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 الى: ـال تعـق

سَل نَا رُسُلَنَا بِال بَيِّنَاتِ وَأَنزَل نَا مَعَهُمُ ال كِتَابَ وَال مِيزَانَ لِيَقُومَ النَّاسُ  لَقَد   } أَر 

لَمَ اللَّهُ مَن يَنصُرُهُ  طِ وَأَنزَل نَا ال حَدِيدَ فِيهِ بَأ سٌ شَدِيدٌ وَمَنَافِعُ لِلنَّاسِ وَلِيَع  بِال قِس 

 {قَوِيٌّ عَزِيزٌ وَرُسُلَهُ بِال غَي بِ إِنَّ اللَّهَ 

 ( 25: آية   الحديدسورة  )  

 صدق الله العظيم
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 الإهــــــــــــداء

  إلهي

 ولا يطيب النهار الا بطاعتك .....  لا يطيب الليل الا بشكرك

 ولا تطيب الآخرة الا بعفوك.....  ولا تطيب اللحظات الا بذكرك

 إلى من بلغ الرسالة وأدى الأمانة .. ونصح الامه..

 وسلم وآله إلى نبي الرحمة ونور العالمين .. سيدنا محمد صلى الله عليه

 الحياة معنى .. و طريق العلم والمعرفةلنا إلى من أنار 

 آبائنا وأمهاتنا آطال الله عمرهما .

 جميعاً ناإخوان.. في هذه الحياة  ناإلى سند

 البحث.النصح والإرشاد في إعداد هذا لنا وأسدى  اإلى كل من شجعن

 هذا البحثهدي نإليهم جميعاً 
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 يرشكر و تقد
دائماً هي سطور الشكر تكون في غاية الصعوبة عند الصياغة ربما لأنها تشعرنا 

 دوماً ، بقصورها وعدم إيفائها حق من نهديه هذه الأسطر ..

 الفاضل ،أستاذنا  واليوم نواجه الصعوبة ذاتها بتقديمنا وافر الشكر والامتنان إلى

 جويد أحمد الجميل  الدكتور/

عدادنا لهذه الأطروحة. الذي لم يدخر جهدا ولم يبخل بنصيحة خلال دراستنا  وا 

كما نتقدم بوافر الشكر والتقدير الى لجنة التقييم والمناقشة على الوقت الثمين الذي 
بداء النصح لإخراجها بالشكل المطلوب .  بذلوه في فحص الرسالة وا 

والعرفان إلى كل من أمـدنا بالعـلم ، والمعرفـة ، وأسدى لنا النصح نحمل الشكر  كما 
لى ذلك الصرح العلمي الشامخ متمثلًا في جامعة الناصر ، و  نخص ، والتوجيه ، وا 

 ... والقائمين عليها . ،بالذكر كلية العلوم الإدارية
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 ملخص الدراسة 
 فــي البنــوك أداء تحســين فــي التــدريب دورلقــد هــدفت هــذه الدراســة إلــى معرفــة 

، أمــا عينــة الدراســة فــتم اختيــار البنــوك التجاريــة، ولقــد تكــون مجتمــا الدراســة مــن الــيمن
، ولقد استخدمت الاستبانة كأداة لجما البيانـات البنك التجاري اليمنيعينة من موظفي 

 منها. 45تم استرجاع   وظفم 50حيث أجريت الدراسة على 

عمـل دور يلتـدريب لتؤكـد النتـائب بـأن   نتلاج  أبرزالا:ولقد توصللت الدراسلة إللد علدة 
ـــى ا ـــة التدريبيـــةعل ـــى تبنـــي لبنـــوك عمـــل توكـــذلك ، نجـــاح الهـــدف مـــن العملي بـــرامب  عل

الـــى تجنـــب البـــرامب التدريبيـــة  يســـعوال، تدريبيـــة حديثـــة لتحســـين مســـتوى اداء العـــاملين
التقنيــات الحديثــة  وبينــت النتــائب بــأن هنــاك رضــا لــدى العــاملين مــن اســتخدام، المتكــررة

 في برامب التدريب.

ضــرورة تكثيــف البــرامب  وقللد خلصللت اللره الدراسللة إلللد عللدد مللن التوصلليات أامهللا :
. البنـــكالتدريبيـــة النوعيـــة التـــي تســـاهم بدرجـــة اساســـية فـــي تحســـين اداء العـــاملين فـــي 

ضـــرورة تحديـــد الفتـــرة النمنيـــة المناســـبة لتحديـــد الاحتياجـــات التدريبيـــة واختيـــار البـــرامب 
ضــرورة الاهتمــام . فــي البنــكالتدريبيــة  الــذي تــودي الــي تحســين مســتوى اداء العــاملين 

مــن قبــل الادارة العليــا فــي تبنــي اســتراتيجية التــدريب والمتابعــة المســتمرة  لتنفيــذ العمليــة 
شـــعور العـــاملين بنيـــادة الاهتمـــام بهـــم وتـــدريبهم وكـــذلك نيـــادة  ىالـــ ديؤ بمـــا يـــالتدريبيـــة 

 .تحسين الخدمات الذي يقدمها البنكولائهم للبنك وتفانيهم في العمل مما يودي الي 
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 الفصل الأول
 للدراسة الإطار العام 
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 :المقدمة

إن التقدم العلمي الذي يشهده العالم اليوم يفرض على المنظمات سواء كانت عالمية أو محلية أن 
تتبنى المفاهيم الإدارية الحديثة في الإدارة إذا أرادت تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية، ومن هذه 

الإيمان الكامل بضرورة وجود وتطبيق التخطيط الاستراتيجي في المفاهيم الإدارية الحديثة 
المنظمات والمؤسسات من أجل البقاء والاستمرار ومواجهة التغيرات والتحديات المختلفة في ظل 
العولمة، والمنظمات اليمنية هي جنء من البيئة العالمية تتأثر وتؤثر فيها وهناك تحديات وتغيرات 

ه المنظمات، وهذا بالتالي يتطلب الاهتمام بالموارد البشرية وتدريبها سريعة جداً تؤثر على هذ
بحيث تكون لديها المعرفة والمهارات المختلفة لمواجهة هذه التغيرات السريعة في كافة مناحي 

 الحياة الاقتصادية والتكنولوجية.
بوظائف إدارة  استراتيجية تدريب الموارد البشرية لها دور هام في تغيير الممارسات المرتبطة

الموارد البشرية وبالتالي التأثير على أداء المنظمة بشكل عام وخصوصاً في مجال تحقيق المينة 
على مستوى التدريب التنافسية، بحيث يجب أن تعمل استراتيجية التدريب في إطار أكبر يشمل 

سياستها وتحديد المنظمة ككل والتي هي عبارة عن تصور مبدئي للرؤى المستقبلية للمنظمة ورسم 
 غايتها على المدى البعيد وبيان نقاط القوة والضعف وذلك بهدف اتخاذ القرارات الصحيحة.

لقد أصبح التدريب في الوقت الحاضر استثماراً في رأس المال البشري، حيث يعتبر من أهم 
يد الأفراد السبل الأساسية لتكوين موارد بشرية مناسبة من حيث الكم والنوع لكونه يعمل على تنو 

بالمعلومات والمهارات الإدارية والفنية اللانمة لأداء أعمالهم بكفاءة وفاعلية وهذا بالتالي ينعكس 
 بشكل إيجابي على عمل وأداء المنظمات بشكل عام.

إن البنوك التجارية اليمنية لها دور أساسي في تنمية المجتما اليمني وتطوره ونموه الاقتصادي، 
ب إدخال التكنولوجيا واستخدام الأساليب الحديثة والمتطورة، مما يتوجب بضرورة وهذا بالتالي يتطل

إشراك العاملين في هذه الشركات بالبرامب التدريبية المستمرة لمواجهة التغيرات المستمرة في ضوء 
العولمة وذلك من خلال تطبيق شركاتنا للإدارة الاستراتيجية وتحسين أدائها لوظائفها المختلفة 

وير عملياتها بشكل مستمر والاهتمام بمواردها البشرية وتدريبها لتحقيق الأهداف، ومن هنا وتط
 تأتي هذه الدراسة لمعرفة دور التدريب في تحسين أداء البنوك اليمنية.
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 :مشكلة البحث وأسئلته

 في محاولة الإجابة على السؤال الرئيسي التالي: البحثتكمن مشكلة  

 ؟البنوك في اليمنفي تحسين أداء الوظيفي التدريب ور دما هو  -

الوصول إلى النتائب المرجوة وذلك من خلال الإجابة على البحث  يحاول هذاومن هنا سوف 
 الأسئلة الفرعية التالية:

  هل هناك علاقة بين درجة تطبيق البنك التجاري اليمني لمراحل العملية التدريبية وبين
 مستوى أداء العاملين فيه؟

  هل هناك علاقة بين نوعية البرامب التدريبية في البنك التجاري اليمني وبين مستوى أداء
 العاملين فيه؟

  هل هناك علاقة بين التنام الإدارة العليا وتبنيها لاستراتيجية التدريب في البنك التجاري
 اليمني وبين مستوى أداء العاملين فيه؟

 
 أهمية البحث:

 من خلال الاتي : البحثتظهر أامية     

ركن على موضوع هام جداً يؤثر على قدرة البنوك اليمنية وتحقيقها لأهدافها وخصوصاً ي .1
البنوك التجارية وهو موضوع التدريب، حيث أن التدريب هو استثمار طويل الأجل لأهم 

 .من خلال تنمية وتطوير المهارات والمعارف لدى العاملين البنكموارد 
ستراتيجي لوظيفة التدريب في البنك التجاري اليمني  وأثر ذلك على أداء ركن على البعد الاي .2

العاملين فيه، حيث أن الكثير من الدراسات ركنت على البعد التقليدي ولم تركن على البعد 
 الاستراتيجي لوظيفة التدريب .

تحول  ساهم بتنويد المهتمين والمسؤولين بالمعلومات التي يحتاجونها وأهم المعوقات التيي .3
يجاد الآليات والحلول المناسبة  دون تبني المدخل الاستراتيجي في ممارسة أنشطة التدريب وا 

 لنجاح تطبيق هذا المدخل من أجل رفا مستوى أداء العاملين في هذه المنظمات.
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 أهداف البحث:

 إلى تحقيق الأهداف التالية:البحث سعى سوف ي   
 اليمني مراحل العملية التدريبية.بيان درجة تطبيق البنك التجاري  .1

 توضيح تطبيق ممارسة البنك التجاري اليمني لخطوات بناء استراتيجية التدريب. .2

 التعرف على أبرن أنواع البرامب التدريبية التي تقدم للعاملين في البنك التجاري اليمني. .3

ي البنك التجاري معرفة مدى التنام الإدارة العليا وتبنيها ودعمها لاستراتيجية التدريب ف .4
 اليمني.

 

 فرضيات البحث:

المختلفة لتحقيق  البحث وعناصرهاعتماداً على مشكلة  البحثسوف يتم بناء فرضيات 
 المرجوة وهي:  البحثأهداف 

 الللللوظيفي التللللدريب دورين بللللرات دلالللللة إحصللللاجية انللللاق علاقللللة  :الرجيسلللليةالفرضللللية  -
 .اليمن في البنوق أداء تحسينلد ع

 وينبثق منها الفرضيات التالية:

لى عللعاملين لمراحل العملية التدريبية ابين ذات دلالة إحصائية لا توجد علاقة الفرضية الأولد: 
 .لبنك التجاري اليمنياداء أتحسين 
داء ألى تحسين عبين نوعية البرامب التدريبية ذات دلالة إحصائية لا توجد علاقة الفرضية الثانية: 

 .لبنك التجاري اليمنيا
بين التنام الإدارة العليا وتبنيها لاستراتيجية ذات دلالة إحصائية لا توجد علاقة  الفرضية الثالثة:

 .لبنك التجاري اليمنياداء ألى تحسين عالتدريب 
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  نموذج البحث:
 

 المتغير التابع   المتغير المستقل 

 

 تطبيق مراحل العملية التدريبية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 البحثمنهجية 

 .بالإضافة إلى الأسلوب الوصفي الإحصائيأسلوب التحليل سوف تستخدم الباحثات    

 

 

 

 

 

 

 

 يةمراحل العملية التدريب 

 

 

  أنواع البرامج التدريبية 

 

 

  استراتيجية التدريب 

تحسين أداء البنوك 

 ي اليمنف
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 :طرق جمع البيانات 

 : الاستبيان البيانات الأولية .1
: المراجا  وتتمثل في الكتب والدوريات ذات العلاقة بالموضوع البيانات الثانوية .2

 والمقالات المختلفة المتوفرة في شبكة العلوم :الانترنت

 : البحثحدود 

جرائية ونمنية .البحث  احدد هذي سوف   بحدود مكانية وا 

 : البنك التجاري اليمني في العاصمة صنعاء الحدود المكانية .1
أداء البنوك تحسين لى عالوظيفي التدريب دور ي فالدراسة قتصرت ا: لموضوعيةاالحدود  .2

 في اليمن.
 م.2021في العام الدراسي  :  الحدود الزمنية .3

 مصطلحات البحث:

o  :كسابهم المعارف والمهارات من هو العملية المخططة التدريب لتغيير الاتجاهات السلوكية وا 
خلال الخبرة التعليمية لبلوغ أداء فعال في نشاط أو مجال معين وتطوير قدرات الموظف 

 وتحقيق احتياجات المنظمة الحالية والمستقبلية من القوى العاملة.
o  :ا والمستمرة والهادفة إلى هي مجموعة من النشاطات المنظمة والمخطط لهالبرام  التدريبية

تنويد المتدربين في المنظمة لمعارف معينة وتحسين وتطوير مهاراتها وقدراتها وتغيير 
 سلوكياتها بشكل إيجابي بناء.

o  :وهي نوعين: البرامب التدريبية الداخلية )يتم عقدها داخل المراكن أنواع البرام  التدريبية
التدريبية التابعة للمنظمة(، والبرامب التدريبية الخارجية )يتم عقدها خارج المراكن التدريبية 
التابعة للمنظمة(. ومن هذه البرامب: المحاضرات، والمناقشات، والمؤتمرات والندوات، وأسلوب 

 ل الأدوار، واللجان، وكذلك أسلوب تدوير العمل والمهمات الفردية.دراسة الحالة وتمثي
o  :مجموعة من الأنشطة التي تهدف إلى تصميم وتنفيذ مجموعة من استراتيجية التدريب

الممارسات والسياسات المتعلقة بتدريب الموارد البشرية المتجانسة داخلياً بالطريقة التي من 
 ي تحقيق أهداف المنظمة الاستراتيجية.خلالها تحقق رأس مال بشري يساهم ف



7 
 

 :الدراسات السابقة

لتكوين صورة أدق حول موضوع الدراسة حاولنا الحصول على دراسات سابقة  في موضوع 
 الدراسة ونورد أهم الدراسات ذات الصلة، وهي كما يلي:

 السوق في العاملين كفاءة علد التدريبية البرام  أثربعنوان :  (2010, دراسة ) جلاد .1
 الفلسطيني المالي

تبحث هذه الدراسة النوعية التفسيرية في اثر البرامب التدريبية التقنية على كفاءة العاملين في 
السوق المالي الفلسطيني ، وذلك لما تلعبه أسواق رأس المال من دور أساسي في تحقيق النمو 

الخطر المالي وتوفر أدوات الاقتصادي وتوفر السيولة للاستثمارات الجديدة ،وتخفض من درجت 
ماليه تساعد على تكوين الادخار ، وتساهم في رفا كفاءة الإدارات باتجاه نيادة الأرباح وتسريا 
معادلات النمو الاقتصادي. هذا وتكون مجتما الدراسة من العاملين في السوق المالي في نابلس 

نة للدراسة وتم تونيعها على ( موظفا ، حيث قام الدارسون بتطوير استبا61والغالب عددهم )
( استبانة صحيحة ، ثم تم تحليلها 22( وتم استرجاع )25عينت الدراسة والتي بلغ حجمها )
 إحصائيا والخروج بنتائب التالية : 

 _أن التدريب التقني في السوق يؤدي إلى الاستقرار في العمل 
عداد خطة الدورة التدريبية بمشاركة وتعون الم  تدربين في السوق المالي._ يتم تصميم وا 

_ يوجد دورات تقنيه للموظفين في مؤسسات خارج السوق وفي مؤسسات تأهيل خاصة بعمليات 
 تدريب حديثه . 

