤسسكة  إلىالدراسة هذد وهدفت 

تشخيص  إلىكما هدفت  التدريب،عن طريا الاستثمار للكادر البشري داخل المؤسسة  وإبراز عمليةبالمملكة 

التدريب( وكل  بتقييم عمليكات التكدريب بالمؤسسكة وتحديكد مكواطن الضكعف  )مشكلةالمشكلة موضوع البحث 

 الأداء التدريبي في المؤسسة.فيها وكل  في إطار نموكج لتطوير  والقوة

والمحتويات التدريبية عن مواكبة  وجود اختلاف في المناهجنتائج التي توصلت اليها الدراسة أهم المن و

ة يكما أظهرت الدراسة عدم وجود دورات تدريب المؤسسة،في  التقدم المستمر وعن أساليب التدريب العصرية

ات التدريبية من الناحية قصر الدور إلىضافة إ والصيانة،والتقني في المجال الفني ة المطلوب حسب الحاجة

متابعة عدم  إلى ةبالإضاف المتدرب،إقامة الدورات التدريبية مع عمل ووجود تعارض بين مواعيد  ،الزمنية

 بعد الانتهاء من الدورة التدريبية. المتدربين

المتدربين بجدية  اهتمامفكانت تتمثل في وجوب إضافة الحوافز وكل  لزيادة توصيات الدراسة  أهمأما 

بصفة مستمرة ويكون المعيار ة الحالية يلتدريبمراجعة المناهج ا ةوصت الدراسة بأهميكما أ العلمي،حصيل الت

والاهتمام بمتابعة تقارير  ،ةالحديثتصميم البرامج التدريبية هو مواكبتها للأساليب العصرية إعداد وهم في الأ

وزيادة الدعم المالي لإدارات التدريب في المؤسسة ككل بهدف  ،التدريبيةين بعد تلقيهم الدورات داء للمتدربالأ

 طلبها الدورات التدريبية.لتجهيزات المناسبة التي تتتوفير ا

 ،أحمد السامرائي) ،" أثر استراتيجيات التدريب لتطوير الموارد البشرية في القطاع الحكومي " - (2

 (.م2212
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 ،تدربون ورغبتهم في التدريبب )الم  التعرف على أثر استراتيجيات التدري إلىالدراسة  هذد وهدفت

اح البرنامج التدريبي( على دارية والإلرافية وأثرها في نجالخدمات الإ ،لتدريبمج امناهج برا ،دربونالم  

ر( الرغبة في التييي ،الدافعية ،ة وترجمتها للاحتياجات التدريبيةالموارد البشرية )تحقيا أهداف الدورتطوير 

 في وزارة الكهرباء في العراق.

المدربين هي  لتدريب من وجهة نظرلة لنجاح عملية افع  لم  العوامل ان النتائج التي توصلت لها الدراسة أومن 

بين أن المواظبة على تدريب ورفع كفاءة المتدربين من خلال عقد الدورات التدريبية والندوات التثقيفية كما ت  

للمهارات التي ريب هي عدم وجود التطبيا العملي أهم المشكلات التي تواجه المدربين أثناء عملية التد

كبر في أاستراتيجيات التدريب تؤثر بشكل  نكما بينت الدراسة أن الذكور يرون أ ،المتدربيها يحصل عل

كبر في الحصول على مهارات ومعارف أاهتمام الذكور بشكل  إلىكل   يرجعوقد  تطوير الموارد البشرية

 جديدة في عملهم.

ول به في وزارة الكهرباء في ضرورة تطوير نظام الحوافز المعمتوصيات الدراسة فركزت على أما أهم 

مواكبة أساليب العمل الحديثة وتطوير طرق العمل لتمكين العاملين من أداء العمل بشكل وضرورة  العراق،

الدورات التدريبية بالجانب التطبيقي في العمل من أجل تحقيا الأهداف ن من الضروري ربط كما أ ،أفضل

التدريب وتطوير من تجارب الدول المتقدمة فيما يتعلا ب ةفادالاستمع ضرورة  التدريب،المنشودة من عملية 

 الموارد البشرية.

)سامر  ،"دور برامج التدريب على رأس العمل في تنمية مهارات العاملين في الدفاع المدني" - (3

 هـ(.1423 ،الصاعدي

في  بدنية وأثرهاية المهارات اليضاح دور برامج التدريب على رأس العمل في تنمإ إلىهذد الدراسة وهدفت 

 بمنطقة المدينة المنورة.الفنية للعاملين في الدفاع المدني المهارات ساب إك

فيذ برامج التدريب على رأس نتائج التي توصلت اليها الدراسة عدم اختيار الموقع المناسب لتنالهم ومن أ

مع عدم وجود الحوافز  ،امجلى عملية التدريب في تل  البروعدم كفاءة وتأهيل المدربين القائمين ع ،العمل
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ل بينت الدراسة عدم توافر الوسائ اكم ،التدريبوالمكافآت المادية والمعنوية التي تساهم في نجاح برامج 

 المساعدة في العملية التدريبية. جهزة التقنيةوالأ

عال ثر فله من ألمختلفة لدى العاملين لما في التركيز على تنمية المهارات ا فتمثلتهم توصيات الدراسة أما أ

وأهمية تفعيل برامج التدريب على رأس العمل لأنها كفيلة بالتيلب على سلبيات  ،في تنفيذ المهام الموكلة لهم

وصت الدراسة على رفع كفاءة المدربين كما أ ،قتصاديةمن ناحية التكلفة الا دريبية خاصةا ومشاكل العملية الت

 ر العاملة للقيام بمهام التدريب.افضل العناص القائمين على تنفيذ برامج التدريب واختيار

 القطاع بمنظمات والاختيار الاستقطاب برامج كأحد التقنية بالكليات التعاوني التدريب برامج فعالية" - (4

 هـ(.1427 ،النهدي منصور) ،"الخاص

 الاستقطاب برامج كأحد التقنية بالكليات التعاوني التدريب برنامج فعالية لمعرفة الدراسة هذد تهدفو

 .الخاص القطاع بمنظمات ارختيوالا

 وسائل كأحد التعاوني التدريب برنامج الخاص القطاع منظمات استخدام إلىوخلصت نتائج هذد الدراسة 

ن المتدرب كما أ ،الأخرى الاستقطاب وسائل بين من الثامنة المرتبة في يأتيأنه  إلا والاختيار الاستقطاب

 ن منظماتكما أ ،العمل مسؤولية تحمل على ساعددت   التعاوني التدريب برنامج تنفيذ أثناءيتمتع بمهارات 

 تتوفر حيث ،والتعاقد مع المتميزين منهم للمتدربين التعاوني التدريب لبرنامج الفرص الخاص توفر القطاع

 .المنظمات تل  لدى التعاوني التدريب برنامج عن معلومات

 كأحد الخاص القطاع لمنظمات التعاوني التدريب برامج أهمية تسويا إلىلارة من أهم توصيات الدراسة الإو

 الموارد وصندوق والعمال العمل مكتب من وصت بمشاركة كلكما أ العاملين، لاستقطاب الجيدة الوسائل

 مع والتنسيا ،التعاوني التدريب برنامج تنفيذ القطاع الخاص في ومنظمات التقنية الكليات مع البشرية

 البرنامج. تنفيذ أثناء للمتدربين المهنية الأخطار يخص فيما الاجتماعية عامة للتأميناتال المؤسسة

)فيصل  "،جدة ةمن بمحافظالعاملين بدوريات الأ فراد"دور التدريب أثناء العمل في تنمية مهارات الأ - (5

 هـ(.1431 ،المطيري



12 

 

لذي يحققه اأثناء العمل والدور  تحديد مدى وضوح مفهوم التدريبالوقوف على  وهدفت هذد الدراسة إلى

 بجدة. بالدوريات الأمنيةمن لرجال الأ التدريب أثناء العمل في تنمية المهارات الفنية والسلوكية

له دور كبير في تنمية وإكساب وأن أثناء العمل أهمية التدريب ومن أهم النتائج التي توصلت لها الدراسة 

 بالدوريات الامنية. منلرجال الأة المهارات الفنية والسلوكي

من المهارات الفنية تعزز البرامج التدريبية التي  إعداد ةعلى ضرورتوصيات هذد الدراسة  لملتوقد 

 لرجال البرامج التدريبيةنجاز في مع تضمين مهارات التعامل مع الوقت وكيفية إدارته وتفعيله للإ والسلوكية،

 من.الأ
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 الفصل الثاني

 ظري للدراسة()الإطار الن

 

 ول : مفهوم التدريب وأهميتهالمبحث الأ

 : أسس التدريب الثانيالمبحث 

 : مراحل التدريب الفعال الثالثالمبحث 

 الأداء اس وتقييمي: مشكلة ق الرابعالمبحث 

 : مشكلة فعالية التدريب الخامسالمبحث 

 التدريبالاتصال و العلاقة بين:  السادسالمبحث 
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 الفصل الثاني

 : مفهوم التدريب وأهميته المبحث الأول

جل يط وتصميم البرامج التدريبية من أطار تخطموعة من الفعاليات التي تدخل في إعتبر العملية التدريبية مجت  

نشطة والفعاليات التي ترتبط فيما بينهكا علكى كونها تحتوي على سلسلة من الأتطبيقها ووضعها موضع التنفيذ 

هكداف المرجكوة مكن التكدريب تحقيكا الأ تصف بالتسلسل المنطقي الذي يؤدي إلىددة تمنهجية علمية محضوء 

ا مكردود إيجكابي داريكة والفنيكة لتحقيكمكوارد البشكرية وتطكوير كفايتهكا الإمكن مصكادر تنميكة ال مصكدراا لكونه 

 دارية.للعملية الإ

قد تعددت التعاريف في فالعمل  هم محاور تطويرومن أدارية العملية الإ هم عناصرلكون التدريب من أ ونظراا 

 ا على تعريف لامل وواضح للتدريب.بحاث والكتب والمؤلفات والتي لم تتفكثير من الأ

ك": نه التدريب على أف ر  فع   دربين صقل للمهارات والخبرات والمعلومات والمعكارف يتفاعكل فيهكا ككل مكن الم 

 تدربين ".التدريب والم   وأدوات

ضككمان تزويككد العككاملين بالمعلومككات الضككرورية ل إلككىل عمككل مككن لككأنه أن يككؤدي ككك " ف التككدريب بأنككهعككر  وي  

دارية تحتاج إليها المنشأة أو تييير وجهكات المعتقكدات ل وظروفه أو خلا مهارات فنية أو إبدقائا العملمامهم إ

رات الفكرد أو تنميكة قكد وهكو نشكاط يهكدف إلكى أعمالهم.على نتائج بشكل إيجابي يؤثر  تيييراا  فرادالتي لدى الأ

 .م(1979 ،)حنفي سليمان ،"لمهارات لصقل هذد ا فرادالأ

ف التدريب بأنه " عملية اسكتخدام أسكاليب وأدوات بهكدف خلكا وتحسكين وصكقل المهكارات والقكدرات ر  كما ع  

 فه وبالتالي رفع مستوى كفاءته ".لدى الفرد وتوسيع معار

وبعبارة أخرى يمكن القول  ،العململ وتعمل على إكسابه د العاالتدريب عبارة عن عملية تطوير وتنمية للفرو

وهكو تدرب من ناحية أداءد ومهاراته ومعلوماتكه عبارة عن نشاط إحداث تييرات إيجابية للفرد الم   إن التدريب

 .م(2224 ،)محمود العميان ،التدريب عليه قبلما يجعل مستوى أدائه وإنتاجيته في العمل أفضل مما كانت 
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 لبشككري مككن خككلال صككقل قدراتككه وتنميككةرفككع كفككاءة العنصككر ا وسككيلة علميككة وعمليككة تهككدف إلككىلتككدريب " وا

مهاراتكه وتيييكر اتجاهاتكه وتزويكدد بالمعلومكات لضكمان تحقيككا التكوازن المنشكود بكين الاهكداف التدريبيكة مككن 

 .م(2221 ،)نبيل الحسيني ،"اخرى ناحية والنتائج التدريبية المحققة من ناحية 

تزويد الموظف بمهارات ومعارف وقواعد وسكلو  موجكه لتطكوير أداء الوظيفكة أو  بأنهالتدريب ف كما ع ر  " 

 ،حسكككين عمكككار) "، مسكككتقبلاا  أعلككىاسككتعمال تقنيكككة حديثكككة تتعلككا بالوظيفكككة وتأهيكككل الموظككف لشكككيل مرككككز 

 .هـ(1411

عائكداا  سكتثمار بشكري يحقكامن أدوات تنمية القوى البشرية العاملة وهو عبكارة عكن ا أداةفالتدريب عبارة عن 

ا  ا الأمكر الكذي يكؤدي  يتمثل في الارتقاء بكفاءة العكاملين إداريكا ل الإيجكابي علكى كفكاءة العمك نعككاسالا إلكىوفنيكا

 .نتاجيةوتحسين الإ

ا بيرض إعداد العاملين لتولى الوظكائف كات المسكتوى الأعلكى مكن  ومن جانب آخر فإن التدريب يكون مطلوبا

ة والتي تتطلب مستويات أعلى من المهارات والقدرات، وكل  من خكلال المسكار الكوظيفي الصعوبة والمسئولي

كات  بأو المناصكالتدريب في تنمية وتطوير قكدرات العكاملين لتكولى الوظكائف  ةأهميتبدو ومن هنا  يأو المهن

 .ا مستقبلاا تم ترقيتهم إليهسي التيالمستويات الأعلى 

تطكوير وتنميكة مهكارات  شكطة المكوارد البشكرية والكذي يهكدف إلكىنأأحد أهكم : " نهف الباحث التدريب بأعر  وي  

وإبقكائهم علكى درايكة ومعرفكة بأحكدث التطكورات العلميكة فكي مجكال  ،داخكل المنظمكةالعكاملين  فرادوقدرات الأ

 ." تخصصاتهم وأعمالهم الوظيفية 

 عوائكدية لاسكتثمارها فكي تحقيكا بشكرالتدريب وسيلة مكن وسكائل تنميكة القكوى الن أومن هذد التعاريف يتضح 

ا العاملين مما ينعكس على كفاءتهم إفي رفع كفاءة  تتمثل المتكدربين  يؤهكلنكه كمكا أ نتاجيكة،الإن يفي تحس يجابيا

 ارة عالية لإدائها.معرفة ومه إلىهمية والتي تحتاج المسؤولية والأعلى من وظائف كات مستوى أب القيام إلى

ن القول إن تقدم من التطور مستوى م   الوصول بالأفراد المتدربين إلى ريب نشاط يتم عن طريقهالتد وعليه ي مك 

عتبر لكل مكن فالتدريب ي   ،المطلوبةالية في تحقيا النتائج ع في المعرفة والسلو  والمهارات المختلفة وبكفاءة  

منظمككة وبطريقككة  سككتمر ولككبه دائككمبشكككل م   فككرادسككلو  الأ تيييككر إلككىالكككال التعلككيم والتطككوير والتككي تهككدف 
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عليهكا مكن  يكتم التعكرفختلافكات بكين مفهكوم التكدريب والتعلكيم والتطكوير والتكي مع وجود بعض الا ومنهجية،

 التاليين:خلال الجدولين 

 ( : الاختلافات بين التدريب والتعليم1رقم )جدول 

 التعليم التدريب الخصائص

 هدافالأ
أهداف سلوكية محددة لجعل العاملين أكثر 

 وفعالية في وظائفهم وأعمالهم كفاءة

أهداف عامة مجردة لخدمة احتياجات 

 والمجتمع بصفة عامة فرادالأ

 الزمن
خاصة عندما يكون  جداا  ن يكون قصيراا ممكن أ

 موجه إلى نوع معين من المهارات
 جل بصفة عامةطويلة الأ

 المحتوى
ا  حتياجات ما يكون محدد بدرجة كبيرة لا غالبا

 ه الفردالعمل الذي يقوم ب
 متسع ولامل

 (323ص  ،م1994القاهرة  والتوزيع،الشركة العربية للنشر  البشرية،إدارة الموارد  ،كامل مصطفى) 

 الاختلافات بين التدريب والتطوير : (2رقم )جدول 

 التطوير التدريب بعاد المقارنةأ

 الوظائف الحالية والمستقبلية الوظائف الحالية التركيز

 مجموعات وفرق عمل جماعي العاملين فرادالأ النطاق

 طويل المدى قصير المدى الزمني رالإطا

 التهيئة للاحتياجات المستقبلية في المهارات سد النقص في المهارات الحالية هدافالأ

 م(186 ص ،م2223عمان  ،1الطبعة  والتوزيع،دار وائل للنشر  استراتيجي،مدخل  البشرية،إدارة الموارد  عباس،)سهيلة محمد 

 

فوق والنجاح بواسطة المهارات تقدم واستمرار المنظمة في الت قول إن استراتيجية التدريب تهدف إلىن المك  وي  

 لهم من خلال تدريبهم. رداء المتميز للعاملين والتطور المستموالأ

اتهم ومعكارفهم راتهم وقدرالتي تتم عن طريا صقل مهاوفالتدريب أحد أهم الوسائل في عملية التنمية البشرية 

 تحقيا أهداف وغايات المنظمة والتوافا والتكامل في جميع عملياتها ونشاطاتها المختلفة. للوصول إلى
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 فع منها :التدريب أسباب ودولأهمية ا كما نجد أن

 تحسين الخدمة المقدمة : (1

ل الخكدمات المقدمكة درجة عالية مكن الاتقكان فكي تقكديم وتسكهي التدريب يمكن الوصول بالمتدربين إلى بواسطة

 عالية.بكفاءة ومهارة عباء وضيوط العمل التعامل مع أمن المنظمة للعملاء والمراجعين و

 الإنتاج : نيوتحس زيادة (2

ويكون كل  من خلال تدريب العاملين على كيفيكة أداء واجبكاتهم بدرجكة عاليكة مكن الجكودة والسكرعة والإتقكان 

 .نوعيتهوتحسين زيادة كمية الإنتاج  سهولة يؤدي إلى امم

 الاقتصاد في النفقات : (3

للعكاملين  الإنتاجيكةتخفيض التكاليف وتوفير الوقكت وكلك  عكن طريكا رفكع كفكاءة  إلىإن التدريب الجيد يؤدي 

 اء للمهام بشكل متقن وصحيح.للمعرفة الجيدة بأسلوب العمل وطريقة الأد نتيجة

 : الموظفينرفع معنويات  (4

زيكادة ثقكة المنظمكة بهكم وبقكدراتهم ممكا يعككس  إلكى التكي يعملكون بهكا المنظمكةل من ق بيشير تدريب الموظفين 

عكس نوالكذي يك ،الاسكتيناء عكنهم والتأككد مكن عكدمبهكا وزيادة ثقتهم باستمرارهم منظمة الم في بعمله رتباطهما

 تجاد عملهم بالمنظمة. معمالهم ولعورهم بمسؤوليتهأ تأديةاخلاصهم في عليه 

 : المنظمةطية في الاحتيا القوىتوفير  (5

بالمنظمة بكنفس الجكودة الأعمال  مختلففي توفير مجموعة من العاملين القادرين على أداء  يساهمإن التدريب 

 عنه. أو الاستيناء أحد العاملين بحيث لا يتأثر العمل عند تأخر ،والكفاءة

 : التوفير (6

خلال الاستيلال الأمثل للموارد من  والتقليل من الإسراف من التوفير في النفقات نبوالمتدريتمكن 

ويظهر كل  في نتائج المنظمة  ،الخدميةأو  والاستخدام الصحيح للأدوات المستخدمة في العملية الإنتاجية

 في المنظمات الخدمية.المقدمة النهائية على لكل أرباح في المنظمات الربحية أو على لكل جودة في الخدمة 
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 حوادث العمل : (7

المعرفكة  سكاهم فكيي  كمكا  ،العمكلالمسكتخدمة فكي بيئكة  والأجهكزة لكلأدوات المتكدربين إتقكان ساهم التدريب فكيي  

تككي قككد تحصككل لهككم عنككد أداء لهككم مصككادر الأخطككار ال ويوضككح همأداء مهككام متطلبككاتالصككحيحة للتعامككل مككع 

 لتي تحصل للعاملين داخل المنظمة.ساهم في ندرة وقلة الحوادث امما ي   أعمالهم

على أهمية التدريب كاستراتيجية مكن  Future Shockكتابه "صدمة المستقبل"  في  Alvin Tofflerويؤكد

 Alvin أجل البقاء فهو كمكا قكال اسكتراتيجية مسكتقبلية فكي مواجهكة فكرط التنميكة الكذي يتعكرض لكه الإنسكان.)

Toffler،1988). 

 :التالية  للأسباب للتدريب أهمية هنا  أن ،) بربر )كامل الدكتور ويضيف

 التي الوظائف للقيام بأعباء خاص نوع من تدريبية جرعات إلى يحتاجون بالعمل التحاقهم فور الأفراد إن (1

 الاولى.سيشيلونها للمرة 

 عكدة بكين بكل يتنقلكون فقكط، واحكد بعمكل يقومكون لا الأفكراد إن كمكا للتيييكر، عرضكة نفسكها إن الوظكائف (2

 الحالية. وظائفهم غير وظائف عندما يتولون ريبهمتد إعادة يستوجب مما الوظيفي، لمسارهم وفقا وظائف
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 سس التدريبأ : الثانيالمبحث 

ا من أركان عملية التطوير والتنمية للأفراد خاصة أو عامة تمثل العملية التدريبية لأي منظمة  ا أساسيا ركنا

ادة من كفاتْهم وقدراتهم في فالمنظمات التي ت عنى بتدريب وتطوير أفرادها وترغب في الاستف بها،العاملين 

 : ومنهامجال تحقيا أهدافها واستراتيجيتها عليها أن تحدد متطلبات وأسس التدريب 

 التدريبهداف أ – اولاا 

مما  بها،العاملين  داءأ وتطوير تي تتمثل في زيادة كفاءةهداف المنظمة الما يسعى إليه التدريب هو تحقيا أ إن

 تي  تتمثل في :هداف التدريب واليعكس بدورد أ

 مهارات وقدرات ومعارف المتدربين.و أداءزيادة وتقوية  (1

هم من إتقان عملهم وأداءد بسرعة طريا تدريبهم على طرق عمل جديدة تمكنالعاملين عن  أداءرفع كفاءة  (2

 وجودة عالية.

بيكة تجكاد يجاالاتجاهكات الإوالمنظمكة مكن خكلال توجيكه وتنميكة السكلو  و فكراديجابيكة بكين الأخلا علاقكة إ (3

 العمل.

 داء العمل بكفاءة وجودة عالية.أ تخفيض التكلفة عن طريا (4

 عليهم. الإلرافيةض من العملية خف  ما ي  متابعة وتدقيا معمالهم بدون أ تمكين العاملين من أداء (5

 عمال والتطور التكنلوجي.لقدرة على التعامل مع مستجدات الأتمكين العاملين من التكيف وا (6

 نتاج.لإساهم في تحسين ارها مما ي  خطاء وتكرايل من الأساعد في التقلي   (7

 داء ومحاولة حلها.ت ومعوقات الأساعد في زيادة القدرة لدى العاملين على اكتشاف المشكلاي   (8

 الإنتاجية.وزيادة  فيما بينهمزيادة التنافس  إلىحفيز العاملين للترقية مما يؤدي ستخدم التدريب كوسيلة لتي   (9

ا   لتدريبأنواع ا – ثانيا

آخكر حسكب تصكنيف ككل كاتكب  ومسميات تختلف من كاتكب إلكى نواع مختلفةيأخذ الكال وأنشاط التدريب  إن

 .م(2212 ،)د. زكي مكي اسماعيل :منها  و ،له

 :التدريب المبالر واليير مبالر  (1
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ع خكارج موقك و قصكيرة وعكادةا يتفرغ له المتدرب لفترات طويلة أ هو التدريب الذيوالتدريب المبالر  (أ

 فاء.ك  ن برامجه متخصصة يقدمها متخصصون أالعمل وتكو

هو التدريب في مككان العمكل بحيكث يتكدرب الفكرد بطريقكة مبسكطة وباسكتخدام والتدريب اليير مبالر  (ب

 يب من اقلها تكلفة.عتبر هذا النوع من التدروي   ،اليوميات العمل خلال فترة العمل ومعد آلات

 :التدريب من حيث طول فترة التدريب  (2

 ثلاث فترات زمنية : قسم التدريب إلىوفي هذا النوع ي  

 الأسابيع. أوالايام  زن فترة التدريب لا تتجاوأ: حيث  الأجلتدريب قصير  (أ

 لهر على الأكثر.لا تتجاوز ستة أ ن فترة التدريبتدريب متوسط الفترة : حيث أ (ب

 فأكثر. لهرأستة  إلى الفردتدريب طويل الفترة : وهو التدريب الذي يتفرغ فيه  (ت

 : التدريب من حيث عدد المتدربين (3

ا وفي هذا النوع من التدريب إما أ ا  ن يكون التدريب فرديا  و خارجها.داخل بيئة العمل أ سواءا  او جماعيا

 : التدريب من حيث الموقع (4

 قسمين : إلىوينقسم التدريب في هذا النوع 

وهذا النوع من التدريب  ،فرديبشكل  وأداخل المنظمة  فرادالتدريب في داخل العمل على مستوى الأ (أ

 المنظمة. أفرادبادل للخبرات بين فيه استمرارية لعملية التدريب بما يوفرد من ت

ويكون ضمن مجموعكات  ،للتدريبهيئات متخصصة  أوالتدريب خارج موقع العمل ويكون بمراكز   (ب

 البلدان. أوومن مختلف المنظمات  في تخصصات محددةمختلفة 

 : حيث توقيتهالتدريب من  (5

 نواع هي :ثلاثة أ وينقسم إلى

ا  فكرادعكداد الأوهو إالتدريب قبل الخدمة  (أ ا  علميكا موكلكة بحكث يكونكوا مكؤهلين للقيكام بالأعمكال ال وعمليكا

 ي كليات الطب والكليات التربوية.كالتدريب الميداني لخريج بوظائفهم،ليهم عند التحاقهم إ
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الجدد والتكي يحتكاجون اليهكا  فرادللأ اللازمة تتوفير المعلومابريب عند الالتحاق بالخدمة مبالرة التد (ب

 مع توضيح أهداف ورسالة المنظمة التي التحقوا بها. أعمالهم،أداء في 

ومراككز  حكدى قطاعكات التكدريب كالمعاهكدبالتكدريب فكي إ فكرادوهو الحكاق الأالتدريب خلال الخدمة  (ت

 الوظيفية. مة لأداء واجباتهاللازمالمهارات  مكسابهوإ مالتدريب لتنمية قدراته

 : مجال التدريبالتدريب من حيث  (6

 أوالتدريب المهني وهو تأهيل المتدرب لاكتساب مهنة معينكة عكن طريكا مراككز التكدريب الصكناعية  (أ

 الحدادة وغيرها. أويكا السيارات المهنية كميكان

فككس مجككال فككي ن داءدأالفككرد علككى تخصككص معككين ويككتم تطككوير التككدريب التخصصككي وهككو تككدريب  (ب

 التخصص.

