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 الفصل الأول

 لمبحثالإطار المةهجي 

 :البحثمقدمة : أولاً 

المتسارع الذم أصبح سمة العصر في أم  يعدّ التخطيط كسيمة المجتمع لتحقيؽ التقدـ، كأداتو لمكاكبة التغير

كلاسيما في المجاؿ  مجتمع، فيك يزداد أىمية يكمان بعد يكـ في جميع المجالات مما يجعمو ضركرة لكؿ الأعماؿ،

المنيج العممي الذم ييدؼ إلى تحقيؽ أىداؼ  فيك يعد مرحمة التفكير التي تسبؽ تنفيذ أم عمؿ، كىكالتربكم، 

لمكارد البشرية كالمادية المتاحة كالممكنة كتكجيييا بطريقة عممية لسد احتياجات المجتمع. المجتمع كيتضمف حصر ا

كلمّا كانت عممية المكاءمة بيف احتياجات المجتمع كمكارده البشرية ليا صفة الاستمرار فإف التخطيط لممكارد البشرية 

لو أىمية بالإضافة أف ، حقيؽ التنميةأصبح عممية ضركرية في كؿ كقت، لأفّ المكرد البشرم ىك الأساس في ت

  خاصة مف حيث أنو أسمكب معالج لمتطمبات التطكير كاحتياجات البيئة المعنية بالتطكير.

كحتى ، نشأت لأف معظـ المؤسسات تعمؿ في ظركؼ متغيرة كغير ثابتة لممكارد البشرية إف الحاجة إلى التخطيط

التي يعرؼ لعممية تخطيط تدريب تمؾ المكارد ك اء الدراسات اللازمة يككف أداء المؤسسة في اتجاىو الصحيح يجب إجر 

 .مف خلاليا كيفية تطكير الأداء تمييدان لاقتراح أنشطة تحسف مف الأداء القائـ كتطكره

كتعنى باتخاذ سياسة التكامؿ كالترابط ذلؾ أف تخطيط الاحتياجات لا  المؤسسات تمؾ تبنى عممية التخطيط فيحيث 

عف تخطيط التدريب أك رؤية كأىداؼ المؤسسة، كلك أصبح كؿ نشاط يؤدل بمعزؿ عف النشاط الآخر يعمؿ بمعزؿ 

 .لفقد التخطيط معناه كمغزاه

ممكارد البشرية مف أىـ الكظائؼ في أم مؤسسة كىي لا تقؿ أىمية عف باقي الكظائؼ إذان يعد تخطيط التدريب ل

ير مف أىمية لمعنصر البشرم كمدل تأثيره عمى الكفاءة الانتاجية كالمالية، كذلؾ لما ظ الاخرل كالإنتاج كالتسكيؽ

لممنظمة. حيث تعد المكارد البشرية مف أىـ المكارد التي تستخدميا المؤسسات الحديثة فالإنساف ىك العنصر البشرم 
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 .المفكر كالرئيسي في الإنتاج كالخدمات كىك الكسيمة كالغاية مف عمميات الانتاج كالخدمات

تسعى إلييا  يلقكؿ بأف تطكير المؤسسات كتنمية القدرات الخاصة بالمكارد البشرية مف الأىداؼ الأساسية التيمكف اك 

تكاجو ىذه المؤسسات اليكـ مجمكعة مف التحديات قد المؤسسات كذلؾ مف خلاؿ التدريب المخطط كالمدركس. ك تمؾ 

رتفاع حدة المنافسة كالعكلمة كالجكدة الشاممة االمتجددة ك ؛ ككذلؾ تحديات ترتبط بالبيئة تتعمؽ بالكفاءة كالفعاليةالتي 

ىتماـ بالإبداع كالتميز كتغير رغبات العملاء كمستكيات طمكحو. كىناؾ تحدل كالأداء المتكازف كبناء فرؽ العمؿ كالا

كمكاجو  يتراتيجكالتخطيط الاس ييرتبط بالمحافظة عمى التناسؽ بيف أبعاد التنظيـ مثؿ ثقافة المنظمة كالمناخ التنظيم

التكنكلكجيا المتجددة كثكرة المعمكمات كالمعرفة. كلف تستطيع المؤسسات مكاجية تمؾ التحديات الا مف خلاؿ مكاردىا 

 .التجديد كالتطكير إلىالبشرية المتميزة كالمبدعة التي تستطيع أف تقكد المؤسسات 

ة السكرية لمتنمية إلى الاىتماـ بمكاردىا كنتيجة ليذه الأىمية اتجيت المؤسسات كلا سيّما مؤسسة الأمان

البشرية، فيي تعدّ المؤسسة التنمكية الميدانية الرائدة في مجاؿ التغيير الاجتماعي في سكرية، تدعـ إمكانيات الأفراد 

 لتغيير حياتيـ نحك الأفضؿ كلتحقيؽ الازدىار لأنفسيـ بأنفسيـ، كليشارككا جميعان في تنمية مجتمعيـ.

حي التخطيط لممكارد البشرية التي يتـ العمؿ عمييا في مؤسسة الأمانة السكرية لمتنمية، التخطيط أىـ نكا كمف

اىتمامان كبيران في الآكنة الأخيرة لأنيا تسعى لضماف حاجة المؤسسة مف الإعداد امج التدريبية التي تأخذ حيزان ك لمبر 

ة كالتي تتكافؽ مع احتياجات التنفيذ الفعاؿ لتحقيؽ المناسب لمكاردىا البشرية ذكم الميارات كالمكاصفات المطمكب

 أىدافيا.

كاستنادان لما سبؽ ذكره يمكننا القكؿ بأف التخطيط لمبرامج التدريبية لممكارد البشرية ىك أساس كؿ تنمية لذلؾ 

يعترضيا مف  يسعى البحث الحالي لمكشؼ عف كاقع التخطيط لممكارد البشرية العاممة في الأمانة السكرية لمتنمية كما

  شكلات، كاقتراح مجمكعة مف الحمكؿ لتلافييا، الأمر الذم قد يسيـ في التنمية كمكاكبة التغيرات المتسارعة.م
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 :البحث مشكمةثاةياً: 

، فدرجة التقدّـ في المجتمعات تعتمد بدرجة ك فشؿ المؤسساتالتخطيط لممكارد البشرية العامؿ الأساسي لنجاح أ يعدّ 

 لممؤسسة الأساسية زئالركا مف العامميف أداء يعد مكارد البشرية العاممة لدييا، حيثستخداـ العقلاني لمكبيرة عمى الا

 لرفع التي تسعى المؤسسات ساسياتنجاح المؤسسة كبالتالي أداء العامميف مف الأ في أساس ىك البشرم العنصر لأف

 عمى اركزّ  فمذيلا (Paul Donovan and John Townsend ,2010) كؿ مف بكؿ كجكف كىذا ما أكدهسكيتو 

تقييـ البرامج ات الرئيسية في التدريب ككيفية المكضكعك  التدريبية، الاحتياجات مكضكع التدريب كالتطكير كتحميؿ

التدريب كالتطكير  أصبححيث  .التدريبية كمعرفة مدل أثر ىذه البرامج عمى الذيف كانكا ضمف ىذه البرامج التدريبية

 .مف الكفاءةعالي أداء كظائفيا الأخرل بقدر عمى ة البشرية بحيث يزيد مف قدرة المؤسسإدارة المكارد مف أىـ كظائؼ 

، العامميف( التي ركزت عمى التّعرؼ إلى الأثر الإيجابي لأبعاد التدريب عمى أداء 2020كىذا ما أكدّتو دراسة )خزاـ، 

لتدريب لمكاردىا البشرم الاىتماـ، كمف بيف تمؾ ا ىذا فرض عمى جميع المؤسسات أف تكلي التخطيط كخاصة برامج

أدائيـ لإنجاز مما يفيد في المساىمة بزيادة يد مف العامميف، المؤسسات الأمانة السكرية لمتنمية التي تستقطب العد

ىا الفعاؿ كتـ اختيار الأمانة السكرية لمتنمية لمكانتيا العالية في المجتمع السكرم كدكر  ،العمؿ المطمكب بكفاءة عالية

 في الرقي بمستكل الأفراد لمستكيات أفضؿ.

( عمى ضركرة العناية بتأىيؿ كتدريب المكارد البشرية لمقياـ بكظائؼ 2020كبف شحبؿ، حيث أكدت دراسة )الشيرم  

طبيؽ إدارة المكارد البشرية كمنيا التخطيط، كالاستفادة مف الخبرات كالتجارب الناجحة عمى المستكل المحمي كالدكلي لت

 أفضؿ الممارسات في تخطيط المكارد البشرية.

( حيث أشارت إلى أنو في ظؿّ العكلمة كالخصخصة كاليندرة )إعادة ىندسة 2000 كدراسة )الزىرم،

الكظائؼ( كالمنافسة المحمية، كالانترنت، بالإضافة إلى التغييرات الحاصمة في طبيعة العلاقة بيف المؤسسة كأفرادىا، 

ذلؾ كمّو يدعك المؤسّسات إلى الاىتماـ برفع كفاءة عناصرىا البشرية كذلؾ بكضع الخطط  العمؿ، كنظرة الفرد إلى

ضع عمى أىمية ك  ( التي أكدت2021بالإضافة إلى دراسة )بدير،التي تكاجو التحديات التي تعترض المؤسسات. 
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بدكرات تدريبية للأفراد العامميف لما الشخص المناسب في المكاف المناسب، كفي الكقت المناسب، بالإضافة إلى القياـ 

 .ليا مف تأثير عالي عمى زيادة الخبرة العممية لمعامميف، كبالتالي تحسيف الأداء

كمف ىنا تبرز مشكمة تخطيط برامج التدريب لممكارد البشرية العاممة في مؤسسة الأمانة السكرية لمتنمية، 

تحقيؽ تغيرات تستجيب لمتطمبات ىذا التغير كالذم يضع أماـ  فالتقدـ السريع في كافة مجالات الحياة يفرض عمييا

 تجعؿ ميمة تحقيؽ أىدافيا صعبة.قد تمؾ المكارد البشرية مشكلات  لتدريب تخطيطالالقائميف عمى عممية 

الباحثة  التي قامت بيا مقابلاتبعض الة مف خلاؿ كىذا ما أكدّه العاممكف في مؤسّسة الأمانة السكرية لمتنمي

حيث قامت بطرح مجمكعة مف الأسئمة حكؿ أىـ المشاكؿ التي  عاملان كعاممةن في الامانة السكرية لمتنمية، (13)مع 

 كىذه الأسئمة كانت كالتالي: تعترض تخطيط المكارد البشرية كأىمية تخطيطيا في الامانة السكرية لمتنميةقد 

 ؟ما أىمية تخطيط المكارد البشرية في الأمانة السكرية لمتنمية -1

 تخطيط المكارد البشرية في الأمانة السكرية لمتنمية؟عممية ما أىـ المشاكؿ التي تكاجو  -2

بشكؿ أكبر  كلكف لا بد مف ضركرة الاىتماـ بمكاردىا البشريةإيلاء المؤسسة الاىتماـ  عمى إجاباتيـركزت حيث  

، كلا المختمفة ستخداـ الأمثؿ في النشاطاتلمتخطيط لبرامج تدريب المكارد البشرية، فحينما لا تستخدـ تمؾ المكارد الا

طبيعة ينشأ عنو العديد مف المشكلات كعدـ كجكد تكافؽ بيف مما تؤىّؿ حسب حاجات الاستخداـ تتعرض لميدر، 

المجاؿ حصكؿ تغيرات في آليات العمؿ، نقؿ  ىذا مف أىـ المشاكؿ التي قد تعترضيا فيك عمميـ كنقاط القكة لدييـ، 

ما يستدعي تدريبو عمى ميامو الجديدة كذلؾ كمو يدعك المؤسسة إلى كضع خطط تدريبية مأخرل  العامؿ إلى كظيفة

 .تكاجو تمؾ المشكلات

 :بالسؤاؿ الرئيس التالي البحثبناءن عمى ما سبؽ ذكره تصاغ مشكمة ك 

  ؟في الأمانة السكرية لمتنمية كمشكلاتيا ط المكارد البشريةما كاقع تخطي
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  :ثالبحأهداف ثالثاً: 

 التعرّؼ إلى:البحث إلى يدؼ ي 

البشرية العاممة في الأمانة السكرية لمتنمية مف كجية نظر يسية لتخطيط برامج تدريب المكارد العمميات الرئ -

 .العامميف الخاضعيف لمتدريب فييا

مف كجية  المشكلات التي تكاجو التخطيط لبرامج تدريب المكارد البشرية العاممة في الامانة السكرية لمتنمية -

 .نظر العامميف الخاضعيف لمتدريب فييا

المشكلات التي تكاجو التخطيط لبرامج تدريب المكارد البشرية مف كجية نظر العامميف في قسـ المكارد  -

 .البشرية الذيف يضعكف خطط البرامج التدريبية في الأمانة السكرية لمتنمية

طيط لبرامج تدريب المكارد البشرية العاممة في الأمانة المقترحات الممكنة لمكاجية مشكمة التخالتكصّؿ إلى  -

 .السكرية لمتنمية

الأمانة  شرية فيكاقع تخطيط المكارد البحث عمى الدرجة الكمية لاستبانة )الفركؽ بيف آراء أفراد عينة الب -

 ة.عدد سنكات الخبر  –المؤىؿ العممي  –( كفي محاكرىا الفرعية تعزل لمتغير الجنس السكرية لمتنمية

 :البحثأهمية  رابعاً:

كلضماف ، أىمية مؤسسة الأمانة السكرية لمتنمية كمكانتيا في المجتمع السكرم مف أىميتو البحثذا ى كتسبي

تحقيؽ الأمانة السكرية لمتنمية أىدافيا مف خلاؿ مكاردىا البشرية العاممة لدييا، لا بدّ مف أف تعتمد عمى التخطيط 

يؽ أىدافيا يا كالذم لا يتـ إلا كفؽ أسس عممية مدركسة تساعد المؤسسة عمى تحقلممكارد البشرية العاممة لدي

 إلى كصكؿالعمميات الرئيسية لم تكضحفيي  المدركسةة المؤسس نظريان، لإدارة دليلان  قدـينو أكما ، كالاستمرارية كالبقاء

 المستمر التطكر نتيجة أداء أعماليـبالإضافة لذلؾ فقد يكاجو العامميف مشاكؿ عدّة في  ،الأىداؼ المرسكمة تحقيؽ

 في تحدث قد التي المستقبمية التغيرات الاعتبار بعيف متكاصلان يأخذ تدريبان  يتطمب مما الإدارية، المجالات مختمؼ في
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مف المؤمؿ أف تفيد نتائج ىذا البحث في لفت أنظار المعنييف  كما ينجـ عنيا مف مشكلات، كما الإدارية البيئة

 .مكاردىا البشريةلمعممية التدريبية لتخطيط الإلى أىمية ي الأمانة السكرية لمتنمية( )العامميف ف

 :البحثأسئمة خامساً: 

‌الأمانة‌فً‌البشرٌة‌الموارد‌تدرٌب‌لبرامج‌التخطٌط‌واقع‌ماالسؤاؿ الرئيس التالي: عف  البحثجيب يس

كتتفرع عنو الأسئمة  للتنمٌة؟‌السورٌة‌الأمانة‌فً‌للتدرٌب‌الخاضعٌن‌العاملٌن‌نظر‌وجهة‌من‌وذلك‌للتنمٌة‌السورٌة

 :التالية

ما العمميات الرئيسية لتخطيط برامج تدريب المكارد البشرية العاممة في الأمانة السكرية لمتنمية مف كجية نظر  -1

  العامميف الخاضعيف لمتدريب فييا؟

ة في الامانة السكرية لمتنمية مف كجية ما المشكلات التي تكاجو التخطيط لبرامج تدريب المكارد البشرية العامم -2

 نظر العامميف الخاضعيف لمتدريب فييا؟

ما المشكلات التي تكاجو التخطيط لبرامج تدريب المكارد البشرية مف كجية نظر العامميف في قسـ المكارد  -3

 البشرية الذيف يضعكف خطط البرامج التدريبية في الأمانة السكرية لمتنمية؟

كنة لمكاجية مشكمة التخطيط لبرامج تدريب المكارد البشرية العاممة في الأمانة السكرية ما المقترحات المم -4

 لمتنمية؟

 متغيرات البحث: اً:سادس

 :البحث بػ متغيراتتتحدد 

 المتغيرات المستقمة: -1

 ثى(أن -)ذكر جنسال -

 دراسات عميا( –إجازة جامعية  -معيد متكسط -)شيادة ثانكيةلمؤىؿ العممي ا -

 سنكات فأكثر( 5 -سنكات 5)أقؿ مف لخبرة عدد سنكات ا -
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 المتغيرات التابعة: -2

 فييا. اآراء الأفراد العامميف في الأمانة السكرية لمتنمية حكؿ كاقع تخطيط المكارد البشرية كمشكلاتي

 :البحثفرضيات اً: سابع

 :0.05الدلالة  مستكل عند الفرضيات اختبار تـ

كاقع  استبانة عمى البحث أفراد عينة إجابات درجات متكسطات‌بيف إحصائية دلالة ذات فركؽ لا تكجد -1

 .الجنس لمتغير تعزلتخطيط المكارد البشرية في الأمانة السكرية لمتنمية 

كاقع  استبانة عمى البحث أفراد عينة إجابات درجات متكسطات‌بيف إحصائية دلالة ذات فركؽ لا تكجد -2

 المؤىؿ العممي. لمتغيرتنمية تخطيط المكارد البشرية في الأمانة السكرية لم

كاقع  استبانة عمى البحث أفراد عينة إجابات درجات متكسطات‌بيف إحصائية دلالة ذات فركؽ لا تكجد -3

 عدد سنكات الخبرة. لمتغير تعزلتخطيط المكارد البشرية في الأمانة السكرية لمتنمية 

 :التعريفات الإجرائيةو  البحثمصطمحات  ثامةاً:

 لبشريةتخطيط المكارد ا: 

 بعيف خذان آ البشرية، لممكارد المحتمؿ العرض مع المستقبمية الاحتياجات ربط عممية نوبأ البشرية المكارد تخطيط ؼيعرّ 

 (Decenzo & Robbins,1999, 12). المعنية مؤسسةلم ستراتيجيةالا كالتكجيات الحالي الكضع الاعتبار

 المكارد إدارة كظائؼ في الاستثمار حكؿ القرارات لاتخاذ زمةاللا المعمكمات كاستخداـ جمع ممية: عكما يعرؼ بأنو

 (58، 2002، )السالـ كحرحكش .المختمفة البشرية

 الحسف كالانتقاء ،مؤسسةال في البشرية المكارد كتطكير كاستخداـ لمحصكؿ استراتيجية ىك بأنو كذلؾ كيعرؼ

، 2009يحياكم، ) .تكمفة كبأقؿ كجو أفضؿ عمى ياميابم تقكـ بجعميا كفيؿ العمالة مف كالأعداد المناسبة لمنكعيات

12) 
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 مة لدل الامانة السكرية لمتنمية مف خلاؿالبشرية العامالمكارد  عمميات تدريبتنظيـ : كتعرفو الباحثة إجرائيان 

ى . كاقتصر البحث عمى امتداد عدد مف السنكات القادمةتشغيميا عم تطكيرىا كاختيار الأنسب منيا لضمافتأىيميا ك 

التدريب بناء عمى تكجييات الأمانة السكرية لمتنمية لما في باقي مجالات تخطيط المكارد البشرية مف خصكصية 

 لممؤسسة.

 المشكمة: 

الانتقاؿ مف مرحمة إلى اصطلاحان ىي الصعكبات التي تكاجينا عند ، ك الاختلاط كالتشابو تعرؼ المشكمة لغةن 

 (9 ،2012)حكيطي،  .تؤثر في نكعيتوكصكؿ أك تؤخره أك ىي إما تمنع ال، ك أخرل

 البشرية المكارد تخطيط عممية عمى القائميف أماـ عائقان  تقؼ التي الصعكبة‌:االباحثة إجرائيان بأني افيتعرّ ك 

 إلى لمتعرؼ بالإضافة البشرية المكارد لتمؾ التدريبية الخطط كضع في كذلؾ لمتنمية السكرية الأمانة في العاممة

  .التدريب فترة خلاؿ العامميف جيتكا التي الصعكبات

 سة تنمكية ميدانية رائدة في مجاؿ التغيير الاجتماعي في سكرية، تعمؿ يدان بيد مؤسّ ماةة السورية لمتةمية: لأا

)الأمانة السكرية  .مع الأفراد كالمجتمع المحمي لمكصكؿ معيـ كبيـ إلى حمكؿ مستدامة لمتحديات التنمكية

 رنت(، عف الانت2023لمتنمية، 

  َالأفراد الذيف يعممكف بمختمؼ الكظائؼ في لمتنمية العامميف في الأمانة السكريةكتعرؼ الباحثة إجرائيا :

 .في مدينة دمشؽ مؤسسة الأمانة السكرية لمتنمية

 عممية تتضمف إعداد خطة برنامج تدريب العامميف كتتضمف  : ىيمكارد البشريةلتدريب المميات التخطيط ع

تقييـ البرنامج( كذلؾ بقصد رفع كفاءة العامميف  –تنفيذ البرنامج  –تصميـ البرنامج  –جات )تحديد الاحتيا

 كتحقيؽ أىداؼ المؤسسة.
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 : الإطار الةظريالفصل الثاةي

 تخطيط الموارد البشرية المحور الأول:

 

 مفهوم تخطيط الموارد البشريةأولًا: 

 أهمية تخطيط الموارد البشريةثاةياً: 

 هداف تخطيط الموارد البشريةأثالثاً: 

 مراحل تخطيط الموارد البشريةرابعاً: 

 العوامل المؤثرة في عممية التخطيط لمموارد البشريةخامساً: 

 مشكلات تخطيط الموارد البشريةسادساً: 

 

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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‌

 تخطيط الموارد البشرية المحور الأول:
‌

 تمهيد:

لمسؤكؿ عف ىك القسـ ا ”HR“ كالذم يُعبَّر عنو بالاختصار الشائع ”Human Resources“ أك” المكارد البشرية“

ة كعلاقات المكظفيف كثقافة مكاف العمؿ؛ كيدير ىذا القسـ تعييف المكظفيف كالتعاقد مؤسسالحفاظ عمى مكظفي ال

لمزايا التي معيـ، كطرد المكظفيف، كتدريب المكظفيف كتطكير مياراتيـ، كتنفيذ السياسات، كيدير ىذا القسـ أيضان ا

يحصؿ عمييا المكظفيف، ككشكؼ المرتبات، كالقكاعد التنظيمية الحككمية، كالامتثاؿ القانكني كالسلامة، كغالبنا ما 

 .يساعد قسـ المكارد البشرية في إيجاد حمكؿ لمنزاعات كدكاعي القمؽ بيف المكظفيف

في القرف الثامف عشر حتى يكمنا ىذا، كتميز ىذا تطكرت المكارد البشرية عمى مر الزماف منذ بداية الثكرة الصناعية 

ة المكارد البشرية في المؤسسات التطكر بظيكر العديد مف النظريات كالتقنيات التي كانت تيدؼ إلى تحسيف إدار 

 .الشركاتك 

، لياتخطيط المراحؿ ك ، ياأىدافتيا، رية كأىميكسيتـ في ىذا الفصؿ التحدث عف مفيكـ تخطيط المكارد البش

 مشكلات تخطيط المكارد البشرية.بالإضافة إلى ، يالكامؿ المؤثرة في عممية التخطيط العك 
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 مفهوم تخطيط الموارد البشرية: أولًا:

تؤدم مف خلاليا النشاط الذم تقكـ بو، كعميو يجب العنصر الأساسي لممؤسسة حيث  مكارد بشريةتعتبر ال

كعيات المختمفة مف المكارد البشرية، كذلؾ مف خلاؿ عممية أف تقكـ المؤسسة بتحديد احتياجاتيا مف الأعداد كالن

 .تخطيط المكارد البشرية

مف المكارد البشرية ذات الميارات كالتخصصات  مؤسسةتقدير احتياجات ال :يعرؼ تخطيط المكارد البشرية عمى أنو

 (19، 2022، عقكني). ددة خلاؿ فترة زمنية مقبمة كاختيار أفضؿ ىذه الاحتياجاتالمحّ 

في الأماكف  العامميفالعممية التي تتأكد المؤسسة مف خلاليا أف لدييا الأعداد كالأنكاع المناسبة مف  فيي

المناسبة، كالكقت المناسب كالقادريف عمى القياـ بكفاءة كفاعمية بتمؾ المياـ التي تسمح لممؤسسة بإنجاز أىدافيا 

 (16، 2011)عباس،  .الكمية

أحد المدخلات الميمة في  تعد المكارد البشريةأف ( Plunkett & creerبمنكيت ككرير )  لفي حيف ير 

البشرية إلى نقطة التحكؿ مف الإدارة التقميدية لممكارد فيي  ي، كيتـ بانسجاـ كتناسؽ معيا.عممية التخطيط الاستراتيج

داعمة مف إدارة مقركنة بجيكد لاسيما كأف عممية التخطيط الاستراتيجي لا تؤتي أكميا إف لـ تكف الاستراتيجية  إدارتيا

 ((Plunkett & creer, 2007, 122 المكارد البشرية.

عممية تيدؼ إلى تقدير كمف ثـ إمكاف تدبير العدد اللازـ بالنكعيات المناسبة "بأنيا عمي السممي  اكيعرفي

 (150 ،2000ممي،)الس .لمقياـ بالكاجبات كالأنشطة الضركرية لتحقيؽ أىداؼ المنشأة خلاؿ فترة زمنية معينة

يعرؼ تخطيط المكارد البشرية أنو: "العممية المنيجية المستمرة التي يتـ مف خلاليا تحميؿ المكارد البشرية كما 

في المؤسسة في ظؿ الظركؼ المتغيرة كسياسات شؤكف الأفراد المتطكرة التي تتناسب مع الفعالية طكيمة المدل 

جراءات التخطيط كالمكازنة المشتركة، كذلؾ لأف التكاليؼ كالتقديرات مكمؿ لإ لممؤسسة. كتعد ىذه العممية جزءان 

 (12، 2006)كشكام، "الخاصة بالمكارد البشرية تؤثر في الخطط المشتركة الأطكؿ في الأجؿ كتتأثر بيا

سيتـ تمؾ التي  الحاليكف، كخارجيان  عاممكفكيعرؼ بأنو نظاـ مطابقة المعركض مف المكارد البشرية، داخميا كىـ ال
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التعاقد معو، كيتـ البحث عنيا في إطار زمني معيف، فالتخطيط السميـ لممكارد البشرية يسيـ في تحديد حاجة 

 (71 ،2009)النداكم،  .المؤسسة لممكارد البشرية بدقة

تخطيط المكارد البشرية ييدؼ إلى معالجة مشاكؿ العمالة الحالية كالمحتممة التي تشكؿ أىمية حاسمة ك 

يما كاف حجميا كمجاؿ اختصاصيا. إذ أف المقصكد بتخطيط المكارد البشرية ىك ضماف تكافر العدد لممؤسسة م

المناسب مف الأفراد العامميف لممؤسسة، بالنكعية المطمكبة كالكقت كالمكاف المناسبيف لمنيكض بالأعماؿ التي يطمب 

 (40، 2018)المبيضيف كالأكمبي،  .أداؤىا في الحاضر كالمستقبؿ

ذه التعريفات تكضح ضركرة المكازنة بيف الحاجة لممكارد البشرية ىأف بسبؽ يمكف القكؿ  عمى ما بناءن ك 

ة مف المكارد البشرية كمان كنكعان للإيفاء بمتطمبات ضماف الحصكؿ عمى ما تحتاجو المؤسسكالعرض المتكفر بيدؼ 

 .الأعماؿ المتكفرة لدييا كالتي مف الممكف أف تتكفر مستقبلان 

 جيؿ خمؽ كبذلؾ كالظركؼ، الأكقات كؿ كفي العامميف مف جيدة بنكعية ةؤسسالم إمداد إلى لتدريبا كييدؼ

 كدعـ أدائيـ لتحسيف نتيجة الحكافز عمى كالحصكؿ الترقية فرص منحيـ مع اتيذا المنظمة في العامميف مف متجدد

 خلاؿ مف لمفرد كالإنجاز لرضابا الشعكر لخمؽ إضافة لدييـ المسؤكلية كتعزيز الأفراد، لدل المتجددة كالمعرفة الإدراؾ

 الانتماء ركح كتعزيز لإدارةبا الثقة بترسيخ العمؿ نحك الدافع كتحفيز الكظيفي مساره في للارتقاء الفرصة منحو

 .لممنظمة

مسػتمرة تيدؼ إلى تػكفير أعػداد كنكعيػات  عممية تخطيط المكارد البشرية ىي عممية كمما سبؽ تجد الباحثة

، بمػا يضػمف السػير الجيػد لمخطة، كبما مع أىمية انتقاء التدريب المناسب لممؤسسةرية مفػة مػف المػكارد البشػمخت

 .يضمف تحقيؽ أىداؼ المؤسسة كطمكحات ىذه المكارد كالمحافظة عمييا
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  أهمية تخطيط الموارد البشرية:: ثاةياً 

، منيا إظيار الفائض أك العجز مؤسسةلمنافع لميساىـ التخطيط لممكارد البشرية في تحقيؽ مجمكعة مف ا 

لتكسيع أعماليا كالدخكؿ في مشاريع جديدة أك تقميص  مؤسسةفي القدرات كالميارات التي قد تتيح الفرص أماـ ال

، كضبط تكاليفيا، كبناء القاعدة مؤسسةى تكزيع كتخصيص المكارد البشرية عمى نشاطات الإلنشاطاتيا. ككذلؾ 

حيث يعزز كالاختيار كالتعييف، كالتدريب، كتقييـ الأداء، كالتعكيض.  رد البشريةكاستراتيجيات المكاالأساسية لخطط 

 .عمى مكاجية التحديات التنافسية، كيمكنيا مف الاستجابة لمتغيرات بفاعمية أكبر مؤسسةالتخطيط مف قدرة ال

(Torrington, hall & taylor, 2008, 50) 

ية يساىـ في المكازنة الكفؤة كتحقيؽ التكامؿ كالترابط بيف نشاطات ككظائؼ تخطيط المكارد البشر  كما أف

، بحيث تحقؽ ىذه المكازنة كفاءة الأداء الفردم كالتنظيمي، بالإضافة إلى بناء مؤسسةإدارة المكارد البشرية كأىداؼ ال

)سامي،  .كالتحفيز ... الخ القاعدة الأساسية لنجاح خطط كسياسات المكارد البشرية الأخرل كالاختيار كالتدريب

2007 ،89) 

إلى رفع مستكل رضا العامميف عف أعماليـ  مؤسسةيؤدم تكفير الكفاءات بشكؿ منسجـ مع حاجات كمتطمبات الك 

تخطيط المكارد البشرية يساىـ في تخفيض التكاليؼ المرتبطة بالمكارد البشرية عف طريؽ التنبؤ  كما أف، كمنظمتيـ

، كىذا يؤدم إلى استثمار الطاقات البشرية كتقميؿ مؤسسةتقبمية لكؿ كظيفة مف الكظائؼ في الالدقيؽ بالحاجات المس

الفائض في بعض الكظائؼ كالعجز في كظائؼ أخرل، كلا سيما تمؾ الكظائؼ التي تتطمب ميارات عالية كتكاجو 

في الكقت المناسب، مما  المدخلات المطمكبة )ميارات، قابميات، خصائص( مؤسسةبعرض قميؿ منيا. كما يكفر لم

فالتخطيط لممكارد البشرية يحقؽ التكازف بيف حاجة ، يؤدم إلى نجاح برامج تخطيط كتطكير المسار الميني لمعامميف

 مؤسسة، كبيف ما ىك متاح مف ىذه المكارد في الالمستقبمية مف المكارد البشرية كما كنكعان  مؤسسةاستراتيجية ال

 (57، 2006)عباس،  .يط لممكارد البشرية عممية ذات بعد استراتيجيمستقبلا، أم أف عممية التخط
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قابمة لمتطبيؽ، كما يساىـ في تكجيو  مؤسسةتخطيط المكارد البشرية يساعد عمى جعؿ استراتيجية الإذان 

 .الجيكد نحك الأىداؼ المرسكمة

 :ىي مجمكعة نقاطب أىمية تخطيط المكارد البشرية يمكننا إجماؿك 

لمكارد البشرية عمى تحديد الاحتياجات المستقبمية مف المكارد البشرية، كبالتالي خفض التكمفة يساعد تخطيط ا -1

 .المترتبة عمى النقص فييا أك الزيادة

، 2010)درة كالصباغ،  .لمكاردىا البشرية في كافة المجالات الأدائية تكزيع كاستخداـ المؤسسةيضمف حسف  -2

165) 

كالفرد مف خلاؿ تحقيؽ  مؤسسةتخطيط المكارد البشرية عمى إشباع كتحقيؽ رغبات كأىداؼ كؿ مف ال ساعدي -3

 (162، 2007 )ماىر، .مبدأ كضع الشخص المناسب في المكاف المناسب

تخطيط المكارد البشرية بشكؿ مممكس في الخطة الاستراتيجية الشاممة لممنشأة، مف خلاؿ العمؿ عمى  يساعد -4

 (28، 2016مطرية، ) .الخطة لكسيمة لتحقيؽ الغايات المرجكة لتمؾتكفير ا

المدخلات المطمكبة )ميارات، قابميات، خصائص( في الكقت المناسب مما يؤدم إلى نجاح  مؤسسةيكفر لم -5

  (90، 2004)ماىر،  .برامج التخطيط كتطكير المسار الميني لمعامميف

خطػيط المػكارد البشػرية يحػدد بشػكؿ دقيػؽ العػدد الأمثػؿ كالكػػافي الحد مف ظاىرة البطالػة المقنعػة، حيػث أف ت -6

 مػػف المػػكارد البشػػرية، مػػع ضػػماف التكزيػػع الأمثػػؿ لممػػكارد البشػػرية في أمػػاكف العمػػؿ المختمفػػة، المساىمة في تحقيؽ

 (48، 2007)المغربي،  .مؤسسةأىداؼ ال

يا ل تضمف كالتي الإنتاجية الكفاءة ستفيد مف تخطيط المكارد البشرية لتحسيفالمؤسسة ت ما سبؽ أفكنستنتج م

مكانية لمصادرىا الأفضؿ الاستخداـ  نقص أك زيادة عف تنشأ نتيجة قد التي المشاكؿ تكقع مف القكل العاممة كا 

تطيع المخطط ضعؼ التنسيؽ بيف كظيفة التخطيط كالكظائؼ الأخرل في المؤسسة حيث لا يس، مثؿ مشكمة العمالة

أف يحدد الاحتياجات مف المكارد البشرية، أك تحميؿ كدراسة المتكفر داخؿ المنظمة بدكف مساعدة كتنسيؽ مع إدارة 

http://6.يساعد/
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المكارد البشرية؛ ذلؾ لأف الخطة التي سكؼ تطبؽ لتمبية احتياجات المنظمة قد تتضمف بعض القرارات الخاصة 

عدـ كضكح التنسيؽ يسبب فشؿ تخطيط المكارد البشرية كغيرىا مف  بالتدريب كىيكؿ الأجكر، كالتكظيؼ، كبذلؾ فإف

 المشكلات الأخرل.

 أهداف تخطيط الموارد البشرية: ثالثاً:

كالمجتمع، فعمى صعيد الفرد  مؤسسةأىداؼ متعددة خاصة بالفرد كاللتحقيؽ نشاط التخطيط لممكارد البشرية  سعىي

تحقؽ  مؤسسةشخص المناسب في المكاف المناسب، كعمى صعيد الكمف خلاؿ التخطيط الدقيؽ يمكف تحقيؽ مبدأ ال

المكائمة الداخمية بعدـ كجكد عجز أك فائض مف المكارد البشرية، أما عمى صعيد المجتمع فإف تحقيؽ الاستخداـ 

 )الشاكش، الكامؿ كالصحيح لممكارد البشرية في المنظمات سيساىـ في تحقيؽ الاستخداـ الأفضؿ لممكارد البشرية.

2008 ،23). 

