
سلسلة دورية تعنى بقضايا التنمية في الدول العربية
العدد المائة والثالث والعشرون - ابريل/ نيسان 2015 - السنة الثالث عشر

      التدريب وبناء ال�سلوك المهني



اأهداف  »ج�سر التنمية«

اإن اإتاحة اأكبر قدر من المعلومات والمعارف لأو�سع �سريحة من اأفراد 

المجتمع، يعتبر �سرطاً اأ�سا�سياً لجعل التنمية ق�سية وطنية ي�سارك 

النخبة فقط.  اأو  الدولة  ولي�س  المجتمع  و�سرائح  اأفراد  كافة  فيها 

وخا�سعاً  وال�سفافية  الم�ساركة  على  قائماً  ن�ساطاً  لجعلها  كذلك 

للتقييم  وللم�ساءلة.

العربي  المعهد  حر�س  �سياق  في  التنمية«  »ج�سر  �سل�سلة  وتاأتي 

للتخطيط  بالكويت على توفير مادة مب�سطة قدر الم�ستطاع للق�سايا 

ي�ساعد  بما  تحليلها  واأدوات  ونظرياتها  التنمية  ب�سيا�سات  المتعلقة 

تلك  حول  اإثارته  الواجب  الحوار  في  الم�ساركين  دائرة  تو�سيع  على 

التنمية  خطط  و�سع  في  الم�ساركة  اأن  المعهد  يرى  حيث  الق�سايا 

المجتمع  وهيئات  الخا�س  القطاع  قبل  من  وتقييمها  وتنفيذها 

عربي  ومنهج  نموذج  بلورة  في  مهماً  دوراً  تلعب  المختلفة،  المدني 

للتنمية ي�ستند اإلى خ�سو�سية الأو�ساع القت�سادية والجتماعية 

التوجهات  من  دائماً  ال�ستفادة  مع  العربية،  والموؤ�س�سية  والثقافية 

الدولية وتجارب الآخرين.

والله الموفق لما فيه التقدم والإزدهار لأمتنا العربية،،،

   
           د. بدر عثمان مال الله

            مدير عام المعهد العربي للتخطيط بالكويت
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الب�سرية  الموارد  نوعية  ت�سكل 

عاملًا اأ�سا�سياً في زيادة قدرة القت�ساد على 

المناف�سة، وتحفيز النمو بوتيرة و�سكل اأ�سرع، 

على  الجديدة  النمو  نظرية  اأ�سحاب  ويركز 

الب�سري  المال  راأ�س  عائدات  زيادة  اأهمية 

من  الب�سري  المال  راأ�س  مخزون  عبر  المولدة 

الأفكار  وا�ستخدام  الب�سرية  القدرات  خلال 

واإنتاجها وتنمية مهارات قوة العمل، خ�سو�ساً 

المناف�سة  مع  للتكيف  المتباطئة  للاإقت�سادات 

على  كبير  طلب  هنالك  اأن  �سيما  ل  الدولية، 

ثلاثة  لعوامل  نتيجة  الماهرة  العمل  قوة 

المتغيرات  العولمة،  م�ستجدات  هي:  اأ�سا�سية 

اأ�سواق  تنظيم  والتكنولوجية،  التقنية 

العمل. وترتبط هذه العوامل فيما بينها على 

لبلد  القت�سادي  الأداء  فاإن  لذا  وثيق،  نحو 

ما اأ�سبح يرتبط بما يحرزه من تقدم في هذه 

ومهارات  اإمكانيات  من  وال�ستفادة  الجوانب 

الموارد الب�سرية به. لذا تزداد حاجة الدول 

التدريب وحوافزه  اأنظمة  اإلى ال�ستثمار في 

من  قدر  على  م�ستدامة  عمل  قوة  ل�سمان 

مع  التكيف  من  تمكنها  والمهارة  الكفاءة 

التغير القت�سادي المت�سارع وانفتاح الأ�سواق 

والتناف�سية الجارية.

التدريب وبناء ال�سلوك المهني

اأولً: مقدمة

         اإعداد  د. فهد الف�سالة 

مو�سوع  العدد  هذا  يتناول  لهذا، 

»التدريب وبناء ال�سلوك المهني« وهو يمثل اأحد 

اأهم المو�سوعات المهمة لمنظمات الأعمال ب�سقيها 

اأنظمة  تعزيز  اأن  حيث  والخا�سة.  العامة 

هو  العمل  لقوة  المهارات  م�ستوى  ورفع  التدريب 

الجانب الأكثر اأهمية لتحقيق ال�ستراتيجيات 

القت�سادي  النمو  فر�س  بتح�سين  الخا�سة 

نحو  اأكثر  يميل  العالمي  القت�ساد  واإن  ل�سيما 

التعليم والتدريب المدخل  التكامل حيث ي�سكل 

الب�سرية  القدرات  وتنمية  لتوليد  الأ�سا�سي 

وبناء المهارات و�سقلها.

توافق  هنالك  اأن  القول  عن  وغني   

عالمي على اأن توفير موارد ب�سرية تتمتع بالمهارة 

المتغيرات  العالية يمكنها من مجابهة  والكفاءة 

لقت�ساديات  م�سافة  قيمة  وتحقيق  ال�سريعة 

الدولة، ك�سبيل لقت�ساد منتج تناف�سي. ويبرز 

هي  ما  مفاده  الأهمية  بالغ  رئي�سي  ت�ساوؤل  هنا 

التدريب  عملية  لتاأثير  الأ�سا�سية  الأبعاد 

يمكننا  وكيف  العمل،  لقوة  المهني  ال�سلوك  على 

م�ستوى  تح�سين  بهدف  العمل  قوة  مهارات  رفع 

إلى الاستثمار في  الدول  تزداد حاجة 
أنظمة التدريب وحوافزه لضمان قوة 
عمل مستدامة على قدر من الكفاءة 
مع  التكيف  من  تمكنها  والمهارة 
وانفتاح  المتسارع  الاقتصادي  التغير 

الأسواق والتنافسية الجارية.
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الأداء والإنتاجية بمنظمات الأعمال. ومع اليقين 

لقوة  مهارية  ومنظومة  قاعدة  بناء  اأن  الرا�سخ 

وتدريبية  تعليمية  اأنظمة  دون  يتم  لن  العمل 

التاأ�سي�سية  الأنظمة  هذه  اأن  حيث  جدوى،  ذات 

ما  والتطويرية  التكوينية  م�ستوياتها  بمختلف 

هي اإل نتاج ت�سافر لكافة موؤ�س�سات المجتمع، وعلى 

اإ�سافة  والتدريبية  التعليمية  الموؤ�س�سات  الأخ�س 

وتحفيز  وت�سجيع  ومنظماته  العمل  �سوق  لجهود 

اأ�سحاب الأعمال.

ثانياً: ماهية التدريب واآلية �سبط مفاهيمه

دوراً  يوؤدي  التدريب  اأن  من  الرغم  على 

اإل  الأعمال،  منظمات  مختلف  م�ستوى  على  هاماً 

اأنه ل يوجد تعريف محدد له. كما يوجد ت�سابك 

اأخرى  وت�سابه بين م�سطلح التدريب وم�سطلحات 

ا�ستخدامات  اإلى  اأدى  ارتباط مبا�سر به مما  ذات 

خاطئة لها في اأغلب الأحيان.

