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  .. السودان-الحصاحيصا الجزيرة  - ∗المطلب السلام أحمد عبد إبراهيم عبد. د

ة فى وتمثلت مشكلة الدراس.هدفت الدراسة لمعرفة أثر البرمج التدريبية على مهارات العاملين : ملخص
دراسة اثر البرامج التدريبية على مهارات العاملين ، وتنبع اهمية الدراسة من كو ا تجرى على ولاية الخرطوم 
وتعتبر اكثر الولا ت نشاطاً إقتصادً  وإدارً  ، وتعتبر البرامج التدريبية مستمرة فى أغلب المؤسسات 

، تمثلت فرضية الدراسة فى أن هناك علاقة الحكومية بغرض تطوير القيادات والموظفين على حد سواء 
إيجابية ذات دلالة إحصائية بين البرامج التدريبية وتنمية مهارات العاملين بمؤسسات حكومة ولاية الخرطوم 
، وقد إتبع الباحث المنهج الوصفى التحليلي ، وإعتمدت الدراسة علي المصادر الاولية والثانوية في جمع 

وانب التحليلية إعتمد الباحث على الإستبانة والتى قام بتوزيعها على عينة عمدية المعلومات ولمعالجة الج
تقييم البرامج التدريبية : فرد  لمؤسسات المختلفة ، وأهم النتائج التي توصلت اليها الدراسة) 93(مؤلفة 

ربين في اختيار ضرورة اشراك المتد:وأهم توصيات الدراسة.المقدمة يساعد في تحسين جودة وفعالية التدريب
  .البرامج التدريبية

 Abstract The study aimed to find out the impact of the training program on the skills 
of the workers. The problem of the study was to study the impact of the training 
programs on the skills of the workers. The importance of the study stems from the fact 
that it is conducted in Khartoum State, and is it considered the most active state 
economically and administratively, and the training programs are continuing in most 
government institutions for the purpose of developing leaders and employees alike. The 
hypothesis of the study was that there is a positive relationship with statistical 
significance between the training programs and the development of the skills of the 
workers in the institutions of Khartoum State government. The researcher followed the 
descriptive analytical approach, and relied on primary and secondary sources of 
information. To address the analytical aspects, the researcher relied on the 
questionnaire, which he distributed to a sample of (93) person in various institutions.  
The most important findings of the study: Evaluation of the provided training programs 
helps to improve the quality and effectiveness of training.  The most important 
recommendations of the study: The need to involve trainees in the selection of training 
programs. 
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  :المقدمة 
التــدريب وســيلة لــز دة ولاء العاملينلمؤسســتهم ومســاعد م في تنميــة انفســهم داخــل وخــارج العمــل وقــد       

تقــــوم المؤسســــة بتــــدريب العــــاملين علــــى بعــــض اللغــــات الأجنبيــــة أو المهــــارات الــــتي تحتاجهــــا المنظمــــة، أو تقــــوم 
 لإضـافة إلى )  42م، ص2003الفـارس ،(لهم ، أو  هيلهم لمرحلة التقاعد عنـد قر ـا بتدريبهم على إدارة أموا

التـأثير التحفيـزي الهائـل لقيـام المؤسســة  ـذا التـدريب ، فـإن نمـو الموظــف فكـر  واسـتقراره يـؤدي الي ز دة قدرتــه 
يميـةفي مجـالات قريبـة مـن على العطاء والنجاح في العملو بعض المؤسسات قد تساعد العاملين علـى دراسـة أكاد

ــي فكــره ويجعلــه يســتغل وقتــه في شــيء جيــد ،هــذه الــدورات والــبرامج التدريبيــة في  المســار العمــل ، لأن هــذا يُـنَمِّ
أثنــاء العمللهــا علاقــة مباشــرة بــز دة الانتاجيــة وتحســين الأداء ، وقــد يــتم عقــدها بعــد ســاعات العمــل حســب 

وقـد تسـاهم فيهـا المؤسسـة جزئيـا أو كليـاً مثـل أن تتحمـل ) 67م، 2008, معتز عبـد القـادر (طبيعة التدريب 
نصـف التكلفــة ويتحمـل الموظــف البـاقي وذلــك لضــمان الجديـة في التــدريب ، فـالكثير منــا يحتـاج لتنميــة مهاراتــه 
في مجال ما مـن مجـالات الحاسـوب او تنميـة لغـة أجنبيـة أو تعلـم تقنيـة مـا أو اكتسـاب بعـض المعـارف والمهـارات 

  .دارية إلى آخر الموضوعات المرتبطة بمهارات العملالإ
  :مشكلة الدراسة 

نظـــراً للأهميـــة الفائقــــة للـــبرامج التدريبيـــة تســــعي بعـــض المؤسســــات الحكوميـــة بولايـــة الخرطــــوم الي تنميـــة مهــــارات 
في  منســوبيها مــن العــاملين ، فلقــد عملــت المؤسســات علــي إســتخدام الــبرامج التدريبيــة عــبر عــدة ادارات ، وبــرز

الآونــه الاخــيرة الكثــير مــن الايجابيــات لــبرامج التــدريب وحرصــاً علــي الاســتفادة مــن قــدرات العــاملين  لمؤسســات 
وتنميـــتهم فقـــد عمـــدت المؤسســـات علـــي وضـــع خطـــة للتـــدريب ، وتمثلـــت مشـــكلة الدراســـة  في عـــدم معرفـــة أثـــر 

ولايـــة الخرطــوم ، أخــذت الدراســـة في التــدريب والــبرامج التدريبيــة علـــي تنميــة مهــارات العـــاملين علــي مؤسســات 
الإعتبار مـدي التـاثير المتوقـع مـن للـبرامج التدريبيـة علـي تنميـة مهـارات العـاملين وبنـاءاً علـي ذلـك وضـع الباحـث 

  :التساؤل التالي
علــي تنميــة مهــارات )  الــدورات ، الــز رات ، المحاضــرات( مــا هــي العلاقــة الإرتباطيــة بــين الــبرامج التدريبيــة   . أ

  ين  لمؤسسات الحكومية  ؟ العامل
 ؟..هل يتم استخدام أحدث الاساليب في التدريب  لمؤسسات  . ب
 ؟...هل تؤثر المعوقات علي التدريب  . ت
  ؟..ماهي النتائج التى تحققها البرامج التدريبية  لمؤسسات   . ث

  :الأهمية النظرية للدراسة 
مية البشرية ويمكننا أن نجمل الاهمية النظرية في تتركز في كو ا تتعلق  حد المواضيع الهامة والداعمة للتن      

تفعيل برامج التدريب بما يتناسب مع المهام المناطة  لعاملين فى المؤسسات ، ومساعدة القائمين  لتدريب في 
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عملية تصميم البرامج التدريبية ، واثراء المكتبة  لكليات حيث لاحظ الباحث ندرة في وجود محتوي عن 
  .يبية حسب حدود علم الباحثالبرامج التدر 

  
  :الأهمية التطبيقية للدراسة 

. تتمثل الأهمية التطبيقية في تقدم المساعدة للمؤسسات من أجل تحقيق الهدف المنشود الذي تسعى إليه
وتساعد البرامج التدريبية في إتقان المهارات التي تعين الإنسان على تولي المناصب الإدارية الهامة ، و يقلل 

والتكلفة فى جميع المستو ت الادارية وقياس مدى تحقيق الأهداف و إجراء التعديلات اللازمة في  الوقت
  الوقت المناسب

