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 : الدراسة ملخص 
 

السددددعي لتكييددددم الموظددددم مددددع المت دددديرات الدا ليددددة هدددددفه هددددذه الدراسددددة إ  
، وكدددددددددذل  التنميدددددددددة الشخصدددددددددية الحكوميدددددددددة أو الخاصدددددددددة  والخارجيدددددددددة في المؤسسدددددددددة

وتعدددددديل سدددددلوكه  هومعارفددددد هتجديدددددد معلوماتدددددو ،  والوظيفيدددددة للموظدددددم  ددددد ل تدريبددددده
نية بدددددددين طتلدددددددم الأطددددددددراف في ، وتوطيدددددددد وتحسدددددددين الع قددددددددات الإنسدددددددا واتجاهاتددددددده
، وكددددددددذل  الاطدددددددد ع علددددددددى وعددددددددي  وموظفيهددددددددا وفيمددددددددا بددددددددين المؤسسددددددددة  المؤسسددددددددة

، وأيضددددددا معرفددددددة  وأثددددددره في الأداء الددددددوظيفي التخصصددددددي الموظددددددم بلهميددددددة التدددددددريب
أثنددددددداء الخدمدددددددة في تطدددددددوير قددددددددرات وسدددددددلو  الموظدددددددم  التخصصدددددددي دور التددددددددريب

 .حكومية كانه أو  اصة  بالمؤسسة أو المنظمة
اسدددددددتخدمه الدراسدددددددة المدددددددنهج الوصدددددددفي التحليلدددددددي لم ءمتددددددده  دددددددذا المو دددددددوع، 

، كمددددددددا  الدراسددددددددةوكدددددددداد هنددددددددا  عدددددددددة طددددددددرق اسددددددددتخدمها الباحددددددددث في منه يددددددددة 
التدددددددريب التخصصددددددي وأثددددددره في الأداء مدددددد  أهميددددددة  هددددددذه الدراسددددددةاتضددددددحه أهميددددددة 
 . الوظيفي للموظفين

 
 : أهمها من من النتائج وقد خلصت الدراسة لمجموعة

له تلثير وا د  علدى  مهما    المورد البشري في أية مؤسسة عنصرا  يعتبر -
ا دددت ف  وعلدددى الدددر م مددد  ،  نشددداط تلددد  المؤسسدددة وعلدددى تحسدددين أدائهدددا

،  النظدرة إ  هددذا المددورد في الوقدده الحددات عمدا كاندده عليدده في مراحددل سددابقة
، والدددن مددد  وبقدددوة في طتلدددم المؤسسدددات والمنظمدددات إلا أنددده بقدددي حا دددرا  
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لت دددير الأو دداع الاقتصدددادية ت دددير تسدديير المدددورد البشدددري نتي دددة  ددا و    
 . وت يرت أهدافه

توجدددددد ع قدددددة وثيقدددددة بدددددين التددددددريب وبدددددين زيدددددادة الكفددددداءة الإنتاجيدددددة في  -
المؤسسدددات لأد هندددا  ع قدددة طرديدددة بدددين المدددوظفين المددددربين وبدددين الكفددداءة 

 . ة الإنتاجيةكلما زادت العمالة المدربة كلما زادت الكفاءفالإنتاجية 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 دمةـــالمق

 منهج الدراسة

 الدراسةأأهمية 

 الدراسات السابقة

شكالية الدراسة  ا 

 
 الفصل الأول 

 ال طار العام للدراسة 
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 قدمةالم
        
 وصحبه وسلم  هآلالحمد لله والص ة والس م على نبينا محمد وعلى     

 أما بعد ......
 
فلم يدر في  لدي في يوم م  الأيام أنني سلكتب في هذا المجال ، بل ولم تك   

تددددريب بشدددكل عدددام والتددددريب التخصصدددي بشدددكل لددددي المعلومدددات الكافيدددة عددد  ال
فيددده بعدددز مراكدددز التددددريب في الاسدددتعانة    دددالى إ  أد جددداء اليدددوم الدددذي بددددأت 

ذلدد   ىزاد علدد لتقدد  بعددز المحا ددرات للمددوظفين المتدددربين في جهددات طتلفددة ، ومددا
أنددده ع تعييدددني بعدددد ذلدددد  بسدددنوات عددددة رنصدددب مدددددير مركدددز التددددريب التخصصددددي 

 بوزارة الدا لية في دولة الكويه .امة للتحقيقات بالإدارة الع
مدددا بدددين لمارسدددن لمهندددة التددددريب في حيدددا  الوظيفيدددة وعملدددي   الوقدددهومدددع مدددرور 

، أتداح ذلد  ت الفرصدة لاكتسداب  ا امدة مددير لأحدد مراكدز التددريب التخصصديةك
دد في ود لدددي كددم مدد  الخددبرات الم اكمددة العديددد مدد  الخددبرات في تددال التدددريب ، وتك 

والإشدراف  تال التدريب التخصصي م   د ل مدا قمده بتنفيدذه مد  بدرامج تدريبيدة
لا تكفدي لاكتسدداب  - علدى الددر م مد  أهميتهددا - ،  اصددة أد المعرفدة وحدددها عليهدا
 .المهارة 

ومدد  هنددا بدددأت البحددث في هددذا المجددال مدد  أجددل الحصددول علددى كافددة البيانددات 
مددد  أجددل أد أنكدد  مدد  أداء المهمددة الملقددداة  التدددريببوالمعلومددات والخددبرات المتعلقددة 
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 الددنعلددى عدداتقي علددى أكمددل وجدده وتحقيددق الفائدددة المرجددوة ونقددل تلدد  الخددبرات 
 م  المتدربين . متحصله عليها لزم ئي المدربين و يره

أندده لدديس  فكددرة إعددداد هددذا الكتدداب ، حيددث وجدددتجدداءتني ومدد  هددذا المنطلددق 
حبيسدة  تبقدى تحصله عليها النبرات المتوا عة م  المناسب أد تل  المعلومات والخ

 الصدر ، دود أد تكود متاحة لكل م  ير ب في الاستفادة منها .
التددددريب التخصصدددي للمدددوظفين والعددداملين في القطاعدددات الحكوميدددة والأهليدددة لم 
يعددد ترفددا  إداريددا  عددد  الجدددوة في ظددل ثددورة المعلومددات والتقنيددات ا ائلددة ، بددل أصددب  

، فالتدددددريب التخصصددددي وددددول المعلومددددات حددددة لا اكدددد  الاسددددت ناء عنهددددا  ددددرورة مل
             والمبادئ م  ترد نظريات إ  واقع ملموس .والأفكار 
بلنواعدددده المختلفددددة بشددددكل عددددام والتدددددريب التخصصددددي بشددددكل إد التدددددريب  

في  را  لأد مددا ينفددق فيدده يعتددبر اسددتثما،  أهميددة كبدديرة بالنسددبة للمؤسسددات د ددالى اددث 
تماعيدة والتكنولوجيدة الدن ج، و اصة في ظدل الت ديرات الاقتصدادية والا الموارد البشرية

، وتددبرز أهميتدده بالنسددبة للفددرد في أندده وسدديلة  بدرجددة كبدديرة علددى أهددداف المؤسسددةتددؤثر 
، أمدا بالنسدبة للمؤسسدة فتظهدر في عددة أشدكال كا فدا   لزيادة المعدارف والمهدارات
 جودة وأداء العمل ، وتحقيق إنتاجية أعلى .، وتحسين  معدلات حوادث العمل

علددى طتلددم  في تطددوير المؤسسددات يإد العنصددر البشددري هددو العامددل الرئيسدد 
حيث تعتبر تنميدة المدوارد البشدرية أحدد أهدم المهدام الأساسدية الدن لا اكد  أد  أنواعها
حيدث تنفدق  عنهدا مؤسسدة معاصدرة أو تتمدع يل دذ بلسدباب التنميدة الشداملة نيتست 

المؤسسددددات العامددددة والخاصددددة أمددددوالا طائلددددة علددددى وظيفددددة التدددددريب وتنميددددة مهددددارات 
المدوظفين لتحسدين قددراوم وكفداءوم الخدميددة والإنتاجيدة لأ دا تددر  نامدا أد نجاحهددا 
في تحقيدددق الأهدددداف المنوطدددة  دددا بكفددداءة وفعاليدددة إنمدددا يعتمدددد علدددى كفددداءة المدددوظفين
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ورات الحديثدددة واسدددتيعاب التكنولوجيدددا المسدددتحدثة في ومهددداروم ومدددواكبتهم للتطددد 
 . تالات تنمية الموارد البشرية

أحددد أهددم الوسددائل الددن تعتمددد عليهددا المؤسسددة  التخصصددي ويعتددبر التدددريب 
، حيدددث  لتحقيدددق المواءمدددة بدددين متطلبدددات الوظدددائم وبدددين قددددرات ومهدددارات الأفدددراد

  إكسددا م مهدددارات ومعدددارف يهدددف بصدددورة أساسددية إ  تطدددوير قدددرات الأفدددراد وإ
جديدددة وت يددير اتجاهدداوم وتطددوير سددلوكهم في اتجدداه يختلددم عدد  ذلدد  الددذي اعتددادوا 

 بشددكل عددام المنظمددات الحديثددة بالتدددريبو  المؤسسددات لددذا فقددد تزايددد اهتمددام ، عليدده
الطددرق الددن اكدد  بواسددطتها  أفضددل وأسددهلباعتبدداره مدد   بشددكل  ددالى التخصصدديو 

ات وبين الموظفين العداملين بالمؤسسدة وبالشدكل الدذي يضدم  الربط بين جودة الخدم
أصددب   التخصصددي ، فالتدددريب بددلكبر فعاليددة وكفدداءة لمكنددة المؤسسددةتحقيددق أهددداف 

 . أداة أساسية تعتمد عليها كل المؤسسات الن تر ب في تحسين  دماوا
بصددددفة دائمددددة للموظددددم ستصددددب  قدرتدددده  تخصصددددي وإذ لم يكدددد  هنددددا  تدددددريب

 .يعمل  ا  الناية ، وبالتات سيشكل عبئا  كبيرا  على المؤسسة محدودة لل 
تدددؤهلهم لل قيدددة وتقلدددد  الدددنويعمدددل التددددريب علدددى إكسددداب المدددوظفين المهدددارات 

مناصدددب ذات مسدددؤوليات أكدددبر ورفدددع الدددروح المعنويدددة وزيدددادة الاسدددتقرار في المؤسسدددة 
ره علددى أداء المؤسسددة بالحدد والسدديطرة علددى تسددرب المددوظفين ، الأمدر الددذي تظهددر آثددا

 و دماوا .
أساسددديا  في تطدددوير المدددوظفين  صدددبحه مراكدددز التددددريب التخصصدددية جدددزءا  أوقدددد 

والمؤسسات بجميع القطاعات سواء العامة منها أو الخاصة بكافدة المجدالات السياسدية 
 والاقتصادية والاجتماعية .
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تقددد  بالجيددد وتقددوم هددذه المراكددز بالإعددداد الجيددد للمددوظفين مدد  حيددث التدددريب 
 الخبرة ال زمة وأسلوب التعامل كل حسب تخصصه .

متعدددددة مثددددل اسددددتيعاب وتدددل  المراكددددز التدريبيدددة التخصصددددية اسدددت ابة لمت دددديرات 
مددوظفين جدددد أو إعددادة التنظدديم رددا يتضددمنه ذلدد  مدد  تعددديل في الا تصاصددات أو 

لعمددل أو اسددتحداث أنشددطة جديدددة ، أو اسددت ابة لتعددديل في سياسددات وإجددراءات ا
تجهيزاتدده أي مددا يتعلددق بددالتطور التكنولددوجي ، كددذل  يددل  التدددريب مدد  أجددل عدد ج 
ظواهر سلبية مثل زيادة ال يداب والتمدار  وحدوادث وإصدابات العمدل ومعددل دوراد 
المدوظفين ، بالإ ددافة لمواجهددة شددكاوي وظددواهر أ ددرة قددد ثبتدده قدددرة التدددريب علددى 

 ع جها .
ضدددددوء علدددددى التددددددريب بشدددددكل عدددددام والتددددددريب ويهددددددف الكتددددداب إ  إلقددددداء ال

وأنواعهدددددا ، وطدددددرق التخصصدددددي بشدددددكل  دددددالى وأهدددددداف وأهميدددددة العمليدددددة التدريبيدددددة 
، ولكددي تتحقددق أهددداف هددذا الكتدداب، التدددريب ، والاحتياجددات والددبرامج التدريبيددة 

 فقد ع تقسيمه إ  خمسة فصول :
ى منهج الدراسة للوقوف عل الفصل الأول ، بعنوان " الإطار العام للدراسة "

 واجهتها والدراسات السابقة. الن وأهمية الدراسة وأهدافها والإشكاليات
، ويركددز بصددفة أساسددية  " الإطااار النياار أمااا الفصاال ال اااني ، نهااو بعنااوان " 

تؤدي  النعلى مفهوم التدريب وأهميته ، ومبادئ وأنواع وطرق التدريب ، والأسباب 
 إ  فشل التدريب .

صاااال ال الااااع ، موضااااوع " العمليااااة التدريبيااااة نااااي الم س ااااات الفويتندددداول 
والدددددذي يتكدددددود مددددد  مراحدددددل العمليدددددة التدريبيدددددة ، وتحديدددددد " الحكومياااااة والأهلياااااة 
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وتقيددديم الدددبرامج  الدددبرامج التدريبيدددة وتنفيدددذها ، تصدددميمالاحتياجدددات التدريبيدددة ، و 
 التدريبية وأداء العاملين.

همياة التادريب ناي الأ ال الاو يفي الفصل الرابع والأخير موضاوع " أويعالج 
 أهمية ودور التدريب في الأداء الوظيفي . "

أرجدددو أد أكدددود قدددد وفقددده في إبدددراز جواندددب متعدددددة مددد  التددددريب علدددى  دددو 
 يستطيع م    له القارئ أد يتعرف عليه .

أما إد كاد هنا  نقص أو  طل ، فهو عمل البشدر يخطدو ويصديب ، ويدل  الله 
 ه .العصمة ل ير كتاب

وقدددد أ لصددده القصدددد ، وقددددمه العدددزم ، وبدددذله الجهدددد ، واحتسدددب عندددد الله 
 الأجر .
  

لى سواء السبيل  والله الموفق والهادي ا 

براهيم عبد الرحمن الشرقاوي                                                     د. ا 

 2020 -الكويت                                                   

 
 
 
 
 



 التدريب التخصصي الفعال 

22 
 

 
 الدراسة :منهج 

 
التحليلدددي  لقدددد فر ددده هدددذه الدراسدددة علدددى الباحدددث اتبددداع المدددنهج الوصدددفي 

، في الأداء الددوظيفي الفعددال بددلثر التدددريب التخصصدديلم ئمتدده  ددذا المو ددوع الخددالى 
وهددو قددائم علددى الدددليل العلمددي الددذي يرشددد إ  القضددايا أو المصددطلحات، فيصددفها 

وتعريدم كدل مدا يتطدرق إليده البحدث ، واسدتخدم الباحدث في وصدم  بطريقدة منه يدة
 . م  مصطلحات ومو وعات
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 :الدراسة أهمية 

 
،  تكمددد  أهميدددة البحدددث في أهميدددة تطدددوير نظريدددات التددددريب ومحاولدددة تطبيقهدددا 

للعراقيددل الددن  فالجانددب النظددري لدديس مدد  السددهل ركدداد السدديطرة علددى تطبيقدده نظددرا  
 . دتع   المدربين والمتدربين في آد واح

بينمدددا التددددريب في النظريدددة العلميدددة فهدددو بددددوره وتددداج لمجهدددودات في تطبيددددق  
 اصددة مددا يعرفدده هددذا الجانددب مدد  تطددورات ذات أهميددة مدد  حيددث  النظريددات ميدددانيا  
، أو العلمدي  ، وأساليبه ومدا  مدا مد  فوائدد سدواء مد  الجاندب النظدري أنواع التدريب

، وفعالددة في تحسددين مددردود  فة مو ددوعيةفي كافددة المجددالات حددل يسددت ل التدددريب بصدد
، فإتقاد العمل هو ناتج ما تعلمده المتددرب وهدو مدا تعمدل  الموظفين وإتقا م لعملهم

بدده الدددول المتقدمددة ومددا تسددعى إليدده الدددول الناميددة فقيمتدده وأهميتدده توجددد في أعلددى قمددة 
 . الحسباد لدة الباحثين واست  له م  طرف السلطة والمدربين

ذه الدراسددة أهميتهددا مدد  أهميددة مو ددوع التدددريب المسددتمر بشددكل وتسددتمد هدد 
عام حيث إد دراسدة التددريب المسدتمر لده أهميتده علدى مسدتوة المجتمدع مد  حيدث إد 

، فدددلفراد  تنميدددة المجتمدددع مرتبطدددة بدددلداء القدددوة البشدددرية لعملهدددا وتدددلهيلهم ور ددداها عنددده
 . تنمية المجتمعالقوة العاملة هم المسؤولود ع  تحقيق الأهداف الطموحة ل
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 :الدراسة أهداف 
 
 التخصصي لقد هدفه هذه الدراسة إ  إبراز الأهداف م  عملية التدريب 

وهدددددفه أيضددددا إ  إد ددددال الأسدددداليب الحديثددددة في تلدددد  العمليددددة وتصددددميم الددددبرامج 
،  اصدة دراسدة المدواد العلميدة  ، والن هي الأ رة بدورها تناسب الدارسين التدريبية

 . ح مو وع التدريب كالاعتماد على البحوث لمعالجة المشك تلخدمة وإنجا 
، وكذل   وهدفه الدراسة أيضا إ  تو ي  مفهوم التدريب وأنواعه و صائصه

إ   هدددفه أيضددا  و ،  التطددرق لأثددر التدددريب في كفدداءة الأداء الددوظيفي لدددة المددوظفين
أو  ل  تقدو وكذ التخصصي تو ي  بعز النماذج الن تستخدم في عملية التدريب

الأداء الدددوظيفي وتقدددو  البرندددامج التددددريأ لمدددا  مدددا مددد  أهميدددة بال دددة في العمليدددة  تقيددديم
 . التدريبية
 

 : ويمكن إجمال أهم أهداف هذه الدراسة ني النقاط التالية

السددددددعي لتكييددددددم الموظددددددم مددددددع المت دددددديرات الدا ليددددددة والخارجيددددددة في  -
 . المؤسسة
 . م   ل تدريبهالتنمية الشخصية والوظيفية للموظ -
 . تجديد معلومات ومعارف الموظم وتعديل سلوكه واتجاهاته -
توطيد وتحسين الع قات الإنسانية بين طتلم الأطراف في المؤسسة  -

 . وموظفيها
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وأثدددره في  التخصصدددي الاطددد ع علدددى وعدددي الموظدددم بلهميدددة التددددريب -
 . الأداء الوظيفي

تطدددددوير قددددددرات أثندددداء الخدمدددددة في  التخصصدددددي معرفددددة دور التددددددريب -
 . وسلو  الموظم بالمؤسسة أو المنظمة

الكشم ع  دور المؤسسة في توجيه وتنظيم الددورات التدريبيدة أثنداء  -
 . ، ومعرفة دور ذل  في زيادة كفاءة وأداء الموظفين الخدمة
بتحسين صورة المؤسسدة في  التخصصي التعرف على ع قة التدريب -
 . المجتمع
ياجات التدريبية في بناء  طدة التددريب التعرف على أثر معرفة الاحت -

على أداء المدوظفين الدذي  اتبعدوا دورات تدريبيدة قائمدة علدى تلبيدة احتياجدات 
 . عملهم
التعرف على أثر محتوة التدريب في أداء المدوظفين مد   د ل تحقيدق  -

 . التدريب للهدف المطلوب
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 : الدراسات ال ابقة
 

الدن تناولده أهميدة العمليدة التدريبيدة لقد وقم الباحث على كثير مد  الدراسدات 
 : ، وم  هذه الدراسات ما يلي في أداء الموظفين والعاملين

 
: "  ور التااادريب ناااي رناااع   بعناااوان (1) (2014،) الغاماااد  أولا:  راساااة 

 " : كفالة أ ال مو في القطاع العام

 

هددددفه هدددذه الدراسدددة إ  معرفدددة دور التددددريب في رفدددع كفددداءة أداء مدددوظفي  
قطاع العام في مكتب الضماد الاجتماعي في وزارة الشؤود الاجتماعيدة والعمدل في ال

 .بالمملكة العربية السعودية  منطقة الباحة
  وقد نثله مشدكلة الدراسدة في أد القطاعدات الحكوميدة أ لبهدا تواجده نقصدا   
حيددددث اقتصددددر التدددددريب فيهددددا علددددى  ، في عمليددددة التدددددريب لموظفيهددددا العدددداملين كبدددديرا  
 . وة إدارة معينة دود أ رةمست

مدوزعين علدى فدروع مكاتدب الضدماد الاجتمداعي في  فردا   40وبلغ ح م العينة 
ثله أهم النتائج في موافقدة أفدراد عيندة البحدث علدى دور التددريب ، ون منطقة الباحة

 . في زيادة كفاءة الأداء وحاجتهم إليه لتطوير أدائهم
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1 )

خالد عبد الله المرباني الغامدي : دور التدريب في رفع كفاءة أأداء موظفي القطاع العام ، بحث تكميلي لنيل درجة الماجس تير في العلوم  

 م .2009ال دارية والمالية ، كلية العلوم ال دارية والمالية ، جامعة الباحة، السعودية ، 
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: " أثااار التااادريب علااا  أ ال  بعناااوان (1) ( 2010،  غاااانم :  راساااة ) ثانياااا  
 : العاملين ني القطاع الخاص"

هدددفه هددذه الدراسددة إ  معرفددة أثددر التدددريب علددى أداء العدداملين في القطدداع  
 .بفلسطين  الخالى في مدينة نابلس

فقدرة ع توزيعهدا علدى  35وقد قام الباحدث بتطدوير أداة الدراسدة المكوندة مد   
 . فردا   60عينة مؤلفة م  

وأشددارت نتددائج الدراسددة إ  وجددود ارتبدداط  طددي بددين أثددر التدددريب كمت ددير  
، ونوعيدة  ، وأداء العاملين والمهارات والقدرات الفنيدة الدن اتلكو دا مستقل م  جهة

 . ، وروح الانتماء كمت يرات تابعة م  جهة أ رة الخدمات المقدمة وجودوا
قياس أثر الدورات التدريبية  ":  بعنوان (2) (2010،  :  راسة )ح ن ثال ا  

 : ونعاليتها ني القطاع الصحي"
وقددددد هدددددفه هددددذه الدراسددددة إ  قيدددداس أثددددر الدددددورات التدريبيددددة وفعاليتهددددا في  

 .بالجمهورية العربية السورية القطاع الصحي 
وقد استعر ه مفهوم قياس العائد م  الاستثمار في التدريب كلداة اك   

ستفادة م  تطبيقاوا لتقييم فعالية التدريب وفقا لأحد أهم للعاملين في هذا المجال الا
النماذج المستخدمة عالميا، وطبق ذل  على قياس أثر الدورات التدريبية وفعاليتها في 

           أجابوا ع  استبياد عام    357، وشار  في الدراسة  القطاع الصحي السوري

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

دارة  -أأثر التدريب على أأداء العاملين في القطاع الخاص ، بحث غير منشور ، كلية الاقتصاد والعلوم ال دارية أأحمد زياد غانم :   قسم ا 

 م .2010الأعمال ، جامعة النجاح الوطنية ، نابلس ، 

(2)
الحكومية ، مجلة جامعة  طاهر حسن : قياس أأثر الدورات التدريبية وفعاليتها في القطاع الصحي ، دراسة اس تكشافية على المستشفيات 

 م .2011، سوريا ، 2، العدد  27دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية ، المجلد 
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يدداس الأثددر والفعاليددة وفقددا فقددرة موزعددة علددى خمسددة مسددتويات لق 70مكددود مدد  
 .(1)لنموذج " كير  باتري "

 : وقد توصلت الدراسة إل  النتائج التالية 

حصدددددول مسدددددتوة ردود الفعدددددل علدددددى الاهتمدددددام الدددددرئيس في ترتيدددددب  -
الأولويات لقياس فعالية البرامج التدريبية مقارندة بالمسدتويات الأربعدة الأ درة  

 لى الاستثمار.كالتعلم والسلو  والنتائج وقياس العائد ع
وجود ع قدة ذات دلالدة إحصدائية بدين الاهتمدام بقيداس العائدد علدى  -

الاسدددددتثمار في التددددددريب وبدددددين فعاليدددددة الددددددورات التدريبيدددددة في المستشدددددفيات 
 الحكومية.

 اساااااتراتيجيات: " أثااااار  بعناااااوان (2) (2010،  :  راساااااة )ال اااااامرائيرابعاااااا  
 :كومي"التدريب لتطوير الموار  البشرية ني القطاع الح

) المتددربين  التددريب اسد اتي ياتهدفه هذه الدراسة إ  التعرف على أثر  
، الخددددددمات الإداريدددددة  ، منددددداهج بدددددرامج التددددددريب ، المددددددربين ور بدددددتهم في التددددددريب

( علدددى تطدددوير المدددوارد البشدددرية ) تحقيدددق  والإشدددرافية وأثرهدددا في نجددداح البرندددامج التددددريأ
( في  ، الر بدددة في الت يدددير ، الدافعيدددة جدددات التدريبيدددةأهدددداف الددددورة وترلاتهدددا ل حتيا

 . وزارة الكهرباء بالعراق
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
نموذجاً أأولياً لتقييم التدريب في خمس ينيات القرن الماضي ، وبنى النموذج على الشكل   Donald Kirk Patricوضع كيرك باتريك   

لى أأربعة مس تويات تفسر الحاجات التدريبية التي يبتغي من أأجلها التدريب وهي الهرمي . ويتلخص نموذج كيرك باتريك في أأن ه قسم التدريب ا 

لى تلك المس تويات المعايير التي يتم تقديم تقييم البرنامج التدريبي عليها .  : ردود الفعل ، التعلم ، السلوك ، النتائج . وأأضاف ا 

(2)
تطوير الموارد البشرية في القطاع الحكومي ، قطاع الكهرباء في العراق ، الأكاديمية العربية في أأحمد السامرائي : أأثر استراتيجيات التدريب ل  

 . م 2010الدنمارك ، 
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ومدددد  النتددددائج الددددن توصددددله إليهددددا الدراسددددة أد العوامددددل المفعلددددة لن دددداح عمليددددة 
التدريب م  وجهة نظر المدربين هي المواظبة على تدريب المتدربين ورفع كفاءوم م  

 . ت التثقيفية  ل عقد الدورات التدريبية والندوا
كما تبين أد أهدم المشدك ت الدن تواجده المددربين أثنداء عمليدة التددريب هدي  

، كمددددا بيندددده  عددددم وجددددود التطبيددددق العملددددي للمهددددارات الددددن وصددددل عليهددددا المتدددددرب
التدريب تؤثر بشكل أكبر في تطوير الموارد  اس اتي ياتالدراسة أد الذكور يرود أد 
هتمدام الدذكور بشدكل أكدبر في الحصدول علدى مهدارات البشرية، وقد يرجدع ذلد  إ  ا
 . ومعارف جديدة في عملهم

: " أثااااار التااااادريب علااااا   بعناااااوان (1)(2003،  :  راساااااة )جدياااااد خام اااااا  
 : تح ين الأ ال وإنجاز الأعمال ني المنيمات التطوعية"

وقد هدفه هذه الدراسة إ  التعرف على أهميدة التددريب وأثدره علدى تحسدين  
 . اد وإنجاز الأعمال في المنظمات التطوعيةأداء الأفر 
عينة طبقية  وقد أجريه في منظمة رعاية الطفولة البريطانية في السوداد على 

مد  الإدارة العليدا والمسدؤولين عد  بدرامج التددريب والمدوظفين في  فدردا   82تكونه مد  
 المستويات الإدارية الوسطى والدنيا.

ة الدراسدددة أ لبهدددا و اصدددة أفدددراد الإدارة وأشدددارت نتدددائج الدراسدددة إ  أد عينددد 
العليددا والمسددؤولين عدد  بددرامج التدددريب نظددرت إ  سددلبيات التدددريب في المنظمددة علددى 

 .ة جدا  مأ ا مه
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
نجاز الأعمال في المنظمات التطوعية ، دراسة حالة منظمة رعاية الطفولة البريطانية  ،  الطيب أ دم جديد : أأثر التدريب على تحسين الأداء وا 

دارة الأعمال ، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا ، رسالة ماجس تير   .  م2003في ا 
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كما أد البرامج التدريبة الن تعد وتقددم تسداهم في رفدع مسدتوة الأداء الدوظيفي 

 أهداف المنظمة.بتحقيق  وثيقا   ، وترتبط ارتباطا   وزيادة المهارات وتحسين
كمدددا وجددددت أد هندددا  تحسدددنا وا دددحا في أداء الأفدددراد وإنجدددازهم ل عمدددال بعدددد 

،  ددددير أد الإدارة رأت أد التحسددد  الددددذي يطددددرأ علددددى  حضدددورهم الدددددورات التدريبيددددة
 . العاملين بعد التدريب تحس  جزئي

بعنااااااااوان : "  ور التاااااااادريب  (1) ( 2015سا سااااااااا  :  راسااااااااة ) نهيااااااااد ، 
م توى المهارات الفنياة للمادربين ناي معهاد تادريب حارس  التخصصي ني رنع

 : الحدو  بمنطقة الرياض "
هددددددفه هدددددذه الدراسدددددة إ  معرفدددددة دور التددددددريب التخصصدددددي في رفدددددع مسدددددتوة 
المهددارات الفنيددة للمدددربين في معهدددد تدددريب حددرس الحددددود رنطقددة الريددا  بالمملكدددة 

 . العربية السعودية
دربين العداملين في معهدد تددريب حدرس الحددود وقد تكود تتمع الدراسة مد  المد

مدددربا  ، وقددد قددام الباحددث  صددر شددامل لجميددع أفددراد  152رنطقددة الريددا  وعددددهم 
 تتمع الدراسة وأداوا .

وقدددد اسدددتخدم الباحدددث المدددنهج الوصدددفي التحليلدددي عددد  طريدددق المدددد ل المسدددحي 
 باستخدام الاستبانة كلداة لجمع البيانات .

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 

(1)
سلمان بن فيحان هذال فهيد : دور التدريب التخصصي في رفع مس توى المهارات الفنية للمدربين في معهد تدريب حرس الحدود بمنطقة  

 . 2015لوم الاجتماعية وال دارية ، الرياض ، أأطروحة ماجس تير ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الع
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 ة إل  النتائج التالية : وقد توصلت الدراس

أد مسددداهمات بدددرامج التددددريب التخصصدددي في رفدددع مسدددتوة المهدددارات الفنيدددة  -
بدرجددة عاليددة جدددا  في تنميددة مكافحددة التهريددب ، واكتشدداف حيددل للمدددربين 

 المتسللين في الد ول والخروج م  منطقة الحدود .
درجدددة ب فيهدددا يدددتم الاهتمدددام الدددنأد تدددالات التددددريب التخصصدددي للمددددربين  -

مرتفعة جدا  كإكساب المتدربين القدرة على استخدام تقنيات الاتصدال عندد 
حاجة العمل ، وتزويد المتدربين بالمهارات الفنية ال زمة لمواجهة المست دات 

 الأمنية في تال أعما م .
أد المعوق الدذي ودد مد  دور التددريب التخصصدي في رفدع مسدتوة المهدارات  -

 النمرتفعة جدا  ، هو قلة المواقم التدريبية المصطنعة  الفنية للمدربين بدرجة
 تحاكي الواقع الفعلي لمهام حرس الحدود .

تحدد مد  دور التددريب  الدنتسدهم في الت لدب علدى المعوقدات  النأد الوسائل  -
التخصصي في رفع مستوة المهارات الفنية للمدربين في معهد تدريب حرس 

كددوادر البشددرية ال زمددة لتنفيددذ بددرامج التخصصددي تكمدد  في تلهيددل الالحدددود 
تنمية المهارات الفنية للمدربين وتوفر استخدام مسداعدات تددريب متطدورة ، 

حدرس  لمنسدو  ومشاركة المدربين في تحديد المهدارات الفنيدة الواجدب إكسدا ا
 الحدود .
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 الدراسة : إشكالية 
في المؤسسدددددات يعدددددد المدددددورد البشدددددري في المجتمدددددع مددددد  أهدددددم المدددددوارد وأكثرهدددددا  

وتطورهدددا، وعليددده فإنددده اثدددل المحدددر  الأساسدددي في ع لدددة التنميدددة والحدددرا  الاقتصدددادي 
، ومد    فدإدارة المدورد البشدري تتطلدب درجدة كفداءة  والسياسي والاجتمداعي والمعدرفي

 قوقدرة على القيام بالعمل الذي يتضم  بدوره كمية العمل وجودته والوقه المست ر 
 . في إنجازه
ر البشددري دور حاسددم في قيددام المؤسسددة وبقائهددا ونموهددا والمسدداهمة في وللعنصدد 

تطويرهدددا  كمدددا أنددده محددددد أساسدددي لموقدددع المؤسسدددة ومكانتهدددا في محيطهدددا الدددذي يتميدددز 
، وهدددو الدددذي سددديمك  المؤسسدددة مددد  مواجهدددة التحدددديات  بالحركدددة وعددددم الاسدددتقرار

 . ة، والاجتماعية والتكنولوجية والمعرفي المختلفة الاقتصادية
مو دوع أثدر التددريب التخصصدي في حدول  ة تددورتدوعليه فدإد المشدكلة البح 

 : اك  صيا ة بعز التساؤلات كالآ  وم   ،  الأداء الوظيفي

هدددي  في النظريدددة العلميدددة ومدددا التخصصدددي مدددا هدددو مفهدددوم التددددريب -1
 ؟ أنواعه
هددددل هنددددا  و  ؟ هددددل هنددددا  جهددددود في تدددددريب المشددددرفين والمددددوظفين -2

 ؟ تحليل وتنظيم التدريب ومعاييرهوكيفية  ؟ ريبوسائل  ذا التد
ومدددا هددي أهميدددة  ؟ مددا أثدددر التدددريب التخصصدددي في الأداء الددوظيفي -3

 ؟ التدريب التخصصي في هذا الأداء
، ومعددددايير  مددددا هددددي الددددبرامج التدريبيددددة وكيفيددددة تصددددميمها وتنفيددددذها -4

 ؟ ، وكذل  تقييم الأداء الخالى بالموظفين وتقو  التدريب فيها
 



 

 

 الفصل الثاني

 ال طار النظري للدراسة

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الأول : مفهوم التدريب وأأهميته المبحث

 المطلب الأول : مفهوم التدريب 

 المطلب الثاني : مفهوم التدريب التخصصي

 المطلب الثالث : أأهمية التدريب 

 المطلب الرابع : التطور التاريخي للتدريب 

 المبحث الثاني : مبادئ وأأهداف التدريب

 المطلب الأول : مبادئ التدريب 

 ني : أأهداف التدريب المطلب الثا

 وأأس باب فشله: أأنواع وطرق التدريب  لثالمبحث الثا

 المطلب الأول : أأنواع التدريب 

 المطلب الثاني : طرق وأأساليب التدريب

 أأس باب فشل التدريبالمطلب الثالث : 
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 المبحع الأول

  مفهوم التدريب وأهميته                           
 

 تمهيد :
 

لقدد أصدب  التددريب مسددللة رئيسدية للكثدير مدد  المؤسسدات والمنظمدات الحكوميددة 
لم تعد قاصرة  والنفي كافة القطاعات وذل  نتي ة لت ير معايير الأداء فيها والأهلية 

تلددأ حاجددة  الددنعلددى تددرد تقددد  الخدمددة أو المنددتج بددل تعدتدده بددالحرلى علددى الجددودة 
العميددددل ور باتدددده ، ولددددذل  أصددددب  للتدددددريب أهميددددة كبدددديرة ومحددددور اهتمددددام الكثددددير مدددد  

 الباحثين والمختصين في تال الإدارة الحديثة .
 

ويتناول هذا المبحع مفهوم التدريب التخصصي ، وأهمية التدريب وذلاك 
 النحو التالي :  عل

 .: مفهوم التدريب  المطلب الأول
 .المطلب ال اني : مفهوم التدريب التخصصي 
 .المطلب ال الع : أهمية التدريب التخصصي 
 المطلب الرابع : التطور التاريخي للتدريب .
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 المطلب الأول
 مفهوم التدريب

 
ول سدددلو  يعددرف التددددريب بلنددده عمليددة تعدددديل إ دددا  ذي اتجاهددات  اصدددة تتندددا

، وتحصديل المعلومددات  الفدرد مد  الناحيدة المهنيدة أو الوظيفيدة الددن وتداج إليهدا الإنسداد
، والاتجاهددددات الصددددالحة للعمددددل والإدارة والأنمدددداط السددددلوكية والمهددددارات  الددددن تنقصدددده

، م  أجل رفع مستوة كفاءته في الإدارة وزيادة إنتاجيته  ، والعادات ال زمة الم ئمة
فيدددده الشددددروط المطلوبددددة لإتقدددداد العمددددل وظهددددور الفعاليددددة مددددع السددددرعة  يددددث تتحقددددق 

 . (1)، وكذل  في الجهود المبذولة وفي الوقه المست رق والاقتصاد في التكلفة
دد نعددددر  أولا  إ  التعريددددم الل ددددوي والاصددددط حي صدددد ددددب علينددددا في هددددذا ال
هدددوم الحقيقدددي التوصدددل إ  المف نسدددتطيعمددد     دددا  الدددنللتددددريب باعتبددداره الوسددديلة 

 للتدريب .
 أولا  : التعريف اللغو  للتدريب : 

التدددريب كلمددة مشددتقة مدد  كلمددة " درب " ، والدددرب هددو الطريددق ، فددإد ذلدد  
ا ديعني و ع الأفراد والجماعات المستهدفة على الطريق السدليم كدي يسديروا فيده ويتعدو 

 عليه .
 ومرنه . عوده الشيء ى، ودربه عل بالشيءيقال : درب ف د ف نا  

والتمدددري  مدددا يتددددرب عليددده الشدددخص مددد  أعمدددال فكريدددة أو ريا دددية أو حسدددابية 
 و يرها .

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

دارة الأفراد في المنظور الكمي والعلاقات ال نسانية : مهدي حسن زويلفد.   ،  ، عمان، الطبعة الأولى ، دار مجد لري للنشر والتوزيع ا 

 .180صم، 1994
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(   Trainer( أصددلها الكلمدة الفرنسددية القداددة )  To Trainوالفعدل يدددرب )

ري ، ينمددو بطريقددة  درعدني يسددحب أو  در ، وهنددا  تصداريم متعددددة للفعدل ومنهددا ي
م ، التمري  بالممارسدة ، وحدديثا  تعدني " إيصدال مرجوة ، التحضير لأداء بواسطة تعالي

 . (1) اصة "   الشخص المطلوب في السلو  أو المهارة ع  طريق التعليم بعناية
 

 ثانيا  : التعريف الاصطلاحي للتدريب : 
 

" اصدط حا  عبدارة عد  نشداط مدنظم يركدز علدى الفدرد   Trainingالتددريب "
اته لمقابلدة احتياجدات محدددة في الو دع الحا در لتحقيق ت ير في معارفه ومهاراته وقدر 

أو المسدددتقبل ، وفي  دددوء متطلبدددات العمدددل الدددذي يقدددوم بددده المدددرء ، وفي  دددوء تطلعاتددده 
 يقوم  ا في المجتمع . النالمستقبلية للوظيفة 

 
 
 
 
 
 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

لى التدريب المهني ، رام الله ، معهد تدريب المدربين ، الطب   . 15، ص  2001عة الأولى أأحمد عطوان : مدخل ا 
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 (1شكل رقم )  

 التدريب                          
 

  كلها تصب في جوانب طتلفة وردت تعاريم كثيرة ومتنوعة للتدريب و 
 : وم  بين أهم هذه التعاريم ما يلي ، له

يرات يددديعدددرف التددددريب علدددى أنددده " نشددداط ططدددط يهددددف إ  إحدددداث ت  -
مقصدددددودة في الأفدددددراد العددددداملين والجماعدددددات العاملدددددة بتزويددددددهم بالمعلومدددددات 
والخددددددددبرات والمهددددددددارات والسددددددددلوكيات ال زمددددددددة رددددددددا يددددددددؤثر علددددددددى معدددددددددلات 
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، وهو أحد مسؤوليات الإدارة الأساسية  دمات وتحسين مستوة الإنتاجيةالأداء للخ
 .(1) سواء في قطاع الإنتاج أو الخدمات"

العداملين ويدد وهنا  م  يعرف التدريب على أنه " العمليدة الدن مد     دا يدتم تز  -
، وهندا  فئدة مد  النداس لا اكد  أد تعدي   بالمعرفة والمهارة لأداء وتنفيذ عمل معين"

يرة وذل  لأد الناس بالعلم والمعرفة والوعي والطموح والقددرة علدى العمدل والإنتداج فق
،  ددددف الارتقددداء  يسدددتطيعود أد يسدددتثمروا كدددل قدددوة الطبيعدددة ومصدددادرها لصدددالحهم

 .(2) ، وتوفير الحياة الكراة للفرد والمجتمع رستوة المعيشة
هددا الفددرد مهددارات هنددا  مدد  يعددرف التدددريب علددى أندده " عمليددة تعلددم يكتسددب في  -

ومعددددارف تسدددداعدهم في بلددددو  الأهددددداف كمددددا أد التدددددريب  ددددب أد يددددرتبط بطبيعددددة 
الأعمدددال وينسددد م مدددع سياسدددات و طدددط المؤسسدددة"، ويقدددول بايدددارز: " إد التددددريب 

القدددددامى علددددى حددددد سددددواء   ينب ددددي أد يشددددمل الموظددددم حددددديث التعيددددين والمددددوظفين
طالمددددا بقددددي علددددى رأس عملدددده لمددددا فددددالموظم  اجددددة إ  تحددددديث معلوماتدددده باسددددتمرار 

  .(3) ينعكس على أدائه الشخصي وأداء المؤسسة بشكل عام"
وتعدددرف الأمددددم المتحددددة عمليددددة التددددريب بل ددددا عمليدددة تبادليددددة لتعلددديم وتعلددددم  -

تموعة م  المعارف والأساليب المتعلقة بالحياة العملية ، وهو نشاط لنقل المعرفدة إ  
أ ددم يسددتفيدود منهددا ، فالتدددريب با تصددار هددو نقددل  الأفددراد والجماعددات الددن يعتقددد

 للمعرفة .
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)  
 . 216صم، 2003،  ، ال سكندرية ، المكتب الجامعي الحديث أأساس يات في علم ال دارة :  منال طلعت محمود

(2)
دارة الموارد البشرية :  محمد فالح صالح    . م101ص،  م2004،  ، عمان ، دار حامد للنشر والتوزيع ا 

(3)
دارة الموارد ا :  حنا نصر الله    .  210ص ،  م2001،  ، عمان ، دار زهران للنشر والتوزيع لبشريةا 
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فالتدددريب يتندداول سددلو  الفددرد مدد  الناحيددة المهنيددة أو الوظيفيددة ، تجعلدده يسددل    
طريقددددا  وأسددددلوبا  طتلفددددا  في أداء عملدددده ، وفي الحقيقددددة أد التدددددريب يشددددمل العامددددل ، 

طدددددوير وتعدددددديل مهاراتددددده الموظددددم ، والمددددددير ، والمسدددددؤول ، فكدددددل هددددؤلاء وتددددداج إ  ت
 وقدراته.

هدددذا التطدددوير يسدددتفيد منددده الموظدددم نفسددده كمدددا تسدددتفيد منددده المؤسسدددة الحكوميدددة 
 والأهلية بشكل عام وينعكس على أدائها وإنتاجها .

 
 طيع إ راك أن : تومن خلال التعرض لمفهوم التدريب ن 

 التدريب نشاط إنساني . -
 التدريب نشاط ططط له ومقصود . -
دف إ  إحدددددداث ت يددددديرات في جواندددددب طتدددددارة لددددددة التددددددريب يهددددد -
 . المتدربين
التددريب لديس هدددفا  في حدد ذاتدده وإنمدا هدو عمليددة منظمدة تسددتهدف  -

تحقيدددق وتنميدددة قددددرات واسدددتعدادات الأفدددراد ، ردددا يدددنعكس أثدددره علدددى زيدددادة 
 أهداف المؤسسة أو المنظمة المحققة .

ة وتحسين الكفايدة تؤدي إ  تنمي النإد التدريب هو الوسيلة الأهم  -
 الإنتاجية للمؤسسات .

 إد التدريب م  أفضل تالات الاستثمار في الإنساد . -
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 المطلب ال اني 
  التخصصي مفهوم التدريب

 
لا يختلدددم اثنددداد علدددى أد العصدددر الدددذي نعدددي  فيددده هدددو عصدددر الانف دددار المعدددرفي 

 .والمعلوما  ، إذ يشهد هذا العصر تراكم المعلومات كما  ونوعا  
في ظل هذه السيولة العرفية والنمو المتسارع للمعلومات والبيانات ، برزت فكرة و 

التخصص الدقيق ، الذي يعالج إشكاليات وجزئيات في منتهى الدقة ، و يدب علدى 
 تساؤلات تفصيلية في طتلم مناحي الحياة .

التددددريب التخصصدددي هدددو ندددوع مددد  أندددواع التددددريب المختلفدددة ، فمدددا هدددو مفهدددوم 
 التخصصي :  التدريب

 مفهوم التدريب التخصصي : 
بالقيدددام بعمدددل معدددين دود مفهدددوم التخصدددص يعدددني أنددده يخدددتص فدددرد أو لااعدددة  إد

  يره، وأد يوفر له الوقه والجهد .
أي أنه اقتصر عملده عليده ، و صده دود  بالشيءويقال في الل ة العربية تخصص 
  يره بالبحث والاهتمام والفعل .

م المهددام ، والعلدوم ، والأعمدال ، وإنتداج السدلع ، وتقددد  أمدا عمليدا  مفهدوم تقسدي
 الخدمات إ  عدة أقسام يتميز كل منها رتطلبات طتلفة ع  الأقسام الأ رة .

