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أتقدم بخالص الشكر والتقدير إلى المشرفين على هذا البحث، على توجيهاتهم القيمة وإرشاداتها الحكيمة طوال فترة إعداد هذا العمل.
لقد كان لتفانيهم في متابعة البحث وتقديم الملاحظات البناءة أثر في إنجاح هذا المشروع.
كما أتوجه بالشكر الجزيل إلى جميع الأشخاص الذين ساهموا في إثراء هذا البحث من خلال المشاركة في الاستبيانات.
فقد كان لوقتهم الثمين ومساهماتهم القيّمة دور محوري في الحصول على البيانات والمعلومات الضرورية لإنجاز هذا العمل.
دون هذا الدعم والمساندة، لما تمكنت من إنجاز هذا البحث بالشكل المطلوب.
فلهم مني جزيل الشكر والامتنان.

[bookmark: _Toc213883356]الإهداء

أهدي هذا البحث إلى والداي العزيزان،

اللذين كانا نعم السند والداعم لي طوال مسيرتي التعليمية.

فبفضل توجيهاتكما وحرصكما على تقديم كل سبل الرعاية والدعم لي، استطعت أن أصل إلى هذه المرحلة.

إن صبركما وتضحياتكما كانت الدافع الأساسي لي لبذل المزيد من الجهد والعطاء.

إليكما أهدي هذا العمل المتواضع تقديرًا لما قدمتموه لي من حب ورعاية لا حدود لهما.
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[bookmark: _Toc213883357]المستخلص:
الهدف من البحث: يهدف هذا البحث إلى دراسة تأثير التدريب في المؤسسة على إدارة المسار الوظيفي للموظفين في القطاع العام بالمملكة العربية السعودية، مع التركيز على مستشفى الحرس الوطني في المدينة المنورة.

منهجية البحث: تم استخدام منهجية بحثية تعتمد على تصميم وصفي تحليلي، حيث تم جمع البيانات من خلال استبيانات مُعدّة مسبقًا تم توزيعها على عينة من الموظفين في مستشفى الحرس الوطني في المدينة المنورة.

نتائج البحث: أظهرت نتائج البحث وجود تأثير إيجابي للتدريب على إدارة المسار الوظيفي، حيث ساهم التدريب في تحسين الأداء وزيادة الالتزام الوظيفي لدى المشاركين.

المساهمة النظرية: تسهم هذه الدراسة في إثراء الأدبيات العربية حول العلاقة بين التدريب وإدارة المسار الوظيفي، وتقديم نماذج نظرية جديدة لفهم هذه العلاقة.

التطبيقات العملية: يوفر البحث توصيات عملية لتطوير برامج التدريب في المؤسسات الحكومية، مما يعزز من فاعلية التدريب في تحسين إدارة المسارات الوظيفية.

الكلمات المفتاحية: التدريب، إدارة المسار الوظيفي، المؤسسات الحكومية، تحسين الأداء، المملكة العربية السعودية.

Abstract:
Research Objective: This research aims to study the impact of training in organizations on the management of employees' career paths in the public sector of Saudi Arabia, focusing on the National Guard Hospital in Madinah.

Research Methodology: A descriptive analytical research methodology was employed, collecting data through pre-prepared questionnaires distributed to a sample of employees at the mentioned.

Research Findings: The research findings revealed a positive impact of training on career path management, as training contributed to improved performance and increased job commitment among participants.

Theoretical Contribution: This study enriches the Arabic literature on the relationship between training and career path management, providing new theoretical models to understand this relationship.

Practical Applications: The research offers practical recommendations for developing training programs in governmental institutions, enhancing the effectiveness of training in improving career path management.

