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ا�قدمةآلية عمل إدارة ا�واهب الواعدة � الحكومة ا�تحادية

يعد التعلم ا�سـتمر عملية تهدف إلى اكتسـاب ا�عرفة وا�هارات الجديدة بشـكل مسـتمر ومسـتدام، سواء من 
خ�ل القنـوات الرسـمية أو غيـر الرسـمية. و� ظل ا�تغيـرات ا�تسـارعة حـول العالـم، وأثرها علـى الوظائف 
وا�هارات ا�سـتقبلية، ولضمان جهوزية ا�نظومة التشـريعية لحكومة دولة ا�مارات العربيـة ا�تحدة، وتحقيقًا 
لرؤية نحن ا�مارات 2031، قامـت الهيئة ا�تحادية للموارد البشـرية الحكومية بتطوير نظام شـامل للتدريب 
والتطوير �وظفي الحكومة ا�تحادية، يهدف إلى دعم وتعزيز نهج التعلم ا�ستمر لدى ا�وظف�، بما يتماشى 
مع منظومة الكفاءة الحكومية، ويتكامل مع أنظمة أخرى مثل إدارة ا�داء الوظيفي �وظفي الحكومة ا�تحادية، 

وإطار عام الكفاءات السلوكية والتطوير ا�هني لهم.

ا�هداف

يهدف إصدار دليل نظام التدريب والتطوير - وفق مفهوم التعلم ا�سـتمر لتعزيـز الكفاءة والفاعلية � ا�داء 
الوظيفي، من خ�ل توفير إطار عمل شامل، يوجه جهود التدريب والتطوير. يسعى الدليل إلى تحقيق ما يلي:

تحديـد ا�حتياجـات التدريبيـة: تحديـد ا�هـارات وا�عـارف ال�زمـة لـكل موظـف؛ لضمـان تحقيـق -
ا�هداف ا�ستراتيجية للجهات الحكومية.

تشـجيع التعلـم ا�سـتمر: تعزيـز ثقافـة التعلـم ا�سـتمر ب� ا�وظـف�، ممـا يسـهم � تطويـر قدراتهـم -
ومهاراتهم �واجهة التحديات ا�تغيرة.

تحقيق التنمية ا�هنية: دعم ا�وظف� � مسيرتهم ا�هنية من خ�ل توفير فرص تدريبية مناسبة تسهم -
� تطوير مساراتهم الوظيفية.

قياس ا�ثر: وضع آليات لتقييم أثر البرامج التدريبية على ا�داء الوظيفي والنتائج ا�ؤسسية، مما يساعد -
� تحس� استراتيجيات التدريب ا�ستقبلي.
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التعريفات

لغايـات هـذا الدليـل، تعتمـد التعريفـات الـواردة � قانـون ا�ـوارد البشـرية � الحكومـة ا�تحاديـة و�ئحتـه 
التنفيذيـة كمـا وردت فيهمـا، وفيما عدا ذلـك يكون للمصطلحـات ا�بينـة أدناه ا�عانـي ا�بينة قريـن كل منها، 

ما لم يقض سياق النص بخ�ف ذلك.

ا�صطلح

التعلم ا�ستمر

نموذج التعلم ا�ستمر 
10-20-70

التعلم ا�هني خ�ل العمل

السعي ا�ستمر وراء التعلم، والدافع الذاتي للتعلم، �سباب شخصية أو 
مهنية، وهي عملية مستمرة لتحس� ا�هارات وا�عارف، بما يتماشى مع 

متطلبات الوظيفة والتطورات ا�ستقبلية.

التعلم من ا�خرين
هو اكتسـاب ا�عرفة وا�هارات مـن خ�ل التفاعل مع الـزم�ء، وا�راقبة، 
والتوجيه. يشـمل التعلم مـن تجارب ا�خرين، وا�شـاركة � الفـرق، وبناء 

الع�قات ا�هنية؛ لتحس� ا�داء وتطوير ا�هارات.

موازنة التدريب والتطوير
ا�يزانيـة  ضمـن  والتطويـر،  للتدريـب  ا�حـددة  ا�اليـة  ا�خصصـات  هـي 
ا�عتمـدة للجهـة ا�تحاديـة، بمـا فيهـا تكاليـف التدريـب ا�عرفـة � نظـام 

التدريب والتطوير �وظفي الحكومة ا�تحادية.

هو عملية تعلم تحدث من خ�ل الخبرة ا�باشرة وا�مارسة العملية، بد�ً 
من ا�عتماد على التعلم النظري أو الرسمي فقط. 