  :                                                 أهداف الدراسة 
  دف هذه الدراسة إلى معرفة الأسباب التي تؤدي الي تطوير التدريب و حجم الاستفادة من برامج

  التدريب لدي العاملين  لمؤسسات ، وكذلك معرفة أثر التدريب في إكساب المهارات المختلفة للعاملين 
  : فرضية الدراسة

  :تحاول الدراسة إختبار الفرضية التالية 
والز رات ، البيئة التدريبية ، . المحاضرات .الدورات (توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب  

  )تنمية مهارات العاملين على بعض المؤسسات الحكومية بولاية الخرطوم(و) المدربين
  تؤثر المهارات في تحسين الاداء  لنسبة للعاملين  لنسبة للعاملين  لمؤسسات الحكومية  -
  هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين أساليب التدريب والجودة  لمؤسسات الحكومية    -

  بدئينموذج الدراسة الم) 1(شكل رقم 
  
  
  
  
  

  ).م2016(إعدادالباحث، : المصدر
  المتغير المستقل                                       المتغير التابع                       

 
 
  

  البرامج التدر ب ة 
  الدورات التدر ب ة* 
  البیئة التدر ب ة  * 
  المدر ین*
  

  ارات العاملینمھ    
 المھارات الشخصیة •
 المھارات الفنیة •
 المھارات المعرفیة  •
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  :منهج الدراسة
إعتمــدت هــذه الدراســة علـــى المــنهج الوصــفي التحليلـــي والــذي يتضــمن مســـحاً مكتبيــاً وذلــك  لرجـــوع إلى       
وكـذلك الإسـتطلاع الميـداني لجمـع البيـا ت بواسـطة . راجع والمصادر الجاهزة  لبناء الإطار النظـري للدراسـةالم

    .أداة الدراسة وتحليلها إحصائياً للإجابة على الأسئلة وإختبار صحة الفرضيات
  :أدوات ووسائل جمع البيا ت

 وزعت على عينة عشوائية مـن العـاملين تم الحصول عليها من خلال الإستبا ت التي :البيا ت الأولية   . أ
  لمؤسسات الحكومية بولاية الخرطوم

  .تم الحصول عليها من الكتب والمراجع والدور ت والرسائل الجامعية ذات الصلة :البيا ت الثانوية  . ب
  :هيكل الدراسة  

  :لخدمة أهداف الدراسة فقد تم تقسيمها إلى الآتي 
  .الإطار النظري للدراسة - أ

 .دراسة الميدانيةال - ب
  :المصطلحات المستخدمة في الدراسة 

هي الجهد المنظم الذي تقوم به الادارة  دف تحسين وصقل المهارات الجديدة   :البرامج التدريبية  .1
 للأفراد

 هي القدرة علي تحقيق الاهداف بشكل صحيح : الكفاءة  .2
عن مستوي كفاء م في إنجاز المهام  مجموعة من الانشطة التي يؤديها الأفرد والتي تعبر :العاملين  .3

 والواجبات المناطة  م
أداء بدني أو ذهني يؤدى على مستوى عال من الإتقان، عن طريق الفهم والممارسة والدقة : المهارة  .4

  و قل جهد وفي أقل وقت ممكن 
  :الدراسات السابقة 

ين ، جامعة الامام المهدي ، كلية عوض الله محمد علي ، دور التدريب في اداء العامل: الدراسة الاولي 
  .م2017الإقتصاد والعلوم الادارية ، رسالة ماجستير ، منشورة ، 

هدفت الدراسة الي لفت الانتباه الي الإهتمام  لتدريب والتطبيقات التكنولوجية في مجال البنوك السودانية  
عملية التدريبية من أجل تقريب الفكر الي وإستخدام الأساليب التدريبية الحديثة ، وأيضاً إفادة الممارسين لل

محاولات أكثر تطبيقية في مجالات التدريب ، والكشف عن محاولة البنك تطبيق مفهوم التدريب وتقييم 
العاملين ،وتوصلت الدراسة الي مجموعة من النتائج أهمها ، يساهم التدريب في تطوير أداء العاملين وز دة 

بية بين تنوع وسائل التدريب واداء العاملين ، وتوصلت الدراسة الي مجموعة انتاجيتهم ، وجود علاقة إيجا
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من التوصيات أهمها تبني أساليب حديثة ومواكبة لتقييم الأداء وإجراء إستبيان لرأي الموظفين في عملية 
ع الروح التقييم ، إ حة منح دراسية للموظفين لإضافة مؤهلات دراسية عليا مما يسهم في تطوير الأداء ورف

 المعنوية  
بوشليق الامين ، دور التكوين في تحسين أداء العاملين دراسة حالة المؤسسة الوطنية : الدراسة الثانية    

، جامعة قاصدي مر ح ، كلية العلوم الاقتصادية ) م2014 –م 2010(للأشغال في الآ ر من 
  م2015والتجارية ، رسالة ماجستير ، منشورة ، 

الي تعزيز البحوث في مجال الإدارة وادارة الموارد البشرية وأيضاً تحليل نشاط العمال في هدفت الدراسة 
المؤسسة البترولية ، وإبراز أهمية تطبيق خاصة  لنسبة للمؤسسات البترولية نظراً للمخاطر التي تعترضها 

ا أن المؤسسة أولت والتكاليف الخاصة في هذا النشاط ، وتوصلت الدراسة الي مجموعة من النتائج أهمه
اهتمام كبير بتكوين أفرادها وتبين ذلك من خلال عملية التقييم ، وأيضاً إتضح ان هناك بعض الاخطاء من 
القائمين علي التدريب الداخلي  لمؤسسة وكل هذه الاخطاء حالت دون الوصول الي تقدير عادل 

وصلت الدراسة الي مجموعة من وموضوعي علي مستوي اداء العاملين حيث حالت دون فعاليته ، وت
التوصيات أهمها أنه يجب علي المؤسسة محل الدراسة ان تقوم بتحسين التكوين الداخلي وتوفير كل الوسائل 
والظروف المساعدة في ز دة الاداء لعمالها من خلال توفير المصاريف اللازمة وتحسين ظروف العمل 

قادر علي تحقيق أداء أحسن دون توفير الوسائل والاداوات للوصول الي أداء افضل ، لأن العامل وحده غير 
  اللازمة لتنفيذ مهام وظيفته

دور البرامج التدريبية علي رأس العمل في تنمية خالد سامر عبيد عبدالله  الصاعدي ، : الدراسة الثالثة 
للعلوم الامنية ، مهارات العاملين في الدفاع المدني ، رسالة ماجستير، منشورة ، الر ض ، جامعة  يف 

 م2003
هدفت الدراسة الي إيضاح دور البرامج التدريبية علي رأس العمل في تنمية المهارات البدنية لدي العاملين 
 لدفاع المدني بمنطقة المدينة المنورة ، وأيضاً معرفة أثر برامج التدريب في إكتساب المهارات الفنية ، 

تبين أن برامج التدريب علي رأس العمل تساعد بدرجة : ها وتوصلت الدراسة الي مجموعة النتائج من
متوسطة في عملية اداء مهام الوظيفة، وإتضح أن أغلب العاملين يرون أن برامج التدريب علي رأس العمل 
تسهم بدرجة متوسطة في إكساب العاملين المهارات الفنية من خلال التعامل مع الحاسب الالي  وأوصت 

