
 
 
 
 
 
 

 
 المستخلص

ييدؼ البحث الى دراسة التدريب الاستراتيجي واثره في تحسيف اداء مكاتب المفتشيف العاميف في 
الوزارات العراقية ، عبر متغيريف التدريب الاستراتيجي والذي تضمف اربعة ابعاد ىي ) التحميؿ الاستراتيجي ، 

ابعاد ىي  ةب ، التقييـ ( ومتغير الاداء تضمف ثلاثصياغة استراتيجية التدريب ، تنفيذ استراتيجية التدري
)الكفاءة ، الفاعمية ، القيمة المضافة ( ، وتتركز مشكمة البحث باعتماد مكاتب المفتشيف العاميف عمى برامج 

 بالمياراتتدريبية جاىزة ترد مف المراكز التدريبية بدوف تصميـ برامج تدريبية تؤدي الى تزويد العامميف 
التي تؤدي الى تنفيذ الاىداؼ الحالية او المستقبمية لعينة البحث. استعمؿ الباحث الاستبانة كأداة والقدرات 

المقابلات الشخصية مع بعض موظفي مكاتب المفتشيف العاميف عينة  فضلا عفرئيسة لجمع البيانات ، 
عاميف لمراحؿ عممية البحث ، توصؿ البحث إلى جممة مف الاستنتاجات اىميا اف تبني مكاتب المفتشيف ال

في تحسيف اداء ىذه المكاتب ، أما أىـ التوصيات فقد تركزت عمى ضرورة دعـ  يسيـالتدريب الاستراتيجي 
الادارات العميا في مكاتب المفتشيف العاميف لمدور الاستراتيجي الذي يمكف اف يمعبو التدريب عف طريؽ 

ف نقطة انطلاؽ لتزويد العامميف في ىذه المكاتب بالميارات الارتكاز عمى التدريب الاستراتيجي بكؿ مراحمو ليكو
والقدرات عمى تنفيذ الاىداؼ الاستراتيجية و ضػػرورة اندماج التػػػغيرات البيئية فػػػي اختيار البرامج التدريبية و 

واختيار الوظائؼ المستقبمية التي سيتـ استحداثيا عند التخطيط لعممية التدريب  العنايةضرورة الاخذ بعيف 
 البرامج التدريبية استناداً الى ذلؾ .

 الاداء. -التدريب الاستراتيجي  المصطلحاث الشئيسيت للبحث/
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 *البحث مستؿ مف رسالة ماجستير

التدريب الاستراتًجٌ واثره في تحسين اداء مكاتب المفتشين 

 العامين 
 جامعة بغداد / كلية الادارة والاقتصاد  د. سعدون حمود جثير/م.أ.

 البحث العلميمكتب المفتش العام / وزارة التعليم العالي و /اخلاص خالد نصيف/الباحث 
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  : الممذهت

بقاءىا واستمرارىا ، فبيئة الاعماؿ وما يسبغ عمييا مف  فيتواجو المنظمات ضغوطات وتحديات تؤثر 
التقدـ العممي الذي يشيده العالـ اليوـ يفرض عمى المنظمات الاىتماـ بالموارد  فضلا عفات تغييرات وتحدي

البشرية وتزويدىا بالمعارؼ والميارات مف اجؿ تحقيؽ اىدافيا بكفاءة وفاعمية ، اذ اف التدريب وارتباطو بشكؿ 
ريب اكثر فاعمية ويحقؽ اىداؼ وثيؽ مع الاىداؼ الاستراتيجية لممنظمة ىو مف الشروط الاساسية ليكوف التد

المنظمة وىذا يؤدي الى المرونة في التكيؼ مع تغيرات العوامؿ الداخمية والخارجية والتركيز عمى تحقيؽ رسالة 
وتأثيره  التدريب الاستراتيجيالمنظمة في الامد الطويؿ .وضمف ىذا الاطار سعى ىذا البحث الى ابراز اىمية 

ي العراؽ ، ولفت النظر الى اىميتو ودوره في تحسيف الاداء في ىذه المكاتب مكاتب المفتشيف العاميف ففي 
بوصفو احد اىـ اىداؼ البحث فضلا عف اىمية العلاقة بينيما مف جية اخرى .تـ عرض المضاميف الفكرية 
 والنتائج العممية ضمف اربعة محاور ، يشمؿ المحور الاوؿ منيجية البحث وعرضاً لبعض الدراسات السابقة
ذات الصمة بمتغيرات البحث مع تحديد مجالات الافادة منيا، واختص المحور الثاني بتوضيح مفصؿ لممرتكزات 
الفكرية المتعمقة بمتغيرات البحث ، جاء الاوؿ ليسمط الضوء عمى التدريب الاستراتيجي اما الثاني تناوؿ الاداء 

اذ اشتمؿ عمى اربعة مباحث جاء الاوؿ لعرض  المنظمي. أما المحور الثالث فتضمف الجانب العممي لمبحث ،
النتائج وتفسيرىا وتحميميا عمى مستوى مكاتب المفتشيف العاميف المبحوثة ، فيما تضمف المبحث الثاني 
اختبار علاقات الارتباط بيف متغيري البحث الاساسية ، فيما كاف فحوى المبحث الثالث اختبار وتحميؿ علاقة 

حث في مكاتب المفتشيف العاميف عينة البحث وتحميميا ، فيما تصدى المبحث الرابع التاثير بيف متغيري الب
لاختبار فرضية الفروؽ المعنوية لعينة البحث .واشتمؿ المحور الرابع والاخير مبحثيف كاف مف نصيب الاوؿ 

المتعمقة  عرض لاىـ الاستنتاجات التي توصؿ الييا البحث وتضمف الثاني عرضاً لاىـ التوصيات المقترحة
 بموضوع البحث .

 هٌهجيت البحث وبعط الذساساث السابمت /المحىس الاول 
 هٌهجيت البحث

يتطمػب التػدريب تػػوفر العناصػر الاساسػػية التػي تػؤدي الػػى نجاحػو ، اذ ينبغػػي اف    :هشككةلت البحككث  -أولاً :
المعػػارؼ والميػػارات  يتضػػمف التػػدريب العمػػؿ عمػػى سػػد الفجػػوة مػػا بػػيف معرفػػة المتػػدرب وخبرتػػو مػػف جيػػة وبػػيف

المطموبػػة لاداء عممػػو مػػف جيػػة اخػػرى ممػػا يسػػتدعى تصػػميـ البػػرامج التدريبيػػة وتنفيػػذىا عمػػى وفػػؽ متطمبػػات 
معػػايير الاداء لغػػرض تحقيػػؽ رفػػع كفػػاءة العػػامميف وتحسػػيف انتػػاجيتيـ لتحقيػػؽ اىػػداؼ المنظمػػة والتاكيػػد عمػػى 

بػرامج التدريبيػة لتحقيػؽ اىػداؼ المنظمػة الاسػتراتيجية الدور الاسػتراتيجي لمتػدريب بحيػث يػتـ تصػميـ وتنفيػذ ال
عػػف طريػػؽ ربػػط التػػدريب بعمميػػة التخطػػيط الاسػػتراتيجي ، وعميػػو فػػأف  انفػػاؽ الملايػػيف مػػف الػػدنانير لتػػدريب 
الموظفيف في مكاتب المفتشيف العاميف غير كاؼ بؿ يتطمب الامر ربط التػدريب بالاحتياجػات الفعميػة والاىػداؼ 

 .لمكاتب المفتشيف العامييف بما يضمف اداء العمؿ بصورة كفؤة وفاعمة الاستراتيجية 
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وقيػاـ مكاتػب المفتشػيف العػاميف بالاعتمػاد عمػى بػرامج تدريبيػة جػاىزة تػرد مػف المراكػز التدريبيػة ويػػتـ  
تػؤدي  الحاجة الفعمية لمبرنامج التػدريبي او بػدوف تصػميـ بػرامج تدريبيػة العنايةالترشيح ليا بدوف الاخذ بنظر 

والقدرات التي تؤدي الى تنفيذ اىداؼ ىذه المكاتب الحالية او المسػتقبمية وتتركػز  بالمياراتالى تزويد العامميف 
 مشكمة البحث في الاجابة عمى التساؤلات الاتية :

 . ما مدى تبني مكاتب المفتشيف العاميف لمراحؿ عممية التدريب الاستراتيجي؟ 2 
 التدريب الاستراتيجي و الاداء في مكاتب المفتشيف العاميف؟. ما مدى وجود علاقة بيف 3

اىمية البحث مف اىمية المورد البشري المؤىؿ والمدرب وما يؤديو التدريب  تنطمؽ :اهويت البحث -ثاًياً :
، اذ أف التدريب ىو استثمار طويؿ الأجؿ لأىـ موارد المنظمات الا مف دور حيوي واستراتيجي في المنظمات 

مورد البشري عبر تزويدىـ بالميارات والمعارؼ والخبرات التي تؤىميـ للاضطلاع بتحسيف وتطوير اداء وىي ال
المنظمة  بما يؤدي إلى تحقيؽ اىداؼ المنظمة الاستراتيجية والتي تؤدي الى تحسيف  دورىا في الاداء 

مية ىذه الدراسة تنطمؽ أى وعميو يمكف القوؿ افوالغرض الذي اسست مف اجمو مكاتب المفتشيف العاميف، 
تحسيف أداء  فيمف اىمية التدريب ودوره الاستراتيجي في تحقيؽ اىداؼ المنظمة الاستراتيجية وأثر ذلؾ 

مكاتب المفتشيف العاميف في العراؽ ، اذ أف الكثير مف الدراسات ركزت عمى الدور التقميدي ولـ تتطرؽ الى 
ودوره في تنفيذ الاىداؼ الاستراتيجية لممنظمة و في تحسيف  الدور الاستراتيجي الذي تمعبو وظيفة التدريب

 يا.ئادا
 -ييدؼ البحث الى تحقيؽ الاتي :   : اهذاف البحث -ثالثاً :

 تحديد مدى تطبيؽ المكاتب المبحوثة لعممية التدريب الاستراتيجي ..1
 تشخيص اي المكاتب حققت تفوقاُ في تطبيؽ مراحؿ التدريب الاستراتيجي ..2
 ى تاثير التدريب الاستراتيجي عمى اداء مكاتب المفتشيف العاميف.تشخيص مد.3

تنػػدرج فرضػػيات البحػػث ضػػمف ثلاثػػة محػػاور رئيسػػة وىػػي فرضػػيات الارتبػػاط  :فشظككياث البحككث -سابعككاً :
وفرضيات التأثير وفرضية الفػروؽ المعنويػة بػيف مكاتػب المفتشػيف العػاميف المبحوثػة ، وكمػا ىػو موضػح فيمػا 

 يأتي :
الاولى : توجد علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة معنوية بيف التدريب الاستراتيجي و تحسػيف الاداء فػي الفرضية 

 مكاتب المفتشيف العاميف في العراؽ
الفرضية الثانية : توجد علاقة تاثير ذات دلالة معنوية ايجابية بػيف التػدريب الاسػتراتيجي و تحسػيف الاداء فػي 

 لعراؽمكاتب المفتشيف العاميف في ا
الفرضية الثالثة : توجد فروؽ معنوية بيف مكاتب المفتشيف العاميف في تطبيؽ مراحؿ التدريب الاستراتيجي و 

 تحسيف اداء مكاتب المفتشيف العاميف
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 خاهساً : المخطط الفشظي للبحث 

 ميمراحؿ التدريب الاستراتيجي                                     الاداء المنظ         
 
 
 
 

 
 
 

 ( المخطط الفرضي البحث1شكؿ )
 المصدر : اعداد الباحث

( 19.4تـ اختيار سبعة مكاتب مف مكاتب المفتشيف العاميف والتي شػػػكمت حػػوالي ) عيٌت البحث: -سادساً :
( مكتبػػاً وىػػي 36( والتػػي بمػػغ عػػددىا )2004( لسػػنة )57% مػػف اجمػػالي المكاتػػب المشػػكمة بموجػػب الامػػر )

) الػػنفط ، الصػػناعة والمعػػادف ، العمػػؿ والشػػؤوف  -مفتشػػيف العػػاميف فػػي كػػؿ مػػف الػػوزارات الاتيػػة :مكاتػػب ال
دوف غيرىػا  المػذكورة انفػاالاجتماعية ، البمديات ، البيئة ، التخطيط ، الخارجية ( ويرجع سبب اختيار المكاتػب 

تقػػدـ خػػدمات كبيػػرة لممجتمػػع  ، كونيػػا مػػف المكاتػػب الميمػػة والنشػػطة ضػػمف تشػػكيلات الػػوزارات الخدميػػة التػػي
 العراقي ، فضلا عف كوف تمؾ المكاتب ابدت استعدادىا لمتعاوف مع الباحث دوف غيرىا مف المكاتب 

: اعتمد الباحث عمى الملاحظات والمقابلات الشخصػية مػع مػدراء الاقسػاـ  اساليب جمع البياًاث -سابعاً :
ثػػة ، كمػػا شػػكمت اسػػتمارة الاسػػتبانة المصػػدر الاسػػاس ومسػػؤولي الشػػعب فػػي مكاتػػب المفتشػػيف العػػاميف المبحو 

الػػذي اعتمػػده الباحػػث فػػي الحصػػوؿ عمػػى البيانػػات المتعمقػػة بالجانػػب العممػػي وصػػممت معظػػـ فقراتيػػا عمػػى 
المقاييس الجاىزة في الدراسػات الاجنبيػة والعربيػة القريبػة مػف موضػوع البحػث او التػي تناولػت الابعػاد الفرعيػة 

( 1التعػػديلات عمييػػا بمػػا يتناسػػب ومتطمبػػات البحػػث فػػي البيئػػة العراقيػػة . والجػػدوؿ )لمبحػػث بعػػد اجػػراء بعػػض 
يوضح تركيبة الاستبانة عمى وفؽ متغيراتيا الرئيسة والفرعية ومصػدر المقيػاس المعتمػد ، وتضػمنت الاسػتبانة 

 ثلاثة اقساـ رئيسة كما موضح فيما ياتي :
 
 
 
 
 
 

 التحميؿ الاستراتيجي
 صياغة استراتيجية التدريب
 تنفيذ استراتيجية التدريب

 التقييـ

 الكفاءة
 الفاعمية

 القيمة المضافة

 حأر١ط

 اضحببط
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 ومصادر قياسيا ( تركيبة الاستبانة ومتغيراتيا1الجدوؿ )
 ِظسض اٌم١بغ ػسز اٌؼببضاث اٌّخغ١طاث اٌفطػ١ت اٌّخغ١طاث اٌطئ١ؽت ث

 اٌب١بٔبث اٌخؼطف١ت 3

اٌضٕػ ، اٌؼّط ، اٌؼٕٛاْ 

اٌٛظ١فٟ ، اٌّطوع اٌٛظ١فٟ 

)إٌّظب( ، اٌمؽُ ، ػسز 

 ؼٕٛاث اٌربطة ، اٌّإً٘ اٌؼٍّٟ

 اػساز اٌببحذ 7

 ِطاحً اٌخسض٠ب الاؼخطاح١ضٟ 8

 خطاح١ضٟاٌخح١ًٍ الاؼ

 ط١بغت اؼخطاح١ض١ت اٌخسض٠ب

 حٕف١ص اؼخطاح١ض١ت اٌخسض٠ب

 اٌخم١١ُ

2 

2 

2 

2 

(Botha , 2007 ) 

( United States 

General 

accounting office 

, 2004 ) 

 الازاء 0

 اٌىفبءة

 اٌفبػ١ٍت

 اٌم١ّت اٌّضبفت

2 

2 

2 

 ( 8333) اٌعب١سٞ ، 

 ( 8333) اٌطاشسٞ ، 

 ( 8332) ح١ّس ، 

  87 اٌّضّٛع

  30 اٌّضّٛع اٌىٍٟ

 الجدوؿ اعداد الباحث
 الذساساث السابمت

 الذساساث المتعلمت بالتذسيب الاستراتيجي -أولاً :
 The Strategic continuing training needs of Executives and"  عٌككىاى الذساسككت :.1

Managers in Selection of south African companies "  
في عينة مف منظمات جنػوب افريقيػا  والمديريفالتنفيذيف  لممديريفيجية التدريبية المستمرة الاحتياجات الاسترات

 الكبرى.
 Botha , Deonie Francesca:  اسن الباحث

 2007السنة : 
 : التدريب الاستراتيجي ، ادارة المعرفة. اهن المتغيراث
ة الحاليػة والتوجػو الاسػتراتيجي الناشػي : تيػدؼ الدراسػة الػى معرفػة العلاقػة بػيف الاسػتراتيجي هذف الذساسكت

لممنظمات والتدريب فضلا عف معرفة طبيعػة التػدريب الاسػتراتيجي والتقميػدي فػي المنظمػات عينػة البحػث وفيػـ 
 العلاقة بيف ادارة المعرفة والتدريب الاستراتيجي لممنظمات الكبرى في جنوب افريقيا.

