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 مستخلص

ودور  يد وتنميتها,يالبحث اثر تدريب الموارد البشرية في زيادة الانتاجية في صناعة التش تناول
العنصر البشري كمحرك أساسي لموارد المنظمة وخاصة عندما يتمتع بنوعية مهارية وقدرات 

 معرفية تتناسب مع طبيعة عمل المنظمة.
مردودية العنصر البشري  عال علىكما تطرق البحث للتدريب باعتباره عملية ذات تأثير ف

رفع مستوى المهارات والمساعدة عمل ذات الكفاءة العالية وذلك  بضروريتها للمحافظة على قوة الو 
 على غرس الثقة في نفوس العاملين تحسين جودة العمل. 

هدفت البحث للتعرف على أوجه القصور و الضعف في البرامج التدريبية القائمة وتأثيراتها السلبية 
 أداء العاملين,.على 

الظاهرة كما هي في الواقع  أو  تم استخدام المنهج التحليلي الوصفي  الذي يعتمد علي دراسة الواقع 
لغرض الوصول الي نتائج الدراسة  وذلك عن طريق تصميم استبيان وجمع البيانات عن طريق 

لعاملين بشركات مفرد واستهدفت الدراسة ا 100اختيار مجتمع البحث من عينة عشوائية شملت 
  عمال ومهندسين. فئاتيد في ولاية الخرطوم يصناعة التش

اختبار مربع , و تم تحليل البيانات الإحصائية باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية
 لاختبار صحة فرضيات الدراسة.كأي للاستقلالية ودرجة الحرية . 

رامج التدريب المتبعة في ان هناك ضعف وقصور في ب من اهم النتائج التي توصل لها  الباحث 
وان الدورات التدريبية الموجهة للعاملين والمهندسين بالمؤسسات أحد أهم  ,تشييدمؤسسات ال

أهم العوامل التي تساعد في انجاز الاعمال في  منالعناصر الاساسية لزيادة الانتاجية, والتدريب 
لاعمال المنجزة ويحسن جودة المنتج النهائي,التدريب من ادة يؤدي الي زيادة الجو  و الزمن المحدد,

اهم العوامل التي تساعد في تخفيض معدلات الحوادث في مواقع العمل,و التدريب من العوامل 
 المساعدة لتحقيق الاستقرار الوظيفي. 

 الذي الاهتمام بتدريب الموارد البشريةفي اهم توصيات الدراسة  تتلخص
ينعكس ايجابا علي رفع مستوي الاداء وتنمية مهاراتهم وقدراتهم,والادارة والمسؤلين ايضا تحتاج  

الشركات  الي تدريب وتطوير وليس العمالة فقط لان لهم تأثير علي نجاح المؤسسة,وزيادة اهتمام

  .يد بتدريب العاملين ووضع خطة واضحة للتدريب ومتابعتهايالعاملة في صناعة التش
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Abstract 

Find dealt with the impact of the training of human resources in increasing 

productivity in the Construction industry and development, and the role of 

the human element as a key driver of the resources of the organization, 

especially when it has the quality of skill and knowledge capabilities 

commensurate with the nature of the organization's work. 

Search for training also dealt with as an effective impact on the profitability 

of the human element and Dharoritha to maintain a high-efficiency process 

of the labor force and so Perfa skill level and helping to instill confidence 

in the hearts of workers to improve the quality of work. Find aimed to 

identify the shortcomings and weaknesses of the existing training programs 

and their negative effects on the performance of employees. 

Was used descriptive analytical method which is based on the study of fact 

or phenomenon as it is in fact for the purpose of access to the results of the 

study, by the design of the questionnaire and collect data by selecting Find 

a community of a random sample of 100 single study targeted workers 

companies Industry Construction in Khartoum state of workers and 

engineers. 

Statistical data were analyzed using the Statistical Package for Social 

Sciences (SPSS) Statistical Package for Social Sciences, and the chi square 

test of independence chi-square test for independence and the degree of 

freedom to test the validity of hypotheses. the most important findings of a 

researcher that there are weaknesses and deficiencies in the training 

programs followed in our institutions productivity, and destined for 

workers and engineers institutions, one of the most essential elements to 

increase productivity, and training of the most important factors that help to 

get things done on time, training courses, and lead to an increase quality 

work performed and improves final product quality, training of the most 

important factors that help in reducing accident rates in the workplace, and 

training of the factors helping to achieve job stability. 

And summed up the most important recommendations of the study 

attention to the training of human resources is reflected positively on the 

level of performance and development of their skills and abilities, and the 

administration also officials need to train and develop, not just employment 

because they have influence on the success of the enterprise, and increased 

interest in working in the Construction industry companies to train 

employees and develop a clear plan for training and follow-up.  
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 الباب الاول
 المقدمة -1

 :عام 1-1
 تعتبر صناعة التشييد من أكثر الصناعات التي تواجه تغييرات كبيرة في فترات زمنية قصيرة, نظرا

مقاولي باطن إضافة و موردين د أطرافها من مقاولين ومالكين و لطبيعتها الفريدة والمتمثلة في تعد
التحديات المتجددة التي تواجه هذه الصناعة فإن الشركات العاملة فنظرا للتغييرات و  للإستشاريين,

وزيادة الحجم لتكون و النمالتغيرات للبقاء في سوق العمل و  في هذا الحقل تحاول جاهدة مواكبة هذه
ستغلال المعلومات عبر عدة منها أن تكون قادرة على إكتساب و هذا يتطلب  اف,ضفي الم جمع وا 

 قنوات أهمها تدريب الكادر البشري.
يعد موضوع تدريب الموارد البشرية وتنميتها من الموضوعات المهمة لأي منظمة حيث أنَّ العنصر 

منظمة وخاصة عندما يتمتع بنوعية مهارية وقدرات معرفية البشري هو المحرك الأساسي لموارد ال
طبيعة عمل المنظمة, والتدريب عملية ذات تأثير فعال على مردودية العنصر البشري مع تتناسب 

وهو ضروري للمحافظة على قوة عمل ذات كفاءة عالية حيث يرفع من مستوى المهارات ويساعد 
 ودة العمل.على غرس الثقة في نفوس العاملين ويحسن ج

اعداد الموارد البشرية القادره علي استيعاب  ىالتقنيات العاملة علأو  يعتبر التدريب احد اهم الياتو 
من الكفاءة والفعالية وزيادة  ىعلأ وتطبيق تقنيات الجودة الشامله من اجل تحقيق مستويات 

 .نتاجيةالإ
يوجد فيها تحسين مستمر لبرامج التي لا أو  والمنظمات التي لا تولي أهمية لموضوع التدريب

التي تتطلب التدريب ستجد نفسها في مأزق نتيجة التغيرات الكثيرة التي تحدث في البيئة المحيطة و 
لمتطلبات بالتركيبة المهارية والمعرفية وقدرات مواردها البشرية لتناسب ا من المنظمة أعادة نظر

 . البيئية الجديدة
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 مشكلة البحث: 1-2
 مؤسساتالب المتبعة في أنَّ هناك ضعف وقصور في برامج التدري منتنبع مشكلة البحث 

, فالتطورات والتغيرات التكنولوجية المتجددة والمتسارعة  تحتم على المنظمات متابعتها الإنتاجية
 مع حجم المشروع المطلوب تنفيذه. وا عداد برامج تدريبية تتناسب
 , كذلكالتدريب جانب في قصور تعاني منيد السودان يتشال شركات فحسب الواقع الملموس فإن

والقادرة علي التكيف مع كافة المتغيرات والتحديات في  عدم توفر الموارد البشرية المؤهلة والمدربة
 .علي المنافسة والتدهورشركات تلك ضعف قدرة  ىيؤدي المما البيئة الخارجية 

 همية البحث:أ 3 -1
وتحسين  إنتاجه حجمزيادة  وينعكس ذلك في ,تحسين أداء الموظفيقوم ب من المعروف ان التدريب
مواكبة التطورات التكنولوجية كذلك يساعد على  .وقت أقصرو  جهد, جودته بأدنى تكلفة, وأقل

فمن نتائج التقدم التكنولوجي انتشاراستعمال الآلات الحديثة والمعقدة, مما يوجب على  والتنظيمية
 موظفيها على استعمال وصيانة كل ما هو جديد من الأجهزة الحديثة. أماالمنظمات تدريب 

مواكبة واستيعاب  موظفيها ليتمكنوا من إلى تدريب ظيمية الحديثة فقد دفعت المنظماتالتطورات التن
 .التنظيم الحديث

و أ ذلك العمل دون الحاجة إلى توجيه الموظف المتدرب الذي يعي ما يتطلبه عمله يستطيع انجاز
الإدارة   وبذلك يوفر وقت ,الحاجة إلى الإشراف التدريب قللمما ي مراقبة مستمرة من رؤسائه,

 ويجعلهم يتفرغون للقيام بنشاطات أخرى في خدمة المنظمة. وهذا نقيض حال العامل غيرالعليا, 
ى المتدرب, فهو يظل في حاجة إلى توجيه دائم ورقابة مستمرة من قبل رؤسائه, وبذلك يعمل عل

 .إضاعة أوقاتهم في أمور كان يمكن استغلالها في نشاطات أخرى 

فقد دلت الإحصائيات المتعلقة بإصابات  خفض نسبة حوادث العملكذلك يعمل التدريب علي 
العمال غير المدربين, وكلما قلت نسبة  حوادث العمل وبين العمال المدربين أقل بكثير منها بين

 .لى زيادة إنتاجهافي معالجة عمالها وأدى ذلك إ تتحملها المنظمةحوادث العمل قلت الخسائر التي 
كسابها صفة الثبات وحسن السمعة في المجتمع,يعتمد   تحقيق الاستقرار الوظيفي في المنظمة وا 

فالموظف المدرب يقوم بإدارة عمله على أكمل وجه ممكن, مما يؤدي  على مدى تدريب موظفيها, 
إتاحة مزايا أخرى, أو  نتاجه فيدفعها ذلك إلى مكافأته,إما بزيادة الراتبإلى زيادة رضا الإدارة عن إ
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ء منها, فيقل احتمال ترك العمل هم عن المنظمة وشعورهم بأنهم جز ئالعمال لرضا زيحفتوهكذا يتم 
 .أنهم يقومون بالدفاع عن منظمتهم في أوساط المجتمع الانتقال إلى منظمة أخرى, كماو 
 فرضيات البحث: 1-4

  .الإنتاجية مؤسساتالضعف وقصور في برامج التدريب المتبعة في هناك  .1
 .الانتاجية زيادة  يؤدي الي التدريب المستمر .2

 .انجاز الاعمال في الوقت المحدد لهاالي  التدريب يؤدي  .3
 ة.للاعمال المنجز  ةالجودزيادة  يؤدي الي التدريب .4

 العمل.خفض نسبة الحوادث في مواقع التدريب في  يساعد  .5

 التدريب يساهم التدريب في تحقيق الاستقرار الوظيفي. .6
 :هداف البحثأ 5 -1

  وهل تهتم هذه  جالإنتا قع العملية التدريبية في منظماتيهدف البحث إلى التعرف على وا
 :إلقاء الضوء على النقاط التاليةبالمنظمات بتنمية وتطوير كوادرها البشرية 

الضعف في البرامج التدريبية القائمة وتأثيراتها السلبية على و التعرف على أوجه القصور  .1
 .أداء العاملين

 تطوير الكفاءة والانتاجية وتحقيق الجودة. .2

 التدريب. أهمية التعرف على قناعات القائمين على .3

عند الإعداد للبرامج التكنولوجيا التعرف على مدى متابعة أدارة المنظمات للتغيرات  .4
 التدريبية.

 .تقرار الوظيفي في مؤسسات التشييدفي التوصل للإس المساهمة .5

 منهجية البحث:  1-6
مقابلات شخصية واستخدام المراجع  الي اعتمدت الدراسة علي المنهج الوصفي التحليلي بالاضافة 

 للتحليل.  SPSSـلتصميم استبيان واستخدام برنامج ال
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 البحث:هيكلة  1-7
 بواب:يحتوي البحث علي خمسة أ

هداف مقدمة: يحتوي هذا الباب علي مقدمة عامة ومشكلة البحث وأهمية البحث وأ ول الالأالباب 
 .البحث وفرضيات البحث

الباب التاني الدرسات السابقة والاطار النظري: يتطرق هذا الباب للدراسات السابقة في مجال 
 .د والفوائد من التدريب ومزايا التدريبيالتدريب في شركات التشي

نجاز هذا البحث إعتمادا ذا الباب الطريقة التي استخدمت لإالث: منهجية البحث يبين هالباب الث
وصفها من ناحية نظرية أو  على المنهج الوصفي التحليلي حيث يقوم المنهج علي عرض الظاهر

للظاهرة ومن ثم تحليل كما تم استخدام المنهج الاحصائي والذي يقوم علي الدراسة الميدانية 
 ردود المستجيبين للدراسة وتلخيصها والخروج منها بنتائج التحليل.أو  المشاهدات

 الباب الرابع: النتائج والمناقشة . 
 التوصيات. الباب الخامس: الخلاصة و 
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 الباب الثاني
 طار النظري ال -2

 د:يصناعة التشي 2-1
مليار  130ول العربية  نحو العربية حجما وتخصص الدتعد صناعة التشييد من اكبر الصناعات 

 .% من هذا الانفاق  يذهب الى خارج الاقتصاديات العربية70, ويقدر ان اكثر من ادولار سنوي
همية أ  , مما يكسب هذه الصناعةدد كبير جدا من العمال والمهنيينويعمل في هذه الصناعة ع
 ية . لمعظم الدول العرب خاصة في الاقتصاد الوطني

عمليات التشييد هي اعمال انتاجية هندسية ملموسة وتحول الافكار والتصميمات إلي منتجات ثابتة 
المواصفات والجودة والشكل العام لتحقيق المنافع للانسان. وهي تعتمد علي الموارد المادية 

تحقق انتاجاً  , وبما انهاضع في ادائها لاصول ومهارات فنيةوالخامات والقوى البشرية الماهرة وتخ
ملموساً يمكن تقديره مدى جودته وصلاحيته للاستخدام ولاشباع حاجات ضرورية للبشر فقد اطلق 

 عليها تعبير )صناعة التشييد(.
تكتسب صناعة التشييد اهميتها من انها تلعب دوراً هاماً في التنمية الاقتصادية والاجتماعية وذلك 

 للآتي:
  البنيات الاساسية لكافة الانشطة الانتاجية والخدمية من تساهم مساهمة فاعلة في توفير

 زراعة وصناعة وطاقة ونقل واتصالات وغيرها.

 .تساهم بنصيب مقدر في الناتج القومي الاجمالي 

 .تستوعب اعداد مقدرة من الايدي العاملة 

 توفر سوقاً كبيرة لمنتجات الكثير من المصانع والورش المرتبطة بصناعة التشييد كمصانع 
 الاسمنت والبوهيات والطوب والحديد وخلافه.

وتحتل صناعة التشييد مراكز متقدمة في اقتصاديات كثر من الدول )فهي تحتل المركز الاول في 
( من الناتج القومي الاجمالي فيها حسب %8.3الولايات المتحدة الامريكية وتساهم بحوالي )

 .تساهم في الناتج القومي الاجماليابع و م وفي السودان تحتل المركز الر 1988احصائيات عام 
صناعة التشييد من اصعب انواع الاعمال وتتطلب وجود المهندسين الاكفاء والعمال المهرة وراء كل 
مرحلة من مراحل العمل في هذه الانشطة لان كل جزء منها يخضع لمواصفات فنية هندسية 

 التقيد بالاصول الفنية والهندسية.محددة. كما ان المسئولية عن التنفيذ تجعل من الضروري 
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ورغم ان ادخال الآلات الحديثة والاستخدمات المتطورة للاجهزة الحاسبة في هذا المجال قد يسر 
كثيراً من عمليات التنفيذ وقلل من الجهود البشرية في الاعمال المباشرة إلا انه زاد من الاعمال 

 }2016-صابر السر {دقيق.الفنية والرقابة علي الاداء والتوجه الهندسي ال

 التدريب: 2-2
أداء  نيوتحس ادةيلز  واتجاهات وقواعد ميومفاه مهارت اكتساب تتضمن م,يتعل ةيعمل هو بيالتدر  

بعض  وفي .للفرد المباشر ريالمد على عامه بصفة ديالجد الفرد بيلتدر  ة الأولىيالمسئول وتقع .الفرد
في  الخبرة ذو القدامى دفراالأ من فردأو  العمال, من عامل إلى بيالتدر  هذا ةيمسئول تفوض انيالأح

 ةيإنتاج على ؤثري فإنه الأوليأو  الأساسي بيالتدر  جودةأو  ةينوع عن النظر وبغض .المنظمة
 ة,يالاقتصاد التغيرات ظل في خاصة رةيكب ةيأهم بيالتدر  مثليو  .عمله ةيناح واتجاهات الفرد

 المنظمة اتيجيستراتوا أهداف على رةيكب بدرجة تؤثر والتي ة,يوالحكوم ةيوالتكنولوج, ةيوالاجتماع

 .(1-2انظر الشكل )

 
 (: تعريف التدريب1-2شكل رقم )

رلتطویموجهسلوكوقواعدومعارفتابمهارالموظفتزویدعملیةهوالتدریب•
فيأعلىةوظیفلشغلتأهیلهأوبها،تتعلقحدیثةتقنیةاستعمالأووظیفته،أداء

.المستقبل

(1993)سین حسن عمارح

ة أعلى في استعمال تقنیة حدیثة تتعلق بها ، أو تأهیله لشغل وظیفت ومعارف وقواعد سلوك موجه لتطویر أداء وظیفته، أواالتدریب هو عملیة تزوید الموظف بمهار•
.المستقبل

(1993)حسین حسن عمار

وذلكظیفیة،الوأوالمهنیةالناحیةمنالفردسلوكتتناولخاصةاتجاهاتذوإیجابيتعدیلعملیةهوالتدریب•
الصالحةاتوالاتجاهتنقصهالتيالمعلوماتوتحصیلالإنسانلهایحتاجالتيتراوالخبالمعارفلاكتساب