التعلـم، وتوجيـه ا�تعلـم نحـو خطة التعلم إطـار زمنـي ومنهجـي لتحديـد احتياجـات 
تحقيقها.

ا�ساليب وا�نشطة التي يشارك فيها ا�وظف لتطوير مهاراته ومعارفه.تجربة التعلم

قياس مدى تأثير التعلم على أداء ا�وظف والجهة.أثر التعلم

الهيئة ا�تحادية للموارد البشرية الحكومية.الهيئة

هو نمـوذج لتعزيـز نهـج التعلـم ا�سـتمر لـدى ا�وظـف� حيـث أن %70 من 
تعلـم ا�فـراد يأتـي مـن التعلـم ا�هنـي خ�ل العمـل، كالتجـارب العمليـة 
وا�مارسات اليومية � العمل، %20 التعلم من ا�خرين، من خ�ل ا�رشاد 
والتوجيه والتفاعل مع الـزم�ء وا�ديرين، و%10 من التعلم الرسـمي، من 

خ�ل الدورات التدريبية وا�ناهج التعليمية ا�نظمة.

التعلم الرسمي

هـو نـوع مـن التدريـب أو التطويـر ا�هنـي الـذي يحـدث � بيئـات منظمـة 
ومخططـة داخـل ا�ؤسسـات. يشـمل هـذا التعلـم برامـج تدريبيـة محـددة 
أو برامـج  التدريـب، مثـل دورات تدريبيـة، وورش عمـل،  يقدمهـا مـزودو 

تعليمية.

التعريف
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البرامج التدريبية

بيئة تدريبيـة تحتوي علـى منهـج تعليمي، ضمن سـاعات تدريبيـة محددة، 
تهدف إلـى تزويد ا�وظـف� با�عـارف وا�هـارات والكفـاءات ال�زمة لهم، 

وفق خطة تدريبية معدة مسبقاً.

تحليل ا�حتياجات التدريبية

هي دراسة تمكن الجهة ا�تحادية من التعرف على ا�حتياجات التدريبية 
ال�زمة �وظفيها، بحيث يتم ا�ستناد إليها عند إعداد الخطط التدريبية؛ 
لضمـان معالجـة التدريـب للثغـرات � ا�عرفـة أو ا�هـارات، والكفـاءات 
بأسـلوب فعـال وتكاليـف مجديـة، وذلـك مـن أجـل تمـك� الجهـة مـن أداء 

مهامها بفاعلية.

خطة تطوير ا�داء الفردية

ا�وظـف  وكفـاءات  مهـارات  تحـس�  إلـى  تهـدف  ممنهجـة  اسـتراتيجية 
الحكومـي بشـكل مسـتمر، بمـا يتماشـى مـع احتياجـات العمـل والتطورات 
الحياتيـة والتكنولوجيـة. ترتكـز هـذه الخطـة على مفهـوم التعلم ا�سـتمر 
الـذي يعبـر عـن ا�لتـزام بالتعلـم وتطويـر الـذات بشـكل دائـم، سـواء مـن 
تحـس�  شـأنها  مـن  (ويكـون  الرسـمي  غيـر  أو  الرسـمي  التعليـم  خ�ل 
أدائـه � وظيفتـه الحاليـة أو مـن أجـل إعـداده لتولـي مسـؤوليات أخـرى 

مستقبلية).

نطاق التطبيق

يطبق هذا الدليل على جميع موظفي الجهات ا�تحادية الخاضعة لنطاق تطبيق ا�رسوم بقانون اتحادي رقم 
(49) لسنة 2022 بشأن ا�وارد البشرية � الحكومة ا�تحادية.

دورة نظام التدريب والتطوير 

ا�رحلة ا�ولى - خطة التعلم

تحليل احتياجات وأولويات التعلم▪
تقوم إدارة ا�وارد البشرية أو ا�دارة ا�عنية بالتدريب � كل جهة اتحادية، با�ستناد إلى مصادر متعددة 
لتحليل احتياجات التدريب، والتركيز على التعلم ا�ستمر، ودور ا�وظف الرئيسي � هذه العملية، على 

أن يتم ذلك خ�ل شهري فبراير ومارس، وتشمل هذه ا�صادر على سبيل ا�ثال وليس الحصر:
ا�هداف ا�ستراتيجية: مراجعة ا�هداف ا�حددة للجهة ا�تحادية لتوجيه برامج التعلم.-
نتائج تقييـم ا�داء: تحليل بيانات تقييـم ا�داء السـنوي للموظف�؛ لتحديد الفجـوات � ا�هارات -

