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للعلاقة بين واقع البرامج ) Pearson correlation(نتائج معامل الارتباط بيرسون 
التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل والأداء الوظيفي 

  .للعاملين فيها
138  

26.4  
نتائج الأعداد والنسب المئوية لطموحات أفراد العينة المستقبلية لتحسين فعالية 

  .التدريب
140  

  142  ملخص اختبار الفرضيات  27.4
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 

 

 


  

 

 

 

  

وعلاقته بالأداء   بمجالاتها المختلفة واقع البرامج التدريبيةعلىالتعرف يهدف البحث إلى 

تقديم مقترحات الوظيفي لدى موظفي وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل، و

وزارة التربية ائمين على التدريب في بية تساعد الق لتطوير العملية التدري ملائمةوتوصيات

 القائمين والتعليم بالاستفادة منها في تصميم وتنفيذ برامج ودورات تدريبية قادمة لرفع كفاءة أداء

على العملية التعليمية، وقد اعتمدت الباحثة المنهج الوصفي واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع 

موظفي وزارة التربية والتعليم الدراسة من جميع البيانات المتعلقة بالبحث، وقد تكون مجتمع 

، 2009/2010وظفاً وموظفة للعام م) 8781(البالغ عددهم و، الفلسطينية في محافظة الخليل

ذلك حسب البيانات التي تم الحصول عليها من مديريات التربية والتعليم في محافظة الخليل، و

وظفاً م) 368(من  عينةال ائية حيث بلغ حجمولتنفيذ البحث تم استخدام العينة الطبقية العشو

 استبانه على أفراد عينة البحث، تم استرجاعها جميعاً أي بنسبة )368(وموظفة ، تم توزيع 

  :، وقد توصل البحث إلى مجموعة من النتائج، كان من أهمها 100%



 ش 

ياجات تحديد الاحت: رتبت الأبعاد الخمسة للبرامج التدريبية من حيث الأهمية كالتالي −

التدريبية جاء في الترتيب الأول ، تلاه تصميم البرامج التدريبية في الترتيب الثاني، ثم تقييم 

العملية التدريبية في الترتيب الثالث، ثم اختيار المدربين في الترتيب الرابع ، في حين جاء 

 .اختيار المتدربين في الترتيب الأخير بين عناصر العملية التدريبية

 واقع البرامج التدريبية في  بين استجابات المبحوثين نحو ذات دلالة إحصائيةوجود فروق −

وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

 .، والمسمى الوظيفي، والتخصص، والمديريةالجنس

 واقع البرامج التدريبية  نحوبين استجابات المبحوثينعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية  −

 نظر الموظفين تعزى في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة

 .المؤهل العلميو ، سنوات الخبرةلمتغير العمر، و

واقع البرامج التدريبية استجابات المبحوثين نحو وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين  −

 .والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل والأداء الوظيفي للعاملين فيهفي وزارة التربية 
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   This research aims at exploring training programs and their relation with the 

performance of the employees within the Palestinian Ministry of Education. 

The study also aims at suggesting recommendations that are helpful in 

developing the training process within the Ministry of Education in an attempt 

to assist in designing and implementing programs and courses to upgrade 

those who are involved in the education process. The researcher adopted the 

descriptive approach and used a questionnaire to collect related data. 

   The research population includes all employees (8781) at the Ministry of 

Education in Hebron in 2009/ 2010 as indicated by the statistics provided by 

the directorates of education within Hebron district. To carry out the research, 

a disproportionate stratified random sample (368 employees) is used and 368 

questionnaires were distributed. 100% of the questionnaires were collected. 

The researcher found the following results: 



 ض 

   All five dimensions of the training programs were arranged according to 

their importance: first, determining the training  needs of schools. The second 

is designing training programs and the third is evaluating the training process. 

The forth is the selection of trainers, and the selection of the trainees came 

final. 

   There is statistical significance differences  among answers of the 

employees concerning the training programs provided by the Ministry of 

Education. Such differences were attributed to the variables of gender, the 

occupational status, specialization and the directorate.  

 

  There are no statistical  significance differences attributed to the variables  

age, years of experience and qualification among the answers of the 

employees concerning the reality of training programs within the Ministry of 

Education. 

There is a direct relationship of statistic significance in the replies of 

employees between the reality of training programs within the Ministry of 

Education and career performance. 
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  الفصل الأول

  الإطار العام للبحث
 :مقدمة 1.1
، والتي تجري في البيئة المحيطة بالمؤسسات قد شملت ولات والتغيرات السريعة والمعقدة التحإن

قد شهدت ، والاجتماعية والتعليمية والثقافيةجميع المجالات السياسية والاقتصادية والتكنولوجية و

لدول المتقدمة بالتنمية بما تضمنته من عمليات وأساليب  من قبل ا مكثفاًالسنوات الأخيرة اهتماماً

تخطط لها وأهداف تسعى لتحقيقها، تعتمد في نجاحها بالدرجة الأولى على توفر الجهود الإدارية 

 مواردها الطبيعية أو ثرواتها الاقتصادية بقدر ما تتحدث عنالرشيدة، ولذلك لم تعد هذه الدول 

 يق التنمية الاقتصادية والسياسيةة قادرة على تحقية مدربما تملكه من ثروة بشرعن  حدثتت

 دولة يتوقف على مدى ةوالاجتماعية والثقافية، وذلك لأن نجاح الخطط الاقتصادية والاجتماعية لأي

  .1تطويرهاإعداد القوى البشرية و

 كما زاد تدريب وإعداد الأفراد في جميع المستويات الإدارية والفنية،بولهذا زاد اهتمام الدول 

بقصد رفع مستواهم وتنمية حرص الدول على تزويد أفرادها بالمفاهيم والاتجاهات العلمية؛ 

 فالعنصر البشرى يعتبر من أهم مدخلات العملية الإنتاجية، والقوة الفعالة لتحويل عناصر ،قدراتهم

  ي تكوين  فيالمختلفة، كما يسهم العنصر البشرالمدخلات الأخرى إلى مخرجات تشبع الحاجات 

  .2القدرات الإنتاجية للمؤسسات والدول
                                                             

1 Huang, T. C, Are Human Resource Practices of Effective Firm Distinctly Different 
from Those of Poorly Performing Ones? International Journal of Human Resource 
Management, Vol. 11, No.2, , 2000,  pp436- 451. 

 ،والمجتمع الأعمال المسؤولية الاجتماعية وأخلاقيات الأعمال، صالح مهدي، العامري، طاهر محسن، ،يالغالب 2
  .45 صفحة  ،2005 , عمان,  للنشر والتوزيع دار وائل ،1ط
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وحتى يمكن لبرامج التدريب أن تعطي ثمارها المرجوة فإنها لابد أن تكون نابعة من الاحتياجات 

 ومن متطلبات المجتمع ، ذلك فضلا عن اتصافها بقدر من المرونة يفوق ما هو وظفينالفعلية للم

   . 1متاح لبرامج الإعداد المبدئية

 التدريب عمل "العقيلي بأن ختلف بعض الكتاب و المفكرين في تعريف التدريب فقد أشاروقد ا

مخطط يتكون من مجموعة من البرامج مصممة من أجل تعليم الموارد البشرية كيف تؤدي أعمالها 

  .2 " من الكفاءة من خلال تطوير وتحسين أدائهاالحالية بمستوى عالٍ

 درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد ، وهو "ء هو إلى أن الأدا)2001 (راويةشير وت

  .3 "يعكس الكيفية التي يحقق بها الفرد متطلبات الوظيفة

 إحداثوتنفيذ البرامج التدريبية في طبيعتها تعتبر أحد الأدوات الرئيسة التي يمكن من خلالها 

لتدريب لا يقتصر على مجرد تزويد وأدوارهم المختلفة في العمل، فاالتوازن بين قدرات الموظفين 

الموظفين بالمعلومات الضرورية لتنميتهم تجاه وظائفهم، بل انه محاولة لإكسابهم الخبرات 

والمهارات الجديدة وتغيير سلوكهم، وكذلك تمكينهم من اكتساب القدرة على استخدام الوسائل 

  لموظف يرفع من مستوى طموحهوالأساليب الحديثة بالممارسة الفعلية، وهذا التطوير الذاتي ل

  .1وينمي دوافعه ويحدد نظرته للدور الذي يؤديه وبالتالي يحسن معدل أدائه

                                                             
، عالم الكتب الحديث للنشر 1، ط للقيادات التربويةتصميم البرامج التدريبيةأحمد،  الخطيب، عبد االله، العنزي، 1

  .35صفحة  ،2008، الأردن-اربد والتوزيع،

-مان عدار وائل للنشر والتوزيع، ،1ط ،بعد استراتيجي : الموارد البشرية المعاصرةإدارةمحمد وصفي،  عقيلي، 2
 .62 فحةص ،2005 الأردن،

، 2001 مصر،–، مكتبة الدار الجامعية، الإسكندرية قبليةرؤية مست : إدارة الموارد البشريةحسن، راوية،  3
 .123صفحة 
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أما بالنسبة لتدريب الموظفين التابعين لوزارة التربية والتعليم الفلسطينية  فقد بدأ الاهتمام به في عهد 

هذه وضعت الفلسطينية لتعليم  وتشكيل وزارة التربية واهامنذ قدومالسلطة الوطنية الفلسطينية ف

 -1999نصب عينيها النهوض بعملية التعليم، حيث تمكنت الوزارة خلال الفترة ما بين الوزارة 

 في جميع دورة ) (2334  من خلال حوالي  موظفا) 243084  (من تدريب قرابة 2009

دورة على مستوى ) 73( عقدت الوزارة  2009 ففي عام ،مديريات التربية والتعليم التابعة للوزارة

قد تنوعت هذه الدورات من تدريب في الإدارة الصفية إلى  و،موظفا )2625( المديريات شملت

المناهج ( : ومن هذه الدورات،الأساليب والوسائل إلى المناهج واستخدام التكنولوجيا في التعليم

،  الوسائل التعليمية،رية الأجهزة المخب،اسوب في التعليم، الإدارة الصفيةاستخدام الح المدرسية،

 إدارة التغيير، إدارة الصراع،, لبشري ، تطوير القدرات والمهارات، تطوير الأفرادتطوير المجال ا

 إعداد أوراق ، استخدام تكنولوجيا المعلومات، أساليب تدريس، دورات لامنهجية،إدارة العلاقات

 الإسعاف الأولي، الانترنت في ،لتنظيموا، الإدارة  الإدارة التربويةالاختبارات وأنواعها، ،العمل

 التحكم الآلي، التخطيط والتقويم، إدارة ،، البحث العلمي البحث التربوي والإجرائي،التعلم والتعليم

الوقت، التدريب بأنواعه، التشخيص في التعليم، التطوير والتخطيط الاستراتيجي، تصميم 

ونلاحظ هنا أن الدورات التي عقدت كانت  ) ....، تعديل السلوك الاختبارات، تطوير المدارس

متنوعة من حيث المحتوى والأهداف وشملت موضوعات مختلفة تغطي معظم جوانب العملية 

  .2التعليمية 

                                                                                                                                                                                         
  ).7،8(فحة ، ص2010، 2، دار وائل للنشر،  ط بين النظرية والتطبيقالإداريالتدريب ، محمد عبد الفتاح،  ياغي1

  . الإدارة العامة للإشراف والتأهيل التربوي ، وزارة التربية والتعليم الفلسطينية 2

http://www.mohe.gov.ps/default.aspx?AspxAutoDetectCookieSupport=1)(  

http://www.mohe.gov.ps/default.aspx?AspxAutoDetectCookieSupport=1)
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 الوزارة أنفقت مبالغ  كبيرة على وقد لاحظت الباحثة من خلال عملها في مديرية التربية والتعليم أن
 لم تصل بعد إلى خلال العشر سنوات الأخيرة إلا أن المخرجات لكافة الموظفين البرامج التدريبية 
، مما يستدعي القيام بهذه الدراسة التي قد تساعد في ) )1(انظر الملحق رقم ( المستوى المأمول

زارة التربية والتعليم على أداء والتي تعقدها   إذا كانت هناك أثر للبرامج التدريبيةمعرفة فيما
  .الموظفين 

 : والأسئلةثمشكلة البح 1.2

تقوم الإدارات العامة المختلفة في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية منـذ قـدوم الـسلطة الوطنيـة              

، كما أن بعضها يقدم برامج تدريبية ضمن أنشطتها التطويريـة           فلسطينية بإرسال موظفيها للتدريب   ال

