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الآراء ال�اردة في هذا الإ�صدار تعبر عن راأي الم�ؤلف ولي�س عن راأي المعهد



اأهداف  »ج�صر التنمية«

اإن اإتاحة اأكبر قدر من المعل�مات والمعارف لأو�صع �صريحة من اأفراد 

المجتمع، يعتبر �صرطاً اأ�صا�صياً لجعل التنمية ق�صية وطنية ي�صارك 

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

وخا�صعاً  وال�صفافية  الم�صاركة  على  قائماً  ن�صاطاً  لجعلها  كذلك 

للتقييم  وللم�صاءلة.

العربي  المعهد  حر�س  �صياق  في  التنمية«  »ج�صر  �صل�صلة  وتاأتي 

للتخطيط  على ت�فير مادة مب�صطة قدر الم�صتطاع للق�صايا المتعلقة 

ب�صيا�صات التنمية ونظرياتها واأدوات تحليلها بما ي�صاعد على ت��صيع 

دائرة الم�صاركين في الح�ار ال�اجب اإثارته ح�ل تلك الق�صايا حيث 

يرى المعهد اأن الم�صاركة في و�صع خطط التنمية وتنفيذها وتقييمها 

من قبل القطاع الخا�س وهيئات المجتمع المدني المختلفة، تلعب دوراً 

خ�ص��صية  اإلى  ي�صتند  للتنمية  عربي  ومنهج  نم�ذج  بل�رة  في  مهماً 

الأو�صاع القت�صادية والجتماعية والثقافية والم�ؤ�ص�صية العربية، 

مع ال�صتفادة دائماً من الت�جهات الدولية وتجارب الآخرين.

والله الموفق لما فيه التقدم والإزدهار لأمتنا العربية،،،

   
          

                    مدير عام المعهد العربي للتخطيط
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 التدريب أثناء الخدمة

  فهد الفضالةأ.د.   إعداد:              

 
   ةم مقد 

نشاط   ما    in-service training  مةالخدأثناء  ب  التدريتوسع  حينه  سمى  ي  كان  أو  فيالتدر في  موقع    يب 

  تها في الحرب العالمية الثانية كر ء وبعد مشا أثناالأمريكية  الولايات المتحدة    يف  On the Job Training (OJT)  العمل

كبيرة  كان  ةالفتر خلال هذه  و   ،1940-1945 زيادة  ا   هناك  العما  لطلبفي  الحرب  على  نتيجة لاقتصاد  المدربين  ل 

التوسع في  وقدالآخذ  ال  ،  اساهم صعود  ه  ةلعماليحركة   نمو   المرحلةذه  الأمريكية خلال 
 
 كبير   ا

 
الموجه  ريب  دتلل  ا

العمل بمؤسسات  مستوى   تطويرهمبغرض    للعاملين  الحركة  حيث    ،الوظيفيداء  والأ الإنتاجية    ورفع  أصبحت 

 مؤيد  الفترةتلك  في    ةريكيالعمالية الأم
 
 قوي  ا

 
يم التعلقاعدة  قد دعم العمل المنظم باستمرار توسيع  و ،  للتدريب  ا

العمالتدريب  و  موقع  أنه  و   لفي  على  إليه  نظر  ي  يهدفالذي  منظم  تطوير    نشاط  بالمرات  مهاإلى    ؤسسة العاملين 

(Glass, 2013  .) 

الرئيس ي    د  عوي   بمللعاملجه  المو   ويرتط يب والالتدر   مرارية نشاطستلا التأثير  ل  ؤسساتين  م العمل  ا  فترة 

ت  كانالتي  و   TWI   (Training within Industry)العمل  داخلالتدريب    إرث خدمة  إلىرب العالمية الثانية  بعد الح

ب وطنية  شراكة  عن  العاملة  الصناعة  قطاع  ين  عبارة  القوى  الولجنة  العالمية  الحرب  وكالات  إحدى    انية ثوهي 

لحكومة و المتحيات  الولا   التابعة  بالدة  لتحالمكلفة  ا تخطيط  بين  التوازن  الزراعة العمل    حتياجاتقيق  في 

ة صفت العسكرية بإنتاج المعدافي  ع  وسيتلهو امن تأسيسها  ساس ي  الأ   غرضال  كانو  ،المسلحة  توالصناعة والقوا

و  الملايين    ،عةيسر عاجلة  والمشوتدريب  العمال  اللا من  الجدد  للتحول  رفين  ازمين  و الحرب   قتصادإلى  ساعدت ، 

TWI  إنش بفي  تقنيرام اء  تدريب  الامر   سة حكوميةسؤ م   16511في    ةج  المتحدة  الولايات   23000  بيدر وت  يةيكفي 

واعتمدت    موظف  اقتصاد  ا  معو (.  Dooley, 1954)  بتدريمشرف    1,759,650كمدربين  إلى  التدريجية  لعودة 

 عنصر   في موقع العمل  التدريب، كان  السلم
 
 تثاب  ا

 
لمتحدة  لايات او ال  في  ةالحكومي سسات  والمؤ   الشركات  معظمفي    ا

مدير    هينة جديدة  همالتدريب  التقدم بأنشأت حركة  و (  HRDالموارد البشرية )كمحفز لتنمية    كوذل  ،كيةالأمري

المتز قد  و (.  Carnevale, Gainer, & Villet, 1990)  ب التدري الانتشار  لمديأدى  التدر ايد  عبر  ري  الات  المجيب 

تشكيل ، وعلى إثر ذلك تم  رالمستم  معليللتنتدى  بكة مهنية وملى شجة إالحاالمتزايدة  الأعمال    كةحر ة و يالصناع

عام  الجمعية في  التدريب  لمديري  وه1945  الأمريكية  مق ،  للجمعيي  للتدريدمة  الأمريكية  و ة  )التب  (  ASTDطوير 

  (.ATD( )Steinmetz, 1976جمعية تنمية المواهب )و 

 

 



 -2- 

 ة دم لخ ا أثناء  دريب  مفهوم الت .1
أثناءدريالتيعتبر       م  الموضوعات من  دمةالخ  ب  في  البشريةإ جالالهامة  الموارد  في حيث  ،  دارة  يساعد 

الخدمة اء  أثنالتدريب    درجينو   ،العمللمؤسسة    والتقدمو  النميحقق  و والتدريبي للعاملين   وظيفيالار  سالم تطوير

مجال   و التدريب  تحت  طري  هبرامج  فيذتن  يتمذي  الالمؤسس ي  العملعن  بمؤسسة  التدريب  وحدة  أو  إدارة    ، ق 

المشرفين    ويقدم طريق  المؤ عن  في  أساليب    رهايوغ  الحكوميةسسات  والمدربين  عن  باستخدام  طريق  التعلم 

أسالي  ةالمشاهد من  وغيرها  متنوعةوالمزاولة  تدريبية  لكذلك    ،ب  المعلوما  المكثف لاستخدام  كان    ت لأنظمة 

 دور لتقنيات الحديثة  ا و   لاتصالاتوا
 
 ز ار ب  ا

 
على نطاق   ت برامجهي انتشر ذعد والعن ب  لتعلم  او ي  ن و ر تكلالاالتعلم  في    ا

جائحة    اسعو  لوك ،  19وفيدكبعد  من  نو الهذه  ان  التدريبرامالبعية  في    ةيج   
 
الكفاءة دورا ورفع  الخدمة  تطوير 

 حيث    المؤسساتة  يسنافتتعزيز  الوظيفية و 
 
الم  عدت لمؤسسات ا  للعديد من  ات أولويةوذمسألة حاسمة  يزة  هذه 

وأسل  يعدو   . ميةو كالحوغير  الحكومية   العمل  التدريب ب  و نموذج  موقع  العمل)  في  رأس  اأ  (على  لأنماط حد 

لون العاميكون  يهدف إلى أن  و   ،في مكان العمل  التدريب الأولي شكل من أشكال  وهو   السائدة  والأشكال التدريبية

الج منهوخاصة  العمل  ئببي  وتفهم  درايةأكثر    مدد  سو ة  جزء  التي     منها  يصبحون 
 
العاملون   صلحيو   ،لاحقا

 أيض  بالمؤسسة
 
العمل    من معينات  ى ذلكات والأدوات والمواد وما إلوالمعدلآلات  م ااستخداعلى خبرة عملية في    ا

عملو   .أدائهبالمكلفين   و ة  مواجهية  تعد  التالمشكلات  تحالتحديات  أثناءي   أساسي  جزء    العمل دث 
 
عملية   ا   من 

المدير   ف واحد )عادة ما يكون ظو تواجد مب  تطليوالذي    (Coaching)الموجه  التدريب  ب  أسلو عد  ي  كما   ،ريب تدال

أحد  المشرف  أو   من  القديريالموظفين  أو  فيظيلو ا  الخبرة  ذوي ن  الوظ   فية  أو  المهنة    يه توجالفي    يمعن  (يفةذات 

الموظف  أو  للعامل  والمزاملة  الج    ،المباشر  منهم وخاصة  إكسابهمهدب  دد  والم   ،ف   ة لوظيفل  اللازمةهارات  المعارف 

و   ليةالحا بها  للهي  بماالمكلف  الأخدف  وتصحيح  وتط توجيه  خلال  وذلك  ،  ءداالأ يم  و قاء    التعليمات ب  هتزويدمن 

و الأساس أو    وضعر ال  تقديمية  أخرى العملية  وتدريبية  تعليمية  وسيلة  أي  من  م  قد  وي    ،استخدام  النوع  هذا 

