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 هداءالإ

بضل ابظو بكل أمن فُ إتٍ العطاء بدكف انتظار فُ من علمإفُ من كللو الله بابؽيبة كالوقار إ
قد حاف قطافها بعد طوؿ  ف بيد في عمرؾ لتًل بشاران أار ارجوا من الله العزيز القدير افتخ

 .بدفُ الأإك  انتظار كستبقى كلماتك بقوـ اىتدل بها اليوـ كالغد

 )والدى العزيز(

في  مرعتتٍ حق الرعاية ككانت سندفُ التي إفُ التي كىبت فلذة كبدىا كل العطاء كابغناف إ
ر فُ من كاف دعائها سإفُ معتٌ ابغب كمعتٌ ابغناف إفُ ملبكي كركحي في ابغياة إالشدائد 

 .غلى ابغبايبأفُ إبقاحي كحنانها بلسم جراحي 

 )أمي الحبيبة(

فُ من إ فُ من بوجودىم اكتسب قوة كبؿبةإاعتمد بعد ابؼوفُ كبر كعليهم أبهم  فُ منإ
 مل .نجاحي بنظرات الأتطلعوا ب

 عزاء()إخوتي وأخواتي الأ

ف أفُ من رافقتتٍ منذ إفُ صاحبة القلب الطيب كالنوايا الصادقة إفُ تؤاـ ركحي كرفيقة دربي إ
 بضلنا حقائب صغتَة كمعك سرت الدرب خطوة بخطوة.

 )زوجتي الغالية(

 ف بوفظهم فِ.أمن الله  بسنوا فِ النجاح راجيان  فُ أبنائي منإىدل بشرة عملي ابؼتواضع أ

 ريهام(،،محمد ،،)شذى 

فُ من كانوا معي إفُ من برلوا بالإخاء كبسيزكا بالوفاء كالعطاء إخوة التي فَ تلدىم أمي فُ الإإ
 .على طريق النجاح كابػتَ

 )زملائي وأصدقائي(



 ح‌
 

 مستخلص البحث
 

 إعدادشريعة مالانج بموذجان.  مصرؼ مانديرمكفاءة ابؼوظفتُ من منظور استًاتيجي لرفع   إدارة التدريب
 ترم‌الدكتور :أمر الله ك  كريم ابؼالك عبد: الدكتور، اشراؼ حليقة أبو بؿمد عبدالسلبـ: الطالب
 .يتنو يوسوفرم

، ابؼصارؼ الإسلبميةباعتبار أف استًاتيجية التدريب تعد من أىم ابػيارات في الإدارة الاستًاتيجية ب    
 .مالانج شريعة مانديرمالضوء على ىذه الاستًاتيجية التدريبية بدصرؼ  بتسليط ىذا البحث اىتملذا 

 بدصرؼ استًاتيجي منظور من التدريب إدارة في التخطيط يتم كيف(1ىي: )الدراسة  كأسئلة    
 مانديرم بدصرؼ استًاتيجي منظور من التدريب إدارة في التنفيذ يتم كيف(2) مالانج؟ شريعة مانديرم
 شريعة مانديرم بدصرؼ استًاتيجي منظور من التدريب إدارة في التقييم يتم يف( ك3) مالانج؟ شريعة
 شريعة مانديرم بدصرؼ للعاملتُ الوظيفية الكفاءة رفع في التدريب إدارة تساىم كيف(4) مالانج؟
 مالانج؟

البيانات بؽا كتم بصع  ،النوعيكمنهجية ىذه الدراسة اعتمد فيها الباحث على ابؼنهج الوصفي     
خلبؿ الربع الأختَ من  مالانج شريعة ماندريرم‌بواسطة ابؼقابلة كابؼلبحظة كالوثائق، من داخل مصرؼ

 .ـ2018سنة 

 التدريب إدارة في التخطيط مهمة طبق( يBSMىذا ابؼصرؼ )أف  (1: )كنتائج البحث: أظهرت    
بوتاج للتدريب، كتوفتَ الإمكانيات  تقوـ على برديد أكلوية من كىي السنوية، التدريب خطة بواسطة

كيعتمد التخطيط على نتائج تقييم  التدريب )خارج أك داخل البنك( مكاف اللبزمة لتدريبهم، كبرديد
 كيتم ذلك على بؿدد، منظور استًاتيجي كفق ينفذ التدريب( BSM)أف ىذا ابؼصرؼ  (2)سابقة، 
، كقد شهد العاـ (ابؼصرؼ خارج أم) خارجي كتدريب( ابؼصرؼ داخل أم) داخلي : تدريب شكلتُ
، ـ تنفيذ دكرات تدريبية عديدة منها داخل البنك بددينة مالانج كبعضها في جاكرتا 2017ابؼاضي 

أف ىذا ابؼصرؼ  (3)موظف،  121كاف نصيبو منها تدريب ككاف أغلب التدريب تدريب داخلي، ك 
(BSM يقيم التدريب )تقييم ابؼدربتُ من خلبؿ  وكسائلن كم ،التقييم الداخلي كابػارجي بواسطة

تطبيق ، كما أف ىناؾ عدة صعوبات تعتًض استبياف إعدادككذلك للمتدربتُ، الدرجات ابؼمنوحة 
 في كالكفاءات ابؼهارات ذكم من البشرية ابؼوارد نوعية استًاتيجية التدريب الوظيفي منها بؿدكدية

 الكفاءة رفع ساىم التدريب في (4)لتوفِ التدريب، كابؼنافسة من ابؼصارؼ التقليدية،  الشرعي الاقتصاد
 بؽم.بأحكاـ ابؼعاملبت ابؼصرفية  الشرعية ابؼعرفة للعاملتُ، كساىم في رفع ابؼهنية
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ABSTRAK 

 

Pelatihan manajemen untuk meningkatkan efisiensi staf dari perspektif 

strategis model Bank Syariah Mandiri malang , Disiapkan oleh : Abdul 

Salam Mohammed Saad Abu Hleika, pengawasan Dr : Abdul Malik 

Karim Amrullah dan Dr : Triyo Supriyatno.       

       Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui perencanaan dalam 

manajemen pelatihan dari perspektif strategis di Bank Syariah Mandiri 

dan pengetahuan implementasi dalam manajemen pelatihan dari 

perspektif strategis bank ini, dan pengetahuan evaluasi dalam manajemen 

pelatihan dari perspektif strategis bank ini, dan pengetahuan tentang 

kontribusi departemen pelatihan untuk meningkatkan efisiensi fungsional 

karyawan bank ini  . 

        Metodologi penelitian ini di mana peneliti mengandalkan metode 

deskriptif kualitatif, dan data dikumpulkan dengan wawancara, observasi 

dan dokumen, dari dalam Bank Mandriri Malang selama kuartal terakhir 

tahun 2018. 

        Hasil penelitian menunjukkan bahwa BSM menerapkan tugas 

perencanaan dalam manajemen pelatihan melalui rencana pelatihan 

tahunan, yang didasarkan pada penentuan prioritas mereka yang 

membutuhkan pelatihan, memberikan pelatihan yang diperlukan, 

menempatkan pelatihan (di luar atau di dalam bank) (BSM) telah 

melakukan pelatihan sesuai dengan perspektif strategis tertentu, dalam 

dua bentuk: pelatihan internal (yaitu di dalam bank) dan pelatihan 

eksternal (di luar bank). Tahun lalu menyaksikan pelaksanaan beberapa 

kursus pelatihan di dalam Bank Syariah Mandiri malang, Di Jakarta, dan 

sebagian besar pelatihan adalah pelatihan in-house, dengan sebagian 

darinya BSM mengevaluasi pelatihan melalui evaluasi internal dan 

eksternal, dan mengevaluasi pelatih melalui nilai yang diberikan kepada 

peserta pelatihan, serta persiapan kuesioner, dan ada beberapa kesulitan 

dalam menerapkan strategi pelatihan kerja, termasuk kualitas sumber 

daya manusia yang terbatas dengan keterampilan. Dan kompetensi dalam 

ekonomi hukum untuk mengambil alih pelatihan, dan kompetisi dari bank 

tradisional, namun pelatihan telah berkontribusi untuk meningkatkan 

kompetensi profesional karyawan, dan berkontribusi untuk meningkatkan 

pengetahuan legitimasi kepada mereka.             
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ABSTRACT 
 

Management training to raise staff efficiency from a strategic perspective 

Bank Syariah Mandiri malang. Prepared by the student: Abdul Salam 

Mohammed Saad Abu Hleika, supervision of Dr.: Abdul Malik Karim 

Amrullah and Dr.: Triyo Supriyatno.                                                  

    The study aimed to know the planning in the management of training 

from a strategic perspective at Bank Syariah Mandiri malang and the 

knowledge of implementation in the management of training from a 

strategic perspective of this bank, and knowledge of evaluation in the 

management of training from a strategic perspective of this bank, and 

knowledge of the contribution of the training department to raise the 

functional efficiency of the employees of this bank.                                       

         Methodology of this study in which the researcher relied on 

qualitative descriptive method, and the data was collected by the 

interview, observation and documents, from within the Bank Syariah 

Mandiri malang during the last quarter of 2018.  

       The results of the research show that BSM applies the planning task 

in the management of training through the annual training plan, which is 

based on determining the priority of those who need training, providing 

the necessary training, locating the training (outside or inside the bank) 

(BSM) has been conducting training according to a specific strategic 

perspective, in two forms: internal training (inside the bank) and external 

training (outside the bank). The last year witnessed the implementation of 

several training courses within the bank in Malang, In Jakarta, and most 

of the training was in-house training, with a share of it The BSM 

evaluates the training through internal and external evaluation, and 

evaluates the trainers through the grades given to the trainees, as well as 

the preparation of a questionnaire, and there are several difficulties in 

applying the job training strategy, including the limited quality of human 

resources with skills And competencies in the legal economy to take over 

the training, and competition from traditional banks, and yet the training 

has contributed to raising the professional competence of the employees, 

and contributed to raising the knowledge of legitimacy to them.   
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 شكر وتقدير
 

يبان غتَ مكفي كلا مستغتٌ عنو كالصلبة كالسلبـ على نبينػا بؿمػد كعلػى ابغمد لله بضدان كثتَان ط
 ألو كصحبو كسلم .........كبعد.

علينا بسابغ فضلو كأجل نعمو، حيػث ىػدانا للعلػم كبلغنػا مناىلػو، كمػن  فالشكر لله الذم من  
مباركػػان ثم فػػ ف كافػػر شػػكرم ككثػػتَ امتنػػا  أقدمػػو إفُ مػػن مػػد فِ يػػده داعمػػان جهػػودم ابؼبذكلػػة ك 

قسػػػػم الإدارة،  كحيػػػػد مػػػػور  رئػػػػي ، كأخػػػػل بالشػػػػكر بدايػػػػةن إفُ الػػػػدكتور خطػػػػا ىػػػػذا العمػػػػل
 بهذه ابعامعة. الدراسة بؼرحلة ابؼاجستتَ كالدكتورة استعانة منسقة

 يوسػػوفرم تػػرمكالػػدكتور  أمػػر الله، ابؼالػػك كػػريم عبػػد كالتقػػدير إفُ الػػدكتورأخػػل بالشػػكر كمػػا 
،كفَ يػدخركا كسػعان  كبػتَان   على ىذه الدراسة، كمنحوا جهدان ككقتػان اللذاف تفضلب بالإشراؼ  يتنو

 في توجيهي كمتابعتي.
كما ىذا ابعهد الذم أضعو بتُ أيديكم إلا مسابنة أردت بها التطوير فػ ف كفقػت فبفضػل مػن 

كآخػر دعوانػا أف ابغمػد  ،كإف كاف عدا ذلك فحسبي أف النقل بظة أعمػاؿ البشػر ،الله كنعمو
لػػػو كصػػػحبو آكالصػػػلبة كالسػػػلبـ علػػػى أشػػػرؼ ابؼرسػػػلتُ سػػػيدنا بؿمػػػد كعلػػػى  ،،تُلله رب العػػػابؼ

 كسلم.
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 الفصل الأول

  الإطار العام والذراساث السابقت

 :المقدمة  . أ
 بكفاءة الاىتماـ يزداد الأختَة السنوات في الإسلبمي ابؼصرفي العمل كتطور انتشار مع‌‌‌‌‌‌‌

 بعد كبالأخل التقليدية ابؼصارؼ قبل من الشديد ابؼنافسة حالة أماـ خاصة القطاع ىذا أداء
 في زيادة من ذلك رافق كما ،التي عصفت بها مؤخران  العابؼية ابؼالية الأزمة آثار بذاكز في بقاحها
 رتقاءالا تتطلب التحدم من حالة أماـ أنفسنا بقدلذا  ابػدمات ابؼصرفية، على الطلب
 بؾاؿ لا كاقعة حقيقة أصبحت التي التحديات كافة ليواجهوا كرفع كفاءة العاملتُ كتطوير
 .اأك خطورته اأبنيته من للتقليل

الرئيسي ىو التحدم الإدارم الذم يواجو من يقوـ بعملية الإدارة في  بيد أف التحدم     
ىي من تتوفُ في مستواىا الأعلى ابؼتمثل في الإدارة العليا باعتبارىا  بصيع مستوياتها كخاصة

كبالتافِ بهب  ،ابؼنظمة كفق منظور استًاتيجي يتبع خطوات تستَ عليها تنمية ابؼوظفتُ كضع
تكوف على درجة عالية من الوعي كالإدراؾ كالعلم كابؼعرفة العلمية كابؼهارة التطبيقية في  أف
ية في إدارة ابؼنظمات، كذلك لأف برقيق النجاح كالتفوؽ كالتميز كالبقاء الأساليب العلم إتباع
ىذا العصر يتطلب قدرات ككفاءات إدارية عالية ذات فكر استًاتيجي راسخ كرصتُ  في ظل

قادرة على دراسة كبرليل البيئة كقراءة توقعات ابؼستقبل، كالتعامل مع  استًاتيجية يقوـ على
، كىذا لا  حالات عدـ التأكد في ظل البيئة التنافسية التي تعمل فيها منشآت الأعماؿ اليوـ

ابغديثة التي تعبر عنها الإدارة الإستًاتيجية بكل  إلا من خلبؿ إتباع مدخل الإدارة يتأتى
 .1كالفعالية في أداء ىذه ابؼنظمات مفرداتها كبصورة متكاملة لتحقيق الكفاءة

                                                           

ِؾّل ؽٕفٟ ِؾّل ٔٛه رج١لٞ، أصو الإكاهح الإٍزوار١غ١خ ػٍٟ وفبءح ٚفؼب١ٌخ الأكاء كهاٍخ لطبع  -1

 .11َ، ص2010الارظبلاد اٌَٛكا١ٔخ، هٍبٌخ كوزٛهاح، عبِؼخ ا١ٍ١ٌٕٓ، اٌَٛكاْ، 
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 كبرديد كمستمر دكرم بشكل القطاع ىذا أداء مراجعة من بدلا ذلك لنا يتحقق كحتى    
 بوقق الذم بالشكل كتقدمو لتطويره سياسات كضع من نتمكن حتى ،لديو القصور جوانب
 إفُ مستمر كبشكل الرجوع ككذلك ،أجلها من كيجد التي كالاجتماعية الاقتصادية الأىداؼ
 تنوٌعها ك بؽم ابؼقدمة ابػدمات بجودة يتعلق فيما توجهاتهم كمعرفة ابؼصرؼ مع ابؼتعاملتُ آراء
، كىذا كما سبق ذكره يعد ابػدمات ىذه كبرستُ تطوير يضمن بدا ابؼناسبة القرارات كابزاذ

الكبتَ من تلك  ءمن مسؤكلية الإدارة العليا كذلك يقع على إدارة ابؼوارد البشرية بابؼصرؼ ابعز 
تيجية بعد تلقيها ابؼوافقة كالضوء الأخضر من ابؼسؤكلية خصوصان في بؾاؿ رسم كتنفيذ الاستًا

 .الإدارة العليا في إطار الاستًاتيجية العامة للمصرؼ

إف الفكرة الأساسية كراء التوجو الشامل كابؼتكامل لإدارة ابؼوارد البشرية حيث       
أف بصيع  استًاتيجيان ىو التنسيق بتُ بصيع موارد ابؼنظمة بدا فيها ابؼوارد البشرية كذلك لضماف

ما تفعلو سيؤدم إفُ تنفيذ استًاتيجيتها الرئيسية، كلا شك في أف تكامل بصيع موارد ابؼنظمة 
مع بعضها سيؤدم بالنهاية إفُ نشوء قيمة إضافية أخرل لا يستطيع أم من ىذه ابؼوارد 

كفاءة   لرفعتكوينها لوحده، كىذا ىو أحد الفوائد الأساسية النابصة عن الإدارة الإستًاتيجية 
 .2العاملتُ كتنمية قدراتهم في ابؼنظمة

تعتبر الإدارة الاستًاتيجية من المجالات الإدارية التي نالت اىتماـ كبتَ خلبؿ العقود ك         
القليلة ابؼاضية نظران لزيادة نطاؽ ابؼنافسة بتُ ابؼنظمات الإدارية التي تهدؼ لتحقيق أىدافها 

كذلك بسبب التغتَات ابؽائلة في بيئة العمل كالذم كانت فيو العمليات تدار بوتتَة  ،ابؼختلفة
أشبو بابؼستقرة نوعان ما كتغتَت إفُ كتتَة أكثر تعقيدان كظهر ما يعرؼ بظركؼ عدـ التأكد 

كل تلك   ،،،كتضأؿ حجم الفرص كابؼوارد ،ككذلك انتشار التهديدات الداخلية كابػارجية

                                                           

ِؤ٠ل اٌَبٌُ، ٚػبكي طبٌؼ، إكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ: ِلفً اٍزوار١غٟ، إهثل، ػبٌُ اٌىزت اٌؾل٠ش  -2

 .14، 13َ، ص 2002ٌٍٕشو ٚاٌزٛى٠غ، 
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نشوء كتطور مفاىيم جديدة كانت توصف بسياسات الأعماؿ ابعزئية  الأسباب سابنت في
 .إفُ إدارة كلية للبستًاتيجية الواجب الأخذ بها كاعتمادىا

الاىتماـ  بما يستوج، بدكرو مهم في عملية التنمية في المجتمع الإسلبميةؼ ر ابؼصاتقوـ ك      
بها كالعمل على برستُ أدائها من خلبؿ استخداـ أساليب إدارية حديثة، من بينها الإدارة 
الاستًاتيجية لتتمكن بذلك من برقيق الأىداؼ التي كيجدت من أجلها، كمواجهة التغتَات 

تي تقوـ الاستًاتيجية ىي الأداة ال الإدارة باعتبار أف ،البيئية ابؼستمرة كالسريعة كالتكيف معها
بدقتضاىا الإدارة العليا بتحديد ابذاه ابؼنظمة كأىدافها طويلة الأجل عن طريق صياغة 
الاستًاتيجيات اللبزمة التي تساعد في برقيق الأىداؼ كذلك في ضوء العوامل البيئية الداخلية 
تارة )إمكانات ابؼنظمة( كابػارجية )الظركؼ المحيطة بابؼنظمة(، ثم تطبيق الاستًاتيجية ابؼخ

  .3كالرقابة عليها

عملية ابزاذ القرارات ابؼرتبطة بتحديد رسالة بسثل لإدارة الاستًاتيجية نطوؽ آخر ف ف اكبد     
ابؼنظمة كأىدافها الأساسية بعيدة ابؼدم، كاختيار كبرديد ابػطط الاستًاتيجية، كخطط 
بزصيل كتوظيف الإمكانيات كابؼوارد ابؼتاحة للشركة بدا يتوافق مع أىدافها كمع ابؼتغتَات 

، ثم العمل على تطبيق بابؼنظمةاخلية البيئية، ككذلك تطوير الأكضاع كالنظم كالإجراءات الد
 .4ىذه القرارات كالاختيارات

دارة الاستًاتيجية بابغاضر كابؼستقبل في آف كاحد كىي بشرة لتطور مفهوـ تهتم الإك        
كتوقع ما سيحدث ، جلنو عملية تنبؤ لفتًة طويلة الأأالتخطيط الاستًاتيجي الذم يعتٍ ب

كلكن في نطاؽ الزمن الذم بردده ابػطة كما تقدمو  ،ابغاليةمكانيات كبزصيل ابؼوارد كالإ

                                                           

ػجل اٌؾ١ّل أثٛ ٔبػُ، الإكاهح الاٍزوار١غ١خ، ثٕبء ِٕظّبد اٌَّزمجً، اٌمب٘وح، اٌلاه اٌمل١ٍخ ٌٍطجبػخ  - 3

 .15َ، ص2003ٚإٌشو، 

ػجل اٌشبفٟ ِؾّل اٌؼ١ٕ١ٓ، ٔؾٛ ّٔٛمط فؼبي ٌلإكاهح الاٍزوار١غ١خ، ِغٍخ إٌٙضخ الإكاه٠خ، طٕطب،  - 4

 .27َ ،ص1994ِظو، أوبك١ّ٠خ اٌَبكاد ٌٍؼٍَٛ الإكاه٠خ، 
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دارة الاستًاتيجية ىو تكوين البصتَة كالقدرة على التفكتَ كالتحليل الاستًاتيجي كصنع الإ
ك التأثتَ أالقرارات الاستًاتيجية في مرحلة استكشاؼ ابغاضر كابؼستقبل كخلق ىذا ابؼستقبل 

إف استًاتيجيات ابؼوارد . 5كالتطور اء أك النمو أك التوسعقل للتأكد من فرص البقفيو على الأ
التدريب بؽا دكر ىاـ في تغيتَ ابؼمارسات ابؼرتبطة  استًاتيجية كالتي من بينها كأبنهاالبشرية 

كبالتافِ التأثتَ على أداء ابؼنظمة بشكل عاـ كخصوصان في بؾاؿ  ،بوظائف إدارة ابؼوارد البشرية
بحيث بهب أف تعمل استًاتيجية التدريب في إطار أكبر يشمل  برقيق ابؼيزة التنافسية،

كالتي ىي عبارة عن تصور ، بجميع مستوياتها الادارية الإستًاتيجية على مستول ابؼنظمة ككل
 مبدئي للرؤية ابؼستقبلية للمنظمة كرسم سياستها كبرديد غايتها على ابؼدل البعيد كبياف

 .6ابزاذ القرارات الإستًاتيجية الصحيحةنقاط القوة كالضعف كذلك بهدؼ  كبرديد

 الوظيفي الذم يعتبرالتدريب كىذه الاستًاتيجيات ما كضعت إلا استجابة ملحة لأبنية      
بؼا لو من ارتباط مباشر  من موضوعات الإدارة نظران  ان أساسي ان في عصرنا ابغاضر موضوع

كقد أصبح التدريب بوتل مكانة الصدارة في أكلويات  ،بالكتابة الإنتاجية كتنمية ابؼوارد البشرية
باعتباره أحد السبل ابؼهمة ، ابؼتقدمة منها كالنامية على السواء، عدد كبتَ من دكؿ العافَ

لتكوين جهاز إدارم كفؤ، كسد العجز كالقصور في الكتابات الإدارية لتحمل أعباء التنمية 
ؼ التدريب الإدارم إفُ تزكيد ابؼتدربتُ ، كيهدتصادية كالاجتماعية في ىذه الدكؿالاق

بابؼعلومات كابؼهارات كالأساليب ابؼختلفة ابؼتجددة عن طبيعة أعمابؽم ابؼوكولة بؽم كبرستُ 
، كبالتافِ رفع يتَ سلوكهم كابذاىهم بشكل إبهابيكبؿاكلة تغ، كتطوير مهاراتهم كقدراتهم

 .7ابػدمية كالإنتاجيةكالكفاءة الأداء مستوم 

                                                           

رغو٠ل ع١ًٍ أ٠ٛة، ٚأًِ ؽَٓ ػٍٛاْ، كٚه الإكاهح الاٍزوار١غ١خ فٟ َِزمجً ِٕظّبد الأػّبي، ثلا  -5

 .13ٍٕخ إٌشو، ص

ل اٌؾ١ّل اٌزَٛ اٌؼز١جٟ، أصو اٍزوار١غ١بد اٌزله٠ت ػٍٝ أكاء اٌّٛظف١ٓ ثّظوف اٌواعؾٟ، أثٙب، ػج -6

 .3َ، ص2015كهاٍخ ثى١ٍخ اٌؼٍَٛ الإكاه٠خ ٚاٌّب١ٌخ عبِؼخ اٌٍّه فبٌل، اٌٍّّىخ اٌؼوث١خ اٌَؼٛك٠خ، 

 .4-3، ص2010َأؽّل اٌىوكٞ، ِجبكئ اٌزله٠ت اٌفؼبي فٟ ِٕظّبد الأػّبي، َٔقخ إٌىزو١ٔٚخ،  -7
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سلوؾ إنسا  بدأ منذ القدـ كتطور عبر الزمن، كقد اعتمدتو قبل كل شيء فالتدريب      
ابؼتقدمة كالنامية كجعلتو حاضرىا كمستقبلها، فهو كسيلة لتطوير كبرستُ أداء   المجتمعات
 كيتم ذلكيعتبر بناء الإنساف كتنمية قدراتو القاعدة الأساسية للتطور حيث البشرية،  كوادرىا

التوجهات العابؼية  ب بـتلفة تناسب طبيعة العصر الذم نعػيش فيػو كفػقبتوظيف أسالي
اىتماـ الباحثتُ لارتباطو موضوع تدريب ابؼوارد البشرية كتنميتها كبؽذا شغل  .ابؼعاصرة

ىو المحرؾ الأساسي بؼوارد ابؼنظمة كخاصة عندما يتمتع بنوعية مهارية الذم العنصر البشرم ب
كالتدريب عملية ذات تأثتَ فعاؿ على مردكدية بيعة عمل ابؼنظمة، عرفية تتناسب كطكقدرات م

العنصر البشرم كىو ضركرم للمحافظة على قوة عمل ذات كفاءة عالية حيث يرفع من 
 مستول ابؼهارات كيساعد على غرس الثقة في نفوس العاملتُ كبوسن جودة العمل.

ىذه الدراسة تهتم بالصناعة ابؼصرفية في إندكنيسيا في جانبها الشرعي الذم يعرؼ ك        
كيتقيد بابؼصرؼ الشرعي أك الذم بىتلف عن ابؼصرؼ التقليدم في أنو يطبق القواعد الشرعية 

كأبنها على الإطلبؽ منع التعامل بالفائدة أخذان كعطاءن، بناء على الأمر الإبؽي بأحكامها 
ككذلك ابؼسابنة في  ،8(اللٌوي الٍبػىيٍعى كىحىر ىـ الرِّبىا كىأىحىل  ) :لك في قولو عز كجل الذم كرد في ذ

تنمية المجتمع كبرقيق ابؼثل الإسلبمية قدر الإمكاف من خلبؿ تقديم خدمات كابؼرابحة 
ثمًٍ  عىلىى اكىنيواتػىعى  كىلا كىالتػ قٍوىل الٍبرِّ  عىلىى )كىتػىعىاكىنيواكابؼضاربة كغتَىا استجابة لقولو تعافُ:   الٍإً

كىالٍعيدٍكىافً(
كتعتبر ابؼصارؼ الإسلبمية في إندكنيسيا متطورة باستمرار، كتسابق ابؼصارؼ  .9

 التقليدية الأخرل.

بدجموعة متواترة من الإجراءات  في إندكنيسيا قامت السلطات النقدية كابؼصرفية لقد        
الشرعية أك  ابؼصارؼ بتنظيمابػاص ـ 2008لسنة  21ب صدار القانوف رقم  توجت التي

                                                           

 .275ٍٛهح اٌجموح ا٠٢خ:  -8

 .2ٍٛهح اٌّبئلح ا٠٢خ:  -9
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 بفتح الإذف على ابؼوافقة ثم بدوجبو الذم ـ،1998 لعاـ 10كسبقو القانوف رقم  ،الإسلبمية
 دفع عجلة بمو ابؼصرفية في كىذا ما ساعدإندكنيسيا  في كتنظيمها الإسلبمية ابؼصارؼ

 بذاريان  مصرفان  34 طريقعن  دكنيسيا في ثلبثة أشكاؿإنالإسلبمية التي أصبحت تقدـ في 
التمويل  بالإضافة إفُ ،نافذة مصرفية في بنوؾ تقليدية 23ك إسلبميان  مصرفان  11تتمثل في 

مصرفان  163الريف حيث يوجد  ندكنيسيا ببنوؾإالإسلبمي ابؼصغر عن طريق ما يعرؼ في 
عبر بـتلف ككالة مصرفية إسلبمية منتشرة  3000كلها بؾتمعة توفر حوافِ   ،شرعيان  ريفيان 
 .10مليار دكلار19ندكنيسيا كبحجم أصوؿ يفوؽ إ مناطق

ليكوف أحد أىم تلك مانديرم شريعة مصرؼ  يطالعناابؼصارؼ الإسلبمية  ىذهكمن       
 الإسلبميةابؼصارؼ من أشهر الذم يعتبر  ندكنيسياإكسعها انتشاران في كامل ابؼصارؼ كأ
 10بعد صدكر القانوف رقم  أمـ، 1999يوليو  31ندكنيسيا كالذم أنشئ في إالعاملة في 

 ابػدمات ابؼصرفية ذات يمقدقامت ابؼصارؼ الإسلبمية بدكرىا في تك  مباشرة، ،ـ1998لعاـ 
ابؼصارؼ الإسلبمية يعد التدريب في ك ‌.11الطابع الإسلبمي من بـتلف ابؼعاملبت الشرعية

 العاملتُيهدؼ إفُ تدريب  كبأسلوب استًاتيجي كمستمرنشاط منظم ركيزة مهمة، كيعك  
الشرعي في بؾاؿ ابؼاؿ كالاقتصاد كفق نظريتو الإسلبمية، التي بررـ الربا لكنها توفر على العمل 

تزكيد العاملتُ في أنو النشاط الذم بواستطو يتم ، البدائل ابؼتنوعة كابؼناسبة كبشكل ميسر
 بهدؼ رفع كفاءتهم في الأداء الوظيفي،ارات اللبزمة بابؼعلومات كابؼه ابؼصرؼ الإسلبمي

 ابؼصرفية ابؼؤسسةيأتي ىذا البحث ليسلط الضوء على الإدارة الاستًاتيجية في  كبالتافِ
التطبيق على مصرؼ اختار الباحث  كحسبما كاف ،كدكرىا ابؼعهود منها كالفعاؿ الإسلبمية

                                                           

ؽّيح شٛكاه، اٌظٕبػخ اٌّب١ٌخ الإٍلا١ِخ فٟ اٌغيائو ث١ٓ اٌزغبهة اٌل١ٌٚخ ٚاٌّؼٛلبد اٌمب١ٔٛٔخ  -10

، 15اٌّؾ١ٍخ كهاٍخ ٌٛالغ اٌظٕبػخ اٌّب١ٌخ الإٍلا١ِخ فٟ اٌؼبٌُ، ِغٍخ اٌؼٍَٛ الالزظبك٠خ، اٌؼلك 

 .318َ، ص2015
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ابػلفية تبرز لنا أسباب اختيار الباحث  من خلبؿ ىذهختامان ك مالانج، ك فرع مانديرم شريعة 
 بؽذا ابؼوضوع:

بليبيا منذ  أحد ابؼصارؼ التجاريةبزصل الباحث في بؾاؿ ابؼصارؼ حيث إف عملو في  .1
كلو اطلبع كخبرة في قطاع الصتَفة  -كىو مصرؼ شماؿ أفريقيا –كحتى الآف  فتًة طويلة
 بابؼصرؼ. الإسلبمية

إبياف الباحث بأبنية التوجو الاستًاتيجي كدعمو كإبرازه في بؾاؿ تنمية كفاءة العاملتُ  .2
 من خلبؿ النتائج فيما بعد.ليبيا كالاستفادة منها في بلده  ،الإسلبميةبابؼصارؼ 

 كمصرؼ منديرم شريعة بصفة عامةندكنيسيا في إ الإسلبميةابؼكانة التي برتلها ابؼصارؼ  .3
للمرة الرابعة صل ىذا ابؼصرؼ بر، كقد فيها الإسلبميةأكبر ابؼصارؼ  يعد منفهو  أبرزىا،

أفضل بنك شرعي في إندكنيسيا من خلبؿ درجة جائرة  علىـ 2017سنة على التوافِ 
 الأصوؿ جائزةبرصل على  ـ2017ابػدمات ابؼصرفية ابؼقدمة للئفراد بو، كفي عاـ 

 .12كأفضل أداء مصرفي كونغ ىونغ الآسيوية

  : البحثمشكلة ب. 
ىو ضامن البقاء كالتفوؽ الأداء التميز في  بدا أفالآتي :  في الدراسة مشكلة تتمثل    

بشرية ذات كفاءة كقادرة  أصبح مسعى كل مؤسسة ىو ابغصوؿ على موارد عليو كالارتقاء،
كالتقليدية بل  الإسلبميةفي ظل ابؼنافسة الشديدة بتُ ابؼؤسسات ابؼصرفية على برقيق أىدافها 

عد من أكبر تالذم في بلد مثل إندكنيسيا خاصة نفسها  الإسلبميةبتُ ابؼؤسسات ابؼصرفية 
العمل بكل أبعادىا كفركعها كشهد  الإسلبميةالبلداف في العافَ تطبيقان لفكرة كفلسفة ابؼصرفية 

جات كتقديم تطوران ملحوظان في الآكنة الأختَة على مستول التوسع في ابؼنتابؼصرفي فيها 

                                                           

 Disajikan dalam ribuan) عبوورب ،2017 اٌشبًِ إٌَٛٞ اٌزمو٠و اٌّووي٠خ، اٌجٕه إكاهح -12
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منذ  ،كزيادة مطردة على مستول عدد ابؼسابنتُ كالزبائن ،ابؼالية الإسلبميةبـتلف ابػدمات 
 (7)كذلك بناء على القانوف رقم  ،ـ1990ك إسلبمي في إندكنيسيا عاـ افتتاح أكؿ بن
كالذم نظٌم عمل تلك البنوؾ كبسيزىا عن غتَىا من البنوؾ  ـ1990أغسط   2الصادر في 
أكلان كقبل كل شيء على مراعاة الأحكاـ الإسلبمية في بذنب الفائدة  كالذم حرص ،التقليدية

كأف تكوف  ،كانتهاج الاستثمار ابغلبؿ كضركرة انضباطها بقواعد الفتول من الرقابة الشرعية
  .13كثر منها علبقة زبوف كمؤسسةالعلبقات مع الزبائن علبقة مشاركة أ

في الإدارة  من ناحية مقاربة بؼا سبق يرل علماء الإدارة كخبراء التدريب بأف للتدريب     
الكتاب  كدكف الدخوؿ في تفاصيل ما دكنو ،مراحل متسلسلة بذعلو عملية منظمة كبـطط بؽا
 ابؼراحل التالية: يشتَكف إفُإلا أننا بقد أنهم كالباحثتُ في برديد مراحل العملية التدريبية 

 .كصياغة خطة بذلك برديد الاحتياجات التدريبية كتشمل :بزطيط عملية التدريب‌.أ 
عملية التدريب : كتتضمن برديد ابؼوضوعات كأساليب ككقت كمكاف  تنفيذ كتنظيم‌.ب 

 عملية التدريب. 
يد نقاط القوة إجراء تقويم شامل لعملية تنفيذ البرامج كبردكتعتٍ يم عملية التدريب : يتق‌.ج 

 .   14كالضعف فيها

من ىذه  ىذه ابؼؤسسة ابؼصرفية الشرعيةكبالتافِ ىنا يدكر السؤاؿ ابؼهم أين موقع       
كل ذلك يوجهو بردم كبتَ من جانب ابغاجة لتوفتَ عناصر ذات كفاءة ك  ؟ابؼراحل الرئيسية

كفق الضوابط كالأس   سلبميلتي تقوـ بأداء العمل ابؼصرفي الإمن العناصر البشرية ا كجودة
 كتوفتَ خطة تدريبية كبرديد الاحتجاجات التدريبية، ،الواجبة في ىذا النوع من ابؼؤسسات

                                                           

13  - Muhammad Syafii antonio، sharia bank management ،yogyakarta: amp 

ykpn  ، 2002، 34. 

١ٍُٚ إٍّبػ١ً اٌٙبث١ً، ٚآفوْٚ، ِلٜ فبػ١ٍخ اٌزله٠ت فٟ رط٠ٛو اٌّٛاهك اٌجشو٠خ ثشووبد اٌزأ١ِٓ  -14

 . 7َ، ص2011اٌؼبٍِخ فٟ لطبع غيح، 
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كىي ىل تتوفر لدل  ،ىذا يضعنا أماـ إشكاليةك  ،من الذم سينفذ التدريب كمن ثم يقيموك 
لأحكاـ ىذه العناصر الكفاءة بدختلف أنواعها في بؾاؿ الوظيفة سواء من ناحية الإبؼاـ با

ك الكفاءة ابؼهنية كالفنية بشكل يعك  حجم ابؼهمة كيلبي كيساير التطور في سوؽ أالشرعية 
كبالتافِ ف ف ىذا البحث بودد مشكلة لدراستها كإبهاد أجوبة . الصتَفة الإسلبمية كغتَىا
 لتطوير العاملتُ بابؼصارؼ الإسلبميةالتي كجدت التدريب  كاقع إدارةشافية بؽا كىي معرفة 
          .من منظرىا الاستًاتيجي

 : سئلة البحثأج. 
 الأسئلة الثلبثة التالية:  بواكؿ أف بهيب عن البحث ىذاإف     

مانديرم شريعة صرؼ يتم التخطيط في إدارة التدريب من منظور استًاتيجي بد كيف .1
 ؟مالانج

 ؟شريعة مالانج بدصرؼ مانديرماستًاتيجي  منظور من التدريب إدارة في التنفيذ يتم كيف .2
 ؟بدصرؼ مانديرم شريعة مالانجاستًاتيجي  منظور من التدريب إدارة في التقييم يتم كيف .3
مانديرم شريعة  التدريب في رفع الكفاءة الوظيفية للعاملتُ بدصرؼ إدارة تساىمكيف  .4

 ؟مالانج
 : هداف البحثأد. 
 :ف ف أىداؼ البحث ىي أعلبه بحثبناء على أسئلة ال   

 مالانج. شريعة مانديرم بدصرؼ استًاتيجي منظور من التدريب إدارة في التخطيطمعرفة  .1
 مالانج. شريعة مانديرم بدصرؼ استًاتيجي منظور من التدريب إدارة في التنفيذ معرفة .2
  مالانج. شريعة مانديرم بدصرؼ استًاتيجي منظور من التدريب إدارة في معرفة التقييم .3
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 شريعة مانديرم بدصرؼ للعاملتُ الوظيفية الكفاءة رفع في التدريب إدارة معرفة مسابنة .4
 مالانج.

 : همية البحثأه. 
التي  من منظورىا الاستًاتيجي الوظيفي التدريب إدارة في تناكؿ الدراسةىذه  تتمثل أبنية. 1
العنصر كتدريب تأىيل كتنمية  من خلبؿ تنمية الأفرادن شأنها أف تعمل على برقيق م
تطوير ىذا يساىم في ك  ،بقازكتعزيز قدرتو على العمل كالإكتزكيده بابؼهارة ابؼطلوبة بشرل ال

كما   الإسلبميةداء العاملتُ بابؼصارؼ في رفع كبرستُ أ التطويربرديد ك العمل ابؼصرفي 
 داء عامليها.في رفع أ الإسلبميةبؼصارؼ صحاب القرار في ايساعد ىذا الأمر أ

الدراسة أف تكوف ذات فائدة كبتَة بؼتخذ القرار في التدريب الوظيفي . من شأف نتائج ىذه 2
كالتجارب الواقعية السابقة كالاستفادة من  ،في ابؼصارؼ الإسلبمية بالاستفادة من ابػبرات

أم ملبحظات أك توصيات بشأف إدارة التدريب من حيث الوظائف الأساسية بؽا. كما 
كزيادة معرفتو بنشاط كإدارة التدريب كالاستفادة تعد ىذه الدراسة مهمة للباحث لتطوير 
 من ذلك في بؾالو الوظيفي كالأكادبيي .

