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   .التدریب الإداري ودورهُ برفع كفاءة أداء موظفي القطاع الحكومي

  س المعایطةعثمان زعل فار

 ، رابغ  ، جامعة الملك عبدالعزیز ، جده ، المملكة العربیة الأعمال كلیة ،قسم القانون
  السعودیة

  sa.edu.kau@oalmaaitah : البرید الإلكتروني

  :الملخص 

لمعاصرة ھــوَ أداة یعـد التدریب الإداري في عالم المجتمعات والمؤسسات والدول ا  

التنمیة ووسیلتھا، كما أنھُ الأداة التي إذا أحسِنَ استثمارھا وتوظیفھا تمكنت من تحقیق 

  .الكفاءة والكفایة في الأداء والإنتاج

  وقد أظھرت نتائج العدیـد من الأبحاث أنَ للتدریب الإداري دوراً أساسیاً في نمو الثقافة 

ك باعتبارهِ أساس كـل تعلم وتطویــر وتنمیــة للعنصـر والحضارة عامھ ، وتبرز أھمیة ذل

البشري، ومن ثمَ تَقدُم المجتمع وبنائھِ، وعن طریق التدریب الإداري للموظفین في 

القطاع الحكومي یستمر الإعـداد للمھنة طالما أنَ متطلباتھا متغیره بتأثر عوامل عــدة 

جالات الحیاة، وكذلك سھولة تدفق كالانفجار المعرفي المتمثل في التقدم في جمیع م

المعلومات من مجتمع إلى آخر ومن حضارة إلى أخرى وأنَ التدریب یحقق تنمیة 

العاملین بصفھ مستمرة بشكل یضمن القیام بمھامھم ومسؤولیاتھم وواجباتھم بالشكل الذي 

  .یتناسب مع مستجدات أعمالھم التي لم تكن موجودة، حیثُ الإعداد قبل الخدمة

لتدریب الإداري یقدم معرفة جدیدة ویضیف معلومات متنوعة، ویعطي مھارات   فا

وقدرات ویؤثــر على الاتجاھات ویعدل الافكار، ویغیر السلوك ویطور العادات 

والأسالیب من أجل الوصول إلى الأھــداف المنشودة برفع كفاءة وأداء موظفي القطاع 

  . الحكومي

 .موارد البشریة، المنظمة، الوظیفة الإداریة ،الإدارة  التدریب، ال:الكلمات المفتاحیة 

mailto:oalmaaitah@kau.edu.sa


 - ٤٢٤٤ -

Administrative training and its role in raising the performance 
efficiency of government sector employees. 

Othman Zaal Faris Maaytah      
Law Department, College of Business, Rabigh, King 
Abdulaziz University, Jeddah, Kingdom of Saudi Arabia 
Email: oalmaaitah@kau.edu.sa 
Abstract: 
Management training in the world of contemporary societies, 
institutions and states is the tool and means of development 
and it is the tool that, if properly invested and employed, will 
be able to achieve efficiency and sufficiency in performance 
and production.                                                               
The results of many studies have shown that administrative 
training has a fundamental role in the growth of culture and 
civilization in general, and the importance of this is evident as 
the basis for all learning, development and development of 
the human element, and then the progress and building of 
society, and through administrative training for employees in 
the government sector, the preparation for the profession 
continues as long as its requirements are variable. Affected 
by several factors, such as the knowledge explosion 
represented by progress in all areas of life, as well as the 
ease of the flow of information from one community to another 
and from one civilization to another, and that training achieves 
the development of workers in a continuous manner in a way 
that ensures carrying out their tasks, responsibilities and 
duties in a manner that is commensurate with the 
developments of their work that did not exist, where Pre-
service preparation.                                                                      
Administrative training provides new knowledge, adds diverse 
information, gives skills and abilities, affects trends, modifies 
ideas, changes behavior, and develops habits and methods in 
order to reach the desired goals by raising the efficiency and 
performance of government sector employees. 
Key words: training, human resources, organization, 
administrative function, administration. 
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  ـ : ھدف الدراســـة 

  تكمن أھمیة الدراسة إلى إلقاء الضوء على أھمیــة تدریب الموظفین داخل الأجھزة 
الحكومیـة ، ومدى فعالیة البرامج التدریبیة في إحداث التغیر داخل المؤسسات الحكومیة 

  : ، وذلك من خلال 

  .)رؤساء ومرؤوسین ( داري للعاملین في الجھاز الحكومي ـ توضیح أھمیة التدریب الإ١

  . ـ توضیح مستوى أداء العاملین قبل وبعد التدریب ٢

  . ـ إدراك دور الإدارة العلیا في مواجھة التطورات الحدیثة وخاصة التكنولوجیة ٣

  . ـ معرفة التحدیات التي قد تواجھ عملیة التدریب ، وكیفیة التعامل معھا ٤

 المساھمة في تحسین أداء الجھاز  ـ تقدیم مجموعة من التوصیات التي من شأنھا٥
  ) .من عاملین وقادة ( الحكومي للارتقاء بمستوى كافة الجھات المستفیدة 

  ـ : منھــج الدراســــة 

استخدم الباحث المنھج الوصفي والتحلیلي والذي یستھدف الوصف لظاھرة اجتماعیة   
 الواقع وعرض جمیع أو انسانیة أو إداریة أو مجموعة من الظواھر كما ھي موجودة في

  .العوامل والمتغیرات التي تلعب دوراً أساسیاً فیھا  

  أما المنھج التحلیلي فھو یقوم على تحلیل المعلومات التي جمعھا الباحث من مصادرھا 
  .المكتبیة والمیدانیة، ووضع الحلول المناسبة لھا 

   :     النتائــج

ي ، ویجب أن لا یتم إلا بمعرفة جمیع أوجھ  ـ لا بد من بناء نظام جدید للتدریب الإدار١
النشاط الذي یمارسھ الفرد في جمیع المستویات الإداریة ، ولذلك فان تحدید دور 
الموظف في تحقیق أھداف المؤسسة على أساس قدراتھ یجب أن یكون مجال الاھتمام من 

أو العامل أو قبل المؤسسة والأساس ھو بناء نظام تدریبي وتأھیلي جید ویلاءم المتدرب 
  .الموظف 

 ـ یجب أن تتماشى برامج التدریب مع السیاسات العامة للمؤسسة أو المنظمة ، فھو ٢
ضروري لنجاحھا ، وھذا یتطلب من الإدارة معرفة أھداف التدریب الإداري للموظفین 

  .وبناء البرامج التدریبیة على ھذا الاساس 
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جوانب سواء من حیث المدربین  ـ إن برنامج التدریب یحتاج لدراسة جمیع ال٣
والمتدربین ، وذلك لوضع المعاییر والمقاییس للبرنامج ، وعن مدى إمكانیة تطبیق 

  .البرنامج التدریبي بنجاح لتحقیق الأھداف المرجوة منھ 

 ـ لنجاح برنامج التدریب فإن اشتراك العاملین او المتدربین في اختیاره یكون أمراً ٤
فرد یمتلك قدرات وإمكانیات محدده یجب أن تؤخذ في الاعتبار ضروریاً ، وذلك لان ال

  .عند وضع البرنامج التدریبي وذلك لزیادة كفاءة البرنامج التدریبي 

 ـ على المدیرین أن لا یحكمون على شخصیات الموظفین فقط ، ولكن یكون الحكم ٥
خلال الاتجاھات على أدائھم ، وعلى المدیر أن یعترف بالطاقات الكامنة للمرؤوسین من 

  .وذلك للتوصل للاتجاه السلیم الذي یمكن من تفجیر الطاقات الكامنة بأكثر الطرق فاعلیة 

 ـ تشجیع المدیرین في المؤسسة على اكتشاف المواھب والطاقات وعمل تأھیل وتدریب ٦
  .لھذه المواھب من الموظفین لوضع الرجل المناسب في المكان المناسب 

  : التوصیات 

ل النتائج التي توصل إلیھا الباحث یمكن الخروج ببعض التوصیات التي من من خلا
  . شأنھا أن تساعد في علاج أھم المشكلات التي تتناولھا الدراسـة 

  . ـ إتباع الأسالیب العملیة في عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة ١

  . ـ الاعتماد على آراء الخبراء في تحدید الاحتیاجات التدریبیة ٢

  . ـ وضع المیزانیة الكافیة لعملیة التدریب ٣

  . ـ إشراك العاملین في تحدید الاحتیاجات التدریبیة والاستماع إلى آراءھم ٤

 ـ مراعاة خصائص الوظائف وتمایزھا عن بعضھا البعض عند وضع البرنامج ٥
  .التدریبي 

  . ـ زیادة الوعي بأھمیة برامج التدریب خاصة لدى الموظفین ٦

 اتفاقیات بین الإدارات والمؤسسات والمعاھد من أجل وضع برامج تدریبیة  ـ وضع٧
  .موجھة للإداریین 

  . ـ ربط الاستفادة من الدورة التدریبیة بمدى الالتزام والجدیة في العمل ٨

  . ـ ضرورة ربط الترقیة في المناصب بالخضوع إلى دورة تدریبیة ٩
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  ملخص الدراسة

في عالم المجتمعات والمؤسسات والدول المعاصره ھــوَ أداة   یعـد التدریب الإداري 
التنمیة ووسیلتھا ، كما أنھُ الأداة التي إذا أحسِنَ استثمارھا وتوظیفھا تمكنت من تحقیق 

  .الكفاءة والكفایة في الأداء والإنتاج 

ــو   وقد أظھرت نتائج العــدیـد من الأبحاث أنَ للتدریب الإداري دوراً أساسیاً في نم
الثقافة والحضارة عامــھ ، وتبرز أھمیــة ذلك باعتبارهِ أساس كـل تعلم وتطویــر وتنمیــة 
للعنصـر البشري ، ومن ثـمَ تَقدُم المجتمـع وبنائھِ ، وعن طریق التدریب الإداري 
للموظفین في القطاع الحكومي یستمر الإعـداد للمھنة طالما أنَ متطلباتھا متغیره بتأثر 

ــدة كالانفجار المعرفي المتمثل في التقدم في جمیع مجالات الحیاة ، وكذلك عوامل ع
سھولة تدفق المعلومات من مجتمع إلى آخر ومن حضارة إلى أخرى وأنَ التدریب یحقق 
تنمیة العاملین بصفھ مستمرة بشكل یضمن القیام بمھامھم ومسؤولیاتھم وواجباتھم بالشكل 

  .م التي لم تكن موجودة ، حیثُ الإعداد قبل الخدمــة الذي یتناسب مع مستجدات أعمالھ

  فالتدریب الإداري یقدم معرفة جدیدة ویضیف معلومات متنوعة ، ویعطي مھارات 
وقدرات ویؤثــر على الاتجاھات ویعدل الافكار ، ویغیر السلوك ویطور العادات 

اء موظفي القطاع والأسالیب من أجل الوصول إلى الأھــداف المنشودة برفع كفاءة وأد
  . الحكومي 
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التدريب الإداري ودوره برفع كفاءة أداء موظفي القطاع الحكومي 
ُ

...  