يفكفاءتهمستوىرفعأجلمناللازمةوالعاداتالملائمةتاوالمهارالسلوكیةوالأنماطوللإدارةللعمل
المبذولةجهودالفيكذلكالتكلفة،فيوالاقتصادالسرعةمعفاعلیتهوظهورالعمللإتقانالمطلوبةالشروط
.المستغرقوالوقت

(2003)راوية حسن 

أسالیبوطرقایستخدمونیجعلهمحیثدراالأفسلوكلتغییرمحاولةبأنهالتدریب•
.قبلهلیهعكانواماعنالتدریببعدمختلفاشكلایسلكونوالأعمالأداءفيمختلفة

(2008)المنتدى العربي لإدارة الموارد البشریة

العملیةتاراوالمهالنظریةوالمعلوماتالمعرفةالعاملیندراالافاكتسابهوالتدریب•
.المستقبلیةسلوكیاتهمىعلالمؤثرة

(2011)ه بلال خلف السكارن
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 :خلص من التعاريف ما يلينو 
هو حتياجاته كفرد و كعضو في المجتمع, و أن التدريب عملية مستمرة خلال حياة الفرد وفقا لا

 .السلوك من خلال تعريضه لأساليب ووسائل تدريبية متطورةيسعى إلى إحداث تغييرات في أنماط 

نفع كبر الاأن التدريب وسيلة هامة للفرد فهو يهدف إلى إعطاء الفرصة الكاملة للأفراد لتأدية العمل 
 لمنظمته ولمجتمعه المحيط به.لشخصه و 

 المعارف نيالعامل اكساب تهدف الي , ومستمرة ومنظمة مخططة ةيعمل عن عبارة بيالتدر  أن

 نيالعامل اتجاهات ر بعضييتغأو  د,يالجد التخصص وذات بالعمل المرتبطة والقدرات تاوالمهار 
 }2007-علي لطفي{.المنظمة اهداف قيوتحق ادائهم نيتحس ضمني بشكل اتهميوسلوك

  أهمية التدريب 2-2-1
تتفق جميع وجهات نظر كتاب إدارة الموارد البشرية على أهمية وظيفة ونشاط التدريب للمنظمة 

ويتضح الاهتمام  في الدول الصناعية المتقدمة. الاتفاق واضحا في منظمات الأعمالويظهر 
 10%)) بنشاط التدريب من خلال الأموال المستثمرة في مجال التدريب,حيث بلغ متوسط الانفاق

( من مجموع (25%ونجد بعض المنظمات تخصص الي ميزانيات بعض المنظمات,من إجم
الأجور التي تتدفع للعاملين لغرض تطوير مهاراتهم ومعارفهم وتحديث أساليب أدائهم للعمل.وتهدف 
المنظمات من وراء ذلك تحقيق تفوقها على المنظمات الأخرى.لهذا تظهر أهمية التدريب للفرد 

 }2005-خالد عبدالرحيم{وتزود الداخل الجديد بالكفاءة المطلوبة. حديث في المنظمة,الأو  العامل القديم

 الفعلي والمستوى  الأداء نيب الثغرة سديل ن,يالموظف تراقد ريلتطو  لةيوس أنه من تهيأهم بيالتدر  ستمدي

 لها نقطعي أن نبغيي عمر مهنة العامة الخدمة تعتبر التي الدول فإن آخر جانب ومن المطلوب
 قيطر  عن وذلك في,يالوظ التقدم هيعل فرضهاي التي التوقعات مستوى  في لتجعله تسعى لموظف,ا
 طوال اتهايمستو  في والتدرج الخدمة في للاستمرار ةيفيالوظ وعلاقاته سلوكه ريوتطو  تهمهارا ادةيز 

 تطلباني ءتهراجوا بهيأسال ريوتطو  العمل في ثةيالحد ةيالتقن إدخال أن ذلك الى ضافية يالعمل اتهيح

 لتحقون ي نيالذ نيالمؤهل الأشخاصأو  العمل أسر  على نيالذ نيالموظف من قبل هايعل بيالتدر 

  .بالخدمة
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 :الآتي في بيالتدر  ةيأهم وتتمثل

 ة:يالإنتاج ادةيز  - أ
 أن إلى بالإضافة هذا , وجودته الإنتاج حجم على بيالتدر  عن والناتجة الفرد مهارة ادةيز  تنعكس ثيح
 المنظم بيالتدر  إلى تدعو الحاضر الوقت في والأعمال للوظائف ةيالفن الجوانب في المستمر ديتزاال

 . الأعمال لهذه الملائم للأداء المطلوب الأدنى الحد الأقل على الفرد لدى توافري حتى
  داالفر  اتيمعنو رفع - ب
 من نوع له حققيو  بنفسه, الفرد ثقة إلى ؤدىي تاراالمه من المناسب القدر اكتساب أن شك لا

 لم إذا ولكن اتيالمعنو  على ريتأث له ةيالانسان للعلاقات برنامج وجود أن شك ولا النفسي, الاستقرار

 قيوتعم الفرد ةيبآدم الاهتمام أن هذا من ونخلص الهدف, تحققي فلن نيالجانب نيب التكامل تمي
 القدر ريلتوف للأفراد والمستمر المنظم بيالتدر  مع العاملة, والجماعات الإدارة نيب الحسنة العلاقات

 . ةيالإنتاج ادةيوز  دفراللأ ةيالمعنو  الروح رفع إلى انيؤدي ترا المها من المناسب

 :العمل حوادث ضيتخف - ت

 والمعدات الأجهزة في وبيلع جةينت تحدث التي تلك عن دفراالأ جانب من للخطأ جةينت الحوادث تكثر
 , أدائه ةيفيك وعلى العمل لأداء المأمون  الأسلوب على ديالج بيالتدر  أن هذا عنىيو  , العمل ظرفأو 
 . الحادث ارتكر  معدل ضيتخف إلى شك بلا ؤدىي

 :هقرار واست ميالتنظ ةيمرار است - ث
 نير يالمد لأحد فقدانه رغم تهيفاعل على الحفاظ على ميالتنظ قدرة بمعنى وثباته ميالتنظ استقرار

 هذه لشغل نيوالمؤهل نيالمدرب الأفراد من ديرص وجود خلال من تحققي هذا أن شك ن,ولايسيالرئ

 أما الأسباب من سبب اي مع ريالقص الأجل في فيالتك على ميالتنظ قدرة فتعنى خلوها فور  المراكز

 إلى للنقل المتعددة تار االمه ذوى  من دفراالأ توافر هذا تطلبيو  العمل حجم في المرونة تغيرات

 فعال استثماري  أصل هم للعمل الدفعأو  الحافز هميولد نيالمدربفراد فالأ هم,يإل تحتاج التي الأعمال

 }200-عبدالغفار حنفي{التنظيم في
 :ماه نيمجال في بيالتدر  ةيأهم حدد وقد
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 : للمنظمة بيالتدر  ةيأهم 2-2-2

 :للمنظمة ةيالتال ةيالأهم ةيبيالتدر برامج ال تحقق
 اللازمة والمعارف تاالمهار  نيالعامل إكساب أن إذ مييالتنظ الأداء ريوتطو  ةيالإنتاج ادةيز  -أ

  .وظائفهم لأداء

 ةيالماد والموارد الضائع الوقت صيوتقل بكفاءة هميإل الموكلة المهام ذيتنف في ساعدهمي -ب
 ج.الإنتا في المستخدمة

 ريتطو  إلى ؤدىي وبذلك ة,يالداخل تراوالاستشا للاتصالات فاعلة قاعدة بناء في ساهمي- ت
 . والإدارة نهميوب نيالعامل نيب التفاعل بيأسال

 دهيتر  بما معرفتهم قيطر  عن نيالعامل أداء رتفعي وبذلك للمنظمة العامة اساتيالس حيتوض -جـ

 . منهم المنظمة
 :نيللعامل بيالتدر  ةيأهم 2-2-3

 . هايف أدوارهم حيوتوض للمنظمة فهمهم نيتحس في نيالعامل مساعدة -أ

  همايكلأو  المهارةأو  المعرفة في النقص عن الناجم التوتر ليتقل في مساعدتهم -ب

 نيالعامل لدى فييالوظ والتطور للنمو فرصا خلقيو  الأداء نحو ةيالدافع نمىيو  طوري -ت

 . تبراالخ واكتساب تراالمها لصقل الفرصة إتاحة -ث

 . بالعمل المتعلقة اناتيوالب بالمعلومات ديالتزو  -ج

 . نيالعامل ةيوفاعل ةيالإنتاج الكفاءة مستوى  رفع -ح

 المنظمة أهداف قيلتحق نيالعامل اتجاهات قيوتنس ديتوح -خ

 . المنظمة لخدمة الذاتي هيالتوج ةيعمل ريوتطو  ةيتنم في بيالتدر  ساهمي -د

 . المنظمة بأهداف نيالعامل أهداف ربط في ساهمي -ذ

 بالرضاء الشعور ادةيوز  الجودة نيوتحس الخارجي المجتمع على المنظمة انفتاح في ساهمي -ر

 . دراالعمل للأف وعن

 }2010-عصام عطا لله { المنظمة هايال تحتاج التي المعلومات ءاثر وا ديتجد -ز
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  ب:يالتدر  فوائد 2-2-4
 هناك نوعين من الفوائد علي مستوي الفرد والمنظمة :

 :اولا:فوائد التدريب للمنظمة
 تحسين ربحية المنظمة. -

 والمهارات الخاصة بالعمل في كل مستويات المنظمه.تحسين المعارف  -

 تحسين معنوية العاملين. -

 يساعد العاملين في التعرف علي الأهداف التنظيمية. -

 تحسين نوعية الإنتاج وزيادة كميته. -

 تقليل التكاليف في المجالات الفنية والإدارية. -

 تنمية مناخ مناسب والاتصالات بين العاملين في المنظمة. -

 الحوادث واصابات العمل.تخفيض  -

 ثانيا:فوائد التدريب للأفراد:
يساعد الأفراد علي اتخاذ القرارات الاحسن ,كما يزيد من قابلياتهم ومهاراتهم في حل  -

 المشاكل التي تواجههم في بيئة العمل.

 يساعد الأفراد على الإنجاز والثقة بالنفس. -

ر والاغتراب والصراع داخل يساعد العاملين علي التغلب علي حالات القلق والتوت -
 المنظمة.

يقدم للأفراد معلومات جيدة عن كيفية تحسين مهاراتهم القيادية والاتصالات  -
 والاتجاهات.

 يفتح المجال للفرد نحو الترقية والتقدم الوظيفي. -

 يقلل التدريب من أخطاء العاملين ومن حوادث العمل. -

 والحديث والاستماع.يتيح للفرد تكوين مهارات جيدة في مجالات العمل  -

 يعمق الاحساس بالرضا الوظيفي والإنجاز. -

يقلل من دوران العمل نتيجة لازدياد الاستمرار والثبات في حياة العاملين وزيادة رغبتهم في خدمة 
 }2004-سنان الموسوي {  المنظمة والاخلاص لها. 
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 أنماط التدريب ) تصنيف التدريب (: 2-2-5

 التدريب إلى أربع تصنيفات وهي على النحو التالي:   ,يصنف دليل التدريب
 التصنيف حسب مكان التدريب: -1

 .التدريب أثناء العمل: وهو تدريب الشخص داخل المؤسسة التي يعمل بها 

 شخص من خارج المؤسسة التي يعمل أو  التدريب خارج العمل: يتم بواسطة مؤسسة
 الموظف. بها

 التصنيف حسب المرحلة:  -2
  أو  ,ع له الملتحقون حديثاً بمؤسسة ماقبل الخدمة: وهو التدريب الذي يخضتدريب ما

إسناد مهام جديدة أو  لتأهيل أشخاص تمت ترقيتهم لوظيفة أعلى داخل المؤسسة
 إليهم.

  التدريب أثناء الخدمة: وهو التدريب الذي يقدم للأشخاص أثناء الخدمة والذين يؤدون
 مهام محددة.

 دريب:التصنيف حسب مستوى الت -3
 .تدريب تنويري 
 .تدريب تشغيلي 
 .تدريب تطبيقي 

 التصنيف حسب مجال التدريب: -4
 .تدريب تنموي 
 .تدريب مهني 
 .2007-برنامج تنمية المجتمعات المحلية{ تدريب إداري{ 

 ب:يالتدر  أنواع 2-2-6
 فبإمكان ,خلالها من بيالتدر  إلى هايإل نظري التي ةيو االز  باختلاف بيالتدر  أنواع فيتصن فختلي

 بيللتدر  متعددة أنواع فهناك المستهدف للنشاط والمناسب الملائم بيالتدر  نوع اريالمؤسسة اخت
 .ةيالبشر  الموارد إدارة أمام متاحة اراتيكاخت تكون 

 الآتي: حسب بيالتدر  أنواع ميتقس مكني
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 : المكان حسب بيالتدر  : أولا
 ودون  مباشرة الخبرة كتسبي المتدرب أن هو النوع هذا زيمي ما إن : العمل موقع في بيالتدر  -أ

 . بييالتدر  البرنامج ذيتنف على فشرابالإ الإدارة وتقوم للعمل, ليتعط
أو  المؤتمرأو  والندوة المحاضرة شكل في النوع هذا تميو  العمل: موقع خارج في بيالتدر  - ب

 . متخصصة جهات لدى تكون  ما وعادة بيللتدر  مجهزة أماكن له وتخصص العملي, قيالتطب
 : ةيالزمن المدة حسب بيالتدر : ايثان
 مركزة, ةيبيتدر  توراد عقد تمي هايوف عيأساب ستة إلى أسبوع من ستغرق يو  :الجل ريقص بيتدر  -أ

 .ةيبيالتدر  المعلومات بكافة للإمام الكافي الوقت توفر عدم هايعل عابي ولكن
 معلومات على المتدرب بحصول زيوتتم كاملة سنة إلى الفترة تصل : الجل ليطو  بيتدر  - ب
 . بيالتدر  فترة لةيط المتدرب بعمل اميللق شخص فيتكل إلى الإدارة تلجأ ولكن ةيوكاف ةيواف

 : ادفر ال ةينوع حسب بيالتدر  : ثالثا
 فةيوظ إلى تهيترق ةيلإمكان نةيمع فرد وقدرات راتامه ريتطو  إلى هدفي : فردى بيتدر  -أ

 .دةيجد
 متخصص, بيتدر  مركز في نةيمع مجموعة هيعل تتحصل الذي وهو جماعي: بيتدر  -ب

 . اتيالتقن بعض استخدام على نييالفن من مجموعة بيتدر  إلى هدفي كذلك
 في:يالوظ والمستوى  المحتوى  حسب بيالتدر : رابعا

 تركزي وقد ةيالإدار  بالوظائف نيالعامل دراالأف على بيالتدر  هذا نصبي : الإداري  بيالتدر   -أ
 الوظائف أصحاب شملي بذلك وهو ايوالعل الوسطى تاراالإد في نيالعامل على خاص بشكل
 . المنظمة في ايكزعل مرا لأشغال ئون يهي نيالذأو  المنظمة في ةيسيالرئ
 ةيافر والإش ةيالفن اراتالقد ادةيز  منه الغرض كون يو  نيالمشرف خصيو  : فياالإشر  بيالتدر  - ب

 . به طةيالمح ئةيالب مع التعامل ةيفيوك للفرد
 نيومع محدد نطاق في المتدرب ومعلومات قدرات ادةيز  إلى هدفيو  : التخصصي بيالتدر  -ج
 . منه مطلوب نيمع عملأو  فةيوظ بأداء امهيلق
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  :فيالتوظ لمرحلة تبعا بيالتدر  ميتقس : خامسا  
 تضمن:يو  فيالتوظ مكان الأولى المراحل في بيالتدر 

 المنظمة, وأهداف اتيومسئول العمل بقواعد للموظف فيتعر  إعطاء تضمني وهو :العام هيالتوج - أ
طرحها ي التي الأسئلة على الإجابة تضمني كما للمنظمة, العام مييالتنظ كلياله في فتهيومكان وظ
 . ديالجد الموظف

 ماتيوالتعل الواجبات تضمني ثيح العام, هيالتوج بعد أتييو : الابتدائي التخصصي بيالتدر  - ب
 . ديالجد الموظف مارسهاي التي فةيالوظ ةيومسئول

 وذلك العمل في الرؤساء من الموظف هيعل حصلي بيتدر  العمل: وهو ةيتأد أثناء بيالتدر  -ج
 . العمل أثناء ومنهم المستمر هيبالتوج

 ة:يالتال الأنواع تضمنيو  : العمل من المتقدمة حلمراال في بيالتدر  -د
  تضمنيو  المستحدثة النظم قيتطب بغرض أي: المعلومات ديتجد بغرض بيالتدر 

 وذلك, مارسه,ي الذي في التخصص للموظف مهايتقد نبغيي التي دةيالجد المعلومات
 الوقت. مع ايتماش دات,يوتجد  راتيتغ راءبإج

  ةيترق مثل دة,يجد اتيمسئول ذات فةيلوظ للفرد واعداد بيتدر  ة: وهويالترق بغرض بيالتدر 
 . نيالعامل أداء اتيمسئول ومتابعةراف إش في تحكمه جةينت مصلحة سيرئ كون يل العامل

 المختلفة: للوظائف تبعا بيالتدر  ميتقس : سادسا  
 ةيالفن الأعمال في ةيكيكانيوالم ةيدو يال ترابالمها النوع هذا هتميوالفني:  المهنى بيالتدر  - أ

 حصلون يو  العمال, ميلتعل مدارس بإنشاء العمال نقاباتأو  المؤسسات بعض تقوم هيوف ة,يوالمهن
 .نجاحهم حال فهميتوظ تمي وغالبا ة,يفن شهادة على بذلك
 ةيفراوالإش ةيالإدار  اراتوالمه المعارف ب,يالتدر  هذا تضمنيالمعرفي:  التخصصي بيالتدر  -ب

 مثل ةيالإدار  اتيالعمل تشمل معارف وهي ايوالعل ا,الوسطىيالدن ةيالإدار  المناصب لتقلد اللازمة
 الخ... قبةرام,الميالتنظ ط,يالتخط

 الوظائف من أعلى وظائف على رات ومها معارف تضمنيفي: يالوظ التخصص بيالتدر  -ج.
-المنظمة العربية للتنمية الادارية  { الخ ... عات,يالمب ات,ية,المشتر يالمحاسب الأعمال مثل ةيوالمهن ةيالفن

2010{ 
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 المبادئ الساسية للتدريب الفعّال: 2-2-7

تمكنت الدراسات من تطوير مجموعة مبادئ أساسية للتدريب يمكن التأسيس عليها والاستعانة بها 
 لإدارة العملية التدريبية وجعلها فعّالة وهي: 

 مبدأ الاستمرارية:  -1
حل بديل, يمكن للإدارة  طبقاً لهذا المبدأ, لا يكون مجرد حل مؤقت, لمشكلة تواجه الإدارة ولا هو

نما هو نشاط ووظيفة أساسية في أي منظمة خاصة كانت  اللجوء إليه عند نفاذ البدائل الأخرى, وا 
نما في أو  أم حكومية, وهو لا يتعلق بالأفراد دوماً, فقد لا تكون المشكلة الفجوة في عمل الفرد, وا 

بق بها المنافسين, كما أن التدريب في سوق جديدة نريد أن نسأو  في السوق أو  المنظمة نفسها,
ليس متعلقاً بفرد بذاته ولكنه عملية تتعلق بالمؤسسة كلها وخططها المستقبلية لذلك يجب أن تكون 
النظرة إلى التدريب من قبل الإدارة: على أنه وظيفة أساسية ومستمرة طول حياة المنظمة, أما من 

 , يُنتظر أن يتكرر معهم كثيراً ولأكثر من سبب. قبل الأفراد في المنظمة: على أنه جزء من عملهم
ولا يجب أبداً أن ينظر للتدريب على أنه نشاط فجائي, ننتظر منه أن يحقق لنا معجزات المصباح 
السحري خلال أشهر مثلًا, لأننا بذلك نكون تماماً مثل المريض بمرض مزمن, يطلب من الطبيب 

 يومين. أو  بصفة طبية يشفى بها خلال يوم
 مبدأ الشمولية:  -2

القدامى, وذلك نظراً أو  لا يقتصر التدريب على العاملين الجدد, بل يشمل أيضاً الموظفين الحاليين
للتغيرات المستمرة في بيئة الأعمال ومتطلباتها, كما أن التدريب يشمل جميع العاملين بمختلف 
 الاختصاصات فنية كانت أم إدارية, ويشمل المستويات الوظيفية كافة العليا والوسطى والتنفيذية.   

