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 الشكر والتقدير

 

أتقدم بخالص الشكر والتقدير إلى الدكتورة منى مصطفى، المشرفة على هذا البحث، على 

 توجيهاتها القيمة وإرشاداتها الحكيمة طوال فترة إعداد هذا العمل.

 في إنجاح هذا المشروع. البناءة أثر   الملاحظات لقد كان لتفانيها في متابعة البحث وتقديم 

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 

 

 العزيزان، أهدي هذا البحث إلى والداي 

 

 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 تقديراً لما قدمتموه لي من حب ورعاية لا حدود لهما. 

 

   .فجزاكما الله خير الجزاء، وأدام عليكما الصحة والعافية
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 المقدمة:  1.1
إدارة المساااااار الوظيفي هي عملياة تخطيط وتطوير الموظفين لتحقيف أهادافهم الوظيفياة والتنظيمياة        

(. وتشاامل هذا العملية وضااع الخطط الوظيفية، وتقييم الأدات، وتوفير التدريب والتطوير  2021)أحمد،  

إدارة المساااااار الوظيفي دوراً حيويااً في زياادة الإنتااجياة وتحفيز  (. تلعاب  2022المنااساااااب )الجماال،  

إدارة المساار الوظيفي تععرف    (.2023الموظفين على تحقيف أهدافهم الشاخصاية والمؤساساية )عبد  ،  

باننهاا لالعملياة التي يتم من خلالهاا إدارة وتنمياة المهاارات والكفااتات الوظيفياة للموظفين بماا يتوافف مع 

(. وتشااامل هذا العملية تخطيط وتطوير وتنفيذ  2021متطلبات الوظيفة الحالية والمساااتقبليةل )الجهني،  

طوير مهاراتهم والارتقات في مناصااااابهم )القريني،  مساااااارات وظيفية فردية تسااااااعد الموظفين على ت

إدارة المسااااار الوظيفي هي عملية تخطيط وتنمية مهارات الموظفين وتطوير قدراتهم لتحقيف    (.2020

(. وتتضاامن إدارة المسااار الوظيفي  2019أهداف المنظمة والأهداف الشااخصااية للموظفين )العتيبي،  

مجموعة من الأنشاااطة والممارساااات التي تهدف إلى مسااااعدة الأفراد على تطوير مهاراتهم وكفاتاتهم  

  (. كماا أن إدارة المساااااار الوظيفي تسااااااهم في تحفيز 2021وتحقيف أهادافهم الوظيفياة )القحطااني،  

إدارة المسااار الوظيفي هي عملية تخطيط وتنمية    (.2020الموظفين وزيادة ولائهم للمنظمة )الشاامري،  

(. وتشاامل هذا العملية تحديد  2021وتطوير الموظف خلال مسااارا الوظيفي في المؤسااسااة )محمود،  

(. كماا 2022الأهاداف الوظيفياة للموظف وتطوير مهااراتاه وقادراتاه لتحقيف هاذا الأهاداف )الشاااااي ،  

ا التخطيط للفر  المتاحة للترقي والنمو الوظيفي )عبد الحميد،   تتضااامن إدارة المساااار الوظيفي أيضاااً

2023.) 

( إلى أن التدريب له تنثير إيجابي كبير على إدارة المسااار الوظيفي  2021أشااارت دراسااة البياتي )      

( في دراساااته أن برامج التطوير المهني تسااااعد في تحساااين فر  2022للموظفين. وأكد الحمداني )

ام التنظيمي  ( أن الدعم التنظيمي للتدريب يؤدي إلى زيادة الالتز2023التقدم الوظيفي. كما وجد عثمان )

( إلى أن التدريب في المؤساااساااات له دور كبير في 2022أشاااار الباحث الجبالي )  والرضاااا الوظيفي.

تطوير إدارة المساار الوظيفي للموظفين، حيث يساعد في اكتساب المهارات اللازمة للتقدم الوظيفي. كما 

يز الكفاتات الوظيفية للموظفين  ( على أن برامج التطوير والتدريب تعسااااهم في تعز2021أكد الحربي )

هناك العديد من الدراساااات الساااابقة التي   وتمكينهم من تخطيط مساااارهم الوظيفي بشاااكل أكثر فاعلية.

( على 2018تناولت تنثير التدريب في المؤسسة على إدارة المسار الوظيفي. فقد أكدت دراسة الحربي )

أن التدريب يساهم في تطوير مهارات الموظفين وتحسين أدائهم الوظيفي، مما ينعكس إيجابيًا على إدارة  

( إلى أن برامج التطوير والتدريب تساعد الموظفين  2019فايز )مسارهم الوظيفي. كما أشارت دراسة ال

هناك العديد من الدراساات الساابقة    على تحديد أهدافهم الوظيفية وتخطيط مساارهم الوظيفي بشاكل أفضال.

بإدارة المسااار الوظيفي. فقد أشااار البعى إلى أن التدريب يساااهم في زيادة  التي تناولت علاقة التدريب  

الالتزام التنظيمي للموظفين وتحساااين أدائهم الوظيفي، مما ينعكس إيجابًا على إدارة مساااارهم الوظيفي  
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(. كماا أكاد رخرون على أهمياة التادرياب في تطوير مهاارات الموظفين وإكساااااابهم  2021)الجنادي،  

 (.2022الخبرات اللازمة لتولي مناصب قيادية )السيد،  

على الرغم من وجود العادياد من الادراساااااات التي تنااولات العلاقاة بين التادرياب وإدارة المساااااار        

(. وهناك نق  في 2022الوظيفي، إلا أنها ركزت بشاكل أسااساي على القطاعات الخاصاة )الحمداني،  

  (. كماا أن معظم الادراساااااات 2023الأبحااث التي تتنااول هاذا العلاقاة في القطااع الحكومي )عباد  ،  

على الرغم    (.2021السااابقة اعتمدت على عينات صااغيرة، مما يحد من إمكانية تعميم النتائج )البياتي،  

من وجود دراسااات سااابقة تؤكد على أهمية التدريب في إدارة المسااار الوظيفي للموظفين، إلا أن هناك 

(. كما أن معظم 2023ندرة في الأبحاث التي تتناول هذا الموضاااوع في الساااياق العربي )الشااامري،  

الادراساااااات الساااااابقاة ركزت على الجواناب النظرياة دون التطرق إلى التطبيقاات العملياة لهاذا العلاقاة  

على الرغم من وجود العديد من الدراساات الساابقة حول موضاوع البحث، إلا أنه لا   (.2022)الغامدي،  

تزال هنااك بعى الفجوات البحثياة. فمعظم الادراساااااات ركزت على دراساااااة تانثير التادرياب على إدارة  

المساااار الوظيفي في القطاع الخا ، بينما هناك ندرة في الدراساااات التي تناولت هذا الموضاااوع في 

(. كماا أن هنااك حااجاة إلى المزياد من الادراساااااات التي تبحاث في 2021ومي )الشااااامري،  القطااع الحك

على   (.2019ر الوظيفي )العتيبي،  العوامل المؤثرة على فاعلية برامج التدريب في تحساين إدارة المساا

الرغم من تناول الدراساااات الساااابقة لهذا الموضاااوع، إلا أنه لا توجد دراساااات كافية حول تنثير أنواع  

(. كما أن هناك فجوة في 2023التدريب المختلفة على إدارة المسااااار الوظيفي للموظفين )مصااااطفى،  

ة المساااااار الوظيفي  البحوث حول دور القياادة الإدارياة في تصاااااميم وتنفياذ برامج التادرياب الفعاالاة لإدار

 (.2022)عطية،  

على الرغم من أهمية التدريب في تحساين إدارة المساار الوظيفي للموظفين، إلا أن هناك نقصااً في       

(. لاذلاك،  2023الأبحااث التي تتنااول هاذا الموضاااااوع في القطااع الحكومي في البيئاة العربياة )عثماان،  

مسااار الوظيفي  تهدف هذا الدراسااة إلى سااد هذا الفجوة من خلال التحقف من تنثير التدريب على إدارة ال

تتمثل مشاكلة البحث الحالي في التعرف على أثر التدريب في المؤساساة على   في المؤساساات الحكومية.

(. حيث أن هناك حاجة لفهم أعمف 2021إدارة المساااااار الوظيفي للموظفين في القطااع العاام )العنزي،  

مشاااكلة البحث في التسااااؤل حول مدى  تكمن   لهذا العلاقة وتوضااايب أبعادها ورلياتها في البيئة العربية.

تنثير التدريب في المؤساساة على إدارة المساار الوظيفي للموظفين، وما هي أبرز العوامل المؤثرة على 

(. حيث أن فهم هذا العلاقة سيساعد المنظمات على تصميم وتنفيذ برامج  2021ذلك التنثير )القحطاني،  

تتمثال مشاااااكلاة هاذا البحاث في التعرف على أثر    لموظفين.تادريبياة فعاالاة تادعم إدارة المساااااار الوظيفي ل

التدريب في المؤسااسااة على إدارة المسااار الوظيفي للموظفين، وكذلك دور القيادة الإدارية في تصااميم  

 (.2021وتنفيذ هذا البرامج التدريبية )الصادق،  
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تكمن أهمية هذا البحث في أنه سااايساااهم في تعزيز فهمنا لدور التدريب في تحساااين إدارة المساااار        

(. كما أنه سااايوفر توصااايات عملية للمديرين  2022الوظيفي للموظفين في القطاع الحكومي )الجمال،  

حد ساوات   والقادة لتطوير برامج التدريب الفعالة والتي تسااهم في تحقيف أهداف المنظمة والموظفين على

تبرز أهمية هذا البحث في كونه يعساااهم في ساااد الفجوة البحثية المتعلقة بتنثير التدريب    (.2021)أحمد،  

(. كماا أناه يوفر إطاارًا نظرياًا  2022على إدارة المساااااار الوظيفي في القطااع العاام العربي )الخاالادي،  

وربطهاا بتطوير المساااااار الوظيفي    وتطبيقياًا لمتخاذي القرار في المؤساااااساااااات لتعزيز برامج التادريب

تنبع أهمياة هاذا البحاث من كوناه يساااااعى إلى إثرات الأدبياات العربياة حول   (.2023للموظفين )العتيبي،  

موضاوع تنثير التدريب في المؤساساة على إدارة المساار الوظيفي، خاصاة في القطاع الحكومي. كما أن  

نتائج هذا البحث ساتسااعد المنظمات على تطوير وتحساين برامج التدريب لتعزيز إدارة المساار الوظيفي  

مسااهمته في تعزيز فهم تكمن أهمية هذا البحث في    (.2019قيف أهداف المنظمة )الفايز،  للموظفين وتح

العلاقة بين التدريب وإدارة المسااار الوظيفي، مما يساااعد المؤسااسااات على تطوير برامج تدريبية فعالة 

(. كما سااتساااهم نتائج هذا البحث في سااد  2022تدعم تقدم الموظفين في مسااارهم الوظيفي )الحساايني،  

 (.2023لدسوقي،  الفجوة البحثية حول دور القيادة الإدارية في هذا المجال )ا

 

 مشكلة البحث:  1.2

تبرز أهمياة التادرياب كانداة فعاالاة لتطوير المهاارات والكفااتات لادى الموظفين، والاذي ينعكس بشاااااكال  

(. ومع ذلاك، هنااك نق  في الأبحااث التي  2020إيجاابي على إدارة مساااااارهم الوظيفي )الخطياب،  

تسااتكشااف هذا الربط بشااكل متعمف، خاصااة في السااياق العربي. لذا، يهدف هذا البحث إلى سااد الفجوة  

الرغم   علىو  المعرفية حول تنثير التدريب على إدارة المساار الوظيفي للموظفين في المؤساساات العربية.

من أهمية التدريب في تحساااين إدارة المساااار الوظيفي للموظفين، إلا أن هناك نقصااااً في الأبحاث التي  

لاك، تهادف هاذا  (. لاذ2023تتنااول هاذا الموضاااااوع في القطااع الحكومي في البيئاة العربياة )عثماان،  

الادراساااااة إلى ساااااد هاذا الفجوة من خلال التحقف من تانثير التادرياب على إدارة المساااااار الوظيفي في 

المؤساساات الحكومية. تتمثل مشاكلة البحث الحالي في التعرف على أثر التدريب في المؤساساة على إدارة  

ك حااجاة لفهم أعمف لهاذا  (. حياث أن هناا2021المساااااار الوظيفي للموظفين في القطااع العاام )العنزي،  

العلاقة وتوضااايب أبعادها ورلياتها في البيئة العربية. تكمن مشاااكلة البحث في التسااااؤل حول مدى تنثير  

التدريب في المؤسااسااة على إدارة المسااار الوظيفي للموظفين، وما هي أبرز العوامل المؤثرة على ذلك  

سااااعد المنظمات على تصاااميم وتنفيذ برامج  (. حيث أن فهم هذا العلاقة ساااي2021التنثير )القحطاني،  

تادريبياة فعاالاة تادعم إدارة المساااااار الوظيفي للموظفين. تتمثال مشاااااكلاة هاذا البحاث في التعرف على أثر  

التدريب في المؤسااسااة على إدارة المسااار الوظيفي للموظفين، وكذلك دور القيادة الإدارية في تصااميم  

 (.2021وتنفيذ هذا البرامج التدريبية )الصادق،  
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 الفجوات النظرية   1.2.1

هنااك نق  في الأدبياات العربياة التي تربط بين برامج التادرياب ورثاارهاا على تخطيط   .1

 (.2019المسار الوظيفي للموظفين )السالم والعمري،  

دون  معظم الدراسااات السااابقة ركزت على أثر التدريب على الأدات الوظيفي بشااكل عام،   .2

 (.2020التعمف في تنثيرا على إدارة المسار الوظيفي للموظفين )الخطيب،  

هناك حاجة إلى نماذج نظرية تفسار الليات التي تربط التدريب بإدارة المساار الوظيفي في  .3