 ،يق الإنجـازات المطلوبـة    رة على تحق  قدالإلا أن  مازالت تعاني من تدني في مستوى الأداء وعدم            

وقد توصل كل من عبد الكريم القاسم وأحمد بشارات إن عملية التدريب لمدراء المدارس الحكوميـة           

في محافظة طوباس تتم بطريقة عشوائية غير مستندة إلى أسس علميـة فـي تحديـد الاحتياجـات               

ريب أثنـاء عقـد مثـل هـذه         التدريبية، وغالباً لا تعطى عملية اتخاذ القرار القدر الكافي من التـد           

الدورات، علماً بأن عملية اتخاذ القرار هي صلب العملية الإدارية، لما يترتب على القرار من نتائج                

فالقرارات الصائبة تقود المؤسسة إلى النجاح وتحقيق أهداف المؤسسة أما القرارات غيـر الـصائبة      

داد وتأهيل مديري ومديرات المـدارس      فتقود إلى الفشل وعدم تحقيق أهداف المؤسسة، كما وأن إع         

  1.بحاجة إلى إعادة نظر

  مما يعني أهمية البحث عن أسباب عدم الاستفادة من برامج التدريب المختلفة بالشكل المطلوب ،

   :ة التاليكلة الدراسة في الإجابة عن الأسئلةوتكمن مش

                                                             
الاحتياجات التدريبية لاتخاذ القرار من وجهة نظر مديري ومديرات المدارس القاسم ،عبد الكريم، بشارات، أحمد،  1

  .28-1، صفحة 2009/2010، المؤتمر التربوي الأول، الخليل، الحكومية في محافظة طوباس
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 :كالآتيمكوناتها إذا ما تم تحديد واقع البرامج التدريبية ما  .1
  حديد الاحتياجات التدريبيةت 1.1
  اختيار المتدربين 1.2
  اختيار المدربين 1.3
  تصميم البرامج التدريبية 1.4
  تقييم البرامج التدريبية 1.5

ارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل وزفي  البرامج التدريبية ما علاقة .2

  على أداء العاملين فيها ؟

  :أهمية البحث  1.3

يث جدية الموضوع، حيث أن موضوع التدريب هو صفة المؤسسات تأتي أهمية هذا البحث من ح

الحديثة التي تحرص على مواكبة كل تغيير في المجالات التكنولوجية والإدارية، فبدون قوة بشرية 

. مطورة ومدربة قادرة على استيعاب التغيير، لن تستطيع المؤسسة تحقيق أهدافها الإستراتيجية

 ترتكز إليه عمليات تكوين وتطوير الموظفين في مديريات التربية يعتبر التدريب المحور الذيو

تطوير القدرات بما يمكّن العاملين من القيام بما هو تدريب يعتبر الوسيلة المثلى لوالتعليم حيث أن ال

 أصبح ذا أهمية كبرى، تبدأ بالارتقاء بقدرتهم على التعامل ب بكفاءة، كما أن تدريب الموظفينمطلو

يب التكنولوجية الحديثة، وآليات توافر الخدمات وكيفية استخدام المعلومات في هذا العصر مع الأسال

  .رفة، ومواكبة المستجدات العلميةالذي يشهد ثورة تكنولوجية كبرى أساسها المع

  :بحثوتكمن أهمية هذه ال

    الفلسطينيةبالنسبة للقائمين على العملية التدريبية في وزارة التربية والتعليم

 . التدريبية الضوء على العوامل السلبية والإيجابية التي لها أثر في نجاح العمليةإلقاء •
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 بناء برامج تدريبية وفق الاحتياجات التنسيق مع أصحاب القرار في الجامعات، من أجل •

 ةحيث يلعب التدريب دورا بارزا في عملية التطوير للعملي الملحة والإمكانات المتاحة،

 .التعليمية

ة المشرفين التربويين في عملية انتقاء الدورات المناسبة من حيث الأهداف والمحتوى إفاد •

والفئة المستهدفة وخاصة أنهم على احتكاك مباشر بالمعلمين وهم المسؤولين المباشرين عن 

 .تقييم أدائهم 

  :بالنسبة للباحثة

ارة التربية والتعليم الموظفين في وز في تنمية  وفعالاً رئيساً أن التدريب يؤدي دوراًترى •

 من الوقت  كبيراًراًف وزارة التربية والتعليم قد، كما أنه يكلّأدائهم وتطوير الفلسطينية

 يتناسب وحجم التطلعات ، فإذا لم يقابل ذلك القدر من التكلفة مردوداًوالجهد والمال

محاولتها البحث لذا تنبثق أهمية هذه الدراسة من ،  يكون هناك إهدار للموارد،المرتبطة بها

عن مواطن القصور في عملية تدريب الموظفين الحكوميين حتى يحقق التدريب أهدافه في 

 .  كفاءة الموظفين وتحسين أدائهمرفع

  :أهداف البحث  1.4

  :التالية الأهداف عى هذا البحث إلى تحقيقيس

ة في محافظة  وزارة التربية والتعليم الفلسطينيفيالتعرف إلى واقع البرامج التدريبية  .1

 .الخليل
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ليم الفلسطينية التعرف إلى علاقة التدريب بالأداء الوظيفي لدى موظفي وزارة التربية والتع .2

  .في محافظة الخليل

  :فرضيات البحث  1.5

ي ناقشت موضوع البرامج التدريبية، وبناء على متغيرات في ضوء مراجعة الأدبيات السابقة الت

لفرضيات التي يحاول البحث اختبار مدى صحتها وهي كالآتي تحديد مجموعة من االبحث، فقد تم:  

بين  α ≥ 0.05 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة: الفرضية الأولى .1

 من وجهة  في محافظة الخليل الفلسطينية وزارة التربية والتعليمفيواقع البرامج التدريبية 

  :  الآتيةلمتغيراتلنظر الموظفين وفقاً 

  ) الجنس، العمر، المؤهل العلمي، التخصص:( لمتغيرات الشخصيةا 1.1

  )عدد سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، المديرية: ( المتغيرات الوظيفية 1.2

بين  α ≥ 0.05 لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة : الفرضية الثانية .2

وبين كل   في محافظة الخليلفلسطينية الوزارة التربية والتعليمفي واقع البرامج التدريبية 

 :من المكونات الآتية

  تحديد الاحتياجات التدريبية 2.1
 اختيار المتدربين 2.2
 اختيار المدربين 2.3
 تصميم البرامج التدريبية 2.4
  التدريبيةتقييم البرامج 2.5
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بين  α ≥ 0.05مستوى الدلالة لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند : الفرضية الثالثة .3

 والأداء  في محافظة الخليل الفلسطينيةوزارة التربية والتعليمفي التدريبية واقع البرامج 

  .الوظيفي للعاملين فيها

  : البحث حدود 1.6

مديريات التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل والمدارس اقتصرت على : ة  المكانيالحدود

  .التابعة لها  

  .م9/2010 – 9/2009  وهو العام الدراسي البحثتطبيقاقتصرت على زمن  : ةد الزمانيوحدال

 . وهو استبانة الدراسة التي تم إعدادها وفق الأسس العلمية الصحيحة  : ةد الأدائيوحدال

 الموظفين في مديريات التربية والتعليم الفلسطينية والمدارس التابعة اقتصرت على : ةد البشريوحدال

سام، مشرفين تربويين، مدراء مدارس، موظفين إداريين،  وتشمل رؤساء الأقلها في محافظة الخليل

  .معلمي مدارس 

اختيار تحديد الاحتياجات التدريبية، (وتتمثل بالمتغيرات المستقلة والتي يمثلها : الحدود الموضوعية 

داء والمتغير التابع أ ،) تقييم البرامج التدريبية،  تصميم البرامج التدريبية، اختيار المدربين،المتدربين

  .الموظفين 
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  : التعريفات الإجرائية لمصطلحات البحث 1.7

 Training Programs :البرامج التدريبية

وتشتمل على عناصر أساسية مهمة مثل ، موظفينالتي تقدم لل المخططة كل الأنشطة التدريبية

مدربين الأهداف، والمواد التدريبية، وأساليب التدريب، وتقنيات التدريب، وطرق التقويم وال

والمتدربين وعددهم وفترة تنفيذ البرنامج ومقره ومدته ومصادر تمويله والمزايا الممنوحة للمتدربين 

 لتجعلهم قادرين على، والتي تهدف إلى تحسين معلوماتهم ومهاراتهم واتجاهاتهم في مجال مهنتهم

  .1شغل وظائفهم بكفاءة وإنتاجية عالية

  Performance :الأداء 

الإمكانات المتاحة من باستخدام ذي يحققه الموظف عند قيامه بأي نشاط من الأنشطة هو المخرج ال

الاعتبار دائما   الأنشطة التي تهدف إلى تحسين المعارف والقدرات المهنية ، مع الأخذ فيهذهخلال 

  2.   تطبيقها في العملإمكانية

  :في محافظة الخليلمديريات التربية والتعليم 

ت ؛ مديرية التربية والتعليم جنوب الخليل، مديرية التربية والتعليم شمال وتضم ثلاث مديريا 

  .الخليل، مديرية التربية والتعليم الخليل

  

                                                             
ا للكتاب العالمي للنشر ، جدارتصميم البرامج التدريبية للقيادات التربوية  العنزي،، عبدااللهد،الخطيب ،أحم 1

 .15ص ،2008، 1ط، والتوزيع
1John P. Wilson and Steven Western, Performance appraisal: an obstacle to training 
and development?, Career Development International, Vol. 6, Issue. 2, P.93.                       
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    Training: التدريب 
 العمل كار الضرورية لمزاولةالوسيلة التي من خلالها يتم اكتساب الأفراد العاملين المعارف والأف

أسلوب فعال أو استخدام نفس الوسائل بطرق أكثر كفاءة مما والقدرة على استخدام وسائل جديدة ب
يؤدي إلى تغيير سلوك واتجاهات الأفراد في التصرف نحو الأفراد أو الأشياء والمواقف بطريقة 

  .1جديدة 
  Training Needs :الاحتياجات التدريبية 

عمل وفق مستويات تحديد حاجة الأفراد من المعارف والمهارات والسلوكات اللازمة لأداء الهي 

  .2 والتقدم والتنافسمحددة تؤدي إلى الاتفاق والتفوق والإبداع الذي يؤدي إلى نمو المنظمة 

  : نموذج البحث1.8

  تابعمتغير                                                               مستقلةمتغيرات       

 

  

  

  

  إعداد الباحثة : المصدر

  د الباحثةإعدا: المصدر

                                                             
  .107، صفحة 2007، 3، ط عمان، دار وائل للنشر ، الموارد البشريةإدارة ، سهيلة، علي، عليعباس، 1

 .85، صفحة مرجع سابقياغي، محمد عبد الفتاح،  2

.  