 التدريب نظام متكامل:  -3
نظام, له مدخلات ومخرجات ومجموعة من النشاطات ويقصد به أن التدريب شأنه شأن أي 

 التدريبية التي يتكون كل منها من ثلة من العناصر المتكاملة والمترابطة كما يلي: 
 وتشمل ما يلي:  مدخلات نظام التدريب: -أ

 الأفراد المتدربين. -
 المدربين.  -
 المسؤولين عن التدريب.  -
 الوظائف التي يشغلها المتدربون.  -
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 المهارات والمعارف وأنماط السلوك المطلوب إكسابها للعاملين.  -
  النشاطات التدريبية وتشتمل على ما يلي: -ب

 تصميم برامج التدريب وتنفيذها.  -
 تقويم نتائج التدريب.  -

 وتكون مخرجات نظام التدريب على شكل:  مخرجات نظام التدريب: -ج
 نتائج اقتصادية: تتمثل في ما يلي  -1

 نتاجية. تحسين الإ -
 زيادة المبيعات.  -
 تخفيض التكاليف.  -

 نتائج سلوكية: يمكن أن تورد فيها الجوانب التالية -2
 تحسين  الرضا الوظيفي وعلاقات العمل.  -
 تخفيض دوران العمل وحالات التأخر والغياب وحوادث العمل.  -
 زيادة الولاء الوظيفي.  -

نتائج بشرية: تتجسد في توفير أعداد كافية من العاملين أصحاب المعارف والخبرات  -3
 اللازمة لأداء الوظائف الحالية والمستقبلية. 

 الحركية(: مبدأ ديناميكية ومرونة التدريب ) -4
لعل هذا المبدأ هو من أهم ما يجب تعزيزه في أذهان القائمين على عملية التدريب في المنظمات, 

جامداً, بل يجب تطويره وتغييره ليتلاءم مع  التدريب نشاط متجدد وليس نشاطاً  وعليه نبني بأن
نما ينبغي أخذه على عاتق  التغيرات الحاصلة في المنظمة وخارجها, وهذا لا يتأتئ بمجرد الكلام, وا 

 درب من السعي والجد في طلبه, ومما يتطلبه هذا المبدأ على سبيل المثال لا الحصر: 
 تطوير مستمر لموضوعات البرامج التدريبية وأساليب التدريب وطرق تقويم النتائج. -أ
نامج إلا أن محتوياته أن يتلازم موضوع البرامج التدريبية مع محتوياتها, فعادة يتغير اسم البر  -ب

 تظل نفسها.
غياب  -حضور -غرفةب كي لا يتجمّد في قوالب محددة )أن يتسع أفق المسؤول عن التدري -ت

شاشة.... الخ(, بل يجب أن يشعر المسؤول عن التدريب أنه أمام تحدّي  -اضرةمح –
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حقيقي, لأن المسألة لا تنتهي بمحاضرة في قاعة, بل إن لها مفهوماً متغيراً واسعاً مرناً, 
 يمكن أن يشمل أشياء كثيرة وتفاصيل صغيرة, وعلى صغرها تصنع قيمته وتعطي نفعه.

 التدريب: مبدأ التدرج والتفرّد في  -5
يقصد بتدرج التدريب تلاؤم وانسجام موضوعات التدريب مع وظائف العاملين وقدراتهم على التعلم 

الإدارة الاستراتيجية( لعاملين في الإدارة التنفيذية, فليس من المجدي إقامة دورة في ) والتطبيق,
 حيث أنهم ليس من المتوقع لهم ممارستها في الأجل القريب. 

د في التدريب: تصميم برامج تدريبية تتلاءم مع الاختلافات  الشخصية بين الأفراد في يقصد بالتفرّ 
 قدراتهم, مهاراتهم, مستوى ثقافتهم, سماتهم الشخصية. 

وعلى الرغم من التكاليف العالية لهذه البرامج إلا أنها أكثر موضوعية, بالمقارنة مع التدريب 
 الجماعي في بعض موضوعات التدريب. 

 دأ العائد والتكلفة: مب -6
يتضمن هذا المبدأ, وضع موازنة تقديرية للبرامج التدريبية, تضع معالم طريق للنتائج المتوقعة من 
برامج التدريب والتكاليف المترتبة عليها, و ذلك ليكون التدريب مجدي من الناحية الاقتصادية فلا 

 }2010-ليلي محمد وليد بدران {.توقعةيكون عليه من النفقات ما هو أكبر مما له من المنافع الم

 :عناصر عملية التدريب 2-2-8
تتكون عملية التدريب من عدة عناصر تنتظم في حلقة واحدة, و إذا عرضنا أحد تعريفات التدريب 

 نستطيع من خلاله تحديد عناصر عملية التدريب.
المعرفة والمهارة دة الأفراد على اكتساب فالتدريب هو عملية منظمة مستمرة تصمم لمساع

 الاتجاهات الضرورية لتطوير أدائهم لواجبات الوظائف التي يشغلونها.و 
إذن فهو "عملية منظمة" وليست متروكة للاجتهاد والمبادرات, لأنه جهد "مستمر" "يصمم" من قبل 

تزويدهم لتدريب, بهدف مختصين يقومون بتحديد الاحتياجات التدريبية "للأفراد" الذين يستهدفهم ا
الاتجاه الايجابي, وهذا يبرر الحاجة "للمدرب" ويكون الهدف من التدريب بالنسبة رة و المهابالمعرفة و 

 للمنظمة هو تطوير الأداء لواجبات الوظيفة التي يشغلها الموظف.
بيئة التدريب أساليب التدريب و نا أمام عدة عناصر, هي المتدرب والمدرب والمادة العلمية و فنحن ه

 تقييم.وما تتطلبه من متابعة و  ية إدارة التدريب,عملو 
 يمكن شرح هذه العناصر كما يلي:و 
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 المتدرب: -1
عادة يكون الموظف مؤهلا علميا لدرجة تمكنه من أداء مهام عمله, كما أنه يكتسب خبرة مع الزمن 

 تساعده على التكيف و التأقلم مع المتغيرات المختلفة.
ذا يتطلب ضرورة التزود بالجديد أساليبها وهتطور في التقنية و  حبهإلا أن التطور لا يتوقف, يصا

ب, المؤهل العلمي, ويلاحظ أن بعض الموظفين يتعالون عن التدريأو  عدم الركون إلى الخبرةو 
 أنه بالنسبة لهم مضيعة للوقت.ويرون أنهم لا يحتاجون إليه و 

ذا وجد هذا الشعور لدى المتدر  يؤثر على تحقيق فائدة التدريب, سلبيا و  ب فإن حافز التدريب يكون وا 
خصصت مثلا على ربط الترقية بالتدريب و وقد اهتمت كثير من المنظمات بحافز التدريب فعملت 

 مكافآت مالية للمتفوقين.
بحاجته إليه, د متدرب مقتنع بأهمية التدريب, و إن نجاح التدريب يعتمد إلى حد كبير على وجو 

 المستويات الوظيفية.ف والخبرات و نفس الأهدابوجود متدربين يشتركون في و 
 المدرب: -2
درب يقوم بدور يختلف دور المدرب في عملية التدريب عن دور المعلم في عملية التعليم, فالم 

الملاحظ ولذلك فإنه من المهم اختيار المدرب المناسب الذي يجمع بين المرشد والموجه والناقد و 
أساليب التدريب المتنوعة عله قادرا على استخدام الوسائل و التي تجالمؤهل العلمي والخبرة العملية 

 أهدافه.توى المتدربين وطبيعة التدريب و بما يتفق مع مس
تحديد أهداف سلوكية للمتدربين في تيار المادة العلمية المناسبة, و المدرب مسؤول عن إعداد واخ

دربين ذلك مع توجيههم لإجراء تقييم ذاتي بداية التدريب, ولا يقوم هو بتحديدها ولكنه يطلب من المت
 في النهاية.

إن طبيعة التدريب تحدد من هو المدرب المناسب فقد لا يكون التدريب من النوع الذي يتطلب مقدرة 
نما يركز على التدريب العملي, و كلامية, و   بالتالي قد يكون المدرب من داخل المنظمة كالمشرفا 

 المدير.أو 
 ريب في اختيار المدرب المناسب يرى البعض الأخذ بالمعايير التالية:ولمساعدة مدير التد

 أن تتوفر لديه الرغبة في التدريب.
 أن تكون لديه القدرة على التفاعل مع أنماط مختلفة من الناس, تحت ظروف مختلفة. -أ
 الذكاء. -ب
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ل حوافز المدرب, بمعنى هل المدرب يبحث من وظيفته كمدرب عن الاحتياجات الأساسية مث -ت
تحقيق الذات, ومن المتوقع أن المدرب اجات الأعلى كالمركز والتقدير و المال والأمن, أم الح

 الذي يبحث عن الحاجات الأساسية فقط قد لا يتمكن من تحقيق النجاح كمدرب.
من ذلك عن طريق المقابلة يمكن التأكد ومتابعة ما يجِد في حقل عمله. و  التطوير الذاتي -ث

 الشخصية.
لاجتماعية وعدم الانعزال عن المتدربين وهذا يساعد المدرب على أداء دوره في العلاقات ا -ج

 بينهم و بين المدرب.وفي كسر البرود بين المتدربين و  قاعة التدريب
 القدرة على التحليل. -ح
 المدرب الذي يُدرِس الإدارة مثلا يجب أن يكون لديه خبرة كافية كمدير(.الخبرة ) -خ
 المادة العلمية: -3

الرغم من اختلاف التدريب عن التعليم في أهدافه وأساليبه, إلا أن هذا الاختلاف لا يعني عدم على 
 وجود قراءات وكتب ومراجع أي أسس نظرية يستند عليها المتدرب في عملية التطبيق.

إلا أن الفرق هو أن المادة العلمية بالنسبة للتدريب تكون عادة مختصرة ولا يقوم المدرب بشرحها 
نما تكون ضمن محتويات حقيبة التدريب بحيث يرجع إليها المتدرب  وتفصيلها كما يفعل المعلم, وا 

 في الوقت الذي يرتاح إليه.
كما أن المادة العلمية تحتوي على تطبيقات وتمارين وحالات دراسية يتم استخدامها في قاعة 

من خلال تقسيم المتدربين التدريب وبعضها يؤديه المتدرب لوحده, وبعضها يؤدى بشكل جماعي 
تولى تنفيذ البرنامج إلى مجموعات, ويفضل بالنسبة للمادة العلمية أن يسند إعدادها للمدرب الذي سي

 أن تقيم من قبل مختصين قبل التدريب, و تقيم من قبل المتدربين بعد التدريب.التدريبي, و 
, وهذا لا يعني عيبا يؤخذ على حتى التدريب ذو الصبغة العملية لابد له من أسس ومداخل نظرية

نما يكمن العيب أحيانا في أسلوب المدرب حين يجنح للطرق النظرية  عملية التدريب, وا 
 كالمحاضرات.

 بيئة التدريب: -4
فر فيها من وسائل سمعية وبصرية تشمل بيئة التدريب مكان التدريب, قاعات التدريب وما يتو 

المقاعد المريحة, ووجود قاعات مساندة والإضاءة و  جميع الظروف الصحية للعمل مثل التهويةو 
 لعمل المجموعات, وأن يكون عدد المتدربين مناسبا لهدف التدريب.
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ومن المناسب جدا أن يكون للمسؤولين عن التدريب دور في مرحلة تصميم المباني المخصصة 
وقد تكون هذه القاعات للتدريب, وتلجأ كثير من معاهد التدريب إلى استئجار القاعات في الفنادق, 

مناسبة, إلا أن الشيء المؤكد هو أن تحديد المكان المناسب يتوقف على طبيعة ونوع التدريب, 
ذا كانت يفضل إيجاد مكان هادئ للتدريب, و ومثال ذلك أنه إذا كان هدف التدريب هو التأمل ف ا 

ددة لهذا الغرض, ويرى قاعات متعأو  طبيعة التدريب تتطلب الحركة فلا بد من إيجاد مكان فسيح
البعض أن عزل المتدرب مكانيا ونفسيا عن عمله وعن مديره هو أحد الشروط الايجابية التي 

 تساعد على نجاح التدريب, و ينظر للمدرب في هذه الحالة على أنه هو مدير التدريب.
توزيع يب و القاعة لتحريك المقاعد و ترتومما يساعد المدرب على أداء عمله وجود مرونة داخل  

 المتدربين وفقا لأسلوب التدريب المتبع.
النماذج والأفلام, السمعية والبصرية مثل السبورة و ومن البديهي الإشارة إلى ضرورة توفير الوسائل 

  مواد أخرى تساعد على إجراء تطبيقات عملية داخل قاعة التدريب. أيوجهاز عرض الشرائح و 
 }1992-يوسف محمد قبلان{

 التدريب:أساليب  -5
الثاني هو ما أشرنا ب في تنفيذ البرنامج التدريبي, و والأسلوب غير الوسيلة, فالأول هو طريقة المدر 

متنوعة وعلى المدرب أن يختار والأفلام, وطرق التدريب كثيرة و إليه في الفقرة السابقة كالنماذج 
 العملية.حيتين العلمية و بين من النامنها ما يتناسب مع طبيعة التدريب و نوعية ومستوى المتدر 

المدرب يختار لطريق الموصل إلى هدف التدريب, و أسلوب التدريب هي بمثابة اأو  إن طريقة
 أفضل و أسرع الطرق, ومن هذه الطرق ما يلي:

المحاضرة: يعتبر أسلوب المحاضرة من أكثر الأساليب التعليمية التي تستهدف أساسا  -أ
 كبيرة من المستمعين.أو  ة صغيرةتوصيل المعلومات من طرف واحد لمجموع

يطلب منهم موقف معين يقدم للمتدربين, و أو  الحالات العملية: هي عرض مكثف لحدث -ب
 حل المشكلة باستخدام ما قد اكتسبه من معرفة نظرية خلال فترة زمنية معينة.أو  تحليل

كما هو  –تمثيل الأدوار: يعتبر تمثيل الأدوار أسلوبا تدريبيا يحمل فيه المشاركون  -ت
هوية تختلف عن هويتهم الأصلية, بما يتمشى مع واقع مشاكل افتراضية في  -مفترض

 مجال العلاقات الإنسانية وغيره من المجالات.
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المباراة الإدارية: هي تمرين ديناميكي يمثل نموذجا مصغرا لواقع معين مستمد من البيئة  -ث
 الإدارية.

كين المتدرب من تعليم نفسه, بإتباع سلسلة التعليم المبرمج: يعتمد هذا الأسلوب على تم -ج
 لى أهداف تم تحديدها بعناية تامة.من الخطوات التي تؤدي في النهاية إ

جماعات العمل: يطلق هذا الاسم على أي أسلوب عمل تقوم به مجموعة صغيرة من  -ح
 }1994-عبدالرحمان توفيق{ الأفراد في سبيل تحقيق هدف معين.

 التدريبية:مراحل العملية  2-2-9
لضمان كفاءة وفاعلية التدريب من المهم أن يكون التدريب جزءاً من عملية إدارة الموارد البشرية 
الشمولية, كما لابد أن ينظر إلى التدريب كعملية متكاملة بحد ذاتها لها مدخلات ومخرجات 

وراً بعدد من ونشاطات, فالتدريب عملية متكاملة تبدأ من التخطيط وتنتهي بتقييم النتائج مر 
 النشاطات اللازمة لوصول الغاية المنشودة منه. 