 (.2018السياق العربي )الجندي،  

 الفجوات التطبيقية  1.2.2

افتقار المؤسااسااات العربية إلى اسااتراتيجيات فعالة لربط برامج التدريب بتخطيط وتطوير   .1

 (.2019مسار الموظفين الوظيفي )السالم والعمري،  

عادم وجود أدوات قيااس موضاااااوعياة لتقييم أثر التادرياب على تطور المساااااار الوظيفي   .2

 (.2018للموظفين في المؤسسات العربية )الجندي،  

المؤثرة على العلاقة بين  ندرة الدراساات التطبيقية في البيئة العربية التي تساتكشاف العوامل  .3

 (.2020التدريب وإدارة المسار الوظيفي )الخطيب،  

 نستنتج سؤال البحث الرئيسي التالي:  فمن خلال ما سب

التدريب في المؤسااسااة على ادارة المسااار الوظيفي بالتطبيف على مركز مهارات الرواد    تنثيرل ما هو 

 ل  جدة؟ للتدريب في المملكة العربية السعودية في مدينة  

 أهمية البحث:  1.3

يععتبر موضاوع تنثير التدريب في المؤساساة على إدارة المساار الوظيفي من المواضايع المهمة والحيوية  

في مجاال إدارة الموارد البشااااارياة. فاالتادرياب لاه دور محوري في تطوير مهاارات الموظفين وتحساااااين  

ظال   (. في2020أدائهم، مماا ينعكس بادورا على إدارة مساااااارهم الوظيفي داخال المنظماة )الخطياب،  

التغيرات المتساارعة والمنافساة الشاديدة بين المؤساساات، أصابب من الضاروري اساتثمار الموارد البشارية  

واسااتغلال طاقاتهم بالشااكل الأمثل من خلال برامج تدريبية فعالة تساااهم في تطوير مساااراتهم الوظيفية  

طبيعة هذا العلاقة  (. لذلك، تنتي أهمية هذا البحث في تساااليط الضاااوت على2019)الساااالم والعمري،  

أهمية هذا    تبرزو  وتقديم توصاااايات عملية لتعزيز دور التدريب في إدارة المسااااار الوظيفي للموظفين.

البحث في كونه يعساااهم في ساااد الفجوة البحثية المتعلقة بتنثير التدريب على إدارة المساااار الوظيفي في 

القرار في 2022القطااع العاام العربي )الخاالادي،   (. كماا أناه يوفر إطاارًا نظرياًا وتطبيقياًا لمتخاذي 

(. تنبع  2023موظفين )العتيبي،  المؤساساات لتعزيز برامج التدريب وربطها بتطوير المساار الوظيفي لل

أهمية هذا البحث من كونه يساعى إلى إثرات الأدبيات العربية حول موضاوع تنثير التدريب في المؤساساة  

على إدارة المسااار الوظيفي، خاصااة في القطاع الحكومي. كما أن نتائج هذا البحث سااتساااعد المنظمات  
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على تطوير وتحسااين برامج التدريب لتعزيز إدارة المسااار الوظيفي للموظفين وتحقيف أهداف المنظمة 

(. تكمن أهمياة هاذا البحاث في مسااااااهمتاه في تعزيز فهم العلاقاة بين التادرياب وإدارة  2019)الفاايز،  

ظفين في المساااار الوظيفي، مما يسااااعد المؤساااساااات على تطوير برامج تدريبية فعالة تدعم تقدم المو

(. كما ساتسااهم نتائج هذا البحث في ساد الفجوة البحثية حول دور 2022مساارهم الوظيفي )الحسايني،  

 (.2023القيادة الإدارية في هذا المجال )الدسوقي،  

 الأهمية النظرية   1.3.1

يعساااااهم في إثرات الأدبياات النظرياة المتعلقاة بادور التادرياب في تطوير المساااااار الوظيفي   .1

( إلى أن التادرياب يععزز من قادرات  2020للموظفين. فقاد أشاااااارت دراساااااة الخطياب )

أهااداف   وتحقيف  الوظيفي  أدائهم  على  ا  إيجااابااً ينعكس  ممااا  مهاااراتهم،  وينمي  الموظفين 

( على أن التدريب الفعال يعساهم في 2019لعمري )المؤساساة. كما أكدت دراساة الساالم وا

باانهااداف المنظمااة، وهو مااا ينعكس على  للموظفين وارتباااطهم  التنظيمي  زيااادة الالتزام 

 رضاهم الوظيفي وإنتاجيتهم.

يعقادم هاذا البحاث تصاااااورًا نظرياًا حول كيفياة تحقيف التوافف بين برامج التادرياب وإدارة   .2

(، فإن تصااميم برامج  2018المسااار الوظيفي للموظفين. فكما أشااارت دراسااة الجندي )

تادريبياة تتمااشاااااى مع احتيااجاات الموظفين ومتطلباات وظاائفهم يعساااااهم في تعزيز ولائهم  

 للمنظمة وتحسين أدائهم الكلي.

يعثري هاذا البحاث المعرفاة النظرياة حول العلاقاة بين التادرياب وتخطيط وإدارة المساااااار   .3

الوظيفي للموظفين، وذلاك من خلال التركيز على اللياات والمماارساااااات التي تعساااااهم في 

 تحقيف التكامل بين هذين المجالين.

   التطبيقيةالأهمية  1.3.2

سااوف يعساااهم في تزويد متخذي القرار في المؤسااسااات بتوصاايات عملية لتطوير برامج   .1

التدريب الفعالة والمتوافقة مع متطلبات إدارة المساار الوظيفي للموظفين. فكما أشاار الساالم  

(، فإن التدريب الذي يتناساب مع احتياجات الموظفين والمؤساساة يعساهم  2019والعمري )

 .ي والإنتاجيةفي زيادة الأدات الوظيف

مرجعيًا لممارساات إدارة الموارد البشارية فيما يتعلف بتصاميم وتنفيذ  ثعقدم هذا البحث إطارًا   .2

برامج التدريب المرتبطة بإدارة المساار الوظيفي للموظفين. فكما أوضاحت دراساة الجندي  

(، فإن تحسااين ممارسااات إدارة الموارد البشاارية في هذا المجال يعسااهم في زيادة  2018)

 .ئهم للمنظمةالالتزام التنظيمي للموظفين وتعزيز ولا
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 أسئلة البحث: 1.4

 "  الوظيفي؟ سؤال البحث الرئيسي " ما هو تأثير التدريب في المؤسسة على ادارة المسار  

 ؟ادارة المسار الوظيفيما مدى تنثير تحديد الاحتياجات التدريبية على  .1

 ؟ادارة المسار الوظيفيكيف يؤثر تصميم البرامج التدريبية على  .2

 ؟ادارة المسار الوظيفيوبين ما العلاقة بين تنفيذ البرامج التدريبية  .3

 ؟ادارة المسار الوظيفيما مدى تنثير تقييم البرامج التدريبية على  .4

 

 البحث:  أهداف 1.5

 "  الوظيفي؟ تأثير التدريب في المؤسسة على ادارة المسار    الكشف عنالبحث الرئيسي "  هدف

 .ادارة المسار الوظيفيالتعرف على تنثير تحديد الاحتياجات التدريبية على  .1

 .ادارة المسار الوظيفيدراسة تنثير تصميم البرامج التدريبية على  .2

 .ادارة المسار الوظيفيوبين استكشاف العلاقة بين تنفيذ البرامج التدريبية  .3

 تحليل تنثير تقييم البرامج التدريبية على إدارة المسار الوظيفي. .4

 

 البحث:  فرضيات 1.6

H ؟ " هناك تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية للتدريب في المؤسسة على إدارة المسار الوظيفي  " 

Ha    إدارة المساار   وبينتوجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصاائية بين تحديد الاحتياجات التدريبية

 الوظيفي.

Hb    وبين إدارة المسار الوظيفي. هناك تنثير إيجابي ذو دلالة إحصائية لتصميم البرامج التدريبية 

Hc    وبين إدارة المساااااار توجاد علاقاة إيجاابياة ذات دلالاة إحصاااااائياة بين تنفياذ البرامج التادريبياة

 الوظيفي.

Hd  وبين إدارة المسار الوظيفي.يوجد تنثير إيجابي ذو دلالة إحصائية لتقييم البرامج التدريبية 
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 نموذج البحث:  1.7

 يلي:يوضب الشكل التالي بين متغيرات البحث وفرضيات البحث كما 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 النموذج المقدم للمشروع المصدر له الطالب   :1الشكل 

 

 الميدانية: الدراسة  1.8
 

 نبذة عن المركز:

 في مدينة جدة بالمملكة العربية السعودية.   2017تنسس مركز مهارات الرواد للتدريب في عام  .1

الغربيااة من  .2 المنطقااة  المهني في  والتطوير  التاادريااب  من أبرز مزودي  المركز واحااداً  يععتبر 

 السعودية.

التقنيااة،   .3 التساااااويف،  برامج تادريبياة متنوعاة في مجاالات الإدارة،  يركز المركز على تقاديم 

 المهارات الشخصية وغيرها.

 

 الخدمات والبرامج التدريبية:

 يوفر المركز دورات تدريبية قصيرة المدى )من يوم إلى عدة أسابيع( في مختلف التخصصات.  .1

 كما ينظم برامج تدريب متخصصة حسب احتياجات العملات والمؤسسات. .2

 باللغتين العربية والإنجليزية.يقدم المركز دورات تدريبية   .3

 يحر  المركز على استقطاب مدربين متخصصين ذوي خبرة عالية. .4

 

 المرافق والتسهيلات:

 يتوفر في المركز قاعات تدريبية مجهزة بنحدث التقنيات السمعية والبصرية. .1

 كما يوفر المركز خدمات الإقامة والإطعام للمتدربين القادمين من خارج جدة. .2

 المتغير المستقل:  

 التدريب في المؤسسة 

 تحديد الاحتياجات التدريبية   .1

 تصميم الاحتياجات التدريبية   .2

 تنفيذ البرامج التدريبية   .3

 التقييم للبرامج التدريبية  .4

 :  التابعالمتغير 

 ادارة المسار الوظيفي 

 مرحلة التخطيط   . 1

 مرحلة التصميم البنات  . 2

 مرحلة التنفيذ   . 3

 مرحلة التقييم.  . 4

H, Ha, Hb, Hc, Hd 
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 يوفر المركز أيضاً خدمات استشارية وتقديم حلول تدريبية مصممة حسب احتياجات العملات. .3

 

 الموقع الإلكتروني: 

 www.rawadcenter.comالموقع الرسمي للمركز هو:  •

 

 محتويات الموقع: 

مفصاااالة عن المركز، رؤيته ورسااااالته، والخدمات والبرامج التدريبية  يوفر الموقع معلومات   .1

 المقدمة.

 يمكن من خلال الموقع الاطلاع على جدول الدورات التدريبية القادمة والتسجيل فيها. .2

كماا يتضااااامن الموقع معلوماات الاتصاااااال باالمركز، بماا في ذلاك العنوان والهواتف والبرياد   .3

 الإلكتروني.

 يوجد في الموقع أيضاً قسم للأخبار والفعاليات التي ينظمها المركز. .4

 يتيب الموقع للشركات والمؤسسات إمكانية طلب برامج تدريبية مخصصة. .5

 مخطط المشروع: 

  

الإطار العام للبحث: الفصل الأول

الإطار النظري: الفصل الثاني

منهجية البحث: الفصل الثالث

التحليل الاحصائي: الفصل الرابع

مناقشة النتائج والخاتمة: الفصل الخامس

http://www.rawadcenter.com/
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 الفصل الثاني: الإطار النظري
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 الدراسات السابقة: 

 في هذا الفصل سنستعرى أبحاث سابقة قامت بدراسة متغيرات البحث  

 مقدمة:  2.1

ليعتبر التدريب أحد أهم الوسااائل في تطوير وتنمية الموارد البشاارية في المؤسااسااات، حيث يساااهم في 

 (.15،  . 2019رفع مستوى أدات العاملين وتطوير مهاراتهم وقدراتهم الوظيفيةل )الشمري،  

لإن إدارة المسار الوظيفي تعد من الركائز الأساسية في تطوير وتنمية الموارد البشرية، حيث تساهم في 

 (.22،  . 2021زيادة الإنتاجية وتحسين مستوى الأدات الوظيفي للعاملينل )القحطاني،  

ليعد التدريب أداة فعالة في تطوير وتحسااااين المسااااار الوظيفي للموظفين، حيث يساااااهم في اكتساااااب  

 (.18،  . 2020المهارات والخبرات اللازمة لتقدمهم الوظيفيل )الحربي،  

( إلى أن لالتدريب يعد من أهم الأنشااطة التي تساااهم في تطوير وتحسااين المسااار  2018أشااار البعل )

الوظيفي للعااملين، حياث يمك ن الموظفين من اكتسااااااب المعاارف والمهاارات اللازماة لتقادمهم الوظيفيل  

 . (27.) 

( على أن لإدارة المساااار الوظيفي تعتمد بشاااكل كبير على فعالية برامج التدريب  2020أكد الفيصااال )

المقادماة للموظفين، حياث تسااااااهم في تزويادهم باالمهاارات والخبرات اللازماة لتطوير أدائهم الوظيفيل  

 . (35.) 

( أن لبرامج التدريب تععد من أهم الوساائل التي تسااعد المؤساساات في تطوير وإدارة  2021ذكر الجبر )

 (.41المسار الوظيفي للعاملين، حيث تعمل على تحسين مهاراتهم وتطوير قدراتهم الوظيفيةل ) . 

( إلى أن لبرامج التدريب تععد من أهم الوساائل التي تسااعد المؤساساات في تطوير  2019أشاار البدري )

والمعارف اللازمة لتحقيف التقدم  وتحساين المساار الوظيفي للعاملين، حيث تسااهم في إكساابهم المهارات  

 (2019(. )البدري،  23في أعمالهمل ) . 