أداء 
  الموظفين

  :مكونات البرامج التدريبية 

تحديد الاحتياجات  -
 .التدريبية

 اختيار المتدربين -
  اختيار المدربين -
 تصميم البرامج التدريبية  -
  تقييم البرامج التدريبية  -
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  الفصل الثاني

  والدراسات السابقةالإطار النظري 

  

مفهوم التدريب، فوائده، أهميته، : يتناول هذا الفصل الحديث عن بعض المفاهيم المتعلقة بالتدريب

ويتناول . كما يتناول هذا الفصل مراحل العملية التدريبية، مكوناتها، أساليبها، وخطواتها. وأساليبه

كما يتطرق هذا الفصل . تدريبية، مفهومها، أهميتها، مقوماتها، فعاليتها، وأنواعهاأيضاً البرامج ال

  .إلى التعريف بأداء العاملين، مفهومه، وخطواته

  :مقدمة

، تكز عليها إدارة الموارد البشريةمما لا شك فيه أن التدريب اليوم أصبح من أهم المحاور التي تر

موظفين ويعدل من سلوكهم الوظيفي مما يزيد من حيث أن التدريب ينمي معارف ومهارات ال

قدرتهم وكفاءتهم على أداء وظائفهم  ويعزز من ثقتهم بأنفسهم وبالتالي يحسن أداء المؤسسات التي 

  . يعملون فيها ويزيد من إنتاجيتها على المستوى البعيد والقريب

 أن التحديد الواضح حيث الأهمية غاية فياً أمر عتبريللتدريب ف واضح مفهوم وضع أما محاولة

 ويمثل والعملية التدريبية برمتها التدريبي النشاط لتخطيط موضوعيا أساسا يعتبر التدريب لمفهوم

 على القدرة له منشاط تعليمي منظّ هو فالتدريب ،التدريب وتقييم متابعة عملية في أساسياً مصدراً

 ،ومهاراته  المعرفية وسلوكهقدراته في تغيير إحداث طريق عن الفرد انجاز مستوى تحسين

 تطويرها على مهارات موجودة والعمل في تحسين أو جديدة مهارات الفرد تعليم التدريب ويتضمن

  .الحالية والمستقبلية العمل متطلبات لمواجهة
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  : مفهوم التدريب1.2

 السلوكية جل تطوير و تنمية القدرات العلمية وأ من الإدارةحد وسائل التي تستخدمها أالتدريب هو 

مستوى زدهارها و مواجهة التغيرات على للعاملين بالشكل الذي يمهد الطريق نحو تقدم المنظمة و ا

  .)الباحثة( البيئة الداخلية و الخارجية 

ت يا يتكامل مع الاستراتيجأن يكون لنظام التدريب و التطوير فاعلية جيدة لابد من أنجل أومن 

 طائلة على تدريب العاملين و لاًافق المنظمات الفاعلة أمون و ت. الموارد البشرية لإدارة الأخرى

تهم رية تحقيق النجاح مرهون بمدى قدر استمراأن تدرك لأنها الإنتاجيةن قدراتهم وكفاءتهم يسحت

  . من جهة أخرىالأعمال تلك أداء جهة و على مدى رغبتهم في  أعمالهم منأداءعلى 

 و مع التطور التقني في أساليب الإنتاج و مع الاهتمام مع النمو المطرد في نظم المعلوماتو"

 في العملية الإدارية أصبح التدريب ضرورة حتمية لإعداد و تأهيل ي البشرالمتزايد بالعنصر

الأفراد في أي قطاع من قطاعات المجتمع و بخاصة  الوزارات و المؤسسات العامة و أصبح أحد 

واكب التطور الاجتماعي و التكنولوجي المستمر و تسهم المسؤوليات الضرورية في الإدارة لكي ت

   .1"في زيادة الإنتاجية و رفع الروح المعنوية

  نظراَ لأهمية التدريب هذه؛ سعى معظم الكتاب و الباحثين إلى إيجاد تعريف يظهر أهمية العملية و

  : ما يليريفاتو من هذه التع, التدريبية

                                                             
  .65صفحة  ،2004 الأردن، -انعم ،دار الحامد للنشر والتوزيع ،إدارة الموارد البشرية ،محمد فالح الحنيطي، 1
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 تغيير في سلوك المتدربين من حداثإمخططة تهدف إلى عن جهود منظمة و هو عبارة : "أولا 

   .1"خلال إكسابهم مهارات و خبرات و قدرات جديدة من اجل رفع كفاءة أدائهم

 تغيير في السلوك و حداثإمن خلال , المتطورة لأداء العملة تعلم المعرفة والأساليب ي عمل: "ثانيا 

  .2"على مستوى الفرد و المنظمة, ة من اجل الوصول إلى أهداف مشترك,مهارات الأفراد

عملية تعليم المعرفة وتعلّم الأساليب المتطورة لأداء العمل، وذلك لإحداث تغييرات في  : "ثالثا 

سلوك وعادات ومعرفة ومهارات وقدرات الأفراد اللازمة في أداء عملهم من أجل الوصول إلى 

  .3" أهدافهم وأهداف المنظمة التي يعملون بها على السواء

 أداءبالمعلومات و المعارف التي تكسبه مهارة في  تزويد الموظف إلى الجهود الهادفة : "رابعا 

 عمله أداءخبرات بما يزيد من كفاءته في ما لديه من مهارات و معارف و  تنمية و تطوير أوالعمل 

  .4" في المستقبلأعلى ذات مستوى أعمال لأداء يعده أوالحالي 

  

  

                                                             
 2002، دار الشروق، عمان، بناء البرامج التدريبية وتقويمها :التدريب مفهومه وفعالياته الطعاني، حسن أحمد، 1

 .13،صفحة 

 .5 صفحة  مرجع سابق،ياغي، محمد عبد الفتاح، 2

  .6صفحة مرجع سابق، ياغي، محمد عبد الفتاح،  3

دراسة تطبيقية على قوة  .البرامج التدريبية مع احتياجات قوات الطوارئ الخاصةمدى توافق  القثامي، حازم، 4
، رسالة ماجستير غير منشورة، أكاديمية نايف للعلوم الأمنية، الرياض، الطوارئ الخاصة بمنطقة مكة المكرمة

   . 63، صفحة 2004السعودية، 
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ة التي تلعب دورا مهما في إكساب الأفراد مهارات وأساليب عمل جديدة لمجاراة العملي " :خامسا 

 .1"التقنيات الحديثة ، بما يضمن تحسين عملية تعلم الأفراد وأدائهم للمهام المطلوبة 

عمل أو نشاط من أنشطة إدارة الموارد البشرية والذي يعمل على تقرير حاجة الأفراد  " :سادسا 

ف المستويات التنظيمية للتطوير والتأهيل ، في ضوء نقاط الضعف والقوة العاملين في مختل

  .2"الموجودة في أدائهم وسلوكهم خلال العمل

الوسيلة التي من خلالها يتم اكتساب الأفراد العاملين المعارف والأفكار الضرورية  " :سابعا 

ستخدام نفس الوسائل بطرق لمزاولة العمل والقدرة على استخدام وسائل جديدة بأسلوب فعال أو ا

أكثر كفاءة مما يؤدي إلى تغيير سلوك واتجاهات الأفراد في التصرف نحو الأفراد أو الأشياء 

 .3"والمواقف بطريقة جديدة 

عملية تطوير السلوك الشخصي للفرد في مجالات المعرفة والمهارات والاتجاهات ، وذلك " : ثامنا 

 .4 "من أجل تحقيق مستوى الأداء المرغوب

                                                             
1,Auluck,R.K."Training and Developments'Changing Role, Industrial and             
Comercial" Training, Vol.39. No.1. 2007. Page 29.                                                              
                                                     

، 2004ر وائل للنشر، عمان، الأردن،  دا، الموارد البشرية مدخل استراتيجيإدارةالهيتي، خالد عبد الرحيم،   2
  .89صفحة 

، 2007الأردن، -، الطبعة الثالثة، دار وائل للنشر، عمان الموارد البشريةإدارة علي، ،سهيلة عباس، وعلي 3
  .107صفحة 

 4 RaymondA.Noe,John R.Hollenbeck,Barry Gerhart,Fundamentals of Human                  
              Resources Management, Irwin, NewYork.2004, P260.                                    
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ب ، حيث يهدف إلى إكساالمخطط له مسبقاً من قبل المنظمة النشاط التعليمي المنظم و " :تاسعا 

، وتغيير سلوكهم واتجاهاتهم وتحسين وتطوير مهاراتهم وقدراتهم، الأفراد العاملين معارف متعددة

 .1"اللازمة لتبني إستراتيجيات تحقق أهداف المنظمة 

نه هو ذلك النشاط المخطط و المنظم و الموجه و المستمر الذي أعلى التدريب  وتعرف الباحثة

 و الجماعات في مجال العمل عن طريق مساعدتهم على الأفرادسلوك  تغيير في إحداثيستهدف 

تهم و قدراتهم تهم بهدف رفع كفاءهاتهم و معلوماتهم و اتجااهارم تغيير المناسب في إحداث

  .الإنتاجية

  :هميته فوائد التدريب وأ 1.1.2

  :تكمن أهمية و فوائد التدريب في ثلاثة جوانب رئيسية وهي   

   :أهمية وفوائد التدريب للمنظمة:      أولا

  : 2 التالية للمنظمةد الفوائ لمدار بطريقة صحيحة،يحقق التدريب الفاعل و ا         

إجراءات زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي من خلال الوضوح في الأهداف ، وطرائق و −

العمل ، وتعريف الأفراد بما هو مطلوب منهم ، وتطوير مهاراتهم لتحقيق الأهداف 

 .التنظيمية

 .يساهم في ربط  أهداف الأفراد العاملين بأهداف المنظمة −

                                                             
               1 Denise and Griffin, Human Resource Management, Haughton, Miflin 

Company,Poston,2001, P. 83.                                                                                                            

 .109، صفحة مرجع سابقسهيلة عباس، وعلي علي،  2
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 .ةيساهم في خلق اتجاهات إيجابية داخلية وخارجية نحو المنظم −

ف تطوير برامجها يساهم في انفتاح المنظمة على المجتمع الخارجي، وذلك بهد −

 .وإمكانياتها

 .يؤدي إلى توضيح السياسات العامة للمنظمة −

 .يؤدي إلى تطوير أساليب القيادة وترشيد القرارات الإدارية −

يساعد في تجديد و إثراء المعلومات التي تحتاجها المنظمة لصياغة أهدافها وتنفيذ  −

 .سياساتها

 .ات الداخليةيساهم في بناء قاعدة فاعلة للاتصالات والاستشار −

:  تعود على المنظمة نتيجة التدريب من أهم الفوائد التينإ، 1 من السالم والصالحويرى كل

ت ، وكذلك تخفيض الحوادث وإصاباتحسين ربحية المنظمة، وتحسين وزيادة كمية الإنتاج

  . العمل وبالتالي تقليل التكاليف

  :2 يليالنسبة للأفراد تتمثل بمابأما أهمية التدريب : ثانيا 

يحتاج الأفراد فور التحاقهم بالعمل إلى دورات تدريبية من نوع خاص للقيام بأعباء  -

 . ائف التي سيشغلونها للمرة الأولىالوظ

                                                             
- ، عالم الكتب الحديث للنشر والتوزيع، اربد الموارد البشرية مدخل استراتيجيإدارة ، عادل،حمؤيد، صال السالم، 1

  .272، صفحة 2009 ،الأردن

 ،1997 المؤسسة الجامعية للدراسات، بيروت، ،الأداء التنظيمي الموارد البشرية وكفاءة إدارة كامل، بربر، 2
 .156صفحة 
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، كما أن الأفراد لا يقومون بعمل واحد فقط لون للتغييرتتعرض الوظائف التي يشغلها العام -

تولون  يستوجب إعادة تدريبهم عندما ي، مماعدة وظائف وفقاً لمسارهم الوظيفيبل يتنقلون بين 

 . وظائف غير وظائفهم الحالية

قد يؤدي التطور التكنولوجي و ما يترتب عليه من إدخال تكنولوجيا جديدة مستحدثة للإنتاج  -

 . ة تتناسب مع التكنولوجيا الجديدةإلى إلغاء بعض الوظائف الحالية و إنشاء وظائف جديد

تكن موجودة من قبل توافر مهارات معينة لا يمكن يتطلب إنشاء صناعات جديدة لم  -

الحصول عليها عن طريق استخدام الأفراد الحاليين حتى ولو كانوا من الأفراد المهرة إلا إذا تم 

  . على تلك الأعمال الفنية الجديدةتدريبهم تدريباً خاصاً

ب الضعف ن التدريب يعمل على إزالة جوانأ الفوائد سالفة الذكر، بويضيف عقيلي إلى

 سواء أكانت هذه الجوانب في الأداء والسلوك الحالي أو –والقصور في أداء وسلوك الأفراد 

المتوقع الناتجة عن عدم مقدرتهم على الأداء والسلوك وفق المستوى المرغوب فيه من قبل 

  .1إدارة المنظمة

التفكير والتبصر عساف بأن التدريب يخدم في تطوير القدرات الذاتية لدى الأفراد على ويرى 

والتحليل وبالتالي تمكين العاملين من المشاركة في حركة المعرفة ورفدها وتعزيزها بمزيد من 

  .2المعارف التي يتوصلون إليها من خلال اجتهادهم وتقديرهم

  
                                                             

  .233صفحة  ،1996 الأردن، -عمان ، دار زهران للنشر، القوة العاملةإدارة عمر، عقيلي،ال 1

 عمان، ،دار زهران للنشر والتوزيع ، والعملياتالأسسوتنمية الموارد البشرية  التدريب ،، عبد المعطي عساف2
 .120صفحة ، 2000 ،نالأرد
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  :1 أهمية التدريب في تطوير العلاقات الإنسانية : ثالثا 

  : يتعلق بالعلاقات الإنسانيةيؤدي التدريب الفاعل إلى النتائج التالية فيما

  .تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد العاملين  - أ

 .تطوير إمكانيات الأفراد لقبول التكيف مع التغيرات الحاصلة في المنظمة - ب

  . تمتين العلاقة بين الإدارة والأفراد العاملين-ج    

  .ة المنظمة يساهم في تنمية وتطوير عملية التوجيه الذاتي لخدم-     د

عاً تتجسد نحو تحسين الأداء الوظيفي ي أنها جممن خلال دراسة أهمية وفوائد التدريب تجد الباحثة 