    ،للعاملينالحالي  لمكان  في ا  ملعلفي موقع التدريب  امج امن بر   جزءالتدريب ك
 
 يبيةالتدر القاعات  في  كما يقدم أيضا

أي  و ،  لمساعدةعينات التدريبية ابالمعدات والم  زةهجالم الطريقة الأكثر أو بموقع العمل هو    ملالع  ثناءعد التدريب 

 شيوع
 
  واتام أدى استخدلعاليته  فع  كزتر حيث    ،المتقدمةالدول  معظم  و دة  في الولايات المتحين  لمالعاتدريب  ل  ا

العم  وتجهيزات الم  ،لمكان  الممارسة  ومواجل  ةاشر بوعلى  البات  الحالهام  نحو  ةيعمل  والعمل  من  جاد  إي،  حالة 

أو  ة  الوظيف  ماهمأداء  ين  سوتحتطوير  بهدف    الراهنة  هملعمبيئة    معللعاملين    المناسبالتكيف   التي  الحالية 

 
 
   فةتهدسمإيجابية  تجاهات  او   رات جديدةومها  معارف  همإكسابمن خلال    ،سيكلفون بها مستقبلا

 
. وبرامج  مسبقا

 استثمار   بكافة أنماطها وأشكالها هيدمة  خ تدريب أثناء الال
 
الفضالة، )  يشير . و في مؤسسة العمل  لبشريةرد الموال  ا

المضرورة  على    (2021 يتمتع  ومأن  ا ونظرائهم    الحكوميةؤسسات  الموظفو  دراء  تدريب لبالقطاع  ببرامج  خاص 

  ستقبل الم  لوظائف   مههلؤ تة  متخصصات  ار ه م  همسابك إو أخرى،    لى يفة إمن وظالتنقل  و   الترقيب  مهتساعد  ةريدو 

مسار  خطة  بالمؤ هنالم  مهضمن  )  ويؤكد  .سسةي  وآخرون   الحكومية   المؤسسات  أن(  Becker et al., 2001بيكر 

والحفاظ  لمؤسسةالعمل  تنافسية  لايزة  الم  تحقيقصول التنظيمية في  م الأ أه  منالمال البشري    أسر   دتع  والخاصة

منو ،  عليها كموا  يستثمر  المؤسساتذه  ه  العديد  أنشطةرد  لدعم  و   وبرامج  بيرة   فييظالو التطوير  التدريب 

نتائجو  من  و يتنافسلتعزيز    هالاستفادة  الأداء  تها  مانعككما  ،  للمؤسسةالوظيفي  تحسين  ة لمالعو ظاهر  ست 

https://ar.wikinew.wiki/wiki/Human_resource_management
https://ar.wikinew.wiki/wiki/Career
https://ar.wikinew.wiki/wiki/Performance
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التكنولوجيوا أس  لتقدم  العم  يبالعلى  مطالبة   لأنظمة  المؤسسات  من  العديد  المواهب  بالاحتفاظ  ب  وأضحت 

من   الالأد  أصحابوالعاملين   لذا    .لديهاعالي  اء 
 
أثناء  برامج    عدت ل  الخدمةالتدريب  أساس ي  القدرات بناء  داعم 

العمل  الأساسية    هاراتوالم بمؤسسة  اوذلك  للعاملين  خلال  فعلية  الة  مارسالمو العملي  و النظري  لتدريب  من 

  .ةللوظيف

يه  
ً
 منظما

ً
الخدمة مجهودا أثناء  التدريب  برامج  إلى  دتعد  بفاءة  رفع كف  البشرية  الموارد  منظمة وإنتاجية 

 العمل.

 

من  و  العديد  أم  هو فلمفات  يتعر الهناك  ال التدريب  الأدبيات  خدمةثناء  في  وردت  المعنية ختلفة  لما  والتي 

 ، منها: التدريبعلوم ب

  أن المؤسسة على  العاملين بتساعد    التي  نيات التدريبيةقتالأدوات وال  نمجموعة م  هو ناء الخدمة  يب أثالتدر  •

الوظيفية  ام  هالمالواجبات و   ن أجل القيام بأداءومتقدم مدائم  بشكل    داعدالإستو   بهالتأمن    حالةكونوا في  ي

 (.2010حجاج، و الأب)الية عوف فاءةية بكلالحالية والمستقب

 ف •
عر 

التدريب  Noe, 2002)  ي نو  ي  ال أثنا(  تدريبخدمة  ء  أنه  ومنظم  مؤسس ي  على  دورة    مخطط  مع  يتوافق 

أو    ر أو المشرفديلما  يقدمهاالتي    الإرشاداتيمات و ة التعلضمن مجموعتوي  ،المؤسسةة ب هنيالمين  املالعحياة  

ا أو  من  به  اسبإك  والخاصة  ،تدربلما  للعاملالأقدم  لزميل  المدرب  و مجموعة  والسلوكيات رات  المهاالمعارف 

.تم تحديدها مسبقالحالية والتي  تهوظيفبة لاقالعذات 
 
 ا

ة  تنظيمي  وحدة  هالإشراف على برامجو   تنظيمهتقوم ب  سس يمؤ   تدريب  و مة هالخدب أثناء  فالتدري  ذا،وعلى ه

ب متخصص العمل  ة  بالمؤسسة بصفو مؤسسة  للعاملين  إلى    ةمستمر ة  يقدم  سلوكية تغيرات    إحداثويهدف 

وذهنية   لديهاخبرات  و   شخصيةفي    مستهدفةووظيفية  وال  همحتياجاتإة  لبمقاو   ،العاملين  ة وظيفيالتدريبية 

 . لعام للمؤسسةا يفيوظال داءال كس على تنع ةمستداممهنية تنمية ق تحقيل

 دمة ثناء الخ التدريب أ  ائص ص خ .2
العديد  ه         من    خصائصالمن  ناك  النوع  الأولية على فكر   ستندت  تيوال  للعاملين  الموجه  تدريباللهذا  ته 

الممارسة  التلمـذة    وأالتعلم  أن    و وه  قديم  ليميعت مفهوم   ي  هي  المهنيـةأو  االجد  العاملتلقى  أن   ليماتلتعيد 

  خلال الفترة الأولـى والاهتمام  ية  ه بالرعاالذي يتولا و المباشر  أسلوب العمل من رئيسه    ي تحـدد لـهالتجيهات  والتو 

مزاولته   لـه   ،للعملمن  لتنف  فيبـين  المطلوب  واجبالأداء  العميذ  ومهام  اات  وتصحيح  و خط لأ ل   م التقدتحقق  اء 

الخا فذل  . داءل لمر  ستالم اثناء  العمل    التقليديدور  لل   تدادمادمة هو  التدريب  يشرف بشكل  ذي كان  لاو لرئيس 

بح صالعمل وأنظمة الإدارة، انتقل لي  ليبر في أسا، ومع التطو إلا أن هذا الدور   ل،عاملق بالما يتعكل   على  مباشر

  بعدذا  
 
  سؤ ما

 
  وليتماش ى  سيا

 
حجم  الحاصل  التوسع  مع  أيضا العملؤ مفي  أعداالمستمر  والتزايد    سسات  د  في 

عملية    أسندتالدور و   اأنظمة الإدارة وإدارة الموارد البشرية هذ في    حديثةالاتجاهات ال  قد واكبتو ،  بها  نليالعام
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 على المستوى هذه المؤسسات  نت  سواء كامتخصصة  تدريبية  جهات    إلىة العمل  وتطوير العاملين بمؤسس  تدريب

ف الدولة المركزي  الخثم  ي  ديوان  أل  المدنية  مستوى أو    القوميةدريب  ـتال  مراكز و  دمة  العمل وحدات    على 

بالتدريب  المو ظيمية  نتال النظرة   أنصين  تخالم  بعضى  وير (.  2015  ،الفضالة)   نفسها   المؤسسةداخـل  تخصصة 

لل ومر اهمع   فـييقدم  كونه  تدريب  الأحادية  تدريبد  العمل    متخصصةية  اكز  مؤسسة  وخارج  رة كفعد  تداخل 

الهديسو  من  الكثير  المأن  و لبس،  ا  و فهاستمرارية هذا  ايق  تطبوم  تكون  إأدى    قد  لـنهجهـذا  أن  التدريب  لى  نتائج 

ت ولا  ادي  ؤ محدودة  طموحـات  تحقيق  وا  لتنميـةإلى  الأكمل  لىع  اهب  ينعامللللمؤسسة  ذلك  ،  الوجه   أن ومرجع 

 تدريب  لابرامج  
 
التدريب  لم   سابقا بمنهجية     ؤسس ي الم  تأخذ 

 
يقدم حاليا عبر  وكما  ريبية تدال  والمؤسسات   د المعاه 

النهوذلك  المتخصصة   الصناعإبان  التاسع عشر،    في  يةضة  ال  بلالقرن  الفترة  يفتدريب  كان  في    تلك  أرجاء يتم 

 للعاملينرفية واتثر حلأكوا الموجه التدريب أساس هو العمل، و  وفي موقعالمصانع ورحاب 
 
  (.1987المنيف، ) قانا

وآلياته ووجهة نظر المعنيين حول آثاره والعائد   تدريبهوم وخصائص اللمف  سابقل الاستعراض اللا خ  نمو     