( منظمػة مػف المنظمػات الكبػرى فػي جنػوب افريقيػا 24: مجتمػع الدراسػة ىػو ) مجتوكع الذساسكت وعيٌتهكا
 ليذه المنظمات. والمديريفالتنفيذيف  المديريفوعينة الدراسة ىو 

: اعتمػػدت الدراسػػة عمػػى المقػػابلات الشخصػػية لعينػػة الدراسػػة عبػػر مجموعػػة مػػف  جمككع المعلىهككاث ائكككطش
جي ، طػرؽ التػدريب المسػتخدمة مػف الاسئمة بخصوص ) التوجػو الاسػتراتيجي  ، احتياجػات التػدريب الاسػتراتي

 قبؿ تمؾ المنظمات (.
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( لعينة الدراسػة تسػتخدـ التػدريب الاسػتراتيجي 24عدد قميؿ مف المنظمات الػ ) اؾ: اف ىن اهن الاستٌتاجاث
 .والمديريفالتنفيذيف  المديريفلتحديد ومعالجة الاحتاجات التدريبية الاستراتيجية مف 

 دعـ الجانب النظري المتعمؽ بالتدريب الاستراتيجي لمبحث. مجالات الافادة مف الدراسة : 
 " ثلاث ادوار استراتيجية لمتدريب .  Three Strategic Training Roles . عٌىاى الذساست :"2
 Catalanello ، Ralph & Redding ، Johnاسـ الباحث :  
 .1989السنة :  

 نجاح الاستراتيجي.: الادوار الاستراتيجية لمتدريب و ال اهن المتغيراث
: ىدؼ الدراسة ىو معرفة ماذا يعنػي ربػط التػدريب بػالخطط الاسػتراتيجية و معرفػة ىػؿ تتػرابط  هذف الذساست

لمتػػػدريب وكيػػػؼ يػػػتـ ذلػػػؾ وىػػؿ ىػػػذه الادوار ضػػػرورية لجعػػػؿ التػػػدريب يسػػػاند الخطػػػط   ةالادوار الاسػػتراتيجي
 الادوار عمى النجاح الاستراتيجي ليذه المنظمات .ىذه  الاستراتيجية لممنظمات فضلا عف تقييـ تأثير كؿ مف

( شػركات 2( شػركات تصػنيع و)4مجتمع الدراسة وعينتيا : تتكوف مف عشرة شركات مػف مختمػؼ الصػناعات )
( شركات خدمية وواحدة تجزئة وشركة نقؿ وكانت الشػركات مختمفػة فػي الحجـ،اثنػاف صػغيرة ) اقػؿ 2مالية و )

)اكثػػر مػػػف موظػػؼ ( وثػػػلاث شػػركات كبيػػػرة  10000و  1000ة ) بػػيف مػػف الػػؼ موظػػػؼ ( وخمسػػة متوسػػػط
 التخطيط . مديريالموارد البشرية  مديريالتدريب  مديريموظؼ ( وكانت العينة عبارة عف  10000

 فقرة فضلا عف المقابمة الشخصية  76: اعتمدت الدراسة استبانة مكونة مف  طشائك جمع المعلىهاث
راسػة اف المنظمػات التػي تسػتخدـ التػدريب لتنفيػذ خططيػا الاسػتراتيجية تقػوـ : وجػدت الداهن الاسكتٌتاجاث 

كذلؾ بتدريب العامميف عمى التخطيط الاستراتيجي وملاكاتيػا التدريبيػة يقومػوف بالمشػاركة فػي صػياغة خططيػا 
حؿ ومف الاستراتيجية فضلا عف اف ىذه الادوار الاستراتيجية لمتدريب تتطور مع تطور المنظمات عمى شكؿ مرا

 المرجح انو كمما استخدمت المنظمات عممية التخطيط الاستراتيجي كمما قامت بربط التدريب بيا .

 مجالات الافادة مف ىذه الدراسة : دعـ الجانب النظري بشكؿ عاـ .
 ثاًيا : بعط الذساساث راث العلالت بالاداء

 .عٌىاى الذساست :1
ارة المػػوارد البشػػرية وعلاقتيػػا بػػالاداء المؤسسػػي فػػي المؤسسػػات معػػايير قيػػاس كفػػاءة وفاعميػػة إسػػتراتيجية إد" 

 الصحفية الاردنية مف وجية نظر الموظفيف"
 : الحياصات ، خالد محمد.  اسن الباحث

 .2006:  السٌت
 : استراتيجيات ادارة الموارد البشرية ، الاداء المؤسسي. اهن المتغيراث

كفػػاءة وفاعميػػة إسػػتراتيجيات إدارة المػػوارد البشػػرية فػػي ىػػدفت الدراسػػة الػػى التعػػرؼ الػػى :  هككذف الذساسككت
المؤسسػػػات الصػػػحفية الاردنيػػػة ، المتمثمػػػة فػػػي تخطػػػيط المػػػوارد البشػػػرية ، والاختيػػػار والتعيػػػيف ، وتقيػػػيـ أداء 

 العامميف ، وتدريب العامميف وعلاقتيا بالاداء المؤسسي .
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( 21ات الصحفية الاردنيػة البػالغ عػددىا )إشتمؿ مجتمع الدراسة عمى المؤسس:  مجتوع الذساست وعيٌتها
( عػاملًا فػأكثر وتصػدر أكثػر مػف صػحيفة ، 50وقد تـ أخذ المؤسسات التػي عػدد عاممييػا ) مؤسسة صحفية ،

 .( مؤسسات صحفية4وبمغ عددىا )
 : الاستبانة . طشائك جمع المعلىهاث

ات إدارة المػػوارد البشػػرية وأدائيػػا توجػػد علاقػػة إيجابيػػة بػػيف كفػػاءة وفاعميػػة إسػػتراتيجي:  اهككن الاسككتٌتاجاث
العمؿ عمى تحميؿ نقاط القػوة والضػعؼ لمبيئػة الداخميػة والفػرص والتيديػدات لمبيئػة  واوصت الدراسة المؤسسي.

 الخارجية وتحميؿ الوظائؼ ووصفيا وتصنيفيا عمى اليياكؿ التنظيمية لممؤسسات الصحفية الاردنية.
وتوجيػو الباحػث فػي اسػتخداـ عػدد مػف الوسػائؿ نػب النظػري لمدراسػة ، مجالات الافادة مف الدراسػة : دعػـ الجا
 الاحصائية الملائمة لمدراسة الحالية .

  . عٌىاى الذساست :2
 "Training and Development strategy and its role in Organizational performance  

 استراتيجية التدريب والتطوير ودورىا في الاداء المنظمي.
 .Abdus Sattar Niazi:  لباحثاسن ا

  .2011: السٌت 
 :  الاستراتيجية ،  التدريب والتطوير ، ، الاداء المنظمي. اهن المتغيراث
 إذ اف العػامميفخمػؽ الػتعمـ المنظمػي  فػيالتػدريب  لبياف دور: ىدفت الدراسة الى اجراء تحميؿ  هذف الذساست

 . ذاتيـيزة تنافسية وتطوير مف خلاؿ التدريب يستطيعوف اضافة قيمة واكتساب م
الاسػتيلاكية  موظؼ مف اقساـ مختمفة مف شركة توزيع السػمع 100: عينة مف  مجتوع الذساست وعيٌتها

 في باكستاف .  متعددة الجنسيات
( 77مػف قبػؿ ) ( فقػرة تػـ الاجابػة عمييػا 15: تػـ جمػع المعمومػات عػف طريػؽ اسػتبانة مػف ) طشائك جمع المعلىهاث

 موظؼ .
: توصػمت الدراسػة الػى ف ىنػاؾ ثغػرات كبيػرة بػيف الميػارات الموجػودة فػي الشػركة وبػيف  لاسكتٌتاجاثاهن ا

متطمبػات التػدريب بالنسػبة الػى العػامميف. واوصػت باسػتخداـ بالميارات المطموبػة واف البػرامج التدريبيػة لا تفػي 
مف استعماؿ برامج تدريبية جػاىزة  برامج تدريبية تـ تصميميا لغرض تطوير الميارات المطموبة في الشركة بدلا

بػرامج تدريبيػة جػاىزة وعػدـ الفصػؿ  فضػلا عػفحيث اف ىناؾ مؤسسات تدريبية تقوـ بتصميـ مثؿ ىكذا بػرامج 
 بيف نشاط الشركة التجارية وبيف ىذه البرامج.

المػذكورة الاستفادة مػف مقػايس الاداء  فضلا عف: دعـ الجانب النظري لمدراسة  مجالاث الافادة هي الذساست
 فييا .

 لـ يجد الباحث دراسات سابقة جمعت بيف متغير التدريب الاستراتيجي والاداء المنظمي
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 الخلفيت الٌظشيت لمتغيراث البحث/المحىس الثاًي 
 التذسيب الاستراتيجي /المبحث الاول

 هفهىم التذسيب الاستراتيجي -أولاً :
الاستراتيجي ىو الذي يييىء العامميف  التدريب أف (Rothwell & Kazanas, 2003: 434)بيف

توقعات متطمبات العمؿ في  الىلمتغيرات في العمؿ او متطمبات المنظمة بسبب تغيرات البيئة وىو يستند 
ىو خطة لتطوير المعارؼ  ( Bramley , 2003 : 2 )المنظمة المنبثؽ مف الضرورة الاستراتيجية ، وبيف 

المستقبؿ والتي يجب اف تكوف متوائمة مع الخطط الاستراتيجية لممنظمة والميارات التي تحتاجيا المنظمة في 
عممية ربط التدريب مع اىداؼ واستراتيجيات المنظمة  أف( فبيف Grobler et. Al , 2006: 302). اما 

توقعات متطمبات العمؿ في  الىالتدريب الذي يستند ىو  ) Botha ,2007 : 4)وذلؾ لاضافة قيمة،
ىو موائمة التدريب مع استراتيجية الموارد البشرية والتي ىي جزء  ( Prasad , 2012 : 184 )المستقبؿ، 

مف استراتيجية المنظمات ، بحيث تكوف القوى العاممة مدربة تدريباً كاملا لمواجية التحديات  ألا يتجز 
 والتغييرات البيئية.

ياجات التدريبية لممنظمات باىدافيا التدريب الاستراتيجي ىو عممية ربط الاحت أفومف ىنا يمكف القوؿ 
الاستراتيجية عبر تزويد العامميف بالميارات والقدرات والمعارؼ التي تمكنيـ مف تنفيذ اىداؼ المنظمة 

 الاستراتيجية بنجاح وتساعدىـ عمى مواجية التغييرات البيئية .  
 هشاحل عوليت التذسيب الاستراتيجي -ثاًياً :

( اراء بعض الكتاب والباحثيف عف المراحؿ التي 2بمراحؿ عدة ، ويوضح الجدوؿ )يمر التدريب الاستراتيجي 
 تمر بيا ىذه العممية :

 ( مراحؿ التدريب الاستراتيجي اعتماداً عمى اراء عدد مف الكتاب والباحثيف2الجدوؿ )  
اٌخح١ًٍ  اؼُ اٌببحذ ث

 الاؼخطاح١ضٟ

ط١بغت اؼخطاح١ض١ت 

 اٌخسض٠ب

حٕف١ص اؼخطاح١ض١ت 

 باٌخسض٠

 اٌخم١١ُ

3 Regis , 2008  * * * * 

2 Wentland , 2006  * * * 

3 Grobler , 2006  * * * 

4 Kazanas & Rothwell 2003 * * *  

5 Noe & winkler , 2009 * * * * 

 مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى المصادر المذكورة في اعلاه  -المصدر :

لعممية التدريب الاستراتيجي وىي ) التحميؿ الاستراتيجي ، صياغة  اذ سيتـ التطرؽ الى مراحؿ اربعة رئيسة
 استراتيجية التدريب ، تنفيذ استراتيجية التدريب ، التقييـ ( 

 : التحليل الاستراتيجي 1



 

 

 

 

 

  
 

 

 

 لاقتصادية والإداريةمجلة العلىم ا 03

 3122(  لسنة 68(  العدد 32المجلد  )

 
 

(، اف تغير ظروؼ البيئة الخارجية المتسـ  Rothwell & Kazanas , 2003 : 434بيف ) 
تراتيجي لمعامميف لاجراء تغييرات  في ) الوظيفة ، متطمبات العمؿ ، بالاستمرارية يتطمب  تييىء تدريب اس

التنبؤ  بمتطمبات الوظائؼ المستقبمية النابعة  الىسياسات المنظمة ، الخطط او اساليب العمؿ ( لكونيا تستند 
اجية تمؾ لمعامميف الظروؼ والادوات المعرفية والمعموماتية لمو  ئمف بناء سيناريوىات اداء الوظيفة بما يي

 التغيرات.
 عاملا( ، اف التدريب الاستراتيجي ينبغي اف يشكؿ  Garavan & others , 1995 :25اذ بيف ) 

لممنظمة فالبيئة العالمية بما يسبغ عمييا مف تغيرات اوجبت عمى المنظمات التعامؿ مع عدد مف  اساسيا
تـ الاعتماد عمى عممية التدريب كمرتكز اساس الاستراتيجيات البديمة لمواجية عدـ التاكد و المخاطرة وليذا ي

والالتزاـ باف التدريب ىو  الدور الاستراتيجي لمتدريب ينبغي مساندتو مف قبؿ الادارة العميا في المنظمة لاف
جزء متكامؿ مف نشاط المنظمة. واف التحميؿ الاستراتيجي ميـ لمساعدة المنظمات في تشخيص ىذه التحديات 

عمى ما تفرزه الطبيعة الحركية المتغيرة  لمبيئة الداخمية والخارجية ، وذلؾ مف خلاؿ معرفة ما والتغييرات بناءً 
يتمخض عف تمؾ التغيرات مف فرص متاحة وتيديدات محتممة أو متوقعة في البيئة الخارجية، ونقاط قوة 

: 2010)اليماني،   ئةينبغي لممنظمات استثمارىا ونقاط ضعؼ يفترض معالجتيا أو الحد مف تأثيرىا في البي
66. ) 

ومف ىنا يمكف القوؿ بأف التدريب الاستراتيجي مف وظائؼ المنظمات المعاصرة ويسعى إلى تحسيف  
كساب العامميف الميارات اللازمة التي تمكنيـ مف مواجية التغيرات المختمفة في  أداء العامميف في المنظمة وا 