 لامة وتجنب حوادث وإصابات العمل.من والسالتدريب على طرق الأ (ت

 لراف.ال الإدارة والإهارات في مجم فرادلأكساب االتدريب الإداري والإلرافي بهدف إ (ث

 : التدريب من حيث اليرض (7

 متعددة منها : الكال وينقسم هذا النوع إلى

 طلبها الوظيفة.تتي تجل اكتساب المعارف الجديدة الالتدريب من أ (أ

 .فرادالأداء ومهارات التدريب من أجل تطوير أ (ب

 داري جديد.أو النقل لمركز إجل الترقية التدريب من أ (ت

 غيرها. أوة كالقدرة على التفاوض جل مهارات خاصمن أ التدريب (ث

ا   خصائص ومبادئ التدريب – ثالثا

 خصائص التدريب : (1

لأجككزاء والعناصككر المترابطككة تقككوم بينهككا علاقككات التككدريب نظككام متكامككل يتكككون مككن مجموعككة مككن ا (أ

 منفعة.

ا.مار  التدريب نشاط رئيسي ي   (ب  س بهدف التطوير وزيادة الأداء وليس أمراا كماليا
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 :  التدريب عملية إدارية ينبيي أن تتوفر لها معلومات العمل مثل (ت

 توفر الموارد المادية والبشرية. -1

 ر الرقابة والتوجيه.توف -2

 اقعيتها.وضوح السياسات وو -3

 وضوح الأهداف وتناسقها. -4

 .المنظمةالتدريب عملية لاملة تشمل كل المستويات الإدارية في  (ث

 خبرات وتخصصات محددة.  إلىالتدريب عملية فنية تحتاج  (ج

 : نشاط متيير ومتجدد وكل  من خلالالتدريب  (ح

 مة.  التجديد المستمر في اتخاك البرامج التدريبية وأساليب وأدوات التدريب المستخد -1

والتييير في أوجه نشكاطها وأسكاليب  المنظمةالتعرف المستمر على الأوضاع الإدارية والفنية في  -2

 وطرق تنفيذ العمل.

العككاملين فككي  فككرادعككن نقككص الخبككرات والمهككارات بالنسككبة للأ النككاتجالتككدريب يقلككل مككن حالككة التككوتر  (خ

 .المنظمة

 .للمنظمة نتماءوالاالتدريب يزيد من الولاء  (د

 على إعداد كوادر بشرية قادرة على ليل مناصب عليا في المستقبل كلاا حسب تخصصه. العمل  (ك

 مبادئ التدريب : (2

ا ي   ثنشاط مستمر حيالتدريب  (أ علكى مكدى الحيكاة الوظيفيكة للفكرد  رئيسكيا مسكتمراا  عتبكر التكدريب نشكاطا

 دارية.وعلى اختلاف المستويات الإ

فيمكا بينهكا بعلاقكات  ء وعناصكر مترابطكة ومتداخلكةجكزافالتكدريب يتككون مكن أ التدريب نظام متكامكل (ب

 نتاجية.ة رفع كفاءة العاملين الإجل أداء مجموعة من الوظائف تكون محصلتها النهائيتبادلية من أ

العلكوم والمعكارف  إليكه تحكدث مكا توصكلأ وفافالتدريب لابد أن يكون  لتطورلالتدريب نظام مواكب  (ت

 لتدريب.أحدث اساليب التقنية في االحديثة وب
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 أنواع الوظائف والتخصصات المختلفة.جميع  علىمل تيش أنفيجب  التدريب عملية لاملة (ث

 مع مستوياتهم وقدراتهم. متناسب من تدريب يحتاجونهما  فرادللأأنه يوفر بحيث  التدريب واقعي (ج

 ومهام وظيفية. تتدرب من مسؤوليامارسه الم  مع ما ي   بما يتناسبتدرج التدريب  (ح

وقكات المتكدربين وظكروفهم الخاصكة يتناسكب وأمع مكا تنفيذد  أوقاتمراعاة بحيث يتم  يبتوقيت التدر (خ

 العمل. تحتى لا يتعارض مع متطلباووالوظيفية 

ا   أساليب التدريب – رابعا

ا التدريب ط أساليبوتتعدد   ن نذكر منها :هدافه ويمكن ألنوع التدريب وأ بقا

 العمل : خلالالتدريب  (1

عمل بأنه التدريب الذي يحصل عليه الفرد من الزملاء الذين لديهم خبرات أكبر أو مكن ال خلالعرف التدريب ي  

 (.152ص  ،م1982 ،ب) الصبا ،اءالر س

ا يأعرف ي   والذي ،قدم الكال التدريبعتبر التدريب خلال العمل من أوي   حكد حيكث يقكوم أ ،بالتوجيكه المبالكر ضكا

وهذا النوع من التدريب من أكثر أنواع  ،خرينالآ فرادالعمل للأالملمين بالعمل بشرح كيفية تنفيذ مهام  فرادالأ

ا  واحداا  حيث يتطلب فرداا  نتشاراا التدريب ا  وتنفيذ العمل. أداءبطريقة  يكون ملما

 خلال التنقل بين الوظائف المختلفة :من التدريب  (2

مختلفكة داخكل  خبكرات فرادوإكساب الأ ،التدريبدارة في عملية سلوب من أساليب الإالتنقل بين الوظائف هو أ

حكد المكوظفين حتكى عنكدما يتييكب أ معينكة،وظيفة  عداد وتأهيل العديد من الالخاص لأداءحيث يتم إ المنظمة،

 ن يقوم بعمله.ن هنا  من لديه الكفاءة والقدرة لأيكو ،عن العمل

 التدريب من خلال المحاضرات : (3

تصكر الوقكت فكي عكرض المكادة فهكي تخ ،التدريبية المستخدمة في العملية كثر الطرقالمحاضرات هي إحدى أ

ا كما أ الوقت،في نفس ن المتدربين وتقدمها لعدد كبير م ،العلمية يتلقكى  حيكث ،واحكدةمكن جهكة  نهكا تككون غالبكا

 ويتم مناقشتها في آخر المحاضرة. المتدربون المحاضرة ويسجلون ملاحظاتهم
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 التدريب من خلال الندوات : (4

ضكوع محكدد ومناقشكة مشكاكله المتكدربين مكع عكدد مكن المتخصصكين لدراسكة مو وهي مشكاركة مجموعكة مكن

 الحلول وتحليل المشاكل الموجودة.مما يجعل هنا  تبادل للمعارف والمعلومات عن طريا تبادل  ،وحلولها

 التدريب من خلال تقمص الأدوار : (5

عينكة لتفعيكل مشكاعرهم واكتشكاف م ةنشطبها المتدربين لأمحاكاة يقوم  هو ن التدريب من خلال تقمص الدورإ

 م وكفاءتهم الفردية أو الجماعية.تهمقدر ومعرفة ،وقلقهمأو مخاوفهم قدراتهم 

 التدريب من خلال الزيارات الميدانية : (6

ا عتبر التدريب مكن خكلال الزيكارات الميدانيكة ي   ا  ربطكا موجكود فكي الواقكع  ومكع مكا هك لمكا تعلمكه المتكدرب نظريكا

العمكل  علكى مواجهكة صكعوبات مسكاعدهتدربين خبرات عملية ت  داني فرصة لإكساب الم  فالتدريب المي ،العملي

 بكفاءة وثقة وقدرة عالية.

 التدريب من خلال دراسة الحالة : (7

تدربين بحيكث تقكوم ككل موضوع الدراسة على مجموعة الم  المشكلة سلوب من التدريب يتم توزيع وفي هذا الأ

 الآراء حولها. ليه من حلول وإبداءإ تم تشرح كل مجموعة ما توصلمجموعة بوضع حلول مناسبة للمشكلة ث

 دارية :التدريب من خلال المباريات الإ (8

عطكى ككل مجموعكة مثل إدارات أو منظمات، ثم ت  مجموعات صييرة ت   إلىتدربون قسم الم  ي   سلوبهذا الأ وفي 

قكرارات متعلقككة  تخكاكاة فكي ثكم تبكدأ كككل مجموعك العمكل،ن الوظكائف والأهككداف وظكروف معلومكات مبدئيكة عك

التخطكيط وعمليكة  والتمويل وتقديم الخدمات للمستفيدين وغيرها مما يصب في طرق التنظيم وأساليب فرادبالأ

ا طويلاا ي  و القرارات،اتخاك  بنى نتائج كل جولة على التي قبلها، ثم قسم على عدة جولات ت  تستيرق المباراة وقتا

كككل  نتهجتككهاالأسككلوب الككذي والتعليككا علككى سككلو  المجموعككات ومناقشككة  عقككد اجتمككاع عككام لعككرض النتككائجي  

 .مجموعة
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 تدريب الحساسية : (9

لتحسكين  ضمن مجموعكة لفتكرة زمنيكة محكددة فرادالتدريب يتفاعل الفرد مع عدد من الأالأسلوب من  وفي هذا

المشككاركين وجعلهككم وتطككوير مهككارات التعامككل والعلاقككات الإنسككانية مككع الآخككرين مككن خككلال تنميككة حساسككية 

 سهم وإدراكهم مع بعضهم البعض.ومشاعرهم وأحاسي خبراتهمشاركون ي  

 التدريب من خلال الورش : (12

سكلوب النقكاش أوستخدم أسكلوب المحاضكرة فهو ي   أكثر من أسلوب تدريبي،يتضمن التدريب من خلال الورش 

فكي  تجاهكاتوالاعكارف والمهكارات إكسكاب الم إلكىوتهدف الورلة التدريبية بصفة عامكة  العملية،والعروض 

تتراوح مكدة الورلكة مكن ثلاثكة أيكام قد و ،ةالعمليالفعلية لاكتساب الخبرة تدرب جانب مهم من جوانب عمل الم  

 .عدة أسابيع إلى

مجموعكات  إلكى نقسكموي  حيكث مجموعكة التكدريب  فكرادمن أسكاليب التكدريب الجمكاعي لأ ورش العملعتبر تو

 (.71ص  ،م1999 ،الشهري) الاخرى،عتبر مكملاا للمجموعة ي   ز عملاا نج  وكل مجموعة ت  عمل صييرة 

 (.55ص ،م2225 ،النويجم : ) وعند استخدام هذا الاسلوب من التدريب يجب مراعاة ما يلي

 الحرص على التعلم المتبادل. (أ

 التركيز على النقاش والتحاور. (ب

 اختلاف وجهات النظر لا يعني بالضرورة النقد. (ت

 ي هو للمشار  وليس للمدرب.الدور الاساس (ث

 التعارف وكسر الجمود ضروري لتسهيل الأنشطة اللاحقة. (ج

ا    التدريب استراتيجيات-خامسا

إن المدخل الاستراتيجي لإدارة التدريب يقوم على إجراء تحليل للفرص والتهديدات في بيئة المنظمة 

اسية أو التكنولوجية أو الاجتماعية، وكذل  الخارجية وعواملها المختلفة والمتييرة سواء الاقتصادية أو السي

 تحديد نقاط القوة والضعف في بيئة المنظمة الداخلية سواء العوامل البشرية أو المادية أو المعلوماتية.
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إن المنظمات الناجحة في ظل العولمة والتيير المستمر تقوم بشكل مستمر بتعديل استراتيجياتها الحالية وتتبنى 

ة وكل  من أجل المحافظة على ميزاتها التنافسية وهذا التيير يؤثر على الاستراتيجيات استراتيجيات جديد

 .الوظيفية لكل وظيفة أو نشاط ومنها نشاط التدريب

 مجموعة من الأنشطة التي تهدف إلى تصميم وتنفيذ مجموعة منفاستراتيجيات التدريب هي عبارة عن 

ا بالطريقة التي من خلالها تحقا الممارسات والسياسات المتعلقة بتدريب الموا رد البشرية المتجانسة داخليا

 .الاستراتيجيةرأس مال بشري يساهم في تحقيا أهداف المنظمة 

 : خطوات إعداد استراتيجية التدريب

 م(.2222 ،)أحمد القطامين : إن عملية إعداد استراتيجية التدريب تمر بالمراحل التالية

 تتضمنه من أهداف ومهام وسياسات وبرامج. تحليل استراتيجية المنظمة وما (1

تحليكككل ودراسكككة البيئكككة الخارجيكككة للمنظمكككة مكككن حيكككث الظكككروف والاتجاهكككات الاقتصكككادية، والتطكككور  (2

 التكنولوجي، والعوامل الديميرافية، والأنظمة الحكومية والمنافسة.

 :  تحليل ودراسة البيئة الداخلية للمنظمة من حيث (3

 .الوضع الحالي للمنظمة (أ

 .ل دوران العملمعد (ب

 كفاءة القوى العاملة. (ت

إعداد وصياغة استراتيجية التدريب وما تتضمنه من سياسات وبرامج وموازنات بشكل يسهم فكي التكامكل  (4

 مع استراتيجية المنظمة.

 مراجعة الخطة الاستراتيجية للتدريب عند حدوث تييرات في البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة. (5

لتدريب في صقل مهارة الأفراد من كوي القدرات الإبداعية العالية، وكذل  المساعدة استراتيجية ا مساهمة (6

في نفس الوقت علكى رفكع مسكتوى الأفكراد مكن كوي القكدرات الإبداعيكة المعتدلكة إلكى مسكتوى مقبكول مكن 

ا فكي حالكة مواكبكة المعطيكات التكنولوجيكة الحديثكة حيكث تلعكب اسكتراتيجية التكدريب  ، الإبداع، وخصوصا



27 

 

ا في تحديد احتياجات المنظمة مكن المهكارات والسكلوكيات والمعكارف المطلوبكة مكن حيكث العكدد  دوراا هاما

 والكم وبشكل يتناسب مع التطلعات الاستراتيجية للمنظمة.

 : معوقات تطبيا استراتيجية التدريب في المنظمات

 وبعيدة المدى لأهمية الدور هنا  مجموعة من المعوقات والتي يمكن أن تؤثر في عدم وجود ر ية واضحة

 : وبالتالي تعيا وتحد من تطبيا هذد الاستراتيجية، وأهم هذد المعوقات الاستراتيجي للتدريب

 عدم وضوح الاستراتيجية العامة للمنظمة وبالتالي عدم وضوح أهدافها التي تسعى لتحقيقها. (1

ياغة الاستراتيجية العامة للمنظمة عدم وجود الدعم الكافي من قبل الإدارة العليا وعدم اهتمامها بص (2

 والاستراتيجيات الوظيفية الأخرى.

 جمود القوانين والتشريعات. (3

 عدم توفر الثقافة التنظيمية الداعمة للتدريب. (4

 عدم توفر النظم التكنولوجية الحديثة الداعمة للتدريب. (5

 ضعف إيمان الإدارة العليا بالدور الاستراتيجي للتدريب. (6

 لوظائف في المنظمة.ضعف نشاط تحليل ا (7

 ضعف الإمكانيات المالية المتاحة للتدريب. (8

ا   تكلفة وقياس العائد من التدريب – سادسا

فتكاليف التدريب تعد من العناصر المهمة التي  ،وأنواعهاالتدريب برامج  ختلافتكاليف التدريب تختلف با إن

ميزانيككة للتككدريب سككنوية لمسككاعدة خصككص ن كككل منظمككة ت  لككذا نجككد أ ،وأهدافككهتحككدد خطككة التككدريب وفترتككه 

 روفات التدريب.بمصفي اتخاك القرارات المتعلقة  ةالإدارات الخاصة بالتدريب في المنظم

و طريقة علمية لقياسكه سلوب أأ إلىننا لم نصل أ الكثيرونعتبر من القضايا التي يرى في   لعائد من التدريبا أما

سكاعدهم جديدة وتتحقا لهم خبكرات جديكدة ت   على مهارات رادفولكن من خلال التدريب يحصل الأ ،عاليةبدقه 

تكدربينفع الروح المعنوية لدى في عملية الترقية والرضا الوظيفي ور علكى المنظمكة مكن والتكدريب يعكود  ،الم 

ا وأ وإتقان،خلال زيادة الإنتاجية وتحسين الاداء بسرعة   التقنية الحديثة في مجال العمل. إمكانية استخدام يضا
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، م1959ابتكر " دونالد كير  باتري  " الأستاك بجامعة ويسكنسون منهج قياس العائد على التدريب عام  وقد

الآن واقتصرت الاجتهادات بعد كل  على الإضافة إليه دون  إلىومـازال هذا المنهج هو الوحيد الصالح 

، داخل محورين مستويات،ربعة على أتري  " على قياس العائد على التدريب با  يقوم منهج " كيرو استبداله

 (http://www.hrdiscussion.com/hr18579.html) المصدر :                                                                           هما :

 : العائد قصير الأجل الأولالمحور 

شاركين تم قياس درجة استجابة الموفى هذا المستوى ي:  المتدرب(عند مستوى رد فعل  )التقويم ستجابةالا (1

 .باستخدام استقصاءات توزع عليهمويتم كل   ،لموضوع التدريب وأسلوبه

لمشاركون من البرنامج ويقيس هذا المستوى ما تعلمه ا:  التعلم(عند مستوى  )التقويمالمهارات المكتسبة   (2

 .البرنامج التدريبيين في نهاية عقد للمشاركويتم القياس من خلال اختبارات ت   ،التدريبي

 : العائد طويل الأجل الثاني محورال

وفي هذا المستوى يتم قياس تأثير التدريب على الأداء :  الأداء(عند مستوى  )التقويمالتأثير على الأداء  (1

عد التدريب والأداء قبل ويتم القياس بالمقارنة بين نتائج الأداء ب ،الفعلي للمشاركين في مواقع عملهم

 .التدريب

يتم فيه قياس و ،ستويات قياس العائد على التدريبوهذا هو أعقد م:  المنظمة(عند مستوى  )التقويمالنتيجة  (2

 : العائد نوعية

ويشمل قياس تأثير التدريب على مؤلرات ملموسة مثل الإيرادات والأرباح  (Tangible)عائد قابل للقياس 

 رات القابلة للقياس ما يلي :ومن أهم هذد المؤل المرتجعات،تقليل الأخطاء ونسبة و

(   Return on Training Investment ( ROTI)  : عليه التدريب ويطلاالعائد على الاستثمار في  (أ

 ويحسب كما يلي : 

 = (ROTI)التدريب  في ستثماراتلاالعائد على ا
 تكلفة التدريب –العائد من التدريب 

 تكلفة التدريب
 

 الاحتمالات التالية : وتضم سيناريوهات هذد المعادلة 

 .العائد من التدريب تكلفة التدريب عن تزيدعندما  (مثلاا  1-نتيجة المعادلة أقل من الصفر ) تكون  -1
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 .التدريب دل تكلفة التدريب مع العائد مــنتكون نتيجة المعادلة تعادل الصفر عندما تتعا -2

 .من التدريب عن تكلفة التدريبعائد ال يزيدعندما  مثلاا( 1+ تكون نتيجة المعادلة أكبر من الصفر ) -3

 وفيه تقاس القيمة المضافة للتدريب بالطريقة التالية : القيمة المضافة للتدريب (ب

 – (عوام القادمةة لتأثير التدريب على مدى الأجماليالقيمة الحالية للمحصلة الإ)القيمة المضافة للتدريب = 

 (.تكلفة التدريب)

 وفيه تقاس إنتاجية العامل الناتجة عن التدريب كما يلي : يبالعائد للتدر علىحساب التكلفة  (ت

 )تكلفة – عليهم(عدد سنوات بقاء تأثير التدريب × في إنتاجية العاملين  )الزيادةالعائد للتدريب =  /التكلفة 

 .التدريب(عدد سنوات × التدريب 

بارات لخصية وأخرى لاعتتتكون المؤلرات المستخدمة لحساب القياسات السابقة من عناصر تخضع 

 وهذد المؤلرات هي :  ،موضوعية

 .المبيعات(ات أو المخرج )أرقامالإنتاجية  (1

 .الخدمة(وحدة المنتجة أو تكلفة ال )تكلفةالتكلفـة  (2

 .الآلات(وقت تعطل  نخفاضا وقت التشييل أو )حسابالوقـت  (3

 .(أو المرتجعات )الأخطاءالجـودة  (4

 .(تييب أو العنفنسب ال )ازديادالسلو  في بيئة العمل  (5

 .(العمالة أو الصراعات )دورانعمل مناخ ال (6

 .()الولاءالمناخ النفسي في بيئة العمل  (7

 .المهارات المكتسبة (8

 .الترقي الوظيفــي (9

 .والمبادرة الفردية في العمل بتكارالا (12

 .تقليـل النفقــات (11

 .بتـوقيت التسلــــيم لتزامالا (12
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 م(. 2225 ،د. أحمد ماهر : ) من التدريبياس العائد لق استخدام المؤلرات والنسب التاليةويمكن 

 

 التدريب =نصيب العامل من  -1
 ميزانية التدريب إجمالي

 متوسط عدد العاملين

 

 التدريب =من  ينالعامل جورأ -2
 ميزانية التدريب إجمالي

 الأجورميزانية  إجمالي

 

 الواحد =تكلفة يوم التدريب  -3
 التدريب الكلية يامأ

 لتدريبيام اعدد أ

 

 الواحد =العامل  يام تدريبأعدد  -4
 يام التدريب الكليةأ

 متوسط عدد العاملين

 

 الواحدة =تكلفة ساعة التدريب  -5
 تكلفة التدريب إجمالي

 عدد ساعات التدريب ×عدد المتدربين 
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 : مراحل التدريب الفعال الثالثالمبحث 

لتطكوير مهكاراتهم  العكاملون فكرادثكة التكي يحتاجهكا الألتطكورات الحديعتبر التدريب استثمار مستمر لمواكبكة اي  

وعليكه  ،التابعين لهكاالمنظمات  والخدمة المقدمة من نتاجالذي ينعكس بذل  على تطوير الإودائهم وخبراتهم وأ

 ربعة مراحل مهمة نذكرها على النحو التالي :ن التدريب الفعال يتم على أفإ

 اجات التدريبيةتحديد الاحتي مرحلة-أولاا 

هداف التدريب وعنصكر رئيسكي ومهكم فكي المصدر الرئيسي لتحديد أ التدريبيةعتبر عملية تحديد الاحتياجات ت  

ا  ا  توجيه التدريب توجيها سليما  .ودقيقا

فهككا درويككك وتكككلا بأنهككا " مجموعككة التييككرات المطلككوب إحككداثها فككي الفككرد عر  فالاحتياجككات التدريبيككة كمككا ي  

ا  ،وسككلوكه وخبراتككه، ومهاراتككه، عارفككه،بملقككة والمتع  لأداءأو  أعلككى،لشككيل وظيفككة  واتجاهاتككه لجعلككه لائقككا

 ت وظيفته الحالية بكفاءة عالية ".وواجبا ختصاصاتا

مسكتوى ومهكارة أفضكل  إلكىن بالمنظمكة ة الحاجة المطلوبة لتأهيل العامليكما يعني مفهوم الاحتياجات التدريبي

ا  حدد هكذد الاحتياجكات علكى مسكتوى المنظمكة وعلكى مسكتوى الجماعكة فكي العمكل وت   .ومستقبلاا  في أدائهم حاليا

 فة.على مستوى الوظي )مجموعة العمل( وعلى مستوى الفرد واخيراا 

نهككا مجموعككة التييككرات المطلككوب إحككداثها فككي الفككرد والمتعلقككة بمعلوماتككه عككرف الاحتياجككات التدريبيككة بأوت  

 ،أحمكد الخطيكب( أعلكى،وظيفكة وجعله لائقا لشيل وظيفته الحالية أو لشيل دائه وسلوكه واتجاهاته وخبراته وأ

 م(.1992

الأداء الفعلي للعامل والأداء المطلوب منه والذي يمكن التعبير عنكه  نما بي الفجوةل الاحتياجات التدريبية مث  وت  

 بالمعادلة التالية : 

 فعليالأداء ال –= الأداء المطلوب  ءالقصور أو العجز في الأدا
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 الأداء المتوقع

 الفعليالأداء 
فجوة 

 الأداء

 : داء الفعليما بين الأداء المطلوب والأ الانحرافتوضيح درجة يمكن  التالي من خلال الشكلو

 
 الانحراف ما بين الأداء المطلوب والأداء الفعلي:  (1شكل رقم )

 

 

 

 

 

 
( 47ص ،م 2225 ،القاهرة ا،إتراك للطباعة  ،الموارد البشريةتنمية مهارات وتخطيط  ،المصدر : )بسيوني محمد البرادعي       

 

 أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية :

 ي تصميم المحتوى التدريبي ونشاطه.ساسي فعتبر العنصر الأياجات التدريبية ي  تحديد الاحت (1

 .ساسي للتدريبركز على الهدف الأجات التدريبية ي  تحديد الاحتيا (2

 وب تدريبهم.المطل فرادحدد الأتحديد الاحتياجات التدريبية ي   (3

 لوقت والجهد والمال على المنظمة.وفر اي  تحديد الاحتياجات التدريبية  (4

 

 م(2228 ،احمد بشير مدني  ( : طرق تحليل وتحديد الاحتياجات التدريبية

 : التدريبية منها نموكجيندمة في تحديد وتحليل الاحتياجات هنا  العديد من الطرق المستخ

 : النموكج يتم جمع البيانات عن أربعة عناصر هيوفي هذا ( Swot)نموكج التحليل الرباعي  -  (أ

 . (Weak nesses) المنظمةمناطا الضعف في  (1

 . (Strengths) المنظمةمناطا القوة في  (2

 . (Threats)تحديد التهديدات  (3

 .(Opportunities) تحديد الفرص (4
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 :  التالي عناصر هذا التحليل الرباعي الجدولويمثل 

 ليل الرباعيعناصر التح: ( 3) جدول رقم 

 الأبعــاد العناصـر م

 مناطا القوة 1
مناطا القوة الداخلية والخارجية في الأفراد والموارد التي يجب 

 المحافظة عليها.