فالتدددريب التخصصددي هددو " التدددريب الموجدده " لفئددة محددددة في تددال واحددد مدد  
 متدرب متخصص في هذا المجال .
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المتخصصددددة والخاصددددة بددددالأفراد مدددد   وهددددذا النددددوع مدددد  التدددددريب يهددددتم بالمعددددارف
أصحاب التخصصات مثل : الأطباء ، القانونيين ، المهندسين ، المحاسدبين ، ورجدال 

 الأم  و يرهم .
  .والتدريب التخصصي هو تجزئة التدريب في جزئية م  جزئيات العمل المحددة
ه كما أد الإس م نادة بالتخصص والأ ذ ربدأ تقسيم الأعمال ، وم  ذل  قول

 : تعا 

ناْيَا  وَرَناَعْنَا باَعْضَهُمْ ناَوْقَ باَعْضٍ "         ناَهُم مَّعِيشَتاَهُمْ نِي الْحَيَاةِ الدُّ نَحْنُ قََ مْنَا باَياْ
رٌ مِّمَّا يَجْمَعُونَ   َ رجََاتٍ لِّيَتَّخِذَ باَعْضُهُم باَعْض ا سُخْريًِّا  وَرحَْمَتُ ربَِّكَ خَياْ

 (1)
"   

د دولاب الحياة حين يدور بالجميع ، والجميع مسخر إأي ليسخر بعضهم بعضا  إذ 
المواهب والاستعدادات والتفاوت في الأعمال للخ فة في الأر   ذا التفاوت في 

والأرزاق ، فهذا التفاوت  روري لتنوع الأدوار المطلوبة للخ فة في هذه الأر  ولو  
الأر   ذه الصورة  كاد لايع الناس نسخا  مكررة ما أمك  أد تقوم الحياة في هذه

ولبقيه أعمال كثيرة لا تجد الكفايات ولا تجد م  يقوم  ا،  والله تعا   لق الحياة 
وأراد البقاء والنمو وذل   لق الكفايات والاستعدادات متفاوتة تفاوت الأدوار 

 .(2) تؤكد هذا المعنى كثيرة النوالآيات 

دوار الاجتماعيددة ، ولا وددق لدديس تفضدديل مكانددة وإنمددا توزيددع لدد وهددذا التقسدديم 
بسدبب طبيعدة العمدل الدذي يؤديده  دم  منظومدة  هلأحد أد ينظر نظرة فوقية إ   دير 

العمل التفداعلي الاجتمداعي ، بدل إنده مد   دير المقبدول شدرعا  أد تتحددد نظدرة الأفدراد 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 .  32سورة الزخرف : ال ية  

(2)
براهيم : التخصص وتقس يم العمل ، جريدة الاتحاد ، العدد    . 2008سبتمبر  24د. يوسف ا 
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إ  بعضهم البعز بناء على الأعمال الن يؤدو ا  م  هذه المنظومة وم  هنا 
  بالمجتمعددددات يفددددر  أد يتخصددددص كددددل فريددددق مدددد  المجتمددددع بعمددددل مدددد  فددددإد النهددددو 

الأعمال على أد تؤدي الحصيلة النهائية لتقسيم العمل الاجتماعي إ  التكامدل بدين 
أفراد المجتمع را يكفل إشباع كل حاجات المجتمع ، فهدو تخصدص تكداملي ، والقدرآد 

  الممك  مث   أد يكود  الكر  أو   هذه الضرورة الاجتماعية حين بين أنه ليس م
كل أفراد المجتمع تاهدي  في صفوف الجي  الإس مي ، فدعا إ  تخصيص البعز 

 : بالعلم الشرعي لقوله تعا 
هُمْ طاَئفَِااةٌ "   وَمَااا كَااانَ الْمُْ مِناُاونَ ليَِنفِاارُوا كَانَّااة   ناَلاَاوْلَا ناَفَاارَ مِاان كُاالِّ نِرْقاَاةٍ مِّااناْ

 . (1) "ينِ لِّيَتاَفَقَّهُوا نِي الدِّ 
 أسباب التخصص :

 من أهم أسباب التخصص :
لمدددا يدددؤثر علدددى صدددعوبة أد  مدددع الفدددرد بدددين عددددة مهدددام في وقددده واحدددد ،  -1

 مستوة طاقته في العمل أو البحث .
يا النسدبية الدن اا ت ف ظروف المجتمع بالنسبة للفرد ، ويرجع ذل  إ  المز  -2

يئيددة والنظددام الاجتمدداعي يتمتددع  ددا الأفددراد نتي ددة الددتعلم أو الظددروف الب
 السائد .

البحدددث عددد  ميدددزات أعلدددى في العمدددل وفي تدددالات العلدددوم المختلفدددة ، ويدددتم  -3
مدر معدين ، وتطدوير المهدارات المتعلقدة ر دال مدا.أذل  عبر ال كيز علدى 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 122سورة التوبة : ال ية  
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متطلبات العصدر الحدات تبحدث عد  مزايدا الفدرد الخاصدة كمعرفتده المكثفدة في  -4
 تال ما .

فراد وقدراوم ، فهنا  عمل وتاج إ  قوة بدنية وآ ر تباي  استعدادات الأ -5
 إ  قوة ذهنية وثالث إ  مهارة يدوية .

، وذلددد  حدددل اكتشددداف الأ طددداء ومراجعتهدددا ي دددبرز الحاجدددة إ  التخصدددص  -6
تخصص  ا .

 
 يتحمل كل فرد المسؤولية الكاملة ع  المهمة الم

فضلة والكاملدة نسدبيا  ، حاجة المتلقي في تالات العلوم المختلفة للمعرفة الم -7
 لما يتطلب وجود فروع العلوم والمعارف .

دفع بالحاجة  دو المزيدد مد  التخصدص الدذي زيادة النمو الاقتصادي الذي  -8
يواكب التطور الحاصل ، ويرفع مد  كفداءة العمليدة الإنتاجيدة مد   د ل 
تخصدددص ر دددال عملددده ، وتحقيدددق النتدددائج المطلوبدددة  ددد ل مددددة 

 
تحكددم الم
 نس م مع تسارع الزم  الذي نعيشه اليوم .قصيرة ت

 أهمية التدريب التخصصي : 
عتدددددبر التددددددريب التخصصدددددي العامدددددل الأقدددددوة في تطدددددوير المهدددددارات ل شدددددخالى ي

والمنظمددات مدد   دد ل تددراكم المعرفددة في تددال واحددد ، فهددو  نددب الأفددراد والمنظمددات 
 التشته في تالات عدة دود تحقيق عمق علمي وتراكم معرفي .

 تبرز أهمية التدريب التخصصي في الآ  :و 

كتشدداف والا دد اع ، لا يزيددد في إتقدداد العمددل ويددؤدي إ  المهددارة والجددودة وا -1
وود م  الفو ى بتنازع الا تصالى أو تدافعه ، لاسيما إد كاد تندازع 

 تضاد لا تنازع تنوع .
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 ا.توزيع الأعمال بين الأفراد  سب مهارة كل فرد والمزايا الل يتمتع   -2
زيددددادة معرفددددة المتدددددربين ر ددددالات تخصصددددهم ، ومددددنحهم مهددددارات جديدددددة  -3

 يكتسبو ا مع مرور الزم  ، وم    ل التعر  للعديد م  الت ارب .
 تنظيم التدريب بشكل أكثر كفاءة م  حيث التوقيه والتتابع والإشراف . -4
تركيددددز التدددددريب المكثددددم في حقددددل مدددد  حقددددول العلددددم والمعرفددددة أو العمددددل ،  -5

سددتمرار بدده ، لمددا يدددؤدي إ  ظهددور المفاجددلت النوعيددة كالوصدددول إ  والا
 نظرية جديدة ، أو اكتشاف علمي جديد .

يسدداعد الفددرد علددى تحقيددق ميولدده ، وتطددوير مواهبددة ، و البددا  مددا يتعلددق الأمددر  -6
 بتخصص دراسي أو مهنة معينة .

يسدددداعد المنظمددددات والمؤسسددددات المختلفددددة علددددى تحديددددد أهدددددافها ، وزيددددادة  -7
 واها الإنتاجي والر ي .مست

يسدداهم في تقددد  الحلددول ، وذلدد  لأد تددال التدددريب أو  طددوات الن دداح  -8
في التدددريب محصدددور بددددائرة معيندددة ، تعدددين الجهدددة القائمدددة علدددى التددددريب 

محددود .البحث السريع للعثور على حل موجود في رقعة معينة أو تدال 



 التدريب التخصصي الفعال 

45 
 

 العالمطلب ال     
 أهمية التدريب

 
بالتنميددددة  متزايدددددا   اهتمامددددا   - إد لم تكدددد  كلهددددا –دول العددددالم تددددوت معظددددم  

الشددددداملة بجميدددددع أبعادهدددددا السياسدددددية والاقتصدددددادية والاجتماعيدددددة والثقافيدددددة والروحيدددددة 
، وذلدد   علددى تطددوير الطاقددات البشددرية واسددتثمارها ، وتحددرلى هددذه الدددول والحضددارية

،  سدين مقددروا الإنتاجيدةع  طريق تددريبها ومتابعدة تلهيلهدا ورفدع مسدتوة أدائهدا وتح
بيد أد هذه الكفاءة العالية والمهارة الراقية لا اك  تحقيقها بالدرجة الن يعدول عليهدا 

، ولا بدد مد  تددريب مسدتمر وتنميدة  في زيادة الإنتاج والاعتمداد علدى الدذات الوطنيدة
ائده مد  ، حل بعدد انته ، تزود الأفراد را يست د م  حديث المعرفة والتقنية مستداة

، وعليدده فددإد أهميددة التدددريب تكمدد  في   مؤسسددات التلهيددل في مراحددل الإعددداد الأو 
 .(1)كو ا المكمل لمرحلة الإعداد الأو  ل فراد في الوظائم والمه  المختلفة

تبددو أهميددة التددريب التخصصددي للموظدم الجديددد والموظدم القددد  علدى السددواء 
لمؤسسدددة قدددد لا تتدددوافر لديددده بعدددد المهدددارات فدددالموظم الجديدددد الدددذي يلتحدددق حدددديثا  با

 والخبرات الضرورية لأداء واجبات الوظيفة بالكفاءة المطلوبة .
فالتدددريب ي كسددب الموظددم الجديددد المهددارات الددن تجعلدده قددادرا  علددى أداء المهددام 
والواجبات المتوقعة منده بطريقدة مر دية وصدحيحة ، وحدل الموظدم ذو الخدبرة السدابقة 

يثا  بالمؤسسددة الحكوميددة أو الأهليددة لشدد ل وظيفددة معينددة قددد لا تتددوافرالددذي يلحددق حددد
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
سهام برنامج تدري : منصور بن علي بن منصور الحميدي  ب القيادات التربوية للمرشحين لوكالة مدارس التعليم العام بمحافظة الطائف في ا 

 . 34ص،  م2010،  ، السعودية ، جامعة أأم القرى ، كلية التربية تطوير أأدائهم المهني
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لديدده كافددة القدددرات الضددرورية لدد داء الجيددد ، وهنددا يفيددد التدددريب في اسددتكماله  

 .يفه مع الظروف والأو اع القائمة يللقدرات المطلوبة ، فض   ع  توجيهه وتك
الملتحقين حدديثا  بالمؤسسدة ، كما لا تقتصر أهمية التدريب على الموظفين الجدد 

وإنما تشمل أهميته الموظفين القدامى وذل  را يكفل تطوير معلوماوم وتنمية قدراوم 
على أداء أعما م وذل  لأد هنا  تطدورا  مسدتمرا  في العلدوم والمعدارف ، الأمدر الدذي 
يستلزم إحداث تطوير مستمر في نظم أسداليب العمدل ، وهدذا الأمدر يقتضدي تسدلي  
المددددوظفين وتزويدددددهم بالمهددددارات والمعددددارف الجديدددددة والمسدددداعدة لأداء العمددددل بكفدددداءة 

 .(1)وفاعلية م    ل التدريب
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

  . 37المرجع السابق : ص 
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 (  2شكل رقم ) 
 التدريبأهمية 

معلومات مهارات  التدريب

 خبرات سلوكيات

رفع مس توى أأداء 

 الموظف / العامل

تقليل تكاليف 

 المشروع

نتاجية  زيادة ا 

 الموظف / العامل
تقليل تكاليف 

 المشروع

نتاجية  زيادة ا 

 المؤسسة 

زيادة دخل 

 المؤسسة 

 خل زيادة الد
نتاجية  زيادة ا 

 السلع
 زيادة الخدمات

 ــــــةــــــــــــــــــــالتنميــــــ
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ريب قدد زاد إ  أد الاهتمدام بالتدد   Gary Desslerويشدير  داري ديسدلر 
 دد ل السددنوات الأ دديرة ، حيدددث كدداد التدددريب يسدددتخدم بصددفة أساسددية في تزويدددد 
العدداملين بالمهددارات الفنيددة مثددل التدددريب علددى كيفيددة إعددداد  طددة أو ميزانيددة بشددكل 
سددليم ، إلا أد التدددريب الفددني لم يعددد كافيددا  بسددبب  ددرورة أد تتكيددم المؤسسددة مددع 

لمت حقة ، وزيادة الاهتمام بتحسين مستويات جودة الت يرات التكنولوجية السريعة وا
 . (1)المنت ات ، والر بة في زيادة الإنتاجية لمواجهة تحديات المنافسة

 :(2)وهنا  عدد م  الجوانب الن تبرز أهمية التدريب واستمراريته كما يلي  

التطورات العلمية المتواصدلة والاكتشدافات الحديثدة ومدا يتطلبده ت دير  -1
مدد  احتيدداج دائددم ومت دددد لاطدد ع الأفددراد علددى تلدد  المعلومددات  المنظمددات

 . الجديدة لكي يتخذوها أساسا لتطوير أعما م
، أدت إ  ظهدددور أسددداليب وطدددرق  الثدددورة المعرفيدددة والتقنيدددة والعولمدددة -2

جديدددة في العمددل تتطلددب تخصصددات علميددة ومهددارات فنيددة وإداريددة طتلفددة 
 :  مثل

 . سب الآت والإن نهأعمال البرتة واستخدام الحا -
 . أنشطة نظم المعلومات وتحليل النظم -
  أساليب اتخاذ القرارات باستخدام  وث العمليات -
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

دريبية ( ، المجموعة العربية للتدريب والنشر ، الطبعة الثالثة  د. مدحت محمد أأبو النصر : التدريب الفعال ) تخطيط وتنفيذ وتقويم البرامج الت

  . 17، ص 2018

 . 35-34ص :السابق المرجع (2)
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أعمدددال التطدددوير التنظيمدددي ومدددا يتصدددل  دددا مددد   دددبرات في البحدددوث  -

 .  والتدريب
أعمددال البحددوث والدراسددات السددلوكية وتحليددل السددلو  الإنسدداني في  -

 مواقع العمل.
 . ط والمتابعة وتقييم الأداءأنشطة التخطي -
التطدددور والت دددير ا ائدددل في تركيدددب القدددوة العاملدددة   عدددل التددددريب  -3
لمصدددداحبة الت دددديرات في هيكددددل القددددوة العاملددددة علددددى مسددددتوة المنظمددددة  لازمددددا  

 . والدولة وعلى المستوة الإقليمي والعالمي
الت يددير والا ددت ف في دوافددع الأفددراد واتجاهدداوم، ومدد    مددا يقددع  -4
تطور في سدلوكهم الإنتداجي، والحاجدة إ  أفدراد متعدددي المهدارات  عدل م  

علددى مدددة فدد ة   ددروريا   التدددريب ا ددادف إ  تعددديل السددلو  وتطددويره أمددرا  
 .  دمة الفرد الوظيفية

علددى  ددوء مددا تقدددم تتضدد  لنددا مدددة أهميددة التدددريب في المؤسسددة أي ددا كدداد    
 طبيعة ونوعية عملها الذي تقوم به .

يرجع السبب لتعاظم أهمية التدريب وتطبيق مبادئده في تتمعندا الحدديث و  
إ  تزايدددد تدددلثير المت ددديرات والظدددروف البيئيدددة المختلفدددة مددد  سياسدددية واقتصددددادية 

تنظيمددي ، وتكنولوجيدة وكدذل  مت ديرات البيئدة الدا ليدة ، كدالت ير في ا يكدل ال
 لخ .إش ل مناصب جديدة ..... 
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 تدريب بصورة واضحة كما يلي : ويمكن إبراز أهمية ال

 أهمية التدريب بالنسبة للمؤسسة . -
 أهمية التدريب ل فراد العاملين . -
  أهمية التدريب بالنسبة لتطوير الع قات الإنسانية . -

 :(1)أهمية التدريب بالن بة للم س ةأولا  : 
ت احتله موقعا  محوريا  في المؤسسا النيعتبر التدريب م  الموا يع ا امة 

والمنظمات الحديثة ، فقد أصب  يشكل العمود الفقري لأية تهودات تبذ ا هذه 
للمؤسسة فيما المؤسسات  و التطوير والتحديث ، وتكم  أهمية التدريب بالنسبة 

  يلي :

،  زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي م   د ل الو دوح في الأهدداف -
مطلددددوب مددددنهم وتطددددوير  ، وتعريددددم الأفددددراد رددددا هددددو وطددددرق وآليددددات العمددددل

 . مهاراوم لتحقيق الأهداف التنظيمية
 يساهم في ربط أهداف العاملين بلهداف المؤسسة. -
 . يؤدي إ   لق اتجاهات دا لية و ارجية  و المؤسسة -
يساهم في انفتاح المؤسسة على المحيط الخارجي وذل   دف تطدوير  -

 . براتها وإمكانياوا
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
دارة القوى البشرية : عبد الباري درة وأ خروند.   ،  م2008،  ، مصر، القاهرة ، الشركة العربية المتحدة للتسويق والتوريدات ا 

   235ص.
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، و دد المعلومات الن تحتاجهدا  سسةيو   السياسات العامة للمؤ  -
 . لصيا ة أهدافها وتنفيذ سياساوا

، وبندداء  يددؤدي إ  تطددوير أسدداليب القيددادة وترشدديد القددرارات الإداريددة -
 . قاعدة فعالة ل تصالات والاستشارات الدا لية

 : أهمية التدريب بالن بة للأنرا  العاملينثانيا  : 
ال دة ل فدراد والعداملين والمدوظفين ، وهندا  الكثدير يعد التدريب ذا أهميدة ب        

تفيدهم في تنمية مهداراوم في العمدل وفي الحيداة وفي تطدوير  النم  الدورات التدريبية 
الدددذات في كافدددة المجدددالات الإداريدددة والفنيدددة والتخصصدددية ، وتعلدددم تقنيدددات حديثدددة أو 

 مل .اكتساب المعارف إ  آ ر المو وعات المرتبطة رهارات الع
 لذا تعددت أوجه أهميته ل فراد العاملين والموظفين على النحو التات :

يسدددداعد الأفددددراد في تحسددددين فهمهددددم للمؤسسددددة واسددددتيعا م لدددددورهم  -
 فيها.
 . تحسين قرارات الأفراد وحل مشاكلهم في العمل -
، ويدددوفر للفدددرد فرصدددة ال قيدددة  يطدددور وينمدددي العوامدددل الدافعدددة لددد داء -

 . والتميز في العمل
 . يساعد الأفراد في تطوير مهارات الاتصالات -
 . (1)تخفيز عدد حوادث العمل -

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 .  35المرجع السابق : ص 
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تزويد الأفراد بالمعرفة ع  المبادئ والأساليب الإدارية لكافة الوظائم  -
 في المؤسسة ، وتو ي  دورهم في تحقيق أهداف المؤسسة .

 : (1)أهمية التدريب ني تطوير العلاقات الإن انيةثال ا  : 
أو العامل أساس نجداح أي مؤسسدة أو منظمدة ، مد   د ل العمدل  يعد الموظم

الذي يؤديه والمقدار الذي يعطيه م  جهده وعلمه ومهاراتده باعتبداره العنصدر الوحيدد 
الذي يدير الموارد الأ رة بالمؤسسة ، الأمر الدذي اسدتلزم الاهتمدام بده ومتابعدة تطدور 

إ  الارتقداء  لمعنويدة للعداملين وبالتداتتدؤدي إ  رفدع الدروح ا والدنالع قات الإنسدانية 
 بالأداء المؤسسي .

فالع قدددات الإنسدددانية مددد  العوامدددل المهمدددة في توطيدددد الثقدددة في نفدددوس المدددوظفين 
والعاملين وتوفير بيئة عمل مناسبة ومش عة لممارسدة الوظيفدة بكدل قددرة علدى التميدز 

إ  إنسدددانيته وير دددب أد والمسدددتوة العدددات مددد  الإنجددداز ، فالإنسددداد في طبيعتددده ايدددل 
ح تكدددود كدددل الأجدددواء والتعدددام ت في بيئتددده الحياتيدددة والعمليدددة تدددتم بصدددي ة ملؤهدددا الدددرو 

 وروح التعامل . الإنسانية البعيدة ع  التشنج والتعات
تظهددر الفعاليددة والحيويددة في مفدداهيم الع قددات الإنسددانية أ ددا تركددز اهتمامهددا علددى 

 ت أو التقنيات .الأفراد أكثر لما تركز على الآلا
بدين الأفدراد العداملين وتظهر أهمية التدريب م    ل تطوير الع قات الإنسدانية 
   في المؤسسة مهما كانه مستوياوم ، وتبرز م    ل ما يل  : 

 . تطور أساليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد العاملين -
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 .  236ص، السابق المرجع  
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ذا  ، حيددث  ددب علددى كددل فددرد عامددل أد يكددود رفددع الددروح المعنويددة -
اهتمام حيوي في نوع وصدفة التددريب الدذي اارسده حيدث يزيدده في الشدعور 

 . بالأم  والأهمية
تطدددوير إمكانيدددات الأفدددراد لقبدددول التكيدددم مدددع الت ددديرات الحاصدددلة في  -

 المؤسسة.
يسدددداهم في تنميددددة وتطددددوير عمليددددة التوجيدددده الددددذا  لخدمددددة المؤسسددددة  -

 . وتوطيد الع قة بين الإدارة والأفراد العاملين
ويتضددد  لمدددا سدددبق أد للتددددريب أهميدددة بال دددة تعدددود علدددى الأفدددراد العددداملين 
والمؤسسددة والع قدددات الإنسدددانية ، وهدددذا مددا يدددؤدي إ  اعتبددداره وظيفدددة مهمدددة 
وأساسددية ، إذ يلعددب دورا  هامددا  في تحسددين وتطددوير وتنميددة أداء لايددع الأفددراد 

 دا ل المؤسسة وبالتات تحسين أداء المؤسسة ككل . 
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 المطلب الرابع 
 التطور التاريخي للتدريب 

 
ظاهرة التدريب موجودة عبر التاريخ فهي ثمرة عمل طويل مستمر   ل 
الأجيال ويشهد على قدم هذه الظاهرة ما وصل إلينا م  معلومات ع  الحضارات 
القداة ع  طريق الآثار القداة والحفريات الن كشفه ع  حضارات قداة وطرق 

 .(1) ومراكز التعلم والتدريب فيهامعيشتها 
هنا  اعتقاد عام بين أوساط المفكري  والعلماء بلد الإنساد بدأ بت ميع 
المعلومات وتحريرها منذ بداية العصر الح ري لأسباب مو وعية ، و اصة عند 

ليكود تاريخا  فاص   بين عهدي    1750ظهور النهضة الصناعية فقد ا تير عام 
يشمل التدريب على الحضارات القداة ، والثاني يبدأ بالنهضة للتدريب الأول و 

الصناعية وما أحدثته الا  اعات التكنولوجية والميكانيكية ، وما أدة إ  ذل  م  
 .(2)الفكري والإنساني النتاجتلثير في 

 أولا  : التدريب ني الحضارات القديمة :
 ت لب عليها التصورات الناتسمه رناهج التفكير الأسطوري والميتافيزيقي 

د أساليب إوالمفاهيم الن توصل إليها الناس م    ل هذه المناهج التفكيرية حيث 
لايع الجوانب الحياتية وأساليب ومهارات التعامل معها ي لب عليها الأساليب 

 . الأولية إ  حد كبير نظرا  لبدائية أساليب التفكير وبداية وسائل الإنتاج
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 25-14، ص  1983حسن الحلبي : التدريب الموظف ، بيروت ، منشورات عويدات  

(2)
 . 24 – 22، السعودية ، ص 1987د. محمود عبد الفتاح ياغي : مبادئ ال دارة العامة ، الرياض ، الطبعة الثانية  
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  ذل  نك  الإنساد أد يبني   ل هذه المرحلة حضارات وعلى الر م م

نيزت بالاكتشافات وبناء المعارف والمهارات والن م     ا أمك  للإنساد أد 
ينتقل إ  المراحل ال حقة  ا كحضارات ما بين النهري  ووادي النيل والصينية 

 .(1)وا ندية القداة واليونانية
ين بالقراءة والكتابة ، فالتدريب في الحضارات يالمهن فالحضارات القداة لم تزود

القداة كاد يتم ع  طريق نقل معلومات ومهارات شخص ذو  برة إ  شخص 
آ ر مبتدئ ، في رس فيه روح العمل ، حيث يتم تدريب الصبية على حرفة أو مهنة 

 صانع أو معلم ماهر ع  طريق التمري  والتدريب على العمل .تحه إشراف 
قبل المي د عندما شمله  2100نظام الحرف ) نظام التدريب ( حل عام وظل 

شريعة حمورا  قواعد وإجراءات و وابط لنظام تدريب الحرفيين ولم تقتصر على نقل 
المعرفة والمهارات على الحرفيين فقط بل تعدوم إ  بعز المه  الأ رة كالطب 

 . (2)والمحاماة والتعليم
الثورة الصناعية بطرق الإنتاج اليدوية البسيطة حيث   وقد نيزت ف ة ما قبل

وفي بيه صاحب العمل ، وفي نظام معظم السلع تصنع في مصانع ص يرة ،  هكان
شلنه شلد السلع  ةالعبودية اعتبر العامل م  لمتلكات صاحب العمل يباع ويش  

ال  ،   الأ رة ، ف  حقوق قانونية أو إنسانية له وكانه السلطة المطلقة بيد الم
نظام الصناعة اليدوية وفيه برزت فئة نل  الخبرة والمهارة ، وبدأت ، هذا النظام يتل

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

اليمن ( رسالة ماجس تير ،  –داء الأفراد العاملين في ال دارة الوسطى ) دراسة حالة جامعة تعز عائدة عبد العزيز نعمان : علاقة التدريب بأأ  

 . 2008جامعة الشرق الأوسط للدراسات العليا ، كلية العلوم ال دارية والمالية ، حزيران 

(2)
 . 80 – 79العاصمة ، صد. حسين الدوري : ال عداد والتدريب ال داري بين النظرية والتطبيق ، القاهرة ، مطبعة  
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تعمل مقابل الأجر يعد أجر الكفاف ، إ  أد جاء نظام الطوائم وبه  
شكله كل طائفة قانو ا الخالى  ا يو   شروط الد ول للمهنة ومستويات 

 .(1)ابل قيامهم بالأعمال الموكلة  متدفع للعمال مق النالإنتاجية والأجور 
وفي حوات القرد الثام  عشر ، ارتفعه شعبية المدرسة ، يتم تعريفها على أ ا 
شكل م  أشكال التعليم الت ريأ أو التعليم القائم على المتعلم حيث يتم تقد  

 عدة طرق لمناقشة الأدلة وتفسيرها .المعلومات ويستخدم المتعلمود 
تلثير كبير على   John Lockeلسابع عشر كاد لدة جود لو  وفي القرد ا

 التدريب والتعليم الوظيفي .
وذكر أد الط ب يتعلمود بشكل أفضل عندما يتعلمود أفكار بسيطة   

 يطورود هذه المفاهيم ببطء إ  مفاهيم أكثر تعقيدا  .
 . ويعتمد نموذج التدريب الحات في الفصول بشكل كبير على فلسفات لو  

 ثانيا  : التدريب بعد ال ورة الصناعية : 
، وأهم ما كاد ايزها ظهور الآلات  ظهرت الثورة في القرد الثام  عشر

نع الكبيرة واست نائها أحيانا  ع  العنصر البشري ، واحتياجها أحيانا  إ  اوالمص
عمالة متخصصة ، كما أدة إ  سوء ظروف العمل وساعات عمل طويلة 

إ   أدة الأمر إ  ظهور فئة م حظين ومشرفين أساؤوا أحيانا   و و اء ، كما
العاملين وجعلهم تحه إمروم ، ولقد أدة الأمر أيضا  إ  رقابة روتينية وأظهرت 

 .  (2)هذه الف ة إ   رورة تحسين ظروف العمال
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
دارة الأفراد في منظور كمي والعلاقات ال نسانية ، الطبعة الأولى ، عمان ،    . 10، ص 1994د. مهدي حسن زويلف : ا 

(2)
رسالة ومان محمد توفيق : تنمية الموارد البشرية في البيئة الرقمية ، دراسة الأبعاد السوس يو تقنية ) حالة مديرة الأمن لولية بسكرة ،  

 . 39، ص 2016-2015دكتوراه علوم في علم الاجتماع ، جامعة محمد خيضر بسكرة ، الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية ، 
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مورافياد مركزا   اصا  للتدريب المهني بولاية  الأ واد، أسس  م1745وفي عام 
فانيا في الولايات المتحدة الأمريكية   تبعها بعد ذل  أفراد ولااعات في بنسل

 ولايات أمريكية أ رة .
، استحدثه المصانع الأمريكية أو المدارس الخاصة  ا  م1872ففي عام 

وأقدمها مدرسة ) وستنكهاوس ( ومدارس أ رة صناعية كثيرة ، واستمرت العملية 
المتحدة الأمريكية حل أسسه أو  النقابات المهنية  التدريبية في تطورها بالولايات

، وتلتها تطورات عديدة أ رة مثل استخدام طرق المواقم المحاكية  م1900عام 
ولعبه الأدوار والتدريب أثناء العمل والتدريب المعملي ودراسة الحالة والتدريب 

الندوات  المبرمج الذي انتشر في أوا ر القرد التاسع عشر ، وعقد العديد م 
والمؤنرات والورش التدريبية قصيرة وطويلة الأمد ، كما ع إنشاء هيئات متخصصة 

الأمريكي ( والمجتمع   ASTDبالتدريب مثل المجتمع الأمريكي للتدريب والتطوير)
 ( و يرها العديد لما تعر ه المراكز المتخصصة  NSPIللإنجاز الوظيفي والتدريس )

ملية التدريب الرسمية بعد الخمسينات م  القرد با فقد نشطه عو أما في أور 
التاسع عشر بدرجة وا حة ، ففي بريطانيا صدر أول تشريع رسمي لتنظيم التدريب 

، أما في فرنسا فقد ع التوصل لاتفاقية بين  م1964في تالات الصناعة عام 
الجهات الاجتماعية المختلفة حول  رورة تدريب الموظفين أثناء الخدمة عام 

، أما في ألمانيا ال ربية فلها تنظيماوا ولمارستها التدريبية المبكرة ، فقد صدر  م1973
 .تشريع  الى لتطوير التدريب المهني  م1973عام 

ات كبيرة في التدريب أثناء العمل ، فقد أثبته في القرد العشري  ع تحقيق  طو 
ذي اشتهرال  Malcolm Knowlesنظرية تعلم الكبار بقيادة مالكوم نولز 
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، ويعود الفضل لنولز الذي كاد له تلثيرا   (1)وجي " باعتماد نظرية " أنر  
واستخدام عقود المتعلم أو  طط لتوجيه أساسيا  في تطوير نظرية التعلم الإنساني 

 تجربة التعلم .
وقد أصب  الكبار أكثر مشاركة في تدريبهم وبدأ التدريب المدفوع بالنشاط ول 

التقليدية ، واستخدام العمال البال ود تدريبات تعكس بشكل  محل طرق التدريس
 وثيق بيئة عملهم الفعلية وواجباوم الوظيفية .

في المرحلة الحالية ترتب عليها تطورات منه ية وكمية ونوعية شمله كل وسائل 
العمل والإنتاج في تسارعات متضاعفة بصورة مذهلة لما أدة إ  بدء تحدي كبير 

والجماعات بفر   رورة الا راط لتنمية المعارف والمهارات ال زمة  أمام الأفراد
 .(2)لتلهيلهم للتكيم مع احتياجات سوق العمل الجديدة

 
 
 
 
 
 
 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1) 

 أأندراغوجيا مصطلح أأصبح شائعاً على أأنه الطرق والاستراتيجيات التي تهتم بتعليم الراشدين ، وتطور هذا المفهوم وصيغ في نظرية اسمها " 

 الكبار " من قبل مالكوم نولز اذيي سس ند الأندراغوجيا عنده على أأربعة مبادئ جبب توافرها في خصصية " المتعلم الراشد " فما  أأضيفت تعليم

 الخامسة فما  بعد ، وهي : المفهوم اذياتي ، التجارب ، الاس تعداد للتعلم ، توجهات التعلم ، التحفيز للتعلم . 

(2)
 . 16: المرجع السابق ، ص عائدة عبد العزيز نعمان 
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 المبحع ال اني
 مبا ئ وأهداف التدريب

 
 

 تمهيد : 
التدريب عبارة ع  عملية مستمرة تسعى إ  إكساب الأفراد مهارات وتقنيات 

مج التدريبية المستمرة الن تعتمد على مبادئ وإجراءات عامة حديثة م    ل البرا
 وأساسية الن م     ا تتمك  المنظمات والمؤسسات م  تحقيق أهدافها .

 ويتناول هذا المبحث مبادئ وأهداف التدريب ، وذل  على النحو التات :
 
 

 المطلب الأول : مبا ئ التدريب .
 المطلب ال اني : أهداف التدريب .
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 المطلب الأول
 مبا ئ التدريب

 
إد التدريب الفعال هو الذي يتناول الطرق والإجراءات والأدوات ، وأد أي 
تدريب أثناء الخدمة لا يسفر ع  إحداث ت ييرات نوعية في الممارسات والتطبيقات 
العملية هو رثابة الصندوق الأسود ، مع عدم التقليل م  دور التدريب في بناء 

للمتدربين وتزويدهم بالنظريات الجديدة ، ومنحهم رؤية أكثر و وحا   قاعدة معرفية
 .(1)لمست دات العمل ، تعكس أثرها على الممارسة العملية

أو  التوجيهاتتعتبر  The principles training   مبادئ التدريب
الإرشادات الن تساعد المدرب عند و عه لخطط التدريب وكيفية تنفيذها ، 

دد ومضمود  وء والباحثود في تحديد عدد م  المبادئ ، وأهم م  وا تلم العلما
كل هذه المبادئ هو النظر إ  هذه المبادئ على أ ا كياد متكامل أي أ ا تشكل 

ا وتطبيقها ككل إذا   هفهم ب فيما بينها وحدة واحدة ويكمل بعضها الآ ر ، لذا 
 دريبية.د هدفنا هو تحقيق تقدم مستمر في نواتج العملية التاك

هنا  العديد م  المبادئ والأسس ا امة الن تخضع  ا عملية التدريب ، وينب ي 
ق فعالية التدريب، قمراعاوا عند لمارسة النشاط التدريأ بالمؤسسة ، وذل  حل تتح

ووقق النتائج المستهدفة منه ، وبالتات  ب مراعاوا في كل مرحلة م  مراحل 
  ثلة في مراحل :التدريب المختلفة والمتم

 التخطيط  -
 التنفيذ  -
 المتابعة التقديم  -

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 27حمدان علي نصر : الحاجات التدريبية الملحة القائمة لدى معلمي اللغة العربية في الأردن ، مجلة دراسات ،  
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 ويمكن تلخيص تلك المبا ئ والأسس ني الآتي : 

 :  Continuityمبدأ الاستمرارية  -1

التدريب قبل التحاق الموظم بالعمل وبعده مباشرة   يستمر معه طول 
 حياته الوظيفية حسب مساره الوظيفي وحسب  طة التدريب .

 روري ومستمر م  منطلق شموله للمستويات الوظيفية التدريب نشاط 
المختلفة وليس كماليا  ولف ة معينة ، أي أد التدريب ليس أمرا  كماليا  تل ل 
إليه الإدارة أو تنصرف عنه با تيارها ، لكنه نشاط  روري مهم ، وم  زاوية 

 .(1)تكرار حدوثه على مدة الحياة الوظيفية للفرد في مناسبات متعددة

 Comprehension  :بدأ الشمول م -2

هو مبدأ هام ورئيسي في عملية التدريب ، حيث  ب توجيه التدريب 
إ  كافة المستويات الوظيفية بالمؤسسة على أد يشمل لايع الفئات في ا رم 

كة   الوظيفي بالمؤسسة م  طتلم التخصصات ، حل تضم  وجود ل ة مش
يق وتنظيم جهودهم وتوجيهها  و بين لايع العاملين ، لما يؤدي إ  تنس

تحقيق هدف المؤسسة ، كما يقصد بالشمولية  رورة أد يشمل نشاط 
 التدريب في المؤسسة أنشطة متعددة ، وطتلفة في تال عمل المؤسسة .

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

،  2012د. عمار بن عيشي : اتجاهات التدريب وتقييم أأداء الأفراد ، دار أأسامه للنشر والتوزيع ، عمان ، الأردن ، الطبعة الأولى   

 . 356-355ص
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 :  Integrationمبدأ التكامل   -3

يقصد بذل  أد هنا  تكام   وترابطا  في العمل التدريأ ، فالتدريب ليس 
عشوائيا   م  جانب ، كما أنه لا ينبع م  فرا  ولا يت ه إ  فرا   نشاطا  

 م  جانب آ ر .
فالتدريب كياد متكامل يتكود م  أجزاء وعناصر متدا لة تقوم بينها 
ع قات تبادلية م  أجل أداء تموعة م  الوظائم تكود محصلتها النهائية 

لشمولية للتدريب في رفع الكفاءة الإنتاجية للعاملين ، كما تفيد النظرة ا
تو ي  الع قة الن تقوم بينه وبين البيئة التنظيمية المحيطة به وكذا المناخ العام 

 الذي يتم فيه العمل التدريأ .
 واك  إيضاح التكامل في نظام التدريب كالآ  : 

التكامل والت انس والتفاعل الا ا  بين المكونات الأساسية الن  - أ
 .يقوم عليها التدريب 

 التكامل في الأنشطة التدريبية . - ب
التكامل في نتائج التدريب ، حيث ينب ي أد يتوافر قدر كافٍ م   - ج

 التكامل والتوازد بين النتائج .

،  (1)وهناك من ينير للتدريب كمنيومة تتألف من ثلاثة مكونات
 هي: المدخلات ، والعملية التدريبية ، والمخرجات كما يلي : 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

دارة الموارد البشرية : ال دارة العصرية لرأأس المال الفكري ، القاهرة     . 2004د. أأحمد س يد مصطفى : ا 
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 دريب : أولا  : مدخلات الت
تتمثل هذه المد  ت في مد  ت بشرية تضم المتدربين والمدربين 

 وأعضاء جهاز التدريب القائمين على تخطيط وتنفيذ وتقييم التدريب .
ومد  ت مادية تضم مركز أو ) مراكز ( التدريب ، وتجهيزات التدريب 

صرف والوسائل التدريبية ومد  ت مالية لتمويل البرامج و  الأثاثم  حيث 
 حوافز التدريب المالية .

 المدخلات البشرية :  -
 المتدربون : -1

نجاح برامج التدريب يتطلب ترشي  وا تيار المتدربين على أسس مو وعية 
نه و مثل ا تيار م  وتاجود فع   للتدريب ، وتدر م على العمل الذي يؤد

ترشي   فع  ، أو على العمل الآ ر المستهدف إد كاد التدريب تحوي   ويؤدي
واستيعاب متدربين في برامج لا تتصل بتخصصاوم أو لبرامج متقدمة تفوق 
درجة استيعا م ، أو يكونوا  ير مستعدي   ا أو را بين في التدريب يؤدي 
ذل  لإهدار جهود وتكاليم التدريب دود عائد كما تؤدي اتجاهات بعز 

وم بإيفادهم للتدريب إ  الرؤساء ل شي  أفراد سبق أد تلقوا نفس البرامج لمحابا
 تحمل تكلفة دود عائد .

 المدربون : -2

على  برة تامة رو وع التدريب ، وقدرة   دتلهيل المدربين  يث يكونو  
كاملة على توصيل المعلومات بإقناع وطريقة وا حة وشيقة ، أحد أهم شروط نجاح
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في المؤسسة يكفي أد تنحصر مقومات المدرب في أنه م  كبار موظ التدريب ، ف  
 . (1)أو أنه ترد محا ر أو استاذ جامعي

أعضاء جهاز التدريب بالمؤسسة م  الا تصاصيين وم  يستشارود م   -3
  ارجها ، وهم المختصود بتخطيط وتنفيذ وتقييم التدريب .

ويسهم تلهيل أعضاء جهاز التدريب بالمؤسسة أو المنظمة في تحسين كفاءة  
 ت وعملية التدريب .  دكل م  م

 المدخلات الما ية :  -

الفرلى والقيود البيئية ، وع  و معلومات ع  أهداف المؤسسة ،  -1
بالاحتياجات التدريبية  فيتعمم لت النالمد  ت وع  برامج التدريب 

للمتدربين ، ومركز التدريب وتجهيزاته م  وسائل الإيضاح السمعية والبصرية 
 ككل .  النشاط التدريأوالمخصصات المالية للتدريب وال زمة لتمويل 

مركز ) مراكز ( التدريب وتجهيزاته ، م  المهم توافر المساحة المناسبة را  -2
يتي  مساحة دا لية كافية لقاعة أو ) قاعات ( التدريب للوحدات الخدمية مثل 

 المقصم والمكتبة و رف المشرفين والإداريين .
التكييم وعزل كما  ب توفر سبل راحة المتدربين م    ل أجهزة 
 .(2)الصوت والإ اءة المناسبة ، مع عدد كافٍ م  المقاعد المروة

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 .  55-54د. محمود أأحمد عبد الفتاح : المرجع السابق ، ص  

(2)
 . 56المرجع السابق : ص 
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وسائل الإيضاح السمعية والبصرية ، وتتضم  أجهزة العر   -3

، وأجهزة الفيديو لعر  الأف م التدريبية ،   Data showالإلك ونية 
ركة ، والسبورات الكهربائية المتح  Projectorوأجهزة عر  الشفافيات 

رأسيا  وأفقيا  ، والأشكال المرسومة والمصورة ، والخرائط والرسوم التو يحية 
والكتيبات ، وتسهم هذه الوسائل في  لق جو م  الاهتمام والتشويق والتنوع 
را يسهل استيعاب المتدربين م    ل امتزاج الأساليب الفنية للصوت 

 .والصورة

رحتوة وعمق معينين ومدة  تعمم النبرامج التدريب ، وهي البرامج  -4
لت طي الاحتياجات التدريبية . فإذا كانه معممة بالاتساع  محددزمني 

والعمق المناسبين فهي تسهم في تكامل وفعالية المد  ت ، وم    جودة 
 عملية التدريب .

 المدخلات المالية : -

ار وتتمثل في المخصصات المالية ال زمة لتمويل البرامج التدريبة مثل إ 
قاعات تدريبية أو طبع المواد التدريبية ، وحفز المتدربين أو أوائل م  اجتازوا 
البرنامج التدريأ فم  الضروري شحذ همة ور بة الفرد للتدريب ،  يث ورلى 

 على الإفادة الكاملة منه .
ويساعد على ذل  تقد  حوافز مادية لأوائل المتدربين كلما أمك  ذل  

ة الحافز معقولة را يخلق دافعا  قويا  يساعد على نجاح ويف   أد تكود قيم
 التدريب ، ويتكامل مع ذل  تقد  حافز مادي مناسب للمدرب .
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 ثانيا  : عملية التدريب : 
 –تتضم  هذه العملية استخدام مزيج مد  ت التدريب البشرية والمادية 

 مدة برنامج محدد . في تنفيذ البرامج التدريبية على –وفق قواعد وطرق تدريبية 
 :  (1)واك  تحديد أهم مكونات عملية التدريب في كل م 

 طرق التدريب :  -1

في  –تركز نظريات التعلم الحديثة على أهمية أد اارس المتلقي أو المتدرب 
مر  برته السابقة ثدرجة م  المشاركة في عملية التعلم  يث يست -هذا المجال 

 أو بعضها في هذه العملية .
د يتطلب الأمر تصحيحا  لعملية التدريب يتضم  سرد المتدرب لبعز وق

تجاربه الما ية في مو وع التدريب باستيعابه لاتجاهات وسلوكيات جديدة 
 ي درب به نفسه عليها .

 إ ارة البرامج :  -2

لعدد  التدريأ تقوم مهمة مركز أو إدارة التدريب على تش يل البرنامج
الأدوات والت هيزات التدريبية كما يتو  مركز تدربين فض   على توفير الم

درب بتوقيه الحضور وتوقيه عر  التدريب متابعة انتظام والتزام المتدربين والم
عناصر البرنامج ، وم حظة انطباعات المدرب والمتدربين على وقائع البرنامج 

 أو واتخاذ الإجراءات ال زمة لضماد انتظام وفاعلية تنفيذ البرنامج التدريأ
 .  ري تنفيذها   ل الخطة التدريبية النالبرامج 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 70-69المرجع السابق : ص 
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 ثال ا  : مخرجات التدريب : 
 تتمثل طرجات الأداء التدريأ في طرجات مباشرة وأ رة  ير مباشرة :

 المخرجات المباشرة : -1
تشمل مستوة معينا  م  القدرات في تالات الأداء المختلفة وم  أنماط  

 ودة معبرا  عنها بنسب الأ طاء أو الوحدات المعيبة السلو  ، ومستويات لل
يسهم في تحديد مستوة الإنتاجية  ومعدل إصابات وحوادث العمل ، وهو ما

 البشرية .
 المخرجات غير المباشرة : -2

تشمل مستوة ر اء الموظفين والعاملين وولائهم للمؤسسة ، ومستوة ر اء 
 التنافسية للمؤسسة  . العم ء ع  المؤسسة وولائهم  ا ، والقدرة

 وتجدر الإشارة إ  أد النظر للتدريب كمنظومة متكاملة يقرد را يلي :

أو نوعي م  عناصر المد  ت أو كلها يؤثر  يأد أي قصور عدد -
 رجات التدريب .طسلبا  على كل م  عملية التدريب و 

أد أي قصور في أي م  عناصر عملية التدريب يؤثر سلبا  بالتبعية  -
 رجات التدريب .على ط
أد طرجات عملية التدريب هي محصلة كفاءة كل م  التخطيط  -

 للتدريب ومد  ته وعملية التدريب .

