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  لإهداء ا

  
  . هذا إلى خاتم الأنبياء والمرسلين رسول االله محمد صلى االله عليه وسلمعملي يأهد
  

إلى روح    هذا إلى من زرع الأمل في نفسي وكان سنداً لي في دربي            عمليكما وأهدي   
ناته فسيح جم وأسكنه االلهم رحمهوالدي.  

  
  .ي العزيزة الغاليةتإلى زوج

  
بتـول،  (فلذات كبدي أبنائي    ...وعلموني معنى التواصل  فؤادي بالأمل   أشربوا  إلى من   

  )يزن، زينه، ليث
  

   )أبو علي( جمال أبو بكــر...إلى أمثولة التضحية والسخاء بلا عناء
  

  أصدقائي وزملائي................... إلى الذين مشوا بدروبي للثبات
  

  .من أبناء هذا الوطن...................... إلى كل الشرفاء
  

  . المتواضعالعملإلى كل هؤلاء أهدي هذا 
  

  إسماعيل بداد صادقمحمد
 



 أ 

  

  

  

  

  

  

  

  إقرار
  

في التنمية الريفية   لجامعة القدس لنيل درجة الماجستيرت قدما أنهالرسالة أقر أنا مقدم
 نتيجة أبحاثي الخاصة باستثناء ما تم الإشارة ا وأنه،شريةبناء مؤسسات وتنمية موارد ب/المستدامه

  .قدم لنيل أي درجة عليا لأي جامعة أو معهدت لم اأو أي جزء منههذة الرسالة إليه حيثما ورد، وأن 
  
  

  ...................:التوقيع
  

   اسماعيل بداد  صادقمحمد
   

  ..................:التاريخ



 ب 

  شكر وعرفان
  

إنجاز هذا العمل   على  ا علي بأن أعانني      العالمين قبل كل شيء على النعمة التي أنعمه        الحمد الله رب  
الذي أشرف على هـذا      سائد ربايعة المتواضع، كما وأتوجه بالشكر والتقدير والاحترام إلى الدكتور         

وبذل جهداً لا ينسى من توجيه وإرشاد نحو السداد والصواب فله مني جزيل الشكر وعظـيم   العمل،  
  .لإمتنانا
  

الأشغال العامة  وزارة  ولا أنسى الأخوة في       ،أعضاء لجنة المناقشة  كما وأتقدم بالشكر والتقدير إلى      
  .والإسكان الذين كانت لهم بصمات واضحة في إخراج هذه الرسالة الى حيز الوجود

  
معيـة  رئـيس ج   )أبو علـي  (  جمال أبو بكر    الغالي   الأخ  كما وأتقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى       

  . االله عني كل خير فجزاهلما قدمه لي أصدقاء جامعة القدس في الإمارات العربية المتحدة 
  

 معي من جهد متواصل في هذا العمل     هوأتوجه بعميق شكري  للزميلين الأستاذ أحمد أبو بكر لما بذل          
  . العملي هذا ه فوإجراء التحليل الإحصائي لهذه الدراسة، والأستاذ أحمد الكيلاني على جهود

  
 ـاللجنة الأكاديمية أسـاتذتي م    وأداة الدراسة    أعضاء لجنة تحكيم     كما أتوجه بالشكر العميق إلى     ن م

بناء المؤسـسات، وأخـص بالـذكر        / معهد التنمية المستدامة  تلقيت على أيديهم العلم والمعرفة في       
 فلهم منـي    المعهدفي   أعضاء الهيئة التدريسية     مهءزملاوالدكتور زياد قنام، والدكتور عزام صالح،       

  .  جامعة القدس صرحاً علمياً ريادياً في فلسطين الحبيبة االله، وأبقىكل الشكر والتقدير والعرفان
   

   اسماعيل بداد صادقمحمد



 ج 

  تعريفات
  

هو مجموعة من النشاطات التي تنفذ وتطبق على العـاملين و التـي               :  التدريب 
ى تساعد العاملين على    تقدمها وزارة الأشغال العامة أو مؤسسات أخر      

تحسين و تطوير تدريبهم وتعليمهم ونموهم أثناء الخدمة، مما يمكـنهم 
من التقدم في المهنته بالحصول على مزيد من المعلومات والخبـرات           

  الثقافية
هو عملية إحداث تغيرات في معلومات وخبرات ومهارات واتجاهـات          :  التأهيل

لعامـة بحيـث تمكيـنهم مـن        المتدربين من موظفي وزارة الأشغال ا     
استغلال امكاناتهم وطاقاتهم لرفع كفايتهم في ممارسة أعمالهم بإنتاجية         

 .وكفاءة
  

وزارة الأشغال 
العامة والإسكان 

  )إجرائيا(

هي إحدى المؤسسات العامة الحكومية والتي تقـوم علـى الإشـراف              :
غـزة،  وتنفيذ مشاريع البنية التحتية العامة في الضفة الغربية وقطـاع           

وتركز الوزارة جل اهتمامها على قضايا التنمية والإعمار لكافة البنى          
  .التحتية في فلسطين 

  البرامج التدريبية
  

هي مجموعة أنشطة وموضوعات تدريبية ، تحـدد فيهـا الأسـلوب،              :
والمادة التدريبية، وعدد المتدربين، وعدد المدربين، ونوع التـدريب، 

  بحيث يمكن إستخدامها من قبل المدربين        وزمنه، و ميزانية التدريب،   
مـوظفي وزارة   (من أجل إيصال موضوعات التدريب إلى المتـدربين       

، لتحقيق هدف تدريبي يتمثل في سد احتياج        )الأشغال العامة والإسكان  
  .أو أكثر لتعزيز قدرات أو تطوير اتجاهات وسلوكيات الموظفين

  

درجة المواكبة 
للبرامج 
  )إجرائياً(التدريبية

قدرة البرامج التدريبية على تلبية احتياجات الموظفين الفعلية وتزويدهم           :
بالمعاروف والخبرات والمهارات اللازمـة لتحـسين أدائهـم ورفـع           
مستويات انتاجيتهم بما يتلائم ومستجدات العصر، حيث سـيتم قيـاس           
درجة المواكبة من خلال قوة العلاقة ما بين متطلبـات العمـل فـي              

جداته كما عبر عنها أفراد الجهات الأشـرافية، والأثـار         الوزارة ومست 
التي أحدثتها الدورات التدريبية على معـارف وخبـرات ومهـارات           

  .العاملين
هو كل جهة يشرف على مجموعة من الموظفين وفق الهيكل التنظيمي             :الجهات 



 د 

عـامون  في القطاع الحكومي ويشمل بحسب هذه الدراسة المـدراء ال           )إجرائياً(الاشرافية
  .والمدراء ورؤساء الاقسام والشعب



 ه 

  ملخص الدراسة 
 

 كـانون  - 2008/ تم إجراء هذه الدراسة في الفترة الزمنية الممتدة ما بـين شـهر تـشرين الأول       
، ومثل مجتمع هذه الدراسة الجهات الاشرافية في وزارة الأشغال العامـة والاسـكان              2009/الأول

درجة مواكبة البـرامج التدريبيـة      لتعرف إلى   افت هذه الدراسة    هد و .الفلسطينية في الضفة الغربية   
  المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان لمتطلبات العمل من وجهة نظر الجهات الإشرافية

  
 وزعـت علـى     فقـرة ) 118( المنهج الوصفي، حيث قام بتصميم استبانة ضمت      في الدراسة   اتبع  و

تـم  و،   عن طريق اختبار كرنباخ الفـا      )0.98 (بلغتثبات  و تعت بدرجة صدق  تمومجالات،  خمسة  
الإشرافية فـي وزارة الأشـغال      جميع أفراد الجهات     أي    مجتمع الدراسة  توزيعها على جميع افراد   

 من مدراء عامين، ومدراء دوائر، ورؤساء أقـسام، ورؤسـاء شـعب             العامة والإسكان الفلسطينية  
منهم ) 96(استجاب   و ،كلية التنظيمية المعتمدة لدى ديوان الموظفين العام       وفقاً للهي  سن رسميا المسجل

  . وبذلك اعتمدت كعينة صدفية
 
 توصـلت  ، )SPSS( عن طريق برنـامج التحليـل الإحـصائي    بعد عملية جمع البيانات وتحليلها    و

لبـات العمـل   متط بـين  إحـصائياً  موجبة دالة ارتباطيه علاقة  أنه يوجد:الى النتائج التاليةالدراسة 
ومستجداته والآثار التي أحدثتها الدورات التدريبية في معارف وخبرات ومهارات المـوظفين مـن              

ان أكثر البـرامج التدريبيـة       و .)0.869( ، حيث بلغ معامل الارتباط    وجهة نظر الجهات الإشرافية   
 الإدارات  المقدمة في وزارة الأشغال العامة والإسكان كانت برامج تخصصية تخدم معظم مـوظفي            

، وإدارة الموارد   )3.385( لمتوسط حسابي  )إدارة المشاريع (المختلفة مثل إدارة العطاءات المركزية      
 ، وبرامج تدريبية تختص بمتابعة وتقيـيم المـشاريع        )3.270(  لمتوسط حسابي  )المال العام (المالية  

  بمتوسط حـسابي   لملين في مهارات الاتصال والتواص    ، وبناء قدرات العا   )3.250( بمتوسط حسابي 
كثر الآليات المتبعة في إعداد البرامج التدريبية في وزارة الأشغال العامة والإسـكان              وأ ).3.197(

  بمتوسط حـسابي   ومنها التعاون مع دوائر الوزارة ذات الاختصاص      ، بالتنسيق والمتابعة  تتعلقكانت  
 ).2.635( وسط حسابي  بمت مراكز تدريبية ومؤسسات دولية   و التشبيك مع وزارات أخر   و،)3.000(
) المهـن ( تحليـل الوظـائف      مثلمتخصصة في متطلبات العمل     الليات  بينت نتائج الدراسة ان الآ    و

 حيث  ضعيفة بدرجة   )تقارير كفاءة الأداء  (في الأداء   ومتطلباتها، والوقوف على نقاط القوة والضعف       
  ).2.604( بلغ المتوسط الحسابي

  
ات التي تتطلبها الوظائف في وزارة الأشغال العامة والإسـكان          أهم المتطلبات والمستجد  بينت أن   و



 و 

الفلسطينية هي السلامة الصحية، وقدرة الموظف على تـشخيص جوانـب الـضعف فـي العمـل                 
وعلاجها، وإدارة فن المراسلات وكتابة التقارير، والقدرة على اتخـاذ القـرار، والمبـادرة لـدى                

، حيث كانت درجتها عالية لمتوسط      لى التفاوض والإقناع  قدرة ع الالموظف في القيام بمهام جديدة، و     
ن أهم الآثار التي أحدثتها البرامج التدريبية في معارف وخبرات ومهـارات            أ و .)4.5342( حسابي

 تطوير التدريب لكفاءة أداء الموظف، ومساعدة العاملين        تمثلت في كامت بدرجة عالية، و   الموظفين  
 دافعية الموظفين نحـو الانخـراط فـي         زيادةبتقدم العمل، و  على استخدام مهارات جديدة مرتبطة      

 حيث   تماشيا مع مستجدات العصر      تقنيات الحاسوب والانترنت     توظيف فيوتمكين العاملين   المهنة،  
  ).3.572( و )3.677( تراوح المتوسط الحسابي لتلك المهارات ما بين

  
دور البرامج التدريبية المقدمة لموظفي      التي تحد من     ،ن أهم المعيقات  أأيضا   نتائج الدراسة ت  بينكما  

 من وجهـة نظـر الجهـات        ، في تلبية متطلبات العمل ومستجداته     ،وزارة الأشغال العامة والإسكان   
ب، ووجود روتين في المـستويات      ي كانت قلة عدد  الكوادر التدريبية المؤهلة للقيام بالتدر         الاشرافية

جمـود  اضـافة الـى     ملة المتعلقة بعملية التدريب،     المختلفة داخل الوزارة، مع غياب الخطط المتكا      
انه لا   و ).3.625( حيث كانت درجتها كبيرة بمتوسط حسابي      ، نسبيا اللوائح والقواعد المنظمة للعمل   

 عند مستوى الدلالـة الإحـصائية       توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اجابات افراد عينة الدراسة         
)≥α0.05 (    نة فيما يتعلق بالآثار التي أحدثتها البـرامج التدريبيـة          بين متوسطات إجابات أفراد العي

حـسب  في معارف وخبرات ومهارات الموظفين      المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان       
كل من متغير الجنس، والمؤهل العلمي، والمسمى الوظيفي، وسنوات الخبرة، والإدارة العامة التـي              

   .يعمل بها عضو الجهة الإشرافية
  
ضـرورة   و .مة جميع القطاعات  دتعزيز برامج التدريب وآلياته لخ    ضرورة  الدراسة  توصيات   أهمو

قيام الوزارة بتعزيز مهارات العاملين على الصعيد المعرفي، والإداري، والفني، والتكنولوجي مـن             
  مـستوى  خصصية لما لها من أثر في رفع      خلال منح الموظفين دورات متكررة في مجالات مهنية ت        

  .كفاءة العاملين
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The matching degree of the training programs provided to staff of the 
Ministry of Public Works and Housing with the work requirements from 
the viewpoint of the supervisory authorities 
 
Abstract  
 
This study has aimed to examine  the reality of training at the departments of the Ministry 
of Public Works and Housing in terms of programs and mechanisms, identification of work 
requirements and updates, as well as the impacts of  training programs offered by the 
Ministry on the knowledge, expertise and skills of its staff, and to find out if these impacts 
vary based on sex, educational qualification, job title, years of experience and the 
department at which the member of the supervisory committee works, in addition to the 
follow up and the most important obstacles that face the training process and the 
identification of proposals that may improve the level of this process from the supervisory 
parties’ perspective. 
 
To achieve the above mentioned objectives, the researcher used the descriptive approach, 
where he designed a questionnaire included (118) items distributed to five areas and 
enjoyed a credibility and stability degree reached (0.98). The questionnaire was distributed 
to all of study community members, namely all members of the supervisory parties at the 
Palestinian Ministry of Public Works and Housing, including director generals, department 
directors, heads of sections and heads of sub-sections officially registered in accordance 
with the organizational structure approved by the General Personnel Bureau. The total 
number of those staff was (120), according to the structure records of (2010). The 
researcher sought to conduct a comprehensive survey of all members of the above-
mentioned community, but for various reasons only (99) questionnaires were returned. 
Those questionnaires were reviewed and examined, but only (96) of which were suitable 
for analysis and formed the sample of this study.  
 
After data collection and analysis, the study results showed that most of the implemented 
training programs at the Ministry of Public Works and Housing were specialized programs 
serving most of the staff of various departments such as Central Procurement Department 
(Project Management) and Financial Resources Department (public money), and other 
training programs concerned with project follow up and assessment, staff capacity building 
in the field of communication skills.  Furthermore, the study results showed that most of 
the mechanisms used in the preparation of the Ministry training programs were related to 
coordination and follow-up, including cooperation with the Ministry's competent 
departments, networking with other ministries, in addition to coordination with training 
centers and international organizations. Other mechanisms were also specialized in work 
requirements such as job analysis (professions) and their requirements and the 
identification of points of strengths and weaknesses in performance (performance 
efficiency reports). The study results have also clarified that the most important 
requirements and developments required for jobs at the Palestinian Ministry of Public 
Works and Housing are health and safety, employee's ability to diagnose weaknesses in the 
work and to treat them, management of correspondence and report writing skills, decision-
making capacity, the initiative of the employee to carry out new tasks and, finally, the 
ability of negotiation and persuasion. The study, moreover, showed that the most important 
impacts of training programs on the employees knowledge, experience and skills were 
developing the employees efficient performance, assisting them to use new skills linked to 



 ح 

the progress of work, increasing their motivation to engage in their jobs and empower them 
to use computer and internet technology in line with the developments of the era. However, 
there were many obstacles restricting training programs, conducted for the staff of the 
Ministry of Public Works and Housing, to meet work requirements and developments. 
Those obstacles, according to the supervisory parties, are represented by the lack of 
qualified trainers to implement the training, the routine at the various levels within the 
Ministry, the lack of training integrated plans in addition to the relative rigidity of 
regulations and rules governing work organization. Consequently, the most important 
proposals that could improve the role of training programs to meet work requirements and 
developments, according to the supervisory parties, are: objectivity in nomination for the 
training courses, provision of human cadres to train staff within training plans and 
strategies, attraction of efficient experts to train the employees as well as allocating a 
sufficient budget for training. 
 
The study found out, moreover, that there are no statistically significant differences at the 
level of statistical evidence (0.05=α) between the average answers of the respondents 
concerning the impacts of training programs on the employees of the Ministry of Public 
Works and Housing in terms of knowledge, experience and skills according to each of sex 
variable, qualification, job title, years of experience and the public administration at which 
the member of the supervisory party works. It was also found out that there is a positive 
statistical correlation between work requirements and developments and the impacts of the 
training courses on knowledge, experience and skills of the staff, from the supervisory 
parties’ perspective. 
 
Finally and in the light of the results of the study, the researcher presented a number of 
recommendations the most important of which are the enhancement of training programs 
and mechanisms to serve all categories and taking the necessary steps by the Ministry to 
promote the skills of staff at knowledge, administrative, technical and technological levels 
through regular professional and specialized training courses for the staff due to the impact 
of such courses on raising staff efficiency. 
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  الفصل الأول

______________________________________________________  

   خلفية الدراسة
  

 المقدمة  1.1

  
، وأصبح يشكل العمود  محورياًلقد احتل موضوع التدريب في المؤسسات العامة والخاصة موقعاً

 التدريب  يعدالفقري لأية مجهودات تبذلها هذه المؤسسات والمنظمات نحو التطوير والتحديث، حيث
د المداخل الرئيسة لتمكين أحاحد المرتكزات الأساسية لعملية الإصلاح الإداري، إضافة إلى كونه 

هذه العملية من بلوغ أهدافها، ذلك من منظور أن الإصلاح الإداري والتدريب يعتبران وجهان لعملة 
ساب العاملين في واحدة، في حين أن التدريب كنشاط مصاحب للإصلاح الإداري يسعى إلى إك

إضافة إلى المؤسسات المهارات والقدرات التي تمكنهم من قيادة تلك المؤسسات بكفاية واقتدار، 
 .إكسابهم أساليب وطرق وإجراءات عمل جديدة من شأنها تحسين ممارساتهم والارتقاء بمؤسساتهم

  )2002الخطيب، (
  

لأخيرة تطورات علمية وثقافية وتكنولوجية ذكر في هذا المجال أنه حدثت في العقود ابال جديرومن ال
بشكل لم يسبق له مثيل في تاريخ البشرية، الأمر الذي حتم على المؤسسات والمنظمات مواكبة هذه 
التطورات والتجديدات وفرض عليها القيام بعملية مراجعة لسياساتها وأهدافها وتقنياتها ونشاطاتها 

. ين من اكتساب المهارات التي تتطلبها أدوارهم الجديدةوذلك لتمكين المتدرب،المتعلقة بالتدريب 
   )2002بلوط، (
  

السواء، حد المورد الأهم داخل المؤسسات العامة والخاصة على تشكل  البشرية كذلك فإن الموارد
قدرتها على الأداء هو المؤشر الأول الذي مستوى  البشرية ورفع العناصرتطوير ل السعي فإنلذا 

 أصلاً دارة الموارد البشرية في التنظيمإ كذلك وتعد ، أهدافهافي تحقيق مؤسسات يعبر عن نجاح ال
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 المصدر الأساسي للميزة التنافسية بين ايعتبرونهلا بل ،  من وجهة نظر الخبراء استراتيجياًومرتكزاً
المؤسسات، مما يجعل من نقص الخبرة والحاجة للتدريب مشكلة رئيسة على المنظمات مواجهتها 

 ، لذا تعتبر الموارد البشرية الموارد التي يصعب على أي منظمة أخرى نسخها أو تقليدها،بقوة
فالمنظمات تستطيع أن تنسخ برامج العمل والآلات والتقنيات المستخدمة في الإنتاج داخل أي منظمة 

 البشرية باعتبارها تمثل القدرة على العمل والتنفيذ بما يصعب عمل ذلك مع المواردأخرى 
  .ستراتيجية حقيقيةالأمر الذي يجعلها الأهم والأبقى كموارد ا ،لابتكار بطريقتها المتفردةوا
  

 ، الموظفين وصقل مهاراتهماتالتدريب هو الوسيلة الأفضل لرفع كفاء أن نلاحظمن خلال ما تقدم 
مختلفة دون إلا أن ما يلفت النظر في الإدارات العامة هنا هو انتشار البرامج والدورات التدريبية ال

 حيث يبين ذلك ،أن يترتب على ذلك القدر المناسب من تطوير أساليب الأداء ورفع قدرات الفرد
 ،استمرار شكوى المتعاملين مع الأجهزة العامة وما تنشره وسائل الإعلام المختلفة عن الموضوع

ى تحقيق التدريب لذا فقد عمد الباحث إلى اختيار هذا الموضوع القائم على محاولة التعرف على مد
 وعليه سيقوم ،لأهداف الإدارات العامة المرتبطة برفع مستوى الأداء وتحسين أساليب تقديم الخدمة

مدى مساهمة البرامج التدريبية المقدمة لموظفي القطاع العام الباحث بإجراء دراسة من أجل معرفة 
  . الفلسطيني في مواكبة احتياجات سوق العمل

  

  مشكلة الدراسة 2.1

  

 في ظل ما يشهده العالم من ثورة تكنولوجية          تتغير باستمرار، خصوصاً   المختلفةمتطلبات المهن   إن  
القيام برصد التطورات    والخاصة   ومعرفية، الأمر الذي يستدعي من القائمين على المؤسسات العامة        

ضوع، حيث  ولذا جاءت هذه الدراسة لبحث هذا المو      . من خلال عملية التدريب المستمر      ،  ومواكبتها
درجة مواكبة البرامج التدريبية المقدمة لموظفي      ما   :صاغ الباحث مشكلة الدراسة على النحو التالي      

  ؟شرافيةمن وجهة نظر الجهات الإوزارة الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية لمتطلبات العمل 
  

 ومبرراتهاأهمية الدراسة  3.1
 

  :ي للدراسة فيما ياتتطبيقيةهمية التتمثل الأ •
  

o                 تعتبر هذه الدراسة مهمة كون التدريب المستمر يرفـد  العـاملين بمهـارات حديثـة
 . باستمرار
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o                رفـع  توجيه القائمين على الوزارة في الاهتمام بعملية التدريب لما لها من اهمية فـي
  .فعالية الخدمات التي تقدمهازيادة كفاءة و

o عاملين في تطوير قدراتهمكما وتعتبر الدراسة مهمة كونها تعزز الدوافع لدى ال. 

o  تعود أهمية هذه الدراسة للعاملين المتدربين لرفع كفاءتهم وتحسين أداء أعمالهم. 

o  من تحديد نقاط القوة والضعف لدى العاملينالإشرافيةكون هذه الدراسة تمكن الجهات  . 

o             لـة  كون هذه الدراسة تمكن مركز الإدارة والقيادة من العمل على وضع استراتيجية فعا
 . في قطاع الخدمة المدنيةالعاملينلتدريب 

o     توصيات لذوي الاختصاص في مؤسسات القطـاع العـام          عسيتم من خلال نتائجها رف 
 من خلال العمل على وضع تصورات لبرامج تدريبيـة بـصورة أفـضل،              والمهتمين

 .  والوقوف على الجوانب الإيجابية وتدعيمها أما السلبية منها فتلافيها

  
  : فتتمثل فيما ياتيعلميةية اللأهمأما ا •

 
o رفد المكتبة العربية بادب جديد حول التدريب في المؤسسات العامة. 

o   التي تناولت الموضوع على مستوى وزارة       -حسب علم الباحث  -كونها الدراسة الاولى 
 . الاشغال العامة والاسكان

o              لمـوظفين  كونها تكشف عن نشاط هام يتمثل في تطويع التكنلوجيا الحديثة في عمـل ا
 .داخل الوزارة مما يزيد من كفاءتها

 
  : فتتمثل فيما يأتيالاهمية الاكاديميةأما  •

 
o ر علمي بستفيد منه باحثين اخرين في تطوير ابحاثهمتشكل هذه الدراسة مصد. 

o              تعتبر هذه الدراسة مهمة للباحث كونها متطلب جامعي لاستكمال الحصول على درجـة
فرع بناء مؤسـسات مـن      -يفية والبشرية المستدامة  الماجستير في تخصص التنمية الر    

 .جامعة القدس 

  

  أهداف الدراسة  .4.1
 

 الفرعية، أما الهدف العـام فهـو        لأهدافهدف عام ومجموعة من ا    تحقيق  هذه الدراسة إلى    تسعى  
لى درجة مواكبة البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشـغال العامـة والإسـكان              علتعرف  ا

فتتمثـل فيمـا    لأهداف الفرعية    أما ا  .متطلبات العمل من وجهة نظر الجهات الإشرافية      الفلسطينية ل 
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  :ياتي
  

  :من حيث   واقع التدريب في دوائر وزارة الأشغال العامة والإسكانالىالتعرف  •
 

o البرامج والآليات. 

o  متطلبات العمل ومستجداته. 

o  هارات الموظفين في معارف وخبرات ومالتدريبيةالبرامج الآثار التي أحدثتها.  
 
معرفة فيما إذا كان هناك درجة اختلاف بين متوسطات إجابات أفراد العينه فيما يتعلق  •

 في معارف وخبرات ومهارات الموظفين من وجهة بالآثار التي أحدثتها البرامج التدريبية
 بحسب كل من متغير الجنس، والمؤهل العلمي، والمسمى الوظيفي، نظر الجهات الإشرافية

  .نوات الخبرة، والإدارة العامة التي يعمل بها عضوالجهة الإشرافيةوس
والآثار التي أحدثتها الدورات بين متطلبات متطلبات العمل ومستجداته  العلاقة التعرف على •

 .التدريبية في معارف وخبرات ومهارات الموظفين من وجهة نظر الجهات الإشرافية

دور البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة أهم المعيقات التي تحد من التعرف على  •
  .الأشغال العامة والإسكان في تلبية متطلبات العمل ومستجداته

  .تزويد الوزارة بمقترحات تزيد من كفاءتها في حال تبنت عملية التدريب باسلوب علمي •
  

   أسئلة الدراسة5.1
  

  :ن مشكلة الدراسة التالية والتي انبثقت مالأسئلة عن للإجابةهذه الدراسة سعت 
  

  :ما واقع التدريب في دوائر وزارة الأشغال العامة والإسكان من حيث  •
 

o البرامج والآليات. 

o  متطلبات العمل ومستجداته. 

o ؟الآثار التي أحدثتها البرامج التدريبية في معارف وخبرات ومهارات الموظفين  
 

 التي أحدثتها البرامج التدريبية  إجابات أفراد العينه فيما يتعلق بالآثارفي هناك اختلاف هل •
في معارف وخبرات ومهارات الموظفين من وجهة نظر الجهات الإشرافية بحسب كل من 

 متغير الجنس، والمؤهل العلمي، والمسمى الوظيفي، وسنوات الخبرة، والإدارة العامة التي
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  ؟يعمل بها عضوالجهة الإشرافية
تجداته والآثار التي أحدثتها الدورات التدريبية  العلاقة بين متطلبات متطلبات العمل ومسما •

 ؟في معارف وخبرات ومهارات الموظفين من وجهة نظر الجهات الإشرافية

أهم المعيقات التي تحد من دور البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة ما  •
  .والإسكان في تلبية متطلبات العمل ومستجداته

لتي من الممكن أن تزيد من دور البرامج التدريبية في تلبية متطلبات أهم المقترحات اما  •
 ؟العمل

 
    فرضيات الدراسة6.1

  

 ) α ≥ 0.05(عند مستوى الدلالة الإحـصائية   إحصائية دلالة ذات ارتباطية علاقة لا توجد •

 في معارف وخبراتومستجداته والآثار التي أحدثتها الدورات التدريبية متطلبات العمل  بين
 . ومهارات الموظفين من وجهة نظر الجهات الإشرافية

بـين  ) α ≥ 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالـة الإحـصائية              •
الآثار التي أحدثتها البرامج التدريبيـة المقدمـة        بمتوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق       
خبرات ومهارات المـوظفين مـن       في معارف و   لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان    

 .)ذكر، أنثى( . تعزى  لمتغير الجنسوجهة نظر الجهات الاشرافية

بـين  ) α ≥ 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالـة الإحـصائية              •
متوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق بالآثار التي أحدثتها البرامج التدريبيـة المقدمـة              

ة الأشغال العامة والإسكان في معارف وخبرات ومهارات المـوظفين مـن            لموظفي وزار 
دبلـوم، متوسـط فأقـل،        (تعزى  لمتغير المؤهـل العلمـي      وجهة نظر الجهات الاشرافية     

 .)ماجستير فأعلى  بكالوريوس،

بـين  ) α ≥ 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالـة الإحـصائية              •
اد العينة فيما يتعلق بالآثار التي أحدثتها البرامج التدريبيـة المقدمـة            إجابات أفر  متوسطات

لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان في معارف وخبرات ومهارات المـوظفين مـن             
  رئـيس قـسم،   ،    مدير عام،  مدير    (الوظيفي  لمتغيرالمسمى وجهة نظر الجهات الاشرافية   

 .)رئيس شعبة

بـين  ) α ≥ 0.05(ائية عند مستوى الدلالـة الإحـصائية        لا توجد فروق ذات دلالة إحص      •
متوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق بالآثار التي أحدثتها البرامج التدريبيـة المقدمـة              
لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان في معارف وخبرات ومهارات المـوظفين مـن             
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-5 سـنوات، مـن      5أقل من  (رة تعزى  لمتغير سنوات الخب     وجهة نظر الجهات الاشرافية   
 .)سنوات10سنوات،  أكثر من 10

بـين  ) α ≥ 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالـة الإحـصائية              •
متوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق بالآثار التي أحدثتها البرامج التدريبيـة المقدمـة              

 المـوظفين مـن     ف وخبرات ومهارات  لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان في معار      
 موظـف الجهـة     عمـل بهـا   ت تعزى  لمتغير الإدارة التـي        شرافيةوجهة نظر الجهات الإ   

  .الإشرافية
 

  ةلدراس حدود ا7.1
  

 ).الجهات الإشرافية( في وزارة الأشغال العامة والإسكان جميع العاملين : لحدود البشريةا •

ى موظفي الجهات الإشرافية في وزارة الأشغال تم إجراء هذه الدراسة عل: الحدود المكانية •
 . فقطفي الضفة الغربيةالعامة والإسكان 

 الفصل الدراسي الثاني من العام الدراسي خلال هذه الدراسة أجريت: الحدود الزمنية •
 .م )5/3/2009-7/6/2010(

 
 مصادر الدراسة 8.1

 
  : على مصادر الدراسة بناءتتكون

  
 .لجمع البيانات من المبحوثين ستبانةحيث تم تصميم ا: أولية  مصادر •

حيث تم جمع بيانات عن موضوع الدراسات من خلال الرجوع الى العديـد          : ة ثانوي مصادر •
  .من المصادر والمراجع، من كتب ودورياتا ورسائل علمية ودراسات سابقة

 
 هيكلية الدراسة 9.1

  

  : خمسة فصول كانت كما يليفي  الباحث دراسته أخرج
  

 وأهدافها، وأسئلتها   لدراسة، ومشكلتها، ومبرراتها،  لفيه عرض عام وتمهيد     و: الفصل الأول  •
 . ومصادرهاوحدودها، وفرضياتها، 

 وكـذلك   ،بالإطار المفاهيمي  مروراً   ،والذي تضمن الإطار النظري للدراسة     :الفصل الثاني  •
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 . الدراسات السابقة ذات العلاقة

سـة، كمنهجيـة الإعـداد، والأدوات،        لمنهجيـة الدرا    شاملاً تناول عرضاً : الفصل الثالث  •
 . ومدى اختبار صدق وثبات أداة الدراسة والعينةوالمجتمع،

 .بيانات ومناقشتهالل  للنتائج وتحليلاً عرضاًتضمن: الفصل الرابع •

الاستنتاجات، والتوصيات التـي    ملخصاً لأهم النتائج  وقائمة بأهم        تضمن   :الفصل الخامس  •
 .وصل إليهاعن النتائج التي تم التبثقت ان
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  الثاني الفصل

______________________________________________________  

  الإطار النظري والدراسات السابقة 
  

  مقدمةال 1.2

  

يعرض الباحث في هذا الفصل الإطار المفاهيمي للتدريب من خلال التطرق إلى مفهوم التـدريب،               
 إلى العوامل المؤثرة في العملية التدريبية، وكذلك        إضافة،  وأهدافه، وأهم الدوافع والمبادئ التدريبية    

  كذلك العملية التدريبية، وتناول الباحث   في  أنواع التدريب وأسسه، وصولاً إلى أهم المعيقات المؤثرة         
مراحل العملية التدريبية وتقييم فاعليتها، بالإضافة إلى مفهوم الاحتياجات التدريبية وأهميتها، وطرق            

هم النماذج التي يتم من خلالها تحديد الاحتياجات التدريبية، والأخطاء التي تحدث أثنـاء              تحديدها وأ 
تحديد الاحتياجات وصولاً إلى أهم الأساليب المستخدمة في تحديد الحاجة للتدريب، كمـا عـرض               

 كلو ،الباحث بشكل موجز الدورات التدريبية المنفذة والمخططة في وزارة الأشغال العامة والإسكان           
 عرضاً للدراسـات     فيه طار النظري، أما الجزء الثاني فتناول الباحث      كإ الجزء الأول    قد تم في  ذلك  

  .  السابقة ذات العلاقة والصلة بالموضوع
  

   الإطار النظري 2.2

  
  .فيما ياتي تعرض الدراسة الاسس النظرية للتدريب

  
  :مفهوم التدريب .1.2.2

  

و نشاط تمارسه المنظمة بهـدف تحـسين أداء         نشاط تعليم من نوع خاص، فه     التدريب بأنه    فيعر
 وهو احد الوسائل التي تعتمدها المنظمة لتطوير العاملين، لذلك فـان            ،الفرد في الوظيفة التي يشغلها    
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برنوطي، (. غلب المنظمات الكبيرة تقوم بأنشطة التدريب من خلال أقسام أو دوائر الموارد البشرية            أ
2004.(  

  
 مهـارة   م بالمعلومات والمعارف التي تكسبه    ينود الهادفة لتزويد العامل   كما يقصد بالتدريب تلك الجه    

أي أن   أو تنمية مهارات ومعارف وخبرات باتجاه زيـادة كفـاءة الفـرد العامـل،                ،في أداء العمل  
 لكل فرد يريد أن يأخذ مكانه المناسـب فـي           ية وضرور ،التدريب ظاهرة طبيعية للمجتمع الإنساني    

  .)2005الهيتي، (المجتمع 
  

والتدريب عملية مدروسة لتعديل الاتجاه أو المعرفة أو السلوك المهاري من خلال اكتساب بعـض               
الخبرة لتحقيق أداء فعال في نشاط واحد أو مجموعة من الأنشطة، لتطوير قدرات الأفراد العـاملين                

لعمـل علـى    الغاية الأساسية للتدريب هي ا    إذ أن   وتلبية احتياجاتهم في الوقت الحاضر والمستقبل،       
تحقيق أعلى مستوى من الأداء لكل من الفرد والمنظمة، فالتدريب استثمار موجه لتحقيق عائد محدد               

أبـو  (. يزيد في قيمته على ما اتفق عليه، وبما أن الاستثمار بشري فالعائد منه متواصل ومـستدام               
  )  2005علفه، 

  
فـي وزارة    العـاملين  لتزويد   جدد ومت وفي ضوء ما تقدم يعرف الباحث التدريب بأنه نشاط مستمر         

يمارسين أعمالهم   تجعلهم التي   الأشغال العامة والأسكان الفلسطينية بالمهارات والخبرات والاتجاهات      
  .بطريقة أفضل

  
  : وأهم دوافعهأهداف التدريب .2.2.2

  

. التدريب إلى تزويد الفرد بالأساليب والمعلومات التي لها علاقة بواجبات ومسؤوليات وظيفته           يهدف  
، وتنميتـه وتغييـر      لـذلك  تزويده بالمهارات اللازمة  من خلال   بأقل جهد    تمكنه من إنجاز وظيفته   و

  : الآتي وتتمثل أهداف العملية التدريبية في،اتجاهاته حتى يتمكن من أداء وظيفته بفاعلية
  

 ذلك عن طريق تنمية المعارف والمهارات، حيث أن التدريب يغطي ما             ويتم :تغيير السلوك  •
الفرد من معلومات تساعده في أداء وظيفته، وتنميـة مهاراتـه الفنيـة والذهنيـة               يحتاجه  

أبـو  (. والإنسانية التي تهدف إلى القيام بواجبات ومسؤوليات وظيفتـه بـصورة أفـضل            
 .)2001شيخه،
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 جديـدة    أخـرى  م المعرفة ونسيانها أو ظهور علوم ومعارف      ديتقن عملية   إ: تقديم المعرفة  •
ماهر، (.  تقديم أحدث ما وصل إليه التقدم العلمي       بهدفامج تدريبية   بربوضع  تستدعي القيام   

2005(. 