 الجدول التالي يوضح مراحل العملية التدريبية:
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 (: مراحل العملية التدريبية1-2جدول )

 
 تحديد الاحتياجات التدريبية: -1

في اطار تخطيط الاحتاجات التدريبيه للمنظمه بامكاننا الاشاره الي ان الاحتياجات لا تخرج 
 عن ثلاث مستويات:

 مستوى المنظمة. -
 مستوي الوظيفة. -
 مستوي الفرد. -

 وفيما يلي مناقشه لهذه المستويات الثلاثه:
 اولا تحليل الاحتياجات علي مستوي المنظمه:

 ,ةلما كان التدريب  مرتبط بالسياسات الاخري في المنظمه ويساهم في تحقيق أهدافها بكفاءة عالي
الموارد البشرية باجراء تحليل لأهداف المنظمة ومواردها وخططها والمراحل لذلك لابد من قيام إداره 

 بلوغ تلك الاهداف.ف الزمنيه لبلوغ تلك الأهداف ومدى فعالية الموارد المتاحه )البشرية والمادية(
ت الإنتاجية, وبامكان الادارة وهي بصدد تحليل المتغيرات السابقه الاستعانه بعده مؤشرات كمعدلا

المناخ التنظيمي ومعنوية العاملين  ,والحوادث ودوران العمل, ,والغياب والتأخير ,ة العملوتكلف
وهكذا, حيث تلقي هذه المؤشرات ضوءاعلي احتياجات التدريب كما ان هذا النوع من التحليل 

 يساعد في تحديد الاطار العام لمحتوي واتجاهات واسبقيات ومواقع التدريب.
  

تحديد الاحتياجات 
 التدريبية

تحديد الاهداف من 
 برانامج التدريب

 تنفيذ التدريب
 تصميم البرنامج

تقويم ومتابعة فعالية 
 التدريب

 معايير قياس الفاعلية ادارة البرنامج الوضوح مستوي المنظمة
 المتابعة تحديد طرق التدريب قابلية القياس مستوي الوظيفة
    مستوى الفرد
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 : ات والوظائفثانيا: تحليل العملي
ان تحليل العمل اوالوظيفة كما راينا سابقا يساعد علي تحديد معايير العمل في وظيفة معينة وكذلك 
تحديد الأدني للصفات والمهارات والقدرات والمؤهلات المطلوبه في شاغل الوظيفة لكي يتمكن من 

 تحقيق الأداء الجيد. 
مع  لتي يتبعها الفرد في أداء عمله )أي تقويم أدائه(وعلى ذلك يتم في هذه الخطوة مقارنة الطريقة ا

وكذلك الوقوف علي رأي المشرف المباشر في الطريقة التي يؤدي بها  وصف الوظيفة ومواصفاتها.
الموظف عمله وما إذا كانت تحتاج الي تحسين وماهي تفاصيل ذلك التحسن.ومن المستحسن 

وتقوم الإدارة بمقارنة هذه  ب ان يؤدي بها العمل,أيضا أخذ رأي الموظف نفسه في الطريقة التي يج
 المعلومات جميعا للتوصيل إلى الطريقة المناسبة وتحديد التدريب المطلوب للالمام بها.

 ثالثا:تحليل الفرد:
 حيث تقوم الإدارة بتحليل الفرد, تنصب عملية التحليل هنا علي الموظف نفسه وليس على العمل,

والقدرات المهارات الجديدة التي يمكنه تعلمها واستيعابها وتطبيقها في عمله فتدرس قدراته الحالية 
 الحالي والمستقبلي.

يمكن  ولتقدير الاحتياجات التدريبية في أي من المستويات الثلاثة سواء كانت انية أم مستقبلية,
حظة, وتقارير استخدام عدة أساليب لجمع المعلومات والتي من بينها المقابلة, والاستبيان, والملا

 العمل, وتقارير تقويم الأداء والاختبارات المختلفة.
 مرحلة تحديد الهداف من البرنامج التدريبية للعاملين: .2

عندما تحدد الحاجة الفعلية للتدريب ويتضح للإدارة أنه هناك عدم قدرة علي الأداء)وليس عدم 
تدريب, وهي مرحلة تحديد الأهداف تبدأ المرحلة التانية من مراحل تصميم عملية ال -رغبة(

الموجودة من البرامج التدريبية المزمع تنفيذها.ولابد ان تحدد هذه الأهداف بشكل واضح وصحيح 
 وقابل للقياس من أجل تنفيذ المراحل اللاحقة من عملية التدريب بالشكل السليم.

 ومن ناحية اخري لابد ان تحدد أهداف التدريب وفق المعايير الاتية:
 بد ان تساهم في تصحيح القرارات المستقبلية.لا -
 لابد وان تكون في حد ذاتها معيارآ يقاس عليه الأداء المطلوب بعد التدريب. -
 لابد ان تكون قابلة للقياس كما ونوعا,سواء من حيث الوقت ,أو التكلفة أوجودة ألاداء. -

 . مرحلة تنفيذ التدريب:3
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 متكاملة هي: تتضمن هذه المرحلة ثلاثة جوانب مترابطة
 تصميم البرنامج التدريبي. -أ
 إدارة البرنامج التدريبي. -ب
 تحديد الطرق المستخدمة في التدريب. -ت

 وفي مايلي مناقشة لهذه الجوانب:
 تصميم البرنامج التدريبي للعاملين: (1

ات البرامج تصميم البرنامج عملية تعني بتحديد الأهداف التدريبية والتعليمية وانتقاء مفرد
يتاتها والأساليب التدريبية التي ستعتمد وشروط المشاركة بالبرنامج ومعايير يوتوقوتتابعها 

 تقويم وقياس فاعلية البرنامج.
 إدارة البرنامج التدريبي للعاملين: (2

المقصود بإدارة البرنامج التدريبي مجموعة التحضيرات والاجراءات والأعمال التي تتطلبها 
ف الجهة التي لي الرغم من اختلاف هذه الفعاليات باختلاوع طبيعة إقامة البرنامج التدريبي.

علي إدارة البرنامج التدريبي مراعاة القيام بأمور عديدة من أجل ضمان حسن  تقيم البرنامح,فان
 تنفيذ البرنامج ,هذه أهمهما:

:التأكد من والعمل على وصول دعوات الاشتراك اليهم والموافقة من بالنسبة للمتدريبين -
هم ومؤهلاتهم ووظائفهم ت العلاقة علي اشتراكهم ,وجود قوائم بأسمائالجهات ذا
, استقبالهم وتهيئة أماكن الإقامة لهم ان تطلب الأمر ذلك. تامين وصولهم وعناوينهم

 إلي مكان التدريب وعودتهم في أوقات محددة.
: التأكد من والعمل على سلامة الاتصالات بين المدرب والجهة بالنسبة للمدربين -

تهيئة وصول المدرب إلى المكان الذي فيه البرنامج في الوقت  لمنظمة للبرنامج,ا
المحدد,توفير المستلزمات التي يحتاجها المدرب, الحرص علي تقديمه للمشاركين 

 بكلمات مناسبة ,دفع المخصصات التي يستحقها في الوقت المناسب.
ب, وجود أماكن مناسبة للتدري: التأكد من والعمل علي بالنسبة للتسهيلات التدريبية -

وجود أجهزة صالحة للعرض ,وجود المواد التدريبية  ,وجود بطاقات بأسماء المشاركين
 المطبوعة.
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التأكد من العمل علي افتتاح البرنامج في الوقت المناسب,  :بالنسبة لانعقاد البرنامج -
ات زيع استمار شرح أهداف البرنامج ومتطلباته للمشاركين ,تسجيل الحضور اليومي, تو 

 تهيئة كتب الالتحاق والانفكاك للمشاركين. ,التقويم, توزيع شهادات التخرج
التأكد من والعمل على كتابة التقرير النهائي للبرنامج, بالنسبة لما بعد انتهاء البرنامج:  -

 وتوجيه مذ
 كرة إلي إدارة الحسابات تتضمن المدربين وعناوينهم لصرف أجورهم . ذ -

 المستخدمة في تدريب العاملين:تحديد الطرق  (3
ك نحدد وهيأنا الاحتياجات التدريبية يبقي بعد ذل ,ا من سيلتحق بالبرنامج  التدريبيبعد ان عرفن

ولما تتميز به كل طريقة  ,لنظر للتعدد الكبير في هذه الطرق , باطرق التدريب التي ستستخدم
 من ايجابيات وسلبيات.

 دريب:.مرحلة تقويم ومتابعة فعالية الت4
لابد من تقويمه ومتابعته لغرض تحديد  التدريب كأي من وظائف الأخرى لإدارة الموارد البشرية,

من المواضيع أو  مجموعة من المحاضراتأو  ,. وذلك لان وجود الكادر التدريبيمدى فعاليته
لايضمن حدوث التعلم لدي المتدرب. وعليه فان مسؤولية  إدارة الموارد البشرية لاتنحصر في 

بل تمدد بأساليب عملية ان هذه  ,ن يحتاج إليه ونوعية ذلك التدريبوم تحديد الحاجة للتدريب
 .لبيتها بواسطة البرنامج التدريبالاحتياجات قد تمت ت

التي تستخدمها الإدارة من أجل قياس كفاءة  : )الأجراءاتب بأنهويمكن تعريف تقويم التدري
التغيير وقياس كفاءة المتدربين ومدى  ,نجاحه في تحقيق الأهداف المحددة البرنامج التدريبي ومدى
 , وكذلك لقياس كفاءة المدربين الذين قاموا بتنفيذ العمل التدريبي(الذي احدثه التدريب فيهم
  :ماسة الي القيام بعملية التقويم لعدة أسباب لعل أبرزها مايلي اجةويفهم من ذلك إننا بح

 التأكد من أن البرنامج يعمل وفقا للأهداف التي وضعت له. -
 لمعرفة مدى تلبية البرنامج للأحتياجات السلوكية للمشاركين . -
 لمعرفة مدى تلبية البرنامج للأحتياجات والتسهيلات المادية لبيئة العمل.  -
 مدى فغالية وملائمة أساليب التدريب المعتمدة.لتحديد  -
 مدى ملائمة المواد التدريبية المستخدمة . -

 معايير تقوم مدى فاعلية البرنامج التدريبي للعاملين : 2-2-10
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 :مدي فعالية البرنامج التدريب هي هناك أربعة معايير للادارة أستخدامها في تقويم
 ردود افعال المتدربين. -
 اكتسبه المتدرب.التعلم الذي  -
 سلوك المتدرب في العمل. -
 النتائج علي مستوي المنظمة. -

 وفيما يلي شرح لهذه المعايير:
 ردود افعال المتدربين: .1

ويقصد بها مدى رضا المشاركين ويمكن قياس ذلك من خلال استمارة استقصاء تحتوي على اسئلة 
الجوانب يعتبرها أكثر فائدة من غيرها, عديدة مثل: شعور المتدرب بالإستفادة من الدورة, وأي 

سهولة  وهكذا وميزة هذا المعيار سهولة قياسه إلا إن صدق البيانات في أو  وأيهما أكثر صعوبة
مهارات يبقى موضع تساؤل أو  مدى ما أكتسبه فعلأ من معلوماتأو  التعبير عن مدى تعلم الفرد

 برنامج علي معلوماته ومهاراته شيء أخر.ذلك لان تصور وادراك الفرد للأثار التي يتركها ال
 التعلم الذي اكتسبه المتدرب: .2

أدركها الموظف نتيجة لاشتراكه في أو  أي المبادئ والحقائق والطرق والاساليب التي تعلهما
 ورغم أن هذا المعيار يقيس التغير المباشر الذي أحدثه التدريب لدى الموظف, البرنامج التدريبي.
أكثر موضوعية ودقة من المعيار السابق, ولكنه يقيس مافي ذاكرة الفرد وليس  يارورغم أن هذا المع

 سلوكه الفعلي في العمل.
 سلوك المتدرب في العمل: .3

اي قياس مدى التغير الحاصل في سلوك الموظف في العمل نتيجة لأشتراكه في البرنامج التدريبي 
المشرف المباشر أو  ريبية كأن تلاحظ الإدارةومقارنته مع سلوكه السابق قبل المشاركة بالدورة التد

 تلاحظ غياباته, أوعلاقاته مع زملائه في العمل  وهكذا.أو  عدد الأخطاء التي يرتكبها في العمل
 
 

 النتائج علي مستوى المنظمة: .4
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كمية أو  وهنا نقيس آثار التدريب علي المنظمة ككل وليس الفرد المتدرب.كأن نلاحظ التكاليف,
وواضح إن دوران العمل, شكاوى الزبائن ...  ومستوي جودته, المبيعات, الربحية, معدلالانتاج 

 هذا المعيار يقيس عائد التدريب بالنسبة لأهداف المنظمة مباشرة
وهو يمثل الاختبار النهائي لفاعلية التدريب لكن هذا المعيار يضع أعباء غير واقعية علي مايمكن 

رآ لتدخل العديد من العوامل الخارجية التي قد يفشل كل من أن يحققه أي برنامج تدريبي نظ
دارة التدريب التحكم فيها.  }2004-سنان الموسوي {المتدرب وا 

 ب:يالتدر  بياسال 2-2-11
 : بيالتدر  اسلوب تحدد التي العوامل : أولا

 . نيالمتدرب براتوخ مييالتعل والمستوي  وجنس اعمار عاةمرا  جبي : نيالمتدرب -أ
 وعدد المتاحة المواد لات,يالتسه ب,يالتدر  مكان ب,يالتدر  زمن :بيالتدر  ظروف -ب

 .نيالمتدرب
 .بيالتدر  موضوع -ت
 . للمدرب ةيالنسب يزاتالم -ث

 : بيالتدر  بيأسال أنواع : ايثان
 ضاحييالا العلمي, قيالتطب المحاضرة, :العرض بياسال -أ
 مجموعة الذهني, العصف ,الادوار لعب الحالة, ارسة د المناقشات, : المشاركة بياسال -ب

 . ةيالاجتماع ماراالد المناقشة,
 .الرحلات ة,يدانيالم تراايالز  المشروعات, فات,يالتكل :بيالتدر  قاعة رج خا نشطة الأ -ت

 }2008 -المنظمة العربية للتنمية الادارية اعمال المؤتمرات{
 :بيالتدر  اسلوب ارياخت ا:ثالث

 ملاحظة المهم من انه إلا بيالتدر  مجال في استخدامها للمنشأة مكني التي الطرق  تعدد من بالرغم
أو  الاخر البعض مكان بعضها استخدام مكني ثيبح البعض لبعضها بدائل ستيل الطرق  هذه ان
 ضايأ مكنيو  النتائج افضل حققي ان مكني الذي الخاص المجال منها لكل لكن الظروف عيجم في

  }2004-بكري الطيب موسي{.بيالتدر  ةيعمل في واحد وقت في واحدة قةيطر أو  اسلوب من أكثر استخدام

 : بيالتدر  اسلوب ارياخت هايعل عتمدي التي العوامل: رابعا
 . بيالتدر  قهيتحق الي سعىي الذي الهدف -أ
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 بيتدر  في استخدامها مكني التي بيالأسال لان بيالتدر  محل فةيالوظأو  العمل عةيطب -ب
أو  نيالمشرف بيتدر  مجال في تتناسب لا ةيالسكرتار أو  ةيالكتاب ن بالأعماليالقائم
 .نييالمهن

 لا قد والوسطي ايالعل الإدارة اتيمستو  تلائم التي بيالتدر  بيفأسال : فييالوظ المستوي  -ت
 . ايالدن بالإدارة نير يالمدأو  نيالمشرف بيبالضرورة تدر  تلائم

 في لها ملائمة أكثر المحاضرة تعتبر المدي رةيالقص ةيبيالتدر  فالبرامج :بيالتدر  فترة  -ث
 . المدة لةيطو  البرامج حالة في ملائمة أكثر ةيالعمل الحالات تعتبر نيح

   المحاضرة تكون  فيالتكال ضيتخف هو الهدف كان إذا ثيح: نيالمتدرب وعدد فيالتكال -ج
 . كبير نيالمشارك عدد كان إذا مناسب وكذلك أسلوبا

 . والخبرة المؤهلات ثيح من وذلك نيالمدرب وجود  -ح
 أسلوبا تطلبي المثال ليسب علي ةيالإنسان العلاقات علي بيالتدر  لأن ةيبيالتدر  المادة  -خ

 . التخصصي بيالتدر  أسلوب عن ختلفي
 هو بيالتدر  من الهدف كان إذا ثيح الموضوعات عرض في والتعمق الشمول مستوي  - د

 أسلوب عتبري البرنامج بموضوع المرتبطة المعارف من ريكب بقدر المتدرب ديتزو 
 هذه ففي فقط بالموضوع الاهتمام إثارة هو الهدف كان إذا أما أنسب أسلوب ضراتالمحا
 . الأفضل الأسلوب هو المناقشة أسلوب كون ي الحالة

 تطلبي بيللتدر  كأسلوب تراالمؤتم أسلوب أن ثيح بيالتدر  في نيللمشارك السابقة ةيالخلف -س
 لا راتالمحاض أسلوب فإن ذلك من العكس علي واسعة راتوخب بتجارب نيالمشارك تمتع

 . تراوالخب التجارب من واسع قدر تطلبي
  :والتعليم التدريب 2-2-12

التدريب هو الوسيلة المتقدمة لإكساب الفرد سلوكيات جديدة؛ فإن كان التعليم له القدرة على زيادة 
لإكساب المهارات والخبرات, وتنمية  المعلومات وتغيير الاتجاهات فإن التدريب هو السبيل الوحيد

القدرات, ورفع الكفاءة, لذالك قالوا "إذا كان التعليم يوفر الثقافة , فإن التدريب يؤمن المؤهلات 
 ويرفع الكفاءة."