ومن خلال إكساب المنظمات . الأمر الذي ينعكس إيجابياً على أداء المنظمة وفاعليتها لدى الأفراد،

بالتالي قدرة هذه المنظمات على ، و المجالات التكنولوجية والإداريةالقدرة على مواكبة كل تغيير في

، وبالتالي تحسين المستوى  وسيلة لتحسين قدراتهم ومهاراتهموهو بالنسبة للأفراد العاملين .المنافسة

  .الاقتصادي والاجتماعي بالنسبة لديهم

  :أساليب التدريب   2.1.2          

جملة  هناك وإنما,  التدريبية كافة البرامج في موحدة يمكن استخدامها للعرضلا يوجد هناك طريقة

 العملية أطرافكافة بلمتداخلة فيما بينها التي تتعلق المتغيرات امن الاعتبارات والعوامل والمعايير و

 من العملية التدريبية و كالأهداف المناسب للتدريب الأسلوببحيث تلعب دورا في تحديد , التدريبية

 إمكانياتن و خلفياتهم الوظيفية و الثقافية و كذلك نوعية  البرنامج التدريبي و خصائص المتدربي

، فالأسلوب المستخدم في التدريب هو الذي يستطيع إثارة اهتمام المتدربين المنظمات المالية و الفنية

                                                             
 .110 صفحة ،مرجع سابق وعلي علي، ،سهيلة عباس 1
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وحفزهم على التفاعل والمساهمة الايجابية، وكذلك فان النجاح في اختيار الأسلوب التدريبي الملائم 

  .1عوامل نجاح العملية التدريبيةيمثل عاملاً مهماً من 

دريبية الأكثر ويمكن تناول الأساليب حسب الأهداف التدريبية التي تحققها، وفيما يلي الأساليب الت

  : شيوعاً واستخداماً

  :  المحاضرة-1

 بإلقاء مادة تدريبية المدرب وفيها يقوم ا، وتعتبر من أكثر أساليب التدريب شيوعاً ومن أقدمه

 بحيث تكون عملية الاتصال بين المدرب والمتدرب من جانب واحد فقط وهو بشكل مباشر،

وقواعد،  ويتناسب هذا النوع من التدريب في حالة الحاجة لإيصال معلومات،، المدرب

صر السبل وبأقل قوإجراءات، وطرق أداء عن العمل لأكبر عدد ممكن من المتدربين، وفي أ

دريب دراسة وتحليل بعض النواحي الفلسفية أو الأفكار ة، وعندما يتطلب موضوع التممكنتكلفة 

الاتجاهات في الإدارة والنظريات المعمول بها أو تنمية القدرات العلمية  والمفاهيم المستخدمة أو

  .2على مواجهة المشاكل وحلها

وبالرغم من أن هذا الأسلوب التدريبي للأفراد أكثر اقتصاديا في الوقت والنفقات، وأكثر رقابة 

   :3ووضوح إلا أنه يفتقر إلى

                                                             
 .196 صفحة ،مرجع سابق الفتاح، عبد محمد ياغي، 1

-الرياض دار المريخ، ترجمة محمد سيد أحمد وعبد المحسن عبد المحسن، ، الموارد البشريةإدارة  جاري ديسلر،2
 .109صفحة  ،2003 المملكة العربية السعودية،

   .115صفحة  ،2006 الأردن،- عمان ية للنشر والتوزيع،، دار اليازوري العلمالإداريالتدريب عزاوي، نجم، ال 3
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عدم اعتباره وسيلة هدفها صقل المهارات وتغيير السلوك، وإنما نقل المعلومات إلى  -

 .المتدربين بصورة محددة

 .خلوه على الأغلب من المشاركة الجماعية ، أي أنها عملية اتصال من جانب واحد -

 .عدم أخذه بعين الاعتبار الفروق الفردية بين المتدربين -

ضعف ( الفرص لنقل المادة المتعلمة إلى الواقع إضافة إلى ضعف التغذية العكسيةقلة  -

  . )جانب العملي التطبيقيفي التركيز على ال

توضيحية  أنه يمكن تحسين دور هذا الأسلوب في التدريب إذا تم إدخال الوسائل الة الباحثترىو

سلوب التقليدي إلى الأسلوب ، وتغيير طريقة عرض المحاضرة من الأ، السمعية والبصرية فيها

الحديث بإعطاء المتدربين فرصة طرح الأسئلة بين الحين والآخر وفرصة التعبير عن آرائهم، 

، وفيما بعد تحسين أدائه رب، وبالتالي تفاعله في المحاضرةمما يؤدي إلى زيادة انتباه المتد

ه الوظيفيوالمساهمة في تدرج.  

ل التي يجب أن يأخذها المحاضر في الحسبان ، وأهمها ولنجاح المحاضرة هناك بعض العوام

  :1ما يلي 

  .أن تكون المعلومات مرتبة ومتسلسلة بشكل منطقي -

 .توفير وسائل الإيضاح اللازمة في حالة وجود ضرورة لها -

 .إدخال عامل الإثارة على المحاضرة للقضاء على الملل -

 .لواضحة لهمإعطاء الحرية للمستمعين في الاستفسار عن النقط غير ا -

                                                             
 .241، صفحة مرجع سابقالعقيلي، عمر،  1
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أن تكون إجابة المحاضر عن الاستفسارات مختصرة وواضحة، وأن تكون الإجابة لكل  -

 .المستمعين وليس للسائل فقط

  : المناقشة-2

المناقشة أسلوب دراسي وتدريبي ناجح، ولها ميزة كبرى على أسلوب المحاضرة في أنها توفر 

ها نحو الموضوعات المهمة والابتعاد بها تغذية عكسية تمكن من التحكم في سير المناقشة وتوجيه

من تغطية جميع أو معظم كما يمكن تخصيص الوقت بشكل دقيق .عن الأمور الجانبية

 ووجهات النظر بحرية تامة، وتتميز الآثار التي اءرالآ، وتوفر المناخ الملائم لتبادل الموضوعات

، ي النتائج التي يتم التوصل إليهاف بنوع من الثبات حيث يشارك جميع المتدربين ةتحدثها المناقش

وتتيح الفرصة لتنمية الاتجاهات السليمة نحو التعاون والعمل الجماعي والتفاوض واكتساب 

  .1 الأساليب الديمقراطية في حل المشكلاتةوممارسالمهارات وتبادل التجارب 

  :2 المؤتمرات والندوات-3

اسة موضوع معين له أهميته من جانب كافة المؤتمر هو اجتماع يشترك فيه عدد من الأفراد لدر

ويتم الاستفادة من هذا . أعضاء المؤتمر، وذلك بهدف الوصول إلى توصيات بشأن مسائل معينة

الأسلوب التدريبي من خلال تبادل الآراء حول المواضيع التي يناقشها المؤتمرون على ضوء 

  . برات أعضاء المؤتمرإذا يعتمد هذا الأسلوب على معلومات وخ. معرفتهم وخبرتهم

                                                             
1Mathwes,B.and Ueno, 2001,Quality Training: Finding from European Survey, The 
TQM Magazin,Vol.13.No.1.P.40.                                                                                              

2Robbins,S.,and Coulter,M.,Management,Pearon Prentic Hall,2005,P. 295.                      
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وفي هذا الأسلوب لا يوجد مدرب كما هو الحال في أسلوب المحاضرة، بل يوجد رئيس للمؤتمر 

مهمته توجيه المناقشات عندما يلاحظ أن الأعضاء غير قادرين على إدراك العناصر الأساسية 

بدرجة إسهام جميع والمؤتمر كأسلوب تدريبي، يرتبط نجاحه . للموضوع أو المشكلة التي يدرسونها

أعضائه من واقع تجاربهم وخبراتهم، ولا يعتمد نجاحه على التوصل إلى اتفاق معين، ذلك أن 

قيمته التدريبية لا تعتمد على ذلك، بل تعتمد على مدى استفادة الأعضاء من خبرات وآراء بعضهم 

  .البعض

 جوانب مختلفة في ذات أما الندوة أسلوب يتبادل فيه عدد من المختصين طرق موضوع محدد من

الوقت الذي يشارك فيه المتدربون النقاش وهذا الأسلوب من التدريب موجه بشكل خاص للإداريين 

في مستوى الإدارة العليا، وذلك ليستفيد الإداري من تعدد الآراء واختيار الرأي الأنسب، وهو بذلك 

أعداد المشاركين قليلة في هذا  وعادة تكون ،ية اختيار القرار الصحيح والأنسبتدريب على كيف

  .1الأسلوب من التدريب؛ وذلك لاتساع المجال أمامهم لإبداء رأيهم في الموضوع المطروح

ومن عيوب هذا الأسلوب أنه يستغرق وقتاً طويلاً وجهداً كبيراً وتكاليف عالية في الإعداد له 

  .2واحدوالتحضير، ويصعب جمع باحثين وخبراء وأساتذة في مكان واحد ووقت 

  

  

                                                             
، 1ار إثراء للنشر والتوزيع، الأردن، ط، د)مدخل استراتيجي تكاملي(إدارة الموارد البشرية السالم، مؤيد سعيد،  1

 .285، صفحة 2009

جامعة  ، رسالة ماجستير غير منشورة،العام والخاص  في القطاعين الإداريواقع التدريبارحيم، سوسن،  2
  .11،صفحة 2002 الأردن، اليرموك،
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   :1أسلوب دراسة الحالة .4

ويقوم هذا الأسلوب على فكرة أن يستحضر المدرب المختص مواقف أو مشكلات واقعية، أو يبني 

، ولكنها تكون ذات صلة بالمحاور الموضوعية  من عنده صورا لمواقف أو مشكلات افتراضية

، ومن ثم "حالة"في صورة التي يقوم عليها الأداء التدريبي، ويقوم بصياغتها بشكل منهجي 

  : مناقشتها، ومن أهم ما تجب مراعاته في كل ذلك

وفيها تصوير نظام الشخصية التي تدور حولها الحالة : صياغة البنية الهيكلية لنظام الحالة −

واضحة وقادرة على أن تعكس الجوانب الأساسية التي يرغب  في وضعها الطبيعي بصورة

حليلاته للحالة، وتصوير نظام الشخصية ضمن إطار المدرب في التركيز عليها ضمن ت

المنظمة وأثناء الممارسة الوظيفية، وتصوير عناصر الموقف أو المشكلة التي يرغب 

المدرب في استعراضها مع المشاركين، وأخيرا الانتهاء إلى عدد من التساؤلات التي 

مسؤولية التحليل تساعد المتدرب على التعامل المنهجي مع الحالة والتي تضعه أمام 

 . والتحديد والمعالجة وإبراز أية دروس مستفادة غير التي توصل إليها المتدربون

ويفضل أن تتم الصياغة بمفردات وعبارات سهلة ومترابطة، : الصياغة اللغوية للحالة −

وضمن سياق عام يمكن القارئ من المتابعة والقدرة على تشكيل الصور المعرفية عن كل 

 . الحالةقسم من أقسام

  

  

                                                             
  .)136،137 (ات صفحال ،سابقمرجع  عبد المعطي، عساف، 1
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   :1 أسلوب الحدث. 5

قد يختلط فهم هذا الأسلوب مع أسلوب دراسة الحالات بحجة أن كلا الأسلوبين يتعرض لمشكلة ما 

قد تكون واقعية وقد تكون تأليفية، إلا أن الفارق بين الأسلوبين كبير فصياغة الحدث تكتفي بعرض 

لابسات الحدث أو أشخاصه أو الحدث بشكل مختصر ودونما الدخول في أي تفصيلات حول م

أدواته، كما أنه يركز على تنمية مهارات بناء التصورات عن أبعاد الحدث وتنمية مهارات 

الحصول على المعلومات التي تغطي هذه الأبعاد، كأساس لتحليل الحدث، ومن ثم تنمية بدائل 

  .الحلول حوله

   : 2أسلوب تمثيل الأدوار. 6

اقف عملية وواقعية يقوم فيها عدد من القيادات الإدارية المتدربة يتضمن هذا الأسلوب تكوين مو

بتكوين فريق حسب عدد الأشخاص التي تحتاجهم الحالة، وحسب توجيه المدرب القيادي لتمثيل 

الأفراد وبين ظروف العمل تحسم نتيجته بالسلوك سلوك حقيقي في موقف مصطنع للعلاقات بين 

كان يعيش في الحياة فعلا، ويمكن أن يأخذ هذا الأسلوب أحد علي للمتدرب القيادي كما لو الف

