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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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 : لمستخلصا

التددددريب فدددي المؤسسدددة علدددى يهددددف هدددذا البحدددث إلدددى دراسدددة تددد ثير  الهددددن مدددن البحدددث:

إدارة المسددددار الددددوظيفي للمددددوظفين فددددي القطدددداع العددددام بالمملكددددة العربيددددة السددددعودية  مددددع 

 التركيز على مركز مهارات الرواد للتدريب في جدة.

 

تدددم اسدددتخدام منهجيدددة بحثيدددة تعتمدددد علدددى تصدددميم وصدددفي تحليلدددي  حيدددث  منهجيدددة البحدددث:

عدددددةة مسددددبقًا تددددم توزيعهددددا علددددى عينددددة مددددن  تددددم جمددددع البيانددددات مددددن خددددلال اسددددتبيانات مع

 .مركز الرواد للتدريب في جدة الموظفين في 

 

أظهددددرت نتددددائج البحددددث وجددددود تدددد ثير إيجددددابي للتدددددريب علددددى إدارة المسددددار  نتددددائج البحددددث:

الدددددوظيفي  حيدددددث سددددداهم التددددددريب فدددددي تحسدددددين الأداء وزيدددددادة الالتدددددزام الدددددوظيفي لددددددى 

 المشاركين.

 

هدددذل الدراسدددة فدددي إثدددراء الأدبيدددات العربيدددة حدددول العلاقدددة بدددين تسدددهم  المسدددا مة النظريدددة:

 التدريب وإدارة المسار الوظيفي  وتقديم نماذج نظرية جديدة لفهم هذل العلاقة.

 

يدددددوفر البحدددددث توصددددديات عمليدددددة لتطدددددوير بدددددرامج التددددددريب فدددددي  التطبيقدددددات العمليدددددة:

المؤسسددددات الحكوميددددة  ممددددا يعددددزز مددددن فاعليددددة التدددددريب فددددي تحسددددين إدارة المسددددارات 

 الوظيفية.

 

التددددددريب  إدارة المسدددددار الدددددوظيفي  المؤسسدددددات الحكوميدددددة  تحسدددددين  الكلمدددددات المفتاحيدددددة:

 الأداء  المملكة العربية السعودية.
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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 Rawad Skills Training Center in Jeddah. 

 

Research Methodology: A descriptive analytical research methodology was 

employed, collecting data through pre-prepared questionnaires distributed to a 

sample of employees at the mentioned center. 

 

Research Findings: The research findings revealed a positive impact of training 

on career path management, as training contributed to improved performance 

and increased job commitment among participants. 

 

Theoretical Contribution: This study enriches the Arabic literature on the 

relationship between training and career path management, providing new 

theoretical models to understand this relationship. 

 

Practical Applications: The research offers practical recommendations for 

developing training programs in governmental institutions, enhancing the 

effectiveness of training in improving career path management. 

 

Keywords: Training, Career Path Management, Government Institutions, 

Performance Improvement, Saudi Arabia. 
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 الفصل الأول: الإطار العام للبحث 
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 المقدمة:  1.1

إدارة المسدددددار الوظيفي هي عمليدة تخطيط وتطوير الموظفين لتحقيف أهددافهم الوظيفيدة والتنظيميدة        

والتطوير  (. وتشددمل هذل العملية وضددع الخطط الوظيفية  وتقييم الأداء  وتوفير التدريب  2021)أحمد   

(. تلعدب إدارة المسدددددار الوظيفي دوراً حيويداً في زيدادة الإنتداجيدة وتحفيز  2022المنداسدددددب )الجمدال   

إدارة المسدار الوظيفي تععرف    (.2023الموظفين على تحقيف أهدافهم الشدخصدية والمؤسدسدية )عبد     

والكفداءات الوظيفيدة للموظفين بمدا يتوافف مع بد نهدا لالعمليدة التي يتم من خلالهدا إدارة وتنميدة المهدارات  

(. وتشدددمل هذل العملية تخطيط وتطوير وتنفيذ  2021متطلبات الوظيفة الحالية والمسدددتقبليةل )الجهني   

مسدددددارات وظيفية فردية تسددددداعد الموظفين على تطوير مهاراتهم والارتقاء في مناصدددددبهم )القريني   

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

(. وتتضددمن إدارة المسددار الوظيفي  2019أهداف المنظمة والأهداف الشددخصددية للموظفين )العتيبي   

مجموعة من الأنشدددطة والممارسدددات التي تهدف إلى مسددداعدة الأفراد على تطوير مهاراتهم وكفاءاتهم  

(. كمدا أن إدارة المسدددددار الوظيفي تسددددداهم في تحفيز  2021  قيف أهددافهم الوظيفيدة )القحطداني وتح

إدارة المسددار الوظيفي هي عملية تخطيط وتنمية    (.2020الموظفين وزيادة ولائهم للمنظمة )الشددمري   

(. وتشددمل هذل العملية تحديد  2021وتطوير الموظف خلال مسددارل الوظيفي في المؤسددسددة )محمود   

(. كمدا 2022الأهدداف الوظيفيدة للموظف وتطوير مهداراتده وقددراتده لتحقيف هدذل الأهدداف )الشدددددي    

ا التخطيط للفر ص المتاحة للترقي والنمو الوظيفي )عبد الحميد   تتضدددمن إدارة المسدددار الوظيفي أيضدددً

2023.) 

( إلى أن التدريب له ت ثير إيجابي كبير على إدارة المسددار الوظيفي  2021أشددارت دراسددة البياتي )      

( في دراسدددته أن برامج التطوير المهني تسددداعد في تحسدددين فرص 2022للموظفين. وأكد الحمداني )

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

( إلى أن التدريب في المؤسدددسدددات له دور كبير في 2022أشدددار الباحث الجبالي )  والرضدددا الوظيفي.

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

يز الكفاءات الوظيفية للموظفين  ( على أن برامج التطوير والتدريب تعسددددهم في تعز2021أكد الحربي )

هناك العديد من الدراسدددات السدددابقة التي   وتمكينهم من تخطيط مسدددارهم الوظيفي بشدددكل أكثر فاعلية.

( على 2018تناولت ت ثير 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 الدراسدات السدابقة    على تحديد أهدافهم الوظيفية وتخطيط مسدارهم الوظيفي بشدكل أفضدل.

بإدارة المسددار الوظيفي. فقد أشددار البعى إلى أن التدريب يسدداهم في زيادة  التي تناولت علاقة التدريب  

الالتزام التنظيمي للموظفين وتحسدددين أدائهم الوظيفي  مما ينعكس إيجابًا على إدارة مسدددارهم الوظيفي  
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(. كمدا أكدد رخرون على أهميدة التددريدب في تطوير مهدارات الموظفين وإكسدددددابهم  2021)الجنددي   

 (.2022الخبرات اللازمة لتولي مناصب قيادية )السيد   

على الرغم من وجود العدديدد من الددراسدددددات التي تنداولدت العلاقدة بين التددريدب وإدارة المسدددددار        

(. وهناك نقص في 2022الوظيفي  إلا أنها ركزت بشدكل أسداسدي على القطاعات الخاصدة )الحمداني   

  (. كمدا أن معظم الددراسدددددات 2023الأبحداث التي تتنداول هدذل العلاقدة في القطداع الحكومي )عبدد     

على الرغم    (.2021السددابقة اعتمدت على عينات صددغيرة  مما يحد من إمكانية تعميم النتائج )البياتي   

من وجود دراسددات سددابقة تؤكد على أهمية التدريب في إدارة المسددار الوظيفي للموظفين  إلا أن هناك 

(. كما أن معظم 2023ندرة في الأبحاث التي تتناول هذا الموضدددوع في السدددياق العربي )الشدددمري   

الددراسدددددات السدددددابقدة ركزت على الجواندب النظريدة دون التطرق إلى التطبيقدات العمليدة لهدذل العلاقدة  

على الرغم من وجود العديد من الدراسدات السدابقة حول موضدوع البحث  إلا أنه لا   (.2022)الغامدي   

تزال هنداك بعى الفجوات البحثيدة. فمعظم الددراسدددددات ركزت على دراسدددددة تد ثير التددريدب على إدارة  

المسدددار الوظيفي في القطاع الخاص  بينما هناك ندرة في الدراسدددات التي تناولت هذا الموضدددوع في 

(. كمدا أن هنداك حداجدة إلى المزيدد من الددراسدددددات التي تبحدث في 2021ومي )الشدددددمري   القطداع الحك

على   (.2019ر الوظيفي )العتيبي   العوامل المؤثرة على فاعلية برامج التدريب في تحسدين إدارة المسدا

الرغم من تناول الدراسدددات السدددابقة لهذا الموضدددوع  إلا أنه لا توجد دراسدددات كافية حول ت ثير أنواع  

(. كما أن هناك فجوة في 2023التدريب المختلفة على إدارة المسددددار الوظيفي للموظفين )مصددددطفى   

ة المسدددددار الوظيفي  البحوث حول دور القيدادة الإداريدة في تصدددددميم وتنفيدذ برامج التددريدب الفعدالدة لإدار

 (.2022)عطية   

على الرغم من أهمية التدريب في تحسدين إدارة المسدار الوظيفي للموظفين  إلا أن هناك نقصداً في       

(. لدذلدك   2023الأبحداث التي تتنداول هدذا الموضدددددوع في القطداع الحكومي في البيئدة العربيدة )عثمدان   

مسددار الوظيفي  تهدف هذل الدراسددة إلى سددد هذل الفجوة من خلال التحقف من ت ثير التدريب على إدارة ال

تتمثل مشدكلة البحث الحالي في التعرف على أثر التدريب في المؤسدسدة على   في المؤسدسدات الحكومية.

(. حيث أن هناك حاجة لفهم أعمف 2021إدارة المسدددددار الوظيفي للموظفين في القطداع العدام )العنزي   

مشدددكلة البحث في التسددداؤل حول مدى  تكمن   لهذل العلاقة وتوضددديب أبعادها ورلياتها في البيئة العربية.

ت ثير التدريب في المؤسدسدة على إدارة المسدار الوظيفي للموظفين  وما هي أبرز العوامل المؤثرة على 

(. حيث أن فهم هذل العلاقة سيساعد المنظمات على تصميم وتنفيذ برامج  2021ذلك الت ثير )القحطاني   

تتمثدل مشدددددكلدة هدذا البحدث في التعرف على أثر    لموظفين.تددريبيدة فعدالدة تددعم إدارة المسدددددار الوظيفي ل

التدريب في المؤسددسددة على إدارة المسددار الوظيفي للموظفين  وكذلك دور القيادة الإدارية في تصددميم  

 (.2021وتنفيذ هذل البرامج التدريبية )الصادق   
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تكمن أهمية هذا البحث في أنه سددديسدددهم في تعزيز فهمنا لدور التدريب في تحسدددين إدارة المسدددار        

(. كما أنه سددديوفر توصددديات عملية للمديرين  2022الوظيفي للموظفين في القطاع الحكومي )الجمال   

حد سدواء   والقادة لتطوير برامج التدريب الفعالة والتي تسداهم في تحقيف أهداف المنظمة والموظفين على

تبرز أهمية هذا البحث في كونه يعسدددهم في سدددد الفجوة البحثية المتعلقة بت ثير التدريب    (.2021)أحمد   

(. كمدا أنده يوفر إطدارًا نظريدًا  2022على إدارة المسدددددار الوظيفي في القطداع العدام العربي )الخدالددي   

وربطهدا بتطوير المسدددددار الوظيفي    وتطبيقيدًا لمتخدذي القرار في المؤسدددددسدددددات لتعزيز برامج التددريب

كونده يسدددددعى إلى إثراء الأدبيدات العربيدة حول تنبع أهميدة هدذا البحدث من    (.2023للموظفين )العتيبي   

موضدوع ت ثير التدريب في المؤسدسدة على إدارة المسدار الوظيفي  خاصدة في القطاع الحكومي. كما أن  

نتائج هذا البحث سدتسداعد المنظمات على تطوير وتحسدين برامج التدريب لتعزيز إدارة المسدار الوظيفي  

تكمن أهمية هذا البحث في مسداهمته في تعزيز فهم   (.2019ز   للموظفين وتحقيف أهداف المنظمة )الفاي

العلاقة بين التدريب وإدارة المسددار الوظيفي  مما يسدداعد المؤسددسددات على تطوير برامج تدريبية فعالة 

(. كما سددتسدداهم نتائج هذا البحث في سددد  2022تدعم تقدم الموظفين في مسددارهم الوظيفي )الحسدديني   

 (.2023القيادة الإدارية في هذا المجال )الدسوقي    الفجوة البحثية حول دور

 

 مشكلة البحث:  1.2

تبرز أهميدة التددريدب كد داة فعدالدة لتطوير المهدارات والكفداءات لددى الموظفين  والدذي ينعكس بشدددددكدل  

(. ومع ذلدك  هنداك نقص في الأبحداث التي  2020إيجدابي على إدارة مسدددددارهم الوظيفي )الخطيدب   

تسددتكشددف هذا الربط بشددكل متعمف  خاصددة في السددياق العربي. لذا  يهدف هذا البحث إلى سددد الفجوة  

الرغم   علىو  المعرفية حول ت ثير التدريب على إدارة المسدار الوظيفي للموظفين في المؤسدسدات العربية.

