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 الإھــــــــــــداء
  
  

إلى التي ھي أنشودة الحنان ونبع العطاء السخي من سھرت علي راحتي وحملت ھمومي 
 وأنارت دربي بمشاعل عطفھا وحبھا 

  أمي
 

روح والدي الطاھرة النقیة ، المطمئنة الراضیة المرضیة عند ملیك كل من ملك في  الى 
  عندھا جنة المأوىجنات الفردوس الأعلى فى سدرة المنتھي التي 

  أبي
 

 إلى كل من وقف بجانبنا یدفع عنا المصائب برأیھ السدید
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 شكر وعرفان 
  
  

ً وقبل كل شي    الشكر Ϳ أولا

 ثم الشكر لجامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا 

  ولأسرة كلیة الدراسات التجاریة 

 ً   اخص بالشكر أسرة مركز تطویر الإدارة  وأیضا

  لما قدموه من عون لتكملة ھذا العمل 

  /الشكر كل الشكر إلي الدكتورو

  إبراھیم فضل المولى البشیر
علي مساعدتھ وصبره، لولا مساعدتھ وإشرافھ واھتمامھ لما تمكنت من 

  . ة ھذا العمللتكم
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  المستخلص 
  

هدفت هذه الدراسة إلي تقویم كفاءة الأداء التدریبي لمركز تطویر الإدارة ولفترة خمسة سنوات 
م وذلـك مـن خـلال التعـرف إلـي واقـع التـدریب بـالمركز والتعـرف 2004م حتـى العـام 2000من العـام 

  . علي العوامل المؤثرة في محددات الأداء التدریبي ومخرجاته
ات التـــي تواجـــه المركـــز وتقـــویم مـــدى التـــزام إدارة التـــدریب وتمثلـــت مشـــكلة البحـــث فـــي التحـــدی

  .بالمركز بالخطط التدریبیة السنویة والبرامج غیر المخططة
  :استخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي لاختبار الفرضیات التي تمثلت في

 .نوعیة البرامج المقدمة لها تأثیر في جذب المشاركین والمتدربین .1

  .زام المركز بالبرامج والمیزة التنافسیةتوجد علاقة بین الت .2
  .توجد علاقة بین جودة برامج التدریب المقدمة و رضا المشاركین .3

تمثلــت أهــم نتــائج هــذه الدراســة بــان هنــاك تنــاقص مســتمر فــي عــدد المشــاركین الأفــراد والمنشــات 
ــباب أهم ــیواجه المركـــز فـــي الســـنوات المقبلـــة مشـــكلة مـــوارد وذلـــك لعـــدة أسـ هـــا عـــزوف ســـنویاً ممـــا سـ

المؤسسات الحكومیة عـن تمویـل التـدریب وارتفـاع حـدة المنافسـة ممـا یـدفع بـبعض المؤسسـات لتنویـع 
مصادر التدریب وبعض المؤسسات الأخرى إنشاء مراكز تدریب خاصة بهـا، علمـاً بـان المركـز یقـدم 

  .أكفاء نالمشاركین كما أن بالمركز مدربی ابرامج تنال رض
و  البحث عن إیجاد مصادر تمویل لتطویر المركزأهمها  التوصیاتوقد خلصت الدراسة لبعض 

ستخصاصه و حوسبة جمیـع البـرامج التدریبیـة والاسـتعانة بالبرمجیـات وتدشـین إعادة هیكلة المركز وا
 .مكتبة الكترونیة و تفعیل دور العلاقات العامة والتسویق بالمركز وزیادة نفقات الترویج
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Abstract 
This study aimed to evaluate the capacity of training performance to the Management 

Developing Center for five years since 2000 up to 2004. To know the fact of training 

in the center and to identify the effective factors in determining the training 

performance and its output.  

The problem of the research presented in the challenges that face the center and to 

evaluate to what extents the training management of the center commit with the annual 

training plans and the unplanned programs. The researcher used the descriptive 

analytical method to test the hypotheses which presented in :  

- The type of provided program which has effected in attracting the participants 
and trainee.  

- There is a relation between the center commitment with the program and 
competitive advantages.  

- There is a relation between the quality of the programs and the participants' 
satisfaction.      

The findings achieved is there is a continue reduction in the number of participants 

individuals and institutions annually, so the center may face a problem of financial 

resources for many reasons, the most important reasons are the governmental 

institutions which reduced fund of the training and also raise a competent, so many 

institutions tend to diversify of training resources and others institutions established 

a training center specialized for them. Although the center has a satisfied programs, 

and has a qualified trainers.  

The study concluded with some recommendations , the most importance of these 

recommendations is shall get resource of fund to develop the center and 

reinstructed the center and its specialization  and computerized all the training 

programs and helped with software and e-library and interact the role of public 

relations and marketing in the center and increase promotion expenditures.   
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  الفصل الأول
  الإطار العام للدراسة والدراسات السابقة

  
 خطة البحث : المبحث الأول - 

 الدراسات السابقة: الثانيالمبحث  - 
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  خطة البحث: المبحث الأول

  الإطار العام: أولاً 
  مقدمة 1 – 1

تـــأتي أهمیـــة التـــدریب بـــتفهم دورة فـــي رفـــع الكفـــاءة الإنتاجیـــة، والإرتقـــاء بالعمـــل المؤسســـي، والإیمـــان 
ت التدریبیــة وتقیــیم الأثــر التــدریبي وهــو لــه بجــدواه ووضــعه موضــع التنفیــذ مــع الــتفهم لمراحــل العملیــا

والحوجـة المسـتمرة فـي تعلـم  أهمیة كبیرة في العصر الـذي نعـیش فیـه مـع التطـور التكنولـوجي السـریع
مهارات وعلوم جدیدة، وهو لیس مرتبطاً بالعلوم والمعارف فقط، بل أیضـاً بتقویـة نقـاط الضـعف لـدى 

  .للفرد ورفع مستوى الأداء للفرد والمؤسسةالعاملین بهدف تحسین الكفاءة الإنتاجیة 
ولذلك نجد أن التدریب هو عملیة مستمرة ومتنوعة وذات أهداف مختلفة وتساهم بشـكل فعـال 
فـــي تطـــویر أداء المؤسســـات وعلـــى الـــرغم مـــن تكلفـــة التـــدریب العالیـــة إلا أن التـــدریب یســـاهم بشـــكل 

الإنتاجیة وتقلیـل تكلفـة الإشـراف علـى العـاملین إیجابي ومباشر في خفض النفقات من خلال الكفاءة 
ویساـهم فــي تحقیـق الاســتقرار الـوظیفي داخــل المؤسسـة ممــا یحسـن أیضــاً مـن ســمعة المؤسسـة ویزیــد 
مــن ثقــة المجتمــع بهــا، بالإضــافة لزیــادة الــولاء الــوظیفي للعــاملین وكثیــر مــن الآثــار الإیجابیــة الغیــر 

  لإستراتیجي للمؤسسةمباشرة التي تؤثر بفعالیة في الأداء ا
ممــا یحفــز كــل مهــتم فــي هــذا . مركــز تطــویر الإدارة رقــي الفكــرة، وجــرأة التنفیــذ، وقصــة البقــاء      

سهاماته في مجال التدریب الإداري   .الشأن للاقتراب وفك شفرات الأداء والتعرف علي دوره وإ
  -:مشكلة البحث  2 – 1

امج المخططـــة والغیــر مخططـــة، ومـــا مـــدى مشــكلة هـــذا البحـــث هــل یلتـــزم المركـــز بتنفیــذ البـــر 
مســـاهمة الخطـــة الموضـــوعة للتـــدریب فـــي تحقیـــق میـــزات تنافســـیة للمركـــز، وهـــل المركـــز یعـــاني مـــن 

 .مشاكل أخرى تعوق عملیة تنفیذ الخطة التدریبیة

  -:أهداف البحث  3 – 1
فــي الوقــوف علــي المشــكلات التــي تواجــه التــدریب بصــفة عامــة ومراكــز التــدریب بصــفة خاصــة  -1

  .السودان وأسبابها والمساهمة في وضع الحلول لها ما أمكن
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ــل المركــــز للتحــــدیات التــــي تواجــــه الإدارة  هقدمــــمعرفــــة مــــدي مواكبــــة بــــرامج التــــدریب الم  -2 مــــن قبــ
  .المعاصرة

  .معرفة مدى إسهام الدولة وتشجیعها للتدریب الإداري  -3
  -:فرضیات البحث  4 – 1
  .جذب المزید من المشاركین والمتدربین فيثیر أنوعیة البرامج المقدمة لها ت  -1

 .توجد علاقة بین إلتزام المركز بالبرامج والمیزة التنافسیة  -2

  .توجد علاقة بین جودة برامج التدریب المقدمة ورضا المشاركین  -3
  -:أهمیة البحث   5 – 1

قصــور  فــان أي"  أن تكـون أو لا تكــون"فـي ظــل بیئــة تنافسـیة متعــددة الأبعــاد ، وفـي خضــم معركــة  
فــي جانــب التــدریب الإداري سیضــع بدایــة النهایــة للمنشــأة المعنیــة، وأن أي مشــكلات ي أداء مراكــز 
وبیوتات التدریب الإداري ستنعكس سلیا علي أداء مؤسسات الدولة ومنشآت الأعمال، وبالتـالي علـي 

بحــث فــي الكشــف النــاتج القــومي، ومســتوي الإنتاجیــة، ورفاهیــة وتقــدم المجتمعــات، لــذا تــأتي أهمیــة ال
  .عن تلك المشكلات و المساهمة في تصور الحلول لها ما أمكن

  -:منهجیة البحث  6 – 1

  .تم إستخدام المنهج الوصفي التحلیلي

  -:حدود البحث  7 – 1

   :الحدود المكانیة 1-7-1

   .مركز تطویر الإدارة

   : الحدود الزمانیة 1-7-2

  .)م2004 –2000(الفترة من 



)3( 

  .الملاحظة والمقابلة: وتشمل: أدوات البحث 1-8

یتكون مجتمـع البحـث مـن المتـدربین بمركـز تطـویر الاداره خـلال فتـرة التقـویم :  مجتمع البحث 1-9
  .متدرب والعاملین بالمركز 2733والبالغ  2004إلي  2000الخمس سنوات من 

بواقـع  من مجتمع البحث% 17متدرب بنسبة  460 تتكون عینة البحث من -: عینة البحث 1-10
  .برنامج تم اختیارهم عشوائیاً  23متدرب من  20

  -:هیكل البحث  11 – 1
ــة مباحــــث وتشــــمل ــل فصــــل ثلاثـ ــن ثلاثـــة فصــــول وبكــ : الفصــــل الأول: یتكـــون هــــذا البحــــث مــ

ویشـمل ثلاثـة مباحـث المبحـث  لتـدریبا :الفصـل الثـانيللدراسة والدراسـات السـابقة، أمـا  العام الإطار
ــ: المبحـــث الثـــانيوأهدافـــه، مفهـــوم التـــدریب : الأول مجـــالات : المبحـــث الثالـــث، التـــدریب إلـــي ةالحاجـ

بـذه تعریفیـه ن :، وأخیراً الفصل الثالث وهو دراسة الحالة ویشمل ثلاثة مباحث، المبحث الأولالتدریب
واختبـار  ةالخلاصـ: لمبحـث الثالـث، احلیـل و مناقشـة النتـائجت: المبحـث الثـاني، الإدارةلمركز تطویر 

  .، وأخیرا المراجعاتالتوصیو  اتالفرضی
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  الدراسات السابقة: المبحث الثاني

  )1( :م1993علي توفیق الطحان، دراسة : أولاً 
  ـ: هدفت هذه الدراسة إلي ما یلي

 .تشخیص المعوقات التي تعترض عملیة تقویم البرامج التدریبیة وتحد من فعالیتها .1

الكشف عن مدى فاعلیة برامج دورات تدریب القیادة الوسطى للضباط في خدمة وواقع العمل الشرطي،  .2
ومدى تحقیقه للأهداف الموضوعة من اجلـه، وللتحقـق مـن الفرضـیات فقـد قـام الباحـث بتصـمیم اسـتبانة 

ن ضـــابط یمثلـــون عینـــة الدراســـة للـــذین شـــاركوا فـــي هـــذه الـــدورات مـــ) 120(علیـــا وزعـــت علـــي محكمـــة 
مختلـــف وحـــدات الشـــرطة فـــي المملكـــة الأردنیـــة وبعـــد تحلیـــل المعلومـــات، توصـــل الباحـــث إلـــي النتـــائج 

 ـ:التالیة

هو محـدد مـن أهـداف دورة  علي الرغم من إن التدریب یقترن بعملیة الترقیة، إلا أن ذلك لا یتفق مع ما -
 .القیامة الوسطى

نمـا هـي عملیة تقویم الدورة التدریبیـة لا تـتم ضـمن المفهـوم ال - شـمولي الـذي یـرد فـي الدراسـات النظریـة، وإ
 .عملیة مرحلیة ذات فائدة محددة

  )2( :م1996مني رشید الرشیدي، دراسة : ثانیاً 
حددت الباحثة مشكلة البحث في التساؤل عن مدى تأثیر فعالیـة بـرامج التـدریب بـالفرع النسـائي علـي كفـاءة 

  .الحكومیة بالأجهزةأداء المرأة العاملة السعودیة 
هــل تــؤدي المعوقــات المتــوفرة لبــرامج التــدریب : ركــزت الباحثــة فرضــیات بحثهــا فــي ســؤالین، الأول  

والفـــرض  .الإداري بـــالفرع النســـوي لمعهـــد الإدارة والأســـالیب المتبعـــة بهـــا إلـــي تحقیـــق الفعالیـــة فـــي التـــدریب
ــاحمـــا مـــدى : الثـــاني ــق الأهـــداف البـــرامج الإداریـــة للفـــرع النســـائي فـــي معهـــد الإ إلحـ ــي تحقیـ والنتـــائج دارة فـ

أهـم ومـن  وتوصلت الباحثة إلي عدد من النتائج المتعلقة بالدراسة واقترحـت عـددا مـن التوصـیات .المتوقعة
  :ما یلي التوصیات

لاهتمام بتحدید الاحتیاجات التدریبیـة مساعدة واتدعیم المعهد بالمدربات الكفؤت وقاعات تدریب وأجهزة  -
 .التدریبوالعمل علي أهمیة 

                                                        
م 1992 –م 1987علي توفیق الطحان، تقویم البرامج التدریبیة بدورات القیادة الوسطى في أكادیمیة الشرطة العامة، خلال الفترة ) 1(

 م1993ماجستیر غیر منشورة، لإدارة العامة، الجامعة الأردنیة، كلیة الدراسات العلیا رسالة 
مني رشید الرشیدي، تقییم فعالیة التدریب فـي رفـع كفـاءة المـرأة العاملـة، رسـالة دكتـوراه غیـر منشـورة، جامعـة الملـك عبـد العزیـز،   )2(

 م1996جدة، 



)5( 

  )1( .م2002 ،سامي سلیم إبراهیمدراسة  :ثالثاً 
 .استبانة 216تم أتباع أسلوب المسح الشامل  -

  ـ:أهم النتائج
التربیـة والتعلـیم فـي إقلـیم الشـمال تتسـم إن محتوى وأهداف البرامج التدریبیة التي عقـدتها وزارة  .1

 .بالملائمة وبدرجة مرتفعة نسبیاً لموضوعات البرامج

المادیـة للبـرامج التدریبیـة التـي عقـدتها وزارة التربیـة والتعلـیم فـي إقلـیم الشـمال مقبولـة  إن البیئة .2
 .بدرجة فوق المتوسط ولكنها لا تلبي الطموح

عــدم اخــتلاف وجهــات نظــر المــدربین فیمــا یتعلــق بمســتوى فعالیــة المراجــع التدریبیــة بــاختلاف  .3
 .خصائصهم الدیموغرافیة

 :فقد خرجت الدراسة بالتوصیات التالیةوبناء على ما تقدم من نتائج  .4

 .ضرورة العمل على دعم وتعزیز البیئة المادیة لبرامج التدریب .5

ـــة مثــــل .6 ـــالیب التدریبیـ ـــق : ضــــرورة اســــتخدام الأسـ النقــــاش، المجموعــــات، تمثیــــل الأدوار، اللصـ
 .الذهبي بصورة أكبر