  :الطريقتين

تمثيلية يقوم فيها الخبراء أو المتدربون بتمثيل أدوار في أي فرع من فروع الإدارة  .1
 .المتنوعة تؤدي إلى موقف معين

 :مشاركة من قبل المتدربين القياديين بعد انتهاء التمثيلية بإحدى الطريقتين .2

 .ية، وكتابة تقرير يقدم في جلسة يحضرها جميع الأعضاءمناقشة جماع −

                                                             
  .148 ،147 اتصفح ال،بق مرجع ساعساف، عبد المعطي،  1

 .132 ،131ات صفحال، مرجع سابق، نجم، العزاوي 2
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تدريبات محددة لبعض المتدربين القياديين نابعة من الموقف التمثيلي السابق،  −

تتطلب من القائد الإداري المتدرب أن يقوم بدوره تلقائيا بعد قراءته للتعليمات 

 .المكتوبة

معين من مواقف الأعمال وخاصة المعقدة ويعتبر هذا الأسلوب طريقة جيدة وملائمة لعرض موقف 

منها، وإمكانية تكيفه بحيث يلائم موضوعات متعددة في تنمية مهارات العلاقات الإنسانية وأساليب 

الإشراف والقيادة والوعي والإحساس بشعور الآخرين، وتنشيط عملية التعليم الذاتي، وكشف أخطاء 

  .، وحرية التعبير والتفاعل السيكولوجي بين الجماعةالفرد بنفسه، والتحكم في الشعور والانفعالات

  :1 الإدارية المباريات أسلوب. 7

 العمل بعيد موقف حد إلى يشابه افتراضي معين، تدريبي لموقف كنموذج الأسلوب يستخدم هذا 

 إدارة تمثل وكل مجموعة ،مجموعات إلى المتدربين تقسيم يتم حيث المدير فيه يعمل الذي الطبيعي

 كانوا لو كما المواقف المختلفة في اللازمة القرارات واتخاذ نفسها العمليات تأدية ويتم اتهاذ بحد

 طريق عن العلمية تعميق المفاهيم في الأسلوب هذا ويمتاز الواقعية، العملية الحياة في ذلك يفعلون

 على تركيزه العيوب من هذا الأسلوب على يؤخذ ومما الحقيقي، العمل موقف في الفعلية الممارسة

 لإعداد الباهظة التكاليف إلى  وبالإضافة.الكيفية بالأبعاد اهتمامه من أكثر الرياضية الكمية الأبعاد

  . واقعي تدريبي نموذج

  

  

                                                             
 .240 -238 الصفحات ،مرجع سابق الفتاح، عبدمحمد ياغي،  1
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  :1القرارات سلة أسلوب. 8

 الوارد سلة من التعبير هذا أشتق القرارات وقد اتخاذ على المدير قدرة لقياس الأسلوب يستخدم 

 الوثائق من مجموعة على السلة تحتوي هذه حيث ،مدير كل مكتب على دةالموجو والصادر

 المشكلات بدورها تتضمن والتي والتقارير وغيرها، والمذكرات والرسائل كالخطابات الرسمية

 المتدرب تدريب يتم ولذا لها، مناسبة حلول إلى إيجاد وتحتاج إداري مدير كل يواجهها التي اليومية

 في مهاراته اكتشاف وبالتالي ،العادية المدير مواقف تماثل مواقف في بوضعه القرارات اتخاذ على

 يتصرف حيث الواقعية الحياة يمثل بأنه الأسلوب هذا ويتميز، المعروضة عليه الأمور في التصرف

 على التركيز في للمدرب فرصة وإعطاء الأخرى الأساليب تتيحه مما طبيعية أكثر بصورة المتدرب

 وقت من السلة محتويات إعداد تكلفة في تتلخص عيوبه أهم أن إلا للأداء،  معينةأجزاء أو جزء

  .وجهد وتكاليف

 مع يتناسب بما بعناية اختيارها يتم أن يجب المستخدمة التدريبية الأساليب وترى الباحثة أن

العملية  ىعل القائمين على نفإ ولذا ،خلاله من تحقيقها المراد والأهداف التدريبي متطلبات الموقف

 الذي يعطي التدريبي الأسلوب اختيار في والمدربين المتدربين من لكل الفرصة إعطاء التدريبية

 من ناحية وخبراته إمكانياته مع ميتلاء الذي التدريبي الأسلوب اتخاذ في المرونة للمدرب

 أنه يتيح كما ،الرئيسي الهدف تحقيق تخدم التي الأفكار لتوصيل الملائم التدريبي والأسلوب

 وبالتالي نضمن الاستيعابية وقدراته إمكانياته مع يتناسب الذي التدريبي الأسلوب اختيار للمتدرب

 إلى من المرسل الاتصال عناصر جميع تفاعل خلال من إيصالها المراد الرسالة إنجاح في التنسيق

  .المستقبل

                                                             
  .238 -236الصفحات ، مرجع سابقعبد الفتاح،  محمد ياغي، 1
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 مترابطة وأساسية بحيث لا يمكن لتمر العملية التدريبية بمراح :مراحل العملية التدريبية   2.2

 فمناهج ،ئص التي تميز التدريب عن التعليمالقفز فوق إحداها إلى الأخرى، وهذه إحدى الخصا

التعليم تصمم عادة لمقابلة أهداف واحتياجات عامة، وتدرس في المدارس والجامعات لجميع الطلبة 

صمم  أما التدريب فإنه ي،رية للجميع احتياجات مشتركة وضرودون دراسة لاحتياجات الطلبة لكونها

 وهذا يترتب عليه تحديد الاحتياجات ،فين والعاملينوفقاً للاحتياجات التدريبية الفعلية للموظ

مراحل ) 1-2(ويبين الشكل رقم . التدريبية، وتصميم البرامج التدريبية وتنفيذها وتقييمها ومتابعتها

  )1-2( الشكل رقم                              .1العملية التدريبية

  مراحل العملية التدريبية 

   مرحلة التقييم             مرحلة التدريب          مرحلة تحديد الاحتياجات التدريبية   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
  .135 فحةصال، مرجع سابقمؤيد ، ،  السالم ،صالح، عادل 1

تحدید الاحتیاجات على 
 مستوى المنظمة

 وعلى مستوى الوظیفة

 على مستوى الفردو

 وضع الأھداف التدریبیة

وضع معاییر قیاس فاعلیة 
 التدریب

 تخطیط وتنظیم التدریب

 تنفیذ التدریب

 قیاس نتائج التدریب

 مقارنة النتائج مع المعاییر
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  :، تتضمن العملية التدريبية المراحل التالية ) 1-2(وبناء على الشكل رقم 

  :تحديد الاحتياجات التدريبية: المرحلة الأولى 1.2.2

، لأن تحديد الاحتياجات التدريبية وبشكل دقيق  من أهم مراحل العملية التدريبيةتعتبر هذه المرحلة

  .يؤدي إلى جعل النشاط التدريبي نشاطاً واقعياً ويوفر كثيراً من الجهد والنفقات

المعارف :  الفرد من تدريب لتنمية شخصياتهم منما يحتاجه"وتعرف الاحتياجات التدريبية بأنها 

  وتعرف.1"والمهارات الإدارية والفكرية، المعارف والمهارات السلوكية، المعارف والمهارات الفنية

الفجوة الحاصلة من عملية المقارنة بين ما يجب أن يكون عليه العمل والفرد وما هو " كذلك بأنها 

  .  2" موجود حالياً

  : 3يطي بجانبينو حددها الحن

و أيراد تنميتها , و سلوكيةأو قدرات معينة فنية أو مهارات أ اتجاهات أومعلومات   - أ

و بسبب أ, إنسانيةو أو تكنولوجية أيمية  بسبب تغيرات تنظماإ, و تعديلهاأتغييرها 

 مشكلات حل أو, توسعات و نواحي تطوير معينةو و مقابلات أ, و تنقلاتأترقيات 

 . لمواجهتهاةً ملائمأعداداًذلك من الظروف التي تقتضي  غير إلى, متوقعة

و أفي قدرات العاملين , و محتملةأ واقعية إنسانيةو أو نقص فنية أ  نواحي ضعف  - ب

  .مشكلات محددة يراد حل لها وأ, و اتجاهاتهمأوماتهم معل

                                                             
  .93 صفحة ،مرجع سابقالعزاوي ، نجم،  1

 .60صفحة  مرجع سابق،محمد فالح، الحنيطي،  2

 .61صفحة ، مرجع سابقمحمد فالح،   الحنيطي،3
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 يراد فنية أو سلوكية معينة قدرات مهارات أو أو اتجاهات أو معلومات "بأنهاأما فطيس فيعرفها 

 بسبب أو إنسانية أو تكنولوجية لأسباب تنظيمية أو تغيرات بسبب إما تعديلها أو تغييرها أو تنميتها

   .  1"لمواجهته ملائما إعدادا التي تتطلب الظروف من ذلك غير إلى التنقلات أو الترقية

 الأداء في زعج أن يكون إما طريقتين أحدى في تظهر للتدريب الحاجة  أن")Faulkner (ويرى

 قبل من سواء غير المخططة أو المخططة التغيرات نتيجة جديدة احتياجات ظهور أو الحالي

   .2"للتغيير الحاجة ولدت التي الخارجية القوى قبل من أو المنظمة

 عملية تخطيط منظمة بأنهاتحديد الاحتياجات التدريبية الباحثة ف تعرومن خلال الأدبيات السابقة 

  مع المعلومات كاملة و معرفة جميع النقاط المتعلقة بعملية التدريب و من ثم وضع مل على جتتش

 المنشودة الأهدافبرنامج تدريبي متكامل بناء على الاحتياجات التي يتم تحديدها بحيث يتم تحقيق 

للعاملين وبمعنى آخر إن تحديد الاحتياجات التدريبية يمثل الفرق بين معدلات الأداء الفعلية 

  .عدلات الأداء المطلوبوم

  

  

  

                                                             
رسالة  :ثيرها على أداء العاملين وسلوكهمتحليل وتقييم البرامج التدريبية أثناء العمل وتأ فطيس، عادل سليم، 1

 .42صفحة  ،2004، الأردن  البيت،آل، جامعة ماجستير غير منشورة
 2Faulkner Mike, Management training, British journal of Administrative, Issue           

42,2004, p(i-iv) .                                                                                                                        
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 :جات التدريبيةأساليب تحديد الاحتيا 1.1.2.2

 عند التخطيط لعملية إتباعهاالاحتياجات التدريبية يتم   و طرق مختلفة لعملية تحديدأساليبهناك 

  : 1لاث طرق رئيسية لها ثاول نليب و سوف نتسا الباحثون العديد من تلك الأأوردالتدريب و لقد 

  :ظمةمنتحليل ال  . أ

الحاجة إلى التدريب ، والأنماط الإدارية لتحديد مواطن يقصد به دراسة الأوضاع التنظيميةو

ويمكن أن يشمل تحليل التنظيم على _ ، وكيفية تشخيص نوع التدريب المطلوب داخل التنظيم

تحليل أهداف المنظمة، تحليل الخريطة التنظيمية، تحليل المناخ التنظيمي، دراسة التغييرات 

  :المتوقعة في المنظمة ـــــ ويتم ذلك من خلال

 .توصيف الأعمال والإجراءات والتقسيمات الإدارية −

أو الضعف في التنظيم، أو  تشخيص الأوضاع التنظيمية وتحديد مواطن القوة، −

في بعض عناصره الأساسية التي يترتب عليها ارتفاع تكلفة الأداء، أو انخفاض 

 .كفاءته

تمكينا لمزيد من جب إدخالها على التنظيم القائم، تغييرات الواتحديد التعديلات وال −

 .الكفاءة

  

  

                                                             
  . 38 - 33 صفحة مرجع سابق،الطعاني، حسن أحمد،  1
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  :مهماتتحليل ال . ب

ويقصد به دراسة المهمات التي تقوم بها المؤسسة، والمهارات المطلوبة لانجاز هذه المهمات، 

ت، وكذلك المواصفات التي يجب توافرها فيمن يقوم بها، كالمهارات والقدرات والمؤهلات، والخبرا

وتتطلب الدراسة أيضا إيجاد معايير لقياس الأداء لمعرفة ما إذا كان انجاز المهمات يتم على الوجه 

الصحيح، وينصب تحليل المهمات على الوظيفة، بصرف النظر عن الشخص الذي يقوم بها، 

من والهدف من ذلك هو تعريف العاملين لمهماتهم ومسؤولياتهم ووظائفهم بشكل تفصيلي بما يمكنهم 