ع بصفة  التدريب  عملية  فإن   منه، 
 
ت تتميز  امة  فهي  لذا  البشري،  الأداء  بتطوير  المعنية  الآليات  أفضل  عد 

او   صصائالخمجموعة من  ب اللوظيفية  الصفات  من  النوع  للعا  ب لتدريهذا   بمؤسسة   أثناء الخدمة  ملينالموجه 

 : ما يليمنها   لالعم

 .ينص بين المتخص ر أو المد ين عامليقوم به الرؤساء المباشرين والمتميزين من قدامى الالتدريب من  هو نوع  •

 .بالعمل المستمرين منهم أو  الجددبالمؤسة كافة العاملين  هدفيست •

 بالمؤسسة.  مه العاملين لواجبات ومهام عملل ممارسة مة وخلاخدال  اءأثنم تي •

 ي.الحالي أو المستقبل  لعمللواتجاهات إيجابية خبرات رف ومهارات و عام  ينلمساب العاكيعمل على إ  •

 ة تنظيمية متخصصة بالمؤسسة.وم به وحدمستمر وتقبكونه مخطط و يتصف  •

 . وتحيز دون تمييز بالمؤسسة  هونيحتاج ن لكافة العاملين ممفرص التدريب  يتيح •

 . العملنظام لجديدة ال ت دائم بالتطوراي وع علىين بالمؤسسة املالعإبقاء  ل على عمي •

 . يالتدريبو الوظيفي مسارهم بين ربط الملين بالمؤسسة و العاأمام ير الوظيفي الترقي والتطو مجال سح  فبسهم ي   •

 . للمؤسسة.ة جيتيالاسترااف الأهد  تحقيقنحو بالمؤسسة  راك جميع الأطراف شلإ لة وسي •

 .المهنية  قدراتهمبناء لصية الشخ واهتماماتهم  الوظيفية  ت المتدربينياجااحت  تلبية ز علىركي •

 

ليب والتقنيات التدريبية التي تساعد العاملين بالمنظمة على أن  التدريب أثناء الخدمة هو مجموعة من السا

 ميكونوا أكثر ا
ً
 وتأهبا

ً
 ة وفعالية.ارهم الوظيفية الحالية والمستقبلية بكفاءم بأدو القيا ن أجلستعدادا
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 ( سسات التدريب لمؤ التنظيمية  النماذج  ) 
المتنامي   أثناء  لالاتجاه  يلتدريب  في  دعمالخدمة  الثالث  بقوة  العالم  المساعدات ب  طارتبوالذي    العديد من دول 

الإ  الدول نمائية  والمنح  من  الدماوالمنظ   المانحة  المقدمة  على ر  وظهو   ولية،ت  للتغلب  أساس ي  كمدخل    التدريب 

ا واشلتنميةمشاكل  المانحة  ترطت  ،  والمنظمات  و المحليين  الموظفين    تدريبالدول  الخدمة  على    القائمينأثناء 

عديد  ي مجال الإدارة بالعاهد المتخصصة ف لماإنشاء  ساعد ذلك على  قد  و ،  ت التنميةعملية تنظيم وإدارة مشروعا

أمن   وأفر الجنوب  يكامر دول  الأوسطيقيا  ية  تلكوالشرق  وبموجب  ا   -الرؤى    .  أو  المتقدم  العالم  في  لعالم سواء 

لأجهزة، وع هذه ا،  وعلى الرغم من تنالأجهزة القائمة على تدريب موظفي الخدمة المدنيةظهرت وتطورت    -النامي

ويلها عن طريق ارتها وتمإد  تدريب يتم  ات أجهزة ومؤسس، أولها:  يمية رئيسيةربعة نماذج تنظ ت أإلا أنها تصنف تح

ومؤسسات تدريب مستقلة وتقدم   فهو أجهزةنموذج الثاني  ا ال، أمدم تدريب غير أكاديمي ا تقدة موعا  وماتـــالحك

وإدا العامة  الإدارة  في مجالات  الأعمالتدريب  الالرة  نموذج   
 
أيضا والامج  ر ب، هناك  تقع من ضمن    تيالمتخصصة 

 فإن اعليم العاليلتومؤسسات ا  بالجامعات  رةأقسام كليات الإدا
 
ة  دارة العامالإ   معاهدهو  لرابع  لنموذج ا، أخيرا

تطور نظم الإدارة العامة    ، هذه النماذج تتطور باستمرار بسببماتها للمؤسسات الحكومية والعامةوتقدم خد

مو  وظهور  الحديثة  و ـــــوالإنت  العملوأنظمة  ساليب  أفي  ات جديدة  ـــتطلبالتقنية  و تشكيل  اج  لجديد  بيئة مستمر 

 . (Misha & Fredrick, 2014) ختلفةظمات المفي المنالعمل 

 

 دمة الخ   ثناء التدريب أ   ية أهم .3
مك    الخدمة  أثناء  التدريب  ع  ةانيحتل  فى  التنملمرئيسية  وذ  يةية  العمل  بمؤسسة  للموظفين    لك المهنية 

إستيعاب    لأهميته في    ، لينالعاممل  وع   صتخص  مجالاتفى  وماتي  لعوالم  يعرفلماور  تط الفى  يسهم   ريتطو كما 

 ى عل  تؤكد  تيال  المميزاتالعديد من    ه مة للخدثناء االتدريب أو  .العمل  منهجياتفى    وارالأدتغير  و ،  العملاليب  سأ

وتنمية تطوير  في  للعامل  دوره  المهني  يمثينالسلوك  ما  وهو  ماسة  ،  حاجة  الجللعاملل  لين    ديالتمهيتدريب  لدد 

يمو  العمل،    ةنهبالم  قلتحاالإم  هل  دهالذي  إلى  أو  يؤدي  أدحتحيث  العسين  معارفهم   ليينالحاين  لاماء  وتطوير 

   الوظيفية  وقدراتهم  ومهاراتهم
 
السعي إلى   خلالمن  وذلك    ،للعاملين  الحالية  اءالأدكل  لمشا  لاستجابةوا  ،مستقبلا

التي قد تطرأ على   اتالتغير و ت  المستجداة  هاجو م  أو  اراتالمعارف والمهفي    تعويض النقصو   الحالي  ءدافجوة الأ   سد  

هي عملية  ب أثناء الخدمة  يدر لتا  عمليةتنتج من ذلك أن  نس  (.Cowley, 1992)ل  بالمستقب ل  ات ومهام العمواجب

 للعديد    ةهمية كبير أيكتسب  فهو  ية وتفاعلية بين أطرف عدة، لذا  تشارك
 
خلال  ص التي تبرز من  الخصائ  مننظرا

 لعبه مثل:يي الذي حيو ال ر هذا الدو 

العمللعباالتدريب    من  النوع  هذا  يشرف على • معـه    الذيو   ادة مسؤول  الموظف يعمـل  أو  وبالتالي    ،العامل 

ما   تطبيقها  الذي سوف  هي من صميم عمله    جديـدة  وتقنيات عمليتعلمه من أساليب  سفإن  يعمل على 

 
 
لذا  ،  للمتدرب  ليالواقع العم  يب إلىأثرالتدر   لقن   دسوف تكون أفضـل عنـ  بيأن نتائج عملية التدر ، كما  فعلا

،  لهم  مةز اللا المهارات  و رفة  المع  نقـل، و تطـوير العـاملين  مل علىعتمساندة  ات  مهار ن بربيالمد  يتصف   يجب أن
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الإشراف  عملية  ن عن  و لو ؤ أنهم مس، كما  لديهم  عاملينطوير الت  عن  رولين أكثـؤ مس  يبتدر المديرو  ويعتبر  

 .للموظفين الشخص ي مالتعلـ تيسير ل و ه العمعلى أوجي ومليا

 بالتتو بالمؤسسة    ملالع  قوة  وتنميةد  اعدى إلعمل عت التدريب أثناء الخدمة  برامج   •
 
 وثيقا

 
  ، ميلعرتبط ارتباطا

ألتعلل  ثلمالأ لبديل  ا  تعد  ا هأن  ماك إذ  في المستقبل،  آليم   الحديثة    التدريبيات  ن 
 
رد من الحصول لفا  نتمك

 (.2005دي، مح) ماعيأو ج تيذاوب لوقت بأس  لفة في ك ى المعر لع

م  هنتمكواتجاهات  ارات وقدرات  هبمعارف وم  ادالأفر ويد  تقوم بتز   ىالت  لأحد السبالتدريب أثناء الخدمة  عد  ي   •

تم إنتاجية    داءالأ وتحسين  مل  الع  أهدافحقيق  ن  تتميز  و   مل العوتعزيز  حمود )  بالاستمراريةبطريقة 

 (.2007، لخرشةوا

معرفة كيف يتم ب   ىفتكلا ي  حيث  لوظيفية  ر من الجوانب اكثي ناء الخدمة الأثانب التدريب  تعالج بعض جو  •

ب كيف يتخـذ  تدر كفي أن يعرف الم، فلا يعلى بعض المواقف التطبيقيةالتمرس    كن يجـبول  ،فقط  ملالع

،    اري القـرار الإد
 
يتولكن يجنظريا ليتعود  قف فلمواعرض المتدرب  ب أن   لذا   ،القرار  ية اتخاذيفكعلى  علية 

تتيحه برامج التدريب أثناء  ا ماوهذ عملتقان الإ ى يمكن  حت والتطبيق العملي لهذه الحالات  مرسبد من التلا 

 .الخدمة

أالتد برامج    ؤديت • الخدمريب  والقدرة    ىإلة  ثتاء  والتعاون  الوظيفي  والتحفيز  والمشاركةالدقة  العمل   على 

(Badescu & Garcés-Ayerbe, 2009.) 

