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  ملخص:
عنها يشهد الواقع الإشرافي اليوم  كثتَ من الغموض سواء من الجانب التطبيقي العملي أو النظري الدعرفي، وخاصة في الدؤسسات الصناعية، نتج              

الذي يستَ ويوجو عمل الدرؤوستُ وينسق جهودىم  ذه التحديات لابد من التًكيز على  الدشرف عمل، ولكي نتخطى ىبرديات عديدة  وخاصة في لرال ال
فراد ومتطلبات العمل مراعيا حاجاتهم، إن القيام بهذه الوظائف يتطلب برنامج تدريبي لتنمية للمهارات الإشرافية الخاصة باحتياجات الدشرف، كمعرفة أنماط الأ

 .الإشرافية للمشرف قدرات و الدهارات التواصل.....الخ، ولإلصاح ىذا البرنامج التدريبي في الدؤسسة نقتًح برديد الاحتياجات التدريبية في تنمية الدهاراتوتنمية ال
 
 ؛  الدهارات الإشرافية؛  الاحتياجات التدريبيةلكلمات الدفتاح : ا

 
Abstract: 
 
       The supervisory reality today is witnessing a lot of ambiguity, whether from the practical, 

practical or theoretical cognitive side, especially in industrial establishments, which resulted in 

many challenges, especially in the field of work. Doing these functions  requires a training program 

for the development of supervisory skills related to the supervisor’s needs, such as knowing the 

types of individuals, work requirements, capacity development and communication skills ...etc. For 

the success of this training program in the institution, we suggest identifying training needs in 

developing supervisory skills for the supervisor.  
 
 
Keywords: : training needs; Supervisory skills.  
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I-  : تمهيد  

نصب في لرال الدؤسسات، وىذا راجع إلى أهمية و مكانة م تعتبر العملية  الإشرافية من أىم الدواضيع، التي لذا اىتمام  كبتَ             
الدشرف، الذي يعتبر حلقة وصل بتُ أرباب العمل والدرؤوستُ، وتشتَ عدة دراسات خاصة في الدؤسسات الصناعية أن العملية 

لية في الأداء للوصول إلى أعلى درجة من عاالإشرافية تعتبر من ابرز العمليات التي بررص كل الحرص على برقيق اكبر قدر من الف
علاقة بتحقيق الأىداف و رضا العمال، وىذا إن دل على شي  إنما يدل على الإشراف الناجح الذي يقوم بو الكفاية الإنتاجية، و لذا 

 الدشرف.

 يقود أو الأفراد من لرموعة على يشرف شخص أي "أنو  على العطروزي في كتابو: الدشرف فهمي لزمود الدكتور كما يعرف              
 الوصول أجل من عليها ويشرف الجهود ويوجو ىذه جهودىم وينسق والأوامر التعليمات وينفذون يتلقون الذين الدرؤوستُ عمل يوجو أو
      "الذدف إلى

 ( 276، ص1969)العطروزي،                                                                                   
و الأوامر لذم، كما يقوم  خلال مهام متابعة وتوجيو مرؤوسيو و إصدار التعليمات  أن الدشرف يدارس سلطتو الإشرافية، من               

     بدراجعة أعمالذم، ويخل التعديلات اللازمة عليها عند الضرورة لذلك.                                                          
   )10،ص2008) ىشام،                                                                                       

عملية تفاعلية، بها يقدم الدشرف مساعدتو للأفراد الذين "أن الإشراف ىو   Margaret Willamesيرى مارغريت و وليامز       
                                                                     "يعملون معو لتنفيذ الخطط و البرامج الدوضوعة على أحسن وجو لشكن

 ( 179، ص1990)ماجدة،                                                                                     
برامج  لخطط وتوجيو مرؤوسيو، وتطبيق ا وللقيام الدشرف بهذا الدور الإشرافي الصعب الذي يتمثل في عملية الدتابعة والدساعدة و      

العمال وبرقيق أىداف الدؤسسة، لابد أن يواجو الدشرف عدة برديات وصعوبات وضغوط ومشاكل وخاصة في  إرضاءالسلطة العليا لأجل 
 الدؤسسات الصناعية. 

 
الإشراف الدتبع (، إلى أن كثتَ من أسباب عدم رضا العاملتُ، يرجع إلى أسلوب 1982فقد أشار أيضا من الباحثتُ نوفاك وقرين)       

معهم مثل: نقص في القوة الفنية للمشرف، و إهمال مطالبهم، والرد على استفسارىم، وعدم استماع إلى شكواىم، أو دراسة مقتًحاتهم، 
                                                       والتقصتَ في بسثيلهم أمام الإدارة، وعدم تدريبهم، ومعالجة مشاكلهم التي يواجهونها،         
                           (577، ص1987)سيزلاقي و ولاس،                                                                                            

