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المستخلص: 
ــم  ــات الحك ــن بمؤسس ــى أداء العامل ــب ع ــراتيجية التدري ــر إس ــح أث ــة إلىتوضي ــت الدراس هدف

المحــي بولايــة جنــوب كردفــان، تظهــر أهميــة الدراســة مــن خلالإســهامها في وضــع الأســس والتوجيهــات 

والمقترحــات المتعلقــة بتطبيــق إســراتيجية التدريــب بمؤسســات الحكــم المحــي الســودانية عامــه بالأخــص 

ولايــة جنــوب كردفــان, ووفقــاً لطبيعــة الدراســة تــم إتبــاع المنهــج الوصفــي التحليــي لتحليــل واختبــار 

الفرضيــات واقــراح الحلــول اللازمــة حتــى تتحقــق الاســتفادة الكاملــة مــن فــرص التدريــب، وقــد أظهــرت 

ــك لتجاهــل  ــج الدراســة إن نســبة تدريــب العاملــن بمؤسســات الحكــم المحــي ضعيفــة ويعــزى ذل نتائ

ــة إلى  ــرى، بالإضاف ــج الأخ ــات والبرام ــن المشروع ــب ضم ــات التدري ــة أولوي ــؤولين بالولاي ــن والمس الإداري

وجــود إســراتيجية للتدريــب في مؤسســات الحكــم المحــي ولكــن هنالــك قصــور في تنفيذهــا.
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أثر إستراتيجية التدريب على أداء العاملين 
بمؤسسات الحكم المحلى بولاية جنوب كردفان

د. إخلاص عثمان إبراهيم محمد

د.آدم  عبـــــاس  آدم   إبـــراهـــيم
أستاذ الادارة العامة  المساعد- قسم الادارة العامة  

كلية تنمية المجتمع، جامعة الدلنج

أستاذ الادارة العامة  المساعد-  قسم الادارة العامة 
كلية تنمية المجتمع، جامعة الدلنج



مجلة علمية محكمة ربع سنوية - العدد الرابع والعشرون )مزدوج( - صفر 1444هـ -سبتمبر 2022م 194

أثر إستراتيجية التدريب على أداء العاملين بمؤسسات الحكم المحلى بولاية جنوب كردفان

The impact of the training strategy on the performance of 
workers in local government institutions in the state of South Kordofa

Dr. Adam Abass Adam Ibrahim. Department of Public Administration, 
College of Community Development, University of Dilling
Dr. Ekhlass Osman Ibrahim Mohammed  .Department of Public 
Administration, College of Community Development, University of 
Dilling.
Abstract:

The study aimed to clarify the impact of the training strategy on the 
employees’ performance at the local government institutions, Southern 
Kordofan State. The study importance appears from its contribution to 
establishing the principles, guidelines and suggestions that relate to the 
application of the training strategy at the Sudanese local government 
institutions in general and in Southern Kordofan State in particular. 
According to the study nature, the analytical descriptive approach 
was adopted to analyze and verify the hypotheses and to propose the 
required solutions so that the training opportunities would be benefited 
perfectly. The study findings showed the following: the percentage of 
the employees’ training at the local government institutions was low 
due to that the State’s administrators and officers ignored including the 
training priorities within the other projects and programs. There was 
a training strategy at the local government institutions but there was 
shortage in its execution. 
Keywords: Strategy, training, local government, performance, employees 

الإطار المنهجي للدراسة والدراسات السابقة:
مقدمة:

  إن إســراتيجية المــوارد البشريــة ومنهــا إســراتيجية التدريــب لهــا دور هــام في تغيــر الممارســات 

ــالي التأثــر عــى أداء العاملــن بشــكل عــام وخصوصــاً في  ــة وبالت المرتبطــة بوظائــف إدارة المــوارد البشري

مجــال تحقيــق الكفــاءة والفاعليــة، بحيــث يجــب أن تعمــل إســراتيجية التدريــب في إطــار أكــر يشــمل 

ــتقبلية  ــرؤى المس ــدئي لل ــور مب ــن تص ــارة ع ــي عب ــي ه ــة ككل والت ــتوى المؤسس ــى مس ــراتيجية ع الاس

للمؤسســة ورســم سياســاتها وتحديــد غاياتهــا عــى المــدى البعيــد وبيــان نقــاط القــوة والضعــف وذلــك 

بهــدف اتخــاذ القــرارات الاســراتيجية الصحيحــة.

  لقــد أصبــح التدريــب في الوقــت الحــاضر اســتثماراً في رأس المــال البــري، حيــث يعتــر مــن أهــم 

ــد  ــه يعمــل عــى تزوي ــة مناســبة مــن حيــث الكــم والنــوع لكون الســبل الأساســية لتكويــن مــوارد بشري
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ــدوره  ــة وهــذا ب ــاءة وفاعلي ــة اللازمــة لأداء أعمالهــم بكف ــة والفني ــارات الإداري ــراد بالمعلومــات والمه الأف

ينعكــس بصــورة إيجابيــة عــى أداء العاملــن بالمؤسســات بشــكل عــام.

مشكلة الدراسة:
ــة تطبيــق  ــدى مؤسســات الحكــم المحــي في عملي ــة الأخــرة أن هنالــك قصــور ل تلاحــظ في الآون

اســراتيجيات التدريــب وتنفيذهــا ولــذا فــإن مشــكلة الدراســة تكمــن في التســاؤل التــالي: )مــا هــو أثــر 

ــة جنــوب كردفــان؟(. تطبيــق إســراتيجية التدريــب عــي أداء العاملــن بمؤسســات الحكــم المحــي بولاي

أهمية الدراسة:
تكمن أهمية الدراسة في الآتي:

يمكــن أن تســاعد الإداريــن في كيفيــة تطبيــق إســراتيجية التدريــب والتــي تســعي جميــع 

المؤسســات لمعرفــة الأســس العلميــة لتطبيقهــا. 

تعتــر هــذه الدراســة مواكبــة للمداخــل الإداريــة الحديثــة في مجــال إســراتيجية المــوارد البشريــة 

ومــا تقدمــه مــن تطــور وزيــادة في اداء العاملــن. 

ــب  ــراتيجية التدري ــق إس ــة بتطبي ــات المتعلق ــات والمقترح ــس والتوجيه ــع الأس ــهام في وض الإس

ــي. ــم المح ــات الحك بمؤسس

أهداف الدراسة:
  تســعي الدراســة بصــورة عامــة إلى معرفــة أثــر إســراتيجية التدريــب عــي أداء العاملــن 

بمؤسســات الحكــم، وبصفــة خاصــة تهــدف إلى معرفــة الاتي : 

ــة  ــادة إنتاجي ــي زي ــاعد ع ــي تس ــة والت ــج التدريبي ــذ البرام ــة لتنفي ــة الحديث ــاف الأنظم اكتش

العاملــن. 

بيان أثر إستراتيجية التدريب في تحقيق الرضي الوظيفي للعاملين في مؤسسات الحكم المحلي. 