مثــل الحاســوب، أفــلام العمــل علــى اســتخدام وســائل تدریبیــة تعتمــد علــى التكنولوجیــا المتقدمــة  .7
بـراز ) Power pout(الفیدیو، وبرنامج  وأیة وسائل أخـرى لهـا اثـر كبیـر فـي زیـادة التفاعـل وإ

 .عنصر التشویق والمتعة في تلقي المعلومات

إثــارة اهتمــام البــاحثین لإجــراء أبحــاث مســتقبلیة لفهــم العوامــل الأخــرى التــي تــؤثر علــى فعالیــة  .8
 .برامج التدریب

                                                        
حالة البرامج التدریبیة في إقلیم (في قطاع معلمي ومعلمات المدارس الثانویة في الأردن  تقدیم برامج التدریبسامي سلیم إبراهیم،  )1(

إطروحة لنیل درجة الدكتوراه في الإدارة العامة، إشراف البروفیسور ) دراسة میدانیة في وجهة نر المدربین وبعض المسئولین) (الشمال
 .م2002على عبد االله حاكم 



)6( 

  )1( )م2002(سعد  يطارق عل دراسة: رابعاً 
أهمیــة الاســتثمار فــي العنصــر البشــري عــن طریــق التــدریب والــذي   إبــرازهــدفت الدراســة علــي  -

ینعكس بدوره علي تطویر المنظمات وتماسكها الداخلي لمواجهـة التحـدیات القائمـة فـي بیئتهـا 
ـــارف  ـــا والمعـ ـــوم والتكنولوجیـ ـــالي فــــي مجــــال العلـ ــة التطــــور المتســــارع والمتتـ الخارجیــــة ولمواكبــ

 .عموماً 

  :أهم فرضیات الدراسة
 یعتبر التدریب من أهم عوامل ترقیة أداء العاملین  .1

 .تقییم وقیاس العائد من التدریب في أهم مراحل العملیة التدریبیة .2

 .توفیر البیئة التدریبیة المناسبة یساعد لنجاح العملیة التدریبیة .3

 اتبـــع الباحـــث البـــرامج الوصـــفي والتحلیلـــي ودراســـة الحالـــة رقـــم اختبـــار عینـــة البحـــث فـــي الدراســـة
  .بالشركة السودانیة للاتصالات المحدودة، سوداتل

  ـ:توصلت الدراسة إلي عدد من النتائج أهمها
التـدریب مــن أهــم عوامــل ترقیــة أداء العــاملین ویســاعدهم فــي التغلــب علــي كثیــر مــن المشــاكل  .1

 .عملهمعترض والصعوبات التي ت

 .لمنظمةالتدریب یساعد علي الاستقرار الوظیفي، ویدعم البیئة الداخلیة ل .2

  ـ:أهم التوصیات للدراسة
ـــد  .1 ــتم تحدیـــ ـــى یــــ ــة حتـــ ــــات مستفیضــــ ـــة بدراســ ـــة تحدیــــــد الاحتیاجــــــات التدریبیـــ ـــع فــــــي عملیـــ التوســـ

 .الاحتیاجات التدریبیة

 .ضرورة ترشیح المتدربین للدورات التدریبیة وفق احتیاجات العمل والعوامل الفعلیة .2

  
  

    

                                                        
وأثـره علـى ترقیـة الأداء فـي المؤسسـات الطبیـة، رسـالة ماجسـتیر غیـر منشـورة، جامعـة السـودان للعلـوم طارق علي سـعد، التـدریب ) 1(

   م2002والتكنولوجیا 



)7( 

  
  
  
  

  الثانيالفصل 
 التـــدریــب

  

  مفھوم وأھداف ومبادئ التدریب - :المبحث الأول 

  الحاجھ ألي التدریب -:المبحث الثاني 

  مجالات التدریب -:المبحث الثالث 



)7( 

  :التدریبمفھوم، أھداف ومبادئ : المبحث الأول

  -:مقدمة
تجربــة التــدریب بـدأت منشــآت الأعمـال فــور انتهــاء الحـرب العالمیــة الثانیـة التفكیــر بجدیــة فـي   

التي تمت على نطاق واسع خلال الحرب، وما حققتـه مـن نتـائج بـاهرة وقـد كـان الـدرس المسـتفاد هـو 
سـهاماتهم فــي ظـل وجــود تـدریب وتنمیــة بشـكل ملائــم، وقـد كــان نتـاج هــذا  الإحسـاس بأهمیـة الأفــراد وإ

ــة الإدا ــرة تنــــادي بضــــرورة معاملــــة نفقــــات التــــدریب والتنمیــ ریــــة مــــن الناحیــــة الإحســــاس أن ظهــــرت فكــ
  ).1(المحاسبیة على أنها استثمارات طویلة الأجل

ولابد من الإشارة إلى أن التدریب وسیلة لتحقیق هدف أو أهـداف محـددة، یحتـاج إلـى تخطـیط   
علمي مدروس لضمان مسیرته نحو تحقیق هذا الهدف أو تلك الأهداف، كما تعتبر العملیة التدریبیة 

   ).2(في المنظمات أساس تنمیة الموارد البشریة
فــالموارد البشــریة فــي أي منظمــة تعتبــر العنصــر الحیــوي فــي العملیــة الإنتاجیــة وعلــى ضــوئها   

تتحــدد بقیــة عناصــر الإنتــاج، كمــا أن نوعیــة وحجــم المــوارد البشــریة تفســر أســلوب اخــتلاف معــدلات 
فاعلیـة المنظمـات المختلفـة كما أن التدریب یلعب دوراً أساسیاً في التأثیر على . النمو بین المنظمات

ــاح أو فشـــــل  ـــد تقـــــرر نجـــ ـــدریب قــ ــادة التــ عـــ ـــة أن التـــــدریب وإ ـــاب العمـــــل حقیقــ ــــد أدرك أربــ ــــا وقـ وكفایتهـ
  ).3(المنظمات

وعنــــد التعــــرض لموضــــوع التــــدریب فــــإن الأمــــر یتطلــــب أولاً تنــــاول عــــدة جوانــــب مثــــل مفهــــوم   
وهـــو مـــا ســـیتناوله  ع التـــدریب،التــدریب وأهدافـــه وأهمیتـــه وأهـــم المبـــادئ والأســـس التـــي تتعلـــق بموضـــو 

یمكــن الاســتفادة مــن نظریــة التعلــیم فــي ذلــك الباحــث فــي المبحــث الأول لهــذا الفصــل  بالإضــافة إلــى 
كمـا یحتـوي الفصـل الثـاني علـي مبحثـین آخـرین یتنـاول الثـاني الحاجـه ألـي التـدریب وتحدیـد  ،التدریب

  .مجالات التدریب ومراحل العملیة التدریبیة ویتناول المبحث الثالث والأخیر , الاحتیاجات التدریبیة 
  

                                                        
  .231م، ص2000رام االله، دار الشروق للنشر والتوزیع،  –مصطفى نجیب شاویش، إدارة الموارد البشریة، رام االله  )1(
. م1974القـــوى البشـــریة، منحنــى تنظیمـــي، الأولـــى، عمــان ، دار النـــدوة للنشـــر والتوزیـــع، عبــد البـــاري در وزهیـــر الصــباغ، إدارة )  2(

  .118ص
  .241م، ص2002حنا نصر االله، إدارة الموارد البشریة، عمان، دار زهران،  )3(



)8( 

  :مفهوم التدریب )1(
الجهـــود الإداریـــة أو التنظیمیـــة التــي تهـــدف إلـــى تحســـین قـــدرة الإنســـان : "یعــرف التـــدریب بأنـــه  

وهنالــك تعریــف آخــر ". )1(علــى أداء عمــل معــین أو القیــام بــدور محــدد فــي المنشــآت التــي یعمــل فیهــا
إیجـــابي لســـلوك الفـــرد مـــن الناحیـــة المهنیـــة أو الوظیفیـــة وتســـتهدف أن التـــدریب عملیـــة تعـــدیل : "وهـــو

  ".إكسابه المعارف والخبرات والاتجاهات المناسبة للوظیفة التي یشغلها لتحسین مستوى أدائه
ونجــد أن مفهــوم التـــدریب یهــتم بــالفرد ویركـــز علــى الفــرد أولاً قبـــل الموضــوع التــدریبي، والفـــرد   

والتــي تهــدف لتحســین قدراتــه وتطویرهــا لأداء أعمــال محــددة وتوجیهــه  بشــكل محــور العملیــة التدریبیــة
  .)2(بحسب توجهات العمل والمنظمة

ویشمل السلوك الإیجابي كل ما یساعد الفرد لأداء مهامه وتحقیق أهداف المنظمة بأن یكـون 
  . الفرد إضافة للقیمة مما یحقق العائد في الاستثمار على الموارد البشریة للمنظمة

  :أهداف التدریب )2(
یهــدف التــدریب بصــورة عامــة إلــى تزویــد الفــرد بالمعلومــات ذات العلاقــة بوظیفتــه والأســالیب   

المتطورة لأداء واجباته ومسئولیاته الوظیفیة لتمكینه من إنجاز وظیفتـه بأقـل جهـد ممكـن، كـذلك بنـاء 
ــه ومفاهیمــــه لكــــي یــــتمكن مــــن أداء وظیفتــــه بفعا ــرد وتغییــــر اتجاهاتــ ــن خــــلال وتنمیــــة الفــ لیــــة وذلــــك مــ

استهداف رفع قدرات الأفراد للوصـول للمعـاییر المطلوبـة لتحقیـق أداء متمیـز، وبالتـالي تتمثـل أهـداف 
  :)3(التدریب في

  : تغییر السلوك) أ(
ویأخذ هذا التغییر عادة شكلاً مثل تنمیة المعارف، تنمیة المهارات الفنیة والذهنیة والإنسانیة، 

جابیة في العمـل وتأییـد سیاسـة المنظمـة والـدفاع عنهـا، والتعـاون مـع الـزملاء أو تنمیة الاتجاهات الإی
  .والرؤساء وتنمیة روح العمل الجماعي والشعور بالمسئولیة

                                                        
  .242حنا نصر االله،مرجع سابق ص  )1( 
  .18-17م، ص1974عربیة للعلوم الإداریة، القاهرة،علي السلمي وساطع رسلان، تحدید الاحتیاجات التدریبیة، المنظمة ال )2(
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  :تحسین مستوى الأداء) ب(
لأداء  اللازمــةوذلـك مــن خـلال تــدریب الأفـراد علــى الأســالیب الفنیـة والبــرامج الإداریـة والتقنیــة 

مهام محددة، وربط مصالح الأفراد مع مصلحة المنظمة من خلال تدریبهم على تحقیق الأهداف، 
كمــا یمكــن معرفــة ذلــك مــن خــلال وضــع معــاییر لقیــاس مســتوى أداء الفــرد ومســتوى تحقیــق الفــرد 

  .للأهداف الموضوعة وتعریضه للمستویات المطلوبة من البرامج التدریبیة
  :وة العملإعداد احتیاجات ق) ج(

ویتمثــل ذلــك فــي عــدة أشــكال مثــل توقــع ظهــور وظــائف جدیــدة بالمنظمــة، أو تعیــین مــوظفین 
جــدد ممــا یتطلــب إمــدادهم بالمعلومــات الكافیــة عــن المنظمــة، مــن حیــث سیاســاتها وأهــدافها ونظــم 
ــة إلــــى  ــل، وأیضــــاً عملیــــات الترقیــ جـــراءات العمــ ــة الوظــــائف التــــي سیشــــغلونها وإ العمـــل بهــــا وطبیعــ

أعلى وعملیات الإحلال والإبدال وتنمیة الاحتیاجات من القیـادات الإداریـة، كـل ذلـك مـع  مناصب
إلى كفاءات قد لا تتـوافر فـي  ةالعمل اللازمة من سوق العمل الخارجي والحوج قوةصعوبة تدبیر 

  . سوق العمل الخارجي
  :أهمیة التدریب) 3( 

  : )1(الأعمال وغیرها ومن أهم هذه الفوائد ما یليیؤدي التدریب إلى تحقیق عدد من الفوائد لمنشآت 

  :زیادة الإنتاجیة) أ(
حیث تنعكس زیادة مهـارة الفـرد والناتجـة عـن التـدریب علـى زیـادة إنتاجیـة الفـرد وبالتـالي زیـادة 
الإنتاجیــة بشــكل عــام، بالإضــافة إلــى أن التزایــد المســتمر فــي الجوانــب الفنیــة للوظــائف والأعمــال فــي 

ر یــدعو إلــى التــدریب المنــتظم حتــى یتــوافر علــى الأقــل الحــد الأدنــى المطلــوب لــلأداء الوقــت الحاضــ
  . الملائم للأعمال
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)10( 

  : استمراریة التنظیم واستقراره) ب(
یؤدي التدریب إلى استقرار التنظیم وثباته بمعنى قدرة التنظیم علـى الحفـاظ علـى فاعلیتـه رغـم 
فقدانـه لأحـد المــدربین الرئیسـیین، ولاشـك أن هــذا یتحقـق مـن خــلال وجـود رصـید مــن الأفـراد المــدربین 

  . والمؤهلین لشغل هذه المراكز فور خلوها لأي سبب من الأسباب
  :قلة دوران العمل) ج(

  .لتدریب یحقق نوعاً من الاستقرار والثبات في حیاة العاملین وزیادة رغبتهم في خدمة المنشأةفا
  :توفیر القوة الاحتیاطیة من قوة العمل) د(

  . حیث یشكل التدریب مصدراً مهماً للطلبات الملحة للأفراد المؤهلین
  :تقلیل التكلفة) ه(

العملیــة التــي تــؤدي إلــى زیــادة التكلفــة ویقــوم فــالفرد المــدرب جیــداً یتجــاوز كثیــراً مــن الأخطــاء 
بــأداء مهامــه بأقــل عــدد ممكــن مــن الأخطــاء، كمــا تقــل تكلفــة تعیــین ذوي الخبــرات مــن ســوق العمــل 

  .الخارجي
  : قلة الإشراف والرقابة) و(

 ، یجنب التدریب الحاجة إلى إشراف عالي ورقابة عالیة من خلال إدراك الأفراد لمهامهم تماماً
م لمعــــاییر الأداء المطلوبــــة وارتفــــاع مســــتوى الأداء والكفــــاءة اللازمــــة لتحقیــــق الأهــــداف واســــتیعابه
  .الموضوعة

  :زیادة فرص الإشباع للمستهلك) ز(
فالمســتهلك الأخیــر أو المســتفید مــن خــدمات أو ســلع المنظمــة تزیــد فــرص إشــباعه مــن خــلال 

  . تحسین الخدمات أو السلع المقدمة له
  :درفع معنویات الأفرا) ح(

ــادة ثقــــتهم  ـــا أدى ذلــــك لزیــ ــراد وزادت مهــــاراتهم لأداء عمــــل معــــین، كلمـ فكلمــــا زادت قــــدرة الأفــ
  . بأنفسهم وزادت معنویاتهم وزادت دافعیتهم تجاه العمل
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  :زیادة احتمالات التوظیف) ط(
ــع  ــم ذو قیمـــة عالیـــة للفـــرد، فإنـــه یزیـــد مـــن فـــرص واحتمـــالات توظفـــه مــ ــو تعلـ لأن التـــدریب هـ

  . انخفاض سیاسات الأمان الوظیفي، وسیاسات إعادة الهیكلة والاستغناء عن العاملین الزائدین
  :استعمال دور الجامعات والمدارس والمعاهد) ي(

ؤسســات التعلیمیــة المختلفــة ویســاهم یقــوم التــدریب بــدور إیجــابي ومــؤثر فــي اســتكمال دور الم
  . في تنمیة المجتمع

  :مبادئ وأسس التدریب) 4(
بصورة عامة یجب أن یكون التدریب هادفاً وموضوعیاً وقابلاً للتطبیق، كذلك یجـب أن یكـون 
ــرد، ومتكــــاملاً بمعنــــى أن یوجــــه إلــــى الأفــــراد فــــي مختلــــف  ــرة الحیــــاة الوظیفیــــة للفــ مســـتمراً طیلــــة فتــ