 : حدود البحثو. 
 :ابغدكد التاليةالبحث في ىذا حدكد  تتحدد    

 لرفع الكفاءة الوظيفية الوظيفيتدريب موضوع ال من حيث تناكؿ: الحدود الموضوعية .1
 .الإسلبميةابؼصارؼ  من منظوره الاستًاتيجي في

 .مالانج شريعة مانديرم صرؼابؼوظفتُ بد :الحدود البشرية .2
 .مالانجمصرؼ مانديرم شريعة  فيالدراسة التطبيقية  بست الحدود المكانية: .3
 .2018سنة  الحدود الزمنية: .4
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  : الدراسات السابقةز. 
 مكونات تبني مدى: بعنوان911815أبوعويلي  سلامة محمود غادة دارسة -1

 فلسطين في العاملة المصارففي  التسويقية الإستراتيجية

مكونات الاستًاتيجية التشويقية بالبنوؾ العاملة  بتحليل الدراسة ىذه اىتمت لقد   
بفلسطتُ من خلبؿ إبهاد الاستًاتيجية ابؼناسبة كالفعالة، كلذلك طبقت الباحثة الدراسة على 
ل فئات من الإدارات العامة بتلك البنوؾ في فلسطتُ، ككانت مشكلة البحث تدكر حوؿ مد

استخدمت فيما  ،رؼ العاملة في فلسطتُابؼصا التػسويقية فػي الإستًاتيجيةتوفر مكونػات 
 تبتٍ مدل على التعرؼكلذا كانت أىداؼ الدراسة ىي :  ،الباحثة ابؼنهج الوصفي التحليلي

 -ابؽدؼ برديد) مكوناتها في كابؼتمثلة فلسطتُ في العاملة ابؼصارؼ في التسويقية الإستًاتيجية
 ثرأ توضيح إفُ الدراسة ىدفت كما (التسويقي ابؼزيج –التكامل -ابؼػوارد بزػصيل -التًكيز
استخدمت ك  فعالة تسويقية استًاتيجية إتباع كأبنية ابؼصرفي العمل بقػاح علػى ابؼكونات ىذه

 .الشامل ابغػصر أسلوبالباحثة 

 أنو لا توجد فركؽ في آراء أفػراد العينػة حػوؿ تبنػيلنتائج أبنها :خلصت الدراسة ك      
 العمػر،ك عزل للمػسمى الػوظيفي، تابؼصارؼ العاملة في فلسطتُ  تسويقية في استًاتيجية

 منػشأ ابؼػصرؼ، كطبيعػة عمػلك سنوات ابػبرة، كابعن ، ك التخصل، ك ابؼؤىل العلمي، ك 
 الإسػتًاتيجية بدكونػات الاىتماـ تعزيز:  أبنها توصيات بعدة الدراسة خرجت كقد‌،ابؼصرؼ

 على كالعمل، العملبء احتياجات بتلبية الاىتماـ زيادة إفُ بالإضافة، عاـ بشكل تسويقيةال
 الإدارية. العملية في إشراكهم من كنوع الأىداؼ كضع عند العاملتُ الأخذ بآراء

                                                           

غبكح ِؾّٛك ٍلاِخ أثٛػ٠ٍٟٛ، ِلٜ رجٕٟ ِىٛٔبد الإٍزوار١غ١خ اٌز٠َٛم١خ فٟ اٌّظبهف اٌؼبٍِخ  - 15

 َ.2008خ غيح، فٟ فٍَط١ٓ، هٍبٌخ ِبعَز١و، اٌغبِؼخ الإٍلا١ِ
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موضوع الاستًاتيجية كبابؼصرؼ  تشتًكاف فيرغم أف الدراستاف  :الدارسة على التعليق
دراسة بحصران ة اىتمت الاسلبمي برديدان، غتَ أف الفرؽ بينهما كاضح، فالدراسة السابق

 دارة التدريب بينما الدراسة ابغالية سوؼ تهتم ب ،ابؼصرؼ الاسلبميباستًاتيجية التسويق 
بقة كمن جوانب الاختلبؼ أف الدراسة السا ،استًاتيجية في ابؼصرؼ الاسلبميكفق رؤية 

ابؼنهج بينما الدراسة ابغالية تستخدـ ، حصائيالإ استخدمت ابؼنهج التحليلي الكمي
 النوعي.

ى  عل الإستراتيجية الإدارة أثر: بعنوان 201016تبيدي  محمد حنفي محمد دارسة -9
 السودانية الاتصالات قطاع دراسةالأداء  وفعالية كفاءة

بشأف  العليا الإدارة يواجػو الذم الإدارم التحدمفي ىذه الدراسة موضوع  الباحث تناكؿ    
التطور التقتٍ كابؼنافسة الشديدة بفا بوتم تبتٍ استًاتيجيات لزيادة فعالية الأداء كرفع كفاءتو، 

تطبيق  لمشكلة البحث في مد، كتتًكز السودانية الاتصالات قطاعكطبقت الدراسة على 
ءة كأثر ذلك التطبيق علي كفا، كبفارسة الإدارة الإستًاتيجية في قطاع الاتصالات السودانية

تطبيق  مدلعلى  ىدؼ ىذا البحػث للتعػرؼبالتافِ في ىذا القطاع ابغيوم. ك الأداء كفعالية 
  ىتطبيقها عل ثرأت السودانية، كالوقوؼ علي كبفارسة الإدارة الإستًاتيجية في قطاع الاتصالا

 العليا الإدارة للد أف: ىي فركض عدة الدراسة ىذه بزتبر، ك كفاءة كفعالية أداء ىذا القطاع
 أفك  الإستًاتيجية؛ الإدارة كأساليب بدفاىيم كإبؼاـ معرفػة السودانية الاتصالات شركات في

 الإدارة كأساليب بدفاىيم العليا الإدارة معرفة بتُ إحصائية دلالة ذات علبقة ىنالك
 دلالة ذات علبقة ىنالك كأف الاتػصالات؛ شركات في كبفارستها تطبيقها كبتُ الإستًاتيجية

                                                           

ِؾّل ؽٕفٟ ِؾّل ٔٛه رج١لٞ، أصو الإكاهح الإٍزوار١غ١خ ػٍٟ وفبءح ٚفؼب١ٌخ الأكاء كهاٍخ لطبع  - 16

 َ.2010الارظبلاد اٌَٛكا١ٔخ، هٍبٌخ كوزٛهاح، عبِؼخ ا١ٍ١ٌٕٓ، اٌَٛكاْ، 
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 كتطبيق البيئي التحليػل بعمليػة الػسودانية الاتصالات شركات إدارة معرفة بتُ إحصائية
 ، كاستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي.الإستًاتيجية الإدارة كبفارسة

 البحث، فرضيات بصيع صحة إثبات أبنها النتائج من العديدإفُ  الدراسة توصلت قدك      
 الإدارة كأساليب بدفاىيم معرفة الاتصالات شركات في كالوسطي العليا الإدارة لدم كأف

 للمبحوثتُ كالدبيغرافية الشخصية ابؼتغتَات بتُ قوية ارتباط علبقة ىنالك فكأ الإستًاتيجية،
 بفارسة توسط الدراسة أظهرت كذلك. الإستًاتيجية الإدارة كأساليب بدفاىيم كالإبؼاـ كابؼعرفة
‌الاتصالات شركات في الإستًاتيجية الإدارة كتطبيق  الإدارة تطبيق أف إفُ الدراسة توصلتك ،

نتائج الدراسة كبناء على  ،الاتصالات شركات فيالأداء  كفعالية كفاءةإفُ   يؤدم الإستًاتيجية
في  الاىتماـ بالتدريب كالتًكيز عليوابغاجة إفُ عدد من التوصيات أبنها:  إفُتم التوصل 

 .في بؾاؿ التخطيط كالتحليل كالرقابةبؾاؿ الإدارة الإستًاتيجية، خاصة 

رغم أف التشابو كبتَ جدان بتُ الدراستتُ حيث أف كلببنا اىتما  :الدارسة على التعليق
بالإدارة الاستًاتيجية كدكرىا في رفع الكفاءة للموظفتُ، لكن يبدك الاختلبؼ في كوف 

تها في رفع كفاءة ابؼوارد الدراسة ابغالية تدرس إدارة التدريب بدنظورىا الاستًاتيجي كمسابن
 .الاتصالات قطاعالبشرية في ابؼصارؼ الإسلبمية، فيما ركزت الدراسة السابقة على 

 البشرية الموارد تخطيط واقع: بعنوان 201317خليل إسماعيل زقوت  دارسة -3
 الأعداد على الحفاظ على غزة قطاع في الحكومية غير المؤسسات بق درة وعلاقته

 العامليناللازمة من 

                                                           

١خ فٟ ف١ًٍ إٍّبػ١ً ىلٛد، ٚالغ رقط١ظ اٌّٛاهك اٌجشو٠خ ٚػلالزٗ ثمـلهح اٌّؤٍَبد غ١و اٌؾىِٛ - 17

لطبع غيح ػٍٝ اٌؾفبظ ػٍٝ الأػلاك اٌلاىِخ ِٓ اٌؼب١ٍِٓ، هٍبٌخ ِبعَز١و، اٌغبِؼخ الإٍلا١ِخ ثغيح، 

2013.َ 
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موضوع التخطيط للموظفتُ كعلبقتو بابغفاظ عليهم من طرؼ  دارستوفي  الباحث تناكؿ    
ابؼؤسسة ككانت مشكلة البحث بفثلة في أف ابؼؤسسات بقطاع غزة كىي ترعى مشاريع تنموية 
لا برافظ على ابؼوظفتُ لديها في كل مرة كبالتافِ يعك  ذلك غياب التخطيط، كطبقت 

مؤسسة ككانت عينة  887ابؼؤسسات العاملة غتَ ابغكومية بغزة كعددىا الدراسة على 
مؤسسة كاستخدـ الباحث ابؼنهج التحليلي، ككانت أىداؼ الدراسة  56الدراسة مكونة من 

ىي : معرفة كاقع التخطيط للموارد البشرية كعلبقتو بالقدرة على ابغفاظ على العدد ابؼثافِ 
مية ،كاكتشاؼ الاستًاتيجية ابؼتبعة في بزطيط منهم في تلك ابؼؤسسات غتَ ابغكو 

 الاحتياجات منهم كطريقة التنبؤ بهم كبرديد الأساليب لتطوير ابػطط ابؼتبعة في ذلك.

كتوصلت الدراسة لنتائج أبنها : أف ابؼؤسسات غتَ ابغكومية بالقطاع بستاز بقدرتها على     
ة إبهابية كأثر كاضح لتخطيط ابؼوارد ابغفاظ على الأعداد اللبزمة من العاملتُ ككجود علبق

البشرية على قدرة ابؼؤسسات غتَ ابغكومية بالقطاع كيتم اتباع عدة طرؽ للتنبؤ بالاحتياجات 
من ابؼوظفتُ كما تتصف الطرؽ باتباع مسار عادؿ في الاختيار كالتوظيف كبشكل متطور 

لى الأساليب الرياضية أيضان. كما أكصت الدراسة بعدة توصيات منها : أبنية الاعتماد ع
كالإحصائية ابغديثة في عملية برديد الاحتياجات من ابؼوارد البشرية كالعمل على مركنة 

 تصميم الوظائف بابؼؤسسات غتَ ابغكومية.

بدوضوع رغم أف التشابو كبتَ جدان بتُ الدراستتُ حيث كلببنا اىتما  :الدارسة على التعليق
غتَ أف الدراسة ركزت عليها من منظور التوظيف الشامل  الاستًاتيجية في ابؼوارد البشرية،

لكن الاختلبؼ بقده في أف الدراسة ابغالية تدرس موضوع إدارة ، لتخطيط القول العاملة
 .للموارد البشرية الوظيفيةالتدريب كدكرىا في رفع الكفاءة 
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 كفاءة رفع في التدريب دور: بعنوان ‌201418المريني الرحمن عبد خالد دارسة -4
 العام القطاع موظفي أداء

تطبيقان  العاـ، القطاع موظفي أداء كفاءة فعر  في التدريب دكر دارستوفي  الباحث تناكؿ    
بابؼملكة السعودية عن الفتًة من  الباحة بدنطقة‌الاجتماعي الاجتماعية الشؤكف كازرة على

 فركع في ابؼوظفتُ منمكونة  عشوائية عينة البحث عينة ككانت ،ـ2014حتى ك  2013
 مشكلة بسثلت كقد الإدارية، مستوياتهم بدختلف الباحة بدنطقةالاجتماعي  الضماف مكاتب
أم  بؼوظفيها التدريب عملية في ان كبتَ  ان نقص تواجو ابغكومية القطاعات أغلب أف في الدارسة
 الدارسة، بؿل الظاىرة لوصف التحليلي الوصفي ابؼنهج الباحث أستخدـ كقد ،العاملتُمن 

 عليها بوصل التي التدريبية الدكرات من الاستفادة مدل على التعرؼ إفُ الدارسة كىدفت
 ىذه اختبرت كما أدائهم، كفاءة كرفع تطوير في التدريب دكر كمدل الوازرة، في ابؼوظفوف
 كفاءة كزيادة التدريب بتُ إحصائية دلالة ذات علبقة ىناؾ:  التالية الفرضيات الدارسة
 ىناؾك ، ككفاءتو التدريب فتًة بتُ إحصائية دلالة ذات علبقة ىناؾك  ،ابؼوظفتُ لدلالأداء 
 .ابؼوظفتُ أداء كبرستُ التدريب نوع بتُ إحصائية دلالة ذات علبقة

 في التدريب دكر على البحث عينة رادأف موافقة ا:أبن نتائجإفُ  الباحث توصل كقد      
 ربطضركرة  فهي التوصيات أىم أما أدائهم، لتطوير إليو كحاجتهمالأداء  كفاءة زيادة

 في للموظفتُ التدريبي بالسجل كابؼكافآت ابغوافز أنواع كبعض ابػارجية كابؼهمات التًقيات
 بقياس الاىتماـ كزيادة ،التدريبية امجالبر  أنواع بعض لاجتياز مالية حوافز منح كدارسة، الوازرة
 ‌.العملية كمهاراتو كعملو أداءه بتطوير كعلبقتو ابؼتدرب على التدريب أثر

                                                           

فبٌل ػجل اٌوؽّٓ اٌّو٠ٕٟ اٌغبِلٞ، كٚه اٌزله٠ت فٟ هفغ وفبءح أكاء ِٛظفٟ اٌمطبع اٌؼبَ، هٍبٌخ  - 18

 ٖ.1435وث١خ اٌَؼٛك٠خ، ِبعَز١و ِٕشٛهح، و١ٍخ اٌؼٍَٛ الإكاه٠خ ٚاٌّب١ٌخ، اٌٍّّىخ اٌؼ
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 فَك  العاـ، القطاع موظفي أداء كفاءة برفع الدارسة ىذه اىتمت لقد :الدارسة على التعليق
 رفع كفاءة العاملتُ بدنظور استًاتيجي شامل من حيث بـتلف مفهوـ الدراسة ناكؿتت

 في بيئة ابؼصارؼ الإسلبمية. لبحتياجاتالنظر لك  الأساليب

 إنتاجية رفع في التدريب أهمية: بعنوان 201519 دريس عبداللهإدراسة نهى  -5
 .العاملين

 من ذلك في بؼا انتاجيتهم كرفع للعاملتُ التدريب أبنية بدوضوع دراسةال هىذ تاىتملقد    
 داؿ شركات بؾموعة في الدارسة  ىذه كطبقت ،ككل القومي كالاقتصاد للمؤسسات فوائد

 مػن الدارسػة بؾتمػع كتكوف (ـ2014 -2010) فتًة فيبالسوداف  ابػرطوـ في الاستثمارية
 أف في الدراسة مشكلة كبسثلت ،داؿ شركات من بدجموعػة الإدارات كمػديرم التػدريب مػديرم

 للعاملتُ الانتاجية الكفاءة رفع على الكافية بالصورة بالتدريب تهتم لا ابػاصة ابؼؤسسات
 ،ابؼختلفة ابؼؤسسات على سلبان  أثر الذم الشيء التدريب لبرامج السليم كبالتخطيط

 كاختبرت الدراسة فرضيات البحث كىي: أف ،التحليلي الوصفي ابؼنهج الباحث استخدـك 
 بقاحكأف ، العاملتُ أداء برستُ إفُ تؤدم الشركة في العاملتُ تدريب في ابؼبذكلة ابعهود
 ىعل الاختبارات إجراء كتم الانتاجية، على بهابيةإ بصورة يؤثر الشركة بؼنسوبي التدريب
 .الاستبياف باستخداـ ابؼبحثتُ

 العلمػي ابؼؤىػل ىعلػ تعيينهػا فػي تعتمد الشركة إف:  أبنها لنتائج الدارسة كتوصلت    
 لأداء اللبزمة للمهارات العاملتُ اكتساب إفك  ،ابػبرة عنصر ىعلػ ثػم( كدكتوراه ماجسػتتَ)

 ىعل يساعد لا كحده الداخلي التدريبك ، بالنف  الثقة من عاليان  ران قد لديهم بىلق أعمابؽم
 بتعيتُ الاىتماـ ضركرة: أبنها التوصيات بجملة من الدارسة كاختتمت ،العاملتُ كفاءة رفع

                                                           

ٟٔٙ إكه٠ٌ ػجل الله ؽَٓ، أ١ّ٘خ اٌزله٠ت فٟ هفغ إٔزبع١خ اٌؼب١ٍِٓ، هٍبٌخ كوزٛهاٖ ِملِخ ٌغبِؼخ  -19

 َ.2015اٌَٛكاْ ٌٍؼٍَٛ ٚاٌزىٌٕٛٛع١ب، 
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 الشباب من يكونوا كأف ،العليا العلمية ابؼؤىلبت ذكم من إدارات كمديرم التدريب موظفي
 ابػطط اعتماد ضركرةك  ،كتكنولوجيا بحثيا ابؼتقدمة للدكؿ العالية بؼواكبتهم ابؼستطاع بقدر

 .كمستمرة منظمة تدريبية برامج لتنفيذ للشركة ابؼستقبلية

 تتناكؿ فَبينما  العاملتُ، إنتاجية برفع الدارسة ىذه اىتمت لقد :الدارسة على التعليق 
كىو  الإسلبميةفي رفع كفاءة العاملتُ بابؼصارؼ من منظور استًاتيجي  التدريبإدارة  الدراسة

  ما سوؼ تدرسو الدراسة ابغالية.

 استراتيجيات أثر: بعنوان 201520 العتيبي التوم الحميد عبد ضرار دارسة -6
 الراجحي بمصرف الموظفين أداء على التدريب

 الراجحي بدصرؼ ابؼوظفتُ أداء على التدريب استًاتيجيات أثر دارستوفي  الباحث تناكؿ    
، كطبق الباحث دراستو على الاجتماعية الشؤكف كازرة تطبيقان على، بابؼملكة السعودية

 بواقع عشوائيةال عينةال بطريقة الدراسة عينةللبستثمار فيما كانت  ابؼصرفية الراجحي مؤسسة
 على الإجابة في الدراسة مشكلة تكمن، ككانت مشكلة البحث تتمثل في استبياف( 200)

 مدخل من التدريبية العملية مراحل  تطبيق درجة بتُ علبقة ىناؾ، ىل التالية الأسئلة
 التدريبية البرامج نوعية بتُ علبقة ىناؾ ىلك  فيها؟ العاملتُ أداء مستول كبتُ استًاتيجي
 لاستًاتيجية كتبنيها العليا الإدارة التزاـ بتُ علبقة ىناؾ لكى فيها؟ العاملتُ أداء مستول كبتُ

 ابغديثة التكنولوجيا استخداـ بتُ علبقة ىناؾ لكى فيها؟ العاملتُ أداء مستول كبتُ التدريب
 الباحث أستخدـ فيها؟ كقد العاملتُ أداء مستول كبتُ التدريب استًاتيجية لتطبيق كأساس
 .التحليلي الوصفي ابؼنهج

                                                           

ضواه ػجل اٌؾ١ّل اٌزَٛ اٌؼز١جٟ، أصو اٍزوار١غ١بد اٌزله٠ت ػٍٝ أكاء اٌّٛظف١ٓ ثّظوف  -20

١ٍخ اٌؼٍَٛ الإكاه٠خ ٚاٌّب١ٌخ، عبِؼخ اٌٍّه فبٌل، اٌٍّّىخ اٌؼوث١خ اٌَؼٛك٠خ، اٌواعؾٟ، أثٙب، كهاٍخ ثى

2015.َ 
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 دلالة ذات إبهابية ارتباط علبقة كجود: أبرزىا نتائج عدة إفُ الدراسة توصلت كلقد      
 أداء مستول كبتُ استًاتيجي منظور من التدريبية العملية بؼراحل ابؼؤسسة تطبيق بتُ إحصائية
 العليا الإدارة تبتٍ مدل بتُ إحصائية دلالة ذات إبهابية ارتباط علبقة كجودك  ،فيها العاملتُ
 ىذه كجود ككذلك ،فيها للعاملتُالأداء  مستول كبتُ التدريب لاستًاتيجية ابؼؤسسة ىذه في

 التدريب استًاتيجية برامج لتطبيق كأساس ابغديثة التكنولوجيا استخداـ بتُ الإبهابية العلبقة
 من كالتي التوصيات من عدد إفُ الدراسة خلصت قد كأختَان ، فيها العاملتُ أداء مستول كبتُ
 لتبتٍ العليا الإدارة من كالدعم الاىتماـ من مزيدو  بتوفتَ ابؼؤسسة قياـ ضركرة بينها

 .العامة ابؼؤسسة استًاتيجية من منبثقة للتدريب كاضحة استًاتيجيات

 على التدريب استًاتيجيات أثربتحديد  الدارسة ىذه اىتمت لقد :الدارسة على التعليق
رفع   مفهوـ تدرس لكنها فَ ،السعوديةبأحد ابؼصارؼ الكبتَة في ابؼملكة العربية  ابؼوظفتُ أداء

في  لبحتياجاتالنظر لك  الأساليب كفاءة العاملتُ بدنظور استًاتيجي شامل من حيث بـتلف
 بيئة ابؼصارؼ الإسلبمية.

 المؤسسات في البشرية الموارد تنمية: بعنوان 201521 البلتاجي محمد دارسة -7
 .م9101 بريلأ 98 - 97، الإسلامية المالية

، كىدفت الإسلبمية ابؼالية ابؼؤسسات في البشرية ابؼوارد تنمية دارستوفي  الباحث تناكؿ    
 اختلبفها كمدم الإسلبمية ابؼصارؼ كبياف طبيعة الإسلبمية ابؼصارؼ مفهوـ الدراسة لبياف

 ،كبياف أبنية الإسلبمية ابؼالية ابؼؤسسات في البشرية ابؼوارد أبنية كبياف التقليدية البنوؾ عن
، كاستخدـ الباحث ابؼنهج الإسلبمية ابؼالية ابؼؤسسات في البشرية ابؼوارد كتنمية تطوير

 ابؼؤسسات بقاح مقومات أىم من البشرية ابؼوارد أفالوثائقي كتوصل الباحث لنتائج ىي : 

                                                           

ِؾّل اٌجٍزبعٟ، ر١ّٕخ اٌّٛاهك اٌجشو٠خ فٟ اٌّؤٍَبد اٌّب١ٌخ الإٍلا١ِخ، ثّؤرّو اٌقلِبد اٌّب١ٌخ  - 21

 َ.2010أثو٠ً،  28 - 27الإٍلا١ِخ اٌضبٟٔ،  
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 بابؼؤسسات مباشرة للعمل مؤىلتُ غتَ التقليدية بابؼصارؼ العاملتُ ف، كأالإسلبمية ابؼالية
 التطور أف، ك الإسلبمي ابؼصرفي العمل في تدريبية برامج علي ابغصوؿ قبل الإسلبمية ابؼالية
 علميان  مؤىلة بشرية موارد كتنمية إعداد يتطلب الإسلبمية ابؼصرفية الصناعة تشهده الذم
 في متخصصة تدريبية كفاءات توافر عدـ، ك الصناعة تلك عمل طبيعة مع لتتوافق كعمليان 
 نشاط علي تؤثر التي السلبية النتائج من العديد ىناؾ ف، كأالإسلبمي ابؼصرفي العمل

كأختَان أكصى  .متخصصة بشرية كوادر تأىيل عدـ نتيجة الإسلبمية ابؼالية ابؼؤسسات
إعداد كوادر بشرية مؤىلة تأىيلب علميان كعمليان الباحث بعدد من التوصيات أبنها :ضركرة 

ابؼتعلقة  الشهاداتابغصوؿ علي كالعمل على  لإسلبميةاكشرعيان للعمل بابؼؤسسات ابؼالية 
، الإسلبميةبالصناعة ابؼصرفية الصادرة من ىيئة المحاسبة كالمجل  العاـ للعاملتُ بابؼصارؼ 

 .أبنية إعداد كتوفتَ كفاءات تدريبية متخصصة في العمل ابؼصرفي الإسلبميك 

درستا موضوع كلببنا الدراستتُ فابو كبتَ جدان بتُ رغم أف التش :الدارسة على التعليق
كتنميتها كظيفيان، لكن يبدك الاختلبؼ في كوف الدراسة ابغالية تدرس  الإسلبميةابؼصارؼ 
 ابؼوارد البشرية.في تدريب التدريب من منظر استًاتيجي كدكرىا  إدارة جوانب

 علىالبشرية  الموارد تنمية استراتيجية أثر: بعنوان 201522سبرين ة  مانع دارسة -8
 الجامعات في الأفراد أداء

موضوع الاستًاتيجية كأثرىا في تنمية ابؼوارد البشرية في في ىذه الدراسة  الباحث تناكؿ    
 عباس ،"بسكرة" خيضر بؿمدالدراسة على جامعات كطنية ىي :  تابعامعة حيث طبق

ككاف عدد بؾتمع البحث  بجمهورية ابعزائر، ،البواقي أـ" مهيدم بن كالعربي" خنشلة" لغركر
استثماره نهائية  524موظفان إداريان، فيما بلغت عينة البحث  1319ك  ان أستاذ 2357

                                                           

اٌّٛاهك اٌجشو٠خ ػٍٝ أكاء الأفواك فٟ اٌغبِؼبد، هٍبٌخ  ِبٔغ ٍجو٠ٕـخ، ٚالغ اٍزوار١غ١خ ر١ّٕخ - 22

 َ.2015ِبعَز١و، عبِؼخ ِؾّل ف١ضو ثَىوح، اٌغّٙٛه٠خ اٌغيائو٠خ،  
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 براز العلبقة بتُ الاستًاتيجية في تنمية ابؼوظف مع أداءه في بككانت مشكلة البحث تتعلق 
كبالتافِ  ، ابعامعة، كاستخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي معتمدان على أداة الاستبياف

: معرفة أىم استًاتيجيات تنمية ابؼوارد البشرية في ابعامعات، كانت أىداؼ البحث ىي
كمعرفة العلبقات الإحصائية بتُ الاستًاتيجية التدريبية كأداء ابؼوارد البشرية في ابعامعات 

 كمعرفة العلبقة بتُ، كاستًاتيجية الإبداع الوظيفي التنظيميالتعلم  استًاتيجيةككذلك 
 العمر، ابعن ، تغتَبؼ التي تعزم الدراسة عينة أفراد كبتُ إجابات التنميةالاستًاتيجية في 

 . ابػبرة العلمي، ابؼؤىل الوظيفة،

التطوير ك التعلم التنظيمي ك أف كل من التدريب كخلصت الدراسة إفُ نتائج أبنها      
بتُ استًاتيجية ‌ارتباطية تأثتَيةكجود علبقة  كدت على، كأكالإبداع بسثل استًاتيجيات ىامة

داء ابؼوارد البشرية في ابعامعات بؿل الدراسة، كعدـ كجود فركقات كأ البشرية تنمية ابؼوارد
 ابعامعات في الأفراد أداء على البشرية ابؼوارد تنمية استًاتيجية أثر حوؿذات دلالة إحصائية 

أكصت . كما الوظيفية كابػبرة العلمي ابؼؤىل العمر، الوظيفة، ابعن ؛ بؼتغتَ تعود الدراسة بؿل
ضركرة بحث ابعامعة كتركيزىا في برصيل التغذية الراجعة بعدد من التوصيات منها : الدراسة 

ضركرة الاىتماـ أكثر بدوضوعية تقييم أداء ك عن مدل استفادة ابؼتدربتُ من البرامج التدريبية، 
 .ابؼوظفتُ

 استًاتيجيةابغالية في دراسة الدراسة كانت الدراسة السابقة متفقة مع  :الدارسة على التعليق
بؾاؿ التعليم فيما  بحثت في، كلكن الاختلبؼ أف الدراسة السابقة البشرية ابؼواردتدريب 

 .ةالإسلبميابؼصارؼ التدريب بإدارة  بؾابؽا تتناكؿ الدراسة ابغالية
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 توظيف في التنسيق إدارة: بعنوان 910623المخترش  حسن عبدالله دارسة -9
 (مالانج - اندونيسيا معاملات بنك)الأداء  وتقييم البشرية الموارد

 معرفة التي كانت من نف  ىذه ابعامعة الإسلبمية مالانج إفُ الدراسة ىذه اىتمت لقد   
 التوظيف عمليةب ابؼتعلقة مالانج اندكنيسيا معاملبت بنك في البشرية ابؼوارد إدارة أداء معايتَ
 التوظيف عملية في البشرية ابؼوارد إدارة لدل ابؼتبعة الإجراءات ،كمعرفة (كالتعيتُ الاختيار)
 إدارة لدل ابؼتبعةالأداء  تقييم إجراءات كمعرفة ،نف  البنك ابؼذكور في (كالتعيتُ الاختيار)

 بتُ التنسيق كظيفة تطبيق كمعرفة ،ابؼذكور البنك نف  في التوظيف بعد البشرية ابؼوارد
 .ابؼذكور البنك نف  في للموظفتُالأداء  تقييم كبتُ( كالتعيتُ الاختيار) التوظيف إجراءات

، كقاـ الباحث بعقد مقابلبت الكيفيابؼنهج  ىيالبحث  تبعهااالتي  نهجيةككانت ابؼ     
، مالانج اندكنيسيا معاملبت بنككتدكين ملبحظات كالاطلبع على كثائق من مصادرىا ب

 عملية في مالانج اندكنيسيا إف معايتَ بنك معاملبت :لنتائج أبنهاخلصت الدراسة ك 
مدل ابغاجة  كىي : بسامها توفر معايتَ كشركط بؿددةإ( يتطلب كالتعيتُ الاختيار) التوظيف
أف تراعي الشركط القانونية ك  ،ف تكوف العناصر ملبئمة لطبيعة العمل بالبنك، أللموظف
 ككافية بالقواعد كابعوانب الشرعية،معرفة مناسبة كتوفر  ،كابػاصة للبنك ،في الدكلة العامة

 ىذا البنكالإجراءات ابؼتبعة لدل إدارة ابؼوارد البشرية في عملية التوظيف في كالأخلبقية ،كإف 
 ،اختبار ابؼقابلة الشفويةك اختبار ابؼقابلة الشفوية ك  تشمل طلب التوظيف في عملية التوظيف

 بعد البشرية ابؼوارد إدارة لدل ابؼتبعةالأداء  تقييم في الإجراءات يف ،كإفقرار التوظ ثم
كإنو  ،التقييم الثالث كىو ابزاذ قرار التعيتُ ثم ،فتًات زمنية بـتلفةالبنك تشمل  في التوظيف
لوظيفي الأداء  تقييم التوظيف كبتُ إجراءات إدارة ابؼوارد البشرية بتُ التنسيق في تطبيق يتم

                                                           

ػجلالله ؽَٓ اٌّقزوُ، إكاهح اٌز١َٕك فٟ رٛظ١ف اٌّٛاهك اٌجشو٠خ ٚرم١١ُ الأكاء، ثٕه ِؼبِلاد  - 23

 َ.2016ه إثوا١ُ٘ ِبلأظ اٌؾى١ِٛخ، ِبلأظ، هٍبٌخ ِبعَز١و، عبِؼخ ِٛلأب ِبٌ -أل١َ١ٔٚب 
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في العليا  ابؼالية ،ككذلك مع الإدارة الإدارة كبتُ التوظيف إجراءات كبتُ البنك في للموظفتُ
 .ىذا البنك

 ابؼوارديبدك أف نقاط الاتفاؽ بتُ الدراستتُ ىو في دراسة موضوع  :الدارسة على التعليق
الأداء بؽذا ابؼوارد، كبالتطبيق في بيئة ابؼصارؼ الإندكنيسية  ككذلك في جانب ،البشرية

الشرعية، كلكن الدراستتُ بزتلفاف فيما بينهما من حيث أف الدراسة السابقة اىتمت بجانب 
 تدريبإدارة  بينما الدراسة ابغالية اىتمت بدوضوع ،البشرية ابؼوارد توظيف في التنسيق إدارة

 .الإسلبمي صرؼابؼ في كفاءتهم لرفعالعاملتُ 

 الموارد إدارة استراتيجيات أثر: بعنوان 910824العولقي  أحمد الله عبد دارسة -10
 دراسة وسيط كمتغير المعرفة خلال عمليات من التنظيمي الإبداع تنمية في البشرية
 اليمنية التجارية البنوك في ميدانية

لقد اىتمت ىذه الدراسة بتحليل طبيعة العلبقة ابؼباشرة كغتَ ابؼباشرة بتُ استًاتيجيات    
كتنمية الإبداع التنظيمي من خلبؿ عمليات إدارة ابؼعرفة كمتغتَ كسيط في  البشريةإدارة ابؼوارد 

 كطبق الباحث دراستو على ابؼراكز الرئيسية للبنوؾ التجارية ،ابؼصارؼ التجارية اليمنية
مديران  335 عددىمكبلغ  ،كفركعها في العاصمة اليمنية صنعاء كبعض المحافظات الأخرل

ككانت مشكلة الدراسة تدكر حوؿ كجود عراقيل كمشكلبت في ابعهاز ابؼصرفي اليمتٍ لعدـ 
تطبيق تلك  من حيث أفغتَات في العافَ بشأف تبتٍ بعض الاستًاتيجيات ابؼهمة تمواكبة ال

من أجل ذلك ابؼنهج الباحث كاستخدـ ـ لا ،ح فوائد بدجتمع البحث أالاستًاتيجيات يتي
 .الوصفي التحليلي

                                                           

ػجل الله أؽّل اٌؼٌٛمٟ، أصو اٍزوار١غ١بد إكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ فٟ ر١ّٕخ الإثلاع اٌزٕظ١ّٟ ِٓ فلاي  - 24

ػ١ٍّبد اٌّؼوفخ وّزغ١و ١ٍٚظ كهاٍخ ١ِلا١ٔخ فٟ اٌجٕٛن اٌزغبه٠خ ا١ّٕ١ٌخ ،ٔشو ِغٍخ عبِؼخ اٌغي٠وح، 

 َ.٠2018ٕب٠و، اٌّغٍل الأٚي، اٌؼلك الأٚي، 
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مباشرة بتُ بفارسة استًاتيجيات إدارة ابؼوارد بينت النتائج ما يلي : كجود علبقة معنوية ك      
ة كجود علبقة معنوية مباشر ك  ،البشرية في البنوؾ التجارية بؿل الدراسة كتنمية الإبداع التنظيمي

كعمليات إدارة بتُ بفارسة استًاتيجيات إدارة ابؼوارد البشرية في البنوؾ التجارية بؿل الدراسة 
في البنوؾ  ابؼعرفة إدارة عملياتككجود علبقة معنوية مباشرة بتُ  ،ابؼعرفة كىي علبقة طردية

مباشرة بتُ بفارسة غتَ ككجود علبقة معنوية  ،التجارية بؿل الدراسة كتنمية الإبداع التنظيمي
تنمية الإبداع ، ك الدراسة بؿلاستًاتيجيات إدارة ابؼوارد البشرية في البنوؾ التجارية كتطبيق 

كأكصت الدراسة بجملة من التوصيات من التنظيمي من خلبؿ إدارة ابؼعرفة كمتغتَ كسيط، 
ا موردان استًاتيجيتان مهمان بنية ابؼوارد البشرية باعتبارىضركرة إدراؾ إدارة البنوؾ التجارية أأبنها: 
ية إدارة البنوؾ التجارية لعملية التخطيط الاستًاتيجي سيان لتحقيق ابؼيزة التنافسية كأبنكأسا

 للبنك ككل.

الدراسة  بدوضوع قريب من موضوعلقد اىتمت الدراسة السابقة  :الدارسة على التعليق
كاضحان حيث إف لكن يبدك الاختلبؼ  ،كىو استًاتيجيات رفع كتنمية ابؼوظفتُ ،ابغالية

كبواسطة  ابؼعرفة عمليات خلبؿ من التنظيمي الإبداع الدراسة السابقة ركزت على تنمية
لرفع كفاءة  بدراسة إدارة التدريبعلبقات قياس كمية، فيما تهتم ىذه الدراسة ابغالية 

 العاملتُ في ابؼصرؼ الإسلبمي.

