
 

 

 عشر السادسة المحاضرة
 مرحلة تقوٌم فعالٌة التدرٌب

 ٌنبغً هنا القٌام ببعض الإجراءات أهمها :
 نتقوٌم المتدربٌ

  التدرٌبً وٌقوم المتدربون بعد الانتهاء من البرنامج توزع على المتدربٌن استمارات تقوٌم لفعالٌة البرنامج
 .بتعببتها لمعرفة آرابهم فً البرنامج

 أو فً أي  وبتحلٌل نتابج الاستمارات ٌمكن إدخال التعدٌلات المطلوبة فً هذا البرنامج فً حالة تكراره ،
 .برنامج مشابه

 : ًالشكل التالً ٌصور لنا نموذج لاستمارة تقوٌم برنامج تدرٌب 
 

 استمارة تقوٌم
 لقٌادات الأكادٌمٌةلالبرنامج التدرٌبً لتنمٌة المهارات الإدارٌة 

 بجامعة الملك عبدالعزٌز بجدة
هداف المشار إلٌها بعالٌة فً تحقٌق الأ ةالدور ةلٌعاالغاٌة من تعببة هذه الاستبانة من قبل المتدرب هو تحدٌد ف 

 المرجوة منها.
 .المذكورة ةموافقتك على العبار علٌه ٌرجى وضع دابرة حول الرقم الذي ٌحدد 

 

 
 
 نموذج استمارة التقوٌم برنامج تدرٌبً 
 
 لا تملأ هذه الخانة * ملاحظات فضلاا  

 
  

 تابع نموذج استمارة التقوٌم برنامج تدرٌبً



 

 

 مرحلة تقوٌم فعالٌة التدرٌب - مواصلة
 المشرفٌنو أمتابعة الرؤساء  
 نوذلك لأ ، دابهم وسلوكهم فً العملألمتدربٌن لمعرفة أثر التدرٌب على لوذلك بالرجوع إلى الرؤساء المباشرٌن  

أن تأخذ الصورتٌن  وجهود المدربٌن ٌمكن  .التدرٌب تلقٌهقٌمة التدرٌب تتضح من أداء الموظف لعمله بعد 
 التالٌتٌن :

 قٌاس النتائج من خلال المجموعة التجرٌبٌة : أولاا  
قبل وبعد التدرٌب للمجموعة التجرٌبٌة  ونوعا   التجرٌبٌة والمجموعة القٌاسٌة كما  نتاجٌة المجموعة إمنها تقاس  

 للتعرف على نتابج التدرٌب ) مع مراعاة تثبٌت المتغٌرات التً ٌمكن أن تؤثر على الإنتاجٌة مثل زٌادة الأجور (
  

 : وهنا ٌمكن اختبار ما ٌلً : تقوٌم التأثٌر المطلوب : ثانٌاا 

   المتدرب اتجاه البرنامج.تقوٌم رد فعل 

 ارات والمبادئ والحقابق المطلوبة.تقوٌم مدى تعلم المتدرب للمه 

 ؟ هل مازالت الظواهر السلبٌة موجودة .تقوٌم سلوك المتدربٌن بعد التدرٌب 

    وجه الأسبلة التالٌة :نٌمكن أن  فمثلا   .رٌبتقوٌم النتابج من التد وأخٌرا 
  ؟ هل انخفضت شكاوى العملاء من الموظفٌن 
 ؟التصنٌع  ءثناأ فلاهل تحسنت نسبة الت 
 ؟معدل الغٌاب  هل انخفض 
 ؟ هل تحققت المعدلات المطلوبة للإنتاج 

 
 رأي

 ــ :قد ٌحقق التدرٌب التأثٌر المرجو منه فٌما ٌتعلق ب 
   تجاههردود الفعل الجٌدة. 
  تغٌٌر السلوك. 
 زٌادة القدرة على التعلٌم. 
 وفً هذه الحالة ٌجب مراجعة وتقٌٌم برنامج موضوعات التدرٌب. منه ، ولكن قد لا تتحقق النتابج المالٌة 
 
 لمتدربٌنلالأخطاء القاتلة  
وأسالٌب التدرٌب ولكن ٌفشل  ، قد ٌتم تصمٌم نظام التدرٌب بنجاح فٌما ٌتعلق بتحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة 