  المقـــدمـــــــة

  

  شھدَ العالم تحولات وتطورات كبیره في جمیع المجالات، خاصةً الجانب الاقتصادي 
جالات منھا ، من ارتفاع في عدد المؤسسات الحكومیة او الخاصة على اختلاف م

كلھا عوامل أدت .. نشاطاتھا واشتداد المنافسة بینھما، وذلك لدخول التكنولوجیا الحدیثة 
بالمؤسسة المعاصره بمختلف تخصصاتھا إلى البحث عن المداخل الاستراتیجیة التي 
تمكنھا من مواجھة كل التحدیات ، حیث ان من اھم التغیرات الجذریة التي احدثتھا 

معاصرة على مفھوم الادارة الحدیثة ھو ضرورة الاھتمام بالطاقات التوجھات الفكریة ال
البشریة التي تمتلكھا المؤسسة نظراً لأھمیة الفائقة وقدراتھ على المساھمة ایجابیاً في 
تحقیق اھداف المؤسسة في القطاعات الحكومیة والخاصة، حیث انتقل دور ادارة ھذه 

 لإدارة الافراد من اختیار وتعیین وتدریب المنظمات من مجرد تنفیذ للمھام التقلیدیة
  . وتحضیر إلى البعد الاستراتیجي للعنصر البشري والاستثمار فیھ 

  وحتى تتحقق التنمیة الشاملة للعاملین یتوجب على المؤسسة العامة في الدولة وعلى 
إدارة الموارد البشریة بصفةٍ خاصة الاھتمام بكل ما من شأنھِ أن یؤدي إلى تحسین 

ستوى أداء عاملیھا وموظفیھا وذلكَ من خلال تدریبھم وترقیتھم وتطویر مسارھم م
الوظیفي، إضافةً إلى تحدید مستوى أدائھم ومدى توافقھم مـع الوظائف الحالیة، وھذا كلـھُ 
یُـبنـى على أساس النتائج التي تسفر عنھا عملیة تدریب الموظفین وبالتالي تؤدي إلى 

  .الكفاءة والإنتاجیة رفـــع مستوى الأداء و

  فالأفراد الموظفون عندما یكتسبون مھارات وقدرات ومعارف جدیدة فإنھم یعملون على 
استثمار ذلك من خلال تطویر أسالیب عملھم التي تتطلب تطویراً في ھیاكــل وتقنیات 
ووظائف الدولة العامة والخاصة من تقنیات حدیثة وھیاكل متطورة فإنھا لا تجدي شیئاً 

  .ونَ تــدریب الأفراد على كیفیـة التعامل معھا د

  وھنا یمكننا طرح الاشكالیة المتمثلة في جـدوى التدریب ، إذا كانَ الموظف العام 
سیكتسبھا عبرَ التجربة والتكرار ، فھيَ اشكالیة تلقي بظلالھا على مسألة أخرى تبقى 

د من الموظف العادي ، ومعاییر تنتظر التحلیل ألا وھـيَ كیفیـــة انتقاء الموظف الجیــ
الترقیة في غیاب المسابقات والامتحانات أو الحصول على شھادات علمیة ومن ھنا یدور 

  .موضوع الدراسة حول التدریب الإداري ودورهُ برفع أداء موظفي القطاع الحكومي 

  ـ : أھمیـــة الدراســـة 

 تدریب الموظفین داخل الأجھزة   تكمن أھمیــة الدراسة إلى إلقاء الضوء على أھمیــة
الحكومیــة ، ومــدى فعالیة البرامـج التدریبیة في إحـداث التغیر داخل المؤسسات 

  : الحكومیة ، وذلك من خلال 
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  .)رؤساء ومرؤوسین (ھاز الحكومي  ـ توضیح أھمیة التدریب الإداري للعاملین في الج١

  .ب  ـ توضیح مستوى أداء العاملین قبل وبعد التدری٢

  . ـ إدراك دور الإدارة العلیا في مواجھة التطورات الحدیثة وخاصة التكنولوجیة ٣

  . ـ معرفة التحدیات التي قد تواجھ عملیة التدریب ، وكیفیة التعامل معھا ٤

 ـ تقدیم مجموعة من التوصیات التي من شأنھا المساھمة في تحسین أداء الجھاز ٥
  ) .من عاملین وقادة ( ھات المستفیدة الحكومي للارتقاء بمستوى كافة الج

  ـ   : المشكلــة البحثیة 

تكمن المشكلة البحثیة في أنھُ بالرغم من الجھود المبذولة من قبل أجھزة ومؤسسات   
الدولة من أجل تحسین جودة الخدمات والارتقاء بمستوى الخدمة وخاصة الجھود 

ثر في إعداد الكوادر المدربة على المبذولة في مجال التدریب لما لھ من دور كبیر الأ
مواكبــة المتغیرات العالمیة والمحلیة والتحدیات التي تواجھ الاجھزة الحكومیة ، إلا أنھُ 
لا یزال ھناك بعض السلبیات وأوجھ الضعف والقصور التي تؤثر سلباً في مخرجات 

  .ات الدولة العملیة التدریبیة وبالتالي على جودة مستوى الخدمات التي تقدمھا مؤسس

  ـ : منھــج الدراســــة 

استخدم الباحث المنھج الوصفي والتحلیلي والذي یستھدف الوصف لظاھرة اجتماعیة   
أو انسانیة أو إداریة أو مجموعة من الظواھر كما ھي موجودة في الواقع وعرض جمیع 

  .العوامل والمتغیرات التي تلعب دوراً أساسیاً فیھا  

یلي فھو یقوم على تحلیل المعلومات التي جمعھا الباحث من مصادرھا   أما المنھج التحل
  .المكتبیة والمیدانیة، ووضع الحلول المناسبة لھا 

  ـ : خطــة الدراســـة 

  ـ :   تمَ تقسیم ھــذهِ الخطة إلى مبحثین وخاتمــة وعلى النحو الآتي 

 مطالب، إذ خصص یتناول مفھوم التدریب الإداري من خلال اربعة: المبحث الأول 
المطلب الأول على أھمیـة التدریب الإداري، أما المطلب الثاني فلبیان فوائد عملیة 
التدریب وفي المطلب الثالث الأھداف الرئیسیة للتدریب الإداري ، وفي المطلب الرابع 

  .دور التدریب الإداري في التطویر الإداري 

ي وشروطھ والصعوبات التي تعترض یتناول أنواع التدریب الإدار: المبحث الثاني 
عملیة التدریب، حیثُ تمَ تقسیمھُ إلى ثلاثة مطالب إذ خُصِصَ المطلب الأول على أنواع 
التدریب الإداري ، أما المطلب الثاني فتحدثَ عن شروط نجاح عملیة التدریب الإداري 

عترض ودوافعھُ والمسئول عنھ، وفي المطلب الثالث خصص لتبیان الصعوبات التي ت
عملیة التدریب الإداري، وفي الخاتمة تمَ إبراز أھم النتائج والتوصیات التي توصلت إلیھا 

  .  الدراسة
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  المبحث الأول

  مفهوم التدريب الإداري

    لقد تناول علماء الإدارة والكُتاب والباحثین مفھوم التدریب من عدة جوانب وزوایا 
لمفھوم، ولكنھا في النھایة اتفقت جمیعھا مختلفة عكست وجھة نظر كل منھم حولَ ھذا ا

على دورهُ في رفع كفاءة العاملین، ومن ھذهِ المفاھیم أن التدریب ھو تلكَ العملیة 
المنتظمة المستمرة التي تُكسب الفرد معرفة أو مھارات لأداء عمل معین أو بلوغ ھدف 

  .معین

تغییرات في المتدربین من   فالتدریب ھـوَ نشاط إنساني مخطط لھُ یھدف إلى إحـــداث 
ناحیـة المعلومات والمھارات والخبرات والاتجاھات ومعدلات الأداء وطرق العمل 

    .١والسلوك

  كذلك یعرف التدریب بأنھُ تلك الأسالیب التي تكسب الفرد المعارف والمھارات 
دد والقدرات والاتجاھات والأفكار والآراء اللازمة لأداء عمل معین أو بلوغ ھدف مح

حالیاً أو مستقبلاً وذلكَ بھدف زیادة كفاءة العاملین للقیام بأعمالھم وبالتالي زیادة كفاءة 
وقدرة القطاع الحكومي الذي یعملون بھِ تحقیقاً للأھداف في إطار خدمة وتحقیق أھداف 
المجتمع، وذلكَ ضمن استخدام الأسالیب الحدیثة لتتفق مع الأھداف وضمن برامج وخطط 

  .  ٢سین كفاءة وأداء القطاع الحكوميمن أجل تح

  أیضاً یعرف التدریب على أنھُ عملیة مخططة تقوم باستخدام أسالیب وأدوات بھدف 
خلق وتحسین وصقل المھارات والقدرات لدى الفرد، وتوسیــع نطاق معرفتھ للأداء 

   أو الشركة الكفئ من خلال التعلیم لرفع مستوى كفاءتھ وبالتالي كفاءة الدائرة أو المؤسسة

                                                           

 م ٢٠٠٤، مصر ، مكتبة جامعة عین شمس ، سنة " منھج تحلیلي " ھاب علي ، إدارة الأفراد عبد الو ١
   .٢٤٥، صفحة 

الأسس والعملیات ، عمان ، الأردن ، : عبد المعطي عساف ، التدریب وتنمیة الموارد البشریة : وانظر 
   .٢٥ م ، صفحة ٢٠١٠دار زھران للنشر والتوزیع ، سنة 

 م ٢٠٠٦لكریم ، أصول الإدارة العامة ، مكتبة الإنجلو المصریة ، القاھرة ، سنة درویش عبد ا: وانظر 
  . ٥٩٤، صفحة 

أحمد جاسم الشمري ، تأثیر استراتیجیات إدارة الموارد البشریة في تقریر إدارة الجودة الشاملة ،  ٢
 م ، ٢٠٠٢ة ، سنة رسالة ماجستیر ، إدارة الأعمال ، كلیة الإدارة والاقتصاد ، الجامعة المستنصری

ھاشم محمود ، إدارة الموارد البشریة ، ذات السلاسل للنشر والتوزیع ، الكویت ، : وانظر  . ٤٥صفحة 
  .٢٥٠، ص ١٩٨٩
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    .١التي یعمل فیھا الموظف

ومن خلال التعریفات السابقة للتدریب الإداري یستخلص الباحث بأنَ التدریب عملیة   
  : مستمرة تھدف إلى تحقیق ما یلي 

 تزوید وإكساب الفرد مھارات ومعلومات وخبرات لیست موجودة لدیھ أو تنقصھُ، :أولاً 
ما ینعكس بالشكل الایجابي على عملھِ وعلى منظمتھ التي وتؤدي بالتالي لتحسین أدائھِ م

  .ینتمي إلیھا 

  . تزوید وإكساب الفرد مھارات واتجاھات وأنماط سلوكیة جدیدة :ثانیاً 

ویرى الباحث أن التدریب ھو العملیة التي یكتسب الأفراد من خلالھا المعلومات 
لعمل التي تؤدي إلى تحقیق والمھارات ، وكذلك تعدیل السلوك غیر المرغوب فیھ في ا

الأداء الأفضل ، وصقل المھارات والقدرات لدى العاملین بشكل موازٍ لعملیة تطویر 
السلوك الوظیفي في القطاع الحكومي أو الخاص ، بما یمكن من بلوغ الأھداف 
الموضوعیة ، وترتبط الأھداف التدریبیة بصورةٍ وثیقة بعملیة تطویر القوى العاملة في 

 الحكومي ، مما یعزز العملیة التدریبیة بشكل فاعل ومؤثر ھو تحقیق الربط بینَ القطاع
معادلة المقدرة والرغبة لدى العامل ، ومن ھنا تظھر أھمیة التدریب والذي یشمل مسائل 