علي تنمية مهارات العاملين المختلفة لدي لما لها من أثر فعال في تنفيذ المهام المؤكلة لهم ،  لتركيز : الدراسة
و يجب توعية العاملين ورؤسائهم  همية التدريب علي رأس العمل والفائدة المرجوه من تلك البرامج وما 

  تتمتع به من مزا  مختلفة 
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دريب على نمو وربحية المشروعات الصغيرة في سامي علي أبوالروس ، أثر الت:  الدراسة الرابعة 
فلسطين دراسة ميدانية على المشروعات الصغيرة في قطاع غزة ، مجلة جامعة الأزهر بغزة، سلسلة 

  م2011، 1،العدد  13،ا لد  2011العلوم الإنسانية 
لصغيرة في قطاع هدفت الدراسة الي التعرف على  ثير التدريب على ربحية ونمو وتطور المشروعات ا     

غزةوأيضاً المساهمة في توضيح أهمية التدريب للتنمية البـشرية فـي فلـسطين وأهميـةالمشروعات الصغيرة كداعمة 
ولبنة أساسية فـي بنـاء الاقتـصاد الفلـسطيني ، توصلت الدراسة الي مجموعة نتائج منها أن للتدريب أثراً 

ـصغيرةوالصغيرة جداً، ويؤدى إلى نجاحها في تقديم دورها الر دي إيجابياً وبشكل واضـح علـى المـشروعات ال
في الاقتصاد الفلسطينيبفاعلية وكفاءة عالية ، كما بينت الدراسة أن عدد سنوات الخبرة لـدى أصـحاب 
المـشروعات الـصغيرة والعاملين فيها لم يؤثر على المهارات والخبرات التي امتلكوها من خـلال التـدريب على 

شروعا م وأوصت الدراسة بمجموعة من التوصيات اهمها عقد المؤتمرات وورش العملحـول المـشروعات م
الـصغيرةلنشر الوعي العام  ـذه المـشروعات وأهميتهـا فـي الاقتـصادالفلسطيني ، ضرورة رعاية الأفكار الري 

أفكارهم الاقتصادية وتحويلها إلى  ادية للمشروعات الصغيرة وبناء حاضـنات الأعمـاللتشجيع الرواد لتطبيق
  مـشروعات تـُدرعلـيهمالدخل مما يعود  لفائدة عليهم وعلى ا تمع

  :التعقيب علي الدراسات السابقة 
تناولت الدراسات السابقة البرامج التدريبية التخصصية في تحسين اداء العاملين أثناء عملهم و لتالي     

تاج ، وأيضاَ تناولت ، وأيضاً معرفة أثر برامج التدريب في إكتساب ركزت على الاداء  لمؤسسة والان
المهارات الفنية بينما تميزت الدراسة الحالية  لشمؤل على البرامج التدريبية بصورة عامة ومفصلة ومدى 

  .الفائدة منها مع إمكانية تطويرها ليستفيد منها المتدرب بصورة صحيحة و لتالى المؤسسة 
  :ب مفهوم التدري

التدريب تلك الجهود التي  دف إلى تزويد الموظف  لمعلومات والمعارف التي تكسبه المهارة في أداء       
العمل وتطوير ما لديه من مهارات ومعارف وخبرات بما يزيد من كفاءته في أداء عمله الحالي أو يعده 

ية عملية تعديل إيجابي ذو اتجاهات لأداء أعمال ذات مستوى أعلى في المستقبل وتعتبر البرامج التدريب
خاصة تتناول سلوك الفرد من الناحية المهنية أو الوظيفية لإكتساب المعارف والخبرات التي يحتاج لها 

وتحصيل المعلومات التي تنقصه في ) م hrdiscussion.com،2014أحمد فرحات، (الإنسان
جل رفع مستوى كفاءته وتحسين الشروط المطلوبة اتجاهات العمل والإدارة والأنماط السلوكية اللازمة من أ

لإتقان العمل  لسرعة والاقتصاد في التكلفة معاً، ويحتاج الانسان الي تجديد وتطوير عن طريق تزويده 
 لأساليب الحديثة والتي تعمل علي صقل مهاراته ، يسعي الي تحقيق أهدافه عن طريق تحسين الاداء ولا 

والبرامج التدريبية اذا كان مبنياً علي التخطيط السليم ، للتدريب دوراً فاعلاً في   تي الا عن طريق التدريب
محمد القحطاني ، جريدة الر ض ، (رفع الكفاءة والقدرة علي تحليل المشاكل واتخاذ القرارات المناسبة 
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لية تعني ، إن الفكرة الاساسية لتنمية مهارات العاملين هي التحقق من مفهومي الشمو ) 5م ، ص2008
التوسع في مستوي نوعية الخدمات التي يتوقعها العاملون من التدريب ، والتكاملية أن أي منظمة مكونة 
من نظم فرعية يعتمد بعضها علي بعض لكل نظام فرعي برامجة الخاصة به ، حيث إن تلك النظم والبرامج 

وتساهم في تعزيز )  67، صم 1997خالد بن سعد بن عبدالعزيز ، (الفرعية مكملة لبعضها بعضاً 
المهارات مثل مهارات التفاوض وادارة الصراع التنظيمي في المؤسسة و إنشاء العلاقات بين الاجتماعية 

  . أضف الى ذلك تطوير مهارات الطباعة والتدقيق الاملائي والقدرة على تقييم الوظائف واختصاصا ا
  : أهمية التدريب 

تتزايد القناعة لدي القادة علي التدريب اكثر العناصر فعالية للتأثير في يكتسب أهمية يوماً بعد يوم كما 
الموظف واحداث تغيير في أدائه نحو الافضل ،  تم المنظمات  لتدريب لأن ما ينفق فيه يمثل استثماراً في 

بدالقادر مدني ع( الموارد البشرية  وقد يكون له عائد في ز دة الانتاجية علي مستوي المنظمة والدولة ،
، وقد زاد الاهتمام  لتدريب خلال السنوات الاخيرة وأصبح التدريب الفني ) 105م، ص2007علاقي ، 

غير كافياً بسبب ضرورة أن تتكييف المنظمة مع التغييرات التكنولوجية السريعة والمتلاحقة وز دة الاهتمام 
كل الاطراف المشاركة فيه متمثلة فى ادارة بتحسين مستو ت الجودة و يعتبر التدريب مسئولية مشتركة بين  

م ، 2005عادل محمد زايد ، (  الموارد البشرية والمديرون التنفيذيون ومدراء الادارات في مواقع أعمالهم ،
للتدريب نوعين النوع الاول وهو تدريب عملي فني ويعني بتطوير المهارات والقدرات الفنية المرتبطة ) 43ص

، والنوع الثاني )المهارات المرتبطة  لمواز ت المالية ( عملي والتطبيقي للعمل مثل بشكل وثيق  لجانب ال
تدريب سلوكي يتمثل في التغيير الذي يطرأ قصداً علي الانماط السلوكية ، ويمكن بلورة أهم الجوانب التي 

  )23ص م،2007أحمد الطعاني ، : (تبين أهمية التدريب والبرامج التدريبيةفي النقاط التالية
ذلك أن تطوير مهارات العاملين ينعكس إيجاً  على الإنتاج كماً ونوعاً، ويؤدي مع  :ز دة الإنتاجية .1