داریــة بــأن یكــون هنالــك نــوع مــن التــدرج فــي تنفیــذ عملیــة التــدریب مــن الأســهل إلــى المســتویات الإ
الأصــعب ثــم مواكبــاً للتطــور وقــد اهــتم الــبعض بوضــع أســس بعینهــا أســموها أســس التــدریب وهــي 
عبـارة عـن قواعـد عامـة تـم وضـعها وتطبیقهـا، وقـد لاقـت قبـولاً واسـعاً فـي المنشـآت المختلفـة وفیمــا 

  :)1(سیأتي ذكر هذه الأس
  :الفروق الفردیة) أ(

إذ توجــد فــروق بــین الأفــراد مــن حیــث خلفــتهم الســابقة وتعلــیمهم وخبــراتهم ومیــولهم الشخصــیة 
  . لذلك فإن كل هذه الأمور یجب مراعاتها عند تخطیط البرامج

  : علاقات التدریب بتحلیل الوظائف) ب(
  . إذ یساعد تحلیل الوظیفة في تحدید الاحتیاجات في التدریب

  :الدافعیة) ج(
الاختبــارات والامتحانــات الشــفویة والكتابیــة یمكــن أن تعتبــر فرصــة مفیــدة للكشــف عــن مكــان 
ــي قــــد تمــــنح  نجــــازات المتــــدربین فــــي مســــاق معــــین أو فــــي دورة تدریبیــــة، كمــــا أن للشــــهادات التــ وإ
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ــر دافعــــاً وحــــافزاً لهــــم للإقبــــال علــــى التــــدریب  للمتــــدربین بعــــد إكمــــالهم الــــدورة التدریبیــــة بنجــــاح تعتبــ
  .والمشاركة فیه

  :المشاركة الفعالة) د(
یجب أن تتجنب البرامج التدریبیة استخدام أسلوب المحاضرة التقلیدیة بالبسیط وأن تركز على 

  . المشاركة المستمرة والمناقشة والتطبیقات من قبل المتدربین
  :اختیار المتدربین) ه(

یتم اختیـار المتـدربین وفـق البـرامج التدریبیـة هذا لا یتنافى مع شمولیة التدریب ویعني ذلك أن 
  . المهمة أو العكس

  :اختیار المدربین) و(
یجــب اختیــار طــاقم التــدریب بعنایــة حتــى یحقــق برنــامج التــدریب الأهــداف التــي صــممت مــن 

  . أجله
  :تدریب المدربین) ز(

  .حتى یتمكنوا من نقل خبرتهم للآخرین جیداً 
  : أسالیب التدریب) ح(

  . بحیث تتلاءم مع نوع التدریب
  : مبادئ التعلم في التدریب) ط(

مثــل أهمیــة الانتبــاه أثنــاء عملیــة التــدریب، والالتــزام بمواعیــد التــدریب ولوائحــه والمدوامــة علــى 
  . الحضور

  :التدریب والتعلیم) 5( 
ملیــة أمــا التــدریب فیهــتم بالتــدریب وهــو محــور الع, أن التعلــیم یهــتم بالمعــارف علــى الموضــوع

ــات  ــوم التــــدریب بــــالتركیز علــــى الحقــــائق والمعلومــ التدریبیـــة ولــــیس الموضــــوع المعرفــــي التــــدریبي، ویقــ



)13( 

الإضافیة للفرد في جانب محدد، وعلى الرغم من الاخـتلاف الجـوهري بـین النظـام التعلیمـي و النظـام 
للفـرد فـي النظـام  التدریبي نجد أن هنالك علاقة واضحة بینهما وهي تتمثـل فـي تقـدیم الخلفیـة النظریـة

التعلیمــي وترســیخها فــي النظــام التــدریبي بإنزالهــا للواقــع العملــي، وكــذلك یمكــن الاســتفادة مــن نظریــة 
الــتعلم فــي التــدریب كمــا یقــول بعــض علمــاء الــنفس مــن خــلال عــدد مــن المبــادئ یمكــن إیجازهــا كمــا 

  :)1(یلي
  :الدافع) أ(

لیم وذلك بأن یشعر الفرد بأن مشاركته في یجب توفر دوافع قویة لدى الفرد لنجاح موقف التع
  . برنامج التدریب سیؤدي لإشباع حاجات هامة مادیة أو نفسیة أو وظیفیة

  :مشاركة المتعلم) ب(
تاحة الفرصة له للمناقشـة والاستفسـار وأن لا  یجب مشاركة المتدرب بنفسه في نشاط التعلم وإ

  .یكون مجرد مستجیب سلبي
  : )2(التعزیز) ج(

، لتقـــدیم حـــافز تعزیـــز  المـــتعلم أو المتـــدرب بالإثنـــاء علیـــه فـــي تقدمـــه ومكافأتـــه معنویـــاً ومادیـــاً
  .للاستمرار وعدم الإهمال أو التراخي

  :الإشراف والتوجیه) ه(
حیـث تـزداد أهمیـة الإشـراف . تختلف درجة الحاجـة إلـى الإشـراف ووقتـه تبعـاً لمراحـل التـدریب

ة التــدریب لضــمان تجنــب عــدم تكــرار الأخطــاء، وعــدم الــدقیق خاصــة فــي المراحــل الأولــى مــن عملیــ
  . تكوین عادات أو توجهات خاطئة یصعب تصویبها

  :المعلومات المرتدة) و(
  . استمرار توفیر المعلومات للمتدرب بمدى تقدمه یسهم في تحسین وزیادة قدرته للاستیعاب
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  :التدریب الموزع) ز(
  . مة واحدة یؤدي لسهولة الاستیعابتوزیع المحتوى على جرعات مقننة بدلاً على جری

  :اختلاف مستویات التعلیم) ح(
اخــتلاف المســتویات یــؤدي لاخــتلاف الاحتیاجــات بالنســبة لأحــداث التعلــیم أو بالنســبة للطــرق 

  . التي ینبغي استخدامها
  :ضرورة الخلفیة النظریة) ط(

مواجهة أیة مواقف جدیدة إلمام الفرد بالأصول والمبادئ العلمیة لمهنته یجعله أكثر قدرة على 
فقــد ثبــت خطــأ الفــرض . أو طارئــة وزیــادة قدرتــه علــى التعــرف تــوفر إمكانیــة الــتعلم لــدى كــل الأفــراد

القائــل باســتحالة تعلــم الأشــخاص كبــار الســن أو تبــین أن كــل مســتوى عمــري یتضــمن قلــة غیــر قــادرة 
  . على التعلم السریع ولیس ذلك مقصوراً على فئة محددة
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  الحاجة إلى التدریب وتحدید احتیاجاتھ: الثانيالمبحث 

  الحاجة ألي التدریب ) 1(
تتعــدد أســباب الحاجــة إلــى التــدریب عنــد المنظمــات المختلفــة وقــد یــرتبط ذلــك بأســباب محــددة 
دون سواها لدى بعض المنظمات مما یؤثر في الثقافة الإداریـة السـائدة لـدى تلـك المنظمـة مـن حیـث 

ــو التــــدریب  ــا نحــ وربطــــه بمؤشــــرات محــــددة دون ســــواها، وهــــذا الاعتقــــاد الخــــاطئ یــــؤدي إلــــى توجهاتهــ
التقاضــي عــن كثیــر مــن المؤشــرات وتفســیرها بصــورة خاطئــة،لأن الحاجــة إلــى التــدریب نشــأت للعدیــد 

  : )1(من الأسباب ویمكن إیجازها كما یلي
  :عند تعیین موظفین جدد) أ(

منظمـــة وأهـــدافها وسیاســـاتها ونظـــم والمـــوظفین الجـــدد فـــي حاجـــة إلـــى معلومـــات شـــاملة عـــن ال
العمل بها، وخلافه ویقدم هذا التدریب التأهیلي داخل أو خارج العمل مـن خـلال دورة تدریبیـة خاصـة 

  .بالمنظمة
  :تهیئة العاملین للتكیف مع بعض أنواع التطویر أو التغییر) ب(

منتجـات أو  فقد تخطط المنظمة لإحداث بعض التطـویرات والتجدیـدات التـي قـد تشـمل إدخـال
جـــراءات  ــاج، تغییـــرات فـــي السیاســـات وإ خـــدمات جدیـــدة، والتجدیـــدات فـــي نظـــم العمـــل وأســـالیب الإنتـ
نمـــا  ـــوع مـــن التـــدریب لا یـــتم للتغلـــب علـــى مشـــاكل حالیـــة فـــي الســـلوك والأداء وإ العمـــل، ومثـــل هـــذا الن

  . عةلتفادي حدوث مشاكل یمكن أن تحدث في المستقبل بسبب التغییرات والتجدیدات المتوق
  :الترقیة إلى مناصب أعلى) ج(

بـــاختلاف المســـئولیات والواجبـــات الوظیفیـــة، تختلـــف كفـــاءة الأفـــراد بحســـب واجبـــاتهم، ویجـــب 
  .إكساب الفرد المهارات والمعارف والجوانب السلوكیة الضروریة للمنصب الجدید

  :ظهور مؤشرات قصور أو نواحي تنظیمیة سالبة) د(

                                                        
  .136م، ص1993ة، دار الهاني للطباعة، رفاعي محمد رفاعي، إدارة الأفراد، القاهر . د  )1(



)16( 

ي یمكن الاستدلال منها علـى وجـود بعـض نـواحي القصـور فـي هناك العدید من المؤشرات الت
  : )1(السلوك أو الأداء ویمكن إیجازها كما یلي

  ارتفاع التكالیف )1
  ضعف الرقابة على المواد والجودة وزیادة نسبة التكالیف )2
  الصراع المستمر مع الإدارة  )3
  كثرة الشكاوى )4
  عدم الالتزام بالقواعد والإجراءات  )5
  لعملارتفاع معدل دوران ا )6
  ارتفاع نسبة الغیاب )7
  تأخیر الإنتاج )8
  عدم مقابلة الاحتیاجات في مواعیدها )9

  :وهناك بعض المؤشرات الأخرى التي من شأنها استدلال وجود حاجة إلى التدریب مثل
  توسع المنظمة )1
  تغییر تفضیلات المستهلكین )2
  إضافة منتجات أو خدمات جدیدة  )3
  وجود تصمیمات جدیدة  )4
  إضافة وحدات جدیدة للمنظمة  )5
  تشریعات جدیدة أو ظهور تطور تكنولوجي )6
  توقع تغییرات تنظیمیة  )7
  توقع عجز عمالة  )8
  آلات ومعدات جدیدة  )9

  توقعات نقل أو ترقیة  )10

                                                        
للمـوارد البشـریة، مـدخل لتحقیـق میـزة تنافسـیة، منظمـة القـرن الحـادي والعشـري،  الإسـتراتیجیةجمال الدین محمد المرسي، الإدارة   )1(

   .168، ص م2003القاهرة، الدار الجامعیة، 



)17( 

  :)1(تحدید الاحتیاجات التدریبیة) 2(
ا تعتبـــر عملیـــة تحدیـــد الاحتیاجـــات التدریبیـــة داخـــل المنظمـــة عملیـــة متكاملـــة یقـــوم مـــن خلالهـــ

المسئول عن تحدید الاحتیاجات التدریبیة بالمنظمة لعمل تحلیل كامل لكل الجوانـب المتعلقـة بـالأفراد 
والوظیفــة والتنظــیم، ویــتم ذلــك مــن خــلال دراســة وتحلیــل المؤشــرات العامــة وتحدیــد خــواص القصــور 

ت شــئون وتحدیــد الاحتیاجــات اللازمــة، ویمكــن الاســتدلال علــى كــل ذلــك مــن تقــاریر الكفــاءة وســجلا
الأفراد، والملاحظات الشخصیة للإدارة وكما یمكن الاستعانة بخبراء في هذا المجال وینبني كل ذلـك 

العامة للمنظمة لتحقیق الأهداف اللازمة، وكما تعرضنا للمؤشرات العامة ومؤشرات  الإستراتیجیةمع 
  . رىالنواحي التنظیمیة السالبة یمكن التعرض بكثیر من الإیجاز للنواحي الأخ

  : تحلیل الفرد) أ(
یمكن معرفـة دوافـع واتجاهـات الأفـراد ومـدى توافقهـا مـع اتجاهـات المنظمـة والحوجـه التدریبیـة 
، وأیضاً السلوك الوظیفي للأفراد وما یتفق مع ثقافة المنظمة، بالإضافة إلـى  اللازمة لتوجیهها إیجابیاً

علیها لصالح تحقیق الأهـداف، كمـا أن مهـارات علاقات الأفراد الداخلیة والخارجیة وكیفیة تفاعلها وتف
  . وقدرات الأفراد كیفیة تطویرها وتوظیفها لرفع الكفاءة

  : )2( تحلیل الوظیفة) ب(
یكون تحلیل الوظیفة عن طریـق تحدیـد المهـام الأساسـیة للوظیفـة والواجـب المنـوط بهـا وكمیـة 

الأخـــرى، أیضـــاً القـــدرات والمعـــارف الإنجـــاز التـــي تحققـــه الوظیفـــة مـــن خـــلال تكاملهـــا مـــع الوظـــائف 
المطلوبــة لهــذه الوظیفــة، بالإضــافة إلــى تحلیــل المهــارات وأنمــاط الســلوك المطلوبــة لهــذه الوظیفــة بمــا 

  .یتفق والمهام المطلوبة

                                                        
  .239، ص مصطفى نجیب شاویش، المرجع السابق )1(
   .177، صجمال الدین محمد المرسي، المرجع السابق )2(



)18( 

  :)1(تحلیل التنظیم) ج(
ــا مــــع الأهــــداف  یـــتم تحلیــــل التنظــــیم عــــن طریــــق الرجــــوع للأهـــداف الرئیســــیة للمنظمــــة وتوافقهــ

ــة والمســــتقبلیة التشــــغیلیة  ــة الحالیــ والسیاســــات الوظیفیــــة، كمــــا یــــتم تحدیــــد وتوقــــع الاحتیاجــــات الوظیفیــ
 للمنظمـة، بالإضـافة لعلاقـات المنظمـة وتقـاطع هـذه العلاقـات مـع البیئـة الخارجیـة والداخلیـة للمنظمـة

  .كما أن تفعیل وتحلیل أنظمة الاتصال الخاصة بالمنظمة یساعد في تحدید الاحتیاجات التدریبیة
  : ویمكن تلخیص ذلك بالشكل

    )1(شكل رقم   
  عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  

، مدخل لتحقیق میزه ةلبشریاللموارد  ةالإستراتیجیالإدارة  جمال الدین محمد المرسي،: المصدر
  186ص  2003 ةالدار الجامعی -ةالقرن الحادي والعشرین، القاهر  تنافسیه، منظمة

                                                        
  . 183، ص السابق جمال الدین محمد المرسي، المصدر )1(

  المؤشرات العامة
  :تحلیل الفرد

 الدوافع والاتجاهات  
 السلوك الوظیفي  
 العلاقات مع الآخرین  
 المهارات والقدرات  

  :تحلیل التنظیم
 الأهداف  
 الاحتیاجات الوظیفیة  
  العلاقات  
  أنظمة الاتصال  

  الاحتیاجات
  التدریبیة 
  

  تحلیل الوظیفة
 تحدید المهام الأساسیة  
 تحلیل القدرات والمعارف  
 تحلیل المهارات وأنماط 

 السلوك المطلوبة 

 لمهارات والقدراتا  



)19( 

  مجالات التدریب: المبحث الثالث

  :)1(دور التدریب في تحقیق میزة تنافسیة للمنظمة) 3(
یلعـب التـدریب دور مـؤثر وفعـال فـي تحقیـق میـزة تنافسـیة للمنظمـة، لأن المنظمـة التـي تــنجح 

تكــون قــد نجحــت فــي اختبــار المنافســة، وفــي ظــل التغییــرات البیئیــة   الإســتراتیجیةفــي تحقیــق أهــدافها 
الخارجیة المحیطة بالمنظمة وتأثیرها على البیئة الداخلیـة للمنظمـة فـإن التـدریب یلعـب دوراً هامـاً فـي 
دارة التغییـــر، حیـــث یقـــوم بتأهیـــل الكـــادر البشـــري للمنظمـــة  المســـاعدة علـــى التعامـــل مـــع المتغیـــرات وإ

  .یات الداخلیة والخارجیة للمنظمة والتي أصبحت تحدیات مستمرة ومؤثرة على المنظمةلمنافسة التحد
ذا كانت  الجیدة للمنظمة هي التي تنجح فـي ربـط نقـاط القـوة فـي المنظمـة، مـع  الإستراتیجیةوإ

