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 الإهداء

غرست في قلبي الصبر والعطاء ومن تحت قدميها جنات الخلد والرحمة فهذه أمنيتك  التيإلى    

 مصحوبة بصفاء دعواتك أترجمها لك لعلها تنال رضاك

 أمي الحبيبة
في فمي نغماً أردده مدى الدهر وفي روحي مناجاة ورمزاً للوفاء الأبدي إلى ذلك النيل الذي     

رمز الفداء والتضحية الذي علمني معنى الثبات في  اجتاح كل السدود لكي يصب بداخلي إلى

.المواقف ومعنى الصبر على الشدائد أصعب  

 والدي العزيزإلى روح 
 إلي رفيق دربي و سندي أهدي إليك ثمرة جهدي وجهدك

 زوجي الغالي
 أناروا لي طريق حياتي وكانوا شموعاً تحترق من أجلي الذين إلي 

 وأهلي وعشيرتي واني وأخواتيأخ
 إلي زينة حياتي ونور عيوني

  بناتي
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 التقدير الشكر و
 

ل في ئالقاالشكر أجزله لله فاطر السماوات والأرض ممهد لي الطريق ومسهل لي ما أصبو إليه 

 (زيدنكملأ لئن شكرتمو)كتابه العزيز 

 بالشكر من بعد الله سبحانه وتعالي  ةقدم الباحثتت

 لي الفرصة لنيل الدرجة العلمية أتاحتالتي  الدراسات العليامتمثلة في كلية  شنديلجامعة 

البحث منذ أن كان فكرة إلي أن صار واقعا  رعت التي أمنة بابكر : ةللدكتوروالشكر 

هيثم طلعت :دكتور لوالشكر لفكان خير معين  اووقته اوجهده ابفكره تبخلملموساً ولم 

شندى المركزية موصول لأسرة  مكتبة جامعة والشكر  الذي أشرف علي هذا البحث عيسي

 بجامعة شندى كلية الاقتصاد والتجارة وإدارة الأعماللأساتذة  والشكر موصول

لمدهم لي يد العون والمساعدة وجزآهم الله عنى خير  التجاني الطاهرأخص بالشكر دكتور 

وطباعة هذا وإلي كل من تعاون معي وأسهم في تسهيل مهمتي وساعدني في إخراج الجزاء 

الحمد لله  إن دعوانا وآخروبعد ومن البحث ولم يسع المجال لذكرهم والحمد والشكر لله من قبل 

 .رب العالمين
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 المستخلص

تناولت هذه الدراسة التدريب وأثره علي أداء العاملين بالتطبيق علي محلية شندي في        
 (.م  0202 –م 0202الفترة من 

ي يؤثر التدريب في أداء في السؤال الرئيسي التالي إلي أي مدتمثلت مشكلة الدراسة 
إلي أي :ومن السؤال الرئيسي لمشكلة الدراسة يمكن طرح تساؤلات الدراسة في الأتي العاملين

علي أوجه القصور أو الضعف في  والتعرف ؟ مدي تؤثر الوسائل التدريبية في أداء العاملين
البرامج التدريبية القائمة وتأثيراتها السلبية علي أداء العاملين؟ هل تأخذ إدارة المؤسسة التغيرات 
البيئة في الاعتبار عند إعداد البرامج التدريبية؟ ما هو أثر التدريب في رفع كفاءة أداء 

وف علي اثر التدريب علي العاملين ومدي العاملين؟ ما هو مدي تقييم العملية التدريبية للوق
 استفادتهم من خلال أداء أعمالهم؟

توجد علاقة ذات دلاله :  وتم اختبارها وتنص على الأتيفرضيات  أربعة الدراسة افترضت
توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بين ، و  إحصائية بين التدريب ورفع كفاءة أداء العاملين

توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بين بيئة التدريب وأداء ، و  ملينالمدرب ورفع كفاءة أداء العا
 .توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بين الوسائل التدريبية وأداء العاملين، و  العاملين

اتبعت الدراسة المنهج التاريخي والمنهج الاستنباطي ومنهج دراسة الحالة والمنهج الوصفي 
لإدخال بيانات  SPSS)) الاجتماعيةحصائية للعلوم التحليلي باستخدام برنامج الحزم الإ

 .الدراسة واختبار كآي تربيع لإجابات مجتمع الدراسة وثم جمع بيانات الدراسة بواسطة استبانه 
فراد للتدريب دور فعال وكبير في تطوير الأ :توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج منها  

والعمل على زيادة إنتاجيتهم فهو يمدهم بالمعلومات التي تساعد في تحقيق أهدافهم ويطور 
دور رئيسياً في تعديل السلوك والاتجاهات ، وذلك بما يكتسبه  للتدريب، و مهاراتهم وقدراتهم 

 .الفرد من معلومات وأفكار تجعله يغير سلوكه نحو الأفضل 
اعداد الخطة التدريبية السنوية للتدريب وفقا  :بالعديد من التوصيات منها  الدراسةأوصت 

الفردي السنوي الذي  الأداءللاحتياجات التدريبية للعاملين من خلال مسح شامل لمتطلبات 
ربط الترقيات والمهمات ، و الوظيفي للعاملين بالمؤسسة  الأداءيشكل حاجة فعلية لرفع مستوي 

ودراسة ، ع الحوافز والمكافآت بالسجل التدريبي للموظفين في المؤسسة الخارجية وبعض أنوا
 .منح حوافز مالية لاجتياز بعض أنواع البرامج التدريبية بتفوق
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Abstract‌

       This study dealt with the training and its impact on the performance of the 

workers in the application of the Shendi local in the period from 2010 to 2017. 

      The problem of the study in the next main question was to what extent the 

training affects the performance of the workers and the main question of the 

problem of the study. And identify the shortcomings or weaknesses in the 

existing training programs and their negative effects on the performance of 

workers? Does the organization's management take environmental changes 

into consideration when preparing training programs? What is the impact of 

training in raising the efficiency of the performance of employees? What is the 

extent of evaluation of the training process to determine the impact of training 

on the workers and the extent of their benefit through the performance of their 

work? 

         The study hypothesized four hypotheses and tested the following: There 

is a relationship of statistical significance between training and raising the 

efficiency of the performance of the employees. There is a relationship that is 

statistically significant between the trainer and the efficiency of the 

performance of the employees. There is a statistically significant relation 

between the training environment and the performance of the workers. 

Between training and staff performance. 

        The study followed the historical approach, the deductive approach, the 

case study methodology and the analytical descriptive method using the SPSS 

program to introduce the study data and the quasi-quadratic test of the 

responses of the study community and then to collect the study data by 

questionnaire. 

The study has reached a number of results, including: Training plays an 

important role in the development of individuals and work to increase their 

productivity. It provides them with information that helps in achieving their 

goals and develops their skills and abilities. Training plays a major role in 

modifying behavior and attitudes. Best . 

The study recommended several recommendations, including: Preparing the 

annual training plan according to the training needs of the employees through 

a comprehensive survey of the requirements of individual annual performance, 

which constitutes a real need to raise the level of the performance of the 

employees of the institution, and linking promotions and external missions and 

some types of incentives and rewards Grant financial incentives to pass some 

types of training programs with excellence. 
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 المقدمة
 والتغییر العالم أنحاء كل في التكنولوجیا تشهده الذي الكبیر التطور إن          
 لبقاء الوحید الضامن هي مواكبته تعتبر الذي العمل احتیاجات سوق في المتسارع
 لابد أمرا   التدریب عملیات وتنویع من استمراریة جعل وهذا التنافس دائرة في المؤسسة

 واقتراح العمل بیئة لتغییر متطلبات جدیدة إلي الحاجة ظهور إلي ذلك وأدي ، منه
 هیكل إعادة في هذا التغییر یتمثل أن ویمكن الأداء تحسین لدعم العمل بیئة في

 تنمیة من أدوات ذلك وغیر الرسمیة الحوافز في والنظر العمل إجراءات أو الوظائف
في  بها المعترف أكثر الاستراتیجیات من التدریب یعتبر هذا لكل ، البشریة الموارد
 تحقیق وبالتالي الإنتاجیة العملیة مراحل كل في الجودة وتحقیق الأداء تحسین
 وسلوك مهارات إلي تتحول عملیة وتطبیقات معارف من التدریبویتكون  الأرباح
 تحقیق في یساهم بدوره الذي العامل تطویر مقدرات في یساهم مطلوب ایجابي
 . المعینة المنظمة أهداف
 عناصر من أساسي وعنصر البشري الاستثمار أنواع من نوع هو التدریب       
 الأثر التدریب یحدث أن یمكن حتي  العمل في وزیادة الإنتاجیة الكفاءة تحقیق

 عدد اعتبارهم في التدریب أمر علي یضع القائمون أن لابد الإنتاجیة في الایجابي
 أعمالهم أداء من یتمكنوا العاملین حتى بتدریب الاهتمام وهي الأساسیة الجوانب من

 خلالها من التي تنظر الكیفیة عن واضحة رؤیة التدریب لإدارة تكون وأن . بكفاءة
یعتمد  وأن. المالیة الموارد وتضیع الوقت لا یهدر حتى العاملین تدریب عملیة إلي

  الإنتاجیة، زیادة في العامل به یساهم سوف الذي الدور تحلیل علي التدریب
 وتطویر الإنتاجیة الكفاءة بمستوي الارتفاع في أساسیا   دورا   التدریب یلعب

 المرتكزات أحد یعتبر حیث ، أنواعها اختلاف علي للعاملین للمنظمات الأداء مستوي
 ومستمرة مخططة عملیة باعتباره في الوقت الراهن البشریة الموارد إدارة في الهامة
 أعمالهم لأداء اللازمة بالمعارف والمهارات والقدرات البشریة القوي تزوید إلي تسعي
ویعد التدریب في عالم   الأداء بمستویات الارتفاع یؤدي مما وفعالیة بكفاءة

المجتمعات والمؤسسات المعاصرة هو أداة التنمیة ووسیلتها كما أنه الأداة التي إذا 
 .أحسن استثمارها وتوظیفها تمكنت من تحقیق الكفاءة والكفایة في الأداء والإنتاج 
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 : الدراسةمشكلة 
یؤثر التدریب یمكن صیاغة مشكلة الدراسة في السؤال الرئیسي التالي إلي أي مدي 

ومن السؤال الرئیسي لمشكلة الدراسة یمكن طرح تساؤلات الدراسة  في أداء العاملین
 :في الأتي

 ؟ إلي أي مدي تؤثر الوسائل التدریبیة في أداء العاملین .1
التعرف علي أوجه القصور أو الضعف في البرامج التدریبیة القائمة وتأثیراتها  .2

 السلبیة علي أداء العاملین؟
 خذ إدارة المؤسسة التغیرات البیئة في الاعتبار عند إعداد البرامج التدریبیة؟هل تأ .3
 ما هو أثر التدریب في رفع كفاءة أداء العاملین؟ .4
ما هو مدي تقییم العملیة التدریبیة للوقوف علي اثر التدریب علي العاملین ومدي  .5

 استفادتهم من خلال أداء أعمالهم؟
 : الدراسةأهمية 

 : العلمية الأهمية /1
 وهذه ، العالم دول معظم في الأخیرة الفترة في التقني التدریب الاهتمام بدراسة لقد زاد

 من كافیة بدراسة تحظ لم ولكنها ، كالسودان نام بلد في بالاهتمام الظاهرة جدیرة
 وبحث دراسة إلي الباحثین انتباه للفت محاولة هو الدراسة فإن ولذا ، الباحثین
 .برفع كفاءة العاملین وعلاقته التدریب موضوع

 : العملية لأهميةا .2
 للعملیة الممارسین تفید هي إضافة للدراسات السابقة في نفس المجال والتي  .1

 تكون التي التطبیقیة المجالات نحو بآخر أو بشكل الفكر تقریب أجل التدریبیة من
 . عملیة أكثر
 علي الحرص بالضرورة یتطلب مما سریعا بات والعلمي التكنولوجي التطور إن .2

 بالعوامل المنظمات لتعریف كمحاولة الدراسة هذا أتي لذا جدیدة تعلم مهارات وعلوم
 یؤدي بما وتطویرها بها الاهتمام علي العمل ثم ، ومن التدریبیة العملیة في المؤثرة
 حافز تشكل ومقترحات توصیات و تقدیم التدریبیة للعملیة المرسومة الأهداف لتحقیق
 . المعاصرة الاقتصادیة التغیرات مع یتماشى وبما التدریبي الواقع تحسین في جدید
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 ، لذا التي تمتلكها المؤسسة الموارد أهم یعتبر والذي البشري بالعنصر الاهتمام .3
 التوازن تحقیق فیها یراعي بطریقة تنفذ أن لابد البشریة الموارد برامج وسیاسات فإن
 .المؤسسة الأفراد وأهداف حاجات بین
 .التدریب الجید للعاملین یؤثر فعلْا علي أدائهم ویزید من إنتاجیة العمل .4
التدریب الجید للعاملین والوقوف علي إعداد البرامج التدریبیة بالصورة المطلوبة  .5

 .یمكن العاملین من الاستفادة وزیادة أدائهم في العمل
 : الدراسةأهداف 
 :هدفت الدراسة إلي       

 . علي تأثیر التدریب في أداء العاملینالتعرف   .1
التعرف علي أوجه القصور أو الضعف في البرامج التدریبیة القائمة وتأثیراتها  .2

 .السلبیة علي أداء العاملین 
التعرف علي مدي متابعة إدارة المؤسسة للتغیرات البیئیة وأخذها بعین الاعتبار  .3

 .عند إعداد البرامج التدریبیة 
 ( 1)شكل 
 الدراسةنموذج 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من واقع الإطار النظري للدراسة : المصدر 

 المستقل المتغير المتغير التابع

 التدريب

 رفع الكفاءة

 الإنتاجية

 الفعالية

 العاملين أداء
 الوسائل والبرامج التدريبية

 البيئة التدريبية

 الحتياجات التدريبية
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 : الدراسةفرضيات 
 : انحصرت فرضیات الدراسة في   

 توجد علاقة ذات دلاله إحصائیة بین التدریب ورفع كفاءة أداء العاملین  -1
 توجد علاقة ذات دلاله إحصائیة بین المدرب ورفع كفاءة أداء العاملین -2
 توجد علاقة ذات دلاله إحصائیة بین بیئة التدریب وأداء العاملین -3
 .دلاله إحصائیة بین الوسائل التدریبیة وأداء العاملینتوجد علاقة ذات  -4

 : الدراسةمنهجية 
 المنهج الاستقرائي،  المنهج الوصفي التحلیلي،  التاریخياستخدمت الدراسة المنهج 

 .لمنهج الاستنباطيا، 
 :المعلوماتالبيانات و مصادر جمع 

 :تشمل مصادر جمع المعلومات الأولية والثانوية 
 .المقابلة الشخصية ،  الستبانة: الأولية  أولً المصادر

 . المنشورة ولانترنت و السجلات والتقاریر الكتب المراجع و : ثانياً المصادر الثانوية 
 :وتنقسم إلي : حدود الدراسة
 .محلیة شندي   - ولایة نهر النیل:  الحدود المكانیة
 .( م 2111 -م 2111)  :الحدود الزمانیة 
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 :  الدراسةهيكل 
أولْا من مقدمة وثلاثة فصول وخاتمة وتشتمل المقدمة على  الدراسةیتكون     

یتناول الفصل الأول الإطار ،  الدراسات السابقةالإطار المنهجي للدراسة  ثانیاْ 
المفاهیم النظري للتدریب وینقسم إلي ثلاثة مباحث ،المبحث الأول یشتمل على 

ضمن الاحتیاجات التدریبیة ، والمبحث الثالث تالثاني ی، والمبحث الأساسیة للتدریب 
 . التدریبوبرامج  أسالیبیشتمل على 

وینقسم إلي ثلاثة مباحث المبحث الأول فیه  الفصل الثاني یتناول أداء العاملین 
على ، والمبحث الثاني یحتوى   مفهوم وأهمیة وعناصر أداء العاملینیتحدث عن 

 .تقییم أداء العاملینبحث الثالث یشتمل على ، والم قیاس أداء العاملین
أما الفصل الثالث عبارة عن  الدراسة المیدانیة وینقسم إلي ثلاثة مباحث         

والمبحث الثاني  نبذة تعریفیة عن أدارة التدریب بمحلیة شنديالمبحث الأول یشتمل  
، والمبحث الثالث یتضمن اختبار  بیانات الدراسةوعرض یحتوى على تحلیل 

 ومناقشة صحة الفرضیات 
النتائج والتوصیات ، وقائمة المصادر والمراجع و :الخاتمة وتشتمل علي        
 الملاحق
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 :الدراسات السابقة 
فهد يوسف الفضالة، اثر التدريب في سلوك الموظفين كما يراه رؤساء : دراسة  (1

 ( 1)(:م 2002) العمل ، 
الدراسة اثر التدریب في سلوك الموظفین كما یراه رؤساء العمل ، تناولت 

ولقد استهدفت الدراسة التعرف علي اثر التدریب في السلوك المهني للموظفین 
بحسب رؤیة رؤسائهم  في العمل وقد شمل مجتمع الدراسة عینات من الموظفین 

متخصصة خلال والموظفات الكویتیین وغیره م الذین حصلوا علي برامج تدریبیة 
الأشهر الستة السابقة لإجراء الدراسة وبناء علیه تحید هؤلاء الموظفین بحسب 
المعاییر المطلوبة ، تم إجراء المقابلات مع رؤسائهم في العمل لمعرفه اثر التدریب 

 .في السلوك المهني للموظفین الذین تم اختبارهم ومدي ذلك 
من واقع تطبیق الإجراءات المنهجیة  : من أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

تم التوصل إلي نتائج توضح الأثر الایجابي للتدریب الذي تلقاه الموظفون كمان له 
 .تأثیر ایجابي في حدود معینة
التدریب له الأثر الایجابي لدي الموظفین الاعلي تعلیما :من أهم توصيات الدراسة 

بالجهات الحكومیة فلابد للمؤسسات بالجهات الخاصة موازنة بنظرائهم العاملین 
الاهتمام بالمعاییر التي تزید من مهارات وقدرات العاملین مما یحفزهم علي الكفاءة 

 .في الأداء وبالتالي زیادة الإنتاجیة
الدراسة السابقة تناولت اثر التدریب في سلوك الموظفین كما یراه رؤساء العمل 

سابقة في تناولها موضوع التدریب وأثره على وتشابهت الدراسة الحالیة مع الدراسة ال
العاملین ، واختلفت  الدراسة الحالیة عن الدراسة السابقة في أنها تركزت  في الأثر 
الذي یحدثه التدریب في أداء العاملین بینما ركزت الدراسة السابقة في اثر التدریب 

 في سلوك الموظفین كما یراه رؤساء العمل
 

                                                           

دار :  الأردن)دكتوراه غیر منشورة   یوسف الفضالة ، اثر التدریب في سلوك الموظفین كما یراه رؤساء العمل ، رسالة( (1
 (م2113وائل للنشر  ، 
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 مهارات تنمية في العمل رأس على التدريب برامج سامر الصاعدي، دور (2
 (1):(م2002) المدني الدفاع في العاملين

 مهارات تنمیة في العمل رأس على التدریب برامج تناولت الدراسة دور
 التدریب برامج دور إیضاح إلى الدراسة هذه المدني ، وهدفت الدفاع في العاملین

 الفنیة المهارات في إكساب وأثرها البدنیة المهارات تنمیة في العمل رأس على
 .المنورة المدینة بمنطقة المدني الدفاع في للعاملین

 لتنفیذ المناسب الموقع اختیار عدم :الدراسة إليها توصلت التي النتائج أهم ومن
 عملیة على القائمین المدربین وتأهیل كفاءة وعدم رأس العمل، على التدریب برامج

 التي والمعنویة المادیة الحوافز والمكافآت وجود عدم مع البرامج، كل في التدریب
 الوسائل والأجهزة توافر عدم الدراسة بینت كما التدریب، برامج نجاح في تساهم
 .التدریبیة العملیة في المساعدة التقنیة

 لدى المختلفة المهارات تنمیة على التركیز في فتمثلت :الدراسة  توصيات أهم أما
 برامج تفعیل وأهمیة لهم، الموكلة المهام تنفیذ فعال في أثر من له لما العاملین
 التدریبیة العملیة سلبیات ومشاكل على بالتغلب كفیلة لأنها العمل رأس على التدریب
المدربین  كفاءة رفع على الدراسة أوصت كما الاقتصادیة، التكلفة ناحیة من خاص
 بمهام للقیام العاملة العناصر أفضل واختیار التدریب برامج تنفیذ على القائمین
 .التدریب

 مهارات تنمیة في العمل رأس على التدریب برامج الدراسة السابقة تناولت دور
العاملین وتشابهت الدراسة الحالیة مع الدراسة السابقة في تناولها موضوع التدریب 

ة عن الدراسة السابقة في أنها وأثره على أداء العاملین ، واختلفت  الدراسة الحالی
تركزت  في الأثر الذي یحدثه التدریب في أداء العاملین بینما ركزت الدراسة السابقة 

 .العاملین مهارات تنمیة في العمل رأس على التدریب برامج في دور
                                   

                                                           

 المدني، رسالة الدفاع في العاملین مهارات تنمیة في العمل رأس على التدریب برامج ، دور سامر الصاعدي( (1
 (م2113الدار الجامعیة ،  :  الإسكندریة) دكتوراه غیر منشورة 
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 (1)(:م 2002) ، أحمد بشير ، أثر التدريب علي الأداء بالمؤسسات العاملة (2
تناولت الدراسة أثر التدریب علي الأداء بالمؤسسات العاملة ، و هدفت هذه  

الدراسة إلي توضیح اثر التدریب علي أداء العاملین بمؤسسة الخطوط الجویة العربیة 
براز عملیة الاستثمار للكادر البشري داخل المؤسسة عن طریق  السعودیة بالمملكة وا 

 التدریب ت إلي تشخیص مشكلة التدریب وذلك بتقدیم عملیاتالتدریب ، كما هدف
 الأداء لتطویر نموج إطار في وكل فیها الضعف والقوة مواطن وتحدید بالمؤسسة
 .المؤسسة في التدریبي

المناهج  في اختلاف وجود : الدراسة إليها توصلت التي النتائج أهم ومن
 في العصریة التدریب أسالیب وعن المستمر مواكبة التقدم عن التدریبیة والمحتویات
 في المطلوبة الحاجة تدریبیة حسب دورات وجود عدم الدراسة أظهرت كما المؤسسة،
الناحیة  من التدریبیة الدورات قصر إلى إضافة والصیانة، والتقني الفني المجال
 المتدرب، عمل مع التدریبیة الدورات إقامة مواعید بین تعارض ووجود الزمنیة،
 .التدریبیة الدورة من الانتهاء بعد متابعة المتدربین عدم إلى بالإضافة

 لزیادة وكل الحوافز إضافة وجوب في تتمثل فكانت : الدراسة توصيات أهم أما
 مراجعة بأهمیة الدراسة أوصت كما العلمي، بجدیة التحصیل المتدربین اهتمام
 وتصمیم إعداد في المعیار الأهم ویكون مستمرة بصفة الحالیة التدریبیة المناهج
تقاریر  بمتابعة والاهتمام الحدیثة، العصریة للأسالیب مواكبتها هو التدریبیة البرامج
 التدریب لإدارات المالي الدعم وزیادة التدریبیة، الدورات تلقیهم بعد للمتدربین الأداء
 .التدریبیة الدورات تتطلبها التي المناسبة التجهیزات بهدف توفیر ككل المؤسسة في

الدراسة السابقة تناولت أثر التدریب علي الأداء بالمؤسسات العاملة وتشابهت الدراسة 
الحالیة مع الدراسة السابقة في تناولها موضوع التدریب وأثره على الأداء ، واختلفت  
 الدراسة الحالیة عن الدراسة السابقة في أنها تركزت  في الأثر الذي یحدثه التدریب
في أداء العاملین بینما ركزت الدراسة السابقة في أثر التدریب علي الأداء 

  .بالمؤسسات العاملة
                                                           

معهد الإدارة العامة ، : الریاض)دكتوراه غیر منشورة  رسالةأحمد بشیر ، أثر التدریب علي الأداء بالمؤسسات العاملة ، ( (1
 (م2112
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 (1)( :  2002) علي  صالح محمد سلمي : دراسة( 4
 استعراض إلي تهدف الدراسة. تناولت الدراسة تقویم التدریب وأثره في الأداء  
 من التدریب ومتابعة تقییم في البحریة بهیئة الموانئ التدریب مركز تجربة وتحلیل
 المركز في المستخدمة التقییم والمتابعة وأنواع ونماذج وأسالیب أهداف توضیح خلال

 .والمسحي والاستقرائي التحلیلي الوصفي المنهج استخدام تم
 :أهم النتائج  

 للتجوید التقییم هذا نتائج من للاستفادة وذلك التدریب مردود وتقییم قیاس أهمیة     
 .الدورات القادمة  في
 : التوصيات أهم
 في مرحلة والمتخصصة العالیة الكفاءات ذوي المختصین بالخبراء الاستعانة    
 البرامج تصمیم في علمیة طرق استخدام یضمن بشكل التدریبیة الاحتیاجات تحدید
 . البرامج للتطبیق جاهزیة یضمن وبما دقة وشمولیة بكل

تقویم التدریب وأثره في الأداء وتشابهت الدراسة الحالیة مع الدراسة السابقة تناولت 
الدراسة السابقة في تناولهما موضوع تدریب العاملین وأثره على الأداء واختلفت  
الدراسة الحالیة عن الدراسة السابقة في أنها ركزت  في الأثر الذي یحدثه التدریب 

أثر تقویم التدریب في أداء  في أداء العاملین بینما تركزت الدراسة السابقة في
 .العاملین

 ( 2): (م 2010) المدني  محمد بن بشير بن أحمد :دراسة 5)  
 مشكلة تناولت الدراسة أثر التدریب على الأداء بالمؤسسات العامة و تتعلق     

السعودیة  العربیة بالمملكة السعودیة بالخطوط مشكلات التدریب بدراسة الدراسة
 بتقییم وذلك  التدریب مشكلة الدراسة المشكلة موضوع تشخیص تهدف الدراسة

 الحلول ثم اقتراح ومن فیها الضعف والقوة مواطن وتحدید بالمؤسسة التدریب عملیات

                                                           

 هیئة حالة دراسة،   دكتوراه غیر منشورة ، رسالة الأداء في وأثره التدریب تقویم ، علي صالح محمد سلمي( (1
 (م2119 والتكنولوجیا ، للعلوم  السودان جامعة: الخرطوم  ) البحریة المواني

دكتوراه غیر منشورة ،   العامة، رسالة بالمؤسسات الأداء علي التدریب أثر ، المدني محمد بن بشیر بن أحمد( (2
 (.م 2111 ، النیلین جامعة :الخرطوم ) السعودیة العربیة الجویة الخطوط حالة دراسة
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وقدرات  كفاءة خلال رفع من بالمؤسسة الأداء لتطویر علمي نموذج واقتراح اللازمة
 تم استخدام التدریب مجال في العلمیة الأسالیب باستخدام وذلك ، ومهارات العاملین

 .الحالة ودراسة الإحصائي - التحلیلي الوصفي المنهج
 :النتائج  أهم 
 التدریب وأسالیب المستمر التقدم مواكبة عن التدریبیة المناهج والمحتویات تختلف    

  .العصریة
  : التوصيات أهم

 الأهم المعیار یكون وأن مستمرة بصفة الحالیة التدریبیة المناهج مراجعة أن یتم     
 كل یقوم أن للتدریب ، العصریة للأسالیب مواكبتها هو البرامج التدریبیة تصمیم في

 الاحتیاجات وفق التدریبیة الاحتیاجات المؤسسة بتحدید في تدریبي مركز أو قطاع
  المؤسسة أهداف علي وبناءا المطلوبة

الدراسة السابقة تناولت أثر التدریب على الأداء بالمؤسسات العامة وتشابهت الدراسة 
الحالیة مع الدراسة السابقة في تناولهما موضوع تدریب العاملین وأثره على الأداء ، 
واختلفت  الدراسة الحالیة عن الدراسة السابقة في أنها تركزت  في الأثر الذي یحدثه 

املین بینما تركزت الدراسة السابقة في الأثر الذي یحدثه التدریب التدریب في أداء الع
 . في أداء المؤسسة

 (1)  ( 2010 )  :خميس محمد خميس : دراسة(  6
 في مشكلة الدراسة تناولت الدراسة أثر التدریب على أداء العاملین وتمثلت 

 الي تهدف الدراسة ، النفط لتسویق البریقة بشركة العاملین أداء علي التدریب اثر :
 البریقة بشركة البشریة الموارد أداء علي مستوي التدریبیة البرامج اختلاف أثر قیاس

 .النفط  لتسویق
  :النتائج  أهم

 الي أدي التدریب برامج تصمیم عند العلمیة السلیمة الأسس مراعاة عدم     
 .التدریبي البرنامج كفاءة انخفاض

                                                           

 شركة تطبیقیة دراسة دكتوراه غیر منشورة، ، رسالة العاملین أداء علي التدریب أثر ، خمیس محمد خمیس( (1
 (.م2111النیلین ،  جامعة:  الخرطوم) النفط لتسویق البریقة
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 : التوصيات أهم
 المؤسسة تقدمها التي التدریبیة البرامج وفعالیة كفاءة محددات وتحسین تطویر     

 انتهاء بعد الأداء أسلوب في الحاصل التغییر مدي قیاس بد من لا للنفط الوطنیة
 أشهر، ودراسة ستة عن یزید ولا ثلاثة أشهر عن یقل لا محدد بوقت التدریب
 مجال في جدید ما هو كل علي للوقوف المحیطة البیئة في المستمرة التغیرات
 المؤسسة الوطنیة في العمل طبیعة مع منها یتوافق ما واختیار المعلومات تكنولوجیا

 التنظیمیة الفعالیة تحقیق یخدم بما معها للتعامل بالمؤسسة العاملین تهیئة ثم ، للنفط
 . خاصة بصفة البشریة الموارد إدارة سیاسات وفعالیة بصفة عامة

الدراسة السابقة تناولت أثر التدریب على أداء العاملین وتشابهت الدراسة الحالیة مع 
الدراسة السابقة في تناولهما موضوع تدریب العاملین وأثره على الأداء ، واختلفت  
الدراسة الحالیة عن الدراسة السابقة في أنها تركزت  في الأثر الذي یحدثه التدریب 

ا تركزت الدراسة السابقة في أثر اختلاف البرامج التدریبیة في في أداء العاملین بینم
 . مستوى أداء الفرد

 (1)( :م 2010) ، علي عبد الرحيم الشامي خواض : دراسة( 1
تناولت الدراسة تحدید الاحتیاجات التدریبیة وقیاس المردود التدریبي وأثرها 

 الاحتیاجات تحدید أثر معرفة الدراسة في مشكلة على جودة التدریب و تتعلق
وأداء  المتدرب أداء تطویر في التدریبي المردود قیاس واثر والواقعیة بالدقة التدریبیة
 التدریب جودة علي وأثرهما إنفاقه تم بما مقارنة التدریبي العائد معرفة وفي المنظمة
 من التدریبیة العملیة تكامل اثر معرفة إلي تهدف الدراسة . العملیة التدریبیة وتطویر
 العملیة تطویر علي وقاعات خدمات ، وسائل ، طرق، مواد مدرب، ، متدرب
  .وكفاءته التدریب وجودة التدریبیة
 
 

                                                           

 جودة علي وأثرهما التدریبي المردود وقیاس التدریبیة الاحتیاجات تحدید ، علي عبد الرحیم الشامي خواض( (1
 والدراسات العلیا الشرطة دكتوراه غیر منشورة ، رسالة ، وأكادیمیة والتكنولوجیا والأركان القیادة كلیة التدریب،
 (م2111، للعلوم السودان جامعة :الخرطوم )  الإداریة للعلوم السودان وأكادیمیة
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 :  أهم النتائج 
 المصمم المحتوي إیفاء عدم وكذلك المستخدمة التدریبیة الوسائل كفاءة عدم   

 .التدریب  لأهداف
  : التوصيات أهم
التدریب  نجاح أساس لأنه باستمرار ویطور ، یقّوم كفء مدرب بوجود الاهتمام    

 . التدریبیة والأسالیب والطرق الوسائل وتطویر بقیاس الاهتمام
الدراسة السابقة تناولت تحدید الاحتیاجات التدریبیة وقیاس المردود التدریبي وأثرها 

أثر  على جودة التدریب وتشابهت الدراسة الحالیة مع الدراسة السابقة في تناولهما
التدریب على أداء العاملین ، واختلفت  الدراسة الحالیة عن الدراسة السابقة في أنها 
ركزت على الأثر الذي یحدثه التدریب في أداء العاملین بینما تركزت الدراسة السابقة 

 التدریبي على جودة التدریب  المردود وقیاس التدریبیة الاحتیاجات في أثر تحدید
 (1)( :م 2010)ابوبكر  عبد القادر فتحي المنعم عبد :دراسة( 5

 المنظمات في تطویر برامج التدریب في الحدیثة التقانة تناولت الدراسة أثر
 في تطویر برامج التدریب في الحدیثة التقانة أثر في الدراسة مشكلة تتمثل اللیبیة و
 المتغیرات بین العلاقة طبیعة عن الكشف إلي تهدف الدراسة  اللیبیة المنظمات
 ، الحدیثة التقنیة باستخدام التدریبي الاحتیاج تحدید متغیرات في تتمثل والتي المستقلة
 باستخدام التدریب تقییم ومتغیرات الحدیثة التقنیة باستخدام التدریب تنفیذ ومتغیرات

 التابع المتغیر مع ذلك كل ، الحدیثة التقنیة توطین ، ومتغیرات الحدیثة التقنیة
 .الحالة  منهج دراسة استخدام تم . المتدربین كفاءة وفاعلیة في المتمثل

 :النتائج  أهم
 عدم ذلك علي یدل ومما ، الحدیثة التقنیة عن یجري بمعزل لیبیا في التدریب ان    
 ، التقنیة كلف حیثیاته في تدخل ، والذي العاملین لتدریب استثماري منهج وجود
 .المتدربین كلف علي بدورها تنعكس والتي

 
                                                           

،  اللیبیة المنظمات في تطویر برامج التدریب في الحدیثة التقانة أثر أبوبكر، عبد القادر فتحي عبد المنعم( (1
 (م2111،  النیلین جامعة :الخرطوم  ) القطاع منظمات بعض علي تطبیقیة ، دراسة دكتوراه غیر منشورة رسالة
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 : التوصيات أهم 
یمان قناعة خلق علي العمل       من ، الحدیثة بالتقنیة وارتباطه التدریب بأهمیة وا 
 أثر تبین والتي ، بالمنظمات العلیا للقیادات ومؤتمرات دورات وندوات إقامة خلال
 . للمنظمات الإنتاجیة والفاعلیة التدریب أثر ومن ثم التدریب، علي الحدیثة التقنیة
 الكفاءة زیادة علي التدریبیة تحدید الاحتیاجات في المستخدمة الأسالیب تنوع ضرورة
 استخدام خلال التحدید من یتم أن یجب بل واحد أسلوب علي الاعتماد ،وعدم

 الانترنت ونظم شبكات استخدام مثل الحدیثة التقنیة علي المعتمدة الحدیثة الأسالیب
 .لعاملیها الحقیقي التدریبي الاحتیاج تحدید من المنظمات تمكن والتي ، المعلومات

تطویر برامج التدریب وتشابهت  في الحدیثة التقانة أثر الدراسة السابقة تناولت في
الدراسة الحالیة مع الدراسة السابقة في تناولها البرامج التدریبیة احتیاجات التدریب، 

سابقة في أنها تركزت  في الاثر الذي یحدثه واختلفت  الدراسة الحالیة عن الدراسة ال
 في الحدیثة التقانة التدریب في أداء العاملین بینما ركزت الدراسة السابقة على أثر

 .تطویر برامج التدریب
 القطاع في البشرية الموارد لتطوير التدريب استراتيجيات السامرائي ، أثر أحمد( 7

 1) )(:م 2010)  الحكومي
 القطاع في البشریة الموارد لتطویر التدریب استراتیجیات أثرتناولت الدراسة 

  التدریب استراتیجیات أثر على التعرف إلى هذه الدراسة الحكومي ، وهدفت
 الإداریة الخدمات التدریب، برامج مناهج التدریب، المدربون، في ورغبتهم والمتدربون
 تحقیق( البشریة الموارد رعلى تطوی التدریبي البرنامج نجاح في وأثرها والإشرافیة
 وزارة التغییر  في في الرغبة الدافعیة، التدریبیة، للاحتیاجات وترجمتها الدورة أهداف
 .العراق في الكهرباء