 :  مصطلحات البحثح. 
 التدريبتعريف إدارة  .0

التخطيط كالتنظيم كالقيادة كالرقابة على جهود كل الأفراد ككذلك استخداـ الإدارة ىي     
:نشاط بـطط أما التدريب الوظيفي فهو  ،25ابؼوارد الأخرل لتحقيق الأىداؼ التنظيمية

                                                           

َ، ص 2003، كاه اٌغبِؼخ اٌغل٠لح ،الإٍىٕله٠خ، أٍب١ٍبد اٌزٕظ١ُ ٚالإكاهح، ػجل اٌَلاَ أثٛ لؾف - 25

12. 
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للؤفراد العاملتُ لتمكينهم من أداء فاعل السلوكية  لتنمية القدرات ابؼهارات الفنيةيهدؼ 
 . 26ابؼنظمة بأعلى كفاءة بفكنة أىدافهمكمثمر يؤدم لبلوغ  أىدافهم الشخصية 

ابؼنظمة كابؼستمرة كالتي تسعى ابؼنظمة من  ابؼهاـتلك  فهي:إدارة التدريب  كنصل لتعريف     
مهارات أك قدرات أك  خلببؽا لإكساب الأفراد العاملتُ أك ابؼلتحقتُ بالعمل معارؼ أك

الأجراء ابؼنظم كبالتافِ فهو  ،كذلك بقصد أىداؼ ابؼنظمة ،أفكار لازمة لأداء أعماؿ بؿددة
 .27الذم يتم من خلبلو تغيتَ سلوكيات العاملتُ من أجل زيادة كبرستُ فاعليتهم كأدائهم
ساسية كيقصد الباحث ب دارة التدريب البحث في مهاـ ىذه الإدارة من حيث الوظائف الأ

 .مالانجمانديرم شريعة من بزطيط كتنفيذ كتقييم للتدريب الوظيفي بدصرؼ 

  العاملين تعريف كفاءة .9

لكفاءة تعتٌ بالنسبة للفرد أك العامل أف يوفر لو العمل ابؼرضى كابؼناسب كبينحو القدر ا      
كخلق ف يشارؾ في حل مشاكلو أك  ،التحديد الواضح للبختصاصاتابؼلبئم من السلطة مع 

في ىذه الدراسة ىي  كيقصد بكفاءة العاملتُ . 28فرص التًقية أمامو كتوفتَ الأجر ابؼناسب
 عن طريق تطبيق البرنامج التدريبي مالانجمانديرم شريعة كفاءة ابؼوظفتُ بدصرؼ  رفعكيفية 
 .بواسطة إدارة التدريب بؽم الوظيفي

 الإسلاميف ر المص .3

ابؼصرؼ الإسلبمي ىو ابؼصرؼ الذم يلتزـ  بأفاتفق العديد من الفقهاء كالباحثتُ      
كما ،  في كافة معاملبتو ابؼصرفية كالاستثمارية كالتمويلية الإسلبميةبتطبيق أحكاـ الشريعة 

                                                           

َ، 2015كاه اٌغٕبكه٠خ ٌٍٕشو ٚاٌزٛى٠غ،  اٌجشو٠خ، ػّبْ، اٌّٛاهك ػجل اٌىو٠ُ أؽّل ع١ًّ، إكاهح - 26

 .225ص

 .130خ ِلفً اٍزوار١غٟ ،ِوعغ ٍبثك ،ص ِؤ٠ل اٌَبٌُ ،ٚػبكي طبٌؼ ،إكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠ -27

َ، ص 2006ػجل اٌغفبه ؽٕفٟ، أٍب١ٍبد إكاهح  ِٕظّبد الأػّبي، اٌلاه اٌغبِؼ١خ، الإٍىٕله٠خ،  -28

224. 
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يلتزـ ابؼصرؼ بأحكاـ الشريعة في كافة ابؼعاملبت المحلية كالدكلية سواء كانت مع بنوؾ 
 تيبالعديد من ابػصائل كال الإسلبميةكتتميز ابؼصارؼ ، مؤسسات بسويل دكليةتقليدية أك 
كالتي أكدت علي قوة آلية عمل ، الآكنة الأختَة خلبؿ كبعد الأزمة ابؼالية العابؼية برزت في
كسلبمة ابؼنهج كابػصائل التي تلتزـ بها في معاملبتها ابؼصرفية ابؼتوافقة ، الإسلبميةابؼصارؼ 

كابؼقصود بابؼصرؼ الإسلبمي في ىذه  .سواء المحلية منها أك الدكلية، شريعةمع أحكاـ ال
  .ـ1999 يوليو 31 في أنشئ كالذم مالانجشريعة  مانديرمالدراسة ىو مصرؼ 

  تعريف الاستراتيجية .4

من  درجة خلق تضمن كضعها بطريقة يتم التي ابؼنظمة كأنشطة ىي بؾموعة خطط    
 فعالة بصورة بها تعمل كالبيئػة التي الرسػالة ىذه كبتُ كأىدافها، ابؼنظمة رسالة بتُ التطابق
كمن التعريفات للبستًاتيجية : إنها كسيلة أك أسلوب بؼواجهة فرص أك . 29عالية كفاءة كذات

تهديدات بيئية مع الأخذ بعتُ الاعتبار نقاط القوة كالضعف الداخلتُ كالضغوطات ابػارجية 
في  الاستًاتيجيةيقصد بك  30عليها كالسعي لتحقيق أىداؼ ابؼنظمةفي البيئة المحيطة للتغلب 
راحل دراسة إدارة التدريب كفق منظورىا الاستًاتيجي الذم يشمل ابؼىذه الدراسة ىي 
ابػطط التدريبية، ثم مرحلة تقييم  بؽذهابؼنفذة ، ثم ابػطوات للتدريبالإدارية: من بزطيط 

 .مالانج مانديرم شريعةصرؼ بدالتدريب 

                                                           

غبكح ِؾّٛك ٍلاِخ أثٛػ٠ٍٟٛ، ِلٜ رجٕٟ ِىٛٔبد الإٍزوار١غ١خ اٌز٠َٛم١خ فٟ اٌّظبهف اٌؼبٍِخ فٟ  -29

 .63َ، ص١ِ2008خ غيح، فٍَط١ٓ، هٍبٌخ ِبعَز١و، اٌغبِؼخ الإٍلا

ِؾّل ؽَٓ ثٕٟ ِظطفٝ أصو اٌزقط١ظ الاٍزوار١غٟ فٟ ر٠َٛك اٌقلِبد، كاه ى٘واْ ٌٍٕشو  -30

 .22َ، ص2017ٚاٌزٛى٠غ، ػّبْ الأهكْ ،
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  البحث:هيكلية . ط
 كبغيػػػةخلفية بؽا كأىداؼ كأبنية كبكو ذلك  كمن راسةالد جوانب بكل الإحاطة بغية     

مقسمة  الدراسة ىيكلة فسوؼ تكوف الوصوؿ لتحقيق تلك الأىداؼ كالإجابة عن أسئلتها
 :كما يلي  فصوؿ ستة على

لبحث كمشكلتو مقدمة ا: كىو يتناكؿ الإطار العاـ كالدراسات السابقة: ولالفصل الأ 
كأسئلة البحث كأىدافو كأبنيتو كالدراسات السابقة كبـتصر بؼصطلحات البحث كحدكده 

 .الرئيسية

مفهوـ  :مباحث ىي: ابؼبحث الأكؿ أربع:الإطار النظرم للبحث: كيشمل  الفصل الثاني
كتعريف التدريب في ، كبوتوم على تعريف التدريب كأبنيتو كأىدافو، الوظيفيالتدريب 

مفهوـ الأداء الوظيفي،  كيشمل ،مفهوـ كفاءة ابؼوظفتُالإسلبـ، ثم ابؼبحث الثا : 
مفهوـ الاستًاتيجية كبوتوم  ، ثم ابؼبحث الثالث:الوظيفي الأداء تقييمك ‌،مؤشرات الأداءك 

 ستًاتيجيةعلى تعريف الإستًاتيجية كأبنيتها كمراحل الإدارة الاستًاتيجية ثم مهاـ الإدارة الا
 : الرابع، كابؼبحث مفهوـ استًاتيجية التدريب، ك ليل ابؼوقف الاستًاتيجيكبر ،للموارد البشرية

ابػدمات الإسلبمية كخصائصها ثم  كيشمل على تعريف ابؼصارؼ كدكرىا ابؼصارؼ الإسلبمية
 كأختَان دكر ابؼصارؼ الإسلبمية في رفع كفاءة العاملتُ.  ،التي تقدمها

الذم يتناكؿ برديد كشرح نوع البحث ابؼستخدـ ثم  منهجية البحث: الثالثالفصل  
 طريقة برليل البيانات.  ان مصادر البيانات للبحث ثم أدكات بصع البيانات للبحث كأختَ 

التي تم بصعها بوسيلة البيانات  عرض: كفيو يتم كبرليلها عرض البيانات: الفصل الرابع
: ابؼبحث التمهيدم:  :ىذا الفصل مقسم إفُ ابؼباحث التاليةابؼقابلة كابؼلبحظة كالوثائق، ك 

 التدريب إدارة في التخطيطابؼبحث الأكؿ:  .عامة بصفة شريعة مانديرم مصرؼ عن نبذة
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 إدارة في التنفيذ ابؼبحث الثا :. من منظور استًاتيجي مالانج شريعة مانديرم بدصرؼ
 في التقييم ابؼبحث الثالث: .استًاتيجيمن منظور مالانج  شريعة مانديرم بدصرؼ التدريب
 مسابنةابؼبحث الرابع:  .من منظور استًاتيجيمالانج  شريعة مانديرم بدصرؼ التدريب إدارة
 .مالانج شريعة مانديرم بدصرؼ للعاملتُ الوظيفية الكفاءة رفع في التدريب برامج

 أم مناقشة الإجاباتالبيانات  مناقشة: كفيو يتم البيانات للبحث: مناقشة الخامسالفصل 
ابؼبحث  عن أسئلة البحث بطريقة التحليل ابؼعتمدة للبيانات الوصفية على النجو التافِ:

 . مالانج شريعة مانديرم بدصرؼ من منظور استًاتيجي التدريب إدارة في الأكؿ: التخطيط
 شريعة مانديرم بدصرؼ من منظور استًاتيجي التدريب إدارة في التنفيذ ابؼبحث الثا :

 مانديرم بدصرؼ من منظور استًاتيجي التدريب إدارة في التقييم ابؼبحث الثالث: .مالانج
 للعاملتُ الوظيفية الكفاءة رفع في التدريب برامج مسابنةابؼبحث الرابع:  .مالانج شريعة
 .مالانج شريعة مانديرم بدصرؼ

 بعد النتائج كمقتًحات كالتوصياتملخل النتائج  كالذم يتضمن: ابػابسة‌: السادسالفصل 
 .ثم التطوير النظرم الدراسة
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 طار النظريالإ :الفصل الثاني
 

 الوظيفي التدريب مفهوـ كؿ:ابؼبحث الأ

 الوظيفية الكفاءة رفعابؼبحث الثا : مفهوـ 

  مفهوـ الاستًاتيجية: الثالثبؼبحث ا

 كدكرىا الإسلبمية ابؼصارؼمفهوـ : الرابع ابؼبحث
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري

 الوظيفي التدريب مفهوم ول :المبحث الأ
 وأهميتهالتدريب  تعريف.  أ

بأنو: عملية تعديل إبهابي يتناكؿ سلوؾ الوظيفي في بؾاؿ الإدارة التدريب نشاط عرؼ      
الإنساف كبرصيل   ابػبرات التي بوتاج إليهاالفرد من الناحية ابؼنهية  ذلك لاكتساب ابؼعارؼ 

 . 1تنقصو كالابذاىات الصابغة العمل كالإدارة ابؼعلومات التي
العملية  أنو كسيلة لتزكيد الفرد بالأساليب كابػبرات كالابذاىاتكعرؼ التدريب ب      

ابعديدة التي  أككالعلمية السليمة اللبزمة لاستخداـ ابؼعارؼ كابؼهارات ابغالية التي بيتلكهػا، 
الوظيفية  يكتسبها في تقديم أفضل أداء بفكن في كظيفتو ابغالية، كيعده للقياـ بابؼهاـ

 .2ابؼستقبلية كفق بـطط علمي لاحتياجاتو التدريبية
: تلك العملية ابؼنظمة كابؼستمرة كالتي تسعى ابؼنظمة من  ابأنه التدريبإدارة كتعرؼ     

لتُ أك ابؼلتحقتُ بالعمل معارؼ أك مهارات أك قدرات أك خلببؽا لإكساب الأفراد العام
الأجراء كبالتافِ فهو  ،كذلك بقصد أىداؼ ابؼنظمة ،أفكار لازمة لأداء أعماؿ بؿددة

ابؼنظم الذم يتم من خلبلو تغيتَ سلوكيات العاملتُ من أجل زيادة كبرستُ فاعليتهم 
      .3كأدائهم

لتدريب با كبتَان   الإسلبـ اىتمامان  فقد أىتم الإسلامي في المفهومالتدريب معنى أما 
بهدؼ تنمية قدراتهم على العمل العاـ ابؼوكل إليهم،  بالغان  اىتمامان كأكفُ لذلك لعاملتُ ل

حيث كاف الرسوؿ صلى الله عليو كسلم يقوـ بتدريب من يستعملهم على مصافٌ ابؼسلمتُ 

                                                           

  .161َ، ص2003ٌٍٕشو،  اٌظفبء كاه الأفواك ،ػّبْ الأهكْ، ؽَٓ ى٠ٍٚف، إكاهح ِٙلٜ -1

الاؽز١بعبد اٌزله٠ج١خ ٚرظ١ُّ اٌجواِظ اٌزله٠ج١خ، كاه ِؾّل اٌظ١وفٟ، اٌزله٠ت الإكاهٞ: رؾل٠ل  -2

 .18َ، ص 2009إٌّب٘ظ ٌٍٕشو ٚاٌزٛى٠غ، ػّبْ الأهكْ، 

 .130ِؤ٠ل اٌَبٌُ ،ٚػبكي طبٌؼ ،إكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ ِلفً اٍزوار١غٟ ،ِوعغ ٍبثك ،ص  -3
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يار رجل منهم أصحابو عندما يريد اختككاف يستشتَ  كيزكدىم بالنصائح كالإرشادات
يبتُ لو سلطاتو كما يفرض عليو من  ككاف حتُ ينصب كاليان  ،لتحمل مسؤكلية كبرل

 .4كاجبات
ككاف عمر بن ابػطاب رضي الله عنو بورص على أف بهتمع بعملبئو كبابؼسلمتُ كافة       

يب يتبادؿ فيها الأمراء في موسم ابغج، ككانت ىذه ابؼؤبسرات السنوية من أىم كسائل التدر 
يرسل  ككاف عمر أيضان  ،لهم من معضلبت إدارية في مناطقهمكالعملبء الرأم في كل ما يقاب

بتوجيهاتو في كتب مفصلة للولاة كالعماؿ يعظهم فيها كيذكرىم بواجباتهم كبالعدؿ كالرفق 
 . 5بالرعية
قرآف الكريم كالسنة كبيكن إدراؾ مفهوـ التدريب من خلبؿ عدة مفاىيم كردت في ال    

 نستطيع إدراؾ أبنية التدريب في الإسلبـ كىي كما يلي: ابؼطهرة كالتي من خلببؽا أيضان 
كىأىعًدُّكا بؽىيمٍ مىا اسٍتىطىعٍتيمٍ مًنٍ قػيو ةو كىمًنٍ : ) تعافُكبيكن استخلبص ذلك من قولو : الإعداد .1

كتشتَ الآية الكربية إفُ أبنية الإعداد السابق  6(كىعىديك كيمٍ ربًىاطً ابٍػىيٍلً تػيرٍىًبيوفى بوًً عىديك  الل وً 
 .كالذم لا يتأتى إلا من خلبؿ التدريب

آخر للتدريب قاؿ الرسوؿ صلى الله عليو كسلم: "ابؼؤمن القوم ختَ  جانب: كىو القوة .2
أىلاى إًف   كقاؿ عليو الصلبة كالسلبـ " كأحب إفُ الله من ابؼؤمن الضعيف كفي كل ختَ"
، أىلاى إًف  الٍقيو ةى الر مٍيي  ، أىلاى إًف  الٍقيو ةى الر مٍيي " كقابؽا عليو الصلبة كالسلبـ بعد  الٍقيو ةى الر مٍيي

 .إدراكو لأبنية الرماية كدكرىا في إنشاء القوة الذاتية لدل الفرد ابؼسلم
يعتبر تدريبان حتى  التدريب الذم بىلو من التطبيق بهمع علماء الإدارة أنو لاف: التطبيق .3

كإف بظي بذلك لأف التدريب إف فَ يكن كلو يشمل على تطبيقات فنقوؿ أف أغلبو 
                                                           

٠خ، ثلْٚ ربه٠ـ إٌشو، أؽّل أثٛ ٍٓ، الإكاهح فٟ الإٍلاَ، كثٟ الإِبهاد اٌؼوث١خ، اٌّطجؼخ اٌؼظو -4

 .89ص

ِؾّل ٠بغٟ، اٌزله٠ت الإكاهٞ ث١ٓ إٌظو٠خ ٚاٌزطج١ك، اٌو٠بع، عبِؼخ اٌٍّه ٍؼٛك، ػّبكح شؤْٚ  - 5

 .26َ، ص1986اٌّىزجبد، 

 .16ٍٛهح الأٔفبي ا٠٢خ:  - 6
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إف العمل كالعلم قريناف فكن عابؼان  يشمل على تطبيقات، قاؿ عمر بن عبد العزيز "
 بالله عاملبن لو، ف ف أقوامان علموا كفَ يعملوا فكاف علمهم عليهم كبالان".

الإضافة إفُ اىتماـ الإسلبـ بدفهوـ القوة كالإعداد كالتطبيق أيضان : بالإتقان والجودة .4
اىتم بدفهوـ الإتقاف كإتقاف العمل، حيث، "أف الله بوب إذا عمل أحدكم عملبن أف 

 يتقنو".
: فتنمية ابؼوارد البشرية تسعى لتغيتَ إمكانات الإنساف كمهاراتو بكو الأفضل فهي التغيير .5

، قاؿ تعافُ كالتوجيو كالسعي بكو اكتساب كل جديد في حياتوتهيئ لو فرصة التدريب 
 .7بأًىنػٍفيسًهًمٍ( مىا يػيغىيػِّريكا حىتى   بًقىوٍوـ  مىا يػيغىيػِّري  لا الل وى  ف  إ: )

ف أبنية التدريب تزداد في العصر ابغديث، حتى أصبح بقد أ وعن أهمية التدريب     
المجالات، كابؼهن كافة بفا يستلزـ مواكبة الأفراد ىذا ضركرة ملحة، نظران للتطور السريع في 

ف التطور ابؼتسارع يضع الفرد أماـ مسؤكليات جديدة، كمهاـ كثتَة، التطور ابؼتسارع، لأ
في بؾتمعو، يؤدم مهامو  منتجان  كأعباء متنوعة لابد من الوفاء بها، حتى يكوف عضو صابغان 

 .8الوظيفية بفاعلية
من موضوعات الإدارة  ان أساسي ان عصرنا ابغاضر موضوعب الإدارم في يعتبر التدريكما       

كقد أصبح التدريب  ،،نظرنا بؼا لو من ارتباط مباشر بالكتابة الإنتاجية كتنمية ابؼوارد البشرية
ابؼتقدمة منها كالنامية على ، بوتل مكانة الصدارة في أكلويات عدد كبتَ من دكؿ العافَ

السبل ابؼهمة لتكوين جهاز إدارم كفؤ، كسد العجز كالقصور في باعتباره أحد ، السواء
، كيهدؼ تصادية كالاجتماعية في ىذه الدكؿالكتابات الإدارية لتحمل أعباء التنمية الاق

التدريب الإدارم إفُ تزكيد ابؼتدربتُ بابؼعلومات كابؼهارات كالأساليب ابؼختلفة ابؼتجددة عن 

                                                           

 .11ٍٛهح اٌوػل ا٠٢خ:  -7

اٌَّوح ٌٍٕشو ٚاٌزٛى٠غ ؽَٓ أؽّل اٌطؼبٟٔ، اٌزله٠ت الإكاهٞ اٌّؼبطو، الأهكْ، ػّبْ، كاه  -8

 .12َ، ص2007ٚاٌطجبػخ، 



32 
 

، كبؿاكلة تغيتَ سلوكهم ستُ كتطوير مهاراتهم كقدراتهمكبرطبيعة أعمابؽم ابؼوكولة بؽم 
 .9ابػدمية كالإنتاجيةكالكفاءة الأداء كبالتافِ رفع مستوم ، كابذاىهم بشكل إبهابي

 :يلي فيماالتدريب أهداف يمكن تلخيص كما   
 إليوف يغطى ما بوتاج أىات : حيث أف التدريب ابعيد بهب الابذاتنمية ابؼعارؼ ك  .1

كلا بوقق التدريب الفائدة ابؼرجوة ، داء كظيفتوأ معلومات تساعده مباشرة فيابؼتدرب من 
ذا استهدؼ تزكيد ابؼتدربتُ بدعلومات متوافرة لديو أك لا بوتاجوف إليها في كظائفهم إ منو

بحيث بسدىم بدعلومات لازمة كضركرية ، اختيار مواد التدريب ابؼفيدة للمتدربتُ لذا بهب
 .الوجو ابؼطلوبعلي  للقياـ بوظائفهم

تنمية ابؼهارات: بهدؼ قياـ الفرد بواجبات كمسئوليات كظيفتو بصورة أفضل كبأقل قدر  .2
عداد إكتابة التقرير كالتحليل ابؼافِ ك  مهاراتمن ابعهد كأبنها ابؼهارات الفنية مثل  بفكن
 القراراتكابؼهارات الذىنية ابؼتمثلة في برليل ابؼشكلبت كابزاذ ، الوظيفي الوصف
نسانية ابؼتمثلة في مراعاة ، كابؼهارات الإالاجتماعاتدارة إك  الاستًاتيجي كالتخطيط
 .دارةالإ نسانية فياللمسة الإ

بهابية في العمل: من خلبؿ تأييد سياسة ابؼؤسسة كالدفاع عنها تنمية الابذاىات الإ .3
 .كتنمية ركح العمل ابعماعي، مع الزملبء كالرؤساء كالتعاكف

داء الفرد أ لبرستُ مستو  : حيث تسعي العملية التدريبية إفُداءالأبرستُ مستويات  .4
دربتُ خلبؿ فتًة التدريب كبيكن كضع معايتَ لقياس مدم تقدـ العاملتُ ابؼت كابعماعة
بالفائدة، لذلك بهب  ىداؼ التدريب يعود علي ابؼؤسسةأفي برقيق  ف النجاحإحيث 

العاملتُ في كافة ابؼؤسسات أف يكوف ابؽدؼ في  بالأفراد دارات ابؼعنيةعلي بصيع الإ
دارية في لتنمية الإبحيث تكتمل كافة مراحل خطة ا، التنظيميالأداء التدريب زيادة فعالية 

                                                           

  .4-3أؽّل اٌىوكٞ، ِجبكئ اٌزله٠ت اٌفؼبي فٟ ِٕظّبد الأػّبي، ِوعغ ٍبثك، ص - 9
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نقل خبراتو  ىاسب الذم يساعد الفرد ابؼتدرب علابؼن ف تسعي لتوفتَ ابؼناخأك ، ابؼؤسسات
 .10ابؼمارسة العملية من التدريب إفُ

 الوظيفي التدريب مهام إدارة . ب
كما ذكر الباحث في الفصل الأكؿ من ىذه الدراسة عند ابغديث في جزئية مشكلة       

رئيسية،  مهاـثلبثة تتمحور في  التدريب أف مهاـالدراسة أف ابػبراء في الإدارة يعتبركف 
في الشكل التافِ الذم تم التدريب  كظيفةبيكن توضيح خطوات بناء  كعلى ضوء ذلك

  :التي تليو مباشرةابؼفصلة استخلبصو حسب ابػطوات 

 
 إعداد الباحث التدريب مهام إدارة 0شكل 

 التخطيط للتدريب  .0
 بير التخطيط للتدريب بدرحلتتُ بنا :

 ة يتحديد الاحتياجات التدريبأولًا: 
كذلك  ،يعد ركيزة أساسية عند تصميم البرامج التدريبية إف برديد الاحتياجات التدريبية     
نوعية ابؼرشحتُ للتدريب برديد على  تساعدمن كوف برديد الاحتياجات التدريبية ينبع 
الوظائف التي يشغلونها كالتعرؼ على مهاـ ىذه الوظائف عن طريق الأكصاؼ  ةكنوعي

                                                           

أ٠ّٓ ػجل اٌوؽّٓ، ٚالغ ػ١ٍّخ رم١١ُ اٌجواِظ اٌزله٠ج١خ فٟ ا١ٌٙئبد اٌّؾ١ٍخ ثبٌّؾبفظبد اٌغٕٛث١خ،  -10

 .16-15هح الأػّبي، ثلْٚ إٌَخ ،ص هٍبٌخ ِبعَز١و، عبِؼخ الأى٘و ثغيح، و١ٍخ إكا
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كما بوتاجوف إليو  ،كقدرة كل موظف على القياـ بكل مهمة من ىذه ابؼهاـ ،الوظيفية الدقيقة
من تدريب في المجالات التي تنمي معارفهم كمهاراتهم في ظل توجيهات ابعهاز العملية لتطوير 

 .قدراتهم الإنتاجية من حيث النوع كالكم
 ينات ابؼطلوبة فيبأنها: بؾموع التغتَات كالتحسريف الاحتياجات التدريبية كبيكن تع     

معلومات كمهارات كابذاىات العاملتُ بقصد التغلب علي ابؼشكلبت التي يتعرض بؽا ستَ 
 . 11ىداؼ ابؼؤسسة كمستَة التقدـ الاستًاتيجيأكبروؿ دكف برقيق  العمل
تنمية كتطوير قدرات كمهارات تهدؼ لمرحلة التخطيط لتصميم البرامج التدريبية فكبالتافِ     

كسلوؾ العاملتُ، كذلك بؼواجهة التغتَات ابغالية ابؼتوقعة في بؾاؿ الأعماؿ لتحقيق كابذاىات 
 ف عملية برديد الاحتياجات التدريبية عملية كعليو ف ،أىداؼ ابؼنظمة ابغالية كابؼستقبلية

 مهمة كحابظة لفعالية البرامج التدريبية كذلك للؤسباب التالية:
لأساس لكل عناصر العملية التدريبية كأبنها عملية إف برديد الاحتياجات التدريبية ىو ا‌.أ 

برديد الاحتياجات التدريبية، كتصميم بؿتوم البرنامج التدريبي كنشاطاتو، كتقييم 
 توجيهان البرنامج التدريبي، فتحديد الاحتياجات التدريبية يعد مؤشرا يوجو التدريب 

 في تلك العمليات الفرعية. صحيحان 
ابغسن، كابؽدؼ الأساسي الأداء التدريبية في التًكيز على يساعد برديد الاحتياجات ‌.ب 

 من التدريب.
يوضح برديد الاحتياجات التدريبية الأفراد ابؼطلوب تدريبهم، كنوع التدريب ابؼطلوب، ‌.ج 

 كالنتائج ابؼتوقعة منهم.
في غياب برديد الاحتياجات التدريبية أك برديدىا بشكل غتَ دقيق، إضاعة ابعهد ‌.د 

 .12كالوقت كابؼاؿ

                                                           

ػّبكح اٌغٛكح ٚاٌزط٠ٛو، كهاٍخ رم١ّ١١خ لأصو اٌجواِظ اٌزله٠ج١خ فٟ ػّبكح اٌغٛكح ٚاٌزط٠ٛو ثغبِؼخ  -11

 .37ٖ، ص1435ؽبئً، اٌٍّّىخ اٌؼوث١خ اٌَؼٛك٠خ، 
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من العناصر الأساسية في تصميم   يعتبر برديد الاحتياجات التدريبيةكمن ىنا نرل أف      
 ىادفان  التدريب الدقيق بؼقابلة ىذه الاحتياجات، كيساعد على جعل النشاط التدريبي نشاطان 

كلكي بوقق  ،من ابعهود كالنفقات يوفر كثتَان  كاقعيان  ذا معتٌ للمتدربتُ، كبهعلو نشاطان 
التدريب أىدافو، بهب أف يعتمد على نشاط أك جهد بـطط ىادؼ، يقوـ على الدراسة 

 .العملية كالعلمية للكشف عن الاحتياجات التدريبية
 وضع خطة التدريب ثانياً: 
، ىي بؾموعة من التًتيبات ابػاصة بأنشطة التدريب مصممة للمستقبلابػطة التدريبية     

 التدريب كيتم برضتَ ابػطة التدريبية بجرد كبرليل الاحتياجاتكىي تربصة عملية لسياسة 
بذميع ك إفُ الأىداؼ ابؼراد بلوغها،  برضتَ البرامج التدريبية استنادان يتم  بعده ك ، التدريبية

إف التخطيط ك  ،ىي خطة التدريب ابػاصة بابؼؤسسة ابؼصادقة عليها شاملةالبرامج في خطة 
  : ة ىيللتدريب يأخذ ثلبث مراحل أساسي

د نقطة انطلبؽ لتحدي مرحلة دراسة كبرليل الوضع الراىن: ىذه ابؼرحلة مهمة جدان ‌.أ 
بعد معرفة ابؼستول ابؼهتٍ أك الإدارم أك التعليمي للمؤسسة كالأفراد ابؼراد  البرنامج التدريبي

 تدريبهم.
ابؼادية مرحلة دراسة كبرليل الإمكانيات : ىي مرحلة تتم فيها دراسة كبرليل الإمكانيات ‌.ب 

كالطبيعية كالبشرية كبرديد حجم احتياجات التدريبية عند برديد البرامج كابعدكؿ الزمتٍ 
 للتنفيذ.

: سواء كاف داخل ابؼؤسسة أك من خارجها، ة تعيتُ كاختيار ابعهاز التدريبيمرحل ‌.ج 
فاختيار ابعهاز التدريبي يتم كفق معايتَ برددىا الدراسات الأكلية للوصف الوظيفي أك 

 هتٍ للمتدربتُ.ابؼ
                                                                                                                                                                      

ْٛ، اٌؼلكاْ ػجل اٌٙبكٞ كهح، اٌزله٠ت ِفِٙٛٗ ِٚلفً ٔظّٟ ٌٗ، هٍبٌخ اٌّؼٍُ، اٌّغٍل اٌضبٟٔ ٚاٌضلاص -12

 .8َ، ص1991الأٚي ٚاٌضبٟٔ، 
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كل ىذه ابؼراحل الثلبث تشكل الدراسات الأكلية التي بذريها ابؼؤسسة أك الأشخاص ك     
ابػطوات  أفبيكن القوؿ بابؼوكل بؽم عمليػة التخطيط للبرنامج التدريبي، كفي ىذا الصدد 
ديد الاحتياجات ابغالية الأكفُ في تصميم نظػاـ تدريب متكامل بؼنظمة ما ىي إلا بر

 .13، بشكل دقيق كبرديد متطلبات التدريب ابؼستقبلية تدريبلل

 تنفيذ التدريب  .9

 بؽا، ابؼخطط للبرامج كحركية دفع إعطاء خلبؿ من التدريبية بالعملية القياـ ىو التنفيذ     
 لكل بل التدريب، لفريق فقط لي  عمل كثيقة تصبح التدريب، خطة على ابؼصادقة فبعد
 كاىتماـ كمتناسق، كثيق تعاكف يتطلب التدريب فتنفيذ ابؼخطط، ستَ ضماف عن مسؤكؿ
 .14جيدة ظركؼ في يتم حتى ككل، ابؼؤسسة

في ىذه ابؼرحلة يتم إخراج البرنامج التدريبي إفُ حيز الوجود، كيتوقف تنفيذه بنجاح ف      
بريط  على قدرة ابؼنسق كابؼدربتُ كنوعية ابؼتدربتُ، كالظركؼ ابؼادية كغتَ ابؼادية التي

التنفيذ ىو القياـ بالعملية التدريبية من خلبؿ إعطاء دفع ك  ،بالبرنامج، ككذلك نوع البرنامج
كحركية للبرامج ابؼخطط بؽا، فبعد ابؼصادقة على خطة التدريب، تصبح كثيقة عمل لي  فقط 
لفريق التدريب، بل لكل مسؤكؿ عن ضماف ستَ ابؼخطط، فتنفيذ التدريب يتطلب تعاكف 

إف مسؤكلية ستَ ابػطة ك  ،ؤسسة ككل، حتى يتم في ظركؼ جيدةكمتناسق، كاىتماـ ابؼكثيق 
 : مكلفوف بدا يلي، تقع على عاتق أفراد ينتموف إفُ مصلحة التدريب

 كأىدافو مع توثيق دقيق كبؿدد بؽابرليل الطلب كمتطلباتو، أم موضوع التدريب  -

                                                           

وّبي طبطبٞ، كٚه اٌزى٠ٛٓ فٟ هفغ إٔزبع١خ اٌّؤٍَبد ِغ كهاٍخ ؽبٌخ ٌّؤٍَخ ٚط١ٕخ، ِووت  -13

ا١ٌَبهاد اٌظٕبػ١خ، هٍبٌخ ِبعَز١و غ١و ِٕشٛهح، و١ٍخ اٌؼٍَٛ الالزظبك٠خ ٚػٍَٛ اٌز١١َو، عبِؼخ 

 .46َ، ص2003اٌغيائو، 

اٌزله٠ت فٟ رط٠ٛو أكاء اٌىٛاكه اٌجشو٠خ )اٌغبِؼبد اٌَٛكا١ٔخ أّٔٛمعب( هٔلح ِؾّل ىث١و، كٚه  -14

 50َ، ص2018عبِؼٗ اٌوثبط اٌٛطٕٟ، اٌَٛكاْ،  هٍبٌخ ِبعَز١و
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 ليو بعد التدريبيكونوا ع ، أم ماتصور حالة ابؼتدربتُ مستقبلبن  -

 اتيجية كاختيار الوسائل ابؼناسبةبرديد الاستً  -

 ملة في ابغسباف كتصميم بـطط لذلكأخذ التغتَات المحت -

 برديد الإمكانيات كشركط الإبقاز -

 برديد طريقة كأسلوب التقييم -

 ك أم شراء بؿتمل بػدمات خارجية سجل التكاليفبرضتَ  -

 كانطلبؽ التًبصات كالنشاطاتبية جدكلة الدكرات التدري -

 .15تقييم بـتلف الأىداؼمتابعة التطبيق كالإبقاز ك  -

 . تقييم التدريب 3
كتهدؼ ىذه ابؼرحلة إفُ قياس  ،يعتبر تقييم التدريب ابؼرحلة الأختَة من مراحل التدريب     

أجل كذلك من ، كرصد مناطق القوة كالضعف بها ،مدل كفاءة كفعالية العملية التدريبية
 إفُمصطلح التقييم كيشتَ تطوير العملية التدريبية كبرستُ خطة التدريب كتطويرىا....

 الطريقة ابؼنظمة لتحديد كقياس مدل النجاح في برقيق الأىداؼ التي تم تصميمو من أجلها.
 للبرنامج ابغقيقية القيم لتحديد أساسية عملية بأنوبيكن تعريف تقييم التدريب ك       

 في تستخدـ أف بيكن التي الضركرية، ابؼعلومات على ابغصوؿ تتضمن عملية فهو التدريبي،
. برقيقها كمدل كأىدافو تنفيذه، في ابؼتبع كالأسلوب التدريبي، البرنامج صلبحية على ابغكم
 كمدل التدريبي البرنامج كفاءة بها تقاس التي الإجراءات تلك: بأنو التقييم تعريف بيكنكما 

                                                           

ػجل اٌٙبكٞ اٌغٛ٘وٞ ٚإثوا١ُ٘ أثٛاٌفبه، إكاهح اٌّؤٍَبد الاعزّبػ١خ :ِلفً ١ٌٍٍٛٛٛعٟ، اٌّىزت  -15

 .172اٌغبِؼٟ اٌؾل٠ش، الاٍىٕله٠خ، كْٚ إٌَخ، ص
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 بقح الذم التغيتَ كمدل ابؼتدربتُ كفاية بها تقاس كما ابؼرسومة، أىدافو برقيق في بقاحو
 الذين ابؼدربتُ كفاية بها تقاس ككذلك  فيهم، إحداثو في التدريب فيهم، إحداثو في التدريب
 . 16التدريبي العمل بتنفيذ قاموا
 :بؾالات ىي  ةتشمل عملية تقييم أثر البرامج التدريبية ثلبثك      
البرامج  تقيم نتائج اعتماد خلبؿ من يتم أف بيكنقبل التنفيذ:  البرنامج التدريبيتقييم ‌.أ 

 كاختيار مستول، كادارتهم سابقان  كابؼتدربتُ ابؼدربتُ اءر آ استقصاء ككذلك ،سابقان  ابؼنفذة
 اختيار الأسلوب إفُ ابؼرحلة ىذه كتهدؼ ،سابقان  ابؼتدربتُ لدل كالابذاىات ابؼهارات
 .أفضل نتائج لتحقيق كابؼناسب كالأفضل حسنالأ التدريبي

 البرنامج كستَ أىداؼ تقييم ابؼرحلة ىذه في بيكن حيث :ثناء التنفيذأتقويم البرنامج ‌.ب 
 لبلوغ كالوسائل ابؼلبئمة الأساليب ككذلك ابؼوضوعة، الأىداؼ حسب التدريبية، العملية

 للبرنامج ابؼوضوع التصميم ملبءمة كمدل كابؼكاف، الزماف ملبئمة كمدل الأىداؼ،
 كابؼعلومات البرنامج التي بوققها النتائج كتقييم، بؿتوياتها كتكامل ابؼوضوعات كتسلسل
 يزكد أف ابؼتتابعة التدريبية خلبؿ ابعلسات من البرنامج استطاع التي كالابذاىات كابؼفاىيم

 . ابؼتدربتُ بها يطور ك
 كمدل ىذا البرنامج حققها التي النتائج عن السؤاؿ يتم حيث تقويم البرنامج بعد التنفيذ ‌.ج 

 استقصاء قائمة من خلبؿ التعلم كمقدار الفعل ردكد كقياس لو، المحددة للؤىداؼ بلوغو
 .ابؼتدربتُ على توزع

تقييم  يعاد ابؼرحلة ىذه كفي:  معينة بفتًة كالتنمية التدريب انتهاء بعد النتائج متابعة‌.د 
 حتى بيكن كذلك مباشرة، التدريبي البرنامج انتهاء بعد كظيفتو في أداؤه ك ابؼتدرب سلوؾ

                                                           

أ٠ّٓ ػجل اٌوؽّٓ، ٚالغ ػ١ٍّخ رم١١ُ اٌجواِظ اٌزله٠ج١خ فٟ ا١ٌٙئبد اٌّؾ١ٍخ ثبٌّؾبفظبد اٌغٕٛث١خ،  -16

 .251ِوعغ ٍبثك، 



39 
 

 نتائج كبيكن قياس الزمن بدركر كالتنمية التدريب كنتائج تأثتَ استمرار درجة على التعرؼ
 .17كأداؤه ابؼتدرب سلوؾ:  بنا بعنصرين كالتنمية التدريب

 أما بؾالات التقييم في التدريب فهي:       
عن  كفاءة كفاعلية البرنامج التدريبي  العملية للتحقق منتهدؼ ىذه  : تقييم المتدربين‌. أ

بؼدل  التقييم ابؼستمر لسلوؾ كأداء ابؼتدربتُ أثناء كبعد التدريب كالذم يعطي مؤشران  طريق
 .برقيق ابؽدؼ الذم صمم من أجلو فيالبرنامج  بقاح
كالكفاية التأكد من امتلبكهم ابؼهارات إفُ كتهدؼ ىذه العملية تقييم المدربين: ‌. ب

ذ كتقييم البرامج التدريبية حيث بوتاجونها للقياـ بأدكارىم في بزطيط كتنفي التدريبية التي
 وك نقل في الكفاية تنعك  اثاره علي فعالية ككفائأالامكانات  م قصور فيأ فإ

 تالقدراسابهم بؾموعة من كابؼتقن للمدربتُ كاك لذا يعتبر الإعداد ابعيد يةالتدريب
ساس ك العلمية في بؾاؿ التدريب ىي الأالعملية أ كابػبرة، كالكفاية التخصصية، كابؼهارات
حديثة  برنامج تدريبي يعد كفق أس  علمية من لاح العملية التدريبية، إذ لا جدك في بق

 .18فاءأك كيعهد بو إفِ مدربتُ غتَ
  كفاءة الموظفينمفهوم   المبحث الثاني:

 الوظيفيالأداء تعريف  أ.

الأداء  فيعر بيكن تكبالتافِ الأداء مفهوـ كفاءة العاملتُ كرفع درجة الكفاءة بؽم بيرتبط      
الأداء عرؼ  كقد. 19معتُ عمل لإبقاز بؾموعة أك فرد ببذلو قاـ معتُ جهد نتاجإ  :ونبأ

                                                           

ؽَٓ أؽّل اٌطؼبٟٔ، اٌزله٠ت ِفِٙٛٗ ٚفؼب١ٌزٗ، ثٕبء اٌجواِظ اٌزله٠ج١خ ٚرم٠ّٛٙب، كاه اٌشوٚق،  -17

 .23-22َ ،ص2002ػّبْ الأهكْ، 

َ، ١2009خ اٌّٛاهك اٌجشو٠خ، هٍبٌخ ِبعَز١و ،عبِؼخ كِشك، ٍٛه٠ب، إ٠بك ؽّبك، رله٠ت ٚرّٕ -18

 .62ص

َ، 2006ِؾّل ا١ٌَل اٌلٍٛلٟ اٌجلٚٞ، و١ف رٕظُ ٚلذ ػٍّه، ِووي الإٍىٕله٠خ ٌٍىزبة، ِظو،  -19

  .45ص
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بيكن تعريف كما  .20يشغلها التي الوظيفة أىداؼ برقيق على الفرد قدرة :بأنو عامة بصفة
 الأفراد بأنو التفاعل بتُ السلوؾ كالإبقاز، أك أنو بؾموع السلوؾ كالنتائجعلى مستول الأداء 

التي برققت معان، مع ابؼيل إفُ إبراز الإبقاز أك النتائج كلك لصعوبة الفصل بتُ السلوؾ من 
على مستول ابؼؤسسة فهو الأداء كالنتائج من ناحية أخرل، أما تعريف  ناحية كبتُ الإبقاز
 .21شكل سلع أك خدمات في النظاـمة التي ينتجها ابؼخرجات ذات القي

فبناء على ىذا ابؼستول يتحدد أداء الفرد إذا   ىو مستول قياـ الفرد بالعمل،الأداء ف إ    
يرتبط بعوامل خارجية تتضمن مناخ العمل، كالعلبقة  كاف جيدان أك متوسطان أك متدنيان، كىذا

كمدل ملبءمة مكاف العمل كمستول ضغوط كالتجهيزات ابؼكتبية،  بالزملبء كالرؤساء،
داخلية تتضمن قدرات كمهارات الفرد كاستعداداتو، كابذاىاتو بكو العمل،  العمل، كعوامل

الثقافي  الوظيفي، كىذه ترتبط إفُ حد كبتَ بالعوامل الوراثية، كالعوامل البيئية، كالوسط كرضاه
 : عبارةالأداء ثم ف ف  المحيط بالفرد، كنوع التعلم، كابػبرات ابؼكتسبة، كمن

( منتجات( جهد يهدؼ إفُ برويل ابؼدخلبت ابػاصة بالتنظيم إفُ عدد من ابؼخرجات .1
 .ذات مواصفات بؿددة بأقل تكلفة بفكنة

 .جهد يسعى إفُ برقيق أىداؼ الوظيفة كمن ثم أىداؼ ابؼنظمة ككل  .2
كالقدرة  عمل أك بيئةالدافعية الفردية، كمناخ  :صلة تفاعل بتُ ثلبثة بؿددات رئيسة ىيبؿ .3

 .على إبقاز العمل
كالقول د كتوافق بتُ القول الداخلية للفر  سلوؾ كظيفي ىادؼ يظهر نتيجة تفاعل .4

  .ابػارجية المحيطة بو

                                                           

 هٍبٌخ الأ١ِٕخ، اٌّؼب٘ل اٌّزلهث١ٓ فٟ وفبءح ػٍٝ اٌزله٠ج١خ اٌجواِظ أصو ّٔشخ، آي ِؾّل ػج١ل ػٍٟ -20

اٌَؼٛك٠خ،  اٌؼوث١خ اٌٍّّىخ الأ١ِٕخ، اٌو٠بع، اٌؼوث١خ ٌٍؼٍَٛ ٔب٠ف عبِؼخ ِٕشٛهح، غ١و ِبعَز١و

 .18َ، ص1996

ػجل اٌجبهٞ كهح، رىٌٕٛٛع١ب الأكاء اٌجشوٞ فٟ إٌّظّبد، إٌّزّخ اٌؼوث١خ ٌٍز١ّٕخ الإكاه٠خ، اٌمب٘وح،  -21

 .54َ، ص2003ِظو، 
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  .سلوؾ يهدؼ إفُ برقيق نتيجة .5
  .استجابة تتكوف من أفعاؿ كردكد أفعاؿ .6
العمل كرضاه  داتو بكوبعوامل داخلية تتضمن قدرات كمهارات الفرد كاستعداالأداء يرتبط  .7

  .الوظيفي
 بعوامل خارجية تتضمن مناخ العمل، كالعلبقة بالزملبء كالرؤساء،الأداء يرتبط  .8

  .كالتجهيزات ابؼكتبية، كمدل ملبءمة مكاف العمل، كمستول ضغوط العمل
التعلم بالفرد، كنوع  بالعوامل الوراثية، كالعوامل البيئية، كالوسط الثقافي المحيطالأداء  يرتبط .9

 .22كابػبرات ابؼكتسبة

 للؤداء الوظيفي عنصرين بنا:ك     

 الفاعلي ة .1

 كتعدد ابؼؤسسات، طبيعة لاختلبؼ نظران  نسبية؛ أمور على يعتمد الفاعلية مفهوـ يزاؿ ما   
، ىذا بوتويها التي ابؼعا  كاختلبؼ ابعوانب،  في النظر كجهات اختلفت فقد كلذلك ابؼفهوـ
كبيكن تعريف  .قياسها معايتَ كتعددت مؤشراتها، اختلفت كما كبرديدىا، الفاعلية تعريف
ىداؼ طويلة ك قصتَة ابؼدل ك التي تعك  موازين قدرة التنظيم على برقيق الأ: بأنهاالفعالية 

أك التطور التي بير مرحلة النمو مصافٌ ابعهات ابؼعنية بالتقييم ك القول للجهات ذات التأثتَ ك 
 .23بها التنظيم

 

 
                                                           

ح الأكاء، ِووي رط٠ٛو الأكاء ٚاٌز١ّٕخ، اٌمب٘وح، ِظو، ِؾّل ػجل اٌغٕٟ ؽَٓ ٘لاي، ِٙبهاد إكاه -22

 .21َ، ص1999

َ، 2000ِؾّل لبٍُ اٌمو٠ٛرٟ، ٔظو٠خ إٌّظّخ ٚ اٌزٕظ١ُ، ػّبْ، كاه ٚائً ٌٍٕشو ٚ اٌزٛى٠غ،  -23

 .104ص
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 الكف  اءة .2

من  يقصد بالكفاءة الاستخداـ الأمثل للموارد ابؼتاحة لتحقيق حجم أك مستول معتُ    
بطريقة معينة،  بأقل التكاليف، كبدعتٌ آخر ف ف مفهوـ الكفاءة يشتَ إفُ العمل ابؼخرجات

 التكاليف كالوقت بالإضافة بحيث يتم استغلبؿ ابؼوارد ابؼتاحة بأكبر صورة بفكنة، مع مراعاة
بيكن القوؿ إف الكفاءة تعتٌ بالنسبة للفرد أك العامل أف يوفر لو العمل ك  .24إفُ رضا العاملتُ

إف مع التحديد الواضح للبختصاصات ك  ابؼرضى كابؼناسب كبينحو القدر ابؼلبئم من السلطة
  .25يشارؾ في حل مشاكلو كخلق فرص التًقية أمامو كتوفتَ الأجر ابؼناسب

  الوظيفيالأداء تقييم تعريف  ب.