الفـرص الخارجیـة فـي البیئـة الخارجیـة للمنظمـة، مـع تقویـة نقـاط الضـعف الداخلیـة وتفـادي المهــددات 
تدریبیــة فعالــة للمنظمــة یمكــن أن یكــون أهــم نقــاط القــوة للمنظمــة،  إســتراتیجیةة، فــإن تصــمیم الخارجیــ

وهــو مــا یســاهم فــي خلــق ظــروف عمــل . للمنظمــة الإســتراتیجیةحیــث یــتم ربطهــا بالغایــات والأهــداف 
تشـجع علـى الـتعلم المسـتمر، وهـو مـا یسـمى بالتـدریب المـؤثر أو التـدریب ذو الفعالیـة المرتفعـة، وهـو 
یؤدي إلى تكوین ما یسمى بالتنظیم المتعلم، ویـتم تصـمیم التـدریب المـؤثر وفقـاً لتحلیـل الأنظمـة التـي 
تساهم في خلق وتنمیة القدرة التنافسیة للمنظمة، ویتحد تصمیمها وفقـاً لعملیـة التصـمیم الإرشـادي أو 

التـدریب الرسـمي، بــل التـوجیهي، ومفهومـه العــام ینبنـي علـى أن لا تتوقــف التحسـینات بانتهـاء عملیــة 
وهـو مـا یـؤدي إلـى تحقیـق میـزات تنافسـیة للمنظمـة، . تستمر عملیات التطویر الخلاق لتطویر العمل

ویمكنهــا مــن مجابهــة التحــدیات مثــل تحــدي العولمــه وتحــدي الجــودة، والتحــدي التكنولــوجي، والتحــدي 
  . الثقافي والاجتماعي

المنظمـــة فـــي الشـــكل والـــذي یمثـــل الأداء الحـــالي  بإســـتراتیجیةویمكـــن تلخـــیص ربـــط التـــدریب 
المنظمــة مــن خــلال تحلیــل  إســتراتیجیةمقارنــة مــع الأداء المطلــوب، وهــو مــا یمكــن قیاســه علــى أداء 

  . الفجوة أو بعدة طرق ومعاییر أخرى
  

                                                        
  .209م، ص2004، مدخل استراتیجي لتخطیط وتنمیة الموارد البشریة، الإسكندریة، دار النشر والثقافة، نراویة حس. د )1(



)20( 

  )2(شكل رقم 
ستراتیجیةالتدریب    المنظمة وإ

  
  
  
  
  
  
    

  
  

  
الإسكندریة، دار النشر والثقافة،  –راویة حسن، مدخل استراتیجي لتخطیط وتنمیة الموارد البشریة . د

  .210م ص2004
  
  

  الرسالة
  الغایات
  الأهداف

  الاستراتیجیات

  المرغوبالأداء 
  معارف
  مهارات
  سلوك

  :الأداء الحالي
  معارف
  مهارات
  سلوك



)21( 

  : أغراض التدریب ) 1(
الواحـــد مهمـــا اختلفـــت مســـتویاتهم وتباینـــت تشـــمل عملیـــة التـــدریب جمیـــع الأفـــراد فـــي المیـــدان   

اختصاصـاتهم فهــو یقصـد رفــع مســتوى المهـارة وهــو مـن ألــزم الأمــور لتحصـیل النظریــات، إذ لابــد أن 
یلــم شــاغلو الوظــائف والمهــن بكــل مــا یســتحدث فــي میــادین تخصصــاتهم المعینــة، ویمكننــا أن نــوجز 

  :أغراض التدریب فیما یأتي
  :تدریب الأفراد الجدد) أ(

یجب أن لا یتولى الفرد الجدید العمل مباشرة دون أن یسبق ذلك برنـامج تـوجیهي بمنحـه فكـرة   
عامـــة عـــن المنشـــأة التـــي یعمـــل بهـــا مـــن حیـــث الأهـــداف وطبیعـــة العمـــل والتعـــرف علـــى الامتیـــازات 

لجدید والتسهیلات التي تقدمها إدارة الأفراد والتزامات الأفراد نحو العمل، وكذلك إتاحة الفرصة للفرد ا
للاستفسـار عمـا یعنــي لـه مــن أسـئلة وانطباعـات تتصــل بعملـه ومســتقبله، وكثیـراً مـا یبــدأ الفـرد الجدیــد 

  . بتدریب هدفه مواكبته للعمل ورفع قدرته على أدائه
  :التدریب لغرض الترفیع) ب(

تتطلـب بعـض المسـئولیات الجدیـدة مهـارات خاصـة یـتم إیصـالها وتملیكهـا عبـر تـدریب الأفــراد 
  . الذین تم ترفیعهم

  :تدریب الأفراد القائمین بالعمل) ج(
إن قیام الفرد بأداء عمل ما لمدة طویلة لا یعني أنه یؤدي هـذا العمـل بأحسـن طریقـة ممكنـة، 

ا إلا بالتـــدریب إلـــى قـــادة ومـــدربین للتخطـــیط لبرامجـــه وقـــد یرجـــع الفشـــل إلـــى أســـباب لا یمكـــن علاجهـــ
  . والقیام بتنفیذها على تلك المهام یمثل أحد مجالات التدریب



)22( 

  :نظم التدریب) 2(
  : یقوم تصور التدریب على أساس فكرة النظام وفق الأبعاد الأساسیة التالیة

  . التكامل والترابط الداخلي بین عناصر ومكونات نظام التدریب  . أ
  .الانفتاح على البیئة والتفاعل والتكیف بما یتلاءم مع المتغیرات التي تحدث  . ب
الإحسـاس بمــدى بالتناسـب مــع متطلبــات البیئـة واحتیاجاتهــا ومــن ثـم القــدرة علــى تعـدیل مــا یــتم   . ت

  . من أنشطة تدریبیة وتصحیح مسارها لتتوافق معه الظروف البیئیة المتغیرة
  )3(رقم  شكل

  نظام التدریب
  
  )المحیطة(البیئة الخارجیة 

  
  
  
  
  

ــد المرســــي،الإدارة جمــــ: المصــــدر ــتراتیجیهألاال الــــدین محمــ ــدخل لتحقیــــق میــــزه ةلبشــــریاللمــــوارد  ســ ، مــ
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الاحتياجات 
  التدريبية

الأنشطة 
  التدريبية

  النتائج التدريبية

  معلومات مرتدة



)23( 

  :)1(من الشكل نستطیع تحدید العناصر الأساسیة لنظام التدریب وهي
  :الاحتیاجات التدریبیة) أ(

  .وتمثل المدخلات الأساسیة للنظام
  :الأنشطة التدریبیة) ب(

ــات الهادفــــة لســــد الاحتیاجــــات التدریبیــــة مــــن طــــرق ومنــــاهج التــــدریب  وتمثــــل الجهــــود والعملیــ
  .وبرامجه
  :النتائج المتمثلة في أنواع التغیر في الأداء) ج(

بقیاس مستوى الكفاءة للمتدربین، والتي یمكن قیاسها عادة بمعاییر اقتصادیة وسـلوكیة وتمثـل 
  .هذه النتائج مخرجات نظام التدریب

  :المعلومات المركزة) د(
لـــى تقیـــیم وهـــي المعلومـــات التـــي توضـــح مـــدى فاعلیـــة التـــدریب مـــن ناحیـــة ومـــن ثـــم تســـاعد ع

  .التدریب ككل وبیان مدى توافقه مع متطلبات البیئة من ناحیة أخرى
إن الانطلاق من هذا المدخل المتكامـل یطـرح أهمیـة عنصـر التخطـیط فـي نظـام التـدریب، إذ 
أن تخطـیط التـدریب یعتبــر الطریـق المنطقــي لتحقیـق التـوازن والارتبــاط العضـوي بــین عناصـر النظــام 

ــة وأجــــزاءه بشــــكل یضــــمن ا ـــول إلــــى النتــــائج المســــتهدفة فــــي ضــــوء معطیــــات البیئــ لقــــدرة علــــى الوصـ
  .المحیطة

  :مراحل العملیة التدریبیة) 3(
  :تمر عملیة إعداد وتنفیذ البرامج التدریبیة بعدة مراحل یمكنها تفصیلها كما یلي

                                                        
  209جمال الدین محمد المرسي، المرجع السابق،ص) 1(



)24( 

  : )1(تحدید الاحتیاجات التدریبیة) أ(
إذ أن التحدیــد الــدقیق لهــذه الاحتیاجــات وتعتبــر العنصــر الأول فــي تصــمیم برنــامج التــدریب، 

یســاعد علــى جعــل النشــاط التــدریبي نشــاطاً هادفــاً ذا معنــى للمنشــأة والمتــدربین، ویجعلــه كــذلك نشــاطاً 
واقعیـاً ویــوفر الكثیــر مــن الجهــود والنفقــات، والحاجــات التدریبیــة فــي حقیقتهــا تعتبــر بمثابــة تعبیــر عــن 

ــ وظیفي للفـــرد، وأنمـــاط أدائـــه، ودرجـــة كفـــاءة الفـــرد عـــن طریـــق الأفـــراد المطلوبـــة تـــدریبهم، الســـلوك الـ
  .التدریب

ومن أجل تحدید الاحتیاجات التدریبیة بدقة فإنه یمكن استخدام الأسلوب التـالي فـي الخطـوات 
  : الثلاثة الآتیة

  .حدید أین سیتركز التدریب: تحلیل المنظمة) 1(
  .تحدید ماذا یتضمن التدریب: تحلیل العملیات) 2(
  . تحدید من یحتاج إلى التدریب: تحلیل الفرد) 3(
  :تخطیط وتصمیم البرامج التدریبیة) ب(

  : تمر عملیة تخطیط برنامج التدریب بمراحل متعددة یمكن توضیحها بإیجاز فیما یلي         
  :تحدید أهداف التدریب) 1(

قرارها مقدماً    . وهي عبارة عن نتائج یجري تصمیمها وإ
  :المهارات التي سیدرب علیهاتحدید نوع ) 2(

  .الخ..مثلاً، مهارات اتصال، قیادة، مهارات فكریة
  :وضع المنهاج التدریبي) 3(

  . ویجب أن یكون ترجمة صادقة لاحتیاجات المنشأة والأفراد

                                                        
  .240، صالسابق المصدرمصطفى نجیب شاویش،  )1(



)25( 

  : )1(اختیار أسلوب التدریب) 4(
  :ویعتمد على عدد من العوامل منها

  أهداف التدریب) أ(
  طبیعة الوظیفة) ب(
  المستوى الوظیفي )ج(
  المادة التدریبیة) د(

  أسلوب التدریب الأكثر شیوعاً ) ه(
  :أسلوب المحاضرة) 1(

یتطلب أن یكون المحاضر قادراً على التأثیر على المتلقین، ومن عیوب هذا الأسلوب أنـه لا 
  .یسمح بالنقاش

  :أسلوب التطبیق العملي) 2(
جراءاتـه، وهـو سـهل وقلیـل التكـالیف  وهو عبارة عن شرح عملي ونظري لمراحل أداء العمل وإ

  . ویثبت المعلومات، كما یستوعب أكبر عدد من المتدربین
  :أسلوب النقاش المخطط) 3(

ــأنها، واكتشــــاف  ــى المجموعــــة لاســــتخلاص نتــــائج محــــددة بشــ ــه ت عــــرض المشــــكلات علــ وفیــ
دارة النقاش بكفاءة وفاعلیةملامحها الرئیسیة، وهنا یحتاج    .لمدربین مهرة من حیث التخطیط وإ

  :أسلوب تمثیل الأدوار) 4(
یتضــمن خلــق مواقــف عملیــة ویطلــب مــن المتــدرب تمثیلهــا، ومــن زملائهــا إبــداء ملاحظــاتهم، 
ویساعد في التدریب القیادي،وهذا الأسلوب یساعد الفرد على مناقشة أفكاره بجراءة والتعبیر الصحیح 

  .لمشكلاتعن ا

                                                        
  .132، صالسابق المصدرعبد الباري درة وزهیر الصباغ،  )1(



)26( 

  :)1(أسلوب المباریات الإداریة) 5(
وفیه یقسم المتدربون إلى مجموعتین تمثلان إدارتین شـركتین، ثـم یـتم تزویـدهم ببیانـات محـددة 
ومعـــدة مســـبقاً عـــن ظـــروف عمـــل الشـــركة التـــي یمثلونهـــا لتقـــوم كـــل مجموعـــة بتوزیـــع الاختصاصـــات 

تسترشـد بهـا فـي اتخـاذ القـرارات، وتحسـب نتیجــة والأعمـال لأفرادهـا، وتقـرر لنفسـها أهـداف وسیاسـات 
كــل قــرار بنــاء علــى أســلوب محــدد مســبقاً بمعرفــة هیئــة التــدریب، ثــم فــي النهایــة نقــیم المبــاراة ونشــرح 

  .الأخطاء ونعلن النتیجة وهو أسلوب یساعد على توسیع مدارك المشرفین، ویحتاج إلى مدربین مهرة
  :أسلوب تدریب الحساسیة) 6( 

المتــدربون تحـت إشــراف أخصــائي نفسـي بمصــارحة بعضــهم بـآرائهم فــي ســلوك كــل  وهنـا یقــوم
منهم تجاه الآخر، مع مراعاة الصراحة الكاملة وتداعي الأفكار، ویستخدم هذا الأسـلوب فـي التـدریب 

  .على العلاقات الإنسانیة
  : اختیار المدربین) 5(

لتدریبیـة المـراد إكسـابها للمتـدربین ویتوقف ذلك على أسلوب التدریب المراد استخدامه والمادة ا
  : وبشكل عام هناك صفات أساسیة یجب أن یتحلى بها كل مدرب أهمها

  قوة الشخصیة) أ(      
  المرونة) ب(      
  الصبر) ج(      
  اللباقة) د(      
  الثقة بالنفس) ه(      
  الخبرة) و(      

                                                        
  .314، صم1990لي، إدارة الأفراد، جامعة حلب، یعق وصفيعمر  )1(



)27( 

  :تحدید فترة برنامج التدریب) 6(
  :معیاریة لتنفیذ أي برنامج تدریب وتعتمد على إذا لا توجد فترة
  المنهاج التدریبي) أ(              
  أسالیب التدریب المستخدمة) ب(              
  الإمكانات المتاحة) ج(              

  :توفیر مستلزمات برنامج التدریب) 7(
  :وتشمل

  إیجاد وتهیئة المكان المناسب) أ(
  الوسائل والخدمات) ب(
  والإشراف ) ج(

  :)1(تقویم البرامج التدریبیة) ج(
  . كنتاج الجهود الباحثین في هذا المجال فقد تم التمییز بین اتجاهین رئیسیین  
  :الاتجاه الأول) 1(

  .تقویم البرامج بعد التنفیذ الفعلي ویعتني بقیاس النتائج المهنیة والنهائیة
  :الاتجاه الثاني) 2(

ــأن تأخـــذ مكانهـــا قبـــل وأثنـــاء وبعـــد وهـــو الاتجـــاه الأشـــمل، حیـــث  ینظـــر إلـــى عملیـــة التقـــویم بـ
  :البرنامج وتشمل عدة مستویات

  .تقویم الظروف المحددة الحاجة للتدریب، والجوانب التي تحتاج إلى تنمیة) أ(
  .تقویم مدخلات البرنامج والإمكانات المادیة والبشریة والفنیة) ب(

                                                        
  . 138، ص السابق المصدرعبد الباري درة وزهیر الصباغ،  )1(



)28( 

قیـاس المرحلـي أثنـاء التنفیـذ، ومعرفـة مـدى التقـدم نحـو الهـدف، تقویم التنفیذ الفعلـي للبرنـامج، وال) ج(
  .للحصول على أجوبة تحلیلیة

ویعرف التقویم بأنه تلك الإجراءات التي تقاسم بها كفاءة البـرامج التدریبیـة ومـدى نجاحهـا فـي 
ــح التـــدریب فــــي  ــا كفـــاءة المتــــدربین ومـــدى التغیــــر الـــذي نجــ ــومة،كما تقـــاس بهــ تحقیـــق أهـــدافها المرســ