 مناطا الضعف الداخلية والخارجية في الأفراد. مناطا الضعف 2

 الفــرص 3
الفرص الداخلية والخارجية والتي يجب على المؤسسة الاستفادة 

 منها.

 التهديـدات 4

التهديدات الداخلية والخارجية من المنافسين والظروف 

الاجتماعية والحكومية التي يجب الاستعداد لها والتعامل معها 

 بشكل مناسب.

 

 jill) في هذا التحليل علكى مكا يلكي :مصادر المعلومات  وتتضمن( IDA)نموكج تحليل البيانات الداخلي  (ب

Brooks ، 1982.)م 

 

 ة العمل مهمة ورسالة وأهداف للمنظمة. توجد في خط (1

 إحصائيات القوى البشرية بما فيها المعلومات السكانية مثل : العمر والجنس ومدة الخدمة.  (2

 –المككرض  –الشكككاوى  –الإنتاجيككة – نضككباطالا –الحككوادث  –مؤلككرات بيئككة المنظمككة مثككل العينككات  (3

 الجودة. وحلقات

 يرات متوقعه في الممارسة. استشارة المديرين والمشرفين في أي تيي (4

متكاح ككم مكن هكذد المكوارد  ؟المكواردكيفيكة اسكتخدام هكذد  –مثل الموارد المتاحكة  – المعلومات المالية (5

 والتطوير؟ للتدريب

وهكل هنكا  تييكرات تحكدث أو متوقعكة؟ وهكل مسكتويات الإنتكاج محققكة؟ هكل  معلومات عكن الإنتاجيكة (6

  العاملين؟ستفاد من جميع ي  

  والأداء؟اكل في الجودة هل هنا  مش (7

  (http://altadreeb.net/articleDetails.php?id=138&issueNo=7) ،المصدر : مجلة التدريب والتقنية          نواع الاحتياجات التدريبية :أ

 احتياجات تختص بمستويات المنظمة : (1

ة لنتعكرف علكى القكوى العاملكة تحليكل المنظمك إلكىولمعرفة الاحتياجات التدريبية على مستوى المنظمة نحتكاج 

وتشكخيص وضكع المنظمكة  ،تكدريب إلكىالتنظيميكة والبحكث عكن الفجكوة التكي تحتكاج  والبيئكةبالمنظمة وادائهكا 
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التعكرف علكى الإدارات ويتضكمن هكذا التحليكل  ،سكتمرارهال سبب وجكود المنظمكة واشك  ها التي ت  هدافحديد أوت

الفعاليكات التكي و اختصاصكات ككل إدارةو الموجكودة فكي المنظمكة ات الفرعيكةالعليا والأقسام الإداريكة والوحكد

طريقككة اتصككال و وحككدةحجككم الأنشككطة الممارسككة مككن قبككل كككل و حجككم الوحككدات ونطككاق الإلككرافو تمارسككها

ظمكة دراسة سياسكات المنو الأعمال وحدة لإنجازولكل الصلاحيات الممنوحة لكل إدارة و الإدارات والوحدات

 إلكىا . هكذا بالإضكافة مدى تفهم المكوظفين ومسكاهمتهم فكي وضكعها وإيمكانهم بهكو عليماتوالنظم واللوائح والت

 ات والوحكدات والأقسكام فكي المنظمكةطبيعة القوى العاملكة فكي المنظمكة وطريقكة تكوزيعهم داخكل الإدارتحليل 

بلية منهم. كل ماهية الاحتياجات المستقووفيات وإصابات و تقاعدو نقلوعلى احتياجاتهم من ترقيات والتعرف 

-والتخصككص-كلكك  يسككاعد فككي عمليككة تحديككد الاحتياجككات وإعككادة توزيككع القككوى العاملككة الحاليككة مككن )العككدد 

 .الخدمة والخبرة السابقة وغيرها( ومدة-العمرية  والفئة-الوظيفي  والمستوى

 احتياجات تختص بالوظيفة : (2

وظائف التشكييلية التكي تعتمكد علكى مهكارات حركيكة ال عتبر تحليل الوظيفة من الأمور الصعبة ظاهرياا، فمثلاا ي  

مكا بالنسكبة للوظكائف ن مشاهدتها، وتحليكل المهكام والمعكارف والمهكارات اللازمكة لأداء ككل مهمكة. أمك  عقلية ي  

تشتمل على عمليات عقلية وسكلوكية وبالتكالي لا يككون مكن السكهل ملاحظكة الموظكف عنكد أدائكه  الإدارية فهي

 للعمل.

تصكلة بالعمكل وإعكداد تقكارير م  ل الوظيفة بأنكه عبكارة عكن عمليكة جمكع وتنظكيم وتقيكيم معلومكات رف تحليع  ي  و

 (.م1989 ،ويل بوتر) عنها،

لمتطلبكات اللازمكة بأنها طريقة لتحديد المعكارف والمهكارات والأدوات والظكروف وا فتعرفأما تحليل المهمة 

 م(.1985 ،كالاهان ) ما،لأداء وظيفة 

تصكلة بتلك  الوظيفكة، ن تحليكل الوظيفكة والمهمكة هكو جمكع معلومكات عكن المسكؤوليات الم  والهدف الأساسي مك

سكاعدد فكي إعكداد توصكيفات وظيفيكة، وهكذد التوصكيفات فيد هذد المعلومات موظف الموارد البشرية حيكث ت  وت  

 تقبلية للمنظمة.الوظيفية هي الركيزة التي تربط المتطلبات الوظيفية بالاحتياجات التدريبية الحالية أو المس

 : حليل الوظيفة فعالاا عندما يتوجبويكون إجراء ت
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 إنشككاء-تصككميم الوظككائف وتحديككد المهككام لكككل وظيفككة  إعككادة-إعككداد توصككيفات لوظككائف جديككدة أو مسككتحدثة 

تعلكا سكتقبلي م  تصور م   ووجود-تخصصة بدرجة عالية تصلة بالمهام الوظيفية الفنية أو الم  تطلبات تدريبية م  م  

 رقية وتقدم العاملين في المنظمة.بت

تطلبات-الأداء  معايير-والمعدات الخاصة بالوظيفة  الآلات-فرادالأ سلوكيات-ويتم النظر في أنشطة العمل   الم 

كافآت-س فيها الوظيفة مار  التي ت   البيئة-البشرية للوظيفة  التدريب لكل وظيفة وغيرها  برامج-وتقييم الأداء  الم 

 لقة بالوظيفة.من الأمور المتع

 : ي التدريب على التعرف على عملياتساعد تحليل الوظيفة مسئولي  

 .ختياروالا الاستقطاب (أ

 كافآت.الم   (ب

 تقييم الأداء. (ت

 التدريب. (ث

 .فرادضمان توزيع الواجبات على الأ (ج

 الأداء الوظيفي المطلوب من الموظف. (ح

التدريب على ب وكل ى الخطة، أهداف تدريبية على مستو إلىتحويل وصياغة الاحتياجات التدريبية  (خ

ا في تحديد  المهام والواجبات التي يقوم بها الموظف في وظيفته الحالية أو المستقبلية، ويساهم أيضا

 مضمون البرامج التدريبية والأساليب المستخدمة في التدريب.

 : فرادبالأاحتياجات تختص  (3

تحليككل الخصككائص العقليككة والجسككمية والخلقيككة مكككن التعككرف علككى الاحتياجككات التدريبيككة للفككرد أو الموظككف بي  

 والأداء السابا للموظفين. ة والمهارات والمعارف والدافعيةوالتعليم والتدريب والخبر

واجباتكه التككي  إلككىسككتقبلي بالإضكافة فاحتياجكات الموظككف هكي الاحتياجككات التكي تنبككع مكن عملككه الحكالي أو الم  

 ستقبلاا أو غيرد.كلف بها م  سي  
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 : يل الموظف عن طريا الآتييمكن تحلو

 : آراء الر ساء (أ

أهككم مصككدر لرفككع كفككاءة العمككل هككو آراء الر سككاء، وكلكك  عككن طريككا التعككرف علككى احتياجككات المككوظفين 

كنهم تحديد نقكاط الضكعف فكي مر وسكيهم ونكوع التكدريب المطلكوب والم  مك  التدريبية، حيث ي   ب لهكم للتيلكب ناس 

فاعلكه يجكب أن يتحلكى الر سكاء بصكفات القيكادة السكليمة  بطريقكةحتيكاج اط. وحتكى يكتم تحديكد الاعلى تل  النقك

التحلكي بالعلاقكات الإنسكانية الجيكدة  إلىوغيرها( والخبرة والكفاءة في العمل بالإضافة  العدل-الأمانة-الصدق)

 بينهم وبين موظفيهم.

 : نوآراء الموظف (ب

 عتبر الموظفون أقدر على تحديد احتياجاتهم التدريبية.ي  

 : رات الأداءمؤل (ت

، معكدلات الأداء والييكاب قد تكشف مؤلرات الأداء عن الاحتياجات التدريبيكة اللازمكة للمكوظفين عكن طريكا

 المقدمة من الجمهور. ىبين العاملين والشكاو ىوالشكاو والجزاءات،الإصابات و ومعدل دوران العمل

 : التقارير السنوية (ث

ا ت    آخر من مصادر تحديد الاحتياجات التدريبية.عتبر التقارير السنوية للموظفين مصدرا

 : نمط السلو  (ج

أو تعمدد فكي الإضكرار بالعمكل  ،العملنظر في غيابه المتكرر عن وكل  عن طريا مراقبة سلو  الموظف وال

 عدم تقبل التوجيهات والتعليمات وغير كل . أو بالمسؤولية،أو عدم الشعور  ،واتهوأد

حتياج من الكشف عن مواطن القوة أو الضعف الخاصة بالموظف مع تحديد ساعد محدد الال هذد المصادر ت  ك  

 دورات تدريبية أو مجرد توجيه من الرئيس المبالر أو عدم مناسبة ما يقوم به إلىما إكا كان الموظف بحاجة 

  .من أعمال ومسمى الوظيفة الأساسي
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 مصادر تحديد الاحتياجات التدريبية :

القصككور التككي وتحديككد جوانككب  ،للتكدريب مككن عدمككه حاجتككهادر علككى معرفككة تكدرب : فهككو الشككخص القككالم   (1

 يعاني منها في عمله.

 تدرب.شرف على الم  الرئيس المبالر : والذي ي   (2

 عن التدريب. لمسؤواختصاصي التدريب : والذي يكون  (3

 ب.ريبية متخصصة في عمليات التدريو جهة تدهيئة أ إلىالخبير المتخصص والمستشار والذي ينتمي  (4

 بالمتدرب خلال فترة عمله لديها. دارة العليا : والتي يكون لديها سجل خاصالإ (5

ا   تخطيط التدريب مرحلة- ثانيا

طريكا وضكع الخطكط  وكلك  عكنللبكرامج التدريبيكة التصور العلمكي والتنبؤ بالاحتياجات  تخطيط التدريب هو

م للتكدريب يسكاهم فكي تحسكين فكالتخطيط السكلي ،الحاليكة والمسكتقبلية للمنظمكة يةالتدريب هدافوالأالاستراتيجية 

 ،فككرادداء الأسككاهم فككي رفككع كفككاءة أنتاجيككة وفعاليتهككا والككذي بككدورد ي  كفاءتهككا الإ داء المنظمككة ورفككعمسككتوى أ

مثككل مككدخلات العمليككة التدريبيككة فمككن خلالككه يككتم تحديككد الاهككداف والاحتياجككات التدريبيككة وتخطككيط التككدريب ي  

دريبي ومواصكفات إعداد المادة العلمية وتقرير الوسائل التدريبية وتحديد الوقكت التكوتصميم البرامج من حيث 

 المدرب والمتدرب.

 تخطيط التدريب : أنواع

 .ستراتيجيالتخطيط الا (1

 تيكي.التخطيط التك (2

 التخطيط التشييلي. (3

 : مراحل تخطيط التدريب

 : تخطيط الكادر البشري (1

 توفر ووجودعادة وبدرجة أساسية على  أو التنظيمات الإدارية المنظماتالعاملة في  يعتمد التخطيط للقوى

من حيث مستوياتهم التعليمية ومهاراتهم  المنظمةالعاملين في  فرادوواضحة ودقيقة عن الأ معلومات صحيحة
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 فرادلاء الأالتدريبي لهؤ جالاحتيا لتوفيرومفيدة في مرحلة التخطيط  عتبر معلومات مهمةالوظيفية وهذد ت  

 المنظمة. لين فيالعام

 : تحديد نوع التدريب (2

على نتائج تحليل الاحتياجات  أو المنشأة عادةا  بالمنظمةالعاملين  فراديتوقف اختيار نوعية التدريب للأ

الوظيفية في موظفين المراد تدريبهم ومراكزهم تل  الاحتياجات وكذل  نوع ال طبيعةالتدريبية ومعرفة 

ومختلفة من أنواع التدريب مثل الدورات التدريبية المتخصصة في المجال  متعددةن هنا  أنواع لأ المنظمة

لابد وأن يتم تحديد من يحتاج لهذد تدريبية الخاصة أو العامة ولذل  التقني أو الفني أو الإداري أو الدورات ال

 .بالمنظمةالاختصاص والقرار في هذا الشأن  كويالدورات ونوعيتها من قبل 

 : لتدريبيةتحديد الاحتياجات ا (3

التدريبية للموظفين المراد تدريبهم  الاحتياجاتيعتمد بشكل كبير على تحديد  منظمةإن نجاح التدريب في أي 

عتبر كل  المؤلر الذي يواجه التدريب من خلاله التوجه الأمثل والذي يحقا زيادة الإنتاجية وزيادة حيث ي  

 يا أهدافها المرجوة.  وتحق المنظمةالأداء للموظفين ومن ثم زيادة فعالية 

 التدريب : ةميزاني (4

لمراكز التدريب أو للمتدربين  جل العملية التدريبية سواءا دفع من أصص من نفقات ورسوم ت  خ  ما ي  هي كل 

خلال فترة حدد ميزانية موحدة لجميع الأنشطة وقد ت   ،ات مخصصة لسفرهم أو سكنهمعلى لكل مكافآت أو نفق

خصص لها يوتتأثر العملية التدريبية بمقدار ما  ،خصصة لهميزانية م  كل برنامج ل عتمدوقد ي   ،زمنية محددة

والنفقات الكلية لجميع البرامج التدريبية لذا يجب على مخطط التدريب تحديد نفقات كل برنامج  ،من ميزانية

ز في ا  عجبدقة ووضوح لمعرفة ميزانية التدريب وتحديد البرامج الأكثر أهمية لتنفيذها عندما يكون هن

 الميزانية المخططة للتدريب.
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 : تحديد أماكن التدريب (5

في حين أن بعض المنظمات  ،داخل مراكزها التدريبية الداخليةتقوم بعض المنظمات بتدريب الموظفين لديها 

مراكز ومعاهد تدريبية خاصة  إلىها وخاصة كوي التخصصات أفرادالأخرى ترى أن من الأفضل إرسال 

 التقنية والتكنولوجية والإدارية.تهم في المجالات لتنمية قدرا

ا   تنفيذ التدريب مرحلة-ثالثا

تنفيككذ الخطككط وكلكك  بتحديككد  يككتمالمرحلككة  ففككي هككذد ،مككن التخطككيط لككه نتهككاءالاالتككدريب بعككد  تنفيككذتككأتي عمليككة 

 تجهيزاتككهتخككاك القككرارات وكككذل  تحديككد مكككان التككدريب والمجموعككات المسككتهدفة والاحتياجككات التدريبيككة وا

 ساب التكاليف والفوائد المحتملة.وح

 ويمكن تحديد خطوات تنفيذ التدريب فيما يلي :

 : درباختيار الم   (1

 لذا يجب أن تتوفر لديه ،لبرنامجاأهداف  ونجاح وتحقيانجاح عملية التدريب عن  الأول المسئولالمدرب هو 

ن كما يجب أن يككون مكن كوي الخبكرة العلميكة مع المتدربي تصالوالتواصل والا قدرة على التدريبالو الرغبة

 .بوالعملية والتي تكون في نفس مجال برنامج التدري

 : تدربيناختيار الم   (2

التدريبية وبأن لديهم نقص فكي التكدريب وتحديكد  باحتياجاتهمالمعرفة التامة على  تدربين بناءا ويكون اختيار الم  

 ،علكى المسكتوى التعليمكي ل  اعتماداا وك ،دائهمن أحس  عاتهم وت  لبرامج التي يشاركون فيها وتحقا أهدافهم وتطلا

 المهارات المتوفرة لدى المتدرب.والقدرات و ،بالتدريب لتحاقوالعمل الفعلي عند الا ،العملية والخبرة

 : كتابة المحتوى التدريبي (3

اكساب ساعد وتساهم في ت  المحتوى التدريبي هو المادة العلمية التي تتضمن المعارف والحقائا والمفاهيم التي 

 هداف المنظمة.ى تحقيا أهدافهم وأالمتدربين المهارات والقدرات اللازمة عل
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 : تحديد مكان التدريب (4

يكات المتكوفرة داخكل مكانعلى متطلبات التكدريب والإ اعتماداا  وكل  خارجها،نفذ التدريب داخل المنظمة أو قد ي  

أمكا  له، طإمكانية فرض الرقابة علية ومتابعته بهدف تحقيا ما خطفالتدريب الداخلي يتميز ب ،المنظمةوخارج 

الخبكككرة والقكككدرة والامكانيكككات  اتتكككوفر لكككديه متخصصكككةو معاهكككد التكككدريب الخكككارجي فيككككون فكككي مراككككز أ

 ر كفاءة.كثب مما يجعل عملية التدريب أالمناسبة لعملية التدري والتجهيزات

 : تحديد وقت التدريب (5

ككن ي  ويجكب أ و يتعككارض ثر علكى أداء أعمككالهم أتكدربين فككلا يككؤالم   مككع ظككروف ناسكبتلتككدريب بمككا يدد وقكت اح 

 وقات التدريب.تزام بالحضور في أوظروفهم والتزاماتهم الاجتماعية ليتمكنوا من الال

 : التدريبية الأساليباختيار  (6

، المتكدربين إلكىوتوصكيلها طرح المادة التدريبيكة  قصد بالأساليب التدريبية الطرق والوسائل التي تستخدم فيي  

ومقدرات  ،التدريبونوع وزمن ومكان  راتهم،وخبتدربين ومستواهم التعليمي على نوعية الم   تحدد بناءا  والتي

 نة في عرض المادة التدريبية.مك  لم  درب وقدرته على التعامل مع جميع الوسائل االم  

 ،والاتجاهكات ،والمهكارات ،ل نقكل المعكارفجكمكن أ ن استخدامهامك  الوسائل التي ي  فالأساليب التدريبية هي : "

 (.694ص  ،م2224 ،فارس .)لمتدرب "المرغوبة ل

 : إلىساليب التدريب وتنقسم أ

ككلقككاء العككرض : وهككو عمليككة الإ أسككلوب ا درب للمككادة العلميككة وهككي الأمككن الم   ،فككي عمليككة التككدريب كثككر لككيوعا

 كالمحاضرات والعروض التوضيحية.

نظكرهم ونقكل  وجهكات نعكفي عملية التدريب وكلك  بكالتعبير  تدربينفيها يتم مشاركة الم  سلوب المشاركة : وأ

 وكل  يكون عن طريا : ،ثناء التدريبخبراتهم في أ

 المناقشات. (أ

 دراسة الحالة. (ب

 لعب الادوار. (ت
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 العصف الذهني. (ث

رسكومات  وصكور أو ملصكقات أو علكى لككل بعرض المادة العلميكة بشككل مكتكوب أسلوب المشاهدة : وكل  أ

 بيانية.

 والمحاكاة وغيرها.اء المكتوبة دالأ متحاناتواالتطبيقات الموجهة ودوار العمل : ويكون بتمثيل الأ أسلوب

 : قاعة التدريب إعداد (7

ساعدهم ت   التي ضاءة والتهويةالإلهم من  ناسبم  تدربين هو وجود مكان ضمان الراحة للم   أسباب أهممن  إن

 التدريب ويعتمد كل  على ثلاثة عوامل هي :قصى فائدة من على تحقيا أ

 نوع التدريب. (أ

 عدد المتدربين. (ب

 والوسائل المستخدمة في التدريب. الطرق (ت

ا   تقـييم التدريب مرحلة- رابعا

نها أحد بل إ ،وتعقيداا  مية وأكثرها صعوبةا عتبر عملية تقييم البرامج التدريبية من أهم مراحل العملية التعليت  

 ،)اللحيد ،وغير الحكومية ب والقائمين على تنمية الموارد البشرية في المنظمات الحكوميةهموم مدراء التدري

 .م(1997

ساعد و التقويم وسيلة للحصول على حقائا وبيانات محددة من لأنها أن ت  ويرى "كمال المفتي" أن التقييم أ

 بالأعباءاءته للنهوض على تحليل وتقييم أداء الموظف ومسلكه في العمل خلال فترة معينة ومدى كف

 .(م1998 ،المفتي كمال) ،تقبليسوالم الحاضروالمسؤوليات والواجبات المتعلقة بعمله 

لأهداف التي تم رف جرينيل التقييم )بأنه الطريقة المنظمة لتحديد وقياس مدى نجاح معين في تحقيا اعي  و

 .م(1975 ،جرينيل) أجله(،تصميمها من 

بأنه سلسلة من الاختبارات والتقويمات والتحريات )تقييم التدريب  Mike Wills عرف ماي  ويلزكما ي  

 .والمنظمة(دارة والإالمصممة للتأكد من أن التدريب قد حقا التأثير المطلوب على مستوى الفرد 
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 ،التدريبمدى فعالية وكفاءة وجدوى قياس  إلىخر المراحل وتهدف دريب في آمرحلة تقييم التوتأتي 

 وتطويرها. عملية التدريبف على نقاط الضعف والقوة لتحسين ومحاولة التعر

 أهداف عملية تقييم التدريب :

 هداف المطلوبة من عملية التدريب.تحقيا التدريب للأمعرفة مدى  (1

 .مة العملية التدريبية وفعاليتها للمتدربينرفة مدى ملاءمع (2

 .في توجهات وسلو  المتدربينحداث التيير المطلوب مدى كفاءة البرنامج التدريبي في إمعرفة  (3

 في عملية تخطيط وتنفيذ التدريب. التعرف على نقاط الضعف والقوة (4

 العملية التدريبة في المستقبل. ستمراريةمعرفة مدى جدوى ا (5

 مراحل عملية تقييم التدريب :

 التقييم قبل التنفيذ : -1

دارية ومن توفر المادة العلمية الخاصة الإ هداف التدريب والتأكد من الترتيباتوفي هذد المرحلة يتم تحديد أ

 للتدريب،تخصص ناسب والم  رب الم  دناسب للتدريب ومن وجود الم  بالتدريب والتأكد من توفر المكان الم  

ا وأ  للذين تنطبا عليهم لروط التدريب.تدربين اتحديد الم   يضا

 التقييم أثناء التدريب : -2

ومعرفة  ،ير العملية التدريبة كما خطط لهاسيذد للتأكد من ثناء تنففي هذد المرحلة متابعة التدريب أ ويتم

المتدربين في البرنامج  نتظامومدى ا ،متها في عملية التدريبساليب والوسائل المستخدمة وملاءلأمستوى ا

 من التدريب. ستفادةى الحضور والاومدى حرصهم عل

 التقييم بعد التنفيذ : -3

 ب،والمدريجابيات العملية التدريبية ومنها المتدرب والمادة العلمية إوما في هذد المرحلة فيتم تقييم سلبيات أ

 ية المستقبلية.منها في البرامج التدريب ستفادةوتحديد نقاط الضعف والقوة للا
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 (.2212 ،مدحت محمد ،ابو النصر : ) التدريب ومنها متقيي وهنا  عدد من النماكج لقياس عملية

 ( :(Kirk Patrickنموكج كير  باتري   (أ

كثر وأصبح هذا النموكج من أ التدريب،ستويات لتقييم برامج ربعة مالأمريكي كير  باتري  ألقد وضع الخبير 

ن مستوى م نتقاليجب الاحيث ربعة متتالية وهذد المستويات الأ التدريب،م يعملية تقيفي  النماكج استعمالاا 

كل مستوى يصبح التقييم وفي  ،يليهستوى الذي ستوى تؤثر على المن نتائج كل مآخر بطريقة منتظمة لأ إلى

 وهي كما يلي : قييم،التكثر في عملية مهارة أ إلىصعب وأكثر تكلفة ويحتاج من خلاله أ

 .(Reaction) ،ار ردة الفعلول : قياس مقدى الأالمستو

 .(Learning) ،المستوى الثاني : قياس درجة التعلم

 (.Behavior) ،ي سلوكيات أداء العملالتييير ف المستوى الثالث : قياس مقدار

 .(Results) ،النتائج وأثر البرنامج التدريبيالمستوى الرابع : قياس 

 : (Ciroنموكج سايرو ) (ب

ويحتوى نموكج  ،(Rackham) وراكام( War)( وورBird)بيرد من  من قبل كلاا  وهو نموكج تم وضعه

(Ciroعلى ) : 

 تقييم المحتوى التدريبي. (1

 عليها التدريب. يحتويالتي  تقييم المدخلات (2

 .المتدربينتقييم رد فعل  (3

 تقييم المخرجات الخاصة بالتدريب. (4

 نموكج هامبلين :  (ت

حد كبير مع مستويات  إلى تتشابهالتدريب وهي  للتقييموقد قدم هامبلين في هذا النموكج خمسة من المستويات 

 يلي : وهي كمانموكج كر  باتر  

 و بعدها وتسجيلها.ملية التدريب أثناء عفعال المتدربين ألأول : قياس ردود أالمستوى ا

 مستوى التعلم قبل وبعد التدريب. المستوى الثاني : قياس
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 داء الوظيفي.أثر التدريب على الأالمستوى الثالث : قياس السلو  الوظيفي قبل البرنامج وبعدد لمعرفة 

 لمنظمة التي يعمل بها المتدربين.ا ثر التدريبي علىالأوتحديد داء المستوى الرابع : قياس الأ

 المستوى الخامس : قياس مقدار القيمة النهائية ومدى تأثير البرنامج التدريبي على أداء المنظمة النهائي.