التدریب  عملیة المفعله لنجاح العوامل أن : الدراسة لها توصلت التي النتائج ومن
 خلال من المتدربین كفاءة ورفع تدریب على هي المواظبة المدربین نظر وجهة من
 تواجه التي المشكلات أن أهم تبین كما التثقیفیة والندوات التدریبیة الدورات عقد

                                                           

دكتوراه  الحكومي ، رسالة القطاع في البشریة الموارد لتطویر التدریب استراتیجیات السامرائي ، أثر أحمد( (1
 ( م2111شمس، مكتبة عین:  القاهرة)غیر منشورة  
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 التي یحصل للمهارات العملي التطبیق وجود عدم هي التدریب عملیة أثناء المدربین
 تؤثر التدریب استراتیجیات أن یرون الذكور أن الدراسة بینت كما المتدرب، علیها
 أكبر بشكل الذكور اهتمام إلى كل یرجع وقد البشریة الموارد في تطویر أكبر بشكل
 .عملهم في ومعارف جدیدة مهارات على الحصول في
 به المعمول الحوافز نظام تطویر ضرورة على فركزت : الدراسة توصيات أهم أما
 طرق وتطویر الحدیثة العمل أسالیب مواكبة وضرورة في العراق، الكهرباء وزارة في

 ربط الضروري من أن كما بشكل أفضل، العمل أداء من العاملین لتمكین العمل
 من تحقیق الأهداف المنشودة أجل من العمل في التطبیقي بالجانب التدریبیة الدورات
 بالتدریب یتعلق فیما المتقدمة الدول تجارب من الاستفادة ضرورة مع التدریب، عملیة

 .البشریة وتطویر الموارد
 القطاع في البشریة الموارد لتطویر التدریب استراتیجیات السابقة تناولت أثرالدراسة 

الحكومي وتشابهت الدراسة الحالیة مع الدراسة السابقة في تناولها موضوع التدریب 
وعلاقته برفع كفاءة العاملین ، واختلفت  الدراسة الحالیة عن الدراسة السابقة في أنها 

التدریب في أداء العاملین بینما ركزت الدراسة السابقة  تركزت  في الأثر الذي یحدثه
 البشریة الموارد لتطویر التدریب استراتیجیات في أثر

 ( 1): (م (2011كعبار مفتاح سالم محمد : دراسة  8)
 تهدف الدراسة . العاملین تناولت الدراسة إستراتیجیة التدریب في رفع كفاءة

 في التدریبیة بالمؤسسات العلیا إلیها الإدارة تسعي التي المستقبلیة التطلعات لتحلیل
 الاستقرائي الوصفي– الوصفي المنهج استخدام تم . الإداري أدائها تطویر سبیل

 .والإحصائي 
  : النتائج أهم
 عقد دورات ومن الضرورة ، علي دورات تدریبیة یحصلوا لم المدربین أغلب    

 وهذا یدل ، ثانیه ناحیة من سابق تدریب علي حصلوا الذین لأولئك إضافة تدریبیة
 الفني والتطویر التدریب برامج ضعف وكذلك ، الإدارة ضعف علي واضحة بصورة

                                                           

:  الخرطوم) دكتوراه غیر منشورة رسالة ، العاملین كفاءة رفع في التدریب إستراتیجیة ، كعبار مفتاح سالم محمد( (1
 .  (م 2111والتكنولوجیا ،  للعلوم السودان جامعة
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وعقد  الخطط وضع علي الإدارة مقدرة وعدم ، الإداري بالجهاز والمهني للعاملین
 والتكنولوجیا العلمیة التطورات مع یتماشي بما طویلة المدى الدورات التدریبیة

 .  قبل الأخصائیین الدورات من هذه تقییم وضرورة . المعاصرة
العاملین وتشابهت الدراسة  الدراسة السابقة تناولت إستراتیجیة التدریب في رفع كفاءة

الحالیة مع الدراسة السابقة في تناولها موضوع التدریب وعلاقته برفع كفاءة العاملین 
لسابقة في أنها تركزت  في الأثر الذي ، واختلفت  الدراسة الحالیة عن الدراسة ا

یحدثه التدریب في أداء العاملین بینما ركزت الدراسة السابقة في إستراتیجیة التدریب 
 وأثرها على كفاءة العاملین
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    الأساسية للتدريبالمفاهيم : المبحث الأول     

 الحتياجات التدريبية : المبحث الثاني     

 أساليب وبرامج التدريب: المبحث الثالث     
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 المبحث الأول
 دريبتلل الأساسيةالمفاهيم 

  :التدريب مفهوم: أولً  
 و المجال، هذا في الصادرة المؤلفات بتعدد التدریب تعاریف تعددت لقد       
 : منها البعض یلي استعراضفیما  سنحاول

 التي والاتجاهات والخبرات بالمهارات الفرد لتزوید المستمر النشاط هو التدریب 1- 
 (1).ما عمل صالحا لمزاولة تجعله
 لرفع إما الموجهة، المصممة و النشاطات من مجموعة بأنه التدریب یعرف 2- 
 تصرفاتهم و میولهم في إیجابي لتعدیل أو الأفراد خبرات و معارف مهارات و مستوى

 . سلوكیاتهم أو

 یتم و مسبقا المحددة التصرفات من متتابعة مجموعة تعلم عملیة التدریب یعتبر 3- 
 التدریب و عادة، دقیق بشكل أنشطتها و مكوناتها تحدد أن التي یمكن الوظائف في
 الإجراءات و بالقواعد الوعي و الإلمام من یمكن الأفراد المعرفة، و تطبیق هو

 .  المبرمج السلوك من سلسلة عملیة تعلم إذن هو و لسلوكهم، المرشدة و الموجهة
 واتجاهات وقواعد مفاهیم و مهارات، اكتساب تتضمن تعلم، عملیة هو التدریب 4- 
 عامة بصفة الجدید الفرد لتدریب الأولى المسؤولیة وتقع الفرد وتحسین أداء لزیادة
 إلى التدریب هذا مسؤولیة تفویض الأحیان في بعض و له المباشر الرئیس على
  . المؤسسة في ذو خبرة القدامى الأفراد من فرد أو العمال من عامل
 إحداث إلى یهدف والذي له المخطط الإنساني النشاط ذلك بأنه التدریب یعرف 5- 
 الأداء ومعدلات والخبرات والمهارات المعلومات ناحیة من في المتدربین تغیرات
  .والسلوك العمل وطرق
 الاحتیاجات ضوء في المتدرب وسلوك تفكیر نمط في تغیر عملیة هو التدریب 6- 

 (2).العمل تواجه الفعلیة التي المشاكل و

                                                           

 52 ص 2001) والتوزیع   وللنشر للطباعة إیترك : مصر )  1طالعاملین،  شؤون مسئولي مهارات تنمیة علیوة ، السید ((1
 52نفس المرجع ، ص ( (2
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 -:ومن التعاريف السابقة يمكن ان نستنتج النقاط التالية 
 .إنساني نشاط هو التدریب أن- 
 تعلیم أجل من مصممة برامج مجموعة من یتكون مخطط نشاط هو التدریب أن-

 . البشریة الموارد
 تعدیل أو الأفراد وخبرات معارف و مهارات مستوى رفع هو التدریب من الهدف أن-
 .سلوكیاتهم أو تصرفاتهم میولهم و في
 تفوض الأحیان بعض وفي للفرد، المباشر الرئیس على تقع التدریب مسؤولیة أن-

 . المؤسسة في خبرة ذوى القدامى الأفراد من فرد أو العمال من إلى عامل المسؤولیة
 . مستمر نشاط التدریب أن-

 -:ومن خلال النقاط السابقة يمكن تعريفه كالتالي 
 رفع بهدف مصممة برامج مجموعة من یتكون مخطط إنساني نشاط هو لتدریبا) 

سلوكیاتهم  و میولهم وتصرفاتهم تعدیل في أو الأفراد وخبرات معارف مستوى مهارات
 (1)(.للفرد المباشر الرئیس على مسؤولیة التدریب ، وتقع

 . التدريب أهمية: أولا 
الفوائد  هذه أهم ومن ، للمؤسسات الفوائد من عدد تحقیق إلى التدریب یؤدي       
 :ما یلي 

 على العاملین فتدریب نوعه في وتحسین كمیته في زیادة وهي : الإنتاج في زيادة 1-
 (2). الإنتاجیة قابلیتهم زیادة ثم ومن للعمل إتقانهم درجة معناه القیام بواجباتهم كیفیة
 3) ).كلفتها  أكثر من الي مردود التدریبیة البرامج تؤدي إذ : النفقات في اقتصاد 2-
 تتفق التي المعارف من وتلقینهم العاملین تدریب إن :العمل  دوران في قلة 3-

یجاد أعمالهم مزاولة في وقدراتهمرغبتهم  وزیادة  ومداركهم  الاستقرار من نوع وا 
 (4). المؤسسة خدمة رغبتهم في وزیادة العاملین حیاة في والثبات

                                                           

 .52، ص مرجع سبق  ذكره علیوة ، السید(1) 
دارة التنظیمي السلوك حنفي، الغفار عبد( (2  للنشر، الجدیدة الجامعیة الدار : الإسكندریة )  1ط ، البشریة الموارد وا 

 347 ص(   2002
 15، ص مرجع سبق  ذكره عبد الناصر موسي ،  (3)
 342، ص مرجع سبق  ذكره عبد الغفار حنفي ، ( (4
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 ما كثیرا إذ العاملین معنویات على كبیر أثر للتدریب : العاملين معنويات رفع 4-
 مهنة وتوفیر تطویره في وراغبة له العون تقدیم في جادة مؤسسته بأن الفرد یشعر
 بالمؤسسة علاقته على ذلك ینعكس وبالتالي إخلاصه بعمله یزداد حتى منها یعیش
 رفع مصدر وهو والملل بالكلل یشعر أن دون وجداني باستعداد العمل على ویقبل

 .(1) العمل في العاملین معنویات
 مهما مصدرا یشكل التدریب أن كما  :المؤسسة في احتياطية قوة توفير 5-

 التنمیة میدان وفي الاقتصادي الرخاء أیام وخاصة للأیدي العاملة الملحة للطلبات
 . المطلوبة العاملة القوى تهیئة تخطیط و یتم طریقه عن إذ الصناعیة،

أداء  في الطرق بأحسن العاملین معرفة معناه التدریب إذ: العمل  أخطاء في قلة 6-
 .العمل الأخطاء في  على القضاء مصادر من مصدر وتلك دورهم
 التنظیم استقرار:  واستقراره التنظيم في العمل استمرارية إلى التدريب يؤدي 7-
 المدیرین لأحد فقدانه رغم فاعلیته على على الحفاظ التنظیم قدرة معناه وثباته

 المدربین الأفراد من وجود رصید خلال من یتحقق هذا إن شك ولا الرئیسین،
 فتعني أما المرونة الأسباب، من سبب لأي خلوها فور المراكز هذه لشغل والمؤهلین

 العمل ویتطلب حجم في تغیرات أي مع القصیر الأجل في التكییف على التنظیم قدره
 إلیهم، تحتاج التي الأعمال إلى للنقل المتعددة المهارات ذوي من الأفراد توفر هذا

 التنظیم في فعال استثماري أصل هم للعمل الدافع أو الحافز ولدیهم فالأفراد المدربین
 فالتدریب الأفراد، بتدریب بالضرورة ككل،مرتبط المجتمع وحتى المنظمات نجاح إن

 البطالة ضد والتأمین الاجتماعي، والازدهار الاقتصادیة للتنمیة یعتبر وسیلة
 (2).لعمله  الفرد ملامة التوظیف وعدم وفقدان والشیخوخة

  

                                                           

 342، ص مرجع سبق  ذكره عبد الغفار حنفي ، ( (1
 342نفس المرجع ، ص ( (2
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  :التدريب مبادئ: ثانيا 
 ممارسة النشاط عند مراعاتها ینبغي  الأسس أو المبادئ من عدد هناك     

 (1): ما یلي الأسس هذه ومن فعالیته تتحقق حتى وذلك ، التدریبي
 : التدريب نشاط مستمر -1

 عنه تنصرف أو الإدارة تلجأ إلیه كمالیا أمر لیس التدریب أن هنا والقصد   
 تأتي معینة، لشغل وظیفة الفرد اختیار فبعد ضروریا، نشاط التدریب ولكن باختیارها
 من خلال إلیه المسند بالعمل الفرد تعریف إلى تهدف التي والتهیئة، الإعداد عملیة
 علیه، والمشرف البشریة الموارد إدارة في المسئولین مع الجدید للفرد مقابلات تنظم
 المؤسسات بعض تلجأ كما بالعمل، التحاقه من الأولي الفترة في هذه المقابلات وتتم
 زمالة یتولى أن به یقصد الذي الرعایة، أو بنظام الزمالة یسمى ما إتباع إلى

 فیه یتوافر أن وینبغي المؤسسة القدامى في العاملین أحد ورعایته الجدید الموظف
 . معینة شروط
 ومعارف مهارات لإكسابهم بالمؤسسة القدامى للعاملین التدریبیة البرامج تعد كذلك
 العمل، إنجاز على قدراتهم تحسین في وتساعد التكنولوجي، یتطلبها التقدم جدیدة

 . العمل بأداء المحیطة والمهنیة الفنیة بالأسالیب والاتجاهات الإحاطة من وتمكنهم
 ومهارات قدرات إكسابهم بهدف للترقیة المرشحین للعاملین التدریبیة البرامج تعد كذلك

 المرشحین الأعلى المستوى ذات الوظائف وأعباء بمسؤولیات من النهوض تمكنهم
 . إلیها للترقیة
 العمل أنظمة على تعدیلات طرأت إذا عامة بصفة للعاملین التدریب برامج وتعد

جراءاته  . الجدیدة التعدیلات هذه مواجهة على البرامج وتساعد هذه وا 
 في تغییر عن تنم ظواهر تكشفت ما إذا الحالین للعاملین تدریبیة برامج تعد وأخیرا

 . العادات والسلوك
 : ومتجدد متغير نشاط التدريب -2

 ، المنظمة داخل وخارج من عدیدة متغیرات مع یتعامل التدریب أن بذلك یقصد      
نما قوالب، في یتجمد أن یجوز لا ثم ومن هو  والتجدد بالتغیر یتصف أن یجب وا 

                                                           

 52ص ،مرجع سبق  ذكره عبد الغفار حنفي ، ( (1
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 في وكذا وسلوكه عادته في للتغیر عرضة التدریب یتلقى الذي فالإنسان الأخر،
 التغییر متطلبات لتواجه الأخرى هي تتغیر المتدربون یشغلها والوظائف التي مهاراته

 عن مسئولة التدریب إدارة تصبح وكذلك العمل، وفي تقنیات الاقتصادیة الظروف في
 1) ). التدریبي  النشاط وتطویر تجدید

 :التدريب نشاط ادارى فني  -2
 العمل الإداري مقومات فیه تتوافر أن ینبغي إداریا عملا باعتباره فالتدریب     

 الموارد وتوافر والبرامج الخطط إعداد والسیاسات، الأهداف وضع ومنها الكفء،
 . المستمرة الرقابة توافر وأخیرا المادیة والبشریة

 خبرة وأهمها متخصصة خبرات إلى یحتاج فني عمل التدریب یعتبر كذلك       
عداد التدریبیة الاحتیاجات في تحدید تخصصیة  وأیضا العلمیة، والمواد المناهج وا 

 . وتقییمها التدریبیة ومتابعتها البرامج تنفیذ في خبرة
 :متكامل  نظام التدريب - 4

 لیس نشاط فالتدریب التدریبي، العمل في وترابط تكامل هناك أن بذلك ویقصد
، أخر جانب من فراغ إلى یتجه لا و فراغ من ینبع لا أنه كما جانب، من عشوائیا
 :كما یلي التدریب نظام في التكامل أشكال إیضاح ویمكن
 : وهي التدریب علیها یقوم التي الأساسیة المكونات أي التدریب مدخلات في التكامل

 . تدریبهم المطلوب الأفراد - 
 . للمتدربین إكسابها المطلوب والمعلومات والمعارف الخبرات - 
 . آخرین ومسئولین مدربین من التدریبي بالعمل القائمین - 
 (2) . المؤسسة منها تعاني التي المشكلات - 

 أجل من التدریب إدارة بها تقوم التي الإجراءات وهي التدریبیة الأنشطة في التكامل
 : ما یلي في الأنشطة هذه وتتمثل التدریبیة للوظیفة الأداء الأمثل

 .والإداریة التنظیمیة والأنماط الأوضاع وتحلیل توصیف  -
 . والإجراءات العملیات وتحلیل توصف - 

                                                           

 307 ص 1998) ، المحمدیة دار : الجزائر )  1ط،  المؤسسة اقتصاد عدون ، دادي ناصر( (1
 312، ص  نفس المرجع(2) 
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 . أدائهم وتقییم الأفراد سلوك وتحلیل توصف  -
 .التدریبیة الاحتیاجات تحدید - 
 . التدریبیة البرامج تصمیم -
 .التدریبیة البرامج تنفیذ -
 . التدریبي النشاط وتقییم متابعة -

 بین والتوازن التكامل من كاف قدر یتوفر أن ینبغي حیث التدریب نتائج في التكامل
 : النتائج وهي هذه
 الوقت وخفض النتائج وتحسین النفقات انخفاض في المتمثلة الاقتصادیة النتائج - 

 .للأداء العمل اللازم
 أفضل الإنسانیة وعلاقتهم للمتدربین الجدید السلوك في المتمثلة السلوكیة النتائج -

 . للعمل واقبالهم وتحمسهم
 لدیهم تتوافر الذین العاملین من متزایدة أعداد في تتمثل التي و البشریة النتائج -

 وواجبات عملیات لأداء لازمة الإدارة تعتبرها معینة وقدرات خبرات معلومات أو
  .(1)  محددة
 :والتنظيمية الإدارية التدريب مبادئ: ثالثا 
  :- منها وتنظیمیة إداریة مقومات إلى التدریب یستند حیت

 . والأنشطة الأهداف تحدد للعمل خطة وجود  -
  .للعمل السلیم للأداء اللازمة الفنیة والمعدات الإمكانیات توفر  -
 استنتاج یمكن حتى كفاءتهم، وتقییم العاملین أداء لقیاس سلیم نظام توفر -

 .وموضوعیة بدقة الاحتیاجات التدریبیة
 وأشكال والمزایا الوظیفي التقدم بین یربط والمعنویة المادیة الحوافز نظام توافر  -

 الوظیفي أدائه وبین ناحیة من العامل علیها یحصل التي والمعنوي التقدیر المادي
 .أخرى ناحیة من

  
                                                           

 غیر منشورة ،  دكتوراه رسالة ، العمومیة الإقتصادیة المؤسسات في الأفراد أداء لتقییم مقترح نظام موسي، الناصر عبد( (1
  14 ص( م 2115،  الاقتصادیة العلوم قسم مختار، باجي جامعة: الأردن )
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 المبحث الثاني
 الحتياجات التدريبية

 :تمهيد
 رفعها أو تطویرها المطلوب المهارات بتحدید التدریبیة الاحتیاجات تحدید یتم

 غیر أخر شیئا مطلقا یعني لا الموظف تدریب لأن معینة، إدارات الموظف أو لدى
 إن تدریبه تم فقد إنجازه من تمكن فإذا ما، لإنجاز عمل تؤهله حالة في وضعه

 في إحداثها المطلوب والتطویرات التغیرات مجموعة هي التدریبیة الاحتیاجات
 لأزمة احتیاجات على بناء كفاءتهم لرفع وسلوكهم ومهاراتهم معلومات العاملین

 سیر تعترض التي المشاكل على وللتغلب معین، لتحقیق هدف العمل یتطلبها وظاهرة
 الإنتاج مجالات في العامة تنفیذ السیاسة تعرقل وبالتالي المنظمة في العمل

 في إحداثها المطلوب التغیرات جملة بأنها التدریبیة الاحتیاجات تعرف كما والخدمات
 المشكلات على والسیطرة أدائهم تطویر بقصد الأفراد واتجاهات المعارف والمهارات

 تقییم خلال من التدریبیة على الاحتیاجات التعرف یتم   الأداء والإنتاج تعترض التي
 تحلیل ومن یجیة،الإسترات خططها في المستقبلیة المحددة واتجاهاتها بالمنظمة الأداء

 البشریة الموارد أداء ومن تقییم ومقوماته، التنظیم أسس و التنظیمیة، للأهداف
 تدریبیة حاجة هناك تكون والأفراد والعمل التنظیمي والمناخ الكفاءة مؤشرات وتحلیل
 ملائمة غیر هناك اتجاهات تكون أو المهارة أو المعرفة في نقص هناك یكون عندما
بالاحتیاجات  نقصد أننا أي معینة لمهمة الحالیة المتطلبات تحقیق یعوق وبشكل
 ناحیة من الحالي والأداء المستهدف الأداء بین التوازن عدم مجالات تحلیل التدریبیة

 (1). أخرى ناحیة من والفرص التدریبیة
 في معین قصور وجود بسب تظهر للتدریب الحاجة أن القول یمكن كما

 متطلبات عن تنشا مستمرة مهمة التدریبیة الاحتیاجات تحدید عملیة الأداء وتعتبر
 المنافسة لمواجهة باستمرار العاملین مهارات تحسین من بد لا المتغیرة، إذ العمل

 2) ). العمل في الحدیثة الأسالیب و التقنیات باستخدام أحداث العمل في والتطویر
                                                           

  149 ص(   1973 الكتب، عالم :القاهرة ) 1طالتنمیة ،  و التدریب ، برعي جمال محمد( (1
  23 ص  2001) التوزیع، و للنشر إیتراك : مصر )  1ط،  التدریبیة الاحتیاجات تحدید ، علیوة السید( (2



25 
 

 :الأتيتتمثل الحاجة في تحدید الاحتیاجات التدریبیة في 
 .الأفراد  إحتیاجات المؤسسة و إحتیاجات - 1
 تقویم على الوظیفي بناء الهیكل خطط المستقبلیة وفق التوظیف إحتیاجات تحدید - 2

 .العاملین  قدرات
 .الأفراد واحتیاجات المؤسسة إحتیاجات مواءمة  -3
 ووفق العاملین ورغبات مستویات وفق تحدد الوظیفي المسار على والإشراف الإعداد -4

وخارجها  المؤسسة داخل متاحة بدائل الوظیفیة ووفق والأهداف الوظیفي المسار خطة
 1))العمل مراحل المتغیرة في تجاهاتالاو  الاهتمامات ووفق
 :خصائص الحتياجات التدريبية  - 1

 :  هي أربعة خصائص المؤسسات في التدریبیة الاحتیاجات تحدید لعملیة
 تكون فقد أخرى ، إلى منظمة من التدریبیة الاحتیاجات تحدید عملیة إختلاف  1-

 غیر تكون وقد المنظمة، لاحتیاجات دقیقة ومراجعة على تحلیل ومبنیة مخططة
 هذا بین تكون وقد الحقیقة، المنظمة إلى إحتیاجات تمت ولا منظمة وغیر مخططة
 بعض على فتقتصر السمة الجزئیة تأخذ قد كما الشمول سمة تأخذ وقد وذاك ،
 قد كذلك العاملین فیها، مستویات بعض أو التخصصات بعض أو المنظمة وحدات

 اتسمت وكما وطارئ، مؤقت بشكل أو ومنتظم مستمر بشكل العملیة هذه تتم
 التدریبیة المؤسسة بحاجات تفي أن استطاعت والانتظام بالشمول والاستمرار

 . والتطویریة
 في التطویریة الاحتیاجات عن ما منظمة في التدریبیة الاحتیاجات إختلاف 2-

 الظروف عن تختلف الفعلیة التي الظروف تصف الأولي فإذا كانت نفسها، المنظمة
 التطویریة الاحتیاجات فإن المؤسسة، أداء في بدور الأفراد المتعلقة فیها المرغوب
 . المؤسسة الفرد في وفعالیة بنمو تتعلق أنها في عنها تختلف
 ظل في العملي، التطبیق في والمستقبلیة الحالیة الاحتیاجات حصر صعوبة 3-
 یعني مما البیئیة، وتغیرات العمل ومعدلات وأسالیب المنظمة في بنیة التغیرات سرعة
 .جدیدة  مشكلات بروز إحتمال
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 من بقدر یتسم أن ولابد نهائیا، یكون لن التدریبیة للاحتیاجات تحدید أي فإن وبالتالي
 . المحتملة التعدیلات لاستیعابالمرونة 

 للوصول المؤسسة تسعى تدریبیة أهداف بشكل التدریبیة الاحتیاجات صیاغة 4-
 : إلى الأهداف تصنیف هذه ویمكن إلیها

 وتدریب الجدد العاملین كتدریب التقلیدیة الأهداف وتشمل : عادیة أهداف -أ
 . تنشیطیة البرامج وعقد جدیدة عمل تطبیق أسالیب على المشرفین

 محددة وفنیة إنسانیة لمشكلات حلول بإیجاد أساسا وتعني  :المشاكل حل أهداف-ب
 تلك مع التعامل على قادرین أفراد تدریب خلال من وذلك منها المنظمة تعاني

 . المشاكل
 ترتفع بحیث ومبتكرة، عادیة غیر نتائج تحقیق إلى وتسعى : إبتكاریة أهداف-ج

 لغرض إلیها التوصل یسبق لم وآفاق مجالات نحو المنظمة الأداء في بمستوى
 1) ). المنافسة  الأخرى المنظمات عن تمیز وتقدم وتحقیق البیئة متطلبات مسایرة

 :التدريبية الحتياجات تحديد أهمية - 2
 :في التدریبیة الحاجات تحدید أهمیة تتمثل

 ضروریة حاجات إلى التدریب یوجه أن لابد فإنه وبالتالي مكلف التدریب .أ 
 .للتدریب

 عدم إلى یؤدي بها لهم حاجة لا تدریبیة دورات في العاملین بعض انشغال إن .ب 
 وهي دوائرهم یراجعون الذین الناس طلبات تلبیة عدم ثمة بأعمالهم ومن القیام
 .به لهم حاجة لا الذي التدریب مشغولون في فیها العاملین لأن مغلقة

 موقع إلى لیصل الطریق كمخاطر سیتدرب من یصادفها التي المخاطر   .ج 
 . به حاجة له لا الذي التدریب
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 : التدريبية الحتياجات تحديد أساليب - 3
 : رئیسیة أسالیب ثلاث في التدریبیة الاحتیاجات لتحدید الأسالیب أهم تخلیص یمكن

 الدراسة هذه تغطي بحیث المؤسسة دراسة الأسلوب هذا یتضمن :التنظيم  تحليل/ أ
 : ما یلي
 بالنسبة الأهداف أهمیة تبرز  :للمؤسسة الحالیة الأهداف استیعاب و دراسة .1

 بقیت طالما المؤسسة استمرار و وجود وسبب تشكل أساس أنها في للمؤسسة
 ناحیة ومن ناحیة من هذا البیئیة والمجتمع حاجات لبعض ملبیة الأهداف هذه
 كثیرا العاملین یساعد قبل من وفهمها استیعابها و الأهداف تحدید فإن ثانیة
 الأهداف أهمیة فإن كذلك الخاصة، بأهدافهم وربطها تحقیقها على العمل في

 موارد وتوزیع تخصیص بموجبة سیجري الذي المعیار كونها من ناحیة تبرز
 . والمادیة البشریة المؤسسة

 على التعرف بهدف التنظیمي الهیكل بتحلیل نقوم  :التنظیمي الهیكل تحلیل .2
 واختصاصاتها المنظمة منها تتكون التي والوحدات التنظیمیة الأقسام

 قبل من الممارس النشاط الوحدات وحجم هذه إنشاء في المعتمدة والمعاییر
 .  ونطاق الإشراف التفویض، ومستوى الاتصال، وأسالیب وحدة كل

 إلى بالاستناد التنظیمي المناخ تحلیل ذلك ویتضمن: التنظیمي المناخ تحلیل .3
 عن والتأخر التغیب، ومعدلات العمل، دوران معدل المؤشرات مثل من عدد

صابات العمل،  .العاملین  تظلمات وشكاوي و العمل، وا 
 والإنتاج العمل وأسالیب والموارد الأهداف حیث من: المؤسسة تطور دراسة .4

 المستهدف والمشاریع المستقبلیة الأهداف دراسة كذلك في الماضي، والأسواق
 التي العمل أسالیب دخولها، تنوي المنظمة التي الجدیدة الأسواق فیذها،تن

 (1). المنظمة لعمل والمشابهة المماثلة المنظمات تتبعها
 وبالتالي المستقبلیة المنظمة بمسیرة التنبؤ محاولة هي الدراسة هذه من الغایة إن

 . وموقعها وطبیعتها التدریبیة للاحتیاجات العامة تحدید الاتجاهات
                                                           

 المنظمة : الأردن )  1ط  بالأداء، الموجه الإداري الّتدریب جرادات، محمد وأسامة المبیضین، محمد عقلة(1) 
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 طبیعة على الوقوف هنا، التحلیل یستهدف: للمؤسسة العاملة القوى تحلیل .5
 الآنیة حاجاتها على التعرف كذلك المنظمة في للقوى العاملة الحالي التركیب

 ستطرأ التي والتطورات العاملة الحالي للقوى الاستخدام ضوء في والمستقبلیة،
 إلى وفاة إضافة عمل إصابات مستقبلا ترقیة، نقل،فصل،تقاعد، علیها

 . المستقبلیة المشروعات إحتیاجات
 مجموعة دراسة الخطوة هذه تتضمن: ولوائحها المؤسسة سیاسات تحلیل .6

 مختلف وتوجیه العمل لتسییر المؤسسة إدارة التي تسندها والتعلیمات القواعد
 السیاسات على التعرف هنا الأفراد ویراد یبذلها التي والمجهودات الأنشطة

 بها ومعرفة العاملین وشمولها، وضوحها ودرجة المؤسسة تنتهجها التي
 .  وضعها في إسهامهم درجة وكذلك بإتباعها، والتزامهم لها، وتفهمهم

 المنظمة كفاءة مدى تحدید التحلیل هذا یستهدف :  الكفاءة مؤشرات تحلیل .1
 من عدد خلال من عادة ذلك ویتم بدقة المختلفة استخدام مواردها في

 : منها والمعاییر المؤشرات
 المزایا أو النقدیة الوحدات في وتتمثل والخدمات البضائع لإنتاج العمالة تكالیف - 

  مباشرة تكون قد العمل وتكالیف .المبذولة جهودهم لقاء المدفوعة للعاملین العینیة
 (1).الإداریة  والنفقات الخدمات كتكالیف الإشراف،) مباشرة وغیر (كالأجور

 :تحليل العمل /ب 
لكل وظیفة من حیث  یفید هذا النوع من التحلیل م ن توفیر معلومات بالنسبة     
المعلومات في تحدید  هذهتدریب وتساعد  إليتحتاج  القوة والضعف وتلك التي أوجه

الاحتیاجات التدریبیة ویتناول تحلیل العمل دراسة تفصیلیة لخطوات العمل ومراحله 
هي المدة  تطویرها وما إمكانیةودراسة كل مرحل ومدي  بالنسبة للوظیفة. المختلفة 

 اللازمةالحدیثة والمهارات  الآلیاتعدد من  إدخال إمكانیاتالمستخدمة  دواتوالأ
العمل علي ضوء  لأداء هي ونوعیة المهارات الجدیدة المطلوبة العمل وما ذلك لأداء
 .المتغیرات هذه
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  :تحليل الفرد/ ج 
 ودوافعهع من التحلیل علي دراسة العامل من ناحیة قدراته ومؤهلاته ویقوم هذا النو 

واتجاهاته حاجته وسلوكه الوظیفي ومن الضروري عند تحلیل العامل التعرف علي 
 یكون التدریب التنظیم حیث أهدافكانت تتفق أو تتعارض مع  إذاوتحلیلها  أهدافه
دراسة  تبرز أهمیة الأساسمع أهداف التنظیم وعلي هذا  الفرد فادأهاتفقت  إذافعال 

 .دوافع الفرد عند تحدید الاحتیاجات التدریبیة
 : التدريبية الحتياجات تحديد لأغراض المعلومات جمع طرق - 4

 بحسبان التدریبیة الاحتیاجات وتحلیل تحدید عند خاصة أهمیة المعلومات تتبوأ 
 المطلوب، التدریب نوع تقریر علیها یترتب .التدریبیة الاحتیاجات تحدید عملیة أن

 لتطویر أو محددة مشكلات لمقابلة المطلوب الأداء ومستوى إلیه یحتاج الذي ومن
 ومعرفة أهدافها، وتحدید البرامج تحدید هذه علیها یترتب كما العمل، أسالیب

 الاحتیاجات تحدید المعلومات بهدف جمع طرق تتمثل .اكتسابها المطلوب المهارات
 :الأتي  في التدریبیة

 والمتدربین التدریب خبیر بین شخصیة مواجهة المقابلة تمثل: المقابلة 1-
 من لابد المقابلة إجراء وعند .التدریبیة احتیاجاتهم على التعرف بهدف المحتملین،

 للمتدربین بعنایة المقابل یستمع وأن لهدفها، تستجیب أنها من للتأكد الأسئلة مراجعة
 . الإجابات استنتاج إلى یذهب ولا المحتملین

 وتقدیم الآراء لإبداء كافیة فرصة المحتملین المتدربین تعطي أنها المقابلة مزایا من
  .المقترحات

 یصعب نتائج إلى تؤدي وقد طویلا، وقتا تتطلب أنها نذكر المقابلة عیوب من أما
 وأنهم بالحرج، المحتملین المتدربین بعض لدي الإحساس تنمي ویمكن أن تطبیقها،

 .الوظیفي  مستقبلهم یهدد مأزق في
 علیها، الإجابة مطلوب الأسئلة من عدد تتضمن استمارة یمثل: الستبيان 2-

 بد لا شروط هناك .التدریبیة الاحتیاجات على التعرف بهدف التدریب خبیر یضعها
 وأن فیها، لبس لا واضحة الأسئلة تكون أن: منها تصمیم الاستبیان عند مراعاتها من

 بوضعها الفرد یقوم " إشارات" هیئة على أمكن ذلك كلما المطلوبة، الإجابات تكون
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 الأسئلة تكون لا وأن بیاناتها، حصرها وتبویب یسهل حتى لها المخصص المكان في
 الغرض تلبي موضوعه بحیث تكون وأن عنها، الإجابة عند المتدرب ترهق معقدة
 . أجله من جاءت الذي
 وقت في الأفراد من ممكن عدد أكبر إلى یصل أن یمكن أنه الاستبیان مزایا من

 . وواضحة مركزة بیانات ویقدم التكالیف، قلیل وأنه قصیر،
 ووضع المشكلات أسباب إلى الوصول في قدرته ضعف في فتتمثل عیوبه أما

 .الممكنة الحلول
 خبراء إلیها یلجأ كتابیة تكون وقد شفویة الاختبارات تكون قد :الختبارات 3-

 الاختبارات وتستخدم للعاملین، التدریبیة الاحتیاجات إلى التوصل بهدف التدریب،
 لا عامة مؤشرات تعطي أنها غیر الأداء في أوجه القصور وتشخیص لتحدید كوسیلة
 . احتیاجاته التدریبیة أو للعمل الفرد أداء تقییم في نهائیة
 بهدف للمشكلة، الحقیقي السبب معرفة الطریقة هذه تستهدف: المشكلات تحليل 4-
 (1).التدریب لعلاجها یأتي أن
 وتعطي والمرؤوسین الرؤساء بین التفاهم مستوى من تزید أنها الطریقة هذه مزایا من
 . المقابلة تعطیها التي نفسها النتائج الطریقة هذه

 تنجز، لم التي الواجبات عن واضحا مؤشر الأداء تقییم یعطي: الأداء تقييم 5-
 . التدریب إلى العاملین حاجة مدى التقییم نتیجة تبین كما إنجازها عدم وأسباب

ن الأداء تقییم إن  الوظائف ومسؤولیات واجبات عن دقیقة معلومات یقدم كان وا 
 . طویلا وقتا یستنفذ فإنه شاغلوها، إلیه یحتاج الذي التدریب وأنواع
 من لنا تبین واضحة، بمعلومات یزودنا وغنیا هاما مصدرا الأداء تقییم نتائج تمثل
 أو ضعفه، نقاط لعلاج سواء التدریب، إلى المنظمة في البشریة الموارد من یحتاج
 هذا یتمیز .المستقبل في وتحسینه الحالي أدائه لتطویر لدیه، القوة جوانب تدعیم

