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 الشكر والتقدير

 
القيمة   معلى هذا البحث، على توجيهاته المشرفينأتقدم بخالص الشكر والتقدير إلى 

 وإرشاداتها الحكيمة طوال فترة إعداد هذا العمل. 

في متابعة البحث وتقديم الملاحظات البناءة أثر في إنجاح هذا  ملقد كان لتفانيه

 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. 
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 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. 

   .يا والديورحمك الله    ،ييا والدت  الله خير الجزاء فجزاك  
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 : لمستخلصا

يهةةةدف هةةةذا القحةةةث إلةةةى دراسةةةت بةةةمثير البةةةدريب فةةةي المؤسسةةةت علةةةى  الهسسسدن مسسسن البحسسسث:

إدارة المسةةةةار الةةةةوظيفي للمةةةةوظفين فةةةةي الةيةةةةاع العةةةةام قالمملكةةةةت العرقيةةةةت السةةةةعوديت  مةةةةع 

 .المدينت المنورة في مسبشفى الحرس الويني  على  البركيز  

 

بةةةم اسةةةبخدام منهجيةةةت قحثيةةةت بعبمةةةد علةةةى بصةةةميم وصةةةفي بحليلةةةي  حيةةةث  منهجيسسسة البحسسسث:

عةةةةدةة مسةةةةقةًا بةةةةم بوزيعهةةةةا علةةةةى عينةةةةت مةةةةن  بةةةةم جمةةةةع القيانةةةةات مةةةةن خةةةةلال اسةةةةبقيانات مع

 .المدينت المنورة في مسبشفى الحرس الويني  الموظفين في 

 

أظهةةةةرت نبةةةةائج القحةةةةث وجةةةةود بةةةةمثير إيجةةةةاقي للبةةةةدريب علةةةةى إدارة المسةةةةار  نتسسسسائج البحسسسسث:

الةةةةةوظيفي  حيةةةةةث سةةةةةاهم البةةةةةدريب فةةةةةي بحسةةةةةين الأداء وزيةةةةةادة الالبةةةةةزام الةةةةةوظيفي لةةةةةدى 

 المشاركين.

 

بسةةةهم هةةةذا الدراسةةةت فةةةي إثةةةراء الأدقيةةةات العرقيةةةت حةةةول العلاقةةةت قةةةين  المسسسسا مة النظريسسسة:

 البدريب وإدارة المسار الوظيفي  وبةديم نماذج نظريت جديدة لفهم هذا العلاقت.

 

يةةةةةوفر القحةةةةةث بوصةةةةةيات عمليةةةةةت لبيةةةةةوير قةةةةةرامج البةةةةةدريب فةةةةةي  التطبيقسسسسسات العمليسسسسسة:

المؤسسةةةةات الحكوميةةةةت  ممةةةةا يعةةةةزز مةةةةن فاعليةةةةت البةةةةدريب فةةةةي بحسةةةةين إدارة المسةةةةارات 

 الوظيفيت.

 

البةةةةةدريب  إدارة المسةةةةةار الةةةةةوظيفي  المؤسسةةةةةات الحكوميةةةةةت  بحسةةةةةين  الكلمسسسسسات المفتاحيسسسسسة:

 الأداء  المملكت العرقيت السعوديت.
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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. 

  



11 

 

  

 الفصل الأول: الإطار العام للبحث 
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 المقدمة:  1.1
إدارة المسةةةةةار الوظيفي هي عمليةت بخييي وبيوير الموظفين لبحةيف أهةدافهم الوظيفيةت والبنظيميةت        

(. وبشةةمل هذا العمليت وضةةع الخيي الوظيفيت  وبةييم الأداء  وبوفير البدريب والبيوير  2021)أحمد   

جيةت وبحفيز  (. بلعةب إدارة المسةةةةةار الوظيفي دوراً حيويةاً في زيةادة الإنبةا2022المنةاسةةةةةب )الجمةال   

إدارة المسةار الوظيفي بععرف    (.2023الموظفين على بحةيف أهدافهم الشةخصةيت والمؤسةسةيت )عقد     

قةمنهةا لالعمليةت البي يبم من خلالهةا إدارة وبنميةت المهةارات والكفةاءات الوظيفيةت للموظفين قمةا يبوافف مع 

ل هذا العمليت بخييي وبيوير وبنفيذ  (. وبشةةةم2021مبيلقات الوظيفت الحاليت والمسةةةبةقليتل )الجهني   

مسةةةةةارات وظيفيت فرديت بسةةةةةاعد الموظفين على بيوير مهارابهم والاربةاء في مناصةةةةةقهم )الةريني   

إدارة المسةةةةار الوظيفي هي عمليت بخييي وبنميت مهارات الموظفين وبيوير قدرابهم لبحةيف    (.2020

(. وببضةةمن إدارة المسةةار الوظيفي  2019أهداف المنظمت والأهداف الشةةخصةةيت للموظفين )العبيقي   

مجموعت من الأنشةةةيت والممارسةةةات البي بهدف إلى مسةةةاعدة الأفراد على بيوير مهارابهم وكفاءابهم  

(. كمةا أن إدارة المسةةةةةار الوظيفي بسةةةةةاهم في بحفيز  2021ةيف أهةدافهم الوظيفيةت )الةحيةاني   وبح

دارة المسةةار الوظيفي هي عمليت بخييي وبنميت  إ  (.2020الموظفين وزيادة ولائهم للمنظمت )الشةةمر    

(. وبشةةمل هذا العمليت بحديد  2021وبيوير الموظف خلال مسةةارا الوظيفي في المؤسةةسةةت )محمود   

(. كمةا 2022الأهةداف الوظيفيةت للموظف وبيوير مهةارابةه وقةدرابةه لبحةيف هةذا الأهةداف )الشةةةةةيخ   

ا البخييي للفرص المباحت للبرقي والنمو الوظيفي )عقد الحميد     ببضةةةمن إدارة المسةةةار الوظيفي أيضةةةً

2023.) 

( إلى أن البدريب له بمثير إيجاقي كقير على إدارة المسةةار الوظيفي  2021أشةةارت دراسةةت القيابي )      

( في دراسةةةبه أن قرامج البيوير المهني بسةةةاعد في بحسةةةين فرص 2022للموظفين. وأكد الحمداني )

ام البنظيمي  ( أن الدعم البنظيمي للبدريب يؤد  إلى زيادة الالبز2023البةدم الوظيفي. كما وجد عثمان )

( إلى أن البدريب في المؤسةةةسةةةات له دور كقير في 2022أشةةةار القاحث الجقالي )  والرضةةةا الوظيفي.

بيوير إدارة المسةار الوظيفي للموظفين  حيث يساعد في اكبساب المهارات اللازمت للبةدم الوظيفي. كما 

يز الكفاءات الوظيفيت للموظفين  ( على أن قرامج البيوير والبدريب بعسةةةةهم في بعز2021أكد الحرقي )

هناك العديد من الدراسةةةات السةةةاقةت البي   وبمكينهم من بخييي مسةةةارهم الوظيفي قشةةةكل أكثر فاعليت.

( على 2018بناولت بمثير البدريب في المؤسست على إدارة المسار الوظيفي. فةد أكدت دراست الحرقي )

أن البدريب يساهم في بيوير مهارات الموظفين وبحسين أدائهم الوظيفي  مما ينعكس إيجاقيًا على إدارة  

( إلى أن قرامج البيوير والبدريب بساعد الموظفين  2019فايز )مسارهم الوظيفي. كما أشارت دراست ال

هناك العديد من الدراسةات السةاقةت    على بحديد أهدافهم الوظيفيت وبخييي مسةارهم الوظيفي قشةكل أفضةل.

قإدارة المسةةار الوظيفي. فةد أشةةار القعى إلى أن البدريب يسةةاهم في زيادة  البي بناولت علاقت البدريب  

الالبزام البنظيمي للموظفين وبحسةةةين أدائهم الوظيفي  مما ينعكس إيجاقًا على إدارة مسةةةارهم الوظيفي  
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(. كمةا أكةد رخرون على أهميةت البةدريةب في بيوير مهةارات الموظفين وإكسةةةةةاقهم  2021)الجنةد    

 (.2022الخقرات اللازمت لبولي مناصب قياديت )السيد   

على الرغم من وجود العةديةد من الةدراسةةةةةات البي بنةاولةت العلاقةت قين البةدريةب وإدارة المسةةةةةار        

(. وهناك نةص في 2022الوظيفي  إلا أنها ركزت قشةكل أسةاسةي على الةياعات الخاصةت )الحمداني   

  (. كمةا أن معظم الةدراسةةةةةات 2023الأقحةاث البي ببنةاول هةذا العلاقةت في الةيةاع الحكومي )عقةد     

على الرغم    (.2021السةةاقةت اعبمدت على عينات صةةغيرة  مما يحد من إمكانيت بعميم النبائج )القيابي   

من وجود دراسةةات سةةاقةت بؤكد على أهميت البدريب في إدارة المسةةار الوظيفي للموظفين  إلا أن هناك 

(. كما أن معظم 2023ندرة في الأقحاث البي ببناول هذا الموضةةةوع في السةةةياق العرقي )الشةةةمر    

الةدراسةةةةةات السةةةةةاقةةت ركزت على الجوانةب النظريةت دون البيرق إلى البيقيةةات العمليةت لهةذا العلاقةت  

على الرغم من وجود العديد من الدراسةات السةاقةت حول موضةوع القحث  إلا أنه لا   (.2022)الغامد    

بزال هنةاك قعى الفجوات القحثيةت. فمعظم الةدراسةةةةةات ركزت على دراسةةةةةت بةمثير البةدريةب على إدارة  

المسةةةار الوظيفي في الةياع الخاص  قينما هناك ندرة في الدراسةةةات البي بناولت هذا الموضةةةوع في 

(. كمةا أن هنةاك حةاجةت إلى المزيةد من الةدراسةةةةةات البي بقحةث في 2021ومي )الشةةةةةمر    الةيةاع الحك

على   (.2019ر الوظيفي )العبيقي   العوامل المؤثرة على فاعليت قرامج البدريب في بحسةين إدارة المسةا

الرغم من بناول الدراسةةةات السةةةاقةت لهذا الموضةةةوع  إلا أنه لا بوجد دراسةةةات كافيت حول بمثير أنواع  

(. كما أن هناك فجوة في 2023البدريب المخبلفت على إدارة المسةةةةار الوظيفي للموظفين )مصةةةةيفى   

ة المسةةةةةار الوظيفي  القحوث حول دور الةيةادة الإداريةت في بصةةةةةميم وبنفيةذ قرامج البةدريةب الفعةالةت لإدار

 (.2022)عييت   

على الرغم من أهميت البدريب في بحسةين إدارة المسةار الوظيفي للموظفين  إلا أن هناك نةصةاً في       

(. لةذلةك   2023الأقحةاث البي ببنةاول هةذا الموضةةةةةوع في الةيةاع الحكومي في القيئةت العرقيةت )عثمةان   

مسةةار الوظيفي  بهدف هذا الدراسةةت إلى سةةد هذا الفجوة من خلال البحةف من بمثير البدريب على إدارة ال

ببمثل مشةكلت القحث الحالي في البعرف على أثر البدريب في المؤسةسةت على   في المؤسةسةات الحكوميت.

(. حيث أن هناك حاجت لفهم أعمف 2021إدارة المسةةةةةار الوظيفي للموظفين في الةيةاع العةام )العنز    

مشةةةكلت القحث في البسةةةاؤل حول مدى  بكمن   لهذا العلاقت وبوضةةةيب أقعادها ورليابها في القيئت العرقيت.

بمثير البدريب في المؤسةسةت على إدارة المسةار الوظيفي للموظفين  وما هي أقرز العوامل المؤثرة على 

(. حيث أن فهم هذا العلاقت سيساعد المنظمات على بصميم وبنفيذ قرامج  2021ذلك البمثير )الةحياني   

ببمثةل مشةةةةةكلةت هةذا القحةث في البعرف على أثر    لموظفين.بةدريقيةت فعةالةت بةدعم إدارة المسةةةةةار الوظيفي ل

البدريب في المؤسةةسةةت على إدارة المسةةار الوظيفي للموظفين  وكذلك دور الةيادة الإداريت في بصةةميم  

 (.2021وبنفيذ هذا القرامج البدريقيت )الصادق   



14 

 

بكمن أهميت هذا القحث في أنه سةةةيسةةةهم في بعزيز فهمنا لدور البدريب في بحسةةةين إدارة المسةةةار        

(. كما أنه سةةةيوفر بوصةةةيات عمليت للمديرين  2022الوظيفي للموظفين في الةياع الحكومي )الجمال   

حد سةواء   والةادة لبيوير قرامج البدريب الفعالت والبي بسةاهم في بحةيف أهداف المنظمت والموظفين على

بقرز أهميت هذا القحث في كونه يعسةةةهم في سةةةد الفجوة القحثيت المبعلةت قبمثير البدريب    (.2021)أحمد   

(. كمةا أنةه يوفر إيةارًا نظريةًا  2022على إدارة المسةةةةةار الوظيفي في الةيةاع العةام العرقي )الخةالةد    

ي  وبيقيةيةًا لمبخةذ  الةرار في المؤسةةةةةسةةةةةات لبعزيز قرامج البةدريب ورقيهةا قبيوير المسةةةةةار الوظيف

بنقع أهميةت هةذا القحةث من كونةه يسةةةةةعى إلى إثراء الأدقيةات العرقيةت حول   (.2023للموظفين )العبيقي   

موضةوع بمثير البدريب في المؤسةسةت على إدارة المسةار الوظيفي  خاصةت في الةياع الحكومي. كما أن  

المسةار الوظيفي    نبائج هذا القحث سةبسةاعد المنظمات على بيوير وبحسةين قرامج البدريب لبعزيز إدارة 

بكمن أهميت هذا القحث في مسةاهمبه في بعزيز فهم   (.2019للموظفين وبحةيف أهداف المنظمت )الفايز   

العلاقت قين البدريب وإدارة المسةةار الوظيفي  مما يسةةاعد المؤسةةسةةات على بيوير قرامج بدريقيت فعالت 

(. كما سةةبسةةاهم نبائج هذا القحث في سةةد  2022بدعم بةدم الموظفين في مسةةارهم الوظيفي )الحسةةيني   

 (.2023لإداريت في هذا المجال )الدسوقي   الفجوة القحثيت حول دور الةيادة ا

 

 مشكلة البحث:  1.2
بقرز أهميةت البةدريةب كةمداة فعةالةت لبيوير المهةارات والكفةاءات لةدى الموظفين  والةذ  ينعكس قشةةةةةكةل  

(. ومع ذلةك  هنةاك نةص في الأقحةاث البي  2020إيجةاقي على إدارة مسةةةةةارهم الوظيفي )الخييةب   

بسةةبكشةةف هذا الرقي قشةةكل مبعمف  خاصةةت في السةةياق العرقي. لذا  يهدف هذا القحث إلى سةةد الفجوة  

الرغم   علىو  المعرفيت حول بمثير البدريب على إدارة المسةار الوظيفي للموظفين في المؤسةسةات العرقيت.

من أهميت البدريب في بحسةةةين إدارة المسةةةار الوظيفي للموظفين  إلا أن هناك نةصةةةاً في الأقحاث البي  

(. لةذلةك  بهةدف هةذا  2023ببنةاول هةذا الموضةةةةةوع في الةيةاع الحكومي في القيئةت العرقيةت )عثمةان   

ر الوظيفي في الةدراسةةةةةت إلى سةةةةةد هةذا الفجوة من خلال البحةف من بةمثير البةدريةب على إدارة المسةةةةةا

المؤسةسةات الحكوميت. ببمثل مشةكلت القحث الحالي في البعرف على أثر البدريب في المؤسةسةت على إدارة  

(. حيةث أن هنةاك حةاجةت لفهم أعمف لهةذا  2021المسةةةةةار الوظيفي للموظفين في الةيةاع العةام )العنز    

قحث في البسةةةاؤل حول مدى بمثير  العلاقت وبوضةةةيب أقعادها ورليابها في القيئت العرقيت. بكمن مشةةةكلت ال

البدريب في المؤسةةسةةت على إدارة المسةةار الوظيفي للموظفين  وما هي أقرز العوامل المؤثرة على ذلك  

(. حيث أن فهم هذا العلاقت سةةةيسةةةاعد المنظمات على بصةةةميم وبنفيذ قرامج  2021البمثير )الةحياني   

ببمثةل مشةةةةةكلةت هةذا القحةث في البعرف على أثر    بةدريقيةت فعةالةت بةدعم إدارة المسةةةةةار الوظيفي للموظفين.

البدريب في المؤسةةسةةت على إدارة المسةةار الوظيفي للموظفين  وكذلك دور الةيادة الإداريت في بصةةميم  

 (.2021وبنفيذ هذا القرامج البدريقيت )الصادق   
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   العلميةالفجوات  1.2.1
هنةاك نةص في الأدقيةات العرقيةت البي برقي قين قرامج البةدريةب ورثةارهةا على بخييي   ▪

 للموظفين.المسار الوظيفي  

معظم الدراسةةات السةةاقةت ركزت على أثر البدريب على الأداء الوظيفي قشةةكل عام  دون   ▪

 للموظفين.البعمف في بمثيرا على إدارة المسار الوظيفي  

هناك حاجت إلى نماذج نظريت بفسةر الليات البي برقي البدريب قإدارة المسةار الوظيفي في  ▪

 العرقي.السياق  

 العملية الفجوات  1.2.2
افبةار المؤسةةسةةات العرقيت إلى اسةةبرابيجيات فعالت لرقي قرامج البدريب قبخييي وبيوير   ▪

 الوظيفي.مسار الموظفين  

عةدم وجود أدوات قيةاس موضةةةةةوعيةت لبةييم أثر البةدريةب على بيور المسةةةةةار الوظيفي   ▪

 العرقيت.للموظفين في المؤسسات  

ندرة الدراسةات البيقيةيت في القيئت العرقيت البي بسةبكشةف العوامل المؤثرة على العلاقت قين   ▪

 الوظيفي.البدريب وإدارة المسار 

 نسبنبج سؤال القحث الرئيسي البالي:  فمن خلال ما سق

  مسةبشةفى الحرس الويني البدريب في المؤسةسةت على ادارة المسةار الوظيفي قالبيقيف على    بمثيرل ما هو 

 ل  ؟ المدينت المنورة في المملكت العرقيت السعوديت في 

 أ مية البحث:  1.3
يععبقر موضةوع بمثير البدريب في المؤسةسةت على إدارة المسةار الوظيفي من المواضةيع المهمت والحيويت  

في مجةال إدارة الموارد القشةةةةةريةت. فةالبةدريةب لةه دور محور  في بيوير مهةارات الموظفين وبحسةةةةةين  

ظةل   (. في2020أدائهم  ممةا ينعكس قةدورا على إدارة مسةةةةةارهم الوظيفي داخةل المنظمةت )الخييةب   

البغيرات المبسةارعت والمنافسةت الشةديدة قين المؤسةسةات  أصةقب من الضةرور  اسةبثمار الموارد القشةريت  

واسةةبغلال ياقابهم قالشةةكل الأمثل من خلال قرامج بدريقيت فعالت بسةةاهم في بيوير مسةةارابهم الوظيفيت  

يقيعت هذا العلاقت  (. لذلك  بمبي أهميت هذا القحث في بسةةةليي الضةةةوء على2019)السةةةالم والعمر    

أهميت هذا    بقرزو  وبةديم بوصةةةةيات عمليت لبعزيز دور البدريب في إدارة المسةةةةار الوظيفي للموظفين.