 : نموكج باركر  (ث

 ربعة مستويات في عملية تقييم التدريب وهي :وقد أحتوى نموكج باركر على أ

 .للمتدربيجابية البرنامج التدريبي بالنسبة إى قياس رضا المتدرب وهو مدالمستوى الأول : 

قدم من قبل ل اختبارات ت  تدرب من خلاقياس المعلومات والمعارف التي حصل عليها الم  المستوى الثاني : 

 المدرب.

 البرنامج وخلال العمل. نتهاءعد اقياس درجة الأداء الوظيفي ويكون بالمستوى الثالث : 

عتبر هذا وي   ،النهائي لأداء المجموعة ككل الناتجالمجموعات بحيث يتم قياس قياس أداء المستوى الرابع : 

 ة.كثرها أهميصعبها ومن أمن أ القياس

 نموكج معهد سراتاجو : (ج

 ربعة مستويات وهي :ويحتوي هذا النموكج على أ

 رضا المتدرب.المستوى الأول : 

 التييير في التعليم.المستوى الثاني : 

 ييير في السلو .التالمستوى الثالث : 

 التييير في التنظيم.المستوى الرابع : 

 تقييم التدريب :دوات أ

على  التدريبمقدار أثر ستخدمة في قياس ومعرفة الم  ختلفة والتقنيات الم  قصد بها الوسائل والطرق وي  

المتدربين  كالملاحظة والمقابلة والمقارنة والاستبانات واستطلاع رأي المتدربين، فراداتجاهات وسلو  الأ

 وتقارير الأداء والمقاييس والاختبارات.
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 الأداء ييمقياس وتقلة شك  : م   الرابعالمبحث 

نظمات والموارد البشرية في الم   فرادتعارف عليها في إدارة الأالوظائف الم   ىحدإتقييم الأداء  ةعتبر عمليت  

الأداء هو نظام يتم من خلاله تحديد مدى  الحديثة، وهذد الوظيفة كات مبادئ وممارسات علمية مستقرة، وتقييم

أن يكون العاملون قد قضوا فترة زمنية في أعمالهم، وبشكل  ىإل الأمر  لعاملين لأعمالهم، ويحتاج كفاءة أداء ا

نظام  طلا على تقييم الأداء مسميات أخرى مثل نظام تقييم الكفاءة، أومكن من القيام بتقييم أدائهم خلالها، وي  ي  

ا ة، أو نظام تقييم العاملين، وأيكفاءتقارير ال سمى فهو يعني تحديد مدى كفاءة العاملين في أدائهم كان الم   ا

 )د أحمد ماهر(. ،للعمل

أنها طريقة لإعطاء  عتبارالائعة الاستخدام في الشركات على هو وسيلة ":  وقال عنه د. ستيفن سترالسر

ا عد تقييم الأداء نظامببساطة، ي   ،ةوتلقي التقييمات على كافة المستويات داخل الشرك ستخدم لجمع معلومات ي   ا

في العمل، ومن ر سائهم شرفين، ولكن من قبل زملائهم ديرين والم  عن أداء الموظفين، ليس فقط من قبل الم  

 ".المبالرين

إمكانياته قدراته و تجاداوظيفته، ومدى  لمهاملأداء الفرد  تقييم دوري نن التقييم عبارة عن نقول إونستطيع أ

الحاجة للتدريب، أو الحكم  كتشافبادامه في أغراض إدارية قد تتعلا فيد تقييم الأداء لاستخنحو التقدم، وي  

ختلفة عن العاملين على مدى صحة فاعلية بعض سياسات الاختيار والتعيين، وكذل  توفير المعلومات الم  

ا ة، وأيضلية التخطيط للقوى العاملساعد في عموعن المنظمة التي ت   سهم التقييم في رسم السياسات المتعلقة ي   ا

 .ية الفرد وتحديد مسارد الوظيفيبمنح العلاوات والترقيات وتنم

للحكم على مدى فاعلية وكفاءة برنامج معين أو دورة تدريبية معينة أو للحكم على أداء  التقييمستخدم كلمة وت  

 أو على مقاييس أو أدوات أو بحوث.دربين و الم  تدربين أمجموعة من الموظفين أو العاملين أو الم  

 الأداء أهمية تقييم

حقا الفوائد نشأة لأنه ي  نتاجية للمفي زيادة الكفاءة الإ كبيراا وراا يتضح من مفهوم تقييم الأداء بأنه يلعب دو

 : ةالتالي
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دارة فإن قبل الإ بأن جهودهم موضع تقدير منفعندما يشعر العاملون  ،العاملينرفع الروح المعنوية لدى  (1

 .دارةبينهم وبين الإ سيسودجواا من العلاقات الحسنة 

مجموعة من  اتخاكعندما يشعر العامل بأن نتائج التقييم سيترتب عليها  ،بمسؤولياتهمإلعار العاملين  (2

 .نه سوف يبذل قصارى جهدد في عملهالقرارات التي ستؤثر على مستقبله المهني فإ

 .وظيفة أخرى إلىيد إمكانية نقله ناسبة للفرد وتحدلم  تحديد الوظيفة الحالية ا (3

 أداء العمل.  كفاءتهم فيتقديم معلومات للعاملين تتعلا بدرجة  (4

 .المستحقين للترقية فرادالأ تحديد (5

 .التدريبية احتياجاتهساعد في تحديد تحديد نقاط الضعف في أداء الفرد مما ي   (6

من خلال نتائج التقارير  الإلرافية الر ساءبة قدرات ويتم كل  من خلال مراق الر ساءالرقابة على  (7

 .دارة العلياالإ إلىلتي يرفعونها دارية االإ

شكل أداة مراجعة لمدى توافر قوى بشرية معينة العاملة فهو ي   في التخطيط للقوى الأداءفيد تقييم ي   (8

 .ذل الحاجة ل اقتضتإحلال موارد بشرية أخرى مكانها إكا  قتراحوابمؤهلات معينة 

 .عمالة المطلوبة خلال فترة معينةساعد في التنبؤ بأعداد البمؤلرات ت   الإدارةد زو  ي   (9

 .جهة وبين ر سائهم من جهة أخرىبين العاملين من  اتصاليمثل أداة  (12

 ئص قياس وتقييم الأداءخصا

 .زم الفرد طوال حياته الوظيفيةستمرة تلاقياس وتقييم الأداء عملية م   (1

ا س وجود لخص يلاحظ ويراقب الأداء بشكل مستمر تتطلب عملية القيا (2 ا وسليما  .ليكون القياس موضوعيا

 .الموظف بها والحكم على كفاءته عملية القياس تتطلب وجود معايير للأداء ليتم مقارنة أداء (3

 بنى على أساسهالقياس والتقييم لا يعني فقط الحكم في نهاية فترة معينة على ما يستحقه الفرد من تقدير ي   (4

ا تحديد نقاط الضعف للعمل على علاجها و تكون مهمة الرئيس المبالر بقا د في العمل بل يعني أيضا

والمساعدة التي المعلم الذي يقوم بالالترا  مع إدارة الموارد البشرية باقتراح نوع التدريب  بمثابة

 .يحتاجها الموظف
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 .احتمال كبير للتحيز والمحسوبيةهنا   قياس وتقويم الأداء يقوم على الرأي الشخصي للمقوم وبالتالي (5

، زيادة الأجر ترقيةالقرارات المصيرية المتعلقة بالموظف مثل ال تخاكاساعد في نتائج عملية القياس ت   (6

ا.  الفصل،أو والمكافآت   لذا يجب أن يكون التقييم موضوعيا

ء والهدف من كل  أن يشعر عملية تقييم الأدا إلىيخضع كافة الموظفين على مختلف المستويات الإدارية  (7

حاسبون على أعمالهم وأن تقدمهم أن الجميع م  ب ويكون لديهم المعرفةجميعهم بنزاهة وعدالة نظام القياس 

 في السلم الوظيفي مرهون بتفوقهم في العمل. 

، كفاية، تقييم ال، تقييم الأداء، قياس الأداءقويم الأداء منها : تقييم الموظفهنا  تسميات عديدة لقياس وت (8

دث لأنها تشمل ثلاثة والتسمية الأخيرة هي الأح ،قياس الكفاءة، تقارير الكفاءة، قياس وتقويم الأداء

 عناصر هي :

 .ر معينةقياس الأداء من خلال مقارنته بمعايي (أ

 (.مرتفع أو منخفض)ل الحكم عليه تقييم الأداء من خلا (ب

 الأداء.في  نحرافاتالاتقويم الأداء من خلال تصحيح  (ت

 الأداء تقييمايير مع

رضي للإدارة وكل  من خلال الجودة وكمية الإنتاج نها المستويات التي يكون الأداء فيها م  أعرف المعايير بت  

 : بالاتيالمعايير  أهم حددن   أنويمكن  المستيرق،والزمن 

 .: تتعلا بالوظيفة نفسها موضوعية (1

 .تتعلا بالموظف: سلوكية  (2

 .الاستخدامسهولة و التميزوالثبات والصدق ب ةالمعايير الجيد صخصائ وتتميز

 الأداء ييممراحل تق

 .وضع معدلات الأداء (1

 الأداء.مراقبة وتقويم  (2

 .التيذية العكسية (3
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 .القرارات المبنية على نتائج التقييم اتخاك (4

 .داءوضع خطط تطوير الأ (5

 قييمستخدم فيها التمجالات التي ي  ال

 .تحديد صلاحية الموظف الجديد (1

 .بها عند النقل أو الترقية سترلادالا (2

 .التدريبية الاحتياجاتتحديد  (3

 .بها عند إعطاء المكافآت الاسترلاد (4

 .تحسين مستوى العاملين (5

 .حكم على سلامة الاختيار والتعيينال (6

 خطوات عملية تقييم الأداء

أن تتوفر في هذد داف المنظمة ون يرتبط التقييم بأهفيجب أ التقييم،تي من أجلها يتم بعاد الالأ معرفة-أولاا 

 تحقا أهداف المنظمة بشكل مبالر. نوأ الأفراد،ياس والسيطرة من قبل بعاد خصائص منها قابلية القالأ

ا  ستخدام داء الفعلي للفرد في كل مجال من مجالات أبعاد التقييم كاالأداء لتحديد الأأساليب قياس  استخدام- ثانيا

 سلو .و اللأداء أو قياس الصفات ألقياس النسبي لا

 داءالأ تقييممشاكل 

صف التفسير المحدد لو ختلاففعدم وضوح وا الأداء،القائمين على عملية تقييم اجه المشاكل التي تو دوتتعد

ن. ختلاف تفسيرها من قبل المقيميرضي يضع المجال مفتوح لاداء الجيد أو الم  معين كالقدرة على الأبداع والأ

 حية للقائمين على عملية التقييم.ستخدمة وأمثلة توضيلذل  يجب وضع وصف مفصل للمعايير الم

 ،المركزيةو التشدد وخطا النزعة تعميم الصفات والتساهل أكذل  من مشاكل التقييم التحيز الفردي في 

ا وأ الزوجية،التبادلي والمقارنة  ولعلاجها يتم استخدام الترتيب  نالشخصي بين الرئيس والمر وسيالتحيز  يضا

الاحتفاظ بسجلات لتسجيل جوانب ويفضل  ،التقييميكون لها تأثير في عملية لاقات الشخصية فالعواطف والع

 وم بها الفرد خلال فترة التقييم.داء التي يقالأ
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لذل   الأداء،عة العمل وتأثيرد على مدى جما حديد دور الفرد داخلتومن المشاكل التي تواجه التقييم عدم 

ا ى تأثير الفرد في أداء الجماعة وأمن خلال قياس مدداء في هذد الحالة يجب تقييم الأ مدى تأثير أداء  يضا

 الجماعة ككل.

 (م1987ماهر ،) الأداءأسـاليب معالجـة مشـاكل تقييـم 

إن أفضل طريقة لمواجهة مشاكل تقييم الأداء وتقليل أثارها السلبية هو إعداد أو وضع معايير لتقييم الأداء، 

 استخدامها.المعايير وتدريبهم على  بتل يم إبلاغ القائمين بالتقيمع 

 تقديمها إلى المشرفين سواءثم يمكن أن يقوم به العامل  الذيبذل  من خلال إعداد أمثلة للأداء  التقييمويمكن 

 فالحكمالأمثلة  لتل ، ثم يطلب من المشرفين إعداد تقييم باستخدام أفلام الفيديو ، أمبطريقة مكتوبة أكانت

مع ، يجب أن يكون عليه تقييمهم للأداء، يتم إخبارهم بما كان قيام المشرفين بتقييم العامليند وبع، عليها

  .مناقشة كل عنصر من عناصر تقييم الأداء مع المشرفين

 (2226)أبو عمارة ، : يليتتمثل بنود تكلفة تقييم الأداء فيما و

 .داءتكلفة تصميم قوائم الأ (1

 .ييم الأداءالكمبيوتر الخاصة بتقتكلفة برامج  (2

 .تكلفة الإلراف على تقييم الأداء (3

 .فة مراجعة تقديرات تقييم الأداءتكل (4

 .تكلفة لجان التظلم من التقييم (5

 .الملفات فيتكلفة حفظ تقديرات التقييم  (6

 .ين التنفيذيين لتقييم مر وسـيهمتكلفة الوقت المنفا بواسطة المدير (7

أداء وظائف أخرى كالتدريب وتخطيط  فيأن يساعد  نفهو غير مبالر ويمك الوظيفة، تل أما العائد من 

 .الوظيفيالمسار 
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 مشكلة فعالية التدريب:   الخامسالمبحث 

 مفهوم الفعالية

كمكا عرفهكا  ،المسكتخدمة فكي كلك  " مكانكاتية بأنها : "القدرة على تحقيا الأهداف مهما كانكت الإعرف الفعالت  

 المنظمة تحقيا أهدافها".يع فيها برنارد بأنها : "الدرجة التي تستط

 نهائيكة،أما الدباغ فيرى الفاعلية على أنها نتائج المقارنة بين ما تم إنجازد وبين مكا مرغكوب بإنجكازد كأهكداف 

 .م(1992 ،الدباغ)

 ،عكن التككاليف المترتبكة علكى هكذد الاهكداف النظرفي حين عرفها عباس بأنها : تحقيا أهداف المنظمة بيض 

 .م(2226 ،)عباس

لا  فالتكدريب الفعكال ،تحقيقهكاالمطلوبة ومدى النجكاح فكي هداف التدريب فعالية التدريب فهي مدى ملائمة أ ماأ

مشكلة تقييم وقياس فعاليكة و عالية،ملية التدريب بدقة وجودة نفذ عن ت  وإنما يجب أفقط  لهيكفي التخطيط الجيد 

ا  ،المنظماتالتدريب من المشاكل التي تواجه  ائمين على عملية التدريب من حيكث عكدم القكدرة الق وتواجه أيضا

 الإحصكائية المقكاييسعكدم دقكة  إلكىبالإضكافة  اليكة القيكاس لكذل . هكذعم وصكعوبةعلى تحديكد مكا يجكب قياسكه 

البككرامج التدريبيككة أو كفككاءة المككدربين وعككدم تحديككد  ةن عككدم كفككاءإ ،عمليككة القيككاسالمسككتخدمة فككي  والأسككاليب

ا الاحتياجككات التدريبيككة للم عككدم التأكككد مككن فعاليككة  إلككىفككي فشككل العمليككة التدريبيككة ويككؤدي  تككدربين يكككون سككببا

 المتدربين.

 الفعاليةمؤشرات قياس 

ن وتختلف مقاييس الفاعليكة مك الفاعلية،ا في الاستدلال بها على كن استخدامهتتعدد المؤلرات والدلائل التي يم

تحقيا المنظمة لأهدافها وتنفيذ  بأنالقول  ة ونستطيعالربحيكالمنظمات الخدمية والمنظمات  خرىلى أمنظمة إ

فكي  هكاودور هكاكمكا أن تأثير المنظمكة،اعليكة فبجكودة وكفكاءة عاليكة مؤلكر ودليكل علكى  ةخططها الاستراتيجي

أداء وبقاءهكا فكي  وتطورها ونموها وتكيفهكا إمكانية استمرارهاعلى ودليل على فاعليتها  عتبر بمثابةالمجتمع ي  

 كفاءة وجودة.دورها بكل 
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ا ومن المؤلرات  نتكاج قكدرة الإ حيث يقكيس ،والكفاءة والرضا ،نتاجا المعموري والتي تتضمن الإهما يرا أيضا

من خلال  ايعبر عنه بينما الكفاءة  ،طلبها البيئةتبالنوعية والكمية التي ت تعلى توفير السلع أو الخدماالمنظمة 

ا أما الرضكا ف ،لى المدخلاتالمخرجات إ معدل  ا للمنكافع ال يتضكمن إدرا  المنظمكة بوصكفها نظامكا تكي اجتماعيكا

بالإضافة للمنكافع التكي سيحصكل عليهكا عملائهكا . وككل كلك  مكن خكلال  ،سوف يحصل عليها أعضاء المنظمة

 م(.2222 ،)المعموري ،ونسبة الشكاويمقاييس الرضا كمعدل الدوران ومعدل اليياب 

 التدريبفعالية معوقات 

 .التدريب عن عمل المتدرب اختلاف برنامج (1

 .اقتصار العملية التدريبية على الجانب النظري دون الجانب العملي (2

 .عدم تحديد المتدربين المحتاجين للتدريب بدقة (3

 .عدم رغبة المتدربين في البرنامج المحدد للتدريب (4

 .افتقار المادة التدريبية للمحتوى العلمي الكامل والمنظم (5

 تدربين.ت وعدم اكتراثه بتعلم الم  ل المعلوماعدم تمكن المدرب من توصي (6

 ة.مادة التدريبيالمحتوى العلمي للمضمون درب عن لرح الم   بتعادا (7

 و معنوية.نقدية أ للمتدربين سواءا  و عدم وجودهانقص الحوافز المادية أ (8

 .دريبيةالعملية التتدرب بعد انتهاء على الم  ية إيجاب و نتيجةم وجود دوافع للعملية التدريبية أعد (9

 نتظم للتدريب.بالحضور الم   تدربين وعدم اكتراثهمغياب الم   (12
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 التدريبالاتصال و العلاقة بين:  السادسالمبحث 

ل ورسالة في مضامين اجتماعية معينة، ستقب  ل وم  رس  بأنه عملية يتم بمقتضاها تفاعل بين م   تصالالاعرف ي  

 .أو معني مجرد أو واقع معين عن قضية فرادات بين الأوفي هذا التفاعل يتم نقل أفكار ومعلومات ومنبه

(http://www.ao-academy.org/wesima_articles/library-20060523-456.html)  د. محمد جاسم الموسوي،   المصدر : 

نقل محتوى تدريبي أو مهارة تدريبية من " :بناءا على تعريف الاتصال فإنه يمكننا أن ن عرف التدريب بأنه و

هارة بشكل اكتساب الموتدربين( بحيث يتم فهم محتوى آخرين )م   صأو ألخا لخص إلىدرب( )الم  لخص 

 ".تدربينصحيح من قبل الم  

  :وتتكون عملية الاتصال في التدريب من ثمان عناصر وهي 

 (http://www.fao.org/wairdocs/af196a/af196a22.htmالمصدر : ) 

 

ِ  لتي يتم لأجله نقل الرسالة للم  وهو غاية عملية الاتصال وا:  الهدف (1 توصيل المحتوى التدريبي ف ،لستقب 

محاولة تحقيقه لى درب إوالذي يسعى الم   ،في التدريبالهدف من عملية الاتصال  مثلي  تدربين الى الم  

 بالوسائل والامكانيات المستخدمة كما خطط له.

 للاتصال من أجل التأثير على الآخرينهو الشخص الذي يحدد الهدف من الاتصال وله حاجة و:  لرس  الم   (2

تلقين الم   إلى)المحتوى التدريبي( من خلال قناة اتصال )أساليب التدريب( درب يقوم بنقل الرسالة كالم  

 عملية الاتصال التدريبي.ساسي في هو المحور الأعتبر المدرب وي   ،تدربين()الم  

يتلقون المحتوى التدريبي من  الذينتدربين كالم   لس  رهو الشخص الذي يستقبل الرسالة من الم  و:  لستقب  الم   (3

 محددة. مهارات من هما يتضمن أداءو هستيعابلادرب( ل )الم  المرس  

عد لعرضه على درب والتي تتضمن المحتوى التدريبي الم  للم  هي الناتج المادي والفعلي و:  الرسالة (4

 اليب والأدوات البسيطة والسهلة.تدربين وتوصيله  لهم لإكسابهم المهارات المناسبة بالأسالم  

درب من قبل الم   ل عبرها الرسالةرس  ل والتي ت  ستقب  ل والم  رس  : هي حلقة الوصل بين الم   قناة الاتصال (5

تدربين يجب على المدرب أن يراعي الفروق الفردية بين الم  لذا  ،تدربينلتوصيل المحتوى التدريبي للم  
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في توصيل المحتوى التدريبي أو  التدريبية تأو المعينا يب التدريبأسالك وكل  عند اختيارد قناة الاتصال

 يجب أن تكون قناة الاتصال خالية من التشويك ومناسبة لطرفي الاتصال.  كما ،المهارة المحددة

فيد بأنه تلقى المحتوى تدرب( والذي ت  ل )الم  ستقب  وهي المعلومات الراجعة من الم  التيذية الراجعة :  (6

 ل بالحكم حول فاعلية الاتصال.رس  توعبه مما يسمح للم  التدريبي وأس

مهارات نتيجة لما اكتسبه المهام وال داءويقوم بأ تجاد الرسالة ل أن يفعلهالمستقب  قرر ما ي   وهو:  الاستجابة (7

 ة أو سلبية.من خلال التدريب إما بطريقة إيجابي

 الاتصال الوسط الذي يتم فيه حدوث الاتصال بكل عناصرد المختلفة بها يقصدو:  بيئة الاتصال (8

 الأجهزة والمعداتو ةتجهيزات القاعو بالعملية التدريبيةالمرتبطين  فرادالمؤثرات المحيطة بالمكان والأك

 المختلفة.والتسهيلات  توتوفر الخدماحالة الجو و

 

 ( : عناصر بيئة الاتصال2شكل رقم )

 

  أنواع الاتصال

رسالة الصوتية من فم هو الاتصال الذي يتم عبر الكلمات والألفاظ، بحيث يتم نقل الو:  الاتصال اللفظي (1

التشجيع والتكرار والمجاملة و الصوتساسية كوضوح وله مقومات أ ،لستقب  كن الم  أ إلىل رس  الم  

 ة.والتجاوب والتيذية الراجع
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فيه الألفاظ أو الكلمات، ويتم نقل الرسالة غير  ستخدم: هو الاتصال الذي لا ت   الاتصال غير اللفظي (2

 :  اللفظية عبر نوعين من الاتصال هما

واتجاد وطريقة النظر وحركة ووضع اليدين  حركة العينين والحاجبينو تعبيرات الوجهك لية الجسد (أ

 ووضع الجسم. ووضع الأرجل الرأسوالكفين و

كالمظهر والمقتنيات والالارات عبر دلائل  يتلقتوصيل القيم والأحاسيس للم  وهو  الاتصال الرمزي (ب

صل العينين والابتسامة ساسية كتواوله مقومات أ ،فات بين أطراف عملية الاتصاللمسااووالعلامات 

 والتجاوب والاسترخاء. هتماموإظهار الا

 مميزات الاتصال الفعاّل

ويزيل  ،ساهم في بناء الثقة والتعاوني  ت ونه يعمل على تقوية الروابط وزيادة العلاقايتميز الاتصال الفعال بأ

 قلل من المشاكل والخلافات بين عناصر عملية الاتصال.اللبس وسوء الفهم والإدرا  وي  

 معوقات الاتصال

فشل أو عدم اكتمال الهدف من عملية  إلىسباب التي تؤدي الاتصال مجموعة من المعوقات والأ يواجه

 ،ف في اللية والعادات والتقاليدض وتوصيل الرسالة والاختلاالاتصال ومنها الاضطراب والسرعة في عر

 . نتبادوالشرود وعدم الا بين الاتصالين اللفظي وغير اللفظيبردود فعل الآخرين والتناقض  هتماموعدم الا
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 الباب الثاني

 )الدراسة الميدانية(

 

 شأة وتطور وزارة الشؤون الاجتماعيةالفصل الاول : ن

 : عرض نتائج الدراسة وتحليلها الفصل الثاني
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 ولالفصل الأ

 

 ة وتطور وزارة الشؤون الاجتماعيةنشأالمبحث الأول : 

 المبحث الثاني : المركز الوطني للدراسات والتطوير الاجتماعي
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 الأولالفصل 

 الشؤون الاجتماعية وزارةتطور نشأة و:  المبحث الأول

  مقدمة

ا عتبر الحيث ت   ،مفاهيم العالمية في العصر الحاليهم الالتنمية الاجتماعية من أ عد مفهومي    تنمية الاجتماعية حقا

ا  ،نسانمن حقوق الإ المجتمع من جهة والدولة من جهة أخرى في تحمل  من التضامن بين والذي يفرض نوعا

 .الحياةقادرة على متطلبات  ساسية التي تحتاجها الفئات الييرأعباء الخدمات الأ

سياسة حقل ال إلىثم انتقل مفهوم التنمية  ،اسية منذ الحرب العالمية الثانيةوقد برز مفهوم التنمية بصورة اس

 وروبية تجاد الديموقراطية.ير الأحيث ظهر كحقل يهتم بتطوير البلدان غ ،منذ ستينيات القرن العشرين

ى لرفع فظهر مفهوم التنمية الثقافية التي تسع ،تبط بالعديد من الحقول المعرفيةوتطور مفهوم التنمية لير

لفرد وقياس مستوى مفهوم التنمية البشرية الذي يهتم بدعم قدرات ا ظهر هابعدو ،مستوى الثقافة في المجتمع

 ،ه المادية والتي تتمثل في اليذاءمن الحصول على حاجاتمكنه بما ي   ،وضاعه في المجتمعمعيشته وتحسين أ

والراحة  ،طمأنينةوال ،نجات النفسية والتي تتمثل في الأماوالحا ،نتاجوالإ ،والعمل ،والكساء ،المسكنو

 النفسية.