 ذاته بحد وهذا الأداء، في والقوة الضعف من نقاط كل مسببات لنا یبین بأنه المصدر
 .حاجات التدریب طبیعة وتحدید معرفة في كثیرا یساعد
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الطرق  ونجاح سلامة مدى على للحكم إختبار بمثابة الأداء تقییم عملیة تعتبر كما
 تقییم جانب إلى الأداء، تقییم إلیه یشیر بما العاملین وتدریب إختیار في المستخدمة

 .الثغرات لتحدید وذلك منها العاملین استفادة مدى التدریبیة ومعرفة البرامج
 التي الضعف نقاط والسجلات التقاریر دراسة تبین : والسجلات التقارير دراسة 6- 
 لا لكنها الأداء مشكلات تظهر بأنها الطریقة هذه وتتمیز علاجها بالتدریب، یمكن
 الاعتماد یصعب مما بالموضوعیة، تتسم ولا هذه المشكلات، أسباب عن تكشف
 . 1))الاحتیاجات التدریبیة تحدید في وحدها علیها

  

                                                           

  41 ص ،، مرجع سبق  ذكره  علیوة السید( (1



32 
 

 المبحث الثالث 
 أساليب وبرامج التدريب

 الحاجة، هذه یفي الذي التدریب برنامج تصمیم للتدریب الحاجة تحدید یلي       
 :أهمها موضوعات عدة التدریبي تصمیم البرنامج ویتضمن

 في الأولى الخطوة التدریبي البرنامج أهداف تعد: التدريبي البرنامج أهداف 1-
 الذي التدریبیة الاحتیاجات بتخطیط ویرتبط التدریبي، البرنامج وتصمیم مجال وضع

 المطلوب التدریبیة البرامج ونوعیة للمتدربین إكسابها المراد الخصائص والقدرات یحدد
 التدریبیة للبرامج الأهداف من عدد نتصور أن هنا یمكن ومن ومحتویاتها توفرها

 :الآتیة كالأهداف المختلفة
 المرتبطة والمعارف العلوم في بالجدید بإحاطته المتدرب معلومات تنمیة- 

 . أدائه لتحسین ومجالات معینة بالموضوعات
 أو العلمیة قدراته لتنمیة تخصصه مجال في جدیدة مهارات المتدرب إكتساب- 

 . الأداء وفاعلیة یحقق كفاءة بما التطبیقیة
 أو مسائل نحو جدیدة واتجاهات قیما واكتسابه واتجاهاته المتدرب سلوكیات تطویر -

  معینة مواقف
 بكفاءة الحالي عمله أداء على لمساعدته جیدة ومهارات بمعلومات المتدرب إمداد -

 مستقبلیة ویجب أعمال أداء على القدرة لتوفیر معینة بمهارات المتدرب أكبر تزوید
 : بما یلي الأهداف تتصف أن
 . والاتجاهات والمهارات بالمعلومات المتدرب تزود تعلیمیة أهداف تكون أن -
 .العمومیات عن تبتعد وأن قیاسها یمكن نتائج على تنص أن- 
 (1 (المنظمة سیاسات مع تنسجم تحقیقها أن یمكن واقعیة تكون أن- 
 : التدريب محتوى -2

 : الأمور التالیة المحتوى یتضمن وقد الموضوعة الأهداف تحدده البرامج محتوى ان      
 . المؤسسة وظروف بالعمل المتعلقة والمعارف المهارات- 

                                                           

 المطبوعات دیوان : مصر )  1ط،  التسییر تقنیات و المسیر ووظائف للتسییر مدخل ، الطیب رفیق محمد (1)
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 .وتحسینه الأداء لتطویر استخدامها یمكن التي والأسالیب الطرق-
 .تنمیتها یتوقع التي والاتجاهات السلوك أنماط-

  التدریبي البرنامج محتوى تحدید عند للأداء والاستعداد الدافعیة و الرغبة مراعاة یجب
 الضروري من كان ،لذا البرنامج نجاح في الكبیر الأثر التدریب برنامج لمحتویات إن

 بدقة، البرنامج یتضمنها التي المواد أو الموضوعات یحدد أن التدریب على مخطط
 یتناسب وأن المؤسسة، لاحتیاجات صادقة ترجمة مادة التدریب تكون أن فیتعین

 یجب أي للمتدربین، والفنیة العلمیة مع القدرات التدریبي البرنامج في المحتوى
 باحتیاجات تتصل لا الموضوعات التي واستبعاد والمواد، لمحتوى الدقیق التحدید

 في ستحقق الزیادة البرنامج موضوعات أن من التأكید من بد لا وكذلك المؤسسة،
 مراعاة من بد لا للمنظمة الإنتاجیة الكفایة زیادة إلى یؤدي الذي بالشكل الفرد قدرات

 تسلسل وترابط مع یتفق بما بینها والترابط الموضوعات لهذه المنطقي التسلسل
 . للمتدرب إكسابها المراد والمعارف الأفكار و المعلومات

 :التدريب  أساليب-2
بالمهارات  المتدرب تزوید إلى تهدف التي التدریبیة الأسالیب من العدید هناك 

 : مایلي الأسالیب هذه ضمن ومن الجدیدة، والخبرات والمعارف
 . المحاضرات-أ

 مجالات في الأسالیب هذه فعالیة وتتركز: البحث حلقات أو والندوات المؤتمرات -ب
 واتجاهاته نظره وجهات في وأحداث تغییرات متطورة ومعاني بمفاهیم المتدرب تزوید

 (1).الظاهر  السلوك تغییر أنماط أو المهارات إكتساب في تقریبا قیمة بلا ولكنها الفكریة،
 . العلمي التطبیق- ج
 الأشخاص أدوار بتمثیل الطریقة لهذه وفقا الأشخاص بعض یقوم:الأدوار تمثیل -د

 .للبحث المعروضة تشملهم الحالة الذین
 مجال في تستخدم التي الأسالیب من الحساسیة أسلوب یعد: الحساسیة أسلوب - ه

 :بما یلي الأسلوب هذا ویتمیز. السلوك  تعدیل
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 . الآخرین سلوك أدارك و فهم - 
 . متنوعة سلوكیة أنماط مع التعامل كیفیة تعلم  -

 . للأفضل تعدیله على یساعد مما فیه ودةالموج والثغرات الشخصي السلوك فهم - 
قامة الآخرین مع التعامل مهارة تنمیة  -  .معهم  إجتماعیة علاقات وا 
 یا فهل منه، للاستفادة نتائجه تقییم وصعوبة تكلفته، ارتفاع الأسلوب هذا على یؤخذ   
 خالي سلوكهم بأن مقتنعین مازالوا أنهم أم سلوكهم، تعدیل بضرورة المتدربون أقتنع ترى
 الموجه الصریح النقد یتقبلون لا الذین المتدربین بعض وجود جانب إلى هذا العیوب من

 سلوكیاتهم إلى سلوكهم تعدیل بعد المتدربین بعض عودة احتمال هناك وكذلك إلیهم،
 بشخصیة المتدربین بعض ظهور احتمال ذلك إلى بالإضافة للعمل عودتهم عند القدیمة
 حقیقة تمثل لا سلوكیات تمثیل على القدرة یكون لدیهم حیث الحقیقیة لشخصیتهم مغایرة
 .التدریب فترة أثناء سلوكهم

 الأسلوب ورسائل ،هذا مذكرات مجموعة یشبه بما المتدرب بتزوید یكون: الوارد البرید -و
 التأكد یتم القرارات بحیث لاتخاذ ومتنوعة ضروریة معارف لاكتساب الفرد لتدریب یصلح
 حولها وقواعد تعلیمات تتوفر القرارات لاتخاذ تدریب كوسیلة فیصلح بها، معرفته من

 معرفته من التأكد یمكن الطریقة بهذه بها معرفته من التأكید على التركیز فینحصر
 مهمة معارف الفرد لإكساب التدریب هذا وعلیه یصلح السلیم القرار واتخاذه بالتعلیمات

 البرید سلة بنوع الأسلوب فائدة بها وتحدد الكافیة معرفته من والتأكد القرارات لاتخاذ
 شغل عند المتدرب لها التي سیتعرض المواقف من واسعة لعینة شاملة كانت فإذا المعدة،
 (1). للتدریب فاعلا أسلوبا تكون أن یمكن الوظیفة،

 .                                    المناقشات- ز
  التدريبية المساعدات -4

 هذا التدریب جعل في وذلك أساسیا، دورا التدریب معینات أو مساعدات تلعب    
التكنولوجیة  والوسائل الأدوات مجموعة تمثل أنها كما وممتعا، ومتحركا ومرنا، مثیرا،
دارته للمعلومات، عرضه طریقة في المدرب تخدم التي  وتوصیله للمناقشات، وا 

 :مایلي  المساعدات أهم ومن للمهارات للمعارف، وتدعمیه
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 التسجیل آلات و الصوت، مكبرات في تتمثل هيو: والبصرية  السمعية الوسائل
 .البصري التسجیل وآلات الأفلام عرض آلات و الشرائح آلات عرض و الصوتي،
 المادة من الجوانب بعض عرض لتسهیل الفئة في المساعدة هذه وظیفة وتتبلور
 ترسیخ في یسهم الذي الأمر بطبیعتها، عرضهاعن  بذاته المدرب یعجز التدریبیة
 واجب والمعلومات، ویكون واستیعاب الأفكار إدراك على المتدربین ومساعدة المعاني
 المعدات بالإضافة إلى تلك لتوفیر المناسبة یتخذ الإجراءات أن التدریبي المخطط
 لاحتیاجاتا ضوء في المكتبیة والتجهیزات التدریب أماكن مثل التقلیدیة المعدات
 إلى بالإضافة . برنامج كل في اختیارها تم التي والأسالیب المحددة التدریبیة

 (1). الآلي الإعلام الآلي الحاسب كذلك یستخدم السابقة المساعدات
 : والمتدربين المدربين تحديد أو إختيار  -5
 المتدربین نصح و بتوجیه یقوم الذي الشخص هو المدرب : إختيار المدربين-أ

مدادهم  برنامج ضمن المهنة ممارسة أصول على وتدریبهم بالمعلومات الجدیدة وا 
 أعضاء إختیار على كبیر حد إلى نجاح التدریب ویتوقف معین بأسلوب و محدد
 : مایلي على المدرب إختیار ویتوقف .التدریب هیئة
 . التدریب أسلوب- 
 .التدریبیة المادة- 
 .استخدامها المراد التدریبیة الوسیلة- 
 . المتدربین نوعیة -

 : الصفات وهذه الناجح، المدرب في توافرها یفضل التي العامة الصفات بعض هناك
 المدرب كان وكلما الدراسة، أو البحث لحلقة التدریبي بالمحتوى الكاملة المعرفة- 

 المجال في الحدیثة العلمیة بالاتجاهات الإلمام ولدیه الدراسة مجال في متخصصا
  .أفضل كان كلما
 مقاومة یستطیعون لا المدربین من فكثیر المتدربین، إلى الاستماع على القدرة- 

 . الآخرین سماع على القدرة یفقدهم الذي بالشكل الحدیث جاذبیة

                                                           

 322، ص مرجع سبق  ذكره برنوطي ،  نایف سعاد( (1



36 
 

براز للحدیث المتدربین تشجیع على القدرة-  المادة تجاه وآرائهم أفعالهم ردود وا 
 . إلیهم المقدمة

 على بناءة بصورة والإجابة المتدربین مشاعر مع والتفاعل التساؤلات رد على القدرة-
 .الأسئلة

 ذلك ویتطلب التدریب حلقات في یقع أن المحتمل والنزاع التعارض حل على القدرة-
 . بینها والتوفیق المتعارضة والآراء الاتجاهات امتصاص في المرونة من قدر
 إلا المنظمة في العاملین لجمیع التدریب أهمیة من الرغم على: المتدربين إختيار-ب
 من معین نوع وتستهدف الخصوصیات ببعض تتمیز التدریبیة البرامج بعض أن

دارة المنظمة من یتطلب الأمر هذا فمثل العاملین،  نوع تحدد أن البشریة الموارد وا 
 بحاجة إما التدریبي البرنامج یرتبط أن أي ومستواها التدریبیة الحاجة وفق المتدربین
 الموضوعي الأساس تشكل التي العامل الفرد حاجة أو الوظیفة بحاجة أو المنظمة
 یكلف أن یمكن الذي العشوائي الإختیار أو الشكلیة عن بعیدا المتدربین نوع لاختیار
 .  إیجابیة بنتائج ینعكس أن دون وجهد وقت و مال المنظمة

 في التدریب میزانیة وضع من التدریب برامج مشرفو یستفید: التدريب ميزانية 6- 
 في البدء قرار إتخاذ في هذا ویؤثر التدریب، لبرنامج التقدیریة التكالیف على التعرف
 بأن یسمح الذي بالشكل ومحتواه البرنامج تعدیل في یؤثر كما عدمه، من التدریب
 قیام حالة في وذلك المتدرب إشراك قیمة تحدید في یؤثر كما اقتصادیا برنامجا یكون
 (1).بالتدریب  خارجي جهاز

 : التدريبية البرامج تنفيذ - 7
خراجه البرنامج إدارة مرحلة هي التنفیذ مرحلة إن هذه  إن والواقع الوجود حیز إلى وا 

 أو فشلها وینعكس التخطیط وسلامة حسن یوضح ،ففیها وخطیرة مهمة المرحلة
 .  التالیة المرحلة على إیجابا سلبا أو نجاحها

ونوعیة  المنسق قدرة  :مثل عوامل عدة على یعتمد بنجاح البرنامج تنفیذ إن         
یكون  كأن التدریبي البرنامج ونوع بالبرنامج تحیط التي المادیة والظروف المدربین
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 ذات البرامج أو المدربین لتدریب أو الوسطى أو العلیا الإداریة للقیادات برنامج
 .ذلك  غیر أو المالیة أو المحاسبة في الفني الطابع

 : البرنامج تنفيذ عند مراعاتها يجب التي الأمور بعض هناك و
 . لهم إقامة أماكن وتهیئة استقبالهم ثم بالبرنامج المشتركین إبلاغ من التأكد 1-
 . المحدد والوقت المكان في المدربین تهیئة من التأكد 2-
 . تدریبیة ومساعدات قاعات من التدریب مستلزمات توفیر 3-
 . المحدد الوقت في أهدافه وشرح برنامج إنتاج 4-
 . المدربین وتطلعات خبرات على التعرف 5-
 . البرنامج سیر عن وملاحظاتهم المشاركین توقعات على التعرف 6-
بذلها  التي جهوده على المدرب وتقدیر المناسب بالوقت المدرب مخصصات دفع 7-
 البرنامج لتنفیذ الزمني الجدول تحدید مثل مهمة أنشطة یتضمن التدریب برنامج تنفیذ

 1) ) . البرنامج تنفیذ لإجراءات الیومیة والمتابعة التدریب مكان تحدید كما یتضمن

 وعدد البرنامج، أیام عدد الجدول هذا یتضمن: للبرنامج  الزمني الجدول - 2
 والتسجیل، الراحات، وموعد جلسة، كل ونهایة وبدایة یوم وزمن كل في الجلسات

 یتفق التدریبي البرنامج لتنفیذ كاف وقت یتوفر أن یجب الختام وحفل والاختبارات،
 یتوقف كذلك أهمیتها، ومدى التي یشملها الموضوعات وعدد البرنامج طبیعة مع

 تدریب برامج أن ذلك نجد مثال المتدربین مستوى طبیعة على التدریب فترة طول
  مثلا إلى ثلاثة یومین من)عادة قصیرة تدریب فترة ذات تكون العلیا الإدارة أعضاء
ترك  إمكانهم وعدم الإداریین القادة لهؤلاء الكبیرة للمسؤولیة نظرا العلیا الإدارة لفریق

 البرنامج موضوعات على للبرنامج الكلي الوقت توزیع ویتم. طویلة فترة أعمالهم
 واللازم المختلفة وتفریعاته جوانبه تعدد ومدى تعقده، موضوع ومدى كل أهمیة حسب

 (2). المتدربین مستوى وأیضا حسب التدریبي، البرنامج في معالجتها
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 یعرف ما وهو بالمؤسسة، داخلیا التدریبي البرنامج تنفیذ یتم قد :التدريب مكان - 2
 مسؤولیة بالمؤسسة، أو مركز التدریب التدریب وحدة تتولى الداخلي وهنا بالتدریب

 البرنامج لتنفیذ المناسب المكان إختیار فإن عامة وبصفة التدریبي، البرنامج تنفیذ
 : هما أساسیان عاملان یحكمة التدریبي

 التدریب وسائل و المدربین حیث من المؤسسة لدى التدریب إمكانیات توافر مدى-أ
 .وغیرها للتدریب كافیة ومیزانیة للتدریب مناسبة قاعات توافر وكذلك

 للتدریب جیدة وظروف إمكانیات توافر ومدى خارجیة، تدریب أجهزة توافر مدى-ب
مكانیات المدربین حیث من المراكز بهذه  المستخدمة، التدریب وأسالیب ووسائل وا 
 . التدریبیة على برامج الجید الإشراف عن فضلا
 الموارد إدارة من الأمر یحتاج :البرنامج تنفيذ لإجراءات اليومية المتابعة - 10

 خطوة البرامج تنفیذ بمتابعة یقوموا أن التدریب أخصائي أو التدریب، ومدیر البشریة،
 تصمیم أن من المستمر التأكد المتابعة وتعني البرنامج أیام مدار وعلى بخطوة،
 . مجریاتها في تسیر الأمور كل أن من والتحقیق موضوع هو كما تنفیذه یتم البرنامج
 من التأكد :مایلي یومي بشكل البرنامج تنفیذ بمتابعة الخاصة الأنشطة وتتضمن

 وتقدیمها والتمرینات، العلمیة المادة إعداد من والتأكد التدریب، قاعات سلامة ونظافة
 الجدول على والحفاظ التدریبیة، المساعدات وتوفیر للمدربین، المناسب الوقت في

 الراحة سبل وتوفیر المتدربین، وغیاب حضور وأخذ به، والإلتزام للبرنامج الزمني
 . البرنامج في للمشاركین

 مثل البرنامج تنفیذ على الطارئة المشاكل حل للبرنامج الیومیة المتابعة تتضمن كما
 التدریبیة الجلسة تأجیل أو المدرب، غیاب حالة في سریعة بصورة مدرب تدبیر
 مساعدات أو إمكانیات توفیر وعدم الكهربائي، التیار انقطاع مشاكل علاج وأیضا
 بعضهم المتدربین بین أو والمتدربین، بین المدرب مشاكل علاج أو المدرب، یطلبها
 (1). البعض
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 : التدريبي البرنامج نجاح عوامل - 11
 : الأفراد لدى الرغبة خلق خلال من البرنامج فاعلية زيادة - أ

 : طریق عن ذلك ویتم
 . للأفراد الفعلیة الحاجة حسب التدریبي البرنامج تصمیم 1-
 . العاملین مشاكل لحل البرنامج یصمم أن 2-
 . والحوافز للمكافآت مناسب نظام وضع 3-
 والضعف القوة نقاط لمعرفة المتدربین أداء مستوى حول العكسیة التغذیة تهیئة 4-
 .لدیهم
 : المدرب خلال من الفاعلية زيادة -ب 

 : بالمدرب التالیة الشروط توفر یجب
 . بتدریبه سیقوم الذي بالعمل والمعرفة الخبرة توفر 1-
 .ورغبته المتدرب لاحتیاجات المدرب لدى والتحسس الإدراك توفر 2-
 . المناسبة المادیة والحوافز المكافأة توفر 3-
 .بمهمته للقیام اللازمة والتسهیلات المستلزمات كافة وتوفیر تهیئة 4-
 . لدیه والرغبة الحماس توفر 5-
 . الآخرین مواجهة على قدرته 6-
 . المتدربین سلوك لفهم والنفسیة التربویة بالجوانب الإلمام 7-
 . والمتدربین للبرنامج وتقویم وتوجیه وتنظیم تخطیط من القیادیة المهارات توفر 8-
 بطرق الأفكار تطبیق ومحاولة تخصصه مجال في الإبداعي التفكیر على القدرة 9-
 . علمیة

 : التدريبي البرنامج خلال من الفاعلية زيادة -ج 
 : التالیة الأمور على التدریبي البرنامج یركز أن

 . للمتدربین تزویدها اللازم والخبرات المعلومات من أدنى حد توفر ضرورة 1-
 . المطلوب الأداء لنوع طبقا الأهداف تحدید 2-
 . المتدربین الأفراد وخلفیات خبرات مع یتناسب بشكل البرنامج وتصمیم تخطیط 3-
 . والتطویر التقدم عملیة في متدرج بشكل لیجري البرنامج تخطیط 4-
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 المتوقع السلوك ربط خلال من التعلم على تساعد التي التنظیمیة الظروف خلق 5-
 . التنظیمیة بالمعاییر

 . الإمكان قدر متنوعة تدریبیة طرق إختیار 6-
 بعض من یعانون الذین للمتدربین الخاصة والتسهیلات المساعدات توفیر 7-

 (1) .للتعلم الصعوبات
 :التدريب  برامج تقييم

 الإجراءات تلك به ویقصد التدریب، لعملیة متمما جزءا التقییم یعتبر       
 إلى أهدافها تحقیق في نجاحها ومدى التدریبیة البرامج كفاءة قیاس في المستخدمة

 فیهم إحداثه في التدریب نجح الذي التغییر ومدى المتدربین كفاءة قیاس جانب
 .التدریبیة البرامج نفذوا الذین المدربین كفاءة قیاس وكذلك
 التدریبیة، العملیة مراحل وأهم أصعب من التدریبیة البرامج تقییم عملیة وتعتبر       
 بتطویر مطالبون المؤسسة في البشریة الموارد تنمیة وخبراء مسئولي لأن وذلك

 نفسه الوقت وفي لهم التدریب فرص إتاحة طریق عن العاملین وأداء مهارات
 . والأرقام والإحصائیات الأدلة خلال من التدریب وعائدات فوائد بإثبات مطالبون
 فاعلیة قیاس إلى تهدف عملیة بأنها التدریب تقییم باتریك كیرك ویعرف       
براز المقررة للأهداف تحقیقها ومقدار التدریبیة الخطة وكفاءة  والضعف القوة نواحي وا 
 بالأهداف المتحققة النتائج مقارنة عملیة بأنها التدریب تقییم آخرون ویعرف فیها،

 أحد التدریب برامج تقییم والمدربین والمتدربین یمثل المدراء من لكل تحقیقها المتوقع
 من المتحقق النفع تقریر مدى یمكن أساسها على والتي التدریب لبحوث المجالات

 إدارة الموارد مجالات شأن ذلك في شأنها التدریب وبرامج فقرارات التدریب، نشاط
 القلة أن إلا التقییم هذا أهمیة ورغم والتقییم، للمتابعة تخضع التي الأخرى البشریة

 خدمات تقدیم في المتخصصة المنظمات تلك ذلك في بما المنظمات النادرة من
 (2). ومنهجي علمي أساس على عملیة التقییم یمارس من التدریب
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 التدريبية البرامج تقييم ومتابعة طرق - 1
 :إلى الطریقة هذه وتنقسم
 . التدریب وتقییم متابعة في الوصفیة الطرق 1-
 . التدریب وتقییم متابعة في الكمیة الطرق 2-
 . الوصفية التدريبية البرامج وتقييم متابعة طرق: أول

 : التدريبية البرامج تقييم
 : التنفيذ قبل التدريبية البرامج تقييم- أ

 الخبرات على التدریبي البرنامج احتواء :أمرین من التأكد ضرورة یعني وهذا
 تصمیم من والتأكد بها، المتدربین تزوید یراد التي الأساسیة والمعلومات والمهارات
 وتسلسل التوقیت حیث من ووسائله المتبعة التدریبوأسالیب  التدریبي البرنامج

 الحاجة لمتطلبات التدریبي المنهج من تلبیة للتحقق التدریبیة المادة واحتواء المواضیع
 . البرنامج لأجلها أو لها صمم التي التدریبیة

 : التنفيذ أثناء التدريبية البرامج تقييم- ب
 : فهي ومكانه التدریب متطلبات توفر جانب إلى وهي

 ذلك ویشمل البرنامج في مسؤولیاته وتنفیذ بواجباته إداري كل بقیام التمسك ضرورة-
 .الأسئلة عن الإجابة و الرأي إبداء و المناقشة في إشراكه

 سیكلف التي والواجبات المطروحة والموضوعات الحضور مواعید تحدید ضرورة-
 . كتابة تسلیمها ومواعید متدرب كل بها
 : التنفيذ بعد التدريبية البرامج تقييم- ج

 الإشارة من بد لا وهنا المتدربین، تقییم عملیة هي تنفیذها بعد التدریبیة البرامج تقییم
 شیوعا الطرق أكثر تعتبر والتي المقارنة الدراسة طریق عن التقییم إستراتیجیات إلى

 . تنفیذه بعد التدریب لتقییم
 العملیة في الزاویة حجر العملیة هذه وتمثل : المدربين تقييم و متابعة -

عداده المدرب اختیار ینفع كثیرا ولن التدریب، أدوات تهم فلا التدریبیة  بل لمهمته وا 
 یكون أن هي علیها من التركیز بد لا التي النقاط ومن .لتطویره متابعته مواصلة
 للمتدربین، تصحیح الاختبارات في وموضوعیا عادلا والسلوك المظهر حسن المدرب
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 إیصال أفكاره وطرق التدریب بطرق عارفا المتدربین، مع الإنساني بالتعامل ملما
 . للآخرین

 التدریب أثناء المتدربین متابعة ضرورة على علاوة : المتدربين وتقييم متابعة -
 للتدریب، والمخصص المبذول الجهد نواحي القصور،كمقدار وتسجیل بمراقبة
 ومناقشاتهم الدوام في انتظامهم و نشاطات البرنامج، ومتابعة التدریب، في ورغبتهم
 المنهج من استفادتهم خلالها مدى من تكشف التي الطرق من هناك فإن البناءة،
 في سلوك الفرد التعلم، التدریب، برنامج في المشتركین فعل ردود :وهي التدریبي
 .العمل
 البرمجة في التدریب وتقییم متابعة في الكمیة الطرق تتمثل : الكمية الطرق ثانيا

 بین المتاحة والبشریة المادیة الموارد لتوزیع وریاضیة بیانیة وسیلة وهي الخطیة
 الإستثمار تحقیق لغرض غیرها أو تدریبیة برامج من المتنافسة الاستخدامات أفضل
 ممكنة كلفة أقل تحقیق على ینطوي الاستخدام هذا كان سواء النادرة للموارد الأمثل

 على یمكن القائمین البرمجة استخدام فإن أخرى، وبعبارة ممكن عائد أكبر تحقیق أو
الدورة  في المتدربین من عدد أقصى یتحدد صائبة قرارات إتخاذ من التدریب إدارة

 (1). أمثلا استخداما   واستخدامها المتاحة الإمكانیات وفق إقامتها المزمع
 :التدريب  نتائج تقييم عناصر - 2

  :وهي  مجالات أربعة خلال من التدریبیة البرامج تقیم
 وعن البرنامج عن الأفعال ردود التقییم یتضمن أن یجب:  الأفعال ردود -أ

  :مثل متعددة موضوعات
 . البرنامج هیكل وشكل ومستوى  1-
 .الشرح أسالیب - 2
 .المحاضر ونمط قدرات - 3
 . التعلیمیة البیئة جودة - 3
 . التدریبیة الأهداف تحقیق مدى -5

 .البرنامج لتحسین توصیات6 - 
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 فور للمتدربین السابقة الأسئلة مجموعة تحتوي التي القائمة تقدیم یتم ما وعادة     
 وفي أكثر أو بأسبوع التدریب بعد للمتدربین تعطي قد وأیضا التدریب، الانتهاء من

 كإثبات المتدربین أفعال ردود استقصاء على كلیة یعتمد بصورة أن یمكن لا الواقع
 1) ).والأداء القدرة لتحسین

 للمبادئ المتدرب وفهم استیعاب مدى بمعرفة التعلم تقییم یهتم : التعلــــــم-ب
 في لمهاراتهم المتدربین استعراض فإن المهارات تعلم وفي والمهارات، والحقائق
 الاختبارات خلال فمن الفرد تعلم درجة لتحدید موضوعیة طریقة یعد الدراسات قاعات

 .الفرد إستعاب مدى على التعرف یمكن الكتابیة،
 ولكي بمعرفته، المدرب یصممها أن أو نمطیة تكون أن الاختبارات لهذه ویمكن
 المتدرب إختیار  من بد لا فإنه الفرد تعلمه لما دقیقة صورة هذه الاختبارات تعطي
 .البرنامج وبعد قبل
 في الفرد أداء و سلوك في حدث الذي التغییر بطبیعة السلوك تقییم تم : السلوك- ج

 مجموعة تقدم ،لذلك ،والتعلم الأفعال ردود تقییم من التقییم أصعب هذا ویعد العمل،
 : في وتتمثل السلوك تقییم في تساعد التي الإرشادات من
 . العمل مجال في التدریب في خاصة التدریب وبعد قبل الفرد أداء تقییم - 
 ببرنامج التغیرات التدریب،ولربط بعد و قبل الأداء لمقارنة إحصائي تحلیل إجراء -

 . التدریب
 قد المتدرب یكون حتى البرنامج انتهاءفتره من  بعد التدریب بعد التقییم إجراء  -

 . ما تعلمه فعلا مارس
 .التدریب  على تحصل لم أي للمقارنة ضابطة مجموعة استخدام  -
 : مثل المتغیرات بعض في التغیرات قیاس النتائج تقییم یحاول : النتائج -د

 . التكالیف ومعدل التظلمات تخفیض معدل دوران العمل- 
 .الإنتاج وجودة كمیة زیادة -

 .التدریب وبعد قبل إختبار ، التقییم من النوع هذا ویتطلب
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 :التدريب  تقييم من الهدف - 2
 .التدریب أثناء تعلمه ما تطبیق أجل من للمتدرب الفرصة إعطاء - 
 .للتدریب الجدیدة الاحتیاجات وتحدید تعیین- 
  لتفادیها الضعف نقاط و لتدعیمها القوة نقاط على الوقوف-
 .التدریبیة الاحتیاجات تلبي الخطة في المحددة الأهداف أن من التأكد-
 . التدریب خطة على تؤثر التي الإداریة المشاكل على التعرف- 
 للمهارات اكتسابهم ناحیة من للأفراد بالنسبة لأهدافها البرامج تحقیق مدى -

 والمعلومات والقدرات للمهارات نتیجة الأداء مستوى في الارتفاع قیاسو  والمعلومات
 . التدریب من المكتسبة

 لذلك، الموضوعة للخطة وفقا المختلفة مراحلها في التدریبیة العملیة سیر من التأكد-
 تحدید تقییم یشمل وهذا للخطة وفقا التدریبي البرنامج إنجاز من یتم التأكد أن بمعنى

 تعلم تقییم المدرب، كفاءة تقییم البرنامج، تقییم تصمیم التدریبیة، الاحتیاجات
 . التدریب وسائل تقییم المتدرب،

 واستخدام المیداني العمل واقع إلى السلوك المعارف، المهارات، التدریب أثر نقل- 
 عام بوجه المنظمة أداء كفاءة رفع وبالتالي الموظف أداء تحسین في المعطیات تلك
 أن من أیضا التأكد یتم كما التدریب، إلى اللجوء إلى أدت معینة مشكلات حل أو

 .المؤسسة  موارد من صرف علیه ما یعادل المؤسسة على التدریب عائد
 : التدريببرامج  تقييم صعوبات - 4
 . عامة بطریقة مصاغة أو أهداف أهدافها بغیر تأتي التدریبیة البرامج من كثیر أن-
 أسبابها ترجع والمهارات القدرات في حصلت التي التغیرات أن من التأكد عدم-

 . للتدریب
خفاق نجاح في الحقیقي السبب على التعرف صعوبة -  .التدریبي البرنامج وا 
 إهتمام من تستحقه ما التدریبیة العملیة في الاحتیاجات تحدید مرحلة إعطاء عدم-

 الذي الأمر التدریبي والبرنامج التدریبي الاحتیاج بین العلاقة في إلىخلل یؤدي مما
 . التدریب فعالیة قیاس معه یصعب
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 خاصة التدریب أثر وتقییم القیاس معاییر تطویر في المؤسسة لدى الإهتمام قلة -
 . المؤسسة أهداف وطبیعة تعكس بما
 تنفیذ البرنامج، تصمیم الاحتیاجات، تحدید (التدریبیة العملیة مراحل بین الربط عدم-

 إلى یؤدي مما منفردة بصورة عملیة كل مع والتعامل (تقییم البرنامج  البرنامج،
 . والمؤسسة الفرد على أداء وأثره التدریب تقییم صعوبة

 على الحكم معها یمكن والتي التدریب قیاس ومعاییر لعناصر الدقیق غیر التحدید-
 (1). فشل التدریب أو نجاح

 : التقييم عدم عواقب - 5
 . الخاص أدائه على الحكم یستطیع لا المدرب 1- 
 . بفاعلیة مدربیه مستوى على الحكم یستطیع لا التدریب مدیر 2- 
 معاییر وجود بدون تقدمهم یسجلوا أو یفحصوا أو یقیسوا أن یمكن لا المشاركون 3- 

 . واضحة
 (2). قیاسه یمكن لا التعلم نقل  4-
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 العاملين مفهوم وأهمية وعناصر أداء : المبحث الأول             

 قياس أداء العاملين: المبحث الثاني            

 تقييم أداء العاملين: المبحث الثالث            
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 المبحث الأول
 وأهمية وعناصر أداء العاملينمفهوم 

 :الأداء مفهوم
 الباحثین اهتمام من كبیرا قسطا اخذ فقد المنظمة في أهمیة من للأداء لما نظرا

 المستخدم فعالیة على للحكم أساسیا مؤشرا یعتبر للأداء حیث تعاریف عدة قدمت وقد
 :منها تعاریف عدة فنجد المنظمة في
 من شكل بأي المحیط یغیّر الذي السلوك وخاصة نتیجة إلى یؤدي نشاط أي الأداء -

 .الأشكال 
تمام تحقیق درجة هو الأداء  -  التي الكیفیة یعكس وهو الفرد لوظیفة المكونة المهام وا 

 .الوظیفة الفرد متطلبات ابه یشبع أو تحقق
 فالجهد والسلوك؛ الجهد بین الأداء مفهوم تحدید أثناء ملابسات تقع ما وغالبا

 المنظمة في أعمال من الأفراد به یقوم هو ما السلوك أمّا المبذولة، الطاقة إلى یشیر
 على أساس فیقاس الأداء أمّا نموذج، تصمیم أو اجتماعات كعقد ابه یعملون التي

 النشاط هو السلوك" أنّه على یعرف الذي السلوك عن ناتج وهو الفرد حققها التي النتائج
  .السلوك ذلك عن تمخضت التي النتائج فهي السلوك أما نتائج الأفراد به یقوم الذي

 المستخدم عن یصدر ما فهو للأداء؛ تعریف نقدم أن یمكن سبق، ما خلال من      
تمام المهام تحقیق درجة من بعمله قیامه أثناء  التي للوظیفة المكونة والمسؤولیات وا 

 أو السرعة ونوعیته الإنتاج كمیة إمّا علیها المتحصل النتائج خلال من یقدر وهو یشغلها
 (1).العمل في والدقة

 :أهمية الأداء 
یحظي موضوع الأداء باهتمام متزاید في كل المجتمعات المتقدمة والنامیة علي 

معدلاته لدرجه انه أصبح معیارا  ومؤشرا  السواء فالمجتمع یعمل علي تحسین الأداء ورفع 
 .أساسیا  للتقدم الاقتصادي والإداري أیضا 

وذلك لما له من اثر في معدلات التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة الشاملة بالبلاد وأصبح 
مؤكدا ان نمو الدخل القومي ورفع مستوي المعیشة یعتمد أساسا  علي رفع كفاءة الأداء 
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ة الأساسیة  الأولي  في هذه الدول بوجه عام هي العمل علي رفع لذلك نجد المشكل
مستوي الأداء وتنمیة جمیع الوحدات الاقتصادیة والاجتماعیة المختلفة كما یحظي الأداء 
علي اهتمام بالغ من جمیع المستویات ابتداء من مستوي الفرد العامل أیا  كان موقعه 

 (1) .  داخل التنظیم وتدرجا إلي المستوي القومي
وتدرجا إلي المستوي القومي ، وذلك من منطلق أداء الفرد في الأداء الإجمالي 
للإدارة التي ینتمي إلیها وهذا بدوره یحدث تأثیره الایجابي أو السلبي في كفاءة 
وفاعلیة المنظمة ككل والعكس الصحیح ، وفي النهایة ینعكس هذا التأثیر علي 