التدريب الاستراتيجي عمى تحميؿ نقاط القوة والضعؼ في أداء  البيئة الداخمية والخارجية اذ ينبغي اف يركز
وسموؾ العامميف الحالي وتحديد الاحتياجات التدريبية اللازمة ومف ثـ وضع البرامج التدريبية الفعالة مف أجؿ 

 في تحسيف أداء العامميف لأعماليـ بأفضؿ كفاءة وفاعمية  يسيـالوصوؿ إلى سموؾ وأداء متوقع 
 تراتيجيت التذسيبصياغت اس: 2

عممية تيدؼ إلى اتخاذ القرارات ( اف استراتيجية التدريب ىي  11:  2008بيف ) الشرعة والطراونة ، 
المدى البعيد فيما يتعمؽ بتنمية وتطوير أداء العامميف في المنظمة ومدى امتلاكيـ  فيالاستراتيجية المؤثرة 

لرئيس لاستراتيجية التدريب ىي الاستراتيجية العامة لممنظمة لمميارات والمعارؼ والكفاءات والقدرات والمدخؿ ا
 & Stewartوبيف ) والتي تحدد الرؤى المستقبمية لممنظمة والأىداؼ التي يجب تحقيقيا،

Brown,2009:356اف التدريب يختمؼ تبعا لنوع الاستراتيجية التي تتبعيا المنظـ  ). 
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ة مف المفترض اف يقوـ التدريب بمساعدة العامميف عمى اذ اف المنظمات التي تتبع استراتيجية الكمف 
حؿ المشاكؿ ويكونوا اكثر كفاءة في استعماؿ الموارد وعند قياـ المنظمات باتباع استراتيجية التميز فمف 
المفترض اف يقوـ التدريب عمى مساعدة العامميف بتقديـ خدمة افضؿ او اف يكونوا اكثر قدرة عمى الابتكار 

ما فيما يخص كمية التدريب بصورة عامة فاف المنظمات التي تكوف توجياتيا تدريب العامميف والابداع ، ا
لجعميـ ذو خبرة سيحتاجوف الى تدريبيـ اكثر مف المنظمات التي يكوف توجييا استقطاب العامميف ذو الخبرة 

ف تكوف استراتيجية ( مف أجؿ أ 175:  2004) ابو دولة و طيماز ، بيف نفسو الى منظماتيـ. وفي السياؽ 
التدريب ذات فاعمية جيدة لا بد أف تتكامؿ مع الاستراتيجيات الأخرى لإدارة الموارد البشرية في المنظمة، فإذا 
انصبت استراتيجية المنظمة عمى النمو والسيطرة عمى سوؽ معيف، فلا بد لاستراتيجية التدريب أف تركز عمى 

رات والميارات اللازمة ليذا التحوؿ، أما إذا ركزت استراتيجية المنظمة إكساب الأفراد العامميف مزيداً مف القد
عمى تقميص نشاطاتيا، فلا بد لاستراتيجية التدريب أف تقمص برامجيا المقدمة للأفراد العامميف في مجاؿ ىذه 

ة عبر ولتشكيؿ استراتيجية لمتدريب يجب اف تكوف لدينا رؤية عف التدريب لمسنوات الخمس القادمالأنشطة 
 ( : Wills , 1994 : 14-15عرض التساؤلات الاتية ) 

 ما كمية التدريب التي يجب اف تتـ كؿ سنة ؟.1
 ما انواع الدورات التدريبية التي يجب توفيرىا ؟.2
 مف ىـ الافراد الذيف سيتـ ترشيحيـ لكؿ نوع مف الدورات التدريبية ؟.3
 ما الموارد اللازمة فيما يخص المكاف والمدربيف ؟.4
 بالتدريب؟ يقوـسمف .5
 ؽ تقديـ التدريب؟ائما ىي طر .6
 كيؼ سيؤثر التطور التكنولوجي في اساليب تقديـ التدريب؟.7

أف المنظمات التي تعتمد استراتيجية تدريب واضحة سيكوف لدييـ درجة اكبر مف  ومف ىنا يمكف القوؿ
ارات استباقية وفعالة لمواجية المرونة في الاستخداـ الفعاؿ لمعامميف وزيادة مياراتيـ بحيث تصبح ىذه المي

 ظروؼ المتغيرة لمبيئة .ال
 تٌفيز استراتيجيت التذسيب .3

أف التدريب الاستراتيجي ميـ لتجنب النقص المستقبمي فػي الميػارات واف دراسػة المتطمبػات السػابقة او 
وجػودة حاليػا اسقاط احتياجات الماضي الى المستقبؿ لا تكفػي ليػذا الغػرض ، ولتضػيؽ الفجػوة بػيف العمالػة الم

 القياـ بما ىو افضؿ مف مجرد استخداـ العمالة الحالية مف خلاؿ  المديريفوالطمب المستقبمي يستطيع 
 (Rothwell & Kazanas , 2003 : 435 :  ) 
 تغيير توزيع العمؿ مما قد يؤدي الى تغيير ميارات العامميف واعدادىـ لممستقبؿ ..1
 الاتمتو..2
 يتـ تعينيـ في المنظمة .تغيير نوعية العامميف الذيف .3
 

وىناؾ استراتيجيات اخرى مثؿ خفض ودوراف وتغيير توزيع العامميف ذات اوقات دواـ كامؿ واوقات دواـ 
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جزئي وادخاؿ الممارسات المبتكرة مثؿ تقاسـ العمؿ او ساعات العمؿ المرنة واي مف ىذه الاستراتيجيات 
الى توقع تاثيرات المستقبؿ لكؿ تغيير لمعرفة  المديروف اجالواقع سيحتحاجات التدريب وفي  فيستؤثر بالطبع 

 وتوقع جاحات التدريب المستقبمية .
ومف ىنا يمكف القوؿ اف لمتدريب الاستراتيجي اثر كبير في تنفيذ الاىداؼ الاستراتيجية مف خلاؿ 

ستراتيجية والثانية مف مفصميف الاوؿ توقع الميارات التي سيحتاجيا العامموف في المستقبؿ لتنفيذ الاىداؼ الا
 خلاؿ تزويدىـ بيذه الميارات مف خلاؿ التدريب الاستراتيجي .

 . التميين4
 تسيـ( الى اف المنظمة تستطيع اف تحدد ىؿ اف انشطة التدريب الاستراتيجي  Noe,2009:47بيف )

تتضمف مدى فعلا في انجاز اىدافيا عف طريؽ تحديد وجمع مخرجات عممية التدريب بحيث تكوف مقاسة و 
رضا المتدربيف عمى البرامج التدربية ومدى تغير ميارات المتدربيف واتجاىاتيـ نتيجة مشاركتيـ بيذه البرامج 
التدربية وما ااذا كانت البرامج التدربية اسفرت عف نتائج ذات صمة بمخرجات المنظمة وىذه المخرجات مف 

 .المفترض ربطيا مباشرة باىداؼ المنظمة الاستراتيجية 
ومف ىنا يمكف القوؿ أف عممية التقييـ تحمؿ في طياتيا الكثير لعممية صياغة الاستراتيجية القادمة 

 عف طريؽ تحديد اسباب ونواحي القصور يمكف مف خلاليا وضع الممسات الاولية للاستراتيجية الجديدة
 الأداء /المبحث الثاًي

 هفهىم الإداء  -أولاً :
بخصوص مفيوـ الاداء مف قبؿ الميتميف والباحثيف وبغية توضيح ما ىناؾ الكثير مف وجيات النظر 

 -ىو الاداء سيتـ التطرؽ لبعض الاراء عمى سبيؿ الذكر لا الحصر عمى وفؽ التصنيؼ الاتي :
 . الاداء هى الاستخذام الاهثل للوىاسد :1

لبشرية والمادية ( بأنو المؤشر الرئيس في إستخداـ الموارد ا 330: 2000وعرفو ) الشماع وحمود، 
والمعموماتية المتاحة بالشكؿ الذي يحقؽ أعمى الفوائد منيا فضلًا عف إشباع حاجات ورغبات الاشخاص 

( بأنو نشاط شمولي تمارسو المنظمة  32: 2002العامميف ورفع روحيـ المعنوية . واضاؼ ) الونداوي ، 
عد الاساس لبقائيا ونموىا ، وذلؾ مف خلاؿ مة مع البيئة التي تعمؿ بيا والتي تءلتحقيؽ التوافؽ والملا

مكاناتيا المتاحة بكفاءة لبموغ أىدافيا الرئيسة . وكذلؾ بأنو صورة حية تعكس نتيجة  إستغلاؿ مواردىا وا 
 ومستوى قدرة المنظمة عمى استغلاؿ مواردىا 

 . الاداء هى تحميك الاهذاف2
لأنشطة التي يتوقع اف تقابؿ الأىداؼ ( أف الأداء ىو " نتائج ا David , 2001 : 308وبيف )  

بأنو عبارة عف النتائج النيائية للأعماؿ  (Wheelen & Hunger,2000:231) الموضوعة " بينما عرفو 
 والفعاليات التي تقوـ بيا المنظمة والتي عندىا تُحدد المعايير ويتـ مقارنتيا بالنتائج المتحققة". 

 
 هذ . الاداء هى تحميك الاهذاف طىيلت الا3
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( بأف المنظمة يجػب اف تركػز عمػى الأداء  Wiersema & Robins , 1995 : 278رأى كؿ مف ) 
المرتبط بأىدافيا البعيػدة المػدى ، فػالأداء ىػو " قػدرة المنظمػة عمػى تحقيػؽ أىػداؼ طويمػة الأمػد ، بينمػا عرفػو  

اح المنظمػة واسػتمراريتيا ( بأنو يمثؿ ذلؾ النشاط الشمولي المستمر والذي يعكس نج234:2000)الحسيني، 
وقػػدرتيا عمػػى التكيػػؼ مػػع البيئػػة، أو فشػػميا وانكماشػػيا، وفػػؽ أسػػس ومعػػايير محػػددة تضػػعيا المنظمػػة وفقػػاً 

 لمتطمبات نشاطيا، وعمى ضوء الأىداؼ طويمة الأمد"، وفي ىذا السياؽ .
ف المفػاىيـ، ومػف سعة مفيوـ الأداء ومدى ارتباطو الواسع والشامؿ فػي الكثيػر مػ انفايظير مما ورد  

ىنػػا يمكػػف القػػوؿ بػػاف الاداء يعكػػس قػػدرة وقابميػػة المنظمػػة عمػػى اسػػتغلاؿ مواردىػػا المتاحػػة الماليػػة والماديػػة 
 البشرية والمعموماتية بالشكؿ الأمثؿ، وذلؾ لموصوؿ الى أىدافيا سواء كانت قصيرة الامد او بعيدة الامد .

 ابعاد لياس الاداء المٌظوي  -ثاًياً :
 ( يبيف اراء بعض الكتاب والباحثيف عف المقاييس المستخدمة في قياس الاداء المنظمي 3)الجدوؿ 

  ( اراء بعض الكتاب والباحثيف عف مقياس الاداء المنظمي3الجدوؿ ) 
ل١ّت  اٌضٛزة الأخبص١ت فبػ١ٍت  اٌىفبءة  اٌببحذ ٚاٌؽٕت ث

 ِضبفت

اٌخؼٍُ  اٌؼ١ٍّبث ِحبؼب١ت

 ٚإٌّٛ

 الاؼخّطاض٠ت اٌؽٛق اٌّب١ٌت اٌعبْٛ

اٌش١د اٌساٚٞ  3

8333 

* * * *         

اٌطؼبِٕت  8

8332 

* * * *         

0 Carton 

2004 

*     * *    * * 

4 Norton & 

Kaplen 

2007 

      * * * *   

           * * 8338اٌّحٕت  5

3 Kehind 

2012 

* *           

         *  * * 8333حؽٓ  7

 اٌطبئٟ ٚلسازة 8

8337 

* * *  *        

2 Hofer , 

1993 

    *        

 3 3 3 3 3 8 3 8 0 0 3 7 اٌّضّٛع

 المذكورة انفاالجدوؿ مف اعداد الباحث بالاعتماد عمى المصادر 
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 فضلا عفومما ورد في الجدوؿ اعلاه سيتـ قياس الاداء المنظمي بالاعتماد عمى مقاييس الكفاءة والفاعمية 
 -لاىميتيا : القيمة المضافة

( بأف تعريؼ كفاءة الاداء في قاموس دائرة المعارؼ البريطانية بانيا "  1999بيف ) صلاح ،  -.الكفاءة :1
الاسموب الذي يتـ التفاعؿ معو أو يؤدي الى الغرض الذي ىو لو " أما في قاموس أكسفورد فقد عرفت كفاءة 

لموارد النادرة لتحقيؽ غايات محددة اقتصادياً ) العلاؼ ، الاداء بأنو " القدرة التي مف خلاليا يتـ استخداـ ا
بأنيا مقدار المواد المستخدمة لإنتاج وحدة واحدة مف  (Daft,2001:64) إذ عرفيا(،  25: 2009

 المخرجات 
ومف ىنا يمكف القوؿ بأف الكفاءة تتحقؽ عف طريؽ التصرؼ السميـ في استخداـ الموارد اي الحصوؿ عمى 

 الموارد المستخدمة لتحقيؽ الاىداؼ .  اعمى منفعة مف
لقد ارتبط مفيوـ الفاعمية المنظمية بقدرة المنظمة عمى البقاء والنمو والاستمرار في بيئتيا  -. الفاعمية :2

(   88:  2010المحيطة بيا ومقدراتيا عمى تحقيؽ اىدافيا وتفاعؿ انظمتيا وارساء الشرعية ليا )الراشدي ، 
ىي مدى تحقيؽ الأىداؼ العامة لممنظمة أو الأىداؼ ( بأف الفاعمية  21: 2008، وبيف ) الطعامنة ،

 التشغيمية الفرعية لموحدات التنظيمية .
في المنظمات فاصبح خمؽ القيمة المضافة  ميمةيحتؿ موضوع القيمة المضافة مكانة   -القيمة المضافة :.3

في التقييـ وكمقياس شامؿ يسيـ في اتخاذ  ميزة مرتبطة بالمنظمات الكبرى حيث اصبحت تاخذ بو كمؤشر
 (. 5:  2010القرارات الاستراتيجية ) السعيد و سمير ، 

( بأف القيمة المضافة انيا الدرجة التي تتمكف فييا الموارد الخاصة  Turban , 2006 : 517وبيف ) 
:  2008بيف )حميد ، و  بالمنظمة بقدرة المساعدة عمى تحسيف المنظمة ككؿ وتطوير كفائتيا وفاعميتيا .