 :  Graduationمبدأ التدرج   -4
ومع قدروم  ،م  أعمال  وديقوم به الأفراد العامل يتناسب مع ما أد يقصد به

بية في الإدارة الاس اتي يةعلى التعلم والتطبيق ، فليس م  المجدي إقامة دورة تدري
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لبعز العاملين في الإدارة التنفيذية ، الذي  لم اارسوا بعد مسؤوليات تخطيط  
 .(1)ولا يتوقع أد اارسوها في المستقبل القريب

أد يكود تعميم البرنامج التدريأ متدرجا  م  السهل إ  الصعب ، وم  
للوف ، وم  المنهج النظري إ  المعروف إ  المجهول ، وم  المللوف إ   ير الم

 الجانب العملي التطبيقي .

 :    Progressionمبدأ التقدم المنيم وتوالي الخبرات   -5

يقصد به ترتيب محتويات المنهج التدريأ والخبرات المطلوب توصيلها على 
وجه يضم  انتقال توقعات إدارة التدريب م  المتدربين م  مستوة إ  مستوة 

يتلقاها، أو المهارات  النمضطرد ، سواء اتصل ذل  بالمعارف  أعلى منه بشكل
يكتسبها ،  يث نتوقع منه أنه  النيتم تدريبه عليها أو القيم والاتجاهات  الن

بنهاية مرور المتدرب بالخبرات المطلوبة كلها يكود المتدرب مستعدا  بالفعل 
الخدمة ( أو لمارسة لممارسة مسؤولياته الوظيفية ) إذا كاد ذل  تدريب بدء 

مسؤولياته الوظيفية بشكل أفضل لما كاد عليه ) إذا كاد ذل  تدريب أثناء 
 . (2)الخدمة (

المتخصصين أسس ومبادئ أ رة للتدريب ، أبرزهم  زوقد أ اف بع
 د وهي: و وآ ر     J.Green & R.Baronجيرالد جرينبرج وروبرت بارود

 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

دارة الموارد البشرية " الأفراد " ، منشورات جامعة دمشق ، دمشق د. سلما ن الفارس وأ خرون :    . 184، ص 2003ا 

(2)
،  د. مدحت محمد أأبو النصر : التدريب الفعال ) تخطيط وتنفيذ وتقويم البرامج التدريبية ( ، المجموعة العربية للتدريب والنشر ، القاهرة

 . 51، ص 2018الطبعة الثالثة 
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 مبدأ الهدف :  -1

دد ووا   قابل للتطبيق وفقا  ل حتياجات  ب أد يكود هنا  هدف مح
  . الفعلية للمتدربين ، مع مراعاة أد يكود ا دف مو وعيا  وواقعيا  

 مبدأ مراعاة التوقيت المناسب :  -2

 ب مراعاة هذا المبدأ عند و ع وتنفيذ البرامج التدريبية رعنى أد يكود 
ت العمل ومهامهم التوقيه مناسبا  لظروف المتدربين ولا يتعار  مع متطلبا

 الوظيفية في المؤسسة .

 :  Participationشاركة  ممبدأ ال -3

فمهمة التدريب مهمة مش كة بين المدرب والمتدرب ، لذا ع تحويل كلمة " 
متدرب " في قاموس التدريب إ  " مشار  " ، والبرنامج الناج  هو الذي يتي  

 . (1)للمشاركين فسحة أكبر لطرح تجار م و براوم
فمشاركة المتدرب في عملية التدريب لا تؤدي إ  سرعة التدريب فقط ، 

 ولك  تؤدي أيضا  إ  رسوخ ما تعلمه الفرد لف ة أطول .
فالمتدرب في قاعة التدريب الذي يشار  في الحوار والمناقشة والاستفسار 

 تكود فرصته للتعلم أفضل م  المتدرب الذي يكود وجوده سلبيا  .
 
 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1) 

 هـ . 1427الشامي : موسوعة العلم والفن في التعليم والتدريب منهج نظري ودليل علمي ، دار قرطبة ، الرياض رفعت عبد الحميد  
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 التطور :  مبدأ مواكبة -4

 ب أد يهتم التدريب في المنظمات والمؤسسات بكل ما هو جديد م  
ط ع الموظفين اتطور ومعرفة وال كيز على أساليب العمل الحديثة م  أجل 

 . (1) والعاملين على كل ما هو حديث في تال عمل المؤسسة
زود كما  ب أد يكود البرنامج التدريأ متطورا  في مادته وأسلوبه كي ي

السنوات لا  المتدرب بالجديد في تال تخصصه ، ونجاح برنامج ما في سنة م 
يعني أنه سيستمر في نجاحه إد لم يواكب ذل  تطويرا  في مادته العلمية وأساليبه 

 التدريبية .
أد التدريب  ب أد يركز على أفضل ما في عصره م   (2)ويرة البعز

  ببعدي  : الاهتماممت يرات وهذا يتطلب 
  تطوير الأساليب والأنشطة : – أ

فالتدريب ف  له أصوله ، وجودة الإلقاء وحدها لا تكفي لد ول هذا 
ها يصيبه ر المضمار ، كما أد لاود المدرب على نوع واحد م  الأساليب وتكرا

 بالملل  ، ويضعم مستوة برناته على مر السنين .
 :  العلمية والمادة المحتوة تطوير -ب
 
 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 356عمار بن عيسى : المرجع السابق : ص  

(2)
دارة التربية والتع  ليم بمنطقة الباحة من رحمة بنت محمد العيفان : الاحتياجات التدريبية لمديرات ووكيلات مدارس التعليم العام الحكومي با 

وجهة نظرهن ، بحث تكميلي غير منشور لنيل درجة الماجس تير من قسم ال دارة التربوية والتخطيط ، كلية التربية ، جامعة أأم القرى ، مكة 

 هـ . 1426
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 والدراسات البحوث تطرحه ما آ ر يواكب الذي هو الناج  فالبرنامج 
 حول والاط ع القراءة في الاستمرار أهمية المدرب على يؤكد لما ، تاله في

 . التدريأ برناته مو وع
وفي الساحة عدد م  المدربين ورصود على الإقناع وعلى الإ ار أكثر       

  فهو صاحب رسالة يهدف إ  إفادة م  حرصهم على المحتوة ، أما المدرب المر 
 المتدرب م    ل الاستعداد العلمي والفني والنفسي للبرنامج .

 مبدأ المرونة :  -5

م  الضروري أد يسعى القائمود على العمليات التدريبية إ  و ع  طط 
للتعديل مع كل  قاب    وأهداف تدريبية مرنة ،  يث يكود البرنامج التدريأ

 .(1)الت يرات

 بدأ الواقعية :م -6

 ب أد يكود التدريب بلهدافه وأنشطته قريبا  م  واقع المتدربين ويتناسب مع 
 مستوياوم ومعارفهم وقدراوم ليتسنى  م تطبيق ما تدربوا عليه مباشرة .

كما لا يكتفي بالتنظير دود الد ول للحلول العملية للواقع ومشك ته، 
 : (2)ة را يليولتحقيق فاعلية كبيرة لابد م  العناي

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 356د. عمار بن عيشي : المرجع السابق ، ص 

(2)
 رحمة بنت محمد العيفان : المرجع السابق . 
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تعليم المهارة ) العملية ( والتدريب على لمارستها بعد التمهيد النظري  ا ،  - أ
سواء كاد ا دف م  التدريب على المهارة حل مشكلة دا ل بيئة 

 العمل ، أو مواكبة تطور جديد للمؤسسة .
الاهتمام ب رس المفاهيم وتوجيه القناعات ، فالتدريب الفاعل هو  - ب

 ذي ان  المتدرب روح الف  الذي يتدرب في إطاره .التدريب ال

إتاحة فرصة كبيرة للمتدربين لعر  تجار م و براوم ، وعر  وجهات  -ج
 نظرهم المختلفة ، والمتباينة أحيانا  .

ع   –أو الف  الذي يدرِّب عليه  –وهنا يتميز المدرب الممارس للعمل 
ملموس ، وودث ع   برة المدرب  ير الممارس ، فالأول يتكلم ع  واقع 

 وتجربة ، بينما الآ ر ينقل ما  ده في الكتب ، أو يستفيده م  المتدربين .

 :   Repetitionمبدأ التكرار  -7

يساعد التكرار على تثبيه ما تعلمه الفرد ، ويرة علماء النفس أد التكرار 
 . ب أد يكود موزعا  على ف ة طويلة نسبيا  حل تكود له فعاليته 

 أ الشرعية : مبد -8

 ب أد تتم العملية التدريبية بكافة مراحلها تبعا  ل نظمة والقوانين 
 والتعليمات المطبقة دا ل المنظمة أو المؤسسة .
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 مبدأ التخطيط :  -9

 أد يتم التدريب وفق  طة سنوية مدروسة دراسة تفصيلية .

 :   Feedback مبدأ المعلومات العك ية أو المرتدة  -10

إ  تيار م  المعلومات المرتدة ع  نتي ة سلوكه ، للوقوف  وتاج المتدرب
على مدة فعالية التدريب : فهل أحدث التدريب تعدي   في سلوكه أم لم 

 ب تصحيحها ؟ وبدود ذل  لا نستطيع  النودث ؟ وما نواحي القصور 
 .(1)الحكم على فعالية التدريب

 مبدأ الشفانية :  -11

الشفافية والو وح ومساهمة كافة الموظفين  ب أد تتسم سياسة المؤسسة ب
ط ع الجميع الموظفين والعاملين على االمعنيين بالعملية التدريبية ،  ب 

 سياسات التدريب وم    إع  ا لل ميع .

 مبدأ التفرغ :  -12

 ب تفريغ المتدرب م  العمل في يوم التدريب حل يتمك  م  ال كيز في 
 ما يقدم له .

 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 54-53ت محمد أأبو النصر : المرجع السابق ، صد. مدح  
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 نق : مبدأ التوا -13

 ب أد تتوافق الأهداف العامة للمنظمة أو المؤسسة وترتبط مع السياسة 
 . التدريبية وأهدافها

 :    Transfer Trainingمبدأ نقل التدريب إل  الواقع  -14

فالتدريب تكود له فعالية حينما يستطيع المتدرب الاستفادة را تعلمه   ل 
 ف ة التدريب في الواقع الفعلي للعمل .

تساعد على ذل  هو محاولة محاكاة ظروف العمل الفعلية  النالعوامل وم  
 .(1)تستخدم في العمل أثناء التدريب النوالأدوات 

 التدريب عملية إ ارية وننية وتنييمية :  -15

إداري فينب ي أد تتوفر فيه مقومات العمل الإداري إد التدريب عمل 
 تتمثل في : والنالكمء 

لأهداف والأنشطة ، وتوفر الإمكانيات ال زمة وجود  طة للعمل تحدد ا - أ
 لأداء هذا العمل .

توفر القيادة والإشراف الذي وصل منه الموظم على المعلومات الأساسية  - ب
والتوجيه المستمر .

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 53المرجع السابق : ص 
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توفر الإطار التنظيمي الصحي  لكي يستند إليه التدريب والأساس هنا أد  -ج
 يم .التدريب لا يكفي لإص ح عيوب وأ طاء التنظ

توفر نظام سليم ل  تيار والتعيين للموظفين والعاملين ، فلساس التدريب  -  
 الفعال هو الا تيار السليم ل فراد .

حل اك  استنتاج  ،توفر نظام مستمر لتقييم أداء وكفاءة العاملين  -ها
 احتياجات تدريبية .

 توفر نظام للحوافز المالية والمعنوية يربط مع التقدم الوظيفي . - و
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 ال انيالمطلب 
 أهداف التدريب   

 
 .إد عملية التدريب وقياسه تعتمد اعتمادا  كليا  على وجود أهداف وا حة 

اك   والنولذا لابد أد نميز بين الأهداف أو النتائج المباشرة والمحددة للتدريب 
 والنقياسها كلهداف سلوكية وبين الأهداف بعيدة المدة أو النتائج  ير المباشرة 

وتم  ا المنظمة أو المؤسسة في  النبين منظم البرامج التدريبية  تكاد تكود مش كة
 إطار تنمية مواردها البشرية .

في بريطانيا ا دف   TDLBلقد وصفه هيئة ريادة التدريب والتطوير 
الرئيسي م  التدريب والتطوير بلنه تطوير الإمكانات البشرية لمساعدة الأفراد 

 تحقيق أهدافهم .والمنظمات في 
وفي مع م مصطلحات التدريب نجد أنه ودد أهداف التدريب في محيط العمل 
في تطوير قدرات الفرد وتحقيق احتياجات المنظمة الحالية والمستقبلية م  القوة 

 العاملة .
وفي  وء ما سبق اك  أد  دد ا دف الرئيسي م  التدريب بلنه وسيلة فعالة 

تقوم  ا وتحقيق الأهداف  النفي تلدية الأدوار  المؤسسة لزيادة كفاءة وفاعلية
 .(1)المطلوبة  منها

إد أهمية أهداف التدريب جعله المشت لين في هذا المجال والباحثين يؤكدود 
دائما  على أهمية صيا ة هذه الأهداف بشكل وا   ، كلهم الخطوات في عملية

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 22د. مدحت محمد أأبو النصر : المرجع السابق ، ص 



 التدريب التخصصي الفعال 

77 
 

وجود هدف أو عدم  التدريب بل في أي م  تالات الحياة ، لأد عدم 
 و وحه يعني عدم و وح الطريق ، أو وجود الطريق وعدم معرفة ما ينب ي عمله .

 أولا  : الأهداف العامة للتدريب : 
يهدف التدريب بصورة عامة إ  تشكيل أو إعادة تشكيل النمط السلوكي لأفراد 

ء المرجو منهم الفئة المستهدفة ، وذل  لسد الث رة بين أدائهم الحات ومستوة الأدا
تحقيقه ، وتعد أهداف التدريب نتائج  ري تصميمها وإقرارها قبل البدء في عملية 
التدريب ، ولم يعد التدريب قاصرا  على ترد العمل على تلهيل م  د ل المهنة دود 
إعداد مسبق ، أو ترد التد ل لحل مشكلة طارئة تتعلق بلداء العاملين أو النتائج 

نظمة ، كما لم يعد ترد برامج ع جية لحل المشك ت أو برامج تتو اها الم الن
تصحيحية ودف إ  معالجة عيوب الإعداد المسبق للموظم قبل الخدمة ، بل 
أصب  التدريب جزءا  م  عملية متكاملة تستهدف تنمية العاملين مهنيا  وعلميا  

المستمرة في المنظمة وثقافيا  في حلقات متواصلة ، وأصب  جزءا  م  عملية التحسين 
 . (1)أو المؤسسة

وإذا ع تحديد ا دف م  التدريب فيعتبر ذل  تحقيقا  لخطوة مهمة  و فهم 
م     ا يتم الوصول إ  مثل هذه الأهداف ، وإذا لم  النالأساليب والوسائل 

يتم تحديد ا دف م  التدريب فإنه يصب  عملية فاشلة  در المال والجهد والوقه ، 
 :  (2)تتمثل أهداف العملية التدريبية فيما يليو 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

أأسامة محمد موسى : واقع عملية التدريب من وجهة نظر المتدربين ) دراسة حالة بنك فلسطين ، م . ع . م ( في قطاع غزة ، رسالة   

 . 19، ص 2007هـ ،  1428غزة ، كلية التجارة ،  –امعة ال سلامية ماجس تير ، الج

(2)
دارة الموارد البشرية ، بيروت ، الدار الجامعية     . 23، ص 1993محمد سلما ن سلطان : ا 
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 تنمية المعارف والمعلومات :   -1

فالتدريب  ب أد يعطي ما وتاج إليه المتدرب م  معلومات تساعده في مباشرة 
 المتدربينأداء وظيفته ، ولا وقق التدريب الفائدة المرجوة منه إذا استهدف تزويد 

 هم .فاجود إليها في وظائرعلومات متوافرة لديهم أو لا وت
ويتم ذل  م    ل مساعدة المتدرب على اكتساب المعارف والأسس العملية 
والنظرية والفلسفية را اكنه م  معرفة الجديد على أداء وظيفته الحالية وي عده للقيام 

 بلداء مناسب لوظيفته المقبلة .
دربين رعلومات لازمة ف بد م  ا تيار المادة التدريبية المفيدة والن ند الم

 و رورية للقيام بوظائفهم .

 ة المهارات : ميتن  -2

المهارات م   رورات الحياة ، وذل  لأد المهارات الن واول الفرد تنميتها  تنمية
تعمل على التكيم في الحياة والتميز والن اح في العمل وكذل  ال قي في المستقبل ، 

البشرية طرقا  لتنمية بعز المهارات الحياتية  لذل  دائما  ما يعتمد علماء التنمية
 الضرورية ل قي الإنساد في عمله وحياته بشكل عام .

أصبحه المهارات م  أهم المو وعات . إد لم تك  أهمها على الإط ق في 
تال التعليم والتدريب ، و اصة عندما يس ل العالم أعلى مستويات التعليم في 

ة أدركوا تحديدا  أد زيادة سنوات الدراسة لم تتحول التاريخ ، ولأد صناع السياس
 بالضرورة إ  مزيد م  التعلم أو تنمية المهارات أو النمو الاقتصادي .
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جيد ، في حين أد المعرفة تشير إ  الطريقة  بشوالمهارات هي القدرة على القيام 

طريقة الن  تار الن ندر  المعلومات ونفهمها ونتذكرها ، فإد المهارات تشير إ  ال
 ا المعرفة في طتلم الظروف ونستخدمها ونطبقها لمواجهة تحديات متنوعة و البا  

 ما لا اك  التنبؤ  ا .
أد المهارات هي القدرة على الانتقال م  المتاح إ  الممك   (1)وهنا  م  يرة

موارد  ير فهو يعني قدرة الفرد على استثمار ما لديه م  طاقات كامنة وما حوله م  
مست لة بشكل جزئي أو كلي في الوصول إ  أداء أفضل ، وتنقسم المهارات إ  

 فنية وذهنية وإنسانية .
 ب العمل على تنمية المهارات لدة الأفراد والموظفين والعاملين في المؤسسة 
 دف قيامهم بواجبات ومسؤوليات وظيفتهم بصورة أفضل ، وبلقل قدر لمك  م  

 :  الجهد وأهمها

 :  Technical skillsالمهارات الفنية  - أ

و برات محدودة الكها الفرد ، لما يساعده في أداء أي مهمة أو  هي مواهب
 وظيفة معينة .

يكتسبها الفرد م    ل الممارسة  النوالمهارات الفنية أيضا  تل  القدرات 
ة للتدريب والتعلم والتدريب ، أو هي تل  القدرات أو تموعات المهارات القابل

 واك  قياسها بسهولة .
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1) 
 . 23محمد سلما ن سلطان : المرجع السابق ، ص
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الشهادات أو الدرجات في   Hard Skillsوتشمل أمثلة المهارات الصعبة 
تقاد أو سيولة في ل ة أجنبية ، والتش يل الفعال لآلات محددة إتخصصات محددة 

 والقدرة على توليد برامج الكمبيوتر .
ا ، وعلى ذل   ب تتطلب العديد م  المهارات الفنية جلسات تدريبية لإتقا 

تدريب الموظفين والعاملين م    ل إكسا م مهارات عمل جديدة سواء كانه 
 الوظيفي . همهارات عملية أو فكرية أو فنية وكذل  تنشيط المتدرب ودرجة نض 

تختلم ع  المهارات الفنية في كو ا ذاتية   Soft Skillsوالمهارات الشخصية 
 شكل لا يصدق .واك  أد تكود صعبة التحديد ب

 فالمهارات الشخصية هي مهارات متلصلة متعلقة بشخصية الفرد أو طباعة .
يشار إ  هذه المهارات أحيانا  باسم " المهارات الشخصية " أو " مهارات 

 .الأشخالى " 

  : Conceptual skills الكليالمهارات الذهنية أو مهارات التصور  - ب

  آدم عليه الس م أودع عنده العقل يروة أنه عندما  لق الله سبحانه وتعا
وعزتي فقال له : أقبل فلقبل ، وقال له : أدبر فلدبر ، فقال سبحانه وتعا  : " 

" ،  ذا نيز الإنساد ع  باقي الكائنات الحية  أنضل منك وجلالي لم أخلق شيئا  
وكياته بوجود العقل والذي يعد المحر  والمنظم لكثير م   رائز الإنساد والمحدد لسل

مع المجتمع و ذا اقتضه الحاجة بلد يهذب ذل  العقل وذيبا  صحيحا  ، إذ يقول 
ذَا خَلْقُ اللَّهِ نأََرُونِي مَاذَا خَلَقَ الَّذِينَ مِن ُ ونهِِ  "  : تعا   اليَّالِمُونَ  بَلِ هََٰ
 . (1)" مُّبِينٍ  ضَلَالٍ  نِي

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 11سورة لقمان : ال ية  
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كرة الجديدة وإنما ت عد م  إد فكرة العقل وما له م  ع قة بالتصور ليسه بالف
أشار إليها أمير المؤمنين علي ب  أ  طالب  النالأفكار المعاصرة للفكر الإس مي 

 ر ي الله عنه في أحد أبياته الشعرية يصم  ا العقل بقوله :
 نَمَطبوعٌ وَمَ موعُ                     نِ اااارأَيَتُ العَقلَ عَقلَي
 إِذا لَم يَكُ مَطبوعُ                     وعٌ اااااااااوَلا ينَفَع مَ م

 وَضولُ العَينِ مَمنوعُ                   كَما لا تنَفَعُ الشَمسَ 
ى ذل   ب تنمية المهارات الذهنية لدة الموظفين والعاملين في المؤسسة وعل

رارات والتخطيط دداذ القدد ت ، واتخددل المشكددوتتمثل تل  المهارات في تحلي
 ، وإدارة الاجتماعات . اتي يالاس  
 :  Human skillsالمهارات الإنسانية :  -ج

  في Human Touchوهي تل  المتعلقة في مراعاة اللمسة الإنسانية 
 . الإدارة

يستطيع  ا الموظم التعامل بن اح مع  النفالمهارات الإنسانية تتعلق بالطريقة 
معه  ينه و علهم متعاونالآ ري  ، أي كيم يستطيع أد  ذب الآ ري  إلي

 ويخلصود في العمل ويزيدود م  قدروم على الإنتاج والعطاء .
وتتضم  المهارات الإنسانية مدة كفاءة الموظم في التعريم على متطلبات 

 العمل مع الناس كم موعات وأفراد .
إد المهارات الإنسانية الجيدة تح م شخصية الآ ري  وتدفعهم إ  العمل  ماس 

تسطيع أد تبني الروح المعنوية للم موعة على  الندود قهر أو إجبار وهي  وقوة
 أساس قوي وتحقق  م الر ا النفسي وتولد بينهم الثقة والاح ام المتبادل .

المهارات الإنسانية مهمة و رورية للعمل في المنظمات وعلى كل المستويات .
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 تنمية الاتجاهات الإ ابية :  -د
 بات وميول الفرد تجاه عملية ومو وع التدريب ، تساعده الاتجاهات هي ر 

على تكوي  مسل  ذهني أو عادة فكرية إ ابية أو سلبية ، وهذا يتطلب محو قيم 
واتجاهات قداة قبل تثبيه الاتجاهات الجديدة وفي هذه الحالة تكفي المعرفة وحدها، 

تدريبية حل اكنهم أد ولك   ب أد تكود مشاركة المستهدفين كبيرة في العملية ال
 . (1)يتبنوا الاتجاهات الجديدة

ويتم م    ل العملية التدريبية تعديل الاتجاهات والاف ا ات والميول السلوكية 
والإنسانية للمتدرب وتدعيم الاتجاهات المطلوبة  دف زيادة ر بة المتدرب ودرجة 

 نض ه السيكولوجي .
 الخبرة : -هد

    ل المشاركة في عمل معين أو حدث معين ، يكتسب الإنساد الخبرة م
و البا  ما يؤدي تكرار هذا العمل أو الحدث إ  تعميق هذه الخبرة وإكسا ا عمقا  

 وعفوية أكبر .
 ب تزويد المتدرب بالخبرات المكثفة ذات الع قة بتنمية أدائه الحات والمستقبلي 

يئة التدريب والرؤساء في م    ل نقل تجارب و برات المشاركين م  أعضاء ه
 العمل لتكثيم عملية التعلم والإسراع  ا .

 
 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

، أأنظر ، أأسامة محمود موسى : المرجع  26ادئ ، دار الكتاب ، مصر الجديدة ، الطبعة الأولى ، صمحمد هلال : التدريب الأسس والمب  

 . 20السابق ، ص
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 تح ين م توى الأ ال :    -3

أهم أهداف التدريب بالنسبة للمنظمة بإزالة نقاط الضعم سواء أكاد  تتمثل
ذل  ل داء الحات أو المستقبلي المتوقع ، فبمعالجة نقاط  عم الأداء اك  أد 

س بنتائج إ ابية على مستوة الإنتاجية الكلية للمنظمة يتحس  الأداء لما ينعك
 . (1)ويسهم في تطورها واستمرارها

فالتدريب عملية منظمة ومستمرة ترمي إ  تحسين أداء العاملين في العمل ، 
ليكود أداء  فعالا  لتحقيق نتائج معينة يتطلبها ذل  العمل م    ل قيام الموظم 

 النياسات وإجراءات وظروف المؤسسة أو المنظمة بلعمال ومهمات معينة تتفق وس
 يعمل  ا ذل  الموظم .

 ثانيا  : الأهداف الخاصة للتدريب :
إد أهداف التدريب الخاصة قد تكود موجهة للعمل القائم لتحسين الأداء ، 
وقد تكود ب ر  الإعداد الجيد لعمل آ ر ، فإذا أردت أد تنقل موظم م  قسم 

 إ  الشؤود المالية ، فإنه في هذه الحالة وتاج إ  تدريب الع قات العامة مث   
جديد ، وإذا أد له أجهزة جديدة ل ستخدام ، فإد الموظفين الذي  سيعملود 

 عليها وتاجود إ  تدريب على ذل  .
لا  والنالأهداف الخاصة للتدريب ،  عوم  هذه الأمثلة تبرز الاحتياجات وتو 

ع الأهداف العامة لسبب بسيط هو أد التدريب متعدد اك  حصرها كما فعلنا م
 الأنواع وبالتات فإد لكل نوع أهدافه الخاصة .

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

دارة الموارد البشرية ) مدخل استراتيجي ( ، عمان ، دار وائل للنشر ،     . 226، ص 2003د. خالد عبد الرحيم الهيتي : ا 
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والسلوكيات المر وبة  الإ ابية يهدف التدريب إ  اكتساب المهارات والاتجاهات
ة يوالمطلوبة للعاملين في المؤسسة لزيادة أدائهم وكفاءوم لتحقيق الأهداف الرئيس

 : (1)التالية

 . العاملين للمنظمة وزيادة تر يبهم للعمل الموظفين تنمية وزيادة ولاء وانتماء -
 ماد أداء المهام بفاعلية أكبر ومعالجة الخلل بين معايير الأداء المطلوبة والأداء  -

 .للموظفين الفعلي 
على تلدية الواجبات  أو المؤسسة العاملين دا ل المنظمةالموظفين  مساعدة -

 . لفضل الطرق وبالكفاءة والفعالية المر وبةالمطلوبة منهم ب
وقاية وحماية العاملين م  الوقوع في الأ طاء أثناء تلدية مهامهم ووظائفهم  -

 . اليومية وتقليل حوادث العمل
توفير الدافع الذا  لدة العاملين لزيادة كفاءوم وتحسين أدائهم م    ل  -

على المدة القصير المتوسط  س اتجيتهااتوعيتهم بلهداف المنظمة وسياستها و 
 . والطويل

وتنمية مهاراوم ومعلوماوم   ل ف ة  ، ح المعنوية للعاملين في العملرو رفع ال -
بالأماد والأهمية لما قد يساهم في تقليل  دا ليا   التدريب يعطيهم إحساسا  

 . العمل دمعدل دورا
 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

د   . 45، ص 2014ارة العملية التربوية ، الطبعة الأولى ، دار حامد للنشر والتوزيع ، الأردن ، د. عطاء الله محمد تيسير الشرعة : ا 
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لمؤسسة بالفائدة ، والن اح في تحقيق أهداف التدريب يعود على المنظمة أو ا
حيث يتخذ سلو  الأفراد مسارا  وقق الأهداف العامة ، وحيث تضم  المنظمة 
اتفاق سلو  الأفراد مع الاتجاهات السليمة الإ ابية المؤدية إ  ارتفاع مستويات 

 . (1)الأداء
 م تويات أهداف التدريب : 

 لي :  اك  تصنيم أهداف التدريب إ  ث ثة مستويات أساسية كما ي
 أهداف تدريبية تقليدية ) روتينية ( : الم توى الأول :

 يعد هذا المستوة أبسط المستويات ، وتخاطب فيه هذه الأهداف حاجات
تقليدية عادية متكررة وروتينية تقليدية تتصل بالأداء المعتاد ، ووتاجها الأفراد لأداء 

اجها المنظمة لتتمك  م  أعما م ومسؤولياوم رعدلات الكفاءة المعتادة ، وتحت
الاستمرار في نشاطها بالأساليب المللوفة وفي حدود أنماط الأداء المقررة ، ولا تحتاج 
في هذه الأهداف إ  جهد ذهني كبير وإبداع م  جانب المدرب أو مصمم البرنامج 

 . (2)التدريأ
 وم  أبرز تل  الأهداف التقليدية لتدريب الموظفين : 

 النالعاملين الجدد وتعريفهم بسياسة وأنشطة المنظمة تدريب الموظفين و  -1
 سيعملود  ا .

المساعدة على تحفيز العاملين على استمرارهم في عمليات التعلم ،  -2
 وتدريبهم على كيفية التعلم .
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
دارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي ، الطبعة الأولى    ، بيروت ، المؤسسة الجامعية للنشر والتوزيع ،  1997د. كامل بربر : ا 

 . 161ص

(2)
 . 20لسابق ، صأأسامة محمود موسى : المرجع ا  
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تزويد الموظم أثناء الخدمة رعلومات أو مهارات معينة عند إد ال  -3
 ظمة والقوانين .تعدي ت في أساليب العمل وطرقه أو في الأن

 حماية الموظفين والعاملين في المنشلة م  الوقوع في الأ طار . -4
مساعدة الموظفين والعاملين على تلدية المسؤوليات والواجبات المطلوبة منهم  -5

 .(1) بكفاءة وفاعلية أكثر

 الم توى ال اني : أهداف تدريبية لحل المشكلات : 
تواجه أفراد  النك ت العمل تخاطب هذه الأهداف الحاجات المتعلقة رش

المؤسسة ، م  فنية وإنسانية و يرها ، والناتجة ع  نقص في المعلومات أو المهارات 
ينتج عنها نقص في الإنتاجية أو  عم  والنتجاهات المتصلة رهام العمل لاأو ا

مستوة الأداء ، وتساعد هذه الأهداف الأفراد والمؤسسات على الاستمرار في 
 تصادف العمل . النالت لب على الصعوبات الإنجاز و 

 الم توى ال الع : أهداف تدريبية ابتكارية ) إبداعية ( :
عد هذا المستوة أعلى مستويات الأهداف ، حيث يخاطب الحاجات المنبثقة ي  

تلبية لتطلعات  ع  إد ال عناصر جديدة إ  المؤسسة وبالتات  إ  مهام العاملين
ة لمتطلبات البيئة أو الت يير ، ويتضم  هذا المستوة أنواعا  هذه المؤسسة أو است اب

، وتحقيق نتائج  ير  م  السلو  والأساليب الجديدة لتحسين نوعية الأداء والإنتاجية
عادية ) إبداعية أو ابتكارية ( ترتفع رستوة الأداء في المنظمة إ  مستويات أعلى 

 . (2)ل إليهام  الكفاءة والفعالية ، وآفاق لم يسبق التوص
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 23،  22د. مدحت محمد أأبو النصر : المرجع السابق ، ص  

(2)
، أأسامة محمود موسى : المرجع  17، ص 2006وحيد جبران : دليل مرجعي في التدريب ، عمان ، منشورات معهد التربية ، الأونروا ،   

 . 21السابق ، ص
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فالابتكار هو تفكير  ير عادي و ير مقيد يقوم على الخيال والمبادرة والمرونة 
قائم مثل سلعة أو تطوير نظام عمل في تال معين ويل ذ  شيء دف تطوير 

الابتكار أيضا  إعادة ترتيب أو تجميع وتنسيق وتكامل عناصر أو أفكار متفرقة 
 . (1) هو نجاح يتحقق في ظل قيود قائمةمفيد أو أعلى كفاءة ف شيءلتكوي  

أما الإبداع فإنه أفكار جديدة ومفيدة ومتصلة  ل مشك ت معينة أو تجميع 
 . (2) وإعادة تركيب الأنماط المعروفة م  المعرفة في أشكال فريدة

ويضيم علي محمد عبد الوهاب وآ رود إ  أنواع التدريب بالإ افة إ  
 :  (3)اف الابتكارية ما يليأهداف حل المشك ت والأهد

 الأهداف اليومية المعتا ة للو يفة : -1

تشتق م  الواجبات الرئيسية للوظيفة وتحقق القدر المطلوب م    النتل  
 كفاءة الأداء ، وتحفظ للوظيفة تواز ا مع بقية الوظائم .

 الأهداف الشخصية : -2

وترقية واح ام  يريد الأفراد تحقيقها لأنفسهم م  تنمية ذاتية النهي تل  
وتلكيد الذات ، ويهتم التدريب هنا رساعدة الشخص على أد يضع  الآ ري 

لنفسه أهدافا  ويكشم الطرق الم ئمة لبلو ها ويسعى لتحقيقها م    ل 
 تحقيق مصالح العمل أيضا  .

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

بالبتكار رؤية معاصرة في البعد الثالث ل دارة القرن الحادي والعشرون ، الطبعة د. أأحمد س يد مصطفى ، سعيد يس عامر : التغيير   

 . 374، ص 2000الثانية 

(2)
بداع والابتكار ، الطبعة الأولى ، دار الرضا ، دمشق    دارة ال   . 28، ص 2001رعد الصرف : ا 

(3)
دارة الموارد البشرية ، القاهرة     . 2001، كلية التجارة ، جامعة عين شمس د. علي محمد عبد الوهاب وأ خرون : ا 
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في كتابه الذي صدر عام   Ronald Waltonوقد حدد رونالد والتود 

  The covert Aims of Trainingد ع  التدريب بعنوا 2007
 أهداف التدريب في نوعين : 

وا حة رسمية مكتوبة ، وتتمثل   The overt Aims أهداف معلنة -1
 في الأهداف السابق الإشارة إليها .

و ير وا حة ، و ير   The covert Aims أهداف غير معلنة -2
 . (1)رسمية

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 24د. مدحت محمد أأبو النصر : المرجع السابق ، ص  
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 المبحع ال الع
 سباب نشل التدريب ني الم س اتوأأنواع وطرق التدريب 

 
 

 تمهيد :
التدريب يل  عادة عندما ينتهي التعليم ، إلا أ ما عمليتاد متكاملتاد يكم د 
بعضهما البعز ولا يفوتنا أد ننوه بلد المؤهل العلمي لا يعتبر كافيا  لش ل الوظيفة 

مؤشر على  إذ اقتصرت المعرفة على ما يكتسب م  مراكز التعليم الأكاداية لكنه
 اكتساب قدر م  المعرفة ويؤه إ  القدرة على القيام رهام الوظيفة .  

ونتناول في المبحث أنواع وطرق وأساليب التدريب والأسباب الن تؤدي إ  فشل 
 التدريب في المنظمات والمؤسسات ، وذل  على النحو التات : 

 
 المطلب الأول : أنواع التدريب .

 رق وأساليب التدريب .المطلب ال اني : ط
 المطلب ال الع : أسباب نشل التدريب . 
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 المطلب الأول 
 أنواع التدريب 

  
والمؤسسات  سياسات المنظمات  ت فابأنواع عديدة تختلم و  صور للتدريب

ا تيار ما يناسبها م  هذه الأنواع  لتل  المنظمات، إذ اك  الحكومية والأهلية 
اردها البشرية وحسب الإمكانات المادية والمالية وذل  حسب طبيعة وتركيبة مو 

وعلى  التصنيم لعملية ويختلم تقسيمها با ت ف المعيار المتخذ أساسا   ، المتوفرة
 : (1)يهذا الأساس اك  تصنيم أنواع التدريب كما يل

 : : التدريب ح ب مرحلة التو يف أولا  
 : الجديد المو ف توجيه -1

 بالوظيفة ، الالتحاق حديث الفرد عليه وصل يبالتدر  م  النوع  ذا بالنسبة
 . وبالمؤسسة بالعمل وتعريم تقد  رثابة ويعتبر
تزويد الموظفين الجدد بالمعلومات الأساسية  بلنه التدريب م  النوع هذا يعرف 

إذ تؤثر المعلومات الن يتحصل عليها  ، الن وتاجو ا لأداء مهامهم بشكل مر ي
، وتدريبه  لمرحلة الأو  م  عمله على أداءه واتجاهاته النفسيةالموظم الجديد في ا

 .على كيفية أداء الوظيفة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
د. ساعد قرمش زهرة  : دور التدريب في تحسين أأداء الموارد البشرية ، مذكرة ماجس تير في اقتصاد وسس يير المؤسسات ، قسم علوم   

 . 54، ص 2007، سكيكدة ، الجزائر ،  1955أأوت  ،  20ة ، جامعة التس يير ، كلية علوم التس يير والعلوم الاقتصادي
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 :   On The Job Training التدريب أثنال العمل -2

إد ، هو أكثر أنواع التدريب شيوعا  وأقل كلفة ، وودث مباشرة أثناء العمل 
سته للعمل لك  لا أبسط وسائل التدريب هي الخبرة الن يكتسبها الفرد م  لمار 

اك  الاعتماد على الخبرة فقط لأ ا تست رق وقتا  طوي   قد يؤدي إ  أد يكتسب 
الفرد  برات  اطئة ، وما إذا كاد لديه عادات سيئة أو  ير محببة في العمل أو 
أساليب  ير سليمة ، إذا لم تعزز بلنواع أ رة م  التدريب لذل  تل ل الكثير م  

يم التدريب في موقع العمل وليس في مكاد آ ر حل تضم   المنظمات إ  تقي
 كفاءة أعلى لما يزيد م  أهمية هذا الأ ير . 
 : (1)وهنا  نوعاد م  التدريب أثناء العمل

 :  General Training التدريب العام - أ

يعد هذا التدريب مفيدا  بالنسبة للكثير م  المؤسسات ، فعلى سبيل المثال 
ريبه في الجي  أو الشرطة على آلة معينة  د أد له فائدة الشخص الذي يتلقى تد

في مؤسسات أ رة ، كما أد الطبيب الذي يتلقى تدريبا  في مستشفى معينة  د 
 أد المهارة الن اكتسبها تكود ذات فائدة في مستشفيات أ رة .

في والتدريب أثناء العمل يزيد م  الإنتاجية الجدية للموظفين والعاملين بالمؤسسة 
 المستقبل في المؤسسات الن تقدم هذا النوع م  التدريب .

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

Gary S .Becker :  Investment in Human Capital  , Effects on Earnings , The university of Chicago , 

1994 .  
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 :  Specific Training التدريب المحد  - ب

 Completely General Trainingوينقسم إ  التدريب العام التام
، وي حظ أد  Completely Specific Trainingوالتدريب الخالى التام 

ة قداة ، وهي فكرة التلمذة المهنية التدريب أثناء الخدمة أو العمل يقوم على فكر 
الن تعني أساسا  تلقي الموظم الجديد للتعليمات والتوجيهات الن تبين أسلوب 
العمل م  رئيسه الذي تولاه بالرعاية   ل الف ة الأو  ، فبين له الصواب م  
الخطل والحقوق والواجبات ، وأفضل أسلوب لأداء العمل وآداب السلو  الوظيفية ، 

مكاد العمل  و ذا النوع م  التدريب وسائل طتلفة تتم أثناء الخدمة وفي نفس
 : (1)منها

الانتقال بين عدة وظائم فيتعر  فيها المتدرب لرؤية طتلفة لشل الوظائم  - أ
 الن وتاج إ  الإلمام  ا .

المكتب المجاور ، حيث يو ع مكتب الموظم الجديد إ  جوار مكتب  - ب
  جوار مكتب زميله القد  الذي سوف يقوم بتدريبه رئيسه مباشرة أو إ

 في حظ سلوكه وتصرفاته .

ش ل وظائم ال ائبين ، حيث اك  التدريب بتكليم الزم ء بالقيام  -ج
بلعمال رؤسائهم أو مدربيهم أو زم ئهم القدامى لف ة محدودة أثناء  يا م مع 

 ات .الرجوع إ  المسؤول الأول في حالة مواجهة الصعوب
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
والمنشأأة ، بحث تمهيدي دكتوراه ، جامعة القاهرة ،  محمد محمود عبدالله وصلاح الدين عبد النبي : العوائد المتوقعة من التدريب على العمالة  

 . 14، ص 2010كلية الاقتصاد والعلوم الس ياس ية ، الدراسات ، مايو 
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توجيه الأسئلة حيث اك  للرئيس أو الزميل القد  أد يدرب الموظم  - 
الجديد ع  طريق طرح الأسئلة حيث اك  م  حين إ  آ ر عما اك  فعله في 

 بعز المواقم .

المشاركة في أعمال الل اد ، وذل  ع  طريق تعر  المتدرب لخبرات وأداء  -ها
درب عر  وجهة نظره بلسلوب منطقي أفراد ع  طريق آ ري  ، وواول المت

 مقنع .

الوثائق والنشرات ، حيث توزع تعليمات على الموظفين الجدد تشمل  - و
تعليمات وتوجيهات حول أفضل الأساليب لأداء العمل والواجبات والمسؤوليات 
والسلوكيات الوظيفية ووظائم المنظمة وفرلى ال قي ، وكيفية تحسين الأداء إ  

 .(1)صصة في وظيفته الجديدةجانب معلومات متخ
 التدريب بغرض تجديد المعرنة والمهارة : -3

عندما تتقادم معارف ومهارات الأفراد  اصة عندما تكود هنا  أنظمة جديدة، 
عندها يستدعي الأمر تقد  التدريب المناسب لذل  ، إذ يتضم  هذا النوع م  

للموظم في التخصص  التدريب المعلومات الحديثة والجديدة الن ينب ي أد تقدم
 الذي يوافقه .

 :والنقل  الترقية بغرض التدريب -4
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1(1)

 . 14المرجع السابق : ص  
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احتمال أد يكود هنا  ا ت ف في المهارات والمعارف الحالية للفرد ع   يعني 
، وهذا الفرق  ب ا المهارات والمعارف المطلوبة في الوظيفة الن سيرقى أو ينتقل إليه

، وعليه فإد هذا النوع م  التدريب  ارفالتدريب عليه لسد الف وة في المهارات والمع
 . يعمل على إعداد الفرد لتوت وظيفة جديدة

 : تقاعد لل للتهيئة التدريب -5
المتطورة والراقية يتم ويئة العاملين كبار الس   والمؤسسات في بعز المنظمات 

، وعليه فإد هذا النوع م  التدريب يعمل على إعداد الفرد  للخروج إ  التقاعد
وبدلا م  ومي  هذا الفرد الذي قدم الكثير  ،  وظيفة ومهام جديدةلتوت

للمنظمة، يتم تدريبه على طرق جديدة للعمل أو طرق ل ستمتاع بالحياة والبحث 
، والتحكم في التوترات الم تبة ع   روج الفرد  ع  اهتمامات أ رة  ير الوظيفة

 . للتقاعد
 
 :الو يفة : التدريب ح ب نوع  ثانيا  
كل فئة وظيفية تتطلب دورة تدريبية  اصة  ا وفق احتياجات وأهمية هذه  

 :  الفئة، وعليه يقسم التدريب حسب الوظائم إ 

 : والفني  المهني التدريب -1
، والذي   يوجه هذا التدريب إ  الأفراد ذوي المستوة التعليمي المتوسط   

، لذل  تصمم مثل هذه سة ظمة أو المؤسيش لود الوظائم الفنية والمهنية في المن
 . بالعمل ومكوناته ملما   البرامج التدريبية لت عل م  المتدرب حرفيا  
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يهتم هذا النوع م  التدريب بالمهارات اليدوية والميكانيكية في الأعمال المهنية 
والفنية وم  أمثلتها أعمال الكهرباء والن ارة والميكانيكا والصيانة والتش يل واللحام 

م  أنواع التدريب المهني والفني وفيه تقوم بعز المؤسسات أو النقابات و يرها 
 بإنشاء مدارس يتعلم  ا العمال ووصلود على شهادة فنية .

 :التخصصي  التدريب -2
يتضم  هذا النوع م  التدريب معارف ومهارات على وظائم أعلى م   

 ، المبيعات، المش يات،  ، وتشمل عادة الأعمال المحاسبية الوظائم الفنية والمهنية
حيث إد المهارات والمعارف هنا ترتكز على  ، ، الصيانة هندسة الإنتاج القانونية ،

 . وتصميم الأنظمة والتخطيط  ا ومتابعتها واتخاذ القرارات ةحل المشاكل المختلف
ويتطلب هذا النوع م  التدريب  برات ومعارف متخصصة لمزاولة مهمة أو 

هدفه زيادة معلومات الفرد في تال عملية محددة ،  عمل متخصص ، ويكود
 ويتوسع ويتعمق فيها ل ر  نكين الفرد م  تحسين مستوة الأداء .