 بما يتناسب مع احتياجـاتهم التدريبيـة،         وتنميتها وصقلها  معارف ومهارات الأفراد   تكوين •
وتحقيـق لامركزيـة    ،  جل الاعتماد عليه في تفويض السلطة     أ مؤهل من     ثانٍ فنوخلق ص 

 .)2003، ربايعة. (تقاعد أو تنتقل لمواقع أخرىالأداء والحلول محل القيادة التي ت

ن التدريب يجب أن يوجه إلى الاحتياجات التي يتم تحديـدها فـي             أ  حيث :تحليل الوظائف  •
عملية وصف الوظائف، والبرامج التدريبية تزود المتدربين بالمعرفة والخبـرة اللازمتـين            

 ومن ثم   ،ءة لدى العاملين  لحصول الموظف على الترقية، وتحديد نواحي الضعف وعدم الكفا        
 .)2005شاويش، . (تحديد الحاجات التدريبية

زيادة المبيعات عن طريق تنمية الحصة السوقية وزيادة معدل النمـو وتخفـيض شـكاوى                •
 ).2005أبو علفه، (. العملاء

  
 بما يتناسب    وتنميتها معارف ومهارات الأفراد    سبق أن التدريب يعمل على صقل      مماويرى الباحث   

لذلك يتعين مراعـاة    ،   في تحقيق أهداف المنظمة وأهداف الأفراد      يسهملاحتياجات، الأمر الذي    مع ا 
  )2003ربايعه، (: أهمهاعدة خصائص في صياغة الأهداف التدريبية 

  
 .جل قياس مدى تحققهأأن تكون صيغة الهدف كمية قدر الإمكان من   •

 .منية محددةأن يكون للهدف إطار زمني لقياس مدى تحققه خلال فترة ز  •

 .أن يكون الهدف واضحا لطاقم المدربين ومديري الإدارات ورؤساء الأقسام  •

 .هم في صياغة الأهداف التدريبيةءأن يشارك العاملون رؤسا  •

 . أن تكون الأهداف واقعية يمكن تحقيقها  •

 .أن تنسجم مع سياسات المؤسسة  •

 .مات والاتجاهاتأن تكون أهداف تعليمية تزود المتدرب بالمهارات والمعلو  •
 

من خلال التدريب يتم خلق قيادات فاعلة يمكن الاعتماد عليها في إنجاز            ويؤكد الباحث هنا على أنه      
 مـن خـلال تفـويض       ، المدى القصير والمتوسط والطويـل     على وحل المشكلات الإدارية     ،العمل

 ظل وجـود   ذلك في    وكل   ، يحسن الأداء باعتماد أسلوب اللامركزية في العمل       الأمر الذي السلطات  
 مـن    دوافع التـدريب   ص، حيث يمكن تلخي   أهداف كمية وواضحة ومنسجمه مع سياسات المؤسسة      

  )2003، لفويز(: خلال آثاره التي يحدثها وهي
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وهي زيادة في كميته وتحسين في نوعه، فتدريب العاملين علـى كيفيـة             : زيادة في الإنتاج   •
 . ومن ثم زيادة قابليتهم الإنتاجيةالقيام بواجباتهم معناه درجة إتقانهم للعمل،

إن التدريب هو اقتصاد في النفقات، إذ تؤدي البرامج التدريبية مـردوداً       : قتصاد في النفقات  ا •
 ـو ،تدريب العاملين على استخدام الآلات طبقاً لأصـولها       وأكثر من كلفتها،      للطـرق  اًوفق

 وقلة في   ،، واقتصاد في المواد   السليمة فيه الكثير من الاقتصاد في النفقات، من سلامة للآلة         
 .المخاطر

 وزيـادة  ،إن تدريب العاملين وتلقينهم المعارف التي تتفق ومـداركهم : قلة في دوران العمل   •
 وزيادة  ،قدرتهم في مزاولة أعمالهم يعني إيجاد نوع من الاستقرار والثبات في حياة العاملين            

 ،ستقرار والثبات في حياة العاملين    رغبتهم وقدرتهم في مزاولة أعمالهم، وإيجاد نوع من الا        
وزيادة رغبتهم في خدمة المنشأة، كما أن بعض المعاهد التدريبية تلزم المتـدربين بعقـود               

 . وقلة في دوران العمل،كل ذلك يؤثر على استقرار الاستخدامولخدمة معينة بعد التدريب، 

 يشعر الفـرد أن     فعندمان،  وللتدريب أثر كبير على معنويات العاملي     : رفع معنويات العاملين   •
 يعيش منها  يـزداد       له  وتوفير مهنة  ، وراغبة في تطويره   ،مؤسسته جادة في تقديم العون له     

على علاقته بمؤسسته، ويقبـل علـى العمـل         اً  يإيجابإخلاصه لعمله، وبالتالي ينعكس ذلك      
 فـي  رفع معنويـات العـاملين  لهو مصدر ف ،باستعداد وجداني دون أن يشعر بالكلل والملل    

 .العمل

ن التدريب يشكل مصدراً مهماً للطلبات الملحة للأيـدي         إ: ير القوة الاحتياطية في المنشأة    توف •
 وفي ميدان التنمية الصناعية، إذ عن طريقه يـتم          ، وخاصة أيام الرخاء الاقتصادي    ،العاملة

 .تخطيط وتهيئة القوى العاملة المطلوبة

 يخلق معرفة   هذا و ،يفهم بأعمالهم وطرق أدائها   تدريب العاملين معناه تعر   : قلة في الإشراف   •
ووعياً وقدرة على النقد الذاتي، وبهذا سوف لا يحتاج المتدرب للمزيد من الإشراف سـواء               

 )2003اللوزي، ( .لإرشاده في أداء عمله أو رقابته

 لكـل فئـات العـاملين       اًلما كان التدريب موجه   : التدريب الخاص بالمشرفين وتقديم الإدارة     •
 ويزودهم بالمعـارف التـي تزيـد مـن          ،م الإداريين، فإن التدريب يزيد من قدراتهم      ومنه

 ومعاملة العاملين معاملة إنسانية، وبذلك يمكـن القـضاء          ،إمكانياتهم في حل مشاكل الإدارة    
 .)2006عباس، ( . ومن ثم القضاء على الكثير من الشكاوي،على الكثير من أخطاء الإدارة

ن التدريب معناه معرفة العاملين بأحسن الطرق في تـشغيل الآلـة            إ: قلة في حوادث العمل    •
مصدراً من مـصادر القـضاء علـى         تشكل    جميعها ،وهذه وكذلك مناولة المواد   ،والحركة

 يقل حدوثها على أقـل      و أ ،جد لها مجالات في حياة العاملين     ت حيث لا    ،الحوادث الصناعية 
 .)2003زويلف، ( .تقدير
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 كـذلك التغيـر فـي البيئـة الداخليـة           والتغير في أنماط العمل وأساليبه،    يرى الباحث أن    مما تقدم   
الأمـر  والخارجية يخلق حالة من عدم الاتزان والتوافق بين قدرات العاملين وبيئة العمـل، وهـذا                

يتطلب من متخذي القرار الاهتمام بإحداث تغيرات نوعية في أداء العاملين بشكل يجعلهـم قـادرين        
  . الطارئة والمستجدةوالمحافظة على العاملين من تغيرات بيئة العمل ،على أداء الأعمال

  
  :مبادئ التدريب. 3.2.2

  

 عن  أجريتلقد أمكن صياغة عدد من المبادئ الأساسية للتدريب، وذلك نتيجة الأبحاث الكثيرة التي              
 عبارة عن   مشاكل التدريب، وكذلك من الخبرة في التدريب وإعداد البرامج التدريبية، وهذه المبادئ           

  : والتي من أهمها واسعاً المختلفة، وقد لاقت قبولاًقواعد عامة طبقت في المنظمات
  

إن البرامج التدريبية تساعد الأفراد العاملين على التعلم وتطوير أنفسهم، لذلك يجب            : الدافعية •
شـاويش،  ( .أن تعطى أهمية خاصة لدفع العاملين وحفزهم في جميـع البـرامج التدريبيـة   

2005( 

 في  هيجب إتاحة الفرصة للأفراد المتدربين لتطبيق ما تعلمو       : تدريب العملي للفرصة  ال إتاحة   •
 ويجب أن يكون ذلك     ،ظروفهم وأماكنهم الواقعية التي سيعملون بها بعد انتهاء فترة التدريب         

 )1999الشنواني، (.تحت إشراف مسئولي برنامج التدريبوبصورة متكررة 

ساسية التي يجب توفرها للتعلم أن يتم حفز المطلوب تدريبهم بطريقة           من الأمور الأ  :  الحافز •
صحيحة، فيجب على كل فرد تحت التدريب أن يكون لديه اقتنـاع تـام بالحـصول علـى                  

 بهـدف المعلومات واكتساب مهارات جديدة، ويجب اختيار القائمين على التـدريب بعنايـة            
 .الـتعلم  وحماسهم وتعاونهم لتسهيل عمليـة     وإثارة رغبتهم    ،التأثير على الأفراد المتدربين   

 )  1999الشنواني،(

فالتدريب يبدأ مع بداية الحياة الوظيفية للفرد، لتطويره وتنميته خطـوة بعـد             : الاستمرارية •
المتـدربون، المـدربون، المـادة      : أخرى، والعناصرالتي تتكون منها العملية التدريبية هي      

 علـى    وكـل مـنهم يعتمـد      ، ومساعدات التدريب  ،التدريبية، وأساليب التدريب المستخدمة   
 )2001أبو شيخه، (. عليها سمة الاستمراريةضفي مما يه،كمليوالاخر

وضـوح  المتمثلـة فـي     حيث يتوافر في التدريب مقومات الكـفء        : التدريب عملية إدارية   •
توافر الخبرات التخصـصية فـي      ، و توافر الموارد البشرية والمادية   ، و السياسات والأهداف 

 واختيار الأساليب   ،التدريبية وتنفيذها البرامج   وتصميم   ،لات تحديد الاحتياجات التدريبية   مجا
 )2003الصيرفي، ( .التدريبية وتقييم فعالية التدريب
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 لاختلاف الأفراد من حيث الذكاء والاسـتعداد،        نظراً: ضرورة مراعاة التفاوت بين الإفراد     •
 باستخدام أجهـزة التـدريب      ،فات بين الأفراد  يجب أن تكون برامج التدريب تتلائم والاختلا      

 )2002حنفي،( .ت مما يجعلها أكثر منطقية وعمليةوالتعلم الفردية لمقابلة مثل هذه الاختلافا

 لجميع فئات    للتطبيق، وشاملاً   وقابلاً اً ومحدد اًيجب أن يكون الهدف واضح    : وضوح الهدف  •
 )2003ربايعه،  (.الموظفين

 تكون لدى الإدارة نظرة شمولية عند تخطيطها لبرامج تدريبية،           أن بمعنى: شمولية التدريب  •
بحيث لا تستثني فئات معينة أو تميز بين الأفراد وفق أسس غير موضوعية، على أن يشمل                
التخطيط للبرامج التدريبية الأفراد العاملين في الدوائر والأقسام الإداريـة والفنيـة حـسب              

 )2002نصراالله، ( .أولويات الإدارة العليا
 

  :التدريبعملية العوامل المؤثرة في نجاح  .4.2.2

  
هناك شروط أساسية يجب أن تتوفر في أي نوع من التدريب، ليؤدي مهمته بنجاح وعلى أكمل وجه                 

  )2005عقيلي، (: هيوأهم هذه الشروط 
  

  .أن يكون التدريب قائماً على أساس أسلوب الأداء والسلوك والتفكير للأفضل والأحسن •
 .مهارات والقدراتلليب قائماً على أساس احتياجات العمل، واحتياجات الفرد أن يكون التدر •

 .أن تؤخذ الظروف الواقعية بعين الاعتبار عند وضع المادة التدريبية •

ن يكون هناك سياسية لحفز المتدربين على الاستفادة القصوى من التدريب وتطبيـق مـا               أ •
 يحـاول   لـم   ، أمـا إذا     افأة أو ترقيـة   على شكل منحهم مك    وذلك   ،تدربوا عليه في أعمالهم   

 .المتدرب الاستفادة من التدريب فيجب معاقبته

 الفرصة للمتدربين لتطبيق ما     لإتاحةإيجاد الظروف والمناخ المناسب في بيئة العمل، وذلك          •
 .تدربوا عليه في الواقع العملي، وتقديم كافة المساعدات لهم

تمر، فلا يعني خضوع فلان للتـدريب مـرة         أن ينظر للتدريب على أنه عملية أو نشاط مس         •
لتدريب، بل على العكس فالفرد العامل هو دائمـاً بحاجـة إلـى             لواحدة، أنه لم يعد بحاجة      

 .تدريب، كلما وجدت ظروف جديدة

أن تكون هناك متابعة للمتدربين بعد عودتهم لأعمالهم، وذلك لمساعدتهم في حل المشكلات              •
 .بوا عليهتطبيق ما تدرجراء التي تواجههم 

 موكب التقدم   مسايرةأن يكون التدريب متطوراً في مادته وأسلوبه، حتى يستطيع المتدربون            •
 .والتطور
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 التدريب إلى دعم مستمر من قبل الإدارة، لأن التدريب يحتاج إلى إمكانيـات يجـب                حاجة •
 .توفيرها

اعدة  مـس  عليـه ف ،أن يعامل التدريب على أنه مسؤولية كل مشرف في أي مـستوى إداري             •
 والاستفادة القصوى من هذا التـدريب، وأن يقومـوا          ،المتدربين في تطبيق ما تدربوا عليه     

 .أيضاً بتدريب مرؤوسيهم كما هو الحال في أسلوب التدريب أثناء العمل

  
واتخـاذ  ،  إن الباحث يؤكد مما سبق أن التدريب في النهاية يعمل علـى حـل المـشكلات               وعليه ف 

 يختلـف عـن الآخـر       اًإنـسان  خلق    المستويات راء ذلك وخاصة في   القرارات، وأن الهدف من و    
ها بالحسبان أثناء تنفيـذ      وأخذ ، كذلك يجب التركيز على الفروق الفردية      ،بشخصيته وسلوكه وقدراته  

  .عملية التدريب
  

  :أنواع التدريب .5.2.2

  

 المعـايير    لتصنيف تلك الأنواع، ويمكن اتخاذ     تختلف أنواع التدريب باختلاف المعيار المتخذ أساساً      
  : لتصنيف أنواع التدريبالتالية باعتبارها أساساً

  
  :التدريب حسب المكان الذي يتم به .1.5.2.2

  

  :)2000إدارة القوى البشرية،  جامعة القدس المفتوحة،( ويقسم إلى نوعين هما
  
يتم تدريب الموظف وفق هذا النوع من التدريب في مكـان عملـه             : التدريب في موقع العمل    •

حيث يقوم  ،  العمل الرسمي، ويقوم المدرب بشرح المادة المراد التدرب عليها للمتدرب         وخلال  
بتنفيذها تحت إشراف المدرب بعد ملاحظتها وتفهمها، ويقوم المـدرب بتـصحيح الأخطـاء              

 تمكنـه مـن أداء العمـل        ،جل إكسابه مهارة وإتقان   أ وتزويده بالتغذية الراجعة من      ،وإرشاده
 .بمفرده بشكل مقبول

تقوم بعض أجهزة التدريب في بعض المؤسسات إلـى تهيئـة            :لتدريب خارج مواقع العمل   ا  •
جل إكساب المتـدرب المهـارة      أ من   ،ظروف خارج موقع العمل مماثلة لظروف موقع العمل       

 وخاصة لبعض الأعمال التي تتطلب مستويات عالية من         ، وأفضل طريقة  ،المطلوبة بأقل تكلفة  
  .المهارة
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  : حسب عدد المتدربينالتدريب. 2.5.2.2

  

  :)2001أبو شيخه،( ويقسم حسب هذا المعيار إلى نوعين هما
  
وهو التدريب الذي يكون التركيز فيه على الفرد، وتـستخدم فيـه أسـاليب              : التدريب الفردي  •

 .تكون عاليةعادة ما  وتكاليفه ، بغرض الإعداد وتحسين الأداء للموظف،تدريبية متنوعة

 ويقوم كل مـدرب     ،التدريب الذي يشارك به مجموعة من المتدربين      وهو  : التدريب الجماعي  •
 ويتطلـب   ،بتدريب مجموعة من الموظفين، ويتم في بيئة العمل العادية أو خارج بيئة العمـل             

 .إمكانات مادية ومدربين أكفاء

  
  :التدريب حسب نوع الوظائف. 3.5.2.2

  

  :)2003ماهر، ( يقسم حسب هذا المعيار إلى
  
ويهتم هذا النوع في الأعمال الفنية والمهنيـة والمهـارات اليدويـة             :ي والفني التدريب المهن  •

  . وغيرها، ومنها الصيانة، الكهرباء، النجارة، السمكرة،والميكانيكية
 ،رف تركز على حل المشاكل المختلفة     يتضمن هذا النوع مهارات ومعا    : التدريب التخصصي   •

القرار بشأنها، وهذا النوع أعلى من الوظـائف         واتخاذ   ،وتصميم الأنظمة وتخطيطها ومتابعتها   
 ويشمل الأعمال المحاسبية، هندسة الـصيانة، هندسـة الإنتـاج،           ،والمهارات الفنية والمهنية  

 .المبيعات وغيرها

، تنظيم، توجيـه،    ةويتضمن المعارف والمهارات الإدارية من تخطيط، رقاب      : التدريب الإداري  •
 .لمناصب الإدارية الدنيا والوسطى والعلياتحفيز، وقيادة، وهي ضرورية لتولي ا

 
  :التدريب من حيث التوقيت. 4.5.2.2

  

  )2002الطعاني، (: ينقسم التدريب من حيث التوقيت إلى نوعين هما
  

يهدف إلى تأهيل وإعداد الأفـراد الـذين سـوف يلتحقـون       : التدريب قبل الالتحاق بالخدمة    •
 من هذا النوع من التدريب، تزويد المتـدرب          بشكل سليم، والهدف    وسلوكياً بوظائفهم علمياً 

 يجابية لديه مله وتخصصه، وتنمية الاتجاهات الإبالمهارات والمفاهيم المتصلة في مجال ع
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 . نحو العمل، ويطلق على هذا النوع من التدريب، التدريب الإداري، التوجيهي والتعريفي

في الخدمة بالمعلومات والخبـرات     وهو التدريب الذي يزود العاملين      : التدريب أثناء الخدمة   •
 لجميع الفئات في المنظمة، بسبب تجدد وظائف        المستجدة في مجال وظائفهم، ويعد ضرورياً     

 .العمل واستخدام تقنيات متطورة
 

 :أساليب التدريب .6.2.2

  

على الرغم من تعدد الأساليب التي تستخدم في مجال التدريب إلا أن هذه الأساليب ليـست بديلـة                  
ن لكـل أسـلوب     إ بحيث يمكن استخدام إحداها أو بعضها مكان البعض الآخر، بل            لبعضها البعض 

ن يتم استخدام أكثر من أسلوب فـي        أن يحقق فيه أفضل النتائج، ويمكن        أ مجاله الخاص الذي يمكن   
  :وفيما يلي عرض مختصر لأهم أساليب التدريب وهي. وقت واحد في عملية التدريب

  
وب يفسح المجال أمام المجموعـة المتدربـة للاشـتراك          وهو أسل : أسلوب النقاش المخطط   •

 للمشكلات التـي    الرئيسةبالمناقشة وتبادل الأفكار، ويستهدف هذا الأسلوب اكتشاف الملامح         
  )2008 القرشي،( .يتم عرضها على المجموعة والوصول إلى نتائج محددة بشأنها

يكون المحاضر غير قـادر     قلها تكلفة، وقد     وأ وهي أكثر الطرق شيوعاً   : لمحاضرةأسلوب ا  •
ن الاتصال في اتجاه واحد، وهي طريقـة مفيـدة لإيـصال            أعلى شد الحضور إليه، بسبب      

ن زيادة عدد المتدربين يؤدي إلـى تقليـل         أالمعرفة النظرية الممهدة للتطبيق والممارسة إلا       
لباحث فأسلوب المحاضرة كما يراه ا    ) 2005الكبيسي،  (  وخلوها من النقاش والحوار    ،فائدتها

 مع توفير عامل الإثارة فـي المحاضـرة         ،يفيد في عرض المعلومة وإيصالها بشكل مباشر      
   .يشعر بها المتدربون من الممكن أن التيللقضاء على حالة الملل 

يتمثل هذا الأسلوب في تقديم قصة أو موقف عمل للمتدربين في شكل            : أسلوب تمثيل الأدوار   •
دوار أمتدربون بعد تصورهم وتقمصهم للدور بتمثيل       قصة تضم شخصيات متعددة، ويقوم ال     

 )2004، عبد الباقي( .الشخصيات بحوار حر

هذا الأسلوب يعتمد على عرض المدرب لمـشكلة معينـة علـى            : أسلوب العصف الذهني   •
من ن هذا الأسلوب    أ ويعتقد   ،المتدربين ويسألهم عن آرائهم بصورة سريعة وبدون أي تردد        

نفـسهم  بأ ثقـتهم ويشجعهم على المشاركة، ويزيد     ،  ين من الجمود  ن يحرر المتدرب  أممكن  ال
 يمكنه أن يحـرر     ،ويرى الباحث هنا أن العرض السريع للأفكار والآراء       ،  )2003ماهر،  (

 شـريطة أن يكـون جـو       ،ويشجعهم على المبادرة في العمـل     ،  المتدربين من حالة الجمود   
 ع المشاركين في التدريب لطرح أيهالتدريب جواً ديمغرافياً بحيث تتاح الفرصة أمام جمي
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 .أفكار تجول في خواطرهم

وهو عملية تقليد للواقع أو تمثيله، حيث يتم وضع المتدرب في بيئة تعكس             : أسلوب المحاكاة  •
ويقوم المتدرب بتعلم أداء العمل المطلوب منه مـن خـلال           ،  ظروف عمله الأصلية والفعلية   

،  هذا الأسلوب من الأساليب التدريبية الفعالة       ويعد ي،القيام بالأنشطة التي تمثل الواقع الحقيق     
 )2003سلطان، ( .ولكن من أهم سلبياته كونه مكلفاً جداً

ينظم هذا الأسلوب من قبل المنظمة في مكان مخصص         ): التدريب المهني ( التلمذة الصناعية  •
غيل لذلك خارج مكان العمل، ويقوم على أساس إعطاء المتدربين إرشادات وتوجيهات لتـش            

 )2006أبو بكر، ( .المعدات والآلات التي تشبه الآلات التي سيعملون عليها مستقبلاً

يستخدم هذا الأسلوب للتدريب على حل المـشكلات واتخـاذ القـرارات،            : المباراة الإدارية  •
ن أعندما تقدم حقائق كافية عن مشكلة معينة ليس لها إلا حل واحد، ويطلب من المتـدربين                 

ل إلى الحل الصحيح إما بشكل فردي أو على شـكل مجموعـات، ويفـوز               يتنافسوا للوصو 
 )2001أبو شيخه،  (.بالمباراة المتدرب أو المجموعة التي تصل إلى الحل الصحيح

وهو يعني توفير المعارف وإكساب المهارات للفرد عن طريق تفاعله مع           : تدريب الحساسية  •
 من منظمـات    اًشخص) 20(أكثر من   الآخرين، ويتراوح عدد الأعضاء للجماعة المشاركة       

ن مع بعضهم البعض    و، ويتعايش هؤلاء المتدرب   متعددة، حيث أنهم لا يعرفون بعضهم بعضاً      
 دون الإفصاح عن المهنة أو المسمى الوظيفي، وتتضح لكـل فـرد             لمدة خمسة عشر يوماً   

 ـن يتبصر كل فـرد      أ ويقوم بإجراء فعاليات التقويم الذاتية بعد        ،عيوبه ومزاياه  . ذاتـه ي  ف
 ) 2005حجازي،(

حيث يتم في هذا الأسلوب نقل الفرد المتدرب من قسم لآخر لتدريبه على             : التناوب في العمل   •
ن لا يكون عملـه روتينـي، ويفيـد المنظمـة           أأكثر من عمل، وهذا يساعد المتدرب على        

 ) 2003ربايعه، (.باستخدام هؤلاء الأفراد في حالة غياب أفراد آخرين عند الضرورة
 

 وعلـى   ، جمة تعود على المتـدربين     اًومن هنا يرى الباحث أن لكل أسلوب من هذه الأساليب فوائد          
 وأغراض  ،باختلاف المستويات الوظيفية للعاملين   ها في تطبيق  اً، حيث أن هناك تنوع    العملية التدريبية 

 التدريب عملت   ، فكلما تعددت أساليب   التدريب، وأعداد الأفراد وخبراتهم، وتكاليف العملية التدريبية      
   . وليست احتياجات أكبر عدد ممكن منهم،على مراعاة الفروق الفردية بين المتدربين

  
 :أسس التدريب .7.2.2

  

  :)2002الطعاني، ( هناك مجموعة من الأسس تقوم عليها برامج التدريب، ومن هذه الأسس
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 .ه من الحقائق التجريبية المستمدة من نموذج نظريئأن يستمد التدريب مباد •

 .تكون الأهداف في البرنامج التدريبي واضحة وواقعيةأن  •

 . الحاجات التدريبية الحقيقية التدريبأن يلبي •

 .أن تتوافر في برنامج التدريب المرونة •

 .أن تتصف عملية التدريب بالاستمرارية •

  .جل تحقيق أهدافهأأن تتنوع وسائل التدريب من  •
 

  :معوقات التدريب. 8.2.2

  

 وتنمية فاعلية المنظمـة     ،الجماعيوللتدريب في تحسين وتعزيز الأداء الفردي       رغم الأهمية البالغة    
هيجـان،  (: تظهر في هذا الصدد أهمهـا     قد   شتى للقصور    تها التنافسية، فإن مشكلات ونواحٍ    وقدرا

1995(  
  

تـدريب  (تدريب كمكافأة لمـن يـودون مجاملتـه         ين لاستخدام الإيفاد لل   ديراتجاه بعض الم   •
 أو للتخلص من فائض في موازنـة التـدريب،          ،لص من موظف مشاغب    أو التخ  ،)للسياحة

 .دون أن يكون الهدف هو سد لاحتياجات تدريبية حقيقية

أو ، أو تكون كخطة العام الماضـي      ، تكون منقولة  فقدإعداد خطة التدريب بشكل غير سليم،        •
 .وعيةلا تسنده أية معلومات أو أسس موضبحيث  ،وليدة اجتهاد شخصي ممن يدير التدريب

عدم تكريس جهد كاف لتحديد الاحتياجات التدريبية، مما يؤدي لإيفـاد متـدرب لـدورة لا       •
 متـدرب لبرنـامج لا يناسـب         بعـث  فالملاحظة أن يحتاجها وحرمان من يستحقها منها،      

لذلك فإن تخطيط التدريب     ،أو مستواه التنظيمي   ،لا يتناسب مع خلفيته المهنية     أو ،احتياجاته
 .تحديد موضوعي واضح، ودقيق لمعايير ترشيح المتدربينلا يكتمل إلا ب

همية التدريب في تنمية المهارات الفنية      لأمحدودية إدراك وإيمان بعض الرؤساء والمنفذين        •
  . وقدرتها التنافسية، المنظمةية وزيادة كفا،والتعاملية للأفراد

 الاعتمادات التي   قصور الموارد المادية للتدريب في بعض المنظمات، فمن الملاحظ قصور          •
 أو التجهيز المناسب لمراكز التدريب      ،تغطية القدر المعقول من الأنشطة التدريبية     لتخصص  

 والوسـائل   ، وعدد ومساحات القاعـات    ،بالمنظمة سواء من حيث المبنى أو المساحة العامة       
فـي  المساعدة في التدريب، كذلك قصور اعتماد بدل السفر، في بعض الوحدات الحكومية،             

المتدربين الذين يرشحون لبرامج في مركز تدريبي في غير المدينة التي يعملون بها،             لة  حا
مما يمثل عقبة في سبيل ترشيحهم وذهابهم للتدريب، وقد يقترن التقدير في ميزانية التدريب              
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 والتهاني التي تـشغل     ،بإنفاق لا مبرر له في مجالات غير منتجة مثل إعلانات المجاملات          
 .ت كاملة في الصحف والمجلات اليومية والدوريةأحياناً صفحا

والمشكلتان السابقتان من أسباب ذلك فيلاحظ إغفال بعض        : قصور الموارد البشرية للتدريب    •
ات المؤهلة للعمل بجهـاز التـدريب فـي         ي في ترشيح واختيار أنسب الكفا     للتدقيقالرؤساء  

يصدق ذلك على إعداد وتأهيـل      المنظمة، أو على إكسابهم المهارات اللازمة في المجال، و        
 بنفس المنظمة، كما يغفل البعض الاعتبارات الموضوعية في ترشيح          العاملينالمدربين من   

من يستخفون دمهم لأغراض المجاملة، أو بترشيح من لا يـستخفون      ين، إما بترشيح    المتدرب
امج معين  ترشيح وحضور فرد لبرن    دمهم للتخلص منهم مؤقتاً، وقد يقترن بهذا وذاك تكرار        

دون عائد حقيقي، كما أن قصور اعتماد بدل السفر قد تحد من العـدد الممكـن ترشـيحه                  
 .للتدريب خارج مقر العمل

الاعتماد على المحاضرة كطريقة أساسية في التدريب حتى فـي الحـالات التـي تتطلـب                 •
ية الذي يتطلب حالات عمل   ( مثل تدريب الرؤساء     ،  بالضرورة استخدام طرق تدريبية أخرى    

، ويؤدي ذلـك لحـصر نتـائج        )وتمثيل أدوار ومختبرات التعلم وتنمية المهارات السلوكية      
 يمكـن   أوزيادة المعلومات دون إكساب المتدرب مهـارة         ،التدريب في مجرد التعليم بتقديم    

 .خصوصاً والأداء الإداري ، مشكلات الأداء عموماًةتطبيقها في معالج

 ، الرؤساء علـى العمليـة الإداريـة       لتدريباصة  إغفال بعض المنظمات تصميم برامج خ      •
كتفـاء ببـرامج    والا والتفكير الابتكاري،    ، واتخاذ القرارات  ،ومهارات أخرى مثل الاتصال   

التدريب الفنية التخصصية لرؤساء الأقسام ومديري الإدارات في مجـالات مثـل الـشراء              
رامج لا تهيـئ الأفـق      ي ب هو،  حساباتلل والنواحي الهندسية    ،"ون الموظفين ؤش"والتخزين  

 .ستراتيجياسع ومهارات القيادة والتخطيط الإالإداري الو

قيام بعض المنظمات بشراء وسائل للإيضاح التدريبي، ثم تقصر في تدريب العمالة الفنيـة               •
 . رغم تواجدها وصلاحيتها،اللازمة لتشغيلها وصيانتها، أولا تستخدمها بفعالية

خصصة تقوم على التدريب في تخصصات فنية وإدارية        عدم وجود مراكز تدريبية نوعية مت      •
الإدارة المدرسية، الإدارة الفندقية، إدارة     : محددة لمعالجة مشكلات نوعية، في مجالات مثل      

  .المستشفيات، إدارة المزارع
  

وسـبل  يكرس التطوير كـأهم دعـائم        نأ يجب ،أن هناك حاجة لتوجه جديد للإدارة      ويرى الباحث 
 والتوجه الذي إن تم سيتيح اهتماماً بالتـدريب         ،تمرار المنظمة، وقدرتها التنافسية   فاعلية واس زيادة  ل

،  وتقيمها للتأكد من فعالية التـدريب      هاتنفيذو ، ودقة في تخطيط أنشطته    ،وتخصيصاً لموارد كافية له   
  .واتخاذ القرارات التصويبية اللازمة كلما تطلب الأمر
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  :مراحل العملية التدريبية. 9.2.2

  

  : مراحل وهيبعدةعداد البرامج التدريبية وتنفيذها يمر إن إ
  

 عبارة عن جمع البيانات من قبل الـشخص          وهي :جمع وتحليل المعلومات  : المرحلة الأولى  •
  )2002عبد الباقي، ( المسؤول عن إعداد خطة التدريب بالمنشاة

يـة التغيـرات أو     يقصد بالاحتياجـات التدريب    و تحديد الاحتياجات التدريبية  : المرحلة الثانية  •
 ـ وأنماط أدائه فـي العمـل   ،الإضافات المطلوب إدخالها على السلوك الوظيفي للفرد  شكل ب

يستدعي تدريبه لمواجهة أي موقف من تلك المواقف التي تشير المؤشرات التدريبيـة إلـى               
  )2003الصيرفي،( .احتمال حدوثها

 تدريبيـة   تداف إلى موضـوعا   تصميم البرامج التدريبية وهو ترجمة الأه     : المرحلة الثالثة  •
 توتحديد الأسلوب الذي سوف يتم استخدامه من قبل المدربين من اجل إيصال موضـوعا             

  )2003ماهر،  (.التدريب إلى المتدربين
ن هذه المرحلة هي مرحلة إدارة البرنـامج        أ  حيث تنفيذ البرامج التدريبية  : المرحلة الرابعة  •

  )2000ش، شاوي. (التدريبي وإخراجه إلى حيز الوجود
 ـالتقييم هو تلك الإجراءات التي تقاس بها كفا        ف تقييم البرامج التدريبية  : المرحلة الخامسة  • ة ي

تقييم في أثنـاء    ال ومدى نجاحه في تحقيق الأهداف المرسومة، وقد يكون          ،البرنامج التدريبي 
ضـهم   وقياس الأثر الذي ترتـب علـى تعر        ،أثناء العمل ، أو   ئه أو بعد انتها   ،تنفيذ البرنامج 

  )2000  دائرة القوى البشرية،جامعة القدس المفتوحة، (.لخبرات تدريبية جديدة
  

  :تقييم فعالية التدريب. 10.2.2

  

فوجـود برنـامج    . إن التدريب كوظيفة من وظائف إدارة الأفراد، يجب أن يقيم لتحديد مدى فعاليته            
ملية التـدريب تـسير بالـشكل      للتدريب وهيئة قائمة على تنفيذه والإشراف عليه، لا يدل على أن ع           

 حيث يمكن تقييم البرامج التدريبية مـن        المطلوب، وان أهداف التدريب ستتحقق في نهاية البرنامج       
   :)1999الشنواني، ( خلال أربعة معايير هي

  
 ،يمكن استخدام ردود الفعل لدى الأفراد الذين تلقوا برنـامج التـدريب           : رد فعل المشاركين   •

ستمارة بعد انتهاء البرنامج التدريبي تتضمن أسئلة حـول أسـلوب           وذلك من خلال توزيع ا    
 ودرجة التفاعل بين المـدرب      ، ومدى فائدته للمتدربين   ،وطرق التدريب ومحتوى البرنامج   
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، )2003عبـاس،   ( والأدوات المستخدمة في العملية التدريبية     ، وموقع التدريب  ،والمتدربين
د لا تعكس درجة فاعليـة البرنـامج التـدريبي          من هنا يرى الباحث أن نتائج هذه العملية ق        

لأنه من المقاييس الذاتية الذي يعتمد على وجهات نظر الأفراد           ،بموضوعية وصدق كبيرين  
 .المشاركين في البرنامج التدريبي

يمكن قياس مستوى التعلم والمبادئ والحقائق والمهارات التي اكتسبها         : التعلمقياس مستوى    •
دريبي، ويتم ذلك من خلال الاختبارات الكتابية أو التحريريـة، حيـث   الفرد في البرنامج الت  

يمكن التعرف من خلالها على مدى استيعاب الفرد لهذه المبادئ والمهارات، ومـن اجـل               
إعطاء هذه الاختبارات صورة دقيقة لما تعلمه الفرد، فيجب اختبار المتـدرب قبـل وبعـد                

 )2003حسن، (  .البرنامج

يهتم هذا المعيار بقياس التغير في سلوك الفرد وتقييمه، ويمكـن أن            : ملسلوك الفرد في الع    •
تستخدم قوائم سلوكية كأدوات لقياس هذا التغير، ومن الأشخاص الذين يمكـن أن يقومـوا               

الفـرد نفـسه، أو أي أشـخاص        والرئيس المباشر للفرد،    وبالقياس زملاء الفرد في العمل،      
 )2003سلطان، (. فيهالتغيرياس آخرين لهم معرفة بأدائه تمكنهم من ق

ويقصد بهذا المعيار تقويم البرامج التدريبية في ضوء النتائج المرجوة والمرغوبـة،        : النتائج •
والتكلفة والـروح المعنويـة      ،كأن يتم قياس اثر البرنامج التدريبي على معدل دوران العمل         

ريبي مقارنـة بعوامـل     فا متوقعة ومرغوبة للبرنامج التـد     اللعاملين وغيرها، بوصفها أهد   
  )(Brown,2003. أخرى

  
  :الاحتياجات التدريبية. 11.2.2

  

جل أن يؤدي الفرد عمله بصفة مرضية مـن ناحيـة، وحتـى             أأصبح التدريب ضرورة حتمية من      
 وينمي معلوماته وخبراته من ناحية أخرى، وكل ذلك ينعكس على طبيعة التـدريب              ،يطور مهاراته 

ا يجعله فرصة تتحقق من خلالها التنمية الشاملة المتوازنة للأفراد داخـل            نفسه، وأهدافه البعيدة، مم   
  )2002الطعاني، ( .هافيالمؤسسة التي يعملون 

  
ن حصر وتحديد   أمن هنا يرى الباحث أن التدريب يجب أن يصمم لمواجهة الاحتياجات التدريبية، و            

لتدريب الفاعلية المطلوبة، يجب    هذه الاحتياجات تمثل محور الارتكاز لبناء الخطط، وحتى يكتسب ا         
 الكشف الدقيق عن الاحتياجات     بهدفأن يسبق بنشاط علمي هادف، يعتمد الدراسة العلمية والعملية،          

 ،التي تلامس الاحتياجـات الحقيقيـة للعـاملين       ، بغرض تصميم البرامج التدريبية       الحقيقية التدريبية
   .دةفع من مستوى مواكبتهم لمتطلبات أعمالهم المستجروت
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  :مفهوم الاحتياجات التدريبية .1.11.2.2

  

مجموعة التغيرات والتطورات المطلوب إحداثها في معلومات العاملين        يقصد بالإحتياجات التدريبية    
 على الاحتياجات التـي يتطلبهـا       اياتهم بناء ف وتنمية مهاراتهم واتجاهاتهم وك    ، وخبراتهم ،ومعارفهم

لى المشاكل التي تعرقل سير العمل والإنتاج، فهي بذلك تعتبر          العمل لتحقيق هدف معين، وللتغلب ع     
حجر الزاوية الذي يقوم عليه التدريب لتحقيق الكفاية وحسن الإدارة للعاملين، والارتقاء بمهـاراتهم              

ويمكن وصف الاحتياجات التدريبية بأنهـا      رهم لخير الصالح العام للمجتمع،      وسلوكهم وتوجيه تفكي  
لمتوقع للأفراد ومستوى أدائهم الحالي، وتعكس الاحتياجـات التدريبيـة وجـود            الفجوة بين الأداء ا   

مشكلة ما في المنظمة، ووجود هذه المشكلة يعني بالضرورة وجود حاجة لا بد من تحديدها والعمل                
  )2001أبو شيخه، ( .على إشباعها

  
لمهارات يعبر عن حدوث     في المعارف أو الاتجاهات أو ا      فالاحتياجات التدريبية تعني أن هناك نقصاً     

أبو ( والأداء المستهدف، نتيجة قصور في المعارف والاتجاهات والمهارات          الحالي  فجوة بين الأداء    
لاحتياجات التدريبية هي تعبير عن الأفراد المطلوب تدريبهم لمواجهة حالة مـن            ، وا )2005علفه،  