داثــه، كمــا تقــاس بهــا كفــاءة المــدربین، ویكــون التقــویم بغــرض كشــف الأخطــاء والإنجــازات والعمــل إح
علـــى تصـــحیح الأخطـــاء مســـتقبلاً، وهنـــاك بعـــض الوســـائل التـــي یمكـــن اســـتخدامها فـــي تقـــویم البـــرامج 

  : التدریبیة مثل
  :الاستبیان) 1(

وهــو اســتمارة تتضــمن معــاییر موضــوعیة علــى شــكل أســئلة واستفســارات تــوزع علــى المتــدربین 
ـــتهدفة أخــــرى، ویــــتم توزیعهــــا  ــواحي مسـ ــة آرائهــــم حــــول البرنــــامج والمــــدربین والإشــــراف وعــــدة نــ لمعرفــ
یجــاد مؤشــرات  للمتــدربین أثنــاء أو بعــد نهایــة البرنــامج لملئهــا، ویــتم مــن خلالهــا قیــاس رأي المتــدرب وإ

  . ح أو حوجه إلى تطویر البرنامج نفسهنجا
  :الملاحظة المباشرة) 2(

  :أي ملاحظة رد فعل المدربین والمتدربین وهیئة الإشراف وتكون في شكل ملاحظات مكتوبة
  عقد اختبارات لقیاس التغیر في المعلومات أو المهارات) أ(  
  تلقي تقاریر من المتدربین) ب(  
  ب لتوضیح المزایاالمقابلة الشخصیة للمتدر ) ج(  
  تلقي تقاریر من رؤساء المتدربین توضح مدى التغیر) د(  

إلا أن التقــویم الحقیقــي للمتــدرب یــتم بعــد فتــرة مــن انتهــاء التــدریب ومزاولــة المتــدرب لعملــه، ومــن ثــم 
  .اكتشاف مدى التغیر الذي تكون آثاره واضحة على أداء الفرد

  
    



)29( 

  
  

  الفصل الثالث 
  لمركز تطویر الإدارة  دراسة الحالھ

  
  نبذة عن المركز :المبحث الأول
  تحلیل البیانات ومناقشة نتائج الدراسة: المبحث الثاني
  الخلاصة والنتائج والتوصیات : المبحث الثالث



)29( 

   :)1( نبذة عن المركز :المبحث الأول
   النشأة والتطور .1

م طلبـــت حكومـــة جمهوریـــة الســـودان مـــن منظمـــة العمـــل الدولیـــة عمـــل مســـح 1959فـــي عـــام 
للصناعة في السودان، وذلك لتقصي الاحتیاجات التدریبیة فـي مجـال الإدارة التقنیـة الحدیثـة والنصـح 

  . والإشارة ببرنامج إنتاجي
ارة التقنیـة الحدیثـة رفعت المنظمة تقریرها لحكومة السودان والذي أكدت فیه للغیاب التـام لـلإد

والنصــح والإشــارة ببرنــامج إنتــاجي وذلــك مثــل دراســة العمــل ومراقبــة وتخطــیط الإنتــاج وضــبط الجــودة 
  . والإدارة المالیة والتكالیف

أكــد التقریــر أیضــاً ضــرورة إدخــال بعــض التقنیــة حتــى تــتمكن الصــناعة مــن القیــام بمســاهمات 
  . في مجال تنمیة الاقتصاد القومي

م أنشئ مركـز تطـویر الإدارة والكفایـة الإنتاجیـة نتیجـة للطلـب الـذي رفعتـه 1965ر وفي أكتوب
وبزا ) م71/1979-61/62(م وتمشیاً مع الخطة العشریة 1962حكومة السودان للأمم المتحدة عام 

أصبح المركز مشـترك بـین حكومـة السـودان بمسـئولیة تنفیـذ مشـروع المركـز و منظمـة العمـل الدولیـة 
  . ن قبل برنامج الأمم المتحدة للإنماءكجهة فنیة م

م أصبح المركز هیئـة قائمـة بـذاتها 1969م المعدل سنة 1968دیسمبر  24وبصدور القانون 
مــن ) 6المــادة (ولــه مجلــس إدارة لــه ســلطات إشــرافیة لوضــع السیاســة العامــة للمركــز ) 1-3المــادة (

تخصصـة، ویقـع المركـز بصـورة عامـة فـي قانون المركز، ویتولى المـدیر العـام إدارة المركـز وأقسـام م
  . الوقت الحاضر تحت إشراف وزارة القوى العاملة والإصلاح الإداري

  
  
  

                                                        
  م 1995عمومي / مركز تطویر الإدارة، مذكرة من ملف الشئون المالیة والإداریة م ت ط )1(



)30( 

  :أهداف وسیاسات المركز .2
یهــدف نشــاط المركــز إلـــى تحســین وتنمیــة الإدارة مــن جمیـــع نواحیهــا وعلــى كافــة مســـتویاتها، 

  : بمؤسسات القطاع العام والخاص بالطرق الآتیة
  .مساعدة الإدارات القائمةالعمل على   .أ 
ـــویر   .ب  ـــاً وتطـ بحــــث احتیاجــــات الإدارات بغــــرض تطویرهــــا والنهــــوض بمقــــدرة العــــاملین إداریـ

  . المهارات الفنیة للمدربین
  .بحث مشاكل القطاعات المختلفة، والعمل على تطویر سیاساتها الإداریة  .ج 
، 4المـادة (السـودان  إدخـال الطـرق والوسـائل الحدیثـة لزیـادة الكفـاءة والكفایـة الإنتاجیـة فـي  .د 

و للمركز أن یتقاضـى رسـوم عـن الخـدمات التـي یقـدمها للمؤسسـات ) من قانون المركز 5
  . سواء كانت في مجال التدریب أو الاستشارات

  :الهیكل التنظیمي .3
للمركز مجلس إدارة یختص برسم سیاسـاته العامـة ووضـع لوائحـه واتخـاذ القـرارات التـي تحقـق 

ما أسلفنا تحت إشراف وزارة القوى العاملة ویتولى المدیر العام إدارة المركـز أغراضه، ویقع المركز ك
  : وتصریف شئونه وكل النشاط المهني المتعلق به وذلك بمساعدة ثلاث إدارات، هي كالآتي

  إدارة الاستشارات  .أ 
  إدارة البحوث  .ب 
  إدارة التدریب  .ج 

  : والأقسام الفنیة هي
 دارة الأفراد   قسم الإدارة العامة وإ
  إدارة الإنتاجقسم  
 قسم المحاسبة الإداریة  
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 قسم التسویق  
 قسم التنمیة الزراعیة  
 قسم الصناعات الصغیرة  
 قسم التدریب على الإشراف  
  دارة التنمیة   قسم المرأة وإ

ــة  ـــز كالمكتبـــ ــــاطات المركــ ــــة نشـ ــة ومتابعـ ــات العلمیـــ ـــوفیر المعلومـــ وهنالـــــك وحـــــدات وأجهـــــزة لتــ
   .والعلاقات العامة وقسم التدریب والبرامج

ویســاعد المــدیر العــام فــي تصــریف العمــل الإداري والمــالي، بــالمركز أقســام بــالإدارة للمســاعدة 
تشــمل شــئون العــاملین، الحســابات، الخــدمات، العمــومي، كمــا یقــوم القســم الفنــي بكــل الإنتــاج الفنــي 
ــة  ــاریة متخصصـ ــالمركز لجـــان استشـ المصـــاحب للعمـــل التخصصـــي والإداري بـــالمركز، كمـــا توجـــد بـ

مــن قبــل مجلــس الإدارة تعمــل فــي المجــالات الرئیســیة لعمــل المركــز مثــل البحــوث، والتــدریب،  مكونــة
  . والاستشارات، وعضویة هذه اللجان مكونة من رؤساء الأقسام ویرأسها مدیر الإدارة الفنیة

  : و یشتمل الهیكل الوظیفي بالمركز على ثلاث فئات وظیفیة وهي كالآتي
  : الوظائف القیادیة العلیا  .أ 

وهـي تشــمل وظــائف الإدارة العلیــا ووظــائف الإدارة العلیـا تشــمل رئــیس مجلــس الإدارة والمــدیر 
  .ومدراء الإدارات ورؤساء الأقسام الفنیة

ــة تحتــــوي علــــى وظـــائف الأســــاتذة والمحاضــــرات والمحاضــــرین الأوائــــل  وظـــائف الهیئــــة العملیــ
  . ومساعدي التدریب

  :الوظائف الوسطى  .ب 
وادر المســاعدة، هــذه الكــوادر تســاعد فــي تقــدیم الخــدمات اللازمــة وهــي الوظــائف الإداریــة للكــ

لتنفیذ البرامج التدریبیة المختلفة وتجهیز إمكانیات وأماكن التدریب والبحـوث والاستشـارات وهـذه الفئـة 
  .تشمل، الكتبة، المحاسبین، والطابعین على الآلة الكاتبة والحاسب الآلي ، والفنیین
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  :الوظائف الدنیا  .ج 
ظـائف التـي تسـاعد فـي تنفیـذ الخـدمات ذات الطـابع المهنـي حسـب التخصصـات وهـم وهي الو 

  . العمال من سواقین وخفراء وسعاة وغیره من المهن الأخرى
  :مالیة المركز. 4

، )الفصــــل الأول بالمیزانیــــة(تتحمــــل وزارة المالیــــة دفــــع مرتبــــات العــــاملین بــــالمركز   .أ 
المیزانیـة السـنویة كـل عـام، إلا وعلى الرغم من رصد اعتمادات الفصل الثـاني فـي 

أن وزارة المالیـة لا تغـذي هـذا الفصـل، ویتحمـل المركـز عـبء تمویـل بنـود الفصـل 
ولكــي یســتطیع المركــز متابعــة هــذه المصــروفات فإنــه ، الثــاني مــن إیراداتــه الذاتیــة

ـــة وغیــــــر  ــة المخططـــ ــــه التدریبیــــــة، البــــــرامج التدریبیــــ یتقاضــــــى رســــوــماً علــــــى خدماتــ
  . الاستشاریة المخططة وخدماته

تواجه المركز صعوبات مالیة تتمثل في عدم تغذیة وزارة المالیة للفصل الثاني من   .ب 
ــــد  ـــوم التـــــدریب لمرشـــــحیها بعـ ـــدفع رســ ـــة بــ ــــدات الحكومیــ ــــة وعـــــدم قیـــــام الوحـ المیزانیـ
ــرامج التدریبیــــة فــــي كثیــــر مــــن الأحیــــان، وأخیــــراً ارتفــــاع تكلفــــة بنــــود  حضــــورهم للبــ

  .الصیانة المختلفة
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  )4(شكل رقم 
  یوضح الهیكل التنظیمي لمركز تطویر الإدارة 

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مركز تطوير الإدارة –م 2001خطة التدريب والتطوير الإداري 
  

 وزير القوى العاملة

 رئيس مجلس الإدارة 

 المدير العام 

 مهندس تدريب الحاسوب 

 السكرتارية

 وحدة الأمن 

 العلاقات العامة 

 المراجعة الداخلية 

إدارة الشئون المالية 
 والإدارية 

 إدارة التدريب والبرامج إدارة الاستشارات  إدارة البحوث والمعلومات 

 القسم المالي

 قسم شئون العاملين

 القسم العمومي

 قسم المخازن والمشتريات

 قسم الخدمات العامة 

القسم الفني ومعاينات 
 التدريب

 قسم التدريب

 قسم التدريب علي الإشراف 

 قسم التنمية الزراعية والريفية 

 الإدارة العامة وإدارة الأفراد 

 قسم الصناعات الصغيرة 

 قسم المحاسبة الإدارية 

 قسم التسويق 

 قسم إدارة الإنتاج 

 قسم المرأة وإدارة التنمية 
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  :)1(نشأة وتطور إدارة التدریب بالمركز. 5
م، وكـان 1975ظهور قسم یخـتص بتصـریف شـئون التـدریب بـالمركز لـم یحـدث إلا فـي العـام 

الأقســام المــدیر العــام للمركــز هــو المســئول عــن التــدریب فــي تلــك الفتــرة ویتمثــل فــي اتصــاله برؤســاء 
لجمـــع المقترحـــات المتعلقـــة بـــالبرامج التدریبیـــة المقتـــرح تنفیـــذها بواســـطة رؤســـاء الأقســـام تحـــت رقابـــة 

  .المدیر العام المباشر
ویـــرأس قســـم التـــدریب أســـتاذ مـــن هیئـــة التـــدریب ویتكـــون القســـم مـــن الكـــوادر المســـاعدة للقیـــام 

   ).الكتاب، مراقب تدریب، بالإضافة لاثنین من الكتبة(بالعمل 
م أجریـت لقسـم 1980وتتبع الوسائل السمعیة والبصـریة لهـذا القسـم لإشـراف فنیـین، وفـي عـام 

التـــدریب بعـــض التعـــدیلات نـــتج عنهـــا إنشـــاء إدارة بـــدلاً عـــن قســـم التـــدریب یـــدیر شـــئونها أســـتاذ یمثـــل 
  . الإدارة وكوادر مساعدة من الموظفین للعمل الكتابي والوسائل السمعیة والبصریة

ــالمركز عبـــر إدارة التـــدریب وهـــي إدارة متخصصـــةوالأن تـــتم  وتقـــوم , إدارة النشـــاط التـــدریبي بـ
بتحقیق أهداف المركز بوضع خطة التدریب وتنظیمها والتنسیق لها مع بقیة الأقسام بالمركز، وتنفیذ 
الخطــة بمســاعدة الأقســام الفنیــة وتقــوم بتقــویم كــل النشــاطات التدریبیــة بــالمركز وكــذلك تقــوم بتــدریب 

  . ساتذة والكوادر المساعدةالأ
والتنظیم الإداري لإدارة التدریب یتكون من مدیر إدارة التدریب، لجنة التدریب، مـدیر البـرامج، 

  . الكوادر المساعدة من الوظائف الإداریة الوسطى
ویقدم رؤساء الأقسام برامج تدریبیة سنویة كمقترحات ثم تتم مناقشة هذه المقترحات مع مـدیر 

لمدیر العام وأخیراً یتم الاتفاق على البرامج التي یمكن القیـام بهـا ومـن ثـم الصـیغة النهائیـة التدریب وا
  . التي یتم بها إعداد البرنامج التدریبي

، ویكون مصحوب بكل التفاصیل ابتداءً من عنوان )الخطة السنویة(ثم یصدر كتیب البرامج السنوي 
العامــة والخاصــة، ومســتوى المشــاركین، وكــان انعقــاد البرنــامج، وموضــوعه، وتوقیتــه ومدتــه، وأهدافــه 

  .البرنامج
                                                        

  . مركز تطویر الإدارة –م 2001خطة التدریب والتطویر الإداري،  )1(
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  واختبار الفرضیاتتحلیل البیانات : المبحث الثاني

  -:التحلیل : أولاً 
و ,یــتم فیــه تحلیــل للبیانــات واســتعراض ومناقشــة نتــائج الدراســة وملخــص اختبــار الفرضــیات  

بـــرامج الخطـــة العامـــة، البـــرامج الخاصـــة، : كمـــا ســـلف الـــذكر فـــإن بـــالمركز أنـــواع مـــن البـــرامج وهـــي
مــن واقــع التقــاریر الســنویة التــي درجــت إدارة المركــز علــى إعــدادها، و هــي تحتــوي . والبــرامج الولائیــة

لــى كــم كبیــر مــن معلومــات الأداء الســنوي للمركــز بمختلــف أقســامه الداخلیــة وأداء البــرامج الســنوي ع
أحیانــاً (بحسـب أنواعهــا وأقســامها، كمــا تتضــمن الأداء المــالي للمركــز فــي الفتــرة التــي یشــملها التقریــر 

  : ، فقد تم رصد ثلاث محاور وهي)تكون تقاریر نصف سنویة
  .عدد البرامج   -1
  .اد المشاركین عدد الأفر  -2
  .عدد المنشآت المشاركة   -3

وقد ركز التحلیـل علـى تقـویم مـدى التـزام المركـز بـالبرامج المخططـة ومـن ثـم مقارنـة المحـاور 
م باعتبارها سنة أساس لمعرفـة الاتجـاه العـام هـل هـو فـي 2000الثلاثة السابقة لكل سنة ابتداء بسنة 

امج معهــد الحاســب التــابع للمركــز باعتبــار أنــه یعمــل تزایــد أم نقصــان، لكافــة أنــواع البــرامج، عــدا بــر 
لبــرامج محــو أمیــة الحاســب أكثــر مــن كونهــا بــرامج للتــدریب الإداري، كمــا تــم إســقاط برنــامج التنمیــة 

  . م2003الزراعیة والریفیة وذلك لخروجها من الخطة العامة للتدریب ابتداء من 
لبـرامج مـن خـلال اسـتمارة تقـویم البـرامج الجانب الآخر من التحلیل ركز على التقویم النوعي ل

التي تملأ بواسطة المتدربین في ختام كل دورة، وفي ختام هذا الفصـل قـام الباحـث بإعـداد مقابلـة مـع 
وتشتمل الاستمارة علـى . بعض العاملین بالمركز للتعلیق على بعض نتائج التقویمین الكمي والنوعي

  . البرامج  تقویم الموضوعات وتقویم المحاضرین وتقویم



)36( 

  :لذا سنتناول التحلیل بالتفصیل الأتي 
  .تحلیل أداء البرامج المخططة  .1
  .تحلیل أداء الأقسام بالبرامج المخططة  .2
  .تحلیل ترتیب الأقسام للبرامج المنفذة  .3
  .تحلیل أداء البرامج الخاصة  .4
  .تحلیل أداء البرامج الولائیة  .5
  .تحلیل الأداء العام لإجمالي البرامج  .6

  : تحلیل أداء البرامج المخططة -1
  :یمكن أن نتحصل على المتوسطات الآتیة )1(رقم من المعلومات الواردة بالجدول 

  : البرامج المنفذة  -أ
  برنامج سنویاً  34متوسط البرامج المنفذة.  
  برنامج سنویاً  7متوسط الانحراف عن الخطة.  
  سنویاً  %82متوسط نسبة التنفیذ.  