أالتدمج  راب  اعدتس • بعالا  الخدمةاء  ثنريب  أو  ابستاكلى  ع   لمؤسسةاملين  أو    تعلم  معرفة    دم التقمهارة 

جلم عملهمديد  ستوى  مجال  ال  في  المفي  ت،  سبناوقت  المكما  المتطوير  في  شاركة  تيح  ورفع   ؤسسةأداء 

 . العمل مؤسسة نمو داخللافرص  نإلى مزيد مؤدي تو  ،الإنتاجية

،  ة تنفيذهاالعاملين بالمؤسس  يتوقع منت التي  الواجبا  تنفيذ  على عملية   الخدمةاء  التدريب أثنبرامج    ركزت •

إكمالها  كيفو  المطلوبية  الأداء  مستويات  متوقع  وممارسة،  ةوفق  مهمة  منهمكل  أنه  ،ة  عكما  تساعد  لى  ا 

 بذلك  و   .يفتهمعليها وظ  لتي تنطوي ت احول العملياة  ل صمعلومات مفعلى  الحصول  
 
أثناء التدريب  برامج  د  عت

 .بلالمستق ؤسسة فيقيادية قادرة على قيادة المكوادر  دلأي مؤسسة ترغب في إعدا ار الأمثليالخالخدمة 

  النقل أو   أو  نالتعيي  في  المساعدةاملين مثل  التهيئةالوظيفية للعي  ف  خدمةلاتدريب أثناء  ال  يستفاد من عملية •

 (.Armstrong, 2000)عامة والإحلال الوظيفي بصفة  رقيةلتا

سلوك  و شخصية    غيرات فيمستمرة تهدف إلى إحداث تمة هي عملية منظمة و ثناء الخدالتدريب أبرامج  

 بالمنظمة. ملين وخبرات العا

 

 

 

https://ar.wikinew.wiki/wiki/Organization
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 دمة الخ   اء ثن التدريب أ  حل مرا  .4
لموظف لمي  الرسن  تعيية اللحر ممن    تبدأتمرة  ة مسملية عأثناء الخدمة بمثابفترض أن يكون التدريب  ي  

بو  التقمرحلة  تنتهي  إلى  يبينها  اعدإحالته  الوظيفية  (1)الشكل    كما  الحياة  بدورة  فعملية ،  للموظف   الخاص 

 .داخل المؤسسةوظيفية  المستويات الو   ل الدرجاتضرورية لكهي    بل  ،فقط  فيةوظيات قيمة  ذ  ليستالتدريب  

  لبغاين  املللعن المركز الوظيفي  أحيث  
 
  جة در   وهو لا يثبت عند  يتبدل في أكثر من موقع ومركز عملو   تغير يما  ا

واحد دا  ،ةوظيفية  في حراك وظيفي  بالمؤسسة  العاملين  فحياة  أفقي  ئملذا  بشكل  ذلك  كان  أو   (تداب)ان  سواء 

ل  عم ال سة  مؤس  على  ، لذا يجبوقت خلال فترة عمله بالمؤسسة  أيفي  قع الترقية  الموظف يتو ف  .ة(عامودي )ترقي

 مهام داء  لأ ون  مؤهل  العاملون   ون وأن يك  ،بشكل مستمرو   بها  للعاملين  الوظيفيوالاستعداد لعملية الإحلال    هيئةالت

  لمؤسسة باطبيعة الحراك الوظيفي  ف  .بة ريقين هم على سلم الترقية الالذأعلى خاصة لمجموعة الموظفين    أعمال 

تصميم    يتقتض  أن  حيث  بمؤسسسة  لتا  يكلهبالالوظائف  ذلك،  نظانظيمي  على  مبني  التر العمل  في  ام  تيبية 

، لذا فهي  أكبر وسلطة    اتوليؤ مسبى و أعلوظيفي  ذات مستوى  على  لأ السلطة الوظيفية، أي أن تكون الوظيفة ا

لمتحتا و ج  فنية  يها  غللشا  جديدةمهارات  عارف  إدارتهاة  وإداريوأساليب  أهمية  ،  في  تبرز  هنا  المسارات ومن  ربط 

 والتي  ية  التدريبالمسارات  بالوظيفية  
 
برامج  م  تصميتحتاج إلى  حيث    ن بالمؤسسة،للعاملي  ةيعد عملية بالغة الأهمت

على  ناسبة  م  يةتدريب وال  عمليةتساعد  محلها  لالوظيفي  الإحلال  عملية  تساند  و   ،الوظيفي  تمكينالتأهيل  تأخذ 

ا وإعداد  تأهيل  في  الو الطبيعي  اختيار    .ظيفيةلقيادات     سوفناسبة  الم  ب ريتد الوسيلة  إن 
 
تحقيق ست في  هم 

ظيفة إلى  من و   والندب  قلالنو الترقية  متطلبات  ل  ثمبالمؤسسة  للعاملين    والتدريبية  ةوظيفيبات الالمتطلبلة  قاوم

   .وغيرها خرى أ

 للموظف  حياة الوظيفيةالة: دور (1)الشكل 

 

 المصدر: الشكل من تصميم وإعداد الباحث              

التدريب  لالخاصة  الأدبيات    بمراجعةو  بعملية  تقسيم  التدريبيمكن  الخدمةأثنا  رامج  تقدم   ء  والتي 

العمل بمؤسسة  والمستويات  حلراالملى  إ  للعاملين  حياة  التي  و لية  تاالختلفة  الم  والأنواع  ودورة  الموظف تتوافق 

 :(2)ل كما يبرزها الشك ،ؤسسةالمب
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 (: 2)كل شال

 

 

 
 يب التدر  مستويات التدريب  أنواع

الموجهة إلى العاملين   مةبرامج التدريب أثناء الخد
 بمؤسسة العمل 

 ريبدالت حلمرا

 Early Careerالعمل  لتدريب المبكر في مجال  ا

Training. 

الإ لا ✓ التوجيهي  تدريب  أو  رشادي 
Orientation Training. 

االتدر  ✓  Prefaceمهيدي  لتيب 

Training. 

 

: وذلك بهدف رفع قدرات  التدريب لرفع المستوى 

الح أدائهم  في  العاملين  عملهم    اليومهارات  في  أو 

 . المستقبلي

التالتد أجل  من  والتنميةريب  ويهدف طوير   :

فية هارة وظي مق التدريب إلى تعمي  من ذا النمطه

و  إطار  ضمن  تدخل  دو معينة  ما  غيرها ظيفة  ن 

 الوظيفية الأخرى.  امالمهمن 

فترة  الت منتصف  بعد  وما  منتصف  في  دريب 

 Mid and Later Careerممارسة العمل 

ف ✓ العمل    يالتدريب  -On-theموقع 

Job Training . 

الإ ✓  Refreshingنعاش ي  التدريب 

Training. 

)إعادةدريالت ✓ التحويلي  تدريب( لا  ب 

Re-Training . 

 

 حويلي التدريب الت

هذا النمط من التدريب ف ويهد : ة التدريبإعاد

مهارات لأداء عمل يختلف عن لى إكساب الفرد  إ

 الذي تدرب عليه أصلا.  العمل

النمط  المتقدمالتدريب   هذا  ويهدف  من : 

إعدادالت إلى  الذي   دريب  الأفراد   ن وتأهيل 

المهار ناصيتولون مس على  أعلى   الضرورية  اتب 

 .المستقبلياللازمة لحسن أداء عملهم 

لتدريب : ويهدف هذا النمط من اري الإداالتدريب  

الإشرافية  داد الموظفين في المستويات العليا  إلى إع

مع للتكيف  أو   والتنفيذية  الحالية  وظائفهم 

الموظائف  الو هم  أو  الأخرى وعندما  ستقبلية  ظائف 

 أفقي. حركن هناك تيكو 

ا ويرافيش لإ التدريب  من :  النمط  هذا  هدف 

تنميةالتدريب   ال  إلى  والإشرافية ة  قياديالقدرات 

 نظيم أساليب الأداء.ين العمل وتوتبسيط وتحس

التخصص  من يالتدريب  النمط  هذا  ويهدف   :

معيالتدريب   وظيفية  مهام  تعميق  تدخإلى  ل  نة 

وظي إطار  المضمن  من  غيرها  دون  ما  هام فة 

 ة الأخرى. يفيالوظ

العالتدريب   الجدداملين  أحيانا  عليه  ويطلق  تدريب : 

 ي.توجيهمهيدي أو الالت

الفني وهذا  التدريب  من  النو :  لفئة  يعد  التدريب  من  ع 

والأخصائي كالتدري  ينالفنيين  المؤسسة  في  ب المهنيين 

والش التحاليل  أعمال  العلى  والصيانئون  ة هندسية 

 .ومراقبة جودة الإنتاج

 

ذلك  الحرفي  ريبالتد وهو  النال:  من  الذي  وع  تدريب 

للعاملين   افي  يوجه  ويعتمجال  عملهم    فيمدون  لتنفيذ 

الي المهارة  الخياطة على  أعمال  على  كالتدريب  دوية 

 ادة والنجارة وغيرها. والخراطة والبر 

 