  : غایةً في الأھمیة ومنھا 

فترةٍ أ ـ تعزیز القناعة لدى الكادر التدریبي برغبتھِ بالتطویر المستمر للمتدربین من 
  .لأخــرى 

ب ـ تزوید المتدربین بأسس ومبادئ العمل والأسالیب الإداریة حتى یكونوا عوناً في 
  .تحقیق الغایــة من أھـداف المنظمــة 

ج ـ تطویر المعارف والعلوم لدى المتدربین بما یتماشى والتحدیث المستمر لمواكبـة 
  .فین ومنظماتھم التطور العلمي والتكنولوجي بما ینعكس ذلك على الموظ

                                                           

١ forrest,Lewis C , Jr , ed D '' Training for the hospitality industry '' 
educational institute of the American hotel and motel , association ٢ , ed 
٤١١ . ١٩٩٩ 

 ٢٠٠٦عمر العقیلي ، إدارة القوى البشریة ، عمان ، دار زھران للنشر والتوزیع ، طبعة : وانظر بذلك 
   . ٢٣٣م ، صفحة 
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  اطب اول

  أ ادرب وواده

نظراً لأھمیة العنصر البشري ودوره في تحقیق خطط التنمیة فقد اھتمت الدول بإعداد 
وتدریب افراد جھازھا الاداري بھدف تزویدھم بمفاھیم واتجاھات الادارة الحدیثة وزیادة 

ضیات الوظیفة وأھدافھا الرئیسیة ، معارفھم وتطویر قدراتھم ومھاراتھم وتطویعھا لمقت
بحیث تطور التدریب وبرزت أھمیتھُ وتعاظم دوره نتیجة التطور الملحوظ الذي طرأ 
على وظیفة الدولة واتساع نشاطاتھا وامتداده لمجالات شتى وما تلاه من تضخم في 
جھازھا الإداري ومن تنوع مسئولیاتھا ، وبذلك یمكن أن تبرز أھمیة التدریب 

   ١:راریتھِ في جوانب رئیسیة وھي واستم

 أن التدریب یساھم في خلق اتجاھات إیجابیة داخلیة وخارجیة نحو المنظمة ونحو أولاً ـ
على ) الخ ..المؤسسة أو الدائرة أو الوزارة ( الأفراد ، ویساھم انفتاح المنظمة أو 

ت التي المجتمع الخارجي وذلك بھدف تطویر برامجھا وإمكانیات وتجدید المعلوما
  .تحتاجھا لصیاغة أھدافھا وتنفیذ سیاساتھا 

 یؤدي التدریب الإداري إلى توضیح السیاسات العامة للقطاع الحكومي وتطویر ثانیاً ـ
  .أسالیب القیادة وترشید القرارات الإداریة وبناء قاعدة فعالة للاتصالات الداخلیة 

الأداء التنظیمي من خلال الوضوح  یؤدي التدریب الإداري إلى زیادة الإنتاجیة وثالثاً ـ
في الأھداف ، وطرق وانسیاب العمل بانتظام وإطراد ، وتعریف العاملین بما ھو مطلوب 
منھم ، وتطویر المھارات لدیھم لتحقیق الأھداف التنظیمیة المطلوبة ویساھم في ربط 

  .أھداف الأفراد العاملین في القطاع الحكومي 

لمتواصلة والاكتشافات وما تقتضیھ بیئة العمل من احتیاج دائم  التطورات العلمیة ا:رابعاً 
 یتخذوھا أساساً لتطویر ومتجدد لإطلاع الأفراد على تلك المعلومات الجدیدة لكي

  .أعمالھم

 التطور الھائل في تركیب القوى العاملة یجعل العملیة التدریبیة لازمة لمصاحبة :خامساً 
لى مستوى المنظمة والدولة والمستوى القومي التغیرات في ھیكل القوى العاملة ع

  .والعالمي 

                                                           

 ، صفحة ٢٠٠٩نجم العزاوي ، جودة التدریب الإداري ، الأردن ، البازوري للنشر والتوزیع ، سنة  ١
٢٠.   

 ، ص ٢٠١١دارة الموارد البشریة ، الأردن ، دار وائل للنشر والتوزیع ، سھیلة عباس ، إ: وانظر 
 ، ٢٠٠٣محمد عبیدات ، تطویر المنتجات الجدیدة ، ألأردن ، وائل للنشر والتوزیع ، : وانظر  . ١٠٩

   .١٢صفحة 
یة ، مصطفى أبو بكر ، إدارة الموارد البشریة ، مدخل لتحقیق المیزات التنافسیة ، الاسكندر: وانظر 

  .١٣ ـ ١٢ ، صفحة ٢٠٠٤مصر الدار الجامعیة للنشر والتوزیع ، سنة 



 - ٤٢٥٣ -

 التغییر والاختلاف في دوافع الأفراد واتجاھاتھم ، ومن تمَ ما یحصل من تطور :سادساً 
في سلوكھم الإنتاجي والحاجة إلى أفراد متعددي المھارات یجعل التدریب الھادف إلى 

  . رة خدمة الفرد الوظیفیة تعدیل السلوك وتطویرهُ أمراً ضروریاً على مدى فت

  ویلاحظ مما سبق أن التدریب الإداري كنشاط ووظیفة رئیسیة یسعى إلى تحسین أداء 
العاملین في القطاع الحكومي ، ویؤدي لإكساب العاملین المھارات اللازمة التي تمكنھم 

كز من مواجھة التغیرات المختلفة في البیئة الداخلیة والخارجیة ، بحیث یجب أن ترت
 التدریب على تحلیل نقاط القوة والضعف في أداء سلوك العاملین وتحدید استراتیجیھ

الاحتیاجات التدریبیة اللازمة ، ومن ثم وضع البرامج التدریبیة الفعالة من أجل الوصول 
إلى سلوك وأداء یساھم في تحسین أداء العاملین لأعمالھم بأفضل كفاءة وفاعلیة ، وھذا 

ى إدخال تغییرات تكنولوجیة على طرق وأسالیب العمل وارتفاع كفاءة بالتالي یؤدي إل
العاملین في أداء أعمالھم نتیجة امتلاكھم لمھارات فنیة وعلمیة جدیدة تتناسب مع 

  .التغیرات المختلفة والتطور في بیئة العمل 

ب اطا  

  واد  ادرب

د للفرد العامل نفسھ وللقطاع الحكومي   للتدریب الإداري للموظفین فوائد عدیدة تعو
   ١:وھي كما یلي 

 اقتصاد أو ادخار الكلف ، فعندما یتم وضع خطة للتدریب ضمن برنامج منظم ومن :أولاً 
تمَ الوصول لتحسین كفاءة العاملین سوف یؤدي إلى ادخار أو تقلیل الكلف ، وھذا یعني 

   .إنتاجیتھاءة العامل وتزداد مساھمة التدریب لتخفیض كلف العمل عندما تزداد كف

 كفاءة العاملین ، عندما یصبح جمیع العاملین بالقطاع الحكومي یتقنونَ عملھم :ثانیاً 
بشكل جید ویؤدونھُ بالشكل المطلوب وبالكفاءة العالیة ، یؤدي ذلك لمساعدة المدیر أو 

 لھ وبالتالي المشرف أو الرئیس للوصول إلى تحقیق الأھداف بسھولة ، وكما تم التخطیط
فإنَ المشرف على التدریب سوف یتجھ لأمور أخرى تخص عملھ ولا ینشغل بمسائل قد 

  .    تثیر قلق المدیرین 

 تخفیض الغیاب وزیادة الإنتاج في حالة تولد شعور لدى الإدارة بأن العاملین: ثالثاً 
 مع الإدارة وصلوا لحالة من التطور بالمھارات والوعي والمسئولیة والشعور بالتعاون

وتأدیتھم للواجبات الملقاة على عاتقھم دون متابعة وحساب ، فإنَ ھذا سوف یساعد 
 بالتفكیر لتطویر برامج العمل ودعم العاملین مادیاً ومعنویاً عند ظھور نتائج الإدارة

                                                           

 م ، ١٩٩٢حمدي الطائي ، صناعة الضیافة ، دار الكتب للطباعة والنشر ، جامعة الموصل ، سنة  ١
   .١٤٤صفحة 

عبد الكریم درویش ، نظرة إلى التدریب في إطاره الصحیح ، مجلة الإدارة ، العدد . د: وانظر بذلك 
  .٣ م ، صفحة ١٩٧٢الرابع ، ابریل ، سنة 



 - ٤٢٥٤ -

 وانخفاض معدلات الغیاب والالتزام بأوقات الإنتاجایجابیة من خلال زیادة وتحسین 
  . صراف للعاملین یؤدي ذلك كلھ إلى التقدم بالعمل الحضور والان

 ویحسن ویغیر الإنتاجیة وجود وحدة تدریب بالمؤسسة یحسن من قدراتھا :رابعاً 
   .الأفضلبسیاساتھا نحو 

 زیادة فرص الترقي ، إلى وظائف أعلى أو الحصول على وظیفة أفضل في :خامساً 
  .ادة في المرتبات للعاملین مؤسسة أخرى أو الانتقال لمكان عمل آخر أو زی

  فتدریب وتنمیة الموظفین في القطاع الحكومي یعد جزء من ممارسات الإدارة الجیدة 
 ومعالجتھا فبالتأكید الأھدافوالناجحة ، وبذلك یرى الباحث أنھ لو تم التركیز على تلك 

 أو الجھاز سیكون ھنالك انسیابیة في العمل وتعاون مستمر وبالتالي تسیر أعمال المنظمة
الإداري على الوجھ المطلوب في سبیل مساندة نشاطھا وتسھیل وتطویر الموظفین 
وزیادة بكفاءتھم في العمل لنصل إلى جو من النزاھة والشفافیة والحیاد في العمل وإلى 

  .الحد من مظاھر الفساد والمحسوبیة والواسطة 

  اطب اث

  اداف ار درب اداري

عدد أھداف التدریب الإداري وتتنوع بحسب الغایة التي یرجى تحقیقھا ونوع النشاط   تت
وطبیعة المنظمة ومستوى المتدربین ، فقد یستھدف التدریب اكتساب المتدرب قدرة 

 مھارات جدیدة نتیجة تطور العمل أو إكسابھالوصول إلى المعدل العادي للوظیفة أو 
 بالفئات العلیا ، وقد یستھدف التدریب لرفع الكفایة مساعد المتدرب للتقدم إلى الوظائف

، أو )  أو تخفیض التكالیف أو زیادة الدخل للقطاع الحكومي الإنتاجزیادة  ( الإنتاجیة
استمرار الھیكل التنظیمي في أداء واجباتھ ومستویاتھ أو مساعدة الموظفین على التكیف 

  ... مع زمرة العمل وھكذا 

بع وحصر أھداف التدریب الإداري بصورة تفصیلیة ، خاصةً ومن ھنا فانھ یصعب تت
وأنَ بعض صور التدریب تقوم على كیفیة مواجھة مشاكل الوحدات الإداریة التي لا بُـدَ 
وأن تختلف حتماً من وحده أو مؤسسة إلى أخرى ،  ومع ذلك فانھ یمكن أن نرصـد 

  ـ :  بما یلي إجمالھابعضٍ من الأھداف العامـة للتدریب الإداري یمكن 

 ویقصد بھا تخفیف العبء على المشرفین والرؤساء ، وذلك الأھداف الإداریــة ،: أولا 
 وإكساب القادة والرؤساء مھارات أخطائھمبتدریب العاملین وصقل مھاراتھم وتقلیل 