 والتي تأخذ عدة صور يمكـن       حدوثهاالحالات التالية، والتي تشير المؤشرات التدريبية إلى احتمال         
  )1995هيجان، (: إجمالها بالآتي

  
 أي تغيير وصـف الوظيفـة مـن حيـث الواجبـات             ،حالة تغيير أو تعديل محتوى العمل      •

 .والصلاحيات والمسؤوليات

حالة إدراك إدارة الأفراد في المنظمة أن الأداء الفعلي لبعض الأفراد لا يصل إلى المستوى                •
 . تعود إلى نقص في المهارة أو المعلومات لأسباب؛المرغوب

 .حالة إقرار الإدارة لإحداث وظائف أو أنشطة جديدة لم يسبق للأفراد ممارستها من قبل •

حالة قيام الإدارة بتعيين أفراد جددأو نقل أو ترقية لأفراد حاليين إلى وظائف مختلفة عـن                 •
 .وظائفهم

ات التي يتم العمل بواسطتها مثل الانتقال من        في حالة قيام الإدارة بتغيير الظروف والإمكاني       •
  .المركزية إلى اللامركزية في أعمال المحاسبة

  
 بحيـث تـشير     ،ينبغي التمييز بين مرحلتين أساسيتين في عملية تحديد الاحتياجات التدريبيـة          كذلك  
رة أو   تشخيص الكم والنوع للاحتياجات التدريبيـة الفعليـة للمنظمـة أو الـوزا              إلى الأولىالحالة  

  وموازنتها ومواردها البشرية المتاحة وتوقعاتها المستقبلية،      ، وذلك تبعا لأنشطتها وأهدافها    ،المؤسسة
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، وفي حالـة عـدم      ومشكلاتهاالمسؤولية في ذلك تقع على المنظمة بحكم معرفتها بواقعها          حيث أن   
  .عليها الاستعانة بالخبراء والمستشارينيتوجب قدرتها على ذلك، 

  
 ـ         فتشير الى  ،الثانيةة  أما الحال  ا ومـستواها    حصر وترتيب وتصنيف هذه الاحتياجات حـسب نوعه

صياغتها في برامج وخطط قابلة للتنفيذ من قبل جهة مركزيـة علـى             بهدف  ومستلزماتها ومدتها،   
تحديد الاحتياجـات  ويتضمن هذا في معناه عملية صعيد الدولة أو على صعيد الوزارة أو المؤسسة،        

 مسؤولية تضامنية مشتركة، تتعاون فيها الأجهزة الحكوميـة المركزيـة والفرعيـة             هيوالتدريبية  
 ومعاهـد الإدارة    ،المتخصصين في ديـوان الخدمـة المدنيـة       لى  إ، إضافة    أفقيا وعموديا  ،والمحلية

  )2005الكبيسي، ( .والتنمية الإدارية
  

 ،لتعرف علـى نقـاط الـضعف       ل  وذلك ،عتبر في غاية الأهمية   ت الاحتياجات التدريبية    فعملية تحديد 
وصولاً الـى    التعرف على الأفراد وقدراتهم      إضافة الى  إلى تدريب،    تحتاجوتحديد المستويات التي    

 ين واختيـار المـدرب    ،أساليبه ووضع   تصميم البرنامج التدريبي    يتم كلهمن سيتم تدريبهم، وبعد ذلك      
 للتدريب تسعى   اًياجات التدريبية أهداف  تعتبر الاحت كله  لذلك  . )2003اللوزي،  ( .العالية  القدرات يذو

المنظمة إلى تحقيقها في سبيل تحقيق أهداف اكبر للمنظمة، ويمكن التعبير عنها بمعـايير سـلوكية                
  : التالية المبدأية على الخطواتتتحدد الاحتياجات التدريبية بناء حيث )1993ياغي، ( واقتصادية

  
  .تحديد مسؤوليات وواجبات كل وظيفة •
  .بالتوصيف الوظيفي لجميع الوظائف الموجودة في المنظمةالقيام  •
 .تحديد الخبرات والقدرات اللازمة لإنجاز واجبات ومسؤوليات كل وظيفة •

 
  :طرق تحديد الاحتياجات التدريبية .2.11.2.2

  

 تحليـل   تتم عملية تحديد الاحتياجات التدريبية على مستوى المنظمة وفق ثلاث طرق رئيسية هـي             
  : وتحليل الأفراد،حليل العمل وت،المنظمة

  
  :)2001أبو شيخة، ( سة المنظمةويقصد به درا: تحليل المنظمة: أولاً •

  
o   إن استيعاب العاملين لهذه الأهداف وفهمها سوف يساعد على         : الأهداف الحالية للمنظمة

  . لأهميتها بالنسبة للمنظمة حيث أنها الأساس في استمرارها ووجودهاتحقيقها، نظراً
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o والمشروعات التـي    ،ف المستقبلية والأسواق الجديدة التي تنوي المنظمة دخولها       الأهدا 
وذلـك بهـدف    .  والأساليب التي تتبعها المنظمات المنافسة في العمل       ،سوف يتم تنفيذها  

التنبؤ بمسيرة وعمل المنظمة المستقبلية، ومن ثـم الاتجاهـات العامـة للاحتياجـات              
 .التدريبية

o  جل التعـرف علـى     أ به تحليل الهيكل التنظيمي للمنظمة من        ويقصد: الهيكل التنظيمي
الوحدات والأقسام التنظيمية للمنظمة واختصاصاتها، وحجم النشاط الممارس من قبـل           

 . ونطاق الإشراف وأساليب الاتصال المستخدمة،كل وحدة، ومستوى التفويض

o  دد من المؤشـرات    ويقصد به تحليل المناخ التنظيمي بالاعتماد على ع       : المناخ التنظيمي
معدل التغيب عن العمل، معدل دوران العمل، التأخر عن العمل، إصابات العمـل             : مثل

 .وشكاوى العاملين

o    ويتضمن هذا التحليل معرفة طبيعة تركيب القـوى العاملـة          : القوى العاملة في المنظمة
قـل،  الحالية في المنظمة، والتعرف على حاجاتها الحالية والمـستقبلية، مـن ترقيـة، ن             

 .إصابات عمل وتقاعد، بالإضافة إلى احتياجات المشروع المستقبلية

o  ويقصد بهذا التحليل تحديد مدى كفاءة المنظمة في مواردها المختلفة،          : مؤشرات الكفاءة
 :من خلال عدد من المؤشرات منها

 
  .تكاليف العمل المباشرة وغير المباشرة لإنتاج السلع والخدمات 
  .ة لإنتاج السلع والخدماتتكاليف المواد المطلوب 
  .الوحدات التالفة من الإنتاج 
  .الإنتاجية الكلية أو الجزئية 

  
يتميز هذا النوع من التحليل بتوفير معلومات لكل وظيفة من الوظـائف            : تحليل العمل : ثانياً •

 وحاجة كل وظيفة للتدريب، ومن ثم المساعدة فـي تحديـد            ،من حيث نقاط القوة والضعف    
 دراسة تفصيلية لكل مرحلة مـن       يضاً إجراء أ ويتضمن تحليل العمل  . دريبيةالاحتياجات الت 

مراحل العمل للوظيفة وإمكانية تطويرهـا، وإمكانيـة إدخـال الآلات والأدوات الحديثـة،              
 بكر، بوأ( ضوء المتغيرات الجديدة     في  ومعرفة نوع المهارات الجديدة اللازمة لأداء العمل        

  : أساليب هية ثلاثيتضمن هذا التحليل، حيث )2006
  

o  ويتضمن هذا الأسـلوب أربعـة مراحـل       : وصف الوظائف والأعمال  : الأسلوب الأول 
  :)2005الكبيسي،(
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 لطبيعة كل واجب من واجبـات        كاملاً يتطلب هذا الوصف تحليلاً   : وصف الوظائف  
الوظيفة، وهذا يستلزم وصف واجبات ومسؤوليات ومتطلبات كل وظيفة، حيـث أن            

  .لوظيفي يؤدي إلى عدم وضوح الاحتياجاتعدم وضوح الوصف ا
أي تحديد ومعرفة المعلومات والسلوك والمهـارات الواجـب         : مواصفات الوظائف  

توافرها في شاغل الوظيفة، وهي معلومات تتعلق بالوظيفة نفسها، والهـدف مـن             
جل تدريبه للقيام   أتحديد هذه المواصفات هو معرفة القصور في شاغل الوظيفة من           

 )(Brown,2003 .  على أكمل وجهبالواجبات

إن أهمية تحديد هذا الدليل هو معرفة النشاطات والجهود التي تـؤدي            : دليل النتائج  
 .إلى زيادة الكفاءة والإنتاج

حيث يطلب من كل موظف أن يقوم بتحديد أهدافه الوظيفية التـي            : تحديد الأهداف  
هداف بشكل مادي لتسهيل    يأمل أن يحققها في العام القادم، ويفضل أن تحدد هذه الأ          

 .قياسها ومطابقتها للأهداف المحددة
 

o  إن التنظيم عملية مستمرة وديناميكيـة، وهـذا يتطلـب          : إعادة التنظيم : الأسلوب الثاني
 لنفس عملية التنظيم، ويمكن معرفة الاحتياجات التدريبية         ثانياً اعتبار إعادة التنظيم وجهاً   

ي تؤدي إلى التعرف على القـصور فـي التنظـيم           من خلال دراسة إعادة التنظيم، والت     
  )2005الكبيسي،.(ومدى كفاءته

o  وهي الطرق والأساليب التي تستخدم لمعرفة مـا تـم          : معدلات الأداء : الأسلوب الثالث
  وهي وهناك ثلاثة أنواع من معدلات الأداء كالآتي      . يجب أن ينجز  مقارنة مع ما    إنجازه  

جاز العمل، ومعدلات كمية لتحديد عدد الوحـدات        معدلات زمنية تقيس الوقت اللازم لإن     
التي يجب أن تنجز في فترة معينة، ومعدلات نوعية معبرة عن مستوى الجودة الـلازم               

  .)1993ياغي،(لأداء عمل معين
 

 وتحديد المعـارف    ،ويقصد بتحليل الفرد قياس أداؤه في الوظيفة الحالية       : تحليل الفرد : ثالثاً •
زمة لأداء وظيفته الحالية أو أي وظيفة أخرى مستقبلية، ويشمل          والاتجاهات والمهارات اللا  

 والتي تتعلق بمؤهلات شـاغل الوظيفـة، وخبراتـه          ، مواصفات الوظيفة  تحليل الفرد أيضاً  
العلمية والعملية، والمهارات والاتجاهات، إلى غير ذلك من الأمور والمطالب التي تحتمهـا             

قيق لهذه الوظيفة، ويتم التركيز علـى شـاغلي          ومسؤولياته وفق الوصف الد    ،طبيعة العمل 
جل تحديد طريقة أدائهم لواجبات وظـائفهم، ومـن ثـم تحديـد المعـارف               أالوظائف من   

 ،ه مهام وظيفتـه الحاليـة  ئوالاتجاهات والمهارات التي تنمي السلوك المطلوب، في حالة أدا        
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  )1993ياغي،. (ووظائف أخرى جديدة
  

لمتطلبات الفكرية، التي تتمثل في الإبداع والبراعة والنباهة الذهنية،         وهذا النوع من التحليل يتضمن ا     
والمتطلبات المتعلقة بالجهد الجسدي والمهارات والمسؤوليات، والمزايا الشخـصية المتمثلـة فـي             

ويمكن تحديد القـصور فـي المعلومـات أو فـي            .المظهر، الاندفاع، النضوج وضبط الأعصاب    
ة للتدريب بأسلوبين، أولهما على مستوى الأفـراد، وثانيهمـا علـى            المهارات، والذي يحدد الحاج   

  .مستوى المنظمة ككل
  

يؤدي القصور في معلومات الفـرد إلـى        : تحديد الحاجة للتدريب على مستوى الفرد     : أولاً •
   : تحديد حاجة هذا الفرد للتدريب، ويرجع هذا القصور إلى واحد أو أكثر من الأسباب التالية

Brown,2003)(  
  

o متطلبـات الوظيفـة     و تؤدي الترقية إلى وجود فجوة بين القدرات الحالية للفرد        : الترقية
  .الجديدة

o يؤدي النقل إلى وجود فجوة بين القدرات الحالية للفرد ومتطلبات الوظيفة الجديدة: النقل.  
o  كما هو موجود فـي     ( علييؤدي هذا إلى اكتشاف وجود فرق بين الأداء الف        : تقييم الأداء

 .الأداء المطلوب وفقاً لمعايير التقييمو) مالتقيي

o    يتم التعرف بواسطة هذه البـرامج علـى الوظـائف          : برامج تخطيط المستقبل الوظيفي
يمكن التعرف على ما إذا كان هناك قصور فـي          والمحتملة في المستقبل الوظيفي للفرد      

 .المعلومات أم لا

o  تعرف على قصور في المعلومات     يؤدي استخدام هذا الأسلوب إلى ال     : الإدارة والأهداف
 .النتائج المستهدفةوبين النتائج الفعلية 

o إذا كانت هذه الحوادث راجعة إلى قصور في معلومات الأفراد عـن الأمـن              : الحوادث
 .والوقاية والأجهزة عند ذلك يجب تدريب هؤلاء الأفراد

o   ـ         : الرقابة على الجودة  ي الأخطـاء   إذ أشارت تقارير الرقابة على الجودة أن الـسبب ف
 .جب تدريبهمي و، الأفراد لا يعلمون أسلوب العمل أن يرجع إلى)انخفاض الجودة(

o إذا كانت أسباب الشكاوي من أفراد معينين ترجع إلى نقص فـي معـرفتهم              : الشكاوي
 .بالعمل وجب تدريبهم

o   في حـين    ،إذا كانت نية الإدارة هي إسناد مهام خاصة لأحد الأفراد         : القيام بمهام خاصة 
 .ن قدراته الحالية لا ترقى لمتطلبات هذه المهمة وجب تدريبهمأ
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o  عمـل  من  إذا كان هناك تناوب بين مجموعتين من الأفراد على أكثر           : التناوب الوظيفي
 .وظيفي وجب تدريبهم على هذه الأعمال

  
إذا تبين أن هناك قصوراً في معلومـات         :تحديد الحاجة للتدريب على مستوى المنظمة     : ثانياً •

فراد وفي مهاراتهم، وبالتالي الحاجة إلى تدريبهم وذلك بالنظر إلى الأسباب على مستوى             الأ
الآتي أمثلة لمثل هـذه      المشروع أو المنظمة حيث يمكن أن تكون هذه الأسباب على صورة          

  :الأسباب
  

o إنشاء وحدات إنتاج جديدة.  
o إضافة منتجات جديدة. 

o استخدام آلات ومعدات جديدة. 

o مواصفات إنتاج جديدةخذ بمعايير والأ. 

o خذ بسياسات تسويق، أو تسعير، أو إعلان جديدةالأ Brown,2003)(. 
 

 أخصائيو التدريب على مستوى المشروع باستخدام قوائم الأسئلة أو المقابلات           وفي هذه الحالة يقوم   
مطروحة الشخصية مع المديرين في الأقسام المختلفة لتحديد درجة الحاجة للتدريب، وتدور الأسئلة ال            

في كل من القوائم أو المقابلات حول تأثير الخمسة أسباب السابقة على الأداء الواجب أو المطلـوب                 
في المستقبل، وما إذا كان هذا الأداء يختلف عن الأداء الفعلي، والمشاكل المترتبة على أن من هذه                 

التعرف علـى الحاجـة     الأسباب وأساليب السيطرة على هذه المشاكل، وتؤدي مثل هذه الأسئلة إلى            
  .وأيضاً إلى التعرف على محتوى برنامج التدريب، للتدريب

  
إن تحديد الحاجة التدريبية على مستوى كل من الفرد والمنظمة، هو أمر يحتاج إلى مجهود ودراسة                

  )2004ماهر، ( :كل من إدارة الموارد البشرية والمديرين التنفيذيين، وتشمل هذه الدراسة ما يلي
  

أي دراسة الإدارات والأقسام، وما سوف يتم فيها من تعديلات في هيكلهـا،             : التنظيمدراسة   •
وحجمها، وما إذا كان هناك أنظمة ولوائح وسياسات عمل جديدة، وكل ذلك يشير إلى مدى               

 .الحاجة للتدريب

أي دراسة الوضع الحالي والمرتقب فيما يمـس خطـوط          : دراسة عمليات وأنشطة الشركة    •
 ةنتجات والآلات والعمليات الإنتاجية، والمعايير والمواصفات والجودة، ووحـد        الإنتاج، والم 

 .الإنتاج، والتكنولوجيا، وأي تغيير أو إضافة في هذه الأمور تشير إلى احتياج تدريبي
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أي تتبع المسار الوظيفي لكل فرد، ومدى مناسبة الفرد لأداء عمله الحالي أو             : دراسة الأفراد  •
ية أو النقل إليه، ووجود فرق بـين المعـارف والمهـارات والخبـرات             العمل المتوقع الترق  

 .الشخصية حالياً وبين ما تحتاجه الوظيفة هو مؤشر كاف للاحتياجات التدريبية

  
  :تحديد الاحتياجات التدريبيةعملية أخطاء . 3.11.2.2

  

يمكـن  لتدريبية  لية تحديد الاحتياجات ا    على التدريب فإن هناك أخطاء في عم       ونمهما حرص القائم  
  )2001أبو شيخة، (: أن يقعوا فيها والتي من أهمها

  
  .باتهغروعدم مقدرة المديرين على التمييز بين الاحتياجات التدريبية للموظف  •
عدم فحص آراء الإدارة العليا أو العاملين بشكل دقيق عنـدما يعبـرون عـن احتياجـاتهم         •

 .ثرالتدريبية، مما يؤدي إلى زيادة النفقات وجهد أك

تحديد الاحتياجات التدريبية للوحدات التنظيمية بمعزل عن الوحدات الأخرى، مما يؤدي إلى             •
 .تكرار الجهود

الاعتقاد الخاطئ بأنه يمكن إيجاد حل لجميع المشكلات التي تواجهها المنظمة مـن خـلال                •
فـة  التدريب، في حين أن هناك الكثير من أسباب المشكلات لا يعود لنقص المهارة والمعر             

 .اللازمتين لأداء واجبات ومسؤوليات وظيفة ما

الاعتماد في تحديد الاحتياجات التدريبية على التخمين والتقليد لمنظمات أخرى عوضا عـن              •
 .الدراسة العلمية

إهمال الاحتياجات التدريبية المستقبلية والتركيز على الاحتياجات الحالية مما يجعـل هـذا              •
  .التحديد غير دقيق

  
 يتناول الباحث في العـرض القـادم دور         ، عن التدريب والإطار المفاهيمي المرتبط به      بعد الحديث 

وزارة الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية في توظيف الدورات التدريبية لمواكبة متطلبات العمـل             
  .لموظفيها

  
  :)الوظائف(متطلبات العمل. 12.2.2

  

ي يتم لغرض معـين، فهـي الجهـد البـشري     تعرف مهام العمل أو متطلباته بأنها نشاط عمل نوع 
أما  الوظيفة  فهي مجموعة من المهام والواجبات التي يكلف بأدائها            ،  المبذول من أجل غرض معين    



 
 

29

 الوظائف بقدر عـدد العـاملين       شخص واحد، وبناء على ذلك فإن أية مؤسسة عمل تضم عدداً من           
ن التشابه أو الاختلاف بين مجموعة      ، حيث يكلف كل منهم بمجموعة من المهام بغض النظر ع          فيها

خلاصة ذلك أن الوظيفة هي مجموعة من المهام التي يؤديها الفـرد         ،المهام التي يكلف بها كل منهم       
، فهي تتضمن مهمة أو مجموعة من المهام، وقد         تبةداخل المنظمة مثل وظيفة الكتابة على الآلة الكا       

، تعتبر كل منهـا وظيفـة       كاتبة يشغلون أربع وظائف   الآلة ال نجد مثلاً بالمنظمة أربعة عاملين على       
  )Gary.D,2009( .الكتابة على الآلة الكاتبة

  
إن متطلبات شغل أي وظيفة ما يتطلب من المنظمة وضع معايير وآليات أساسها تحليل العمل 

على حليل العمل هو عملية نظامية تركز للتعرف على الوصف والمواصفات الوظيفية، وعليه فإن ت
سة وجمع المعلومات المرتبطة بالعمليات والمسؤوليات الخاصة بالوظيفة، بهدف تحديد ووضع درا

  )2006 عباس، (.الوصف الكامل لها وشروطها أو محدداتها
  

المنظمة، ئق واقعية فعلية عن طبيعة ووظائف فهي عملية يتم من خلالها جمع معلومات وحقا
م مكتوبة تبين مهامها، ومسؤولياتها وصلاحياتها، وتحليلها، وتلخيصها، وتقديمها على شكل قوائ

المحتملة التي والمناخ المادي والنفسي والاجتماعي الذي تؤدى فيه، والمخاطر والأمراض المهنية 
 .جل أدائها والقدرات البشرية اللازمة من أثم معرفة وتحديد المهاراتتصاحب أدائها، ومن 

  )2005عقيلي،(

  

متطلبات شغل الوظيفة يأتي من خلال تحليل هده الوظيفة وتوفر وهنا يؤكد الباحث على أن 
والمكان والمعدات المستخدمة لأدائها، ) خصائصها(المعلومات الضرورية حول ماهية الوظيفة 

والمعرفة والمهارات والقابليات التي لا بد أن يمتلكها من يقوم بتأديتها، ومقدار الإشراف والظروف 
 وعلاقتها بالوظائف ،إضافة إلى مستوى الأداء المتوقع في هذه الوظيفة بها الوظيفة، ىالتي تؤد
  .الأخرى

  
  :أهمية متطلبات العمل و النواحي الواجب مراعاتها لضمان نجاح المنظمة. 1.12.2.2

  

المراجعة الدورية للنظام وتحديثه، فوصف الوظيفة ومن ثم المواصفات والشروط المطلوبة  •
ن القوى الداخلية والخارجية كالظروف التنظيمية، وموقع مفي شاغلها، تتأثر بمجموعة 

العمل، والأساليب الفنية للعمل والإنتاج، وأي تغير في تلك الظروف لابد أن ينعكس أثره 
على واجبات الوظيفة ومسئولياتها واشتراطاتها، هذا يعني أن نظام تحليل الوظائف حتى لا 
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بد أن يعاد  كن الاستفادة منه على وجه سليم، فلا ويم، عن الواقع ويعبر دائماًيكون مضللاً
. النظر فيه بصورة دورية لتحديثه وفقا لما قد يستجد من الظروف والعوامل المؤثرة

)Gary.D,2009(.  
 أن يميزها بدقة عن غيرها من ملائمة مسميات الوظائف، فاسم الوظيفة ينبغي أولاً •

سم الوظيفة اا، وينبغي أن يساير الوظائف ويعكس بوضوح المتطلبات الأساسية لشغله
  .التطورات في اللغة الناتجة عن التغير في بعض الاتجاهات الاجتماعية والقانونية

ن وصف الوظيفة ينبغي استهلاله بملخص مختصر يعطي للقارئ صورة عامة عن طبيعة إ •
 وكيف والى أي مدى تختلف تلك الوظيفة عن باقي الوظائف الأخرى ،الوظيفة

 )   (Hails & Borum,2009.بالمنظمة
 

  :أبعاد تحليل العمل. 2.12.2.2

  

  :لتحليل العمل  بعدان أساسيان هما
  

ويقصد بها إعداد وصف عن متطلبات الوظيفة ): Job Description(الوصف الوظيفي  •
 .كالواجبات والمسؤوليات، وظروف العمل والأدوات المستخدمة

 ويقصد بها تحديد المهارات والخبرات ):Job Specifications( المواصفات الوظيفية •
جامعة القدس المفتوحة، إدارة القوى  (.والقدرات التي يجب توفرها في شاغل الوظيفة

 ).1998البشرية، 

  
   :استخدامات تحليل الوظائف. 3.12.2.2

  

  :هناك استخدامات عديدة لتحليل الوظائف نوجزها فيما يلي
  

الوظائف لوضع نظام سليم لإختيار الأفراد الذين حيث يستخدم تحليل : الاختيار والتأهيل •
 والتي تنطبق عليهم الشروط الواجب توفرها في مواصفات ،يمتلكون القدرات والمؤهلات

 ).2010جماز، (. الوظيفة

وهنا يتم التركيز على وضع برامج تدريبية من أجل تدريب العاملين وفق  :التدريب والتنمية •
 . والمهام الواجب القيام بها،مطلوبةالأداء والمهارات والقدرات ال
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يقوم المحلل بتحديد قيمة كل وظيفة بناء على الاختلاف في الوصف  :الأجور والرواتب •
 .والمواصفات الوظيفية بالمقارنة مع الوظائف الأخرى

من خلال تحليل الوظيفة يتم أخذ الإجراءات اللازمة لحماية العاملين من : حماية العاملين •
 .طار العملالحوادث وأخ

وهنا يتم تحديد احتياجات المنظمة من القوى البشرية كماً ونوعاً، : تخطيط القوى البشرية •
 ، والتعرف على نوعية القوى البشرية المطلوبة،هذا لن يتأتى إلا من خلال تحليل الوظائف

 ).2010موسى، (. وما تمتلكة من قدرات وخبرات للقيام بالمهام المناط بها

معـايير   فالبيانات التي توفرها كشوف تحليل الوظائف يمكن في ضوئها وضع :تقييم الأداء •
مـستوى أداء    تستطيع الإدارة من خلال مقارنتها بالأداء الفعلي الحكم علـى ،دقيقة للأداء

كعامـل لتقيـيم    " مدة الخدمـة  " ويوجد بالتأكيد مخططات للتقويم تستخدم       ،الأفراد في العمل  
لك لا نستطيع أن نقول أنه لا توجد فروق جوهرية في مستوى            ، ومع ذ  الأعمال أو الوظائف  

 كانت هذه هي الحالة أم لا ، فإن الأمر متروك لمن يقـوم بعمليـة                سواء. متطلبات الوظيفة 
 ).2009جاد االله، (.  لكي يتبين ذلك من محتويات توصيف الوظائف أو الأعمال؛التقييم

وم المحلل على تحديد نوعية الأفراد الذين بعد تحليل الأعمال في المنظمة يق: الاستقطاب •
 )  (Hails & Borum,2009 .ترغب المؤسسة في العمل لديها

عند تحليل العمل يتم معرف واجبات ومسؤوليات الأفراد العاملين فـي المنظمـة،             : التأديب •
 .وهنا يتم تحديد السؤال هل ارتكب الموظف خطأ ما يستحق التأديب علية

 فإن ذلك يعتمد في الدرجة الأولى على مـؤهلات          ،الأفراد في المنظمة  عند ترقية   : الترقية •
 وما إذا كان من يشغله قادراً على القيام  بالمهام المناطه به بناء علـى ذلـك                  ،هذا الشاغر 

 لتـتم ترقيـة الـشخص    ؛تحديد المهـام ويساعد تحليل الوظائف على تحديد تلك المؤهلات  
 ).2009صابر، (. المناسب له

 
  :أساليب الحصول على المعلومات عن الوظيفة. 4.12.2.2

  

  تبيان، ـوالاس أن كل وظيفة منها المقابلةـول على المعلومات بشـديدة للحصـاليب عـنالك أسـه
  :والملاحظة، كذلك هنالك أساليب أخرى

  
حيث يتم من خلال المقابلة الحصول على المعلومات الأولية للوظيفة، وكذلك : المقابلة: أولاً •

حظة شاغلي الوظائف أ ثناء تأديتهم لعملهم للتأكد من صحة المعلومات التي تم الحصول ملا
  )Gary.D,2009(. عليها من خلال المقابلة
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ويقضي هذا الأسلوب بأن يقوم شاغل الوظيفة بتعبئة الاستبيان المعد سلفاً : الاستبيان: ثانياً •
الوظائف بموافقة الرئيس المباشر جابات من قبل محلل  الإتم مراجعةت وبعدها ،عن الوظيفة

 من أجل مراعاة ،للموظف، والهدف منه الحصول على الحقائق الوظيفية لكل وظيفة
  .)2010المنظمة العربية للتنمية الإدارية، (. الموضوعية في المعلومات المقدمة

يقوم وكيف  ,الملاحظة المباشرة لشاغل الوظيفةويعتمد هذا الأسلوب على : الملاحظة: ثالثاً •
  . والأدوات والمهارات التي يستخدمها لشغل تلك الوظيفة،بتأدية المهام المناطة به

. تحيل وظائف المؤسسات الأخرى والاعتماد على النشرات العلمية المتخصصة: رابعاً •
  ).1998جامعة القدس المفتوحة، إدارة القوى البشرية، (

  
 :المعلومات اللازمة لأي وظيفة .5.12.2.2

 
 غل تلك الوظيفة، وتتكون هذه المعلومات من العناصرا يجب توافرها لشلأي وظيفة معلومات

  ) (Hails & Borum,2009 : التالية
  

 .اسم الوظيفة وموقعها في المنظمة •

 .ملخص الوظيفة •

 .المسؤوليات ومهام الوظيفة •

 .الأدوات والأجهزة المستخدمة في الوظيفة •

 ).مخرجاتها(إنتاجية الوظيفة •

 .على الوظيفةحجم الإشراف والرقابة  •

 العلاقة مع الوظائف الأخرى •

 .المواصفات الأساسية المطلوب توافرها لشاغل الوظيفة من مهارات، وخبرات، وتعليم •

والبعد  وبيئة العمل التي يعمل فيها الموظف مثل الضوء والحرارة والمخاطر ظروف •
 : بالآتيكل من الوصف والمواصفات الوظيفية، ومحتويات الجغرافي

  
  )Gary.D,2009(  محتويات الوصف والمواصفات الوظيفية:أ-1.2 جدول

  
  المواصفات الوظيفية   الوصف الوظيفي

  :ويشمل معلومات تتعلق بالعناصر التالية
 .اسم الوظيفة  . أ

  موقع الوظيفة  . ب

ويشمل معلومات تتعلق بالمهارات والقدرات  
  :والخبرات التالية

  ةالذكاء والمقدرة العقلي  . أ
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  )Gary.D,2009( الوصف والمواصفات الوظيفيةمحتويات : ب-1.2جدول 
  

  المواصفات الوظيفية   الوصف الوظيفي

 .تلخيص الواجبات والمسؤوليات الوظيفية  . ت

 .المهام الأساسية  . ث

 .حجم ونوعية الإشراف  . ج

 .ظروف العمل وأخطار الوظيفة  . ح

  .طبيعة العمل  . خ

 .مستوى التعليم  . ب 

 .الخبرات السابقة ومستوى التدريب  . ت

 .حجم ونوع المسؤولية  . ث

  .بعض القدرات الخاصة  . ج

  
  :علاقة متطلبات العمل بتصميم الوظائف. 6.12.2.2

  

 بدون تصميم واضح للعمل لا يمكن معرفة ذبين متطلبات العمل وتصميمه، إهناك علاقة مباشرة 
متطلبات الوظيفة، من هنا تنطوي عملية تصميم العمل على تحديد النشاطات والمهام التي يحتويها 

 ظروف الأداء لهذا العمل،  وأيضاً،ات التي يحتاجها، وطبيعة الصلات التفاعليةالعمل، والأدو
لك ذك) 2005حجازي، (، فالتصميم هو إعداد الشكل النهائي للعمل والعناصر الداخلة في نسيجه

ات، والأدوات والفنون ه، ونوع الأنشطة والمهام التي ستؤدى، وحجم المسئوليئتحديد طريقة أدا
الأداء وطبيعة العلاقات الموجودة في الوظيفة، وشكل وظروف العمل المحيطة في المستخدمة 

  ).2005ماهر، (
  

وإذا كان تحليل العمل يهتم بجمع أكبر قدر من البيانات عن العمل، فإنه يقدم بيانات أساسـية عـن                   
الأنشطة، والأسلوب الذي سيتم جمع الأنشطة في مهام، وجميع المهام في وظيفـة يمثـل طريقـة                 

صميم الوظيفة أو طريقة أدائه، ويتم جمع الأنشطة في مهام، وجمع المهام في وظيفة على أسـاس                 ت
التشابه في الأنشطة من حيـث نوعهـا أو التتـابع فـي الأنـشطة أو المهـام والتكامـل فيمـا                      

  .)(Brown,2003بينها
  

 تجميعيـة   ويقوم المسؤول عن تحليل العمل بالتأثير في تصميم الوظيفة وذلك من خـلال طريقـة              
للأنشطة أو المهام، ومن خلال التأثير على حجم عبء العمل الملقى على عاتق الوظيفـة، وحجـم                 
السلطات والصلاحيات الممنوحة لها، وعلى علاقات الوظيفة بالوظائف الأعلى أو الأدنـى منهـا،              
وعلى شكل الأدوات المستخدمة، وعلى ظروف العمل المحيطة بالوظيفة، وعلى مواصـفات مـن              

) 2005مـاهر،   ( ويؤثر التصميم على خمسة جوانب رئيسية في العمـل        ) 2005حجازي،  (يشغلها  
  : هي
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  . مدى التنوع في المهارات اللازمة لأداء العمل •
  .مدى إمكانية الانتهاء من عمل متكامل •
  .مدى أهمية الوظيفة وتأثيرها على أداء الوظائف الأخرى المحيطة •
  .يفةدرجة الحرية التي تتمتع بها الوظ •
درجة حصول شاغل الوظيفة على معلومات مستمرة عن مدى تقدمه في الانجاز، وعن  •

 . نتائج العمل الذي يقوم به

  
وهذه الجوانب تؤثر في مدى شعور شاغل الوظيفة بقيمة وظيفته وأهميتها والشعور بالاستقلال 

 ودافعية الفرد وتحقيق والمسؤولية، وكذلك الشعور بالعلم والمعرفة بما يحدث، وهذا يؤثر في حماس
  .الأداء العالي والرضا الوظيفي

  

 :خذ بعين الاعتبار عند تصميم الوظيفةؤالعوامل التي ت. 7.12.2.2

  

جراء أي خطوة إوذلك من ناحية مراعاة أهداف المنظمة عند : تحقيق أهداف المنظمة •
ظيفة وليس تصميمية بالعمل، ويجب أن تتم عملية التصميم دون أن تؤثر على مستوى الو

  )2005حجازي، (. على حساب درجة نشاطها باعتبارها وسيلة لتحقيق أهداف المنظمة
وتعني حالة توافق العاملين وشعورهم بالراحة اتجاه التصميم الذي : تحقيق رضا العاملين •

أجريت عليه وظائفهم، لأنه لم يكن بالشكل الذي يضغط على حرياتهم الشخصية، لذلك 
عمل يعمل على تشجيع العاملين على حسن الأداء بالشكل الذي يلائم فالتصميم الجيد لل

  ).2005عقيلي، (.طموحهم ويحقق رغباتهم
وتعني عملية تصميم العمل بالشكل الذي يمكن فيه : الاستغلال الأمثل للتكنولوجيا المتوفرة •

 إلى الاستثمار الأقصى للتكنولوجيا المتوفرة في المنظمة ويقصد بها الأجهزة والآلات،
جانب تحقيق أقصى استفادة من مهارات العاملين، وتنظيم العمل وتصميمه واستغلال كل 

 )2004بلال، . (الفرص لزيادة الكفاءة الإنتاجية

  
  :أهمية تصميم العمل. 8.12.2.2

 
توفر عملية تصميم العمل عدة عائدات مادية ومهنية بالنسبة للمنظمة، كما توفر عائداته حوافز 

  :لوجية بالنسبة للعاملين، يمكن إيضاحها بما يلينفسية وسيكو
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توفير المزيد من النفقات التي تصرف على الطاقة، إضافة إلى التقليل من صرف مستلزمات  •
القوة التشغيلية، وذلك بسبب تصميم العمل بما يتناسب مع الطاقة الملائمة له، فالعمل الذي 

ها، والعمل الذي يحتاج للأداء العضلي يحتاج إلى الطاقة الآلية سيصمم بالأداء بواسطت
  )Gary.D,2009( .سيصمم للأداء بواسطة العاملين

توفير الوقت اللازم والمناسب لأخذ الراحة واستعادة النشاط من قبل العاملين، وذلك بـسبب               •
ترتيب الأعمال وجدولتها ضمن فترات زمنية منظمة، وعدم ترك العـاملين لحـالات مـن               

 (Borum,2009& .لفراغ ، أو حالات من ضغط العمل المتواصـل الضجر والملل بسبب ا
Hails( 

ه قد تم تصميمها بشكل وفر المرونة في العمل، لذا فإن ذلك ءن أوقات العمل وأداأبما  •
سيجعل العاملين في إطار من الحرية لتنظيم وتوزيع جهودهم بشكل عادل وصادق بين ما 

شخصية، وبالتالي فإن ذلك سيرفع من مستوى ما تتطلبه تلبية حاجاتهم ال ويتطلبه العمل
  )2003حسن،  (.التصرف والسلوك والمسؤولية الشخصية للعاملين تجاه كل الواجبات

مع الطاقة المقابلة له ن منظمة ضمن تصميم ملائم ومتطابق ن الأعمال ستكوأبما  •
ل الزمن والمصروفة من قبل الموظف أو العامل، فإن ذلك سيجعل إنجاز العمل واضحاً خلا

  )Gary.D,2009(. هئالمؤدى به مما يشعر العامل أو الموظف بالرضا عن أدا
ها، والتي ئالحصول على الأعمال التي يرغبون في أدا إن تصميم العمل قد سمح للعاملين •

تتوافق مع طموحاتهم ودوافعهم وأمزجتهم، وبالتالي فإن من أحب عملاً أداه بكفاءة، 
 .بسبب زيادة الكفاءة والسرعة الإنتاجيةلمنظمة، لاملين ووستكون النتائج مرضية  للع

)Gary.D,2009( 

  
على ما سبق فإن الباحث يشير إلى الترابط بين تحليل وتصميم العمل أي شروط متطلبات وبناء 

شغل أي وظيفة  في استدامة عمل المنظمة من خلال الاعتماد على عناصر بشرية ذات كفاءة 
، حيث أن لكل منظمة رسالة ورؤية وغايات وأهداف تسعى إلى تحقيقها ومهارة عالية في الأداء

داخل بيئتها العملية، وداخل محيطها الإقليمي، فضلاً عن محيطها الدولي، ولكي تتمكن المنظمات 
من تحقيق رسالتها، عليها أن تنظم وتعرف أعمالها ووظائفها الداخلية، وبناء هرمها الوظيفي، حيث 