أداء أعمالهم على نحو سليم ومن ثم تحديد نوع المعلومات والمهارات التي تلزمهم، وبذلك يساعد 

تحليل المهمات في الحصول على تصور متكامل وشامل عن جوانب القصور في انجاز المهمات، 

اسة الاستبانة، المقابلة، الاختبارات، در: أما أساليب تحليل المهمات فتتعدد ومن أكثرها شيوعا

التقارير والسجلات، تقويمها، الملاحظة، اللجان الاستشارية، مفكرة العمل اليومية، قوائم الاحتياجات 

  .التدريبية، تحليل الدراسات والبحوث العلمية

  : خصائص الفردتحليل  . ج

قياس أداء الفرد في وظيفته الحالية وتحديد المهارات، والمعارف، والاتجاهات، والأفكار يقصد به  و

  .  ي تلزمه لأداء هذه الأفكار التي تلزمه لأداء هذه الوظيفة، ولأداء وظائف أخرى متوقعةالت

 :مسؤولية تحديد الاحتياجات التدريبية  2.1.2.2

 جهود مبذولة تعاون نتيجة لأنها مشتركة عملية هي التدريبية الاحتياجات تحديد مسؤولية إن

 الأفراد بطبيعة عمل لمعرفته المباشر ورئيسه ه،عمل بتفاصيل لمعرفته نفسه المتدرب فيها يشترك

 بالمتدربين اتصال دائم على لأنه التدريب ولومسؤ العمل لأداء ومهارات معارف من يلزمهم وما
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، لذا فان هذه للنشاط التدريبي العليا الإدارة ودعم خارجيين بمستشارين المنظمة استعانة إلى إضافة

   :1المسؤولية تكون على كل من 

 التدريبية نظراً الاحتياجات تحديد في أساسيا مصدرا يمثلون والذين أنفسهم العاملين الأفراد: أولاً

 من ناحية وجزئياته العمل بتفاصيل لمعرفتهم التدريبية احتياجاتهم تحديد على الأقدر لأنهم

   . والمهاراتية المعرفية احتياجاتهم أي أخرى ناحية من الذاتية واحتياجاتهم

 إليه وما يحتاجون العاملين أداء طبيعة على ومطلع العمل على يشرف والذي المباشر الرئيس: ثانياً

   . وجه أكمل على للأداء ومعلومات مهارات من

 رسميا بالقيام والمكلفون المسئولون الأشخاص وهم والتأهيل التدريب إدارة على القائمين :ثالثاً

 ويتقصون المعلومات العاملين بالأفراد دائم اتصال على ويكونوا التدريبية الاحتياجات تحديد بعملية

  . التدريبية الاحتياجات تحديد يستطيعون وبذلك منهم

 في مستقلة متخصصة استشارية تدريبية هيئة إلى ينتمون الذين وهم الخارجيين المستشارين :رابعاً

  . التدريب عملية

 وتأييد التدريب دعم في وجوهري هام دور اله العليا الإدارة أن أي العليا الإدارة دعم: خامساً

 كان إذا إلا أن تكتمل يمكن لا ذكرها سبق التي الجهود جميع أن حيث التدريبية الاحتياجات وتحديد

  . مهامهم لتسهيل العليا الإدارة من دعم هناك

  
                                                             

لأداء وفاعلية البرامج أثر تحديد الاحتياجات التدريبية للمصارف التجارية الليبية على كفاءة ا ،أبو قفة ، هدية 1
    .112 ، صفحة2003 الأردن،  البيت،آلجامعة  ،التدريبية
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 :تصميم البرامج التدريبية : المرحلة الثانية  2.2.2 

 عملية أولاً مجال تحدد أن التدريب إدارة على يجب لتدريبيةا لبرامجا واختيار تصميم يتم حتى

 المعلومات الوظيفي من الدور احتياجات لمقابلة مدروسة خطة وفق المتدرب بها يمر التي التعلم

 منها، حصيلة المتدرب تزيد حتى وذلك للمتدرب إكسابه المطلوب التنظيمي والسلوك والقدرات

 التدريبية برامجاختيار ال ويتم فيه المرغوب المستوى إلى فيالوظي وسلوكه بأدائه ترتفع وحتى

 ،العاملين به الأفراد يقوم الذي العمل متطلبات مع تتوافق التي الفعلية الاحتياجات على بناء

 لبرامجا مضمون بعين الاعتبار الأخذ التدريبية لبرامجا اختيار عن المسئولين من يتطلب ولكن

  .أجلها من التدريبية لبرامجا التي أقيمت الأهداف وتحقيق المشكلات لح مع يتوافق بما التدريبية

واعتمادها  التدريبية الخطط وضع من الانتهاء بعد التدريبية البرامج تصميم  عمليةبدأت و"

بصورة نهائية، حيث تقوم سلطة التدريب العليا بإرسال الخطة إلى الأجهزة التنفيذية المعنية 

لى أخذ ما انتهت إليه الخطة الأساسية، ومن ثم العمل على وضع البرامج بعمليات التنفيذ، لتتو

التدريبية المدرجة فيها في صورة برامج تنفيذية، وفيما يلي بيان بأهم العناصر التي تراعى في 

  :عملية التصميم 

 ويؤخذ من الخطة الأساسية، ولا بد أن يتم تحديد :التدريبيتحديد عنوان البرنامج : أولا 

نوان بشكل واضح، ويكون فيه دلالة مباشرة على الاحتياجات الأساسية التي يتم تلبيتها من الع

  . 1" خلاله

       

                                                             
  .280، صفحة مرجع سابق، عساف، عبد المعطي 1
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  :تحديد أهداف البرنامج التدريبي: ثانيا

 وهذه الأهداف ، الغايات التي يرجى تحقيقها من وراء البرنامج التدريبي،ويقصد بالأهداف

 وتوضح الأهداف ما يراد إحداثه من ،رها مقدماًهي عبارة عن نتائج يجري تصميمها وإقرا

تغير في مستوى أداء الأفراد، واتجاهاتهم وسلوكهم، وعلى ضوئها يتم وضع المادة 

ضع عليه أهداف البرنامج ما هو الأساس الذي تو:  والسؤال الذي يثار هنا ،التدريبية

  ؟التدريبي

  ضوء الاحتياجات التدريبية التي تمنه يتم وضع أهداف البرنامج التدريبي فيأوالإجابة هي 
  .1 تحديدها

التدريبي  البرنامج م التدرب عليها ، وتحديد موضوعاتتحديد نوع المهارات التي سوف يت: ثالثا
2:    

ويتم تحديد موضوع البرنامج التدريبي والمهارات المراد التدرب عليها من خلال الأهداف 

 ومن الجدير بالذكر إن هذه الخطوة ، إشباعهاالموضوعة والاحتياجات التدريبية المراد

 نتائج البرنامج ييم ومن ثم تق،تساعد المدرب والمتدرب على معرفة ما هو مطلوب منهم

 تصنيفها في أربع فئات تم فقد  ومن أجل السهولة في معرفة أنواع المهارات،،ونجاحه

  :رئيسة على النحو التالي

  هذه المهارات ،وأصول وقواعد الكتابةالمهارات اللغوية الأساسية كالقراءة   .أ 

  لاشك أن النسبة الغالبة من العاملين في منظمة يحتاجون إليها، وعلى .ب 

                                                             
  ،            2002  1Sydney,  Raymond J. Stone ,Human Resource Management, 4th ed.  

    ,pp 258-262                                                                                                                                                                     

  .247صفحة  ،1996الأردن،  -، عمان، دار زهران للنشر القوى العاملةإدارة ،العقيلي، عمر  2
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  .الأخص بالنسبة للأعمال المكتبية  .ج 

المهارات الأساسية ذات الطبيعة الفنية اللازمة لأداء عمل معين مثل الكتابة   .د 

، د وجدولة الميزانيةات، قيادة سيارة، إعداعلى الآلة الكاتبة، تصنيف الملف

 .الخ...الحسابات، تشغيل حاسب آلي فتح 

ية، وخلق ارات إقامة العلاقات مع الآخرين، كالاتصالات، والقيادة الإدارمه  .ه 

شك أن جميع رجال الإدارة وفي مختلف  ، ولاالخ.... التعاون والثقة

المستويات الإدارية بحاجة لمثل هذه المهارات، ولكن بشكل خاص رجال 

  .توى الإشرافي الأولالمس

المهارات الفكرية، مثل التخطيط والتنظيم، وإعداد السياسات، واتخاذ   .و 

، وهذه المهارات يحتاج إليها كافة الخ..... رات، والتكيف مع الظروفالقرا

، وبشكل خاص المستويات العليا يرين في جميع المستويات الإداريةالمد

 .منها

  :ر مواءمة تحديد أسلوب التدريب الأكث: رابعا 

إن التنفيذ الفعال لبرامج التدريب يعتمد بدرجة كبيرة على أسلوب التدريب المتبع، والتطبيقات  "

   .1"العملية المعززة لها، وهذا يحتاج إلى مهارة توظيف الأساليب لغايات خدمة أهداف التدريب

اتضح لدينا أن أساليب  التطرق إلى جملة من أساليب التدريب في الصفحات السابقة، ولقد لقد تمو

 هذا ولا تعتبر أساليب التدريب بدائل لبعضها ،التدريب تختلف باختلاف الظروف والمواقف القائمة
                                                             

، لمنظمة العربية للتنمية الإدارية، منشورات االتدريب الإداري الموجه بالأداء أسامة، ،جرادات، المبيضين، عقلة 1
 . 112حة ، صف2001
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 وبشكل عام هناك معايير ،البعض، ولا يغني استخدام أسلوب واحد عن استخدام أسلوب تدريبي آخر

، والمدربون د الأفراد المتدربينعد: ر الأسلوب التدريبي أهمهايجب أن تؤخذ في الحسبان عند اختيا

، ونوعية المتدربين ، وأخيراً ن وذلك من حيث مؤهلاتهم وخبراتهم، وطبيعة المادة التدريبيةالمتاحو

  .ظروف وإمكانيات المنظمة

  :اختيار المدربين : خامسا 

لاختيار يمثل المدربون أهم مقومات النظام التدريبي، ومحور عملية تنفيذ التدريب ،وتتم عملية ا "

بالاستناد إلى الموضوعات الرئيسية والتفصيلية لكل برنامج، بحيث يكون المدربون من ذوي 

الاختصاص في هذه الموضوعات، وممن تتوافق شخصياتهم وقدراتهم، و طرق أدائهم، مع 

 في توافرها اللازم القدرات والمهارات من العديد هناك فإن ولذا   .1" مستلزمات التدريب الفعال 

  : 2 المدرب

ممارسة  خلال من للآخرين المعلومات نقل على القدرة أي : والتدريبية التعليمية القدرات : أولا

 سريان المعلومات أو وصول المدرب يكفل حيث والمدرب المتدرب بين الاتصال أنواع من نوع

  .وطرق استخدامها الحديثة الأساليب فهم منه يتطلب الذي للمتدربين الأمر والخبرات

  الاختلاط بالناس عند وفاعلاً اجتماعياً يكون بأن المدرب يتصف أن :الاجتماعية المهارات  :ثانيا

 يتعرض إليه ما معرفة من يتمكن حتى الطيبة الإنسانية العلاقات تكوين على القدرة ولديه 

  . التدريب أثناء صعوبات من المتدربين

                                                             
 .284صفحة  ،مرجع سابقعساف، عبد المعطي،  1

 .180 -  178  ةصفح، مرجع سابق، محمد عبد الفتاح، ياغي 2
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 التخطيط والتنظيم مهارة لديه تتوفر أن فيجب للمتدربين القائد هو فالمدرب :القيادية المهارات : ثالثا

  . المتدربين تقييم على القدرة بذلك ويربط والمتابعة والتوجيه

وفي  الهادف الاتجاه نحو السلوك مجرى في تغييرات إحداث على القدرة أي  :المرونة : رابعا

   . عنه نفكاكالا يستطيع لا معين فكر أسير عقله يكون لا أن أي المناسب الوقت

 فيما يمارسه مناسبة علمية بطريقة الأفكار بعض تطبيق أي: الايجابي التفكير على القدرة :خامسا

   . المتدربين لدى الابتكار روح بث على قادراً يكون حتى

 التدريب رسالة توصيل في محور أهم انه حيث التدريب خطة نجاح في عامل أهم يمثل المدرب إن

 يعمل على خلاله من والذي التغيير أداة يمثل فهو ولذا الرسالة هذه وتوصيل قلن يتم طريقه فعن ،