لدؤسسات الصناعية، من (، تناولت ىذه الدراسة عن بحث وتشخيص الإشراف الإداري لدى ا2001وحسب دراسة جاكوس )         
حيث الدشكلات الدرتبطة بالعمل، والنمو الدهتٍ، وطرق علاجها، وقد عرض جاكوس  النظريات الدختلفة  لنظم الإدارية و الدشكلات 

                         والضغوط التي يتعرض لذا العمال وأثر ذلك على النمو الدهتٍ لذم ، والأىداف و الاستًاتيجيات الدراد برقيقها .               
                                                                                                    (Jagues, 2001, p67 ) 

باستخلاصها من  تُالباحث هارات الدشرف، التي قاملاحظ عن وجود نقص في العملية الإشرافية و تتمثل في الدنمن ىذه الدعطيات          
(، البناء العاملي لدقياس الدهارات، ومذكرة د.بوبكر 2015خلال عدة دراسات سابقة مثل: ) دراسة أ.د منصور بن زاىي)
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الدهارات السلوكية لدى  (،2019/20205(، اثر برنامج تنمية السلوك الإشرافي، أطروحة د.محمد بشتَ)2012/2013منصور)
 :عل و تتمحور بالجوانب الإنسانية والفكرية و الفنية في الدهارات الإشرافية  للمشرف وىيالقائد........الخ(، التي تتفا

 الاتصال الفعال بالدرؤوستُ  ةمهار  -1

 برفيز الدرؤوستُ  ةمهار  -2

 العلاقات و التعامل مع الدرؤوستُ   ةمهار  -3

 مهارة  توجيو ومساعدة الدرؤوستُ على التعلم -4

 اذ القراراتمهارة الدشاركة و ابز -5

 إدارة الصراع )حل مشكلات  ضغوط العمل و التفاوض( ةمهار  -6
 مهارة التغيتَ و الابتكار -7
 التخطيط إدارة الوقت ةمهار  -8
 مهارة متابعة و وتقييم الدرؤوستُ -9

 من الدراسات اىتمت ، وفي ىذا المجال  لصد الكثتَالدؤسساتعليها ىذه الدهارات، ضغوط ومشكلات وبرديات داخل  ينتج         
 بتنمية الدهارات الإشرافية، باعتبارىا النقطة الحساسة و الدهمة في تطوير الدؤسسات الصناعية،

 وىذا عن طريق البرامج التدريبية للمشرف لأجل برستُ وتطوير القدرات والدهارات الدذكورة سالفا .
ن تدريب ساعد الدشرفتُ  في برستُ مهاراتهم،لشا ساعدىم على برستُ (، قد أوضحت أ1982تشتَ دراسة الباحثتُ نوفاك وقرين)       

 جودة العلاقة مع مرؤوسيهم.                 
 (583، ص1987)سيزلاقي و ولاس،                                                                                      

 :الدؤسسة إلى في العاملتُ أداء تطوير في التدريب دور (2014/2015) مويسي كما ىدفت دراسة: ىالة           
 مهارات. لإكسابو  حقيقي في الدورد البشري استثمار وىي عنها لاغتٍ وحتمية ضرورية عملية التدريب -
 . وتقييم بالتدريب الدؤسسة اىتمام مدى معرفة -
 . الدهارات والدعارف مدى  تأثتَ التدريب على معرفة -
 الأساليب التقليدية على التًكيز وعم الدستخدمة الأساليب وتنويع التدريبية الدورات ثيفتك -
 والدستجدات، بهدف تنويع الدهارات والخبرات التطورات لدواكبة وذالك مستمرة عملية التدريبية العملية جعل إلى السعي -

 وىذه الدهنية، إلى وبرولذا والوظائف لطبيعة الدنظمات يحصل الذي لتغتَبا والدؤسسة الدوظف لصاح في أهميتها تتزايد التدريب فوظيفة       
الاحتياجات  من لستلفة أنواع يخلق قد الاقتصاد في فالتغتَ معينة، منظمة حجم على أو من الصناعات معتُ نوع على مقتصرة غتَ الأهمية
  .                                                                                (McConnell,2006, p.4) التدريبية
لإلصاح البرامج التدريبية لتنمية الدهارات الإشرافية، وىذا لأجل تطوير الدشرف وبرقيق أىداف الدؤسسة و استمرارىا،  تُيرى الباحث         

شاط تدريبي، الذي يوجو التدريب إلى الطريق الصحيح يفرض علينا أولا عملية برديد الاحتياجات التدريبية التي ىي أساس يقوم عليو أي ن
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ن لأجل استغلال الإمكانيات الدتاح للتدريب إلى الابذاه السليم ، وكما عرفت برديد الاحتياجات التدريبية عند الباحثتُ  أو الدراسات، أ
 لذا خصائص وأهمية و أصناف وطرق وخطوات وىي كالآتي:

  :دريبيةأولا: تعريف تحديد الاحتياجات الت
                                                              بأنهاً الفرق بتُ الدستوى الدعرفي و الدهاري الواجب توافره لدى الأفراد لأداء عمل معتُ وبتُ الدستوى الدوجود لديو فعلاً                   