_ التدريب التقني في السوق يعطي نتائب ايجابيه على تنمية العنصر البشري ونيادة قدرته 
 وكفاءاته وخبراته 

كفاءة الموظفين حيث أن الكفاءة تربطك بعلاقة ايجابيه ما _ أن البرامب التقنية تساعد في تطوير 
 التدريب المستمر للموظفين .
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ستراتيجية وظاجف إدارة الموارد البشرية في قطاع ا( بعنوان: واقع 2003, شرى )دراسة  .2
 البنوق الأردنية

وظائف إدارة الموارد البشرية في قطاع  هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقا إستراتيجية
البنوك الأردنية ومنها وظيفة التدريب، وكذلك التعرف على أهم المشاكل والمعوقات التي تقف 
أمام البنوك الأردنية وهي بصدد تبني النظرة الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية وأنشطتها 

 المختلفة.
 تية:وقد توصلت هذه الدراسة إلى النتائب الآ 

أن البنوك الأردنية لديها مقدرة متوسطة في الربط بين إدارة الموارد البشرية في مجال التدريب  -
 والتخطيط الاستراتيجي للبنك ككل.

 أن تطبيق وظيفة التدريب للموارد البشرية في البنوك الأردنية تتم بدرجة عالية. -
الأردنية النظرة الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية أن من أهم المعوقات التي تعيق تبني البنوك  -

التي تدعم  وأنشطتها المختلفة ومنها وظيفة التدريب هي ضعف قيم الثقافة التنظيمية
مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات الاستراتيجية، وضعف التنسيق والتعاون بين دائرة 

 الموارد البشرية والوحدات الوظيفية الأخرى.
( بعنوان " منهجية تحديد الاحتياجات التدريبية بالجهان 1990قام بها )شيبان،  دراسة .3

 الحكومي لسلطنة عمان".
وقد هدفت هذه الدراسة إلى الوقوف على منهجية تخطيط التدريب الإداري على مستوى  

ائب الأجهنة المركنية للخدمة المدنية والوحدات الحكومية نفسها. وقد خلصت الدراسة إلى عدة نت
% 37،2من أهمها : لا تعتبر الاحتياجات التدريبية لكافة الجهات الحكومية حقيقية، حيث أكدت 

%( من الجهات 55،6فقط هذه الجهات أن احتياجاتها فعلية. تعكس الاحتياجات التدريبية في )
 ية.%( من الجهات الاحتياجات الحالية والمستقبل32،5الحكومية المتطلبات الحالية فقط . وفي )

 Training Practices of", بعنوان: (Abdelgadir and Elbadri, 2001)دراسة  .4
Polish Banks: An Appraisal and Agenda for Improvement". 

التدريب وأنشطته في البنوك البولندية، وقام الباحثان  هدفت هذه الدراسة لمعرفة ممارسات 
( بنكاً في بولندا. وتضمنت أنشطة التدريب التي تم دراستها ما يلي: 30بجما البيانات من )

تحديد الاحتياجات التدريبية، وتطوير البرامب التدريبية، وتقييم فاعلية هذه البرامب. وتوصلت 
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نوك تتجاهل عملي تحديد الاحتياجات التدريبية، وغياب عملية الدراسة إلى أن العديد من هذه الب
 تقييم نتائب البرامب التدريبية وانعكاس ذلك بالتالي على أداء الأفراد العاملين.

 Service Management", بعنوان: (Teresa Bran nick, et al, 2002)دراسة  .5
Practice-Performance Model: A Focus on Training Practices" 

ممارسات التدريب على مستوى تقديم الخدمة. وقام الباحثون بجما  جاءت هذه الدراسة لمعرفة أثر
( شركة خدمية في إيرلندا وتوصلت الدراسة إلى أن تقديم برامب تدريبية مكثفة 143البيانات من )

ومخططة بشكل سليم تساهم وبشكل كبير في تحسين قدرة الأفراد العاملين على تقديم خدمات 
 الي نيادة رضا النبائن.ذات مستوى مهارة عالي، وبالت

 Employee Training: A Strategic“بعنوان:  ,(Daniels, 2003)دراسة  .6
Approach to Better Return on Investment” 

( 15جاءت هذه الدراسة لمعرفة العوائد التي تضيفها عملية من تدريب الأفراد العاملين في)
م وبشكل كبير في تطوير مهارات وتعلم بنك بريطاني. وتوصلت الدراسة إلى أن التدريب يسه

الأفراد العاملين، وبناء فرق العمل الفاعلة، وتحقيق مستويات جودة عالية، وخلق ثقافة تنظيمية 
داعمة لأهداف واستراتيجيات المنظمة، وهذا بدوره يسهم في تحقيق عائد جيد على الاستثمار في 

 التدريب.
 The Use of Information“بعنوان:  ,(Gascó, et.al, 2004)دراسة  .7

Technology in Training Human Resources: An E-learning Case 
Study” 

جاءت هذه الدراسة لمعرفة أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات على الممارسات الخاصة بإدارة 
 .(Telefonica)الموارد البشرية وخصوصاً إستراتيجية التدريب في شركة الاتصالات الإسبانية 

أن استخدام تكنولوجيا المعلومات في التدريب بوأهم النتائب التي توصلت إليها هذه الدراسة 
ة للمتدربين، عالساهم وبشكل كبير في تحسين استغلال المديرين لوقتهم، ونيادة المشاركة الف

وتهدف وتحسين أنظمة تقييم فاعلية البرامب التدريبية، وتحسين بعد جودة هذه البرامب ونوعيتها. 
تصبح قائمة على التعلم فيها لكي هذه الشركة الخدمية إلى تطوير أنظمة التدريب المستقبلة 

 الإلكتروني الذاتي للموظفين.
  



10 
 

 أام ما يميز اره الدراسة عن الدراسات السابقة بأنها:

تحــاول تنــاول نشــاط التــدريب مــن منظــور اســتراتيجي بحيــث تأخــذ بعــين الاعتبــار  -
المــوارد تــدريب المنظمــة وبــين التــدريب فــي ضــرورة وجــود تكامــل بــين إســتراتيجية 

، حيــث أن غالبيــة الدراســات الســابقة وخصوصــاً أهــدافهاالبشــرية مــن أجــل تحقيــق 
اســتراتيجي، حيــث أن  العربيــة تناولــت موضــوع التــدريب مــن منظــور تقليــدي ولــيس

هـــذه الدراســـة تركـــن علـــى البعـــد الاســـتراتيجي لوظيفـــة التـــدريب وبـــذلك فهـــي تحـــاول 
المــــوارد البشــــرية والتــــي تنبثــــق عنهــــا البنــــوك اليمنيــــة لتــــدريب  معرفــــة مــــدى إتبــــاع

 ستراتيجية التدريب.ا

تركــن هــذه الدراســة علــى محاولــة التعــرف علــى كيفيــة اختيــار البــرامب التدريبيــة فــي  -
وهل تتم هذه العملية بطريقة علمية ومدروسة وفقاً لمعطيـات البيئـة نوك اليمنية، الب

الداخليــــة والخارجيــــة أم بطريقـــــة تقليديــــة غيـــــر مخطــــط لهـــــا، وكــــذلك الاحتياجـــــات 
التدريبية هل يتم الأخذ بعين الاعتبار عند تحديدها الاسـتراتيجية العامـة للشـركة أم 

إلــــى تقــــارير الأداء للعــــاملين عنــــد تحديــــد يــــتم بطريقــــة عشــــوائية وهــــل يــــتم الرجــــوع 
 الاحتياجات التدريبية.
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 الأول المبحث
 وأاميته وفواجدهالتدريب  

 مفهوم التدريب: أولًا 
وذلـك لقد تناول الكثيـر مـن البـاحثين والكتـاب فـي مجـال الإدارة تعريـف مفهـوم التـدريب 

مـــن نوايـــا مختلفـــة ولكنهـــا جميعهـــا اتفقـــت بالنهايـــة علـــى دوره فـــي رفـــا كفـــاءة العـــاملين 
والمنظمة ككل، حيـث يـرى خالـد الهيتـي بـأن التـدريب "عمـل أو نشـاط مـن أنشـطة إدارة 
الموارد البشرية والذي يعمل على تقريـر حاجـة الأفـراد العـاملين فـي مختلـف المسـتويات 

هيــــل، فــــي ضــــوء نقــــاط الضــــعف والقــــوة الموجــــودة فــــي أدائهــــم التنظيميــــة للتطــــوير والتأ
 .(1)وسلوكهم خلال العمل"

عــــرلف التــــدريب علــــى أنــــه "نشــــاط مخطــــط يهــــدف إلــــى تنويــــد الأفــــراد بمجموعــــة مــــن 
 .( 2)المعلومات والمهارات التي تؤدي إلى نيادة معدلات أداء الأفراد في العمل"

يب وأدوات بهــــدف خلــــق وتحســــين أن التــــدريب "عمليــــة مخططــــة تقــــوم باســــتخدام أســــال
وصقل المهارات والقدرات لـدى الفـرد، وتوسـيا نطـاق معرفتـه لـلداء الكـفء مـن خـلال 
الـــــتعلم، لرفـــــا مســـــتوى كفاءتـــــه وبالتـــــالي كفـــــاءة المنشـــــأة التـــــي يعمـــــل فيهـــــا كمجموعـــــة 

 .(3)عمل"

 ومــن هنــا يمكــن القــول بــأن غالبيــة البــاحثين والكتلــاب قــد اشــتركوا فــي تعريــف التــدريب
بــأمور مشــتركة أهمهــا بأنــه يــنود الأفــراد بمهــارات معينــة تــؤدي إلــى نيــادة معــدلات أداء 

 الأفراد، وبأنه نشاط يهدف إلى التحسين والتطوير بأساليب العمل داخل المنظمة.

                                                

 2004. 89خالد عبدالرحيم الهيتي، إدارة الموارد البشرية: مدخل استراتيجي، عمان: دار وائل للنشر، ، ص ( 1)
 2000. 69صلاح عبدالباقي، إدارة الموارد البشرية من الناحية العلمية والعملية، القاهرة: الدار الجامعية، ، ص ( 2)
 1996. 233عمر عقيلي، إدارة القوى البشرية، عمان: دار نهران للنشر، ، ص ( 3)
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بضـرورة وأهميـة ربـط الـتعلم بالتـدريب حيـث يعتبـر الـتعلم وسـيلة  ونويرى البـاحث 
عملية التـدريب، حيـث أن الـتعلم يهـتم بتنويـد الأفـراد  للتدريب ولا يمكن من دونه أن تتم

يصــالهم إلـــى التفكيــر الســـليم أمـــا التــدريب فيهـــتم بنقــل المعرفـــة إلـــى  بالمعرفــة العلميـــة وا 
ومــــن التعريفــــات الســــابقة للتــــدريب  تطبيــــق فعلــــي حيــــث أن التــــدريب هــــو ثمــــرة الــــتعلم.

 بأن التدريب عملية مستمرة تهدف إلى: ينيستخلص الباحث

  كساب الفرد مهارات ومعلومات وخبرات ليسـت موجـودة لديـه أو تنقصـه تنويد وا 
 وتؤدي بالتالي إلى تحسين أدائه وبالتالي إلى تحسين أداء المنظمة ككل.

 .كساب الفرد اتجاهات وأنماط سلوكية جديدة  تنويد وا 
 .تنويد وتحسين وصقل المهارات الموجودة لدى الفرد 

 

 وفواجدهأامية التدريب ثانياً : 
 :( 1)تكمن أهمية وفوائد التدريب في ثلاثة جوانب رئيسية وهي    
الإنتاجية والأداء التنظيمي من خلال الوضوح في الأهداف، وطرق  نيادة أ.

وانسياب العمل، وتعريف العاملين بما هو مطلوب منهم، وتطوير المهارات 
لديهم لتحقيق الأهداف التنظيمية المطلوبة ويساهم في ربط أهداف الأفراد 

 العاملين بأهداف المنظمة.
ة وخارجية نحو المنظمة ويساهم في يساهم في خلق اتجاهات إيجابية داخلي ب.

انفتاح المنظمة على المجتما الخارجي؛ وذلك بهدف تطوير برامجها 
مكانياتها وتجديد المعلومات التي تحتاجها لصياغة أهدافها وتنفيذ سياساتها.  وا 

يؤدي إلى توضيح السياسات العامة للمنظمة وتطوير أساليب القيادة وترشيد  ج.
 بناء قاعدة فعالة للاتصالات الداخلية.القرارات الإدارية و 

                                                

 2003. 109سهيلة عباس، وعلي علي، إدارة الموارد البشرية، الطبعة الثالثة، عمان: دار وائل للنشر، ، ص ( 1)
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بأن التدريب يعتبر من المداخل الأساسية لتنمية قدرة المنظمات على لذا نجد     
تحقيق المينات التنافسية، من خلال إعداد الكادر الوظيفي الكفء والمؤهل 

 .(1)والقادر على حمل الأعباء الإستراتيجية الموجهة نحو تحقيق هذه المينات 
 :(2)أن التدريب كمدخل للتربية المستمرة, يعمل علد  كما 
  ــــق مــــا ــــر القــــيم والاتجاهــــات التــــي يجــــب تعــــديلها بمــــا يتف تعــــديل وتغيي

 منظومة القيم التي يتم التوصل إليها.
  تعنيـــن القـــيم والاتجاهـــات الموجـــودة لـــدى العـــاملين والتـــي تكـــون مشـــابهة

 لمنظومة القيم السائدة في المنظمة.
ونلاحـــــظ ممـــــا ســـــبق أن التـــــدريب كنشـــــاط ووظيفـــــة رئيســـــية مـــــن وظـــــائف المنظمـــــات 
كســاب العــاملين المهــارات  المعاصــرة يســعى إلــى تحســين أداء العــاملين فــي المنظمــة وا 
ـــة  اللانمـــة التـــي تمكـــنهم مـــن مواجهـــة التغيـــرات المختلفـــة فـــي البيئـــة الداخليـــة والخارجي

حليــل نقــاط القــوة والضــعف فــي أداء بحيــث يجــب أن تركــن إســتراتيجية التــدريب علــى ت
وســلوك العــاملين الحــالي وتحديــد الاحتياجــات التدريبيــة اللانمــة ومــن ثــم وضــا البــرامب 
التدريبيـــة الفعالـــة مـــن أجـــل الوصـــول إلـــى ســـلوك وأداء متوقـــا يســـاهم فـــي تحســـين أداء 
ـــى إدخـــال تغييـــرات  ـــالي يـــؤدي إل ـــة وهـــذا بالت ـــاءة وفاعلي العـــاملين لأعمـــالهم بأفضـــل كف

كنولوجيــة علــى طــرق وأســاليب العمــل وارتفــاع كفــاءة العــاملين فــي أداء أعمــالهم نتيجــة ت
امتلاكهم لمهارات فنية وعلمية جديدة تتناسب ما التغيرات المختلفة والتطور فـي البيئـة 

 الخارجية للمنظمة.