  . توافر الظروف المناسبة الأخرى إلى تخفيض التكاليف
يسـاعد التــدريب علـى ز دة ثقــة العامـل بنفسـه ومهاراتــه، ويحسّـن مــن  :ز دة الرضـا الــوظيفي للعـاملين .2

  . مله والمنظمة بشكل عاماتجاهاته تجاه ع
إن تــدريب العــاملين علــى أفضــل الأســاليب والتقنيــات اللازمــة لأداء العمــل  :تخفــيض حــوادث العمــل .3

بشـــكل ســـليم، يـــؤدي إلى تخفـــيض معـــدلات حـــوادث العمـــل وهـــذا بـــدوره يقـــدّم للمنظمـــة وفـــورات كبـــيرة في 
  . النفقات

ما استمرارية التنظيم فيقصـد  ـا عـدم اعتماديـة أ: ضمان استمرارية التنظيم وإكسابه المزيد من المرونة .4
  . المنظمة على أشخاص معينين، بحيث أ ا تبقى مستقرة وفاعلة رغم فقدان أحد مدرائها الرئيسيين

  . وهذا يتحقق من خلال إعداد وتدريب ما نسميهم بكوادر النسق الثاني
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لوظــائف وهــذا مــن خــلال تــدريب فهــي قــدرة المنظمــة علــى التكيــف مــع متغــيرات الأعمــال وا :المرونــة  .5
  . الأفراد لشغل الوظائف الجديدة

ولعل هذه الفائـدة لا تـؤتي أكُلهـا أو ثمارهـا إلا بعـد أن تنبـت  :يؤدي التدريب إلى تحسين سمعة المنظمة .6
الفوائد الآنفة الذكر، فجودة الإنتاج وتخفيض التكاليف ورضى العاملين ومرونة المنظمة واستمراريتها، جميعهـا 

  ا  ونتائج تترك بصمتها النهائية على الصورة الذهنية لأي منظمة ضمن محيطها الذي تتحرك فيهمز 
  :أهداف البرامج التدريبية 

م، 2000كامـــل بربـــر ، : (للتـــدريب أهـــداف متعـــددة بتعـــدد نـــوع التـــدريب نـــذكر منهـــا علـــي ســـبيل المثـــال 
  )160ص
ديرهم لأولــو  م في العمــل او تفضــيلا م لأســاليب تغيــير الاتجاهــات هــي تغيــير مــا يعتقــده المتــدربون او تقــ .1

 العمل 
تقــديم المعرفــة يعــني ظهــور حصــيلة جديــدة مــن المعــارف والعلــوم تــبرر قيــام بــرامج تدريبيــة تســتهدف تقــديم  .2

 أحدث ما وصل اليه التقدم العلمي وذلك استنادا الي أن توسيع مدارك العاملين لرفع كفاءة الاداء  
يحتــاج المتــدربون الي مهــارة محــددة تشــير الي إمكانيــة اســتخدام المعرفــة بشــكل تطبيقــي تنميــة المهــارات قــد  .3

 لممارسة العمل فعلياً او حل مشاكله أو تطويره 
 إعداد الافراد للقيام  عمال ذات طبيعة ومواصفات تختلف عن العمل الحالى الذي يقوم  لنفل والترقية  .4
فى النــواحي الفنيــة أو الســلوكية أو الإشــرافية وغيرهــا مــن العوامــل  رفــع الاداء والانتاجيــة لــدي الافــراد ســواء .5

 التى تقتضيها ظروف العمل وطبيعته 
  :  فوائد البرامج التدريبية 

 ) 88م ، ص2012عائض شافي ، : (هنالك مجموعة من الفوائد للبرامج للتدريبية منها الاتى 
 تحسين المهارة والمعرفة في جميع مستو ت المنظمة  .1

 يض حوادث العمل علي مستوي المنظمة تخف .2
  يساعد الفرد علي الثقة  لنفس وتحسين الدخل الاقتصادي للفرد له  .3
 رفع الروح المعنوية للفرد وز دة طموحه وتؤدي الي ز دة ثقة الفرد بنفسه  .4
 تسهيل مهمة الاشراف لان المتمكن لا يحتاج لجهة تراقبة أو تشرف عليه  .5

د مــــن الأهـــــداف المرتبطـــــة بــــه وتتمثـــــل في الأهــــداف الاقتصـــــادية والاجتماعيـــــة يســــاعد الفـــــرد في تحقيــــق عـــــد .6
 .والنفسية

  :أساليب التدريب 
محمد موســــي : ( للتــــدريب اســــاليب كثــــيرة تختلــــف بخــــتلاف الميــــادين التدريبيــــة وأشــــهر هــــذه الاســــاليب الأتي  

  )28م ، ص2000الشريف ، التدريب ، 
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ت في ا موعـــات الكبـــيرة ويـــتم الاتصـــال في إتجـــاه واحـــد عنـــد أكثـــر شـــيوعاً في عـــرض المعلومـــا :المحاضـــرة  .1
 تقويم المحاضرة ويجب علي الحفاظ علي نشاط وحيوية المحاضرة 

اســـلوب التـــدريب  لمشـــاركة تـــؤمن مشـــاركة المتـــدربين في عمليـــة الـــتعلم وتمكـــنهم مـــن  :اســـلوب المشـــاركة  .2
 م في فعاليات التدريب التعبير عن وجهات النظر وتشجيعهم علي الاستفادة من خبرا 

وتتضمن أختباراً تفصلياً لوضع محـدد وقـد يكـون هـذا الوضـع حقيقيـاً أو إفتراضـياَ :  اسلوب دراسة الحالة .3
لكــن لــيس  لضــرورة أن يــتم إختيــاره بعنايــه ليتضــح ، ويــرتبط بشــكل مباشــر  لاطــار العــام للــبر مج التــدريبيى 

 ليل والاستنتاج  حول المبأدي النظرية والتطبيقية لينمي المتدربون مهارا م في التفكير والتح
يســتخدم هــذا الاســلوب بكثــرة في توليــد الافكــار والتشــجيع علــي الابتكــار :  اســلوب العصــف الــذهني .4

حيث يتم تقديم موضوع أو مشكلة للمتدربين ويطلب منهم حلها ويـتم تشـجيعهم علـي طـرح أفكـارهم بكـل 
  ة حرية للوصول الي أفكار أو حلول مناسب

  Training Evaluation :تقويم البرامج التدريبية 
وهي أخر مرحلة من مراحل العملية التدريبية والتي تشكل منظمومة مترابطـة متكاملـة تعتمـد كـل مرحلـة علـي 
سـابقتها وتعــد عمليـة تقــويم الـبرامج التدريبيــة مـن الامــور المهمــة مـن خــلال هـذ العمليــة يمكـن تحديــد التغــيرات 

 ري كشــــواي (يقهــــا ســــواء أكانــــت في معــــارف المتــــدربين أم في مهــــارا م أو في اتجاهــــا م ، الــــتي يقصــــد تحق
ان عمليات التقويم والمتابعـة لأي بـر مج ضـرورية للتأكـد مـن مـدي تحقيـق الاهـداف او )80م ، ص2006،

عرفـة مـا أنجـز معرفة الانحرافات ، وتعـود أهميـة عمليـة التقـويم علـي الاهـداف الـتي تسـعي لتحقيقهـا المؤسسـة وم
مــن خطــة التــدريب ومــا تحقــق مــن أهــدافها و معرفــة مــدي النجــاح في تطبيــق مبــأدي وأســس التــدريب عنــد 
تنفيــذ الــبرامج التدريبيــة ، وبيــان نقــاط القــوة لــدعمها ونقــاط الضــعف لمعالجتهــا وتحديــد المعوقــات الــتي تواجــه 