  :عدد المشاركین -ب
  مشارك سنویاً  546متوسط عدد المشاركین.  
  مشاركاً نقصان سنویاً  50متوسط انحراف عدد المشاركین عن سنة الأساس.  
  8.5متوسط نسبة انحراف عدد المشاركین عن سنة الأساس.%  
  :المنشأت المشاركة -ج
  منشأة سنویاً  355متوسط عدد المنشآت المشاركة.  
 منشأة نقصان سنویاً  55عن الأساس  متوسط انحراف عدد المنشآت المشاركة.  
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  13.9متوسط نسبة انحراف عدد المنشآت المشاركة عن سنة الأساس.%  
أن نســـبة تنفیـــذ الخطـــة قـــد انخفضـــت عـــن المتوســـط فـــي  )1(رقـــم  نلاحـــظ أیضـــاً مـــن الجـــدول

، حیـث أنهـا أیضـاً لـم تكـن زیـادة %88م بـأعلى نسـبة لهـا 2004م ولكنها عادت وارتفعـت فـي 2003
  . بالنسبة لمتوسط نسبة التنفیذ العامة خلال فترة التقویم عالیة

اســتمرت فــي نقصــان شــدید حتــى بلغــت أوجهــا فــي  أنهــاأمــا بالنســبة لأعــدد المشــاركین نلاحــظ 
م، وبلــغ إجمــالي النقصــان فــي الأربــع ســنوات 2000مشــارك انحــراف عــن ســنة الأســاس  91م 2003

ــبة الانحــــراف فــــي  50مشــــارك بواقــــع  202 % 15م 2003مشــــارك للعــــام الواحــــد، وبلــــغ متوســــط نســ
الأولـــى الـــثلاث حتـــى بـــدأ نقصـــان ویلاحـــظ هنـــا التنـــاقص الشـــدید فـــي عـــدد المشـــاركین فـــي الســـنوات 

  . تناقص مما یبین أن الاتجاه العام یسیر في تناقص مریع% 2م بنسبة 2004ینخفض بشدة في 
منشــأة تنــاقص  55وبالنســبة لعــدد المنشــآت المشــاركة فهــي أیضــاً فــي نقصــان شــدید بمتوســط 

، وبلــغ أعلــى انخفــاض فــي  لتــالي امنشــأة تنــاقص عــن ســنة الأســاس وســجلت ب 101م بـــ 2003ســنویاً
تنــاقص وزاد % 14م بـــ2001وهــو مــا بــدأ أصــلاً فــي % 25نحــراف عــن ســنة الأســاس بـــإأعلــى نســبة 
حتى بلغ هذه الذروة، ولكنه عاد لیقـل معـدل التنـاقص بدرجـة كبیـرة فـي % 16م بـ2002التناقص في 

في  مشارك عن سنة الأساس والاتجاه العام بالنسبة لعدد المنشآت المشاركة 1م بانحراف بلغ 2004
  . م2004مع إعطاء مؤشر یتوقف هذا التناقص المستمر في  دهو انخفاض شدی
دارة التــدریب بــالمركز فــي تنفیــذ الخطــة لتــزام لإالســابق نجــد أن مســتوي الإ التحلیــل وءعلــي ضــ

ــویم  ةحیــــث بلغــــت نســــبه التنفیــــذ العامــــ یعتبــــر جیــــد نســــبیاً  ــرة التقــ ــرامج % 82خــــلال فتــ مــــن جملــــة البــ
 ةبرنــامج وهـــو مـــا یؤكـــد ویـــدعم صـــحة الفرضـــی 172برنـــامج حیـــث تـــم تنفیـــذ  209 ةالبالغـــ ةالمخططــ
بــالبرامج المخططــة وتحقــق نســبه عالیــه مــن التنفیــذ علــي  ةریب بــالمركز ملتزمــدبــأن أدارة التــ الأولــى

  .2003الرغم من التناقص الذي حدث في العام 
  
  
  



)38( 

  
   



)39( 

  :تحلیل أداء الأقسام بالبرامج المخططة -2
والذي یختص بأقسام البرامج العامـة المخططـة وذلـك لمعرفـة نصـیب كـل  )2(رقم في الجدول 

قســم مــن الزیــادة والنقصــان فــي عــدد البــرامج وعــدد المشــاركین وعــدد المنشــآت المشــاركة فــي البــرامج 
  : العامة نجد الآتي

زایـد برامج قسم الإدارة العامة تسیر بعجلة تناقصیة من حیث عدد البرامج فـي السـنة الأولـى ثـم تت) أ(
في السنة الثالثة لیكون المعدل العام متزاید، أما من حیث المشاركون والمنشآت المشاركة فتكون في 

  . معدل متناقص
برامج التسویق تسیر بعجلة متزایدة من حیث عدد البرامج أما من حیث عدد المشاركون الأفراد ) ب(

  . فتظل متناقصة حتى نهایة فترة التقویم
اســبة الإداریــة فمعـــدلها العــام مــن حیــث البــرامج یكـــون متنــاقص مــع الأخــذ فـــي بــرامج قســم المح) ج(

م مـــع تســـاوي بقیـــة الســـنوات مـــع ســـنة 2003الحســـبان أنهـــا قـــد نقصـــت عـــن ســـنة الأســـاس فقـــط فـــي 
  .ولكن عدد المشاركون وعدد المنشآت ظل في تناقص حتى نهایة الفترة ،الأساس

المحـــاور الـــثلاث مـــن حیـــث عـــدد البـــرامج وعـــدد قســـم إدارة الإنتـــاج ظـــل فـــي تنـــاقص مـــن جمیـــع ) د(
  .المشاركون وعدد المنشآت المشاركة

أما قسم الصناعات الصغیرة فهي أیضاً تسیر بعجلة متناقصة حتى نهایة فترة التقویم من حیث ) ه(
  . البرامج وعدد المشاركون والمنشآت المشاركة

نقصـــان مـــن حیـــث عـــدد المشـــاركون  وبالنســبة لقســـم التـــدریب علـــى الإشـــراف فقـــد ظـــل أیضـــاً فـــي) و(
  .الأفراد وعدد المنشآت المشاركة ولكن من حیث البرامج فقد سارت متزایدة

دارة التنمیة فقد ظلت متناقصة أیضاً في عدد البرامج وعدد المشاركون وعدد ) ز( برامج قسم المرأة وإ
  .المنشآت المشاركة

د فــي عــدد البــرامج وعــدد المشــاركون وعــدد معــدلات تزایــ ســجلت أمــا قســم البــرامج الممركــزة فقــد) ح(
ا تكــون بــرامج هــذا القســم الوحیــدة التــي ســجلت مثــل هــذا المعــدل مــن التزایــد ذالمنشــآت المشــاركة وبــ
  . مقارنة بالأقسام الأخرى

لـذلك نجــد أن المعـدل العــام قــد شـكل معــدل نقصــان لعـدد البــرامج وعــدد المشـاركین مــن الأفــراد 
  .وعدد المنشآت المشاركة
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)41( 

  :ل ترتیب الأقسام للبرامج المنفذةتحلی -3
ــدد ) 3(یتنـــاول الجـــدول رقـــم  ترتیـــب الأقســـام مـــن حیـــث عـــدد البـــرامج والمشـــاركون الأفـــراد، وعـ

  : هذا الجدول أن من المنشآت، ویلاحظ
قسـم الإدارة العامـة یحتـل الصـدارة مـن حیــث عـدد البـرامج المنفـذة وعـدد المشـاركون الأفــراد ) أ(

  .وهذا یعنى اهتمام المركز بتدریب موظفي الدولة ،عدد المنشآت المشاركةوكذلك من حیث 
فیمـــا یلیـــه قســـم التســـویق مـــن حیـــث عـــدد البـــرامج ولكـــن یـــأتي قســـم البـــرامج الممركـــزة فـــي ) ب(

المرتبة الثانیة فـي عـدد المشـاركین الأفـراد وعـدد المنشـآت المشـاركة، وهـو أیضـاً یحتـل المرتبـة 
ویخلفه في المرتبة الثالثة قسم المحاسبة الإداریـة فـي عـدد المشـاركون  الثالثة في عدد البرامج،

  . وعدد المنشآت المشاركة، والذي یخلفه أیضاً في المرتبة الرابعة في عدد البرامج
  . ویأتي التسویق في المرتبة الرابعة من حیث عدد المشاركون وعدد المنشآت المشاركة) ج(
حافظ على نفس المرتبة حیث یحتـل المرتبـة الخامسـة فـي عـدد أما قسم إدارة الإنتاج فهو ی) د(

البــرامج وعــدد المشــاركون  وعــدد المنشــآت المشــاركة، فیمــا یحتــل قســم التــدریب علــى الإشــراف 
المرتبـــة السادســـة فـــي عـــدد البـــرامج وعـــدد المشـــاركون ویتراجـــع إلـــى المرتبـــة الســـابعة فـــي عـــدد 

ســة فــي عــدد المنشــآت المشــاركة فــي الصــناعات المنشــآت المشــاركة، فیمــا یحتــل المرتبــة الساد
  . الصغیرة، والذي یمثل المرتبة الثامنة والأخیرة في عدد البرامج وعدد المشاركون الأفراد

ــدد ) ه( ـــن حیـــــث عـــ ــذلك مـ ــة الســــابعة وكـــ ــة فـــــي المرتبـــ دارة التنمیــ لمـــــرأة وإ ــم ا وتــــأتي بـــــرامج قســ
  . رة من حیث المنشآت المشاركةالمشاركون الأفراد بینما تأتي في المرتبة الثامنة والأخی
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)43( 

  :تحلیل أداء البرامج الخاصة -4
  : نجد الآتي )4(رقم من واقع الجدول 

ــرامج الخاصــــة المنفــــذة بمتوســــط )  أ( م ســــنة 200عنــــد ســــنة % 47هنــــاك تزایــــد فــــي عــــدد البــ
برنــامج ســنویاً وبلــغ إجمــالي الزیــادة فــي الأربــع  11الأســاس لفتــرة التقــویم، أي بمتوســط زیــادة 

م 2003برنـامج، وهـي زیـادة یمكـن ملاحظـة أنهـا ارتفعـت بشـدة فـي  44عـدد . سنوات الأخیرة
لكــل عــام مــن الأعــوام الســابقة، وأخیــراً بلغــت ذروتهــا فــي % 8عــن عوضــاً % 78حتــى بلغــت 

  . عن سنة الأساس% 95م، حیث بلغت 2004نهایة 
وكــذلك علــى مســتوى عــدد الأفــراد المشــاركین فــي هــذه البــرامج فقــد شــهدت أیضــاً زیــادة )  ب(

علـى  32، 39مضطردة في عدد الأفراد المشاركین حیث كانت تسـیر الزیـادة بمعـدل متقـارب 
م، ولكـن ارتفعـت بشـدة والسـنین الأخیـرتین حتـى بلغـت أشـدها فـي 2002م، 2001التوالي في 

، فــي مقارنــة بالســنة التــي تســبقها % 139غ م نســبة انحــراف تبلــ2004 وهــي نســبة كبیــرة جــداً
 1.112، وقد كان إجمالي الزیادة فـي عـدد الأفـراد المشـاركین بلـغ %63م حیث بلغت 2003

، وهـي لكـل عـام ونسـبة %54فرد لكل عام ونسبة متوسط الزیادة السـنویة هـي  278بمتوسط 
  . متوسط الزیادة تركزت في العامین الأخیرین

ــالمركز فـــإن المركـــز قـــد ظـــل یفقـــد )  ج( بالنســـبة للمنشـــآت المشـــاركة فـــي البـــرامج الخاصـــة بـ
لكل عام، حیث أن إجمالي عدد % 28منشأة سنویاً بمتوسط نسبة تناقص بلغت  17متوسط 

منشــأة فــي الأربــع أعــوام، وذلــك علــى الــرغم مــن الزیــادة  68المنشــآت المفقــودة للمركــز بلغــت 
  .م2004لبرامج المنفذة سنویاً ابتداءً من سنة الأساس حتى المذكورة آنفاً في عدد ا



)44( 
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  : تحلیل أداء البرامج الولائیة -5
  : نجد الآتي) 5(رقم  وهي البرامج والتي یقیمها المركز بالولایات ومن واقع الجدول  
 م2002بالنسبة لسنة الأسـاس فـي هـذا التقـویم فـإن البـرامج الولائیـة فـي تنـاقض بلـغ أوجـه فـي   )أ(

برامج انحراف على سنة الأساس، حیث أن المركز یفقد سنویاً برامج ولائیة بمتوسـط  9حیث بلغ 
  . برامج سنویة 3تناقص سنویة، أي ما یعادل % 25نسبة 

وبالنسـبة لعـدد المشــاركین الأفـراد فـي البــرامج الولائیـة فـإن المركــز ظـل یفقـد أیضــاً مـا یعــادل ) ب(
تنـاقص عـدد الأفـراد % 53للأربع أعوام، وهي تمثـل نسـبة مشارك   719كل عام بإجمالي  179

م 2002م، وبلغـت ذروة هـذا التنـاقص فـي 200والمشاركین للأربع أعـوام التـي تلـي سـنة الأسـاس 
  . لهذا العامل 282لسنة الأساس، بإجمالي % 84بنسبة 

م 2000سـاس وكذلك الحال بالنسبة لعدد المنشآت المشاركة في العامین اللذین یلیا سـنة الأ) ت(
، ولكـن انعكـس ذلـك الوضـع كلیــاً %76فقـد اسـتمرا فـي تنـاقص حتـى وصـلت نســبة التنـاقص إلـى 

أیضــاً بمتوســط صـــغر % 76م إلــى 2004لتصــل نســبة الزیــادة لســنة الأســاس فــي العــام الأخیــر 
  . خطأ للعام، أي متوسط لا زیادة ولا نقصان
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  : تحلیل الأداء العام لإجمالي البرامج -6
  :)6(رقم نلاحظ من الجدول   

 7.356وبلــغ إجمــالي عــدد المشــاركین  379أن إجمــالي عــدد البــرامج للســنوات الخمــس بلــغ )  أ(
منشأة بافتراض أن كـل منشـأة تشـارك مـرة واحـدة  2.068مشارك أما عدد المنشآت المشاركة بلغ 

ك زیـادة فـي عـدد فقط، وهذا غیر صحیح لكنه یفید فـي هـذا الغـرض الإحصـائي، ونلاحـظ أن هنـا
  . م2000البرامج بصورة عامة عن سنة الأساس المعتمدة في هذا البحث وهي سنة 