من أهمية التدريب في تحسدددين إدارة المسدددار الوظيفي للموظفين  إلا أن هناك نقصددداً في الأبحاث التي  

(. لدذلدك  تهددف هدذل  2023تتنداول هدذا الموضدددددوع في القطداع الحكومي في البيئدة العربيدة )عثمدان   

ر الوظيفي في الددراسدددددة إلى سدددددد هدذل الفجوة من خلال التحقف من تد ثير التددريدب على إدارة المسدددددا

المؤسدسدات الحكومية. تتمثل مشدكلة البحث الحالي في التعرف على أثر التدريب في المؤسدسدة على إدارة  

(. حيدث أن هنداك حداجدة لفهم أعمف لهدذل  2021المسدددددار الوظيفي للموظفين في القطداع العدام )العنزي   

بحث في التسددداؤل حول مدى ت ثير  العلاقة وتوضددديب أبعادها ورلياتها في البيئة العربية. تكمن مشدددكلة ال

التدريب في المؤسددسددة على إدارة المسددار الوظيفي للموظفين  وما هي أبرز العوامل المؤثرة على ذلك  

(. حيث أن فهم هذل العلاقة سددديسددداعد المنظمات على تصدددميم وتنفيذ برامج  2021الت ثير )القحطاني   

تتمثدل مشدددددكلدة هدذا البحدث في التعرف على أثر    تددريبيدة فعدالدة تددعم إدارة المسدددددار الوظيفي للموظفين.

التدريب في المؤسددسددة على إدارة المسددار الوظيفي للموظفين  وكذلك دور القيادة الإدارية في تصددميم  

 (.2021وتنفيذ هذل البرامج التدريبية )الصادق   
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 الفجوات النظرية   1.2.1

هنداك نقص في الأدبيدات العربيدة التي تربط بين برامج التددريدب ورثدارهدا على تخطيط   .1

 (.2019المسار الوظيفي للموظفين )السالم والعمري   

معظم الدراسددات السددابقة ركزت على أثر التدريب على الأداء الوظيفي بشددكل عام  دون   .2

 (.2020التعمف في ت ثيرل على إدارة المسار الوظيفي للموظفين )الخطيب   

التدريب بإدارة المسدار الوظيفي في هناك حاجة إلى نماذج نظرية تفسدر الليات التي تربط   .3

 (.2018السياق العربي )الجندي   

 الفجوات التطبيقية  1.2.2

افتقار المؤسددسددات العربية إلى اسددتراتيجيات فعالة لربط برامج التدريب بتخطيط وتطوير   .1

 (.2019مسار الموظفين الوظيفي )السالم والعمري   

عددم وجود أدوات قيداس موضدددددوعيدة لتقييم أثر التددريدب على تطور المسدددددار الوظيفي   .2

 (.2018للموظفين في المؤسسات العربية )الجندي   

ندرة الدراسدات التطبيقية في البيئة العربية التي تسدتكشدف العوامل المؤثرة على العلاقة بين   .3

 (.2020التدريب وإدارة المسار الوظيفي )الخطيب   

 نستنتج سؤال البحث الرئيسي التالي:  فمن خلال ما سب

التدريب في المؤسددسددة على ادارة المسددار الوظيفي بالتطبيف على مركز مهارات الرواد    ت ثيرل ما هو 

 ل  جدة؟ للتدريب في المملكة العربية السعودية في مدينة  

 أ مية البحث:  1.3

يععتبر موضدوع ت ثير التدريب في المؤسدسدة على إدارة المسدار الوظيفي من المواضديع المهمة والحيوية  

في مجدال إدارة الموارد البشدددددريدة. فدالتددريدب لده دور محوري في تطوير مهدارات الموظفين وتحسدددددين  

ظدل   (. في2020أدائهم  ممدا ينعكس بددورل على إدارة مسدددددارهم الوظيفي داخدل المنظمدة )الخطيدب   

التغيرات المتسدارعة والمنافسدة الشدديدة بين المؤسدسدات  أصدبب من الضدروري اسدتثمار الموارد البشدرية  

واسددتغلال طاقاتهم بالشددكل الأمثل من خلال برامج تدريبية فعالة تسدداهم في تطوير مسدداراتهم الوظيفية  

طبيعة هذل العلاقة  (. لذلك  ت تي أهمية هذا البحث في تسدددليط الضدددوء على2019)السدددالم والعمري   

أهمية هذا    تبرزو  وتقديم توصدددديات عملية لتعزيز دور التدريب في إدارة المسددددار الوظيفي للموظفين.

البحث في كونه يعسدددهم في سدددد الفجوة البحثية المتعلقة بت ثير التدريب على إدارة المسدددار الوظيفي في 

القرار في 2022القطداع العدام العربي )الخدالددي    (. كمدا أنده يوفر إطدارًا نظريدًا وتطبيقيدًا لمتخدذي 

(. تنبع  2023موظفين )العتيبي   المؤسدسدات لتعزيز برامج التدريب وربطها بتطوير المسدار الوظيفي لل

أهمية هذا البحث من كونه يسدعى إلى إثراء الأدبيات العربية حول موضدوع ت ثير التدريب في المؤسدسدة  

على إدارة المسددار الوظيفي  خاصددة في القطاع الحكومي. كما أن نتائج هذا البحث سددتسدداعد المنظمات  



 
16 

على تطوير وتحسددين برامج التدريب لتعزيز إدارة المسددار الوظيفي للموظفين وتحقيف أهداف المنظمة 

(. تكمن أهميدة هدذا البحدث في مسددددداهمتده في تعزيز فهم العلاقدة بين التددريدب وإدارة  2019)الفدايز   

ظفين في المسدددار الوظيفي  مما يسددداعد المؤسدددسدددات على تطوير برامج تدريبية فعالة تدعم تقدم المو

(. كما سدتسداهم نتائج هذا البحث في سدد الفجوة البحثية حول دور 2022مسدارهم الوظيفي )الحسديني   

 (.2023القيادة الإدارية في هذا المجال )الدسوقي   

 الأ مية النظرية   1.3.1

يعسدددددهم في إثراء الأدبيدات النظريدة المتعلقدة بددور التددريدب في تطوير المسدددددار الوظيفي   .1

( إلى أن التددريدب يععزز من قددرات  2020للموظفين. فقدد أشدددددارت دراسدددددة الخطيدب )

أهددداف   وتحقيف  الوظيفي  أدائهم  على  ا  إيجددابددً ينعكس  ممددا  مهدداراتهم   وينمي  الموظفين 

( على أن التدريب الفعال يعسدهم في 2019لعمري )المؤسدسدة. كما أكدت دراسدة السدالم وا

بدد هددداف المنظمددة  وهو مددا ينعكس على  للموظفين وارتبدداطهم  التنظيمي  زيددادة الالتزام 

 رضاهم الوظيفي وإنتاجيتهم.

يعقددم هدذا البحدث تصدددددورًا نظريدًا حول كيفيدة تحقيف التوافف بين برامج التددريدب وإدارة   .2

(  فإن تصددميم برامج  2018المسددار الوظيفي للموظفين. فكما أشددارت دراسددة الجندي )

تددريبيدة تتمداشدددددى مع احتيداجدات الموظفين ومتطلبدات وظدائفهم يعسدددددهم في تعزيز ولائهم  

 للمنظمة وتحسين أدائهم الكلي.

يعثري هدذا البحدث المعرفدة النظريدة حول العلاقدة بين التددريدب وتخطيط وإدارة المسدددددار   .3

الوظيفي للموظفين  وذلدك من خلال التركيز على الليدات والممدارسدددددات التي تعسدددددهم في 

 تحقيف التكامل بين هذين المجالين.

   التطبيقيةالأ مية  1.3.2

المؤسددسددات بتوصدديات عملية لتطوير برامج  سددوف يعسدداهم في تزويد متخذي القرار في  .1

التدريب الفعالة والمتوافقة مع متطلبات إدارة المسدار الوظيفي للموظفين. فكما أشدار السدالم  

(  فإن التدريب الذي يتناسدب مع احتياجات الموظفين والمؤسدسدة يعسدهم  2019والعمري )

 .في زيادة الأداء الوظيفي والإنتاجية

إطارًا مرجعيًا لممارسدات إدارة الموارد البشدرية فيما يتعلف بتصدميم وتنفيذ  ثعقدم هذا البحث   .2

برامج التدريب المرتبطة بإدارة المسدار الوظيفي للموظفين. فكما أوضدحت دراسدة الجندي  

(  فإن تحسددين ممارسددات إدارة الموارد البشددرية في هذا المجال يعسددهم في زيادة  2018)

 .عزيز ولائهم للمنظمةالالتزام التنظيمي للموظفين وت
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 أسئلة البحث: 1.4

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

 ؟ادارة المسار الوظيفيما مدى ت ثير 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 ت ثير تقييم البرامج التدريبية على  .4

 

 البحث:  أ دان 1.5

 "  الوظيفي؟ تأثير التدريب في المؤسسة على ادارة المسار    الكشن عنالبحث الرئيسي "   دن

 .ادارة المسار الوظيفيالتعرف على ت ثير تحديد الاحتياجات التدريبية على  .1

 .ادارة المسار الوظيفيدراسة ت ثير تصميم البرامج التدريبية على  .2

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

 تحليل ت ثير تقييم البرامج التدريبية على إدارة المسار الوظيفي. .4

 

 البحث:  فرضيات 1.6

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

Ha    إدارة المسدار   وبينتوجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصدائية بين تحديد الاحتياجات التدريبية

 الوظيفي.

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

Hc    وبين إدارة المسدددددار توجدد علاقدة إيجدابيدة ذات دلالدة إحصدددددائيدة بين تنفيدذ البرامج التددريبيدة

 الوظيفي.

Hd  وبين إدارة المسار الوظيفي.يوجد ت ثير 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.   2017ت سس مركز مهارات الرواد للتدريب في عام  .1

الغربيددة من  .2 المنطقددة  المهني في  والتطوير  التدددريددب  من أبرز مزودي  المركز واحددداً  يععتبر 

 السعودية.

برامج تددريبيدة متنوعدة في   .3 التقنيددة   يركز المركز على تقدديم  التسدددددويف   مجدالات الإدارة  

 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 العملاء والمؤسسات. .2

 تدريبية باللغتين العربية والإنجليزية.يقدم المركز دورات   .3

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

 

 المرافق والتسهيلات:

 يتوفر في المركز قاعات تدريبية مجهزة ب حدث 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 البناء  . 2
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 يوفر المركز أيضاً خدمات استشارية وتقديم حلول تدريبية مصممة حسب احتياجات العملاء. .3
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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 الوسددائل في تطوير وتنمية الموارد البشددرية في المؤسددسددات  حيث يسدداهم في 

 (.15  ص. 2019رفع مستوى أداء العاملين وتطوير مهاراتهم وقدراتهم الوظيفيةل )الشمري   

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

 (.22  ص. 2021زيادة الإنتاجية وتحسين مستوى الأداء الوظيفي للعاملينل )القحطاني   

ليعد التدريب أداة فعالة في تطوير وتحسددددين المسددددار الوظيفي للموظفين  حيث يسدددداهم في اكتسدددداب  

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

( إلى أن لالتدريب يعد من أهم الأنشددطة التي تسدداهم في تطوير وتحسددين المسددار  2018أشددار البعل )

الوظيفي للعداملين  حيدث يمكةن الموظفين من اكتسددددداب المعدارف والمهدارات اللازمدة لتقددمهم الوظيفيل  

 (.27)ص. 