 ) 16، ص 2014)ىديب،                                                                                                         
تعتبر برديد الاحتياجات التدريبية الذدف الأساسي من عملية التدريب لأنها، ترتكز على حصر عدد و نوعية العاملتُ الذين       

 لدمارسة أعمالذم بكفاءة                                                                 ستشملهم عملية التدريب، ولذلك برديد المجالات الدراد تدريبهم عليها 
                   (                 232، ص2003، ) الذيتي                                                                                                    

مستوى الأداء الحالي للمتدرب وبتُ مستوى الدتوقع  أو الذي يؤىل أن يكون عليو أداء الدتدربتُ، من حيث الدعارف عبارة أي         
عنً الفرق بتُ الواقع و الدهارات و القدرات و القيم و الابذاىات للقيام بدهام أو وظائف بأقصى ما تستطيع قدراتهم، ويعبر عن الحاجة 

 (    127، ص1999أو التدني في الدعرفة أو القدرة أو الدهارة في لرال لزدد.                ) شاىتُ، إما بالنقص أو الضعف 
يتم برديد الاحتياجات التدريبية بتحديد الدهارات الدطلوب تطورىا و رفعها لدى الدوظف و إدارات معينة، لأن تدريب الدوظف لا          

                                       لة تؤىلو لإلصاز عمل ما، فإذا بسكن من الصازه قد تم تدريبو .يعتٍ مطلقا شيئا آخر غتَ وضعو في حا
                                                                                           (p88 ،1973 ،Bernard Gillet  ( 

نها بصلة التغتَات الدطلوب أدائها في الدعارف والدهارات وابذاىات الأفراد بقصد تطوير أدائهم كما تعرف الاحتياجات التدريبية بأ       
                                                 )21، ص2001السيد علوة، )                                         والسيطرة على الدشكلات التي تعتًض الأداء والإنتاج

 يدكن القول أن الحاجة للتدريب تظهر بسبب وجود قصور معتُ في الأداء القصور             
 أو العجز في الأداء = الأداء الدطلوب أو الدستهدف ـــــ الأداء الفعلي

 ( 330ص ،2004) ابضد ماىر،                                                                                             
من عدة و العميق التحديد الدقيق  ىومن ىذه التعريفات برديد الاحتياجات التدريبية، التي ىي أساس أي عملية تدريبية، نستنتج       

في الدردود أو الإنتاج، وىذا من  صمستويات مثل: نقص في الدعارف أو القدرات أو الدهارات الإشرافية وينتج عنها مشكلات و نق
 لتنظيمية أو الفنية أو الإنسانية أو الفكرية.الجوانب ا

  :ثانيا: خصائص تحديد الاحتياجات التدريبية
                                                                       (     270 -269، ص 2001) أبو  شيخو،         لعملية برديد الاحتياجات التدريبية في الدنظمات خصائص أربعة ىي :   

اختلاف عملية برديد الاحتياجات التدريبية من منظمة إلى أخرى، فقد تكون لسططة ومبنية على برليل ومراجعة دقيقة لاحتياجات  -1
الدنظمة، وقد تكون غتَ لسططة و غتَ منظمة ولا بست إلى احتياجات الدنظمة الحقيقة، وقد تكون بتُ ىذا وذاك، وقد تأخذ سمة الشمول  

خذ السمة الجزئية فتقتصر على بع  وحدات الدنظمة أو بع  التخصصات و بع  مستويات العاملتُ فيها، كذلك قد تتم كما قد تأ
، وكما تسمت بالشمول والاستمرار والانتظام استطاعت أن تفي بحاجات ئىذه العملية بشكل مستمر ومنتظم أو بشكل مؤقت وطار 

 الدنظمة التدريبية والتطويرية .
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الاحتياجات التدريبية في منظمة ما عن الاحتياجات التطويرية في الدنظمة نفسها، فإذا کانت الأولى تصف الفروق الفعلية اختلاف  -2
تتعلق بنمو  أنهاالتي بزتلف عن الظروف الدرغوب فيها الدتعلقة بدور الأفراد في أداء الدنظمة، فإن الاحتياجات التطويرية بزتلف عنها في 

 الدنظمة.وفاعلية الفرد في 
صعوبة حصر الاحتياجات الحالية والدستقبلية في التطبيق العملي، في ظل سرعة التغتَات في بنية الدنظمة وأساليب ومعدلات العمل  -3 

 وتغتَات البيئية، لشا يعتٍ احتمال بروز مشکلات جديدة.
 بقدر من الدرونة الاستيعاب التعديلات المحتملة وبالتالي فإن أي برديد للاحتياجات التدريبية لن يكون نهائيا، ولابد أن يتسم 