 التدرٌب فً الوصول إلى غاٌاته بسبب فشل المدٌرٌن.
 ومن أهم أخطاء المدربٌن فً هذا السٌاق والتً قد تؤدي إلى فشل البرنامج التدرٌبً ما ٌلً : 
 .وشكلا   ا  وضوعـداد مـعدم الاستع  -1
 الحضور المتأخر إلى قاعة التدرٌب وكذلك الخروج المتأخر.  -2
 فً الإجابة على أسبلة وتساؤلات المتدربٌن.الغموض   -3
 ن المنظمة.ععدم الاطلاع على معلومات مهمه   -4
 السمعٌة.واستخدام وسابل التدرٌب المربٌة  ءسو  -5
 جهزة العرض.ااستخدم الألوان بشكل سٌا. أو الوقوف أمام   -6
 توزٌع موضوع التدرٌب بشكل غٌر متكافا.  -7
 عناوٌن غٌر واضحة.راق متداخلة ، الظهور غٌر المنظم ، أو  -8
 
  
 
 
 
 
 



 

 

 خطوات تقٌٌم مدى الحاجة للتدرٌب
 

 
 

 تحدٌد الاختلاف فً الأداء. (  1) الخطوة 
وبمعنى  .. وما إذا كانت النتابج المحققة متطابقة مع المعاٌٌر أو مختلفة، تتطلب هذه الخطوة تقوٌم أداء الموظف  

 ؟ مع ما هو مطلوب فعلا   هل تتوافق إنتاجٌة الموظف : آخر فإن السؤال هنا هو
  

 :أمثلة على اختلاف الأداء الفعلً المعاٌٌر المتوقعة
  .المطلوب من رجل البٌع عمل ست صفقات جدٌدة كل أسبوع. ولكن متوسط صفقات خالد لا تزٌد عن أربعة 
  وفً مصنعنا فإن المعدل خمسة حوادث. .. معدل الحوادث فً المصانع المماثلة لمصنعنا حادثتان كل شهر 
 
 تحلٌل التكلفة والعائد (  2) الخطوة  
وبمعنى آخر فإن السؤال  تتطلب هذه الخطوة فحص ما إذا كان تصحٌح الوضع ٌستحق التضحٌة بالجهد والوقت. 

 ؟ ما هً التكلفة التً سنتحملها إذا لم تحل المشكلة:  هنا هو
 قد تكون الإجابة : 
   ستكون أقل ومن ثم لا داعً للتدرٌب.التكلفة 
 بتكلفة التدرٌب. قٌاسا   ستكون كبٌرة  كلفةالت 
  

 التمٌٌز بٌن عدم القدرة علً الأداء أو عدم الرغبة(   3 ) الخطوة
 وتمثل هذه الخطوة الأساس فً عملٌة تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة للموظفٌن الحالٌٌن : 

 ؟ الموظف القٌام بالعمل هل ٌستطٌع السؤال الأساسً هنا هو :
  

 فرع عن هذا السؤال ثلاثة أسبلة أخرى هً :وٌت
 نت منه.أ؟ وما هو الذي تتوقع  ما هو المطلوب منه هل ٌعرف الموظف فعلا    -1
 ؟ إذا أراد ذلك هأداء المطلوب منهل ٌستطٌع الموظف   -2
 ؟ فً تحقٌق المطلوب منه هل ٌرغب الموظف فعلا    -3
 



 

 

   على السؤال الأول :وهنا قد تكون الإجابة 
 ما هو المطلوب منه. الموظف لا ٌعرف المطلوب منه ، أو أنه ٌعتقد أنه ٌؤدي فعلا   

  
 : ًوقد تكون الإجابة على السؤال الثان 
 .ولكنه غٌر قادر على ذلك نعم الموظف ٌستطٌع أداء المطلوب منه 
 
 : أما الإجابة على السؤال الثالث فقد تكون 

 أداء العمل ولكنه غٌر راعب فً ذلك.در على الموظف قا
 (. الفصل - النقل - الحوافز )  وهنا قد ٌكون أمام الإدارة اتخاذ عدة بدابل لعلاج هذه الظاهرة مثل : 
 وإذا ما اتضح أن الموظف غٌر قادر على الأداء حسب المطلوب وجب على الإدارة استكمال الخطوات التالٌة : 
  