  

                                                

. 12لــدار الجامعيــة، ،  صمصــطفى أبــوبكر، إدارة المــوارد البشــرية: مــدخل لتحقيــق الميــنات التنافســية، الإســكندرية: ا ( 1)
2004 

بدر عبيدات، الاحتياجات التدريبية للمديرين والاستراتيجيات التدريبية المفضلة لديهم في القطاع البنكي الأردني، رسـالة  ( 2)
 2003. 12ماجستير غير منشورة، جامعة اليرموك، ، ص
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 أاداف التدريبثالثاً : 
 :  تطوير القدرات الفنية .1

بكفاءة عالية وذلك  من خلال المصرفية تنمية القدرات والمهارات لفنيي الشركة 
 : التركين على

عقد دورات تأسيسية في مختلف المجالات الفنية. 

عقد دورات إنعاشية للحصول على كفاءة عالية. 

عقد دورات متخصصة للمعدات والأجهنة والأنظمة الجديدة. 
 

 ورلق من خلال : والماليةتطوير القدرات الإدارية  .2

 دارة، التسويق، والمالية)الإ الإدارية الأمورعقد دورات تأسيسية متخصصة في
 .وذلك لترسيخ المفاهيم الأساسية لكادر الشركة…(  عملاءالمالية، العناية بال

 تطوير المعارف والمهارات والتقنيات والممارسات الإدارية الحديثة لدى موظفي
 وذلك من خلال عقد ورشات عمل لتركين المفاهيم الأساسية الإدارة العليا

 . ها للحصول على كفاءة عالية من الإنتاجيةوتطوير 

تنمية المهارات القيادية وتحليل المشكلات واتخاذ القرارات 

 التركيز علد تدريب المدربين .3
العلاقات والتعاون مع الجهات المحلية والخارجيللة في مجال التدريب  توثيق .4

 .وتبلللللللادل الخبرات
 .الأساسيةإعداد حقاجب تدريبية  للمواضيع  .5
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 أنواع التدريبرابعاً : 
يختلف نوع التدريب من شركة مصرفية إلى أخرى حسب قدرتها المالية و إمكانياتها 

على ذلك يمكن أن نقول أن هناك تقسيمات  ها. وبناءاً و عدد الأفراد الذين يعملون في
 : الآتيعديدة لأنواع التدريب يتم تصنيفها في 

 تصنيف التدريب حسب مرحلة التوظيف والمستوى الوظيفي من خلال   .1

 مرحلة التوظيف : أولًا 

 : و هو التدريب الذي يحصل عليـه  التدريب في المراحل الأولى من التوظيف
الفــرد فــي الأيــام الأولــى مــن تعيينــه فـــي الوظيفــة . و هــو بمثابــة تهيئــة الأفــراد 
وتعــريفهم بالعمــل الجديــد الــذي أصــبح مســندا لكــل واحــد مــنهم وكيفيــة أدائــه و 
إعلامهــــــــم أيضــــــــا بأنظمــــــــة المنشــــــــأة و أهــــــــدافها و سياســــــــتها و بالمـــــــــــهام و 

 ا كل منهم وعلاقة عملهم بأعـمال الآخرينالمسؤوليات التي عين فيه
 

  التــــدريب فــــي مراحــــل متقدمــــة مــــن التوظيــــف: و يقصــــد بــــه تــــدريب العــــاملين
القــدامى فــي المنشــأة و يهــدف هــذا النــوع مــن التـــدريب إلــى اكتســاب العــاملين 

ــــدة يتطلبهــــا ــــا  مهــــارات و معــــارف جدي ـــــة التكنولوجي التقـــــدم فــــي العـــــلوم الإداري
فيســـــاعدهم علـــــى تحســـــين قـــــدراتهم فـــــي إنجـــــان العمـــــل ،وتطـــــوير المعـــــارف و 
المهــارات التــي اكتســبوها مــن قبــل، ممــا يــؤدي إلــى رفــا قــدراتهم وكفــاءتهم فــي 

 العمل.
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 مرحلة المستلوى الوظيفي :  ثانياً 
 : و هو التدريب في مجال الحرف التي تتطلب مدى كبيـر و  التدريب المهني

 متنوع من المعارف والمهارات والاستقلالية في الحكم والتقدير
 

  التــــدريب التخصصــــي : يشــــمل هــــذا النــــوع مــــن التــــدريب وظــــائف أعلــــى مــــن
ـــة فهـــو يتطلـــب خبـــرات ومعـــارف م الوظيفـــة الفنيـــة والمهنيـــة. تخصصـــة لمناول
 مهن أو عمل متخصص 

 

 أو العـــليا  الإشــرافيةالإداري : يشــمل فئــات الإداريــين فــي المستـــويات  التــدريب
أو الوســطى أي العــاملين بالوظــائف الإداريــة ، فهــو يتضــمن مجــالات واســعة 

 تتركن حــول الجوانب السلوكية والقيادية والمالية والمحاسبة و التخطيطية.
 : () يمكن تصنيفها إلى نوعين هما تصنيف التدريب حسب المكان  .2

  التــدريب داخــل المؤسســة : يعتبــر هــذا النـــوع مــن التــدريب أكثــر انتشــارا بســـبب
انخفــاض تكاليفـــه مقارنــة مـــا التــدريب الخـــارجي . وكــذلك أقصـــر مــدة التـــدريب 
فهـــذا النـــوع مـــن التـــدريب يقـــوم عـــن طريـــق مـــدربين ينتمـــون إليهـــا ومـــن خارجهـــا 

شـراف علـى تنفيـذها .و ،بحيث تتعاقد المؤسسة معهم لإجـراء بـرامب تدريبيـة والإ
يــتم فــي قاعــات متخصصــة للتــدريب أو قاعـــات دراســة داخــل المؤسســة أو فــي 

 موقا العمل
 : فــي بعــض الأحيــان، تفضــل المؤسســة القيــام بتــدريب  التــدريب خــارج المؤسســة

العــــمال خـــارج محيطهــــا وذلـــك بســــبب تـــوافر الأدوات التدريبيــــة المتاحـــة بشــــكل 
أفضل في الخارج وسبب عجنها في إنجان برامب تدريبيـة أفضـل .و قـد تـم هـذا 

 .النوع في المؤسسات خاصة بالتدريب أو يتم عن طريق برامب حكومية
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 لاحتياجات التدريبيةاكتشاف اخامساً : 
تبرن أهمية الاحتياجات التدريبية باعتبارها الركينة والمعيار الأساسي لضمان جودة 

بدأ أولا بتحديد الاحتياجات التدريبية والتي تكون متعلقة بتحديد يالأداء الوظيفي حيث 
أهداف التدريب المختلفة ثم النشاط التدريبي وأخيرا نتائب التدريب وما ينتب عنها من 
معلومات مرتدة تفيد في إعطاء صوره كاملة عن مدى فاعلية النتائب والأهداف التي 

نسبه ضئيلة جدا من المنظمات التي تقوم يسعى إليها . وبالرغم من ذلك ، فأن هناك 
بتحديد احتياجاتهم للتدريب على أسس سليمة والنتيجة الحتمية لذلك هي أن كثير من 

ضائا . أن إلقاء نظرة سريعة على  مالاً مجهود التدريب غير فعاله وتعتبر بمثابة 
، لأخرى لي نجد أنه يختلف من مؤسسهكيفيه تحديد احتياجات التدريب في الواقا العم

فقد أشارت نتائب الدراسات المتخصصة في هذا الصدد إلى أن تحديد احتياجات 
التدريب أما يتم بناء على توصيه من الإدارة العليا ، أو بناء على التخمين ، والحكم 
الشخصي أو في رغبه في تقليد المنافسين من الشركات الأخرى ، وقد تستخدم بعض 

الملاحظات ي تحديد الاحتياجات التدريبية منها المؤسسات بعض الطرق الأخرى ف
مرات ، تحدث ما المشرفين والمناقشات الجماعية والمؤتغير الشخصية للفراد وال
رير المختلفة مثل تقارير التكاليف ، اإتباعا هي تحليل التقوكانت اقل الطرق هي 

لتحديد ومن الطرق الأخرى  ومعدل دوران العمل والغياب والشكاوي والاقتراحات
 لالاحتياجات التدريبية وضا لجأن التدريب الاستشارية الرسمية وقوائم استقصاء العم

 .(1)خ وتقدير كفاء الأفراد ... ال

  

                                                

 2009 :627_625: ص ص ,ندرية ,إدارة الموارد البشرية , الدار الجامعة , الإسك,محمد إبراهيم ( 1)
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على هذي النظرة غير الموضوعية في تحديد احتياجات التدريب استحدثت  ولتغلب
عدت أساليب الغرض منها المساعدة هي الكشف عن احتياجات التدريب ونعرف 

 يلي:بعضها في ما 

 _ تحديد المظاار التنظيمية والإنتاجية ومن اره المظاار :1

الرقابة على الجودة ونيادة ف ارتفاع التكاليف _ ضعف الرقابة على الموارد _ ضع 
_ كثرة الشكاوي _ كثرة عدم الالتنام بالقواعد  النائدةالتالف والعادم _ العمالة  نسبة

ع معدل دوران العمل _ ارتفاع والإجراءات الموضوعية وضعف الانضباط _ارتفا
 الغياب _ التأخير عن الإنتاج وعدم مقابلة الاحتياجات في مواعيدها . نسبة

 ل التنظيمي ويتناول الأبعاد التالية : _ التحلي2

 العمل:أ_ تحليل 

مناسبة لكل وظيفة من حيث أوجه يفيد هذا النوع من التحليل في توفير معلومات 
وتساعد هذي المعلومات في تحديد  وتلك التي تحتاج إلى تدريب ، القوة والضعف

الاحتياجات التدريبية . ويتناول تحليل العمل درسه تفصيلية لخطوات العمل ومراحله 
المختلفة بالنسبة للوظيفة ودراسة كل مرحله ومدى إمكانية تطويرها ، وما هي العدة 

مكانيات إدخال عدد من الآلات الحديثة  نمة والمهارات ألا ,والأدوات المستخدمة وا 
لك العمل وما هي نوعية المهارات الجديدة المطلوبة لأداء العمل على ضوء لأداء ذ

 هذه المتغيرات .
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 ب_ تحليل التنظيم :

من خلال التحليل التنظيمي تستطيا الإدارة الوقوف على كثير من المشاكل  
التنظيمية ، فقد بدور هذا التحليل حول مدى وضوح أو غموض الأهداف ومدى 

الأهداف ، ومدى تناسب تونيا أعباء  وارد البشرية والمادية لتحقيق هذهكفاءة الم
فويض السلطة إلى مدى ت العمل وتناسب الاختصاصات ما قدرات الأفراد

 ..... مستويات الإدارية المختلفة وهكذا، ومدى وجود خطوط اتصال بين الالمرؤوسين

 تحليل الفرد : _ج

ويقوم هذا النوع من التحليل على دراسة العامل من ناحية قدراته ومؤهلاته ودوافعه  
واتجاهاته ، حاجاته ، سلوكه الوظيفي ، ومن الضروري عند تحليل العامل ، التعرف 
على أهدافه وتحديدها إذا كانت تتفق أو تتعارض ما أهداف التنظيم حيث يكون 

د ما أهداف التنظيم ، وعلى هذا الأساس تبرن التدريب فعال إذا اتفقت أهداف الفر 
 ند تحديد الاحتياجات التدريبية .أهمية دراسة دوافا الفرد ع

 _ تقييم الأداء :3

تقييم الأداء وسيله لمعرفة مدى تحقيق العامل للعمال المطلوبة منه إلى  يعتبر 
خلاصه وجديته في  جانب ما يوفره من معلومات إضافية عن سلوك الفرد في العمل وا 
العمل الأمر الذي يساعد الإدارة في النهاية في الكشف عن احتياجات تدريبيه 

 محدده. 
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 :_ الاختبارات4

مهارات ( الغرض منها  –قدرات  –بإجراء عدة اختبارات )اختبار ذكاء قد تقوم الإدارة 
الاختبــارات فــي تحديــد حاجــات لعامــل لعملــه ويســتفاد مــن نتــائب هــذه قيــاس مــدى أداء ا

 بــــرامب تدريبيــــه تــــدور حــــول عــــلاج هــــذه تدريبيــــه محــــدده ، ممــــا يســــاعد علــــى تصــــميم
 الاحتياجات مما يساعد على تحسين الأداء الوظيفي 

 

 :والاستقراءات_ المقابلات 5

مــا الأفــراد والإدارات للوقــوف علــى المشــاكل ونقــاط الضــعف التــي تحتــاج  التــي تجــرى
 (1)معالجتها لبرامب تدريبيه خاصة . 

 

 :تحديد نوعية البرام  التدريبيةسادساً : 
بعـــد الانتهـــاء مـــن اكتشـــاف الاحتياجـــات التدريبيـــة بدقـــه ، يـــتم تحديـــد البـــرامب التدريبيـــة 
اللانمـة لتحقيـق هـذه الاحتياجـات . وفـي هـذا الصــدد يكـون مـن المفيـد ومـن الملائـم لــو 

 القينا نظره سريعة على بعض برامب التدريب موضحه في ما يلي:  

عادة التدريب علد 1  الوظيفة:_ برنام  خاص بتدريب وا 

أن الهــدف الأول لتــدريب علــى الوظيفــة للشــخص المبتــده فــي عملــه أنــه ينحصــر فــي  
رفا مهاراته ومعرفته بالعمل إلى المسـتوى المطلـوب . أمـا بنسـبه للعـاملين القـدامى فقـد 
عطائهم الفرصة لاكتساب مهـارات  يستخدم التدريب في إمدادهم بمعلومات إضافية ، وا 

ريب فأنهم قد يصبحون أكثر كفاءة فـي عملهـم الحـالي وأيضـا أخرى جديدة وكنتيجة لتد
 يؤهلهم لشغل وظائف أخرى أعلى مستوى من الوظائف الحالية .