إف اليدؼ العاـ لتخطيط المكارد البشرية ىك إحداث التكازف الكمي كالنكعي بيف المطمكب مف المكارد البشرية 

 ـ أىداؼ عديدة أىميا:كالمعركض منيا، كاستخداـ ىذه المكارد بكفاءة كفعالية، كينبثؽ عف ىذا اليدؼ العا

فصيمية، كمصادر المكارد البشرية كدراستيا كتقييميا بيدؼ التعرؼ إلى الكضع القائـ لممكارد البشرية بصكرة ت -1

 ل العاممة مف حيث العدد كالنكع.تحديد أسمكب الاستفادة المثمى منيا في تنفيذ خطة القك 

 .(65، 2015)قنديؿ،  تحديد المشاكؿ التي تحد مف الاستخداـ الرشيد لممكارد البشرية الحالية كالمستقبمية -2

تكفير أعداد كافية مف العمالة كفي الكقت نفسو تتمتع ىذه الأعداد كالاحتفاظ بيـ ل العامميفعمى جذب  تساعد -3

تستفيد مف لبالميارات المناسبة التي تمكنيا مف العمؿ بكفاءة حتى تتمكف المؤسسة مف تحقيؽ أىدافيا المشتركة 

  .تـ تكظيفيـ الاستفادة الكاممة فالعامميف الذي

كؿ التدريب كالتطكير اللازميف لرفع كفاءة الأداء في المياـ الخاصة  عامميفالتمؽِ  عمى ضمافساعد المؤسسة م -4

مف القياـ بأم مياـ خاصة بأم مكاقع أخرل إذا ما  عاممكفال مكاقعيـ الحالية، مع تكفير بعض المركنة ليتمكفب
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لخدمات التي اقتضت الحاجة ضماف أف المؤسسة قادرة عمى التكقع كالتصرؼ بناء عمى التغير في الطمب عمى ا

  .تقدميا ىذه المؤسسة أك التغير في إمدادات العمالة

ضماف أف المؤسسة تحكـ السيطرة عمى التكاليؼ الخاصة بالمكارد البشرية كتتكقع بقدر مف الكفاءة النفقات  -5

 (26، 2006، ف)كشكا .الخاصة بالعامميف في أم مبادرات جديدة

، كفي مؤسسةرد البشرية عمى مستكل يتماشى مع احتياجات الضماف تحقيؽ التكازف بيف العرض كالطمب لممكا -6

 .ظؿ الظركؼ البيئية المحيطة، الأمر الذم يحقؽ الاستخداـ الأمثؿ ليذا المكارد الفكرية الميمة

، بمعنى تكازف عدد العامميف في القطاعات مؤسسةتحقيؽ التكازف القطاعي في العمالة بيف قطاعات النشاط في ال -7

بما يسيـ في عدالة تكزيع عبء العمؿ بشكؿ عاـ، كىذا يتـ مف خلاؿ معالجة العجز كالفائض في  سسةمؤ المختمفة بال

 .بعض التخصصات في القطاعات الإدارية كالخدمية

الجدد الذيف تشير التنبؤات لمحاجة إلييـ،  عامميفإتاحة الفرصة أماـ الإدارة لتحديد الاحتياجات التدريبية، سكاءن لم -8

( 2011كىذا ما أكصت بو دراسة عبد الستار نيازم ) (75، 2008)القحطاني،  .منقؿ أك الترقيةأك لممرشحيف ل

 .الكظيفي الأداء في كدكرىا التطكير كاستراتيجيات التدريب بعنكاف

ػؿ أك يسػػاعد تخطػػيط المػػكارد البشػػرية في الحصػػكؿ عمػػى أحسػػف الكفػػاءات مػػف المػػكارد البشػػرية في سػػكؽ العم -9

، كما يسػاعد عمػى تحسػيف اسػتخداـ المػكارد البشػرية بالشػكؿ الذم يحقؽ سياسة مؤسسةمػف مخػزف الميػارات في ال

 (88، 2004)المسكم،  .إنتاج أكبر كتكاليؼ أقؿ

لممكارد البشرية تصب في الحصكؿ عمى المكارد البشرية المطمكبة بالأنكاع المطمكبة  أىداؼ التخطيط

كالكفاءات الي تمبي احتياجات المؤسسة كذلؾ في الكقت المناسب ككؿ ذلؾ ىدؼ تحسيف أداء الفرد  كبالميارات

  .كالمؤسسة معا كما يمكنيا مف تحقيؽ الأىداؼ كبمكغ الغايات
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  مراحل تخطيط الموارد البشرية: رابعاً: 

ض مػف المػكارد البشػرية كىػك يمثؿ يعتمد تخطيط المػكارد البشػرية في المقػاـ الأكؿ عمػى مقارنػة بػيف العػرك 

المتاح الحالي كالفعمي مػف المػكارد البشػرية كالمطمػكب منيػا كىػك نتػاج عمميػة تحميػؿ الكظػائؼ، خاصػة كأف العممية 

بشػػرية  ػة كفي جميػع مراحميػا تحتػػاج إلى مػػكاردشػديدة. إف المؤسسمرتبطة بحالات سػكؽ العمػؿ الػتي تتسػـ بالمنافسػة ال

لمقيػػاـ بأنشػػطتيا كمياميػػا ككظائفيػػا، إف تخطػػيط المػػكارد البشػػرية يعمػػؿ عمػػى مكاجية نتائج تحميؿ الكظائؼ كيعمػؿ 

عمػى الػتخمص  بالأعػداد كالمكاصػفات المطمكبػة كبكمفػة أقؿ، كمػا يسػاعد مؤسسةعمػى جػذب العمالػة الػتي تحتاجيػا ال

 ؿ.فائضػة إف كجػدت كػؿ ىػذا يحػدث في ظؿ حالات سكؽ العممػف العمالػة ال

 :كىي كاممة مع بعضيا البعضبمراحؿ متسمسمة كمتية تخطيط المكارد البشرية تمر عممك 

 كتحديد أىداؼ المؤسسة مرحمػة جمػع المعمكمػات -1

 المطلـوب‌مـن‌العمالـة(‌التنبػؤ بالاحتياجػات مػف المػكارد البشػرية )تحديػد -2

 الموقف‌الحالً‌للموارد‌البشري‌)تحدٌد‌المعروض(دراسـة‌ -3
 الموازنة‌بٌن‌المعروض‌والمطلوب‌من‌الموارد -4

 :تحديد أهداف المؤسسةجمع البياةات والمعمومات عن بيئة المؤسسة الداخمية والخارجية و  -1

رة المكارد إف ىذه المرحمة تأتي في مقدمة المراحؿ الميمة في تخطيط المكارد البشرية، إذ يمزـ أف تقكـ إدا

البشرية بتحديد أىدافيا الاستراتيجية كالتشغيمية في ضكء النظرة الشاممة لأىداؼ المؤسسة كأقساميا المتنكعة التي تعد 

لتحديد المياـ كالكاجبات أك الكظائؼ التي يمزـ أداؤىا لمكصكؿ إلى تمؾ الأىداؼ. كمف ثـ تحديد حجـ القكل  أساسان 

 .لشغؿ تمؾ الكظائؼ الحالية كالمستقبميةالعاممة، كتخصصاتيا المطمكبة 

ة حيث إف تخطيط المكارد البشرية جزء مف التخطيط مؤسستشتمؿ ىذه المرحمة عمى دراسة كتفيـ أىداؼ ال

الاستراتيجي لممؤسسة. كلا يمكف لإدارة المكارد البشرية أف تضع خطتيا الخاصة بالمكارد البشرية بمعزؿ عف كبدكف 
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دراؾ تمؾ الأىد اؼ، كذلؾ في ضكء نتائج دراسة أكضاع المؤسسة الداخمية كالخارجية. أم أف خطة المكارد تفيـ كا 

البشرية تنبثؽ مف خطة المؤسسة العامة، كمف ثـ يجب تكجيو أداء كسمكؾ العامميف )المكارد البشرية( نحك تحقيؽ 

 .أىداؼ المؤسسة

ت تخطيط المكارد البشرية، حيث أنو لا المرحمة الأكلى في مراحؿ كخطكامرحمة جمع المعمكمات تعتبر كما 

أف تضع خطػة مػا لـ تحصػؿ عمػى مجمكعػة مػف المعمكمػات كالبيانػات الداخميػة المرتبطػة بالكضػع  مؤسسةيمكف لأيػة 

كلػػكجي الػداخمي فييػػا، كمعمكمػػات مرتبطػػة بالكضػػع الخػػارجي، إضػػافة إلى معمكمػػػات كبيانػػات عػػف المسػػػتكل التكن

المسػػػتخدـ، فمجمػػكع العكامػػؿ الداخميػػة كالخارجيػػة تػػرتبط بػػالظركؼ الحاليػػة كالمسػػتقبمية كالمرتبطػػة كػػذلؾ بالحالة 

 (51، 2007)المغربي،  .مؤسسةالتنبؤية في المجالات الاقتصادية ككػذلؾ عػػف اقتصػاديات الصناعة الخاصػػة بال

نات عمى المستكل التكنكلكجي المستخدـ كمعػدلات التقػدـ التقػني المطبػؽ في إضافة إلى معمكمات كبيا

، كأثػر ذلػؾ عمػى تشػغيؿ المػكارد البشػرية، ككػذلؾ معمكمػات مرتبطػة بظػركؼ المنافسػة كأسػكاؽ العمػؿ، حيػث" مؤسسةال

إدخاليػا عمػى الآلات كالمعػدات  مؤسسةكم اليجػب أف يتعػرؼ مخططػك المػكارد البشػرية كػذلؾ عمػى التغػيرات الػتي تنػ

لأنيا تػؤثر عمػى حجػـ العمالػة، مػع الإلمػاـ كػػذلؾ بمعمكمات تخص الجانػػب التشػػريعي "تحديػػد سػػاعات العمػػؿ 

تيدؼ  ؤسسةمالإضػػافي" ككذلؾ الأخػػذ بالحسباف "برامج كخطط الإنتػاج كالمبيعػات كالتكقعػات المسػتقبمية فػإذا كانػت ال

 (154، 2002يف، )صلاح الد ."إلى زيادة الإنتاج فسيترتب عمييا زيادة في تشغيؿ المكارد البشرية كالعكس

التنبؤ بالاحتياجات مف المكارد البشرية خلاؿ فترة معينة غاية في  عتبري :بالاحتياجات من الموارد البشريةالتةبؤ  -2

لسد ىذه  مؤسسةكعميو تسعى ال مؤسسةمرتبطة بتحقيؽ أىداؼ ال ، فيذه الاحتياجاتمؤسسةالأىمية بالنسبة لم

يتـ تقدير طمب أك احتياج المؤسسة التعميمية حيث  الاحتياجات، لتفادم أم خمؿ مػف شأنو أف يعيؽ العممية الإدارية،

ظائؼ كىيكؿ مف القكل البشرية مف حيث النكعية كالكفاءة في الأجميف القريب كالبعيد، كيتـ الاستعانة بخريطة الك 

 (39، 2016 )سميماف .الكظائؼ الحالي، كالسجلات
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كىناؾ العديد مف الطرؽ لمتنبؤ ليذه الاحتياجات كتقسـ ىذه الطرؽ إلى قسميف، طرؽ غير كمية كطرؽ 

 ( 54، 2007)المغربي، كمية. 

تبػنى عمى البشػرية ك  ر كالتنبػؤ بػالمكاردلتقػدي مؤسسةالطرؽ غير الكمية: ىناؾ العديػد مػف الطػرؽ تتبعيػا ال‌- أ

 :أساس التقدير الشخصي كالتجربة الماضية كمف ىذه الطرؽ نذكر

  بربط الاحتياجات بأحد المتغيرات الأساسية في  مؤسسةنسب العمالة إلى الإنتاج أك المبيعات: تقكـ ال

إنتاجيػة، أك  مؤسسةلإنتػػاج إذا كانػػت الالعمميػػة الإنتاجيػػة، كقػػد يكػػكف المؤشػػر، ىػػك حجػػـ المػػكارد نسػػبة لمسػػتكل ا

تجاريػة، كمػا يمكػف أف يقػكـ المػدراء التنفيػذيكف بتقػدير احتياجػاتيـ مػف خػلاؿ  مؤسسةحجػـ المبيعػات إذا كانػت ال

 .مرحمػة الخطػة باسػتخداـ معمكمػات متعمقػة بكحػدات الإنتػاج أك كحػدات العمػؿ في مستكل كظيفي

  ػي: تعمػد ىػذه الطريقػة عمػى أراء الخػبراء مػف المستشػاريف، في حالػة عػدـ التأكػد أك في حالة عدـ طريقػة دلف

تيتـ ىذه دم في اتخػاذ القػرار المناسب، ك الاستفادة مف نتائج الدراسات الإحصائية، أك حينما لا يفيػد الػرأم الفػر 

عػادة الكػرة عمػييـ أ كثػر مػف مػرة في محاكلػة لمكصػكؿ إلى أفضؿ تقدير ممكف، ليس مف الطريقػة بػالرأم الجمػاعي، كا 

نما محاكلة الكصكؿ إلى أفضؿ تقدير  الضركرم كاللازـ إلى رأم كاحد أك قاطع مف جميع الخػبراء المشػاركيف، كا 

ث يتطمػب مػػف تقديرات الخبراء كالمديريف: تعد مف أبسػط كأسػيؿ الطػرؽ في التنبػؤ بػالمكارد المطمكبػة، حيػ ممكف

الخػػبراء فحػػص سػػجلات التشػػغيؿ خػػلاؿ السػػنكات الماضػػية كتطػػكر حجػػـ المػػكارد كتكقعػػاتيـ في المستقبؿ مستخدميف 

 (55، 2007)المغربي،  .ذلؾ خبراتيـ كنظرتيـ الثاقبة للأمػكرفي 

 .ككؿ مؤسسةالتي يشرفكف عمييا أك ال عمػى ذلػؾ تحديػد المػكارد سكاء عمى مستكل الأقساـ كيػتـ اعتمػادان 

 :الطرؽ الكمية -ب

في ىذه الطػرؽ يمكػف اعتمػاد أسػاليب قابمػة لمقيػاس الكمػي عنػد عمميػة التقػدير كالتنبػؤ بػالمكارد البشرية مف خلاؿ 

  :الأساليب الإحصائية الكمية، كمف ىذه الأساليب الكمية
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 سػػمكب في تقػػدير المػػكارد البشػػرية المطمكبػػة عمػػى أسػػاس الػػربط بػػيفالارتبػػاط: يعتمػػد ىػػذا الأ معامػػؿ 

معامؿ الارتباط  "كتتضػح أىميػة الإنتػاج(متغػير كمػي )أرقػاـ المبيعػات،  كالآخػرمتغػيريف أحػدىما حجػـ المػكارد البشػرية 

فػإذا  (108، 2007، خطاب) .ة ناتجة عف الصدفةفي تحديد ما إذا كانت العلاقة بيف الأرقاـ علاقة حقيقية أك علاق

تبػيف أف ىنػاؾ علاقػة ارتبػاط بػيف المتغػيريف مػف خػلاؿ قيمػة معامػؿ الارتبػاط فإنػو يمكػف التنبػؤ بحجـ المكارد البشرية 

 .في المستقبؿ

 كػكف أحػدىما الػزمف )سلاسػؿ طريقػة الانحػدار الخطػي: كيتـ ىػذه الطريقػة بدراسػة العلاقػة بػيف متغػيريف قػد ي

 .البحثزمنيػة(، كالمتغػير الثػاني يعػبر عػف مشػاىدات الظػاىرة محػؿ 

مػا تسػتخدـ ىػذه الطريقة كخطكة أكلى لمتنبؤ بالاحتياجات كيعكد السبب في ذلؾ لأىداؼ لا تأخذ بعيف الاعتبار  غالبػان 

رل مثػؿ الإنتاجيػة، حجػـ المبيعػات، التكنكلكجيػا المسػتخدمة، نكعية إلا متغير كاحد كىك الزمف رغـ تػأثير العكامػؿ الأخػ

 (101، 2004)القاضي كآخركف،  .العمالة كغيرىا

  ،أسمكب تحميؿ عبء العمؿ: تعتمد ىذه الطريقة عمى تحميؿ عػبء العمػؿ معػبر عنػو بكحػدات العمػؿ الفعمية

يتطمب تطبيؽ ىػذه الطريقػة مجمكعػة مػف ية معينة، ك فعمية خلاؿ فترة زمن التي عادة ما تككف بساعات عمؿ

ييف، كعبء المعمكمػات منيػا معمكمػات مرتبطػة بحجػـ الإنتػاج المرغػكب فيػو، الكقػت الػلازـ لػذلؾ، عػدد العماؿ الحال

 (58، 2007العمؿ الفرد. )المغربي، 

 :ارد()تحميل المعروض من المو  دراسة الموقف الحالي لمموارد البشرية‌-9

يعػػني الكقػػكؼ عمػػى يتػػكفر مػػف أعػػداد كنكعيػات  مؤسسةإف دراسػػة المكقػػؼ الحػػالي لممػػكارد البشػػرية في ال

المعركض  تقدير المػكارد المتاحػة فعميػا في مختمػؼ المسػتكيات الكظيفػة لأنػو الأسػاس الػذم ترتكػز عميػو عمميػة

 (60، 2007)المغربي،  الداخمي
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 ميارات كالمستكل التدريبي، كدرجةتحديد المكجكد مف القكل البشرية عددىـ، كخصائصيـ مف حيث ال يتـك  

المكارد  ة عف العرض الحالي كالمستقبمي مفالاستعداد لمعمؿ كذلؾ بالرجكع لممراجع الخاصة بالمؤسسة التعميمي

 (.39، 2016سميماف، ) .البشرية

 :منيا البشرية المكارد مف المعركض تحميؿ في المعتمدة الأساليب مف العديد ىناؾك 

 شكؿ دقيؽ في كالميارات الأعداد يعكس البشرية المكارد عف لممعمكمات بنؾ الميارات: بمثابة مخزكف طريقة - أ

 الحاجة عند ظيكر مؤسسةال تستخدمو" المحددة، الميارات ذات البشرية المكارد نكعية تحديد في مفيد كىك كميسر،

 ."أىدافيا لتحقيؽ البشرية لممكارد ؿتحمي إجراء إلى

 مف كالعميا كالذيف الكسطى الإدارة مستكل في البشرية المكارد تحديد في الطريقة ىذه الإحلاؿ: تستخدـ خرائط - ب

 ىذه تككف ما عادة منيـ، استعداد كؿ تبياف مع حاليا عمييا القائميف فترة انتياء عند المكاقع ىذه في إحلاليـ المتكقع

 رية.س الخرائط

 مف المكارد المعركض تحميؿ يشمؿ الأسمكب، ىذا يستخدـ الحجـ كبيرة المنظمات في :مارككؼ سلاسؿ - ت

 .(99، 2004الإدارية. )المسكم،  كالمستكيات كالأقساـ الكظائؼ بيف المكارد كتدفقات تحركات كيعكس البشرية،

  :الموازةة بين العرض والطمب في الموارد البشرية-4

قد  كبالمقارنػة مؤسسةرات مف المكارد البشرية المطمكبة، تحميؿ المعػركض منيػا داخػؿ العمى ضكء التقدي

 .رد البشرية يجب التصرؼ فيو أك تصريفوفي المكايحدث ىناؾ عجز يجب سده أك فائض 

أف تسد ىذا  مؤسسةمل حالػة العجػز: إذا كانػت نتيجػة المقارنػة ىػي عجػز كمػع الأخػذ بعػيف الاعتبػار حالػة السػكؽ يمكػف

 :التاليةالعجز بالاعتماد عمى الأساليب 

لحالػة الأكلى نػدرة في سػكؽ العمػؿ: تكاجػو المؤسسة صػعكبة حقيقيػة في سػد الاحتيػاج مػف السػكؽ، ا‌- أ

 :الذم يتصؼ بالندرة كيمكنيا أف تعتمد عمى الأساليب التالية
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لاتصػاؿ بالجامعػات لجػذب الخػرجيف الجػدد المتفػكقيف للالتحاؽ البحػث عػف مصػادر جديػدة لممػكارد البشػرية كا -

 . بالمؤسسة مع منح الامتيازات كالحكافز الكافية لذلؾ

سييؿ عممية الاختيار بالتنازؿ عمػى بعػض الشػركط الػتي تفرضػيا عمميػة الاختيػار، مػع تػكافر ت -

 .المركنػة كذلؾ في عممية الاختيار

لأعبػاء كبير الكظائؼ كتضخيـ حجميا كيتـ ذلؾ عف طريؽ إضافة بعض ازيادة عبء العمؿ مع ت -

 .( لمكظيفة الكاحدة بحيػث يقػكـ شػاغؿ الكظيفػة بالقيػاـ بأعبػاء أكػبر مػف ذم قبؿالإضافية ك )مياـ كأنشطة

مكصػػكؿ إلى إحػلاؿ العمػػؿ التكنكلػػكجي محػؿ المػػكارد البشػػرية بالاعتمػاد عمػػى الآليػػة كالمكننػة ل  -

 نفػػس المستكل مف الإنتاجية أك أعمى بنفس الحجـ مف المكارد البشرية.

الحالػة الثانيػة فػائض في سػكؽ العمػؿ: في ىػذه الحالػة لا تكاجػو المنظمػة مشػكمة كبػيرة في اختيػار  - ب

في ىذه الحالػة ر في سكؽ العمؿ. المكارد البشرية التي تحتاجيا لتنفيذ أىدافيا كتقكـ باختيار كانتقاء الأجكد المتكف

 :بتصػريؼ الفػائض في المكارد البشرية بإتباع أحد ىذه الأساليب مؤسسةيفضػؿ أف تقػكـ ال

 تحصػؿ  ، كتعكيضػات عػف البطالػة بحيثتشجيع التقاعد المسبؽ كتقديـ مكافآت نياية الخدمة

عادة التدريب كالذم ، ك خاص بو ػة عمػؿالمػكارد البشػرية بمكجػب ذلػؾ عمػى تعػكيض يمكنيػا مػف ممارس التدريب كا 

يجاد فػرص عمػؿ بديمػة في منظمػات مشػابية أك في المنظمػات ، ك يعتمد عمى حسب أعداد كنكعيات المكارد الفائضة ا 

 (105، 2007)عبد الكىاب كآخركف،  .الػتي تمػارس أنشػطة متعػددة فيػتـ نقػؿ المكارد الفائضة بيف الفركع

إلى الحصكؿ عمى المػكارد البشػرية الػتي تحتاجيػا مػف  مؤسسةد الاحتياجات مف المكارد البشرية تسعى البعد تحدي

أف  مؤسسةعمى الؿ مػف المطمػكب منيا، سػكؽ العمػؿ الػذم يمثػؿ ليػا المػلاذ الأخػير، إذا كػاف المعػركض الػداخمي أقػ

 عييف.خػلاؿ عمميػة أساسػية أخػرل كىػي الاستقطاب كالاختيار كالتتقكـ بجذب المػكارد البشػرية الػتي تحتاجيػا مػف 
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 عممية التخطيط لمموارد البشرية: المؤثرة في لعواملا خامساً:

عمميػة تخطػيط المػكارد البشػرية عمميػة ديناميكيػة إنسػانية اجتماعيػة فيػي تتػأثر بمجمكعػة مػف العكامػؿ  تعد

إلى نكعيف عكامؿ  ككػؿ، يمكف تقسيـ العكامؿ المؤثرة مؤسسةمظػركؼ الػتي تمػر بيا الل ان ػدتيا كأثارىػا تبعػتختمػؼ ح

 خارجية. داخمية كعكامؿ

 العوامل الداخمية: -1

مف  مؤسسةالقاعدة الأساسية التي تحدد حاجة ال مؤسسة: حيث تشكؿ أىداؼ المؤسسةأىداؼ ال‌- أ

عزؿ عف فيـ أك إدراؾ الأىداؼ د البشرية أف تخطط لتقييميا بمرة المكار القكل البشرية كنكعيتيا كمف الصعب عمى إدا

قبؿ البدء في التخطيط لمكاردىا  مؤسسةحيث لا بد مف تحديد كفيـ أىداؼ ال .عمى تحقيقيا مؤسسةالعامة كقدرة ال

 .البشرية

ة كالذم يتمثؿ في قدرتيا عمى تخطيط كتحديد المكاد البشري مؤسسةالكضع المالي: الكضع المالي لم ‌- ب

مما يؤثر عمى أنشطة أخرل مثؿ الاستقطاب لمكفاءات المؤىمة بقائيا عمى رأس العمؿ ككذلؾ التأثر عمى برامج 

 (20، 2020)بف بكزيد،  . التدريب كالحكافز ..الخ

يؤثر عمى نكع التكنكلكجيا التي تستخدميا كما يؤثر في قدرتيا عمى تدريب كتنمية قكاىا  مؤسسةإف الكضع المالي لم

)عبكم،  .ركاتب كأجكر مرتفعة كجذب الكفاءات لمعمؿ بيا كاعطاء حكافز مادية مقابؿ تحسيف الأداء كدفعرية البش

2017 ،65) 

التغيرات التنظيمية: كتعتبر التغيرات التنظيمية كإعادة تكزيع العامميف عمى الكظائؼ أك إحداث  ‌- ت

المكارد البشرية، خاصة فيما يتعمؽ بتدريب كتنمية  تغيير في الييكؿ التنظيمي مف المؤثرات الداخمية في تحديد طمب

  .العامميف ككذلؾ في حالة إعادة تكزيع الأفراد كالذم بدكره قد يتطمب إلى تدريب كتطكير المكارد البشرية
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يعتمد حجـ المكارد البشرية المطمكبة لأداء عمؿ معيف عمى حجـ ذلؾ العمؿ كنكعيتو،  حجـ العمؿ:‌- ث

نفسيا كمف داخميا كيجب عمييا التحكـ بيا أثناء  مؤسسةالداخمية عكامؿ نابعة مف عمؿ ال حيث تعتبر ىذه العكامؿ

فترة التخطيط ككضع مقاييس مركنة داخمية أثناء عممية التخطيط تسمح بالتحرؾ في ىذه العكامؿ دكف الأضرار 

 (21، 2020)بف بكزيد،  .بالييكؿ التخطيط كميمتو

 : العوامل الخارجية -2

لاجتماعية كالسكانية: يتمثؿ ىذا في حركة السكاف كانتقاليـ مف منطقة جغرافية أخرل أك اليجرة العائدة أك العكامؿ ا -أ

  .الخارجية كأثر ذلؾ عمى سكؽ العمؿ مف حيث الفائض كالعجز

عكامؿ تقنية: يقصد بذلؾ نكع كحجـ التكنكلكجيا المستخدمة مما قد يؤثر عمى حجـ المكارد البشرية ‌- ب

 .لؾ أثر ذلؾ عمى برامج تدريب العامميف كتطكيرىـالمطمكبة ككذ

سياسة العمالة في الدكلة: كتتضمف ىذه التشريعات القانكنية التي تضعيا الدكلة مثؿ كضع سياسات ‌- ت

  عمالية أك كضع حد أدنى مف الأجكر...الخ

 ماىرةكبر كفاءات بشرية مدربة ك تصنع أ المؤسساتعكامؿ تنافسية: تتمثؿ في زيادة المنافسة بيف ‌- ث

بالأكضاع الاقتصادية الخارجية المحيطة بيا كالتضخـ  مؤسسةعكامؿ اقتصادية: تتأثر ال‌- ج

الاقتصادم كمعدؿ البطالة كمعدؿ أسعار الفائدة، فارتفاع معدؿ البطالة يؤدم إلى كجكد فائض في سكؽ العمؿ مما 

 (186 ، 2017 عشكش، (. يعني تكفر فرصة أكبر لاختيار مف المكارد البشرية

كضاع سكؽ العمؿ: كيتمثؿ ىذا في التغيرات التي تطرأ عمى سكؽ العمؿ مف حيث الفائض أك أ‌- ح

 .(65، 2017عبكم،  ( .العجز كما ينتج عف ذلؾ مف إمكانية تكفير الاحتياجات المطمكبة مف المكارد البشرية

مة كبالتالي فإف عنصر التخطيط يشكؿ حجر الأساس في تمكيف المؤسسات مف كضع خططيا الشام

كالفرعية كيضمف دراسة عميقة لمظركؼ كالعكامؿ الداخمية كالخارجية المؤثرة عمى العمؿ، مما يساعد في الحصكؿ 

 عمى مخرجات أعماؿ غاية في الدقة.
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 :مشكلات تخطيط الموارد البشرية سادساً:

فظة عمى الميزات عند تطكير استراتيجية المكارد البشرية أىميا المحا المشكلاتالعديد مف  تكاجو المؤسسات

ف أية ميزة تنافسية تتمتع بيا ال الأخرل قد تقمدىا، كيكمف التحدم مف  المؤسساتقد تضعؼ لأف  مؤسسةالتنافسية، كا 

، يكلي بعض المديريف مؤسسةكجية نظر المكارد البشرية في كضع خطط استراتيجية تقدـ ميزات تنافسية مؤازرة لم

عجمة فينشغمكف بيا دكف النظر إلى ما قد يحدث عمى المدل الطكيؿ، كمف أجؿ معظـ انتباىيـ لممشاكؿ اليكمية المست

إذ يندر أف  ة كمركزة،أف ينجح التخطيط الاستراتيجي لممكارد البشرية فلابد مف أف تككف الرؤية بعيدة المدل كاضح

، تبذؿ محاكلات اتمؤسسال، لذلؾ نجد ليينظر العاممكف إلى الغد بسبب شدة تركيزىـ كانيماكيـ في تحقيؽ النمك الحا

يمكف تحقيقيا عبر  مؤسسةجادة لتجنب التركيز المبالغ فيو عمى الحاضر، كذلؾ مف خلاؿ كجكد رسالة كاضحة لم

 ((Bulter & Napier, 2001,34 .صياغة أىداؼ كاضحة، كمحددة، كقابمة لمقياس

مكاردىا البشرية كذلؾ لأنو لا يمكف لمؤسسة أف تمارس نشاطيا كتستمر فيو دكف تخطيط جيد لكبالتالي 

 :منيا يترتب عف سكء أك غياب تخطيط المكارد البشرية مشاكؿ عديدة

يعتمد التخطيط بشكؿ أساسي عمى المعمكمات التي تتصؼ في كثير مف  :عدـ تكفر معمكمات دقيقة -1

 .لبشريةالأحياف بندرتيا أك نقصيا أك سرعة تغييرىا مما ينعكس سمبان عمى فعالية التخطيط لممكارد ا

يتـ تقسيميا إلى  مؤسسةيجب أف تتكفر مجمكعة مف الأىداؼ الأساسية لم :عدـ كضكح الأىداؼ  -2

 .أىداؼ فرعية كغمكض ىذه الأىداؼ لا يمكف المخطط مف تحديد المتطمبات العممية لخطة المكارد البشرية

ة تغييرات جذرية في تُحدث خطة المكارد البشري: ضعؼ تأييد الإدارة العميا لخطة المكارد البشرية -3

  .تتعمؽ بالمناصب الكظيفية الأمر الذم يتطمب دعمان مف الإدارة العميا مؤسسةال
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تعتمد كظائؼ إدارة المكارد : ضعؼ التنسيؽ بيف التخطيط كالكظائؼ الأخرل لإدارة المكارد البشرية -4

قرارات اللاحقة كضعؼ التنسيؽ بيف البشرية عمى التخطيط لتمؾ المكارد لأف التخطيط يعتبر نقطة البداية لكافة ال

 (89،2012،)العبادم .التخطيط كالكظائؼ الأخرل يؤدم إلى قمة فعالية خطة المكارد

  كما يضاؼ إلى المشاكؿ السابقة الذكر ما يمي:

تكقع ما سيقكـ بو المكرد البشرم أثنػاء تنفيػذ الخطػة، فمػف الممكػف أف يعطؿ سير الخطة صعكبة  -5

الاسػتقالة أك الإصػابة بمػرض أك رفػض القيػاـ بػبعض الأمػكر كالتمػرد عمى المكائح كعدـ الاستجابة  بسيكلة عند مثلا

 (26، 2003)كشكاف،  للأكامر

عدـ التكافؽ بيف حجـ العمالة المطمكبة مع الاحتياجات مف حيث تكافر المؤىلات كالخبرات  -6

لبشرية أصعب مف أم مكرد آخر، فغالبا ما لا يككف تخفيض تعتبر إدارة الفائض كالعجز في المكارد ا، حيث كالقدرات

أعداد مف المكارد البشرية بالشػيء السػيؿ، كمػا أف الحصػكؿ عمػى مػكارد جديػدة إضػافية تكػكف مكمفة، كما تستيمؾ 

 .الكثير مف الجيد كالكقت

د البشػرم، قػد يحػدث التكقػؼ الاضػطرارم عػف العمميػة الإنتاجيػة في حالػة حػدكث عجػز في المػكر  -7

، 2007)المغربي،  .أحيانا اختلاؿ في عمميتي الاستقطاب كالاختيار كما ينعكس ذلؾ عمى سير العممية بشكؿ عاـ

73)  

مف الممكف حفظ الماؿ في  -ىناؾ العديد مف الظركؼ البيئية التي يجب كضعيا في الحسباف  -8

 يارات .....الخالخزانة كلكف الأشخاص في حاجة إلى مكاتب كأماكف لمس

يحتاج الأشخاص العاممكف إلى تعامؿ حساس كحذر كالذم يتطمب كجكد فكر متمكف كعناية مف  -9

كمف المرجح أف يككف مجمكع ىذه التعقيدات السابقة السبب في ندرة كجكد التخطيط الشامؿ ، جانب المديريف

  (27، 2006، فكشكا) .كالمفصؿ المكارد البشرية في المؤسسات
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كاضح في أخصائي تخطيط القكل العاممة القادريف عمى المساعدة في تغطية كمعالجة كجكد نقص  -10

 (28، 2016الجكانب المتشابكة ليذه العممية بالمستكل المناسب. )مطرية، 

ظاىرة العجز أك الفائض في  أىميا عديد مف المشاكؿكمما سبؽ، يظير أف تخطيط المكارد البشرية يكاجو 

الي تعمؿ في بيئة سريعة التغير عتبر مف أكبر المشكلات التي تكاجو المؤسسات كخاصة تمؾ المكارد البشرية التي ت

مع بطء أداء إدارة المكارد البشرية كقد تزيد حدة ىذه المشكلات عندما تصاغ القرارات الخاصة بالمكارد البشرية بعد 

تحقيؽ أىداؼ المؤسسة؛ عدـ تناسب الأفراد حدكث المشكمة كبالتالي فإنو في ىذه الحالة لا تخدـ البرامج المعتمدة 

بد لمف يقكـ بتخطيط المكارد البشرية في المؤسسة ؛ لذلؾ لاالذيف يتـ اختيارىـ مع الاحتياجات مف حيث العدد كالنكع

، كلكي مف مراعاة بعض الاعتبارات كالمتطمبات الأساسية لضماف فاعمية نشاط تخطيط المكارد البشرية في المؤسسة

يتمثؿ  ذلؾ مف خلاؿ التدريب الذم الأمثؿ لابد مف تدريب القكل العاممة في المؤسسة ك ط المكارد بالشكؿ يتـ تخطي

عطاؤىـ المعرفة أك السمكؾ اللازـ حتى يتمكنكا مف تنفيذ مسئكلياتيـ مف  يتـ مف خلاليا تعميـ الأشخاص الميارات كا 

تعميـ التي يتـ مف خلاليا تكصيؿ معرفة عامة عف خلاؿ المقاييس المطمكبة. كتختمؼ ىذه العممية عف عممية ال

مكضكع معيف، كذلؾ لأنو يتـ التركيز مف خلاؿ عممية التدريب عمى المتطمبات المحددة لمكظيفة. كعادةن ما تتمثؿ 

أىداؼ عممية التدريب في تحسيف الأداء الخاص بالمياـ الحالية كفي إعطاء التعميمات بشأف المياـ التي لا تككف 

الشخص‌لبعض‌التغٌرات‌التً‌من‌المحتمل‌أن‌‌ة لدل الشخص الذم يشغؿ الكظيفة، أك قد تتمثؿ في إعدادمألكف

‌.تحدث
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 التخطيط لبرامج التدريب لمموارد البشرية في الأماةة السورية لمتةمية: المحور الثاةي

 

 لمحة عن الأماةة السورية لمتةميةأولًا: 

 شرية تعريف تدريب الموارد البثاةياً: 

 أهداف برامج التدريب في الأماةة السورية لمتةميةثالثاً: 

 في الأماةة السورية لمتةميةأةواع برامج التدريب رابعاً: 

 في الأماةة السورية لمتةميةمبادئ برامج التدريب خامساً: 

 لمتةمية التدريب لمموارد البشرية في الأماةة السورية العممية التخطيطية لبرامجمراحل سادساً: 

 لموارد البشرية في الأماةة السورية لمتةميةاتدريب  خطط برامجالتي تواجه  المشكلاتسابعاً: 
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 مهيد: ت

سيتـ في ىذا الفصؿ التحدث عف التخطيط لتدريب المكارد البشرية لدل أىـ مؤسسة تنمكية كىي الامانة السكرية  

كرية لمتنمية، تعريؼ التدريب لمكاردىا البشرية، أىداؼ البرامج لمتنمية حيث سيتـ عرض لمحة عف الامانة الس

التدريبية كأنكاعيا، مبادئيا، مراحميا، بالإضافة إلى مشكلات خطط البرامج التدريبية لممكارد البشرية في الأمانة 

 السكرية لمتنمية.