( على أن لإدارة المسدددار الوظيفي تعتمد بشدددكل كبير على فعالية برامج التدريب  2020أكد الفيصدددل )

المقددمدة للموظفين  حيدث تسددددداهم في تزويددهم بدالمهدارات والخبرات اللازمدة لتطوير أدائهم الوظيفيل  

 (.35)ص. 

( أن لبرامج التدريب تععد من أهم الوسدائل التي تسداعد المؤسدسدات في تطوير وإدارة  2021ذكر الجبر )

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

( إلى أن لبرامج التدريب تععد من أهم الوسدائل التي تسداعد المؤسدسدات في تطوير  2019أشدار البدري )

وتحسدين المسدار الوظيفي للعاملين  حيث تسداهم في إكسدابهم المهارات والمعارف اللازمة لتحقيف التقدم  

 (2019(. )البدري   23في أعمالهمل )ص. 

( على أن لإدارة المسدار الوظيفي تعتمد بشدكل كبير على فعالية برامج التدريب التي  2020أكد الحسدين )

تعقدةم للموظفين  حيث تسداعدهم على اكتسداب الخبرات والكفاءات اللازمة لتطوير أدائهم الوظيفيل )ص. 

 (2020(. )الحسين   31

( أن لالتركيز على تنميدة مهدارات الموظفين من خلال برامج التددريدب يععدد من أهم  2021ذكر الخطيدب )

(. 38الاسدددتراتيجيات التي تتبناها المؤسدددسدددات الناجحة لإدارة المسدددار الوظيفي للعاملين لديهال )ص. 

 (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)ص. 

 التدريب في المؤسسة:  2.2

( إلى أن لالتدريب يععد من أهم الاسددتثمارات التي تقوم بها المؤسددسددات لتحسددين  2018أشددار الشددمري )

(. 27أداء موظفيها وتطوير قدراتهم  حيث يعسدددهم في رفع مسدددتوى الإنتاجية والكفاءة التنظيميةل )ص. 

 (2018)الشمري   

( على أن لبرامج التدريب تعسداعد المؤسدسدات على تحقيف أهدافها الاسدتراتيجية من 2019أكد الحربي )

(. )الحربي   36خلال إكسددداب الموظفين المهارات والمعارف اللازمة لتحسدددين أدائهم الوظيفيل )ص. 

2019) 

( أن لالاسددتثمار في التدريب يععد من أهم الاسددتراتيجيات التي تتبناها المؤسددسددات  2020ذكر الغامدي )

(. )الغامدي   42الناجحة لتحقيف الميزة التنافسددية  حيث يعسددهم في رفع مسددتوى الأداء التنظيميل )ص. 

2020) 

( إلى أن لالتدريب يعسدداعد المؤسددسددات في تطوير وتحديث ممارسدداتها الإدارية  2021أشددار الحازمي )

(. 49وأسدداليب العمل لديها  مما ينعكس بشددكل إيجابي على تحسددين الإنتاجية والأداء التنظيميل )ص. 

 (2021)الحازمي   

تعتمد عليها المؤسددسددات لتطوير  ( إلى أن لالتدريب يععد من أبرز الوسددائل التي  2022أشددار الجهني )

(. )الجهني   57وتحسدددددين أداء موظفيهدا وتمكينهم من مواكبدة التغييرات التنظيميدة والتكنولوجيدةل )ص. 

2022) 

( على أن لبرامج التددريدب تعسددددداهم في تعزيز مهدارات القيدادة والإشدددددراف لددى  2023أكدد البلوي )

(. )البلوي   63المديرين  مما ينعكس إيجابًا على تحسددين الأداء الإداري والتنظيمي للمؤسددسددةل )ص. 

2023) 

( أن لالاسددتثمار في التدريب يععد من أهم الطرق التي تتبناها المؤسددسددات لزيادة  2023ذكرت العتيبي )

 (2023(. )العتيبي   71إنتاجية الموظفين وتحسين جودة الخدمات والمنتجات المقدمةل )ص. 
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( إلى أن لالتدريب يعسددددهم في تطوير وتحسددددين المهارات الفنية والإدارية  2023أشددددار الدوسددددري )

للموظفين  مما يعسدهم في رفع مسدتوى الأداء التنظيمي وتحقيف الأهداف الاسدتراتيجية للمؤسدسدةل )ص. 

 (2023(. )الدوسري   77

 تعريفات التدريب في المؤسسة:  2.2.1

ف دراسدددة الجهني ) لتمكين الموظفين وتحسدددين  ( التدريب على أنه محرك رئيسدددي  2022تععرة

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

( في كيفيدة تد ثير برامج التددريدب على تطوير مهدارات القيدادة  2023تبحدث دراسدددددة البلوي )

الإدارية في المؤسددددسددددات الحكومية. وتنظر إلى التدريب على أنه نهج اسددددتراتيجي لتعزيز  

 الكفاءات الإدارية.

( التدريب كاسدتراتيجية لتعزيز الإنتاجية والجودة في المؤسدسدات  2023تعتبر دراسدة العتيبي )

 الخاصة. وتؤكد على دور التدريب في دفع فعالية المؤسسة.

( الجزء الذي يلعبه التدريب في تحسدين الأداء التنظيمي في 2023تسدتكشدف دراسدة الدوسدري )

 المنشآت الصناعية. وتضع التدريب ك داة حيوية لتطوير وظيفة المؤسسة ككل.

( ت ثير برامج التدريب على تحسدين أداء الموظفين في الوكالات  2018تحلل دراسدة الشدمري )

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

( دور التدريب في تحقيف الأهداف الاسددتراتيجية للمؤسددسددات  2019تفحص دراسددة الحربي )

مكةن لتحقيف أهداف المؤسسة طويلة الأجل.  القطاع الخاص. وتنظر إلى التدريب على أنه مع

( التدريب كوسددديلة للحصدددول على ميزة تنافسدددية للمنشدددآت  2020تعتبر دراسدددة الغامدي )

 الصناعية. وتؤكد على التدريب كمحرك لتطوير الموقف التنافسي للمؤسسة.

( في ت ثير برامج التدريب على تعزيز الممارسدات الإدارية في 2021تبحث دراسدة الحازمي )

المؤسددسددات الحكومية. وتضددع التدريب كرافعة لتحسددين الممارسددات الإدارية على مسددتوى 

 المؤسسة.

 التدريب في المؤسسة:  أبعاد 2.2.2

التدريب في ( الضدوء على دور 2022تسدلط دراسدة الجهني ) تمكين الموظفين وتطوير الأداء:

 تمكين الموظفين وتطوير أدائهم الوظيفي.
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( تد ثير برامج التددريدب على 2023تفحص دراسدددددة البلوي )  تطوير مهدارات القيدادة الإداريدة:

 تطوير مهارات القيادة الإدارية في المؤسسات الحكومية.

( التدريب كاسددتراتيجية لتعزيز  2023تسددتكشددف دراسددة العتيبي )  تعزيز الإنتاجية والجودة:

 الإنتاجية والجودة في مؤسسات القطاع الخاص.

( في دور التدريب في تطوير الأداء  2023تبحث دراسددة الدوسددري )  تطوير الأداء التنظيمي:

 التنظيمي في المنظمات الصناعية.

( ت ثير برامج التدريب على تعزيز أداء  2018تحلل دراسدة الشدمري )  تحسدين أداء الموظفين:

 الموظفين في المؤسسات الحكومية.

( الضددوء على دور التدريب في 2019تسددلط دراسددة الحربي )  تحقيق الأ دان الاسددتراتيجية:

 تحقيف الأهداف الاستراتيجية لمؤسسات القطاع الخاص.

( التدريب ك داة لتحقيف ميزة تنافسدية في 2020تفحص دراسدة الغامدي )  تحقيق ميزة تنافسدية:

 المنظمات الصناعية.

( ت ثير برامج التدريب على 2021تسددتكشددف دراسددة الحازمي )  تطوير الممارسددات الإدارية:

 تطوير الممارسات الإدارية في المؤسسات الحكومية.

 التدريب في المؤسسة:  نظريات  2.2.3

تشدير الدراسدات إلى أن التدريب يسداهم في تمكين الموظفين وتحسدين    نظرية تمكين الموظفين:

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

( على أهميدة برامج التددريدب في تطوير  2023يؤكدد البلوي )  نظريدة تطوير القيدادة الإداريدة:

مهدارات القيدادة الإداريدة في المؤسدددددسدددددات الحكوميدة  ممدا يعزز من قددرات القدادة على إدارة  

 الموارد البشرية بفعالية.

(  يععد التدريب اسددتراتيجية 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 دراسدة الدوسدري )  نظرية تطوير الأداء التنظيمي:

الأداء التنظيمي في المؤسددسددات الصددناعية  من خلال تحسددين الممارسددات الإدارية والعمليات  

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

 على تحسين أداء الموظفين في المؤسسات الحكومية.

(  يععدد التددريدب أداة فعدالدة لتحقيف  2019وفقدًا للحربي )  نظريدة تحقيق الأ ددان الاسدددددتراتيجيدة:

الأهدداف الاسدددددتراتيجيدة للمؤسدددددسدددددات الخداصدددددة  من خلال تنميدة المهدارات اللازمدة لتنفيدذ  

 الاستراتيجيات.

( على أهميدة التددريدب كد داة لتحقيف  2020يؤكدد الغدامددي )  نظريدة تحقيق الميزة التندافسددددديدة:

 الميزة التنافسية للمؤسسات الصناعية  من خلال تطوير القدرات والكفاءات المميزة للموظفين.

( إلى أن برامج التدريب لها دور 2021تشدددير الحازمي )  نظرية تطوير الممارسدددات الإدارية:

في تطوير الممارسدددات الإدارية في المؤسدددسدددات الحكومية  مما ينعكس على تحسدددين الأداء  

 التنظيمي.

 التدريب في المؤسسة:  أنواع  2.2.4

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

 (.2022الوظيفيل )الجهني   

لأثر برامج التددريدب على تطوير مهدارات القيدادة الإداريدة في   تطوير مهدارات القيدادة الإداريدة:

 (.2023المؤسسات الحكوميةل )البلوي   

لالتدريب كاسدددتراتيجية لتعزيز الإنتاجية والجودة في المؤسدددسدددات    تعزيز الإنتاجية والجودة:

 (.2023الخاصةل )العتيبي   

لدور التدريب في تطوير الأداء التنظيمي في المؤسددسددات الصددناعيةل    تطوير الأداء التنظيمي:

 (.2023)الدوسري   

لأثر برامج التدريب على تحسدددين أداء الموظفين في المؤسدددسدددات    تحسدددين أداء الموظفين:

 (.2018الحكوميةل )الشمري   

لدور التدريب في تحقيف الأهداف الاسددتراتيجية للمؤسددسددات    تحقيق الأ دان الاسددتراتيجية:

 (.2019الخاصةل )الحربي   

لالتدريب ك داة لتحقيف الميزة التنافسدددية للمؤسدددسدددات الصدددناعيةل    تحقيق الميزة التنافسدددية:

 (.2020)الغامدي   
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لأثر برامج التددريدب على تطوير الممدارسدددددات الإداريدة في   تطوير الممدارسدددددات الإداريدة:

 (.2021المؤسسات الحكوميةل )الحازمي   

 إدارة المسار الوظيفي: 2.3

لتععد إدارة المسددار الوظيفي من الركائز الأسدداسددية في إدارة الموارد البشددرية  حيث تركز على تطوير  

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

 (.15ص. 