التعرف علي الطرق العلمية التي يتم بها تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين. 

فرضية الدراسة:
   تســعى الدراســة إلى اختبــار الفرضيــة التاليــة: )إن تطبيــق اســراتيجية التدريــب بصــورة علميــة 

تؤثــر عــى مســتوى أداء العاملــن بمؤسســات الحكــم المحــي بولايــة جنــوب كردفــان(.

مناهج الدراسة:

اتبعت الدراسة المناهج التالية:

المنهج الإستنباطي لتحديد طبيعة المشكلة ووضع الفرضيات 

المنهج الإستقرائي لاختبار الفرضيات

المنهج الوصفي لوصف عينة الدراسة 

مصادرجمع بيانات الدراسة :

مصادر أولية: تم استخدام أداة الاستبانه لجمع البيانات الأولية.

مصادر ثانوية: الكتب والدوريات والمجلات العلمية المحكمة والشبكة الدولية للمعلومات.
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حدود الدراسة :
تنحصر حدود الدراسة في الآتي:

ــة عــى الأفــراد )مــدراء وعاملــن( بمؤسســات  ــة: يقتــر نطــاق الدراســة الميداني الحــدود المكاني

ــة جنــوب كردفــان. الحكــم المحــى بولاي

الحدود الزمانية: 2021م.

الدراسات السابقة:

1. دراسة بشير )2008()1(:
ــعودية و  ــة الس ــوط الجوي ــة الخط ــن بمؤسس ــي أداء العامل ــب ع ــر التدري ــة أث ــت الدراس  تناول

ــخيص  ــت إلى تش ــا هدف ــب، ك ــن التدري ــة  ع ــل المؤسس ــري داخ ــكادر الب ــتثمار لل ــة الاس ــراز عملي إب

ــد  ــة وتحدي ــب بالمؤسس ــات التدري ــم عملي ــك بتقيي ــب وذل ــكلة التدري ــث مش ــوع البح ــكلة موض المش

مواطــن الضعــف و القــوة فيهــا وذلــك في إطــار نمــوذج لتطويــر الأداء التدريبــي في المؤسســة، مــن أهــم 

النتائــج التــي توصلــت إليهــا الدراســة : وجــود اختــاف في المناهــج و المقترحــات التدريبيــة عــن مواكبــة 

التقديــم المســتمرة وعــن أســاليب التدريــب العصريــة في المؤسســة، كــا أظهــرت الدراســة عــدم وجــود 

ــة مــن  ــدورات التدريبي ــة، قــر ال ــة في المجــال التقنــي والصيان دورات تدريبيــة حســب الحاجــة المطلوب

الناحيــة الزمنيــة، وجــود تعــارض بــن مواعيــد إقامــة الــدورات التدريبيــة مــع عمــل المتــدرب عــدم متابعــة 

ــة . ــدورة التدريبي المتدربــن بعــد الانتهــاء مــن ال

2. دراسة السامرئي ) 2010م()2(: 
تناولــت الدراســة أثــر إســراتيجية التدريــب لتطويــر المــوارد البشريــة في القطاع الحكومــي، هدفت 

الدراســة إلى التعــرف عــي أثــر إســراتيجية التدريــب المتدربــن ورغبتهــم في التدريــب ،المتدربــون، مناهــج 

وبرامــج التدريــب، الخدمــات الإداريــة والإشرافيــة وأثرهــا في نجــاح البرامــج التدريبيــة، عــي تطويــر المــوارد 

ــر( في  ــة في التغي ــة، الرغب ــة، الدافعي ــا للاحتياجــات التدريبي ــدورة وترجمته ــق أهــداف ال ــة )تحقي البشري

وزارة الكهربــاء في العــراق، مــن النتائــج التــي توصلــت لهــا الدراســة: أن العوامــل المفعلــة لنجــاح عمليــة 

التدريــب مــن وجهــة نظــر المتدربــن هــي المواظبــة عــي تدريــب ورفــع كفــاءة المتدربــن أثنــاء عمليــة 

التدريــب هــي عــدم وجــد التطبيــق العلمــي للمهــارات التــي يحصــل عليهــا المتــدرب، كــا بينــت الدراســة 

أن الذكــور يــرون أن إســراتيجية التدريــب تؤثــر بشــكل أكــر في تطويــر المــوارد البشريــة ويرجــع ذلــك إلى 

اهتــام الذكــور بشــكل أكــر في الحصــول عــي مهــارات ومعــارف جديــدة في عملهــم، أمــا أهــم التوصيــات 

التــي توصلــت إليهــا الدراســة فركــزت عــي ضرورة تطويــر نظــام الحوافــز المعمــول بــه في وزارة الكهربــاء 

في العــراق، وضرورة مواكبــة أســاليب العمــل الحديثــة وتطويــر طــرق العمــل لتمكــن العاملــن مــن أداء 

العمــل بشــكل أفضــل كــا أن مــن الــروري ربــط الــدورات التدريبيــة بالجانــب التطبيقــي في العمــل مــن 

أجــل تحقيــق الأهــداف المنشــود في عمليــة التدريــب ، مــع ضرورة الاســتفادة مــن تجــارب الــدول المتقدمــة 

فيــا يتعلــق بالتدريــب وتطويــر المــوارد البشريــة. 
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3. دراسة فلاتي )2013م()3(: 
ــت  ــان، هدف ــوب كردف ــة جن ــن في ولاي ــاءة العامل ــع كف ــب في رف ــة دور التدري ــت الدراس  تناول

ــا  ــر مهاراته ــة، وتحســن وتطوي ــارف معين ــة بمع ــزة المختلف ــة في الأجه ــوة البشري ــد الق الدراســة إلى تزوي

ــن  ــل العامل ــب يجع ــة في أن التدري ــة الدراس ــر أهمي ــابي تظه ــكل إيج ــا بش ــلوكها واتجاهاته ــر س وتغي

ــن، تنحــر  ــة للعامل ــروح المعنوي ــع ال ــب يســاهم في رف ــة لأن التدري ــم الوظيفي ــر اســتيعاباً لواجباته أك

ــدني الواضــح في مجــال التدريــب  مشــكلة الدراســة في ضعــف كفــاءة العاملــن في المؤسســات نتيجــة للت

ونقــص المعينــات اللازمــة في القيــام بالأنشــطة التدريبيــة المتمثلــة في التمويــل، الأدوات التــي اســتخدمت 

في الدراســة هــي الاســتبانه )معلومــات كميــة( والمقابلــة )معلومــات نوعيــة( ومــن النتائــج التــي توصلــت 

ــج  ــر في برام ــل يؤث ــف التموي ــن، أن ضع ــاءة العامل ــن كف ــد م ــب يزي ــي: أن التدري ــة ه ــا الدراس إليه

التدريــب، أهــم التوصيــات التــي توصلــت إليهــا الدراســة يجــب إن يتــم رصــد موازنــة خاصــة لتدريــب 

ــراد.  ــي احتياجــات المؤسســات و الأف ــج تلب ــة ووجــود خطــط وبرام ــن بالولاي العامل