والكفاءات وا�عرفة.
وصف الوظائف: مقارنـة متطلبات الوظائف با�ؤه�ت والخبرات الحاليـة، وتحديد ا�جا�ت التي -

تتطلب تطوير مستمر.
التغذية الراجعة: جمع آراء الرؤساء ا�باشرين وا�ديرين، واستط�عات رأي ا�وظف�، وأي تقارير -

تغذية راجعة متعلقة برحلة تجربة ا�وظف؛ لتعزيز ثقافة التعلم ا�ستمر. 
تحديد الكفاءات ا�ستقبلية: تحديد ا�هارات وا�عارف التي يجب أن يكتسبها ا�وظفون؛ لتحقيق -

ا�هداف ا�ستقبلية، وتحديد مسـتويات الكفاءة ا�طلوبة، لتمك� ا�وظف� من تحس� أدائهم بشكل 
مستمر.

إشراك ا�وظف: تشجيع ا�وظف� على ا�بادرة � تحديد احتياجاتهم التعليمية، وا�شاركة الفعالة -
� خطط التعلم، ودعم ا�وظف� � وضع أهداف واضحة ومناسبة للتطوير، تتماشى مع طموحاتهم 

الوظيفية.
مراجعـة خطـة التطويـر الفرديـة (IDP): ربـط خطـط التطويـر الفرديـة للموظـف� با�سـارات -

الوظيفية؛ لضمان تحقيق ا�هداف ا�هنية الشخصية واحتياجات الجهة.
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التقييم ا�ؤسسي: استخدام تقارير نتائج تقييم ا�ؤسسي ا�داء ا�ؤسسي، واستخدام النتائج لتطوير -
برامج التعلم ا�ستمر. مثل تقارير (تقييم التميز ا�ؤسسي، وا�داء الحكومي، والتدقيق والخارجي)، 
وبناء على ذلـك يتم تحديـد أولويات التعلـم التي يجـب أن يركز عليها ا�وظـف، وتقـوم إدارة ا�وارد 
البشرية أو ا�دارة ا�عنية بالتدريب � كل جهة اتحادية بإعداد تقرير سنوي حول تحليل احتياجات 
التدريب، مع التركيز على التعلم ا�سـتمر، ودور ا�وظف الرئيسـي � هذه العمليـة. يتم ذلك خ�ل 

شهري فبراير ومارس، ويستند إلى مصادر متعددة.

تحديد أولويات التعلم  ▪
تتولى إدارة ا�وارد البشرية أو ا�دارة ا�عنية بالتدريب � شـهري مارس وإبريل من كل عام إعداد خطة 

التدريب والتطوير، مع مراعاة النقاط التالية:
أنواع حلول التدريب: تحديد أنواع الحلول التدريبية ا�ناسـبة لـكل مجموعة وظيفية، بما � ذلك -

التدريب ا�لزامي.
الوصف الخاص بحلول التدريب: تقديم وصف شامل لكل حل تدريبي، موضحًا محتواه وأهدافه.-
النتائج ا�رجوة: تحديد النتائج ا�توقعة من كل حل تدريبي، وكيفية قياس نجاحه.-
ا�دة ا�قررة: تحديد ا�دة الزمنية ا�طلوبة لتنفيذ كل حل تدريبي.-
عدد ا�ستفيدين: تقدير عدد ا�وظف� الذين سيستفيدون من كل حل تدريبي.-
الجدول الزمني ا�قترح: وضع جدول زمني مفصـل لتنفيذ التدريب، مع مراعاة مواعيد ا�وظف� -

وا�نشطة ا�خرى.
التكلفـة ا�جماليـة: حسـاب التكلفـة ا�جماليـة للحلـول التدريبيـة، بمـا � ذلـك ا�ـدرب� وا�واد -

التدريبية.