تدريبية المستخدمة في تحقيـق الاهـداف التدريبيـة تنفيذ البرامج والعمل علي تذليلها ومعرفة فاعلية الاساليب ال
  ) 52،ص 2006, ,عادل  صالح : (، هناك عدة وسائل لتقييم التدريب منهاما يلي 

يمكــن معرفــة رأي المتــدربين بتوزيــع اســتبيان بعــد التــدريب لمعرفــة رأيهــم في موضــوع الــدورة  :رأي المتــدربين -أ
الحـوارات الرسميـة وغـير الرسميـة مـع المتـدربين أثنـاء وبعـد الـدورة . دريبوأداء المدرب والمادة التدريبية ومكـان التـ
يعيب هذه الطريقة أن المتدربين قـد لا  خـذون الاسـتبيان بجديـة وقـد . قد تعطينا صورة جيدة عن انطباعا م

كنهـا قـد هـذه الطريقـة جيـدة لمعرفـة رأي المتـدربين في المـدرب وموضـوع التـدريب ول. يتجنبون إبداء أراء سلبية
هـذه الطريقـة تكـون . لا تمكننا من معرفة مدى نجاح التدريب في إكساب المتدربين مهارات ومعـارف جديـدة

مفيـــدة جـــدا في حالـــة وجـــود ثقـــة بـــين المتـــدربين والقـــائم بتقيـــيم التـــدريب حيـــث سيوضـــحون لـــه آراءهـــم بدقـــة 
  .وأمانة
قد يقوم الشخص المسـئول بحضـور بعـض أجـزاء مـن التـدريب وملاحظـة تفاعـل  :التقييم أثناء التدريب -ب

هـذه الطريقـة تتميـز . المتدربين مع المدرب ومدى حماسهم للتدريب ومدى مناسبة المكـان والأدوات المسـاعدة
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 قــد يكــون مــن.   ــا طريقــة مباشــرة وتمكننــا مــن ملاحظــة أشــياء كثــيرة ولكنهــا تحتــاج لخــبرة مــن مُقــيم التــدريب
الصــعب تقيــيم كــل شــيء  ــذا الأســلوب خاصــة إذا كــان موضــوع التــدريب متخصــص جــدا ومُقــيم التــدريب 

  .ليس على دراية كافية به
. هـذه الطريقـة تعتمـد علـى عقـد اختبـار قبـل وبعـد التـدريب: نتائج اختبار المتدربين قبـل وبعـد الـدورة -ب

ومات جديدة ولكنها ليسـت مقيـاس لمـدى قـدر م هذه الطريقة تمكننا من معرفة مدى اكتساب المتدربين لمعل
هــذا الأســلوب قــد يكــون مُســتفزا للمتــدربين إذ يشــعرهم  ن الأمــر أصــبح . علــى الاســتفادة منهــا أو تطبيقهــا

كـذلك فـإن مـن مصـلحة المـدرب إظهـار نجـاح التـدريب ولـذلك فقــد . مشـابه لاختبـارات المـدارس والجامعـات
. ب لضـمان ظهـور فـارق كبـير بـين نتـائج الاختبـارات قبـل وبعـد التـدريبيحاول تبسيط اختبـار مـا بعـد التـدري

يؤديهــا المتــدرب في  ايــة ) أو مشــروع(هــذه الطريقــة قــد تكــون جيــدة حــين يكــون الأمــر عبــارة عــن تــدريبات 
التدريب ويستخدم فيها ما تعلمه بحيث نتأكد من قدرتـه علـى تطبيـق هـذه المهـارات والمعـارف وبحيـث تكـون 

  .لتدريب وليست اختبارا تحرير  بعد الدورةجزءا من ا
إن الهـــدف مــن التـــدريب هــو تحســـين العمــل فـــإن قيــاس أداء المتـــدرب بعـــد :أداء المتــدربين بعـــد الــدورة -ت

يعيــب هــذه الطريقــة أحيــا  صــعوبة قيــاس أداء المتــدرب المــرتبط بموضــوع التــدريب . التــدريب هــو وســيلة هامــة
 كميـة و لتـالي فهـي تعتمـد علـى وجهـة نظـر مـدير المتـدرب والـتي قـد تتـأثر وكثيرا ما يكون القياس  شـياء غـير

لــذلك فقــد يــتم تقســيم المــوظفين المــراد تــدريبهم إلى مجمــوعتين ويــتم تــدريب ا موعــة . بقناعتــه  هميــة التــدريب
لاف المسـتوى  ـذه الطريقـة نضـمن أن اخـت. الأولى ثم مقارنة أداءهـا  داء ا موعـة الـتي لم تتلـق التـدريب بعـد

  .هو بسبب التدريب فقط
لا توجد وسيلة واحدة كافية لتقييم التدريب ولـذلك فـإن اسـتخدام أكثـر  :الجمع بين الوسائل السابقة -ث

فمـثلا قـد  خـذ آراء المتـدربين وكـذلك نقـيم أداءهـم بعـد التـدريب . من وسـيلة يمكننـا مـن التقيـيم بشـكل أدق
  .ونقوم  لتحليل أثناء التدريب

  :ة التدريب بيئ
تعلـب البيئــة التدريبيــة دوراًفى رفــع جــودة وكفــاءة عمليـة التــدريب ، وأغلــب المــدربيين لا يعطــون البيئــة التدريبيــة 
حقهــا عنــد تصــميم وتنفيــذ بــرامجهم التدريبيــة ممــا يــؤثر بشــكل مباشــرعلى فعاليــة الــبر مج التــدريبيى مــن حيــث 

، )44م ،ص2004عـادل محمد زايـد ، (علـي سمعـة المـدرب  تحقيق لأهدافه فى الأجـل القصـير كمـا يـؤثر سـلباً 
والبيئــة التدريبيــة تشــمل المكــان الــذي يــتم فيــه التــدريب وتجهيزاتــه الماديــة والجوانــب النفســية والراحــة الجســدية 
للمشــاركين ، ويتمثــل ذلــك فى إختيــار المكــان المناســب ومــدي تــوفر الموصــلات وتــوفر المســاحات والاســتقبال 

  :ها من متطلبات البيئة التدريبية ، هناك الكثير من الأسباب لفشل الدورة التدريبية كلهاوالانتظار وغير 
كثير من الدورات يعقد  رد استهلاك ميزانية التدريب دون   :الدورة التدريبية لا علاقة لها  لعمل .1

  الاهتمام  ختيار الدورات المناسبة ودراسة الاحتياجات التدريبية
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قد يكون المدرب على دراية  لخلفية النظرية لموضوع التدريب ولكنه  :نظرية جدا الدورة التدريبية .2
  ليس له خبرة عملية في الموضوع و لتالي يفشل في تنمية المهارات العملية التي يحتاجها المتدربون

البعض يعتبر الدورة  :المتدربين تم اختيارهم حسب أهواء المدير وليس حسب حاجة العمل الفعلية .3
تدريبية من قبيل الجائزة التي يعطيها المدير لمن يحب و لتالي تجد شخصا لا علاقة له بموضوع التدريب ال