دولة وذلك لان الأداء علي المستوي القومي ما المستوي القومي أي علي مستوي ال
 (2). هو إلا تعبیر عن أداء التنظیمات العامة فیه 

 : أهمية الأداء بالنسبة للعاملين  - أ
یعد أداء الفرد علي مختلف المستویات والتنظیمات انعكاسا  لأداء القسم أو الدائرة 

إجادتهم له هو تعبیر عن  أو المنظمة التي یتبعها التنظیم ، كما أن العاملین ودرجة
درجة فاعلیة المنظمة التي یعملون بها إلا ان الأمر لا یقتصر علي ذلك حیث ان 

جادته له ینعكس شخصیا  علیه ویتمثل ذلك في التالي   :اهتمام الفرد بمستوي أدائه وا 
یعد الأداء مقیاسا  لقدرة الفرد علي أداء عمله في الحاضر وكذلك  أداء أعمال  -1

ف نسبیا  في المستقبل ، فإذا ما ارتبط ذلك بوجود أنظمة موضوعیه سلیمة آخر مختل
لقیاس كفاءة أداء العاملین فان الأداء الفردي یصبح احد العوامل الأساسیة التي تبني 
علیها الكثیر من القرارات الإداریة ، والتي تتعلق ببعض الأمور المهمة في حیاة كل 

للدراسة ، والإعارة للعمل بالخارج ومن خلال ذلك  فرد مثل النقل والترقیة والترشیح
المنطلق یجب علي كل فرد ان یوجه اهتماما  خاصا  لأدائه في العمل ، لارتباطه 

 (3).بمستقبله الوظیفي 

                                                           

 424، ص ( 2111:ب د )صلاح الشنواني ، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة  ( (1
(  1915دار الجامعات المصریة ، : الإسكندریة ) 1محمود سلیمان ، السلوك التنظیمي والأداء ، طحنفي ( (2

 65-29ص ص 
مكتبة غریب ، : القاهرة ) 1تخطیط وظائفها وتقییم أدائها ، ط –منصور أحمد منصور ، القوي العاملة ( (3

 135ص (  1926
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یجب علي كل فرد الاهتمام بأدائه لعمله ، نظرا  لارتباط ذلك بما یتقاضاه من  -2
وذلك بشرط ان تتوافر المقومات  أجور ومرتبات وما في حكمها مقابل هذا الأداء

 .اللازمة لإیجاد العلاقة الایجابیة بین الحوافز والأداء 
یرتبط الأداء من وجه نظر الفرد بأحدي الحاجات الأساسیة له وهي الحاجة إلي  -3

 (1). الاستقرار في عمله واثبات ذاته 
 ومما سبق نخلص إلي ان الاهتمام بأدائه والعمل علي رفعه وتنمیته سوف -4

یمكنه من تحقیق عدد من الأهداف المرتبطة به وتتمثل في الأهداف الاقتصادیة 
 .والنفسیة والاجتماعیة

 :أهمية الأداء بالنسبة للمنظمة  - ب
یحتل موضوع  الأداء المقام الأول من حیث أهمیته لدي كل مسئول ، حیث یمثل  

أو یرأسها أو یشرف احد  العوامل المهمة التي تستخدم في تقیم المنظمة التي یدیرها 
 (2). علیها 

لذلك نجد أن جمیع المسئولین عن التنظیمات المختلفة یهتمون اهتماما كبیرا      
بأداء العاملین في هذه المنظمات ذلك لان الأداء لا یعد انعكاسا   لقدرات كل فرد 

نما هو انعكاس لأداء هذه التنظیمات ودرجة فاعلیتها أیضا   (3).ودافعیته فحسب ، وا 
 :ومحدداته الأداء عناصر

 من الكثیر تتضح الموظف، یحققها التي النتائج بأنه الأداء وصف یتم عندما    
 ما ومنها الموظف، لسیطرة یخضع ما منها الأداء، في المؤثرة أو العوامل المساهمة

 -:یلي  ما العوامل هذه أبرز ومن عن سیطرته یخرج
 :الموظف -1
 .ودوافع واتجاهات وقیم واهتمامات، ومهارات معرفة من یمتلك ما
 

                                                           

 145منصور أحمد منصور ، مرجع سبق ذكره ،  ص ( (1
( 1994مركز البحوث ، أكادیمیة السادات للعلوم الإداریة ، : القاهرة ) 1محمد كمال أبو هند ، التنمیة الإداریة ، ط ((2

 31ص 
 14 -13حنفي محمود سلیمان ،  مرجع سبق ذكره  ، ص ص ( (3
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 :الوظيفة -2
تحدي،  فیها ممتعه عمل فرص من تقدمه وما وتحدیات متطلبات من به تتصف ما

 .منه كجزء الراجعة التغذیة عنصر على ویحتوي
  :الموقف -3
 العمل مناخ تتضمن والتي الوظیفة، تؤدي حیث التنظیمیة البیئة به تتصف ما

 .التنظیمي الهیكل و الإداریة والأنظمة الموارد والإشراف ووفرة
 الباحثین، من الكثیر انتباه جذبت التي المواضیع من فتعتبر الأداء محددات أما

  :وهي الفردي الأداء مستوى تحدد التي العوامل ما هي لمعرفة
 قوی ا الدافع یكون وقد العمل على فرد لكل الدافع یتوفر أن یجب : الفردیة الدافعیة -1

 .أو ضعیفا  
 مستویات كافة على العمل ومناخ بیئة تهیئة یتم أن یجب :العمل بیئة أو مناخ -2

 .التنظیم
 العمل أداء على القدرة لدیه تتوفر أن یجب فالفرد  :المعین العمل أداء على القدرة-3

 (1).المحدد له

  :الأداء ضعف مظاهر
 .المحدد الوقت في الأعمال إنهاء عدم -أ

 .الجدد وخاصة ، الموظفین و الإدارة بین المستمر الصدام -ب
 .السائدة المؤسسة ثقافة مع الانسجام عدم - ج
 .العاملین لدى اللامبالاة حالة ازدیاد و الحافزیة فقدان - د
 .القرارات اتخاذ في التأخیر و المخاطرة روح وفقدان تجنب - ه
 ( 2).  الوظیفي والتطور النمو في الرغبة وجود عدم -و
  

                                                           

( 2111، للنشر والتوزیع الزمان جلیس دار:  الأردن) 1، ط الوظیفي الأداء في ، الحكمانیة سلیم عصمت( (1
 51ص
 319ص (  1991للنشر،  الكتب دار  : القاهرة)  ١ الصراع ، ط إدارة لبده ، مهارات محمد لبدة ( (2
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  :والتدريب الأداء
  :یلي ما أبرزها كثیرة عوامل تفاعل محصلة هو موظف لأي الفعال الأداء إن
 .وقیمه واتجاهاته ومهاراته معلوماته بها ونعني : الموظف كفايات *
 یتطلبها التي الأدوار أو والمسؤولیات المهام بها ونعني : العمل الوظيفية متطلبات *

 .الوظائف من وظیفة أو من الأعمال عمل
 الداخلیة العوامل ومن خارجیة، وعوامل داخلیة عوامل من وتتكون  :التنظيم بيئة * 
 ، المستخدمة والإجراءات وهیكله التنظیم أهداف للموظف الفعال الأداء تؤثر في التي
والسیاسیة  والتكنولوجیة والاجتماعیة الاقتصادیة بالعوامل فتتمثل العوامل الخارجیة أما

 (1) .والقانونیة
 :فيها والثابتة المتغيرة الجوانب و العمل أنشطة

 حیث من أهمیتها و تخدمها، التي الأهداف و العمل أنشطة تحدید عملیة إن
 .العمل مكونات تحلیل في البدایة علیها هي المترتبة الآثار و یستغرقه، الذي الوقت

 المتغیرة نسبیا غیر المستقرة المكونات تحدید على العمل كثیرة دراسات حاولت قد و
 الذي الزمن بتغیر تتغیر التي المهام و الأنشطة تحدید إلى إضافة العمل أداء في

 النحو على وذلك به المحیطة الظروف أو به الذین یقومون الأفراد أو العمل به یؤدي
  :التالي

 الزمن مرور مع بتغیرها تتسم التي الأنشطة وهي :الزمن بتغیر تتغیر التي الأنشطة
 ممارسته من الموظف خبرة زیادة نتیجة الزمن الوقت أي متطلبات بفعل ذلك و

 على الحصول في رئیسه على اعتماده درجة مثلا الموظف مهام تغیر مثل للعمل
 2) ). المساعدة أو المشورة

 یحدث هذا و:بالعمل یقومون الذین الأفراد تفاوت أو بتغیر تتغیر التي الأنشطة  -1
 خلال من الأخر الموظف عن العمل الموظف ابه التي یؤدي الطریقة تفاوت نتیجة

 و الموظفین، من غیره تمیزه عن أداءه في خاصة خبرات و خصائص ما یمتلكه من
 من أكثر لها الأعمال من الكثیر أن افتراض من نابع الأداء في الاختلاف هذا

                                                           

 .39ص ( 2111والتوزیع والطباع ،   للنشر المسیرة دار :عمان ) 1ط البرامج ، ، تصمیم السكارنه خلف بلال ((1
 130 ص   2007 )والتوزیع ، للنشر الفجر دار :الجزائر)1البشریة ، ط الموارد تنمیة غربي علي( (2
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 نفسها الأعمال إلى إضافة أهدافها، إلى الوصول و لانجازها أسلوب طریقة أو
 .له الملائم الأداء وسیلة في اختیار للفرد الحریة إعطائها درجة في تختلف
 مع یتناسب بما لأدائها الملائمة الطریقة اختیار في الحریة للفرد تتیح أعمال فهناك

 لا أخرى أعمال هناك و الإدارة و التدریس و أعمال البحوث مثل الفرد خصائص
 .طبیعتها بحكم الحریة هذه للفرد تتیح

 التغیرات وهي :بالأداء المحیطة المواقف أو الظروف بتغیر تتغیر التي الأنشطة -2
 أثرها لها البیئة هذه أن حیث الأعمال، فیها التي تؤدي البیئة طبیعة من الناتجة
 آلات لإحدى التوقف المفاجئ مثل المختلفة الأعمال و الأنشطة على الواضح
 أعمال من الانتهاء لحین الإنتاج عملیة عن العاملین توقف یتطلب مما الإنتاج

 تجعله التي الیومیة العمل أزمات من المدیر یواجه وما الآلة، بتلك الصیانة الخاصة
 هذه مواجهة أعمال إلى السیاسات رسم و في التخطیط عمله من التحول إلى یضطر
 التي المواقف و لهذه الظروف متعددة عوامل هناك و لها، الحلول إیجاد و الأزمات
 التهویة و الإضاءة مثل المادیة بالبیئة تتعلق متغیرات : منها الأداء تغیر في تسهم

 العمال هؤلاء خصائص خلال من العمل جماعات و العمال و المشرفین للعمل مثل
 البعض، بعضهم مع تفاعلهم و متهعلاقا نمط م وتهثقافا و متهاتجاها و المشرفین أو
 ((1. العمل لها في  تعرض التي المتغیرات تلك مثل تاریخیة متغیرات و

  

                                                           

 :الخلیل)الأعمال  إدارة في ماجستیر رسالة الوظیفي، الأداء تحسین في الإداري الإیداع دور الجعبري، عدنان(1)
 41 - 39ص  ص(  2009فلسطین، جامعة
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 المبحث الثاني 
 قياس أداء العاملين 

 :مفهوم قياس أداء العاملين 
تعد عملیة قیاس الأداء من العملیات الصعبة والمهمة والمعقدة أیضا، فهي مهمة     

لأنها الوسیلة التي تدفع الإدارات للعمل بحیویة ونشاط حیث تجبر الرؤساء على 
متابعة وملاحظة أداء مرؤوسیهم بشكل  ، كما أنها تدفع المرؤوسین للعمل بنشاط 

م رؤسائهم، وهي معقدة لأن أداء بعض العاملین وكفاءة لیظهروا بمظهر المنتجین أما
یصعب قیاسه وذلك لطبیعة بعض الأعمال التي تتسم بالإنتاجیة غیر الملموسة كتلك 
التي تعتمد على الطاقة الذهنیة والعقلیة مثل الأعمال الإداریة وأعمال المشرفین 

ملاحظة وغیرها، حیث یكون الاعتماد الأساس في عملیة قیاس الأداء مبني على 
 (1) .الرئیس المباشر ورأیه الشخصي في بعض الصفات التي یتمتع بها العامل

وتعتبر عملیة تقییم الأداء من بین الوظائف الرئیسیة لإدارة الموارد البشریة 
تقییم الكفاءة، قیاس الكفاءة، تقویم الأداء ،  : وتطلق علیها مسمیات عدیدة من قبیل

 :الوظیفي نذكر ومن بین تعریفات تقییم الأداء
 .عملیة إصدار حكم على أداء وسلوك العاملین في العمل: تعریف درة والصباغ 
نظام یتم من خلاله تحدید مدى كفاءة أداء العاملین : تعریف أحمد ماهر 

 (2).لأعمالهم
هو ذلك الإجراء الذي یهدف إلى تقییم منجزات الأفراد عن طریق : تعریف زویلف 

وسیلة موضوعیة للحكم على مدى مساهمة كل فرد في إنجاز الأعمال التي توكل 
 (3).إلیه

ذا ألقینا نظرة فاحصة على عملیة تقییم الأداء بصفتها عملیة إداریة وسلوكیة  وا 
تضمن عنصرین أساسیین هما وجود معدل أو مستوى للإدارة وللعاملین، فإننا نجدها ت

 .ینبغي أن یصل إلیه الفرد ثم قیاس الأداء الفعلي ومقارنته بالمعدل المحدد
                                                           

 3ص ( 1929: دار غریب:  القاهرة)علي السلمي ،  إدارة الأفراد و الكفاءة الإنتاجیة ( (1
 55ص (  1999الإسكندریة ،  : الدار الجامعیة ) أحمد ماهر ، إدارة الموارد البشریة ( (2
 16ص ( 1923عمان ، : مكتبة الأقصى )زویلف مهدي حسن ، إدارة الأفراد في منظور كمي  (  (3
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یعتبر تقویم الأداء ضرورة تحتمها مصلحة العمل والموظف معا، فهو بالنسبة 
للإدارة وسیلة تعینها للتعرف على مواطن القوة والضعف لدى الموظف وبالتالي 

اولة تحسین أدائه وتطویره بالوسائل الملائمة إلى المستوى المطلوب، كما یعتبر مح
أداة تعین الإدارة في التعرف على قدرات الموظفین ومهاراتهم واستعداداتهم مما یهیئ 

 .لها حسن الاختیار لشغل مختلف الوظائف ومنح المكافــــآت المادیة والمعنویة
موظف نافذة یطل من خلالها على انطباعات ویعتبر تقویم الأداء بالنسبة لل

وتصورات المسئولین بالإدارة عن سلوكه وأدائه مما یساعد على التعدیل فیهما بما 
ولأهمیة . یتناسب والمستوى المطلوب لدى الإدارة وفق معاییر منطقیة وموضوعیة

تقویم الأداء فإنه من الضروري أن یتم إعداده على أسس سلیمة من مصداقیة 
علومات وشمولیتها وتقییم أداء الموظف آخذا في الاعتبار الظروف المحیطـــــة به الم

 .في بیئة العمل
 : أهمية قياس الأداء 

یتضح من مفهوم تقییم الأداء بأنه یلعب دورا كبیرا في زیادة الكفاءة الإنتاجیة للمنشأة 
 : لأنه یحقق الفوائد التالیة 

ین فعندما یشعرون بان جهودهم موضع تقدیر من رفع الروح المعنویة لدي العامل/ 1
 .قبل الإدارة فان جوا من العلاقات الحسنة سیسود بینهم وبین الإدارة 

إشعار العاملین بمسؤولیاتهم ، فعندما یشعر العامل بان  نتائج التقییم سترتب / 2
علیها اتخاذ مجموعة من القرارات التي ستؤثر علي مستقبله المهني فانه سیبذل 

 .قصارى جهده في عمله
 .تحدید الأفراد المستحقین للترقیة/ 3
 .تحدید نقاط  الضعف في أداء الفرد مما یساعد علي تحدید احتیاجاته التدریبیة / 4
 (1).تقدیم معلومات للعاملین تتعلق بدرجة كفاءتهم في العمل / 5

 
 
 

                                                           

 . 52، ص (1923دار النهضة ، : بیروت ) 1، طأحمد صقر ، إدارة الأفراد ( (1
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 : خصائص قياس الأداء 
 .قیاس وتقییم الأداء عملیة مستمرة تلازم الفرد طوال حیاته الوظیفیة   /1
تتطلب عملیة القیاس وجود شخص یلاحظ ویراقب الأداء بشكل مستمر لیكون   /2

 .القیاس موضوعیا وسلیما 
عملیة القیاس تتطلب وجود معاییر للأداء لیتم مقارنة أداء الموظف بها والحكم  /3

 .علي كفاءته
والتقییم لا یعني فقط الحكم في نهایة فترة معینة علي ما یستحقه الفرد من القیاس  /4

تقدیر یبني علي أساسه بقاؤه في العمل بل یعني أیضا  تحدید نقاط الضعف والعمل 
علي علاجها وتكون مهمة الرئیس المباشر بمثابة المعلم الذي یقوم بالاشتراك مع 

 .ریب والمساعدة التي یحتاجها الموظف إدارة الموارد البشریة لاقتراح نوع التد
قیاس وتقییم الأداء یقوم علي الرأي الشخصي للمقوم بالتالي هنالك احتمال كبیر  /5

 .للتحیز والمحسوبیة 
نتائج عملیة القیاس تساعد في اتخاذ القرارات المصیریة المتعلقة بالموظف مثل   /6

 .یكون التقییم موضوعیا   الترقیة، زیادة الأجر والمكافأة أو الفصل ، لذا یجب أن
یخضع كافة الموظفین علي مختلف المستویات الإداریة إلي عملیة تقییم الأداء  /1

والهدف من ذلك أن یشعر جمیعهم بنزاهة وعدالة نظام القیاس ویكون لدیهم المعرفة 
بان الجمیع محاسبون علي أعمالهم وأن تقدمهم في السلم الوظیفي مرهون بتفوقهم 

 .في العمل
تقییم الموظف ،ـ قیاس الأداء : نالك تسمیات عدیدة لقیاس وتقویم الأداء منها ه  /2

، تقییم الكفایة ، قیاس الكفاءة ، تقاریر الكفاءة ، قیاس وتقویم الأداء تشمل ثلاثة 
 : عناصر وهي 

 .قیاس الأداء من خلال مقارنته بمعاییر معینة / 1
 ( .أو منخفض مرتفع ) تقییم الأداء من خلال الحكم علیه / 2
 (1).تقویم الأداء من خلال تصحیح الانحرافات في الأداء / 3
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 : معايير قياس الأداء 
تعرف المعاییر بأنها المستویات التي یكون فیها الأداء مرضي للإدارة وذلك من      

 : خلال الجودة وكمیة الإنتاج والزمن المستغرق ویمكن ان نحدد أهم المعاییر بالاتي 
 .تتعلق بالوظیفة نفسها : موضوعیة / 1
 .تتعلق بالموظف : سلوكیة / 2
 .وتتمیز خصائص المعاییر الجیدة بالصدق والثبات والتمیز وسهوله الاستخدام / 3

 :مراحل قياس الأداء 
 .وضع معدلات الأداء/ 1
 .مراقبة تقویم الأداء/ 2
 .التغذیة العكسیة / 3
 .ج التقویم اتخاذ القرارات المبنیة علي نتائ/ 4
 (1).وضع خطط تطویر الأداء / 5

 : المجالت التي يستخدم فيها القياس 
 .تحدید صلاحیة الموظف الجید/ 1
 .الاسترشاد بها عند النقل أو الترقیة/ 2
 .تحدید الاحتیاجات التدریبیة/ 3
 .الاسترشاد بها عند إعطاء المكافآت / 4
 .تحسین مستوي العاملین/ 5
 (2).سلامة الاختیار والتعیین الحكم علي / 6

 : خطوات عملية قياس الأداء 
معرفة الأبعاد التي من أجلها یتم القیاس، فیجب أن یرتبط القیاس بأهداف : أولا  

المنظمة وأن تتوفر في هذه الأبعاد خصائص منها قابلیة القیاس والسیطرة من قبل 
 .الأفراد وأن تتحقق أهداف المنظمة بشكل مباشر

                                                           

 . 113ص  ، مرجع سابق كامل بربر ،( (1
المنظمة العربیة للعلوم الإداریة ، : القاهرة )  1علي السلمي ، إدارة الأفراد لرفع الكفاءة الإنتاجیة  ، ط( (2
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استخدام أسالیب قیاس الأداء لتحدید الأداء الفعلي للفرد في كل مجال من  :ثانیا  
 (1).مجالات أبعاد التقییم كاستخدام القیاس النسبي أو قیاس الصفات أو السلوك

 :العوامل المؤثرة في قياس الأداء 
هنالك مجموعة من العوامل الرئیسیة تؤثر في قیاس أداء العمل تنتج من تفاعل   

فرد مع خصائص الموقف ، حیث یؤدي هذا التفاعل إلي أداء الفرد في خصائص ال
 .العمل 

الذهنیة والجسمیة والاجتماعیة والعاطفیة  –وتتمثل خصائص الفرد في القدرات 
مستوي الجهد الذي یبذله  –والدافعیة  –والخبرة العلمیة السابقة والتعلیم والتدریب 

سبة لما یكون أداء فعالا لوظیفته ، وتتمثل الفرد وتصوره لدوره ومعتقدات الرد بالن
ي جمیع العوامل التي تتعلق بجوانب العمل ، باستثناء الفرد الذي فخصائص الموقف 

نحن بصدد قیاس أدائه ، وتشمل هذه الخصائص المشرف والزملاء وتصمیم العمل 
 (2).ونظام المكافأة والهیكل التنظیمي ، السیاسات المنظمة وغیرها 

 :الأداء  طرق قياس
. أما بالنسبة لطرق قیاس وتقییم الأداء، فتصنف إلى طرق تقلیدیة، وأخرى حدیثة

 :وسنتعرض فیما یلي لبعض الطرق الأكثر شیوعا
 (3):الطرق التقليدية في قياس الأداء

 :طريقة ميزان القياس المتدرج -أ
یقوم المشرف بتقویم أداء موظفیه باستخدام میزان متدرج من مرتفع إلى 

» إلـى « ممتاز » أو بتقدیرات من . 5أو إلى  3إلى  1منخفض، أو بالأرقام من 
وتتمیز هذه الطریقـــة بالسهولة والبساطــة، ویعیبها احتمال التحیز من . «غیر مرض 

 .الشخص القائم بالتقویم 
 

                                                           

 . 56ص  مرجع سابق علي السلمي ،( (1
 . 51كامل بربر ، مرجع سبق ذكره  ، ص ( (2
مدینة الملك عبد العزیز للعلوم والتقنیة، تقویم أداء الموظفین ،  إدارة التطویر الإداري،  نشــرة أفكار إداریة، ( (3
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 :طريقة الترتيب -ب
كفاءتهم بموجب هذه الطریقة یقوم المدیر أو المشرف بترتیب الأفراد حسب 

ومن خلال مقارنة كل فرد منهم بأقرانه، ویفضل استخدام هذه الطریقة عندما یكون 
عدد الأفراد المطلوب تقویم أدائهم قلیل، ویعیبها أن الفروق في الكفاءة لا تتضح 
تماما من خلال هذه الطریقة مما یؤدي إلى حصول تفرقة في حقوق بعض الأفراد 

 .استحقاقهم الحقیقي وتقدیر آخرین بمستوى أعلى من 
 :طريقة التوزيع الإلزامي -ج

بموجب هذه الطریقة یكون كل رئیس مجبرا على توزیع مرؤوسیه على درجات 
 41جید جدا، % 21امتیاز، % 11: مثلا)قیاس الكفاءة حسب التوزیع الطبیعي 

، وهو توزیع یرى أن غالبیة الناس یأخذون (ضعیف% 11مقبول، %  21جید، %
من المقیاس، وتأخذ نسبة الناس في الانخفاض كلما بعدنا عن هذه  درجة وسیطة

 .الدرجة المتوسطة، سواء بالارتفاع أو بالانخفاض
وبالرغم من أن هذه الطریقة تضع أساسا محددا لعملیة تقویم الأداء، وتمنع المقوم من 
ه التساهل أو التشدد في قیاس الأداء، إلا أنه قد لا یتوافر عدد یكفي لعمل هذ

التقسیمات، أو لا تتوفر نفس نسب التوزیع بین ممتاز وضعیف في مجامیع الأفراد، 
 .كما أنه قد یظلم بعض الأفراد بوضعهم في تقدیر أقل 

 :طريقة التقارير -د
یقوم المشرف عن العمل بتسجیل أداء الموظفین من خلال تقویم أعمالهم التي 

ومعاییر محددة تؤخذ في الحسبان قاموا بها خلال فترة زمنیة، ومن خلال عناصر 
عند إعداد هذا التقویم، وتمتاز التقاریر بالشمول، بما یكسبها صفات الموضوعیة 
والدقة، وفي ذات الوقت یمثل الشمول عبئا على المقوم، فضلا عما تحتاجه هذه 

عدادها  (1).التقاریر من فترات زمنیة طویلة في كتابتها وا 
 
 
 

                                                           

 .الملك عبد العزیز للعلوم والتقنیة، تقویم أداء الموظفین ، مصدر سابقمدینة ( (1



59 
 

 :داءالطرق الحديثة في قياس الأ
بسبب القصور الواضح في الطرق التقلیدیة لقیاس الأداء ، بدأ البحث عن 

 :طرق أفضل لقیاس أداء الأفراد، ومن بین هذه الطرق نذكر ما یلي
 :التقويم على أساس النتائج -أ

تقوم هذه الطریقة على أساس ما أحرزه الفرد من نتائج كأساس لتقویم أدائه 
لرئیس ومرؤوسیه، وهذه الطریقة تخلق نوعا من التعاون حیث یشترك في هذه النتائج ا

في الأداء والمشاركة في المسؤولیة، فتشیع روح الطمأنینة والأمان في نفوس العاملین 
 .وتجعلهم أكثر استجابة لعملیة التقویم

 :طريقة الأحداث الجوهرية -ب
ءة تقوم هذه الطریقة على رصد وتسجیل الأحداث الإیجابیة التي تؤكد كفا

الفرد في عمله والأحداث السلبیة التي تدل على عدم كفاءة هذا الفرد، ویتم في نهایة 
العام إجراء مقارنة جوهریة بین هذه الأحداث؛ والوصول بالتالي إلى تقویم موضوعي 
متكامل لهذا الفرد، وتتمیز هذه الطریقة بالموضوعیة، وبقدرتها على تحدید نواحي 

كن یؤخذ علیها اضطرار المشرف أو المقوم إلى ملازمة الضعف في أداء الفرد، ول
العمال ومراقبتهم عن قرب وتدخله في كل ما یفعلون، مما یشعرهم أنهم محل مراقبة 

شراف صارم   .شدیدة وا 
 :طريقة الإدارة بالأهداف -ج

تتجلى الفكرة الأساسیة في تطبیق هذا الأسلوب في تقدیر الرقابــة الذاتیة لدى 
طریــق تحدید الهدف بشكل جماعي، وضع خطــة عملیة للتنفیذ ثم قیام العامل عـن 

مساعدة : ومن أهــم ممیزاتها. العامل نفسه بمراجعة أدائه وعرض ذلك على رئیسه
الأفراد على تحدید أهداف أكثـــر واقعیة، وشعور الفرد بالإنجاز والنمو والتقدم، ومن 

وس، وهنالك صعوبـــة في وضع أهداف عیوبها زیادة الخلافات بین الرئیس والمرؤ 
دقیقــة للأعمال التنفیذیة، وتحتاج إلــى وقت وجهد كبیرین، ومن عیوبها أیضا عدم 

 .تحمس الكثیــر من المدراء لتطبیقها لأنهــا تعطي الفرد فرصة المشاركة والمناقشة 
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 :التجاه السلوكي في قياس الأداء -د
دارة بالأهداف، ومن أهم ملامح هذه الطریقة هي تكمل هذه الطریقة طریقة الإ     

إبرازها لأهمیة الأهداف التطویریة وتركیزها على الوظائف الفردیة كما تحدد السلوك 
 (1) .الذي یقوم بشكل محدد حتى یمكن ملاحظته وقیاسه

 : بعض الضوابط الهامة في قياس الأداء 
 :متطلبات جودة قياس الأداء 

 : الصدق   /1
یجب علي القائمین بتصمیم المقیاس أن یتحققوا من الجوانب ذات الأهمیة       

التي یحتویها ، والارتباط بالفاعلیة وعدم صدق مقیاس الأداء قد یتحقق بفعل احتواء 
المقیاس علي مؤثرات خارجیة لا تخضع لرقابة الفرد ولا تعبر عن سلوكه في العمل 

 (2).تلوث المعیار وهذا النوع من الخطأ یعرف بمصطلح 
 : خطأ المقياس 

یرجع إلي عدم احتوائه علي الجوانب الهامة التي تؤثر في الفاعلیة وهذا       
الخطأ یعرف بمصطلح قصور المعیار ، ومثاله عدم احتواء مقیاس أداء رجال البیع 
علي جوانب أساسیة في الأداء ، مثل ردهم علي استفسارات وأسئلة العملاء 

 .ومعالجتها 
 : الثبات / 2

المقصود هنا وهو الذي یتعلق بالمقیاس نفسه ولیس بالأداء ، فقد یتغیر أداء        
الفرد في العمل أو قد یخضع لمتقلبات مما یظهر  في قیم متفاوتة تعطیها مقاییس 
نما یكون المقیاس معیبا   الأداء ، ومثل هذا التغییر لیس عیبا  ففي المقیاس نفسه ، وا 

ون الأداء ثابتا  نسبیا  لكن مقاییسه تعكس قیما  متفاوتة نتیجة لإهمال القائم عندما یك
بالقیاس أو لقلة خبرته أو قله معرفته بالمطلوب منه أن یؤدیه في عملیة وصف أو 

                                                           

 ، منشور في الموقع الالكتروني لمجموعة إدارة الموارد البشریة «تقییم أداء العاملیــن » : مقال بعنوان( (1
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تقییم أداء الفرد محل القیاس ویمكن تقدیر درجة الثبات بحساب درجة الارتباط بین 
ختلفین قائمین بالقیاس أو درجات أداء نفس درجات أداء نفس الفرد من أشخاص م

 .المجموعة من الأفراد في زمنیین مختلفین 

 :التمييز / 2
المقصود بتمییز القیاس هنا قدرته علي التفرقة بین المستویات المختلفة للأداء        

، فالمقیاس الجید هو الذي یتمكن من تقدیر الفروق مهما كانت ضئیلة بین أداء 
لقدرة علي التمییز تتوقف علي دقة الدرجات التي یحتویها المقیاس كما الأفراد وا

تتوقف علي صدق المقیاس أیضا  وأهمیة التمییز تتضح في الحالات التي تتقارب 
 .فیها قدرات الأفراد وكفاءتهم ویكون مطلوب تحدید الفروق بینهما في الأداء 

 :يسر الستخدام / 4
س ووضوحه ، والقصر النسبي للوقت وقله الجهد إن سهولة استخدام القیا       

الذي تستغرقه عملیه القیاس هذه كلها أمور هامه یجب أن یتحقق مصمم المقیاس 
همال هذه الأمور قد یدفع القائمین بالقیاس   –منها ، وأن یأخذها بعین الاعتبار وا 

 (1).المشرفین أو المدیرین إلي الإهمال
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 المبحث الثالث
 داء العاملينمفهوم تقييم أ

 :مقدمة 
الأداء هو باختصار إنجاز هدف أو أهداف المؤسسة ، وتقییم الأداء هو         

الصفة النظامیة  أو الرسمیة التي تعبر عن مكامن قوى ومكامن ضعف المؤسسات 
الأداء  على ( فیشر ورفاقه ) التي تعطیها الأفراد للوظائف التي كلفوا بها إذا عرف 

المساهمات التي یعطیها الفرد لمؤسسته خلال  انه العملیة التي یتم بواسطتها تحدید
 .فترة زمنیة محددة 

وتتم عملیة تقییم الأداء بشكل سنوي أو نصف سنوي وهي تتم بغرض  الوقوف على 
مستوى أداء العاملین  لمعرفة مدى تطابقها مع الأهداف  الموضوعة ومدى التقدم أو 

، وما هي نقاط  القوة والضعف التراجع الذي حققه الموظف في أداءه بعد أخر تقییم 
 ،في أدائه ومدى حاجته إلى دورات تدریبیة أو إلى مهارات جدیدة 

من  ناحیة أخرى فإن التقییم یكون مدعاة إلى حوافز إیجابیة كالترقیة أو الزیادة في 
الراتب أو مكافأة ، أو إلى حوافز سلبیة كالعقوبة  أو الإنذار أو النقل  إلى مواقع  

یصل إلى أن یكون التقییم مبررا للاستغناء عن المورد البشري إذا ما كان  بعیدة وقد
 .غیر منضبط بمهام الوظیفة أو غیر كفء في أدائه  وبالتالي لا یعتمد علیه 

نما یدخل فیه تقییم السلوكیات  والتقییم لا ینصب على أداء الفرد الوظیفي فقط وا 
والتصرفات كما انه لا یشتمل على الحكم على مدى نجاحه في وظیفته الحالیة 
نما أیضا التنبؤ بمدى نجاحه عند ترقیته إلى وظیفة أعلى  ذات واجبات  فحسب ، وا 

 (1). أكثر ومسئولیات أكبر 

 :الأداء مفهوم تقييم 
یساهم تقییم الأداء في تحدید وتقییم عوامل الإنتاج الأساسیة  والتي تعتبر          

ضروریة في تلبیة احتیاجات وأهداف المنظمة لتأكید النجاح المستقبلي كما یساهم 
في وضع خارطة طریق واضحة للأداء تمكن المنظمة من التعرف على موقفها من 

                                                           

( م2111مؤسسة طیبة للنشر والتوزیع ، : القاهرة )  1طارق  على  جماز ، المخل إلى إدارة الموارد البشریة  ، ط( 1)
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دة على المدى القصیر أو الطویل وتبني الإجراءات درجة تحقیق الأهداف المنشو 
 .اللازمة  والمناسبة لتحقیق الأهداف المخطط  لها 

مفهوم تقییم الأداء هو إیجاد مقیاس یمكن من خلاله معرفة مدى تحقیق المنظمة 
للأهداف المخطط لها ومقارنتها بالأهداف  المتحققة ومعرفة وتحدید  مواطن 

لتخطیط له مسبقا وتحدید  أسباب تلك الانحرافات وأسالیب الانحرافات عن ما تم ا
 .معالجتها 

أي أن مفهوم تقییم الأداء لابد أن یعكس  كلا من الأهداف والوسائل اللازمة 
 (1).لتحقیقها خلال فترة زمنیة محددة 

ویقول باحثون آخرون أن تقییم الأداء یعنى تقدیر كفاءة العاملین لعملهم ومسلكهم 
ه نظام رسمي مصمم من أجل قیاس وتقییم أداء وسلوك الأفراد أثناء العمل  فیه ، وأن

وذلك عن طریق الملاحظة المستمرة والمنظمة لهذا الأداء والسلوك ونتائجها خلال 
 .فترات زمنیة محددة 

 :وفي ضوء ما تقدم نستطیع تحدید المرتكزات الأساسیة لمفهوم تقییم الأداء كالتالي 
 تهدف إلى الوقوف على أداء وسلوك العامل في عمله  أنها عملیة حیویة

 .وتعریفه بمدى كفاءته أو قصوره في أداء واجباته ومسئولیاته 
  أنها عملیة موجهه لتحسین وتطویر العاملین والمبنیة على الكشف عن نقاط

 .القوة والضعف بهدف تطویر الأداء للعامل وبالتالي أداء المنظمة ككل 
 تتطلب الملاحظة والتحلیل المستمر للأداء وفق سیاسات  أنها  عملیة مستمرة

 .ومعاییر ومواعید ثابتة یقاس  بموجبها أداء العمال 
  أنها عملیة من شأنها إتاحة الفرصة للعاملین للترقیة والحصول على  تقدیرات

ومكافآت عادلة والبروز والتمیز فیما لو اتبع نظام تقییم عادل  یساوي  بین 
 (2)عي الدقة  والموضوعیة  في  التقییم العاملین ویرا