( بانيا تمثؿ قدرة المنظمة عمى تقميؿ التكمفة المصاحبة لمنشاط او زيادة الايرادات ضمف امكانياتيا 66
المتاحة واكتساب الميزة التنافسية لممحافظة عمى مكانتيا في السوؽ مف خلاؿ اعتماد الوسائؿ المتعددة 

 المتاحة لتحقيؽ ذلؾ اليدؼ .
اف افضؿ نتيجة يمكف اف يقدمو التدريب لوحده ىو زيادة القدرة عمى الاداء ومف ىنا يمكف القوؿ 

وزيارة الميارات الادارية ولكف ىذه ىي القدرة فقط وليست القيمة او النتيجة وتاتي القيمة مف التدريب عندما 
في المواقؼ  تتحوؿ القدرة الى تحسيف الاداء الوظيفي عندما يقوـ الخاضع لمتدريب باستخداـ ميارات جديدة

اليامة اذ اف التدريب الذي تـ تعميمو جيداً ولكف لـ يستخدـ او يستخدـ بشكؿ سيء ) او ضعيؼ ( لا ينتج 
 اي قيمة مضافة للاعماؿ التي استثمرت التدريب مف اجمو .
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 الجاًب العولي /لمحىس الثالثا
 عشض ًتائج العيٌت المبحىثت وتحليلها وتفسيرها  -المبحث الأول :

ؿ ىذا المبحث عرض استجابة افراد العينة المبحوثة وتحميميا وتفسيرىا والناتجة عف استخداـ مقياس تناو
)ليكرت الخماسي (الذي يتدرج مف خمس فقرات يمثؿ كؿ منيا حالة معينة للاتجاه والاتفاؽ بشأف فقرات 

اً فيما اعطي أوطأ درجة ( ليمثؿ اتفؽ تمام 5الاستبانة اذ يتوزع مف اعمى وزف لو والذي اعطي الدرجة ) 
( ليمثؿ لا اتفؽ تماماً بيدؼ الوقوؼ عمى اراء عينة البحث واستجابتيـ لو ، تضمف ىذا المبحث استخداـ 1)

عدد مف الادوات الاحصائية المتمثمة بالوسط الحسابي والانحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ والنسب المئوية 
راء عينة البحث واستجابتيـ لو ، فضلا عف اسياـ ىذه الادوات في بيدؼ تحديد مدى الانسجاـ والتوافؽ في ا

(  3عرض الاستجابة وتحميميا وتفسيرىا ، ومف جانب اخر تـ اعتماد الوسط الحسابي المعياري البالغ ) 
كمتوسط اداة القياس بيدؼ قياس وتقييـ الدرجة المستحصؿ عمييا والمتعمقة باستجابة الفرد عينة البحث 

( ىي عبارة 3التقدير المفظي لاوزاف الاستبانة الخمسة ، عمماً اف متوسط اداة القياس البالغة )وذلؾ ضمف 
 ( 2/  1+  5( )  1( وأوطأ درجة بالمقياس )  5عف معدؿ اعمى درجة في المقياس ) 

 وفيما يأتي شرح مفصؿ لاستجابة عينة البحث المبحوثة حوؿ متغيرات البحث :
 شٍ في تحسين اداء هةاتب المفتشين العاهين التذسيب الاستراتيجي واث

اذ تـ قياس متغير التدريب الاستراتيجي عبر اربعة ابعاد فرعية ىي ) التحميؿ الاستراتيجي ، صياغة 
استراتيجية التدريب ، تنفيذ استراتيجية التدريب ، التقييـ ( فيما تـ قياس متغير الاداء عبر ابعاد ثلاثة ىي 

، القيمة المضافة ( وقد تباينت استجابة العينة المبحوثة كما ىي موضحة بالتفصيؿ الاتي )الكفاءة ، الفاعمية 
:- 
( الى الفقرات التسع التي جرى بموجبيا قياس التحميؿ الاستراتيجي ويتضمف الاوساط 4. يشير الجدوؿ )1

حوثة بخصوص )التحميؿ الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامؿ الاختلاؼ المتعمقة بوجية نظر العينة المب
( فوؽ الوسط المعياري وكاف الانحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ 3.7الاستراتيجي( اذ بمغ الوسط الحسابي )

يشير الى اف ىذا البعد لو مستوى ( وىو دليؿ عمى تجانس متوسط للاجابات مما 0.22( و )0.85فييما )
 مف الاىمية لدى العينة المبحوثة .
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( التكرارات ونسبتيا والوسط الحسابي والانحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ لبعد التحميؿ 4)الجدوؿ 
 الاستراتيجي

 اٌخح١ًٍ الاؼخطاح١ضٟ

ِؼبًِ 

 الاذخلاف

الأحطاف 

 اٌّؼ١بضٞ

اٌٛؼظ 

 اٌحؽببٟ

 ث  احفك حّبِب   احفك ِحب٠س لا احفك لا احفك حّبِب

 ث % ث % ث % ث % ث %

3283 3223 3233 327 8 3 3 228 3

3 

٠رخبض اٌّىخب بطاِش  03 8220 37 3322

اٌخسض٠ب اٌخٟ حٕؽضُ ِغ 

 اؼخطاح١ض١ت

1 

3283 3223 0273 823 0 327 2 832

7 

8

3 

٠أذص اٌّىخب بٕظط الاػخببض  83 3327 30 3823

اٌٛظبئف اٌّؽخمب١ٍت 

اٌّؽخحسرت ػٕس اٌخرط١ظ 

 ٌبطاِضٗ اٌخسض٠ب١ت

2 

3288 3223 0273 823 0 328 3 83 0

3 

حٛظف ٔخبئش حم١١ُ اٌؼب١ٍِٓ  32 33 33 3020

ٚاٌخشر١ض اٌسل١ك ٌٕمبط 

اٌمٛة ٚاٌضؼف فٟ ازائُٙ 

ػٕس اذخ١بض اٌبطاِش 

 اٌخسض٠ب١ت

3 

3283 3227 0233 823 0 327 2 822

8 

0

3 

٠حطص اٌّىخب ػٍٝ  33 3327 33 33

أسِبس اٌخغ١١طاث اٌب١ئ١ت 

فٟ اذخ١بض اٌبطاِش 

 اٌخسض٠ب١ت

4 

3283 3222 0273 020 3 723 2 83 0

3 

٠مَٛ اٌّىخب بسضاؼت  83 8327 33 3823

شبٍِت ٚزٚض٠ت ػٓ 

احخ١بصبحٗ ِٓ اٌبطاِش 

اٌخسض٠ب١ت لبً حظ١ّّٙب ) 

 اٚ اذخ١بض٘ب ( ٚحٕف١ص٘ب

5 

3283 3223 0222 322 3 3 3 322

0 

8

8 

٠ؽؼٝ اٌّىخب ٌٍحظٛي  80 3228 32 3327

ػٍٝ اٌّؼٍِٛبث اٌلاظِت 

لاػساز بطٔبِش حسض٠بٟ 

اؼخطاح١ض١خٗ ٠ٚع٠س ٠سػُ 

ِٓ لسضحٗ فٟ اٌخى١ف ِغ 

 اٌب١ئت اٌّؽخمب١ٍت

6 

3280 3222 0272 823 0 3 3 832

7 

8

3 

٠ضغ اٌّىخب ذطظ  83 3723 33 3020

ٚحظٛضاث ػٓ الاحخ١بصبث 

اٌخسض٠ب١ت اٌّؽخمب١ٍت بّب 

 ٠سػُ اؼخطاح١ض١خٗ

7 

3232 3273 0227 322 3 3 3 33 3

2 

٠رخبض اٌّىخب بطاِش  32 33 77 3328

اٌخسض٠ب اٌخٟ حّٕٟ ِٙبضاث 

اٌؼب١ٍِٓ ٚلسضحُٙ فٟ 

حشر١ض اٌفطص 

 ٚاٌخٙس٠ساث اٌربضص١ت

8 

3288 3228 0272 327 8 823 0 822

8 

0

3 

حخٕٛع ِظبزض اٌّؼٍِٛبث  83 3723 32 3228

ٚحٛظف اٌربطة اٌشرظ١ت 

فٟ اذخ١بض بطاِش اٌخسض٠ب 

اٌساػّت ٌٕضبط اٌرطظ 

 الاؼخطاح١ض١ت

9 

 الاصّبٌٟ 027 3223 3288
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 3122(  لسنة 68(  العدد 32المجلد  )

 
 

( وكانت نتائج الاجابة لمعينة المبحوثة 4وقد قيس ىذا البعد عبر فقرات تسع كما موضح في الجدوؿ )
( وكاف الانحراؼ 4قد توزعت بيف اعمى مستوى اجابات حققتيا الفقرة الاولى اذ بمغ المتوسط الحسابي ليا )

مفتشيف العاميف الى اختيار البرامج ( مما يؤكد ميؿ مكاتب ال0.21( )0.85المعياري ومعامؿ الاختلاؼ فييا )
 التدريبية التي تنسجـ مع استراتيجيتو .

( وكاف الانحراؼ 3.6اما الفقرة الرابعة فقد حققت ادنى مستوى اجابة اذ بمغ الوسط الحسابي ليا )
( وىذا يشير الى قمة اىتماـ مكاتب المفتشيف العاميف 0.24( )0.87المعياري ومعامؿ الاختلاؼ فييا )

 ندماج التغييرات البيئية في اختيار البرامج التدريبية الخاصة بالعامميف .با

ويمكف ملاحظة اف جميع فقرات متغير ) التحميؿ الاستراتيجي ( قد نالت اجابات متميزة جميعيا فوؽ 
بالنظر  الوسط المعياري وىذا اشارة الى اف ىذا البعد لو مستوى مف الاىمية لدى العينة المبحوثة اف يتـ الاخذ

 بالاعتبار التحميؿ الاستراتيجي في اختيار البرامج التدريب.

( الى الفقرات التسع التي جرى بموجبيا قياس صياغة استراتيجية التدريب ويتضمف 5. يشير الجدوؿ )2
الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامؿ الاختلاؼ المتعمقة بوجية نظر العينة المبحوثة بخصوص 

( فوؽ الوسط المعياري وكاف الانحراؼ المعياري 3.7غة استراتيجية التدريب( اذ بمغ الوسط الحسابي ))صيا
( وىو دليؿ عمى تجانس متوسط للاجابات مما يشير الى اف ىذا 0.21( و )0.81ومعامؿ الاختلاؼ فييما )

 البعد لو مستوى مف الاىمية لدى العينة المبحوثة .
( وكانت نتائج الاجابة لمعينة المبحوثة 5رات تسع كما موضح في الجدوؿ )وقد قيس ىذا البعد عبر فق

( وكاف الانحراؼ 3.9( اذ بمغ المتوسط الحسابي ليا )12قد توزعت بيف اعمى مستوى اجابات حققتيا الفقرة )
ي ( مما يؤكد حرص المكاتب عمى اختيار برامج تدريبية الت0.2( )0.78المعياري ومعامؿ الاختلاؼ فييا )

 تتواءـ مع رسالتو وسياساتو.
( وكاف الانحراؼ 3.5( فقد حققت ادنى مستوى اجابة اذ بمغ الوسط الحسابي ليا )16اما الفقرة )

( وىذا يشير الى ضعؼ اىتماـ المكتب باشراؾ كؿ مف الادارة 0.23( )0.82المعياري ومعامؿ الاختلاؼ فييا )
 لبرامج التدربيبة المرتبطة بتحقيؽ اىدافو الاستراتيجية.العميا  ووحدات التدريب في المكاتب باختيار ا

 

 

 

 

 

 

( التكرارات ونسبتيا والوسط الحسابي والانحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ لبعد صياغة استراتيجية 5لجدوؿ )



 

 

 

 

 

  
 

 

 

 لاقتصادية والإداريةمجلة العلىم ا 30

 3122(  لسنة 68(  العدد 32المجلد  )

 
 

 التدريب
 ط١بغت اؼخطاح١ض١ت اٌخسض٠ب

ِؼبًِ 

الاذخلا

 ف

الأحطا

ف 

اٌّؼ١بض

ٞ 

اٌٛؼظ 

اٌحؽب

 بٟ

 ث  احفك حّبِب   احفك ِحب٠س  احفكلا لا احفك حّبِب

 ث % ث % ث % ث % ث %

3288 3223 0273 327 8 327 2 832

8 

8

2 

302

0 

33 332

8 

٠مَٛ اٌّىخب بخؼس٠ً اٌرطظ  37

ٚاٌبطاِش اٌخسض٠ب١ت ٌخخلائُ ِغ 

 اٌخغ١١طاث اٌب١ئ١ت

10 

3283 3272 0272 - - 228 33 332

7 

8

3 

332

2 

70 302

0 

ط٠ٛط ٠ٍّه اٌّىخب ذطت ٌخ 33

اٌؼب١ٍِٓ ٚحسض٠بُٙ بّب ٠إٍُ٘ٙ 

 لازاء اػّبٌُٙ

11 

3283 3272 0223 322 3 328 3 332

2 

3

2 

322

0 

73 832

2 

٠حطص اٌّىخب ػٍٝ اذخ١بض  83

اٌبطاِش اٌخسض٠ب١ت اٌخٟ حخٛاءَ 

 ِغ ضؼبٌخٗ ٚؼ١بؼبحٗ

12 

3280 3220 0238 327 8 322 7 082

3 

0

2 

322

0 

32 332

7 

٠ؼخّس اٌّىخب ػٍٝ ِؼب١٠ط  33

١ٕت ٌّؼطفت ِسٜ اٌحبصت اٌٝ ِؼ

حظ١ُّ بطاِش حسض٠ب١ت ِؼ١ٕت 

 اٚ الاػخّبز ػٍٝ بطاِش صب٘عة

13 

3288 3228 0273 327 8 723 2 332

7 

8

3 

382

3 

73 332

7 

٠رخبض اٌّىخب بطاِش اٌخسض٠ب  33

اٌخٟ حّٕٟ ِٙبضاث اٌؼب١ٍِٓ 

ٚلسضاحُٙ فٟ اٌّشبضوت 

 بظ١بغٗ اؼخطاح١ض١خٗ

33 

3283 3223 0223 327 8 3 3 332

2 

3

2 

332

7 

73 332

2 

٠ؽؼٝ اٌّىخب اؼخرساَ  32

ِإشطاث الازاء اٌربطت 

ببلا٘ساف الاؼخطاح١ض١ت وّؼ١بض 

ضئ١ؽٟ فٟ اذخ١بض اٌبطاِش 

 اٌخسض٠ب١ت

15 

3280 3228 0232 322 3 220 33 002

0 

3

3 

332

7 

33 332

2 

٠مَٛ اٌّىخب ببذخ١بض اٌبطاِش  30

اٌخسض٠ب١ت اٌّطحبطت بخحم١ك 

١ت ػبط ا٘سافٗ الاؼخطاح١ض

اشطان ولا ِٓ ٚحساث اٌخسض٠ب 

 ٚالازاضة اٌؼ١ٍب

16 

3283 3222 0232 823 0 723 2 802

0 

8

2 

382

3 

30 332

8 

٠مَٛ اٌّىخب ببذخ١بض ٚ / اٚ  37

ط١بغت اٌبطاِش اٌخسض٠ب١ت اٌخٟ 

حضّٓ اٌخىبًِ ب١ٓ ضؤ٠خٗ 

 ٚضؼبٌخٗ ٚا٘سافٗ

17 

3232 3278 0220 - - 328 3 802

0 

8

2 

372

3 

اٌّىخب اٌٝ حغ١١ط ٠ؽؼٝ  32 33 32

اٌبطاِش اٌخسض٠ب١ت ػٕس حسٚد 

 حغ١١طاث حخطٍب شٌه

18 

 الاصّبٌٟ 027 3223 3283

( الى الفقرات التسع التي جرى بموجبيا قياس تنفيذ استراتيجية التدريب ويتضمف 6. يشير الجدوؿ )3
لعينة المبحوثة بخصوص الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامؿ الاختلاؼ المتعمقة بوجية نظر ا

( فوؽ الوسط المعياري وكاف الانحراؼ المعياري 3.7)تنفيذ استراتيجية التدريب( اذ بمغ الوسط الحسابي )
( وىو دليؿ عمى تجانس متوسط للاجابات مما يشير الى اف ىذا 0.21( و )0.80ومعامؿ الاختلاؼ فييما )

 البعد لو مستوى مف الاىمية لدى العينة المبحوثة .
( وكانت نتائج الاجابة لمعينة المبحوثة 6وقد قيس ىذا البعد عبر فقرات تسع كما موضح في الجدوؿ )



 

 

 

 

 

  
 

 

 

 لاقتصادية والإداريةمجلة العلىم ا 33

 3122(  لسنة 68(  العدد 32المجلد  )

 
 

( وكاف 3.91( اذ بمغ المتوسط الحسابي ليا )21قد توزعت بيف اعمى مستوى اجابات حققتيا الفقرة )
فتشيف العاميف الى ( مما يؤكد ميؿ مكاتب الم0.19( )0.76الانحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ فييا )

 تشجيع العامميف عمى تطبيؽ المعرفة والميارات الجديدة اثناء تادية اعماليـ.
( وكاف الانحراؼ 3.6(  فقد حققت ادنى مستوى اجابة اذ بمغ الوسط الحسابي ليا )20اما الفقرة )

فتشيف العاميف عمى ( وىذا يشير الى عدـ اىتماـ مكاتب الم0.23( )0.83المعياري ومعامؿ الاختلاؼ فييا )
 جمع المعمومات اثناء التنفيذ لضماف التغذية العكسية عمى برامج تدريبيا.