( على أن لإدارة المساار الوظيفي تعتمد بشاكل كبير على فعالية برامج التدريب التي  2020أكد الحساين )

تعقد م للموظفين، حيث تسااعدهم على اكتسااب الخبرات والكفاتات اللازمة لتطوير أدائهم الوظيفيل ) . 

 (2020(. )الحسين،  31

( أن لالتركيز على تنمياة مهاارات الموظفين من خلال برامج التادرياب يععاد من أهم  2021ذكر الخطياب )

(. 38الاساااتراتيجيات التي تتبناها المؤساااساااات الناجحة لإدارة المساااار الوظيفي للعاملين لديهال ) . 

 (2021)الخطيب،  
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( إلى أن لالاستثمار في برامج التدريب يعسهم بشكل فعال في تطوير وتحسين  2022أشار الزهراني )

المسارات الوظيفية للموظفين، حيث يعكسبهم المهارات والخبرات الضرورية لتحقيف التقدم في وظائفهمل  

 (2022(. )الزهراني، 44) . 

 التدريب في المؤسسة:  2.2

( إلى أن لالتدريب يععد من أهم الاسااتثمارات التي تقوم بها المؤسااسااات لتحسااين  2018أشااار الشاامري )

(. 27أدات موظفيها وتطوير قدراتهم، حيث يعساااهم في رفع مساااتوى الإنتاجية والكفاتة التنظيميةل ) . 

 (2018)الشمري،  

( على أن لبرامج التدريب تعسااعد المؤساساات على تحقيف أهدافها الاساتراتيجية من 2019أكد الحربي )

(. )الحربي،  36خلال إكسااااب الموظفين المهارات والمعارف اللازمة لتحساااين أدائهم الوظيفيل ) . 

2019) 

( أن لالاسااتثمار في التدريب يععد من أهم الاسااتراتيجيات التي تتبناها المؤسااسااات  2020ذكر الغامدي )

(. )الغامدي،  42الناجحة لتحقيف الميزة التنافسااية، حيث يعسااهم في رفع مسااتوى الأدات التنظيميل ) . 

2020) 

( إلى أن لالتدريب يعساااعد المؤسااسااات في تطوير وتحديث ممارساااتها الإدارية  2021أشااار الحازمي )

(. 49وأساااليب العمل لديها، مما ينعكس بشااكل إيجابي على تحسااين الإنتاجية والأدات التنظيميل ) . 

 (2021)الحازمي،  

عليها المؤسااسااات لتطوير  ( إلى أن لالتدريب يععد من أبرز الوسااائل التي تعتمد  2022أشااار الجهني )

(. )الجهني،  57وتحساااااين أدات موظفيهاا وتمكينهم من مواكباة التغييرات التنظيمياة والتكنولوجياةل ) . 

2022) 

( على أن لبرامج التادرياب تعسااااااهم في تعزيز مهاارات القياادة والإشاااااراف لادى  2023أكاد البلوي )

(. )البلوي،  63المديرين، مما ينعكس إيجابًا على تحسااين الأدات الإداري والتنظيمي للمؤسااسااةل ) . 

2023) 

( أن لالاسااتثمار في التدريب يععد من أهم الطرق التي تتبناها المؤسااسااات لزيادة  2023ذكرت العتيبي )

 (2023(. )العتيبي،  71إنتاجية الموظفين وتحسين جودة الخدمات والمنتجات المقدمةل ) . 
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( إلى أن لالتدريب يعسااااهم في تطوير وتحسااااين المهارات الفنية والإدارية  2023أشااااار الدوسااااري )

للموظفين، مما يعساهم في رفع مساتوى الأدات التنظيمي وتحقيف الأهداف الاساتراتيجية للمؤساساةل ) . 

 (2023(. )الدوسري،  77

 تعريفات التدريب في المؤسسة:  2.2.1

ف دراساااة الجهني ) ( التدريب على أنه محرك رئيساااي لتمكين الموظفين وتحساااين  2022تععر 

 أدائهم الوظيفي. وتؤكد على أن التدريب هو وظيفة حرجة لتطوير قدرات الموظفين.

( في كيفياة تانثير برامج التادرياب على تطوير مهاارات القياادة  2023تبحاث دراساااااة البلوي )

الإدارية في المؤسااااسااااات الحكومية. وتنظر إلى التدريب على أنه نهج اسااااتراتيجي لتعزيز  

 الكفاتات الإدارية.

( التدريب كاساتراتيجية لتعزيز الإنتاجية والجودة في المؤساساات  2023تعتبر دراساة العتيبي )

 الخاصة. وتؤكد على دور التدريب في دفع فعالية المؤسسة.

( الجزت الذي يلعبه التدريب في تحساين الأدات التنظيمي في 2023تساتكشاف دراساة الدوساري )

 المنشآت الصناعية. وتضع التدريب كنداة حيوية لتطوير وظيفة المؤسسة ككل.

( تنثير برامج التدريب على تحساين أدات الموظفين في الوكالات  2018تحلل دراساة الشامري )

 الحكومية. وتبرز التدريب كعامل رئيسي في تحسين النتائج على مستوى الفرد.

الاسااتراتيجية للمؤسااسااات  ( دور التدريب في تحقيف الأهداف  2019تفح  دراسااة الحربي )

مك ن لتحقيف أهداف المؤسسة طويلة الأجل.  القطاع الخا . وتنظر إلى التدريب على أنه مع

( التدريب كوسااايلة للحصاااول على ميزة تنافساااية للمنشاااآت  2020تعتبر دراساااة الغامدي )

 الصناعية. وتؤكد على التدريب كمحرك لتطوير الموقف التنافسي للمؤسسة.

( في تنثير برامج التدريب على تعزيز الممارساات الإدارية في 2021تبحث دراساة الحازمي )

المؤسااسااات الحكومية. وتضااع التدريب كرافعة لتحسااين الممارسااات الإدارية على مسااتوى 

 المؤسسة.

 التدريب في المؤسسة:  أبعاد 2.2.2

التدريب في ( الضاوت على دور 2022تسالط دراساة الجهني ) تمكين الموظفين وتطوير الأداء:

 تمكين الموظفين وتطوير أدائهم الوظيفي.
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( تانثير برامج التادرياب على 2023تفح  دراساااااة البلوي )  تطوير مهاارات القياادة الإدارياة:

 تطوير مهارات القيادة الإدارية في المؤسسات الحكومية.

( التدريب كاسااتراتيجية لتعزيز  2023تسااتكشااف دراسااة العتيبي )  تعزيز الإنتاجية والجودة:

 الإنتاجية والجودة في مؤسسات القطاع الخا .

( في دور التدريب في تطوير الأدات  2023تبحث دراسااة الدوسااري )  تطوير الأداء التنظيمي:

 التنظيمي في المنظمات الصناعية.

( تنثير برامج التدريب على تعزيز أدات  2018تحلل دراساة الشامري )  تحساين أداء الموظفين:

 الموظفين في المؤسسات الحكومية.

( الضااوت على دور التدريب في 2019تساالط دراسااة الحربي )  تحقيق الأهداف الاسااتراتيجية:

 تحقيف الأهداف الاستراتيجية لمؤسسات القطاع الخا .

( التدريب كنداة لتحقيف ميزة تنافساية في 2020تفح  دراساة الغامدي )  تحقيق ميزة تنافساية:

 المنظمات الصناعية.

( تنثير برامج التدريب على 2021تسااتكشااف دراسااة الحازمي )  تطوير الممارسااات الإدارية:

 تطوير الممارسات الإدارية في المؤسسات الحكومية.

 التدريب في المؤسسة:  نظريات  2.2.3

تشاير الدراساات إلى أن التدريب يسااهم في تمكين الموظفين وتحساين    نظرية تمكين الموظفين:

 (.2022قدراتهم ومهاراتهم، مما ينعكس على تطوير أدائهم الوظيفي )الجهني،  

( على أهمياة برامج التادرياب في تطوير  2023يؤكاد البلوي )  نظرياة تطوير القياادة الإدارياة:

مهاارات القياادة الإدارياة في المؤساااااساااااات الحكومياة، مماا يعزز من قادرات القاادة على إدارة  

 الموارد البشرية بفعالية.

(، يععد التدريب اسااتراتيجية فعالة لتعزيز  2023وفقًا للعتيبي ) نظرية تعزيز الإنتاجية والجودة:

 الإنتاجية والجودة في المؤسسات الخاصة، من خلال تنمية المهارات والخبرات المطلوبة.

( على دور التدريب في تطوير  2023تؤكد دراساة الدوساري )  نظرية تطوير الأداء التنظيمي:

الأدات التنظيمي في المؤسااسااات الصااناعية، من خلال تحسااين الممارسااات الإدارية والعمليات  

 التشغيلية.
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( أن برامج التدريب لها أثر إيجابي  2018تعظهر الشاااامري )  نظرية تحسااااين أداء الموظفين:

 على تحسين أدات الموظفين في المؤسسات الحكومية.

(، يععاد التادرياب أداة فعاالاة لتحقيف  2019وفقاًا للحربي )  نظرياة تحقيق الأهاداف الاساااااتراتيجياة:

الأهاداف الاساااااتراتيجياة للمؤساااااساااااات الخااصاااااة، من خلال تنمياة المهاارات اللازماة لتنفياذ  

 الاستراتيجيات.

( على أهمياة التادرياب كانداة لتحقيف  2020يؤكاد الغاامادي )  نظرياة تحقيق الميزة التناافساااااياة:

 الميزة التنافسية للمؤسسات الصناعية، من خلال تطوير القدرات والكفاتات المميزة للموظفين.

( إلى أن برامج التدريب لها دور 2021تشاااير الحازمي )  نظرية تطوير الممارساااات الإدارية:

في تطوير الممارساااات الإدارية في المؤساااساااات الحكومية، مما ينعكس على تحساااين الأدات  

 التنظيمي.

 التدريب في المؤسسة:  أنواع  2.2.4

لدور التادرياب في تمكين الموظفين وتطوير أدائهم    تمكين الموظفين وتطوير أدائهم الوظيفي:

 (.2022الوظيفيل )الجهني،  

لأثر برامج التادرياب على تطوير مهاارات القياادة الإدارياة في   تطوير مهاارات القياادة الإدارياة:

 (.2023المؤسسات الحكوميةل )البلوي،  

لالتدريب كاساااتراتيجية لتعزيز الإنتاجية والجودة في المؤساااساااات    تعزيز الإنتاجية والجودة:

 (.2023الخاصةل )العتيبي،  

لدور التدريب في تطوير الأدات التنظيمي في المؤسااسااات الصااناعيةل    تطوير الأداء التنظيمي:

 (.2023)الدوسري،  

لأثر برامج التدريب على تحساااين أدات الموظفين في المؤساااساااات    أداء الموظفين:تحساااين  

 (.2018الحكوميةل )الشمري،  

لدور التدريب في تحقيف الأهداف الاسااتراتيجية للمؤسااسااات    تحقيق الأهداف الاسااتراتيجية:

 (.2019الخاصةل )الحربي،  

لالتدريب كنداة لتحقيف الميزة التنافساااية للمؤساااساااات الصاااناعيةل    تحقيق الميزة التنافساااية:

 (.2020)الغامدي،  
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لأثر برامج التادرياب على تطوير المماارساااااات الإدارياة في   تطوير المماارساااااات الإدارياة:

 (.2021المؤسسات الحكوميةل )الحازمي،  

 إدارة المسار الوظيفي: 2.3

لتععد إدارة المسااار الوظيفي من الركائز الأساااسااية في إدارة الموارد البشاارية، حيث تركز على تطوير  

، 2020وتخطيط وتنمية الموظفين وتحقيف الموازنة بين أهداف المنظمة واحتياجات الأفرادل )الشاااعر،  

 . 15.) 

لتعسااااااهم إدارة المساااااار الوظيفي في تحقيف التوافف بين أهداف المنظمة وأهداف الموظفين، من خلال 

 (.42،  . 2019توفير فر  النمو والتطوير المهني والوظيفي لهمل )الصباغ،  

المتميز، من خلال  التنظيمي للموظفين وتحفزهم على الأدات  المسااااااار الوظيفي الالتزام  لتععزز إدارة 

 (.68،  .  2021الاهتمام بتطلعاتهم المهنية وتوفير الفر  المناسبة لتحقيقهال )الجدعاني،  

التوافف بين أهاداف المنظماة واحتيااجاات  لتععاد إدارة المساااااار الوظيفي عملياة متكااملاة تهادف إلى تحقيف  

 (.28،  . 2018الأفراد من خلال تخطيط وتنمية وتطوير مهارات الموظفينل )الصيرفي،  

ليععد تخطيط المسااار الوظيفي أحد أهم أنشااطة إدارة الموارد البشاارية، حيث يركز على تحديد الفر   

الوظيفية المتاحة للموظفين وتوجيههم نحو الوظائف التي تتناساااب مع قدراتهم وطموحاتهمل )الحميري،  

2019 .  ،51.) 

لتعمك ن إدارة المساااااار الوظيفي المنظماات من الاحتفااظ بالكفااتات المتميزة من خلال توفير فر  النمو  

والتطوير المهني، مماا ينعكس إيجااباًا على زياادة الإنتااجياة وتحقيف الأهاداف التنظيمياةل )البلوشاااااي،  

2020 .  ،84.) 