تتناسب مع طبیعة عملھم ، ومساعدة الإدارة على اكتشاف الكفاءات لتطبیق مبدأ الشخص 
 المكان المناسب ، إضافة لتوفیر احتیاجات الوحدات الإداریة من القوى المناسب في

  .العاملة 
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 ویتعلق ھذا النوع من الأھداف بكافة النواحي الفنیة في الأھداف الفنیــة ،: ثانیا 
المؤسسة لضمان سلامة العاملین ، كذلك یسھم التدریب الإداري في الحد من الأخطاء 

  .ھزة المستعملة إلى أقصى حد ممكنقوى العاملة والأدوات والأجوالفاقد والاستفادة من ال

أنَ التدریب الصحیح للعاملین یؤدي إلى الأھداف الاقتصادیة والاجتماعیة ، : ثالثاً 
النھوض بالنواحي الاقتصادیة والاجتماعیة للقطاع الحكومي ، ویتیح التدریب فرص 

انتھم في القطاع الحكومي على الوجھ الكسب أمام العاملین وشعوراً أفضل بأھمیتھم ومك
الأخص ، مما یؤدي إلى رفع كفاءتھم الإنتاجیة ومساعدتھم على فھم وإدراك العلاقة بین 

التي یعلون بھا من جھةٍ ) المؤسسة ( عملھم وعمل الآخرین من جھة وأھداف الجھة 
  .أخرى 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 م ٢٠٠٣ ـ مھدي حسن زویلف ، إدارة الأفراد من منظور كمي ، عمان ، الأردن ، مكتبة اٌقصى ، ط ١
علي محمد عبد الوھاب ، إدارة الأفراد ، مصر ، مطبعة المدني ، معھد : وانظر  . ١٢٠، صفحة 

   . ٣٣٥ م ، صفحة ١٩٧٣التخطیط القومي ، ط 

تدریب الإداري بین النظریة والتطبیق ، رسالة ماجستیر ، جامعة وانظر حسین الدوري ، الاعداد وال
محسن العبودي ، الاتجاھات الحدیثة : وانظر بذلك  . ٨٦ م ، صفحة ١٩٧٦عین شمس مصر ، سنة 

   .٤٨ م ، صفحة ١٩٨٤في القیادة الإداریة ، رسالة ماجستیر ، جامعة عین شمس ، مصر ،  سنة 



 - ٤٢٥٦ -

  اطب اث

  بدرداريدور ار اطوا  

  لكي یظل الموظف على درایة وعلم بمجریات التقنیة الحدیثة وإلى آخر ما توصل إلیھ 
العلم الحدیث والبحث العلمي ، تلجأ الحكومات والمؤسسات الحكومیة إلى إنشاء قسم 

، ) تنمیة الموارد البشریة ( مھامھ متابعة وتطویر الموظفین وتلبیة حاجاتھم الضروریة 
تسھل وتسرع في تحقیق الإنجاز الجید في العمل ، ویكون ذلك من خلال البرامج التي 

  .التدریبیة التي یحتاجھا كل موظف حسب مجال ونشاط عملھِ 

  : ١فالتدریب الإداري لھُ دورٌ كبیرفي عملیة ألتطویر ھذا الدور یمكن إیجازهُ بالآتي

تطویر الإداري فلا بُــدَ من توسیع  لكي یكون للتدریب الأثر الفعال في التنمیة وال :أولا
  .قاعدة التعلیم والتدریب وجعلھِ میسوراً لكافة الأجھزة والوزارات في القطاع الحكومي 

 لا بُـدَ من وجود مشاركة من قبل أخصائي التدریب في إعداد الخطط الشاملة :ثانیاً 
في الربط بین احتیاجات للإصلاح الإداري واحتیاجاتھا التدریبیة ، لما لھُ من أثر إیجابي 
  . الجھاز الإداري وما یمكن أن یتم التخطیط لھ في مجال التدریب 

   لا بُـدَ أن تكـون النظرة التــدریبیـة شاملـة لجوانب عدیدة منھا ، التدریب على :ثالثاً 

رأس المال ، التدریب في المعاھد والمراكز المتخصصة ، التدریب الذاتي للموظفین ، 
البیئة وظروف العمل ، ومعرفة الفجوة بین إمكانیات الفرد ومتطلبات العمل ، التعریف ب

كل ذلك لھ دورٌ فعال على جھود التطویر الإداري إذا تـمَ النظر إلیھ نظرةً شمولیة 
  .ومستمرة 

                                                           

علي آل زاھر ، سیاسات التطویر الإداري بالمملكة العربیة السعودیة ، رسالة ماجستیر غیر منشورة  ١
 ھـ ، صفحة ١٤١٤، قسم الإدارة العامة ، كلیة الاقتصاد والإدارة ، جامعة الملك عبد العزیز ، سنة 

   .١٠٧ ـ ١٠٦
 م ، ٢٠٠١عملیة تدریب الموظف العام في الجزائر ، رسالة ماجستیر ، سنة وأنظر عبده عزالدین ، 

  .٢٣صفحة 
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  المبحث الثاني

  أنواع عملية التدريب الإداري

اختلاف الزاویة التي تتخذ   سنعرض في ھذا المبحث أنواع التدریب الإداري ، وتتنوع ب
اساساً للتقسیم ، فأي منظمة أو مؤسسة یجب علیھا تحدید سیاساتھا أو فلسفتھا في التدریب 
، وھذا یعني تحدید أنواع التدریب الذي تفضلھ المنظمات الحكومیة وترغب في التركیز 

ِ  ، ثمَ أو التأكید علیھ ، ثمَ نعرض أھم الأسالیب التدریبیة أثناء تولي الموظف لو ظیفتھ
  .تبیان أھم المعوقات أو المشاكل التي تواجھ العملیة التدریبیة

  اطب اول

  أواع ادرب 

  تعدد البرامج التدریبیة التي تقوم بھا المؤسسات او الوحدات الإداریة تكون حسب 
علق طبیعة وأھداف ھــذهِ البرامج ، والتي یمكن ایجازھا في التدریب الإداري العام وتت

بتنمیة الخبرات والمھارات والاتجاھات في الاعمال ذات الطابع النمطي في مختلف 
أجھزة الدولة وھیئاتھا ومنظماتھا ومؤسساتھا ، فھو یركز على تنمیة المھارات الخاصة 
بالعاملین ، ویتضمن التدریب لمستوى الإشراف الأول والإدارة الوسطى ومستوى 

یب المھني الذي یقوم على أساس تنمیة المھارات والخبرات الإدارة العلیا ، ویوجد التدر
الحرفیة والفنیة ، وھناك أیضاً التدریب الخارجي ، وھو ذلك النوع من التدریب الذي یتم 
خارج نطاق المنظمة ، ویتمثل ھذا النوع من التدریب بحضور البرامج والدورات 

ت والوزارات ومراكز التدریب ، التدریبیة التي تعقدھا الأجھزة المتخصصة مثل الجامعا
وتختلف ھذه البرامج من حیث طول الفترة الزمنیة ونوع الدورات والمشرفین على 

  .التدریب 

وبناءً على ما تقدم فأن العملیة التدریبیة تتنوع بناءً على عوامل عدیدة ، لذا یمكن   
  :       تقسیم أنواع التدریب الإداري إلى ما یلي 

  :لتدریب حسب مرحلة التوظیف ، ویقسم إلى ا: الفرع الأول 

  فالموظف الجدیــد یحتــاج إلى كمیــة من المعلومات : تدریب الموظف الجدید .    أ 

       تساعده في عملـھِ الجــدیــد ، وتؤثـــر المعلومـات التي یحصل بالأیام والأسابیع

  سنوات عدیدة قادمة ، وتحوي      الأولى من عملــھ على أداءهِ واتجاھـاتـھ النفسیـة ل

       برامج تقدیم العاملین الجـدد للعمل العــدیــد من الأھـــداف منھا مثــلاً التـرحیب 

       بالقادمین الجـدد من الموظفیــن ولخلق اتجاھات نفسیھ طیبھ عن العمل وتھیئتھم 



 - ٤٢٥٨ -

    . ١     وتدریبھم على كیفیة أداء العمل

  تمیــل القطاعات الحكومیة في بعض الاحیان إلى تقـدیــم : ل التدریب أثناء العم. ب 

       التدریب بموقع العمل ولیس بموقــع آخــر ، فیقــوم المشرفــون المباشرون فیھا

       بتقدیم المعلومات والتدریب على مستوى فردي للمتدربین ، وخاصة مع التقـــدم

  مـر الـذي لا یكفـي معھ استعداد الموظف      التكنولوجي الــذي یتصف بالتعقیــد الأ

       للعمل ، وإنما علیـھ تلقي تدریباً مباشـراً على تقنیـة التكنولوجیا نفسھـا من أجــل

       أن یقوم الموظف بعملھِ علة أكمل وجھ ، ویـزیـد مـن كفاءتـھ الانتاجیـة في أقـل

    .    ٢     وقت ممكن

  قـد تتقـادم معارف ومھارات الإفـراد  : رفة والمھارة ج ـ التدریب بغرض تجدید المع

       وبالذات عندما یكون ھناك أسالیب عمل جدیدة وتكنولوجیا وأنظمة جدیـدة ، فأن

       ذلك یستلزم الأمر تقدیم التدریب المناسب لھذهِ الحالھ ،وعلى سبیل المثال دخول

  عمال حینئذٍ یحتـاج العاملیـن بھـذه     نظم المعلومات الحدیثة وأنظمة الكمبیوتر بالأ

       المجالات لمعارف ومھارات جـدیـدة ، بحیث یمكنھـم مـن أداء العمـل باستخـدام

  .  ٣     الأنظمة الحدیثة لتسیر المرافق العامة بانتظام واطراد وبكل یسر

  یــر یكـون ھنـاك احتمال كب: د ـ التدریب بغرض الترقیة والنقل إلى مكان عمل آخر 

       لاختلاف المھارات والمعـارف الحالـیة للموظف الــذي سیـرقى للمكان أو ینتقل 

   ، ومثل ھــذا الاختلاف مطلـوب التـدریب علیـة لسـد الفجــوة الحاصلــة في إلیة     

   أو     المھارات والمعارف ، ویمكن تصور نـفـس الأمـر عنــدما تكــون للمؤسســة 

   الإداریة رغبة بترقیة أحـد موظفیھا لوظیفــة مشــرف مثــلاً أي ترقیتــھِ      الوحدة

       من وظیفة فنیــة لوظیفــة إداریــة ، وھـــذا الفرق یبرر التحاقھُ ببرنامج تدریبي

    . ١     خاص بالمعارف والمھارات الإداریة والإشرافیة لصقل مھاراتھ للأفضل

                                                           

 حلمي الوزان ، التدریب وأثرهُ في مستوى القیادات الوسطى مع التطبیق على جھاز الشرطة ، رسالة ١
  .٤٤ م ، ص ١٩٨٩، اكادیمیة الشرطة ، مصر ، سنة 

   .٥٤٣ م ، صفحة ١٩٨٧ر الفكر العربي ، مصر ،  سلیمان الطماوي ، علم الإدارة العامة ، دا٢
علي عسكر وعبد العزیز تقي ، التدریب كأداة لتنمیة العنصر البشري في مجال العمل ، دراسة .وأنظر د