القحث في كونه يعسةةةهم في سةةةد الفجوة القحثيت المبعلةت قبمثير البدريب على إدارة المسةةةار الوظيفي في 

الةرار في 2022الةيةاع العةام العرقي )الخةالةد     (. كمةا أنةه يوفر إيةارًا نظريةًا وبيقيةيةًا لمبخةذ  

(. بنقع  2023موظفين )العبيقي   المؤسةسةات لبعزيز قرامج البدريب ورقيها قبيوير المسةار الوظيفي لل

أهميت هذا القحث من كونه يسةعى إلى إثراء الأدقيات العرقيت حول موضةوع بمثير البدريب في المؤسةسةت  

على إدارة المسةةار الوظيفي  خاصةةت في الةياع الحكومي. كما أن نبائج هذا القحث سةةبسةةاعد المنظمات  
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على بيوير وبحسةةين قرامج البدريب لبعزيز إدارة المسةةار الوظيفي للموظفين وبحةيف أهداف المنظمت 

(. بكمن أهميةت هةذا القحةث في مسةةةةةاهمبةه في بعزيز فهم العلاقةت قين البةدريةب وإدارة  2019)الفةايز   

ظفين في المسةةةار الوظيفي  مما يسةةةاعد المؤسةةةسةةةات على بيوير قرامج بدريقيت فعالت بدعم بةدم المو

(. كما سةبسةاهم نبائج هذا القحث في سةد الفجوة القحثيت حول دور 2022مسةارهم الوظيفي )الحسةيني   

 (.2023الةيادة الإداريت في هذا المجال )الدسوقي   

   العلميةالأ مية  1.3.1
يعسةةةةةهم في إثراء الأدقيةات النظريةت المبعلةةت قةدور البةدريةب في بيوير المسةةةةةار الوظيفي   ▪

( إلى أن البةدريةب يععزز من قةدرات  2020للموظفين. فةةد أشةةةةةارت دراسةةةةةت الخييةب )

أهةةداف   وبحةيف  الوظيفي  أدائهم  على  ا  إيجةةاقةةً ينعكس  ممةةا  مهةةارابهم   وينمي  الموظفين 

( على أن البدريب الفعال يعسةهم في 2019لعمر  )المؤسةسةت. كما أكدت دراسةت السةالم وا

قةةمهةةداف المنظمةةت  وهو مةةا ينعكس على  للموظفين واربقةةايهم  البنظيمي  زيةةادة الالبزام 

 رضاهم الوظيفي وإنباجيبهم.

يعةةدم هةذا القحةث بصةةةةةورًا نظريةًا حول كيفيةت بحةيف البوافف قين قرامج البةدريةب وإدارة   ▪

(  فإن بصةةميم قرامج  2018المسةةار الوظيفي للموظفين. فكما أشةةارت دراسةةت الجند  )

بةدريقيةت ببمةاشةةةةةى مع احبيةاجةات الموظفين ومبيلقةات وظةائفهم يعسةةةةةهم في بعزيز ولائهم  

 للمنظمت وبحسين أدائهم الكلي.

يعثر  هةذا القحةث المعرفةت النظريةت حول العلاقةت قين البةدريةب وبخييي وإدارة المسةةةةةار   ▪

الوظيفي للموظفين  وذلةك من خلال البركيز على الليةات والممةارسةةةةةات البي بعسةةةةةهم في 

 بحةيف البكامل قين هذين المجالين.

   العمليةالأ مية  1.3.2
سةةوف يعسةةاهم في بزويد مبخذ  الةرار في المؤسةةسةةات قبوصةةيات عمليت لبيوير قرامج   ▪

البدريب الفعالت والمبوافةت مع مبيلقات إدارة المسةار الوظيفي للموظفين. فكما أشةار السةالم  

(  فإن البدريب الذ  يبناسةب مع احبياجات الموظفين والمؤسةسةت يعسةهم  2019والعمر  )

 .ي والإنباجيتفي زيادة الأداء الوظيف

ثعةدم هذا القحث إيارًا مرجعيًا لممارسةات إدارة الموارد القشةريت فيما يبعلف قبصةميم وبنفيذ   ▪

قرامج البدريب المربقيت قإدارة المسةار الوظيفي للموظفين. فكما أوضةحت دراسةت الجند   

(  فإن بحسةةين ممارسةةات إدارة الموارد القشةةريت في هذا المجال يعسةةهم في زيادة  2018)

 .ظيمي للموظفين وبعزيز ولائهم للمنظمتالالبزام البن
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 أسئلة البحث: 1.4
 "  الوظيفي؟ سؤال البحث الرئيسي " ما  و تأثير التدريب في المؤسسة الا ادارة المسار  

 ؟ادارة المسار الوظيفيما مدى بمثير بحديد الاحبياجات البدريقيت على  ▪

 ؟ادارة المسار الوظيفيكيف يؤثر بصميم القرامج البدريقيت على  ▪

 ؟ادارة المسار الوظيفيوقين ما العلاقت قين بنفيذ القرامج البدريقيت  ▪

 ؟ادارة المسار الوظيفيما مدى بمثير بةييم القرامج البدريقيت على  ▪

 

 البحث:  أ دان 1.5
 "  الوظيفي؟ تأثير التدريب في المؤسسة الا ادارة المسار    الكشن انالبحث الرئيسي "   دن

 .ادارة المسار الوظيفيالبعرف على بمثير بحديد الاحبياجات البدريقيت على  ▪

 .ادارة المسار الوظيفيدراست بمثير بصميم القرامج البدريقيت على  ▪

 .ادارة المسار الوظيفيوقين اسبكشاف العلاقت قين بنفيذ القرامج البدريقيت  ▪

 بحليل بمثير بةييم القرامج البدريقيت على إدارة المسار الوظيفي. ▪

 

 البحث:  فرضيات 1.6
H ؟ "  ناك تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية للتدريب في المؤسسة الا إدارة المسار الوظيفي  " 

Ha    إدارة المسةار   وقينبوجد علاقت إيجاقيت ذات دلالت إحصةائيت قين بحديد الاحبياجات البدريقيت

 الوظيفي.

Hb    وقين إدارة المسار الوظيفي. هناك بمثير إيجاقي ذو دلالت إحصائيت لبصميم القرامج البدريقيت 

Hc    وقين إدارة المسةةةةةار بوجةد علاقةت إيجةاقيةت ذات دلالةت إحصةةةةةائيةت قين بنفيةذ القرامج البةدريقيةت

 الوظيفي.

Hd  وقين إدارة المسار الوظيفي.يوجد بمثير إيجاقي ذو دلالت إحصائيت لبةييم القرامج البدريقيت 
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 نموذج البحث:  1.7
 يلي:يوضب الشكل البالي قين مبغيرات القحث وفرضيات القحث كما 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 النموذج المةدم للمشروع المصدر له اليالب   :1الشكل 
 

 الدراسة الميدانية:  1.8
 

 —مدينةةت المنةةورة  بةةةع منشةةمة باقعةةت لمنظومةةت الشةةؤون الصةةحيت قةةوزارة الحةةرس الةةويني الي فةة

وبععةةةد إحةةةدى المؤسسةةةات  —وهةةةي مسبشةةةفى الأميةةةر محمةةةد قةةةن عقةةةد العزيةةةز للحةةةرس الةةةويني 

الصةةحيت المبخصصةةت فةةي بةةةديم الرعايةةت الشةةاملت لمنسةةوقي الحةةرس الةةويني وذويهةةم  إضةةافت إلةةى 

 قعى المرضى المؤهلين.  

وبةةةمبي هةةةذا المنشةةةمة فةةةي إيةةةار اسةةةبرابيجيت وزارة الحةةةرس الةةةويني  المدينةةةت السةةةعوديت لليةةةب

لبوسةةةعت الخةةةدمات الصةةةحيت فةةةي جميةةةع منةةةايف المملكةةةت  ولا سةةةيةما المنةةةايف المةدةسةةةت  حيةةةث بةةةم 

اخبيةةار المدينةةت المنةةورة لإنشةةاء هةةذا المشةةروع. المسبشةةفى بةةةع علةةى يريةةف الميةةار  حةةي الةلعةةت  

مدينةةةت المنةةةورة  مةةةا يسةةةهل وصةةةول المرضةةةى والةةةزوار إليهةةةا  خصوصةةةاً أن قرقهةةةا مةةةن ميةةةار 

مة لبةةةةديم خةةةدمات للمسةةةبفيدين المحليةةةين والةةةزوار. سةةةعت البشةةةغيل  المدينةةةت المنةةةورة يجعلهةةةا مهيةةةة

 سةةةريراً.  كمةةةا ورد أن السةةةعت وصةةةلت فةةةي 215الرسةةةميت )فةةةي أحةةةد المصةةةادر( قلغةةةت حةةةوالي 

ويةةةدةم المسبشةةفى مجموعةةت مةةن الخةةدمات اليقيةةت   سةةريراً. 257عةةرىل لةةدى زيةةارة الأميةةر إلةةى 

الأكاديميةةةت والبدريقيةةةت  إذ يشةةةير الموقةةةع الرسةةةمي إلةةةى أنةةةه  منشةةةمة صةةةحيت مبكاملةةةت   وبةةةدعم 

أنشةةةيت للبةةةدريب والبعلةةةيم والبيةةةوير   ورعايةةةت المرضةةةى قمحةةةدث البةنيةةةات . يةةةوفر المسبشةةةفى 

ألةةةف ملةةةف يقةةةي  200يةةةدير أكثةةةر مةةةن  عيةةةادة افبراضةةةيت.  16بخصصةةةاً يقيةةةاً  و 50حةةةوالي 

ذ أكثةةر مةةن  ألةةف عمليةةت يقيةةت حبةةى وقةةت الزيةةارة. حصةةل علةةى عةةدة اعبمةةادات  36.5نشةةي. نفةةة

 المتغير المستقل:  

 التدريب في المؤسسة 

 بحديد الاحبياجات البدريقيت   ▪

 بصميم الاحبياجات البدريقيت   ▪

 بنفيذ القرامج البدريقيت   ▪

 البةييم للقرامج البدريقيت  ▪

 :  التابعالمتغير 

 ادارة المسار الوظيفي 

 مرحلت البخييي   ▪

 مرحلت البصميم القناء  ▪

 مرحلت البنفيذ   ▪

 مرحلت البةييم.  ▪

H, Ha, Hb, Hc, Hd 
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 اعبمةةةاداً  فةةةي بةريةةةر الزيةةةارة( ممةةةا يعكةةةس ابجاهةةةه نحةةةو الجةةةودة 15محليةةةت ودوليةةةت )ذكةةةر  

ز رؤيةةت المسبشةةفى علةةى: هالاعبةةراف قهةةا دوليةةاً كمركةةز امبيةةاز    قينمةةا بلبةةزم  والاعبمةةاد. ركةةة

   قالةيم المهنيت مثل جودة الأداء  شفافيت  العمل الجماعي  احبرام الكرامت والمريى.
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 الفصل الثاني: الإطار النظري



21 

 

 مقدمة:  2.1
ليعبقر البدريب أحد أهم الوسةةائل في بيوير وبنميت الموارد القشةةريت في المؤسةةسةةات  حيث يسةةاهم في 

 (.15  ص. 2019رفع مسبوى أداء العاملين وبيوير مهارابهم وقدرابهم الوظيفيتل )الشمر    

لإن إدارة المسار الوظيفي بعد من الركائز الأساسيت في بيوير وبنميت الموارد القشريت  حيث بساهم في 

 (.22  ص. 2021زيادة الإنباجيت وبحسين مسبوى الأداء الوظيفي للعاملينل )الةحياني   

ليعد البدريب أداة فعالت في بيوير وبحسةةةةين المسةةةةار الوظيفي للموظفين  حيث يسةةةةاهم في اكبسةةةةاب  

 (.18  ص. 2020المهارات والخقرات اللازمت لبةدمهم الوظيفيل )الحرقي   

( إلى أن لالبدريب يعد من أهم الأنشةةيت البي بسةةاهم في بيوير وبحسةةين المسةةار  2018أشةةار القعل )

الوظيفي للعةاملين  حيةث يمكةن الموظفين من اكبسةةةةةاب المعةارف والمهةارات اللازمةت لبةةدمهم الوظيفيل  

 (.27)ص. 

( على أن لإدارة المسةةةار الوظيفي بعبمد قشةةةكل كقير على فعاليت قرامج البدريب  2020أكد الفيصةةةل )

المةةدمةت للموظفين  حيةث بسةةةةةاهم في بزويةدهم قةالمهةارات والخقرات اللازمةت لبيوير أدائهم الوظيفيل  

 (.35)ص. 

( أن لقرامج البدريب بععد من أهم الوسةائل البي بسةاعد المؤسةسةات في بيوير وإدارة  2021ذكر الجقر )

 (.41المسار الوظيفي للعاملين  حيث بعمل على بحسين مهارابهم وبيوير قدرابهم الوظيفيتل )ص. 

( إلى أن لقرامج البدريب بععد من أهم الوسةائل البي بسةاعد المؤسةسةات في بيوير  2019أشةار القدر  )

وبحسةين المسةار الوظيفي للعاملين  حيث بسةاهم في إكسةاقهم المهارات والمعارف اللازمت لبحةيف البةدم  

 (2019(. )القدر    23في أعمالهمل )ص. 

( على أن لإدارة المسةار الوظيفي بعبمد قشةكل كقير على فعاليت قرامج البدريب البي  2020أكد الحسةين )

بعةدةم للموظفين  حيث بسةاعدهم على اكبسةاب الخقرات والكفاءات اللازمت لبيوير أدائهم الوظيفيل )ص. 

 (2020(. )الحسين   31

( أن لالبركيز على بنميةت مهةارات الموظفين من خلال قرامج البةدريةب يععةد من أهم  2021ذكر الخييةب )

(. 38الاسةةةبرابيجيات البي ببقناها المؤسةةةسةةةات الناجحت لإدارة المسةةةار الوظيفي للعاملين لديهال )ص. 

 (2021)الخييب   
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( إلى أن لالاسبثمار في قرامج البدريب يعسهم قشكل فعال في بيوير وبحسين  2022أشار الزهراني )

المسارات الوظيفيت للموظفين  حيث يعكسقهم المهارات والخقرات الضروريت لبحةيف البةدم في وظائفهمل  

 (2022(. )الزهراني  44)ص. 

 التدريب في المؤسسة:  2.2
( إلى أن لالبدريب يععد من أهم الاسةةبثمارات البي بةوم قها المؤسةةسةةات لبحسةةين  2018أشةةار الشةةمر  )

(. 27أداء موظفيها وبيوير قدرابهم  حيث يعسةةةهم في رفع مسةةةبوى الإنباجيت والكفاءة البنظيميتل )ص. 

 (2018)الشمر    

( على أن لقرامج البدريب بعسةاعد المؤسةسةات على بحةيف أهدافها الاسةبرابيجيت من 2019أكد الحرقي )

(. )الحرقي   36خلال إكسةةةاب الموظفين المهارات والمعارف اللازمت لبحسةةةين أدائهم الوظيفيل )ص. 

2019) 

( أن لالاسةةبثمار في البدريب يععد من أهم الاسةةبرابيجيات البي ببقناها المؤسةةسةةات  2020ذكر الغامد  )

(. )الغامد    42الناجحت لبحةيف الميزة البنافسةةيت  حيث يعسةةهم في رفع مسةةبوى الأداء البنظيميل )ص. 

2020) 

( إلى أن لالبدريب يعسةةاعد المؤسةةسةةات في بيوير وبحديث ممارسةةابها الإداريت  2021أشةةار الحازمي )

(. 49وأسةةاليب العمل لديها  مما ينعكس قشةةكل إيجاقي على بحسةةين الإنباجيت والأداء البنظيميل )ص. 

 (2021)الحازمي   

( إلى أن لالبدريب يععد من أقرز الوسةةائل البي بعبمد عليها المؤسةةسةةات لبيوير  2022أشةةار الجهني )

(. )الجهني   57وبحسةةةةةين أداء موظفيهةا وبمكينهم من مواكقةت البغييرات البنظيميةت والبكنولوجيةتل )ص. 

2022) 

( على أن لقرامج البةدريةب بعسةةةةةاهم في بعزيز مهةارات الةيةادة والإشةةةةةراف لةدى  2023أكةد القلو  )

(. )القلو    63المديرين  مما ينعكس إيجاقًا على بحسةةين الأداء الإدار  والبنظيمي للمؤسةةسةةتل )ص. 

2023) 

( أن لالاسةةبثمار في البدريب يععد من أهم اليرق البي ببقناها المؤسةةسةةات لزيادة  2023ذكرت العبيقي )

 (2023(. )العبيقي   71إنباجيت الموظفين وبحسين جودة الخدمات والمنبجات المةدمتل )ص. 
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( إلى أن لالبدريب يعسةةةةهم في بيوير وبحسةةةةين المهارات الفنيت والإداريت  2023أشةةةةار الدوسةةةةر  )

للموظفين  مما يعسةهم في رفع مسةبوى الأداء البنظيمي وبحةيف الأهداف الاسةبرابيجيت للمؤسةسةتل )ص. 

 (2023(. )الدوسر    77

 تعريفات التدريب في المؤسسة:  2.2.1
ف دراسةةةت الجهني ) ( البدريب على أنه محرك رئيسةةةي لبمكين الموظفين وبحسةةةين  2022بععرة

 أدائهم الوظيفي. وبؤكد على أن البدريب هو وظيفت حرجت لبيوير قدرات الموظفين.

( في كيفيةت بةمثير قرامج البةدريةب على بيوير مهةارات الةيةادة  2023بقحةث دراسةةةةةت القلو  )

الإداريت في المؤسةةةةسةةةةات الحكوميت. وبنظر إلى البدريب على أنه نهج اسةةةةبرابيجي لبعزيز  

 الكفاءات الإداريت.

( البدريب كاسةبرابيجيت لبعزيز الإنباجيت والجودة في المؤسةسةات  2023بعبقر دراسةت العبيقي )

 الخاصت. وبؤكد على دور البدريب في دفع فعاليت المؤسست.

( الجزء الذ  يلعقه البدريب في بحسةين الأداء البنظيمي في 2023بسةبكشةف دراسةت الدوسةر  )

 المنشآت الصناعيت. وبضع البدريب كمداة حيويت لبيوير وظيفت المؤسست ككل.

( بمثير قرامج البدريب على بحسةين أداء الموظفين في الوكالات  2018بحلل دراسةت الشةمر  )

 الحكوميت. وبقرز البدريب كعامل رئيسي في بحسين النبائج على مسبوى الفرد.