لكلي يجزأ إلى أعمال ووظائف من قمة الهرم التنظيمي، ويمر بمستويات إدارية أن عمل المنظمة ا
متعارف عليها، فالمستوى الإداري الأول في الهيكل التنظيمي يشتمل على أعمال ووظائف إدارية 

 منبثقةً من يتضمن أعمالاً ووظائفرئيسة، أما المستوى الإداري الثاني من الهيكل التنظيمي ف
مال الرئيسة، إذ يكون مجموع الوظائف والأعمال المتفرعة هذه وحدات إدارية الوظائف والأع

، التي تقسم أعمالها ووظائفها إلى أعمال ووظائف فرعية أصغر، )الإدارة الوسطى(يطلق عليها 
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أو الإدارة المباشرة، وهي تمثل المستوى الإداري الثالث في ) الإدارة التنفيذية(ليكون مجموعها 
ظيمي للمنظمة، ومن خلال الهيكل التنظيمي للمنظمة نجد عمل المنظمة يمثل نظاماً شاملاً الهيكل التن

ومتناسقاً، يشتمل على وظائف وأعمال رئيسة وفرعية تتكامل فيما بينها بهدف تحقيق رسالة 
  .المنظمة، وغاياتها، وأهدافها الحالية والمستقبلية

  
 في تحقيق المنظمة لرسالتها، إذ يجب عمل تصميم وهنا يبرز الدور الهام لأهمية متطلبات العمل

لكل وظيفة داخل منظومة العمل في المنظمة، والذي يتم من خلالها القيام بأداء هذا العمل أو تلك 
الوظيفة، وذلك بفاعلية تامة، وعلى أسس علمية مدروسة، وطرق عملية حديثة ومتقدمة، ولكي 

ها بكفاءة عالية، ومن ثم يؤثر ذلك في الأداء العام ككل تتمكن هذه الموارد البشرية من أداء أعمال
بالإيجابية والفاعلية والتقدم، حيث أن هده العملية تقع في الأساس على عاتق جميع إدارات المنظمة، 

 .بل من صميم عملها وتعد مشاركة إدارة الموارد البشرية في هذه العملية من أهم أعمالها،
  )2003الخزامي،(
  

ين لنا أن هنالك متطلبات عمل ينبغي أن تكون لشغل أي وظيفة، وهناك دورات وبرامج مما سبق يتب
تدريبية تعقد لتواكب متطلبات العمل، والجدول أدناه يوضح متطلبات العمل في وزارة الأشغال 

  :العامة والإسكان الفلسطينية والدورات التدريبية لمواكبة تلك المتطلبات
  

 والبرامج التدريبية لموظفي وزارة الأشغال العامة والاسكان  متطلبات العمل:أ–2.2 جدول
  الفلسطينية 

  
  البرامج والدورات التدريبية   متطلبات العمل الرقم 

1  

متابعة كل (الحرص على النمو المهني 
  ) .جديد

  .قدرات العاملين في مهارات الاتصال والتواصل •
 دورات لغة انجليزية، لغة تركية •

 ظفينالتطور المهني للمو •

  مسؤوليات المتحدث الرسمي •
  .إدارة المخاطر  .السلامة الصحية   2

3  
  القياد الإدارية  •  .تحمل المسؤولية

  التنمية الادارية •

4  
مراعاة طرق السلامة والوقاية في 

  .العمل 
  .إدارة المخاطر

  قدرات العاملين في مهارات الاتصال والتواصل •  ).داخلي وخارجي(الاتصال والتواصل  5
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 متطلبات العمل والبرامج التدريبية لموظفي وزارة الأشغال العامة والاسكان :ب–2.2 جدول
  الفلسطينية 

  
  البرامج والدورات التدريبية   متطلبات العمل الرقم 

  التنمية الادارية •  .تحمل ضغط العمل  6

7  
  التنمية الادارية  .إدارة وتنظيم الوقت

  مختلقةتمكين العاملين في المهارات الحاسوبية ال

8  
  التنمية الادارية  .تنظيم ومتابعة العمل

  تمكين العاملين في المهارات الحاسوبية المختلقة
  ورشة عمل تسويقية بأجهزة الشبكات

9  
  التخطيط الاستراتيجي   .القدرة على إعداد الخطط 

  ادارة الموارد المالية-

10  
  التنمية الادارية  القدرة على الانجاز

Gis  
  ة الجاهزة الخطة الأسفلتي

  التنمية الادارية  .الدافعية نحو العمل  11
  التخطيط الاستراتيجي   تقييم خطوات العمل  12
  التنمية الادارية  .المحافظة على مكان العمل  13

14  
فاكس، (استخدام المعدات المكتبية

  )الخ...طابعة، سكنر، 
  تمكين العاملين في المهارات الحاسوبية المختلقة

  ات الالكترونيةإدارة المعلوم

15  
تحليل العمل وبطاقات الوصف ( إدارة الموارد البشرية  .التحليل والاستنتاج في العمل

  )الوظيفي
  التنمية الادارية  كتابة التقارير  16
  التنمية الادارية  فن المراسلات الإدارية  17

18  
انترنت، برامج (استخدام الحاسوب

محوسبة، قواعد بيانات، أرشفة 
  )الكترونية

  .إدارة المعلومات الالكترونية

  التشبيك مع المؤسسات .التنسيق والتشبيك  19

 Leadership Development Infrastructure  )الإقناع(مهارات التفاوض  20
Management  

  مسؤوليات المتحدث الرسمي  )داخلياً وخارجياً(التكيف مع بيئة العمل  21

22  
ت، موازنات، ميزانيا(إدارة المال العام 

ضبط نفقات، تنمية الإيرادات، التحليل 
  )الخ..المالي 

Financial Management  
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 متطلبات العمل والبرامج التدريبية لموظفي وزارة الأشغال العامة والاسكان :ج–2.2 جدول
  الفلسطينية 

  
  البرامج والدورات التدريبية   متطلبات العمل الرقم 

  الشكاوىإدارة  •  .العمل بروح العمل الجماعي  23
  التمكين المعرفي في النوع الإجتماعي •

  البروتوكول والاتكيت  •  تشكيل اللجان  24
  التنمية الادارية •

  /التنمية الادارية  )صادر ،ووارد(إدارة البريد   25
  التنمية الادارية/ Gis  إلمام بالأنظمة والقوانين  26
  التنمية الادارية  الالتزام بالأنظمة والتعليمات   27

28  
رة العطاءات حسب النظام المالي إدا

  العام
Financial Management  

  تحليل العمل وبطاقات الوصف الوظيفي/ التنمية الادارية  الإلمام بقانون الخدمة المدنية  29

30  
تشخيص جوانب الضعف في العمل 

  وعلاجها
  التنمية الادارية

  Gis/ MCITP/ Advance GIS  نقل الخبرة للزملاء  31
  التنمية الادارية  رة في القيام بمهام جديدةالمباد  32
  البروتوكول والاتكيت   تقبل المسائلة والنقد تجاه الأعمال   33

  القياد الإدارية  •  اتخاذ القرارات وحل المشكلات  34
  البروتوكول والاتكيت  •

  التجديد والتطور في العمل  35

  التنمية الادارية •
 التدريب على استعمال قاعدة   •

 .رقبيانات الط •

  هندسة المرور  •
Remote sensing with --Specicial Emphasis on 
Digital Image 
Cisco Rourt 
-Governance & Management of 
Non Profit Organizationr 
Premavera- 

GIS- Coaching- 
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 الدراسات السابقة 3.2
 

بقة في مجال التدريب  أن      أشارت نتائج المسح المكتبي التي قام به الباحث للأدبيات والدراسات السا          
، ممـا   )في حدود علم الباحـث    (هناك نقص في الدراسات التي تناولت هذا الموضوع بشكل مباشر           

يؤكد ضرورة إجراء مثل هذه الدراسة، وبشكل عام فقد استطاع الباحث حصر عدد من الدراسـات                
  :القريبة من موضوع الدراسة الحالية أهمها

  
  :الدراسات العربية. 1.3.2

  

 هذه الدراسة إلى التعرف على دور إدارة الموارد البشرية في تنمية        تهدف ):2007(دراسة الكيلاني   
 إستخدم الباحـث المـنهج الوصـفي    .القدرة على الإبداع لدى موظفي شركة الاتصالات الفلسطينية     

ية تـم اختيارهـا بالطريقـة العـشوائ       ) 170( عينة حجمها   والاستبانة كاداة وزعت على     ،  الميداني
أن إدارة الموارد البشرية تقوم في العديد من العمليات التدريبية           :كانت اهم نتائج الدراسة    و ،المنتظمة

للموظفين العاملين فيها،  كما أنها تقوم بعقد العديد من ورشات وبرامج التدريب التي تصقل ثقافـة                 
م، الأمر الذي يخـدم بالنتيجـة       العاملين، وتلبي احتياجاتهم التدريبية بشكل ينعكس إيجاباً على أدائه        

النهائية مصلحة الشركة، ويعمل على تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية، وأوصت الدراسة بأنـه علـى               
شركة الاتصالات المضي قدماً في سياساتها نحو المحافظة على مواردها البشرية من خلال البرامج              

  . التدريبية لمواكبة ظروف الشركة واحتياجاتها التطويرية
  

ت هذه الدراسى للتعرف على مدى كفاءة أساليب تحديـد الاحتياجـات            فهد ):2007(دراسة الهندي   
واستخدمت الداسة المـنهج الوصـفي ، حيـث          .التدريبية لدى المؤسسات العامة في محافظة جنين      

حيث تم اختبار هذه العينة بالطريقة      , موظفاً من مجتمع الدراسة   ) 90(أجريت على عينة مكونة من      
متيسرة ،كما واستخدم الباحث استبانه ميدانية، وخرجت الدراسة  بمجموعة من النتائج وهـي أن               ال

معايير الكفاءة في تحديد الاحتياجات التدريبية تعتمـد علـى أسـلوب الاعتمـاد علـى الخبـراء                  
والمختصين، وإجراء مقابلات بين خبير التدريب والمختصين في المؤسسة، وأسلوب تحليل تقارير            

اء الوظيفي للعاملين، وأسلوب الحوار بين الرئيس والمرؤوسين حـول احتياجـاتهم التدريبيـة،              الأد
وتحليل مهام العمل، وأسلوب الاستقصاء الذي يجريه الرؤساء ومسئولي التدريب،واستخدام قـوائم            
الاحتياجات التدريبية، وأوصت الدراسة بأن على مؤسسات القطاع العـام الاهتمـام بـشكل دوري               

 .ية تنمية وتدريب الموظفينبعمل
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هدفت هذه الدراسة الى التعرف على مشاركة الموارد البشرية فـي إدارة            ): 2006(دراسة عيضة   
واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي، وأسفرت الدراسة عن        "المنظمات في المملكة العربية السعودية    

المنظمـات، وهـي تحديـد      مجموعة من النتائج وهي أن  هنالك العديد من صور المشاركة فـي              
الأهداف، والتخطيط، وصنع القرار، واللجان، وفرق العمل، وفرق التحـسين، وحلقـات الجـودة              
والتدريب التشاركي، حيث تشارك الموارد البشرية في جميع عمليات التدريب بـدءاً مـن تحديـد                

لبرنامج، وقد خلصت هـذه     الاحتياجات التدريبية، ومروراً ببناء البرنامج التدريبي، وانتهاء بتقويم ا        
الدراسة إلى العديد من العوائق التي قد تقف أمام تطبيق نظام المشاركة، ومنها القيم الإدارية لبعض                
الرؤساء، والهياكل التنظيمية الجامدة المبنية على الطريقة الهرمية التقليدية التي تعمل على تركيـز              

ى الجمود وبالتـالي التراجـع التنظيمـي        خطوط السلطة في أيدي أشخاص محدودين، مما يؤدي إل        
 ).2006الجابر، (

  
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى أهمية التـدريب فـي تحقيـق              ): 2006(دراسة حلواني   

واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي من خلال تصميم استبانة طبقتهاعلى عينـة عـشوائية             . أهدافه
 جهات حكومية، وأسفرت الدراسة عن مجموعة مـن     موظفاً من العاملين في عدة    ) 120(مكونة من   

النتائج كان منها أن غالبية المديرين يبدون استعداداً كبيراً لمساعدة موظفيهم على تطبيق ما تعلمـوه         
بالتدريب، وأن معظم الإدارات العامة تتابع التقدم الحاصل في أداء موظفيها بعد التدريب، وتستخدم              

لأداء بعد التدريب، وأن الروح المعنوية لغالبية الموظفين ترتفع بعـد  معايير معينة في قياس تحسن ا     
التدريب، وأن غالبية الموظفين يشعرون بالقدرة على استخدام أفكارهم الإبداعية بعد العـودة مـن               
التدريب، كما أوصت الدراسة أن على الإدارات العامة أن تسعى إلـى رفـع قـدرات ومهـارات                  

خلية مختلفة كالكتب وورش العمل، وبرامج المهارات، والتعليم المستمر         موظفيها من خلال وسائل دا    
 .من خلال قواعد البيانات والاستشارات المتخصصة 

  
هدفت هذه الدراسة للتعرف على تقييم واقع الدورات التدريبيـة المقدمـة            ): 2006(دراسة الجابر   

نهج الوصفي، حيث اجريت هذه     وإستخدم الباحث الم   .لموظفي القطاع  الحكومي في مدينة الرياض      
وتم اختيارها بالطريقة العشوائية المنتظمة كما واستخدم الباحـث         ) 300(الدراسة على عينة حجمها     

فقرة،    وأسفرت الدراسة بأن واقع الـدورات التدريبيـة            ) 50(استبانه ميدانية  استبانه تألفت من       
بدرجة جيدة، حيث حظي مجالها العـام       المقدمة لموظفي القطاع  الحكومي في مدينة الرياض كان          

، وتبين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية        )5(من حد أقصى هو     ) 3.89(بمتوسط حسابي قدره    
في تقييم واقع الدورات التدريبيـة المقدمـة لمـوظفي          ) α =0.05(عند مستوى الدلالة الإحصائية     

ؤهل العلمـي، وعـدد الـدورات       القطاع  الحكومي في مدينة الرياض  تعزى لمتغير الجنس، والم          
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التدريبية، تبعاً لجميع محاور الدراسة، كما وجد فروق تبعاً لمتغير سنوات الخبـرة علـى محـور                 
كما أوصى الباحث بجملة من التوصيات كان منها ضـرورة قيـام  أصـحاب                الأهداف التدريبية،   

هيلية؛ لما لها من أثر في إحداث       القرار في مؤسسات القطاع العام  بالاهتمام بالدورات التدريبية التأ         
تغيرات إيجابية في اتجاهات العاملين نحو مهنهم، تحديـد موضـوع الـدورات التدريبيـة بدقـة،                 

 .وتخطيطها المسبق وتنظيمها تنظيماً دقيقاً للوصول إلى الهدف المرجو منها
 

ك الإداري  هدفت هذه الدراسة للعرف على العوامل المؤثرة علـى الـسلو           ):2000( دراسة أيوب   
واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي من خلال أداة الإسـتبانة الميدانيـة،           " الابتكاري لدى المديرين  

وخرجت نتائج الدراسة أن مناخ العمل وعلاقة المدير مع مديره الأعلى والعلاقـة المتبادلـة بـين                 
لبنوك التجاريـة، وأن    المديرين كلها تسهم في تعزيز السلوك الإداري الابتكاري لدى المديرين في ا           

استخدام الأسلوب الحدسي في حل مشكلات العمل لم يسهم في التأثير على السلوك ألابتكاري لـدى                
المديرين ودعمه، أنما الإسهام يأتي من خلال تكثيف الدورات التدريبية لهم،  وقد أوصت الدراسـة                

وك الإداري الابتكـاري لـدى      بتعزيز مناخ العمل والتركيز على دور القيادات العليا، ودعم الـسل          
 ).2006الجابر، . (المديرين، وتشجيع الدورات التدريبية المتخصصة

  
: هدفت هذه الدراسة للتعرف على  واقع الإبداع في الـدوائر الحكوميـة             ):2002( دراسة القيسي   

واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي من خلال استبانة صـممت         " دراسة استكشافية لإمارة أبو ظبي    
وكان من أهم النتائج  وجود مجموعة من المعيقات التي تقف أمام تشجيع الإبداع مثل               . لهذا الغرض 

الإفراط في مكافأة النجاح، عدم وضوح الرؤية، وعدم التشجيع على التدريب من قبـل المنظمـة،                
 مـن   وعدم توفر مراكز تدريبية لتنمية المهارات الإبداعية لدى الموظفين، قدمت الدراسة مجموعة           

التوصيات، أهمها ضرورة التركيز على تطوير القيادات العليا في الدوائر الحكوميـة مـن خـلال                
  ).2006الجابر، .(ترشيحهم لدورات قيادية عليها تدعم السلوك الإداري لدى الموظفين

  
  :الدراسات الأجنبية. 2.3.2

  

التعرف الى تطوير هدفت هذه الدراسة   ):,Oscar A. Mitnik 2009(دراسة أوسكار ومتنكس 
واستخدم الدراسة المنهج ". برامج تدريبية لتفعيل دور الرعاية في المؤسسات الاجتماعية الأوروبية

الوصفي ،  وأخرجت الدراسة نموذجاً تدريبياً كاملاً لتوصيف الآثار القابلة للاختبار على المؤسسات 
قيود الميزانية والظروف الاقتصادية التغييرات في والاجتماعية  فيما يتعلق بالنظام الأوروبي، 

المحلية والمهارات الأولية للعاملين، وتم اقتراح آليات تدريبية لرفد العاملين في المؤسسات 
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الاجتماعية وفق نظام حديث لتطويرمهارات العاملين من النواحي المعرفية والإبداعية والتكنولوجية، 
  .تطوير مهاراتهموأوصت بتطوير نماذج تدريبية متخصصة للأفراد ل

  
تقيـيم واقـع الـدورات      هدفت الدراسة للتعرف علـى       ):Blackwood,2000(دراسة بلاك ورد    

، حيث استخدم الباحث المنهج التجريبي فـي هـذه          "التدريبية المقدمة للمرشدين الزراعيين في الهند     
منهـا، أن   الدراسة، لدى عينة من المرشدين الزراعيين، وخرجت الدراسة بمجموعة مـن النتـائج              

للعملية التدريبية دور كبير في إعادة تنظيم خدمات الإرشاد ومنهج التدريب المستخدم فـي تـدريب         
مـن  %)70(حيث أظهرت هذه الدراسة أيضاً أن       , وتنمية المرشدين الزراعيين، وإرشاد المزارعين    

ريع التـي   المرشدين الزراعيين قد فضلوا التدريب والزيارة على مناهج تنميـة المجتمـع والمـشا             
استخدمت، نظرا لشعورهم بأنه منهج يستطيعون من خلاله أن يمارسوا عملهم بشكل مهني، وكذلك              
العمل مع مجموعات من المزارعين بدلاً من الأفراد، ومنح مزيد من الحرية فـي اتخـاذ القـرار                  

ام الوسائل  للمشرفين والاختصاصين والمدربين، وتوفير آلية لمشاركة المتدربين، والتوسع في استخد         
الإرشادية العامة، واستخدام المرشـدات، وتوجيـه اهتمـام اكبـر لمعالجـة مـشاكل الزراعـة                 

 ).2006موسى، .(المحلية
 

فـي   هدفت هذه الدراسة للتعرف على فاعلية تقيـيم التـدريب  ): (Mutiso,1992 موتيسو دراسة
  " لاية فرجينيا الأمريكيةالمؤسسات الحكومية التعليمية، حيث طبقت الدراسة على المبحوثين في و

وتم استخدام المنهج التحليلي والمقارن، وتم توزيع أستبانة على عينة المشمولين بالبحث، وخرجـت              
أن تـشملها أدوات   إن الجوانب الضرورية التي يفتـرض الدراسة بمجموعة من النتائج كان منها، 

القدرات المهنية، الجوانب الذاتيـة     : ول جوانب لتقييم المدربين تتنا    تقييم التدريب تنقسم إلى   ) نماذج(
الشخصية، الجوانب النفسية، الجوانب الإدارية القيادية، الجوانب الأخلاقيـة الـسلوكية، الجوانـب             
الاجتماعية، والجوانب التأهيلية، وجوانب لتقييم المتدربين قبل التدريب، وأثناءه، وبعـده مباشـرة،             

جوانـب قبـل عقـد البرنـامج،        : مج التدريبية تصنف إلى   وبعده بفترة معينة، وجوانب لتقييم البرا     
 .(Erickson,2003). وجوانب أثناء تنفيذ البرنامج، وأخرى بعد انتهائه مباشرة

 
دعم الإبداع في موقع العمل من خلال       "دراسة نظرية تحت عنوان     ): Quinn,1990(دراسة كوين   

ة فاعلية وذات تخطيط جيد ضمن مادة       ، حيث أشارت إلى أن وجود برامج تدريبي       "الدورات التدريبية 
تدريبية مناسبة، ومواكبة لبيئة العمل واحتياجات الوظيفة في سد الفجوة من الاحتياجـات التدريبيـة             
تعمل على خلق المناخ التنظيمي الملائم للإبداع، الأمر الذي يزيد من  درجـة رضـا العـاملين،                  

 العاملين تنتج عن طريق تـأهيلهم وتطـوير         وأوضحت الباحثة أن مقاومة التغيير للأفضل في أداء       
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مهاراتهم، واستعرضت مجموعة من العوامل التي تؤدي إلى تحويل البيئة الى بيئة محفزة ومساندة              
 .(Erickson,2003). للإبداع

 
  :التعقيب على الدراسات السابقة. 4.3.2

  

تناولت موضوع   لدراساتبأن ا يتضح للدراسات سواء العربية أو الأجنبية، السابق العرض خلال من
التدريب وأهميته في خلق فرص إبداعية وابتكارية للعاملين في مؤسسات مختلفه، وقد غلب علـى               
هذه المؤسسات الطابع الحكومي العام، فمنها ما تناول موضوع التدريب وأهميته من باب مدى قدرة               

،  من زاوية تقييم تلك الدورات     الدورات والبرامج التدريبية على خدمة الفئات المستهدفة، وجاء ذلك        
وإن الناظر إلى هذه الدراسات يجد أنها دراسات ذات أهمية بالغة في إظهار أهمية التـدريب فـي                  

 حيث من والانطلاق الحالية تثري الدراسة سوف اتحسين الإنتاجية والإبداع في تلك المؤسسات، وأنه

المنظمـات   أداء تطوير في سبيل ، وأنماطهالتدريب موضوع حول جديدة أبعاد لتناول انتهى الآخرون
  .بشكل عام ومواكبتها لمتطلبات العمل بشكل خاص

  
تناولها لدرجة مواكبة البرامج التدريبية  عن الدراسات السابقة سالفة الذكر، هو الدراسة هذه يميز وما

خذ دراسة حالـة     المقدمة من وزارة الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية لمتطلبات العمل، وهنا تم أ           
وهي وزارة الأشغال العامة كمؤسسة حكومية تحوي موارد بشرية متخصصة فـي إدارات عامـة               
تتسم بكبر هيكلها التنظيمي، وتشعب إداراتها وأقسامها، مما يؤدي بالنهاية الى رفد موظفيها بدورات              

 إلى الخصوصية في    تدريبية متخصصة تخدم العاملين؛ ليواكبوا المستجدات في أعمالهم، كما ترتكز         
طرح موضوع درجة مواكبة الدورات التدريبية لمتطلبات العمل، كونها من الدراسات القليلة جـداً               

التي تسلط الضوء على هذا الموضوع، ومـن هنـا يأمـل            ) حسب علم الباحث  (في الضفة الغربية    
ين مـن مـدراء   أن تكون هذه الدراسة ذات نفع وفائدة لمؤسسات القطاع العام  في فلـسط  الباحث

وعاملين، وكذلك المنظمات الأهلية والقطاع الخاص، والجامعات الفلسطينية والدوائر الإدارية فيها،           
  . والباحثين الجدد حول موضوع التدريب
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  الفصل الثالث

______________________________________________________  

 :وزارة الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية
  

   مقدمة1.3
 

أثر دمج وزارة  )(2002 أصبحت وزارة الأشغال العامة والإسكان تحمل هذا المسمى منذ يونيو عام
الإسكان مع وزارة الأشغال العامة، وعلى الرغم من التكامل الوظيفي بين القطاعين إلا أن عملية 

ة الموحدة والأهداف  وتشكيل هيكل تنظيمي جديد يتفق مع الرسال،إعادة هيكلة المؤسسة الجديدة
والمهام الوظيفية المناطة بها، كجزء من الجهاز الحكومي للسلطة الوطنية الفلسطينية، واجهت 
العديد من الإشكاليات والمعوقات لأسباب عديدة خلال الفترة السابقة، إذ لم يكن هناك فهم موضوعي 

لموظفين، مما انعكس سلباً لأهمية وجود هيكل تنظيمي جديد أو أي خطة حقيقية للدمج وتسكين ا
على خطط الوزارة وبرامجها ومشاريعها وبالتالي على أدائها الوظيفي، ونظراً لأن هذه الوزارة 
مسؤولة عن إدارة وتنظيم وتوجيه عمليات التنمية العمرانية بشكل عام كقاعدة أساسية للتنمية 

تشييد كأحد القطاعات المهمة الوطنية الشاملة، فضلاً عن تحسين وتطوير دور قطاع البناء وال
اً في العديد من المجالات، وخاصة ي سلباًذلك بدون شك أثر لوالرئيسية في الاقتصاد الوطني، فإن

هيكلية وزارة الأشغال العامة (. على دور القطاع الخاص الفلسطيني الشريك الحقيقي في التنمية
 .)2009والإسكان الفلسطينية، 

 
 :رسالة الوزارة 2.3

 
 وزارة الأشغال العامة والإسكان لتحقيق التنمية العمرانية المستدامة في قطاع الإسكان والبنية تسعى

  .الأساسية في فلسـطين
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  الأهداف والمهام والوسائل والإطار القانوني 3.3
 

تحقيق الزيادة الكمية والنوعية للرصيد الوطني من الوحدات السكنية التي تـوفر الـشروط               •
وخاصة ذات الدخل المحدود والمتدني      ، التي تحتاجها الأسر الفلسطينية    الصحية والاجتماعية 

 .فق معايير اقتصادية وبيئية سليمةو

التطوير والصيانة الدائمة للبنية الأساسية للمرافق والمباني الرسمية الحكوميـة وعناصـر             •
 أداء  لـى علتصبح قـادرة     ؛وخاصة شبكة الطرق العامة ومكوناتها المختلفة     ،البنية التحتية   
 .دورها الوطني

 وخلق قاعدة اقتـصادية     ،الإنشاءات في فلسطين   وتطوير المساهمة في تنمية تكنولوجيا البناء     •
 ،لإنتاج مواد البناء المختلفة محلياً بالاعتماد على المـوارد الطبيعيـة والبـشرية الوطنيـة              

 .والمشاركة في الإشراف على ضبط وتحسين الجودة

السكنية في الحضر والريف والتخلص مـن التجمعـات الـسكنية           الارتقاء بالبيئة   التطوير و  •
 .العشوائية والمناطق المتدهورة عمرانياً

ومشاركته في حل مـشاكل البطالـة       ،تفعيل دور قطاع البناء والتشييد في الاقتصاد الوطني        •
 .وتوفير فرص عمل

 ،مستمر للتخطـيط  القيام بالبحوث والدراسات العلمية النظرية والتطبيقية الخاصة بالتطوير ال         •
 .والإنتاج والتنفيذ والإشراف والمتابعة لمشاريع ونشاطات الوزارة المختلفة

إعداد الخطط والسياسات والبرامج والمشاريع العملية التي تخدم تحقيق أهداف الاستراتيجية             •
 .الوطنية للإسكان والتنمية الحضرية والعمرانية في المدن والريف

وانين والتشريعات العمرانية، ووضـع المواصـفات والمعـايير         إعداد وتحديث النظم والق     •
 والتصميم المعماري والإنشائي للإسكان والأبنيـة والمرافـق         ،الخاصة بالتخطيط الحضري  

 .جتماعيوالبنية التحتية بما يتفق مع الواقع الاقتصادي والسياسي والا

نظمـة الخاصـة    وضع البرامج الخاصة بتطوير وتنظيم قطـاع المقـاولات وتطـوير الأ             •
 ،ل في المشاريع الحكوميـة المختلفـة       ومشاركة القطاع الخاص وتأهيلهم للدخو     ،بالمقاولين

 .وتحفيزهم على المساهمة في عملية التنمية العمرانية الشاملة

 بالتنسيق  ،إعداد وإدارة برامج التأهيل والتدريب للمهندسين والمهنيين داخل وخارج الوزارة           •
 .ومراكز البحث العلمي المحلية والدولية ،تمع الجامعات والنقابا

ووضع القوانين   ، ورسم السياسات العامة   ،المشاركة في إعداد الخطة الوطنية للتنمية الشاملة       •
يكلية وزارة الأشغال العامة والإسـكان الفلـسطينية،        ه ( .والتشريعات الوطنية ذات الصلة   

2009(. 
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  تحقيق أهداف الوزارةالوسائل اللازمة ل 4.3

  

 .بناء وتطوير القدرات الذاتية للوزارة •

 .تنمية الموارد البشرية في الوزارة •

السعي لدى الجهات المعنية في السلطة الوطنية وخصوصاً وزارة المالية، لتـوفير النفقـات               •
 .داء مهماتهاأالجارية والموازنات اللازمة لمواصلة الوزارة 

لب على الوحدات السكنية مع الفـرص       تفعيل الآليات الناظمة لسوق الإسكان، ومواءمة الط       •
 .والإمكانيات المتاحة في السوق العقاري

استكمال عملية حوسبة مختلف مجالات العمل في الوزارة، وبناء نظام المعلومـات حـول               •
 . الأساسية حول واقع المدن والقرى، بما في ذلك توفير المعلوماتاع البناء والتشييدقط

 وتنظيم البناء بما يضمن     ،خاصة بقوانين التخطيط العمراني   استكمال وإعداد وضع الأنظمة ال     •
تفعيل مراقبة التقيد بأحكام هذه القوانين وتنفيذ أحكامها، ومواصلة العمل من أجـل ضـمان               

 .الإقرار النهائي للقوانين والأنظمة الأخرى

، عيينة والأهلية والشركاء الاجتما   تفعيل التنسيق والتعاون مع الوزارات والمؤسسات الرسمي       •
 ، والمنظمات الإقليمية والعربية والدولية نظمات المجتمع المدني الفلسطينيةوم

 .1997نظام جمعيات الإسكان التعاونية  •

هيكليـة وزارة الأشـغال العامـة والإسـكان          (1994نظام الأبنية متعددة الطوابق سـنة        •
 .)2009الفلسطينية، 

 
  تشكيلة الوظائف وعدد الموظفين 5.3

 
  :يتكون الهيكل التنظيمي للوزارة من ،لة الوظائفتشكي :أولاً

 
 .الوزير •

  .الوكيل •

 .الوكيل المساعد لشؤون التخطيط والتطوير •

 .الوكيل المساعد للشؤون الفنيه •

 .مدير عام في الوزارة •

 .ن ولجان الاختصاصيمستشار •

 .مدير دائرة •
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 .مدير مكتب الوزارة في المحافظة •

 .رئيس قسم •

 .رئيس شعبة •

 .وظائف أخرى •
 

 تسعى وزارة الأشغال العامة والإسكان إلى تخفيض عدد الموظفين المسكنين على :عدد الموظفين
وظائف متشابهة في المحافظات الشمالية والجنوبية، إلا أن استمرار حالة الفصل والإغلاق بين 
الضفة الغربية وقطاع غزة حال دون ذلك، وعلى هذا فإن هذه الهيكلية تعكس عدد الموظفين 

هيكلية وزارة الأشغال العامة والإسكان (. باً في اثنين للوظائف من مدير دائرة فما دون ذلكمضرو
 .)2009الفلسطينية، 

 
   المستويات الإدارية في وزارة الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية 6.3

  
  :المستوى الأول .1.6.3

  
 ،والـصلاحيات المخولـة لـه   هو الرئيس الأعلى للوزارة ويمارس في وزارته السلطات  :الوزير

 والقرارات الصادرة عن مجلس     ،والقوانين المعدلة له   2003بموجب القانون الأساسي المعدل لسنة      
الـوزراء  الوزراء، ويمارس بصفة خاصة الاختصاصات التي حـددها قـرار مجلـس الـوزراء               

  : ويرتبط به كل من 2004لسنة  (ق.أ/و.م/14/21)
  

 .نظيم وتسيير إجراءات العمل اليومي بمكتب الوزيروتعنى بت :دائرة مكتب الوزير •

 .تحدد مهامهم استناداً لقرار التكليف الصادر عن الوزير  :نيالمستشار •

وهي لجان تشكل بقرار من مجلس الـوزراء مـن          : اللجان الوزارية المتخصصة والطارئة    •
إلـى   ورفع التوصيات    ، بهدف دراسة موضوع معين والبت فيه      ،موظفين من عدة وزارات   

 .المستويات العليا

تص بمتابعة وتدقيق الأمور الفنية و الماليـة والإداريـة لإدارات            تخ :دائرة الرقابة الداخلية   •
 .ودوائر ومكاتب وزارة الأشغال العامة والإسكان

 والخـدمات الفنيـة   ،وتختص بتدقيق وتحليل عطاءات الأشـغال : دارة العطاءات المركزيةإ •
 . وحفظها وتحليلهالمتعلقة بالعطاءات وجمع المعلومات ا،الحكومية

 وتعنى بإقامة شبكة من العلاقات مع الوزارات المناظرة في: دائرة التعاون العربي والدولي •
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 .الدول العربية والأجنبية

وتختص بالتعريف بأهداف ورسالة وزارة الأشغال العامـة   :دائرة العلاقات العامة والإعلام •
والعمل على   ،جه النشاطات والمشاريع التي تنجزها الوزارة      وإبراز أو   وانجازاتها، والإسكان

وكذلك تخـتص بالمتابعـة     الإدارة العليا للوزارة،وتعزيز ثقة الموظفين العاملين بالوزارة 
وعملها وإصدار النشرات والمطبوعـات التـي تتنـاول         ،الإعلامية لكل ما يتعلق بالوزارة      

 .انجازات الوزارة

  
لسياسات والخطط والبرامج التطويرية والتنمية العمرانية على المستوى في إطار عمليات إعداد ا

تقوم وزارة الأشغال العامة والإسكان بالتنسيق مع مجلس الإسكان الفلسطيني وبكدار من  ،الوطني
 بما ينسجم مع الأهداف العامة والإستراتيجية الوطنية ،أجل تحقيق التكامل في العمليات المذكورة

 .)2009هيكلية وزارة الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية، (. ية العمرانيةالموحدة للتنم
 

  :المستوى الثاني .2.6.3

  
 ويعـين   ،وينتمي بالضرورة إلى موظفي الفئة الأولى      ، هو أعلى موظف في الوزارة     :وكيل الوزارة 

      الـوزير    على تنسيب مجلس الـوزراء وتوصـية       بقرار من رئيس السلطة الوطنية الفلسطينية بناء 
 ،المختص، ويمارس الإشراف المباشر على الإدارات العامة والوحدات التنظيميـة المرتبطـة بـه             
 ،وينسق أعمالها، وهو مسؤول أمام الوزير عن تنفيذ السياسة العامة والخطـة الـسنوية للـوزارة               

لـسنة   (ق.أ/و.م/14/21)ويمارس بصفة خاصة الاختصاصات التي حددها قرار مجلس الـوزراء  
  :ويرتبط به كل من 2004

 
 يعين بقرار من رئيس الـسلطة  ،موظف حكومي من موظفي الفئة الأولى :الوكيل المساعد •

ويكـون  ، وبناء على تنسيب مجلس الوزراء وتوصية الوزير المختص          ،الوطنية الفلسطينية 
ويعمـل تحـت إشـرافه       ،مسؤولاً عن مجال عمل محدد في الوزارة تجاه وكيل الـوزارة          

 ق.أ/ (و. م/14/21)ة خاصة الاختصاصات التي حددها قرار مجلس الوزراء ويمارس بصف
 .2004)لسنة 

 وتختص بمتابعة سير الأمور القانونية وإقامة الدعاوي التي تخص الوزارة         : الدائرة القانونية  •
 .وتمثيل الوزارة لدى الجهات والأطراف ذات الصلة بالنواحي القانونيةومتابعتها، 

ومتابعة أسعار المواد،ومعدلات    ،وتختص بتقدير تكلفة المشاريع   : لتقديراتدائرة التكاليف وا   •
 .الإنتاج وتكاليف المصنعيات
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 ـ  وتحليـل  ،وتختص بصيانة أجهزة الحاسوب وملحقاتها    : دائرة الحاسـوب  • رامج قواعـد    ب
 . والإشراف على شبكة الحاسوب في الوزارة وتصميمها،البيانات

 وتجهيز وثـائق    ،وتعنى بتنظيم إجراءات العطاءات   : زارةدائرة إعداد الوثائق وعطاءات الو     •
 .العطاء

مكاتب الوزارة في وهو عبارة عن حلقة وصل بين إدارات ودوائر الوزارة مع : منسق شؤون المحافظات
 .المحافظات

 
  :المستوى الثالث .3.6.3

  
وبناء على  ، يعين بقرار من مجلس الوزراء،هو موظف حكومي من الفئة الأولى: المدير العام

ويكون مسؤولاً مباشرةً أمام  ، ويتولى الإشراف على إدارة عامة في الوزارة،تنسيب من الوزير
 ويمارس بصفة خاصة ،وكيل الوزارة أو الوكيل المساعد المناط به الإشراف على عمل هذه الإدارة

 به مدراء ويرتبط  2004لسنة  ق.أ/و.م/14/21)الاختصاصات التي حددها قرار مجلس الوزراء 
 .)2009هيكلية وزارة الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية، (. الإدارات التابعة لإدارته العامة

 
  مهام وهيكليات الإدارات العامة 7.3

  
  :الإدارة العامة للشؤون الإدارية .1.7.3

  
فين،  وهي دائرة شؤون الموظ،من مجموعة من الدوائرالإدارة العامة للشؤون الإدارية تتكون 

  .الموارد البشرية، ودائرة الأرشيف والتوثيقعامة، و دائرة التطوير المؤسسي ودائرة الخدمات الو
  

هي تحقيـق    ،أما مهام الإدارة العامة للشؤون الإدارية والتي يجب أن تتوفر كمتطلب رئيسي للعمل            
عة الإداريـة لجميـع     مع المتاب  ،الأهداف الإدارية المطلوبة الرامية إلى رفع مستوى آداء الموظفين        