 ية في المملكة العربية السعوديةمرحلة التنمية الاجتماع

.(http://mosa.gov.sa/portal/) وقع وزارة الشؤون الاجتماعيةالمصدر :  م،  

 

عن طريا وزارة المعارف والتي قامت هـ  1382منذ عام ية بدأت تنمية المجتمع في المملكة العربية السعود

ن يتم تأسيس س الجمعيات التعاونية وقبل أكنواة لبداية تأسي ،ركز التنمية الاجتماعية بالدرعيةبتأسيس م

تنموية في في اقامة المراكز ال منذ تأسيسها والتي بدأت ،هـ1381في عام وزارة العمل والشؤون الاجتماعية 

لعاملين في المراكز ل لاجتماعية بالدرعية مركز تدريبوجعلت مركز التنمية ا ،اطا بالمملكةجميع المن

 قامة.الم  

 هـ تم تأسيس نظام الضمان الاجتماعي والذي تتولى تنفيذد مصلحة الضمان الاجتماعي1382عام من  وابتداءا 

 ز وضمان العيك الكريم لهم.والعو ورعايتهم ضد الفقر فرادسر والألرعاية ومساعدة المحتاجين من الأ
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وكالة الوزارة لشؤون الضمان  إلىر مسمى مصلحة الضمان الاجتماعي يتييتم هـ 1395وفي بدايات عام 

في عام نشئت وكالة وزارة العمل والشؤون الاجتماعية لشؤون الرعاية الاجتماعية أ  ثم بعد كل   ،الاجتماعي

ويعجزون عن  المشاكل التي تحيط بهم التيلب علىتهم في ومساعدبهدف توفير الرعاية للمواطنين هـ 1397

قررت الدولة  ،مزيد من الخدمات الاجتماعية إلىحاجة المجتمع  ولزيادة ،وتنمية إمكانياتهم الذاتية ،حلها

أصبحت وزارة الشؤون الاجتماعية وزارة مستقلة في محرم عام فوزارة العمل والشؤون الاجتماعية فصل 

 هـ .1425

 نشطة وخدمات الوزارة فيما يلي :أوتتمثل 

 افحة التسولمك – أولاا 

سلبية على المجتمع من الناحية الأمنية  آثارالتي لها الاجتماعية  الظواهرمن  ظاهرةعد التسول ي   

 ،حالة من حالات التشرد الاجتماعي وتعتبر نحرافحدى ظواهر الافظاهرة التسول إ ،والاقتصادية

ا لتواجدهم أن عرضة للمخاطر لمتسولوفا الجرائم أو  رتكابفي ا غلب أوقاتهم بالشوارع وقد يكونوا سببا

لة عط  رون طاقة بشرية م  عتبفالمتسولون ي   ،تسول آثار سلبية على الاقتصادلول ،ارتكابها علىالمساعدة 

ا في  فهم يحصلون على دخلهم بدون جهد أو تعب  ،للإنتاج  ه .وعالة على المجتمع الذي ينتمون ل صبحون عبئا

غلب مكاتب لمكافحة التسول في أ إنشاءتم المملكة العربية السعودية  داخلن يعدد المتسول تزايدلذا ومع 

 للقضاء على هذد الظاهرة.مناطا المملكة 

ا   التنمية الاجتماعية – ثانيا

ويات ومست ،من الدخل القومي والدخل الفردي مستويات أعلى تحقا الطرق التي إحدى عتبر تنمية المجتمعت  

وبناء على  ،م والصحة والرفاهية الاجتماعيةأفضل للمعيشة والحياة الاجتماعية في جميع المجالات كالتعلي

المجتمع  أفرادمية وتطوير للمشاركة في عملية تن غلب مناطا المملكةفي أ كل  تم إنشاء المراكز الاجتماعية

 الاجتماعية.ساعدتهم في حل مشاكلهم وم  
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ا   ت التعاونيةالجمعيا – ثالثا

ا  مثل دور الجمعيات التعاونية دوراا ي   لذا أولت الدولة عناية  ،المجتمعات المحلية ونمو في تطور أساسيا

كبة الحركة منها في موا حيث قامت الوزارة بتطوير نظام الجمعيات التعاونية رغبةا  ،بالجمعيات التعاونية

في العمل  ومشاركتهمالأهالي بالجمعيات التعاونية  امهتموهذا مما ساهم في إقبال وا ،التعاونية في المملكة

 التعاوني.

ا   الجمعيات الخيرية – رابعا

المتطوعين للمساهمة في تطوير وتنمية المجتمع من خلال  فرادفي جهودها على الأالخيرية تعتمد الجمعيات 

جال وعية متعددة في موقد قامت الجمعيات الخيرية بجهود ومهام تط ،قديم المساعدات العينية والماليةت

ومجال رعاية المعوقين  ،ومجال الرعاية الصحية ،كمجال التعليم والتدريب ،الرعاية والتنمية الاجتماعية

 ا والخدمات العامة وغيرها.راف  ومجال رعاية الم   ،وكبار السن

ا   الاجتماعي الإرشاد – خامسا

الإرلاد  إلىنظر في   ،تي تواجه كل لخصل مع الصعوبات الالاجتماعي أحد الوسائل للتعام الإرلاد إن

والمشاكل نه الاهتمام بالفرد ومساعدته في التيلب على صعوبات الحياة مثل ضيوط العمل الاجتماعي على أ

 ماعية.الاجت

لمشكلات لحل ا والأسر فرادالوزارة في تقديم الاستشارات المجانية للأوحدة الإرلاد الاجتماعي في ساهم وت  

 نفسية أو دراسية أو اجتماعية. اءا والتي تعترضهم س

ا   الاجتماعية الإعانات – سادسا

أو ممن لديه  ،اللذين فقدوا أسرهم لأي سبب كان فرادلقد حرصت الوزارة على أن توفر الجو الأسري للأ

عن حياة غيرهم من  حتى يعيشوا حياة لا تختلف كثيراا  ،فير الإعانات للأسر الراعية لهمإعاقة من خلال تو

 والتكيف مع المجتمع. ندماجمن الايتمكنوا حتى و ،المجتمع ادأفر
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ا   رعاية المسنين – سابعا

 ،سنينفقد أولت الوزارة الاهتمام برعاية الم   ،حتراموتوقير وا ،سلمنة في المجتمع الم  ن مكان مس  ما للم  ل  

 ،ع سبل الحياة الكريمةووفرت لهم جمي ،لرعايتهموصرفت المخصصات المالية  ،سنينفأنشأت دور رعاية الم  

كان داخل من سنين ممن ليس لديهم أقارب يعتنون بهم أوداخل دور الم   كما وفرت لهم الرعاية الطبية سواءا 

 أسرته وكل  بزيارة فريا طبي من الوزارة له من فترة لأخرى.

ا   عاقينرعاية الم   – ثامنا

 ،وعلى اختلاف إعاقاتهم المعاقينلجميع فئات وفرت الوزارة الرعاية والخدمات التأهيلية والاجتماعية لقد 

مع وجود  ،وتأهيلية علاجية أو مهنية ةإيوائيبين رعاية  هذد الرعاية حسب نوع الإعاقات ولدتها ما وتتفاوت

 لإعاقة ومع لرط الإيواء أو عدمه.الإعانة المادية السنوية والتي تتناسب مع درجة ا

ا   الأحداثرعاية  – تاسعا

جتماعية وسوء التكيف شكلة اجتماعية ترتبط بضعف التنشئة الاف لدى الأحداث هي م  شكلة الانحرام  

ولمواجهة هذد الانحرافات تم إنشاء دور الملاحظة الاجتماعية والتي تهتم بالرعاية والتوجيه  الاجتماعي

ا  ،تربوية السليمة للأحداث الجانحينالخلقي والديني والرعاية الصحية وال  مشاكلهمأسباب  تقوم بدراسة وأيضا

 الحلول المناسبة لها. دوإيجا

نشأت مؤسسات رعاية الفتيات والتي تقوم على أسس الرعاية والتقويم الاجتماعي وتقوية الوازع الديني كما أ  

التعثر والخروج عن الطريا للفتيات السعوديات اللاتي تعرضن لظروف اجتماعية ونفسية أجبرتهن على 

 المناسبة لتعديل سلوكهن للأفضل.علاجية والبرامج الهادفة والأنشطة الموجهة ووكل  بالبرامج ال ،السليم

 الضمان الاجتماعي – عاشراا 

.(http://mosa-d.gov.sa/)    الوزارة لشؤون الضمان الاجتماعي المصدر : موقع وكالة،  

 

فهو في  ،م1929عام مريكي ربت الاقتصاد الأنظام الضمان الاجتماعي عقب الازمة الاقتصادية التي ض نشأ

الاجتماعي في المملكة فمفهوم الضمان  ،خرمن بلد لآ ةوسياساته المختلف أنظمتهتطور مستمر في جميع 

مبلغ مقدم  يتطلب تحصيل نه لاأحيث  ،الأخرىتماعية في البلدان عن التأمينات الاج يختلفالعربية السعودية 
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أنظمة  نألذل  نجد . معالات للمحتاجين وفا ضوابط محددةن الدولة تقوم بتقديم المساعدات والإبل  للالترا 

للضمان الاجتماعي ييطي  موحد ومحددالضمان الاجتماعي تختلف على نحو يصعب معه وضع تعريف 

يف واحد للضمان كافة الأنظمة المطبقة في الدول المختلفة ولذل  لا نجد أن الفقه أو التشريع متفا على تعر

عن  أو ،أصحابهاعبر عن اجتهاد من التعاريف ت   بل إن هنا  عدداا  ،به كتفاءوالا عتمادداالاجتماعي يمكن 

ا أم هذد الصعوبات فقد حاول الكثير نه رغأغير  ،بعض السياسات المطبقة  ن يجد للضمان الاجتماعي تعريفا

ف يسعى ميز بين الضمان الاجتماعي كهدبقدر الإمكان موضوعه ومقوماته ولتسهيل هذد المحاولة سن   يصيغ

 .والضمان الاجتماعي كنظام قانونيتحقيقه  إلىالمجتمع 

 تحقيقه إلىاعي هدف يسعى الجميع الضمان الاجتم (1

مواجهة الأخطار والرغبة في ارتبطت فكرة الضمان الاجتماعي منذ نشأته بفكرة الخطر وفكرة الأمن في 

تزايد الأخطار التي  إلىالتطور الصناعي  قيام الضمان الاجتماعي فبعد أن أدى إلىهما الدافع فالأمان  تحقيا

تضح أن السواد الأعظم من الناس ولاسيما العمال منهم أوبعد أن  ،مته وفي أمنه المعيشيتهدد الإنسان في سلا

فكان  ،نظام اجتماعي يوفر لهؤلاء الحماية والأمن إلىنشأت الحاجة  درون على تحمل نتائج هذد الأخطارلا يق

 المخاطر الاجتماعية كما يصفها الفقه في مذهبين :و ،اعينظام الضمان الاجتم

 .الآثار التي تترتب عليه إلىر والآخر يعرفه بالنظ ،مصدرد إلىأحدهما يعرف الخطر الاجتماعي بالنظر 

 مصدرد : إلىتعريف الخطر الاجتماعي بالنظر   (أ

مجتمع ولكن مثل الحياة في ال تعريف الخطر الاجتماعي بأنه الخطر الناتج عن إلىيذهب أصحاب هذا الرأي 

 فمخاطر الحروب مثلا ،لاجتماعينه أن يدخل في الأخطار التي ييطيها الضمان اأهذا التعريف من ل

  فالضمان الاجتماعي لا ومع كل ،يمته( تنشأ عن الحياة في المجتمعومخاطر النقد )انخفاض قمخاطر السير و

ص الإنسان لا الشيخوخة والوفاة أخطار كاتيه تتصل بشخو ،على العكس من كل  فالمرض في كاتهو. ييطيها

 .كل  فإن الضمان الاجتماعي ييطيهاومع  ،بالحياة في المجتمع
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 آثارد : إلىتعريف الخطر الاجتماعي بالنظر  (ب

أثارد ونتائجه  إلىر ظتعريف الخطر الاجتماعي بالن إلى أمام فشل التعريف الأول كهب فريا من الفقهاء

خطر الاجتماعي هو الخطر الذي يؤثر في المركز الاقتصادي للشخص ويتمثل هذا التأثير في فقالوا إن ال

لأسباب اقتصادية  مرض والعجز والشيخوخة والوفاة أولأسباب فيزيولوجيه كال نقطاعهانقص الدخل أو 

أو لعلاج الطبي من دخله كما هو الحال في النفقات ل الانتقاصكما يتمثل بزيادة أعباء الشخص دون  ،كالبطالة

 النفقات لزيادة الأعباء العائلية.

لا يتجزأ من نظام الضمان  عتبر القانون الأمريكي للضمان الاجتماعي التعويضات العائلية جزءا أوقد 

بحيث أصبحت الأعباء  ،لنظام الاجتماعي في الدول الأخرىالاجتماعي وتبعه في كل  عدد كبير من قوانين ا

لذل  كان لابد من  ،ن على الضمان الاجتماعي مواجهتهاخطار الاجتماعية التي يتعيمن الأ اا العائلية خطر

ى عل تطوير مفهوم الخطر الاجتماعي الذي يتعين على الضمان الاجتماعي مواجهته بحيث لا يضل قاصراا 

ا  الحالات التي يفقد فيها الأجير العمال جميع الحالات التي ينخفض فيها مستوى معيشة  عمله بل يشمل أيضا

فقدان  إلى" كل حدث يؤدي  وعلى هذا النحو أصبح الخطر الاجتماعي في مفهوم الضمان الاجتماعي هو :

المعيار  يمثلانالعمل وتزايد الأعباء العائلية  عن نقطاعلافا ،خفض مستوى معيشة العامل " إلىالعمل أو 

 .عي مواجهتهاعلى الضمان الاجتما الذي يجب اعتمادد لتحديد الأخطار التي يتعين

وعلى ضوء هذا المعيار تم تحديد المخاطر الاجتماعية التي يتعين على الضمان الاجتماعي تيطيتها والتي 

العمل الدولية التي أخذت بها أو ببعض منها معظم  تفاقيةاوبخاصة على التصدي لها الاتفاقات الدولية حثت 

 ي :تحديد هذد المخاطر كما يلأنظمة الضمان الاجتماعي في 

 ،وحماية عائلة المتوفى ،ض المهنيوإصابات العمل والمر ،والشيخوخة ،والعجز ،والأمومة ،المرضك

 والبطالة. ،ء العائليةوزيادة الاعبا

ضرار الناجمة عنها والوقاية وتقوم مواجهة الضمان الاجتماعي لهذد المخاطر على أساسي التعويض عن الأ

إليه الضمان الاجتماعي  أمة عن هذد المخاطر أول أسلوب لجاجويعتبر التعويض عن الأضرار الن ،منها

 إلىللتخفيف من أثارها فالشخص الذي يتعرض لمرض أو يصاب بعجز دائم أو جزئي يمنعه من العودة 
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مزاولة نشاطه السابا له الحا في تأهيله لعمل أخر يتناسب مع حالته الصحية الجديدة لكي يتجنب خطر 

منع وقوع  إلىأما الوقاية من المخاطر الاجتماعية فترمي  ،لعيك على حساب الآخرينالوقوع في الحاجة أو ا

ففي  ،شكل خاص في مجالي الصحة والبطالةوتبدو أهمية الوقاية من المخاطر ب ،الحد منه إلىلخطر أو ا

الأمراض  للطلب الوقائي في الدول المتقدمة حيث تشكل الوقاية من مطرداا  مجال الوقاية الصحية نجد نمواا 

إحدى الركائز الأساسية للسياسة الصحية وفي مجال الوقاية من البطالة يتزايد الاهتمام بسياسة الاستخدام 

نها استيعاب الأيدي العاملة ولكن اهتمام الضمان الاجتماعي بالسياسة أورسم الخطط الاقتصادية التي من ل

سائل الوقائية الصحية كحماية البيئة من التلوث أما غير كل  من الو ،لوقائية يقتصر على الطلب الوقائيا

أما الوقاية من البطالة فتتصل  ،سياسة الصحية للدولةفتدخل في إطار ال والعناية بالتيذية وبالسلامة العامة

نه يمكن إقامة نوع من التنسيا بين أغير  ،لسياسة الاقتصادية للدولةبسياسة الاستخدام التي تتصل بدورها با

 .تماعي والسياسة الوقائية الأخرىوقائية للضمان الاجالسياسة ال

 الضمان الاجتماعي كنظام قانوني (2

تنظيم قانوني معين يحدد الوسائل  إلىتحقيقه يحتاج  إلىإن الضمان الاجتماعي كهدف تسعى المجتمعات 

للضمان الاجتماعي  المادية اللازمة لذل  وكيفية استخدام هذد الوسائل فهذا التنظيم القانوني هو الوجه الآخر

ا  ،حيز الوجود إلىالذي يبرز به  ا اجتماع ولذل  يقال إن الضمان الاجتماعي ليس هدفا فحسب بل هو نظام  يا

ا   .قانوني أيضا

ذ الأكهان من إلى( قد عرف طريقه فرادوإكا كان الضمان الاجتماعي كهدف )وهو ضمان الأمن الاقتصادي للأ

ريكي للضمان لضمان القانوني لم يرى النور إلا مع صدور القانون الأمن اإأن قامت المجتمعات الإنسانية ف

ولم يبدأ بالانتشار إلا في أعقاب الحرب العالمية الثانية والضمان  ،م1935سنة آب  14الاجتماعي في 

الاجتماعي كنظام قانوني يتأثر بالظروف الاجتماعية والاقتصادية والسياسية للبلد الذي يطبا فيه ولذل  

 العادات والثقافات والقيم الدينية والأخلاقية آخر باختلاف إلىلف أنظمة الضمان الاجتماعي من بلد تخت

 .يجمع هذد الأنظمة من وحدة الهدفبكل بلد رغم ما  الظروف الخاصةو
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ضمان الأمن الاقتصادي  إلىفبعد أن تعرضنا لمفهوم الضمان الاجتماعي كهدف تسعى المجتمعات من خلاله 

نظام قانوني يحاول تجسيد هذا الهدف بقدر ما تسمح به الظروف كالضمان الاجتماعي مفهوم و ،هافرادلأ

ساعد على بين الهدف والنظام وي   قدر الإمكان ضمان تعريفا يوفامحاولة تعريف هذا ال إلىالمحيطة به نعود 

 جتماعي بأنه :غلب الباحثين الضمان الاأعرف معرفة مضمونه واستظهار خصائصه وعلى هذا النحو ي  

نها إكا ما حلت بهم أمن المخاطر الاجتماعية التي من ل فرادم حماية الأنظ  "مجموعة القواعد القانونية التي ت  

ا  ا  أن تمنعهم كليا من ممارسة نشاطهم المهني والحصول على مورد رزقهم أو أن تزيد في أعبائهم  أو جزيئا

 حداا  فرادسائل التي تحددها وعلى نحو يضمن لهؤلاء الأخفض من مستواهم المعيشي وكل  بالوالعائلية وت  

برزوا موضوع الضمان أقد  الذينغلب الباحثين أا التعريف الذي اتفا عليه دني من المعيشة اللائقة وبهذأ

 .ر الضمان الاجتماعي في المستقبل"للتعديل مع تطو نه قابلاا إالاجتماعي ف

مواطنيها من إلزامية تأخذ بها الدولة لتحقيا الحماية الاجتماعية ل" نظام قانوني ووسيلة  وعرفه آخرون بأنه :

 ." المخاطر الاجتماعية

 كالعجزة صحي عائالديهم الضمان الاجتماعي هو مصروف تنفقه الدولة على الفقراء الذين يوجد و

 :  منهاوله فوائد عديدة  .يمنعهم من العمل  والمطلقات اجتماعي كالأرامل عائا أووالمرضى 

اع الهوة بين من معدل الجريمة والسرقة و تجنب إي مشاكل اقتصادية وسياسية قد تحدث بسبب اتس التقليص

 .الأثرياء والفقراء

 مفهوم خط الفقر :

أي من هم أولئ  اللذين تجعلهم ظروفهم أو )إن أهمية وضع تعريف واضح للفقر وتحديد دقيا للفقراء 

فعالة لمكافحة الفقر والقضاء  استراتيجيةلأمر ضروري وهام لوضع  (إمكانياتهم أو قدراتهم يعتبرون فقراء

فإن  ،دام تعريفات واضحة وملائمة للفقرأهمية استخ إلىبالإضافة  ،هاعلى هذد الظاهرة والتخفيف من حدت

ل من الاكتفاء بالعم خطط التخفيف من الفقر يجب أن تكون على دراية بالأسباب والعوامل التي تولد الفقر بدلاا 

على  على التصدي له وهذد المتطلبات قد تنتقص من فائدة مقاييس مستوى الفقر والتي في اليالب تستند

 .الاستهلا  داخل الأسرة الواحدة و الإنفاق علىأمتوسط نصيب الفرد من الدخل 
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 تعريف الفقر :

 .ر في اللية : هو العوز أو الحاجةالفق

 .قوتوالفقير : من لا يمل  إلا أقل ال

ترتبط مشكلة رتبط بعدم القدرة على تلبية الحاجات الأساسية كالمأكل والمشرب والمأوى وبذل  فقر م  فال

رة على توفير كامل لا يملكون إلا اقل القوت أي ليس لديهم القد اللذين والفقراء هم ،الطعام بمشكلة الفقر

 .الطعام للقوت

ا وا ا : فإن الفقر ظاهرة اجتماعية فردية وجماعية  صطلاحا ظاهرة واقعية ترتبط بالزمان والمكان ولكنها  وأيضا

ف ولقدنسبية  وبذلت الأديان والفلسفات مساعي كبيرة لحلها عن  ،منذ أن خلا الله البشريةالفقر والفقراء  ع ر 

مامات كبيرا من اهت جزاءا طريا الوصايا والمواعظ والترهيب والترغيب وقد كانت قضية الفقر تحتل 

 .المختلفةالمدارس الفكرية 

 أسباب الفقر :

ومنها ما هو هيكلي  ،ا هو كاتي يتعلا بالفرد )الفقير(مجموعة من الأسباب المختلفة منها م إلىيعود الفقر 

أي قد تكون  إرادة الفقراءخارجة عن أسباب السياسات المتبعة في المكان الموجود به الفقراء أي  إلىيعود 

 .لاهما إنتاج وتوزيع على حد سواءأسباب الفقر إنتاجية أو توزيعية أو ك

 على الشكل التالي : في الوزارة نفت الفئات الضمانيةوقد ص  

 : إلىفئة )المعالات( وتنقسم 

 مؤقتا. دائما والعاجزون عجزاا  وهم الباليون سن الشيخوخة والعاجزون عجزاا  الرجال (1

 35زواج والبالية من العمر با لها الومن لم يس ،والمطلقات ،والأرامل كوات الأيتام ،من الأرامل  النساء (2

 ا.عل  أو الم   ،أو الهاجر لأسرته ،عائلها أو المفقود أو المسجون والأسر المتييب ،فأكثر

ا أ بوهم ككوراا وهم من توفى أ الأيتام (3 ا  ايتجاوزوولم  و إناثا  نومن في حكمهم كمجهولي سن الثامنة عشر عاما

 الأب والمتييب عنهم عائلهم.
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 : إلىدات( وتنقسم فئة )المساع

 .العجز المؤقت (1

 .سر السجناءأ (2

 .عائلها أو هاجرها )غير المعولة(الأسر المتييب عنها  (3

 .الكوارث (4

كما يحا للمستفيد من نظام الضمان الاجتماعي الحصول على البرامج المساندة في حالة انطباق لروطها 

 على المستفيد دون المساس بمعاله الشهري والتي تتمثل في :

 برنامج المساعدات المقطوعة - أولاا 

بمعالات  المشمولين سواءا  هم من محدودي الدخل تحسين الظروف المعيشية لمن إلىيهدف هذا البرنامج 

ا  دخلاا لديهم  أوعمل  رأسمن غيرهم حتى ولو كانوا على  أوالضمان الاجتماعي  ا من التقاعد  لهريا ضعيفا

 ماعي.على معالات الضمان الاجتمنعهم من الحصول ي

ا   ج تسديد جزء من فواتير الكهرباءبرنام - ثانيا

 ،فيدي ومستفيدات الضمان الاجتماعيمستلضمان استمرارية إيصال خدمة الكهرباء  إلىيهدف هذا البرنامج 

وتخفيض العبء المالي عن كاهل المستفيدين وكل  عن طريا تسديد جزء من فاتورة الكهرباء ويختلف هذا 

 الأسرة المسجلين في الضمان. أفرادالمبلغ باختلاف عدد 

ا   الفرش والتأثيث لمنازل المستفيدين برنامج - ثالثا

تحسين مساكن مستفيدي ومستفيدات الضمان الاجتماعي من خلال تأمين الفرش  إلى ويهدف هذا البرنامج

 والأثاث لمساكنهم.

ا   المساعدات النقدية لأجل الغذاء برنامج - رابعا

سر المستفيدين وسد احتياجاتهم المعيشية وكل  عن طريا إيداع أ فرادتوفير اليذاء لأ ىإليهدف هذا البرنامج 

 اباتهم الخاصة بالضمان الاجتماعي.مبلغ المساعدة لليذاء في حس
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ا   الإنتاجية المشاريعبرنامج  - خامسا

رة على العمل سر منتجة وعائلة قادأ إلىسر معولة تحويل الأسر الضمانية من أ إلىويهدف هذا البرنامج 

هم والإنتاج من خلال تأهيلهم وتقديم الدعم المالي لهم لتمكينهم من تنفيذ مشروعاتهم الإنتاجية لتحسين مستوا

 الاقتصادي والاجتماعي لأسرهم.