ح�سب  التعاريف  واختلفت  تعددت  لقد   

وجهات نظر الباحثين ومنها :

اإلى 	  يهدف  مخطط  ن�ساط  “التدريب 
المعلومات  من  بمجموعة  الأفراد  تزويد 

زيادة معدلت  اإلى  توؤدي  التي  المهارات  و 

الباقي-  )عبد  العمل”  في  الأفراد  اأداء 

  .)2002

ال�ستراتيجيات 	  اأكثر  من  »التدريب 

تنمية  مجال  في  بها  المعترف  الإدارية 

الموارد الب�سرية لتح�سين اأداء الأفراد في 

داخل  م�ستوياتها  بكافة  الأعمال  تاأدية 

باأ�سكاله  التدريب  فاإن  هنا  ومن  المن�ساآت 

من  ن�سبة  اأكبر  على  ي�ستحوذ  المختلفة 

الموارد  لتنمية  المخ�س�سة  ال�ستثمارات 

)اإل. الأعمـــال  بمنظمات  الب�سرية 

بورد- 1995(.

اأما )Raymond 1999( فاإنه يقدم تعريفا 	 

مجمل  هو  “التدريب  وهو:  �سمول  اأكثر 

الأفراد  جعل  على  القادرة  العمليات 

والفرق يوؤدون وظائفهم الحالية، و التي 

ال�سير  اأجل  بها م�ستقبلا، من  قد يكلفون 

الح�سن للموؤ�س�سة بمهارة”.

تحديد 	  في  التعاريف  هذه  اختلفت  لقد   

طبيعة وماهية التدريب، اإل اأنها اأو�سحت 

الأفراد،  هم  التدريب  محور  اأن  على 

وهدفه تح�سين اأداء العمل والإنتاجية ، 

كما اأن له بعد م�ستقبلي.

للتدريب 	  تحولً  اأكثر  ي�سمل  تعريف  وفي 

يعرف على اأنه: » عملية منظمة م�ستمرة، 

اإلى  تهدف  مجمله،  في  الفرد  محورها 

اإحداث تغيرات �سلوكية وفنية وذهنية، 

اأو  حالية   - محددة  احتياجات  لمقابلة 

العمل  و  الفرد  يتطلبها   ،- م�ستقبلية 

الذي يوؤديه والموؤ�س�سة التي يعمل فيها و 

المجتمع الكبير” )توفيق- 2012(

الاستراتيجيات  أكثر  من  »التدريب 
تنمية  في مجال  بها  المعترف  الإدارية 
الأفراد  أداء  لتحسين  البشرية  الموارد 
مستوياتها  بكافة  الأعمال  تأدية  في 

»داخل المنشآت«.

اأف�سل التعاريف  يعتبر هذا التعريف من   

وردت في التدريب، وذلك للاعتبارات التالية :

 ن�ساط 	 لأنه  منظمة،  عملية  التدريب 

التنظيم،  و  التخطيط  اأ�سا�س  على  يقوم 

عن  مبتعدا  علمية  منهجية  اإتباع  اأي 

انتهاج اأ�سلوب المحاولة و الخطاأ.

 تكون 	 بحيث  التدريب،  عملية  ا�ستمرارية 

ملازمة للفرد منذ تعيينه حتى نهاية حياته 

العملية وان محوره الأ�سا�سي هو الفرد.
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الجديدة،  الوظيفة  في  يحتاجها  �سوف 

اأحيانا  ت�ستهدف  العملية  هذه  اأن  كما 

ترقية الأفراد و�سرورة اإتقانهم لفنيات 

طرق  على  اأدخلت  جديدة،  وتقنيات 

.)Lakhdar ,1993( واأ�ساليب العمل

التكوين: ل يختلف مدلول التكوين عن 	 

اأن الأول يعني  التدريب، ماعدا  مدلول 

كل اأوجه التعلم التي يتلقاها الفرد من 

قيم ومهارات وثقافات واأفكار ومعلومات 

على  مفهومه  ي�سري  الثاني  اأما  عامة، 

اأي�ساً لكن في نطاق مهنة معينة،  التعلم 

العملي،  بالجانب  ارتباطها  باعتبار 

لذلك فمن ناحية واقعية، فان التدريب 

القطاع  قبل  من  ا�ستخداما،  الأكثر  هو 

الإنتاجي ب�سورة عامة )طرطار 1993(.

على 	  جوهره  في  يتمركز  التاأهيل: 

عمليات التاأقلم و التكيف مع الآخرين 

في العمل، بينما التدريب يتمركز حول 

عبارة  فالتاأهيل   ،)1991 )حوطر  الأداء 

اأن�سطة تقدم للاأفراد، لتمكنهم من  عن 

والتي  الأداء،  على  قدرتهم  ا�ستعادة 

التدريب  لعملية  و�سابقة  ممهدة  تعد 

اإر�ساء  اإلى  مجملها  في  تهدف  والتي 

المنطقي  التفكير  واأ�ساليب  عمليات 

ال�سليم وفهم المعرفة وتف�سيرها، فهي ل 

تعطي اإجابات قاطعة ولكنها تعمل على 

يحدد  اأن  ي�ستطيع  ر�سيد،  ذهن  تنمية 

العلاقات بين متغيرات ترتبط ببع�سها 

البع�س، تمكن من اإدراك وفهم الظواهر 

المختلفة

 التدريب عملية هادفة:اإذ اأن التدريب 	

هو و�سيلة ولي�س غاية في حد ذاته.

 واقعية عملية التدريب: حيث ت�سمم 	

احتياجات  وفق  التدريبية  البرامج 

ويجب  واقعية،  وم�ستقبلية(  )حالية 

اأن يكون تحديدها دقيقاً.

 ي�سمل 	 �ساملة :  عملية  التدريب 

العاملين،  فئات  كافة  التدريب 

دائرة  �سمن  تقع  التي  والموا�سيع 

اهتمام الموؤ�س�سة واأعمالها.

 الجامع 	 التعريف  هذا  في  يهمنا  وما 

اأ�سا�سية  مرتكــزات  اأربعة  بيان 

من:  لكل  وفائدته  التدريب  لعملية 

والعمل  ذاته(،  )تحقيق  الفرد 

الإنتاجية(  الكفاية  )لتح�سين 

الفعالية(  اإلى  )للو�سول  والموؤ�س�سة 

التنمية(.وفي  )لتحقيق  والمجتمع 

اأثناء  التدريب  اأن  الأمر  حقيقة 

الخدمة الذي تعده وتقدمه منظمات 

مجموعة  هو  بها  للعاملين  الأعمال 

من التجارب التعليمية تتم من خلال 

لتنمية  م�ستهدفة  برامج  ت�سميم 

معارف ومهارات مطلوبة لنظام العمل. 

على  بالإيجاب  تنعك�س  اأن  يتوقع  اأو 

�سواء كان عاجلًا  للفرد  المهني  الأداء 

اأم اآجلًا.