متنمية كمعرفة البرنامج التدريبي الأمثؿ حيث سيتـ التعرؼ عمى أثر التدريب عمى المكارد البشرية في الأمانة السكرية ل

 لممؤسسة.

 :لمتةمية لمحة عن الأماةة السورية أولًا:

، بيدؼ تمكيف 2007 الأمانة السكرية لمتنمية ىي مؤسسة غير حككمية كغير ربحية أنشئت في سكرية عاـ

اء مجتمعيـ كالمساىمة في تشكيمو، لأف مستقبؿ سكرية الناس عمى اختلاؼ مشاربيـ مف تأدية دكرىـ الكامؿ في بن

 .يعتمد عمى شعبيا. كتسعى الأمانة جاىدة إلى تشجيع الأفراد كالمجتمعات عمى المشاركة بشكؿ إيجابي في التغيير

خرل تنفّذ الأمانة السكرية أعماليا بالشراكة مع المجتمعات المحمية كالمنظمات غير الحككمية كالجمعيات الخيرية الأ

كالحككمة كالقطاع الخاص. كتؤدّم أعماليا عبر مشاريع كبرامج فييا نشاطات تندرج ضمف مجالات ثلاث تركّز 

عمييا ألا كىي: التعمّـ؛ كالتنمية الريفية؛ كالثقافة كالتراث، حيث نسعى في ىذه المجالات إلى بناء القدرات كتغيير 

 .المكاقؼ كخمؽ الفرص

 كالعلاقاتيعيا أربع مجمكعات خدمة ىي: المالية كالمكارد البشرية كالأبحاث كالاعلاـ يدعـ الأمانة في تنفيذ مشار 

الخارجية، حيث تعمؿ ىذه المجمكعات جنبان إلى جنب لضماف قياـ الأمانة بالتخطيط كتنفيذ أعماليا كفقان لممعايير 

الأمانة السكرية لمتنمية بكاسطة مجمس  العالمية الفضمى، مع تحمّميا لمسؤكلياتيا بالشكؿ المناسب. تجرم الحككمة في

 .الأمناء تترأسو السيّدة أسماء الأسد

  .مستقبؿ يتمكّف فيو الناس في سكرية مف إبراز طاقاتيـ الكامنة ليفيدكا أنفسيـ كعائلاتيـ كبمدىـ: الرؤية -1

tel:2007
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شاطات الأمانة مجمكعات خدمية لدعـ تنفيذ المشاريع كمسؤكلة عف نفي الكقت الحاضر، ىناؾ  التنظيـ: -2

 :كفيما يمي عرض مكجز ليا مانة كبرامجيافيناؾ ثلاثة أقساـ مسؤكلة عف نشاطات الأكبرامجيا 

يتضمف دكر ىذا القسـ العناصر الرئيسية في دعـ الرؤية الشاممة للأمانة. كىك يعمؿ عمى خمؽ المشركعات  التعمّـ: -

كالمعارؼ كالرؤل كالميارات لتحقيؽ إمكاناتيـ كتشكيؿ  التي تميـ الشباب في سكرية كتمكّنيـ مف تطكير المكاقؼ

يجابية كتحمؿ مسؤكليات بناء مستقبميـ  .حياتيـ كاغتناـ الفرص بنجاح كا 

يركز ىذا القسـ جيكده عمى تزكيد المجتمعات الريفية بفرص تكسيع معارفيا كمكاردىا لتمكينيا مف  التنمية الريفية: -

نتاجيتيا، بالإضافة إلى تصميـ المشركعات التي تيدؼ إلى تعزيز القدرات تحسيف أسمكب حياتيا كسُبؿ معيشتي ا كا 

 .الاقتصادية ليذه المجتمعات

يقكـ ىذا القسـ بتنفيذ مجمكعة كاسعة مف البرامج التي تدعـ كتُمكّف أصحاب المكاىب الفنية  الثقافة كالتراث: -

ؿ في الكقت ذاتو عمى تعزيز إنجازاتيـ في سكرية بيدؼ السكرييف كتقدّـ ليـ فرص التبادؿ الإقميمي كالدكلي، كتعم

متاعيـ  .تثقيؼ الناس كا 

حراز  المالية: - دكر ىذا القسـ تزكيد الإدارة كالمشركع بالمعمكمات كالخدمات المالية الضركرية لاتخاذ القرار السميـ كا 

  .مؤسسةلأمانة كضماف استدامة الالفائدة القصكل مف المكارد المتكافرة لتحقيؽ الأىداؼ بعيدة كقريبة المدل ل

يمتزـ ىذا القسـ بدعـ رؤية الأمانة كرسالتيا كنشاطاتيا مف خلاؿ تقديـ خدمات  المكارد البشرية كالشؤكف الإدارية: -

كاستشارات احترافية مُتػّسقة مف أجؿ تطكير كتعزيز بيئة عمؿ تككف فييا المساىمات المتنكّعة كمساىمات الأفراد 

  .حد سكاء متكقعة كتحظى بالتقدير؛ بيئة عمؿ تتخطى فييا التنمية الحدكد كتُمبى فييا حاجات العامميفكالفريؽ عمى 

يدعـ ىذا القسـ نشاطات الأمانة مف خلاؿ القياـ بالدراسات التحضيرية كالتقييمات كالأبحاث التطبيقية.  الأبحاث: -

لممجتمع السكرم كتككف منسجمة مع رسالة الأمانة.  كىك أيضان يطمؽ مشركعات البحث الخارجي التي تحقؽ الفائدة

الاقتصادية في سكرية، لذلؾ يتكقع -كتككف الأبحاث أساسان لتشارؾ المعمكمات كالمعرفة المرتبطة بالتنمية الاجتماعية

اجتماعية خلاقة تساىـ في تبادؿ -أف يصبح ىذا القسـ مركز أبحاث رائد في المنطقة يجرم أبحاث اقتصادية
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 كل الكطني كالدكلي. ؼ عمى المستالمعار 

تسعى كحدة إدارة الاستراتيجيات كالتخطيط إلى ضماف التناسؽ كالتكامؿ بيف جميع  إدارة الاستراتيجيات كالتخطيط: -

مبادرات الأمانة، مف خلاؿ إدارة كتسييؿ صياغة الاستراتيجية كتنفيذىا. كالغاية مف ذلؾ ىي ضماف كجكد أكلكيات 

حديدىا بشكؿ مشترؾ في مبادراتنا، كضماف إمكانية التعاكف بيف ىذه المبادرات، كتكفير طريقة عمؿ استراتيجية تّـ ت

شاممة لتحقيؽ التنمية. كمف خلاؿ تكثيؽ التجارب كالدركس المُستخمصة في سياؽ رصد المشاريع، فإننا نحافظ عمى 

 .خلاؿ آلية أنشئت لتبادؿ المعرفة كرفع التقاريرالتزامنا بتشجيع ثقافة التعمّـ ضمف الأمانة. كيتـ الإبلاغ عنيا مف 

تعزّز كحدة العلاقات العامة كالإعلاـ في الأمانة قدرة المؤسسة عمى تبادؿ المعمكمات  العلاقات العامة كالإعلاـ: -

كالتجارب مع الجيات الاستراتيجية المعنية في مجاؿ التنمية، مثؿ القطاع الخاص، كالمنظمات غير الحككمية، 

حككمة، كالمنظمات الدكلية، كالمجتمعات المحمية. كىي تخمؽ بيئة مُمَكِّنة مف خلاؿ التشبيؾ لممساىمة في تمكيف كال

الناس مف مختمؼ المشارب ليمعبكا دكران كاملان في بناء مجتمعيـ. كثمة مسؤكؿ عف العلاقات العامة كالإعلاـ لدل كؿ 

مفة ليذه المشاريع. غير أف الأمانة تعمؿ عف طريؽ كحدة العلاقات مشركع مف مشاريع الأمانة لتمبّية الحاجات المخت

 .العامة كالإعلاـ عمى تطكير استراتيجية مكحّدة تعزّز رسالتيا التنمكية

يدير الأمانة فريؽ إدارة تنفيذية يتألؼ مف رؤساء الأقساـ المؤىميف كالمسؤكليف عف تخطيط الاستراتيجيات ككضعيا 

التطبيؽ كالتقكيـ المناسبيف لمنشاطات كالبرامج. تترأس السيّدة أسماء الأسد المؤسسة لضماف إضافة إلى الإشراؼ عمى 

الأمانة السكرية ) .تحقيؽ أىداؼ التنمية الاجتماعية بما يتماشى مع الرؤية الكطنية لمتغيير كالتنمية الاجتماعييف

 ، عف الانترنت(2023، لمتنمية

 :بشريةتعريف تدريب الموارد ال ثاةياً:

العممية التدريبية تسعى إلى إكساب فرد معػيف ميارة كمعرفة جديدة بالنسبة لو، كىذا ينطبؽ عمى الأفراد 

أك أساليب إنتاج غير  ةككذلؾ عمػى القدامى عندما يككف ىناؾ تكجو لاعتماد تكنكلكجيا حديث العامميف المعينيف حديثان 

دريب إلى زيادة معرفة كميارة أفراد لدييـ معرفة كميارة سابقة، ، كما يسعى التمؤسسةبالنسبة لمعامميف في ال ةمعركف
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كالزيادة قد تشمؿ تعميؽ ما متكافر لدييـ في مجاؿ معػيف، أك خمػؽ معرفة كميارة جديدة إضافية لدييـ في مجاؿ جديد 

 (49، 2016)المغربي،  .ان بالنسبة ليـ، تضاؼ عمى ما يمتمككنو سابق

ذم يعمؿ عمى تزكيد الفرد بالمعمكمات، كصقؿ قدراتو، كتنمية مياراتو، كتغيير النظاـ ال كما أف التدريب ىك

 (William .F Glueck, 1996, 22) .اتجاىاتو بيدؼ تطكير أدائو بما يحقؽ أىداؼ المؤسسة

لإحداث تغيير في السمكؾ يؤدم إلى تحقيؽ أغراض  عاممكفكؿ خبرات التعمـ التي يزكد بيا ال يشكؿ التدريبف

. كمف ىنا يتبيف أف التدريب ما ىك إلا عممية لمتعمـ، أم أنو يشير الى عممية نقؿ لمخبرات عمى مستكل المؤسسة

ليو المؤسسة بما يؤدم إلى تحقيؽ أىدافيا، لسمكؾ الفعمي كالسمكؾ الذم تيدؼ إالمكارد البشرية بغرض المكاءمة بيف ا

 (25، 2009)نابتي،  .مةكمنو فإف التدريب ينطكم عمى عممية تعمـ السمككيات الملائ

 عامميفضماف تكفير عدد كاؼ مف اللضركرم كىك  كالميارات كتغيير المكاقؼ، التدريب ضركرم لتحسيف المعرفةف

 ,Mullins) .المؤىميف تقنيان كاجتماعيان كقادريف عمى التقدـ الكظيفي في قسـ التخصص أك في المناصب القيادية

محكرىا الفرد العامؿ، غرضيا إحداث تغييرات محددة )سمككية كفنية  يعبر عف عممية مستمرة. فيك (2004,51

كذىنية(، مف أجؿ مقابمة احتياجات محددة )حالية أك مستقبمية(، يتطمبيا أطراؼ المعادلة الأساسية كىـ )الفرد العامؿ 

التي ( 1، 2020)حيدر، كالمجتمع مف جية رابعة(،  –مف جية ثالثة  مؤسسةال –العمؿ مف جية ثانية  –مف جية 

 تخطيط كتصميـ البرامج التدريبية. تدخؿ في إطار

 المكارد البشرية تػدريبفقػكف عمػى أف يتبيف لنا مف خلاؿ التعريفات التي تعرضنا إلييا أف معظـ البػاحثيف يت

المكىبػة لممػكرد مجمكعػة مػف الأنشػطة كالعمميػات الػتي تيدؼ إلى تحقيػؽ أعمػى مسػتكل مػف الكفػاءة كالفعاليػة ك  ىك

معارؼ كميارات جديدة مف أجؿ إحداث  وسابة أك المستقبمية كاكالبشرم كالتي تتناسب مع متطمبات عممو الحالي

التغيير في سمكؾ الفرد كتحسيف أداؤه في العمؿ، كما أنو يدكر حكؿ كافة الجيكد المخططة كالمنفذة لتنمية قدرات 

لغرض تحسيف مستكل أداء المكارد اختلاؼ مستكياتيـ كتخصصاتيـ،  كمعارؼ كميارات العامميف بالمؤسسة عمى

المكارد البشرية. كبرغـ ىذا التنكع الكبير في ىذه  إلى تدريبالمفاىيـ التي تشير السياؽ تعددت  البشرية فييا. كفي ىذا
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 .المفاىيـ إلا أف مضامينيا تقاربت كتشابيت إلى حد كبير

ليس فقط عبارة عف عمميات تعمـ معارؼ كطرؽ كسمككيات جديدة تؤدم د البشرية المكار تدريب كمنو تجد الباحثة أف 

نما يتخطى ذلؾ إلى تعمـ الرؤل كالرسالة كالميمة كالأىداؼ  إلى تغيرات في قابمية الأفراد لأداء أعماليـ كا 

. لممؤسساترية يك بذلؾ عنصر ميـ مف عناصر التنمية الإداسات كالفمسفات فكالاستراتيجيات كالممارسات كالسيا

في  ة مثؿ الإنتاجية الأعمى كالأداء الأفضؿ، كالتي تؤدمية لممؤسسكتككف محصمة ىذا التغيير ىي تحقيؽ نتائج ايجاب

  النياية إلى تحقيؽ النتائج المرجكة.

 :في الأماةة السورية لمتةمية أهداف برامج التدريب ثالثاً:

لأفراد الفئػة المستيدفة، كذلؾ لسد الثغرة بيف أدائيـ الحالي إلى إعادة تشكيؿ النمط الػسمككي  ييدؼ التدريب

قرارىا  كمستكل الأداء المطمكب تحقيقيو، فيي الغايات التي يسعى لتحقيقيا، كىي عبارة عف نتائج يجرم تصميميا كا 

نحك فيـ  قبؿ البدء في عممية التدريب، فإذا تمكنا مف تحديد اليدؼ مف التدريب فإنو يعتبر تحقيقا لخطكة ميمة

الأساليب التي مف خلاليا يتـ الكصكؿ إلى مثؿ ىذه الأىداؼ، كلـ يعد التػدريب قاصران عمى مجرد العمؿ عمى تأىيؿ 

مف دخؿ المينة دكف إعداد مسبؽ، أك حػؿ مػشكمة طارئة تتعمؽ بأداء المكارد البشرية أك النتائج التي تتخذىا 

كعمميان فػي حمقػات  كاممة تستيدؼ تنمية العامميف مينيا كثقافيان المؤسسة، بؿ أصبح التدريب جزءا مف عممية مت

 (42، 2007متكاصمة. )مكسى، 

نشاء كتعزيز بيئة  في التدريبية لممكارد البشريةكتتمثؿ أىداؼ البرامج  زيادة الإنتاجية الفردية كالتنظيمية كالإثراء، كا 

بالإضافة إلى تزكيد الأفراد كالمؤسسة بالأدكات اللازمة  عامميفتنظيمية تقدر التطكير كالتنكع كفرص النمك لجميع ال

 للاستجابة بفعالية لاحتياجات العملاء ككذلؾ المطالب الحالية كالمستقبمية لمخدمة.

كمف أىداؼ برامج التدريب أيضا تكمف في إدارة المخاطر، إذ تـ تصميـ أنكاع معينة مف التدريب خصيصان لتقميؿ 

مف حيث الحكادث كانتياكات ككد السلامة كالدعاكل القضائية كشكاكل  مؤسسةالعماؿ كالالمخاطر التي يتعرض ليا 

المطيرم، ) .كمعالجة نقاط الضعؼ عامميفالعملاء. كيساعد التدريب عمى تقديـ فرصة لتكسيع قاعدة معارؼ ال
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خدمة العملاء السلامة في مكاف العمؿ كالتدريب عمى المؤسسة عمى أف يساعد التدريب كيمكف . (27، 2020

 ع تقميؿ أم مخاطر عمى طكؿ الطريؽ.كمبادرات الجكدة الأخرل عمى تطكير خدماتيا كقدرتيا التنافسية م

 :ؼ البرنامج التدريبي لأىداؼ خاصةكيمكف تصنيؼ أىدا

 :عمى مستوى الفرد -1

زيادة معدلات ييدؼ التدريب إلى تزكيد المكارد البشرية بمجمكعة مف المعمكمات كالميارات التي تؤدم إلى 

تنمية المعارؼ، تنمية الميارات، تغيير  رئيسية:أدائيـ في عمميـ، ىذا كيمكف تقسيـ ىذه الأىداؼ إلى ثلاثة أىداؼ 

 (6، 2020)حيدر،  .الاتجاىات

، تبرر المجكء إلى برامج تدريبية  -أ تنمية المعارؼ: إف تقادـ المعرفة أك ظيكر حصيمة جديدة مف المعارؼ كالعمكـ

إلى تقديـ أحدث ما كصؿ إليو التقدـ العممي، كىذا مف أجؿ تكسيع مدارؾ العامميف كمساعدتيـ عمى تكسيع تيدؼ 

طريقة تناكليـ لأعماليـ، إذ أف إحاطة المكارد البشرية بمكضكعات مثؿ القيادة، جماعات العمؿ، الاتصاؿ كغيرىا مف 

زيادة معارفيـ، كتمكنيـ مف الاطلاع عمى أحدث ما  تفيدىـ أساسا فيك  ات التي ليا علاقة بمجالات عمميـالمكضكع

حيث أف التدريب الجيد يجب أف يغطي ما يحتاج إليو المتدرب مف معمكمات  (6، 2020)حيدر، تـ التكصؿ إليو. 

تساعده مباشرة في أداء كظيفتو، كلا يحقؽ التدريب الفائدة المرجكة منو إذا استيدؼ تزكيد المتدربيف بمعمكمات متكافرة 

لديو أك لا يحتاجكف إلييا في كظائفيـ لذا يجب اختيار مكاد التدريب المفيدة لممتدربيف، بحيث تمدىـ بمعمكمات 

 (2013،32،)الشمبي كآخركف .اللازمة كضركرية لمقياـ بكظائفيـ عمى الكجو المطمكب

أدائيـ أك حؿ مشاكميـ،  تنمية الميارات: قد يحتاج المتدربكف إلى ميارات محددة بيدؼ مساعدتيـ عمى تطكير -ب

كيعمد المسؤكلكف عف العممية إلى تصميـ برامج تدريبية بيدؼ قياـ الفرد بكاجبات كمسؤكليات كظيفتو بصكرة أفضؿ 

عداد الكصؼ  كبأقؿ قدر ممكف مف الجيد كأىميا الميارات الفنية مثؿ ميارات كتابة التقرير كالتحميؿ المالي كا 

دارة الاجتماعات، الكظيفي، كالميارات الذىنية ال متمثمة في تحميؿ المشكلات كاتخاذ القرارات كالتخطيط الاستراتيجي كا 
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، ىذا إضافة إلى (32،2013)الشمبي كآخركف، .كالميارات الإنسانية المتمثمة في مراعاة الممسة الإنسانية في الإدارة

 امج مف إحداث طرؽ القياـ بكظائفيـ.تمكيف المستفيديف مف ىذه البر 

، مؤسسةكىذا ما يشير إلى الرغبة في تغيير اتجاه المكارد البشرية إلى تفضيؿ العمؿ بال الاتجاىات:تغيير ‌- ج

كتأييد سياساتيا كأىدافيا، كيسعى المسؤكليف مف خلاؿ برامج التدريب إلى تطكير سمكؾ العامميف كتحريرىـ مف 

كؽ كالتميز في العمؿ، كتنمية الاتجاه إلى عادات العمؿ غير المرغكب فييا، إضافة إلى تنمية شعكرىـ بأىمية التف

التعاكف مع الرؤساء كالزملاء تحفيز الركح الجماعية لمعمؿ كىذا ما يعطي لممكارد البشرية دفعا أكبر نحك تقديـ 

الأحسف لدييـ، بالإضافة إلى تييئتيـ لتقبؿ آراء جديدة كظركؼ عمؿ مغايرة تممييا التحكلات الكبيرة في بيئة 

 (7،2020يدر،)ح .مؤسسةال

 :مؤسسةعمى مستوى ال -2

عمى ضكء ما تقدـ مف إشارة إلى أىداؼ التدريب عمى مستكل المكارد البشرية، تبيف لنا مدل أىمية ىذا 

ذا أردنا أف نمقي المزيد مف الضكء عمى التدريب كأحد أىـ  مؤسسةالنشاط لم أيا كانت طبيعة كنكعية عمميا، كا 

كالتي يكمف  ،مؤسسةداؼ التدريبية عمى مستكل الرد البشرية عمينا أف ننظر إلى الأىالأنشطة التي تمارسيا إدارة المكا

 :أىميا في

في حقؿ التدريب يزيد مف قابمية مكاردىا البشرية عمى الكقكؼ في  مؤسسةزيادة استثمارات ال تحقيؽ ميزة تنافسية: -أ

الكلايات المتحدة أف التدريب يمعب دكرا في  كجو التحديات المتعددة كالمتلاحقة؛ كقد أكدت المنظمات الناجحة في

 زيادة الإنتاجية، كما أنو ساعد العديد مف المنظمات التي عانت مف حدة المنافسة مف استعادة مراكزىا التنافسية.

نتاجية، حيث ينصب الاىتماـ عند  مؤسسةتيدؼ ال تحسيف المؤشرات الاقتصادية:  -ب لتحقيؽ أىداؼ تنظيمية كا 

إلى  مؤسسةج عمى تحسيف كرفع مؤشرات العمؿ الإنتاجية كالتنظيمية؛ كمف أبرز المؤشرات التي تسعى التصميـ البرام

 : تنميتيا مف خلاؿ نشاط التدريب ما يمي
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زيادة الإنتاجية: تحسيف كصقؿ الميارات كالقدرات لدل العامميف، سيؤدم إلى تحسيف أدائيـ كزيادة   -

 .كتحقيؽ أىدافيا سةمؤسإنتاجيتيـ، كبالتالي يستمر نمك ال

تخفيض التكاليؼ: فمف خلاؿ تحسيف كزيادة ميارة الفرد، تقؿ أخطاؤه التي يمكف الكقكع فييا كيقؿ كذلؾ  -

  .التبذير في المكاد كالآلات

ذم الميارة العالية كالمدرب بشكؿ جيد تقؿ أخطاؤه كيمكف أف  عامؿالتخفيؼ مف حدة الإشراؼ: إذ أف ال -

 .عمى عممويمارس الرقابة الذاتية 

فالدكرات التدريبية المتكررة تساىـ بشكؿ كبير في حماية العامميف مف : لسلامة المينية لممكارد البشريةا -

 .أخطار الأعماؿ التي يزاكلكنيا، كذلؾ عف طريؽ الإقلاؿ مف إصابات العمؿ التي تحدث غالبا بسبب ضعؼ الكفاءة

 (8-7، 2020)حيدر، 

تحقيقيا عند كضع البرامج  المؤسساتخمص عددا مف الأىداؼ التي تيدؼ يمكف أف نستكبناءن عمى ما سبؽ 

 :التدريبية

 .مؤسسةكأفرادىا مما يكلد إحساس الفرد بالانتماء لم مؤسسةيخمؽ التدريب علاقة ايجابية بيف ال -

لكظػائؼ الػتي يمكف تنمية قدرات كميػارات العػامميف اللازمػة لأداء الكظػائؼ الػتي يشػغمكىا في الفػترة الحاليػة أك ا -

 .أف يشغمكىا في الفترات القادمة عف طريؽ الترقية أك النقؿ

 .يعمؿ التدريب عمى تنمية معرفة أفراد التنظيـ -

)حمكد،  .يحاكؿ التدريب تغيير سمكؾ الأفراد لسد الثغرة بيف الأداء الفعمي كمستكل الأداء المرجك تحقيقو -

32،2016) 

كجكدة  ؽ تدريبيـ عمى طرؽ عمؿ جديدة تمكنيـ مف إتقاف عمميـ كأداءه بسرعةرفع كفاءة أداء العامميف عف طري -

  .عالية

  .تخفيض التكمفة عف طريؽ أداء العمؿ بكفاءة كجكدة عالية -
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 .شرافية عمييـة كتدقيؽ مما يخفض مف العممية الاتمكيف العامميف مف أداء أعماليـ بدكف متابع -

 .ؼ المتدربيفزيادة كتقكية أداء كميارات كقدرات كمعار 

 .مكيف العامميف مف التكيؼ كالقدرة عمى التعامؿ مع مستجدات الأعماؿ كالتطكر التكنمكجيت -

 .يساعد في التقميؿ مف الأخطاء كتكرارىا مما يساىـ في تحسيف الإنتاج -

 .يساعد في زيادة القدرة لدل العامميف عمى اكتشاؼ المشكلات كمعكقات الأداء كمحاكلة حميا -

 .ريب ككسيمة لتحفيز العامميف لمترقية مما يؤدم إلى زيادة التنافس فيما بينيـ كزيادة الإنتاجيةيستخدـ التد -

 (19،2012، الغامدم)

 :كفيما يمي عرض لأىـ أىداؼ الأمانة السكرية لمتنمية

 تكفير كافة أشكاؿ الدعـ البحثي لنشاطات الأمانة السكرية لمتنمية 

  يةتعزيز ثقافتي البحث كالتنمية في سكر 

 تشجيع الأفكار كالأكراؽ البحثية، كتكفير فرص مناسبة أماـ الباحثيف الشباب 

  بناء القدرات الكطنية كخمؽ مساحات لتبادؿ المعارؼ كالخبرات محميان كدكليان 

  كدكليان  إنشاء مركز أبحاث متطكر يساىـ في جعؿ سكرية بمدان رائدان في المجاؿ البحثي إقميميان 

 كم في سكرية كرفده بنشاطات بحثية شفافة كاحترافيةالارتقاء بالعمؿ التنم 

  ةبالمعمكمات كالدراسات التنمكي غنيان  أف تككف الأمانة مصدران (arabby  ،2023)عف الانترنت ،. 

سعى التدريب لمكصكؿ الغايات التي ي تحقيؽ تجد الباحثة أف اليدؼ الأساسي لمبرامج التدريبية ىك مما سبؽ

يجاد حمكؿ مناسإلييا ك  ي تعكؽ التاكلة تعرؼ المشكلات كمح مؤسسةبة لممشكلات التي تكاجو العنصر البشرم في الا 

ضافة أنكاع كىذا اليب جديدة لتحسيف أداء العامميف فبرامج التدريب تساعد في تنمية المكارد البشرية لدييا كأس الأداء، كا 

 الأمانة السكرية لمتنمية. كىذا ما تسعى إليو يؤدم إلى تحقيؽ التنمية الاقتصادية كالاجتماعية
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 :في الأماةة السورية لمتةمية تدريبالأةواع برامج رابعاً: 

يجب عمى المؤسسة تحديد سياساتيا أك فمسفتيا في التدريب، كىذا يعني تحديد أنكاع التدريب الذم تفضؿ 

ثؿ خيارات متاحة أماـ المؤسسة، التركيز أك التأكيد عميو كتستبعد الأنكاع الأخرل، كىناؾ العديد مف أنكاع التدريب تم

 .كفي حالة التأكد مف استقرار المؤسسة عمى مجمكعة أم )الأنكاع( يمكف اعتبارىا بمثابة فمسفة التدريب الخاصة بيا

 (33،2013،)الشمبي كآخركف

 ، كتعتمد عدة أسس لتقسيـ برامج التدريب.ؤسساتمالىناؾ عدة أنكاع مف البرامج التدريبية التي تعتمد في 

ك قد أفقد تعتمد مدة البرنامج أساسا لمتقسيـ، فتقسـ بمكجبو إلى برامج تدريبية طكيمة الأجؿ كاخرل قصيرة الأجؿ. 

يعتمد عدد المتدربيف أساس إلى تقسيـ برامج تدريبية جماعية كبرامج فردية. كىذه التقسيمات تبدك عامو كلا تمس 

 .يبية كتبني النكع المناسب لمبحثكاع المختمفة لمبرامج التدر جكىر البرامج التدريبية، لذلؾ سنقكـ بإيضاح الأن

 من حيث عدد المتدربين: فردياً /جماعياً  -1

 : التدريب مف حيث عدد المتدربيف

 .كفي ىذا النكع مف التدريب إما أف يككف التدريب فرديا اك جماعيا سكاء داخؿ بيئة العمؿ أك خارجيا

 لعمل/ خارج العملمن حيث الموقع )المكان(: داخل ا -2

 أنكاع التدريب حسب مكاف إجرائو:

عمى اختيار الجية التي ستشرؼ عمى العممية، كمف  مؤسسةبعدما يتـ التحديد الجيد للاحتياجات التدريبية تعمؿ ال

، كقد يككف الاختيار عمى مؤسسةخلاليا يتـ تحديد مكاف إجرائيا؛ كقد يقع الاختيار عمى أف يتـ التدريب داخؿ ال

  (15،2020)حيدر، .تدريب الخارجيال

 لتدريب الداخمي:ا‌- أ

تعقد ليـ دكرات أك  عامميف، عمى أساس فردم أك ضمف مجمكعة مف المؤسسةيتـ ىذا النكع مف التدريب داخؿ ال
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)حمكد،  لتخطيط الإدارة كتحت رقابتيا. نو يتـ كفقان أالتي ينتسبكف إلييا كيتميز ىذا التدريب  مؤسسةاجتماعات في ال

2016 ،36) 

كىذا سكاء في مكاف العمؿ أك في قاعات تدريبية خاصة يتـ تجييزىا بمختمؼ الإمكانيات كالمعدات؛ كتسخر 

لذلؾ ميزانية خاصة يتـ تقديرىا انطلاقا مف نكعية المكاضيع التدريبية، حيث أنو كمما زاد تخصص المكضكع  مؤسسةال

مجمكع التكجييات المتعمقة بكاجبات كظائفيـ عف طريؽ زملائيـ  عاممكفالتدريبي كمما ارتفعت تكاليفو، حيث يتمقى ال

ممف ىـ أعمى مرتبة أك عف طريؽ رؤسائيـ المباشريف أك عف طريؽ المدربيف، كما قد تككؿ ميمة التدريب إلى طرؼ 

 (15، 2020)حيدر،  .خارجي يتـ التعاقد معو

 الخارجي: التدريب‌- ب

ككف في مراكز تدريب أك معاىد خاصة تتكفؿ بتنفيذ عممية يتـ ىذا النكع مف التدريب خارج المؤسسة، كي

التدريب بنفسيا؛ كتعمد إدارة المؤسسة عمى اختيار التدريب الخارجي كىذا في حالة عدـ تكفر إمكانيات تدريبية داخمية 

ب إما في عمى الطاقات البشرية القادرة عمى تنفيذ برامج تدريبية متخصصة. كيتـ عقد التدري مؤسسةأك عدـ تكفر ال

قسـ مستقؿ تابع لممؤسسة نفسيا أك خارجيا في جيات متخصصة مثؿ معاىد الإدارة أك مراكز التدريب أك الجامعات 

أك المكاتب المتخصصة كليذا النكع مف التدريب كسائؿ متنكعة منيا المحاضرات، الحمقات الدراسية، المؤتمرات، 

 (34،2013)الشمبي كآخركف، .الة، تمثيؿ الأدكار، الزيارات الميدانيةالمناقشات الجامعية، الحكار المفتكح، دراسة الح

كتجدر الإشارة إلى أنو في حالة عدـ تكفر مكاف أك إمكانات إنجاح برامج تدريبية داخؿ المؤسسة، فإنو 

ة يتـ عمى العممية، كفي ىذه الحال مؤسسةبالإمكاف أف يشرؼ مسؤكؿ التدريب أك المشرؼ عمى المكارد البشرية في ال

مكانات التدريبية اللازمة   (16، 2020)حيدر،  .التعاقد فقط عمى تأجير مكاف كا 

 من حيث التوقيت: قبل الخدمة/ خلال الخدمة -3

باختلاؼ مستكياتيـ كتخصصاتيـ بيدؼ رفع  مؤسسةيعد التدريب عممية ضركرية لجميع العامميف في ال

تدريب العامميف الجدد، بؿ تبدك الحاجة ماسة لتدريب العامميف  مستكل قدراتيـ كمياراتيـ ، كما أنو لا يقتصر عمى
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الحالييف كذلؾ خاصة في ظؿ التطكرات السريعة التي تحصؿ في أساليب العمؿ كالأدكات التكنكلكجية كعميو يقسـ 

 :التدريب إلى

 الجدد(: عامميفتدريب قبؿ الخدمة )خاص بال -أ

الجدد بالمعمكمات الأساسية التي يحتاجكنيا  عامميفبو تزكيد ال يعرؼ ىذا النكع مف التدريب بالتييئة، كيقصد

جراءات العمؿ بال ، 2020)حيدر،  ؛مؤسسةلأداء كظائفيـ بشكؿ مرضي كىذه المعمكمات غالبا ما تتعمؽ بقكاعد كا 

 عامؿكعادة ما يقكـ متخصص في إدارة المكارد البشرية بأداء الجزء الأكؿ مف عممية التييئة لدل التحاؽ ال (13

عداده عمميان  بحيث  سميمان  إعدادان  كمسمكيان  كعمميان  الجديد بالعمؿ إذ يتكلى شرح مختمؼ النكاحي المرتبطة بالعمؿ، كا 

يؤىمو لمقياـ بالأعماؿ التي ستككؿ إليو عند التحاقو بعممو. ككذلؾ التعرؼ عمى حدكد كاحتياجات كبيئة كقكانيف كلكائح 

 (36، 2016)حمكد، ة بكظيفتو كبالتالي لضماف انتظامو في العمؿ. الإحاط عامؿالكظيفة حتى يتحقؽ لم

الجديد بعد ذلؾ إلى مشرفو المباشر الذم يقكـ بمكاصمة عممية التييئة؛ كيعد ىذا النكع مف  عامؿثـ يقدـ ال

خطاء التدريب جدا ميـ لمفرد إذ مف شأنو أف يبث الثقة في نفسو كيزيؿ قمقو الناشئ مف التخكؼ مف الكقكع في الأ

  (13، 2020)حيدر،  .كمف تكقع الارتباؾ، فترتفع ركحو المعنكية

 :الحالييف( عامميفتدريب أثناء الخدمة )خاص بال -ب

تزايد أىمية ىذا النكع مف التدريب خاصة في كقت تتغير فيو أساليب العمؿ بشكؿ كبير كتتعقد فيو أنظمة التشغيؿ، 

نما عميو أف يتمقى تدريبان  الأمر الذم لا يكفي معو استعدادات العامؿ عمى المعدات كالآلات  أك خبرتو الماضية، كا 

كاحاطتو بأحداث التطكرات التي تجد في مجالات اختصاصاتو  عامؿنفسيا، كاليدؼ الرئيسي منو ىك صقؿ ال

الفرد كتحسيف مستكل أدائو الكظيفي كيعتبر ىذا النكع مف التدريب ضركريا لأسباب عدة مف أىميا تجديد معمكمات 

كيعني إحاطة الفرد بكؿ جديد في العمكـ الإدارية تحرير  اشي،نعمعيف أك ما يطمؽ عميو التدريب الإعف مكضكع 

 (36، 2016)حمكد، .أك فكريان  مف مسؤكلياتو المتداكلة لفترة قصيرة حتى يجدد نفسو عقميان  عامؿال
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ني كبالتالي إلى الارتقاء الاجتماعي؛ فيك كتتجمى أىمية ىذا التدريب المستمر لأنو يقكد إلى الارتقاء المي

لا مثيؿ ليا في مجاؿ تقميؿ الفكارؽ الاجتماعية، كيستجيب لدكاعي العماؿ  ييدؼ إلى الارتقاء الاجتماعي كيييأ آفاقان 

 كالعدالة الاجتماعية طالما أنو يتيح لمعامؿ قدرة التحكـ في مككنات مينتو كتطكراتيا.