لتعسددددداهم إدارة المسدددددار الوظيفي في تحقيف التوافف بين أهداف المنظمة وأهداف الموظفين  من خلال 

 (.42  ص. 2019توفير فرص النمو والتطوير المهني والوظيفي لهمل )الصباغ   

المتميز  من خلال  التنظيمي للموظفين وتحفزهم على الأداء  المسددددددار الوظيفي الالتزام  لتععزز إدارة 

 (.68  ص.  2021وتوفير الفرص المناسبة لتحقيقهال )الجدعاني   الاهتمام بتطلعاتهم المهنية 

لتععدد إدارة المسدددددار الوظيفي عمليدة متكداملدة تهددف إلى تحقيف التوافف بين أهدداف المنظمدة واحتيداجدات  

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

ليععد تخطيط المسددار الوظيفي أحد أهم أنشددطة إدارة الموارد البشددرية  حيث يركز على تحديد الفرص  

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

 (.51  ص. 2019

لتعمكةن إدارة المسدددددار الوظيفي المنظمدات من الاحتفداظ بالكفداءات المتميزة من خلال توفير فرص النمو  

والتطوير المهني  ممدا ينعكس إيجدابدًا على زيدادة الإنتداجيدة وتحقيف الأهدداف التنظيميدةل )البلوشدددددي   

 (.84  ص. 2020

لتععد إدارة المسدار الوظيفي عملية اسدتراتيجية تهدف إلى تنمية وتطوير قدرات الموظفين وتوجيههم نحو  

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

ليعسددهم تخطيط المسددار الوظيفي في زيادة الرضددا الوظيفي لدى الموظفين من خلال تحقيف التوازن بين  

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

لتعمكةن إدارة المسدددددار الوظيفي المنظمدات من الاحتفداظ بدالكفداءات المتميزة وتطويرهدا من خلال توفير  

 (.78  ص. 2023فرص النمو والتقدم الوظيفي  مما ينعكس على تحسين الأداء التنظيميل )الزهراني   



 
27 

 :إدارة المسار الوظيفيتعريفات  2.3.1

لإدارة المسدددددار الوظيفي هي عمليدة تخطيط وتنظيم وتنميدة وتقييم الخبرات المهنيدة للموظفين  

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

لتخطيط المسددددار الوظيفي هو عملية تحديد الوظائف والمسددددارات المسددددتقبلية التي تسدددداعد  

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

لإدارة المسدددار الوظيفي هي مجموعة من الممارسدددات والأنشدددطة التي تسددداعد المنظمة على 

تحسدددددين الأداء التنظيمي من خلال تطوير وتنميدة مهدارات وكفداءات الموظفينل )الزهراني   

2023.) 

لإدارة المسدددددار الوظيفي هي عمليدة الاحتفداظ بدالكفداءات والمواهدب داخدل المنظمدة من خلال 

 (.2020توفير فرص التطوير المهني والوظيفي المناسبةل )البلوشي   

لتخطيط المسددار الوظيفي هو عملية تحديد الأهداف والمسددارات الوظيفية المسددتقبلية للموظفين  

 (.2019بما يساهم في تطوير أدائهم الوظيفيل )الحميري   

 :إدارة المسار الوظيفي أبعاد 2.3.2

(  تعسدهم إدارة المسدار الوظيفي في تحقيف  2021وفقاً لدراسدة الحوشدان )  الاسدتقرار الوظيفي:

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

( أظهرت أن تخطيط المسدار الوظيفي يؤثر إيجابياً  2022دراسدة عبد الحميد )  الرضدا الوظيفي:

 على الرضا الوظيفي للعاملين  حيث يعزز شعورهم بالتقدير والتطوير المهني.

(  تلعدب إدارة المسدددددار الوظيفي دوراً في 2023وفقداً لددراسدددددة الزهراني )  الأداء التنظيمي:

 تحسين الأداء التنظيمي من خلال توفير فرص للموظفين لتطوير مهاراتهم وقدراتهم.

( أكد على أهمية إدارة المسددددار الوظيفي في المحافظة  2020البلوشددددي )  الاحتفاظ بالكفاءات:

 على الكفاءات والمواهب داخل المنظمات الحكومية.

( وضددحت دور تخطيط المسددار الوظيفي في 2019دراسددة الحميري )  تطوير الأداء الوظيفي:

 تطوير الأداء الوظيفي للموظفين من خلال توفير مسارات وظيفية واضحة.

( أوضددب أن إدارة المسددار الوظيفي لها ت ثير إيجابي على 2021الجدعاني )  الالتزام التنظيمي:

 الالتزام التنظيمي لدى الموظفين في القطاع الحكومي.
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(  تعسدهم إدارة المسدار الوظيفي في تحفيز  2019وفقاً لدراسدة الصدباغ )  التحفيز والدعم المهني:

 الموظفين ودعم تطورهم المهني.

 :إدارة المسار الوظيفي نظريات 2.3.3

(  تم التركيز على دور إدارة المسددار  2021في بحث الحوشددان )  نظرية الاسددتقرار الوظيفي:

الوظيفي في تحقيف الاسددتقرار الوظيفي للموظفين. وفقًا للدراسددة  فإن تطبيف ممارسددات إدارة  

المسدددددار الوظيفي كدالتددريدب والتطوير والترقيدة والتخطيط للمسدددددار الوظيفي يؤدي إلى زيدادة  

 مستويات الاستقرار الوظيفي للموظفين.

(  تم التركيز على أثر تخطيط المسدددار  2022في بحث عبد الحميد )  نظرية الرضدددا الوظيفي:

الوظيفي على الرضدا الوظيفي للعاملين. وأشدارت الدراسدة إلى أن توفير فرص التطوير المهني  

 وتحديد المسارات الوظيفية الواضحة يرتبط إيجابيًا بزيادة مستويات الرضا الوظيفي.

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

تحسددين الأداء التنظيمي. وأوضددحت الدراسددة أن ممارسددات إدارة المسددار الوظيفي كالتخطيط  

 والتطوير والتوجيه والتقييم تؤدي إلى زيادة مستويات الأداء التنظيمي.

(  تم التركيز على أثر إدارة المسددددار  2020في بحث البلوشددددي )  نظرية الاحتفاظ بالكفاءات:

الوظيفي على الاحتفاظ بالكفاءات في المنظمات الحكومية. وأشددددارت الدراسددددة إلى أن توفير  

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

 ذوي الكفاءات العالية.

 :إدارة المسار الوظيفي أنواع 2.3.4

(  لأثر تخطيط المسددددار  2022كما جاء في دراسددددة عبد الحميد )  تخطيط المسددددار الوظيفي:

الوظيفي على الرضدددا الوظيفي للعاملين: دراسدددة تطبيقيةل  تتضدددمن هذل الإدارة وضدددع خطة 

 مستقبلية للتقدم الوظيفي للموظفين وتطوير مهاراتهم وقدراتهم.

( في دراسددته لأثر إدارة المسددار الوظيفي على الاحتفاظ  2020البلوشددي )  الاحتفاظ بالكفاءات:

بالكفاءات في المنظمات الحكومية: دراسدة تطبيقيةل أشدار إلى أن إدارة المسدار الوظيفي تسداعد  

 في الاحتفاظ بالموظفين ذوي الكفاءات والمهارات العالية.

( في دراسددددته لدور إدارة المسددددار الوظيفي في 2023الزهراني )  تحسددددين الأداء التنظيمي:

تحسدين الأداء التنظيمي: دراسدة ميدانيةل بين أن إدارة المسدار الوظيفي تسداهم في تحسدين الأداء  

 الكلي للمنظمة.
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( في دراسددته لدور إدارة المسددار الوظيفي في 2021الحوشددان )  تحقيق الاسددتقرار الوظيفي:

تحقيف الاسدتقرار الوظيفي: دراسدة ميدانيةل أوضدب أن إدارة المسدار الوظيفي تسداعد في تحقيف  

 الاستقرار الوظيفي للموظفين.

( في دراسدددددتده لدور تخطيط المسدددددار الوظيفي في 2019الحميري )  تطوير الأداء الوظيفي:

تطوير الأداء الوظيفي: دراسدددددة حدالدةل أكدد على دور تخطيط المسدددددار الوظيفي في تطوير  

 وتحسين أداء الموظفين.

( في دراسدددددتده لدور إدارة المسدددددار الوظيفي في تحفيز  2019الصدددددبداغ )  تحفيز الموظفين:

دراسدددة ميدانيةل بين أن إدارة المسدددار الوظيفي تسددداهم في تحفيز الموظفين وزيادة  الموظفين:  

 دافعيتهم.

( في دراسدددددتده لأثر إدارة المسدددددار الوظيفي على 2021الجددعاني )  تعزيز الالتزام التنظيمي:

الالتزام التنظيمي: دراسدة ميدانية على موظفي القطاع الحكومي في المملكة العربية السدعوديةل  

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

 العلاقة بين التدريب في المؤسسة وإدارة المسار الوظيفي: 2.4

تعتبر برامج التددريدب التي توفرهدا المؤسدددددسدددددات أحدد العوامدل الحيويدة في تطوير مهدارات الموظفين  

 (. 2021وتحسين أدائهم )الدوري والأصمر   

في الوقت نفسده  تلعب إدارة المسدار الوظيفي دورًا محوريًا في تمكين الموظفين من التخطيط والتطوير  

(. لذا  تهدف هذل الدراسددددة إلى فحص طبيعة العلاقة بين برامج  2019المهني )القحطاني والهاشددددمي  

 التدريب التي تنفذها المؤسسة وقدرة الموظفين على إدارة مسارهم الوظيفي.

يععد التدريب أحد أهم الاسددتثمارات التي تقوم بها المؤسددسددات لتطوير قدرات الموظفين وتحسددين أدائهم  

 (. 2022)الشمري والمبارك   

وفي الوقت نفسدده  تععد إدارة المسددار الوظيفي عاملاً حاسددمًا في تحفيز الموظفين وتوجيههم نحو تحقيف  

(. لذا  تسددعى هذل الدراسددة إلى اسددتكشدداف العلاقة بين  2019أهدافهم المهنية )القحطاني والهاشددمي   

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

تععد برامج التدريب التي تقدمها المؤسددددسددددات أحد أهم الركائز لتطوير مهارات الموظفين واسددددتثمار  

 (. 2020طاقاتهم )السويلم والمبارك   
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في الوقت نفسددده  تكتسدددب إدارة المسدددار الوظيفي أهمية كبيرة في مسددداعدة الموظفين على التخطيط  

(. لذا  تتناول هذل الدراسددددة العلاقة بين برامج التدريب  2018والتطور المهني )الشددددهري والغامدي   

 المنفذة في المؤسسة وقدرة الموظفين على إدارة مسارهم الوظيفي.

تععتبر برامج التدريب التي توفرها المؤسدددسدددات أحد الوسدددائل الفعالة لتنمية قدرات الموظفين وتحسدددين  

 (. 2021مستوى أدائهم )الجوهري والهاشمي   

في الوقت ذاته  تتصدددداعد أهمية إدارة المسددددار الوظيفي في مسدددداعدة الموظفين على التخطيط والنمو  

(. تهدف هذل الدراسدددة إلى اسدددتقصددداء طبيعة العلاقة بين برامج  2019المهني )الصدددبحي والعبدلي   

 التدريب التي تنفذها المؤسسة وقدرة الموظفين على إدارة مسارهم الوظيفي.