لواقع التدریب في الكویت ، المجلة العربیة للإدارة ، المنظمة العربیة للعلوم الإداریة ، السنة الحادي 
  .٣٨ ـ ٣٧ ، صفحة ١٩٨٧نة اني ، سعشرة ، العدد الث

  .٩٢، ص ١٩٦٨لمحلیة ، مصر ، سنة محمد سعید أمین ، أنواع التدریب في الإدارة ، معھد الإدارة ا ٣
  .٣٨، صفحة ١٩٧٠بیة للعلوم الإداریة ،صفحة ، المنظمة العرعلي السلمي ، التدریب الإداري: وانظر
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  في الدول المتقدمة یتم تدریب العاملین كبار السـن قبـلَ : و ـ التدریب للتھیئة للمعاش

       الخروج على المعاش ، وھـــذهِ الحالة أفضــل مـن عـزلھــم فجــأةً ، حیـثُ یتــم

       تدریبھم لإیجاد طرق جدیدة لإشغالھم في العمل أو البحث عن أشیاء أخرى غیر

  . ٢النفسیة التي قد یتعرضون لھا     العمل والسیطرة على الضغوط والتوترات 

  :التدریب حسب نوع العمل ، ویقسم إلى :   الفرع الثاني 

  ویتــم ھــذا الـنـوع بالمھارات الیـدویـة والمیكانیكیـة في: أ ـ التدریب المھني والفني 

   أعمـال الكھرباء والصیانــة وغیــرھا أمثلتھ الـفنـیـة والمھنیــة ، ومـن الأعمال    

    ویمكـن اعتبـار التلمذة الصناعیة نــوعـاً مـن التدریـب المھنـي والـفني ، وبـذلـك   

   أو النقابات بإنشاء معاھد ومـــدارس لتعلیـم العاملیـن إداریة    تقوم بعض الوحدات 

  ) .  ١ (٣    من صغار السن للحصول على شھادة فنیة تؤھلھم للعمل بكفاءة وفاعلیة

  ویتضمن ھــذا النـوع معـارف ومھارات إداریـة وإشرافیـة: لإداري ب ـ الـتدریـب ا

      والتي تعــد لازمة لغرض تقلــد المناصب الإداریــة الـدنیـا أو الوسطى أو العلیـا 

  تخطیـط وتنظیــم ورقابــة واتخــاذ(     وھي معارف تشمل العملیات الإداریــة مـن 

  ) .٢ (٤ وإدارة العاملین والتنسیق والاتصال    قرارات وتوجیھ وقیادة وتحفیز

  ویشمـل الخبـرات والمھارات المتخصصة لمزاولـة عمل: ج ـ التدریـب التخصصي 

  ) ٣ (٥    متخصص مثـل أعمــال القضـاء والھندسـة والمحامـاة والـزراعیین وغیـرھـا

  ن الاتجاھات في    ویھدف ھـــذا النـوع مـن التدریـب إلى تنمیـــة المھارات وتحسی

                                                                                                                                                          

، الطبعة الأولى ، دار الفاروق للنشر " فین كیف تقیم أداء الموظ"  بوب ھارفارد ، نحوَ النجاح ١
   .١١٧ م ، صفحة ٢٠٠١والتوزیع سنة 

عادل سلیم فطیس ، تحلیل وتقویم فاعلیة البرامج التدریبیة اثناء العمل وتأثیرھا على أداء : وانظر 
  .٥٢ م ، صفحة ٢٠٠٤العاملین وسلوكھم ، رسالة ماجستیر ، جامعة آل البیت ، الأردن ، سنة 

عبد العزیز ھنیدي ، برنامج تدریبي لتھیئة الموظفین المحالین على التقاعد ، صحیفة / مقال : ظر  أن٢
  .١٥٢٦٣ م ، العدد ٢٠٠٨ ابریل ١٨ ھـ ١٤٣١الریاض تاریخ المقال الخمیس ربیع الآخر 

شر محمد عبد الفتاح یاغي ، التدریب الإداري بین النظریة والتطبیق ، الریاض ، دار الخریجي للن ٣
   .٩٨ ھـ ، صفحة ١٤١٥والتوزیع الطبعة الثانیة ، سنة 

" یوسف محمد قبلان ، أسس التدریب الإداري مع تطبیقات المملكة العربیة السعودیة : وانظر بذلك 
   . ٣٢ ھـ ، صفحة ١٤١٢دار عالم الكتاب ، سنة : تجربة معھد الإدارة ، الریاض ، الناشر 

دریب الإداري ماھیتھ وأنواعھ وأسالیبھ ، مسقط ، معھد مجلة الإدارة ، محمد قاسم القریوتي ، الت: وانظر 
  .٥٩ م ، صفحة ١٩٨٥سنة 

٤
  .٥٣٦سلیمان الطماوي ، مرجع سابق ، صفحة . د 
٥

  .١١٩ ، صفحة ١٩٩٤عمر حلمي فھمي ، التدریب الإداري ، جامعة عین شمس ، القاھرة ، . د 
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      المجالات التخصصیة والعمل على الاستفـادة المستمـرة من الاكتشافات الحدیثــة

      في العلــوم المختلفـة ، وتجـدیـد معلومات شاغلي الوظائـف التخصصیة ، ویقـوم 

      بالتـدریـب التخصصي معاھــد ومنظمـات متخصصة في التـدریـب ، وینـصـــب

  :   تدریب التخصصي على مسائل ومنھا     مضمون ال

 الیومیة بكافة المعلومات والفنون الإداریة اللازمة لممارسة مھام العمل      الإحاطة ـ ١
  .الإداري 

 ـ الانفتاح على الإدارة في الخارج وذلك لإمكانیة تغییر العاملین لمجالات اعمالھم ٢
 ولنجاح التدریب التخصصي یشترط إقناع الوظیفیة تمھیداً لإسناد مسئولیات جدیدة إلیھم ،

الإدارة والموظفین بأھمیة التدریب الإداري وفائدتھ ، وأن التدریب لیس حقاً لكل 
الموظفین وإنما ھو خاص بطوائف معینھ منھم ، وذلكَ نتیجة التشعب الكبیر للتخصصات 

   .  ١الفنیة والوظیفیة ، والنفقات العالیة التي تنفق علیة 

  : التدریب بحسب المستویات الوظیفیة : لث الفرع الثا

  أشرنا فیما سبق إلى أنھ نتیجة لأسباب عدة ساھمت في إحداثِھا تعقد الحیاة الإداریة 
وتطورھا وتشابكھا وتغیر اسالیب العمل الإداري وتطورھا وظھور المخترعات الحدیثة 

والطوارئ إلى سیاسة دائمة ، تحولَ التدریب الإداري من أسلوب لمواجھة الأزمات 
ومستمرة من سیاسات الإدارة الحدیثة لا تقف عندَ حد معین من المعرفة أو المھارة أو 
المركز الوظیفي ، وأصبحَ الفرد العامل یخضع للتدریب من لحظة ارتباطھ بالوظیفة 

  . العامة إلى حین انقطاع صلتھ بھا 

تلف باختلاف مستواه الإداري ولما كان التدریـب الذي یخضع لھُ الموظف یخ  
  : والوظیفي فقد قسم الباحثون التدریب بحسب مستواه الوظیفي إلى صور ، ومنھا 

 تدریب المبتدأین ، وقد سبق الإشارة إلیة بالمبحث الثاني من الفرع :الصورة الأولى 
الاول التدریب حسب مرحلة التوظیف ، النقطة أ من المبحث تدریب الموظف الجدید ، 

ھدف ھذا النوع من التدریب إلى مساعدة الموظف الجدید على تفھم الھیكل التنظیمي وی
   .٢وسیاسات المنظمة وطریقة الاستفادة من الخدمات المختلفة 

 تدریب المستوى الاشرافي الأول ، ویعمل ھذا النوع من التدریب على :الصورة الثانیة 
شرافي الأول ، ویقع على عاتق تنمیة المھارات لدى العاملین في وظائف الصف الا

العاملین في ھذا المستوى مسئولیة قیادة وإدارة العمل الذي یمارسھ عدد محدد من 
العاملین لا یقومون بأي أعباء إشرافیة وتتوقف كفاءة الجھاز الإداري على مدى كفاءة 

                                                           

١
مكتبة سعید : ین وتدریب عمال الإدارة العامة ، الناشر انظر الدكتور مصطفى عقیقي ، اسالیب تعی 

  .١٣٨ م ، صفحة ١٩٨٥رأفت مصر ، سنة 
٢

  .٥٣٤سلیمان الطماوي ، مرجع سابق ، ص . د 
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لى وبین العاملین في ھذا المستوى لانھ یمثل حلقة الاتصال بین المستویات الإداریة الاع
   ١:العاملین الذین یقومون بالتنفیذ ، ویشمل التدریب الإداري في ھـذا المستوى على 

  .أ ـ تدریب القادة على إدارة اعمال عدد محدد من العاملین في المستویات الصغرى 

ب ـ تزوید القادة بالمعلومات اللازمة لتقلیل الجھد والنفقات في العملیات الصغرى وطرق 
  .ال المرؤوسین والعمل كمدربین لھم وأسالیب اعم

  .ج ـ تزوید العاملین في ھذا المستوى ببعض أسس العلاقات الانسانیة والاتصال 

 التدریب لمستوى الادارة الوسطى ، ویمثل ھذا المستوى حلقة الاتصال :الصورة الثالثة 
 ھذه المرحلة بین القیادات العلیا والمستویات الدنیا من العاملین ، ویحتاج المشرف  في

إلى فھم مبادئ الإدارة السلیمة ، وأن تكون لدیھ الخبرة الكافیة بتخطیط الأعمال وتنظیم 
وتوجیھ الإفراد والتنسیق بین جھودھم والرقابة الفعالھ على اعمالھم كما ینبغي أن یحیط 

دمة بتفاصیل الھیكل التنظیمي للمنشأة وسیاساتھا ونظمھا التفصیلیة وتحسین النظم المستخ
  . وتبسیطھا ووضع معاییر ومستویات الإنجاز للواجبات المختلفة 

  ٢: ویشتمل التدریب في ھذا المستوى على الموضوعات الآتیـــة 

 ـ المقدرة على مواجھة المشاكل وتحلیلھا وعلاجھا ورسم الخطط القصیرة المدى في ١
  .مختلف المجالات 

واختصاصات الإدارة الوسطى في مختلف  ـ التنسیق بین الأقسام بھدف تحقیق واجبات ٢
  .القطاعات الحكومیة 

  . ـ زیادة المقدرة التنظیمیة والكفاءة الإداریـة ٣

  . ـ زیادة المقدرة التدریبیة لیتمكنوا من تدریب مرؤوسیھم ٤

  . ـ زیادة الخبرات المختلفة في المجالات التخصصیة ٥

   .  الإنسانیة ـ التدریب على العلاقات ٦

 التدریب لمستوى القیادات العلیا ، ویشمل ھذا المستوى شاغلي :الرابعة الصورة 
الوظائف الرئیسیة في الدولة والتي تكون من مسؤولیاتھا وضع السیاسات والخطط العامة 

 في ضوء ما تسفر عنھ عملیات أھدافھالإدارة مؤسسات القطاع الحكومي ، وتحدید 

                                                           

١
 . m . follet (the essentials of leadership) in ; classis in management , 

edited by ; H-merril (American management association inc ,new York , 
١٩٦٠ . p ٣٢٨ – D.C Pelz (influence; key to effective leadership in the first 
line supervisors in (the study of leadership) edited by ; c brown and t . 
chon , ( interstate printers and publishers inc . new York , ١٩٥٨ .pp . ١٤٨-
١٩٥ .    