 في عامة, ويكون  أهدافه عادة تكون  فالتعليم. والتعليم التدريب مصطلحي بين التمييز يتم ما عادة
 متعددة وا عداده لأدوار ,وفكرياً  اجتماعيا عامة بصفة الفرد تطوير إلى ويرمي ,نطاقاً  أوسع العادة
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 لأداء محددة, مهارات ومعارف بتطوير معنيا فيكون  التدريب أما .معينة مهنة فيأو  تمعلمجا في
أو  الأداء من محدد تحديد نوع فيها يمكن التي بالعملية يتصل فهو لهذا .محددة مهامأو  أنشطة

 من كان إذاأو  معين, سلوك تحديد على التدريب نتائج  بالإمكان يكن لم فإذا .السلوكية الاستجابة
رشيد {التعليم. تدعى العملية فإن عندئذ الات,لمجا من  متنوع نطاق إلى سلوكه الفرد يغير أن المتوقع

 }2001-مازن 

 :يلي كما والتدريب والتعلم التعليم بين التكريتي محمد الدكتور ويفرق  
 .غير منهجيةأو  منهجية وسائل عبر والتوجهات والمهارات المعرفة, اكتساب عملية هو :التعلم
 في الموضوع, خبراء الآخرون  هؤلاء التعلم, عملية في كوسطاء آخرين تشمل عملية هو :التعليم

 .التدريس عملية يؤدوا منأو  للتدريس, مصممين
 التركيز ينصب  التدريب حالة في .محددة وضعية بنتائج مباشرة ترتبط تعلم عملية هو :التدريب
 }2002-محمد التكريتي {المؤسسة. تجنيها التي النتائج وعلى موعة,لمجوا الفرد أداء تحسين على عادة
 منهما فلسفة كل أن غلى النظري  المستوى  على والتعليم التدريب مفهومي بين الخلط سبب ويرجع
 الفرد هو واحد رئيسي محور حول تدور

 هناك ولكن العامة المناهج تطبيق حول تدور منهما كل فلسفة أن فنجد التطبيق حيث من أما 
  .لاحظنا كما المفهومين بين جوهريا اختلافا

 الانتاجية 2-3
 تعريف الانتاجية: 2-3-1

عدد الوحدات التي يتم إنتاجها خلال فترة أو  الإنتاجية بأنه حجم ة عامة تعريف مصطلحيمكن بصف
 معينة. والإنتاجية, بأبسط معانيها, هي نسبة المخرجات الى المدخلات. 

 وهناك عدة تعاريف للإنتاجية منها:
  الإنتاجية: هي مقياس للكفاءة التي تحول بها المنشاة المدخلات إلى مخرجات. وتقاس

والخدمات بكمية المدخلات المستخدمة في الإنتاجية بمقارنة كمية المخرجات من السلع 
 إنتاجها.

 الاقتصاد القومي على إنتاج اكبر كمية ممكنة من أو  الإنتاجية: هي مقياس لقدرة المنشاة
 مدخلات معينة.
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  ,الإنتاجية: هي مقياس للكيفية التي تعمل بها المنشاة لتحويل المدخلات )عمل, مواد خام
 وهذا ما يعبر عنه عادة بِنسبة المدخلات الى المخرجات.الخ( إلى سلع وخدمات, …ماكينات 

  كما انه يمكن تعريف الإنتاجية بشكل اوسع على انها طريقة لقياس فاعلية استخدام المصادر
 من قبل الافراد والمكائن والمنظمات والمجتمعات.

  في القوى العاملة, الإنتاجية تعني الاستخدام الأكفأ والاستغلال الامثل للموارد المتاحة المتمثلة
 والمواد الأولية, والطاقة الإنتاجية للمكائن والمعدات, لإنتاج السلع والخدمات المطلوبة.

  الإنتاجية هي مؤشر يوضح قدرة عناصر الإنتاج المختلفة على تحقيق مستوى معين من
 المخرجات, قياساً بالمدخلات التي تم استثمارها للغرض الإنتاجي.

 داء الافضل بأحسن الطرق الممكنة, فهي بذلك معيار لإنجاز عمل ما سواءً الإنتاجية تعني الأ
 المنظمة على حد سواء.أو  مجموعات العملأو  من قبل الافراد

 .الإنتاجية تعني تحقيق اكبر نسبة من المخرجات من قيمة محددة من المدخلات 
  وبالمعنى الواسع, تعرف الإنتاجية كما يلي:

 (Inputsنظام المدخلات )( ÷ outputs systemخرجات )نظام الم الانتاجية =
 الإنتاجية ليست مرادفة للإنتاج.  
 الإنتاجية لا تعني فقط السعي لتحقيق الكفاءة.  
 ية ليست مرادفة للطاقة الإنتاجيةالإنتاج. 
 الإنتاجية ليست مرادفة للربحية. 
 الإنتاج يشير إلى كمية مطلقة من المخرجات. 
  مجموع المخرجات المنتجة لكل وحدة واحدة من المدخلاتالإنتاج يشير إلى. 
 الزيادة في الإنتاج لا تعني بالضرورة الزيادة في الإنتاجية. 
  فالإنتاج هو مخرجات عوامل الإنتاج, بينما الإنتاجية هي مقياس للمخرجات الناتجة عن

 كمية معينة من المدخلات.
 :الإنتاجية والإنتاج 2-3-2

بالمفهوم الشامل تحويل المدخلات من الموارد المادية والبشرية إلى مخرجات يرغبها يعني الإنتاج 
خدمات. فالإنتاج هو عملية استخدام موارد طبيعية وبشرية أو  المستهلكون ويطلبونها في شكل سلع
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لخلق قيمة عالية لهذه الموارد, من خلال توفير السلع والخدمات المطلوبة. ويكون خلق القيمة 
 .أعلى من قيمة الموارد المستخدمةأو  اقلأو  فقد تكون القيمة المخلوقة مساوية .ت مختلفةبدرجا

اما الإنتاجية فهي مقياس لمقدار الإنتاج من استخدام قدر معين الموارد الاقتصادية في العملية 
لسلع الإنتاجية, فهي النسبة بين المنتج والمستخدم, وهي النسبة الحسابية بين المخرجات )حجم ا

, والمدخلات )كمية الموارد التي استخدمت في إنتاجها(. وتتكون هذه الموارد من (والخدمات المنتجة
 –المواد الخام والآلات والطاقة والارض والمباني الإنتاجية, بالاضافة إلى خدمات العنصر البشري 

  .الانسان
يشير الى الناحية الكمية  , حيثOutputsفالإنتاج يتضمن متغيراً واحدا يتمثل في المخرجات 

Quantity ولا يدل على معدل بين متغيرين, وبعبارة اخرى, فان الإنتاج يهتم في الحصول على ,
زيادة في حجم الإنتاج بغض النظر عن علاقة قيمة المخرجات مع قيمة المدخلات. اما الإنتاجية 

الناتج من   Rateلمعدل فهي نسبة قيمة المخرجات الى قيمة المدخلات, أي انها تشير الى ا
متغيرين اثنين, وهما المدخلات والمخرجات, فالعلاقة بينهما تشير الى معدل لا الى كمية مطلقة 
من الإنتاج. وتعني الإنتاجية المرتفعة امكانية زيادة ما هو منتج باستخدام نفس الموارد, أي بنفس 

  .بمعنى آخر, إنتاج نفس الكمية بتكلفة اقلأو  التكلفة,
 : الكفاءة الإنتاجية 2-3-3

هي العلاقة بين مدخلات العملية الإنتاجية من جهة وبين المخرجات الناتجة عن هذه العملية من 
 .جهة أخرى, حيث ترتفع الكفاءة الإنتاجية كلما ارتفعت نسبة الناتج إلى المستخدم من الموارد

 أهمية الكفاءة الإنتاجية:
 :يعتبر أمرا مهما لكل من الفرد والمنظمة والمجتمعإن ارتفاع الكفاءة الإنتاجية 

يؤدي ارتفاع كفاءته الإنتاجية إلى حصوله على أجر أعلى وبالتالي ارتفاع  للفردفبالنسبة  -
 .مستواه المعيشي

فنجد أن ارتفاع كفاءتها الإنتاجية يؤدي لتخفيض التكاليف الذي يتيح  للمنظمةأما بالنسبة  -
 .كز التنافسي للمنظمة, وبالتالي زيادة الأرباحتخفيض الأسعار وتعزيز المر 

فيؤدي ارتفاع الكفاءة الإنتاجية إلى زيادة حجم  للمجتمعأما بالنسبة للاقتصاد الوطني  -
 .الإنتاج وتخفيض الأسعار وبالتالي ارتفاع المستوى المعيشي لأبناء المجتمع عموما

 العوامل المؤثرة على الانتاجية: 2-3-4
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ذن فقد أكد العديد من الباحثين ظاهرة مهما كان نوعها لا تؤثر على الإنتاجية, إتكاد لا توجد  
التغييرات البيئية والخارجية  الإقتصاديين أن العوامل المؤثرة على الإنتاجية تشتمل على كافةو 
في ني, وغيرها من العوامل الأخرى و غير التقع المتغيرات ذات الطابع التقني و الداخلية, كذلك جميو 
لعوامل المؤثرة على الإنتاجية, وأن كل ذا المجال يمكننا القول بأنه لا يوجد تصنيف موحد له

 مبادئ. من أهم هذه العوامل التي تخص البيئة الداخلية:تصنيف يقوم على أسس و 
 تقنية:عوامل مادية و 

مدخلات العملية فعال من العناصر المكونة من التقنية مباشرة بعنصر هام و ترتبط العوامل المادية و 
هو رأس المال المستعمل في مختلف مراحل الإنتاج والمؤثر على مستوى الطاقة الإنتاجية, ألا و 

 الإنتاجية للؤسسة.
تجهيزات الإنتاج مثلا تؤثر مباشرة على مستوى ولية و أعملية الإنتاجية من مواد فمدخلات ال

الإنتاج  ستعملة جيدة ومطابقة مع متطلباتالإنتاجية, حيث أنه كلما كانت نوعية المواد الأولية الم
 [B. Sansal 1991]كلما إنعكس إيجاباً على مستوى الإنتاجية. 

 العوامل التنظيمية: .1
هذا راجع إلى أن توفير جميع لأساسية في العملية الإنتاجية, و يعتبر العامل التنظيمي من العوامل ا

م وتيسير العمليات وتحويل المدخلات خطيط وتنظيالمدخلات يكون غير كافٍ ما لم يكن هناك ت
يبرز الجانب التنظيمي في المؤسسة تحقيق الأهداف المحددة مسبقاً, و ذلك من أجل إلى مخرجات, و 
دراسة تغييرات السوق ديد من الإجراءات كتقسيم العمل والإعتماد على الطرق الحديثة و من خلال الع

ستغلال الطاق  يرها من الإجراءات المؤثرة على الإنتاجية.غات الإنتاجية, وتحسين الجودة, و وا 
ذلك من أجل القيام باعمالهم المطلوبة, وتفعيل ة توفير المناخ الملائم للعمال و كما أن على الإدار 
قتراح الحلول المناسبة.مؤسسة من أجل تحديد الإنحرافات و نظام الرقابة داخل ال  ا 

 العوامل البشرية: .2
الذي يتمثل في العامل البشري, ثالث المكون للعملية الإنتاجية و بالعنصر الإن العوامل السابقة ترتبط 

رغبتهم في أداء ة على مهارات العمال وخبرتهم و إذ أن نجاح العملية الإنتاجية يقوم بدرجة كبير 
 عملهم.

مستخدمة في العملية لذلك يجب على الإدارة الإهتمام بالعامل البشري, لأنه يمثل قوة العمل ال
 العنصر الفعال في تحقيق أهداف المؤسسة.تاجية, و الإن
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 تبرز مظاهر الإهتمام بالعامل البشري من خلال:و 
 .التدريب 
 .تحسين ظروف العمل 
 .الترقية 
 .الإتصال الجيد 
 .تلبية حاجيات العمال 
 .تحقيق الإستقرار الوظيفي 

 العلاقة بين الانتاجية والتدريب: 2-3-5
 بالنتاجية:علاقة التدريب  2-3-5-1
 التدريب ومحددات الأداء:-1

 أسباب الاهتمام بتحسين الأداء:1.1

 تعمل اغلب المؤسسات على تحسين اداء اعمالهم وذلك لأسباب عديدة منها:

 ن اغلب العمليات التي يتم القيام بها داخل المؤسسة تحتاج الى تعديلات وتحسيناتأ -
في المحيط  ئة مما أدي الى زيادة عدم التأكدالبيالتغيرات التكنولوجية والبيئية التي تعرفها  -

وهذا  الذي تعمل فيه المؤسسة, الا أنه حتي يكون تحسين الأداء فعالأ لابد أن يكون مستمر,
 والتي تتمثل في: ,في النتائج المختلفة المكونة له من أجل تفأدي أي انحراف

للتوقعات المطلوبة منه ومدى  العمل الذي يؤديه الفرد ومدى فهمه لدوره واختصاصاته وفهمه -
 أسلوب العمل الذي ترشده الادارة.أو  اتباعه للطريقة

الزمن, التكلفة  الإنجازات التي يحققها ومدى مطابقة الإنتاج للمعايير المحددة كالجودة, -
 المناسبة.

 سلوك العامل في وظيفته,ومدى محافظته على الأدوات التي يستعملها. -
ت العمل وتعاونه مع الزملاء ومساهمته في انجاز أعمال مدى مساهمته في حل مشكلا -

 الفريق.
طرق التحسين والتطوير التي يسلكها في عمله,تزيد من كفاءته والتي ترتكز اساسا علي  -

 }1994-علي محمد عبدالوهاب { برامج التدريب.
 :محددات الاداء 2-3-5-2



33 
 

والرغبة في الأداء, فمثلا لو  على الأداء,يتحقق الأداء الوظيفي للعامل نتيجة تفاعل عاملي  القدرة 
فلا شك أنه كفيل  ,في بتشغيل الة حديثة غالية الثمنعهد الي عامل جديد غير مدرب تدريب كا

يدفعه شعور  ومن نفس المنطلق فإن العامل لا ,خفيض معدل الإنتاجية إلى حد بعيدبإتلافها ,وت
حقيقة في العمل لا يمكن أن نتوقع منه  الذي لاي لا يشعر برغبةأو  ,صادق إلي تحسين عمله

 انتاجية عالية.
 ويمكن التعبيرعن ذلك بالعلاقة التالية:

 القدرة على العمل. ×مستوى الأداء :الرغبة في العمل 
فتحسن مستوى الأداء يتأثر بعاملي القدرة والرغبة في العمل وأن الانخفاض في مستوى الأداء قد 

أحد العوامل, كما أن هذه العوامل)القدرة والرغبة في العمل( تتأثر أو  يكون نتيجة العاملين السابقين
بعناصر أخرى, لذلك فإنه إذا حدث انخفاض في مستوى الأداء  فإن الحل هو البحث عن السبل 

 }1991-علي السلمي { القدرة أوكلاهما.أو  التي تؤدي إلي زيادة الرغبة 
 :الرغبة في العمل -أ

الرغبة في العمل,وهذا العامل يتحدد بالظروف المادية والاجتماعية المحيطة من عناصر الأداء وهو 
صلاح محمد عبد {.بالعمل, كما يتحدد باحتاجات الفرد ورغباته ومدي ملائمة نوع العمل لميوله واتجاهاته

 }2001-الباقي

لتأدية  وتعرف الرغبة في العمل في القوى الكامنة في العامل التي تحركه لكي يسلك سلوك معين
إلا أن, رغبة  عمله, وتنعكس هذه القوى في كثافة الجهد الذي يبذل, وفي درجة المثابرة ولاتقان,

 لعمل تتأثر بثلاثة عامل رئيسية:باالفرد 
 :تي تشكل جو العمل وتؤثر عليه مثلظروف العمل المادية: يقصد بها تلك الأشياء ال -

 }1991-علي السلمي  { .الرطوبة التدفئة, الإضاءة, التهوية,
ظروف العمل الاجتماعية :يبرز تأثير ظروف العمل الاجتماعية من خلال إشباع الحاجات  -

  .وخلق حالة الرضا الوظيفي
لكل فرد من المؤسسة  حاجات ورغبات يسعي إلى تحقيقها وبالتالي  حاجات ورغبات الأفراد: -

بين من يتصرف من العمال مدفوعا  تؤثر على طرق تفكيره وأنماط سلوكه بحيث يمكننا التمييز
 .بحاجته إلي الأمن الوظيفي

 : العمل عليالقدرة ب. 
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وتكتسب القدرة في  ونعني بالقدرة أن يستطيع الفرد أداء العمل الموكل إليه بدرجة عالية من الاتقان,
 .والمهارةالعمل عن طريق التعليم ويصقلها التدريب, وبذلك تعتبر القدرة حصيلة تفاعل المعرفة 

 المعرفة بالعمل:   -
يرتبط جانب المعرفه بالعمل بمدى اكتساب الفرد العامل للمؤهلات العلمية الناتجة من عمليات 

 التعليم والتدريب
 المهارة:  -

إن توفر عنصر المعرفة وحده غير كاف علي تحقيق القدرة على العمل بل يتطلب توفر عامل 
ومن اهم العناصر  العامل عن غيره من العمال الآخرين,المهارة, والتي تكون السبب في تمييز 
 المساعدة على اكتساب المهارة مايلي:

 الاستعداد:كلما كان إيجابيا كلما زادت مهارات الفرد وتحسين أدائه. -
 الخبرة: هي عامل مؤثر كذلك علي المهارة. -
 تحسين الأداء الوظيفي.التدريب: تزداد القدرة والمهارة نتيجة التدريب الجيد, مما يؤدي إلي  -
 كما تتكون المهارة من جزئين أساسيين هما: -
 جزء مكتسب من التعليم والتدريب. -

 }1994-علي محمد عبدالوهاب{جزء موروث ونابع من الشخص ذاته.