لبرامج التدريب التي تقدمها المؤسدسدات تسدهم في تطوير مهارات الموظفين وإكسدابهم الخبرات اللازمة 

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

لالتدريب المسددتمر الذي تقدمه المؤسددسددات يسدداعد الموظفين على تخطيط وتطوير مسددارهم الوظيفي  

 (.101  ص. 2019بشكل أفضلل )الحربي والخليفي   

لالبرامج التدريبية التي تنفذها المؤسددسددات تسدداعد الموظفين على التخطيط لمسددتقبلهم الوظيفي وتطوير  

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

لأظهرت الدراسددة وجود علاقة إيجابية بين فاعلية برامج التدريب المقدمة من قبل المؤسددسددة وتحسددين  

 (.2022إدارة المسار الوظيفي للموظفينل )الجابري ورخرون   

لكشدددددفدت النتدائج عن وجود ت ثير إيجدابي ذي دلالة إحصدددددائيدة للتددريب على تطوير مهدارات الموظفين  

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

لأظهرت الدراسدددة أن البرامج التدريبية التي تنفذها المؤسدددسدددات لها ت ثير إيجابي على تطوير مهارات 

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

 خاتمة: 2.5

تشددير نتائج الدراسددات السددابقة إلى أن البرامج التدريبية التي تقدمها المؤسددسددات لها ت ثير إيجابي على 

تطوير مهارات الموظفين وتمكينهم من التخطيط السدليم لمسدارهم الوظيفي. فقد أظهرت الدراسدات وجود  

ظفين )الجابري ورخرون   علاقة إيجابية بين فاعلية برامج التدريب وتحسدين إدارة المسدار الوظيفي للمو

2022 .) 
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كما كشدددفت الدراسدددات عن ت ثير إيجابي ذي دلالة إحصدددائية للتدريب على تطوير مهارات الموظفين  

(. ولذلك  تؤكد هذل  2021وتحسددين قدرتهم على التخطيط لمسددارهم الوظيفي )البلوشددي والشددامسددي  

ظيفي  الدراسددات على أهمية التركيز على تصددميم وتنفيذ برامج تدريبية فعالة لتحسددين إدارة المسددار الو

 للموظفين في المؤسسات.

في ضدوء نتائج الدراسدات السدابقة  يتضدب أن البرامج التدريبية التي تقدمها المؤسدسدات لها دور حيوي  

في تطوير مهارات الموظفين وتمكينهم من التخطيط السددليم لمسددارهم الوظيفي. فقد أشددارت الدراسددات  

ارة مسدددارهم إلى وجود ت ثير إيجابي ذي دلالة إحصدددائية للتدريب على تحسدددين قدرة الموظفين على إد

 (. 2020الوظيفي )الزهراني ورخرون   

كما أظهرت الدراسددات أن البرامج التدريبية الفعالة تؤدي إلى تحسددين إدارة المسددار الوظيفي للموظفين  

(. لذلك  تؤكد هذل الدراسدات على ضدرورة اهتمام المؤسدسدات بتصدميم وتنفيذ  2022)الجابري ورخرون   

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

لفي الختام  أثبتت هذل الدراسددة أن التدريب الفعال في المؤسددسددات له ت ثير إيجابي على إدارة المسددار  

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

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

 (. 2019المؤسسة وتحسين أدائها الكليل )الزيادي  

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

 (.2021الوظيفي للموظفين وتحسين قدراتهم القيادية والإداريةل )الحمداني  

لكما أن ربط التدريب باحتياجات الموظفين وخطط التطوير الوظيفي يعزز من التزامهم تجال المؤسدسدة  

 (.2021ويزيد من مستوى رضاهم الوظيفيل )الحمداني   

لفي النهاية  توصدلت الدراسدة إلى أن التدريب الفعال داخل المؤسدسدات له دور كبير في تحسدين الأداء  

الوظيفي للموظفين وزيدادة إنتداجيتهم  ممدا ينعكس إيجدابدا على إدارة مسددددداراتهم الوظيفيدةل )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 هذل الدراسة أن التدريب المستهدف لاحتياجات الموظفين يساعد في فتب رفاق وفرص 

 (.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 بالولاء 

والانتماء تجال المؤسددددسددددة  مما ينعكس إيجابا على اسددددتقرارهم الوظيفي وتطورهم المهنيل )العزام   

2019.) 

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

له أثر كبير في تطوير مسدددداراتهم الوظيفية وخاصددددة في المناصددددب الإشددددرافية والقياديةل )الحربي   

2021.) 

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

الشدخصدية والمهنية للموظفين تسداهم في تسدهيل إدارة مسدارهم الوظيفي والوصدول إلى مسدتويات متقدمةل  

 (.2022)الشمري   
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 منهجية البحث : الثالثالفصل 
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 المقدمة:  3.1
يوضدددب هذا الجزء المنهجية التي تم تطبيقها في المشدددروع الحالي  وذلك لعجابة على أسدددئلة البحث   

واختبار فرضددديات البحث. حيث توضدددب العناوين التالية التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث  وما تم  

 تطبيقه  كما يلي:

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث:  3.2

في الدراسدات البحثية  تعتبر التعريفات الإجرائية أسداسدية في تحديد المتغيرات التي يتم قياسدها بوضدو .  

حيث يصدف التعريف الإجرائي كيفية قياس المتغير أو ملاحظته أو معالجته. يسداعد الباحثين على الت كد  

 دراساتهم متسقة وموثوقة وصالحة.من أن 

 (: 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 والبناء

 تصميم البحث:  3.3

تركز على فهم الحقيقة والمعرفة من خلال فلسددفة البحث الوضددعية    الوضددعية.  فلسددفة البحث: .1

سدياق الوضدع الحالي والظروف المحيطة. تعتمد هذل الفلسدفة على الت كيد على السدياق والثقافة  

 (Amabile,2018)  لفهم الظواهر البحثية.

منهج البحث الاسددتنتاجي يهدف إلى اسددتنتاج اسددتنتاجات عامة من   الاسددتنتاجي.  منهج البحث: .2

البيانات والمعلومات المتاحة. يسدددعى هذا النوع من البحث إلى اسدددتخلاص نتائج  خلال تحليل  

 (Amabile,2018) شاملة وعامة.

اسدتراتيجية البحث في دراسدة الحالة تركز على فهم عميف   دراسدة الحالة.  اسدتراتيجية البحث: .3

لظاهرة معينة من خلال دراسدة حالة فردية أو مجموعة صدغيرة. تعتبر هذل الاسدتراتيجية ذات  

 (Amabile,2018)  قيمة في فهم السياق والتفاعلات المعقدة.
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البحدث الكمي يسدددددتندد إلى الأرقدام والبيداندات الكميدة لتحليدل وفهم الظواهر    الكمي.  نوع البحدث: .4

  المختلفة. يسددتخدم أدوات القياس والإحصدداء للتوصددل إلى نتائج معرفية قابلة للقياس والتحليل. 

(Amabile,2018) 

الأفف الزمني المقطعي يشدددددير إلى دراسدددددة محدددة في فترة زمنيدة   المقطعيدة.  الأفق الزمني: .5

محددودة  دون الركوب على تحليدل تطورات زمنيدة طويلدة. يركز هدذا النوع من الأفداق الزمنيدة  

 (Amabile,2018)  على فترة زمنية محددة.

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

إلى اسدددتخدام اسدددتبيانات لجمع البيانات والمعلومات  بالإضدددافة إلى تحليل البيانات باسدددتخدام  

 (Amabile,2018)  أساليب إحصائية لاستخلاص النتائج والاستنتاجات.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر له الطالب  منهجية البحث: 2الشكل 

 : مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات 3.4

في مدديندة جددة  والبدال     مركز مهدارات الرواد للتددريدبموظفي  جميع  مجتمع البحدث لهدذل الددراسدددددة هو  

في المملكدة العربيدة   المرموقدة  المراكزمن مركز مهدارات الرواد للتددريدب    حيدث يعتبرموظفدًا   70عدددهم  

   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
والاجراءا
:  ت
ن الاستبيا
والتحليل
الاحصائي
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 مجتمع البحث:   3.4.1

في مدديندة جددة  حي   مركز مهدارات الرواد للتددريدبمجتمع البحدث لهدذل الددراسدددددة 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

    فقدد تم70هو الممثدل لحجم المجتمع    59( فدإن حجم العيندة  1970)  Krejcieوفقدًا لجددول  

موظفًا. وقد تم الحصددول   59اختيار عينة عشددوائية بسدديطة 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 اسدتخدام العينة العشدوائية البسديطة. وفقا لهذل التقنية  تم اختيار الخصدائص من 

مجتمع البحث بطريقة عشدددوائية  مما يتضدددمن تمثيل المجتمع بشدددكل دقيف. وقد تم اسدددتخدام  

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

فرصدة متسداوية للاختيار في  موظفعينة عشدوائية منها وهذل الطريقة ضدمنت 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 

فرصددة متسدداوية للاختيار في العينة. وهذا يضددمن الحصددول على نتائج موثوقة   م المجتمع لديه

 .للتعميم على مجتمع الدراسة وقابلة

 النسبة المئوية  عدد الموظفين  التصنين 

 % 100 70 موظفي مركز مهارات الرواد للتدريب

 % 100 70 المجموع

 النسبة المئوية  الموظفين عدد  التصنين 

 % 84.29 59 موظفي مركز مهارات الرواد للتدريب

 % 84.29 59 المجموع  
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 طريقة جمع البيانات:  3.5

البحث   أسئلة  لعجابة 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 المؤسدسدة وذلك لقياس   (.2023) سدعيدة وموسداويواعتمد الباحث على اسدتبانة  

تحدديدد الاحتيداجدات التددريبيدة وتصدددددميم الاحتيداجدات التددريبيدة  أبعداد وهي  أربعدةوذلدك من حيدث  

فقرة للمتغير كلده. حيدث أن البعدد   12بإجمدالي    وتنفيدذ البرامج التددريبيدة والتقييم للبرامج التددريبيدة

 3يتكون من وتصددددميم الاحتياجات التدريبية  فقرات    3يتكون من   تحديد الاحتياجات التدريبية

التقييم للبرامج التددريبيدة  فقرات  والبعدد    3يتكون من  تنفيدذ البرامج التددريبيدة  فقرات  والبعدد  

 3= محايد    2= موافف    1حيث أن فقرات. نوع الاسددددتبيان 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 المسددار الوظيفي (. وذلك لقياس  2023واعتمد الباحث على اسددتبانة سددعيدة وموسدداوي )

مرحلدة التخطيط ومرحلدة التصدددددميم والبنداء ومرحلدة التنفيدذ  وذلدك من حيدث أربعدة أبعداد وهي  

 3فقرة للمتغير كلده. حيدث أن البعدد مرحلدة التخطيط يتكون من    12بدإجمدالي    ومرحلدة التقييم 

 3فقرات  والبعد مرحلة التنفيذ يتكون من  3مرحلة التصددميم والبناء 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 الكهرباء 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 هذل الدراسة:في هذا القسم سنقوم بالتمييز بين  

 

 البيانات الأولية:  3.6.1

   في منطقدة جددة حول موظفي مركز مهدارات الرواد للتددريدب  على  نتدائج اسدددددتبيدان أجريتده

 .المسار الوظيفيعلى إدارة    التدريب في المؤسسةموضوع 

   لتدريب  لالموظفين  توزيع الاسددددتبيان 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 والدراسددات السددابقة المنشددورة في المجلات العلمية والكتب حول موضددوع

 .التدريب في المؤسسة على إدارة المسار الوظيفي

   الإلكتروني وأي مواد  مركز مهدارات الرواد للتددريدب  المعلومدات 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 الكهرباء والغاز

 Doctoralالتوزيع تمنراست )

dissertation  جامعة قاصدي ,

 مربا  ورقلة(.

 3 مرحلة التصميم والبناء

 3 مرحلة التنفيذ

 3 مرحلة التقييم



 
39 

 طرق وأساليب تحليل البيانات:  3.7

بعد جمع البيانات  من الضدروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاسدتخلاص اسدتنتاجات ذات معنى. 

لتحليل البيانات   28( وتحديدًا الإصدددار  SPSSحيث تم اسددتخدام الحزمة الإحصددائية للعلوم الاجتماعية )

 المجمعة.

   تم إجراء اختبار توصديف العينة  من خلال التحليل الوصدفي  للحصدول على نظرة ثاقبة لخصدائص

مجتمع العينة. يسدداعد الباحثين على فهم التركيبة السددكانية والتفضدديلات والمعلومات الأخرى ذات  

 الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة.