                                                           

هیئة الخرطوم : الخرطوم )  1النعیم  حسن محمد علي، أروى عبد الحمید محمد نور، إدارة الجودة الشاملة ، ط( 1)
 . 315 - 314، ص( م 2112للصحافة  والنشر ، 

 .111 - 169ص ( دار نهران للنشر والتوزیع: عمان ) حنا نصر الله ، إدارة الموارد البشریة ( 2)
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یعرف راندل تقییم الأداء بأنه هو الإجراءات التي تساعد في تجمیع ، مراجعة ، 
مشاركة ، إعطاء ، واستخدام  المعلومات المتجمعة من وحول الأفراد لغرض تحسین 

یا لذا فإن تقییم الأداء لا یشتمل على التقییم الذي  یتم شفه. أدائهم في العمل
وبطریقة غیر رسمیة للأفراد والذي قد یوجد في بعض التنظیمات الصغیرة ویكون 
أمام المنظمة عدید من الطرق والتصمیمات لتطبیق تقییم الأداء ، غیر أن  النقاط 

 :التالیة تعتبر هامة قبل البدء في الاختیار، وتحتاج إلى قرارات محددة  مقدما 
   للتقییم ؟من هم العاملون الذین سیخضعون 
  هل سیتم استثناء بعض العاملین من عملیة التقییم على أساس المركز الذي

 یمثله التنظیم أو  كبر السن مثلا ؟
 ما هي  المعاییر التي ستستخدم في  التقییم ؟ 
 ما هي النماذج والسجلات التي سوف تستخدم ؟ 
 من الذي یقوم بالتقییم ؟ 
  التقییم؟هل یشارك الأشخاص  المطلوب تقییمهم في 
  (1)هل یطلع العاملین على تقییم الأداء الخاص بهم ؟ 

لقد ثبت وجود فروق واختلافات بین الأفراد وبعضهم  البعض وهي ظاهرة عامة 
 .تلاحظ دائما في جمیع  نواحي الحیاة 

ولهذه الفروق تأثیرها على  صلاحیة الفرد للعمل  وحجم العمل  وجودة أدائه وأخیرا 
ونظرا لوجود هذه الفروق كان لابد من . في العمل أو تركه  استمراریة الشخص

 .التعرف على طریقة أداء العاملین للعمل وسلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل 
ویقصد بتقییم أداء العاملین دراسة وتحلیل أداء العاملین لعملهم وملاحظة سلوكهم 

قدم للفرد في المستقبل وتصرفاتهم أثناء العمل  وذلك للحكم على أمكانیة النمو والت
 .وتحمله لمسئولیات أكبر أو ترقیته لوظیفة أخرى 

 .ویقوم هذا المفهوم على عدة أسس 
أن التقییم ینصب على  أداء الفرد أو  نتائج أعماله من ناحیة ، وعلى : الأول 

 .سلوكه وتصرفاته من ناحیة  أخرى 
                                                           

 .221 - 219ص  مرجع سابق ، وارد البشریة ،، إدارة الم بربر كامل( 1)
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أي في  ) الفرد في وظیفته الحالیة أن التقییم یشتمل على  الحزم على  نجاح : الثاني 
من ناحیة ، وعلى الحكم على مدى نجاحه وترقیته من  ناحیة ( الوقت الحاضر

 .أخرى 
والتقییم له فوائد كثیرة لكل من العاملین والمنشاة فبالنسبة للعاملین یساعد التقییم  

لمستقبل على تعریفهم بنواحي القصور  في أدائهم فیعطي لهم  فرصة لتلافیها في ا
وأیضا التعرف على نواحي السلوك غیر المقبولة  والتي تقلل من كفاءة العاملین من 

 .وجهة  نظر الإدارة  ، وبالتالي العمل على  تجنبها 
أما من ناحیة الإدارة أو المنشأة ، فإن للتقییم فوائد كثیرة ،ویستفاد من نتائج التقییم 

 :أمثلة ذلك  في إعداد سیاسات أفراد جیده وواقعیة ومن
  ، یساعد النظام الموضوعي لتقییم  العاملین على  إعداد سیاسة جیدة للترقیة

لأنه یعین الإدارة على اختیار أنسب المرشحین أو أكفأ الأشخاص لشغل 
 .وظائف أعلى في المستوى التنظیمي 

  یساعد النظام الموضوعي لتقییم العاملین على ترشید الاختیار والتعیین  والحكم
لى سلامتها فالمفروض أن سیاسة الاختیار والتعیین الناجحة هي التي توفر ع

ذا ثبت أن بعض أو معظم  الشخص المناسب والذي یؤدي عمله بنجاح ، وا 
العاملین الذین عینوا  في وظائف  معینة منخفضي الكفاءة كان معنى ذلك أن 

رز الشخص طرق الاختیار والتعیین غیر سلیمة لأنها لم  تكن قادرة على ف
 .المناسب 

  یساعد النظام الموضوعي لتقییم العاملین  على  تحسین علاقات العمل  في
المنشأة  فهو یخلق شعور بالراحة  والطمأنینة بین العاملین ، بسبب وجود نظام 
سلیم  وعادل لتقییم أعمالهم ، وأن إدارة المنشأة تفرق في المعاملة بین العاملین 

ولكي یتحقق رضا .والمنضبطین في سلوكهم وتصرفاتهم  المجتهدین في أعمالهم
العاملین عن عملیة التقییم ،یجب خلق إحساس لدیهم  بأن التقییم لیس الهدف 

نما مساعدة المرؤوسین على تحسین معدلات أدائهم   .منه  تصید الأخطاء ، وا 
 لكي یساعد النظام الموضوعي لتقییم الأداء على إعداد سیاسیة جیدة للرقابة ، ف

یقوم الرئیس بتقییم مرؤوسیه على  أساس سلیم  فإن الأمر یستلزم منه الاحتفاظ 
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وهذا بدوره . ببیانات  منظمة عن أداء العاملین ونقاط  القوة  والضعف فیهم 
 .یحسن من كفاءة العملیة الرقابیة على المنشأة 

 تحدید  الأشخاص الذین یستحقون الترقیة المادیة أو الادبیه  . 
 د  الأشخاص الذین لا یصلحون للعمل  والعمل على الاستغناء عنهم تحدی. 
  مساعدة الإدارة في التعرف  على درجة عدالة  الرؤساء في الحكم على

 .مرؤوسیهم 
  مساعدة العاملین  وتنمیة كفایتهم عن طریق تعریفهم بمواطن الضعف فیهم

 .وتحفیزهم على تحسین إنتاجهم 
 :متعددة تستخدم فیها نتائج تقییم أداء العاملین منها وبصفة عامة هنالك  مجالات 

الحكم على صلاحیة الموظف الجدید  ،تحدید احتیاجات التدریب  ، نقل وترقیة 
 (1).العاملین  ، منح المكافآت التشجیعیة ، والاختیار والتعیین 

 أهمية وعناصر تقييم الأداء
 :أهمية تقييم العاملين 

التقییم الموضوعي للموارد البشریة یعود بالنفع على الطرفین مما سبق یمكن القول أن 
 ( :الموارد البشریة والمنشأة ) 

أما نفعه الموارد البشریة فهو یساعد المرؤوسین على التعرف على نواحي القصور 
في أدائهم وسلوكهم مما یحملهم على تلافیها مستقبلا ، أو الترقي في السلم الوظیفي 

متمیزا ، كما یساعد فئة الرؤساء في  التعرف على أداء الموظف  إذا ما كان أداؤهم
بشكل علمي ، وخلق مزید من التقارب المهني والإنساني بین الرئیس ومرؤوسیه ، 
وزیادة قدرة هؤلاء الرؤساء في مجال الإشراف والتوجیه واتخاذ قرارات واقعیة فیما 

 .یتعلق بالعاملین 
 :عدتها على أما نفعه المنشأة فتتجلى في مسا

 . إعداد سیاسة جیدة للترقیة / 1
 .ترشیح سیاسة الاختیار والتعیین ووضع الرجل المناسب في المكان المناسب / 2

                                                           

المكتب العربي  : الإسكندریة ) صلاح الدین عبد الباقي ، عبد الغفار حنفي ، إدارة الأفراد والعلاقات لإنسانیة ، ( 1)
 .312 – 315ص ( 1922الحدیث ،
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وضع سیاسة مناسبة لتطویر سلوك العاملین وتطویر البیئة الوظیفیة بأسلوب / 3
 .علمي مستمر

ین العاملین بسب تحسین علاقات العمل في المنشأة إذ تخلق شعورا من الراحة ب/ 4
بوجود نظام موضوعي عادل للتقییم وخلق شعور بأن الغرض من التقییم هو مساعدة 

 .المرؤوسین على  تحسین  أدائهم ولیس التصید لأخطائهم 
 .إعداد سیاسة جیدة للتدریب  والتطویر في أداء العاملین  / 5
القوة والضعف في أداء إعداد سیاسة جیدة للرقابة بناء علي التعرف الواعي لنقاط / 6

 .العاملین
احترام قواعد العمل وضوابطه وذلك لشعور الموظف بوجود رقابة ومتابعة وتقییم / 1

 (1).مستمر
تعتبر عملیة تقییم الأداء ضروریة لأنها تعرف المنظمة على  حقیقة نشاطها الحالي 

مع الأداء المتمیز ومقارنته مع أدائها في الفترة الماضیة وكذلك مقارنة أداء المنظمة  
إضافة إلى مقارنة الأداء المتحقق مع . للمنظمات الأخرى العاملة في نفس المجال 

الأهداف المخطط لها التي تتضمنها إستراتیجیة المنظمة بما یساهم في تطویر 
 .خططها الإستراتیجیة 

 :وتبرز أهمیة تقییم الأداء بالنسبة للمنظمة فیما یلي 
والقوة لقیاس  مدى  التقدم والتأخر في تحقیق الأهداف معرفة نقاط الضعف / 1

 .المنشودة 
 .قیاس  مدى  إمكانیة المنظمة للاستخدام الأمثل لمواردها المتاحة  / 2
 .ترشید أداء العاملین للعمل بأفضل الطرق / 3
 .التحقق من مطابقة  الأداء وفقا  لمعاییر الجودة  المطلوبة / 4
 .أقسام وفروع المنظمة  بالصورة المخطط لها التأكد من أداء عمل /  5
بمعلومات عن أداء وأوضاع العاملین ( الموارد البشریة)تزوید إدارة الأفراد / 6

 (2).بالمنظمة 
                                                           

 .19طارق علي جماز ، مرجع سابق ، ص( 1)
 ،316، ص 315، ص النعیم حسن محمد علي وآخر ، مرجع سابق ( 2)
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كذلك یعتبر تقییم الأداء من العوامل التي تؤدي إلى تحدید احتیاجات التدریب / 1
 .بالمنظمة 

 .یسهم في خفض معدلات دورات العمل / 2
یؤدي إلى رفع الروح المعنویة للعاملین خاصة عند ارتباطهم بعملیات الترقیة أو  / 9

 .العلاوات السنویة 
یؤدي إلى دعم عملیات التقییم والترقیة بالموضوعیة كذلك  عند استغلاله في / 11

 .نظم الحوافز
تمكین العاملین  من معرفة نقاط ضعفهم  وقوتهم  في أداء أعمالهم ومن ثم / 11
 (1.)ین أداءهم ومعالجة نقاط الضعف تحس

أهمیة تقییم العاملین من خلال التعرف على مدى الفائدة التي تعود على  المنظمة 
 :بشكل  عام وعلى العاملین بشكل  خاص

تمكین المنظمة من تقییم المشرفین والمدراء ومدى فاعلیتهم في تنمیة وتطویر  -
 .أعضاء الفریق الذین یعملون تحت أشرافهم

 .وید المنظمات بمؤشرات عن أداء وأوضاع العاملین ومشكلاتهم تز  -
 .ینظر إلیه على انه مقیاس أو معیار للأعمال -
تمكین العاملین من معرفة نقاط ضعفهم وقوتهم  في أعمالهم والعمل على تفادي  -

 .والتخلص من جوانب القصور والضعف 
لتعامل مع موظفیها أسلوب تتبعه المنظمات لاستخدام الموضوعیة والعدالة في ا -

 .بإتباع معاییر واقعیة وقیاسیة ومحددة 
أسلوب للكشف عن نواحي الضعف في الأنظمة والإجراءات والقوانین وأسالیب  -

 .العمل والمعاییر المتبعة ومدى صلاحیتها 
یشكل فرصة للعاملین لتدارك أخطائهم والعمل على تجنبها  وتنمیة مهاراتهم   -

ترقیة وتسلق السلم الوظیفي والحصول علي  وتحقیق ما یصبون إلیه من
 .مكافآت وتعویضات مجزئة

                                                           

ص ( م2119مطابع السودان للعملة المحدودة ، : الخرطوم )، 2ذكي مكي إسماعیل ، أداره الموارد البشریة، ط( 1)
126 -121. 
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یفید في رفع الروح المعنویة للعاملین وتوطید الصلات والعلاقات بین الرئیس  -
 .والمرؤوس

یفید في خفض  معدل الدوران الوظیفي والسلبیات في  سلوك العاملین من غیاب  -
همال وعدم الحماس للعمل   .وا 

طاقات غیر _ الكفاءات الكامنة غیر المستغلة للعاملین   یسهم في الكشف عن -
 .مستغلة

 .یسهم  في  تعدیل معاییر الأداء وزیادة أداء العاملین  والمنظمات  بشكل عام  -
یسهم في رسم خطة القوى العاملة للمنشأة وما تتطلبه في تنمیة وتدریب وتوفیر  -

 .المكافآت والحوافز للعاملین  
 الأداء عملية تقييم أهداف: رابعاً 
 الأهداف تناول وبالإمكان الإدارة، وظائف أهم من الأداء تقییم عملیة تعتبر     
 والمدیرین المنظمة هي، مستویات ثلاث وفق الأداء تقییم تحققها عملیة التي

 ):-1) والمرؤوسین
 :المنظمة مستوى على الأداء تقييم أهداف : أول
 شكاوي تعدد احتمال یبعد الذي الأخلاقي والتعامل الثقة من ملائم مناخ إیجاد -1

 .المنظمة نحو العاملین
مكاناتهم قدراتهم واستثمار العاملین أداء مستوى رفع -2  التقدم على یساعدهم وبما وا 

  .والتطور
 تستخدم أن یمكن العملیة نتائج كون البشریة الموارد إدارة وسیاسات برامج تقییم -3

 .السیاسات هذه دقة على كمؤشرات للحكم
 .دقیقة  معیاریة أداء معدلات وضع في المنظمة مساعدة -4

 :المديرين مستوى على الأداء تقييم أهداف : ثانياً 
 لیس المرؤوسین على والحكم الأداء تقویم بعملیة والمشرفین المدیرین قیام إن   

 أعلى إداریة جهات من المشرف أو المدیر ذلك یطالب عندما لاسیما بالشيء السهل
                                                           

، جدار للكتاب العالمي  :عمان  )مدخل استراتیجي  –ادارة الموارد البشریة ، عادل صالح ، مؤید سعید السالم  (1)
 .104 ص (2116
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 في المدیرین یدفع وهذا ذاك، أو المستوى بهذا الموظف أداء عن أسباب تقریر بوضع
  :یةتالآ المجالات في وقدراتهم تنمیة مهاراتهم إلى الأمر حقیقة
 .وموضوعى  علمي بشكل الموظف أداء كیفیة على التعرف .أ 
 الكاملة الفرصة تهیئة خلال من الموظفین مع العلاقات بمستوى الارتفاع .ب 

 أن إلى النهایة في یقود الذي الأمر منهم، أي مع· العمل مشاكل لمناقشة
 والموظفین المدیر بین التعارف لزیادة جیدة وسیلة التقویم عملیة تكون

 المناسبة القرارات واتخاذ والتوجیه الإشراف مجالات في المدیر قدرات وتنمیة .ج 
 .بالعاملین یتعلق فیما الواقعیة

 :المرؤوسين مستوى على الأداء تقييم أهداف :ثالثاً 
قبل  من الاعتبار بعین تؤخذ المبذولة جهودهم جمیع وبأن بالعدالة العاملین شعور إن

خلاص وجدیة باجتهاد العمل إلى ویدفعهم بالمسئولیة، شعورا   أكثر یجعلهم المنظمة  وا 
 إلى ذلك ویهدف .مالیا   ومكافأتهم معنویا   رؤسائهم وتقدیر باحترام لیترقبوا فوزهم

- :العاملین وهى على مستوى غایات ثلاث تحقیق
  .المنظمة إلى الجیدة البشریة للموارد:  الجذب -1
 دقیق بشكل العملیة تنجز عندما الأفضل الأداء لتحقیق للعاملین :الدافعية  -2

  .وموضوعي
 تستهدف التي والقدرات والمعارف المهارات ذات البشریة بالموارد  :الحتفاظ  -3

 .بها المنظمة الاحتفاظ
 الفرصة لهم فیعطي أدائهم في القصور نواحي تعریفهم على التقییم یساعد أیضا  

 تقلل والتي المقبولة غیر السلوك نواحي على التعرف وأیضا   في المستقبل، لتلافیها
  .تجنبها على العمل وبالتالي نظر الإدارة من العاملین كفاءة من

 :العاملين  عناصر تقييم  أداء
تقییم الأداء الإجراءات التي تساهم في إنجاح وفاعلیة   ویقصد بعناصر        

بحیث تشمل . عملیة تقییم الأداء من جهة والعناصر التي یتم وفقها عملیة التقییم 
المقوم  أي المشرف أو الرئیس المباشر الذي یقوم بعملیة التقییم والملاحظات التي 

 .العامل  المراد تقییم أدائه یبدیها حول  أدوار 
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 :المشرف أو المقيم الذي يقوم بعملية التقويم:أول 
ولابد لهذا المشرف أن  یتسم بالكفاءة والقدرة على القیام بهذا العمل كما انه بحكم    

 .عمله المباشر والقریب من العامل موضع التقییم سیكون قادرا على ملاحظة أدائه 
قدرة على التحلیل وتفسیر أداء العامل وفقا للخطط والأهداف ولابد له أن یتمتع بال

 .التي تحدها المنظمة للوظیفة 
 :الزملاء في العمل : ثانيا 

وهم الزملاء الذین یتم استشارتهم أو سؤالهم  عن أداء العامل باعتبار أن        
 .موقفهم یؤهل من الملاحظة المستمرة لسلوك الأفراد العاملین  معهم 

لابد وأن تتوفر فیهم  الثقة بحیث یكونوا عادلین في حكمهم على بعضهم  كذلك
 .البعض دون محاباة أو تحیز أو  ظلم 

 .وأن یكونوا بنفس المستوى والدرجة الوظیفیة 
 :فترة ووقت  التدريب  : ثالثا 

وغالبا ما یتم التقییم بطریقة دوریة كالتقاریر السنویة للأداء وأحیانا تكون         
أو قسم نالك ظروف خاصة  یتم فیها التقییم لشغل خانة شاغرة أو استحداث وظیفة ه

یتطلب نقل أو توظیف له فبالتالي تتم عملیة تقییم أداء المرشحین لهذه  جدید 
 .الوظیفة 

 :إجراءات التقييم : رابعا 
ویتم تحدید إجراءات التقییم بعد  تحدید المشرف المقیم وقت التقییم وتشمل هذه       

 .الإجراءات عملیات المقابلات والملاحظة والتي لابد من تحدید  توقیت لإجرائها 
 :العناصر أو  الجوانب التي  يتم وفقها القياس والتقويم : خامسا 
العاملین   م وفقها قیاس أداء العامل أوسیت وهي العناصر أو الجوانب التي        

وتعاونهم  وتشمل كمیة العمل ونوعیة إنتاجه ومدى كفاءة العامل. المراد تقییم أدائهم
التطور والنمو والتقدم في عمله وقدرته على الابتكار ومهاراته مع زملائه وقدرته على 

 .في العمل 
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 :طرق تقييم الأداء 
ء لم تكن جدیدة على مجتمع الأعمال منذ بدایة ظهور وحیث أن عملیة تقییم الأدا  

وعلیه فقد كانت هنالك طرق تقلیدیة لتقییم الأداء وهنالك حالیا طرق  .علم الإدارة 
 :وسیتم  تناول بعض هذه الطرق فیما یلي .أحدث لعملیات تقییم الأداء 

 :الطرق التقلیدیة لتقییم الأداء / أ
یر الشخصي للمشرفین والرؤساء بحیث أنها لا وهي الطرق التي تعتمد على التقد

نما تجدها تعتمد على المشرف ورأیه   :ومن أمثلتها. تعتمد على عوامل موضوعیة  وا 
 .طریقة الترتیب البسیط  أو طریقة  الدرجات  -
 . طریقة المقارنة المزدوجة  -
 .طریقة التدرج  -
 .طریقة  قوائم المراجعة  -
 .طریقة المقابلة  -

 :الحدیثة لتقییم الأداء الطرق / ب
هنالك طرق حدیثة لتقییم أداء العاملین ولعل هذه الطرق تهدف إلى تقلیل درجة 

 :الأخطاء والصعوبات التي تواجه الطرق التقلیدیة ومن أمثلة هذه الطرق 
 . طریقة الإدارة بالأهداف -
 .طریقة مقیاس الملاحظات السلوكیة  -
 .كي طریقة مقیاس التدرج على الأساس السلو  -
 (1). مراكز التقییم  -

 :الأداء  المراحل الأساسية لعملية تقييم
- :تحلیل الوظیفة 

هي المدخل لعملیة تقییم الأداء ، بموجبها یتم تحدید مكونات الوظیفة ، وعلى     
وسمات ( وصف الوظیفة)ات وخصائص الوظیفة ضوء تحلیل الوظیفة یتم تحدید سم

 (.توصیف  الوظائف )شاغل الوظیفة  
 

                                                           

 .191 -192إسماعیل ، مرجع سابق ، ص  ذكي مكي( 1)
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 :تحدید معاییر الأداء  -
بموجب وصف الوظیفة والأهداف المرسومة لها یتم تحدید معاییر الأداء وهنا لابد  -

وان نشیر إلى ضرورة وضوح هذه الأهداف تشجیعا للموارد البشریة على رفع 
 .مستویات أدائها

كي لابد من إبلاغ كافة الموارد البشریة بمعاییر أدائهم : الإعلان عن المعاییر  -
یكونوا على درایة بها وما هو متوقع منهم ، كما یجب على الرئیس التأكد من أن 

 .كافة مرؤوسیه قد فهموا بشكل واضح المعاییر الخاصة بأدائهم 
 :قیاس الانجاز الفعلي  -

یعني قیاس الانجاز الفعلي للفرد بناءا على المعلومات المتوفرة عن انجازه ویتم 
ما من خلال الملاحظة المباشرة للرئیس أو من خلال الحصول على هذه البیانات إ

 .التقاریر عن الانجاز 
مقارنة الانجاز الفعلي بالمعاییر ویتم في هذه المرحلة تلك المقارنة وذلك لتحدید  -

 .الانحرافات بین الانجاز الفعلي للأداء والمعاییر المحددة لقیاسها 
من خلال ما یعرف بالمقابلة  تتم هذه المناقشة: مناقشة نتائج عملیة التقییم  -

وبموجبها یقوم الرئیس باستعراض نقاط القوة والضعف في أداء المرؤوس وطبیعة 
المشكلات التي تعترض أدائه وسبل علاجها بهدف تحسین مستویات  أدائه 

 .مستقبلا 
بموجب هذه المرحلة وعلى ضوء نتائج التقییم تتخذ إدارة الموارد : اتخاذ القرارات  -

سلسلة من القرارات بعضها یتعلق بالمسار الوظیفي والبعض الآخر بكیفیة  البشریة
أما البعض الآخر فیتناول إجراء تحسینات على .تطویر وتحسین أداء المرؤوس 

 (1). ظروف ونظم العمل أو إعادة النظر ببعض سیاسات إدارة الموارد البشریة 
  

                                                           

 .22، ص 21طارق علي جماز، مرجع سابق ، ص( 1)
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 :الأداء عملية تقييم مراحل: خامسا 
 تنفیذها على القائمین من تتطلب ومعقدة صعبة عملیة الأداء تقییم عملیة تعد     

 تحقیق بغیة متسلسلة خطوات ذات سلیمة منطقیة أسس على مبنیا سلیما   تخطیطا  
  -) :1)كالتالي وهي المنظمة تنشدها التي الأهداف

 :الأداء توقعات وضع -1
 فیها التعاون یتم حیث العاملین، أداء تقییم عملیة خطوات أولى الخطوة هذه تعد   
 حول بینهم فیما الاتفاق وبالتالي الأداء توقعات وضع على المنظمة والعاملین بین

 .تحقیقها ینبغي والنتائج التي المطلوبة المهام وصف
 :الأداء في التقدم مراقبة مرحلة -2

 العامل الفرد بها یعمل التي الكیفیة على التعریف إطار ضمن المرحلة هذه تأتي     
 الإجراءات اتخاذ یمكن ذلك خلال من مسبقا ، الموضوعة إلى لمعاییر وقیاسا  

مكانیة العمل إنجاز كیفیة عن توفیر المعلومات یتم حیث التصحیحیة،  بشكل تنفیذه وا 
 لیست فهي وبالتالي مستمرة عملیة تقییم الأداء عملیة إن تحدید هنا سیتم أي أفضل،
 فعال أثر من لها لما لزوم المراقبة عنها ینتج معینة مكانیة أو زمانیة ظروف ولیدة
 الوقوع وبالتالي تفادي العمل في تحدث قد التي الانحرافات تصحیح في بارز ودور
 .مستقبلا الانحرافات أو الأخطاء تلك مثل في
 :الأداء تقييم -2

 على والتعرف المنظمة في العاملین جمیع أداء تقییم یتم المرحلة هذه بمقتضى
 .المختلفة القرارات اتخاذ عملیة في منها الاستفادة یمكن والتي مستویات الأداء

 :العكسية التغذية -4
 لكي یزاوله الذي العمل ومستوى أدائه، مستوى معرفة إلى عامل فرد كل یحتاج
 منه، بلوغها المطلوب المعاییر وبلوغه لعمله أداءه في تقدمه درجة من معرفة یتمكن

 الفرد تنفع لأنها ضروریة العكسیة التغذیة وأن معاییر، من تحدده الإدارة ما وبموجب

                                                           

 .214ص (م 2003 ، والتوزیع للنشر وائل دار: الأردن ) البشریة، الموارد إدارة ، الرحیم الهیتي عبد خالد (1)
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 أن بد لا ومفیدة نافعة العكسیة التغذیة تكون المستقبلي، ولكي أدائه كیفیة معرفة في
 .العكسیة التغذیة إلیه التي تحملها المعلومات استیعاب أي العامل الفرد یفهمها

 :الأداء  تقييمعملية  معيقات: سادساً 
 الأخطاء من كثیر تصاحبها والتي الشخصیة التقدیرات أسس على التقییم عملیة تتم
 نذكر العملیة الحیاة في الشائعة الأخطاء من دهالعدی وهناك یجب تجنبها التي

 -: (1)یلي فیما بعضها
 اتجاهات تقییم الى الأداء تقییم عملیة تعمد ما غالبا  : الموضوعية  نقص -1

 الى یؤدي مما كمیة، غیر هذه الصفات وغالبیة الموظف ومعارف وشخصیة
 في الذاتیة موجودة أن نجد لذلك لآخر، شخص من التقییم نتیجة في اختلاف
 الأداء تقییم عملیة

 منخفض أو عال   تقدیر مرؤوسیه احد یعطي قد الرئیس أن ذلك: الهالة  أخطاء -2
 إذا ذلك مثال المرؤوس، في الرئیس یلمسها صفة واحدة أو معینة فكرة أساس على
 تدفع قد المرؤوس لدى صفة الأمانة فإن أمین لأنه الرئیس رضا المرؤوس حاز

 المتعلقة بالمرؤوس، الأخرى للنواحي مراعاة دون ممتاز تقدیر إعطاءه إلى الرئیس
  2 .غیره و ومبادأته كفاءته مستوي مثل

عطائهم مرؤوسیهم مع التساهل إلى یمیلون الرؤساء بعض: والتساهل  التشدد -2  وا 
 تجنب منها أسباب، عدة إلى ذلك ویرجع عن أدائهم النظر بصرف عالیة تقدیرات
 إعطاءهم حال في الرؤساء والمرؤوسین بین تنشأ قد التي الإنسانیة المشاكل
 في الرغبة التشجیعیة ،أو المكافآت من حرمانهم عدم في الرغبة أو سیئة، تقدیرات

وعلى  ، المرؤوسین یواجهها قد التي السیئة الاجتماعیة الظروف بسبب مساعدتهم
 منخفضة تقدیرات یعطون وعادة التشدد إلى الرؤساء بعض یمیل ذلك من العكس
 بالتقییم القائم شخصیة طبیعة إلى ذلك في السبب وقد یرجع العاملین لمعظم

 .كفاءة ومهارة منه أقل عادة المرؤوسین بان واعتقاده
                                                           

(1  ( Mondy ,Wyne , Noe, Robert, & Mondy, Judy ( Human Resource 

Management ) Pearson, Prentice Hall, 2005 , p269 

 .250 ص (  2000، والتوزیع للنشر صفاء دار: عمان ) البشریة الموارد إدارة ، شیخة أبو أحمد نادر (2)
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 فیها المبالغ التقدیرات تجنت بأنها المركزیة النزعة توصف:  المركزية النزعة -4
القائم  یغفل قد التقدیر سلم منتصف حول تمركز التقدیرات أو  إیجابا   أو سلبا   

 هذه تنشأ وقد متوسطة، وسلوكهم الأفراد أداء في والتباین الاختلاف عن بالتقییم
 أو لعدم مرؤوس، بكل الخاصة بالبیانات بالتقییم القائم معرفة عدم بسبب الظاهرة
 بعض یظهر أن في رغبته لعدم أو التقییم، بعملیة للقیام الكافي الوقت توافر

 بعض ینقل أو یرقى لا حتى متفوقین غیر الآخر متفوقین والبعض العاملین
 . رئاسته تحت العاملین

 زمنیة فترة عن تتم الأداء قیاس عملیات معظم إن: الأخير  السلوك أخطاء -5
 حقیقة أو متوسط التقییم هذا یمثل أن یجب ولذلك سنة، أو شهور ستة مثل سابقة،
 یتم أن یمكن لما یتم التقییم أن هو یحدث قد الذي لكن الفترة، تلك خلال الفرد سلوك
 سلوك الشخص یمثل لا قد ذلك لكن للفرد، الجدید السلوك تقییم أي بسهولة، تذكره
 الذي للتاریخ مدركا   العامل كان إذا خاصة عنها التقییم یتم التي كلها الفترة خلال
 . ( (1فیه تقییمه سیتم

 الشخصي بالتحیز أحیانا الموظف تقییم یتأثر: الشخصي  التحيز أخطاء -6
 یفضل فقد للموظف، الأداء الفعلي مستوى یعكس لا تقییم إلى یؤدي مما للرئیس،
 أو له میول موظفیه من واحدا   أن یجد وقد الموظفین، بقیة على موظفا   المشرف
 كذلك ، التقییم في فیمیزه الشخصیة بالعلاقات یتأثر أو لمیوله، مشابهة نظر وجهات

 تحیز الرئیس لدى كان فإذا الدین، أو العرق أو الجنس أساس على یكون التمییز قد
 من أعلى التقییم في معدلات الذكور الموظفین فإنه یمیل لإعطاء مثلا للذكور
 خاصة التقییم عملیة في التحیز بإشراك الآخرین هذا من التقلیل ویمكن الإناث،
 على المباشر تقییم الرئیس عرض مثل ، الموظف أداء بمستوي معرفة لدیهم الذین
 .(2)مدیر من أكثر أو خبیر

 بالانطباع بالتقییم یقوم من أو الرئیس تقییم یتأثر ألا یجب: الأولية  النطباعات -7
 الفعلي الأداء الغالب في یمثل لا فالانطباع الأول لدیه العامل تركه الذي الأول

                                                           

  . 119ص،( م2005 ، الشروقدار : القاهرة   (الأفراد إدارة ، البشریة الموارد إدارة ، نجیب مصطفى شاویش (1)
 .   119ص ،  رجع سابقم ، حروش عادل وصالح سعید السالم مؤید ) 2)
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 في الفعلیة على المساهمة الحالي التقییم یقتصر أن یجب لذا ، كلها الفترة خلال
 جیدة أو كانت سواء الأداء حیث من العامل لسمعة السماح یجب ولا الحالیة، الفترة
 ( 1)الحالي التقییم على بالتأثیر سیئة

 موظف مع صداقة أو قرابة علاقة تربطه الرئیس یكون قد: بالتقييم  التلاعب -2
 من أعلى عالي تقییم إعطاءه على فیعمل ذلك الموظف ترقیة في یرغب قد أو ما،

 بالتخلص الرئیس یرغب قد كذلك للتقییم العالي، نتیجة الترقیة فرصة لیمنحه زملائه
 من الرغم على متدني فیعطیه تقییم ترقیته أو مكافأة من حرمانه أو ما موظف من
 .العالي  أدائه

 :معاير وشروط نجاح تقييم الأداء 
 :لكي يكون التقييم ناجحا لبد من توافر معايير هامة هي    
وضوح أهداف التقییم إذ أن من حق العاملین أن یعرفوا الهدف من وراء التقییم  -

 .والوقوف على احتیاجات الأقسام  والدوائر كالترقیات والتطویر 
شرعیة  التقییم وهو ما یتحقق عن طریق قیاس العناصر الهامة في التركیب  -

 .الوظیفي بأوصافه ومحتویاته المرتبطة بفاعلیة الأداء 
جدارة التقییم وهو ما یتحقق  عن طریق أكثر من مقیم للموظف الواحد فلو حدث  -

 .ثر من  شخص كان تقییما جدیرا بالثقة والاعتبار تطابق في تقییم صادر من أك
الحیادیة في التقییم و یتحقق ذلك إذا كان التقییم عادلا أي منصفا دون النظر  -

لأي اعتبارات عنصریة ، كما یضاف إلى شرط الموضوعیة أي أن یجنب الأمور 
الشخصیة في تقییمه فلا ینحاز لصالح الموظف أو ضده لأي أسباب خارج نطاق 

 .لأداء الوظیفيا
 :ویستتبع هذه المعاییر شروطا لنجاح التقییم منها 

التناسب ویقصد به الرابط بین معاییر الأداء والأهداف المحددة سلفا ، فإنه بمقدار  -
ما یرتفع أداء الفرد وتزداد مساهماته ومبادراته من أجل تحقیق أهداف المنظمة ، 

                                                           

(1) Mondy, Wyne , Noe, Robert, & Mondy, Judy ( Human Resource 

Management ) Pearson, Prentice Hall, 2005 , p270 . 
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یعه بالمكافآت والحوافز بمقدار ما وبمقدار ما تحافظ المنظمة على بقائه و تشج
 .یقوي التناسب بین الطرفین 

إن التقییم إذا لم یكن مقبولا من كلا الطرفین بین الرئیس والمرؤوس كان : القبول  -
دلیلا على عدم نجاحه إذا أن من خلال التقییم إذا لم یعطي مخرجات تعكس أداء 

التمییز بین الأداء الجید وغیر الموظفین بشكل صحیح فإن التقییم یفقد القدرة على 
 .الجید 

إن آلیات التقییم یجب أن تكون مرنة یسهل استیعابها من قبل : المرونة والحوار  -
الرؤساء والمرؤوسین ، كما أن الحوار بینهما ومناقشة كل من الطرفین للأخر 

 .یجب أن تكون له أهمیته وعلى الرئیس أن یكون منصفا جیدا للمرؤوس 
 :صعوبات والتحديات والأخطاء في تقييم الأداء المشاكل وال

أمام حالة التشابك والتعقد التي لمسناها في موضوع تقییم الأداء فإن         
هنالك بعضا من المشاكل التي تعتبر مصاحبة لهذه العملیة وتحاول المنظمات أن 

هایة تحد منها ولكن یصعب التخلص منها على وجه الإطلاق إذ إن التقییم في الن
هو مسألة بشریة یتحسب علیها الأخطاء البشریة المتوقعة ، ویمكن أجمالها في 

 :الأتي 
التأثر بصفة معینة تتوفر لدى المرؤوس فیطغى ذلك على الصفات الأخرى سواء  -

 .كانت سلبیة أو ایجابیة 
التشدد أو التساهل من جانب الرؤساء في التقییم وهذا یعود إلى شخصیة المقیم إذ  -

 .طباع یصعب تغییرها  أنها
تأثر الرؤساء بأداء المرؤوسین قبل التقییم مباشرة وتجاهل الأداء على مدار العام  -