 صياغة الإحتياجات التدريبية بشكل أىداف التدريبية تسعي الدنظمة للوصول إليها ويدكن تصنيف ىذه الأىداف إلى:  -4
دة و عقد البرامج أىداف عادية : وتشمل الأىداف التقليدية كتدريب العاملتُ الجدد وتدريب الدشرفتُ على تطبيق أساليب عمل جدي -أ

 تنشيطية.
أىدف حل الدشاكل: وتعنی أساسا بإيجاد حلول لدشكلات إنسانية وفنية لزددة تعاني منها الدنظمة وذلك من خلال تدريب أفراد  -ب

 قادرين على التعامل مع تلك الدشاكل .
الأداء في الدنظمة لضو لرالات وآفاق لم يسبق  أىداف  ابتكاريو: وتسعى إلى برقيق نتائج غتَ عادية ومبتكرة، بحيث ترتفع بدستوى -ج

 التوصل إليها لغرض مسايرة متطلبات البيئة وبرقيق بسيز وتقدم من الدنظمات الأخرى الدنافسة .
من ىذه الخصائص  نستخلص انو يختلف برديد الاحتياج التدريبي من مؤسسة إلى أخرى، ولذا صعوبة في حصر الاحتياجات         
لدستقبلية في ضل التغتَات الدتسرعة داخل الدؤسسات، أي أن التحديد يتسم بالتعديل و الدرونة، مع صياغة الاحتياج التدريبي الحالية و ا

 على شكل أىداف لأجل الوضوح.

 :ثالثا: أهمية تحديد الإحتياجات التدريبية
ت التدريب في برقيق أىدافها، وتتلخص ىذه الأهمية في تؤدي برديد الحاجات التدريبية أهمية كبرى ، في لصاح أي منظمة من منظما      

 ( 93ص 92، ص2011) السكارنو،                                                                        النقاط التالية:   
 كونها العامل الحقيقي في الدوظفتُ وتأدية الأعمال الدسندة إليهم.  -
 ليو أي نشاط تدريبي.تعد الأساس الذي يقوم ع -
 تعد الأساس الذي يوجو التدريب إلى الابذاىات الصحيحة الدناسبة. -
 تعد العامل الأساسي في توجيو الإمكانيات الدتاحة للتدريب إلى الابذاه السليم الصحيح . -
  التدريب.عدم التعرف على الإحتياجات التدريبية مسبقا يؤدي إلى ضياع الجهد والدال و الوقت الدبذول في -
 معرفة الإحتياجات التدريبية تسبق أي نشاط تدريبي مهتٍ وتأتي قبل تصميم البرامج التدريبية وتنفيذىا. -

 تتمثل أهمية برديد الحاجات التدريبية في :
 التدريب مكلف وبالتالي فإنو لابد أن يوجو التدريب إلي حاجات ضرورية للتدريب . -1
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دورات تدريبية لا حاجة لذم بها يؤدي إلى عدم القيام بأعمالذم ومن بشة عدم تلبية طلبات الناس الذين  إن انشغال بع  العاملتُ في -2
 يراجعون دوائرىم وىي مغلقة لأن العاملتُ فيها مشغولون في التدريب الذي لا حاجة لذم بو 

                                   حاجة لو بو.الدخاطر التي يصادفها من سيتدرب کمخاطر الطريق ليصل إلى موقع التدريب الذي لا -3
 ) 117، ص 2003زويلف،  )                                                                                             

 رابعا: أصناف تحديد الاحتياجات التدريبية: 
 ىناك عدة طرق لتصنيف الاحتياجات التدريبية منها : 

 يدكن تصنيف الاحتياجات التدريبية حسب الذدف إلى الأصناف التالية :حسب الذدف :  -1
 احتياجات عادية : لتحستُ أداء الأفراد، مثل دورات الددرستُ الدعينتُ حديثا في أصول   - أ

 التدريس أو في الأساليب التًبوية.
 بكيفية استخدام نظام إداري  احتياجات تشغيلية: لرفع كفاءة العمل، مثل الدورات الدتعلقة  -ب    

 جديد أو طريقة عمل جديدة.        
 احتياجات تطويرية: لزيادة فعالية الدنظمة، مثل دورات إعداد كوادر متكاملة لتشغيل وحدة   -ت    
 فنية، أو بزصيص منح للراغبتُ في العمل مستقبلا في الدنظمة أو العاملتُ حاليا بهدف          
 لحصول على گوادر ماىرة مستقبلا حسب خطة الاحتياجات من الكوادر.تأمتُ ا       

 أي تصنيفها إلى : حسب الفترة الزمنية : -2
 غتَ لسططة(. -احتياجات عاجلة )آنية  -أ 
 احتياجات قريبة الددى ) لسططة(. -ب   
 احتياجات مستقبلية )تطويرية خطة بعيدة الددى(. -ج   

 : أي تصنيفها إلى :و حسب حجم التدريب أو كثافت -3
 احتياجات فردية. - أ
 احتياجات بصاعية. -ب  - ب