                                                

 629,2009 -627: ص, ص مرجع سابق, محمد إبراهيم ( 1)



22 
 

 )برنام  توجيهي (: بالشركة_ برنام  التدريب علد تكوين إدراق عام 2

وتظهــر أهميــة هــذا النــوع مــن البــرامب فــي ضــرورة مــد العامــل الجديــد بمعلومــات كافيــه  
لمؤسســــات الشــــركة ، واتجاهاتهــــا المختلفــــة وأيضــــا المعلومــــات الخاصــــة باعــــن فلســــفة 

لك من خلال برامب تدريبيه تعد لـه فـي بدايـة حياتـه الوظيفيـة. الأخرى بصفه عامه وكذ
مســاعدة العامــل الجديــد علــى معايشــة المنشــأة  هــدف مــن هــذه البــرامب التدريبيــة هــووال

 والتكيف ما أهدافها .

 الأمن: _ برنام  التدريب علد3

مـــن الملاحـــظ أن هنـــاك إدراك عـــام لأهميـــة تحســـين ظـــروف الأمـــن التـــي يعمـــل فيهـــا  
العامل سواء داخل المصنا أو المكتب ، وأن هناك حاجه لبعض التـدريب علـى الأمـن 
ـــد  كمطلـــب مســـتمر وأساســـي . وطالمـــا أن الحـــوادث التـــي تقـــا خـــارج العمـــل أكثـــر تعق

سـعت كثيـر مـن المؤسسـات بـرامب و ك فقد ة من تلك الخاصة بحوادث العمل بذلوخطور 
التـــدريب علـــى الأمـــن لتشـــمل كـــل أنـــواع المخـــاطر التـــي يتعـــرض لهـــا العامـــل ، بصـــفه 
خاصــة وتلــك التــي تتضــمن حــوادث الســيارات وغيرهــا مــن الحــوادث التــي يتعــرض لهــا 

 العامل داخل أو خارج العمل .

 _ برنام  التدريب التثقيفي : 4

للعاملين بها فرص تثقيفية كثيرة ، وفي مجالات عديـدة مثـل : كثير من الشركات توفر 
لك من خـلال إعـداد بـرامب تدريبيـه خاصـة كية ، والاقتصاد ، والتاريخ ، وذالعلوم السلو 

لهذا الغرض في هذي المجالات . ومن المعروف أن فوائـد هـذا التـدريب لا تعـود علـى 
لنيــادة ثقافــة ومعرفــة العامــل علــى العامــل فقــط بــل تــنعكس أيضــا علــى المنشــأة كنتيجــة 

 اعتبار أن التدريب هو الأساس لضمان جودة الأداء الوظيفي .
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 _ برنام  التدريب الإشرافي والإداري :5

فكثيــر مــن الشــركات تقــوم بتــوفير بــرامب تدريبيــه خاصــة بالمشــرفين والإداريــين ولهــؤلاء  
ـــتم إعـــدادهم لشـــغل وظـــا ـــذين ي تقـــدم فمـــن المعـــروف أنئف ذات مســـتوى عـــال الأفـــراد ال

الأفـراد لشـغل وظـائف ذات مســتوى عـال فـي السـلم التنظيمــي يتطلـب نيـادة فـي الكفــاءة 
جراء برامب تدريبيه متخصصة   (1)تحسين مهارات القيادة  تؤدي الىالإدارية ، وا 

 

 طرق التدريب :سابعاً : 
م أو إدارات التدريب بأي منظمه اختيار الطريقـة اقساعلى  لتدريبلهناك طرق عديدة  

ـــك فـــي ضـــوء عـــدة عوامـــل منهـــا : أهـــداف وذالمناســـبة مـــن التـــدريب للعـــاملين بهـــا ،  ل
التـــــدريب ، وموضـــــوعات التـــــدريب ، وخصـــــائص المتـــــدربين ، والاحتياجـــــات التدريبيـــــة 

 (2)المطلوب إشباعها ، ومينانية التدريب 

 كمثال:شرح هذه الأنواع الطرق يمكن  وكنموذج على بعض هذه

 التدريب الراتي : _1

حيث يتم الاستعانة بكتيبات التشغيل والكتب والأشرطة السمعية والبصرية ، التـي تـونع 
لــى أن يــتعلم المتــدرب باســتخدام علــى المتــدربين دون منيــد مــن المســاندة التدريبيــة ، ع

النــوع مــن التــدريب  الوســائل فــي أوقــات الفــراغ أو بعــد أوقــات العمــل . يعيــب هــذا هــذه
ــــالي فهــــو لا يصــــلح إلا فــــي الحــــالات  ــــدرب ، وبالت ــــين المــــدرب والمت غيــــاب العلاقــــة ب

 البسيطة جدا ، التي ينعدم فيها هامش الخطأ. 

 
                                                

 633,2009 -630: ص, ص  محمد" مرجع سابق إبراهيم ( 1)
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 _ التدريب الداخلي :2

يتم هنا تنظيم دورات وجلسات تدريبيه بمعاونة عدد من العـاملين بالمنظمـة ذوي الخبـرة 
التدريب . وهنا ينفق مدير التدريب جانبـا كبيـرا مـن وقتـه وجهـده في الموضوعات محل 

تعــارض مــا أوقــات المــدربين ، والــذين عــادة مــا تفــي تنظــيم أوقــات التــدريب بحيــث لا 
يكونون من الأشخاص المنتجين بالمنظمة بحيـث يـؤثر غيـابهم بشـده علـى كفـاءة عمـل 

 مواقعهم .

سـم بـبعض الحساسـية مجـال التـدريب يتهذا النوع مـن التـدريب لا يصـلح إذا كـان  نلك 
..(.بحيـث التنظيمي.يم الأداء والتغييـر والهيكـل التنظيمية )مثل موضوعات الجودة وتقي

 (1)خارجين هي الحل الأمثل .  نتصبح الاستعانة بمدربي

 المحاضرات العامة : _3

تقــيم المؤسســات التدريبيــة والشــركات الاستشــارية الكثيــر مــن الــدورات والبــرامب التدريبيــة 
التـــي تعقـــد فـــي أمـــاكن عامـــه مثـــل الفنـــادق والنـــوادي وغيرهـــا . مـــا هـــذه النوعيـــة يمكـــن 

مــن الطــرق  المحاضــرات بواحــدةلمــدير التــدريب أن يتأكــد مــن درجــت ملائمــة موضــوع 
 التالية :

ـــــكأ _ اســـــتعراض محتويـــــات   بطلبهـــــا مـــــن الشـــــركة الاستشـــــارية أو  المحاضـــــرات وذل
 المؤسسة التدريبية.

لـك بنـاء علـى ن والشركة القائمة بالتـدريب ، وذب_ التأكد من درجت كفاءة المحاضري 
 سمعة الشركة وتاريخها في هذا المجال .

                                                

 .2009 , 37ص : مراحل العملية التدريبية . المجموعة العربية للتدريب . القاهرة . مصر . . , مدحت صر نأبو ال (1)

 . 2009،  37ص : مدحت , المرجع السابق , أبو النصر  (2)
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. لتـدريبوهوا الإجراء الذي ينساه عـدد مـن المـديرين لج_ توصيات المتدربين السابقين 
فبمجرد أن أحدى الشركات التجريبية عن برنـامب تـدريبي عليـك أن تسـارع بسـؤال 

 .لدور السابقة عن رأيهم وتوصياتهممن حضروا هذا البرنامب في ا

 (1)د _ تقييم أسعار المحاضرات والتسهيلات التي توفرها الشركة للمتدربين .  

 : الاستعانة باستشاري خارجي -4

صــــيل بــــرامب ودورات تدريبيــــه اتعــــرض عديــــد مــــن الشــــركات الاستشــــارية والتدريبيــــة تف 
داخليـــه خاصـــة ، بنـــاء علـــى الاحتياجـــات التدريبيـــة للمنظمـــة التـــي تعمـــل . يتميـــن هـــذا 
النوع من التدريب بارتفاع التكلفة ، الأمر الذي يتطلب التأكد من درجت كفـاءة الشـركة 

المــدرب الـــذي ســيتولى تقـــديم  وتأكــد مــن درجـــت كفــاءةيقــة الســـابقة ، الاستشــارية بالطر 
 البرنامب التدريبي المطلوب . 

 

 التدريب علد رأس المال : -5

( الحديثـــة فـــي التـــدريب مـــا يطلـــق عليـــه  )التـــدريب علـــى رأس العمـــل مـــن التوجيهـــات  
لتـــدريب علـــى رأس العمــل بأنـــه )شـــراكه تفاعليــه تهـــدف إلـــى لوتعرفــه الجمعيـــة العالميــة 

 (2)تحقيق الأهداف الشخصية والمهنية للموظف ضمن سياق أهداف المنظمة( 

  

                                                

 . 2009,  38ــ  37: صص مرجع سابق , . مدحت  رصأبو الن(1)
 . 2009،  38ص : المرجع سابق ,. مدحت أبو النصر (2)
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 الثاني المبحث
 التدريب استراتيجية

 التدريب استراتيجيةمفهوم أولًا : 

والتهديـدات فـي إن المدخل الاستراتيجي لإدارة التدريب يقوم على إجراء تحليـل للفـرص 
بيئــة المنظمــة الخارجيــة وعواملهــا المختلفــة والمتغيــرة ســواء الاقتصــادية أو السياســية أو 
التكنولوجيــــة أو الاجتماعيــــة، وكــــذلك تحديــــد نقــــاط القــــوة والضــــعف فــــي بيئــــة المنظمــــة 

 الداخلية سواء العوامل البشرية أو المادية أو المعلوماتية.

مــة والتغيــر المســتمر تقــوم بشــكل مســتمر بتعــديل إن المنظمــات الناجحــة فــي ظــل العول
استراتيجياتها الحالية وتتبنى استراتيجيات جديدة وذلك من أجل المحافظـة علـى ميناتهـا 
التنافســية وهــذا التغيــر يــؤثر علــى الاســتراتيجيات الوظيفيــة لكــل وظيفــة أو نشــاط ومنهــا 

 نشاط التدريب.

دية وجــدت منظمــات الأعمــال نفســها وفــي الســنوات الأخيــرة وفــي ظــل العولمــة الاقتصــا
أقل قدرة على المنافسة، مما اضطر بعضها إلى الخروج من السوق أو السيطرة عليهـا 
من قبل منظمات أخرى. وفي أغلب الأحيـان اضـطرت إلـى تخفـيض قـوة العمـل لـديها. 
وهـــذا التغيــــر فــــي البيئــــة الخارجيــــة شــــكلل تهديـــداً للمنظمــــات التــــي تعمــــل فــــي الأســــواق 

، وهـــو فـــي نفـــس الوقـــت يشـــكل فرصـــاً محتملـــة. الأمـــر الـــذي قـــاد المـــديرين فـــي الدوليـــة
المستويات العليـا فـي هـذه المنظمـات إلـى النظـر إلـى إدارة المـوارد البشـرية مـن منظـور 

بحيـث تكـون قـادرة علـى (Mission)استراتيجي اعتماداً على أهداف المنظمة ورسالتها 
. وفـي الوقـت ذاتـه المحافظـة علـى مكانتهـا مواجهة المشكلات التي تنشـأ مـا اسـتمرارها

 إســتراتيجيةالتنافســية والجــودة والفعاليــة. وكمــا بينــت إحــدى الدراســات وجــود علاقــة بــين 
 إســتراتيجيةالمــوارد البشــرية والمكانــة العالميــة للمنظمــات، وأن المنظمــات التــي تســتخدم 



27 
 

جــودة عاليـــة، مــوارد بشــرية متكاملـــة يكــون أداؤهــا أفضـــل فــي مجــال تحقيـــق مســتويات 
 .(1)وتحسين وتطوير أداء أفرادها العاملين

ات التــدريب فــي الأدبيــات وتتضــح الأهميــة المتنايــدة الممنوحــة حاليــاً لمفهــوم اســتراتيجي
النظريــــة العديــــدة، وفــــي الممارســــات المختلفــــة نتيجــــة أســــباب كثيــــرة كــــان أهمهــــا الأثــــر 

 .(2)الأفراد العاملينالمتنايد لممارسات وسياسات وظيفة التدريب على أداء 

 :التدريب  لاستراتيجيةاستخلاص التعريف التالي  ينومما سبق يمكن للباحث

المــؤثرة علــى المــدى البعيــد فيمــا  الاســتراتيجية"بأنهــا عمليــة تهــدف إلــى اتخــاذ القــرارات 
يتعلــق بتنميــة وتطــوير أداء العــاملين فــي المنظمــة ومــدى امــتلاكهم للمهــارات والمعــارف 

العامـــة  الاســـتراتيجيةالتـــدريب هـــي  لاســـتراتيجيةوالكفـــاءات والقـــدرات والمـــدخل الرئيســـي 
 .للمنظمة والتي تحدد الرؤى المستقبلية للمنظمة والأهداف التي يجب تحقيقها"

ويركن المدخل الاستراتيجي للموارد البشـرية علـى اعتبـار أن الفـرد هـو أصـل اسـتثماري 
دارة المــوارد البشــرية هــي شــريك حقيقــي وهــام فــي التخطــيط  هــام مــن أصــول المنظمــة وا 
الاستراتيجي الشامل وأن عملها لم يعد محصوراً فقط فـي إدارة الأعمـال اليوميـة للفـراد 

نمـا يجـب أن يكـون لهـا رسـالة واضـحة …وتقييممن استقطاب وتوظيف وتدريب  الـخ، وا 
مشـــتقة مـــن رســـالة المنظمـــة ويجـــب أن يفهـــم الجميـــا هـــذه الرســـالة ويعمـــل بمقتضـــاها، 

واضــحة لإدارة المــوارد البشــرية فــي المنظمــة  إســتراتيجيةوكــذلك يجــب أن يكــون هنــاك 
رة المــوارد بحيـث يــتم تحديــد الأهـداف الأساســية طويلــة المــدى للمنظمـة فــي مجــالات إدا

 البشرية والتي تتجسد في مجالات العمل والممارسات التنفيذية اليومية.
                                                

(1 )  Appleby, A, and Marvin, S., Innovation Not Limitation: Human Resource Strategy & the 

Impact on World Class Status. Total Quality Management, Vol. 11, No. 415, 2000, 

pp.554-561. 

(2 )  Denis Leonard, Rodney McAdam, The Strategic Impact and Application of the Business 

Excellence Model: Implications for Quality Training and Development, Journal of 

European Industrial Training, Vol. 26, Issue 1, 2001, pp.4-13. 
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 ويمكن أن نحدد بعض استراتيجيات الموارد البشرية كما يلي:

مركنية قرارات الاختيار والتعيين وذلك من أجل ثبات سياسـة الاختيـار والاسـتفادة  -أ
 من وجود الخبرات المتخصصة في مركن واحد.