تناولــت الدراســة الحاليةأثــر إســراتيجية التدريــب عــى أداء العاملــن بمؤسســات الحكــم المحــي، 

وهــذا مــا يميزهــا عــن الدراســات الســابقة التــي تناولــت جانــب مــن قيــاس البرامــج التدريبيــة، والبعــض 

ــن  ــد م ــب عــى العدي ــر متغــرات إســراتيجية التدري ــاول أث ــة والبعــض تن ــاءة الإنتاجي ــن الكف الآخــر ع

ــر  ــاس أث ــرق إلى قي ــات لم تتط ــذه الدراس ــي، إلا أن ه ــاخ التنظيم ــي والمن ــر النظيم ــل التغي ــل مث العوام

إســراتيجية التدريب)عنــاصر العمليــة التدريبيــة( عــي أداء العاملــن بالمؤسســات الحكوميــة، حيــث أهتــم 

الباحثــان بدراســة المشــكلات التدريبيــة التــي تواجــه العاملــن، وتقديــم توصيــات لمعالجــة تلــك المشــكلات 

حتــى تتحقــق الإســتفادة الكاملــة مــن فــرص التدريــب. 

الإطار النظري للدراسة:
مفهوم إستراتيجية التدريب:

إســراتيجية التدريــب هــي عمليــة تهــدف إلى اتخــاذ القــرارات الاســراتيجية المؤثــرة عــى المــدى 

ــارات والمعــارف  ــم للمه ــن في المنظمــة ومــدى امتلاكه ــر أداء العامل ــة وتطوي ــق بتنمي ــا يتعل ــد في البعي

ــة  ــة للمنظم ــراتيجية العام ــي الاس ــب ه ــراتيجية التدري ــي لاس ــل الرئي ــدرات والمدخ ــاءات والق والكف
ــا)4(. ــي يجــب تحقيقه ــرؤى المســتقبلية للمنظمــة والأهــداف الت ــي تحــدد ال والت

ــرد هــو أصــل اســتثماري  ــار أن الف ــة عــى اعتب ــوارد البشري ــز المدخــل الاســراتيجي للم ويرك

التخطيــط  البشريــة هــي شريــك حقيقــي وهــام في  المــوارد  هــام مــن أصــول المنظمــة وإدارة 

الاســراتيجي الشــامل وأن عملهــا لم يعــد محصــوراً فقــط في إدارة الأعــال اليوميــة للأفــراد مــن 

ــن  ــتقة م ــة مش ــالة واضح ــا رس ــون له ــب أن يك ــا يج ــم ، وإنم ــب وتقيي ــف وتدري ــتقطاب وتوظي اس

رســالة المنظمــة ويجــب أن يفهــم الجميــع هــذه الرســالة ويعمــل بمقتضاهــا، وكذلــك يجــب أن 

يكــون هنــاك إســراتيجية واضحــة لإدارة المــوارد البشريــة في المنظمــة بحيــث يتــم تحديــد الأهــداف 

ــالات  ــد في مج ــي تتجس ــة والت ــوارد البشري ــالات إدارة الم ــة في مج ــدى للمنظم ــة الم ــية طويل الأساس

العمــل والممارســات التنفيذيــة اليوميــة)5(.
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أثر إستراتيجية التدريب على أداء العاملين بمؤسسات الحكم المحلى بولاية جنوب كردفان

ثالثاً:خطوات إعداد إستراتيجية التدريب:
إن عملية إعداد إستراتيجية التدريب تمر بالمراحل التالية)6(:

11 تحليل إستراتيجية المنظمة وما تتضمنه من أهداف ومهام وسياسات وبرامج..

22 تحليــل ودراســة البيئــة الخارجيــة للمنظمــة مــن حيــث الظــروف والاتجاهــات الاقتصاديــة، .

والتطــور التكنولوجــي، والعوامــل الديمغرافيــة، والأنظمــة الحكوميــة والمنافســة.

33 تحليــل ودراســة البيئــة الداخليــة للمنظمــة مــن حيــث: الوضــع الحــالي للمنظمــة، ومعــدل .

دوران العمــل، وكفــاءة القــوى العاملــة.

44 إعــداد وصياغــة إســراتيجية التدريــب ومــا تتضمنــه مــن سياســات وبرامــج وموازنــات بشــكل .

يســهم في التكامــل مــع إســراتيجية المنظمــة.

55 مراجعــة الخطــة الاســراتيجية للتدريــب عنــد حــدوث تغــرات في البيئــة الداخليــة والخارجيــة .

. للمنظمة

ــة،  ــة العالي ــدرات الإبداعي ــن ذوي الق ــراد م ــارة الأف ــل مه ــب في صق ــراتيجية التدري ــهم إس وتس

وكذلــك المســاعدة في نفــس الوقــت عــى رفــع مســتوى الأفــراد مــن ذوي القــدرات الإبداعيــة المعتدلــة إلى 

مســتوى مقبــول مــن الإبــداع، وخصوصــاً في حالــة مواكبــة المعطيــات التكنولوجيــة الحديثــة، حيــث تلعــب 

ــارف  ــارات والســلوكيات والمع ــن المه ــة م ــد احتياجــات المنظم ــاً في تحدي ــب دوراً هام إســراتيجية التدري

المطلوبــة مــن حيــث العــدد والكــم وبشــكل يتناســب مــع التطلعــات الاســراتيجية للمنظمــة)7(.

رابعاً: معوقات تطبيق إستراتيجية التدريب في المؤسسات:
ــدة  ــة واضحــة وبعي ــر في عــدم وجــود رؤي ــي يمكــن أن تؤث ــاك مجموعــة مــن المعوقــات والت هن

المــدى لأهميــة الــدور الاســراتيجي للتدريــب في هــذه المنظــات وبالتــالي تعيــق وتحــد مــن تطبيــق هــذه 

الاســراتيجية، وأهــم هــذه المعوقــات)8(:

11 عــدم وضــوح الاســراتيجية العامــة للمنظمــة وبالتــالي عــدم وضــوح أهدافهــا التــي تســعى .

لتحقيقهــا.

22 عــدم وجــود الدعــم الــكافي مــن قبــل الإدارة العليــا وعــدم اهتمامهــا بصياغــة الاســراتيجية .

العامــة للمنظمــة والاســراتيجية الوظيفيــة الأخــرى.

33 جمود القوانين والتشريعات..

44 عدم توفر الثقافة التنظيمية الداعمة للتدريب..

55 عدم توفر النظم التكنولوجية الحديثة الداعمة للتدريب..

66 ضعف إيمان الإدارة العليا بالدور الاستراتيجي للتدريب..

77 ضعف نشاط تحليل الوظائف في المنظمة..

88 ضعف الإمكانيات المالية المتاحة للتدريب)9(..