 أي تصنيفها إلى : حسب كيفية التدريب أو أسلوبو: -4
 احتياجات لتدريب عملي في الدوقع / تطبيقي. - أ
 احتياجات لتدريب معرفي في قاعات / انظري. -ب    

 ۔أي تصنيفها إلى: حسب مكان التدريب أو جهتو: -5 
 ية أثناء العمل اعتماد على الخبرات الداخلية.احتياجات تدريب - أ
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 احتياجات تدريبية خارج العمل اعتمادا على مراكز وىيئات تدريبية أو مؤسسات لشاثلة. - ب
 (80-79، ص2020)عصام حيدر،                                                                                     

حتياجات التدريبية تتضمن عدة اعتبارات،وتتمثل في : حسب الذدف و الفتًة الزمنية المحددة وحجم تصنيف برديد الا        
 للتدريب.  ةالتدريب و أسلوب ومكان التدريب، وىذه الدعطيات تساعد في برديد الإمكانيات الدتاح

 :خطوات تحديد الاحتياجات التدريبية خامسا:
 بية في أربعة خطوات ىي: بذري عملية برديد الاحتياجات التدري   

 .برديد فجوة التدريبالخطوة الأولى:  -1
 وفي ىذه الخطوة يتم برليل الفجوة بتُ ما ىو قائم وما ىو مطلوب وتنقسم ىذه الخطوة بدورىا        
 إلى مرحلتتُ:    
ظمة الدناخ التنظيمي والقيود الداخلية وتشمل تقييم الوضع الحالي الخاص بدستوى الدعارف والدهارات، كما تتضمن قصص أىداف الدن -أ

 والخارجية الدفروضة. 
 وفيها يتم برديد ما ىو الوضع الدطلوب أي الشروط من خلال الدستوى الدطلوب لأداء الأفراد. -ب

 .برديد الأهمية والأولويات الخطوة الثانية: -2
الأولى من حيث دورىا في برقيق أىداف التنظيم، أي مدى أهمية في ىذه الخطوة يجب أن تقيم أهمية الدعطيات الدتحصل عليها في الخطوة 

 ىذه الاحتياجات، أي من ىذه الاحتياجات أكثر إلحاحا.

 .برديد أسباب مشاكل الأداء :الخطوة الثالثة -3
ية التشغيلية لتحديد بعد برديد الجوانب الدهمة وذات الأولوية يتم الانتقال إلى نوع من التخصيص بالتًكيز على جوانب معينة في العمل

 أسباب مشاكل الأداء ومعرفة متطلبات برسينو.

 .برديد الحلولالخطوة الرابعة:  -4
 بعد بريد مستوى فجوة التدريب تأتي ىذه الخطوة لوضع تصور لحلول لشكنة ،أي ابزاذ القرارت الدناسبة بخصوص التدريب، بدعتٌ: 
ن خلال استًاتيجيات أخرى مثل التغيتَ الدنظم، إعادة ىيكلة الدؤسسة، تشكيل فرق ىل مشاكل الأداء تعالج بواسطة التدريب؟ أو م - 

 عمل جديدة.... الخ ؟                                        
                                                                                                       (p63 ،1985 ،Laird) 

تعتبر خطوات برديد الاحتياجات التدريبية، النقطة الدهمة في الاحتياجات وتنطلق بتحديد فجوة التدريب مع التًكيز على أسباب     
 أولويات التدريب.  مشاكل الأداء والإنتاج داخل الدؤسسة، مع ترتيب الحلول حسب أهمية و

 

 :سادسا: طرق تحديد الاحتياجات التدريبية
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تتبوأ الدعلومات أهمية خاصة عند برديد وبرليل الاحتياجات التدريبية بحسبان أن عملية برديد الاحتياجات التدريبية يتًتب عليها        
تقرير نوع التدريب الدطلوب، ومن الذي يحتاج إليو ومستوى الأداء الدطلوب لدقابلة مشكلات لزددة أو لتطوير أساليب العمل، كما يتًتب 

برديد ىذه البرامج وبرديد أىدافها، ومعرفة الدهارات الدطلوب اكتسابها تتمثل طرق بصع الدعلومات بهدف برديد الإحتياجات  عليها
 ( 271 -270، ص 2001)أبو  شيخو،                                                                التدريبية في الأتي :       

 الدقابلة: 1
بسثل الدقابلة مواجهة شخصية بتُ خبتَ التدريب والدتدربتُ ، بهدف التعرف على احتياجاتهم التدريبية وعند إجراء الدقابلة لابد            

 من مراجعة الأسئلة للتأكد من أنها تستجيب لذدفها ، و أن يستمع الدقابل بعناية للمتدربتُ ولا يذىب إلى استنتاج الإجابات.
أنها تعطي الدتدربتُ فرصة كافية لإبداء الآراء وتقديم الدقتًحات أما من عيوب الدقابلة نذكر أنها تتطلب وقتا طويلا، وقد  ومن مزايا الدقابلة 

 تؤدي إلى نتائج يصعب تطبيقها، ويدكن أن تنمي الإحساس لدي بع  الدتدربتُ بالحرج، و أنهم في مأزق يهدد مستقبلهم الوظيفي.