 علاقة التدريب بمعدات الداء: 2-3-5-3
البشر يعتبر من العوامل إلا أن العامل  بالرغم من أهمية العوامل الفنية والمادية علي أداء الفرد,

تحتاج  peter – Druker والؤسسة, ومايدعم ذلك قول دروكر الأساسية المؤثرة علي إنتاجية الفرد
كل مؤسسة إلى قدرات ومبادرات, وتعاون كل عضو بها, بشكل أكبر من احتياجاتها فى ظل أي 

لأقل استثمارا, فالتحيز نظام إنتاجي سابق, فموارد المؤسسة البشرية هي أعظم أصولها, ولكنها ا
الرئيسي للإنتاجية والكفاءة يكون في الجوانب الاجتماعية والمعنوية أكثر منه في النواحي 

 }1998-علي السلمي {.المالية

.يؤثر علي أداء سة نوع الآلات, طرق اساليب العملوبالتالي فإن توفير العامل الفني في المؤس
 حيث لابد الاهتمام به العامل البشري, أدائهم وانتاجيتهم,غير كاف من اجل تحسين الفرد, ألا انه 

 مل من أجل القيام بالأداء المحدد له.عوفير عاملي القدرة والرغبة في الوذلك من خلال ت
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فإذا كان قصور الفرد في جانب القدرة والرغبة فأنه من بين الوسائل المستعملة التدريب حيث يتم 
لية, الأمر الذي يؤدي إلي زيادة معارفه ومهاراته, مما يؤدي إلى إكسابه بالمؤهلات العلمية والعم

تحسين أدائه وزيادة  إنتاجيته وتحسين جودة منتجات المؤسسة, إلا أن الفكرة الأساسية والعامة  هي 
فواد { أن التدريب لايفيد إذا انعدمت الرغبة في العمل والحوافز لاتفيد إذا انعدمت المقدرة علي العمل

أي أنه حتي يكون التدريب ناجح في أغلب الحالات, لابد من توفير عامل الرغبة في } 1998-القاضي 
 العمل.
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 الباب الثالث
 منهجية البحث .3

 عام:  3-1
العنية أو  تحديد مجتمع الدراسه وخصائص افراد الدراسةوصفا لمنهج البحث و  بابيتناول  هذا ال
الذي يحقق اهدافها واثبات فرضياتها وذلك من خلال جمع البيانات والتاكد من صحتها المستهدفة  

 وثباتها وأساليب المعالجات الاحصائية التي استخدمت في تحليل المعلومات.
 منهج االبحث: 3-2

الظاهرة كما هي في أو  يتم استخدام المنهج التحليلي الوصفي  الذي يعتمد علي دراسة الواقع 
لغرض الوصول الي نتائج الدراسة  وذلك عن طريق جمع البيانات وتحليلها إحصائيا  الواقع 

 .لاختبار صحة فرضيات الدراسة
 مجتمع وعينة الدراسة: 3-3

يقصد بمجتمع الدراسة المجموعة الكلية من العناصر التي يسعي الباحث أن يعمم عليها النتائج 
تمع الاساسي للدراسة من العاملين بشركات صناعة ويتكون المج ذات العلاقة بالمشكلة المدروسة,

 مهندسين.العمال و فئات ال د في ولاية الخرطوم  منيالتشي
مفردة,حيث تتجاوز الحد الادني المطلوب وفق المعادلة الاحصائية  (nعينة الدراسة ) يحسب

 المحددة لحجم العينة.

𝑛 =
𝑧2(𝑃[1 − 𝑃])

𝑒2
 

 2Z  =1.96%فإن 95فعند درجة ثقة تبلغ 
 = حجم العينة.  Nحيث 

2Z       1.96= الدرجة المعيارية المقابلة لمستوي الثقة 
( =     (P 50نسبة النجاح% 
2(e  الخطأ المعياري =   )±0.05% 
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 تصميم الاستبيان: 4 -3
الدراسة تم تصميم الاستبانه بهدف معرفة  المعلومات والبيانات الاولية لهذهمن اجل الحصول علي 

يد بناء علي المنهج المتبع  وعلي طبيعة البيانات ياثر التدريب في زيادة الانتاجية في صناعة التش
 وبألاستعانة بفرضيات البحث  تقسم الاستبانه وفق التالي :

 القسم الاول:
 يحتوى هذا القسم علي معلومات عامة 

 
 

 

 

 

 

 يوضح اسئلة عامة(1-3شكل رقم)

 القسم الثاني:
 اشتمل علي محاور البحث 

 المحور الاول:
 

  

 

  

 

 

 

 

 

 

 
 الفرضية الاولي. يوضح اسئلة 2-3شكل 

 

  

معرفة مدي اهتمام الشركات بتدريب 

 التعرف علي قبول الافراد للتدريب واهميتة العاملين
برامج التدریب المتبعة في 

 الإنتاجیةالمؤسسات 

 معرفة وجهة نظر الادارة لبرامج التدريب

معرفة وجود قسم خاص بالتدريب 

 من المكونات الاساسية في الشركة

معرفة مدي اهتمام الشركات 

 بوضع خطة سنوية للتدريب

معلومات 

 عامة

 العمر

 التخصص

 العلمي المؤهل

 سنوات الخبرة
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 المحور الثاني
 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 
 الفرضية التانية حول اسئلةيوضح  3-3شكل 

 المحور الثالث:
 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفرضية الثالثة اسئلة حوليوضح  4-3شكل 
 

  

علاقة الاداء الكلي في المؤسسة بي 

 التدريب 

ثر التدريب في أقياس 

 رفع الانتاجية

 

زيادة  يؤدي اليالتدريب 

 الانتاجية

معرفة هل التدريب يقلل الحاجة للاشراف  

معرفه هل الجهود المبذوله في التدريب  ويرفع معدل الاداء 

 تؤدي الي تحسن الاداء

الفعاله في تطوير هل التدريب من الوسائل 

 العاملين

 

يادة الجودة للاعمال ز

 المنجزة

 معرفة هل التدريب يحسن من جودة الاعمال

 هل التدريب يقلل من هدر المواد

علاقة التدريب برفع مهارات العاملين 

 الاعمالوبألتالي رفع جودة 

توقع الاداره علي زيادة 

 مستوي الاداء 

قياس اثر اتدريب في 

 جودة الاعمال المنجزة
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 المحور الرابع:
 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 الفرضية الرابعة سئلة حوليوضح ا 5-3شكل 
 المحور الخامس:

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 الفرضية الخامسة اسئلة حوليوضح  6-3شكل 
  

التدريب علي الاليات يساعد في 

 تقليل زمن المشروع

 التدريب يقلل من الجهد

 

انجاز الاعمال في التدریب یؤدي 

 الوقت المحدد لها

معرفة هل التدريب يرشد من استخدام الموارد 

 المالية للشركة

 النهائي زمنالمعرفة هل التدريب يقلل من 

 لمشروعل
التدريب يساهم في اداء الاعمال في الوقت 

 المحدد

التدريب علي المواد الجديدة  التدريب يقلل الخطا في العمل

 يقلل من الخطا والحوادث

 

التدریب یساهم في خفض نسبة 

 الحوادث

 معرفة هل التدريب يقلل من حوادث العمل

 التدريب يزيد المعرفة للعمال

التدريب علي الاليات يساهم في خفض 

 الحوادث
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 المحور السادس:
 

 نتا

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفرضية السادسة سئلة حوليوضح ا 7-3شكل 
 اختبار درجة مصداقية البيانات: 3-5

الاستبانة هي من الوسائل المعروفة لجمع البيانات الميدانية وتتميز بإمكانية جمع المعلومات من 
 مفردات متعددة من عينة الدراسة ويتم تحليلها للوصول للنتائج المحددة.

 : ةأداة الدراسة الخطوات التالياتبع الباحث خلال عملية بناء 
 الرجوع إلى الأدبيات السابقة المتعلقة بموضوع الدراسة. .1
لدراسة, كما تم الاستفادة من خبرات لعرض أداة الدراسة بصورتها الأولية على المشرف  .2

صدار أحكامهم على  وتجارب بعض المختصين كمحكمين حيث طلب منهم إبداء أرائهم وا 
مع فرضيات الدراسة وفى ضوء ملاحظاتهم تم ما  ساق الاسئلةالأداء من حيث مدى ات

 يلي:
 .التي اقترح حذفها  الاسئلةحذف  .أ
 وا عادة صياغتها لتعطى المدلول المقصود منها. الاسئلةتعديل بعض  .ب
مراعاة الحيادية الممكنة والمستويات الثقافية علي الباحث في صياغة عبارات الاستبانة  حرص

يلتبس معناها متجنبا العبارات أو  عاد عن المعاني التي يصعب فهمهاللمستقصي منهم بالابت
 المحرجة.

وبناءاً على ذلك تم تصميم استمارة الاستقصاء لتفي بالغرض المطلوب لمجتمع الدراسة والعينة 
 المختارة وفق اسلوب احصائي, وبعدها تم إعداد الاستبانة في صورتها النهائية.

معرفة هل التدريب يقوي العلاقة 

 بين الموظفين

 

 الاستقرار الوظيفي

 معرفة هل التدريب يحقق الاستقرار الوظيفي

 معرفة هل التدريب يؤدي الي رضا العاملين

 معرفة هل التدريب يغير في سلوك الموظفين
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مقياس نفس النتائج إذا ما استخدم أكثر من مرة واحدة تحت ظروف ثبات الاختبار بان يعطي ال
مماثلة. ويعني الثبات أيضاً أنه إذا ما طبق إختبار ما على مجموعة من الأفراد ورصدت درجة كل 
منهم ثم أعيد تطبيق الاختبار نفسه على المجموعة نفسها وتم الحصول على الدرجة نفسها يكون 

كما يعرف الثبات أيضاً بأنه مدى الدقة والاتساق للقياسات التي يتم الحصول الإختبار ثابتاً تماماً. 
 عليها مما يقيسه الاختبار. ومن أكثر الطرق استخداماً في تقدير ثبات المقياس هي:

 براون. - طريقة التجزئة النصفية باستخدام معادلة سبيرمان -1
 كرونباخ. - معادلة ألفا -2
 الاختبار.طريقة إعادة تطبيق  -3
 طريقة الصور المتكافئة. -4
 معادلة جوتمان. -5

على العبارات تم احتساب معامل  لاختبار مدى توافر الثبات والاتساق الداخلي بين الاراء
( وتعتبر القيمة المقبولة إحصائيا لمعامل ألفا كرنباخ Alpha- cronbachالمصداقية ألفا كرنباخ )

المصداقية على إجابات المستجيبين للاستبانة لجميع محاورها. أما %. وقد تم إجراء اختبار 60
الصدق فهو أيضاً مقياس يستخدم لمعرفة درجة صدق المبحوثين من خلال إجاباتهم على مقياس 
معين, ويحسب الصدق بطرق عديدة أسهلها كونه يمثل الجذر التربيعي لمعامل الثبات. وتتراوح 

 الصفر والواحد الصحيح.قيمة كل من الصدق والثبات بين 
في هذه الدراسة تم استخدام طريقة التجزئة النصفية لحساب ثبات المقياس, حيث يتم فصل إجابات 
أفراد عينة الدراسة على العبارات ذات الأرقام الفردية عن إجاباتهم على العبارات الزوجية, ومن ثم 

 دية والزوجية وفق الصيغة الآتية:حسب معامل ارتباط بيرسون بين إجاباتهم على العبارات الفر 
 

𝑟 =
𝑁(∑ 𝑅 𝑃) − (∑ 𝑃)(∑ 𝑅)

√[𝑁(∑ 𝑃2) − (∑ 𝑃)2] ∗ [𝑁(∑ 𝑅
2

) − (∑ 𝑅)2]

               

 حيث:
r.معامل ارتباط بيرسون : 
n.حجم العينة : 

∑ 𝑃.مجموع درجة الإجابات على العبارات الفردية : 
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∑ 𝑅.مجموع درجة الإجابات على العبارات الزوجية : 
∑ 𝑃2 العبارات الفردية.: مجموع مربعات درجة الإجابات على 
∑ 𝑅2.مجموع مربعات درجة الإجابات على العبارات الزوجية : 
∑ 𝑃𝑅 مجموع حاصل ضرب درجة الإجابات على العبارات الفردية في الإجابات على العبارات :
 الزوجية.

 براون بالصيغة الآتية:-وأخيراً حسب معامل الثبات وفق معادلة سبيرمان 

  معامل الثبات =
2∗r

1+r
 

معامل الثبات فهو يمثل الجذر التربيعي لمعامل المصداقية ألفا كرنباخ, ويتراوح كل من الصدق أما 
% دل ذلك على الثبات والصدق 100%, فكلما كانت النتيجة قريبة إلى 100والثبات بين الصفر و

 العاليين في إجابات أفراد عينة الدراسة. 
 تحليل البيانات: 3-6

الإحصائية بواسطة الحاسب الآلي وذلك باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية يتم تحليل البيانات 
 .  Statistical Package for Social Sciences( SPSSللعلوم الاجتماعية )

     chi-square test for independenceدام اختبار مربع كأي للاستقلاليةاستخ كما تم
لك للإجابة علي تم استخدام هذا الاختبار وذ لاختبار الدلالة الإحصائية لفرضيات الدراسة

, يستخدم لدراسة وجود علاقة بين تبار كأي إختبارا لا معلميا هامامربع اخ الفرضيات ويعتبر
( observedمتغير إسمي وأخر ترتيبي . ويعتمد علي مقارنة القيم المشاهدة )أو  متغيرين إسميين

ويعنى  % وهل يوجد علاقة بين المتغيرين5عند مستوى معنوية  (expectedمع القيم المتوقعة )
% 5المحسوبة عند مستوى المعنوية اقل من   (chi)ذلك انه إذا كانت القيمة الاحتمالية لإختبار

عند  (chi)يرفض فرض العدم ويكون الفرض البديل )فرض الدراسة( صحيحا. أما إذا كانت قيمة 
معناه قبول فرض العدم وبالتالي يكون الفرض البديل )فرض % فذلك 5مستوى المعنوية اكبر من 

% من القيم المتوقعة 20الدراسة( ليس صحيح. حيث أنه في بعض الأحيان يمكن قبول نسبة حتى 
 . 5أقل من 
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 الباب الرابع
 تحليل النتائج والمناقشة .4

 تحليل ومناقشة نتائج فرضيات الدراسة: 4-1
يتناول الباحث فى هذا الجزء مناقشة وتفسير نتائج الدراسة الميدانية وذلك من خلال المعلومات 

استبانة وفق  100من خلال توزيع عدد التى اسفرت عنها جداول تحليل البيانات الاحصائية 
 لاختبار فرضيات الدراسة الميدانية.وكذلك نتائج التحليل الاحصائى المنهجية المتبعة, 

استخدام اختبار ب لاختبار فرضيات الدراسة تم تحديد العبارات المرتبطة بالفرضيات ثم اختبارها
وذلك عند مستوى  لالة الإحصائية لفرضيات الدراسةلاختبار الد, Chi-Square Tests (كأي)

 فرضيات الدراسة التالية:يهدف التحليل الإحصائي للبيانات لاختبار . %5معنوية 
 هناك ضعف وقصور في برامج التدريب المتبعة في المؤسسات الإنتاجية.  .1
 يؤدي الي زيادة  الانتاجية. التدريب المستمر .2
 يؤدي التدريب الي انجاز الاعمال في الوقت المحدد لها. .3
 التدريب يؤدي الي زيادة الجودة للاعمال المنجزة. .4
 الحوادث في مواقع العمل.يساعد التدريب في خفض نسبة  .5
 .التدريب يساهم التدريب في تحقيق الاستقرار الوظيفي .6
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 ( يوضح الصدق والثبات لعبارات الاستبانة:1-4جدول رقم )
 معامل المصداقية ألفا كرنباخ والثبات لعبارات الاستبانة

 

في إجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات الاستبانة  المصداقية ألفا كرنباخبلغ معامل 
(, وتشير هاتان القيمتان إلى الثبات والصدق %0.850%( فيما بلغ معامل الثبات )0.922)

بالنتائج التي ستخرج بها هذه  والقبولالكبيرين في إجابات أفراد عينة الدراسة بما يؤدي إلى الثقة 
 ا يمكننا من الاعتماد على هذه الاراء في تحقيق أهداف الدراسة وتحليل نتائجها.الدراسة, مم

  

 معامل الثبات المصداقية ألفا كرنباخمعامل  البيان

 0.432 0.657 لعبارات المحور الاول

 0.549 0.741 لعبارات   المحور الثاني 

 0.637 0.798 لعبارات ا المحور الثالث 

 0.645 0.803 لعبارات   المحور   الرابع 

 0.557 0.746 لعبارات   المحور   الخامس 

 0.721 0.849 لعبارات   المحور   السادس 

 0.850 0.922 لجميع عبارات المحاور
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 التحليل الوصفي لبيانات الدراسة الميدانية 4-2
 اولا  التحليل الوصفي للبيانات الشخصية 

 شملت عينة الدراسة الاتي:
 يوضح العمر (2-4الجدول رقم )

    
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

 61.0 61.0 %61 61 30اقل من 

 89.0 28.0 %.28 28 40الي  31من   

 98.0 9.0 %.9 9    50 الي 41من   

 100.0 2.0 %.2 2   51اكثر من  

  Total 100 100.% 100.0   

 

 

 

 يوضح العمر (1-4شكل )

سنة  (30)أقل من العمرية من ( أن أعلي تكرار للفئة1-4( والشكل رقم )2-4يتضح من الجدول )
( 28بتكرار ) ( 40الي31من حجم العينة ثم الفئة العمرية من ) %61( فرد ويمثل 61بتكرار بلغ )

من حجم % 9يمثل ( مفردة و 9( بتكرار )50الي  41تلتها الفئة العمرية من ) % 28 يمثلمفردة و 
نستنتج من ذلك  من حجم العينة,%2( مفردة ويمثل 2بلغ ) 50أخيرا تكرار الفئة أكثر من العينة و 

 ان الفئة العمرية الاعلي هي فئة الشباب وهم الاكثر احتياجا للتدريب.
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 ( يوضح المؤهل التعليمي3-4الجدول) 

   
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

 2.0 2.0 %2 2 لم يتلقي تعليم 

 8.0 6.0 %6 6 ثانوي فأقل  

 72.0 64.0 %64 64 بكالوريس  

 99.0 27.0 %27 27 ماجستير  

 100.0 1.0 %1 1 دكتواره  

  Total 100 100% 100.0   

 

 

 يوضح المؤهل التعليمي (2-4شكل رقم)
( ان اغلب أفراد العينة من فئة بكالوريس 2-4( والشكل رقم )3-4يتضح من الجدول رقم )