المستفيدين من  إلىوتعمل وزارة الشؤون الاجتماعية على إيصال خدماتها في مجال الضمان الاجتماعي 

في مختلف مناطا المملكة . كما تحرص على التوسع في استخدام الوسائل والأجهزة  خلال مكاتبها المنتشرة

ا مرتبطة بشبكة رئيسية  التقنية المتقدمة في مجال تقديم خدماتها ، ومن هذا المنطلا فإنه يوجد اثنا عشر مكتبا

، جران ، الطائف ، أبهانعبر لبكة الوكالة الحالية وهي كلاا من )الرياض ، جدة ، الدمام ، الإحساء ، حائل ، 

( والتي بدورها يتم تسجيل الحالات الجديدة للمستفيدين  يبالجرلجازان ، المدينة المنورة ، مكة المكرمة ، 

من معالات ومساعدات وتعديل القرارات للحالات القائمة وعمل البحث الميداني ومتابعة جميع الحالات مع 

لضمان الاجتماعي كما أصبحت مراقبة الحالات تتم بسهولة وأقل البحث الآلي في مركز المعلومات بوكالة ا

كلفة وأكثر دقة وفي وقت يسير وبالتوسع في استخدام الأجهزة الحديثة في مجال المحاسبة والإدارة ونقل 

 المعلومات وحفظها وغير كل  مما يساعد على تقديم أفضل الخدمات للمستفيدين.

 مان الاجتماعيأهداف الض

البحث عن المحتاجين المتعففين ومساعدتهم  إلىان الاجتماعي في المملكة العربية السعودية ويهدف الضم

 .الشخصيةوالاجتماعية تهم حالاوخصوصية سرية سر وسهولة مع الحفاظ على بكل ي   حالتهموبحث 
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 : المركز الوطني للدراسات والتطوير الاجتماعيالمبحث الثاني 

المعرفة الدقيقة المستمدة من العلوم  إلىالبحوث أصبحت ضرورة للوصول سات والدرا إلىن الحاجة إ

حث العلمي وطرق القيام بها من منهجية البصبحت أ فقد ،والتفوق للإنسان الرفاهيةالمختلفة التي تضمن 

على  قاصراا لم يعد البحث العلمي  أنحيث و ،كاديمية ومراكز البحوثالأمور المسلم بها في المؤسسات الأ

عام في الوزارة  تلذا عمد ،لمعالجة المشكلات التي تواجه المجتمع بصفة عامةم الطبيعية لعلوحاث ابأ

تحت مسمى )مركز التدريب  تأسيس المركز الوطني للدراسات والتطوير الاجتماعي إلىهـ 1392

خدمة تخصصات لورغبة من الوزارة في توفير الخبراء والمتخصصين الدوليين في مختلف ال ،والبحوث(

 ،متحدة لتوفير الخبراء والمتخصصيننمائي للأمم المل اتفاقية لراكة مع البرنامج الإبعقامت  ،البحث العلمي

ا  ،ة في الخارج لمنسوبي الوزارةوتوفير عدد من التخصصات الدراسي قات التدريبية الميدانية قامة الحلإ وأيضا

وفي  ،النفقات المالية وتهيئة المكان المناسب للعملفي حين تلتزم الوزارة ب ،جهزة التدريبوتوفير أدوات وأ

بما ء مهامه على أدا المركز قادراا  أصبحن أبعد  مم المتحدةالوزارة اتفاقيتها مع برنامج الأ نهتأهـ 1411عام 

ا مميزاا.  لديه من أفراد مؤهلين تأهيلاا علميا

 مهام المركز - أولاا 

.(http://mosa.gov.sa/portal/modules/smartsection/item.php?itemid=34)  المصدر :  موقع وزارة الشؤون الاجتماعية،  

 

 الوزارة. في ة بالتنسيا مع الإدارات المعنية إعداد البحوث والدراسات الاجتماعي (1

 .وث الاجتماعية ومتابعة تنفيذهاالإلراف على إعداد البح (2

ة، ودراسكة الظكواهر الاجتماعيكة، وتقكديم ي الاختصاص لإجراء البحكوث الميدانيكوالتعاقد مع الباحثين وك (3

 الحلول والمقترحات المناسبة وفا المناهج والأسس العلمية.

عينككات للبحككوث  ختيككارلالمختصككة للقيككام بزيككارات ميدانيككة التنسككيا بككين البككاحثين والمراكككز والإدارات ا (4

 العلمية. 

 إجراء المسوحات الاجتماعية اللازمة لأعمال الوزارة ونشاطاتها.  (5
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لتنسككيا مككع مكاتككب الشككؤون الاجتماعيككة ومكاتككب الإلككراف الاجتمككاعي النسككائي وفككروع الككوزارة لجمككع ا (6

 المعلومات اللازمة لإعداد البحوث والدراسات. 

 وضع قواعد متابعة إنجاز البحوث والدراسات الاجتماعية وتحديد معوقات تنفيذها وسبل التيلب عليها.  (7

 تماعية على الإدارات والأجهزة المعنية داخل وخارج الوزارة. تعميم نتائج البحوث والدراسات الاج (8

تصككميم البككرامج التدريبيككة فككي مجككال الشككأن الاجتمككاعي وتنفيككذها للأخصككائيين والبككاحثين الاجتمككاعيين  (9

 ن و المشرفين من متدربي الوزارة.والنفسيين والمراقبي

ا لمتطلبات العمل في فروع الوزارة.متابعة تنفيذ البرامج التدريبية الميدانية والعمل على تحسي  (12  نها وفقا

المشكمولة بخكدمات الكوزارة  الفئكاتالتركيز على تدريب المختصين الكذين يعملكون فكي مجكال رعايكة   (11

 بهدف تطوير مهاراتهم وتحسينها. 

 متابعة نتائج البرامج المتخصصة في الشؤون الاجتماعية والعمل على تطويرها.  (12

 جازات ومعوقات الأداء في المركز وسبل التيلب عليها. إعداد تقارير دورية عن إن  (13

 .لإداري على الوحدات التابعة لهالإلراف ا  (14

 البرامج التدريبية بالمركز.استقطاب الكفاءة العلمية والمهنية والاستفادة منها كمحاضرين في   (15

 .امج التدريبية بالمركزإعداد الخطة السنوية للبر  (16

ا   إدارات المركز -ثانيا

 :البحوث والدراسات الاجتماعية  رةإدا (1

وجككود الأبحككاث الاجتماعيككة المتخصصككة والمبنيككة علككى المنهجيككة العلميككة كانككت أحككد أهككداف  إلككىإن الحاجككة 

فكالمركز يقكوم بعمكل وتطكوير الأبحكاث الاجتماعيكة  ،طني للدراسكات والتطكوير الاجتمكاعيتأسيس المركز الو

والتي يقوم عليها نخبة من المتخصصكين  ،وصيات تل  البحوثن خلال نتائج وتللنهوض بالعمل الاجتماعي م

 اسة المشكلات الاجتماعية وحلها.والأكاديميين الأكفاء اللذين لديهم القدرة والمعرفة التامة بتحليل ودر
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 :إدارة التدريب  (2

علككى لككذا حرصككت الككوزارة  ،ارد البشككريةإن التككدريب مككن العناصككر الأساسككية فككي عمليككة تطككوير وتنميككة المككو

العاملين في المجال الاجتماعي عن طريا التدريب حتى يستطيعوا فهم وإدرا  أهمية  فرادالاهتمام بتطوير الأ

فئكاتهم  خكتلافع علكى االمجتمك أفكرادولكؤون بحيكاة  رتبكاطله علاقكة وا ويكون يؤدونهالذي  عملهم الاجتماعي

 ومستوياتهم وأعمارهم.

 : هما قسمين إلىالشأن الاجتماعي بصفة عامة ب عنىالتي ت  البرامج التدريبية  وتنقسم

 :البرامج العامة  (أ

وهي البرامج المخصصة للأخصائيين الاجتمكاعيين والنفسكيين والمكراقبين العكاملين بجميكع قطاعكات الكوزارة 

 تقان.م بأعمالهم المسندة لهم بكفاءة وإليتمكنوا من القياوتدربهم  هموالتي تؤهل ،المختلفة

 :البرامج التخصصية  (ب

خصكائيين و أخصكائيات ن المكوظفين والموظفكات مكن أتطوير كفاءة فئة معينة م إلىوهي البرامج التي تسعى 

 الخدمات لها. بتقديموالذين يعملون بمجالات محددة وفي قطاعات معينة تقوم الوزارة 

 هـ1432،هـ1431،هـ1432عوام للأالبرامج التدريبية المنفذة :  (4) جدول رقم 

 هـ1432 هـ1431 هـ1432 عوامالأ

 128 124 64 عدد البرامج

 3492 3151 1857 عدد المتدربين

 
 هـ1432،هـ1431،هـ1432عوام للأالبرامج التدريبية المنفذة  : (3شكل رقم  )
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 هـ1432 ،ـه1431،هـ1432عوام للأعدد البرامج العامة والتخصصية  : (5)  جدول رقم

 هـ1432 هـ1431 هـ1432 عوامالأ

 13 52 24 برامج عامة

 115 74 42 برامج تخصصية

 128 124 64 المجموع

 

 
 

 هـ1432 ،هـ1431،هـ1432عوام للأعدد البرامج العامة والتخصصية : ( 4) شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 هـ.1432 ،هـ1431 ،هـ1432عوام للأعدد البرامج التدريبية وورش العمل حسب المدة الزمنية :  (6) جدول رقم 

 يام التدريبأد عد
 عدد الدورات

 هـ1432 هـ1431 هـ1432

 - 3 - يوم

 - 1 - يومين

 115 125 62 يامأ 3

 - 12 - يامأ 4

 12 1 - يامأ 5

 - 1 1 يامأ 12

 - 1 1 يوم 15

 1 - - يوم 19

 128 124 64 جماليالإ

 

 

 



72 

 

 هـ1432عدد الدورات حسب الفترة الزمنية  لعام : ( 5شكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 هـ 1431عام ل  الفترة الزمنيةعدد الدورات حسب : ( 6شكل رقم  )

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 هـ1432عام ل  الفترة الزمنيةعدد الدورات حسب  : (7شكل رقم  )
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 هـ.1432 ،هـ1431 ،هـ1432 للأعوام  الفترة الزمنيةالدورات حسب  دمقارنة عد: ( 8شكل رقم  )

 

 

 

 

 

 

 

ا   اخلي الد دالإيفا:  ثالثا

وتكككاري   16علكككى مكككا جكككاء فكككي لائحكككة التكككدريب الصكككادرة بقكككرار مجلكككس وزارة الخدمكككة المدنيكككة رقكككم  بنكككاءا 

عكن طريكا قر بأن علكى ككل الجهكات الحكوميكة تمككين موظفيهكا مكن تلقكي التكدريب والذي ي   ،هـ19/2/1398

من الكوزارة  ورغبةا  ،لخارجفي الداخل أو ا حضور الدورات التدريبية في أحد الأجهزة العامة والخاصة سواءا 

ومؤسسكات تكدريب معاهكد  إلكىفي رفع كفاءة أداء موظفيها فقد وفرت لهم التدريب عن طريا الإيفاد الكداخلي 

 : منهاومتخصصة 

 ةمعهد الإدارة العام (1

.(http://www.ipa.edu.sa/Arabic/Pages/default.aspx ) ،موقع معهد الإدارة   المصدر : 

 

هككككـ الموافككككا 24/12/1382( وتككككاري  93عامككككة بموجككككب المرسككككوم الملكككككي رقككككم )ال الإدارةأنشككككه معهككككد 

بهككدف رفككع كفككاءة مككوظفي الدولككة  ،عتباريككةحكوميككة مسككتقلة كات لخصككية اهيئككة  عتبككاردبا ،م12/4/1961

ا  م ويكدع الإدارةبمسكتوى  رتقكاءمارسكة صكلاحياتهم علكى نحكو يكفكل الالتحمكل مسكؤولياتهم وم وإعدادهم علميكا

 الاقتصاد الوطني. قواعد تنمية

 الإداريكةالحكومية وإعطاء المشورة فكي المشككلات  للإدارات الإداريفي التنظيم  بالإسهامكما يختص المعهد 

وتوثيا الكروابط الثقافيكة  الإدارةوالبحوث المتعلقة بشؤون  ،الحكومية والأجهزةالتي تعرضها عليه الوزارات 

 .العامة الإدارةفي مجال 
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 رئيسية وهي :  أنشطةأربعة  إلىالإدارة العامة  ينقسم نشاط معهدو

 لخدمة وقبل الخدمة.أثناء ا التدريب (أ

 الاستشارات. (ب

 البحوث الإدارية. (ت

 التوثيا الإداري. (ث

من منطقة مككة المكرمكة والمنطقكة  في كلاا  وفروعهقدم المعهد خدماته من خلال المركز الرئيسي بالرياض وي  

 والتي تتمثل في :  ،اضوالفرع النسوي بمنطقة الري الشرقية

 البرامج التدريبية : (1

وهكي بكرامج  ،مهارات موظفي الأجهزة الحكومية تطوير إلىبرامج موجهة  عبارة عن  البرامج التدريبية هي

موجهككة لمككوظفي المسككتويات التنفيذيككة الوسككطى بهككدف تلبيككة احتياجككاتهم التدريبيككة، ورفككع كفككاءتهم الإنتاجيككة، 

تطوير العمكل الإداري. ويقكوم  إلىالسلوكية الإيجابية التي تؤدي  تجاهاتوالاارات وتزويدهم بالمعارف والمه

ا لاحتياجكات الأجهكزة الحكوميكة بشككل عكام، ويكتم الترلكيح لهكا مكن  المعهد بتصميم هذد البرامج وتنفيكذها وفقكا

 جميع الجهات.

 البرامج العليا : (2

ات القيادات الإدارية العليا في الأجهكزة الحكوميكة مكن رفع مستوى قدر إلىتهدف الإدارة العامة للبرامج العليا 

ومكن فكي مسكتواهم الكوظيفي فكي الشكركات المسكاهمة والقطكاع  ومكدراء العمكوموكلاء الكوزارات ومسكاعديهم 

الخاص من خلال حضورهم للمشكاركة فكي مجموعكة مكن الأنشكطة منهكا الحلقكات التطبيقيكة والحلقكات الدوليكة 

يرة وورش العمل المتقدمة والندوات واللقاءات. وتقوم الإدارة العامة للبرامج العليا واجتماعات الطاولة المستد

ا  امرتبطتين بهبتنفيذها والإلراف عليها من خلال إدارتين   : ماوه تنظيميا

 .الحلقات التطبيقية إدارة (أ

 .إدارة الندوات واللقاءات (ب
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 البرامج الإعدادية : (3

إعكداد الكفكاءات الوطنيكة مكن خريجكي الجامعكات والمكدارس الثانويكة  لىإتتوجه البرامج الإعدادية قبل الخدمة 

قبككل تعييككنهم، وتزويككدهم بالمهككارات والقككدرات اللازمككة التككي تككؤهلهم لشككيل الوظككائف فككي الأجهككزة الحكوميككة 

ولركات القطاع الأهلي ومؤسساته، بما يتناسب مع طبيعة البرامج التي التحقوا بهكا وتخرجكوا منهكا. وهكو مكا 

ككة بأيكدي أبنائهكا اعد في دعم عمليات توطين القوى العاملة من ناحية، ويدفع عجلة التنمية الشاملة في المملسي  

 : وهيلحملة الشهادة الجامعية  الإعداديةبرامج ال عدد منوي نفذ المعهد  ،من ناحية أخرى

 .الأنظمة دراسات برنامج (أ

 .برنامج الرقابة المالية (ب

 .برنامج الإدارة البنكية (ت

 إدارة التمويل والاستثمار.نامج بر (ث

 مكافحة الفساد المالي والإداري.برنامج  (ج

 : وهيكما ي نفذ برامج أخرى لحملة الثانوية 

 .برنامج الدراسات الجمركية (أ

 .برنامج الدراسات المالية (ب

 .الدراسات الإداريةبرنامج  (ت

 .برنامج إدارة المستشفـيات (ث

 .برنامج دراسات المكتبات (ج

 .دبرنامج إدارة الموا (ح

 .برنامج الدراسات المالية (خ

 .برنامج الدراسات الإحصائية (د
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 البرامج الخاصة : (4

تلبيككة الاحتياجككات التدريبيككة كات الطبقككة الخاصككة للقطككاعين العككام  إلككىتهككدف إدارة تنسككيا البككرامج الخاصككة 

التدريبيككة فككي المعهككد بتصككميم وتنفيككذ البككرامج  ةالبككرامج المعنيككبينهككا وبككين إدارة  اوكلكك  بالتنسككيوالخككاص 

 والإدارية اللازمة لها.

 الاستشارات : (5

وقد مر نشاط الاستشارات في المعهد بثلاث  ،هـ1382في عام  ستشاريةالاالمعهد في تقديم دراساته  بدأ

  :وهي  مراحل

من الأساتذة والمستشارين في عضوية اللجان التي  المعهد مندوبيتمثلت في مشاركة : المرحلة الأولى 

زة الحكومية لدراسة بعض الموضوعات الفنية، وتنتهي مشاركة المعهد بتقديم تل  اللجان تشكلها الأجه

 توصياتها مبالرة إلى المسئولين في الجهة المعنية. 

تمثلت باستقلال المعهد في الدراسات التي يقدمها للجهات المستفيدة، وبإلراف وتوجيه : المرحلة الثانية 

 البشرية وإجراءات العمل المكتبي.دراسات بشكل كبير في تنظيم الموارد مبالر من إدارته، وأسهمت هذد ال

تطور نشاط الاستشارات ليصل إلى ما وصل إليه من حيث تأهيل وتطوير المستشارين وفيها : المرحلة الثالثة 

ا بالاستفادة من التجارب الدولية المتميزة،  ا وخارجيا م بها الوسائل والأساليب التي تقد تتطوركما داخليا

الاستشارات، واستطاع المعهد تقديم استشارات مهنية عالية الجودة، وفا منهجية علمية حديثة رسخت ثقة 

ا صبح بيت خبرة دولي مرموق ي  المستفيدين بتخصص المعهد وخبرته لي   قدم الاستشارات بأنواعها داخليا

ا.  وخارجيا

 البحوث والدراسات : (6

 ،لعامة على تهيئة البيئة المناسبة لتفعيل نشاط البحث العلمي في المعهديعمل مركز البحوث في معهد الإدارة ا

وإجراء الدراسات التطبيقية المتعمقة في تشخيص وتحليل ومعالجة المشكلات الإدارية في القطاعين الحكومي 

 ،وتأليف الكتب ،عن طريا إجراء البحوث الميدانية الفكر الإداري المعاصر ونظرياته؛ ونشر ،والخاص

ا في خدمة أهداف التنمية الإدارية وعلاج المشكلات الإدارية. كما ي   صدر والترجمة إلى اللية العربية؛ إسهاما
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بنشر  ى، ت عنمحكمةرية فصّلية متخصصة ودورية الإدارة العامة وهي دو هـ1383المعهد منذ عام 

 .لعلاقةالاسهامات العلمية الرصينة في حقل الإدارة العامة والعلوم الأخرى كات ا

 : نجليزيةخدمات مركز اللية الإ (7

شكل يقوم مركز اللية الإنجليزية بدور فعاّل على مستوى المعهد، بشكل  لا يمكن الاستيناء عنه، حيث ي  

قدم المركز برامج اللية المركز البوابة الرئيسية للتخصصات المختلفة في المعهد. فعلى سبيل المثال، ي  

كانوا من موظفي الوزارات والدوائر الحكومية الذين تتطلب  المواطنين؛ سواءا الإنجليزية لشريحة كبيرة من 

ا من اللية الإنجليزية أو بهدف ابتعاثهم للخارج لإكمال دراستهم الأكاديمية  طبيعة أعمالهم إجادة مستوى معينا

ا ة واجتياز أو حضور دورات تدريبية أو خريجي الثانوية العامة الذين تتطلب تخصصاتهم إجاد مستوى معينا

. ويشكل مركز اللية حلقة وصل من خلال التنسيا مع الإدارات والأقسام الأخرى في المعهد، من اللية

بالإضافة إلى تزويد المتدربين بالمهارات المطلوبة للإلمام بمتطلبات المعرفة العامة عن اللية الإنجليزية، 

ات، الحاسب، إدارة إدارة المستشفي : تخصصة، مثليوفر مركز اللية الإنجليزية عدداا من برامج اللية الم

أما على مستوى المعهد، فيقوم المركز بتهيئة الزملاء مساعدي المدربين والمبتعثين من المعهد مواد وغيرها. 

 للدراسة في الخارج وكل  بالتحاقهم ببرنامج اللية لاكتساب المهارات الليوية الأساسية.

 خدمات مركز الأعمال : (8

ا من المعهد نحو التوسع في تقديم خدماته التدريبية والاستشارية والبحثية لتشمل القطاع الخاص إضافة  سعيا

إلى القطاع الحكومي. أنشأ المعهد مركزاا للأعمال وأناط به مهمة تقديم هذد الخدمات بمقابل مالي، وكل  

ا مع المادة الثانية من نظام المعهد الذي صدر بالمرسوم الملكي ا (  49لكــــــــــريم رقــــم  ) م /انسجاما

هـ، الذي أجاز للمعهد تقديم الخدمات التدريبية والاستشارية والبحثية وأي خدمة علمية 2/8/1426وتاري 

ا لضوابط يضعها مجلس  أخرى ليير الجهات الحكومية وللجهات الحكومية في بعض الحالات بمقابل مالي وفقا

دارة العامة الإلراف على أعمال المركز الذي يزاول نشاطاته بمقر المعهد الإدارة. ويتولى مدير عام معهد الإ

 .الرئيس بالرياض وفروعه بجدة والدمام والفرع النسوي بالرياض
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 المحاسبين القانونيين هيئة (2

.(http://www.socpa.org.sa/Home/Homepage?lang=ar-SA)   ،نة السعودية للمحاسبين القانونييالمصدر :  موقع الهيئ 

 

هكـ الهيئكة 1412/5/13( وتكاري  12خص نظام المحاسبين الصادر بموجب المرسوم الملكـي الكريـم رقم )م/

المملكة العربية السعودية وكل ما من في السعودية للمحاسبين القانونيين بالنهوض بمهنة المحاسبة والمراجعة 

 : ز المهام التاليةلأنه تطوير هذد المهنة والارتقاء بمستواها وكل  من خلال إنجا

 مراجعة وتطوير واعتماد معايير المحاسبة. (أ

 مراجعة وتطوير واعتماد معايير المراجعة. (ب

وضع القواعد اللازمـة لامتحان الحصول على لهادة الزمالة على أن يشمل كل  الجوانب المهنية  (ت

 بالمهنة. والعملية والعلمية لمهنة المحاسبة والمراجعة بما في كل  الأنظمة كات العلاقة

 تنظيم دورات التعليم المهني المستمر. (ث

وضـع التنظيم المناسب للرقابة الميدانية للتأكد من قيام المحاسب القانوني بتطبيا معايير المحاسبة  (ج

 والمراجعة والتقيد بأحكام هذا النظام ولوائحه.