موازنة التدريب والتطوير ▪
تخصص الحكومة ا�تحادية لكل جهة اتحادية بنداً خاصاً � موازنتها السنوية للتدريب والتطوير، يتيح 
هذا البند تنفيذ خطة التدريب والتطوير السنوية التي تتماشى مع مفهوم التعلم ا�ستمر، ويتضمن تحمل 

التكاليف التالية:
تكاليف التدريب: تشمل جميع أشكال التدريب ا�ستمر ا�درجة � خطة التعلم والتطوير السنوية، -

مما يعزز من تحس� ا�هارات وا�عرفة.
تكاليف تطوير البرامج التدريبية الداخلية: تشمل رسوم ا�درب�، وأدوات التدريب، وا�رافق، -

مثل تصميم ا�ادة التدريبية والخدمات اللوجستية ا�صاحبة، لتعزيز بيئة التعلم.
التكاليف ا�خصصة للمؤتمرات والندوات: تشـمل نفقات ا�شـاركة � الفعاليـات التي تعزز من -

التعلم ا�ستمر وتبادل ا�عرفة ب� ا�وظف�.
بدل السفر ونفقات ا�قامة: تشـمل تكاليف السفر وا�عيشـة للموظف ا�وفد للدورات أو البرامج -

التدريبية، مما يسهل مشاركتهم � التعلم ا�ستمر.
إعـداد ا�وازنة: يتـع� إعـداد موازنـة خطـة التعلـم والتطويـر وتقديمها � شـهر مايـو ضمن خطة -

التدريب السنوية للجهة ا�تحادية، وفق النماذج ا�عتمدة.
إضافة برامـج تدريبيـة غيـر مخطط لهـا: � حـال إضافـة أي برنامـج تدريبـي غيـر مخطط له -

مسبقاً، يجب الحصول على موافقة الوزير أو من يفوضه، بناءً على توصية من إدارة ا�وارد البشرية.

تطبيق ومراجعة خطة التدريب والتطوير ▪
تطبيق الخطة السـنوية: يتع� على الجهة ا�تحادية تطبيق الخطة السـنوية وفقـاً ل�صول، مع -

ا�لتزام بأشكال التدريب وآليات تطبيقها وا�واعيد ا�حددة. يجب أن تعكس ا�نشطة وا�فردات التي 
سيتم تنفيذها، مع التركيز على تعزيز التعلم ا�ستمر.

ا�راجعـة الدورية: تتـم مراجعة الخطة بشـكل دوري كل سـتة أشـهر؛ �راعـاة ما تقتضيـه مصلحة -
العمل من تعدي�ت اسـتراتيجية أو عملية، بما � ذلك ا�يزانية أو أي أسـباب طارئـة. هذه ا�راجعة 

تساعد على التأكد من استمرارية التعلم وم�ءمته ل�حتياجات ا�تغيرة.
تعديل الخطـة: يجوز للجهـة ا�تحادية تعديل خطـة التدريـب والتطوير السـنوية � أي وقت تراه -

مناسـباً، بناءً على اقتـراح ا�دارة أو القسـم ا�عني بالتنسـيق مـع إدارة ا�وارد البشـرية. يجـب أن يتم 
ذلـك مـع اعتمـاد ا�دارة العليـا، شـريطة عـدم تجـاوز ا�بلـغ ا�جمالـي للتدريـب ا�حـدد � ا�وازنـة 

ا�عتمدة، كما يجب مراعاة أن التعلم ا�ستمر قد يتطلب أكثر من عام � بعض ا�حيان.
تزويد الهيئة ا�تحادية: يتع� على إدارة ا�وارد البشرية تزويد الهيئة ا�تحادية للموارد البشرية -

الحكومية بنسخة عن خطة التدريب والتطوير ا�عتمدة أو أي تعدي�ت تطرأ عليها.
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مراجعة فعالية التدريب والتطوير السنوي▪
يتـع� علـى الجهـة ا�تحاديـة قيـاس فعاليـة ومـردود برامـج التدريـب والتطويـر، ورفـع تقاريـر للهيئـة 
ا�تحاديـة للمـوارد البشـرية الحكوميـة، تتضمـن بيـان النسـب وا�ؤشـرات التاليـة كل سـتة أشـهر، وذلـك 

وفقاً ل�لية التي تحددها الهيئة:
مـدى ا�لتزام بخطـة التدريـب والتطوير السـنوي: تقييم مـدى تنفيـذ ا�نشـطة التدريبية وفق -

الخطة ا�وضوعة.
عدد ا�يام الفعلية التـي أمضاها ا�وظف � التدريـب:  قياس الوقت الذي قضـاه ا�وظف � -

التدريب لتعزيز التعلم ا�ستمر.
مـدى ا�لتـزام با�واعيـد ا�قـررة �شـكال التدريـب: تحليـل ا�لتـزام با�واعيـد ا�حـددة لتنفيـذ -

البرامج التدريبية.
نسـبة ا�وظـف� الذيـن لديهم خطـط تطويـر فرديـة: تقييم مـدى وجـود خطـط تطويـر فردية -