 / مهةي/ إداري / تةميةدريب: تخصصيمن حيث مجال الت -3

تركز البرامج التدريبية ىنا عمى تمقيف الأفراد لمعارؼ كميارات عمى كظائؼ أعمى مف الكظائؼ الفنية 

كالمينية، كىي غالبا تشمؿ مكاضيع تدريبية متخصصة كيندسة الصيانة، التسكيؽ كالمحاسبة... الخ. كتككؿ إلى 

 (15، 2020)حيدر،  .ى التخطيط المتابعة كاتخاذ القراراتالأفراد المستفيديف مف التدريب مياـ تقكـ عم

 :الميني كالفني التدريب -أ

التدريب الميني كىك تأىيؿ المتدرب لاكتساب مينة معينة عف طريؽ مراكز التدريب الصناعية أك المينية 

 (21، 2012، الغامدم) .كميكانيكا السيارات أك الحدادة كغيرىا

إلى الأفراد ذكم المستكل التعميمي المتكسط كالذيف يشغمكف الكظائؼ الفنية  يكجو ىذا النكع مف التدريب

، كييتـ ىذا النكع مف التدريب بالميارات اليدكية المستخدمة في الأعماؿ الفنية كالمينية كمف مؤسسةكالمينية في ال

تي تتكفر عمى إمكانيات مالية كبيرة ال مؤسسةأمثمتيا أعماؿ الكيرباء كالنجارة، كالميكانيكا كالصيانة كغيرىا، كتعمؿ ال

  (14، 2020)حيدر،  .بإعداد مراكز تدريب ميني خاصة بيا

 :الإدارم التدريب -ب

ييدؼ إلى تنمية الميارات كالقدرات الإدارية لممديريف، كفاعمية أدائيـ لكظائفيـ الحالية كاعدادىـ لشغؿ مناصب أعمى 

شرافية عند ترقيتيـ إلييا مستقبلا، كتتضمف برامج ا لتدريب الإدارم بصفة عامة عمى معارؼ كميارات إدارية كا 

ضركرية لتقمد المناصب الإدارية المختمفة، كتشمؿ بصفة عامة نشاطات التخطيط، التكجيو التنظيـ كالرقابة ىذا 

 (15، 2020)حيدر،  .بالإضافة إلى نشاطي التنسيؽ كالاتصاؿ
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معيف كيتـ تطكير أداءه في نفس مجاؿ التدريب التخصصي: كىك تدريب الفرد عمى تخصص ‌- ت

 (21، 2012، الغامدم) .التخصص

 :من حيث أهداف التدريب: هةالك العديد من أةواع التدريب من حيث الهدف مةها -5

معمكمات جديدة عف عممو كأساليبو كتجعمو  عامؿالتدريب لتجديد المعمكمات: حيث يعطي ىذا النكع مف التدريب لم -أ

 .المتغيرات الجديدة المتعمقة بعمموعمى إحاطة تامة ب

 .تدريب الميارات: كيقصد بو زيادة قدرة الإدارييف عمى أداء أعماؿ معينة كرفع كفاءتيـ في الأداء -ب

لتي يتبعيا المديركف التدريب السمككي: كييدؼ إلى تغيير أنماط السمكؾ أك كجيات النظر كالاتجاىات ا -ت

  (37، 2016)حمكد،  .أداء أعماليـف عاممكفكال

بغية تحسيف مستكل الأداء الكظيفي، عف طريؽ تحسيف  عامؿالتدريب لمترقية: كييدؼ إلى تحسيف إمكانيات ال -ث

أساليب العمؿ كتزكيد المتدربيف بالمعمكمات المتجددة كالأساليب كالطرؽ الجديدة كالمتطكرة، كييدؼ ىذا التدريب إلى 

)حمكد، .ي كظائؼ إدارية أعمى، مما يؤمف لو مجالات لمترقية في المستقبؿبغية تحضيره لتكل عامؿتحسيف إمكانيات ال

2016 ،37) 

 من حيث المدة الزمةية: قصير الفترة/ متوسط الفترة/ طويل الفترة - 6

 :التدريبالتدريب مف حيث طكؿ فترة 

 :زمنيةكفي ىذا النكع يقسـ التدريب إلى ثلاث فترات 

 .تدريب لا تتجاكز الاياـ أك الأسابيعتدريب قصير الأجؿ: حيث أف فترة ال‌- أ

 .تدريب متكسط الفترة: حيث أف فترة التدريب لا تتجاكز ستة أشير عمى الأكثر‌- ب

 (20، 2012، لغامدم)ا .تدريب طكيؿ الفترة: كىك التدريب الذم يتفرغ فيو الفرد إلى ستة أشير فأكثر‌- ت
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ف مف البرنامج،ليدؼ كبالتالي تجد الباحثة أف التدريب يختمؼ حسب حاجة المؤسسة كا  برامج تدريب كجكد كا 

 الأىمية تظير حيت التدريبية، العممية لنجاح ضركرم أمر عممية أسس عمى كمبنية كمناسبة جيدة بطريقة مصممة

 كتصميـ كتنفيذ تخطيط إلى بالإضافة صحيحة، تدريبية أىداؼ كضع خلاؿ مف التدريبية لمحاجات الجيد لمتحميؿ

 لا برامج التدريب فنجاح المنظمة، أىداؼ كتحقيؽ النتائج كتحسيف الأداء تدني مشاكؿ بحؿ مةكفي تككف تدريب برامج

 عف كالعكائد الناتجة التكاليؼ كحساب المتدربيف، لدل الرضا مستكل خلاؿ مف بتقييميا القياـ طريؽ عف إلا يككف

 .التدريب برامج

كالتخصصية مية كانت التدريبات الجماعية كالسمككية كأكثر أنكاع التدريب استخدامان في الأمانة السكرية لمتن

 .(11الجدكؿ )المفتكحة في حسب النتائج في الاستبانة 

 :في الأماةة السورية لمتةمية تدريبالمبادئ برامج  خامساً:

إف الفمسفة التي تسعى إلى تطبيقيا العممية التدريبية، ىي أف تتحقؽ عممية استثمار متكافئة مع الطاقات 

 فالرسالة (51، 2016يات عالية مف الكفاءة كالفاعمية، )المغربي، بمستك  مؤسسةية، بما يخدـ تحقيؽ أىداؼ الالبشر 

 التي تتبناىا الأمانة السكرية لمتنمية تنص عمى:

دارتيا بالشراكة  الأفراد كالمجتمعات المحمية في سكرية ك"تمكينيـ إلياـ كالربط بينيـ، عبر إطلاؽ البرامج كا 

بغية تطكير القدرات كالمكاقؼ كالفرص التي تمكّنيـ مف إبراز طاقاتيـ الكامنة كالتحكّـ بحياتيـ كتقديـ النفع مع الناس 

 ،عف الانترنت(2023)الأمانة السكرية لمتنمية، .لممجتمع

أف تقكـ بتنسيؽ برنامج تدريبي متكامؿ كىذا يككف بناء عمى احتياجات الأفراد كىذا يتطمب مف المؤسسة 

، إف بناء برنامج تدريبي متكامؿ عمى منيجية كاضحة سيحقؽ نتائج إيجابية كعالية بالنسبة مؤسسةات الكاحتياج

 .مؤسسةكبالنسبة لم عامؿلم
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فإف النشاط التدريبي لابد أف تتكافر العديد مف  ؤىمة لتطبيؽ ىذه الفمسفة،كلأجؿ أف تككف برامج التدريب م

، كذلؾ حتى (51، 2016)المغربي،  مؤسسةسة النشاط التدريبي بالالمبادئ كالأسس الكاجب مراعاتيا عند ممار 

  :تتحقؽ فعاليتو كيحقؽ النتائج المستيدفة منو، كمف أىـ ىذه المبادئ

إليػو الإدارة كتنصرؼ عنو  أتمجػ كماليػان  التػدريب لػيس أمػران »التػدريب نشػاط ضػركرم كمسػتمر: كالمقصػكد ىنػا أف -1

، فبعد اختيار الفرد لشغؿ كظيفة معينة، تأتي عمميػة الإعػداد كالتييئػة ضركريان  ريب أصبح نشاطان باختيارىا، كلكف التد

كالػتي تيدؼ إلى تعريفػو بالعمػؿ المسػند إليػػو كتػتـ رعيتػو مػف طرؼ مسػؤكلو المباشػر أك أحد العامميف القدامى فيمف 

 تتكفر فييـ شركط معينة.

 :نظػػاـ متكامػػؿ: كيقصػػد تكامػػؿ كتػػرابط في العمػػؿ التػػدريبي كيكػػكف التكامػػؿ عمػػى ثػػلاث مستكيات التػػدريب -2

ضػػافة إلى بيف متطمبات التدريب: لا بد مف تحديد كػؿ مػف نقػاط الضػعؼ كالقػكة لػدل المػكرد البشػرم إ التكامؿ -أ

التعػػرؼ عمػى المشػػاكؿ الػػتي تعػػاني منيػػا المشػػركعات بعػدىا يتحػدد نػػكع الخػبرات كالميػػارات المطمػػكب إكسابيا، كذلؾ 

  .مع اختيار أحسف المدربيف لمقياـ بذلؾ

سمسػؿ كتػرابط بػيف مختمػؼ الأنشػطة التدريبيػة، فتكػكف البدايػة في مراحؿ التػدريب: يجػب أف يكػكف ىنػاؾ ت التكامؿ -ب

بتحديػػد الاحتياجػات التدريبيػػة كالػػذم يػػتـ الاستعانة بالتقارير المقدمػة مػف طرؼ المسػػؤكؿ عػػف العامميف ككذلؾ 

لاحتياجات المطمكبة ثـ تككف أخصائي تحميؿ العمؿ لتأتي بعد ذلؾ مرحمة تصميـ البرامج التدريبية الذم يككف كفقا ل

 .المرحمة الأخيرة عممية تنفيذ ك تقييـ الأنشطة التدريبية

فػي نتػائج التػدريب: حيػث ينبغػي أف يتػكافر قػدر كػاؼ مػف التػكازف كالتكامػؿ بػيف النتػائج كالمتمثمػة في  التكامػؿ -ت

تمثمػة في زيػػادة مػػف حجػػـ المػكارد البشػػرية ممػف تتػكفر لػػدييـ الميػارات كالخػػبرات اللازمة، النتائج النتػػائج البشػػرية الم

السمككية المتمثمة في تحسيف العلاقات الإنسانية في المشركعات الصغيرة، أخػيرا النتػائج الاقتصػادية المتمثمة في 

 (63-62، 2012)فاسي،  .تحسيف النتائج كخفض التكاليؼ

 لإنجاح السياسات التدريبية لأم مؤسسة لابد مف تحقيؽ الشركط التالية:ك 

http://5.التــدريب/
http://5.التكامل/
http://5.التكامل/
http://5.التكامـل/
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يجب أف ، تدرجية العممية التدريبية كتكزيعيا عمى مراحؿج التدريب عمى الممارسات العممية، احتكاء برنام)

  متابعة المتدرب بعد التدريب، يفالاختيار الدقيؽ لممتدرب، ك المؤسسةأ عامؿيبية الاحتياجات الفعمية لمتمبي البرامج التدر 

ضركرة ربط التدريب بحكافز معينو تدربيف عمى التعمـ مف بعضيـ بعضان، تشجيع الممراعاة التفاكت بيف الأفراد، 

، ف العائد الاقتصادم لمتدريب سيغطي فعميا الانفاؽ عمى التدريبأالتأكد مف ك) (51، 2016)المغربي،  (لممتدرب

الكسكر في الميارات  دريب عمى حؿ المشكلات التي تكاجو المؤسسة كعمى معالجة أكجويجب أف تركز جيكد الت

يجب اتباع المنيج السميـ في اختيار مكضكعات التدريب كاف د الإدارة العميا ماديا كمعنكيان، ييدعـ كتأكالسمككيات، 

يجب أف يتـ التأكد مف ، رتغطي ىذه المكضكعات مختمؼ الاحتياجات كالقدرات، كاف تككف فعاؿ دافعا لمتغيي

يجب أف تزكد البرامج ، صلاحية برامج التدريب، كمف تكفر الإمكانيات اللازمة لتنفيذىا كمف قدرات الجياز التدريبي

ضافة (التدريبية القائميف عمى التدريب بحصيمة مف المعمكمات المرتدة التي تسمح بتطكير كتحسيف أساليب التدريب  كا 

 :نات الجيدة لنجاح البرامج التدريبية تحقيؽ ما يميلما سبؽ فإف مف الضما

قناع المتدربيف بأف ىناؾ فكائد  التعاكف بيف كافة الأطراؼ المشاركة في التدريب كىي الإدارة، المدربيف، كالمتدربيف، كا 

 (34،2013)الشمبي كآخركف، .مباشرة ستعكد عمييـ عند الالتحاؽ بالبرامج التدريبية

، المؤسسة داخؿ عديدة فكائد تؤدم إلى أف يمكف تطبيقيا تـ الفعاؿ إذا التدريب مبادئ كبالتالي نجد أف بعض

 مكفيكالسرعة،  كالجكدة حيث الإنتاجية مف كالجماعي، الفردم الأداء كتطكير التدريب، نفقات تقميؿ تتضمف كىي

 تؤثر أف يمكف كبالتالي ،اممكفعال التي يمتمكيا الميارات مجمكعة تكسيع خلاؿ مف التشغيمية المركنة تحسيف أيضا

 .التدريب فعالية عمى إيجابي بشكؿ

 :في الأماةة السورية لمتةمية العممية التخطيطية لبرامج تدريب الموارد البشرية مراحل سادساً:

التدريب ىك جيد مخطط كمنظـ تقكـ بو المؤسسة لتزكيد العامميف بمعػارؼ معينػة لتحػسيف كتطكير ميارتيـ كقدراتيـ 

فيك لا يقتصر  مؤسسةتغيير سمككيـ كاتجاىاتيـ بشكؿ إيجابي. فيػك عمميػة مػستمرة يحتاج إلييا جميع العامميف في الك 

كالعامميف كحتى المجتمع الػذم  مؤسسةدكف غيره أك كظيفػة دكف الأخرل، كتتقاسـ فكائد التدريب كؿ مف ال عامؿعمى 
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)أبك  .لابد أف تخضع إلى تصميـ محكـ مػف أجػؿ تحقيػؽ أىدافيا. كالتدريب في جكىره عممية مؤسسةتعمػؿ فيػو ال

 (20، 2007سميمة، 

يقكـ المسؤكلكف عف التدريب بالمؤسسة بإعداد برامج التدريب اللازمة لمعامميف بيا، كالتساؤؿ ىنا ىك كيؼ تعد ىذه 

لا يمكف تقديـ شكؿ نمكذجي لبرامج البرامج بحيث تككف قابمة لمتنفيذ دكف مشاكؿ تعرقؿ تقدميا أك تحد مف نتائجيا، ك 

عكامؿ كثيرة تتعمؽ بظركؼ التدريب يمكف أف يطبؽ في جميع المؤسسات، إذ أف الشكؿ الذم يتخذه البرنامج يتأثر ب

تمر المكارد البشرية تدريب مكف القكؿ بصفة عامة بأف برامج إلا أنو ي (38،2013،)الشمبي كآخركف المؤسسة.

 :بمجمكعة مف المراحؿ ىي

 :رحمة تحديد الاحتياجات التدريبيةم -1

إف الخطكة الأكلى كالأساسية في العممية التدريبية ىي تحديد الاحتياجات التدريبية، أم تحديد ما ىك التدريب 

، كتساعد عمى تحقيؽ غاياتيا ككؿ الخطكات التالية مؤسسةالمطمكب. كذلؾ بصكرة مستمدة مف احتياجات ال

 (25، 2019 )خزاـ، .تعتمد عمى ىذه الخطكة

يمكف تعريؼ الاحتياجات التدريبية بأنيا: مجمكع التغيرات كالتحسينات المطمكبة في معمكمات كميارات 

كاتجاىات العامميف بقصد التغمب عمى المشكلات التي يتعرض ليا سير العمؿ كتحكؿ دكف تحقيؽ أىداؼ المؤسسة 

 .كمسيرة التقدـ الاستراتيجي

عف رغبات إذا تـ إشباعيا لمعميؿ يشعر بالرضا مما يجعمو قادرا عمى مباشرة عممو كتعبر الاحتياجات التدريبية 

 بكفاءة أعمى ترضي العميؿ الداخمي كالخارجي الذم ينتظر نتائج ىذا الأداء. 

كتمثؿ مرحمة تحديد الاحتياجات التدريبية الركيزة الأساسية التي تقكـ عمييا استراتيجية المؤسسة لتدريب 

 (38،2013الشمبي كآخركف،) .رية، كىي تتسـ بككنيا متجددة كمستمرة، كحالية كمستقبميةمكاردىا البش

كالفرد كالأعماؿ إضافة لمجمكعة  مؤسسةكيتـ تحديد الاحتياجات التدريبية بالاعتماد عمى تحميؿ شامؿ لكؿ مف ال

بالتالي يجب دراسة إمكانية تحقيؽ طرؽ منيا المناقشات الجماعية استبيانات الاتجاىات المجاف الاستشارية كغيرىا، ك 
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احتياجات العملاء كالتي تمثؿ جانب الطمب كيبقى تقديـ العرض لاستكماؿ المنفعة المستيدفة. كلذلؾ يجب التحقؽ 

نتاج المادة التدريبية كتنفيذىا بما ىك متاح لم كفي حالة  مؤسسةمف إمكانية تطكير كتصميـ العمؿ التدريبي المناسب كا 

 (38، 2016)حمكد،  .ات الداخمية يتـ المجكء إلى المكارد الخارجيةقصكر الإمكاني

 :كمف أجؿ تحديد الاحتياجات التدريبية بدقة، يمكف استخداـ الأسػمكب التػالي ذم الخطػكات الثلاث الآتية

 )المنشأة(: كذلؾ لتحديد أيف سيتـ التركيز. مؤسسةتحميؿ ال‌- أ

 يتعمـ الفرد حتى يصبح باستطاعتو تأدية عممو بكفاءة. تحميؿ العمميات: مف أجؿ دراسة ماذا يجب أف ‌- ب

تحميؿ الفرد: كذلؾ مف أجؿ تحديد مف يحتاج التػدريب كمػا ىػي الميػارات كالمعارؼ أك الاتجاىات التي يحتاج إلييا  ‌- ت

 (21، 2007)أبك سميمة،  .الفرد أك يحتاج لتحسينيا

 :يمينذكر ما  كجمعيا تحديد الاحتياجات التدريبية كمف طرؽ

)شمبي  .عامميفاستبيانات الاتجاىات: تساىـ المعمكمات المتجمعة في ىذا الأسمكب في كشؼ درجة الرضا الكظيفي لم‌- أ

 (38،2013كآخركف،

 .لتنفيذىا كميارة خبرات مف إليو تحتاج كما المستقبؿ في لممنشأة التكسعية الخطط‌- ب

 .شاغميا كمتطمبات كظيفة كؿ لمياـ تحديد مف إليو تكصمت كما الكظائؼ كتكصيؼ تحميؿ نتائج‌- ت

 يحتاجكف الذم التدريب كنكع المرؤكسيف أداء في الضعؼ نقاط تكضيح يتـ خلاليا مف إذاء: الأد كتقييـ قياس نتائج‌- ث

 (236، 2000، شاكيش) .الضعؼ ىذا لعلاج إليو

مشكلات العمؿ. فإذا  المجاف الاستشارية: يتـ تشكيؿ ىذه المجاف عمى مستكل القطاعات الرئيسية في المؤسسة لتقصي‌- ج

ما لاحظت ىذه المجاف إف ىذه المشكلات ترتبط بالحاجة الفعمية لمتدريب فإنيا تقدـ تكصيتيا إلى الإدارة العميا بتحديد 

 .مكقع الحاجة، كالافراد المعنييف كالبرنامج التدريبي المطمكب

لمعرفة حاجتيـ لمتدريب، كيؤخذ  عامميفابمة ال: كتقتدم ىذه الطريقة قياـ المسؤكليف في التدريب بمقعامميفمقابلات ال‌- ح

 .عمى ىذه الطريقة بأنيا تستغرؽ كقتا طكيلان قياسا بالطرؽ الأخرل في جمع البيانات
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إلى  عامؿمف خلاؿ الطرؽ المتعددة التي تستخدـ فيو مدل حاجة ال عامميفتقكيـ الأداء: يحدد أسمكب تقكيـ أداء ال‌- خ

ه الطريقة بأنيا أقؿ تكمفة نظران لكجكد المعمكمات المسبقة. كما أنيا تتميز بالتزاـ التدريب، كفي أم جانب، كتمتاز ىذ

)شمبي  .كرئيسو تجاه تطكير جكانب ضعؼ الأداء مف خلاؿ التدريب عامؿعاطفي مف كؿ مف ال

 (38،2013كآخركف،

أىمية كبيرة كىذا ما أكد بالتالي فإف خطكة جمع البيانات بأشكاليا المختمفة لتحديد الاحتياجات التدريبية ذات 

الذم " The Handbook of Human Resources Developmentميشيؿ كرككك كمكريس في كتابيـ "عميو 

لذلؾ كالذم يقدـ العديد مف النماذج كالأدكات العممية لتطبيؽ تطكير المكارد البشرية في المؤسسات،  2021نشر عاـ 

ع آراء كاحتياجات العامميف كمراجعة الاتجاىات كالتغيرات في مجاؿ فإف تحميؿ الكظائؼ كالمياـ المطمكبة كاستطلا

الأمانة كالتكنكلكجيا كالتشريعات ذات الصمة إضافة إلى تنظيـ كرش عمؿ كندكات كتطكير برامج تدريبية مخصصة 

اكبة التحديات قيؽ النتائج المرجكة كمك مف أىـ الخطكات اللازمة لضماف تح تستيدؼ تعزيز الميارات كالمعرفة اللازمة

 كالتغيرات في المجاؿ.

كانت استخداـ استبيانات كبالنسبة لأكثر الطرؽ استخدامان في تحديد الاحتياجات في الأمانة السكرية لمتنمية 

 (13رقـ )في الجدكؿ حسب نتائج الاستبانة المفتكحة  عامميفكتقييـ أداء ال عامميفلم

 :مرحمة تصميم البرةامج التدريبي -2

الأداة التي تربط بيف الاحتياجات التدريبية كالأىداؼ المطمكب تحقيقيا لممكارد البشرية ج التدريبي يعد البرنام

كىذا ما أكد عميو جكف كراندم في كتاب  مف البرنامج كالمكارد كالمكضكعات التدريبية مجتمعة مع بعضيا البعض

"Human Resource Development حتياجات التدريبية، كتحديد ، كبعد تحديد الا2018" الذم نشر عاـ

الأىداؼ التدريبية، فإف الخطكة التالية تككف تصميـ البرامج التدريبية لمشركع في التنفيذ الفعمي لمتدريب. كيعني تصميـ 

البرامج التدريبية بتحديد محتكل التدريب، كاختيار الأساليب التدريبية، كالمدربيف، كمدة البرنامج كمكانو كتكاليفو، 

تصميـ البرامج التدريبية تحديد محتكل التدريب، كاختيار الأساليب التدريبية كالمدربيف، كمدة البرنامج كمكانو كيتطمب 
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كعممية تصميـ البرنامج التدريبية ىي عممية إنتاج المكاد التعميمية كالتدريبية التي  (25، 2019)خزاـ،  .كتكاليفو

 تدريب التي تشكؿ انعكاس الاحتياج التدريبي المحػدد مسبقان.تشكؿ محتكل البرنامج التدريبي عمى ضكء أىداؼ ال

 كتتضمف عممية تصميـ البرامج التدريبية عدة إجراءات منيا:

المكضكعات الدقيقة المطمكب التدريب عمييا، كيقصد بيا المحتكل الذم يجب أف تشتمؿ عميو البرامج  تحديد -أ

 عمى تحديد الاحتياجات التدريبية. التدريبية بناء

تحديد درجة العمؽ كالشمكؿ في عرض المكضكعات، أم المدل الذم ييدؼ إليو البرنامج التدريبي في عرض  -ب

 .المكضكعات

تحديد تتابع المكضكعات في البرنامج التدريبي كتقكـ فكرة التتابع عمى اعتبار أف البرنامج التدريبي كحدة متكاممة  -ت

 (40،2013)شمبي كآخركف، .يميا إلى كحدات فرعية ترتبط فيما بينيا جميعا بمنطؽ كاحديتـ تقس

 :كعند تصمػيـ البرنامج التدريبي يجب اعتماد منيجية عممية تقكـ عمى الخطكات التالية

 .أىداؼ البرنامج التدريبي تحديد -

 . تحديد مكضكعات البرنامج التدريبي -

 . ديد أساليب التدريبتح -

 .تحديد الكسائؿ كالمستمزمات التدريبية -

 . تحديد الزماف كالمكاف -

 .اختيار المدربيف -

 .اختيار المتدربيف -

  تقدير مكازنة التدريب -

 إعداد مكاد التدريب )لممدربيف كلممتدربيف( كمكاد تقييـ التدريب كنشرة عف البرنامج -

 (39، 2016)حمكد،  .اختيار أسمكب التدريب المناسب -

http://أ.تحديد/
http://أ.تحديد/
http://أ.تحديد/
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فيي ذات أىمية كبيرة حيث تساىـ في تطكير  لمتنمية السكرية لأمانةفي اأما ما يخص المكارد البشرية 

كالعامميف في المؤسسة لذا يمكف القكؿ أف برامج التدريب لممكارد البشرية تعد استثماران  عامميفكتعزيز ميارات كقدرات ال

 بداع في المؤسسة.ر القيادة كالإزز الرضا كتطك حسف الكفاءة كتعىامان للأمانة السكرية حيث ت

 :تةفيذ البرامج التدريبية -3

ا البرنامج، كىي مرحمة ميمة يتضح يمي مرحمة التصميـ برنامج التدريب مرحمة أخرل ىي مرحمة تنفيذ ىذ

لذا عمى إدارة البرنامج أف بالتقييـ.  كفاءة التخطيط، كتنعكس نتائجيا إيجابا أك سمبا عمى المرحمة التالية كالمتعمقػةفييا 

 تراعي أمكرا كجكانب لضماف حسف تنفيذ البرنامج كالتي كاف المخطط التدريبي قد قاـ بالإعداد ليا.

كسكاء كاف ىذا البرنامج داخؿ المؤسسة أك خارجيا، فعمى مدير التدريب الإشراؼ عمى التنفيذ كالتأكد مف أف 

خطاء المكجكدة كاستخداـ جميع المستمزمات كالأجيزة المطمكبة كالتي التصميـ الذم كضعو أمكف تنفيذه، كتلافي الأ

 .تكصؿ المعمكمة بشكؿ أفضؿ إلى المتدرب

 كيتضمف تنفيذ برنامج التدريب أنشطة ىامة ىي:

 :كضع الجدكؿ الزمني لتنفيذ البرنامج، كيتضمف ىذا الجانب ما يأتي -أ

تنسيؽ التتابع الزمني لممكضكعات التدريبية ، ي خلاؿ فترة البرنامجتكزيع العمؿ التدريب، مكعد بدء كانتياء البرنامج)

 .(المختمفة

 :ترتيب مكاف كقاعات التدريب، كيتضمف ىذا الجانب ما يمي -ب

لمستمزمات الضركرية في كؿ تحديد ا، تصميـ طريقة جمكس المتدربيف، اختيار المكاف كفقا لمتطمبات البرنامج)

 (249، 2012)عيداف،  برنامج(

  :كيتضمف ىذا الجانب ما يمي .المتابعة اليكمية لسير البرنامج -ت
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 ما يتعمؽ بالمتدربيف: 

التأكد مف كصكؿ دعكات الاشتراؾ في البرنامج إلييـ فػي الكقػت المناسب كالتأكد مف مكافقة الجيات ذات )

 .(إعداد قائمة بأسمائيـ كمؤىلاتيـ ككظائفيـ كعناكينيـ، العلاقة عمى اشتراكيـ

 ا يتعمؽ بالمدربيفكم: 

الاتصاؿ بيـ في الكقت المناسب لتذكيرىـ بالبرنامج كبمكاعيدىـ فيو كتييئة كصكليـ إلى المكاف الذم يعقد )

دفع ، تقديـ المدرب لممشاركيف بعبارات مناسبة كمختصرة، فيو البرنامج في الكقت المحدد لكؿ منيـ

 .يستحقيا المدرب في الكقت المناسب( المخصصات التي

 :افتتاح البرنامج: كيتضمف ىذا الجانب ما يمي -ث

لتعرؼ عمى تكقعات المشاركيف كالأخذ بالتكقعات ، اافتتاح البرنامج كشرح أىداؼ البرنامج كمتطمباتو لممشاركيف)

 (.عمؿ حفؿ تعارؼ بسيط لممشاركيف ليتعرفكا عمى بعضيـ البعض، المعقكلة منيا

 :عمػى إدارة البرنػامج كالمػدربيف مراعاتياإرشادات متعمقة بسير البرنامج كالتػي 

 .الحرص عمى فيـ أىداؼ البرنامج كالعمؿ عمى تحقيقيا -

 .الحرص عمى جعؿ محاضرات البرنامج كنقاشاتو ذات طػابع عممػي كذات معنى لممشاركيف -

 .المحافظة عمى حسف إدارة كقت الجمسات، كالحػرص عمػى البػدء كالانتياء في الكقت المحدد -

التعرؼ عمى كجيات نظر المشاركيف كالمدربيف في سػير البرنػامج كالحصكؿ عمى تغذية راجعة مستمرة عف  -

 .البرنامج

 (248، 2005)شاكيش، .تكزيع شيادات حضكر البرنامج عمى المشاركيف في حفؿ اختتامي -

مج التدريبي يتكقؼ عمى التنفيذ كبذلؾ نرل أف ىذه الخطكة ىي التطبيؽ العممي لما تـ التحضير لو، كنجاح البرنا

السميـ كالعممي لخطكات العمؿ التدريبي، مف خلاؿ نقؿ معمكمات المكاد التدريبية إلى المتدرب كصكلان إلى تحقيؽ غاية 

 .البرنامج التدريبي كىك سد تمؾ الفجكة في معمكمات المتدربيف
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كالتكيؼ مع  عامؿي تعزيز الأداء المؤسسي لمبالتالي فإف تنفيذ البرامج التدريبية للأمانة السكرية يساىـ ف

، كما يحقؽ تنفيذ البرامج رفع مستكل المينية التكنكلكجيةمف مكاجية التحديات  عامميفالتغييرات مف خلاؿ تمكيف ال

 كتعزيز رضاىـ في العمؿ مما يؤدم إلى تحقيؽ أىداؼ الأمانة بنجاح. عامميفلم

 :الموارد البشرية تدريببرامج تقويم  -4

الكثير مف الماؿ كالكقت، فمف الضركرم الحرص عمى تقكيمو بأسمكب  يتطمب التدريب لممكارد البشرية

عممي لتحديد مدل فاعميتو في تحقيؽ غاياتو. كبالرغـ مف التسميـ بأىمية تقكيـ البرامج التدريبية، فكثيرا ما يتـ 

 (26، 2019)خزاـ،  .تنفيذ التدريب بدكف تفكير في تقكيمو

بأنيا عبارة عف تمؾ " الإجراءات التي تقاس بيا كفاءة البرامج التدريبية كمدل  يةقكيـ العممية التدريبعرؼ تكي

نجاحيا في تحقيؽ أىدافيا المرسكمة، كما تقاس بيا كفاءة المتدربيف كمدل نجاح التدريب في تغييرىـ، كما تقاس 

 (251، 2000)شاكيش،  "كذلؾ كفاءة المدربيف

 :نستطيع الكقكؼ عمى ما يميامج تدريب المكارد البشرية بر يـ كمف خلاؿ تقك 

الثغرات التي حدثت خلاؿ تنفيذ البرنامج مف حيث إعػداده كتخطيطػو كتنفيػذه كالكقكؼ عمى مسبباتيا مف  -أ

 أجؿ تلافييا.

 تحديد كمعرفة مدل نجاح المدربيف في قياميـ بعممية التدريب. -ب

 (29، 2007)أبك سميمة،  .ة المتدربيف مف التدريبعطاء صكرة كاضحة عف مدل استفادإ -ج

قياس كفاءة عناصر العممية التدريبية مف مدرب كمتدرب ككسائؿ ) كبذلؾ فإف عممية التقكيـ تيدؼ إلى

، 2016)حمكد،  الاستمرار في البرنامج أك تغييره، تحسيف برامج التدريب كتطكيرىا(. تقرير إمكانية، كأساليب تدريبية

40) 

احثة أف تقكيـ برامج تدريب المكارد البشرية في الأمانة السكرية يعتبر أمران ضركريان كحاسمان لنجاح أم تجد الب

لمبرامج في تحقيؽ الأىداؼ المرجكة مف خلاؿ تقييـ نتائج التدريب برنامج تدريبي لأىميتو في قياس التأثير كالفعالية 



53 
 

يز المعرفة كتطكير الميارات كتحقيؽ التغييرات المطمكبة في سمكؾ كتحميميا لمتأكد مف فعالية البرامج كقدرتيا عمى تعز 

يؤدم إلى تعزيز  ، كتمبية احتياجاتيـ كتحقيؽ الاستدامة مف خلاؿ تحديد النجاحات كالتحسينات الممكنة مماعامميفال

 فعالية التدريب كتحقيؽ أىداؼ الأمانة السكرية.