 .بأكمله
التحیزات الشخصیة للرؤساء وهذا وارد دائما بسبب العلاقات الشخصیة أو التحیز  -

 .الجنسي أو السن أو المستوى التعلیمي 
عا لغضب بعض المرؤوسین أو الاتجاه نحو إعطاء تقدیرات متوسطة وذلك من -

 .نظرا لعدم فهمه الحقیقي لطبیعة عمل  كل موظف 
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صعوبة قیام الرئیس بدور المشرف و الموجه في العمل ثم القیام بدور الحكم على  -
 .النتائج مما یسبب له إرباكا نفسیا 

وهذا یتسبب في حرج شدید للرئیس الذي یجعله في تخوف : علنیة تقاریر الأداء  -
تقدیرات سیئة للمرؤوس ویضطر إلى وضع تقدیرات أعلى من من وضع 

 .المستحقة  مجارات الأوضاع ومؤثرات اجتماعیة یتعرض لها 
الافتقار إلى وصف وظیفي متكامل ، ومواصفات محددة لشاغل الوظیفة مما  -

 .یصعب معه تحدید المهام والمسئولیات والمهارات المطلوبة 
مثل النقص في الأجهزة والمعدات ، ودرجة الحرارة عوامل بیئیة تتعلق ببیئة العمل  -

العالیة  ، وضعف الإضاءة وشدة الضوضاء وعوامل أخرى إنسانیة مثل انعدام 
 .التعاون بین العاملین أو فظاظة المشرف في التعامل 

 .التأیید الغیر كافیي من جانب الإدارة  -
 .عدم تحدید الأهداف بدقة ووضوح  -
 .راد القائمین بعملیة التقییمالتدریب الغیر كافي للأف -
 .وجود معاییر غیر عادلة لتقییم الأداء تتصف بعدم الدقة والتحیز الشخصي  -
التخوف من تحمل مسئولیة التقییم الأخیر الذي یجعل بعض الحكام المقیمین  -

 .لا تمثل حقیقة  مستوى الأداء ( أوسطیة )یمیلون إلى أعطاء تقدیرات 
ویجب الانتباه إلیها من  جانب الإدارة إذا أرادت أن هذه كلها تمثل مناطق صراع 

لذا . تنمي روح التعاون وتقلل من التعارض بین المجموعات المتعددة داخل التنظیم 
التأیید من جانب الإدارة وتحدید الأهداف من أنظمة تقییم الأداء : فإنه یتضح أن 

 .ووجود المعاییر المحددة مقدما
یها ، إضافة إلى التدریب القائم على عملیة التقییم بطریقة موضوعیة ومتفق  عل

والقیاس الحقیقي للأداء أساسیات لنجاح نظام الأداء وتحقیقه للأهداف التي وضع 
 (1). من أجلها 

 
 

                                                           

 .311، مرجع سابق ، ص كامل بربر(  (1
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 :الأخطاء التي قد يقع فيها المشرف في التقييم 
 .تنوع المعاییر  -
 .حداثة التقییم  -
 .تحیز المقییم  -
 .اللین في التقییم إتباع أسلوب التشدد أو  -
 .أخطاء المقارنة  -

 :أسلوب النظام في  تقييم أداء العاملين 
یحبذ تطبیق أسلوب النظام في عملیة تقییم أداء العاملین والذي یشتمل على       

عناصر رئیسیة تعالج مسألة تقییم الأداء بمنظور شمولي ، یتطلب اخذ كافة العوامل 
 :عتبار كالتالي والعناصر ذات العاقة في عین الا

 .مراحل تطبيق أسلوب النظام في تقييم أداء العاملين  (2)شكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

 .175ص ( دار نهران للنشر والتوزيع: عمان ) حنا نصر الله ، إدارة الموارد البشرية : المصدر           

 أسلوب النظام في تقييم أداء العاملين

 التخطیط
 تحدید الأهداف 
 تحدید المعاییر 

 تحدید أسالیب القیاس 
 تدریب المقیم 

 التنفیذ
 التعریف بالنظام 

 المسئولیة  –تحدید الآلیة 

 التقییم
 مقارنة معدلات أداء العاملین قبل وبعد تطبیق النظام 

 تحلیل معدلات الدوران الوظیفي 
 مقارنة معدلات أداء المنشأة قبل وبعد تطبیق النظام 
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  :الأداء تقييم معايير
ن ومرضیا، جیدا الأداء فیها یعتبر التي المستویات الأداء تقییم بمعاییر یقصد     وا 

 في تساعد إنها حیث الأداء، تقییم عملیة لنجاح ضروري أمر المعاییر تحدید هذه
 وتوجیه المؤسسة، أهداف تحقیق بخصوص منهم مطلوب بما هو العاملین تعریف

  :الأداء لتطویر الاعتبار بعین تؤخذ أن  ینبغي التي الأمور إلى المدیرین
 معدلت ومعايير العناصر معايير هما الأداء تقييم معايير من نوعان هناك
 .)1)الأداء
 : العناصر معايير: أولً 
 یتحلى یجب أن والتي الفرد، في تتوفر أن یجب التي والممیزات الصفات وتشمل    
 الإخلاص :أمثلتها وكفاءة ومن بنجاح عمله أداء من لیتمكن ؛ وسلوكه عمله في بها

 :إلخ ، وتنقسم إلى  ...العمل على والمواظبة والتعاون، والأمانة، العمل، في والتفاني
 المواظبة مثل الفرد، لدى بسهولة قیاسها یمكن التي وهي : الملموسة العناصر -أ

 .العمل عن الغیاب مرات كعدد فیه، والدقة على العمل،
 لأنها نظرا قیاسها في صعوبة المقیم یجد التي وهي : الملموسة غير العناصر -ب

 .وغیرها والتعاون والذكاء الأمانة صفات تتكون من
 بواسطته یمكن میزان عن عبارة بأنها فهاتعري يمكن : الأداء معدلت معايير: ثانياً 
 خلال والكمیة الجودة حیث من كفاءته مدى لمعرفة الموظف المقیم إنتاجیة یزن أن
 المحدد، المعدل مع للموظف المنجز العمل بمقارنة ذلك محددة، ویتم زمنیة فترة

  .الجودة أو الكمیة حیث من إنتاجه تحدید مستوى إلى أخیرا للتوصل
 :أنواع  ثلاثة الأداء ويوجد لمعدلت

 یجب التي الإنتاج وحدات من معینة كمیة تحدید یتم وبموجبها  :الكمية المعدلت -أ
 .محددة زمنیة فترة خلال أن تنتج

 الجودة من مستوى إلى الفرد إنتاج وصول وجوب وتعني  :النوعية المعدلت  -ب
 .والدقة والإتقان

                                                           

 .101 ص رجع سابق،م ، نجیب مصطفى شاویش (1)
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 إذ السابقین، النوعین من مزیج هو المعدل وهذا : والنوعية الكمية المعدلت   -ج
 زمنیة فترة خلال الوحدات من معین عدد إلى الفرد إنتاج یصل أن بموجبه یجب

 .والإتقان الجودة من معین محددة، وبمستوى
 الأداء عن التعبير في دقيقاً  يكون أن نوعيته كانت المعيار مهما في ويشترط 

-  (1) :الآتية بالخصائص يتميز وأن قياسه،  المراد
 تلك عن تعبر أن یجب المقیاس في الداخلة العوامل إن أي  :المقياس صدق -1

 الخصائص
المقیاس  فیهما یكون حالتان وهناك نقصان، أو زیادة بدون العمل أداء یتطلبها التي 

- :وهما صادق، غیر
 من النوع الأداء وهذا فى أساسیة عوامل على المقیاس احتواء عدم حالة في - أ

 .المقیاس الخطأ یعرف بقصور
الخطأ  من النوع وهذا الفرد، إرادة عن خارجة مؤثرات على احتوائه حالة في - ب

 .المقیاس بتلوث یعرف
 ثابتة المقیاس خلال من الفرد أعمال نتائج تكون أن یعني : المقياس ثبات -2

 أو درجات باختلاف القیاس نتائج تختلف عندما أما ثابتا، یكون أداؤه عندما
ن ذلك أدائه، مستویات نما فیه عیبا   لیس وا    .طبیعیة حالة وا 

 مستویات في الاختلافات بإظهار المقیاس حساسیة درجة وتعنى : التمييز -2
 .الأفراد من مجموعة أو الفرد أداء بین فیمیز بسیطة، مهما كانت الأداء

مكانیة المقیاس وضوح به ونعني :المقياس استخدام سهولة -4  من استخدامه وا 
 .العمل في قبل المرؤوسین

 الفعلي الأداء ویعكس العدالة ، إلى یشیر الذي المعیار به یقصد : القبول -5
  .للأفراد
  : الأداء  تقييم معايير استخدام مبادئ

 یجب ولا الأداء، تقییم عند المعاییر من نسبیا   كبیر عدد استخدام یجب -1 
 یقومون العاملین أن  إلى یرجع والسبب معاییر، عدة أو واحد على معیار الإقتصار

                                                           

 .212ص ، جع سابقمر  ، عبدالرحیم الهیتي خالد (1)
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 المختلفة الجوانب تغطیة یمكن المعاییر حتى تتعدد أن وعلیه یجب أنشطة، بعدة
 .الفرد لأداء

 هي موضوعیة المعاییر وأكثر بقدر الإمكان، موضوعیة المعاییر تكون أن یجب -2
 الصفات معاییر هي موضوعیة وأقلها الأداء، سلوك معاییر یلیها الأداء معاییر نتائج
  . الشخصیة

 وذلك العمل، وتحلیل دراسة حالة في موضوعیة أكثر المعاییر تكون أن یجب -2
 یساعد الوظیفة شاغل ومواصفات الوظیفة توصیف لأن الأداء، جوانب للتعرف على

 .المعاییر أهم التعرف على في
 على وعلاقتها تأثیرها تعكس لكي وذلك مختلفة، أوزا نا المعاییر تأخذ أن یجب -4

 .الأداء
 :مشاكل عملية تقييم الأداء

تتعلق بالمسئول عن عملیة التقییم، یمكن تصنیف هذه المشاكل إلى مشاكل ذاتیة 
 :وأخرى موضوعیة تتعلق بعملیة الأداء في حد ذاتها

 :وتتعلق بما يلي: المشاكل الذاتية - أ
ـخصائص وصفات المقوم، وترتبط هذه الصفات بمدى مهارة وخبرة المقوم    -

لممارسته للمهمة؛ التساهل والرفق، حیث یمیل بعض المقومین إلى التعامل برفق مع 
 .رؤوسین في هذه العملیةالم

النزعة المركزیة ، وهو أن یمیل المقوم إلى إعطاء أحكام متوسطة وعامة تجاه أداء    -
 .الأفراد 

لصالح الفرد المراد تقییم أداءه بسبب القرابة أو الصداقة أو : التحیز الشخصي    -
 .الجنس أو الموطن

الأولیة والحداثة، حیث یتم بالأخذ الأولي لأداء الفرد دون النظر إلى التطورات   -
اللاحقة لأول تقییم، أو یهمل أداء الفرد السابق ویعمد المقوم إلى إعطاء صورة عن 

 .أحدث مستوى للأداء
 :تتعلق بالعملية في حد ذاتها؛ وتتمثل فيما يلي: المشاكل الموضوعية -ب

 .اف العملیة یعطي نوع من العشوائیةعدم الوضوح في أهد -
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 .عدم دقة المعاییر وعدم قدرتها على التعبیر الحقیقي للأداء  -
 .عدم وجود تعلیمات سلیمة وكافیة في أسلوب التقییم -
  (1).عدم دقة درجات القیاس في التمییز بین العاملین  -
 

 

                                     

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 ، منشور في الموقع الالكتروني لمجموعة إدارة الموارد البشریـة«تقییم أداء العاملیــن » : مقال بعنوان( (1
،http://www.hrm-group.com 
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 الفصل الثالث 

 الميدانيةالدراسة  

 : ويشتمل علي ثلاثة مباحث وهي       

 إدارة التدريب بمحلية شندينبذة عن : المبحث الأول           

 الدراسة اجراءات : المبحث الثاني           

 الدراسة فرضياتعرض ومناقشة : المبحث الثالث           
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 المبحث الول 
 تعريفيه عن إدارة التدريب بمحلية شندي نبذه

م لیكون مسئولا عن تدریب 2113أنشأ قسم إدارة التدریب بمحلیة شندي في عام 
ملین بالوحدات الإداریة بمختلف درجاتهم الوظیفیة وتخصصاتهم داخل اجمیع الع

وخارج السودان سواء تدریب قصیر أو طویل وأجیز قانون التدریب بولایة نهر النیل 
م وبموجبة أنشأت وحدات تدریب بالوحدات الحكومیة تطلع لكل مهام 2116م عا

 (1). التدریب تحت الإشراف المباشر لهذه الإدارة 
 اثنینحیث یوجد عدد ثلاثة ضباط تدریب بقسم إدارة التدریب بمحلیة شندي وعدد 

مفتشي تدریب وعدد واحد من الكوادر المنتدبة وكاتب عمومي وعامل ومدیر لهذا 
التدریبیة لكل إدارة بالمحلیة  الاحتیاجاتالقسم توزع مهام ضباط التدریب في حصر 

للدورات  التدریب دارةإمع  وعمل السجل السنوي للإدارة وكذلك القیام بالتنسیق
عداد المیزانیة لنهایة العام  یروالتقار التدریبیة المحلیة وكذلك إعداد الخطة  الشهریة وا 

                                        .بالتنسیق مع أداره الولایة والمدیر التنفیذي لمحلیة شندي  
 ةالأمان تألوبعد حل الوزارات  ةدار الإالحكم و لوزارة شؤون التدریب حالیا  ةدار إع تتب
لمالیه والاقتصاد والقوي العاملة الوزارة  القوي العاملة والتي تتبع مباشره ةدار لإ

 والمحاجروالتعدین 
مركز نهر النیل للتدریب وبناء القدرات لإدارة التدریب یتبع قانون التدریب  وبموجب

دارس كما یوجد به ( 41)دارس وقاعة ثانیة سعة ( 25)قاعات سعه ( 3)وبه 
 .(2)معلمي الحاسوب مزودة بأجهزة حاسوب 

معینات العمل  بإدارة التدریب بمحلیة شندي لا توجد معینات عمل كافیة بالقدر 
 تقام فیه العمل وقاعة بالمحلیة یدارالمطلوب هنالك مكتب لإدارة التدریب بالمحلیة 

دارس وجهاز حاسوب بالمحلیة مع التعاون مع ( 25)فیها الدورات التدریب سعة 
 .مركز المعلومات 

                                                           

م الساعة 11/1/2112مقابلة شخصیة مع مدیر إدارة التدریب بمحلیة شندي یوم السبت الموافق : المصدر  (1)
 .مكتب التدریب محلیة شندي:  ظهرا المكان 1

 .وظائف وسجلات إدارة التدریب بولایة نهر النیل: المصدر  (2)
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 :التدریب بمحلیة شندي في الأتي وتمثل أهداف إدارة 
زیادة معرفة العاملین بمحلیة شندي وتنمیة قدراتهم ومهاراتهم الفنیة والإداریة  .1

 .علي كل جدید یطرأ علي العمل واطلاعهم 
 .تقلیل الأخطاء في العمل  .2
عداد العاملین بمحلیة شندي ومنظمات المجتمع المدني  .3  .المساهمة في تأهیل وا 
عامساعدة العاملین  .4 تنفیذ  تهم علي تولي نعلي فهم طبیعة عملهم وتنمیة قدراتهم وا 

 .مهام أعلي أو مختلفة 
 :مهام والختصاصات إدارة التدريب بمحلية شندي في الأتي 

عداد مشروع الخطة السنویة للتدریب  .1 دراسة الحاجات التدریبیة ووضع الأولویات وا 
 .الاختصاص لإجازتها  وتقدیمها للمدیر العام بالولایة لرفعها إلي جهات

 .إعداد وتنفیذ خطة التدریب السنویة  .2
 .متابعة وتقیم التدریب بالمحلیة مع ضباط التدریب  .3
سنویا وفقا للوائح  تجدیدهاالتصدیق بإنشاء مراكز التدریب وتحدید مسؤولیاتها و  .4

 . المحلیة 
 .بالولایة الإشراف الفني علي مراكز التدریب بالمحلیة مع التنسیق بإدارة التدریب  .5
 . البشریة المواردتقدیم المشورة الفنیة للوحدات بالمحلیة في مجال التدریب وتنمیة  .6
 .التدریب بالمحلیة  احتیاطو یل المدیرین هتأ .1

 :كما شمل مهام ضباط التدريب بالمحلية في الأتي 
 .إنشاء قاعدة بیانات تحتوي علي حصر العاملین وفق استمارة متفق علیها بالمحلیة  .1
 .الترشیح للتدریب في المحلیة  متابعة .2
 .إعداد تقریر الأداء الشهري .3
 . تخصصهتحدید أولویة الترشیح للتدریب بالمحلیة كل في مجال  .4
مراعاة التأكید من تطبیق اللوائح والجوانب المنشورات المنظمة للتدریب بالمحلیة  .5

 .وحدته بذلك  وتنبیه
دارة التدریب بالولایة العمل علي تنسیق عملیة التدریب بین المحلی .6  .ة وا 



22 
 

خطارهشخصیا أو تلفونیا برئیسة المباشر  أسبوعالإتصال مرة كل  .1 بأي مستجدات  وا 
 .أو معلومات ذات الصلة بالتدریب بالمحلیة 

في المحلیة حتي ولو لم تمر  نفذتعن أي أنشطة تدریبیة  أسبوعیةرفع تقاریر  .2
 .عبره

یراد معلومات  .9 من حیث عنها حصر مراكز التدریب بالمحلیة الحكومیة والخاصة وا 
 –كفاءات وقدرات العاملین الأساسیة بها الاستیعابیة  الطاقة –القاعات  –ع موقال

 .( 1).  هاحجم نشاط –وجود علاقتها مالبناء ال –التجهیزات 
 محلية شندي 

وعلي الضفة الشرقیة لنهر النیل بین خطي تقع في الجزء الجنوبي من الولایة : الموقع 
درجة شرقا من المسیكتاب جنوب و حتي قریة الضیقة مع حدود محلیة  23/24طول 

 .الدامر شمالا وتحدها شرقا ولایتي القضارف وكسلا 
 .كلم  145596تبلغ مساحتها :  المساحة
 .نسمة تقریبا  2115332یبلغ تعداد السكان حوالي :  السكان

 :إدارات عامة هي ( 2)بالمحلیة عدد :  العامة بالمحليةالإدارات 
 والقوي العاملة  الإقتصاد و الإدارة العامة للمالیة. 
  الإدارة العامة للصحة والسكان. 
  الإدارة العامة للتربیة والتعلیم والمعارف. 
  الإدارة العامة للزراعة والثروة الحیوانیة والري والمراعي والغابات. 
  العامة للتخطیط العمراني والمرافق العامة الإدارة. 
  الإدارة العامة للشئون الاجتماعیة والإرشاد. 
  الإدارة العامة للثقافة والإعلام والاتصالات. 
  الإدارة العامة للشباب والریاضة. 

 
 

                                                           

 .وظائف وسجلات وتقاریر إدارة التدریب محلیة شندي  :المصدر ( (1
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 (1): وحدات إداریة هي ( 6)یوجد بالمحلیة عدد :  الوحدات الإدارية
 الوحدات الإدارية بمحلية شندييوضح تقسيم ( 1)جدول رقم 

 عدد المنازل عدد الأسر عدد السكان المقر الوحدات الإداریة رقم
 13153 9111 21292 مدینة شندي وحدة مدینة شندي 1
 21146 16125 65413 مدینة شندي وحدة ریفي جنوب شندي 2
 2554 5621 21332 مدینة شندي وحدة ریفي شمال شندي 3
 9926 5919 49215 كبوشیة وحدة كبوشیة 4
 5432 3211 21341 حجر العسل وحدة حجر العسل 5
 5432 3211 21141 البسابیر وحدة البسابیر 6

 .مركز المعلومات محلية شندي: المصدر 

 (3)الشكل 

 الهيكل التنظيمي لإدارة التدريب محلية شندي

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 إدارة التدريب محلية شندى:المصدر
                                                           

 مركز المعلومات محلية شندي / المصدر  ((1

 مدير إدارة تدريب

 م مدير تدريب
 ضباط التدريب 

 

 مفتش تدريب . م 

 

 كاتب عمومي 

 

 تدريب  مفتش
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 المبحث الثاني
 إجراءات الدراسة الميدانية

 : اداة الدراسة:أولً 
تم تصمیم الإستبانه بشكل خاص لجمع البیانات بالاعتماد على الدراسات السابقة        

والمراجع للمواضیع المتعلقة بموضوع الدراسة وأراء عدد من أعضاء هیئة التدریس ذوى 
، وذلك إدارة الأعمال، وكذلك بعض أصحاب الخبرة في مجال  الخبرة في هذا المجال

 .وقد تم تحكیم الاستبانه من قبل ذوى الخبرة لتحدید فقرات الاستبانة ،
وتتكون  بمحلیة شندىفرد من الموظفین  111تم توجیه الإستبانة إلى عینة تتكون من    

 :الإستبانة من جزأین 
، المؤهل العلمي ،العمر )یتضمن المعلومات الشخصیة للمبحوثین : الجزء الأول 

أعمار و وذلك للوقوف على ( الخبرةسنوات ، المسمى الوظیفي، التخصص العلمي
 . المبحوثینومؤهلات و تخصصات وخبرات 

 .الجزء الثاني یتضمن أسئلة الفرضیات كلا علي حده
 :عبارات الإستبانة 

وقد احتوت ( عینة الدراسة) بمحلیة شندىتم توجیه عبارات الإستبانة على الموظفین 
دراسة تحدید إجابة واحدة في كل سؤال و على كل فرد من عینة ال( 22)الإستبانة على 

أوافق بشدة ، أوافق ، محاید ، لا أوافق ، لا أوافق )سؤال وفق مقیاس لیكرت الخماسي 
 (.بشدة

، وقد اشتملت كل فرضیة الأربعوقد تم توزیع عبارات الإستبانة على فرضیات الدراسة 
 .على عدة عبارات

 :صدق وثبات الإستبانة 
تأكد من أن الإجابة ستكون واحدة تقریبا لو تكرر تطبیقها علي ثبات أداة الدراسة یعني ال

 1.الأشخاص ذاتهم في أوقات مختلفة

                                                           

 .0544، ص ( 5991الكعیبان، كتبة : الریاض ) حمد العساف ، المدخل إلي البحث في العلوم السلوكیة ، 1
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استخدمت طریقة ألفا كرونباخ لقیاس ثبات الاستبانة وقد تبین أن معامل الثبات 
  .مرتفعة مما یطمئن علي استخدام الاستبانة 

 :الأساليب الإحصائية المستخدمة 
لتحقیق أهداف الدراسة وللتحقق من فرضیاتها ، تم استخدام الطرق والإجراءات  

 :الإحصائیة التالیة
  العرض البیاني والتوزیع التكراري للإجابات. 
 اختبار مربع كاى لاختبار فرضیات الدراسة. 
 الوسیط. 

الحصول ولتطبیق الطرق والأسالیب الإحصائیة المذكورة أعلاه علي البیانات التي تم 
والذي یعد من ( Spss)علیها من إجابات العینة تم استخدام برنامج التحلیل الإحصائي 

 . Microsoft Officeأكثر الحزم الإحصائیة دقة في النتائج كما تم استخدام برنامج 
 :الدراسة  إجراءاتتطبيق 

لهذا   الباحثةوزعت الإستبانة على عینة الدراسة وتم تفریغ البیانات في جداول أعدها 
أوافق بشدة ، أوافق ، محاید ، لا أوافق ، )الغرض ، حیث تم تحویل المتغیرات الاسمیة 

  الباحثة تواعد. على الترتیب ( 5 4 3 2 1)إلى متغیرات كمیة ( لا أوافق بشدة 
 :الجداول والأشكال البیانیة اللازمة لكل سؤال في الإستبانة كما یلي 
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 :يانات الشخصية لأفراد العينة تحليل الب: أولً 
 :لعمر ا/ 1
 (2)جدول  

 التوزیع التكراري  لإجابات إفراد عینة الدراسة وفق متغیر العمر 
 الرقم العمر التكرار النسبة

 9 سنة 03أقل من  91 91%

 2 سنة 03وأقل من  03 01 01%
 0 سنة 03وأقل من  03 91 91%

 4 سنة فأكثر 03 61 61%
 المجموع 933 933%

 م8102المیدانیة من نتائج الدراسة  الباحثةإعداد : المصدر
 (4)شكل رقم 

 الشكل البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة وفق متغیر العمر 
 
 
 
 
 
 

 م8102من نتائج الدراسة المیدانیة  الباحثةإعداد : المصدر

وأقل  31أعمارهم %( 39)یتضح من الجدول والشكل البیاني أن هنالك نسبة       
سنه، وأن هنالك نسبة  51أعمارهم أكثر من%( 26)سنه، وأن هنالك نسبة   41من
وأقل 41أعمارهم %( 16)وأن هنالك نسبة ، سنه 31أعمارهم أقل من %( 19)

الفئة المستهدفة لتلقى سنه، نجد غالبیة المبحوثین من فئة الشباب وهم  51من
  .الدورات التدریبیة في مجال عملهم وهذا یدعم موضوع الدراسة
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 : المؤهل العلمي /2
 (3)جدول  

 المؤهل العلميالتوزیع التكراري  لإجابات إفراد عینة الدراسة وفق متغیر 
 الرقم المؤهل العلمي التكرار النسبة

  .9 ثانوي 90 90%

  .6 دبلوم وسیط 90 90%

  .0 بكالوریوس 06 06%

  .0 دبلوم عالي 7 7%

  .0 ماجستیر 93 93%

  .1 دكتوراه 6 6%

 المجموع 933 933%

 م8102لمیدانیة من نتائج الدراسة ا الباحثةإعداد : المصدر
 (5)شكل رقم 

 المؤهل العلميأفراد عینة الدراسة وفق متغیر الشكل البیاني لإجابات 
 
 
 
 
 

 م8102الدراسة المیدانیة من نتائج  الباحثةإعداد : المصدر

مؤهلهم العلمي %( 52)هنالك نسبة أن یتضح من الجدول والتوزیع البیاني  
وأن هنالك نسبة ، مؤهلهم العلمي دبلوم وسیط%( 15)وأن هنالك نسبة ، بكالوریوس

، مؤهلهم العلمي ماجستیر%( 11)وأن هنالك نسبة ، مؤهلهم العلمي ثانوي%( 14)
%( 2)وأن هنالك نسبة  ،ؤهلهم العلمي دبلوم عاليم%( 1)وأن هنالك نسبة 

نجد أن غالبیة المبحوثین یحملون مؤهل جامعي وبالتالي . مؤهلهم العلمي دكتوراه
 . لهم درایة بأهمیة التدریب في العمل وهذا یؤدى على الوصول إلى النتائج المرجوة
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 :التخصص العلمي/ 3
 (4)جدول 
  التخصص العلمي الدراسة وفق متغیریوضح التوزیع لإجابات أفراد عینة 

 الرقم التخصص العلمي  التكرار النسبة

 9 إدارة عامة 90 90%

 6 إدارة أعمال 66 66%

 0 محاسبة وتمویل 66 66%

 0 دراسات مصرفیة 7 7%
 0 اقتصاد 63 63%

 1 أذكرها. أخرى 90 90%
 المجموع 933 933%

 م8102المیدانیة الدراسة من نتائج  الباحثةإعداد : المصدر
(6)شكل   

 التخصص العلميالتوزیع البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة وفق متغیر  

 
 م8102من نتائج الدراسة المیدانیة  الباحثةإعداد : المصدر

تخصصهم العلمي إدارة %( 60)والشكل البیاني أن هنالك نسبة  یتضح من الجدول 
تخصصهم العلمي محاسبة وتمویل، وأن هنالك %( 60) نسبة وأن هنالك أیضا  ، عامة
تخصصهم %( 63) نسبةتخصصهم العلمي إدارة أعمال ، وأن هنالك %( 66) نسبة

وأن هنالك ، تخصصهم العلمي دراسات مصرفیة%( 7)وأن هنالك نسبة ، العلمي اقتصاد
نجد أن غالبیة المبحوثین تخصصاتهم . لدیهم تخصصات علمیة أخرى%( 0)نسبة 

قتصاد وعلوم إداریة مما یعنى أن ملمین بموضوع التدریب وأهمیته وهذا یعزز من نتائج ا
 .البحث



95 
 

 :المسمى الوظيفي/ 4
 (5)جدول 

  المسمى الوظیفي یوضح التوزیع لإجابات أفراد عینة الدراسة وفق متغیر
 الرقم المسمى الوظيفي  التكرار النسبة

 9 مدیر إداري 61 61%

 6 مدیر مالي 61 61%

 0 ضابط إداري 90 90%

 0 ضابط تدریب 90 90%
 0 ضابط صحة 0 0%

 1 مدیر إدارة تنمیة الموارد البشریة 97 97%
 المجموع 933 933%

 م8102المیدانیة الدراسة من نتائج  الباحثةإعداد : المصدر
(7)شكل   

 المسمى الوظیفيالتوزیع البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة وفق متغیر  
 

 
 
 

 م8102من نتائج الدراسة المیدانیة  الباحثةإعداد : المصدر                              
مسماهم الوظیفي مدیر %( 61)والشكل البیاني أن هنالك نسبة  یتضح من الجدول      
 نسبةمسماهم الوظیفي مدیر مالي، وأن هنالك %( 61) أیضا  نسبةوأن هنالك ، إداري

%( 90) نسبةمسماهم الوظیفي مدیر إدارة تنمیة موارد بشریة، وأن هنالك %( 97)
ضابط مسماهم الوظیفي %( 90) نسبةوأن هنالك ، ضابط إداريمسماهم الوظیفي 

نجد أن غالبیة . ضابط صحةمسماهم الوظیفي %( 0) نسبةوأن هنالك ، صحة
التامة بجوانب التدریب بالمحلیة  المبحوثین یشغلون مناصب إداریة علیا مما یعنى معرفتهم
 .وأهمیته وهذا یدعم دقة النتائج المتحصل علیها فى الدراسة
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 :سنوات الخبرة / 5
 (6)جدول 

 یوضح التوزیع لإجابات أفراد عینة الدراسة وفق متغیر سنوات الخبرة
 الرقم سنوات الخبرة التكرار النسبة

 .9 سنوات 0أقل من  09 09%

 .6 سنوات 93 وأقل من 0 01 01%

 .0 سنة 90وأقل من  93 93 93%

 .0 سنة فأكثر 90 90 90%

 المجموع 933 933%

 م8102المیدانیة الدراسة من نتائج  الباحثةإعداد : المصدر
(8)شكل   

 سنوات الخبرةالتوزیع البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة وفق متغیر  
 

 
 
 

 
 
 
 

 م8102الدراسة المیدانیة من نتائج  الباحثةإعداد : المصدر

سنوات خبرتهم %( 41)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة          
، سنوات 11وأقل من  5سنوات خبرتهم %( 36)وأن هنالك نسبة ، سنوات 5أقل من 

%( 11)وأن هنالك نسبة ، سنة فأكثر 15سنوات خبرتهم %( 13)وأن هنالك نسبة 
نجد أن غالبیة المبحوثین خبراتهم لیست . سنه  15ل من وأق 11سنوات خبرتهم 

 .بالكافیة مما یستدعى خضوعهم لمزید من الدورات التدریبیة
 



91 
 

 : هل تلقيت دورات تدريبية في مجال العمل/ 6
 (7)جدول 

 عن السؤالیوضح التوزیع لإجابات أفراد عینة الدراسة 
 الرقم سنوات الخبرة التكرار النسبة

 .9 نـــعم 79 79%

 .6 لا 61 61%

 المجموع 933 933%

 م8102إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر
(9)شكل   

 عن السؤالالتوزیع البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة  
 
 
 

 
 
 
 

 م8102من نتائج الدراسة المیدانیة  الباحثةإعداد : المصدر                         
تلقوا دورات %( 11)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة          

لم یتلقوا دورات تدریبیة في مجال %( 29)وأن هنالك نسبة ، تدریبیة في مجال العمل
نجد أن غالبیة المبحوثین تلقوا دورات تدریبیة وهذا یدل علي إهتمام إدارة .العمل

 .مالتدریب بتدریب العاملین وتأهیله
  



92 
 

 : ةانتحليل أسئلة الستب: ثانياً 
  مهارات جديدةالتدريب يكسب العاملين : العبارة الأولي 

 (8)جدول 
 التوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة الأولي 
 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 21 21%
 أوافق 11 11%
 محايد 2 2%
 ل أوافق  1 1%
 أوافق بشدةل  - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر
 (11)شكل 

 التوزیع البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة الأولي  
 
 
 
 
 
 
 

 م8102من نتائج الدراسة المیدانیة  الباحثةإعداد : المصدر
على بشدة وافقوا ( %21)البیاني أن هنالك نسبة یتضح من الجدول والتوزیع       

وأن ، محایدین%( 2)وأن هنالك نسبة ، وافقوا( %11)أن هنالك نسبة و  ،العبارة أعلاه
التدریب یكسب العاملین ویتضح من خلال ذلك أن ، لم یوافق%( 1)هنالك نسبة 
 .مهارات جدیدة
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 المتميزالتدريب ينمي الدافعية نحو الأداء : العبارة الثانية 
 (9)جدول   

 التوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة الثانیة
 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 63 63%
 أوافق 32 32%
 محايد 4 4%
 ل أوافق  1 1%
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

  م8102من نتائج الدراسة المیدانیة  الباحثةإعداد  :المصدر
 (11)شكل 

 التوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة الثانیة 
 
 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر

على  وافقوا بشدة( %63)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة       
، محایدین( %4)هنالك نسبة  ، وأنوافقوا( %32)هنالك نسبة  وأن ،العبارة أعلاه

التدریب ینمي الدافعیة ویتضح من خلال ذلك أن ، لم یوافق( %1)وأن هنالك نسبة 
 .نحو الأداء المتمیز
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 يساعد التدريب في حل المشاكل التي تواجه العاملين في العمل: العبارة الثالثة
 (11)جدول 

 الدراسة عن العبارة الثالثةالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة 
 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 11 11%
 أوافق 22 22%
 محايد 1 1%
 ل أوافق  1 1%
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر
 (12)شكل 

 عن العبارة الثالثة التوزیع البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة
 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر

 بشدة وافقوا( %11)والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة  یتضح من الجدول            
 ،محاید%( 1)وأن هنالك نسبة ، وافقوا( %22)هنالك نسبة  وأن ،على العبارة أعلاه

التدریب یساعد ویتضح من خلال ذلك أن  ،لم یوافق%( 1)وأن هنالك أیضا  نسبة 
 .في حل المشاكل التي تواجه العاملین في العمل
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 التدريب يساعد العاملين في فهم أدوارهم في العمل: العبارة الرابعة 
 (11)جدول 

 التوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة الرابعة
 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 54 54%
 أوافق 44 44%
 محايد 2 2%
 ل أوافق  - -
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر
 (13)شكل 

 التوزیع البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة الرابعة
 
 
 
 
 
 
 
 

 م2112من نتائج الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة: المصدر

على بشدة  وافقوا( %54)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة     
 ،محایدین%( 2)، وأن هنالك نسبة وافقوا( %44)نسبة  وأن هنالك، العبارة أعلاه

 .التدریب یساعد العاملین في فهم أدوارهم في العمل نویتضح من خلال ذلك أ
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  يساعد التدريب في ترشيد القرارات الإدارية: ة الخامسةالعبار 
 (12)جدول 

 التوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة الخامسة
 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 64 64%
 أوافق 31 31%
 محايد 4 4%
 ل أوافق  1 1%
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر
 (14)شكل 

 التوزیع البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة الخامسة
 
 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر

العبارة على بشدة  وافقوا( %64)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة   
وأن ، محایدین%( 4)وأن هنالك نسبة  وافقوا ،( %31)وأن هنالك نسبة ، أعلاه

التدریب یساعد في ترشید ویتضح من خلال ذلك أن  ،لم یوافق%( 1)هنالك نسبة 
 .القرارات الإداریة
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يساعد التدريب في تجديد المعلومات وتحديثها بما يتوافق مع : العبارة السادسة 
 ية المختلفةالمتغيرات البيئ

 (13)جدول 
 التوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة السادسة
 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 56 56%
 أوافق 41 41%
 محايد 1 1%
 ل أوافق  2 2%
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