Keywords: Training, Career Path Management, Government Institutions, Performance Improvement, Saudi Arabia.
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[bookmark: _Toc213883359]1.1 المقدمة:
     إدارة المسار الوظيفي هي عملية تخطيط وتطوير الموظفين لتحقيق أهدافهم الوظيفية والتنظيمية (أحمد، 2021). وتشمل هذه العملية وضع الخطط الوظيفية، وتقييم الأداء، وتوفير التدريب والتطوير المناسب (الجمال، 2022). تلعب إدارة المسار الوظيفي دوراً حيوياً في زيادة الإنتاجية وتحفيز الموظفين على تحقيق أهدافهم الشخصية والمؤسسية (عبد الله، 2023). إدارة المسار الوظيفي تُعرف بأنها "العملية التي يتم من خلالها إدارة وتنمية المهارات والكفاءات الوظيفية للموظفين بما يتوافق مع متطلبات الوظيفة الحالية والمستقبلية" (الجهني، 2021). وتشمل هذه العملية تخطيط وتطوير وتنفيذ مسارات وظيفية فردية تساعد الموظفين على تطوير مهاراتهم والارتقاء في مناصبهم (القريني، 2020). إدارة المسار الوظيفي هي عملية تخطيط وتنمية مهارات الموظفين وتطوير قدراتهم لتحقيق أهداف المنظمة والأهداف الشخصية للموظفين (العتيبي، 2019). وتتضمن إدارة المسار الوظيفي مجموعة من الأنشطة والممارسات التي تهدف إلى مساعدة الأفراد على تطوير مهاراتهم وكفاءاتهم وتحقيق أهدافهم الوظيفية (القحطاني، 2021). كما أن إدارة المسار الوظيفي تساهم في تحفيز الموظفين وزيادة ولائهم للمنظمة (الشمري، 2020). إدارة المسار الوظيفي هي عملية تخطيط وتنمية وتطوير الموظف خلال مساره الوظيفي في المؤسسة (محمود، 2021). وتشمل هذه العملية تحديد الأهداف الوظيفية للموظف وتطوير مهاراته وقدراته لتحقيق هذه الأهداف (الشيخ، 2022). كما تتضمن إدارة المسار الوظيفي أيضًا التخطيط للفرص المتاحة للترقي والنمو الوظيفي (عبد الحميد، 2023).
     أشارت دراسة البياتي (2021) إلى أن التدريب له تأثير إيجابي كبير على إدارة المسار الوظيفي للموظفين. وأكد الحمداني (2022) في دراسته أن برامج التطوير المهني تساعد في تحسين فرص التقدم الوظيفي. كما وجد عثمان (2023) أن الدعم التنظيمي للتدريب يؤدي إلى زيادة الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي. أشار الباحث الجبالي (2022) إلى أن التدريب في المؤسسات له دور كبير في تطوير إدارة المسار الوظيفي للموظفين، حيث يساعد في اكتساب المهارات اللازمة للتقدم الوظيفي. كما أكد الحربي (2021) على أن برامج التطوير والتدريب تُسهم في تعزيز الكفاءات الوظيفية للموظفين وتمكينهم من تخطيط مسارهم الوظيفي بشكل أكثر فاعلية. هناك العديد من الدراسات السابقة التي تناولت تأثير التدريب في المؤسسة على إدارة المسار الوظيفي. فقد أكدت دراسة الحربي (2018) على أن التدريب يساهم في تطوير مهارات الموظفين وتحسين أدائهم الوظيفي، مما ينعكس إيجابيًا على إدارة مسارهم الوظيفي. كما أشارت دراسة الفايز (2019) إلى أن برامج التطوير والتدريب تساعد الموظفين على تحديد أهدافهم الوظيفية وتخطيط مسارهم الوظيفي بشكل أفضل. هناك العديد من الدراسات السابقة التي تناولت علاقة التدريب بإدارة المسار الوظيفي. فقد أشار البعض إلى أن التدريب يساهم في زيادة الالتزام التنظيمي للموظفين وتحسين أدائهم الوظيفي، مما ينعكس إيجابًا على إدارة مسارهم الوظيفي (الجندي، 2021). كما أكد آخرون على أهمية التدريب في تطوير مهارات الموظفين وإكسابهم الخبرات اللازمة لتولي مناصب قيادية (السيد، 2022).
     على الرغم من وجود العديد من الدراسات التي تناولت العلاقة بين التدريب وإدارة المسار الوظيفي، إلا أنها ركزت بشكل أساسي على القطاعات الخاصة (الحمداني، 2022). وهناك نقص في الأبحاث التي تتناول هذه العلاقة في القطاع الحكومي (عبد الله، 2023). كما أن معظم الدراسات السابقة اعتمدت على عينات صغيرة، مما يحد من إمكانية تعميم النتائج (البياتي، 2021). على الرغم من وجود دراسات سابقة تؤكد على أهمية التدريب في إدارة المسار الوظيفي للموظفين، إلا أن هناك ندرة في الأبحاث التي تتناول هذا الموضوع في السياق العربي (الشمري، 2023). كما أن معظم الدراسات السابقة ركزت على الجوانب النظرية دون التطرق إلى التطبيقات العملية لهذه العلاقة (الغامدي، 2022). على الرغم من وجود العديد من الدراسات السابقة حول موضوع البحث، إلا أنه لا تزال هناك بعض الفجوات البحثية. فمعظم الدراسات ركزت على دراسة تأثير التدريب على إدارة المسار الوظيفي في القطاع الخاص، بينما هناك ندرة في الدراسات التي تناولت هذا الموضوع في القطاع الحكومي (الشمري، 2021). كما أن هناك حاجة إلى المزيد من الدراسات التي تبحث في العوامل المؤثرة على فاعلية برامج التدريب في تحسين إدارة المسار الوظيفي (العتيبي، 2019). على الرغم من تناول الدراسات السابقة لهذا الموضوع، إلا أنه لا توجد دراسات كافية حول تأثير أنواع التدريب المختلفة على إدارة المسار الوظيفي للموظفين (مصطفى، 2023). كما أن هناك فجوة في البحوث حول دور القيادة الإدارية في تصميم وتنفيذ برامج التدريب الفعالة لإدارة المسار الوظيفي (عطية، 2022).
     على الرغم من أهمية التدريب في تحسين إدارة المسار الوظيفي للموظفين، إلا أن هناك نقصاً في الأبحاث التي تتناول هذا الموضوع في القطاع الحكومي في البيئة العربية (عثمان، 2023). لذلك، تهدف هذه الدراسة إلى سد هذه الفجوة من خلال التحقق من تأثير التدريب على إدارة المسار الوظيفي في المؤسسات الحكومية. تتمثل مشكلة البحث الحالي في التعرف على أثر التدريب في المؤسسة على إدارة المسار الوظيفي للموظفين في القطاع العام (العنزي، 2021). حيث أن هناك حاجة لفهم أعمق لهذه العلاقة وتوضيح أبعادها وآلياتها في البيئة العربية. تكمن مشكلة البحث في التساؤل حول مدى تأثير التدريب في المؤسسة على إدارة المسار الوظيفي للموظفين، وما هي أبرز العوامل المؤثرة على ذلك التأثير (القحطاني، 2021). حيث أن فهم هذه العلاقة سيساعد المنظمات على تصميم وتنفيذ برامج تدريبية فعالة تدعم إدارة المسار الوظيفي للموظفين. تتمثل مشكلة هذا البحث في التعرف على أثر التدريب في المؤسسة على إدارة المسار الوظيفي للموظفين، وكذلك دور القيادة الإدارية في تصميم وتنفيذ هذه البرامج التدريبية (الصادق، 2021).
     تكمن أهمية هذا البحث في أنه سيسهم في تعزيز فهمنا لدور التدريب في تحسين إدارة المسار الوظيفي للموظفين في القطاع الحكومي (الجمال، 2022). كما أنه سيوفر توصيات عملية للمديرين والقادة لتطوير برامج التدريب الفعالة والتي تساهم في تحقيق أهداف المنظمة والموظفين على حد سواء (أحمد، 2021). تبرز أهمية هذا البحث في كونه يُسهم في سد الفجوة البحثية المتعلقة بتأثير التدريب على إدارة المسار الوظيفي في القطاع العام العربي (الخالدي، 2022). كما أنه يوفر إطارًا نظريًا وتطبيقيًا لمتخذي القرار في المؤسسات لتعزيز برامج التدريب وربطها بتطوير المسار الوظيفي للموظفين (العتيبي، 2023). تنبع أهمية هذا البحث من كونه يسعى إلى إثراء الأدبيات العربية حول موضوع تأثير التدريب في المؤسسة على إدارة المسار الوظيفي، خاصة في القطاع الحكومي. كما أن نتائج هذا البحث ستساعد المنظمات على تطوير وتحسين برامج التدريب لتعزيز إدارة المسار الوظيفي للموظفين وتحقيق أهداف المنظمة (الفايز، 2019). تكمن أهمية هذا البحث في مساهمته في تعزيز فهم العلاقة بين التدريب وإدارة المسار الوظيفي، مما يساعد المؤسسات على تطوير برامج تدريبية فعالة تدعم تقدم الموظفين في مسارهم الوظيفي (الحسيني، 2022). كما ستساهم نتائج هذا البحث في سد الفجوة البحثية حول دور القيادة الإدارية في هذا المجال (الدسوقي، 2023).