أنو يتـ تقييـ البرامج التدريبية في الأمانة السكرية  ( تبيف14الجدكؿ )ي فكبناء عمى نتائج الاستبانة المفتكحة المبينة 

 بعد خضكعو ليذه البرامج التدريبية. عامؿلمتنمية حسب تقييـ أداء ال

 :في الأماةة السورية لمتةمية خطط برامج التدريب لمموارد البشريةي تواجه ت التالمشكلا سابعاً:

نو الحؿ المناسب كالأمثؿ لكثير مف مشاكؿ تدني مستكل الأداء سكاء التدريب عمى أخطط برامج ينظر إلى 

 يـ كتنفيذ برامج التدريبت تكاجو المؤسسات عند تصم، كلكف ىناؾ العديد مف المشكلامؤسسةعمى مستكل الفرد أك ال

التي يسعى القائمكف  تو العديد مف المشكلاممكارد البشرية. كمف منطمؽ اعتبار أف التدريب استثماران بشريان فإنو يكاجل

 :عميو، لمتغمب عمييا كمف أىميا

كضع كحدات قياس للأداء تنطبؽ عمى كافة الكظائؼ نتيجة الاختلاؼ طبيعة الأعماؿ مف كظيفة  صعكبة .1

 أخرل.إلى 

 .ارتفاع تكاليؼ المدربيف الأكفاءتكفر مدربيف أكفاء كلدييـ الخبرة الكافية أك  عدـ .2

قياس بعض جكانب المقارنة، فينالؾ جكانب مممكسة يمكف قياسيا مثؿ بنكد التكاليؼ كمنيا التكمفة  صعكبة .3

في المدفكعة لمبرنامج التدريبي، أما الجكانب غير المممكسة فمف الصعب قياسيا مثؿ الظركؼ المرتبطة بالتغير 

 .مثؿ أسمكب التعامؿ مع العملاء أك درجة الكلاء الكظيفي عامؿسمككيات ال

برامج مف السيؿ قياس العائد عمى الاستثمار فييا مثؿ برامج مندكبي المبيعات حيث يمكف قياس حجـ  ىناؾ .4

اج إلى بحث أكثر دقة لمتكصؿ إلى عائدىا مثؿ المبيعات، في المنشأة قبؿ كبعد التدريب، غير أف ىناؾ برامج تحت

 .برامج إدارة المكاتب أك إدارة الاجتماعات كغيرىا

http://3.صعوبة/
http://3.صعوبة/
http://3.عدم/
http://3.عدم/
http://3.صعوبة/
http://3.صعوبة/
http://3.هناك/
http://3.هناك/
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حساب العائد عمى الاستثمار في بعض الجكانب قد يرتبط أكثر بالتقرير البشرم كمدل إدراكو لمفائدة  إف .5

 (35، 2019)خزاـ،  .المحصمة كىذه قد تختمؼ مف شخص لآخر

 مؤسسةعدـ كجكد الدعـ الكافي مف قبؿ الإدارة العميا كعدـ اىتماميا بصياغة الاستراتيجية العامة لم .6

  .كالاستراتيجيات الكظيفية الأخرل

 (47، 2016)حمكد،  .ضعؼ الإمكانيات المالية المتاحة لمتدريب .7

  .سرعة كتيرة التقدـ التكنكلكجي، كزيادة حدة المنافسة الخارجية .8

  .اض مستكل ميارات الأفرادانخف .9

 .ارتفاع تكاليؼ التدريب، أم كيؼ يمكف خفض تكمفة التدريب كتعظيـ عائده .10

 .فقط كأساس لتنفيذ برامج التدريب مؤسسةتحديد الاحتياجات المستقبمية الفعمية لم .11

 .، كالتركيز عمى التدريب طكيؿ الأجؿمؤسسةربط التدريب باستراتيجية ال عدـ .12

ب الحديثة لمتدريب التي تجعؿ منو أداة لمتغيير إلى الأفضؿ كتحقيؽ الفعَّالية الكمية تطبيؽ الأساليعدـ  .13

 ( 6، 2015)بمقاسـ،  .مؤسسةلم

كء التخطيط أك انعدامو الراجع إلى عدـ إدراؾ الإدارة لأىميتو أك اعتمادىا عمى بيانات غير صحيحة أك س  .14

ف في لكػف العػلاج يكك التػدريب كثػيرا في علاجيػا، ك لػتي لا يسػاىـ تكقعػات مبػالغ فييػا، تعتػبر كميػا مػف المعكقػات ا

 .تحسػيف مصػادر المعمكمػات كتحديػد معػايير مكضػكعية لمتقػدير كالتنبؤكضع نظػـ جديػدة لمتخطػيط ك 

ف عمػػييـ، أك مشػػاكؿ ضػػعؼ الػػركح المعنكيػػة لمعػػامميف بسػػبب انخفػػاض الأجػػكر أك سػػكء معاممػػة المشػػرفي  .15

 .منازعات بيف بعضيـ البعض

ضعؼ المشرفيف عمػى إدارة التػدريب في التصػميـ الجيػد لػبرامج التػدريب ككػذا تنفيػذه كمتابعتػو كتقييمػو،   .16

 (33، 2012)فاسي،  .بسبب غياب سياسات كاضحة في تحديد الاحتياجات التدريبية كالأىداؼ المرجكة

http://3.إن/
http://3.إن/
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السميـ كحسب الأسس العممية الكاضحة ككجكد رؤية كاضحة المعالـ كبعيدة  تخطيطثة بأف اتباع الكترل الباح

كىذا ينعكس بالتالي عمى  مؤسسةناجحة كفعالة لم ؤدم بالتالي إلى تطبيؽ خطة تدريب المكارد البشريةالمدل ت

 .اتيجية التدريبالاستراتيجيات الكظيفية كمنيا استراتيجية المكارد البشرية كنشاطاتيا المختمفة كمنيا استر 

ىذه الصعكبات تمثؿ أكبر تحد لإدارة المؤسسة، كأم محاكلة لتطبيؽ برنامج تدريبي لف تككف سيمة كميسرة 

لممكارد البشرية  بأم شكؿ مف الأشكاؿ إلا في حاؿ التغمب عمى كؿ نقاط الضعؼ التي تعيؽ نجاح البرامج التدريبية

 العاممة في المؤسسة.

تكاجو عممية قد المشكلات التي  مفأف ( 18( ك )17) ،(16) (،15)كؿ اي الجدفكقد تبيف مف النتائج 

أحيانان كعدـ التزاـ المدرب التطكر التكنكلكجي السريع،  ىي التخطيط لبرامج التدريب في الأمانة السكرية لمتنمية

 .بالحقيبة التدريبية المحددة

ييا عمى اختلاؼ كظائفيـ عاممة لة السكرية لمتنميكفيما يمي جدكؿ ببعض برامج التدريب التي أقامتيا الأمان

 تخصصاتيـ:ك 

 في الأمانة السكرية لمتنمية عامميف( بعض البرامج التدريبية لم1الجدكؿ )

 اسم التدريب
 نوع التدريب:
خارجي / 

 داخلي
 المدة محاور التدريب

 خارجً مهارات‌التواصل
‌مهارات‌التواصل‌الفعال -
‌مهارات‌العرض‌والالقاء -
‌ت‌الاقناع‌داخل‌سوق‌العملمهارا -

ساعة‌78  

استراتٌجٌات‌
 التواصل‌الفعال

 داخلً

‌عاملٌناستراتٌجٌات‌وتقنٌات‌التواصل‌بٌن‌ال -
 والطلاب

‌عاملٌناستراتٌجٌات‌وتقنٌات‌التواصل‌بٌن‌ال -
 ومهامهم‌الوظٌفٌة

‌عاملٌناستراتٌجٌات‌وتقنٌات‌التواصل‌بٌن‌ال -
‌وذوي‌الاحتٌاجات‌الخاصة

ساعة‌78  

لأولًالإسعاف‌ا  داخلً 

 مفهوم‌الإسعاف‌الاولً -
 كٌفٌة‌تقدٌمه‌وأهمٌته -
تصحٌح‌بعض‌المفاهٌم‌الخاطئة‌عن‌الإسعاف‌ -

 النفسً
تقدٌم‌بعض‌الأنشطة‌والحالات‌العملٌة‌ -

ساعة‌78  
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‌والطرٌقة‌الأفضل‌للتعامل‌معها

 خارجً إدارة‌المخاطر

 مفهوم‌النسبٌة‌فً‌إدارة‌المخاطر -
 رالأدوات‌المستخدمة‌فً‌تحدٌد‌المخاط -
 تقٌٌم‌المخاطر -
‌أمثلة‌عملٌة -

ورشة‌ٌوم‌
 واحد

تأسٌس‌الخبرات‌
 الإعلامٌة

 خارجً

 التحرٌر‌التلفزٌونً -
 إعداد‌البرامج‌المنوعة -
 إعداد‌البرامج‌الحوارٌة‌وتقرٌر‌البرنامج -
 صناعة‌المفاهٌم‌فً‌الإعلام -
إعداد‌العناوٌن‌التلفزٌونٌة‌وتحرٌر‌الأخبار‌ -

‌التلفزٌونٌة

ساعة‌<7  

افة‌تدرٌب‌على‌الصح
 المكتوبة

 خارجً

 بناء‌الخبر -
 قواعد‌اللغة‌العربٌة -
 أسس‌الصحافة‌والكتابة‌الصحفٌة -
كٌفٌة‌التحقق‌من‌المعلومات،‌كتابة‌المقالة‌ -

‌الجدٌدة‌والقصة‌القصٌرة‌فً‌المقال

ساعة‌78  

التوظٌف‌فً‌إدارة‌
الموارد‌البشرٌة‌
 لمنظمات‌الأعمال

 داخلً

 التحلٌل‌الوظٌفً -
 الاختٌار -
 التوظٌف -
 تالتثبٌ -
 التأهٌل -
‌التحوٌلات‌والترقٌة -

ساعة‌87  

آلٌات‌التعامل‌مع‌
الأطفال‌المعرضٌن‌

 للخطر
 داخلً

 التعرف‌على‌فئات‌الأطفال‌المعرضٌن‌للخطر -
 دلٌل‌الرصد‌والإحالة -
‌آلٌات‌واستراتٌجٌات‌التعامل‌معهم -

ساعة‌78  

ماجستٌر‌إدارة‌
 الأعمال‌المصغر

 داخلً

 إدارة‌الذات -
 القٌادة‌وإدارة‌التغٌٌر -
 ارة‌الموارد‌البشرٌةإد -
 التسوٌق‌الابتكاري -
‌الإدارة‌الاستراتٌجٌة -

ساعة‌6;7  

 داخلً اكسل‌متقدم

المهارات‌الأساسٌة‌المتقدمة‌لبرنامج‌اكسل،‌ -
 والتعامل‌مع‌المعادلات

التنسٌقات‌داخل‌برنامج‌الاكسل،‌وتنسٌق‌ -
‌الجداول‌والتنسٌق‌المشروط

بناء‌التقارٌر‌داخل‌برنامج‌الاكسل،‌وكٌفٌة‌ -
‌وٌر‌علٌهاالتط

التعامل‌مع‌المخططات‌فً‌برنامج‌الاكسل،‌ -
‌وكٌفٌة‌انشاء‌العدٌد‌من‌المخططات

الدوال‌المتقدمة‌فً‌برنامج‌الاكسل،‌وكٌفٌة‌ -
‌توظٌفها‌بشكل‌عملً

ساعة‌8;  

 داخلً حماٌة‌الطفل
 تشرٌعات‌وسٌاسات‌حماٌة‌الطفل -
رصد‌العلامات‌والمؤشرات‌التحذٌرٌة‌ -

املة‌الأطفال‌للتصنٌفات‌الفرعٌة‌من‌إساءة‌مع
ساعة‌:7  
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 وإهمالهم
ومسؤولٌاتهم‌فً‌حماٌة‌الأطفال‌‌عاملٌندور‌ال -

 فً‌بٌئة‌عملٌات‌دعم‌السلام
اكتساب‌الخبرة‌والمعرفة‌والمهارات‌المتعلقة‌ -

‌بحقوق‌الطفل‌وحماٌته

العنف‌القائم‌على‌
 النوع‌الاجتماعً

 خارجً

التعرٌف‌بإرشادات‌العنف‌المبنً‌على‌النوع‌ -
 الاجتماعً

أنواع‌العنف‌القائم‌على‌النوع‌تحدٌد‌ -
زمات‌لأجتماعً‌التً‌تحصل‌فً‌ظل‌الاا
 نسانٌةلإا

توفٌر‌أنشطة‌منقذة‌للحٌاة‌للوقاٌة‌من‌العنف‌ -
‌هعلى‌النوع‌الاجتماعً‌والتخفٌف‌من‌القائم

ورشة‌ٌوم‌
 كامل

السٌاسات‌الداخلٌة‌
للأمانة‌السورٌة‌

 للتنمٌة
 داخلً

 التعرف‌على‌السٌاسات‌الداخلٌة -
‌بٌق‌السٌاسات‌الداخلٌةأسالٌب‌تط -

ساعات‌<  

 (4)المصدر الأمانة السكرية لمتنمية، الممحؽ 

 

مما سبؽ نجد أف الأمانة السكرية لمتنمية مؤسسة تنمكية تسعى لتنمية الأفراد العالميف فييا، كذلؾ مف خلاؿ تقديـ 

لمؤسسة ككؿ، لتصب التدريب المناسب ليـ حسب الأىداؼ المحددة عمى صعيد العالميف فييا ك عمى صعيد ا

جميعيا في ىدؼ عاـ كىك تحقيؽ التنمية كالتطكير، مبنية ىذه البرامج  التدريبية عمى مبادئ محددة ككاضحة كمختارة 

 تنفيذيمييا تصميـ ثـ حسب النكع الأنسب لمحاجات المطمكبة، كلكنيا جميعيا تمر بذات المراحؿ مف تحديد احتياجات 

التطكر التكنكلكجي كتكاجو بعض المشاكؿ  قدالالتزاـ ك الجيد إلا أف برامج التدريب ، كعمى الرغـ مف ذلؾ تقييـثـ 

 كالتي تسعى الأمانة السكرية لمتنمية لمكاجية تمؾ المشكلات التي تساعد في تنمية المكارد البشرية.السريع، 
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 : إجراءات البحث الميداةيةالثالثالفصل 

 

 أكلان: منيج البحث

 لبحثثانيان: حدكد ا

 ثالثان: المجتمع الأصمي كعينة البحث

 رابعان: أدكات البحث

 خامسان: الكسائؿ الإحصائية المستخدمة بالبحث
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 : إجراءات البحث الميداةيةالثالثالفصل 

 

 تمهيد:

 مؤسسةفي التخطيط لتدريب المكارد البشرية المنيج الذم تـ استخدامو لدراسة كاقع سيتـ في ىذا الفصؿ التحدث عف 

ثـ تكضيح حدكد البحث التي تـ تطبيقو ضمنيا، كالمجتمع الذم تـ سحب العينة منو  ،الامانة السكرية لمتنمية

 كدراستيا، بالإضافة لمتعرؼ عمى الأدكات كالكسائؿ الإحصائية المستخدمة في الدراسة السيككمترية لمبحث.

 أولًا: مةهج البحث

 عنيا، للإجابةبحث ال سعىي التي الأسئمة ضكء كفي تحقيقيا، إلى سعىي التي كالأىداؼبحث ال طبيعة ضكء في

 العربية المعمكمات مصادرعمى  لممعمكمات جمعيا في الباحثة اعتمدتك  .التحميمي الكصفي المنيج الباحثة استخدمت

 .البحث بمكضكع العلاقة ذات يةالعمم كالرسائؿ كالأبحاث العممية كالدكريات كالكتب كالأجنبية

 جمع حد عند يقؼ لا كىك دقيقا، كصفا بكصفيا كييتـ الكاقع في تكجد كما الظاىرة سةراد عمى يعتمد كالذم

 الظاىرة تحميؿ إلى كذلؾ يعمد كانما المختمفة كعلاقاتيا مظاىرىا استقصاء أجؿ مف بالظاىرة المتعمقة المعمكمات

عمميات تخطيط المكارد البشرية البحث  تناكؿو، سيكتحسين الكاقع تطكير في تسيـ اتاستنتاج إلى لمكصكؿ كتفسيرىا

 تمؾ البيانات كتحميؿ تبكيب ثـ كمف البحث، عينة عمى البحث أدكات تطبيؽ ثـ كمف التي تكاجييا، المشكلاتك 

 .النتائج استخلاص ثـ كمف الملائمة الإحصائية المعالجات باستخداـ

 :ثاةياً: حدود البحث

 ضمن الحدود الآتية: البحثتم تطبيق 

 مؤسسة الأمانة السكرية لمتنمية في مدينة دمشؽ. في البحث تطبيؽ ـتالمكاةية:  الحدود

  2023.في العاـ  البحث تطبيؽ تـالزماةية:  الحدود
 (253ـ ) كعددى بمدينة دمشؽتـ تطبيؽ البحث عمى العامميف في مؤسسة الأمانة السكرية لمتنمية البشرية:  الحدود
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 لمتنمية. كارد البشرية كمشكلاتيا في الأمانة السكريةالم تدريب تخطيطالحدود العممية: 

 ثالثاً: المجتمع الأصمي وعيةة البحث:

كالبالغ  ؽدمش ةالعامميف في مؤسّسة الأمانة السكرية لمتنمية في محافظ جميع مف الأصمي البحث مجتمع يتككف

القكائـ الإحصائية لقسـ المكارد البشرية في الأمانة السكرية لمتنمية مكزعيف كفؽ حسب  عاملان كعاممة (286عددىـ )

  (4لمتنمية في الممحؽ )إحصائيات الامانة السكرية  بناء عمى (2الجدكؿ ) متغيرات البحث حسب

 المجتمع الأصمي كفؽ متغيرات البحث عدد أفراد ( تكزع2الجدكؿ )

 286العدد الكمي 

 سنكات الخبرة ؤىؿ العمميالم الجنس المتغير

 سنكات 5أكثر مف  سنكات 5أقؿ مف دراسات عميا معيد متكسط إجازة جامعية شيادة ثانكية إناث ذككر التصنيؼ

 71 215 48 19 178 41 167 119 العدد

 

مدينة في في مؤسسة الأمانة السكرية لمتنمية  تطبيؽ البحث عمى كافة أفراد مجتمع البحث الأصمي تـ عيةة البحث:

عاملان  33البالغ عددىـ  لمدراسة الإحصائية باستثناء العينة الاستطلاعية عاملان كعاممة 253 عددىـ كالبالغ دمشؽ

عماؿ في قسـ  7عاملان كعاممةن في الأمانة السكرية لمتنمية، منيـ  253، كبذلؾ تككف عينة البحث مككنة مف كعاممة

 كبذلؾ تككف عينة البحث عينة مقصكدة لشمكليا المجتمع الأصمي.يبية، المكارد البشرية يضعكف خطط البرامج التدر 

شاممة  253حيث تـ تطبيؽ استبانة كاقع تخطيط المكارد البشرية في الأمانة السكرية لمتنمية عمى جميع أفراد العينة 

أكلى تـ  استبانة مفتكحة عكف خطط البرامج التدريبية، كما تـ تطبيؽأيضان العامميف في قسـ المكارد البشرية الذيف يض

تكجيييا لمعامميف الخاضعيف لمدكرات التدريبية في الأمانة السكرية لمتنمية بدمشؽ، كبما أف جميع أفراد العينة قد 

الممحؽ في  خضعكا لدكرات تدريبية حسب الإحصائيات المكجكدة لدل قسـ المكارد البشرية في الأمانة السكرية لمتنمية

عاملان كعاممةن شاممة العامميف في قسـ المكارد البشرية الذيف  253الأكلى عمى  بانة المفتكحةالاستتطبيؽ  ، تـ(4)
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الثانية  الاستبانة المفتكحةيضعكف خطط البرامج التدريبية عمى اعتبارىـ عامميف يخضعكف لدكرات تدريبية أيضان، أما 

لبرامج التدريبية في الأمانة السكرية لمتنمية كبذلؾ تـ تكجيييا لمعامميف في قسـ المكارد البشرية الذيف يضعكف خطط ا

 ( الآتي يكضح تكزع أفراد العينة الأساسية لمبحث كفؽ متغيرات البحث:3عامميف. كالجدكؿ ) 7تـ تطبيقيا عمى 

 ( تكزع أفراد العينة الأساسية لمبحث كفؽ متغيرات البحث3الجدكؿ )

 253العدد الكمي 

 سنكات الخبرة المؤىؿ العممي الجنس المتغير

 سنكات 5أكثر مف  سنكات 5أقؿ مف دراسات عميا معيد متكسط إجازة جامعية شيادة ثانكية إناث ذككر التصنيؼ

 55 198 42 14 162 35 151 102 العدد

 

 رابعاً: أدوات البحث:

 لتحقيؽ أىداؼ البحث قامت الباحثة بإعداد الأدكات التالية:

 ةفي الأماةة السورية لمتةمي طيط الموارد البشريةتخ واقع استباةةالأداة الأولى: 

 تم بةاء الاستباةة وفقاً لمخطوات التالية:

كىك دراسة كاقع تخطيط المكارد البشرية في الأمانة السكرية  الخطوة الأولى: تحديد الهدف من الاستباةة -

 لمتنمية.

حثة بمراجعة الدراسات السابقة كالأدبيات قامت البا الخطوة الثاةية: جمع البياةات مراجعة الأدبيات الةظرية: -

مكسى (، دراسة 2010دراسة درة كالصباغ ) (،2020الخاصة بمكضكع البحث كدراسة الشيرم كبف شحبؿ )

 (.2007) حسفكدراسة  ،(2020) المطيرم(، دراسة 2007)

ة في صكرتيا الأكلية بناء عمى ذلؾ تـ بناء الاستبانالخطوة الثالثة: اعداد الاستباةة في صورتها الأولية:  -

 (2الممحؽ ) ( عبارة 60مككنة مف )
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 الخطوة الرابعة: التحقق من صدق الاستباةة وثباتها -

 دراسة الصدؽ مف خلاؿ:تمت : الاستباةةصدق  -1

  :صدق المحتوى 

الأكلية عمى مجمكعة مف السادة أعضاء  افي صكرتي اقامت الباحثة بعرضيالمحتكل للاستبانة  صدؽ مف لمتأكد

 كطمبت منيـ إبداء الرأم حكؿ: - (1)الممحؽ  - اتحكيميمف أجؿ  ،دمشؽ ةكمية التربية بجامع التدريسية فية الييئ

 الاستبانة.كضكح عبارات  -

 جكدة الصياغة المغكية. -

 .االرئيسي المحدد لي بالمحكر عبارةمدل ارتباط كؿ  -

ضافة ما يركنو مناسبان.  العبارات،تعديؿ أك حذؼ  -  كا 

 كالتي تجمت في معظميا بػ:  الدراسة،راء السادة المحكميف التي تتناسب مع أىداؼ أخذت الباحثة بآ

 .تعديؿ صفحة البيانات الأساسية، كاختصار ما كرد فييا مف شرح مفصؿ لمضمكف الاستبانة -

  حذؼ بعض العبارات غير الكاضحة. -

 العبارات لتككف أكثر إجرائية. تعديؿ الصياغة المغكية لبعض  -

عبارة، مكزعة عمى أربعة محاكر ( 40مف ) ةمؤلف استبانةتـ التكصؿ إلى  المقترحة،لتعديلات كبعد إجراء ا

 .(3الممحؽ )كما في (تقييـ البرامج التدريبية -تنفيذ البرامج التدريبية -تصميـ البرامج التدريبية -التدريبية )الاحتياجات

 كعاممة مف  عاملان ( 33تطلاعية مؤلفة مف )قامت الباحثة بتطبيؽ الاستبانة عمى عينة اس :الصدق البةيوي

 معامؿ حسابمف خلاؿ  للاستبانةالتحقؽ مف الصدؽ البنيكم  خارج حدكد عينة الدراسة الأساسية، كتـ

 ( يكضح معاملات الارتباط الناتجة:4كالجدكؿ ) .نتمي إليوتارتباط كؿ عبارة بالدرجة الكمية لممحكر الذم 
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 بارات بالدرجة الكمية لكل محور من محاور الاستباةة( معاملات ارتباط الع4جدول )

 الةتيجة .Sig حدود معاملات الارتباط استباةةأبعاد 

 0.01جميع العبارات ذات اتساؽ معنكم عند مستكل دلالة  000. (0.915-0.549) الاحتياجات التدريبية

تصميـ البرامج 

 التدريبية
 0.01اؽ معنكم عند مستكل دلالة جميع العبارات ذات اتس 000. (0.872 -0.627)

تنفيذ البرامج 

 التدريبية
 0.01جميع العبارات ذات اتساؽ معنكم عند مستكل دلالة  000. (0.834 -0.581)

تقييـ البرامج 

 التدريبية
 0.01جميع العبارات ذات اتساؽ معنكم عند مستكل دلالة  000. (0.961 -0.668)

ـ معاملات ارتباط العبارات بالدرجة لمكمية لممحكر الذم تنتمي إليو تراكحت ما ( السابؽ أف قي4يُلاحظ مف الجدكؿ )

( مما يدؿ عمى أف كؿ عبارة مف 0.01( كىي معاملات ارتباط جيدة كدالة إحصائيان عند )0.961 -0.549بيف )

لية مف الاتساؽ الداخمي، عبارات الاستبانة متسقة مع البُعد الذم تنتمي إليو. كبالتالي فإف الاستبانة تتصؼ بدرجة عا

 كىذا يدؿ عمى صدقيا البنيكم.

 :بالطرائؽ الآتيةقامت الباحثة بحساب ثبات الاستبانة الاستباةة:  ثبات -2

 :طريقة التجزئة الةصفية 

عبارات ذكات الإلى نصفيف، يضـ النصؼ الأكؿ يا عبارات بتقسيـ ثةالباح تقام الطريقة بيذهالاستبانة  ثبات لحساب

الارتباط بيرسكف بيف النصفيف  معامؿ حُسب الزكجية، ثـ عبارات ذكات الأرقاـالفردية، كيضـ النصؼ الثاني الأرقاـ ال

 كالجدكؿ صحح بمعادلة سبيرماف براكف،كبما أف الثبات بيذه الطريقة يمثؿ ثبات نصؼ الاستبانة لذلؾ ، الأكؿ كالثاني

 الطريقة: بيذه الثبات معاملات يكضح( 5)
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 الثبات بطريقة التجزئة( 5الجدول )

 عدد العبارات أبعاد الاستباةة
التجزئة 

 الةصفية

 0.728 10 الاحتياجات التدريبية

 0.839 9 تصميـ البرامج التدريبية

 0.841 14 تنفيذ البرامج التدريبية

 0.711 7 تقييـ البرامج التدريبية

 0.875 40 الاستباةة ككل

 ،إحصائيان  عاليةا قيـ يكجميع (،0.875 -0.711) تراكحت ما بيف ت الثباتقيـ معاملا ( أف5يلاحظ مف الجدكؿ )

 .بدرجة عالية مف الثبات تتصؼ الاستبانةإلى أفّ كتشير 

 كروةباخ الفا طريقة: 

( 6)بطريقة ألفا كركنباخ، كالجدكؿ  حُسِب معامؿ الثبات باستخداـ طريقة الاتساؽ الداخمي بيف عبارات الاستبانة

 .الطريقة بيذه الثبات معاملات يكضح

 ثبات بطريقة ألفا كروةباخال(6جدول )ال

 عدد العبارات أبعاد الاستباةة
ألفا  معادلة

 كروةباخ

 0.770 10 الاحتياجات التدريبية

 0.868 9 تصميـ البرامج التدريبية

 0.893 14 تنفيذ البرامج التدريبية

 0.753 7 تقييـ البرامج التدريبية

 0.926 40 الاستباةة ككل
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ألفا بطريقة قيـ معاملات الثبات  تراكحت حيث ،تصؼ بمعاملات ثبات جيدةت الاستبانةابؽ أف سيُلاحظ مف الجدكؿ ال

 لمتطبيؽ عمى عينة البحث. ةجاىز  الاستبانةصبح ت كبذلؾ (،0.926 -0.753ما بيف )كركنباخ 

 الخطوة الخامسة: إخراج الاستباةة في صورتها الةهائية: -

 بندان مكزعة عمى أربعة محاكر: 40تبانة في صكرتيا النيائية مف تككنت الاس

 بنكد 10كيتضمف  الاحتياجات التدريبية -1

 بنكد 9كيتضمف  تصميـ البرامج التدريبية -2

 بند 14كيتضمف  تنفيذ البرامج التدريبية -3

 بنكد 7كيتضمف  تقييـ البرامج التدريبية -4

 (ضعيفة جدان  ،ضعيفة ،ةمتكسط ،كبيرة، كبيرة جدان بدائؿ الإجابة خماسية )

 الأداة الثاةية:

  مكجية لمعامميف الخاضعيف لمدكرات التدريبية في الأمانة السكرية لمتنمية استبانة مفتكحة

 وفقاً لمخطوات التالية: استباةة مفتوحةتم بةاء 

لمتنمية  كىك دراسة كاقع تخطيط المكارد البشرية في الأمانة السكرية منيا تحديد الهدفالخطوة الأولى:  -

كتحديد المشكلات التي تكاجو عممية التخطيط لتدريب المكارد البشرية في الأمانة السكرية لمتنمية مف كجية 

 نظر العامميف الخاضعيف لبرامج التدريب في الأمانة السكرية لمتنمية كمقترحاتيـ.

ة الدراسات السابقة كالأدبيات قامت الباحثة بمراجعالخطوة الثاةية: جمع البياةات مراجعة الأدبيات الةظرية  -

 (.2015)بمقاسـ  (، كدراسة2019)خزاـ (، دراسة 2007)مكسى الخاصة بمكضكع البحث كدراسة 

 لاستبانة المفتكحةبناء عمى ذلؾ تـ بناء افي صورتها الأولية:  الاستباةة المفتوحةالخطوة الثالثة: إعداد  -

 (2الاكلية الممحؽ )الأكلى في صكرتيا 

 دراسة الصدؽ مف خلاؿ:تمت : المفتوحة اةةستبالاصدق 
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 صدق المحتوى:  •

الأكلية عمى مجمكعة مف السادة أعضاء الييئة  افي صكرتي اعرضي تـ ستبانة المفتكحةالمحتكل للا صدؽ مف لمتأكد

 منيـ إبداء الرأم حكؿ: كطمبَ  -(1الممحؽ ) - اتحكيميمف أجؿ  ،دمشؽ ةفي كمية التربية بجامع التدريسية

 .لاستبانة المفتكحةا أسئمةح كضك  -

 جكدة الصياغة المغكية. -

 .ستبانة المفتكحةللاالرئيسي  باليدؼ سؤاؿمدل ارتباط كؿ  -

ضافة ما يركنو مناسبان.  الأسئمة،تعديؿ أك حذؼ  -  كا 

 كالتي تجمت في معظميا بػ:  ،البحثأخذت الباحثة بآراء السادة المحكميف التي تتناسب مع أىداؼ 

  غير الكاضحة. حذؼ بعض الأسئمة -

 .الأسئمة لتككف أكثر إجرائيةتعديؿ الصياغة المغكية لبعض  -

 .(3الممحؽ ) سؤاؿ.( 15مف ) ةمؤلف استبانة مفتكحةتـ التكصؿ إلى  المقترحة،كبعد إجراء التعديلات 

 الأداة الثالثة:

لتدريبية في الأمانة السكرية مكجية لمعامميف في قسـ المكارد البشرية الذيف يضعكف خطط البرامج ا مفتكحة استبانة

 لمتنمية

 وفقاً لمخطوات التالية: المفتوحة الاستباةةتم بةاء 

كىك دراسة كاقع تخطيط المكارد البشرية في الأمانة السكرية لمتنمية  الخطوة الأولى: تحديد الهدف مةها -

السكرية لمتنمية مف كجية  كتحديد المشكلات التي تكاجو عممية التخطيط لتدريب المكارد البشرية في الأمانة

 نظر العامميف في قسـ المكارد البشرية الذيف يضعكف خطط التدريب في الأمانة السكرية لمتنمية كمقترحاتيـ.

قامت الباحثة بمراجعة الدراسات السابقة كالأدبيات  الخطوة الثاةية: جمع البياةات مراجعة الأدبيات الةظرية -

 .2020رحيدكدراسة  ،2012حكيطي كدراسة  ،2015سـ بمقاالخاصة بمكضكع البحث كدراسة 
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 ستبانة المفتكحةالابناء عمى ذلؾ تـ بناء في صورتها الأولية:  المفتوحة الاستباةةالخطوة الثالثة: إعداد  -

 (2الثانية بصكرتيا الأكلية الممحؽ )

 دراسة الصدؽ مف خلاؿ:تمت : مفتوحةال ستباةةلااصدق 

 صدق المحتوى:  •

الأكلية عمى مجمكعة مف السادة أعضاء الييئة  افي صكرتي اعرضي تـ للاستبانة المفتكحةالمحتكل  دؽص مف لمتأكد

 منيـ إبداء الرأم حكؿ: كطمبَ  -(1الممحؽ ) - اتحكيميمف أجؿ  ،دمشؽ ةفي كمية التربية بجامع التدريسية

 .ستبانة المفتكحةالا أسئمةكضكح  -

 جكدة الصياغة المغكية. -

 .ستبانة مفتكحةللاالرئيسي  باليدؼ اؿسؤ مدل ارتباط كؿ  -

ضافة ما يركنو مناسبان.  الأسئمة،تعديؿ أك حذؼ  -  كا 

 كالتي تجمت في معظميا بػ:  ،البحثأخذت الباحثة بآراء السادة المحكميف التي تتناسب مع أىداؼ 

  حذؼ بعض الأسئمة غير الكاضحة. -

  الأسئمة لتككف أكثر إجرائيةتعديؿ الصياغة المغكية لبعض  -

 .(3الممحؽ ) سؤاؿ.( 13مف ) ةمؤلف استبانة مفتكحةتـ التكصؿ إلى  المقترحة،كبعد إجراء التعديلات 

 

 :الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحميل ةتائج البحثثاةياً: 

اعتمدت الباحثة في الدراسة السيككمترية لأدكات البحث كفي تحميؿ نتائج أسئمة البحث كفرضياتو عمى البرنامج 

 حيث استخدمت الباحثة ما يمي :SPSS) لحاسكبي )ا

تكرارات كالنسب المئكية كالمتكسطات الحسابية كمعامؿ ارتباط بيرسكف، كمعامؿ ألفا كركنباخ، كالتجزئة النصفية، 

 لتحميؿ بيانات الأدكات جميعيا كمعالجتيا إحصائيان. t-testكتحميؿ التبايف كالانحراؼ المعيارم كاختبار شيفيو ك
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 : ةتائج البحث وتفسيرهاالرابعصل الف

 

 

 أولًا: ةتائج أسئمة البحث ومةاقشتها

 ثاةياً: ةتائج فرضيات البحث

 ثالثاً: الاستةتاجات العامة لمبحث

 رابعاً: مقترحات البحث
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 : ةتائج البحث وتفسيرهاالرابعالفصل 

 

 ته الفرعية ومةاقشتهاأولًا: عرض الةتائج المتعمقة بسؤال البحث الرئيس وأسئم

النتائج المتعمقة بسؤاؿ البحث الرئيس: ما كاقع التخطيط لبرامج تدريب المكارد البشرية في الأمانة السكرية  - (1

 لمتنمية كذلؾ مف كجية نظر العامميف الخاضعيف لمتدريب في الأمانة السكرية لمتنمية؟

طيط برامج تدريب المكارد البشرية العاممة في الأمانة نتائج السؤاؿ الفرعي الأكؿ: ما العمميات الرئيسية لتخ - (2

 السكرية لمتنمية مف كجية نظر العامميف الخاضعيف لمتدريب فييا؟

نتائج السؤاؿ الفرعي الثاني: ما المشكلات التي تكاجو التخطيط لبرامج تدريب المكارد البشرية العاممة في  - (3

 الخاضعيف لمتدريب فييا؟ الامانة السكرية لمتنمية مف كجية نظر العامميف

نتائج السؤاؿ الفرعي الثالث: ما المشكلات التي تكاجو التخطيط لبرامج تدريب المكارد البشرية مف كجية  - (4

 نظر العامميف في قسـ المكارد البشرية الذيف يضعكف خطط البرامج التدريبية في الأمانة السكرية لمتنمية؟

الممكنة لمكاجية مشكمة التخطيط لبرامج تدريب المكارد البشرية  قترحاتنتائج السؤاؿ الفرعي الرابع: ما الم - (5

 العاممة في الأمانة السكرية لمتنمية؟

 ثاةياً: الةتائج المتعمقة بفرضيات البحث:

 نتائج الفرضية الأكلى كمناقشتيا: -1
العامميف عمى إجابات درجات لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطات تنص ىذه الفرضية عمى أنو: "

 ."تبعان لمتغير الجنس كاقع تخطيط المكارد البشرية في الأمانة السكرية لمتنميةاستبانة 

 نتائج الفرضية الثانية كمناقشتيا: -2

لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطات درجات إجابات العامميف تنص ىذه الفرضية عمى أنو: "
 المؤىؿ العممي". تعزل لمتغير  ية في الأمانة السكرية لمتنميةكاقع تخطيط المكارد البشر  عمى استبانة
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 ‌نتائج‌الفرضٌة‌الثالثة‌ومناقشتها: -3

إجابات العامميف  درجات لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطاتتنص ىذه الفرضية عمى أنو: "
 ."لمتغير عدد سنكات الخبرةتبعان  كاقع تخطيط المكارد البشرية في الأمانة السكرية لمتنميةعمى استبانة 

 أولًا: عرض الةتائج المتعمقة بسؤال البحث الرئيس وأسئمته الفرعية ومةاقشتها

 : البحث الرئيسسؤاؿ ب المتعمقة نتائجال - (1
وذلك من وجهة ةظر العاممين  الموارد البشرية في الأماةة السورية لمتةميةتدريب لبرامج تخطيط الما واقع 

 الأماةة السورية لمتةمية؟ الخاضعين لمتدريب في

تدريب المكارد البشرية في  لبرامج تخطيطالكاقع للإجابة عف ىذا السؤاؿ، أعطيت كؿ درجة مف الإجابات المتعمقة ب
، قيمان متدرجة كفقان لمقياس ليكرت الخماسي، كحددت فئات قيـ معامميففي الاستبانة المكجية ل الأمانة السكرية لمتنمية

 لكؿ درجة باستخداـ القانكف التالي: المتكسط الحسابي

                                                    
   

 
  
عدد مستويات ليكزت    

عدد المستويات
 

 كاستنادان إلى قاعدة التقريب الرياضي، يمكف التعامؿ مع متكسطات الإجابات عمى النحك التالي: 
 ريب الموارد لدى أفراد عيةة البحث والقيم الموافقة لهامعيار درجة التخطيط لتد( 7الجدول )
 فئات قيم المتوسط الحسابي لكل درجة لكل درجةالقيم المعطاة  الاستباةةإجابات 

 5.00 -4.21 5  كبيرة جداً 
 4.20 -3.41 4  كبيرة

 3.40-2.61 3  متوسطة
     2.60 -1.81 2  ضعيفة

 1.8 – 1 1  ضعيفة جداً 

تدريب المكارد البشرية في الأمانة لبرامج تخطيط الكاقع كؿ السابؽ يمكف الإجابة عف السؤاؿ المتعمؽ بكفي ضكء الجد
 الأبعاد الفرعية عمى العامميفلإجابات ‌حساب المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية مف خلاؿالسكرية لمتنمية 

 كما يمي: للاستبانة
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حرافات المعيارية ودرجة التخطيط لتدريب الموارد البشرية عمى الدرجة الكمية للاستباةة المتوسطات الحسابية والاة( 8جدول )
 وعمى درجة كل محور من المحاور

الاستباةةمحاور  م  
عدد 
 البةود

المتوسط 
 الحسابي

 الاةحراف

 المعياري
درجةال  التزتيب 

 3 كبيرة 965. 3.45 10 الاحتياجات التدريبية 1

يبيةتصميم البرامج التدر  2  4 متكسطة 895. 3.31 9 

 1 كبيرة 848. 3.75 14 تةفيذ البرامج التدريبية 3

 2 كبية 911. 3.48 7 تقييم البرامج التدريبية 4

 كبيزة 750. 3.5 40 الدرجت الكليت

بيف قد تراكحت  الأبعاد الفرعية للاستبانةيلاحظ مف الجدكؿ السابؽ أف المتكسطات الحسابية لإجابات العامميف عمى 
( كحد أدنى لمحكر )تصميـ البرامج 3.31( كحد أعمى لمحكر )تنفيذ البرامج التدريبية( كىك بدرجة )كبيرة(، ك)3.75)

 للاستبانة(. كبمغت قيمة المتكسط الحسابي لإجابات العامميف عمى الدرجة الكمية متكسطةالتدريبية( كىك بدرجة )
ي الأمانة السكرية لمتنمية يككنكف أكثر احتكاكان مع مرحمة تنفيذ كذلؾ لأف العامميف ف ( كىي بدرجة )كبيرة(.3.5)

 البرامج التدريبة التي يخضعكف ليا مف مرحمة التصميـ كعمى دراية أكبر بتفاصيميا.