(IDPs)  تتماشى مع أهداف التعلم ا�ستمر.
مدى شمولية البرامج التدريبية للفئات الوظيفية: مراجعة تغطية البرامج التدريبية �ختلف -

الفئات الوظيفية، والتأكد من م�ءمتها �حتياجاتهم.
نسـبة رضا ا�وظف� عـن أشـكال التدريب: قياس مسـتوى رضـا ا�وظف� عـن البرامـج التدريبية -

ا�قدمة ومدى فعاليتها.
نسبة ا�وظف� الذين سـاهمت خطة التدريب � تحس� أدائهم: تقييم ا�ثر ا�باشر للتدريب -

على أداء ا�وظف�.
عدد الرؤساء ا�باشرين الذين �حظوا تحسن أداء موظفيهم نتيجة عملية التدريب: جمع -

م�حظات الرؤساء ا�باشرين حول التحسينات � أداء فرقهم نتيجة التدريب.

ا�رحلة الثانية - تجربة التعلم

يعـزز نظـام التدريـب والتطويـر �وظفـي الحكومـة ا�تحادية مفهـوم التعلـم ا�سـتمر، مـن خ�ل اتباع أسـاليب 
متنوّعة لتجربة التعلّم، بما يحقق ا�هداف والغايات ا�نشودة من برامج التدريب والتطوير الوظيفي وا�هني، 
ويتضـح ذلـك � النماذج ا�سـتخدمة. تعتمـد سياسـة التعلم ا�سـتمر علـى تعزيز دور جميـع ا�طـراف ا�عنية؛ 
لضمان بيئة عمل داعمة للتطوير ا�ستدام. و� هذا ا�طار، يتم تحديد ا�دوار وا�سؤوليات لكل من ا�وظف، 

وإدارة ا�وارد البشرية/التدريب، والجهة ا�تحادية، وفق مبدأ 70-20-10. وتكون كالتالي: 

أو�ً: دور ا�وظف:
يعُد ا�وظف العنصر ا�ساسي � رحلة التعلم ا�سـتمر، حيث يتحمل مسؤولية تطوير مهاراته وا�ستفادة من 

مختلف مصادر التعلم.

التعلم ا�هني من خ�ل العمل (70%):▪
على ا�وظف ا�بادرة إلى تولي مهام جديدة وتوسيع نطاق العمل �كتساب مهارات جديدة.-
التعلم من ا�خطاء وتطبيق التحس� ا�ستمر � ا�داء.-
طلب التغذية الراجعة من ا�ديرين والزم�ء، وا�ستفادة منها � التطوير.-
استخدام تقنيات وأدوات جديدة تعزز ا�نتاجية والكفاءة.-

التعلم من ا�خرين (20%):▪
حضور جلسـات ا�رشـاد والتوجيه والتفاعل مـع الزم�ء وا�سـؤول� ا�باشـرين والتعلم مـن الخبراء -

داخل وخارج الجهة.
ا�شاركة � مجموعات التعلم وا�جتمعات ا�هنية داخل الجهة.-
تبادل ا�عرفة والخبرات مع الزم�ء من خ�ل جلسات العصف الذهني وورش العمل.-
التعاون مع فرق العمل والتعلم من التجارب العملية وا�شاريع ا�شتركة.-

التعلم الرسمي  (10%):▪
حضـور الـدورات التدريبيـة والنـدوات وورش العمـل ا�وصـى بهـا مـن قبـل الجهـة وضمـن الخطـة -

التدريبية.
ا�ستفادة من ا�وارد ا�لكترونية والتعلم الذاتي عبر منصات التدريب.-
متابعة أحدث التطورات � ا�جال ا�هني من خ�ل ا�صادر ا�عتمدة.-
تطبيق ما يتم تعلمه � بيئة العمل؛ لتعزيز ا�ستفادة العملية.-
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ثانياً: دور إدارة ا�وارد البشرية:
تتولى إدارة ا�وارد البشرية مسؤولية دعم وتمك� التعلم ا�ستمر داخل الجهة، من خ�ل السياسات وا�مارسات 

التالية:

التعلم ا�هني من خ�ل العمل (70%):▪
تصميم بيئة عمل تحفز ا�وظف� على التعلم من خ�ل التجارب العملية.-
تقديم فرص لتدوير الوظائف وتوسيع نطاق ا�هام �كتساب مهارات جديدة.-
توفير منصات داخلية �شاركة الدروس ا�ستفادة وأفضل ا�مارسات.-