( دور البدريب في بحةيف الأهداف الاسةةبرابيجيت للمؤسةةسةةات  2019بفحص دراسةةت الحرقي )

مكةن لبحةيف أهداف المؤسست يويلت الأجل.  الةياع الخاص. وبنظر إلى البدريب على أنه مع

( البدريب كوسةةةيلت للحصةةةول على ميزة بنافسةةةيت للمنشةةةآت  2020بعبقر دراسةةةت الغامد  )

 الصناعيت. وبؤكد على البدريب كمحرك لبيوير الموقف البنافسي للمؤسست.

( في بمثير قرامج البدريب على بعزيز الممارسةات الإداريت في 2021بقحث دراسةت الحازمي )

المؤسةةسةةات الحكوميت. وبضةةع البدريب كرافعت لبحسةةين الممارسةةات الإداريت على مسةةبوى 

 المؤسست.

 التدريب في المؤسسة:  أبعاد 2.2.2
( الضةوء على دور البدريب في 2022بسةلي دراسةت الجهني ) تمكين الموظفين وتطوير الأداء:

 بمكين الموظفين وبيوير أدائهم الوظيفي.
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( بةمثير قرامج البةدريةب على 2023بفحص دراسةةةةةت القلو  )  تطوير مهسارات القيسادة الإداريسة:

 بيوير مهارات الةيادة الإداريت في المؤسسات الحكوميت.

( البدريب كاسةةبرابيجيت لبعزيز  2023بسةةبكشةةف دراسةةت العبيقي )  تعزيز الإنتاجية والجودة:

 الإنباجيت والجودة في مؤسسات الةياع الخاص.

( في دور البدريب في بيوير الأداء  2023بقحث دراسةةت الدوسةةر  )  تطوير الأداء التنظيمي:

 البنظيمي في المنظمات الصناعيت.

( بمثير قرامج البدريب على بعزيز أداء  2018بحلل دراسةت الشةمر  )  تحسسين أداء الموظفين:

 الموظفين في المؤسسات الحكوميت.

( الضةةوء على دور البدريب في 2019بسةةلي دراسةةت الحرقي )  تحقيق الأ دان الاسسستراتيجية:

 بحةيف الأهداف الاسبرابيجيت لمؤسسات الةياع الخاص.

( البدريب كمداة لبحةيف ميزة بنافسةيت في 2020بفحص دراسةت الغامد  )  تحقيق ميزة تنافسسية:

 المنظمات الصناعيت.

( بمثير قرامج البدريب على 2021بسةةبكشةةف دراسةةت الحازمي )  تطوير الممارسسسات الإدارية:

 بيوير الممارسات الإداريت في المؤسسات الحكوميت.

 التدريب في المؤسسة:  نظريات  2.2.3
بشةير الدراسةات إلى أن البدريب يسةاهم في بمكين الموظفين وبحسةين    نظرية تمكين الموظفين:

 (.2022قدرابهم ومهارابهم  مما ينعكس على بيوير أدائهم الوظيفي )الجهني   

( على أهميةت قرامج البةدريةب في بيوير  2023يؤكةد القلو  )  نظريسة تطوير القيسادة الإداريسة:

مهةارات الةيةادة الإداريةت في المؤسةةةةةسةةةةةات الحكوميةت  ممةا يعزز من قةدرات الةةادة على إدارة  

 الموارد القشريت قفعاليت.

(  يععد البدريب اسةةبرابيجيت فعالت لبعزيز  2023وفةًا للعبيقي ) نظرية تعزيز الإنتاجية والجودة:

 الإنباجيت والجودة في المؤسسات الخاصت  من خلال بنميت المهارات والخقرات الميلوقت.

( على دور البدريب في بيوير  2023بؤكد دراسةت الدوسةر  )  نظرية تطوير الأداء التنظيمي:

الأداء البنظيمي في المؤسةةسةةات الصةةناعيت  من خلال بحسةةين الممارسةةات الإداريت والعمليات  

 البشغيليت.
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( أن قرامج البدريب لها أثر إيجاقي  2018بعظهر الشةةةةمر  )  نظرية تحسسسسسين أداء الموظفين:

 على بحسين أداء الموظفين في المؤسسات الحكوميت.

(  يععةد البةدريةب أداة فعةالةت لبحةيف  2019وفةةًا للحرقي )  نظريسة تحقيق الأ سدان الاسسسسسستراتيجيسة:

الأهةداف الاسةةةةةبرابيجيةت للمؤسةةةةةسةةةةةات الخةاصةةةةةت  من خلال بنميةت المهةارات اللازمةت لبنفيةذ  

 الاسبرابيجيات.

( على أهميةت البةدريةب كةمداة لبحةيف  2020يؤكةد الغةامةد  )  نظريسة تحقيق الميزة التنسافسسسسسسيسة:

 الميزة البنافسيت للمؤسسات الصناعيت  من خلال بيوير الةدرات والكفاءات المميزة للموظفين.

( إلى أن قرامج البدريب لها دور 2021بشةةةير الحازمي )  نظرية تطوير الممارسسسسات الإدارية:

في بيوير الممارسةةةات الإداريت في المؤسةةةسةةةات الحكوميت  مما ينعكس على بحسةةةين الأداء  

 البنظيمي.

 التدريب في المؤسسة:  أنواع  2.2.4
لدور البةدريةب في بمكين الموظفين وبيوير أدائهم    تمكين الموظفين وتطوير أدائهم الوظيفي:

 (.2022الوظيفيل )الجهني   

لأثر قرامج البةدريةب على بيوير مهةارات الةيةادة الإداريةت في   تطوير مهسارات القيسادة الإداريسة:

 (.2023المؤسسات الحكوميتل )القلو    

لالبدريب كاسةةةبرابيجيت لبعزيز الإنباجيت والجودة في المؤسةةةسةةةات    تعزيز الإنتاجية والجودة:

 (.2023الخاصتل )العبيقي   

لدور البدريب في بيوير الأداء البنظيمي في المؤسةةسةةات الصةةناعيتل    تطوير الأداء التنظيمي:

 (.2023)الدوسر    

لأثر قرامج البدريب على بحسةةةين أداء الموظفين في المؤسةةةسةةةات    تحسسسسين أداء الموظفين:

 (.2018الحكوميتل )الشمر    

لدور البدريب في بحةيف الأهداف الاسةةبرابيجيت للمؤسةةسةةات    تحقيق الأ دان الاسسستراتيجية:

 (.2019الخاصتل )الحرقي   

لالبدريب كمداة لبحةيف الميزة البنافسةةةيت للمؤسةةةسةةةات الصةةةناعيتل    تحقيق الميزة التنافسسسسية:

 (.2020)الغامد    
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لأثر قرامج البةدريةب على بيوير الممةارسةةةةةات الإداريةت في   تطوير الممسارسسسسسسات الإداريسة:

 (.2021المؤسسات الحكوميتل )الحازمي   

 إدارة المسار الوظيفي: 2.3
لبععد إدارة المسةةار الوظيفي من الركائز الأسةةاسةةيت في إدارة الموارد القشةةريت  حيث بركز على بيوير  

  2020وبخييي وبنميت الموظفين وبحةيف الموازنت قين أهداف المنظمت واحبياجات الأفرادل )الشةةاعر   

 (.15ص. 

لبعسةةةةةاهم إدارة المسةةةةةار الوظيفي في بحةيف البوافف قين أهداف المنظمت وأهداف الموظفين  من خلال 

 (.42  ص. 2019بوفير فرص النمو والبيوير المهني والوظيفي لهمل )الصقاغ   

المبميز  من خلال  البنظيمي للموظفين وبحفزهم على الأداء  المسةةةةةةار الوظيفي الالبزام  لبععزز إدارة 

 (.68  ص.  2021الاهبمام قبيلعابهم المهنيت وبوفير الفرص المناسقت لبحةيةهال )الجدعاني   

لبععةد إدارة المسةةةةةار الوظيفي عمليةت مبكةاملةت بهةدف إلى بحةيف البوافف قين أهةداف المنظمةت واحبيةاجةات  

 (.28  ص. 2018الأفراد من خلال بخييي وبنميت وبيوير مهارات الموظفينل )الصيرفي   

ليععد بخييي المسةةار الوظيفي أحد أهم أنشةةيت إدارة الموارد القشةةريت  حيث يركز على بحديد الفرص  

الوظيفيت المباحت للموظفين وبوجيههم نحو الوظائف البي ببناسةةةب مع قدرابهم ويموحابهمل )الحمير    

 (.51  ص. 2019

لبعمكةن إدارة المسةةةةةار الوظيفي المنظمةات من الاحبفةاظ قالكفةاءات المبميزة من خلال بوفير فرص النمو  

والبيوير المهني  ممةا ينعكس إيجةاقةًا على زيةادة الإنبةاجيةت وبحةيف الأهةداف البنظيميةتل )القلوشةةةةةي   

 (.84  ص. 2020

لبععد إدارة المسةار الوظيفي عمليت اسةبرابيجيت بهدف إلى بنميت وبيوير قدرات الموظفين وبوجيههم نحو  

 (.39  ص.  2021الوظائف البي ببناسب مع خقرابهم ويموحابهم المهنيتل )الحوشان   

ليعسةةهم بخييي المسةةار الوظيفي في زيادة الرضةةا الوظيفي لدى الموظفين من خلال بحةيف البوازن قين  

 (.62  ص.  2022أهداف المنظمت وأهداف الأفرادل )عقد الحميد   

لبعمكةن إدارة المسةةةةةار الوظيفي المنظمةات من الاحبفةاظ قةالكفةاءات المبميزة وبيويرهةا من خلال بوفير  

 (.78  ص. 2023فرص النمو والبةدم الوظيفي  مما ينعكس على بحسين الأداء البنظيميل )الزهراني   
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 :إدارة المسار الوظيفيتعريفات  2.3.1
لإدارة المسةةةةةار الوظيفي هي عمليةت بخييي وبنظيم وبنميةت وبةييم الخقرات المهنيةت للموظفين  

 (.2021لبحةيف أهداف البيوير الوظيفي والاسبةرار في الوظيفتل )الحوشان   

لبخييي المسةةةةار الوظيفي هو عمليت بحديد الوظائف والمسةةةةارات المسةةةةبةقليت البي بسةةةةاعد  

 (.2022الموظفين على بحةيف يموحابهم المهنيت وزيادة رضاهم الوظيفيل )عقد الحميد   

لإدارة المسةةةار الوظيفي هي مجموعت من الممارسةةةات والأنشةةةيت البي بسةةةاعد المنظمت على 

بحسةةةةةين الأداء البنظيمي من خلال بيوير وبنميةت مهةارات وكفةاءات الموظفينل )الزهراني   

2023.) 

لإدارة المسةةةةةار الوظيفي هي عمليةت الاحبفةاظ قةالكفةاءات والمواهةب داخةل المنظمةت من خلال 

 (.2020بوفير فرص البيوير المهني والوظيفي المناسقتل )القلوشي   

لبخييي المسةةار الوظيفي هو عمليت بحديد الأهداف والمسةةارات الوظيفيت المسةةبةقليت للموظفين  

 (.2019قما يساهم في بيوير أدائهم الوظيفيل )الحمير    

 :إدارة المسار الوظيفي أبعاد 2.3.2
(  بعسةهم إدارة المسةار الوظيفي في بحةيف  2021وفةاً لدراسةت الحوشةان )  الاسستقرار الوظيفي:

 الاسبةرار الوظيفي للموظفين من خلال بةديم فرص نمو وبيوير وظيفي مسبمر.

( أظهرت أن بخييي المسةار الوظيفي يؤثر إيجاقياً  2022دراسةت عقد الحميد )  الرضسا الوظيفي:

 على الرضا الوظيفي للعاملين  حيث يعزز شعورهم قالبةدير والبيوير المهني.

(  بلعةب إدارة المسةةةةةار الوظيفي دوراً في 2023وفةةاً لةدراسةةةةةت الزهراني )  الأداء التنظيمي:

 بحسين الأداء البنظيمي من خلال بوفير فرص للموظفين لبيوير مهارابهم وقدرابهم.

( أكد على أهميت إدارة المسةةةةار الوظيفي في المحافظت  2020القلوشةةةةي )  الاحتفاظ بالكفاءات:

 على الكفاءات والمواهب داخل المنظمات الحكوميت.

( وضةةحت دور بخييي المسةةار الوظيفي في 2019دراسةةت الحمير  )  تطوير الأداء الوظيفي:

 بيوير الأداء الوظيفي للموظفين من خلال بوفير مسارات وظيفيت واضحت.

( أوضةةب أن إدارة المسةةار الوظيفي لها بمثير إيجاقي على 2021الجدعاني )  الالتزام التنظيمي:

 الالبزام البنظيمي لدى الموظفين في الةياع الحكومي.
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(  بعسةهم إدارة المسةار الوظيفي في بحفيز  2019وفةاً لدراسةت الصةقاغ )  التحفيز والدام المهني:

 الموظفين ودعم بيورهم المهني.

 :إدارة المسار الوظيفي نظريات 2.3.3
(  بم البركيز على دور إدارة المسةةار  2021في قحث الحوشةةان )  نظرية الاسسستقرار الوظيفي:

الوظيفي في بحةيف الاسةةبةرار الوظيفي للموظفين. وفةًا للدراسةةت  فإن بيقيف ممارسةةات إدارة  

المسةةةةةار الوظيفي كةالبةدريةب والبيوير والبرقيةت والبخييي للمسةةةةةار الوظيفي يؤد  إلى زيةادة  

 مسبويات الاسبةرار الوظيفي للموظفين.

(  بم البركيز على أثر بخييي المسةةةار  2022في قحث عقد الحميد )  نظرية الرضسسسا الوظيفي:

الوظيفي على الرضةا الوظيفي للعاملين. وأشةارت الدراسةت إلى أن بوفير فرص البيوير المهني  

 وبحديد المسارات الوظيفيت الواضحت يربقي إيجاقيًا قزيادة مسبويات الرضا الوظيفي.

(  بم إقراز دور إدارة المسةار الوظيفي في 2023في قحث الزهراني )  نظرية الأداء التنظيمي:

بحسةةين الأداء البنظيمي. وأوضةةحت الدراسةةت أن ممارسةةات إدارة المسةةار الوظيفي كالبخييي  

 والبيوير والبوجيه والبةييم بؤد  إلى زيادة مسبويات الأداء البنظيمي.

(  بم البركيز على أثر إدارة المسةةةةار  2020في قحث القلوشةةةةي )  نظرية الاحتفاظ بالكفاءات:

الوظيفي على الاحبفاظ قالكفاءات في المنظمات الحكوميت. وأشةةةةارت الدراسةةةةت إلى أن بوفير  

فرص البيور الوظيفي والبخييي للمسار الوظيفي يسهم في زيادة احبفاظ المنظمات قالموظفين  

 ذو  الكفاءات العاليت.

 :إدارة المسار الوظيفي أنواع 2.3.4
(  لأثر بخييي المسةةةةار  2022كما جاء في دراسةةةةت عقد الحميد )  تخطيط المسسسسسار الوظيفي:

الوظيفي على الرضةةةا الوظيفي للعاملين: دراسةةةت بيقيةيتل  ببضةةةمن هذا الإدارة وضةةةع خيت 

 مسبةقليت للبةدم الوظيفي للموظفين وبيوير مهارابهم وقدرابهم.

( في دراسةةبه لأثر إدارة المسةةار الوظيفي على الاحبفاظ  2020القلوشةةي )  الاحتفاظ بالكفاءات:

قالكفاءات في المنظمات الحكوميت: دراسةت بيقيةيتل أشةار إلى أن إدارة المسةار الوظيفي بسةاعد  

 في الاحبفاظ قالموظفين ذو  الكفاءات والمهارات العاليت.

( في دراسةةةةبه لدور إدارة المسةةةةار الوظيفي في 2023الزهراني )  تحسسسسسين الأداء التنظيمي:

بحسةين الأداء البنظيمي: دراسةت ميدانيتل قين أن إدارة المسةار الوظيفي بسةاهم في بحسةين الأداء  

 الكلي للمنظمت.
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( في دراسةةبه لدور إدارة المسةةار الوظيفي في 2021الحوشةةان )  تحقيق الاسسستقرار الوظيفي:

بحةيف الاسةبةرار الوظيفي: دراسةت ميدانيتل أوضةب أن إدارة المسةار الوظيفي بسةاعد في بحةيف  

 الاسبةرار الوظيفي للموظفين.

( في دراسةةةةةبةه لدور بخييي المسةةةةةار الوظيفي في 2019الحمير  )  تطوير الأداء الوظيفي:

بيوير الأداء الوظيفي: دراسةةةةةت حةالةتل أكةد على دور بخييي المسةةةةةار الوظيفي في بيوير  

 وبحسين أداء الموظفين.

( في دراسةةةةةبةه لدور إدارة المسةةةةةار الوظيفي في بحفيز  2019الصةةةةةقةاغ )  تحفيز الموظفين:

الموظفين: دراسةةةت ميدانيتل قين أن إدارة المسةةةار الوظيفي بسةةةاهم في بحفيز الموظفين وزيادة  

 دافعيبهم.

( في دراسةةةةةبةه لأثر إدارة المسةةةةةار الوظيفي على 2021الجةدعاني )  تعزيز الالتزام التنظيمي:

الالبزام البنظيمي: دراسةت ميدانيت على موظفي الةياع الحكومي في المملكت العرقيت السةعوديتل  

 أوضب أن إدارة المسار الوظيفي بؤد  إلى زيادة الالبزام البنظيمي للموظفين.

 العلاقة بين التدريب في المؤسسة وإدارة المسار الوظيفي: 2.4
بعبقر قرامج البةدريةب البي بوفرهةا المؤسةةةةةسةةةةةات أحةد العوامةل الحيويةت في بيوير مهةارات الموظفين  

 (. 2021وبحسين أدائهم )الدور  والأصمر   

في الوقت نفسةه  بلعب إدارة المسةار الوظيفي دورًا محوريًا في بمكين الموظفين من البخييي والبيوير  

(. لذا  بهدف هذا الدراسةةةةت إلى فحص يقيعت العلاقت قين قرامج  2019المهني )الةحياني والهاشةةةةمي  

 البدريب البي بنفذها المؤسست وقدرة الموظفين على إدارة مسارهم الوظيفي.

يععد البدريب أحد أهم الاسةةبثمارات البي بةوم قها المؤسةةسةةات لبيوير قدرات الموظفين وبحسةةين أدائهم  

 (. 2022)الشمر  والمقارك   

وفي الوقت نفسةةه  بععد إدارة المسةةار الوظيفي عاملاً حاسةةمًا في بحفيز الموظفين وبوجيههم نحو بحةيف  

(. لذا  بسةةعى هذا الدراسةةت إلى اسةةبكشةةاف العلاقت قين  2019أهدافهم المهنيت )الةحياني والهاشةةمي   

 قرامج البدريب البي بوفرها المؤسست وقدرة الموظفين على إدارة مسارهم الوظيفي.

بععد قرامج البدريب البي بةدمها المؤسةةةةسةةةةات أحد أهم الركائز لبيوير مهارات الموظفين واسةةةةبثمار  

 (. 2020ياقابهم )السويلم والمقارك   
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في الوقت نفسةةةه  بكبسةةةب إدارة المسةةةار الوظيفي أهميت كقيرة في مسةةةاعدة الموظفين على البخييي  

(. لذا  ببناول هذا الدراسةةةةت العلاقت قين قرامج البدريب  2018والبيور المهني )الشةةةةهر  والغامد    

 المنفذة في المؤسست وقدرة الموظفين على إدارة مسارهم الوظيفي.