ــة واضحــة  ــة الواضحــة ووجــود رؤي ــط الاستراتيجيالســليم وحســب الأســس العلمي ــاع التخطي اتب

المعــالم وبعيــدة المــدى تــؤدي بالتــالي إلى تطبيــق إســراتيجية ناجحــة وفعالــة للمنظمــة وهــذا ينعكــس 
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ــا  ــة ومنه ــاطاتها المختلف ــة ونش ــوارد البشري ــراتيجية الم ــا إس ــة ومنه ــراتيجية الوظيفي ــى الاس ــالي ع بالت

إســراتيجية التدريــب، لذلــك يجــب أن تؤمــن الــركات الصناعيــة الأردنيــة بأهميــة اتبــاع الإدارة 

الاستراتيجيةوالأســاليب العلميــة الحديثــة في الإدارة وبــرورة فصــل الملكيــة عــن الإدارة بحيــث يتــم تعيــن 

ــدور الاســراتيجي للمــوارد  ــة ال ــط الاســراتيجي وتؤمــن بأهمي ــادرة عــى التخطي ــة الق ــاءات الإداري الكف

ــم توفــر الوســائل  ــي تحــاول وبشــكل دائ ــدور الاســراتيجي لوظيفــة التدريــب والت ــة ال ــة وأهمي البشري

ــة  ــح أهمي ــة توض ــة تنظيمي ــاد ثقاف ــاول إيج ــة وتح ــذه الوظيف ــم ه ــي تدع ــة الت ــة الحديث التكنولوجي

ــام)10(. ــة بشــكل ع ــب للمنظم التدري

خامساً:أهمية إستراتيجية التدريب وفوائده:
تكمن أهمية وفوائد التدريب في ثلاثة جوانب رئيسية وهي)11(:

أ ــياب 	. ــرق وانس ــداف، وط ــوح في الأه ــال الوض ــن خ ــي م ــة والأداء التنظيم ــادة الإنتاجي زي

ــق  ــم لتحقي ــارات لديه ــر المه ــم، وتطوي ــوب منه ــو مطل ــا ه ــن بم ــف العامل ــل، وتعري العم

ــة. ــداف المنظم ــن بأه ــراد العامل ــداف الأف ــط أه ــاهم في رب ــة ويس ــة المطلوب ــداف التنظيمي الأه

ب يســاهم في خلــق اتجاهــات إيجابيــة داخليــة وخارجيــة نحــو المنظمــة ويســاهم في انفتــاح 	.

ــد  ــا وتجدي ــا وإمكانياته ــر برامجه ــدف تطوي ــك به ــي؛ وذل ــع الخارج ــى المجتم ــة ع المنظم

ــذ سياســاتها. ــا وتنفي ــة أهدافه ــا لصياغ ــي تحتاجه ــات الت المعلوم

ج يــؤدي إلى توضيــح السياســات العامــة للمنظمــة وتطويــر أســاليب القيــادة وترشــيد القــرارات 	.

الإداريــة وبنــاء قاعــدة فعالــة للاتصــالات الداخليــة.

التدريــب يعتــر مــن المداخــل الأساســية لتنميــة قــدرة المنظــات عــى تحقيــق الميــزات التنافســية، 

ومــن خــال إعــداد الــكادر الوظيفــي الكــفء والمؤهــل والقــادر عــى حمــل الأعبــاء الاســراتيجية الموجهــة 

نحــو تحقيــق هــذه الميــزات)12(.

ــات  ــف المنظ ــن وظائ ــية م ــة رئيس ــاط ووظيف ــب نش ــان أن التدري ــح للباحث ــبق اتض ــا س   م

المعــاصرة يســعى إلى تحســن أداء العاملــن في المنظمــة وإكســابهم المهــارات اللازمــة التــي تمكنهــم مــن 

مواجهــة التغــرات المختلفــة في البيئــة الداخليــة والخارجيــة بحيــث يجــب أن تركــز إســراتيجية التدريــب 

ــة  ــد الاحتياجــات التدريبي ــن الحــالي وتحدي ــوة والضعــف في أداء وســلوك العامل ــاط الق ــل نق عــى تحلي

اللازمــة ومــن ثــم وضــع البرامــج التدريبيــة الفعالــة مــن أجــل الوصــول إلى ســلوك وأداء مــن المتوقــع أن 

يســاهم في تحســن أداء العاملــن لأعمالهــم بأفضــل كفــاءة وفاعليــة، بالتــالي يــؤدي إلى إدخــال تغيــرات 

ــم  ــة امتلاكه ــم نتيج ــن في أداء أعماله ــاءة العامل ــاع كف ــل وارتف ــاليب العم ــرق وأس ــى ط ــة ع تكنولوجي

لمهــارات فنيــة وعلميــة جديــدة تتناســب مع التغــرات المختلفــة والتطــور في البيئــة الخارجيــة للمنظمة)13(. 

 الدراسة الميدانية:
أولًا: مجتمع الدراسة:

ــان،  ــوب كردف ــة جن ــى بولاي ــم المح ــات الحك ــن بمؤسس ــن العامل ــة م ــع الدراس ــون مجتم يتك

الســودان واعتمــد الباحثــان في إجــراء الدراســة عــي أســلوب العينــة الاحتماليــة مســتخدماً العينــة الطبقيــة 
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أثر إستراتيجية التدريب على أداء العاملين بمؤسسات الحكم المحلى بولاية جنوب كردفان

العشــوائية حيــث تــم أخــذ عينــة عشــوائية بســيطة مــن كل طبقــة عــن طريــق التناســب بحيــث يتــم 

أخــذ حجــم العينــة البســيطة بصــورة متناســبة مــع حجــم الطبقــة وعــن طريــق اســتخدام جــداول الأرقــام 

العشــوائية تــم تحديــد مفــردات كل العينــات البســيطة المأخــوذة مــن الطبقــات والتــي تمثــل حجــم العينــة 

الــكلي والبالــغ حجمهــا )110( 

ثانياً: مجتمع وعينة الدراسة: 
تــم ســحب عينــة طبقيــة عشــوائية بســيطة مــن مجتمــع الدراســة مكونــة مــن250 مفــردة وتمثــل 

نســبة44 % مــن مجتمــع الدراســة، وأن هــذه العينــة تســاعد الباحثــن في الحصــول عــى بيانــات يمكــن 

الاســتناد عليهــا في الوصــول إلى النتائــج المرجــوة.

ثالثاً:أداة الدراسة:
    اســتخدمت الاســتبانة كأداة لجمــع البيانــات المتعلقــة بفرضيــات الدراســة والتــي قــام الباحثــان 

بتطويرهــا مــن خــال الاطــاع عــى العديــد مــن الدراســات الســابقة والمرتبطــة بموضــوع الدراســة وذلــك 

بهــدف قيــاس رأي أفــراد العينــة المبحوثــة حــول موضــوع الدراســة )اثــر اســراتيجية التدريــب عــى أداء 

العاملــن بمؤسســات الحكــم المحــى بولايــة جنــوب كردفــان(.

رابعاً:البيانات الشخصية :
العمر:

يوضح الجدول أدناه توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير العمر.