ر  العلياتدريب  الإدارة  ويطجال  أحيانا  :  عليه  لق 

ا تمثالتلمديرين  تنمية  والتي    لمستويات ال  نفيذيين 

الهيك في  العليا  الفئالتنظيمي    لالإدارية  هذه  ة وتهتم 

و   برسم الخالسياسات  الاستراتيجيةوضع  وهي   طط 

ا تحديد  على  تعمل  عامة    المؤسس ي لشكل  بصفة 

بقا وضمان  هذاوحمايته  ويسعى  واستمرارها.   ئها 

فئة  النوع تكوين  ع  إلى  القادرة  القيادات  لى  من 

عالتعر  واكتشف  المشكلات  واتخاذه اف لى  القرارات    ا 

 لها. ةوالحلول المناسب

الإدار  رجال  أو  الوس ة  تدريب    اري الإد  ير التطو طى 

Management Development  النوع هذا  ويقدم   :

وهي الفئة التي تقع  ن التدريب لفئة الإدارة الوسطى  م

الم والم  شرفينبين  فالمباشرين  من  التنفيذيين  ئة ديرين 

 العليا. رة الإدا

ذا  وه   :Supervisory Trainingشرافي  الإ التدريب  

للف يقدم  التدريب  من  الإش  التي  ئةالنوع  راف  تمارس 

المرؤوسينوجوت الأعمال   ه  مجال  في  سواء  مرة  لأول 

فيا التخصصية،  الأعمال  أو  العمل    ليدوية  مواقع 

ولر  ا الإنتاجي  الإدؤساء  في  المتخصصة  لأقسام  ارات 

ا ورؤساوشئلحسابات  كرؤساء  العاملين  ء ون 

 . ةلسكرتاريا

الإدا التخصص ي   Administrativeري  التدريب 

Training:  ا إلوهو  يقدم  الع لذي  في  ى  املين 

القياالتخصصات   على  الإدارة  تساعد  بمهامها التي  م 

على   التكاليف الح  نظمكالتدريب  ونظم  سابات 

اوالعلا والأفقات  الفئةرادلإنسانية  وهذه  تما  ،  رس لا 
 ين. رؤوسوجيه للمتالن أشكال الإشراف و ل مأي شك

 المصدر: الشكل من تصميم وإعداد الباحث
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للعاملي الوظيفية  الحياة  العمل  بن  دورة  التطويمنظمة  دائم  بشكل  والتتتطلب  المر  لمعارف    تمر سجديد 

 ومهارات العمل الحالية والمستقبلية. 

 

 ة لخدم ثناء ا أ ب  دري لتا   اليب أس  .5
العمل    بموقع  دمدريب المقالت  لخدمةثناء اأدريب  لتالتي تستخدم في عملية ا  ساليبالأ يد من  هناك العد       

هذا النوع  م، ويكون  اسية في مجال عملهأس  تار ب العاملين معارف ومها على إكسا  كزير حيث    ،(العملعلى رأس  )

الغالب  لتدريب  امن   زميفي  أو  العمل  رئيس  وإشراف  قيادة  الوظتحت  الوحدة  نفس  في  للمتدرب  ممن  فييل  ة 

 : ما يليالأساليب التدريبية هذه  من نذكرو  ،للمتدربالجديد  ل الخبرة والتعلم يتصفون بالجدارة والقدرة على نق

 ترة التجربةف (1)

تمتـد  حيث  "  بة فترة التجر تسمى "ة  ه قضاء فتر ليتم خلا   العمل  تدريبي في موقعوب  أسل  هو   ةتجربلفترة ا

واأشهر    عـدةل والملاحظة  التدريب  أن  لتوجيه  من  المقبل  تماميصبح   
 
الجديد مسؤولا  عن وظف 

 
أو    ا أداء وظيفة 

 (. 2001 ،النمر) عمل محدد

 الموجه  التدريب( 2)

أثناء   وتوجيهتدريب  ف  الموظالعامل أو    يتلقيتم من خلالها  لية  عم  هبأن  ه الموج  التدريبعريف  يمكن ت 

خا لأغراض  الأغر   ةصالعمل  هذه  ومن  الموظف محددة،  مساعدة  بعمل  اض  الإلمام  على  أوالجديد  مساعدة    ه، 

 قيام  به أيضويقصد   .ية إلى وظيفة أعلىقر عداده للتأو إاءة عمله  فكع  فر   لي على لحاوظف االم
 
  اد بإعد  رفينالمشا

 ومو عتبار  أعمال وذلك بامهام و   من  يسند إليهم  اوسيهم وتمرينهم على أداء مـمرؤ 
 
 لمرؤوسالمشرف معلما

 
  ه في يجها

ب  ف لمخت العمل  وتقعمس  حكممجالات  العمل.  سير  عن  الأصلية  النوع  ليةمسؤو   ؤوليته  ال  هذا  على  من  تدريب 

عـن طريـق  التي لا يمكن تعلمها إلا    عمالالأ ناك بعض  هو (.  1991،  ـرعم )  الأقسـام  ارات ونوابهم ورؤساءء الإدمدرا

في فترات دورية، ومن    قـدمدى التمداء وقياس  يم لل ك تقو ذل  يتخلل   ناء العمل، على أننظم أثالمباشر الم  شـرافالإ 

 سبة.والمحا لماليةا ـالالقيام بالأعم ريب الموظفين علىل تدلأعماأمثلة تلك ا

يول كث  ةلاحظ مجب  كن   ر يأن 
 
الرؤسا  ا مهين  والمشرف  ء من  يمتلكون  والتدريبت لا  راتالا    غير وهم    عليم 

ال  تصال والتواصل الفع  ين مثل مهارات العرض والتقديم والامهارات أساسية في نقل التعلم للآخر على    مدربين

ب دريهم مسئولية تتطيع أن نحملنس  لا  ة للمدرب، لذلكأساسيجموعات التدريبية وغيرها من مهارات  وإدارة الم

وقد  يمرؤوس عملتغلبت  هم.  علـى  مؤسسات  مسبتعيين  لصعوبة  ا  هذه  كثيرة  خاص  العمليـة  ؤ موظف  عن  ول 

يب من يحتاج إلى  ر تدلن  يخارجيالمدربين الو  أ  من الموظفينيستعين بمن يرى    أنيسـتطيع    ع العملبموق  التدريبيـة

 .افهاق أهدتحقي على لم بالمؤسسة يع لتدريبم متخصص لة أو قسوحدأو تأسيس  ،سةظفي المؤس من مو  بتدري

 ر المجاو  كتبالم (3)
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 إلى جوار  لموظف الجديـدل، حيث يوضع مكتب  بموقع العمللتدريب  آخر لأسلوب   جاور المكتب الميعتبر  

مباشرة  مكتب إلى  رئيسه  أو  بتدريبه    ميلز ،  يكلف  ممن  وتقو ومتاقدير  سيمهبعته  فيلاحظ  وتصرف،   اته لوكه 

  م يبدأ  ث  هؤلاء المشرفين  رافإش  تحتبالتدريج  و   قوم بتنفيذهاي  ـالالأعم  ب بعضدر تالمى  ه، ويسند إلراتوقرا
 
رويدا

 با
 
 .شراف المباشرالإ دريب و لتا بعد انتهاء عملية كاملة أعمالـه ازل بإنجلاستقلا رويدا

 نشاطات  بين عدة وظائف أو  الدوران (4)

بين عدة وظ  ةسففل  لىع  يبيالتدر   هذا الأسلوب  ديستن   أو  االدوران   بالمؤسسة حيث عمل    نشاطاتئف 

على  المتدرب    هافي  يتعرض من  أللاطلاع  مختلفة  يحتاج  و ف  ائالوظنواع  بهالمالإ  إلىالتي  النوع  ،ام  بالذات    وهذا 

التدلصلح  ي يتعرض  حيث  الإداري  الإدريب  للمنصب  لشغللمرشح  حتى  ع  اري  وظائف  بمهدة  جيلم    امها 
 
ميعا

 (. 2001 ،النمر) يما بعده فإشرافن تحت  ستكو  يأشمل للوظائف الت ؤيةه ر لدين تتكو و 

 شغل وظائف الغائبين (5)

  قيام بأعمـال رؤسـائهم ء بالتكليف الزملا   من خلال  الغائبين  ائف وظ   شغلتدريبي يعتمد على   أسلوب  وهو 

   اتـى إذح  ،في إجازة أو لأسباب أخرى عن العمل    بهمدة أثناء غيالفترة محدزملائهم    أو
 
 أمواجهوا موقفا

 
هم كن صعبا

 .للتوجيه لو ؤ سلى المدير المع إجو الر 

  التدريب عن بُعد (6)

المعلوماتدريبي  أسلوب   تكنولوجيا  استخدام  على  يعتمد  من   لتدريباذ  ف  ني  ، حيث  تصالاتوالا  تتقني 

طورت تقنيات  . وقد  ينت وظيفية وتدريبية للموظفويلبي احتياجامجال تدريبي محدد،  قبل مدرب متخصص في  

 م وبناء الخبرة التعلللمتدربين لتلقي    تسهيلالو   يذ التدريبتنفر آليات  تطويت في  عد ساهمم عن ب  لتعلحديثة في ا

أو    ترونيةالكتدريبية  ن مكتبة  على تكوي  ساتؤسالمكثير من  وقت. كما تعمل    أيفي  وأو خارج مؤسسةالعمل خل  دا

 منفرد  ا المتدرب الدخول خلاله  منيستطيع    في منصات تدريبية  كار الاشت
 
مج ذات العلاقة بمساره البراهذه  على    ا

والتدريا البرا  بيلوظيفي  من  غيرها  المأو  المها وإنهاء    تخصصةمج  الاختتدريبمه  وتقديم  بها ية  الخاصة  بارات 