 إعداد البحوث والدراسات الخاصة بالمحاسبة والمراجعة وما يتصل بهما. (ح

 الدوريات والكتب والنشرات في موضوعات المحاسبة والمراجعة.إصدار  (خ

 .المشاركة في الندوات واللجان المحلية والدولية المتعلقة بمهنة المحاسبة والمراجعة (د

 الدورات التدريبية :

مكن معتمكدة  وهذد الدورات ،عدة دورات تدريبية عامة ومتخصصة تعقد الهيئة السعودية للمحاسبين القانونيين

قكين بهكا مكن المكوظفين المشكمولين بنظكام الخدمكة المدنيكة بموجكب أحككام لتح  لم  عامكل اي  و رة الخدمة المدنيكةوزا

ا  ،لائحة التدريب  إلىالوظائف المالية تقوم بإيفادهم  من الوزارة على تدريب موظفيها ممن يعملون في وحرصا

 بعض هذد البرامج ومنها :

 .السعودية للمحاسبين القانونيين ئةبرنامج الدورات التدريبية لزمالة الهي (أ

 .دورات الرقابة والمراجعة الداخلية في الأجهزة الحكومية والمؤسسات العامة (ب
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 .برنامج المحاسبة في الأجهزة الحكومية والمؤسسات العامة (ت

ا   : الابتعاث الخارجي رابعا

بتوفير فرص الابتعاث تطوير كفاءة وأداء موظفي الوزارة وكل   إلىارة الشؤون الاجتماعية تسعى وز 

الخارجي في عدة تخصصات منها الحاسب الآلي والإدارة العامة وعلم النفس وعلم الاجتماع وغيرها في 

لوصول من أجل الاجتماعية مرحلتي البكالوريوس والماجستير وكذل  في دبلوم اللية الإنجليزية في العلوم ا

 عالية.وجودة التي تخدم الوزارة بكفاءة وجالات الممستويات علمية متقدمة في جميع  إلىالوزارة  بموظفي
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 الفصل الثاني

 

 عرض نتائج الدراسة وتحليلها 

 

 تحليل وعرض نتائج الدراسة ومناقشتها:  الأولالمبحث 

 النتائج والتوصيات:  المبحث الثاني 
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 الفصل الثاني

 اقشتهاتحليل وعرض نتائج الدراسة ومنالمبحث الأول : 

 البيانات الأولية  -أولاا 

 :العمر  (1
ا :  (7) جدول رقم  للعمر توزيع مفردات العينة وفقا

 النسبة التكرار البيان

 %5 2 25قل من أ

 %18 7 35قل من ألى إ 25من 

 %53 21 45قل من ألى إ 35من 

 %25 10 فأكثر 45

 %100 40 المجموع

عينة  أفراد إجماليمن  %53نة الدراسة يمثلون ما نسبته عي أفراد( من 21) يتضح من الجدول السابا أن

عينة  أفراد إجماليمن  %25( منهم يمثلون ما نسبته 12(، بينما )45الى اقل من  35الدراسة أعمارهم )من 

 أفراد إجماليمن  %18( منهم يمثلون ما نسبته 7ن )أفأكثر(. في حين  45فئة العمرية )الدراسة هم من ال

 أفراد إجماليمن  %5ما نسبته  يمثلان( منهم 2(، بينما )35قل من ألى إ 25)من  أعمارهماسة عينة الدر

 (.25قل من أة الدراسة هم من الفئة العمرية )عين

 

 توزيع مفردات العينة وفقا للعمر:  (9)رقم  شكل 
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 :المستوى التعليمي  (2

 التعليمي للمستوى وفقا العينة مفردات توزيع: ( 8جدول رقم  )

 النسبة التكرار البيان

 %3 1 دون الثانوي

 %38 15 ثانوي

 %20 8 دبلوم متوسط

 %35 14 بكالوريوس

 %5 2 دراسات عليا

 %100 40 المجموع

 

عينة  أفراد إجماليمن  %38عينة الدراسة يمثلون ما نسبته  أفراد( من 15) نأالسابا يتضح من الجدول 

عينة الدراسة  أفراد إجماليمن  %35( منهم يمثلون ما نسبته 14، بينما ))ثانوي(مستواهم التعليمي الدراسة 

عينة  أفراد إجماليمن  %22( منهم يمثلون ما نسبته 8ن )م التعليمي )بكالوريوس(. في حين أمستواه

نة عي أفراد إجماليمن  %5ما نسبته  يمثلان( منهم 2بينما )متوسط(،  مستواهم التعليمي )دبلومالدراسة 

 الدراسة عينة أفراد إجمالي من %3 نسبته ما يمثل منهم( 1) عليا(، بينما مستواهم التعليمي )دراساتالدراسة 

    .(الثانوي دون) التعليمي مستواد

 

 توزيع مفردات العينة وفقا للمستوى التعليمي:  (12)رقم شكل 
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 : عدد سنوات الخبرة (3

 لعدد سنوات الخبرة وفقا العينة داتمفر توزيع: ( 9جدول رقم  )

 النسبة التكرار البيان

 %23 9 سنوات 5قل من أ

 %30 12 سنوات 12لى إ 5من 

 %48 19 سنوات 12من  أكثر

 %100 40 المجموع

 

عينة  أفراد إجماليمن  %48عينة الدراسة يمثلون ما نسبته  أفراد( من 19) نأالسابا يتضح من الجدول 

عينة  أفراد إجماليمن  %32( منهم يمثلون ما نسبته 12، بينما )سنوات( 12 كثر منبرة )ألديهم خالدراسة 

 أفراد إجماليمن  %23( منهم يمثلون ما نسبته 9ن )سنوات(. في حين أ 12 الى 5 لديهم خبرة )منالدراسة 

 سنوات(. 5 من قللديهم خبرة )أعينة الدراسة 

 

 

 فقا لعدد سنوات الخبرةتوزيع مفردات العينة و : (11) رقم شكل
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 :المرتبة الوظيفية  (4

 للمرتبة الوظيفية وفقا العينة مفردات توزيع : (12جدول رقم  )

 النسبة التكرار البيان

 %15 6 قل من الخامسةأ

 %78 31 لى التاسعةإمن الخامسة 

 %8 3 على من التاسعةأ

 %100 40 المجموع

 

عينة  أفراد إجماليمن  %78عينة الدراسة يمثلون ما نسبته  أفراد( من 31) نأ السابايتضح من الجدول 

 إجماليمن  %15( منهم يمثلون ما نسبته 6، بينما )التاسعة( لىإ الخامسة مرتبتهم الوظيفية )منالدراسة 

من  %8 ( منهم يمثلون ما نسبته3ن )الخامسة(. في حين أ من قلمرتبتهم الوظيفية )أعينة الدراسة  أفراد

 التاسعة(. من علىمرتبتهم الوظيفية)أعينة الدراسة  أفراد إجمالي

 

 

 للمرتبة الوظيفية  وفقا العينة مفردات توزيع: ( 12) رقم شكل
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 الحالة الاجتماعية : (5

 الاجتماعية للحالة وفقا العينة مفردات توزيع : (11جدول رقم )

 نسبةال التكرار البيان

 %10 4 عزبأ

 %90 36 متزوج

 %0 0 أخرى

 %100 40 المجموع

 

عينة  أفراد إجماليمن  %92عينة الدراسة يمثلون ما نسبته  أفراد( من 36) نالسابا أيتضح من الجدول 

هم غير عينة الدراسة  أفراد إجماليمن  %12( منهم يمثلون ما نسبته 4بينما ) ن،متزوجوالدراسة 

 ن.متزوجو

 

 

 للحالة الاجتماعية وفقا العينة مفردات توزيع: ( 13)  رقم شكل
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 عدد الدورات التدريبية : (6

ا  العينة مفردات توزيع: ( 12جدول رقم  )  لعدد الدورات التدريبية وفقا

 النسبة التكرار البيان

 %53 21 دورات 5قل من أ

 %40 16 12قل من ألى إدورات  5من 

 %8 3 22قل من ألى إدورات  12من 

 %0 0 دورة 22كثر من أ

 %100 40 المجموع

 

عينة  أفراد إجماليمن  %53عينة الدراسة يمثلون ما نسبته  أفراد( من 21) نأالسابا يتضح من الجدول 

ة عين أفراد إجماليمن  %42( منهم يمثلون ما نسبته 16) دورات(، بينما 5 من قلحصل على )أالدراسة 

 إجماليمن  %8( منهم يمثلون ما نسبته 3)ن (. في حين أ12 من قلأ لىإ دورات 5 حصل على )منالدراسة 

 (.22 من قلأ لىإ دورات 12 حصل على )منعينة الدراسة  أفراد

 

 

 توزيع مفردات العينة وفقا لعدد الدورات (14): رقم شكل 
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ا   :سة فروض الدرا - ثانيا

ن هنا  علاقة كات دلالة إحصائية بين التدريب وزيادة كفاءة الأداء لدى أوينص على :  الفرض الأول :

 الموظفين.

 العلاقة بين التدريب وكفاءة الأداء لدى الموظف استجابات أفراد العينة على عبارات محور: ( 13جدول رقم  )

 العبارة

  ق تمامالا أواف لا أوافق محايد أوافق أوافق تماما

المتوسط 

 المرجح

 

 

 نحرافالا

 % ك % ك % ك % ك % ك 

x6 21 42% 16 32% 2 4% 1 2% 0 0% 4.425 0.712 

x8 22 44% 13 26% 3 6% 2 4% 0 0% 4.375 0.838 

x12 18 36% 19 38% 1 2% 2 4% 0 0% 4.325 0.764 

x2 10 20% 19 38% 6 12% 5 10% 0 0% 3.85 0.949 

x4 8 16% 19 38% 9 18% 3 6% 1 2% 3.75 0.954 

x1 9 18% 19 38% 5 10% 6 12% 1 2% 3.725 1.062 

x11 6 12% 19 38% 10 20% 4 8% 1 2% 3.625 0.952 

x9 12 24% 10 20% 11 22% 4 8% 3 6% 3.6 1.236 

x7 7 14% 17 34% 9 18% 6 12% 1 2% 3.575 1.035 

x3 7 14% 15 30% 12 24% 4 8% 2 4% 3.525 1.062 

x5 6 12% 17 34% 3 6% 11 22% 3 6% 3.3 1.244 

x10 2 4% 6 12% 15 30% 10 20% 7 14% 2.65 1.099 

 0.6632 3.72 المتوسط العام

 

عينة الدراسة حول علاقة التدريب بزيادة  أفرادن هنا  تفاوت في موافقة أمن بيانات الجدول السابا يتضح 

(، وهي متوسطات 4642 – 2665افقتهم حول هذا المحور ما بين )كفاءة الأداء، حيث تراوحت متوسطات مو

أوافا  ،أوافا ،محايد) لى إسي والتي تشير تقع في الفئة الثالثة والرابعة والخامسة، من فئات المقياس الخما

 .تماما(

 عينة أفراد( مما يدل على موافقة 266632( بانحراف معياري )3672ن المتوسط العام جاء بقيمة )أكما 

 ن هنا  علاقة بين التدريب وبين زيادة كفاءة الأداء لدى الموظفين.أالبحث على 
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 .التدريب وكفاءتهفترة ن هنا  علاقة كات دلالة إحصائية بين أوينص على : الثاني :  الفرض

 استجابات أفراد العينة على عبارات محور العلاقة بين التدريب وكفاءته: ( 14)  جدول رقم

 العبارة

  لا أوافق تماما لا أوافق محايد أوافق تماما قأواف

 المتوسط

 المرجح

 

 

 الانحراف

 % ك % ك % ك % ك % ك 

y5 19 38% 19 38% 1 2% 0 0% 1 2% 4.375 0.774 

y8 18 36% 18 36% 2 4% 2 4% 0 0% 4.3 0.791 

y2 16 32% 17 34% 5 10% 1 2% 1 2% 4.15 0.921 

y4 11 22% 17 34% 6 12% 4 8% 2 4% 3.775 1.121 

y3 11 22% 12 24% 12 24% 4 8% 1 2% 3.7 1.067 

y1 7 14% 16 32% 11 22% 5 10% 1 2% 3.575 1.01 

y12 7 14% 17 34% 8 16% 4 8% 4 8% 3.475 1.198 

y6 3 6% 18 36% 13 26% 3 6% 3 6% 3.375 1.005 

y10 5 10% 17 34% 8 16% 8 16% 2 4% 3.375 1.102 

y11 4 8% 17 34% 12 24% 4 8% 3 6% 3.375 1.055 

y9 6 12% 11 22% 15 30% 6 12% 2 4% 3.325 1.071 

y7 3 6% 19 38% 9 18% 5 10% 4 8% 3.3 1.114 

 0.523 3.675 المتوسط العام

 
بين فترة علاقة الحول  الدراسة عينة أفراد موافقة في تفاوت ن هناكيتضح أمن بيانات الجدول السابق 

 ، وهي(7.34 – 3.3) بين المحور ما هذا حول موافقتهم متوسطات تراوحت ب وكفاءته، حيثالتدري

 ،محايد)  لىإ تشير والتي الخماسي المقياس فئات من والخامسة، والرابعة الثالثة الفئة في تقع متوسطات

 .أوافق تماما( ،أوافق

عينة  أفرادمما يدل على موافقة  (3.5.3( بانحراف معياري )4..3ن المتوسط العام جاء بقيمة )كما أ

 ن هناك علاقة بين التدريب وكفاءته.البحث على أ
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ن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين نوع التدريب وتحسين أداء أ: وينص على :  الفرض الثالث

 .الموظفين

 حسين أداء الموظفيناستجابات أفراد العينة على عبارات محور العلاقة بين نوع التدريب وت : (15) جدول رقم 

 العبارة
  المتوسط لا أوافق تماما لا أوافق محايد أوافق تماما أوافق

 المرجح
 

 الانحراف
 % ك % ك % ك % ك % ك 

q3 21 42% 14 28% 4 8% 1 2% 0 0% 4.375 0.774 
q2 14 28% 22 44% 2 4% 2 4% 0 0% 4.2 0.758 
q5 13 26% 20 40% 4 8% 3 6% 0 0% 4.075 0.859 
q9 14 28% 17 34% 6 12% 2 4% 1 2% 4.025 0.974 
q4 3 6% 21 42% 10 20% 5 10% 1 2% 3.5 0.906 

q12 6 12% 15 30% 12 24% 6 12% 1 2% 3.475 1.012 
q10 4 8% 16 32% 8 16% 10 20% 2 4% 3.25 1.104 
q11 5 10% 15 30% 5 10% 11 22% 4 8% 3.15 1.252 
q6 4 8% 15 30% 5 10% 14 28% 2 4% 3.125 1.159 
q7 4 8% 8 16% 19 38% 5 10% 4 8% 3.075 1.071 
q8 1 2% 7 14% 22 44% 8 16% 2 4% 2.925 0.829 
q1 3 6% 12 24% 6 12% 14 28% 5 10% 2.85 1.21 

 0.702 3.502 المتوسط العام
 

نوع التدريب  علاقة حول اسةالدر عينة أفراد موافقة في تفاوت ن هنا يتضح أمن بيانات الجدول السابا 

، (4637 – 2685) بين المحور ما هذا حول موافقتهم متوسطات تراوحت ، حيثوتحسين أداء الموظفين

 ،محايد)  لىإ تشير والتي الخماسي المقياس فئات من والخامسة، والرابعة الثالثة الفئة في تقع متوسطات وهي

 .أوافا تماما( ،أوافا

عينة البحث  أفراد( مما يدل على موافقة 26722( بانحراف معياري )3652اء بقيمة )ن المتوسط العام جكما أ

 الموظفين. أداء وتحسين التدريب نوع بين إحصائية دلالة كات علاقة ن هنا على أ

 

 

 



92 

 

ا   :راء العينة وفا الخصائص الديموغرافية التباين في أ -ثالثا

 :بحسب العمر  (1

 لتوضيح التباين حول محاور الاستبيان وفق متغير العمر ( ANOVAباين )اختبار تحليل الت: ( 16جدول رقم  )

مجموع  البيان

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 الدلالة ف

التدريب وعلاقته 

 بزيادة كفاءة الأداء

 667. 526. 148. 3 444. بين المجموعات

   281. 36 10.126 مع المجموعات

    39 10.569 المجموع

التدريب ة فتر

 بكفاءته اوعلاقته

 914. 173. 059. 3 178. بين المجموعات

   342. 36 12.306 مع المجموعات

    39 12.483 المجموع

نوع التدريب 

وعلاقته بتحسين 

 الأداء

 814. 316. 093. 3 279. بين المجموعات

   295. 36 10.616 مع المجموعات

    39 10.896 المجموع

 

 إحصائيانها غير دالة أ( كما 26526-26173( تراوحت بين )ن قيمة )فأول السابا يتضح الجدمن بيانات 

عزى محاور الاستبيان ت  عينة الدراسة على  أفرادمما يدل على عدم وجود فروق كات دلالة إحصائية بين 

 .لمتيير العمر
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 بحسب المستوى التعليمي : (2

 لتوضيح التباين حول محاور الاستبيان وفق المستوى التعليمي ( ANOVAباين )اختبار تحليل الت : (17جدول رقم  )

مجموع  البيان

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 الدلالة ف

التدريب وعلاقته 

بزيادة كفاءة 

 الأداء

 546. 779. 216. 4 864. بين المجموعات

   277. 35 9.705 مع المجموعات

    39 10.569 المجموع

التدريب فترة 

 بكفاءته اوعلاقته

 332. 1.191 374. 4 1.495 بين المجموعات

   314. 35 10.988 مع المجموعات

    39 12.483 المجموع

نوع التدريب 

وعلاقته بتحسين 

 الأداء

 732. 505. 149. 4 595. بين المجموعات

   294. 35 10.301 مع المجموعات

    39 10.896 المجموع

 
 إحصائيانها غير دالة ( كما أ16191-26525( تراوحت بين )ن قيمة )فدول السابا يتضح أيانات الجمن ب

عزى محاور الاستبيان ت  عينة الدراسة على  أفرادمما يدل على عدم وجود فروق كات دلالة إحصائية بين 

 لمتيير المستوى التعليمي.
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 بحسب عدد سنوات الخبرة : (3

 (  لتوضيح التباين حول محاور الاستبيان وفق سنوات الخبرةANOVAاختبار تحليل التباين ) : (18) جدول رقم 

مجموع  البيان

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 الدلالة ف

التدريب وعلاقته 

بزيادة كفاءة 

 الأداء

 874. 135. 038. 2 076. بين المجموعات

   284. 37 10.493 مع المجموعات

    39 10.569 عالمجمو

التدريب فترة 

 بكفاءته اوعلاقته

 514. 677. 220. 2 441. بين المجموعات

   325. 37 12.043 مع المجموعات

    39 12.483 المجموع

نوع التدريب 

وعلاقته بتحسين 

 الأداء

 281. 1.313 361. 2 722. بين المجموعات

   275. 37 10.174 مع المجموعات

    39 10.896 المجموع

 
 إحصائيا( كما انها غير دالة 16313-26135ن قيمة )ف( تراوحت بين )أانات الجدول السابا يتضح من بي

عزى محاور الاستبيان ت  عينة الدراسة على  أفرادمما يدل على عدم وجود فروق كات دلالة إحصائية بين 

 .لمتيير سنوات الخبرة
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 بحسب المرتبة الوظيفية : (4

 لتوضيح التباين حول محاور الاستبيان وفق المرتبة الوظيفية ( ANOVAاختبار تحليل التباين ): ( 19رقم  )جدول 

مجموع  البيان

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 الدلالة ف

التدريب وعلاقته 

 بزيادة كفاءة الأداء

 508. 690. 190. 2 380. بين المجموعات

   275. 37 10.189 مع المجموعات

    39 10.569 المجموع

التدريب فترة 

 بكفاءته اوعلاقته

 425. 876. 282. 2 564. بين المجموعات

   322. 37 11.919 مع المجموعات

    39 12.483 المجموع

نوع التدريب 

وعلاقته بتحسين 

 الأداء

 267. 1.369 375. 2 751. بين المجموعات

   274. 37 10.145 مع المجموعات

    39 10.896 المجموع

 

 إحصائيانها غير دالة ( كما أ16369-26692( تراوحت بين )ن قيمة )فبيانات الجدول السابا يتضح أ من

عزى محاور الاستبيان ت  عينة الدراسة على  أفرادمما يدل على عدم وجود فروق كات دلالة إحصائية بين 

 لمتيير المرتبة الوظيفية. 
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 الاجتماعية : بحسب الحالة (5

 لتوضيح التباين حول محاور الاستبيان وفق الحالة الاجتماعية ( ANOVAاختبار تحليل التباين ): ( 22جدول رقم  )

مجموع  البيان

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 الدلالة ف

التدريب وعلاقته 

بزيادة كفاءة 

 الأداء

 460. 557. 153. 1 153. بين المجموعات

   274. 38 10.416 لمجموعاتمع ا

    39 10.569 المجموع

التدريب فترة 

 بكفاءته اوعلاقته

 463. 549. 178. 1 178. بين المجموعات

   324. 38 12.306 مع المجموعات

    39 12.483 المجموع

نوع التدريب 

وعلاقته بتحسين 

 الأداء

 573. 323. 092. 1 092. بين المجموعات

   284. 38 10.804 مع المجموعات

    39 10.896 المجموع

 
 إحصائيانها غير دالة أ( كما 26557-26323( تراوحت بين )ن قيمة )فأبيانات الجدول السابا يتضح  من

عزى محاور الاستبيان ت  عينة الدراسة على  أفرادمما يدل على عدم وجود فروق كات دلالة إحصائية بين 

 .لمتيير الحالة الاجتماعية
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 :بحسب عدد الدورات التدريبية  (6

 
 لتوضيح التباين حول محاور الاستبيان وفق عدد الدورات التدريبية ( ANOVAاختبار تحليل التباين ): ( 21جدول رقم  )

مجموع  البيان

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 الدلالة ف

التدريب وعلاقته 

 بزيادة كفاءة الأداء

 807. 216. 061. 2 122. بين المجموعات

   282. 37 10.447 مع المجموعات

    39 10.569 المجموع

التدريب فترة 

 بكفاءته اوعلاقته

 634. 462. 152. 2 304. بين المجموعات

   329. 37 12.179 مع المجموعات

    39 12.483 المجموع

نوع التدريب 

وعلاقته بتحسين 

 الأداء

 932. 071. 021. 2 042. بين المجموعات

   293. 37 10.854 مع المجموعات

    39 10.896 المجموع

 
 إحصائيانها غير دالة أ( كما 26462-26271ن قيمة )ف( تراوحت بين )أمن بيانات الجدول السابا يتضح 

عزى محاور الاستبيان ت  عينة الدراسة على  أفرادمما يدل على عدم وجود فروق كات دلالة إحصائية بين 

 لمتيير عدد الدورات التدريبية.
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 المبحث الثاني :  النتائج والتوصيات

  جالنتائ – أولاا 

من الموظفين والتي التملت على استطلاع أراء أربعين عينة الميدانية ناءا على تحليل بيانات الدراسة ب

 :  استخلاص النتائج التاليةدارية بمكاتب الضمان الاجتماعي بمنطقة الباحة أمكن بمختلف مستوياتهم الإ

 : العامةملخص البيانات  (أ

عينة الدراسة أعمارهم )من  أفراد إجماليمن  %53عينة الدراسة يمثلون ما نسبته  أفراد( من 21) نإ (1

عينة الدراسة هم من  أفراد إجماليمن  %25( منهم يمثلون ما نسبته 12(، بينما )45قل من ألى إ 35

اسة عينة الدر أفراد إجماليمن  %18( منهم يمثلون ما نسبته 7ن )أفي حين  فأكثر(. 45فئة العمرية )ال

عينة الدراسة  أفراد إجماليمن  %5ما نسبته  يمثلان( منهم 2(، بينما )35لى اقل من إ 25)من  أعمارهم

 (. 25هم من الفئة العمرية )اقل من 

عينة الدراسة مستواهم  أفراد إجماليمن  %38عينة الدراسة يمثلون ما نسبته  أفراد( من 15) نإ (2

م عينة الدراسة مستواه أفراد إجماليمن  %35( منهم يمثلون ما نسبته 14التعليمي )ثانوي(، بينما )

عينة الدراسة  أفراد إجماليمن  %22( منهم يمثلون ما نسبته 8ن )أالتعليمي )بكالوريوس(. في حين 

عينة الدراسة  أفراد إجماليمن  %5ما نسبته  يمثلان( منهم 2مستواهم التعليمي )دبلوم متوسط(، بينما )

عينة الدراسة  أفراد إجماليمن  %3ما نسبته  يمثل( منهم 1مستواهم التعليمي )دراسات عليا(، بينما )

 التعليمي )دون الثانوي(.    مستواد

 يهم خبرةعينة الدراسة لد أفراد إجماليمن  %48عينة الدراسة يمثلون ما نسبته  أفراد( من 19) نإ (3

عينة الدراسة لديهم  أفراد إجماليمن  %32( منهم يمثلون ما نسبته 12سنوات(، بينما ) 12 أكثر من)

عينة  أفراد إجماليمن  %23( منهم يمثلون ما نسبته 9ن )أسنوات(. في حين  12لى إ 5رة )من خب

 سنوات(. 5قل من أالدراسة لديهم خبرة )

ة مرتبتهم الوظيفية عينة الدراس أفراد إجماليمن  %78لون ما نسبته الدراسة يمثعينة  أفراد( من 31) نإ (4

عينة الدراسة  أفراد إجماليمن  %15( منهم يمثلون ما نسبته 6لى التاسعة(، بينما )إ)من الخامسة 
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عينة  أفراد إجماليمن  %8( منهم يمثلون ما نسبته 3ن )أقل من الخامسة(. في حين أظيفية )مرتبتهم الو

 على من التاسعة(.أرتبتهم الوظيفية)الدراسة م

ن، بينما وعينة الدراسة متزوج أفراد إجماليمن  %92عينة الدراسة يمثلون ما نسبته  أفراد( من 36) نإ (5

 ن.وعينة الدراسة هم غير متزوج أفراد إجماليمن  %12( منهم يمثلون ما نسبته 4)

قل أعينة الدراسة حصل على ) أفراد جماليإمن  %53عينة الدراسة يمثلون ما نسبته  أفراد( من 21) نإ (6

نة الدراسة حصل على )من عي أفراد إجماليمن  %42( منهم يمثلون ما نسبته 16دورات(، بينما ) 5من 

عينة الدراسة  أفراد إجماليمن  %8( منهم يمثلون ما نسبته 3ن )أ(. في حين 12قل من ألى إدورات  5

 .(22قل من ألى إورات د 12حصل على )من 

 :ملخص فروض الدراسة  (ب

ن المتوسط أتدريب بزيادة كفاءة الأداء، كما عينة الدراسة حول علاقة ال أفرادن هنا  تفاوت في موافقة إ (1

ن أعينة البحث على  أفراد( مما يدل على موافقة 266632( بانحراف معياري )3672العام جاء بقيمة )

 دة كفاءة الأداء لدى الموظفين.بين التدريب وبين زيا كات دلالة إحصائية هنا  علاقة

ن المتوسط أالتدريب وكفاءته، كما بين فترة علاقة الحول عينة الدراسة  أفرادن هنا  تفاوت في موافقة إ (2

ن أعينة البحث على  أفراد( مما يدل على موافقة 26523( بانحراف معياري )3667العام جاء بقيمة )

 دريب وكفاءته.التفترة بين  كات دلالة إحصائية هنا  علاقة

ن المتوسط العام جاء أالتدريب وكفاءته، كما  نوععينة الدراسة حول  أفرادن هنا  تفاوت في موافقة إ (3

ن هنا  علاقة أعينة البحث على  أفراد( مما يدل على موافقة 26722( بانحراف معياري )3652بقيمة )

 كات دلالة إحصائية بين نوع التدريب وتحسين أداء الموظفين.

 .اور الاستبيان تعزى لمتيير العمرمحعينة الدراسة على  أفرادوجود فروق كات دلالة إحصائية بين  عدم (4

ان تعزى لمتيير محاور الاستبيعينة الدراسة على  أفرادعدم وجود فروق كات دلالة إحصائية بين  (5

 .المستوى التعليمي
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ستبيان تعزى لمتيير محاور الاعينة الدراسة على   أفرادعدم وجود فروق كات دلالة إحصائية بين  (6

 .سنوات الخبرة

محاور الاستبيان تعزى لمتيير  عينة الدراسة على أفرادعدم وجود فروق كات دلالة إحصائية بين  (7

 المرتبة الوظيفية. 