بععبقر قرامج البدريب البي بوفرها المؤسةةةسةةةات أحد الوسةةةائل الفعالت لبنميت قدرات الموظفين وبحسةةةين  

 (. 2021مسبوى أدائهم )الجوهر  والهاشمي   

في الوقت ذابه  ببصةةةةاعد أهميت إدارة المسةةةةار الوظيفي في مسةةةةاعدة الموظفين على البخييي والنمو  

(. بهدف هذا الدراسةةةت إلى اسةةةبةصةةةاء يقيعت العلاقت قين قرامج  2019المهني )الصةةةقحي والعقدلي   

 البدريب البي بنفذها المؤسست وقدرة الموظفين على إدارة مسارهم الوظيفي.

لقرامج البدريب البي بةدمها المؤسةسةات بسةهم في بيوير مهارات الموظفين وإكسةاقهم الخقرات اللازمت 

 (.183  ص. 2021لإدارة مسارهم الوظيفي قفاعليت أكقرل )الشمر  والشمر    

لالبدريب المسةةبمر الذ  بةدمه المؤسةةسةةات يسةةاعد الموظفين على بخييي وبيوير مسةةارهم الوظيفي  

 (.101  ص. 2019قشكل أفضلل )الحرقي والخليفي   

لالقرامج البدريقيت البي بنفذها المؤسةةسةةات بسةةاعد الموظفين على البخييي لمسةةبةقلهم الوظيفي وبيوير  

 (.75  ص. 2020مهارابهم اللازمت لذلكل )الحرقي والعبيقي   

لأظهرت الدراسةةت وجود علاقت إيجاقيت قين فاعليت قرامج البدريب المةدمت من ققل المؤسةةسةةت وبحسةةين  

 (.2022إدارة المسار الوظيفي للموظفينل )الجاقر  ورخرون   

لكشةةةةةفةت النبةائج عن وجود بمثير إيجةاقي ذ  دلالت إحصةةةةةائيةت للبةدريب على بيوير مهةارات الموظفين  

 (.2021وبحسين قدربهم على البخييي لمسارهم الوظيفيل )القلوشي والشامسي   

لأظهرت الدراسةةةت أن القرامج البدريقيت البي بنفذها المؤسةةةسةةةات لها بمثير إيجاقي على بيوير مهارات 

 (.2020الموظفين وبمكينهم من البخييي السليم لمسارهم الوظيفيل )الزهراني ورخرون   

 المنطلقات النظرية للدراسة: 2.5
بسةةبند هةةذا الدراسةةت إلةةى مجموعةةت مةةن المنيلةةةات النظريةةت البةةي بؤكةةد علةةى الةةدور الحيةةو  الةةذ  

بؤديةةةه القةةةرامج البدريقيةةةت فةةةي بيةةةوير المةةةوارد القشةةةريت وبحسةةةين إدارة المسةةةار الةةةوظيفي داخةةةل 

المؤسسةةات. فةةةد أوضةةحت الدراسةةات السةةاقةت أن البةةدريب يععةةد أحةةد أهةةم أدوات البنميةةت المؤسسةةيت  

ال لمسةةةارابهم المهنيةةةت قمةةةا  إذ يسةةةهم فةةةي بنميةةةت مهةةةارات المةةةوظفين وبمكيةةةنهم مةةةن البخيةةةيي الفعةةةة

يبوافةةف مةةع أهةةدافهم الشخصةةيت وأهةةداف المنظمةةت. وبشةةير الأدقيةةات إلةةى وجةةود علاقةةت إيجاقيةةت ذات 

دلالةةت إحصةةائيت قةةين فاعليةةت قةةرامج البةةدريب وبحسةةين إدارة المسةةار الةةوظيفي للمةةوظفين  حيةةث 
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يسةةاعد البةةدريب علةةى رفةةع مسةةبوى الأداء وبنميةةت الةةةدرات والكفةةاءات البةةي بؤهةةل الأفةةراد للبةةةدم 

 (.2021؛ القلوشي والشامسي   2022في حيابهم المهنيت )الجاقر  ورخرون   

كمةةا بؤكةةد الأيةةر النظريةةت الحديثةةت أن البةةدريب المسةةبمر يمثةةل حجةةر الأسةةاس فةةي بحةيةةف البكامةةل 

نهم مةةةن اكبسةةةاب المهةةةارات والخقةةةرات  قةةةين احبياجةةةات المؤسسةةةت وبيلعةةةات العةةةاملين  إذ يمكةةةة

اللازمةةةت لإدارة مسةةةارهم الةةةوظيفي قفاعليةةةت. وفةةةي هةةةذا السةةةياق  بشةةةير نبةةةائج القحةةةوث إلةةةى أن 

المؤسسةةةات البةةةي ببقنةةةى قةةةرامج بدريقيةةةت منهجيةةةت ومسةةةبمرة بةةةبمكن مةةةن بعزيةةةز كفةةةاءة العةةةاملين 

ا علةةةى اسةةةبةرارهم الةةةوظيفي وبيةةةورهم المهنةةةي  وزيةةةادة ولائهةةةم البنظيمةةةي  ممةةةا يةةةنعكس إيجاقةةةً

 (.2020)الزهراني ورخرون   

وعليةةه  بنيلةةف هةةذا الدراسةةت مةةن افبةةراى رئيسةةي مفةةادا أن البةةدريب فةةي المؤسسةةت يمثةةل مةةدخلًا 

اسةةبرابيجيًا لبيةةوير وإدارة المسةةار الةةوظيفي للمةةةوظفين  وأن الاسةةبثمار فةةي رأس المةةال القشةةةر  

 من خلال البدريب يسهم في بحةيف البنميت المسبدامت والبميز المؤسسي.

 خاتمة: 2.6
بشةةير نبائج الدراسةةات السةةاقةت إلى أن القرامج البدريقيت البي بةدمها المؤسةةسةةات لها بمثير إيجاقي على 

بيوير مهارات الموظفين وبمكينهم من البخييي السةليم لمسةارهم الوظيفي. فةد أظهرت الدراسةات وجود  

ظفين )الجاقر  ورخرون   علاقت إيجاقيت قين فاعليت قرامج البدريب وبحسةين إدارة المسةار الوظيفي للمو

2022 .) 

كما كشةةةفت الدراسةةةات عن بمثير إيجاقي ذ  دلالت إحصةةةائيت للبدريب على بيوير مهارات الموظفين  

(. ولذلك  بؤكد هذا  2021وبحسةةين قدربهم على البخييي لمسةةارهم الوظيفي )القلوشةةي والشةةامسةةي  

ظيفي  الدراسةةات على أهميت البركيز على بصةةميم وبنفيذ قرامج بدريقيت فعالت لبحسةةين إدارة المسةةار الو

 للموظفين في المؤسسات.

في ضةوء نبائج الدراسةات السةاقةت  يبضةب أن القرامج البدريقيت البي بةدمها المؤسةسةات لها دور حيو   

في بيوير مهارات الموظفين وبمكينهم من البخييي السةةليم لمسةةارهم الوظيفي. فةد أشةةارت الدراسةةات  

ارة مسةةةارهم إلى وجود بمثير إيجاقي ذ  دلالت إحصةةةائيت للبدريب على بحسةةةين قدرة الموظفين على إد

 (. 2020الوظيفي )الزهراني ورخرون   

كما أظهرت الدراسةةات أن القرامج البدريقيت الفعالت بؤد  إلى بحسةةين إدارة المسةةار الوظيفي للموظفين  

(. لذلك  بؤكد هذا الدراسةات على ضةرورة اهبمام المؤسةسةات قبصةميم وبنفيذ  2022)الجاقر  ورخرون   

 الوظيفي.قرامج بدريقيت مبيورة بساهم في بيوير مهارات الموظفين وبحسين إداربهم لمسارهم  
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لفي الخبام  أثقبت هذا الدراسةةت أن البدريب الفعال في المؤسةةسةةات له بمثير إيجاقي على إدارة المسةةار  

 (.2019الوظيفي للموظفين من خلال بيوير مهارابهم وقدرابهمل )الزياد    

لكما أن الاسبثمار في البدريب والبيوير المهني للموظفين يسهم في الحفاظ على الكفاءات داخل  

 (. 2019المؤسست وبحسين أدائها الكليل )الزياد   

لأظهرت نبائج هذا الدراست أن البدريب الفعال داخل المؤسسات يلعب دوراً محورياً في بيوير المسار  

 (.2021الوظيفي للموظفين وبحسين قدرابهم الةياديت والإداريتل )الحمداني  

لكما أن رقي البدريب قاحبياجات الموظفين وخيي البيوير الوظيفي يعزز من البزامهم بجاا المؤسةسةت  

 (.2021ويزيد من مسبوى رضاهم الوظيفيل )الحمداني   

لفي النهايت  بوصةلت الدراسةت إلى أن البدريب الفعال داخل المؤسةسةات له دور كقير في بحسةين الأداء  

الوظيفي للموظفين وزيةادة إنبةاجيبهم  ممةا ينعكس إيجةاقةا على إدارة مسةةةةةارابهم الوظيفيةتل )الخليفي   

2020.) 

لأوضحت الدراست أن البدريب المسبمر يساهم في بعزيز قدرات الموظفين على حل المشكلات والبكيف  

 (.2021مع المبغيرات  وهو ما ينعكس على بيور مسارابهم الوظيفيت داخل المؤسستل )السليماني   

لفي الخبام  أثقبت هذا الدراست أن البدريب المسبهدف لاحبياجات الموظفين يساعد في فبب رفاق وفرص 

 (.2022وظيفيت جديدة أمامهم  قما في ذلك بحسين فرصهم للبرقيت والبيور الوظيفيل )الزاملي   

لفي نهايت الدراست  بم البوصل إلى أن القرامج البدريقيت الفعالت بساهم في زيادة شعور الموظفين قالولاء 

والانبماء بجاا المؤسةةةةسةةةةت  مما ينعكس إيجاقا على اسةةةةبةرارهم الوظيفي وبيورهم المهنيل )العزام   

2019.) 

لفي الخبام  أظهرت الدراسةةت أن البدريب المركز على بنميت المهارات الةياديت والإداريت لدى الموظفين  

له أثر كقير في بيوير مسةةةةارابهم الوظيفيت وخاصةةةةت في المناصةةةةب الإشةةةةرافيت والةياديتل )الحرقي   

2021.) 

لفي نهايت الدراسةةةةت  بقين أن القرامج البدريقيت البي بركز على إدارة الوقت وبحةيف البوازن قين الحياة  

الشةخصةيت والمهنيت للموظفين بسةاهم في بسةهيل إدارة مسةارهم الوظيفي والوصةول إلى مسةبويات مبةدمتل  

 (.2022)الشمر    
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 منهجية البحث : الثالثالفصل 
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 المقدمة:  3.1
يوضةةةب هذا الجزء المنهجيت البي بم بيقيةها في المشةةةروع الحالي  وذلك لعجاقت على أسةةةئلت القحث   

واخبقار فرضةةةيات القحث. حيث بوضةةةب العناوين الباليت البعريفات الإجرائيت لمبغيرات القحث  وما بم  

 بيقيةه  كما يلي:

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث:  3.2
في الدراسةات القحثيت  بعبقر البعريفات الإجرائيت أسةاسةيت في بحديد المبغيرات البي يبم قياسةها قوضةو .  

حيث يصةف البعريف الإجرائي كيفيت قياس المبغير أو ملاحظبه أو معالجبه. يسةاعد القاحثين على البمكد  

 من أن دراسابهم مبسةت وموثوقت وصالحت.

 (: التدريب في المؤسسةالمتغير المستقل ) 3.2.1
من خلال الاسبقيان قسؤال الموظفين عن    البدريب في المؤسستالبعريف الإجرائي: سيبم قياس  

بحديد الاحبياجات  مثل   البدريب في المؤسستمن مخبلف جوانب   المسار الوظيفيإدارة مسبوى 

)سعيدة    .البدريقيت  للقرامج  البةييم    البدريقيت  القرامج  بنفيذ    الاحبياجات البدريقيت  بصميم   البدريقيت

 ( 2023 وموساو 

 (: إدارة المسار الوظيفيالمتغير التابع ) 3.2.2
من خلال الاسبقيان قسؤال الموظفين عن إدارة المسار الوظيفي البعريف الإجرائي: سيبم قياس 

   مرحلت البخيييمثل  إدارة المسار الوظيفي  من مخبلف جوانب    البدريب في المؤسستمسبوى  

 (2023 )سعيدة وموساو  .مرحلت البةييم  مرحلت البنفيذ   مرحلت البصميم والقناء

 تصميم البحث:  3.3
فلسةةفت القحث الوضةةعيت بركز على فهم الحةيةت والمعرفت من خلال   الوضةةعيت.  فلسسسفة البحث: .1

سةياق الوضةع الحالي والظروف المحييت. بعبمد هذا الفلسةفت على البمكيد على السةياق والثةافت  

 (Amabile,2018)  لفهم الظواهر القحثيت.

منهج القحث الاسةةبنباجي يهدف إلى اسةةبنباج اسةةبنباجات عامت من   الاسةةبنباجي.  منهج البحث: .2

خلال بحليل القيانات والمعلومات المباحت. يسةةةعى هذا النوع من القحث إلى اسةةةبخلاص نبائج  

 (Amabile,2018) شاملت وعامت.

اسةبرابيجيت القحث في دراسةت الحالت بركز على فهم عميف   دراسةت الحالت.  اسستراتيجية البحث: .3

لظاهرة معينت من خلال دراسةت حالت فرديت أو مجموعت صةغيرة. بعبقر هذا الاسةبرابيجيت ذات  

 (Amabile,2018)  قيمت في فهم السياق والبفاعلات المعةدة.
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القحةث الكمي يسةةةةةبنةد إلى الأرقةام والقيةانةات الكميةت لبحليةل وفهم الظواهر    الكمي.  نوع البحسث: .4

  المخبلفت. يسةةبخدم أدوات الةياس والإحصةةاء للبوصةةل إلى نبائج معرفيت قاقلت للةياس والبحليل. 

(Amabile,2018) 

الأفف الزمني المةيعي يشةةةةةير إلى دراسةةةةةت محةددة في فبرة زمنيةت   المةيعيةت.  الأفق الزمني: .5

محةدودة  دون الركوب على بحليةل بيورات زمنيةت يويلةت. يركز هةذا النوع من الأفةاق الزمنيةت  

 (Amabile,2018)  على فبرة زمنيت محددة.

يشير هذا النوع من البةنيات والإجراءات    الاسبقيان والبحليل الاحصائي. التقنيات والاجراءات: .6

إلى اسةةةبخدام اسةةةبقيانات لجمع القيانات والمعلومات  قالإضةةةافت إلى بحليل القيانات قاسةةةبخدام  

 (Amabile,2018)  أساليب إحصائيت لاسبخلاص النبائج والاسبنباجات.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر له اليالب  منهجيت القحث: 2الشكل 

 : مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات 3.4
  والقالغ  المدينت المنورة في   مسةةةبشةةةفى الحرس الوينيموظفي  جميع  مجبمع القحث لهذا الدراسةةةت هو  

في المملكت العرقيت   المرموقت  المسةبشةفياتمن مسةبشةفى الحرس الويني    حيث يعبقرموظفًا   70عددهم  

   مما يجعلها مجبمعًا مناسقًا للدراست.يقيت  خدمات  بةدم السعوديت  والبي  

:فلسفت القحث
الوضعيت

:منهج القحث
الاسبنباجي

:ثاسبرابيجيت القح
دراست الحالت

:نوع القحث
الكمي

:  الافف الزمني
المةيعيت

البةنيات 
والاجراءات

ن الاسبقيا: 
والبحليل 
الاحصائي
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 مجتمع البحث:   3.4.1
  والقالغ  المدينت المنورة في مسةةبشةةفى الحرس الويني  مجبمع القحث لهذا الدراسةةت هو موظفي  

 يلي:لما   موظفًا. بم بصنيف مجبمع القحث وفةًا 70عددهم  

 : مجتمع البحث 1جدول رقم  

 

 .مسبشفى الحرس الوينيمركز الموارد القشريت في المصدر:  

 البحث:  اينة  3.4.2
    فةةد بم70هو الممثةل لحجم المجبمع    59( فةإن حجم العينةت  1970)  Krejcieوفةةًا لجةدول  

موظفًا. وقد بم الحصةةول   59اخبيار عينت عشةةوائيت قسةةييت من مجبمع القحث  والقالغ حجمها 

 %.100موظفًا  أ  قنسقت اسبجاقت   59على اسبجاقت من 

 : اينة البحث 2جدول رقم  

 Krejcie (1970 )المصدر: 

 طريقة وتقنيات أخذ العينة: 3.4.3
في هذا القحث بم اسةبخدام العينت العشةوائيت القسةييت. وفةا لهذا البةنيت  بم اخبيار الخصةائص من 

مجبمع القحث قيريةت عشةةةوائيت  مما يبضةةةمن بمثيل المجبمع قشةةةكل دقيف. وقد بم اسةةةبخدام  

يار  جداول الأرقام العشوائيت لضمان البمثيل الملائم لمخبلف الفئات العمريت في العينت  ثم بم اخب

فرصةت مبسةاويت للاخبيار في  موظفعينت عشةوائيت منها وهذا اليريةت ضةمنت ان يكون لكل 

 اعيى بمثيلا دقيةا للمجبمع الأصلي. العينت  مما

  أفراد وبعقر بةنيت العينت العشوائيت القسييت نوعا من بةنيات اخذ العينت المحبملت  حيث ان جميع 

فرصةةت مبسةةاويت للاخبيار في العينت. وهذا يضةةمن الحصةةول على نبائج موثوقت   م المجبمع لديه

 .للبعميم على مجبمع الدراست وقاقلت

 النسبة المئوية  ادد الموظفين  التصنين 

 % 100 70 الحرس الويني مسبشفىموظفي 

 % 100 70 المجموع

 النسبة المئوية  ادد الموظفين  التصنين 

 % 84.29 59 مسبشفى الحرس الوينيموظفي 

 % 84.29 59 المجموع  
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 طريقة جمع البيانات:  3.5
القحث   أسئلت  لعجاقت على  الميلوقت  القيانات  لجمع  اسبخدامها  بم  البي  القحث  أدوات  الةسم  هذا  يصف 

القاحث على المنهج المسحي في جمع القيانات الكميت عن   واخبقار فرضيات القحث. وعليه فةد اعبمد 

 رات القحث: يريف الاسبقيانات. وبعرى الأقسام الباليت الأدوات البي بم اسبخدامها لةياس مبغي

 (: التدريب في المؤسسةالمتغير المستقل ) 3.5.1
   البدريب في المؤسةسةت وذلك لةياس   (.2023) سةعيدة وموسةاو واعبمد القاحث على اسةبقانت  

وبصةةةةةميم الاحبيةاجةات البةدريقيةت  بحةديةد الاحبيةاجةات البةدريقيةت  أقعةاد وهي  أرقعةتوذلةك من حيةث  

فةرة للمبغير كلةه. حيةث أن القعةد   12قإجمةالي    وبنفيةذ القرامج البةدريقيةت والبةييم للقرامج البةدريقيةت

 3يبكون من وبصةةةةميم الاحبياجات البدريقيت  فةرات    3يبكون من   بحديد الاحبياجات البدريقيت

البةييم للقرامج البةدريقيةت  فةرات  والقعةد    3يبكون من  بنفيةذ القرامج البةدريقيةت  فةرات  والقعةد  

 3= محايد    2= موافف    1حيث أن فةرات. نوع الاسةةةةبقيان هو ليكرت الثلاثي   3يبكون من 

 = غير موافف.