   تعتبر اختبارات الصدلاحية والموثوقية حاسدمة في ضدمان دقة البيانات المجمعة واتسداقها. اختبارات

الى قياسده     فالاسدتكشدافي( لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدالصددق )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 هذل الدراسة.البحثفي الفصل الثالث من 

بداية  تم تحديد المنهج البحثي المسددددتخدم وهو المنهج الوصددددفي التحليلي  والذي يهدف إلى وصددددف  

مركز مهارات لدى موظفي إدارة المسددددار الوظيفي    وبينالتدريب في المؤسددددسددددة  بين   العلاقةوتحليل  

. وفيما يتعلف ب سداليب جمع البيانات  فقد تم توزيع  في المملكة العربية السدعودية في جدة الرواد للتدريب  

بهدف الحصدول على البيانات الكمية حول بمختلف طبقاتهم  اسدتبيانات على عينة مقصدودة من الموظفين  

 العلاقة.هذل  

وفيما يتعلف ب سداليب المعالجة والتحليل  فقد تم اسدتخدام التحليل الوصدفي والتحليل المضدموني  بالإضدافة  

 الكمية المتوفرة.إلى إجراء بعى التحليلات الإحصائية للبيانات  

كما تمت مراعاة اعتبارات الأخلاقيات البحثية طوال مراحل إجراء الدراسدددة  حيث تم ضدددمان سدددرية 

 المعلومات والمحافظة على خصوصية المشاركين.

وبذلك  يكون الفصددددل الثالث قد وفر وصددددفًا تفصدددديليًا 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 وتميزل.
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 تحليل الاحصائي : الالرابعالفصل 
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 التمهيد:  4.1

  البرنامج ا باسددتخدام حزمة لنتائج الدراسددة الميدانية التي تم تحليلها إحصددائيً  ايتناول هذا الفصددل عرضددً 

الوصدفي للعينة    الإحصداءيتضدمن    الإحصدائيالفصدل الحالي للتحليل   .28  الاصددار  SPSS  الإحصدائي

المسددتخدمة في جمع البيانات    الاسددتبياناتاختبار صدددق وثبات    .SPSS V 28محل الدراسددة بإسددتخدام  

  ملاءمةمن أجل اختبار فرضدديات البحث ومدى   ذلك إلى   بالإضددافةالمطلوبة من عينة الدراسددة الحالية  

 .SPSS 28الخطي البسيط عبر    الانحدارتم إجراء 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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 : توصين عينة البحث. 5جدول 

 

 .للدراسة الميدانية الإحصائيةعلى النتائج  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الباحث 

 

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

أظهرت النتائج الإحصدائية ان  عدد الإناث تجاوز عدد الذكور حيث يبل  عدد    بالنسدبة 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    شدخص  21أظهرت النتائج الإحصدائية ان  هناك    أما بالنسدبة للعمر: ▪

 35الى   25شددددخص أعمارهم تتراو  بين   28% من عينة الدراسددددة  وهناك 35.6 لما يعاد

 35اشددخاص أعمارهم تتراو  بين   10% من عينة الدراسددة  وهناك 47.5 لسددنة أي ما يعاد

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

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

للعمرتصنيف العينة وفقًا : 4الشكل   

 

 

  شددخص حاصددلين  18أظهرت النتائج الإحصددائية ان  هناك   أما بالنسددبة للمسددتوى التعليمي: ▪

شدخص حاصدلين على  41% من عينة الدراسدة  وهناك 30.5على شدهادة الثانوي أي ما يعادل  

% من عينة الدراسدددة. كما هو موضدددب بالشدددكل  69.5  لشدددهادة 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 صدددق وثبات المقاييس المسددتخدمة في الدراسددة, تم اختبار صدددق الاتسدداق الداخلي  

المسدتخدمة لقياس متغيرات الدراسدة, بالإضدافة إلى قياس الصددق التقاربي عن طيف قياس   تللاسدتبيانا

. بينما تم قياس الثبات للمقاييس  Average Variance Extracted (AVEمتوسددط التباين المسددتخرج )

, قيمة الثبات  Cronbach's alphaالمسدتخدمة في الدراسدة عن طريف قياس كلا من قيمة ألفا كرونباخ 

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

equation modeling (SEM  بإسدتخدام برنامج التحليل الإحصدائي ,SPSS   الفقرات  28بالإصددار .

 والجداول التالية توضب ذلك.

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة  4.3.1

بالإضدافة   الدراسدة تم اختبار صددق الاتسداق الداخلي للمقاييس المسدتخدمة في قياس متغيرات   ▪

 Average Varianceإلى قياس الصددق التقاربي عن طريف قياس متوسدط التباين المسدتخرج  

Extracted. 

صدددق الاتسدداق الداخلي: يقصددد به مدي اتسدداق كل عبارة من عبارات الاسددتبانة للمتغير الذي   ▪

من خلال حسدداب معاملات    تللاسددتبياناتنتمي إليه  لذا قامت الباحثة بقياس الاتسدداق الداخلي  

( 1974وفقدا لدراسدددددة )  إليده.الارتبداط بين درجة كل عبدارة والدرجة الكليدة للمتغير التي تنتمي  

Kaiser الاستبانةيتم حذفه من  ٠.٥معامل الارتباط أقل من. 

يتم قياس متوسدط التباين بين العبارات التي تقييس    Convergent Validityالتقاربي:  الصددق   ▪

, التي يجب ان تكون AVEالمسدتخرج  وذلك عن طريف احتسداب متوسدط التباين    المقياس نفس  

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

  المعياري    الانحرافالجداول التالية توضدب النتائج الاحصدائية الخاصدة ب )معاملات الارتباط   ▪

بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير لقياس صددق   P value وقيمة   المحسدوبة  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 بناءً على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.

 

 الذي بالأعلى:  6يتضب بالجدول 

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

(  التقييم للبرامج التددريبيدة    تنفيدذ البرامج التددريبيدة   التددريبيدةتصدددددميم الاحتيداجدات     التددريبيدة

بدالإضدددددافدة الى ان قيم كدل   0.4ترتبط ارتبداط قوي مع المتغير التدابع لهدا  عندد قيم أكبر من  

وفقًا لذلك   0.001معاملات الارتباطات للعبارات دالة إحصدددائية عند مسدددتوى معنوية أقل من 

فقد تحقف صددددق الاتسددداق الداخلي للمقياس. كذلك  من النتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوسدددط  

وهو  0.578هو    التدريب في المؤسدسدة  يتضدب ان قيمته لمتغير تطبيف  AVEالتباين المسدتخرج  

 وفقًا لذلك  فقد تحقف الصدق التقاربي للاستبانة. 0.5أكبر 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 

 

 

 نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.المصدر: من اعداد الباحث بناءً 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 التصدميم البناء

بالإضدددافة الى ان قيم كل معاملات الارتباطات للعبارات دالة إحصدددائية   0.4عند قيم أكبر من 

وفقًا لذلك فقد تحقف صدددددق الاتسدددداق الداخلي للمقياس.   0.001عند مسددددتوى معنوية أقل من 

  يتضددددب ان قيمته AVEكذلك  من النتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوسددددط التبان المسددددتخرج  

وفقدًا لدذلدك  فقدد تحقف    0.5وهو أكبر من    0.555هو    ادارة المسدددددار الوظيفيلمتغير تطبيف  

 الصدق التقاربي للاستبانة.

 

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 تغييرها بشددكل كبير فيما لو تم إعادة    الاسددتبيانفي نتائج    الاسددتقرارإلى:    الاسددتبيانيشددير ثبات  

المسددددتخدمة    الاسددددتباناتفترات زمنية محددة. لقياس ثبات    خلالتوزيعها على افردا العينة عدة مرات 

,  reliability Compositeالثبات المركب    كرونباخ تم احتسدددداب قيم ألفا    الدراسددددة لقياس متغيرات  

, يجب ان  al et Hair( 2010)  ددددددد. وفقا لPLS-SEMبواسددطة 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 بناءً على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.

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

أظهرت النتائج الإحصدددائية أن قيم ألفا كورنباخ الثبات    :التدريب في المؤسدددسدددةمقياس تطبيف   ▪

ألفددا كورنبدداخ الثبددات المركددب    0.714  هو  Composite reliabilityالمركددب   وبينمددا قيم 

Composite reliability   تحديد الاحتياجات  على الترتيب هي    التدريب في المؤسددسددةلأبعاد

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

( 2010وفقا لد )   .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 البناء 3 0.615

 مرحلة التنفيذ 3 0.624

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

ألفددا كورنبدداخ الثبددات المركددب    0.702  هو  Composite reliabilityالمركددب   وبينمددا قيم 

Composite reliability   مرحلة التخطيطعلى الترتيب هي    ادارة المسددار الوظيفيلأبعاد   =

 .6420=    التقييم مرحلدة    .6240=    مرحلدة التنفيدذ  .6150=    التصدددددميم البنداءمرحلدة    .6670

تحقف الثبات    فقد, al et Hair( 2010وفقا لددددددد )   0.6مما يشددير الى أن جميع القيم أكبر من  

 للمقياس.

 

الحالية   التي اثبتت صددق وثبات المقاييس المسدتخدمة في الدراسدة    بالأعلى   الإحصدائيةوفقا للنتائج  

للتطبيف والوثوق بها  واستخدامها    الاستباناتهذل  وصلاحيةعلى نتائجها   الاعتمادمما يعني إمكانية 

 الدراسة.  فرضياتالخاصة باختبار    التحليلاتفي إجراء  

 

 

 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 الأ مية وفقاً للمعادلة التالية: 

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

3
= 33.33% 
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 دلالة المتوسطات الحسابية  كما يلي:  9يوضب الجدول 

 دلالة المتوسطات الحسابية. : 9جدول 

 

الأوسداط الحسدابية بالاعتماد على  فييوضدب الجدول التالي التحليل الوصدفي لمتغيرات الدراسدة متمثلة 

المتعلف بددلالدة المتوسدددددط   مقيداس ليكرت الثلاثي  والانحرافدات المعيداريدة للمتغيرات طبقدا للجددول 

الحسددابي. حيث يتم النظر إلى دلالة المتوسددط الحسددابي الموضددب في الجدول بالأعلى لمعرفة مسددتوى  

وأبعادها  وذلك وفقًا   ادارة المسدددار الوظيفيوابعادها  وكذلك مسدددتوى    التدريب في المؤسدددسدددةتطبيف  

 الدراسة  وذلك كما يلي: ةنظر عينلوجهة 

 

 : المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة. 10جدول 

 

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

 

 

قيمة المتوسط  
 الحسابي  

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

 الممارسة / الأ مية  

 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  الانحران المعياري  الاتجاه العام  مستوى الأ مية 

 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 البناء 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 الخاص بالمتوسدددطات الحسدددابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات   10يتضدددب في الجدول  

 الدراسة ما يلي:

أوضددحت النتائج أن  :  التدريب في المؤسدددسدددةتوصدددين العينة للمتغير المسدددتقل  تظهر نتائج   ▪

من  مرتفع  مما يدل على تحقيف  مرتفعةالاتجال العام لمفردات عينة الدراسدة هي نسدبة الموافقة  

. حيث أن المتوسدط الحسدابي  مهارات الرواد للتدريب في جدة في مركز    التدريب في المؤسدسدة

   0.203% عندد انحراف معيداري  84.77بنسدددددبدة موافقدة بلغدت    1.15للمتغير ككدل بل  =  

  أن الابعاد الاربعة التدريب في المؤسددسددةكذلك أوضددحت النتائج الإحصددائية الوصددفية لأبعاد 

تنفيذ     تصميم الاحتياجات التدريبية   تحديد الاحتياجات التدريبية)   التدريب في المؤسسةلمتغير  

للبرامج التددريبيدة   البرامج التددريبيدة ( جداء الاتجدال العدام لهدا من قبدل مفردات عيندة   التقييم 

مهارات الرواد  مركز  في  مرتفععند مسدددتوى تطبيف    المرتفعالدراسدددة هو مسدددتوى الموافقة  

  1.16=   تحديد الاحتياجات التدريبية  حيث نجد ان المتوسدددط الحسدددابي لبعد  للتدريب في جدة 

تصميم الاحتياجات    أما بالنسبة لبعد 0.268عند انحراف معياري   %88.1بنسبة موافقة تبل   