 إليهميقصد بتقييم أداء العاملتُ بأنو قياس مدل قياـ العاملتُ بالوظائف ابؼسندة    
 من الاستفادة على كقدرتهم العمل، في تقدٌمهم كمدل منهم، ابؼطلوبة للؤىداؼ كبرقيقهم
عملية يتم بدوجبها تقدير جهود : كما بيكن تعريفو على أنوٌ‌.26الأجور كزيادة التًقي فرص

مكافأتهم بقدر ما يعملوف كينتجوف، كذلك بالاستناد  لتجرئالعاملتُ بشكل منصف كعادؿ 
إفُ عناصر كمعدلات يتم بدوجبها مقارنة أدائهم لتحديد مستول كفايتهم في العمل الذم 

 .27يعملوف بو

قياس كتقييم أداء كسلوؾ نظاـ ربظي مصمم من أجل  بأنو:"عمر كصفي عقيلي" عرفٌوك       
الأداء الأفراد أثناء العمل، كذلك عن طريق ابؼلبحظة ابؼستمرة كابؼنتظمة بؽذا السلوؾ ك 

                                                           

ِؾّل ١ٍٍّبْ اٌجٍٛٞ، اٌزّى١ٓ الإكاهٞ ٚػلالزٗ ثبلأكاء اٌٛظ١فٟ ٌلٜ ِؼٍّٟ اٌّلاهً اٌؾى١ِٛخ فٟ  -24

اٌٛعٗ، اٌٍّّىخ اٌؼوث١خ اٌَؼٛك٠خ ِٓ ٚعٙخ ٔظوُ٘، هٍبٌخ ِبعَز١و ِملِخ ٌغبِؼخ ِؤرخ،  ِؾبفظخ

 .34-33َ، ص2008اٌٍّّىخ اٌؼوث١خ اٌَؼٛك٠خ، 

َ، 2006ػجل اٌغفبه ؽٕفٟ، أٍب١ٍبد إكاهح ِٕظّبد الأػّبي، اٌلاه اٌغبِؼ١خ الإٍىٕله٠خ، ِظو،  -25

 .224ص 

ٌؼب١ٍِٓ، كاه لجبء ٌٍطجبػخ ٚإٌشو ٚاٌزٛى٠غ ،اٌمب٘وح، ى١٘و صبثذ، و١ف رم١ُ أكاء اٌشووبد ٚا -26

 .87َ، ص2006

 .190ؽّيح اٌغجبٌٟ، ر١ّٕخ ٚإكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ، ثلا ِىبْ ٚربه٠ـ إٌشو، ص -27
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بهرم في نهاية ابؼلبحظة تقدير جهد كنشاط ، ك كخلبؿ فتًات زمنية بؿددة كمعرفة كنتائجها،
هاية مكافأة في الن ليتمكسلوؾ كبالتافِ كفاءة كل فرد كجهده، كبشكل موضوعي دكف بريز، 

الفرد بقدر ما يعمل كينتج كلتحديد نقاط القوٌة كالضعف في أدائو للعمل على تفاديها 
كبيكٌنو من أداء عملو بفعالية، كذلك من أجل مصلحتو كمصلحة ابؼنظمة التي يعمل  مستقبلبن 

 .28فيها كالمجتمع عامة

عملية تقديرية لأداء كل فرد من العاملتُ خلبؿ فتًة  :على أنوالأداء يعرؼ تقييم كما      
كظيفة منظمة كمستمرة كضركرية لتسيتَ ابؼوارد  كيعدكنوعية أدائو،  زمنية معينة لتقدير مستول

باستًاتيجية العمل كبأسلوب تسيتَ  البشرية، لتحقيق فعالية أكبر إذا كانت مرتبطة
يتم من خلبلو برديد كفاءة العاملتُ يعد تقييم أداء العاملتُ نظاـ كما . 29ابؼؤسسة

ابؼوضوعة بؽم كبذلك يتضح أف عملية تقييم  كسلوكهم كمدل بقاحهم في برقيق الأىداؼ
أنو العاملتُ كما  داءأسعى إفُ كشف نطاؽ القوة كالضعف ك أداء العاملتُ علمية مستمرة كت

ك تعد خصائل بؽم كىي بذلشمل تقييم كل أداء العاملتُ ككذا سلوكهم عند أداء أعماي
 .30تقييم السلوؾ أثناء فتًات العمل بكو متعدية أيضان بقاز الأعماؿ إفي الأداء تقييم 

العملية التي تعتٌ بقياس كفاءة العاملتُ  ىو تلكعملية تقييم أداء العاملتُ كأختَان،،، إف      
عملهم ابغافِ للتعرؼ على مدل مقدرتهم على برمل  بقازاتهم كسلوكهم فيإحيتهم ك لبكص

كىناؾ عدة مرتكزات  ،مستقبلبن مسؤكلياتهم ابغالية كاستعدادىم على تقلد مناصب أعلى 
 كىي:الأداء أساسية بؼفهوـ تقييم 

                                                           

 .175َ، ص1996ػّو ٚطفٟ ػم١ٍٟ، إكاهح اٌمٜٛ اٌؼبٍِخ ػّبْ ،كاه ى٘واْ ٌٍٕشو ٚاٌزٛى٠غ،  - 28

َ، ص 2004اٌجشو٠خ، ِل٠و٠خ إٌشو اٌغبِؼ١خ، لبٌّخ، اٌغيائو، ؽّلاٚٞ ١ٍٍٚخ، إكاهح اٌّٛاهك  -29

123. 

ِؾّل ػجل اٌؼ١ٍُ طبثو، ٚآفوْٚ، إكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ، ِلفً ِؼبطو، كاه اٌفىو اٌغبِؼٟ،  -30

 .204الاٍىٕله٠خ، ِظو ثلا ٍٕخ ٔشو، ص
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 مدل في كتعريفو، عملو في العامل كسلوؾ أداء على الوقوؼ إفُ تهدؼ حيوية عملية .1
 .كمسؤكلياتو كاجباتو أداء كقصوره في كفاءتو

 كالضعف، القوة نقاط عن الكشف على كابؼبنية لعاملتُ ا كتطوير لتحستُ موجهة عملية .2
 ابؼلبحظة تطلب مستمرة عملية أنها ككل ابؼنتمة أداء كبالتافِ العامل تطوير أداء بهدؼ
 .العامل أداء بدوجبها يقاس ثابتة كمواعيد كمعايتَ كفق سياسات للؤداء ابؼستمر كالتحليل

 كمكافئات تقديرات على كللحصوؿ للتًقية للعاملتُ الفرصة إتاحة شأنها من مليةع .3
 .31عادؿ تقييم نظاـ اتبع لو ما في كالبركز كالتميز عادلة

 الوظيفيالأداء  مؤشرات ج.

ىداؼ العملية أك التقدـ بذاه الأالأداء الأساسية ىي كسائل لقياس الأداء تعتبر مؤشرات     
عملية لتوصيف ما  طريقة بتحديدللمنظمة الأداء قياس  كما يسمح  ،أك الوحدةللمنظمة 
 كما يلي :الأداء  كبيكن توضيح أنواع مؤشرات ، كذلكأداءن مناسبان كما ىو لي    يعتبر

 ليةعالفا مؤشرات .1

  90تهتم ىذه ابؼؤشرات بدا حققتو ابؼنظمة مقارنة بالأىداؼ ابؼوضوعة فمثلبن إبقاز      
  200% إذا كاف ابؽدؼ إبقاز 45كيلومتًان من الطرؽ ابؼرصوفة بيثل فاعلية مقدارىا 

كلقد أصبح ىناؾ اىتماـ متزايد اليوـ أكثر من أم كقت مضى  خلبؿ ابؼدة ابؼعينة، كيلومتً
 .32ككسب ثقتهم كتقليل الشكاكل منهمبرضاء ابؼواطنتُ 

 

                                                           

الإكاهٞ كهاٍخ ١ِلا١ٔخ  أ٠ّٓ ِؾّل أؽّل أثٛ وو٠ُ، ػلالخ ٔظُ اٌّؼٍِٛبد الإكاه٠خ فٟ رؾ١َٓ الأكاء -31

َ، 2013ثبٌزطج١ك ػٍٝ إٌّظّبد غ١و اٌؾى١ِٛخ ثمطبع غيح، هٍبٌخ ِبعَز١و عبِؼخ الأى٘و، غيح، 

 .25-24ص 

أ٠زٓ ِؾّٛك ٍبِؼ اٌّوعٛشٟ، رم١١ُ الأكاء اٌّؤٍَٟ فٟ إٌّظّبد اٌؼبِخ اٌل١ٌٚخ، كاه إٌشو  -32

 .45ٌٍغبِؼبد، اٌمب٘وح، ثلْٚ إٌَخ، ص
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  الكفاءة مؤشرات .2

 تعك  أف فيجب ،ابؼخرجات ىذه لإنتاج ابؼستخدمة بددخلبتها ابؼوارد بـرجات تربط      
  على بهب كإبصالان  ،ابؼخرجات ىذه ابؼنظمة أنتجت بواسطتها التي كالكفاءة ابعودة مؤشرات
 الذم بالإنتاج منظمة أم تستخدمها التي الإبصالية ابؼصادر بتُ تربط أف ابؼؤشرات تلك
 .33الإدارية كالتكاليف الزائدة التكلفة ذلك تضمنيك  بررزه،

كىناؾ من بودد مؤشر الكفاءة بأنو علبقة نسبية بتُ ابؼدخلبت كابؼخرجات أك بتُ      
 ابؼخرجاتالتكلفة كالفائدة:   الكفاءة = 

 ابؼدخلبت                                
  العمل إنجاز مؤشرات .3

 عملية أنشطة عن ابؼؤشرات ىذه كتعبر إبقازه، تم الذم العمل كمية تعك  ىذهك      
 :ابؼثاؿ سبيل كعلى. ابؼنتج كلي  نفسها الإنتاج

 – الاستجابة سرعة – الدقة: مثل العميل، توقعات تناظر التي ابعودة مقايي  -
  .34ابؼسؤكلية

  الانتاجية مؤشرات. 4

تقاس مؤشرات الإنتاجية عن طريق الناتج بالنسبة إفُ ابؼدخلبت )التكلفة( لأصغر      
كحدات الإنتاج ابؼستخدمة، فعلى سبيل ابؼثاؿ الناتج ابغقيقي من ساعة لعامل كاحد يعتبر 

 .35مؤشران للئنتاجية

                                                           

ّغ١ل ِبىْ، ِؤشواد الأكاء الأٍب١ٍخ، ثؾش ِٕشٛه ثلْٚ ربه٠ـ ٚلا ِىبْ إٌشو، شو٠ف ػجل اٌ -33

 .88ص 

 .89-88شو٠ف ػجل اٌّغ١ل ِبىْ، ِؤشواد الأكاء الأٍب١ٍخ، اٌّوعغ اٌَبثك، ص -34

 .45أ٠زٓ ِؾّٛك ٍبِؼ اٌّوعٛشٟ، رم١١ُ الأكاء اٌّؤٍَٟ فٟ إٌّظّبد اٌؼبِخ اٌل١ٌٚخ، ِوعغ ٍبثك،-35
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 المحث الثالث: مفهوم الاستراتيجية
 تعريف الإستراتيجية . أ
كيفية قيادة :باللغة اليونانية  strategos)تًاتيجية إفُ كلمة )ترجع جذكر كلمة الإس     

من ابعذكر العسكرية بؼفهوـ الإستًاتيجية يعرفها قاموس كيبستً  كانطلبقان  ابعنراؿ للحرب،
((Webesters new dictionary 1علم تربصة كبزطيط العمليات ابغربية: على أنها. 

أستاذ التاريخ الإدارم في جامعة ىارفارد الأمريكية أكؿ من اىتم  (لفريد شاندلرا)كيعد 
 عاـلفو أكذلك عندما حدد في كتابو الذم  بالاستًاتيجية من بتُ علماء الإدارة ابؼعاصرين

 النمو كالتطور للهياكل الإدارية كظهرت بعده عدة مسابنات مهمة. تـ استًاتيجيا1962
صطلح إغريقي كيعتٍ علم ابعنراؿ كما يعتٍ فن ابغرب كمصطلح الاستًاتيجية ىو في الأصل م

بصورة كاضحة أنو فن  يعتٍعند ىذا ابعنراؿ، لذلك ف ف نقل ابؼصطلح إفُ حقػل الإدارة 
القيادة أك الإدارة"، فالاستًاتيجية ىي تعبتَ فتٍ عن مهػارة الإدارة كالتخطيط، أك ىي 

 36.نػشودةالوسائل العملية التي تؤدم إفُ برقيق الأىداؼ ابؼ

خطط كأنشطة ابؼنظمة التي بأنها  Tomas1988))توماس( )كفي علم الإدارة عرفها       
بتُ ىذه ق بتُ رسالة ابؼنظمة كأىدافها ،ك يتم كضعها بطريقة تضمن خلق درجة من التطاب

أما أبو قحف ف نو يعرؼ  .37الرسالة كالبيئة التي تعمل بها بصورة فعالة كذات كفاءة عالية
العملية التي تقوـ من خلببؽا الإدارة العليا بتحديد التوجهات طويلة  بأنها:الإدارة الإستًاتيجية 

                                                           

ثٓ ؽجزٛه، الإكاهح الإٍزوار١غ١خ، أكاح عل٠لح فٟ ػبٌُ ِزغ١ـو، اٌطجؼخ الأٌٚٝ، كاه ػجل اٌؼي٠ي  -36

 .47َ، ص2004ا١ٌَّوح ٌٍٕشو ٚاٌزٛى٠غ، ػّبْ الأهكْ ،

إٍّبػ١ً ِؾّل ا١ٌَل، الإكاهح الإٍزوار١غ١خ، ِفب١ُ٘ ِٚغبلاد اٌزطج١ك، اٌّىزت اٌؼوثٟ اٌؾل٠ش، - 37

 .2َ، ص 1999ِظو، 
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من خلبؿ التصميم الدقيق في التنفيذ ابؼناسب كالتقييم ابؼستمر الأداء الأجػل، ككذلك 
          .38للبستًاتيجيات ابؼوضوعة

بمط لأىم الأىداؼ كالغايات كالسياسات كابػطوط  :بأنها ان أيضكتعرؼ الإستًاتيجية      
ابغيوية لتحقيق تلك الأىداؼ تصاغ بطريقة ما لكي تعرؼ ما ىو العمل الذم تقوـ بو 

 . 39الشركة كتريد أف تكوف فيو كابؼشكل الذم تريد أف تصبح عليو

ابؼستعملة بتًابط  بؾموعة من الإمكانيات العملية:كما تعرؼ الإستًاتيجية على أنها        
، كابػصوـ في ميداف الأعماؿ كالتسويق  فيما بينها لتحقيق بعض الأىداؼ ضد بعض ابػصوـ

ىي كعرفت الإدارة الاستًاتيجية كذلك بأنها : ىم ابؼنافسوف ابؼباشركف أك غتَ ابؼباشرين.
 بتُ من التطابق درجة خلق تضمن كضعها بطريقة يتم التي ابؼنظمة كأنشطة بؾموعة خطط

 كفاءة كذات فعالة بصورة بها تعمل كالبيئػة التي الرسػالة ىذه كبتُ كأىدافها، ابؼنظمة رسالة
 لتحقيق سيقودىا أنو ابؼنظمة تعتقد الذم الطريق كبسهيد إيضاحكما عرفت بأنها .40عالية
 خلببؽا من بيكن التي البديلة الوسائل تصميم:"بأنها  عرفت الاستًاتيجيةكأختَان  41غاياتها
 .42"المحيطة ابؼتاحة كالظركؼ بؽا ابؼتاحة ابؼوارد باستخداـ ابؼنظمة أىداؼ برقيق

 أهمية الإدارة الإستراتيجية: . ب
كلي  ترفان ذلك لأنها تؤدم إفُ رفع أداء ابؼنظمات أكيدة تعد الإدارة الإستًاتيجية ضركرة     

كىذا ما بذمع عليو كل الشركات العابؼية  ،حاضران كمستقبلبن كذلك إذا تم تطبيقها بشكل جيد
                                                           

َ، 2005لؾف، أٍب١ٍبد الإكاه٠خ الإٍزوار١غ١خ، اٌلاه اٌغبِؼ١خ، الإٍىٕله٠خ ،ػجل اٌَلاَ أثٛ  -38

 .12ص

َ، ص 2009فلاػ اٌيغجٟ، اٌز٠َٛك ِٕظٛه رطج١مٟ اٍزوار١غٟ، كاه ا١ٌبىٚهٞ، ػّبْ، الأهكْ،  -39

106. 

 غبكح ِؾّٛك ٍلاِخ أثٛػ٠ٍٟٛ، ِلٜ رجٕٟ ِىٛٔبد الإٍزوار١غ١خ اٌز٠َٛم١خ فٟ اٌّظبهف اٌؼبٍِخ فٟ -40

 .63َ، ص2008فٍَط١ٓ، هٍبٌخ ِبعَز١و، اٌغبِؼخ الإٍلا١ِخ غيح، 

ػجل اٌؾ١ّل اٌّغوثٟ، الإكاهح الاٍزوار١غ١خ ٌّٛاعٙخ رؾل٠بد اٌموْ اٌؾبكٞ ٚاٌؼشو٠ٓ، اٌمب٘وح،  - 41

 .19َ، ص 1999ِغّٛػخ ا١ًٌٕ اٌؼوث١خ، 

 .21َ، ص1984أؽّل غ١ُٕ، ١ٍبٍبد ٚاٍزوار١غ١بد الإكاهح، إٌّظٛهح، ِظو،  - 42
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 ةكيساعد تبتٍ أسلوب الإدارة الإستًاتيجية ابؼنظم التي تستخدـ أسلوب الإدارة الإستًاتيجية
 على برقيق بؾموعة من الفوائد من أبنها: 

  .بردد موقعها ضمن جغرافية الأعماؿ في ابؼستقبلللمنظمة برديد خارطة طريق -1
 قدرة ابؼنظمة على مواجهة ابؼنافسة الشديدة المحلية منها كالدكلية.يساىم في زيادة -2
 بينح ابؼنظمة إمكانية امتلبؾ ميزة تنافسية مستمرة.  -3
 بيكن ابؼنظمة من استخداـ ابؼوارد استخدامان فعالان. -4
يوفر فرص مشاركة بصيع ابؼستويات الإدارية في العملية الأمر الذم يؤدم إفُ تقليل -5

ة التي قد بردث عند القياـ بالتغيتَ بالإضافة إفُ أف ذلك يوفر بذان  الفكر ابؼقاكم
 كابؼمارسات الإدارية لدل مديرم ابؼنظمة. 

ينمي القدرة على التفكتَ الاستًاتيجي ابػلبؽ لدل ابؼدراء كبهعلهم يبادركف  إفُ صنع -6
 .43الأحداث كليسوا متلقتُ بؽا

 مراحل الإدارة الاستراتيجية ج. 
 :بسر الإدارة الإستًاتيجية بدراحل ثلبث كىى الصياغة، كالتنفيذ، كالرقابة      

  ةالاستراتيجي صياغةالمرحلة الأولى :  .0

 كلو  في ابؼتغتَات ذلك في كيراعى، ابؼنظمة رسالة برديد ضوء في الاستًاتيجية صياغة تتم     
 في تتمثل الأنشطة من بؾموعة تتضمن ابؼرحلة ىذه أف أم الداخلية كالبيئة ابػارجية البيئة من
 ،بالإضافة الاستًاتيجية كابػطط ،كالسياسات، الاستًاتيجية كأىدافها ابؼنظمة، رسالة برديد

                                                           

ػٍٟ ١ِب، ٚآفوْٚ، الإكاهح الإٍزوار١غ١خ ٚأصو٘ب فٟ هفغ أكاء ِٕظّبد الأػّبي كهاٍخ ١ِلا١ٔخ ػٍٝ  -43

إٌّظّبد اٌظٕبػ١خ اٌؼبِخ فٟ اٌَبؽً اٌَٛهٞ، ِغٍخ عبِؼخ رشو٠ٓ ٌٍلهاٍبد ٚاٌجؾٛس اٌؼ١ٍّخ، 

 .195-194َ، ص 2007(1( اٌؼلك )29ٍٍٍَخ اٌؼٍَٛ الالزظبك٠خ ٚاٌمب١ٔٛٔخ اٌّغٍل )
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 ،تقييم الاستًاتيجية البدائل كبرديد للمنظمة، كالداخلية ابػارجية البيئة كتقييم برليل إفُ
 .44الاستًاتيجية البدائل كاختيار

 الاستراتيجية تنفيذالمرحلة الثانية :  .9

 كإمكانية التنفيذ بعملية العليا الإدارة اىتماـ يتجو الاستًاتيجية صياغة اكتماؿ بعد     
 الإدارة مراحل أىم من التنفيذ مرحلة كتعتبر، ابؼوضوعة الاستًاتيجية مع كاتساقها تفاعلها

 بينما، الفشل إفُ يؤدم كالسياسات للخطط الفعاؿ غتَ التنفيذ إف حيث ،الاستًاتيجية
 ىذه خلبؿ فمن ابؼناسب غتَ التخطيط عن التعويض إفُ يؤدم كالفعاؿ الصحيح التنفيذ
 كإلا دلالتها، بؽا نتائج ذات ملموسة أفعاؿ إفُ ابؼنظمة استًاتيجية تتحوؿ أف بهب ابؼرحلة
 لابد ذلك كلإبقاز، للمنظمة جدكل دكف الإدارية للبستًاتيجية ابؼكونة الأنشطة بصيع انتهت
 لتطبيق اللبزمة ابؼوارد كبزصيل الزمنية، البرامج كضع، السنوية الأىداؼ برديد من

 . 45التنفيذية الإجراءات برديد إفُ بالإضافة الاستًاتيجية،

 الاستراتيجية يميتق الثالثة: مرحلةال .3

 مسبقان  المحددة الأىداؼ برقيق في الاستًاتيجية مسابنة مدل برديد يتم ابؼرحلة ىذه في     
 لو ابؼخططالأداء  مع يتماشى الفعليالأداء  أف من كالتأكد، الاستًاتيجية الصياغة مرحلة في
‌‌.46الاستًاتيجية ابػطط في على الاختيارات الاستًاتيجية تؤدل  كالرقابةعملية التقويم إن

ساسية للمنظمة مستمرة كفاعلية تستهدؼ فحل الرسالة الأ قياـ سلطة رقابيػة إفُ تلقائيان 
كبرديد جوانب الضعف كالقوة كالفرص  ابؼنظمة بالبيئتتُ الداخلية كابػارجيػة مأ كعلبقتها

                                                           

ػجل اٌؾ١ّل اٌّغوثٟ، الإكاهح الاٍزوار١غ١خ ٌّٛاعٙخ رؾل٠بد اٌموْ اٌؾبكٞ ٚاٌؼشو٠ٓ، ِوعغ ٍبثك،  -44

 .60ص

أؽّل اٌمطب١ِٓ، الإكاهح الاٍزوار١غ١خ ؽبلاد ّٚٔبمط رطج١م١خ، )اٌطجؼخ الأٌٚٝ( ،الأهكْ، كاه  -45

 .13َ، ص2002ِغللاٚٞ، 

َ، 2015كاه اٌّؼزي ٌٍٕشو ٚاٌزٛى٠غ، الأهكْ ،ِؾّل ٘بٟٔ ِؾّل، الإكاهح الإٍزوار١غ١خ اٌؾل٠ضخ،  -46

 .81ص
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. كالشكل التافِ يلخل الاستًاتيجيتواجهها كفى المحصلة فحل الاختيار  التيكابؼخاطر 
 مراحل الإدارة الاستًاتيجية بابؼؤسسة. كالشكل التافِ بيثل ىذه ابؼراحل الثلبث.

 

 مراحل الإدارة الاستراتيجية 9شكل 

 هام الإدارة الاستراتيجية للموارد البشريةد. م
 :تتمثل أىم مهاـ الإدارة الاستًاتيجية للموارد البشرية في الآتي    

 بابؼؤسسة كبنظاـ ابؼوارد البشريةدراسة العوامل البيئية العامة المحيطة .1
لعامة للمؤسسة كيعمل على الأىداؼ اكضع أىداؼ نظاـ ابؼوارد البشرية بدا يدعم .2

 برقيقها
 فيذ الاستًاتيجية العامة للمؤسسةكضع الاستًاتيجية ابػاصة بابؼوارد البشرية كالتي تدعم تن.3
 ية ابػاصة بنظاـ ابؼوارد البشريةكضع ابػطط الوظيفية كالسياسات كالبرامج الزمن .4
كالسياسات ابػاصة ا كبدستول ابػدمة كرضا تقييم استًاتيجية ابؼوارد البشرية كابػطط  .5

 .47ابؼستفيدين منها
 

                                                           

 .5َ، ص2001ػب٠لح ١ٍل فطبة، ِملِخ فٟ الإكاهح الاٍزوار١غ١خ، اٌمب٘وح ، - 47
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 الاستراتيجي )باستخدام تحليل سوات( الموقف . تحليله
الذم بيكن تعريفو  الاستًاتيجي ابؼوقف تحليلبداية من ابؼناسب توضيح ابؼقصود ب      
العوامل كالتغتَات بؾموعة من ابؼراحل ابؼتسلسلة كابؼتلبحقة تهدؼ إفُ دراسة كبرليل بأنو: 

ابؼؤثرة في ابذاىات كمستقبل الوحدة الاقتصادية، كبرديد تأثتَات تلك التغتَات ضمن إطار 
البيئة الداخلية كالبيئة ابػارجية كدراسة طبيعة العلبقات الداخلية كالتفاعلية بتُ ىذه 

 . 48التغتَات
دارة الإستًاتيجية بؼراقبة ابػطوة الأكفُ للئ أما عن غرض التحليل الاستًاتيجي فهو يعد     

كابؼستقبلية، كتقدر الثانية ما  بيئة ابؼنظمة عبر زاكيتتُ بردد الأكفُ الفرص كالتهديدات ابغالية
بسلكو ابؼنظمة من جوانب قوة كضعف، كينبغي أف يكوف غرض ابؼدراء من التحليل ىو 

ف بسكن نتائج تشخيل بيئات متعددة تؤدم ابؼنظمة عملياتها فيها، فضلبن عن ضركرة أ
التحليل من إنشاء جوانب قوة الوحدة كاستعداداتها لتأمتُ ما بهب القياـ بو كبسكينها من 

 .49رؤية أية مشكلبت مستقبلية
 بقطاع ابػاصة الاستًاتيجيٌات كتصميم لإعداد ابؼهمة النيظيم من SWOT برليلكيعتبر        
، كبيكن تعريف ابؼدل طويلة أك قصتَة سواء ابػيطط من بؾموعة تقديم طريق عن ،الأعماؿ

برليل سوات بأنو: عملية يقوـ بها فريق عمل لتحديد جوانب القوة كالضعف في البيئة 
الداخلية للمنظمة، كالفرص كالتهديدات في البيئة ابػارجية التي توثر على الفاعلية المحتملة بؽا، 

كالفرص ابؼتاحة، كالتغلب على بفا يساعد في تطوير الاستًاتيجيات، كتنمية جوانب القوة 
 .50جوانب الضعف كالتهديدات

                                                           

فلاػ ؽَٓ ػلاٞ اٌؾ١َٕٟ، الإكاهح الإٍزوار١غ١خ: ِفب١ّ٘ٙب، ِلافٍٙب، ػ١ٍّبرٙب اٌّؼبطوح، كاه ٚائً  -48

 .120َ، ص 2000ٌٍٕشو، ػّبْ، 

فبعٟ، الإكاهح الإٍزوار١غ١خ: اٌّلفً ٚاٌّفب١ُ٘ ٚاٌؼ١ٍّبد، ِىزجخ اٌضمبفخ ٌٍٕشو ػجبً فض١و اٌق -49

 .113َ، ص2004ٚاٌزٛى٠غ، ػّبْ، 

، أوزٛثو 4(، ِغٍخ اٌؼٍَٛ اٌزوث٠ٛخ، اٌؼلك SWOT، اٌزؾ١ًٍ اٌج١ئٟ ثبٍزقلاَ ٍٛاد )١٘جخ ِؾّل ىوو٠ب -50

2016 ،َ124. 
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 SWOT نموذج تحليل سوات 
ىناؾ العديد من النماذج للئدارة الاستًاتيجية التي تركز اىتمامها على التحليل       

ف ىدفها الأساسي ىو برقيق التناسب بتُ يل البيئة الداخلية كابػارجية( كإ)برل الاستًاتيجي
، كفي ىذا النموذج جل برقيق أىدافهالذاتية كبتُ البيئة ابػارجية من أكقدرتها ا قابلية ابؼنظمة

كإف ابؼنظمة التي  SWOTالإستًاتيجية يستمد أساسان من نتائج تقييم مصفوفة  اختيار ف ف
أبنية العناصر الرئيسية للمصفوفة سوؼ تعرض  الاعتباركفَ تأخذ بعتُ  استًاتيجيةتضع خطة 
 ا يلي:، ككمنفسها للخطر

 :  نقاط القوة والضعف الداخلية‌.ب 
القوة : ىي الأشياء أك ابػصائل ابؼتوفرة في ابؼنظمة كالتي تساىم بشكل إبهابي في ‌.ب 

 .التكاليف ابلفاض، الكفاءات الإدارية، ابؼوارد ابؼالية :مثل، العمل
الضعف : ىو بعض الأشياء أك ابػصائل التي تدؿ على نقل أك ضعف في إمكانيات ‌.ج 

ثل ضعف ابؼوارد ابؼالية كالبشرية، ضعف ، مبذعلها غتَ قادرة على التناف  بحيث ابؼنظمة
 .الدكراف العافِ للعاملتُ ، معدؿشبكة التوزيع

 : تعريف الفرص والتهديدات الخارجية .3
لتحقيق أىداؼ  استغلببؽاالفرص : ىي تلك الظركؼ الزمانية كابؼكانية التي بيكن  ‌.أ 

 بالعامل الزما  أك ابؼكا . الارتباطتتكرر بحكم  ككثتَ من الفرص قد لا، ابؼنظمة
حصلت فسوؼ  كالتي إذا ما، التهديدات : ىي الأحداث المحتمل حصوبؽا في ابؼستقبل ‌.ب 

أك بمو قوة التفاكض لدل ، مثل دخوؿ منافستُ جدد، تؤثر سلبان على أداء ابؼنظمة
 إفٍ.كمثل تغتَ  أذكاؽ ابؼستهلكتُ...، ابؼشتًين أك ابؼوردين
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رم١١ُ اٌج١ئخ اٌلاف١ٍخ                     

رم١١ُ                            

 اٌج١ئخ 

 اٌقبهع١خ                              

 - - - - - - - - -   نقاط القىة

-- - - - - - - - - - - - - 

  - - - - -  -     نقاط الضعف

- - - -  - - - - - - - - - - - 

 - - -  - - - - - - - الفرص

- -   - - - - - - - - - - -  - 

 (1 ) 

 ٚاٍزضّبهٔمبط اٌمٛح  اٍزؼّبي

 اٌفوص اٌّزبؽخ

 ٘غ١ِٛخ( اٍزوار١غ١بد)

 (2 ) 

ِؼبٌغخ ٔمبط اٌضؼف 

 اٌفوص اٌّزبؽخ ٚاٍزضّبه

 ػلاع١خ( اٍزوار١غ١بد)

 - - - - - - - - -  التهذيذاث

- - - - - - - - - - - - - - - 

 (3 ) 

ٔمبط اٌمٛح ٚرم١ًٍ  اٍزؼّبي

 اٌزٙل٠لاد

 كفبػ١خ ( اٍزوار١غ١بد) 

 (4  ) 

رم١ًٍ ٔمبط اٌضؼف ٚرم١ًٍ 

 اٌزٙل٠لاد

 ( خأىّبش١ اٍزوار١غ١بد) 

 

 51(SWOT) مصفوفة تحليل نموذج 3 شكل

 : SWOTتحليل مصفوفة 
عبر دمج  الاستًاتيجيإف برليل ابؼتغتَات الأربعة للمصفوفة  يساعد على برليل ابؼوقف       

تقييم عناصر البيئة ابػارجية )الفرص كالتهديدات( مع أنشطة الإدارة الداخلية )القوة 
كبيكن تلخيل  ،التي يتوجب العمل بها الاستًاتيجياتكفي ضوء النتائج يتبن لنا ، كالضعف(
 طبقان للآتي :  تًاتيجياتالاسىذه 
الفرص، كتستخدـ عند كجود فرص متاحة  لاستغلبؿ: كتهدؼ  هجومية استراتيجيات .1

 بالإضافة إفُ  نقاط قوة  كبتَة.
: كتهدؼ لتصحيح نقاط الضعف الداخلية في ابؼنظمة عند  علاجية استراتيجيات .2

 .بسبب نقاط الضعف ابؼوجودة استغلببؽابيكن  لا كجود فرص كبتَة
، : كتهدؼ للدفاع ضد أخطار التهديدات المحيطة بابؼنظمة دفاعية استراتيجيات .3

 .نقاط قوة كبوجود تهديدات بؿيطة كتستخدـ عند توفر
                                                           

ثبٌّفَٙٛ الاٍزوار١غٟ، ػّبْ، كاه أِغل ٌٍٕشو ٚاٌزٛى٠غ، ٔٛاي ػجل اٌىو٠ُ الأشٙت، إكاهح اٌٛلذ  -51

 .25َ، ص2014

 



54 
 

: كتهدؼ للتقليل من التهديدات ابػارجية كمعابعة نقاط  انكماشية استراتيجيات .4
 .52الضعف الداخلية

 استراتيجية التدريب و. مفهوم 
الذم يتم اختياره كالاتفاؽ عليو بتُ فريق  النظاـ التدريبيىي استًاتيجية التدريب       

التدريب، الذم يضم أساليب كطرؽ التدريب مع ابؼساعدات التدريبية ابؼناسبة للؤىداؼ، 
 .فضلمع أدكات التدريب التي تقوـ بالعرض الأ

اسب لتنفيذ التدريب كتظهر أبنية أف استًاتيجية التدريب ترتبط باختيار ابؼنهج ابؼن    
الاستًاتيجية عند البدء في تصميم البرنامج التدريبي ابؼناسب، كعملية تصميم ابؼنهج ترتبط 
بتحويل الاحتياجات التدريبية إفُ أىداؼ تدريبية، تتم من خلبؿ برديد المحتول التدريبي 

لاستًاتيجية التدريبية في أنها من ابؼعلومات أك ابؼعارؼ أك ابؼهارات اللبزمة، كتأتي أبنية ا
بردد الكيفية ابؼناسبة لتنفيذ التدريب باستخداـ الطرؽ كالوسائل التدريبية التي برقق 

عملية تهدؼ إفُ ابزاذ  نهابأ التدريب كبيكن تعريف استًاتيجية . 53الأىداؼ ابؼطلوبة
القرارات الاستًاتيجية ابؼؤثرة على ابؼدل البعيد فيما يتعلق بتنمية أداء العاملتُ في ابؼنظمة 
كمدل امتلبكهم للمهارات كابؼعارؼ كالكفاءات كالقدرات كابؼدخل الرئيسي لاستًاتيجية 

ة للمنظمة كالأىداؼ التدريب ىي الاستًاتيجية العامة للمنظمة كالتي بردد الرؤل ابؼستقبلي
 كيتضمن ابؼدخل الاستًاتيجي لوظيفة التدريب بطسة ركائز أساسية: .54التي بهب برقيقها

الاعتًاؼ بأبنية تأثتَ البيئة ابػارجية: حيث تقدـ البيئة ابػارجية بؾموعة من الفرص  .1
كتتجسد ىذه الأمور بالقوانتُ كالظركؼ الاقتصادية كالسياسية  كالتهديدات،

                                                           

 .27-26ٔٛاي ػجل اٌىو٠ُ الأشٙت، إكاهح اٌٛلذ ثبٌّفَٙٛ الاٍزوار١غٟ، اٌّوعغ اٌَبثك، ص -52

٘لاي ؽَٓ، ٍِٛٛػخ اٌزله٠ت، الأٌٍ ٚاٌّجبكئ، ِظو، ِووي رط٠ٛو الأكاء ٚاٌز١ّٕخ، ِظو  -53

 .75َ، ص2001اٌغل٠ل، 

ػطبء الله ِؾّل ر١َ١و، اٍزوار١غ١خ اٌزله٠ت ٚأصو٘ب ػٍٝ أكاء اٌؼب١ٍِٓ فٟ اٌشووبد اٌؼبِخ  - 54

َ، ص 2008اٌظٕبػ١خ الأهك١ٔخ، كهاٍخ ِملِخ ٌلأوبك١ّ٠خ اٌؼوث١خ ٌٍؼٍَٛ اٌّب١ٌخ ٚاٌّظوف١خ، اٌؼواق، 

11. 
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جية، كلا بد لاستًاتيجية التدريب من الاعتًاؼ بهذه التأثتَات كبؿاكلة استثمار كالتكنولو 
  .التهديدات الفرص كالتقليل من

الاعتًاؼ بأبنية ابؼنافسة كالطبيعة ابغركية لسوؽ ابؼوارد البشرية: تتناف  ابؼؤسسات على  .2
إغراء العاملتُ من ابغصوؿ على الأفراد العاملتُ الكفؤين، حيث أف للقول التنافسية في 

 .خلبؿ تنمية كتطوير مهاراتهم أثر مباشر على استقطابهم كبقائهم ككلائهم للمؤسسة
التًكيز على برقيق رسالة ابؼؤسسة في الأمد الطويل: أم لا بد أف تساىم استًاتيجية  .3

التدريب في برقيق ما تتمتٌ ابؼؤسسة أف تكوف عليو مستقبلبن. كتعٌرؼ رسالة ابؼؤسسة 
ا ابػصائل الفريدة التي بسيز ابؼؤسسة عن غتَىا من ابؼؤسسات ابؼنافسة على أنه
 .الأخرل

التًكيز على كضع الأىداؼ كصناعة القرارات الكفيلة بتحقيقها: كبسثل الأىداؼ  .4
الوسائل الوسيطة التي برتاجها ابؼؤسسة لكي تتًجم رسالتها كغاياتها إفُ إجراءات عمل 

 ىذا الإطار تواجو إدارة ابؼؤسسة العديد من بؿددة كملموسة بيكن قياسها، كفي
ابػيارات الاستًاتيجية في بؾاؿ تطوير العاملتُ يستلزـ ابزاذ قرارات كاضحة بشأنها، 

 :منها مثلبن 
 أيضان؟ الأفرادىل ندرب الأفراد من أجل برقيق أىداؼ ابؼؤسسة فقط أـ أىداؼ  -
 لبرامج التدريبية؟ما ىي ابؼعايتَ ابؼعتمدة في تقييم فاعلية ا -      
 من ابؼسؤكؿ عن التدريب في ابؼؤسسة؟ -      
برقيق التكامل مع الاستًاتيجية العامة للمؤسسة كبقية الاستًاتيجيات الوظيفية: من  .5

أجل أف تكوف استًاتيجية التدريب ذات فاعلية جيدة لا بد أف تتكامل مع 
سة، ف ذا انصبت استًاتيجية الاستًاتيجيات الأخرل لإدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤس

ابؼؤسسة على النمو كالسيطرة على سوؽ معتُ، فلب بد لاستًاتيجية التدريب أف تركز 
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كابؼهارات اللبزمة بؽذا التحوؿ، أما إذا  القدراتعلى إكساب الأفراد العاملتُ مزيدان من 
أف  ركزت استًاتيجية ابؼؤسسة على تقليل نشاطاتها، فلب بد لاستًاتيجية التدريب

 .55تقلل برابؾها ابؼقدمة لأفراد العاملتُ في بؾاؿ ىذه الأنشطة
 ودورها الإسلامية: المصارف  الرابعالمبحث 

  الإسلامية المصارف تعريف . أ

 كاستثمارىاكىبة الزحيلي بأنها مؤسسات مالية تقوـ بتجميع الأمواؿ الدكتور يعرفها       
المجتمع ابؼسلم كبرقيق التعاكف الإسلبمي في نطاؽ ابؼشتًكتُ كلإعادة بناء  كتنميتها لصافٌ

56الأصوؿ كالأحكاـ كابؼبادئ الشرعية التأمتُ التعاك  كالزكاة كفق
كيعرفها الدكتور أبضد ‌

التنمية كتعمل في  ىي أجهزة مالية تستهدؼ برقيق الإسلبميةيلي: ابؼصارؼ  النجار كما
 قية التي جاءت بها الشرائع السماكية،كتلتزـ بكل القيم الأخلب الإسلبميةإطار الشريعة 