جدول رقم )1( يوضح توزيع عينة  الدراسة وفقالًمتغير العمر

النسبة المئويةالتكرارالفئات العمرية

25.5 %28أقل من 30 سنة

20 %3022 – 35 سنة

20.9 %3523 – 40 سنة

33.6 %4037 سنة فأكثر

100 %110المجموع

       إعداد الباحثان من الدراسة الميدانية 2021م 

يتضــح مــن الجــدول )1( أن العــدد الأكــر مــن المبحوثــن تــراوح أعمارهــم بــن )40ســنة( وأكــر 

ــة )أقــل مــن  ــة العمري ــة بلغــت )33.6 %( , تليهــم الفئ ــا وبنســبة مئوي وقــد بلــغ عددهــم )37( مبحوث

ــة  ــم الفئ ــة بلغــت )25.5 %(، ث ــا وبنســبة مئوي ــا )28( مبحوث ــن به ــغ عــدد المبحوث ــي بل 30 ســنة( والت

العمريــة )35 – 40 ســنة( والبالــغ عددهــم )23( مبحوثــا وبنســبة مئويــة بلغــت )20.9 %( ، وفي المرتبــة 

الأخــرة كانــت الفئــة العمريــة )30 – 35 ســنة( بعــدد مبحوثــن بلــغ )22( مبحوثــا وبنســبة مئويــة بلغــت 

0)% 20(

نوع العمل:
يوضح الجدول أدناه توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغيرنوعالعمل.
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جدول رقم )2( يوضح توزيع عينة  الدراسة وفقالًمتغير نوع العمل

النسبة المئويةالتكرارنوع العمل

95.5 %105ثابت

4.5 %5مؤقت

100 %110المجموع

إعداد الباحثان من الدراسة الميدانية 2021م

ــم  ــغلون وظائفه ــن يش ــة أو المبحوث ــة الدراس ــردات عين ــة مف ــدول )2(أن غالبي ــن الج ــح م يتض

بصفــة دائمــة حيــث بلــغ عددهــم )105( مبحوثــا بنســبة مئويــة بلغــت )95.5 %( مقابــل )5( مبحوثــن 

ــة. ــف المؤقت ــن يشــغلون الوظائ ــن الذي ــة )4.5 %( للمبحوث وبنســبة مئوي

المؤهل العلمي :
يوضح الجدول أدناه توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغيرالمؤهل العلمي.

جدول رقم )3( يوضح توزيع عينة  الدراسة وفقالًمتغير المؤهل العلمي

النسبة المئويةالتكرارالمؤهل العلمي

53.3 %59بكالوريوس

11.8 %13دبلوم عإلى

15.5 %17ماجستير

1.8 %2دكتوراه

17.3 %19أخري

100 %110المجموع

      إعداد الباحثان من الدراسة الميدانية 2021م

مــن خــال الجــدول )3( يتضــح أن غالبيــة المؤهــات العلميــة للمبحوثين هــي مؤهــل البكالوريوس 

إذ بلــغ عددهــم )59( مبحوثــا وبنســبة مئويــة بلغــت )53.3 %( ، ثــم المبحوثــن ذوي المؤهــات العلميــة 

ــة بلغــت )17.3  ــا وبنســبة مئوي الأخــري التــي لم تــرد في هــذه الدراســة وقــد بلــغ عددهــم )19( مبحوث

%( ، يليهــم مؤهــل الماجســتير بعــدد مبحوثــن بلــغ )17( مبحوثــا وبنســبة مئويــة بلغــت )17.3 %( ، ثــم 

ــة بلغــت )11.8 %( ، وأخــرا  ــا وبنســبة مئوي ــغ )13( مبحوث ــن بل ــدد مبحوث ــإلى بع ــوم الع مؤهــل الدبل

مؤهــل الدكتــوراه بعــدد مبحوثــن بالــغ )2( مبحوثــا فقــط وبنســبة مئويــة بلغــت )1.8 %(.

الدرجة الوظيفية:
يوضح الجدول أدناه توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغيرالدرجة الوظيفية.
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        جدول رقم )4( يوضح توزيع عينة  الدراسة وفقالًمتغير الدرجة الوظيفية

النسبة المئويةالتكرارالدرجة الوظيفية

70 %77التاسعة إلى السابعة

27.3 %30الخامسة إلى الثالثة

1.8 %2الثانية إلى الأولي

0.9 %1الثالثة الخاصة إلى الأولي الخاصة 

100 %110المجموع

        إعداد الباحثان من الدراسة الميدانية 2021م

مــن خــال الجــدول )4(نلاحــظ أن غالبيــة المبحوثــن تــراوح درجاتهــم الوظيفيــة مــن الدرجة التاســعة 

إلى الدرجــة الســابعة حيــث بلــغ عددهــم )77( مبحوثــا وبنســبة مئويــة بلغــت )70 %( , ثــم فئــة الدرجــة 

الوظيفيــة مــن الخامســة إلى الثالثــة والبالــغ عددهــم )30( فــردا وبنســبة مئويــة بلغــت )27.3 %( , ثــم فئــة 

الدرجــات الوظيفيــة مــن الثانيــة إلى الأولي والتــي بلــغ عــدد أ المبحوثــن بهــا )2( مبحوثــا فقــط وبنســبة مئويــة 

بلغــت )1.8 %( , وفي المرتبــة الأخــرة كانــت فئــة الدرجــات الوظيفيــة مــن الثالثــة الخاصــة وحتي الدرجــة الأولي 

الخاصــة والتــي بلــغ عــدد المبحوثــن بهــا مبحوثــا واحــدا فقــط وبنســبة مئويــة بلغــت )0.9 %(.

المسمى الوظيفي:
 يوضح الجدول أدناه توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير المسمى الوظيفي.

 جدول رقم )5( يوضح توزيع عينة  الدراسة وفقالًمتغير المسمى الوظيفي

النسبة المئويةالتكرارالمسمي الوظيفي

26.4 %29مدير إداري

23.6 %25رئيس قسم 

50 %55موظف

100 %110المجموع

    إعداد الباحثان من الدراسة الميدانية 2021م   

ــغ عددهــم )55(  ــث بل ــن حي ــن الموظف ــن م ــة المبحوث ــن خــال الجــدول )5(يتضــح أن غالبي م

مبحوثــا وبنســبة مئويــة بلغــت )50 %( ، يليهــم الــدراء الإداريــن والبالــغ عددهــم )29( مبحوثــا وبنســبة 

ــم )25(  ــغ عدده ــام والبل ــاء الأقس ــن رؤس ــرة كان المبحوث ــة الأخ ــت )26.4 %( ، وفي المرتب ــة بلغ مئوي

ــة بلغــت )23.6 %(. ــا وبنســبة مئوي مبحوث

سنوات الخبرة:
وضح الجدول أدناه توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغيرسنوات الخبرة.
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جدول رقم )6( يوضح توزيع عينة  الدراسة وفقالًمتغير سنوات الخبرة