 وني. ر تنظام الالكاز البرنامج مباشرة من الول على شهادة إنجوالحص

 انلجال مالالمشاركة في أع (7)

هفني التدريب  ذاذ  مشاركة  الأسلوب  خلال  من  اللجانالموظف  ي  أعمال  ت  في  طريق  المتدرب عرض  عن 

والاستماع إلى  نظره بأسلوب منطقي مقنع  س على عرض وجهة  التمر المتدرب    ل ، ويحـاو راد آخرينء أف لخبرات وآرا

ذا وه  عمل في جماعة،ال   يةكيفب تعلم  انى جإل  نظر جديدة  ةوين وجهساعده على تكي  ممان،  يجهة نظر المشاركو 

 .يقت عمل الفر بين مهاراإلى إكساب المتدر هدف وي ،قياديـة حين لوظائف إدارية أومرشالأسلوب يصلح لل

 

 

 ( التعليمات الوظيفية8)
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  المسؤول عن عملية التدريبيقوم    فيذ حالة عملية حيثمن خلال تن  الحالة  دراسةساليب  أ  وهو أحد 

أحد  باربالمتد  بتكليف  تنفيذها، وبعد  حهمة محددة مع شر بم  لقيامين  م  طريقة  المدر  الانتهاء  يقوم  تنفيذها  ب  ن 

ب بتقييم أداء الم  .عن هذه المهمةتدر 

م )المؤسس ي(9)
ّ
 ( التدريب المنظ

وتنفيذ    وهو  تخطيط  في  الشائع  التدريب برامالأسلوب  الخدمة  ج  حيث  أثناء  وحدة    إدارةقوم  ت،  أو 

معنية  مخ بالمؤسسة  بتصميم    بشؤونتصة  أو تدريبي  خطةالتدريب  فصلية  الا   ة  كافة  تلبي  حتياجات  سنوية 

 ة.لتدريبية لموظفي المؤسسالوظيفية وا

 ( التدريب غير المنظم  10)

 في كثير من  أشائع    أسلوبالتدريب غير المنظم  ر  يعتب
 
سلوب مؤسسات العمل، حيث يعتمد هذا الأ يضا

مبتدئ  دمجى  عل موظف    موظف  مع  العمل  ذوي في  يالخب  من  والذي  بمثاعتبرة،  التدريب    عملياتل  المراقببة  ر 

حظات لتجربة والخطأ مع الملا طريق ا  إلى حدٍ كبير عن  لمحاكاة، فالعاملون الجدد يتعلمون بني على الملاحظة واالم

وليس    ،ات العملعلى متطلب  لمنظمفي التدريب غير ا  التركيز ويتم    .ذوي الخبرة أو المشرفين  ءالزملا تراحات من  قوالا

م  
 
 ما يفشل. و دديحتاجها الموظفون الجلعمل التي  ارات امهعلى تعل

 
   غالبا

 
ل في نقل  م أثناء العمالتدريب غير المنظ

برة في بعض الأحيان يكونون غير وي الخلأن الموظفين من ذوذلك  ستمر،  شكل كلي أو بشكل ممة باللاز   المهارات

المتدربين، كمالفع  التواصل  درين على  قا أنهم لا يمتلكو ال مع  م  كيفيةيحة لصحطرق  ن  ا  هي  و   هام الوظيفةأداء 

 .ةق تدريب مختلفة في كل مر طر  يستخدمون  مدير آخر، كما أنهمى تختلف من مدير إل

السابقةالأسا  تعتبر  التدريبية  أ  ليب  أهم  موقع    المستخدمة  يبالتدر ب  ساليهي  )في  رأس العمل  على 

ا،  (العمل تتموفي  ا  لغالب  إشراف  المباشلرئتحت  أويس  أن   هذاعلى  و بتنفيذها،  قوم  لي  رالقديزميل  ال  ر   يمكن 

إدارة ال  تسهم  الموارد  وتنمية  عالمببشرية  التدريب  وإدارة  بتخطيط  التدريب  ؤسسة  الـرئملية  مع    يس بالتعاون 

الموظفينلتدالمباشر   با  منأو    ،منهم  الجـددة  وخاص  ريب  المستمرين  يمل  لعالموظفين  ضـعف الذين  من   عانون 

بو  ورفع  زي  ـدفبهالوظيفي    الأداءفجوة  كفاءتهم  طريق  ادة  عن  لقدراتهم   ستمرالموالتطوير  ب  التدريقدراتهم 

الحاليةالوظ و يفية  يتيسر،  وحدة  دارة  لإ النجاح    لن  تحالتدريب  أو  خلال  في  من  إلا  أهدافها    استراتيجية قيق 

الم البشرية  ل  عالمواضحة  الموارد  إلىبالمؤسسةتنمية  إضافة  الحالية  ئف  والوظا  لسياساتلاضح  و   تصور   ، 

 لنموذج الجدا  ية للعاملينفيوظلاحيـاة  الدورة  خطـيط  تللمؤسسة و   ةوالمستقبلي
 
  والعمل على الوظيفية    راتوفقا

 . للعاملين بيريدلتاالمسار الوظيفي بالمسار  ربط
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  لخدمة الفروق بين التدريب في موقع العمل والتدريب أثناء ا 
ا        العمل في موقع    تدريب، وهما: التدريبفي الساسيين  ن أ ن مفهوميعنية بعلوم التدريب بيلملا تفرق الأدبيات 

س المعني، ولكن ن نفلكثير من المحللين والمعنيين أنهما  يحملا والتدريب اثناء الخدمة، فيعتقد ا  (العمل  على رأس)

ال  أنهما مختلفان وإن كانيشير على  الواقع   عد مفهوم  بينهما، وي  )افي موقع  تدريب  هناك تداخل   على رأس لعمل 

هي الممارسة العملية للمهنة وبشكل ية التدريب  ت بدافقد كانوم التدريب اثناء الخدمة،  ن مفهم  أسبق  (العمل

،  لوظيفيةلة امالمزاأو  ا الحديث بالتلمذة المهنية  وقتن  عمل أو المشرف أو بما يسمى فيفردي ومباشر من رئيس ال

أن هذ التدريب  تاريخ  الممويؤكد  التعليمية ة  رئ  ارسات  التوجيهية من  العمأو  تارييس  في  للمتدرب قد سجلت  خ  ل 

موقع العمل أو التدريبية تقام في  الممارسة  ، وكانت هذة  أخرى غيرها من حضارات  و اعنة  ر م الفمصر القديمة أيا

يلتنفي  مكان فيما  ونتناول  الصناعة.  أو  الحرفة  أذ  بين  ي  الفروق  في  وجه  )االتدريب  رأسعلعمل    ( العمل  لى 

 . ب أثناء الخدمة التدري و 

 On the Job Training لعملريب في موقع االتد

ال ف  عر  اي  موقع  في  ورشة  تدريب  بأنه  للمهنيينلعمل  الموظفين    عمل  لاكتسابأو  الممارسين  من   معرفة   وغيرهم 

تم  ، ويملية للفضلوممارساتهم العاراتهم  تحسين مهبهدف  ، وما إلى ذلك  أفضلعمل  ، وأساليب  جديدةومهارة  

التدريب مجموعات    العملموقع    في  تطبيق  معلى  فيمتنوعة  والمهنيين  الموظفين  مثل   ن  القطاعات،  مختلف 

وغيرهم(،   والأطباء  والمعلمين،  الإداريين،  هو  التدر و )الموظفين  هنا  المقدم  لإفادة  يب  مصمم  تدريب  عن  عبارة 

  تدريب في موقع ن الين، ويجب أن يكو ينة وفي تخصص معفي مؤسسة معين  من العاملين والمهني  مجموعة محددة

خلال    لمعلا المسؤول  ءار المدمن  بها    الأكثر ن  يأو  يعمل  التي  المؤسسة  في  المخبرة   أو  ويتضمن   ،ف ظو العامل 

  لتدريب في موقع  ا
 
يل  زممسؤول العمل أو  ف و وهو مناقشة فردية بين الموظالمباشر  التوجيه    أسلوبالعمل أيضا

إلى مرونته    العمليب في موقع  التدر ترجع شعبية  و   .ات ومعارف الموظف جي أكثر خبرة ، لتطوير مهار أو مدرب خار 

الموظفين ذوي  قبل المديرين التنفيذيين أو غيرهم من  من    ذا التدريبه  جراءيتم إ حيث  ،  ة يلوتكلفته القل  وكفاءته

الكثير من الاحتياليب  وأسا، ويأتي في أشكال  خارج المؤسسة  ولا يحتاج إلى مدربين منالخبرة   جات عديدة ويلبي 

   ،الوظيفية
 
يتم    وغالبا موقع  استخدما  في  التدريب  منللعاملين  العمل  ام  تعريفية   الجدد  دورات  تقديم  خلال 

بواجبات الموظفين  في موقع  الجديد، كما  دورهم  ومهام  لتعريف  التدريب  معالجة    يساعد  ات التغيير العمل على 

الأدوار   في  تحدث  وقد  ظيفيةالو التي  الإدار ت  سانعك  للعاملين  و أساليب  على   الحديثةا  التكنولوجيتطبيقات  ة 