الاستبانة كالدّرجة  محاكرمف  محكر كؿّ  عمى العامميفلإجابات كيبيّف المخطّط البياني الآتي المتكسّطات الحسابيّة 
 الكميّة:
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 عمى كؿّ محكر مف محاكر الاستبانة كالدّرجة الكميّة العامميفالمتكسّطات الحسابيّة لإجابات  (1) البياني المخطّط 

 
كلمكصكؿ إلى معرفة أدؽ بكاقع التخطيط لبرامج تدريب المكارد البشرية العاممة في لأمانة السكرية لمتنمية، قامت 

لانحرافات المعيارية كالنسب المئكية كالترتيب لكؿ بند مف بنكد محاكر الباحثة بحساب المتكسطات الحسابية، كا
 الاستبانة الأربعة، كذلؾ في ظؿ الإجابة عف أسئمة البحث المتفرعة عف سؤاؿ البحث الرئيس عمى النحك الآتي:

اممة في الأماةة ةتائج السؤال الفرعي الأول: ما العمميات الرئيسية لتخطيط برامج تدريب الموارد البشرية الع -(2
 السورية لمتةمية من وجهة ةظر العاممين الخاضعين لمتدريب فيها؟

لمتحقؽ مف سؤاؿ البحث الأكؿ: تـ حساب المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية كالنسب المئكية كالترتيب لكؿ 
 (9بند مف بنكد الاستبانة كما ىك مكضح في الجدكؿ )

 واقع تخطيطوالاةحرافات المعيارية والةسبة المئوية والترتيب لكل بةد من بةود استباةة  المتوسطات الحسابية( 9جدول )
 الموارد البشرية في الأماةة السورية لمتةمية

 عبارات الاستباةة م
المتوسط 
 الحسابي

 الاةحراف

 المعياري
 التزتيب درجةال

 4 كبيرة 1.150 3.75 مف خلاؿ المقارنة بيف الأداء المتكقع كالأداء الفعمي 1

 3 كبيرة 1.143 3.79 مسبؽ بشكؿ 2

 2 كبيرة 1.451 3.89 بناءن عمى قدرات العامميف الحالييف كمتطمبات العمؿ الجديدة 3

0

0.5

1

1.5

2

2.5

3

3.5

4

 الاحتٌاجات‌التدرٌبٌة

 تصمٌم‌البرامج‌التدرٌبٌة

 تنفٌذ‌البرامج‌التدرٌبٌة

 تقٌٌم‌البرامج‌التدرٌبٌة

 الدرجة‌الكلٌة
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 1 كبيرة 1.325 4.04 تقييـ العامميف السنكم عمى بناء 4

5 
 ضكء في الأمانة السكرية في التدريب أىداؼ تحديد

 التدريبية الاحتياجات
 5 متكسطة 1.477 3.35

 8 متكسطة 1.390 3.17 مانة السكرية لمتنميةبناء عمى الأىداؼ العامة في الأ 6

7 
 بكؿ التدريبية الخاصة الاحتياجات لتحديد الكظائؼ تحميؿ
 الأمانة السكرية كظائؼ مف كظيفة

 7 متكسطة 1.434 3.31

8 
استخداـ نماذج خاصة في الأمانة السكرية لمتنمية لتحديد 

 التدريبية الاحتياجات
 6 متكسطة 1.353 3.32

 11 متكسطة 1.441 2.87 بناء عمى الرؤية العامة للأمانة السكرية لمتنمية 9

 9 متكسطة 1.347 3.01 التدريبية بتحديد احتياجاتيـ عامميفال مشاركة  10

 كبيرة 965. 3.45 المحور الأول: الاحتياجات التدريبية

 6 متكسطة 1.431 2.98 عامؿلم التدريبية الاحتياجات  11

 3 كبيرة 1.339 3.89 التكقيت الزمني المناسب لكقت المتدرب 12

13 
تطكير  بغرض التدريبية البرامج تصميـ في عامؿال مشاركة
 التدريبية العممية

 1 كبيرة  1.225 4.05

 2 كبيرة  1.126 3.97 الأمانة في التدريبية البرامج التجديد كالتنكع 14

 9 ضعيفة 1.595 2.54 التدريبية لمبرامج منيالز  العامؿ 15

16 
تضميف البرامج التدريبية مكاضيع تتعمؽ بطرؽ تقييـ أداء 

  المتدربيف لأنفسيـ
 4 كبيرة 1.463 3.78

 5 متكسطة 1.785 3.08 تقديـ مادة البرامج التدريبية كفقا لاحتياجات سكؽ العمؿ 17

 8 متكسطة 1.510 2.63اليب محددة تتناسب تقديـ مادة البرامج التدريبية كفقان لأس 18
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 كمحتكل البرنامج التدريبي

19 
 ضكء في الأمانة السكرية في التدريب خطة كضع

 المتاحة المادية الإمكانيات
 7 متكسطة 1.536 2.84

 متوسطة 895. 3.31 المحور الثاةي: تصميم البرامج التدريبية

 8 كبيرة 1.382 3.72 التدريبي البرنامج نكعية عمى بناء مؤىميف بمدربيف الاستعانة 20

 1.228 4.33 العمؿ التدريب أثناء ساعات تنفيذ 21
كبيرة 
 جدان 

2 

22 
 التدريب بما يتناسب مع نكعية البرنامج مكاف اختيار
 التدريبي

 5 كبيرة 1.294 3.98

23 
 البرنامج أىداؼ يعكس مع بما التدريبي المحتكل كضع

 التدريبي
 14 ةمتكسط 1.506 2.98

 4 كبيرة  1.190 4.11 التدريبي البرنامج في الحديثة الإيضاح كسائؿ استخداـ 24

 1.144 4.38 التدريبية لمبرامج محدد زمني بجدكؿ الالتزاـ 25
كبيرة 
 جدان 

1 

26 
 البرنامج مف اليدؼ عمى بناء التدريب أسمكب اختيار
 التدريبي

 3 كبيرة  1.220 4.18

 6 كبيرة 1.326 3.89 التدريبية العممية سير ىعم مشرفة تعييف إدارة 27

28 
 قبؿ كالأمانة السكرية التدريبية الجية بيف تاـ إيجاد اتصاؿ

 التدريب كأثناء
 11 كبيرة 1.329 3.47

 12 متكسطة 1.458 3.31 كالمتدربيف الدكرة عف نيائي بتقرير الأمانة السكرية تزكيد 29

 7 كبيرة 1.406 3.74 كراتالد بحضكر التزاـ العامميف متابعة 30
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 9 كبيرة 1.311 3.63 التدريبي البرنامج في الراحة كسبؿ كسائؿ تكفير 31

 11 كبيرة 1.377 3.61 التدريبي كمكانو بمكاعيد البرنامج المتدربيف إعلاـ  32

33 
 سير بملاحظة الأمانة السكرية في المشرفة الجية تقكـ

 التنفيذ مستمر أثناء بشكؿ البرنامج
 13 متكسطة 1.501 3.22

 كبيرة 848. 3.75 المحور الثالث: تةفيذ البرامج التدريبية

34 
استخداـ أسمكب مقارنة أداء المتدرب قبؿ التدريب كبعد 

 التدريب لملاحظة التغيرات في المعمكمات كالميارات
 6 متكسطة 1.463 3.34

 3 كبيرة 1.430 3.68 الأمانة السكرية قبؿ مف انتياء التدريب بعد  35

 2 كبيرة 1.210 3.78 مف خلاؿ انعكاس النتائج عمى أداء المتدربيف  36

37 
لمتدريب )إذا كانت  المنفذة الجية قبؿ مف انتياء التدريب بعد

 خارجية(
 1 كبيرة 1.303 4.01

38 
 سريع بشكؿ التدريبية العممية ضعؼ في أم عمى الكقكؼ
 كآني

 5 كبيرة 1.413 3.47

39 
رب أثناء أدائو لمعمؿ لمكقكؼ عمى مدل إتقانو اختبار المتد

 كاكتسابو لمميارات كالمعمكمات التدريبية
 4 كبيرة 1.415 3.60

40 
الاستفادة مف مخرجات التقييـ الحالي لتطكير كتحديث 

 البرامج الجديدة
 7 ضعيفة 1.170 2.48

 كبيرة 911. 3.48 المحور الرابع: تقييم البرامج التدريبية

 كبيرة 750. 3.50 بشكل عامالاستباةة 

في الأمانة السكرية ‌كاقع تخطيط المكارد البشريةاستبانة حكؿ  العامميفيلاحظ مف الجدكؿ السابؽ أف نتائج إجابات 

 لمتنمية جاءت عمى النحك التالي:
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في الأمانة ‌تخطيط تدريب المكارد البشرية عممياتحكؿ  العامميفلإجابات  المتكسطات الحسابية تراكحت -

( كحد أعمى لمعبارة: )بناء عمى تقييـ العامميف السنكم( 4.04بيف )الاحتياجات التدريبية في محكر  السكرية لمتنمية

( كحد أدنى لمعبارة: )بناء عمى الرؤية العامة للأمانة السكرية لمتنمية(، كىي درجة 2.87كىي درجة كبيرة، ك)

 .كبيرة( كىي درجة 3.45جات التدريبية بشكؿ عاـ )الاحتيامحكر ، كبمغت قيمة المتكسط الحسابي لمتكسطة

كذلؾ لأف الاحتياجات التدريبية تعتبر مف العناصر الأساسية في تصميـ البرامج التدريبية، كذلؾ لأف ىذا التحديد 

ات الدقيؽ للاحتياجات يساعد عمى جعؿ النشاط التدريبي ىادفان كذا معنى لممؤسسة كالمتدربيف. حيث أنيا تمثؿ التغيير 

، كأنماط أدائو كدرجة كفاءتو عف طريؽ التدريب لأنو عامؿكالإضافات المطمكب إدخاليا عمى السمكؾ الكظيفي لم

بمجرد تحديد الاحتياجات التدريبية فإف الفجكة بيف مستكل الأداء الحالي كمستكل الأداء المتكقع يمكف حسرىا عف 

 طريؽ التدريب المخطط لو. 

في ‌حكؿ كاقع تخطيط تدريب المكارد البشرية العامميفلإجابات  الحسابيةالمتكسطات  في حيف تراكحت -

في  عامؿ( كحد أعمى لمعبارة: )مشاركة ال4.05بيف )تصميم البرامج التدريبية في محكر الأمانة السكرية لمتنمية 

لمعبارة: )العامؿ ( كحد أدنى 2.54تصميـ البرامج التدريبية بغرض تطكير العممية التدريبية( كىي درجة كبيرة، ك)

تصميـ البرامج التدريبية بشكؿ محكر ، كبمغت قيمة المتكسط الحسابي لضعيفةالزمني لمبرامج التدريبية(، كىي درجة 

 .متكسطة( كىي درجة 3.31عاـ )

ربما يعكد ذلؾ مف كجية نظر الباحثة ربما إلى سعي المؤسسة إلى التطكر كاعتماد أساليب حديثة في عمميا لذلؾ 

الذيف تراىـ ذك خبرة كقدرة عمى تحديد ما ىك مناسب لمبرامج التدريبية كمف يحتاج  عامميفعمى مشاركة ال تعتمد

لمتدريب، كيمكف القكؿ لا يكجد مدة زمنية نمكذجية لتنفيذ أم برنامج تدريبي، إذ تختمؼ المدة مف برنامج لآخر تبعان 

تي يعالجيا كالميارات المراد إكسابيا لممتدربيف، إضافةن لمتغيرات عديدة كالمنياج التدريبي كطبيعة المشكلات ال

 للأسمكب المستخدـ في البرنامج، إضافةن للإمكانات المتاحة. 
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حكؿ كاقع تخطيط  العامميفلإجابات  المتكسطات الحسابية فقد تراكحتتةفيذ البرامج التدريبية أما بالنسبة لمحكر  -

( كحد أعمى لمعبارة: )الالتزاـ بجدكؿ زمني محدد لمبرامج 4.38بيف ) لمتنميةفي الأمانة السكرية ‌تدريب المكارد البشرية

( كحد أدنى لمعبارة: )كضع المحتكل التدريبي بما يعكس مع أىداؼ 2.98، ك)جدان  التدريبية( كىي درجة كبيرة

دريبية بشكؿ عاـ تنفيذ البرامج التمحكر ، كبمغت قيمة المتكسط الحسابي لمتكسطةالبرنامج التدريبي(، كىي درجة 

 .كبيرة( كىي درجة 3.75)

كىنا يمكف القكؿ بأنو عند تصميـ البرامج التدريبية كرفعيا للإدارة العميا كالمكافقة عمييا لا بد مف القياـ بتنفيذىا 

 كالالتزاـ بأىداؼ البرامج التدريبية المكضكعة كذلؾ مف خلاؿ تأميف كافة المستمزمات كالكسائؿ اللازمة لمتدريب.

في ‌حكؿ كاقع تخطيط تدريب المكارد البشرية العامميفلإجابات  المتكسطات الحسابية في حيف تراكحت -

( كحد أعمى لمعبارة: )بعد انتياء التدريب مف 4.01بيف )تقييم البرامج التدريبية في محكر  الأمانة السكرية لمتنمية

( كحد أدنى لمعبارة: )الاستفادة مف 2.48ة، ك)قبؿ الجية المنفذة لمتدريب )إذا كانت خارجية(( كىي درجة كبير 

محكر ، كبمغت قيمة المتكسط الحسابي لضعيفةمخرجات التقييـ الحالي لتطكير كتحديث البرامج الجديدة(، كىي درجة 

 .كبيرة( كىي درجة 3.48تقييـ البرامج التدريبية بشكؿ عاـ )

قو مف نتائج يعد جزءان أساسيان مف نشاط التدريب، حيث يعتمد ربما يمكف القكؿ ىنا بأف تقييـ البرنامج التدريبي كما حق

مكانية تطبيؽ ما تمقكه في عمميـ كمساعدة  التقييـ لقياس الاستفادة التي حصؿ عمييا المتدربيف أثناء التدريب كا 

ىك حديث في الخبرات الجديدة، كالعمؿ عمى تحديث البرامج كالتي يعممكف عمييا كاعتماد كؿ ما  عامميفزملائيـ ال

 كيخدـ مؤسستيـ.

بناءن عمى ما سبؽ كاعتمادان عمى النتائج المتعمقة بعمميات التخطيط لمبرامج التدريبية )تحديد احتياجات 

كتصميميا كتنفيذىا كتقييميا( لا بد مف أف يككف كاقع تخطيط التدريب لممكارد البشرية عمى مستكل معيف مف الجكدة 

 ىتماـ بتطكير مياراتيـ كمعارفيـ كتلافي كافة الثغرات التي يعانكف منيا في عمميـ.كالا عامميفكالالتزاـ بتدريب ال
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الذيف  لمعامميف (3ممحؽ )استبانة مفتكحة مكقكؼ عمى ذلؾ الكاقع بشكؿ أدؽ كجيت الباحثة كل

 ككانت إجاباتيـ عمى النحك الآتي: (3ؽ )ممحخضعكا لمتدريب كالعامميف في قسـ المكارد البشرية 

 ة عف الأسئمة المفتكحة المكجية لمعامميف الخاضعيف لمتدريب:الإجاب‌- أ

للإجابة عف الأسئمة المفتكحة قامت الباحثة بحساب التكرارات كالنسب المئكية لإجابات العامميف الخاضعيف 

 الآتي: (10الجدكؿ )لمتدريب كجاءت النتائج كما ىك مكضح في 

 عامميف الخاضعيف لمتدريب حكؿ كاقع تخطيط المكارد البشرية ( التكرارات كالنسب المئكية لإجابات ال10جدكؿ )

 العبارات الرقم
 

 الةسبة التكرار
 %100 253 تدريبيةخضعت لفترة  1
 %100 253 التدريب مناسبان لاحتياجات العمؿ 2
 %100 253 كاف التدريب داخؿ المؤسسة 3
 %100 253 استفدت مف ىذا التدريب في تحسيف مستكاؾ الميني 4
 %100 253 لؾ بالنسبة ساىـ التدريب في خفض معدلات حكادث العمؿ 5
 %100 253 مناسبةأساليب التدريب  كانت 6
 %100 253 متدريبمؤىلان للمدرب كاف ا 7
 %100 253 برنامج التدريب يتناسب كالمينة التي تقكـ بيا 8
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عكا لبرامج تدريبية، ككاف التدريب مناسبان % )خض100يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف جميع أفراد العينة بنسبة 
لاحتياجات العمؿ، كداخؿ المؤسسة، كتمت الاستفادة منو في تحسيف المستكل الميني، كخفض معدلات حكادث 

 مع الميمة التي يقكـ بيا العامؿ(.العمؿ، ككانت أساليب التدريب ملائمة، كالمدرب مؤىلان، كبرامج التدريب متناسبة 

مف كجية نظر الباحثة إلى فعالية البرامج التدريبية كالتي مف شأنيا المساعدة في تطكير  ربما يعكد ذلؾ
العامميف لأنفسيـ، إضافةن إلى العناية الخاصة المكجية لمبرامج التدريبية لحفز كدفع العامميف في جميع البرامج 

مستكاىـ الكظيفي لمحصكؿ عمى ركاتب  لاكتساب خبرات جديدة، كلا سيما أف جميع العامميف لدييـ الرغبة في تحسيف
أفضؿ أك علاكات، كخاصةن أف كفاءة ىذه البرامج تعتمد أيضان عمى اىتماـ ككفاءة المدربيف، حث يتـ استبعاد 
المدربيف الذيف يثبتكف عدـ كفاءة بالتدريب بغض النظر عف مراكزىـ الكظيفية، حيث أف الأىداؼ المكضكعة لمبرامج 

كاتجاىيـ كسمككيـ كىذا يساعد عمى كضع  عامميفنبغي إحداثو مف تغيير في مستكل أداء الالتدريبية تكضح ما ي
 أىداؼ البرامج التدريبية بما يناسب المتدربيف كطمكحاتيـ.

 ؟ الذم تمقيتو ما نكع التدريب -

الخاضعيف  للإجابة عف السؤاؿ، قامت الباحثة بحساب التكرارات كالنسب المئكية لإجابات العامميف
 الذم تمقكه، كجاءت النتائج عمى النحك التالي: التدريب حكؿ نكع دريب في الأمانة السكرية لمتنميةلمت

ةوع حول  الخاضعيف لمتدريب في الأمانة السكرية لمتنميةلإجابات العاممين ( التكرارات والةسب المئوية 11جدول )
 التدريب الذي تمقوه

 الةسبة التكرار 
 %100 253 جماعي

 %70.75 179 تخصصي
 %80.63 204 سموكي
 %29.25 74 تةمية
 %19.37 49 لمترقية

كاف "التدريب الجماعي"  العامميف خلاؿ فترة التدريب يُلاحظ مف الجدكؿ السابؽ أفَّ أكثر أنكاع التدريب الذم تمقاهكما 

%(، 70.75صيان بنسبة )( فردان تدريبان تخص179%( حيث تمقى )100( مرة بنسبة )253حيث تَـّ تكرار ىذه النكع )

 %(.80.63( كبنسبة )204ككاف التدريب سمككيان للأفراد بتكرار )
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ربما يعكد ذلؾ مف كجية نظر الباحثة إلى أف معظـ الدكرات التدريبية التي تقدـ لممؤسسات الكظيفية تككف بشكؿ 

 عامميفالميارات التي يراد تدريب الجماعي كذلؾ حسب إمكانيات المؤسسة المادية المتاحة، كنكعية المادة التدريبية ك 

 عمييا، إضافةن لسرعة حاجة المؤسسة لممتدربيف.

كيككف التدريب تخصصي أكثر لحاجة الأمانة السكرية لمتنمية لتطكير ميارات كمعمكمات كخبرات العامميف لدييا 

 باختصاصاتيـ ككظائفيـ التي يقكمكف بيا.

ف قبؿ الأمانة السكرية لمتنمية كربما بعكد ذلؾ لرغبة المؤسسة في تنمية أما التدريب السمككي فيك الأكثر تركيزان م

‌كصقؿ سمككيات العامميف لدييا سكاء عمى الصعيد العممي أك الشخصي.

إذان كؿ نكع مف التدريب قد يسبب مشاكؿ في التدريب، فالتدريب الجماعي لو مشاكؿ مثؿ التكمفة العالية كالفركؽ 

المناصب الكظيفية، أما التدريب التخصصي تتمثؿ مشاكمو بتفاكت الخبرات كالقدرات الفردية،  الفردية الكبيرة كاختلاؼ

 أما التدريب السمككي فأىـ مشاكمو اختلاؼ بيئات العامميف التي يعكدكف إلييا كالتي تأثر بسمككيـ بشكؿ ممحكظ.

 في الأمانة السكرية لمتنمية:الإجابة عف الأسئمة المفتكحة المكجية لمعامميف في قسـ المكارد البشرية ‌- ب

للإجابة عف الأسئمة المفتكحة قامت الباحثة بحساب التكرارات كالنسب المئكية كما ىك مكضح في 

  (12)الجدكؿ

في الأمانة السكرية لمتنمية حكؿ  في قسـ المكارد البشرية( التكرارات كالنسب المئكية لإجابات العامميف 12جدكؿ )

 رية في الأمانة السكرية لمتنميةكاقع تخطيط المكارد البش

 العبارات الرقم
 ةعم

 الةسبة التكرار
 %100 7 يتـ تقييـ المدرب 1
 %100 7 بعد التدريبفي الأمانة يتـ تقييـ أداء العامميف  2
 %100 7 تكجد عممية متابعة خلاؿ تنفيذ التدريب 4
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العامميف في قسـ المكارد البشرية الذيف يضعكف خطط البرامج التدريبية في يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف جميع 
تكجد ، بعد التدريبنة في الأمايتـ تقييـ أداء العامميف % يؤكدكف أنو )يتـ تقييـ المدرب، 100بنسبة الأمانة 

يتـ تحديد ىدؼ التدريب في ضكء الاحتياجات التدريبية في الأمانة السكرية ، عممية متابعة خلاؿ تنفيذ التدريب
 (يتـ كضع جدكؿ زمني لتنفيذ التدريب ،لمتنمية

 كيؼ يتـ تحديد الاحتياجات التدريبية؟ -

الاحتياجات  تحديد المئكية لإجابات العامميف حكؿ سبؿ للإجابة عف السؤاؿ، قامت الباحثة بحساب التكرارات كالنسب
 ، كجاءت النتائج عمى النحك التالي:في المؤسسة التدريبية

 كيفية تحديد الاحتياجات التدريبيحول  في قسم الموارد البشرية لإجابات العاممين( التكرارات والةسب المئوية 13جدول )

 الةسبة كرارالت يتم تحديد الاحتياجات التدريبية الرقم

 %42.86 3 عامميفاستبيانات لم 1

 %14.29 1 لجاف استشارية 2

 %42.86 3 عامميفتقييـ أداء ال 3

العامميف في قسـ  مف قبؿ يُلاحظ مف الجدكؿ السابؽ أفَّ أكثر الأساليب المستخدمة لتحديد الاحتياجات التدريبيةكما 

، تقييـ أداء عامميفكانت كؿ مف "استبيانات لم بية في الأمانةالمكارد البشرية الذيف يضعكف خطط البرامج التدري

( كجاء الأسمكب "لجاف استشارية" في %42.86( مرات بنسبة )3" حيث تَـّ تكرار كؿ مف ىذيف الأسمكبيف )عامميفال

 %(.14.29( مرة كبنسبة )1المرتبة الثانية بتكرار )

‌الأسلوب‌درا ‌من‌خلال‌هذا ‌ذلك‌إلى‌الإمكانٌة‌ ‌واقع‌الوٌعود ‌على‌هذا‌‌عاملٌنسة ‌بناءً واقتراح‌الدورات‌التدرٌبٌة

الواقع‌والذي‌ٌتم‌تحدٌده‌من‌خلال‌مراقبة‌أداء‌العاملٌن‌وتقٌٌمه‌وتحدٌد‌أهداف‌البرامج‌التدرٌبٌة‌بناءً‌على‌هذا‌التقٌٌم،‌

5 
يتـ تحديد ىدؼ التدريب في ضكء الاحتياجات 

 لأمانة السكرية لمتنميةالتدريبية في ا
7 100% 

 %100 7 يتـ كضع جدكؿ زمني لتنفيذ التدريب 6
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‌إلى‌إمكان ‌إضافةً ‌إلى‌تدرٌب، ‌الذي‌ٌعانً‌وٌكون‌بحاجة ‌القسم ‌أو ‌الإدارة ‌إلى‌تحدٌد ‌الإضافةً ‌إجابة عن‌‌عاملٌنٌة

‌والذي‌ ‌لتنفٌذها ‌المناسبة ‌الخطط ‌لوضع ‌وذلك ‌التدرٌبٌة ‌احتٌاجاتهم ‌مع ‌ٌتناسب ‌بما ‌التدرٌبً ‌البرنامج مضمون

تحدٌد‌المهارات‌والمعارف‌أو‌‌عاملٌنٌساعدهم‌فً‌تأدٌة‌عملهم‌بكفاٌة‌عالٌة،‌فضلاً‌عن‌أنه‌ٌمكن‌من‌خلال‌إجابات‌ال

ولا‌ٌخفى‌هنا‌أن‌اختٌار‌أسلوب‌التدرٌب‌ٌعتمد‌على‌عدة‌‌.عاملٌنأو‌تحسٌن‌لدى‌ال‌الاتجاهات‌التً‌تحتاج‌إلى‌زٌادة

عوامل‌أو‌معاٌٌر‌كالهدف‌الذي‌ٌسعى‌إلٌه‌التدرٌب‌وطبٌعة‌العمل‌أو‌الوظٌفة‌التً‌ٌقام‌التدرٌب‌من‌أجلها،‌إضافةً‌

‌التدرٌب‌وفت‌عاملٌنإلى‌المستوى‌الوظٌفً‌لل ‌عن‌مادة ‌فضلاً ‌التدرٌب‌وتكالٌف‌وعدد‌الذٌن‌ٌخضعون‌للتدرٌب، رة

 المتدربٌن.

 كيؼ يتـ تحديد الاستفادة مف التدريب؟ -

حكؿ في قسـ المكارد البشرية للإجابة عف السؤاؿ، قامت الباحثة بحساب التكرارات كالنسب المئكية لإجابات العامميف 

 ، كجاءت النتائج عمى النحك التالي:التدريب آلية الاستفادة مف

آلية حول في الامانة السكرية لمتنمية في قسـ المكارد البشرية لإجابات العاممين والةسب المئوية  ( التكرارات14جدول )

 التدريب الاستفادة من

 الةسبة التكرار يتم تحديد الاستفادة من التدريب الرقم

 %71.43 5 بعد التدريب عامؿتقييـ أداء ال 1

 %28.57 2 عامؿتقييـ المدرب لم 2

 

( مرات يحددكف آلية الاستفادة مف 5%( مف أفراد العينة بتكرار )71.43السابؽ أف ) يلاحظ مف الجدكؿ

( مرة أف 2%( مف أفراد العينة بتكرار )28.57بعد التدريب، بينما يرل ) عامؿالتدريب مف خلاؿ تقييـ أداء ال

 .عامؿالاستفادة مف التدريب تتـ عف طريؽ تقييـ المدرب لم

نمػا كيعكد ذلؾ لشعكر المتدرب أ ف التقييـ الذم يجريو المدرب في نياية برنػامج التػدريب لا يعبػر عػف الكاقػع كا 

يعبػػر عػػف فتػػرة التػػدريب فقػػط، كينتظػػر مػػف الرؤسػػاء تقيػػيـ نتػػائج التػػدريب بعػػد فتػػرة مػػف خػػلاؿ ملاحظػػتيـ تحسػػف أداءه 
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معرفػة الثغػرات كالكقػكؼ عمػى بالعمؿ مف خلاؿ استثمار ما تدرب عميو في تنفيذ المياـ المككمػة إليػو، كذلػؾ مػف خػلاؿ 

بفتػرة بعػد البرنػامج كذلػؾ  عامػؿأسبابيا لمعمؿ عمى تجنبيا كتلافييا مستقبلان، إضافةن إلى أنو يمكػف التقيػيـ خػلاؿ عمػؿ ال

مػػف خػػلاؿ قػػدرة المػػدرب بنقػػؿ المػػادة التدريبيػػة لممتػػدربيف كتطبيقيػػا فػػي حيػػاتيـ الكظيفيػػة. كخاصػػةن أف التقيػػيـ يقػػاس مػػف 

البػػرامج التدريبيػػة ككفػػاءة المتػػدربيف كمػػدل التغيػػر الػػذم نحػػج التػػدريب فػػي إحداثػػو فػػييـ، ككػػذلؾ تقػػاس مػػف خػػلاؿ كفػػاءة 

‌.‌‌خلاؿ كفاءة المدربيف الذيف قامكا بتنفيذ العمؿ التدريبي

ةتائج السؤال الفرعي الثاةي: ما المشكلات التي تواجه التخطيط لبرامج تددريب المدوارد البشدرية العاممدة  (8

 السورية لمتةمية من وجهة ةظر العاممين الخاضعين لمتدريب فيها؟ في الاماةة

لمتحقؽ مف السؤاؿ الفرعي الثاني تـ تكجيو استبانة مفتكحة لمعامميف الخاضعيف لمتدريب في الامانة السكرية لمتنمية 
 عاملان، تـ حساب التكرارات كالنسب المئكية. 253كعددىـ 

%، يمييا )لـ 89.72ر مناسبة( في المرتبة الأكلى مف حيث المشكلات بنسبة حيث جاء )أماكف التدريب المختارة غي
%، في 69.96%، ثـ )كانت فترة التدريب غير كافية( بنسبة  74.7أتمقى تدريبان مف العامميف في المؤسسة( بنسبة 

% لكؿ 20.16بة ( ك )كقت التدريب غير مناسب( المرتبة الأخيرة بنسلـ يساعدؾ التدريب في الترقيةحيف احتمت )
 منيما.

( النسب المئكية كالتكرارات لإجابات أفراد عينة البحث حكؿ مشكلات التخطيط لبرامج تدريب المكارد 15جدكؿ)
 البشرية

 العبارات الرقم
 

 الةسبة التكرار

 %69.96 177 فترة التدريب غير كافية كانت 1
 %74.7 189 المؤسسة العامميف في تدريبان مف لـ اتمقى 2
 %89.72 227 أماكف التدريب المختارة غير مناسبة 3
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%( مف افراد العينة أف التدريب لـ يساعد العامؿ عمى الترقية، كأشار 79.84) يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف
 كافية. غير ب كانت%( منيـ إلى أف فترة التدري69.96)

كقت التدريب غير مناسب لأف معظـ التدريبات تككف خلاؿ أكقات الدكاـ لذلؾ يعتبرىا بأف  النسبة الأقؿيرل 

التدريب لـ يساعد في البعض غير مناسبة مف حيث التكقيت لعدـ قدرتيـ عمى إتماـ مياميـ، بينما البعض يرل 

كلا تشمؿ  عامميفربما يعكد إلى أف الترقية تككف لعدد محدكد مف العمى كظيفة أرقى مف كظيفتو كىذا  عامؿحصكؿ ال

تككف أعدادىا أقؿ بكثير مف الكظائؼ الأدنى  جميع مف خضعكا لمدكرة التدريبية كذلؾ ككف المناصب الأعمى دائمان 

كمعيار لتحديد مف سيتـ  مرتبة كيتـ دكمان الترقية بعد اتباع دكرة تدريبية كاجتياز اختبار بنيايتيا كىذا الاختبار يعتمد

الذيف استبعدكا مف الترقية أف ليـ الحؽ بيا لذلؾ نجد أف رأم البعض أف التدريب لـ يساعد  عامميفترقيتيـ فينظر ال

‌في الترقية.

، كىذا برأم العمؿ أماكفكذلؾ لككنيا إما في  مناسبة أماكف التدريب المختارة غيرالنسبة الأكبر أف كىنا يرل 
بالمعدات كالمساحات اللازمة كالمناسبة لأنكاع  ةمجيز منطقي لامتلاؾ الأمانة السكرية لمتنمية قاعات الباحثة غير 

 فترة التدريب تككف يعتقدكف أفعظـ العامميف تناسب مع خصائص التدريب كخصكصيتو، كمب المختمفة بما يالتدري
مسبؽ ككضع جدكؿ زمني متسمسؿ لتقديـ تمؾ يتـ تحديد الاحتياجات التدريبية بشكؿ  عمى الرغـ مف أنوكافية  غير

إلا أف في كظيفتيـ  و المتدربيفالاحتياجات كتنظيـ تقديـ المعمكمات في البرامج التدريبية لمحصكؿ عمى ما يحتاج
 فترة التدريب غير كافية تبعان لمفركؽ الفردية بيف العامميف.أف يرل  معظميـ

فركؽ فردية بيف العامميف، كعدـ كجكد فترة زمنية نمكذجية  ربما يعكد ىذا مف كجية نظر الباحثة إلى كجكد
لتنفيذ أم برنامج تدريبي حيث تختمؼ المدة مف برنامج لآخر كفؽ المنياج التدريبي كطبيعة كنكعية المشكلات التي 

اد عمى أساليب يعالجيا كالميارات المراد إكسابيا لممتدربيف، إضافةن للأساليب التدريبية المستخدمة فربما يككف الاعتم
 .تدريبية تحتاج لمدة زمنية أطكؿ مف كقت البرنامج

 %20.16 51 التدريب في الترقيةلـ يساعدؾ  4
 %20.16 51 كقت التدريب غير مناسب 5
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كفيما يتعمؽ بأف بعض العامميف يجدكف مشكمة في أنيـ لـ يتمقكا تدريبات مف العامميف في المؤسسة ذاتيا، 
عامؿ لأنيـ كذلؾ يعكد لاعتقادىـ أف العامميف الأكثر منيـ خبرة كرؤساء الأقساـ أكثر معرفة بالتدريب الذم يحتاجو ال

 قائميف عمى العمؿ مباشرة.