أما بالنسبة لبعد     0.278% عند انحراف معياري 83.2بنسدبة موافقة تبل     1.14=   التدريبية

   0.262عند انحراف معياري   %86.4موافقة تبل     بنسددددبة  1.12=   تنفيذ البرامج التدريبية

عند انحراف    %81.4بنسدددبة موافقة تبل     1.17=   للبرامج التدريبيةالتقييم  أما بالنسدددبة لبعد  

 .0.279معياري 

 

أوضدحت النتائج أن الاتجال  :  ادارة المسدار الوظيفيتوصدين العينة للمتغير التابع  تظهر نتائج   ▪

ادارة  من  مرتفع  مما يدل على تحقيف  مرتفعةالعام لمفردات عينة الدراسددة هي نسددبة الموافقة  

. حيث أن المتوسددددط الحسددددابي  مهارات الرواد للتدريب في جدة في مركز    المسددددار الوظيفي

   0.174عندد انحراف معيداري  %  82.27بنسدددددبدة موافقدة بلغدت    1.12للمتغير ككدل بل  =  

 الاربعة  أن الابعاد  ادارة المسددار الوظيفيكذلك أوضددحت النتائج الإحصددائية الوصددفية لأبعاد  

  مرحلة مرحلة التنفيذ   مرحلة التصدميم البناء   مرحلة التخطيط)    ادارة المسدار الوظيفيلمتغير  

عند    المرتفع( جاء الاتجال العام لها من قبل مفردات عينة الدراسدددة هو مسدددتوى الموافقة  التقييم 

  حيدث نجدد ان المتوسدددددط  مهدارات الرواد للتددريدب في جددة في مركز   مرتفعمسدددددتوى تطبيف  

عند انحراف معياري %  88.3بنسددددبة موافقة تبل     1.09=   مرحلة التخطيطالحسددددابي لبعد  

% عند  74.6بنسدددبة موافقة تبل     1.16=  مرحلة التصدددميم البناء  أما بالنسدددبة لبعد  0.194

  % 79.7بنسبة موافقة تبل    1.15=   مرحلة التنفيذأما بالنسبة لبعد     0.265انحراف معياري 

بنسدددددبدة موافقدة تبل     1.11=    التقييم أما بالنسدددددبدة لبعدد مرحلدة     0.242عندد انحراف معيداري 

 .0.227% عند انحراف معياري 86.4
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 الدراسة بين متغيراتمعاملات الارتباط الخطي  4.5

والتي تم قياسدددها   الدراسدددة بين متغيرات    (لبيرسدددون)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(  وابعاد ا )كمتغير  التدريب في المؤسسةالارتباط الخطي بين 

 تابع(: 

  وأبعادها  التدريب في المؤسددددسددددة( بين  0.212تبين وجود ارتباط معنوي متوسددددط موجب ) ▪

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

تحديد  )  التدريب في المؤسددسددةتبين وجود ارتباط معنوي متوسددط موجب بين كل بعد من ابعاد   ▪

للبرامج  التقييم     تنفيدذ البرامج التددريبيدة   تصدددددميم الاحتيداجدات التددريبيدة   الاحتيداجدات التددريبيدة

على الترتيدب, كمتغيرات    0.246,    0.363,    0.474,    1( عندد معدامدل ارتبداط:  التددريبيدة

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

ومما يدل على قوة   مرتفعة بين متغيرات الدراسددة    الارتباطيلاحظ مما سددبف أن قيم معاملات   ▪

 .الارتباطهذا  

 

ككل، وبين بعضدها    التدريب في المؤسدسدةوبين متغير  التدريب في المؤسدسدةالارتباط الخطي بين أبعاد  

 البعض:

وبين   التدريب في المؤسدددسدددةيتضدددب من نتائج الجدول السدددابف وجود ارتباط موجب معنوي بين   ▪

التقييم     البرامج التدريبيةتنفيذ     تصدددميم الاحتياجات التدريبية   تحديد الاحتياجات التدريبيةأبعادها )

 (.0.01)دلالة  ( عند مستوى للبرامج التدريبية

 

 نتائج اختبار فرضيات الدراسة  4.6

ويتم عرى   فرعية يتعلف هذا الجزء باختبار صددحة الفرى الرئيسددي للدراسددة 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 المسدار  وبين  التدريب في المؤسدسدةتوجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصدائية بين

 .الوظيفي

 ويتفرع من  ذا الفرض الرئيسي فروضا فرعية كما يلي:

   وبين    تحدديد الاحتيداجات التددريبيدةبين    إحصدددددائيدةإيجدابيدة ذات دلالة  معنوية توجد علاقة  :1ف

 .إدارة المسار الوظيفي

   وبين    تصددميم الاحتياجات التدريبيةتوجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصددائية بين   :2ف

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

 .المسار الوظيفي

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

 .المسار الوظيفي

 

 نتائج اختبار الفرض الرئيس للدراسة: 

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

 .ل إدارة المسار الوظيفيوبين  المؤسسة

 Simple Linearولاختبدار هدذا الفرى تم اسدددددتخددام أسدددددلوب تحليدل الانحددار الخطي البسددددديط  

Regression Analysis    وإدارة  محل الدراسدددة كمتغير مسدددتقل   ()إجمالاً   التدريب في المؤسدددسدددةبين

 تابع. الوظيفي كمتغير  المسار

 

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 يشدير  0.01( أقل من )sig)( وهو  Fيشدير مسدتوى المعنوية لاختبار ) ▪

 (.0.01الانحدار الخطي البسيط عند مستوى دلالة )

التدريب في متوسددط بين   سددلبيإلى وجود ارتباط    R = 0.402وتشددير قيمة معامل الارتباط   ▪

 لوظيفي.إدارة المسار اوبين (  جمالاً إ)  المؤسسة

  إدارة المسددددار في من التباين الحاصددددل    %16.2إلى أن   R2 يشددددير معامل التحديد المعدل ▪

 .التدريب في المؤسسةالوظيفي يمكن تفسيرل من خلال التباين في مستوى  

حيث أن مسدددتوى الدلالة    ( B( إلى معنوية معامل الانحدار بيتا )T-Valueتشدددير قيمة )ت( ) ▪

 (.0.02المحسوب لاختبار )ت( أقل من )

 

ايجابية   معنويةوبناءً على النتائج السدابقة يتم قبول صدحة الفرى الرئيسدي الذي ينص على وجود علاقة  

كمتغير   الوظيفي  وإدارة المسدار( كمتغير مسدتقل  جمالاً إ)  التدريب في المؤسدسدةذات دلالة إحصدائية بين  

 تابع.

 

 نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول والثاني والثالث والرابع للدراسة:

   توجدد علاقدة معنويدة ذات دلالدة إحصدددددائيدة بين  للا  ينص هدذا الفرى الفرعي الاول على أنده

يختبر هذا الفرى العلاقات المباشدرة    لإدارة المسدار الوظيفيوبين   تحديد الاحتياجات التدريبية

كمتغير وإدارة المسدار الوظيفي    مسدتقل محل الدراسدة كمتغير   تحديد الاحتياجات التدريبيةبين  

 تابع.

   توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصدددائية  للا على أنه    الثانيينص هذا الفرى الفرعي

يختبر هذا الفرى العلاقات    لوبين إدارة المسددددار الوظيفي  تصددددميم الاحتياجات التدريبيةبين  

وإدارة المسدددار    مسدددتقل محل الدراسدددة كمتغير   تصدددميم الاحتياجات التدريبيةالمباشدددرة بين  

 كمتغير تابع.الوظيفي  

   توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصدددائية  للا  على أنه    الثالثينص هذا الفرى الفرعي

يختبر هذا الفرى العلاقات المباشددرة    لوبين إدارة المسددار 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 إحصدددائية  لا لعلى أنه    الرابعينص هذا الفرى الفرعي

يختبر هذا الفرى العلاقات المباشدرة    لوبين إدارة المسدار الوظيفي  التقييم للبرامج التدريبيةبين  

كمتغير إدارة المسدددار الوظيفي  و  مسدددتقل محل الدراسدددة كمتغير    التقييم للبرامج التدريبيةبين  

 تابع.

 

 Simple Linearهدذا الفرى تم اسدددددتخددام أسدددددلوب تحليدل الانحددار الخطي البسددددديط    ولإختبدار

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 يشدير  0.01( أقل من )sig)( وهو  Fيشدير مسدتوى المعنوية لاختبار ) ▪

 (.0.01الانحدار الخطي البسيط عند مستوى دلالة )

التدريب في أبعاد  بين   قوي سدلبيإلى وجود ارتباط    R = 0.444وتشدير قيمة معامل الارتباط   ▪

   تنفيذ البرامج التدريبية    تصددميم الاحتياجات التدريبية   الاحتياجات التدريبيةتحديد  ) المؤسددسددة

 الوظيفي.  إدارة المساروبين  (  التقييم للبرامج التدريبية

  إدارة المسددددار في من التباين الحاصددددل    %19.7إلى أن   R2 يشددددير معامل التحديد المعدل ▪

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

حيث أن مسدددتوى الدلالة    ( B( إلى معنوية معامل الانحدار بيتا )T-Valueتشدددير قيمة )ت( ) ▪

 (.0.02المحسوب لاختبار )ت( أقل من )

 

 

اثبات صدحة الفرضدية الأولى  لم يتم    الفرعية حيث  ىوصدحة الفر رفىوبناءً على النتائج السدابقة يتم  

تحدديدد  علاقدة ارتبداط ايجدابيدة ذات دلالدة إحصدددددائيدة بين  التي تنص على وجود    والرابعدة  والثدانيدة والثدالثدة

الاحتيداجدات التددريبيدة  تصدددددميم الاحتيداجدات التددريبيدة  تنفيدذ البرامج التددريبيدة  التقييم للبرامج التددريبيدة  

 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 الفصدددل التحليل الإحصدددائي المفصدددل لنتائج الدراسدددة الميدانية التي أجريت على عينة من 

محل البحث. وقد تم اسددتخدام أسدداليب إحصددائية متقدمة    مهارات الرواد للتدريب في جدة موظفي مركز  

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

من   للموظفينبداية  تم إجراء التحليل الوصددفي لعينة الدراسددة  والذي كشددف عن التوزيع الديموغرافي  

كما تم إجراء التحليل الوصددفي لمتغيرات الدراسددة الرئيسددية   والعمر والمسددتوى التعليمي.  حيث الجنس  

بعد ذلك  تم التحقف من توافر شدددروط  الوظيفي.    وإدارة المسدددار  التدريب في المؤسدددسدددةوالتي تشدددمل  

الصدددق والثبات للمقاييس المسددتخدمة في قياس متغيرات الدراسددة  والتي أظهرت مؤشددرات جيدة تؤكد  

وأخيرًا  تم اختبار الفرى الرئيسدي للدراسدة والذي ينص على وجود علاقة   على موثوقية هذل المقاييس.

. كما تم اختبار  الوظيفي  سدددارالموإدارة    التدريب في المؤسدددسدددةبين    ةإحصدددائي  بدلالةارتباطية إيجابية  

  وقد تم الت كد من الوظيفي إدارة المسدارالأخرى على   التدريب في المؤسدسدةالفروى الفرعية المتعلقة ب

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

. وتوفر هذل المؤشدددرات الأسددداس  الوظيفي  إدارة المسدددارفي تحقيف    التدريب في المؤسدددسدددةمن أهمية 

 الختامي.  المناسب لتقديم التوصيات العملية في الفصل
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 مناقشة النتائج والخاتمة: الخامسالفصل 
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 المقدمة:  5.1

يتناول هذا الفصدل النتائج المسدتخلصدة من البحث حول ت ثير التدريب في المؤسدسدة على إدارة المسدار  

الوظيفي. سدددنقوم بعرى المسددداهمات النظرية والعملية التي أضدددافها هذا البحث  بالإضدددافة إلى تقديم  

واجهها البحث     التوصديات اللازمة لتحسدين البرامج التدريبية في المؤسدسدات. كما سدنناقد الحدود التي

 ونقتر  مجالات للدراسات المستقبلية قبل أن نختم بإيجاز حول النتائج النهائية للدراسة.