 التدريب الإ ار  : -3

التدريب على الأعمال ذات الطابع المتماثل ، مثل الأعمال الكتابية ، وأعمال 
هذه الأعمال جانبا   المستودعات والمش يات ، والشؤود المالية والمحفوظات ، ونثل

على انتظام العمل في هذه  المؤسسةهاما  م  الأعمال الإدارية ، وتتوقم كفاءة 
 المجالات .
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ويتضم  هذا التدريب المهارات والمعارف الإدارية ال زمة ، وهي معارف تشمل 
 . (1)العمليات الإدارية م  تنظيم ، رقابة ، تحفيز ، تنسيق واتصال

 ني :التدريب الإشرا -4

 ويهدف هذا النوع م  التدريب إ  زيادة قدرات الأفراد في الإشراف والتعامل
مع المرؤوسين وكسب ر اهم ، وكيفية تنفيذ التعليمات ، سواء كاد المشرف متفر ا  

 . (2) ذا ال ر  أم كاد يزاول العمل ، إ افة إ  كونه مشرف
 

 ثال ا  : التدريب ح ب المكان :
الأو  م  المخطط التدريأ ) تحديد الاحتياجات التدريبية (  بعد إ اء المرحلة

تقوم المنظمة أو المؤسسة بخطوة ا تيار الجهة المسؤولة ع  التدريب ، فقد يقع 
الا تيار على أد يتم التدريب دا ل المنظمة وقد يكود  ارجها ، وذل  على 

 النحو التات :

 التدريب  اخل المنيمة ) تدريب  اخلي ( : -1

ثير م  المنظمات والمؤسسات الحكومية والمؤسسات الأهلية الكبرة لديها الك
 ذاته . مراكز تدريب تخصصية وتعقد فيها دورات بعيدا  ع  العمل

ويعتبر هذا النوع هو الأكثر انتشارا  بسبب ا فا  تكاليفه مقارنة بالتدريب 
الخارجي .

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 10المرجع السابق : ص  

(2)
 . 25محمد محمود عبدالله وصلاح الدين عبد النبي : المرجع السابق ، ص  
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واء بالاستعانة ردربين وتقوم تل  المؤسسات بعقد برامج تدريبية بدا لها ، س
م  دا ل أو  ارج المنظمة ، وبالتات يلزمها إما تصميم البرامج أو دعوة المدربين 
للمشاركة في تصميم البرامج   الإشراف على تنفيذها ، وهنا  نوع آ ر م  

 التدريب الدا لي وهو التدريب في موقع العمل .
عارف والمهارات ال زمة لأداء العمل د بتزويد العاملين بالمو ويقوم الرؤساء المباشر 

أو يكود تحه إشراف بعز العاملين القدامى ذوي الخبرة ، ونتاز هذه الطريقة بل ا 
 قليلة الخبرة .

 مميزات التدريب الداخلي : -
تبادل الخبرات والمعارف بين العاملين في نفس التنظيم بدود الحواجز القائمة  - أ

 .بسبب تقسيم العمل 
 بين المنظمة والمتدربين . زيادة الروابط - ب
 قلة التكاليم المادية . - ج
 إمكانية الإدارة والسيطرة . -  
 عيوب التدريب الداخلي : -
احتمال وجود بعز الض وط على المتدرب للعودة للعمل إذا حدثه بعز  - أ

 المشاكل الن تستدعي حضوره .
التنظيمات عدم توفر فرصة التعارف والا ت ط بالموظفين والعاملين م   - ب
 . (1) رةالأ

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

د    . 117م ، ص 2018هـ ،  1441ارة الموارد البشرية ) أأساليب ال دارة الحديثة ( ، د. يزن تيم : ا 
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 التدريب خارج المنيمة ) التدريب الخارجي ( : -2

م  نشاطاوا التدريبية  ارج  ابعز المنظمات تفضل أد تنقل كل أو جزء  
 المنظمة ذاوا ويتميز هذا النوع م  التدريب في أنه يوفر  برة وكفاءة في تصميم

لتدريب ع  وبعد ا ،البرامج ، توفر المدربين الأكفاء والمتخصصين وتجمع  برات 
 جو العمل يتي  فرصة الاستيعاب والتعمق .

 ويتم التدريب  م  مؤسسات عامة ومراكز تدريب تابعة للقطاع الخالى مثل : 

 المراكز الخاصة :  - أ

وهي مراكز متخصصة تقوم بتقد  برامج واستشارات تدريبية في طتلم المجالات 
 . ، وتتمثل في مراكز  اصة أو معاهد تدريبية أو  ير ذل 

 البرامج التدريبية الحكومية :  - ب

ر أدائهم ، مثل مراكز  دمة المجتمع في يتعقد لموظفي الحكومة م  أجل تطو 
 .  (1)الجامعات و يرها

 مميزات التدريب الخارجي : -
 توافر الإمكانات المادية والبشرية . - أ

 ه وأفكاره .ئراآشعور المتدرب بالحرية الكاملة في التعبير ع   - ب
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 26،  25أأسامة محمود موسى : المرجع السابق ، ص  
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ع    وط العمل وتحريره م  أعباء ومسؤوليات الوظيفة  إبعاد المتدرب - ج
   ل ف ة التدريب الخارجي .

فرصة الا ت ط والتعارف بالموظفين والعاملين بالمؤسسات الأ رة لما يؤدي  -  
 إ  تبادل الأفكار والت ارب .

 رابعا  : التدريب من حيع المدة :

 تدريب قصير الأجل :  -1

واك  أد يكرس بعز وقته للتدريب ، ويعمل  يتفر  المتدرب كليا  أو جزئيا  
بالوقه المتبقي ، أو يكود كل الوقه للتدريب ، وت اوح مدته م  أسبوع إ  ستة 

 أسابيع .

 تدريب طويل الأجل :  -2

يعد هذا النوع م  التدريب كاستثمار للمستقبل يشمل برناتا  شام   للمعلومات 
ح مدته م  و التدريب قصير الأجل ، وت ا والمهارات الن لا اك  توفيرها م    ل

 ستة أشهر إ  سنة أو أكثر م  ذل  وقد ينتهي بشهادة مهنية أو علمية .
 خام ا  : التدريب من حيع عد  المتدربين :  

 التدريب الفر   :  -1

يؤدي هذا التدريب إ  تطوير مهارات محددة للفرد ، وفي معظم الأوقات يتم 
 تدريب أثناء عملية تقييم أداء الموظم .تحديد هذا النوع م  ال

 فالتدريب الفردي مناسب لتطوير المهارات أو المهارات المتخصصة .
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 التدريب الجماعي : -2

عبارة ع  تدريب تموعة م  الموظفين في مركز تدريب المؤسسة أو مركز تدريب 
  ارج المؤسسة .

فير وعي على ويهدف هذا التدريب إ  إعداد فريق لمشاريع جديدة أو لتو 
 مستوة المؤسسة لتوفير المعرفة الأساسية حول موا يع معينة .

 
  خام ا  : التدريب من حيع التطبيق : 

 التدريب النير  : -1

يشمل المحا رات النظرية والمناقشة والندوات و يرها الن يسعى المحا رود    ا 
ودف إ  تفسير بعز  إ  إيصال المعلومات إ  المتدرب الن تل ذ طابعا  تدريبيا  

 المفاهيم التقنية والتنظيمية والوظيفية لجانب م  جوانب العمل .
به المتدرب وبالتات   يوالمدرب في التدريب النظري ي عد نموذجا  يقتدي به ووتذ

 ي عد مؤثرا  جيدا  لاست ابات إ ابية م  قبل المتدربين .

 التدريب العملي : -2

عمليا  والحصول على نتائج متفاوتة اك  إتقا ا ، هو تطبيق للمعارف والمهارات 
والتدريب العملي يتم ع  طريق لمارسة العمل بشكل مباشر وفق  طوات معدة م  

 قبل مصممي  برامج التدريب أو ع  طريق المحاكاة والمشاهدة 
ويتم التدريب العملي  البا  في مراكز التدريب والورش والمعامل والمصانع والحقول 

 ثيل حقيقي للواقع العلمي .فهو ن
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 المطلب ال اني 
 طرق وأساليب التدريب 

 
هنا   لط بين مصطلحي وسائل التدريب وأساليب التدريب ، ولتو ي  ذل  

 ذكر الآ  : ن
هي الأدوات أو المساعدات  Training Means Tools الوسائل التدريبية

  .أو المساعدات الن يستخدمها المدرب لنقل المنهج التدريأ إ  المتدربين
وتتنوع هذه الوسائل ، كالسبورة ، واللوحة ، والشفافيات ، والأق م ،  

هي  Training Techniquesبينما الأساليب التدريبية  ، والحاسب الآت
الطرق الن يستخدمها المدرب لنقل المنهج التدريأ إ  المتدربين بصورة ت نتج الأثر 
المطلوب ، ومنها المحا رة ، والحوار ، والنقاش ، ودراسة الحالة ، ونثيل الأدوار 

 . (1)و يرها
اقم ، ليس ثمة أسلوب تدريب مثات واحد يصل  لكل المتدربين والظروف والمو 

لذل  تتوافر تموعة متنوعة م  أساليب التدريب ويتوقع م  المدرب الفعال أد 
اتل  طزونا  م  أساليب التدريب المختلفة ، ليختار م  هذا المخزود الأسلوب أو 

في  وء تموعة م  الأسس والمعايير مثل مستوة المتدربين الأساليب الم ئمة 
ه ، وطبيعة الأهداف التدريبية ، وطبيعة المهمة وعددهم ، وقدرات المدرب ، ومهارات

التدريبية ) نظرية أو عملية حركية ( والوقه المتوافر للتدريب وموازنة التدريب ، 
وهنا  تموعة م  أساليب التدريب المختلفة الن يتصم كل منها ببعز المزايا 

دريأويعاني م  بعز العيوب أو جوانب القصور ، واك  أد وقق كل أسلوب ت
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 .  56د. مدحت محمد أأبو النصر ، المرجع السابق ، ص 
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أقصى فائدة له عند تطبيقه  دف إكساب المتدربين مهارة أو معرفة معينة ،  
 . (1)ويصب  أقل فائدة عند استخدامه في مهارة أو معرفة أ رة
على الجوانب التطبيقية في تتميز طرق وأساليب التدريب في عمومها باعتمادها 

ئد طرق وأساليب استخدام الطرق والأساليب المختلفة ، حيث إد م  أهم فوا
التدريب تكم  في قدروا على تعزيز التعلم الذا  لدة الفرد ، وهنا سوف نل  

 على سرد أهم هذه الطرق والأساليب : 
 :  Lecturesأولا  : المحاضرات 

وهي الطريقة التقليدية في نقل المعلومات بطريقة رسمية وتعتمد على الدور 
داد المادة العلمية وعر ها وتفسيرها ، لك  المباشر الذي يقوم به المحا ر في إع

لا يعتبر  درجة مشاركة المتدربين تكود محدودة لل اية ، لذا فلسلوب المحا رة
الأسلوب الأمثل لإلقاء التدريب ، هذه الطريقة تعتمد بصورة مباشرة على الاتصال 

قلة التدريبية الشائعة وذل  لبدلا  م  الالتحاق بالعمل ، وتعد م  الأساليب 
 . (2)تكلفتها وأهميتها في نقل المعلومات

 ونيما يلي عد  من الشروط لكي تكون المحاضرة ناجحة :

الإعداد المسبق م  قبل المحا ر للمحا رة م  حيث ترتيب المو وعات ، أو  -
 المعلومات حسب تسلسلها المنطقي وفي نقاط محددة وطتصرة .

ربين ، واستعداداوم وقدراوم لكي ة بخلفيات المتدر العناية في الإعداد للمحا  -
 تتناسب عملية إلقاء المحا رة مع  لفياوم وقدراوم واستعداداوم.

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 45ص ، أأسامه محمود موسى : المرجع السابق ، 238د. خالد الهيتي : المرجع السابق ، ص 

(2)
دارة التغيير في مواجهة التحديات ، رؤية مس تقبلية ودليل عمل المنظمات العربية ، مجلة أ فاق اقتصادية ،   د. أأحمد س يد مصطفى: ا 

 .  40ال مارات ، ص
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قيام المدرب أثناء المحا رة ببعز الاس اتي يات لتحفيز المتدربين لمتابعة المحا رة  -
 رجة والمناسبة لمعلومات المحا رةمثل طرح بعز التساؤلات المتد

معظم الأسئلة  ع قه كافٍ للمناقشة وللإجابة قيام المدرب بتخصيص و  -
 والاستفسارات .

    . (1)أد تكود ل ة المحا رة سهلة ومتمشية مع قواعد الل ة الفصحى بدرجة عالية -
يستخدم المحا ر تعبيرات الوجه والاتصال النظري والإشارات والإااءات  -

 . الجسدية ، والصوت المعبر بصفة عامة أثناء إلقاء المحا رة
الزجاجية بصفة  .عدم قيام المحا ر بلفعال مثل تسلي  الحلق أو تحري  النظارة -

 مستمرة .
 أد تكود سرعة إلقاء المحا رة مناسبة لأ ذ المذكرات وتدوي  الأفكار  -
يستحس  أد يستخدم المحا ر أثناء إلقاء المحا رة بعز الوسائل التعليمية  -

 لقاء  دف التشويق والتنويع والإيضاح.السمعية والبصرية أو الأثنين معا  أثناء الإ
 عدم قيام المحا ر بقراءة المحا رة كلمة كلمة . -
قيام المحا ر بإعطاء الأمثلة في المحا رة  يث تكود متناسبة مع  لفيات  -

 . المتدربينواهتمامات 
ناء ثثنين دود الجميع أاه على متدرب أو ئأد يقوم المحا ر بتوجيه حديثه أو إلقا -

 ا رة .إلقاء المح
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 6د. خالد عبد القادر منصور التومي : ثقافة التدريب والتأأهيل بين الطرق والأساليب ، بوابة علم الاجتماع ، ص
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  واعي استخدام المحاضرة : 

 تعريم المتدربين بالأساسيات النظرية ومصادر التعلم الخاصة بالمادة . -
 إعطاء توجيهات ع  الإجراءات المستخدمة في الأنشطة ال حقة . -
 تو ي  كيفية تطبيق القواعد أو المبادئ أو المفاهيم . -
 المراجعة أو التو ي  أو التلكيد أو التلخيص . -
 دما يكود عدد المستمعين كبيرا  .عن -
 .(1) عندما يكود الوقه المتاح قصيرا   -

 مزايا المحاضرة : 

فيها ت طية ح م كبير م  المادة التدريبية ، ويسهل فيه التنظيم والتحكم في يتم  -
 الوقه .

أسلوب م ئم في حالة وجود عدد كبير م  المتدربين لتزويدهم بالأفكار في وقه  -
 واحد .

 صيل المعلومات إ  المتدربين بل ة سليمة ووا حة .سهولة تو  -
 اك  دمج المحا رة بلساليب تدريبية أ رة . -

 عيوب المحاضرة :  

الاتصال  البا  في اتجاه واحد ، وتكود مشاركة المتدربود محدودة . يكود -
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
،  2003 -هـ  1424د. أأكرم رضا : برنامج تدريب المتدربين ) كيف تكون مدربًا مؤثراً ( ، القاهرة ، دار التوزيع ، الطبعة الأولى  

 .  123-122ص



 التدريب التخصصي الفعال 

106 
 

 ت عد المحا رة وسيطا  تدريبيا   ير فعال لتنمية المهارات والاتجاهات . -
يز المتدربين قصيرة ، ويشعرود بالملل إذا لم يك  مو وع المحا رة تكود ف ة ترك -

 .  (1)مشوقا  أو إذا كاد المدرب  ير بارع في جذب الحضور

 :  Seminars ثانيا  : الندوات
عملية التقاء تموعة م  الأفراد أمام لاهور ، على أد يقوم الأفراد  تعتبر الندوة

يستفيد م   برات الأفراد ، بالإ افة إ  رناقشة مو وع يهم الجمهور ، وذل  ل
 أ ا تكود في موقع وزماد ومو وع ع تحديدهم م  قبل .

تتمحور الندوة في ال الب حول مو وع معين أو مشكلة معينة وتش   فيها 
فئتاد ، وتضم الأو  المختصين أو المهتمين الذي  يقومود بعر  وجهات نظرهم 

الثانية المتدربين ، و البا  ما يكود مو وع الندوة حول مو وع الندوة ، بينما تضم 
ذا أهمية لدة المتدربين ، ويتطلب عقد الندوة وجود المختصين في مو وع الندوة ، 

 لدة المتدربين لمو وع الندوة .ووجود حاجة تدريبية فعلية 
راء وأفكار المختصين تتاح الفرصة للمتدربين لطرح استفساراوم آوبعد طرح 

بين ، ويهدف أسلوب الندوة إ  زيادة وعي المتدربين رو وع ر على المتد وأسئلتهم
 الندوة بشكل عميق ومؤثر .

   واعي استخدام الندوات : 
في تو ي  القضايا الخ فية والمشك ت ، وفي تحليل المشك ت ،  تستخدم

 والحصول على معلومات وآراء وانطباعات الخبراء ع  قضية   فية أو مشكلة ، في
 نهيد المجال ل نشطة التدريبية ال حقة .

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 51أأسامه محمود موسى : المرجع السابق ، ص 
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 مزايا الندوات :

لطرح ما لديهم م  أسئلة تضم  أد المادة الن ستتم  إتاحة الفرصة للمتدربين -
 ت طيتها تتناسب مع احتياجاوم .

ري معها مقابلة ، على أد ي طلب منها القيام  - بعز الشخصيات تفضل أد   
 بإلقاء محا رة .

تم مقابلته لا وتاج إلا إ  إعداد بسيط قبل اللقاء ، طالما أنه الشخص الذي ست -
  بير في المجال مو وع المناقشة .

المقابلة تتسم بالمرونة ، حيث اك  أد يطلب م  الشخص الذي ستتم مقابلته  -
 أد يتوسع في المو وع ، أو أد يو   بعز النقاط ، أو أد يعطي أمثلة .

    عيوب الندوات : 

 تقد  معلومات تفصيلية ، حيث ت فضل الإجابة القصيرة المباشرة .لا تسم  ب -
 لا يوجد  ماد لتقد  المعلومات بشكل مرتب يسهل معه فهمها . -
 البا  ما تتناول أسئلة المتدربين المو وع ككل بشكل سطحي ، أو تركز على  -

 . (1)جانب واحد  يق م  جوانب المو وع
  :  Conferencesثال ا  : الم تمرات 

يهدف إ  لاع أعداد محدودة م  هو حدث يتم م  قبل المنظمة أو المؤسسة 
الأفراد في مكاد محدد ووقه محدد م  أجل مناقشة بعز الأمور المتعلقة رو وع 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 124د. أأكرم رضا : المرجع السابق ، ص 
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يهم لايع الأفراد الذي  تتم دعووم إ  ذل  الحدث ، و البا  ما تتخذ المؤنرات 
رات تجاه مو وع النقاش الذي يطرحه صفة الرسمية ويتضم  عنها العديد م  القرا

 المؤنر .
يعتبر المؤنر م  أهم طرق النقاش الجماعي وكل ما يدور   ل هذه المؤنرات 
د و يرتبط بشكل وثيق بلهداف التدريب ، فالأسئلة والتعليقات الن يطرحها المتدرب

 لايعها تؤثر بشكل فعال في تحقيق أهداف التدريب .
  رات : واعي استخدام الم تم

 تنمية حلول ابتكارية للمشك ت . -
إثارة الاهتمام والتفكير و ماد المشاركة في موقم قد يبقى المتدرب فيها سلبيا   -

 إذا لم ت ستخدم طريقة المؤنر .
 التلكيد على النقاط التدريبية الأساسية . -
 دعم المحا رات أو القراءات أو التماري  العملية . -
للمفاهيم والمبادئ ، وتحديد ما إذا كاد المتدرب على تحديد مدة فهم المتدربين  -

 استعداد ل نتقال إ  مواد جديدة أو مواد أكثر تقدما .
 في مواقم معينة .إعداد المتدربين لتطبيق نظرية أو إجراء  -
 تو ي  نقاط أو تلخيص أو مراجعة مو وعات . -
 تجهيز المتدربين لتدريب لاحق . -
 فاعلية التدريب السابق .تحديد مدة تقدم المتدربين ، و  -
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 مزايا الم تمرات : 

راء الآ ري  يعتبر أمرا  آإعطاء الفرصة للتعبير ع  وجهة نظره ، وسماع  إد -
مثيرا  للدافعية  البا  ما تكود عالية في المؤنر الذي ي عد له بشكل جيد ، وي دار 

 رهارة.
لتدريب ، فإ م نظرا  لأد المتدربين يشاركود إ ابيا  في تصميم مو وعات ا -

يكونود أكثر اقتناعا  بلهمية وجدوة المحتوة ، كما أ م يكونود أكثر التزاما  
 لول المشك ت أو القرارات الن ع التوصل إليها عما لو كاد المحتوة قد ق دم 

 إليهم بواسطة المدرب .
ن ك  طريقة المؤنر المدرب م  أد يستخدم بفاعلية  لفية المتدربين  -

 هم و براوم السابقة .ومعارف
بالاستفادة م  الخبرات ونتاج كما تسم  الطريقة للمدرب والمشاركين  -

 التفكير الذي يقوم به لايع المشاركين .
وفي هذه الطريقة فإد حدوث التعلم بالنسبة للمشار  يتناسب بشكل  -

مباشر مع ح م مشاركته في عملية التعلم ، ونظرا  لأد المؤنر يستلزم درجة 
ية م  المشاركة م  قبل المتدربين ، فإنه يساعد على حدوث تعلم أفضل عال

 ودائم بالنسبة  م .

 عيوب الم تمرات : 

 عدم توفر المدربين القادري  على إدارة المناقشة . -
تتطلب معظم المؤنرات إعدادا  مسبقا  في شكل قراءات محددة وتفكير ودراسة . -



 التدريب التخصصي الفعال 

110 
 

 وتاج إ  وقه كبير . -
 ركين .ص ر عدد المشا -
 .(1)يتطلب اتفاق مستوة المشاركين م  حيث الخلفية والنضج والدافعية -

 :  Discussionرابعا  : المناقشة 
يهدف هذا الأسلوب إ  زيادة التنمية العقلية ل فراد نظرا  لطبيعة الحوار الجاد 

 والمتعمقة أثناء طرح المو وع . المستفيضةوالمناقشة 
المدرب والمتدربين في مو وع محدد  يث يتم وهذا الأسلوب هو تفاعل بين 

التوصل إ  حلول مناسبة ونتائج مر ية ت عدل م  اتجاهات وسلو  المتدربين ،  
كما تكسبهم طرق التفكير وحل المشك ت ، وذل  م    ل الاستماع 

 والاستفسار ، والمشاركة بالتعليقات .
و وع المطروح للنقاش ، وتكود مهمة المدرب إدارة النقاش تجاه كل جوانب الم

   مع تحضير المتدربين للمشاركة في النقاش ، واستخ لى أهم النقاط الن تؤدي
 إ  : 

 تنمية حلول ابتكارية للمشك ت . -
 إدارة الاهتمام والتفكير و ماد المشاركة . -
 التلكيد على النقاط التدريبية الأساسية . -
 ية .القراءات أو التماري  العمل أو دعم المحا رات -
 إعداد المتدربين لتطبيق نظرية أو إجراء في موقم معين . -

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 9 : المرجع السابق ، صد. خالد عبد القادر منصور التومي 
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 مزايا المناقشة :  

 وتنمي لديهم اتجاهات إ ابية. تتي  الفرصة للمتدربين للتعبير ع  آرائهم -
 تساعد المتدرب على اكتساب مهارات الاتصال والتواصل والاستماع الفعال . -
 ظرهم .تساعد في الكشم ع  ميول المتدربين ووجهات ن -
تساعد المدرب في الحصول على ت ذية راجعة تتعلق بلسلوبه في التدريب ،  -

 ومدة استفادة المتدربين وطريقة تطبيقهم لما تدربوا عليه .

 عيوب المناقشة : 

قد يخرج النقاش أو ينحرف ع  المسار المخطط له ، ولذل  تحتاج إ  وقه  -
 طويل .

وتكرونه ، أو قد يعمدود إ  قد يسيطر بعز المتدربين على النقاش ، و  -
 التمس  بلرائهم وعدم الاستعداد لت ييرها .

 . (1)لا ت ئم المناقشة المتدربين الخ ولين أو قليلي الك م -

 :    Case Studyخام ا  :  راسة الحالة 
على إشرا  المتدربين في العملية التدريبية ، حيث  تركز وسيلة دراسة الحالة

موعات ويقدم لكل تموعة مشكلة ، مع ناثل المشك ت يقسم المتدربود إ  ت
وي طلب تحليلها والوصول إ  حل مناسب ، وهو ما يفتقده أسلوب المحا رة ، 
وأسلوب دراسة الحالة وصم يعبر ع  الحقيقة بكلمات أو أرقام لموقم فعلي في 
،  الإدارة ، وا دف في الأساس هو التدريب على التحليل ، وليس حل المشكلة

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 126د. أأكرم رضا : المرجع السابق ، ص 
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ويتميز هذا الأسلوب رشاركة المتدربين في العملية التدريبية مباشرة لما يثير 
حماسهم وتفاعلهم ، وهذا الأسلوب لا يناسب المجموعات الص يرة ف  يسم  
بالنقاش ، وقد يعكس أد العمل الإداري يسهل معالجة مشاكله ر رد معرفة هذا 

   .(1)الأسلوب
 مزايا  راسة الحالة :

بين النظرية والتطبيق الفعلي م    ل عر  الحالات أو  هذا الأسلوب مع  -
مشك ت حقيقية م  واقع العمل ، وم    ل ال كيز على حل المشكلة بدلا  

 م  حشد المعلومات .
ينمي قدرة المتدربين على قراءة أو دراسة المعلومات ، واكتشاف الأسباب  -

 يق .والعوامل المتصلة رشكلة ما ، والعمل كفر 
ينمي كفايات المتدربين في التفكير التحليلي وتقو  الاق احات والتبصر  -

 بالمشك ت وقبول إمكانية وجود عدة حلول .

  عيوب  راسة الحالة : 

 اطئا  ع  العمل الفعلي ، فيظ  لدة المتدربين انطباعا  قد يولد هذا الأسلوب  -
 في وقه قصير .المتدربود أد حل المشكلة سهل ، واك  الوصول إليه 

قد يفشل المتدربود في الاستيعاب بلد القرارات الل تتخذ في المواقم الفعلية  -
 اك  أد تختلم ع  القرارات المتخذة في المواقم التدريبية .

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 63ومان محمد توفيق : المرجع السابق : ص 
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وتاج المدرب إ  وقه طويل لإعداد الحالة الم ئمة ووتاج المتدرب إ  وقه  -
  .لمدرب والمتدربطويل لدراستها وتحليلها ، ويتطلب مهارة ا

 يصعب تلبية الحالة الواحدة لر بات واهتمامات لايع أفراد المجموعة . -
 

 : Role Playingتم يل الأ وار سا سا  : 
يرتكز هذا الأسلوب على قيام المتدربين بتقمص أدوار لشخصيات معينة  

لمعالجة موقم ما في  وء توجيهات م  المدرب ، وذل  بالإ افة إ   براوم 
سابقة ، أما المتدربود الذي  لا يقومود بالتمثيل ، فإ م يقومود بدور الم حظين ال

حيث يقومود بتس يل م حظاوم على المشهد الذي يشاهدونه ، والن تكود 
 محورا  للحوار بعد انتهاء المشهد .

وبعد انتهاء الموقم التمثيلي يقوم باقي المشاركين بالتعقيب بإبداء م حظاوم ، 
 لدروس المستفادة م  الموقم رساعدة المدرب .ومود باستخ لى اويق

  واعي استخدام تم يل الأ وار :

 تصوير جوانب مشكلة  اصة بالع قات بين الأفراد . -
 اكتشاف الكيفية الل يتصرف  ا المتدربود في إطار ظروف معينة . -
 محاولة إشعار المتدربين بالإحساس الواقعي للموقم . -
 .  (1)لوكية ومواقم التعامل مع الآ ري  المواقم الس -

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 Beresford , Jenney : The High Profile Trainer , London , Ferman Limited , 2002 . 
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 مزايا تم يل الأ وار :

أداء الأدوار الن يقوم  ا الآ رود  عل المتدربين مدركين ما تعنيه هذه الأدوار  -
بالنسبة للآ ري  ، كما أد نثيل الأدوار يكشم الفرق بين التصرف الذي 

م الفعلي في موقم يدعي المتدربود بالقول أ م سيقومود به ، وبين تصرفه
معين ، الأمر الذي ينتج عنه فهم أكبر لسمات الأشخالى ومشاعرهم 

 واتجاهاوم وقيمهم وقدراوم .
 يعطي المتدربين فرصة كبيرة لاكتشاف أنماط جديدة للتصرف . -
 يعطي الفرصة للمتدربين لم حظة وتقليد الآ ري  . -
 يستحوذ على انتباه المتدربين منذ البداية . -

  يل الأ وار : عيوب تم

  يل ذ نثيل الأدوار وقتا  طوي   . -
قد وس المتدربود بالضيق عند حصو م على معلومات مرتدة عما قاموا به م   -

 تصرفات أثناء نثيلهم للدور .
 . (1)عدم واقعية الأدوار في كثير م  الأحياد -

 :  Brainstorming ) تهييج الأنكار ( سابعا  : العصف الذهني
على لاع الأفكار وتصنيفها للوصول للهدف المرجو م   ه الطريقةتعتمد هذ

التدريب دود التعر  لتقييم الأفكار المطروحة ، ويعتمد هذا الأسلوب على مفاجلة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 134-133د. أأكرم رضا : المرجع السابق ، ص 
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المتدربين في حل المشكلة وإثارة أذها م ، وتطوير حلول عديدة بديلة ،   
 .  (1)لمناقشة سريعة  ذه البدائل حل اك  الوصول إ  أفضل ح

 وتقوم مبادئ العصم الذهني على عدة قواعد : 

 رورة تجنب النقد ل فكار المتولدة ، أي استبعاد أي نوع م  الحكم أو النقد أو  -
التقو  في أثناء جلسات العصم الذهني ، ومسؤولية تطبيق هذه القاعدة تقع 

 على عاتق المدرب وهو رئيس الجلسة .
فكار مهما يك  نوعها ، وا دف هنا هو إعطاء حرية التفكير وال حيب بكل الأ -

قدر أكبر م  الحرية للمتدرب في التفكير في إعطاء حلول للمشكلة المعرو ة 
 مهما تك  نوعية هذه الحلول أو مستواها .

التلكيد على زيادة كمية الأفكار المطروحة ، وهذه القاعدة تعني التلكيد على  -
ق حة لأنه كلما زاد عدد الأفكار المق حة توليد أكبر عدد لمك  م  الأفكار الم

زاد احتمال بلو  قدر أكبر م  الأفكار الأصلية أو المعينة على م  قبل المتدربين 
 ع للمشكلة .د الحل المب

تعميق أفكار الآ ري  وتطويرها ، ويقصد  ا إثارة حماس المشاركين في جلسات  -
فوا لأفكار الآ ري  ، وأد العصم الذهني م  المتدربين أو م   يرهم لأد يضي

 يقدموا ما اثل تحسينا  أو تطويرا  .

  مزايا العصف الذهني : 

 للتعبير  رية ولممارسة التفكير الإبداعي .يتي  الفرصة للمتدربين  -
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
بدالله أ ل ملهيي : الأساليب التدريبية الحديثة ومدى مساهمتها في نجاح برامج التدريب الأمني بمدينة تدريب الأمن بالرياض عبد العزيز ع  

 . 41م ، ص 2010 -هـ   1431، رسالة ماجس تير في العلوم ال دارية ، 



 التدريب التخصصي الفعال 

116 
 

 يظهر وجهات نظر عديدة وطتلفة تجاه مشكلة أو مو وع معين . -
 يتعلم المتدربود قبول ا ت ف وجهات النظر . -
قصيرة لاع أكبر قدر م  الأفكار حول مو وع محدد و  ل ف ة يساعد في  -

 نسبيا  .
 لا يستلزم هذا الأسلوب جهودا  كبيرة في الإعداد والتحضير . -

 عيوب العصف الذهني : 

الجميع في النقاش ، يصعب تطبيقه مع عدد كبير م  المتدربين عندما يراد إشرا   -
اء المطروحة قد لا تكود ر لآويصعب تطبيقه مع عدد ص ير منهم ، لأد ا

 شاملة.
وتاج مدربا  يتصرف كقائد ميسر ومسؤوليته معرفة ما إذا اتبعه الإجراءات  -

 والقواعد المتفق عليها في هذا الأسلوب .

 ثامنا  : الخرائط الذهنية :
وت عرف الخريطة الذهنية بل ا ) أسلوب منظم لعر  الأفكار وع قاوا ببعضها 

دام الكلمات والصور الرمزية والألواد والأرقام والخطوط ( ، بصورة مكتوبة وباستخ
وتكود الخطوط المرسومة على الخريطة مائلة لتتناسب مع الحقائق العلمية حول 
 صائص الفص الأا  للدما  كما تستخدم الألواد لتش يل الفص الأا  كذل  ، 

يسر ، أما لماذا أما استخدام الأرقام والكلمات بالخريطة فيكود لتش يل الفص الأ
هي الخطوط ؟ ، وذل  حل تتشابه مع الخ يا العصبية و  يا المخ كما أد 
المعلومات يتم تخزينها في   يا المخ على الخطوط أو الروابط وليس بالخلية نفسها .
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وي ذكر في هذا الشلد أنه لما مات آينشتاي  أوصى أد يل ذ عقله ويدرس 
تج الأطباء بعد تشري  طه ، أد روابط الخ يا المخية بالفعل ع تنفيذ وصيته واستن

استنت وا أنه كلما زادت لديه كبيرة ع  الخ يا العادية لدة أ لب الناس ، لذا 
معرفت  في مو وع كبر ح م الروابط الخاصة بالخلية المتعلقة بالمو وع ، كما يرتاح 

الذبذبات في عقولنا يتم  الفرد عند قراءة الخريطة م  اليمين إ  اليسار لأد دوراد
 . (1)  ذه الطريقة

 مزايا الخرائط الذهنية : 

يعتبر الا تصار أحد أشهر لميزات الخرائط الذهنية ، لأ ا تؤدي إ  تجميع لايع  -
 المعلومات في صفحة واحدة .

 ت عد م  أسهل الوسائل المستخدمة في التعلم والتذكر . -
لأ ا تعتمد على الأشكال والرسومات تعتبر م  الوسائل المسلية في التعليم  -

 والألواد .
 يساعد استخدامها على استمرار التذكرة لف ة طويلة . -
استخدامها يساعد على سهولة تذكر المعلومات ، لأنه يعتمد على الرسومات  -

 والألواد في تذكر المعلومات .
 وث استخدامها على ال كيز في القراءة والحوارات . -
للموا يع ، لما يساعد على الحصول على فهم أعمق لمو وع أعمق  ا  تخلق فهم -

 البحث ، ولايع الأفكار والمفاهيم ذات الصلة بتل  المو وع .
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
أأساليبه ( ، دار الخليج ، عمان  –أأنواعه  –تطوره  –يته د. ديمة محمد وصوص ود. المعتصم بالله سلما ن الجوارنة : ال شراف التربوي ) ماه  

 . 445م ، الطبعة الأولى ، ص 2014 -هـ  1434، 
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تساعد على  لق فهم أعمق لمو وع البحث ، لما يعني الحصول على لمحة مثالية  -
 م  لايع الأفكار والمفاهيم والأفكار ذات الصلة بالمو وع 

 بعر  طرق طتلفة وحلول أكثر فاعلية .تساعد على حل المشكلة  -

 عيوب الخرائط الذهنية : 

 جدا  على بعز الأشخالى . ا  يعتبر استخدامها صعب -
 يست رق صنعها وقتا  وتهودا  كبيرا  . -
في كثير م  الأحوال يصعب على الأفراد فهم الخرائط الذهنية الن صنعها  -

 أشخالى آ ري  .

 : Committeesتاسعا  : اللجان 
  .عة م  الأشخالى يقومود بدور متكامل لتلدية مهمة معينة لمنظمة ماتمو 

والل اد لا اك  الاست ناء عنها ، وعادة توجد في كل مكاد ، حل إد لم 
 تك  معينة رسميا  .

ويرجع هذا إ  أد القرارات والمشاورات الجماعية مطلوبة ، و ا م  الأهمية 
 والقيمة ما يفوق القرارات الفردية .

 
 : واعي استخدام اللجان 

 دراسة أو استط ع مو وع أو مشكلة . -
 توسيع معرفة و برة المتدربين في تال معين . -
  لق مفهوم أو نتاج جديد . -
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 الحصول على مشاركة المتدربين في تخطيط الأنشطة التدريبية . -
 تقو  الأنشطة التدريبية . -

 مزايا اللجان :

ة لمشك ت طتلفة تسم  بت طية تموعة مسؤولية الدراسة المتعمقإد تقسيم  -
أكبر م  المو وعات في وقه أقصر ، حيث يستفيد كل المتدربين م  التقارير 

 الن تعدها الل اد العديدة .
ويسم  عمل الل اد أيضا  بالاستفادة القصوة م  المواهب والقدرات الخاصة  -

 لأعضاء الفريق .
بالقيام بالمهام القيادية الن ررا لا وأ يرا  فإد طريقة الل اد تسم  للمتدربين  -

 تتاح  م في الحالات الأ رة .

 عيوب اللجان : 

تست رق طريقة الل اد الكثير م  الوقه والجهد ، ف البا  ما تست رق المناقشة وقتا   -
أطول م  ال زم بسبب الصراعات الشخصية ، أو سيطرة قلة م  الأعضاء على 

 عة على الوصول إ  قرار . ، أو عدم قدرة المجمو المناقشة 
وعادة ما تق ح الل اد حلولا  سهلة بسبب  رورة الل وء إ  نصم الحلول  -

 للوصول إ  اتفاق المجموعة .
 وأحيانا  ما ت عطي الل اد مهاما   ير مناسبة . -
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وأحيانا  أ رة فإنه قد يطلب م  الل اد حل مشك ت كاد م  الممك  حلها  -
 .(1)فضل بواسطة فرد واحدبالمستوة نفسه أو بشكل أ

 :  Sensitivity Trainingعاشرا  : تدريب الح اسية 
هذا النوع م  التدريب يركز على الع قات الشخصية التبادلية بين تموعة 
المتدربين لا تربطهم ع قة تنظيمية مباشرة ، ويتي   م رؤة حول كيفية تصرف 

ا  الآ ري   ذا الأسلوب ويهدف الفرد  م  المجموعة ، كيفية السلو  وكيفية إدر 
إ  زيادة إحساس الفرد بلثر انفعالاته وسلوكه على الآ ري  وأثر سلوكهم عليه ،  
كما يهدف إ  تطوير المعارف ، القيم والاتجاهات وتنمية مهارات سلوكية لمجموعة 

 .(2)أو تموعات مستهدفة ، م    ل التفاعل الجماعي وصراع الآراء والتعلم
 تدريب الح اسية :مزايا 

يزيد قدرة المتدرب على فهم حقيقة سلوكه واتجاهاته ، ومدة تلثير سلوكه على  -
 الآ ري  وتلثير سلوكياوم عليه ، وينمي مهارة الاتصال والتواصل مع الآ ري  . 

يزيد تقبل المتدرب لسلو  الآ ري  بسلوكهم واتجاهاوم وانفعالاوم ، لوجودهم  -
 ة زمنية محددة ، وإشاعة روح التعاود بين العاملين .معه في مكاد واحد لف  

يزيد م  المعرفة الخاصة بالكيفية والأساليب الن تؤدي إ  سلو  الأفراد مسلكا   -
 معينا  في أدائهم لأعما م .

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 131د. أأكرم رضا : المرجع السابق ، ص 

(2)
 . 40د. أأحمد س يد مصطفى: المرجع السابق ، ص 
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يساعد المتدرب على تصحي  سلوكه تجاه الآ ري  ، والبحث ع  السلو   -
 ت الت يير في الأنظمة والتنظيم .المناسب للتعامل معهم ، والتمهيد لعمليا

 عيوب تدريب الح اسية : 

 وتاج إ  مدرب ماهر و بير في تطبيق هذا الأسلوب . -
هنا  كثير م  الأشخالى لا يتقبلود النقد الصري  الموجه  م ، أو لديهم  -

 حساسية زائدة .
 . (1)هنا  صعوبات في تقو  النتائج م  وراء تنفيذه -

 :  Business Gamesالإ ارية حا   عشر : المباريات 
يركز هذا الأسلوب على  لق موقم تدريأ واكي تقريبا  العمل الاعتيادي 

            د في ال الب إ  تموعات ص يرةو لعمل المتدربين ، حيث يقسم المتدرب
( أفراد تشكل كل تموعة إدارة منفصلة تعطي كل منها في بداية  7 – 5) 

دة ع  شروط العمل ومعلومات المهمة ، وتنقسم المباريات المباريات تعليمات محد
إ  عدد م  الجولات لمراجعة البيانات والمعلومات المعطاة  م لاتخاذ القرارات 
ال زمة ، وت بلغ كل تموعة بنتائج القرارات ، وعلى  وئها يضاف عامل عشوائي 

ت وفي  اية قرارا  جديدا  وهكذا تستمر الجولاإ افي يتطلب م  كل تموعة 
الجولات يعقد اجتماع عام لتقييم المباريات ، والتعليق على سلو  المجموعات 
المختلفة ، ومع انتهاء المباريات ت قيم الحلول الصالحة مع إشرا  هيئة التدريب

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 51أأسامه محمود موسى : المرجع السابق ، ص 
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للإرشاد والتوجيه ، لما يعطي هذا الأسلوب الفعالية الأكثر بين وسائل  
 .(1)التدريب الإداري المختلفة

 زايا المباريات الإ ارية : م

تفيد في إكساب المتدربين مهارة النظر إ  الأمور بصورة شمولية ، وهو يهدف  -
إ  تدريب المشاركين على التخطيط المستمر في اتخاذ القرارات والتوقيه السليم 

  ا والاحساس بنتائ ها ،  اصة في الظروف الطارئة أو المفاجئة .
 إ ابية في شخصيات المتدربين . تعمق مبدأ التنافس كقيمة -
 تنمي في المتدربين روح الفريق والعمل الجماعي . -

 عيوب المباريات الإ ارية : 

 عدم تقديرها للحاجات الفردية . -
الكمية للقرارات أكثر م  اهتمامها بالجوانب الكيفية تركز المباريات على الأبعاد  -

 مل أو القيم الاجتماعية . ا ، وررا إهما ا لل انب الإنساني وظروف الع
قد يشعر بعز المتدربين بعدم واقعية الموقم الذي تدور عليه المباراة ، وهو ناجم  -

 . (2)ع  عدم ربط المشك ت والمواقم واستقائها م  الواقع الوظيفي للموظفين

 :  Critical Incidentثاني عشر : الحدث الحرج 
يات عديدة ، مثل " الحالة يعرف هذا الأسلوب في المراجع العلمية رسم

 العار ة " أو " طريقة الحادث " أو " أسلوب الحادثة " .
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 64-63السابق ، ص ومان محمد توفيق : المرجع 

(2)
 . 52عبد العزيز عبدالله أ ل ملهيي : المرجع السابق ، ص 
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يهدف هذا الأسلوب إ  بياد الف وة في الأداء أو النقص في إحدة المهارات 
وكيفية التصرف عند التعر  لحدث حرج مع ال كيز على كيفية إدارة هذا الحدث 

ه م  المتدربين تحديد حدث واحد أو وليس على الحدث نفسه ، ويطلب المدرب في
أكثر م  الأحداث الحرجة الن تعر   ا كل منهم  يث يكود هذا الحدث متعلقا  
رحتوة البرنامج التدريأ أو بطبيعة عمل المتدرب ، وتتم عملية التحديد بشكل 
شفهي أو ع  طريق الكتابة ،   يبين المتدرب كيم أدار هذا الحدث وتتاح الفرصة 

ية المتدربين لعر   براوم في إدارة أحداث حرجة لماثلة أو اق اح كيم اك  لبق
 التعامل مع هذا الحدث لو تعر وا له .

 
 : الحرج مزايا الحدث

 يساعد في التعرف إ  مناطق الضعم في الأداء . -
 يوفر الفرصة لتبادل الخبرات حول كيفية التعامل مع الأحداث الحرجة  -
ات محددة جدا  ويسهم في زيادة الحرلى لدة المشار  يساعد في تطوير مهار  -

 لتفادي الحرج في عمله .

   عيوب الحدث الحرج : 

قد ي دد بعز المتدربين في المشاركة لتخوفهم م  التعر  لسخرية الآ ري  إذا  -
 ذكروا أحداثا  حرجة مروا  ا في حياوم .
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لمشاركين اة موجهة استخدام هذا الأسلوب يكود فاع   فقط في برامج تدريبي -
يعملود في نفس المجال ، ويستطيعود تبادل الخبرات حول كيفية التعامل مع 

 .(1)حرجة  ا معنى لديهم لايعا  أحداث 
 : Panelsثالع عشر : نرق الحوار 

( تحه توجيه م نسق 10( إ  )3هذا الأسلوب يقوم على عدد م  الأفراد م  )
مو وع أو مشكلة ، أو في نقاط معينة م  فريق الحوار بتقد  وجهات نظرهم في 

 مو وع واسع .
  واعي استخدام نرق الحوار :

تحديد أو استط ع الرأي وتقد  وجهات نظر في قضية   فية أو مشك ت لم  -
 يتم حسمها .

 تحديد وتو ي  المزايا والعيوب الخاصة ر وعة معينة م  الإجراءات . -
 صصات المتميزة .الاستفادة م  المعارف والخبرات والتخ -
 .(2) إثارة الاهتمام بالنسبة لمو وع أو مشكلة معينة -

 مزايا نرق الحوار : 

تسم  بدرجة م  المشاركة مع المجموعات الكبيرة الن لا اك  تحقيقها باستخدام  -
 م  الأساليب الأ رة .أي أسلوب 

 تقد  وجهات نظر طتلفة . -
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 54أأسامه محمود موسى : المرجع السابق ، ص 

(2)
 . 128د. أأكرم رضا : المرجع السابق ، ص 
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 إ افة إ  الفروق بين المتقدمين . -
 عا  م  الت يير في البرنامج التدريأ .تقدم نو  -
 هذا الأسلوب طريقة لمتعة للتدريب . -

 عيوب نرق الحوار :

لا اك  استخدام هذا الأسلوب دود قيادة  بير قادر على التعامل مع المتدربين  -
 . (1) وحثهم على المشاركة

 : Buzz Sessions الأزيزرابع عشر : جل ات 
وعة كبيرة م  المتدربين إ  تموعات ص يرة تقسيم تميتم في هذا الأسلوب 

كل تموعة مشكلة ويسم   ا بسه دقائق   ى( أفراد ، وتعط6يتكود منها )
 لمناقشتها والاستعداد لتقد  تقرير عما توصله إليه م  نتائج للم موعة الكبيرة .