لتععد إدارة المساار الوظيفي عملية اساتراتيجية تهدف إلى تنمية وتطوير قدرات الموظفين وتوجيههم نحو  

 (.39،  .  2021الوظائف التي تتناسب مع خبراتهم وطموحاتهم المهنيةل )الحوشان،  

ليعسااهم تخطيط المسااار الوظيفي في زيادة الرضااا الوظيفي لدى الموظفين من خلال تحقيف التوازن بين  

 (.62،  .  2022أهداف المنظمة وأهداف الأفرادل )عبد الحميد،  

لتعمك ن إدارة المساااااار الوظيفي المنظماات من الاحتفااظ باالكفااتات المتميزة وتطويرهاا من خلال توفير  

 (.78،  . 2023فر  النمو والتقدم الوظيفي، مما ينعكس على تحسين الأدات التنظيميل )الزهراني،  
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 :إدارة المسار الوظيفيتعريفات  2.3.1

لإدارة المساااااار الوظيفي هي عملياة تخطيط وتنظيم وتنمياة وتقييم الخبرات المهنياة للموظفين  

 (.2021لتحقيف أهداف التطوير الوظيفي والاستقرار في الوظيفةل )الحوشان،  

لتخطيط المسااااار الوظيفي هو عملية تحديد الوظائف والمسااااارات المسااااتقبلية التي تساااااعد  

 (.2022الموظفين على تحقيف طموحاتهم المهنية وزيادة رضاهم الوظيفيل )عبد الحميد،  

لإدارة المساااار الوظيفي هي مجموعة من الممارساااات والأنشاااطة التي تسااااعد المنظمة على 

تحساااااين الأدات التنظيمي من خلال تطوير وتنمياة مهاارات وكفااتات الموظفينل )الزهراني،  

2023.) 

عملياة الاحتفااظ باالكفااتات والمواهاب داخال المنظماة من خلال لإدارة المساااااار الوظيفي هي  

 (.2020توفير فر  التطوير المهني والوظيفي المناسبةل )البلوشي،  

لتخطيط المسااار الوظيفي هو عملية تحديد الأهداف والمسااارات الوظيفية المسااتقبلية للموظفين  

 (.2019بما يساهم في تطوير أدائهم الوظيفيل )الحميري،  

 :إدارة المسار الوظيفي أبعاد 2.3.2

(، تعساهم إدارة المساار الوظيفي في تحقيف  2021وفقاً لدراساة الحوشاان )  الاساتقرار الوظيفي:

 الاستقرار الوظيفي للموظفين من خلال تقديم فر  نمو وتطوير وظيفي مستمر.

الوظيفي يؤثر إيجابياً  ( أظهرت أن تخطيط المساار  2022دراساة عبد الحميد )  الرضاا الوظيفي:

 على الرضا الوظيفي للعاملين، حيث يعزز شعورهم بالتقدير والتطوير المهني.

(، تلعاب إدارة المساااااار الوظيفي دوراً في 2023وفقااً لادراساااااة الزهراني )  الأداء التنظيمي:

 تحسين الأدات التنظيمي من خلال توفير فر  للموظفين لتطوير مهاراتهم وقدراتهم.

( أكد على أهمية إدارة المسااااار الوظيفي في المحافظة  2020البلوشااااي )  الاحتفاظ بالكفاءات:

 على الكفاتات والمواهب داخل المنظمات الحكومية.

( وضااحت دور تخطيط المسااار الوظيفي في 2019دراسااة الحميري )  تطوير الأداء الوظيفي:

 تطوير الأدات الوظيفي للموظفين من خلال توفير مسارات وظيفية واضحة.

( أوضااب أن إدارة المسااار الوظيفي لها تنثير إيجابي على 2021الجدعاني )  الالتزام التنظيمي:

 الالتزام التنظيمي لدى الموظفين في القطاع الحكومي.



 
26 

(، تعساهم إدارة المساار الوظيفي في تحفيز  2019وفقاً لدراساة الصاباغ )  التحفيز والدعم المهني:

 الموظفين ودعم تطورهم المهني.

 :إدارة المسار الوظيفي نظريات 2.3.3

(، تم التركيز على دور إدارة المسااار  2021في بحث الحوشااان )  نظرية الاسااتقرار الوظيفي:

الوظيفي في تحقيف الاسااتقرار الوظيفي للموظفين. وفقًا للدراسااة، فإن تطبيف ممارسااات إدارة  

والتخطيط للمساااااار الوظيفي يؤدي إلى زياادة  المساااااار الوظيفي كاالتادرياب والتطوير والترقياة  

 مستويات الاستقرار الوظيفي للموظفين.

(، تم التركيز على أثر تخطيط المساااار  2022في بحث عبد الحميد )  نظرية الرضاااا الوظيفي:

الوظيفي على الرضاا الوظيفي للعاملين. وأشاارت الدراساة إلى أن توفير فر  التطوير المهني  

 وتحديد المسارات الوظيفية الواضحة يرتبط إيجابيًا بزيادة مستويات الرضا الوظيفي.

(، تم إبراز دور إدارة المساار الوظيفي في 2023في بحث الزهراني )  نظرية الأداء التنظيمي:

تحسااين الأدات التنظيمي. وأوضااحت الدراسااة أن ممارسااات إدارة المسااار الوظيفي كالتخطيط  

 والتطوير والتوجيه والتقييم تؤدي إلى زيادة مستويات الأدات التنظيمي.

(، تم التركيز على أثر إدارة المسااااار  2020في بحث البلوشااااي )  نظرية الاحتفاظ بالكفاءات:

الوظيفي على الاحتفاظ بالكفاتات في المنظمات الحكومية. وأشااااارت الدراسااااة إلى أن توفير  

فر  التطور الوظيفي والتخطيط للمسار الوظيفي يسهم في زيادة احتفاظ المنظمات بالموظفين  

 ذوي الكفاتات العالية.

 :إدارة المسار الوظيفي أنواع 2.3.4

(، لأثر تخطيط المسااااار  2022كما جات في دراسااااة عبد الحميد )  تخطيط المسااااار الوظيفي:

الوظيفي على الرضاااا الوظيفي للعاملين: دراساااة تطبيقيةل، تتضااامن هذا الإدارة وضاااع خطة 

 مستقبلية للتقدم الوظيفي للموظفين وتطوير مهاراتهم وقدراتهم.

( في دراسااته لأثر إدارة المسااار الوظيفي على الاحتفاظ  2020البلوشااي )  الاحتفاظ بالكفاءات:

بالكفاتات في المنظمات الحكومية: دراساة تطبيقيةل أشاار إلى أن إدارة المساار الوظيفي تسااعد  

 في الاحتفاظ بالموظفين ذوي الكفاتات والمهارات العالية.

( في دراسااااته لدور إدارة المسااااار الوظيفي في 2023الزهراني )  تحسااااين الأداء التنظيمي:

تحساين الأدات التنظيمي: دراساة ميدانيةل بين أن إدارة المساار الوظيفي تسااهم في تحساين الأدات  

 الكلي للمنظمة.
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( في دراسااته لدور إدارة المسااار الوظيفي في 2021الحوشااان )  تحقيق الاسااتقرار الوظيفي:

تحقيف الاساتقرار الوظيفي: دراساة ميدانيةل أوضاب أن إدارة المساار الوظيفي تسااعد في تحقيف  

 الاستقرار الوظيفي للموظفين.

( في دراساااااتاه لدور تخطيط المساااااار الوظيفي في 2019الحميري )  تطوير الأداء الوظيفي:

المساااااار الوظيفي في تطوير  تطوير الأدات الوظيفي: دراساااااة حاالاةل أكاد على دور تخطيط  

 وتحسين أدات الموظفين.

( في دراساااااتاه لدور إدارة المساااااار الوظيفي في تحفيز  2019الصااااابااغ )  تحفيز الموظفين:

الموظفين: دراساااة ميدانيةل بين أن إدارة المساااار الوظيفي تسااااهم في تحفيز الموظفين وزيادة  

 دافعيتهم.

( في دراساااااتاه لأثر إدارة المساااااار الوظيفي على 2021الجادعاني )  تعزيز الالتزام التنظيمي:

الالتزام التنظيمي: دراساة ميدانية على موظفي القطاع الحكومي في المملكة العربية الساعوديةل  

 أوضب أن إدارة المسار الوظيفي تؤدي إلى زيادة الالتزام التنظيمي للموظفين.

 العلاقة بين التدريب في المؤسسة وإدارة المسار الوظيفي: 2.4

تعتبر برامج التادرياب التي توفرهاا المؤساااااساااااات أحاد العوامال الحيوياة في تطوير مهاارات الموظفين  

 (. 2021وتحسين أدائهم )الدوري والأصمر،  

في الوقت نفساه، تلعب إدارة المساار الوظيفي دورًا محوريًا في تمكين الموظفين من التخطيط والتطوير  

(. لذا، تهدف هذا الدراسااااة إلى فح  طبيعة العلاقة بين برامج  2019المهني )القحطاني والهاشاااامي، 

 التدريب التي تنفذها المؤسسة وقدرة الموظفين على إدارة مسارهم الوظيفي.

يععد التدريب أحد أهم الاسااتثمارات التي تقوم بها المؤسااسااات لتطوير قدرات الموظفين وتحسااين أدائهم  

 (. 2022)الشمري والمبارك،  

وفي الوقت نفسااه، تععد إدارة المسااار الوظيفي عاملاً حاساامًا في تحفيز الموظفين وتوجيههم نحو تحقيف  

(. لذا، تسااعى هذا الدراسااة إلى اسااتكشاااف العلاقة بين  2019أهدافهم المهنية )القحطاني والهاشاامي،  

 برامج التدريب التي توفرها المؤسسة وقدرة الموظفين على إدارة مسارهم الوظيفي.

تععد برامج التدريب التي تقدمها المؤسااااسااااات أحد أهم الركائز لتطوير مهارات الموظفين واسااااتثمار  

 (. 2020طاقاتهم )السويلم والمبارك،  
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في الوقت نفساااه، تكتساااب إدارة المساااار الوظيفي أهمية كبيرة في مسااااعدة الموظفين على التخطيط  

(. لذا، تتناول هذا الدراسااااة العلاقة بين برامج التدريب  2018والتطور المهني )الشااااهري والغامدي،  

 المنفذة في المؤسسة وقدرة الموظفين على إدارة مسارهم الوظيفي.

تععتبر برامج التدريب التي توفرها المؤساااساااات أحد الوساااائل الفعالة لتنمية قدرات الموظفين وتحساااين  

 (. 2021مستوى أدائهم )الجوهري والهاشمي،  

في الوقت ذاته، تتصاااااعد أهمية إدارة المسااااار الوظيفي في مساااااعدة الموظفين على التخطيط والنمو  

(. تهدف هذا الدراساااة إلى اساااتقصاااات طبيعة العلاقة بين برامج  2019المهني )الصااابحي والعبدلي،  

 التدريب التي تنفذها المؤسسة وقدرة الموظفين على إدارة مسارهم الوظيفي.

لبرامج التدريب التي تقدمها المؤساساات تساهم في تطوير مهارات الموظفين وإكساابهم الخبرات اللازمة 

 (.183،  . 2021لإدارة مسارهم الوظيفي بفاعلية أكبرل )الشمري والشمري،  

لالتدريب المسااتمر الذي تقدمه المؤسااسااات يساااعد الموظفين على تخطيط وتطوير مسااارهم الوظيفي  

 (.101،  . 2019بشكل أفضلل )الحربي والخليفي،  

لالبرامج التدريبية التي تنفذها المؤسااسااات تساااعد الموظفين على التخطيط لمسااتقبلهم الوظيفي وتطوير  

 (.75،  . 2020مهاراتهم اللازمة لذلكل )الحربي والعتيبي،  

لأظهرت الدراسااة وجود علاقة إيجابية بين فاعلية برامج التدريب المقدمة من قبل المؤسااسااة وتحسااين  

 (.2022إدارة المسار الوظيفي للموظفينل )الجابري ورخرون،  

لكشااااافات النتاائج عن وجود تنثير إيجاابي ذي دلالة إحصاااااائياة للتادريب على تطوير مهاارات الموظفين  

 (.2021وتحسين قدرتهم على التخطيط لمسارهم الوظيفيل )البلوشي والشامسي،  

لأظهرت الدراساااة أن البرامج التدريبية التي تنفذها المؤساااساااات لها تنثير إيجابي على تطوير مهارات 

 (.2020الموظفين وتمكينهم من التخطيط السليم لمسارهم الوظيفيل )الزهراني ورخرون،  

 خاتمة: 2.5

تشااير نتائج الدراسااات السااابقة إلى أن البرامج التدريبية التي تقدمها المؤسااسااات لها تنثير إيجابي على 

تطوير مهارات الموظفين وتمكينهم من التخطيط الساليم لمساارهم الوظيفي. فقد أظهرت الدراساات وجود  

ظفين )الجابري ورخرون،  علاقة إيجابية بين فاعلية برامج التدريب وتحساين إدارة المساار الوظيفي للمو

2022 .) 
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كما كشااافت الدراساااات عن تنثير إيجابي ذي دلالة إحصاااائية للتدريب على تطوير مهارات الموظفين  

(. ولذلك، تؤكد هذا  2021وتحسااين قدرتهم على التخطيط لمسااارهم الوظيفي )البلوشااي والشااامسااي، 

ظيفي  الدراسااات على أهمية التركيز على تصااميم وتنفيذ برامج تدريبية فعالة لتحسااين إدارة المسااار الو

 للموظفين في المؤسسات.