 لص من كل العوامل المحبطة لجهود العاملين أو المثبطة لروحهم المعنوية.التخ -ب

 اعتماد سياسة الإغراءات المالية للكفاءات الرفيعة. -ج

اعتماد سياسة التقليل من معدلات دوران العمل من خلال أسلوب جيد وفعال فـي  -د
 الاختيار والتدريب والتحفين.

يــا العــاملين فــي مجــالات تقــويم الأداء ونظــام اعتمــاد العدالــة فــي التعامــل مــا جم -هـ
 الحوافن والتدريب.

اعتمـــاد بـــرامب التطـــوير والتـــدريب لجميـــا المســـتويات الإداريـــة وبمـــا يضـــمن رفـــا  -و
مهارات العاملين لمقابلـة مسـؤوليات وواجبـات الوظـائف المختلفـة بالمنظمـة بحيـث 

الوظيفيـــة  ســـتراتيجيةالإمنبثقـــة مـــن  إتباعهـــاالتـــدريب التـــي يـــتم  إســـتراتيجيةتكـــون 
 لإدارة الموارد البشرية وتحقق أهدافها.

 :( 1)ويتضمن المدخل الاستراتيجي لوظيفة التدريب خمسة ركاجز أساسية واي

الاعتراف بأهمية تـأثير البيئـة الخارجيـة: حيـث تقـدم البيئـة الخارجيـة مجموعـة مـن  -1
الفــــــرص والتهديــــــدات، وتتجســــــد هــــــذه الأمــــــور بــــــالقوانين والظــــــروف الاقتصــــــادية 

التـدريب مـن الاعتـراف بهـذه التـأثيرات  لاسـتراتيجيةوالسياسية والتكنولوجية، ولا بـد 
 يدات.ومحاولة استثمار الفرص والتقليل من التهد

                                                

مؤيـــد الســـالم، وعـــادل صـــالح، إدارة المـــوارد البشـــرية: مـــدخل اســـتراتيجي، إربـــد: عـــالم الكتـــب الحـــديث للنشـــر والتونيـــا،  ( 1)
2002. 
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الاعتــــراف بأهميــــة المنافســــة والطبيعــــة الحركيــــة لســــوق المــــوارد البشــــرية: تتنــــافس  -2
ؤين، حيـــــث أن للقـــــوى و المنظمـــــات علـــــى الحصـــــول علـــــى الأفـــــراد العـــــاملين الكفـــــ

التنافسية فـي إغـراء العـاملين مـن خـلال تنميـة وتطـوير مهـاراتهم أثـر مباشـر علـى 
 استقطابهم وبقائهم وولائهم للمنظمة.

التركيــــن علــــى تحقيــــق رســــالة المنظمــــة فــــي الأمــــد الطويــــل: أي لا بــــد أن تســــاهم  -3
التــــدريب فــــي تحقيــــق مــــا تتمنــــى المنظمــــة أن تكــــون عليــــه مســــتقبلًا.  إســــتراتيجية

وتعــرلف رســـالة المنظمــة علـــى أنهـــا الخصــائص الفريـــدة التـــي تميــن المنظمـــة عـــن 
 غيرها من المنظمات المنافسة الأخرى.

الأهداف وصناعة القرارات الكفيلـة بتحقيقهـا: وتمثـل الأهـداف التركين على وضا  -4
ــــى  الوســــائل الوســــيطة التــــي تحتاجهــــا المنظمــــة لكــــي تتــــرجم رســــالتها وغاياتهــــا إل
إجـــراءات عمـــل محـــددة وملموســـة يمكـــن قياســـها، وفـــي هـــذا الإطـــار تواجـــه إدارة 

لنم فـــي مجـــال تطـــوير العـــاملين يســـت الإســـتراتيجيةالمنظمـــة العديـــد مـــن الخيـــارات 
 اتخاذ قرارات واضحة بشأنها، منها مثلًا:

* هل ندرب الأفراد من أجـل تحقيـق أهـداف المنظمـة فقـط أم أهـداف الأفـراد 
 أيضاً؟

 * ما هي المعايير المعتمدة في تقييم فاعلية البرامب التدريبية؟

 عن التدريب في المنظمة؟ المسئول* من 
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العامــة للمنظمــة وبقيــة الاســتراتيجيات الوظيفيــة:  الإســتراتيجيةتحقيــق التكامــل مــا  -5
التــــدريب والتطــــوير ذات فاعليــــة جيــــدة لا بــــد أن  إســــتراتيجيةمــــن أجــــل أن تكــــون 

 ركـنتتتكامل ما الاستراتيجيات الأخرى لإدارة الموارد البشرية في المنظمة، فإذا 
 يجيةلإســتراتالمنظمــة علــى النمــو والســيطرة علــى ســوق معــين، فــلا بــد  إســتراتيجية

التـــدريب أن تركـــن علـــى إكســـاب الأفـــراد العـــاملين منيـــداً مـــن القـــدرات والمهـــارات 
المنظمـة علـى تقلـيص نشـاطاتها،  إسـتراتيجيةاللانمة لهذا التحـول، أمـا إذا ركـنت 

التدريب أن تقلص برامجها المقدمة للفراد العاملين فـي مجـال  لإستراتيجيةفلا بد 
 (1)هذه الأنشطة

ية بــــالتخطيط يمنيــــة وخصوصــــاً المصــــرفبضــــرورة اهتمــــام الشــــركات ال ينويــــرى البــــاحث
ــــــق عنهــــــا  إســــــتراتيجيةالاســــــتراتيجي وبضــــــرورة وجــــــود  واضــــــحة للمــــــوارد البشــــــرية تنبث

اســـتراتيجيات واضـــحة للنشـــطة المختلفـــة ومنهـــا نشـــاط التـــدريب حيـــث أن البيئـــة التـــي 
ســواء كانــت بشـــرية أو  تعمــل فيهــا المنظمــات ســريعة التغيــر فالعوامــل البيئيــة الداخليــة

ماديـــــة أو معلوماتيــــــة وكــــــذلك العوامـــــل البيئيــــــة الخارجيــــــة ســـــواء كانــــــت اقتصــــــادية أو 
اجتماعية أو تكنولوجية أو سياسية فهـي فـي تغيـر متواصـل وهـذا الأمـر بالتـالي يفـرض 
علـــى منظماتنـــا ضـــرورة تبنـــي اســـتراتيجيات واضـــحة مـــن أجـــل المحافظـــة علـــى ميناتهـــا 

المـوارد البشـرية  إسـتراتيجيةت الكثير من الدراسات وجود علاقـة بـين التنافسية، ولقد بين
مــــوارد بشــــرية  إســــتراتيجيةوالمكانــــة العالميــــة للمنظمــــات وأن المنظمــــات التــــي تســــتخدم 

متكاملـة تـؤدي أعمالهـا وتطورهــا بشـكل أفضـل وتحقـق مســتويات جـودة عاليـة، لــذلك لا 
بــالموارد البشــرية وتطويرهــا وتــدريبها ية بالدرجــة الأولــى مصــرفبــد مــن اهتمــام شــركاتنا ال

تباع فـي هـذا المجـال لكـي  ية الأمثل وتطبيق الأساليب الأفضلالاستراتيجيات الوظيف وا 

                                                

اتيجية المنظمـــة واســـتراتيجية إدارة المـــوارد جمـــال أبودولـــة، وريـــاض طهمـــان، واقـــا عمليـــة الـــربط والتكامـــل مـــا بـــين اســـتر  ( 1)
 2004. 1975أ، ، ص-4، العدد 20البشرية، أبحاث اليرموك، مجلد 
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تكــون قــادرة علــى مواجهــة التحــديات والتغيــرات الســريعة والتطــور التكنولــوجي فــي ظــل 
 العولمة.

لاســتراتيجي للمــوارد ونســتنتب ممــا ســبق أن الكثيــر مــن البــاحثين الــذين تنــاولوا المــدخل ا
البشــرية بــأنهم ركــنوا علــى الشــراكة مــا هــذا المــورد فــي عمليــة التخطــيط الاســتراتيجي، 
حيــث أن المــدخل التقليــدي المنحصــر فــي أداء الأعمــال اليوميــة الروتينيــة بــدأ ينقــرض 
ويتلاشـــــى، وأصـــــبح التركيـــــن فـــــي الوقـــــت الحـــــالي للكثيـــــر مـــــن الشـــــركات التـــــي تطبـــــق 

واضــحة للمــوارد  إســتراتيجيةبهــذا المجــال تتجــه نحــو وجــود خطــة الممارســات العالميــة 
البشــرية ووجــود الخطــط الفرعيــة ومنهــا نشــاط ووظيفــة التــدريب وذلــك بمــا يضــمن رفــا 

 مهارات العاملين من أجل القيام بالوظائف المختلفة بالمنظمة بكفاءة.

 

 :التدريب إستراتيجيةخطوات إعداد ثانياً : 
 :(1)التدريب تمر بالمراحل التالية إستراتيجيةإن عملية إعداد  

 المنظمة وما تتضمنه من أهداف ومهام وسياسات وبرامب. إستراتيجيةتحليل  -1

تحليــــــل ودراســــــة البيئــــــة الخارجيــــــة للمنظمــــــة مــــــن حيــــــث الظــــــروف والاتجاهــــــات  -2
ــــة، والأنظمــــة الحكوميــــة  ــــوجي، والعوامــــل الديمغرافي الاقتصــــادية، والتطــــور التكنول

 والمنافسة.

تحليــــل ودراســــة البيئــــة الداخليــــة للمنظمــــة مــــن حيــــث: الوضــــا الحــــالي للمنظمــــة،  -3
 ومعدل دوران العمل، وكفاءة القوى العاملة.

                                                

 .2002أحمد القطامين، الإدارة الإستراتيجية: حالات ونماذج تطبيقية، عمان: دار مجدلاوي للنشر والتونيا،  ( 1)
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التــدريب ومـا تتضــمنه مـن سياســات وبـرامب ومواننــات  إسـتراتيجيةإعـداد وصــياغة  -4
 المنظمة. إستراتيجيةبشكل يسهم في التكامل ما 

للتـــدريب عنـــد حـــدوث تغيـــرات فـــي البيئـــة الداخليـــة  ســـتراتيجيةالإمراجعـــة الخطـــة  -5
 والخارجية للمنظمة.

 

التدريب في صقل مهـارة الأفـراد مـن ذوي القـدرات الإبداعيـة العاليـة،  إستراتيجيةوتسهم 
وكذلك المساعدة في نفس الوقـت علـى رفـا مسـتوى الأفـراد مـن ذوي القـدرات الإبداعيـة 
المعتدلــــة إلــــى مســــتوى مقبــــول مــــن الإبــــداع، وخصوصــــاً فــــي حالــــة مواكبــــة المعطيــــات 

 (1)التكنولوجية الحديثة

التدريب دوراً هاماً في تحديد احتياجات المنظمة مـن المهـارات  إستراتيجيةحيث تلعب  
والســلوكيات والمعــارف المطلوبــة مــن حيــث العــدد والكــم وبشــكل يتناســب مــا التطلعــات 

 للمنظمة. الإستراتيجية
 

 التدريب  ستراتيجيةامعوقات تطبيق ثالثاً : 
هناك مجموعة من المعوقات والتي يمكن أن تؤثر في عدم وجود رؤية واضـحة وبعيـدة 
المدى لأهمية الدور الاستراتيجي للتدريب في هـذه المنظمـات وبالتـالي تعيـق وتحـد مـن 

 ، وأهم هذه المعوقات:الإستراتيجيةتطبيق هذه 

ها التـــي العامـــة للمنظمـــة وبالتـــالي عـــدم وضـــوح أهـــداف الإســـتراتيجيةعـــدم وضـــوح  -1
 تسعى لتحقيقها.

                                                

(1 ) KasiaZdunczyk, John Blenkinsopp, Do Organizational Factors Support Creativity and 

Innovation in Polish Firms? European Journal of Innovation Management, Vol. 10, Issue 1, 

2007, pp.25-40. 
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 العامة للمنظمة والاستراتيجيات الوظيفية الأخرى. الإستراتيجية

 جمود القوانين والتشريعات. -3

 عدم توفر الثقافة التنظيمية الداعمة للتدريب. -4

 الحديثة الداعمة للتدريب. عدم توفر النظم التكنولوجية -5

 ضعف إيمان الإدارة العليا بالدور الاستراتيجي للتدريب. -6

 ضعف نشاط تحليل الوظائف في المنظمة. -7

 ضعف الإمكانيات المالية المتاحة للتدريب. -8

الســــليم وحســــب الأســــس العلميــــة التخطــــيط الاســــتراتيجي  إتبــــاعبــــأن  ونويــــرى البــــاحث
ــــق  ــــى تطبي ــــالي إل ــــدة المــــدى تــــؤدي بالت الواضــــحة ووجــــود رؤيــــة واضــــحة المعــــالم وبعي

 ناجحة وفعالة للمنظمة وهذا ينعكس  إستراتيجية

المــــوارد البشــــرية ونشــــاطاتها  إســــتراتيجيةبالتــــالي علــــى الاســــتراتيجيات الوظيفيــــة ومنهــــا 
يــة المصــرفية اليمنيجــب أن تــؤمن الشــركات  التــدريب، لــذلك إســتراتيجيةالمختلفــة ومنهــا 

والأســــاليب العلميــــة الحديثــــة فــــي الإدارة وبضــــرورة  الإســــتراتيجيةالإدارة  إتبــــاعبأهميــــة 
فصــل الملكيــة عــن الإدارة بحيــث يــتم تعيــين الكفــاءات الإداريــة القــادرة علــى التخطــيط 

ــــــدور الاســــــتراتيجي للمــــــوارد البشــــــرية وأهم ــــــدور الاســــــتراتيجي وتــــــؤمن بأهميــــــة ال يــــــة ال
الاســـتراتيجي لوظيفـــة التـــدريب والتـــي تحـــاول وبشـــكل دائـــم تـــوفير الوســـائل التكنولوجيـــة 
الحديثــة التــي تــدعم هــذه الوظيفــة وتحــاول إيجــاد ثقافــة تنظيميــة توضــح أهميــة التــدريب 

 للمنظمة بشكل عام.
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 المبحث الأول 
 إجراءات الدراسة الميدانية

 

 أولًا : مجتمع وعينة الدراسة 

شـملت عينـة . وصـنعاء –أمانـة العاصـمة  –تمثل مجتما الدراسة في البنـك التجـاري اليمنـي 

وقــد تــم  وظفــاً م(  50وعــددهم )حيــث تــم تونيــا علــيهم الاســتبانة التجــاري   الدراســة العــاملين بالبنــك

  .وقابلة للتحليل ( استبانات وكانت جميعها صالحة5ا جميا الاستبانات عدا )استرج

 البنق التجاري اليمنينبرة عن 

البنك التجاري اليمني هو أحد المؤسسات المالية في اليمن. وهو أول بنك تجاري يمني خاص 
 أنشئ بعد الوحدة اليمنية المباركة.