التعلم من ا�خرين (20%):▪
إنشاء برامج إرشاد وتوجيه للموظف� الجدد والحالي�.-
تعزيز ثقافة التعاون والتعلم الجماعي من خ�ل الشبكات ا�هنية واللقاءات التفاعلية.-
دعم ا�بادرات التي تشجع ا�وظف� على تبادل ا�عرفة فيما بينهم.-

التعلم الرسمي  (10%):▪
توفير برامج تدريبية محدثة تتماشى مع ا�حتياجات التدريبية.-
دعم التعلم ا�لكتروني وتوفير منصات تدريبية متطورة.-
تقييم تأثير البرامج التدريبية على أداء ا�وظف� وضمان تكاملها مع ا�هداف ا�ستراتيجية.-
تشجيع ا�وظف� على التعلم الذاتي وإضافة الشهادات ا�كتسبة لسجل ا�وظف التدريبي.-

ثالثاً: الجهة ا�تحادية: 
تقوم الجهة ا�تحادية بدور استراتيجي � رسم سياسات التعلم ا�ستمر ودعم تطبيقها.

التعلم ا�هني من خ�ل العمل (70%):▪
وضع سياسات داخلية وإجراءات تضمن بيئة داعمة للتعلم والتطوير داخل الجهات الحكومية.-
تحفيز ا�بتكار وتقديم مبادرات لتعزيز التعلم من خ�ل التجارب العملية.-
دعم ا�دارات � تطبيق برامج تطوير ا�هارات على رأس العمل.-

التعلم من ا�خرين (20%):▪
إط�ق مبادرات داخلية لتعزيز ا�رشاد والتوجيه للموظف�.-  
إنشاء شبكات تبادل ا�عرفة لتسهيل التعلم الجماعي ب� ا�وظف�.-  
تنظيم فعاليات لتعزيز التعلم من أفضل ا�مارسات داخل وخارج الجهة.-

التعلم الرسمي  (10%):▪
توفير ا�يزانية للتدريب والتطوير ا�هني.-
توفير منصات تدريبية تدعم التعلم ا�لكتروني والذاتي.-
ضمان مواءمة البرامج التدريبية مع ا�حتياجات ا�ستقبلية للوظائف الحكومية.-

رابعا: دور الهيئة ا�تحادية للموارد البشرية الحكومية:
تتولى الهيئة ا�تحادية للموارد البشرية الحكومية ا�هام التالية:

إعداد دليل إجراءات نظام التدريب والتطوير.-
إصدار التعليمات التنفيذية ال�زمة لتطبيق النظام.-
تطوير النظام ا�لكتروني �واءمته مع متطلبات النظام الجديد.-
مراجعة وتحديث النماذج وا�دلة ا�ساندة عند الحاجة.-
التنفيذ وا�راجعة: تنفيذ الخطط الشخصية، والعمل على تنفيذ البرامج التدريبية ا�حددة � خطة -

التطوير الفردية، مع التركيز على ا�سـاليب ا�رنة، ومراجعة التقدم من خ�ل تقييم التقدم بشـكل 
دوري (مث�ً، كل ستة أشهر)؛ �راجعة ا�هداف ا�حققة وتعديل الخطط إذا لزم ا�مر.
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ا�رحلة الثالثة – أثر التعلم
� هـذه ا�رحلـة يتم قيـاس ا�ثـر الحقيقي لرحلـة التعلـم علـى ا�داء الفـردي والجماعـي، وتحديـد ا�هارات 
ا�كتسـبة وكيفية تطبيقها لتحقيق أهداف الجهة. كما تسـعى إلى تحس� وتطوير آليات التنفيذ بما يسـهم � 
تعزيـز نظـام التعلم ا�سـتمر للموظـف�، ورفع مسـتوى جاهزيتهـم بمهـارات ا�سـتقبل، وتكون مـن خ�ل بعض 

الخطوات وا�دوات التي من خ�لها يمكن قياس أثر التعلم ا�ستمر: 

يتـم ربـط نتائـج التدريـب والتطويـر بنظـام إدارة ا�داء الوظيفـي للموظـف، حيـث يعُـد اكتسـاب ا�هـارات ▪
وتطبيقهـا علـى أرض الواقع أحـد محـاور التقييـم ا�سـتمرة � ا�داء الفـردي وا�ؤسسـي. يمكـن للجهات 
اسـتخدام أنظمـة تحليـل البيانـات، والـذكاء ا�صطناعـي، ولوحـات تحكـم تفاعليـة �تابعـة التقـدم وتقييم 

أثر التدريب بدقة.
كمـا تلتـزم الجهـات ا�تحاديـة بإرسـال تقاريـر تقييم أثـر التعلـم إلـى الهيئـة ا�تحادية للمـوارد البشـرية ▪

الحكومية بشكل دوري كل ستة أشهر، وفق ا�طر الزمنية والنماذج ا�عتمدة من الهيئة.