في ضاوت نتائج الدراساات الساابقة، يتضاب أن البرامج التدريبية التي تقدمها المؤساساات لها دور حيوي  

في تطوير مهارات الموظفين وتمكينهم من التخطيط السااليم لمسااارهم الوظيفي. فقد أشااارت الدراسااات  

ارة مساااارهم إلى وجود تنثير إيجابي ذي دلالة إحصاااائية للتدريب على تحساااين قدرة الموظفين على إد

 (. 2020الوظيفي )الزهراني ورخرون،  

كما أظهرت الدراسااات أن البرامج التدريبية الفعالة تؤدي إلى تحسااين إدارة المسااار الوظيفي للموظفين  

(. لذلك، تؤكد هذا الدراساات على ضارورة اهتمام المؤساساات بتصاميم وتنفيذ  2022)الجابري ورخرون،  

 الوظيفي.برامج تدريبية متطورة تساهم في تطوير مهارات الموظفين وتحسين إدارتهم لمسارهم  

لفي الختام، أثبتت هذا الدراسااة أن التدريب الفعال في المؤسااسااات له تنثير إيجابي على إدارة المسااار  

 (.2019الوظيفي للموظفين من خلال تطوير مهاراتهم وقدراتهمل )الزيادي،  

لكما أن الاستثمار في التدريب والتطوير المهني للموظفين يسهم في الحفاظ على الكفاتات داخل  

 (. 2019المؤسسة وتحسين أدائها الكليل )الزيادي، 

لأظهرت نتائج هذا الدراسة أن التدريب الفعال داخل المؤسسات يلعب دوراً محورياً في تطوير المسار  

 (.2021الوظيفي للموظفين وتحسين قدراتهم القيادية والإداريةل )الحمداني، 

المؤساساة  لكما أن ربط التدريب باحتياجات الموظفين وخطط التطوير الوظيفي يعزز من التزامهم تجاا  

 (.2021ويزيد من مستوى رضاهم الوظيفيل )الحمداني،  

لفي النهاية، توصالت الدراساة إلى أن التدريب الفعال داخل المؤساساات له دور كبير في تحساين الأدات  

الوظيفي للموظفين وزياادة إنتااجيتهم، مماا ينعكس إيجااباا على إدارة مسااااااراتهم الوظيفياةل )الخليفي،  

2020.) 

لأوضحت الدراسة أن التدريب المستمر يساهم في تعزيز قدرات الموظفين على حل المشكلات والتكيف  

 (.2021مع المتغيرات، وهو ما ينعكس على تطور مساراتهم الوظيفية داخل المؤسسةل )السليماني،  

لفي الختام، أثبتت هذا الدراسة أن التدريب المستهدف لاحتياجات الموظفين يساعد في فتب رفاق وفر  

 (.2022وظيفية جديدة أمامهم، بما في ذلك تحسين فرصهم للترقية والتطور الوظيفيل )الزاملي،  
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لفي نهاية الدراسة، تم التوصل إلى أن البرامج التدريبية الفعالة تساهم في زيادة شعور الموظفين بالولات 

والانتمات تجاا المؤسااااسااااة، مما ينعكس إيجابا على اسااااتقرارهم الوظيفي وتطورهم المهنيل )العزام،  

2019.) 

لفي الختام، أظهرت الدراسااة أن التدريب المركز على تنمية المهارات القيادية والإدارية لدى الموظفين  

له أثر كبير في تطوير مساااااراتهم الوظيفية وخاصااااة في المناصااااب الإشاااارافية والقياديةل )الحربي،  

2021.) 

لفي نهاية الدراسااااة، تبين أن البرامج التدريبية التي تركز على إدارة الوقت وتحقيف التوازن بين الحياة  

الشاخصاية والمهنية للموظفين تسااهم في تساهيل إدارة مساارهم الوظيفي والوصاول إلى مساتويات متقدمةل  

 (.2022)الشمري،  
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 منهجية البحث : الثالثالفصل 
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 المقدمة:  3.1
تطبيقها في المشاااروع الحالي، وذلك لبجابة على أسااائلة البحث،  يوضاااب هذا الجزت المنهجية التي تم  

واختبار فرضااايات البحث. حيث توضاااب العناوين التالية التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث، وما تم  

 تطبيقه، كما يلي:

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث:  3.2

الإجرائية أسااساية في تحديد المتغيرات التي يتم قياساها بوضاو .  في الدراساات البحثية، تعتبر التعريفات  

حيث يصاف التعريف الإجرائي كيفية قياس المتغير أو ملاحظته أو معالجته. يسااعد الباحثين على التنكد  

 من أن دراساتهم متسقة وموثوقة وصالحة.

 (: التدريب في المؤسسةالمتغير المستقل ) 3.2.1

من خلال الاستبيان بسؤال الموظفين عن    التدريب في المؤسسةالتعريف الإجرائي: سيتم قياس  

تحديد الاحتياجات  مثل   التدريب في المؤسسةمن مختلف جوانب   المسار الوظيفيإدارة مستوى 

)سعيدة    .التدريبية  للبرامج  التقييم ،  التدريبية  البرامج  تنفيذ ،  الاحتياجات التدريبية  تصميم،  التدريبية

 ( 2023 وموساوي

 (: إدارة المسار الوظيفيالمتغير التابع ) 3.2.2

من خلال الاستبيان بسؤال الموظفين عن إدارة المسار الوظيفي التعريف الإجرائي: سيتم قياس 

،  مرحلة التخطيطمثل  إدارة المسار الوظيفي  من مختلف جوانب    التدريب في المؤسسةمستوى  

 (2023 )سعيدة وموساوي .مرحلة التقييم  مرحلة التنفيذ، ،مرحلة التصميم والبنات

 تصميم البحث:  3.3

فلساافة البحث الوضااعية تركز على فهم الحقيقة والمعرفة من خلال   الوضااعية.  فلساافة البحث: .1

ساياق الوضاع الحالي والظروف المحيطة. تعتمد هذا الفلسافة على التنكيد على الساياق والثقافة  

 (Amabile,2018)  البحثية.لفهم الظواهر  

منهج البحث الاسااتنتاجي يهدف إلى اسااتنتاج اسااتنتاجات عامة من   الاسااتنتاجي.  منهج البحث: .2

خلال تحليل البيانات والمعلومات المتاحة. يساااعى هذا النوع من البحث إلى اساااتخلا  نتائج  

 (Amabile,2018) شاملة وعامة.

اساتراتيجية البحث في دراساة الحالة تركز على فهم عميف   دراساة الحالة.  اساتراتيجية البحث: .3

لظاهرة معينة من خلال دراساة حالة فردية أو مجموعة صاغيرة. تعتبر هذا الاساتراتيجية ذات  

 (Amabile,2018)  قيمة في فهم السياق والتفاعلات المعقدة.
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البحاث الكمي يساااااتناد إلى الأرقاام والبيااناات الكمياة لتحليال وفهم الظواهر    الكمي.  نوع البحاث: .4

  المختلفة. يسااتخدم أدوات القياس والإحصااات للتوصاال إلى نتائج معرفية قابلة للقياس والتحليل. 

(Amabile,2018) 

الأفف الزمني المقطعي يشاااااير إلى دراساااااة محاددة في فترة زمنياة   المقطعياة.  الأفق الزمني: .5

زمنياة طويلاة. يركز هاذا النوع من الأفااق الزمنياة  محادودة، دون الركوب على تحليال تطورات  

 (Amabile,2018)  على فترة زمنية محددة.

يشير هذا النوع من التقنيات والإجراتات    الاستبيان والتحليل الاحصائي. التقنيات والاجراءات: .6

باساااتخدام  إلى اساااتخدام اساااتبيانات لجمع البيانات والمعلومات، بالإضاااافة إلى تحليل البيانات  

 (Amabile,2018)  أساليب إحصائية لاستخلا  النتائج والاستنتاجات.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر له الطالب  منهجية البحث: 2الشكل 

 : مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات 3.4

في ماديناة جادة، والباال     مركز مهاارات الرواد للتادريابموظفي  جميع  مجتمع البحاث لهاذا الادراساااااة هو  

في المملكاة العربياة   المرموقاة  المراكزمن مركز مهاارات الرواد للتادرياب    حياث يعتبرموظفاًا   70عاددهم  

 ، مما يجعلها مجتمعًا مناسبًا للدراسة.للتدريب  خدمات  تقدم السعودية، والتي  

:فلسفة البحث

الوضعية

:منهج البحث

الاستنتاجي

:ثاستراتيجية البح

دراسة الحالة

:نوع البحث

الكمي

:  الافف الزمني
المقطعية

التقنيات
والاجراتا
:  ت
ن الاستبيا
والتحليل
الاحصائي
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 مجتمع البحث:   3.4.1

في ماديناة جادة، حي   مركز مهاارات الرواد للتادريابمجتمع البحاث لهاذا الادراساااااة هو موظفي  

 يلي:لما  موظفًا. تم تصنيف مجتمع البحث وفقًا 70، والبال  عددهم  الروابي

 : مجتمع البحث 1جدول رقم  

 

 . مركز مهارات الرواد للتدريبالموارد البشرية في المصدر:  

 البحث:  عينة  3.4.2

  ، فقاد تم70هو الممثال لحجم المجتمع    59( فاإن حجم العيناة  1970)  Krejcieوفقاًا لجادول  

موظفًا. وقد تم الحصااول   59اختيار عينة عشااوائية بساايطة من مجتمع البحث، والبال  حجمها 

 %.100موظفًا، أي بنسبة استجابة   59على استجابة من 

 : عينة البحث 2جدول رقم  

 Krejcie (1970 )المصدر: 

 طريقة وتقنيات أخذ العينة: 3.4.3

في هذا البحث تم اساتخدام العينة العشاوائية البسايطة. وفقا لهذا التقنية، تم اختيار الخصاائ  من 

مجتمع البحث بطريقة عشاااوائية، مما يتضااامن تمثيل المجتمع بشاااكل دقيف. وقد تم اساااتخدام  

يار  جداول الأرقام العشوائية لضمان التمثيل الملائم لمختلف الفئات العمرية في العينة، ثم تم اخت

فرصاة متسااوية للاختيار في  موظفعينة عشاوائية منها وهذا الطريقة ضامنت ان يكون لكل 

 اعطى تمثيلا دقيقا للمجتمع الأصلي. العينة، مما

  أفراد وتعبر تقنية العينة العشوائية البسيطة نوعا من تقنيات اخذ العينة المحتملة، حيث ان جميع 

فرصااة متساااوية للاختيار في العينة. وهذا يضاامن الحصااول على نتائج موثوقة   م المجتمع لديه

 .للتعميم على مجتمع الدراسة وقابلة

 النسبة المئوية  عدد الموظفين  التصنيف 

 % 100 70 موظفي مركز مهارات الرواد للتدريب

 % 100 70 المجموع

 النسبة المئوية  عدد الموظفين  التصنيف 

 % 84.29 59 موظفي مركز مهارات الرواد للتدريب

 % 84.29 59 المجموع  
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 طريقة جمع البيانات:  3.5

البحث   أسئلة  لبجابة على  المطلوبة  البيانات  لجمع  استخدامها  تم  التي  البحث  أدوات  القسم  هذا  يصف 

الباحث على المنهج المسحي في جمع البيانات الكمية عن   واختبار فرضيات البحث. وعليه فقد اعتمد 

 رات البحث: طريف الاستبيانات. وتعرى الأقسام التالية الأدوات التي تم استخدامها لقياس متغي

 (: التدريب في المؤسسةالمتغير المستقل ) 3.5.1

،  التدريب في المؤساساة وذلك لقياس   (.2023) ساعيدة وموسااويواعتمد الباحث على اساتبانة  

تحادياد الاحتيااجاات التادريبياة وتصاااااميم الاحتيااجاات التادريبياة  أبعااد وهي  أربعاةوذلاك من حياث  

فقرة للمتغير كلاه. حياث أن البعاد   12بإجماالي    وتنفياذ البرامج التادريبياة والتقييم للبرامج التادريبياة

 3يتكون من وتصااااميم الاحتياجات التدريبية  فقرات،   3يتكون من   تحديد الاحتياجات التدريبية

التقييم للبرامج التادريبياة  فقرات، والبعاد    3يتكون من  تنفياذ البرامج التادريبياة  فقرات، والبعاد  

 3= محايد،   2= موافف،   1حيث أن فقرات. نوع الاسااااتبيان هو ليكرت الثلاثي   3يتكون من 

 = غير موافف.

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

 

 المصدر: الطالب 

 

 (: الوظيفيإدارة المسار المتغير التابع ) 3.5.2

،  إدارة المسااار الوظيفي (. وذلك لقياس  2023واعتمد الباحث على اسااتبانة سااعيدة وموساااوي )

مرحلاة التخطيط ومرحلاة التصاااااميم والبناات ومرحلاة التنفياذ  وذلاك من حياث أربعاة أبعااد وهي  

 3فقرة للمتغير كلاه. حياث أن البعاد مرحلاة التخطيط يتكون من    12باإجماالي    ومرحلاة التقييم 

 3فقرات، والبعد مرحلة التنفيذ يتكون من  3مرحلة التصااميم والبنات يتكون من البعد  فقرات، و

 المرجع عدد العبارات  ابعاد المتغير  المتغير المستقل

التدريب في  

 المؤسسة 

 سعيدة, ميساوي, عمر, & موساوي 3 تحديد الاحتياجات التدريبية

. تاثير التدريب على ادارة (2023)

شركة المسار الوظيفي دراسة حالة 

مديرية  - توزيع الكهربات والغاز

 Doctoralالتوزيع تمنراست )

dissertation  جامعة قاصدي ,

 مربا  ورقلة(.

 3 تصميم الاحتياجات التدريبية 

 3 تنفيذ البرامج التدريبية 

 3 التقييم للبرامج التدريبية
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 1حيث أن فقرات. نوع الاستبيان هو ليكرت الثلاثي   3فقرات، والبعد مرحلة التقييم يتكون من  

 = غير موافف. 3= محايد،   2= موافف،  

 . المسار الوظيفيإدارة  التابع: المقياس المستخدم لقياس المتغير 4جدول 

 

 المصدر: الطالب 

 أنواع البيانات:  3.6

 البيانات الأولية والبيانات الثانوية التي تم استخدامها في هذا الدراسة:في هذا القسم سنقوم بالتمييز بين  

 

 البيانات الأولية:  3.6.1

   في منطقاة جادة حول موظفي مركز مهاارات الرواد للتادرياب  على  نتاائج اساااااتبياان أجريتاه

 .المسار الوظيفيعلى إدارة    التدريب في المؤسسةموضوع 

   لتدريب  لالموظفين  توزيع الاسااااتبيان على العينة المختارة وجمع البيانات الخام حول تقييم

 .إدارة المسار الوظيفيعلى   في المؤسسة

 .تنظيم البيانات الأولية وإدخالها في برامج إحصائية لتحليلها كميًا 

 

 البيانات الثانوية:  3.6.2

  الأبحاث والدراسااات السااابقة المنشااورة في المجلات العلمية والكتب حول موضااوع

 .التدريب في المؤسسة على إدارة المسار الوظيفي

   الإلكتروني وأي مواد  مركز مهاارات الرواد للتادرياب  المعلوماات المتوفرة على موقع

 .المركزإعلامية أخرى عن 

 المرجع عدد العبارات  ابعاد المتغير  المتغير التابع 

إدارة المسار 

 الوظيفي 

سعيدة, ميساوي, عمر, & موساوي  3 مرحلة التخطيط

(. تاثير التدريب على ادارة 2023)

دراسة حالة شركة المسار الوظيفي 

مديرية  - توزيع الكهربات والغاز

 Doctoralالتوزيع تمنراست )

dissertation  جامعة قاصدي ,

 مربا  ورقلة(.