 المسا مة النظرية:  5.2

تسددددهم هذل الدراسددددة في إثراء الأدبيات المتعلقة بإدارة المسددددار الوظيفي من خلال تقديم إطار نظري  

يوضدب العلاقة بين التدريب وتحسدين الأداء الوظيفي. كما تبرز أهمية الفجوات النظرية التي تم التعرف  

ف يمكن لبرامج التددريدب  عليهدا  ممدا يفتب رفاقاً جديدة للبحدث في هذا المجدال. تم تقدديم نمداذج توضدددددب كي

 أن تؤثر على جوانب مختلفة من إدارة المسار الوظيفي  مما يعزز الفهم الأكاديمي لهذل العلاقة.

 المسا مة العملية:  5.3

تقدم هذل الدراسدة توصديات عملية للمؤسدسدات تهدف إلى تحسدين فعالية برامج التدريب. من خلال النتائج  

التي تم التوصدددل إليها  يمكن للمسدددؤولين عن الموارد البشدددرية تصدددميم برامج تدريبية تتماشدددى مع 

وء على أهمية احتياجات الموظفين  مما يعزز من إنتاجيتهم وولائهم للمؤسدسدة. كما تسدلط الدراسدة الضد

 الدعم الإداري في تنفيذ هذل البرامج لضمان تحقيف الأهداف المرجوة.

 التوصيات:  5.4

 بناءً على نتائج الدراسة، توصي الباحثة بما يلي: 

ينبغي على المؤسدسدات إجراء دراسدات دورية لتحديد الاحتياجات    تحليل الاحتياجات التدريبية: .1

 التدريبية للموظفين.

يجب تصددميم برامج تدريب تتناسددب مع أهداف الموظفين    تطوير برامج تدريبية مخصددصددة: .2

 واحتياجاتهم الفعلية.

يجب تنفيذ تقييمات دورية لقياس فعالية البرامج التدريبية وت ثيرها على   تقييم مسددتمر للبرامج: .3

 الأداء الوظيفي.

الددعم اللازم لتفعيدل برامج التددريدب    تعزيز الددعم الإداري: .4 العليدا تقدديم  يجدب على الإدارة 

 وتحفيز الموظفين على المشاركة فيها.
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 حدود البحث: 5.5

تقتصدر الدراسدة على الت ثيرات المترتبة على التدريب في المؤسدسدات    الحدود الموضوويية:  5.5.1

 الحكومية  مما قد يحد من تعميم النتائج على القطاعات الأخرى.

تعتمد النتائج بشددددكل كبير على اسددددتجابة المشدددداركين في الاسددددتبيانات  الحدود البشوووور ة:    5.5.2

 والمقابلات  مما قد يؤثر على دقة البيانات المستخلصة.

تجري الددراسدددددة في مركز مهدارات الرواد للتددريدب في جددة  ممدا قدد يؤثر   الحودود الماوانيوة: 5.5.3

 على تعميم النتائج على مؤسسات تدريبية أخرى في مناطف مختلفة.

  مما قد لا 2024الفصدل الثالث من العام الدراسدي  تقتصدر فترة البحث على   الحدود الزمنية:  5.5.4

 يعكس التغيرات المحتملة في ت ثير التدريب على إدارة المسار الوظيفي على المدى الطويل.

 الدراسات المستقبلية:  5.6

تعُتبر الدراسددات المسددتقبلية ضددرورية لتعميق الفهم حول تأثير التدريب على إدارة المسددار الوظيفي.  

 وفيما يلي نقاط رئيسية مقترحة للدراسات المستقبلية:

إجراء دراسدات تقارن بين ت ثير التدريب على   قطاعات متنوعة:اسدتكشدان تأثير التدريب في   .1

 إدارة المسار الوظيفي في القطاعين العام والخاص  لتحديد الفروق وأفضل الممارسات.

دراسددددة كيف تؤثر الثقافة التنظيمية والقيم على اسددددتجابة    تحليل العوامل الثقافية والتنظيمية: .2

 الموظفين لبرامج التدريب  مما يساعد في تصميم برامج تتناسب مع احتياجاتهم.

البحدث في تد ثير أنواع التددريدب )كدالتحصددددديدل التقليددي    تقييم فعداليدة أنواع التددريدب المختلفدة: .3

مقابل التدريب الإلكتروني( على تطوير المهارات وإدارة المسدددار الوظيفي  لتحديد أي الأنواع  

 أكثر فعالية.

دراسددة كيف يؤثر أسددلوب القيادة في المؤسددسددة على   تقييم دور القيادة الإدارية في التدريب: .4

 نجا  برامج التدريب  بما في ذلك كيفية تحفيز القادة للموظفين ودعمهم في تطبيف ما تعلمول.

 الخاتمة:  5.7

في الختام  تعكس هذل الدراسدددة أهمية التدريب في المؤسدددسدددات وت ثيرل الإيجابي على إدارة المسدددار  

الوظيفي. من خلال تعزيز الفهم الأكاديمي والعملي لهذل العلاقة  يمكن للمؤسدددسدددات تحسدددين برامجها  

سدة تمثل خطوة نحو  التدريبية وبالتالي تحقيف أهدافها الاسدتراتيجية. إن التوصديات المقدمة في هذل الدرا

 تعزيز فعالية التدريب ودعمه ك داة رئيسية في تطوير الموظفين وتحسين أدائهم.
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 الملاحق: 

 استبيان  

 بسم   الرحمن الرحيم

تععد إدارة الموارد البشددرية أحد أهم الركائز الاسددتراتيجية في المؤسددسددات المعاصددرة  حيث تسددعى إلى تطوير 

التددريدب والتطوير دوراً محوريداً في هدذا  وتنميدة الكفداءات البشدددددريدة بمدا يحقف الأهدداف التنظيميدة. وتلعدب عمليدة 

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

في الوقت ذاته  تععد إدارة المسدددار الوظيفي للموظفين من الممارسدددات الإدارية الحيوية التي تهدف إلى تخطيط 

وتصدميم وتنفيذ وتقييم المسدارات الوظيفية المناسدبة للعاملين  بما يحقف التوازن بين أهداف المؤسدسدة وطموحات  

 الموظفين.

وانطلاقاً من أهمية كل من عملية التدريب وإدارة المسدددار الوظيفي في المؤسدددسدددات  تهدف هذل الدراسدددة إلى  

التعرف على ت ثير أبعاد التدريب في المؤسددسددات )تحديد الاحتياجات التدريبية  تصددميم البرامج التدريبية  تنفيذ  

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

التصددميم والبناء  مرحلة التنفيذ  مرحلة التقييم(  وذلك من خلال دراسددة 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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 وتصددددميم التدريبيددددة الاحتياجدددداتتحديددددد هددددي  التدددددريب فددددي المؤسسددددةابعدددداد المتغيددددر المسددددتقل 

 التدريبية للبرامجالتقييم و تنفيذ البرامج التدريبيةو التدريبية  الاحتياجات

 

 التدريب في المؤسسة: المحور الأول

 العبارات  الرقم 

 غير موافق محايد  موافق تحديد الاحتياجات التدريبية 

1 
بدك وتصدددددورك لى طلع  يتم توفير برامج تددريبيدة بنداءً 

 .حتياجاتك التدريبيةلا
   

    .ام بالتدريب من طرف الرئيس المباشريقليتم اختيارك ل 2

3 
موظف لتقوم المؤسددددسددددة بدراسددددة احتياجات التدريب ل

 .الأداءى نتائج لا عاعتمادً 
   

 موافقغير  محايد  موافق تصميم الاحتياجات التدريبية

4 
من ناحية جيد ) مسددددتواهاالمصدددداحبة   الإداريةالخدمات 

 (.والاتساعوية ه  التالإضاءة
   

    .ام بالتدريبيقلتوافر الحوافز المادية والميزانية المناسبة ل 5

    .ميلومستواك الع  مؤهلاتكيتناسب التدريب مع   6

 غير موافق محايد  موافق تنفيذ البرامج التدريبية

7 
التددريبيدة مع موضدددددوعدات البرامج    الأسددددداليدب  تلاءمدت

 .التدريبية
   

8 
ى شددر  محتوى برامج التدريب لك المدربون القدرة عليم

 .اهدف منهوال
   

9 
التي  هالبرامج التدددريبيددة تثري المعددارف الم  اهددداف نيددة 

 .كلا في عمهتحتاج
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 غير موافق محايد  موافق التقييم للبرامج التدريبية 

10 
اء  هوب تقييم فعالية الدورة التدريبية بعد انتليسدددتخدم أسددد 

 .التدريب
   

    .ية البرامج التدريبية بصورة دوريةليتم دراسة وتقييم فاع 11

12 
ا الشددركة إلى تنمية هدف الدورات التدريبية التي تقوم بهت

 هم.الموظفين وتطوير
   

 

مرحلددددة التخطدددديط ومرحلددددة التصددددميم والبندددداء هددددي  الددددوظيفيإدارة المسددددار ابعدددداد المتغيددددر التددددابع 

 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 بالمنصددب الذي  لتحرص المؤسددسددة 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 تسددددمب بتنمية  هيتسددددم ال

 .المسار الوظيفي
   

    .يات الترقية المتاحةلكافية عن عم  معلوماتتوفر المؤسسة  5

6 
يتم تحضدديرك لحمل مسددؤوليات أكبر في السددنوات الخمسددة  

 .ةبلالمق
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 غير موافق محايد  موافق مرحلة التنفيذ 

7 
  إداراتناتطبف مؤسدددسدددتي سدددياسدددة النقل بين المناصدددب 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 مسددددؤوليات  لبإمكانية حصددددولك ع بإعلامكيقوم الرئيس  

 .مستقبلًا أكبر 
   

    .المناصب القياديةين في هلالمؤ  الأفرادتقوم مؤسستي بتعيين   11

12 
  أهدافتحقف المسددارات الوظيفية في مؤسددسددتي التوافف بين  

 .هاوأهدافالفرد 
   

https://forms.gle/HfS7r1zawreHPrCGA 
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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 ثانوي 

 100.0 69.5 69.5 41 جامعي فما أعلى 

Total 59 100.0 100.0  

 

 العمر 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid  سنة  25اقل من  21 35.6 35.6 35.6 

سنة 35سنة الى  25من   28 47.5 47.5 83.1 

سنة 45سنة 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 تحديد_الاحتياجات_التدريبية

 622. 319. 547. 390. 3.46 تصميم_الاحتياجات_التدريبية

 641. 291. 519. 415. 3.47 تنفيذ_البرامج_التدريبية

 667. 281. 475. 410. 3.43 التقييم_للبرامج_التدريبية
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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 مرحلة_التخطيط 

 615. 360. 527. 251. 3.35 مرحلة_التصميم_والبناء

 624. 346. 510. 273. 3.36 مرحلة_التنفيذ

 642. 307. 482. 291. 3.41 مرحلة_التقييم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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 تحديد_الاحتياجات_التدريبية

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

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

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

المتغير_التدريب_في_المؤس 

 سة

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 مرحلة_التخطيط 

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

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

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

المتغير_ادارة_المسار_الوظيف

 ي

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),  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 

 

تحديد_الاحتياجات_

 التدريبية

تصميم_الاحتياجات_

 التدريبية

تنفيذ_البرامج_ 

 التدريبية

التقييم_للبرامج_ 

 التدريبية

المتغير_ادارة_المسار 

 _الوظيفي 

 Pearson تحديد_الاحتياجات_التدريبية

Correlation 

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

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

N 59 59 59 59 59 

 Pearson تصميم_الاحتياجات_التدريبية

Correlation 

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

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

N 59 59 59 59 59 

 Pearson تنفيذ_البرامج_التدريبية

Correlation 

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

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

N 59 59 59 59 59 

 Pearson التقييم_للبرامج_التدريبية

Correlation 

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

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

N 59 59 59 59 59 

المتغير_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 

المتغير_التدريب_ 

 في_المؤسسة 

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

a. Dependent Variable: المتغير_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),   ,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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