( الى الفقرات التسع التي جرى بموجبيا قياس التقييـ  ويتضمف الاوساط الحسابية 7. يشير الجدوؿ )4
ص )التقييـ( اذ بمغ والانحرافات المعيارية ومعامؿ الاختلاؼ المتعمقة بوجية نظر العينة المبحوثة بخصو 

( و 0.83( فوؽ الوسط المعياري وكاف الانحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ فييما )3.6الوسط الحسابي )
( وىو دليؿ عمى تجانس متوسط للاجابات مما يشير الى اف ىذا البعد لو مستوى مف الاىمية لدى 0.23)

 .العينة المبحوثة 
( وكانت نتائج الاجابة لمعينة 7كما موضح في الجدوؿ ) وقد قيس ىذا البعد عبر الفقرات التسع

( وكاف 4( اذ بمغ المتوسط الحسابي ليا )32المبحوثة قد توزعت بيف اعمى مستوى اجابات حققتيا الفقرة )
 العاميف الى عد ( مما يؤكد ميؿ مكاتب المفتشيف0.16( )0.65الانحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ فييا )

 اداة مف ادوات الرقابة الادائية والتحسيف المستمر .عممية التدريب 
(  28(  فقد حققت ادنى مستوى اجابة اذ بمغ الوسط الحسابي لمفقرة )34( )28اما الفقرتاف )

( وىذا يشير الى قمة الاىتماـ بتقييـ 0.26( )0.91( وكاف الانحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ فييا )3.51)
( وكاف الانحراؼ المعياري 3.52( اذ بمغ الوسط الحسابي )34د مف جودتيا اما الفقرة )البرامج التدريبية لمتاك

( وىذا يشير الى قمة اىتماـ المكاتب بمتابعة اداء العامميف بعد انتياء 0.29( )1.02ومعامؿ الاختلاؼ فييا )
 البرنامج التدريبي.

 

 

 

 

 

 

 

 

حراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ لبعد تنفيذ استراتيجية ( التكرارات ونسبتيا والوسط الحسابي والان6الجدوؿ )
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 3122(  لسنة 68(  العدد 32المجلد  )

 
 

 التدريب
 حٕف١ص اؼخطاح١ض١ت اٌخسض٠ب

ِؼبًِ 

الاذخلا

 ف

الأحطا

ف 

اٌّؼ١بض

ٞ 

اٌٛؼظ 

اٌحؽب

 بٟ

 ث  احفك حّبِب   احفك ِحب٠س لا احفك لا احفك حّبِب

 ث % ث % ث % ث % ث %

3288 3223 0272 327 8 327 2 322

0 

8

8 

372

3 

32 332

2 

٠ؼًّ اٌّىخب ػٍٝ حع٠ٚس  32

اٌّٛاضز اٌبشط٠ت ببٌّؼبضف 

ٚاٌّٙبضاث اٌخٟ حخضّٕٙب 

اٌبطاِش اٌخسض٠ب١ت ٌخٕف١ص 

 اؼخطاح١ض١خٗ بٕضبط

19 

3280 3220 0230 - - 33 38 03 0

3 

332

7 

33 302

0 

٠حطص اٌّىخب ػٍٝ صّغ  33

اٌّؼٍِٛبث ارٕبء اٌخٕف١ص 

ٌضّبْ اٌخغص٠ت اٌؼىؽ١ت ػٍٝ 

 بطاِش حسض٠بٙب

20 

3232 3273 0223 - - 322 7 332

2 

3

2 

322

8 

73 322

8 

٠حطص اٌّىخب ػٍٝ حشض١غ  80

اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ حطب١ك اٌّؼطفت 

ٚاٌّٙبضاث اٌضس٠سة ارٕبء حبز٠ت 

 ػٍُّٙ

21 

3232 3273 0223 322 3 020 3 832

7 

8

3 

372

3 

32 332

7 

حؽُٙ اٌبطاِش اٌخسض٠ب١ت فٟ  83

ح١ٙئت إٌّبخ إٌّظّٟ 

إٌّبؼب ٌخٕف١ص اٌرطظ 

 ٚالا٘ساف الاؼخطاح١ض١ت

22 

3232 3270 0222 - - 823 0 832

2 

0

3 

382

3 

30 322

8 

حؽُٙ اٌبطاِش اٌخسض٠ب١ت ػٍٝ  80

حٕظ١ُ ٚأؽضبَ اصطاءاث اٌؼًّ 

 زاذً اٌّىخب

80 

3283 3223 0272 327 8 328 3 882

3 

8

7 

372

3 

32 332

8 

خب اٌبطاِش ٠رخبض اٌّى 37

اٌخسض٠ب١ت اٌخٟ حؽُٙ فٟ حٕف١ص 

الا٘ساف الاؼخطاح١ض١ت بّب 

٠خلائُ ٚاٌظطٚف اٌساذ١ٍت 

ٚاٌربضص١ت اٌخٟ ٠ٛاصٙٙب 

 حبضطا ِٚؽخمبلا  

24 

3283 3222 0273 327 8 220 33 802

0 

8

2 

33 33 332

7 

٠خُ الاذص بٕظط الاػخببض حسض٠ب  83

ص١ّغ اٌؼب١ٍِٓ ؼ٠ٕٛب ٌٍخّىٓ 

ِٓ ححم١ك الا٘ساف 

 الاؼخطاح١ض١ت

25 

3288 3223 0223 327 8 723 2 332

8 

3

7 

332

2 

70 332

2 

حؽُٙ اٌبطاِش اٌخسض٠ب١ت فٟ  32

حٕف١ص اٌرطظ الاؼخطاح١ض١ت 

ٌٍّىخب بفبػ١ٍت ػبط حع٠ٚس 

اٌؼب١ٍِٓ ببٌّٙبضاث ٚاٌّؼبضف 

 ٚاٌربطاث اٌلاظِت ٌصٌه

26 

3288 3228 0273 327 8 322 7 882

3 

8

7 

332

7 

32 302

0 

بطاِش اٌخسض٠ب١ت فٟ حؽُٙ اٌ 33

حظ١ُّ ؼخطاح١ض١بث ٚؼ١بؼبث 

ٚبطاِش اصطاءاث اٌؼًّ بشىً 

 ِٕبؼب

27 

 الاصّبٌٟ 027 3223 3283
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 ( التكرارات ونسبتيا والوسط الحسابي والانحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ لبعد التقييـ 7الجدوؿ )
 اٌخم١١ُ

ِؼبًِ 

الاذخلا

 ف

الأحطا

ف 

اٌّؼ١بض

ٞ 

اٌٛؼظ 

 اٌحؽببٟ

 ث  احفك حّبِب   احفك ِحب٠س لا احفك  احفك حّبِبلا

 ث % ث % ث % ث % ث %

٠مَٛ اٌّىخب بخم١١ُ اٌبطاِش  33 3823 33 3823 03 03 37 3328 3 322 0233 3223 3283

اٌخسض٠ب١ت بؼس أخٙبئٙب ٌٍخبوس ِٓ 

 صٛزحٙب

28 

خم١١ُ ٔخبئش الازاء ٠مَٛ اٌّىخب ب 33 3020 70 3322 83 83 7 322 - - 0223 3270 3232

 اٌّخحممت ِٓ ذلاي اٌخسض٠ب 

29 

حؼخبط ػ١ٍّت اٌخسض٠ب ازاة ِٓ  83 8327 70 3322 33 3327 3 3 3 322 0227 3272 3283

ازٚاث اٌطلببت اٌؽٍٛو١ت 

 ٚاٌخحؽ١ٓ اٌّؽخّط

30 

٠ٛظف اٌّىخب ٔخبئش اٌخم١١ُ فٟ  30 3322 37 3322 82 8328 33 220 3 322 0237 3223 3288

ض اٌبطاِش اٌخسض٠ب١ت اٌخٟ اذخ١ب

 حطٛض ٘صٖ إٌخبئش

31 

حؼخبط ػ١ٍّت اٌخسض٠ب ازاة ِٓ  83 3723 23 73 33 220 3 328 - - 3233 3233 3233

ازٚاث اٌطلببت الازائ١ت ٚاٌخحؽ١ٓ 

 اٌّؽخّط

08 

حؽُٙ ػ١ٍّت اٌخسض٠ب فٟ اٌطلببت  83 3723 38 3327 83 8327 33 220 3 322 0273 3223 3280

لاؼخطاح١ضٟ ٌخحس٠س ٚاٌخم١١ُ ا

 أحطافبث ) فضٛة ( ازاء اٌّىخب

33 

٠مَٛ اٌّىخب بّخببؼت ازاء اٌؼب١ٍِٓ  32 3322 32 3322 00 8723 33 3327 3 328 0238 323 3282

 بؼس أخٙبء اٌبطٔبِش اٌخسض٠بٟ

34 

٠ٛظف اٌّىخب ٔخبئش اٌخسض٠ب فٟ  32 33 33 3327 00 8723 33 228 8 327 0233 3223 3283

ٔخبئش اػخّبز اصطاءاث اٌؼًّ حم١١ُ 

 ٚلٛاػسٖ

35 

حم١١ُ ٔخبئش اٌخسض٠ب ببٌّمبضٔت ِغ  32 33 32 3228 08 8327 2 723 8 327 0232 3227 3283

ِؼب١٠ط الازاء اٌلاظِت  ٌخٕف١ص 

 اٌرطظ الاؼخطاح١ض١ت

36 

 الاصّبٌٟ 023 3220 3280

 الاداء
يا قياس الكفاءة  ويتضمف الاوساط الحسابية ( الى الفقرات التسع التي جرى بموجب8. يشير الجدوؿ )1

والانحرافات المعيارية ومعامؿ الاختلاؼ المتعمقة بوجية نظر العينة المبحوثة بخصوص )الكفاءة( اذ بمغ 
( و 0.74( فوؽ الوسط المعياري وكاف الانحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ فييما )3.8الوسط الحسابي )

متوسط للاجابات مما يشير الى اف ىذا البعد لو مستوى مف الاىمية لدى ( وىو دليؿ عمى تجانس 0.19)
 العينة المبحوثة .

( وكانت نتائج الاجابة لمعينة 8وقد قيس ىذا البعد عبر الفقرات التسع كما موضح في الجدوؿ )
( 4.27( اذ بمغ المتوسط الحسابي ليا )37المبحوثة قد توزعت بيف اعمى مستوى اجابات حققتيا الفقرة )

( مما يؤكد ميؿ العمميف عمى المحافظة عمى 0.16( )0.68وكاف الانحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ فييا )
 موجوداتو وصيانتيا باستمرار .

( وكاف الانحراؼ 3.1( فقد حققت ادنى مستوى اجابة اذ بمغ الوسط الحسابي ليا )41اما الفقرة )
( وىذا يشير الى قمة اىتماـ مكاتب المفتشيف العاميف 0.31( )0.99المعياري ومعامؿ الاختلاؼ فييا )

 بمطالبة العامميف بمقترحات تخفيض الكمؼ العمؿ واداء الاعماؿ.
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( الى الفقرات التسع التي جرى بموجبيا قياس الفاعمية ويتضمف الاوساط الحسابية 9. يشير الجدوؿ )2
ة نظر العينة المبحوثة بخصوص )الفاعمية( اذ بمغ والانحرافات المعيارية ومعامؿ الاختلاؼ المتعمقة بوجي

( و 0.65( فوؽ الوسط المعياري وكاف الانحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ فييما )3.8الوسط الحسابي )
( وىو دليؿ عمى تجانس متوسط للاجابات مما يشير الى اف ىذا البعد لو مستوى مف الاىمية لدى 0.17)

 العينة المبحوثة 
( وكانت نتائج الاجابة لمعينة 9ذا البعد عبر الفقرات التسع كما موضح في الجدوؿ )وقد قيس ى

( 4.1(  اذ بمغ المتوسط الحسابي ليا )54المبحوثة قد توزعت بيف اعمى مستوى اجابات حققتيا الفقرة )
العاميف الى ( مما يؤكد ميؿ مكاتب المفتشيف 0.13( )0.56وكاف الانحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ فييا )

 الحصوؿ عمى المعمومات الضرورية لانجاز انشطتو بفاعمية .
( وكاف الانحراؼ 3.82( فقد حققت ادنى مستوى اجابة اذ بمغ الوسط الحسابي ليا )47اما الفقرة )

( وىذا يشير الى قمة اىتماـ مكاتب المفتشيف العاميف 0.18( )0.70المعياري ومعامؿ الاختلاؼ فييا )
 ع التغيرات البيئية لتقديـ افضؿ الخدمات.بالتكييؼ م

 ( التكرارات ونسبتيا والوسط الحسابي والانحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ لبعد الكفاءة 8الجدوؿ )
 اٌىفبءة

ِؼبًِ 

الاذخلا

 ف

الأحطا

ف 

اٌّؼ١بض

ٞ 

اٌٛؼظ 

 اٌحؽببٟ

 ث  احفك حّبِب   احفك ِحب٠س لا احفك لا احفك حّبِب

 ث % ث % ث % ث % ث %

٠حبفع اٌّىخب ػٍٝ ِٛصٛزاحٗ  33 0220 33 3020 7 322 0 823 - - 3287 3232 3233

 ٠ٚظٛٔٙب ببؼخّطاض

37 

ٔؽبت اٌرطب فٟ حشر١ض حبٌت  33 3020 37 3322 82 8020 2 723 - - 0273 3272 3283

 اٌفؽبز الازاضٞ ٚاٌّبٌٟ ل١ٍٍت صسا

38 

حشرض فطق اٌؼًّ فٟ اٌّىخب  83 3327 32 3327 03 83 3 322 3 322 0227 3273 3232

حبلاث اٌفؽبز الازاضٞ ٚاٌّبٌٟ 

 بظٛضة زل١م١ت

39 

حخببغ الازاضة اٌؼ١ٍب ببؼخّطاض  83 8327 33 33 82 8020 3 328 3 322 0227 3228 3283

حمبض٠ط ِخببؼت ؼبػبث اٌؼًّ 

ا١ِٛ١ٌت ٚو١ّت اٌؼًّ إٌّضع 

 ٚٔٛػ١ت اٌرسِت اٌّمسِت ٌٍّضخّغ

40 

لا حطبٌب الازاضة اٌؼ١ٍب الالؽبَ  38 33 82 8328 30 3328 83 3327 3 3 0237 3222 3203