 الاستبيان: -2
تتضمن عدد من الأسئلة مطلوب الإجابة عليها، يضعها خبتَ التدريب بهدف التعرف على الاحتياجات التدريبية،  استمارةثل يد          

ىناك شروط لا بد من مراعاتها عند تصميم الاستبيان، منها أن تكون الأسئلة واضحة لا لبس فيها، وأن تكون الإجابات الدطلوبة، كلما 
ت،  يقوم الفرد بوضعها في الدكان الدخصص لذا حتى يسهل حصرىا وتبويب بياناتها، وأن لا تكون الأسئلة أمكن ذلك على ىيئة إشارا

 معقدة ترىق الدتدرب عند الإجابة عنها، وأن تكون موضوعو بحيث تلبي الغرض الذي جاءت من أجلو.
ت قصتَ، وأنو قليل التكاليف، ويقدم بيانات مركزة من مزايا الاستبيان أنو يدكن أن يصل إلى أكبر عدد لشكن من الأفراد في وق    

 وواضحة 
 أما عيوبو فتتمثل في ضعف قدرتو في الوصول إلى أسباب الدشكلات ووضع الحلول الدمكنة .

 الاختبارات: -3
التدريبية للعاملتُ، قد تكون الاختبارات شفوية وقد تكون كتابية يلجأ إليها خبراء التدريب، بهدف التوصل إلى الاحتياجات            

وتستخدم الاختبارات كوسيلة لتحديد وتشخيص أوجو القصور في الأداء غتَ أنها تعطي مؤشرات عامة لا نهائية في تقييم أداء الفرد للعمل 
 أو احتياجاتو التدريبية .

 تحليل الدشكلات:  -4
 يأتي التدريب لعلاجها. تستهدف ىذه الطريقة معرفة السبب الحقيقي للمشكلة، بهدف أن            

 من مزايا ىذه الطريقة أنها تزيد من مستوى التفاىم بتُ الرؤساء والدرؤوستُ وتعطي ىذه الطريقة النتائج نفسها التي تعطيها الدقابلة 
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   تقييم الأداء: -5
تبتُ نتيجة التقييم مدى حاجة العاملتُ  يعطي تقييم الأداء مؤشر واضحا عن الواجبات التي لم تنجز، وأسباب عدم الصازىا كما         

 في التدريب.
إن تقييم الأداء وإن كان يقدم معلومات دقيقة عن واجبات ومسؤوليات الوظائف وأنواع التدريب الذي يحتاج اليو ، فإنو يستنفذ وقتا 

 طويلا
ق الدستخدمة في اختيار وتدريب العاملتُ بدا يشتَ كما تعتبر عملية تقييم الأداء بدثابة اختبار للحكم على مدى سلامة ولصاح الطر        

 إليو تقييم الأداء، إلى جانب تقييم البرامج التدريبية ومعرفة مدى استفادة العاملتُ منها وذلك لتحديد الثغرات.

 دراسة التقارير والسجلات:  -6
وتتميز ىذه الطريقة بأنها تظهر مشكلات الأداء  تبتُ دراسة التقارير والسجلات نقاط الضعف التي يدكن علاجها بالتدريب،        

 لكنها لا تكشف عن أسباب ىذه الدشكلات، ولا تتسم بالدوضوعية، لشا يصعب الاعتماد عليها وحدىا في برديد الاحتياجات التدريبية .
ا مرحلة عملية تتمثل في بصع يرى الباحث  أن طرق برديد الاحتياجات التدريبية، بسثل أىم عنصر من العناصر السابقة لأنه        

الدعلومات عن طريق خبتَ تدريب بهدف برديد الاحتياج التدريبي ، وىذا عن طريق الدقابلة و الاستبيان والاختبارات وبرليل الدشكلات مع 
 دراسة التقارير والسجلات. تقييم الأداء و
في مؤسسة علال لصناعة  للمهارات الإشرافية للمشرفتُ جات التدريبيةبرديد الاحتيافي  ةوىذا ما توصلت إليو دراستنا الديداني          

عن طريق  السلطة العليا والدشرفتُ والدرؤوستُ مع الدستويات الثلاثة(، 1،2،3 ملحقاستمارة مقابلة في )بتعمتَ بددينة الوادي، من خلال 
 ، وكـل الأجوبـة برولـتالدشرفتُ وسـبعة مـسئولتُ مـن السلطـة العلـياالدـرؤوستُ في الو رشــات، والدقابلة والدـلاحظة مع ذىـتٍ مع العصف ال