 : المعاٌٌرتحدٌد (   4 ) الخطوة
للمعاٌٌر المحددة ، إما لكونه لا ٌعرف هذه المعاٌٌر ، أو لأنه  قد تجد الإدارة أن الموظف لا ٌؤدي العمل وفقا   

 لها. ٌعتقد أنه ٌعمل وفقا  
 وهنا ٌجب على الإدارة أن تتخذ الإجراءات التالٌة : 
 إنتاجٌة الموظف أقل من المعاٌٌر المحددة. التأكد من أن   -1
 من فهم الموظف لهذه المعاٌٌر والمتوقع منه.التأكد   -2
 مراجعة المعاٌٌر القابمة والتأكد من سلامتها.  -3
 
 التخلص من بعض المعوقات :(   5 ) الخطوة 
 قد تكون عدم قدرة الموظف على الأداء ناتجة عن بعض المعوقات الخارجة عن إرادته مثل : 

  .عدم وصول المواد إلى موقعه فً الوقت المحدد 

  .عدم وجود الأدوات الكافٌة والمساعدة لأداء العمل 
 لى التدرٌب.إوقد ٌتطلب تصحٌح ما سبق عدم الحاجه  

 
 التدرٌب(   6 ) الخطوة

إذا اتضح بعد تحلٌل الخطوات السابقة أن المشكلة تنحصر فً عدم القدرة على العمل بسبب نقص المهارات فإن  
 التدرٌب فً هذه الحالة هو الحل الأمثل.

غٌر أننا ٌجب أن ننبه إلى أن تكلفة التدرٌب عادة مرتفعة ، وأنه فً حالة الحاجة إلٌه فلابد من أن ٌكون العابد منه  
 أعلى من التكلفة.

 
 تغٌٌر الوظٌفة :(   7 ) الخطوة 
 أن نعالج مشكلة عدم القدرة على العمل بتغٌٌر مجال العمل. قد ٌكون من الأفضل أحٌانا   
 تتكون وظٌفة مندوب مبٌعات من ثلاثة عملٌات. مثال : 
 .الاتصال بالعمٌل المتوقع : الأولى 

 .عرض السلعة على العمٌل : الثانٌة
 إبرام الصفقة. : الثالثة

ولكن مندوب المبٌعات أحمد بطًء فً عملٌة الاتصال والعرض ، غٌر أنه متى ما قام بها فإنه ٌقوم بدور متمٌز  
فً عملٌة الاتصال والعرض ولكنه بطًء فً إبرام  الناجحة وفً المقابل فإن سعد ناجح جدا  فً إبرام الصفقات 

 الصفقات.
 هنا قد تجد الإدارة أن من الأفضل إعادة تغٌٌر محتوٌات الوظٌفة وتوزٌعها بٌن أحمد و سعد. 
 
 النقل أو الفصل :(   8 ) الخطوة 
فً العمل ولكنه غٌر قادر على الالتزام بمعدلات الأداء فإن  إذا اتضح بعد كل الجهود السابقة أن الموظف راغب 

 (. الفصل من العمل - النقل الى عمل آخر )  الحل المطلوب هو :
 



 

 

 تحفٌز الموظف(   9 ) الخطوة 
إذا اتضح للإدارة أن الموظف قادر على العمل متى ما أراد ذلك. ولكنه لا ٌرغب فً تحقٌق الأداء المطلوب فإن  

 تبدو هنا فً شكل :الصورة 
 وعلى الإدارة أن تقرر شكل هذه الحوافز : هل تكون فً شكل :  : مشكلة حوافز

 إٌجابٌة = مادٌة ، أو غٌر مادٌة 
 سلبٌة = مادٌة ، أو غٌر مادٌة

 
 الآن تأمل

ٌنصب اهتمام قد ؛ الدنٌا  - وخاصة الفتٌات الإدارٌة ، تدرٌب كافة مستوٌات العاملٌندارة العلٌا بتمام الإاهعدم  
التً  ولكن تتجاهل الفبات الأخرى  ، المبرمجٌنو الفنٌٌن ، المدٌرٌن التنفٌذٌٌن ، تدرٌب القٌاداتبدارة العلٌا الإ

 .اهرباحأالمنظمة وإنتاجٌتها و ةلٌاعفتساهم فً 
ن أجل التأقلم مع هذه الفبات مبالإنتاجٌة تحتم الاهتمام ووتصمٌم نظم العمل  ، ن التطورات التكنولوجٌة المتلاحقةإ