 . التدريب في المؤسسة: المقياس المستخدم لقياس المتغير المستقل 3جدول 

 

 المصدر: اليالب 
 

 (: إدارة المسار الوظيفيالمتغير التابع ) 3.5.2
   إدارة المسةةار الوظيفي (. وذلك لةياس  2023واعبمد القاحث على اسةةبقانت سةةعيدة وموسةةاو  )

مرحلةت البخييي ومرحلةت البصةةةةةميم والقنةاء ومرحلةت البنفيةذ  وذلةك من حيةث أرقعةت أقعةاد وهي  

 3فةرة للمبغير كلةه. حيةث أن القعةد مرحلةت البخييي يبكون من    12قةإجمةالي    ومرحلةت البةييم 

 3فةرات  والقعد مرحلت البنفيذ يبكون من  3مرحلت البصةةميم والقناء يبكون من القعد  فةرات  و

 المرجع ادد العبارات  ابعاد المتغير  المتغير المستقل

التدريب في  
 المؤسسة 

 سعيدة, ميساو , عمر, & موساو  3 بحديد الاحبياجات البدريقيت

. باثير البدريب على ادارة (2023)

المسار الوظيفي دراست حالت شركت 

مديريت  - بوزيع الكهرقاء والغاز

 Doctoralالبوزيع بمنراست )

dissertation   جامعت قاصد ,

 مرقا  ورقلت(.

 3 بصميم الاحبياجات البدريقيت 

 3 بنفيذ القرامج البدريقيت 

 3 البةييم للقرامج البدريقيت
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 1حيث أن فةرات. نوع الاسبقيان هو ليكرت الثلاثي   3فةرات  والقعد مرحلت البةييم يبكون من  

 = غير موافف. 3= محايد    2= موافف   

 . المسار الوظيفيإدارة  التابع: المقياس المستخدم لقياس المتغير 4جدول 

 

 المصدر: اليالب 

 أنواع البيانات:  3.6
 في هذا الةسم سنةوم قالبمييز قين القيانات الأوليت والقيانات الثانويت البي بم اسبخدامها في هذا الدراست:

 

 البيانات الأولية:  3.6.1
   حول   المدينت المنورة في مسةةةبشةةةفى الحرس الويني  موظفي  على  نبائج اسةةةبقيان أجريبه

 .المسار الوظيفيعلى إدارة    البدريب في المؤسستموضوع 

   لبدريب  لالموظفين  بوزيع الاسةةةةبقيان على العينت المخبارة وجمع القيانات الخام حول بةييم

 .إدارة المسار الوظيفيعلى   في المؤسست

 .بنظيم القيانات الأوليت وإدخالها في قرامج إحصائيت لبحليلها كميًا 

 

 البيانات الثانوية:  3.6.2
  الأقحاث والدراسةةات السةةاقةت المنشةةورة في المجلات العلميت والكبب حول موضةةوع

 .البدريب في المؤسست على إدارة المسار الوظيفي
   الإلكبروني وأ  مواد  مسةةةةةبشةةةةةفى الحرس الويني  المعلومةات المبوفرة على موقع

 .المسبشفىإعلاميت أخرى عن 

 المرجع ادد العبارات  ابعاد المتغير  المتغير التابع 

إدارة المسار 
 الوظيفي 

& موساو   سعيدة, ميساو , عمر, 3 مرحلت البخييي

(. باثير البدريب على ادارة 2023)

المسار الوظيفي دراست حالت شركت 

مديريت  - بوزيع الكهرقاء والغاز

 Doctoralالبوزيع بمنراست )

dissertation   جامعت قاصد ,

 مرقا  ورقلت(.

 3 مرحلت البصميم والقناء

 3 مرحلت البنفيذ

 3 مرحلت البةييم
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 طرق وأساليب تحليل البيانات:  3.7
قعد جمع القيانات  من الضةرور  بحليل المعلومات البي بم جمعها لاسةبخلاص اسةبنباجات ذات معنى. 

لبحليل القيانات   28( وبحديدًا الإصةةدار  SPSSحيث بم اسةةبخدام الحزمت الإحصةةائيت للعلوم الاجبماعيت )

 المجمعت.

بم إجراء اخبقار بوصةيف العينت  من خلال البحليل الوصةفي  للحصةول على نظرة ثاققت لخصةائص   ▪

مجبمع العينت. يسةةاعد القاحثين على فهم البركيقت السةةكانيت والبفضةةيلات والمعلومات الأخرى ذات  

 الصلت قالأفراد المشاركين في الدراست.

بعبقر اخبقارات الصةلاحيت والموثوقيت حاسةمت في ضةمان دقت القيانات المجمعت وابسةاقها. اخبقارات   ▪

الى قياسةه     فالصةدق )البحليل العاملي الاسةبكشةافي( لبحديد ما إذا كانت أدوات القحث بةيس ما بهد

 قينما بةوم اخبقارات الثقات )اخبقار كورنقاخ ألفا( قبةييم ثقات النبائج مع مرور الوقت.

 : خاتمة  3.8
   بم بوضيب قالبفصيل المنهجيت القحثيت المبقعت في هذا الدراست.القحثفي الفصل الثالث من 

قدايت  بم بحديد المنهج القحثي المسةةةةبخدم وهو المنهج الوصةةةةفي البحليلي  والذ  يهدف إلى وصةةةةف  

مسةةبشةةفى الحرس  لدى موظفي  إدارة المسةةار الوظيفي    وقينالبدريب في المؤسةةسةةت  قين   العلاقتوبحليل  

. وفيما يبعلف قمسةةةةاليب جمع القيانات  فةد بم  المدينت المنورة في المملكت العرقيت السةةةةعوديت في الويني  

قهدف الحصةةةةول على القيانات  قمخبلف يقةابهم  بوزيع اسةةةةبقيانات على عينت مةصةةةةودة من الموظفين  

 العلاقت.الكميت حول هذا  

وفيما يبعلف قمسةاليب المعالجت والبحليل  فةد بم اسةبخدام البحليل الوصةفي والبحليل المضةموني  قالإضةافت  

 إلى إجراء قعى البحليلات الإحصائيت للقيانات الكميت المبوفرة.

كما بمت مراعاة اعبقارات الأخلاقيات القحثيت يوال مراحل إجراء الدراسةةةت  حيث بم ضةةةمان سةةةريت 

 المعلومات والمحافظت على خصوصيت المشاركين.

وقذلك  يكون الفصةةةةل الثالث قد وفر وصةةةةفًا بفصةةةةيليًا للمنهجيت المبقعت في هذا القحث العلمي  والبي  

ابسمت قالدقت والموضوعيت قما يضمن موثوقيت النبائج وإمكانيت بعميمها. وهذا الالبزام قالمنهجيت العلميت  

 السليمت سيساهم في بعزيز جودة هذا القحث وبميزا.
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 تحليل الاحصائي : الالرابعالفصل 
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 التمهيد:  4.1
  القرنامج ا قاسةةبخدام حزمت لنبائج الدراسةةت الميدانيت البي بم بحليلها إحصةةائيً  ايبناول هذا الفصةةل عرضةةً 

الوصةفي للعينت    الإحصةاءيبضةمن    الإحصةائيالفصةل الحالي للبحليل   .28  الاصةدار  SPSS  الإحصةائي

المسةةبخدمت في جمع القيانات    الاسةةبقياناتاخبقار صةةدق وثقات    .SPSS V 28محل الدراسةةت قإسةةبخدام  

  ملاءمتمن أجل اخبقار فرضةةيات القحث ومدى   ذلك إلى   قالإضةةافتالميلوقت من عينت الدراسةةت الحاليت  

 .SPSS 28الخيي القسيي عقر    الانحداربم إجراء بحليل    النموذج 

 خصائص اينة الدراسة: 4.2
 المسبوى البعليمي.  –العمر  –بم بوزيع مفردات عينت الدراست وفةًا الى الجنس   ▪

بم حساب البكرارات والنسب المئويت لأفراد عينت الدراست وببمثل في المعلومات العامت  ▪

 الديموغرافيت البي بشمل: 

 انثى(.  –الجنس ويشمل على )ذكر  •

أكثر   –سنت  45الى  35من  –سنت  35الى  25من   – 25العمر ويشمل )أقل من  •

 (.45من 

 جامعي فما أعلى(.  –ثانو   –مبوسي  –المسبوى البعليمي ويشمل )اقبدائي  •

 الجدول  الرسومات والفةرات الباليت بوضب بصنيف العينت محل الدراست كما يلي:
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 : توصين اينة البحث. 5جدول 

 

 .للدراست الميدانيت الإحصائيتعلى النبائج  قالاعبمادالمصدر: من إعداد القاحث 

 

 ( تم استخلاص النتائج التالية:5من بيانات الجدول رقم )

أظهرت النبائج الإحصةائيت ان  عدد الإناث بجاوز عدد الذكور حيث يقلغ عدد    بالنسسبة للجنس: ▪

من  47.5%حيث يعادل   28من العينت قينما عدد الذكور يقلغ   52.5%حيث يعادل   31الإناث  

 العينت. كما هو موضب قالشكل البالي:  

 

 

 

 

 

 
 : تصنيف العينة وفقًا للجنس 3الشكل 

 المتغير  فئات المتغير  العدد  النسبة من إجمالي العينة 

 ذكر 28 %47.5

 أنثى  31 52.5% النوع 

 الإجمالي  59 % 100

 سنت    25أقل من  21 % 35.6

 الفئة العمرية

 سنت  35إلى  25من  28 % 47.5

 سنت  45إلى  35من  10 % 16.9

 سنت  45أكثر من  0 % 0

 الإجمالي  59 %100

 اقبدائي  0 % 0

المستوى  
 التعليمي 

 مبوسي  0 % 0

 ثانو  18 % 30.5

 جامعي فما أعلى 41 % 69.5

 الإجمالي  59 % 100
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أ    25أعمارهم أقل من    شةخص  21أظهرت النبائج الإحصةائيت ان  هناك    أما بالنسسبة للعمر: ▪

 35الى   25شةةةةخص أعمارهم ببراو  قين   28% من عينت الدراسةةةةت  وهناك 35.6 لما يعاد

 35اشةةخاص أعمارهم ببراو  قين   10% من عينت الدراسةةت  وهناك 47.5 لسةةنت أ  ما يعاد

 % من عينت الدراست. كما هو موضب قالشكل البالي:   16.9سنت أ  ما يعادل  45الى  

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

للعمرتصنيف العينة وفقًا : 4الشكل   

 

 

  شةةخص حاصةةلين  18أظهرت النبائج الإحصةةائيت ان  هناك   أما بالنسسسبة للمسسستوى التعليمي: ▪

شةخص حاصةلين على  41% من عينت الدراسةت  وهناك 30.5على شةهادة الثانو  أ  ما يعادل  

% من عينت الدراسةةةت. كما هو موضةةةب قالشةةةكل  69.5  لشةةةهادة جامعيت فما أعلى أ  ما يعاد

 البالي:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

للمستوى التعليمي تصنيف العينة وفقًا : 5الشكل   
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 قياس الصدق والثبات لأدوات البحث:  4.3
من أجل البحةف من صةةدق وثقات المةاييس المسةةبخدمت في الدراسةةت, بم اخبقار صةةدق الابسةةاق الداخلي  

المسةبخدمت لةياس مبغيرات الدراسةت, قالإضةافت إلى قياس الصةدق البةارقي عن ييف قياس   تللاسةبقيانا

. قينما بم قياس الثقات للمةاييس  Average Variance Extracted (AVEمبوسةةي البقاين المسةةبخرج )

, قيمت الثقات  Cronbach's alphaالمسةبخدمت في الدراسةت عن يريف قياس كلا من قيمت ألفا كرونقاخ 

 Structural, من خلال نموذج المعادلت القنائيت ho, وقيمت معامل ,Composite reliabilityالمركب  

equation modeling (SEM  قإسةبخدام قرنامج البحليل الإحصةائي ,SPSS   الفةرات  28قالإصةدار .

 والجداول الباليت بوضب ذلك.

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة  4.3.1
قالإضةافت   الدراسةت بم اخبقار صةدق الابسةاق الداخلي للمةاييس المسةبخدمت في قياس مبغيرات   ▪

 Average Varianceإلى قياس الصةدق البةارقي عن يريف قياس مبوسةي البقاين المسةبخرج  

Extracted. 

صةةدق الابسةةاق الداخلي: يةصةةد قه مد  ابسةةاق كل عقارة من عقارات الاسةةبقانت للمبغير الذ    ▪

من خلال حسةةاب معاملات    تللاسةةبقيانابنبمي إليه  لذا قامت القاحثت قةياس الابسةةاق الداخلي  

( 1974وفةةا لدراسةةةةةت )  إليةه.الاربقةاي قين درجت كل عقةارة والدرجت الكليةت للمبغير البي بنبمي  

Kaiser الاسبقانتيبم حذفه من  ٠.٥معامل الاربقاي أقل من. 

يبم قياس مبوسةي البقاين قين العقارات البي بةييس    Convergent Validityالبةارقي:  الصةدق   ▪

, البي يجب ان بكون AVEالمسةبخرج  وذلك عن يريف احبسةاب مبوسةي البقاين    المةياس نفس  

 (Hair et al.2006وفةا ل ) ٠.٥قيمبها أكقر من 

  المعيار     الانحرافالجداول الباليت بوضةب النبائج الاحصةائيت الخاصةت ب )معاملات الاربقاي   ▪

قين درجت كل عقارة والدرجت الكليت للمبغير لةياس صةدق   P value وقيمت   المحسةوقت  Tقيمت 

لةياس الصدق    AVEالمسبخرج  كذلك احبساب قيمت مبوسي البقاين    للاسبقانات.الابساق الداخلي  

 , كما يلي: 28قالإصدار   SPSSالقنائيت  البةارقي للاسبقانات وذلك من خلال نموذج المعادلت  
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 : صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغير المستقل. 6جدول 

 

 المصدر: من اعداد القاحث قناءً على نبائج البحليل الاحصائي لقيانات الدراست الميدانيت.

 
 الذ  قالأعلى:  6يبضب قالجدول 

بحديد الاحبياجات  جميع معاملات الاربقاي لكل العقارات ) :البدريب في المؤسستمةياس بيقيف  ▪

(  البةييم للقرامج البةدريقيةت    بنفيةذ القرامج البةدريقيةت   بصةةةةةميم الاحبيةاجةات البةدريقيةت   البةدريقيةت

قةالإضةةةةةافةت الى ان قيم كةل   0.4بربقي اربقةاي قو  مع المبغير البةاقع لهةا  عنةد قيم أكقر من  

وفةًا لذلك   0.001معاملات الاربقايات للعقارات دالت إحصةةةائيت عند مسةةةبوى معنويت أقل من 

فةد بحةف صةةةدق الابسةةةاق الداخلي للمةياس. كذلك  من النبائج قالأعلى المبعلةت قةيمت مبوسةةةي  

وهو  0.578هو    البدريب في المؤسةسةت  يبضةب ان قيمبه لمبغير بيقيف  AVEالبقاين المسةبخرج  

 وفةًا لذلك  فةد بحةف الصدق البةارقي للاسبقانت. 0.5أكقر من 

 

 

 

Average variance 
extracted 

 متوسط التباين المستخرج 

P 
Values 

Standard 
deviation 
الانحران  
 المعياري

Factor 
loadings 
 معامل الارتباط 

KMO  المتغير  العبارات 

0.578 
 

0.576 

.0000 0.326 0.508 

0.740 

A1 
تحديد  

الاحتياجات  
 التدريبية 

التدريب  
في  

 المؤسسة 

.0000 0.406 0.584 A2 

.0000 0.378 0.635 A3 

0.622 

0.000 0.378 0.631 B1 
تصميم  

الاحتياجات  
 التدريبية 

.0000 0.363 0.498 B2 

.0000 0.305 0.737 B3 

0.592 

.0000 0.305 0.424 C1 
تنفيذ  
البرامج  
 التدريبية 

.0000 0.345 0.644 C2 

.0000 0.345 0.707 C3 

0.523 

 

.0000 0.326 0.565 D1 

التقييم للبرامج  
 D2 0.424 0.393 0000. التدريبية 

.0000 0.406 0.580 D3 
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 : صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغير التابع. 7جدول 

 

 

 المصدر: من اعداد القاحث قناءً على نبائج البحليل الاحصائي لقيانات الدراست الميدانيت.

 

 الذ  قالأعلى:  7يبضب قالجدول 

   مرحلت البخييي جميع معاملات الاربقاي لكل العقارات )  :ادارة المسار الوظيفيمةياس بيقيف   ▪

( بربقي اربقاي قو  مع المبغير الباقع لها     مرحلت البةييم مرحلت البنفيذ   مرحلت البصةميم القناء

قالإضةةةافت الى ان قيم كل معاملات الاربقايات للعقارات دالت إحصةةةائيت   0.4عند قيم أكقر من 

وفةًا لذلك فةد بحةف صةةةةدق الابسةةةةاق الداخلي للمةياس.   0.001عند مسةةةةبوى معنويت أقل من 

  يبضةةةةب ان قيمبه AVEكذلك  من النبائج قالأعلى المبعلةت قةيمت مبوسةةةةي البقان المسةةةةبخرج  

وفةةًا لةذلةك  فةةد بحةف    0.5وهو أكقر من    0.555هو    ادارة المسةةةةةار الوظيفيلمبغير بيقيف  

 الصدق البةارقي للاسبقانت.