 .الجديدة  لعمل ا على مهامو  العملأنظمة و ليب ساأالكثير من 

 In-Service Training اثناء الخدمةدريب الت

الخدمة أثناء  التدريب  عرف  منظم    نهأعلى    ي  مؤسس ي  مركز  ومستمر  ومخطط  تدريب  من خلال   دارة إو  أيقدم 

للتدريب البشريةإدارة  تقع ضمن  ارية  دالإ   حدةو ه الوهذ  مستقلة  النوع من    الموارد  أو تكون مستقلة عنها، وهذا 

ميقدم  يب  التدر  بهدف  لماالوظيفية  م  المؤسسة وبمستوياتهوظفي  لجميع  معارفهم ومهاراتهم ختلفة وذلك  تعزيز 

متطلبات التدريب خطة و عتمدة ومسجلة في إطار  ية مالتدريبالبرامج  ويجب أن تكون جميع    ،الوظيفيةوقدراتهم  

من    م دقيكما  ،  التدريبوحدة  و دارة  لإ السنوية    
 
كبيرا و هذه  جزء   التدريبيةالبرامج  الأغلب  ف  الدورات  ز  مراكبي 
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العمل  متخصصة  يةتدريب مؤسسة  و هذه  و ،  خارج  التدريبية  البرامج  فيتالدورات  ممارسة  و تعلم  توفير    ساهم 

بيئلمل في  المخاطر  هارات  من  خالية  بالمؤسسة،  ة  العمل  أجواء  عن  النوعكما  وبعيدة  هذا  في التدريب    من  يتم 

في    جديدة غير ات  ياستراتيجو   مهاراتمعارف و حيث يقدم  خارجيين،    مدربين  من خلالالغالب   بالفعل  موجودة 

ويعتبر العمل،    في موقع  عم وأشمل من التدريبأثناء الخدمة أ  التدريبلذا فإن  .  الموظف بها    لمؤسسة التي يعملا

في ه للعاملين  يميتم تقدالتدريب  من    هذا النوع كما أن  مة،  من التدريب أثناء الخد  جزء  العمل    التدريب في موقع 

    ه البرامج التدريبية المتخصصةهذتلعب  و رج موقع العمل،  قع العمل أو خامو 
 
  دورا

 
المهني    السلوكتطوير  في  بارزا

تغييلينمللعا وإحداث  ف ،  و   يرات  وتطو وخبرات    وسلوك   ممارساتمعارف  نحو وممارس  أدائهمير  الموظفين  تهم 

الخدمو فضل.  الأ  أثناء  ماالتدريب  عادة  برام  ة  و جتكون  حول   دريبيةالت  هدوراته  بين  لا  تتمركز  المسارات  ربط 

  م  تدريبية معدةخطط  ن خلال  مذلك  يتم  و للعاملين بالمؤسسة  سارات التدريبية  المو يفية  الوظ
 
م تطبيقها  تويسبقا

ميزانبصفة   لها  أو نصف سنوية، ويحدد  بإدارة هذمسبقة  يةسنوية  أو وحدة إدارة    التدريبي النشاط    ا، وتقوم 

ويوضح الجدول التالي أوجه   وإدارة النشاط التدريبي،تخطيط  ين متمرسين بها أخصائييعمل ب ةصصختم تدريبية

 .لعملا  ريب في موقعالتدو  يب أثناء الخدمةالتدر  قارنة بينالم

 ( ملالع سأعلى ر العمل )  ريب في موقع تدال تدريب أثناء الخدمة ال

 لتدريب أثناء الخدمة جزء من ا عام وشامل 

 متخصص خلي  دا تدريب داخلي وخارجي مخطط   مؤسس ي  دريب تيقدم 

 يل أصمفهوم   للتدريب  مفهوم حديث

   المتدرب لعم فين على شر الم  وأراء دالميتم من خلال   رجيين أو خا  داخليينيتم من خلال مدربين 

 أقل تكلفة للمؤسسة  لفة للمؤسسة تكأكثر 

 ما يتم للموظفين  في المؤسسة  فيةظي و ات الالمستويلكل  املش
 
 الجدد غالبا

 أكثر عرضه لمخاطر وحوادث العمل  العمل  حوادث أقل عرضة لمخاطر و 

أفكار جديدة  ويرية وتنموية تط مهارات معارف و يقدم   للوظيفة ة الحاليالمهارات رف و االمعفس ن يقدم و

 ت ويقدم عند الحاجة متاحة طول الوق ملين ار الوظيفي والتدريبي للعايربط بين المس
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 خاتمة  .6
 دمةالمتق  ول من الد  دعدي والالولايات المتحدة    في  هو الشكل السائد للتدريب  الخدمةالتدريب أثناء    عد  ي      

الوقت   مالراهن  في  مؤسس ي  تدريب  و ط خكونه  العملسمط  جهة  قبل  من  للمستويات  تمر    الوظيفية   ويقدم 

في تطوير أداء مؤسسات الأعمال الحكومية وغير ة بارزة  نأثناء الخدمة مكاريب  دتل التويح  .بالمؤسسةلفة  المخت

ية برامجه موجهة لشاغلي الوظيفة العامة  كون أغلبمام به  تلاهد االنوع من التدريب وزا  الحكومية، وقد برز هذا

وتش قوانين  صدور  ظل  في  معر خاصة  مبة  ينيعات  الحتدريب  منذوظفي  ا  كومة  القرن  سيلخمنهاية  من  نيات 

تحدة  لولايات المالخدمة في االتدريب أثناء  تطور أنظمة  و قد ساعدت هذه اللوائح التنفيذية على بروز  الماض ي. و 

من  هذ  همساو با.  ورو وأ  ةمريكيالأ  العديد  إنشاء  على  التركيز  الإ ا  المدنيةمدارس  الخدمة  وكليات  المعنية   دارة 

لتعليم العام لموظفي الخدمة المدنية  ن التركيز على اتم التحول م  حيث،  دمة المدنيةبتدريب وتطوير موظفي الخ

عد  هو بذلك ي  و   يفة العامة.شاغلي الوظني لوالفى التدريب الإداري  ة بمعنالتدريب أثناء الخدمبرامج  إلى الاهتمام ب

الأك  ااستخد  ثر الوسيلة 
 
ا  ما على  التدريب    يمثل  و   لعملفي 

 
أساسيا  

 
الموار مدخلا وتنمية  البشرية،  لإعداد   حيثد 

بتعاظم   من  الاهتمام  النوع  التطور   التدريبهذا  ب  مع  العمل،أاللافت  وأنظمة  الإدارة     ساليب 
 
 د تعد  لوشك

 لبرامج التدريب بصفة عامة  وكثافتها في سوق ال  والمهنالوظائف  
 
  لتدريب أثناءالخدمة بصفة خاصةواعمل رواجا

موالتي   ومهارات جديدةتقتض ي  للعامليلط م  عارف  بهدفوبة  مستويات    ن  وتعزيز   الوظيفي  للداءعالية  تحقيق 

 . تنافسية المؤسسات
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د. علي عبدالقادر علي