بع�س  اإلى  الإ�سارة  الأهمية  ومن 

الم�سطلحات المرتبطة بالتدريب واآلياته والتي 

تعد نتاج لعملياته مثل:

هذا 	  ي�ستعمل  التدريب:  اإعادة   

اإلى  الفرد  انتقال  عند  الم�سطلح 

اإلمامه  ل�سرورة  وظيفة جديدة، نظرا 

التي  المتخ�س�سة،  المعلومات  ببع�س 
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ثالثاً: تكوين المهارات المهنية

للتدريب  المعا�سر  المفهوم  كان  اإذا 

على اأنه ن�ساط يهدف اإلى اإك�ساب الأفراد 

ومهارات   )Knowledge( نظرية  معارف 

جديدة  واتجاهات   )Skills( مهنية 

مهارات  وتطوير  تعديل  اأو   )Attitude(

مواكبة  اإلى  يهدف  قائمة  و�سلوكيات 

تطلعات الفرد والوظيفة ومنظمة العمل. 

لعملية  مكملة  تعد  التدريب  عمليه  فاإن 

لهذه  ا�ستمرار  التدريب  واإن  التعليم، 

المهارات  منظومة  بناء  خلال  من  المعرفة 

التدريبية  الأن�سطة  فاإن  وعليه  و�سقلها، 

هذا  فهم  ويجب  التعليم،  منتجات  اأحد  هي 

والتدريب  التعليم  اأنظمة  بين  التكامل 

اللاحق من خلال النظر اإليهما ب�سكل هرمي 

حيث يمكن التمييز بين اأربعة م�ستويات من 

لحياة  مكونة  والأ�سا�سية  اللازمة  القدرات 

والمهني(،  الفني  )التدريب  الوظيفية  الفرد 

وفقاً  والمهارية  المعرفية  البنية  وتت�سكل 

لقاعدة الهرم على ال�سكل التالي:

تعد مكملة لعملية  التدريب  عمليه 
لهذه  استمرار  التدريب  وإن  التعليم، 
منظومة  بناء  خلال  من  المعرفة 

المهارات وصقلها.

�سكل رقم )1(: التكامل بين اأنظمة التعليم والتدريب

          م�سدر ال�سكل مركب من اإعداد الباحث. ويخ�س علاقة التعليم بالتدريب الفني والمهني 
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الأول: وهو بناء القدرات القاعدية  الم�ستوى 

وعملية  والكتابة  القراءة  مثل  )الأ�سا�سية( 

للعمل  الفرد  لإعداد  الب�سيطة  الح�ساب 

ب�سورة اإنتاجية. 

للمهارات  الإعداد  هو  الثاني:  الم�ستوى 

للتحليل  القابلة  الأ�سا�سية  والقدرات 

اأ�سا�سية  وهي  الم�سكلات  وحل  كالح�ساب 

لت�سكيل فرد مرن لديه ثقافة العمل قادر على 

اأن يحقق الإنتاجية.

العامة  المهارات  بناء  هو  الثالث:  الم�ستوى 

كالتعلم على ا�ستعمال الحا�سوب والقدرة على 

التعامل واإدارة بع�س الجوانب في موقع العمل 

حيث ت�سمح القدرات لهذا الم�ستوى من التحرك 

والتحول الوظيفي وانتقال الأفراد بين مواقع 

وعلى  العمل  �سوق  اإطار  �سمن  مختلفة  عمل 

الفرد في هذه المرحلة التعلم الم�ستمر لملاحقة 

التقدم في متطلبات �سوق العمل.

الرابع: هو المهارات التقنية والمهنية  الم�ستوى 

وغاية  الهرم  راأ�س  يمثل  ما  وهو  المتقدمة 

دورة  طول  الفرد  حققه  الذي  ال�ستثمار 

مخزون  ذلك  يمثل  حيث  الوظيفية،  حياته 

وتختلف  العمل،  لمنظمة  كبرى  وقيمة  مهاري 

هذه الم�ستويات الأربعة ب�سكل ونمط التدريب 

اللازم لها وم�سوؤولية الجهة القائمة عليه في 

الأول  الم�ستوى  في  الهرم  قاعدة  تكون  حين 

)محو  النظامية  التعليم  اأنظمة  م�سوؤولية 

الم�ستوى  يكون  البتدائي(،  مرحلة   – الأمية 

من  الأ�سا�سية  المهارات  م�ستوى  وهو  الثاني 

م�سوؤولية مراكز التدريب المهني الأ�سا�سية، اأو 

المدار�س ال�سناعية اأو الإعدادية لمن يتابعون 

وهو  الثالث  الم�ستوى  اأما  النظامي،  تعليمهم 

م�ستوى المهارات المهنية العامة فاإنها تنمى عبر 

ومعاهد  ال�سناعي  اأو  الثانوي  المهني  التعليم 

عدة  وهناك  المتقدمة  والتقنية  التدريب 

في  المتخ�س�سة  المعاهد  لهذه  مختلفة  ت�سميات 

اأنظمتها ومناهجها  العديد من الدول باختلاف 

وهو  الرابع  الم�ستوى  اأن  حين  في  التعليمية، 

م�ستوى المهارات التقنية والمهنية المتقدمة عادة 

مهارات  هي  حيث  العمل  منظمات  به  تقوم  ما 

ذات طبيعة خا�سة ومحددة لكل منظمة وعلى 

والفني  ال�سناعي  بالقطاع  العاملة  الأخ�س 

والمهني تتوافق مع طبيعة ومجال عملها النوعي 

والتقنية والتكنولوجيا الم�ستخدمة بها والخبرة 

المطلوبة من الفرد لأداء الوظائف والمهام المكلف 

لهذا  وتمويله  وتنظيمه  التدريب  ويناط  بها 

التفريق  يجب  وهنا  ذاتها.  بالمنظمة  الم�ستوى 

)القاعدية(  المهارات  لبناء  الأول  الم�ستوى  باأن 

التنمية  اإلى خطط  اأ�سا�سي وموكول  وهو جزء 

الرابع  الم�ستوى  اأن  حين  في  للمجتمع  الب�سرية 

العمل  �سوق  لمتطلبات  وظيفياً  احتياجاً  يمثل 

النمو  وتعزيز  الأعمال  تناف�سية  ومجريات 

القت�سادي.

المتقدمة  والمهنية  التقنية  المهارات 
الاستثمار  وغاية  الهرم  رأس  يمثل 
حياته  دورة  طول  الفرد  حققه  الذي 
مخزون  ذلك  يمثل  حيث  الوظيفية، 

مهاري وقيمة كبرى لمنظمة العمل.

ولكي تتم بناء عملية التدريب وتحقق   

لعملية  المنا�سب  المناخ  تهيئة  من  لبد  اأهدافها 

التدريب  اأثر  التعلم داخل منظمة العمل ونقل 

الم�ستمر  التعلم  تحقيق  بمبداأ  والعامل  للفرد 

المعمق، ومن المفيد هنا الحاطة �سريعاً بنظرية 

التوافق  نظرية  وهي  بالكبار  المرتبطة  التعلم 

والتجاه  والمهارة  المعرفة  من  كلا  بين  الثلاثية 

كفاءة  النهائية  مح�سلته  في  يمثل  حيث 

هذه  لتوافقية  الناتج  وهو  العمل  لإنتاجية 

العنا�سر التي توؤثر تاأثيراً مبا�سراً على ال�سلوك 
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القدرات  وبناء  تكوين  خلال  من  للفرد  المهني 

المعرفة  التالية:  للاأبعاد  المحققة  الب�سرية 

والتجاهات  المهنية،  والمهارات  النظرية، 

وال�سلوك الم�ستهدف.   