ةتائج السؤال الفرعي الثالث: ما المشكلات التي تواجه التخطيط لبرامج تدريب الموارد البشرية من  (3
وجهة ةظر العاممين في قسم الموارد البشرية الذين يضعون خطط البرامج التدريبية في الأماةة 

 السورية لمتةمية؟
للعاملٌن‌فً‌قسم‌الموارد‌البشرٌة‌الذٌن‌ٌضعون‌خطط‌‌استبانة‌مفتوحةثالث،‌تم‌توجٌه‌للتحقق‌من‌السؤال‌الفرعً‌ال

‌عاملاً،‌تم‌حساب‌التكرارات‌والنسب‌المئوٌة.‌=البرامج‌التدرٌبٌة‌فً‌الأمانة‌السورٌة‌للتنمٌة،‌وعددهم‌

  ما أىـ المشاكؿ التي تكاجو عممية تخطيط التدريب؟‌- أ

فيو مف العامميف في قسـ  يطمب (3ممحؽ ) الاستبانة المفتكحةفتكح في للإجابة عف السؤاؿ تـ تقديـ سؤاؿ م
تخطيط التدريب، حيث قامت الباحثة بحساب التكرارات عممية المكارد البشرية تقديـ بعض المشكلات التي تكاجو 

ى النحك ، كجاءت النتائج عمالتي تكاجو عممية تخطيط التدريب كالنسب المئكية لإجابات العامميف حكؿ المشاكؿ
 التالي:

المشاكل التي تواجه عممية تخطيط حول في قسم الموارد البشرية لإجابات العاممين ( التكرارات والةسب المئوية 16جدول )
 التدريب

 الةسبة التكرار أهم المشاكل التي تواجه عممية تخطيط التدريب الرقم
 %14.29 1 ارتفاع تكاليؼ التدريب 1
 %14.29 1 ؤىمة بشكؿ كافيعدـ كجكد جيات تدريب م 2
 %42.86 3 التطكر التكنكلكجي السريع 3
 %28.57 2 ظيكر احتياجات كمتطمبات جديدة في سكؽ العمؿ 4

 

التطكر التكنكلكجي كانت "التي تكاجو عممية تخطيط التدريب  يُلاحظ مف الجدكؿ السابؽ أفَّ أكثر المشاكؿ
عدـ كجكد جيات تدريب ( كجاءت المشكمتاف "%42.86ت بنسبة )( مرا3" حيث تَـّ تكرار ىذه المشكمة )السريع

 %( لكؿ منيما.14.29في المرتبة الأخيرة بتكرار مرة كاحدة كبنسبة ) " ك" ارتفاع تكاليؼ التدريب"مؤىمة بشكؿ كافي
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يظيركف صعكبة في تقبؿ أم تغير في مسار عمميـ التقميدم  عامميفربما يعكد ذلؾ إلى أف العديد مف ال
كف صعكبة في التكيؼ مع التكنكلكجيا كالتي تتطكر بسرعة، حيث يقكمكف بتحميؿ ىذا التطكر السريع عدـ كيجد

رغبتيـ بتطكير أساليبيـ بالرغـ مف أف ىذا التطكر يككف دكمان لتسييؿ العمؿ كالتقميؿ مف الركتيف، كالتركيز عمى 
د مف يقكـ تقكـ بتحمؿ تكاليؼ التدريب كستج اليدؼ كمعالجة الأخطاء بالرغـ مف أنيـ يدرككف أف المؤسسة سكؼ

بتدريبيـ بكفاءة عالية، كعمى الرغـ مف ذلؾ فإف الباحثة ترل أف الامانة السكرية لمتنمية تعمؿ جاىدة لمكاكبة التطكر 
 التكنكلكجي السريع بإدخاؿ أحدث التقنيات في أساليب العمؿ.

 تدرٌبٌة؟‌ما‌المشكلات‌التً‌تواجهك‌أثناء‌تنفٌذ‌البرامج‌ال‌-ب

للإجابة عف السؤاؿ، قامت الباحثة بحساب التكرارات كالنسب المئكية لإجابات العامميف في قسـ المكارد البشرية حكؿ 
 ، كجاءت النتائج عمى النحك التالي:خلاؿ فترة التدريب يـالتي كاجيت المشكلات

التي واجهتم خلال فترة  المشكلاتحول  البشرية في قسم الموارد لإجابات العاممين( التكرارات والةسب المئوية 17جدول )
 التدريبتةفيذ 

 الةسبة التكرار أثةاء تةفيذ البرامج التدريبية العاممين التي واجهت المشكلات الرقم
 %28.57 2 عدـ التزاـ المدرب بالكقت المحدد 1
 %14.29 1 بالحضكر المستمر عامؿعدـ التزاـ ال 2
 %14.29 1 كالأدكات المستخدمة في التدريب الأعطاؿ المفاجئة بالأجيزة 3
 %42.86 3 عدـ التزاـ المدرب بالحقيبة التدريبية المحددة 4

 

تنفيذ خلاؿ فترة  في قسـ المكارد البشرية التي كاجيت العامميف يُلاحظ مف الجدكؿ السابؽ أفَّ أكثر المشكلات

( مرات بنسبة 3" حيث تَـّ تكرار ىذه المشكمة )ددةعدـ التزاـ المدرب بالحقيبة التدريبية المحكانت " التدريب

" مع المشكمة " الأعطاؿ المفاجئة بالأجيزة كالأدكات المستخدمة في التدريب( كجاءت المشكمة المتعمقة بػ "42.86%)

 %( لكؿ منيما.14.29بالحضكر المستمر " في المرتبة الأخيرة بتكرار مرة كاحدة كبنسبة ) عامؿعدـ التزاـ ال

الرغـ أف المدرب يككف لديو جدكؿ زمني محدد مكضكع بدقة عالية مع أىداؼ كؿ مرحمة كيستطيع عمى 

السير بو إلى النياية، لكف أثناء التنفيذ دكما يمجأ بعض العامميف إلى طرح مشاكميـ كغالبا تأخذ أكثر مف الكقت 
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القدرة عمى إيجاد حؿ ليا، كىذا يعكد  المسمكح، لأف تجاىميا مف قبؿ المدرب يدؿ بنظرىـ عمى ضعفو كعدـ امتلاكو

سمبان عمى مسار التدريب كربما يحدث تغييران فيو، بينما تككف المؤسسة قد ىيأت لبرنامج التدريب كافة شركط النجاح 

مف أدكات كمكاف كتفريغ العامميف أثناء فترة البرنامج. كخاصةن أف تحديد نكعية المتدربيف تعد مف العناصر اليامة 

أخذىا بعيف الاعتبار عند القياـ بتخطيط البرامج التدريبية، حيث أف تكفير المدربيف الكؼء مف العكامؿ الكاجب 

الرئيسة التي تعطي مؤشران مسبقان عمى زيادة احتمالات نجاح البرامج التدريبية التي يتـ إعدادىا كتكجيييا لممكارد 

اختيار المدرب يتكقؼ عمى أسمكب التدريب المراد كلا سيما أف ‌البشرية عمى اختلاؼ مستكياتيا كتخصصاتيا.

‌.استخدامو كالمادة التدريبية المراد إكسابيا لممتدربيف كنكعية المتدربيف

‌ما‌أهم‌مشكلات‌تقٌٌم‌برامج‌التدرٌب‌-‌ت

تقٌٌم‌أداء‌العاملٌن‌الحالً‌فً‌الأمانة‌قبل‌التدرٌب(‌بنسبة‌‌عدمحٌث‌جاءت‌فً‌المرتبة‌الأولى‌من‌حٌث‌المشكلات‌)

‌العاملٌن.8.8: ‌أداء ‌تقٌٌم ‌)معاٌٌر ‌ٌلٌها ‌‌غٌر‌%، ‌بنسبة ‌الثانٌة ‌بالمرتبة ‌هدف‌‌=;.<8واضحة( ‌)ٌكون ‌ثم ،%

‌(‌الآتً‌ٌوضح‌ذلك:<7%،‌والجدول‌)?8.:7قابلاً‌للقٌاس(‌بالمرتبة‌الثالثة‌بنسبة‌غٌر‌التدرٌب‌

تقٌٌم‌حول‌مشكلات‌‌(‌النسب‌المئوٌة‌والتكرارات‌لإجابات‌العاملٌن‌فً‌قسم‌الموارد‌البشرٌة<7جدول)

‌تدرٌب‌الموارد‌البشرٌة

 العبارات الرقم
 

 الةسبة التكرار
 %28.57 2 كاضحة غير معايير تقييـ أداء العامميف 1
 %14.29 1 قابلان لمقياس غير يككف ىدؼ التدريب 2
 %42.86 3 قبؿ التدريب في الأمانة تقييـ أداء العامميف الحالي عدـ 3
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قبؿ  في الأمانة يتـ تقييـ أداء العامميف الحالي لا %( فقط مف أفراد العينة أنو42.86بؽ أف )يتضح مف الجدكؿ السا

‌ كاضحة.غير معايير تقييـ أداء العامميف %( منيـ إلى أف 28.57، كأشار )التدريب

دراسة أثر التدريب كخضكع جميع المتدربيف لمتقييـ المباشر ل ان ىذا يعكد ربما إلى أف نياية فترة التدريب تتضمف اختبار 

عمى تطكر مياراتيـ كمقدرتيـ كاختيار الأنسب منيـ لمترقية كيتـ تقييـ المدرب كأداءه أيضان مف خلاؿ قياس استيعاب 

العامميف لمدكرة التدريبية، كمدل تفاعميـ مع المدرب بينما يتـ تقييـ العامميف قبؿ فترة التدريب مف خلاؿ أدائيـ 

ف كاجبات كمياـ كيككف ىذا التقييـ عمى فترة طكيمة نسبيان فلا يشعر العامؿ بو، كلا يستطيع الكظيفي كما يتـ إنجازه م

رة الطكيمة التي يحتسب مف خلاليا، بينما قسـ المكارد تحديد أدكات التقييـ كطريقة تنفيذه نظران لمفت عمكمان  العاممكف

 مميف بفترات محددة ككاضحة لتحديد احتياجاتيـ التدريبية.البشرية في الامانة السكرية لمتنمية يعمؿ عمى تقييـ أداء العا

ةتائج السؤال الفرعي الرابع: ما المقترحات الممكةة لمواجهة مشكمة التخطيط لبرامج تدريب الموارد  (4
 البشرية العاممة في الأماةة السورية لمتةمية؟

ف العامميف الخاضعيف لبرامج يطمب فيو م استبانة مفتكحةللإجابة عف السؤاؿ تـ تقديـ سؤاؿ مفتكح في 
التدريب كالعامميف في قسـ المكارد البشرية، تقديـ بعض المقترحات التي يمكف أف تفيد في تحسيف التخطيط لبرامج 
تدريب المكارد البشرية، حيث قامت الباحثة بحساب التكرارات كالنسب المئكية لإجابات العامميف الخاضعيف لبرامج 

 لرفع مستكل التخطيط لمتدريب في المؤسسة، كجاءت النتائج عمى النحك التالي: التدريب حكؿ المقترحات

المقترحات الممكةة لمواجهة مشكمة حول  الخاضعين لبرامج التدريب لإجابات العاممين( التكرارات والةسب المئوية 19جدول )
 التخطيط لبرامج تدريب الموارد البشرية العاممة في الأماةة السورية لمتةمية

متدريب في التخطيط لرفع مستوى لمقترحات  الرقم
 الةسبة التكرار المؤسسة

 %20.16 51 عامميفاختيار كقت أنسب لم 1
 %68.38 173 تمديد مدة التدريب 2
 %11.46 29 اختيار مكاف أفضؿ 3
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ستكل لرفع م المقدمة مف العامميف الخاضعيف لمتدريب المقترحاتيُلاحظ مف الجدكؿ السابؽ أفَّ أكثر 
( %68.38( مرة بنسبة )173" حيث تَـّ تكرار ىذا المقترح )تمديد مدة التدريبكانت " متدريب في المؤسسةالتخطيط ل

 %(.11.46( مرة كبنسبة )29" في المرتبة الأخيرة بتكرار )اختيار مكاف أفضؿكجاء المقترح "

كذلؾ ربما لحصكليـ عمى كافة الميارات  ىنا يمكف القكؿ بأف العامميف يقترحكف زيادة مدة البرامج التدريبية
كالمعمكمات التي يحتاجكنيا في عمميـ، أك ربما يركف أف أعداد المتدربيف كبيرة كلا يأخذ كؿ متدرب نصيبو مف 
التدرب كخاصةن عندما يتضمف البرنامج التدريبي تطبيؽ عممي لبعض الميارات، أك ربما الطرائؽ المعتمدة كأساليب 

‌.الغرض منيا في الفترة الزمنية المحددة لمبرامج التدريبية التدريب لا تحقؽ

لمعامميف في قسـ المكارد البشرية، ثـ قامت  الاستبانة المفتكحةمف جية أخرل تـ تقديـ سؤاؿ مفتكح في 
ع لرفالمقدمة المقترحات الباحثة بحساب التكرارات كالنسب المئكية لإجابات العامميف في قسـ المكارد البشرية حكؿ 

 ، كجاءت النتائج عمى النحك التالي:متدريب في المؤسسةالتخطيط لمستكل 

المقترحات الممكةة لمواجهة مشكمة حول  في قسم الموارد البشرية لإجابات العاممين( التكرارات والةسب المئوية 20جدول )
 التخطيط لبرامج تدريب الموارد البشرية العاممة في الأماةة السورية لمتةمية

تدريب في التخطيط لمرفع مستوى لمقترحات  الرقم
 المؤسسة

 الةسبة التكرار

 %28.57 2 اتباع أساليب جديدة في التدريب 1
 %42.86 3 كجكد جيات تدريب أكثر كفاءة كالتزاـ 2
 %14.29 1 استخداـ التقنيات الحديثة في التدريب 3

تخطيط مستكل ال لتحسيف لعامميف في قسـ المكارد البشريةالمقدمة مف ا المقترحاتيُلاحظ مف الجدكؿ السابؽ أفَّ أكثر 
( مرات بنسبة 3" حيث تَـّ تكرار ىذا المقترح )كجكد جيات تدريب أكثر كفاءة كالتزاـكاف " تدريب في المؤسسةلم
ة " في المرتبة الأخيرة بتكرار مرة كاحدة كبنسباستخداـ التقنيات الحديثة في التدريب‌( كجاء المقترح "42.86%)
(14.19.)% 

بالرغم‌أن‌المؤسسة‌عند‌تنظٌم‌برنامج‌تدرٌبً‌تقوم‌فً‌التدرٌب‌وجود‌كفاءات‌‌فالتطور‌التكنولوجً‌السرٌع‌ٌتطلب

 .باختٌار‌أفضل‌المدربٌن‌ولو‌استعانت‌بخبرات‌خارج‌المؤسسة
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 ثاةياً: الةتائج المتعمقة بفرضيات البحث:

 نتائج الفرضية الأكلى كمناقشتيا: -1
إجابات العاممين عمى درجات لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات عمى أنو: " تنص ىذه الفرضية

 ."تبعاً لمتغير الجةس واقع تخطيط الموارد البشرية في الأماةة السورية لمتةميةاستباةة 

ى الاستبانة العامميف عملإجابات لمتحقؽ مف صحة الفرضية تـ استخراج المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية 
 ، ككانت النتائج عمى النحك الآتي:مستقمتيف( لعينتيف t-testتبعان لمتغير الجنس، كتـ استخداـ اختبار )

عمى الاستباةة تبعاً  العاممينإجابات  درجات ( لمدلالة الإحصائية لمفروق بين متوسطاتt-test( ةتائج اختبار )21لجدول )ا
 لمتغير الجةس

المحاور 
المتوسط  العيةة الجةس الفرعية

 الحسابي
الاةحراف 
إجابات  قيمة ت المعياري

 الحرية
مستوى 
 القرار الدلالة

الاحتياجات 
 التدريبية

 987. 3.49 102 ذكر
دال غير  0.565 251 0.576

 952. 3.42 151 أنثى إحصائياً 
تصميم البرامج 

 التدريبية
 879. 3.30 102 ذكر

0.134 251 0.894 
دال غير 

 908. 3.31 151 أنثى إحصائياً 
تةفيذ البرامج 

 التدريبية
 851. 3.75 102 ذكر

0.025 251 0.980 
دال غير 

 849. 3.75 151 أنثى إحصائياً 
تقييم البرامج 

 التدريبية
 926. 3.42 102 ذكر

0.865 251 0.388 
دال غير 

 902. 3.52 151 أنثى إحصائياً 

 الدرجة الكمية
 759. 3.49 102 ذكر

0.110 251 0.912 
دال غير 

 746. 3.50 151 أنثى إحصائياً 
غير دالة إحصائيان في جميع محاكر الاستبانة كالدرجة الكمية حيث  (Tيتضح مف الجدكؿ السابؽ أف قيمة )

لا : أم ةالفرضية الصفري تقبؿ( المعتمد في البحث كبالتالي 0.05مف مستكل الدلالة ) أكبرالقيـ الاحتمالية  كانت
عمى استباةة واقع تخطيط الموارد إجابات أفراد العيةة  درجات توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات

 الجةس. ر البشرية في الأماةة السورية لمتةمية تعزى لمتغيّ 
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 عامميفربما يعكد ذلؾ مف كجية نظر الباحثة إلى أنو لا يكجد تمييز بيف الذككر كالإناث عند اختيار ال
يخضعكف لنفس البرامج  عامميفلمخضكع لدكرات تدريبية أك تصميـ برامج تدريبية تعتمد عمى جنس كاحد كجميع ال

 .عامؿالتدريبية كىي بشكؿ عاـ لا تحتاج إلى أم نكع مف الميارات أك القكل الفيزيكلكجية التي تختمؼ حسب جنس ال

لدراسة‌ناصر‌‌(‌إضافة8686‌ً)دٌمة‌ة‌خزام‌(‌ودراس<866)‌الضموركتتفؽ ىذه النتيجة مع نتيجة دراسة 

‌بعدم‌وجود>867)وحٌدر‌  البشرية المكارد إدارة أنشطة أثر في إحصائية دلالة ذات فركؽ (‌والتً‌جاءت‌نتٌجتها
 كفؽ متغير الجنس. البشرية المكارد تدريب عمى

 لمتغيّر الجنس:   تبعان نة عمى الاستبا العامميفلإجابات كيكضح المخطط البياني التالي المتكسطات الحسابية 

 
 لمتغيّر الجةس تبعاً عمى الاستباةة  العاممينلإجابات المتوسطات الحسابية  (2)المخطط البياةي 

 ةتائج الفرضية الثاةية ومةاقشتها: -2

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات درجات إجابات العاممين " تنص ىذه الفرضية عمى أنو:
 المؤهل العممي". تعزى لمتغير  ع تخطيط الموارد البشرية في الأماةة السورية لمتةميةواق عمى استباةة

جابات العامميف عمى لإ لمتحقؽ مف صحة الفرضية تـ استخراج المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية
 ، كما ىك مكضح في الجدكؿ الآتي:لمتغير المؤىؿ العممي تبعان  الاستبانة
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لمتوسطات الحسابية والاةحرافات المعيارية لاستجابات العاممين باختلاف مؤهلاتهم العممية عمى الدرجة الكمية ا( 22جدول )
 للاستباةة وعمى محاورها الفرعية

 
 الاةحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد مستويات المتغير محاور الاستباةة

الاحتياجات 
 التدريبية

 

 1.113 2.38 35 شهادة ثاةوية
 735. 2.60 17 معهد متوسط
 769. 3.66 159 إجازة جامعية
 745. 3.88 42 دراسات عميا

 965. 3.45 253 المجموع

 جتصميم البرام
 التدريبية

 1.076 2.36 35 شهادة ثاةوية
 575. 2.41 17 معهد متوسط
 693. 3.48 159 إجازة جامعية
 707. 3.82 42 دراسات عميا

 895. 3.31 253 المجموع

تةفيذ البرامج 
 التدريبية

 1.139 2.55 35 شهادة ثاةوية
 889. 3.32 17 معهد متوسط
 548. 3.93 159 إجازة جامعية
 411. 4.27 42 دراسات عميا

 848. 3.75 253 المجموع

البرامج  تقييم
 التدريبية

 657. 2.06 35 شهادة ثاةوية
 882. 3.09 17 معهد متوسط
 640. 3.64 159 ةإجازة جامعي
 657. 4.20 42 دراسات عميا

 911. 3.48 253 المجموع

 الدرجة الكمية

 902. 2.34 35 شهادة ثاةوية
 593. 2.85 17 معهد متوسط
 438. 3.68 159 إجازة جامعية
 382. 4.04 42 دراسات عميا

 750. 3.50 253 المجموع
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 تبعان  متكسطات الحسابية لإجابات العامميف عمى الاستبانةكلمكشؼ عف الدلالة الإحصائية لمفركؽ بيف ال
(، كما يبيف ذلؾ الجدكؿ One Way ANOVA، تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادم )لمتغير المؤىؿ العممي

(23 :) 
عمى  ينالعامملإجابات ‌( ةتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لدلالة الفروق بين المتوسطات الحسابية23جدول )

 المؤهل العمميتبعاً لمتغير  الاستباةة
 

محاور 
درجة  مجموع المربعات مصدر التباين الاستباةة

 الحرية
متوسط 
القيمة  F المربعات

 القرار الاحتمالية

الاحتياجات 
 التدريبية

 22.568 3 67.704 بيف المجمكعات
33.676 

 

.000 

 

داؿ 
 احصائيان 

 670. 249 166.868 داخؿ المجمكعات

  252 234.572 المجمكع

تصميم 
البرامج 
 التدريبية

 20.189 3 60.566 بيف المجمكعات
35.616 

 

.000 

 

داؿ 
 احصائيان 

 567. 249 141.142 داخؿ المجمكعات

  252 201.707 المجمكع

تةفيذ البرامج 
 التدريبية

 23.349 3 70.046 بيف المجمكعات
52.291 

 

.000 

 

داؿ 
 احصائيان 

 447. 249 111.182 داخؿ المجمكعات

  252 181.228 المجمكع

 تقييم
البرامج 
 التدريبية

 33.240 3 99.719 بيف المجمكعات
75.547 

 

.000 

 

داؿ 
 احصائيان 

 440. 249 109.557 داخؿ المجمكعات

  252 209.276 المجمكع

الدرجة 
 الكمية

 23.981 3 71.944 بيف المجمكعات
85.732 

 

.000 

 

داؿ 
 احصائيان 

 280. 249 69.651 داخؿ المجمكعات

  141 38.694 المجمكع
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في جميع المحاكر كالدرجة الكمية حيث كانت القيـ الاحتمالية إحصائيان دالة ( F)أف قيمة  السابؽ يتبيف مف الجدكؿ
كاقع  ة لإجابات العامميف عمى استبانةالمتكسطات الحسابي(، أم تكجد فركؽ بيف 0.05أصغر مف مستكل الدلالة )

 . لمتغير المؤىؿ العممي تبعان  تخطيط المكارد البشرية في الأمانة السكرية لمتنمية
كلصالح أم مستكل  تبعان لمتغير المؤىؿ العممي إجابات العامميف عمى الاستبانةلمعرفة اتجاه الفركؽ بيف متكسطات ك 

 :( لممقارنات المتعددة كما يبيف الجدكؿ التاليScheffeشيفيو ) تباراخاستخداـ مف مستكيات ىذا المتغير تـ 

 المؤهل العمميتبعاً لمتغير  شيفيه( اختبار 24جدول )

المحاور 
 الفرعية

المؤهل 
 (Iالعممي )

المؤهل العممي 
(J) 

الفرق بين 
المتوسطين 

(I-J) 

الخطأ 
 المعياري

القيمة 
 القرار الاحتمالية

الاحتياجات 
 التدريبية

ادة شه
 ثاةوية

 لصالح إجازة جامعية 000. 153. *1.286- جامعية إجازة
 لصالح دراسات عميا 000. 187. *1.506- عميا دراسات

 معهد
 متوسط

 لصالح إجازة جامعية 000. 209. *1.064- جامعية  إجازة
 لصالح دراسات عميا 000. 235. *1.283- عميا  دراسات

تصميم 
البرامج 
 التدريبية

دة  شها
 ثاةوية

 لصالح إجازة جامعية 000. 141. *1.114- جامعية  إجازة
 لصالح دراسات عميا 000. 172. *1.456- عميا  دراسات

  معهد
 متوسط

 لصالح إجازة جامعية 000. 192. *1.071- جامعية  إجازة
 لصالح دراسات عميا 000. 216. *1.412- عميا  دراسات

تةفيذ البرامج 
 التدريبية

شهادة  
 ثاةوية

 متكسط لصالح معيد 002. 198. *766.- متوسط  معهد
 لصالح إجازة جامعية 000. 125. *1.380- جامعية  إجازة

 لصالح دراسات عميا 000. 153. *1.718- عميا  دراسات
  معهد

 متوسط
 لصالح إجازة جامعية 005. 171. *614.- جامعية  إجازة

 لصالح دراسات عميا 000. 192. *952.- عميا  دراسات
 إجازة

 لصالح دراسات عميا 039. 116. *338.- عميا دراسات جامعية

تقييم البرامج 
 التدريبية

شهادة 
 ثاةوية

 متكسط  لصالح معيد 000. 196. *1.035- متوسط  معهد
 لصالح إجازة جامعية 000. 124. *1.587- جامعية  إجازة

 لصالح دراسات عميا 000. 152. *2.147- عميا  دراسات
  معهد

 متوسط
 لصالح إجازة جامعية 015. 169. *552.- جامعية  إجازة

 لصالح دراسات عميا 000. 191. *1.112- عميا  دراسات
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لإجابات العامميف عمى الاستبانة تعزل يلاحظ مف الجدكؿ السابؽ كجكد فركؽ بيف المتكسطات الحسابية 
 كذلؾ بيف: لمتغير المؤىؿ العممي

الاستبانة كالدرجة  العامميف حممة شيادة الثانكية كالعامميف حممة شيادة الإجازة الجامعية في جميع محاكر -
 الكمية، كالفركؽ لصالح العامميف حممة شيادة الإجازة الجامعية ذكم المتكسط الحسابي الأكبر.

العامميف حممة شيادة الثانكية كالعامميف حممة شيادة الدراسات العميا في جميع محاكر الاستبانة كالدرجة  -
 لعميا ذكم المتكسط الحسابي الأكبر.الكمية، كالفركؽ لصالح العامميف حممة شيادة الدراسات ا

العامميف حممة شيادة المعيد كالعامميف حممة شيادة الإجازة الجامعية في جميع محاكر الاستبانة كالدرجة  -
 الكمية، كالفركؽ لصالح العامميف حممة شيادة الإجازة الجامعية ذكم المتكسط الحسابي الأكبر.

ممة شيادة الدراسات العميا في جميع محاكر الاستبانة كالدرجة العامميف حممة شيادة المعيد كالعامميف ح -
 الكمية، كالفركؽ لصالح العامميف حممة شيادة الدراسات العميا ذكم المتكسط الحسابي الأكبر.

العامميف حممة شيادة الثانكية كالعامميف حممة شيادة المعيد في محكرم التنفيذ كالتقييـ كالدرجة الكمية،  -
 العامميف حممة شيادة المعيد ذكم المتكسط الحسابي الأكبر. كالفركؽ لصالح

العامميف حممة شيادة الدراسات العميا كالعامميف حممة شيادة الإجازة الجامعية في محكرم التنفيذ كالتقييـ  -
 كالدرجة الكمية، كالفركؽ لصالح العامميف حممة شيادة الدراسات العميا ذكم المتكسط الحسابي الأكبر.

ىذا الاختلاؼ ربما بالنسبة لفركؽ المعرفة الناتجة عف مستكل التحصيؿ الدراسي حيث يستطيع كيعكد 
عداد برامج تدريبية أكثر تعقيدان كتقديـ النصائح كتصحيح البرامج  حامؿ شيادة الدراسات العميا تصميـ كا 

رفتيـ كاطلاعيـ عمى تجارب بشكؿ دقيؽ مف الدكرات التدريبية، نتيجة مع عامميفالمكجكدة، كتحديد احتياجات ال
الآخريف مف خلاؿ الدراسات كالأبحاث التي قامكا بتنفيذىا أثناء فترة دراستيـ كذلؾ في حاؿ استبعاد عامؿ الخبرة 

 لدل الآخريف.

  إجازة
 جامعية

 لصالح دراسات عميا 000. 115. *560.- عميا  دراسات

 الدرجة الكمية

شهادة 
 ثاةوية

 متكسط  لصالح معيد 013. 156. *517.- متوسط  معهد
 لصالح إجازة جامعية 000. 099. *1.342- جامعية  إجازة

 لصالح دراسات عميا 000. 121. *1.707- عميا  دراسات
  معهد

 متوسط
 لصالح إجازة جامعية 000. 135. *825.- جامعية  إجازة

 لصالح دراسات عميا 000. 152. *1.190- عميا  دراسات
  إجازة
 عيةجام

 لصالح دراسات عميا 002. 092. *365.- عميا  دراسات
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كأيضان يعكد ىذا الاختلاؼ لاختلاؼ المعمكمات كالميارات المكتسبة بيف المستكيات العممية حيث يحتاج 
 نى إلى برامج تدريبية أقؿ تعقيدان.المستكل العممي الأد

( في عدـ كجكد فركؽ دالة 2008( كنتيجة دراسة الضمكر)2016كتختمؼ مع نتيجة دراسة ناصر كحيدر)
 إحصائيان بيف متكسطات إجابات أفراد العينة كفؽ متغير المستكل التعميمي.

 المؤىؿ العممي:لمتغير  تبعان انة عمى الاستب العامميفجابات الحسابية لإ متكسطاتكيكضح المخطط التالي ال

 
 لمتغير المؤهل العممي تبعاً عمى الاستباةة  العاممينجابات الحسابية لإ متوسطاتال (3المخطط البياةي )

 نتائج الفرضية الثالثة كمناقشتيا: -3
إجابات العاممين  درجات لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطاتتنص ىذه الفرضية عمى أنو: "

 ."تبعاً لمتغير عدد سةوات الخبرة واقع تخطيط الموارد البشرية في الأماةة السورية لمتةميةى استباةة عم

العامميف عمى لإجابات لمتحقؽ مف صحة الفرضية تـ استخراج المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية 
، ككانت النتائج عمى النحك مستقمتيف( لعينتيف t-testالاستبانة تبعان لمتغير عدد سنكات الخبرة، كتـ استخداـ اختبار )

 الآتي:
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 عمى الاستباةة تبعاً  العاممينإجابات درجات ( لمدلالة الإحصائية لمفروق بين متوسطات t-test( ةتائج اختبار )25لجدول )ا
 لمتغير عدد سةوات الخبرة

المحاور 
 الفرعية

عدد سةوات 
المتوسط  العيةة الخبرة

 الحسابي
الاةحراف 
إجابات  قيمة ت المعياري

 الحرية
مستوى 
 القرار الدلالة

الاحتياجات 
 التدريبية

 979. 3.30 198 سنكات 5أقؿ مف 
4.941 251 0.000 

داؿ 
 678. 3.99 55 سنكات فأكثر 5 إحصائيان 

تصميم البرامج 
 التدريبية

 901. 3.14 198 سنكات 5أقؿ مف 
5.891 251 0.000 

داؿ 
 567. 3.90 55 فأكثر سنكات 5 إحصائيان 

تةفيذ البرامج 
 التدريبية

 884. 3.65 198 سنكات 5أقؿ مف 
3.934 251 0.000 

داؿ 
 559. 4.14 55 سنكات فأكثر 5 إحصائيان 

تقييم البرامج 
 التدريبية

 920. 3.33 198 سنكات 5أقؿ مف 
5.167 251 0.000 

داؿ 
 643. 4.02 55 سنكات فأكثر 5 إحصائيان 

 الدرجة الكمية
 758. 3.35 198 سنكات 5أقؿ مف 

6.156 251 0.000 
داؿ 

 428. 4.01 55 سنكات فأكثر 5 إحصائيان 
 دالة إحصائيان في جميع محاكر الاستبانة كالدرجة الكمية حيث كانت (Tيتضح مف الجدكؿ السابؽ أف قيمة )

كتقبؿ  الفرضية الصفرية ترفضفي البحث كبالتالي  ( المعتمد0.05مف مستكل الدلالة ) أصغرالقيـ الاحتمالية 
عمى الاستباةة تعزى توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات إجابات أفراد العيةة : أم الفرضية البديمة

سنكات فأكثر( ذكم المتكسط الحسابي  5كىي لصالح العامميف الذيف لدييـ سنكات خبرة )عدد سةوات الخبرة. ر لمتغيّ 
 الأكبر.

لمتغيّر عدد  تبعان عمى الاستبانة  لإجابات العامميفكيكضح المخطط البياني التالي المتكسطات الحسابية 
 سنكات الخبرة:  
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 لمتغيّر عدد سةوات الخبرة تبعاً عمى الاستباةة  العاممينلإجابات الحسابية  المتوسطات (4)المخطط البياةي 

عف مجاؿ عممو كطريقة تنفيذه بسلاسة، حيث  عامؿلدل الكيعكد ذلؾ بحسب رأم الباحثة إلى تككف تصكر 
الآخريف كنقاط ضعفيـ مما يساعده عمى تقييـ البرامج التدريبية كالتركيز  عامميفيصبح قادران عمى تحديد احتياجات ال

للازمة فييا عمى نقاط الضعؼ لدييـ، كربما تحديد مف ىـ بحاجة إلى الخضكع لبرامج تدريبية كيصبح يمتمؾ الميارة ا
كيككف صاحب سنكات الخبرة الأقؿ بحاجة لبرامج تدريبية أكثر لمكصكؿ إلى مستكل  لمخضكع لدكرات تدريب أعمى.

في فركؽ دالة إحصائيان بيف متكسطات ( 2016تتفؽ ىذه النتيجة مع نتيجة دراسة ناصر كحيدر)ك  خبرة أعمى.
( كنتيجة دراسة خزاـ 2008مع نتيجة دراسة الضمكر) إجابات أفراد العينة كفؽ متغير سنكات الخبرة، بينما تختمؼ

 ( في عدـ كجكد فركؽ دالة إحصائيان بيف متكسطات إجابات أفراد العينة كفؽ متغير سنكات الخبرة.2020ديمة)

 :لمبحث الاستةتاجات العامة

 تكصؿ البحث إلى النتائج التالية:

 -تنمية بأربع مراحؿ: تحديد الاحتياجات التدريبية تمر عممية تدريب المكارد البشرية في الأمانة السكرية لم -

 تقييـ الرامج التدريبية –تنفيذ البرامج التدريبية  –تصميـ البرامج التدريبية 

 ة كبيرة لأف التحديد الدقيؽ ليذه الاحتياجات يحدد أىداؼ التدريب.تحديد الاحتياجات التدريبية بدرج مرحمة -

 جة متكسطة كذلؾ يعكد للإمكانات المتاحة.مرحمة تصميـ البرامج التدريبية بدر  -

0
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2
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3
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4.5

‌5أقل‌من‌
 سنوات

سنوات‌‌5
 فأكثر

‌5أقل‌من‌
 سنوات

سنوات‌‌5
 فأكثر

‌5أقل‌من‌
 سنوات

سنوات‌‌5
 فأكثر

‌5أقل‌من‌
 سنوات

سنوات‌‌5
 فأكثر

‌5أقل‌من‌
 سنوات

سنوات‌‌5
 فأكثر

تصمٌم‌البرامج‌ الاحتٌاجات‌التدرٌبٌة
 التدرٌبٌة

 الدرجة‌الكلٌة تقٌٌم‌البرامج‌التدرٌبٌة تنفٌذ‌البرامج‌التدرٌبٌة
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 ة كبيرة كذلؾ للالتزاـ بالأىداؼ كالأساليب المكضكعة.حمة تنفيذ البرامج التدريبية بدرجمر  -

ة كبيرة لأنيا تحدد الفائدة مف التدريب كتعد حجر الأساس لمبرنامج حمة تقييـ البرامج التدريبية بدرجمر  -

 .التدريبي القادـ

ات التدريبية في الأمانة السكرية لمتنمية بطرؽ متعددة أكثرىا استخدامان طريقة تقييـ أداء يتـ تحديد الاحتياج -

 عمى الكاقع. نيةالعامميف كاستبيانات لمعامميف كذلؾ لفعالية ىذه الطرؽ لأنيا مب

، يتـ استخداـ أنكاع متعددة مف التدريب في الأمانة السكرية لمتنمية أىميا الجماعي، السمككي كالتخصصي -

 كذلؾ حسب إمكانيات المؤسسة كحاجتيا كحاجة العامميف.