 بما يضمن قيام الموظف بواجباته ويكفل حقوقـه،         ،العاملين منذ الترشيح للعمل وحتى نهاية الخدمة      
 وذلك حسب متطلبات العمل والشاغر الوظيفي بالإدارات        ،والتخطيط للإحتياجات الإنسانية المستقبلية   

 العـاملين والـوزارة أو الـدوائر        العامة والدوائر بالوزارة، كما أن من مهامها العمل كوسيط بين         
 ووضع البـرامج    ،الحكومية والمؤسسات المحلية من خلال الترجمة والتطبيق لقانون الخدمة المدنية         

والإرتقاء بمـستوى الأداء والإنتاجيـة،       ،التوجيهية للموظفين بما يخدم التعرف على ظروف العمل       
والعمل على تطبيقها بما يكفل الحفظ الكامـل         ،وإجراء متابعة التعليمات الصادرة عن الإدارة العليا      
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 وتجهيز المراسلات الخارجيـة     ،جتماعيةةمع متابعة التغيرات الوظيفية والا    لحقوق العاملين بالوزار  
 وتقديم الخدمات الإستشارية    ،الخاصة بها مع تدوين التعديلات بالملفات الخاصة في كشوفات الدائرة         

شئون الإدارية والأنظمة التى تحكمها، مع ضرورة الحفـاظ         للموظف والوزارة في كل ما يتعلق بال      
 والمـشاركة   ،على بنك معلومات يشمل كافة المعلومات الوظيفية والإدارية الخاصة بكافة العـاملين           

وبمـا يتمـشى مـع       ،يق النظام بين العاملين بالوزارة    الفعالة في حل الخلافات الناتجة عن عدم تطب       
 أساليب العمل الإداري بـالوزارة     م الإقتراحات الهادفة إلى تحسين     وتقدي ،المهام والوصف الوظيفي  

 وشرح قوانين الخدمة المدنية مع المحافظة       ، مع تقديم الإرشاد والنصح لموظفي الوزارة      وتطويرها،
 وإجراء المتابعة والمراقبـة     ،على الشفافية التامة عند تطبيق أنظمة الدولة الخاصة بالشئون الإدارية         

والتحركات أثناء ساعات الدوام الرسمية مع تجهيـز         ،لموظفين بالحضور والإنصراف  لحركة دوام ا  
 .)2009هيكلية وزارة الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية، (. الكشوفات الشهرية وبصورة دورية

 
مما سبق يتبين لنا الوصف الوظيفي للإدارة العامة للشؤون الإدارية، أما مواصفات ومتطلبات العمل 

 فإن ذلك يتطلب لشغل الوظيفة الدرجة العلمية كمتطلب رئيسي ومهارات ، يعمل في هذه الإدارةلمن
الاتصال الفعال بين جميع الإدارات العامة في الوزارة، والقدرة على تخطيط الموارد البشرية، 

م  وخصوصاً قانون الخدمة المدنية، والقدرات على استخدا،وإلمام بالأنظمة والقوانين المتبعة
الحاسوب في الإدارة، والصحة والسلامة المهنية، ومهارة التعامل مع ملفات الموظفين من خلال 
الأرشفة الإلكترونية، ومهارة اتقان فن التفاوض والنقاش مع الجهات ذات العلاقة، واتقان فن 

 ملين المراسلات الرسمية، وضبط الوارد والصادر الى الوزارة والاحتفاظ بها، وبناء قدرات العا
  .)، اتصال شخصي2010زيدان، آب،(
  

  :الإدارة العامة للشؤون المالية. 2.7.3

  

 وهي دائرة المالية والموازنة، ودائرة      ،تنبثق عن الإدارة العامة للشؤون المالية مجموعة من الدوائر        
 اللوازم  قيق والمراجعة، ودائرة  الإيرادات والتمليك والاستملاك، ودائرة تمويل المشاريع، ودائرة التد       

  .المستودعات و
 

منها  تنظيم وإعداد الموازنة العامة       ،كما أن لها مهام رئيسية يجب أن تتوفر كمتطلب رئيسي للعمل          
لالتـزام بالـدورة    اومتابعتها مع وزارة المالية من حيث الاعتماد والتمويل، والعمل على            ،للوزارة

لرقابـة   حيث آلية الصرف والتـسجيل وا       والمقررة حسب اللوائح الصادرة من     ،المستندية المعتمدة 
والتي تساعد علـى      ،تأمين الحصول على المستلزمات المطلوبة للوزارة     الداخلية على الحسابات، و   
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 وأداء دورها علـى الوجـه  الأكمـل حـسب            ، وتطوير عمل الوزارة   ،استمرار عمليات التشغيل  
بما يتفق والعقود المبرمة مـن حيـث        الإمكانيات المتوفرة في الميزانية، وتنظيم حسابات المشاريع        

تأمينها وصـرفها    ، وصرف المستخلصات، وتحديد احتياجات الوزارة من اللوازم ومتابعة        ،التمويل
 وفقاً للقوانين والأنظمة المعمول به، كـذلك         ،للدوائر أو الأقسام أو الموظفين حسب متطلبات العمل       
ة  والمظهـر العـام لمبنـى        ظة على النظاف  الإشراف على حركة تنقل السيارات إضافة إلى المحاف       

إدارة صـندوق الإسـكان والتعميـر       أمين الحراسات اللازمة لضمان أمن الوزارة، مع        ، وت الوزارة
ووضع النظم وآليات العمل، أضف إلى ذلك  المشاركة في لجنـة العطـاءات لتنفيـذ المـشاريع،                  

والمتابعة مع هيئة الرقابـة      ،وطة بالإدارة والمتابعة مع مديرية التدقيق والرقابة لجميع الأعمال المن       
والرد على الملاحظات، مع ضرورة توفر علاقة متينة مع          ،العامة لكل الأعمال التي تتم في الإدارة      

هيكليـة وزارة   (.  وكذلك علاقة الإدارة مع الـوزارات الأخـرى ذات العلاقـة           ،الإدارات الأخرى 
 .)2009الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية، 

مما سبق يتبين لنا الوصف الوظيفي للإدارة العامة للشؤون المالية، أما مواصفات ومتطلبات العمل 
 ،يفة الدرجة العلمية كمتطلب رئيسي فإن ذلك يتطلب لشغل الوظ،لمن يعمل في هذه الإدارة

، ارة المخاطر المالية، وإدارة المال العامإد مايكروسوفت أوفس، و وتحديداً،ومهارات حاسوبية
والتعامل مع البرامج المحاسبية الجاهزة، أضف إلى وجود لباقة لدى الموظف العامل في هذه 

، اتصال 2010أبو غربية، آب،(.  وروح العمل الجماعي، للتعامل مع الموظفين والمراجعين؛الإدارة
  ).شخصي

  
  :الإدارة العامة للإشراف والمتابعة الفنية .3.7.3

  
وهي دائرة الإشراف على     :اف والمتابعة الفنية من مجموعة من الدوائر      تتكون الإدارة العامة للإشر   

ل الكهروميكانيك  الأبنية والمرافق، دائرة الإشراف على الطرق وصيانتها، دائرة الإشراف على أعما          
أما ،  لمتابعة، دائرة التدقيق والكميات   ، دائرة الترميم والصيانة العامة، دائرة التنسيق وا       والبنية التحتية 

  :هامها فتتركز على ما يليم
 

 ،من مباني ومرافق حكومية وطرق وبنيـة تحتيـة        ،الإشراف على جميع مشاريع الوزارة       •
 .بالإضافة إلى أعمال الصيانة والترميم لهذه المشاريع ،ومتابعة تنفيذها

 والمعتمـدة مـن قبـل       ،وضمان تنفيذها حسب المخططات والمواصفات والشروط الموقعة       •
 .نجاز مراحل العملإعلى منع أي تجاوز أو خطأ أو تلاعب أو تأخير في  والعمل ،الوزارة

 فيما يخص المواصفات الفنية للمـواد       ،المشاركة والتنسيق مع الإدارات المختصة بالوازرة      •
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 . والعمل على استخدام ما هو حديث،ودراسة المستحدث منها،المستخدمة 

مع متابعـة جميـع الفحوصـات       ،للواقع  مراجعة التصاميم الإنشائية والمعمارية ومطابقتها       •
 .والإختبارات اللازمة سواء للتربة أو المواد المستخدمة بالمشاريع

 . والشروط العامة والخاصة لعطاءات المشاريع،المشاركة في وضع المواصفات الفنية •

 والتأكد من الكميات الواردة بهـذه الـدفعات         ،تدقيق واعتماد الدفعات المقدمة من المقاولين      •
 وفـق الأنظمـة الماليـة       ،ب ما تم تنفيذه مع دراسة أية أوامر تغييرية أو بنود اضافية           حس

 .والإدارية والفنية المعمول بها بالوزارة

 . والرد على الرسائل الموجهة اليها،إعداد نصوص المراسلات الخاصة بالإدارة •

التحتيـة بالـسرعة     البنية   العمل على تنفيذ جميع أعمال الصيانة سواء للمباني أو الطرق أو           •
 .وبأقل تكلفة ،الممكنة

 ،تابعة سير العمل بمشاريع الوزارة    إعداد التقارير الشهرية والسنوية عن أعمال الإدارة مع م         •
بالتنسيق والتعـاون مـع الإدارات       ،والعمل على حل أية معوقات قد تعترض هذه المشاريع        

 .المختلفة بالوزارة

ت العلاقة بالمشاريع التي تخدم سياسة وإستراتيجية       المشاركة في وضع الخطط المستقبلية ذا      •
 .الوزارة

فيمـا يخـص لجنـة       ،دوائر واللجان المختلفة بـالوزارة    التنسيق والمتابعة مع الإدارات وال     •
 .وأية لجان ذات علاقة بالمشاريع ،عطاءات الوزارة أو لجنة العطاءات المركزية

. لف بها الإدارة من الجهات العليا بالوزارة      القيام بأية أعمال ذات علاقة بطبيعة العمل قد تك         •
 )2009هيكلية وزارة الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية، (

 
  مما سبق ذكره يتبين لنا الوصف الوظيفي للإدارة العامة  للإشراف والمتابعة الفنية، أما مواصفات 

ة الدرجة العلمية كمتطلب يفومتطلبات العمل لمن يعمل في هذه الإدارة فإن ذلك يتطلب  لشغل الوظ
 ،هارات التخطيطومهارات الاتصال والإشراف، ومهارات متابعة وتقييم المشاريع، ومرئيسي، 

  ).، اتصال شخصي2010ذويب، آب،( .، والصحة المهنية المخاطر العامةوغدارة
  

  :الإدارة العامة للإسكان التعاوني والعقارات .4.7.3

  
 ـ :ن التعاوني مجموعة من الدوائر وهي     تنبثق عن الإدارة العامة للإسكا     رة الوحـدات الـسكنية     دائ

ن لها  أكما   .ودائرة البحث والمتابعة   ،دائرة الإسكان التعاوني، ودائرة صندوق الإسكان     والعقارات، و 
 المـساهمة والمـشاركة فـي وضـع         ،مهام رئيسية يجب أن تتوفر كمتطلب رئيسي للعمل منهـا         
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وتحديد الاحتياجات المـستقبلية مـن الوحـدات        ،ايات والأهداف  وصياغة الغ  ،استراتيجيات الإسكان 
 ونوعية ومواصفات السكن المنخفض التكلفـة لـذوي         ،السكنية والفئات المستهدفة ومتوسط دخولها    

 وإدارة وتوجيه وتقييم الاستثمارات الموجهة لقطاع       ، والحالات الاجتماعية  ،والمتوسط الدخل المتدني 
 ،صيد الموجود من أجل تلبية الاحتياجات السكنية لجميع فئات المجتمع         والمحافظة على الر   ،الإسكان

 ، مع التركيز بشكل خـاص علـى الإسـكان التعـاوني           ،وتوفير السكن المناسب والصحي للجميع    
 وتمكين ذوي الدخل المحدود والمتوسط من امـتلاك وحـدات    ،والوحدات السكنية المنخفضة التكلفة   

هذا بالإضافة إلـى دور الإدارة فـي تطـوير           ، لهم لهذا الغرض    بتقديم تسهيلات وإعانات   ،سكنية
وتحسين الوضع   ، ورفع مستويات خدمات البنية التحتية والمرافق العامة       ،المجتمعات السكنية الحالية  

  ).2009هيكلية وزارة الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية، . (البيئي لها
  
ان التعاوني والعقارات يجب أن يتوفر لديه العديد مـن          ن الموظف العامل في الإدارة العامة للإسك      إ

ر اومهارات حاسوبية وقد   ،الدرجة العلمية كمتطلب رئيسي   ا،   منه ،المهارات ومتطلبات شغل الوظيفة   
 وفن الإدارة والبحث التطبيقي الممـنهج فـي إعـداد           ،على التشبيك والتنسيق مع الإدارات الأخرى     

والقدرة علـى   ارعلى تنمية نفسه ذاتياً،     دوق ،تصال والتواصل المشاريع، أضف إلى ذلك مهارات الا     
  ).، اتصال شخصي2010 شعلان، آب،(.  وإعداد الخطة الإستراتيجية للوزارة،التخطيط

  
  :الإدارة العامة للعطاءات المركزية. 5.7.3

  
لقـانون  تمارس الإدارة العامة للعطاءات المركزية المهام والصلاحيات المخولة لها بمقتضى أحكام ا           

 ،ومن مهامها الإشراف ومتابعة تصنيف المقـاولين والاستـشاريين         ،الخاص بالعطاءات المركزية  
 بموجب تعليمـات    ،ومتابعة تأهيلهم بمشاركة النقابات والاتحادات والوزارات والدوائر ذات العلاقة        

 ، تـصنيفهم   يتم ن وإصدار شهادات التصنيف للمقاولين الذي     م،1994تصنيف المقاولين الصادرة سنة     
ومـدد الإعلانـات     ،وشروط الاشتراك فيها   ،مع حفظ ملف لكل مقاول، وتنظيم إجراءات العطاءات       

وقواعـد الإحالـة     ،وفتحها ودراستها وتقييمها  ،وطرق تقديم العروض   ،والضمانات المالية المطلوبة  
 بموجـب   ،وغيرها من الشروط الواجب توفيرها في وثائق العطاءات وفي المقاولين والمستـشارين           
عطـاءات   أنظمة صادرة عن مجلس الوزراء تنشر في الجريدة الرسمية وتكون ملزمـة، وتـدقيق             

  . وحفظها وتحليلهاالمعلومات المتعلقة بها  وجمع، وتحليلهاالأشغال والخدمات الفنية
  

 وإجـراء ) العقد الموحد (كما أن من مهام  العطاءات المركزية توحيد الشروط العامة لعقد المقاولة             
 والتعليمات المعمول بهـا،     ، حسب القوانين والأنظمة   ، وتطوير تلك الشروط والإجراءات    ،العطاءات
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وعمل تقريـر بتوصـياتها يوقعـه رئيـسها والأعـضاء            ،وتدوين محضر لكل جلسة من جلساتها     
 وحفظ نسخة منها في الملف الخاص بالعطاء، والاستعانة بالخبراء والفنيين في الأمور             ،نوالحاضر

لقة بالعطاءات المعروضة عليها، أضف إلى ذلك أنها تلقي جـداول الكميـات والمخططـات               المتع
للمناقصة المنوي طرحها من جميع الوزارات أو السلطات أو المؤسـسات أو المجـالس الرسـمية                
العامة، والتنسيق معهم لصياغة الشروط الخاصة لكل عطاء، مع ضرورة التنـسيق مـع الـدائرة                

 ومتابعة توقيعه وفتح ملف خاص لكل عطاء يتم ترسيته فـي لجنتـي              ,د المقاولة  بعمل عق  ,القانونية
هيكليـة وزارة  (. الوزارة والمحافظة، والمشاركة في جلسات لجان عطاءات الـوزارة والمحافظـة       

  .)2009الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية، 

  

يه العديد من المهارات ومتطلبات      يجب أن يتوفر لد    ،ن الموظف العامل في الإدارة العامة للعطاءات      إ
 والقـدرة   ، ومهارات إدارة العطاءات المركزية    ،الدرجة العلمية كمتطلب رئيسي    منها   ،شغل الوظيفة 

 إعـداد    والقدرة على  ،على تقييم المشاريع واستدراج العروض، والقدرة على إعداد وثائق العطاءات         
، 2010جابر، آب، ( .لقدرة على التخطيط  وا ذلك مهارات الاتصال والتواصل،      ، أضف الى  المشاريع

  ).اتصال شخصي

  

  :الإدارة العامة للأبنية والمرافق. 6.7.3

  

  :تتكون الإدارة العامة للابنية والمرافق من مجموعة من الدوائر وهي
  

دائرة التصميمات الإنشائية، ودائرة تصميمات الكهرباء والـشبكات،        دائرة التصميمات المعمارية، و   
 فالمهمة الأساسية لـلإدارة  ،أما مهامها .دائرة التصميمات الصحيةيمات الميكانيكية، وودائرة التصم

 ،ووثائق العطـاءات لكافـة الأبنيـة       ، هي إعداد وتجهيز كافة التصميمات     ،العامة للأبنية والمرافق  
ما مـن   والمرافق ومشاريع البنية التحتية التي تقوم بتنفيذها وزارة الأشغال العامة والإسكان، وذلك إ            

خلال كادر الإدارة أو بالاستعانة بمكاتب وشركات استشارية، كذلك  إعـداد الدراسـات الخاصـة                
 ويشمل ذلك الحسابات الخاصة بأعمال      ، ومباني المرافق العامة والخدماتية    ،بتصميم المباني السكنية  

 ،دراسـات  وإعداد الرسومات وجداول الكميات والمواصفات الخاصة، ومتابعة أعمـال ال          ،التصميم
وأعمال التصميم الخاصة بالمشاريع ذات الطبيعة الخاصة والتي تتطلب خبرات وإمكانيـات غيـر              

المـشاريع    وتوكل إلى مكاتب استشارية محلية أو دولية،     ودراسـة             ،متوفرة لدى طواقم الإدارة   
توضـيحات  ، والمتابعة مع إدارة الإشراف بخصوص ال       وتقييمها المعدة من قبل الوزارة أو خارجياً     

  .والتعديلات اللازمة أثناء عملية التنفيذ
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بنية والمرافق، أما مواصفات ومتطلبات     الوظيفي للإدارة العامة للأ    يتبين لنا الوصف     همما سبق ذكر  
كمتطلـب رئيـسي    لشغل الوظيفة الدرجة العلمية      فإن ذلك يتطلب     ،العمل لمن يعمل في هذه الإدارة     

اطر، ومهارات حاسـوبية مختلفـة، والتـشبيك والتنـسيق مـع            ، وإدارة المخ  القدرة على التخطيط  
صـالح،  ( . كبرنامج الاوتوكا، وبناء قدرات العاملين     ،المؤسسات ذات العلاقة والبرامج المتخصصة    

  ).، اتصال شخصي2010آب،
 

  :الإدارة العامة للآليات والنقل والمعدات والورش. 7.7.3

  

 وهـي  دائـرة      ،دات والورش من مجموعة من الـدوائر      تتكون الإدارة العامة للآليات والنقل والمع     
المشاغل والورش، ودائرة الإدارة والمتابعة، ودائرة حركة وتـشغيل الآليـات، ودائـرة التـصليح       

   .انيكية، ودائرة الكراجات والمخازنوالصيانة الميك
 

ارة الأشغال  أما مهامها فتتركز في إدارة كافة الأعمال الخاصة بتشغيل معدات وآليات وسيارات وز            
 والتخطيط والتنسيق لتشغيل الآليات وفق الأولويـات والأهميـة          ،والعاملين عليها ،  العامة والإسكان 

 وتنفيـذها فيمـا يتعلـق       ،الوزارة، مع دراسة طلبات واحتياجات دوائر الوزارة       التي تلبي سياسات  
 لمتابعـة الأعمـال     ؛الآليات والمعدات الهندسية لتلبية احتياجات نقل وحركـة المـوظفين          بتشغيل

ومايتطلبـه إصـلاح الآليـات        ،توفير احتياجات الآليات من صيانة دورية ومانعـة       والمشاريع، و 
ت الأخـرى    وبالتنسيق مع دوائر الاختصاص في الوزارة والوزارا       ، وكذلك المحروقات  ،والسيارات

العمل على زيادة مهارات وتدريب العاملين من فنيين وسائقين بدورات          وفق الأصول المعمول بها، و    
 ، وبالتنسيق مع جهات الاختصاص، و تقييم ودراسة وضع الـسيارات والآليـات            ،داخلية وخارجية 

الاحتفاظ بكافة القيود والسجلات والوثائق الخاصة بمـوظفي        ب تكهين ما يلزم وشراء البديل، و      وطل
الخ، ومتابعة تـرخيص وتـأمين    …ا يتعلق بعمليات الصيانة والإصلاح  وكل م،الإدارة والآليات

 وقـسم إنتـاج     ،الإشراف الكامل على أعمال المشاغل والورش     لآليات والسيارات في مواعيدها، و    ا
  . وتوفير ما تحتاجه مشاريع الوزارة من مواد ومتطلبات،مواد البناء والطرق

 
، أمـا    للآليات والنقل والمعدات والـورش     دارة العامة ما سبق ذكره يتبين لنا الوصف الوظيفي للإ       م

يفـة الدرجـة    لـشغل الوظ  طلب   فإن ذلك يت   ،مواصفات ومتطلبات العمل لمن يعمل في هذه الإدارة       
، ومهارات الاتصال والإشراف، ومهـارات متابعـة وتقيـيم المـشاريع،            العلمية كمتطلب رئيسي  

، اتصال  2010،ايلولفريحات،  ( .صحة المهنية ، وال تخطيط، ومهارات حاسوبية وهندسية   ومهارات ال 
  ).شخصي
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  :الإدارة العامة للطرق. 8.7.3

  
دائرة دراسات الطرق، ودائرة  ،تتكون الإدارة العامة للطرق من مجموعة من الدوائر وهي

 وصيانة ،والسلامة ودائرة الأنفاق والجسوروالمشاريع الكبرى، ودائرة المرور تصميمات الطرق،
  .الطرق

 
هامها فتتركز على إعداد الدراسات الهندسية والإنشائية والمائية اللازمة لأعمال تصميم الطرق            أما م 

الرئيسية والإقليمية والعرضية في محافظات الوطن، وكذلك إعداد الدراسات التطويريـة اللازمـة             
م الجسور  وتصميم هذه الطرق، وإعداد الدراسات الهندسية والإنشائية والمائية اللازمة لتصمي          ،لذلك

 أو الإشراف على المكاتب الهندسية      ، وتصميم هذه الجسور والأنفاق    ،والأنفاق في محافظات الوطن   
، مع مشاركة في وضع التشريعات والقوانين الخاصة بـالطرق والجـسور             يسند لها هذا العمل    التي

طط وبرامج  والأنفاق، والمشاركة في وضع المواصفات الفنية لها والخلطات الإسفلتية، مع وضع خ           
ومشاريع وموازنات صيانة وترميم الشبكات والأنفاق القائمة، وإعداد الدراسات اللازمـة لإعـادة             

الخاصة بتشغيل شبكة الطرق الخارجية فـي محافظـات         الطرق، مع إجراء دراسات اللازمة      تأهيل  
لـسلامة  ، والعمل على توفير عناصر ا     ل تنظيم حركة المرور بسلامة وأمن      من خلا  ،الوطن بكفاءة 

 وإعطاء التصاريح اللازمـة     ، وملاحقة التعديات  ، ومتابعة تطبيق أنظمة الطرق    ،المرورية المختلفة 
 والتنسيق مع المؤسسات المعنية الأخرى، والعمـل        ، ووضع اللوحات الإعلانية   ،بشأن قطع الطرق  

 .ارة النقل والمواصلات بهذا الشأن والتنسيق مع وز،على تفعيل صندوق صيانة الطرق

  
 يتبين لنا الوصف الوظيفي للإدارة العامة للطرق، أما مواصفات ومتطلبات العمـل             همما سبق ذكر  

 وتـوفير  ،لشغل الوظيفة الدرجة العلمية كمتطلب رئيسي   فإن ذلك يتطلب   ،لمن يعمل في هذه الإدارة    
الـصحة  السلامة و  ، وبناء قدرات العاملين،    علاقة، ومتابعة وتقييم المشاريع    مهارات حاسوبية ذات  

المهنية، ومهارة استخدام برنامج نظم المعلومات الجغرافية، والقدرة على انتقاء المشاريع المناسبة،            
  ).، اتصال شخصي2010يلول،أزهد، (. العطاءات وقوانينها عموالتعامل 

  
  :الإدارة العامـة للأبحاث والدراسات والتطوير 9.7.3.

  
 وهي دائرة الدراسات ،التطوير من مجموعة من الدوائرتتكون الإدارة العامة للأبحاث والدراسات و

والأبحاث، ودائرة المختبرات، ودائرة المواصفات وضبط الجودة، دائرة الإحصاء والمعلومات، 
  .دائرة الكودات والمعايير
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 القيام بالأبحاث والدراسات ،ن لها مهام رئيسية يجب أن تتوفر كمتطلب رئيسي للعمل منهاأكما 
 الأداء ىتطبيقية الخاصة بأعمال الوزارة، وضمان الدقة في العمل من أجل رفع مستوالنظرية وال

والجودة، والعمل على زيادة استخدام المصادر الطبيعية والمواد الخام والمنتجات الصناعية في 
عملية البناء، وتقوية وتفعيل دور المؤسسات في عملية البناء والأعمار وزيادة الاستثمار، وترتكز 

 التنسيق والتعاون بين الجهات المختلفة ى رفع مستوى والعمل عل،ى تطوير الصناعات الإنشائيةعل
 لجميع مواد البناء والصناعات رالتي تخدم قطاع الإنشاءات، والعمل على إعداد المواصفات والكودا

ي ومواكبة التطور الفن ،وضع البرامج والأنظمة التطورية لرفع مستوى الكادرو الإنشائية،
  .2009)هيكلية وزارة الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية،  (. والإداري

  
ن الموظف العامل في الإدارة العامة للأبحاث والدراسات والتطوير يجب أن يتوفر لديه العديد من إ

 وفن ، ومهارات حاسوبية، الدرجة العلمية كمتطلب رئيسي، ومتطلبات شغل الوظيفة منها،المهارات
على تنمية اًقادروأن يكون  ،والبحث العلمي، أضف الى ذلك مهارات الاتصال والتواصلالإدارة 

مقابلة شخصية مع مدير (.  وإعداد الخطة الاستراتيجية للوزارة،على التخطيطاًدراوقنفسه ذاتياً، 
 الساعة العاشرة  9/9/2010سليمان نجوم، .عام الإدارة العامـة للأبحاث والدراسات والتطوير، م

  ).، اتصال شخصي2010نجوم، ايلول، ().النصف صباحاًو
  

  : تطوير المؤسسي في وزارة الأشغال العامة والإسكانلالتنمية الإدارية وا .10.7.3

  
 تولي الـوزارة جهـداً فـي    ،في إطار سعي وزارة الأشغال العامة والإسكان لتنفيذ مهامها وأهدافها 

 لتوفير إمكانية   ؛برامج تنمية إدارية وعلمية    والتطوير المؤسسي من خلال      ،مجال بناء القدرات   أهمية
 تحقيقاً لمبدأ   ؛ وسرعة الاتصال والتواصل   ،التفاعل مع المستجدات ذات العلاقة بالتطور التكنولوجي      

  .الكفاءة والفاعلية في العملية الإنتاجية
  

 ـ              كان ويقوم العاملون على التنمية الإدارية والتطوير المؤسسي في وزارة الأشـغال العامـة والإس
واستدراج عروض ومنح بما يتعلق      ، واقتراح الموازنات اللازمة   ،بدراسة وتقييم الاحتياجات الفعلية   

لرفع مستوى العاملين بمـا يحقـق        ؛كافة إدارات ودوائر الوزارة     للإفادة منهافي  ؛بالبرامج التدريبية 
 الإصـلاح   أقصى مستوى أداء حكومي، وكذلك العمل على توفير بيئة عمل تتوافق مـع برنـامج              

 وتطويره وصولاً لمهام واضحة     ،الإداري من خلال وضع الاقتراحات للتعديل على الهيكل التنظيمي        
 وتـوفير  ،محددة لكل وظيفة في السلم الوظيفي بالتنسيق مع كافة الإدارات والـدوائر ذات العلاقـة    

ر مجلس الـوزراء    وأهداف الوزارة، واعتماداً على قرا     الموارد البشرية واللوجستية لخدمة أغراض    
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 وتفعيل عملها تعتمد خطة الوزارة على تفعيل هذه الوحـدة سـعياً   ،بإنشاء وحدات النوع الاجتماعي  
لجسر فجوة النوع الاجتماعي في الوزارة وصولاً لنظام منهجي شـامل ومتكامـل يعـزز العمـل                 

  .المؤسسي فيها بغض النظر عن الجنس واللون
  

وتوفير عملية  ،  لكترونياًإط جميع المحافظات الشمالية والجنوبية      ولعل من المفيد التنويه لضرورة رب     
 (Video Conference)عقد ورش العمـل والاجتماعـات بنظـام     ل؛الربط عبر الأقمار الصناعية

 ، لاستخدامه في عقـد بـرامج التـدريب        ؛وكذلك استكمال تجهيز مختبر الحاسوب في مقر الوزارة       
بية لتطوير مهارات موظفي الـوزارة فـي المجـالات الفنيـة            وتنمية القدرات باعتماد برامج تدري    

  ).2010-2008ستراتيجية الخطة الإ. (والإدارية والمالية
  

  :ي وزارة الأشغال العامة والإسكانخطة دائرة التطوير المؤسسي ف. 11.7.3

  

  : تنطلق خطة وزارة الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية وفق أهداف ومبررات كما يلي
  

  :أهداف الخطة وعلاقتها بالهدف الاستراتيجي للوزارة. 1.11.7.3
  

 .عقد دورات تدريبية للفئات العليا حول الموضوعات الفنية والإدارية •

 .عقد دورات تدريبية إدارية ومتخصصة للفئات المتوسطة •

فـي البـرامج التدريبيـة المنفـذة حـسب          " وخاصة المهندسين "أن يشارك كافة الموظفين      •
 .الاختصاص

عداد وصف وظيفي واضح وكامل لكافة الوظائف المدرجة على الهيكل التنظيمي بالتعاون            إ •
 .والتنسيق مع دائرة شؤون الموظفين

ستراتيجية الخطة الإ . (إعداد مشروع تطويري للهيكل الوظيفي بالتعاون مع الدوائر الأخرى         •
2008-2010.(  

  
  :دارية لبعض عناصر الفئة العليامبررات الخطة في تطوير المهارات الفنية والإ. 2.11.7.3

 
 .تطوير المهارات الفنية والإدارية للفئة المتوسطة •

  .تطوير القدرة على التخطيط لبرامج العمل الحالية والمستقبلية •

 .تشجيع المدراء العامون لإشراك موظفين في البرامج التدريبية وتطوير الذات •
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 .مةأداء مكاتب السكرتاريا في الإدارات العاتطوير  •

 .وضع الوصف الوظيفي والمهام المصاغة في الهيكلية •

 .تطوير أنظمة المعلومات المحوسبة، وتوفيرها للدوائر والبرامج •

سـتراتيجية  الخطـة الإ . (عدد موظفي دائرة التطويرالمؤسسي والموارد البـشرية      نقص في  •
2008-2010.( 

  



 
 

60

  

  

  

  

  

  الرابعالفصل 

______________________________________________________  

  وإجراءاتها منهجية الدراسة
  

  المقدمة 1.4

  

ألا وهي الجوانب التوضيحية لكافة  الدراسة التي اتبعها، إجراءاتتناول الباحث في هذا الفصل ي
الخطوات والمراحل التي تم إعدادها وتنفيذها، وذلك وفق الأصول العلمية للبحث العلمي، من أجل 

درجة مواكبة حول لدراسة، والذي يتجلى في توضيح النظرة العامة، بلوغ الهدف العام لهذه ا
البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان لمتطلبات العمل من وجهة نظر 

للوصول تبعها الباحث الذلك فإن السطور الآتية ستوضح كل الخطوات التي  و.الجهات الإشرافية
وآليات  وأدواتها مروراً بتحديد عينتها نهج هذه الدراسة ونضوج فكرتها،، ابتداء من مالى هدفه

  .وثباتهاتطبيقها، والتأكد من صدقها 
  

   إجراءات تطبيق الدراسة 2.4
  

  :تم العمل على وضع خطة لتنفيذ الدراسة كما يلي
    

 .القيام بدراسة استطلاعية لتحديد مشكلة الدراسة •

 . اعد في تحديد مشكلة الدراسةجمع المعلومات والبيانات التي تس •

تم تحديد مجتمع الدراسة، واختيار العينة من هذا المجتمع، والقيام بتوضيح حجم العينة  •
 . وأسلوب اختيارها

قام الباحث بجمع البيانات والمعلومات المطلوبة من المبحوثين بواسطة أداة الدراسة التي  •
 .  اختارها، وهي الاستبانة بطريقة منظمة ودقيقة
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واستخراج النتـائج   استبانه،  ) 96(بعد جمع البيانات قام الباحث بتفريغ الاستجابات، وعددها          •
ثم للمعالجات الإحصائية،   ) SPSS(بالاستعانة ببرنامج الحزمة البرمجية المعروفة بإسم الـ        

 .منها قام بتفسير النتائج والتعليق عليها، ومن ثم استخلص الاستنتاجات والتوصيات

  

   الدراسةمنهج 3.4
  

 درجة مواكبة البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الىالمنهج الوصفي للتعرف  ستخداماتم 
 ، وذلك لكون هذا المنهجالأشغال العامة والإسكان لمتطلبات العمل من وجهة نظر الجهات الإشرافية

ليلها ومن ثم تح  وتبويبها،يقوم على وصف خصائص ظاهرة معينة، وجمع معلومات عنها
  .)2002عبيدات، وأبو السميد، (
  

 أداة الدراسـة 4.4

  
بعد مراجعة ادبيات الدراسة والاطلاع على العديد من المصادر والمراجع، عمل الباحث على 

  :تصميم استبانة، حيث تكونت من قسمين
  

حوثين من حيث السن والمؤهل العلمي وسنوات بيتضمن بيانات شخصية عن الم: الاول •
  . الوظيفيالخبرة والمسمى

 :فقرة بحثية موزعة على خمس مجالات وهي) 118(تضمن : الثاني •

  
o واقع التدريب في وزارة الاشغال العامة والاسكان : المجال الاول.  
o الاليات المتبعة في العداد وتنفيذ وتطوير البرامج التدريبة :المجال الثاني.  
o ل العامة والاسكان  متطلبات العمل ومستجداته في وزارة الاشغا:المجال الثالث.  
o الاثار التي احدتها الدورات التدريبة في تنمية مهارات العاملين: المجال الرابع.  
o المعيقات التيتحد من دور  البرامج التدريبية: المجال الخامس.  