كمالية، من حيث  اجتماعيةكتسعى إفُ تصحيح كظيفة ابؼاؿ في المجتمع فهي أدكات تنموية 
بدا تقوـ بو ابؼصارؼ من كظائف في تسيتَ ابؼعاملبت التنموية من حيث أنها تضع  أنها تقوـ

لأنها تقصد في  كاجتماعيةالمجتمع كتستهدؼ برقيق التنمية بأرشد السبل ‌نفسها في خدمة
كمعاكنتهم على تنمية أموابؽم بدا  الادخارترشيد الإنفاؽ كعلى  عملها إفُ تدريب الأفراد على
  57.يعود عليهم كعلى المجتمع بالنفع

بأنها تلك ابؼؤسسات ابؼالية التي تقوـ  الإسلبميةكعرؼ عوؼ بؿمود الكفرازم البنوؾ     
 لأحكاـابؼالية كابؼصرفية كغتَىا من ابؼعاملبت التجارية كأعماؿ الاستثمار كفقان  بابؼعاملبت
فلب تتعامل بالربا كتهدؼ في الوقت نفسو لتحقيق أقصى عائد اقتصادم  الإسلبميةالشريعة 

                                                           

 .14-12ثك، صِؤ٠ل اٌَبٌُ، ٚػبكي طبٌؼ، إكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ: ِلفً اٍزوار١غٟ، ِوعغ ٍب - 55

ٚ٘جخ ِظطفٝ اٌيؽ١ٍٟ، اٌّؼبِلاد اٌّب١ٌخ اٌّؼبطوح ثؾٛس ٚفزبٜٚ ٚؽٍٛي، كاه اٌفىو، كِشك،  -56

 .122َ، ص2002ٍٛه٠ب، 

أؽّل إٌغبه، ِٕٙظ اٌظؾٛح الإٍلا١ِخ ثٕٛن ثلا فٛائل، الارؾبك اٌلٌٟٚ ٌٍجٕٛن الإٍلا١ِخ، اٌمب٘وح،  -57

 .95َ، ص1979
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كفي تعريف آخر يرم الدكتور حستُ شحاتو  .58كاجتماعي بفكن لتحقيق التنمية الاقتصادية
منظمة مالية تقوـ بابؼعاملبت ابؼصرفية كغتَىا في ضوء أحكاـ  :ي ىػو أف البنػك الإسػلبم

كابؼسابنة علي برقيػق  الإسلبميةدؼ المحافظة علي القيم كالأخلبؽ ته الإسلبميةالػشريعة 
عرفت فيما  .59الإسلبميةاقتصادم اجتماعي لتحقيق ابغياة الطيبة الكربية للؤمة  أقػصي عائػد

بالفقرة الأكفُ من ابؼادة ابػامسة البنك  الإسلبميةاتفاقية إنشاء الابراد الدكفِ للبنوؾ 
الاسلبمي بأنو البنك أك ابؼؤسسة التي ينل قانوف إنشاءه كنظامو الأساس صراحة على 

 . 60الشريعة كعدـ التعامل مع الفائدة أخذان كعطاء بدبادئالالتزاـ 

  الإسلاميةخصائص المصارف  . ب
  في النقاط التالية: الإسلبميةتتلخل خصائل ابؼصارؼ        

بالفائدة أيا كانت صورىا كأشػكابؽا  الإسلبميةلا تتعامل ابؼصارؼ  :عدـ التعامل بالربا .1
أك  ، ظاىرة أك بـفية، بؿددة مقدمان خصمان  أك ، قبولان أك توظيفان  ، إيداعان كعطاءان  أخذان 
اللٌوي  كىأىحىل  ) :سبحانو اللهبأمر  لأحكاـ الشريعة كالتزامان  ، ثابتة أك متحركة، إعمالان مػؤخران 

سبحانو كاضحان قاؿ  ىذا الأمر، ككاف إنذار ابغق بؼن تعدل على 61(الٍبػىيٍعى كىحىر ىـ الرِّبىا
بُّ  لاى  كىالل وي  الص دىقىاتً  كىيػيرٍبي  الرِّبىا الل وي  بيىٍحىقي )‌تعافُ:ك     .62(أىثيًم كىف ارو  كيل   بويً

                                                           

َ 2001، اٌجٕٛن الإٍلا١ِخ، ِووي الإٍىٕله٠خ ٌٍىزبة، الإٍىٕله٠خ، ػٛف ِؾّٛك اٌىفواٚٞ -58

 . 140،ص

ؽ١َٓ ؽ١َٓ شؾبرٗ افزواءاد ػٍٝ اٌجٕٛن الإٍلا١ِخ شزبْ ِب ث١ٓ ِظوف إٍلاِٟ ِٚظوف  -59

 .23َ، ص 1981ك٠َّجو  3هثٛٞ ِغٍخ الالزظبك الإٍلاِٟ، اٌؼلك 

ٌفمٗ ٚاٌمبْٔٛ اٌّووي اٌضمبفٟ اٌؼوثٟ، اٌلاه ػبئشخ اٌشوهلبٚٞ اٌجٕٛن الإٍلا١ِخ ث١ٓ اٌزغوثخ ٚا -60

 .26َ، ص 2000اٌج١ضبء اٌّغوة، 

 .275ٍٛهح اٌجموح ا٠٢خ:  - 61

 .276ٍٛهح اٌجموح ا٠٢خ:  - 62
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لا بهوز للمصرؼ الإسلبمي إنتاج أك بسويل أك استتَاد أك  :الإسلبميةارتباطو بالعقيدة  .2
كابػمر، أما ابؼصارؼ الربوية فتعتمد على الفائدة  شرعا قطعيان  تصنيع السلع المحرمة برربيان 

 .، كىذا ما يعد تطبيقان بعانب عقائدم شرعيكعلى دعم الاحتكارات كعطاءان  أخذان 
الطػابع  يغلب على نشاطها بذميع ابؼوارد كاسػتخدامان  الإسلبميةإف ابؼصارؼ  ابؼواردبذميع  .3

إفُ التمويل اللبزـ لتمويػل  ابؼصارؼ تسعى أساسان  متوسط كطويل الأجل، فهذه
 دعػم عمليػة التنمية الاقتصادية كفيالات ابؼختلفة، بغابؼػشركعات الإنتاجية في 

 .تمعالمج كالاجتماعية في
بظيػة بغض بيع الديوف بغتَ قيمتػها الإ الإسلبميةبررـ الشريعة  :لتًاكمات النقديةبذنب ا .4

بظية كقيمتو ابغالية التي يعتبر من فارؽ بتُ القيمة الإ النظر عن موعد استحقاقها لأف أم
النقدية   لا تستطيع الدخوؿ في تراكمات للؤصوؿ الإسلبميةالربا المحرـ كمنو فابؼصارؼ 

 .عافَ اليوـ بتُ ابؼصارؼ التقليديةكما بودث في ال
كالتي بسيزىا  الإسلبميةإف أىم أركاف ابؼصارؼ  :الصفة الاجتماعية للمصرؼ الإسلبمي .5

، كما أف الػصفة الاجتماعية كمصرفيان  كإدارتو شرعيان  عن غتَىا ىو إقامة صندكؽ للزكاة
 النفسية فيللمصرؼ الإسلبمي تفرض عليو أف يدخل ابؼكاسب الاجتماعية كابؼكاسب 

حساباتو عندما يدرس جدكل ابؼشركعات لأنو بدكف ىذه النظرة للمسؤكلية الاجتماعية 
حيث تقوـ ىذه ابؼصارؼ كانطلبقان من  .من عناصرىا كثتَان   الإسلبميةتفقد ابؼصارؼ 

رسالتها السامية بالتوفيق بتُ ابعانبتُ الركحي كابؼادم معان، لذلك أقامت ىذه ابؼصارؼ 
ان بعمع الزكاة تتوفُ ىي إدارتو كىي بذلك تؤدم كاجبان إبؽيان فرضو الله على صندكقان خاص
 .63ىذه الأمة

                                                           

ػجل اٌوىاق هؽ١ُ ا١ٌٙزٟ، اٌّظبهف الإٍلا١ِخ ث١ٓ إٌظو٠خ ٚاٌزطج١ك، ػّبْ، الأهكْ، كاه أٍبِخ  -63

 .194َ، ص1998ٌٍٕشو، 
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إف ابؼصرؼ الإسلبمي بهب أف يتمتع بالإبهابيػة  :الصفة الإبهابية للمصرؼ الإسلبمي .6
الإسلبمي كيقضي نزعات المجتمع ىذه الصفات في  كابؼبادرة كابػلق، كبهب أف يشجع

 .64كالاعتماد على الغتَ كالتي تشجعها ابؼصارؼ الربويةالتواكل كالسلبية 

 المصارف الإسلامية الخدمات التي تقدمهاج. 
تقوـ بتقديم الكثتَ من ابػدمات التي تتميز من خلببؽا عن بقية  الإسلبميةإف ابؼصارؼ     

 :   ابػدمات التي تقدمها، كمن أبرز ابؼصارؼ الأخرل كأصبحت علبمة دالة عليها

 :المرابحة .1

ىي تقديم طلب للبنك بأف يقوـ بشراء سلعة معينة كبيعها الإسلبمي ابؼرابحة في ابؼصرؼ      
 65احتياجات العملبء من السلع لتلبيةللعميل مقابل ربح بؿدد، كتأتي ىذه الصيغة التمويلية 

بشن شراءه ىي بيع بدثل الثمن الأكؿ الذم تم الشراء بو مع زيادة ربح، أم بيع الشيء بدثل ك 
من البائع الأكؿ مع ىامش من الربح معلوـ كمتفق عليو أك مقطوع مثل دينار أك بنسبة معينة 

  ..66شابو ذلك من بشنو الأصلي أك ما

  المضاربة .2

تعتبر ابؼضاربة ىي الوسيلة التي بذمع بتُ ابؼاؿ كالعمل بقصد استثمار الأمواؿ التي لا      
نها الوسيلة التي تقوـ على الاستفادة من خبرات الذين لا يستطيع أصحابها استثمارىا ،كما أ

بيلكوف ابؼاؿ كابؼقصود بابؼضاربة: عقد بتُ طرفتُ أك أكثر يقدـ أحدبنا ابؼاؿ كالأخر يشارؾ 

                                                           

لواهاد اٌز٠ًّٛ ٚالاٍزضّبه فٟ اٌظ١وفخ الإٍلا١ِخ كهاٍخ رؾ١ٍ١ٍخ، هٍبٌخ ِبعَز١و، ؽ١ٌّ ؽج١جخ،  -64

 .4َ، ص2016عبِؼخ اٌغ١لاٌٟ ثٛٔؼبِخ، اٌغيائو، 

َ، 2007ػٍٟ ِؾّل شٍٙٛة، شؤْٚ إٌمٛك ٚأػّبي اٌجٕٛن، شؼبع ٌٍٕشو ٚاٌؼٍَٛ، ؽٍت ٍٛه٠خ،  -65

 .427ص

اٌّظبهف الإٍلا١ِخ، كاه إٌفبئٌ، ػّبْ الأهكْ ِؾّٛك ػجل اٌىو٠ُ إهش١ل، اٌشبًِ فٟ ػ١ٍّبد  -66

 .73َ، ص2007،
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بجهده على أف يتم الاتفاؽ على نصيب كل طرؼ من الأطراؼ بالربح بنسبة معلومة من 
 .67الإيراد

  المشاركة .3

اثنتُ أك أكثر بأمواؿ مشتًكة بينهم في أعماؿ زراعية أك بذارية أك صناعية أف يشتًؾ  ىي     
أك خدمية، كيكوف توزيع الأرباح بينهم حسب نسبة معلومة من الربح، كلا يشتًط ابؼساكاة 
في حصل الأمواؿ بتُ الشركاء، أك ابؼساكاة في العمل أك ابؼساكاة في ابؼسؤكليات أك ابؼساكاة 

 .68بػسارة فهي فقط بنسب حصل رأس ابؼاؿفي نسب الربح أما ا

  الاستصناع .4

الاستصناع في اللغة طلب الصنعة كىي عقد يشتًم بو في ابغاؿ شيء بفا يصنع صنعان      
يلتزـ البائع بتقدبيو مصنوعان بدواد من عنده بأكصاؼ بـصوصة كبشن بؿدد، كللمؤسسة ابؼالية 

ة للصانع بدلان من العميل، كبعد الانتهاء أف تقوـ بتوسيط نفسها لدفع قيمة السلعة ابؼصنع
 .69من التصنيع يقوـ البنك ببيعها لعميلو لقاء ما دفعو في تصنيعها زائد ربح

 يع السلم ب .5

كقد يسمى بيع السلف  ،كىو بيع شيء يقبض بشنو مالان كيؤجل تسليمو إفُ فتًة قادمة     
لينفقو  كصاحب السلعة بوتاج إفُ بشنها مقدمان  ،فصاحب رأس ابؼاؿ بوتاج أف يشتًم السلعة

في سلعتو، كبهذا بقد أف ابؼصرؼ أك أم تاجر بيكن لو أف يقرض ابؼاؿ للمنتجتُ كيسدد 
القرض لا بابؼاؿ النقدم لأنو سيكوف )قرض بالفائدة(، كلكن بدنتجات بفا بهعلنا أماـ بيع 

                                                           

ػجل اٌؾ١ّل ِؾّٛك اٌجؼٍٟ، أٍب١ٍبد اٌؼًّ اٌّظوفٟ الإٍلاِٟ، اٌٛالغ ٚا٢فبق ،اٌمب٘وح ،ِظو،  -67

 .68َ ،ص1990

ػجل اٌَزبه أثٛ غلح ،اٌّظوف١خ الإٍلا١ِخ: فظبئظٙب ٚآ١ٌبرٙب، ٚرط٠ٛو٘ب، ثؾش فٟ اٌّؤرّو الأٚي  -68

 .7َ، ص2006ِبهً ،13، 14 ،هف ٚاٌّؤٍَبد اٌّب١ٌخ الإٍلا١ِخ، كِشكٌٍّظب

 .117إهش١ل، اٌشبًِ فٟ ػ١ٍّبد اٌّظبهف الإٍلا١ِخ، اٌّوعغ اٌَبثك، ص -69
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تصريف ابؼنتجات كالبضائع سلم يسمح للمصرؼ أك للتاجر بربح مشركع كيقوـ ابؼصرؼ ب
التي  بوصل عليها كىو بهذا لا يكوف تاجر نقد كائتماف بل تاجر حقيقي يعتًؼ الإسلبـ 

 . 70 بدشركعيتو كبذارتو

 الإجارة .6

الإجارة من الناحية الشرعية ىي عقد لازـ على منفعة مقصودة قابلة للبذؿ كالإباحة      
، كالإجازة ابؼذكورة صورة مستحدثة من صور التمويل في ضوء عقد  بؼدة معلومة بعوض معلوـ
الإجارة، كفي إطار صيغة بسويلية شائعة تسمح بالتيستَ على الراغب في بسلك الأصوؿ ابؼعمرة 

ارات كالعقارات كالأصوؿ ذات القيم ابؼرتفعة، كبيكن أف يستفيد منها العملبء مثل السي
 .71بدختلف شرائحهم

  المزارعة .7

ىي عبارة عن دفع الأرض من مالكها إفُ من يزرعها أك يعمل عليها، كيقوماف باقتساـ      
رض كبسويل الزرع بينهما، كتعتبر ابؼزارعة "عقد شركة" بأف يقدـ الشريك الآخر العمل في الأ

ابؼصرؼ الإسلبمي للمزارعة ىو نوع من ابؼشاركة بتُ طرفتُ : الطرؼ الأكؿ : بيثلو ابؼصرؼ 
الإسلبمي باعتباره مقدـ التمويل ابؼطلوب للمزارعة .كالطرؼ الثا  : بيثلو صاحب الأرض أك 

 .  72العامل )الزارع( الذم بوتاج إفُ بسويل

                                                           

ِؾّل طبٌظ اٌؾٕبٚٞ، اٌّؤٍَبد اٌّب١ٌخ اٌجٛهطخ ٚاٌجٕٛن اٌزغبه٠خ، اٌلاه اٌغبِؼ١خ، اٌمب٘وح،  -70

 .72َ، ص2001

 .286َ ،ص2010إٌٝ اٌؼًّ اٌّظوفٟ، كاه اٌجواق، ؽٍت ٍٛه٠خ، أؽّل ىوو٠ب ٚؽ١ل، ك١ٌٍه  -71

ِؾّٛك ؽَٓ طٛاْ، أٍب١ٍبد اٌؼًّ اٌّظوفٟ الإٍلاِٟ، كاه ٚائً ٌٍٕشو، ػّبْ الأهكْ،  -72

 .178-177َ، ص2001
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 العاملين  رفع كفاءةفي المصارف الإسلامية  دورد. 
 ابؼالية بابؼؤسسات ابؼوظفتُ قدرة مدل حوؿ ابؼصرفية الأكساط في كبتَ نقاش يدكر     

 تم كمن بتقدبيها يقوـ التي ابػدمة كأدراؾ فهم على حتى أك أعمابؽم تأدية على الإسلبمية
 ىذه على العاملتُ تدريب خلبؿ من كالإدراؾ الفهم عملية كتأتي بها، الآخرين أقناع

 ابؼالية ابؼؤسسات بررص فبذلك الغتَ، مع بها التعامل على قادرين ليكونوا كتأىيلهم ابػدمات
 بالعلم مواىبهم صقل ك ابؼصرفي العمل نواحي كل في العاملتُ مهارات تنمية على الإسلبمية

 الأكفُ التدريب خطة تركز أف بهب لذلك أجلها، من أنشئ التي الأىداؼ لتحقيق ابؼعرفة ك
 التدريب من ابؼوظفتُ احتياجات بصيع تغطي عدة بؿاكر على الإسلبمية ابؼالية ابؼؤسسة في
 كتنمية القيادية كابؼهارات ابؼواىب كتنمية ابؼتخصل ابؼصرفي العمل بتقنية الإبؼاـ: ذلك مثاؿ

 ابعمهور مع التعامل كمهارات التسويق كمهارات الآفِ ابغاسب مع التعامل مهارات
 بالتعرؼ الأكؿ ابؼقاـ في الاىتماـ كبهب الشرعية، كالثقافة ابؼصرفية كالثقافة السلوكية كابؼهارات
 للمنتجات الشرعية كالضوابط عامة بصفة الإسلبمي ابؼصرفي للعمل الشرعية الضوابط علي

 علي الرد علي القدرة لديهم يكوف حتى خاصة، بصفة ابؼعاملبت فقو من كابؼستمدة ابؼصرفية
  .73يقدمونو بدا قناعتهم خلبؿ من ابؼتعاملتُ استفسارات

 ذلك ساىم الإسلبمي، البنك رسالة مع كتفاعلهم العاملتُ تأىيل درجة ارتفعت كلماك     
 استثماراتها كطبيعة الإسلبمية البنوؾ عمل لأف نظران  أىدافو، برقيق في الاقتًاب من درجة

 بـاطر من أعلى مستول برمل عليها يفرض صفر، الفائدة نظاـ على بعيدان  أموابؽا كتوظيف
 ىذه بستلك بحيث فيها، العاملة البشرية ابؼوارد كتأىيل توافر من لابد كعليو الاستثمار،
  :التالية النظرية التصورات كفق بشرية موارد ابؼصارؼ

                                                           

الأ١ِٓ ف١ٍفخ اٌط٠ًٛ، الأكٚاد اٌؼ١ٍّخ لإكفبي ٚرطج١ك اٌقلِبد اٌّب١ٌخ ٚاٌّظوف١خ الإٍلا١ِخ ٚفك  -73

و٠ؼخ الإٍلا١ِخ، كهاٍخ ػ١ٍّخ ػٓ رغوثخ اٌّظبهف ا١ٌٍج١خ، ٚهلخ ِملِخ ٌّؤرّو اٌقلِبد ٌمٛاػل اٌش

  .12اٌّب١ٌخ الإٍلا١ِخ اٌضبٟٔ، ثلْٚ إٌَخ، ص 
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 الإسلبمي بالبنك ابؼودع تربط التي العلبقة كفهم ابؼودعتُ، جذب على قادرة بشرية موارد .1
 . التقليدم كالبنك الإسلبمي البنك بتُ كالفركقات

 . الشرعية للمعايتَ ككفقان  ابؼلبئمة بابعودة ابؼصرفية ابػدمة تقديم على قادرة عمالة .2
 ظل في كمتابعتها كتنفيذىا كتقييمها الاستثمارية الفرص دراسة على قادرة بشرية موارد .3

 . 74الشرعية الضوابط

 الالتزاـ من لابد كبؽذا الكياف، إسلبمية ىو الإسلبمي ابؼصرفي العمل بييز ما أىم إف     
كعلى  (كالفقو كالأخلبؽ العقيدة) ثلبثية على ابؼبنية الإسلبمية الشريعة كأحكاـ بدبادئ

 البنوؾ في البشرية ابؼواردفي بحثو  حسب ابؼخطط التافِ الذم كضعو عبد ابغليم غربي
 : 75الإسلبمية

 
 
 
 
 
 
 
         

                                                           

ػجل اٌؾ١ٍُ غوثٟ، اٌّٛاهك اٌجشو٠خ فٟ اٌجٕٛن الإٍلا١ِخ ث١ٓ إٌظو٠خ ٚاٌزطج١ك، ِغٍخ اٌجبؽش، ػلك  -74

 .50َ، ص2008، 6

 .50اٌّٛاهك اٌجشو٠خ فٟ اٌجٕٛن الإٍلا١ِخ ،اٌّوعغ اٌَبثك، صػجل اٌؾ١ٍُ غوثٟ،  -75

 

مكونات‌

 الشرٌعة

 العقٌدة

 الأخلاق 

 الفقه

وضع‌ضوابط‌محددة‌فً‌اختٌار‌

العاملٌن‌لضمان‌تفاعلهم‌مع‌رسالة‌

 البنك‌الإسلامً

التزام‌العاملٌن‌بأخلاق‌العمل‌داخل‌

البنك‌وفً‌التعامل‌مع‌العملاء،‌

 ووضع‌مٌثاق‌وظٌفً‌

الإلمام‌بالمعرفة‌الشرعٌة‌وضابط‌

الحلال‌والحرام‌بالإضافة‌إلى‌

 المعارف‌والعلوم‌المصرفٌة‌

تأهٌل 

الموارد 

 البشرٌة

 الإسلامية البنوك في البشرية الموارد تأهيل تصور 4 شكل
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لعمل ابؼصرفي لكتأىيل العاملتُ  ،التدريبصر نكلرفع كفاءة العاملتُ بهب الاىتماـ بع    
كلكن بيكن تلخيل أىم  ،ىي كثتَة كمتنوعةك  ،أىداؼ بؿددة برقيقمن خلبؿ  ،الإسلبمي
 -:كما يليالأىداؼ  

بياف مفهوـ ابؼصارؼ الإسلبمية كأنشطتها كالتفريق بتُ مفاىيمها كمفاىيم ابؼصارؼ  .1
الربا فقط، بل بذنب كل التقليدية، كأف عمل ابؼصارؼ الإسلبمية لا يقتصر على بذنب 
 التعاملبت المحرمة كإحلبؿ ابؼعاملبت ابؼالية الإسلبمية بؿلها.

 التعريف بدحددات كضوابط الاستثمار في ابؼصارؼ الإسلبمية. .2

التعريف بصيغ كأساليب التمويل كالاستثمار الإسلبمية من حيث مفاىيمها كطبيعتها  .3
 كشركطها.

الإسلبمية بدختلف مصادر كاستخدامات الأمواؿ في تنمية مهارات العاملتُ بابؼصارؼ  .4
 ابعهاز ابؼصرفي طبقان للؤحكاـ الشرعية.

تزكيد ابؼشاركتُ في التدريب بدختلف أكجو ابػلبؼ بتُ التمويل بصيغ الاستثمار  .5
 الإسلبمية كابؼرابحة كبتُ التمويل الذم تقدمو ابؼصارؼ التقليدية.

فركؽ الدقيقة في بؾاؿ تقديم ابػدمات ابؼصرفية تعريف العاملتُ بابؼصارؼ الإسلبمية بال .6
بتُ ما يقبل منها كما بينع كلية، أك بسنع ابعوانب غتَ ابؼشركعة منو، أك تستخدـ البدائل 

 ابؼقبولة شرعان.

توعية كتثقيف العاملتُ في ابؼؤسسات ابؼالية الإسلبمية على معرفة كاستيعاب كمراعاة ما  .7
ت ابؼالية الإسلبمية، الصادر عن ىيئة المحاسبة كابؼراجعة كرد في ميثاؽ العاملتُ بابؼؤسسا

للمؤسسات ابؼالية الإسلبمية، كعلى ضركرة التزاـ العاملتُ في ابؼؤسسة ابؼالية الإسلبمية 
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بابؼبادئ الأخلبقية كالسلوكية الواردة في ىذا ابؼيثاؽ في أثناء مزاكلتهم ابؼهنة، حتى يكوف 
 .76بولان على أس  شرعية كمهنيةسلوؾ شاغلها سلوكان أخلبقيان مق

       

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

- 326َ، ص2005ثؾٛس فٟ اٌّؼبِلاد ٚالأٍب١ٌت اٌّظوف١خ الإٍلا١ِخ، ِغّٛػخ كٌخ اٌجووخ،  -76

334. 
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 الفصل الثالث

 منهجيت البحث

    : البحثنوع :  أولاً 
كفق  الإسلبميةرفع كفاءة العاملتُ بابؼصارؼ إدارة التدريب ل يتعلق ىذا البحث بدراسة    

يكوف من ابؼناسب كصف ىذه  منظور استًاتيجي، كبالتافِ من خلبؿ عنواف ىذا البحث
للخركج بنتائج بزدـ أىداؼ من بزطيط كتنفيذ كتقييم الإدارة كبالتحديد في أىم مهامها 

فهو  ،من خلبؿ ابؼنهج الوصفي النوعي أف يتم التوصل إفُ ىذا فيكوف الأنسب ،البحث
كملببؿها حسب ما ىي في الواقع كىو ما  ابغصوؿ على خصائل الظاىرةابؼنهج الذم يتيح 

 كأبعادىا خصائصها بؽا ظاىرة دارسة إفُ يهدؼ يوفره لنا اتباع ابؼنهج الوصفي النوعي الذم
 أسبابها إفُ الوصوؿ بؿاكلة ثم حوبؽا المجمعة للبيانات استنادان  بتحليلها كيقوـ ،معتُ إطار في

 .1مللتعمي قابلة نتائج إفُ الوصوؿ كبالتافِ فيها تتحكم التي كالعوامل

إف البحث النوعي أك الكيفي ىو البحث الذم يبحث في كيفية الظاىرة من حيث       
 ةالفهم كالتفستَ لظاىر  ةكيصبح ابؽدؼ من البحوث الكيفية ىو بؿاكلماىيتها ككيفيتها، 
المجاؿ ابؼيدا  أك الواقعي للبحث دكف بؿاكلة تعميم النتائج التي يصل إليها  معينو كما تبدك في

كالباحثوف الذين يستخدموف  ،إلا أنها تستخدـ كمؤشرات على ما يدكر في الواقع ،البحث
بؽم لناس من حو ابؼيداف يلبحظوف كيتحدثوف مع ا في طريقو البحث الكيفي يقضوف كقتان 
 انتاج ىو الكيفي البحث من ابؽدؼ ، كإفبؾاؿ دراستهم كبوللوف ما يركنو من نتائج في

، بفا بيكن الدراسة في ابؼشاركتُ بذارب مدل بفكن أقصى فُإك  بصدؽ تعك  قوية تفستَات
الباحث من تطوير النظرية في بؾاؿ العلم الذم يدرسو أك يقوـ ب ضافة جديدة في الرصيد 

 .النظرم
                                                           

إٍّبػ١ً شؼجبٟٔ، ِٕٙغ١خ اٌجؾش فٟ اٌؼٍَٛ الاعزّبػ١خ، اٌطجؼخ الأٌٚٝ، اٌّؼٙل اٌٛطٕٟ ٌٍزغبهح،  -1

 .40-39َ، ص2005اٌغيائو، 
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 : أداة جمع البيانات:  ثانياً 
 بيانات:الدكات التالية بعمع الباحث الأ استخدـ     

‌:الشخصية المقابلة-0

 العلمي، البحث في البيانات بصع في ابػاصة ابغالات لبعض الفعٌالة الأداة ابؼقابلة تيعتبر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
 أك لو التنسيق يتم ما موقف خلبؿ الأشخاص بتُ رمبه لفظي اتصاؿ عن عبارة كىي
قد عرؼ إبقلش ابؼقابلة بأنها بؿادثة موجهة يقوـ بها فرد مع آخر أك ك  مثلبن، الصٌدفة بدحض

في البحث العلمي، أك  لاستخدامهاعلى أنواع من ابؼعلومات  مع أفراد، بهدؼ ابغصوؿ
 .2بها في عمليات التوجيو كالتشخيل كالعلبج للبستعانة

 من يطرأ ما أك ابؼعلومات على للحصوؿ الآخر الطرٌؼ استثارةفي  منها ابؽدؼ كيتمثل     
عتقدات، كالآراء ابؼعلومات على تغتَات

ي
قابلبت أنواع كتػىتىفاكت كابؼ

ي
 كفقان  البعض بعضها بتُ ابؼ

الباحث  كقد أجرل .التصنيفات من كغتَىا التنظيم كلعامل الأشخاص، عدد أك للموضوع،
 العليابدصرؼ ماندريرم شريعة مالانج: الإدارة ختلف مستويات ابؼقابلة مع ابؼسؤكلتُ بد

ماندريرم  بدصرؼ كيفية التخطيط في التدريبكذلك بهدؼ التعرؼ على   ،كالوسطى كالدنيا
 ،ماندريرم شريعة مالانجبدصرؼ   كظيفة التدريبكيفية تنفيذ   كالتعرؼ على، شريعة مالانج

 الكفاءة رفع في التدريب برامجمسابنة ثم التعرؼ على كيفية التقييم بؽا، كأختَان التعرؼ على 
بعد زيادة البنك أكثر من مرة قاـ ك  .مالانج شريعة مانديرم بدصرؼ للعاملتُ الوظيفية

 مانديرم بدصرؼ الآتية أبظائهم كصفاتهم،الأشخاص الباحث بعقد ابؼقابلة الشخصية مع 
 :ىم ك ج مالان شريعة

 

                                                           

ثٍمبٍُ ٍلاط١ٕخ، ؽَبْ اٌغ١لأٟ، ِٕٙغ١خ اٌؼٍَٛ الاعزّبػ١خ، كاه اٌٙلٜ، ػ١ٓ ١ٍٍِخ، اٌغيائو،  - 2

 .308َ، ص2004
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‌‌:الملاحظة-9

سٌتَ الانتباهعملية تسجيل  ابيكن تعريف أداة ابؼلبحظة بأنه        
ي
 أك فردمو  سلوؾو  بابذاه ابؼ

 السلوؾ صفك  لإمكانية الباحث يصل حتى كرصدىا التٌغتَات بؼتابعة سعيان  ما بصاعيو 
 الباحث لدكر ككفقان  منظمة، أك بسيطةن  إما فتكوف للتنظيم كفقان  ابؼلبحظات كتيصنٌف كبرليلو،
كىي الوسيلة الثانية بعمع البيانات في ىذا البحث من حيث  .التصنيفات من كغتَىا كابؽدؼ

فيما بىل  مالانج شريعة ماندريرمبدصرؼ  قياـ الباحث بدلبحظتو أكلان بأكؿ للعمل ابؼصرفي
تطبيق كمن جوانب ابؼلبحظة ابؼهمة حسب ما يراه الباحث : ملبحظة  مهاـ إدارة التدريب،

 ،تقييم التدريبكسائل أك أدكات كملبحظة  ،التدريب الوظيفي مهاـ التخطيط في إدارة
، كمن ابؼلبحظات بصفة عامة ابؼوظفتُ تدريبعلى كالتقييم كملبحظة قياـ الإدارة بالإشراؼ 
كجزء من ملبحظة الباحث لعقد ذكره في الفصل التافِ: ابؼهمة في ىذه الدراسة كما سيأتي 

ف باستخداـ أسلوب تدريب داخلي بدقر مصرؼ مانديرم شريعة مالانج ككابرنامج 
 .بابؼصرؼ كذلك بعد الدكاـ الربظي ،المحاضرات

 



71 
 

 الوثائق:-3

 الربظي، أك الأصلي، الشكل كبرمل مطبوعة، أك مكتوبة كرقة بأنٌها اللغة في الوثيقة تيعرٌؼ     
كفي ىذه  3مهمة كأدلةو  معلوماتو  تقديم أجل من استخدامها كبيكن ما، لشيءو  القانو  أك

برامج  بهذه الوسيلة من أجل ابغصوؿ على البيانات ابؼكتوبة عن  أستعاف الباحثالدراسة 
كفاءة ككل ما يتعلق بعملية التدريب لرفع   في إدارة التدريب، التخطيط كالتنفيذ كالتقييم

كمن  ،كيشمل تقارير التدريب كغتَىا من البيانات ابؼوثقة ،العاملتُ بابؼصرؼ بؿل الدراسة
 حث فيها كيتم برليلها ما يلي :قاـ الباحث بالبتي الوثائق ابؼهمة ال

السنوية كىي تتعلق ببيانات كإحصائيات   مالانج شريعة ماندريرممصرؼ تقارير إدارة ‌.أ 
 .كمية كنوعية عن نشاط البنك خلبؿ السنة

تقارير إدارة ابؼوارد البشرية كقسم التدريب بشأف بيانات برامج التدريب السنوم ‌.ب 
 بدصرؼ‌برتوم على بؾاؿ التدريب كعدد ابؼتدربتُ كمكاف كمدة التدريبللموظفتُ، التي 

 .مالانج شريعة ماندريرم
تقارير تتعلق بتقييم العاملتُ من التدريب كمدل رضاىم عنو كنتائج قياس ابؼؤشرات ‌.ج 

 .مالانج شريعة ماندريرم بدصرؼابؼتعلقة بالأداء الوظيفي للموظفتُ 

 : مصادر البيانات: ثالثاً 
 تنقسم مصادر البيانات إفُ مصادر أكلية كمصادر ثانوية:     

  الأولية: المصادر .1

إدارة مدير ك مانديرم شريعة فرع مالانج  صرؼابؼصادر الأكلية الإدارة العليا بدكتشمل       
 الاطلبع على استفادتهم من تطبيقمن ابؼوظفتُ لغرض ملتُ امن العككذلك عدد  التدريب،

                                                           

3  - "document"، www.thefreedictionary.com، Retrieved 3-1-2018. 
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 الإسلبميةحسب ابؼعرفة الشرعية للمعاملبت كفاء ابؼوظفتُ التدريب لرفع  مهاـ إدارة 
كىذا  .الشرعي أداءىم للعمل ابؼصرفي تطوير سبيل كذلككابؼهارات الفنية كالادارية ابؼطلوبة 

 يكوف كقد ،البحث عينة اختيار في للباحث ر مرجعيإطا نوكىو يعرؼ بأ البحث بؾتمعبيثل 
ىو فيها بؾتمع البحث كإطاره  كافكفي ىذه الدراسة   .4صغتَ أك كبتَ بؾتمع الإطار ىذا

 مصرؼ مانديرم شريعة بددينة مالانج.

 الثانوية: المصادر .2

، كالتي بوصل عليها البحث بدوضوع العلبقة ذات كالرسائل كابؼصادر ابؼراجع كتشمل     
على الأخذ ، مع حرصو الانتًنتبواسطة كسيلة ك كالبحوث بابؼكتبات الباحث من الكتب 

، كقد تم من ابؼواقع أك من الكتب كالبحوث كابؼقالات ابؼوثوقة ابؼنشورة على الانتًنت
قد حرص الباحث على أف تكوف كأيضان ، الاستفادة منها في كتابة ابعانب النظرم للبحث

 .ىذه ابؼصادر حديثة بقدر الإمكاف

 : تحليل البيانات : رابعاً 
ابؼرحلة ابغابظة في البحث الكيفي، كىي التي تعطي ىي  برليل البيانات الكيفيةإف 

في ىذه الدراسة الوصفية برليل البيانات  لقد مرت عمليةك  ،بؽذا النوع من البحوث ميزتو
 -: الكيفية بدراحل برليل البيانات الكيفية كىي 

كفي ىذه ابؼرحلة قاـ الباحث بجمع البيانات  .كتسجيل ابؼلبحظات مرحلة بصع البيانات -1
، جتسجيل ابؼلبحظات النوعية من مصادرىا الرئيسية، من مصرؼ مانديرم شريعة مالانك 

 كمن البيانات ابؼوثقة الربظية عن نشاط ىذا البنك. 