( ثم فئة 6( فرد ثم مؤهل ثانوي بتكرار )27بتكرار بلغ )( فرد ثم تلتهم فئة ماجستير 64بتكرار بلغ )
اغلب الفئة  ( من حجم العينة لكل مؤهل.1( وأخيرا مؤهل دكتواره بتكرار)2لم يتلقى تعليم بتكرار)

 بكالوريس اي بعد التخرج وهو الوقت الذي يحتاج فيه للتدريب.
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 ( يوضح سنوات الخبرة4-4الجدول) 

  
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

 46.0 46.0 %46 46 سنوات5اقل من 

 76.0 30.0 %30 30 سنوات 10وحتي  6 من

 93.0 17.0 %17 17 سنة15وحتي11من 

 100.0 7.0 %7 7 سنة16اكثر من 

Total 100 100% 100.0   

 

 

 

 يوضح سنوات الخبرة (3-4) شكل
 %30سنوات وان  5لديهم سنوات خبرة اقل من  %46ان  (3-4) والشكل (4-4يوضح الجدول )

لديهم خبرة اكثر  %7سنوات و 15-11برة من خلديهم  %17 سنوات10-6سنوات خبرة من  لديهم
سنوات وهي فترة  5سنة وهذه يعكس الخبرة لأفراد عينة الدراسة النسبة الاعلي هي اقل من  16

 .التدريب
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 يوضح تخصص المؤسسة (5-4جدول )

 

 

 يوضح تخصص المؤسسة (4-4شكل)

من  %26من شركات المقاولات و %36ان ( 4-4( والشكل رقم )5-4يتضح من الجدول رقم )
من شركات اخري عاملة في صناعة  %16د ويمن شركات التشي %22الشركات الاستشارية و

 .يديد ونجد ان اغلب التخصصات من الشركات العاملة في صناعة التشيالتشي
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Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

 22.0 22.0 %22 22 تشييد

 48.0 26.0 %26 26 إستشارية

 84.0 36.0 %36 36 مقاولات

 100.0 16.0 %16 16 اخري

Total 100 

 

100% 100.0   
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 ( يوضح دراسة العلاقة بين العمر والخبرة6-4جدول )

 
 الخبرة

Total 
 العمر

 5اقل من 

 سنوات

وحتي  6 من

 سنوات 10

 وحتي 11من 

 سنة 15

اكثر من 

 سنة 16

 61 0 1 18 42 30اقل من

 28 0 12 12 4 40الي 31من 

 9 5 4 0 0 50الي41من 

 2 2 0 0 0 51اكثر من

  Total 46 30 17 7 100 

توجد علاقة طردية بين العمر وسنوات الخبرة اي كلما زاد العمر زادت  0.00chiالقيمة الاحتمالية 
 .0.00سنوات الخبره واكد ذلك القيمة الاحتمالية 

 
 الخبرةو وضح العلاقة بين المؤهل ي (7-4الجدول )

 المؤهل

 الخبرة

Total 
 سنوات 5اقل من 

وحتي  6 من

 سنوات 10

 وحتي 11من 

 سنة 15

اكثر من 

 سنة 16

 2 1 1 0 0 تعليم لم يتلقي

 6 0 3 2 1 ثانوي فأقل

 64 4 9 19 32 بكالوريس

 27 1 4 9 13 ماجستير

 1 1 0 0 0 دكتواره

 Total 46 30 17 7 100 

توجد علاقة طردية بين المؤهل وسنوات الخبرة  واكد ذلك القيمة  chi 0.016القيمة الاحتمالية 
 .0.016الاحتمالية 
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تحديد مدى  التي تنص على: عينة الدراسة للفرضيةلالتوزيع التكراري  يوضح (8-4جدول )
 الضعف والقصور في برامج التدريب المتبعة في مؤسساتنا الإنتاجية

 العبارة
 لا عمن

 النسبة التكرار النسبة التكرار
 %49 49 %51 51 هل يتم تدريبك من قبل مؤسستك – 1
 %3 3 %97 97 أهمية و فائدةهل تعتقد أن الدورات التدريبية ذات  -2
 %38 38 %62 62 الادارة تنظر للتدريب بانه ذو أهمية  -3
قسم خاص بالتدريب من المكونات أو  .وجود أدارة4

 الاساسية بالشركة
68 68% 32 32% 

 %65 65 %35 35 .هل هناك خطة سنوية للتدريب في شركتك5
 %ٍ 18 18 %32 82 .أختلاف التدريب حسب التخصص6

 

وان الادارة تنظر الي التدريب  (%97) من الجدول اعلاه نجد ان الدورات التدريبية ذات اهمية بنسة
ولكن لايوجد خطة واضحة  (%68( ووجود قسم خاص بالتدريب بنسة )%62بانه ذو اهمية بنسة )

(.  نستنتج %82ويختلف التدريب حسب التخصص بنسبة ) (%65للتدريب في المؤسسات بنسبة )
 .المؤسساتان مازال هناك ضعف وقصور في برامج التدريب  المتبعة في 
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دارسة العلاقة بين  التي تنص على: عينة الدراسة للفرضيةلالتوزيع التكراري  يوضح (9-4جدول )
 يادة  الانتاجية.ز التدريب و 

 العبارة
 لا أوافق بشدة لا أوافق محايد أوافق أوافق بشدة

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

التددددريب الموجددده  -1

يقلددددددددددددل الحاجددددددددددددة 

للإشدددددراف المباشدددددر 

المكثف علي العداملين 

بدددا علدددي ويعكدددس ايجا

رفددددع مسددددتو  الاداء 

 .بالشركة

 60 60% 35 35% 4 4% 1 1% 0 0 

الجهددددددود تددددددؤدي  -2

المبذولدددة فدددي تددددريب 

العاملين بالشركة الدي 

 تحسين اداء العاملين

53 53% 36 36% 11 11% 0 0 

0 0 

مدددددددددن  التددددددددددريب-3

الوسدددائل الفعالدددة فدددي 

ترقية وتطوير العمال 

في المؤسسة وتحسين 

 مهاراتهم وقدراتهم

60 60% 36 36% 4  4% 0 0 

  

يددددددددددددددرتب  الاداء  -4

الكلدددددددددي للمؤسسدددددددددة 

التدددددريب بمسددددتويات 

 التي تقدمها للعاملين

31 31% 43 43% 23 23% 3 3% 0 0 

الدورات التدريبية  -5

التددددي تقدددددم للعدددداملين 

ترفع مستوي كفداءتهم 

   الانتاجية

48 48% 46 46% 4 4% 2 2% 0 0 

 

من عينة الدارسة يوافقون بشدة  %60ان التدريب الموجه ينعكس علي الاداء أعلاه يوضح الجدول 
وان التدريب  يحسن مهاراتهم  ,% يوافقون بشدة53 ن اداء العاملينالجهود المبذولة تحس,وان 

% يوافقون .وان 43يوافقون بشدة, وان االاداء الكلي للمؤسسات يرتبط بالتدريب  %60 وقدراتهم
 يوافقون بشدة . %48 الدورات التدريبية ترفع مستوي كفاءتهم الانتاجية

العظمي من افراد عينة  الدراسة يوافقون بشدة علي ان التدريب يزيد يدل ذلك علي ان الغالبية 
  .الانتاجية
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يؤدي التدريب هل  التي تنص على:عينة الدراسة للفرضية لالتوزيع التكراري  يوضح (10-4جدول )
  الي زيادة الجودة للاعمال المنجزة

 أوافق بشدة العبارة

 

 أوافق

 

 محايد

 

 لا أوافق

. 

 لا أوافق بشدة

 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

يعمل التدريب علدي تحسدين 

 جودة المنتج النهائي.
 57 57% 38 38% 4 4% 1 1% 0 0 

تلقددددي التدددددريب المناسددددب  

يسددداهم فدددي تحسدددين نوعيدددة 

العمددل والتقليددل مددن الخطددأ 

وتقليددددل نسددددبة الهدددددر مددددن 

 المواد

47 47% 48 48% 4 4% 1 1% 

0 0 

التدددريب يسدداعد علددي رفددع 

مقدرات ومهدارات العداملين 

وبالتدددددددددددددددالي ارتفددددددددددددددداع  

جودةالاعمدددددددددددددددددددددددددددددددددددال 

المؤسسةوتحسددددددددين المنجزة

 مهاراتهم وقدراتهم

55 55%  40 40% 5  5% 0 0 

  

اسدددتمرارية تقدددديم البدددرامج 

التدريبيددددددة يسدددددداعد الاداره 

علدددي زيدددادة مسدددتوي الاداء 

 المتوقع من العاملين

46 46% 47 47% 7 7% 0 0 0 0 

يوجدددد تحسدددن ملحدددوظ فدددي 

أداء الافدددددراد فدددددي انجدددددداز 

 الاعمال بعد التدريب

44 44% 41 41% 14 14% 1 1% 0 0 

تقدددددديم البدددددرامج التدريبيدددددة 

للعاملين يساعد الادارة علي 

 رفع مستوي الاداء المتوقع

41 41% 53 53% 5 5% 1 1%   

 

وان التدريب يساهم في  ,يوافقون بشدة %57جودة الانتاجمن الجدول اعلاه ان التدريب يحسن 
يوافقون, واستمرارية تقديم البرامج التدريبية يساعد  %48تحسين نوعية العمل وتقليل نسبة الهدر 

 يوافقون, يوجد تحسن ملحوظ في انجاز الاعمال بعد التدريب %47المتوقع علي زيادة الاداء
 يوافقون بشدة. 44%

 العظمي  يوافقون علي التدريب يودي الي زيادة الجودة للاعمال المنجزة. نجد ان الغالبية
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دارسة العلاقة بين  التي تنص على:عينة الدراسة للفرضية لالتوزيع التكراري  يوضح (11-4جدول)
 التدريب وانجاز الاعمال في الوقت المحدد لها.

 أوافق بشدة العبارة

 

 أوافق

 

 محايد

 

 لا أوافق

 

 بشدةلا أوافق 

 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

يددؤدي التدددريب الفعددال  -1

الدددددي الاسدددددتغلال الامثدددددل 

للوقت وترشيد اسدتخدامات 

 الموارد المالية للشركة  

 45 45% 48 48% 7 7% 0 0 0 0 

تددددريب العمدددال سددداعد  -2

في تقليل الدزمن المسدتغر  

 انهاءالمشروعفي 

38 38% 46 46% 13 13% 3 3% 

0 0 

تلقدي التدددريب المناسددب  -3

يساهم في أداء الاعمال فدي 

الوقددددت المحدددددد لهددددا دو  

 تأخير

32 32%  49 49% 17  17% 2 2% 

  

تدددددريب العمددددال علددددي  -4

الاليددددات المسددددتخدمه فددددي 

موقددع العمددل  يسدداعد علددي 

الانتاجيددددددة ويقلددددددل زمددددددن 

 المشروع

48 48% 47 47% 4 4% 1% 1% 0 0 

يقددددوم العامددددل المدددددر  -5

بددددددددددأداء ا عمددددددددددال دو  

مضدداعفة الجهدددد و بالتدددالي 

 الوقت

37 37% 49 49% 13 13% 1 1% 0 0 

 

 لال الامثل للوقت وترشيد الموارد الماليةغدي للاستان التدريب الفعال يؤ  أعلاه يوضح الجدول
 %46المستغرق في انهاء المشروع وان تدريب العمال يساعد في تقليل الزمن  يوافقون, 48%

وان تدريب العمال  يوافقون, %49ويساهم التدريب في اداء الاعمال في الوقتت المحدد  يوافقون,
% يوافقون 48علي الاليات المستخدمة في موقع العمل يساعد علي الانتاجية ويقلل زمن المشروع 

 يوافقون. %49 الجهدبشدة,وان العامل المدرب يقوم باداء الاعمال دون مضاغفة 
نستنتج من ذلك ان الاغلبية يوافقون علي ان التدريب يؤدي الي انجاز الاعمال في الوقت المحدد 

 لها.
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معرفة العلاقة بين  التي تنص على: عينة الدراسة للفرضيةل التوزيع التكراري  (12-4جدول )
 التدريب  وخفض نسبة الحوادث في مواقع العمل.

 العبارة
 لا أوافق بشدة لا أوافق محايد أوافق بشدةأوافق 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

يسدددداعد التدددددريب فددددي  -1

تخفدديض معدددلات حددوادث 

 العمل

 36 36% 53 53% 10 10% 1 1% 0 0 

التدددددريب يددددؤدي الددددي  -2

زيدددادة الرصددديد المعرفدددي 

 للعمال

51 51% 41 41% 8 8% 0 0 

0 0 

تدددددريب العمددددال علددددي  -3

الاليددات والمعدددات يسدداعد 

 علي خفض حوادث العمل

40 40%  54 54% 5  5% 1 1% 

  

يسدددداهم التدددددريب فددددي  -4

 تقليل الاخطاء في العمل
35 35% 55 55% 10 10% 0 0 0 0 

التدددددريب علددددي المددددواد -5

البدليددددة لمددددواد أو  الجديدددددة

اخددددر  يقلددددل مددددن نسددددبة 

وبالتددددالي يزيددددد الاخطدددداء 

 الانتاجية

40 40% 50 50% 7 7% 3 3% 0 0 

 

وان التدريب  يوافقون, %53 ثن التدريب يساعد في خفض معدلات الحوداأعلاه نجد أ من الجدول 
يوافقون بشدة, وتدريب العمال علي الاليات  %51 يؤدي الي زيادة الرصيد المعرفي للعمال
وان التدريب ساهم في تقليل الاخطاء  يوافقون, %54 والمعدات يساعد علي خفض نسبة الحوادث

 %50 والتدريب علي المواد الجديدة والبديلة يقلل من نسبة الاخطاء يوافقون, %55 في العمل
 يوافقون.

يدل علي ان الاغلبية العظمي يوافقون علي ان التدريب يودي الي خفض نسبة الحوادث في مواقع 
 العمل.

  



 

55 
 

التدريب يساهم هل  التي تنص عينة الدراسة للفرضية لالتوزيع التكراري  يوضح (13-4جدول )
 . في تحقيق الاستقرار الوظيفي

 العبارة
 لا أوافق بشدة لا أوافق محايد أوافق أوافق بشدة

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

التدريب يساعد علد   -1

 الإسدددددددددتقرارتحقيدددددددددق 

 داخل المؤسسة الوظيفي

 33 33% 49 49% 14 14% 3 3% 1 1% 

التدددريب يددؤدي الددي  -2

الرضددا الددوظيفي للعمددال 

وبالتدددددالي بقدددددائهم فدددددي 

 المؤسسة

37 37% 46 46% 14 14% 3 3% 

0 0 

يسدداهم التدددريب فددي  -3

تغيددددددددددر السددددددددددلوكيات 

الوظيفيدددددددددددة للعمدددددددددددال 

 وو ئهم للمنظمة

28 28%  44 44% 20  20% 7 7% 

1 1% 

التددددددريب المناسدددددب  -4

يسددددددداعد علدددددددي ربددددددد  

 العاملين بالمؤسسة

29 29% 52 52% 17 17% 2% 2% 0 0 

يدددؤدي التددددريب الدددي  5

تحقيددددق الاسددددتقرار فددددي 

الانتددددددداف لا  ا فدددددددراد 

المددددددددربو  يضدددددددمنو  

استمرار التشغيل بكفداءه 

عاليددددة ممددددا يعنددددي قددددي 

النهايددة ضددما  رضدداهم 

 - ووفائهم للمؤسسة

33 33% 46 46% 16 16% 4 4% 1 1% 

وان  يوافقون, %49 من الجدول اعلاه نجد ان التدريب يساعد في تحقيق الاستقرار الوظيفي
ويساهم التدريب في تغير السلوكيات الوظيفية   يوافقون, %46التدريب يؤدي الي الرضا الوظيفي 

ويؤدي  يوافقون, %52وان التدريب يساعد علي ربط العاملين بالمؤسسة  يوافقون, %44 للعمال
 يوافقون. %46 التدريب الي  تحقيق  الاستقرار في الانتاج

 نستنتج من ذلك  ان الغالبية العظمي يرون ان التدريب يساهم في تحقيق الاستقرار الوظيفي.
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الضعف والقصور في  معرفةالتي تنص على: الفرضية مربع كاي اختبار  يوضح (14-4جدول)
 الإنتاجيةالمؤسسات برامج التدريب المتبعة في 

قيمة اختبار  العبارة
 مربع كاي

درجة 
 الحرية

القيمة 
 الاحتمالية

 الاستنتاج

 غير )داله( b040. 1 .841 هل يتم تدريبك من قبل مؤسستك
هل تعتقد ان الدورات التدريبية ذات 

 اهمية وفائدة
b88.360 1 .000 دالة 

 دالة b12.960 1 .000 الادارة تنظر للتدريب بانه ذو أهمية
قسم خاص بالتدريب من أو  وجود أدارة

 المكونات الاساسية بالشركة
b5.760 1 .016 غيردالة 

هل هناك خطة سنوية للتدريب في 
 شركتك

b9.000 
1 
 دالة 003. 