  واعي استخدام جل ات الأزيز :

اركة في الأفكار في تموعة كبيرة ،  تتي  هذه الطريقة الفرصة لتبادل الخبرات والمش -
كما أ ا تعمل على تحديد التساؤلات ، والقضايا الخ فية والمشك ت الن 
ير ب أعضاء تموعة كبيرة في مناقشتها ، وتستخدم هذه الطريقة أيضا  
للحصول على مشاركة المتدربين الذي  ايلود إ  الصمه كما تستخدم في 

.(2)ة لتحسين التعلم وتقو  حلول المشك تتجميع مق حات م  المجموع
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 11-10د. خالد عبد القادر التومي : المرجع السابق ، ص 

(2)
براهيم محمد نتيل : دور التدري  ب في تطوير كفايات مديري مدارس وكالة الغوث الدولية في قطاع غزة ، رسالة دكتوراه ، الجامعة جمال ا 

 . 49-48م ، ص 2007 -هـ  1428ال سلامية ، غزة ، كلية التجارة ، 
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 مزايا جل ات الأزيز :

لأسلوب المشاركة لجميع الحا ري  وبالتات الحصول على معلومات ايتي  هذا  -
 مرتدة لما  عل المناقشة أكثر فعالية .

 عيوب جل ات الأزيز : 

 تتطلب أد يكود القائد قادرا  على تنظيم المجموعات بشكل سريع ، وجعلهم -
يبدؤود في العمل بدود  ياع الوقه كما أد سه دقائق لا تعتبر وقتا  كافيا  

شك ت بلي عمق ، وما يتناسب مع هذه الف ة هو فقط معالجة الملدراسة 
 مشك ت والقضايا الخ فية  ير المعقدة . 

 : Simulationsخامس عشر : المحاكاة  
تدربين للتعامل مع هي نثيل مصطنع لظروف حقيقية ، يتي  الفرصة للم

مشكلة أو حالة أو  موقم شبيه إ  درجة كبيرة جدا  را يوجد أو قد يوجد في بيئة 
  العمل ، واك  استخدام الكمبيوتر وتكنولوجيا الفيديو في هذا الأسلوب .

 مزايا المحاكاة : 

 نثل تجارب حقيقية للمتدربين لمعايشة مواقم أقرب لحياوم العملية . -
 نوع المشك ت الن اك  أد تظهر في العمل وطرق معالجتها.تنمي توقع  -
  تنمي القدرة على المواجهة والتصرف السريع في المواقم ، واتخاذ القرارات -

 . الم ئمة
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 عيوب المحاكاة : 

 صعوبة توفير لايع مستلزمات التدريب أحيانا  . -
 مكلفة ، وتحتاج إ  مدرب ماهر . -

  :  Demonstration العمليسا س عشر : البيان 
يقوم المدرب بالأداء الفعلي لعملية أو عمل ، حيث يعر  للمتدربين ما  ب 

 القيام به وكيفية القيام به . 
 : العملي  واعي استخدام البيان 

 التدريب في العمليات الحركية والإجرائية . -
 التدريب على حل المشك ت ومهارات التحليل . -
 تو ي  المبادئ . -
 ى تش يل الأجهزة .التدريب عل -
 التدريب على أسلوب الفريق الواحد . -
 .  للصنعةبياد المستوة النموذجي الفني  -

 :  العملي مزايا البيان 

 يست رق وقتا  طوي   . -
 لا يرتبط بعدد معين م  المتدربين . -
يو   الرؤية م    ل عر  الأداء المتكامل للإجراء ، مع تو ي  الع قات  -

 وتحقيق ا دف .بين  طوات الإجراء 
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 للبياد العملي جاذبية نثيلية . -
 عيوب البيان العملي :

 يتطلب مهارة عالية . -
  قد ودث عطل في الأجهزة لما يسبب فشل البياد العملي . -

 : Basket Techniqueسابع عشر : سلة القرارات 
ابتكر هذا الأسلوب كمؤشر لقياس قدرة المدير على اتخاذ القرارات ، وقد عرف 

ذا الأسلوب رسميات عديدة كلسلوب البريد الوارد أو أسلوب الممارسة الفعلية ه
 لاتخاذ القرارات وهي م ادفات لوصم الأسلوب ، ومعناها واحد .

شتق هذ التعبير م  سلة الوارد والصادر الموجودة على مكتب كل مدير اوقد 
ات والرسائل كالخطابحيث تحتوي هذه السلة على تموعة م  الوثائق الرسمية  

والمذكرات والتقارير و يرها ، والن تتضم  بدورها المشك ت اليومية الن يواجهها  
كل مدير إداري وتحتاج إ  إ اد حلول مناسبة  ا ، ولذا يتم تدريب المتدرب على 
اتخاذ القرارات بو عه في مواقم ناثل مواقم المدير العادية وبالتات اكتشاف 

 .(1) في الأمور المعرو ة عليهمهارات في التصرف 
و مع هذا الأسلوب بين أسلو  دراسة الحالة والمباريات الإدارية ، ويستخدم 
في ال الب للتدريب على الإدارة والإشراف الفاعل ، ويعتمد على المناقشة الن تتبع 

 ذل  والن تتي  للمتدربين تقو  القرارات الن اتخذها كل منهم وتفسيرها .
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 45عائدة عبد العزيز نعمان : المرجع السابق ، ص 
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 سلة القرارات :  مزايا

حيث يتصرف المتدرب بصورة  يتميز هذا الأسلوب بلنه اثل الحياة الواقعية -
طبيعية أكثر لما تتيحه الأساليب الأ رة ، وإعطاء فرصة للمدرب في ال كيز على 

 جزء أو أجزاء معينة ل داء .
 يساعد على نقل التعليم م  الموقم التدريأ إ  عالم الواقع . -
هور ممية اتجاهات إ ابية  و العمل مثل اتجاهات  و الرؤساء والجيفيد في تن -

 و يرهم .
يساعد المتدربين على تفهم المشك ت الإدارية ويعمق لديهم القدرة على اتخاذ  -

 وفهم الظروف المحيطة  ا وأ ذها في الحسباد .القرارات 
كلفة ، يساعد المدير على التعلم م  أ طائه دود أد تكود هذه الأ طاء م -

 ومحاولة ت فيها في المستقبل .

 عيوب سلة القرارات : 

د بالثقة الزائدة ، فيتوهمود أد العمل الانفرادي دود مشاورة و قد يشعر المتدرب -
 الآ ري  هو سبب الن اح .

ارتفاع تكاليم سلة القرارات م  ناحية الت هيز ، وتوفير المكاتب ، واسته    -
 الوقه والجهد .

ر مواط  الضعم لدة المتدربين م  قبل المدرب إد لم يك  على صعوبة في تقدي -
 .(1)درجة م  المهارة لما يسبب في تقييم المواقم

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 54-53عبد العزيز عبدالله أ ل ملهيي : المرجع السابق ، ص  
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 :  Performanceثامن عشر : الأ ال 
هي طريقة التمري  العملي الن يطلب فيها م  المتدرب تحه ظروف معيارية 

 أداء العمليات أو المهارات الن يتم تدريبه عليها .
 . Learning by doing (1) داء عبارة ع  تعلم بالممارسة والأ

  واعي استخدام الأ ال : 

امات طريقة البياد العملي نفسها حيث استخدام طريقة الأداء هي استخد -
تستخدم طريقة الأداء كطريقة لاحقة لطريقة البياد العملي ، وذل  للتدريب 

جهزة والمهارات الجماعية على العمليات أو الإجراءات الحركية ، وتش يل الأ
 وإجراءات الس مة .

 ماازايا الأ ال : 

تعطي هذه الطريقة الفرصة للمتدرب لتطبيق المعارف الن اكتسبها في مواقم  -
 حقيقية .

إد استخدام هذه الطريقة يؤدي إ  زيادة المشاركة الإ ابية للمتدربين إ  الحد  -
 الأقصى .

لم حظة درجة التعلم الن حققها كل  يهيو طريقة الأداء الفرصة للمدرب -
 متدرب.
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 135د. أأكرم رضا : المرجع السابق ، ص 
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 عيوب الأ ال : 

 .يتطلب توفير عدد كبير م  الأجهزة ، وكذل  عدد كبير م  المدربين -
 .(1)وقتا  طوي   يست رق  -

 

 : Workshopتاسع عشر : ورش العمل 
تعتبر ورش العمل م  أساليب التدريب الجماعي ، لأد أفراد تموعة التدريب 

 تموعات عمل ص يرة ، وكل تموعة تن ز عم   يعتبر مكم   يقسمود إ 
  للم موعة الأ رة .

وهي عبارة ع  تموعة م  النقاشات والتطبيقات الن يقوم  ا أعضاء الورشة 
التدريبية بعد جلسات معرفية سابقة ، ب ر  تطبيق المعارف الن ع تلقيها في 

 الورشة بشكل لااعي وتحه إشراف المدرب .
يتضم  هذا الأسلوب أكثر م  أسلوب تدريأ ، فهو يستخدم أسلوب 
المحا رة وأسلوب النقاش والعرو  العملية ) الدروس النموذجية ( ويطلق على 

وإنما في الحقيقة هي تتضم  وتستخدم تموعة الورشة التدريبية اسم أسلوب تجاوزا  
عامة إ  إكساب المعارف م  الأساليب التدريبية ، وودف الورشة التدريبية بصفة 

والمهارات والاتجاهات في جانب مهم م  جوانب عمل المتدرب وت اوح مدة الورشة 
 م  ث ثة أيام إ  عدة أسابيع .

 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
براهيم نتيل : المرجع السابق ، ص   . 54جمال ا 
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 ماازايا ورش العمل : 

المرونة ، وم    اك   بطها لمقابلة الحاجة الحالية للعاملين تتي  تالا  للتفكير  -
تجاهات الحديثة في حل المشك ت التعليمية الجماعي ، وتستهدف تطبيق الا

 النابعة م   برات العاملين .
تدور أنشطتها حول حاجات المتدربين بصفة مباشرة وت   آثارا  إ ابية على  -

 المتدربين .
تسود روح الجماعة والتعاود بين المدربين والمتدربين ، را يؤدي إ  تكامل الجهود  -

 لتحقيق أهداف التدريب .

 ورش العمل :  عيوب
احتياج الورش التدريبية إ  توفير إمكانيات مادية وتصميم مكاد  الى 

 بالورش وفق شروط معينة ، وهذا فيه إرهاق مات لإدارة التدريب .

( أيام أو قد تحتاج 10( إ  )7)طول ف ة الورشة التدريبية ، فبعضها وتاج م   -
 إ  شهور .

، وتتطلب مواد  ام ، والأهم أ ا تتطلب  أ ا تتطلب مكانا   اصا  لتنفيذها -
سيما إذا كانه  برات المتدربين السابقين لامدربا  مح فا  يدير هذه الورشة ، 

 .(1)تتسم بالتباي  
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

  38-37عبد العزيز بن عبدالله أ ل ملهيي : المرجع السابق ، ص 
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 : Assignmentsعشرون : الواجبات الدراسية 
يقوم المدرب بتكليم المتدربين بقراءات في كتب أو دوريات ، أو يكلفهم 

 .(1) ث ، أو ودد  م مشك ت أو ناري  على مهارة معينةبإعداد مشروع أو 
  واعي استخدام الواجبات الدراسية : 

تعريم المتدربين رو وع معين ، وذل  قبل تناوله في الصم أو المعمل أو في  -
 المختبر .

 التمهيد للمحا رة أو البياد العملي أو المناقشة . -
اوم و براوم السابقة م    ل مراعاة الفروق الفردية في قدرات أو  لفي -

 الواجبات .
إتاحة الفرصة للمتدربين لمراجعة المواد الن نه ت طيتها في الصم أو القيام  -

  .بالتمري  ال زم لتنمية المهارات أو القدرة على حل المشك ت
 تزويد المتدربين رواد إثراء تعليمي . -

 مزايا الواجبات الدراسية :

 المادة التدريبية في وقه قصير .تعطي كمية كبيرة م   -
كما أد هذه الطريقة تعطي المتدربين الفرصة للقيام بالتمري  الكافي للتلكد م   -

 إتقا م للمهارة ومو وع التدريب . 
تضم  تقد  المحتوة حسب وجهة نظر الشخص الذي قام بإعداد المادة  -

 التدريبية بدلا  م  الاقتصار على وجهة نظر المدرب .
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
براهيم نتيل : المرجع السابق ، ص    . 56-55جمال ا 
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 الواجبات الدراسية : عيوب 

 تتطلب واقعية عالية م  المتدربين . -
 متابعة الواجبات اثل عبئا  على المدرب . -
 . (1)صعوبة تقو  أ طائها  -

 : Open Trainingحا   وعشرون : التدريب المفتوح 
يقوم التدريب المفتوح ) على  رار التعليم المفتوح ( أساسا  على اف ا  عدم 

تطلبات تلهيل أولوية ل لتحاق به أو الاستفادة منه ) كالعمر،  رورة توافر أية م
الا تبارات التلهيلية ، أو  يرها ( فض   ع  إتاحة فرصة ا تيار المكاد المفضل 

مساء  ( وحرية  –العمل ( وتحديد موعد التدريب ) صباحا   –للتدريب ) المنزل 
يسمى رراكز التدريب ا تيار الأسلوب المناسب للتدريب ، كل ذل  يتم في ما 

، حيث المؤسسي والن تعتبر البديل التكنولوجي العصري لقاعة التدريب التقليدية 
 ا  رئيسي ا  يتم فيها اتباع أسس التعلم المرد ، التعلم ع  بعد ، واعتبار المتدرب شريك

 في تحقيق أهداف العملية التدريبية .
 مزايا التدريب المفتوح : 

  يتعلمود بسرعات وطرق طتلفة .الإدرا  بلد المتدربين -
 تساعد المتدرب على أد يصب  أكثر نشاطا  في عملية التعلم . -
 يساعد المتدرب على تحمل مسؤوليات أكبر . -
 يساعد المتدرب على أد يتعلم كيم يتعلم . -

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 137-136د. أأكرم رضا : المرجع السابق ، ص 
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 . (1) يولد الالتزام ويخلق الدافع لدة المتدرب لإدارة ذاته -

 : Books   &Referencesثاني وعشرون : المراجع والكتب 
وهو أسلوب تقليدي مهم ، ف بد أد يستفاد م  الكتب والمراجع والدوريات ، 
 اصة الحديثة منها ، كما لابد أد يتعلم المدرب ويعتاد التعامل مع هذه المراجع ، 

م  مصادر العلم والمعرفة ، والتدريب قد لا يكود مستمرا  لأ ا ستبقى مصدرا  
لك  هذه المراجع ستبقى في متناول يد الجميع ، ولك  م  ومتواص   للفرد ، و 

عيوب هذا الأسلوب أد كثيرا  م  الناس لا ير بود في القراءة والاط ع ، ويشعر 
 .(2)بعضهم بشو م  الملل عند الرجوع إ  هذه المراجع

 :  Distance Trainingثالع وعشرون : التدريب عن بعد 
افة تفصل بين أطراف العملية التدريبية ودث التدريب ع  بعد م    ل مس

) معد المادة التدريبية ، مقدم المادة التدريبية ، المتدرب ( ، رعنى آ ر ليس م  
الضروري وجود أطراف العملية التدريبية في مكاد واحد ، ولقد تطور استخدام 

وب التدريأ وتعددت صوره است ابة إ  التطور الذي حدث في مهارات الأسل
رف المتدربين وفي تكنولوجيا التعلم حل أصب  م  الممك  الآد الوصول إ  ومعا

 أعلى الدرجات العلمية م    ل التعلم ع  بعد .
واك  تعريم التدريب ع  بعد بلنه : " وسيلة لربط تموعتين أو أكثر 

 بعيدتين باستخدام تقنية سمعية وبصرية " .
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 45زيز بن عبدالله أ ل ملهيي : المرجع السابق ، صعبد الع 

(2)
 . 137د. أأكرم رضا : المرجع السابق ، ص 
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ة حيث توزع تكلفة المواد التعليمية ويعد التدريب ع  بعد وسيلة لخفز التكلف
على عدد م  المتدربين ، وم    ل ذل  تكود تكلفة التدريب المباشرة تصل إ  
مستوة تكلفة التدريب العادي ، حيث أشارت بعز الدراسات إ  أد التدريب 

 ع  بعد أكثر اقتصاديا  م  طرق التدريب التقليدية العادية .
حد الأساليب الشائعة في التدريب ع  بعد ، حيث وتعتبر المؤنرات المرئية أ

يتي  الحوار والمناقشة بين الأطراف المشاركين في عملية التدريب على ا ت ف 
مواقعهم ، بشكل وقق التواصل الفوري بين لايع الأطراف ، ولا يعتمد نظام 
 الفيديو على الحوارات اللفظية فحسب ، بل تتنوع فيها أساليب ووسائل التعليم
وتعدد الوسائط المستخدمة م  أف م وشرائ  وصور ورسوم تساعد على نجاح ذل  

 النظام .
 

 مزايا التعليم عن بعد : 

إمكانية تقد  البرامج القوية والثرية ع  طريق الخبراء المتخصصين في المو وع  -
 التدريأ المطروح .

ستويات الإدارية إمكانية توجيه التعليمات والرسائل مباشرة إ  لايع شا لي الم -
بدود الحاجة إ  استدعائهم للحضور إ  المقر الرئيسي وتركهم لأماك  

 . (1)عملهم
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 46عبد العزيز بن عبدالله أ ل ملهيي : المرجع السابق ، ص 
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 التدريب بالتعليم المبرمج : رابع وعشرون
 Programmed Instruction:    

فكرة  هيقوم التدريب بالتعليم المبرمج على أساس التعلم الذا  ، حيث نبع
وأ اث علماء النفس السلوكيين ، وقد أ ذت به دول  التعليم المبرمج م  دراسات 

كثيرة ، حيث يتم و ع مواد مبرتة في الكتب والآلات التعليمية ومعامل الل ات 
 والأف م المبرتة والبرامج التلفزيونية والحاسبات الإلك ونية .

ويعرف البعز التعلم الذا  بلنه : " أسلوب للتعلم يركز على جهد ذهني يقوم 
المتدرب ذاته وحسب قدرته دود مساعدة وسيط بشري ، إنما باتباع توجيهات  به

محددة ووا حة نكنه م  اكتشاف المعلومات الصحيحة وتدله على كيفية الت لب 
 على أية صعوبات تواجهه " .

في إمداد المتدرب بالمعلومات والمعارف وقد ثبه فاعلية هذا النوع م  التدريب 
المطلوبة ، وتنمية القدرة لديه في تعليم ذاته ، ع  طريق العمل الذا  والبحث ع  
المعلومة في مصادر المعرفة ، وهذا ما يسم  للمتدرب ذاتيا  بلد يناق  ويفكر وولل 

 .(1)وأ يرا  يطبق المعارف الن تلقاها في مهام عمله
 التدريب بالتقنيات ال معية والبصرية :خامس وعشرون : 
إي ء اهتمام  الى للعر  الصو  والمرئي للمواد  دف بهو تدريب يتم 

 تحسين الفهم والاحتفاظ  ا .
وتعرف الوسائل السمعية والبصرية بل ا : " مواد تدريبية أو تعليمية موجهة إ   

 كل م  حاسة السمع وشعور البصر " .
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 44المرجع السابق : ص 
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تدريبية المنتشرة في لايع مراكز ومعاهد التدريب في العالم، وهي م  الأساليب ال
حيث تجمع المادة التدريبية في فيديو أو شريط أو تو ع على شرائ  أو شفافات ، 
  تعر  للمتدربين ، وينب ي أد تعد الأف م والأشرطة إعدادا  جيدا  ومشوقا  ليثير 

لة للمتدربين ، لأد مشاركة انتباه المتدربين ، وإلا سوف تكود هذه الأساليب لم
 المتدرب فيها محدودة .

 :    Field Tripsسا س وعشرون : الزيارات الميدانية 
تعد الزيارات الميدانية الدا لية والخارجية م  الأساليب ا امة في التدريب حيث 
يقم فيها المتدرب في مكانه الطبيعي ، وقد يندرج تحه الزيارات الميدانية، ما يعرف 

رح ت الميدانية ، وتكود الأ يرة محررة م  قيود الرسمية ، لأ ا ا تيارية ، وليسه بال
 محددة بوقه معين .

ويعرف البعز الزيارات الميدانية بل ا عبارة ع  قيام تموعة م  المتدربين مع 
مشرفيهم بزيارة جهاز معين ، ب ر  الوقوف على نشاطه ، وربط تل  المعلومات 

 فاهيم المكتسبة م  التدريب ، وتكود الزيارة محددة بزم  معين .التطبيقية مع الم
" جولة ططط  ا بعناية  ارج نطاق مكاد ويعرفها البعز الآ ر بل ا : 

التدريب الأساسي ، وودف الزيارة إ  إتاحة الفرصة للمتدربين للمشاهدة المباشرة 
اج مثيل  ا في مكاد ل شياء والعمليات والمواقم الن لا اك  نقلها أو إنت

 التدريب" .
 مزايا الزيارات الميدانية :

يعتبر هذا الأسلوب تديا  إذا كاد ال ر  م  التدريب هو تنمية المعارف  -
والمعلومات .
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يعطي المدربين إ افات جديدة م  واقع العمل ، كت ذية راجعة يستخدمو ا في  -
 تنقي  مواد التدريب .

الأساليب التخطيطية والتنفيذية ، وكيفية الاط ع على أنماط جديدة م   -
 تطبيقها على أر  الواقع وطرق الت لب على مصاعب التطبيق .

تعويد وتدريب المشاركين على تحمل مسؤولية إدارة وتنظيم اللقاءات والزيارات لما  -
 يرفع م  كفاءوم .

 عيوب الزيارات الميدانية : 

تعديل السلو   التدريبقد يكود الأسلوب قليل الفائدة في حالة هدف  -
 والاتجاهات ، نظرا  لقصر ف ة الزيارة .

 قد يتعر  المتدربود أحيانا  إ  الخطر أو بعز الإصابات أثناء الزيارات. -
وجود معوقات تنظيمية وأمنية تحد م  زيارة بعز مواقع العمل ، وعدم نك   -

 طبيق .الشخص الذي سيقوم بالشرح للمتدربين م  الربط بين النظرية والت
ارتفاع تكلفة الزيارة ، و صوصا  إذا كانه الأماك  بعيدة وتحتاج إ  إقامة  -

 وتذاكر سفر للمتدربين .
 . (1)قد تكود الزيارات على حساب بعز المقررات الأ رة في البرنامج التدريأ -

 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 59-58المرجع السابق : ص 
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 المطلب ال الع 
 أسباب نشل التدريب 
 ني الم س ات 

 
لين في المؤسسات الحكومية والأهلية أداة الدورات التدريبية للموظفين والعام

فاعلة لتطوير القدرات ونقل الخبرات  م ، على اعتبار أد التطور الشخصي 
 والعملي أصب   رورة ملحة في ظل عام سريع الت ير .

في ا تيار أسلوب  ا  واسع ا  وهذا ينطبق على المؤسسات الن نتل  رؤية وأفق
افها ، فإد حرلى هذه المؤسسات على تطوير تنمية العاملين الذي يعزز م  أهد

 هؤلاء العاملين هو دلالة على حرلى المؤسسات على تحقيق أهدافها .
ومع ذل  قد تفشل هذه الدورات التدريبية في تحقيق أهدافها ، على الر م م   

 كافة ال تيبات الن أعدت لإجراء تل  الدورات التدريبية .
ا ائل للدورات تدريبية ، فهذا الكم  نجاح التدريب ليس ر رد عقد دورة

التدريبية الن تعقد على مدار الساعة يفشل الكثير منها في تحقيق أهدافها ، فإد  
كاد هدف الدورة التدريبية هو تنمية مهارات المتدربين أو زيادة معرفتهم را يفيدهم 

م  الدورة في عملهم أو حياوم وبالتات فإد عدم قدرة المتدربين على الاستفادة 
 التدريبية يعتبر فش   للدورة التدريبية .

وفشل التدريب يعود لأسباب كثيرة ، منها أسباب  ا ع قة بالنظام التدريأ 
والقوانين والشروط والضوابط الن تحكم العملية التدريبية ، وأسباب  ا ع قة 

لفشل التدريب رتخذي القرار وذل  لعدم إاا م بالتدريب ، وهنا  أسباب تؤدي 
 ا ع قة بالعملية التدريبية م  بدايتها إ   ايتها ) م  التخطيط  ا وتصميمها
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للوصول إ  تقييمها وقياس أثرها ( ، كما توجد أسباب لفشل التدريب  ا  
 ع قة بالموارد البشرية وتطابق أهدافه مع أهداف التدريب وأهداف المؤسسة .

 لتدريب : تالات فشل اواك  أد نلخص 

 نقدان الترابط بين الدورة التدريبية والعمل : -1
عدم وجود صلة بين طبيعة العمل والدورة التدريبية المقدمة ، فالكثير م  
الدورات يعقد لمجرد استه   ميزانية التدريب  اصة في المؤسسات الحكومية 

، لذل   دود الاهتمام با تيار الدورات المناسبة ودراسة الاحتياجات التدريبية
 ب حس  ا تيار الدورة التدريبية ، والتلكد م  ارتباطها ر ال العمل م    

 البدء فيها .

 تغليب الجانب النير  عل  الجانب العملي : -2
فقد يكود المدرب على دراية بالخلفية النظرية لمو وع التدريب ولك  ليس 

العملية الن  له  برة علمية في المو وع وبالتات يفشل في تنمية المهارات
وتاجها المتدربود ، وهذ  طل لأد الجانب النظري م  السهل أد يقوم المتدرب 

 .(1)بقراءته واستيعابه

 الت اهل ني اختيار المتدربين :  -3
البعز يعتبر الدورة التدريبية م  قبيل الجائزة يعطيها المدير لم  وب 

 الدورة التدريبية بينما وبالتات تجد شخصا  لا ع قة له رو وع التدريب وضر 
 الموظم الذي وتاجها في عمله لا وضرها .

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 16أ مال بو زرقاطة : مرجع سابق ، ص 
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 غياب الحانز لدى المتدربين : -4
م  أكثر العقبات الن تعيق نجاح الدورة التدريبية ، عدم اقتناع المتدرب 

يضيم له أي جديد في تال إنجازه لعمله ، أو   بجدوة التدريب ، وأنه ل
 بسبب تقدمه بالس  .

التلكد م  قابلية المتدربين للتدريب فبعز المديري  ل  ي ير لابد م  
الإدارية ، لأنه يظ  أد نظريات أساليبه الإدارية ولو حضر مئات الدورات 

الإدارة اك  تطبيقها في عالمه ، وهنا يقع على كاهل المؤسسة تحفيز المتدرب، 
ن تزيد م  حماس قناعه بلد التدريب سيضيم له ولخبراته والمكافلت المالية الإو 

 المتدرب لحضور صفوف التدريب بانتظام والحرلى على الن اح  ا .

 سول الما ة التدريبية : -5
كثير م  المدربين واول است  ل المادة التدريبية الجامدة الن الكها ولا 
واول ت ييرها وتوسيعها لتكود مرنة لاستيعاب مست دات الحياة وحسب 

يكود له تلثير سلأ فالمتدرب يريد مثالا  قريبا  لواقعه ، ، وهذا نوعية المتدربين 
بل الكثير م  المدربين يستخدم مادة تدريبية منقولة م  الشبكة الدولية وبالتات 
تكود الأمثلة م  واقع آ ر وبيئة طتلفة وتكود المادة التدريبية  ير مناسبة لا 

 للمدرب ولا المتدرب .
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 عدم كفالة المدرب :  -6
المدب  ير قادر على توصيل المعلومات أو تنمية المهارات ، وقد  قد يكود

يكود سبب فشل الدورة التدريبية عدم قدرته على شرح المو وع واستخدام 
 أساليب التدريب .

فقد يكود ا تيار المدرب بناء على المجاملة في بعز الأحياد ، وليس 
نجاح الدورة التدريبية، بالاعتماد على الخبرة والكفاءة ، لما يشكل عقبة أمام 

فم  الضروري ا تيار المدرب الكمء ، ذي الخبرة في تال إعطاء الدورات 
التدريبية ذات الع قة ر اله ، وأد يتميز بلسلوب شيق وسهل في طرح مادة 

 التدريب العملية والنظرية .

 عدم مبالاة المدرب :  -7
امه بتحقيق الأهداف وعدم اهتمبتدريب المتدربين قد يكود المدرب  ير مهتم 

المطلوبة م  عملية التدريب حيث يوجد فئة م  المدربين هدفهم الأول هو 
الكسب المادي فقط ، وليس نجاح الدورة التدريبية في تحقيق أهدافها ، لذا 
 ب أد يكود المدرب حريصا  على  روج المتدربين وقد اكتسبوا المهارات الن 

 وتاجو ا .

 مل للدورة :عدم مناسبة بيئة الع -8
قد تكود بيئة العمل لا تساعد المتدربين على تطبيق ما تعلموه في الدورة 
التدريبية ، هذه آفة شديدة الخطورة حيث يكتسب المتدرب مهارات ومعارف
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جديدة عند عودته لعمله  د الجميع يرفز أد يسم  له باستخدام هذه  
 . يدية المهارات وإر امه على إنجاز العمل بالطريقة التقل

وم  أجل تجاوز الأسباب الن تؤدي إ  فشل التدريب ، و ع  طة عمل 
أو  ارطة طريق لمعالجة السلبيات  م  المجالات الأساسية للوصول إ  عملية 
تدريبية جادة تحقق أهدافها وبالتات ترتقي بالمؤسسة والموارد البشرية مع بعز 

        ير المستمر . للوصول إ  الجودة والتميز مع استمرار التطو 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 الفصل الثالث
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 المبحث الأول : مراحل العملية التدريبية

 المطلب الأول : مفهوم الاحتياجات التدريبية

 التدريبية المطلب الثاني : تحديد الاحتياجات

 المطلب الثالث : تصميم البرامج التدريبية وتنفيذها 

 ريبية وأأداء العاملينالمبحث الثاني : تقييم البرامج التد

 المطلب الأول : عملية التقييم وأأهدافها

 الثاني : أأهمية عملية تقييم الأداء المطلب 

 معايير تقييم أأداء الموظفين:  الثالثالمطلب 

الرابع : شروط تقييم أأداء الموظفين ومراحل المطلب  

 تقييم التدريب  

 تدريبنماذج لقياس عملية تقييم ال :  الخامسالمطلب 
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 المبحع الأول 

 مراحل العملية التدريبية 
 

 تمهيد :

تقسم العملية التدريبية إ  مراحل فنية تبدأ ررحلة تحديد الاحتياجات التدريبية 
يذها ، وذل  وتنتهي بقياس فعالية التدريب ، مرورا  بتصميم البرامج  التدريبية وتنف
  دف دراسة وتحليل تل  المكونات وسبل تحقيقها بالطرق العلمية .

منذ تسعينات القرد الما ي بدأ الاهتمام بالاحتياجات التدريبية الفعلية 
 للتدريب باعتباره مد    لتحسين الأداء المهني للعاملين .

يم البرامج ويتناول هذا المبحث مفهوم وتحديد الاحتياجات التدريبية ، وتصم
 التدريبية وتنفيذها ، وذل  على النحو التات : 

 المطلب الأول : مفهوم الاحتياجات التدريبية .

 المطلب ال اني : تحديد الاحتياجات التدريبية .

 المطلب ال الع : تصميم البرامج التدريبية وتنفيذها . 
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 المطلب الأول 

 مفهوم الاحتياجات التدريبية 

تتم على مراحل ، ناما  مثل التسويق أو الإنتاج ، وأ ا الوحيدة التدريب عملية 
 الن تشمل كل أفراد المنظمة .

 ويمكن تحديد مراحل التدريب ني أربعة كالتالي : 

 مرحلة تحديد وتحليل الاحتياجات التدريبية . -1
 مرحلة تخطيط التدريب . -2
 مرحلة تنفيذ التدريب . -3
 مرحلة تقييم التدريب . -4

في كتابه " قدرات التدريب والتطوير "    Jill Brookesوكس ويعرف جل بر 
 مراحل التدريب في أربعة : 

 تحديد احتياجات التدريب والنتائج المرجوة . -1
 تصميم تد ل تدريأ م ئم . -2
 تنفيذ التدريب وإجراءات الفحص . -3
 . (1)تقو  فعالية التد ل -4

والباحثين بتطوير  منذ عقود م  الزم  بدأت الكثير م  المؤسسات والمنظمات
وتنمية الموارد البشرية وذل  ع  طريق تحديد الاحتياجات التدريبية  ذه الموارد 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 74-72أأبو النصر : المرجع السابق ، ص د. مدحت محمد 
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المتاحة بالمؤسسات ، وعملية تحديد الاحتياجات التدريبية  طوة مهمة في 
 إعداد البرامج التدريبية للإعداد التدريأ ال زم والمناسب  ذه الت يرات .

حتياجات التدريبية الخطوة الأو  م  عملية التدريب ونثل عملية تحديد الا
 .  (1)وتعتبر أهم  طواوا على الاط ق

ويرة الدكتور أحمد ماهر أد الكثير م  المنظمات تل ل إ  تصميم برامج 
للتدريب ، وتخصيص موارد مالية  ا ، وذل  بسبب اعتقاد هذه المنظمات بضرورة 

في هذا السعي ، وذل  بسبب عدم استناد  هذه البرامج ، وتخطو بعز المنظمات
تصميم البرامج إ  حاجة فعلية للتدريب ، لذل  فإد تحديد الحاجة إ  التدريب 
ينب ي أد يستند إ  تشخيص سليم لأسباب المشك ت الن تعاني منها المنظمة 

 .  (2) ويعاني منها أداء الأفراد

 :(3)هي كالتاتو ب خمس أد مراحل التدري Gary Desslerويرة  اري ديسلر 

 مرحلة تحليل الاحتياجات التدريبية . -1
 مرحلة تصميم معينات التدريب . -2
 مرحلة ا تيار مدة صحة محتوة البرنامج التدريأ . -3
 مرحلة تنفيذ البرامج . -4
  مرحلة متابعة وتقو  البرنامج . -5

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

عطابي عصام ود. ترزولت عمروني حورية : مفهوم الاحتياجات التدريبية وأأساليب وأأسس تحديدها في المنظمات ، مجلة الباحث في  

 .  843، ص 2018، سبتمبر  35العلوم ال نسانية والاجتماعية ، الجزائر ، العدد 

(2)
  . 68ابق ، صالمرجع الس:  احد. محمود أأحمد عبد الفت 

(3)
 . 74-73د. مدحت محمد أأبو النصر : المرجع السابق ، ص 
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 ب أد تكود هنا  حاجة ملحة لتدريب الأفراد في المنظمة أو المؤسسة ، 
يسه كل مشكلة في المنظمة نابعة ع  قلة التدريب ، إنما التدريب ما هو إلا فل

مساعدة ل فراد حل يفهموا كيفية عملهم على الوجه الصحي  ، لما يضاعم 
 الإنتاج على مستوة الأفراد . 

 مفهوم الاحتياجات التدريبية : 

في يستخدم تعبير الاحتياجات التدريبية استخدامات ذات معاد طتلفة 
الأوساط التدريبية حيث تدور معظمها حول فكرة أد هنا  بعز الأفراد الذي  

  وتاجود إ  التدريب لسبب أو لآ ر .

الاحتياج في الل ة ، ما وتاج إليه الإنساد ويطلبه ، الافتقار والنقص ، والحاجة 
 . (1) تعني القصور ع  المبلغ ، وجد نفسه في احتياج إ  المساعدة

 ما يتطلبه الشو لاستكمال نقص أو قصور فيه . والاحتياج

الاحتياجات التدريبية هي تموعة م  الت يرات والتطورات المطلوب إحداثها 
بصورة إ ابية في معارف ومهارات وسلوكيات العاملين سواء للت لب على نقاط 
 الضعم أو المشاكل الن تحول دود تحقيق النتائج المرجوة أو لرفع وتحسين معدلات
الأداء ، أو لإعداد العاملين لمقابلة الت ير والتطور في محيط أعما م وأو اعهم 
المؤسسية ، فا دف النهائي لعملية الاحتياجات التدريبية هو أد تتمك  المنظمة في

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

القاموس المسمى تاج العروس ) من جواهر القاموس ( ، الجزء الأول ، القاهرة ، مصر ، دار الفكر  محب الدين الواسطي الزبيدي : شرح 

 .  25العربي ، ص
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   النهاية م  الإجابة على الأسئلة الآتية : م  هم الأشخالى المطلوب 
ع وحال ومستوة التدريب المطلوب  م ؟ تدريبهم ؟ وعلى ماذا سيتدربود ؟ وما نو 

 . (1) ومل يتم تدريب هؤلاء ؟

 ويقصد بالاحتياجات التدريبية جانبان :

فنية سلوكية يراد تنميتها  –معلومات أو اتجاهات أو قدرات معينة  -
أو تعديلها إما بسبب ت يرات تنظيمية أو تكنولوجية أو إنسانية ، أو 

قابلة توسعات ونواحي تطور معينة ، أو بسبب ترقيات أو تنق ت ، أو لم
حل مشك ت متوقعة أو  ير ذل  م  الظروف الن تقتضي إعدادها 

 مت ئما  لمواجهتها .
نواحي  عم أو نقص فنية أو إنسانية واقعية أو محتملة ، في  -

قدرات العاملين أو معلوماوم أو اتجاهاوم أو مشك ت محددة يراد 
 . (2)حلها

أد الحاجة هي الف وة القائمة بين النتائج الحالية  Kayfmanويرة كيفماد  
والنتائج المرجوة أو المر وبة ، واحتياجات التدريب تعرف بذا  الفارق بين الو عية 

 الحالية والو عية المرجو الوصول إليها ، أي الف وة بين الو عيتين .
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 169، ص 2007في الموارد البشرية للمنافسة العالمية ، الدار الثقافية ،  محمد جمال الكفافي : الاستثمار 

(2)
 . 844عطابي عصام ود. ترزولت عمروني حوريه : المرجع السابق : ص 
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، لابد أد نل ذ وحل نستطيع الارتقاء ركانة التدريب في المؤسسة أو المنظمة 
في الحسباد المجال المكاني للتكوي  ) مكاد التدريب ( ، والفوائد المرجو تحقيقها ، 

  .(1)وطبيعة الف وة الن ي طيها التدريب ، والمجال الزمني لمردود التدريب

وهنا  م  يعرف الاحتياج التدريأ بلنه التفاوت بين ما هو كائ  وما  ب أد 
ديد الاحتياجات التدريبية فإنه  ب أد  دد السلو  أو يكود ، وللوصول إ  تح

الأداء المراد ت ييره أو تطويره ، والسلو  أو الأداء المستهدف بعد التدريب ، 
وي حظ أد الا ت ف أو الفرق بين السلو  أو الأداء المستهدف هو الأساس 

 لمعرفة درجة الاحتياج التدريأ الذي نسعى للوصول إليه .

، ودد الاحتياج التدريأ بلنه إ فاق فرد أو  يوجد تعريم آ رفي حين 
تموعة م  الأفراد في تحقيق الأهداف المنشودة م  تقد   دمة أو منتج بالكفاءة 

 . (2) والفاعلية المطلوبة

 أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية : 

ريبية والن تحديد الاحتياجات التدريبية أهم عنصر م  عناصر العملية التد اثل
لا يقوم نجاح وفعالية العملية التدريبية إلا  ا ، فلي  لل أو نقص ودث في هذا 
العنصر ينقل أثره بالنتي ة إ  باقي  طوات التدريب فإذا كاد التدريب نتي ة 
لاحتياج معين فالأو  ترلاة هذا الاحتياج إ  واقع عملي وجعله م  أولويات 

 راحل العملية التدريبية .الخطوات الأساسية للقيام ر
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 ، 2015 -هـ  1437بخوش الصديق : تحديد الاحتياجات التدريبية وانعكاسه على تنمية الموارد البشرية ، جامعة تبسة ، الجزائر ،  

 . 11ص

(2)
 . 845عطابي عصام ود. ترزولت عمروني حورية : المرجع السابق ، ص 
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 (4شكل رقم )

 مراحل العملية التدريبية 

وتكم  أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية في إشاروا إ  الأفراد المطلوب 
تدريبهم وما نوع التدريب ال زم  م وبالتات ما هي النتائج المتوقعة منهم ؟ ، حيث 

قييم الصحي  للتدريب وتحسين الأداء يساعد تحديد الاحتياجات التدريبية على الت
د الخطوة المتمثلة بتحديد إوتحقيق الأهداف المرجوة م  العملية التدريبية ، حيث 

الاحتياجات التدريبية نثل اللبنة الأساسية في التوصل إ  نجاح العملية التدريبية 
يؤدي برمتها وبالتات فإد تحديد الاحتياجات التدريبية بشكل  ير وا   ودقيق 

بالنتي ة إ  تنفيذ برامج تدريبية لا تتحقق الأهداف منها وتؤدي إ  إهدار الوقه 
 . (1)والجهد والمال

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 26عائدة عبد العزيز نعمان : المرجع السابق ، ص 
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لتحديد الاحتياجات التدريبية أهمية كبرة في نجاح أي منظمة لتحقيق أهدافها، 
 :  (1) وتتلخص هذه الأهمية في النقاط التالية

  في تلدية الأعمال المسندة إليهم. هي العامل الحقيقي في رفع كفاءة العاملين -
 تعد الأساس الذي يقوم عليه أي نشاط تدريأ . -
 تعد العامل المؤشر الذي يوجه التدريب إ  الاتجاهات الصحيحة المناسبة . -
تعد العامل الأساسي في توجيه الإمكانات المتاحة للتدريب إ  الاتجاه  -

 السليم والصحي  .
التدريبية مسبقا  ، يؤدي إ   ياع الجهد عدم التعرف على الاحتياجات  -

 والمال والوقه المبذول في التدريب .
معرفة الاحتياجات التدريبية يسبق أي نشاط تدريأ مهني ويل  قبل  -

 تصميم البرامج التدريبية وتنفيذها .
تحديد الاحتياجات التدريبية يوصل إ  قرارات فعالة وسليمة باتجاه  -

إ  حقائق علمية م  واقع مشك ت العمل  التخطيط والتصميم ويوصل
 والكشم ع  معوقاته .

 تؤدي عملية تحديد الاحتياجات التدريبية إ  تخفيز النفقات وا در . -
 فرصة ل قية الأفراد الحاليين ونقلهم إ  مواقع متقدمة وتوظيم أفراد جدد . -
 تبين الفئة المستهدفة م  التدريب . -

 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 12بخوش الصديق : المرجع السابق ، ص 
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 ة : يالتدريبم  ولية تحديد الاحتياجات 

إد مسؤولية تحديد الاحتياجات التدريبية تقع في المقام الأول على المركز أو 
أو الوحدة الإدارية المسؤولة ع  التدريب ، ذل  أنه م    ل تل  الجهة  الإدارة

اك  تنفيذ لايع مراحل العملية التدريبية إما ذاتيا  أو م    ل الاستعانة بجهات 
التدريب ،  ير أنه ومع الاع اف رسؤولية تل  الجهة المناط  وبيوت  برة في تال

أ رة  م دور في تحديد الاحتياجات  ا   ا مهمة التدريب إلا أد هنا  أطراف
 . وهذه الأطراف هي على النحو التات :(1) التدريبية

اثلود المصدر الأساسي في تحديد الاحتياجات التدريبية نظرا   المو فون : -1
قدر على تحديد احتياجاوم التدريبية لمعرفتهم بتفاصيل العمل لأ م الأ

وجزئياته م  ناحية واحتياجاوم الذاتية م  ناحية أ رة ، أي 
 احتياجاوم المعرفية والمهاراتية  .

هو الذي يشرف على العمل ومطلع على طبيعة أداء  الرئيس المباشر : -2
ل داء على أكمل العاملين وما وتاجود إليه م  مهارات ومعلومات 

 وجه .
هم الأشخالى المسؤولود  القائمون عل  مركز أو إ ارة التدريب : -3

على  دوالمكلفود رسميا  بالقيام بعملية تحديد الاحتياجات التدريبية ويكونو 
اتصال بالأفراد العاملين ويتقصود المعلومات منهم وبذل  يستطيعود 

 تحديد الاحتياجات التدريبية .
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 27عائدة عبد العزيز نعمان : المرجع السابق ، ص 
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هم الذي  ينتمود إ  هيئة تدريبية استشارية  الخارجية : مراكز التدريب -4
 مستقلة متخصصة في عملية التدريب .

إد الإدارة العليا  ا دور هام وجوهري في دعم وتلييد  الإ ارة العليا : -5
د لايع الجهود الن إالتدريب وتحديد الاحتياجات التدريبية ، حيث 
هنا  دعم م  الإدارة سبق ذكرها لا اك  أد تكتمل إلا إذا كاد 

 .  (1)العليا لتسهيل مهماوم

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 27، صعائدة عبد العزيز نعمان : المرجع السابق  
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 المطلب ال اني

 تحديد الاحتياجات التدريبية

أداء  اثل تحديد الاحتياجات التدريبية تشخيصا  للمشك ت الحقيقية الن تعيق
العمل بالصورة المطلوبة ، وهي ح ر الأساس في نجاح عملية التدريب ، ونثل 

ية لبناء برامج ذات فعالية ، لذا  ب أد يتم تحديد الاحتياجات البداية الأساس
 التدريبية بطريقة علمية سليمة .