                                                           

كاه اٌضمبفخ ِوٚاْ ػجل اٌّغ١ل اثوا١ُ٘، طوق ٚ ِٕب٘ظ اٌجؾش اٌؼٍّٟ فٟ اٌزوث١خ اٌجل١ٔخ ٚاٌو٠بض١خ،  -4

 .95َ، ص2006ٌٍٕشو، ػّبْ، 
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كبعد أف حصل الباحث على البيانات النوعية من  .مرحلة تنظيم كتصنيف البيانات -2
بأف صنف   ،كىذا ما قاـ بو الباحث ،جاء دكر تنظيم كتصنيف تلك البيانات ىا،مصادر 

 كل نوع من البيانات لتَتبها حسب أىداؼ الدراسة.
قاـ الباحث بعرض  مرحلة عرض البيانات كاختصارىا كتقدبيها على ىيئة أفكار بؿورية. -3

كقدمها على  ،ن بنك مانديرم شريعة مالانج حسب أىداؼ البحثمالبيانات المجمعة 
، كما برليلها كمناقشتها كاستخلبص النتيجة منهاكيسهل شكل أفكار بؿورية لكي يتم 

 -كسيلة ابؼقابلة، كحرفة لا-قاـ بتًميزىا كما ىو موضح في ابعدكؿ التافِ كيعتٍ حرؼ ـ
كسيلة الوثائق، كىي موزعة حسب أسئلة كأىداؼ البحث  -كسيلة ابؼلبحظة، كحرؼ ـ

 .كىي أربعة أسئلة تقابلها أربعة أىداؼ
ابؼرحلة ابؼهمة تتمثل في أف قاـ الباحث بتحليل  لبيانات بأدكات التحليل.مرحلة برليل ا -4

مضموف البيانات النوعية ابؼصنفة حسب بؿاكر الدراسة، كقد بحث الباحث في الأدب 
الرسوـ ، كما استخدـ الباحث بعض النظرم لكي يطور النظرية ابؼتعلقة بهذه الدراسة

 ائج أك النظريات.أك التخطيطية التي تصور النتالتوضيحية 
ابؼرحلة ف ة كاستخلبص النتائج كالتحقق منها.مرحلة مناقشة البيانات كمن ثم صياغ -5

 ابؼتعلقة ،البحث أجابت عن أسئلة النتائج التيص استخلبقاـ الباحث فيها بالأختَة 
 شريعة مانديرم مصرؼبأخذ  ابؼوظفتُ كفاءة رفعكمسابنتها في  بدهاـ إدارة التدريب

 .بموذجان  مالانج
، ةأىداؼ كأسئلة البحث الثلبثكأختَان بيكن توضيح بموذج الدراسة الذم يربط بتُ    

، أك التطوير النظرم ابؼستخلصة ابعديدةالنظرية ثم  ابؼستخلصة، كالتحليل ثم النتائج
 البحث : في ىذا ابؼستخلل بعد البحث كالتحليل
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 وتحليلها عرض البيانات‌: الرابعالفصل 
  عامة بصفة شريعة مانديرم مصرؼ عن نبذة:  التمهيدم ابؼبحث

     مالانج شريعة مانديرم بدصرؼ التدريب لبرنامج التخطيط: الأكؿ ابؼبحث

     مالانج شريعة مانديرم بدصرؼ التدريب برنامج تنفيذ: الثا  ابؼبحث

     مالانج شريعة مانديرم بدصرؼ التدريب برنامج تقييم: الثالث ابؼبحث

 بدصرؼ للعاملتُ الوظيفية الكفاءة رفع في التدريب برامج مسابنة: الرابع ابؼبحث
    .مالانج شريعة مانديرم
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 الرابعالفصل 

 وتحليلها عرض البياناث

 : نبذة عن مصرف مانديري شريعة بصفة عامة  التمهيديالمبحث 

  النشأة والمكانة : . أ

الإندكنيسي  بنك مانديرم شريعةشريعة مالانج أحد فركع  منديرميعتبر مصرؼ        
العريق في عافَ الأعماؿ الشرعية ابؼرتبط بضوابط القيم كالأحكاـ للشريعة الإسلبمية في توفتَ 

الذم يبحث عن ابؼعاملبت ابؼصرفية ابغلبؿ  ،البدائل الشرعية لشربوة المجتمع الإندكنيسي
بنوؾ لذم حصلت عليو الالبعيدة عن شبهات الربا، كلا بىفى على أحد النجاح ابؼتوافِ ا

، كأصبحت من ركافد الاقتصاد الوطتٍ إسلبمية كحتى غتَ مسلمة في أكثر من دكلةالإسلبمية 
ن بعدـ بقاحها كبعدـ ، كربدا تشكيك من آخريككانت قبل فتًة قصتَة جدان بؿل تقييم

 .الواقع بقاحها كقبوبؽا التحدم كبتفوؽ كبتَ أثبتكىذا ما فَ يصدقو الواقع بل  ،جدكاىا

كبيكن ملبحظة أف ىذا البنك من البنوؾ الإسلبمية التي تتبع الأحكاـ الشرعية في      
خدماتها، ككذلك في سلوؾ ابؼوظفتُ كلباس ابؼوظفات اللواتي يرتدين ابغجاب الشرعي، 
كبداية التًحيب بالزبوف كغتَه بتحية الإسلبـ "السلبـ عليكم"، كغتَ ذلك من ابؼظاىر في 

تلبي رغبة ابؼسلمتُ من بهدؼ دكر البنوؾ الإسلبمية  يتضحكبذلك  .ارؼىذا النوع من ابؼص
بدكرىا في الاستثمار ابؼباشر،  ، كقامت ىذا البلد الذم ىو في غالبيتو من ابؼسلمتُ سكاف
في الاقتصاد جعل منها ذات أبنية كبرل بفا دكران ىامان في عملية التنمية،  لعبتكما 

 بتُ الأجل طويلة توازف علبقة كجودراسات ابؼختصة الإندكنيسي، كبينت نتائج بعض الد
 .1الاقتصادم كالنمو كالتجارة ،ابؼاؿ رأس أسواؽفي إندكنيسيا كبتُ بمو  الإسلبمية البنوؾ

                                                           

1  - Ali Rama, Perbankan Syariah dan Pertumbuhan Ekonomi Indonesia, Uin Syarif 

Hidayatullah Jakarta, Signifikan Vol. 2 No. 1 April 2013, p 34. 
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عشر عامان، كبالتحديد  بشانيةبؼصرؼ منديرم شريعة قبل أكثر من  ابؼصرفيبدأ النشاط كلقد 
ـ الذم ينل 1988( لعاـ 10ـ، كذلك بعد صدكر القانوف رقم )1999يوليو  31في

على ابؼوافقة كالأذف بفتح مصارؼ إسلبمية كتنظيمها في إندكنيسيا، كتتمثل أغراض ابؼصرؼ 
اـ الأساسي كلأحكاـ نظ في مزاكلة الأعماؿ ابؼصرفية كالاستثمارية كفقان لعقد تأسيسو كنظامو

كيقوـ ابؼصرؼ بدزاكلة الأعماؿ ابؼصرفية كالاستثمارية في بـتلف  ،مراقبة ابؼصارؼ الشرعية
الأعماؿ التجارية مثل ابؼرابحة كابؼضاربة كغتَىا. كىذا البنك الإسلبمي يتًبع على أصوؿ 

إفُ ـ كارتفعت قيمة الأصوؿ 31/12/2017تريليوف ركبية حتى تاريخ  85.94بلغت 
)على أساس قياس سنوم( مقارنة بنف  الفتًة من عاـ  ـ2017خلبؿ %  11.55
 .2تريليوف ركبية 78.83ـ، الذم بلغت أصوؿ بنك الشريعة مانديرم فيو 2016

 الرؤية والرسالة : . ب

 ةكرسالرؤية لو ك  ،الرقابية الشرعية توبعن فلوالذم يتقيد بأحكاـ الشريعة  ىذا البنكإف        
للعملبء أف يكوف البنك ابؼفضل الذم يوفر الفوائد كالطمأنينة فرؤيتو بالنسبة معينة، 
أف يسهم في توفتَ فرص للنجاح، كبرقيق يسعى البنك كبالنسبة للموظفتُ  لزبائنو، كالازدىار

أف بيثل بؽم التعامل مع ابؼؤسسة الشرعية ابؼوثوقة يسعى كبالنسبة للمستمرين  ،ابؼهنية العالية
 :فهي كما يليللتنمية ابؼستدامة، كبالنسبة لرسالة البنك كالاستمرار في تقديم قيمة 

 .التنمية ابؼستدامةبرقيق النمو كالربح في  .1
برستُ جودة ابؼنتجات كابػدمات القائمة على التكنولوجيا التي تستجيب لتوقعات  .2

 .العملبء
 .إعطاء الأكلوية للتمويل منخفض التكلفة كصرؼ التمويل في قطاع التجزئة .3

                                                           

 Disajikan dalam ribuan) عبوورب ،2017 اٌشبًِ إٌَٛٞ اٌزمو٠و اٌّووي٠خ، اٌجٕه إكاهح -2

Rupiah-PT Bank Syariah Mandiri Laporan Tahunan.)  40-39ص. 
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 .الأعماؿ التجارية على أساس القيم الشرعيةتنمية  .4
 .تطوير إدارة ابؼواىب كتوفتَ بيئة عمل صحية للعاملتُ .5
 .3البيئةبقضايا بضاية زيادة الوعي بالمجتمع ك  .6

 . الشعار :ج

 

 شعار بنك مانديري شريعة 6 شكل

 ( بأحرفو الصغتَة كلي Bank Syariah Mandiriيرمز شعار بنك مانديرم شريعة )     
يتم التعامل  التي الأعماؿ قطاعات بصيع التودد كالتواضع كالقرب من بؼوقف ،الكبتَة الأحرؼ

اللوف  النمو، كىذاإفُ ك  كالتنمية، للخصوبة، الأخضر الداكن اللون معها، بينما يرمز
كالقيم  ،القوم كالأساس، كابؼوثوقية كالاستقرار النبيل التًاث أيضان إفُ يرمز الداكن الأخضر
 يرمز حتُ في ،(كالنزاىة الثقة) الكبتَ كيناؿ الاحتًاـ بالثقة، كأف يكوف جدير، بالولاء ابؼتعلقة

 ،، كىو ما بىتل بو ىذا البنك الشرعيالدينية الإسلبمية إفُ القيم اللون الأخضر الفاتح
يغطي  ذىبي كىو بدثابة قوسابؼالية،  للثركة بؼعدف لذىب كرمز فهو يرمز اللون الأصفر بينما

 .4كالثركة كالازدىار المجد يظهر الذىبي الأصفر بظاء ابؼؤسسة، كذلك اللوف

 

 
                                                           

3  - Bank mandiri syariah اٌّٛلغ الإٌىزوٟٚٔ ٌّظوف ِٕل٠وٞ شو٠ؼخ.   

4  - Samia Mujiyanti, Bank Syariah Mandiri Merubah Logo dan Warna Baru, 15 April 

2010. di 06.17.  ttp://samiamujiyanti.blogspot.com. 
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 . الهيكل التنظيمي للبنك :د

بؾموعة من  من مالانج شريعة بنك مانديرمفي  (الإدارمالتنظيمي ) ابؽيكل يتكوف       
الإدارات كالتي يشرؼ عليها مدير تنفيذم، كلو نائب، كىذه الإدارات بزتل بجانب من 
ابعوانب الوظيفة الإدارية أك الاشرافية، فتوجد إدارة العلبقات، كإدارة الشؤكف القانونية، 

.أفٍ كالشكل كإدارة التطوير، كإدارة ابؼوارد البشرية، كإدارة الشؤكف الإدارية، كالإدارة ابؼالية..
 .5التافِ يوضح ابؽيكل التنظيمي لبنك مانديرم شريعة

                                                           

5  - Bank mandiri syariah اٌّٛلغ الإٌىزوٟٚٔ ٌّظوف ِٕل٠وٞ شو٠ؼخ.   
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 مالانج     شريعة مانديري بمصرف التدريب في إدارةالتخطيط المبحث الأول: 

ابؼكونة  كمهارات العاملتُ كفرؽ العملم بو أف كفاءة البنك تتوقف على قدرات من ابؼسل      
نو من ابؼعلوـ أف الظركؼ ابغالية برمل في طياتها لنسيجو الاجتماعي كالتنظيمي، كما أ

كأىم ىذه التحديات  ،برديات تضعها أماـ ابؼنشآت أك ابؼنظمات ابؼختلفة بشتى أنواعها
لتوقعات كتعقد العمليات كصعوبة ا ،ردات ابؼكونة للمحيط الاقتصادمسرعة التغيتَات في ابؼف

السعي باستمرار  العقبات تفرض على ابؼصارؼ، بصيع ىذه التحديات ك افٍ ،اشتداد ابؼنافسةك 
حد أىم لوازـ كيعتبر التدريب أ ،كفرؽ العمل ابؼختلفة ،قدرات كمهارات العاملتُ  بكو تطوير

كتبعان لذلك يصبح برديد الاحتياجات  ،تطوير القدرات كابؼهارات اللبزمة لأداء الأعماؿ
ابػدمات ابؼصرفية  تعزيز كمن أجل ،التدريبية بعميع العاملتُ الشغل الشاغل للموارد البشرية

 تطبيقيتم التخطيط بشكل دكرم لإندكنيسيا  في ابؼصارؼ في عافَ بؼصرؼ مانديرم شريعة
 .برامج كخطط التدريب

كىذه  التدريب شريعة مالانج يقوـ ب عداد خطة سنوية لبرنامج إف مصرؼ مانديرم     
 ،ابػطة تعتمد على برديد العدد ابؼستهدؼ من ابؼوظفتُ ابؼراد تدريبهم خلبؿ السنة القادمة

كما تشمل ابػطة برديد مكاف التدريب كأصبح التوجو ،مكانيات اللبزمة لتدريبهم كتوفتَ الإ
بهذا البنك ابؼزاكجة بتُ التدريب بداخل  2018-2016الآف خلبؿ السنوات الأختَة 

يقوـ موظفوف بـتصوف ب عداد خطة التدريب للموظفتُ ابؼراد تدريبهم البنك كبخارجو، ك 
مالانج، غتَ أف البنك لا بيكنو بذاكز ابػطة السنوية الربظية التي  شريعة مانديرم بدصرؼ

الذم يقوـ بوضع ابػطوط  ،تصدر عن البنك ابؼركزم بؼصرؼ مانديرم شريعة في جاكرتا
لأنو في النهاية ابؼسؤكؿ الأكؿ مع إدارة فرع  ،العريضة كالأساسية لكل سنة في بؾاؿ التدريب

 .6مالانج عن التدريب بشكل متضامن كبشكل تعاك 
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 مانديرم كبسر خطة التدريب السنوية بدا يسمى بدراحل ابػطة ابؼقتًحة للتدريب بدصرؼ      
 ،توزيع ابؼوظفتُبرديد العدد ابؼناسب من ابؼتدربتُ ب تعتمد أساسان علىمالانج، كىي  شريعة

على حسب مهاراتهم التي ك  ،كقد نسميها بتقسيم ابؼهارات على حسب درجتها للموظفتُ
 :على سبيل ابؼثاؿ دكف موظفتكوف بحاجة لدعم كتعزيز بؼوظف  كالتييتمتع بها ابؼوظفتُ، 

كل تلك ابؼهارات   ،مهارة التعامل مع الزبائن في طريقة الاستقباؿ كمهارة كتابة التقارير كغتَىا
 الذين بوتاجوف لتدريب في مهارة معينةبها بوتوم على ابؼوظفتُ إعداد كشف بابؼوظفتُ  يتم
حيث لا بيكن تدريبهم في كقت كاحد، ثم يتم التوصية بتدريب العدد  ،كثر من غتَىمأ

 .7إفُ ابعهة ابؼختصة بالبنك بابؼناس

التوصيات كالتًشيحات بالتدريب بؼهارة معينة بذتمع  كمن إجراءات ابؼصرؼ أنو حتُ      
أم أكثر من بطسة موظفتُ )مثلبن مهارة  للتدريب في ىذه ابؼهارة، بوتاجوف الذينلموظفتُ ل

، بالبنك فيتم التوصية للجنة التخطيط ،الاستقباؿ للزبائن( كىذا من بعد التقييم خلبؿ السنة
كلي  من ابؼفركض أف تكوف الدكرة طويلة أك  التدريبيةدكرة تصور كخطة لمن أجل كضع 
 . 8ض الدكرات قد تكوف بؼدة ثلبثة أياـ كبعضها أسبوع،،، كىكذاعخارج البنك، فب

الوقت ابغافِ بهذا  كبالتافِ بيكن القوؿ أف أكثر الفئات الوظيفية ابؼستهدفة للتدريب في     
البنك، ىي الفئات التي يتم ملبحظة تكرر عناصر الأفراد بها بالنظر للحاجة لتدريبهم أكثر 

كىي تقديم  ،من غتَىم في بؾاؿ تطوير مهارة معينة، كيتم بطبيعة ابغاؿ أخذ اعتبارات أخرل
أك ابؼوظف  ،ابعديدابؼوظف أكلوية للموظف الذم فَ بوصل على تدريب في السابق أم 

كفَ يتم تدريبو بعد تساكم ابغاجة لتطوير ابؼهارات، أك كجود عدد كبتَ، طويلة الذم لو فتًة 
   .9التدريبية لتشمل ابعميع من ابؼوظفتُ بهذا البنككغالبان يتم تقسيم الدكرات 

ىو رفع إنتاجية ك  ،تحقيق ىدؼ بؿددلالتخطيط لبرنامج التدريبي  يهدؼ البنك فيك       
مالانج، فهذا ابؽدؼ الأساسي من التدريب بحيث  شريعة مصرؼ مانديرم كأداء ابؼوظف في
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يتم تطوير إنتاجية كأداء ابؼوظفتُ باستمرار، كيعد التخطيط مكملبن لبقية فهو يتوقع أف 
ـ يتم الاستفادة منو كما سبق الإشارة 2017الوظائف الإدارية الأخرل فتقييم العاـ ابؼاضي 

 أداء تقييم في العملية ىذه ـ، كىكذا تتمثل2018ط التدريبية للعاـ ابغافِ لو في كضع ابػ
 مستصحبة تدريبية خطة كضع عبر تدعيمها على كالعمل القوة مناطق كبرديد العاملتُ
 نقاط على التعرؼ في الأداء تقييم يسهم حيث، العاملتُ أماـ ابؼتاحة الوظيفية ابؼسارات
 للبرتقاء ابؼستقبلية اللبزمة التدريبية ابػطة ككضع أسبابو على كالتعرؼ ،الأداء في الضعف
 .10ابؼتوقع يفوؽ بؼستول بالأداء

كعند ابغديث عن خطوات استًاتيجية التدريب بالبنك بهدر الإشارة إفُ الاستًاتيجية       
ـ، كالتي تعتمد على ثلبثة أنواع من 2017مالانج لسنة  شريعة مانديرم الشاملة لبنك

 الاستًاتيجيات كىي :

استًاتيجية إعادة التًكيز في الأعماؿ : كتهتم ب عادة التًكيز للعناصر الأساسية في توفتَ  .1
للزبائن من خلبؿ ابػدمات الاستهلبكية سواء توفتَ السكن كالسيارات  ابػدمات

ابؼقسطة، أك دعم ابؼعاشات التقاعدية كالركاتب، ثم التًكيز على الشركات ابؼمولة من 
 الدكلة كابػاصة، بالإضافة لتًكيز كتعزيز متكامل لاستًاتيجية ابؼبيعات. 

تًاتيجية على التبسيط لزيادة سرعة استًاتيجية التبسيط للؤعماؿ : كتعتمد ىذه الاس .2
كىذه  العملبء، ككسب ابؼزيد من الزبائن، العمليات لغرض برستُ مستول رضا

الاستًاتيجية تعتمد على تدريب ابؼوظف على كسائل اتصاؿ حديثة كالأنتًنت كغتَىا، 
 لفركع مواقع كضع السوؽ، كعن طريق ابؼتوفرة في الاتصالات ابؼختلفة كبواسطة أبماط

 عددة.مت
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استًاتيجية التمكتُ: كىذه الاستًاتيجية ىي الضلع الثالث في الاستًاتيجية ابؼخططة بؽذا  .3
 ابؼعلومات التعامل مع تكنولوجيا البنك، فهي تهدؼ أساسان لزيادة بسكتُ كبرستُ

 صحي أعماؿ الفقرم بالبنك، كتعتمد على بط  ركائز كىي : بمو العمود باعتبارىا
 كالكفاءة الانتاجية( 4، )الرسوـ على قائم دخل( 3، )التمويل جودة في( 2، )كمستداـ
 .11مريح للمسابنة ىامش( ( 5) عالية،

 :عرض للبياناتمن النتائج 

 التدريب إدارة في التخطيط يطبق مالانج شريعة مانديرم ابؼصرؼ ىذا أف تبتُ  
 كفيها ابؼوظفتُ، توزيع على أساسان  تعتمد بدراحل بسر كىي السنوية، التدريب خطة بواسطة
 في ابؼوظفتُ من أعداد بذتمع فحتُ غتَىا، من أكثر برتاج التي التدريب جوانب البنك بىتار
 بوصل فَ الذم للموظف أكلوية تقديم كيتم عليها، التًكيز يتم لتدريب برتاج التي ابؼهارة خانة
 تساكم بعد تدريبو يتم كفَ فتًة لو الذم ابؼوظف أك ابعديد أم السابق في تدريب على
 مرتبط ابغقيقة في ىو سنة كل في للتدريب التخطيط إف كتبتُ. ابؼهارات لتطوير ابغاجة
 في الضعف نقاط على التعرؼ في الأداء تقييم يسهم حيث ابؼاضي، للعاـ التقييم بنتيجة
 بؼستول بالأداء للبرتقاء اللبزمة ابؼستقبلية التدريبية ابػطة ككضع أسبابة على كالتعرؼ الأداء
 .الراجعة التغذية خلبؿ من ابؼتوقع يفوؽ

 استًاتيجية: ىي استًاتيجية مرتكزات ثلبثة من تتكوف عامة استًاتيجية للبنك أف كتبتُ      
 برليل كبعد التمكتُ، استًاتيجية ثم للؤعماؿ التبسيط كاستًاتيجية الأعماؿ، في التًكيز إعادة
 بطريق ابؼوظفتُ كفاءة رفع استًاتيجية مع تنسجم أنها تبتُ للبستًاتيجية ابؼطبقة الأنواع ىذه

 ب عداد يقوـ مالانج شريعة مانديرم مصرؼ أف اتضح أخرل جهة كمن الوظيفي، التدريب
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 ابػطة كىذه ابؼصرؼ، في ابؼوظف كأداء إنتاجية رفع ىو ىدفها التدريب لبرنامج سنوية خطة
 كتوفتَ السنة، خلبؿ تدريبهم ابؼراد ابؼوظفتُ من ابؼستهدؼ العدد برديد:  برديد على تعتمد

 (.البنك داخل أك خارج) التدريب مكاف كبرديد لتدريبهم، اللبزمة الإمكانيات

 مالانج     شريعة مانديري بمصرف التدريب إدارة في التنفيذ: الثانيالمبحث 
 ابؼالية، كابؽيئاتىناؾ ضركرة قصول كملحة لتبتٌ ابؼؤسسات كابؼنظمات كالشركات  إف     
تلك  ،التنفيذ ابؼدركس كابعيد لوظيفة التدريبالبنوؾ كابؼؤسسات ابؼالية مدخل على رأسها ك 

 ،ككضع ابػطة موضع التنفيذ في الواقع ،التي ىو العمود الفقرم لنجاح التدريبالوظيفية 
كذلك بؼا  بنوؾ،بقاح مستقبل الأحد الابذاىات ابؼعاصرة في التدريب كالتنمية يعد انطلبقان من 

كمن  ،القدرات البشرية رفعل تدريبالإبقاح برامج كبتَة في   حساسية كخطورةبؽذا ابؼدخل من 
كالتي حلت بؿل مفاىيم  ،ثم رفع ابؼستويات بفاعلية ككفاءة اللبزمتُ لتحقيق ابؼزايا التنافسية

 ،كالاجتماعية كالتكنولوجية كابؼعلوماتية الاقتصاديةابؼزايا النسبية في ظل التحديات كالتحولات 
من أجل ذلك ك  الآكنة الأختَة. كترسخت في عافَ البنوؾ كمؤسسات ابؼاؿ فيالتي انتظمت 
  ديرم شريعة مالانج بجانب التنفيذ.اىتم بنك مان

تقوـ على أساس تنفيذ التدريب  ،كلقد اعتمدت إدارتو على استًاتيجية بؿددة في ذلك     
تدريب داخلي )أم داخل ابؼصرؼ( كتدريب خارجي )أم خارج ابؼصرؼ(، على شكلتُ 

 .12جاكرتامدينة كعند اختيار التدريب خارج ابؼصرؼ فالغالب أنو يتم في 

 كىذا الأمر ىذه ابؼؤسسة البنكية، بقاح برقيق في جدان  مهم مهنيان  البشرية ابؼوارد تنميةف     
حيث تدعو  بدصرؼ مانديرم شريعة، البشرية ابؼوارد إدارة في الإدارة لمجل  قلق مصدر أصبح

موارد  بهعلها بفا، في تطوير العاملتُ بو كخلبقة مبتكرةطرؽ كأساليب  لتوليدابغاجة باستمرار 
 ذات كذات كفاءة عالية، كعليو فالتطوير للموارد البشرية بهذا البنك عملية بفتازةبؽا مهارات 
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 البشرية مواردلل بالتطوير ملتزمة ( كىيBSM)باستًاتيجية بنك مانديرم شريعة  صلة
، كلكل فركع كإدارة ابؼنافسة مواجهة في ةالأساسي ابؼاؿ رأسأىم نقاط  من كاحدة باعتبارىا

كىؤلاء  ،موظفان جديدان  250 عدد قاـ البنك بتوظيف 2017 عاـ طواؿىذا البنك ك 
فرعان تنتشر  1733ابؼصرؼ كخلبؿ سنوات كاف بؽذا ، 13بالطبع الوظيفي بوتاجوف للتدريب
 .14في أبكاء اندكنيسيا

كبيتلك بنك مانديرم شريعة بفركعو ابؼنتشرة ب ندكنيسيا العديد من ابؼوظفتُ الذين تم       
استقطابهم من ابعامعات ابؼعركفة في إندكنيسيا، كىم من جيل الشباب ابؼتحم  الذين ىم 

 تقل ابؼوظفتُؿ عملهم، كغالبية أعمار مستعدكف لتلقي ابؼعرفة كالعلوـ ابؼتطورة في بؾا
 مع الذكية الذم بيلك ابؼهارات الشباب جيلمن  أنهم يعتٍ بفا‌سنة 35 عن أعمارىم
 جوىر ىو الكفاءة برستُ أف بسامان  درؾت (BSM) ، كإدارة ابؼصرؼلتطويرىا كاملة إمكانات
 القائمة التحديات مواجهة البشرية في ابؼوارد إعداد ىوكتربصتو  ابؼصرفية، الصناعة في ابؼسألة
 البشرية في ابؼوارد ، كلتطويركالركتينية الاستًاتيجية الأعماؿ نفيذكيتم بابؼستقبل  في سيما لا
 القيادةعلى بؾاؿ ك  ةالوظيفي الكفاءة برستُ على (BSM) ركز ىذا ابؼصرؼ، 2017 عاـ

 .15الإدارية

ىم من الأشخاص ابؼؤىلتُ الذين يتملكوف  ،أف القائمتُ بالتدريب في ىذا البنك      
الشهادات التي تؤىلهم لتقديم ابؼهارات كابؼعلومات ابؼهمة في بؾالات التدريب، كذلك الأفراد 
ابؼختصوف بالعمل ابؼصرفي الإسلبمي أم الشرعي في بؾالات فقو ابؼعاملبت كأحكاـ 

الرقابة الشرعية الإندكنيسية، أك ابؼعاملبت ابؼالية البنكية بالذات، الذين يتبعوف عادة ىيئة 
الأفراد الذين بيلكوف مهارات في بؾاؿ التكنولوجيا بجميع أشكابؽا كفركعها التي بؽا دكر في 
تطوير عمل الوظيفة كابؼوظف في البنك الإسلبمي، كعليو فابؼدربوف ىم نوعاف مدربوف يتبعوف 
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مستقلتُ بأنفسهم بؽم  جهات ربظية، كمدربوف يتبعوف جهات خاصة، أك بيكن اعتبارىم
     .16خبرات معينة

لكل فركع ىذا  التدريب في شاركوا الذين ابؼوظفتُ إبصافِ كصل ـ2017 عاـ كفي       
 موظف 5482 ـ الذم كاف2016بالعاـ ابؼاضي  مقارنة زاد كقد موظف، 9095 البنك
ابؼوظفتُ عدد من  مرة لأكؿالعليا للبنك  الإدارة أرسلت  ـ2017 عاـ ـ، كفي2016في أم 

للعمل  العميق العابؼية كالفهم ابػبرة لتوفتَ خارج إندكنيسيا في ابؼنظم التدريب في للمشاركة
 إدارة برنامج لدعمابؼخصل  التدريب برنامج من تطوير (BSM)ابؼصرفي، كبسكن مصرؼ 

 ـ2017 عاـ في البنك قبل تنظيمو من تم الذم ،ابؼواىب تنمية خلبؿ برنامج من ابؼواىب
 5372ك فصلبن  223 ك ان برنابؾ 123 كبلغ عدد البرامج بو ،ابؼصرفية الأكادبيية بالتعاكف مع
 التدريب خلبؿ منابغديث  يعتمد التدريب أيضان  (BSM) ، كأف ىذا ابؼصرؼان مشارك

كأصبح من خلبؿ ىذا  ،ابؼوظفتُ كفاءة لتحستُ الذم كضع مستمر  بشكل الإلكتًك 
 خلبؿ بـتلفة من تدريبية كحدات إفُ الوصوؿ وبيكن حاليان  موظفكل التطبيق ابؼتطور أف  

كتشتَ البيانات لتقرير ، البشرية ابؼوارد بتطوير يتعلقكالتي ىدفها  ،الإلكتًك  التعلمالتدريب ك 
 عاـ طواؿ( قد BSM) ف التدريب التي قاـ بصرفها بنكيـ أف بؾموع مصار 2017
  .17ركبية مليار 37.15ـ 2016 ، كقد كانت سنةركبية مليار 45.17 ـ،2017

 في شاركوا الذين ابؼوظفتُ مالانج منفرع شريعة  مانديرمبنك بينما كاف نصيب      
 .18ـ2017موظفان كموظفةن عن سنة  (121التدريب عدد )

فتوفر ابؼكاف ابؼخصل  ،بالبنك خطوة بخطوة كتتابع الإدارة تنفيد التدريب الوظيفي      
 بدواعيد التدريب كساعات التدريب كبؾاؿ التدريب، كتقوـ بدخاطبة ابؼدرب ،لعقد التدريب
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كبرتوم القاعة  ،كبالبنك مكاف بـصل لتلقي التدريب الوظيفي لذلك، كتوفر القاعة ابؼناسبة
 .19على سبورة كطاكلة كبتَة كأدكات بـصصة لعرض ابؼعلومات إلكتًكنيان،،،أفٍ

كىي أف يكوف  ،كبتَة  بع تنفيذ التدريب فعليها مسؤكليةكمن ناحية أخرل ف ف الإدارة تتا     
قد لاحظ الباحث ، ك تنفيذ التدريب مرتبط بابؽدؼ منو كيتناسب كصف العمل مع التدريب

كبعد أف يأخذ ابؼوظف قسطان من الراحة ينتقل  ،أف التدريب الداخلي ينفذ بعد انتهاء الدكاـ
 .20مباشرة إفُ قاعة التدريب ليستمر بالتدريب حسب البرنامج الزمتٍ

سلوب المحاضرات التي يتم فيها الشرح ريب الداخلي يعتمد في أغلبو على أكالتد      
إدارات بابؼصرؼ  كعادة ما يكونوف بـتارين من عدة  ،كابؼناقشة ابؼباشرة بتُ ابؼدرب كابؼتدربتُ

كلي  في بؾاؿ بؿدد للوظيفة  ،كما لاحظو الباحث، خاصة في التدريب على مهارات معينة
الواحدة، كيتم في المحاضرة بؿاكاة ابؼتدرب لكي يبرىن مدل استفادتو من التدريب ابؼقدـ 

 .21التدريبيةإليو، كبذلك بىتبر ابؼدرب مدل الاستفادة من الدكرة 

 :للبياناتعرض من النتائج 

 منظور استًاتيجي كفق التدريب إدارة تبتُ أف بنك مانديرم شريعة مالانج يقوـ بتنفيذ      
 أم) خارجي كتدريب( ابؼصرؼ داخل أم) داخلي : تدريب شكلتُ كيتم ذلك على بؿدد،
جاكرتا.  مدينة في يتم أنو فالغالب ابؼصرؼ خارج التدريب اختيار كعند ،(ابؼصرؼ خارج
الإدارة تنفيد التدريب الوظيفي بالبنك خطوة بخطوة، فتوفر ابؼكاف ابؼخصل لعقد كتتابع 

التدريب، كتقوـ بدخاطبة ابؼدرب بدواعيد التدريب كساعات التدريب كبؾاؿ التدريب، كتوفر 
 من العديد ب ندكنيسيا ابؼنتشرة بفركعو شريعة مانديرم بنك كبيتلك القاعة ابؼناسبة لذلك.

 الشباب جيل من كىم إندكنيسيا، في ابؼعركفة ابعامعات من استقطابهم تم الذين ابؼوظفتُ
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 أعمار كغالبية عملهم، بؾاؿ في ابؼتطورة كالعلوـ ابؼعرفة لتلقي مستعدكف ىم الذين ابؼتحم 
 ابؼهارات بيلك الذم الشباب جيل من أنهم يعتٍ بفا سنة، 35 عن أعمارىم تقل ابؼوظفتُ
 الكفاءة برستُ أف بسامان  ( تدرؾBSM) لتطويرىا. كإدارة ابؼصرؼ كاملة إمكانات مع الذكية
 مواجهة البشرية في ابؼوارد إعداد كتربصتو ىو الصناعة ابؼصرفية، في جوىر ابؼسألة ىو

ـ ركىز ىذا 2017 عاـ البشرية في ابؼوارد ابؼستقبل، كلتطوير في سيما لا القائمة التحديات
 كعلى بؾاؿ القيادة الإدارية. الوظيفية، الكفاءة برستُ ( علىBSM) ابؼصرؼ

كيقوـ بتنفيذ التدريب مدربتُ مؤىلتُ بيلكوف ابؼؤىلبت اللبزمة لذلك، كابؼدربوف ىم      
نوعاف مدربوف يتبعوف جهات ربظية، كمدربوف يتبعوف جهات خاصة، أك بيكن اعتبارىم 

تنفيذ دكرات تدريبية ـ 2017مستقلتُ بأنفسهم بؽم خبرات معينة. كقد شهد العاـ ابؼاضي 
عديدة منها داخل البنك بددينة مالانج كبعضها في جاكرتا، بل نفذت دكرات خارج البلبد، 

 ـ2017 عاـ طواؿ قد( BSM) بنك بصرفها قاـ التي التدريب كقد بلغت مصارؼ
 ركبية. مليار 37.15 ـ2016 سنة بزيادة عن ركبية، مليار 45.17

 مالانج     شريعة مانديري بمصرف التدريب إدارة في التقييم: الثالثالمبحث 
كمفهوـ  ،ما شيءمعتٌ  قيمة أك يعد التقييم عملية منظمة يستهدؼ بها برديد كفاءة أك     

بابؼعلومات كالتزكد تقوـ بها الإدارة  التقييم من الناحية التدريبية يقصد بو العملية ابؼنظمة التي
بغرض تنمية ابؼوارد البشرية  ،التدريب ابؼوضوعة اللبزمة لتكوين قرار عن مردكد برامج

بردثها  إفُ أك ابؼدخلبتبرديد فعالية البرامج التدريبية  السبب الرئيسي للتقييم ىوك ، بابؼنظمة
ابؼنشأة بهدؼ التطوير كالتغيتَ كيتوقع عادة بنهاية عملية التقييم الوصوؿ إفُ نتائج تبرر 

‌.نفق عليها من موارد ماليةأدىا ما ض كيفوؽ عائابعهود ابؼبذكلة في ىذا النشاط، كتعو 

مالانج تعتبر أىم ابؼوضوعات أبنية في تقييم التدريب ىي  شريعة مانديرم كفي مصرؼ      
مهارة ابؼوظف، لأف ذلك ىو  برفعأف يتم الاستفادة بأقصى درجة بفكنة من البرنامج التدريبي 
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أبنية من غتَىا في العمل ابؼصرفي، فتطوير ابؼوظف العامل ابؼهم كالنتيجة الاستًاتيجية الأكثر 
 . 22ىو الاستًاتيجية التي تتناف  عليها البنوؾ كتوليها أبنية بالغة

كتعاكنان  تآزران  لقبز أف بيكن كالمجتمع البنك أفبقد ( BSM) البنك كمن رؤية ىذا      
ف بؼاـ ابؼوظف بهذه ابعوانب يعد  ابؼشتًكة، ىداؼلتحقيق الأ بيد يدان بصيعان  بحيث يسابنوف

 للشركات الاجتماعية ابؼسؤكلية أنشطةمن النواحي ابؼشتًكة تطوير ف مؤشران في تقييم التدريب،
 الابتكار التي تعتمد على الأساسية الاستًاتيجية بهذا البنك التي ىي من ضمن ابػاصة
يتم ترسيخو بوسيلة التدريب للبنك، كىذا  التنافسية ابؼيزة لتحستُ كىي مصادر ،كالكفاءة
 .23الوظيفي

بواسطة  التدريب برنامجكتقوـ بتقييم مالانج  شريعة مانديرم كتراقب الإدارة بدصرؼ       
استعراض تنفيذ البرنامج أم أف التقييم يبدأ منذ نقطة التنفيذ، كأيضان ىو تقييم داخلي، 

 .24فيوجد التقييم الداخلي كالتقييم ابػارجي

 الباحث أف التقييم الداخلي يتم كفق الآتي:لاحظ قد ك    

يقوـ ابؼشرؼ على التدريب ب عداد بؿضر يومي كبشكل دكرم، أك في ختاـ البرنامج  .1
 عندما يتم عقد دكرة تدريبية بالبنك، يوضح فيو ستَ البرنامج.

يقوـ ابؼدرب نفسو بتقييم التدريب في ختاـ الدكرة التدريبية التي بذرل بالبنك فيمنح  .2
 ابعوائز التشجيعية للؤفراد الذين شاركوا الدكرة التدريبية بشكل مناسب كجيد.

كىنا تصل  ،يكوف التقييم أيضان من الإدارة ابؼركزية إذا تم إجراء التدريب خارج البنك .3
 نتائج التدريب إفُ إدارة التدريب بالفرع، كيتم بعدىا مكافأة ابؼتميز من ابؼوظفتُ.
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حظها الباحث كذلك إف بعض الدكرات يتم عقدىا بالبنك من أشكاؿ التقييم التي لا .4
 إقليم في مثلبن )كيتم ترشيح الفائزين للمشاركة في منافسات على مستول الفركع الأخرل 

كعند حصوؿ ابؼوظفتُ على درجات على أعلى مستول يعد ذلك تقييمان ( جاكل شرؽ
 .25، كيتم ترشيحهم بؼستول البلبدموضوعيان 

 يتم مبسط استبياف ىو إعداد التدريبية الدكرة من الفراغ إف من أىم كسائل التقييم بعد     
 الدكرة إسهاـ مدل بؼعرفة التدريبية الدكرة في للمشارؾ ابؼباشر الرئي  بواسطة بياناتو ملء

 على تطبيقو يتم التقييم ىذا بأف علمان  ابؼشارؾ، أداء كمستول كفاءة رفع في التدريبية
 النظرم التدريب بتُ ابؼزج أم عبر كالعملية، النظرية بؾالاتها بـتلف الداخلية على الدكرات
 خارج تعقد التي ابػارجية أم الدكرات كفي كعلى اختلبؼ مكاف عقدىا،، العملي كالتدريب
 درست التي ابؼادة كتقديم ،الدكرة عن تقرير تقديم قسم التدريب من ابؼشارؾ فيطالب البنك،
الداخلية، ككذلك التقييم بالاطلبع  الدكرات في منها كالاستفادة ،بها للبحتفاظ الدكرة في

 تدريب من الطالب تلقاه ما توضح التي على الشهادة التي منحت لو، أم الشهادات
 .26كظيفي

فعندما يتم ابغديث  ،غتَ أف ىناؾ عدة صعوبات تعتًض استًاتيجية التدريب الوظيفي     
البنك أف الصعوبات كالتحديات  بياناتتتضح من ( BSM)عن ىذا ابؼوضوع في مصرؼ 

 ىي :

 الشرعي الاقتصاد في كالكفاءات ابؼهارات ذكم من البشرية ابؼوارد ية نوعيةبؿدكد .1
 .لتوفِ التدريب الإسلبمي

 برستُ تتطلب التي الإلكتًكنية التجارة على القائمة ابؼتصاعدة التجارية الأعماؿ ابذاه .2
 باستمرار. ابػدمات جودة كبرستُ ابؼعلومات تكنولوجيا نظاـ
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، بفا يزيد ابغاجة ةيعالشر  ككذلك البنوؾ التقليدية البنوؾ كبرياتشديدة من   منافسة .3
 لتخصيل البرامج ابؼكثفة للتدريب الوظيفي.