  يحضر الدورة التدريبية بينما الموظف الذي يحتاجها في عمله لا يحضرها
لابد من التأكد من قابلية المتدربين للتدريب فبعض المديرين  :المتدربون ليس لديهم رغبة في التعلم .4
ن يغير أساليبه الإدارية ولو حضر مئات الدورات الإدارية لأنه لا يظن أن نظر ت الإدارة يمكن تطبيقها في ل

  عالمه
كثير من المدربين يحاول استغلال المادة التدريبية التي يملكها ولا يحاول   :المادة التدريبية غير جيدة .5

بل الكثير من . لمتدرب يريد مثالاً قريبا لواقعههذا يكون له  ثير سيء فا. تغييرها حسب نوعية المتدربين
المدربين يستخدم مادة تدريبية منقولة من الشبكة الدولية و لتالي تكون الأمثلة من واقع آخر وبيئة مختلفة 

  وتكون المادة التدريبية غير مناسبة لا للمدرب ولا للمتدرب
قد يكون سبب الفشل هو عدم قدرة  :المدرب غير قادر على توصيل المعلومات أو تنمية المهارات .6

  المدرب على شرح الموضوع  واستخدام أساليب التدريب
يجب أن يكون المدرب حريصا على خروج المتدربين وقد  :المدرب ليس مهتماً بتدريب المتدربين .7

  اكتسبوا المهارات التي يحتاجو ا
أي آفة حيث يكتسب المتدرب هذه آفة و  :بيئة العمل لا تساعد المتدربين على تطبيق ما تعلموه .8

  مهارات ومعارف جيدة ثم عند عودته لعمله يجد الجميع يرفض أن يسمح له  ستخدام هذه المهارات
  :تنمية العاملين 

تعتبر تنمية و هيل قدرات العاملين من أهم مراحل التدريب في عالم تنمية الموارد البشرية في أي منظمة     
بصورة متكاملة ومحققة للأهداف المرجوة منهاو تكتمل عملية تنمية العاملين لابد حتى تتم العملية التدريبية 

        :من تدريب المدرب نفسه وتزويدهبالمهارات اللازمة، وتتمثل المهارات التى تنمي العاملين فى الأتى 
  ) 52م ، ص2007عبد الحمن توفيق ،(
ت حل المشكلات وتطبيق السياسات والقواعد وهي المهارات التي تتعلق بعمليا:المهارات المعرفية  .1

والتمييز بين العناصر المختلفة،  لإضافة إلى الأعمال التي تتطلب إظهار البراعة في التعامل مع الرموز 
والأرقام مثل مهارات استيفاء النماذج والجداول المختلفة ، ويمكن تعلم وإتقان هذا النوع من المهارات من 

ية المقدمة على الشبكات عن طريق استخدام النصوص والرسوم والرموز والأساليب خلال البرامج التدريب
  التدريبية المختلفة كالقراءة وتسجيل الإجا ت وحل المسائل الحسابية والتمارين
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وهي المهارات التي تتطلب القيام بمجموعة مركبة ومعقدة من العمليات : المهارات النفس حركية  .2
واحد، فهذه المهارات يصعب أن نتعلمها من خلال بر مج تدريبي عن طريق  الجسمية والذهنية في آن

الشبكة إلا إذا توافرت لها مقومات وأساسيات معينة مثل الأجهزة القوية والبرامج المتخصصة،  لإضافة إلى 
لتفصيلي تواجد المدرب على اتصال دائم مع الشبكة لملاحظة ما يقوم به المتدربون لتوجيههم وإرجاع الأثر ا

 .إليهم
 لرغم من أن التدريب  دف تغيير سلوك وا ات الآخرين، يمثل :  المهارات المتعلقة  لإتجاهات .3

تحدً   لنسبة نوع من أنواع التدريب ، إلا أن التحدي الحقيقي هو تصميم بر مج تدريبي لتحقيق هذا 
ريبية التقليدية التي تعقد لتحقيق هذا الهدف  ستخدام شبكات الكمبيوتر والانترنت، ففي البرامج التد

الهدف يسهل ملاحظة وتتبع سلوك المشاركين، وتعزيز الجوانب الإيجابية  ساليب متعددة يقوم  ا المدرب 
مباشرة داخل قاعة التدريب ، أما في حالة الرغبة في تصميم مثل هذا النوع من البرامج  ستخدام شبكات 

تخصيص مبالغ مالية ضخمة لشراء الأدوات والتطبيقات التي يمكنها تصميم  الكمبيوتر والانترنت، لابد من
مواقف التفاعل والمحاكاة على الشبكة،  لإضافة إلى ما تتطلبه هذه العملية من توافر أجهزة الكمبيوتر 

 . القوية
فر حتى يمكن استخدام الشبكات في التدريب، لابد من أن يتوا: توافر مهارات استخدام الكمبيوتر .4

لدى كل متدرب أحد اجهزة الكمبيوتر المزودة  حد برامج المتصفحات المعروفة، هذا  لإضافة إلى ضرورة 
إتقان هؤلاء المتدربين لمهارات التصفح والاتصال  لشبكات المتاحة، والوصول إلى البرامج ، وحتى  لنسبة 

ا م لهذه المهارات والتأكد من أن البر مج لهؤلاء الذين يتقنون هذه المهارات لابد من اختبار مستو ت إتق
المعروض على الشبكة يتوافق معها، فالبرامج التي تعمل من خلال المتصفح، وفي حدوده فقط، تتناسب مع 
ذوي المهارات المحدودة، اما مستوى المهارة المتقدم فيتناسب معه البرامكج الأكثر تعقيداً المتضمنة للصوت 

  .طلب استخدام نوعيات معينة من البرامج التطبيقية وصور الفيديو والتي تت
  :تنمية المعرفة والمعلومات لدى المتدرب 

صلاح الدين : ( هنالك بعض المهارات والمعلومات يكتسبها المتدرب من خلال البرامج التدريبية كالاتي 
  )م2000عبد الباقي، 

ت المنظمة وأسواقها ومعلومات عن معرفة تنظزيم المنظمة وسياستها واهدافهاو معلومات عن منتجا .1
 .إجراءات ونظم العمل  لمنظمة

 .معلومات عن خطط المنظمة ومشاكل تنفيذها والمعرفة الفنية  ساليب وأدوات الانتاج .2
المعرفة  لوظائف الإدارية الأساسية القيادة والاشراف و معلومات عن المناخ النفسي والانتاجي  .3

 .للعمل
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  :رات للمتدرب تنمية المهارات والقد 
م ، 2013مهند الخطيب ، : (يكتسب المتدرب مهارات وقدراتليستخدمها فى حياته العملية كالأتى 

  )12ص
 .المهارات اللازمة لأداء العمليات الفنية المختلفة .1
 المهارات القيادية والقدرة على تحليل المشاكل .2
 .القدرة على اتخاذ القرارات .3
 .ارة الندوات والاجتماعاتالمهارات في التعبير والنقاش وإد .4
 .القدرة على تنظيم العمل والإفادة من الوقت .5
 .المهارات الإدارية في التخطيط، التنظيم، التنسيق، الرقابة .6

  :تنمية الاتجاهات للمتدرب 
سهيلة عباس ، ادارة الموارد البشرية ، : (يكتسب المتدرب إتجاهات جديدة تساهم فى ز دة مداركه كالأتى 