 

Average variance 
extracted 

 متوسط التباين المستخرج 

P 
Values 

Standard 
deviation 
الانحران  
 المعياري

Factor 
loadings 
 معامل الارتباط 

KMO  المتغير  العبارات 

0.555 

0.524 

.0000 0.222 0.468 

0.517 

BA1 

مرحلة  
 التخطيط 

ادارة  
المسار  
 الوظيفي 

.0000 0.305 0.605 BA2 

.0000  0.326 0.501 BA3 

0.556 

0.000 0.305 0.691 BB1 
مرحلة  
التصميم  
 البناء 

.0000 0.439 0.530 BB2 

.0000 0.345 0.447 BB3 

0.577 

.0000 0.326 0.745 BC1 

مرحلة  
 التنفيذ 

.0000 0.406 0.409 BC2 

.0000 0.345 0.577 BC3 

0.563 

.0000 0.305 0.554 BD1 

 BD2 0.580 0.305 0000. مرحلة التقييم 

.0000 0.326 0.555 BD3 
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 الدراسة  ثبات أداة 4.3.2
وعدم بغييرها قشةةكل كقير فيما لو بم إعادة    الاسةةبقيانفي نبائج    الاسةةبةرارإلى:    الاسةةبقيانيشةةير ثقات  

المسةةةةبخدمت    الاسةةةةبقاناتفبرات زمنيت محددة. لةياس ثقات    خلالبوزيعها على افردا العينت عدة مرات 

,  reliability Compositeالثقات المركب    كرونقاخ بم احبسةةةةاب قيم ألفا    الدراسةةةةت لةياس مبغيرات  

, يجب ان  al et Hair( 2010)  ةةةةةةة. وفةا لPLS-SEMقواسةةيت نموذج المعادلت القنائيت   A-rho وقيمت

 حبى يبحةف الثقات للمةياس. 0.7ت أكقر من لاثبكون الةيم الث

 ألفا  )قيم    لاثفيما يبعلف قالث  PLS-SEMالجدول البالي موضب قه الةيم المسبخرجت من المعادلت القنائيت  

 .reliability Compositeالثقات المركب   كرونقاخ 

 : قياس الثبات لأداة الدراسة. 8جدول  

 

 المصدر: من اعداد القاحث قناءً على نبائج البحليل الاحصائي لقيانات الدراست الميدانيت.

 الذ  قالأعلى ان قيم معاملات الثقات لمةاييس الدراست كما يلي: 8يبضب قالجدول  

أظهرت النبائج الإحصةةةائيت أن قيم ألفا كورنقاخ الثقات    :البدريب في المؤسةةةسةةةتمةياس بيقيف   ▪

ألفةةا كورنقةةاخ الثقةةات المركةةب    0.714  هو  Composite reliabilityالمركةةب   وقينمةةا قيم 

Composite reliability   بحديد الاحبياجات  على البربيب هي    البدريب في المؤسةةسةةتلأقعاد

 .6410=    بنفيذ القرامج البدريقيت .6220=    بصةةميم الاحبياجات البدريقيت .6750=   البدريقيت

( 2010وفةا لة )   .60مما يشير الى أن جميع الةيم أكقر من    .6670=    البةييم للقرامج البدريقيت

al et Hair  ,بحةف الثقات للمةياس.  فةد 

 

Cronbach's alpha  المتغير  ادد العبارات 

0.714 

 بحديد الاحبياجات البدريقيت 3 0.675

التدريب في  
 المؤسسة 

 بصميم الاحبياجات البدريقيت  3 0.622

 بنفيذ القرامج البدريقيت 3 0.641

 البةييم للقرامج البدريقيت 3 0.667

0.702 

 مرحلت البخييي  3 0.667

ادارة المسار  
 الوظيفي 

 مرحلت البصميم القناء 3 0.615

 مرحلت البنفيذ 3 0.624

 مرحلت البةييم 3 0.642
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أظهرت النبائج الإحصةةةائيت أن قيم ألفا كورنقاخ الثقات    :ادارة المسةةةار الوظيفيمةياس بيقيف   ▪

ألفةةا كورنقةةاخ الثقةةات المركةةب    0.702  هو  Composite reliabilityالمركةةب   وقينمةةا قيم 

Composite reliability   مرحلت البخيييعلى البربيب هي    ادارة المسةةار الوظيفيلأقعاد   =

 .6420=    البةييم مرحلةت    .6240=    مرحلةت البنفيةذ  .6150=    مرحلةت البصةةةةةميم القنةاء  .6670

بحةف الثقات    فةد, al et Hair( 2010وفةا لةةةةةةة )   0.6مما يشةةير الى أن جميع الةيم أكقر من  

 للمةياس.

 

الحاليت   البي اثقبت صةدق وثقات المةاييس المسةبخدمت في الدراسةت    قالأعلى   الإحصةائيتوفةا للنبائج  

للبيقيف والوثوق قها  واسبخدامها    الاسبقاناتهذا  وصلاحيتعلى نبائجها   الاعبمادمما يعني إمكانيت 

 الدراست.  فرضياتالخاصت قاخبقار    البحليلاتفي إجراء  

 

 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة  4.4
 قد بم قياس اسبجاقات أفراد العينت لفةرات المةياس  يقةًا لمةياس ليكرت الثلاثي  وفةًا لما يلي:

 غير موافق  محايد  موافق 

1 2 3 

 

 وقد تم حساب مستوى الأ مية وفقاً للمعادلة التالية: 

3 100بم حساب الوزن النسقي المةاقل لكل فئت عن يريف ضرب المبوسي الحساقي في   = 33.33% 
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 دلالت المبوسيات الحساقيت  كما يلي:  9يوضب الجدول 

 : دلالة المتوسطات الحسابية. 9جدول 

 

الأوسةاي الحسةاقيت قالاعبماد على  فييوضةب الجدول البالي البحليل الوصةفي لمبغيرات الدراسةت مبمثلت 

المبعلف قةدلالةت المبوسةةةةةي   مةيةاس ليكرت الثلاثي  والانحرافةات المعيةاريةت للمبغيرات يقةةا للجةدول 

الحسةةاقي. حيث يبم النظر إلى دلالت المبوسةةي الحسةةاقي الموضةةب في الجدول قالأعلى لمعرفت مسةةبوى  

وأقعادها  وذلك وفةًا   ادارة المسةةةار الوظيفيواقعادها  وكذلك مسةةةبوى    البدريب في المؤسةةةسةةةتبيقيف  

 الدراست  وذلك كما يلي: تنظر عينلوجهت 

 

 : المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة. 10جدول 

 

  المصدر: من اعداد القاحث قناءً على نبائج البحليل الاحصائي لقيانات الدراست الميدانيت.

 

 

قيمة المتوسط  
 مستوى )درجة(  الوزن النسبي %   النتيجة )الاتجاه العام(   الحسابي  

 الممارسة / الأ مية  

 موافةت مربفعت  % 100% إلى 66.67من  موافف    1.67إلى  1من 

 موافةت مبوسيت  %  66.66إلى  % 33.34من  محايد   2.34إلى  1.68من 

 موافةت منخفضت   % 33.33% إلى 0من  موافف غير  3الى  2.35من 

 المتغير  الحسابي المتوسط  الانحران المعياري  الاتجاه العام  مستوى الأ مية 

 مربفع 

 مربفع 

 موافف 

 موافف 

0.203 

0.286 

1.15 

 بحديد الاحبياجات البدريقيت 1.16
التدريب  
في  

 المؤسسة 

 بصميم الاحبياجات البدريقيت  1.14 0.278 موافف  مربفع 

 بنفيذ القرامج البدريقيت 1.12 0.262 موافف  مربفع 

 البةييم للقرامج البدريقيت 1.17 0.279 موافف  مربفع 

 مربفع 

 مربفع 

 موافف 

 موافف 

0.174 

0.194 

1.12 

 مرحلت البخييي  1.09
ادارة  
المسار  
 الوظيفي 

 مرحلت البصميم القناء 1.16 0.265 موافف  مربفع 

 مرحلت البنفيذ 1.15 0.242 موافف  مربفع 

 مرحلت البةييم 1.11 0.227 موافف  مربفع 



50 

 

في الأعلى الخاص قالمبوسةةةيات الحسةةةاقيت والانحرافات المعياريت لمبغيرات   10يبضةةةب في الجدول  

 الدراست ما يلي:

أوضةةحت النبائج أن  :  التدريب في المؤسسسسسسسسةتوصسسسين العينة للمتغير المسسسستقل  بظهر نبائج   ▪

من  مربفع  مما يدل على بحةيف  مربفعتالابجاا العام لمفردات عينت الدراسةت هي نسةقت الموافةت  

. حيث أن المبوسةةي  المدينت المنورة في مسةةبشةةفى الحرس الويني  في   البدريب في المؤسةةسةةت

% عنةد انحراف معيةار  84.77قنسةةةةةقةت موافةةت قلغةت    1.15الحسةةةةةاقي للمبغير ككةل قلغ =  

  أن الاقعاد  البدريب في المؤسةسةت  كذلك أوضةحت النبائج الإحصةائيت الوصةفيت لأقعاد 0.203

بصةةةةميم الاحبياجات     بحديد الاحبياجات البدريقيت)   البدريب في المؤسةةةةسةةةةتالارقعت لمبغير  

( جةاء الابجةاا العةام لهةا من ققةل    البةييم للقرامج البةدريقيةت   بنفيةذ القرامج البةدريقيةت   البةدريقيةت

مسةةبشةةفى  في    مربفععند مسةةبوى بيقيف    المربفعمفردات عينت الدراسةةت هو مسةةبوى الموافةت  

بحديد الاحبياجات    حيث نجد ان المبوسةةةي الحسةةةاقي لقعد  المدينت المنورة في الحرس الويني  

  أما قالنسقت لقعد  0.268عند انحراف معيار    %88.1قنسةقت موافةت بقلغ    1.16=   البدريقيت

% عنةد انحراف معيةار  83.2قنسةةةةةقةت موافةةت بقلغ    1.14=    بصةةةةةميم الاحبيةاجةات البةدريقيةت

عند    %86.4موافةت بقلغ    قنسةةةةقت  1.12=   بنفيذ القرامج البدريقيتأما قالنسةةةةقت لقعد     0.278

قنسةةةةقت موافةت   1.17=    البةييم للقرامج البدريقيت  أما قالنسةةةةقت لقعد  0.262انحراف معيار  

 .0.279عند انحراف معيار    %81.4بقلغ  

 

أوضةحت النبائج أن الابجاا  :  ادارة المسسار الوظيفيتوصسين العينة للمتغير التابع  بظهر نبائج   ▪

ادارة  من  مربفع  مما يدل على بحةيف  مربفعتالعام لمفردات عينت الدراسةةت هي نسةةقت الموافةت  

. حيث أن المبوسةي الحسةاقي  المدينت المنورة في مسةبشةفى الحرس الويني  في   المسةار الوظيفي

   0.174عنةد انحراف معيةار   %  82.27قنسةةةةةقةت موافةةت قلغةت    1.12للمبغير ككةل قلغ =  

 الارقعت  أن الاقعاد  ادارة المسةةار الوظيفيكذلك أوضةةحت النبائج الإحصةةائيت الوصةةفيت لأقعاد  

  مرحلت مرحلت البنفيذ   مرحلت البصةميم القناء   مرحلت البخييي)    ادارة المسةار الوظيفيلمبغير  

عند    المربفع( جاء الابجاا العام لها من ققل مفردات عينت الدراسةةةت هو مسةةةبوى الموافةت  البةييم 

  حيث نجد ان المبوسةي  المدينت المنورة في  مسةبشةفى الحرس الويني  في   مربفعمسةبوى بيقيف  

عند انحراف معيار  %  88.3قنسةةةةقت موافةت بقلغ    1.09=   مرحلت البخيييالحسةةةةاقي لقعد  

% عند  74.6قنسةةةقت موافةت بقلغ    1.16=  مرحلت البصةةةميم القناء  أما قالنسةةةقت لقعد  0.194

  % 79.7قنسقت موافةت بقلغ   1.15=   مرحلت البنفيذأما قالنسقت لقعد     0.265انحراف معيار  

قنسةةةةةقةت موافةةت بقلغ    1.11=    البةييم أما قالنسةةةةةقةت لقعةد مرحلةت     0.242عنةد انحراف معيةار  

 .0.227% عند انحراف معيار  86.4
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 الدراسة معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات 4.5
والبي بم قياسةةةها   الدراسةةةت قين مبغيرات    (لقيرسةةةون)الخيى    الاربقاي معاملاتيعرى الجدول البالي  

 :الباليوذلك على النحو   SPSS-V 28  قإسبخدام 

 : معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة. 11جدول 

 

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 

 

 

 

 

ادارة المسار  
 الوظيفي 

التقييم  
للبرامج  
 التدريبية 

تنفيذ البرامج  
 التدريبية 

تصميم  
الاحتياجات  
 التدريبية 

تحديد  
الاحتياجات  
 التدريبية 

 المتغير 

.212 .246 .363** .474** 1 
Pearson 

Correlation   تحديد
الاحتياجات  
 Sig. (2-tailed)  001.> 005. 061. 107. التدريبية 

59 59 59 59 59 N 

.222 .401** .360** 1 .474** Pearson 
Correlation   تصميم

الاحتياجات  
 Sig. (2-tailed) 001.>  005. 002. 090. التدريبية 

59 59 59 59 59 N 

.380** .466** 1 .360** .363** Pearson 
Correlation   تنفيذ

البرامج  
 Sig. (2-tailed) 005. 005.  001.> 003. التدريبية 

59 59 59 59 59 N 

.373** 1 .466** .401** .246 
Pearson 

Correlation   التقييم
للبرامج  
 Sig. (2-tailed) 061. 002. 001.>  004. التدريبية 

59 59 59 59 59 N 

1 .373** .380** .222 .212 
Pearson 

Correlation 
ادارة المسار  

 Sig. (2-tailed) 107. 090. 003. 004.  الوظيفي 

59 59 59 59 59 N 
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)كمتغير   ادارة المسار الوظيفيومستقل(  وابعاد ا )كمتغير  التدريب في المؤسسةالارتباط الخطي بين 
 تابع(: 

  وأقعادها  البدريب في المؤسةةةةسةةةةت( قين  0.212بقين وجود اربقاي معنو  مبوسةةةةي موجب ) ▪

 (.  0.01كمبغير باقع عند مسبوى دلالت أقل من )  ادارة المسار الوظيفيكمبغير مسبةل و

بحديد  )  البدريب في المؤسةةسةةتبقين وجود اربقاي معنو  مبوسةةي موجب قين كل قعد من اقعاد   ▪

البةييم للقرامج     بنفيةذ القرامج البةدريقيةت   بصةةةةةميم الاحبيةاجةات البةدريقيةت   الاحبيةاجةات البةدريقيةت

كمبغيرات    على البربيةب,  0.246,    0.363,    0.474,    1( عنةد معةامةل اربقةاي:  البةدريقيةت

 كمبغير باقع.  ادارة المسار الوظيفي( وقين  0.01) مسبةلت عند مسبوى دلالت أقل من

ومما يدل على قوة   مربفعت قين مبغيرات الدراسةةت    الاربقاييلاحظ مما سةةقف أن قيم معاملات   ▪

 .الاربقايهذا  

 

ككل، وبين بعضسها    التدريب في المؤسسسسةوبين متغير  التدريب في المؤسسسسةالارتباط الخطي بين أبعاد  
 البعض:

وقين   البدريب في المؤسةةةسةةةتيبضةةةب من نبائج الجدول السةةةاقف وجود اربقاي موجب معنو  قين   ▪

البةييم     بنفيذ القرامج البدريقيت   بصةةةميم الاحبياجات البدريقيت   بحديد الاحبياجات البدريقيتأقعادها )

 (.0.01)دلالت  ( عند مسبوى للقرامج البدريقيت
 

 نتائج اختبار فرضيات الدراسة  4.6
ويبم عرى   فرعيت يبعلف هذا الجزء قاخبقار صةةحت الفرى الرئيسةةي للدراسةةت وما يبقعه من فروى 

,  SEM-PLS, SPSS V.28  الإحصائيتالنبائج الإحصائيت البي بم البوصل إليها قاسبخدام كلا من الحزمت  

 على النحو البالي:

 الفرض الرئيسي للدراسة:

   إدارة المسةار  وقين  البدريب في المؤسةسةتبوجد علاقت معنويت إيجاقيت ذات دلالت إحصةائيت قين

 .الوظيفي

 ويتفرع من  ذا الفرض الرئيسي فروضا فراية كما يلي:

   وقين    بحةديد الاحبيةاجات البةدريقيةتقين    إحصةةةةةائيةتإيجةاقيةت ذات دلالت  معنويت بوجد علاقت  :1ف

 .إدارة المسار الوظيفي

   وقين    بصةةميم الاحبياجات البدريقيتبوجد علاقت معنويت إيجاقيت ذات دلالت إحصةةائيت قين   :2ف

 .إدارة المسار الوظيفي
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   إدارة  وقين    بنفيذ القرامج البدريقيتبوجد علاقت معنويت إيجاقيت ذات دلالت إحصةةةةائيت قين   :3ف

 .المسار الوظيفي

   إدارة  وقين    البةييم للقرامج البدريقيتبوجد علاقت معنويت إيجاقيت ذات دلالت إحصةةائيت قين   :4ف

 .المسار الوظيفي

 

 نتائج اختبار الفرض الرئيس للدراسة: 

 البدريب في قين بوجد علاقت معنويت إيجاقيت ذات دلالت إحصائيت  ينص هذا الفرى على انه ل

 .ل إدارة المسار الوظيفيوقين  المؤسست

 Simple Linearولاخبقةار هةذا الفرى بم اسةةةةةبخةدام أسةةةةةلوب بحليةل الانحةدار الخيي القسةةةةةيي  

Regression Analysis    وإدارة  محل الدراسةةةت كمبغير مسةةةبةل   ()إجمالاً   البدريب في المؤسةةةسةةةتقين

 باقع. الوظيفي كمبغير  المسار
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .402a .162 .147 .161 

a. Predictors: (Constant),  المبغير_البدريب_في_المؤسست 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .285 1 .285 11.000 .002b 

Residual 1.475 57 .026   

Total 1.760 58    

a. Dependent Variable: المبغير_ادارة_المسار_الوظيفي 

b. Predictors: (Constant),  المبغير_البدريب_في_المؤسست 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence 

Interval for B 

B Std. Error Beta 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

1 (Constant) .723 .122  5.950 <.001 .480 .967 

المبغير_البدريب_في_ 

 المؤسست 

.345 .104 .402 3.317 .002 .137 .554 

a. Dependent Variable: المبغير_ادارة_المسار_الوظيفي 
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 : ييبضب من الجدول قالأعلى ما يل

معنويت نموذج    إلى( مما يشةير  0.01( أقل من )sig)( وهو  Fيشةير مسةبوى المعنويت لاخبقار ) ▪

 (.0.01الانحدار الخيي القسيي عند مسبوى دلالت )

البدريب في مبوسةةي قين   سةةلقيإلى وجود اربقاي    R = 0.402وبشةةير قيمت معامل الاربقاي   ▪

 لوظيفي.إدارة المسار اوقين (  جمالاً إ)  المؤسست

  إدارة المسةةةةار في من البقاين الحاصةةةةل    %16.2إلى أن   R2 يشةةةةير معامل البحديد المعدل ▪

 .البدريب في المؤسستالوظيفي يمكن بفسيرا من خلال البقاين في مسبوى  

حيث أن مسةةةبوى الدلالت    ( B( إلى معنويت معامل الانحدار قيبا )T-Valueبشةةةير قيمت )ت( ) ▪

 (.0.02المحسوب لاخبقار )ت( أقل من )

 

ايجاقيت   معنويتوقناءً على النبائج السةاقةت يبم ققول صةحت الفرى الرئيسةي الذ  ينص على وجود علاقت  

كمبغير   الوظيفي  وإدارة المسةار( كمبغير مسةبةل  جمالاً إ)  البدريب في المؤسةسةتذات دلالت إحصةائيت قين  

 باقع.