النسبة المئويةالتكرارسنوات الخبرة

36.4 %40أقل من 5 سنوات

20.9 %523 وأقل من 10 سنوات

17.3 %1019 وأقل من 15 سنة

6.4 %157 وأقل من 20 سنة

19.1 %21أكثر من 20 سنة

100 %110المجموع

إعداد الباحثان من الدراسة الميدانية 2021م    

مــن الجــدول )6( يتضــح أن غالبيــة المبحوثــن تــراوح ســنوات خبراتهــم مــن )5 ســنوات وأقــل(  

ــنة(  ــرة )5 – 10 س ــة الخ ــم فئ ــت )36.4 %( ث ــة بلغ ــبة مئوي ــا وبنس ــم )40( مبحوث ــغ عدده ــث بل حي

والبالــغ عــدد المبحوثــن بهــا )23( مبحوثــا وبنســبة مئويــة بلغــت )20.9 %( , ثــم الفئــة )أكــر مــن 20 

ــدد  ــنة( بع ــرة )15 – 20 س ــة الخ ــت فئ ــرة كان ــة الأخ ــنة( وفي المرتب ــة )10 – 15 س ــا الفئ ــنة( ، تليه س

مبحوثــن بلــغ )21( و )19( و )7( وبنســب مئويــة بلغــت )19.1 %( و )17.3 %( و )6.4 %( للفئــات 

ــوإلى. الســابقة عــي الت

رابعاً: الصدق البنائي:
إن قــدرة الأداة عــى قيــاس مــا صممــت مــن أجلــه وبنــاءً عــى نظريــة القيــاس الصحيــح تعنــي 

ــه  ــة، أي يقٌصــد ب ــت عشــوائية أو منتظم ــاس ســواء كان ــن أخطــاء القي ــو الأداة م ــة وخل ــة التام الصلاحي

ــة  ــدى ملائم ــم م ــى تقيي ــة الأولى ع ــة في المرحل ــدت الدراس ــد اعتم ــاس, وق ــة أداة القي ــدق أو صلاحي ص

المقاييــس المســتخدمة في قيــاس عبــارات الدراســة باســتخدام اختبــار الثبــات والصــدق لاســتبعاد العبــارات 

غــر المعنويــة مــن مقاييــس الدراســة والتحقــق مــن أن العبــارات التــي اســتخدمت للقيــاس مفهومــاً معينــاً 

تقيــس بالفعــل هــذا المفهــوم.

اختبار صدق محتوي المقياس:
بعــد أن تــم الانتهــاء مــن الصيغــة الأوليــة لمقيــاس الدراســة تــم عرضهــا في شــكل اســتبانة عــى 

مجموعــة مــن المحكمــن والخــراء المختصــن بلــغ عددهــم )7( خبــراً ومحكــاً في مجــال الدراســة، وقــد 

طلــب مــن الخــراء إبــداء آرائهــم حــول أداة الدراســة ومــدى صلاحيــة الفقــرات لتمثيــل فرضيــات الدراســة 

وطلــب منهــم أيضــاً التعديــل والحــذف والإضافــة لمــا يــروه مناســباً لغــرض قيــاس صــدق أداة الدراســة، 

وبعــد أن تــم اســرجاع الاســتبانة مــن جميــع الخــراء تــم تحليــل اســتجاباتهم والأخــذ بملاحظاتهــم واجــراء 

التعديــات التــي اقترحــت عليهــا, وبذلــك تــم تصميــم الاســتبانة في صورتهــا النهائيــة.

اختبار الاتساق والثبات والصدق الداخلي:
اختبــار الاتســاق والثبــات: يقصــد بالثبــات )اســتقرار المقيــاس وعــدم تناقضــه مــع نفســه، أي أن 

المقيــاس يعطــي نفــس النتائــج باحتــال مســاوي لقيمــة المعامــل إذا أعيــد تطبيقــه عــى نفــس العينــة( 
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وبالتــالي فهــو يــؤدي للحصــول عــى نفــس النتائــج أو نتائــج متوافقــة في كل مــرة يتــم فيهــا إعــادة القيــاس، 

وكلــا زادت درجــة القيــاس واســتقرار الأداة كلــا زادت الثقــة فيــه، وهنالــك عــدة طــرق للتحقــق مــن 

ثبــات المقيــاس منهــا طريقــة التجزئــة النصفيــة وطريقــة ألفــا كرونبــاخ، والــذي يأخــذ قيــاً تــراوح بــن 

الصفــر والواحــد الصحيــح، فــإذا لم يكــن هنالــك ثبــات في البيانــات فــإن قيمــة المعامــل تكــون مســاوية 

للصفــر وعــى العكــس إذا كان هنالــك ثبــات تــام في البيانــات فــإن قيمــة المعامــل تســاوي الواحــد الصحيح، 

أي أن زيــادة معامــل ألفــا كرونبــاخ تعنــي زيــادة مصداقيــة البيانــات وعكــس نتائــج العينــة عــى مجتمــع 

الدراســة، كــا أن انخفــاض القيمــة عــن )60 %( دليــل عــى انخفــاض الثبــات الداخــي.

خامساً: تحليل ومناقشة فرضيات الدراسة:
تحليــل ومناقشــة الفرضيــة التــي تنــص عــي أن: » تطبيــق إســراتيجية التدريــب بصــورة علميــة 

تؤثــر عــى أداء العاملــن بمؤسســات الحكــم المحــي«. 

1. إختبار كاي تربيع للإستقلال:
لإجراء إختبار كاي تربيع للإستقلال لهذه الفرضية تم وضع الفروض التإلىة:-

الفرض العدمي:
لا يتأثر أداء العاملين بمؤسسات الحكم المحلي علي إستراتيجية التدريب بهذه المؤسسات.

الفرض البديل:
 يتأثر أداء العاملين بمؤسسات الحكم المحلي بإستراتيجية التدريب بهذه المؤسسات. 

جدول )7( يوضح نتائج إختبار كاي تربيع للإستقلال
قيمة معنوية الإختبار من 

الجانبين
Sig(2.side)

درجات الحرية
d.f

قمة كاي تربيع
Value

الإختبار

0.000108174.12Person chi square
      إعداد الباحثان من بيانات الدراسة الميدانية 2021م.