2015(  
 .تجاه لتفضيل العمل  لمؤسسةالا .1
 .الاتجاه لتأييد سياسات وأهداف المؤسسة  .2
 .تنمية الرغبة في الدافع إلى العمل .3
 .تنمية الاتجاه إلى التعاون مع الرؤساء والزملاء .4
 .تنمية الروح الجماعية للعمل .5
 .تنمية الشعور  همية التفوق والتميز في العمل .6
 .ؤسسة والعاملينتنمية الشعور بتبادل المنافع بين الم .7

  :مجتمع وعينة الدراسة
مفردة من بين العاملين ببعض المؤسسات الحكومية بولاية الخرطوم ) 93(تمَّ اختيار مفردات عينة الدراسة 

بطريقة العينة العشوائية البسيطة للحصول على بيا ت الدراسة والتي يمكن تعميم نتائجها على مجتمع 
  .على أن يشمل التوزيع جميع المستو ت الموضحة في مجتمع الدراسةالدراسة، وتم توزيع الاستبيان 
  :أسلوب جمع بيا ت الدراسة

إعتمد الدارس على أسلوب الإستبانة للحصول على بيا ت الدراسة وذلك بعد تحكيمها من قبل        
حكومية بولاية  إستبانة على العاملين في المؤسسة) 100(تم توزيع عدد . محكمين مختصين في هذا ا ال

الصالحة للتحليل منها عدد %) 100(إستبانة بنسبة ) 93(تمكن الباحث من إستلام عدد . الخرطوم
إستبانة وهي نسبة ) 7(بينما بلغ عدد الإستبا ت الغير صالحة للتحليل . إستبانة%) 93(بنسبة ) 93(
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ت وتعكس مدى إستجابة المبحوثين تعتبر مقبولة في البحوث التي تعتمد علي قوائم الأسئلة أو الإستبا 
  . ومدى وضوح عبارات الإستبانة المستخدمة في جمع بيا ت الدراسة الميدانية

  :الأساليب الإحصائيةالمستخدمة
  : تستخدم هذه الدراسة عدد من الأساليب الإحصائية منها

  : أساليب الإحصاء الوصفي -أ   
ــــ النســـب المئويـــة  ـــ( تســـتخدم  ــــ الإنحـــراف المعيـــاري التكـــرارات ــــ ــــ الوســـط الحســـابي ــــ لمعرفـــة تكـــرارات بنـــود ) ــ

  .متغيرات الدراسة لوصف المعلومات العامة للعينة لغرض وصف عينة الدراسة
  :أساليب الإحصاء التحليلي -ب

 تستخدم أساليب الإحصاء التحليلي في هذه الدراسة لقياس إعتماديـة الأداة وجـودة توفيـق المتغـيرات ونمـوذج
  :الدراسة وإختبار الفرضيات حيث يستخدم

  :معامل الإرتباط لكرونباخ ألفا
  %. 65يستخدم لقياس إعتمادية الأداة المستخدمة في الدراسة، وقد بلغ 

  :الإنحدار البسيط
 .يستخدم لإختبار العلاقة بين متغيرين

  :SPSSبر مج 
لتطبيق الأساليب الإحصائية ) 16(رقم  ) SPSS( يستخدم بر مج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

  .المذكورة على بيا ت الدراسة الميدانية
 : اختبار الفرضية

  و المهارات الشخصية والفنية ) الدورات(هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين البرامج التدريبية / 1
لنموذج حيث أن البرامج لتأكد من صحة الفرضية سيتم استخدام أسلوب الانحدار الخطي البسيط في بناء ا

 y1)(و المهارات الشخصية والفنية كمتغير  بع ممثل بـ ) x1(كمتغير مستقل ممثل بـ ) الدورات(التدريبية 
  :وذلك كما في الجدول الآتي

على ) الدورات(أثر البرامج التدريبية ( يوضح نتائج تحليل  الانحدار الخطي البسيط لاختبار) 1(جدول رقم 
  )خصية والفنيةالمهارات الش
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  التفسير  )(Sigالقيمة الاحتمالية  )t(اختبار   معاملات الانحدار  

0B̂ 19.861 8.503 0.00 معنوية  

1̂B  0.114  2.152 0.03 معنوية  
    R(  0.220(معامل الارتباط 
   2R(  0.048(معامل التحديد 

  النموذجمعنوي  F(  4.633(اختيار  

 
  م2017إعداد الباحث من بيا ت استبيان الدراسة الميدانية :المصدر

  :يتضح من الجدول أعلاه أن
غير مستقل و كمت)  الدورات(أظهرت نتائج التقدير وجود ارتباط طردي ضعيف بين البرامج التدريبية 

 ).0.220(المهارات الشخصية والفنية كمتغير  بع، حيث بلغت قيم معامل الارتباط البسيط 
)  الدورات(، هذه القيمة تدل على أن البرامج التدريبية ) 2R) (.0480(بلغت قيمةمعامل التحديد 

 ).المتغير التابع(شخصية والفنية في المهارات ال) تقريباً % 5(كمتغير مستقل تساهم بـ 
والقيمة الاحتمالية لها هي )  4.703( F) (نموذج الانحدار البسيط معنوي حيث بلغت قيمة اختبار  
 %.5وهي دالة إحصائياً عند مستوى معنوية ) 0.033(

 .اً يساوي صفر ) الدورات(متوسط المهارات الشخصية والفنية عندما يكون البرامج التدريبية : 19.861
المتغير (وحدة واحدة تزيد من المهارات الشخصية والفنية ) الدورات(وتعني ز دة البرامج التدريبية : 0.114

 %.11بـ) التابع
هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين : " مما تقدم نستنتج أن فرضية الدراسة التي نصت على أن

  .تحققت" نية و المهارات الشخصية والف) الدورات(البرامج التدريبية 
  "و المهارات المعرفية والإدارية ) الدورات(هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين البرامج التدريبية /  2

لتأكد من صحة الفرضية سيتم استخدام أسلوب الانحدار الخطي البسيط في بناء النموذج حيث أن البرامج 
  (ارات المعرفية والإدارية كمتغير  بع ممثل بـ و المه) x1(كمتغير مستقل ممثل بـ ) الدورات(التدريبية 

(y1وذلك كما في الجدول الآتي:  
على ) الدورات(أثر البرامج التدريبية ( يوضح نتائج تحليل  الانحدار الخطي البسيط لاختبار) 2(جدول رقم 

  )المهارات المعرفية والإدارية
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  التفسير  )(Sigالقيمة الاحتمالية  )t(اختبار   معاملات الانحدار  

0B̂ 23.388 11.267 0.000 معنوية  

1̂B  0.042  3. 219 0.00 معنوية  
    R(  0.10(معامل الارتباط 
   2R(  0.02(معامل التحديد 

  النموذج معنوي  F(  3. 219(اختيار  

 
  م2017إعداد الباحث من بيا ت استبيان الدراسة الميدانية :المصدر

  :يتضح من الجدول أعلاه أن
كمتغير مستقل و )  الدورات(أظهرت نتائج التقدير وجود ارتباط طردي ضعيف بين البرامج التدريبية 

 ).0.10(معامل الارتباط البسيط المهارات المعرفية والإداريةكمتغير  بع، حيث بلغت قيم 
)  الدورات(، هذه القيمة تدل على أن البرامج التدريبية ) 2R) (0.02(بلغت قيمةمعامل التحديد 