ٚاٌفطٚع بّمخطحبث حرف١ض وٍف 

 اٌؼًّ ٚازاء الاػّبي

33 

٠ؽؼٝ اٌّىخب اٌٝ ححؽ١ٓ زٚضٖ  02 0823 70 3322 3 3 3 322 3 322 3280 3233 3233

 اٌّخ١ّع فٟ اٌّضخّغ اٌؼطالٟ

42 

اٌطضب ػٓ اٌؼًّ فٟ اٌّىخب شٚ  03 8322 38 3327 83 83 0 823 - - 3233 3273 3232

ِؽخٜٛ ػبي صسا ل١بؼب بسٚائط 

 اٌٛظاضة الاذطٜ

43 

٠ؽبُ٘ اٌخسض٠ب فٟ اٌّىخب بشىً  88 3220 78 33 83 83 8 327 - - 0223 3237 3237

وب١ط فٟ ححؽ١ٓ اٌرسِبث اٌّمسِت 

 ِٓ لبً اٌّىخب ٚظ٠بزة وفبئخٙب

44 

٠ؽبُ٘ اٌخسض٠ب فٟ اٌّىخب فٟ  32 33 73 3327 87 8823 3 322 - - 0223 3230 3233

الاضحمبء  لسضحٗ ػٍٝ ِٛاصٙت 

 ِرخٍف اٌّٛالف ِٚؼبٌضخٙب

45 

 الاصّبٌٟ 022 3273 3232
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 ( التكرارات ونسبتيا والوسط الحسابي والانحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ لبعد الفاعمية 9الجدوؿ )
 اٌفبػ١ٍت

ِؼبًِ 

 الاذخلاف

الأحطاف 

 ١بضٞاٌّؼ

اٌٛؼظ 

 اٌحؽببٟ

 ث  احفك حّبِب   احفك ِحب٠س لا احفك لا احفك حّبِب

 ث % ث % ث % ث % ث %

٠ؼخّس اٌّىخب اؼب١ٌب ازاء حخٛافك ِغ  33 3327 73 3823 03 83 - - 3 322 0223 3233 3233

ِب حخضّٕٗ ذططٗ ٚاؼخطاح١ض١بحٗ ِٓ 

 ا٘ساف 

46 

٠خى١ف اٌّىخب ِغ اٌخغ١١طاث اٌب١ئ١ت  33 3327 77 3328 83 83 3 020 3 322 0228 3273 3232

 ٌخمس٠ُ افضً اٌرسِبث

47 

٠سضن ِٛظفٛا اٌّىخب الا٘ساف  83 83 38 3327 03 83 0 823 3 322 0227 3272 3283

بٛضٛط ٠ٚحططْٛ ػٍٝ حٕف١ص٘ب 

 بٕضبط

48 

ٌّؽبك ٠ؼخّس اٌّىخب ِٕٙش اٌخرط١ظ ا 32 3322 28 3220 33 3020 0 823 - - 0227 3238 3233

 لأشطت اٌؼًّ ِٓ اصً ححم١ك ا٘سافٗ

49 

٠ّخٍه اٌّىخب اٌمسضة ػٍٝ حمس٠ُ  88 3220 73 3228 80 3228 3 020 - - 0228 3273 3232

 ذسِبث حخظف ببٌضٛزة

33 

٠حطص اٌّىخب ػٍٝ الأؽضبَ  32 3322 70 3322 83 83 3 020 - - 0222 3232 3232

ٚاٌخفبػً ب١ٓ الأشطت اٌخٟ حمَٛ بٙب 

 ِٗ اٌّرخٍفتالؽب

51 

٠ّخٍه ِىخبٕب اٌمسضة ػٍٝ حبؽ١ظ  37 3328 28 3220 37 3328 3 020 - - 0220 3233 3233

 ٚحؽ١ًٙ اصطاءاث اٌؼًّ

52 

حخ١ّع ِؼبِلاث ِىخبٕب ِغ اٌّؽخف١س٠ٓ  83 83 28 3220 30 3322 3 322 - - 3237 3232 3233

 ببٌزمت ٚالاِبْ

53 

٠حطص اٌّىخب ػٍٝ اٌحظٛي ػٍٝ  87 8823 23 3327 30 3322 - - - - 3233 3233 3230

اٌّؼٍِٛبث اٌضطٚض٠ت لأضبظ أشطخٗ 

 بفبػ١ٍت

54 

 الاصّبٌٟ 022 3233 3237

 ( التكرارات ونسبتيا والوسط الحسابي والانحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ لبعد القيمة المضافة10الجدوؿ )
 اٌم١ّت اٌّضبفت

ِؼبًِ 

 الاذخلاف

الأحطاف 

 اٌّؼ١بضٞ

اٌٛؼظ 

 اٌحؽببٟ

 ث  احفك حّبِب   احفك ِحب٠س لا احفك لا احفك حّبِب

 ث % ث % ث % ث % ث %

٠عٚز اٌّىخب اٌؼب١ٍِٓ ببٌّٙبضاث  37 3328 77 3328 83 8322 - - 3 322 0223 3233 3233

ٚاٌّؼبضف وضعء ِٓ ل١ّخٗ ٚاٌم١ّت 

 اٌخٟ ٠عٚز بٙب اٌضٙت اٌّؽخف١سة 

55 

حخبط فططت حمس٠ُ الافىبض اٌضس٠سة  32 3322 73 3823 83 3327 3 3 - - 0222 3273 3232

 ٚاٌّبسػت ٌض١ّغ اٌؼب١ٍِٓ

56 

صٛزة اٌرسِت ِٓ ب١ٓ الا٠ٌٛٚبث اٌخٟ  83 8322 77 3328 33 3823 0 823 - - 3230 3233 3233

 ٠حطص اٌّىخب ػٍٝ ضّبٔٙب

57 

بؼت شىبٚٞ ٠ؽؼٝ اٌّىخب ٌّخب 38 03 73 3020 8 327 - - - - 3200 3233 3233

 ٚحبصبث اٌضّٙٛض اٌّؽخف١س

58 

٠حطص اٌّىخب ػٍٝ اٌؽطػت فٟ ازاء  02 0823 37 3322 38 33 3 322 3 322 3232 3273 3233

 اٌؼًّ ٌضّبْ ححمك ا٘سافٗ بٕضبط

32 

٠ؽؼٝ اٌّىخب اٌٝ حً اٌّشىلاث اٚ  02 0823 73 3220 33 228 - - - - 3280 3233 3233

ببلً  ِؼبٌضت اٌشىبٚٞ اٌٛاضزة ا١ٌٗ

 ٚلج ٚصٙس ِّىٓ 

60 

٠ؽؼٝ اٌّىخب اٌٝ وشف اٌفؽبز  33 0220 73 3220 3 020 - - - - 3203 3233 3238

الازاضٞ ٚاٌّبٌٟ ػبط اٌخسل١ك ػٍٝ 

 ٌخشى١لاث اٌٛظاضة

61 

٠حطص اٌّىخب ػٍٝ اػبزة حظ١ُّ  87 8823 32 3327 83 8322 - - - - 3233 3233 3233

١ت الأشطت ٌضّبْ أضبظ٘ب بسضصت ػبٌ

 ِٓ اٌسلت

62 

٠ؽؼٝ اٌّىخب اٌٝ حٛص١ٗ اٌضٛأب  30 3 23 3723 83 8322 3 322 - - 0222 3232 3233

اٌخشغ١ٍ١ت ا١ِٛ١ٌت ٚاصطاءاث اٌؼًّ لٟ 

 ذسِت ٘سف ذٍك اٌم١ّت

63 

 الاصّبٌٟ 3 3238 3233
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ف الاوساط ( الى الفقرات التسع التي جرى بموجبيا قياس القيمة المضافة ويتضم10. يشير الجدوؿ )3
الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامؿ الاختلاؼ المتعمقة بوجية نظر العينة المبحوثة بخصوص )القيمة 

( فوؽ الوسط المعياري وكاف الانحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ فييما 4المضافة( اذ بمغ الوسط الحسابي )
ا يشير الى اف ىذا البعد لو مستوى مف ( وىو دليؿ عمى تجانس متوسط للاجابات مم0.15( و )0.62)

 الاىمية لدى العينة المبحوثة .
( وكانت نتائج الاجابة لمعينة 10وقد قيس ىذا البعد عبر الفقرات التسع كما موضح في الجدوؿ )

( 4.35(  اذ بمغ المتوسط الحسابي ليا )61المبحوثة قد توزعت بيف اعمى مستوى اجابات حققتيا الفقرة )
( مما يبيف اف المكاتب تسعى الى كشؼ 0.12( )0.54حراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ فييا )وكاف الان

 الفساد المالي والاداري عبر التدقيؽ عمى تشكيلات الوزارة  .
( وكاف الانحراؼ 3.88( فقد حققت ادنى مستوى اجابة اذ بمغ الوسط الحسابي ليا )63اما الفقرة )

( وىذا يشير الى قمة اىتماـ مكاتب المفتشيف العاميف 0.15( )0.58ا )المعياري ومعامؿ الاختلاؼ فيي
 بتوجيو الجوانب التشغيمية اليومية واجراءات العمؿ في خدمة خمؽ القيمة.

 اختباس علالاث الاستباط بين هتغيراث البحث الاساسيت  -المبحث الثاًي :
ات دلالة معنوية بيف التدريب الاستراتيجي افترض البحث الفرضية الرئيسة الاولى : توجد علاقة ارتباط ذ

بابعاده الفرعية وتحسيف الاداء بابعاده الفرعية لذا سيتناوؿ ىذا المبحث تحميؿ ىذه الفرضية وما يتفرع منيا 
( لتحديد نوع  Spearmanمف فرضيات فرعية ، وقد استعممت الوسائؿ الاحصائية بمعامؿ ارتباط الرتب ) 

لاختبار علاقة الارتباط فيما بيف المتغيرات الرئيسة  SPSSبحث ، والبرنامج الاحصائي العلاقة بيف متغيرات ال
 والفرعية .

 ( توضيح علاقات الارتباط بيف ابعاد الرئيسة لمبحث11الجدوؿ )
 الاداء            

 التدريب الاستراتيجي
 قيمة مضافة y2فاعمية  y1كفاءة 

 y3 
 اجمالي الاداء 

y 
 ةالعلاقات المعنوي

الاىمية  العدد
 النسبية

  x1التحميؿ الاستراتيجي 
0.646 ** 

 
0.651 ** 

 
0.589 ** 

 
0.657 ** 

4 100% 

  x2صياغة الاستراتيجية 
0.641 ** 

 
0.694 ** 

 
0.626 ** 

 
0.702 ** 

4 100% 

  x3تنفيذ الاستراتيجية 
0.708 ** 

 
0.714 ** 

 
0.604 ** 

 
0.717 ** 

4 100% 

  x4    التقييـ       
0.719 ** 

 
0.736 ** 

 
0.652 ** 

 
0.755 ** 

4 100% 

 اجمالي التدريب
 الاستراتيجي 

 
0.734 ** 

 
0.760 ** 

 
0.675 ** 

 
0.744 ** 

4 100% 

 20 4 5 5 5 5 العدد

   %100 %100 %100 %100 النسبة المئوية

 ( 0.01) ** ( ارتباط ذات دلالة معنوية عند مستوى ) 
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 للتذسيب الاستراتيجي علً تحسين الاداء لاجمالي هةاتب المفتشين العاهين  العلالاث الفشعيت .1
 أ . علاقة التحميؿ الاستراتيجي و تحسيف الاداء:

ظيرت علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة معنوية بيف التحميؿ الاستراتيجي مع متغيرات تحسيف الاداء ، 
%(  100( بما يشكؿ ) 4وكانت مجموع العلاقات ) ( ** 0,657وكانت علاقة الارتباط قد بمغت قيمتيا )

(، وكانت اعمى قيمة لمعاملات الارتباط بيف التحميؿ الاستراتيجي و الفاعمية، اذ 0.01عند مستوى معنوية )
، وتدؿ ىذه النتيجة عمى اف  ودالا اقوي ا( ، وىذا يعد ارتباط0.01( عند مستوى معنوية )** 0.651بمغت )

حوثة بالتحميؿ الاستراتيجي واسيامو في تحسيف الاداء ، ومف ىنا نستدؿ عمى قبوؿ اىتماـ العينة المب
الفرضية الفرعية الاولى مف الفرضية الرئيسة الاولى والتي مفادىا ىناؾ علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية 

 لمتحميؿ الاستراتيجي في تحسيف الاداء .
 علالت صياغت استراتيجيت التذسيب و تحسين الاداء: .2

ظيرت علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة معنوية بيف صياغة استراتيجية التدريب مع متغيرات تحسيف 
 100( بما يشكؿ )4( وكانت مجموع العلاقات )** 0.702الاداء ، وكانت علاقة الارتباط قد بمغت قيمتيا )

استراتيجية التدريب  (، وكانت اعمى قيمة لمعاملات الارتباط بيف صياغة0.01%( عند مستوى معنوية )
، وتدؿ ىذه ودالا اقوي ا( ، وىذا يعد ارتباط0.01( عند مستوى معنوية )** 0.694والفاعمية، اذ بمغت ) 

النتيجة عمى اف اىتماـ العينة المبحوثة بصياغة استراتيجية التدريب يسيـ في تحسيف الاداء ، ومف ىنا 
ضية الرئيسة الاولى والتي مفادىا ىناؾ علاقة ارتباط ذات نستدؿ عمى قبوؿ الفرضية الفرعية الثانية مف الفر 

 دلالة معنوية لصياغة استراتيجية التدريب في تحسيف الاداء.
 علالت تٌفيز استراتيجيت التذسيب في تحسين الاداء : .3

ظيرت علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة معنوية بيف تنفيذ استراتيجية التدريب مع متغيرات تحسيف 
 100( بما يشكؿ )4( وكانت مجموع العلاقات )** 0.717وكانت علاقة الارتباط قد بمغت قيمتيا ) الاداء ،

(، وكانت اعمى قيمة لمعاملات الارتباط بيف صياغة استراتيجية التدريب و 0.01%( عند مستوى معنوية )
، وتدؿ ىذه ودالا اقوي ا( ، وىذا يعد ارتباط0.01( عند مستوى معنوية )** 0.714الفاعمية، اذ بمغت ) 

النتيجة عمى اف اىتماـ العينة المبحوثة بصياغة استراتيجية التدريب ومساىمة ذلؾ في تحسيف الاداء ، ومف 
ىنا نستدؿ عمى قبوؿ الفرضية الفرعية الثانية مف الفرضية الرئيسة الاولى والتي مفادىا ىناؾ علاقة ارتباط 

 يب في تحسيف الاداء.ذات دلالة معنوية لصياغة استراتيجية التدر 
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 علالت التميين بتحسي الاداء : .4
ظيرت علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة معنوية بيف التقييـ مع متغيرات تحسيف الاداء ، وكانت علاقة 

%( عند مستوى  100( بما يشكؿ )4( وكانت مجموع العلاقات )** 0.755الارتباط قد بمغت قيمتيا )
( عند ** 0.736اعمى قيمة لمعاملات الارتباط بيف التقييـ والفاعمية، اذ بمغت ) (،  وكانت0.01معنوية )

، وتدؿ ىذه النتيجة عمى اف اىتماـ العينة المبحوثة  ودالا اقوي ا( ، وىذا يعد ارتباط0.01مستوى معنوية )
بعة مف الفرضية بالتقيـ  ومساىمة ذلؾ في تحسيف الاداء ، ومف ىنا نستدؿ عمى قبوؿ الفرضية الفرعية الرا
 الرئيسة الاولى والتي مفادىا ىناؾ علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية لمتقييـ في تحسيف الاداء.

 علالت التذسيب الاستراتيجي بتحسين الاداء اجمالا: .5
ظيرت علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة معنوية بيف اجمالي التدريب الاستراتيجي مع متغيرات تحسيف 

 100( بما يشكؿ )4( وكانت مجموع العلاقات ) ** 0.774علاقة الارتباط قد بمغت قيمتيا )  الاداء ، وكانت
(،  ، وىذا يعد ارتباط ايجابي وقوي وداؿ، ومف ىنا نستدؿ عمى قبوؿ  0.01%( عند مستوى معنوية ) 

تراتيجي و تحسيف الفرضية الرئيسة الاولى والتي مفادىا ىناؾ علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية لمتدريب الاس
 الاداء.