والأ�سئلة وال�ستماع، كما اأن الو�سائل الرمزية 

المتدرب  يكت�سبها  التي  المعارف  نطاق  في  تدخل 

من البرنامج التدريبي كونه قاعدة عامة، فاإن 

وفهمه،  يدر�س  ما  معرفة  على  المتدرب  قدرة 

وخلفيته  والفنية  اللغوية  بقدرته  مرهون 

بالمو�سوع التدريبي والوقت )الف�سالة 2004(.

بالوظيفة  الأ�سا�سية  المعارف  وت�سكل 

اأ�سا�سياً  عن�سراً   - الموظف  �سغلها  على  القائم 

على  قدرته  ت�ستلزم  والتي  المهنية،  للكفاءة 

خلالها  يكون  محددة  مهنية  متطلبات  تلبية 

اأداء مميز بطريقة  متمكناً وقادراً على تحقيق 

م�ستويات  من  اأنواع  ثلاثة  وهناك  �سليمة. 

ي�سغلها  التي  بالوظيفة  تتعلق  التي  المعرفة 

تحقيق  ل�سمان  بها؛  الإلمام  تتطلب  والتي  الفرد 

هي:  الم�ستويات  وهذه  ل�ساغلها،  المهنية  الكفاءة 

الم�ستوى الب�سيط، والم�ستوى الأعلى، ثم الم�ستوى 

النحو  على  وذلك   ،)Bramley,1991( التحليلي 

التالي:

	 الم�ستوى الب�سيط: ويرتبط هذا الم�ستوى

الب�سيطة  والمعلومات  بالحقائق  هنا 

تتعلق  التي  المركبة  وغير  المتفرقة 

بالوظيفة.

	 على بالقدرة  ويرتبط  الأعلى:  الم�ستوى 

بالمعلومات  الإلمام  العمل من خلال  اإنجاز 

في  ي�ستخدم  فعلي  اإجراء  اإلى  وتحويلها 

اإنجاز العمل.

	 بمهارة ويرتبط  التحليلي:  الم�ستوى 

المواقف  تحليل  على  الوظيفة  �ساغل 

الوظيفية اإلى عنا�سر.

لبناء عملية التدريب وتحقق أهدافها 
المناسب  المناخ  تهيئة  من  لابد 
لعملية التعلم داخل منظمة العمل 
ونقل أثر التدريب للفرد والعامل بمبدأ 

تحقيق التعلم المستمر المعمق.

في  التدريب  تاأثير  مجالت  رابعاً: 

ال�سلوك المهني

التوجهات  تعدد  من  الرغم  على 

اأن  اإل  التدريب،  تاأثير  تناول  في  البحثية 

اأبعاد  مجالت هذا التاأثير تندرج تحت ثلاثة 

والمهارات  النظرية،  المعرفة  هي:  اأ�سا�سية 

الم�ستهدف،  وال�سلوك  والتجاهات  المهنية، 

ودللته  التدريب  اأهمية  تو�سيح  يلي  وفيما 

لهذه الأبعاد الثلاثة:

المعرفة  في  التدريب  اأثر  الأول:  البعد 

النظرية:

فيما يتعلق بمجال المعرفة فاإنها ذات 

ارتباط بجميع المفاهيم التي يمكن اأن يتعلمها 

الفرد لتنمو معارفه عن طريق مروره بخبرات 

اأداء حقيقي  تعليمية، ومن �سمنها ملاحظة 

اأداء محاكي  كالزيارات الميدانية، وملاحظة 

مادة  بدون  عر�س  ملاحظة  اأو  النماذج  مثل 

تحاكي الحقيقة مثل ملاحظة عر�س المدرب، 

وهناك اأي�ساً الخبرة من خلال م�ساهدة نماذج 

خلال  من  الخبرة  وال�سور،  كالأفلام  م�سورة 

والبيانية،  التخطيطية  الو�سائل  م�ساهدة 

الخبرة من خلال الو�سائل اللفظية كالقراءة 
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البرنامج  اأثر  فاإن  ال�سياق  هذا  في 

في  يت�سح  اأن  يمكن  المعرفة  على  التدريبي 

عن�سرين اأ�سا�سيين هما:

العن�سر الأول: ح�سول المتدرب على قدر 

مجال  في  والحديثة  الجارية  المعرفة  من 

عدداً  ذلك  ويت�سمن  وتخ�س�سه،  عمله 

بهذا  الأ�سا�سية  والمعارف  المعلومات  من 

الجانب منها:

المنظمة 	  في  العمل  اأهداف  فهم 

وقواعده ولوائحه. 

التخ�س�س 	  بمجال  المعرفة 

والحتياجات الحقيقية للوظيفة.

الوظيفة 	  بم�سوؤوليات  المعرفة 

والإمكانيات المتاحة.

اكت�ساب معلومات حديثة عن العمل 	 

وت�سحيح المعلومات الخاطئة.

تتعلق 	  بناءة  اأفكار  ا�ستيعاب 

بالعمل.

العن�سر الثاني: اأداء كاف وملائم للفرد:

العمل   منظمة  من  ذلك  ويقت�سي 

المعرفة   في  التدريب  اأثر  على  للمحافظة 

لنجاح  المتطلبات  من  مجموعة  تحقيق 

المعرفي  الجانب  في  التعلم  عملية  اآثار 

)Elizabeth,1978( وهذه المتطلبات هي:

والمتابعة 	  الم�ستمر  التعليم  تطبيق 

الحثيثة للمعارف الجديدة في مجال 

عمل المتدرب.

التاأكد من ا�ستمرار كفاءة الموظف في 	 

اأدائه.

التزام الموظف بتقديم خدمة فعالة 	 

بمجال عمله.

مهنية 	  ومقايي�س  معايير  تاأ�سي�س 

تكون دليلًا اإر�سادياً للوظيفة.

البعد الثاني: اأثر التدريب في المهارات المهنية:

اإن التدريب عملية ت�سمح للاأفراد بتعلم 

والتغيير  واأ�س�س فنية،  طرق جديدة ومعلومات 

اأو  ما،  بعمل  القيام  على  القدرة  عدم  حالة  من 

على  القدرة  اإلى  معين  عمل  اأداء  فاعلية  عدم 

اأداء هذا العمل والفاعلية في هذا الأداء.

ي�سمل   - ن�ساطاً  ب�سفته   - والتدريب 

الممار�سة  طريق  عن  التعليم  لعملية  تطبيقاً 

وهي  للتدريب.  مكمل  جزء  فالتعليم  العملية، 

المعرفة،  وتنمية  للتثقيف  منهجية  عملية 

تنخرط فيه المفاهيم والفل�سفات والمبادئ، وهو 

لعمل  التدريب  بخلاف  عاماً  يكون  ال�سكل  بهذا 

العمل  لتطوير  اأو  الحالي  للعمل  �سواء  محدد 

م�ستقبلًا، وهو يهدف اإلى م�ساعدة المتدرب على 

اكت�ساب ال�سلوك ال�سروري اللازم للاأداء الفعال، 

وعليه فاإن المهارة تعرف على اأنها اكت�ساب �سلوك 

والرتقاء  العمل،  في  وتطبيقه  المتميز،  الأداء 

بالمهارات يتطلب من الموظف اأن يتفاعل اإيجابياً 

مع الوظيفة، وين�سغل في برنامج التعلم الم�ستمر 

للمحافظة على اكت�ساب مقايي�س عالية الأداء، 

المعرفة  من  منا�سب  محتوى  على  والح�سول 

المنظمة )الف�سالة - 2004(.