بنسبة مساهمـــة بلغت  أسهم في تأسيس البنك نخبة مرموقة من رجال المال والأعمال اليمنيين-
 %.10% وساهمت شركة النفط اليمنية بنسبة 90

مليون ريال، وكان هذا المبلغ من أكبر الرساميل 250بلغ رأس المال المدفوع عند التأسيس -
وقد تم نيادة قيمة رأس -المدفوعة في البنوك في تلك الفترة بالمقارنة بالبنوك اليمنية العاملة. 

م إلى  2009أكثر من مره حتى وصل في نهاية العام  المال منذ ذلك الحين
 ( ريال يمني علما بأن ذلك يتوافق ما متطلبات البنك المركني اليمني.6،653،890،000)

تاريخ إنشاء البنك التجاري اليمني يعد البنك التجـــــاري اليمنــي شركة مساهمـــــة يمنيـــة مقفلـــة أنشئ 
م ومنح الترخيص التجاري 28/1/1993( بتاريخ 2783كني اليمني رقم )بموجــب قرار البنــك المر 

لعام  (32بمناولة العمل من ونارة التموين والتجارة بموجب قرار ونير التموين والتجارة رقم )
 . (1) م1993م الصادر بتاريخ 1993

                                                

 م.2021مكتبة البنك التجاري اليمني  ( 1)
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 يقدم العديد من الخدمات المصرفية منها كما

القروض. خدمات كبار العملاء. حسابات  فتح الحسابات. خدمه -خدمات الأفراد: .1

 حواء. حسابات جواهر. 

فتح الحسابات. الاعتمادات والتسهيلات. خدمه صرف  -خدمات الشركات : .2

المرتبات. القروض التجارية. خدمه إصدار الاعتمادات المستندية. خدمه إصدار 

 الرصيد. الضمانات البنكية. تسهيلات الاستيراد من الدول العربية. خدمه تأكيد 

حوالات السويفت. حوالات موني جرام. حوالات سبيد  -خدمات الحوالات المالية: .3

 كاش. 

 خدمه إصدار الشيكات المصرفية.  .4

 خدمه التعليمات الثابتة.  .5

 خدمه تحصيل الشيكات المصرفية.  .6

 خدمه صناديق الأمانات.  .7

 خدمه البنك الجوال.  .8

 خدمه بيا وشراء العملات. .9

خدمه الرسائل المصرفية. خدمه البنك الناطق. خدمه  -الالكترونية: الخدمات .10

الموبايل بنك خدمه الإنترنت المصرفي. خدمه الصراف الآلي. خدمه نقاط البيا. 

 (1) .خدمه إصدار بطاقات الدفا. خدمه الشحن الإلكتروني

                                                

 2014مكتبة البنك التجاري اليمني ،  ( 1)
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 ي:البنق التجاري اليمنالتدريب في 

تماشياً ما رؤية وأهداف البنك التجاري اليمني الإستراتيجية، يعتبر البنك التجاري اليمني    
موظفيه أهم أصولة بل واهم أدواته المصرفية .ومن هذا المنطلق تسعى وحدة التدريب التابعة 
لإدارة الموارد البشرية جاهدة لتوفير الاحتياجات التدريبية المناسبة لموظفي البنك بهدف 
تنويدهم بالمهارات والمعلومات والتوجهات والنواحي المصرفية اللانمة لضمان تقديم أفضل 

بل ولكافة شرائح  الخدمات المصرفية لعملاء البنك الحاليين والمحتملين في المستقبل،
 المجتما.

وما استمرار التوجه الحالي نحو إعداد وتنظيم البرامب  التدريبية من قبل وحدة التدريب  
ابعة لإدارة الموارد البشرية، سوف يتمكن موظفو البنك من مواجهة ومجابهة التحديات الت

والمتطلبات العالمية المرتبطة بجوانب الأعمال المصرفية والإدارية وذلك من خلال حضور 
البرامب التدريبية التي يتم تنظيمها داخل البنك باستخدام الأدوات والوسائل التدريبية المبتكرة أو 

التي يقدمها مركن التدريب الداخلي أو مؤسسات التدريب المحلية أو حتى مؤسسات  تلك
وعليه، فإن الاهتمام الذي يوليه البنك لتدريب موظفيه يكتسب أهمية كبيرة  التدريب بالخارج.

لما يوفره هذا التدريب من فرص لتطوير خبرات الموظفين بغية الارتقاء بأدائهم الوظيفي 
نتاجيتهم في ا حيث إن الموظفين الجدد هم المستهدفون .لعمل لتحقيق الأهداف المنشودةوا 

دائما من قبل وحدة التدريب .إضافة إلى الموظفين الأقدمين وذلك بطلب منهم أو من 
رؤسائهم ويقوم مركن التدريب بتوفير البرنامب التدريبي المناسب وكذلك وقت التدريب والفترة 

ما يتماشى ما احتياجاتهم العملية كل حسب تخصصه  أو النمنية ويتم تدريب الموظفين ب
 حسب طبيعة عمله أو نوعية المعوقات الذين يواجهونها في أداء  أعمالهم:

إضافة إلي وجود مركن تدريب خاص بالبنك التجاري اليمني في الفرع الرئيسي  حيث يتطلب 
الانجلينية وبعض برامب الحاسوب الأمر أحياناً إلي تنويد بعض الموظفين بدورات في اللغة 

 (1)الذي تمكنهم من انجان وتطوير أعمالهم الذي هي سبب في نيادة المينة التنافسية للبنك.
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 ثبات الأداةثانياً : 
تــم اســتخدام معامــل الاتســاق الــداخلي ألفــا كرونبــاخ لإجابــات أفــراد مجتمــا الدراســةً وقــد كانــت قيمــة 

الفقرات.أمـــا فيمـــا يتعلـــق فـــي معامـــل الاتســـاق الـــداخلي ألفـــا كرونبـــاخ ( لكافـــة 901.ألفـــا كرونبـــاخ )
( والتـــي تظهـــر بأنهـــا معـــاملات ثبـــات واضـــحة 1لأبعـــاد الاســـتبانه فهـــي مبينـــة فـــي الجـــدول رقـــم )

ووضـوحها ومصـداقية  الاسـتبانةوهذا يشـير علـى ثبـات 0.60 ومعقولة بدليل أن جميعها أكبر من 
 النتائب.

 الاستبانةتوزيع الفقرات و قيم معاملات الفا كرونباخ لكل جزء من أجزاء  (1جدول )

 المحور عدد الفقرات معاملات الفا كرونباخ

 لجميع المتغيرات 16 901.

 

 الأساليب الإحصاجية المستخدمةثالثاً : 
ـــى تســـاؤلاتها فقـــد تـــم اســـتخدام الحنمـــة  لأغـــراض تحقيـــق أهـــداف الدراســـة والإجابـــة عل

المتعــارف عليهــا نظــراً لملائمتهــا لمثــل هــذه الدراســة، وفيمــا يلــي  (SPSS)الإحصــائية 
 :المستخدمةأهم الأساليب الإحصائية 

استخدمت هذه الأساليب لبيان خصائص  الأساليب الإحصاجية الوصفية: -1
 في التدريب دور مجتما الدراسة، ولوصف متغيرات الدراسة والتعرف على "

" ، وشمل ذلك مقاييس الننعة المركنية ) الوسط  اليمن في البنوك أداء تحسين
 الحسابي ( ومقاييس التشتت )الانحراف المعياري(.

وذلك لاختبار one sample t test : للعينة الواحدة  (T-Test)اختبار  -2
فيما إذا كانت قيمة الأوساط الحسابية لإجابات أفراد المجتما تختلف عن قيمة 

 لاختبار فرضيات البحث . الوسط الفرضي  وذلك
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  الثانيالمبحث 
 تحليل البيانات واختبار الفرضيات

 

 أولًا : تحليل الخصاجص الشخصية والوظيفية
 الجنس:-1

 ( التونيا التكراري لأفراد عينة الدراسة وفق لمتغير الجنس.2يوضح الجدول رقم )

 (2جدول رقم )
 لمتغير الجنسالتوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة وفق 

 
 النسبة المجوية% العدد النوع الاجتماعي

 73.3 33 الركور

 26.7 12 الإناث

 100.0 45 المجموع

 

( فرداً وبنسبة 33( أن عدد الذكور التي شملتهم عينة الدراسة  )2يبين الجدول رقم )

%( من العينة 26.7( فرداً بنسبة )12%( من العينة الكلية وان عدد الاناث )73.3)

الكلية  ، وهذا يشير إلى نيادة لعدد من الذكور مقارنة بعدد الاناث كما يشير بأن 

العينة شملت الجنسين من الذكور والاناث مما يعطي مصداقية اكثر في اجوبة 

 الاستبيان.
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 العمر:-2

 ( التونيا التكراري لأفراد عينة الدراسة وفق متغير العمر.3يوضح الجدول رقم )

 (3ل رقم )جدو

 التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة وفق متغير العمر

 النسبة المجوية العدد الحالة الزوجية

 55.6 25 سنة فأقل30

 42.2 19 سنة 30-40

 2.2 1 كثرسنة فأ 40

 100.0 45 المجموع

 

( 25)  سنة فأقل30فئة ( أن عدد الافراد في عينة الدراسة من 3يبين الجدول رقم )

 سنة 40-30%( من العينة الكلية ، وعدد الافراد من فئة 55.6فرداً وبنسبة )

سنة  40%( من العينة الكلية ، وعدد الافراد من فئة 42.2( فرداً وبنسبة )19)

%( من العينة الكلية وهذا يشير بأن مما يشير بأن العينة 2.2فرداً وبنسبة ) فأكثر

مرحلة سن الشباب وما فوق وهي التي المبحوثة شملت جميا الفئات العمرية من 

 لديها المعرفة الكافية بما يهدف اليه البحث. 
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 المستوى التعليمي:-3

( التونيا التكراري لأفراد عينة الدراسة وفق متغيـر المؤهـل 4يوضح الجدول رقم )
 العلمي.

 (4جدول رقم )

 التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة وفق متغير المؤال العلمي

 النسبة المجوية العدد المؤال العلمي

 11.1 5 دبلوم متوسط

 86.7 39 بكالوريوس

 2.2 1 ماجستير

 100.0 45 المجموع

 

%( مــن 11.1( فــرداً وبنســبة )5الافــراد مــن حملــة شــهادة الــدبلوم المتوســط ) عــددبلــغ 
( فــــــردا بنســــــبة 39العينــــــة ،  وعــــــدد الافــــــراد الحــــــاملين شــــــهادة جامعيــــــة)بكالوريوس( )

%( لحملـة شـهادة الدراسـة 2.2%( ، كما تتضمن العينـة  فـرداً واحـدا وبنسـبة )86.7)
ـــا ماجســـتير و يلاحـــظ ممـــا ســـبق أن الغالبيـــة مـــن المســـتجيبين يحملـــون شـــهادات  العلي

ـــأكثر( وبنســـبة ) ـــأن 88.9جامعيـــة)البكالوريوس ف %( وهـــي نســـبة مرتفعـــة وهـــذا يؤكـــد ب
عيــة ، وهــذ النتيجــة تجعلنــا نطمــئن فــي العينــة المبحوثــة هــم مــن حملــة المــؤهلات الجام

 الحصول على اجوبة دقيقة لأسئلة الاستبيان
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 سنوات الخدمة: -4

( التونيا التكراري لأفراد عينة الدراسة وفـق متغيـر سـنوات 5يوضح الجدول رقم )
 الخدمة

 (5جدول رقم )

 التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة وفق متغير سنوات الخدمة

 النسبة المجوية العدد التعامل مع البنقسنوات 

سنوات 5اقل من   9 20.0 

سنوات 10إلد  5من   26 57.8 

سنة ر 15الد  11من  7 15.6 

سنة فأكثر 16  3 6.6 

 100.0 45 المجموع

سنوات وهم  5%( تنيد سنوات خبرتهم عن 80نسبة ) أن( 5يبين الجدول رقم )
يمثلون النسبة الأعلى جداَ في مجتما الدراسة ، ويمكن أن نستنتب من ذلك أن 
الغالبية العظمى من المستجيبين هم من ذوي الخبرات المتوسطة والطويلة في 

أن سنوات الخبرة الطويلة تأتي مناسبة لطبيعة نجد معرفتهم لما يهدف اليه البحث ، 
يمتلكون القدرة على التعامل  وبالتالي مسندة للوظائف التنمية البشريةهام الالم

 بموضوعية ما أسئلة الاستبانة.
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 المسمد الوظيفي: -5

ــــا التكــــراري لأفــــراد عينــــة الدراســــة وفــــق متغيــــر 6يوضــــح الجــــدول رقــــم ) ( التوني
 المسمى الوظيفي

 (6جدول رقم )

 التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة وفق متغير المسمد الوظيفي

 النسبة المجوية العدد نوع البنق
 - - مدير عام
 4.4 2 مدير ادارة
 20,0 9 رجيس قسم
 75.6 34 موظف
 100.0 45 المجموع

%( من العينة الكلية هم مدراء 4.4( أن فردين فقط وبنسبة )6يبين الجدول رقم )
%( من العينة الكلية  رؤساء اقسام  ، بينما بقية 20,0( افراد بنسبة )9وان )ادارات، 

وهذا يشير بأن العينة استهدفت %(  75.6العينة هم موظفون مختصون ونسبتهم )
يتوقا منهم الحصول على  وبالتاليالوظيفية المعنية بعملية التدريب  المستوياتجميا 

 اجابات دقيقة لأسئلة الاستبيان. 

خــلال النتــائب التــي تــم التوصــل إليهــا ســلفاً للخصــائص الشخصــية والوظيفيــة لعينــة مــن 
 الدراسة فقد أعطى مؤشراً ايجابياً في الحصول على أجوبة دقيقة لأسئلة الاستبانة.