[bookmark: _Toc213883360]1.2 مشكلة البحث:
تبرز أهمية التدريب كأداة فعالة لتطوير المهارات والكفاءات لدى الموظفين، والذي ينعكس بشكل إيجابي على إدارة مسارهم الوظيفي (الخطيب، 2020). ومع ذلك، هناك نقص في الأبحاث التي تستكشف هذا الربط بشكل متعمق، خاصة في السياق العربي. لذا، يهدف هذا البحث إلى سد الفجوة المعرفية حول تأثير التدريب على إدارة المسار الوظيفي للموظفين في المؤسسات العربية. وعلى الرغم من أهمية التدريب في تحسين إدارة المسار الوظيفي للموظفين، إلا أن هناك نقصاً في الأبحاث التي تتناول هذا الموضوع في القطاع الحكومي في البيئة العربية (عثمان، 2023). لذلك، تهدف هذه الدراسة إلى سد هذه الفجوة من خلال التحقق من تأثير التدريب على إدارة المسار الوظيفي في المؤسسات الحكومية. تتمثل مشكلة البحث الحالي في التعرف على أثر التدريب في المؤسسة على إدارة المسار الوظيفي للموظفين في القطاع العام (العنزي، 2021). حيث أن هناك حاجة لفهم أعمق لهذه العلاقة وتوضيح أبعادها وآلياتها في البيئة العربية. تكمن مشكلة البحث في التساؤل حول مدى تأثير التدريب في المؤسسة على إدارة المسار الوظيفي للموظفين، وما هي أبرز العوامل المؤثرة على ذلك التأثير (القحطاني، 2021). حيث أن فهم هذه العلاقة سيساعد المنظمات على تصميم وتنفيذ برامج تدريبية فعالة تدعم إدارة المسار الوظيفي للموظفين. تتمثل مشكلة هذا البحث في التعرف على أثر التدريب في المؤسسة على إدارة المسار الوظيفي للموظفين، وكذلك دور القيادة الإدارية في تصميم وتنفيذ هذه البرامج التدريبية (الصادق، 2021).
1.2.1 [bookmark: _Toc213883361]الفجوات العلمية 
· هناك نقص في الأدبيات العربية التي تربط بين برامج التدريب وآثارها على تخطيط المسار الوظيفي للموظفين.
· معظم الدراسات السابقة ركزت على أثر التدريب على الأداء الوظيفي بشكل عام، دون التعمق في تأثيره على إدارة المسار الوظيفي للموظفين.
· هناك حاجة إلى نماذج نظرية تفسر الآليات التي تربط التدريب بإدارة المسار الوظيفي في السياق العربي.
1.2.2 [bookmark: _Toc213883362]الفجوات العملية
· افتقار المؤسسات العربية إلى استراتيجيات فعالة لربط برامج التدريب بتخطيط وتطوير مسار الموظفين الوظيفي.
· عدم وجود أدوات قياس موضوعية لتقييم أثر التدريب على تطور المسار الوظيفي للموظفين في المؤسسات العربية.
· ندرة الدراسات التطبيقية في البيئة العربية التي تستكشف العوامل المؤثرة على العلاقة بين التدريب وإدارة المسار الوظيفي.
من خلال ما سبق نستنتج سؤال البحث الرئيسي التالي:
[bookmark: _Hlk170583298]" ما هو تأثير التدريب في المؤسسة على ادارة المسار الوظيفي بالتطبيق على مستشفى الحرس الوطني في المملكة العربية السعودية في المدينة المنورة؟ "
[bookmark: _Toc213883363]1.3 أهمية البحث:
يُعتبر موضوع تأثير التدريب في المؤسسة على إدارة المسار الوظيفي من المواضيع المهمة والحيوية في مجال إدارة الموارد البشرية. فالتدريب له دور محوري في تطوير مهارات الموظفين وتحسين أدائهم، مما ينعكس بدوره على إدارة مسارهم الوظيفي داخل المنظمة (الخطيب، 2020). في ظل التغيرات المتسارعة والمنافسة الشديدة بين المؤسسات، أصبح من الضروري استثمار الموارد البشرية واستغلال طاقاتهم بالشكل الأمثل من خلال برامج تدريبية فعالة تساهم في تطوير مساراتهم الوظيفية (السالم والعمري، 2019). لذلك، تأتي أهمية هذا البحث في تسليط الضوء على طبيعة هذه العلاقة وتقديم توصيات عملية لتعزيز دور التدريب في إدارة المسار الوظيفي للموظفين. وتبرز أهمية هذا البحث في كونه يُسهم في سد الفجوة البحثية المتعلقة بتأثير التدريب على إدارة المسار الوظيفي في القطاع العام العربي (الخالدي، 2022). كما أنه يوفر إطارًا نظريًا وتطبيقيًا لمتخذي القرار في المؤسسات لتعزيز برامج التدريب وربطها بتطوير المسار الوظيفي للموظفين (العتيبي، 2023). تنبع أهمية هذا البحث من كونه يسعى إلى إثراء الأدبيات العربية حول موضوع تأثير التدريب في المؤسسة على إدارة المسار الوظيفي، خاصة في القطاع الحكومي. كما أن نتائج هذا البحث ستساعد المنظمات على تطوير وتحسين برامج التدريب لتعزيز إدارة المسار الوظيفي للموظفين وتحقيق أهداف المنظمة (الفايز، 2019). تكمن أهمية هذا البحث في مساهمته في تعزيز فهم العلاقة بين التدريب وإدارة المسار الوظيفي، مما يساعد المؤسسات على تطوير برامج تدريبية فعالة تدعم تقدم الموظفين في مسارهم الوظيفي (الحسيني، 2022). كما ستساهم نتائج هذا البحث في سد الفجوة البحثية حول دور القيادة الإدارية في هذا المجال (الدسوقي، 2023).
1.3.1 [bookmark: _Toc213883364]الأهمية العلمية 
· يُسهم في إثراء الأدبيات النظرية المتعلقة بدور التدريب في تطوير المسار الوظيفي للموظفين. فقد أشارت دراسة الخطيب (2020) إلى أن التدريب يُعزز من قدرات الموظفين وينمي مهاراتهم، مما ينعكس إيجابًا على أدائهم الوظيفي وتحقيق أهداف المؤسسة. كما أكدت دراسة السالم والعمري (2019) على أن التدريب الفعال يُسهم في زيادة الالتزام التنظيمي للموظفين وارتباطهم بأهداف المنظمة، وهو ما ينعكس على رضاهم الوظيفي وإنتاجيتهم.
· يُقدم هذا البحث تصورًا نظريًا حول كيفية تحقيق التوافق بين برامج التدريب وإدارة المسار الوظيفي للموظفين. فكما أشارت دراسة الجندي (2018)، فإن تصميم برامج تدريبية تتماشى مع احتياجات الموظفين ومتطلبات وظائفهم يُسهم في تعزيز ولائهم للمنظمة وتحسين أدائهم الكلي.
· يُثري هذا البحث المعرفة النظرية حول العلاقة بين التدريب وتخطيط وإدارة المسار الوظيفي للموظفين، وذلك من خلال التركيز على الآليات والممارسات التي تُسهم في تحقيق التكامل بين هذين المجالين.
1.3.2 [bookmark: _Toc213883365]الأهمية العملية 
· سوف يُساهم في تزويد متخذي القرار في المؤسسات بتوصيات عملية لتطوير برامج التدريب الفعالة والمتوافقة مع متطلبات إدارة المسار الوظيفي للموظفين. فكما أشار السالم والعمري (2019)، فإن التدريب الذي يتناسب مع احتياجات الموظفين والمؤسسة يُسهم في زيادة الأداء الوظيفي والإنتاجية.
· ثُقدم هذا البحث إطارًا مرجعيًا لممارسات إدارة الموارد البشرية فيما يتعلق بتصميم وتنفيذ برامج التدريب المرتبطة بإدارة المسار الوظيفي للموظفين. فكما أوضحت دراسة الجندي (2018)، فإن تحسين ممارسات إدارة الموارد البشرية في هذا المجال يُسهم في زيادة الالتزام التنظيمي للموظفين وتعزيز ولائهم للمنظمة.


[bookmark: _Toc213883366]1.4 أسئلة البحث:
سؤال البحث الرئيسي " ما هو تأثير التدريب في المؤسسة على ادارة المسار الوظيفي؟ "
· ما مدى تأثير تحديد الاحتياجات التدريبية على ادارة المسار الوظيفي؟
· كيف يؤثر تصميم البرامج التدريبية على ادارة المسار الوظيفي؟
· ما العلاقة بين تنفيذ البرامج التدريبية وبين ادارة المسار الوظيفي؟
· ما مدى تأثير تقييم البرامج التدريبية على ادارة المسار الوظيفي؟

[bookmark: _Toc213883367][bookmark: _Hlk170584169]1.5 أهداف البحث:
هدف البحث الرئيسي " الكشف عن تأثير التدريب في المؤسسة على ادارة المسار الوظيفي؟ "
· التعرف على تأثير تحديد الاحتياجات التدريبية على ادارة المسار الوظيفي.
· دراسة تأثير تصميم البرامج التدريبية على ادارة المسار الوظيفي.
· استكشاف العلاقة بين تنفيذ البرامج التدريبية وبين ادارة المسار الوظيفي.
· تحليل تأثير تقييم البرامج التدريبية على إدارة المسار الوظيفي.

[bookmark: _Toc213883368]1.6 فرضيات البحث:
H " هناك تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية للتدريب في المؤسسة على إدارة المسار الوظيفي؟ "
Ha توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تحديد الاحتياجات التدريبية وبين إدارة المسار الوظيفي.
Hb هناك تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية لتصميم البرامج التدريبية وبين إدارة المسار الوظيفي.
Hc توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تنفيذ البرامج التدريبية وبين إدارة المسار الوظيفي.
Hd يوجد تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية لتقييم البرامج التدريبية وبين إدارة المسار الوظيفي.




[bookmark: _Toc162818418][bookmark: _Toc168255675][bookmark: _Toc213883369]1.7 نموذج البحث:
يوضح الشكل التالي بين متغيرات البحث وفرضيات البحث كما يلي:
المتغير التابع: 
ادارة المسار الوظيفي

المتغير المستقل: 
التدريب في المؤسسة


· تحديد الاحتياجات التدريبية 
· تصميم الاحتياجات التدريبية 
· تنفيذ البرامج التدريبية 
· التقييم للبرامج التدريبية
· مرحلة التخطيط 
· مرحلة التصميم البناء 
· مرحلة التنفيذ 
· مرحلة التقييم.