مستويات  من  أنواع  ثلاثة  هناك 
بالوظيفة  تتعلق  التي  المعرفة 
التي يشغلها الفرد والتي تتطلب 
الإلمام بها؛ لضمان تحقيق الكفاءة 
المهنية لشاغلها، وهذه المستويات 
هي: المستوى البسيط، والمستوى 

الأعلى، ثم المستوى التحليلي.
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ومن الأهداف ال�سلوكية التي و�سعت في هذا 

ال�ساأن اأن ين�سغل الفرد في التعلم الم�ستمر؛ 

جانب  اإلى  المطلوب  المهني  النمو  لكت�ساب 

والتجاهات  الجارية  المعلومات  درا�سة 

اأو  عقلية  المهارة  تكون  وقد  الحديثة، 

اأن  يجب  فاإنه  الأحوال  كل  وفي  حركية، 

ملاحظته  يمكن  �سلوكي  بفعل  المهارة  تبداأ 

المعارف  بين  التمييز  ولت�سهيل  وقيا�سه، 

للمهارات  بالن�سبة  �سيما  ول  والمهارات 

الت�سنيفات  بع�س  هناك  فاإن  العقلية 

التعليمية،  للاأهـــداف  و�سعت  التي 

اكتساب  أنها  على  المهارة  تعرف 
في  وتطبيقه  المتميز،  الأداء  سلوك 
يتفاعل  أن  الموظف  وعلى  العمل، 
في  وينشغل  الوظيفة،  مع  إيجابياً 
برنامج التعلم المستمر للمحافظة 
على اكتساب مقاييس عالية الأداء، 
والحصول على محتوى مناسب من 

المعرفة المنظمة. 

�سكل رقم )2(: م�ستوى بناء المهارات

يو�سـح  الــذي  )بلـوم(،  ت�سنيف  ومنها 

والمهـــارات      المعــارف  بـين  الفـــــروق 

) الجبالي، 1989( وذلك على النحو التالي:
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الحقائق  على  التدريب  كان  فاإذا 

والفرو�س  والإجراءات  والمباديء  والمفاهيم 

اأو  تذكرها  مجرد  على  قا�سراً  والنظريات 

فاإنه يتم تبويب  المتدرب،  ا�ستيعابها من قبل 

�سمن  من  التدريبي  البرنامج  محتوى  عن�سر 

المعارف.

ذلك  التدريب  هدف  تجاوز  اإذا  اأما   

المتدرب  قبل  من  المعارف  هذه  با�ستخدام 

اأو  التحليل  اأو  المبا�سر  التطبيق  عملية  في 

التاأليف اأو التقويم، فاإنه يتم تبويب عن�سر 

المحتوى �سمن المهارات والتي تندرج ت�ساعدياً 

في م�ستوى �سعوبتها وتعقيدها بدءاً بمهارات 

التطبيق، ونهاية بمهارات التقويم.

 لذا فاإن التدريب على المعارف يجب 

عن  اأما  المهارات.  على  التدريب  ي�سبق  اأن 

من  مجموعة  هناك  فاإن  المهارات،  ت�سنيف 

هذه الت�سنيفات اأبرزها ذلك الت�سنيف الذي 

و�سعه )Bramley,1991( وفيه �سنف المهارات 

اإلى اأربعة م�ستويات هي:

الم�ستوى الب�سيط:تتطلب هذه المهارات . 1

يتمكن  كاأن  الو�سف،  على  القدرة 

ومعرفة  المواد  و�سف  من  المتدرب 

الأجزاء  اأ�سماء  وذكر  الأجزاء 

ما  اأو  الأجهزة  من  لجهاز  الرئي�سة 

�سابه ذلك.

هذا . 2 الإجرائي:يتطلب  الم�ستوى 

اإجراءات  اأداء  على  القدرة  الم�ستوى 

التعليمات  ا�ستخدام  مع  ب�سيطة 

والملاحظات.

هذا . 3 الج�سماني:يتطلب  الم�ستوى 

ج�سمانية،  مهارات  اأداء  الم�ستوى 

واليد،  العين  بين  التن�سيق  وتت�سمن 

الم�ستمرة  الممار�سة  ذلك  ويتطلب 

للوظيفة.

الم�ستوى الخا�س بالحكم:وهي تلك المهارة . 4

المتعلقة بالحكم على جودة جزء معين 

من العمل اأو المنتج.

ووفقاً للم�ستويات ال�سابقة تبداأ المهارة بفعل 

كمياً.  قيا�سه  اأو  ملاحظته  يمكن  �سلوكي 

الم�ستغرقة في التدريب على  وتتوقف الفترة 

وتتزايد  الموقف،  �سعوبة  درجة  على  المهارة 

مع ارتقاء م�ستويـات ال�سعوبــة، كمـا يجب 

تتناقـ�س  المهـارة  اأداء  دقـة  اأن  ملاحظـة 

التي  المهارات  وخا�سة  الزمـن  مـرور  مـع 

والعك�س  متكرر  غير  ب�سكل  ممار�ستها  يتم 

�سحيح )Dixon,1995(، وتلعب اإدارة التدريب 

المتدربين  متابعة  على  القائمة  الجهة  اأو 

وتحديد  المتدربين،  متابعة  في  مهماً  دوراً 

يتوقع  التي  للمهارات  المتدرب  اكت�ساب  مدى 

القائمون على البرامج التدريبية اأن يكت�سبها 

الموظف بعد النتهاء من البرنامج التدريبي، 

التي  الأ�سا�سية  العمل  مهارات  اأمثلة  ومن 

يجب اأن يتقنها الموظف القدرة على :

وتح�سين 	  العمل  اأداء  في  الأخطاء  تقليل 

الأداء.

من 	  وال�ستفادة  العمل  وقت  ا�ستثمار 

الإمكانات.

الت�سرف الم�ستقل في اإنجاز العمل.	 

ا�ستخدام اأ�ساليب حديثة للاأداء.	 

حل الم�سكلات بطرق �سحيحة.	 

التعامل مع الزملاء بروح التعاون.	 

اأثر التدريب بطرق  اإن الوقوف على 

بتطبيق  المتدربين  قيام  من  والتاأكد  �سليمة، 

بكفاءات  العمل  واقع  على  المهارات  تلك 

�سمن  تقع  محددة  زمنية  فترة  وفي  عالية، 

عن  الم�سوؤول  فهو  العمل،  رئي�س  م�سوؤوليات 
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المهارات  تطبيق  في  التقدم  مدى  متابعة 

الجديدة للمتدرب، حيث يكون رئي�س العمل 

الإمكانيات،  توفير  في  م�ساعداأ  عن�سراً 

واإيجاد بيئة العمل المنا�سبة للتطبيق وحل 

عملية  تواجه  التي  والعقبات  الم�سكلات 

الدعم  فر�س  وتحقيق  التدريب،  اأثر  نقل 

والت�سجيع للمتدرب للا�ستفادة من المكت�سبات 

التدريبية.