 كالتأمتُ الشرعية الاستثمار كصناديق الصكوؾ مثل البديل للمنتج السريع النمو .4
 ابؼصرفي. للتمويل ابؼتعددة الشريعةطرؽ ك  الشرعي

 لأجل الودائع منتج من ابػافِ صندكقو وضعب الذم يقوـ ابؼستهلك سلوؾ ابذاه .5
، الأسهم في الاستثمار في ابؼشتًكة الصناديق مثل منتجاتمن  ابؼالية لأكراؽا

 .27السندات

خيار استًاتيجية تبنيو كلعل  ،التحدياتالصعوبات ك كيسعى البنك بؼعابعة ىذه        
كرغم ىذه  ،من أفضل ابػيارات التي يعتمدىافي التمكتُ في جانب التكنولوجيا التدريب 

الصعوبات إلا أف البنك يعمل بطريقة سريعة كسليمة لتوليد قيم مضافة للتدريب الوظيفي من 
تبسيط  الاستًاتيجيةك ، الأعماؿ تركيز إعادة استًاتيجيةخلبؿ الاستًاتيجيات الثلبث كىي 

ابؼوضوع ككما سبق ذكره التقييم يستفاد منو مستقبلبن ف .28التمكتُ ، كاستًاتيجيةالأعماؿ
لموارد التدريب الوظيفي لابزاذ قرار بشأف مستقبل برنامج  الرئيسي في معظم التقييمات ىو

ىذه ابؼعلومات بواسطة أفراد بـتلفتُ مهتمتُ بالبرنامج مثل  استغلبؿالبشرية، كبيكن 
 بالبنك. ابؼدربتُ، إدارة تنمية ابؼوارد البشرية ككبار ابؼسئولتُ

 النتائج من عرض البيانات:

لديو كمن  التدريب أف بنك مانديرم شريعة مالانج يقوـ بالتقييم في إدارة تبتُ       
مؤشرات التقييم ىي أف يكوف ابؼوظف قد انسجم في دائرة أىداؼ مشتًكة بتُ البنك 
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 يتم كىذا للبنك، التنافسية ابؼيزة لتحستُ مصادر كالمجتمع كالبيئة التي ينتمي إليها، كىي
الوظيفي، كالتقييم يبدأ منذ نقطة التنفيذ، كيوجد التقييم الداخلي  التدريب بوسيلة ترسيخو
تقييم ابػارجي. كفي التقييم الداخلي يعد ابؼشرؼ على التدريب ب عداد بؿضر متابعة كال

 فيو يوضح بالبنك، تدريبية دكرة عقد يتم عندما البرنامج ختاـ للتدريب بشكل دكرم، كفي
البرنامج، كما إف الدرجات ابؼمنوحة للمتدرب من جانب ابؼدرب ىي كسيلة للتقييم،  ستَ

 أشكاؿ من الإدارة ابؼركزية إذا تم إجراء التدريب خارج البنك، كمن كيكوف التقييم أيضان 
 ترشيح كيتم بالبنك، عقدىا يتم الدكرات بعض إف كذلك الباحث لاحظها التي التقييم
 على ابؼوظفتُ حصوؿ الأخرل، كعند الفركع مستول على منافسات في للمشاركة الفائزين
 موضوعيان. تقييمان  ذلك يعد مستول أعلى على درجات

 يتم استبياف ىو إعداد التدريبية الدكرة من الفراغ إف من أىم كسائل التقييم بعدكتبتُ      
 الدكرة إسهاـ مدل بؼعرفة التدريبية الدكرة في للمشارؾ ابؼباشر الرئي  بواسطة بياناتو ملء

 على تطبيقو يتم التقييم ىذا بأف ابؼشارؾ، علمان  أداء كمستول كفاءة رفع في التدريبية
كالعملية. كتبتُ أف ىناؾ عدة صعوبات  النظرية بؾالاتها بـتلف الداخلية على الدكرات

 ابؼهارات ذكم من البشرية ابؼوارد نوعية بؿدكدية كأبنها:تعتًض استًاتيجية التدريب الوظيفي 
خاصة في جوانب ابؼستجدات  الإسلبمي لتوفِ التدريب الشرعي الاقتصاد في كالكفاءات
 التجارة على القائمة التجارية ابؼتصاعدة . كالتطور ابؼتسارع كابؼستمر في الأعماؿالفقهية

 كبريات ابؼعلومات. كعنصر ابؼنافسة من تكنولوجيا نظاـ برستُ تتطلب التي الإلكتًكنية
 الشرعية. البنوؾ ككذلك التقليدية البنوؾ
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 بمصرف للعاملين الوظيفية الكفاءة رفع في التدريب برامج : مساهمةالرابعلمبحث ا
 مالانج    شريعة مانديري
ابؼكانة التي برتلها ابؼصارؼ الإسلبمية في ترقية  أنو ساىم فيمن إبهابيات التدريب       

فقد إندكنيسيا عمومان كمصرؼ منديرم شريعة الذم يعد من أكبر ابؼصارؼ الإسلبمية فيها، 
برصل ىذا ابؼصرؼ للمرة  فقدوؾ ابؼميزة في تقديم ابػدمات لزبائنها، في مقدمة البن أصبح
على جائرة أفضل بنك شرعي في إندكنيسيا من خلبؿ درجة ابػدمات على التوافِ الرابعة 

 ىونغ الآسيوية الأصوؿ برصل على جائزةـ، 2017ابؼصرفية ابؼقدمة للئفراد بو، كفي عاـ 
 .29كأفضل أداء مصرفي كونغ

 ابؼدربتُ الذم يقدمو مالانج شريعة مانديرم بدصرؼ التدريبلقد سابنت مهاـ إدارة       
 كتوضيح ابؼدربتُ إفُ ابؼعلومات نقل في عالية بكفاءة يتمتعوف كالذين هتنفيذ على القائمتُك 

حيث ساىم في  بؽم الشرعية ابؼعرفة للعاملتُ، كفي رفع ابؼهنية الكفاءة رفع في، منها الفائدة
للموظفتُ في ىذا البنك  زيادة الفهم للمسائل الفقهيةك  ،مهارات العمل الشرعيزيادة 
فقد التكنولوجيا،  مع التعاملالعاملتُ في  مهارات تطويرمن نتائجو أنو عمل على ك ، الشرعي

 Excel برنامجك Databases برنامج أتاح التدريب الاستفادة من برامج ابغاسوب مثل الوكرد ك 
 الدكرات ابؼكثفة كأف التدريب الوظيفي من خلبؿ Computer security softwareرنامج كب

 .30ابؼيدا  التطبيقي الطابع عليها يغلب علمية أبحاث إجراءساىم في 

، كىذه العلبقات البنكبصورة فاعلة في تطوير العلبقات البشرية داخل  أسهمالتدريب ك      
تكوف أقول كأكثر فاعلية عندما تتوافر لدل أفراد ابؼؤسسة تلك ابؼهارات كالقدرات ابؼطلوبة 

 ،من العلبقات السلوكية فيما بينهملأداء العمل، كذلك عندما يعملوف داخل إطار جيد 
في زيادة قدرات كمعارؼ العاملتُ تعزيز ك ل أبنية كبتَةلتدريب لبالإضافة إفُ ذلك ف ف 
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مان لتنمية قدرات ابؼديرين كالرؤساء از ف نو يكوف ل ،ابؼستويات التنفيذية كالإشرافية على السواء
ابغاليتُ في بـتلف ابؼستويات الإدارية بابؼؤسسة، إفُ جانب تهيئة مديرم ابؼستقبل كتسليحهم 

التدريب  سهمأكما . بابؼهارات الإدارية التي بسكنهم من شغل ابؼناصب القيادية في ابؼستقبل
إذ عبر التدريب يشعر العامل بجدية  كزيادة بضاستهم للعمل،رفع معنويات العاملتُ في 

ابؼؤسسة في تقديم العوف لو كرغبتها في تطويره كبستتُ علبقتو مع مهنتو التي يعتاش منها بفا 
  .31ذلك إفُ زيادة إخلبصو كتفانيو في أداء عملو ميؤد

 كفرابؼسابنة تشتَ إفُ أف التدريب  كيلبحظ الباحث من تواجده بدكاف الدراسة أف ىذه     
التطوير اللبزـ في التعامل  أنو أكجدابؼعرفة الشرعية للموظف الذم يعمل بالبنك الشرعي، ثم 

في رفع كفاءة ابؼوظف  بقد التدريب قد ساىمكذلك   ،مع الأدكات كالوسائل التكنلوجية
تطوير العلبقات التدريب في  ساىمكتعتٍ الكفاءة في صميم العمل البنكي، كما  ،ابؼهنية
كأنو عضو فعاؿ في بصاعة كبتَة كمنظمة  بنفسو،كيزيد من ثقة ابؼوظف  ،بتُ ابؼوظفتُ البشرية

الوظيفي ، كأف التدريب تعمل من أجل برقيق أىداؼ مشتًكة في ابؼصرؼ الإسلبمي الشرعي
 التطبيقي الطابع عليها يغلب علمية أبحاث إجراءساىم في  ابؼكثفة الدكرات من خلبؿ
( من إعداد الباحث يلخل مراحل استًاتيجية التدريب 8كالشكل التافِ رقم ) .32ابؼيدا 

 (.BSM) بهذا البنك
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 تنفٌذ التدرٌب التدرٌبتخطٌط 

 تقٌٌم التدرٌب
 تمثيل مراحل الاستراتيجية التدريبية 8 شكل
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 :النتائج من العرض للبيانات

مالانج ساىم في تطوير كفاءة ابؼوظفتُ  شريعة مانديرم بدصرؼ تبتُ أف التدريب  
 في عالية بكفاءة يتمتعوف كالذين هتنفيذ على القائمتُك  ابؼدربتُ كىو التدريب الذم يقدمو

للعاملتُ، كساىم  ابؼهنية الكفاءة رفع ، كفيمنها الفائدة كتوضيح ،ابؼدربتُ إفُ ابؼعلومات نقل
زيادة الفهم ك  ،مهارات العمل الشرعيحيث ساىم في زيادة  بؽم، الشرعية ابؼعرفة في رفع

 ، كمن نتائجو أنو عمل على تطويرللموظفتُ في ىذا البنك الشرعي للمسائل الفقهية
الدكرات  التكنولوجيا، كأف التدريب الوظيفي من خلبؿ مع العاملتُ في التعامل مهارات
 ابؼيدا . التطبيقي الطابع عليها يغلب علمية أبحاث ساىم في إجراء ابؼكثفة

كإف من إبهابيات التدريب الوظيفي في ترقية ابؼوظفتُ في مصرؼ منديرم شريعة الذم       
البنوؾ ابؼميزة في تقديم ابػدمات  يعد من أكبر ابؼصارؼ الإسلبمية فيها، أنو جعلها في مقدمة

لزبائنها، فقد برصل ىذا ابؼصرؼ للمرة الرابعة على جائرة أفضل بنك شرعي في إندكنيسيا 
 ـ، برصل على جائزة2017من خلبؿ درجة ابػدمات ابؼصرفية ابؼقدمة للئفراد بو، كفي عاـ 

التدريب في رفع كأفضل أداء مصرفي. كحتُ ننظر بؼسابنة  كونغ ىونغ الآسيوية الأصوؿ
يطبق نوعتُ من  مصرؼ مانديرم شريعة مالانجأف الكفاءة نرجع لنوع التدريب، بقد 

غتَ أف التدريب الداخلي يتميز  ،كلب الأسلوبتُ بؽما مزايا معينةك التدريب داخلي كخارجي، 
 كما أف  ،يوفر الوقت كابعهدفالتدريب الداخلي  ،لا تتوفر في التدريب خارج البنككثتَة بدزايا  
 .يان ىنكلازاؿ مرتبط بو ذلا يزاؿ يعيش في جو العمل  ابؼتدرب
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 البيانات مناقشة‌: الخامسالفصل 
 شريعة مانديرم بدصرؼ من منظور استًاتيجي التدريب إدارة في ابؼبحث الأكؿ: التخطيط

 . مالانج
 شريعة مانديرم بدصرؼ من منظور استًاتيجي التدريب إدارة في التنفيذ ابؼبحث الثا 
 .مالانج

 شريعة مانديرم بدصرؼ من منظور استًاتيجي التدريب إدارة في التقييم ابؼبحث الثالث:
 .مالانج

 مانديرم بدصرؼ للعاملتُ الوظيفية الكفاءة رفع في التدريب برامج مسابنةابؼبحث الرابع: 
 .مالانج شريعة
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 الفصل الخامس

 البياناث مناقشت 

 مانديري بمصرفاستراتيجي  منظور من التدريب إدارة في التخطيط: الأول المبحث
  مالانج شريعة
بدنظوره ( Strategic Planningالتخطيط )بداية يتفق الباحث مع القوؿ بأف      

ساسي الذم كضعت من قة الأكفُ من أجل برقيق ابؽدؼ الأنقطة الانطلب الاستًاتيجي يعتبر
كىو بدثابة ابؼسار كالطريق الذم تهتدم باتباعو كبخطوات علمية كمدركسة حتى  ،ابؼنظمةأجلو 

ماف في عافَ اضحى مستقبل كحاضر الاقتصاد بو ينذر بدخاكؼ كأزمات ما تصل إفُ بر الأ
 .1بزتفي إحداىا إلا كتنشأ أخرل أدىر كأمر من سابقتها

بدراحل بير التدريب  التخطيط في إدارة أف في الفصل الرابع، يتضح بعد عرض البياناتك      
تعتمد أساسان على توزيع مالانج  شريعة مانديرم ابػطة ابؼقتًحة للتدريب بدصرؼمعينة ف
، كفيها بىتار البنك أم ابؼهارات لدل ابؼوظفتُ برتاج لتدريب أكثر من غتَىا، ابؼوظفتُ

كيتم يتم التًكيز عليها،  لتدريب برتاج التي ابؼهارة خانة في ابؼوظفتُ من أعداد بذتمع حتُف
كىي تقديم أكلوية للموظف الذم فَ بوصل على تدريب  ،بطبيعة ابغاؿ أخذ اعتبارات أخرل

أك ابؼوظف الذم لو فتًة كفَ يتم تدريبو بعد تساكم ابغاجة لتطوير  ،في السابق أم ابعديد
ثر الإبهابي على أابعيد ك  أبنية التخطيطبقده يشتَ إفُ كبالنظر إفُ الفكر الإدارم  .ابؼهارات

يضمن ارتباط الأنشطة بالأىداؼ من  ستَ عملية التدريب كاستفادة ابؼتػدربتُ، فػالتخطيط
الضركرية للضبط كالتوجيو كبذنب  خلبؿ توجيو ابعهود إفُ النتائج ابؼطلوبة، كيػضع الأسػ 
في التخطيط يعتٍ  للموارد، فالفشل الابكراؼ عن ابؽدؼ ابؼنشود، كضماف الاسػتخداـ الأمثػل

 يوضح ما سبق.من إعداد الباحث  (9رقم ) كالشكل التافِ، التخطيط للفشل
                                                           

فجواء ث١ّه، اٌّشوف اٌؼٍّٟ ػجل اٌوؽّٓ رٛف١ك، اٌزقط١ظ الاٍزوار١غٟ ٌٍغّؼ١بد الأ١ٍ٘خ، ِووي  - 1

 .47َ، ص2006ِظو، ،اٌقجواد ا١ٌّٕٙخ ٌلإكاهح )ث١ّه(، اٌمب٘وح 
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التدريب، بقده يشتَ إفُ أف  بؾاؿ بالنظر إفُ الفكر الإدارم ابغديث فيكذلك ك        
 في البشرية بابؼوارد خاصة ملفات ب عداد يقوموف كالتنمية التدريب عمليات عن ابؼسؤكلتُ
 ملفو في ذلك كتسجيل بشرم، مورد كل بوتاجها التي التدريبية البرامج كبرديد ابؼنظمة،
 حضرىا التي التدريبية البرامج كافة كحصر البشرية، بابؼوارد خاصة معلومات كقاعدة ابػاص،
 برامج برديد عن فضلبن  ابغاضر، في إليها بوتاج التي التدريبية البرامج كبرديد البشرم، ابؼورد
 مورد بكل خاصة كاضحة رؤية خلبؿ من ذلك ككل ابؼستقبل، في إليها بوتاج التي التنمية
 التدريب، بعملية ابػاصة البرامج كبزطيط برديد على شك دكف من يساعد كذلك بشرم،
 عن فضلبن  كابؼستقبلية، الآنية التغتَات بؼواجهة البشرية ابؼوارد برتاجها التي التنمية كبرامج
  .2ابؼؤسسة أك الشركة أك ابؼنظمة في ككل كالتنمية التدريب استًاتيجية بقاح في ابؼساعدة

                                                           

(، ِغٍخ 2-2إٌّٛمط اٌزشق١ظٟ ٌٍّٛاهك اٌجشو٠خ )ِؾّٛك ػ١َٝ، اٍزوار١غ١خ اٌزله٠ت ٚاٌز١ّٕخ :  - 2

 .http://altadreeb.netَ. 2013-3-30، 171اٌؼلك ، اٌزله٠ت ٚاٌز١ّٕخ

تحدٌد العدد 
 المستهدف 

 للتدرٌب

تخصٌص 
الإمكانٌات 

 لتدرٌبهم

تحدٌد مكان 

 تدرٌبهم

 (BSMفي بنك ) التدريب مراحل التخطيط في إدارة 9شكل 
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ابػاصة بكافة ابؼوارد البشرية لا يستثتٌ منها مديرك الإدارات كموظفو كىذه ابؼلفات     
بغضور دكرات تدريبية كبرامج تنمية، لرفع كفاءتهم  الإدارة العليا، فهم في حاجة ماسة أيضان 
 .3الوظيفية كزيادة معدلات أدائهم الوظيفي

التقييم للعاـ ابؼاضي، إف التخطيط للتدريب في كل سنة ىو في ابغقيقة ىو مرتبط بنتيجة      
 وأسباب على كالتعرؼ الأداء في الضعف نقاط على التعرؼ في الأداء تقييم يسهم ثحي

. كىذا ما ابؼتوقع يفوؽ بؼستول بالأداء للبرتقاء اللبزمة ابؼستقبلية التدريبية ابػطة ككضع
 كابؼهارات الأفكار قائمة بهب أف برتوم على التدريب خطةتدعمو الدراسات السابقة ف

 ابؼتوسط في تقريبان  ابؼطلوب الوقت كتوضح ،الشخل أجلو من يدرب الذم للعمل الأساسية
 كبيكن التدريب، خطة بنود من بند كل إبساـ تواريخ توضح أف بهب كما الكامل، للتدريب
 خطة تنفذ عندما أك حسبو الشخل يتعلم الذم ابؼعدؿ ليناسب بعد فيما ابعدكؿ يعدؿ أف

 التأكد بهب النهاية كفي ابؼناسبة، ابؼلبحظات كإضافة للمراجعة استخدامها بيكن التدريب
 .4التقييم عملية طريق عن التدريب بقاح من

أف كىكذا ف ف بزطيط التدريب بهب أف يركز على برديد الاحتياجات التدريبية حيث      
اجات التدريبية الدقيقة مشكلة التدريب إبما تتًكز في كثتَ من الأحياف في عدـ برديد الاحتي

التي تليها البرامج التدريبية، كمن ثم فاف ابعهد التدريبي يفقد ىدفو الدقيق، كبالتافِ بودث 
فعالية  ان علىأف فعالية بزطيط، كتصميم، كتنفيذ التدريب يعتمد أساسع، التشتت كالضيا 

برديد الاحتياجات التدريبية، حيث أف عملية برديد الاحتياجات التدريبية يتًتب عليها 

                                                           

(، اٌّوعغ 2-2ِؾّٛك ػ١َٝ، اٍزوار١غ١خ اٌزله٠ت ٚاٌز١ّٕخ : إٌّٛمط اٌزشق١ظٟ ٌٍّٛاهك اٌجشو٠خ ) - 3

 .http://altadreeb.netاٌَبثك، 

الإكاهٞ: رؾل٠ل الاؽز١بعبد اٌزله٠ج١خ ٚرظ١ُّ اٌجواِظ اٌزله٠ج١خ، ِوعغ  ِؾّل اٌظ١وفٟ، اٌزله٠ت - 4

 . 55ٍبثك، ص 
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تقديم النوع ابؼطلوب من التدريب، كمن بوتاج إليو، كمستول الأداء ابؼطلوب، كيتًتب عليو 
  .5أيضا تقرير أىداؼ التدريب بدقة

كيرل الباحث بأف ىذا البنك باعتباره بنك شرعي، ف ف التخطيط للتدريب بهب أف       
ينطبق من فلسفة إسلبمية أيضان، بحيث تستًشد الإدارة العليا بنصوص كىدم القرآف الكريم 
كالسنة الصحيحة ابؼطهرة كونها أكصت عند التأمل في بعض نصوصها بالأخذ بالتخطيط، 

 الل وً  عىديك   بوًً  تػيرٍىًبيوفى  ابٍػىيٍلً  ربًىاطً  كىمًنٍ  قػيو ةو  مًنٍ  اسٍتىطىعٍتيمٍ  مىا بؽىيمٍ  كىأىعًدُّكا) كمن ذلك قولو تعافُ :
كرغم أف ىذه الآية نزلت في شأف ابغرب، غتَ أف ابغرب كما ىو معركؼ حالة 6(كىعىديك كيمٍ 

ع ابؼسلمتُ، كيزيد طارئة كليست دائمة، فمن باب أكفُ الإعداد في زمن السلم لكل ما ينف
 قوتهم، كبوقق تطورىم. 

 من تتكوف عامة استًاتيجية لو مالانج شريعة مانديرم بنك أفكيتضح من نتائج البحث      
استًاتيجية ىي: استًاتيجية إعادة التًكيز في الأعماؿ، كاستًاتيجية التبسيط  مرتكزات ثلبثة

كيرل الباحث بعد برليل ىذه الأنواع ابؼطبقة للبستًاتيجية  ،للؤعماؿ ثم استًاتيجية التمكتُ
ابؼوظفتُ بطريق التدريب الوظيفي، كمن جهة أخرل  رفع أداءأنها تنسجم مع استًاتيجية 

ىدفها  التدريب مصرؼ مانديرم شريعة مالانج يقوـ ب عداد خطة سنوية لبرنامجاتضح أف 
كىذه ابػطة تعتمد على  ،مالانج شريعة مانديرم مصرؼ في ابؼوظف كأداء إنتاجية رفعىو 
 :برديد

 .السنة خلبؿ تدريبهم ابؼراد ابؼوظفتُ من ابؼستهدؼ العدد ديدبر‌.أ 
 .توفتَ الإمكانيات اللبزمة لتدريبهم‌.ب 
 )خارج أك داخل البنك(. التدريب مكاف برديد‌.ج 

                                                           

َ، ص 2014ِؾّل ٘بٟٔ ِؾّل، إكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ، كاه اٌّؼزي ٌٍٕشو ٚاٌزٛى٠غ، ػّبْ الأهكْ،  -5

121. 

 .60ٍٛهح الأٔفبي ا٠٢خ:  -6
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ينظػػر إفُ كبػالنظر بؼػػا سػػبق ىػػذه الدراسػة مػػن دراسػػات كأبحػػاث بفػػا يوكػد نتائجهػػا بقػػد أنػػو      
عملية اسػتًاتيجية تأخػذ شػكل نظػاـ فرعػي مكػوف مػن أجػزاء نو على أ تدريب كتنمية ابؼوظفتُ

أكػػػػبر ىػػػػي اسػػػػتًاتيجية ابؼؤسسػػػػة، حيػػػػث تتكػػػػوف ضػػػػمن نظػػػػاـ كاسػػػػتًاتيجية  متكاملػػػػة، تعمػػػػل
بـططػة مػن بػرامج التنميػة ابؼسػتمرة ابػاصػة بػابؼورد  استًاتيجية تنمية ابؼوارد البشػرية مػن بؾموعػة

يعمل في ابؼؤسسة كتعليمػو كػل جديػد  البشرم، التي تسعى إفُ تطوير كبرستُ مستول كل من
كمسػػتقبل كظيفػػي  كظيفيػػةبشػػكل مسػػتمر، مػػن أجػػل مسػػاعدة ابعميػػع علػػى برقيػػق مكاسػػب 

 جيد، كما تسعى ىذه الاسػتًاتيجية إفُ تشػكيل بنيػة برتيػة مػن ابؼهػارات البشػرية الػتي برتاجهػا
ابؼؤسسػػات علػػى اختلبفهػػا في ابغاضػػر كابؼسػػتقبل، لرفػػع الكفػػاءة كالفعاليػػة التنظيميػػة باسػػتمرار 

كينعك  أثرىا علػى  ،ةالتأقلم كالتكيف مع التغتَات التي بردث في البيئ كبرقيق الرضا، كذلك
برتػػػاج ىػػػذه التغػػػتَات إفُ تعلػػػيم كإكسػػػاب  نشػػػاط ابؼؤسسػػػة في ابؼػػػدل القصػػػتَ كالبعيػػػد، حيػػػث

معهػا، فهػذه ابؼعػارؼ  مواردىا البشرية ابؼعارؼ كابؼهارات ابعديدة كابؼتنوعة لاحتوائها كالتعػايش
  علػى بزفيػف الضػغوطكابؼهارات ابعديدة التي بزلقها تنمية ابؼوارد البشرية تساعد إفُ حد كبتَ

 .7التي تشكلها التغيتَات على ابؼوارد البشرية

                                                           

خ ػٍٝ أكاء الأفواك فٟ اٌغبِؼبد، ِوعغ ٍبثك، ِبٔغ ٍجو٠ٕخ، ٚالغ اٍزوار١غ١خ ر١ّٕخ اٌّٛاهك اٌجشو٠ -7

 .50ص

 التمكين إعادة.3

 استراتيجية
 البنك

  (BSMبنك )استراتيجية  01 شكل
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 مانديري بمصرف من منظور استراتيجي التدريب إدارة في التنفيذ المبحث الثاني:
 مالانج  شريعة
 التدريب برنامج بعد عرض البيانات اتضح أف بنك مانديرم شريعة مالانج يقوـ بتنفيذ      
 تدريب شكلتُ على التدريب تنفيذ أساس على تقوـكىي  ،ذلك في بؿددة استًاتيجية كفق
 التدريب اختيار كعند ،(ابؼصرؼ خارج أم) خارجي كتدريب( ابؼصرؼ داخل أم) داخلي
جاكرتا. كتتابع الإدارة تنفيد التدريب الوظيفي  مدينة في يتم أنو فالغالب ،ابؼصرؼ خارج

كتقوـ بدخاطبة ابؼدرب بدواعيد  ،التدريببالبنك خطوة بخطوة، فتوفر ابؼكاف ابؼخصل لعقد 
 التدريب كساعات التدريب كبؾاؿ التدريب، كتوفر القاعة ابؼناسبة لذلك.

 تم الذين ابؼوظفتُ من العديد ب ندكنيسيا ابؼنتشرة بفركعو شريعة مانديرم بنك كبيتلك      
 ىم الذين ابؼتحم  الشباب جيل من كىم إندكنيسيا، في ابؼعركفة ابعامعات من استقطابهم
 تقل ابؼوظفتُ أعمار كغالبية عملهم، بؾاؿ في ابؼتطورة كالعلوـ ابؼعرفة لتلقي مستعدكف
 مع الذكية ابؼهارات بيلك الذم الشباب جيل من أنهم يعتٍ بفا سنة 35 عن أعمارىم
 ىو الكفاءة برستُ أف بسامان  ( تدرؾBSM) لتطويرىا. كإدارة ابؼصرؼ كاملة إمكانات
 التحديات مواجهة البشرية في ابؼوارد إعداد كتربصتو ىو الصناعة ابؼصرفية، في سألةجوىر ابؼ
 ابؼوارد كالركتينية، كلتطوير الاستًاتيجية الأعماؿ ابؼستقبل كيتم بنفيذ في سيما لا القائمة

كعلى  الوظيفية الكفاءة برستُ ( علىBSM) ركز ىذا ابؼصرؼ، 2017 عاـ البشرية في
، ككاف من أكجو استًاتيجية التنفيذ للتدريب فيما بىل ابؼوظفتُ ابعدد الإداريةبؾاؿ القيادة 

 كتهيئة برضتَ التدريب من النوع ىذا من قصدالذين كما تشتَ الدراسات السابقة بأنو 
 كظائفهم التي بوتاجونها لأداء الأساسية بابؼعلومات ابعدد ابؼوظفتُ تزكيد ابؼوظف فهي مرحلة
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كالشكل  .8بابؼنظمة العمل قواعد  ب جراءات تتعلق ما ابؼعلومات غالبان  ىذه، ك مرضي بشكل
 ( يشتَ بؼا سبق بيانو:11رقم ) من إعداد الباحث التافِ

 

 

       

  
        

 :التدريب الداخليأ. 

التدريب الداخلي بديزة أساسية كىي أف التدريب  يتميز ىو الذم يتم داخل ابؼصرؼ ك     
يتم كفق بزطيط الإدارة كبرت رقابتها، كمن ىنا تصبح العملية التدريبية جزء لا يتجزأ من 
ابػطة العامة للمنظمة، كما بوقق العديد من ابؼزايا منها ابلفاض التكلفة مقارنة بالتدريب 

حيث  ، كمركنة جدكؿ التدريبجة للتنقللعدـ ابغا ابػارجي، كابغد من الفاقد من الوقت
، كالقرب من مواقع بيكن التنسيق بتُ ابؼتدرب كجدكؿ التدريب كجهة التدريب بسهولة

 ، كسهولة الإشراؼ كالرقابة على البرنامج التدريبي.كىي تكوف غالبان نف  ابؼواقع العمل

 :التدريب الخارجيب. 

 خاصة معاىد أك تدريب مراكز في كيكوف ابؼنظمة، خارج التدريب من النوع ىذا يتم     
تعتمد إدارة التدريب علي مصادر خارجية  حيث، بنفسها التدريب عملية بتنفيذ تتكفل

 كعادة تأخذ ابؼصادر ابػارجية الصور الآتية : ،عديدة للوفاء باحتياجات التدريب بابؼنشأة

                                                           

 2003، اٌو٠بع، اٌّو٠ـ كاه ِؾّل ١ٍل ػجل اٌّزؼبي، اٌجشو٠خ، روعّخ: اٌّٛاهك إكاهح، ك٠ًَ عبهٞ -8

 .246 ص َ،

 أنواع التدرٌب المنفذ

 تدرٌب داخلً 

 تدرٌب خارجً

 (BSMفي بنك ) أنواع التدريب من حيث مكانه 00 شكل



114 
 

 حكومية أكمؤسسات تدريبية متخصصة سواء كانت  إرساؿ متدربتُ إفِ مراكز أك .1
 خارجية(. داخلية أكخاصة )

معينات بظعية كبصرية كالأفلبـ كالشرائح التعليمية كبرامج  شراء حقائب تدريبية أك .2
الأقراص ابؼدبؾة كيتم الشراء عادة من مؤسسات تدريبية متخصصة في  ابغاسب الآفِ أك

 إنتاج مثل ىذه ابؼواد.

لوضع  نفيذ خطة التدريب الداخلية أكالاستعانة بخبراء كمستشارين من خارج ابؼنشأة لت .3
 دراسة استشارية بؽا.

 .9ابؼؤبسرات التي تنظمها ابعهات ابػارجية حضور ابؼلتقيات الفكرية أك .4

اسات كبالنظر بؼا سبق ىذه الدراسة من در كمهما كاف التدريب داخلي أـ خارجي       
لاستًاتيجية التدريب كالتنمية، يعد التنفيذ الفعاؿ كابؼؤثر إف كأبحاث بفا يؤيد نتائجها، يتبتُ 

من أىم كسائل بقاح ىذه الاستًاتيجية، إذ إف التخطيط السليم كالتصميم ابؼتميز للبرامج 
 .أك دكف ابؼستول.. ان ار ابؼرجوة إذا كاف التنفيذ ضعيفالتدريبية كبرامج التنمية لا يأتياف بالثم

كىذا من البديهيات، كبهب ابغذر من التقاع  أثناء تنفيذ ابػطط ابؼوضوعة لعلميات 
 .10التدريب كالتنمية

 مؤىلتُ بيلكوف ابؼؤىلبت اللبزمة لذلك، تُيقوـ بتنفيذ التدريب مدرببهذا البنك ك       
 كابؼدربوف ىم نوعاف مدربوف يتبعوف جهات ربظية، كمدربوف يتبعوف جهات خاصة، أك بيكن

ـ تنفيذ 2017اعتبارىم مستقلتُ بأنفسهم بؽم خبرات معينة. كقد شهد العاـ ابؼاضي 
بل نفذت  ،كبعضها في جاكرتا ،دكرات تدريبية عديدة منها داخل البنك بددينة مالانج

                                                           

ػّبك اٌل٠ٓ أؽّل إٌَلٞ أؽّل، كٚه اٌزله٠ت فٟ هفغ اٌىفبءح الإٔزبع١خ ٌٍؼب١ٍِٓ ثبٌّظبهف،  - 9

 .63َ، ص2004هف اٌَٛكا١ٔخ، اٌّؼٙل اٌؼبٌٟ ٌٍلهاٍبد اٌّظوف١خ ٚاٌّب١ٌخ، ثبٌزوو١ي ػٍٝ اٌّظب

(، ِغٍخ 2-2ِؾّٛك ػ١َٝ، اٍزوار١غ١خ اٌزله٠ت ٚاٌز١ّٕخ : إٌّٛمط اٌزشق١ظٟ ٌٍّٛاهك اٌجشو٠خ ) -10

 .http://altadreeb.netاٌزله٠ت ٚاٌز١ّٕخ، ِوعغ ٍبثك. 
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 طواؿ قد( BSM) بنك بصرفها قاـ التي التدريب دكرات خارج البلبد، كقد بلغت مصارؼ
، ركبية مليار 37.15 ـ2016 سنة بزيادة عن ة،ركبي مليار 45.17 ـ،2017 عاـ

 .كيلبحظ الباحث زيادة في مصركفات التدريب

ككما بينت النتائج أف الأسلوب الذم يطبق بو التدريب خاصة التدريب الداخلي ىو      
تعد المحاضرات أسلوب تدريبي مباشر، تعرض من خلبلو المحاضرات، كفي الأدبيات النظرية 

كالأفكار كابؼعلومات عن موضوع معتُ بشكل مرتب كمنسق على عدد كبتَ من ابغقائق 
الدارستُ في كقت كاحد بشكل تزداد معو فرص الاحتكاؾ بابػبراء كابؼتخصصتُ من 

كتزداد فعالية ىذا الأسلوب عندما يتم الإعداد لو بصورة مسبقة للمادة العلمية  ،المحاضرين
 يث يصحب ذلك الوسائل الإيضاحية كالرسوـ أكبطريقة العرض بح كالاىتماـللمحاضرة 
 . 11الأفلبـ كبدا بيكن معو استدعاء انتباه ابؼتدربتُ ابػرائط أك الصور أك

 التنفيذبأف ىذا البنك باعتباره بنك شرعي، ف ف في ختاـ ىذا ابؼبحث كيرل الباحث      
ة العليا بنصوص للتدريب بهب أف ينطبق من فلسفة إسلبمية أيضان، بحيث تستًشد الإدار 

كفي ذلك بقد أف التخطيط الذم لا يصاحبو  ،كىدم القرآف الكريم كالسنة الصحيحة ابؼطهرة
عمل كلا تنفيذ ىو عمل لا جدكل منو كفائدة، يقوؿ عز كجل في إشارة لتدريب إبؽي موجو 

وصف لعبده كخليلو إبراىيم عليو السلبـ حتى يزداد يقينان، كبالتطبيق العملي كفَ يكتفً بال
 جيزٍءنا مِّنػٍهين   جبلو  كيلِّ  عىلىى اجٍعىلٍ  ثمي   إلًىيٍكى  فىصيرٍىين   الط تًٍَ  مًنى  أىرٍبػىعىةن  فىخيذٍ  قىاؿى النظرم فقط : )

 اعٍمىليوا كىقيلً ككذلك قولو تعافُ: ). 12(حىكًيمه  عىزيًزه  اللهى  أىف   كىاعٍلىمٍ  سىعٍيىان  يىأٍتيًنىكى  ادٍعيهين   ثمي  

                                                           

فٟ رؾم١ك اٌز١ّٕخ اٌَّزلاِخ ٌٍّٛاهك اٌجشو٠خ، كاه أؽّل عبثو ؽ١َٕٓ، اٌزله٠ت الاٍزوار١غٟ ٚكٚهٖ  -11

 .67، ص2015ا١ٌبىٚهٞ، 

 .260ا٠٢خ:  ٍٛهح اٌجموح -12
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تػيرىدُّكفى  كىالٍميؤٍمًنيوفى  كىرىسيوليوي  عىمىلىكيمٍ  الل وي  فىسىيػىرىل  كينٍتيمٍ  بدىا فػىيػينىبِّئيكيمٍ  كىالش هىادىةً  الٍغىيٍبً  عىافًًَ  إًفُى  كىسى
‌. حيث لا يكفى القوؿ دكف العمل كحده.13(تػىعٍمىليوفى 

 مانديري بمصرف من منظور استراتيجي التدريب إدارة في التقييم المبحث الثالث:
 مالانج  شريعة
يقوـ بتقييم أف بنك مانديرم شريعة مالانج في الفصل السابق يتبتُ  بعد عرض البيانات    
لديو، كمن مؤشرات التقييم ىي أف يكوف ابؼوظف قد انسجم في دائرة  التدريب برنامج

 ابؼيزة لتحستُ مصادر كىيأىداؼ مشتًكة بتُ البنك كالمجتمع كالبيئة التي ينتمي إليها، 
التقييم يبدأ منذ نقطة التنفيذ، ، ك الوظيفي التدريب بوسيلة ترسيخو يتم كىذا للبنك، التنافسية

السبب الرئيسي . كتشتَ الأدبيات النظرية بأف يوجد التقييم الداخلي كالتقييم ابػارجيك 
بهدؼ التطوير  ابؼؤسسةبردثها  ابؼدخلبت التي برديد فعالية البرامج التدريبية أك للتقييم ىو
 كيتوقع عادة بنهاية عملية التقييم الوصوؿ إفُ نتائج تبرر ابعهود ابؼبذكلة في ىذا ،كالتغيتَ

كىنالك أسباب مصاحبة  ،نفق عليها من موارد ماليةأالنشاط، كتعوض كيفوؽ عائدىا ما 
عقد من  برديد إذا ما كاف التدريب مواكبان للؤىداؼ الأصلية التي من أبنها:للسبب الرئيسي 

كفق ما تنتهي إليو عملية  ،برديد التحسينات التي يتم إدخابؽا على برامج التدريب، ك أجلها
 .تحديد مناطق القوه كالضعف في البرنامج التدريبيبالتقييم 

في التقييم الداخلي يقوـ ابؼشرؼ على التدريب ب عداد بؿضر متابعة للتدريب بشكل       
، كما البرنامج ستَ فيو يوضح بالبنك، تدريبية دكرة عقد يتم ماعند البرنامج ختاـ كفيدكرم، 
يكوف التقييم أيضان ابؼمنوحة للمتدرب من جانب ابؼدرب ىي كسيلة للتقييم، ك  الدرجاتإف 

 لاحظها التي التقييم أشكاؿ من، ك من الإدارة ابؼركزية إذا تم إجراء التدريب خارج البنك
 في للمشاركة الفائزين ترشيح كيتم ،بالبنك عقدىا يتم الدكرات بعض إف كذلك الباحث
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 ابؼوظفتُ حصوؿ كعند الأخرل، )مثلبن في إقليم شرؽ جاكل( الفركع مستول على منافسات
، كيتم ترشيحهم بؼستويات أعلى موضوعيان  تقييمان  ذلك يعد مستول أعلى على درجات على

 دراسات كأبحاث بفا يؤيد نتائجهاكبالنظر بؼا سبق ىذه الدراسة من  .أم على مستول البلبد
هي عملية ف ،خطوة مهمة في استًاتيجية التدريب الوظيفيعملية ابؼتابعة ابؼستمرة إف  بقد

على فعالية التنفيذ، كعملية التقييم ابؼستمر ذات  رقابة مستمرة ذات فائدة كبتَة في ابغكم
انتظار لاستفحابؽا، كصعوبة  فائدة كبتَة في اكتشاؼ الابكرافات كمعابعتها أكلان بأكؿ، دكف

. كتعد عمليتا ابؼتابعة ابؼستمرة كالتقييم الدقيق الفعاؿ .معابعتها بعد انتهاء العملية التدريبية.
كالطوير كالتنمية من أىم الوسائل ابؼساعدة كالداعمة لتحقيق بقاح استًاتيجية التدريب 

 .14للموارد البشرية

 يتم مبسط استبياف ىو إعداد التدريبية الدكرة من الفراغ إف من أىم كسائل التقييم بعد      
 الدكرة إسهاـ مدل بؼعرفة التدريبية الدكرة في للمشارؾ ابؼباشر الرئي  بواسطة بياناتو ملء

 على تطبيقو يتم التقييم ىذا بأف علمان  ،ابؼشارؾ أداء كمستول كفاءة رفع في التدريبية
استبياف للمشاركتُ في نهاية  . فتوزيعكالعملية النظرية بؾالاتها بـتلف الداخلية على الدكرات

من أكثر الطرؽ كالوسائل  البرنامج كقيمتوذلك أبنية كفائدة ب البرنامج التدريبي بؼعرفة رأيهم
ه الطريقة ىي الأكثر على أف ىذ الدراساتكقد دلت  لقياس ابؼعرفة بعد تطبيق التدريب،

ياف يقيموف إبهابيان بعد انتهاء التدريب كالتنمية ابؼشتًكتُ في معظم الأح فأك  ،استخدامان 
 .15مباشر

                                                           

أثٛ ػجل اٌؼي٠ي، اٍزوار١غ١خ اٌزله٠ت ٚاٌز١ّٕخ : ّٔٛمط اٌلائوح اٌّزٛاطٍخ أٚ اٌَّزّوح، ِٛلغ  -14

 . 22:41َ، اٌَبػخ 2015-11-11إٌّزلٜ اٌؼوثٟ لإكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ، 

     https://hrdiscussion.com   

ؽَٓ أؽّل اٌطؼبٟٔ، اٌزله٠ت ِفِٙٛٗ ٚفؼب١ٌزٗ، ثٕبء اٌجواِظ اٌزله٠ج١خ ٚرم٠ّٛٙب، ِوعغ ٍبثك، ص  - 15

22. 
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الرجوع إفُ الأىداؼ التي أف يتم اختيار بؿاكر الاستبياف كيرل الباحث أنو يتوجب عند       
 ،كيراعى في كضع الأسئلة مستول كإمكانيات كل متدرب ،تم كضعها في ابؼخطط التدريبي

 :يلي كمن أبرز المحاكر التي يتضمنها استبياف تقييم فعالية برنامج تدريبي ما

 .عامة ةدكد فعل ابؼتدربتُ ابذاه البرنامج التدريبي .1
 .حجم ابؼعارؼ كابؼعلومات التي حصل عليها الأفراد  .2
  .ات الأفراد كابذاىاتهميالتغتَ في سلوك .3
 .16التغتَ في نواتج كجودة الأداء .4

فعندما يتم  ،ىناؾ عدة صعوبات تعتًض استًاتيجية التدريب الوظيفيأف كما         
( تتضح من تقارير البنك أف الصعوبات BSMابغديث عن ىذا ابؼوضوع في مصرؼ )

 الاقتصاد في كالكفاءات ابؼهارات ذكم من البشرية ابؼوارد نوعية بؿدكديةىي:  كالتحديات
 القائمة التجارية ابؼتصاعدة الأعماؿر في لتوفِ التدريب، التطور ابؼستم الإسلبمي الشرعي
 من، كعنصر ابؼنافسة ابؼعلومات تكنولوجيا نظاـ برستُ تتطلب التي الإلكتًكنية التجارة على

كأختَان يرل الباحث أبنية الاستًشاد  .الشرعية البنوؾ ككذلك التقليدية البنوؾ كبريات
في ىذا البنك الشرعي، فالتقييم ىو بدثابة بالفلسفة الإسلبمية في استًاتيجية التقييم للتدريب 

بؿاسبة كمراقبة مستمرة للسلوؾ من أجل تصحيح الابكرافات إف كجدت، كىذا من صميم 
 عىمىلىكيمٍ  الل وي  فىسىيػىرىل اعٍمىليوا كىقيلً كجوىر ما جاء بو القرآف الكريم كمن ذلك قولو تعافُ: )

 .17(تػىعٍمىليوفى  كينٍتيمٍ  بدىا فػىيػينىبِّئيكيمٍ  كىالش هىادىةً  الٍغىيٍبً  عىافًًَ  إًفُى  كىسىتػيرىدُّكفى  كىالٍميؤٍمًنيوفى  كىرىسيوليوي 

                                                           

 اٌٛط١ٕخ ثبٌّؤٍَخ كهاٍخ ١ِلا١ٔخ:  اٌجشو٠خ اٌّٛاهك رله٠ت ثواِظ فؼب١ٌخ اٌظبٌؼ، رم١١ُ ِؾّل ه٠شٟ -‌16

ِٕزٛهٞ، اٌغيائو،  ٚاٌوافؼبد، هٍبٌخ ِبعَز١و عبِؼخ اٌّغبهف فوع ِووت اٌؼ١ِّٛخ الأشغبي ٌؼزبك

 .91َ، ص2005
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 بمصرف للعاملين الوظيفية الكفاءة رفع في التدريب برامج مساهمةالمبحث الرابع: 
 مالانج شريعة مانديري
 الوظيفية الكفاءة رفع في التدريب برامج في مسابنة بالفصل السابق بعد عرض البيانات     

في ترقية الوظيفي من إبهابيات التدريب اتضح أف  مالانج شريعة مانديرم بدصرؼ للعاملتُ
 قد جعلمصرؼ منديرم شريعة الذم يعد من أكبر ابؼصارؼ الإسلبمية فيها، ابؼوظفتُ في 
في مقدمة البنوؾ ابؼميزة في تقديم ابػدمات لزبائنها، فقد برصل ىذا ابؼصرؼ للمرة  ىذا البنك