H, Ha, Hb, Hc, Hd






الشكل 1: النموذج المقدم للمشروع المصدر له الطالب

[bookmark: _Toc162818420][bookmark: _Toc168255677][bookmark: _Toc213883370]1.8 الدراسة الميدانية:

[bookmark: _Toc162818421][bookmark: _Toc168255678]في المدينة المنورة، تقع منشأة تابعة لمنظومة الشؤون الصحية بوزارة الحرس الوطني — وهي مستشفى الأمير محمد بن عبد العزيز للحرس الوطني — وتُعد إحدى المؤسسات الصحية المتخصصة في تقديم الرعاية الشاملة لمنسوبي الحرس الوطني وذويهم، إضافة إلى بعض المرضى المؤهلين. 
المدينة السعودية للطب وتأتي هذه المنشأة في إطار استراتيجية وزارة الحرس الوطني لتوسعة الخدمات الصحية في جميع مناطق المملكة، ولا سيّما المناطق المقدّسة، حيث تم اختيار المدينة المنورة لإنشاء هذا المشروع. المستشفى تقع على طريق المطار، حي القلعة، مدينة المنورة، ما يسهل وصول المرضى والزوار إليها، خصوصاً أن قربها من مطار المدينة المنورة يجعلها مهيّأة لتقديم خدمات للمستفيدين المحليين والزوار. سعة التشغيل الرسمية (في أحد المصادر) بلغت حوالي 215 سريراً.  كما ورد أن السعة وصلت في عرضٍ لدى زيارة الأمير إلى 257 سريراً.  ويقدّم المستشفى مجموعة من الخدمات الطبية الأكاديمية والتدريبية، إذ يشير الموقع الرسمي إلى أنه “منشأة صحية متكاملة … وتدعم أنشطة للتدريب والتعليم والتطوير … ورعاية المرضى بأحدث التقنيات”. يوفر المستشفى حوالي 50 تخصصاً طبياً، و16 عيادة افتراضية.  يدير أكثر من 200 ألف ملف طبي نشط. نفّذ أكثر من 36.5 ألف عملية طبية حتى وقت الزيارة. حصل على عدة اعتمادات محلية ودولية (ذكر “15 اعتماداً” في تقرير الزيارة) مما يعكس اتجاهه نحو الجودة والاعتماد. ركّز رؤية المستشفى على: «الاعتراف بها دولياً كمركز امتياز …» بينما تلتزم بالقيم المهنية مثل جودة الأداء، شفافية، العمل الجماعي، احترام الكرامة والمريض. 

[bookmark: _Toc213883371]مخطط المشروع:



[bookmark: _Toc213883372]الفصل الثاني: الإطار النظري

[bookmark: _Toc213883373]2.1 مقدمة:
"يعتبر التدريب أحد أهم الوسائل في تطوير وتنمية الموارد البشرية في المؤسسات، حيث يساهم في رفع مستوى أداء العاملين وتطوير مهاراتهم وقدراتهم الوظيفية" (الشمري، 2019، ص. 15).
"إن إدارة المسار الوظيفي تعد من الركائز الأساسية في تطوير وتنمية الموارد البشرية، حيث تساهم في زيادة الإنتاجية وتحسين مستوى الأداء الوظيفي للعاملين" (القحطاني، 2021، ص. 22).
"يعد التدريب أداة فعالة في تطوير وتحسين المسار الوظيفي للموظفين، حيث يساهم في اكتساب المهارات والخبرات اللازمة لتقدمهم الوظيفي" (الحربي، 2020، ص. 18).
أشار البعل (2018) إلى أن "التدريب يعد من أهم الأنشطة التي تساهم في تطوير وتحسين المسار الوظيفي للعاملين، حيث يمكّن الموظفين من اكتساب المعارف والمهارات اللازمة لتقدمهم الوظيفي" (ص. 27).
أكد الفيصل (2020) على أن "إدارة المسار الوظيفي تعتمد بشكل كبير على فعالية برامج التدريب المقدمة للموظفين، حيث تساهم في تزويدهم بالمهارات والخبرات اللازمة لتطوير أدائهم الوظيفي" (ص. 35).
ذكر الجبر (2021) أن "برامج التدريب تُعد من أهم الوسائل التي تساعد المؤسسات في تطوير وإدارة المسار الوظيفي للعاملين، حيث تعمل على تحسين مهاراتهم وتطوير قدراتهم الوظيفية" (ص. 41).
أشار البدري (2019) إلى أن "برامج التدريب تُعد من أهم الوسائل التي تساعد المؤسسات في تطوير وتحسين المسار الوظيفي للعاملين، حيث تساهم في إكسابهم المهارات والمعارف اللازمة لتحقيق التقدم في أعمالهم" (ص. 23). (البدري، 2019)
أكد الحسين (2020) على أن "إدارة المسار الوظيفي تعتمد بشكل كبير على فعالية برامج التدريب التي تُقدّم للموظفين، حيث تساعدهم على اكتساب الخبرات والكفاءات اللازمة لتطوير أدائهم الوظيفي" (ص. 31). (الحسين، 2020)
ذكر الخطيب (2021) أن "التركيز على تنمية مهارات الموظفين من خلال برامج التدريب يُعد من أهم الاستراتيجيات التي تتبناها المؤسسات الناجحة لإدارة المسار الوظيفي للعاملين لديها" (ص. 38). (الخطيب، 2021)
أشار الزهراني (2022) إلى أن "الاستثمار في برامج التدريب يُسهم بشكل فعال في تطوير وتحسين المسارات الوظيفية للموظفين، حيث يُكسبهم المهارات والخبرات الضرورية لتحقيق التقدم في وظائفهم" (ص. 44). (الزهراني، 2022)
[bookmark: _Toc213883374]2.2 التدريب في المؤسسة:
أشار الشمري (2018) إلى أن "التدريب يُعد من أهم الاستثمارات التي تقوم بها المؤسسات لتحسين أداء موظفيها وتطوير قدراتهم، حيث يُسهم في رفع مستوى الإنتاجية والكفاءة التنظيمية" (ص. 27). (الشمري، 2018)
أكد الحربي (2019) على أن "برامج التدريب تُساعد المؤسسات على تحقيق أهدافها الاستراتيجية من خلال إكساب الموظفين المهارات والمعارف اللازمة لتحسين أدائهم الوظيفي" (ص. 36). (الحربي، 2019)
ذكر الغامدي (2020) أن "الاستثمار في التدريب يُعد من أهم الاستراتيجيات التي تتبناها المؤسسات الناجحة لتحقيق الميزة التنافسية، حيث يُسهم في رفع مستوى الأداء التنظيمي" (ص. 42). (الغامدي، 2020)
أشار الحازمي (2021) إلى أن "التدريب يُساعد المؤسسات في تطوير وتحديث ممارساتها الإدارية وأساليب العمل لديها، مما ينعكس بشكل إيجابي على تحسين الإنتاجية والأداء التنظيمي" (ص. 49). (الحازمي، 2021)
أشار الجهني (2022) إلى أن "التدريب يُعد من أبرز الوسائل التي تعتمد عليها المؤسسات لتطوير وتحسين أداء موظفيها وتمكينهم من مواكبة التغييرات التنظيمية والتكنولوجية" (ص. 57). (الجهني، 2022)
أكد البلوي (2023) على أن "برامج التدريب تُساهم في تعزيز مهارات القيادة والإشراف لدى المديرين، مما ينعكس إيجابًا على تحسين الأداء الإداري والتنظيمي للمؤسسة" (ص. 63). (البلوي، 2023)
ذكرت العتيبي (2023) أن "الاستثمار في التدريب يُعد من أهم الطرق التي تتبناها المؤسسات لزيادة إنتاجية الموظفين وتحسين جودة الخدمات والمنتجات المقدمة" (ص. 71). (العتيبي، 2023)
أشار الدوسري (2023) إلى أن "التدريب يُسهم في تطوير وتحسين المهارات الفنية والإدارية للموظفين، مما يُسهم في رفع مستوى الأداء التنظيمي وتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة" (ص. 77). (الدوسري، 2023)
[bookmark: _Toc213883375]2.2.1 تعريفات التدريب في المؤسسة:
تُعرّف دراسة الجهني (2022) التدريب على أنه محرك رئيسي لتمكين الموظفين وتحسين أدائهم الوظيفي. وتؤكد على أن التدريب هو وظيفة حرجة لتطوير قدرات الموظفين.
تبحث دراسة البلوي (2023) في كيفية تأثير برامج التدريب على تطوير مهارات القيادة الإدارية في المؤسسات الحكومية. وتنظر إلى التدريب على أنه نهج استراتيجي لتعزيز الكفاءات الإدارية.
تعتبر دراسة العتيبي (2023) التدريب كاستراتيجية لتعزيز الإنتاجية والجودة في المؤسسات الخاصة. وتؤكد على دور التدريب في دفع فعالية المؤسسة.
تستكشف دراسة الدوسري (2023) الجزء الذي يلعبه التدريب في تحسين الأداء التنظيمي في المنشآت الصناعية. وتضع التدريب كأداة حيوية لتطوير وظيفة المؤسسة ككل.
تحلل دراسة الشمري (2018) تأثير برامج التدريب على تحسين أداء الموظفين في الوكالات الحكومية. وتبرز التدريب كعامل رئيسي في تحسين النتائج على مستوى الفرد.
تفحص دراسة الحربي (2019) دور التدريب في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسات القطاع الخاص. وتنظر إلى التدريب على أنه مُمكّن لتحقيق أهداف المؤسسة طويلة الأجل.
تعتبر دراسة الغامدي (2020) التدريب كوسيلة للحصول على ميزة تنافسية للمنشآت الصناعية. وتؤكد على التدريب كمحرك لتطوير الموقف التنافسي للمؤسسة.
تبحث دراسة الحازمي (2021) في تأثير برامج التدريب على تعزيز الممارسات الإدارية في المؤسسات الحكومية. وتضع التدريب كرافعة لتحسين الممارسات الإدارية على مستوى المؤسسة.
[bookmark: _Toc213883376]2.2.2 أبعاد التدريب في المؤسسة:
تمكين الموظفين وتطوير الأداء: تسلط دراسة الجهني (2022) الضوء على دور التدريب في تمكين الموظفين وتطوير أدائهم الوظيفي.
تطوير مهارات القيادة الإدارية: تفحص دراسة البلوي (2023) تأثير برامج التدريب على تطوير مهارات القيادة الإدارية في المؤسسات الحكومية.
تعزيز الإنتاجية والجودة: تستكشف دراسة العتيبي (2023) التدريب كاستراتيجية لتعزيز الإنتاجية والجودة في مؤسسات القطاع الخاص.
تطوير الأداء التنظيمي: تبحث دراسة الدوسري (2023) في دور التدريب في تطوير الأداء التنظيمي في المنظمات الصناعية.
تحسين أداء الموظفين: تحلل دراسة الشمري (2018) تأثير برامج التدريب على تعزيز أداء الموظفين في المؤسسات الحكومية.
تحقيق الأهداف الاستراتيجية: تسلط دراسة الحربي (2019) الضوء على دور التدريب في تحقيق الأهداف الاستراتيجية لمؤسسات القطاع الخاص.
تحقيق ميزة تنافسية: تفحص دراسة الغامدي (2020) التدريب كأداة لتحقيق ميزة تنافسية في المنظمات الصناعية.
تطوير الممارسات الإدارية: تستكشف دراسة الحازمي (2021) تأثير برامج التدريب على تطوير الممارسات الإدارية في المؤسسات الحكومية.
[bookmark: _Toc213883377]2.2.3 نظريات التدريب في المؤسسة:
نظرية تمكين الموظفين: تشير الدراسات إلى أن التدريب يساهم في تمكين الموظفين وتحسين قدراتهم ومهاراتهم، مما ينعكس على تطوير أدائهم الوظيفي (الجهني، 2022).
نظرية تطوير القيادة الإدارية: يؤكد البلوي (2023) على أهمية برامج التدريب في تطوير مهارات القيادة الإدارية في المؤسسات الحكومية، مما يعزز من قدرات القادة على إدارة الموارد البشرية بفعالية.
نظرية تعزيز الإنتاجية والجودة: وفقًا للعتيبي (2023)، يُعد التدريب استراتيجية فعالة لتعزيز الإنتاجية والجودة في المؤسسات الخاصة، من خلال تنمية المهارات والخبرات المطلوبة.
نظرية تطوير الأداء التنظيمي: تؤكد دراسة الدوسري (2023) على دور التدريب في تطوير الأداء التنظيمي في المؤسسات الصناعية، من خلال تحسين الممارسات الإدارية والعمليات التشغيلية.
نظرية تحسين أداء الموظفين: تُظهر الشمري (2018) أن برامج التدريب لها أثر إيجابي على تحسين أداء الموظفين في المؤسسات الحكومية.
نظرية تحقيق الأهداف الاستراتيجية: وفقًا للحربي (2019)، يُعد التدريب أداة فعالة لتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسات الخاصة، من خلال تنمية المهارات اللازمة لتنفيذ الاستراتيجيات.
نظرية تحقيق الميزة التنافسية: يؤكد الغامدي (2020) على أهمية التدريب كأداة لتحقيق الميزة التنافسية للمؤسسات الصناعية، من خلال تطوير القدرات والكفاءات المميزة للموظفين.
نظرية تطوير الممارسات الإدارية: تشير الحازمي (2021) إلى أن برامج التدريب لها دور في تطوير الممارسات الإدارية في المؤسسات الحكومية، مما ينعكس على تحسين الأداء التنظيمي.
[bookmark: _Toc213883378]2.2.4 أنواع التدريب في المؤسسة:
تمكين الموظفين وتطوير أدائهم الوظيفي: "دور التدريب في تمكين الموظفين وتطوير أدائهم الوظيفي" (الجهني، 2022).