   .١٦٧حسین الدویري ، مرجع سابق ، صفحة : أنظر بذلك  ٢
  .٤ ، صفحة  م٢٠٠٧محمد بكري عبد العلیم ، مبادئ إدارة الاعمال ، جامعة بنھا ، مصر ، سنة . د:  وانظر 
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 مستویات الإدارة الأخرى ، ویتمثل ھذا المستوى المتابعة والرقابة والبیانات التي تعدھا
 الإداریة الطبرى أو رجال الإدارة ذوي الأقسامفي رؤساء الوحدات الإداریة ورؤساء 

   . ١المسؤولیات الكبیرة 

  : ویشمل التدریب في ھذا المستوى على 

بحیـث  الإداریة الأجھزةأ ـ تنمیة القدرة على التخطیط ورسم السیاسات التي تنظم عمل 
 مــع الخطـط العلـیـا للدولــة في مختلـف المجـالات التنظیمیة والإنتاجیة أعمالھاتتمشـى 

    .٢والتدریبیة

  . ٣ب ـ القدرة على تنسیق جھود الأقسام المرؤوسة للارتفاع بمستوى إنتاجھا 

یا ج ـ تنمیة المقدرة التدریبیة للارتفاع بمستوى العاملین وتدریب اقسام المنظمة جماع
كأجزاء مكملة لبعضھا ، وكذا تنمیة المقدرة على رسم الخطط التدریبیة وتطویر التدریب 

  .والارتفاع بمستواه  

  .د ـ الإلمام بالعلاقات الانسانیة والنواحي السلوكیة في معاملة المرؤوسین 

   والتي تكفل سیر٤ھـ ـ الإلمام الكامل باللوائح والقوانین المنظمة للعمل في المنظمة
  . وانتظام العمل بطریقة سلیمة متمشیةً مع النظام العام والسیاسة العامة للدولة 

ب اطا  

 ولوا ب ودوادرح ا روط  

  التدریب إجراء مخطط ومنظم ومستمر یھدف إلى تغییر سلوك الإفراد اتجاه تحسین 
عة من الشروط وعلیة نتطرق انتاجیتھم ، ولكي یتحقق ھذا الھدف لا بد من توفر مجمو

                                                           

١
 ١٠٢ م ، صفحة ٢٠٠٩نواف كنعان ، القیادة الإداریة ، دار الثقافة للنشر والتوزیع ، عمان ، . انظر د  
. 

٢
 K. davis , ( human relations in work ) , ( mc graw – hill book .com – 

new York ) , ٢ nd ed . ١٩٦٢ .p.p ١٠٥ _ ١٠٤ . 
٣taylok (j.w) how  to select and develop leaders , mc graw – hill , new 
York ١٩٦٢ ,p.p;٣٣-٢٢ .    

٤
ة من الإفراد لإنجاز أھداف یكون تحقیقھا عبارة عن تفاعل وتعاون مجموع: تعرف المنظمة بأنھا  

جماعیاً ، وتعرف على أنھا مؤسسة دائمة ذات إرادة ذاتیة وشخصیة قانونیة دولیة مستقلة تنشئھا 
مجموعة من الدول بقصد تحقیق أھداف مشتركة یحددھا ویبین كیفیة الوصول إلیھا الاتفاق المنشئ 

وفي ھذا المجال ھناك من یصنف ) ... أوابك ( درة للنفط للمنظمة ، ومثالھا جامعة الدول العربیة المص
الدولة بأنھا منظمة مركبة أي أنھا منظمة المنظمات بوصفھا المنظمة العلیا أو النھائیة التي لیس لأیة 
منظمة إزاءھا سلطة تماثل سلطة الدولة ، حیث تقیم الدولة داخل اقلیمھا منظمات ثانویة ھي الھیئات 

جھھ عامة ، مؤسسة ، ( أنظر بذلك عبدالرحمن تیشوري ، مفھوم المنظمة . ات الخاصة المحلیة او الھیئ
وتعریفھا وأنشطتھا ومبادئ عملھا ، مؤسسة الحوار المتمدن ، العدد ... ) شركة ، بلدیة ، مصرف 

      . م ٢٠١٠ / ٣ / ١٣ ، بتاریخ ٢٩٤٣
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من خلال ھذا المطلب إلى شروط نجاح التدریب أولاً ، ثم ننتقل إلى دوافعھِ والجھة 
  .المسئولة عنھ 

  .شروط نجاح التدریب الإداري : الفرع الأول 

    . ١لنجاح التدریب یجب توافر مجموعة من الشروط وھيَ

بأھمیتھِ ، ویتم ترجمة ھذا الإقناع أ ـ قبول الإدارة لنشاط التدریب عن اقناع حقیقي 
بتخطیط التدریب وتنظیمھ وتوفیر الإمكانیات المادیة والبشریة اللازمة لھ ، ومن ثم 

  .   متابعة ھذا النشاط وتقویمھ بشكل علمي 

ب ـ قیام المدرب بالدور المطلوب منھ في تحقیق أھداف التدریب ، فالمدرب عنصر مھم 
، إذ أنَ كثیراً من المؤسسات تنفق أموالاً طائلة على في انجاح أو إخفاق التدریب 

التدریب دونَ الحصول على العائد المناسب بسبب عدم اھتمامھا بتنمیة المدربین القادرین 
على تحقیق الاھداف التدریبیة بفاعلیة ، وتتمثل فعالیة المدرب في مدى استعادة وقدرتھِ 

 على إثارة اھتمامھم والاحتفاظ بھذا الاھتمام على نقل المادة التدریبیة للمتدربین وقدرتھ
خلال فترة التدریب كذلك قدرتھ على استخدام الاسلوب التدریبي المناسب وإعداد المادة 

  .التدریبیة المناسبة 

ج ـ استخدام المتدرب أنماطاً سلوكیة جدیدة في عملھ بعد التدریب ، فاختیار المتدرب 
  .لا بد أن تتوافر الرغبة والاستعداد للتدریب عملیة أساسیة في نجاح التدریب ، و

د ـ وجود مناخ تنظیمي مناسب یوفر للمتدرب الفرص المناسبة لتطبیق الافكار 
والأسالیب الجدیدة في العمل ، فالتدریب محاولة لتغییر سلوك الفرد الموظف ویفرض 

  ھذا التغییر وجود مناخ تنظیمي مناسب یستوعب ھذا التغییر  

  ) .١ (٢دوافـع التدریب: ني الفرع الثا

  : وتتلخص دوافع التدریب في النتائج التي تتحقق من ورائھ ، وھيَ  

  . وتحسین النوعیة لدى العاملین المتدربین الإنتاجیةأ ـ زیادة 

                                                           

١
ي وحالات عملیة ، دار صفاء للنشر إطار نظر: نادر أحمد أبو شیخة ، إدارة الموارد البشریة  

   ٣٩٣ م ، صفحة ٢٠١٠والتوزیع ، الأردن ، سنة 
 ، ١٩٦٨عبدالرحمن عبد الباقي عمر ، إدارة الإفراد ، جامعة عین شمس ، مصر ، سنة : وانظر 
   ١٥١صفحة 
 ، ١٩٧٢سلیمان نظمي اسماعیل ، اعداد المتدربین في مجال التنظیم والإدارة ، القاھرة ، : وانظر 
   ١١صفحة 
  .٧٢ ، صفحة ١٩٧٤كامل شریف خورشید ، متابعة وتقییم التدریب ، القاھرة ، سنة : وانظر 

٢
 ، ١، دار مجد للنشر والتوزیع ، ط ) منظور كمي وعلاقات انسانیة ( زویلف مھدي ، إدارة الإفراد  

ارة القوى العاملة ، منصور احمد ، المبادئ العامة في إد: وانظر  . ١٨١ ، صفحة ١٩٩٣الاردن سنة 
جعفر العبد ، القیادة الإداریة والتدریب في الخدمة :  ، وانظر ١٥٧ ، صفحة ١٩٨٨ ، سنة ٢الكویت ، ط

ابراھیم درویش ، التنمیة : وانظر  . ٨٨ ، صفحة ١٩٦٩المدنیة ، مجلة الإدارة العدد الثالث ، سنة 
  .١٨٦ ، صفحة ١٩٧٥نة دار النھضة العربیة ، القاھرة ، س: الإداریة ، الناشر 
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ب ـ الاقتصاد في النفقات ، إذ أنَ التدریب یعطي مردوداً أكبر من تكلفتھِ ، فتدریب 
ثل والعقلاني یؤدي إلى الاقتصاد في النفقات وبالتالي یعود العاملین على الاستخدام الام

  .بالنفع على المنظمة 

ج ـ الرفع من معنویات العاملین ، للتدریب أثر كبیر على معنویات العاملین ، فعند شعور 
الفرد أن المؤسسة جادة في تقدیم العون لھ وراغبةً في تطویره یُقبل على العمل باستعداد 

  .ن یحس بملل وبمعنویة دون أ

د ـ القلة في الحوادث ، فالتدریب یؤدي بالعامل على أن یقوم بعملھ على اكمل وجھ مكن 
    . سلیم ووفق أحسن الطرق وأسلمھامن خلال تدریب العاملین على استخدام الالات بشكل

  .المسئول عن التدریب : الفرع الثالث 

 وطبیعة عملھا ، لذلك یجب تختلف الجھة المسئولة عن التدریب باختلاف المؤسسات
  :أن یكون التدریب من مسئولیة 

 إذا أرادت المؤسسة أن یكون لدیھا برامج تدریبیة فعالة لا بد أن تلتزم :أ ـ الإدارة العلیا 
  الإدارة العلیا بالتدریب وأھمیتھِ كاستثمار بشري ، ولا بد أن تجسد ھذا الالتزام 

 تتبنى ثقافة تنظیمیة تشجع التدریب وتجعل منھُ   بسیاساتھا وقراراتھا المختلفة ، وأن
قیمة أساسیة تؤكد نجاح المؤسسة باستمرار طالما تعتمد التدریب وسیلةً علمیة أساسیة 

    .١للتطور والنمو

 لا بد للمشرف أن یشجع المرشح المتدرب على ضرورة :ب ـ المشرف المباشر 
ضور العامل إلى تلك البرامج في الاستفادة من البرنامج التدریبي ، وتسھیل عملیة ح

الوقت والمكان المحدد ، وأن یوفر المناخ المناسب والموارد والتشجیع على ضرورة 
التطویر الذاتي ، فھيَ من بین الأمور التي یجب أن یساھم بھا المشرف المباشر مساھمةً 

    .٢فاعلة

ث الأنظمة الفرعیة  تعد إدارة الموارد البشریة من أحد:ج ـ إدارة الموارد البشریة 
لإدارة المؤسسة ، فھيَ تھتم بالمورد البشري باعتبارهِ أحد أھم الأفراد الاستراتیجیة 
للمؤسسة ، فإدارة الموارد البشریة تؤدي إلى استقطاب وتنمیة الموارد البشریة وبالتالي 