اأ. عادل عبدالعظيم

د. عدنان وديع

د. اأحمد الكواز

د. علي عبدالقادر علي

د. اأحمد الكواز

د. ريا�س بن جليلي

د. اأحمد الكواز

اأ. ربيع ن�شر

د. بلقا�شم العبا�س

د. علي عبدالقادر علي

د. ريا�س بن جليلي

د. بلقا�شم العبا�س

د. علي عبدالقادر علي

د.اإبراهيم اأونور

د.اأحمد الكواز

د.علي عبدالقادر علي

د. ريا�س بن جليلي 

د. و�شاح رزاق

د. وليد عبد موله

د. اإبراهيم اأونور

د. وليد عبد موله

د. بلقا�شم العبا�س

الخام�س الأربعون

ال�شاد�س الأربعون

ال�شابع الأربعون

الثامن الأربعون

التا�شع الأربعون

الخم�شون

الواحد والخم�شون

الثاني والخم�شون

الثالث والخم�شون

الرابع والخم�شون 

الخام�س والخم�شون 

ال�شاد�س والخم�شون

ال�شابع والخم�شون

الثامن والخم�شون

التا�شع والخم�شون

ال�شتـون

الواحد وال�شتون

الثاني وال�شتون

الثالث وال�شتون

الرابع وال�شتون

الخام�س وال�شتون

ال�شاد�س وال�شتون

ال�شابع وال�شتون

الثامن وال�شتون

التا�شع وال�شتون

ال�شبعون

الواحد وال�شبعون

الثاني وال�شبعون

الثالث وال�شبعون

الرابع وال�شبعون

الخام�س وال�شبعون

ال�شاد�س وال�شبعون

ال�شابع وال�شبعون

الثامن وال�شبعون

التا�شع وال�شبعون

الثمانون

الواحد والثمانون

الثاني والثمانون

الثالث والثمانون

الرابع والثمانون

الخام�س والثمانون

ال�شاد�س والثمانون

ال�شابع والثمانون

الثامن والثمانون



فعالية اأ�شواق الأ�شهم العربية

الم�شئولية الجتماعية لل�شركات

البنية الجزئية لأ�شواق الأوراق المالية

مناطق التجارة الحرة

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

الخ�شائ�س والتحديات

تذبذب اأ�شواق الأوراق المالية

الإمكانيات التكنولوجية والنمو القت�شادي

موؤ�شرات النظم التعليمية

نماذج الجاذبية لتف�شير تدفقات التجارة

حول �شياغة اإ�شكالية البطالة في الدول العربية

تمكين المراأة من اأجل التنمية

الأطر الرقابية لأ�شواق الأ�شهم العربية

نظام الح�شابات القومية لعام 2008

العربية  الدول  على  القت�شادية  الأزمة  تبعات 

والنامية

الطبقة الو�شطى في الدول العربية

كفاءة البنوك العربية

اإدارة المخاطر في الأ�شواق المالية

ال�شيا�شات المالية المحابية للفقراء

ال�شيا�شات القت�شادية الهيكلية

مجل�س  دول  في  التنموي  التخطيط  خبرات 

التعاون الخليجي

تحديات النمو القت�شادي في الدول الخليجية

�شيا�شات العدالة الجتماعية

ال�شيا�شات ال�شناعية في ظل العولمة

البنوك  ومركزية  ا�شتقلالية  حول  ملاحظات 

المركزية

التخطيط والتنمية في الدول العربية

التخطيط ال�شتراتيجي للتنمية

�شيا�شات التناف�شية

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

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

والجتماعية: بين الواقعية والمبالغة

�شراكة القطاعين العام والخا�س كمطلب تنموي

القت�شاد الأخ�شر والبلدان العربية

اللامركزية واإدارة المحليات: تجادب عربية ودولية

حدود ال�شيا�شات القت�شادية

التنمية في القطاع الزراعي والأمن الغذائي العربي

الدعم الفني والمن�شاآت ال�شغيرة والمتو�شطة

التدريب وبناء ال�شلوك المهني

المخاطر الجتماعية

خرائط فر�س ال�شتثمار والمن�شاآت ال�شغيرة والمتو�شطة

القت�شادية:  التنمية  في  ودوره  المادي  غير  المال  راأ�س 

حالة الدول العربية

د. اإبراهيم اأونور

د. ح�شين الأ�شرج 

د. وليد عبد موله

د. اأحمد الكواز

د. ريا�س بن جليلي

د. اإبراهيم اأونور

د. محمد اأبو ال�شعود

د. ريا�س بن جليلي

د. وليد عبد موله

د. بلقا�شم العبا�س

د. ريا�س بن جليلي

د. اإبراهيم اأونور

د. اأحمد الكواز

د. بلقا�شم العبا�س

د. علي عبدالقادر علي

د. وليد عبدموله

د. اإبراهيم اأونور

د. وليد عبدموله

د. اأحمد الكواز

د. ريا�س بن جليلي

د. بلقا�شم العبا�س

د. وليد عبدموله

د. بلقا�شم العبا�س

د. و�شاح رزاق

د. ح�شين الطلافحة

د. وليد عبدموله

اأ. �شالح الع�شفور

د. محمد اأمين لزعر

اأ. بلال حموري

د. اأحمد الكواز 

د. محمد عمر باطويح 

د. اأحمد الكواز 

د. محمد اأمين لزعر

د. ايهاب مقابله

د. فهد الف�شالة

د. في�شل حمد المناور

د. ايهاب مقابله

د. وليد عبدموله

التا�شع والثمانون

الت�شعون 

الواحد والت�شعون

الثاني والت�شعون

الثالث والت�شعون

الرابع والت�شعون

الخام�س والت�شعون

ال�شاد�س والت�شعون

ال�شابع والت�شعون

الثامن والت�شعون

التا�شع والت�شعون

المائة

المائة وواحد

المائة واثنان

المائة وثلاثة

المائة واأربعة

المائة وخم�شة 

المائة و�شتة

المائة و�شبعة

المائة وثمانية

المائة وت�شعة

المائة وع�شرة

المائة والحادي ع�شر

المائة والثاني ع�شر

المائة والثالث ع�شر

المائة والرابع ع�شر

المائة والخام�س ع�شر

المائة وال�شاد�س ع�شر

المائة وال�شابع ع�شر

المائة والثامن ع�شر

المائة والتا�شع ع�شر

المائة والع�شرون

المائة والواحد والع�شرون

المائة والثاني والع�شرون

المائة والثالث والع�شرون

المائة والرابع والع�شرون

المائة والخام�س والع�شرون

المائة وال�شاد�س والع�شرون



د. نواف اأبو �شمالة  

د. اأحمد الكواز

د.نواف اأبو �شمالة

د. اأحمد الكواز

د. اإيهاب مقابله

د. في�شل المناور

د. اإيهاب مقابله

د. محمد اأمين لزعر

د. اإيهاب مقابله

د. اإيهاب مقابله

اأ.د. ح�شين الطلافحه

اأ. عمر ملاعب

د. نواف اأبو �شماله 

د. فهد الف�شالة 

د. محمد باطويح 

د. عوني الر�شود

د. اإيهاب مقابله

د.علم الدين بانقا

د. في�شل المناور

اأ. عبدالله بوعجيلة

د. ايهاب مقابله

اأ. عبدالله بوعجيلة

د. محمد باطويح

د. علم الدين بانقا

اأ. �شفاء المطيري

د. محمد اأمين لزعر 

اأ. عمر ملاعب 

د. اإيهاب مقابله

اأ. محمد عواوده

اأ.د. اإيهاب مقابله

د. �شهيل مقابله

اأ. عمر ملاعب

اأ.د. في�شل المناور

د. منى العلبان

المائة والثامن والع�شرون

المائة والتا�شع والع�شرون

المائة والثلاثون

المائة والواحد والثلاثون

المائة والثاني والثلاثون

المائة والثالث والثلاثون

المائة والرابع والثلاثون

المائة والخام�س والثلاثون

المائة وال�شاد�س والثلاثون

المائة وال�شابع والثلاثون

المائة والثامن والثلاثون

المائة والتا�شع والثلاثون

المائة والأربعون

المائة والواحد والأربعون

المائة والثاني والأربعون

المائة والثالث والأربعون

المائة والرابع والأربعون

المائة والخام�س والأربعون

المائة وال�شاد�س والأربعون

المائة وال�شابع والأربعون

المائة والثامن والأربعون

المائة والتا�شع والأربعون

المائة والخم�شون

المائة والواحد والخم�شون

المائة والثاني والخم�شون

المائة والثالث والخم�شون

المائة والرابع والخم�شون

القت�شاد الأخ�شر وتحديات الت�شغيل في الدول العربية

النمو ال�شامل

تقييم اأداء منطقة التجارة الحرة العربية الكبرى

تطوير تمويل التنمية

ال�شغرى  الم�شروعات  وتمويل  التجارية  البنوك 

وال�شغيرة والمتو�شطة

تمكين المراأة العربية في المجال التنموي

حا�شنات الأعمال والم�شروعات ال�شغرى وال�شغيرة 

والمتو�شطة

الدول العربية وتنويع ال�شادرات

ال�شغر  المتناهية  للم�شروعات  التنموي  الأثر 

وال�شغيرة والمتو�شطة

الم�شروعات  وتمويل  القرو�س  �شمان  برامج 

ال�شغرى وال�شغيرة والمتو�شطة

من الأهداف التنموية للاألفية اإلى خطة التنمية 

الم�شتدامة 2030: التقييم والم�شتجدات

 ال�شيا�شات ال�شناعية الحديثة في تجارب الدول 

المتقدمة والنا�شئة

الجدارة في العمل

التنمية المحلية الم�شتدامة والم�شروعات ال�شغيرة 

والمتو�شطة

التخطيط ال�شتراتيجي وا�شتخدام بطاقات الأداء 

المتوازن في بناء ثقافة التميز في الموؤ�ش�شات العامة

وتمويل  الم�شرفية  غير  التمويلية  الموؤ�ش�شات 

الم�شروعات المتناهية ال�شغر وال�شغيرة والمتو�شطة

تطور مفاهيم الفقر وتوزيع الدخل خلال الفترة 

)2017-1960(

العمل التطوعي والتنمية

للم�شروعات  الموقع  اختيار  ومحددات  مرتكزات 

المتناهية ال�شغر وال�شغيرة والمتو�شطة

تقييم الأثر البيئي للم�شروعات التنموية

اقت�شاد  في  ال�شتثمار  و�شيا�شات  ا�شتراتيجيات 

المعرفة في الدول العربية

التعلم الريادي

التناف�شية  موؤ�شرات  واإ�شدار  الدولية  الموؤ�ش�شات 

القت�شادية: اأية م�شداقية؟

الحكومة الإلكترونية وجائحة )كوفيد- 19(

لموؤ�ش�شات  الأداء  قيا�س  وموؤ�شرات  اأ�شا�شيات 

التمويل الأ�شغر

الأعمال  ريادة  مجال  في  وم�شطلحات  مفاهيم 

والم�شروعات ال�شغيرة والمتو�شطة

التخطيط                  الجتماعية:  المخاطر  اإدارة 

و�شبل المواجهة
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د. نواف اأبو �شماله  
 

اأ. د. وليد عبد موله

اأ. د. في�شل المناور

د. منى العلبان

اأ.د. عقبه عبداللاوي

د. خليفة خالدي

اأ.د. فهد الف�شالة

المائة والخام�س والخم�شون

المائة وال�شاد�س والخم�شون

المائة وال�شابع والخم�شون

المائة والثامن والخم�شون

المائة والتا�شع والخم�شون

تطبيقات �شيا�شات �شوق العمل في الدول العربية 

والأداء  والأدوات  الهيكل  الدولية:  والتجادب 

المقارن

تطوير العناقيد ال�شناعية

بناء ال�شيا�شات العامة

التكاليف،  المكا�شب،  )المفهوم،  التجارة  تي�شير 

وموؤ�شرات القيا�س(

التدريب اأثناء الخدمة

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

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