برامج لكل سنة، أي بمتوسط نسـبة زیـادة تبلـغ  7برنامجاً بمتوسط  28بلغت الزیادة الإجمالیة   ) ب(
  .لكل سنة% 9
م، أعلــى زیــادة لــه فــي 2001فیمــا یخــص عــدد المشــاركین فإنــه كــان فــي تنــاقص فــي ســنتي    ) ت(

، إلا %18م بنسـبة 2002عوضت عن أعلى تناقص سجل فـي % 37م بنسبة زیادة بلغت 2004
مشـارك   191أن المحصلة العامة للأربع سنوات التي تلي سنة الأساس كان بزیادة إجمالیـة بلغـت 

، وهنــا تكــون المتوســطات مضــللة لأن الأهــم أن %13لزیــادة لكــل ســنة للســنة بمتوســط نســبة ا 47
  . نعرف أن النقصان كان في السنتین التالیتین لسنة الأساس والزیادة كانت في السنتین الأخیرتین

م 2003بالنسبة لعدد المنشآت المشـاركة فنجـدها فـي تنـاقص دائـم بلـغ ذروتـه فـي عـام   ) ث(
 88وهنـــا تقــول المتوســطات أن المركــز یفقــد حـــوالي ، %230بنســبة انحــراف عــن ســنة الأســاس 

  %.180منشأة مشاركة سنویاً بمتوسط نسبة الانحراف عن سنة الأساس تبلغ 
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علـي ضــؤ هــذا التحلیــل یمكــن مناقشــه الفرضـیة الثانیــة التــي تقــول أن بــرامج التــدریب بــالمركز 
ــآت المشـــا حیـــث أثبـــت  ،ركة ســـنویاً تحظـــى بتزایـــد كبیـــر فـــي عـــدد المشـــاركین الأفـــراد وعـــدد المنشـ

التحلیـــل صـــحة الفرضـــیة مـــن ناحیـــة تزایـــد عـــدد الأفـــراد المشـــاركین فـــي أجمـــالي البـــرامج المنفـــذة 
بالمركز خلال فترة التقویم، كما یثبت التحلیل أیضا خطأ الفرضیة من ناحیة تزایـد عـدد المنشـآت 

  .المشاركة بالمركز خلال فترة التقویم
عدد الأفراد المشاركین في البرامج الخاصة أدي ألي محصـلة تزایـد عـدد ألا أن الزیادة الكبیرة في 

الأفراد المشاركین، وقد یرجع ذلك لعدة أسباب أهمها الإقبال المتزایـد علـي البـرامج الخاصـة، كمـا 
یمكن القول أن الاتجاه العام في تدریب الكوادر بالشركات الخاصة والعامة فـي تزایـد مسـتمر مـع 

بالتـدریب الــذاتي  ةب أخـرى تنـافس هـذا المركـز، وقیـام عـدد مـن الشـركات الخاصـقیـام مراكـز تـدری
 ةأدي لتنــاقص عــدد المنشــأت المشــارك بهــا وهــو مــا ةلأفرادهــا مــن خــلال مراكــز التــدریب الخاصــ

  :التالي )7(رقم  بصوره عامه، ویمكن التأكد من ذلك من خلال النتائج بالجدول
  )7(جدول رقم 

  برامج وعدد المشاركین وعدد المنشآت المشاركةالاتجاه العام لسیر ال
  

  عدد المنشآت المشاركة  عدد المشاركین  عدد البرامج  

  تناقص) 292-(  تناقص) 191-(  تناقص) 28-(  إجمالي البرامج للأنواع الثلاث
  تناقص) 223-(  تناقص) 202-(  تناقص) 4-(  برامج الخطة العامة

  تناقص) 68-(  تزاید) 1112(+  تزاید) 44(+  البرامج الخاصة
  تناقص) 1-(  تناقص) 719-(  تناقص) 12-(  البرامج الولائیة
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  :ستمارة تقویم البرامج إستعراض نتائج إ: ثانیا 
ســتمارة تقـویم البــرامج والتـي تحتــوي علــى تقیـیم الموضــوعات وتقـویم المحاضــرین، وتقــویم إمـن 

أمــا تقــویم المحاضــرین فــلأن . البــرامج، رأینــا أن نســتبعد تقــویم الموضــوعات لأنــه إیغــال فــي التفاصــیل
ســـتمارات التقـــویم تحتـــوي علـــى أســـم، رأي الباحـــث، أن یـــتم عـــلاج ذلـــك بســـؤال علـــى أســـس ومعـــاییر إ

  . المدربین المتبعة بالمركز ویتم إلحاقه بأسئلة مقابلة اختیار
ستمارات تقویم البرامج العامة بالخطة، والتي نفـذت إوقد تم أخذ عینة عشوائیة من ملخصات 

خــلال فتــرة التقــویم، وهنــا تــم إبعــاد البــرامج الولائیــة والبــرامج الخاصــة، بــافتراض أن مثــل هــذه البــرامج 
ات التدریبیة فیهـا مـن قبـل المنشـآت، هـذا بالإضـافة إلـى أنـه مـن المتوقـع أن غالباً یتم تحدید الاحتیاج

تولي إدارة المركز مثل هذه البرامج عنایة خاصة لما تدره هذه البرامج من دخل مضمون، لذا فقد تـم 
  . برنامج خلال فترة التقویم 172اختیار البرامج العامة المنفذة فقط والبالغ عددها 

متــدرب كمتوســط، وبالتــالي  20برنــامج، وبكــل برنــامج  23وتــم تصــمیم العینــة العشــوائیة مــن 
مــن % 17أي نســبة حــوالي  2.733مشــارك مــن إجمــالي  460تكــون العینــة قــد تناولــت رأي حــوالي 

إجمـــالي عـــدد المتـــدربین خـــلال فتـــرة التقـــویم، وقـــد تشـــكلت هـــذه العینـــة حســـب نســـبة بـــرامج كـــل قســـم 
، وقـــد تـــم )باســـتثناء قســـم التنمیـــة الزراعیـــة والریفیـــة(أقســـام  8لتـــدریب البـــالغ عـــددها لإجمـــالي أقســـام ا

التــالي  )8(ختیـار البــرامج عشــوائیاً بمـا فــي ذلــك الســنوات التـي تــم فیهــا تنظــیم البـرامج، والجــدول رقــم إ
  . یوضح نتائج عینة إستمارات تقویم البرامج) 9(والجدول رقم  یوضح طریقة تصمیم العینة
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  )8(ل رقم جدو
  ستمارة تقویم البرامجالعینة العشوائیة المصممة لإ

  السنة   اسم البرنامج  القسم  رقم
  م2001  كتابة التقاریر   1  الإدارة العامة  1
  م2000  تنمیة المهارات القیادیة  2    
  م2001  السكرتاریة   3    
  م2001  إدارة الوقت  4    
  م2002  تنمیة المهارات الإداریة  5    
  م2003  تنمیة مهارات مدیري المكاتب التنفیذیة والسكرتاریة   6    
  م2004  المفاهیم الحدیثة لإدارة العلاقات العامة   7    
  م2001  استراتیجیات التسویق والمبیعات   8  التسویق  2
  م2003  قنوات البیع ومعاملة العملاء  9    
  م2002  أسالیب توزیع المبیعات   10    
  م2000  تحلیل مالي   11  المحاسبة الإداریة   3
  م2001  تقییم المشروعات   12    
  م2001  محاسبة التكالیف وترشید الإنفاق  13    
  م2000  إدارة الإنتاج   14  إدارة الإنتاج   4
  م2003  طرق وأسالیب تخطیط ورقابة الإنتاج   15    
  م2003  طرق وأسالیب وجدولة عملیات الصیانة   16    
  م2001  التنمیة وصحة البیئةإدارة   17  تنمیة المرأة   5
  م2002  استراتیجیات تنمیة المجتمع   18    
  م2003  إعداد دراسات الجدوى   19  الصناعات الصغیرة  6
  م2004  إدارة المشروعات  20    
  م2001  رصد وتقییم المشروعات  21    
  م2004  التدریب على الإشراف الفعال   22  التدریب على الإشراف  7
  م2000  تدریب المدربین   23  البرامج الممركزة   8



)52( 

  )9(جدول رقم 
  ستمارات تقویم البرامجإنتائج عینة 

    (%)5  (%)4  (%)3  (%)2  (%)1    ما رأیك في الآتي  الرقم

ـــــواد   1 ــــ ــــ ــــ ــــة مـــــ ـــــ ــــ ــــ ملائمـــــ
ـــة  ـــــ ــــــامج لطبیعــــ ــــ البرنــ

  عملك؟ 

  ذات صلة قویة  75  20  4  0.6  0.4  غیر ذات صلة

ـــــذكرات   2 ــتوى المــــ ــــ مســـ
ــــــب  ــــ ـــلها حسـ ــــ وتسلســــ

  مواد البرنامج 

  جید جداً   59  20  16  1  4  ضعیف

ــائل   3 ــــ ــــ ــــ ـــــرق ووســـ ــــ ــــ طــــ
التــــدریب المســــتخدمة 

  في البرنامج؟

  جید جداً   55  18  20  3  3  ضعیف

ــــة (حجـــــم العمـــــل  4 كثافــ
  )العمل

  كثیف جداً   40  26  29  2  3  خفیف

  طویلة جداً   11  9  28  10  42  قصیرة جداً   مدة البرنامج   5
ــــدمات   6 ــــ ـــتوى الخــ ــــ مســـ

ــــة  ـــــ ـــة، (المتاحـ ــــ القاعـــ
ــــوت،  ـــة، الصـــ التهویــــ
ــــدمات  ــــ ــــ ــــ ـــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــــ ــــ ــــ الخــ

  )الخ…العامة

  مفیدة جداً   45  19  19  7  10  ضعیفة

  مفید جداً   79  15  5  0.4  0.62  غیر مفید  التقییم العام للبرنامج   7

  : ستمارة تقویم رسم البرامج بالمركز نلاحظ الآتيإالخاص بعینة  )9(رقم من الجدول 
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  ذكــروا بأنهــا ذات صــلة % 75بالنســبة لمــدى ملائمــة مــواد البــرامج لطبیعــة العمــل نجــد أن
بأنها فوق الوسط وهذه تعني بأن المركز قد نجح فـي % 20شدیدة بطبیعة عملهم بینما ذكر 

  . تصمیم برامج تلائم الاحتیاجات التدریبیة للأفراد
  ذكـروا بأنهـا جیـدة % 59نجـد أن بالنسبة لمستوى المذكرات وتسـلیمها حسـب مـواد البـرامج

، بینما ذكر  وهذا یعني أن إدارة التدریب . بأنها وسیط% 16بأنها فوق الوسط، و % 19جداً
  . بالمركز قد نجحت أیضاً في تصمیم مذكرات متسلسلة حسب طبیعة البرامج

  55بالنســـبة لطـــرق ووســـائل التـــدریب المســـتخدمة فـــي البرنـــامج ذكـــر % ، بأنهـــا جیـــدة جـــداً
بأنها وسط أو مقبولة، ویتضح من ذلك أن % 20بأنها فوق الوسط، بینما ذكر % 18وذكر 

  . المركز یستخدم طرق ووسائل متقدمة ومواكبة في تنفیذ البرامج
  بالنسبة لكثافة العمل ومدة البرنامج نلاحظ أن هنالك علاقة عكسـیة بینهمـا فكلمـا قصـرت

أشــاروا إلــى أن % 42طبیعــي، ونجــد أن مــدة البرنــامج كلمــا زادت كثافــة العمــل، وهــذا شــيء 
إذاً فــالمركز یتبــع أســلوب . أن العمــل كثیــف جــداً % 40مــدة البرنــامج قصــیرة، جــداً لــذا ذكــر 

  . الفترات القصیرة والعمل المكثف في برامجه
  أن المسـتوى % 19ذكـروا أن مسـتوى الخـدمات المتاحـة جیـد جـداً وذكـروا % 45ونجد أن

ذكـــروا أن مســتوى الخـــدمات المتاحــة وســـط، ویتضــح مـــن  %19فــوق الوســـط، وذات النســبة 
  . ذلك أن المركز یولي عنایة خاصة بمستوى خدماته

  من المتلقین أن البرامج المقدمة لهم مفیدة جداً وبوسائل تعلیم ذات % 79بشكل عام یرى
وهــذه تعتبــر , تقنیــة عالیــة وملائمــة قــدمت لهــم الخدمــة المرجــوة مــن البــرامج التــي التحقــوا بــه

سهامه الكبیر في تنمیـة وخلـق الكفـاءات  . نسبة رضا عالیة تثبت جدوى وجود هذا المركز وإ
ه توجـد علاقـة بـین جـودة بـرامج التـدریب التي تقول أنـالثالثة وهو یثبت بشكل قاطع الفرضیة 

  .المقدمة ورضا المشاركین
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  :رصد نتائج المقابلة
فالقصـور فـي التقـویم , كمي والتقویم النوعي تم تصمیم المقابلة لمعالجة القصور في التقویم ال

وقــد ذكرنــا ذلـك مــن قبــل بأننــا سنســتعیض عــن . النـوعي یتمثــل فــي عــدم شــموله علـى تقــویم المــدربین 
أمـــا القصـــور فـــي التقـــویم , ذلـــك بمعرفـــة المعـــاییر والأســـس التـــي یـــتم علـــى ضـــوئها اختیـــار المـــدربین 

وقـد وردت إجابـات . التـي أدت إلـى ظهـور النتـائج  الكمي أو التحلیل الكمي هو عدم تناوله للأسباب
وأكثرهــا موضــوعیة , ورأى الباحــث أن یتنــاول الإجابــات والتعلیقــات الأكثــر تكــراراً , وتعلیقــات عدیــدة 

  -:وواقعیة وكان رصد نتائج المقابلة كالأتي
لمركـز نخفاض في نسبة تنفیذ البـرامج العامـة نجـد أن هنالـك رسـوم تفرضـها إدارة ابالنسبة للإ - 

ومــؤخرا أخفقــت إدارة تنمیــة المــوارد البشــریة فــي , علــى المنشــآت المشــاركة فــي هــذه البــرامج 
توفیر التمویـل الـلازم لبـرامج التـدریب التـي مـن المفتـرض أن تشـارك فیهـا منشـآت ومؤسسـات 

وقـد بلغـت مدیونیـة المركـز لـدى إدارة تنمیـة المـوارد البشـریة ملایـین الـدینارات , القطاع العـام 
نخفــاض میزانیــة التــرویج للبــرامج إبالإضــافة إلــى مــا تقــدم فــإن . معظمهـا مــن الــدیون الهالكــة 

العامــة وحصـــر الإعــلان فـــي صـــحیفة واحــدة فقـــط یــؤدي إلـــى انخفـــاض نســبة تنفیـــذ البرنـــامج 
الناتج عن عدم بلوغ النصاب مـن المشـاركین فـي كـل حـالات عـدم التنفیـذ هـذا كلـه بالإضـافة 

  .من المؤسسات والمنشآت لإنشاء مراكز تدریب خاصة بها تجاه الكثیر إإلى 
 ،بالنســبة لتزایــد الإقبــال علــى البــرامج الممركــزة یعــود ذلــك إلــى أن هــذه البــرامج أكثــر مواكبــة - 

بالإضـافة  ،وتتمیز بقصر فتـرة الـدورة إذ كلمـا قصـرت فتـرة البرنـامج كلمـا ذاد عـدد المشـاركین
  .محدد  إلى أن مثل هذه البرامج لا تتقید بقسم

ــا المراكــــز  -  دارة التنمیــــة واحتلالهمــ ــرأة وإ ــرامج المــ ــة وبــ ــــة الزراعیــــة والریفیــ بالنســــبة لبــــرامج التنمی
   -:وعدد المنشآت المشاركة نجد الآتي, وعدد البرامج , الأخیرة من حیث عدد المشاركین 
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  -:بالنسبة لبرامج التنمیة الزراعیة والریفیة نجد الآتي   - أ
  .المؤسسات الزراعیة على بند تدریب عدم شمول میزانیة  .1
  .الاعتقاد بعد أهمیة الإدارة في العمل الزراعي  .2
  .الإهمال العام من قبل الدولة للقطاع الزراعي  .3