 ).المتغير التابع(في المهارات المعرفية والإدارية ) تقريباً % 2(كمتغير مستقل تساهم بـ 
والقيمة الاحتمالية لها هي )  3.219( F) (نموذج الانحدار البسيط معنوي حيث بلغت قيمة اختبار  
 %.5وهي دالة إحصائياً عند مستوى معنوية ) 0.04(

 .يساوي صفراً ) الدورات(متوسط المهارات المعرفية والإداريةعندما يكون البرامج التدريبية : 23.388
المتغير (ة والإداريةوحدة واحدة تزيد من المهارات المعرفي) الدورات(وتعني ز دة البرامج التدريبية : 0.042

 %.4بـ) التابع
هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين : " مما تقدم نستنتج أن فرضية الدراسة التي نصت على أن

  .تحققت" و المهارات المعرفية والإدارية ) الدورات(البرامج التدريبية 
  

  )ية مهارات العاملينالعلاقة بين البرامج التدريبية وتنم(نتائج إثبات الفرضيات )3(جدول رقم 
  التعليق  نص الفرضية  رقم الفرضية

  علاقة  مة  .و المهارات الشخصية والفنية) الدورات(هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين البرامج التدريبية   1
   مة علاقة  .و المهارات المعرفية والإدارية) الدورات(هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين البرامج التدريبية   2

  .علاقة  مةوفقاً لمقياس الاختبار=  0,01علاقة ايجابية عند مستوي معنوية 
  .علاقة  مةوفقاً لمقياس الاختبار=  0,05علاقة ايجابية عند مستوي معنوية 

  ).م2017(إعداد الباحث، : المصدر
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  :النتائج
ا يعتمد على مدى فعالية أكدت ان نجاح المؤسسات الحكومية بولاية الخرطوم وز دة كفاءة أدائه .1

 .التدريب
 .أظهرت الدراسة التدريب يشغل  دوراً مهماً في عملية تطوير أداء العاملين وتنمية مهارا م .2
 .أكدت الدراسة أن تقييم البرامج التدريبية المقدمة يساعد في تحسين جودة وفعالية التدريب .3
 .ة ورفع كفاءة العاملينبينت الدراسة أن تحسين البرامج التدريبية يؤثر على ز د .4
 و المهارات الشخصية والفنية) الدورات(هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين البرامج التدريبية  .5
  و المهارات المعرفية والإدارية) الدورات(هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين البرامج التدريبية  .6

  :التوصيات 
 .لتدريبيةا اختيار البرامجضرورة اشراك المتدربين في  .1
 ضرورة تكثيف التدريب الالكتروني ضمن برامج تدريب المؤسسة لمواكبة التحول للحكومة الالكترونية  .2
 ضرورة إيجاد حوافز مناسبة لشجيع المتدربين للمشاركة والتفاعل أثناء العملية التدريبية  .3
  يع ضرورة تقسيم البرامج التدريبية الي فترات خلال السنة حتى تعم الفائدة الجم .4
  

  :المصادر والمراجع 
 م2007، الر ض ،  2مدني عبدالقادر علاقي ، ادارة الموارد البشرية ، ط .1
 م 1997: ، الر ض  1، ط) تطبيقات علي القطاع الصحي ( خالد بن سعد بن عبدالعزيز ، إدارة الجودة الشاملة  .2
 م 2011ة العربية للتدريب والنشر ، ا موع: ، القاهرة  1مدحت أبو النصر ، الاداء الاداري المتميز ، ط .3
 م1996، جامعة عين شمس ، 1أحمد ماهر ، إدارة الموارد البشرية ، القاهرة ، ط .4
 م 2000، جدة ، دار الاندلس الخضراء ،  1محمد موسي الشريف ، التدريب واهميته في العمل الاسلامي ، ط .5
 م2006ر الفاروق للنشر والتوزيع ، ، القاهرة ، دا 2 ري كشواي، ، إدارة الموارد البشرية ، ط .6
 م2003، القاهرة ،  1رؤية استراتيجية ، ط -عادل محمد زايد ، إدارة الموارد البشرية  .7
 م2005، عمان ، دار وائل ، 1بعد استراتيجي ، ط -عمر وصفي عقيلي ، إدارة الموارد البشرية المعاصرة   .8
 م2011، القاهرة ، الدار الجامعية ،  1العملية ، طالسيد عبده  جي ، الرقابة علي الاداء من الناحية  .9

 144م ، ص2003،القاهرة ، الطبعة الأولى ، )رؤية إستراتيجية (عادل محمد زايد ،إدارة الموارد البشرية  .10
عبد الحمن توفيق، التدريب عن بعد  ستخدام الكمبيـوتر والانترنـت ، مركـز الخـبرات المهنيـة لـلإدارة بمبـك، القـاهرة ،  .11
 )م2007، 1ط

 )م2000صلاح الدين عبد الباقي ، إدارة الموارد البشرية ، الدار الجامعية للنشر والتوزيع، القاهرة،  .12
  م2008اتحاد المصارف العربية ، , التميز في إدارة الموارد البشرية, معتز عبد القادر عساف  .13
 2007/ 1427,دار المسيرة , عمان , التدريب الإداري المعاصر , حسن , أحمد الطعاني  .14
 م2006,عالم الكتاب الحديث , أربد , إدارة الموارد البشرية مدخل إستراتيجي , وآخرون , عادل حرحوت صالح .15

  :الرسائل 
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عوض الله محمد علي ، دور التدريب في اداء العاملين ، جامعـة الامـام المهـدي ، كليـة الإقتصـاد والعلـوم الاداريـة ، رسـالة  .1
 .م2017ماجستير ، منشورة ، 

 –م 2010بوشليق الامين ، دور التكوين في تحسين أداء العاملين دراسة حالة المؤسسة الوطنية للأشغال في الآ ر من  .2
 م2015م ، جامعة قاصدي مر ح ، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية ، رسالة ماجستير ، منشورة ، 2014

العمـل في تنميـة مهـارات العـاملين في الـدفاع المـدني ، رسـالة خالد سامر عبيد عبدالله ، دور البرامج التدريبية علـي رأس  .3
  م 2003ماجستير، منشورة ، الر ض ، جامعة  يف للعلوم الامنية ، 

سامي علـي أبـوالروس ، أثـر التـدريب علـى نمـو وربحيـة المشـروعات الصـغيرة في فلسـطين دراسـة ميدانيـة علـى المشـروعات  .4
 م2011، 1،العدد  13،ا لد  2011زهر بغزة، سلسلة العلوم الإنسانية الصغيرة في قطاع غزة ، مجلة جامعة الأ

 :ا لات والاوراق العلمية 
عايض شافي الاكلبي ، دور التدريب في احداث التغيير في المنظمات الحكومية ، مجلة النهضة ، جامعة القاهرة ، ا لـد  .1

 م2012الثالث عشر ، العدد الثاني ، 
م ، 2008/ 22/8،  14487ريب واثره في تطوير العاملين ، جريدة الر ض ، العدد محمد القحطاني ، التد .2

www.alriyadh.com 
، 2003، منشـورات جامعـة دمشـق، ))الأفـراد(( الفارس، سليمان خليل وآخرون، إدارة الموارد البشرية . المواق .3
  186ص

  :الموقع علي الانترنت 
 http://www.hrdiscussion.com:د فرحات ، المنتدي العربي للموارد البشرية ، أحم .1
 www.edutrapedia.illaf.nethttp//:م ، 2010ابــــريـل  01بتاريخ الخميس  أحمد الخطيب .2
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