وتعد عملية تحديد الاحتياجات التدريبية عملية م حظة لأداء العاملين ، 
للكشم ع  جوانب القصور في الأداء الإداري أو الفني أو الإنساني للفئة 

ذل  لتطوير الأداء والسلو  الحات أو المستقبلي ، المستهدف تدريبها م  الموظفين و 
بدرجة م  الجودة والإتقاد لتحقيق أهداف المنظمة ، فالمجالات المستهدفة تدريبيا  
تتضم  كل التعدي ت أو الت ييرات أو عمليات التحسين والتطوير ال زم إد ا ا 

تجاهاته ، لكي يتلهل على سلو  وأداء الفرد والمتعلقة رعرفته ومهاراته وميوله وا
 الوظيفة الن ي قى إليها .بش ل وظيفة أو وس  الأداء بالعمل الحات أو العمل ل

وتتعدد وتختلم طرق ووسائل تحديد الاحتياجات التدريبية ، فهنا  تحديد 
الاحتياجات التدريبية على مستوة المنظمة ، وهنا  تحديد على مستوة الجماعات 

الوظائم ( في دا ل المنظمة ، وهنا  تحديد على مستوة  –الأقسام  –) الإدارات 
الفرد أو الموظم ) الاحتياجات الفردية ( ، وتجدر الإشارة إ  أد المجالات الث ثة 

 : (1)متدا لة وم ابطة وهي
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 19عبد العزيز بن عبدالله أ ل ملهيي : المرجع السابق ، ص 
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احتياجات مطلوبة على المستوة التنظيمي : ويقصد  ا مظاهر نقص أو  -1
يه ويكود هنا  احتياج فيها قصور في عمل أي مؤسسة لتسليط الضوء عل

 إ  التدريب .
احتياجات مطلوبة على المستوة الوظيفي : ويقصد  ا تموعة م  المعارف  -2

والمهارات والاتجاهات ال زمة لإنجاز الواجبات المختلفة ذات الصلة 
 رهمة معينة .

احتياجات مطلوبة على المستوة الفردي : وتل  عقب تحديد الاحتياجات  -3
ة والوظيفية حيث يتم تحديد الأفراد الذي  وتاجود التدريب التنظيمي

 ولديهم نقص في معارف أو مهارات محددة دود  يرهم م  زم ئهم . 
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 ( 5شكل رقم )     
تحديد الاحتياجات التدريبية

اسساع أأعمال 

 المنظمة

 تغيير في المنظمة

 موظفون جدد

ضافة  - ضافة منتج جديد أأو ا  ا 

 خدمة جديدة .

 عمل تصمما ت جديدة . -

نشاء أأفرع أأو أأقسام جديدة . -  ا 

 اس تخدام تكنولوجيا حديثة . -

 تغيير في الس ياسات . -

 . تغيير في الهيكل التنظيمي -

 انضمام موظفين جدد . - 

 . لى وظيفة أأعلىترقي ا   -

لى وظيفة -  أأخرى .  نقل ا 

نتاجية  مشاكل ا 

 أأو سلوكية

نتاجية . -  انخفاض ال 

نتاج . -  ارتفاع تكلفة ال 

 انخفاض جودة المنتج . -

 ازدياد نس بة الهالك . -

 ازدياد المخالفات الانضباطية  -

 ازدياد حوادث العمل . -

 دياد نس بة الغياب ودوران العمل از  -از -

 .ازدياد شكاوي العاملين  -

 .ويات الأداء انخفاض مس ت -

-  

ية ب تدري ت ال
ياجا ت الاح
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لأسلوب العلمي الذي وم    يكود تحديد الاحتياجات التدريبية هو المد ل وا
داء الأفراد بشكل مستمر، و اصة أيساعد على تحديد تالات التطوير والتنمية في 

  في ظروف الت يير المبرمج و ير المبرمج وم  أجل تحديد الدورات التدريبة والمتدربين
 : (1)بد م  تحديد الاحتياجات التدريبية م    ل ما يلي لا

 أولا  : تحليل المنيمة :

 : ما يليم  هذا الأسلوب دراسة المنظمة ،  يث ت طي هذه الدراسة يتض

تبرز أهمية الأهداف بالنسبة للمنظمة في أ ا  الأهداف الحالية للمنيمة : -1
مبرر وجودها ، كذل  فإد استيعا ا وفهمها م  قبل العاملين سيساعد 

 على تحقيقها .
ها والأسواق الجديدة الن تعتزم تنفيذ : الأهداف الم تقبلية والمشروعات -2

الن تنوي المنظمة د و ا ، وأساليب العمل الن تتبعها المنظمات المنافسة ، 
وذل   دف التنبؤ رسيرة المنظمة المستقبلية ، وبالتات الاتجاهات العامة 

 . (2)ل حتياجات التدريبية
 ويتضم  ذل  تحليل ا يكل التنظيمي  دف التعرف على الهيكل التنييمي : -3

الأقسام والوحدات التنظيمية الن تتكود منها المنظمة  وا تصاصاوا ، والمعايير 
المعتمدة في إنشاء هذه الوحدات ، وح م النشاط الممارس م  قبل كل وحدة، 

 وأساليب الاتصال ، ومستوة التفويز ، ونطاق الإشراف.
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
،  2013محمود عبد الفتاح رضوان : تحديد الس ياسات التدريبية ، المجموعة العربية للتدريب والنشر ، الطبعة الأولى ، القاهرة ، مصر ،  

 . 28ص

(2)
 . 848، صعطابي عصام ود. تززولت عمورني حورية : المرجع السابق  
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إ  عدد  ويتضم  ذل  تحليل المناخ التنظيمي بالاستناد المناخ التنييمي : -4
م  المؤشرات مثل معدل دوراد العمل ، ومعدلات الت يب ، والتل ر ع  

 .العمل ، وإصابات العمل ، وشكاوة وتظلمات العاملين 
تستهدف دراسة القوة العاملة هنا الوقوف على طبيعة  القوى العاملة : -5

ال كيب الحات  ا في المنظمة ، كذل  التعرف على حاجاوا الآتية 
بلية في  وء الاستخدام الحات للقوة العاملة والتطورات الن ستطرأ والمستق

عليها مستقب   ) ترقية ، نقل ، فصل ، تقاعد ، إصابات عمل ، وفاة ، 
 ....إلخ ( إ افة إ  احتياجات المشروعات المستقبلية .

تستهدف هذه الدراسة التعرف على مدة كفاءة المنظمة  كفالة المنيمة : -6
اردها المختلفة ، ويتم ذل  عادة م    ل عدد م  في توظيم مو 
 المؤشرات منها :

 تكاليم العمل المباشرة و ير المباشرة لإنتاج السلع والخدمات . -
 تكاليم المواد ال زمة لإنتاج السلع والخدمات . -
الإنتاجية الكلية أو الجزئية وتستخرج الإنتاجية الكلية بقسمة المخرجات  -

 تستخرج الإنتاجية الجزئية بقسمة الناتج على على المد  ت ، في حين
 . (1)عامل واحد م  عوامل الإنتاج

المؤسسة أو المنظمة الن يكود في  طتها الاس اتي ية د ول صناعة      
جديدة سيكود م  أولويات التدريب لديها تدريب العاملين على هذا النظام 

 . (2)الجديد وتلهيلهم للت يير
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
849المرجع السابق : ص

 .
 

(2)
 . 29د. محمود عبد الفتاح رضوان : المرجع السابق ، ص 
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 لعمل :ثانيا  : تحليل ا
ويطلق عليه أيضا  تحليل الوظائم ، هذا التحليل ودد المهارات والمعارف 
 اوالقدرات المطلوبة لكل وظيفة أو تموعة م  الوظائم ، مصادر معلومات هذ
التحليل هو توصيم الوظائم بالمؤسسة أو المنظمة ومقاييس الأداء لكل وظيفة وقد 

لموظفين وكذل  تحليل المشاكل السابقة في يعتمد أيضا  على مقاب ت مع المديري  وا
 كل وظيفة . 

وا دف م  تحليل العمل ، تعريم العاملين لمهامهم ، ومسؤولياوم اتجاه 
المنظمة ، را اكنهم م  أداء أعما م على  و سليم وم    تحديد نوع المعلومات 

 تصور ىوالمهارات الن تلزمهم ، وبذل  يساعد تحليل العمل على الحصول عل
متكامل م  جوانب القصور في إنجاز المهام أو الأدوار الوظيفية م    ل المقارنة 

 بين المعايير المحددة ل داء وبين الإنجاز الفعلي .

 ثال ا  : تحليل الفر  :

يركز هذا التحليل على ما وتاجه كل فرد على حدة م  تدريب بناء على أدائه 
التحليل يعتمد على نتائج التقييم الدوري  و براته ونقاط الضعم لديه ، هذا

للموظفين وعلى أ طاء الموظم   ل الف ة السابقة ، وقد يؤ ذ رأي المدير 
والموظم ع  طريق مقاب ت شخصية أو توزيع استقصاء مكتوب أو السؤال المباشر 
ع  احتياجات الموظم التدريبية ، وذل   دف تحديد الاحتياجات التدريبية الن 

 لبها إشعال وظيفة محددة .يتط
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ويتبع عادة في تحليل الفرد ،  دف تحديد الاحتياجات التدريبية ، عدة طرق 
 منها :

وذل  ب ر  التعرف على مستوة أداء الموظم لواجبات  ،الملاحية  -1
ومسؤوليات وظيفته ، وعلى أسلوب تعامله مع زم ئه ومع الآلات 

ة مستوة أدائه مع مستوة والمعدات وأدوات العمل الأ رة ، ومقارن
 أداء العاملين الآ ري  معه .

، للوقوف على نقاط الضعم في  مراجعة تقارير تقويم أ ال العاملين -2
 أدائهم ، وبالتات تحديد ما اك  معالجته ع  طريق التدريب .

، للوقوف على مؤه ت و يرات العاملين  مراجعة سجلات العاملين -3
 . (1)وا فيهاوالدورات التدريبية الن شارك

 
 
 
 
 
 
 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 849عطابي عصام ود. ترزولت عمروني : المرجع السابق ، ص 
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 المطلب ال الع        

 البرامج التدريبية وتنفيذها تصميم

 

 مفهوم البرامج التدريبية :

بعد حصر الاحتياجات التدريبية وتحليلها وو ع الخطة التدريبية ، تل  مرحلة 
تصميم البرامج التدريبية ال زمة لمواجهة الاحتياجات التدريبية ، ويتوقم التصميم 

يد للبرنامج التدريأ على التحليل الدقيق للعمل أو المهنة ، والتحليل الدقيق الج
 لمستويات المعارف والمهارات والقدرات ال زمة .
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 ( 6شكل رقم )  
 تصميم البرنامج التدريأ

 نظرية التدريب : د. محمود عبد الفتاح

 ميزانية البرنامج  أأهداف البرنامج
تصميم الجدول 

 الزمني للبرنامج

الموضوعات 

التدريبية وتحديد 

 أأولوياتها

اختيار المدربين 

 والمتدربين

 وادـــالم

 التدريبية 

مدة البرنامج 

 ومكان انعقاده

لتدريب أأساليب ا

 والمساعدات التدريبية

تصميم البرنامج 

 التدريبي
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 مج التدريبي جوانب متعد ة هي :ويقصد بالبرنا

 تحديد المو وعات التدريبية الم ئمة لتلبية الاحتياجات التدريبية . -1
 ة كل م  المو وعات التدريبية.تحديد الأسلوب التدريأ المناسب لمعالج -2
تحديد الوقه الم ئم لكل مو وع مع تحديد الوقه المخصص للمعرفة  -3

 ملية .النظرية والوقه المخصص للتطبيقات الع

كما اك  النظر إ  البرنامج التدريأ بلنه عبارة ع  ربط كل مو وع تدريأ 
ردرب وتاريخ ، وتوقيه ، وترتيب المو وعات لبعضها البعز في تسلسل منطقي ، 

 . (1)وهو ما يعبر عنه بالجدول الزمني لتنفيذ البرنامج

 الناجح للبرنامج التدريبي :  التعميممعايير 

لناج  للبرنامج التدريأ ، وإمكانية تحقيق نتائج فعالة للتدريب إد التعميم ا
 .  (2)يتطلب توافر معايير ث ثة أساسية هي

 : التصميم المنهجية ني  -1

تتطلب هذه المنه ية توافر قواعد حاكمة عند اتخاذ العديد م  القرارات الن 
ذا نريد أد اثل : م، وذل  للإجابة على العديد م  الأسئلة م التصميمنر  ا عملية 

نفعل ؟ لماذا ؟ ما هو ا دف ؟ أي  سيتم ذل  ؟ كيم اك  الوصول إليه ما الذي 
 نر ب في إنتاجه في  اية الأمر ؟ .

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 68د. عبدالله محمد أأسعد : المرجع السابق ، ص 

(2)
 Graig , Robert : Training and Development handbook ( New York , Mc Graw – Hill Book Company 

, 1987 ) p , 196 – 198 . 
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 التصميمإد  ياب هذه القواعد الحاكمة يعكس آثاره السلبية على عملية 
مل والشمولية ، إ  مبدأ التكا التصميموعلى المنتج النهائي ، كما تشير المنه ية في 

رعنى الارتباط الوثيق بين طتلم مراحل تصميم البرنامج التدريأ ، حيث تتكامل 
هذه المراحل مع بعضها البعز ، وتعتبر طرجات بعضها مد  ت للمرحلة التالية ، 

 وهكذا ، بل إد نجاح بعضها يعتمد على نجاح المراحل المتبقية . 

 :  Generalizableالتعميم ني التطبيق  -2

البرامج التدريبية  ب أد تكود  تصميميقصد بالتعميم هنا أد  طوات عملية 
قابلة للتطبيق  يث تشمل إمكانية التعميم لأي م  الوظائم ، ولأي نوع م  

 المتدربين ، ولأي نوع م  الاحتياجات التدريبية .

 :   Validالصلاحية  -3

ريأ  ب أد يكود لكي تتحقق هذه الص حية ، فإد تعميم البرنامج التد
 . مرتبط بالوظائم الن يش لها المتدربود ، وأد يكود مناسبا  وأد يكود فعالا  

فالبرنامج التدريأ  ب أد يتمحور حول المهارات والمعارف الأساسية ل داء 
الوظيفي ، وعلى معمم البرنامج أد يكود واعيا  ولميزا  لما هو متعلق بالوظيفة وما هو 

ا ، ويتطلب ذل  توافر معلومات كافية ع  متطلبات الوظيفة ،  يث  ير متعلق  
 . (1)تركز محتويات البرنامج على ما يقوم به الأفراد بالفعل عند أدائهم لوظائفهم

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 70د. عبدالله محمد أأسعد : المرجع السابق ، ص 
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 أولا  : تصميم البرامج التدريبية :

تعد هذه المرحلة حلقة الوصل بين مرحلة تحديد الاحتياجات التدريبية ومرحلة 
مج التدريأ ، حيث يتم م     ا تحديد مو وعات وأنشطة التدريب ، تنفيذ البرنا

 والأساليب التدريبية المستخدمة في إيصال المادة العلمية .

وتبدأ هذه الخطوة حيث تنتهي مرحلة تحديد الاحتياجات ، ويعتمد نجاح هذه 
ترلاة المرحلة على نتائج مرحلة تحديد الاحتياجات التدريبية ، وهنا يتم تحويل و 

الاحتياجات التدريبية والأهداف إ  أنشطة وفعاليات تشمل محتوة ومضمود 
ووحدات ومقررات لكل أسبوع ولكل يوم ولكل ساعة تدريبية يتكود منها البرنامج 
التدريأ ، وتستلزم هذه الخطوة مهارات و برات ، وإجراءات عملية وفنية لا تتوافر 

 . (1)لدة  ير المتخصصين فيها

ديد الأهداف العامة للتدريب ، تل  الأهداف الن تعتمد بصفة كلية يتم تح
على تحديد الاحتياجات للتدريب وم    تحديد الإطار العام لكل برنامج تدريأ 
بشكل مفصل مع الأ ذ بعين الاعتبار مصممو البرامج التدريبية بيئة المنظمة 

اك  تحديد الأطر العامة الإدارية ، أهدافها والقيم السائدة فيها ، وبشكل عام 
 . (2)للبرنامج التدريأ كما يلي

 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 20عبد العزيز بن عبدالله أ ل ملهيي : المرجع السابق ، ص 

(2)
 . 171، ص 2007ية والتدريب ، مصر ، مجموعة خبراء : أ فاق جديدة في التنمية البشرية والتدريب ، المنظمة العربية للتنمية البشر  
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 عنوان البرنامج التدريبي : -1

و ع عنواد مناسب للبرنامج التدريأ المزمع تنفيذه بصي ة بسيطة ووا حة تدل 
 مباشرة على الاحتياجات المهمة والأساسية الن و ع م  أجلها البرنامج التدريأ .

 أهداف البرنامج :  -2

هي ال ايات الن يؤمل تحقيقها م  وراء البرنامج التدريأ ، وهذه  الأهداف
الأهداف ما يراد   نتائج  رة تصميمها وإقرارها مقدما  وتو  ع  الأهداف عبارة

إحداثه م  ت يير م  مستوة أداء الأفراد واتجاهاوم وسلوكهم وفي  وئها يتم و ع 
دريأ في  وء تحديد الاحتياجات الن المادة التدريبية ويتم و ع أهداف البرنامج الت

 سبقه الإشارة إليها .

 المحتوى :  -3

تحديد ما يطرح في البرنامج م  مو وعات  يث تؤدي هذه المو وعات 
  بطريقة مباشرة لتحقيق الأهداف الخاصة بالبرنامج التدريأ .

على الر م م  أد عملية ا تيار المحتوة تنطوي على عنصر التقدير إلا أنه 
 استخدام معايير ا تيار محددة سلفا . عند ك  للمصمم القيام  ا بشكل أفضلا

وتختلم محتويات المنهج التدريب والمو وعات الن يتضمنها حسب ا دف 
السلوكي المراد تحقيقه ) تنمية أو تعديل معارف أو مهارات أو قيم ( وكذل  حسب 

مل المحتوة بشكل أساسي علىوظيفة أو مهمة العامل أو الموظم المراد تدريبه ويش
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المعارف والعادات وعناصر المهارات والضوابط الانفعالية ، والن سنو حها  
 : (1)فيما يلي

 تشمل على الحقائق والمفاهيم والمبادئ ونقاط الفهم والأفكار . المعارف : - أ
وهي ميول مكتسبة للتصرف بشكل معين في حالة توفر  العا ات : - ب

 شروط أو ظروف معينة .
وهي سلوكيات تتطلب درجة ما م  السهولة في أداء عمل  المهارات : - ج

 معقد أو جزء منه .
هي الاتجاهات والمثل والقيم والميول والتقدير الن  الضوابط الانفعالية : -  

 تؤثر أو تتحكم في الأنواع الأ رة .
 المشاركون ) المتدربون ( : -4

مو وعية ل شي   م  أجل  ماد وفاعلية التدريب ،  ب أد تحدد معايير
تحديد  إ  البرامج التدريبية وتتعدد هذه المعايير لتشمل مثل وتاج م 

مؤه وم و براوم العلمية ، مستوياوم الإدارية ووظائفهم كشرط 
 ل ش ا .

 أساليب التدريب : -5

على الر م م  تعدد الأساليب والطرق الن اك  استخدامها في تال 
هذه الأساليب ليسه بدائل لبعضها البعز  أد هم م حظةالتدريب، إلا أنه م  الم

 واقم والظروف و بعضها مكاد الآ ر أو في لايع المأ يث اك  استخدام إحداها 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
براهيم نتيل : المرجع السابق ، ص   . 41-40جمال ا 



 التدريب التخصصي الفعال

170 
 

بل إد لكل منها المجال أو الاستخدام الخالى الذي اك  أد تحقق فيه أفضل 
 النتائج .

و وعات البرامج ولذل   ب تحديد أساليب التدريب الن ت ئم المتدربين وم
  التدريبية ل ايات تحقيق أهداف البرنامج .

 المعينات التدريبية : -6

تحديد المعينات السمعية والبصرية را يت ئم مع البرنامج التدريأ ، المتمثلة في 
الجداول والمصورات والرسوم البيانية والتو يحية والشفافيات ، لأد ذل  يساعد 

 المتدربين .

 نيام الجل ات :  -7

 تحديد ف ة انعقاد البرنامج ونظام جلساته ) صباحي ، مسائي ( ودرجة التفر  . 

 مكان الانعقا  : -8

 ،تحدد إدارة التدريب المكاد المناسب لانعقاد البرنامج لتسهيل وصول المشاركين
 سواء دا ل المنظمة أو  ارجها .

 المدربون : -9

الذي  اثلود الرك   مدة كفاءة المدربين لىيتوقم نجاح البرنامج التدريأ ع
الأساسي لفاعلية البرنامج التدريأ ، فمهما كاد محتوة البرنامج التدريأ لميزا  ، فإنه 
 يفشل بين يدي مدرب  عيم لا يقدر على تنفيذه ، والبرنامج التدريأ الضعيم 
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يستطيع المدرب إد أحس  تدريبه أد يبث فيه الحياة ، لذل  ينب ي مراعاة   
 المدربين المحا ري  لم  تتوفر فيهم الكفاءة والخبرة والمهارة .حس  ا تيار 

إد أي قصور في قدرات وإمكانات أداء المدرب اثل هدرا  كبيرا  وتضييعا  للمال 
والجهد لما ينعكس سلبا  على فعالية التدريب وإد دور المدرب يتمثل في نقل ما 

  طط له إ  واقع التنفيذ .

همة نقل المعرفة أو تعليم المهارة أو ت يير المواقم أو فالمدرب هو شخص يقوم ر
السلو  أو أي نسيج م  ذل  لفرد أو أكثر م    ل برنامج أو برامج تتسم 

 .(1)بوجود تخطيط مسبق  ا  دف تحقيق  ر  معين 

 الجدول الزمني : -10

إعداد جدول زمني رواعيد الجلسات والتوزيع الزمني للمو وعات وأسماء 
، وتوقيه البداية والنهاية للبرنامج ، وعدد الساعات  (2)وف ات الاس احةالمدربين 

التدريبية في اليوم الواحد ، ويتم التحديد بناء على أهداف البرنامج ، وطبيعة 
مو وع البرنامج ، والمستوة الإداري والعلمي للمتدربين ، وارتباطات المدرب ، وقد 

 عدودات والأ رة أسابيع . تست رق بعز البرامج التدريبية أيام م

 ثانيا  : تنفيذ البرامج التدريبية :

تعد هذه المرحلة المحطة ما قبل الأ يرة في مراحل العملية التدريبية وتتطلب هذه 
 المرحلة ويئة البيئة المناسبة لن احها ، وذل  بتوفير مدربين أكفاء يستطيعود إيصال

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 130د. مدحت محمد أأبو النصر : المرجع السابق ، ص 

(2)
 . 171مجموعة خبراء : المرجع السابق ، ص 
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وتقنيات تدريبية لمتازة ، مع العناية  المادة العلمية للمتدربين م    ل أساليب
 في ا تيار المتدربيبن . 

التدريأ بلنه " التطبيق على المتدربين باستخدام طرق  البرنامج ويعرف تنفيذ  
  .ووسائل وتكنولوجيا التدريب والخدمات البشرية والمادية المختلفة الن ع تصميمها"

أ وإ راجه إ  حيز الوجود وم  وفي هذه المرحلة يتم إدارة البرنامج التدري
   ا يتض  حس  وس مة التخطيط وينعكس ذل  على المرحلة التالية لذل  
وهي مرحلة التقييم ، ويعتمد نجاح تنفيذ البرنامج على عدة عوامل مثل : قدرة 
المنسق والمدربين ، ونوعية المتدربين ، والظروف المادية الن تحيط بالبرنامج ، ونوع 

مج التدريأ كلد يكود برنامج للقيادات الإدارية العليا ، أو الوسطى ، أو البرنا
 . (1)ربين ، أو برامج ذات طابع فني أو  ير ذل دلتدريب الم

ويتوقع في هذه المرحلة أد يتم تطبيق معايير الجودة بشكل فعلي ، وميداني ، 
ه أثناء ف ة ع  التدريب إ  الالتزام را هو ططط ل المسؤولةوتسعى الجهات 

التدريب، ورعايير الجودة وهذا يعني أد ن ير بعز جوانب الخطة التدريبية أثناء ف ة 
 التنفيذ بناء على المست دات الن اك  م حظتها في مواجهتها .

يعد الا تيار السليم ل ساليب التدريبية المناسبة هي أحد المعايير الأساسية 
 التدريأ ، لكو ا الا تبار الأول لكفاءة التصميمالمحددة لدرجة فعالية البرنامج 

 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 21عبد العزيز بن عبدالله أ ل ملهيي : المرجع السابق ن ص 
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وأول ترلاة لعملية الأنشطة ، وعموما  اك  تصنيم أساليب التدريب  م   
 : (1)تموعتين

 أساليب التدريب ني مكان العمل :  -1

حيث يتم الإشراف على العامل في مكاد عمله ، ويتلقى الإرشاد والتوجيه م  
إتقاد عمله ، وتعد هذه الأساليب  رورية لجميع طرف المدرب حل يتمك  م  

الفئات والمستويات م  العاملين في المنظمة ، سواء الجدد أو القدامى ، وذل  ب ية 
إكسا م مهارات جديدة ، إد ما ايز هذا النوع م  التدريب هو أنه يوفر تلقي 

العمل في ف ة  الخبرة والمعلومات بشكل مباشر في الواقع العملي ، كما أنه لا يعطل
التدريب ، تكاليفه منخفضة ، لا تحتاج إ  مراكز تدريب مستقلة ولا إ  توظيم 

 مدربين بدوام كامل سواء م  دا ل العمل أو  ارجه .

 أساليب التدريب خارج مكان العمل : -2

تنفذ هذه الأساليب  ارج المنظمة وبعيدا  ع  موقع العمل الأصلية ، كالتدريب 
ب المتخصصة ، وتختلم التدريبات م  حيث طول ف وا ونوع في معاهد التدري

الدراسة ، وم  أهم أساليب التدريب  ارج مكاد العمل : دراسة الحالات ، نثيل 
 الأدوار ، المباريات الإدارية ، المؤنرات ، تدريب الحساسية و يرها .

 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 101: مرجع سابق ، ص ةد. ساعد قرمش زهر  
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 : (1)نموذج مختار لتطبيق التدريب

  يقوم على الآ  :

   الخطة :ضوابط إعدا ( أ)
 ب على كافة الجهات الحكومية تقد   طط التدريب الخاصة  ا قبل  -1

شهري  م  بداية السنة المالية م  كل عام إ  لجنة تدريب وابتعاث 
 موظفي الخدمة المدنية .

 ب مراعاة عدم تعدد الخطط ع  الجهاز الواحد  يث ت عد  طة واحدة  -2
  الميزانية العامة للدولة .ع  كل جهاز حكومي له ميزانية مستقلة في

في حالة عدم كفاية صفحات النموذج للمعلومات المطلوبة تستخدم نماذج  -3
 لماثلة تلحق بالنموذج الأساسي .

 خطوات إعدا  الخطة : ( ب)
المسؤول ع  إعداد  طة التدريب بإعداد نموذج ) دا لي ( لحصر  يقوم -1

مع ما تضمنه  قا  الاحتياجات التدريبية لمنسو  الجهاز على أد يكود متف
 نموذج الخطة م  معلومات .

إرسال هذا النموذج لمديري الإدارات ورؤساء الأقسام بالجهة مع تزويدهم  -2
بالدورات التدريبية الن تتفق وا تصالى كل إدارة أو قسم والمنفذة بكل م  
معهد الإدارة العامة والمؤسسة العامة للتعليم الفني والتدريب والمراكز التدريبية 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 172-170انظر د. محمود أأحمد عبد الفتاح رضوان ، المرجع السابق ، ص .وزارة الخدمة المدنية السعودية  
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تدريبية بالخارج حل تساهم   لأ رة في المملكة ، وكذل  ما يتوفر م  دوراتا
 في قيامهم بتحديد الاحتياجات التدريبية لمنسوبيهم .

تجميع النماذج سالفة الذكر بعد تعبئتها م  مديري الإدارات ورؤساء الأقسام  -3
 ومراجعتها للتلكد م  صحة المعلومات الواردة  ا .

عد استكما ا في نموذج الخطة ورفعه إ  لجنة تدريب وابتعاث المعلومات ب غتفري -4
موظفي الخدمة المدنية بعد التوقيع عليه م  المسؤول الأول في الجهاز أو م  

 ينوب عنه .

 تعليمات تعبئة حقول خطة التدريب : )ج(

ن يعقد  ا ليدود بالل ة العربية ، وبالل ة الأجنبية ا اسم البرنامج : -1
 إذا كاد ذل  لمكنا  بالنسبة للبرامج التدريبية الخارجية .البرنامج 

 فني ، إداري ، مهني . نوع التدريب : -2
 نظري ، عملي ، نظري وعملي معا   . أسلوب التدريب : -3
 متقدم ، متوسط ، مبتدئ . م توى التدريب : -4
يذكر اسم المدينة الن سيقام فيها البرنامج إذا كاد  مكان التدريب : -5

 ل المملكة ، واسم الدولة إذا كاد التدريب في الخارج .التدريب دا 
 ب أد تحقق البرامج التدريبية الن تدرج في الخطة  أهداف التدريب : -6

 المق حة لتدريب منسو  الجهات الحكومية أحد الأهداف التالية : 
 إعداد المتدرب لتوت وظيفة شا رة أو مش ولة رتعاقد . -
 على أسلوب عمل متطور . رفع مستوة الأداء بالتدريب -
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 ويئة المتدرب لاتباع أسلوب جديد أو استعمال آلات حديثة . -
 إعداد المتدرب لتوت مسؤوليات جديدة . -

 ) ( ضوابط إعدا  خطة التدريب :

( م  تموع القائمين  %5أد لا تقل نسبة المق ح تدريبهم ع  )  ىيراع -1
 على رأس العمل عند إعداد الخطة .

ق اح تنفيذ برامج جديدة دا ل المملكة في جهات تدريبية  ير في حالة ا -2
معهد الإدارة العامة والمؤسسة العامة للتعليم الفني والتدريب المهني ترفق 

 لايع المعلومات ع  هذه البرامج .

 ملاحيات عامة : 

ليس بالضرورة أد يكود لدة الجهة الحكومية برامج تدريبية ت طي لايع  -1
 نما يذكر فقط البرامج الن تحتاجها الجهة .نماذج الخطة ، وإ

يقصد بالعدد المطلوب تدريبه ، وفق أهداف التدريب الواردة في حقول  -2
هذا النموذج ، عدد المتدربين في كل برنامج وفقا  لأهداف السياسة 

  العامة لتدريب موظفي الدولة . 
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 المبحع ال اني

 تقييم البرامج التدريبية وأ ال العاملين

 هيد : تم

تقييم البرامج التدريبية هي آ ر مرحلة م  مراحل العملية التدريبية الن تشكل 
منظومة م ابطة ومتكاملة تعتمد كل مرحلة على سابقتها ، وهي مرحلة هامة جدا  
في  اية البرنامج التدريأ لقياس كفاءة وفعالية برنامج التدريب وفي تحقيق أهدافه م  

دربين للوقوف على مدة الت يير الذي أحدثته تل  البرامج   ل قياس كفاءة المت
 لديهم ، مع قياس كفاءة المدربين .

وتعد هذه المرحلة م  أصعب وأهم المراحل في عملية التدريب للتلكد م  
 تطوير مهارات وأداء العاملين .

م ويتناول هذا المبحث تقييم البرامج التدريبية وأداء العاملين وأهمية عملية تقيي
 الأداء ومعاييره وشروطه ومراحله ، وذل  على النحو التات :

 المطلب الأول   : تقييم البرامج التدريبية وأ ال العاملين .

 المطلب ال اني   : أهمية عملية تقييم الأ ال .

 المطلب ال الع  : معايير تقييم أ ال المو فين .

ومراحل تقييم المطلب الرابع  : شروط عملية تقييم أ ال المو فين 
 التدريب .

المطلب الخامس : نماذج لقياس عملية تقييم التدريب . 
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 المطلب الأول

 عملية التقييم وأهدانها

المرحلة الأو  الن تل  بعد  اية البرنامج التدريأ ، ويتم م     ا رصد  هو
لمدرب نتائج البرنامج التدريأ الذي في  البه وتوي على عنصر محتوة التدريب وا

والبيئة التدريبية ، والتقييم هنا هو المرحلة ال حقة والمرحلة الأ يرة في العملية 
التدريبية ، وهي الن يتم فيها تقييم أثر التدريب ، وم    ل هذا الرصد نستطيع 
تعديل وتطوير البرنامج التدريأ القادم ، وكذل  تعديل بعز المظاهر والسلوكيات 

  ل هذا الرصد والتقييم . الن قد تظهر م    

 مفهوم تقييم البرامج التدريبية : 

مفهوم تقييم التدريب يعرف بلنه عملية مستمرة يقصد  ا التلكد م  أد  طة 
التدريب يتم تنفيذها بدقة بدود ا راف لتحقيق ا دف النهائي مع التد ل في 

سوم لتحقيق ا دف التنفيذ لإزالة أي معوقات قد تع   سير الخطة في طريقها المر 
 النهائي ، وقد يكود التد ل أحيانا  للتعديل والتطوير في الإجراءات التنفيذية .

وهو معرفة مدة تحقيق البرنامج التدريأ لأهدافه المحددة وإبراز نواحي القدرة 
لتدعيمها ونواحي الضعم للت لب عليها أو العمل على ت فيها في البرامج المقبلة 

 .(1)التدريب وزيادة فاعليته بصورة مستمرة حل اك  تطوير
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 161د. صلاح صالح معمار : التدريب الأسس والمبادئ ، ديبونو للطباعة والنشر والتوزيع ، ص 
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اه ( بلنه تل  الإجراءات الن تقاس  ا  و واك  تعريم تقييم التدريب ) تق
كفاءة البرامج التدريبية ومدة نجاحها في تحقيق أهدافها المرسومة ، كما تقاس  ا 

م ، وكذل  أيضا  كفاءة المتدربين ، ومدة الت ير الذي نج  التدريب في إحداثه بينه
 تقاس  ا كفاءة المدربين الذي  قاموا بتنفيذ العمل التدريأ .

كذل  قد عرف تقييم التدريب بلنه عملية منظمة تتضم  لاع ونحيص 
 ،معلومات لاتخاذ قرارات تتمخز ع  الاستخدام الأمثل للمواد المتاحة للتدريب

 تحقيقا  لأهداف المؤسسة .

جراءات الن تقيس  ا كفاءة البرامج التدريبية بينما تناول التعريم الأول الإ
والمتدربين عند القيام بعملية التقييم ، فإد التعريم الثاني ركز على عملية لاع 

 المعلومات ونحيصها عند القيام بالتقييم . 

وعملية التقييم  د ذاوا هي عملية إصدار قرار علمي بشلد عمليات التدريب 
عنها الممارسات الميدانية ، وتعود أهمية عملية تقو   في  وء الأدلة الن كشفه

 :(1)البرامج التدريبية على الأهداف الن تسعى لتحقيقها ومنها ما يلي

 نجز م  الخطة التدريبية وما ع تحقيقه م  أهدافها .معرفة ما أ   -1
معرفة مدة الن اح في تطبيق مبادئ وأسس التدريب عند تنفيذ البرامج  -2

 التدريبية .
 اد نقاط القوة لدعمها ونقاط الضعم لمعالجتها .بي -3
 تحديد المعوقات الن تواجه تنفيذ البرامج والعمل على تذليلها . -4

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 23جع السابق ، صعبد العزيز بن عبدالله أ ل ملهيي :  المر  
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معرفة مدة فاعلية الأساليب التدريبية المستخدمة في تحقيق الأهداف  -5
 التدريبية .

معرفة مدة مساهمة المتدربين في تطبيق الخبرات الن تعلموها والمهارات  -6
 تسبوها في أعما م .الن اك

التعرف على الفوائد المباشرة و ير المباشرة الن تعود على الأجهزة  -7
والمؤسسات نتي ة لاش اكها في البرامج التدريبية ، والتلكد م  أد نتائج 

 التدريب قد حققه أ را ها .

 ، بل تعتمد أيضا   إد فاعلية البرامج التدريبية لا تحقق التخطيط والتصميم فقط
، ويتلثر باقتناع المتدربين  دقة التنفيذ م  جانب القائمين على النشاط التدريأ على

 أساسيا   ، ويعتبر التقييم جزءا   وإقبا م على استيعاب وتفهم محتوة التدريب وأهدافه
، فهو نشاط مستمر ينب ي أد وظى بعناية  لا ينفصل ع  باقي أنشطة التدريب

ستهدفة م  التدريب، واك  تصنيم أسس تقييم لتحقيق الفعالية الم  اصة  مانا  
 وهي :  التدريب في أربع تموعات مهمة

 : ر  الفعل -1

وجهة نظر  يتم قياس ردة فعل المتدربين ومعرفة شعورهم  و البرنامج ومعرفة 
،  المحتوة الأسلوب ، ، ، المدرب في البرنامج م  حيث التسهي ت ينالمتدرب

ب م  المتدربين استيفاء بيانات استقصاء في  اية، وعادة يطل المكاد، ...إلخ
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الوقوف على آراء  فيويفيد هذا النوع  إجراء مقاب ت شخصية أو البرنامج 
 . (1)المتدربين في مدة نجاح البرنامج والعوائق الن تحول دود تحقيق التعلم

 :  التعلم -2

،  الحقائق ، تستخدم نتائج التعلم في تحديد مدة اكتساب المتدربين للمبادئ
، وبصفة  ، المهارات والعمليات الن ع تقداها في البرنامج التدريأ الأساليب

، وقياس مقدار الزيادة أو  أساسية يتم استخدام الا تبارات لتقييم مدة التعلم
 .الت ير في مستوة المعرفة والمهارات والسلوكيات المتعلقة بالبرنامج التدريأ  

 : ال لوك -3

ج السلو  لتحديد مدة ت ير سلو  المتدرب في الوظيفة كنتي ة يستخدم نتائ 
لمشاركته في البرنامج التدريأ ويتم تقييم الجانب السلوكي للمتدرب ع  طريق سؤال 

 ء المتدربين ع  مدة الت ير في أداء المتدرب أو مدة مالمديري  أو المشرفين أو ز 
 . البرنامج التدريأتكراره لأنواع السلو  الن تضمنها أو ركز عليها 

 : النتائج -4
شمل النتائج تيتم استخدامها لتحديد العائد م  البرنامج التدريأ وقد  

ا فا  تكلفة الحوادث أو معدلات دوراد العمل والفاقد في الوقه والمواد كما 
 . (2)تشمل زيادة الإنتاجية والتحس  في الجودة أو  دمة العم ء

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

ري  : ال دارة الاستراتيجية للموارد البشرية ، المدخل لتحقيق ميزة تنافس ية لمنظمة القرن الحادي والعشرين ، الدار المجمال الدين محمد د.  

 . 361م ، ص 2003الجامعية ، مصر ، 

(2)
 . 361المرجع السابق : ص 
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 العائد من الاست مار :  -5
النوع م  أسس تقييم التدريب أ افته الجمعية الأمريكية للتدريب ، وهو  هذا

(   Return On Investmentقياس العائد م  الاستثمار في التدريب أو ما يسمى)
، واك  القيام بذل  م    ل عزل المؤثرات المتعلقة بالبرنامج التدريأ م  معرفة 

 لا تؤثر على عملية القياس . ومهارات وسلوكيات ع  المؤثرات الأ رة حل 

 : (1)أهداف عملية تقييم التدريب
 . معرفة مدة تحقيق التدريب ل هداف المطلوبة م  عملية التدريب  -1
 . معرفة مدة م ءمة العملية التدريبية وفعاليتها للمتدربين  -2
معرفة مدة كفاءة البرنامج التدريأ في إحداث الت ير المطلوب في توجهات   -3

 . تدربينوسلو  الم
 . التعرف على نقاط الضعم والقوة في عملية تخطيط وتنفيذ التدريب  -4
 . معرفة مدة جدوة استمرارية العملية التدريبية في المستقبل  -5

واكننا أد نقسم أهداف تقييم عملية التدريب بالنسبة للمؤسسة والموظم  
 : (2)كالتات

 : : أهداف خاصة بالم س ة أولا  
ن اكدد  تحقيقهددا مدد   دد ل عمليددة تقيدديم الأداء علددى مدد  بددين الأهددداف الدد 

 : مستوة المنظمة ما يلي
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 42السابق ، صخالد عبدالله المرباني الغامدي : المرجع  

(2)
دارة وتقييم الأداء الوظيفي بين النظرية والتطبيق ، دار جرير للنشر والتوزيع ، الأردن ،   براهيم محمد المحاس نة : ا   . 104م ، ص 2003ا 
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ونشدداطات العددداملين  الاسدد اتي يةالددربط والتكامددل بددين الأهدددداف التنظيميددة  -
 . التنظيمية الاس اتي يةو صائصهم المناسبة لتنفيذ 

تقيدددديم في تو ددددي  ال، إذ تسدددداعد عمليددددة  تحسددددين البيئددددة الاجتماعيددددة للعمددددل -
 . يب التعاي  والتكيم في المؤسسة وتحسين ع قات العمل فيهاأسال

 . المساهمة في إعداد سياسة جيدة للرقابة -
 . تحديد تكاليم العمل وترشيد سياسات الإنتاج وسياسات التوظيم -
 صيا ة معايير مو وعية للعمل م    ل دراسة تحليلية للعمل ومستلزماته. -
،  يددث عنددد نقطددة تقيدديم الأداء  البشددريةتقددو  بددرامج وأسدداليب إدارة المددوارد  -

 . تلتقي لايع أنشطة الموارد البشرية

 : : أهداف خاصة بالمو فين ثانيا  
 أما الأهداف الن تحقق للموظفين نتي ة لعملية تقييم الأداء فهي متعددة

 :  تصرها فيما يلي

بدلد تنمية الإحساس بروح المسؤولية مد   د ل توليدد القناعدة الكاملدة لدديهم  -
 . الجهود المبذولة في سبيل أهداف المؤسسة تقع تحه عملية التقييم

اثل قيداس الأداء للعامدل معلومدات حدول أدائهدا يعتدبر هدذا ا ددف مد  أقدوة  -
 المبررات في طتلم أنظمة التقييم المؤسسي.

 . تطوير قدرات ومهارات الموظفين -
اوم وتوقعددددات تزويددددد المددددوظفين بت ذيددددة عكسددددية حددددول أدائهددددم رقارنددددة توقعدددد -

 . المؤسسة حول أدائهم
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توفير الطرق والوسائل والبدائل المناسبة لتطوير سدلو  المدوظفين وتحسدين البيئدة  -

 . الوظيفي
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 المطلب ال اني
 عملية تقييم الأ ال

تعتبر عملية تقييم الأداء م  العمليات ا امة الن نارسها الجهة المسؤولة ع  
ؤسسة أو المنظمة ، وعليه  ب أد تشمل لايع مستويات المؤسسة التدريب في الم

ابتداء  م  الإدارة العليا وانتهاء  بالعاملين ، ولكي تتحقق الأهداف المرجوة منها 
 ب التعامل معها بشكل نظامي ودقيق ورشاركة لايع الأطراف الن م  الممك  

 أد تستفيد م  النتائج .

حل تت ئم والظروف الن تفرزها الت يرات على  كما  ب مواكبة تل  العملية
مستوة محتوة العمل وأساليب أداءه ، والت ير في العوامل الطبيعية الن تنعكس على 
طبيعة أعمال المنظمات ، ويخلق تبني هذه العملية م  قبل المنظمة نوع م  الثقة 

 لدة العاملين بجدية المنظمة لما يرفع ولاءه  ا .

 الأ ال :مفهوم تقييم 

الأداء مفهوم واسع وينطوي على العديد م  المفاهيم المتعلقة بالن اح والفشل 
ويعد الأداء مفهوما  جوهريا  وهاما  لمنظمات الأعمال فهو المرآة الن تعكس و ع 

 المنظمة في طتلم جوانبها .

رجات ذات القيمة الن طفالأداء هو " التفاعل بين السلو  والانجاز وأنه 
  ها النظام في شكل سلع أو  دمات " .ينت
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وهنا  م  يرة أنه " انعكاس لقدرة المنظمة وقابليتها في تحقيق أهدافها طويلة 
 الأجل وفق المعايير المحددة في  وء تفاعلها مع المت يرات الدا لة والخارجة.