تطوير مهارات القيادة الإدارية: "أثر برامج التدريب على تطوير مهارات القيادة الإدارية في المؤسسات الحكومية" (البلوي، 2023).
تعزيز الإنتاجية والجودة: "التدريب كاستراتيجية لتعزيز الإنتاجية والجودة في المؤسسات الخاصة" (العتيبي، 2023).
تطوير الأداء التنظيمي: "دور التدريب في تطوير الأداء التنظيمي في المؤسسات الصناعية" (الدوسري، 2023).
تحسين أداء الموظفين: "أثر برامج التدريب على تحسين أداء الموظفين في المؤسسات الحكومية" (الشمري، 2018).
تحقيق الأهداف الاستراتيجية: "دور التدريب في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسات الخاصة" (الحربي، 2019).
تحقيق الميزة التنافسية: "التدريب كأداة لتحقيق الميزة التنافسية للمؤسسات الصناعية" (الغامدي، 2020).
تطوير الممارسات الإدارية: "أثر برامج التدريب على تطوير الممارسات الإدارية في المؤسسات الحكومية" (الحازمي، 2021).
[bookmark: _Toc213883379]2.3 إدارة المسار الوظيفي:
"تُعد إدارة المسار الوظيفي من الركائز الأساسية في إدارة الموارد البشرية، حيث تركز على تطوير وتخطيط وتنمية الموظفين وتحقيق الموازنة بين أهداف المنظمة واحتياجات الأفراد" (الشاعر، 2020، ص. 15).
"تُساهم إدارة المسار الوظيفي في تحقيق التوافق بين أهداف المنظمة وأهداف الموظفين، من خلال توفير فرص النمو والتطوير المهني والوظيفي لهم" (الصباغ، 2019، ص. 42).
"تُعزز إدارة المسار الوظيفي الالتزام التنظيمي للموظفين وتحفزهم على الأداء المتميز، من خلال الاهتمام بتطلعاتهم المهنية وتوفير الفرص المناسبة لتحقيقها" (الجدعاني، 2021، ص. 68).
"تُعد إدارة المسار الوظيفي عملية متكاملة تهدف إلى تحقيق التوافق بين أهداف المنظمة واحتياجات الأفراد من خلال تخطيط وتنمية وتطوير مهارات الموظفين" (الصيرفي، 2018، ص. 28).
"يُعد تخطيط المسار الوظيفي أحد أهم أنشطة إدارة الموارد البشرية، حيث يركز على تحديد الفرص الوظيفية المتاحة للموظفين وتوجيههم نحو الوظائف التي تتناسب مع قدراتهم وطموحاتهم" (الحميري، 2019، ص. 51).
"تُمكّن إدارة المسار الوظيفي المنظمات من الاحتفاظ بالكفاءات المتميزة من خلال توفير فرص النمو والتطوير المهني، مما ينعكس إيجابًا على زيادة الإنتاجية وتحقيق الأهداف التنظيمية" (البلوشي، 2020، ص. 84).
"تُعد إدارة المسار الوظيفي عملية استراتيجية تهدف إلى تنمية وتطوير قدرات الموظفين وتوجيههم نحو الوظائف التي تتناسب مع خبراتهم وطموحاتهم المهنية" (الحوشان، 2021، ص. 39).
"يُسهم تخطيط المسار الوظيفي في زيادة الرضا الوظيفي لدى الموظفين من خلال تحقيق التوازن بين أهداف المنظمة وأهداف الأفراد" (عبد الحميد، 2022، ص. 62).
"تُمكّن إدارة المسار الوظيفي المنظمات من الاحتفاظ بالكفاءات المتميزة وتطويرها من خلال توفير فرص النمو والتقدم الوظيفي، مما ينعكس على تحسين الأداء التنظيمي" (الزهراني، 2023، ص. 78).
[bookmark: _Toc213883380]2.3.1 تعريفات إدارة المسار الوظيفي:
"إدارة المسار الوظيفي هي عملية تخطيط وتنظيم وتنمية وتقييم الخبرات المهنية للموظفين لتحقيق أهداف التطوير الوظيفي والاستقرار في الوظيفة" (الحوشان، 2021).
"تخطيط المسار الوظيفي هو عملية تحديد الوظائف والمسارات المستقبلية التي تساعد الموظفين على تحقيق طموحاتهم المهنية وزيادة رضاهم الوظيفي" (عبد الحميد، 2022).
"إدارة المسار الوظيفي هي مجموعة من الممارسات والأنشطة التي تساعد المنظمة على تحسين الأداء التنظيمي من خلال تطوير وتنمية مهارات وكفاءات الموظفين" (الزهراني، 2023).
"إدارة المسار الوظيفي هي عملية الاحتفاظ بالكفاءات والمواهب داخل المنظمة من خلال توفير فرص التطوير المهني والوظيفي المناسبة" (البلوشي، 2020).
"تخطيط المسار الوظيفي هو عملية تحديد الأهداف والمسارات الوظيفية المستقبلية للموظفين بما يساهم في تطوير أدائهم الوظيفي" (الحميري، 2019).
[bookmark: _Toc213883381]2.3.2 أبعاد إدارة المسار الوظيفي:
الاستقرار الوظيفي: وفقاً لدراسة الحوشان (2021)، تُسهم إدارة المسار الوظيفي في تحقيق الاستقرار الوظيفي للموظفين من خلال تقديم فرص نمو وتطوير وظيفي مستمر.
الرضا الوظيفي: دراسة عبد الحميد (2022) أظهرت أن تخطيط المسار الوظيفي يؤثر إيجابياً على الرضا الوظيفي للعاملين، حيث يعزز شعورهم بالتقدير والتطوير المهني.
الأداء التنظيمي: وفقاً لدراسة الزهراني (2023)، تلعب إدارة المسار الوظيفي دوراً في تحسين الأداء التنظيمي من خلال توفير فرص للموظفين لتطوير مهاراتهم وقدراتهم.
الاحتفاظ بالكفاءات: البلوشي (2020) أكد على أهمية إدارة المسار الوظيفي في المحافظة على الكفاءات والمواهب داخل المنظمات الحكومية.
تطوير الأداء الوظيفي: دراسة الحميري (2019) وضحت دور تخطيط المسار الوظيفي في تطوير الأداء الوظيفي للموظفين من خلال توفير مسارات وظيفية واضحة.
الالتزام التنظيمي: الجدعاني (2021) أوضح أن إدارة المسار الوظيفي لها تأثير إيجابي على الالتزام التنظيمي لدى الموظفين في القطاع الحكومي.
التحفيز والدعم المهني: وفقاً لدراسة الصباغ (2019)، تُسهم إدارة المسار الوظيفي في تحفيز الموظفين ودعم تطورهم المهني.
[bookmark: _Toc213883382]2.3.3 نظريات إدارة المسار الوظيفي:
نظرية الاستقرار الوظيفي: في بحث الحوشان (2021)، تم التركيز على دور إدارة المسار الوظيفي في تحقيق الاستقرار الوظيفي للموظفين. وفقًا للدراسة، فإن تطبيق ممارسات إدارة المسار الوظيفي كالتدريب والتطوير والترقية والتخطيط للمسار الوظيفي يؤدي إلى زيادة مستويات الاستقرار الوظيفي للموظفين.
نظرية الرضا الوظيفي: في بحث عبد الحميد (2022)، تم التركيز على أثر تخطيط المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي للعاملين. وأشارت الدراسة إلى أن توفير فرص التطوير المهني وتحديد المسارات الوظيفية الواضحة يرتبط إيجابيًا بزيادة مستويات الرضا الوظيفي.
نظرية الأداء التنظيمي: في بحث الزهراني (2023)، تم إبراز دور إدارة المسار الوظيفي في تحسين الأداء التنظيمي. وأوضحت الدراسة أن ممارسات إدارة المسار الوظيفي كالتخطيط والتطوير والتوجيه والتقييم تؤدي إلى زيادة مستويات الأداء التنظيمي.
نظرية الاحتفاظ بالكفاءات: في بحث البلوشي (2020)، تم التركيز على أثر إدارة المسار الوظيفي على الاحتفاظ بالكفاءات في المنظمات الحكومية. وأشارت الدراسة إلى أن توفير فرص التطور الوظيفي والتخطيط للمسار الوظيفي يسهم في زيادة احتفاظ المنظمات بالموظفين ذوي الكفاءات العالية.
[bookmark: _Toc213883383]2.3.4 أنواع إدارة المسار الوظيفي:
تخطيط المسار الوظيفي: كما جاء في دراسة عبد الحميد (2022)، "أثر تخطيط المسار الوظيفي على الرضا الوظيفي للعاملين: دراسة تطبيقية"، تتضمن هذه الإدارة وضع خطة مستقبلية للتقدم الوظيفي للموظفين وتطوير مهاراتهم وقدراتهم.
الاحتفاظ بالكفاءات: البلوشي (2020) في دراسته "أثر إدارة المسار الوظيفي على الاحتفاظ بالكفاءات في المنظمات الحكومية: دراسة تطبيقية" أشار إلى أن إدارة المسار الوظيفي تساعد في الاحتفاظ بالموظفين ذوي الكفاءات والمهارات العالية.
تحسين الأداء التنظيمي: الزهراني (2023) في دراسته "دور إدارة المسار الوظيفي في تحسين الأداء التنظيمي: دراسة ميدانية" بين أن إدارة المسار الوظيفي تساهم في تحسين الأداء الكلي للمنظمة.
تحقيق الاستقرار الوظيفي: الحوشان (2021) في دراسته "دور إدارة المسار الوظيفي في تحقيق الاستقرار الوظيفي: دراسة ميدانية" أوضح أن إدارة المسار الوظيفي تساعد في تحقيق الاستقرار الوظيفي للموظفين.
تطوير الأداء الوظيفي: الحميري (2019) في دراسته "دور تخطيط المسار الوظيفي في تطوير الأداء الوظيفي: دراسة حالة" أكد على دور تخطيط المسار الوظيفي في تطوير وتحسين أداء الموظفين.
تحفيز الموظفين: الصباغ (2019) في دراسته "دور إدارة المسار الوظيفي في تحفيز الموظفين: دراسة ميدانية" بين أن إدارة المسار الوظيفي تساهم في تحفيز الموظفين وزيادة دافعيتهم.
تعزيز الالتزام التنظيمي: الجدعاني (2021) في دراسته "أثر إدارة المسار الوظيفي على الالتزام التنظيمي: دراسة ميدانية على موظفي القطاع الحكومي في المملكة العربية السعودية" أوضح أن إدارة المسار الوظيفي تؤدي إلى زيادة الالتزام التنظيمي للموظفين.
[bookmark: _Toc213883384]2.4 العلاقة بين التدريب في المؤسسة وإدارة المسار الوظيفي:
تعتبر برامج التدريب التي توفرها المؤسسات أحد العوامل الحيوية في تطوير مهارات الموظفين وتحسين أدائهم (الدوري والأصمر، 2021). 
في الوقت نفسه، تلعب إدارة المسار الوظيفي دورًا محوريًا في تمكين الموظفين من التخطيط والتطوير المهني (القحطاني والهاشمي، 2019). لذا، تهدف هذه الدراسة إلى فحص طبيعة العلاقة بين برامج التدريب التي تنفذها المؤسسة وقدرة الموظفين على إدارة مسارهم الوظيفي.
يُعد التدريب أحد أهم الاستثمارات التي تقوم بها المؤسسات لتطوير قدرات الموظفين وتحسين أدائهم (الشمري والمبارك، 2022). 