 

 نتائج اختبار الفرض الفراي الأول والثاني والثالث والرابع للدراسة:

   بوجةد علاقةت معنويةت ذات دلالةت إحصةةةةةائيةت قين  للا  ينص هةذا الفرى الفرعي الاول على أنةه

يخبقر هذا الفرى العلاقات المقاشةرة    لإدارة المسةار الوظيفيوقين   بحديد الاحبياجات البدريقيت

كمبغير وإدارة المسةار الوظيفي    مسةبةل محل الدراسةت كمبغير   بحديد الاحبياجات البدريقيتقين  

 باقع.

   بوجد علاقت معنويت إيجاقيت ذات دلالت إحصةةةائيت  للا على أنه    الثانيينص هذا الفرى الفرعي

يخبقر هذا الفرى العلاقات    لوقين إدارة المسةةةةار الوظيفي  بصةةةةميم الاحبياجات البدريقيتقين  

وإدارة المسةةةار    مسةةةبةل محل الدراسةةةت كمبغير   بصةةةميم الاحبياجات البدريقيتالمقاشةةةرة قين  

 كمبغير باقع.الوظيفي  

   بوجد علاقت معنويت إيجاقيت ذات دلالت إحصةةةائيت  للا  على أنه    الثالثينص هذا الفرى الفرعي

يخبقر هذا الفرى العلاقات المقاشةةرة    لوقين إدارة المسةةار الوظيفي  بنفيذ القرامج البدريقيتقين  

 كمبغير باقع.وإدارة المسار الوظيفي    مسبةل محل الدراست كمبغير   بنفيذ القرامج البدريقيتقين  

R = 0.402 

R2 = 0.162 

 

 الوظيفي إدارة المسار

 

 التدريب في المؤسسة
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   بوجد علاقت معنويت إيجاقيت ذات دلالت إحصةةةائيت  لا لعلى أنه    الراقعينص هذا الفرى الفرعي

يخبقر هذا الفرى العلاقات المقاشةرة    لوقين إدارة المسةار الوظيفي  البةييم للقرامج البدريقيتقين  

كمبغير إدارة المسةةةار الوظيفي  و  مسةةةبةل محل الدراسةةةت كمبغير    البةييم للقرامج البدريقيتقين  

 باقع.
 

 Simple Linearهةذا الفرى بم اسةةةةةبخةدام أسةةةةةلوب بحليةل الانحةدار الخيي القسةةةةةيي    ولإخبقةار

Regression Analysid. 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .444a .197 .138 .162 

a. Predictors: (Constant),   ,البةييم_للقرامج_البدريقيت, بحديد_الاحبياجات_البدريقيت

 بنفيذ_القرامج_البدريقيت, بصميم_الاحبياجات_البدريقيت 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .347 4 .087 3.313 .017b 

Residual 1.413 54 .026   

Total 1.760 58    

a. Dependent Variable: المبغير_ادارة_المسار_الوظيفي 

b. Predictors: (Constant),  ,البةييم_للقرامج_البدريقيت, بحديد_الاحبياجات_البدريقيت, بنفيذ_القرامج_البدريقيت

 بصميم_الاحبياجات_البدريقيت

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .714 .122  5.827 <.001 .468 .959 

 211. 137.- 675. 422. 060. 087. 037. بحديد_الاحبياجات_البدريقيت

 192. 179.- 947. 067. 010. 093. 006. بصميم_الاحبياجات_البدريقيت

 354. 032.- 101. 1.669 242. 096. 161. بنفيذ_القرامج_البدريقيت

 331. 029.- 098. 1.683 242. 090. 151. البةييم_للقرامج_البدريقيت

a. Dependent Variable: المبغير_ادارة_المسار_الوظيفي 
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 : ييبضب من الجدول قالأعلى ما يل
معنويت نموذج    إلى( مما يشةير  0.01( أقل من )sig)( وهو  Fيشةير مسةبوى المعنويت لاخبقار ) ▪

 (.0.01الانحدار الخيي القسيي عند مسبوى دلالت )

البدريب في أقعاد  قين   قو  سةلقيإلى وجود اربقاي    R = 0.444وبشةير قيمت معامل الاربقاي   ▪

   بنفيذ القرامج البدريقيت    بصةةميم الاحبياجات البدريقيت   بحديد الاحبياجات البدريقيت) المؤسةةسةةت

 الوظيفي.  إدارة المساروقين  (  البةييم للقرامج البدريقيت

  إدارة المسةةةةار في من البقاين الحاصةةةةل    %19.7إلى أن   R2 يشةةةةير معامل البحديد المعدل ▪

 .البدريب في المؤسستأقعاد  يمكن بفسيرا من خلال البقاين في مسبوى    الوظيفي

حيث أن مسةةةبوى الدلالت    ( B( إلى معنويت معامل الانحدار قيبا )T-Valueبشةةةير قيمت )ت( ) ▪

 (.0.02المحسوب لاخبقار )ت( أقل من )

 

 

لم يبم اثقات صةحت الفرضةيت الأولى    الفرعيت حيث  ىوصةحت الفر رفىوقناءً على النبائج السةاقةت يبم  

بحةديةد  علاقةت اربقةاي ايجةاقيةت ذات دلالةت إحصةةةةةائيةت قين  البي بنص على وجود    والراقعةت  والثةانيةت والثةالثةت

الاحبيةاجةات البةدريقيةت  بصةةةةةميم الاحبيةاجةات البةدريقيةت  بنفيةذ القرامج البةدريقيةت  البةييم للقرامج البةدريقيةت  

 كمبغير باقع.  وإدارة المسار الوظيفيكمبغير مسبةل  

 

 

 تحديد الاحتياجات التدريبية

 

 تصميم الاحتياجات التدريبية

 

 تنفيذ البرامج التدريبية

 

 التقييم للبرامج التدريبية

 

 الوظيفي إدارة المسار

R= 0.444    R2 = 0.197 Hc 
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 الخاتمة  4.7
يبناول هذا الفصةةةل البحليل الإحصةةةائي المفصةةةل لنبائج الدراسةةةت الميدانيت البي أجريت على عينت من 

محل القحث. وقد بم اسةةبخدام أسةةاليب إحصةةائيت مبةدمت    مهارات الرواد للبدريب في جدة موظفي مركز  

 .SPSS V 28 & SEM-PLSفي هذا البحليل قاسبخدام قرنامجي 

من   للموظفينقدايت  بم إجراء البحليل الوصةةفي لعينت الدراسةةت  والذ  كشةةف عن البوزيع الديموغرافي  

كما بم إجراء البحليل الوصةةفي لمبغيرات الدراسةةت الرئيسةةيت   والعمر والمسةةبوى البعليمي.  حيث الجنس  

قعد ذلك  بم البحةف من بوافر شةةةروي  الوظيفي.    وإدارة المسةةةار  البدريب في المؤسةةةسةةةتوالبي بشةةةمل  

الصةةدق والثقات للمةاييس المسةةبخدمت في قياس مبغيرات الدراسةةت  والبي أظهرت مؤشةةرات جيدة بؤكد  

وأخيرًا  بم اخبقار الفرى الرئيسةي للدراسةت والذ  ينص على وجود علاقت   على موثوقيت هذا المةاييس.

. كما بم اخبقار  الوظيفي  سةةةارالموإدارة    البدريب في المؤسةةةسةةةتقين    تإحصةةةائي  قدلالتاربقاييت إيجاقيت  

  وقد بم البمكد من الوظيفي إدارة المسةارالأخرى على   البدريب في المؤسةسةتالفروى الفرعيت المبعلةت ق

بؤكد هذا النبائج الإحصائيت الشاملت ما خلصت إليه الفصول الساقةت    صحت جميع هذا الفروى إحصائيًا.

. وبوفر هذا المؤشةةةرات الأسةةةاس  الوظيفي  إدارة المسةةةارفي بحةيف    البدريب في المؤسةةةسةةةتمن أهميت 

 الخبامي.  المناسب لبةديم البوصيات العمليت في الفصل
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 مناقشة النتائج والخاتمة: الخامسالفصل 
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 المقدمة:  5.1
يبناول هذا الفصةل النبائج المسةبخلصةت من القحث حول بمثير البدريب في المؤسةسةت على إدارة المسةار  

الوظيفي. سةةةنةوم قعرى المسةةةاهمات النظريت والعمليت البي أضةةةافها هذا القحث  قالإضةةةافت إلى بةديم  

واجهها القحث     البوصةيات اللازمت لبحسةين القرامج البدريقيت في المؤسةسةات. كما سةنناقد الحدود البي

 ونةبر  مجالات للدراسات المسبةقليت ققل أن نخبم قإيجاز حول النبائج النهائيت للدراست.

 المسا مة النظرية:  5.2
بسةةةةهم هذا الدراسةةةةت في إثراء الأدقيات المبعلةت قإدارة المسةةةةار الوظيفي من خلال بةديم إيار نظر   

يوضةب العلاقت قين البدريب وبحسةين الأداء الوظيفي. كما بقرز أهميت الفجوات النظريت البي بم البعرف  

ف يمكن لقرامج البةدريةب  عليهةا  ممةا يفبب رفاقاً جديدة للقحةث في هذا المجةال. بم بةةديم نمةاذج بوضةةةةةب كي

 أن بؤثر على جوانب مخبلفت من إدارة المسار الوظيفي  مما يعزز الفهم الأكاديمي لهذا العلاقت.

 المسا مة العملية:  5.3
بةدم هذا الدراسةت بوصةيات عمليت للمؤسةسةات بهدف إلى بحسةين فعاليت قرامج البدريب. من خلال النبائج  

البي بم البوصةةةل إليها  يمكن للمسةةةؤولين عن الموارد القشةةةريت بصةةةميم قرامج بدريقيت ببماشةةةى مع 

وء على أهميت احبياجات الموظفين  مما يعزز من إنباجيبهم وولائهم للمؤسةسةت. كما بسةلي الدراسةت الضة

 الدعم الإدار  في بنفيذ هذا القرامج لضمان بحةيف الأهداف المرجوة.

 التوصيات:  5.4
 بناءً الا نتائج الدراسة، توصي الباحثة بما يلي: 

ينقغي على المؤسةسةات إجراء دراسةات دوريت لبحديد الاحبياجات    تحليل الاحتياجات التدريبية: ▪

 البدريقيت للموظفين.

يجب بصةةميم قرامج بدريب ببناسةةب مع أهداف الموظفين    تطوير برامج تدريبية مخصسسصسسة: ▪

 واحبياجابهم الفعليت.

يجب بنفيذ بةييمات دوريت لةياس فعاليت القرامج البدريقيت وبمثيرها على   تقييم مسسستمر للبرامج: ▪

 الأداء الوظيفي.

الةدعم اللازم لبفعيةل قرامج البةدريةب    تعزيز السدام الإداري: ▪ العليةا بةةديم  يجةب على الإدارة 

 وبحفيز الموظفين على المشاركت فيها.
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 حدود البحث: 5.5

  ت بةبصةةر الدراسةةت على البمثيرات المبربقت على البدريب في المؤسةةسةة  الحدود الموضوووةية:  5.5.1

   مما قد يحد من بعميم النبائج على الةياعات الأخرى.الصحيت

بعبمد النبائج قشةةةةكل كقير على اسةةةةبجاقت المشةةةةاركين في الاسةةةةبقيانات  الحدود البشوووور ة:    5.5.2

 والمةاقلات  مما قد يؤثر على دقت القيانات المسبخلصت.

  مما قد  المدينت المنورة في مسةةةبشةةةفى الحرس الويني  بجر  الدراسةةةت في   الحدود المكانية:  5.5.3

 أخرى في منايف مخبلفت.  صحيتيؤثر على بعميم النبائج على مؤسسات  

  مما قد لا 2025الفصةل الثالث من العام الدراسةي  بةبصةر فبرة القحث على   الحدود الزمنية:  5.5.4

 يعكس البغيرات المحبملت في بمثير البدريب على إدارة المسار الوظيفي على المدى اليويل.

 الدراسات المستقبلية:  5.6
تعُتبر الدراسسسات المسسستقبلية ضسسرورية لتعميق الفهم حول تأثير التدريب الا إدارة المسسسار الوظيفي.  

 وفيما يلي نقاط رئيسية مقترحة للدراسات المستقبلية:

إجراء دراسةات بةارن قين بمثير البدريب على   اسستكشسان تأثير التدريب في قطااات متنواة: ▪

 إدارة المسار الوظيفي في الةياعين العام والخاص  لبحديد الفروق وأفضل الممارسات.

دراسةةةةت كيف بؤثر الثةافت البنظيميت والةيم على اسةةةةبجاقت    تحليل العوامل الثقافية والتنظيمية: ▪

 الموظفين لقرامج البدريب  مما يساعد في بصميم قرامج ببناسب مع احبياجابهم.

القحةث في بةمثير أنواع البةدريةب )كةالبحصةةةةةيةل البةليةد     تقييم فعساليسة أنواع التسدريسب المختلفسة: ▪

مةاقل البدريب الإلكبروني( على بيوير المهارات وإدارة المسةةةار الوظيفي  لبحديد أ  الأنواع  

 أكثر فعاليت.

دراسةةت كيف يؤثر أسةةلوب الةيادة في المؤسةةسةةت على   تقييم دور القيادة الإدارية في التدريب: ▪

 نجا  قرامج البدريب  قما في ذلك كيفيت بحفيز الةادة للموظفين ودعمهم في بيقيف ما بعلموا.

 الخاتمة:  5.7
في الخبام  بعكس هذا الدراسةةةت أهميت البدريب في المؤسةةةسةةةات وبمثيرا الإيجاقي على إدارة المسةةةار  

الوظيفي. من خلال بعزيز الفهم الأكاديمي والعملي لهذا العلاقت  يمكن للمؤسةةةسةةةات بحسةةةين قرامجها  

سةت بمثل خيوة نحو  البدريقيت وقالبالي بحةيف أهدافها الاسةبرابيجيت. إن البوصةيات المةدمت في هذا الدرا

 بعزيز فعاليت البدريب ودعمه كمداة رئيسيت في بيوير الموظفين وبحسين أدائهم.
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 .201-180(  1)24مجلت جامعت الأزهر للعلوم الإنسانيت  

(. بةمثير قرامج البةدريةب على بيوير المسةةةةةارات الوظيفيةت للموظفين في المؤسةةةةةسةةةةةات 2022الزهراني  ز. )

 .58-41(  2)62الحكوميت. مجلت الإدارة العامت والبنميت  

(. دور إدارة المسةار الوظيفي في بحسةين الأداء البنظيمي: دراسةت ميدانيت. المجلت العرقيت 2023الزهراني  ع. )

 .92-75(  1)43لعدارة  

(. أثر قرامج البةدريةب على إدارة المسةةةةةار الوظيفي: 2020الزهراني  ف.  والغةامةد   ع.  والةحيةاني  س. )

دراسةةةةت ميدانيت على موظفي الجهات الحكوميت في المنيةت الجنوقيت قالمملكت العرقيت السةةةةعوديت. مجلت الإدارة 

 .60-37(  1)60العامت  

(. أثر البدريب على إدارة المسةار الوظيفي في المؤسةسةات الحكوميت: دراسةت ميدانيت. مجلت 2019الزياد   أ. )

 .178-155(  1)33جامعت الملك عقدالعزيز: الاقبصاد والإدارة  

(. دور البدريب في بيوير المسةةةار الوظيفي للموظفين: دراسةةةت ميدانيت في 2019السةةةالم  م. والعمر   ف. )

 . 134-115(  2)39شركت الابصالات السعوديت. المجلت العرقيت لعدارة  

(. باثير البدريب على ادارة المسةةار الوظيفي دراسةةت حالت شةةركت 2023سةةعيدة, ميسةةاو , عمر, & موسةةاو  )

  , جامعت قاصد  مرقا  ورقلت(.Doctoral dissertationمديريت البوزيع بمنراست )-بوزيع الكهرقاء والغاز

ouargla.dz/jspui/handle/123456789/34029-https://dspace.univ 

(. دور البدريب في بيوير المهارات والةدرات لدى الموظفين: دراسةةةت حالت في الةياع 2021السةةةليماني  م. )

 .99-80(  2)10الحكومي. مجلت جامعت الملك خالد للعلوم الإداريت  

(. دور البدريب في بحسةةةةين أداء الموظفين في قياع القنوك السةةةةعوديت. 2020السةةةةويلم   .  والمقارك  ز. )

 .144-125(  3)40المجلت العرقيت لعدارة  

 .70-45(  1)42(. دور البدريب في بيوير الةيادات الإداريت. المجلت العرقيت لعدارة  2022السيد  ع. )

 (. إدارة المسار الوظيفي في المنظمات الحديثت. دار الحامد للنشر والبوزيع.2020الشاعر  ر. )

(   1)63(. واقع إدارة المسةةةار الوظيفي في المؤسةةةسةةةات العرقيت. مجلت الإدارة العامت  2023الشةةةمر    . )

109-136. 
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(. أثر البوازن قين الحياة الشةخصةيت والمهنيت على بيور المسةار الوظيفي: دراسةت بيقيةيت 2022الشةمر   ر. )

 .145-120(  1)19في الةياع الصحي. مجلت جامعت الشارقت للعلوم الإنسانيت والاجبماعيت  

(. أثر قرامج البدريب على بحسةين أداء الموظفين في المؤسةسةات الحكوميت. مجلت الإدارة 2018الشةمر   ع. )

 .40-25(  1)58العامت  

(. أثر البدريب على بعزيز إدارة المسةةار الوظيفي: دراسةةت ميدانيت على  2021الشةةمر   ع.  والشةةمر   ف. )

 .190-173(  2)33العلوم الإداريت   -موظفي الةياع المصرفي في دولت الكويت. مجلت جامعت الملك سعود 

(. أثر إدارة المسةةةةةار الوظيفي على الولاء البنظيمي للموظفين. مجلةت الإدارة العةامةت  2020الشةةةةةمر   ف. )

60(4  )125-154. 

(. بحديات بيقيف إدارة المسةةةار الوظيفي في الةياع الحكومي. المجلت العرقيت لعدارة   2021الشةةةمر   ف. )

41(2  )67-92. 

(. دور البدريب في بيوير المسةار الوظيفي للعاملين في المؤسسات الحكوميت. مجلت جامعت 2019الشةمر   م. )

 .35-14(  25)11الأنقار للعلوم الإداريت والاقبصاديت  

(. بمثير البدريب على إنباجيت الموظفين في صةناعت النفي والغاز القحرينيت. 2022الشةمر   م.  والمقارك  ز. )

 .90-75(  1)25المجلت الدوليت لبنميت الموارد القشريت  

(. إدارة المسةةةةةار الوظيفي وأثرهةا على الالبزام البنظيمي في الةيةاع 2018الشةةةةةهر   م.  والغةامةد   ف. )

 .539-521(  4)14الحكومي السعود . المجلت الأردنيت في إدارة الأعمال  

(. بنميت الموارد القشريت وأثرها على إدارة المسار الوظيفي. مجلت جامعت الملك فيصل للعلوم 2022الشيخ  ع. )

 .126-101(  1)23الإداريت والاقبصاديت  

(. أثر قرامج البدريب على بيوير المسةةةار الوظيفي للعاملين. مجلت جامعت الملك سةةةعود 2021الصةةةادق  ن. )

 .112-89(  3)33للعلوم الإداريت  

(. دور إدارة المسةار الوظيفي في بحفيز الموظفين: دراسةت ميدانيت. المجلت العرقيت لعدارة   2019الصةقاغ  ع. )

39(2  )41-62. 