 3 مرحلة التصميم والبنات

 3 مرحلة التنفيذ

 3 مرحلة التقييم
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 طرق وأساليب تحليل البيانات:  3.7

بعد جمع البيانات، من الضاروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاساتخلا  اساتنتاجات ذات معنى. 

لتحليل البيانات   28( وتحديدًا الإصاادار  SPSSحيث تم اسااتخدام الحزمة الإحصااائية للعلوم الاجتماعية )

 المجمعة.

    تم إجرات اختبار توصايف العينة، من خلال التحليل الوصافي، للحصاول على نظرة ثاقبة لخصاائ

مجتمع العينة. يساااعد الباحثين على فهم التركيبة السااكانية والتفضاايلات والمعلومات الأخرى ذات  

 الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة.

   تعتبر اختبارات الصالاحية والموثوقية حاسامة في ضامان دقة البيانات المجمعة واتسااقها. اختبارات

الى قياساه،    فالاساتكشاافي( لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدالصادق )التحليل العاملي 

 بينما تقوم اختبارات الثبات )اختبار كورنباخ ألفا( بتقييم ثبات النتائج مع مرور الوقت.

 : خاتمة  3.8

 ، تم توضيب بالتفصيل المنهجية البحثية المتبعة في هذا الدراسة.البحثفي الفصل الثالث من 

بداية، تم تحديد المنهج البحثي المسااااتخدم وهو المنهج الوصاااافي التحليلي، والذي يهدف إلى وصااااف  

مركز مهارات لدى موظفي إدارة المسااااار الوظيفي    وبينالتدريب في المؤسااااسااااة  بين   العلاقةوتحليل  

. وفيما يتعلف بنسااليب جمع البيانات، فقد تم توزيع  في المملكة العربية الساعودية في جدة الرواد للتدريب  

بهدف الحصاول على البيانات الكمية حول بمختلف طبقاتهم  اساتبيانات على عينة مقصاودة من الموظفين  

 العلاقة.هذا  

وفيما يتعلف بنسااليب المعالجة والتحليل، فقد تم اساتخدام التحليل الوصافي والتحليل المضاموني، بالإضاافة  

 الكمية المتوفرة.إلى إجرات بعى التحليلات الإحصائية للبيانات  

كما تمت مراعاة اعتبارات الأخلاقيات البحثية طوال مراحل إجرات الدراساااة، حيث تم ضااامان سااارية 

 المعلومات والمحافظة على خصوصية المشاركين.

وبذلك، يكون الفصاااال الثالث قد وفر وصاااافًا تفصاااايليًا للمنهجية المتبعة في هذا البحث العلمي، والتي  

والموضوعية بما يضمن موثوقية النتائج وإمكانية تعميمها. وهذا الالتزام بالمنهجية العلمية  اتسمت بالدقة  

 السليمة سيساهم في تعزيز جودة هذا البحث وتميزا.
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 تحليل الاحصائي : الالرابعالفصل 
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 التمهيد:  4.1

  البرنامج ا باسااتخدام حزمة لنتائج الدراسااة الميدانية التي تم تحليلها إحصااائيً  ايتناول هذا الفصاال عرضااً 

الوصافي للعينة    الإحصااتيتضامن    الإحصاائيالفصال الحالي للتحليل   .28  الاصادار  SPSS  الإحصاائي

المسااتخدمة في جمع البيانات    الاسااتبياناتاختبار صاادق وثبات    .SPSS V 28محل الدراسااة بإسااتخدام  

  ملاتمةمن أجل اختبار فرضاايات البحث ومدى   ذلك،إلى   بالإضااافةالمطلوبة من عينة الدراسااة الحالية  

 .SPSS 28الخطي البسيط عبر    الانحدارتم إجرات تحليل    النموذج،

 خصائص عينة الدراسة: 4.2

 المستوى التعليمي.  –العمر  –تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقًا الى الجنس   ▪

تم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات العامة  ▪

 الديموغرافية التي تشمل: 

 انثى(.  –الجنس ويشمل على )ذكر  •

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

 (.45من 

 جامعي فما أعلى(.  –ثانوي  –متوسط  –المستوى التعليمي ويشمل )ابتدائي  •

 الجدول، الرسومات والفقرات التالية توضب تصنيف العينة محل الدراسة كما يلي:
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 : توصيف عينة البحث. 5جدول 

 

 .للدراسة الميدانية الإحصائيةعلى النتائج  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الباحث 

 

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

أظهرت النتائج الإحصاائية ان، عدد الإناث تجاوز عدد الذكور حيث يبل  عدد    بالنسابة للجنس: ▪

من  47.5%حيث يعادل   28من العينة بينما عدد الذكور يبل    52.5%حيث يعادل   31الإناث  

 العينة. كما هو موضب بالشكل التالي:  

 

 

 

 

 

 
 : 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

 سنة    25أقل من  21 % 35.6

 الفئة العمرية

 سنة  35إلى  25من  28 % 47.5

 سنة  45إلى  35من  10 % 16.9

 سنة  45أكثر من  0 % 0

 الإجمالي  59 %100

 ابتدائي  0 % 0

المستوى  
 التعليمي 

 متوسط  0 % 0

 ثانوي 18 % 30.5

 جامعي فما أعلى 41 % 69.5

 الإجمالي  59 % 100
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أي   25أعمارهم أقل من    شاخ   21أظهرت النتائج الإحصاائية ان، هناك    أما بالنسابة للعمر: ▪

 35الى   25شااااخ  أعمارهم تتراو  بين   28% من عينة الدراسااااة، وهناك 35.6 لما يعاد

 35اشااخا  أعمارهم تتراو  بين   10% من عينة الدراسااة، وهناك 47.5 لساانة أي ما يعاد

 % من عينة الدراسة. كما هو موضب بالشكل التالي:   16.9سنة أي ما يعادل  45الى  

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

للعمرتصنيف العينة وفقًا : 4الشكل   

 

 

  شااخ  حاصاالين  18أظهرت النتائج الإحصااائية ان، هناك   أما بالنساابة للمسااتوى التعليمي: ▪

شاخ  حاصالين على  41% من عينة الدراساة، وهناك 30.5على شاهادة الثانوي أي ما يعادل  

% من عينة الدراساااة. كما هو موضاااب بالشاااكل  69.5  لشاااهادة جامعية فما أعلى أي ما يعاد

 التالي:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

للمستوى التعليمي تصنيف العينة وفقًا : 5الشكل   
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 البحث: قياس الصدق والثبات لأدوات  4.3

من أجل التحقف من صاادق وثبات المقاييس المسااتخدمة في الدراسااة, تم اختبار صاادق الاتساااق الداخلي  

المساتخدمة لقياس متغيرات الدراساة, بالإضاافة إلى قياس الصادق التقاربي عن طيف قياس   تللاساتبيانا

. بينما تم قياس الثبات للمقاييس  Average Variance Extracted (AVEمتوسااط التباين المسااتخرج )

, قيمة الثبات  Cronbach's alphaالمساتخدمة في الدراساة عن طريف قياس كلا من قيمة ألفا كرونباخ 

 Structural, من خلال نموذج المعادلة البنائية ho, وقيمة معامل ,Composite reliabilityالمركب  

equation modeling (SEM  بإساتخدام برنامج التحليل الإحصاائي ,SPSS   الفقرات  28بالإصادار .

 والجداول التالية توضب ذلك.

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة  4.3.1

بالإضاافة   الدراساة،تم اختبار صادق الاتسااق الداخلي للمقاييس المساتخدمة في قياس متغيرات   ▪

 Average Varianceإلى قياس الصادق التقاربي عن طريف قياس متوساط التباين المساتخرج  

Extracted. 

صاادق الاتساااق الداخلي: يقصااد به مدي اتساااق كل عبارة من عبارات الاسااتبانة للمتغير الذي   ▪

من خلال حساااب معاملات    تللاسااتبياناتنتمي إليه، لذا قامت الباحثة بقياس الاتساااق الداخلي  

( 1974وفقاا لدراساااااة )  إلياه.الارتبااط بين درجة كل عباارة والدرجة الكلياة للمتغير التي تنتمي  

Kaiser الاستبانةيتم حذفه من  ٠.٥معامل الارتباط أقل من. 

يتم قياس متوساط التباين بين العبارات التي تقييس    Convergent Validityالتقاربي:  الصادق   ▪

, التي يجب ان تكون AVEالمساتخرج  وذلك عن طريف احتسااب متوساط التباين    المقياس،نفس  

 (Hair et al.2006وفقا ل ) ٠.٥قيمتها أكبر من 

  المعياري،   الانحرافالجداول التالية توضاب النتائج الاحصاائية الخاصاة ب )معاملات الارتباط   ▪

بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير لقياس صادق   P value وقيمة،  المحساوبة، Tقيمة 

لقياس الصدق    AVEالمستخرج  كذلك احتساب قيمة متوسط التباين    للاستبانات.الاتساق الداخلي  

 , كما يلي: 28بالإصدار   SPSSالبنائية  التقاربي للاستبانات وذلك من خلال نموذج المعادلة  
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 للمتغير المستقل. : صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة  6جدول 

 

 المصدر: من اعداد الباحث بناتً على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.

 

 الذي بالأعلى:  6يتضب بالجدول 

تحديد الاحتياجات  جميع معاملات الارتباط لكل العبارات ) :التدريب في المؤسسةمقياس تطبيف  ▪

(  التقييم للبرامج التادريبياة ،  تنفياذ البرامج التادريبياة،  التادريبياةتصاااااميم الاحتيااجاات  ،  التادريبياة

باالإضاااااافاة الى ان قيم كال   0.4ترتبط ارتبااط قوي مع المتغير التاابع لهاا، عناد قيم أكبر من  

وفقًا لذلك   0.001معاملات الارتباطات للعبارات دالة إحصاااائية عند مساااتوى معنوية أقل من 

فقد تحقف صااادق الاتسااااق الداخلي للمقياس. كذلك، من النتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوساااط  

وهو  0.578هو    التدريب في المؤساساة، يتضاب ان قيمته لمتغير تطبيف  AVEالتباين المساتخرج  

 وفقًا لذلك، فقد تحقف الصدق التقاربي للاستبانة. 0.5أكبر من 

 

 

 

Average variance 
extracted 

 متوسط التباين المستخرج 

P 
Values 

Standard 
deviation 
الانحراف  
 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 

 

 

 نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.المصدر: من اعداد الباحث بناتً على 

 

 الذي بالأعلى:  7يتضب بالجدول 

،  مرحلة التخطيط جميع معاملات الارتباط لكل العبارات )  :ادارة المسار الوظيفيمقياس تطبيف   ▪

التابع لها،  ( ترتبط ارتباط قوي مع المتغير  ، مرحلة التقييم مرحلة التنفيذ،  مرحلة التصاميم البنات

بالإضاااافة الى ان قيم كل معاملات الارتباطات للعبارات دالة إحصاااائية   0.4عند قيم أكبر من 

وفقًا لذلك فقد تحقف صاااادق الاتساااااق الداخلي للمقياس.   0.001عند مسااااتوى معنوية أقل من 

، يتضااااب ان قيمته AVEكذلك، من النتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوسااااط التبان المسااااتخرج  

وفقاًا لاذلاك، فقاد تحقف    0.5وهو أكبر من    0.555هو    ادارة المساااااار الوظيفيلمتغير تطبيف  

 الصدق التقاربي للاستبانة.

 

Average variance 
extracted 

 متوسط التباين المستخرج 

P 
Values 

Standard 
deviation 
الانحراف  
 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 تغييرها بشااكل كبير فيما لو تم إعادة    الاسااتبيانفي نتائج    الاسااتقرارإلى:    الاسااتبيانيشااير ثبات  

المسااااتخدمة    الاسااااتباناتفترات زمنية محددة. لقياس ثبات    خلالتوزيعها على افردا العينة عدة مرات 

,  reliability Compositeالثبات المركب    كرونباخ،تم احتساااااب قيم ألفا    الدراسااااة،لقياس متغيرات  

, يجب ان  al et Hair( 2010)  ااااااا. وفقا لPLS-SEMبواسااطة نموذج المعادلة البنائية   A-rho وقيمة

 حتى يتحقف الثبات للمقياس. 0.7ة أكبر من لاثتكون القيم الث

 ألفا  )قيم    لاثفيما يتعلف بالث  PLS-SEMالجدول التالي موضب به القيم المستخرجة من المعادلة البنائية  

 .reliability Compositeالثبات المركب   كرونباخ،

 : قياس الثبات لأداة الدراسة. 8جدول  

 

 المصدر: من اعداد الباحث بناتً على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.