44 
 

 لفقرات الاستبيان تحليلعرض و : ثانياً 
فقـد تـم احتسـاب  " ,أداء البنلوق التجاريلةفي تحسين  الوظيفي التدريبدور "  لمعرفـة

الأوســاط الحســابية والانحرافــات المعياريــة لكــل فقــرة مــن الفقــرات الــواردة فــي الاســتبانه، 
 ما الأخذ بعين الاعتبار تدرج مقياس ليكرت الخماسي في الدراسة وكما يلي

(5) (4) (3) (2) (1) 

غير موافق  غير موافق محايد موافق موافق بشدة
 بشدة

 

قـــيم المتوســـطات الحســـابية التـــي وصـــلت اليهـــا الدراســـة ســـيتم واســـتنادا الـــى ذلـــك فـــإن 
التعامــــل معهــــا لتفســـــير البيانــــات وعلـــــى النحــــو التـــــالي  ، المســــتوى الأول المرتفـــــا أو 

( أو أكثــــر، حيــــث إن هــــذه 3.5الموافقــــة والــــذي يكــــون الوســــط الحســــابي للإجابــــات  )
اسـي المسـتخدم ( وهي موافق حسب مقياس ليكرت الخم4الإجابة إذا ما قربت تصبح )

فـــي هـــذه الدراســـة، و المســـتوى الثـــاني المحايـــد او المتوســـط إذا كـــان الوســـط الحســـابي 
ــــى عبــــارة لا يقــــل عــــن ) ــــد 3.4( أو يســــاوي )2.5للإجابــــات عل ( أي متوســــط أو محاي

( اعتبـر غيـر 2.5بحسب المقياس المستخدم ، أما إذا كان الوسط الحسـابي يقـل عـن )
( تعتبــر غيـر موافـق حســب 2.5لقــيم التـي تقـل عـن )موافـق او ضـعيف، إذا أن جميـا ا

 المقياس المستخدم في الدراسة
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 وفيما يلي عرض وتحليل فقرات الاستبيان 

 : مراحل العملية التدريبية - 1

( احتساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لآراء 7الجدول رقم ) يعرض
 عينة الدراسة على الفقرات الخاصة بمراحل العملية التدريبية  " وكما يلي :

للفقرات الخاصة  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ( يبين7جدول رقم )
 بمراحل العملية التدريبية

 الفقرة
حجم 
 العينة

 المتوسط
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الالتزام

 مرتفعة 814. 3.96 45 تتم العملية التدريبية داخل البنك بناءا على الاحتياجات التدريبية

 مرتفعة 1.037 3.71 45 تقاس العملية التدريبية بناءا على مستوى اداء العاملين داخل البنك

 متوسطة 973. 3.44 45 الفروقات الفردية للموظفينهناك استراتيجية موضوعية للتدريب تراعي 

 متوسطة 814. 3.49 45 يتم التدريب للموظفين بناءا على استراتيجية يتبناها البنك

 مرتفعة 730. 3.64 45 يساهم التدريب بشكل دائم على تحسين مستوى اداء العاملين

على لا بد من وجود استراتيجية واضحة للتدريب داخل البنك تعمل 
 تحسين الاداء ورفا الانتاجية

 مرتفعة 1.243 3.93 45

 مرتفعة 509. 3.70 45 لجميع الفقرات

يتضــح مــن نتــائب الجــدول أن أفــراد عينــة الدراســة يتفقــون بالموافقــة علــى جميــا فقــرات 
الجـدول الســابق ، حيــث أن الأوســاط الحســابية لآراء افـراد عينــة الدراســة تتــراوح مــا بــين 

وأن قيم المتوسطات الحسـابية لجميـا فقـرات الجـدول ظهـرت الـبعض ( 3.44-3.96)
( واخـرى اقـل او 3.4منها اكبر بكثير من درجة القياس المعتمدة لهذه الدراسة البالغـة )
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تســاوي هــذه الدرجــة وهــذا يعنــي أن أفــراد عينــة الدراســة قــد وافقــوا بدرجــة مرتفعــة علــى 
متوســطة حيــث يوافــق افــراد عينــة  بعــض الفقــرات والــبعض الاخــر وافقــوا عليهــا بدرجــة

الدراســة بدرجــة مرتفعــة بأنــه تــتم العمليــة التدريبيــة داخــل البنــك بنــاءا علــى الاحتياجــات 
( ، تقـــاس العمليـــة التدريبيـــة بنـــاءا علـــى مســـتوى اداء 3.96التدريبيـــة بمتوســـط حســـابي)

 ( ، وان يسـاهم التـدريب بشـكل دائـم علـى3.71العاملين داخل البنـك بمتوسـط حسـابي)
( ، لا بــد مــن وجــود اســتراتيجية 3.64تحســين مســتوى اداء العــاملين بمتوســط حســابي)

واضــــحة للتــــدريب داخــــل البنــــك تعمــــل علــــى تحســــين الاداء ورفــــا الانتاجيــــة بمتوســــط 
ـــــاك اســـــتراتيجية 3.93حســـــابي) ـــــأن هن ـــــة الدراســـــة ب ـــــق عين ( ، وبدرجـــــة متوســـــطة تواف

( ، يـتم 3.44بمتوسـط حسـابي) موضوعية للتـدريب تراعـي الفروقـات الفرديـة للمـوظفين
 .(3.49التدريب للموظفين بناءا على استراتيجية يتبناها البنك بمتوسط حسابي)

وعلــى مســتوى جميــا الفقــرات فقــد بلغــت قيمــة المتوســط الحســابي علــى مســتوى جميــا  
( 3.4( وتلــك القيمــة اكبــر بكثيــر مــن درجــة القيــاس المعتمــدة البالغــة )3.70الفقــرات )

( وهـــذا يشـــير الـــى مراحـــل للعمليـــة التدريبيـــة فـــي البنـــك محـــل 509.)يبـــانحراف معيـــار 
 الدراسة.
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 نوعية البرام  التدريبية : -2

( احتساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لآراء 8الجدول رقم ) يعرض
 عينة الدراسة على الفقرات الخاصة بنوعية البرامب التدريبية" وكما يلي :

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ( يبين8) جدول رقم

 للفقرات الخاصة بنوعية البرام  التدريبية

 الفقرة
حجم 
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الالتزام

 مرتفعة 1.213 4.04 45 تعمل البرامب المقدمة للتدريب على انجاح الهدف من العملية التدريبية

 متوسطة 691. 3.20 45 البنك برامب تدريبية حديثة لتحسين مستوى اداء العاملينيتبنى 

هناك رضا من قبل العاملين على نوعية البرامب التدريبية لتحسين 
 إدائهم

 متوسطة 730. 3.42 45

 متوسطة 847. 2.73 45 لا يعمل البنك على تكرار البرامب التدريبية للعاملين

 مرتفعة 887. 3.89 45 يتم اختيار البرامب التدريبية بناءا على رغبة العاملين داخل البنك

 متوسطة 973. 3.46 45 لجميع الفقرات

يتضــح مــن نتــائب الجــدول أن أفــراد عينــة الدراســة يتفقــون بالموافقــة علــى جميــا فقــرات 
الدراســة تتــراوح مــا بــين الجـدول الســابق ، حيــث أن الأوســاط الحســابية لآراء افـراد عينــة 

( وأن قيم المتوسطات الحسـابية لجميـا فقـرات الجـدول ظهـرت الـبعض 2.73-4.04)
( واخـرى اقـل او 3.4منها اكبر بكثير من درجة القياس المعتمدة لهذه الدراسة البالغـة )
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تســاوي هــذه الدرجــة وهــذا يعنــي أن أفــراد عينــة الدراســة قــد وافقــوا بدرجــة مرتفعــة علــى 
ات والــبعض الاخــر وافقــوا عليهــا بدرجــة متوســطة حيــث يوافــق افــراد عينــة بعــض الفقــر 

الدراســـة بدرجـــة مرتفعـــة بأنـــه تعمـــل البـــرامب المقدمـــة للتـــدريب علـــى انجـــاح الهـــدف مـــن 
( يتم اختيار البرامب التدريبية بنـاءا علـى رغبـة 4.04العملية التدريبية بمتوسط حسابي)

، وبدرجـة متوسـطة توافـق عينـة الدراسـة  (3.89العاملين داخل البنك بمتوسط حسابي)
بـــــأن يتبنـــــى البنـــــك بـــــرامب تدريبيـــــة حديثـــــة لتحســـــين مســـــتوى اداء العـــــاملين بمتوســـــط 

يـة البـرامب التدريبيـة لتحسـين ( ، هناك رضـا مـن قبـل العـاملين علـى نوع3.20حسابي)
ين ( ، لا يعمل البنك على تكرار البـرامب التدريبيـة للعـامل3.42ائهم بمتوسط حسابي)اد

 ( ،2.73بمتوسط حسابي)

وعلــى مســتوى جميــا الفقــرات فقــد بلغــت قيمــة المتوســط الحســابي علــى مســتوى جميــا 
( بـانحراف 3.4( وتلك القيمة قريبة من درجة القياس المعتمدة البالغـة )3.46الفقرات )
 وعية لدى البنكحد ما بأن هناك برامب تدريبية ن( وهذا يشير الى 973.)معياري
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 لتزام الادارة العليا:إ - 3

( احتساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لآراء 9الجدول رقم ) يعرض
 عينة الدراسة على الفقرات الخاصة بالتنام الادارة العليا " وكما يلي :

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ( يبين9جدول رقم )

 الادارة العلياللفقرات الخاصة بالتزام 

 الفقرة
حجم 
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الالتزام

المباشر على تبني استراتيجية تدريبية تعمل  بالإشرافتقوم الادارة العليا 
 على تحسين اداء العاملين

 متوسطة 944. 3.49 45

 متوسطة 691. 2.82 45 المحدد تلتنم الادارة العليا على تنفيذ استراتيجية التدريب في موعدها

 متوسطة 730. 3.22 45 لدى الادارة العليا رؤية واضحة في وضا استراتيجيات خاصة للتدريب

تلتنم الادارة بمخرجات العملية التدريبية تجاه العاملين بهدف تحسين 
 ادائهم

 متوسطة 847. 2.80 45

 متوسطة 431. 3.08 45 لجميع الفقرات

 

الجــدول أن أفــراد عينــة الدراســة يتفقــون بالموافقــة علــى جميــا فقــرات يتضــح مــن نتــائب 
الجـدول الســابق ، حيــث أن الأوســاط الحســابية لآراء افـراد عينــة الدراســة تتــراوح مــا بــين 

( وأن قيم المتوسطات الحسـابية لجميـا فقـرات الجـدول ظهـرت الـبعض 2.82-3.49)
( وهــذا يعنــي أن أفــراد 3.4البالغــة )منهــا اقــل مــن درجــة القيــاس المعتمــدة لهــذه الدراســة 
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عينــة الدراســة قــد وافقــوا بدرجــة متوســطة علــى جميــا الفقــرات حيــث يوافــق افــراد عينــة 
المباشـــــر علـــــى تبنـــــي  بالإشـــــرافبأنـــــه تقـــــوم الادارة العليـــــا  الدراســـــة بدرجـــــة متوســـــطة 

( ، تلتــنم 3.49اســتراتيجية تدريبيــة تعمــل علــى تحســين اداء العــاملين بمتوســط حســابي)
لادارة العليــــــــا علــــــــى تنفيــــــــذ اســــــــتراتيجية التــــــــدريب فــــــــي موعــــــــدها المحــــــــدد بمتوســــــــط ا

( ، لـــدى الادارة العليـــا رؤيـــة واضـــحة فـــي وضـــا اســـتراتيجيات خاصـــة 2.82حســـابي)
( ، تلتــــنم الادارة بمخرجــــات العمليــــة التدريبيــــة تجــــاه 3.22للتــــدريب بمتوســــط حســــابي)

 .( 2.80العاملين بهدف تحسين ادائهم بمتوسط حسابي)

وعلــى مســتوى جميــا الفقــرات فقــد بلغــت قيمــة المتوســط الحســابي علــى مســتوى جميــا 
( بـانحراف 3.4( وتلك القيمة قريبة من درجة القياس المعتمدة البالغـة )3.08الفقرات )
 ( وهذا يشير الى التنام الادارة العليا بدرجة متوسطة431.)معياري
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 ومناقشتها تاختبار الفرضيا :ثالثاً 
تـم اجـراء  ، فقـد"  ليمنيةاأداء البنوق في تحسين الوظيفي التدريب دور " لمعرفـة 

عملية اختبار فرضيات الدراسة حيث تم التحقـق مـن أن المتوسـط الحسـابي الـذي أبـداه 

أفراد العينة أكبر بدرجة معنوية من متوسط أداة القياس المعتمد في هذه الدراسة والـذي 

ـــه) ـــم 3.4قيمت ـــار( درجـــة، ولهـــذا الغـــرض ت ـــة الواحـــدة  (t)اســـتخدام اختب  Oneللعين

Sample T- testويهدف اختبار ،(t)  ًإلى فحص ما إذا كانت النيادة دالـة إحصـائيا

وبالتــالي يــتم قبــول الفرضــية، أمــا إذا كانــت غيــر دالــة إحصــائياً فيــتم رفــض الفرضــية، 

 وعليه ستكون قاعدة القرار وفقاً لما يلي:

قيمة المتوسط الحسابي أكبر من قيمة أداة رفض الفرضية العدمية إذا كانت  .1

( وذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة المعتمد لغاية 3.4القياس البالغة )

 (، وقبول الفرضية البديلة.α≤.05هذه الدراسة )

قبول الفرضية العدمية إذا كانت قيمة المتوسط الحسابي يقترب من قيمة أداة  .2

دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة المعتمد ( وليس ذات 3.4القياس البالغة )

 ( ورفض الفرضية البديلة.= 05.لغاية هذه الدراسة )

قبول الفرضية العدمية إذا كانت قيمة المتوسط الحسابي أقل من قيمة أداة القياس  .3

( وذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة المعتمد لغاية هذه الدراسة 3البالغة )

(α≤.05 ورفض )الفرضية البديلة 
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 : الأولد الفرضية

 المراحـــل بـــين إحصـــائية دلالـــة ذات علاقـــة توجـــد لا:  نصلللت الفرضلللية الأوللللد

 .اليمني التجاري البنك أداء تحسين على للعاملين التدريبية العملية

، تـــم حســـاب المتوســـطات الحســـابية والانحرافـــات وللتحقلللق ملللن الللره الفرضلللية

جــراء اختبــار )المعياريــة لآراء  ( للعينــة الواحــدة  وكمــا هــي موضــحة فــي tالعينــة وا 

 ( وعلى النحو التالي.11جدول رقم )

 ( للعينة الواحدة لقياس الفرضية الأولدtنتاج  اختبار) (11جدول رقم )

 نص الفرضية العدمية
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 (tقيمة )
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 دلالــــــة ذات علاقــــــة توجــــــد لا
 المراحــــــــــــل بــــــــــــين إحصــــــــــــائية
 للعــــــــاملين التدريبيــــــــة العمليـــــــة
 البنــــــــــك أداء تحســــــــــين علــــــــــى
 اليمني التجاري

3.70 .509 4.266 .000 
رفض 
الفرضية 
 العدمية

 (α≤.05* ذات دلالة إحصائية )
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 ( ما يلي:11)يتضح من الجدول رقم 

 المراحــل بـينلعلاقــة احيـث يتبــين مـن الجــدول السـابق أن قيمــة المتوسـط الحســابي عـن 
( 3.70قــد بلغــت ) اليمنــي التجــاري البنــك أداء تحســين علــى للعــاملين التدريبيــة العمليــة

درجــة مــن أصــل ثــلاث درجـــات وهــي قيمــة اكبــر مــن قيمـــة القيــاس المعتمــدة فــي هـــذه 
 (t)(، كمـــــا أن قيمـــــة 509.بـــــانحراف معيـــــاري) ات( درجـــــ3.4الدراســـــة والتـــــي قيمتهـــــا)