طرق قياس أثر التعلم:
تقوم الجهة ا�تحادية بدور استراتيجي � رسم سياسات التعلم ا�ستمر ودعم تطبيقها.

التعلم ا�هني من خ�ل العمل (70%):▪
� يمكن إلزام ا�وظف بقياس التعلم ا�هني، لكن يمكن تتبعه عبر استبيانات، وتقييمات الرؤساء ا�باشرين، 

وتحليل ا�داء.
التقييم الذاتي للموظف-
التقييم من ا�شرف� والزم�ء-
تحليل ا�داء وا�نتاجية-
التحفيز والتشجيع على تسجيل التعلم ا�هني يساعد � تعزيز ثقافة التعلم ا�ستمر داخل الجهة.-

ا�ؤشرات ا�قترحة:
تحس� ا�داء الوظيفي (قبل وبعد تنفيذ ا�هام الجديدة).-
عدد ا�شاريع التي قادها ا�وظف أو ساهم فيها.-
معدل ا�خطاء مقابل التحسينات � ا�داء.-
نتائج التقييم من الرئيس ا�باشر حول ا�هارات ا�كتسبة من الخبرة العملية.-

التعلم من ا�خرين (20%):▪
التعلم من ا�خريـن يشـمل التوجيه وا�رشـاد، وا�شـاركة � مجتمعـات ا�عرفـة، وحلقات النقـاش، كونه 
يعتمد على التفاعل ا�جتماعي وا�مارسة غير الرسمية، فإن قياس أثره � يمكن أن يكون أيضاً إلزاميًا، 

لكنه ممكن بطريقة غير مباشرة عبر ا�ؤشرات التالية:
عدد جلسات التوجيه وا�رشاد ا�نفذة.-
عدد ا�وظف� الذين شاركوا � مجتمعات ا�عرفة أو ورش العمل الداخلية.-
عدد ا�وظف� الذين استفادوا من التوجيه، وأثر ذلك على تقييمهم السنوي.-
معدل رضا ا�وظف� عن برامج ا�رشاد والتفاعل (استط�عات رأي).-
عدد ا�قتراحات أو الحلول التي قدمها ا�وظفون نتيجة التعلم ا�جتماعي.-

أداة القياس:
استط�عات رأي بعد جلسات التوجيه والورش.-
توفير منصة رقمية لتتبع وتوثيّق أنشطة التوجيه والتفاعل ب� ا�وظف�.-
تقييم ا�شرف� حول مدى تطبيق ا�وظف �ا تعلمه من التوجيه.-
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قياس أثر التعلم الرسمي (%10):▪
يشمل التعلم الرسمي الدورات التدريبية، والورش، والبرامج ا�كاديمية، والشهادات ا�هنية التي يحصل 
عليهـا ا�وظف مـن خ�ل مؤسسـات تعليميـة أو منصـات تدريب رسـمية. يمكـن قياس أثـر هـذا النوع من 

التعلم بشكل مباشر عبر عدة مؤشرات.

ا�ؤشرات:
نسبة إكمال ا�وظف� للدورات التدريبية.-
معدل تطبيق ما تم تعلمه � بيئة العمل (حسب تقييم ا�شرف�).-
عدد الشهادات ا�كتسبة � مجال العمل.-
تحسن مستوى ا�داء � ا�هارات ا�ستهدفة بعد التدريب.-
نتائج اختبارات قياس ا�هارات بعد التدريب.-

أداة القياس:
نظام LMS (إدارة التعلم) لتتبع تقدم ا�وظف� � الدورات.-
اختبارات تقييم بعد كل دورة.-
تحليل ا�داء قبل وبعد التدريب، بناءً على مؤشرات KPIs الخاصة بالوظيفة.-

ا�جراءات وآلية التنفيذ وا�سارات التدفقية
تحديد ا�حتياجات التدريبية:  .1

ا�تدرب:▪
يحدد ا�جا�ت التي يحتاج فيها إلى تطوير بناءً على وظيفته الحالية وطموحاته ا�ستقبلية.  -