 معاملات الثبات لمقاييس الدراسة كما يلي:الذي بالأعلى ان قيم   8يتضب بالجدول  

أظهرت النتائج الإحصاااائية أن قيم ألفا كورنباخ الثبات    :التدريب في المؤساااساااةمقياس تطبيف   ▪

ألفااا كورنباااخ الثبااات المركااب    0.714، هو  Composite reliabilityالمركااب   وبينمااا قيم 

Composite reliability   تحديد الاحتياجات  على الترتيب هي    التدريب في المؤسااسااةلأبعاد

 .6410=    تنفيذ البرامج التدريبية .6220=    تصااميم الاحتياجات التدريبية .6750=   التدريبية

( 2010وفقا لا )،  .60مما يشير الى أن جميع القيم أكبر من    .6670=    التقييم للبرامج التدريبية

al et Hair  ,تحقف الثبات للمقياس.  فقد 

 

Cronbach's alpha  المتغير  عدد العبارات 

0.714 

 تحديد الاحتياجات التدريبية 3 0.675

التدريب في  
 المؤسسة 

 تصميم الاحتياجات التدريبية  3 0.622

 تنفيذ البرامج التدريبية 3 0.641

 التقييم للبرامج التدريبية 3 0.667

0.702 

 مرحلة التخطيط  3 0.667

ادارة المسار  
 الوظيفي 

 مرحلة التصميم البنات 3 0.615

 مرحلة التنفيذ 3 0.624

 مرحلة التقييم 3 0.642
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أظهرت النتائج الإحصاااائية أن قيم ألفا كورنباخ الثبات    :ادارة المساااار الوظيفيمقياس تطبيف   ▪

ألفااا كورنباااخ الثبااات المركااب    0.702، هو  Composite reliabilityالمركااب   وبينمااا قيم 

Composite reliability   مرحلة التخطيطعلى الترتيب هي    ادارة المسااار الوظيفيلأبعاد   =

 .6420=    التقييم مرحلاة    .6240=    مرحلاة التنفياذ  .6150=    التصاااااميم البنااتمرحلاة    .6670

تحقف الثبات    فقد, al et Hair( 2010وفقا لااااااا )،  0.6مما يشااير الى أن جميع القيم أكبر من  

 للمقياس.

 

الحالية،  التي اثبتت صادق وثبات المقاييس المساتخدمة في الدراساة    بالأعلى،  الإحصاائيةوفقا للنتائج  

للتطبيف والوثوق بها، واستخدامها    الاستباناتهذا  وصلاحيةعلى نتائجها   الاعتمادمما يعني إمكانية 

 الدراسة.  فرضياتالخاصة باختبار    التحليلاتفي إجرات  

 

 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة  4.4

 الثلاثي، وفقًا لما يلي:قد تم قياس استجابات أفراد العينة لفقرات المقياس، طبقًا لمقياس ليكرت 

 غير موافق  محايد  موافق 

1 2 3 

 

 وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقاً للمعادلة التالية: 

تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريف ضرب المتوسط الحسابي في  
100 

3
= 33.33% 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
47 

 دلالة المتوسطات الحسابية، كما يلي:  9يوضب الجدول 

 دلالة المتوسطات الحسابية. : 9جدول 

 

الأوسااط الحساابية بالاعتماد على  فييوضاب الجدول التالي التحليل الوصافي لمتغيرات الدراساة متمثلة 

المتعلف بادلالاة المتوساااااط   مقيااس ليكرت الثلاثي، والانحرافاات المعياارياة للمتغيرات طبقاا للجادول 

الحسااابي. حيث يتم النظر إلى دلالة المتوسااط الحسااابي الموضااب في الجدول بالأعلى لمعرفة مسااتوى  

وأبعادها، وذلك وفقًا   ادارة المساااار الوظيفيوابعادها، وكذلك مساااتوى    التدريب في المؤساااساااةتطبيف  

 الدراسة، وذلك كما يلي: ةنظر عينلوجهة 

 

 : المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة. 10جدول 

 

  المصدر: من اعداد الباحث بناتً على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.

 

 

قيمة المتوسط  
 الحسابي  

 الوزن النسبي %   النتيجة )الاتجاه العام(  
 مستوى )درجة( 

 الممارسة / الأهمية  

 موافقة مرتفعة  % 100% إلى 66.67من  موافف    1.67إلى  1من 

 موافقة متوسطة  %  66.66إلى  % 33.34من  محايد   2.34إلى  1.68من 

 موافقة منخفضة   % 33.33% إلى 0من  موافف غير  3الى  2.35من 

 المتغير  الحسابي المتوسط  الانحراف المعياري  الاتجاه العام  مستوى الأهمية 

 مرتفع 

 مرتفع 

 موافف 

 موافف 

0.203 

0.286 

1.15 

 تحديد الاحتياجات التدريبية 1.16

التدريب  
في  

 المؤسسة 

 تصميم الاحتياجات التدريبية  1.14 0.278 موافف  مرتفع 

 تنفيذ البرامج التدريبية 1.12 0.262 موافف  مرتفع 

 التقييم للبرامج التدريبية 1.17 0.279 موافف  مرتفع 

 مرتفع 

 مرتفع 

 موافف 

 موافف 

0.174 

0.194 

1.12 

 مرحلة التخطيط  1.09

ادارة  
المسار  
 الوظيفي 

 مرحلة التصميم البنات 1.16 0.265 موافف  مرتفع 

 مرحلة التنفيذ 1.15 0.242 موافف  مرتفع 

 مرحلة التقييم 1.11 0.227 موافف  مرتفع 
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في الأعلى الخا  بالمتوساااطات الحساااابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات   10يتضاااب في الجدول  

 الدراسة ما يلي:

أوضااحت النتائج أن  :  التدريب في المؤساااساااةتوصااايف العينة للمتغير المساااتقل  تظهر نتائج   ▪

من  مرتفع، مما يدل على تحقيف  مرتفعةالاتجاا العام لمفردات عينة الدراساة هي نسابة الموافقة  

. حيث أن المتوساط الحساابي  مهارات الرواد للتدريب في جدة في مركز    التدريب في المؤساساة

،  0.203% عناد انحراف معيااري  38.33بنساااااباة موافقاة بلغات    1.15للمتغير ككال بل  =  

، أن الابعاد الاربعة التدريب في المؤسااسااةكذلك أوضااحت النتائج الإحصااائية الوصاافية لأبعاد 

تنفيذ  ،  تصميم الاحتياجات التدريبية،  تحديد الاحتياجات التدريبية)   التدريب في المؤسسةلمتغير  

للبرامج التادريبياة،  البرامج التادريبياة ( جاات الاتجااا العاام لهاا من قبال مفردات عيناة   التقييم 

مهارات الرواد  مركز  في  مرتفععند مساااتوى تطبيف    المرتفعالدراساااة هو مساااتوى الموافقة  

  1.16=   تحديد الاحتياجات التدريبية، حيث نجد ان المتوساااط الحساااابي لبعد  للتدريب في جدة 

تصاااااميم  ، أماا باالنساااااباة لبعاد  0.268عناد انحراف معيااري    %38.66بنساااااباة موافقاة تبل   

أما ،  0.278% عناد انحراف معيااري 38بنساااااباة موافقاة تبل     1.14=   الاحتيااجات التادريبياة

عناد انحراف    %37.33موافقاة تبل     بنساااااباة  1.12=    تنفياذ البرامج التادريبياةباالنساااااباة لبعاد  

  % 39بنسابة موافقة تبل    1.17=    للبرامج التدريبيةالتقييم  ، أما بالنسابة لبعد  0.262معياري 

 .0.279عند انحراف معياري 

 

أوضاحت النتائج أن الاتجاا  :  ادارة المساار الوظيفيتوصايف العينة للمتغير التابع  تظهر نتائج   ▪

ادارة  من  مرتفع، مما يدل على تحقيف  مرتفعةالعام لمفردات عينة الدراسااة هي نساابة الموافقة  

. حيث أن المتوسااااط الحسااااابي  مهارات الرواد للتدريب في جدة في مركز    المسااااار الوظيفي

،  0.174عناد انحراف معيااري  %  37.33بنساااااباة موافقاة بلغات    1.12للمتغير ككال بل  =  

 الاربعة، أن الابعاد  ادارة المسااار الوظيفيكذلك أوضااحت النتائج الإحصااائية الوصاافية لأبعاد  

، مرحلة مرحلة التنفيذ،  مرحلة التصاميم البنات،  مرحلة التخطيط)    ادارة المساار الوظيفيلمتغير  

عند    المرتفع( جات الاتجاا العام لها من قبل مفردات عينة الدراساااة هو مساااتوى الموافقة  التقييم 

، حياث نجاد ان المتوساااااط  مهاارات الرواد للتادرياب في جادة في مركز   مرتفعمساااااتوى تطبيف  

عند انحراف معياري %  36.33بنسااابة موافقة تبل     1.09=   مرحلة التخطيطالحساااابي لبعد  

% عند  34.66بنساابة موافقة تبل    1.16=  مرحلة التصااميم البنات، أما بالنساابة لبعد  0.194

بنساااااباة موافقاة تبل     1.15=    مرحلاة التنفياذأماا باالنساااااباة لبعاد  ،  0.265انحراف معيااري  

بنساااااباة    1.11=    التقييم أما بالنساااااباة لبعاد مرحلاة ،  0.242عناد انحراف معيااري   38.33%

 .0.227% عند انحراف معياري 37موافقة تبل   
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 الدراسة بين متغيراتمعاملات الارتباط الخطي  4.5

والتي تم قياساااها   الدراساااة،بين متغيرات    (لبيرساااون)الخطى    الارتباط معاملاتيعرى الجدول التالي  

 :التاليوذلك على النحو   SPSS-V 28  بإستخدام 

 : معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة. 11جدول 

 

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

 

 

 

 

ادارة المسار  
 الوظيفي 

التقييم  
للبرامج  
 التدريبية 

البرامج  تنفيذ 
 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(  وابعادها )كمتغير  التدريب في المؤسسةالارتباط الخطي بين 

 تابع(: 

  وأبعادها  التدريب في المؤسااااسااااة( بين  0.212تبين وجود ارتباط معنوي متوسااااط موجب ) ▪

 (.  0.01كمتغير تابع عند مستوى دلالة أقل من )  ادارة المسار الوظيفيكمتغير مستقل و

تحديد  )  التدريب في المؤسااسااةتبين وجود ارتباط معنوي متوسااط موجب بين كل بعد من ابعاد   ▪

للبرامج  التقييم  ،  تنفياذ البرامج التادريبياة،  تصاااااميم الاحتيااجاات التادريبياة،  الاحتيااجاات التادريبياة

على الترتياب, كمتغيرات    0.246,    0.363,    0.474,    1( عناد معاامال ارتبااط:  التادريبياة

 كمتغير تابع.  ادارة المسار الوظيفي( وبين  0.01) مستقلة عند مستوى دلالة أقل من

ومما يدل على قوة   مرتفعة،بين متغيرات الدراسااة    الارتباطيلاحظ مما ساابف أن قيم معاملات   ▪

 .الارتباطهذا  

 

ككل، وبين بعضاها    التدريب في المؤساساةوبين متغير  التدريب في المؤساساةالارتباط الخطي بين أبعاد  

 البعض:

وبين   التدريب في المؤساااساااةيتضاااب من نتائج الجدول الساااابف وجود ارتباط موجب معنوي بين   ▪

التقييم  ،  البرامج التدريبيةتنفيذ  ،  تصاااميم الاحتياجات التدريبية،  تحديد الاحتياجات التدريبيةأبعادها )

 (.0.01)دلالة  ( عند مستوى للبرامج التدريبية

 

 نتائج اختبار فرضيات الدراسة  4.6

ويتم عرى   فرعية،يتعلف هذا الجزت باختبار صااحة الفرى الرئيسااي للدراسااة وما يتبعه من فروى 

,  SEM-PLS, SPSS V.28  الإحصائيةالنتائج الإحصائية التي تم التوصل إليها باستخدام كلا من الحزمة  

 على النحو التالي:

 الفرض الرئيسي للدراسة:

   إدارة المساار  وبين  التدريب في المؤساساةتوجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصاائية بين

 .الوظيفي

 ويتفرع من هذا الفرض الرئيسي فروضا فرعية كما يلي:

   وبين    تحاديد الاحتيااجات التادريبياةبين    إحصاااااائياةإيجاابياة ذات دلالة  معنوية توجد علاقة  :1ف

 .إدارة المسار الوظيفي

   وبين    تصااميم الاحتياجات التدريبيةتوجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصااائية بين   :2ف

 .إدارة المسار الوظيفي
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   إدارة  وبين    تنفيذ البرامج التدريبيةتوجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصااااائية بين   :3ف

 .المسار الوظيفي

   إدارة  وبين    التقييم للبرامج التدريبيةتوجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصااائية بين   :4ف

 .المسار الوظيفي

 

 نتائج اختبار الفرض الرئيس للدراسة: 

 التدريب في بين توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية  ين  هذا الفرى على انه ل

 .ل إدارة المسار الوظيفيوبين  المؤسسة

 Simple Linearولاختباار هاذا الفرى تم اساااااتخادام أسااااالوب تحليال الانحادار الخطي البسااااايط  

Regression Analysis    والولات محل الدراسااة كمتغير مسااتقل   ()إجمالاً   التدريب في المؤسااسااةبين

 تابع. الوظيفي كمتغير

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .402a .162 .147 .161 

a. Predictors: (Constant),  المتغير_التدريب_في_المؤسسة 

 
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: المتغير_ادارة_المسار_الوظيفي 

b. Predictors: (Constant),  المتغير_التدريب_في_المؤسسة 

 
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 

المتغير_التدريب_في_ 

 المؤسسة 

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

a. Dependent Variable: المتغير_ادارة_المسار_الوظيفي 
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 : ييتضب من الجدول بالأعلى ما يل

معنوية نموذج    إلى( مما يشاير  0.01( أقل من )sig)( وهو  Fيشاير مساتوى المعنوية لاختبار ) ▪

 (.0.01الانحدار الخطي البسيط عند مستوى دلالة )

التدريب في متوسااط بين   ساالبيإلى وجود ارتباط    R = 0.402وتشااير قيمة معامل الارتباط   ▪

 لوظيفي.إدارة المسار اوبين (  جمالاً إ)  المؤسسة

  إدارة المسااااار في من التباين الحاصاااال    %16.2إلى أن   R2 يشااااير معامل التحديد المعدل ▪

 .التدريب في المؤسسةالوظيفي يمكن تفسيرا من خلال التباين في مستوى  

حيث أن مساااتوى الدلالة    (،B( إلى معنوية معامل الانحدار بيتا )T-Valueتشاااير قيمة )ت( ) ▪

 (.0.02المحسوب لاختبار )ت( أقل من )

 

ايجابية   معنويةوبناتً على النتائج الساابقة يتم قبول صاحة الفرى الرئيساي الذي ين  على وجود علاقة  

كمتغير   الوظيفي  وإدارة المساار( كمتغير مساتقل  جمالاً إ)  التدريب في المؤساساةذات دلالة إحصاائية بين  

 تابع.