وبناءا  على ما تقدم ، اثل الأداء تموعة م  السلوكيات والقدرات المعرفية 
 . (1)وظيفها لتقد  أفكار ومنت ات تتسم بالإبداع والتميزوت

وعرفه البعز بلنه عملية قياس مو وعية لح م ما ع إنجازه كما  ونوعا  على 
شكل ع قة نسبية بين القائم والمطلوب وايل البعز إ  وصفه نشاط مهم م  

المنظمة يؤدي  أنشطة الموارد البشرية يستهدف التلكد م  مدة كود الفرد العامل في
عمله بشكل فعال ، ويعتبر التقييم بلنه نظام يتم م    له تحديد مدة كفاءة أداء 

 العاملين لأعما م .
كاد توجه وا ت ف الباحثين في الاتفاق على تعريم محدد لتقييم أداء ا  ي  أو 

العاملين إلا أد مهمة التقييم الأساسية هي الوقوف على نقاط القوة والضعم في 
شطة الموارد البشرية العاملة والسلوكيات الن نارسها م  أجل تعزيز الأو  ومحاولة أن

 تجنب الثانية .
 وم    ل التعاريم السابقة نجد أد عملية قياس الأداء نتاز را يلي : 

عملية قياس الأداء هي عملية التقييم والتقدير المنتظمة والمستمرة للفرد  -1
 العمل وتوقعات تنميته في المستقبل .بالنسبة لإنجاز الفرد في 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
كليمنتيس  عبد الوهاب جبين : تقييم الأداء في ال دارات الصحية بمديرية الشؤون الصحية بمحافظة الطائف ، سوريا ، جامعة سانت 

 . 23، ص 2009العالمية ، 



 التدريب التخصصي الفعال

187 
 

إد عملية قياس الأداء وتم رعرفة جوانب الضعم والقوة في نشاط الفرد ،  -2
وا دف المنشود م  ذل  هو معالجة الضعم إد وجد وتدعيم جوانب 

 القوة الموجودة لدة الفرد .
م إد عملية قياس الأداء وتم بقياس كفاءة العاملين ، والتعرف على مقدرو -3

 على تحمل مسؤولياوم الحالية والمستقبلية .
عملية قياس الأداء عملية دورية مستمرة ومنظمة يقوم رمارستها العاملين  -4

    . (1)م  الفئات المختلفة هدفها تحسين أداء العاملين

تعددت رؤة الباحثين حول ا دف م  تقييم الأداء ، ويرة البعز أد أهداف 
والدقة في المكافلت والدقة في ال قيات وتوفير نظام اتصات تقييم الأداء هي العدالة 

 أ رة . ا  اتجاهين ، بينما يضيم البعز الآ ر م  الباحثين أهداف يذ
ويعتبر ا دف الرئيسي م  تقييم الأداء هو قياس جودة أداء الموظفين ، وتقييم 

 مهاراوم ، ومقارنتها مع ما تتطلبه الوظيفة م  مهارات .
م الأداء فوائد عديدة للمؤسسة والعاملين فيها ، وتتمثل أهمية تقييم وقق تقيي
  :   (2)الأداء فيما يلي

 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

حسام عبد الحميد الأشقر : فاعلية برنامج تقييم الأداء ال لكتروني الحديث في قياس أأداء الموظفين في وكالة الغوث الدولية ، رسالة  

 . 7م ، ص 2015 -هـ  1436ماجس تير ، الجامعة ال سلامية بغزة ، 

(2)
تقييم الأداء في تنمية الموارد البشرية ، الشركة العربية المتحدة للتسويق والتوريدات ، مصر ،  محمد عبد الوهاب حسن عشماوي : دور 

 . 75-73، ص 2014
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 : : أهمية تقييم الأ ال بالن بة للعاملين أولا    

إد إدرا  الموظدددم بدددلد أداءه الدددوظيفي محدددل  : تنمياااة الشاااعور بالم ااا ولية  -1
نددس  تقددرارا تقيدديم مدد  طددرف رؤسددائه المباشددري  وسددي تب علددى ذلدد  اتخدداذ

 . ، فإنه يشعر بالمسؤولية تجاه نفسه وتجاه العمل مستقبله الوظيفي
إد شدددددعور المددددوظفين بوجدددددود مقددددداييس وأسددددداليب  : رنااااع الاااااروح المعنوياااااة  -2

، يرفدع مد  روحهدم المعنويدة  مو وعية وعادلة لقيداس وتقددير الكفداءة لدديهم
 . ووفزهم لأداء الأعمال بكفاءة وفعالية

إد نظدددام تقيددديم الأداء يسددداهم في تحديدددد نقددداط  : لأ التح اااين وتطاااوير ا  -3
الضعم لدة الموظفين وأسدبا ا وكيفيدة معالجتهدا في الوقده المناسدب وتقدد  

 . الت ذية العكسية المناسبة  ا

 : : أهمية تقييم الأ ال بالن بة للرؤسال ثانيا  

في  عليدده عددل نظددام تقيدديم الأداء القددائمين  : اسااتمرارية الرقابااة والإشااراف  -1
اتصال دائم ومستمر بالمرؤوسين لو ع تقدير مو وعي للوصول إ  النتدائج 

 . المرجوة
إد شددعور الموظددم بددلد ا دددف  : تنميااة العلاقااة بااين الاارئيس والمرؤوسااين -2

الأساسدددي مددد  وراء التقيددديم هدددو معالجدددة نقددداط الضدددعم  علددده دائدددم الشدددعور 
 . ورؤسائهمبالود والتفاهم والع قات الحسنة بين الموظفين 

التقيددديم يدددزود مسدددؤوت إدارة المدددوارد  : تنميااة قااادرة التحليااال لااادى الرؤساااال  -3
البشددرية رعلومددات واقعيددة عدد  أداء وأو دداع المددوظفين بالمنظمددة، وهددذا يعتددبر
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نقطة انط ق لإجراء دراسات ميدانية تطبيقيدة وتحليليدة تتنداول أو داع المدوظفين  
 . سسة نفسهاومشك وم وإنتاجياوم ومستقبل المؤ 

 

 : : أهمية تقييم الأ ال بالن بة للمنيمة ثال ا  

يعتدبر نظدام تقيديم الأداء ذا  : الكشف عن مدى تحقيق أهداف المنيمة  -1
أهمية  اصة فيما يتعلق بتحديد مدة مساهمة الموظفين في تحقيدق الأهدداف 

، وعليدددده فددددإد مددددد  الطبيعددددي ألا تكددددود الأهددددداف العامدددددة  العامددددة للمنظمددددة
 . ة رعزل ع  أهداف الموظفينللمنظم

إد نظددام تقيدديم الأداء  : النهااوض بم ااتوى الخدمااة العامااة نااي المنيمااة  -2
الددذي تسدد له تقددارير قيدداس الكفدداءة يعتددبر وسدديلة ل رتقدداء رسددتوة الخدمددة 
العامددة والكشددم عدد  المددوظفين الددذي  وتدداجود إ  قدددر أكددبر مدد  الإشددراف 

 . والتوجيه والتدريب
إد تقيدددديم الأداء يعطددددي الإدارة العليددددا  : رنات الرؤسااااالالرقابااااة علاااا  تصاااا -3

عدد  مدددة الكفدداءة والقدددرات الإشددرافية والتوجيهيددة للرؤسدداء بالمنظمددة  مؤشددرا  
وذلدددد  مدددد   دددد ل نتددددائج تقددددارير الكفدددداءة المرفوعددددة مدددد  طددددرفهم ومراجعتهددددا 

 . وتحليلها
  طدة عاكد  نظدام تقيديم الأداء مد  و د : تحديد الاحتياجاات التدريبياة  -4

 . ل حتياجات التدريبية لكل منظمة
يدددددوفر تقيددددديم الأداء  : ضااااامان الموضاااااوعية ناااااي إ ارة الماااااوار  البشااااارية  -5

المو دوعية فيمدا البيانات والمعطيات الن اكد  علدى أساسدها اتخداذ القدرارات
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، إ داء  دمدة  ، ال قيدة ، النقل الجدد يرتبط بشؤود الموظفين ) تثبيه الموظفين 
 . الموظم...(

يسدددداهم تقيدددديم أداء المدددددوظفين في  : كتشاااااف بعااااض العيااااوب التنييمياااااةا   -6
الكشدددددم عددددد  بعدددددز العيدددددوب التنظيميدددددة الدددددن تحدددددول دود الاسدددددتفادة مددددد  

، عددم تحديدد  ، مد  بدين العيدوب إمكانات وطاقات الموظفين دا ل المنظمة
 . مناسبا   ، عدم توزيع المسؤوليات والأعباء توزيعا   الا تصاصات

لنظدددام تقيددديم الأداء أهميدددة كدددبرة بالنسدددبة  : يااايم الأ الوضاااع معااادلات لتق  -7
، لمددا يددؤدي  للمنظمددة  اصددة فيمددا يتعلددق بو ددع معدددلات لأداء العمددل فيهددا

  إ  النهدددددو  رسدددددتوة أداء الوظدددددائم الدددددن مددددد  مسدددددؤولية المدددددوظفين المدددددراد
 . تقييمهم
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 المطلب ال الع
 معايير تقييم أ ال المو فين

الأداء الأساس الذي ينسب إليه الفرد ، وبالتات يقارد به  يقصد رعايير تقييم
د تحديد إللحكم عليه أو هي المستويات الن يعتبر فيها الأداء جيدا  ومر يا  ، و 

هذه المعايير أمر  روري لن اح عملية تقييم الأداء حيث إ ا تساعد في تعريم 
، وتوجيه المديري  إ   العاملين را هو مطلوب منهم بخصولى تحقيق أهداف المنظمة

الأمور الن ينب ي أد تؤ ذ بعين الاعتبار لتطوير الأداء ، ولابد م  أد تصا  هذه 
المعايير رشاركة العاملين لما يساعد على رفع درجة أدائهم للعمل وإ  صهم 
للمنظمة ، وم  أمثلة تل  المعايير العمل والقيادة والإبداع والأداء وح م العمل 

تخاذ القرارات والقدرة على حل المشك ت ، و ب أد ت   معايير الى والقدرة ع
الأداء لدة العاملين الحافز والر بة في تحسين الإنتاجية ، ولذل   ب أد تكود 
تل  المعايير مرنة ورا تتناسب مع ظروف العمل والبيئة ، ويش ط في المعيار ومهما  

  (1)الأداء المراد قياسه كانه نوعيته أد يكود دقيقا  في التعبير ع 
 : (2)وم  أهمها ما يل  تقييم أداء العاملين يتم على أساسها  عدة معاييريوجد 

 : : عناصر الأ ال أولا  
تشمل الخصائص والسمات والإمكانيات والقدرات والمهارات والمؤه ت  

لهوالخبرات الن  ب أد يتحلى  ا الموظم في عمله وسلوكه ليتمك  م  أداء عم
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
ليبيا ، عبد الباسط  الأكرش : تقييم أأداء الموارد البشرية ودوره في دعم المهام الاستراتيجية للموارد البشرية في المؤسسة الوطنية للنفط في  

 . 18، ص 2016 ، كلية الأعمال ، الجامعة العربية الألمانية ،رسالة ماجس تير

(2)
دارة وتقييم الأداء الوظيفي بين النظرية والتطبيق ، دار جرير للنشر والتوزيع ،   براهيم محمد المحاس نة : ا   . 1990د. ا 
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، التعاود ونشير هنا إ  أد  ، المواظبة في العمل بن اح وكفاءة كالإ  لى 
 : عناصر الأداء نوعاد

 : عناصر شخصية -1
،  ، القيم ، المهارات ، الاستعداد وهي الن تتعلق بشخصية العامل كالقابلية

، وهي  وتسمى أيضا السمات الشخصية للموظم ، ، الاهتمامات القدرات
 ياس.عناصر صعبة الق

 : عناصر أ ائية -2
، وهي عناصر  وهي الن تتعلق بسلو  ولمارسات الموظم أثناء القيام بالوظيفة

، اح ام مواعيد العمل  ، كالقدرة على اتخاذ القرارات اك  قياسها وم حظتها
، الحضور، المهارات  ، القيادة ، الع قات الشخصية ، التخطيط ، التفويز الرسمية
 . إلخ ... الات الشفوية، الاتص الإدارية
 
 : : معدلات الأ ال ثانيا  

ويتم  ،  وهي نثل المعيار الذي يتم به معرفة مدة كفاءة العاملين في العمل
ذل  رقارنة العمل المن ز للعاملين مع المعدل المحدد وتصنم معدلات الأداء  

 كالآ : 

توقددع في مرحلددة تشددير إ  ح ددم الإنجدداز الحددات مقارنددة بالإنجدداز الم : الكميااة  -1
 . التخطيط ل داء
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تشددير إ  نوعيددة العمددل المن ددز مقارنددة مددع النوعيددة المر وبددة إ ددافة  : النوعيااة  -2
 . إ  الع قة بين الكمية والنوعية

هددو مددزيج بددين النددوعين السددابقين إذ روجبدده  ددب أد يصددل  كميااة ونوعيااة :   -3
محددددة ورسددتوة إنتداج الفددرد إ  عدددد معدين مدد  الوحدددات  دد ل فد ة زمنيددة 

 معين م  الجودة والإتقاد .
، وإذا  يتعلق بإنجداز العامدل للعمدل المطلدوب منده في الوقده المحددد : الوقت  -4

السدبب  كداد  ، وفيمدا إذا حدث تل ير في الإنجاز يتم تحديد أسباب التل ير
 يتعلق بالموظم أو بسوء التخطيط أو الإدارة أو أي سبب آ ر.

فة كلفة تحقيق النتائج أو الأهداف ومقارنة التكلفة تشير إ  معر  : التكلفة -5
الفعليددددة مددددع التكلفددددة المتوقعددددة لمعرفددددة مدددددة الا ددددت ف الندددداتج بددددين الفعلددددي 

 .والمتوقع
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 المطلب الرابع
 شروط عملية تقييم أ ال المو فين ومراحل تقييم التدريب

 
 : : شروط عملية تقييم أ ال المو فين أولا  

توافرها في مقاييس الأداء الفعالة والن تفيد في  واجبالشروط ال م  أهم
التحليل الوظيفي وتحديد مكونات الأداء الفعال ،  ب أد يوجد إتقاد حول 

 : (1)نجملها فيما يلي ، حل تتم عملية تقييم الموظفين  رورة توافر خمسة شروط

 : التوانق الإستراتيجي -1
براز الأداء الوظيفي الذي يتوافق مدة نك  نظام تقييم الأداء م  إ بهويقصد 
، إذا كانه المؤسسة تركز في  وأهداف المؤسسة، فمث    اس اتي ياتوينس م مع 
على  دمة العم ء فإد نظام التقييم  ب أد يبين كيفية  اس اتي يتهاثقافتها أو 

 . ومستوة جودة قيام العاملين بخدمة العم ء

 : الصدق  -2
يم الأداء على قياس كافة الأبعاد ذات الع قة قصد  ذا العنصر قدرة تقيي

، وحل يتمتع تقييم الأداء  ، ويشار إ  ذل  بصدق المحتوة بالأداء الجيد للوظيفة
بالصدق فإنه  ب أد ينعكس الأداء الوظيفي الحقيقي الذي يتضم  كافة الأبعاد 

 . الن نك  م  الن اح في أداء الوظيفة
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 177المرجع السابق : ص 
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 : ال بات  -3
 مدة استقرار قياس الأداءثبات المقياس أو المعيار أي  ثباتيقصد بخاصية ال

، أدوات قياس  ، م  أشخالى طتلفين يتم الحصول عليه في أوقات طتلفة الذي
، م  وقه لآ ر وم     شخص لآ رم، أي أد النتائج تكود متقاربة  طتلفة

 . . يعتبر الثبات مؤشر دقة التقييم مقياس لآ ر

 : التمييز  -4
قدرة القياس على و  حساسية المعيار لإظهار الا ت فات ، العنصر يقصد  ذا

، أي أد مقاييس الأداء لابد أد نيز بين  التمييز بين مستويات الأداء للموظفين
. وتبرز أهمية هذه الخاصية في أ ا توفر  ح م ومقدار الجهود الن يبذ ا الموظفود

 . لقرارات الصائبة بشلد المنظمةالمعلومات الن نك  متخذي القرار م  إصدار ا

 ال هولة والقابلية :   -5
أي الو وح في الاستعمال م  قبل المسؤول ع  التقييم ، وإمكانية قياس هذا 

 المعيار أو تل  الخاصية المراد قياسها في الفرد .
 
 : : مراحل عملية تقييم التدريب ثانيا  

 : هي كما يليهنا  عدة مراحل تتم في عملية تقييم التدريب و      
 : التقييم قبل التنفيذ  -1
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وفي هذه المرحلة يتم تحديد أهداف التدريب والتلكد م  ال تيبات الإدارية وم  
  توفر المكاد المناسب للتدريب وم  متوفر المادة العلمية الخاصة بالتدريب والتلكد 
 . وجود المدرب المناسب والمتخصص للتدريب

دريب بإ ضاع تحديد الاحتياجات التدريبية إ  وهنا يقوم مركز أو إدارة الت
تحليل للتلكد م  الحاجة الفعلية للتدريب والتلكد م  ارتباط الاحتياجات التدريبية 
بلهداف وسياسات المؤسسة والتنبؤ بعوائد التدريب على المؤسسة والوظيفة 
يم والموظم، كذل  يتم م    ل هذه المرحلة ا تيار البرنامج المناسب أو تصم

 البرنامج المناسب لاحتياجات المؤسسة .
 

 : التقييم أثنال التدريب  -2
ويتم في هذه المرحلة متابعة التدريب أثناء تنفيذه للتلكد م  سير العملية 

والوسائل  في التدريب ، ومعرفة مستوة الأساليب التدريبية كما  طط  ا
 لتدريب وتوزيعه ،والوقه المخصص ل ، المستخدمة وم ءمتها في عملية التدريب

ومدة انتظام المتدربين في البرنامج ومدة حرصهم على الحضور والاستفادة م  
 .(1)التدريب

يكود التقييم في هذه المرحلة للتلكد م  توافق عملية تنفيذ البرنامج التدريأ مع 
الخطة المو وعة له ، وفي حال وجود أي  لل في تنفيذ الخطة فإد التقييم يساعد 

 ي  مسار البرنامج .على تصح
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 42خالد عبدالله المرباني الغامدي : المرجع السابق ، ص 
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 : التقييم بعد التنفيذ  -3
أما في هذه المرحلة فيتم تقييم سلبيات وإ ابيات العملية التدريبية ومنها 

، وتحديد نقاط الضعم والقوة ل ستفادة منها في  المتدرب والمادة العلمية والمدرب
 . البرامج التدريبية المستقبلية

موا يع التدريب ، وسائل التدريب ، ويشمل هذ التقييم أهداف البرنامج ، 
 الطرق المستخدمة في التدريب  ، وقه البرنامج ، قاعات ، قرارات المدرب و يرها .
ويعتبر هذا العامل عام   رئيسيا  في و ع تصورات واس اتي يات التدريب 
واتخاذ قرارات الت يير ، ذل  أد المتدرب هو المستهدف الأول م  العملية التدريبية 

بالتات فإد م حظاته وأحكامه تعتبر م  المد  ت الضرورية في تقييم البرنامج و 
التدريأ ، هذا مع م حظة مو وعية تقييم المتدربين ، تقييم أثر التدريب . يعتبر 
د إهذا الجزء م  تقييم ما بعد التدريب ا دف النهائي لعملية التقييم ، حيث 

 التات زيادة وتطوير طرجات المؤسسة .هدف التدريب رفع كفاءة العاملين وب
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 المطلب الخامس
 نماذج لقياس عملية تقييم التدريب

 
العديد م  النماذج الن اك  استخدامها لقياس عملية تقييم التدريب هنا  

 :   (1)نذكر منها ما يلي

 :  Donald Kirk Patrick نموذج كيرك باتريك -1
ذج شيوعا  واستعمالا  م  قبل القائمين على يعد هذا النموذج م  أكثر النما

و ع الخبير الأمريكي كير  باتري  أربعة مستويات لتقييم برامج عملية التدريب ، 
،  وهذه المستويات الأربعة متتالية حيث  ب الانتقال م  مستوة إ   التدريب

وفي  ،  لأد نتائج كل مستوة تؤثر على المستوة الذي يليه ، آ ر بطريقة منتظمة
كل مستوة يصب  التقييم م    له أصعب وأكثر تكلفة ووتاج إ  مهارة أكثر 

  :  (2)، وهي كما يلي في عملية التقييم
 

 : Reactionالم توى الأول : ر و  الفعل 
قياس مدة ر ا المتدربين م    ل مشاركتهم في البرنامج التدريأ ويكود في 

آ ر البرنامج التدريأ مباشرة ، ويسميه بعضهم هيئة استبياد عام ي قدّم للمتدرب في 
لأ ا (   Smile Sheet ( أو صفحة الابتسامة ) Happy Sheetالصفحة السعيدة ) 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 . 44-43المرجع السابق : ص 

(2)
 . ، الكويت  المعهد العربي للتخطيط : نماذج تقديم النشاط التدريبي 
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بين ع  البرنامج ويقيس ردة الفعل العامة للمتدربين  و تقيس مدة ر ا المتدر 
 (".   ( Interaction البرنامج التدريأ بصورة شاملة ، ويسمى هذا المستوة بدد"التفاعل

 
 :  Learningالم توى ال اني : التعلم 

قياس ما تحصل عليه المتدرب   ل حضوره البرنامج م  علم والذي يتمثل في 
أية معارف أو مهارات أو سلوكيات ، هو قياس مقدار التعلم الذي حدث 

هو  للمتدرب م  أثر المشاركة في البرنامج التدريأ . ويرة باتري  أد هذا المستوة
التات للمستوة السابق لأنه أصعب م  حيث القياس وإعداد الآليات الخاصة 
بالتقييم والطريقة المثلى لقياس مدة التعلم م    ل ا تبارات مركزة ويراعى في 
تصميمها مناهج وأسس علمية ، وتكود هذه الا تبارات بعد البرنامج مباشرة ويتم 

 ب إ  مزاولة عمله.قياس الاستيعاب العام بعد رجوع المتدر 
 :    Behaviorالم توى ال الع : ال لوك 

ق المفاهيم أو المهارات أو يسلو  المتدربين م  حيث تقبلهم للت يير وتبنيهم لتطب
الاتجاهات الجديدة والتطويرية الن ع التدريب حو ا ومدة قدرة المتدرب على نقل 

يفية ترلاة تل  الاستفادة في ما تعلمه إ  محيط عمله . لأ ا ا دف م  تعلم ك
 واقع العمل .

ويرة باتري  أد هذا المستوة اك  قياسه بلدوات وطرق عدة مثل استخدام 
المسوحات الاستبيانية للسلو  والمقاب ت الشخصية سواء مع المتدرب أو المتلثري  

 الزم ء ( . –العم ء  –في التعامل معه في نطاق عمله ) الرؤساء 
عملية بعد انتهاء البرنامج التدريأ حل يتسنى للمتدرب استلهام وتتم هذه ال

 الكيفية الصحيحة لتطبيق ما تعلمه .
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ويقاس بعد ذل  إحصائيا  للحصول على معلومات وإ اد مقارنات قبل وبعد 
 التدريب .

 :    Resultsالم توى الرابع : النتائج 
في المستويات الث ث  لن احات الن انعكسه م    ل نجاح التقييمقياس ا

السابقة بالمنظمة وهل حققه المنظمة نتائج للمؤسسة م    ل إيفاد المتدربين 
 للتدريب ، وي عد هذا المستوة هو أساس التدريب .

ويرة باتري  أد كيفية قياس النتائج الم تبة على التدريب  ب أد يعطى أهمية 
 ثة السابقة .وي عد المحصلة النهائية لن اح المستويات الث 

لذا فالصعوبة فيه أكبر م  المستويات السابقة م  حيث كيفية التقييم وعمقه . 
وتتلثر هذه النتائج بنوع التدريب وطبيعة عمل المتدربين والمستويات الوظيفية  م 

 و يرها م  الخصائص .

 
 ( 7شكل ) 

 نموذج كير  باتري 
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 : Ciro م توى سايرو  -2
في  Warr   &Bird    &Rackhamكدل مد  ي عدد النمدوذج الدذي و دعه  

مدد  النمدداذج الشددائعة الددن تبندده الشددمولية في التقيدديم وذلدد  بددالنظر  1979عددام 
 Ciro.على تقييم التدريب على أ ا عملية متكاملة وأطلق عليها اسم 

 ووتوي نموذج سايرو على المستويات التالية :
 . تقييم المحتوة التدريأ : الم توى الأول

 . تقييم المد  ت الن وتوي عليها التدريب : وى ال انيالم ت

 . تقييم رد فعل المتدربين الم توى ال الع:

 . تقييم المخرجات الخاصة بالتدريب : الم توى الرابع

 : نموذج هامبلين  -3
وقد قدم هامبلين في هذا النموذج خمسة م  المستويات لتقييم التدريب وهي 

 : (1)يات نموذج باتر  وهي كما يليتتشابه إ  حد كبير مع مستو 
 

 : Reactionالم توى الأول : ر و  الأنعال 
اكي  يتم فيه تقييم فعل المتدرب  و التدريب الذي تلقاه ، وهذا المستوة و 
مستوة التقييم الأول لدة كير  باتري  ولك  الفرق أد هامبلين أشار إ  إجراء 

  وقه لاحق .التقييم أثناء البرنامج وبعده مباشرة وفي
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 المرجع السابق . 
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 : Learningالم تو  ال اني : التعلم 
يتم فيه تقييم للتطور الذي تحصل عليه المتدرب م  حيث المعارف والمهارات 
والاتجاهات ، وهذا المستوة كذل  واكي مستوة التقييم الثاني لدة كير  باتري  

 ج.ولك  هامبلين يبين أنه اك  القيام بتقييم التعلم قبل وبعد البرنام
 :  Job Behaviorالم توى ال الع : ال لوك الو يفي 

تقييم تلثير التدريب على المتدرب م    ل أداءه الوظيفي ومدة يتم فيه 
 لتدريب المتحصل .ات ييره نتي ة 

ورعنى آ ر ، قياس مدة قدرة المتدربين على تطبيق ما تعلموه وترلاوه إ  
 سلو  في بيئة أعما م .
 رورة إجراء تقييم السلو  الوظيفي قبل وبعد البرنامج .ويؤكد هامبلين  

 الم توى الرابع : الأ ال التنييمي
   :Organization Performance  

يتم فيه قياس مدة تلثير التدريب على الجهة الن يتبع  ا المتدرب أو تموعته 
وتحليل أية منافع متحصلة جراء ذل  و صم التكاليم منها للتلكد م  مدة 

 لمصداقية في جدواها .ا
بقياس الت ييرات الن أحدثها التدريب على الأداء التنظيمي بصورة  وهو ي عنى

 شاملة .
 :  End Resultsالم توى الخامس : القيم النهائية 

والمقصود هنا هو إ  أي مدة تلثرت الر ية أو استمرارية المنظمة أو المؤسسة 
النتائج الأ رة الن لم يتم قياسها م   جراء تفعيل التدريب ، وي قصد به كذل 
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  ل مستويات التقييم السابقة مثل القيم الاجتماعية للتدريب أو مدة 
 إسهام التدريب في إسعاد المتدربين وتحقيق أهدافهم الشخصية .

وهذا المستوة يصعب قياسه لوجود العديد م  العوامل الأ رة الن تتدا ل 
 ستوة .مع التدريب في تحديد هذا الم

 
 (  8) شكل رقم 

 نموذج هامبلين

 : Parker باركر جنموذ   -4
 : وقد احتوة نموذج باركر على أربعة مستويات في عملية تقييم التدريب وهي

 
   الم توى الأول: رضا المشارك

Participants satisfaction :  
 فيه تقييم ردود فعل م  حيث مستوة ر ا المشار  ع  البرنامج التدريأ يتم

 م    ل محتويات البرنامج وطرق وأساليب التدريب و يرها .
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اكي المستوة الأول في نموذج كيري  باتري  ويتم هنا استخدام أسلوب  فهو و 
 الاستبانة المعتادة أو المقابلة الشخصية لقياس هذا المستوة .

 
 المعرنة المكت بة للمشارك ال اني: الم توى

Knowledge Gained by the Participant :     
يكشم هذا المستوة المعارف والمهارات الن اكتسبها المشار  م    ل 

د هذا التقييم يقرر نوعية الحقائق والأساليب أو المهارات إالبرنامج التدريأ ، حيث 
الن استوعبها المشار  وذل  ع  طريق إجراء ا تبار للمعلومات قبل وبعد البرنامج 

 ة المكتسبة .لقياس الفارق في المعرف
 وهذا المستوة الذي ااثل المستوة الثاني في نموذج كير  باتري  .

 :  Job Performanceالم توى ال الع : الأ ال الو يفي 
يتعلق هذا المستوة بتقييم تحسين الأداء الوظيفي للمشار  في البرنامج التدريأ 

والتوقيه وتوفير  م    ل عدد م  المؤشرات الخاصة منها تاريخ العمل ونوعيته
 النفقات والت ييرات الحاصلة في السلو  و يرها .

ويبين باركر أد أسلوب الم حظة والمعاينة الدقيقة للسلو  ولمؤشرات الأداء 
 نك  م  تقييم التدريب في هذا المستوة بشكل كبير .

 : Group Performanceأ ال المجموعة :  الم توى الرابع
م أثر التدريب على المجموعة أي المجموعة الوظيفية يهتم هذا المستوة بتقيي

وعلى المنظمة بصورة أشمل ، وهذا المستوة يصعب تطبيقه لبعز العوامل الن تؤثر 
 في المجموعة ذاوا شخصية كانه أم عملية .
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 ( 9)  شكل رقم 

 نموذج باركر

 :  Saratago نموذج معهد سراتاجو  -5
 : ويات كالتاتووتوي هذا النموذج على أربعة مست

 . ر ا المتدرب : الم توى الأول

 . الت يير في التعليم : الم توى ال اني

 . الت يير في السلو  : الم توى ال الع

 . الت يير في التنظيم : الم توى الرابع
ويقصد به الوسائل والطرق والتقنيات المختلفة المستخدمة في قياس ومعرفة 

وسلو  الموظفين المتدربين، كالم حظة والمقابلة مقدار أثر التدريب على اتجاهات 
 والمقارنة والاستبانات واستط ع رأي المتدربين وتقارير الأداء والمقاييس والا تبارات.
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 :  Bellنموذج بيل   -6

 حدد أربعة مستويات لتقييم التدريب وهي على النحو التات : 

 الم توى الأول : محصلات ر و  الأنعال : 

لمشاركين في البرنامج ككل أو في محتوياته التفصيلية مثل العدة ، اثل أراء ا
 المواد، طرق التدريس .... إلخ .

 الم توى ال اني : محصلات الإمكانيات : 

يشمل ذل  ما يتوقع أد يعرفه المشاركين أو يعتقدونه أو يفعلونه أو ينت ونه في 
  اية البرنامج .

 الم توى ال الع : محصلات التطبيق :
يتضم  ما يعرفه المشاركود أو يعتقدونه أو يفعلونه أو ينت ونه في البيئة الطبيعية 

 الواقعية الن م  أجلها أعد  م البرنامج .
 

 الم توى الرابع : محصلات القيمة :  
ت عد أكثر النتائج أهمية لأ ا تو   قيمة التدريب بالنسبة لتكاليفه واثل هذا 

المؤسسة م  التدريب أ ذي  في الاعتبار الأموال  إ  أي مدة استفادت الناتج
 . (1) والوقه والجهد والموارد المستثمرة

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

عماد فتحي أأبو ذياب : تقييم التدريب الفني الخارجي وتأأثيرها على أأداء موظف الدفاع المدني الفلسطيني في الضفة الغربية من وجهة نظر  

 . 21، ص 2017 -هـ  1438 ، رسالة ماجس تير ، القدس ، فلسطين ، المدربين



 

 

 
 الفصل الرابع

 أأهمية التدريب في الأداء الوظيفي

 
 
  
 
 

 
 

  

 

 

 

 

 ومعاييره المبحث الأول : مفهوم الأداء الوظيفي

 المطلب الأول : مفهوم الأداء الوظيفي  

 المطلب الثاني : معايير الأداء الوظيفي

 المبحث الثاني : دور التدريب في تحسن الأداء الوظيفي

 العمل دور التدريب في المواظبة والمثابرة علىب الأول : المطل

نجاز   العمل المطلب الثاني : دور التدريب في زيادة الجودة في ا 

  المطلب الثالث : دور التدريب في تحفيز الموظفين
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 المبحع الأول 
 مفهوم الأ ال الو يفي ومعاييره

 تمهيد :
وظى مو وع الأداء الوظيفي وتقييمه بلهمية مرموقة في العملية الإدارية ، فهو 

ع الأجهزة الإدارية للعمل  يوية ونشاط ، وتظهر أهمية هذه الوسيلة الوسيلة الن تدف
أيضا  عند النظر في المجالات الن تستخدم فيها نتائج تقييم الأداء ، وأهمها تحسين 

 أداء الموظم .
 ويتناول هذا المبحث مفهوم الأداء الوظيفي ومعاييره ، وذل  على النحو التات: 

  ال الو يفي .المطلب الأول : مفهوم الأ
 .المطلب ال اني : معايير الأ ال الو يفي 
 
 
 
 
 
 



 التدريب التخصصي الفعال 

209 
 

 المطلب الأول
 مفهوم الأ ال الو يفي

إد مفهدوم الأداء الدوظيفي يعتدبر مد  المفداهيم الدن حظيده بنصديب وافدر مدد   
لأد لدددده أهميددددة كبدددديرة علددددى مسددددتوة المنظمددددة  ، الاهتمددددام والدراسددددة والبحددددث العلمددددي

، فالأداء هو الوسيلة الن  نوع المؤثرات المتدا لة الن تؤثر عليه، وكثرة ت والعاملين  ا
تحفز العاملين للعمل  يويدة ونشداط مد   د ل معداييره المختلفدة الدن تو دع مد  قبدل 

،  ، بتدددوافر محفدددزات وددددف إ  الوصدددول لمسدددتويات مثلدددى لتحقيقددده الأجهدددزة الإداريدددة
،  أم بالسدلب بالإ دابسدواء أكانده ،  وكذل  دراسة المت ديرات الدن تدؤثر وتتدلثر بده

باعتباره الناتج النهدائي للحكدم  لا  ويعتبر صلة الوصل بين سلو  الموظفين والمؤسسة
علدددى أنشدددطة المنظمدددة وأحدددد المؤشدددرات ا امدددة الدالدددة علدددى كفددداءة المدددوظفين وبلدددو هم 

 . وفق الإمكانات المتاحة المطلوبمستوة الإنجاز 
د النظددر إ  المجددالات الددن تسددتخدم فيهددا نتددائج إد أهميددة الأداء الددوظيفي عندد 

، وتحديددددددد المكافددددددلت  ، والددددددن أهمهددددددا تحسددددددين أداء الموظددددددم وتطددددددويره تقددددددو  الأداء
 ارا  عيدد، وكددذل  الاحتياجددات التدريبيددة، كمددا أندده يعتددبر م والعدد وات الدوريددة وال قيددات

 ا  التدريب وأساسم  معايير الحكم على مدة س مة سياسة الا تيار والتعيين و  هاما  
 .(1)عملي لتوجيه هذه السياسات

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

دراسة تطبيقية على موظفي القطاع الحكومي المدنيين في  -غموض الحياة الوظيفية وأأثرها على الأداء الوظيفي : عماد منصور أأحمد حلاوة 

دارة الأعمال - ، كلية التجارة قطاع غزة  . 47ص،  م2015،  ، غزة ، الجامعة ال سلامية قسم ا 
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 : تعريف الأ ال الو يفي
، بسددبب تنددوع  لقددد تنوعدده وتعددددت التعدداريم الددن تناولدده مفهددوم الأداء 

 .  الدراسات والأ اث الن تحدثه ع  هذا المو وع
نعة يعرف الأداء بلنه : تحويل المدد  ت التنظيميدة كدالمواد الأوليدة والمدواد نصدم المصد

 والآلات إ  طرجات تتكود م  سلع و دمات رواصفات فنية ، ومعدات محددة .
ويعددبر مفهددوم الأداء الددوظيفي عدد  الأثددر أيضددا  لجهددود الفددرد الددن تبدددأ بالقدددرات 
وإدرا  الددددور أو المهدددام الدددذي يشدددير إ  درجدددة تحقيدددق وإندددام المهدددام المكوندددة لوظيفدددة 

 .   (1)الفرد
تنفيذ الموظم لأعماله ومسؤولياته الن  الوظيفي بلنه : ويعرف البعز الأداء 

 .(2) تكلفه  ا المنظمة أو الجهة الن ترتبط وظيفته  ا
يرتبط بكل مد  سدلو  الفدرد والمنظمدة ووتدل  أيضا  بلنه مفهوم الأداء ويعرف 

، وذلدد   مكانددة  الصددة دا ددل أيددة منظمددة باعتبدداره الندداتج لمحصددلة لايددع الأنشددطة  ددا
،  ، وقدددد تعدددددت تعريفدددات البددداحثين لددد داء سدددتوة الفدددرد والمنظمدددة والدولدددةعلدددى م

فددالأداء الددوظيفي يشددير إ  محصددلة السددلو  الإنسدداني في  ددوء الإجددراءات والتقنيددات 
 . (3) الن توجه العمل  و تحقيق الأهداف المر وبة

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

في فلسطين ،   Paltelدراسة تطبيقية على شركة التصالت –أأسعد أأحمد عكاشة : أأثر الثقافة التنظيمية على مس توى الأداء الوظيفي  

 . 18م ، ص2008 -هـ  1429رسالة ماجس تير ، الجامعة ال سلامية ، غزة فلسطين ، 

(2)
 . 48ص،  م2009  ، ، القاهرة ، مركز تطوير الأداء للتنمية والنشر ال ستراتيجيالتفكير والتخطيط  : محمد عبد الغني هلال 

(3)
دراسة تطبيقية على الضباط الداخلين في قيادة أأمن المنشأأة  - العوامل المؤثرة على فاعلية الأداء الوظيفي للقيادات الأمنية : محمد الربيق 

 . 58ص،  م2004،  ، الرياض ، أأكاديمية نايف للعلوم الأمنية ورة، رسالة ماجس تير غير منش والقوة الخاصة لأمن الطرق
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 أد الأداء عبدددارة عدددد  الأنشدددطة والمهددددام الدددن يزاو ددددا الموظددددم في ويدددرة آ ددددر 
المنظمددة والنتددائج الفعليددة الددن وققهددا في تددال عملدده بن دداح لتحقيددق أهددداف المنظمددة 

،  ، والإجددددراءات ، والقواعددددد ، والأنظمددددة الإداريددددة بكفدددداءة وفاعليددددة للمددددوارد المتاحددددة
 .(1)والطرق المحددة للعمل

، هددددددي القدددددددرة والدافعيددددددة  محصددددددلة تفاعددددددل ث ثددددددة عوامددددددل لنددددددهب الأداء وعددددددرف
الفدددرد القدددرة علدددى أداء عمدددل  اتلدد . فقدددد  ( ) البيئدددة أو فددرلى الأداءوالإمكانيددات 

علددددى تلديتدددده بشددددكل جيددددد إذا لم يكدددد  لديدددده الدددددافع  معددددين لكندددده لدددد  يكددددود قددددادرا  
 .(2)لتلديته

يعتبر مفهوم الأداء م  المفاهيم الن ناله نصديبا  وافدرا  مد  الاهتمدام والبحدث في 
المدددوارد البشدددرية بشدددكل  دددالى ، وذلددد  الدراسدددات الإداريدددة بشدددكل عدددام وبدراسدددات 

لأهميددة المفهددوم علددى مسددتوة الفددرد والمنظمددة ولتدددا ل المددؤثرات الددن تددؤثر علددى الأداء 
 وتنوعها .
يدم الأداء في التعريفدات السدابقة ر على الر م م  الا ت فات المتعددة في تع 

هدو عبدارة عد  إذ إد الأداء  ، ولديس جوهريدا في المفهدوم إلا أد هذا الا ت ف ظاهرا  
، بعددد  المخرجددات الددن تسددعى المنظمددة إ  تحقيقهددا مدد   دد ل العدداملين المكلفددين  ددا

الأ ذ بعين الاعتبار الوسائل والإمكانات الكافية للوصول إ  هذه الأهدداف، ومد  
،   ددد ل هدددذه المخرجدددات الصدددادرة يدددتم الحكدددم علدددى مهدددارات وإمكاندددات العددداملين

امددا علددى سددلو  الفددرد ومسددتوة الر ددا تجدداه المنظمددة الددنوتعتددبر نتددائج الأداء مؤشددرا ه
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
، رسالة  دراسة تطبيقية على الأجهزة الأمنية بمطار الملك عبد العزيز الدولي بجدة -ال بادع ال دراكي وعلاقته بالأداء الوظيفي : حاتم رضا 

 . 54ص،  م2003،  ض، الريا ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ماجس تير غير منشورة

(2)
  335ص،  م2000،  ، العراق ، دار الكتب للطباعة والنشر نظرية المنظمة والسلوك التنظيمي : ، وحرحوش صالح عادل رغمنقذ محمد دا 
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 يعمل  ا مع اعتبار أد الأداء ليس هدفا  دد ذاتده بدل هدو وسديلة لتحقيدق هدذا  
 . ا دف
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 المطلب ال اني
 معايير الأ ال الو يفي

 
هي تموعة م  الشروط المف   وجودها لإنجاز عمل ما ، أو الوصول إ  

ل  حسب مواصفات معينة بلقل التكاليم والجهد ، أو تحقيق  ايات مطلوبة ، وذ
هي عبارات مكتوبة تصم مدة الإتقاد الذي  ب أد تن ز الأعمال به دا ل 

 المؤسسة .
أو ساعة عمل أو سرعة إنجاز أو ويعبر ع  المعيار بوحدات مادية أو  دمة 

 تحقيق هدف ، أو درجة لمارسة عمل .
، هي أسس ينسب   Performance Standards إد معايير الأداء 

إليها أداء العاملين ويقارد  ا كلساس للحكم عليه وم  دو ا لا اك  معرفة ما إذا 
 .استطعنا الوصول إ  الأهداف بو وح وبدقة 

ويعرف المعيار أيضا  بلنه مستوة أداء مستهدف يقاس به الأداء الفعلي في أي 
الفاعل ال زم لتحقيق هدف  أد المعيار هو مقياس ل داء حيثم  الأنشطة ، 

ير الأداة الفاعلة لا تيار النتائج المتحققة ومدة توجهها فمعين ، وهو يساعد في تو 
وذل  يستخدم كلساس لتبين معايير الأداء الأكثر طموحا   ، و الأهداف المحددة 

 في المستقبل .
،  نظيمي: العنصر الت إد العناصر التفصيلية ل داء اك  إلاا ا في عنصري  

، فالعنصر التنظيمي يتكود م  ا ياكل والوظائم الن اك  والعنصر البشري
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، وأكثر م ئمة  ث تصب  أكثر كفاءة وفعاليةي،   ت ييرها وإعادة تشكيلها 
، أما العنصر البشر فيتعلق اهتمامه بالجانب الإنساني ع   للظروف البيئية المتطورة

،  ، وإكسا م المهارات المناسبة لعملهم والإداريينطريق التدريب المستمر للموظفين 
، والثقة في نفوسهم والقدرة على اتخاذ القرارات  وتنمية الإحساس بالمسؤولية لديهم
، وإ افة إ  ذل  فإد تلبية احتياجات العاملين  الن تقع  م  نطاق ص حياوم

م  شل ا تعزيز أواصر ، وتوفر الخدمات العامة  م في المؤسسة  الوظيفية والشخصية
الألفة والانتماء عند العاملين  و مؤسستهم، وهذا ينس م ويتنا م مع ا دف 

، والاست ابة  الأساسي الذي وجدت الإدارة م  أجله ألا وهو  دمة الأفراد
 .(1)لحاجاوم م  الخدمات العامة

 : (2)ويمكن تحديد عناصر الأ ال ني الآتي
 :  تة والمتغيرة نيهاأنشطة العمل والجوانب ال اب -1
حيث إد هنا  أنشطة مستقرة نسبيا وأنشطة تت ير بت ير الزم  الذي يؤدة   

، أو تفاوت الأفراد الذي   فيه العمل أو الظروف أو المواقم المحيطة بالأداء
، فتحديد تل   سلوب وطريقة إنجاز العمللأا يؤدود العمل في الخبرات أو

ة في تحليل يوالآثار الم تبة عليها هي البدا الأنشطة وأهميتها م  حيث الوقه
، كما أد بيئة العمل  مكونات العمل كو ا م  العوامل الن ت ير أداء الفرد
( الذي  يتعامل معهم المادية أو التنظيمية ) كالمشرفين والرؤساء والأفراد

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

ك بالمملكة الأردنية بعض العوامل المؤثرة في مس توى الرضا لدى أأعضاء هيئة التدريس عن الخدمات المقدمة لهم في جامعة اليرمو  : هيام الشريدة 

نسانية والاجتماعية الهاشمية  . م2002،  ، الأردن ، جامعة أأم القرى ، المجلد الرابع عشر ، العدد الثاني ، مجلة العلوم التربوية وال 

(2)
،  2010،  ، سوريا ير، رسالة ماجس ت 2-1، العدد  26، المجلد  ، مجلة جامعة دمشق أأثر ضغوط العمل على أأداء المراجع الخارجي : عامر حجل 

 . 22ص
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، تؤثر في ت يير الأداء  ، ولااعات العمل و صائص تل  الجماعات الموظم 
 . ظيفيالو 

 : العلاقة بين أنشطة ومهام العمل والتصميم المناسب للعمل -2
ع  طريق تجميع الأنشطة في مهام والمهام إ  أعمال وتحديد ع قات  

الت انس بين هذه الأنشطة و يرها م  الأنشطة الأ رة لما قد ي تب عليه 
 . إعادة تصميم العمل وأحيانا إعادة تصميم التنظيم ككل

 : مطلوبة ني الفر  الذ  ي    العملالمواصفات ال -3
في  وء أنشطة الأداء الثابتة والمت يرة اك  تحديد المواصفات المطلوبة الن  

 .   ب أد تتوفر في الفرد الذي يقوم بلداء هذه الأنشطة
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 المبحع ال اني
  ور التدريب ني تح ين الأ ال الو يفي

 تمهيد :
و دذا  ، هم لتحقيق الميدزة التنافسدية لأي منظمدةنصر المعيعد المورد البشري ال

بد م  تدريب الموظم  دف تحسين الأداء الدوظيفي حدل وقدق أهدداف المنظمدة  لا
، إد م  المؤكد أد الأداء البشري يقوم على المهارات الن يكتسبها الفرد  أو المؤسسة

 . وهذه الأ يرة تتطور حسب الت يرات الحاصلة
، وهددي:  ل أد العمليددة التدريبيددة تتكددود مدد  أربعددة مراحددلولقددد أشددرنا مدد  قبدد 

،  ، وتنفيدذ الدبرامج التدريبيدة ، وتصميم البرامج التدريبية تحديد الاحتياجات التدريبية
وتقييم تل  البرامج أو الدورات التدريبية وتت سد أهمية التدريب في أنه يطور وينمدي 

ب كددل الت دديرات الددن تجددد علددى المهددارات لدددة الموظددم حددل وسدد  مدد  أدائدده ويواكدد
 عمله الوظيفي.

في تحسددددين الأداء الددددوظيفي ، ويتندددداول هددددذا المبحددددث دور التدددددريب التخصصددددي 
 وذل  على النحو التات :

 المطلب الأول :  ور التدريب ني الموا بة والم ابرة عل  العمل .
 المطلب ال اني :  ور التدريب ني زيا ة الجو ة ني إنجاز العمل .