التجاهات  في  التدريب  اأثر  الثالث:  البعد 

وال�سلوك الم�ستهدف:

اإتباع  اإلى  الحديثة  المنظمات  تتجه 

التدريب  ربط  على  تعمل  تدريبية  �سيا�سة 

اإنجاز  ميدان  حيث  وبيئتها،  المنظمة  بمناخ 

الوظيفي  ال�سلوك  ربط  بهدف  وذلك  العمل، 

التفاعل  وتحقيق  البيئة  بهذه  للعاملين 

اليجابي بين �سلوك العاملين من جهة وبيئة 

نف�سه  الوقت  وفي  ثانية،  جهة  من  التنظيم 

اأهداف  مع  تتفق  ايجابية  اتجاهات  تكوين 

هناك  تكون  اأن  بد  ل  ذلك  كل  في  المنظمة. 

اتجاهات من نوع ما لدى العاملين تجاه العمل 

وتجاه المنظمة.

التي  التعريفات  تعدد  من  الرغم  وعلى 

من  اأنه  اإل   )Attitude( التجاه  لمفهوم  و�سعت 

الرف�س  اأو  التقبل  مدى  يعني  الإداري  المنظور 

يجعل  وهذا  معينة  لممار�سات  اأو  معينة  لجوانب 

على  ال�سخ�س  ي�سلك  اأن  اإلى  الميل  يعني  التجاه 

 .)Dixon,1995( معينة  مواقف  في  معين  نحو 

التجاهات  تكوين  في  التدريب  ي�سهم  وعندما 

اأداة  التدريب  اأن  يعني  هذا  فاإن  المواتية،  المهنية 

ب�سورة  الوظيفة  ل�ساغل  المهني  ال�سلوك  لتطوير 

باأخلاقيات  اللتزام  على  ي�ساعد  وهذا  عامة، 

�سمعة  على  الحر�س  وكذلك  وقيمه،  العمل 

المنظمة وال�ستعداد لبذل مجهود اأكبر في العمل. 

كما اأن التجاهات اليجابية تعمل على اأن يكون 

الموظف ع�سواً فعالً متعاوناً مع غيره من العاملين.

لتخطيط  الم�ستخدمة  الطرق  ومن 

الم�ستهدف،  وال�سلوك  التجاهات  تكوين  عملية 

اإدارة التدريب ب�سجل متابعة للعاملين،  احتفاظ 

والمهارات  والخبرات  المعارف  اأنواع  يت�سمن 

اإلى  بالإ�سافة  الوظيفية(،  )الجدارات  اللازمة 

والقدرات  ال�سخ�سية  لل�سمات  تحليلية  بيانات 

ال�ستفادة  مع  للموظف،  المهنية  وال�ستعدادات 

واتجاهاته  دوافعه  على  التعرف  في  ذلك  من 

العمل،  علاقات  في  المتفردة  العامة  وخ�سائ�سه 

تطوير  في  المعلومات  هذه  من  ي�ستفاد  ما  وكثيراً 

بحيث  الم�ستهدف  العاملين  و�سلوك  اتجاهات 

م�ستويات  تحقيق  على  العملية  هذه  ت�ساعد 

اتجاهات  على  بالرتكاز  متقدمة،  وظيفية 

امتداد  على  تر�سيخها  يتم  تراكمية  ايجابية 

الحياة المهنية للموظف.

العمل  روؤ�ساء  بتقارير  المنظمة  وت�ستعين 

في  تفيد  فهي  للعاملين،  المهني  ال�سلوك  لمتابعة 

اأنها  منظور  من  التدريبية  العملية  تخطيط 

بها  ال�ستفادة  يمكن  التي  العلمية  المادة  تت�سمن 

إتباع  إلى  الحديثة  المنظمات  تتجه 
ربط  على  تعمل  تدريبية  سياسة 
التدريب بمناخ المنظمة بيئتها، حيث 
ميدان إنجاز العمل، وذلك بهدف ربط 
بهذه  للعاملين  الوظيفي  السلوك 
الايجابي  التفاعل  وتحقيق  البيئة 
بين سلوك العاملين من جهة وبيئة 
وتكوين  ثانية،  جهة  من  التنظيم 
أهداف  مع  تتفق  ايجابية  اتجاهات 

المنظمة.
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و�سلوكيات  اتجاهات  المتدربين  اإك�ساب  في 

جهات  بع�س  ت�ستخدم  كما  جديدة،  مهنية 

اأخرى  تدريبية  واأن�سطة  اأ�سكال  التدريب 

واأنماط  اتجاهات  تكوين  على  ت�ساعد 

ومن  العاملين،  لدى  مواتية  مهنية  �سلوكية 

هذه الأ�سكال المناق�سات الدورية الهادفة بين 

مثل هذه  ما تركز  والعاملين، وكثيراً  الإدارة 

المناق�سات على كيفية �سياغة مفاهيم �سليمة 

اأهداف  تقابل  والمهنية  الإدارية  للممار�سة 

المهني  الأداء  تطوير  على  وتعمل  المنظمة، 

بين مجموعات العمل، وفي الوقت نف�سه ك�سب 

ر�سا الم�ستفيدين وثقتهم والجمهور الخارجي 

 ،)Raymond,1999( عام  بوجه  للمنظمة 

وهناك تفاعل يحدث بين منظومة العنا�سر 

في  بالغ  اأثر  ذات  التجاه  المهارة،  المعرفة، 

المنظمة،  في  للعاملين  المهني  ال�سلوك  تكوين 

والعائد  التدريب  فعالية  اإلى  اإيعازه  ويمكن 

القيا�س  عمليتي  خلال  من  منه  المحقق 

الحا�سل،  التغير  مدى  لإدراك  والتقويم 

حيث ت�سير الأولى اإلى مدى تحقيق التدريب 

لمعايير اأو م�ستويات م�ستهدفة ، والثانية اإلى 

اإجراء موازنة بين الأهداف المقررة للتدريب 

وبين النتائج التي حققها، وكلاهما تن�سب في 

تطوير ال�سلوك المهني للعاملين بالمنظمة.

خام�ساً: الخاتمة

عن  الحديث  يمكننا  ل  باأنه  نوؤكد 

نامية ومتطورة وم�ستمرة دون  اأعمال  منظمات 

تحقيق  على  وقدرتها  كفاءتها  درجة  نحدد  اأن 

�سلوكيات  من  ذلك  يحكم  وما  الموكلة  الأهداف 

مهنية واأخلاقيات عمل حيث تحدد هذه الأبعاد 

نجاح منظمات الأعمال وقدرتها على التناف�س 

يتحقق  ل  وهذا  وا�ستمرارها  وجودها  �سمان  و 

كما اأ�سرنا اإل من خلال الكفاءة والفعالية لقوة 

ارتكاز  العمل، حيث تمثل هذه الجوانب دعامة 

اأخرى.  بمنظمات  مقارنتها  عند  المنظمة  لعمل 

ياأتي هنا دور التدريب والتاأهيل الموجه لتنمية 

ال�سلوك المهني المطلوب والم�ستدام لقوة العمل.