يراجع توصيف وظيفته ويفهم ا�هارات ا�طلوبة �هامه الحالية وا�ستقبلية.  -
يقدم م�حظاته بشأن التحديات التي يواجها � العمل والتي تتطلب تدريبًا إضافيًا.  -
يبحث عن الدورات التدريبية التي تتناسب مع احتياجاته ا�هنية ويبُدي اهتمامه بها.  -

ا�سؤول ا�باشر:▪
يقيم أداء ا�وظف باستخدام تقارير ا�داء السنوية وا�راجعات الدورية.  -

يحدد الفجوات � ا�هارات وا�عرفة بناءً على أداء ا�وظف واحتياجات القسم.  -
يقدم توصيات واضحة �سؤول التدريب بشأن أولويات التدريب للموظف�.  -

مسؤول التدريب:▪
يجمع بيانات ا�حتياجات التدريبية من ا�دارات ا�ختلفة، ويحلل الفجوات وفقًا للخطط ا�ستراتيجية.  -

يطور استبيانات أو أدوات تقييم لتحديد ا�حتياجات التدريبية بدقة.  -
ينسق مع ا�دارات ا�ختلفة؛ لضمان توافق خطط التدريب مع ا�هداف ا�ؤسسية.  -

وضع خطط التدريب والتطوير  .2
ا�تدرب:▪

يراجع الخطة التدريبية ويوافق على البرامج ا�قترحة.  -
يقترح تغييرات أو برامج إضافية تتناسب مع تطلعاته ا�هنية.  -

ا�سؤول ا�باشر:▪
يراجع ويقيمّ قائمة البرامج التدريبية ا�قدمة �وظفيه.  -

يضمن أن البرامج ا�ختارة تتماشى مع احتياجات العمل.  -
يقدم توصيات حول الدورات ذات ا�ولوية بناءً على متطلبات القسم.  -

مسؤول التدريب:▪
يعد خطة التدريب السنوية، بناءً على البيانات ا�ستخلصة من ا�دارات ا�ختلفة.  -

يحدد أفضل مزودي التدريب، ويتأكد من أن ا�حتوى التدريبي يلبي ا�تطلبات ا�حددة.  -
ينسق مع ا�دارة العليا لضمان ا�وافقة على الخطة التدريبية.  -
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موازنة التدريب والتطوير  .3
ا�تدرب:▪

يقدم الطلبات للدورات التدريبية وا�وافقة على ا�يزانيات ا�حددة.  -

ا�سؤول ا�باشر:▪
يراجع ا�يزانية ا�خصصة للقسم، ويتأكد من تخصيصها بشكل فعال.  -

يقدم اقتراحات �عادة توزيع ا�يزانية عند الحاجة.  -

مسؤول التدريب:▪
يعد ا�وازنة النهائية الخاصة بالتدريب ويعرضها للموافقة.  -

يوزع ا�وارد ا�الية وفق ا�ولويات ا�حددة � الخطة السنوية.  -
يراقب استخدام ا�يزانية ويتأكد من عدم تجاوزها.  -

تطبيق ومراجعة خطة التدريب والتطوير  .4
ا�تدرب:▪

يلتزم بحضور الدورات التدريبية وإتمامها.  -
يطبق ما تعلمه � بيئة العمل.  -

يقدم تقارير حول تجربته التدريبية وإبداء م�حظاته.  -

ا�سؤول ا�باشر:▪
يتابع تنفيذ ا�وظف لبرنامجه التدريبي.  -

يوفر فرصًا للموظف لتطبيق ا�هارات ا�كتسبة.  -
يقدم تقارير دورية عن تطور ا�وظف بعد التدريب.  -

مسؤول التدريب:▪
يشرف على تنفيذ الخطة التدريبية.  -

يتحقق من التزام ا�وظف� بحضور الدورات.  -
يجري تعدي�ت على الخطة التدريبية عند الحاجة.  -

مراجعة فعالية التدريب والتطوير  .5
ا�تدرب:▪

يقدم تقييمًا شخصيًا حول تأثير التدريب على أدائه.  -
يطبق ا�هارات الجديدة � العمل ويظهر التحسن.  -

ا�سؤول ا�باشر:▪
يقيم أداء ا�وظف بعد التدريب ويقارنه بمستواه السابق.  -

يقدم توصيات لتدريبات إضافية أو مخصصة حسب الحاجة.  -

مسؤول التدريب:▪
يحلل نتائج التدريب من خ�ل تقييمات ا�وظف� ومديريهم.  -

يقدم تقريرًا شام�ً حول فعالية البرامج التدريبية.  -
يقترح تحسينات على خطط التدريب ا�ستقبلية.  -
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