  بمــا أن قيمــة معنويــة الإختبــار مــن طرفــن كانــت )0.000( وهــي أقــل مــن مســتوي المعنويــة 

ــة )95 %( أن أداء  ــة ثق ــد درج ــتنتج عن ــدم ونس ــرض الع ــض ف ــه نرف ــدده الباحــث علي ــذي ح )0.05( ال

ــة بهــذه المؤسســات. العاملــن بمؤسســات الحكــم المحــي يتوقــف عــي الإســرتيجية التدريبي

2. تحليــل الإرتبــاط البســيط للعلاقــة بــن إســراتيجية التدريــب بمؤسســات الحكــم 
المحلــي وأداء العاملــن بهــذه المؤسســات:

ــد المصحــح لنمــوذج  ــل التحدي ــد ومعام ــل التحدي ــاط ومعام ــل الإرتب   جــدول )8( يوضــح معام

ــن بمؤسســات الحكــم المحــي. ــب وأداء العامل ــن اســراتيجي الةتدري ــة ب العلاق

معامل التحديدمعامل الإرتباطالنموزج
معامل التحديد 

المصحح
الخطأ المعياري 

للتقدير
10.6910.4570.4310.647

إعداد الباحثان من بيانات الدراسة الميدانية 2021م.
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ــم  ــات الحك ــن بمؤسس ــن أداء العامل ــاط ب ــل الإرتب ــظ أن معام ــدول )8( نلاح ــال الج ــن خ   م

المحــي وإســراتيجية التدريــب بهــذه المؤسســات قــد بلغــت قيمتــه )0.69( وهــو إرتبــاط طــردي متوســط 

القــوة يؤكــد وجــود العلاقــة بــن أداء العاملــن بمؤسســات الحكــم المحــي وإســراتيجية التدريــب بهــذه 

المؤسســات ، كــا نلاحــظ أن معامــل التحديــد والــذي يوضــح مــدي قــدرة المتغــر المســتقل إســراتيجية 

التدريــب في تفســر المتغــر التابــع أداء العاملــن بمؤسســات الحكــم المحــي أو هــو نســبة التغــر في المتغــر 

التابــع والتــي حدثــت بســبب تأثــر المتغــر المســتقل والتــي بلغــت )0.457( وهــي نســبة ضعيفــة نوعــا 

ــت  ــي كان ــم المح ــن بمؤسســات الحك ــدث في أداء العامل ــي تح ــرات الت ــن التغ ــدد أن )46 %( م ــا تح م

بســبب إســراتيجية التدريــب المتبعــة بهــذه الموسســات ، أمــا النســبة المكملــة لتفســر المتغــر التابــع أداء 

العاملــن بمؤسســات الحكــم المحــي والتــي تبلــغ )54 %( كانــت بســبب عوامــل أخــري لم يــرد ذكرهــا في 

هــذه الدراســة.    

ــي وأداء  ــم المح ــات الحك ــب بمؤسس ــراتيجية التدري ــن إس ــة ب ــادي للعلاق ــن الأح ــل التباي تحلي

ــات: ــذه المؤسس ــن به العامل

ــب وأداء  ــن إســراتيجية التدري ــة ب ــن الأحــادي لنمــوزج العلاق ــل التباي جــدول )9( يوضــح تحلي

ــن بمؤسســات الحكــم المحــي العامل

مجموع المربعاتمصدر التباين
درجات 
الحرية

متوسط مجموع 
المربعات

FP-value المحسوبة

6.75916.75913.4490.000الإنحدار

--54.2751080.503الأخطاء

---61.034109المجموع

إعداد الباحثان من بيانات الدراسة الميدانية 2021م.

ــت  ــا إذا كان ــة م ــتخدامه لمعرف ــم إس ــذي يت ــدول )9( وال ــن ج ــل التباي ــدول تحلي ــال ج ــن خ م

هنــاك فــروق معنويــة بــن متوســطات إســراتيجية التدريــب بمؤسســات الحكــم المحــي ومتوســطات أداء 

العاملــن بهــذه المؤسســات وذلــك مــن خــال صياغــة الفــروض التإلىــة:

الفرض العدمي:
 لا توجــد فــروق معنويــة بــن متوســطات تنفيــذ إســراتيجية التدريــب بمؤسســات الحكــم المحــي 

ومتوســطات أداء العاملــن بهــذه المؤسســات.

الفرض البديل: 
ــة بــن متوســطات تنفيــذ إســراتيجية التدريــب بمؤسســات الحكــم المحــي  توجــد فــروق معنوي

ــذه المؤسســات. ــن به ومتوســطات أداء العامل

ــتوي  ــن مس ــل م ــي أق ــت )0.000( وه ــار كان ــة الإختب ــة معنوي ــة   P-value  قيم ــا أن قيم وبم

ــة  ــالي نرفــض فــرض العــدم ونســتنتج وجــود فــروق معنوي ــان )0.05( بالت ــذي حــدده الباحث ــة ال المعنوي
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أثر إستراتيجية التدريب على أداء العاملين بمؤسسات الحكم المحلى بولاية جنوب كردفان

بــن متوســطات تنفيــذ إســراتيجية التدريــب بمؤسســات الحكــم المحــي ومتوســطات أداء العاملــن بهــذه 

المؤسســات ، أي أن تأثــر تنفيــذ إســراتيجية التدريــب بمؤسســات الحكــم المحــي عــي أداء العاملــن بهــذه 

ــا. ــا أو جوهري المؤسســات كان تأثــرا معنوي

4. تحليــل الإنحــدار الإنحــدار البســيط لنمــوزج العلاقــة بــن إســراتيجية التدريــب بمؤسســات 

ــن بهــذه المؤسســات: الحكــم المحــي وأداء العامل

 جدول )10( يوضح قيم معاملات الإنحدار للنموزج وإختبار t لهذه المعاملات. 

P-valueقيمة أختبار )t( للمعالم المقدرةالمعالم المقدرةالنموزج

2.0244.2160.000ثابت النموزج

0.3973.6670.000متغير التدريب

إعداد الباحثان من بيانات الدراسة الميدانية 2021م.

ــذ  ــن تنفي ــة ب ــم معامــات نمــوزج الإنحــدار للعلاق ــذي يوضــح قي مــن خــال الجــدول )10( وال

ــة  ــظ أن قيم ــات نلاح ــذه المؤسس ــن به ــي وأداء العامل ــم المح ــات الحك ــب بمؤسس ــراتيجية التدري إس

معنويــة الإختبــار )P-value( المقابلــة للثابــت وميــل النمــوزج كانــت قيمتهــا أقــل مــن مســتوي المعنويــة 

ــذي  ــة معــالم هــذا النمــوزج وال ــرار بمعنوي ــا الإق ــك يمكنن ــذي حــدده الباحــث )0.05( وعــي ضــوء ذل ال

يمكــن صياغتــه كــا يــي:

حيث:

: تمثل المتغير التابع أداء العاملين بمؤسسات الحكم المحلي.

X: تمثل المتغير المستقل إستراتيجية التدريب بمؤسسات الحكم المحلي.

حيــث يلاحــظ أن ثابــت النمــوذج المقــدر قــد بلــغ )2.024( وهــو يمثــل مقــدار التغــر في المتغــر 

ــر المســتقل إســراتيجية  ــر في المتغ ــدم التغ ــا ينع ــم المحــي عندم ــن بمؤسســات الحك ــع أداء العامل التاب

التدريــب أي عندمــا تكــون قيمتــه تســاوي صفــراً.

ــل مقــدار  ــد بلغــت )0.397( وهــي تمث ــل لهــذا النمــوذج المقــدر ق ــك نلاحــظ أن قيمــة المي كذل

التغــر في المتغــر التابــع أداء العاملــن بمؤسســات الحكــم المحــي عندمــا يتغــر المتغير المســتقل إســراتيجية 

التدريــب بمقــدار وحــدة واحــدة.