(. أثر إدارة المسةار الوظيفي على الرضةا الوظيفي في المؤسةسةات الحكوميت 2019الصةقحي  م.  والعقدلي   . )

 .273-257(  1)39الكويبيت. المجلت العرقيت لعدارة  

 (. إدارة الموارد القشريت: المفاهيم والوظائف والبيقيةات. المكبب الجامعي الحديث.2018الصيرفي  م. )

(. أثر بخييي المسةةار الوظيفي على الرضةةا الوظيفي للعاملين: دراسةةت بيقيةيت. مجلت 2022عقد الحميد  س. )

 .77-60(  2)29جامعت الإسكندريت للعلوم الإداريت  

(   2)43(. البخييي للمسةار الوظيفي: الممارسةات والبحديات. المجلت العرقيت لعدارة   2023عقد الحميد  س. )

65-90. 

(. بةمثير الةدعم البنظيمي للبةدريةب على الالبزام البنظيمي والرضةةةةةا الوظيفي. مجلةت كليةت 2023عقةد    ر. )

 .78-56(  1)12الإدارة والاقبصاد  

(. إدارة المسةةةةار الوظيفي وأثرها على بحفيز الموظفين: دراسةةةةت ميدانيت. المجلت العرقيت 2019العبيقي  س. )

 .112-89(  2)39لعدارة  
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(. البدريب كاسةبرابيجيت لبعزيز الإنباجيت والجودة في المؤسةسةات الخاصةت. مجلت الاقبصةاد 2023العبيقي  س. )

 .82-68(  2)45والمال  

(. دور الةيةادات في رقي البةدريةب قةالبيور الوظيفي. مجلةت جةامعةت نةايف للعلوم الأمنيةت  2023العبيقي  م. )

35(1  )45-67. 

 (. إدارة المسار الوظيفي في المؤسسات الحكوميت. دار الفكر.2023عثمان  ت. )

(. أثر البدريب على الولاء البنظيمي للعاملين: دراسةةةت بيقيةيت في الةياع الصةةةناعي. مجلت 2019العزام  ن. )

 .90-67(  1)33جامعت الملك عقد العزيز: الاقبصاد والإدارة  

(. دور الةيادة الإداريت في بصةميم وبنفيذ قرامج البدريب. مجلت كليت البجارة للقحوث العلميت  2022عييت  ر. )

58(4  )201-230. 

(. بمثير البدريب على المسار الوظيفي في الةياع الحكومي. المجلت العرقيت للعلوم الإداريت   2021العنز   ع. )

17(4  )55-77. 

(. بحةديةات بيقيف إدارة المسةةةةةار الوظيفي. مجلةت جةامعةت الملةك عقةد العزيز: الاقبصةةةةةاد 2022الغةامةد   س. )

 .88-67(  2)31والإدارة  

(. البدريب كمداة لبحةيف الميزة البنافسةةيت للمؤسةةسةةات الصةةناعيت. مجلت جامعت الملك عقد 2020الغامد   ن. )

 .54-39(  1)30العزيز للاقبصاد والإدارة  

(. قرامج البيوير المهني وأثرهةا على إدارة المسةةةةةار الوظيفي: دراسةةةةةت بيقيةيةت. مجلةت 2019الفةايز  ص. )

 .116-89(  1)25الاقبصاد والمحاسقت  

(. دور البدريب في بنميت المسةةةار الوظيفي للموظفين في المؤسةةةسةةةات الحكوميت. مجلت 2020الفيصةةةل  ف. )

 .52-33(  2)32جامعت الملك سعود للعلوم الإداريت  

(. أثر قرامج البدريب على إدارة المسةار الوظيفي في المؤسةسةات الحكوميت. مجلت جامعت 2021الةحياني  س. )

 .40-20(  1)33الملك سعود للعلوم الإداريت  

(. دور إدارة المسةةةةار الوظيفي في بعزيز دافعيت الموظفين في قياع 2019الةحياني  ف.  والهاشةةةةمي  س. )

 .195-183(  3)38الابصالات السعود . مجلت بيوير الإدارة  

(. دور قرامج البيوير والبدريب في بخييي المسةةةةار الوظيفي: دراسةةةةت حالت في الةياع 2021الةحياني  م. )

 .68-45(  1)33الحكومي. مجلت جامعت الملك سعود للعلوم الإداريت  

 (. بخييي وبيوير المسار الوظيفي للموظفين. الرياى: مكبقت العقيكان.2020الةريني  ع. )

 .78-45(  2)31(. إدارة المسار الوظيفي: مدخل اسبرابيجي. مجلت الإدارة العامت  2021محمود  أ. )

(. العلاقت قين أسةةاليب البدريب وإدارة المسةةار الوظيفي. مجلت جامعت الإسةةكندريت للعلوم 2023مصةةيفى   . )

 .148-123(  2)29الإداريت  
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 الملاحق: 
 استبيان  

 قسم   الرحمن الرحيم

بععد إدارة الموارد القشةةريت أحد أهم الركائز الاسةةبرابيجيت في المؤسةةسةةات المعاصةةرة  حيث بسةةعى إلى بيوير 

وبنميةت الكفةاءات القشةةةةةريةت قمةا يحةف الأهةداف البنظيميةت. وبلعةب عمليةت البةدريةب والبيوير دوراً محوريةاً في هةذا  

 ج البدريقيت المناسقت  وبنفيذها وبةييمها قفعاليت.الإيار  من خلال بحديد الاحبياجات البدريقيت  وبصميم القرام

في الوقت ذابه  بععد إدارة المسةةةار الوظيفي للموظفين من الممارسةةةات الإداريت الحيويت البي بهدف إلى بخييي 

وبصةميم وبنفيذ وبةييم المسةارات الوظيفيت المناسةقت للعاملين  قما يحةف البوازن قين أهداف المؤسةسةت ويموحات  

 الموظفين.

وانيلاقاً من أهميت كل من عمليت البدريب وإدارة المسةةةار الوظيفي في المؤسةةةسةةةات  بهدف هذا الدراسةةةت إلى  

البعرف على بمثير أقعاد البدريب في المؤسةةسةةات )بحديد الاحبياجات البدريقيت  بصةةميم القرامج البدريقيت  بنفيذ  

ة المسةةار الوظيفي للموظفين )مرحلت البخييي  مرحلت القرامج البدريقيت  بةييم القرامج البدريقيت( على أقعاد إدار

مسةةبشةةفى الحرس الويني البصةةميم والقناء  مرحلت البنفيذ  مرحلت البةييم(  وذلك من خلال دراسةةت بيقيةيت على  

 .المدينت المنورةفي المملكت العرقيت السعوديت ق

 سيبم اسبخدام المعلومات للأغراى القحثيت فةي.

 
 البيانات الشخصية: 

 :الجنس
 ذكر 
 انثى 

 

 :المستوى التعليمي
 اقبدائي 

  مبوسي 

   ثانو 

 فما أعلى  جامعي 

 

 :العمر
   سنت  25اقل من 

  سنت  35سنت الى   25من 

  سنت  45سنت الى   35من 

  سنت  45أكثر من 
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 وبصةةةةميم البدريقيةةةةت الاحبياجةةةةاتبحديةةةةد هةةةةي  التسسسسدريب فسسسسي المؤسسسسسسةاقعةةةةاد المبغيةةةةر المسةةةةبةل 

 البدريقيت للقرامجالبةييم و بنفيذ القرامج البدريقيتو البدريقيت  الاحبياجات

 

 التدريب في المؤسسة: المحور الأول

 العبارات  الرقم 

 غير موافق محايد  موافق تحديد الاحتياجات التدريبية 

1 
قةك وبصةةةةةورك لى يلع  يبم بوفير قرامج بةدريقيةت قنةاءً 

 .حبياجابك البدريقيتلا
   

    .ام قالبدريب من يرف الرئيس المقاشريةليبم اخبيارك ل 2

3 
موظف لبةوم المؤسةةةةسةةةةت قدراسةةةةت احبياجات البدريب ل

 .الأداءى نبائج لا عاعبمادً 
   

 غير موافق محايد  موافق تصميم الاحتياجات التدريبية

4 
من ناحيت جيد ) مسةةةةبواهاالمصةةةةاحقت   الإداريتالخدمات 

 (.والابساعويت ه  البالإضاءة
   

    .ام قالبدريبيةلبوافر الحوافز الماديت والميزانيت المناسقت ل 5

    .ميلومسبواك الع  مؤهلابكيبناسب البدريب مع   6

 غير موافق محايد  موافق تنفيذ البرامج التدريبية

7 
البةدريقيةت مع موضةةةةةوعةات القرامج    الأسةةةةةاليةب  بلاءمةت

 .البدريقيت
   

8 
ى شةةر  محبوى قرامج البدريب لك المدرقون الةدرة عليم

 .اهدف منهوال
   

9 
البي  هالقرامج البةةدريقيةةت بثر  المعةةارف الم  اهةةداف نيةةت 

 .كلا في عمهبحباج
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 غير موافق محايد  موافق التقييم للبرامج التدريبية 

10 
اء  هوب بةييم فعاليت الدورة البدريقيت قعد انبليسةةةبخدم أسةةة 

 .البدريب
   

    .يت القرامج البدريقيت قصورة دوريتليبم دراست وبةييم فاع 11

12 
ا الشةةركت إلى بنميت هدف الدورات البدريقيت البي بةوم قهب

 هم.الموظفين وبيوير
   

 

مرحلةةةةت البخيةةةةيي ومرحلةةةةت البصةةةةميم والقنةةةةاء هةةةةي  إدارة المسسسسسار السسسسوظيفياقعةةةةاد المبغيةةةةر البةةةةاقع 

 ومرحلت البنفيذ ومرحلت البةييم.

 

 إدارة المسار الوظيفي الثاني:  المحور 

 العبارات  الرقم 

 غير موافق محايد  موافق مرحلة التخطيط 

    .المسار الوظيفي لإدارةبعبمد المنظمت إسبرابيجيت واضحت  1

2 
ى إلحاق كل موظف قالمنصةةب الذ   لبحرص المؤسةةسةةت ع

 واهبمامه.  هوميول مؤهلابهيناسب  
   

    .يوجد وصف وظيفي محدد وواضب لواجقات كل فرد 3

 غير موافق محايد  موافق مرحلة التصميم والبناء 

4 
يكل البنظيمي قالمرونت الكافيت البي بسةةةةمب قبنميت  هيبسةةةةم ال

 .المسار الوظيفي
   

    .يات البرقيت المباحتلكافيت عن عم  معلوماتبوفر المؤسست  5

6 
يبم بحضةةيرك لحمل مسةةؤوليات أكقر في السةةنوات الخمسةةت  

 .تقلالمة
   

 غير موافق محايد  موافق مرحلة التنفيذ 
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7 
  إدارابنابيقف مؤسةةةسةةةبي سةةةياسةةةت النةل قين المناصةةةب في  

 .الوظيفيت للمسارات
   

    .مسار  الوظيفي حسب مسبوى أدائي الإدارةبعدل  8

    .للبةييمى المواظقت في العمل كمعيار وحيد لع الإدارةبعبمد   9

 غير موافق محايد  موافق مرحلة التقييم 

10 
ى مسةةةةؤوليات  لقإمكانيت حصةةةةولك ع قإعلامكيةوم الرئيس  

 .مسبةقلًا أكقر 
   

    .ين في المناصب الةياديتهلالمؤ  الأفرادبةوم مؤسسبي قبعيين   11

12 
  أهدافبحةف المسةةارات الوظيفيت في مؤسةةسةةبي البوافف قين  

 .هاوأهدافالفرد 
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 الجنس 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 47.5 47.5 47.5 28 ذكر 

 100.0 52.5 52.5 31 انثى

Total 59 100.0 100.0  

 

 المستوى_التعليمي 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid   30.5 30.5 30.5 18 ثانو 

 100.0 69.5 69.5 41 جامعي فما أعلى 

Total 59 100.0 100.0  

 

 العمر 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid  سنت  25اقل من  21 35.6 35.6 35.6 

سنت 35سنت الى  25من   28 47.5 47.5 83.1 

سنت 45سنت الى  35من   10 16.9 16.9 100.0 

Total 59 100.0 100.0  

 

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation Analysis N 

A1 1.12 .326 59 

A2 1.20 .406 59 

A3 1.17 .378 59 

B1 1.17 .378 59 

B2 1.15 .363 59 

B3 1.10 .305 59 

C1 1.10 .305 59 

C2 1.14 .345 59 

C3 1.14 .345 59 

D1 1.12 .326 59 

D2 1.19 .393 59 

D3 1.20 .406 59 

 

 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .740 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 209.360 

df 66 

Sig. <.001 
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Component Matrixa 

 

Component 

1 

A1 .508 

A2 .584 

A3 .635 

B1 .631 

B2 .498 

B3 .737 

C1 .424 

C2 .644 

C3 .707 

D1 .565 

D2 .424 

D3 .580 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

a. 4 components extracted. 
 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation Analysis N 

BA1 1.05 .222 59 

BA2 1.10 .305 59 

BA3 1.12 .326 59 

BB1 1.10 .305 59 

BB2 1.25 .439 59 

BB3 1.14 .345 59 

BC1 1.12 .326 59 

BC2 1.20 .406 59 

BC3 1.14 .345 59 

BD1 1.10 .305 59 

BD2 1.10 .305 59 

BD3 1.12 .326 59 

 

 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .517 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 176.802 

df 66 

Sig. <.001 
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Component Matrixa 

 

Component 

1 

BA1 .468 

BA2 .605 

BA3 .501 

BB1 .691 

BB2 .530 

BB3 .447 

BC1 .745 

BC2 .409 

BC3 .577 

BD1 .554 

BD2 .580 

BD3 .555 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

a. 4 components extracted. 
 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha Based 

on Standardized Items N of Items 

.714 .715 4 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha Based 

on Standardized Items N of Items 

.702 .704 4 

 

 

 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

 675. 268. 463. 407. 3.44 بحديد_الاحبياجات_البدريقيت

 622. 319. 547. 390. 3.46 بصميم_الاحبياجات_البدريقيت

 641. 291. 519. 415. 3.47 بنفيذ_القرامج_البدريقيت

 667. 281. 475. 410. 3.43 البةييم_للقرامج_البدريقيت
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

 667. 286. 444. 325. 3.42 مرحلت_البخييي 

 615. 360. 527. 251. 3.35 مرحلت_البصميم_والقناء

 624. 346. 510. 273. 3.36 مرحلت_البنفيذ

 642. 307. 482. 291. 3.41 مرحلت_البةييم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Descriptive Statistics 

 

N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Statistic 

 082. 286. 037. 1.16 2 1 1 59 بحديد_الاحبياجات_البدريقيت

 077. 278. 036. 1.14 2 1 1 59 بصميم_الاحبياجات_البدريقيت

 069. 262. 034. 1.12 2 1 1 59 بنفيذ_القرامج_البدريقيت

 078. 279. 036. 1.17 2 1 1 59 البةييم_للقرامج_البدريقيت

المبغير_البدريب_في_المؤس 

 ست

59 1 1 2 1.15 .026 .203 .041 

Valid N (listwise) 59        

Descriptive Statistics 

 

N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Statistic 

 038. 194. 025. 1.09 2 1 1 59 مرحلت_البخييي 

 070. 265. 035. 1.16 2 1 1 59 مرحلت_البصميم_والقناء

 059. 242. 032. 1.15 2 1 1 59 مرحلت_البنفيذ

 051. 227. 030. 1.11 2 1 1 59 مرحلت_البةييم

المبغير_ادارة_المسار_الوظيف

  

59 1 1 2 1.12 .023 .174 .030 

Valid N (listwise) 59        
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Correlations 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .402a .162 .147 .161 

a. Predictors: (Constant),  المبغير_البدريب_في_المؤسست 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .285 1 .285 11.000 .002b 

Residual 1.475 57 .026   

Total 1.760 58    

a. Dependent Variable: المبغير_ادارة_المسار_الوظيفي 

b. Predictors: (Constant),  المبغير_البدريب_في_المؤسست 

 

بحديد_الاحبياجات_

 البدريقيت

بصميم_الاحبياجات_

 البدريقيت

بنفيذ_القرامج_ 

 البدريقيت

البةييم_للقرامج_ 

 البدريقيت

المبغير_ادارة_المسار 

 _الوظيفي 

 Pearson بحديد_الاحبياجات_البدريقيت

Correlation 

1 .474** .363** .246 .212 

Sig. (2-tailed)  <.001 .005 .061 .107 

N 59 59 59 59 59 

 Pearson بصميم_الاحبياجات_البدريقيت

Correlation 

.474** 1 .360** .401** .222 

Sig. (2-tailed) <.001  .005 .002 .090 

N 59 59 59 59 59 

 Pearson بنفيذ_القرامج_البدريقيت

Correlation 

.363** .360** 1 .466** .380** 

Sig. (2-tailed) .005 .005  <.001 .003 

N 59 59 59 59 59 

 Pearson البةييم_للقرامج_البدريقيت

Correlation 

.246 .401** .466** 1 .373** 

Sig. (2-tailed) .061 .002 <.001  .004 

N 59 59 59 59 59 

المبغير_ادارة_المسار_الوظي 

 في

Pearson 

Correlation 

.212 .222 .380** .373** 1 

Sig. (2-tailed) .107 .090 .003 .004  

N 59 59 59 59 59 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .723 .122  5.950 <.001 .480 .967 

المبغير_البدريب_ 

 في_المؤسست 

.345 .104 .402 3.317 .002 .137 .554 

a. Dependent Variable: المبغير_ادارة_المسار_الوظيفي 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .444a .197 .138 .162 

a. Predictors: (Constant),   ,البةييم_للقرامج_البدريقيت, بحديد_الاحبياجات_البدريقيت

 بنفيذ_القرامج_البدريقيت, بصميم_الاحبياجات_البدريقيت 
 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .347 4 .087 3.313 .017b 

Residual 1.413 54 .026   

Total 1.760 58    

a. Dependent Variable: المبغير_ادارة_المسار_الوظيفي 

b. Predictors: (Constant),  ,البةييم_للقرامج_البدريقيت, بحديد_الاحبياجات_البدريقيت, بنفيذ_القرامج_البدريقيت

 بصميم_الاحبياجات_البدريقيت

 

 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .714 .122  5.827 <.001 .468 .959 

 211. 137.- 675. 422. 060. 087. 037. بحديد_الاحبياجات_البدريقيت

 192. 179.- 947. 067. 010. 093. 006. بصميم_الاحبياجات_البدريقيت

 354. 032.- 101. 1.669 242. 096. 161. بنفيذ_القرامج_البدريقيت

 331. 029.- 098. 1.683 242. 090. 151. البةييم_للقرامج_البدريقيت

a. Dependent Variable: المبغير_ادارة_المسار_الوظيفي 
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