ن تعزى لمتيير الحالة محاور الاستبياعينة الدراسة على  أفرادعدم وجود فروق كات دلالة إحصائية بين  (8

 .الاجتماعية

زى لمتيير عدد محاور الاستبيان تع عينة الدراسة على أفرادم وجود فروق كات دلالة إحصائية بين عد (9

 .الدورات التدريبية

 .دربينتعدم موافقة أساليب التدريب للأساليب الحديثة وعدم الجدية من الم (12

 عند الرغبة في إقامة الدورات. خذ براي الموظفينعدم الأ (11

 وبجداول زمنية محددة. دورات بشكل منتظم ودوج عدم  (12

 ربين من الموظفين.اختيار المتدوالمحاباة في  صعوبة الحصول على الدورات (13

 توفير السكن لهم. معدونطقة عمل الموظفين مخارج  الدورات التدريبية إقامة (14

 تكرار البرامج التدريبية وعدم التجديد في المحتوى التدريبي. (15

 ليومية.مدة التدريب مع طول ساعات التدريب اقصر  (16

 دون غيرها. تحديد الدورات في مناطا معينة (17

 .إعطاء الموظف برنامج تدريبي في غير طبيعة عمله (18

 .لها علاقة بالعمل الميداني غلب الدورات نظرية وليسأ (19
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ا   التوصيات  –ثانيا

الباحث  كرالميدانية يذخلال الدراسة من ليها والنتائج التي تم التوصل إ الإطار النظري للبحثبناءا على 

وت ساعد في ستفادة الكاملة من العملية التدريبية المساهمة في تحقيا الإلى تهدف إمجموعة من التوصيات التي 

  زيادة كفاء أداء الموظفين وهي : 

موظفين في مكافآت بالسجل التدريبي للربط الترقيات والمهمات الخارجية وبعض أنواع الحوافز وال (1

 .أنواع البرامج التدريبية بتفوق جتياز بعضز مالية لا، ودراسة منح حوافالوزارة

عمله ومهاراته العملية، د ووعلاقته بتطوير أداء المتدرب علىدعم وزيادة الاهتمام بقياس أثر التدريب  (2

 .الخبرات حول أنشطتهم التدريبية لتبادل بالفروع المختلفة للموظفينودراسة تنظيم ملتقيات دورية 

أنشطة الوعي  مثل تهيئة الموظفين الجدد، أواصة ببعض الأنشطة التدريبية وضع برامج تدريبية خ (3

 .وغيرهاالتدريبي 

ات التدريبية ضرورة رفع ميزانية التدريب وزيادة المخصصات التدريبية في الوزارة وربطها بالاحتياج (4

 أهداف التدريب. الفعلية في حال تحققت

بتقارير الأداء لمعرفة مدى الاستفادة من الدورة المتدربين  بعملية التقييم بعد التدريب ومتابعة الاهتمام (5

 التدريبية.

تدربين في الدورة ومتابعة انضباط الم   ،بل وبعد تنفيذ العملية التدريبيةعمل تقييم للبرامج التدريبية ق (6

 التدريبية.

 دون استثناء. ين للحصول على الدورات التدريبيةتاحة الفرصة لجميع الموظفإ (7

 دورة. لمع زيادة عدد إيام التدريب لك الدورات زيادة عدد (8

 ليتمكن كل موظف من تسجيل الدورات الخاصة به.لوزارة ل بالشبكة الداخليةالمبالر  رتباطالا (9

 .قيمون فيهاي   التيقيام دورات تدريبية للموظفين في المنطقة  (12

ا أ (11   .لى السفرإولا يلجأ الموظف  ن تكون بعض الدورات الكترونيا

 .لكترونيةالإعلانات والرسائل البريدية الإ عن طريا ضرورة الدوراتالتوعية ب (12
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ورفع درجات الدورة في نقاط  قبال على البرامج التدريبيةعطاء الميزات المناسبة للموظف للإإ (13

 الترقية.

مكانيات الخاصة بكل والإ الظروفمع  لتتناسبأن تتكرر الدورات خلال العام وفي أوقات مختلفة  (14

 موظف.

 طى الموظف الفرصة في تحديد الدورات التدريبية التي يرغب الالترا  فيها.أن ي ع (15

مع التوجيه لر سائهم  ،دورات سابقة بضرورة الالترا  التأكيد على الموظفين الذين لم يشتركوا في (16

 عدم مشاركتهم. ببمعرفة أسباالمبالرين 
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 المراجع العربية والأجنبية والملاحققائمة 

 ةوالأجنبيقائمة المراجع العربية  - أولاا 

 الكتب : (1

 م.2225 ،سكندريةالإ ،الدار الجامعية ،د البشرية""إدارة الموار ،د. أحمد ماهر (أ

 ،الطبعككككة الثانيككككة ،الإسكككككندرية ،الككككدار الجامعيككككة ،لمككككوارد البشككككرية""إدارة ا ،أحمككككد مككككاهرد.  (ب

 م.2212م/2211

 ،الطبعكة العربيكة الثانيكة ،لتوزيكعلفكاروق للنشكر وادار ا ،"إدارة الموارد البشكرية" ،باري كشواي (ت

 م.2226

 ،الطبعكككة الثانيكككة ،مكتبكككة العبيككككان ،الريكككاض ،"إدارة المكككوارد البشكككرية" ،مكككازن فكككارس ،رلكككيد (ث

 م.2224

الطبعكة  ،الخرطكوم –مطبعكة جامعكة النيلكين  ،"إدارة المكوارد البشكرية"  ،زكي مككي إسكماعيلد.  (ج

 .م2212 ،الثانية

فلسكطين  4، ط"والتطبيكا بكين النظريكة "لكي ، الإدارة  العامكة فكي فلسكطين حمكد عأبو عمارة ، م (ح

 م.2226،

 .هـ1429نتاج " الطبعة "إدارة الإ ،ة العامة للتدريب التقني والمهنيالمؤسس (خ

 البحوث والدراسات العربية :  (2

الخطككوط  ميدانيككة علككىدراسككة   ،يب علككى الأداء بالمؤسسككات العامككة""أثككر التككدر ،مككدنيأحمككد بشككير  (أ

 –م 2229 ،الخرطككوم  –جامعككة النيلككين  ،رسككالة دكتككوراد غيككر منشككورة ،الجويككة العربيككة السككعودية

 هـ.1432

 ،"أثر استراتيجيات التدريب لتطوير الموارد البشكرية فكي القطكاع الحككومي " ،أحمد هشام السامرائي (ب

 .م2212 ،كاديمية العربية في الدنمار الأ ،قطاع الكهرباء في العراق أنموكج
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ملين بدوريات الأمكن العا فراد"دور التدريب أثناء العمل في تنمية مهارات الأ ،فيصل محمد المطيري (ت

 هـ.1431 –م 2212 ،الرياض ،الأمنيةوم جامعة نائف العربية للعل ،بمحافظة جدة"

يكر ماجسكتير غ ةرسكال ،"تقكويم الكفكاءة التدريبيكة فكي معاهكد التكدريب الأمنيكة" ،صالح محمد ،النويجم (ث

 م.2225 ،الرياض ،الأمنيةجامعة نائف للعلوم  ،منشورة

لميككزابيين دراسككة ميدانيككة حككول ا ،"دور القككيم الدينيككة فككي التنميككة الاجتماعيككة " ،بككن منصككور اليمككين (ج

 .م2212 –م 2229 ،جامعة الحاج لخضر ،المقيمين بمدينة باتنة

نيكة علكى لكركات دراسكة ميدا ،املين"أداء العك كفكاءة"أثكر التكدريب فكي رفكع  ،هايل عبدالوهاب الزايد (ح

 هـ.1432 –م 2229 ،جامعة دمشا ،الصناعات النسيجية

-ة العاملكة فكي قطكاع غكزة "مشاكل التدريب الإداري في المؤسسات غيكر الحكوميك ،وائل محمد ثابت (خ

 م.2212 ،غزة – الأزهرجامعة  ،"فلسطين

 ،المنظمككات العامككة الحكوميككة" "دور التككدريب فككي إحككداث التيييككر فككي ،د . عككايض لككافي الأكلبككي (د

 م.2212أبريل  ،العدد الثاني ،المجلد الثالث عشر ،النهضة

دراسككة حالككة مؤسسككة  ،ملين فككي تحديككد احتياجككات التككدريب""دور تقيككيم أداء العككا ،عمككار بككن عيشككي (ك

 م.2226-م2225 ،جامعة محمد بو ضياف بالمسيلة ،بسكرة –صناعة الكوابل الكهربائية 

 ،"تحليل أثر التدريب والتحفيز علكى تنميكة المكوارد البشكرية فكي البلكدان الإسكلامية" ، د. الداوي الشي (ر

 م.2228 ،6عدد  ،ة الباحثمجل ،جامعة الجزائر

فكي  نمهكارات العكاملي"دور برامج التدريب على راس العمل في تنمية  ،سامر عبيد عبدالله الصاعدي (ز

 ،ميككة نككائف العربيككة للعلككوم الأمنيككةأكادي ،لمنككورةتطبيقيككة بمنطقككة المدينككة ا دراسككة ،الككدفاع المككدني"

 هـ.1423 –م 2223 ،الرياض

التنظيمكي فكي  لتكزام"أثكر البيئكة الداخليكة علكى الا ،د. محمود أحمكد النجكار ،ند. موسى أحمد خير الدي (س

 هـ.1431 –م 2212 ،ي في المملكة الأردنية الهالمية"المؤسسة العامة للضمان الاجتماع
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"فعالية برامج التدريب التعاوني بالكليات التقنية كأحد برامج الاستقطاب  ،لنهديمنصور بن خالد ا (ش

 ،جامعة المل  عبدالعزيز ،فظة جدةدراسة ميدانية بمحا ،بمنظمات القطاع الخاص"والاختيار 

 هـ.1427-م 2226

داعي بلتنمية كفايات تعليم التفكير الإ "فاعلية برنامج مقترح ،محمد المشرفي إبراهيمانشراح  (ص

 م.2223 ،جامعة الإسكندرية ،طفال"الطالبات المعلمات بكلية رياض الألدى 

 البحوث والدراسات الاجنبية : (3

a) Baron، M. & Uhl، P. (1995، November). Leadership 1-2-3 training influences 

instructional leadership behaviors. NASSP Bulletin، 62-68. 

b) Alvin Toffler " Future eho،ck" – W-DC.. U.S.A1982. 

c) Jill Brooks " Training & Development combines " New York. Center، 

U.S.A1982. 

d) Wallace، M. (1992). Developing a training initiative for British school 

managers. Education and Urban Society، 24(3)، 346-364. 

e) Cordeiro، P. A. & Campbell، B. (1995). Problem-based learning as a cognitive 

apprenticeship in educational administration. Paper presented at the annual 

meeting of the American Educational Research Association، San Francisco، 

CA. 

f) Dianne yee (1997) Developing Educational leaders for the 21 century. 

University of galgary press. 

g) William C. "Management and Training" London، U.K،1968. 

h) Vince Servittla " Trainer Learning Center" U.S.A. Meen and Ws. Astad . 2002. 

i) Gary Dessler "Human Resources management"  U.S.A. 1959. 
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 لمجلات والتقارير :واوراق العلمية الأ (4

ورقككة عمككل مقدمككة للمشككاركة فككي الملتقككى الأول للجمعيككة العلميككة السككعودية  ،ياسككر مصككطفى مهلهككل (أ

 م.2211أبريل  ،"نحو بناء معايير التدريب" ،البشريةللتدريب وتطوير الموارد 

 م.2211هـ مارس 1432ول ربيع الأ ،116العدد  ،التأميناتمجلة  (ب

 .م2213أغسطس -هـ 1434لوال  ،126العدد  ،مجلة التأمينات (ت

مدة التكدريب أثنكاء الخدمكة علكى رفكع كفايكة  ر"أث ،القرليد. حسان ضيف الله  ،مجلة جامعة أم القرى (ث

 هـ.1411 ،السنة الثالثة ،لرابعالعدد ا ،مدير المدرسة"

ا لينككد ،محمككود الحديككدي ،م2213 ،(3)27)العلككوم الإنسككانية( المجلككد مجلككة جامعككة النجككاح للأبحككاث  (ج

"الحاجككات التدريبيككة لمعلمككات التربيككة الرياضككية فككي المككدارس الأساسككية العليككا الاردنيككة مككن  ،دهمكك

 م.2212 ،وجهة نظرهن"

( وتكككاري  16لائحكككة التكككدريب فكككي الخدمكككة المدنيكككة الصكككادرة بقكككرار مجلكككس الخدمكككة المدنيكككة رقكككم ) (ح

 هـ.19/2/1398

 هـ.16/2/1426( وتاري  1/1237قم )جازات الصادرة بقرار مجلس الخدمة المدنية رلائحة الإ (خ

 هـ.22/7/1392/د( وتاري  17752/3السامي رقم ) بالأمرالموظفين الصادرة  ابتعاثأحكام  (د

 هـ.1432لمركز الوطني للدراسات والتطوير الاجتماعي لعام التقرير السنوي ل (ك

 هـ.1431لمركز الوطني للدراسات والتطوير الاجتماعي لعام لالتقرير السنوي  (ر

 هـ.1432لمركز الوطني للدراسات والتطوير الاجتماعي لعام رير السنوي لالتق (ز

ار مجكككدلاوي للنشكككر : د : حكككالات ونمكككاكج تطبيقيكككة، عمكككان أحمكككد القطكككامين، الإدارة الاسكككتراتيجية (س

 م.2222والتوزيع، 

 المواقع الالكترونية العربية : (5

تككككككككاري  الككككككككدخول :  ،/http://mosa.gov.sa/portal ،ون الاجتماعيككككككككةموقككككككككع وزارة الشككككككككؤ (أ

 هـ.22/4/1435
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 : تاري  الدخول،/http://www.mosa-d.gov.sa،الوزارة لشؤون الضمان الاجتماعي موقع وكالة (ب

 هـ. 22/4/1435

تككككككاري  الككككككدخول :  ،/http://portal.sdl.edu.sa/sdltraining ،المكتبككككككة الرقميككككككة السككككككعودية (ت

 هـ.1/5/1435

 ،جامعككككككككككككة أم القككككككككككككرى – يككككككككككككةالجامع مكتبككككككككككككة الملكككككككككككك  عبككككككككككككدالله بككككككككككككن عبككككككككككككدالعزيز (ث

http://uqu.edu.sa/lib/digital_library،  : هـ.14/5/1435تاري  الدخول 

  ،ى العربكككككككككككككككككككككككككككككككككككككي لإدارة المكككككككككككككككككككككككككككككككككككككوارد البشكككككككككككككككككككككككككككككككككككككريةالمنتكككككككككككككككككككككككككككككككككككككد (ج

http://www.hrdiscussion.com/hr2009.html#.UyMsWXJDFhg،  : تككككاري  الككككدخول

 هـ.12/25/1435

 ،ى العربكككككككككككككككككككككككككككككككككككككي لإدارة المكككككككككككككككككككككككككككككككككككككوارد البشكككككككككككككككككككككككككككككككككككككريةالمنتكككككككككككككككككككككككككككككككككككككد (ح

http://www.hrdiscussion.com/hr30619.html#.UyMwIXJDFhg،  : تكككاري  الكككدخول

 هـ.12/5/1435

دارة العامككة العككدد معهككد الإدارة العلاقككات العامككة والإعككلام بالتنميككة الاجتماعيككة الصككادرة عككن إ مجلككة (خ

115 http://www.tanmia-idaria.ipa.edu.sa/Article.aspx?Id=305،  : تكككاري  الكككدخول

 .هـ5/5/1435

 ،http://altadreeb.net/articleDetails.php?id=138&issueNo=7 ،مجلة التدريب والتقنية (د

 هـ.22/4/1435تاري  الدخول : 

 موقككككككككككع كنانككككككككككة اون لايككككككككككن  ،قيككككككككككاس فعاليككككككككككة التككككككككككدريب ،أحمككككككككككد السككككككككككيد ،الكككككككككككردي (ك

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/153764،  : تككككككككككاري  الككككككككككدخول

 هـ.11/5/1435

تاري  الدخول  ،http://forums.moheet.com/showthread.php?t=24549 ،منتديات محيط  (ر

 هـ.12/5/1435: 
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 ،موقككككككككع كنانككككككككة اون لايككككككككن ،ن التككككككككدريبقيككككككككاس العائككككككككد مكككككككك ،أحمككككككككد السككككككككيد ،الكككككككككردي (ز

(http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/263603)،  : تكككككككاري  الكككككككدخول

 هـ.29/5/1435

 رونية الأجنبية :المواقع الالكت (6

تكككاري  الكككدخول :  ،/http://www.astd.org ،(ASTDالجمعيكككة الأمريكيكككة للتكككدريب والتطكككوير ) (أ

 هـ.12/4/1435

 ،Business Dictionary (ب

http://www.businessdictionary.com/definition/training.html،  : تاري  الدخول

 هـ.1/5/1435

 ، Amherst College (ت

https://www.amherst.edu/offices/human_resources/training/whatistraining، 

 هـ.12/5/1435تاري  الدخول : 

-Ask ، http://www.ask.com/question/what-is-the-meaning-of-training-and (ث

development،  : هـ.1435/ 12/5تاري  الدخول 

 ، Answers (ج

http://wiki.answers.com/Q/Training_and_development_meaning_definition_

in_human_resource_management#slide=1&article=Training_and_developm

ent_meaning_definition_in_human_resource_management،  : تاري  الدخول

 هـ.12/5/1435
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ا   الملاحق - ثانيا

 لمقترح لوزارة الشؤون الاجتماعية( : الهيكل التنظيمي ا1الملحق رقم )
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 ( : الاستبانة2الملحق رقم )

 ...............................................يحفظه الله........................................................الأخ الفاضل /

 ..........................................................: محافظة  /بمنطقة بمكتب الضمان الاجتماعي 

 ،،،، لسلام عليكم ورحمة الله وبركاتها

قطياع ن أضع بين يديكم الكريمتين استبانة لدراسة بعنوان  : "دور التدريب فيي رفيع كفياءة أداء ميوظفي اليسرني ويشرفني أ

مكاتييب فييروع  ،الييوزارة لشييؤون الضييمان الاجتميياعي وكاليية –"وزارة الشييؤون الاجتماعييية  ،دراسيية ميدانييية علييى ،العييام" 

 ويرجى التكرم بدراستها ومن ثم تعبئتها . ،منطقة الباحة"الاجتماعي ب الضمان

لان ذلييس سييوف يسيياهم فييي نجيياح هييذ   ،اتكم بالدقيية والموضييوعية والصييراحةكمييا لا يخفييى عليييكم أن قيمتهييا تعتمييد علييى إجابيي

 الدراسة وتحقيق الاهداف المرجوة منها .

ولين تسيتخدم إلا لأهيداف الدراسية العلميية ولتأكييد النواييا  ،تامية امل بسريةوأنو  سعادتكم بان البيانات الواردة من قبلكم ستع

ا ويمكينكم  ،أو مقير عمليه ،عن أي اسم للمشيارك فيي الاسيتبانة سوف لن تفصح الدراسة عيدم كتابية اسيمكم أو أسيم مقير  أيضيا

 العمل في أي موقع بالاستبانة .

ا البحيث سيواء اكيان فيي مجيال المعوقيات التيي تواجيه التيدريب أو انه يخيدم اريراض هيذ ىكما ارجو تكرمكم بإضافة كل ما تر

واجهيتكم أي تعلق بهذ  الاسيتبانة متيى ميا تكما يسرني إجابة سعادتكم حول أي استفسارات  ،التي تسهم في تطبيقه تالإيجابيا

 ((almrbani@yahoo.comبريد الكتروني :  ،(2526782582مباشرة على الرقم : ) بالاتصالوذلس  ،اسئلة تريدون توضيحها

 ،،،شاكرا ومقدرا لكم حسن تجاوبكم وتعاونكم 

 

 

 .خالد عبدالله المرباني الغامدي:  ثالباح
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 : القسم الأول : البيانات العامة

 

 ( في الخانة المناسبة لس :√ارجو التكرم بوضع علامة )

 

  فأكثر  45 45اقل من  إلى 35من    35أقل من  إلى 25من   25أقل من  : العمر

 

 

 دراسات عليا   بكالوريوس  متوسط دبلوم  ثانوي  ثانوي ال دون المستوى التعليمي :

 

 

 

  سنوات 12أكثر من  سنوات  12 إلى 5من  سنوات  5أقل من  عدد سنوات الخبرة :

 

 

  اعلى من التاسعة التاسعة  إلىمن الخامسة  اقل من الخامسة  : المرتبة الوظيفية

 

 

 أخرى  متزوج  أعزب  الحالة الاجتماعية :

 

 

عدد الدورات التدريبية التي 

في  حصلت عليها خلال الخدمة

 : الوزارة

  12أقل من  إلىدورات  5من  دورات  5أقل من 

 دورة  22أكثر من  22أقل من إلىدورات  12من 
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 القسم الثاني : البيانات العلمية :
 

 : أمام العبارة المتوافقة مع رأيك)√( الرجا وضع علامة  الأداء،التدريب على  بدورعض المحددات المتعلقة فيما يلي قائمة لب

 
 .بين التدريب وزيادة كفاءة الأداء لدى الموظفينالعلاقة  -1

 

 العبارة
 خيارات الاجابة

 لا أوافق تماما لا أوافق محايد أوافق أوافق تماما

1 
دريبية في الوزارة يتم تحديد الاحتياجات الت

على نحو علمي وبما يحقق أهدافها 
 .التدريبية

          

2 
تتحدد أهداف التدريب في ضوء الاحتياجات 

 .الفعلية للمتدربين

          

3 
تتعاون الكوادر العاملة في الوزارة لتحسين 

 .في كافة قطاعات الوزارة ءالأدا

          

4 
ية من حيث للتدريب مقومات تنظيمية وإدار

 .التدرج في العملية التدريبية

         

5 
أخضع لدورات تدريبية تتعلق بتحسين 

 باستمرار.الأداء 

          

6 
ساعد العاملين على إن الدورات التدريبية ت  

 .حل مشكلات العمل بصورة افضل

          

7 
يتم في الوزارة إجراء دورات تدريبة حول 

 .موظفينمفاهيم تحسين الاداء لل

         

8 
احداث تطوير  إلىالتدريب سوف يؤدي  إن

 .في أداء الموظفين

          

9 
الوزارة خطط تدريب سنوية في يوجد 

 ها.الاستراتيجية ل بالأهدافمرتبطة 

          

11 
فترة يتم متابعة المتدربين بعد انتهاء 

 .التدريب

          

11 
ة والعملية يمتلك المدربون الخبرات العلمي
 .اللازمة للتدريب

          

12 
يؤثر التدريب بشكل فعال في تحسين أداء 

 .الموظفين
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 العلاقة بين فترة التدريب وكفاءته . -2

 

 العبارة
 خيارات الاجابة

 لا أوافق تماما لا أوافق محايد أوافق أوافق تماما

1 
إن مدة التدريب مناسبة من حيث 

 .ساعات المحددة للتدريبالتوقيت وال

          

2 
إن التدريب أثناء الخدمة يوفر للمتدرب 

معارف ومهارات جديدة في  اكتساب
 .مجال عمله

          

3 
إن الدورات التدريبية يمكن ان تقلل من 

 .الاحساس بالملل من الوظيفة

          

4 
يحقق اسلوب التدريب المتبع في 

 .امةالوزارة اغراض التدريب ع

          

5 
إن التدريب يسهم في التقليل من مشاكل 

 .العمل والتخلص منها

         

6 
المدة الزمنية للبرنامج التدريبي ملائمة 

 .لتخصصي

          

7 
تقويم الاداء في الوزارة مستمر طوال 

 .فترة التدريب

          

8 
أن معظم المدربين هم من المتفرغين 

 .ةللعمل في الوزار

          

9 
التدريب  إلىأن طبيعة عملك تحتاج 

 بصفة مستمرة.

         

11 
إن محتوى البرنامج التدريبي يتناسب 

 .مع مدة التدريب

          

11 
خلال  باستمراراخضع لدورات تدريبية 

 .فترات زمنية مختلفة

          

12 
التدريب بناء على  وأوقات تختلف فترة

 .انيات الموظفينظروف العمل وإمك
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 العلاقة بين نوع التدريب وتحسين اداء الموظفين. -3

 

 العبارة
 خيارات الاجابة

 لا أوافق تماما لا أوافق محايد أوافق أوافق تماما

1 
يتم تحديد المحتوى التدريبي على اساس 
 .التوافق مع القدرات المختلفة للمتدربين

          

2 
الدورات في توجيه إمكانيات يسهم تنويع 
 .الاتجاه الصحيح والسليم إلىالموظفين 

          

3 
 

إن التدريب يسهم في مساعدة الفرد للتقدم 
 .لوظائف أعلى في زمن أقل

          

4 
أماكن التدريب وما تحتويه من تجهيزات 

 .ووسائل تعليمية تحقق غاية التدريب

          

5 
دمة يساعد على اكتساب ان التدريب أثناء الخ

 .اتجاهات إيجابية تجاه العمل

          

6 
تتوافر في الوزارة الإمكانيات الضرورية 

 .لاستخدام الاساليب التدريبية الحديثة

          

7 
إن محتوى البرنامج التدريبي يتناسب مع 

 .حاجاتي في العمل

          

8 
ة يؤدي التنويع في أساليب الدورات التدريبي

 .إلى زيادة إقبال الموظفين عليها

          

9 
في يتم إضافة وتعديل البرامج التدريبية 

 .آخر إلىالوزارة من حين 

          

 لاحتياجاتي.إن اساليب التدريب ملائمة  11
          

11 
تتوافر في الوزارة التجهيزات اللازمة لتقديم 

 .ة ذات مستوى عالييخدمات تدريب

          

12 
تعتمد الوزارة في التدريب على الاساليب 

 .الحديثة
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 : سئلة المفتوحةالأالثالث : القسم 

 

 :  مرأيكحسب وبمنتهى الصراحة على الاسئلة التالية  بالإجابة يرجى تكرمكم

 

ا في ب المتعلقةما هي أهم السلبيات  -1  ؟ الوزارةأساليب التدريب المتبعة حاليا
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 ؟ ما هي اقتراحاتكم لتعظيم الاستفادة من البرامج التدريبية لتحسين مستوى الأداء -2
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 ؟ ما هي اقتراحاتكم لزيادة تحفيز الموظفين وإقبالهم على الدورات التدريبية -3

 

...........................................................................................................................................................
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 ؟ اقتراحاتكم للوصول بالموظفين لدرجة الرضا الوظيفيما هي  -4

 

...........................................................................................................................................................

...........................................................................................................................................................

...........................................................................................................................................................
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...........................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................... 

 

ا   ،،،لما فيه خير وسداد لهذا البلد الأمين  ووفقنا الله جميعا
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 سماء السادة محكمي الاستبانةأ: ( 3الملحق رقم )

 

 الكلية الجامعة  الاسم م

 دارية والماليةكلية العلوم الإ جامعة الباحة )المشرف( الدكتور زكي مكي إسماعيل 1

 دارية والماليةكلية العلوم الإ جامعة الباحة عبدالباسط حسونة الدكتور 2

 دارية والماليةكلية العلوم الإ جامعة الباحة الدكتور ايمن طه حمد 3

 