وفي الوقت نفسه، تُعد إدارة المسار الوظيفي عاملاً حاسمًا في تحفيز الموظفين وتوجيههم نحو تحقيق أهدافهم المهنية (القحطاني والهاشمي، 2019). لذا، تسعى هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين برامج التدريب التي توفرها المؤسسة وقدرة الموظفين على إدارة مسارهم الوظيفي.
تُعد برامج التدريب التي تقدمها المؤسسات أحد أهم الركائز لتطوير مهارات الموظفين واستثمار طاقاتهم (السويلم والمبارك، 2020). 
في الوقت نفسه، تكتسب إدارة المسار الوظيفي أهمية كبيرة في مساعدة الموظفين على التخطيط والتطور المهني (الشهري والغامدي، 2018). لذا، تتناول هذه الدراسة العلاقة بين برامج التدريب المنفذة في المؤسسة وقدرة الموظفين على إدارة مسارهم الوظيفي.
تُعتبر برامج التدريب التي توفرها المؤسسات أحد الوسائل الفعالة لتنمية قدرات الموظفين وتحسين مستوى أدائهم (الجوهري والهاشمي، 2021). 
في الوقت ذاته، تتصاعد أهمية إدارة المسار الوظيفي في مساعدة الموظفين على التخطيط والنمو المهني (الصبحي والعبدلي، 2019). تهدف هذه الدراسة إلى استقصاء طبيعة العلاقة بين برامج التدريب التي تنفذها المؤسسة وقدرة الموظفين على إدارة مسارهم الوظيفي.
"برامج التدريب التي تقدمها المؤسسات تسهم في تطوير مهارات الموظفين وإكسابهم الخبرات اللازمة لإدارة مسارهم الوظيفي بفاعلية أكبر" (الشمري والشمري، 2021، ص. 183).
"التدريب المستمر الذي تقدمه المؤسسات يساعد الموظفين على تخطيط وتطوير مسارهم الوظيفي بشكل أفضل" (الحربي والخليفي، 2019، ص. 101).
"البرامج التدريبية التي تنفذها المؤسسات تساعد الموظفين على التخطيط لمستقبلهم الوظيفي وتطوير مهاراتهم اللازمة لذلك" (الحربي والعتيبي، 2020، ص. 75).
"أظهرت الدراسة وجود علاقة إيجابية بين فاعلية برامج التدريب المقدمة من قبل المؤسسة وتحسين إدارة المسار الوظيفي للموظفين" (الجابري وآخرون، 2022).
"كشفت النتائج عن وجود تأثير إيجابي ذي دلالة إحصائية للتدريب على تطوير مهارات الموظفين وتحسين قدرتهم على التخطيط لمسارهم الوظيفي" (البلوشي والشامسي، 2021).
"أظهرت الدراسة أن البرامج التدريبية التي تنفذها المؤسسات لها تأثير إيجابي على تطوير مهارات الموظفين وتمكينهم من التخطيط السليم لمسارهم الوظيفي" (الزهراني وآخرون، 2020).
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تستند هذه الدراسة إلى مجموعة من المنطلقات النظرية التي تؤكد على الدور الحيوي الذي تؤديه البرامج التدريبية في تطوير الموارد البشرية وتحسين إدارة المسار الوظيفي داخل المؤسسات. فقد أوضحت الدراسات السابقة أن التدريب يُعد أحد أهم أدوات التنمية المؤسسية، إذ يسهم في تنمية مهارات الموظفين وتمكينهم من التخطيط الفعّال لمساراتهم المهنية بما يتوافق مع أهدافهم الشخصية وأهداف المنظمة. وتشير الأدبيات إلى وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين فاعلية برامج التدريب وتحسين إدارة المسار الوظيفي للموظفين، حيث يساعد التدريب على رفع مستوى الأداء وتنمية القدرات والكفاءات التي تؤهل الأفراد للتقدم في حياتهم المهنية (الجابري وآخرون، 2022؛ البلوشي والشامسي، 2021).
كما تؤكد الأطر النظرية الحديثة أن التدريب المستمر يمثل حجر الأساس في تحقيق التكامل بين احتياجات المؤسسة وتطلعات العاملين، إذ يمكّنهم من اكتساب المهارات والخبرات اللازمة لإدارة مسارهم الوظيفي بفاعلية. وفي هذا السياق، تشير نتائج البحوث إلى أن المؤسسات التي تتبنى برامج تدريبية منهجية ومستمرة تتمكن من تعزيز كفاءة العاملين وزيادة ولائهم التنظيمي، مما ينعكس إيجابًا على استقرارهم الوظيفي وتطورهم المهني (الزهراني وآخرون، 2020).
وعليه، تنطلق هذه الدراسة من افتراض رئيسي مفاده أن التدريب في المؤسسة يمثل مدخلًا استراتيجيًا لتطوير وإدارة المسار الوظيفي للموظفين، وأن الاستثمار في رأس المال البشري من خلال التدريب يسهم في تحقيق التنمية المستدامة والتميز المؤسسي.
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تشير نتائج الدراسات السابقة إلى أن البرامج التدريبية التي تقدمها المؤسسات لها تأثير إيجابي على تطوير مهارات الموظفين وتمكينهم من التخطيط السليم لمسارهم الوظيفي. فقد أظهرت الدراسات وجود علاقة إيجابية بين فاعلية برامج التدريب وتحسين إدارة المسار الوظيفي للموظفين (الجابري وآخرون، 2022). 
كما كشفت الدراسات عن تأثير إيجابي ذي دلالة إحصائية للتدريب على تطوير مهارات الموظفين وتحسين قدرتهم على التخطيط لمسارهم الوظيفي (البلوشي والشامسي، 2021). ولذلك، تؤكد هذه الدراسات على أهمية التركيز على تصميم وتنفيذ برامج تدريبية فعالة لتحسين إدارة المسار الوظيفي للموظفين في المؤسسات.
في ضوء نتائج الدراسات السابقة، يتضح أن البرامج التدريبية التي تقدمها المؤسسات لها دور حيوي في تطوير مهارات الموظفين وتمكينهم من التخطيط السليم لمسارهم الوظيفي. فقد أشارت الدراسات إلى وجود تأثير إيجابي ذي دلالة إحصائية للتدريب على تحسين قدرة الموظفين على إدارة مسارهم الوظيفي (الزهراني وآخرون، 2020). 
كما أظهرت الدراسات أن البرامج التدريبية الفعالة تؤدي إلى تحسين إدارة المسار الوظيفي للموظفين (الجابري وآخرون، 2022). لذلك، تؤكد هذه الدراسات على ضرورة اهتمام المؤسسات بتصميم وتنفيذ برامج تدريبية متطورة تساهم في تطوير مهارات الموظفين وتحسين إدارتهم لمسارهم الوظيفي.
"في الختام، أثبتت هذه الدراسة أن التدريب الفعال في المؤسسات له تأثير إيجابي على إدارة المسار الوظيفي للموظفين من خلال تطوير مهاراتهم وقدراتهم" (الزيادي، 2019).
"كما أن الاستثمار في التدريب والتطوير المهني للموظفين يسهم في الحفاظ على الكفاءات داخل المؤسسة وتحسين أدائها الكلي" (الزيادي، 2019).
"أظهرت نتائج هذه الدراسة أن التدريب الفعال داخل المؤسسات يلعب دوراً محورياً في تطوير المسار الوظيفي للموظفين وتحسين قدراتهم القيادية والإدارية" (الحمداني، 2021).
"كما أن ربط التدريب باحتياجات الموظفين وخطط التطوير الوظيفي يعزز من التزامهم تجاه المؤسسة ويزيد من مستوى رضاهم الوظيفي" (الحمداني، 2021).
"في النهاية، توصلت الدراسة إلى أن التدريب الفعال داخل المؤسسات له دور كبير في تحسين الأداء الوظيفي للموظفين وزيادة إنتاجيتهم، مما ينعكس إيجابا على إدارة مساراتهم الوظيفية" (الخليفي، 2020).
"أوضحت الدراسة أن التدريب المستمر يساهم في تعزيز قدرات الموظفين على حل المشكلات والتكيف مع المتغيرات، وهو ما ينعكس على تطور مساراتهم الوظيفية داخل المؤسسة" (السليماني، 2021).
"في الختام، أثبتت هذه الدراسة أن التدريب المستهدف لاحتياجات الموظفين يساعد في فتح آفاق وفرص وظيفية جديدة أمامهم، بما في ذلك تحسين فرصهم للترقية والتطور الوظيفي" (الزاملي، 2022).
"في نهاية الدراسة، تم التوصل إلى أن البرامج التدريبية الفعالة تساهم في زيادة شعور الموظفين بالولاء والانتماء تجاه المؤسسة، مما ينعكس إيجابا على استقرارهم الوظيفي وتطورهم المهني" (العزام، 2019).
"في الختام، أظهرت الدراسة أن التدريب المركز على تنمية المهارات القيادية والإدارية لدى الموظفين له أثر كبير في تطوير مساراتهم الوظيفية وخاصة في المناصب الإشرافية والقيادية" (الحربي، 2021).
"في نهاية الدراسة، تبين أن البرامج التدريبية التي تركز على إدارة الوقت وتحقيق التوازن بين الحياة الشخصية والمهنية للموظفين تساهم في تسهيل إدارة مسارهم الوظيفي والوصول إلى مستويات متقدمة" (الشمري، 2022).
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[bookmark: _Toc213883424]الملاحق:
استبيان 
بسم الله الرحمن الرحيم
تُعد إدارة الموارد البشرية أحد أهم الركائز الاستراتيجية في المؤسسات المعاصرة، حيث تسعى إلى تطوير وتنمية الكفاءات البشرية بما يحقق الأهداف التنظيمية. وتلعب عملية التدريب والتطوير دوراً محورياً في هذا الإطار، من خلال تحديد الاحتياجات التدريبية، وتصميم البرامج التدريبية المناسبة، وتنفيذها وتقييمها بفعالية.
في الوقت ذاته، تُعد إدارة المسار الوظيفي للموظفين من الممارسات الإدارية الحيوية التي تهدف إلى تخطيط وتصميم وتنفيذ وتقييم المسارات الوظيفية المناسبة للعاملين، بما يحقق التوازن بين أهداف المؤسسة وطموحات الموظفين.
وانطلاقاً من أهمية كل من عملية التدريب وإدارة المسار الوظيفي في المؤسسات، تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على تأثير أبعاد التدريب في المؤسسات (تحديد الاحتياجات التدريبية، تصميم البرامج التدريبية، تنفيذ البرامج التدريبية، تقييم البرامج التدريبية) على أبعاد إدارة المسار الوظيفي للموظفين (مرحلة التخطيط، مرحلة التصميم والبناء، مرحلة التنفيذ، مرحلة التقييم)، وذلك من خلال دراسة تطبيقية على مستشفى الحرس الوطني في المملكة العربية السعودية بالمدينة المنورة.
سيتم استخدام المعلومات للأغراض البحثية فقط.