  :الأتي ضح في جدولكما مو   ئوية إلى تكرارات ونسب م
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مرؤوس 16ومشرف  16مسئولين في السلطة العليا و 07جدول التكرارات والنسب الدئوية لتحديد الاحتياج التدريبي للمشرفين من طرف  -
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تحديد الاحتياج التدريبي للمشرفتُ، أن الدهارات الإشرافية الثلاثة  الأولى نلاحظ من خلال جدول التكرارات والنسب الدئوية ل        
مئوية الاحتياج التدريبي بنسبة  كانمهارة  الاتصال الفعال بالدرؤوستُ   حسب التًتيب، مهارة  التحفيز ومهارة التخطيط إدارة الوقت و

 مهارة العلاقات و التعامل مع الدرؤوستُيا والدشرفتُ والدرؤوستُ، أما السلطة العل فوق من خلال الدستويات الثلاثة ما % 75عالية بسثل 
مهارة الدشاركة و ونلاحظ أيضا أن  ،% 50الدشرفتُ والدرؤوستُ أما من خلال السلطة العليا برت  من خلال مستويتُ % 50تفوق 

من خلال مستويتُ السلطة العليا و   %50ن من خلال مستوى الدشرفتُ واقل م %50تساوي  مهارة إدارة الصراع و ابزاذ القرارات
 من خلال الدستويات الثلاثة.  %50الدرؤوستُ، أما باقي الدهارات اقل 

للمشرفتُ في مؤسسة علال لصناعة بددينة  ة للمهارات الإشرافيةالتدريبي اتالاحتياجبرديد ومن ىذه الدعطيات نستنتج، أن         
مهارة  الاتصال  ، مهارة  التحفيز ومهارة التخطيط إدارة الوقت وفي جدول لاثة  الأولى حسب التًتيبالدهارات الإشرافية الث ىيالوادي، 

، ىذا راجع  إلى بسركز الدهارات بنسبة عالية جدا من خلال الدستويات الثلاثة السلطة العليا والدشرفتُ والدرؤوستُ، ويأتي الفعال بالدرؤوستُ
 . %50بنسبة  متوسطة لأنها  من جانب مستوى السلطة العليا لم تصل إلى  مع الدرؤوستُمهارة العلاقات و التعامل بعدىا 
لا تكون احتياج تدريبي لأنها نسبة دون الدتوسطة من خلال مستويتُ السلطة  مهارة إدارة الصراع و مهارة الدشاركة و ابزاذ القراراتأما 

في الدستويات الثلاثة السلطة  %50رى الدتبقية كانت نسبة ضعيفة جدا برت الأخ تمع الدهارا ،%50العليا و الدرؤوستُ لم تصل إلى 
 العليا والدشرفتُ والدرؤوستُ.

 

 الخلاصة:

 الرقم
 ارات الإشرافيةالمه

 للمشرف

عدد 
التكرارات 
 للمرؤوسين

الندب 
المئهية  
 للمرؤوسين

عدد 
التكرارات 
 للمذرفين

الندب 
المئهية  
 للمذرفين

عدد 
التكرارات 
الدلطة 
 العليا

الندب 
المئهية 
الدلطة 
 العليا

 % 11 6 % 31 31 % 13 31 تحفيز المرؤوسينالمهارة  10
 % 11 6 % 31 31 % 51 32 مهارة التخطيط إدارة الهقت 10
 % 11 6 % 15 31 % 13 31 مهارة   الاترال الفعال بالمرؤوسين   10
 % 12 1 % 61 33 % 16 3 مهارة العلاقات و التعامل مع المرؤوسين   10
 % 12 1 % 15 1 % 15 6 مهارة المذاركة و اتخاذ القرارات 10
مهارة إدارة الرراع )حل مذكلات  ضغهط العمل  10

 % 31 3 % 15 1 % 31 1 التفاوض(و 

 % 31 3 % 15 6 % 6 3 مهارة متابعة و وتقييم المرؤوسين 10
 % 31 3 % 21 1 % 31 1 مهارة  تهجيه ومداعدة المرؤوسين على التعلم 10
 % 31 3 % 6 3 % 6 3 مهارة التغيير و الابتكار 10
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عندما تكون الخطوات  نقول نستطيع أن ،برديد الاحتياجات التدريبية للمهارات الإشرافية عن والديدانية من ىذه الدعطيات النظرية        
، كما قمنا في التدريب الأولويةحسب وترتيبها  الإشرافية الدهارات برديدالتي تؤدي إلى ىي ، ولشنهجة يمةطريقة سلمدروسة جيدة وب

الذي يؤثر بالأداء الجيد من   ،، وىذا ينتج عليو استغلال الإمكانيات بشكل جيد وبرنامج تدريبي ناجح بتحديدىا وترتيبها في دراستنا
 تاج وفتَ من خلال الدرؤوستُ لتحقيق أىداف الدؤسسة الصناعية.ا على إنيطرف الدشرفتُ، وينعكس ايجاب
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 :ق ملاح  - 

 

 من وجهة نظر السلطة العليا يناستمارة مقابلة تحديد الاحتياج التدريبي للمهارات الإشرافية للمشرف (: 1)  ملحق