منظمات  لدى  يكون  اأن  نقترح،  لذا، 

مدونة  والخا�س  الحكومي  بالقطاعين  الأعمال 

خم�سة  على  تعتمد  والمهني  الوظيفي  لل�سلوك 

مبادئ اأ�سا�سية ترتبط ارتباط وثيق بالواجبات 

هذه  بالوظيفة،  القائم  على  المفرو�سة  والمهام 

المبادئ تتمثل في: احترام القانون، والحيادية، 

مبادئ  وهي  والفعالية.  والكفاءة  والنزاهة، 

تنطلق من قواعد حوكمة الأعمال التي تنعك�س 

ب�سورة اإيجابية على ال�سلوك المهني لقوة العمل 

بالمنظمة.
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قائمة اإ�سدارات  )) ج�سر التنمية ((

العنوان
مفهوم التنمية

موؤ�شرات  التنمية

ال�صيا�صات ال�صناعية

الفقر: موؤ�شرات القيا�س وال�شيا�شات

الموارد الطبيعية  واقت�شادات  نفاذها

ا�شتهداف الت�شخم وال�شيا�شة النقدية

طرق المعاينة

موؤ�شرات الأرقام القيا�شية

 تنمية الم�شاريع ال�شغيرة

جداول المخلات المخرجات

نظام الح�شابات القومية

اإدارة الم�شاريع

ال�شلاح ال�شريبي

 اأ�شاليب التنبوؤ

الأدوات المالية

موؤ�شرات �شوق العمل

الإ�شلاح الم�شرفي

خ�شخ�شة البنى التحتية

الأرقام القيا�شية

التحليل الكمي

ال�شيا�شات الزراعية

اقت�شاديات ال�شحة

�شيا�شات اأ�شعار ال�شرف

القدرة التناف�شية وقيا�شها

ال�شيا�شات البيئية

اقت�شاديات البيئة

تحليل الأ�شواق المالية

�شيا�شات التنظيم والمناف�شة

الأزمات المالية

اإدارة الديون الخارجية

الت�شحيح الهيكلي

B.O.Tنظم البناء والت�شغيل والتحويل

ال�شتثمار الأجنبي المبا�شر: تعاريف

محددات ال�شتثمار الأجنبي المبا�شر

نمذجة التوازن العام

النظام الجديد للتجارة العالمية

منظمة التجارة العالمية: اإن�شاوؤها واآلية عملها

منظمة التجارة العالمية: اأهم الإتفاقيات 

منظمة التجارة العالمية: اآفاق الم�شتقبل

النمذجة الإقت�شادية الكلية

تقييم الم�شروعات ال�شناعية

موؤ�ص�صات والتنمية

التقييم البيئي للم�شاريع

موؤ�شرات الجدارة الإئتمانية

الموؤلف
د. محمد عدنان وديع

د. محمد عدنان وديع

د. اأحمد الكواز

د. علي عبدالقادر علي

اأ. �شالح الع�شفور

د. ناجي التوني

اأ. ح�شن الحاج

د. م�شطفى بابكر

اأ. ح�شّان خ�شر

د. اأحمد الكواز

د. اأحمد الكواز

اأ. جمال حامد

د. ناجي التوني

اأ. جمال حامد

د. ريا�س دهال

اأ. ح�شن الحاج

د. ناجي التوني

اأ. ح�شّان خ�شر

اأ. �شالح الع�شفور

اأ. جمال حامد

اأ. �شالح الع�شفور

د. علي عبدالقادر علي

د. بلقا�شم العبا�س

د. محمد عدنان وديع

د. م�شطفى بابكر

اأ. ح�شن الحاج

اأ. ح�شّان خ�شر

د. م�شطفى بابكر

د. ناجي التوني

د. بلقا�شم العبا�س

د. بلقا�شم العبا�س

د. اأمل الب�شبي�شي

اأ. ح�شّان خ�شر

د. علي عبدالقادر علي

د. م�شطفى بابكر

د. اأحمد الكواز

د. عادل محمد خليل

د. عادل محمد خليل

د. عادل محمد خليل

د. بلقا�شم العبا�س

د. اأحمد الكواز

د. عماد الإمام

اأ. �شالح الع�شفور

د. ناجي التوني

رقم العدد
الأول

الثاني

الثالث

الرابع

الخام�س

ال�شاد�س

ال�شابع

الثامن

التا�صع

العا�شر

الحادي ع�شر

الثاني ع�شر

الثالث ع�شر

الرابع ع�شر

الخام�س ع�شر

ال�شاد�س ع�شر

ال�شابع ع�شر

الثامن ع�شر

التا�شع ع�شر

الع�شرون

الواحد والع�شرون

الثاني والع�شرون

الثالث والع�شرون

الرابع والع�شرون

الخام�س والع�شرون

ال�شاد�س والع�شرون

ال�شابع والع�شرون

الثامن والع�شرون

التا�شع والع�شرون

الثلاثون

الواحد والثلاثون

الثاني والثلاثون

الثالث والثلاثون

الرابع والثلاثون

الخام�س الثلاثون

ال�شاد�س الثلاثون

ال�شابع والثلاثون

الثامن والثلاثون

التا�شع والثلاثون

الأربعون

الواحد الأربعون

الثاني الأربعون

الثالث الأربعون

الرابع الأربعون
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الدمج الم�شرفي