الخاتمة :
 تناولــت الدراســة أثــر إســراتيجية التدريــب عــى أداء العاملــن بمؤسســات الحكــم المحــى بولايــة 

جنــوب كردفــان، هدفــت الدراســة إلى معرفــة اثــر إســراتيجية التدريــب عــي أداء العاملــن بمؤسســات 

الحكــم، وتوصلــت إلى عــدد مــن النتائــج منهــا تــؤدي إســراتيجية التدريــب إلى تصميــم البرامــج التدريبيــة 

ــة  ــة الجرع ــات المســتهدفة ونوعي ــد الفئ ــن وتحدي ــن العامل ــات ع ــات و المعلوم ــر البيان ــن خــال توف م

التدريبيــة المناســبة لهــم ,توفــر إســراتيجية التدريــب أنظمــة لتنفــذ البرامــج التدريبيــة مــن خــال أختيــار 
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مدربــن ذات كفــاءاة عإلىــة و أســتخدام أســاليب مرنــة و محفزة,أوصــت الدراســة بــرورة وضــع معايــر 

دقيقــة لقيــاس أداء العامــن تســاعد في تحديــد الإحتياجــات التدريبيــة بدقــة.

النتائج :
من خلال عرض الإطار النظري واجراء الدراسة الميدانية توصلت الدراسة إلى:

أن إســراتيجية التدريــب تــؤدي إلى تصميــم البرامــج التدريبيــة مــن خــال توفــر البيانــات 

ــم .  ــبة له ــة المناس ــة التدريبي ــة الجرع ــتهدفة ونوعي ــات المس ــد الفئ ــن وتحدي ــن العامل ــات ع والمعلوم

أن إســراتيجية التدريــب توفــر أنظمــة لتنفــذ البرامــج التدريبيــة مــن خــال أختيــار مدربــن ذات 

كفــاءاة عاليــة واســتخدام أســاليب مرنــة و محفــزة . 

توجد إستراتيجية للتدريب في مؤسسات الحكم المحلي ولكن هنالك قسور في تنفيذها. 

أن نســبة تدريــب العاملــن بمؤسســات الحكــم المحــي ضعيفــة لتجاهــل الولايــة أولويــات التدريب 

ضمــن المشروعــات والبرامــج الأخرى .

ــن  ــة العامل ــادة  أنتاجي ــي زي ــاعد ع ــة يس ــج التدريبي ــق البرام ــة لتطبي ــة حديث ــي أنظم أن تبن

ــي .  ــم المح ــات الحك بؤسس

أن إلتزام الإدارة بتطبيق إستراتيجية التدريب يزيد من مستوى أداء العاملين. 

هــذه النتائــج تؤُكــد صحــة الفرضيــة: )أن تطبيــق إســراتيجية التدريــب بصــورة عليمــة تؤثــر عــى 

مســتوى أداء العاملــن بمؤسســات الحكــم المحــي(.

التوصيات:
عــي مؤسســات الحكــم الإهتــام بتطبيــق و تنفيــذ إســراتيجية التدريــب حســب مــا هــو موضــوع 

الخطة.  في 

يجــب وضــع معايــر دقيقــة لقيــاس أداء العاملــن حتــى يســاعد في تحديــد الإحتياجــات التدريبيــة 

 . بدقة

على مؤسسات الحكم المحلى تصميم برامج تدريبية حسب حوجة العاملين.

الأهتمام بتطبيق أنظمة حديثة لتنفيذ البرامج التدريبية لضمان جودة الأداء.

 إزالة المشكلات والمعوقات الخاصة بتدريب العاملين بمؤسسات الحكم المحلي.
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أثر إستراتيجية التدريب على أداء العاملين بمؤسسات الحكم المحلى بولاية جنوب كردفان

الهوامش:
(((1 ــة  ــعودية ، جامع ــة الس ــوط الجوي ــة الخط ــن بمؤسس ــي أداء العامل ــب ع ــر التدري ــر، أث ــد بش أحم

ــور، 2008م, ص ص13. ــر منش ــوراه، غ ــالة دكت ــاض، رس الري

(((2 أحمــد الســامرئي ،أثــر إســراتيجية التدريــب لتطويــر المــوارد البشريــة في القطــاع الحكومــي، جامعــة 

الإســكندرية، رســالة ماجســتير غــر منشــورة، 2010م,ص9 ص.

(((3 الخــر محمــود فــاتي، دور التدريــب في رفــع كفــاءة العاملين بولايــة جنوب كردفــان في الفترة مــن 2009م 

إلى 2013م، كليــة الدراســات العليــا، جامعة الدلنج، رســالة ماجســتير غير منشــورة.2013م,ص ص5 .

(((4 عبدالبــارى درة،)1982( العامــل البــرى والإنتاجيــة في المؤسســات العامــة، عــان دار الفرقــان للنــر 

والتوزيع,1982,ص69.

(((5 وائــل  دار  عــان،  اســراتيجي،  مدخــل  البشريــة  المــوارد  الهيتــي،إدارة  عبدالرحيــم  خالــد 

84 2004,ص للنــر،

(((6 جــال الديــن محمــد المــرسى، الإدارة الاســراتيجية للمــوارد البشريــة المدخــل لإيجــاد الميــزة التنافســية 

لمنظمــة القــرن واحــد وعــرون، الاســكندرية، الــدار الجامعيــة للنــر،2003ص79.

(((7 مؤيــد الســالم، وعــادل صالــح، إدارة المــوارد البشريــة مدخــل اســراتيجي، عــان، عــالم الكتــب الحديث 

للنشر والتوزيــع، 2002، ص13.

(((8 ــع، 2000،  ــر والتوزي ــروق للن ــان، دار ال ــة، ع ــوارد البشري ــاويش، إدارة الم ــب ش ــى نجي مصطف

ص243.

(((9 حامد التاج صافي،إدارة الموارد البشرية مدخل تطبيقي، الإسكندرية، الدار الجامعية,2009,ص112.

ــة 1)1)) ــر، جامع ــة، الجزائ ــات الاقتصادي ــة في المؤسس ــوارد البشري ــة الم ــراتيجية تنمي ــي، إس ــن يرق حس

للنــر،2008،ص187. الجزائــر 

وائــل 1)1)) دار  عــان:  الثالثــة،  الطبعــة  البشريــة،  المــوارد  حســن،إدارة  وعــي  عبــاس،  ســهيلة 

.73 2003,ص للنــر,

ــدلاوي، 2009، 1)1)) ــان دار المج ــا، ع ــة عليه ــرات العولم ــة وتأث ــوارد البشري ــوي، إدارة الم ــنان الموس س

ص217.

أحمــد منصــور الكعــب أثــر البرامــج التدريبيــة عــى ســلوك وأداء العاملــن بــوزارة الداخليــة ، جامعــة 1)1))

عــان، رســالة ماجســتير، عــان، 2003,ص ص23.

المصادر الأجنبية1)1))