  

  :صدق أداة الدراسة .1.4.4

  

، وللتحقـق   )2000عبد الحافظ، باهي،    ( يقال للأداة أنها صادقة إذا قاست ما وضعت لقياسه أصلاً           
، وذلك للتحقـق    لمحكمين من ذوي الاختصاص والخبرة    من صدق الأداة تم عرضها على عدد من ا        
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من حيث انتماء كل فقرة مجالها، وحذف الفقرات غيـر           ،من صدق محتوى الأداة وبنائها واتساقها     
 الاخذ بارائهم   وبعد تعقيبهم عليها تم   . المناسبة واضافة فقرات يرونها مهمة، وتعديل بعض الفقرات       

  :وكانت اهم التعديلات ما يلي. واعادة بناء الاداة بصيغتها النهائية
  

  . فقرات نهائيا لعدم جدواها او تكرارها4تم حذف  •
 .تم نقل فقرتان من مجال واقع التدريب الى مجال متطلبات العمل •

 . فقرات7تم اعادت صياغة  •

  
   :ثبات الأداة. 2.4.4

  

رجة التوافق في علامات مجموعة مـن الأفـراد عنـد تكـرار تطبيـق               يعرف ثبات الأداة بأنه د    
 تـم حـساب معامـل الثبـات     ،الأداة للتحقق من ثبـات  و .)2000عبد الحافظ، باهي،    (الاختبار،  

ــاخ ــا–كرونب ــداخلي    ، )Cronbach-Alpha( ألف ــانس ال ــى التج ــراً عل ــاره مؤش باعتب
)Consistency(،    لـى عينـة حجمهـا     خلال اجراء دراسة اسـتطلاعية ع     وذلك من)مـن  ) 15

  .بين افراد مجتمع الدراسة، وذلك للتحقق من ثبات فقرات الاداة
  

  مجتمع الدراسة 5.4
  

تكون مجتمع الدراسة من جميع موظفي الجهات الإشرافية في وزارة الأشغال العامة والإسكان 
ام، والبالغ عددهم الفلسطينية، والمسجلة وفقاً للهيكلية التنظيمية المعتمدة لدى ديوان الموظفين الع

  ).2010(فرداً حسب سجلات هيكلية الوزارة للعام ) 120(
  

  عينة الدراسـة 6.4
 

العينة الصدفية، حيث تم اجراء الدراسشة على جميع افراد مجتمع الدراسة عمد الباحث الى استخدام 
 منها فقط، )99(حيث تم استرداد ، الا انهم لاسباب مختلفة لم يستجيبوا جميعا، )120(البالغ عددهم

   .، وبذلك اصبحت العينة المتاحة للباحث العينة الصدفيةاستمارة  صالحة للتحليل) 96(
 

   متغيرات الدراسة 7.4

  

  : عدة متغيرات هي هذه الدراسةضمتلقد 
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  :وتشملالمنفصلة  المتغيرات المستقلة .1.7.4

  

 .الجنس •

 .المسمى الوظيفي •

  لإشرافيةا عضو الجهةالإدارة العامة التي يعمل بها  •

 المؤهل العلمي •

 .سنوات الخبرة •

  
  

  : المتغيرات التابعة.2.7.4

  
درجة مواكبة البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية  وتشمل

  .وفق مجالاتها لمتطلبات العمل
  

 المعالجة الإحصائية 8.4

  

ابات أفراد العينة وإدخالها إلى الحاسب الآلـي،        تفريغ استج ، و  من عينة الدراسة   الاستباناتبعد جمع   
لبيانات لبهدف الحصول على معالجات إحصائية دقيقة       ) SPSS(تم معالجتها باستخدام برمجية الـ      

 والانحرافـات المعياريـة     ،المتوسطات الحسابية التوزيعات التكرارية، و   تم حساب    حيث ،المتوفرة
لفحـص  للعينات المـستقلة، وذلـك      ) ت(إجراء اختبار   ، كذلك تم    بهدف الإجابة عن أسئلة الدراسة    

بحسب كـل مـن     دلالة الفروق    لقياس   ختبار تحليل التباين الأحادي   اكما تم إجراء     ،فرضية الجنس 
عـضو الجهـة    الادارة التي يعمل بها   ، وسنوات الخبرة، و   والمسمى الوظيفي ،  المؤهل العلمي متغير  

 ـ الاشرافية لفحـص  ) Pearson Correlation(اط بيرسـون  ، كما تم إجراء اختبار معامـل ارتب
 الآثـار التـي أحـدثتها الـدورات         الفرضية المتعلقة بالعلاقة ما بين متطلبات العمل ومستجداته و        

  .التدريبية ومتطلبات العمل في وزارة الأشغال العامة والاسكان الفلسطينية
  

  خصائص عينة الدراسة  9.4
  

  :ت الدراسة المستقلةفيما يلي توضيح لخصائص العينة بحسب متغيرا
  

إناث، حيث يلاحظ %) 39.6(من العينة هم ذكور، وأن %) 60.4(أن ما نسبته ) 1.4(يبين جدول 
أن نسبة الذكور من أفراد العينة أكثر من نسبة الإناث وذلك نظراً لطبيعة إدارات وزارة الأشغال 

  .العامة والإسكان
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  .توزيع أفراد العينة بحسب متغير الجنس:  1.4جدول
  

  النسبة المئوية  التكرار  الجنس

 60.4% 58  ذكر

 39.6% 38  أنثى 

 % 100.0 96  المجموع

  
  :توزيع أفراد العينة بحسب متغير المؤهل العلمي: 2.4جدول 

  
  النسبة المئوية  التكرار  المؤهل العلمي

 20.8% 20 دبلوم متوسط فأقل

 71.9% 69 بكالوريوس

 7.3% 07 ماجستير فأعلى

 100.0 96  المجموع

  
من العينة هم من حملة الشهادة الجامعية الأولى %) 71.9(أن ما نسبته ) 2.4(يبين الجدول 

من أفراد %) 7.3(، في حين تبين أن ما نسبته %)20.8(، تلاها فئة الدبلوم بنسبة )بكالوريوس(
حملون من مجمل العينة ي%) 77(العينة يحملون درجة الماجستير، وهذا يدل على أن أكثر من 

  . درجة البكالوريوس والدراسات العليا ويتمتعون بمستويات علمية عالية بصفتهم مدراء ومشرفين
  

  .المسمى الوظيفيتوزيع أفراد العينة بحسب متغير  :3.4جدول 
  

  النسبة المئوية  التكرار  المسمى الوظيفي

 5.2% 5 مدير عام

 40.6% 39 مدير

 21.9% 21 رئيس قسم

 32.3% 31 رئيس شعبة

 100.0 96  المجموع

  
من %) 32.3(من أفراد العينة هم من المدراء، يليهم%) 40.6(أن ما نسبته ) 3.4(يبين الجدول 

من أفراد العينة هم من رؤساء الأقسام، وأن %) 21.9(أفراد العينة هم رؤساء شعب، بينما وجد أن 
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يع الفئات الإشرافية يرجع الى من أفراد العينة هم مدراء عامين، ويؤكد الباحث أن توز%) 5.2(
  .تنوع العمل في الإدارات العامة ضمن التخصص وتقسيم العمل 

  
  .سنوات الخبرةتوزيع أفراد العينة بحسب متغير : 4.4جدول 

  
  النسبة المئوية  التكرار  سنوات الخبرة

 21.9% 21  سنوات) 5(أقل من 

 30.2% 29  سنوات) 10-5(من 

 47.9% 46  سنوات) 10(أكثر من 
 100.0% 96  المجموع

  
من أفراد العينة من الفئات الإشرافية في وزارة الأشغال %) 47.9( أن ما نسبته )4.4(يبين الجدول 

منهم سنوات %) 30.2(سنوات، في حين أن ) 10(العامة والإسكان تزيد سنوات خبرتهم عن 
 العينة فقط تقل سنوات من أفراد%) 21.9(سنوات، بينما وجد أن ) 10-5(خبرتهم تتراوح ما بين

  .سنوات) 5(خبرتهم عن 
  

  الإدارة العامة التي تعمل فيها عضو الجهة الإشرافية توزيع أفراد العينة بحسب متغير : 5.4جدول 
  

  النسبة المئوية  التكرار  الإدارات العامة 

 17.7% 17 الإدارة العامة للشؤون الإدارية

 30.2% 29 الإدارة العامة للشؤون المالية

 9.4% 9 الإدارة العامة للإشراف والمتابعة

 6.3% 6 الإدارة العامة للإسكان التعاوني

 5.2% 5 الإدارة العامة للعطاءات المركزية

 8.3% 8 الإدارة العامة للأبنية

 4.2% 4 الإدارة العامة للأليات والنقل

 3.1% 3 دائرة الحاسوب

 12.5% 12  الإدارة العامة للطرق

 3.1% 3 عامة للأبحاث والدراسات والتطويرالإدارة ال

 100.0% 96  المجموع

  
  من أفراد العينة يعملون في الإدارة العامة للشؤون%) 30.2(أن ما نسبته ) 5.4(رقم يبين الجدول 
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من %) 12.5(منهم يعملون في الإدارة العامة للشؤون الإدارية، وأن %)17.7(المالية، في حين أن 
يعملون في الإدارة العامة للإشراف، %) 9.4(ن في الإدارة العامة للطرق، يليها أفراد العينة يعملو

يعملون في الإدارة العامة للإسكان التعاوني،  %) 6.3(في الإدارة العامة للابنية، يليها %) 83(و
يعملون في الإدارة العامة %) 4.2(وأن يعملون في الإدارة العامة للعطاءات المركزية، % 5.2وأن 

يعملون في الإدارة العامة للأبحاث والسياسات والتطوير ومثلهم %) 3.1(ليات والنقل، وأن للآ
  .يعملون في دائرة الحاسوب 
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  الخامسالفصل 

______________________________________________________  

   عرض النتائج ومناقشتها

  
  المقدمة  1.5

  

إلـى  تي تم التوصل إليها في هـذه الدراسـة، والتـي هـدفت              يتناول هذا الفصل عرضاً للنتائج ال     
لتعرف إلى درجـة مواكبـة البـرامج التدريبيـة المقدمـة لمـوظفي وزارة الأشـغال العامـة                   ا

وذلـك مـن خـلال الإجابـة علـى أسـئلتها وفحـص               ،والإسكان الفلسطينية لمتطلبات العمـل    
   :فرضياتها

  
 :ومناقشتهاالنتائج المتعلقة بالإجابة عن أسئلة الدراسة  .1.1.5

  

  :  إعادة توزيع درجات السلم الخماسي كما يأتيلتسهيل عملية عرض النتائج، فقد تم 
  

  جداً ة بدرجة ضعيف1-1.99 •

 .ة بدرجة ضعيف2-2.99 •

 .بدرجة متوسطة 3 •

 .كبيرة بدرجة 3.01-3.99 •

   بدرجة كبيرة جداً  4-4.99 •
 

في دوائر ما واقع التدريب "ينص على ن أسئلة الدراسة والذي لسؤال الأول ماالنتائج المتعلقة ب
  ؟الآليات حيث والبرامج وزارة الأشغال العامة والإسكان من 
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 المتوسـطات الحـسابية والانحرافـات    حساب  فقد تم ،السابقمن أجل الإجابة على سؤال الدراسة      
رة الأشـغال   منفذه فـي وزا   لجميع فقرات الاستبانة المتعلقة بالبرامج التدريبية ال      درجة  الالمعيارية و 

وفيما يلي توضيح لهـذه      ،المعتمدة لهذه البرامج   كذلك لجميع الفقرات المتعلقة بآليات التنفيذ        ،العامة
  .النتائج 

  

  البرامج التدريبية المقدمة في وزارة الأشغال العامة والإسكانأكثر . 1.1.1.5
  

ابة لأعلى عشرة  برامج      ودرجة الاستج  ،المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية   : .1.5جدول  
مرتبة تنازليـاً بحـسب المتوسـط       تدريبية مطبقة في وزارة الأشغال العامة والإسكان        

   الحسابي
  

  الرقم
الرقم 

  بالإستبانة
  )البرامج(نص الفقرة

  المتوسط

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

  درجةال

  

  كبيرة 1.108 3.385  ).إدارة المشاريع(إدارة العطاءات المركزية  7  1
  كبيرة 1.183 3.270  ).المال العام(إدارة الموارد المالية  6  2
  كبيرة 1.160 3.250  .متابعة وتقييم المشاريع 8  3

4  1 
قدرات العاملين فـي مهـارات الاتـصال        بناء  

  كبيرة 1.052 3.197  .والتواصل

  كبيرة 1.069 3.156  .القيادات الإدارية 2  5
  بيرةك 1.103 3.062  .التنمية الإدارية 4  6
  كبيرة 1.137 3.010  .إدارة الموارد البشرية 5  7
  متوسطة 1.222 3.000  .التطور المهني للموظفين 3  8
  ضعيفة 1.050 2.947  .بناء قدرات العاملين وتحسين أداءهم 12  9

10  15 
تمكين العـاملين فـي المهـارات الحاسـوبية         

  ضعيفة 1.200 2.895  .المختلقة

 .درجات) 5(هي أقصى درجة للاستجابة  •

  
 بمتوسط حسابي في استجابات المبحوثين حول         حظي برنامجأن أعلى   ) 1.5(أظهرت نتائج جدول    

إدارة العطـاءات    برنـامج   كـان  البرامج التدريبية المطبقة في وزارة الأشغال العامة والإسـكان،        
ن سـبب   قد يكـو  وبدرجة تطبيق كبيرة،    ) 3.38( بمتوسط قدره     وحظي )إدارة المشاريع (المركزية  

سـاس عمـل وزارة الاشـغال العامـة         أهي  ) إدارة المشاريع (دارة العطاءات المركزية    إ هوذلك  
ن هـذه الـدورات     إ كونها تقوم بتنفيذ العديد من المشاريع لخدمة الصالح العام، وبالتالي ف           ،والاسكان
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ة إدار"برنـامج    كمـا أن   بالعطاءات ضرورية لعمل جميع الوحدات داخـل الـوزارة،           المتخصصة
 حظي بالمرتبة الثانية من حيث البرامج التدريبية المطبقة في الـوزارة            )"المال العام (الموارد المالية   

دارة الموارد المالية   إن  أ لىإوقد يفسر ذلك    ،  كبيرة  وبدرجة تطبيق   ) 3.27(وبمتوسط حسابي قدره    
 ـ  نساسيات تنفيذ المشاريع  أالخاصة بالوزارة والحكومة تعتبر من       اءة والفاعليـة فـي      وتحقيق الكف

ن الـوزارة  أ، حيث )2003(ه  وهذا يتناغم مع ما عرضه ربايع  ،داء الخاصة بالمشاريع  مستويات الأ 
مر الـذي يتطلـب منهـا تقـديم         الدول المانحة من خلال وزارة المالية الأ       تتلقى مصادر الدعم من   

ل هذه البرامج التدريبيـة     مر الذي يجعلها تهتم بتوجيه مث     كشوفات مالية دقيقة تعرضها للمسائلة، الأ     
 بالمرتبة الثالثة مـن      برنامج متابعة وتقييم المشاريع       كما حظي  ،رات الخاصة بها  لإداللعاملين في ا  

قـد  و،  كبيـرة   وبدرجة تطبيق   ) 3.25 (له وكان المتوسط الحسابي     ،حيث تطبيق البرامج التدريبية   
ا ضمن المواصفات والمقايسس المحددة     ن المشاريع المنفذة يتوجب التأكد من تطبيقه      أ ذلك إلى    يرجع

ن في الوزارة على علم ودراية كافية بآليات        ون يكون العامل  أمر الذي يستوجب    الخاصة بالتنفيذ، الأ  
  .وبأقل التكاليف ،جل تنفيذ المشاريع بطريقة سليمةأ وتقييم المشاريع من ،المتابعة

  
قدرات العاملين  "  بالمرتبة الرابعة كان     الذي حظي  البرنامج   أن    على )1.5(كما دلت نتائج الجدول     

برنامج القيـادات    تلاه) 3.19(بمتوسط حسابي قدره    ، حيث حظي    "في مهارات الاتصال والتواصل   
أن تطـوير   سبب ذلك   و،  كبيرة  وبدرجة تطبيق   ) 3.15( بمتوسط حسابي قدره  حيث حظي    ،الإدارية

مور التـي مـن شـأنها    من الأيعد دارية  ووجود القيادة الإ   ،قدرات العاملين في الاتصال والتواصل    
و على صـعيد تنفيـذ      أداري  لاهداف المختلفة للوزارة سواء على الصعيد الإ      االمساعدة في تحقيق    

 مـر الـذي   و حتى تحقيق التنسيق مع المؤسسات والوزارات ذات الاهتمام المشترك، الأ          أالمشاريع  
 على تحقيـق    هسابهم مهارات متنوعة تساعد   يجاد مثل هذه البرامج للعاملين لاك     إدارة  تطلب من الإ  ي

 وتلبية مطالبهم   ، من خلال وجود قيادة حكيمة تستطيع استيعاب العاملين        ملذاتهم وزيادة انتمائهم للع   
  جـاء  برنامج التنمية الإداريـة   ن  أ كما تبين    ،المختلفة، الامر الذي ينعكس ايجاباً على اداء الوزارة       

 لى إ ذلك   وقد يكون مرد    ،  كبيرة  ، وبدرجة تطبيق    )3.06(ره  وبمتوسط حسابي قد   بالمرتبة السادسة 
همية بالغـة فـي     أجراءات الخاصة بالعمل    و الأنظمة والإ  أن للتنمية الادارية على صعيد العاملين       أ

 ـ     ،زيادة وتحسين مستوى العمل على صعيد الوزارة        وحجـازي  )2002(ه   وهذا يتناغم مـع ربايع
  .التكيف مع متغيرات المشاريع التي تقوم بتنفيذهامها في سهاإمكانية إلى إضافة ، بالإ)2005(
  

 برنامج إدارة الموارد البشرية وبرنامج التطور المهني للمـوظفين        أن  ) 1.5(وتبين من نتائج جدول     
، 3.01(لها  ، حيث كان المتوسط الحسابي      بالمرتبة السابعة والثامنة من وجهة نظر المبحوثين      حظيا  
دارة الموارد  إأن   سبب ذلك    قد تكون و،  متوسطة وضعيفة وبدرجة تطبيق   وذلك على التوالي    ) 3.00
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دارة من خلالها رفع مستويات     هم الامور التي يمكن للإ    أمن  يعد  البشرية والتطوير المهني للعاملين     
دارات لى مساعدة الإ  إختلافها، بالاضافة   إنجاز الخاصة بالعاملين، لتواكب المشاريع المنفذة على        الإ

 من خلال تقديم العديد     ا والمحافظة عليه  ادارتهإ و ،ا البشرية واستقطابه  العناصردارة  إليات  افيها على   
مـر  وزيادة قدرتاتهم وانتـاجيتهم، الأ     ،للمؤسسةمن الخدمات التي من شأنها تعزيز انتماء العاملين         
ملين وتحـسين    برنامج بناء قدرات العا    نأكما  ،  الذي ينعكس ايجاباً على المشاريع التي تقوم بتنفيذها       

 حظيا بالمرتبة التاسعة والعاشـرة      هم، وبرنامج تمكين العاملين في المهارات الحاسوبية المختلقة       ئأدا
علـى    وذلك  وكانت درجة التقدير ضعيفة    )2.89_2.94(من حيث التطبيق وبمتوسط حسابي قدره       

لوجيـا حاسـوبية    لى مهارات دقيق تـستخدم تكنو     إمشاريع تحتاج    أن ال  إلى وقد يفسر ذلك  التوالي،  
جل مساعدة العـاملين علـى      ألى تنفيذ هذه البرامج التدريبية من       إمر الذي دفع الوزارة      الأ ،متطورة

 الامر الذي ينعكس على مصداقية وقدرة الوزارة علـى تحقيـق          ،مواكبة الاعمال التي تقوم بتنفيذها    
  ة ضعيفة ولكن طبقت الوزارة ذلك بدرجة وفاعليةيالمشاريع الموكلة اليها بكفا

  
 :الآليات المتبعة في إعداد وتنفيذ وتطوير البرامج التدريبيةأكثر . 2.1.1.5

  
من خلال عرض نتائج استجابات أفراد عينة الدراسة تشير نتائجها الى أكثر الأليات متبعة في اعداد                

  :أدناه يوضح ذلك) 2.5(وتنفيذ البرامج التدريبية والجدول رقم
  

 لأعلـى عـشرة   سـتجابة    ودرجة الإ  ،نحرافات المعيارية حسابية والإ المتوسطات ال : أ-2.5جدول  
في وزارة الأشـغال العامـة      رامج التدريبية   بآليات متبعة في إعداد وتنفيذ وتطوير ال      

  .والإسكان مرتبة تنازلياً بحسب المتوسط الحسابي
  

  الرقم
الرقم 

  بالإستبانة
  نص الفقرة

 المتوسط 

  الحسابي

نحراف الإ

  المعياري

  درجة 

  لتقديرا

  متوسطة 1.178 3.000  .التعاون مع دوائر الوزارة ذات الاختصاص  18  1
  ضعيفة 1.207 2.812  .التشبيك مع وزارات أخرى  19  2
 ضعيفة 1.170 2.635  .التنسيق مع مراكز تدريبية ومؤسسات دولية  20  3

 ضعيفة 1.225 2.614  .ومتطلباتها) المهن(تحليل الوظائف   34  4

ى نقاط القـوة والـضعف فـي الأداء         الوقوف عل   33  5
 ضعيفة  1.243 2.604  ).تقارير كفاءة الأداء(

التعاون مع خبراء تدريب محليـين فـي بـرامج            24  6
 ضعيفة  1.056 2.510  .متخصصة
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المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية، ودرجة الإستجابة لأعلى عشرة آليات         : ب-2.5جدول  
طوير البرامج التدريبيـة فـي وزارة الأشـغال العامـة           متبعة في إعداد وتنفيذ وت    

  .والإسكان مرتبة تنازلياً بحسب المتوسط الحسابي
  

  الرقم
الرقم 

  بالإستبانة
  نص الفقرة

 المتوسط 

  الحسابي

الإنحراف 

  المعياري

  درجة 

  التقدير

التنسيق المسبق مع دائرة التنمية والتـدريب فـي           23  7
  ضعيفة 1.121 2.427  .ديوان الموظفين العام

 ضعيفة 1.147 2.322  مقابلة الموظفين أثناء التدريب  29  8

 ضعيفة 1.183 2.322  .ابتعاث موظفين إلى دول عربية  21  9

 ضعيفة 1.107 2.312  .في الدوائر المختلفة) الوثائق(مراجعة السجلات  28  10

 .درجات) 5(هي أقصى درجة للاستجابة  •

  
قرة حظيت بمتوسط حسابي في استجابات المبحوثين حـول         أن أعلى ف  ) 2.5( أظهرت نتائج جدول    

 الآليات المتبعة في إعداد وتنفيذ وتطوير البرامج التدريبية في وزارة الأشغال العامـة والإسـكان،              
 والتي تنص على    ،وبدرجة تقدير متوسطة  ) 3.00(قدره   حسابي   لثامنة عشرة بمتوسط   ا كانت الفقرة 

ن التعاون مع دوائر الـوزارات  أ، حيث "ارة ذات الاختصاص ن مع دوائر الوز   الحرص على التعاو  "
عرفة بكيفيـة   من لبعض الوزارات    أحيث   ،من شانه تحسين مستوى هذه البرامج     ذات الاختصاص   

الذي يمكن من خلاله حصول     ،   نفيذيداري والت  من خلال كادرها الإ    ةعداد وتنفيذ البرامج التدريبي   إ
مر الذي يـنعكس     وتزيد من خبرات موظفيها، الأ     ،ل الوزارة الوزارة على كفاءات تدريبية تخدم عم     

  .  الخدمات المقدمةىعلى أداء العاملين فيها وبالتالي تحسن مستو
  

وبدرجة ) 2.81(ن الفقرة التاسعة عشرة حظيت بالمرتبة الثانية وبمتوسط حسابي قدره           أيضاً  ونجد أ 
 ما تقوم به الـوزارة مـن        نأ ثحي،  "التشبيك مع وزارات أخرى   "والتي تنص على    ،  ضعيفةتقدير  
 لا يرقى الى المستوى المطلوب، لأنه فيما حاول وجد          خرى وتبادل الخبرات مع الوزارات الأ     تشبيك

 ـ       إتشبيك وتنسيق جيد سيعمل على       رات والخبـرات   اعداد وتنفيذ البرامج التدريبية من خـلال المه
 وكـان   ،العشرون بالمرتبـة الثالثـة     كما حظيت الفقرة     ،المختلفة المتوفرة لدى الوزارات الاخرى    

التنسيق مع مراكز   " والتي تنص على     ،ضعيفةوبدرجة تقدير   ) 2.63(المتوسط الحسابي الخاص بها     
شـغال مـع     تقوم به وزارة الأ    مقبولةغير  بدرجة   اًن هنالك تنسيق  أ حيث   ،"تدريبية ومؤسسات دولية  

  .)2005(ناغم مع ما عرضه حجازي  يتوهذا ،المراكز التدريبية المتخصصة والمؤسسات الدولية
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ن يالتي حظيت بالمرتبة الرابعة كانت الفقرة الرابعة والثلاث        أن الفقرة   ) 2.5(كما دلت نتائج الجدول     
يليها الفقـرة   ،  "ومتطلباتها) المهن(تحليل الوظائف   " والتي تنص على     )2.61(بمتوسط حسابي قدره    

الوقوف على نقاط القوة والـضعف  "والتي تنص على ) 2.61(الثالثة والثلاثون بمتوسط حسابي قدره  
عداد وتنفيذ البرامج   إن على   ين القائم أ، حيث   ضعيفةوبدرجة تقدير   ،  )"تقارير كفاءة الأداء  (في الأداء   

 عنـد   ،همية تحليل الوظائف ومتطلباتها   أ لا يدركون   سكان  التدريبية في وزارة الاشغال العامة والإ     
 على احتياجات كل وظيفـة      جل التعرف أامج التدريبية المنفذة داخلها من      فيذ للبر نمرحلة الاعداد والت  

، وكفـؤ  العمل بشكل مهنـي      الكي يتقنو  هيل العاملين فيها  ومدى الضرورة اللازمة لتأ   ،  ومخاطرها
داء داء من خلال تقـارير الأ     على نقاط القوة والضعف في الأ      نها تعمل على الوقوف   ألى  إبالاضافة  

 ومحاولـة   ،داء العـاملين  أيجابيات والسلبيات فـي     م بتحليلها للتعرف على الإ    وقالمقدمة للإدارة وت  
يعـزز مـن مهـارات      الأمر الذي من شأنه أن      تصميم البرامج بما يتلائم ومعالجة هذه السلبيات،        

  .نحو الاداء السيلم ويدفعهم  ويحفزهم ،العاملين
  

 بالمرتبة السادسة والسابعة مـن وجهـة        ا حظيت الفقرتين اللتان أن  ) 2.5(تبين من نتائج جدول     كذلك  
ه     ن بمتوسـط حـسابي قـدر      ين والثالثـة والعـشر    ي الفقرات الرابعة والعشر   تنظر المبحوثين كان  

اء التعاون مع خبر  "ن تنصان على    ي واللت ضعيفةوبدرجة تقدير    ،على التوالي   وذلك   )2.32،  2.42(
التـدريب فـي ديـوان      دائرة التنمية و  التنسيق المسبق مع     "،"تدريب محليين في برامج متخصصة    

تعاونهـا مـع الخبـراء المحليـين        ضعف  أن الوزارة ومن خلال     إلى  ذلك   ويعود،  "الموظفين العام 
حتياجـات التدريبيـة     يمكنها وضع تصور ودراسة حقيقية للإ       لا المتخصصين في البرامج التدريبية   

، فق مع الاحتيـاج الحقيقـي للعـاملين       ت يوفر برامج تدريبية ت     لا مر الذي العاملين الأ التي يحتاجها   
 مـع ديـوان     بالرغم من التعاون القائم      وقدراتهم الوظيفية والمهنية   ،تناسب مع التنوع في ثقافاتهم    تو

تنفيذ البرامج  يعمل على   دارة والقيادة الذي     مع دائرة التدريب ومركز الإ      وخصوصاً ،الموظفين العام 
كـسابهم  إ بهـدف  ،املين في الوزارات علـى اختلافهـا      التدريبية المتنوعة والمتخصصة لخدمة الع    

، بـالرغم   يهالد تحقيق النجاح والتميز     فيمكانية الوزارات    وتعزز من إ   ،مهارات تخدم نطاق العمل   
  .أنه عينة الدراسة أشارة بأنه غير كافي

  
 ـ ين والحاديـة والعـشر    ي أن الفقرات التاسعة والعـشر     على) 2.5(كما دلت نتائج الجدول       ان حظيت

ا الفقرة الثامنة   مليهت  لكل منهما  )2.32(المرتبة الثامنة والتاسعة على التوالي بمتوسط حسابي قدره         ب
ابتعـاث  "ن تنـصان علـى      ي واللت ضعيفةوبدرجة تقدير   ) 2.31( والعشرون بمتوسط حسابي قدره   

 ـ    ،"في الدوائر المختلفة  ) الوثائق( مراجعة السجلات و "موظفين إلى دول عربية    ات وقد جـاءت إجاب
جراء عملية اعـداد وتنفيـذ وتطـوير        ة عند إ  تقوم به الوزار  المبحوثين بدرجة ضعيفة بالرغم مما      
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البرامج التدريبية من حيث التعرف على احتياجات العاملين للتدريب من خلال التفاعـل المباشـر               
لـى  إيها  رسال موظف إلى  إنها تسعى   ألى  إشراكهم في تحديد الاحتياجات التدريبية، بالاضافة       إمعهم و 

ن يالدول العربية لاكتساب معارف وخبرات جديدة ومتطورة في مجال العمـل مـن شـأنها تحـس                
  خصوصاً وأن الكثير من الدول تقدم المساعدة في هذا الإطار للمساهمة فـي             مستويات الاداء لديهم  

ت نها تهـتم بمراجعـة الـسجلا      أ، كما و  قامة الدول الفلسطينية  تطوير المؤسسات كتحضير وتهيأه لإ    
 ـ      بهدف  بشكل دوري    المتخصصة في الدوائر    ،داء المـوظفين  أ التعرف على المشكلات المتعلقـة ب

  .ووضع السبل الكفيلة بمعالجتها
  

ما متطلبات العمل ومستجداته "ن أسئلة الدراسة والذي ينص على النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني م
  ؟"ة نظر الجهات الاشرافيةفي وزارة الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية من وجه

بهدف الإجابة على سؤال الدراسة السابق فقد تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 
لجميع فقرات الاستبانة المتعلقة بمتطلبات العمل كل على حدة، ولجميع فقرات متطلبات العمل 

  : ومستجداته مجتمعة وفيما يلي توضيح لهذه النتائج
  

متطلبات العمل ومستجداته  في وزارة الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية من وجهـة             . 3.1.1.5

  :نظر الجهات الإشرافية

  

  على مستوى الفقرات : أولا •
  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الاستجابة لأعلى خمسة عـشرة          : أ-3.5جدول  
كان الفلسطينية مرتبة تنازلياً بحـسب      متطلباً للعمل في وزارة الأشعال العامة والإس      

  .المتوسط الحسابي
  

  الرقم
الرقم 

  بالإستبانة
  نص الفقرة

  المتوسط 

  الحسابي

الإنحراف 

  المعياري

  درجة 

  الأهمية

 كبيرة جدا 0.451 4.833  .السلامة الصحية   36  1
 كبيرة جدا 0.483 4.635  .تحمل المسؤولية  37  2
 كبيرة جداً 1.003 4.437   وعلاجهاتشخيص جوانب الضعف في العمل  64  3
 كبيرة جداً 1.039 4.385  )صادر ،ووارد(إدارة البريد  59  4
 كبيرة جداً 1.263 4.343  اتخاذ القرارات وحل المشكلات  68  5
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الاستجابة لأعلى خمسة عشرة         : ب-3.5جدول  
شعال العامة والإسكان الفلسطينية مرتبة تنازلياً بحـسب        متطلباً للعمل في وزارة الأ    

  .المتوسط الحسابي
  

  الرقم
الرقم 

  بالإستبانة
  نص الفقرة

 المتوسط 

  الحسابي

الإنحراف 

  المعياري

  درجة 

  الأهمية

 كبيرة جدا 1.157 4.166  كتابة التقارير 50  6
 كبيرة جدا 1.399 4.145  المبادرة في القيام بمهام جديدة 66  7
 كبيرة جدا 1.183 4.010  إلمام بالأنظمة والقوانين 60  8
 كبيرة جدا 0.888 4.010  الالتزام بالأنظمة والتعليمات  61  9
 كبيرة 1.075 3.979  التجديد والتطور في العمل 69  10

 كبيرة 1.193 3.666  فن المراسلات الإدارية 51  11

 كبيرة 1.177 3.656  )الإقناع(مهارات التفاوض 54  12

 كبيرة 1.177 3.656  .إدارة وتنظيم الوقت 41  13

 كبيرة 1.174 3.593  )داخلياً وخارجياً(التكيف مع بيئة العمل 55  14

 كبيرة 1.174 3.593  .تنظيم ومتابعة العمل 42  15

 .درجات) 5(أقصى درجة للاستجابة هي  •

  
ات المبحوثين حول أن أعلى فقرة حظيت بمتوسط حسابي في استجاب) 3.5(أظهرت نتائج الجدول 

 والتي السادسة والثلاثينمتطلبات العمل في وزارة الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية كانت الفقرة 
وبدرجة تقدير كبيرة جدا أي أن ) 4.83(بمتوسط حسابي قدره ) السلامة الصحية(تنص على 

، وأن  بشكل عامطلب ضروري وحيوي للموظفالسلامة الصحية غير مكتسبة، وبالتالي فإنها مت
قدرته على القيام بالمهام والواجبات الوظيفية الأخرى تعتمد على السلامه الصحية وخير دليل على 

كما وجد ايضاً أن لوظيفة هي من أهم متطلبات شغله،  الفحوص الطبية التي تسبق اهو أنذلك 
ة الثانية وبمتوسط حظيت بالمرتب )تحمل المسؤولية( على  والتي تنصالسابعة والثلاثينالفقرة 

بدرجة تقدير كبيرة جداً، وسبب ذلك أن من متطلبات شغل الوظيفة القدرة  ) 4.63(حسابي قدره 
  .إلى ضياع الموارد افي الوزارةعلى تحمل المسؤولية تجاه العمل، وعدمها يؤدي 

  
ص تشخي( والتي تنص على الرابعة والستينأن الفقرة ) 3.5(ويلاحظ كذلك من نتائج الجدول 

 ،)4.43( وبمتوسط حسابي قدره ، بالمرتبة الثالثةحظيت، وقد )جوانب الضعف في العمل وعلاجها 
، وهنا يؤكد الباحث أن التشخيص الدقيق لجوانب العمل أولى خطوات جداًوبدرجة تقدير كبيرة 
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بطريقة  قدرة الموظف على إيجاد الحلول والبدائل المقترحة لعلاجها  تمثل العمل الفعال، وبالتالي
  .هو متطلب ضروري وحيوي للعمل كما أفاد أفراد عينة الدراسةوجيدة 

  
إدارة (  وهوالتاسعة والخمسين الفقرة وقد عكستهأما متطلب العمل الذي حظي بالمرتبة الرابعة 

وبدرجة تقدير كبيرة جداً، ومفاد ذلك أن سير ) 4.38( حيث حظي بمتوسط حسابي قدره ،)البريد
ة  يعتمد بدرجة كبيرة على إدارة البريد الورقي والالكتروني خاصة أن الرابط بين العمل في الوزار

جميع الإدارات العامة في الوزارة داخلياً يعتمد على إدارة البريد، أما المتطلب الذي حصل على 
 وبمتوسط ،)اتخاذ القرارات( والتي تنص على الثامنة والستينالمرتبة الخامسة فقد كان الفقرة 

وبدرجة تقدير كبيرة جداً، حيث أن أداء الأعمال في الوزارة يتطلب اتخاذ ) 4.34( ي قدرةحساب
 هذا المتطلب سير العمل؛ ولهذا  خطواتصغيرة من وأكبيرة خطوة سواء كانت قرارات في كل 

حيوي للموظفين العاملين في وزارة الأشغال العامة والإسكان، أما الفقرة التي حظيت بالمرتبة 
 ،)4.16(وبمتوسط حسابي قدره) كتابة التقارير( والتي تنص على الخمسينة فقد كانت الفقرة السادس

 ذلك إلى أهمية المعلومات التي توفرها هذه التقارير في انجازات ويعود، كبيرة جدا وبدرجة 
أن هذه عن رؤية الوزارة ورسالتها، وخاصة الوزارة، وربطها بالأهداف الحيوية المنبثقة 

  . ات تعتمد عليها الجهات الإشرافية في اتخاذ قراراتهاالمعلوم
  

  وهوالسادسة والستينالفقرة ممثلاً في أما متطلب العمل والذي حظي بالمرتبة السابعة فقد كان 
يؤكد و، كبيرة جدا  وبدرجة تقدير ،)4.14( وبمتوسط حسابي قدره،) في القيام بمهام جديدةالمبادرة(

 هي خير دليل على انتماء الموظف للعمل، وبالتالي قدرته على ادرةوالمبالباحث أن المبادأة 
الالتزام بالتعليمات حظي بدرجة تقدير متطلب الانجاز، كذلك متطلب الإلمام بالأنظمة والقوانين، و

 وبالمرتبة الثامنة والتاسعة على التوالي، وهذا  لكل منهما)4.01(وبمتوسط حسابي قدرهكبيرة جدا 
وانين والأنظمة هي المسيرة للأعمال في الوزارة، وأن الإلمام بها من قبل الموظف يدل على أن الق

  .هو ضمانة لعدم الوقوع في أخطاء من شأنها أن تعيق تحقيق أهداف الوزارة
  

 وبمتوسط )التجديد والتطور في العمل( أما المتطلب الذي حصل على المرتبة العاشرة فقد كان
قدير كبيرة، وهنا يؤكد الباحث أن الموظف الذي يمتلك القدرة على  وبدرجة ت،)3.97( حسابي قدره

تقديم الاقتراحات التي من شأنها أن تسهم في تجديد وتطوير أساليب العمل في الوزارة هو من 
فن (أما متطلبا  .المتطلبات المهمة لشاغل الوظيفة على اختلاف الإدارات العامة التي يعمل بها

 ، فقد حظيا بالمرتبة الحادية عشرة والثانية عشرة)مهارات التفاوض والإقناع( و)المراسلات الإدارية
 وبدرجة كبيرة، ويعزو الباحث ذلك إلى أن وزارة  لكل منهما)3.66( وبمتوسط حسابي قدره
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الأشغال العامة تعمل مع أكثر من جهة، وخصوصاً الشركات الخاصة والمانحين، وتتعامل مع 
لذي يفيد بأن المراسلات ومهارات التفاوض تعتبر من الوظائف اليومية الأمر ا س ومواصفات،يمقاي

  . الممارسة من قبل الموظفين في إدارات الوزارة المختلفة
  

 ،)3.65(  بالمرتبة الثالثة عشرة، حيث بلغ المتوسط الحسابي له)إدارة الوقت(بينما حظي متطلب 
ن شأنه أن درة الموظف على إدارة وقته موبدرجة تقدير كبيرة، ويعزو الباحث ذلك إلى أن عدم ق

دارة الوقت متطلب محددة بزمن، وإن إ مشاريع خاصة أن الوزارة تنفذ ،يبدد ويعرقل سير العمل
  .حيوي وهام

  
تنظيم ومتابعة العمل حظيا بالمرتبة الرابعة  و مع بيئة العمل داخلياً وخارجياًوحول متطلبات التكيف 

وبدرجة تقدير كبيرة، وهذا لكل منهما ) 3.59(  حسابي قدرهعشرة والخامسة عشرة وبمتوسط 
مفاده أن قدرة الموظف على أداء مهامه الوظيفة تعتمد بدرجة كبيرة على تكيفه مع الأنظمة 

  العامة للسلطة الوطنية ومؤسساتهاوالقوانين  والزملاء والتكنولوجيا والسياسات 
  

مل ومستجداته في وزارة الأشغال العامة على مستوى المحور الكلي  لمتطلبات الع: ثانيا •
  والإسكان الفلسطينية 

  

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري ودرجة الاستجابة لأفراد العينة علـى محـور            : 4.5جدول  
  . متطلبات العمل

  

  المجال   الرقم
  المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

  درجة 

  التقدير

  كبيرة 0.573 3.638  العامة متطلبات العمل في وزارة الأشغال  1
  

  متطلبات العمل  درجة موافقة موظفي الجهات الإشرافية علىأن) 4.5( يتبين من الجدول رقم
، )3.63(بدرجة كبيرة، حيث حصلت على متوسط حسابي قدره ومستجداته في الإستبانة قد كانت 

ارة الأشغال العامة والإسكان ويعزو الباحث ذلك إلى أن أداء الأعمال يرتبط  بأهداف العمل في وز
والتي هي عبارة عن مجموعة من الأنشطة والمهام التي تتشكل منها المواصفات  الفلسطينية

الوظيفية والتي يقوم بأدائها الموظفين وبالتالي فإن تنفيذ هذه الأنشطة يعتمد بشكل كبير على قدرات 
طلاع على هذه المتطلبات من خلال الابتحديد ، كذلك فإن الباحث قد قام شاغل الوظائف والتزامه
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الوصف الوظيفي للأعمال المختلفة في الوزارة من خلال إجراء مقابلات أولية مع العديد من 
  .الموظفين

  
الأثار التي أحدثتها البرامج  ما" من أسئلة الدراسة والذي ينص على الثالثالسؤال بالنتائج المتعلقة 

وخبرات  في معارف شغال العامة والإسكان الفلسطينيةالتدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأ
 "؟من وجهة نظر الجهات الاشرافية وومهارات الموظفين

 
المتوسطات الحسابية والانحرافات حساب   فقد تم السابق الإجابة على سؤال الدراسة بهدف