 اختباس علالت التاثير بين هتغيراث البحث في عيٌت البحث -المبحث الثالث :
افترض البحث الفرضية الرئيسة الثالثة ىناؾ علاقة تاثير ذات دلالية معنوية بيف التدريب الاستراتيجي 

ذه الفرضية وما يتفرع منيا مف و تحسيف اداء مكاتب المفتشيف العاميف، لذا سيتناوؿ ىذا المبحث تحميؿ ى
فرضيات فرعية ، وقد استخدمت الوسائؿ الاحصائية الخاصة بالتحري عف علاقة التأثير بيف متغيرات البحث 

( لاختبار علاقة التأثير بيف  SPSSوالمتمثمة بتحميؿ الانحدار الخطي البسيط والبرنامج الاحصائي ) 
( يعرض علاقة التأثير بيف المتغيرات الرئيسة 12ة المبحوثة والجدوؿ )المتغيرات الرئسة والابعاد الفرعية لمعين

 والابعاد الفرعية ليا لمكاتب المفتشيف العاميف ) عينة البحث ( 
المحسوبية بيف التحميؿ الاستراتيجي احد ابعاد التدريب الاستراتيجي  F( اف قيمة  12يتضح مف الجدوؿ ) . أ

وكانت ىذه القيمة اكبر مف قيمتيا الجدولية  ) 87.51يف قد بمغت )وتحسيف الاداء لمكاتب المفتشيف العام
%( وىذه النتيجة تسمح بقبوؿ 100( نماذج ذات تأثير معنوي أي ما نسبتو )4كما اظير )) , 2.75البالغة )

يؿ الفرضية الفرعية الاولى مف الفرضية الرئيسة الثانية ومفادىا اف ىناؾ علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لمتحم
 الاستراتيجي عمى تحسيف اداء مكاتب المفتشيف العاميف .

المحسوبية بيف صياغة استراتيجية التدريب احد ابعاد التدريب  F( اف قيمة 12يتضح مف الجدوؿ ) . ب
وكانت ىذه القيمة اكبر مف قيمتيا  ) 114.6الاستراتيجي وتحسيف الاداء لمكاتب المفتشيف العاميف قد بمغت )

%( وىذه النتيجة 100( نماذج ذات تأثير معنوي أي ما نسبتو )4كما اظير )) , 2.75ة )الجدولية البالغ
تسمح بقبوؿ الفرضية الفرعية الثانية مف الفرضية الرئيسة الثانية ومفادىا اف ىناؾ علاقة تأثير ذات دلالة 

 معنوية بيف صياغة استراتيجية التدريب و تحسيف اداء مكاتب المفتشيف العاميف .
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المحسوبية بيف تنفيذ استراتيجية التدريب احد ابعاد التدريب  F( اف قيمة 12ح مف الجدوؿ )يتض . ج
وكانت ىذه القيمة اكبر مف قيمتيا  ) 118.8الاستراتيجي وتحسيف الاداء لمكاتب المفتشيف العاميف قد بمغت )

%( وىذه النتيجة 100و )( نماذج ذات تأثير معنوي أي ما نسبت 4كما اظير ) ) , 2.75الجدولية البالغة )
تسمح بقبوؿ الفرضية الفرعية الثالثة مف الفرضية الرئيسة الثانية ومفادىا اف ىناؾ علاقة تأثير ذات دلالة 

 معنوية لتنفيذ استراتيجية التدريب عمى تحسيف اداء مكاتب المفتشيف العاميف .
التدريب الاستراتيجي وتحسيف الاداء  المحسوبية بيف التقييـ احد ابعاد F( اف قيمة 12يتضح مف الجدوؿ ) . د

 2.75وكانت ىذه القيمة اكبر مف قيمتيا الجدولية البالغة ) ) 159.9لمكاتب المفتشيف العموميف قد بمغت )
%( وىذه النتيجة تسمح بقبوؿ الفرضية 100( نماذج ذات تأثير معنوي أي ما نسبتو ) 4كما اظير ) ) ,

الثانية ومفادىا اف ىناؾ علاقة تأثير ذات دلالة معنوية التقييـ عمى  الفرعية الاولى مف الفرضية الرئيسة
 تحسيف اداء مكاتب المفتشيف العاميف .

المحسوبية بيف اجمالي التدريب الاستراتيجي وتحسيف الاداء لمكاتب  F( اف قيمة 12ىػ . يتضح مف الجدوؿ )
( 4كما اظير )) ,2.75مف قيمتيا الجدولية البالغة ) وكانت ىذه القيمة اكبر ) 174.64المفتشيف العموميف قد بمغت )

%( وىذه النتيجة وما سبؽ عرضو مف علاقات تأثير بيف ابعاد التدريب 100نماذج ذات تأثير معنوي أي ما نسبتو )
 الاستراتيجي وبيف تحسيف الاداء تسمح بقبوؿ الفرضية الرئيسة الثانية ومفادىا ىناؾ علاقة تأثير ذات دلالة معنوية

 لمتدريب الاستراتيجي في تحسف اداء مكاتب المفتشيف العاميف.
 ( توضيح علاقات التاثير بيف متغيرات البحث الرئيسة12الجدوؿ )

 الازاء     

 اٌسٚض

الاؼخطاح١ضٟ 

 ٌٍخسض٠ب

اٌؼلالبث  اصّبٌٟ الازاء اٌم١ّت اٌّضبفت اٌفبػ١ٍت اٌىفبءة

 اٌّؼ٠ٕٛت

 % ٌؼسز

 اٌخح١ًٍ

 الاؼخطاح١ضٟ

o.435 0.608 o.477 0.626 0.369 0.549 0.427 0.653 3 333% 

 زاي 87.51 زاي 50.94 زاي 75.89 زاي 69.07

 ط١بغت

 الاؼخطاح١ض١ت

0.442 0.607 0.537 0.692 0.422 0.618 0.467 0.702 3 333% 

 

69.01 

 

 زاي

 

108.6 

 

 زاي

 

72.90 

 

 زاي

 

114.6 

 

 زاي

 حٕف١ص

 الاؼخطاح١ض١ت

0.489 0.668 0.530 0.679 0.403 0.587 0.474 0.708 3 333% 

 

95.16 

 

 زاي

 

100.9 

 

 زاي

 

62.11 

 

 زاي

 

118.8 

 

 زاي

 0.494 اٌخم١١ُ

 

0.695 0.548 0.724 0.437 0.655 0.493 0.759 3 333% 

 

110.0 

 

 زاي

 

129.7 

 

 زاي

 

88.57 

 

 زاي

 

159.9 

 

 زاي

 اصّبٌٟ اٌسٚض

 الاؼخطاح١ضٟ

 ٌٍخسض٠ب

0.558 

 

0.706 0.627 0.745 0.489 0.660 0.558 0.773 3 333% 

117.1 

 

 زاي 174.64 زاي 90.89 زاي 147.0 زاي

  83  اٌؼسز

%   333% 

 

B R 

F الدلالة 
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 اختباس فشظيت الفشوق المعٌىيت لمتغيراث البحث علً هستىي هةاتب المفتشين العاهين -المبحث الشابع :
حوؿ متغيرات  –عينة البحث  –ضيات الفروؽ المعنوية بيف المكاتب ييدؼ ىذا المبحث الى اختبار فر 

( لاختبار SPSSالاحصائي ) البرنامجالبحث. حيث تـ استخداـ اسموب تحميؿ التبايف الاحادي الذي يوفره 
الفروؽ المعنوية بيف عينة البحث ، اذ افترض البحث الفرضية الرئيسة الثالثة والتي تنص عمى تبايف مكاتب 

( الذي يظير نتائج اختبار 13تشيف العاميف السبعة المبحوثة عمى مستوى متغيرات البحث . والجدوؿ )المف
( يظير نتائج الفروؽ 20الفروؽ بيف اجابات عينة البحث بخصوص متغير التدريب الاستراتيجي والجدوؿ )

 بيف اجابات عينة البحث بخصوص متغير الاداء وابعاده الفرعية.
 يؿ الفروؽ المعنوية لمتدريب الاستراتيجي وابعاده الفرعية( تحم13الجدوؿ )
 اٌّؼ٠ٕٛت F اٌّخغ١ط اٌّؽخمً

 X1 3.920 0.001اٌخح١ًٍ الاؼخطاح١ضٟ 

 X2 7.069 0.000ط١بغت اؼخطاح١ض١ت اٌخسض٠ب 

 X3 7.329 0.000     حٕف١ص اؼخطاح١ض١ت اٌخسض٠ب

 X4                7.645 0.000اٌخم١١ُ 

 ٠X 7.583 0.000ب الاؼخطاح١ضٟ اصّبٌٟ اٌخسض

 . اختبار الفروؽ حوؿ المتغير المستقؿ التدريب الاستراتيجي بيف مكاتب المفتشيف العاميف 1
حسب اجابات مكاتب المفتشيف بالمستخدـ لمقارنة متوسطات اجمالي التدريب الاستراتيجي  Fأظير اختبار 

( وىذا يعني وجود 0.05وىي اقؿ مف )) 0.00ة )( بمعنويF = 7.583 (العاميف )عينة البحث( اف قيمة 
 فروؽ معنوية بيف مكاتب المفتشيف العاميف بخصوص اجمالي التدريب الاستراتجي.

 -: يأتياما بخصوص الابعاد الفرعية لبعد التدريب الاستراتيجي فقد أظيرت النتائج ما 
شيف العاميف )عينة البحث( اف قيمة لمقارنة متوسطات التحميؿ الاستراتيجي لمكاتب المفن Fاظير اختبار .1
(F=3.920( بمعنوية )وىذا يعني وجود فروؽ معنوية بيف مكاتب  ) 0.05( وىي اقؿ مف )0.001

 المفتشيف العاميف بخصوص التحميؿ الاستراتيجي .
لمقارنة متوسطات صياغة استراتيجية التدريب  لمكاتب المفنشيف العاميف )عينة البحث( اف  Fاظير اختبار.2
وىذا يعني وجود فروؽ معنوية بيف مكاتب  ) 0.05( وىي اقؿ مف )0.00( بمعنوية )F=7.069يمة )ق

 المفتشيف العاميف بخصوص صياغة استراتيجية التدريب.
لمقارنة متوسطات تنفيذ استراتيجية التدريب لمكاتب المفنشيف العاميف )عينة البحث( اف  Fاظير اختبار .3

وىذا يعني وجود فروؽ معنوية بيف مكاتب ) 0.05( وىي اقؿ مف )0.00( بمعنوية )F=7.329قيمة )
 المفتشيف العاميف بخصوص تنفيذ استراتيجية التدريب .

لمقارنة متوسطات التقييـ  لمكاتب المفنشيف العاميف ) عينة البحث ( اف قيمة  Fاظير اختبار .4
(F=7.645( بمعنوية )ؽ معنوية بيف مكاتب المفتشيف وىذا يعني وجود فرو ) 0.05( وىي اقؿ مف )0.00

 العاميف بخصوص التقييـ .
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 اختباس الفشوق المعٌىيت للوتغير التابع الاداء
 ( تحميؿ الفروؽ المعنوية للاداء وابعاده الفرعية14الجدوؿ )
 اٌّؼ٠ٕٛت F اٌّخغ١ط اٌخببغ

 y1 82333 32333اٌىفبءة          

 y2 02332 32332اٌفبػ١ٍت         

 y3 82330 32330    اٌّضبفتاٌم١ّت 

 y 82323 32332اصّبٌٟ الازاء    

المستخدـ  Fاختبار الفروؽ حوؿ المتغير التابع الاداء بيف مكاتب المفتشيف العاميف أظير اختبار  
 = F (لمقارنة متوسطات اجمالي الاداء حسب اجابات مكاتب المفتشيف العاميف )عينة البحث( اف قيمة 

( وىذا يعني وجود فروؽ معنوية بيف مكاتب المفتشيف 0.05وىي اقؿ مف ) 0.018))( بمعنوية 2.686
 العاميف بخصوص اجمالي الاداء .

 -اما بخصوص الابعاد الفرعية لبعد الاداء فقد أظيرت النتائج ما يمي :
( F=2.051لمقارنة متوسطات الكفاءة لمكاتب المفنشيف العاميف )عينة البحث( اف قيمة ) Fاظير اختبار .1

وىذا يعني عدـ وجود فروؽ معنوية بيف مكاتب المفتشيف العاميف  ) 0.05( وىي اكبر مف )0.065بمعنوية )
 لكفاءة الاداء .

لمقارنة متوسطات الفاعمية  لمكاتب المفنشيف العموميف )عينة البحث( اف قيمة  Fاظير اختبار .2
(F=3.018( بمعنوية )وجود فروؽ معنوية بيف مكاتب  وىذا يعني ) 0.05( وىي اقؿ مف ) 0.009

 المفتشيف العاميف بخصوص فاعمية الاداء.
لمقارنة متوسطات القيمة المضافة لمكاتب المفنشيف العموميف )عينة البحث( اف قيمة  Fاظير اختبار .3
(F=2.153( بمعنوية )وىذا يعني عدـ وجود فروؽ معنوية بيف مكاتب  ) 0.05( وىي اكبر مف ) 0.053

 عاميف بخصوص القيمة المضافة .المفتشيف ال
اف مف اسباب وجود فروؽ معنوية بيف استجابات مكاتب المفتشيف العاميف وحسب ما تـ ملاحظتو مف زيارة 

 -تمؾ المكاتب والمقابلات الشخصية:
ىناؾ تفاوت بيف مكاتب المفتشيف العاميف بدرجة اىتماميا بعممية التدريب بصورة عامة نوضحيا  -أولًا:

  -الاتية : بالنقاط
 -.  تتميز شعبة التدريب في مكتب مفتش عاـ وزارة النفط بالاتي:1

أ. يتـ اختيار البرامج التدربيبة التي يتـ ترشيح العامميف ليا استناداً الى تقييـ ادائيـ ) نصؼ سنوي ، سنوي 
يص نقاط القوة والضعؼ ( عف طريؽ استمارة تقييـ الاداء ، اذ يتـ تقييـ اداء العامميف مف قبؿ مدرائيـ وتشخ

في اداء كؿ عامؿ ) توجد ضمف فقرات استمارة التقييـ ( وترسؿ نسخة مف ىذه الاستمارة الى شعبة التدريب 
في المكتب وىذه الالية غير موجودة في بقية المكاتب ، اذ تمكف ىذه الالية شعبة التدريب مف اختيار البرامج 

نقاط القوة في اداء العامميف والقضاء عمى نقاط الضعؼ في ادائيـ  التدريبية المناسبة التي تؤدي الى تعزيز
 .عند ورودىا مف المراكز التدريبية المتخصصة 
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ب. يتـ القاء محاضرة عمى العامميف في المكتب مف قبؿ الذيف تـ تدريبيـ ضمف الدورات الخارجية ويتـ تقييـ 
 ؿ سيتـ الاستفادة منيا في المستقبؿ ؟ منيا ؟ وى فادةىذه المحاضرة مف قبؿ العامميف ىؿ تـ الا

جػ. يتـ توزيع استمارة تقييـ لمدورات الداخمية عمى المشاركيف في ىذه الدورات ) المرفقة ( تتضمف رأي 
 المشاركيف بمدى جودة ىذه الدورات وتقدـ اقتراحات بخصوصيا .

ا يفقد اليدؼ مف الدورات التدريبية اذ كمكافاة لمعامميف وىذ داغمب الدورات التدريبية الخارجية تع -ثانياً :
 ينبغي الترشيح ليذه الدورات وفؽ الاحتياجات التدريبية الفعمية لكؿ مكتب .