 يتـ تقييـ أداء العامؿ في الأمانة السكرية لمتنمية بعد التدريب لتحديد مدل الاستفادة المحققة مف التدريب. -

مف أىـ المشاكؿ التي تكاجو عممية التخطيط لتدريب المكارد البشرية في الأمانة السكرية لمتنمية مف كجية  -

 تمقي تدريب مف العامميف في المؤسسة. عدـالعامميف الخاضعيف لمتدريب فييا، ىي نظر 

مف أىـ المشاكؿ التي تكاجو عممية التخطيط لتدريب المكارد البشرية في الأمانة السكرية لمتنمية مف كجية  -

مدرب بالحقيبة نظر العامميف في قسـ المكارد البشرية فييا، ىي التطكر التكنكلكجي السريع، عدـ التزاـ ال

 التدريبية المحددة.

 ديد فترة التدريب.مت أىـ المقترحات مف كجية نظر العامميف الخاضعيف لمتدريب في الأمانة السكرية لمتنمية -

تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطات درجات إجابات العامميف عمى استبانة كاقع تخطيط المكارد  -

مية تبعان لمتغير المؤىؿ العممي لصالح المؤىؿ الأعمى، كتبعان لمتغير عدد البشرية في الأمانة السكرية لمتن

سنكات الخبرة لصالح عدد السنكات الأكبر، أما بالنسبة لمتغير الجنس فلا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية 

ة لمتنمية بيف متكسطات درجات إجابات العامميف عمى استبانة كاقع تخطيط المكارد البشرية في الأمانة السكري

 تبعان ليذا المتغير.
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 مقترحات البحث:

لأف ذلؾ في برامج التطكير،  كالأكلكيةبإعطائيا الكقت المناسب الاىتماـ بتخطيط برامج تدريب العامميف  -1

 .يقمؿ الفجكة بيف مستكل الأداء الحالي كمستكل الأداء المتكقع، خاصة مرحمة تحديد الاحتياجات التدريبية

مف تحديث البرامج التدريبية التي يعممكف عمييا كاعتماد كؿ ما ىك حديث ل لمعمؿمة التقييـ الاعتماد عمى مرح -2

 .الأىداؼيخدـ بما  خطط كاستراتيجيات كأدكات تقنية

 مراعاة الفركؽ الفردية بيف العامميف عند التخطيط لأم برنامج تدريبي. -3

 .عمميـيحتاجكنيا في رات كالمعمكمات التي زيادة مدة البرامج التدريبية لحصكؿ العامميف عمى كافة الميا -4

 اختيار مدرب يمتمؾ القدرة كالكفاءة عمى تنفيذ البرنامج التدريبي كتحقيؽ أىدافو. -5

 تنكيع البرامج. -6

 البحث عف احتياجات العامميف. -7

 العمؿ عمى إخراج العامؿ مف فكرة التدريب لمترقية. -8

 

 الممخص بالمغة العربية

كاردىا البشرية التي تؤدم مف خلاليا نشاطاتيا المختمفة، لذلؾ يجب عمى يعتمد نجاح أم مؤسسة عمى م

المؤسسة تحديد احتياجاتيا مف حيث الأعداد كالتخصصات كالنكعيات، كيحاكؿ المديركف العمؿ عمى ضماف أف لدييـ 

ستراتيجية فيذ الخطة الاالأعداد المناسبة مف الأشخاص العامميف في المكاف المناسب كفي الكقت المناسب لتن

 .لممؤسسة

 البحث: مشكمةأولًا: 

يعدّ التخطيط لممكارد البشرية العامؿ الأساسي لنجاح أك فشؿ المؤسسات، نتيجة لتغيّر حجميا كتنكّع نشاطاتيا كتعقّد 

كمف ، مياميا، فدرجة التقدّـ في المجتمعات تعتمد بدرجة كبيرة عمى الاستخداـ العقلاني لممكارد البشرية العاممة لدييا
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الأمانة السكرية لمتنمية التي تستقطب العديد مف العامميف في مجالات المكجكدة في المجتمع السكرم المؤسسات  بيف

 .متنكعة مما يفيد في المساىمة بزيادة أدائيـ لإنجاز العمؿ المطمكب بكفاءة عالية

 كبناءن عمى ما سبؽ ذكره تصاغ مشكمة البحث بالسؤاؿ الرئيس التالي:

 في الأمانة السكرية لمتنمية؟  كمشكلاتيا تخطيط المكارد البشرية ما كاقع

 ثاةياً: أهمية البحث:

 أىمية البحث في الجكانب التالية: إجماؿ يمكننا

 إلى كصكؿالعمميات الرئيسية لم تكضح المدركسةة المؤسس نظريان، لإدارة دليلان  قدـي أنو في البحث أىمية -1

 .الأىداؼ المرسكمة تحقيؽ

كلضماف ، أىمية مؤسسة الأمانة السكرية لمتنمية كمكانتيا في المجتمع السكرم مية البحث مفنبع أىت -2

 . مكاردىا البشرية العاممة لدييا تحقيؽ الأمانة السكرية لمتنمية أىدافيا مف خلاؿ

 ثالثاً: مةهج البحث وأدواته وعيةته:

 مف الأصمي البحث مجتمع يككفحيث التحميمي  فيالكص المنيج الحالية البحث لمشكمة في معالجتيا الباحثة اعتمدت

أما عينة ، عاملان كعاممة 286 عددىـ كالبالغ دمشؽ ةالعامميف في مؤسّسة الأمانة السكرية لمتنمية في محافظ جميع

ككانت أدكات الدراسة عبارة عف ثلاث استبانات عاملان كعاممة في الامانة السكرية لمتنمية،  253مككنة مف البحث 

 .ةفي الأمانة السكرية لمتنمي تخطيط المكارد البشرية كاقع استبانةاة الأكلى: الأد

 استبانة مفتكحة مكجية لمعامميف الخاضعيف لمدكرات التدريبية في الأمانة السكرية لمتنمية. الأداة الثانية:

 السكرية لمتنمية.في الأمانة  في قسـ المكارد البشريةاستبانة مفتكحة مكجية لمعامميف  :الثالثةالأداة ك 
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 رابعاً: ةتائج البحث:

 تكصؿ البحث إلى النتائج التالية:

لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطات درجات إجابات العامميف عمى استبانة كاقع تخطيط المكارد  -

 البشرية في الأمانة السكرية لمتنمية تبعان لمتغير الجنس.

تكسطات درجات إجابات العامميف عمى استبانة كاقع تخطيط المكارد تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف م -

 لصالح المؤىؿ العممي الأعمى. البشرية في الأمانة السكرية لمتنمية تبعان لمتغير المؤىؿ العممي

تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطات إجابات أفراد العينة عمى الاستبانة تعزل لمتغيّر عدد سنكات  -

 الح عدد سنكات الخبرة الأكبر.لص الخبرة

 

 :المراجع

 :المراجع العربية

الاتصالات  مؤسسة(، "أثر استراتيجيات المكارد البشرية عمى أداء العامميف في 2018أبك جميدة، سعيد سمير. ) -

 الميبية"، رسالة ماجستير. إدارة أعماؿ، عماف: الأردف، جامعة الشرؽ الأكسط.

دارتيا.تخطيط ا(. 2006أنطكف، رحمة. ) - منشكرات جامعة دمشؽ. دمشؽ: سكريا. مطبعة دار  لمكارد البشرية كا 

 الكتاب.

(، "الاتصاؿ الداخمي كأثره عمى أداء العامميف دراسة حالة منظمة الأمانة السكرية 2021بدير، نكر محمد بشار.) -

 .اؿ، الجامعة الافتراضية السكرية، دمشؽ، سكريالمتنمية" رسالة ماجستير. إدارة الأعم

 لمتنقيب"، جامعة الكطنية المؤسسة حالة العامميف دراسة أداء عمى التدريب (، "أثر2017حاج. ) أمحمد، نذار بمقاسـ -

 المناجمنت. التكنكلكجيا، قسـ معيد -كرقمة– مرباح قاصدم
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 للأبحاثكالتعميـ  البشرية التنمية عممية التدريب: التحديات كعكامؿ النجاح مجمة( 2015بمقاسـ، عبد السلاـ. ) -

 .1المجمد ،1 جامعة العمكـ الإسلامية الماليزية، العددالتخصصية، 

(، أىمية التخطيط في إدارة المكارد البشرية، رسالة ماجستير. عمـ نفس، كمية العمكـ 2020بف بكزيد، رضكاف. ) -

 الإنسانية كالاجتماعية، جامعة محمد بكضياؼ المسيمة، الجزائر.

لتخطيط الاستراتيجي لممكارد البشرية عمى مستكل المؤسسة كدكره في تحسيف أداء (، "ا2009بف حمكدة، يكسؼ. ) -

، جامعة عبد الحميد بف باديس مستغانـ، كمية الحقكؽ "GAOالأفراد دراسة نظرية كتطبيقية مجمع الدكاجف لمغرب 

 كالعمكـ التجارية.

المؤسسة"، رسالة ماجستير اقتصاد كتسيير (، "دكر تأىيؿ المكارد البشرية في تحسيف أداء 2019بكشارب، بديعة. ) -

 المؤسسة، بسكرة: الجزائر، جامعة محمد خيضر.

في  متميز أداء نحك :الادارية لمتنمية الدكلي المؤتمر التدريب، أثر قياس كأساليب (، مداخؿ2009محمد. ) البيشي، -

كالمالية، جامعة الباحة،  الإدارية لعمكـا الباحة"، رسالة ماجستير غير منشكرة، كمية جامعة الرياض. الحككمي، القطاع

 السعكدية.

 كالاجتماعية. الإنسانية العمكـ بالبكيرة"، كمية أكلحاج محند أكمي العقيد جامعة

(، "كاقع سياسات الاختيار كالتعييف في الكظائؼ الإدارية في كزارة التربية كالتعميـ 2009جرغكف، إيياب عبدالله. ) -

ع غزة كأثره عمى الكلاء التنظيمي"، رسالة ماجستير. إدارة الاعماؿ، الجامعة الإسلامية، العالي الفمسطينية في قطا

 غزة، فمسطيف. 

( "مدل فاعمية التدريب في تطكير المكارد البشرية في مكتب الأكنركا الإقميمي بغزة"، 2007حسف، باسمة عمي. ) -

 غزة. – الإسلامية جامعةالأعماؿ، ال إدارة التجارة، قسـ العميا، كمية الدراسات عمادة

(. "دكر التدريب في تطبيؽ إدارة الجكدة الشاممة في المنظمات، دراسة مراجعة"، رسالة 2016حمكد، لجيف. ) -

 ، دمشؽ، سكرياspuماجستير غير منشكرة. كمية إدارة الأعماؿ، الجامعة السكرية الخاصة 
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مديريف المبتدئيف في المدارس الحككمية في شماؿ (، "المشكلات التي تكاجو ال2012حكيطي، ميادة عزاـ سلامة. ) -

الضفة الغربية كطرؽ التغمب عمييا مف كجيات نظرىـ"، رسالة ماجستير. الإدارة التربكية، جامعة النجاح الكطنية، 

 نابمس، فمسطيف. 

 الجامعة الافتراضية السكرية.التدريب كالتطكير، (، 2020حيدر، عصاـ. ) -

 يكنيفارما مؤسسة في الطبية الدعاية قسـ حالة العامميف دراسة أداء في التدريب (، "أثر2019خزاـ، ديمة. ) -

 السكرية، سكريا. الافتراضية الدكائية" رسالة ماجستير غير منشكرة، الجامعة لمصناعات

 شمس، مصر. عيف جامعة التجارة، كمية البشرية، المكارد إدارة(، 2007كآخركف. ) خطاب، عايدة -

 دار ،5ط نظمي، كالعشريف منحى الحادم القرف في البشرية المكارد إدارة(، 2010زىير. ) الصباغ،درة، عبد البارم ك  -

 كالتكزيع، عماف. لمنشر كائؿ

الأكؿ،  ، العدد16 دمشؽ. مج جامعة (، "التخطيط لاستراتيجيات المكارد البشرية"، مجمة2000الزىرم، رندة اليافي. ) -

 ، دمشؽ، سكريا.293 – 261ص:  –ص 

 إدارة في الاستراتيجي استراتيجي، المدخؿ مدخؿ :البشرية المكارد إدارة (،2002لـ، مؤيد، كحرحكش، عادؿ. )السا -

 لمنشر كالتكزيع. إربد، الأردف. الحديث الكتب . عالـ1طالبشرية.  المكارد

مناجـ  مؤسسة :حالة دراسة الاستراتيجي التخطيط ظؿ في البشرية المكارد تخطيط (، "فعالية2007سامي، عمرم. ) -

 .كالتجارة فرعي إدارة أعماؿ العمكـ في ماجستير بكصياؼ، رسالة الجزائر: جامعة – الفكسفات. السميمة

 كالتكزيع، القاىرة، مصر. كالنشر لمطباعة الغريب دار البشرية، المكارد إدارةالسممي، عمي.  -

 العممية لمدراسات التنظيمي"، المجمة الأداء عمى البشرية المكارد تخطيط عممية كفاءة أثر(، "2016سميماف، دينا. ) -

 ، مصر.7كالبيئية، مجمد التجارية

 ، دار الشركؽ لمتكزيع، عماف.2ط البشرية، المكارد إدارة(، 2008نجيب. ) مصطفى الشاكش، -

 عماف. الشركؽ، ،الأفراد إدارة – البشرية المكارد إدارة(، 2005نجيب. ) شاكيش، مصطفى -
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كالفلاح، جكزاء كبكر، أماني ، ىيثـ عبد المجيد كعبدالله، مجدم عبد الرحمف شمبي، عماد أحمد كمحمد -

 كالتطكير، جامعة حائؿ. الجكدة التدريبية في عمادة البرامج لأثر تقييمية دراسة (:2013.)محمد

 ارةكز  في البشرية ككالة المكارد في البشرية المكارد تخطيط (، "كاقع2020الشيرم، فاطمة، كبف شحبؿ، سمكل. ) -

السعكدية"، رسالة ماجستير. إدارة كتخطيط تربكم، جامعة الاماـ بف سعكد الإسلامية،  العربية في المممكة التعميـ

 السعكدية. 

، 1ط معجـ إدارة المكارد كشؤكف المكارد البشرية كشؤكف العامميف، عربي كانجميزم،(، 1997الصحاؼ، حبيب. ) -

 ناشركف، بيركت، لبناف. لبناف مكتبة

 لمنشر. الجديدة دار الجامعةالبشرية،  المكارد إدارة في الحديثة الاتجاىات (،2002الباقي. ) الديف، عبد صلاح -

(، "معكقات إدارة المكارد البشرية كتأثيرىا عمى فعالية المؤسسة 2015صميحة، العمكاني، كتسعديت، كبابي. ) -

الاجتماعية، كمية العمكـ الاجتماعية كالإنسانية،  الجزائرية". رسالة ماجستير. عمـ الاجتماع تنظيـ كعمؿ، العمكـ

 جامعة أكمي محند أكلحاج، البكيرة، الجزائر.

(. "كاقع التخطيط الاستراتيجي لممكارد البشرية في القطاع العاـ في الأردف"، رسالة 2008الضمكر، مكفؽ محمد. ) -

 كالمصرفية، عماف، الأردف.  المالية لمعمكـ العربية يةدكتكراه. إدارة الأعماؿ، كمية العمكـ المالية كالمصرفية، الأكاديم

الطبعة الأكلى. زىراء الشرؽ. التخطيط التربكم كالخريطة الدراسية. (. 2007طارؽ، عبد الرؤكؼ محمد عامر. ) -

 القاىرة. مصر. 

ز مختارة في (، "أثر التدريب التأىيمي عمى أداء العامميف بشركات نفط كغا2021الطيب، أسامة إبراىيـ الجاؾ. ) -

 السكداف"، رسالة ماجستير غير منشكرة، جامعة السكداف لمعمكـ كالتكنكلكجيا.

(، مشكلات تخطيط المكارد البشرية، كمية المجتمع بالرياض، جامعة الممؾ سعكد، 2012العبادم، مراد جميؿ.) -

 المممكة العربية السعكدية.

 لمنشر، عماف. كائؿ دار دخؿ استراتيجي،البشرية: م المكارد (، إدارة2006محمد. ) عباس، سييمة -
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 ، دار الكائؿ لمنشر، عماف، الأردف.1، طإدارة المكارد البشرية مدخؿ استراتيجي(، 2011عباس، سييمة محمد. ) -

، دار الجامعة الجديدة لمنشر كالتكزيع، (، الاتجاىات الحديثة في إدارة المكارد البشرية2002الباقي، صلاح. ) عبد -

 صر.الإسكندرية، م

 شمس، مصر. عيف جامعة التجارة، كمية البشرية، المكارد إدارة(، 2007كآخركف. ) محمد الكىاب، عمي عبد -

 كالتكزيع، عماف. المعتز لمنشر ، داركالتطكير التخطيط إدارة في الحديثة الاستراتيجية(، 2017) .عبكم، زيد -

 مجمة المعرفة ،المكارد البشرية(، 2022عقكني، محمد. ) -

(، "تقييـ مصداقية البرامج التدريبية المنفذة مف خلاؿ قياس مخرجاتيا"، مجمة جامعة الانبار 2012أحمد. )عيداف،  -

 .3، العدد 2لمعمكـ الاقتصادية كالادارية، المجمد 

 غير دكتكراه رسالة "الإدارة، كفايات ضكء في التربكييف لممشرفيف مقترح تدريبي (، "برنامج1998كريـ، ) العيساكم، -

 بغداد، العراؽ. المستنصرية، الجامعة رة،منشك 

 السعكدية العربية ي القطاع العاـ المممكةعامم(، "دكر التدريب في رفع كفاءة أداء 2012الغامدم، خالد. ) -

، رسالة العممي كالبحث العالي التعميـ (، "أىمية تدريب المكارج في المشركعات الصغيرة كزارة2012فاسي، أسماء. ) -

 شكرة، جامعة العقيد أكمي محند أكلحاج بالبكيرة، تكنس.ماجستير غير من

 الأردف. عماف، كالتكزيع، لمنشر الحامد دار كالاقتصادييف، للإدارييف الإحصاء(، 2004كآخركف. ) القاضي، دلاؿ -

 رالعبيكاف لمنش ، مكتبة2، طمتكامؿ منيج استراتيجي البشرية: نحك المكارد إدارة(، 2008دليـ. ) محمد القحطاني، -

 الرياض. كالتكزيع،

 الكسيط الأثر التنافسية: دراسة تحقيؽ الاسبقيات في الشاممة الجكدة إدارة مبادئ (، "أثر2015قنديؿ، يزف محمد، ) -

 مدينة في شيادة الاعتمادية الدكلية عمى الحاصمة الخاصة الأردنية المستشفيات في دراسة ميدانية-التنظيمي لمكلاء

 الأكسط، عماف، الأردف. الشرؽ منشكرة، جامعة غير ماجستير عماف". رسالة
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، مكتبة 1ط تكنكلكجي عكلمي(، منظكر )إدارم تنمكم مف البشرية المكارد إدارة(، 2014كافي، مصطفى يكسؼ. ) -

 .المجتمع العربي لمنشر كالتكزيع، عماف، الأردف

 زيع، القاىرة، مصر.، دار الفاركؽ لمنشر كالتك 2ط إدارة المكارد البشرية،(، 2003كشكاف، بارم. ) -

 ، دار الفاركؽ لمنشر كالتكزيع، القاىرة، مصر.2ط إدارة المكارد البشرية،(، 2006كشكاف، بارم. ) -

 ، الدار الجامعية، اسكندرية، مصر.1طإدارة المكارد البشرية،  (،2004ماىر، أحمد. ) -

 ، مصر.الإسكندرية الجامعية، الدار البشرية، المكارد إدارة(، 2007ماىر، أحمد. ) -

، 1، طالتخطيط الاستراتيجي في المكارد البشرية(، 2012المبيضيف، صفكاف محمد كالأكمبي، عائض بف شافي. ) -

 دار اليازكرم لمنشر كالتكزيع.

عماف،  كالتكزيع، لمنشر مجدلاكم دار عمييا، العكلمة كتأثيرات البشرية المكارد إدارة(، 2004المسكم، سناف. ) -

 الأردف.

(، "دكر تخطيط كتنمية المكارد البشرية في تحسيف جكدة الخدمات التعميمية في 2016ميؿ. )مطرية، باسـ ج -

مؤسسات التعميـ التقني، اكاديمية الإدارة كالسياسة لمدراسات العميا"، رسالة ماجستير غير منشكرة. برنامج الدراسات 

 العميا المشترؾ، قسـ الإدارة، جامعة الأقصى بغزة، فمسطيف.

القطاع  في التنافسية الميزة تحقيؽ في البشرية لممكارد التدريبية البرامج أثر"(، 2020عبدالله سعكد. )المطيرم،  -

 .15 ، المجمة العربية لمنشر العممي، العدد"الصحي

 الكاحد القرف استراتيجيات كبناء تحديات لمكاجية البشرية المكارد (، "إدارة2007الفتاح. ) عبد الحميد المغربي، عبد -

 شمس، مصر. عيف جامعة التجارة كمية عشريف"،كال

، دار الجناف لمنشر كالتكزيع، عماف، 1ط إدارة المكارد البشرية،(. 2016المغربي، محمد الفاتح محمكد بشير، ) -

 الأردف.

 الشركؽ. دار التربكية، كتطبيقاتيا الحديثة القيادية كالأساليب التربكم التدريب(، 2011قاسـ. ) محمد مقابمة، -
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بنؾ فمسطيف"، رسالة ماجستير،  حالة دارسة المتدربيف نظر كجية مف التدريب عممية (، "كاقع2007أسامة ) ى،مكس -

 غزة. الإسلامية، الجامعة

 العامميف، سكريا. رضا تحقيؽ في البشرية المكارد إدارة ممارسات (، أثر2019نابتي، رزاف. ) -

 الشعكر بالأماف في الأزمة ظؿ في البشرية المكارد رةإدا ممارسات (. "أثر2016ناصر، فداء، كحيدر، عصاـ. ) -

الخدمي بدمشؽ". مجمة جامعة دمشؽ لمعمكـ الاقتصادية  القطاع في العاممة المنظمات عمى ميدانية الكظيفي دراسة

 . دمشؽ. سكريا.92 – 65ص:  –الثاني. ص  ، العدد32 كالقانكنية. مج

 ، دار الميسرة لمنشر 1ط لمكارد البشرية: نظرة استراتيجية،عكلمة إدارة ا(، 2009النداكم، عبد العزيز. ) -

 كالتكزيع كالطباعة، عماف، الأردف.

 ماجستير غير منشكرة. كمية رسالة " العامميف أداء في التدريب (، "دكر2016محمد. ) عمي محمد الله عكض اليدم، -

 .الميدم الإماـ جامعة الإدارية كالعمكـ الاقتصاد

(. سمسة محاضرات في إدارة المكارد البشرية. محاضرات لطلاب الماجستير في كمية العمكـ 2009يحياكم، نعيمة. ) -

 الاقتصادية كعمكـ التسيير، جامعة الحاج لخضر، باتنة. الجزائر. 

 .عماف الشركؽ، ،"الأفراد إدارة - البشرية المكارد إدارة" ،( 2000 ) نجيب، مصطفى شاكيش -
 المراجع الالكتروةية:

 الرابط: نحف أمانة كاحدة، الأمانة السكرية لمتنمية. (،2023) السكرية لمتنميةالأمانة  -

https://www.syriatrust.sy/ar/we_are_one_trust  .  

 .16/5/2023تاريخ الدخكؿ: 

- Arraby( ،2023:الرابط .) 

https://arbyy.com/detail1047470123.html 

 .08/4/2023تاريخ الدخكؿ: 

https://www.syriatrust.sy/ar/we_are_one_trust
https://arbyy.com/detail1047470123.html
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 ( 1الممحق )

 البحثقائمة بأسماء السادة المحكمين لأدوات 

 المكان لصفة العمميةا لسيد المحكما م

 كمية التربية-جامعة دمشؽ  أستاذ في قسـ أصكؿ التربية د. عيسى الشماسأ. 1

 كمية التربية-جامعة دمشؽ  أستاذ في قسـ أصكؿ التربية منى كشيؾ  د. أ. 2

 كمية التربية-جامعة دمشؽ  أستاذ في قسـ أصكؿ التربية غساف الخمؼ د. أ. 3

 كمية التربية-جامعة دمشؽ  أستاذ في قسـ أصكؿ التربية محمكد محمد د. أ. 4

 كمية التربية-جامعة دمشؽ  مدرسة في قسـ أصكؿ التربية د. نسريف مكشمي 5
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 (2الممحق )

 يا الأكليةأدكات البحث بصكرت

 

 استباةة تخطيط برامج تدريب الموارد البشرية

السادة العاممكف في الأمانة السكرية لمتنمية أضع بيف أيديكـ ىذا الاستبياف لمعرفة آرائكـ، عممان أف ىذا 
الاستبياف ىك جزء مف رسالة أعدت لنيؿ شيادة الماجستير في أصكؿ التربية مف جامعة دمشؽ كمية التربية 

 .تخطيط الموارد البشرية ومشكلاتها في الأماةة السورية لمتةميةواقع كع حكؿ مكض

بتعاكنكـ يمكف أف يتحقؽ الغرض مف ىذه الدراسة، ليذا أرجك منكـ التكرـ بالإجابة عمى فقرات الاستبياف بدقة 
 -جدان ( تحت البديؿ المناسب مف البدائؿ الخمسة: )بدرجة كبيرة xكذلؾ مف خلاؿ كضع إشارة ) كمكضكعية
جاباتكـ ستعامؿ بسرية، كلف تستخدـ إعممان أف  بدرجة قميمة جدان( -درجة قميمة -درجة متكسطة -درجة كبيرة

 إلا لأغراض البحث العممي.

 

 دركيشالالطالبة: ميرنا 
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 التعديلات مناسبة البند انتماء البند البنكد ـ

لا  ينتمي

 ينتمي

غير  مناسب

 مناسب

 حتياجات التدريبيةالا المحكر الأكؿ: 

يتـ تحديد الاحتياجات التدريبية مف خلاؿ  1
 المقارنة بيف الأداء المتكقع كالأداء الفعمي

     

يتـ تحديد الاحتياجات التدريبية حسب الأىمية  2
 كالحاجة

     

الأمانة  في التدريبية الأفراد احتياجات تحديد يتـ 3

 مسبؽ السكرية بشكؿ

     

لاحتياجات التدريبية مف خلاؿ يتـ تحديد ا 4
كمتطمبات  عامميفالمقارنة بيف القدرات الحالية لم

 العمؿ الجديدة

     

 في ماؿعلم التدريبية الاحتياجات تحديد يتـ 5
 تقييمو السنكم عمى بناء الأمانة السكرية

     

 الأمانة السكرية في التدريب أىداؼ تحديد يتـ 6
 التدريبية الاحتياجات ضكء في

     

يتـ اختيار الأسمكب المتبع في تحديد  7
 الاحتياجات التدريبية كفؽ احتياجات العمؿ

     

 الأمانة السكرية يعامم كفايات تحميؿ يتـ 8

 التي كالاتجاىات كالمعارؼ الميارات لمعرفة

 ايحتاجكني

     

التدريبية  الاحتياجات لتحديد الكظائؼ تحميؿ يتـ 9
 الأمانة السكرية ظائؼك  مف كظيفة بكؿ الخاصة
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 الأمانة السكرية في خاصة نماذج استخداـ يتـ 10

 التدريبية الاحتياجات لتحديد

     

 الأمانة السكرية في التدريب أىداؼ تككف 11
 كاضحة

     

الأمانة  في المحددة التدريب أىداؼ تككف 12

 لمقياس قابمة السكرية

     

 مع مانة السكريةالأ في التدريب أىداؼ تتناسب 13
 الفعمية الاحتياجات

     

 في الأمانة السكرية في التدريب خطة تكضع 14
 المتاحة المادية الإمكانيات ضكء

     

 يعامم حاجة إلى استنادا التدريب خطة تكضع 15

 لمتدريب الفعمية الأمانة السكرية

     

بتحديد  عامميفال مشاركة الأمانة السكرية تدعـ 16
 التدريبية تيـاحتياجا

     

 لتنفيذ زمنية جداكؿ الأمانة السكرية في يكجد 17
 الخطط

     

 المحور الثاني: تصميم البزامج التدريبية 

يتـ تصميـ البرامج التدريبية بناءن عمى أىداؼ  18
 كاضحة كمكتكبة

     

 للاحتياجات كفقان  التدريبية البرامج تصمـيتـ  19
 عامؿلم التدريبية

     

يتـ اختيار التكقيت الزمني لمبرامج التدريبية  20

 بحيث يناسب كقت المتدرب

     

 مساعدة في التدريبية البرامج تصميـ تسيـ 21
 كالتطكر لمتقدـ عامؿال
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 التدريبية البرامج تصميـ في عامؿال يشارؾ 22
 التدريبية تطكير العممية بغرض

     

 مانة السكريةالأ في التدريبية البرامج تمتاز 23

 كالتنكع بالتجديد

     

 عند التدريبية لمبرامج الزمني العامؿ مراعاة يتـ 24

 تصميـ البرامج

     

اشتماؿ البرامج التدريبية عمى مكاضيع تتعمؽ  25

  بطرؽ تقييـ المتدربيف لأنفسيـ

     

تقديـ مادة البرامج التدريبية كفقا لاحتياجات  يتـ 26

 العمؿ
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 لمعرفة آرائكـ نةاالاستب هسكرية لمتنمية أضع بيف أيديكـ ىذالعاممكف في الأمانة الالمحترمكف السادة كالسيدات 
 .ةالتخطيط لبرامج التدريب لمموارد البشرية في الأماةة السورية لمتةمي واقع حكؿ

ىك جزء مف رسالة أعدت لنيؿ شيادة الماجستير في أصكؿ التربية مف جامعة دمشؽ  انةالاستب هعممان أف ىذ
 .ةة السورية لمتةميةتخطيط الموارد البشرية ومشكلاتها في الأماواقع كمية التربية حكؿ مكضكع 

البديؿ المناسب مف البدائؿ  أسفؿ (xكضع إشارة )ب كذلؾالإجابة عنيا جميعان بدقة كمكضكعية  ـنرجك منك 
، تنطبؽ منخفضةتنطبؽ بدرجة متكسطة، ، تنطبؽ بدرجة مرتفعة، تنطبؽ بدرجة مرتفعة جدان تنطبؽ الخمسة: )

 اردة ستستخدـ لغرض البحث العممي فقط.( عممان أف جميع المعمكمات الك بدرجة منخفضة جدان 
دركيشال: ميرنا لباحثةا  

 البيانات العامة:

 ذكر                      أنثى     الجنس:

 معيد متكسط             إجازة جامعية           دراسات عميا          شيادة ثانكية المؤىؿ العممي:

 أكثر مف خمس سنكات             خمس سنكاتأقؿ مف  سنكات الخبرة:

 التعريفات الإجرائية:

  :كتعرفو الباحثة إجرائيان تخطيط المكارد البشرية: 

)تحديد احتياجات، تصميـ برامج ممة لدل الامانة السكرية لمتنميةالمكارد البشرية العا تدريبتنظيـ عمميات ىك 

كاختيار الأنسب منيا  لتطكير كفاءات العامميف لديياتنفيذ البرامج التدريبية، تقييـ البرامج التدريبية( ‘ تدريبية

 لضماف تشغيميا عمى امتداد عدد مف السنكات القادمة.
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Abstract 

The success of any institution depends on its human resources through which it 

performs its various activities. Therefore, the institution must determine its needs in 

terms of numbers, specializations, and types. Managers try  working to ensure that they 

have the appropriate numbers of people working in the right place and at the right time 

to implement the institution’s strategic plan, which designed to achieve their goals, as 

they analyze the requirements of the people working in the organization, taking into 

account any pressures, whether financial, material or organizational, in addition to the 

changes that occur in the work environment. 

First: The research problem: 

Planning for human resources is the main factor for the success or failure of institutions, 

as a result of the change in their size, the diversity of their activities, and the complexity 

of their tasks. The degree of progress in societies depends to a large extent on the 

rational use of the human resources working for them, as the performance of 

employees is one of the basic pillars of the institution because the human element is the 

basis for the success of the institution. Therefore, the performance of employees is one 

of the things that institutions seek to increase. This is an obligation on all institutions to 

pay attention to planning, especially training programs for their human resources. 

Among those institutions is the Syrian Trust for Development, which attracts many 

workers in various fields, which is useful in contributing to increasing their performance 

to complete the required work efficiently high. 

Based on what was mentioned above, the research problem is formulated with the 

following main question: 

What is the reality of human resources planning and its problems in the Syrian Trust for 

Development? 

Second: The importance of research: 

We can summarize the importance of research in the following aspects: 

1- The importance of the research is that it provides theoretical evidence for the 

management of the studied institution, explaining the main processes to achieve the set 

goals. 
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2- Employees face many problems in performing their work as a result of continuous 

development in various administrative fields, which requires continuous training that 

takes into account future changes that may occur in the administrative environment and 

the resulting problems. 

3- The importance of the research stems from the importance of the Syrian Trust for 

Development and its position in Syrian society, and to ensure that the Syrian Trust for 

Development achieves its goals through its human resources working for it. 

4- It seeks to ensure the organization’s need for appropriate preparation of its human 

resources with the required skills and specifications that are compatible with the needs 

of effective implementation to achieve its future goals. 

5- It is hoped that the results of this research will be useful in drawing the attention of 

those concerned to the importance of planning its human resources, in addition to 

clarifying its shortcomings. 

Third: Research methodology, tools and sample: 

In dealing with the current research problem, the researcher adopted the descriptive 

analytical approach, where the original research community consists of all employees of 

the Syrian Secretariat for Development in Damascus Governorate, who numbered 286 

male and female workers. The study tools were three questionnaires. The first tool: a 

questionnaire on the reality of human resources planning in the Syrian Secretariat. For 

development. 

The second tool: an open questionnaire directed to workers undergoing training courses 

at the Syrian Trust for Development. 

The third tool: an open questionnaire directed to workers in the Human Resources 

Department at the Syrian Trust for Development. 

Fourth: Search results: 

The research reached the following results: 

- The reality of training planning for human resources in the Syrian Secretariat for 

Development at a good level of quality, commitment to training employees, and interest 

in developing their skills and knowledge. 
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The Syrian Development Trust uses various methods to determine training needs and 

multiple types of training to achieve the desired goal. 

Employees undergoing training in the Syrian Trust for Development and those working 

in the Human Resources Department suffer from several problems during the process of 

planning and implementing training programs, the most important of which are the 

rapid technological development and the short duration of training. 

- Suggestions from the employees of the Syrian Secretariat for Development to develop 

the process of planning training programs for human resources for development, 

including extending the training period and selecting the best trainers 

- There are no statistically significant differences between the average scores of 

employees’ answers to the questionnaire on the reality of human resources planning in 

the Syrian Trust for Development according to the gender variable. 

- There are statistically significant differences between the average scores of employees’ 

responses to the questionnaire on the reality of human resources planning in the Syrian 

Trust for Development according to the academic qualification variable in favor of the 

higher academic qualification. 

- There are statistically significant differences between the averages of the sample 

members’ answers to the questionnaire due to the variable number of years of 

experience in favor of the greater number of years of experience. 
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