اتخاذ القرارات 

الإرتباط والنحدار الب�شيط

اأدوات الم�شرف الإ�شلامي

البيئة والتجارة والتناف�شية

الأ�شاليب الحديثة لتنمية ال�شادرات

القت�شاد القيا�شي

الت�شنيف التجاري

اأ�شاليب التفاو�س التجاري الدولي 

م�شفوفة الح�شابات الجتماعية 

وبع�س ا�شتخداماتها 

منظمة التجارة العالمية: من الدوحة 

اإلى هونج كونج

تحليل الأداء التنموي

اأ�شواق النفط العالمية

تحليل البطالة

المحا�شبة القومية الخ�شراء

موؤ�شرات قيا�س الموؤ�ش�شات 

الإنتاجية وقيا�شها

نوعية الموؤ�ش�شات والأداء التنموي

عجز الموازنة: الم�شكلات والحلول

تقييم برامج ال�شلاح القت�شادي

ح�شاب فجوة الأهداف الإنمائية للاألفية

موؤ�شرات قيا�س عدم العدالة في توزيع الإنفاق 

ال�شتهلاكي

اقت�شاديات ال�شتثمار: النظريات والمحددات

اقت�شاديات التعليم 

اإخفاق اآلية الأ�شواق وتدخل الدولة

موؤ�شرات قيا�س الف�شاد الإداري

ال�شيا�شات التنموية

تمكين المراأة: الموؤ�شرات والأبعاد التنموية

التجارة الخارجية والنمو القت�شادي

قيا�س التحوّل الهيكلي

الموؤ�شرات المركبة

التطورات الحديثة في الفكر 

القت�شادي التنموي

برامج الإ�شلاح الموؤ�ش�شي

الم�شاعدات الخارجية من اأجل التنمية

قيا�س معدلت العائد على التعليم

خ�شائ�س اأ�شواق الأ�شهم العربية

التجارة الخارجية والتكامل 

القت�شادي الإقليمي

النمو القت�شادي المحابي للفقراء

�شيا�شات تطوير القدرة التناف�شية

عر�س العمل وال�شيا�شات القت�شادية

دور القطاع التمويلي في التنمية

تطور اأ�شواق المال والتنمية

بطالة ال�شباب

اأ. ح�شّان خ�شر

اأ. جمال حامد

اأ. �شالح الع�شفور

اأ. ح�شن الحاج

د. م�شطفى بابكر

د. م�شطفى بابكر

د. بلقا�شم العبا�س

اأ. ح�شّان خ�شر

اأ. �شالح الع�شفور

د. اأحمد الكواز 

د. اأحمد طلفاح

د. علي عبد القادر علي

اأ. ح�شّان خ�شر

د. بلقا�شم العبا�س

د. اأحمد الكواز

د. علي عبدالقادر علي

د. م�شطفى بابكر

د. علي عبدالقادر علي

د. ح�شن الحاج

د. علي عبد القادر علي 

د. ريا�س بن جليلي

د. علي عبدالقادر علي

اأ. عادل عبدالعظيم

د. عدنان وديع

د. اأحمد الكواز

د. علي عبدالقادر علي

د. اأحمد الكواز

د. ريا�س بن جليلي

د. اأحمد الكواز

اأ. ربيع ن�شر

د. بلقا�شم العبا�س

د. علي عبدالقادر علي

د. ريا�س بن جليلي

د. بلقا�شم العبا�س

د. علي عبدالقادر علي

د.اإبراهيم اأونور

د.اأحمد الكواز

د.علي عبدالقادر علي

د. ريا�س بن جليلي 

د. و�شاح رزاق

د. وليد عبد موله

د. اإبراهيم اأونور

د. وليد عبد موله

الخام�س الأربعون

ال�شاد�س الأربعون

ال�شابع الأربعون

الثامن الأربعون

التا�شع الأربعون

الخم�شون

الواحد والخم�شون

الثاني والخم�شون

الثالث والخم�شون

الرابع والخم�شون 

الخام�س والخم�شون 

ال�شاد�س والخم�شون

ال�شابع والخم�شون

الثامن والخم�شون

التا�شع والخم�شون

ال�شتـون

الواحد وال�شتون

الثاني وال�شتون

الثالث وال�شتون

الرابع وال�شتون

الخام�س وال�شتون

ال�شاد�س وال�شتون

ال�شابع وال�شتون

الثامن وال�شتون

التا�شع وال�شتون

ال�شبعون

الواحد وال�شبعون

الثاني وال�شبعون

الثالث وال�شبعون

الرابع وال�شبعون

الخام�س وال�شبعون

ال�شاد�س وال�شبعون

ال�شابع وال�شبعون

الثامن وال�شبعون

التا�شع وال�شبعون

الثمانون

الواحد والثمانون

الثاني والثمانون

الثالث والثمانون

الرابع والثمانون

الخام�س والثمانون

ال�شاد�س والثمانون

ال�شابع والثمانون
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ال�شتثمارات البينية العربية

فعالية اأ�شواق الأ�شهم العربية

الم�شئولية الجتماعية لل�شركات

البنية الجزئية لأ�شواق الأوراق المالية

مناطق التجارة الحرة

تناف�شية المن�شاآت ال�شغيرة والمتو�شطة:

الخ�شائ�س والتحديات

تذبذب اأ�شواق الأوراق المالية

الإمكانيات التكنولوجية والنمو القت�شادي

موؤ�شرات النظم التعليمية

نماذج الجاذبية لتف�شير تدفقات التجارة

حول �شياغة اإ�شكالية البطالة في الدول العربية

تمكين المراأة من اأجل التنمية

الأطر الرقابية لأ�شواق الأ�شهم العربية

نظام الح�شابات القومية لعام 2008

العربية  الدول  على  القت�شادية  الأزمة  تبعات 

والنامية

الطبقة الو�شطى في الدول العربية

كفاءة البنوك العربية

اإدارة المخاطر في الأ�شواق المالية

ال�شيا�شات المالية المحابية للفقراء

ال�شيا�شات القت�شادية الهيكلية

مجل�س  دول  في  التنموي  التخطيط  خبرات 

التعاون الخليجي

تحديات النمو القت�شادي في الدول الخليجية

�شيا�شات العدالة الجتماعية

ال�شيا�شات ال�شناعية في ظل العولمة

البنوك  ومركزية  ا�شتقلالية  حول  ملاحظات 

المركزية

التخطيط والتنمية في الدول العربية

التخطيط ال�شتراتيجي للتنمية

�شيا�شات التناف�شية

ت�شنيف  في  الدولية  الموؤ�ش�شات  تقارير  منهجية 

القت�شادية  الموؤ�شرات  بع�س  ح�شب  الدول 

والجتماعية: بين الواقعية والمبالغة

�شراكة القطاعين العام والخا�س كمطلب تنموي

القت�شاد الأخ�شر والبلدان العربية

اللامركزية واإدارة المحليات: تجادب عربية ودولية

حدود ال�شيا�شات القت�شادية

التنمية في القطاع الزراعي والأمن الغذائي العربي

الدعم الفني والمن�شاآت ال�شغيرة والمتو�شطة

التدريب وبناء ال�شلوك المهني

د. بلقا�شم العبا�س

د. اإبراهيم اأونور

د. ح�شين الأ�شرج 

د. وليد عبد موله

د. اأحمد الكواز

د. ريا�س بن جليلي

د. اإبراهيم اأونور

د. محمد اأبو ال�شعود

د. ريا�س بن جليلي

د. وليد عبد موله

د. بلقا�شم العبا�س

د. ريا�س بن جليلي

د. اإبراهيم اأونور

د. اأحمد الكواز

د. بلقا�شم العبا�س

د. علي عبدالقادر علي

د. وليد عبدموله

د. اإبراهيم اأونور

د. وليد عبدموله

د. اأحمد الكواز

د. ريا�س بن جليلي

د. بلقا�شم العبا�س

د. وليد عبدموله

د. بلقا�شم العبا�س

د. و�شاح رزاق

د. ح�شين الطلافحة

د. وليد عبدموله

اأ. �شالح الع�شفور

د. محمد اأمين لزعر

اأ. بلال حموري

د. اأحمد الكواز 

د. محمد عمر باطويح 

د. اأحمد الكواز 

د. محمد اأمين لزعر

د. ايهاب مقابله

د. فهد الف�شالة

الثامن والثمانون

التا�شع والثمانون

الت�شعون 

الواحد والت�شعون

الثاني والت�شعون

الثالث والت�شعون

الرابع والت�شعون

الخام�س والت�شعون

ال�شاد�س والت�شعون

ال�شابع والت�شعون

الثامن والت�شعون

التا�شع والت�شعون

المائة

المائة وواحد

المائة واثنان

المائة وثلاثة

المائة واأربعة

المائة وخم�شة 

المائة و�شتة

المائة و�شبعة

المائة وثمانية

المائة وت�شعة

المائة وع�شرة

المائة والحادي ع�شر

المائة والثاني ع�شر

المائة والثالث ع�شر

المائة والرابع ع�شر

المائة والخام�س ع�شر

المائة وال�شاد�س ع�شر

المائة وال�شابع ع�شر

المائة والثامن ع�شر

المائة والتا�شع ع�شر

المائة والع�شرون

المائة والواحد والع�شرون

المائة والثاني والع�شرون

المائة والثالث والع�شرون

للاطلاع على الأعداد ال�شابقة يمكنكم الرجوع اإلى العنوان الإلكتروني التالي: 

http://www.arab-api.org/develop_1.htm