 

 نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول والثاني والثالث والرابع للدراسة:

   توجاد علاقاة معنوياة ذات دلالاة إحصاااااائياة بين  للا  ين  هاذا الفرى الفرعي الاول على أناه

يختبر هذا الفرى العلاقات المباشارة    لإدارة المساار الوظيفيوبين   تحديد الاحتياجات التدريبية

كمتغير وإدارة المساار الوظيفي    مساتقل،محل الدراساة كمتغير   تحديد الاحتياجات التدريبيةبين  

 تابع.

   توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصاااائية  للا على أنه    الثانيين  هذا الفرى الفرعي

يختبر هذا الفرى العلاقات    لوبين إدارة المسااااار الوظيفي  تصااااميم الاحتياجات التدريبيةبين  

وإدارة المساااار    مساااتقل،محل الدراساااة كمتغير   تصاااميم الاحتياجات التدريبيةالمباشااارة بين  

 كمتغير تابع.الوظيفي  

   توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصاااائية  للا  على أنه    الثالثين  هذا الفرى الفرعي

يختبر هذا الفرى العلاقات المباشاارة    لوبين إدارة المسااار الوظيفي  تنفيذ البرامج التدريبيةبين  

 كمتغير تابع.وإدارة المسار الوظيفي    مستقل،محل الدراسة كمتغير   تنفيذ البرامج التدريبيةبين  

R = 0.402 

R2 = 0.162 

 

 الوظيفي إدارة المسار

 

 التدريب في المؤسسة
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   توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصاااائية  لا لعلى أنه    الرابعين  هذا الفرى الفرعي

يختبر هذا الفرى العلاقات المباشارة    لوبين إدارة المساار الوظيفي  التقييم للبرامج التدريبيةبين  

كمتغير إدارة المساااار الوظيفي  و  مساااتقل،محل الدراساااة كمتغير    التقييم للبرامج التدريبيةبين  

 تابع.

 

 Simple Linearهاذا الفرى تم اساااااتخادام أسااااالوب تحليال الانحادار الخطي البسااااايط    ولإختباار

Regression Analysid. 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .444a .197 .138 .162 

a. Predictors: (Constant),   ,التقييم_للبرامج_التدريبية, تحديد_الاحتياجات_التدريبية

 تنفيذ_البرامج_التدريبية, تصميم_الاحتياجات_التدريبية 

 

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: المتغير_ادارة_المسار_الوظيفي 

b. Predictors: (Constant),  ,التقييم_للبرامج_التدريبية, تحديد_الاحتياجات_التدريبية, تنفيذ_البرامج_التدريبية

 تصميم_الاحتياجات_التدريبية

 

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. تحديد_الاحتياجات_التدريبية

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

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

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

a. Dependent Variable: المتغير_ادارة_المسار_الوظيفي 
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 : يالجدول بالأعلى ما يليتضب من 

معنوية نموذج    إلى( مما يشاير  0.01( أقل من )sig)( وهو  Fيشاير مساتوى المعنوية لاختبار ) ▪

 (.0.01الانحدار الخطي البسيط عند مستوى دلالة )

التدريب في أبعاد  بين   قوي سالبيإلى وجود ارتباط    R = 0.444وتشاير قيمة معامل الارتباط   ▪

،  تنفيذ البرامج التدريبية ،  تصااميم الاحتياجات التدريبية،  الاحتياجات التدريبيةتحديد  ) المؤسااسااة

 الوظيفي.  إدارة المساروبين  (  التقييم للبرامج التدريبية

  إدارة المسااااار في من التباين الحاصاااال    %19.7إلى أن   R2 يشااااير معامل التحديد المعدل ▪

 .التدريب في المؤسسةأبعاد  يمكن تفسيرا من خلال التباين في مستوى    الوظيفي

حيث أن مساااتوى الدلالة    (،B( إلى معنوية معامل الانحدار بيتا )T-Valueتشاااير قيمة )ت( ) ▪

 (.0.02المحسوب لاختبار )ت( أقل من )

 

 

اثبات صاحة الفرضاية الأولى  لم يتم    الفرعية حيث  ىوصاحة الفر رفىوبناتً على النتائج الساابقة يتم  

تحادياد  علاقاة ارتبااط ايجاابياة ذات دلالاة إحصاااااائياة بين  التي تن  على وجود    والرابعاة  والثاانياة والثاالثاة

الاحتيااجاات التادريبياة، تصاااااميم الاحتيااجاات التادريبياة، تنفياذ البرامج التادريبياة، التقييم للبرامج التادريبياة  

 كمتغير تابع.  وإدارة المسار الوظيفيكمتغير مستقل  

 

 

 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

يتناول هذا الفصااال التحليل الإحصاااائي المفصااال لنتائج الدراساااة الميدانية التي أجريت على عينة من 

محل البحث. وقد تم اسااتخدام أساااليب إحصااائية متقدمة    مهارات الرواد للتدريب في جدة موظفي مركز  

 .SPSS V 28 & SEM-PLSفي هذا التحليل باستخدام برنامجي 

من   للموظفينبداية، تم إجرات التحليل الوصاافي لعينة الدراسااة، والذي كشااف عن التوزيع الديموغرافي  

كما تم إجرات التحليل الوصاافي لمتغيرات الدراسااة الرئيسااية،  والعمر والمسااتوى التعليمي.  حيث الجنس  

بعد ذلك، تم التحقف من توافر شاااروط  الوظيفي.    وإدارة المساااار  التدريب في المؤساااساااةوالتي تشااامل  

الصاادق والثبات للمقاييس المسااتخدمة في قياس متغيرات الدراسااة، والتي أظهرت مؤشاارات جيدة تؤكد  

وأخيرًا، تم اختبار الفرى الرئيساي للدراساة والذي ين  على وجود علاقة   على موثوقية هذا المقاييس.

. كما تم اختبار  الوظيفي  المسااااروإدارة    التدريب في المؤساااساااةبين    ةإحصاااائي  بدلالةارتباطية إيجابية  

، وقد تم التنكد من الوظيفي إدارة المساارالأخرى على   التدريب في المؤساساةالفروى الفرعية المتعلقة ب

تؤكد هذا النتائج الإحصائية الشاملة ما خلصت إليه الفصول السابقة    صحة جميع هذا الفروى إحصائيًا.

. وتوفر هذا المؤشااارات الأسااااس  الوظيفي  إدارة المساااارفي تحقيف    التدريب في المؤساااساااةمن أهمية 

 الختامي.  المناسب لتقديم التوصيات العملية في الفصل
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 الملاحق: 

 استبيان  

 بسم   الرحمن الرحيم

تععد إدارة الموارد البشاارية أحد أهم الركائز الاسااتراتيجية في المؤسااسااات المعاصاارة، حيث تسااعى إلى تطوير 

دوراً محوريااً في هاذا  وتنمياة الكفااتات البشااااارياة بماا يحقف الأهاداف التنظيمياة. وتلعاب عملياة التادرياب والتطوير  

 الإطار، من خلال تحديد الاحتياجات التدريبية، وتصميم البرامج التدريبية المناسبة، وتنفيذها وتقييمها بفعالية.

في الوقت ذاته، تععد إدارة المساااار الوظيفي للموظفين من الممارساااات الإدارية الحيوية التي تهدف إلى تخطيط 

وتصاميم وتنفيذ وتقييم المساارات الوظيفية المناسابة للعاملين، بما يحقف التوازن بين أهداف المؤساساة وطموحات  

 الموظفين.

وانطلاقاً من أهمية كل من عملية التدريب وإدارة المساااار الوظيفي في المؤساااساااات، تهدف هذا الدراساااة إلى  

التعرف على تنثير أبعاد التدريب في المؤسااسااات )تحديد الاحتياجات التدريبية، تصااميم البرامج التدريبية، تنفيذ  

ة المسااار الوظيفي للموظفين )مرحلة التخطيط، مرحلة البرامج التدريبية، تقييم البرامج التدريبية( على أبعاد إدار

التصااميم والبنات، مرحلة التنفيذ، مرحلة التقييم(، وذلك من خلال دراسااة تطبيقية على مركز الرواد للتدريب في 

 المملكة العربية السعودية بمدينة جدة.

 سيتم استخدام المعلومات للأغراى البحثية فقط.

 

 البيانات الشخصية: 

 :الجنس

 ذكر 

 انثى 

 

 :المستوى التعليمي

 ابتدائي 

  متوسط 

  ثانوي 

 فما أعلى  جامعي 

 

 :العمر

   سنة  25اقل من 

  سنة  35سنة الى   25من 

  سنة  45سنة الى   35من 

  سنة  45أكثر من 
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 وتصااااميم التدريبيااااة الاحتياجاااااتتحديااااد هااااي  التاااادريب فااااي المؤسسااااةابعاااااد المتغياااار المسااااتقل 

 التدريبية للبرامجالتقييم و تنفيذ البرامج التدريبيةو التدريبية  الاحتياجات

 

 التدريب في المؤسسة: المحور الأول

 العبارات  الرقم 

 غير موافق محايد  موافق تحديد الاحتياجات التدريبية 

1 
باك وتصاااااورك لى طلع  يتم توفير برامج تادريبياة بنااتً 

 .حتياجاتك التدريبيةلا
   

    .ام بالتدريب من طرف الرئيس المباشريقليتم اختيارك ل 2

3 
موظف لتقوم المؤسااااسااااة بدراسااااة احتياجات التدريب ل

 .الأداتى نتائج لا عاعتمادً 
   

 موافقغير  محايد  موافق تصميم الاحتياجات التدريبية

4 
من ناحية جيد ) مسااااتواهاالمصاااااحبة   الإداريةالخدمات 

 (.والاتساعوية ه، التالإضاتة
   

    .ام بالتدريبيقلتوافر الحوافز المادية والميزانية المناسبة ل 5

    .ميلومستواك الع  مؤهلاتكيتناسب التدريب مع   6

 غير موافق محايد  موافق تنفيذ البرامج التدريبية

7 
التادريبياة مع موضاااااوعاات البرامج    الأساااااالياب  تلاتمات

 .التدريبية
   

8 
ى شاار  محتوى برامج التدريب لك المدربون القدرة عليم

 .اهدف منهوال
   

9 
التي  هالبرامج التاادريبيااة تثري المعااارف الم  اهااداف نيااة 

 .كلا في عمهتحتاج
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 غير موافق محايد  موافق التقييم للبرامج التدريبية 

10 
ات  هوب تقييم فعالية الدورة التدريبية بعد انتليساااتخدم أسااا 

 .التدريب
   

    .ية البرامج التدريبية بصورة دوريةليتم دراسة وتقييم فاع 11

12 
ا الشااركة إلى تنمية هدف الدورات التدريبية التي تقوم بهت

 هم.الموظفين وتطوير
   

 

مرحلااااة التخطاااايط ومرحلااااة التصااااميم والبنااااات هااااي  الااااوظيفيإدارة المسااااار ابعاااااد المتغياااار التااااابع 

 ومرحلة التنفيذ ومرحلة التقييم.

 

 إدارة المسار الوظيفي الثاني:  المحور 

 العبارات  الرقم 

 غير موافق محايد  موافق مرحلة التخطيط 

    .المسار الوظيفي لإدارةتعتمد المنظمة إستراتيجية واضحة  1

2 
ى إلحاق كل موظف بالمنصااب الذي  لتحر  المؤسااسااة ع

 واهتمامه.  هوميول مؤهلاتهيناسب  
   

    .يوجد وصف وظيفي محدد وواضب لواجبات كل فرد 3

 غير موافق محايد  موافق مرحلة التصميم والبناء 

4 
يكل التنظيمي بالمرونة الكافية التي تساااامب بتنمية  هيتساااام ال

 .المسار الوظيفي
   

    .يات الترقية المتاحةلكافية عن عم  معلوماتتوفر المؤسسة  5

6 
يتم تحضاايرك لحمل مسااؤوليات أكبر في الساانوات الخمسااة  

 .ةبلالمق
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 غير موافق محايد  موافق مرحلة التنفيذ 

7 
  إداراتناتطبف مؤساااساااتي ساااياساااة النقل بين المناصاااب في  

 .الوظيفية للمسارات
   

    .مساري الوظيفي حسب مستوى أدائي الإدارةتعدل  8

    .للتقييمى المواظبة في العمل كمعيار وحيد لع الإدارةتعتمد   9

 غير موافق محايد  موافق مرحلة التقييم 

10 
ى مسااااؤوليات  لبإمكانية حصااااولك ع بإعلامكيقوم الرئيس  

 .مستقبلًا أكبر 
   

    .المناصب القياديةين في هلالمؤ  الأفرادتقوم مؤسستي بتعيين   11

12 
  أهدافتحقف المسااارات الوظيفية في مؤسااسااتي التوافف بين  

 .هاوأهدافالفرد 
   

https://forms.gle/HfS7r1zawreHPrCGA 

 

  

https://forms.gle/HfS7r1zawreHPrCGA
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