  .توفر للمؤسسة العمالة المستقرة والمنتجة وصاحبة الكفاءة والمعرفة 

 إنَ كل المساھمات السابقة التي أشرنا إلیھا قد لا یكون لھا قیمةً : المتدرب د ـ الموظف
تذكر في نجاح البرامج التدریبیة إذا لم یكن لدى المتدرب الرغبة الصادقة في التعلیم 
واكتساب معارف ومھارات أو سلوكیات جدیدة ، لذلك یجب أن یشجع العاملین بعضھم 

  .الفرص التطویریة التي تتیحھا لھم المؤسسة البعض على ضرورة الاستفادة من 

                                                           

١
حلمي الوزان ، التدریب وأثره على مستوى أداء القیادات الوسطى مع التطبیق على جھاز الشرطة . د  

  .٢٤٠ ، صفحة ١٩٨٩، رسالة ، سنة 
   . ١٤٨كامل شریف خورشید ، مرجع سابق ، صفحة  ٢

  .١٤٩ ، صفحة ١٩٨٨منصور فھمي ، إدارة الأفراد ، القاھرة ، سنة . وانظر د
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  اطب اث

بادرم او رض ت او  

 أجمع عدد كبیر من الباحثین على أنھ رغم أھمیة تقویم التدریب واعتبار تخطیطھ جزء 
 إلا أنھا عملیة تكتنفھا العدید من الصعوبات والعوائق التي الأصلیةمكمل لخطة التدریب 

 التدریبیة ویرجع السبب في الأنشطةونَ إیجاد مقیاس دقیق لعوائد الاستثمار في تحول د
 التي تصدر عن القائمین بعملیة التقویم نتیجة نقص الإنسانیة الأخطاءجانب كبیر منھ إلى 

 العلمیة الحدیثة والموضوعیة في التقویم ، الأسالیب أو عدم اتباع الإعدادالخبرة وسوء 
 بعض الرؤساء والمشرفین أن عملیة التدریب یتحقق الغرض منھا یعتقد: فمن ناحیة 

 مقر عملھِ من جدید ، ولذا یھمل إلىبانتھاء المدى الزمني للبرنامج وعودة المتدرب 
الكثیرون منھم القیام بعملیة المتابعة وكتابة التقاریر عن أداء ومسلك المتدرب ، سواء 

ر الوقت الكافي وإعطائھا ما یستحق من دراسة قبل أو بعد التدریب إما نتیجةً لعدم تواف
واھتمام ، وإما لعدم اقتناعھم بجدواھا ودورھا كعنصر مكمل للنشاط التدریبي ذاتھ ، ومن 

 المدربین والاكتفاء بالتخصصات العلمیة الدقیقة إعداد في الإھمالناحیة أخرى یؤدي 
ین والأخصائیین الذین یتابعون دون التجارب والخبرة العلمیة والعملیة عند اختیار المشرف

عملیة التدریب إلى افتقاد تقاریرھم عن سیر العملیة التدریبیة ومسلك المتدربین لكل قیمة 
حقیقیة فلا بد أن یكون القائمون على عملیة تقویم التدریب على اقتناع تام وعقیدة راسخة 

 الخبرة والدرایة العمیقة بأھمیة ھذه العملیة في اكتمال النشاط التدریبي وأن تتوفر لدیھم
 والبرامج والسلوكیات والاتجاھات حتى یتوصلوا إلى الأنظمةبأسالیب التقویم وتحلیل 

 الحقیقیة التي تكمن وراء نجاح أو فشل العمل التدریبي ، فمثلا ھل فشل البرنامج الأسباب
  : التدریبي یرجع إلى 

  . ـ مدتھُ كانت أقصر أو أطول من اللازم ١

  .یب یسیر بأسلوب تقلیدي  ـ التدر٢

  . ـ المادة العلمیة لم تكن كافیة ٣

  . المدربین كان منخفضاً الأساتذة ـ مستوى أداء ٤

  . ـ مستوى المتدربین كان أقل من الجید ٥

  . ـ معاییر اختیار المتدربین كانت خاطئة ٦

  .    عادوا لعمل لا یتناسب ما ما دربوا علیھ ) العاملین (  ـ المتدربین ٧
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ویعتبر عدم التزام المختصین بعملیة التقویم بالطرق العلمیة السلیمة أحد الأسباب 
الرئیسیة وراء صعوبة وفشل تقویم العملیة التدریبیة ، ومن الاخطاء الشائعة في ھذا 

  ١ـ : المجال ما یلي 

  . ـ التركیز عند تقویم التدریب على رد فعل المتدربین لما یتلقونھ فقط ١

بصورة مستمرة في كل سنة القیام بتقویم البرامج قبل وأثناء وبعد التنفیذ  ـ عدم ٢
  .تدریبیة

 ـ القصور في استخدام أدوات جمع المعلومات وخاصةً الملاحظة والمقابلة والاستبیان ٣
  .ودراسة الحالات والاكتفاء باستخدام أداة واحدة ھي الاستقصاء 

ة لتقویم البرامج التدریبیة ومعرفة كفاءتھا  ـ عدم إجراء الدراسات والبحوث المیدانی٤
  .  وقیاس نتائجھا 

  . ـ صعوبة قیاس الأثر التدریبي نتیجة لتعدد أھداف التدریب ٥

 ـ عدم الاختیار الدقیق للموظفین المشاركین في البرنامج التدریبي ، حیث یتم بالغالب ٦
امج التدریبي خارج وفق الأھواء ومعاییر غیر موضوعیة أخرى خاصةً إذا كان البرن

  .حدود البلد ضاربین بعرض الحائط الحاجة الفعلیة للعمل 

 ـ ضعف اھتمام الجھات الطالبة للتدریب بمحتویات البرنامج التدریبي ، حیثُ یترك ٧
بالغالب إلى المتدرب ، فیختار الموضوعات التي یراھا مناسبة وفق نظرتھِ الشخصیة 

  .النظري فقط وبالغالب یغلب على المادة الطابع 

  .  ـ عدم تحدیث المادة التدریبیة للمتدربین ٨

 ـ العدید من البرامج التدریبیة تعقد ولیس لھا علاقة بالعمل لا من قریب ولا من بعید ، ٩
حیثُ أنھا فقط لإنھاك میزانیة المؤسسة أو المنظمة دون الاھتمام باختیار البرنامج 

  .المناسب 

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ویرى الباحث أن من أبرز المعوقات التي تواجھ عملیة التدریب داخل المنظمة او 
  :المؤسسة وبشكل عام 

  .ـ  عدم الوعي لأھمیة تدریب الموظفین 

  .ـ عدم تبني سیاسة واضحة لتدریب الموظفین 

  .ـ عدم وجود خطة لتدریب الموظفین 

                                                           

   .٥٣عبدالكریم درویش ، مرجع سابق ، صفحة .د ١
 ، ١٩٧١جعفر العید ، مقیاس عائد استثمار التدریب ، مجلة الادارة ، مصر ، العدد الأول ، سنة : وانظر 
  .٦٢صفحة 
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  .انیات المادیة اللازمة لتدریب الموظفین ـ عدم توافر الامك

  .ـ وجود موظفین غیر مؤمنین بعملیة التدریب 

  .ـ النقص في وجود أصحاب المؤھلات والخبرات التدریبیة 

  .ـ ضعف المؤسسة من ناحیة التخطیط الاستراتیجي 

ـ اعتماد بعض المؤسسات في الدولة على سیاسة التقشف وبالتالي اسقاط البرامج 
  .یبیة من حساباتھا التدر

  .ـ ضعف الرقابة على تطبیق ما تم تعلمھ خلال الدورة أو ورشة العمل 

  .ـ الرغبة فقط في الحصول على شھادة دون الاستفادة الفعلیة في تطبیق ما تعلموه 

  .ـ ضعف امكانیات معظم الموظفین من حیث تعلم اللغات واستخدام الحاسب الآلي 

  .ن عملیة التقییم ـ أن یكون التدریب منفصل ع

  .ـ عدم ربط التدریب بإدارة مستقبل العامل المھني 

مع ( ـ قوانین العمل یجب أن تكون أكثر فعالیھ من مجرد فرض القوانین بإلزام التدریب 
  ) .أن التدریب قد یكون اختیاري 

  .ـ عدم تقییم نتائج التدریب والتأكد من تحقیق عائد على الاستثمار 

  .التدریب غیر كافیة لتعلم الموظف بعض المھارات اللازمة للعمل ـ قد تكون فترة 

  . ـ سوء الاختیار بتعیین الموظفین ، أو أسالیب وطرق العمل والإمكانیات والحوافز 

  .ـ النظر للتدریب من قبل الموظفین كوسیلة للترقیة والحصول على الحوافز المادیة فقط 

 المستخدمة في عملیات التدریب مما یؤثر ـ ضعف عملیات الصیانة للأجھزة المختلفة
  .على كفاءة أدائھا 

ـ صعوبة توفیر الكتب والمواد التدریبیة لكل من المدرب والمتدرب مما یؤثر على نوعیة 
  .التدریب 
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  :الخاتمـــــة 

  بعد أن انتھینا من دراسة التدریب الإداري ودوره برفع كفاءة أداء موظفي القطاع 
خلال بیان مفھوم التدریب الإداري وأھمیتھ والفوائد التي تعود على الحكومي وذلك من 

المنظمة من عملیة التدریب الإداري وأنواعھ وشروط نجاحھ والصعوبات والعوائق التي 
تعترض عملیة التدریب ، صار لزاماً علینا بیان أھم النتائج والتوصیات التي توصلنا 

  : إلیھا وھي كالآتي 

   :     النتائــج

 ـ لا بد من بناء نظام جدید للتدریب الإداري ، ویجب أن لا یتم إلا بمعرفة جمیع أوجھ ١
النشاط الذي یمارسھ الفرد في جمیع المستویات الإداریة ، ولذلك فان تحدید دور 

 یكون مجال الاھتمام من أساس قدراتھ یجب أنالموظف في تحقیق أھداف المؤسسة على 
ء نظام تدریبي وتأھیلي جید ویلاءم المتدرب أو العامل أو قبل المؤسسة والأساس ھو بنا

  .الموظف 

 ـ یجب أن تتماشى برامج التدریب مع السیاسات العامة للمؤسسة أو المنظمة ، فھو ٢
ضروري لنجاحھا ، وھذا یتطلب من الإدارة معرفة أھداف التدریب الإداري للموظفین 

  .وبناء البرامج التدریبیة على ھذا الاساس 

 ـ إن برنامج التدریب یحتاج لدراسة جمیع الجوانب سواء من حیث المدربین ٣
والمتدربین ، وذلك لوضع المعاییر والمقاییس للبرنامج ، وعن مدى إمكانیة تطبیق 

  .البرنامج التدریبي بنجاح لتحقیق الأھداف المرجوة منھ 

 اختیاره یكون أمراً  ـ لنجاح برنامج التدریب فإن اشتراك العاملین او المتدربین في٤
ضروریاً ، وذلك لان الفرد یمتلك قدرات وإمكانیات محدده یجب أن تؤخذ في الاعتبار 

  .عند وضع البرنامج التدریبي وذلك لزیادة كفاءة البرنامج التدریبي 

 ـ على المدیرین أن لا یحكمون على شخصیات الموظفین فقط ، ولكن یكون الحكم ٥
ر أن یعترف بالطاقات الكامنة للمرؤوسین من خلال الاتجاھات على أدائھم ، وعلى المدی

  .وذلك للتوصل للاتجاه السلیم الذي یمكن من تفجیر الطاقات الكامنة بأكثر الطرق فاعلیة 