عدـ وجود شعبة او قسـ لمتدريب في مكتب المفتش العاـ في وزارة الخارجية اذ اف عدـ وجود وحدة  -ثالثاً :
تدريبية وكذلؾ اختيار البرامج التدريبية التي تؤدي تدريبية متخصصة تؤدي الى ضعؼ في تحديد الاحتياجات ال

 الى تحقيؽ الاىداؼ الاستراتيجية لممكتب .
في درجة الاىتماـ بالعممية التدريبية في بيف المكاتب المفتشيف  ايمكف القوؿ أف ىناؾ تفاوت انفاومما ورد 

 العاميف المبحوثة .
 الاستٌتاجاث والتىصياث /المحىس الشابع

 الاستٌتاجاث -ل :المبحث الاو
اظيرت نتائج التحميؿ الاىتماـ بعممية التحميؿ الاستراتيجي مف مكاتب المفتشيف العاميف لما لو مف دور .1

اوؿ مرحمة مف مراحؿ عممية التدريب الاستراتيجي ، اذ تبيف اىتماـ مكاتب المفتشيف العاميف  بوصفوميـ 
جية ، وبينت النتائج اىتماـ اقؿ دمج التغييرات البيئية في باختيار برامج تدريبية تنسجـ مع اىدافيـ الاستراتي

اختيار البرامج التدريبية ويعود السبب في ذلؾ الى الاعتماد عمى برامج تدريبية جاىزة ترد مف المراكز التدريبية 
 .وعدـ وجود ملاكات تدريبية متخصصة او عدـ محاولة تطوير برامج تدريبية خاصة تتلائـ مع ىذه التغيرات 

يتـ مكاتب المفتشيف العاميف تاظيرت نتائج التحميؿ الاىتماـ بعممية صياغة استراتيجية التدريب ، اذ .2
باختيار البرامج التدريبية التي تتواءـ مع رسالتو وسياساتو ، وبينت النتائج ايضا اىتماـ اقؿ باشراؾ مسؤولي 

اف القياـ بذلؾ سيمكف مدراء التدريب مف معرفة  التدرب مع الادارة العميا بعممية الصياغة الاستراتيجية ، اذ
 الاىداؼ الاستراتيجية التي يروـ المكتب تحقيقيا وبذلؾ اختيار البرامج التدريبية التي تتلائـ مع ىذه الاىداؼ.

اظيرت نتائج التحميؿ اىتماـ مكاتب المفتشيف العاميف بعممية تنفيذ استراتيجية التدريب ، اذ اف ىنالؾ .3
مميف عمى تطبيؽ المعرفة والميارات الجديدة اثناء تادية اعماليـ ، وبينت النتائج ايضا ضعؼ في تشجيع لمعا

 جمع المعمومات اثناء التنفيذ لضماف التغذية العكسية عمى برامجيا التدربية ، 
تدريب عممية ال داظيرت نتائج التحميؿ اىتماـ مكاتب المفتشيف العاميف بعممية التقييـ ، اذ اف المكاتب تع.4

مف الادوات الرقابة الادائية والتحسيف المستمر، وبينت النتائج  ايضا انو يجب ايلاء المزيد مف الاىتماـ بتقييـ 
 نتائج التدريب لمتاكد مف عدـ وجود انحرافات عما مخطط لو .

 
كاتب تحرص اظيرت النتائج كفاءة في الاداء في مكاتب المفتشيف العامييف في العينة المبحوثة ، اذ اف الم.5

عمى المحافظة عمى موجوداتو وتصونيا باستمرار ، ومف جانب اخر اظيرت النتائج عدـ الاىتماـ بمطالبة 
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 الاقساـ والفروع بمقترحات تخفيض كمؼ العمؿ واداء الاعماؿ .
اظيرت النتائج فاعمية الاداء في مكاتب المفتشيف العامييف في العينة المبحوثة ، اذ اف المكاتب تحرص .6
مى الحصوؿ عمى المعمومات الضرورية لانجاز انشطتيا بفاعمية ، ومف جانب اخر اظيرت النتائج صعوبة ع

التكييؼ مع تغييرات البيئية لتقديـ افضؿ الخدمات وذلؾ بسبب كوف البيئة العراقية بيئة معقدة ومتغيرة 
 باستمرار فيصعب التكيؼ معيا لتقديـ افضؿ الخدمات .

المكاتب بالقيمة المضافة ، اذ تسعى المكاتب الى كشؼ الفساد المالي والاداري عبر  اظيرت النتائج اىتماـ.7
التدقيؽ عمى تشكيلات الوزارة اذ اف التدقيؽ عمى ىذه التشكيلات وكشؼ الفساد قبؿ ورود الشكاوي يعتبر 

جيو الجوانب التشغيمية قيمة اضافية لاداء ىذه المكاتب اذا يقمؿ الضرر الناتج ، ولا تولى المكاتب الاىتماـ بتو 
 اليومية واجراءات العمؿ في خدمة ىدؼ خمؽ القيمة .

اتضح ارتفاع مستوى الارتباط تطبيؽ مراحؿ التدريب الاستراتيجي و تحسيف اداء مكاتب المفتشيف العاميف .8
العلاقة  ( مما يدؿ عمى قوة4( علاقات بدرجة )5المبحوثة ووجد اف عدد العلاقات المعنوية لمعينة المبحوثة )

بيف المتغيريف لممكاتب المبحوثة ، مما يدؿ عمى اىمية التدريب الاستراتيجي وارتباطو الوثيؽ بتحسيف الاداء 
 في العينة المبحوثة.

اتضح ارتفاع مستوى التأثير الذي يحدثة تطبيؽ مراحؿ التدريب الاستراتيجي في تحسيف الاداء في مكاتب .9
( مما يدؿ عمى قوة 4( علاقات بدرجة )5ت المعنوية لمعينة المبحوثة )المفتشيف العاميف ووجد اف العلاقا

العلاقة بيف المتغيريف لممكاتب المبحوثة، مما يؤشر الى تأثير التدريب الاستراتيجي عمى تحسيف الاداء في 
 العينة المبحوثة.

يؽ مراحؿ التدريب تبيف وجود فروؽ معنوية بيف المكاتب المفتشيف العاميف المبحوثة فيما يتعمؽ بتطب  .10
الاستراتيجي ، اذ اف ىناؾ اختلاؼ بدرجة اىتماـ العينة المبحوثة بالعممية التدريبية اذ اف ىناؾ اختلاؼ في 
الطريقة التي يتـ بموجبيا اختيار البرامج التدريبية بما ينسجـ مع الاىداؼ الاستراتيجية لممكاتب ، اذ اف 

وحيد في العينة المبحوثة الذي يعتمد عمى تقييـ اداء العامميف مكتب مفتش عاـ وزارة النفط ىو المكتب ال
 عند اختيار البرامج التدريبية . العنايةوتشخيص نقاط القوة والضعؼ في ادائيـ واخذ ذلؾ بنظر 

 كاث تىصيال -:المكبحكث الثكاًكي
وف نقطة انطلاؽ لتزويد تطبيؽ الادارات العميا في مكاتب المفتشيف العاميف لمراحؿ التدريب الاستراتيجي ليك.1

 العامميف في ىذه المكاتب بالميارات والقدرات عمى تنفيذ الاىداؼ الاستراتيجية .
اندماج التغيرات البيئية في اختيار البرامج التدريبية ، اذ ينبغي الاخذ بعيف الاعتبار كافة العوامؿ البيئية .2

التدريب بصورة متكاممة وشاممة في ضوء معطيات  الداخمية والخارجية والاستجابة ليذه التغيرات وبناء نشاط
 البيئة المحيطة .

 
 
تزويد شعب او اقساـ التدريب بنتائج تقييـ اداء العامميف دورياً ) نصؼ سنوي ، سنوي ( اذ اف مف خلاؿ .3

الاطلاع عمى نتائج تقييـ اداء العامميف سيتـ التشخيص الدقيؽ لنقاط القوة والضعؼ في ادائيـ مما سيمكف 



 

 

 

 

 

  
 

 

 

 لاقتصادية والإداريةمجلة العلىم ا 37

 3122(  لسنة 68(  العدد 32المجلد  )

 
 

لمسؤوليف عف التدريب مف اختيار البرامج التدريبية التي ستعمؿ عمى تقوية نقاط القوة والقضاء عمى نقاط ا
 الضعؼ في اداء العامميف وبالتالي تحسيف اداء المنظمة ككؿ. 

ميف اف يتـ الترشيح لمدورات التدريبية استناداً الى الحاجات التدريبية الفعمية بالاعتماد عمى تقييـ اداء العام.4
كما ورد في اعلاه واف تكوف الخمفية العممية لممرشح لمتدريب متطابقة مع ما يتضمنو البرنامج التدريبي مف 

 مادة عممية .
الوظائؼ المستقبمية التي سيتـ استحداثيا عند التخطيط لعممية التدريب واختيار البرامج  العنايةالاخذ بعيف .5

سيؤدي الى مواجية النقص في الميارات التي سيحتاج الييا مكاتب التدريبية استناداً الى ذلؾ ، اذ اف ذلؾ 
 المفتشيف العاميف في المستقبؿ عند تنفيذ اىدافيا الاستراتيجية.

مشاركة المسؤوليف عف التدريب مع الادارة العميا في مكاتب المفتشيف العاميف في عممية التخطيط .6
 مف ثـالاستراتيجية التي يروـ المكتب تحقيقيا مستقبلًا و  الاستراتيجي وذلؾ لتمكينيـ مف التعرؼ عمى الاىداؼ

 سيمكنيـ مف تطوير او اختيار البرامج التدريبية التي ستساىـ في تنفيذ ىذه الاىداؼ الاستراتيجية.
قياـ مكاتب المفتشيف العاميف بتطوير برامج تدريبية وعدـ الاعتماد فقط عمى برامج تدريبية جاىزة ترد مف .7

دريبية ، اذ اف البرامج التدريبية الجاىزة لا تتوافؽ دائما مع الاحتياجات التدريبية الفعمية التي يحتاج المراكز الت
الييا كؿ مكتب ، اذ اف طبيعية عمؿ كؿ مكتب مف مكاتب المفتشيف العاميف يختمؼ عف المكاتب الاخرى 

قد يؤدي الى ضرورة وجود ميارات  ـومف ثاستناداً الى الوزارة الذي يمارس عممية الرقابة والتفتيش فييا 
سيكوف تطوير برامج تدريبية  ومف ثـوقدرات معينة يحتاجيا موظفي ىذا المكتب دوف غيره مف المكاتب 

 خاصة ىو الحؿ الامثؿ لمحصوؿ عمى ىذه الميارات والقدرات .
 المصادس

 المصادس العشبيت 
 الةتب -
، " نظرية المنظمة " ، دار المسيرة لمنشر ( 2000الشماع ، خميؿ محمد ، حمود ، خضير كاظـ ، ).1

 والتوزيع ، الطبعة الاولى ، عماف.
( ، " الإدارة الإستراتيجية" ، دار وائؿ لمطباعة والنشر، الطبعة الاولى ، 2000الحسيني، فلاح حسف ، ).2

 عماف.
 والتوزيع ، عماف. ( ، " الإدارة الإستراتيجية " ، دار اليازوري العممية لمنشر2002ياسيف ، سعد غالب ، ).3
 
 
 
 الاطاسيح والشسائل  -
والمعرفة  SWOT( ، " العلاقة بيف تحميؿ  2011اليماني ، علاء عبد السلاـ يحيى حسف ، ) .1

الإستراتيجية وانعكاسيما في تحديد الإستراتيجيات التسويقية دراسة حالة في شركة آسيا سيؿ للاتصالات 
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 جامعة الموصؿ. -مجمس كمية الادارة والاقتصاد المتنقمة في العراؽ" ، اطروحة مقدمة الى 
( ، " ادارة الموارد البشرية وانعكاساتيا عمى الفاعمية المنظمية  2010الراشدي ، محمود فتحي حسيف ، ) .2

دراسة ميدانية في مديرية الوقؼ السني / نينوى " ، رسالة ماجستير في ادارة الاعماؿ مقدمة الى الجامعة 
 الحرة في ىولندا .

( ، " تقويـ كفاءة اداء الاطباء : دراسة تحميمية في مستشفى  2009العلاؼ ، اكرـ حميد احمد ، ) .3
الخنساء التعممي في الموصؿ " ،رسالة دبموـ عالي التخصصي في الادارة الصحية وادارة المستشفيات ، 

 جامعة الموصؿ.
داء ودورىما في بناء المحفظة ( ، " أثر الميزة التنافسية في الأ2002الونداوي ، ىشاـ طمعت ، ).4

الاستثمارية الكفوءه : دراسة تطبيقية في عينة مف الشركات الصناعية " ، أطروحو مقدمة الى مجمس كمية 
وىي جزء مف متطمبات نيؿ شيادة الدكتوراه في فمسفة  ادارة  –الجامعة المستنصرية  -الإدارة والاقتصاد 

 الاعماؿ. 
لبيئة التسويقية وادوات التحميؿ الاستراتيجي ، رسالة ماجستير ، كمية العموـ ( ، ا 2005عادؿ ، مزوغ ، ) .5

 الاقتصادية والتسيير ، جامعة دحمب البميدة .
( ، " تاثير تقانة المعمومات في تحقيؽ القيمة المضافة دراسة لاراء عينة  2008حميد ، ايمف جادر ، ) .6

المستمزمات الطبية في نينوى " ، رسالة مقدمة الى كمية مف العامميف في الشركة العامة لصناعة الادوية و 
 الادارة والاقتصاد في جامعة الموصؿ لنيؿ شيادة الدبموـ العالي .

 الممالاث  -
( ، معايير قياس كفاءة وفاعمية إستراتيجية إدارة الموارد البشرية 2006.الحياصات ، خالد محمد ، )1

صحفية الاردنية مف وجية نظر الموظفيف ، المجمة الاردنية في وعلاقتيا بالأداء المؤسسي في المؤسسات ال
 ، العدد. 2إدارة الاعماؿ ، المجمد 

 بحوث غير منشورة -
( ، " تقييـ المنشأة الاقتصادية : مدخؿ القيمة الاقتصادية  2010السعيد ، بريكو ، سمير ، مسعى ، ) .1

 "  EVAالمضافة 
س الاداء الحكومي وطرؽ استنباطيا)دراسة تطبيقية عمى ( ، "معايير قيا2008الطعامنة، د.محمد  ، ).2

 وحدات الحكـ المحمي(" 
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Strategic Training and its impact on The Performance of the 

inspectors General offices  

Abstract 
The research aims  to study strategic training and its impact on improving 

the performance of the inspectors general offices in Iraqi ministries, through two 

variables strategic training Which include Four Dimensions ( Strategic analysis , 

Formulation of Training Strategy , Implement the Training Strategy , 

Evaluation ) and Performance included Three dimensions ( Efficiency , 

Effectiveness , Added-Value). 

This research problem is that the Offices of Inspectors rely on pre-made 

training Programs  received from training centers without designing the training 

programs that provide the employees with the skills and abilities that lead to the 

implementation of the current and future goals of the organization. 

The most important conclusion it that the the application of the stages of 

the strategic training process contributes to improving the performance of these 

offices , and the most important recommendations is the necessity of the support 

of the top management in the inspectors general offices of the strategic role that 

could be played by training by the application of strategic training to be a 

starting point to provide employees in these offices with the skills and capabilities 

to implement the strategic goals , and the need for integration of environmental 

changes in the selection of training programs , and the necessity of taking into 

consideration the future jobs that will be developed when planning for training 

and the and selection of training programs based on that . 
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