دارة التنمیة نجد الأسباب الآتیة   -ب   -:بالنسبة لبرامج المرأة وإ
  .عدم فهم دور المرأة في المجتمع  .1
  .طبیعة التكرار في برامج المرأة  .2
  .ترقیة النساء في الوظائف الإداریة عدم  .3
  . كثرة المشاغل الأسریة للمرأة  .4

ــا  -  ــدد , وفیمــــا یتعلــــق بــــالبرامج الخاصــــة فأنــــه بــــرغم زیــــادة الطلــــب علیهــ ــدد المشــــاركین وعــ إلا أن عــ
  -:المنشآت المشاركة في تناقص ویعود ذلك إلى 

  .كثیر من المنشآت درجت على إنشاء مراكز خاصة بها  .1
لاب الخبــراء الأجانــب التــي بــدأت تقــوم بهــا بعــض بیوتــات الخبــرة والتــدریب ظهــور ظــاهرة اســتج .2

  .والاتحادات المهنیة 
  .محاولات التنوع التي تقوم بها بعض المنشآت الخاصة للاستفادة من مراكز التدریب الأخرى  .3

الا أن  وعـدد المشـاركین سـنویا, أما بالنسـبة للبـرامج الإدارة فنجـد أن هنالـك زیـادة فـي عـدد البـرامج  - 
  :هنالك تناقص في عدد المنشات المشاركة وتفسیر ذلك هو 

  .صندوق دعم الولایات اصبح لا یقوم بالدعم الكافي لبرامج التدریب  .1
  .وبالتالي اصبح التدریب قاصرا على الولایات التي تمتلك موارد كولایة القضارف مثلاً  .2

  :المدربین كانت كالأتي أخیرا بالنسبة للأسس والمعاییر التي یتم بها اختیار 
  .أن یكون المؤهل الأكادیمي ماجستیر على الأقل  .1
  .سنوات الخبرة في المجال المطلوب  .2
وبعد التعیین تتم متابعة أداء المدربین من خلال استمارة التقویم ومن ثم تدریب المدربین إن لـزم  .3

  .الأمر 
  . كفاء من هذه النقطة الأخیرة یمكن أن نستنتج أن بالمركز مدربین أ
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  والنتائج والتوصیات الخاتمة: المبحث الثالث

  -: الخاتمة: أولاً 
وأهدافــه  بالإضــافة إلــى فرضــیات البحــث , وأهمیــة , لقــد تطــرق الفصــل الأول لمشــكلة البحــث 

  -:المتمثلة في
 .نوعیة البرامج المقدمة لها تأثیر في جذب المشاركین والمتدربین .1

 .بالبرامج والمیزة التنافسیةتوجد علاقة بین التزام المركز  .2
  .توجد علاقة بین جودة برامج التدریب المقدمة و رضا المشاركین .3

ســـتمارات التقـــویم التـــي ملئـــت بواســـطة إ عتمـــد الباحـــث فـــي التقـــویم علـــى التقـــاریر الســـنویة و إوقـــد 
تي أسفر ئج الأولیة الالمشاركین في مختلف البرامج ومن ثم تم إجراء مقابلة لتقصى الآراء حول النتا

  . كما علل الباحث لاختیاره فترة زمنیة محدده من تاریخ المركز ،عنها البحث
یتناول المبحث , الفصل الثاني یتناول الإطار النظري للتدریب حیث یحتوى على ثلاثة مباحث 

الأول مفهوم التدریب وأهدافه وأهمیته ومبادئ وأسس التدریب كما یتناول المبحث الثاني الحاجة إلى 
أمـا المبحــث . لتـدریب وتحدیـد الاحتیاجــات التدریبیـة ودور التـدریب فــي تحقیـق میـزة تنافســیة للمنظمـةا

  .   الثالث فیتناول مجالات التدریب وأغراضه ومراحل العملیة التدریبیة
المبحـث الأول احتـوى علـى , الفصل الثالث یختص بدراسة الحالـة ویشـتمل علـى ثلاثـة مباحـث 

تطــویر الإدارة مــن حیــث النشــأة والتطــور واهــداف وسیاســات المركــز كمــا احتــوى نبــذة تعریفیــة بمركــز 
على الهیكل التنظیمي للمركز ومالیة المركز ونشاة وتطور إدارة التدریب بالمركز أما المبحث الثاني 
ــتمل علـــى تحلیــــل أداء  ــار الفرضـــیات حیـــث اشـ ــتعراض ملخـــص لاختبـ فیخـــتص بتحلیـــل البیانـــات واسـ

تحلیل أداء الأقسام بالبرامج المخططة وتحلیل أداء البرامج الخاصـة وتحلیـل أداء البرامج المخططة و 
كمـــا شـــمل اســـتعراض نتـــائج اســـتمارة تقـــویم . البـــرامج الولائیـــة وتحلیـــل الأداء العـــام لإجمـــالي البـــرامج 

ارســة لنتــائج الد ومناقشــاً  ومحلــلاً  أمــا المبحــث الثالــث فقــد جــاء راصــداً . البــرامج ورصــد نتــائج المقابلــة 
  .م سنة أساس ثم حلل على ضوئها بقیة سنوات الفترة 2000وقد اعتبر الباحث سنة 

) فتــرة التقــویم(و قــد عمــد  الباحــث إجــراء مســح عــام لأداء المركــز فــي خــلال الســنوات الخمــس  
مـن حیـث , لمعرفة ما إذا كانت هنالك مشكلات في الأداء ثم تناول الباحث كل نوع علـى حـدة 
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و عدد المنشـآت المشـاركة بالنسـبة للبـرامج المخططـة تـم تنـاول , وعدد المشاركین ,عدد البرامج 
بالاضافه إلى ترتیب الأقسام من عـدد البـرامج  ,و مقارنته ببقیة الأقسام,ل قسم على حده أداء ك

وعــدد المشــاركین الأفــراد وعــدد المنشــآت المشــاركة ثــم تنــاول الباحــث ســیر الأداء فــي كــل مــن ا 
و البرامج الولائیة أیضا من حیث عدد البرامج وعدد المشاركین ) حسب الطلب(لبرامج الخاصة 

وعـــدد المنشـــآت المشـــاركة أمـــا بالنســـبة لأغـــراض التقـــویم النـــوعي فقـــد تـــم أخـــذ عینـــه مـــن  الأفـــراد
استمارات تقویم البرامج التي ملئت بواسطة المتدربین لمعرفة مدى ملائمة مـواد البـرامج بطبیعـة 

فترة ,كثافة العمل ,طرق و وسائل التدریب المستخدمة, أعمالهم و مستوى المذكرات و تسلسلها 
ثــم تصــمیم مقابلــة موجهــة للمســؤولین و المــدربین بــالمركز للتعلیــق علــى نتــائج التقــویم . البــرامج

  . الكمي و معرفة معاییر اختیار المدربین 
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  -:النتائج 
  -:من خلال البحث و اختبار صحة الفروض تم التوصل للنتائج التالیة 

الخاصــة تشــهد تــدهورا  بالنســبة للفرضــیة الأولــى فقــد اتضــح أن البــرامج المخططــة و البــرامج -1
مریعـــا فـــي عـــدد المشـــاركین الأفـــراد و عـــدد المنشـــات المشـــاركة ســـنویا خاصـــة فـــي الســـنوات 

  -:الأخیرة و السبب في ذلك 
إخفـــاق إدارة تنمیـــة المـــوارد البشـــریة فـــي تـــوفیر التمویـــل الـــلازم لتـــدریب الكـــوادر الإداریـــة فـــي  - 

  )ریب الإداريأي إهمال الدولة أجانب التد(منشات و مؤسسات الدولة 
ــتجلاب -  ــز تــــدریب خاصــــة بهــــا و ظــــاهرة اســ ــات لإنشــــاء مراكــ ــر مــــن المنشــ ــراء  اتجــــاه كثیــ الخبــ

  .الأجانب
ــة للا -  ــات الخاصــ ــوم بهــــا بعــــض المنشــ ــن مراكــــز التــــدریب محــــاولات التنــــوع التــــي تقــ ــتفادة مــ ســ

  .الأخرى
مریــع فــي  و تنــاقص,أمــا بالنســبة للبــرامج الولائیــه فهنالــك تزایــد فــي عــدد المشــاركین الأفــراد   

ــدم  ــبب یعــــود إلــــى عجــــز صــــندوق عــ ـــاركة أو الولایــــات المشــــاركة و الســ عــــدد المنشــــات المشـ
و بالتـالي اصـبح التـدریب قاصـرا .الولایات عن دعم تدریب الكوادر الإداریة فـي تلـك الولایـات 

  .على  الولایات التي تمتلك موارد مثل ولایة القضارف 
ســبة تنفیــذ البــرامج المخططــة للســنوات الخمــس بالنســبة للفرضــیة الثانیــة نجــد أن متوســط ن .3

ــان  ـــنتین الأخیـــــرتین % 97كــ م  والســـــبب 2001م و 2000ویتركـــــز الانخفـــــاض علــــى الســ
ذلـك , لرئیسي في عدم تنفیذ بعض البرامج هو عدم بلوغ النصاب بالنسبة لعـدد المشـاركین

  .سابقا  یعود للعلل المذكورة
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دارة , التنمیة الزراعیة والریفیة كما أن مشكلة عدم التنفیذ تنحصر في قسمي   وبرامج المرأة وإ
  -:التنمیة وذلك للأسباب التالیة 

, إضـافة إلـى الإهمـال مـن قبـل الدولـة . عدم شمول میزانیة المؤسسـات الزراعیـة لبنـد تـدریب  - 
  .والاعتقاد بعدم أهمیة الجانب الإداري في العمل الزراعي 

  .طبیعة التكرار في برامج المرأة  - 
  .قیة النساء في الوظائف الداریة عدم تر  - 
  .أما فیما یتعلق بالبرامج الولائیة والبرامج الخاصة فهنالك تزاید مستمر في الطلب علیها  - 

لقد أثبت البحث صـحة الفرضـیة الثالثـة بدرجـة كبیـرة إذ أن المركـز یقـدم بـرامج تنـال رضـا  .4
الخــــدمات , الوســــائل الإیضــــاحیة , تسلســــل المــــذكرات , المشــــاركین مــــن حیــــث التصــــمیم 

إلا أن الباحث لا یستبعد وجود قصور في تقویم , كما أن بالمركز مدربین أكفاء, المتاحة 
ــرة كمــــا یــــرى الباحــــث أن التقــــویم وذلــــك لأن م, المشــــاركین  عظمهــــم ربمــــا یشــــارك لأول مــ

الحقیقي للبرامج وفعالیتها هو التقویم الذي یجري في مسح العمل وهـذا مـا لاتقـوم بـه إدارة 
  . التدریب بالمركز 
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  -:التوصیات 
من خلال البحث والنتائج اتضح أن المركز سیواجه مشكلة موارد طاحنـة وقـد بـدأ بالفعـل مـن خـلال 

وعــزوف المؤسســات والمنشــآت الحكومیــة عــن التــدریب , ارتفــاع مدیونیــة المركــز اتجــاه إدارة المــوارد البشــریة
بسبب التمویل كما آن المركز مهدد بمنافسة شرسة ربما تعصف به خارج سجلات الوجود وبالتالي ستتركز 

  -:والتوصیات هي. التوصیات حول معالجة مشكلتي الموارد والمنافسة
  .كلة المركز و إستخصاصه إعادة هی -1
  .البحت عن مصادر التمویل اللازمة لتطویر المركز -2
دارة التدریب  -3   .حوسبة البرامج التدریبیة وعدم الفصل بین مركز الحاسوب وإ
  .محاولة استقطاب المدیرین الأكفاء والفعالین كمدربین بالمركز  -4
  ي مجال الإدارة والعلوم الإداریةف (CDs)تدشین مكتبة المركز بالبرمجیات والاسطوانات المدمجة  - 5
تبــاع اســتراتیجیة ال  -6 مــع أكبــر قــدر مــن المنشــآت وذلــك  )LOCK-IN )1تفعیــل دور العلاقــات العامــة وإ

  .للاحتفاظ بعملاء دائمین 
دارة المنافسة -7   .تطویر نظم معلومات إداریة فعالة بالمركز تساعد الإدارة في البحث عن الفرص وإ
  .الأفراد الذین تدربوا بالمركز للتأكد من فعالیة التدریب الذي قدم لهم  تطویر برامج لمتابعة أداء -8
, )العمـــلاء(اهتمــام إدارة المركــز بــالتخطیط الإســتراتیجي وتفعیـــل جانــب الإحصــاء والحصــر للمنشــآت  -9

  .والالتزام ببحوث التسویق لتقصى حاجة المنشآت من التدریب الإداري 
زیـادة نفقـات التـرویج لبـرامج التـدریب بـالمركز وتدشــین حمـلات إعلانیـة تهـدف إلـى التعریـف ببــرامج  -10

قناع المنشآت بالتدریب عند المركز   .  المركز وإ

  ـ:مستقبلیة لأبحاثتوصیة 
 .تقییم محددات تطور الأداء بمركز تطویر الإدارة ومواكبتها لتطور المفاهیم الإداریة الحدیثة .1

 .نة لأداء مركز تطویر الإدارة بالمراكز الخاصةدراسة مقار  .2

ــیم خطـــط التـــدریب الإداري بمركـــز تطـــویر الإدارة علـــي ضـــوء مقارنـــة فعالیـــة البـــرامج الخاصــــة  .3 تقیـ
 .والمخططة والولائیة

                                                        
  .استراتیجیة ترمي للاحتفاظ بالعملاء وربطهم ربط تام بالمنشاة  )1(
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  -:المصادر
  .القرآن الكریم: أولاً 
  :المراجع: ثانیاً 

 1965(الإنتاجیة في الفترة من تقویم أداء مركز تطویر الإدارة والكفایة  –احمد حسن الجاك  .1
  ).الكتیب نشر باللغة الإنجلیزیة) . (1970 -

، مدخل لتحقیق میزه تنافسیه، ةلبشریاللموارد  ةالإستراتیجیالإدارة  جمال الدین محمد المرسي، .2
 .م2003 ةالدار الجامعی -ةمنظمة القرن الحادي والعشرین، القاهر 

  .م 2003دار زهران  ،عمان –إدارة الموارد البشریة  –حنا نصر االله  .3
ــوارد البشــــریة، الإســــكندریة، دار النشــــر نراویــــة حســــ .4 ــة المــ ، مــــدخل اســــتراتیجي لتخطــــیط وتنمیــ

 .م2004والثقافة، 

 .م1993رفاعي محمد رفاعي، إدارة الأفراد، القاهرة، دار الهاني للطباعة،  .5

 –الطبعـة الأولـى  –منحى تنظیمـي  –إدارة القوى البشریة  –عبد الباري درة و زهیر الصباغ  .6
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ـــلان  .8 ــلمي وســــاطع رسـ ـــة  –علــــى الســ ـــات التدریبیـ ــة للعلـــــوم  –تحدیــــد الاحتیاجـ المنظمــــة العربیــ

  .م1974القاهرة  –الإداریة 
  .م1990جامعة حلب . حلب –إدارة الأفراد  – عمر وصفي عقیلي .9

 .فعالیة التدریب الذي یقدمه مركز تطویر –كمال دراج  .10

ــوارد البشــــریة  –مصـــطفى نجیــــب شــــاویش  .11 دار الشــــروق للنشــــر والتوزیــــع . رام االله  –إدارة المــ
  .م2000

 .م1996ار مجدلاوي للنشر والتوزیع د. عمان. مدخل كمي –إدارة الأفراد  –مهدي زویلف  .12

 .م2001دار صفاء للنشر والتوزیع . عمان –إدارة الموارد البشریة  –نادر أبو شیخة  .13
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 .مبادئ عملیة التدریب الإداري، منشور في مدونة الإدارة الناجحة .14

 .معهد الإدارة العامة السعودي -مجلة الإدارة العامة  .15

 .مجلة التدریب والتقنیة، المؤسسة العامة للتدریب التقني والمهني، المملكة العربیة السعودیة،  .16

ــة والإداریـــــة  –مركـــــز تطـــــویر الإدارة  .17 ـــئون المالیـــ ـــن ملـــــف الشــ ـــذكرة مــ ـــومي / م ت ط  –مــ عمــ
  .م 1995

 .م 1987الخرطوم  –تنمیة الإدارة  إستراتیجیة –یة مركز تطویر الإدارة والكفایة الإنتاج .18
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