 ـ تشجیع المدیرین في المؤسسة على اكتشاف المواھب والطاقات وعمل تأھیل وتدریب ٦
  .سب في المكان المناسب لھذه المواھب من الموظفین لوضع الرجل المنا

  : التوصیات 

من خلال النتائج التي توصل إلیھا الباحث یمكن الخروج ببعض التوصیات التي من 
  . شأنھا أن تساعد في علاج أھم المشكلات التي تتناولھا الدراسـة 

  . ـ إتباع الأسالیب العملیة في عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة ١

  . الخبراء في تحدید الاحتیاجات التدریبیة  ـ الاعتماد على آراء٢

  . ـ وضع المیزانیة الكافیة لعملیة التدریب ٣
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  . ـ إشراك العاملین في تحدید الاحتیاجات التدریبیة والاستماع إلى آراءھم ٤

 ـ مراعاة خصائص الوظائف وتمایزھا عن بعضھا البعض عند وضع البرنامج ٥
  .التدریبي 

  .برامج التدریب خاصة لدى الموظفین  ـ زیادة الوعي بأھمیة ٦

 ـ وضع اتفاقیات بین الإدارات والمؤسسات والمعاھد من أجل وضع برامج تدریبیة ٧
  .موجھة للإداریین 

  . ـ ربط الاستفادة من الدورة التدریبیة بمدى الالتزام والجدیة في العمل ٨

  . ـ ضرورة ربط الترقیة في المناصب بالخضوع إلى دورة تدریبیة ٩

 ـ العمل على تكثیف وزیادة دورات التدریب الإداري المواجھة للموظفین وھذا ١٠
یفرض دعم معارفھم ومھاراتھم وكفاءتھم لمواكبة مختلف التطورات الحاصلة لتتلاءم مع 

  .عملھم 

 ـ العمل على زیادة وتنویع الدورات التدریبیة لفائدة الاداریین في كافة المستویات ١١
  .الإداریة 

  . إجراء دراسات تقویمیة لبرامج التدریب الحالیة  ـ١٢

 ـ تحسین وتحدید المعارف من خلال استعمال الدوران الوظیفي بین شاغلي المناصب ١٣
  .الإداریــة 
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   : قائمة المراجع العربیة

، مصر ، مكتبة جامعة عین " منھج تحلیلي "  ـ عبد الوھاب علي ، إدارة الأفراد ١
   .٢٠٠٤شمس ، سنة 

الأسس والعملیات ، عمان ، :  ـ عبد المعطي عساف ، التدریب وتنمیة الموارد البشریة ٢
  . م ٢٠١٠الأردن ، دار زھران للنشر والتوزیع ، سنة 

 ـ درویش عبد الكریم ، أصول الإدارة العامة ، مكتبة الإنجلو المصریة ، القاھرة ، سنة ٣
٢٠٠٦  

شریة ، ذات السلاسل للنشر والتوزیع ، الكویت ،  ـ ھاشم محمود ، إدارة الموارد الب٤
١٩٨٩  

 ـ عمر العقیلي ، إدارة القوى البشریة ، عمان ، دار زھران للنشر والتوزیع ، طبعة ٥
   م٢٠٠٦

 ـ نجم العزاوي ، جودة التدریب الإداري ، الأردن ، البازوري للنشر والتوزیع ، سنة ٦
٢٠٠٩  

  ٢٠١١ریة ، الأردن ، دار وائل للنشر والتوزیع ،  ـ سھیلة عباس ، إدارة الموارد البش٧
  ٢٠٠٣ ـ محمد عبیدات ، تطویر المنتجات الجدیدة ، ألأردن ، وائل للنشر والتوزیع ، ٨
 ـ مصطفى أبو بكر ، إدارة الموارد البشریة ، مدخل لتحقیق المیزات التنافسیة ، ٩

  ٢٠٠٤الاسكندریة ، مصر الدار الجامعیة للنشر والتوزیع ، سنة 
 ـ حمدي الطائي ، صناعة الضیافة ، دار الكتب للطباعة والنشر ، جامعة الموصل ، ١٠

   م١٩٩٢سنة 
 ـ مھدي حسن زویلف ، إدارة الأفراد من منظور كمي ، عمان ، الأردن ، مكتبة ١٢

   م٢٠٠٣اٌقصى ، ط 
ط  ـ علي محمد عبد الوھاب ، إدارة الأفراد ، مصر ، مطبعة المدني ، معھد التخطی١٣

   م١٩٧٣القومي ، ط 
   م١٩٨٧ ـ سلیمان الطماوي ، علم الإدارة العامة ، دار الفكر العربي ، مصر ، ١٤
 ـ محمد سعید أمین ، أنواع التدریب في الإدارة ، معھد الإدارة المحلیة ، مصر ، سنة  ١٥

  . م ١٩٦٨
 صفحة سنة  ـ علي السلمي ، التدریب الإداري ، المنظمة العربیة للعلوم الإداریة ،١٦

  . م ١٩٧٠
، الطبعة الأولى ، دار " كیف تقیم أداء الموظفین "  ـ بوب ھارفارد ، نحوَ النجاح ١٧

   م٢٠٠١الفاروق للنشر والتوزیع سنة 
 ـ محمد عبد الفتاح یاغي ، التدریب الإداري بین النظریة والتطبیق ، الریاض ، دار ١٨

   ھـ١٤١٥ الخریجي للنشر والتوزیع الطبعة الثانیة ، سنة
 ـ یوسف محمد قبلان ، أسس التدریب الإداري مع تطبیقات المملكة العربیة السعودیة ١٩
   ھـ١٤١٢دار عالم الكتاب ، سنة : تجربة معھد الإدارة ، الریاض ، الناشر " 

 ـ محمد قاسم القریوتي ، التدریب الإداري ماھیتھ وأنواعھ وأسالیبھ ، مسقط ، معھد ٢٠
   م١٩٨٥ة مجلة الإدارة ، سن

  ١٩٩٤عمر حلمي فھمي ، التدریب الإداري ، جامعة عین شمس ، القاھرة ، .  ــ د٢١
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:  ـ الدكتور مصطفى عقیقي ، اسالیب تعیین وتدریب عمال الإدارة العامة ، الناشر ٢٢
   م١٩٨٥مكتبة سعید رأفت مصر ، سنة 

ا ، مصر ، سنة محمد بكري عبد العلیم ، مبادئ إدارة الاعمال ، جامعة بنھ.  ـ د٢٣
   م٢٠٠٧

   م٢٠٠٩نواف كنعان ، القیادة الإداریة ، دار الثقافة للنشر والتوزیع ، عمان ، .  ـ د ٢٤
إطار نظري وحالات عملیة ، دار :  ـ نادر أحمد أبو شیخة ، إدارة الموارد البشریة ٢٥

   م٢٠١٠صفاء للنشر والتوزیع ، الأردن ، سنة 
، إدارة الإفراد ، جامعة عین شمس ، مصر ، سنة  ـ عبدالرحمن عبد الباقي عمر ٢٦

  .م ١٩٦٨
 ـ سلیمان نظمي اسماعیل ، اعداد المتدربین في مجال التنظیم والإدارة ، القاھرة ، ٢٧

  .م ١٩٧٢
  ١٩٧٤ ـ كامل شریف خورشید ، متابعة وتقییم التدریب ، القاھرة ، سنة ٢٨
، دار مجد للنشر ) ات انسانیة منظور كمي وعلاق(  ـ زویلف مھدي ، إدارة الإفراد ٢٩

  ١٩٩٣ ، الاردن سنة ١والتوزیع ، ط 
 ، سنة ٢ ـ منصور احمد ، المبادئ العامة في إدارة القوى العاملة ، الكویت ، ط٣٠

١٩٨٨  
دار النھضة العربیة ، القاھرة ، سنة :  ـ ابراھیم درویش ، التنمیة الإداریة ، الناشر ٣١

١٩٧٥  
لتدریب وأثره على مستوى أداء القیادات الوسطى مع التطبیق حلمي الوزان ، ا.  ـ د ٣٢

  ١٩٨٩على جھاز الشرطة ، رسالة ، سنة 
  ١٩٨٨منصور فھمي ، إدارة الأفراد ، القاھرة ، سنة .  ـ د٣٣

   :الرسائل
 ـ أحمد جاسم الشمري ، تأثیر استراتیجیات إدارة الموارد البشریة في تقریر إدارة ١

 ماجستیر ، إدارة الأعمال ، كلیة الإدارة والاقتصاد ، الجامعة الجودة الشاملة ، رسالة
   م٢٠٠٢المستنصریة ، سنة 

 ـ حسین الدوري ، الاعداد والتدریب الإداري بین النظریة والتطبیق ، رسالة ماجستیر ٢
   م١٩٧٦، جامعة عین شمس مصر ، سنة 

رسالة ماجستیر ، جامعة  ـ محسن العبودي ، الاتجاھات الحدیثة في القیادة الإداریة ، ٣
   م١٩٨٤عین شمس ، مصر ،  سنة 

 ـ علي آل زاھر ، سیاسات التطویر الإداري بالمملكة العربیة السعودیة ، رسالة ٤
ماجستیر غیر منشورة ، قسم الإدارة العامة ، كلیة الاقتصاد والإدارة ، جامعة الملك عبد 

   ھـ١٤١٤العزیز ، سنة 
ریب الموظف العام في الجزائر ، رسالة ماجستیر ، سنة  ـ عبده عزالدین ، عملیة تد٥

   م٢٠٠١
 ـ حلمي الوزان ، التدریب وأثرهُ في مستوى القیادات الوسطى مع التطبیق على جھاز ٦

   م١٩٨٩الشرطة ، رسالة ، اكادیمیة الشرطة ، مصر ، سنة 



 - ٤٢٧٢ -

ل وتأثیرھا على  ـ عادل سلیم فطیس ، تحلیل وتقویم فاعلیة البرامج التدریبیة اثناء العم٧
   م٢٠٠٤أداء العاملین وسلوكھم ، رسالة ماجستیر ، جامعة آل البیت ، الأردن ، سنة 

   : المجلات
عبد الكریم درویش ، نظرة إلى التدریب في إطاره الصحیح ، مجلة الإدارة ، .  ـ د١

   م١٩٧٢العدد الرابع ، ابریل ، سنة 
داة لتنمیة العنصر البشري في مجال علي عسكر وعبد العزیز تقي ، التدریب كأ. ـ د٢

العمل ، دراسة لواقع التدریب في الكویت ، المجلة العربیة للإدارة ، المنظمة العربیة 
  ١٩٨٧للعلوم الإداریة ، السنة الحادي عشرة ، العدد الثاني ، سنة 

د الثالث  ـ جعفر العبد ، القیادة الإداریة والتدریب في الخدمة المدنیة ، مجلة الإدارة العد٣
  ١٩٦٩، سنة 

 ـ جعفر العید ، مقیاس عائد استثمار التدریب ، مجلة الادارة ، مصر ، العدد الأول ، ٤
  ١٩٧١سنة 

   :المقالات
عبد العزیز ھنیدي ، برنامج تدریبي لتھیئة الموظفین المحالین على التقاعد ، /  ـ مقال ١

 م ، ٢٠٠٨ ابریل ١٨ ھـ ١٤٣١صحیفة الریاض تاریخ المقال الخمیس ربیع الآخر 
   .١٥٢٦٣العدد 

   : المراجع الاجنبیة
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leadership) in ; classis in management , edited by ; H-merril 
(American management association inc ,new York , ١٩٦٠ 
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