كل ورات التدريبية بقياس الآثار التي أحدثتها الدلجميع فقرات الاستبانة المتعلقة بدرجة المعيارية 
 وفيما يلي توضيح لهذه ، مجتمعةمحور الآثار التي أحدثتها الدوراتولجميع فقرات ، على حدة

   :النتائج
  

الأثار التي أحدثتها البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان           .  4.1.1.5

  .الفلسطينية ومن وجهة نظر الجهات الاشرافية فيها
  

  :على مستوى الفقرات: لاأو •
  

 عـشرة    ةنحرافات المعيارية ودرجة الاستجابة لأعلى خمس     المتوسطات الحسابية والإ  : أ-5.5جدول  
حول الأثار التي أحدثتها البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامـة     فقرة  

  . مرتبة تنازلياً بحسب المتوسط الحسابيوالإسكان الفلسطينية
  

  الرقم
الرقم 

  بالإستبانة
  نص الفقرة

 المتوسط 

  الحسابي

نحراف الإ

  المعياري

 درجة 

 التقدير

 كبيرة  0.999 3.677  .يطور التدريب من كفاءة الأداء 95  1

2  
العاملين على استخدام مهـارات جديـدة       الدورات  تساعد   71

 كبيرة  1.177 3.656  .مرتبطة بتقدم العمل

  كبيرة 1.085 3.645  .ب في العمليعزز التدريب توظيف الحاسو 97  3

4  
تزيد الدورات مستوى دافعية الموظفين نحو الانخراط في         83

  .المهنة
3.635 0.985 

  كبيرة

  كبيرة 1.067 3.635  .تعزز الدورات مهارات الموظفين في الوظيفة 82  5
  ةكبير 1.027 3.635 .تتيح الدورات التدريبية للمتدربين الفرصة لتبادل الخبرات 96  6
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المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية ودرجة الاستجابة لأعلى خمسة عشرة          : ب-5.5جدول  
فقرة حول الأثار التي أحدثتها البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامـة      

  .والإسكان الفلسطينية مرتبة تنازلياً بحسب المتوسط الحسابي
  

  الرقم
الرقم 

  بالإستبانة
  الفقرةنص 

  المتوسط

  الحسابي

الإنحراف 

  المعياري

  درجة

 التقدير

  كبيرة 1.107 3.625  يسهم التدريب في رفع مستوى دقة الموظفين في العمل 93  7
  كبيرة 1.069 3.614  . ثقة الموظف بنفسه وقدرته على الانجاز الدوراتتعزز 80  8

9  
على إحداث تغيير ايجابي فـي اتجاهـات        الدورات  تعمل   86

  تدربين نحو عملهمالم
3.593 1.052 

  كبيرة

10  
 في زيادة معرفة الموظفين بمهام العمـل         الدورات تساهم 87

  .الموكلة إليهم
3.593 0.990 

  كبيرة

  كبيرة 1.110 3.593  .تنمي الدورات قدرة المتدربين على اتخاذ القرارات 85  11

12  
د تنمية الجهـو  ( على تنمية الكفاءات العلمية     الدورات تعمل 72

  ).المتيزة
3.593 1.174 

  كبيرة

13  
 العاملين على تحمل المسؤوليات الخاصة       الدورات تساعد 81

  .بالعمل
3.583 1.042 

  كبيرة

  كبيرة 0.991 3.583  ينمي التدريب قدرة الموظفين على تنظيم العمل 92  14

15  
 التدريب الموظفين على التأقلم مع أساليب العمـل         يساعد 94

  .الجديد
3.572 1.033 

  كبيرة

 .درجات) 5(أقصى درجة للاستجابة هي  •

  
حول أن أعلى فقرة حظيت بمتوسط حسابي في استجابات المبحوثين ) 5.5(أظهرت نتائج جدول 

الخامسة كانت الفقرة في معارف وخبرات ومهارات الموظفين الأثار التي أحدثتها البرامج التدريبية 
) 3.67(قدره حسابي  بمتوسط )ن كفاءة الأداءالتدريب م ريطوت( والتي تنص على ،والتسعين

 وهذا يتفق مع ما توصل ،التدريب يطور من كفاءة الأداء بدرجة كبيرة أي أن ؛وبدرجة تقدير كبيرة
اول نن التدريب الذي يقدم للعاملين في الوزارة يتألى إسبب ذلك يعود و، )2007( ليه الكيلانيإ

داء الوظيفي للعاملين، ويمكنهم من لى تنمية كفاءة الأإ مر الذي يؤدي الأ،مواضيع العمل المختلفة
  . داء اعمالهم بكفاءة وفاعليةأ
  

حظيتا بالمرتبة الثانية والثالثة قد  الواحدة والسبعين، والسابعة والتسعينن الفقرات  أيضاًأكما وجد 
الدورات أي أن ؛  وبدرجة تقدير كبيرة، وذلك على التوالي) 3.65،3.64(وبمتوسط حسابي قدره 
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ذلك من خلال  التدريبية تساعد العاملين على استخدام مهارات جديدة مرتبطة بتقدم العمل، وتعزز 
غلب البرامج التدريبية المقدمة تهتم في عملية تطوير أن ألى إويعزو الباحث ذلك  توظيف الحاسوب،

المشروعات التي ن هنالك العديد من أ ةصا خ،ن مهاراتهم التكنولوجيةي وتحس،قدرات العاملين
 الذي جعل المخططون للبرامج التدريبية  الامر،عاليةتكنولوجية تتطلب من العاملين مهارات 

 ،داء الحديثة التي من شأنها تسهيل الأاتضمينها برامج تدريبية تهتم بالتكنولوجييعملون على 
  .دى العاملينوبالتالي تحقيق الرضا ل ،بأقل جهد ووقتوتحسين القدرة على العمل والانجاز 

  
 الثالثة والثمانين، والثانية والثمانين، والسادسة أن الفقرات) 5.5(كذلك من نتائج الجدول يلاحظ و

  لكل منهما،)3.63(وبمتوسط حسابي قدره أي المرتبة الرابعة  بنفس المرتبة   حظيتوالتسعين
، و الانخراط في المهنةمستوى دافعية الموظفين نحتزيد من الدورات  أي أن وبدرجة تقدير كبيرة

 الأشغالحيث اكد المستجيبون من الجهات الاشرافية في وزارة  العامة،  في الوظيفةمتعزز مهاراتو
 أن الدورات التدريبية المقدمة تزيد مستوى الدافعية لدى الموظفين تجاه العمل  والاسكانالعامة

 ،داءيجابياً على تحسن الأإكس  الأمر الذي ينع، وتزيد من مستوى انتمائهم للوزارة،وتحفزهم
والعمل بشكل عام، كما أن هذه الدورات تعزز من مهارات العاملين بالوزارة من خلال البرامج 

 ومن خلال تقديمها من ،ن هذه الدوراتألى إضافة مس مجال وطبيعة عملهم، بالإالتدريبية التي ت
مجال التدريب  على  ومضطلعين،قبل متخصيين بالتدريب لديهم المهارات والكفاءات المختلفة

ومن أ وتسمح لهم بتبادل هذه الخبرات مع المشاركين من نفس الوزارة ،تنعكس على المشاركين بها
  .هوخارج الوطن مدربين داخل

  
أي  حظيتا بنفس الترتيب الثالثة والتسعين، والثمانينأن الفقرات أيضاً ) 5.5(وتبين من نتائج جدول 

 ؛وبدرجة تقدير كبيرةوذلك على التوالي ) 3.61_3.62 (هط حسابي قدروبمتوس ،الترتيب الخامس
 ،ثقة الموظف بنفسه ويعزز من ،يسهم في رفع مستوى دقة الموظفين في العملالتدريب  أي أن

 أن  إلىمرد ذلك قد يكون ،)2006(ليه حلوانيإ وهذا يتفق مع ما توصل ،وقدرته على الانجاز
ب المتخصص بمجالات العمل يسهم في رفع مستويات الدقة في العاملين ومن خلال تلقي التدري

 ،الامر الذي يعزز من قدراتهم، عرف على الطرق الصحيحة في الأداء نتيجة الممارسة والت،العمل
انجاز المشاريع المختلفة، على  الوزارة قدرةنتاجيتهم، وهذا بدوره يحسن من مستوى إد من يويز

حيث  وتزيد مستويات الإنجاز، ،يبية تزيد من ثقة العاملين بأنفسهمن البرامج التدرألى إبالاضافة 
مام أمر الذي يفسح المجال كثر قدرة على أداء العمل نتيجة للخبرة التي اكتسبها الأأيصبح الفرد 

  .داء العام للوزارةضافية تنعكس بالايجاب على الأإعطاء العاملين وتفويضهم مهام دارة لإالإ
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السادسة والثمانين، والسابعة والثمانين، الفقرات كل من  أن على) 5.5(دول كما دلت نتائج الج
) 3.59( وبمتوسط حسابي قدره ، بنفس الترتيب قد حظيتوالسبعين والثانية ،والخامسة والثمانين

ايجابي في اتجاهات  رعلى إحداث تغييالتدريبية تعمل  أي أن الدورات ؛وبدرجة تقدير كبيرة
تنمي قدرة و ، إليهمفي زيادة معرفة الموظفين بمهام العمل الموكلة، وتسهم همالمتدربين نحو عمل

  .)تنمية الجهود المتيزة(المتدربين على اتخاذ القرارات، و تعمل على تنمية الكفاءات العلمية
  
ن التدريب وما يشمله من مواضيع واحتياجات أ عائداً الىسبب ذلك كما يراه الباحث قد يكون و

 ويزيد من ، في اتجاهات العاملين نحو العملاًيجابيإ اًن يحدث تغييرأئف من شانه خاصة بالوظا
نه يزيد من معرفة العاملين بمهام ألى إضافة قدراتهم على استخدام الآليات والمعدات المتنوعة، بالإ

ا ز وع،ذ القرارات، وبالتالي يحقق الانتماء للعمللة اليهم، وينمي قدراتهم على اتخاالعمل الموك
  .بداعفرص التميز من خلال القيادة الإدارية المتفهمة والمشجعة على الإ

  
 حظيتا بنفس ، قدالواحدة والثمانين، والثانية والتعسعين الفقرتينأن ) 5.5(كما وأظهرت نتائج جدول 

) 3.58( حسابي قدره وبمتوسط ، أي المرتبة السابعة؛همية لمتطلبات العملدرجة المواكبة والأ
، تساعد العاملين على تحمل المسؤوليات الخاصة بالعملالدورات  أي أن ؛تقدير كبيرةوبدرجة 

ن التدريب الذي يقدم للعاملين في أ لىإهذا قد يرجع و ،نمي قدرة الموظفين على تنظيم العملتو
 وبالتالي ،هانعمال التي ينفذوعة للعاملين عن طبيعة وخصوصية الأالوزارة يوفر معلومات متنو

 مما يرفع من مر الذي يمكنهم من توسيع تحمل المسؤوليات الأ،كثر دراية لما يقومون بهأ تجعلهم
ن ألى إضافة وى الإنجاز العام للوزارة، بالإ ويحسن من مست، ويقلل التكاليف،نتاجيةالإمستوى 

رة صبح لديهم القدت ف؛رات التنظيميةاكسابهم المهإالتدريب يمكن العاملين من تنظيم العمل نتيجة 
  .داء لديهمتحسن مستوى الأيعلى التخطيط والتنظيم والتوجيه والرقابة على التنفيذ، وبالتالي 

  
 ،وبدرجة تقدير كبيرة، )3.57( فقد حظيت بمتوسط حسابي قدره الرابعة والتسعينة للفقرة بما بالنسأ

، يب العمل الجديدالموظفين على التأقلم مع أسال  يساعد التدريبأي أنوجاءت في المرتبة الثامنة، 
زمات والتغير دارة الأإن البرامج التدريبية المقدمة تتضمن برامج تتناول مواضيع الصراع وأحيث 

 وهذا بدوره يزيد من خبرات العاملين وقدراتهم على التأقلم مع ،ساليب ومهارات القيادة والتفاوضأو
  .ساليب العمل الجديدةأ
  

ثار التي أحدثتها البرامج التدريبية المقدمـة لمـوظفي         للأ الكلي     المجالعلى مستوى   : ُثانيا •
  .شرافية فيهافلسطينية ومن وجهة نظر الجهات الإوزارة الأشغال العامة والإسكان ال
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المتوسط الحسابي والانحراف المعياري ودرجة الاستجابة لأفراد العينة علـى محـور            : 6.5جدول  
 في معـارف    سكانة الأشغال العامة والإ   الآثار التي أحدثتها البرامج التدريبية في وزار      

  شرافية الموظفين من وجهة نظر الجهات الإوخبرات ومهارات
  

  المجال   الرقم
  المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

  درجة 

  التقدير

  كبيرة 0.870 3.540  الأثار التي أحدثتها البرامج التدريبية  1
  
 المقدمة لموظفي وزارة  أحدثتها البرامج التدريبية الأثار التيحجمن أ) 6.5(تبين من الجدول رقمي

من وجهة نظر الجهات  في معارف وخبرات ومهارات الموظفين الأشغال العامة والإسكان
سبب قد يعود و ،)3.54(متوسط حسابي قدره حيث حصلت على الإشرافية كانت بدرجة كبيرة، 

برامج بعد دراسة احتياجات العمل  هذه اليضعون على البرامج التدريبية ينن القائمأ هوذلك 
 ،داء فقد كانت هذه البرامج تلمس الواقع الفعلي للعاملين ومن خلال مراجعة تقارير الأ،الضرورية

 وتخدم ،نجاز اعمالهم بكفاءة وفاعليةإساسية التي تمكنهم من جاتهم واهتماماتهم الأاحتيا وتلبي
 وهذا يتفق مع ما ،داء والتنفيذن السمعة في الألى حسإ والوصول ،أهداف الوزارة في تحقيق اهدافها

  .)2006( والحلواني) 2007(توصل إليه الكيلاني 
  

ما أهم المعيقات التي تحد من "الدراسة والذي ينص على  من أسئلة الرابعالسؤال النتائج المتعلقة ب
 ة متطلبات العملدور البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان في تلبي

المتوسطات الحسابية حساب  فقد تم ،السابقالإجابة على سؤال الدراسة بهدف  ؟ومستجداته
تحد من دور البرامج التدريبية الإستجابة لجميع المعيقات التي والانحرافات المعيارية ودرجة 

، تضمنتها الاستبانةالتي المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان في تلبية متطلبات العمل 
  :وفيما يلي توضيح لذلك

  
   ومستجداتهمتطلبات العملفي تلبية  تحد من دور البرامج التدريبية المعيقات التي . 5.1.1.5

  
أن أعلى فقرة حظيت بمتوسط حسابي في استجابات الجهات الاشرافية          ) 7.5(أظهرت نتائج الجدول    

لتدريبية المقدمة لمـوظفي وزارة الأشـغال العامـة         حول أهم المعيقات التي تحد من دور البرامج ا        
والإسكان في تلبية متطلبات العمل ومستجداته قد كانت الفقرة المائة وأربعة عشرة والتي تنص على               

  .، وبدرجة تقدير كبيرة)3.62(بمتوسط قدره " قلة عدد الكوادر التدريبية المؤهلة للقيام بالتدريب"
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ودرجة الاستجابة لأعلى عشرة معيقات     ،  والانحرافات المعيارية   المتوسطات الحسابية   : 7.5جدول  
من وجهـة نظـر       ومستجداته تحد من دور البرامج التدربية في تلبة متطلبات العمل        

  .الجهات الإشرافية
  

  الرقم
الرقم 

  بالإستبانة
  نص الفقرة

 المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

 درجة 

  التقدير

  كبيرة 1.116 3.625  .لتدريبية المؤهلة للقيام بالتدريب الكوادر اقلة عدد  114  1
  كبيرة 1.041 3.604  .الروتين في المستويات المختلفة داخل الوزارة 115  2
  كبيرة 1.112 3.562 .غياب الخطط الوزارية المتكاملة المتعلقة بعملية التدريب 110  3
  كبيرة 1.035 3.531  .جمود اللوائح والقواعد المنظمة للعمل 106  4
  كبيرة 1.160 3.510  .اللازمة لدائرة التدريب) الأجهزة(قلة المعدات 117  5

6  
شح الموارد والإمكانيات المخصـصة لتمويـل بـرامج          107

  كبيرة 1.066 3.510  .التدريب

  كبيرة 1.114 3.489  .نقص التنسيق لدورات التأهيل والتدريب 109  7
  كبيرة 1.178 3.479  .فيةالميزانية المخصصة للتدريب غير كا 116  8
 .درجات) 5(أقصى درجة للاستجابة  •

  
 ـ         هذه النتيجة في ضوء ال     ويفسر الباحث  ة نقص لدى الوزارة في الكادر التدريبي المؤهل للقيام بعملي

 وهـذا يـرتبط    ،خدام للتكنولوجيا الحديثة  ت واس ،التدريب كون احتياجات العمل تتطلب مهارات عالية      
 ماأ على التدريب،     وبالتالي يؤثر ذلك سلباً    ،لى تقديم هذه الخبرات للعاملين    قدرة المدربين ع  بمستوى  

الروتين فـي المـستويات المختلفـة داخـل         "والتي تنص على     ةالمائة وخمسة عشر  بالنسبة للفقرة   
سبب قد يعود   و وبدرجة تقدير كبيرة،     ،)3.60(وبمتوسط قدره   "   فقد حظيت بالمرتبة الثانية    "الوزارة

 لـى إ وهذا يؤدي    ،داريةي معظم الهيلكليات والمستويات الإ     ف اً وجمود اًن هنالك روتين  أ لىإذلك يعود   
الرقابة علـى  تنفيـذ      تطوير المهارات بالاضافة الى المركزية في اتخاذ القرارات و        انخفاض نسبة   
جراء تدريب علمي وواقعي ضمن الاحتياجات الحقيقيـة        إمر الذي لا يمكن من خلاله       المشاريع، الأ 

غياب الخطط الوزاريـة المتكاملـة      "والتي تنص على     ةالمائة وعشر لوزارة، كما ونجد أن الفقرة      ل
،  وبدرجة تقدير كبيـرة    ،)3.56(وسط قدره   متوب  قد حظيت بالمرتبة الثالثة    "المتعلقة بعملية التدريب  

حة ن اساس نجاح أي عمل هو وجود تخطيط دقيق يعتمد على بيانات صحي            ألى  إويعزو الباحث ذلك    
مـر تفتقـده معظـم      عاملين واحتياجات العمل، وهذا الأ     لل  لإحتياجات من خلال دراسة الواقع الفعلي    

 ولكنها لا تمارسه بالتطبيق، وهذا يـنعكس        ،نها تمارس التخطيط من حيث الشكل     أ حيث   ،الوزارات
  . نها وتحد من فرص الافادة م، على نجاح برامج التخطيط التي تحاول الوزارة القيام بهاسلباً
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جمـود اللـوائح    "والتي تنص علـى      المائة وسته أن الفقرة   ) 7.5(لاحظ كذلك من نتائج الجدول      يو
 وبدرجـة  ،)3.53( بمتوسط حـسابي قـدرة   ، والخامسةحظيت بالمرتبة  "والقواعد المنظمة للعمل  

كبير فـي    تأثيروما له من    جمود اللوائح والقوانين المنظمة للعمل      أن ل لى  إ ذلك   ويعودتقدير كبيرة،   
مر الذي   الأ   ،عدم وضوح الهيكليات داخل الوزارة    ل نتيجة   ،الحد من تفعيل التدريب داخل الوزارات     

 وتعتمد في   ،ينعكس على خطة التدريب بشكل سلبي، حيث ان معظم الدورات تقتصر على الرؤساء            
وظفين الذين هـم     من الم  اً كبير اًن هنالك قطاع  إ وبالتالي ف  ،منحها على الوساطة والعلاقات الشخصية    

 في  اً كبير اًقسام دور دارية داخل الأ   وبالتالي فإن للسيطرة الإ    ،بحاجة فعلية للتدريب لا يحصلون عليه     
  . بشكلها السليمعاقة تطبيق البرامج التدريبية في الوزارةإ
  

اللتين تنـصان علـى      والمائة وسبعة  ةالمائة وسبعة عشر   الفقرتينأن  ) 7.5(كما دلت نتائج الجدول     
شح الموارد والإمكانيات المخصـصة لتمويـل        " و "اللازمة لدائرة التدريب  ) الأجهزة( قلة المعدات "

تحد من دور البرامج التدريبية      التي   درجة الإعاقة حظيتا بنفس الترتيب من حيث      قد  " برامج التدريب 
وبمتوسـط  ومـستجداته   المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان في تلبية متطلبات العمل           

قلة المعدات والتجهيزات   ى أن ل  لإ هذا يعود و وبدرجة تقدير كبيرة،      لكل منهما،  )3.51(حسابي قدره   
 ،عاقة تنفيذ التدريب والحصول على الفائدة المرجـوة منـه         إ في   اً كبير اًفيذ التدريب دور  ناللازمة لت 

 التـي   بيـوتر مهزة الك جأمور التكنولوجية الحديثة، وأجهزة العرض واللوحات الذكية و       خصوصا الأ 
، وبالتالي الحد من قدرات الدائرة فـي        عادة ما تكون غير متوفرة في دوائر الوزارة بشكلها الكافي         

 في  اً كبير اً اللازمة لشراء احتياجات التدريب دور     ةتنفيذ برامج التدريب، كما أن لشح الموارد المالي       
  .ةنشطة التدريبية داخل الوزارالحد من تنفيذ البرامج والأ

  
ن تنصان على   ياللتة  و المائة وسته عشر    المائة وتسعة  تينأن الفقر ) 7.5(كما وأظهرت نتائج جدول     

حظيتـا  " الميزانية المخصصة للتدريب غيـر كافيـة      "و ،"نقص التنسيق لدورات التأهيل والتدريب    "
في وزارة  التي تحد من دور البرامج التدريبيـة المقدمـة لمـوظ           من حيث المعيقات     الثامنةبالمرتبة  

وذلـك  ) 3.47،  3.48(وبمتوسط حسابي قـدره      ،الأشغال العامة والإسكان في تلبية متطلبات العمل      
نقـص التنـسيق مـع الجهـات ذات          يعود سبب ذلك الـى       قدووبدرجة تقدير كبيرة،    على التوالي   

 اًضعف الموازنة وقلتها في كثير مـن الاحيـان دور         ، كما أن ل   الاختصاص من وزارات ومؤسسات   
 كونها تحتاج الى كفاءات متنوعـة مـن         ، في الحد من تنفيذ البرامج التدريبية داخل الوزارة        اًاشرمب

نحراف العملية التدريبية عـن     امر الذي يؤدي الى     عديد من التجهيزات الضرورية، الأ     وال ،المدربين
  .حيان في الكثير من الأالأهداف المرجوة
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ما أهم المقترحات التي من " الدراسة والذي ينص على ن أسئلة مالخامسالسؤال النتائج المتعلقة ب
من أجل الإجابة  "؟ ومستجداتهالممكن أن تزيد من دور البرامج التدريبية في تلبية متطلبات العمل

التي اقترحها رحات تمقلل والنسب المئوية حساب التكرارات فقد تم  ،السابقعلى سؤال الدراسة 
تحسن من دور البرامج التدريبية في تلبية متطلبات العمل   والتي من شأنها أن،أفراد العينة
  :وفيما يلي توضيح ذلكومستجداته 

  
دور البرامج التدريبية فـي تلبيـة متطلبـات          شأنها أن تحسن من      منالمقترحات التي   . 6.1.1.5

  :شغال العامة والإسكانفي وزارة الاالعمل 

  

كل إجابة مـن إجابـات      ل ابات أفراد العينة  والنسب المئوية لإستج  مجموع التكرارات   : 8.5جدول  
أن تحـسن مـن دور البـرامج        المقترحات التي من شأنها     السؤال المفتوح المتعلق ب   

   :مرتبة تنازلياً بحسب التكرارالتدريبية في تلبية متطلبات العمل 
  

  النسبة المئوية  التكرار  المقترح  الرقم 
 15.8% 23 .الخارجيةريبية التحلي بالموضوعية  في الترشيح للدورات التد  1

 متخصصة وذات خبـرة     توفير كوادر بشرية لتدريب الموظفين      2
 وكفاءه عالية

15 %10.3 

 9.6% 14  وجود خطط واستراتيجيات للتدريب  3
 %9.6 14 إستقطاب خبرات ذات كفاءه لتدريب الموظفين   4

 8.9% 13 وجود ميزانية كافية للتدريب   5
 8.9% 13 دارات المختلفة ودائرة التريبالتنسيق بين الإتعزيز   6
 6.2% 09 تفعيل دائرة التدريب  7
 6.2% 09إختيار الموظف  الذي تنقصة  مهارات معينة تغطيها الدورات    8
 %5.5 08 توفير مركز مستقل لتدريب موظفي السلطة   9

 %4.8 07 استحداث  برامج تدريبية جديدة للموظفين   10

 %4.1 06  كل دورة تدريبية عمل تقييمات بعد  11

 3.4% 05  طلب تقرير من الموظف عند إجتيازة للدورات التدريبية  12
 2.7% 04 وجود حوافز ومكافآت للعاملين  13

أن تكون الدورات من بهدف اكساب الفرد الخبرة ولـيس كـم              14
 الدورات

04 %2.7 

 1.4% 02 ربط ترقيات الموظف بإجتياز دورات مفيدة   15
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 من الاستعراض العام لإجابات أفراد عينة الدراسة من الجهات الاشرافية تجاه أهم المقترحات نتبي
كان ، أنه  ومستجداتهتحسن من دور البرامج التدريبية في تلبية متطلبات العملالتي من الممكن أن 

 للذين  ا من المبحوثين)%15.8( وذلك بنسبة ،من أهمها عدم التحيز للترشيح للدورات التدريبية
  .موضوعيةالعدالة وعلى أسس الن تقوم عملية الترشيح للدورات أهمية أأكدوا على 

  
نه تعزيز أهمية وفاعلية أ من شاًلتدريب الموظفين دورالمؤهلة  كما وتبين أن لتوفير الكوادر البشرية

، نذا ما تم تنفيذها وتخطيطها من قبل متخصصيإ ، وخصوصاً)%10.3(هذه الدورات وهذا بنسبة 
سس العلمية لتحديد الاحتياجات التدريبية من واقع  يقومون بوضع الأة حيث في البرامج التدريبي

ن المبحوثين وبنسبة أ، كما )2009(وسكار ومتنكس أ وهذا يتفق مع ما توصل إليه ،الفعليالعمل 
لخاص ستراتيجي للتدريب مبني على دراسة للواقع اهمية وجود تخطيط إأأكدوا على قد  )19.2%(

ات التدريبية يلى استقطاب العديد من الخبرات والكفاإضافة مكانياتها المادية، بالإإويراعي ، بالوزارة
نه تعزيز القدرة على تنفيذ هذه أالامر الذي من ش، ات والوزارت الاخرىالمتخصصة من المؤسس

  .البرامج بكفاءة وفاعلية
  

همية النوعية للتنسيق  على الأقد أكدواالدراسة فراد عينة أ من )%17.8(ن ما نسبته أوتبين أيضاً 
ساسية لاختيار المشاركين في هذه جل وضع المعايير الأأ من تدريببين دوائر الوزارة ودائرة ال

كذلك ضرورة رصد  وتخدم عملها، ، ووضع برامج تنسجم مع احتياجات الدوائر،الدورات التدريبية
ن تخدم أارة المالية والجهات المانحة التي من شأنها الموازنات المالية من خلال التنسيق مع وز

  .فرص تحقيقها لأهدافهاالبرامج التدريبية وتعزز 
  

  : الدراسة ومناقشتهااتالنتائج المتعلقة بفحص فرضي. 2.1.4

  
لا توجد فروق ذات دلالـة      : "الفرضية الأولى والتي تنص على    النتائج المتعلقة بفحص     :أولاً •

ين متوسطات إجابات أفراد العينـة      ب) α ≥ 0.05(دلالة الإحصائية   إحصائية عند مستوى ال   
الآثار التي أحدثتها البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشـغال العامـة            بفيما يتعلق   

تعزى   شرافية الموظفين من وجهة نظر الجهات الإ       في معارف وخبرات ومهارات    والإسكان
  و)".ذكر، أنثى(   لمتغير الجنس

 
 والجدول  ،للعينات المستقلة ) ت( تم إجراء اختبار      فقد ، من فرضيات الدراسة   فحص هذه الفرضية  لو

  :التالي يوضح نتائج الاختبار
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للعينات المستقلة لفحص مستوى دلالة الفروق بين متوسطات إجابـات          " ت" نتائج إختبار : 9.5جدول
ريبية المقدمـة لمـوظفي وزارة      الآثار التي أحدثتها البرامج التد    ب فيما يتعلق أفراد العينة   

  :بحسب متغير الجنس للموظفالأشغال العامة والإسكان 
  

  الجنس  المحور
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجات 

  الحرية

قيمة ت 

 المحسوبة

مستوى 

  الدلالة

الأثار التي أحدثتها البرامج  0.890 3.578  ذكر
 0.600 0.526  94 0.846 3.482  أنثى  التدريبية

  
أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) 9.5(لاحظ من خلال استعراض الجدول ي

الآثار التي أحدثتها بين متوسطات إجابات أفراد العينة على مجال  )α ≥ 0.05(الدلالة الإحصائية 
يث بلغت ح، حسب متغير الجنسالبرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان 

 0.05(  من قيمة الدلالة الإحصائية المفترضةأكبر، وهذه القيمة )0.600(للإختبارالدلالة الإحصائية 
≤ α (أي أن رؤية الجهات الإشرافية من الذكور هي ،  وعليه تقبل الفرضية الصفرية المفترضة

ينة من الجهات لى أن أفراد العإ عائداً سبب ذلك  وقد يكون ،نفسها رؤية نظرائهم من الإناث
 اً أو إناثاًالإشرافية في وزارة الأشغال العامة والإسكان على إختلاف أجناسهم سواء أكانوا ذكور

،  ومستجداته بنفس القيمةمتطلبات العملتلبية يلمسون أثر الدورات التدريبية على موظفيهم في 
ستخدام ا وتساعدهم على ،تبعةحيث أنها تسهم في زيادة تقبل الموظفين للتغيير في سياسات العمل الم

 ويساعدهم على ، العلمية والعمليةياتهمكتسبوها أثناء التدريب، الأمر الذي ينمي كفاامهارات جديدة 
 وتجعلهم يبتكرون أساليب ،بتكار أفكار جديدة ومتنوعة تساعدهم في إحساسهم بالمشكلات الإداريةا

 حيث ،)2006(  مع ما توصل إليه حلواني وقد اتفقت هذه النتيجةجديدة في حل تلك المشكلات،
المدراء يبدون إستعداداً كبيراً لمساعدة موظفيهم على ما تعلموه بالتدريب،  لى أن غالبيةإتوصل 

 دالة إحصائياً بحسب لى عدم وجود فروق إحيث توصل) 2006( وكذلك أتفقت مع دراسة الجابر
  .متغير الجنس

  
لا توجد فروق ذات دلالـة      " :ية الثانية والتي تنص على    النتائج المتعلقة بفحص الفرض    :ثانياً •

 بين متوسطات إجابات أفراد العينـة       ) α ≥ 0.05(إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية      
الآثار التي أحدثتها البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشـغال العامـة            بفيما يتعلق   

تعزى   شرافيةن من وجهة نظر الجهات الإ      الموظفي  في معارف وخبرات ومهارات    والإسكان
 .)"ماجستير فأعلى وس، بكالوريدبلوم، متوسط فأقل،  (لمتغير المؤهل العلمي
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 One( فقد تم إجراء اختبار تحليل التبـاين الأحـادي   ،من فرضيات الدراسةفحص هذه الفرضية و

way- ANOVA(  راسـة، والجـداول    استجابات أفراد عينة الدبيندلالة الفروق لإختبار مستوى
 :  الاختبارهذا التالية توضح نتائج 

  
الآثار التي أحدثتها البرامج التدريبية     المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد العينة على       : 10.5جدول

  .حسب متغير المؤهل العلميالمقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان 
  

  المحور  المتوسطات الحسابية

  ماجستير فأعلى   بكالوريوس   فأقلدبلوم متوسط  

  3.382 3.500 3.735 الأثار التي أحدثتها البرامج التدريبية
  

ختبار مستوى دلالـة    لا )Oneway-ANOVA(نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي       :11.5جدول  
التي أحـدثتها البـرامج     فيما يتعلق بالآثار    الفروق بين متوسطات إجابات أفراد العينة       

 متغيـر المؤهـل     بحـسب بية المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان        التدري
  .العلمي

  
  مصدر التباين

 داخل المجموعات بين المجموعات
  المحاور

مجموع 

المربعا

 ت

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

مجموع 

المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

المربعات

قيمة 

F  

مستوى 

  الدلالة

 ـ   دثتها الأثار التي أح
 البرامج التدريبية

1.043 2 0.521 70.87793 0.762 0.684 0.507 

  
أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية يتضح ) 11.5(من جدول 

)0.05 ≤ α ( الآثار التي أحدثتها البرامج التدريبية المقدمة بين متوسطات إجابات العينة على مجال
الدلالة الإحصائية قيمة حسب المؤهل العلمي، حيث بلغت الأشغال العامة والإسكان لموظفي وزارة 

  .)α ≥ 0.05( ، وهذه القيمة أكبر من قيمة الدلالة الإحصائية المفترضة)0.507(للإختبار
  

أي أن رؤية الجهات الإشرافية من فئات المؤهل وعليه تقبل الفرضية الصفرية المفترضة، 
أن   إلىالسبب عائداًكون ي وقد ،هي نفسها)  بكالوريوس، ماجستير فأعلى،دبلوم متوسط(العلمي
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مؤهلاتهم أفراد العينة من الجهات الإشرافية في وزارة الأشغال العامة والإسكان على إختلاف 
العلمية سواء أكانو من حملة الدبلوم المتوسط فما دون أو من حملة الشهادة الجامعية الأولى أو من 

 في صقل شخصية المتدربين نحو الأفضل  فاعلاًاً يؤكدون بأن للتدريب دور،ت العلياحملة الشهادا
أن وقيادية متفهمة للتطوير والتغيير،  وتبنيهم لأنماط ، وحثهم على التعليم الذاتي،من خلال تشجيعهم

ت  وتعزيز ثقتهم بأنفسهم نحو تحمل المسؤوليا،هم في العملئهذه الدروات تساعدهم على تحسين أدا
 مما يخلق لديهم حب العمل والدافعية للإنجاز، حيث أن الدافعية هنا تخلق ؛الملقاة على عاتقهم

 .الحافز، فتطوير الموظف لذاته ولعمله سيحسن من إنتاجيته
 

وبالتالي سيتوفر لدى الموظف الحوافز المادية والمعنوية المناسبة لجهدة ولعمله مما يسهم في رفع 
 الجابروقد اتفقت هذه النتيجة مع ما توصل إليه ، الموظفين نحو التميز والإبداعالروح التنافسية بين 

لى عدم وجود فروق دالة إحصائياً بحسب متغير المؤهل العلمي في تقييم إحيث توصل ) 2006(
  . ودورها في تطوير وتنمية العاملين،الدورات التدريبية

  
لا توجد فروق ذات دلالـة      : " والتي تنص على   الثالثة  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية     : ثالثاً •

بين متوسطات إجابات أفراد العينـة      ) α ≥ 0.05(إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية      
في الآثار التي أحدثتها البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامـة            فيما يتعلق   

تعزى   نظر الجهات الأشرافية    في معارف وخبرات ومهارات الموظفين من وجهة       والإسكان
 .)"مدير عام،  مدير،  رئيس قسم،  رئيس شعبة( المسمى الوظيفيلمتغير 

  
 One(لفحص هذه الفرضية من فرضيات الدراسة فقد تم إجراء اختبار تحليل التبـاين الأحـادي   

way- ANOVA( بحسب متغيرختبار مستوى دلالة الفروق بين استجابات أفراد عينة الدراسةلا  
  :  ، والجداول التالية توضح نتائج هذا الاختبارالمسمى الوظيفي

  
 الآثار التي أحدثتها البرامج التدريبية    المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد العينة على       : 12.5جدول

  حسب متغير المسمى الوظيفيالمقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان 
  

  المحور  المتوسطات الحسابية

  رئيس شعبة  رئيس قسم  مدير مدير عام   

الأثار التي أحدثتها البرامج    
 التدريبية

3.810 3.535 3.400 3.599 
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ختبار مستوى دلالة    لا ) Oneway-ANOVA(نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي      : 13.5جدول  
يبية الآثار التي أحدثتها البرامج التدر    الفروق بين متوسطات إجابات أفراد العينة على        
  . متغير المسمى الوظيفي بحسبالمقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان

  
 داخل المجموعات بين المجموعات

مجموع   المحاور

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

  المربعات

مجموع 

المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

المربعات

 Fقيمة 
مستوى 

 الدلالة

الأثار التي أحدثتها   
 لتدريبيةالبرامج ا

0.885 3 0.295 71.035 92 0.772 0.382 0.766 

  
أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) 13.5(لاحظ من خلال استعراض الجدول ي

الآثار التي أحدثتها بين متوسطات إجابات أفراد العينة على مجال ) α ≥ 0.05(الدلالة الإحصائية 
 من وجهة نظر الجهات  وزارة الأشغال العامة والإسكانالبرامج التدريبية المقدمة لموظفي

، وهذه )0.766(حسب متغير المسمى الوظيفي، حيث بلغت الدلالة الإحصائية للإختبار الأشرافية
 وعليه تقبل الفرضية الصفرية ) α ≥ 0.05( القيمة أكبر من قيمة الدلالة الإحصائية المفترضة

في وزارة الأشغال   المسمى الوظيفيلإشرافية من فئات المفترضة، أي أن وجهات نظر  الجهات ا
 أو ، أو رئيس قسم،اً أومدير،اًعام اًالعامة والإسكان الفلسطينية سواء أكانت مسمياتهم الوظيفية مدير

، حيث يفيدون بأن الدورات التدريبية تنمي لدى الموظفين القدرة على إتخاذ بنفس القدر ،رئيس شعبة
 حيث أنها تعمل على إحداث تغيير إيجابي في إتجاهاتهم وسلوكهم ،أعمالهمقرارات دون تردد في 

ختصاصاتهم تواكب التحديث في أعمالهم، اات علمية جديدة في مجال م وتضيف معلو،في العمل
 لدى وزارة الأشغال العامة والإسكان يتم تنفيذها دون مشكلات تذكر، اًحيث نلاحظ أن هنالك خطط