لرابعة على جائرة أفضل بنك شرعي في إندكنيسيا من خلبؿ درجة ابػدمات ابؼصرفية ابؼقدمة ا
كأفضل أداء  كونغ ىونغ الآسيوية الأصوؿ ـ، برصل على جائزة2017للئفراد بو، كفي عاـ 

 . مصرفي

كبقد أف التدريب كفر ابؼعرفة الشرعية للموظف الذم يعمل بالبنك الشرعي، ثم أنو أكجد      
التطوير اللبزـ في التعامل مع الأدكات كالوسائل التكنلوجية، كذلك بقد التدريب قد ساىم 
في رفع كفاءة ابؼوظف ابؼهنية كتعتٍ الكفاءة في صميم العمل البنكي، كما يساىم التدريب 

، كأف التدريب الوظيفي وسفثقة ابؼوظف بن زيادةك  ،بتُ ابؼوظفتُ علبقات البشريةتطوير الفي 
 التطبيقي الطابع عليها يغلب علمية أبحاث إجراءساىم في  ابؼكثفة الدكرات من خلبؿ

 ابؼالية ابؼؤسساتابؼيدا . كتشتَ الدراسات التطبيقية على البنوؾ الإسلبمية إفُ أف ىذه 
 بل الفنية ابؼصرفية ابعوانب علػى يقتصر لا إذ التدريب، بشمولية غتَىا عن تتميز الإسلبمية
 جنبان  يستَاف أنهما بل برسينيان  أمػران  لػي  كىو الشرعية، ابعوانب على التدريب بذلك، يقتًف
 للبنك بوقق الذم ىو لأنو الفتٍ، ابعانب من أىم الشرعي التأىيل يعتبر بل جنب، إفُ

 .18أجلها من كجد التي خصوصيتو الإسلبمي

                                                           

َ، ١ٌٚ2015ل ٔبعٟ اٌؾ١بٌٟ، ِؾبٍجخ اٌّٛاهك اٌجشو٠خ، ػّبْ الأهكْ، ِووي اٌىزبة الأوبك٠ّٟ،  -18

 .122ص 
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 بالكثتَ تواجو الصناعة هذهكبينت النتائج أبنية مواكبة التكنولوجيا في البنك الشرعي، ف     
 تواجو الإسلبمية فابؼصارؼ ،التكنولوجي التحوؿ أبنها من لعل كالتحديات، العوائق من
 مع يتوافق بدا ،للعمل خاصة ركأطي  نظم تصميم لأبنية نظران  التكنولوجية النظم تطبيق بردم
 .19كغتَىا كمضاربة كمرابحة إجارة من الشريعة مع ابؼتوافقة التمويلية النظم

كحسب البيانات  ،التدريب لنوع نرجع الكفاءة رفع في التدريب بؼسابنة ننظر كحتُ       
يطبق نوعتُ من التدريب داخلي كخارجي، كابغقيقة  مصرؼ مانديرم شريعة مالانجبقد أف 

لا تتوفر في كثتَة أف كلب الأسلوبتُ بؽما مزايا معينة غتَ أف التدريب الداخلي يتميز بدزايا  
يأخذ  -كما لاحظ الباحث  -بمجرد انتهاء ابؼوظف من عملو فالتدريب خارج البنك، 

هد، لو كما أنو لا يزاؿ يعيش في جو استًاحة ثم يباشر في التدريب، كىذا يوفر الوقت كابع
، لأنو فَ يغادر مكاف العمل كىو البنك، فيكوف تقبلو يان ىنكلازاؿ مرتبط بو ذالعمل 

 .لمعلومات أكثر كفاءةل

لبنك مفصوؿ عن مقر التدريب ابػارجي فابؼصرؼ مقر ا( يبتُ أف 12رقم ) كالشكل        
على التدريب، كيظهر  ابؼتحصلوفوظفوف يرسل ابؼتدربتُ كيستقبل نتائج التدريب كىم ابؼ
التدريب ف ،مثل التدريب الداخلي ان مباشر  بالتافِ التباعد رغم الاتصاؿ لكن لي  اتصالان 

 مانديرمابػارجي ىو الذم يتم خارج ابؼصرؼ كبيكن تصوير التدريب ابػارجي في مصرؼ 
 كما يلي :  مالانج شريعة

 

     

                                                           

ّظبهف الإٍلا١ِخ فٟ ظً اٌزملَ اٌزىٌٕٛٛعٟ، ِغٍخ ؽ١َٓ ػجل اٌّطٍت الأٍوط، َِزمجً اٌ -19

 َ.2018أوزٛثو  1الالزظبك الإٍلاِٟ اٌؼب١ٌّخ )ثظٛهح اٌىزو١ٔٚخ(، 

 مقر

 المصرف 
مقر التدرٌب 

 الخارجً

 موظفون ٌحتاجون للتدرٌب
 المصرف 

 موظفون تم تدرٌبهم
 المصرف 

 (BSM) بنك في الخارجي التدريب 09  شكل
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أف ابؼدرب كابؼتدرب في حلقة متصلة مع مكاف التدريب ( يبتُ 13كفي الشكل رقم )      
 ابؼشركع داخل يتم ىو الذم الداخلي التدريب أف ىنا يقصدك  .كبنا متقابلبف كمكاف العمل

 ك اللوازـ بكل بذهيزىا بعد خاصة، كذلك تدريبية قاعات في العمل نفسو أك مكاف في سواء
 عليها كيشرؼ التدريبية ابؼواضيع طبيعة حسب معتبرة مالية قيمة لو بزصل اللبزمة ابؼعدات
  ابؼعنيتُ. للؤفراد الأكؿ الرئي  أك بالتدريب ابؼكلف ابؼباشر ابؼسؤكؿ

      

 (BSM) بنك فيالتدريب الداخلي  03 شكل

كعليو يوصي الباحث بالتوسع في ىذا الأسلوب لابلفاض تكاليفو نسبيان، بالإضافة       
للمزايا السابق بيانها في الفقرة أعلبه، كأف ابعدكة من التدريب تتحقق أكثر باستخدامو كتشتَ 
بعض الدراسات أف التدريب الداخلي داخل ابؼنظمة لا تتًتب عليو أم نفقات عالية،  

أك الأبنية، كما أنو اقتصادم في استغلبؿ كتوظيف الإمكانيات ابؼادية كاستئجار القاعات 
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كالبشرية ابؼتاحة داخل ابؼنظمة، كمن أشكاؿ التدريب الداخلي التدريب أثناء ابػدمة كالذم 
تتوفُ إدارة ابؼنظمة التخطيط لو كيتم برت رقابتها، كما تتوفُ تقويم البرنامج التدريبي منذ 

نو، كيتم التخطيط كفق احتياجات الأفراد كعلى ضوء أىداؼ البدء حتى الانتهاء م
يلخل الفوائد أك ابؼسابنة التي  من إعداد الباحث، (14كالشكل التافِ رقم ) .20ابؼنظمة

يستفيد منها ابؼصرؼ من اتباعو للبستًاتيجية المحكمة كابؼناسبة للتدريب بداية من بزطيطو ثم 
 تنفيذه ثم تقييمو.

‌

‌

‌

‌

‌

 

         

   

من  (BSM) الإسلبميكيشتَ الشكل أعلبه إفُ أف أكؿ الثمرات التي بهنيها ابؼصرؼ      
ىي رفع   ،للبستًاتيجية المحكمة كابؼناسبة للتدريب بداية من بزطيطو ثم تنفيذه ثم تقييمو اتباعو

كفاءة ابؼوظف في بؾاؿ ابؼعرفة الشرعية أم زيادة ابؼعرفة لدل ابؼوظف في بؾاؿ أحكاـ 
ابؼتعلقة بابؼصرؼ الإسلبمي مثل أحكاـ ابؼرابحة كابؼضاربة كأحكاـ الفقهية ت التعاملب

كغتَىا من النقاط  ،كأحكاـ التعاملبت في الأسهم كالإقراض كالسندات ،الصكوؾ الإسلبمية
فابؼوظف في البنك الإسلبمي ما بييزه عن غتَه بابؼقاـ الأكؿ  ،ابؼهمة، كىي من الأمور اللبزمة

قو بؽذه ابؼبادئ، ثم يأتي بؾاؿ تطوير مهارات العاملتُ في بؾاؿ التكنولوجيا ىو معرفتو كتطبي
                                                           

، هافلح اٌؾو٠وٞ، ارغب٘بد ؽل٠ضخ فٟ إكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ، ا١ٌبىٚهٞ اٌؼ١ٍّخ ٌٍٕشو ٚاٌزٛى٠غ -20

 .82ص، 2014َػّبْ، الأهكْ، 

 ات البشرٌةتطوٌر العلاق
 المهنٌة الكفاءة رفع

 للعاملٌن

العاملٌن  مهاراتتطوٌر 

 مع فً التعامل

 التكنولوجٌا 
 الشرعٌة المعرفة رفع

 (BSM) بنك مساهمة التدريب في تطوير الموظفين في 04 شكل
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كرؤيتو عن قرب   ،ككذلك ما لاحظو الباحث في زيارتو للبنك ،كىو ما أكدت عليو ابؼقابلبت
كيفية استعماؿ ابؼوظفتُ للؤدكات ابغاسوبية كغتَىا، كيأتي ابعانب الثالث كىو رفع الكفاءة 

فالمحاسب يزداد معرفة  ،كيقصد بو ىو زيادة معرفتهم في صلب بؾابؽم ابؼهتٍ ،ابؼهنية للموظف
آخر  كمنكالإدارم يزداد أيضان معرفة، كىكذا،  ،بالوسائل ابعديدة في مهنة المحاسبة كتطبيقاتها

يأتي تطوير العلبقات البشرية بتُ ابؼوظفتُ فيما بينهم، فمن ابؼعلوـ أف بيئة  ،تلك الفوائد
كالاجتماعية  كلا بد من تطوير العلبقات الإنسانية ،اجتماعية بيئةئة حية كىي العمل ىي بي
كلقد أثبتت الدراسات أبنية ىذا  ،كالتدريب من أىم الاستًاتيجيات في ذلك بتُ ابؼوظفتُ،

 ابعانب كالعناية بو. 

بفا سبق أف التدريب كنشاط ككظيفة رئيسية من كظائف ابؼنظمات ابؼعاصرة كنستنتج      
سعى إفُ برستُ أداء العاملتُ في ابؼنظمة كإكساب العاملتُ ابؼهارات اللبزمة التي بسكنهم ي

بحيث بهب أف تركز استًاتيجية  ،من مواجهة التغتَات ابؼختلفة في البيئة الداخلية كابػارجية
التدريب على برليل نقاط القوة كالضعف في أداء كسلوؾ العاملتُ ابغافِ كبرديد الاحتياجات 

كمن ثم كضع البرامج التدريبية الفعالة من أجل الوصوؿ إفُ سلوؾ كأداء  ،تدريبية اللبزمةال
كىذا بالتافِ يؤدم  ،متوقع يساىم في برستُ أداء العاملتُ لأعمابؽم بأفضل كفاءة كفاعلية

إفُ إدخاؿ تغيتَات تكنولوجية على طرؽ كأساليب العمل كارتفاع كفاءة العاملتُ في أداء 
تيجة امتلبكهم بؼهارات فنية كعلمية جديدة تتناسب مع التغتَات ابؼختلفة كالتطور أعمابؽم ن

 .21في البيئة ابػارجية للمنظمة

 

                                                           

اٌزله٠ت ٚأصو٘ب ػٍٝ أكاء اٌؼب١ٍِٓ فٟ اٌشووبد اٌَّبّ٘خ اٌؼبِخ  ػطب الله، ٚآفوْٚ، اٍزوار١غ١خ -21

 .15َ، ص2008اٌظٕبػ١خ الأهك١ٔخ، الأوبك١ّ٠خ اٌؼوث١خ ٌٍؼٍَٛ اٌّب١ٌخ ٚاٌّظوف١خ، اٌىون الأهكْ، 
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  السادسالفصل 

 الخاتمت

  : النتائج أولاً : خلاصة
 توصلت الدراسة إفُ نتائج بيكن تلخيصها كما يلي:   

 السنوية، التدريب خطة بواسطة التدريب إدارة في التخطيط مهمة يطبق ابؼصرؼ ىذا أف .1
 لتدريبهم، اللبزمة الإمكانيات كتوفتَ للتدريب، بوتاج من أكلوية برديد على تقوـ كىي
 تقييم نتائج على التخطيط كيعتمد( البنك داخل أك خارج) التدريب مكاف كبرديد
 .سابقة

:  شكلتُ على ذلك كيتم بؿدد، استًاتيجي منظور كفق التدريب ينفذ ابؼصرؼ ىذا أف .2
 شهد كقد ،(ابؼصرؼ خارج أم) خارجي كتدريب( ابؼصرؼ داخل أم) داخلي تدريب
 مالانج بددينة البنك داخل منها عديدة تدريبية دكرات تنفيذ ـ2017 ابؼاضي العاـ

 .موظف 121 منها نصيبو ككاف داخلي، التدريب أغلب ككاف ،جاكرتا في كبعضها
 تقييم كسائلو كمن كابػارجي، الداخلي التقييم بواسطة التدريب يقيم ابؼصرؼ ىذا أف .3

 ىناؾ أف كما استبياف، إعداد ككذلك للمتدربتُ، ابؼمنوحة الدرجات خلبؿ من ابؼدربتُ
 ابؼوارد نوعية بؿدكدية منها الوظيفي التدريب استًاتيجية تطبيق تعتًض صعوبات عدة
 من كابؼنافسة التدريب، لتوفِ الشرعي الاقتصاد في كالكفاءات ابؼهارات ذكم من البشرية
 .التقليدية ابؼصارؼ

كما  ،بؽم الشرعية ابؼعرفة رفع في كساىم للعاملتُ، ابؼهنية الكفاءة رفع في التدريب ساىم .4
 ىذا في للموظفتُ الفقهية للمسائل الفهم كزيادة الشرعي، العمل مهارات زيادة في ساىم
 مع التعامل في العاملتُ مهارات تطوير على عمل أنو نتائجو كمن الشرعي، البنك

‌.التكنولوجيا
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 :  ثانياً : التوصيات
في نهاية ىذه الدراسة التي نسأؿ ابؼوفُ عز كجل أف أكوف قد كفقت في كشف كتصوير        

من خلبؿ التخطيط مالانج كاقع استًاتيجية التدريب الوظيفي في مصرؼ مانديرم شريعة 
، بهذا البنككمسابنة كل ذلك في رفع كفاءة ابؼوظفتُ  ،كالتنفيذ كالتقييم لاستًاتيجية التدريب

يتم الاىتماـ أكثر كبشكل مستمر بالتدريب الوظيفي الذم ىو أفضل كسيلة أكصي بأف 
كتبقى كل الوسائل الأخرل من تأىيل دراسي أك برفيز  في البنك الإسلبمي، لتطوير ابؼوظف

بدكف عنصر ككظيفة التدريب، كبهب أف يكوف كبتَة مادم كمعنوم ليست ذات فائدة  
، كمتنوعان في تناكؿ ابؼهارات كابؼعارؼ كالتجارب التدريب شاملبن لكل موظفي البنك الشرعي

 ابؼهنية كالعلوـ كالأحكاـ الشرعية التي لا بد للموظف من معرفتها كالاطلبع عليها.

دكرات قصتَة بؼعابعة كتقوية نقل بعقد كما أكصي بالاىتماـ بالتدريب داخل العمل كلو      
ه الدكرات القصتَة تدعم التدريب فهذ ،يتم ملبحظتو على ابؼوظفتُ في جانب من ابعوانب

 يفيذه، فيكوف ابؼوظف قد تلقى ما لتدريب الذم يستغرؽ كقتان طويلبن كتدعم ا ،ابػارجي
كيؤىلو للتدريب ابؼكثف، كما أكصي بعمل مسوحات كاستبياف دكرم بددل استفادة ابؼتدرب 

من حيث الاستعانة بآراء العاملتُ فيما يتعلق بالنواحي التدريبية من أجل ، ك من التدريب
فُ مستول للوصوؿ إ أك طريقة التدريب زيد من التدريبإفُ ابؼاجة توضيح موقفهم من ابغ

 . من الكفاءة أعلى

ضركرة القياـ بتوفتَ مزيد من فيما بىل الإدارة العليا بدصرؼ مانديرم شريعة  كأكصي     
عم من قبل الإدارة العليا لتبتٍ استًاتيجيات كاضحة للتدريب منبثقة من كالد ،الاىتماـ

على الإدارة العليا تبتٍ فكرة التدريب على أنها ضركرة ملحة كمستمرة ك ، الإستًاتيجية العامة
كبؽذا يتوجب عقد ابؼزيد من الدكرات التدريبية من أجل  ،تهدؼ إفُ تطوير العنصر البشرم
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ابغد من ابؼعوقات أف تعمل الإدارة على  بهبك  ،موظفتُللمي كالعملي لالارتقاء بابؼستول الع
   .كالعقبات التي تواجو العملية التدريبية

بدصرؼ كالتدريب الوظيفي  بزطيط كتنفيذ كتقييمتعتًض التي  فيما بىل الصعوباتك         
بضركرة معابعة ىذه الصعوبات كبطريقة استًاتيجية، كلي  بدعابعات  أكصيمانديرم شريعة 

سرعاف ما تعود للسطح كالظهور إف توفرت بؽا الظركؼ ، كبدكف ذلك فالصعوبات كقتية
  .ابؼناسبة، كلذا كجب معابعة صعوبات التدريب بشكل استًاتيجي

ابغنيف فيما بىل ابؼبادئ التي أكضحتها  ديننا الإسلبميكأختَان،،، أكصي بربط فلسفة    
نصوصو الثابتة من القرآف الكريم كمن صحيح السنة الشريفة في ما بىل بالإعداد كالتخطيط 
المحكم، كالعمل بربط التخطيط بالتنفيذ كالاتقاف، ككذلك المحاسبة كالتقييم كابؼراقبة، كل ىذه 

 بؾاؿ تدريب كتطوير موظفيو.في ابؼعا  بهب ربطها باستًاتيجية ابؼصرؼ الشرعي 

 :  المقترحات:  ثالثاً 
 رفع كفاءةيقتًح الباحث إجراء ابؼزيد من الدراسات التي تتناكؿ  في نهاية ىذه الدراسة       

كيفية التأىيل التعليمي، كىذا مرتبط بالتوظيف كاختيار   ىو دراسةابؼوظفتُ، كليكن المجاؿ 
العاملتُ، كيكوف البحث في كيفية ابؼزاكجة كالتكامل بينو كبتُ التدريب الوظيفي في البنك 
الشرعي الإسلبمي، من خلبؿ تلقي كتزكيد الطلبب بالعلوـ الشرعية التي بزتل بالمجالات 

 لتدريب فيما بعد ،، كبكو ذلك.كدعم ذلك با ،الفقهية كالاقتصاد الإسلبمي

 :  التطوير النظري:  رابعاً 
)في إف الإضافة النظرية التي أضافتها ىذه الدراسة الوصفية أف ابؼصرؼ الإسلبمي      

كلا بد من كجود  ،لا يستغتٍ عن التدريب في بيعدًهً الاستًاتيجيإندكنيسيا بؿل الدراسة( 
صحيح كمنضبط، كأف يتم التنفيذ بشكل  ،تدريب كىي كجود خطة :الثلبثة الرئيسيةعناصره 
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كأف يتم تقييم التدريب، كأف نتائج التدريب بؽذا العاـ يستفاد منها في العاـ ابؼقبل كىكذا، بدا 
تتميز أكثر من غتَىا بدزايا جعلها أفضل الداخلي  ، كأف طريقة التدريبيعرؼ بالتغذية الرجعة
لا يزاؿ يعيش في  ابؼتدرب كما أف  ،الوقت كابعهد يوفرفالتدريب الداخلي خيارات التدريب، 

لأنو فَ يغادر مكاف العمل كىو البنك، فيكوف تقبلو  ،يان ىنكلازاؿ مرتبط بو ذجو العمل 
‌ .لمعلومات أكثر كفاءةل
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 المراجعالمصادر و

 المصادر 
 بركاية حفل عن عاصمالقرآف الكريم 

 شريعة مالانج ابؼقابلبت في مصرؼ مانديرم
 ملبحظات الباحث 
 Disajikan dalam ribuan) ، جاكرتا2017 الشامل السنوم التقريرإدارة البنك ابؼركزية، 

Rupiah-PT Bank Syariah Mandiri Laporan Tahunan). 
Bank mandiri syariah ابؼوقع الإلكتًك  بؼصرؼ منديرم شريعة. 

   

  المراجع
موقع أبو عبد العزيز، استًاتيجية التدريب كالتنمية : بموذج الدائرة ابؼتواصلة أك ابؼستمرة، 

 .22:41 الساعة، ـ2015-11-11ابؼنتدل العربي لإدارة ابؼوارد البشرية، 
أبضد أبو سن، الإدارة في الإسلبـ، دبي الإمارات العربية، ابؼطبعة العصرية، بدكف تاريخ 

 النشر.
القطامتُ، الإدارة الاستًاتيجية حالات كبماذج تطبيقية، )الطبعة الأكفُ( ،الأردف، دار أبضد 

 .ـ2002بؾدلاكم، 
 ـ.2010مبادئ التدريب الفعاؿ في منظمات الأعماؿ، نسخة إلكتًكنية، ، أبضد الكردم

، أبضد النجار، منهج الصحوة الإسلبمية بنوؾ بلب فوائد، الابراد الدكفِ للبنوؾ الإسلبمية
 .ـ1979القاىرة، 

أبضد جابر حسنتُ، التدريب الاستًاتيجي كدكره في برقيق التنمية ابؼستدامة للموارد البشرية، 
 ـ.2015دار اليازكرم، 

 .ـ2010أبضد زكريا كحيد، دليلك إفُ العمل ابؼصرفي، دار البراؽ، حلب سورية، 
 .ـ1984أبضد غنيم، سياسات كاستًاتيجيات الإدارة، ابؼنصورة، مصر، 

إبظاعيل شعبا ، منهجية البحث في العلوـ الاجتماعية، الطبعة الأكفُ، ابؼعهد الوطتٍ 
 .ـ2005للتجارة، ابعزائر، 
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إبظاعيل بؿمد السيد، الإدارة الإستًاتيجية، مفاىيم كبؾالات التطبيق، ابؼكتب العربي 
 .ـ1999ابغديث، مصر، 

 الإسلبمية كابؼصرفية ابؼالية ابػدمات كتطبيق لإدخاؿ العملية الأدكات الطويل، خليفة الأمتُ
 مقدمة كرقة الليبية، ابؼصارؼ بذربة عن عملية دراسة الإسلبمية، الشريعة لقواعد كفق
 .السنة بدكف الثا ، الإسلبمية ابؼالية ابػدمات بؼؤبسر

 ـ.2009إياد بضاد، تدريب كتنمية ابؼوارد البشرية، رسالة ماجستتَ ،جامعة دمشق، سوريا، 
 النشر الدكلية، دار العامة ابؼنظمات في ابؼؤسسيالأداء  ابؼرجوشي، تقييم سامح بؿمود أيتن

 .السنة بدكفللجامعات، القاىرة، 
أبين عبد الربضن، كاقع عملية تقييم البرامج التدريبية في ابؽيئات المحلية بالمحافظات ابعنوبية، 

 الأعماؿ، بدكف السنة.كلية إدارة ،  رسالة ماجستتَ، جامعة الأزىر بغزة
الإدارم دراسة الأداء أبين بؿمد أبضد أبو كريم، علبقة نظم ابؼعلومات الإدارية في برستُ 

ميدانية بالتطبيق على ابؼنظمات غتَ ابغكومية بقطاع غزة، رسالة ماجستتَ جامعة 
 .ـ2013الأزىر، غزة، 

 .ـ2005ة البركة، بؾموعة دل، بحوث في ابؼعاملبت كالأساليب ابؼصرفية الإسلبمية
 مليلة، عتُ، دار ابؽدل، الاجتماعيةالعلوـ  منهجية ابعيلب ،بلقاسم سلبطنية، حساف 

 .ـ2004ابعزائر، 
تغريد جليل أيوب، كأمل حسن علواف، دكر الإدارة الاستًاتيجية في مستقبل منظمات 

 .الأعماؿ، بلب سنة النشر
 الرياض ، ابؼريخ دار سيد عبد ابؼتعاؿ، بؿمد البشرية، تربصة: ابؼوارد إدارة ديسل، جارم
 .ـ 2003،

الأردف، عماف، دار ابؼسرة للنشر كالتوزيع ، حسن أبضد الطعا ، التدريب الإدارم ابؼعاصر
 ـ.2007كالطباعة، 

بناء البرامج التدريبية ك تقوبيها، دار الشركؽ، ، حسن أبضد الطعا ، التدريب مفهومو كفعاليتو
 ـ.2002عماف الأردف، 
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حستُ حستُ شحاتو افتًاءات على البنوؾ الإسلبمية شتاف ما بتُ مصرؼ إسلبمي 
 .ـ1981ديسمبر  3كمصرؼ ربوم بؾلة الاقتصاد الإسلبمي، العدد 

التكنولوجي، بؾلة  التقدـ ظل في الإسلبمية ابؼصارؼ الأسرج، مستقبل ابؼطلب عبد حستُ
 ـ.2018توبر أك 1الكتًكنية(،  الاقتصاد الإسلبمي العابؼية )بصورة

 .ـ2004بضداكم كسيلة، إدارة ابؼوارد البشرية، مديرية النشر ابعامعية، قابؼة، ابعزائر،  ،
 .بضزة ابعبافِ، تنمية كإدارة ابؼوارد البشرية، بلب مكاف كتاريخ النشر

 القانونية كابؼعوقات الدكلية التجارب بتُ ابعزائر في الإسلبمية ابؼالية الصناعة شودار، بضزة
 العدد، الاقتصادية العلوـ بؾلة العافَ، في الإسلبمية ابؼالية الصناعة لواقع دراسة المحلية
 .ـ2015 ،15
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 ـ.2016ابؼاجستتَ، جامعة ابعيلبفِ بونعامة، ابعزائر، 

الغامدم، دكر التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العاـ، خالد عبد الربضن ابؼريتٍ 
رسالة ماجستتَ منشورة، كلية العلوـ الإدارية كابؼالية، ابؼملكة العربية السعودية، 

 ق.1435
 الأىلية، للجمعيات الاستًاتيجي التخطيط توفيق، الربضن عبد العلمي ابؼشرؼ بيمك، خبراء

 .ـ2006 ،مصر، القاىرة ،(بيمك) للئدارة ابؼهنية ابػبرات مركز
خليل إبظاعيل زقوت، كاقع بزطيط ابؼوارد البشرية كعلبقتو بقػدرة ابؼؤسسات غتَ ابغكومية في 
قطاع غزة على ابغفاظ على الأعداد اللبزمة من العاملتُ، رسالة ماجستتَ، ابعامعة 

 ـ.2013الإسلبمية بغزة، 
ابؼوارد البشرية، اليازكرم العلمية للنشر كالتوزيع ، رافدة ابغريرم، ابذاىات حديثة في إدارة 

 .ـ2014عماف، الأردف، 
رندة بؿمد زبتَ، دكر التدريب في تطوير أداء الكوادر البشرية )ابعامعات السودانية أبموذجا( 

 ـ.2018رسالة ماجستتَ جامعو الرباط الوطتٍ، السوداف، 
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 بابؼؤسسة ميدانية دراسة:  البشرية ابؼوارد تدريب برامج فعالية تقييم الصافٌ، بؿمد ريشي
 جامعة ماجستتَ رسالة الرافعات، ك المجارؼ مركب فرع العمومية الأشغاؿ لعتاد الوطنية
 .ـ2005 ابعزائر، منتورم،

 ،4 العدد التًبوية، العلوـ بؾلة ،(SWOT) سوات باستخداـ البيئي التحليل ىيبة، بؿمد ريازك
 .ـ2016 أكتوبر
كيف تقيم اداء الشركات كالعاملتُ، دار قباء للطباعة كالنشر كالتوزيع ،القاىرة، زىتَ ثابت،  
 .ـ2006

 مكاف كلا تاريخ بدكف منشور بحث الأساسية،الأداء  مؤشرات ،مازف المجيد عبد شريف
 .النشر

ضرار عبد ابغميد التوـ العتيبي، أثر استًاتيجيات التدريب على أداء ابؼوظفتُ بدصرؼ 
ا، دراسة بكلية العلوـ الإدارية كابؼالية، جامعة ابؼلك خالد، ابؼملكة العربية الراجحي، أبه
 ـ.2015السعودية، 

 .ـ2001، ، القاىرةخطاب، مقدمة في الإدارة الاستًاتيجيةسيد عايدة 
عائشة الشررقاكم البنوؾ الإسلبمية بتُ التجربة كالفقو كالقانوف ابؼركز الثقافي العربي، الدار 

 .ـ2000غرب، البيضاء ابؼ
 الثقافة مكتبة كابؼفاىيم كالعمليات، ابؼدخل: الإستًاتيجية الإدارة ابػفاجي، خضتَ عباس

 .ـ2004عماف،  كالتوزيع، للنشر
البشرم في ابؼنظمات، ابؼنتمة العربية للتنمية الإدارية، الأداء عبد البارم درة، تكنولوجيا 

 .ـ2003القاىرة، مصر، 
نقدية، مصر، بدكف دار نشر  رؤية بكو بؿاكلة الاجتماعي الباحث، ابؼعطي عبد عبد الباسط

 .ـ1979،
عبد ابغليم غربي، ابؼوارد البشرية في البنوؾ الإسلبمية بتُ النظرية كالتطبيق، بؾلة الباحث، 

 .ـ2008، 6عدد 
عبد ابغميد أبو ناعم، الإدارة الاستًاتيجية، بناء منظمات ابؼستقبل، القاىرة، الدار القدسية 

 .ـ2003للطباعة كالنشر، 
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عبد ابغميد التوـ  العتيبي، أثر استًاتيجيات التدريب على أداء ابؼوظفتُ بدصرؼ الراجحي، 
أبها، دراسة بكلية العلوـ الإدارية كابؼالية جامعة ابؼلك خالد، ابؼملكة العربية السعودية، 

 .ـ2015
القرف ابغادم كالعشرين، القاىرة،  عبد ابغميد ابؼغربي، الإدارة الاستًاتيجية بؼواجهة برديات

 .ـ1999بؾموعة النيل العربية، 
عبد ابغميد بؿمود البعلي، أساسيات العمل ابؼصرفي الإسلبمي، الواقع كالآفاؽ ،القاىرة 

 .ـ1990،مصر، 
 أسامة دار: الأردف عماف، كالتطبيق، النظرية بتُ الإسلبمية ابؼصارؼ ابؽيتي، رحيم الرزاؽ عبد

 .ـ1998 للنشر،
عبد الستار أبو غدة ،ابؼصرفية الإسلبمية: خصائصها كآلياتها، كتطويرىا، بحث في ابؼؤبسر 

 .ـ2006مارس ،13، 14الأكؿ للمصارؼ كابؼؤسسات ابؼالية الإسلبمية، دمشق: 
 ، ،الإسكندرية ابعديدة ابعامعة دار ، كالإدارة التنظيم أساسيات ، قحف وأب السلبـ عبد

 .ـ2003
قحف، أساسيات الإدارية الإستًاتيجية، الدار ابعامعية، الإسكندرية  عبد السلبـ أبو

 .ـ2005،
عبد الشافي بؿمد العينتُ، بكو بموذج فعاؿ للئدارة الاستًاتيجية، بؾلة النهضة الإدارية، طنطا، 

 .ـ1994مصر، أكادبيية السادات للعلوـ الإدارية، 
جديدة في عافَ متغيػر، الطبعة الأكفُ، دار عبد العزيز بن حبتور، الإدارة الإستًاتيجية، أداة 

 .ـ2004ابؼستَة للنشر كالتوزيع، عماف الأردف ،
عبد الغفار حنفي، أساسيات إدارة  منظمات الأعماؿ، الدار ابعامعية الإسكندرية، مصر، 

 .ـ2006
 .ـ2015 ،دار ابعنادرية للنشر كالتوزيع ،، عمافالبشرية ابؼوارد إدارة ،بصيل أبضد الكريم عبد

عبد الله أبضد العولقي، أثر استًاتيجيات إدارة ابؼوارد البشرية في تنمية الإبداع التنظيمي من 
خلبؿ عمليات ابؼعرفة كمتغتَ كسيط دراسة ميدانية في البنوؾ التجارية اليمنية ،نشر بؾلة 

 ـ.2018جامعة ابعزيرة، المجلد الأكؿ، العدد الأكؿ، يناير، 
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 بنك الأداء، كتقييم البشرية ابؼوارد توظيف في التنسيق إدارة ش،ابؼختً  حسن الله عبد
 ابغكومية، مالانج إبراىيم مالك مولانا جامعة ماجستتَ، رسالة، اندكنيسيا معاملبت
 .ـ2016

عبد ابؽادم ابعوىرم كإبراىيم أبوالفار، إدارة ابؼؤسسات الاجتماعية :مدخل سوسيولوجي، 
 دكف السنة.، الاسكندريةابؼكتب ابعامعي ابغديث، 

عبد ابؽادم درة، التدريب مفهومو كمدخل نظمي لو، رسالة ابؼعلم، المجلد الثا  كالثلبثوف، 
 ـ.1991العدداف الأكؿ كالثا ، 

 العامة ابؼسابنة الشركات في العاملتُ أداء على كأثرىا التدريب استًاتيجية كآخركف، الله، عطا
 .ـ2008 الأردف، الكرؾ كابؼصرفية، ابؼالية للعلوـ العربية الأكادبيية الأردنية، الصناعية

استًاتيجية التدريب كأثرىا على أداء العاملتُ في الشركات العامة ، عطاء الله بؿمد تيستَ
، دراسة مقدمة للؤكادبيية العربية للعلوـ ابؼالية كابؼصرفية، العراؽ، الصناعية الأردنية

 ـ.2008
 رسالة الأمنية، ابؼعاىد ابؼتدربتُ في كفاءة على التدريبية البرامج أثر بمشة، آؿ بؿمد عبيد علي

 العربية ابؼملكة الأمنية، الرياض، العربية للعلوـ نايف جامعة منشورة، غتَ ماجستتَ
 .ـ1996السعودية، 

، حلب سورية،  علي بؿمد شلهوب، شؤكف النقود كأعماؿ البنوؾ، شعاع للنشر كالعلوـ
 .ـ2007
خركف، الإدارة الإستًاتيجية كأثرىا في رفع أداء منظمات الأعماؿ دراسة ميدانية علي ميا، كآ

على ابؼنظمات الصناعية العامة في الساحل السورم، بؾلة جامعة تشرين للدراسات 
 (1( العدد )29كالبحوث العلمية، سلسلة العلوـ الاقتصادية كالقانونية المجلد )

 .ـ2007
 بابؼصارؼ، للعاملتُ الإنتاجية الكفاءة رفع في التدريب دكر أبضد، السندم أبضد الدين عماد

 .ـ2004 كابؼالية، ابؼصرفية للدراسات العافِ ابؼعهد السودانية، ابؼصارؼ على بالتًكيز
عمادة ابعودة كالتطوير بجامعة  قييمية لأثر البرامج التدريبية فيدراسة ت، عمادة ابعودة كالتطوير

 ق.1435حائل، ابؼملكة العربية السعودية، 
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 .ـ1996عمر كصفي عقيلي، إدارة القول العاملة عماف ،دار زىراف للنشر كالتوزيع، 
عوؼ بؿمود الكفراكم، البنوؾ الإسلبمية، مركز الإسكندرية للكتاب، الإسكندرية، مصر، 

 .ـ2001
مدل تبتٍ مكونات الإستًاتيجية التسويقية في ابؼصارؼ العاملة  غادة بؿمود سلبمة أبوعويلي،

 ـ.2008في فلسطتُ، رسالة ماجستتَ، ابعامعة الإسلبمية غزة، 
 .ـ2009فلبح الزغبي، التسويق منظور تطبيقي استًاتيجي، دار اليازكرم، عماف، الأردف، 

 ابؼعاصرة، عملياتها ا،مداخله مفاىيمها،: الإستًاتيجية الإدارة ابغسيتٍ، عدام حسن فلبح
 .ـ2000عماف،  للنشر، كائل دار

، كماؿ طاطام، دكر التكوين في رفع إنتاجية ابؼؤسسات مع دراسة حالة بؼؤسسة كطنية
كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ ،  رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، مركب السيارات الصناعية
 ـ.2003التسيتَ، جامعة ابعزائر، 

استًاتيجية تنمية ابؼوارد البشرية على أداء الأفراد في ابعامعات، رسالة مانع سبرينػة، كاقع 
 ـ.2015ماجستتَ، جامعة بؿمد خيضر بسكرة، ابعمهورية ابعزائرية،  

بؿمد البلتاجي، تنمية ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات ابؼالية الإسلبمية، بدؤبسر ابػدمات ابؼالية 
 ـ.2010أبريل،  28 - 27الإسلبمية الثا ،  

بؿمد السيد الدسوقي البدكم، كيف تنظم كقت عملك، مركز الإسكندرية للكتاب، مصر، 
 .ـ2006

 دار التدريبية، البرامج كتصميم التدريبية الاحتياجات برديد: الإدارم التدريب الصتَفي، بؿمد
 .ـ2009 الأردف، عماف كالتوزيع، للنشر ابؼناىج

 للنشر زىراف دار ابػدمات، تسويق في الاستًاتيجي التخطيط أثر مصطفى بتٍ حسن بؿمد
 .ـ2017، الأردف عماف كالتوزيع،

دراسة قطاع الأداء بؿمد حنفي بؿمد نور تبيدم، أثر الإدارة الإستًاتيجية علي كفاءة كفعالية 
 .ـ2010الاتصالات السودانية، رسالة دكتوراة، جامعة النيلتُ، السوداف، 
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الوظيفي لدل معلمي ابؼدارس الأداء التمكتُ الإدارم كعلبقتو ببؿمد سليماف البلوم، 
ابغكومية في بؿافظة الوجو، ابؼملكة العربية السعودية من كجهة نظرىم، رسالة ماجستتَ 

 .ـ2008مقدمة بعامعة مؤتة، ابؼملكة العربية السعودية، 
ر ابعامعية، القاىرة، بؿمد صافً ابغناكم، ابؼؤسسات ابؼالية البورصة كالبنوؾ التجارية، الدا

 .ـ2001
بؿمد عبد العليم صابر، كآخركف، إدارة ابؼوارد البشرية، مدخل معاصر، دار الفكر ابعامعي، 

 .سكندرية، مصر بلب سنة نشرالإ
كالتنمية، القاىرة، الأداء بؿمد عبد الغتٍ حسن ىلبؿ، مهارات إدارة الأداء، مركز تطوير 

 .ـ1999مصر، 
 .ـ2000التوزيع، التنظيم، عماف، دار كائل للنشر ك نظرية ابؼنظمة ك بؿمد قاسم القريوتي، 

 .ـ2014بؿمد ىا  بؿمد، إدارة ابؼوارد البشرية، دار ابؼعتز للنشر كالتوزيع، عماف الأردف، 
 .ـ2015بؿمد ىا  بؿمد، الإدارة الإستًاتيجية ابغديثة، دار ابؼعتز للنشر كالتوزيع، الأردف ،

الإدارم بتُ النظرية كالتطبيق، الرياض، جامعة ابؼلك سعود، عمادة بؿمد ياغي، التدريب 
 ـ.1986شؤكف ابؼكتبات، 

عماف الأردف،  ،بؿمود حسن صواف، أساسيات العمل ابؼصرفي الإسلبمي، دار كائل للنشر
 .ـ2001

بؿمود عبد الكريم إرشيد، الشامل في عمليات ابؼصارؼ الإسلبمية، دار النفائ ، عماف 
 .ـ2007،الأردف 

(، 2-2بؿمود عيسى، استًاتيجية التدريب كالتنمية : النموذج التشخيصي للموارد البشرية )
 ـ.  2013-3-30، 171بؾلة التدريب كالتنمية ، العدد 

الرياضية، دار بحث العلمي في التًبية البدنية ك مركاف عبد المجيد ابراىيم، طرؽ ك مناىج ال
 .ـ2006الثقافة للنشر، عماف، 

السافَ، كعادؿ صافٌ، إدارة ابؼوارد البشرية: مدخل استًاتيجي، إربد، عافَ الكتب  مؤيد
 .ـ2002ابغديث للنشر كالتوزيع، 



127 
 

نهي إدري  عبد الله حسن، أبنية التدريب في رفع إنتاجية العاملتُ، رسالة دكتوراه مقدمة 
 ـ.2015بعامعة السوداف للعلوـ كالتكنولوجيا، 

 للنشر أبؾد دار، عماف الاستًاتيجي، بابؼفهوـ الوقت إدارة الأشهب، الكريم عبد نواؿ
 .ـ2014 كالتوزيع،

مصر ، مصر، مركز تطوير الأداء كالتنمية، الأس  كابؼبادئ، ىلبؿ حسن، موسوعة التدريب
 ـ.2001ابعديد، 

كسيم إبظاعيل ابؽابيل، كآخركف، مدل فاعلية التدريب في تطوير ابؼوارد البشرية بشركات 
 ـ.2011، العاملة في قطاع غزةالتأمتُ 

كادبيي، كليد ناجي ابغيافِ، بؿاسبة ابؼوارد البشرية، عماف الأردف، مركز الكتاب الأ
 .ـ2015

كىبة مصطفى الزحيلي، ابؼعاملبت ابؼالية ابؼعاصرة بحوث كفتاكل كحلوؿ، دار الفكر، دمشق، 
 .ـ2002سوريا، 
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