 م2112 الدراسة المیدانیة إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر
 (15)شكل 

 التوزیع البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة السادسة 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر
على بشدة  وافقوا( %56)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة       

لم یوافقوا، ( %2)وأن هنالك نسبة ، وافقوا%( 41)، وأن هنالك نسبة العبارة أعلاه
التدریب یساعد في تجدید ویتضح من خلال ذلك أن ، محاید%( 1)وأن هنالك نسبة 

 .المعلومات وتحدیثها بما یتوافق مع المتغیرات البیئیة المختلفة
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 في عملية التدريبتعتمد المحلية علي الأسس والمعايير العلمية : العبارة السابعة
 (14)جدول 

 التوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة السابعة
 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 49 49%
 أوافق 33 33%
 محايد 1 1%
 ل أوافق  14 14%
 ل أوافق بشدة 3 3%

 المجموع 111 111%
 م2112المیدانیة الدراسة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر

 (16)شكل 
 التوزیع البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة السابعة

 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر

على بشدة  وافقوا( %49)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة    
 ،لم یوافقوا%( 14)وأن هنالك نسبة  ،وافقوا( %33)وأن هنالك نسبة ، العبارة أعلاه

ویتضح من  ،محاید%( 1)وأن هنالك نسبة  ،لم یوافقوا بشدة%( 3)وأن هنالك نسبة 
 .المحلیة تعتمد علي الأسس والمعاییر العلمیة فى عملیة التدریبخلال ذلك أن 
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 يوجد قسم تدريب بمحلية شندي : العبارة الثامنة 
 (15)جدول 

 الثامنةالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة 
 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 55 55%
 أوافق 41 41%
 محايد 1 1%
 ل أوافق  4 4%
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر
 (17)شكل 

 الثامنةالتوزیع البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة 
 
 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر

على العبارة بشدة  وافقوا( %55)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة   
وأن ، لم یوافقوا%( 4)وأن هنالك نسبة  وافقوا ،( %41)وأن هنالك نسبة ، أعلاه

یوجد قسم تدریب بمحلیة  هویتضح من خلال ذلك أن ،محاید%( 1)هنالك نسبة 
 .شندي
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هناك خطة تدريبية مكتوبة وفق جدول زمني للعاملين بمحلية : العبارة التاسعة 
 شندي 

 (16)جدول 
 التوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة التاسعة
 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 21 21%
 أوافق 15 15%
 محايد 11 11%
 ل أوافق  41 41%
 ل أوافق بشدة 6 6%

 المجموع 111 111%
 م2112الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر

 (18)شكل 
 التوزیع البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة التاسعة

 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر
على لم یوافقوا ( %41)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة        

، وافقوا (%15)هنالك نسبة  وافقوا بشدة، وأن( %21)وأن هنالك نسبة ، العبارة أعلاه
ویتضح  ،لم یوافقوا بشدة %(3)وأن هنالك نسبة  ،محایدین%( 11)وأن هنالك نسبة 

هناك خطة تدریبیة مكتوبة وفق جدول زمني للعاملین بمحلیة من خلال ذلك أن 
 .شندي
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 المدرب جزء من المنشأة التي يعمل بها: العبارة العاشرة 
 (17)جدول 

 التوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة العاشرة
 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 15 15%
 أوافق 23 23%
 محايد 2 2%
 ل أوافق  - -
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر
 (19)شكل 

 التوزیع البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة العاشرة 
 
 
 
 
 
 
 
 

 م2112نتائج الدراسة المیدانیة إعداد الباحثة من : المصدر

على بشدة  وافقوا( %15)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة    
، محایدین (%2)هنالك نسبة  وأن، وافقوا( %23)وأن هنالك نسبة  ،العبارة أعلاه

 .ن المدرب جزء من المنشأة التي یعمل بهاویتضح من خلال ذلك أ
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المدرب هو المسئول الأول عن نجاح عملية التدريب وتحقيق : العبارة الحادية عشر
 أهداف البرامج

 (18)جدول 
 التوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة الحادیة عشر

 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 11 11%
 أوافق 21 21%
 محايد 2 2%
 ل أوافق  - -
 ل أوافق بشدة 1 1%

 المجموع 111 111%
 م2112الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر

 (21)شكل 
 الحادیة عشرالتوزیع البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة 

 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر
على بشدة  وافقوا( %11)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة     

وأن  ،محایدین%( 2)وأن هنالك نسبة ، وافقوا( %21)نسبة  وأن هنالك، العبارة أعلاه
المدرب هو المسئول ویتضح من خلال ذلك أن ، لم یوافق بشدة%( 1)هنالك نسبة 

 .الأول عن نجاح عملیة التدریب وتحقیق أهداف البرامج
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 نوعية المتدربينيختار المدرب : العبارة الثانية عشر
 (19)جدول 

 التوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة الثانیة عشر
 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 63 63%
 أوافق 34 34%
 محايد 1 1%
 ل أوافق  - -
 ل أوافق بشدة 2 2%

 المجموع 111 111%
 م2112المیدانیة الدراسة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر

 (21)شكل 
 التوزیع البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة الثانیة عشر

 
 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر

على بشدة  وافقوا( %63)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة        
، لم یوافقوا بشدة (%2)هنالك نسبة  وافقوا، وأن( %34)نسبة وأن هنالك ، العبارة أعلاه

المدرب یختار نوعیة  أنویتضح من خلال ذلك ، محاید (%1)هنالك نسبة  وأن
 .المتدربین
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  المدرب يحمل شهادة معترف بها: عشر الثالثةالعبارة 
 (21)جدول 

 عشر الثالثةالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة 
 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 56 56%
 أوافق 41 41%
 محايد 4 4%
 ل أوافق  - -
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر
 (22)شكل 

 عشر الثالثةلإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة  التوزیع البیاني
 
 
 
 
 
 
 
 

 م8102من نتائج الدراسة المیدانیة  الباحثةإعداد  :المصدر

على بشدة  وافقوا( %56)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة       
، محایدین( %0)وأن هنالك نسبة  ،وافقوا( %41)هنالك نسبة  وأن، العبارة أعلاه

 .شهادة معترف بهاالمدرب یحمل ویتضح من خلال ذلك أن 
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 حوافز المتدربين مرضية: عشر الرابعةالعبارة 
 (21)جدول 

 عشر الرابعةالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة 
 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 63 63%
 أوافق 31 31%
 محايد 2 2%
 ل أوافق  2 2%
 ل أوافق بشدة 3 3%

 المجموع 111 111%
 م2112الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر

 (23)شكل 
 الرابعة عشرالتوزیع البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة  

 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر

على العبارة بشدة  وافقوا( %63)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة    
 وأن، لم یوافقوا بشدة (%3)هنالك نسبة  وأن، وافقوا( %31)وأن هنالك نسبة  ،أعلاه

ویتضح من خلال ، لم یوافقوا (%2)هنالك نسبة  وأن، محایدین (%2)هنالك نسبة 
 .حوافز المتدربین مرضیةذلك أن 
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 لعملية التدريبلدى المحلية قاعات مخصصة : الخامسة عشرالعبارة 
 (22)جدول 

 الخامسة عشرالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة 
 الإجابة التكرار النسبة

 أوافق بشدة 5 5%
 أوافق 6 6%
 محايد 1 1%
 ل أوافق  45 45%
 ل أوافق بشدة 31 31%
 المجموع 111 111%

 م2112المیدانیة الدراسة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر
 (24)شكل 

 الخامسة عشرلإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة  التوزیع البیاني
 
 
 
 
 
 

 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر

على  وافقوالم ی( %45)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة       
( %7)نسبة  هنالك وأن ،لم یوافقوا بشدة( %31)هنالك نسبة  وأن، العبارة أعلاه

ویتضح  ،وافقوا بشدة( %1)نسبة  هنالك وأن، وافقوا( %6)نسبة  هنالك وأن، محایدین
 .المحلیة لدیها قاعات مخصصة لعملیة التدریبمن خلال ذلك أن 
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تسمح التدريب الخارجي يكسب المتدربين مهارات عالية ل : السادسة عشرالعبارة 
 الإمكانيات الداخلية بتوفيرها

 (23)جدول 
 السادسة عشرالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة 

 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 12 12%
 أوافق 21 21%
 محايد - -
 ل أوافق  1 1%
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  من نتائجإعداد الباحثة  : المصدر
 (25)شكل 

 السادسة عشرلإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة  التوزیع البیاني
 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر
على  بشدة وافقوا( %12)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة       

، لم یوافق( %5)نسبة  هنالك وأن ،وافقوا( %21)هنالك نسبة  وأن، العبارة أعلاه
التدریب الخارجي یكسب المتدربین مهارات عالیة لا تسمح ویتضح من خلال ذلك أن 
 .الإمكانیات الداخلیة بتوفیرها
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توفير كافة المستلزمات والمعينات التدريبية للمدرب : السابعة عشرالعبارة 
 والمتدربين يساعد في نجاح العملية التدريبية

 (24)جدول 
 السابعة عشرالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة 

 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 56 56%
 أوافق 43 43%
 محايد 1 1%
 ل أوافق  - -
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  الباحثة  من نتائجإعداد : المصدر
 (26)شكل 

 السابعة عشرلإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة  التوزیع البیاني
 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر
على  بشدة وافقوا( %56)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة       

ویتضح ، محاید( %5)نسبة  هنالك وأن ،وافقوا( %43)هنالك نسبة  وأن، العبارة أعلاه
توفیر كافة المستلزمات والمعینات التدریبیة للمدرب والمتدربین من خلال ذلك أن 

 .یساعد في نجاح العملیة التدریبیة
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 تهيئة المكان مهم لنجاح الدورات التدريبية: الثامنة عشرالعبارة 
 (25)جدول 

 الثامنة عشرالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة 
 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 62 62
 أوافق 31 31
 محايد 1 1
 ل أوافق  - -
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر
 (27)شكل 

 الثامنة عشرلإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة  التوزیع البیاني
 
 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر

على  بشدة وافقوا( %62)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة       
، محایدین( %5)نسبة  هنالك وأن ،وافقوا( %31)هنالك نسبة  وأن، العبارة أعلاه

 .تهیئة المكان مهم لنجاح الدورات التدریبیةویتضح من خلال ذلك أن 
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اختيار التوقيت المناسب للمدرب والمتدربين سبب رئيسي في : التاسعة عشرالعبارة 
 تحقيق أهداف التدريب

 (26)جدول 
 التاسعة عشرالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة 

 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 55 55%
 أوافق 45 45%
 محايد - -
 ل أوافق  - -
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر
 (28)شكل 

 التاسعة عشرلإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة  التوزیع البیاني
 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر
على  بشدة وافقوا( %55)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة       

اختیار ویتضح من خلال ذلك أن  ،وافقوا( %45)هنالك نسبة  وأن، العبارة أعلاه
 .سبب رئیسي في تحقیق أهداف التدریبالتوقیت المناسب للمدرب والمتدربین 
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 تأهيل العاملين من الداخل ليصبحوا مدربين: العشرونالعبارة 
 (27)جدول 

 العشرونالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة 
 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 62 62%
 أوافق 32 32%
 محايد - -
 ل أوافق  - -
 أوافق بشدةل  - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر
 (29)شكل 

 العشرونلإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة  التوزیع البیاني
 
 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر

على بشدة  وافقوا( %62)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة       
العاملین ویتضح من خلال ذلك أن  ،وافقوا( %32)هنالك نسبة  وأن، العبارة أعلاه

 .مؤهلون من الداخل لیصبحوا مدربین
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 متابعة البرنامج التدريبي من قبل الإدارة يعمل علي: الحادية والعشرونالعبارة 
 اكتشاف النحرافات وتصحيحها في الحال

 (28)جدول 
 والعشرون الحادیةالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة 

 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 54 54%
 أوافق 45 45%
 محايد 1 1%
 ل أوافق  - -
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  الباحثة  من نتائجإعداد : المصدر
 (31)شكل 

 والعشرون الحادیةلإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة  التوزیع البیاني
 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر
على  بشدة وافقوا( %54)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة       

ویتضح ، محاید( %5)نسبة  هنالك وأن ،وافقوا( %45)هنالك نسبة  وأن، العبارة أعلاه
متابعة البرنامج التدریبي من قبل الإدارة یعمل علي اكتشاف من خلال ذلك أن 

 .الانحرافات وتصحیحها في الحال
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وسيلة المحاضرات فعالة إذا تم تزويد المتدربين : الثانية والعشرونالعبارة 
 بمطبوعات ووسائل إيضاح تعينهم على فهم الدرس

 (29)جدول 
 والعشرون الثانیةالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة 

 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 92 92%
 أوافق 2 2%
 محايد - -
 ل أوافق  - -
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  الباحثة  من نتائج إعداد: المصدر
 (31)شكل 

 والعشرون الثانیةلإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة  التوزیع البیاني
 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر
على بشدة  وافقوا( %92)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة       

وسیلة ویتضح من خلال ذلك أن  ،وافقوا( %2)هنالك نسبة  وأن، العبارة أعلاه
المحاضرات فعالة إذا تم تزوید المتدربین بمطبوعات ووسائل إیضاح تعینهم على فهم 

 .الدرس
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وسيلة المؤتمرات والندوات تتيح للمتدربين المشاركة : الثالثة والعشرونالعبارة 
 بآرائهم

 (31)جدول 
 الثالثة والعشرونالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة 

 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 14 14%
 أوافق 26 26%
 محايد - -
 ل أوافق  - -
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر
 (32)شكل 

 الثالثة والعشرونلإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة  التوزیع البیاني
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر
على بشدة  وافقوا( %41)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة       

وسیلة ویتضح من خلال ذلك أن  ،وافقوا( %26)هنالك نسبة  وأن، العبارة أعلاه
 .المؤتمرات والندوات تتیح للمتدربین المشاركة بآرائهم
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التطبيق العملي في مجال التدريب يساعد في استيعاب : الرابعة والعشرونالعبارة 
 المادة التدريبية

 (31)جدول 
 الرابعة والعشرونالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة 

 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 16 16%
 أوافق 23 23%
 محايد 1 1%
 ل أوافق  - -
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر
 (33)شكل 

 الرابعة والعشرونلإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة  التوزیع البیاني
 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر
على بشدة  وافقوا( %16)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة       

، محایدین( %5)نسبة  هنالك وأن ،وافقوا( %23)هنالك نسبة  وأن، العبارة أعلاه
التدریب یساعد في استیعاب التطبیق العملي في مجال ویتضح من خلال ذلك أن 

 .المادة التدریبیة
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اللقاءات الدورية بين المتدربين في أماكن خاصة ولفترة : الخامسة والعشرونالعبارة 
 زمنية محددة تعمل علي إقامة علاقات اجتماعية بينهم

 (32)جدول 
 الخامسة والعشرونالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة 

 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 52 52%
 أوافق 42 42%
 محايد - -
 ل أوافق  - -
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر
 (34)شكل 

 الخامسة والعشرونلإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة  التوزیع البیاني
 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر
على  بشدة وافقوا( %52)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة       

اللقاءات ویتضح من خلال ذلك أن  ،وافقوا( %42)هنالك نسبة  وأن، العبارة أعلاه
زمنیة محددة تعمل علي إقامة علاقات الدوریة بین المتدربین في أماكن خاصة ولفترة 

 .اجتماعیة بینهم
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استخدام أسلوب العصف الذهني في التدريب يشجع : السادسة والعشرونالعبارة 
 المتدربين علي المشاركة الفعالة

 (33)جدول 
 السادسة والعشرونالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة 

 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 52 52%
 أوافق 41 41%
 محايد 1 1%
 ل أوافق  - -
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر
 (35)شكل 

  السادسة والعشرونلإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة  التوزیع البیاني
 
 
 
 
 
 
 

 م2112الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة إعداد : المصدر
على  بشدة وافقوا( %52)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة       

، محایدین( %5)نسبة  هنالك وأن ،وافقوا( %41)هنالك نسبة  وأن، العبارة أعلاه
استخدام أسلوب العصف الذهني في التدریب یشجع ویتضح من خلال ذلك أن 
 .المتدربین علي المشاركة الفعالة
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استخدام الوسائل السمعية والبصرية في مجال التدريب : السابعة والعشرونالعبارة 
 يزيد من نجاح الدورات التدريبية

 (34)جدول رقم  
 السابعة والعشرونالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة 

 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 56 56%
 أوافق 43 43%
 محايد 1 1%
 ل أوافق  - -
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر
 (36)شكل 

 السابعة والعشرونلإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة  التوزیع البیاني
 
 
 
 
 
 
 

 م2112من نتائج الدراسة المیدانیة إعداد الباحثة : المصدر
على  بشدة وافقوا( %56)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة       

، محایدین( %5)نسبة  هنالك وأن ،وافقوا( %43)هنالك نسبة  وأن، العبارة أعلاه
استخدام الوسائل السمعیة والبصریة في مجال التدریب یزید ویتضح من خلال ذلك أن 
 .من نجاح الدورات التدریبیة
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يكتسب العامل خبرات ومهارات تدريبية من خلال التنقل : الثامنة والعشرونالعبارة 
 (أسلوب لعب الأدوار)والتدرج بين الوظائف الإدارية المختلفة 

 (35)جدول 
 الثامنة والعشرونالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة 

 الإجابة التكرار النسبة
 أوافق بشدة 45 45%
 أوافق 53 53%
 محايد 2 2%
 ل أوافق  - -
 ل أوافق بشدة - -
 المجموع 111 111%

 م2112الدراسة المیدانیة  إعداد الباحثة  من نتائج: المصدر
 (37)شكل 

 الثامنة والعشرونلإجابات أفراد عینة الدراسة عن العبارة  التوزیع البیاني
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة من نتائج الدراسة المیدانیة : المصدر
على العبارة  وافقوا( %53)یتضح من الجدول والتوزیع البیاني أن هنالك نسبة       
، محایدین( %2)نسبة  هنالك وأن ،وافقوا بشدة( %45)هنالك نسبة  وأن، أعلاه

تدریبیة من خلال التنقل العامل یكتسب خبرات ومهارات ویتضح من خلال ذلك أن 
 .(أسلوب لعب الأدوار)والتدرج بین الوظائف الإداریة المختلفة 
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 المبحث الثالث
 عرض ومناقشة نتائج الفرضيات 

 باستعراض ومناقشة نتائج فرضیات الدراسة كل على حداها الباحثةقوم توفى الجزء التالي    
 :تنص الفرضیة الأولي علي : أولً 

 دللة إحصائية بين التدريب ورفع كفاءة أداء العاملين في محلية شندي توجد علاقة ذات
 (36)جدول  

 نتائج مربع كاي لدللة الفروق لإجابات عن عبارات الفرضية الأولىالوسيط و 

قيمة مربع  العبارة
 كاي 

القيمة 
 التفسير الوسيط التفسير الحتمالية

التدریب یكسب العاملین 
 1.111 1.612 .ومهارات جدیدة

توجد فروق معنویة 
ذات دلالة إحصائیة 

بین إجابات المبحوثین 
 على العبارة

إجابات المبحوثین تمیل  1
 بشدة  نحو الموافقة

التدریب ینمي الدافعیة 
 1.111 1.114 .نحو الأداء المتمیز

توجد فروق معنویة 
ذات دلالة إحصائیة 

بین إجابات المبحوثین 
 على العبارة

المبحوثین تمیل إجابات  1
 بشدة  نحو الموافقة

یساعد التدریب في حل 
المشاكل التي تواجه 
 . العاملین في العمل

1.214 1.111 

توجد فروق معنویة 
ذات دلالة إحصائیة 

بین إجابات المبحوثین 
 على العبارة

إجابات المبحوثین تمیل  1
 بشدة  نحو الموافقة

التدریب یساعد العاملین 
في في فهم أدوارهم 

 .العمل
45.621 1.111 

توجد فروق معنویة 
ذات دلالة إحصائیة 

بین إجابات المبحوثین 
 على العبارة

1 
إجابات المبحوثین تمیل 

 بشدة  نحو الموافقة

یساعد التدریب في ترشید 
 1.111 1.31 القرارات الإداریة

توجد فروق معنویة 
ذات دلالة إحصائیة 

بین إجابات المبحوثین 
إجابات المبحوثین تمیل  1

 بشدة نحو الموافقة
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 على العبارة
یساعد التدریب في تجدید 
المعلومات وتحدیثها بما 

یتوافق مع المتغیرات 
 .البیئیة المختلفة 

92.221 1.111 

توجد فروق معنویة 
ذات دلالة إحصائیة 

بین إجابات المبحوثین 
 على العبارة

1 
إجابات المبحوثین تمیل 

 بشدة  نحو الموافقة

تعتمد المحلیة علي 
الأسس والمعاییر العلمیة 

العلمیه فى عملیة 
 . التدریب 

24.211 1.111 

توجد فروق معنویة 
ذات دلالة إحصائیة 

بین إجابات المبحوثین 
 على العبارة

إجابات المبحوثین تمیل  2
  نحو الموافقة

 م2112إعداد الباحثة  من نتائج  الدراسة المیدانیة : المصدر
 أن (36)یتضح من الجدول رقم 

والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  1.612قیمة مربع كاي للعبارة الأولى تساوي   .1
لذلك توجد فروق معنویة ذات  1.15من مستوى المعنویة  أقلوهي  1.111

 الموافقینارة وهذه الفروق لصالح دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العب
 .1لأن قیمة الوسیط تساوي بشدة 

والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  1.114قیمة مربع كاي للعبارة الثانیة ، تساوي   .2
لذلك توجد فروق معنویة ذات  1.15من مستوى المعنویة  أقلوهي  1.111

 دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین
 .1ط تساوي لأن قیمة الوسیبشدة 

والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  1.214قیمة مربع كاي للعبارة الثالثة، تساوي   .3
لذلك توجد فروق معنویة ذات  1.15من مستوى المعنویة  أقلوهي  1.111

 دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین
 .1لأن قیمة الوسیط تساوي بشدة 

والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  45.621قیمة مربع كاي للعبارة الرابعة ، تساوي  .4
لذلك توجد فروق معنویة ذات  1.15من مستوى المعنویة  قلوهي أ 1.111

 دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین
 . 1لأن قیمة الوسیط تساوي  بشدة
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والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  1.131، تساوي الخامسةللعبارة  قیمة مربع كاي .5
لذلك توجد فروق معنویة ذات  1.15من مستوى المعنویة  أقلوهي  1.111

 دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین
 .1لأن قیمة الوسیط تساوي بشدة 

والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  92.221، تساوي السادسةقیمة مربع كاي للعبارة  .6
لذلك توجد فروق معنویة ذات  1.15من مستوى المعنویة  أقلوهي  1.111

 الموافقیندلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح 
 .1لأن قیمة الوسیط تساوي بشدة 

والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  24.211، تساوي السابعةقیمة مربع كاي للعبارة  .1
لذلك توجد فروق معنویة ذات  1.15من مستوى المعنویة  أقلوهي  1.111

 الموافقیندلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح 
 .2لأن قیمة الوسیط تساوي 

 (37)جدول رقم 
 جمیع عبارات الفرضیة الأوليالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن 

 الرقم الإجابة العدد النسبة
  .1 أوافق بشدة 436 62.3%
  .2 أوافق 226 32.3%
  .3 محاید 15 2.1%
  .4 لا أوافق 20 2.9%
  .5 لا أوافق بشدة 0 1.4%

 المجموع 733 111%  
 م2112إعداد الباحثة  من نتائج  الدراسة المیدانیة : المصدر
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 (38)شكل 
 لإجابات أفراد عینة الدراسة عن جمیع عبارات الفرضیة الأولي الشكل البیاني

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة  من نتائج  الدراسة المیدانیة : المصدر

عن بشدة أن عدد الأفراد الموافقین  أعلاهیتضح من الجدول والشكل البیاني        
 وعدد الموافقین%( 62.3)فردا  وبنسبة ( 436)بلغ  الثالثةجمیع عبارات الفرضیة 

فردا  وبنسبة ( 15)، والمحایدین %(32.3)فردا  وبنسبة ( 226)بلغ  بدون تشدد
وعدد غیر ، %(2.9)وبنسبة  فردا  ( 21)بلغ  بدون تشدد الموافقینوغیر ، %(2.1)

 %(.1.4)أفراد وبنسبة ( 3)الموافقین 
لدلالة الفروق  2أن القیمة الاحتمالیة لاختبار مربع كاى (36)رقم یتضح من الجدول 

عبارات الفرضیة الأولي أصغر من مستوى  جمیعبین إجابات عینة الدراسة عن 
وهذا یعنى أن الفروق بین أعداد الأفراد الموافقین والمحایدین وغیر ( 1.15)الدلالة 

عبارات  بغالبیةالموافقین ذات دلالة إحصائیة عالیة لصالح الموافقین على ما جاء 
بأن الفرضیة  ثةالباحوعلیه تأسیسا  على ما تقدم من تحلیل تستنتج .  الفرضیة الأولي

توجد علاقة ذات دللة إحصائية بين التدريب ورفع )الأولي والتي نصت على أن 
 .قد تحققت(  كفاءة أداء العاملين في محلية شندي
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:تنص الفرضیة الثانیة على: ثانياً   

 المدرب ورفع كفاءة أداء العاملين في محلية شندي علاقة ذات دللة إحصائية بين  توجد
 (38)جدول رقم 

 الثانيةنتائج مربع كاي لدللة الفروق لإجابات عن عبارات الفرضية الوسيط و 

 م2112إعداد الباحثة  من نتائج  الدراسة المیدانیة : المصدر
     

 العبارة
قيمة مربع 

 كاي 
القيمة 
 الحتمالية

 التفسير الوسيط التفسير

یوجد قسم تدریب بمحلیة 
 1.111 25.621 شندي 

توجد فروق معنویة ذات  
دلالة إحصائیة بین إجابات 

 المبحوثین على العبارة
1 

إجابات المبحوثین تمیل 
 بشدة  نحو الموافقة

هناك خطة تدریبیة 
مكتوبة وفق جدول زمني 

 للعاملین بمحلیة شندي

39.611 1.111 
توجد فروق معنویة ذات 

دلالة إحصائیة بین إجابات 
 المبحوثین على العبارة

3 
إجابات المبحوثین تمیل 

 المحایدة نحو

المدرب جزء من المنشأة 
 التي یعمل بها

24.141 1.111 
توجد فروق معنویة ذات 

دلالة إحصائیة بین إجابات 
 المبحوثین على العبارة

1 
إجابات المبحوثین تمیل 

 بشدة نحو الموافقة

المدرب هو المسئول 
الأول عن نجاح عملیة 
التدریب وتحقیق أهداف 

 البرامج

1.254 1.111 
توجد فروق معنویة ذات  

دلالة إحصائیة بین إجابات 
 المبحوثین على العبارة

1 
إجابات المبحوثین تمیل 

 بشدة  نحو الموافقة

یختار المدرب نوعیة 
 المتدربین

1.152 1.111 
توجد فروق معنویة ذات 

دلالة إحصائیة بین إجابات 
 المبحوثین على العبارة

إجابات المبحوثین تمیل  1
 بشدة  نحو الموافقة

المدرب یحمل شهادة 
 معترف بها

42.561 1.111 
توجد فروق معنویة ذات  

دلالة إحصائیة بین إجابات 
 المبحوثین على العبارة

1 
إجابات المبحوثین تمیل 

 بشدة  نحو الموافقة

 1.111 1.443 حوافز المتدربین مرضیة
توجد فروق معنویة ذات 

دلالة إحصائیة بین إجابات 
 المبحوثین على العبارة

1 
إجابات المبحوثین تمیل 

 بشدة  الموافقةنحو 
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 أن  (38)یتضح من الجدول رقم 
والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  25.621قیمة مربع كاي للعبارة الأولى تساوي  .1

لذلك توجد فروق معنویة ذات دلالة  1.15من مستوى المعنویة  أقلوهي  1.111
بشدة  إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین

 . 1لأن قیمة الوسیط تساوي 
والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  39.611قیمة مربع كاي للعبارة الثانیة تساوي  .2

لذلك توجد فروق معنویة ذات دلالة  1.15من مستوى المعنویة  أقلوهي  1.111
لأن المحایدین إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح 

 . 3قیمة الوسیط تساوي 
والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  24.141قیمة مربع كاي للعبارة الثالثة، تساوي   .3

لذلك توجد فروق معنویة ذات دلالة  1.15 من مستوى المعنویة أقلوهي  1.111
بشدة  إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین

 . 1لأن قیمة الوسیط تساوي 
 والقیمة الاحتمالیة لها تساوي 1.254قیمة مربع كاي للعبارة الرابعة ، تساوي   .4

لذلك توجد فروق معنویة ذات دلالة  1.15من مستوى المعنویة  قلوهي أ 1.111
بشدة  إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین

 . 1لأن قیمة الوسیط تساوي 
 والقیمة الاحتمالیة لها تساوي 1.152، تساوي الخامسةقیمة مربع كاي للعبارة  .5

لذلك توجد فروق معنویة ذات دلالة  1.15ویة من مستوى المعن قلوهي أ 1.111
بشدة  إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین

 .1لأن قیمة الوسیط تساوي 
 والقیمة الاحتمالیة لها تساوي 42.561، تساوي السادسةقیمة مربع كاي للعبارة  .6

لذلك توجد فروق معنویة ذات دلالة  1.15من مستوى المعنویة  قلوهي أ 1.111
بشدة  إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین

 . 1لأن قیمة الوسیط تساوي 
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 والقیمة الاحتمالیة لها تساوي 1.443، تساوي السابعةقیمة مربع كاي للعبارة  .1
لذلك توجد فروق معنویة ذات دلالة  1.15ویة من مستوى المعن قلوهي أ 1.111

بشدة  إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین
 . 1لأن قیمة الوسیط تساوي 

 (39) جدول رقم
 التوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن جمیع عبارات الفرضیة الثانیة

 الرقم الإجابة العدد النسبة
  .1 أوافق بشدة 409 0%..0
  .2 أوافق 209 61.1%
  .3 محاید 23 0.0%
  .4 لا أوافق 47 1.7%
  .5 لا أوافق بشدة 96 9.7%

 المجموع 733 111%  
 م2112إعداد الباحثة  من نتائج  الدراسة المیدانیة : المصدر

 (22)شكل رقم 
 الثانیةالشكل البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة عن جمیع عبارات الفرضیة 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة  من نتائج  الدراسة المیدانیة : المصدر
أن عدد الأفراد الموافقین بشدة عن  أعلاهیتضح من الجدول والشكل البیاني      

وعدد الموافقین %( 52.4)فردا  وبنسبة ( 419)بلغ  الثانیةجمیع عبارات الفرضیة 
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وبنسبة  فردا  ( 23)، والمحایدین %(29.9)وبنسبة فردا  ( 219)بلغ  بدون تشدد
وعدد غیر ، %(6.1)وبنسبة  فردا  ( 41) وعدد غیر الموافقین بدون تشدد، %(3.3)

 %(.1.1)فردا  وبنسبة ( 12)الموافقین بشدة 
لدلالة  2أن القیمة الاحتمالیة لاختبار مربع كاى (38)رقم یتضح من الجدول      

عبارات الفرضیة الثانیة أصغر من  جمیعالدراسة عن الفروق بین إجابات عینة 
وهذا یعنى أن الفروق بین أعداد الأفراد الموافقین والمحایدین ( 1.15)مستوى الدلالة 

 بجمیعوغیر الموافقین ذات دلالة إحصائیة عالیة لصالح الموافقین على ما جاء 
بأن  الباحثةستنتج توعلیه تأسیسا  على ما تقدم من تحلیل .  عبارات الفرضیة الثانیة

المدرب علاقة ذات دللة إحصائية بين  توجد)الفرضیة الثانیة والتي نصت على أن 
 .قد تحققت( ورفع كفاءة أداء العاملين في محلية شندي
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 :على الثالثةتنص الفرضیة : ثالثاً 
  التدريب وأداء العاملينبيئة علاقة ذات دللة إحصائية بين  توجد

 (41)جدول رقم 
 الثالثةنتائج مربع كاي لدللة الفروق لإجابات عن عبارات الفرضية الوسيط و 

 العبارة
قيمة مربع 

كاي 
 المحسوبة

القيمة 
 الحتمالية

 التفسير الوسيط التفسير

لدى المحلیة قاعات مخصصة 
 .لعملیة التدریب

15.211 1.111 
دلالة توجد فروق معنویة ذات 
إحصائیة بین إجابات 
 المبحوثین على العبارة

4 
إجابات المبحوثین تمیل 

 المحایدة نحو 

التدریب الخارجي یكسب المتدربین 
مهارات عالیة لا تسمح الإمكانیات 

 .الداخلیة بتوفیرها
95.121 1.111 

توجد فروق معنویة ذات دلالة 
إحصائیة بین إجابات 
 المبحوثین على العبارة

1 
إجابات المبحوثین تمیل 

 بشدة  نحو الموافقة

توفیر كافة المستلزمات والمعینات 
التدریبیة للمدرب والمتدربین یساعد 

 .في نجاح العملیة التدریبیة
49.521 1.111 

توجد فروق معنویة ذات دلالة 
إحصائیة بین إجابات 
 المبحوثین على العبارة

إجابات المبحوثین تمیل  1
 بشدة  نحو الموافقة

تهیئة المكان مهم لنجاح الدورات 
 التدریبیة

61.521 1.111 
توجد فروق معنویة ذات دلالة 

إحصائیة بین إجابات 
 المبحوثین على العبارة

إجابات المبحوثین تمیل  1
 بشدة  نحو الموافقة

اختیار التوقیت المناسب للمدرب 
والمتدربین سبب رئیسي في تحقیق 

 .أهداف التدریب
1.111 1.311 

توجد فروق معنویة ذات لا 
دلالة إحصائیة بین إجابات 

 المبحوثین على العبارة
إجابات المبحوثین تمیل  1

 بشدة  نحو الموافقة

تأهیل العاملین من الداخل 
 لیصبحوا مدربین

5.161 1.116 
توجد فروق معنویة ذات دلالة 

إحصائیة بین إجابات 
 المبحوثین على العبارة

1 
المبحوثین تمیل إجابات 

 بشدة  نحو الموافقة

متابعة البرنامج التدریبي من قبل 
الإدارة یعمل علي اكتشاف 

 .الانحرافات وتصحیحها في الحال
42.261 1.111 

توجد فروق معنویة ذات دلالة 
إحصائیة بین إجابات 
 المبحوثین على العبارة

1 
إجابات المبحوثین تمیل 

 بشدة  نحو الموافقة

 م2112إعداد الباحثة  من نتائج  الدراسة المیدانیة : المصدر
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 أن( 41)یتضح من الجدول رقم  
والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  15.211قیمة مربع كاي للعبارة الأولى تساوي  .1

وجد فروق معنویة ذات تلذلك  1.15من مستوى المعنویة  قلوهي أ 1.111
دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح 

 .4لأن قیمة الوسیط تساوي  المحایدین
والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  95.121قیمة مربع كاي للعبارة الثانیة ، تساوي  .2

 لذلك توجد فروق معنویة ذات 1.15من مستوى المعنویة  أقلوهي  1.111
 دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین

 .1لأن قیمة الوسیط تساوي بشدة 
والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  49.521قیمة مربع كاي للعبارة الثالثة، تساوي  .3

لذلك توجد فروق معنویة ذات  1.15من مستوى المعنویة  أقلوهي  1.111
 بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقیندلالة إحصائیة 

 .1لأن قیمة الوسیط تساوي بشدة 
والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  61.521قیمة مربع كاي للعبارة الرابعة ، تساوي  .4

لذلك توجد فروق معنویة ذات  1.15وهي أقل من مستوى المعنویة  1.111
 دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین

 .1لأن قیمة الوسیط تساوي بشدة 
والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  1.111، تساوي  الخامسةقیمة مربع كاي للعبارة  .5

توجد فروق معنویة ذات  لا لذلك 1.15توى المعنویة من مس كبروهي أ 1.311
 دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین

 .1لأن قیمة الوسیط تساوي بشدة 
والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  5.161، تساوي  السادسةقیمة مربع كاي للعبارة  .6

توجد فروق معنویة ذات  لذلك 1.15 من مستوى المعنویة قلوهي أ 1.116
 دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین

 .1لأن قیمة الوسیط تساوي بشدة 
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والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  42.261، تساوي  السابعةقیمة مربع كاي للعبارة  .1
توجد فروق معنویة ذات  لذلك 1.15من مستوى المعنویة  قلوهي أ 1.111

 دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین
 .1لأن قیمة الوسیط تساوي بشدة 

 (41)جدول رقم 
 ثالثةالالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن جمیع عبارات الفرضیة 
 الرقم الإجابة العدد النسبة
  .1 بشدة أوافق 378 54%
  .2 أوافق 229 32.1%
  .3 محاید 10 1.4%
  .4 لا أوافق 46 6.6%
  .5 لا أوافق بشدة 07 5.3%

 المجموع 700 111%  
 م2112إعداد الباحثة  من نتائج  الدراسة المیدانیة : المصدر

 (40)شكل رقم 
 الثالثةالشكل البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة عن جمیع عبارات الفرضیة 

 
 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة  من نتائج  الدراسة المیدانیة : المصدر

أن عدد الأفراد الموافقین بشدة عن  أعلاهیتضح من الجدول والشكل البیاني        
وعدد الموافقین %( 54)فردا  وبنسبة ( 312)بلغ  الثالثةجمیع عبارات الفرضیة 

وبنسبة  أفراد( 11)والمحایدین  ، %(32.1)فردا  وبنسبة ( 229)بلغ  بدون تشدد
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وعدد غیر الموافقین ، %(6.6)فردا  وبنسبة ( 46)وعدد غیر الموافقین ، %(1.4)
 %(.5.3)فردا  وبنسبة ( 31)بشدة 

لدلالة الفروق  2أن القیمة الاحتمالیة لاختبار مربع كاى (40)رقم یتضح من الجدول 
أصغر من مستوى  الثالثةعبارات الفرضیة  جمیعبین إجابات عینة الدراسة عن 

وهذا یعنى أن الفروق بین أعداد الأفراد الموافقین والمحایدین وغیر ( 1.15)الدلالة 
عبارات  بجمیعالموافقین ذات دلالة إحصائیة عالیة لصالح الموافقین على ما جاء 

بأن الفرضیة  الباحثة ستنتجیوعلیه تأسیسا  على ما تقدم من تحلیل .  لثالثةاالفرضیة 
بيئة التدريب علاقة ذات دللة إحصائية بين  توجد)والتي نصت على أن  الثالثة

 قد تحققت( وأداء العاملين
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 :على الرابعةتنص الفرضیة : رابعاً 
  الوسائل التدريبية وأداء العاملينعلاقة ذات دللة إحصائية بين  توجد

 (42)جدول رقم 
 الرابعةنتائج مربع كاي لدللة الفروق لإجابات عن عبارات الفرضية الوسيط و 

 العبارة
قيمة مربع 

 كاي 
القيمة 
 الحتمالية

 التفسير الوسيط التفسير

وسیلة المحاضرات فعالة إذا تم 
تزوید المتدربین بمطبوعات 

ووسائل إیضاح تعینهم على فهم 
 الدرس

11.561 1.111 
توجد فروق معنویة ذات 

إحصائیة بین إجابات دلالة 
 المبحوثین على العبارة

1 
إجابات المبحوثین تمیل 

 بشدة نحو الموافقة

وسیلة المؤتمرات والندوات تتیح 
 . للمتدربین المشاركة بآرائهم 

23.141 1.111 
توجد فروق معنویة ذات 

دلالة إحصائیة بین إجابات 
 المبحوثین على العبارة

إجابات المبحوثین تمیل  1
 بشدة الموافقةنحو 

التطبیق العملي في مجال التدریب 
یساعد في استیعاب المادة 

 التدریبیة 
29.121 1.111 

توجد فروق معنویة ذات 
دلالة إحصائیة بین إجابات 

 المبحوثین على العبارة
إجابات المبحوثین تمیل  1

 بشدة نحو الموافقة

اللقاءات الدوریة بین المتدربین في 
زمنیة محددة  أماكن خاصة ولفترة

تعمل علي إقامة علاقات 
 اجتماعیة بینهم

2.561 1.111 
توجد فروق معنویة ذات لا 

دلالة إحصائیة بین إجابات 
 المبحوثین على العبارة

1 
إجابات المبحوثین تمیل 

 بشدة نحو الموافقة

استخدام أسلوب العصف الذهني 
في التدریب یشجع المتدربین علي 

 .المشاركة الفعالة
51.321 1.111 

توجد فروق معنویة ذات 
دلالة إحصائیة بین إجابات 

 المبحوثین على العبارة
1 

إجابات المبحوثین تمیل 
 بشدة نحو الموافقة

استخدام الوسائل السمعیة 
والبصریة في مجال التدریب یزید 

 من نجاح الدورات التدریبیة
49.521 1.111 

توجد فروق معنویة ذات 
إجابات دلالة إحصائیة بین 

 المبحوثین على العبارة
1 

إجابات المبحوثین تمیل 
 بشدة نحو الموافقة

یكتسب العامل خبرات ومهارات 
تدریبیة من خلال التنقل والتدرج 
بین الوظائف الإداریة المختلفة 

 (أسلوب لعب الأدوار)

45.141 1.111 
توجد فروق معنویة ذات 

دلالة إحصائیة بین إجابات 
 العبارةالمبحوثین على 

إجابات المبحوثین تمیل  2
  نحو الموافقة

 م2112إعداد الباحثة  من نتائج  الدراسة المیدانیة : المصدر
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 أن( 42)یتضح من الجدول رقم     
والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  11.561قیمة مربع كاي للعبارة الأولى تساوي  .1

وجد فروق معنویة ذات تلذلك  1.15من مستوى المعنویة  قلوهي أ 1.111
دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین 

 .1لأن قیمة الوسیط تساوي بشدة 
والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  23.141قیمة مربع كاي للعبارة الثانیة ، تساوي  .2

ة ذات لذلك توجد فروق معنوی 1.15من مستوى المعنویة  أقلوهي  1.111
دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین 

 .1لأن قیمة الوسیط تساوي بشدة 
والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  29.121قیمة مربع كاي للعبارة الثالثة، تساوي  .3

لذلك توجد فروق معنویة ذات  1.15من مستوى المعنویة  أقلوهي  1.111
ائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین دلالة إحص

 . 1لأن قیمة الوسیط تساوي بشدة 
والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  2.561قیمة مربع كاي للعبارة الرابعة ، تساوي  .4

توجد فروق معنویة ذات لا لذلك  1.15من مستوى المعنویة  كبروهي أ 1.111
جابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین دلالة إحصائیة بین إ

 .1لأن قیمة الوسیط تساوي بشدة 
والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  51.321، تساوي  الخامسةقیمة مربع كاي للعبارة  .5

لذلك توجد فروق معنویة ذات  1.15وهي أقل من مستوى المعنویة  1.111
ن على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثی

 .1لأن قیمة الوسیط تساوي بشدة 
والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  49.521، تساوي  السادسةقیمة مربع كاي للعبارة  .6

لذلك توجد فروق معنویة ذات  1.15وهي أقل من مستوى المعنویة  1.111
وهذه الفروق لصالح الموافقین دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة 

 .1لأن قیمة الوسیط تساوي بشدة 
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والقیمة الاحتمالیة لها تساوي  45.141، تساوي  السابعةقیمة مربع كاي للعبارة  .1
لذلك توجد فروق معنویة ذات  1.15وهي أقل من مستوى المعنویة  1.111

دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین على العبارة وهذه الفروق لصالح الموافقین 
 .2لأن قیمة الوسیط تساوي 

 (43)جدول رقم 
 الرابعةالتوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة عن جمیع عبارات الفرضیة 
 الرقم الإجابة العدد النسبة
  .6 أوافق بشدة 459 65.6%
  .1 أوافق 236 33.1%
  .2 محاید 5 1.1%
  .9 لا أوافق - -
  .11 لا أوافق بشدة - -

 المجموع 700 111%  
 م2112إعداد الباحثة  من نتائج  الدراسة المیدانیة : المصدر

 (41)شكل رقم 
 الرابعةالشكل البیاني لإجابات أفراد عینة الدراسة عن جمیع عبارات الفرضیة 

 
 
 
 
 
 
 
 

 م2112إعداد الباحثة  من نتائج  الدراسة المیدانیة : المصدر

أن عدد الأفراد الموافقین بشدة عن  أعلاهیتضح من الجدول والشكل البیاني        
وعدد الموافقین %( 56.6)فردا  وبنسبة ( 459)بلغ  الرابعةجمیع عبارات الفرضیة 

وبنسبة  أفراد( 5)، والمحایدین  %(33.1)فردا  وبنسبة ( 236)بدون تشدد بلغ 
(1.1.)% 
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لدلالة الفروق  2أن القیمة الاحتمالیة لاختبار مربع كاى (41)رقم یتضح من الجدول 
أصغر من مستوى الرابعة عبارات الفرضیة  جمیعبین إجابات عینة الدراسة عن 

وهذا یعنى أن الفروق بین أعداد الأفراد الموافقین والمحایدین وغیر ( 1.15)الدلالة 
عبارات  بجمیعالموافقین ذات دلالة إحصائیة عالیة لصالح الموافقین على ما جاء 

بأن الفرضیة  الباحثة ستنتجیوعلیه تأسیسا  على ما تقدم من تحلیل . الرابعةالفرضیة 
الوسائل علاقة ذات دللة إحصائية بين  توجد)لتي نصت على أن وا الرابعة

 قد تحققت( التدريبية وأداء العاملين
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 النتائج والتوصيات
 النتائج :أولً 

فراد والعمل على زیادة إنتاجیتهم فهو یمدهم دریب دور فعال وكبیر في تطویر الأللت /1
 .بالمعلومات التي تساعد في تحقیق أهدافهم ویطور مهاراتهم وقدراتهم 

دور رئیسیا  في تعدیل السلوك والاتجاهات ، وذلك بما یكتسبه الفرد من  للتدریب /2
 .معلومات وأفكار تجعله یغیر سلوكه نحو الأفضل 

زیادة كمیة إنتاجه وتحسین جودته  س ذلك فيوینعك أداء الموظفالتدریب  یحسن /3
 .وقت بأدنى تكلفة، وأقل جهد، وفي أقصر

مما ینعكس على صورة علاقات المؤسسة تحسین خدمات یعمل التدریب على  /4
 .وعملائها المؤسسةجیدة بین 

التدریب أثناء الخدمة یهیئ الفرصة أمام المتدرب لاكتساب المعارف ومهارات إن  /5
 .عملهجدیدة في مجال 

التدریب أثناء الخدمة یساعد على تغییر الاتجاهات واكتساب اتجاهات إیجابیة إن  /6
 .تجاه المهنة مما یؤدي إلى رفع الروح المعنویة وزیادة الإنتاجیة في العمل

التدریب هو الوسیلة الأهم التي تؤدي إلى تنمیة وتحسین الكفایة الإنتاجیة  /1
 .للمؤسسات

یهیئ الفرصة أمام المتدرب لاكتساب المعارف ومهارات أن التدریب أثناء الخدمة  /2
 .جدیدة في مجال عمله

كسابها صفة الثبات  المؤسسةتحقیق الاستقرار الوظیفي في یؤدى التدریب إلى  /9 وا 
وحسن السمعة في المجتمع، فالموظف المدرب یقوم بإدارة عمله على أكمل وجه 

 .فیدفعها ذلك إلى مكافأته ممكن، مما یؤدي إلى زیادة رضا الإدارة عن إنتاجه
على استعمال كل ما  الموظفینتدریب و  مواكبة التطورات التكنولوجیة والتنظیمیة /11

 .هو جدید من الأجهزة الحدیثة
ان نجاح عمل المؤسسة وزیادة كفاءة أداءها یعتمد علي مدي فعالیة دائرة  /11

 . التدریب
 وزیادة كفاءتهم یشغل التدریب دورا مهما في عملیة تطویر أداء العاملین  /12
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الارتقاء بمستوي البرامج التدریبیة المقدمة لها اثر فعال في ارتفاع مستویات أداء  /13
 . العاملین

 .ان ارتفاع كفاءة اداء العاملین في المؤسسة یسهم في زیادة الإنتاجیة  /14
ان اهتمام الفرد بأدائه والعمل علي رفعه وتنمیته سوف یمكنه من تحقیق عدد من  /15

 . رتبطة به وتتمثل في الأهداف الاقتصادیة الأهداف الم
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 التوصيات –ثانيا 
بناء على الإطار النظري للبحث والنتائج التي تم التوصل إلیها من خلال     

الدراسة المیدانیة تذكر الباحثة مجموعة من التوصیات التي تهدف إلى 
المساهمة في تحقیق الاستفادة الكاملة من العملیة التدریبیة وتساعد في زیادة 

 -:كفاء أداء الموظفین وهي 
السنویة للتدریب وفقا للاحتیاجات التدریبیة للعاملین من اعداد الخطة التدریبیة  .1

خلال مسح شامل لمتطلبات الاداء الفردي السنوي الذي یشكل حاجة فعلیة لرفع 
 مستوي الاداء الوظیفي للعاملین بالمؤسسة 

ربط الترقیات والمهمات الخارجیة وبعض أنواع الحوافز والمكافآت بالسجل  .2
ودراسة منح حوافز مالیة لاجتیاز بعض أنواع ، سسة التدریبي للموظفین في المؤ 

 .البرامج التدریبیة بتفوق
دعم وزیادة الاهتمام بقیاس اثر التدریب على المتدرب وعلاقته بتطویر أداءه  .3

وعمله ومهاراته العملیة ودراسة تنظیم ملتقیات دوریة للموظفین بالفروع المختلفة 
 .لتبادل الخبرات حول أنشطتهم التدریبیة

، وضع برامج تدریبیة خاصة ببعض الأنشطة التدریبیة مثل تهیئة الموظفین الجدد .4
 .أو أنشطة الوعي التدریبي وغیرها

ضرورة رفع میزانیة التدریب وزیادة المخصصات التدریبیة في المؤسسة وربطها  .5
 .بالاحتیاجات التدریبیة الفعلیة 

ربین بتقاریر الأداء لمعرفة مدى الاهتمام بعملیة التقییم بعد التدریب ومتابعة المتد .6
 .الاستفادة من الدورة التدریبیة

ومتابعة انضباط ، عمل تقییم للبرامج التدریبیة قبل وبعد تنفیذ العملیة التدریبیة  .1
 .المتدربین في الدورة التدریبیة 

 .قیام دورات تدریبیة للموظفین في المنطقة التي یقیمون فیها .2
 .یا ولا یلجا الموظف إلى السفرإن تكون بعض الدورات الكترون .9

 .التوعیة بضرورة الدورات عن طریق الإعلانات والرسائل البریدیة الالكترونیة .11
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إعطاء المیزات المناسبة للموظف للإقبال على البرامج التدریبیة ورفع درجات  .11
 .الدورة في نقاط الترقیة

ع الظروف لابد أن تتكرر الدورات خلال العام وفي أوقات مختلفة لتتناسب م .12
 .والإمكانیات الخاصة بكل موظف 

ضرورة أن یعطى الموظف الفرصة في تحدید الدورات التدریبیة التي یرغب  .13
 .الاشتراك فیها

، التأكید على الموظفین الذین لم یشتركوا في دورات سابقة بضرورة الاشتراك  .14
 . مع التوجیه لرؤسائهم المباشرین بمعرفة أسباب عدم مشاركتهم

العمل علي جعل البرامج التدریبیة متوافقة مع البرامج الزمنیة الموضوعة  .15
 لتنفیذها كي تحقق الأهداف المطلوبة 
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 المصادر والمراجع
 القرآن الكريم

 الدراسات السابقة: أولً 
 یوسف الفضالة ، اثر التدریب في سلوك الموظفین كما یراه رؤساء العمل ، رسالة .1

 (م2113دار وائل للنشر  ، :  الأردن)دكتوراه غیر منشورة  
 العاملین مهارات تنمیة في العمل رأس على التدریب برامج ، دور سامر الصاعدي .2

الدار الجامعیة ،  :  الإسكندریة) دكتوراه غیر منشورة  المدني، رسالة الدفاع في
 (م2113

دكتوراه غیر  العاملة ، رسالة، أثر التدریب علي الأداء بالمؤسسات  أحمد بشیر .3
 (م2112معهد الإدارة العامة ، : الریاض)منشورة 

دكتوراه غیر  ، رسالة الأداء في وأثره التدریب تقویم ، علي صالح محمد سلمي .4
 للعلوم  السودان جامعة: الخرطوم  ) البحریة المواني هیئة حالة دراسة،   منشورة

 (م2119 والتكنولوجیا ،
العامة،  بالمؤسسات الأداء علي التدریب أثر ، المدني محمد بن بشیر بن أحمد .5

 السعودیة العربیة الجویة الخطوط حالة دكتوراه غیر منشورة ،  دراسة رسالة
 (.م 2111 ، النیلین جامعة :الخرطوم )
دكتوراه غیر  ، رسالة العاملین أداء علي التدریب أثر ، خمیس محمد خمیس .6

النیلین ،  جامعة:  الخرطوم) النفط لتسویق البریقة شركة تطبیقیة دراسة منشورة،
 (.م2111

 المردود وقیاس التدریبیة الاحتیاجات تحدید ، علي عبد الرحیم الشامي خواض .1
 ، وأكادیمیة والتكنولوجیا والأركان القیادة كلیة التدریب، جودة علي وأثرهما التدریبي
 للعلوم السودان وأكادیمیة العلیا والدراسات الشرطة دكتوراه غیر منشورة ، رسالة

 (م2111، للعلوم السودان جامعة :الخرطوم )  الإداریة
 تطویر برامج التدریب في الحدیثة التقانة أثر أبوبكر، عبد القادر فتحي عبد المنعم .2

 بعض علي تطبیقیة ، دراسة دكتوراه غیر منشورة ، رسالة اللیبیة المنظمات في
 (م2111،  النیلین جامعة :الخرطوم  ) القطاع منظمات
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 القطاع في البشریة الموارد لتطویر التدریب استراتیجیات السامرائي ، أثر أحمد .9
 ( م2111شمس، مكتبة عین:  القاهرة)دكتوراه غیر منشورة   الحكومي ، رسالة

 رسالة ، العاملین كفاءة رفع في التدریب إستراتیجیة ، كعبار مفتاح سالم محمد .11
 .(م 2111والتكنولوجیا ،  للعلوم السودان جامعة:  الخرطوم) منشورةدكتوراه غیر 

 الإقتصادیة المؤسسات في الأفراد أداء لتقییم مقترح نظام موسي، الناصر عبد .11
 العلوم قسم مختار، باجي جامعة: الأردن )غیر منشورة ،  دكتوراه رسالة ، العمومیة

 .(م 2115،  الاقتصادیة
 الاقتصادیة المؤسسات في الأفراد أداء لتقییم مقترح نظام موسي، الناصر عبد .12

 العلوم مختار قسم باجي جامعة: عنابة ) غیر منشورة، دكتوراه رسالة ، العمومیة
 .(م 2115الاقتصادیة  ،

 رسالة الوظیفي، الأداء تحسین في الإداري الإیداع دور الجعبري، عدنان .13
 .(  2009فلسطین، جامعة : الخلیل)الأعمال  إدارة في ماجستیر

 تحسین في الإداري الإبداع دور ، رحماني الزهراء فاطمة ، رزیق الزهراء فاطمة .14
 :الجزائر )الماجستیر شهادة لنیل تخرج مذكرة المؤسسة، داخل الوظیفي الأداء
 .( 2012 البویرة ،  جامعة

 رسالة الوظیفي، بالأداء علاقته و الإداري الإبداع العجلة ، توفیق عطیة توفیق .15
 (2009 بغزة ، الإسلامیة الجامعة: فلسطین ) الأعمال، إدارة في ماجستیر

 المراجع العربية:  ثانياً 
 .(1923دار النهضة ، : بیروت ) 1، طأحمد صقر ، إدارة الأفراد  .1
 .(1999الإسكندریة ،  : الجامعیة الدار ) أحمد ماهر ، إدارة الموارد البشریة  .2
 دراسات جامعة مركز: القاهرة )  1ط،  إداریة قضایا شمسان، صالح محمد أحمد .3

  .  2001 ) القاهرة ،
والتوزیع  للنشر المسیرة دار :عمان ) 1ط البرامج ، ، تصمیم السكارنه خلف بلال .4

 .( 2111والطباع ،  
 .( دار نهران للنشر والتوزیع: عمان ) حنا نصر الله ، إدارة الموارد البشریة  .5
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دار : الإسكندریة ) 1السلوك التنظیمي والأداء ، طحنفي محمود سلیمان ،  .6
 .(1915الجامعات المصریة ، 

 الجامعي المكتب: الإسكندریة  )1البشریة ، ط الموارد إدارة حسن، محمد راویة .1
 .( 1999الحدیث،

)  1رشاد أحمد عبد اللطیف ، إدارة وتنمیة المؤسسات الاجتماعیة ، ط    .2
 .( م 2111،  المكتبة الجامعیة: الإسكندریة  

 للطباعة قباء دار: القاهرة )1ط والعاملین، الشركات أداء تقیم كیف ثابت، زهیر .9
 .( 2001 والتوزیع ، والّنشر

عمان ، : مكتبة الأقصى )ي  زویلف مهدي حسن ، إدارة الأفراد في منظور كم .11
1923). 

دارة البشریة الموارد إدارة ، برنوطي نایف سعاد .11  وائل دار: الأردن)  1ط ، الأفراد وا 
 . 2001)للّنشر،

 التوزیع و للنشر إیتراك :مصر)  1ط،  التدریبیة الاحتیاجات تحدید ، علیوة السید .12
، (2001. 
 إیترك :مصر )  1طالعاملین،  شؤون مسئولي مهارات تنمیة علیوة ، السید .13

 .(م2111 ،والتوزیع  وللنشر للطباعة
 .( 2111:ب د )والعلاقات الإنسانیة  صلاح الشنواني ، إدارة الأفراد  .14
مؤسسة : القاهرة )  1طارق  على  جماز ، المخل إلى إدارة الموارد البشریة  ، ط  .15

 .( م2111طیبة للنشر والتوزیع ، 
دارة التنظیمي السلوك حنفي، الغفار عبد .16  :الإسكندریة )  1ط ، البشریة الموارد وا 

  .(  2002 للنشر، الجدیدة الجامعیة الدار
 الزمان جلیس دار:  الأردن) 1، ط الوظیفي الأداء في ، الحكمانیة سلیم عصمت .11

 .(2111، للنشر والتوزیع
 ، بالأداء الموجه الإداري الّتدریب جرادات، محمد وأسامة المبیضین، محمد عقلة .12

 .( 2001 ، الإداریة  للتنمیة العربیة المنظمة : الأردن ) 1ط
 .( 1929: دار غریب:  القاهرة)علي السلمي ،  إدارة الأفراد و الكفاءة الإنتاجیة  .19
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المنظمة : القاهرة )  1علي السلمي ، إدارة الأفراد لرفع الكفاءة الإنتاجیة  ، ط .21
 .(م 1911العربیة للعلوم الإداریة ، 

والتوزیع  للنشر الفجر دار :الجزائر)1البشریة ، ط الموارد تنمیة غربي علي .21
 (م 2007،
) 1ط ، إستراتیجي المعاصرة ، بعد البشریة الموارد إدارة ، عقیلي وصفي عمر .22

 .(  2005للّنشر،  وائل دار: الأردن 
المؤسسة الجامعیة للدراسات : لبنان )  1كامل بربر ، إدارة الموارد البشریة ، ط .23

 .(م 1991والنشر والتوزیع ، 
للنشر،  الكتب دار : القاهرة) ١الصراع ، ط إدارة لبده ، مهارات محمد لبدة  .24

1991). 
 .(  1973 الكتب، عالم :القاهرة ) 1طالتنمیة ،  و التدریب ، برعي جمال محمد .25
)  1ط،  التسییر تقنیات و المسیر ووظائف للتسییر مدخل ، الطیب رفیق محمد .26

 .(  1995 ، الجامعیة المطبوعات دیوان : مصر 
مركز البحوث ، أكادیمیة : القاهرة ) 1التنمیة الإداریة ، طمحمد كمال أبو هند ،  .21

 .(1994السادات للعلوم الإداریة ، 
) 1تخطیط وظائفها وتقییم أدائها ، ط –منصور أحمد منصور ، القوي العاملة  .22

 .(1926مكتبة غریب ، : القاهرة 
  .( 2003 للنشر، الصفاء دار :الأردن ) 1طالأفراد ،  إدارة ، زویلف حسن مهدي .29
 ، المحمدیة دار : الجزائر )  1ط،  المؤسسة اقتصاد عدون ، دادي ناصر .31

(1998 . 
      1حسن محمد علي، أروى عبد الحمید محمد نور، إدارة الجودة الشاملة ، ط النعیم .31

 .( م 2112هیئة الخرطوم للصحافة  والنشر ، : الخرطوم ) 
المؤسسة الجامعیة للدراسات : لبنان )  1كامل بربر، إدارة الموارد البشریة ، ط  .32

 .(م 1991والنشر والتوزیع ، 
) لإنسانیة ،اصلاح الدین عبد الباقي ، عبد الغفار حنفي ، إدارة الأفراد والعلاقات  .33

 .(1922 المكتب العربي  الحدیث ،: الإسكندریة 
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مطابع السودان : الخرطوم )، 2ذكي مكي إسماعیل ، أداره الموارد البشریة، ط .34
 .(م2119للعملة المحدودة ، 

دار : القاهرة  (الأفراد إدارة ، البشریة الموارد إدارة ، نجیب مصطفى شاویش .35
 .(م2005 ، الشروق

كتبة الكعیبان، : الریاض ) حمد العساف ، المدخل إلي البحث في العلوم السلوكیة ، .66
5991 ). 

 ، والتوزیع للنشر وائل دار: الأردن ) البشریة، الموارد إدارة ، الرحیم الهیتي عبد خالد .67
  .(م 2003

 :عمان  )مدخل استراتیجي  –ادارة الموارد البشریة ، عادل صالح ، مؤید سعید السالم  .63
 (.2116، جدار للكتاب العالمي 

 والتوزیع للنشر صفاء دار: عمان ) البشریة الموارد إدارة ، شیخة أبو أحمد نادر .69
،2000  ) 

 :المراجع الأجنبية : ثالثاً 
(  ( Mondy,Wyne , Noe, Robert, & Mondy, Judy ( Human Resource 

Management ) Pearson, Prentice Hall, 2005,p269 

 :الصحف والمجلات والسجلات : رابعاً 
 في للعاملین الوظیفي أداء على المعلومات تكنولوجیا استخدام أثر الباحث، مجلة .1

الجزائر )، 11 ، عدد ورقلة جامعة في میدانیة دراسة الحكومیة، الأجهزة
،2112).  
مدینة الملك عبد العزیز للعلوم والتقنیة، تقویم أداء الموظفین ،  إدارة التطویر  .2

، الموقع الالكتروني 2111، 51نشــرة أفكار إداریة، عدد  الإداري،
:http://www.kacst.edu.sa/Ar/ 
 .وظائف وسجلات إدارة التدریب بولایة نهر النیل .6
 .ئف وسجلات وتقاریر إدارة التدریب محلیة شندي وظا .4
 مركز المعلومات محلیة شندي  .5
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 :المقالت والمؤتمرات :  خامساً 
 صناعة والحكومات، للمنظمات المتمیز الأداء حول الدولي العلمي المؤتمر .1

 مارس القاهرة، الأداء، وتطویر بتنمیة وعلاقتها والاتصالات المعلومات تكنولوجیا
 .م 2005، 

، منشور في الموقع الالكتروني لمجموعة «تقییم أداء العاملیــن » : مقال بعنوان .2
 http://www.hrm-group.comإدارة الموارد البشریـة،

، منشور في الموقع الالكتروني لمجموعة «تقییم أداء العاملیــن » : مقال بعنوان .3
 http://www.hrm-group.comإدارة الموارد البشریة 

 لمقابلات ا:  سادساً 
مقابلة شخصیة مع مدیر إدارة التدریب بمحلیة شندي یوم السبت : المصدر  .1

 .مكتب التدریب محلیة شندي: ظهرا المكان  1م الساعة 11/1/2112الموافق 
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 (1)ملحق رقم 
 بسم الله الرحمن الرحيم

 جامعة شندي
 كلية الدراسات العليا والبحث العلمي

المحترم                              :.......................................................الأخت/الأخ 
 حفظكم الله

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

 استبانه: الموضوع
بالإشارة للموضوع أعلاه ومساهمة في الارتقاء بالبحث العلمي في مجال         

( أداء العاملين  فيأثر التدريب )إدارة الأعمال تقوم الباحثة بإعداد دراسة بعنوان 
 الإستبانةبمحلیة شندي، مقدمة لنیل درجة الماجستیر في إدارة الأعمال و أضع هذه 

الاستفادة من آرائكم من خلال تفضلكم بالإجابة بین أیدیكم التي أحاول عبرها 
الصحیحة والدقیقة مع كتابة أي تعلیقات ترونها ضروریة والباحثة علي ثقة في 

 .توخیكم الدقة والعنایة العلمیة وتقدیم ما یخدم البحث العلمي
وسوف تكون هذه الإستبانة في غایة السریة ولن تستخدم إلا في أغراض البحث 

 العلمي فقط
 كم جزیل الشكر ول

 
                       

 
 

 الباحثة                                                                
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 :البيانات الشخصية : أولً 
 أمام الخيار المناسب (  √) الرجاء التكرم بوضع علامة 

 :العمر/ 1
 )   ( سنة  41وأقل من 31/ ب                                )   (        سنة         31أقل من / أ

 )   (   سنة فأكثر        51/  د                                 )   (      سنة  51وأقل من  41/ ج 
 :المؤهل العلمي / 2
 )   (    بكالوریوس  / ج                            )   (    دبلوم وسیط / ب)   (         ثانوي       / أ
 )   (   دكتوراه   / و                          )   (   ماجستیر      / ه)   (       دبلوم عالى    /د
 :التخصص العلمي/2 
 )   (     محاسبة وتمویل /ج                      )   (  إدارة أعمال / ب)   (      إدارة عامة         / أ
 . )   ( أخري أذكرها/ و                    )   (  اقتصاد      /ه)   (      دراسات مصرفیة    /د  
 :المسمي الوظيفي / 4
)     (                          ضابط إداري  / ج)    (     مدیر مالي        / ب)    (    مدیر إداري     / أ
 )    (  مدیر إدارة تنمیة موارد بشریة / و)    (      ط صحة     ضاب/ هـ)    (     ضابط تدریب  / د
 :سنوات الخبرة/ 5
 )    (     سنوات   11وأقل من  5/ ب                                )   (       سنوات      5أقل من / أ 
 )    (         فأكثر     سنة 15/ د                                )   (       سنة  15وأقل من 11/ ج 

 :هل تلقيت دورات تدريبية في مجال العمل/ 6
 )    (    لا / ب      )     (                                  نعم  / أ

 :إذا كانت الإجابة بنعم كم عدد الدورات التي تلقيتها/ 7
 )     (    أكثر من ثلاث دورات / د)     (    ثلاث دورات / ج )     (دورتان   / ب)     (     دورة واحدة    / أ
 التدريب الذي تلقيته/ 2 
 )     (             خارجى/ ج                    )     (     ولائي / ب)     (                 محلي    / أ 
 :عدد الدورات التي تلقيته/ 2
 فأكثر 2من /  ج              7-4/ ب         2-1من / أ

 : علاقة التدريب بالمهنة / 10
 )     (لا علاقة له / ج     )      (ذو علاقة غیر مباشرة / ب      )     (ذو علاقة مباشرة    / أ

 : عدد الدورات التدريبية أثناء الخدمة /11
 فأكثر  2/ ج          7-4من / ب      2-1من / أ
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 : عبارات الستبانة:ثالثا 
 : أمام مستوي الموافقة المناسب ( √) الرجاء التكرم بوضع        
توجد علاقة ذات دلاله إحصائیة بین التدریب ورفع كفاءة أداء العاملین فى  :الفرضية الأولى
 .محلیة شندي 

ل 
أوافق 
 بشدة

ل 
 أوافق

 أوافق محايد
أوافق 
 بشدة

 الرقم العبـــــــارات

  .1 .ومهارات جدیدةالتدریب یكسب العاملین      
  .2 .التدریب ینمي الدافعیة نحو الأداء المتمیز     

یساعد التدریب في حل المشاكل التي تواجه      
 . العاملین في العمل

3.  

  .4 .التدریب یساعد العاملین في فهم أدوارهم في العمل     
  .5 یساعد التدریب في ترشید القرارات الإداریة     

     
تجدید المعلومات وتحدیثها بما  یساعد التدریب في

  .6 .یتوافق مع المتغیرات البیئیة المختلفة 

تعتمد المحلیة علي الأسس والمعاییر العلمیة      
 . العلمیه فى عملیة التدریب 

1.  
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توجد علاقة ذات دلاله إحصائیة بین المدرب ورفع كفاءة أداء العاملین : الفرضية الثانية 
 . فى محلیة شندي 

ل 
أوافق 
 بشدة

ل 
 محايد أوافق

أواف
 ق

أوافق 
 الرقم العبـــــــارات بشدة

  .1 .یوجد قسم تدریب بمحلیة شندي      

     
هناك خطة تدریبیة مكتوبة وفق جدول زمني 

 . للعاملین بمحلیة شندي 
2.  

  .3 . المدرب جزء من المنشأة التي یعمل بها      

عملیة المدرب هو المسئول الأول عن نجاح      
 .التدریب وتحقیق أهداف البرامج

4.  

  .5 .یختار المدرب نوعیة المتدربین     
  .6 .المدرب یحمل شهادة معترف بها     
  .1 حوافز المتدربین مرضیة     
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 توجد علاقة ذات دلاله إحصائیة بین بیئة التدریب وأداء العاملین :الثالثة الفرضية 
ل 

أوافق 
 بشدة

ل 
 أوافق محايد أوافق

أوافق 
 الرقم العبـــــــارة بشدة

     
لدى المحلیة قاعات مخصصة لعملیة 

  .1 .التدریب

     
التدریب الخارجي یكسب المتدربین مهارات 

عالیة لا تسمح الإمكانیات الداخلیة 
 .بتوفیرها

2.  

     
توفیر كافة المستلزمات والمعینات التدریبیة 
 للمدرب والمتدربین یساعد في نجاح العملیة

 .التدریبیة
3.  

  .4 تهیئة المكان مهم لنجاح الدورات التدریبیة     

اختیار التوقیت المناسب للمدرب والمتدربین      
 .سبب رئیسي في تحقیق أهداف التدریب

5.  

  .6 تأهیل العاملین من الداخل لیصبحوا مدربین     

     
متابعة البرنامج التدریبي من قبل الإدارة 

الانحرافات وتصحیحها یعمل علي اكتشاف 
 .في الحال

1.  
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 .توجد علاقة ذات دلاله إحصائیة بین الوسائل التدریبیة وأداء العاملین: الفرضية الخامسة 
 

ل أوافق 
 بشدة

ل 
 أوافق محايد أوافق

أوافق 
 الرقم العبـــــــارة بشدة

     
وسیلة المحاضرات فعالة إذا تم تزوید المتدربین 

إیضاح تعینهم على فهم بمطبوعات ووسائل 
 الدرس

1.  

     
وسیلة المؤتمرات والندوات تتیح للمتدربین 

  .2 . المشاركة بآرائهم 

التطبیق العملي في مجال التدریب یساعد في      
 استیعاب المادة التدریبیة 

3.  

     
اللقاءات الدوریة بین المتدربین في أماكن 

خاصة ولفترة زمنیة محددة تعمل علي إقامة 
 علاقات اجتماعیة بینهم

4.  

     
استخدام أسلوب العصف الذهني في التدریب 

  .5 .یشجع المتدربین علي المشاركة الفعالة

     
استخدام الوسائل السمعیة والبصریة في مجال 

  .6 التدریب یزید من نجاح الدورات التدریبیة

     
یكتسب العامل خبرات ومهارات تدریبیة من 

بین الوظائف الإداریة خلال التنقل والتدرج 
 (أسلوب لعب الأدوار)المختلفة 

1.  
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 (2)ملحق 
 قآئمة المحكمين

 الوظيفة التخصص السم

 أستاذ مشارك تجارة ایهاب عبد الله عباس
 أستاذ مساعد إدارة أعمال التجانى الطاهر عبد القادر

 أستاذ مساعد إدارة أعمال أبوذر عمر أدم
 أستاذ مساعد أعمالإدارة  هیثم طلعت عیسى
 أستاذ مساعد محاسبة مهند جعفر حبیب

 

 
 