( وهــي قيمــة موجبــة وأن مســتوى دلالــة الاختبــار كانــت أقــل 4.266المحســوبة بلغــت )
( وهذا يعني بأنه توجد فـروق معنويـة ذو  000.( حيث بلغت )(05.من مستوى الثقة 

حيــث ان  دلالــة احصــائية بــين الوســط الحســابي المحتســب مــن العينــة والوســط الفرضــي
 ذلـك علـى وبنـاءً الوسط الحسابي المحتسب من العينة اكبر بكثير من الوسـط الفرضـي 

 العمليـة المراحـل بـين إحصـائية دلالـة ذات علاقـة توجد لا) العدمية الفرضية رفض يتم
 البديلللة الفرضللية وقبللول( اليمنــي التجــاري البنــك أداء تحســين علــى للعــاملين التدريبيــة
 التدريبيــــة العمليــــة المراحــــل بــــين إحصــــائية دلالــــة ذات علاقــــة توجــــد ) :بأنلللله القاجلللللة
 قلد الفرضلية بلأن البلاحثين يسلتنت ( اليمنـي التجاري البنك أداء تحسين على للعاملين
 .رفضت
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 :الفرضية الثانية

 البرامب نوعية بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لاالثانية: نصت الفرضية 

 .اليمني التجاري البنك أداء تحسين على التدريبية

، تم حساب المتوسطات الحسـابية والانحرافـات المعياريـة وللتحقق من اره الفرضية

جـــراء اختبـــار ) وكمـــا هـــي موضـــحة فـــي جـــدول رقـــم ( للعينـــة الواحـــدة tلآراء العينـــة وا 

 ( وعلى النحو التالي.12)

 الواحدة لقياس الفرضية الثانية ( للعينةtنتاج  اختبار) (12جدول رقم )

 نص الفرضية العدمية
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 (tقيمة )
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 ذات علاقــــــــــــــــــة توجـــــــــــــــــد لا

 بـــــــــــــين إحصـــــــــــــائية دلالـــــــــــــة

 التدريبيــــــــة البــــــــرامب نوعيــــــــة

 البنـــــــك أداء تحســـــــين علــــــى

 اليمني التجاري

3.46 .973 .750 .459 
قبول 

الفرضية 
 العدمية

 (α≤.05ذات دلالة إحصائية )* 
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 ( ما يلي:12)يتضح من الجدول رقم 

 نوعية بين لعلاقةاحيث يتبين من الجدول السابق أن قيمة المتوسط الحسابي عن 

( درجة من 3.46قد بلغت ) اليمني التجاري البنك أداء تحسين على التدريبية البرامب

المعتمدة في هذه الدراسة والتي أصل ثلاث درجات وهي قيمة اكبر من قيمة القياس 

المحسوبة بلغت  (t)(، كما أن قيمة 973.بانحراف معياري) ات( درج3.4قيمتها)

( وهي قيمة كبيرة  وموجبة وأن مستوى دلالة الاختبار كانت أقل من مستوى 750.)

( وهذا يعني بأنه لا توجد فروق معنوية ذو دلالة 459.( حيث بلغت ) (05.الثقة 

بين الوسط الحسابي المحتسب من العينة والوسط الفرضي حيث ان الوسط احصائية 

 رفض يتم ذلك على وبناءً الحسابي المحتسب من العينة قريب من الوسط الفرضي 

 التدريبية البرامب نوعية بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا) العدمية الفرضية

 توجد ) :بأنه القاجلة البديلة الفرضية وقبول( اليمني التجاري البنك أداء تحسين على

 البنك أداء تحسين على التدريبية البرامب نوعية بين إحصائية دلالة ذات علاقة

 .رفضت قد الفرضية بأن الباحثين يستنت ( اليمني التجاري
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 :الفرضية الثالثة

 العليا الإدارة التنام بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا: نصت الفرضية الثالثة
 .اليمني التجاري البنك أداء تحسين على التدريب لاستراتيجية وتبنيها

، تــم حســاب المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة وللتحقللق مللن اللره الفرضللية
جراء اختبار ) ( 13( للعينة الواحدة  وكما هي موضحة في جدول رقـم )tلآراء العينة وا 

 وعلى النحو التالي.

 الفرضية الثالثة( للعينة الواحدة لقياس tنتائب اختبار) (13جدول رقم )

 نص الفرضية العدمية
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 (tقيمة )
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 ذات علاقة توجد لا
 التنام بين إحصائية دلالة
 وتبنيها العليا الإدارة

 على التدريب لاستراتيجية
 البنك أداء تحسين
 اليمني التجاري

3.08 .431 -.057 .230 
 قبول

الفرضية 
 العدمية

 (α≤.05* ذات دلالة إحصائية )

 ( ما يلي:13)يتضح من الجدول رقم 

 التنام بينالعلاقة حيث يتبين من الجدول السابق أن قيمة المتوسط الحسابي عن 

قد  اليمني التجاري البنك أداء تحسين على التدريب لاستراتيجية وتبنيها العليا الإدارة
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أصل ثلاث درجات وهي قيمة اكبر من قيمة القياس ( درجة من 3.08بلغت )

(، كما 431.بانحراف معياري) ات( درج3.4المعتمدة في هذه الدراسة والتي قيمتها)

( وهي قيمة صغيرة وسالبة وأن مستوى دلالة 057.-المحسوبة بلغت ) (t)أن قيمة 

 بأنه يعني وهذا(  230.( حيث بلغت ) (05.الاختبار كانت أقل من مستوى الثقة 

 العينة من المحتسب الحسابي الوسط بين احصائية دلالة ذو معنوية فروق توجد

 من بكثير اكبر العينة من المحتسب الحسابي الوسط ان حيث الفرضي والوسط

 ذات علاقة توجد لا ) العدمية الفرضية رفض يتم ذلك على وبناءً  الفرضي الوسط

 أداء تحسين على التدريب لاستراتيجية وتبنيها العليا الإدارة التنام بين إحصائية دلالة

 ذات علاقة توجد ) :بأنه القاجلة البديلة الفرضية وقبول(  اليمني التجاري البنك

 أداء تحسين على التدريب لاستراتيجية وتبنيها العليا الإدارة التنام بين إحصائية دلالة

 .رفضت قد الفرضية بأن الباحثين يستنت  ( اليمني التجاري البنك
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 والتوصيات النتاج 
من خلال تحليل بيانلات الدراسلة الميدانيلة واختبلار الفرضليات فقلد تلم التوصلل 

 :إلد الآتي

 أولًا : النتاج  

  تؤكد النتائب بأن  البرامب المقدمة للتدريب تعمل على انجاح الهدف من العملية

 التدريبية.

 برامب تدريبية حديثة لتحسين مستوى اداء  على تبني  البنك التجاري اليمنيعمل ي

 .العاملين

  الى تجنب البرامب التدريبية المتكررة. البنك التجاري اليمني يسعى جاهداان 

  قد هدفت في رؤيتها البنك التجاري اليمني ها الاستراتيجية التدريبية التي تبناان

تبنى عليا البرامب  يبية التيدراسة الاحتياجات التدر  ورسالتها الاستراتيجية الى

 التدريبية.

  أن الادارة العليا لا تعمل على الاشراف الكافي المباشر في تبني استراتيجيتها

كما أن عملية تنفيذ الاستراتيجية التدريبية لا  البنك التجاري اليمنيالتدريبية في 

 تتم في اغلب الاحيان حسب الفترة النمنية المحددة لها.

  البنك التجاري أن مستوى التنام الادارة العليا بمخرجات العملية التدريبية في

 غير كافية.اليمني 
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  العاملين ستخدم التقنيات الحديثة في عملية تدريب البنك التجاري اليمني يان

 .لديه

  بينت النتائب بأن هناك رضا لدى العاملين من استخدام التقنيات الحديثة في

 برامب التدريب.

 علاقة توجد"  والتي تنص على أنه الأولىالبديلة الفرضية قبول بالدراسة  ثبتتأ 

 أداء تحسين على للعاملين التدريبية العملية المراحل بين إحصائية دلالة ذات

 ". اليمني التجاري البنك

 علاقة توجد"  والتي تنص على أنه لثانيةاالبديلة الفرضية قبول بالدراسة  ثبتتأ 

 التجاري البنك أداء تحسين على التدريبية البرامب نوعية بين إحصائية دلالة ذات

 ". اليمني

 علاقة توجد"  والتي تنص على أنه لثالثةاالبديلة الفرضية قبول بالدراسة  ثبتتأ 

 على التدريب لاستراتيجية وتبنيها العليا الإدارة التنام بين إحصائية دلالة ذات

 ". اليمني التجاري البنك أداء تحسين
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 التوصيات ثانياً : 
 ملد توصياتنا بما يلي:د النتاج  التي تم التوصل إليها نبناءاَ عل      

  ضــرورة تكثيــف البــرامب التدريبيــة النوعيــة التــي تســاهم بدرجــة اساســية فــي تحســين

 . البنك التجاري اليمنياداء العاملين في 

  البنــك التجــاري اليمنــيضــرورة العمــل علــى تقيــيم اســتراتيجية العمليــة التدريبيــة فــي 

 .البنك وتطويرها كي تسهم في تحسين اداء العاملين ورفا جودة اداء 

  دورهــا المحــوري فــي   البنــك التجــاري اليمنــيضــرورة ان تمــارس الادارة العليــا فــي

 الاشراف المباشر على تنفيذ الاستراتيجية التدريبية .

 ــ  البنــك التجــاري اليمنــية فــي ضــرورة ربــط البــرامب التدريبيــة مــا التكنولوجيــا الحديث

التكنولوجيا الحديثة فـي عمـل من خلال تبني برامب تدريبية نوعية تواكب التقنيات و 

 رف.المص

  يـار البـرامب المناسبة لتحديد الاحتياجـات التدريبيـة واختضرورة تحديد الفترة النمنية

 في البنك التجاري اليمني الذي تودي الي تحسين مستوى اداء العاملين  التدريبية 

 والمتابعـــة م مـــن قبـــل الادارة العليـــا فـــي تبنـــي اســـتراتيجية التـــدريب ضـــرورة الاهتمـــا

العــاملين بنيــادة الاهتمــام  شــعور ىالــ ديؤ بمــا يــالمســتمرة  لتنفيــذ العمليــة التدريبيــة 

هم فـي العمـل ممـا يـودي الـي تحسـين نيادة ولائهم للبنـك وتفـانيبهم وتدريبهم وكذلك 

 الذي يقدمها البنك الخدمات 
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 الاستبانة 

 المحترم   الأخ /                                                 

 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته وبعد :

 لللللللدعالللللللوظيفي  التللللللدريب دور )معرفــــــة بحــــــث ميــــــداني يهــــــدف بعمــــــل البــــــاحثون يقــــــوم 
ــــــى  (اللللللليمن فللللللي البنللللللوق أداء تحسللللللين ــــــة عل ــــــيدراســــــة ميداني ــــــك التجــــــاري اليمن  -البن
، وذلــــــك لاســــــتكمال متطلبــــــات الحصــــــول علــــــى درجــــــة البكــــــالوريوس فــــــي العلــــــوم صــــــنعاء
 الإدارية.

ـــــــى فقـــــــرات الاســـــــتبانة بعـــــــد قراءتهـــــــا بدقـــــــة ، علمـــــــاً بـــــــأن  فنرجـــــــو تعـــــــاونكم بالإجابـــــــة عل
 تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط.إجاباتكم لن 

 وتقبلوا خالص التحية والتقدير,,,,,                             

 

 الباحثات/

 

 

 

  

 الجمهورية اليمنية

 جامعة المستقبل

 كلية العلوم الإدارية
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  الجزء الأول  " المعلومات الشخصية 
       الجنس -1
 أنثى   ذكر   
       

 
       الفجة العمرية -2
 سنة 30إلى  20من    سنة 20أقل من    
       
 سنة فأكثر 40   سنة  40إلى  30من    
       

 
 دبلوم عالي   دبلوم متوسط   المؤال العلمي -3
       
 ماجستير   بكالوريوس   
       
    دكتوراه   
       

 
 سنوات 10إلى  5من    سنوات  5أقل من    سنوات الخدمة   -4
       
 فأكثرسنة  16   سنة 15إلى  10من    
       

 
 مدير إدارة   مدير عام    المسمد الوظيفي -5
       
 موظف   رئيس قسم   
       
    أخرى   
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 ( أمام العبارة المناسبة √الجزء الثاني"  الرجاء وضع الإشارة )

 مراحل العملية التدريبية ومستوى  أداء العاملينالمحور الأول : 

 موافق الفقرات م
 بشدة

 غير محايد موافق
 موافق

غير 
 موافق
 بشدة

1 
تتم العملية التدريبية داخل البنك بناء على 

 الاحتياجات التدريبية للعاملين 
     

2 
تقاس عملية التدريب بناء على مستوى أداء 

 العاملين داخل البنك
     

هناك إستراتيجية موضوعه للتدريب تراعي  3
 الفروقات  الفردية للموظفين

     

4 
يتم التدريب للموظفين بناء على إستراتيجيه 

      يتبناها البنك مسبقآ

5 
يساهم التدريب بشكل دائم على تحسين مستوى 

 أداء العاملين
     

6 
لابد من وجود إستراتيجية واضحة للتدريب 
داخل البنك تعمل على تحسين الأداء ورفا 

 مستوى الإنتاجية
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  العاملين أداء ومستوى  التدريبية البرام  نوعية: المحور الثاني 

 موافق الفقرات م
 بشدة

 محايد موافق
 غير
 موافق

غير 
 موافق
 بشدة

تعمل البرامب المقدمة للتدريب على إنجاح  1
 الهدف من العملية التدريبية 

     

2 
يتبنى البنك برامب تدريبية حديثة لتحسين 

      مستوى أداء العاملين  

3 
هناك رضا من قبل العاملين على نوعية البرامب 

 التدريبية لتحسين اداءهم 
     

لا يعمل البنك على تكرار البرامب  التدريبية  4
 للعاملين  

     

5 
يتم اختيار البرامب التدريبية بناء على رغبة 

      العاملين داخل البنك 
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 ومستوى وبين التدريب لاستراتيجية وتبنيها العليا الإدارة التزامالمحور الثالث : 
  العاملين أداء

 موافق الفقرات م
 بشدة

 محايد موافق
 غير
 موافق

غير 
 موافق
 بشدة

1 
تقوم الإدارة العليا بالإشراف المباشر على تبني 

إستراتيجية تدريبية تعمل على تحسين أداء 
 العاملين  

     

2 
 تلتنم الإدارة العليا على تنفيذ إستراتيجية

 التدريب في موعدها المحدد 
     

لدي الإدارة العليا رؤية واضحة في وضا  3
 إستراتيجيات خاصة للتدريب 

     

4 
تلتنم الإدارة العليا بمخرجات العملية التدريبية 

      تجاه العاملين بهدف تحسين أدائهم

5 
تستخدم التقنيات الحديثة بشكل دائم  في 

 العملية التدريبية 
     

 

 

 