  .وتشكيل سلوكياتهم ومعلوماتهم اتجاهاتهم حيث من ) المتدربين ( الآخرين مفاهيم وتغيير إضافة

   :1المدرب  أدوار

 ينمع المشارك وتفاعله التدريب ورسالة المعلومة توصيل في الجيدة القدرة لديه يكون أن −

 . التدريبية العملية في

اللازمة  والاتجاهات والمعارف المهارات المتدربين إكساب على القدرة لديه تكون أن −

 على مساعدة المتدربين على يركز أن أي العملي الواقع في التدريبية العملية فعاليات لتحقيق

 التدريبي مجالتحاقهم بالبرنا خلال واتجاهات ومهارات معارف من اكتسابه تم ما تطبيق

 . العملي الواقع إلى التدريب أثر ونقل

                                                             
  .47صفحة  ،مرجع سابق عادل سليم، ،فطيس 1
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 وإيصالهم إلى التدريبية المجموعات مع والمناقشة الحوار تفعيل على القدرة لديه تكون أن −

 على تفعيل يعمل وأن الأداء في التحسن إلى ويؤدي عملهم في مهم التدريب بأن القناعة

 .المتدربين إلى بكفاءة اتالخبر وتوجيه المعلومات وإيصال التدريبي الموقف

  : 1وھي  منھا المدربین اختیار یتم أن یمكن مجموعات وھناك

  .وعلم النفس النظم وتحليل الكمبيوتر مثل المطلوبة الحقول مختلف في الاختصاصيون .1

وسلوكية  تنظيمية معينه موضوعات في الاستشارات مجال في يعملون الذين الخبراء  .2

  .وغيرها

موضوعات  تغطي التي التخصصات مختلف في الأكاديميين من الجامعات أساتذة   .3

 . المطلوبة التدريبية الدورات

 يعرضوا على أن فيستطيعون العملية بالخبرة هؤلاء يمتاز حيث الممارسون المدربون .4

  .حلها في النظر وجهات معهم ويتبادلوا مشكلاتهم في ويناقشوهم خبراتهم المتدربين

 على بالإجابةهؤلاء  يمتاز حيث المتدربون فيها يعمل التي لمنظمةا في العليا الإدارة أعضاء .5

 لتبادل أمام الطرفين الفرصة إتاحة إلى بالإضافة وخططه ومشكلاته العمل بشأن أسئلتهم

  . المنظمة في مشكلاتهم بشأن والأفكار الآراء

 دورات بعقدتقوم  التي المالية كوزارة المتدربين بأعمال صلة له معين جهاز في المسئولون .6

 . الحكومي المحاسبي النظام برنامج في تدريبية

 يدور فيه الذي المجال في ممارسين أو خبراء يكونوا قد والذين الخارج من  الزائرون .7

  .مختلفة بلدان مع مقارنة نظر بوجهة المتدربين بإمداد هؤلاء يمتاز حيث التدريب
                                                             

  .49صفحة  ،مرجع سابق عادل سليم، ،فطيس 1
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  :اختيار المتدربين : سادسا 

حيث تعتمد نجاعة التدريب وفعاليته على حجم  عادة بصورة كمية،يتم تحديد المتدربين "

صحيح أنه لا يوجد حصر مثالي في هذا المجال، وان كنا نرى أن البرامج التي . المشاركين 

تهدف إلى التركيز على جوانب ومجالات فنية تفترض تقليل عدد المتدربين قدر الإمكان ، حيث 

ب الفني وعدد المشاركين ، أما بالنسبة للبرامج ذات الطبيعة التناسب العكسي بين فعالية التدري

الفكرية فإنها تتقبل زيادة العدد بحيث يمكن مضاعفة مساحات الحوار التفاعلي والايجابي وإثراء 

قدرات التصورات الشمولية ،إلا انه يفضل عدم المغالاة في زيادة العدد، حتى لا يخرج 

   .1" البرنامج عن دائرة السيطرة

 الإنتاج على عناصر وليس المتدرب على تركز الإداري التدريب عملية فإن سبق ما وبناء على

  :2هم أساسيتين نقطتين عين الاعتبار في تأخذ المتدربين اختيار عملية أن حيث  .الأخرى

  .بموجبها المتدربين اختيار يتم التي الأساليب : أولاً

  .تدريبهم المطلوب فرادالأ في تتوافر أن يجب التي الشروط  :ثانياً

 والامتحانات والمقابلات المبادرات من تتكون المتدربين اختيار في المستخدمة للأساليب فبالنسبة

  .التدريب مراكز من الخارجية والترشيحات الشخصية

  

                                                             
 .282،283ات صفح ال،مرجع سابقعساف، عبد المعطي،  1

 .177 - 174، صفحة مرجع سابق، محمد عبد الفتاح، ياغي 2
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  : ترشیحھ یتم فیمن توافرھا یجب الشروط التي

 . التنمية الإدارية عوامل من لأساسا العامل يمثل وأنه التدريب بأهمية التام المتدرب اقتناع .1

 الفعالة في المشاركة من لتمكنه المتدرب لدى المتخصصة الخبرة من الأدنى الحد توافر .2

 .التدريبي البرنامج

البرنامج  موضوعات استيعاب له يتسنى حتى المتدرب لدى العلمي المستوى توافر .3

 والخبرة النوعية العلمي وىالمست في وتناسق انسجام هناك يكون أن يجب حيث .التدريبي

 خطط ما وسيره وفق التدريبي البرنامج يعرقل سوف الصدد هذا في فجوة أي وجود وأن

 .له

 ، مهارة جديدة لتعلم قوية حاجة في وأنه منها يعاني مشكلة لوجود مدركاً المتدرب يكون أن .4

 ومهارات  خبراتاكتساب في الرغبة وأن، التدريبية العملية من يستفيد سوف فإنه وبالتالي

  .المتدرب كفاءة رفع في جدا هام أمر جديدة

  :تحديد مكان تنفيذ البرنامج التدريبي: سابعا 

 يتم خارج المنظمة ويعرف أو أن ،إما أن يتم التدريب داخل المنظمة ويسمى بالتدريب الداخلي

  . رجيبالتدريب الخا

   :لمناسب لتنفيذ البرنامج التدريبيتحديد الوقت ا: ثامنا  

، إذ تختلف المدة من برنامج لآخر على نموذجية لتنفيذ أي برنامج تدريبيليس هناك فترة زمنية 
  :1ضوء اعتبارات متعددة أهمها ما يلي

                                                             
 .109، صفحة مرجع سابق، ويةحسن، را 1
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المنهاج التدريبي، وطبيعة ونوعية المشكلات التي يعاجلها، والمهارات التي يراد إكسابها  -

  .للمتدرب

ليب يتطلب استخدامها وقتاً أطول من أساليب أخرى، الأساليب التدريبية المستخدمة، فهناك أسا -

سابقاً كما مر. 

، أو عدم إمكانية المنشأة من تفريغ الإمكانات المتاحة، كسرعة حاجة المنشأة للمتدربين -
 .المتدربين للتدرب أكثر من مدة معينة

يبي والأسلوب ويجب أن تكون فترة بدء البرنامج التدريبي ومدته تتناسب مع طبيعة البرنامج التدر
تكون فترة البرنامج التدريبي لأعضاء الإدارة   وطبيعة عمل المتدربين، فمثلاًالتدريبي المستخدم
نظراً للمسؤولية الكبيرة لهؤلاء القادة وعدم إمكانهم ) من يومين إلى ثلاثة مثلاً(العليا قصيرة عادة 

  .1ترك أعمالهم فترة طويلة

لبرامج  التدريب المركزي ل حيث يعمل المسئولون عن:)Validation (فحص المصداقية: تاسعاً
ممثلة للفئة ) عينة صغيرة( بعرضها على مجموعة -قبل تطبيقها على الفئة المستهدفة -التدريبية 
  .2المستهدفة

  )العملية التدريبية ( تقييم البرامج التدريبية :  المرحلة الثالثة3.2.2

تسعى , لعاملين لديها  االأفرادلية و إدارية نتيجة لتدريب  لما تتحمله المنظمات من أعباء مانظراً
 الجهود المبذولة في التدريب أن من التأكد معرفة نتيجة هذه العملية و إلى التدريب إدارةالمنظمات و
 المؤسسي الأداءلي على ا فيها و بالتالأفرادسلوك ى  بشكل ايجابي انعكس علأهدافهاقد حققت 

  .3ككل

  :التدريب و أهدافهقييم مفهوم ت 1.3.2.2

   : ما يليريفاتو من هذه التع, مج التدريبية هناك العديد من الباحثين الذين تناولوا تعريف تقييم البرا
                                                             

 .89صفحة  ،2004، الأردن –، عمان ، دار وائل للنشرمدخل استراتيجي:  الموارد البشريةإدارة، الهيتي، خالد 1

  .270، صفحة مرجع سابقجاري ديسلر،  2 

   .2001القاهرة ،  دار الفكر العربي،1ط  ،د البشريةالموار سيكولوجية التدريب وتنمية ، رأفت السيد،عبد الفتاح 3



 42

يبي ومدى نجاحه في تحقيق الإجراءات التي تستخدمها الإدارة من أجل قياس كفاءة البرنامج التدر"

، وكذلك قياس كفاءة ذي أحدثه التدريب فيهمالتغيير ال، وقياس كفاءة المتدربين ومدى الأهداف

  .1" ل التدريبيالمدربين الذين قاموا بتنفيذ العم

  :2يم البرنامج التدريبي إلىيوتهدف عملية تق

 الوقوف على الثغرات التي حدثت خلال تنفيذ البرنامج، من حيث إعداده وتخطيطه وتنفيذه   .أ 

 .ومعرفة أسبابها، للعمل على تلافيها مستقبلاً

 .اس كفاءة المدربين، ومدى نجاحهم في نقل المادة التدريبية للمتدربينقي .ب 

 .إعطاء صورة واضحة عن مدى استفادة المتدربين من التدريب  .ج 

  :3يم البرنامج التدريبي تهدف إلىيح أن عملية تقهذا وقد أضاف السالم والصال

  .معرفة مدى تلبية البرنامج التدريبي للاحتياجات السلوكية للمشاركين -1

 .معرفة مدى تلبية البرنامج التدريبي للاحتياجات والتسهيلات المادية لبيئة العمل -2

 : أنواع تقييم التدريب2.3.2.2

  :4يم التدريب تتم على أربعة مراحل وهييا وتجدر الإشارة إلى أن عملية تقهذ

  .التقييم قبل البدء بتنفيذ البرنامج التدريبي -1

                                                             
  .140، صفحة 2006، مرجع سابقومؤيد، السالم، ، عادل  الصالح،  1

  .82، صفحة 1995، 10، المجلة العربية للتدريب، العدد نحو تقييم أمثل لمخرجات التدريبلشعلان ، فهد ،  ا 1

  .140صفحة ، 2006، مرجع سابقعادل ومؤيد، السالم،  الصالح،3 

صفحة  ،2001، مصر –، القاهرة  للنشر والتوزيعالشركة العربية  ، تحديد الاحتياجات التدريبية، احمد عليوة، 4
18. 
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 .التقييم أثناء التدريب -2

 . الانتهاء من التدريب مباشرةالتقييم بعد -3

  .وأخيراً متابعة النتائج بعد التدريب بفترة فرضية معينة -4

  : تقييم قبل عقد البرنامج التدريبي ال-1

كانيات والأدوات التي تم ة تقييم خطة البرنامج التدريبي والاستعدادات والإملتستهدف هذه المرح

يتم بالنظر إلى حاجتهم من ناحية الأفراد فإن التقييم ، وأما توفيرها، والناحية التنظيمية، بشكل شامل

كما انه . ، ومدى مطابقة النشاطات والأهداف المقترحة للبرنامج التدريبي لهذه الاحتياجاتالتدريبية

، واستطلاع آراء توى هذه الحاجات بالنسبة للأفراديمكن عمل اختبار أولي، للوقوف على مس

. ، والنتائج المتوقعة من عقد البرنامجات والأهداف المقترحةحول الموضوعالمتدربين ورؤسائهم 

وبهذا يمكن أن نستكشف الحاجات التدريبية التي لم تكن معروفة ، ومستوى المعلومات والسلوك 

  . 1والأداء للمرشحين للتدريب

  :م أثناء تنفيذ البرنامج التدريبي التقيي-2

، وسير العملية التدريبية والنتائج دريبي و تصميمه على البرنامج التينصب التقييم في هذه المرحلة