البيانات الشخصية:
الجنس:
· ذكر
· انثى

المستوى التعليمي:
· ابتدائي
· متوسط
· ثانوي
· جامعي فما أعلى

العمر:
· اقل من 25 سنة
· من 25 سنة الى 35 سنة
· من 35 سنة الى 45 سنة
· أكثر من 45 سنة

ابعاد المتغير المستقل التدريب في المؤسسة هي تحديد الاحتياجات التدريبية وتصميم الاحتياجات التدريبية وتنفيذ البرامج التدريبية والتقييم للبرامج التدريبية

المحور الأول: التدريب في المؤسسة
	الرقم
	العبارات

	[bookmark: _Hlk167567671]تحديد الاحتياجات التدريبية
	موافق
	محايد
	غير موافق

	1
	يتم توفير برامج تدريبية بناءً على طلبك وتصورك لاحتياجاتك التدريبية.
	
	
	

	2
	يتم اختيارك للقيام بالتدريب من طرف الرئيس المباشر.
	
	
	

	3
	تقوم المؤسسة بدراسة احتياجات التدريب للموظف اعتمادًا على نتائج الأداء.
	
	
	

	تصميم الاحتياجات التدريبية
	موافق
	محايد
	غير موافق

	4
	الخدمات الإدارية المصاحبة مستواها جيد (من ناحية الإضاءة، التهوية والاتساع).
	
	
	

	5
	توافر الحوافز المادية والميزانية المناسبة للقيام بالتدريب.
	
	
	

	6
	يتناسب التدريب مع مؤهلاتك ومستواك العلمي.
	
	
	

	تنفيذ البرامج التدريبية
	موافق
	محايد
	غير موافق

	7
	تلاءمت الأساليب التدريبية مع موضوعات البرامج التدريبية.
	
	
	

	8
	يملك المدربون القدرة على شرح محتوى برامج التدريب والهدف منها.
	
	
	

	9
	اهداف البرامج التدريبية تثري المعارف المهنية التي تحتاجها في عملك.
	
	
	

	التقييم للبرامج التدريبية
	موافق
	محايد
	غير موافق

	10
	يستخدم أسلوب تقييم فعالية الدورة التدريبية بعد انتهاء التدريب.
	
	
	

	11
	يتم دراسة وتقييم فاعلية البرامج التدريبية بصورة دورية.
	
	
	

	12
	تهدف الدورات التدريبية التي تقوم بها الشركة إلى تنمية الموظفين وتطويرهم.
	
	
	



ابعاد المتغير التابع إدارة المسار الوظيفي هي مرحلة التخطيط ومرحلة التصميم والبناء ومرحلة التنفيذ ومرحلة التقييم.

المحور الثاني: إدارة المسار الوظيفي
	الرقم
	العبارات

	مرحلة التخطيط
	موافق
	محايد
	غير موافق

	1
	تعتمد المنظمة إستراتيجية واضحة لإدارة المسار الوظيفي.
	
	
	

	2
	تحرص المؤسسة على إلحاق كل موظف بالمنصب الذي يناسب مؤهلاته وميوله واهتمامه.
	
	
	

	3
	يوجد وصف وظيفي محدد وواضح لواجبات كل فرد.
	
	
	

	مرحلة التصميم والبناء
	موافق
	محايد
	غير موافق

	4
	يتسم الهيكل التنظيمي بالمرونة الكافية التي تسمح بتنمية المسار الوظيفي.
	
	
	

	5
	توفر المؤسسة معلومات كافية عن عمليات الترقية المتاحة.
	
	
	

	6
	يتم تحضيرك لحمل مسؤوليات أكبر في السنوات الخمسة المقبلة.
	
	
	

	مرحلة التنفيذ
	موافق
	محايد
	غير موافق

	7
	تطبق مؤسستي سياسة النقل بين المناصب في إداراتنا للمسارات الوظيفية.
	
	
	

	8
	تعدل الإدارة مساري الوظيفي حسب مستوى أدائي.
	
	
	

	9
	تعتمد الإدارة على المواظبة في العمل كمعيار وحيد للتقييم.
	
	
	

	مرحلة التقييم
	موافق
	محايد
	غير موافق

	10
	يقوم الرئيس بإعلامك بإمكانية حصولك على مسؤوليات أكبر مستقبلًا.
	
	
	

	11
	تقوم مؤسستي بتعيين الأفراد المؤهلين في المناصب القيادية.
	
	
	

	12
	تحقق المسارات الوظيفية في مؤسستي التوافق بين أهداف الفرد وأهدافها.
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