 واستخدامها وحل المشكلات الآتٌة أثناء العمل : التقنٌات الفنٌة المتسارع 

  ن إبل  ، تعطً كثٌر من المنظمات نسبة ضبٌلة من مواردها للتدرٌب : ضعف الإنفاق على برامج التدرٌب
 .مالٌة اتزملأمخصصات التدرٌب تكون أول ما ٌطالها التخفٌض فً حالة تعرض المنظمة 

 

   على المنظمات أن تنوع فً  من أجل ذلك فإن : هم مهاراتها شهادات علمٌة ولا تمنحٌخرجلالجامعات تقدم
اتخاذ   ، وفً مجالات القٌادة الفعالة ، فٌةاشرخاصة فً مستوٌات الإدارة التنفٌذٌة والإ ، برامجها التدرٌبٌة

بل تعٌد تدرٌب موظفٌها بعد كل  ، لٌس هذا فحسب .التعامل مع العملاء ، إدارة العمل الجماعً ، القرارات
 .حٌن وآخر

 

  نجاح إبرامج دراسٌة ذات ارتباط بسوق العمل ٌساهم فً  ءنابإن  : عدم التعاون مع كلٌات إدارة الأعمال
برامج مشتركة  هذه الكلٌات الاجتماع مع بعضهم ورسم  ءادومن ثم على المنظمات وعم ، سٌاسات التدرٌب

 لتحقٌق الأهداف المطلوبة لرفع كفاءة العاملٌن والخرٌجٌن.
 
 الفصل مصطلحات 
هو العملٌة المنظمة التً ٌتم من خلالها اكتساب مهارات جدٌدة تساعد على تغٌٌر سلوكٌات  :  Trainingالتدرٌب 

 .وتحسٌن فعالٌتهم فً العملومشاعر الموظفٌن من أجل زٌادة 
الهدف من هذه العملٌة هو جمع معلومات تبرز درجة الرضا الوظٌفً  :  Attitude Surveyدراسة الاتجاهات

القٌادي،  للموظفٌن سواء من حٌث الحوافز المادٌة أو المعنوٌة ، أو المناخ التنظٌمً ، أو ظروف العمل ، أو الأسلوب
 .والإشرافً فً العمل

ٌعنً التدوٌر الوظٌفً التنقل بٌن عدة وظابف داخل المنظمة ، وقد تتم العملٌة  :  Job Rotationالوظٌفًالتدوٌر 
وٌعتمد ذلك على طبٌعة العمل ، وكلما كان العمل ٌمٌل إلى الجانب  .أشهرو أسابٌع حتى أو أٌام أو خلال ساعات

 .أ و قٌادٌا   ستزداد كلما كان العمل إدارٌا   التنقل ستكون قصٌرة للغاٌة ، ولكنها فإن فترة أو الفنً المهنً
ٌقصد بالتدرٌب على رأس العمل أن ٌقوم الموظف  : ON - the Job Training التدرٌب على رأس العمل

من خلال موظف أكثر خبرة ، وٌأخذ  الجدٌد ومن خلال ربٌسه المباشر بتعلم العمل الجدٌد ، وقد ٌتم التدرٌب أٌضا  
 .التدرٌب على رأس العمل صورا  متعددة منها التدوٌر الوظٌفً ، والتوسٌع الوظٌفً ، والتدرٌب المتلاحق الخطوات

ٌتم فٌه تفرغ الموظف للتدرٌب الذي ٌتم خارج إطار العمل. وقد ٌكون هذا التدرٌب فً موقع  : التدرٌب خارج العمل
 .االمنظمة أو خارجه

للواقع الفعلً وأن تستخدم نفس الأدوات أو الآلات التً  ٌتطلب الأمر أن ٌكون مكان التدرٌب مشابها   : المحاكاة
 .ها أثناء العملهجاسٌستخدمها الموظف فً عمله ، وأن ٌتعرض الموظف لنفس الظروف التً سٌو

بٌن المدرب والمتدربٌن ، وبٌن المتدربٌن  وسٌلة تدرٌبٌة متعددة الاتصالات تسمح بالحوار والمناقشة : حلقات العمل
  .بعضهم البعض على أن ٌكون زمام المبادرة فً ٌد المدرب

 
 اخوكم / البرهً