 من وجهة نظر السلطة العليا يناستمارة مقابلة تحديد الاحتياج التدريبي للمهارات الإشرافية للمشرف

 العمر:             الاسم:                             اللقب:            

 الدهنة:                           الخبرة:

 التي فيها نقص من طرف  الدشرفتُ بدؤسستكم .  ةأمام الدهارات الإشرافي ×بصفتك مسئول في الإدارة العليا ضع علامة  -

 فيو نقص من طرف الدشرفينالدهارات التي  الدهارات الإشرافية الرقم

  عال بالدرؤوستُ  مهارة الاتصال الف 01
  مهارة برفيز الدرؤوستُ 02
  مهارة العلاقات و التعامل مع الدرؤوستُ   03
  مهارة  توجيو ومساعدة الدرؤوستُ على التعلم 04
  مهارة الدشاركة و ابزاذ القرارات 05
  مهارة إدارة الصراع )حل مشكلات  ضغوط العمل و التفاوض( 06
  تكارمهارة التغيتَ و الاب 07
  مهارة التخطيط إدارة الوقت 08
  مهارة متابعة و وتقييم الدرؤوستُ 09

 معلومات إضافية :

 ؟ في مؤسستكم يةالإشراف الدهارات بتنمية الخاص  للبرنامج التدريبيتريد إضافتها  أو النصائح التيما ىي الدقتًحات  -

.............................................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................................  

 الدرجع:) من إعداد الباحثين (

 

 من وجهة نظر الدشرفين يناستمارة مقابلة تحديد الاحتياج التدريبي للمهارات الإشرافية للمشرف (: 2)  ملحق

 من وجهة نظر الدشرفين يناستمارة مقابلة تحديد الاحتياج التدريبي للمهارات الإشرافية للمشرف

 لاسم:                             اللقب:                         العمر:ا

 :                           الخبرة:الدهنة



 

 

 سة استكشافية(راالإشرافيــة لدى مشرفي مؤسسة صناعية )د تحديد الاحتياجــات التدريبيــة في تنمية الدهــارات
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 مع ترتيب حسب الاحتياج. في حاجة للتدريب عليهاك أمام الدهارة التي تعتقد أن× ضع علامة  بصفتك مشرف -

 ترتيب حسب الاحتياج اجة إليهاالدهارات التي انت بح الدهارات الإشرافية الرقم

   الاتصال الفعال بالدرؤوستُ   ةمهار  01

   برفيز الدرؤوستُ ةمهار  02

   العلاقات و التعامل مع الدرؤوستُ   ةمهار  03

   مهارة  توجيو ومساعدة الدرؤوستُ على التعلم 04

   مهارة الدشاركة و ابزاذ القرارات 05

   مشكلات  ضغوط العمل و التفاوض(إدارة الصراع )حل  ةمهار  06

   مهارة التغيتَ و الابتكار 07

   التخطيط إدارة الوقت ةمهار  08

   مهارة متابعة و وتقييم الدرؤوستُ 09

 

 : معلومات إضافية

 ؟التدريبية  الخاص بتنمية الدهاراتالبرنامج التدريبي عملك كمشرق إلى ىذه  التي تريد إضافتها التي بزص الدقتًحات  ما ىي -

.............................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................................. 
 الدرجع:) من إعداد الباحثين (

 

 

 

 

 

 

 الدرؤوسينمن وجهة نظر  يناستمارة مقابلة تحديد الاحتياج التدريبي للمهارات الإشرافية للمشرف (: 3)  ملحق

 الدرؤوسينمن وجهة نظر  يناستمارة مقابلة تحديد الاحتياج التدريبي للمهارات الإشرافية للمشرف

 اللقب:                         العمر:                          الاسم:   

 :                           الخبرة:الورشة
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 بدؤسستكم .  مع الدشرف الدباشر صعوباتأمام الدهارات الإشرافية التي فيها × ضع علامة رؤوس بصفتك م - 

 

 معلومات إضافية :

 في مؤسستكم ؟ يةالإشراف بتنمية الدهاراتما ىي الدقتًحات أو النصائح التي تريد إضافتها للبرنامج التدريبي  الخاص  -

.............................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................................ 

 من إعداد الباحثين ( الدرجع:)

 

 

 الدشرف الدباشر مع صعوباتالدهارات التي فيها  الدهارات الإشرافية الرقم

  مهارة الاتصال الفعال بالدرؤوستُ   01
  مهارة برفيز الدرؤوستُ 02
  مهارة العلاقات و التعامل مع الدرؤوستُ   03
  مهارة  توجيو ومساعدة الدرؤوستُ على التعلم 04
  مهارة الدشاركة و ابزاذ القرارات 05
  و التفاوض( مهارة إدارة الصراع )حل مشكلات  ضغوط العمل 06
  مهارة التغيتَ و الابتكار 07
  مهارة التخطيط إدارة الوقت 08
  مهارة متابعة و وتقييم الدرؤوستُ 09