مما يسهم في حسن تنظيم الأعمال  ؛ء وتعزز نقاط القوة لدى الموظفينفالدورات تحدد الأخطا
وقد اتفقت هذه النتيجة مع ما توصل  ويساعد على تأقلم الموظفين مع أساليب العمل الجديدة، ،ودقتها

 بحسب متغير ،لى عدم وجود فروق بين استجابات أفراد العينةإحيث توصل ) 2007( إليه الكيلاني
   .المنصب الوظيفي

  
لا توجد فروق ذات دلالة : "ص على والتي تنالرابعةالنتائج المتعلقة بفحص الفرضية : رابعاً •

 بين متوسطات إجابات أفراد العينة ) α ≥ 0.05(إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية 
في الآثار التي أحدثتها البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة فيما يتعلق 

نظر الجهات  والإسكان في معارف وخبرات ومهارات الموظفين من وجهة والإسكان
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سنوات،  أكثر من 10-5 سنوات، من 5أقل من ( لمتغير سنوات الخبرة تعزىشرافيةالإ
  ")سنوات10

  
 One( فقد تم إجراء اختبار تحليل التباين الأحـادي  ،لفحص هذه الفرضية من فرضيات الدراسةو

way- ANOVA( ار مستوى دلالة الفروق بين استجابات أفراد عينة الدراسـة، والجـداول   ختبلا
  : التالية توضح نتائج هذا الاختبار

 
الآثار التي أحدثتها البرامج التدريبية     المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد العينة على       : 14.5جدول

  خبرةحسب متغير سنوات الالمقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان 
  

  المحور  المتوسطات الحسابية

  سنوات فأكثر 10  سنوات10-5من   سنوات5أقل من   

 3.577 3.542 3.458 الأثار التي أحدثتها البرامج التدريبية

  
لإختبار مستوى دلالة   )  Oneway-ANOVA(نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي      : 15.5جدول  

الآثار التي أحدثتها البرامج التدريبية      على   الفروق بين متوسطات إجابات أفراد العينة     
  متغير سنوات الخبرةبحسب المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان 

  
 داخل المجموعات بين المجموعات

مجموع  ورالمح

المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

المربعات

مجموع 

المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

تالمربعا

 Fقيمة 
مستوى 

 الدلالة

الأثار التي أحـدثتها    
 البرامج التدريبية

0.206 2 0.103 71.71593 0.771 0.133 0.875 

  
أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) 15.5(لاحظ من خلال استعراض الجدول ي

ها الآثار التي أحدثت بين متوسطات إجابات أفراد العينة على مجال ) α ≥ 0.05(الدلالة الإحصائية 
حسب متغير سنوات الخبرة، البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان 

من قيمة الدلالة الإحصائية ، وهذه القيمة أكبر )0.875(ختبارحيث بلغت الدلالة الإحصائية للإ
 في اًب وعليه تقبل الفرضية الصفرية المفترضة، مما يعني أن هناك تقار) α ≥ 0.05( المفترضة

 البرامج التدريبية، قد يكون سبب ذلك  التي أحدثتهاللآثاررؤية أفراد العينة حسب سنوات خبرتهم 
 وتجددها سواء ، لتبادل الخبرات والمعلوماتاًتتيح للموظف المتدرب فرصلدورات التدريبية أن ا
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حيطنا العربي أو في ة الوطنية الفلسطينية، أو خارجياً في مطأكان التدريب داخلياً في أراضي السل
تباع أساليب إ وتمكنة من ه،ه لعملئالدول الأجنبية، فالموظف يطلع على تجارب خارجية تطورمن أدا

نتيجة لحصوله على مهارات جديدة كتوظيف ؛وطرق حديثة تكون مساندة له في إنجاز المعاملات 
ها من خلال الإنترنت الحاسوب في العمل والتعامل المباشر بين الموظفين داخل الوزارة وخارج

 ويسهم في مواكبة الموظفين لكل ،والبرمجيات المتخصصة، كل ذلك يرفع من أداء الموظف لعمله
حيث ) 2007(  وقد اتفقت هذه النتيجة مع ما توصل إليه الهندي، ما يتعلق بمتطلبات أعمالهم

  .خبرةتوصل الى عدم وجود فروق بين استجابات أفراد العينة بحسب متغير سنوات ال
  

لا توجد فـروق ذات     : "ي تنص على  والتالخامسة  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية     : خامساً •
بين متوسطات إجابـات أفـراد      ) α ≥ 0.05(دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية       

في الآثار التي أحدثتها البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشـغال           العينة فيما يتعلق    
  في معارف وخبرات ومهارات الموظفين من وجهة نظر الجهات الأشرافية          مة والإسكان العا

الإدارة العامـة للـشؤون     . ( لمتغير الإدارة التي تعمل بها موظف الجهة الإشـرافية         تعزى
 الإدارة العامـة    ، الإدارة العامة للإشراف والمتابعة    ،الإدارة العامة للشؤون المالية   ،  الإدارية

 الإدارة العامة   ، الإدارة العامة للأبنية   ، الإدارة العامة للعطاءات المركزية    ،ونيللإسكان التعا 
 الإدارة العامة للأبحاث والدراسـات      ، الإدارة العامة للطرق   ، دائرة الحاسوب  ،ليات والنقل للآ

  ".)والتطوير
  
 One(لفحص هذه الفرضية من فرضيات الدراسة فقد تم إجراء اختبار تحليل التبـاين الأحـادي   و

way- ANOVA( ختبار مستوى دلالة الفروق بين استجابات أفراد عينة الدراسـة، والجـداول   لا
 :  التالية توضح نتائج هذا الاختبار

  
المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد العينة على الآثار التـي أحـدثتها البـرامج             : أ-16.5جدول

سكان حسب متغير الإدارة العامـة      التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإ      
  التي يعمل فيها عضو الجهة الإشرافية

  
 المحور الإدارة العامة المتوسط الحسابي

 الإدارة العامة للشؤون الإدارية 3.4579

 الإدارة العامة للشؤون المالية  3.8816

 متابعة الإدارة العامة للإشراف وال 3.4474

الأثار التي أحدثتها البرامج 
 التدريبية
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الآثار التـي أحـدثتها البـرامج       المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد العينة على       : ب-16.5جدول
متغير الإدارة العامـة     حسب   التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان      

  شرافية عضو الجهة الإيعمل فيهاالتي 
  

 المحور الإدارة العامة المتوسط الحسابي

 الإدارة العامة للإسكان التعاوني  3.5405

 الإدارة العامة للعطاءات المركزية  3.5730

 الإدارة العامة للأبنية  3.3176

 الإدارة العامة للأليات والنقل  3.9865

 دائرة الحاسوب  3.3694

 الإدارة العامة للطرق 3.1216

 رة العامة للأبحاث والدراسات والتطوير الإدا 2.7928

الأثار التي أحدثتها البرامج 
 التدريبية

 
ختبار مستوى دلالـة    لا) Oneway-ANOVA(نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي      : 17.5ول  جد

الآثار التي أحدثتها البرامج التدريبية     الفروق بين متوسطات إجابات أفراد العينة على        
ير الإدارة العامـة التـي      بحسب متغ المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان       

  .شرافية عضو الجهة الإعمل بهاي
  

 داخل المجموعات بين المجموعات

مجموع  المحور

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة 
F 

مستوى 

 الدلالة

ــي  ــار الت الأث
أحدثتها البرامج  

 التدريبية

8.638 9 0.960 63.282 86 0.736 1.304 0.247 

  

أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مـستوى          ) 17.5(حظ من خلال استعراض الجدول      لاي
الآثار التي أحدثتها    بين متوسطات إجابات أفراد العينة على مجال         ) α ≥ 0.05(الدلالة الإحصائية   

الإدارة العامة التي   حسب متغير   لإسكان  البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة وا       
، وهـذه القيمـة     )0.247( ختباريث بلغت الدلالة الإحصائية للا     ح ،شرافية عضو الجهة الإ   عمل بها ي

 وعليه تقبل الفرضية الصفرية المفترضة،      ) α ≥ 0.05(أكبر من قيمة الدلالة الإحصائية المفترضة       
 قد يعود   و لى الرغم من اختلاف مواقعهم الإدارية،     بمعنى أن وجهات نظر أفراد العينة قد تطابقت ع        
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ؤكد أن الدورات التدريبية    تالى أن الجهات الإشرافية في وزارة الأشغال العامة والإسكان          سبب ذلك   
ختلاف الإدارات العامـة التـي       وذلك بـا   ،العمل من خلال تنمية مهارات الموظفين      تلبي احتياجات 

 ، العامة والإسكان العديد من الإدارات العامـة المتخصـصة          حيث أن لوزارة الأشغال    ،يعملون بها 
والتي يتوافر بها كادر بشري كبير يخضع لدورات تدريبية داخلية وخارجيـة للنهـوض بمـستوى                

  .ن من تحسين أدائهموالعمل حتى يتمكن الموظف
  

 علاقـة  توجـد  "أنـه    النتائج المتعلقة بفحص الفرضية السادسة والتي تنص على:سادساً •

متطلبـات   بـين ) α ≥ 0.05(عند مستوى الدلالة الإحصائية  إحصائية دلالة ذات  تباطيهار
في معارف وخبـرات ومهـارات      والآثار التي أحدثتها الدورات التدريبية      ومستجداته  العمل  

   ."الموظفين من وجهة نظر الجهات الاشرافية
  
امـل ارتبـاط بيرسـون      لفحص هذه الفرضية من فرضيات الدراسة فقد تم إجـراء اختبـار مع            و
)Pearson Correlation (       لتبيان العلاقة ما بـين  الآثـار التـي أحـدثتها الـدورات التدريبيـة

  ).درجة المواكبة( ات العمل في وزارة الأشغال العامة والاسكان الفلسطينيةـومتطلب
 

تها الدورات   و الآثار التي أحدث     ومستجداته معامل ارتباط بيرسون بين متطلبات العمل     : 18.5جدول  
   في معارف ومهارات العاملين من وجهة نظر الجهات الأشرافيةالتدريبية

  
 Pearson Correlation  ثتها الدورات حدالآثار التي

  التدريبية

  0.869  معامل ارتباط بيرسون
   ومستجداتهمتطلبات العمل  0.000  الدلالةمستوى 

  96  عدد أفراد العينة
**Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 

  
وجود علاقة دالة إحصائياً عند مستوى الدلالـة الاحـصائية          ) 18.4( يتضح من خلال الجدول رقم    

)0.05 ≤ α ( الآثار التي أحدثتها الدورات التدريبية  وذلك ما بين متطلبات العمل ومستجداته وبين  
شـرافية، إذ بلغـت الدلالـة        الإ  العـاملين مـن وجهـة نظـر الجهـات          في معارف ومهـارات   

لنظر الى قيمـة  ، وعليه تقبل الفرضية الصفرية، وعند ا  )0.05(، وهي أصغر من     )0.000(للإختبار
، وهي قيمة   )0.869( أن هذه العلاقة إيجابية وقوية إذ بلغت قيمة هذا المعامل            معامل بيرسون يتضح  

ن متطلبات العمل ومستجداته والآثار التي      قريبة من الواحد الصحيح مما يشير الى قوة العلاقة ما بي          
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 في معارف وخبرات ومهارات الموظفين من وجهـة نظـر           الآثار التي أحدثتها الدورات التدريبية    
الجهات الاشرافية، حيث يمكن القول من خلال هذه النتيجة أن الدورات التدريبية التي تقدمها وزارة               

 مـن   هذه النتيجة منطقية  و،  ا تواكب العمل ومستجداته   الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية لموظفيه    
ويحتـاج الـى     اً ومتجدد اًالعمل في وزارة الأشغال العامة والاسكان متنوع       كون   وجهة نظر الباحث  

 وبالتـالي   ،اكساب من يقوم به مهارات من شأنها أن تزيد من كفائته وفاعلية في أداء هـذا العمـل                 
لوزارة والجهات ذات الاختصاص تقـوم بتـصميم بـرامج          ، وعليه فإن ا   تحقيق الأهداف المرجوة  

ين لمجموعة من المهارات     في اكتساب الموظف   يتجلى من خلال  تدريبية تحاكي هذه المتطلبات، وهذا      
 وتحليـل   ،متطلبات العمل من حيث الوصف الـوظيفي      الناتج عن الدورات التدريبية في أن       الجديدة  

ف في الوزارة وطبيعة اختصاصها، وتحديـد المهـام         وتصميم العمل يؤدي إلى تحديد حجم الوظائ      
 وبالتالي يكون هناك اختصاص في تنفيـذ        ، ويبين لهم التزاماتهم تجاه الوزارة     ،والواجبات للموظفين 

 الأمر الذي ينعكس على جودة تنفيذها، وهذا يؤثر بشكل مباشر علـى طبيعـة الـدورات                 ،الأعمال
 معظم الموظفين يتم ابتعاثهم لـدورات أو مهـام عمـل            التدريبية وآثارها تجاه الموظفين، حيث أن     

  . تناسبة مع متطلبات عملهمارجية مداخلية وخ
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  السادسالفصل 

______________________________________________________  

  الاستنتاجات والتوصيات 
  

   مقدمة1.6

  

  :فيما يأتي تلخيص لأهم استنتاجات وتوصيات الدراسة
  

  تنتاجاتالاس 2.6

  

 بتنفيذ العديد من البرامج التدريبية التي  تقوم الفلسطينيةوزارة الأشغال العامة والإسكانن إ •
 أهدافها، الأمر الذي ساعدها على تعزيز قدرتها على الأداء بكفاءة وفاعلية، قيقتحتسهم في 
 وحسن إدارة ،يالمتعلقة بالمحور الإداري والمال العديد من البرامج التدريبية تنفذحيث أنها 

ن معظم إ ، وذلك بصورة أساسية،إدارة العطاءاتخرى لها علاقة بأالمال العام، وبرامج 
المشاريع المنفذة تتم عن طريق كوادرها أو من خلال شركات تتنافس على الحصول على 

 ،هذه العطاءات، وكذلك إدارة الموارد المالية وتدريب العاملين وتأهيلهم لعملية التخطيط
 . وتنفيذهابعة المشاريعومتا

التي من شأنها خدمة عملها الآليات لتنفيذ البرامج التدريبية تمارس العديد من ن الوزارة إ •
 ولهذاوتحقيق الرقي في مستوى ونوعية الخدمة المقدمة للمواطنين على اختلاف فئاتهم، 

 ،ا وتطويرها وتنفيذه خلالها إعدادالبرامج التدريبيةتقوم بوضع آليات للمتابعة يتم من
 لما له دور كبير في ؛ ومنها ديوان الموظفين العام،التعاون مع الوزارات ذات الاختصاصو

 .تنفيذ التدريب للعاملين من خلال مركز الإدارة والقيادة
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من خلال مراجعة ن هناك آثار إيجابية للبرامج التدريبية تلبي متطلبات عمل الموظفين إ •
 تلامسوبالتالي فإن هذه البرامج التي تقدمها كانت ت العمل، ر الأداء ودراسة احتياجاتقاري

جاز أعمالهم إنالواقع الفعلي للعاملين وتلبي احتياجاتهم واهتماماتهم الأساسية التي تمكنهم من 
 من خلال تنمية مهاراتهم الإدارية، والمالية، والمعرفية، والفنية، بكفاءة وفاعلية

 .والتكنولوجية

جدات يجب أن تتوافر في شاغلي الوظائف في وزارة الأشـغال العامـة             هناك متطلبات ومست   •
والإسكان مبنية على تحليل العمل والوصف والمواصفات الوظيفية من حيث متطلبات شغل            

 .الوظائف والخبرات والمؤهلات والدورات التي يجب أن تكون في الموظف 

لإسكان من العديد من المعيقـات       في وزارة الأشغال العامة وا     بعض البرامج التدريبية  تعاني   •
ومنهـا الـنقص     ،البرامج التدريبية لتلبية متطلبات عمل الموظفين      دون وصول التي تحول   

 والروتين والجمـود  ،الواضح لدى الوزارة في الكادر التدريبي المؤهل للقيام بعملية التدريب  
د علـى بيانـات      وعدم وجود تخطيط دقيق يعتم     ،في معظم الهيكليات والمستويات الإدارية    

 .صحيحة من خلال دراسة الواقع الفعلي للعاملين واحتياجات العمل

درجة تأثير البرامج التدريبية في تلبية يمكن لوزارة الأشغال العامة والإسكان أن تزيد من  •
وتوفير  الخارجية، متطلبات العمل وذلك من خلال عدم التحيز للترشيح للدورات التدريبية

 .الكوادر البشرية لتدريب الموظفين و،واستقطاب  الخبرات

ير تأثهناك توافق وانسجام لدى الجهات الإشرافية في وزارة الأشغال العامة والإسكان تجاه  •
متطلبات العمل في تلبية المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان البرامج التدريبية 

 على الرغم من إختلاف دراسة وذلك عند جميع محاور ال،تعزى لجميع متغيرات الدراسة
جنسهم، ومؤهلاتهم العلمية، ومسمياتهم الوظيفية، وسنوات خبرتهم، وعضو  الجهة 

 .الإشرافية التي يعملون بها

الآثار التي أحدثتها ومتطلبات العمل ومستجداته  بين قويةارتباط ايجابية  هنالك علاقة •
 .جهات الإشرافيةمن وجهة نظر الالدورات التدريبية في وزارة الأشغال 

 
  التوصيات  3.6

  
جل أن تؤدي هذه الدراسة دورها وتنجز أالباحث، ومن   على الاستنتاجات التي توصل إليهاتأسيساً

  : أهدافها على خير وجه، لا بد من تقديم بعض التوصيات كما يلي
  

  جميععلى وزارة الأشغال العامة والاسكان الفلسطينية تعزيز وتصميم برامج تدريبية تخدم •
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 ليتولىإنشاء وحدة متخصصة أو مركز للتدريب القطاعات والإدارات العامة في الوزارة، و
 .مسئولية إعداد وتنفيذ البرامج التدريبية الملائمة طبقا لاحتياجاتها 

الآليات المنفذة للبرامج الاسكان الفلسطينية تعزيز وتطوير على وزارة الأشغال العامة و •
 الداخلية والخارجية ت الاتصال والتنسيق مع جهات ذات الاختصاصقامة قنواإالتدريبية و

ومتطلبات طلبات المهنية المتخصصة من جانب، لإعداد برامج تدريبية تضمن مراعاة المت
إعادة التأهيل في مجالات العمل ذات الصلة، بما يحقق زيادة مهارة الموظفين لكي تتلائم مع 

 .احتياجات العمل

 بتعزيز مهارات العاملين على الصعيد المعرفي، والإداري، والفني، قيام الوزارةضرورة  •
ما لها ؛ لوالتكنولوجي من خلال منح الموظفين دورات متكررة في مجالات مهنية تخصصية

  .رفع كفاءة ومستوى العاملينمن أثر في 
يب زيادة الاهتمام بتطوير آفاق التعاون بين المراكز العلمية المتخصصة في مجالات التدر •

وتوجيه ، بهدف تحديث وصياغة البرامج التدريبية المتنوعة، وربطها بالأداء، والوزارة 
 والاستفادة من المتخصصين في هذا ،الاهتمام بحشد الجهود نحو قضية التنمية البشرية

 .المجال من أجل التطوير وإحداث التغيير

بدأ الإدارة بالمشاركة ما تقوم الوزارة بوضع برامج تدريبية تكون منسجمة مع مأن ضرورة  •
 للتدريب إستراتيجية تنبثق عنها خطة ويكون ،بين العاملين والقبادة الإدارية في الوزارة

وأن يشارك , واضحة ومحكمة قائمة على أساس مراعاة الاحتياجات الفعلية لفئات المتدربين
  .ن مشاركة فعلية في إعداد هذه الخطةوالعامل

 وبعد التنفيذ حتى ، وخلال التنفيذ،قويم لنشاط التدريب قبل التنفيذإجراء عملية المتابعة والت •
 . المستخدمة في البرنامج التدريبيتكون الصورة واضحة، وأن تتنوع أساليب التقويم

جل أوضع موازنات من ، و خبرات عاليةيالعمل على ايجاد كادر تدريبي متخصص وذ •
 .زمة لهااللاالقيام بالبرامج التدريبية وتوفير المعدات 

على المديرين مساعدة موظفيهم على تكييف مهاراتهم التي اكتسبوها بالتدريب مع متطلبات  •
 وما يترتب على ذلك من انعكاس على برامج ،لا يصابوا بالإحباط عند فشلهم وظائفهم حتى

كلما بدئ في تطبيق المهارات الجديدة من خلال المراحل الأقل ، حيث أنه التدريب التالية
 .مال المراحل الباقية بيسر وسهولةوبة تحمس الموظفون لإكصع

 لكل المشاكل فهناك ن أن التدريب ليس علاجاًولابد أن تدرك الجهات الإشرافية والموظف •
 ،درات الموظف مع احتياجات الوظيفة وعدم توافق ق، وقلة الموارد،مشكلات نقص الحوافز

 .تدريبالتوجيه بال مما يفيد بأهمية دراسة الوضع قبل
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  :المقترحات البحثية 3.6

  

الابداعية لـدى العـاملين فـي       القدرة  في تنمية    إجراء دراسة حول دور الدورات التدريبية      •
 .مؤسسات القطاع العام

فـي مؤسـسات القطـاع       التدريبيةالصعوبات التي تواجه تنفيذ البرامج      إجراء دراسة حول     •
 .العام

 المقدمة من مركز الإدارة والقيادة فـي ديـوان          إجراء دراسة حول تقييم الدورات التدريبية      •
 .لمدراء والمدراء العامين في وزارات السلطةاالموظفين العام من وجهة نظر 

إجراء دراسات مماثلة لهذه الدراسة على وزارات أخرى في الوطن وذلك للتعـرف علـى                •
 . زارات ومواكبتها لمتطلبات العمل على موظفي تلك الو،سبل سير العملية التدريبية
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 ج

  الاستبانة بصورتها النهائية: 1.3 ملحق
  

  

  أختي الموظفة/أخي الموظف

 تحية طيبه وبعد،،،
 

  يقوم الباحث بإجراء دراسة بعنوان

  
درجة مواكبة البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان الفلسطينية "

  "لمتطلبات العمل

 

بناء مؤسسات /وذلك استكمالاً لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في التنمية الريفية المستدامة
: القدس، وعليه فقد طور الباحث استبانه تكونت من ستة أقسام، يمثل القسم الأولفي جامعة 

عدة فقرات : معلومات خاصة بالموظفين الذين يشغلون مناصب إشرافية، بينما يتضمن القسم الثاني
تعكس واقع التدريب في وزارة الأشغال العامة والإسكان من حيث البرامج التدريبية وطبيعتها 

فيتضمن الفقرات التي تعبر عن : لمتبعة في إعدادها وتنفيذها وتطويرها، أما القسم الثالثوالآليات ا
 في الوزارة ، في حين ومستجداتهتأثير البرامج التدريبية في تلبية متطلبات العمل، ومتطلبات العمل 

ضمن القسم عدد من المعيقات التي تحول تأثير البرامج لأهدافها ، وأخيرا يت: يتضمن القسم الخامس
سؤالا مفتوحا يتعلق بالحلول المقترحة التي من الممكن أن تزيد من فعالية التدريب، : السادس

وبصفتكم أحد الموظفين الذين لديكم مهام إشرافية، الرجاء الإجابة على فقرات الاستبانة بصدق 
  .طوموضوعية، علماً بان المعلومات التي ستدلي بها ستوظف لأغراض البحث العلمي فق

  
  شاكراً لكم حسن تعاونكم

  

  الباحث

 محمد صادق إسماعيل بـداد    
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  البيانات الأساسية: القسم الأول 1.1

  

في الخانة ) X(يحتوى هذا القسم على المعلومات الشخصية الخاصة بك، ضع إشارة : عزيزي المستجيب

  :المناسبة

 
        أنثى□ذكر      □:  الجنس .1

  ماجستير فأعلى□   بكالوريوس□ دبلوم متوسط فأقل  □: المؤهل العلمي .2

 رئيس شعبة □  رئيس قسم □   مدير□مدير عام   □: المسمى الوظيفي .3

    سنوات10 أكثر من □سنوات     10- 5 من □ سنوات   5أقل من □: سنوات الخبرة  .4

 .......................................................................................:الإدارة التي تعمل بها .5

  

  فقرات الأستبانة 

  

 حيث البرامج التد فيما يلي عدة فقرات تعكس واقع التدريب في وزارة الأشغال العامة والإسكان من: القسم الثاني

 مقابل كل فقرة و(X)وطبيعتها والآليات المتبعة في إعدادها وتنفيذها وتطويرها، وعليه نتمنى عليك وضع إشارة 

  . موافقتك عليهادرجة
  

  درجة التطبيق

  الرقم

  

  نص الفقرات

جدا
ة 

ير
كب

 

رة
كبي

طة  
وس

مت
 

لة
قلي

جدا 
ة 

ليل
ق

 

المجال 

  الأول

  :البرامج التدريبية المقدمة في وزارة الأشغال العامة والإسكان

            .قدرات العاملين في مهارات الاتصال والتواصل   .1

            .القيادات الإدارية   .2

            .ي للموظفينالتطور المهن   .3

            .التنمية الإدارية   .4

            .إدارة الموارد البشرية   .5

            ).المال العام(إدارة الموارد المالية    .6

            ).إدارة المشاريع(إدارة العطاءات المركزية    .7

            .متابعة وتقييم المشاريع   .8

            .إدارة المخاطر   .9

            .الأرشفة الإلكترونية   .10
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            .الاستراتيجيالتخطيط    .11

            .بناء قدرات العاملين وتحسين أداءهم   .12

            .إدارة المعلومات الالكترونية   .13

            . التنسيق والتشبيك مع المؤسسات   .14

            .تمكين العاملين في المهارات الحاسوبية المختلقة   .15

            .تعزيز فهم العاملين في قانون الخدمة المدنية الفلسطيني   .16

            .مة والصحة المهنيةالسلا   .17

المجال 

  الثاني

  :الآليات المتبعة في إعداد وتنفيذ وتطوير البرامج التدريبية

            .التعاون مع دوائر الوزارة ذات الاختصاص   .18

            .التشبيك مع وزارات أخرى   .19

            .التنسيق مع مراكز تدريبية ومؤسسات دولية   .20

            .ابتعاث موظفين إلى دول عربية   .21

            .ابتعاث موظفين إلى دول أجنبية   .22

23.   
التنسيق المسبق مع دائرة التنميـة والتـدريب فـي ديـوان            

  .الموظفين العام
          

            .التعاون مع خبراء تدريب محليين في برامج متخصصة   .24

            .التعاون مع خبراء تدريب أجانب في برامج متخصصة   .25

            .ارة المختلفةعمل اختبارات مقننة لموظفي دوائر الوز   .26

            .توزيع استبانات لموظفي دوائر الوزارة المختلفة   .27

            .في الدوائر المختلفة) الوثائق(مراجعة السجلات   .28

            .مقابلة الموظفين أثناء التدريب   .29

            .في برامج مختلفة) المطبوعة والمسموعة( توزيع الوسائط    .30

31.   
 بين محافظات مختلفـة     للربط)  كونفرنس -الفيديو(استخدام  

  ).الضفة، غزة(
          

            .قياس مستوى انجاز الموظفين لوضع الخطط في ضوئها   .32

33.   
تقارير كفـاءة   (الوقوف على نقاط القوة والضعف في الأداء        

  ).الأداء
          

            .ومتطلباتها) المهن(تحليل الوظائف    .34
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العمل ومستجداته في وزارة الأشغال العامة والإسـكان        فيما يلي فقرات متنوعة تعكس متطلبات       : المجال الثالث 

 مقابل كل متطلب وتحـت      (X)الفلسطينية من وجهة نظر الجهات الإشرافية ، وعليه نتمنى عليك وضع إشارة             

  .درجة موافقتك عليه

  درجة الموافقة

  الرقم

  

 

  نص الفقرات
  

دة
بش

ق 
واف

م
 

فق
وا

م
ايد  

مح
فق 
وا

 م
ير

غ
دة 
بش

ق 
واف

 م
ير

غ
 

            ) .متابعة كل جديد(على النمو المهني الحرص    .35

            .السلامة الصحية    .36

            .تحمل المسؤولية   .37

            .مراعاة طرق السلامة والوقاية في العمل    .38

            ).داخلي وخارجي(الاتصال والتواصل   .39

            .تحمل ضغط العمل   .40

            .إدارة وتنظيم الوقت   .41

            .تنظيم ومتابعة العمل   .42

            .درة على إعداد الخطط الق   .43

            القدرة على الانجاز   .44

            .الدافعية نحو العمل   .45

            تقييم خطوات العمل   .46

            .المحافظة على مكان العمل   .47

            )الخ...فاكس، طابعة، سكنر، (استخدام المعدات المكتبية   .48

            .التحليل والاستنتاج في العمل   .49

            كتابة التقارير   .50

            فن المراسلات الإدارية   .51

52.   
انترنت، برامج محوسبة، قواعد بيانات، (استخدام الحاسوب
  )أرشفة الكترونية

          

           .التنسيق والتشبيك   .53

            )الإقناع(مهارات التفاوض   .54

            )داخلياً وخارجياً(التكيف مع بيئة العمل   .55

56.   
تنمية موازنات، ميزانيات، ضبط نفقات، (إدارة المال العام 

  )الخ..الإيرادات، التحليل المالي 
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            .العمل بروح العمل الجماعي   .57

            تشكيل اللجان   .58

            )صادر ،ووارد(إدارة البريد    .59

            إلمام بالأنظمة والقوانين   .60

            الالتزام بالأنظمة والتعليمات    .61

            إدارة العطاءات حسب النظام المالي العام   .62

            بقانون الخدمة المدنيةالإلمام    .63

            تشخيص جوانب الضعف في العمل وعلاجها   .64

            نقل الخبرة للزملاء   .65

            المبادرة في القيام بمهام جديدة   .66

            تقبل المسائلة والنقد تجاه الأعمال    .67

            اتخاذ القرارات وحل المشكلات   .68

            التجديد والتطور في العمل   .69

  

فيما يلي عدة فقرات تعكس الآثار التي أحدثتها الدورات التدريبية في تنمية مهارات العاملين : عالمجال الراب

 مقابل كل فقرة وتحت درجة موافقتك (X)من وجهة نظر الجهات الإشرافية، وعليه نتمنى عليك وضع إشارة 

  .عليها

 
  درجة الموافقة

  الرقم

  نص الفقرات

  

دة
بش

ق 
واف

م
 

فق
وا

م
ايد  

مح
 

 م
ير

غ
فق

وا
دة 
بش

ق 
واف

 م
ير

غ

            .تسهم الدورات في زيادة تقبل الموظفين للتغيير  .70

تساعد العاملين على استخدام مهارات جديدة مرتبطة بتقدم   .71
  .العمل

          

            ).تنمية الجهود المتيزة(تعمل على تنمية الكفاءات العلمية  .72

            .تشجع الموظفين على ابتكار أفكار متنوعة في العمل  .73

تنمي لدى الموظفين القدرة على التعامل مع المواقف المختلفة   .74
  . داخل العمل

          

            .تجعل الموظفين أكثر قدرة على تحسس المشكلات في العمل   .75
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            . تعمل على تنمية مهارات التحليل لدى الموظفين  .76

تعمل على تشجيع  العاملين على توظيف أسلوب حل   .77
   .المشكلات

          

            . على تشجيع التعلم الذاتيتعمل   .78

79.   
تعمل على تشجيع العاملين على تبني أنماط قيادية متفهمة 

  .لأهمية التطوير
          

            . تعزز ثقة الموظف بنفسه وقدرته على الانجاز   .80

             .تساعد العاملين على تحمل المسؤوليات الخاصة بالعمل   .81

            .تعزز مهارات الموظفين في الوظيفة   .82

83.   
تزيد الدورات مستوى دافعية الموظفين نحو الانخراط في 

  .المهنة
          

            .تسهم هذه الدورات في رفع الروح التنافسية بين الموظفين   .84

            .تنمي الدورات قدرة المتدربين على اتخاذ القرارات   .85

86.   
تعمل على إحداث تغيير ايجابي في اتجاهات المتدربين نحو 

 عملهم

          

            .ي زيادة معرفة الموظفين بمهام العمل الموكلة إليهمتساهم ف   .87

88.   
تعمل على إضافة معلومات علمية جديدة للمتدربين كل في مجال 

  .تخصصه
          

            يحدد التدريب الأخطاء ومشاكل العمل   .89

90.   
تكسب الدورات المتدربين تغذية راجعة تتعلق بالمشكلات التي 

  . تواجههم أثناء العمل
          

            عد التدريب الموظفين على إنجاز العمل بأقل وقتيسا   .91

            ينمي التدريب قدرة الموظفين على تنظيم العمل   .92

            يسهم التدريب في رفع مستوى دقة الموظفين في العمل    .93

94.   
يساهم التدريب الموظفين على التأقلم مع أساليب العمل 

  .الجديد
          

            .يطور التدريب من كفاءة الأداء   .95

            .تتيح الدورات التدريبية للمتدربين الفرصة لتبادل الخبرات   .96

            .يعزز التدريب توظيف الحاسوب في العمل   .97

98.   
يساهم التدريب في رفع قدرة الموظفين على التعامل مع 

  .الانترنت
          

            .يفيد التدريب في توظيف العاملين للتقنيات الحديثة في العمل   .99
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100.
 قدرات العاملين في استخدام الأدوات المكتبيـة        يرفع التدريب 

فاكس، طابعات،سكانر، شاشات العـرض، الفيـديو       (الحديثة  
  ) .كونفرنس

          

101.
يمكن التدريب على استخدام البرمجيات المتخصصة لكافة 

  .الوظائف
          

           .يفيد التدريب الموظفين في استخلاص البيانات المحسوبة بدقة.102

103.
لموظفين نحو مواكبة التطورات التكنولوجية الحديثة يوجه التدريب ا
 .في سوق العمل

          

104.
يسهم التدريب في حل المشكلات للوقاية من الأخطار الطارئة 

  .داخل بيئة العمل
          

105.
يساعد التدريب على خطر الاختراقات التكنولوجية المؤثرة 

  . على أنظمة العمل
          

  
من المعيقات التي تحد من دور البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة فيما يأتي عدد :  الخامس المجال

مقابل كل معيق وتحت درجة ) X(الأشغال العامة والإسكان في تلبية متطلبات العمل ، الرجاء وضع إشارة 

  . موافقتك عليه

  
  درجة التقدير 

  الرقم

  

  نص الفقرات

جدا
ة 

ير
كب

رة
كبي

طة  
وس

مت
 

لة
قلي

جدا 
ة 

ليل
ق

 

            .مود اللوائح والقواعد المنظمة للعملج.106

107.
شح الموارد والإمكانيات المخصصة لتمويل برامج 

  .التدريب
          

108.
المقدمة لهذه ) التسهيلات(تدني مستوى الدعم الإداري

  .الدورات
          

            .نقص التنسيق لدورات التأهيل والتدريب.109

            . ة التدريبغياب الخطط الوزارية المتكاملة المتعلقة بعملي.110

            .ضعف نظام المتابعة لهذه الدورات.111

112.
تدني مستوى وضوح العلاقات الإدارية بين دوائر الوزارة 

  . المختلفة
          

113.
مهام (ضعف الهيكل التنظيمي للإدارات العامة 

  )ومسؤوليات
          

            .قلة عدد في الكوادر التدريبية المؤهلة للقيام بالتدريب.114
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            . في المستويات المختلفة داخل الوزارةالروتين.115

            .الميزانية المخصصة للتدريب غير كافية.116

            .اللازمة لدائرة التدريب) الأجهزة(قلة المعدات.117

            .التكلفة العالية لتوظيف التكنولوجيا في عملية التدريب   .118

  
 دور البرامج التدريبية في تلبية الرجاء أن تضع حسب تصورك مقترحات من شأنها أن تحسن من

  .متطلبات العمل في وزارتكم الموقرة

1.     

2.     

3.     

4.     

5.    

  

انتهت الاستبانة مع الشكر  
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  .الاستبانةرسالة تحكيم :  2.3 ملحق
  

  

   حفظه االله سائد ربايعة: حضرة الدكتور

  

  تحكيم استبانه: الموضوع

  

  ،،تحية طيبة وبعد،

  
ت وأتمنى لكم موفور الصحة والعافية، وأدامكم االله لخدمة العلم وأهله، أتقدم لحضرتكم بأحر التحيا

 أرجو من حضرتكم التكرم بتحكيم هذه الاستبانة التي سيتم استخدامها كأداة بحث في دراستي الحالية
   : بعنوانوهي

 

درجة مواكبة البرامج التدريبية المقدمة لموظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان " 

"ت العمل من وجهة نظر الجهات الإشرافيةلمتطلبا  
 

بنـاء  / وذلك استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في التنميـة الريفيـة المـستدامة             
  .ديس أبو/ جامعة القدس/ مؤسسات وتنمية موارد بشرية

  

  :محاور التحكيم

  
لطـول والقـصر    ومدى ملائمة الفقرات من حيـث ا       مدى قياس الفقرات للموضوع المراد قياسه،     

 ومدى انتماء الفقرة للبعد الذي تقيسه،      ومدى ملائمة الفقرات للفئة المستهدفة،     والوضوح والغموض، 
 ومن حيث سلامة اللغة المستخدمة في الفقـرات،        ومن حيث احتمال الفقرة الواحدة لأكثر من معنى،       

  .وإضافة أي فقرات ترونها مناسبة، الفقرات المقترح حذفها
  

  وتقديري مع احترامي 
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  :نسخة
  

  العلوم الإدارية في جامعة بير زيتمحاضر/سمير بيضون  •

 .في جامعة القدس المفتوحةالعلوم الإدارية والاقتصادية محاضر / شاهر عبيد •

 .إدارة الأعمال في جامعة القدسمحاضر / ذياب جرار. د •

 .إدارة الأعمال في جامعة بير زيت محاضر /جريس خوري. د •

 .الاحصاء في الجامعة العربية الأمريكيحاضر م/ الياس ضبيط.د •

 .التجارة  في جامعة بير زيتمحاضر / نصر عبد الكريم . د •

 .البحث العلمي في جامعة القدس المفتوحةمحاضر / طارق سمارة. د •

 .إدارة الأعمال في الجامعة العربية الأمريكيةمحاضر / نور الدين أبو الرب. د •
 
 

  اد أسماعيل بدصادقمحمد: الباحث
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