لب ال الع :  ور التادريب ناي تحفياز الماو فين والعمال باروح الفرياق المط
 . الواحد
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 المطلب الأول
  ور التدريب ني الموا بة والم ابرة عل  العمل

 
في تطوير قدرات العاملين في العمل والذي ينتج عنده  كبيرا   إد للتدريب دورا   

كة العدداملين في الددبرامج ، حيددث نجددد أد مشددار  قددوة التددزام وارتبدداط العدداملين رنظمددتهم
التدريبيدددة الم ئمدددة يندددتج عنهدددا تكدددوي  فكدددرة إ ابيدددة لددددة العمدددال تجددداه عملهدددم و دددو 
منظمددددتهم لمددددا يددددنعكس في سددددلوكهم يزيددددد مدددد  انضددددباطهم ومددددواظبتهم ومثددددابروم في 

 .(1)العمل
إد تبني ثقافة التدريب م  قبل الإدارة العليا في المنظمدة مهمدة ليسده سدهلة  
جهود ليسه بالقليلة لإقناع العاملين م  أجل تحسدين أدائهدم وتفدوقهم في  تحتاج إ 

 .(2) أعما م وبالتات التزامهم واستمرارهم في العمل بالمنظمة
إد عمليدددددددات تحديدددددددد الاحتياجدددددددات التدريبيدددددددة نكددددددد  الإدارة مددددددد  تحديدددددددد  

ورات الاحتياجدددات التدريبيدددة ونكنهدددا أيضدددا مددد  تحديدددد فئدددة المدددوظفين المحتددداجين للدددد
، فتحديددد الاحتياجددات التدريبيددة هددي الفعددل  التدريبيددة وهددذا لرفددع كفدداءوم وفعدداليتهم

والأسلوب العلمي الذي يساعد على تحديد تالات التطدوير والتنميدة في أداء الأفدراد 
ومدددد  هنددددا و ددددع المددددوظفين في المكدددداد المناسددددب  ددددم لزيددددادة شددددعورهم بددددلد قدددددراوم 

الوظددائم الددن يشدد لو ا لمددا يولددد التددزامهم أكثددر تجدداهومهدداراوم تتوافددق مددع متطلبددات 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)  
 . 34ص،  مرجع سابق : أ مال بو زرقاطة

(2)
،  بسكرة -فرع جينيرال كابل -دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل - دور سس يير المهارات في تحسين الأداء البشري بالمؤسسة الصناعية : نوال ش نافي 

 . 268ص،  م2015،  ، الجزائر ، كلية العلوم الاقتصادية س ييرعلوم الت  ، علوم تخصص هرسالة مقدمة لنيل شهادة الدكتورا
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أعمدددددا م وزيدددددادة انضدددددباطهم ومثدددددابروم عليهدددددا حيدددددث يزيدددددد احددددد امهم لإنجددددداز  
، إد ا تيار الموظفين للقيام  لأ م مدفوعود للعمل أكثر ، الأعمال في الوقه المحدد

 اليدومي في بدورات تدريبية يقضي على الملل الذي يصيب الموظدم مد  جدراء الدروتين
العمل وهذا  عله  ير منضبط بالعمدل مدا يندتج عنده تدل ر في الإنجداز ليدنعكس ذلد  

سد اتي ية تطبيدق نظدام لا، وإد المؤسسة الن تكدود في  طتهدا ا على مستوة أدائهم
إداري جديد سيكود م  أولويات التددريب لدديها تددريب العداملين علدى هدذا النظدام 

أد ورصدددوا علدددى الالتدددزام بالأنظمدددة  إ  هدددذا مدددا يددددفعهمالجديدددد وتدددلهيلهم للت يدددير و 
 .(1) والقوانين الجديدة

وعندددد تحديدددد الاحتياجدددات التدريبيدددة تقدددوم الإدارة القائمدددة علدددى تحديدددد هدددذه  
الاحتياجات بتحديد ما وتاجده الموظدم مد  تددريب بنداء علدى أدائده و براتده ونقداط 

تقيددديم الأداء الددددوري للمدددوظفين ، وهدددذا التحليدددل يعتمدددد علدددى نتدددائج  الضدددعم لديددده
وعلى أ طاء الموظم   ل الف ة السابقة وهذا ما  علده أكثدر مواظبدة ومثدابرة علدى 

 . العمل
 
  

 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

،  مدخل الجودة والمعرفة - الاقتصاديةة للمؤسس التنافس يةللموارد البشرية وتنمية الكفاءات على الميزة  الاستراتيجيأأثر التس يير  : حضية سملالي 

  . 145، ص م2004،  ، جامعة الجزائر وعلوم التس يير ، كلية العلوم الاقتصادية في العلوم الاقتصادية هأأطروحة دكتورا
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 المطلب ال اني
  ور التدريب ني زيا ة الجو ة ني إنجاز العمل

 

جددودة أي صددار جيدددا  ويقدددال :  الشدديءجددداد  – الددرديءالجيددد في الل ددة نقدديز 
ملددده وأجدددود جددداد عملددده ، وفي الحدددديث : تجودودددا لددد  أي تخددديرت أجددداد فددد د في ع

الأجددود منهددا قددال أبددو سددعيد : سمعدده أعرابيددا  يقددول كندده أجلددس إ  قددوم يت ددادود 
 . (1) فقله ينظرود أيهم أجود ح ة

ت عدددد الجدددودة أداة فعالدددة لتطبيدددق التحسدددين المسدددتمر لجميدددع أوجددده النظدددام في أيدددة 
 قددد عرفددوا الجددودة و ددذا تعددددت مفدداهيم الجددودة مؤسسددة ونجددد العديددد مدد  البدداحثين

 يلي : حيث نذكر منها ما

عددرف القدداموس أكسددفورد الأمريكددي الجددودة علددى أ ددا درجددة أو مسددتوة مدد   -
 التميز .

وعرفهدا معهددد الجددودة الفيددرات الأمريكددي علددى أ دا " أداء العمددل الصددحي "،  -
تقيدديم المسددتفيد في وبالشددكل الصددحي  مدد  المددرة الأو  ، مددع الاعتمدداد علددى 

 . (2)معرفة مدة تحسين الأداء
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

(1)
 . 135، ص 1988ابن منظور : لسان العرب ، دار صادر ، بيروت ، لبنان ،  

(2)
دارة الجودة الشاملة في المنظمات ، دراسة مرجعية ، مشروع تخرج ، الجامعة السورية الخاصة       لجين حمود : دور التدريب في تطبيق ا 

 (SPU  ، ) ، دارة الأعمال ، قسم الموارد البشرية  . 49، ص 2017 – 2016كلية ا 
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إد الميددددزة التنافسددددية تبددددين أ ددددا مرتبطددددة بقدددددرة المؤسسددددة علددددى اسددددت  ل مواردهددددا 
الدا لية الن تعد المهارات أحدد عناصدرها الأساسدية الدن تقدود علدى الجدودة لتحسدين 

 . الأداء
أو الددددبرامج  إد هددددذه المهددددارات يددددتم تنميتهددددا وتطويرهددددا عدددد  طريددددق التدددددريب 

، التدريبية، لذا أصب  الاهتمام بالجودة والبحث ع  تحسين النوعية أكثر م   روري
نظددرا للمنافسددة القويددة بددين المنظمددات لتعتمددد  المنظمددة علددى تدددريب موظفيهددا وتنميددة 

 . (1) مهاراوم كلسلوب اكنها م  تحسين الأداء الذي تطم  إليه لتحقيق أهدافها
لموظددم يهددتم أكثددر بإنجدداز مهامدده وفقددا للمعددايير المحددددة إد التدددريب  عددل ا 

وباسددت  ل أمثددل للمددوارد المتاحددة كمددا هنددا  جددو مدد  التنددافس بددين المددوظفين لتقددد  
أفكدددار ومق حدددات جديددددة يكتسدددبها الموظدددم مددد   ددد ل تلددد  الددددورات التدريبيدددة 

ه أصدب  اتلد  وبدوره يقوم بتبادل أفكاره الجديدة والمعارف مع الزم ء، فهدو يدرة أند
 بالمسددؤوليةمعددارف ومهددارات وقدددرات تجعلدده يقددوم بإنجدداز أعمالدده بدقددة عاليددة لشددعوره 

 . والالتزام تجاه عمله
ويعتدددبر التددددريب مددد  الوسدددائل ا امدددة لتحقيدددق التوافدددق والدددت ؤم بدددين مهدددارات  

الفددرد ومنصددبه مددا يعددني زيددادة القدددرة علددى الإنجدداز بدقددة وجددودة عاليددة تسددم  بتقليددل 
 .(2)وبالتات تحسين في أداء العاملين الإنتاجيةتكاليم وزيادة ال

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

 .السابق المرجع  

(2)
 . 171ص،  رجع سابقالم :  نوال ش نافي 
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 المطلب ال الع
  ور التدريب ني تحفيز المو فين والعمل بروح الفريق الواحد

 
 : :  ور التدريب ني تحفيز العاملين أولا  

إد تنوع الحوافز وتعددها ارتبط بتعدد وجهات النظر فيمدا يتعلدق ركاندة العنصدر 
لمؤسسة عبر طتلم مراحل الاهتمدام بده ، وفي ذلد  نجدد تعددد التعداريم في االبشري 

لا وهدو تحفيدز أد تعدددت يبقدى ا ددف المنشدود واحدد إالن أبرزت فحوة الحوافز ، و 
 العامل را يضم  تحقق ا دف العام لطرفي المؤسسة والفرد .

يار التصدرف على أ ا " تموعة العوامل الن تدفع الفرد لا تلقد عرفه الحوافز 
المناسددب لتحقيدددق ا ددددف ويشدددير هدددذا التعريددم إ  أد الفدددرد ير دددب في بلدددو  هددددف 
محدددد ، فهددو  اجددة إ  مدد  يدفعدده لا تيددار تصددرف أو أسددلوب مناسددب يوصددل إ  
تحقيددق ا دددف ، إذد وفددز الفددرد ر موعددة مدد  العوامددل تكددود دافعدده لدده  ددو تحقيددق 

 ا دف المر وب فيه .
: المقابددل لدد داء المتميددز حيددث يعتددبر أندده الأجددر القددادم علددى وتعددرف أيضددا  أ ددا 

الوفدداء وأندده الأداء الددذي يسددتحق الحددافز هددو أداء  ددير عددادي والمقصددود مدد  هددذا أد 
دود عملهدم بكيفيدة حسددنة وبجديدة يتقا دود أجددرا  زائددا  عد  العمددال ؤ الأفدراد الدذي  يدد

 .الذي  لم وسنوا عملهم 
ات ر د التحفيدددز يشدددمل في تموعدددة العوامدددل والمدددؤثلمدددا سدددبق ، نقدددول بدددل وانط قدددا  

الدا ليددة والخارجيددة الددن تنبعددث مدد  المؤسسددة لدددفع الأفددراد إ  العمددل لرفددع مسددتوة
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العمددل ، ورعددنى آ ددر فددإد الحددوافز هددي تموعددة العوامددل الددن تعمددل علددى التددلثير  
ين سدددلو  الفدددرد مددد   ددد ل إشدددباع حاجاتددده بنددداء  علدددى مدددا تقددددم نجدددد أد التوافدددق بددد
 الحاجات الن تحر  الفرد وبين وسائل إشباع تل  الحاجات هو الذي ودد : 

 درجة ر ا الفرد ع  عمله . -
 استقرار الفرد في المؤسسة . -
  .  (1) جودة أداء الفرد وإنتاجيته -

إد إقامددة دورات تدريبيددة بشددكل دوري ومسددتمر وبشددكل متنددوع مدد  حيددث  
حيدث إد التددريب وسديلة  ، للموظدم عدد تحفيدزا  البرامج التدريبية والموا يع المق حدة ي

ناجحددة تسدداعد المددوظفين علددى اكتشدداف مواهددب طفيددة اتلكو ددا ويددتم إظهارهددا مدد  
 دد ل التدددريب وفي نفددس الوقدده يددتمك  مدد  اكتسدداب مهددارات جديدددة لمددا يسدداعد 

 . على تحفيز وتشويق الموظم للعمل
داع والت ديدددددد و دددددب علدددددى المؤسسدددددة تدددددوفير بيئدددددة عمدددددل محفدددددزة علدددددى الإبددددد 

وتوظيدددم  الاسدد اتي يةلتف دددير طاقتهددا وقدددراوا  ، والابتكددار، وتقبددل الت يددير ا ددادف
معارفهددا الكامنددة وهددو مددا يقددود إنجدداز الأعمددال بدقددة وجددودة عاليددة تسدداهم في تحسددين 

 ددم و علهددم في  تحفيددزا   يرونددهالأداء واسددتفادة الموظددم مدد  دورات تدريبيددة هددذا الأمددر 
 .(2) ت عاليةنفسية ومعنويا

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية للدهن لوحدة وهران ، مجلة  –د. بلقايد براهيم ، د. بوري شوقي : علاقة التحفيز بمس توى أأداء العاملين  

 . 255، ص 2017، السداي  الثاني  17صاديات شمال أأفريقيا ، العدد اقت

(2)
، مذكرة لنيل  دراسة حالة الشركة الوطنية في الهندسة المدنية والبناء - التحفيز ودوره في تفعيل أأداء الأفراد في المنظمة : وهيبة مقدود 

،  م2008،  ، جامعة بو مرداس، الجزائر والتجارية وعلوم التس يير ، كلية العلوم الاقتصادية شهادة الماجس تير في العلوم الاقتصادية

 .42ص
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 : :  ور التدريب ني العمل بروح الفريق الواحد ثانيا  

الدددن تعتمدددد علدددى  لي عدددد العمدددل  دددم  فريدددق أو العمدددل الجمددداعي أحدددد الأشدددكا
تموعدددة مددد  الأفدددراد اتلكدددود مهدددارات عاليدددة ، ومتقاربدددة ومتكاملدددة ،  يدددث إد كدددل 

حدل يكتمدل الفريدق  عضو في الفريق يتمتع رهارة تسد الدنقص عندد زميدل آ در وهدذا
رهارات عالية ونوعية طتلفة حيث يسعود لتحقيق مهمة لااعيدة واحددة ولا يهددف 

م  أفراده إ  الفوز أو التميز الفردي ، فالمنافسة تكدود مدع فريدق آ در وا ددف  أحد
هنددا  العديددد مدد  المهددارات الددن  ددب أد  المددراد واحددد لدددة لايددع الأعضدداء كمددا أدّ 

  للعمل  م  الفريق .تتوافر في الفرد 
العمددل الجمددداعي أو العمددل بدددروح فريددق العمدددل يسدداعد علدددى الاحتكددا  بدددين  
، ومد   ، و لق نوع م  الع قات الاجتماعية ونوع م  التللم فيمدا بيدنهم الموظفين

  تبادل المعارف والمعلومات والخدبرات مد   د ل التواصدل والاتصدال المسدتمر، وكدذا 
 . دات البناءة الن تساعد الفرد على تطوير نفسهتقد  النصائ  والانتقا

لموظفدود والدن تدنظم في أفدواج تضدم اإد الدورات التدريبية الن يسدتفيد منهدا  
مدددؤه وم و دددبراوم... و ،  مسدددتوياومو ،  لايدددع فئدددات المدددوظفين بدددا ت ف أعمدددارهم
ياته فلكددل  صوصدد ، ، يخلددق مز ددا رائعددا   هددذا التنددوع في صددفات و صددائص المددوظفين
، وهذه الدورات التدريبية فرصة ل  دت ط  وأفكاره ووجهة نظره و يرها م  المميزات

، ومدددد  هنددددا تظهددددر  فيمددددا بيددددنهم وفرصددددة لتبددددادل الأفكددددار والآراء والمهددددارات المختلفددددة
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الأفكار الدفينة وتتقرب الأبعاد وتصب  هنا  ع قة جيدة تربط الموظفين فيما بيدنهم 
 .(1)لفي شكل فريق عمل متكام

إد عمليددددات التدددددريب تسدددداعد في تكددددوي  فددددرق العمددددل وتسدددداعد الأفددددراد في  
تحقيددق الانسدد ام والتوافددق والتعدداود بيددنهم لتنشددل ثقددة متبادلددة تزيددد مدد  ناسدد  الفريددق 
وتوجه جهوده  و العمل أكثدر لتحسدين الأداء الجمداعي ولأد المنظمدة تبحدث دائمدا 

، مواجهة طتلم الو عيات الدن تصدادفهم  رة، المباد ع  أفراد قادري  على الابتكار
، شدددرط إعطدددائهم الفرصدددة  قدددادري  علدددى التعددداود فيمدددا بيدددنهم لإنشددداء القيمدددة المنظمدددة

لإبددراز مسدداهمتهم ومسدداعدوم في تطددوير مهدداراوم للوصددول إ  الددتعلم المسددتمر الددذي 
 .(2) ، لمارستهم وت يير أنماطهم السلوكية اكنهم م  تحسين معارفهم

التدريب اك  أد وقدق بنداء لااعيدا للمهدارات الفرديدة وو دعها في فريدق إد  
عمل واحدد حدل يدتمك  مد  تكدوي  مهدارات لااعيدة تتميدز بالانسد ام حيدث يختدار 
المسددديرود الأفدددراد بنددداء علدددى قددددروم علدددى القيدددام بالمهدددام الموكلدددة إلددديهم ومددد  المهدددم أد 

 . تديا   انضمامهم للفريق فعالا   يكود يكونوا متشبعين بثقافة العمل الجماعي حل
 
 
 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
(1)

، مذكرة لنيل شهادة الماجس تير في  دراسة ميدانية - واقع سس يير الأداء الوظيفي للموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية : عز الدين هروم 

 . 133ص،  م2008،  ، الجزائر ة منتوري قس نطينة، جامع ، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التس يير علوم التس يير

(2)
 المرجع السابق . 
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 : النتائج
 : بعد الانتهاء م  هذه الدراسة استطاع الباحث أد يخرج ببعز النتائج منها

د لتددددريب المدددوظفين أهميدددة أساسدددية وهامدددة فددد  اكددد  لأي مؤسسدددة تجاهلددده إ -
، إذ بدددددوره يعمددددل علددددى إكسدددداب  مهمددددا كدددداد ح مهددددا أو طبيعددددة نشدددداطها

، وكدذل  يعدد وسديلة  سلوكيات جديددو برات ومهارات العاملين معارف و 
العددداملين ومسددداعدوم في تنميدددة أنفسدددهم والرفدددع مددد   المدددوظفين لزيدددادة انتمددداء
تلقدديهم لأوامددر العمددل، كمددا وقددق  عندددوالاعتمدداد علددى قدددراوم  ، معنويدداوم

 .  م مزيدا م  الأماد والاستقرار الوظيفي
، وفعاليتهددا وتجويددد  ليددة للمؤسسدداتد التدددريب يسدداهم في تحقيددق كفدداءة عاإ -

، وبالتددددات لا بدددد علددددى  السدددلع أو الخددددمات الددددن تقددددمها هددددذه المؤسسدددات
على كل  بالنفع المؤسسة أد توفر كل متطلبات التدريب مستقب  لكي تعود

 . المؤسسةم  العاملين و 
يعتبر المدورد البشدري في أيدة مؤسسدة عنصدرا مهمدا لده تدلثير وا د  علدى نشداط  -

ا ددت ف النظددرة إ   وعلددى الددر م مدد ،  لمؤسسددة وعلددى تحسددين أدائهدداتلدد  ا
هذا المورد في الوقه الحدات عمدا كانده عليده في مراحدل سدابقة، إلا أنده بقدي 

، ولت ير الأو اع الاقتصادية  حا را وبقوة في طتلم المؤسسات والمنظمات
 . ت ير تسيير المورد البشري وت يرت أهدافه

 التددريب وبدين زيدادة الكفداءة الإنتاجيدة في المؤسسدات توجد ع قة وثيقة بدين -
لأد هنا  ع قدة طرديدة بدين المدوظفين المددربين وبدين الكفداءة الإنتاجيدة كلمدا 

 زادت العمالة المدربة كلما زادت الكفاءة الإنتاجية.
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إد البرامج التدريبية المقدمة مفيدة وتخدم الأ را  الن و عه م  أجلها لما  -
 . ادة إنتاجية المؤسسات بلقل جهد ووقه لمك يؤدي إ  زي

 عم الاهتمام بالأساليب التدريبية الحديثة وال كز على الأساليب التقليديدة  -
 في تقد  الدورات التدريبية . 
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 : التوصيات
مدد   دد ل مددا توصددله إليدده الدراسددة مدد  النتددائج السددابقة يسددتطيع الباحددث أد 

 : نهايقدم بعز التوصيات م

شداركة العداملين مدع الإدارة لمتوعية الموارد البشرية للمؤسسدة بالأهميدة القصدوة  -
في و دددع  طدددط التددددريب وذلددد   دددمانا لن ددداح البرندددامج التددددريأ وتحقيدددق 

 . أهدافه
على المؤسسة أد تراعي تنويع الدبرامج التدريبيدة الدن يدتم إ ضداع المدوظفين  دا  -

في تعزيددز احتياجددات الموظددم مدد   فتنددوع تلدد  الددبرامج يسدداهم بشددكل كبددير
، لما يدؤدي إ  كفداءة العمدل وتحقيدق  مهارات ومعارف وقدرات بشكل عام

 . الأهداف
، وتطبيقدددده علددددى  و ددددع بددددرامج تدريبيددددة متخصصددددة وبشددددكل دوري ومسددددتمر -

 . الموظفين في كافة المستويات الوظيفية
 مية المهارات.زيادة فرلى التدريب لمواكبة التطور التكنولوجي والاقتصادي وتن -
 رورة العمل على بذل أقصى جهدد لمكد  لتلبيدة حاجدات المدوظفين وكسدب  -

، لضددماد اسددتمرارهم في العمددل دود التفكددير بدد   العمددل والانتقددال  ر دداهم
 . لمؤسسات أ رة

و دددع نظدددام رقابدددة جيدددد مددد   ددد ل انضدددباط العددداملين في العمدددل فيدددؤدي إ   -
 . تحسين الأداء دا ل المنظمة أو المؤسسة

 ددب تددوفير كددل أنددواع الددبرامج التدريبيددة مدد  أجددل تحسددين أداء المددوظفين والددن  -
، وأد سدددرعة وإنجددداز العمدددل تحدددثهم علدددى العمدددل  دددب وإ ددد لى بالإ دددافة إ 
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يكددود هنددا  حددوافز ماديددة ومعنويددة فتكددود المعنويددة مدد   دد ل ال شدد  لدددورات  
ثنداء الشدفوي وذلد  تدريبية ومن  شهادات تقديرية أو تقد  عبارات الشدكر وال
 . م  أجل دفع العاملين إ  التحلي بروح الإبداع والمبادرة

 ب فت  المجال للموظفين لإثبات قدراوم بتكليفهم رهام جديدة تثدير فديهم  -
 . دافع التحدي وتناسب طموحاوم وإمكانياوم

التخلددددي أولا عدددد  النظددددر للموظددددم علددددى أندددده كددددائ  مددددادي أو تكلفددددة  ددددب  -
 . موردا يساهم في تحسين أداء المنظمة وتعظيم قيمتها تخفيضها وليس

 ددب تدددريب المسدديري  في موا دديع تددرتبط بتنميددة مهددارات المددوظفين وبددإ راج،  -
وهنددددا اكدددد  اسددددتخدام التكنولوجيددددات الجديدددددة للإعدددد م والاتصددددال دا ددددل 

 المنظمة.
الاهتمام بتدريب وإعدادة تددريب المددربين مد  وقده لآ در مدع إعطداء اهتمدام  -

بر بابتعدداثهم للخددارج ب ددر  رفددع قدددراوم ومواكبددة التطددور ا ائددل في طددرق أكدد
 . ، مع الاستفادة م  تجارب الدول الأ رة وأساليب التدريب عالميا

كافية ل حتياجات التدريبية حدل يدتم تددريب لايدع المدوظفين في    ميزانيةو ع  -
 كل التخصصات.

الضددرورية لعمليددة التخطدديط  الدقيقددة بالمعلومدداتتددوفير قاعدددة للبيانددات مددزودة  -
للموظفين مع إد دال نظدم معلومدات حديثدة حدل يسدتفاد منهدا في الحصدول 
علددى بيانددات وإحصددائيات  اصددة بددالموظفين لتحديددد الاحتياجددات التدريبيددة 
. وبددددددددذل  يددددددددتم تحديددددددددد الددددددددذي  ع تدددددددددريبيهم والددددددددذي  لم يددددددددتم تدددددددددريبهم
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ة المسدتلزمات ردا يخددم  رورة تفعيل دور مراكز التدريب م    ل تدوفير كافد -
 منظومة العملية التدريبية .

د هنا  برامج تنفدذ لا إإشرا  الموظفين في تحديد احتياجاوم التدريبية حيث  -
 تتناسب مع احتياجات المتدربين الفعلية .

 ددددرورة اسددددتخدم الأسدددداليب العلميددددة والتقنيددددات الحديثددددة في ت طيددددة مفددددردات  -
 رف لتعزيز فاعلية التدريب . البرنامج التدريأ  واستثمار المعا

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

230 
 

 قائمة المراجع    
 المراجع العربية :
 أولا  : الكتب :

إبددراهيم محمددد المحاسددنة : إدارة وتقيدديم الأداء الددوظيفي بددين النظريددة والتطبيددق،  -1
 م .2013دار جرير للنشر والتوزيع ، الأردد ، 

، بيروت ، لبناد  اب  منظور ، محمد ب  مكرم : لساد العرب ، دار صادر -2
 م .1988

أحمد السامرائي : أثر اس اتي يات التدريب لتطوير الموارد البشرية في القطداع  -3
نمار  ، االحكدددددومي: قطددددداع الكهربددددداء في العدددددراق ، الأكادايدددددة العربيدددددة في الدددددد

 م .2010

د. أحمددد سدديد مصددطفى : إدارة المددوارد البشددرية ، الإدارة العصددرية لددرأس المددال  -4
 . 2004القاهرة ، الفكري ، 

أحمد سيد مصطفى ، سدعيد يدس بد  عدامر : الت يدير بالابتكدار رؤيدة معاصدرة  -5
 . 2000في البعد الثالث لإدارة القرد الحادي والعشرود ، الطبعة الثانية 

أحمد زياد  دا  : أثدر التددريب علدى أداء العداملين في القطداع الخدالى ،  دث  -6
قسدم إدارة الأعمدال، جامعدة  -داريدة  ير منشور ، كليدة الاقتصداد والعلدوم الإ

 . 2010الن اح الوطنية، نابلس ، 

أحمد عطواد : مد ل إ  التددريب المهدني ، رام الله ، معهدد تددريب المددربين  -7
 . 2001، الطبعة الأو  



 

231 
 

 

 –أسدعد أحمدد عكاشدة : أثدر الثقافدة التنظيميدة علدى مسدتوة الأداء الدوظيفي  -8
في فلسددددددطين ، رسددددددالة  Paltelالات دراسددددددة تطبيقيددددددة علددددددى شددددددركات الاتصدددددد

م ، 2008 -هددددد 1429ماجسددددتير ، الجامعددددة الإسدددد مية ،  ددددزة فلسددددطين ، 
 . 18لى

أسامه محمد موسى : واقع عمليدة التددريب مد  وجهدة نظدر المددربين ) دراسدة  -9
حالة بن  فلسطين ، م . ع . م ( في قطاع  زة ، رسالة ماجستير ، الجامعة 

 . 2007 -هد  1438 ارة ، الإس مية ،  زة ، كلية الت

كيددددم تكددددود مدددددربا  مددددؤثرا  ،   –د. أكددددرم ر ددددا : برنددددامج تدددددريب المدددددربين  -10
 م .2003 -هد  1424القاهرة ، دار التوزيع ، الطبعة الأو  

آمددال بددو زرقاطددة : أثددر التدددريب علددى أداء العدداملين ، دراسددة حالددة مددوظفي  -11
قتصدادية ، قسدم علدوم بسدكرة ، كليدة العلدوم الا -مديرية جامعة محمد  يضر

 . 2018التسيير، الجزائر ، 

بخدددوش الصدددديق : تحديدددد الاحتياجدددات التدريبيدددة وانعكاسددده علدددى تنميدددة د.  -12
 م . 2015 –ه  1437الموارد البشرية ، جامعة تبسه ، الجزائر ، 

لاال إبراهيم نتيل : دور التدريب في تطدوير كفايدات مدديري مددارس وكالدة  -13
زة ، رسددالة دكتددوراه ، الجامعددة الإسدد مية ،  ددزة ،  ال ددوث الدوليددة في قطدداع  دد

 م .2007 -هد  1428كلية الت ارة ، 



 

232 
 

 -رسددددي : الإدارة الاسدددد اتي ية للمددددوارد البشددددرية الملاددددال الدددددي  محمددددد د.  -14
المد ل لتحقيق ميزة تنافسية لمنظمة القرد الحادي والعشري  ، الددار الجامعيدة 

 م . 2003، مصر ، 
دراسددة تطبيقيددة  -الإدراكددي وع قتدده بددالأداء الددوظيفي حدداع ر ددا : الإبددداع -15

على الأجهزة الأمنية رطار الملد  عبدد العزيدز الددوت بجددة ، رسدالة ماجسدتير 
 م.2003 ير منشورة ، جامعة نايم العربية للعلوم الأمنية ، الريا  ، 

حسام عبد المجيد الأشقر : فاعليدة برندامج تقيديم الأداء الإلكد وني الحدديث  -16
 قيدداس أداء المددوظفين في وكالددة ال ددوث الدوليددة ، رسددالة ماجسددتير، الجامعددة في

 م .2015 -هد  1436الإس مية ب زة ، 

 م.1983حس  الحلأ : التدريب الموظم ، بيروت ، منشورات عويدات  -17

حسددددين الدددددوري : الإعددددداد والتدددددريب الإداري بددددين النظريددددة والتطبيددددق ، د. -18
 القاهرة ، مطبعة العاصمة .  

حضية سم ت : أثر التسيير الاس اتي ي للموارد البشرية وتنميدة الكفداءات  -19
مدددد ل الجدددودة والمعرفدددة ،  -علدددى الميدددزة  التنافسدددية للمؤسسدددات الاقتصدددادية 

أطروحة دكتوراه في العلوم الاقتصادية ، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير 
 م . 2004، جامعة الجزائر ، 

ارة المددوارد البشددرية ، دار زهددراد للنشددر والتوزيددع ، عمدداد، حنددا نصددر الله : إد -20
 . م2001

مددد ل اسدد اتي ي ،  – الددد عبددد الددرحيم ا يددن : إدارة المددوارد البشددرية د.  -21
 م .2003عماد ، دار وائل للنشر ، 



 

233 
 

 الد عبد الله المربداني ال امددي : دور التددريب في رفدع كفداءة أداء مدوظفي  -22
يلي لنيدل درجدة الماجسدتير في العلدوم الإداريدة والماليدة القطاع العام ،  ث تكم

 م .2009، كلية العلوم الإدارية والمالية ، جامعة الباحة ، السعودية، 

منصدور التدومي : ثقافدة التددريب والتلهيدل بدين الطدرق  عبدد القدادر  الدد.  -23
 والأساليب ، بوابة علم الاجتماع .

سدددليماد الجوارندددة : الإشدددراف د. دادددة محمدددد وصدددولى ، د. المعتصدددم بدددالله  -24
أسددداليبه ( ، دار الخلددديج ، عمددداد ،  –أنواعددده  –تطدددوره  –ال بدددوي ) ماهيتددده 

 م .2014 -هد  1434الطبعة الأو  

رحمدددة محمددددد العيفددداد : الاحتياجددددات التدريبيدددة لمددددديرات ووكدددي ت مدددددارس  -25
ة نظدره  رنطقة الباحة م  وجهدالتعليم العام الحكومي بإدارة ال بية والتعليم  

،  ددث تكميلددي  ددير منشددور لنيددل درجددة الماجسددتير مدد  قسددم الإدارة ال بويددة 
 هد .   1426والتخطيط ، كلية ال بية ، جامعة أم القرة ، مكة 

 - رفعه عبد الحميد الشامي : موسدوعة العلدم والفد  في التعلديم والتددريب -26
 هد  . 1427منهج نظري ودليل عملي ، دار قرطبة ، الريا  

الصدددددرف : إدارة الإبدددددداع والابتكدددددار ، الطبعدددددة الأو  ، دار الر دددددا ،  رعدددددد -27
 .  م2001دمشق 

: دور التددددريب في تحسدددين أداء المدددوارد البشدددرية ، مدددذكرة  زهدددرةقدددرم   سددداعدد. 
التسديير ماجستير في اقتصاد وتسيير المؤسسات ، قسم علوم التسيير ، كلية علدوم 

 م 2007  الجزائر ، –، سكيكدة 1955أوت 20والعلوم الاقتصادية ، جامعة 

 



 

234 

سدددلماد بدددد  فيحدددداد هددددذال آل فهيدددد : دور التدددددريب التخصصددددي في رفددددع  -28
مسدددتوة الفنيدددة للمددددربين في معهدددد تددددريب حدددرس الحددددود رنطقدددة الريدددا  ، 
أطروحددة ماجسددتير ، جامعددة نددايم للعلددوم الأمنيددة ، كليددة العلددوم الاجتماعيددة 

 م .2015والإدارية ، 

وآ درود : إدارة المدوارد البشدرية ) الأفدراد ( ، منشدورات د. سليماد الفدارس  -29
 م .2003جامعة دمشق 

د. صددد ح صدددالح معمدددار : التددددريب الأسدددس والمبدددادئ ، ديبوندددو للطباعدددة  -30
 والنشر والتوزيع .

الطيددب آدم جديددد : أثددر التدددريب علددى تحسددين الأداء وإنجدداز الأعمددال في  -31
الطفولددة البريطانيددة ، رسدددالة  المنظمددات التطوعيددة: دراسدددة حالددة منظمددة رعايدددة

ماجسدددددددتير في إدارة الأعمدددددددال ، جامعدددددددة السدددددددوداد للعلدددددددوم والتكنولوجيدددددددا ، 
 م.2003

عائدة عبدد العزيدز نعمداد : ع قدة التددريب بدلداء الأفدراد العملدي في الإدارة  -32
الدديم  ، رسددالة ماجسددتير ، جامعدددة  –دراسددة حالددة جامعددة تعددز  –الوسددطى 

ليدددا ، كليدددة العلدددوم الإداريدددة والماليدددة ، حزيدددراد الشدددرق الأوسدددط للدراسدددات الع
 م .2008

عبد الباري درة وآ رود : إدارة القوة البشرية ، الشدركة العربيدة المتحددة د.  -33
 م .2008للتسويق والتوريدات ، مصر ، القاهرة ، 



 

235 
 

عبددددد العزيددددز بدددد  عبدددددالله آل ملهددددي : الأسدددداليب التدريبيددددة الحديثددددة ومدددددة  -34
ج التددددريب الأمدددني رديندددة تددددريب الأمددد  بالريدددا  ، مسددداهمتها في نجددداح بدددرام

 م .2010 -هد  1413رسالة ماجستير في العلوم الإدارية ، 

د. عبدالله محمد أسعد : تدريب المدربين طريق  لاح اف التدريب مدنهج  -35
تطبيقدددددي ، المجموعدددددة العربيدددددة للتددددددريب والنشدددددر ، القددددداهرة ، الطبعدددددة الرابعدددددة 

 م 2020

تقيددديم الأداء في الإدارات الصدددحية رديريدددة الشدددؤود  عبدددد الوهددداب جبدددين : -36
الصدددددحية رحافظدددددة الطدددددائم ، سدددددوريا ، جامعدددددة سدددددانه كليمندددددتس العالميدددددة 

 م 2009
عددز الدددي  هددروم : واقددع تسدديير الأداء الددوظيفي للمددوارد البشددرية في المؤسسددة  -37

دراسة ميدانية ، مذكرة لنيل شهادة الماجستير في علوم التسديير  -الاقتصادية 
، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير ، جامعة منتوري قسنطينة،  الجزائر ، 

 م .2008
عطاء الله محمد تيسير الشرعة : إدارة العملية ال بوية ، الطبعة الأو  ، دار  -38

 م .2014حامد للنشر والتوزيع ، الأردد ، 

ى أداء عماد فتحي أبدو ذيداب : تقيديم التددريب الفدني الخدارجي وتلثيرهدا علد -39
موظفي الددفاع المددني الفلسدطيني في الضدفة ال ربيدة مد  وجهدة نظدر المتددربين، 

  .م2017 -هد  1438رسالة ماجستير ، القدس ، فلسطين 



 

236 
 

عمددداد منصدددور أحمدددد حددد وة :  مدددو  الحيددداة الوظيفيدددة وأثرهدددا علدددى الأداء  -40
زة،   دد دراسددة تطبيقيدة علددى مددوظفي القطداع الحكددومي المددنيين في قطدداع -الدوظيفي

 م.2015قسم إدارة الأعمال ، الجامعة الإس مية ،  زة ،  -كلية الت ارة 
: اتجاهددات التدددريب وتقيدديم أداء الأفددراد ، دار أسددامة  شدديعمددار بدد  عيد. -41

 م .2012الأردد ،  –للنشر والتوزيع ، الطبعة الأو  ، عماد 

ة ، كليدة علي محمد عبد الوهاب وآ رود : إدارة الموارد البشرية ، القاهر د.  -42
 م .2001الت ارة ، جامعة عين شمس 

 –لجين حمود : دور التددريب في تطبيدق إدارة الجدودة الشداملة في المنظمدات  -43
(  ، كليددة إدارة الأعمددال،   SPUدراسددة مرجعيددة ، الجامعددة السددورية الخاصددة )

 م .2017 –م 2016قسم الموارد البشرية ، 
شرية والتدريب ، المنظمة العربية تموعة  براء : أفاق جديدة في التنمية الب -44

 م .2007للتنمية البشرية والتدريب ، مصر ، 

كامددل بربددر : إدارة المددوارد البشددرية وكفدداءة الأداء التنظيمددي ، الطبعددة الأو   -45
 م ، بيروت ، المؤسسة الجامعية للنشر والتوزيع .1997

مد  محب الدي  الواسطي الزبيدي : شدرح القداموس المسدمى تداج العدروس )  -46
 جواهر القاموس ( ، الجزء الأول ، القاهرة ، دار الفكر العر  .

محمد لاال الكفافي : الاستثمار في الموارد البشرية للمنافسة العالمية ، الدار  -47
 م . 2007الثقافية ، 

محمد الربيق : العوامدل المدؤثرة علدى فاعليدة الأداء الدوظيفي للقيدادات الأمنيدة  -48
اط الدا لين في قيادة أم  المنشدلة والقدوة الخاصدة دراسة تطبيقية على الضب -



 

237 
 

لأمددد  الطدددرق ، رسدددالة ماجسدددتير  دددير منشدددورة ، أكادايدددة ندددايم للعلدددوم الأمنيدددة ، 
 م .2004الريا  ، 

عيدددة ممحمدددد سدددليماد سدددلطاد : إدارة المدددوارد البشدددرية ، بددديروت ، الددددار الجا -49
 م .1993

سد اتي ي ، مركدز تطدوير محمد عبد ال ني ه ل : التفكير والتخطيط الاد.  -50
 م .2009الأداء للتنمية والنشر ، القاهرة ، 

محمددد عبددد الفتدداح يددا ي : مبددادئ الإدارة العامددة ، الريددا  ، الطبعددة الثانيددة  -51
 م ، السعودية . 1987

محمدددد عبدددد الوهددداب حسددد  عشدددماوي : دور تقيددديم الأداء في تنميدددة المدددوارد  -52
 م .2014ق والتوريدات ، مصر ، البشرية ، الشركة العربية المتحدة للتسوي

محمددددد فددددالح صددددالح : إدارة المددددوارد البشددددرية ، دار حامددددد للنشددددر والتوزيددددع ،  -53
 م .2004عماد، 

محمددد محمددود عبدددالله ، صدد ح الدددي  عبددد النددأ : العوائددد المتوقعددة مدد  د.  -54
التدددريب علددى العمالددة والمنشددلة ،  ددث نهيدددي دكتددوراه ، جامعددة القدداهرة ،  

 م . 2010اد والعلوم السياسية ، الدراسات العليا ، مايو كلية الاقتص

محمددد هدد ل : التدددريب الأسددس والمبددادئ ، دار الكتدداب ، مصددر الجديدددة،  -55
 الطبعة الأو  .

محمددود عبددد الفتدداح ر ددواد : تحديددد السياسددات التدريبيددة ، المجموعددة العربيددة  -56
  .م2013للتدريب والنشر ، الطبعة الأو  ،  القاهرة ، مصر ، 
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د. محمدددود عبدددد الفتددداح يدددا ي : مبدددادئ الإدارة العامدددة ، الريدددا  ، الطبعدددة  -57
 م  .1978الثانية 

تخطدديط وتنفيددذ وتقددو   –د. مدددحه محمددد أبددو النصددر : التدددريب الفعددال  -58
 م .2018البرامج ، المجموعة العربية للتدريب والنشر ، الطبعة الثالثة 

 شاط التدريأ ، الكويه .المعهد العر  للتخطيط : نماذج تقو  الن -59
منددددال طلعدددده محمددددود : أساسدددديات في علددددم الإدارة، المكتددددب الجددددامعي د.  -60

 م .2003الحديث ، الإسكندرية ، 
منصددور بدد  علددي بدد  منصددور الحميدددي : إسددهام برنددامج تدددريب القيددادات  -61

ال بويددة للمرشددحين لوكالددة مدددارس التعلدديم العددام رحافظددة الطددائم في تطددوير 
 م .2010، كلية ال بية ، جامعة أم القرة ، السعودية ،  أدائهم المهني

ر ، وحرحددوش صددالح عددادل : نظريددة المنظمددة والسددلو   ددمنقددذ محمددد داد.  -62
 م .2000التنظيمي ، دار الكتب للطباعة والنشر ، العراق ، 

مهدددددي حسدددد  زويلددددم : إدارة الأفددددراد في المنظددددور الكمددددي والع قددددات د.  -63
للنشدددددددر والتوزيدددددددع ، عمددددددداد ، الطبعدددددددة الأو  ، الإنسدددددددانية ، دار تدددددددد لاري 

 م .1994
نددددوال شددددنافي : دور تسدددديير المهددددارات في تحسددددين الأداء البشددددري بالمؤسسددددة  -64

 –فددرع جيندديرال كابددل  -دراسددة حالددة مؤسسددة صددناعة الكوابددل  -الصددناعية 
بسكرة ، رسالة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه علوم تخصص ، علوم التسديير ،  

 م .2015لاقتصادية ، الجزائر، كلية العلوم ا
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وحيددددد جددددبراد : دليددددل مرجعددددي في التدددددريب ، عمدددداد ، منشددددورات معهددددد  -65
 . 2006ال بية، الأونروا ، 

دراسدددة  -وهيبدددة مقددددود :التحفيدددز ودوره في تفعيدددل أداء الأفدددراد في المنظمدددة  -66
 حالة الشركة الوطنية في ا ندسة المدنية والبناء ، مذكرة لنيل شهادة الماجستير
في العلدددوم الاقتصدددادية ، كليدددة العلدددوم الاقتصدددادية والت اريدددة وعلدددوم التسددديير ، 

 م .2008جامعة بو مرداس ، الجزائر ، 

دراسدة الأبعداد  –وماد محمد توفيق : تنمية المدوارد البشدرية في البيئدة الرقميدة  -67
السوسيوتقنية ) حالة مدديرة الأمد  لولايدة بسدكرة ( ، رسدالة دكتدوراه علدوم في 

الاجتماع ، جامعة محمد  يضر بسكره ، الجمهورية الجزائرية الداقراطية  علم
 م .2016الشعبية ، 

 -هددد  1441أسدداليب الإدارة الحديثددة ،  –يددزد تدديم : إدارة المددوارد البشددرية  -68
 م . 2018

 ثانيا  : الدوريات : 
رؤيدددددة  -د. أحمدددددد سددددديد مصدددددطفى: إدارة الت يدددددير في مواجهدددددة التحدددددديات   -1

ليدددددل عمدددددل المنظمدددددات العربيدددددة ، تلدددددة آفددددداق اقتصدددددادية ، مسدددددتقبلية ود
 الإمارات .

د. بلقايددد بددراهيم ، د. بددور شددوقي : ع قددة التحفيددز رسددتوة أداء العدداملين   -2
دراسدددة ميدانيدددة بالمؤسسدددة الوطنيدددة للدددده  لوحددددة وهدددراد ، تلدددة اقتصددداديات  –

 م .2017، السداسي الثاني  17شمال أفريقيا ، العدد 
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نصددر : الحاجددات التدريبيددة الملحدة القائمددة لدددة معلمددي الل ددة  حمدداد علددي  -3
 العربية في الأردد ، تلة دراسات .

طاهر حس  : قياس أثدر الددورات التدريبيدة وفعاليتهدا في القطداع الصدحي:   -4
دراسدددة استكشدددافية علدددى المستشدددفيات الحكوميدددة ، تلدددة جامعدددة دمشدددق 

، سدددددددوريا ،  2العددددددددد  ، 27للعلدددددددوم الاقتصدددددددادية والقانونيدددددددة ، المجلدددددددد 
 م. 2011

عامر ح ل : أثر   وط العمل على أداء المراجع الخارجي ، تلة جامعة   -5
، رسدددددددالة ماجسدددددددتير ، سدددددددوريا،  2-1، العددددددددد  26دمشدددددددق ، المجلدددددددد 

 م .2010
عطا  عصام ، د. ترزوله عمروني حورية : مفهدوم الاحتياجدات التدريبدة   -6

لدددددة الباحدددددث في العلدددددوم وأسددددداليب وأسدددددس تحديددددددها في المنظمدددددات ، ت
 م.2018، سبتمبر  35الإنسانية والاجتماعية ، الجزائر ، العدد 

هيام الشريدة : بعدز العوامدل المدؤثرة في مسدتوة الر دا لددة أعضداء هيئدة   -7
التدريس ع  الخدمات المقدمة  دم في جامعدة اليرمدو  بالمملكدة الأردنيدة 

لاجتماعيددة ، العدددد الثدداني ، ا اشميددة ، تلددة العلددوم ال بويددة والإنسددانية وا
 م .2002المجلد الرابع عشر ، جامعة أم القرة ، الأردد ، 

د. يوسددم إبددراهيم : التخصددص وتقسدديم العمددل ، جريدددة الاتحدداد ، العدددد   -8
 سبتمبر . 24
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1- Beresford , Jenny : The High Profile Trainer , London , Ferman 

Limited , 2002 . 

2- Graig , Robert : Training Development  Handbook ( New York , Mc 
Graw – Hill Book Company , 1987 ) . 

3- Gary S. Becker : Investment in Human Capital , Effects on Earnings , 
The university of Chicago , 1994 .  
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