 دالة b40.960 1 .000 أختلاف التدريب حسب التخصص
 

ار مربع كاي هي دالة احصائيا اي ان القيمة ه نجد ان القيمة الاحتمالية لاختباعلامن الجدول 
عليه توجد  0.05الاحتمالية لاختبار مربع كاي للعبارات التانية والثالثة والخامسة والسادسة اقل من 

والرابعة فروق ذات دلالة احصائية  وعليه أخذت اراء المبحوثين جانب الموافقة ,اماالعبارة الاولي 
اي هناك ضعف  وهي غير دالة احصائيا, 0.05القيمة الاحتمالية للاختبار مربع كاي اكبر من 

 الانتاجية. المؤسساتوقصور في برامج التدريب المتبعة في 
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المستمر يؤدي التدريب الفرضية التي تنص على:  مربع كاي اختبار يوضح (15-4جدول )
 زيادة  الانتاجية. الي

قيمة اختبار  العبارة
 مربع كاي

درجة 
 الحرية

القيمة 
 الاحتمالية

 الاستنتاج

قلل الحاجة للإشراف يب الموجه يالتدر 
نعكس ين و يالمباشر المكثف علي العامل

 جابا علي رفع مستوى الاداء بالشركة .يا

a93.680 
 

3 
 

.000 
 

 دالة

ن يب العامليتؤدي الجهود المبذولة في تدر 
 العاملينن اداء يبالشركة الي تحس

c26.780 
 

2 
 

.000 
 

 دالة

التدريب من الوسائل الفعالة في ترقية 
وتطوير العمال في المؤسسة وتحسين 

 مهاراتهم وقدراتهم

c47.360 
 

2 
 

.000 
 دالة 

يرتبط الاداء الكلي للمؤسسة بمستويات 
 التدريب التي تقدمها للعاملين

a33.920 
 

3 
 

.000 
 

 دالة

تقدم للعاملين ترفع الدورات التدريبية التي 
 مستوي كفاءتهم الانتاجية

a77.600 
 

3 
 

.000 
 

 دالة

 

فروق عليه توجد  0.05ار مربع كاي هي اقل من ه نجد ان القيمة الاحتمالية لاختبمن الجدول اعلا
وعليه أخذت اراء المبحوثين جانب الموافقة علي جميع عبارات الفرضية  ذات دلالة احصائية

 علاقة ايجابية بين التدريب وزيادة الانتاجية.هناك  الثانية,
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التدريب هل يؤدي الي لفرضية التي تنص على: لمربع كاي اختبار  يوضح (16-4جدول)
 زيادة الجودة للاعمال المنجزة.

قيمة اختبار  العبارة
 مربع كاي

درجة 
 الحرية

القيمة 
 الاحتمالية

 الاستنتاج

يعمل التدريب علي تحسين جودة المنتج 
 النهائي

a88.400 3 .000 داله 

تلقي التدريب المناسب يساهم في تحسين 
نوعية العمل والتقليل من الخطأ وتقليل نسبة 

 الهدر من المواد

a81.200 3 .000 دالة 

التدريب يساعد علي رفع مقدرات ومهارات 
العاملين وبالتالي ارتفاع  جودة الاعمال 

 المنجزة

c39.500 2 .000 دالة 

استمرارية تقديم البرامج التدريبية يساعد 
الاداره علي زيادة مستوي الاداء المتوقع من 

 العاملين

c31.220 2 .000 دالة 

يوجد تحسن ملحوظ في أداء الافراد في 
 انجاز الاعمال بعد التدريب

a52.560 
 

3 
 

.000 
 دالة 

تقديم البرامج التدريبية للعاملين يساعد 
 مستوي الاداء المتوقعالادارة علي رفع 

a80.640 
 

3 
 

.000 
 دالة 

 

ليه توجد فروق ع 0.05ار مربع كاي هي اقل من ه نجد ان القيمة الاحتمالية لاختبمن الجدول اعلا
وعليه أخذت اراء المبحوثين جانب الموافقة علي جميع عبارات الفرضية  ذات دلالة احصائية

 الخامسة,اي ان التدريب يساهم في رفع جودة الاعمال المنجزة.
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انجاز الاعمال يؤدي الي التدريب فرضية التي تنص على: لل مربع كاي اختبار يوضح (17-4جدول)
 في الوقت المحدد لها

قيمة اختبار  العبارة
 كايمربع 

درجة 
 الحرية

القيمة 
 الاحتمالية

 الاستنتاج

ـــ ب الفعـــال الـــي الاســـتغلال الامثـــل يؤدي التـــدر ي
ــــــت وترشــــــ ة يــــــد اســــــتخدامات المــــــوارد الماليللوق

 للشركة

c31.340 2 .000 دالة 

تدريب العمال ساعد في تقليل الزمن المسـتغرق 
 في المشروع

a49.520 3 .000 دالة 

أداء الاعمـال  تلقي التدريب المناسب يساهم في
 في الوقت المحدد لها دون تأخير

a48.720 
 

 دالة 000. 3

تــــدريب العمــــال علــــي الاليــــات المســــتخدمه فــــي 
موقع العمل  يساعد علي الانتاجيـة ويقلـل زمـن 

 المشروع

a81.200 3 .000 دالة 

ـــــــأداء الأعمـــــــال دون  ـــــــوم العامـــــــل المـــــــدرب ب يق
 مضاعفة الجهد و بالتالي الوقت

a57.600 3 .000 دالة 
 

ليه توجد فروق ع 0.05ار مربع كاي هي اقل من جد ان القيمة الاحتمالية لاختبمن الجدول اعلاه ن
وعليه أخذت اراء المبحوثين جانب الموافقة علي جميع عبارات الفرضية  ذات دلالة احصائية

 هناك علاقة ايجابية بين التدريب وانجاز الاعمال في الوقت المحدد لها. الرابعة,
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وخفض  معرفة العلاقة بين التدريب :التي تنص على لفرضيةل مربع كاي اختبار يوضح (18-4) جدول
 نسبة الحوادث في مواقع العمل

قيمة اختبار  العبارة
 مربع كاي

درجة 
 الحرية

القيمة 
 الاستنتاج الاحتمالية

يساعد التدريب في تخفيض معدلات 
 حوادث العمل

a68.240 3 .000 دالة 

يؤدي الي زيادة الرصيد التدريب 
 المعرفي للعمال

c30.380 2 .000 دالة 

تدريب العمال علي الاليات والمعدات 
 يساعد علي خفض حوداث العمل

a81.680 3 .000 دالة 

يساهم التدريب في تقليل الاخطاء في 
 العمل

c30.500 2 .000 دالة 

البدلية أو  التدريب علي المواد الجديدة
نسبة الاخطاء  لمواد اخرى يقلل من
 وبالتالي يزيد الانتاجية

a66.320 3 .000 دالة 

 
ليه توجد فروق ع 0.05ار مربع كاي هي اقل من ه نجد ان القيمة الاحتمالية لاختبمن الجدول اعلا

وعليه أخذت اراء المبحوثين جانب الموافقة علي جميع عبارات الفرضية  ذات دلالة احصائية
 ايجابية بين التدريب وانخفاض الحوادث في مواقع العمل.هناك علاقة  الخامسة,
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التدريب يساهم في تحقيق هل  :لفرضية التي تنص علىمربع كاي لاختبار  يوضح (19-4جدول)
 الاستقرار الوظيفي.

قيمة اختبار  رقم العبارة
 مربع كاي

درجة 
 الحرية

القيمة 
 الاحتمالية

 الاستنتاج

الإستقرار التدريب يساعد على تحقيق 
 الوظيفي داخل المؤسسة

d84.800 4 .000 دالة 

التدريب يؤدي الي الرضا الوظيفي للعمال 
 وبالتالي بقائهم في المؤسسة

a47.600 
3 
 دالة 000. 

يساهم التدريب في تغير السلوكيات الوظيفية 
 للعمال وولأئهم للمنظمة

d58.500 
4 
 دالة 000. 

العاملين التدريب المناسب يساعد علي ربط 
 بالمؤسسة

a53.520 4 .000 دالة 

يؤدي التدريب الي تحقيق الاستقرار في 
الانتاج لان الافراد المدربون يضمنون 
استمرار التشغيل بكفاءه عاليةمما يعني في  

 النهاية ضمان رضائهم ووفائهم للمؤسسة

d73.900 4 .000 دالة 

 
جد فروق عليه تو  0.05ار مربع كاي هي اقل من ه نجد ان القيمة الاحتمالية لاختبمن الجدول اعلا

وعليه أخذت اراء المبحوثين جانب الموافقة علي جميع عبارات الفرضية ذات دلالة احصائية 
هناك علاقة ايجابية اي ان التدريب لعاملين بالشركة من اهم العوامل التي تؤدي  السادسة,

 للاستقرار الوظيفي.
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 الباب الخامس
 الخلاصة والتوصيات .5

من خلال البحث والدراسة  التي توصل اليه الباحث لتحليل الاحصائي للدراسةالباب نتائج ا يلخص
 الدراسة.تم التوصل للخلاصة وتوصيات 

 الخلاصة:  5-1
االمؤسسات يوجد ضعف وقصور واضح في برامج التدريب في السودان عموما,  .1

 الحكومية والخاصة لا تهتم بالتدريب.
 يتم وضع برنامج للتدريب من قبل المؤسسات لكنه لا يطبق. .2
 لايوجد قسم   خاص بالتدريب في معظم الشركات. .3
لايتم التدريب بصورة دورية للعاملين حيث تقوم الشركة بتدريب العاملين في بداية مباشرة  .4

 العمل.
للعاملين والمهندسين بالمؤسسات أحد أهم العناصر الاساسية  الدورات التدريبية الموجهة .5

 لزيادة الانتاجية.
هناك بعض العوامل الاخري غير التدريب تؤثر علي زمن المشروع ولكن التدريب احد  .6

 أهم العوامل التي تساعد في انجاز الاعمال في الزمن المحدد.
 جودة المنتج النهائي. التدريب يؤدي الي زيادة الجودة للاعمال المنجزة ويحسن .7
 التدريب من اهم العوامل التي تساعد في تخفيض معدلات الحوادث في مواقع العمل. .8
 لايوجد خطة واضحة للتدريب في المؤسسات. .9
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 التوصيات: 5-2
 : نابعة من الدراسةتوصيات  5-2-1

 النحو التالي:من نتائج التحليل الاحصائي للدراسة فإن التوصيات التي يمكن إستنتاجها على 
الاهتمام بتدريب الموارد البشرية ينعكس ايجابا علي رفع مستوي الاداء وتنمية مهاراتهم  .1

 وقدراتهم.
الادارة والمسؤلين ايضا تحتاج الي تدريب وتطوير وليس العمالة فقط لان لهم تأثير علي نجاح  .2

 المؤسسة.
 .الاهتمام بأن يتم التدريب والتشغيل الفعلي معا .3
المتدربين في اختيار برنامج التدريب يكون أمرا أو  امج التدريب فان اشتراك العاملينلنجاح برن .4

ضروريا و ذلك لان الفرد يمتلك قدرات و إمكانيات محددة يجب أ ن تؤخذ في الاعتبار عند 
 وضع البرنامج التدريبي و ذلك لزيادة كفاءة البرنامج التدريبي.

الجوانب سواء من حيث المدربين والمتدربين وذلك  إن برنامج التدريب يحتاج لدراسة جميع .5
لوضع المعايير والمقاييس للبرنامج وعن مدي إمكانية تطبيق البرنامج بنجاح أي لتحقيق 

 الأهداف المرجوة منة .
يجب أن تتماشي برامج التدريب مع السياسات العامة للشركة وذلك يكون أمر ضروري   .6

لبرامج التدريبية علي هذا لنجاحها وهذا يتطلب من الإدارة معرفة أهداف التدريب وبناء ا
 . الأساس

على الإدارة العليا تبني فكرة التدريب على أنها ضرورة ملحة ومستمرة تهدف إلى تطوير  .7
 شري. العنصر الب

 د ميزانية خاصة لتدريب الموارد البشرية.ييجب ان تخصص شركات التشي .8
 : مستقبليةللبحوث التوصيات  5-2-2

الدارسة بأجراء بحوث مستقبلية لمعرفة الطريقة المثلي للاستفادة الكبري من فرص  توصي .1
 .ديالتدريب في قطاع التشي

 للعاملين في صناعة التشييد. قياس اثر التدريب .2
 .المعوقات التي تواجه عملية التدريب في صناعة التشييد في السودان .3
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 www.hrm-group.com.2017موقع منديات ادارةالموارد البشرية  .4
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 الملاحق
 بسم الله الرحمن الرحيم

 جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا
 كلية الدراسات العليا

 تخصص إدارة تشييد –برنامج ماجستير الهندسة المدنية 

 إستبيان
 

 تحية طيبة وبعد,
أثر أرجو من سيادتكم تعبئة الإستبيان المرفق بالمعلومات المطلوبة والتي تهدف لمعرفة  

, علماً بأن هذه الدراسة هي بحث التدريب في زيادة الانتاجية في صناعة التشييد بولاية الخرطوم
 تكميلي لنيل درجة الماجستير في إدارة التشييد.

روحة في الإستبيان علماً بأن جميع المعلومات أثمن لكم جهودكم للإجابة على الأسئلة المط 
التي يتم الحصول عليها من سيادتكم سوف تستخدم لغرض الدراسة العلمية بهدف التطوير مع 

 الإلتزام بالسرية التامة.
 أشكر سيادتكم على التعاون وتقبلوا مني فائق الإحترام والتقدير,,,

 
           
 الباحث  

  



 

67 
 

  :الشخصية اناتيالب  :أولا  
 المناسب الإجابة ( أمام√)علامة  وضع الرجاء

 : . العمر1

   40و أقل من  31 )ب(    30من  )أ(  أقل

   فأكثر  51 )د(   50و أقل من  41)ج(  

 : العلمي . المؤهل2

 ريماجست )د(   وسيبكالور   )ج(  فأقل ثانوي لم اتلقي تعليم           )ب(   )أ(
 ة ورا دكت )ه(

 : الخبرة . سنوات3
  سنوات  10و حتى  6من  -)ب(   سنوات  5أقل من  -)أ(
  سنة  16أكثر من  -)د(  سنة  15و حتى  11من  -)ج(

 . تخصص المؤسسة:4
 إستشارية -)ب(    تشييد -)أ(
 )د(_أخري     مقاولات -)ج(

 :الاستبانة :ا  يثان
  : المقدمة الخيارت خلال من مناسباً  تراه الذي اريالخ امام (√) علامة ضع

 :المحور الاول: ضعف وقصور في برامج التدريب

 لا نعم العبارة م
   هل يتم تدريبك من قبل مؤسستك 1
   هل تعتقد ان الدورات التدريبية ذات اهمية وفائدة 2
   الادارة تنظر للتدريب بانه ذو أهمية 3
   الاساسية بالشركة وجود أدارة او قسم خاص بالتدريب من المكونات 4
   هل هناك خطة سنوية للتدريب في شركتك 5
   أختلاف التدريب حسب التخصص 6
 إضافة اخري  7

 زيادة الانتاجية: : الثاني المحور
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أوافق  العبارة م
 محايد أوافق بشدة

لا 
 أوافق

لا أوافق 
 بشدة

 علي المكثف المباشر الحاجة للإشراف قللي الموجه بيالتدر  1

 . الاداء بالشركة مستوى  رفع علي جابايا نعكسين و يالعامل
     

 نيتحس الي ن بالشركةيب العامليتدر  في المبذولة الجهود تؤدي 2
 اداء العاملين

     

التدريب من الوسائل الفعالة في ترقية وتطوير العمال في  3
 المؤسسة وتحسين مهاراتهم وقدراتهم

     

للمؤسسة بمستويات التدريب التي تقدمها يرتبط الاداء الكلي  4
 للعاملين

     

الدورات التدريبية التي تقدم للعاملين ترفع مستوي كفاءتهم  5
 الانتاجية

     

 إضافة اخري  6
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 :المحور الثالث: زيادة الجودة للأعمال المنجزة

أوافق  العبارة م
لا  محايد أوافق بشدة

 أوافق
لا أوافق 

 بشدة
      التدريب علي تحسين جودة المنتج النهائييعمل  1

تلقي التدريب المناسب يساهم في تحسين نوعية العمل والتقليل  2
 من الخطأ وتقليل نسبة الهدر من المواد

     

التدريب يساعد علي رفع مقدرات ومهارات العاملين وبالتالي  3
 ارتفاع  جودة الاعمال المنجزة

     

البرامج التدريبية يساعد الاداره علي زيادة استمرارية تقديم  4
 مستوي الاداء المتوقع من العاملين

     

يوجد تحسن ملحوظ في أداء الافراد في انجاز الاعمال بعد  5
      التدريب

تقديم البرامج التدريبية للعاملين يساعد الادارة علي رفع مستوي  6
      الاداء المتوقع

 إضافة اخري  7
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 المحور الرابع: انجاز الاعمال في الوقت المحدد لها

أوافق  العبارة م
لا  محايد أوافق بشدة

 أوافق
لا أوافق 

 بشدة

 ديوترش الامثل للوقت الاستغلال الي الفعال بيالتدر  ؤديي 1

 ة للشركةيالمال الموارد استخدامات
     

تدريب العمال ساعد في تقليل الزمن المستغرق في أنتهاء   2
 المشروع

     

تلقي التدريب المناسب يساهم في أداء الاعمال في الوقت  3
 المحدد لها دون تأخير

     

تدريب العمال علي الاليات المستخدمه في موقع العمل   4
 يساعد علي الانتاجية ويقلل زمن المشروع

     

يقوم العامل المدرب بأداء الأعمال دون مضاعفة الجهد و  5
 الوقتبالتالي 

     

 إضافة اخري  6
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 :المحور الخامس: خفض نسبة الحوادث

أوافق  العبارة م
لا  محايد أوافق بشدة

 أوافق
لا أوافق 

 بشدة
      يساعد التدريب في تخفيض معدلات حوادث العمل 1
      التدريب يؤدي الي زيادة الرصيد المعرفي والحرفي للعمال 2

والمعدات يساعد علي خفض  تدريب العمال علي الاليات 3
 حوداث العمل

     

      يساهم التدريب في تقليل الاخطاء في العمل 4

التدريب علي المواد الجديدة أو البدلية لمواد اخرى يقلل من  5
 نسبة الاخطاء وبالتالي يزيد الانتاجية

     

 إضافة اخري  6
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 :المحور السادس: تحقيق الاستقرار الوظيفي

أوافق  العبارة م
لا  محايد أوافق بشدة

 أوافق
لا أوافق 

 بشدة
      التدريب يساعد على تحقيق الإستقرار الوظيفي داخل المؤسسة 1

في بقائهم التدريب يؤدي الي الرضا الوظيفي للعمال وبالتالي  2
 المؤسسة

     

يساهم التدريب في تغير السلوكيات الوظيفية للعمال وولأئهم  3
 للمنظمة

     

      التدريب المناسب يساعد علي ربط العاملين بالمؤسسة 4

5 
يؤدي التدريب الي تحقيق الاستقرار في الانتاج لان الأفراد 
المدربون يضمنون استمرار التشغيل بكفاءه عالية مما يعني 

 قي النهاية ضمان رضاهم ووفائهم للمؤسسة
     

 إضافة اخري  6
 

 