، والتأكد سير الجلسات التدريبية ونشاطاتها ويتم ذلك من خلال الوقوف على ، أولا بأولالتي تحقق 

، وكذلك الوقوف على مستوى أداء المدربين تقيد بالبرامج والأهداف الموضوعةمن مدى الالتزام وال

 والتأكد كذلك من مدى ،ائل والأساليب التدريبية بفاعلية للوسوجهودهم والتحقق من استخدامها

  .انسجام المدربين في البرنامج

                                                             
1Sims,R.,Evaluating Public Sector Training Programs, Public Personnel Mnagement, 
Vol.22,No. 4,2004,  P.230.                                                                                                        
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  :انتهاء البرنامج التدريبي مباشرةالتقييم بعد  -3

 ، المعلوماترد فعل المتدربين: ى النتائج بمعاييرها الأربعة وهيينصب التقييم في هذه المرحلة عل

  .كذلك الأداء والنتائج الفعلية في العمل، والتي حصلوها ، التغير في السلوك

  :نتائج متابعة ال-4

تعتبر هذه المرحلة من أعقد المراحل وأصعبها، وخصوصاً أن الضعف الذي كان موجوداً في 

 ولكي تتم عملية التقييم بشكل فاعل من ،مرحلة من المراحل السابقة تظهر مؤثراته في هذه المرحلة

 التدريبية وتحديدها بشكل واضح في وقت مبكر، أي قبل البدء المتحسن النظر إلى الاحتياجات

بتصميم البرنامج التدريبي وبهذا الأسلوب يمكن قياس مدى التغير الذي أحدثه البرنامج التدريبي 

  .ى التدريب سابقاًعلى الشخص الذي تلقّ

   :1 متابعة نتائج التدريب وفقاً لما يلينويمك

  .عد انقضاء فترة زمنية معينةالاتصال بالمتدربين وبرؤسائهم ب -1

 .زيارة المتدربين قي مواقع عملهم -2

إرسال قوائم بالأشخاص الذين تلقوا التدريب إلى أجهزة الرقابة والتفتيش للتركيز على المجال  -3

 .الذي يعملون به، وعلى مدى التقدم في أدائهم للعمل

 وتقييم البرنامج ، للتباحثمشاركاً) 18 - 15(لجنة مكونة من عقد اجتماع وعلى شكل  -4

 .التدريبي الذي تدربوا عليه

                                                             
رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة  ،لإداري في القطاعين العام والخاصواقع التدريب ا،  سوسن،ارحيم 1

  . 23، صفحة 2002، اليرموك، الأردن
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يم ي أنه لا بد من تحديد معايير التقلاحظي، يم البرنامج التدريبي السابقةيتقومن خلال تتبعنا لخطوات 

وفي ، مسبقاً وقبل بدء التدريب، وهذه المعايير تمثل الأهداف التدريبية التي حددها البرنامج التدريبي

وبعد ، اد العاملين المعايير يتم تحديدها من خلال اختبارات اختيار الأفربعض الأحيان فإن هذه

طوير حصل من خلال تطبيق إكمال البرنامج التدريبي فإن هناك اختبارات للكشف عن أي ت

، فإذا كان هناك أداء فعال يختلف عما كان عليه الأفراد قبل تطبيق البرنامج وإذا كان البرنامج

عد البرنامج التدريبي يتوافق مع معيار التقويم الموضوع ويطبق كسلوك في الاختلاف في الأداء ب

 وفي هذه الحالة من الممكن أن تجري دراسات تتبعيه ، دليل على فاعلية برنامج التدريبالعمل فهو

  .بعد أشهر أو حتى سنوات للكشف عن مدى استمرارية المهارات المتعلمة

  :رامج التدريبية يم البيالطرق المستخدمة في تق 3.3.22

و التي استخدمت ,  من اجل تقييم البرامج التدريبيةق التي يتم استخدامهارهناك مجموعة من الط

  : 1 ما يلي أهمهانذكر من ,  البرامجذهباحثين او من قبل القائمين على هسواء من قبل ال

 ـ أبعادهي عبارة عن مجموعة من الفقرات يتم صياغتها حسب          و: الاستبانة -1 و , ة الدراس

دونه ينطبق مـع آرائهـم و    عنها بحسب ما يجالإجابة المستهدفين  الأشخاصيطلب من   

و يـشترط   ,  اللازمة الإحصائية و تحلل بالطرق     الإجاباتو من ثم تجمع هذه      , قناعاتهم

  .  الموضوعية و سهولة فهم فقراتهافي هذه الاستبانة الوضوح و الدقة و

 أهـم  التعـرف علـى      إلىتهدف  و, ةيو تحرير أ تكون شفوية    أنهي إما   و: الاختبارات -2

 المتـدربين  كـذلك معرفـة مـدى اسـتيعاب       و,  العاملين للأفرادالاحتياجات التدريبية   

 .رنة نتائجهاا و مقهاعدادإلموضوعات البرنامج التدريبي و تتميز الاختبارات بسهولة 
                                                             

 .151-149صفحة ، مرجع سابق حسن، ،الطعاني 1
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 ذلـك و, ينبين المتـدرب  وقاء شخصي بين القائم على التقييم       هي عبارة عن ل   و: المقابلة -3

 اشتراكهم في البرنامج    بهدف التعرف على مدى الفائدة التي حققها المتدربون من خلال         

 الجيـد  الإصـغاء  المطروحة و الأسئلةوضوح  المقابلة  إجراءو يراعى عند    , التدريبية

 .  من قبل الباحثينالإجابات و الاستنتاجات  الفورية على الأحكامدي اللمبحوثين وتف

و ,  عمليـة التـدريب    أثنـاء تتم من خلاله مراقبة سلوك المتـدرب        و: تتحليل المشكلا  -4

 بعد التـدريب  الأفراد أداء مدى استيعابه و فهمه للمادة التدريبية و ملاحظة        إلىالتعرف  

 . نتيجة التدريبالأفراد أداء مدى تطور إلىللتعرف 

 و الإنتاج معدلاتجعة التعرف على احيث تفيد هذه المر: مراجعة السجلات و التقارير -5
ومن خلال المعلومات  , ن العملالعاملين ع وعدد تغيب دورانهحوادث العمل و 

رامج التدريبية في تحقيق مدى فاعلية الببمؤشر  المتوفرة لدينا يمكننا الحصول على
  .أهدافها

  : البرامج التدريبية 3.2

  : مفهوم البرامج التدريبية 1.3.2

  :ة وفيما يلي بعض هذه التعريفاتهناك عدة تعريفات للبرامج التدريبي

، و التي يتم تصحيحها ات والفعاليات المخططة والمبرمجةمجموعة من الخبرات و النشاط": أولا 

استناداً إلى نظريات التعلم و التعليم التي يتعرض لها المتدرب و يمارسها لتمكنه من اكتساب 

   اكتسابها إلى تلبية الاحتياجات التدريبية أنماط السلوك والاتجاهات التي يؤديو المعارف والمهارات

  .1"للوظيفة للأفراد و تحقيق الأهداف للمنظمات

                                                             
  .2 صفحة ،1997 دار المستقبل للنشر والتوزيع،: ، عمانائب تدريبيةحق، الخطيب، أحمد 1
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ات ، والمديرتحقيق النمو المهني لدى المديرينمجموعة الخبرات التدريبية المخططة ل": ثانيا 

 :المعاصرة، ويشتمل على ، والمهارات و الاتجاهات الإداريةلمساعدتهم على اكتساب المعارف

، واستراتيجيات التقويم لأهداف التدريبية، والموضوعات التدريبية، واستراتيجيات التدريب الملائمةا

  . 1"الملائمة 

، والفعاليات التي تتعلق لتي تتضمنها الموضوعات والنشاطات مجموعة من المفردات ا: "ثالثا  

مشرفين وتطويرها لل، والتي تهدف إلى تنمية الكفايات الإشرافية ف الإشراف التربويبوظائ

   . 2"، والتي يحتاجون فيها إلى تنمية أو تطوير الاختصاص العام ذويالتربويين

تدريبي في مجموعة نشاطات مخططة و منظمة تتضمن بناء أو تطوير موقف تعليمي أو ": رابعا 

ايات بهم مجموعة كف، وإكسا وترمي إلى تطوير أداء المتدربين،دداته، ومحضوء أهدافه ، ومعطياته

، ومطلوبة للإدارات العليا في الجامعة لمن يشغلون وظيفة عميد كلية أو رئيس قسم قيادية مختلفة

، والبشرية و الأساليب التدريبية، والمستلزمات المادية، من الأهداف، المحتوىضعلمي بحيث يت

  . 3 "، و يحقق أهدافه بكفاءة وفعاليةبعة، التقويم التي تضمن تنفيذهأساليب المتا

                                                             
أثر برامج تدريب المديرين أثناء الخدمة بمدارس وكالة الغوث الدولية في الأردن الطرخان، عبد المنعم أحمد،  1

  عمان،،نيةتير غير منشورة الجامعة الأرد، رسالة ماجسعلى تطوير البنى والمفاهيم الإدارية والإشرافية لديهم
 .20 ،صفحة 1996

الجامعة  ،دكتوراهرسالة  ،الإدارةبرنامج تدريبي مقترح للمشرفين التربويين في ضوء كفايات ، العيساوي، كريم 2
 .20صفحة  ،1998 بغداد، المستنصرية،

رسالة  ، العالية في الجامعة في ضوء الكفاءات القياديةللإدارةالتخطيط لبرنامج تدريب الحيالي، سعدون ،  3
  .35صفحة  ،وراه، الجامعة المستنصرية، بغداددكت
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جملة من الأنشطة المنظمة لإكساب الأفراد "  البرنامج التدريبي على أنه )2003(عرف سكتلر

  .1"العاملين معارف ومهارات متعددة للمساعدة في تحقيق إستراتيجيات المنظمة المستقبلية 

  التي ستقدمالخطة التي تشتمل على النشاطات التدريبية:"ف الباحث البرنامج التدريبي بأنهيعرو

 بهدف تطوير معارفهم وخبراتهم ويشتمل على الأهداف المنشودة من التدريب و موظفينلل

  ."ها و الأساليب التدريبية المتبعةالموضوعات التي سيتم التدرب علي

   :أهمية البرامج التدريبية 2.3.2

فمن  ،أصبحت البرامج التدريبية من الوسائل التقنية الحديثة والأنشطة التي تساعد على النمو

يكات المطلوبة لإنجاز تات العمل و الخبرة واستخدام التكالواجبات الملحة لأية إدارة هي تنمية مهار

 برنامج تدريبي لهؤلاء العاملين يتضمن ما تم بناء الحال لا يمكن تحقيقه ما لم ي، و هذا بطبيعةالعمل

نمية مهارات وكفايات ، لأن هذه الخبرة تكون ذات فاعلية في تن خبرة في مجال العملاستجد م

حيث اتضح أن هناك علاقة إيجابية فاعلة بين البرامج "العاملين في تحقيق أهداف مؤسساتهم 

التدريبية المتطورة وزيادة كفاءة العاملين ولغرض زيادة فاعلية و كفاءة العاملين لا بد أن يبنى لهم 

ينعكس هذا بدوره ليس على الذي  و،برامج تدريبية تنمي خبراتهم ومهاراتهم في مجال عملهم

 ولعل البرامج التدريبية هي العمود الفقري ،العاملين معهم فحسب بل سيزيد من إنتاجية مؤسساتهم

اصة، وبدأت ، ومن هنا اكتسبت البرامج التدريبية أهمية خلية التدريب التنظيمية و العمليةفي هيك

   . 2وعة ومتخصصة للإيفاء بأغراضها، وأساليب متنالعناية بها نحو إغنائها ووضع أسس لبنائها

                                                             
3Schettler,J.,TrainingTop 100,Top five 100Profile and Ranking Training                 
,March, 2003,P. 40 .                                                                                                         

 .27صفحة  ،1998، مرجع سابق ، كريمالعيساوي، 2
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   :مقومات نجاح البرامج التدريبية 3.3.2

   :1مراعاة المقومات التاليةيكون ب نجاح البرامج التدريبية  

أن تتوفر لدى الأشخاص الذين يشتركون في برنامج التدريب الرغبة في التغيير أي أن  -1

معنى ، ب إدخال تعديل أو تحسين عليهايمكنتتوافر لديهم القناعة بأن الطرق المتبعة حالياً 

 .   شعورهم بالحاجة إلى التدريب

ون مناسباً أن يكون هدف البرنامج معالجة المشاكل التي يواجهها المتدربون و أن يك -2

ومن الوسائل التي تساعد في ذلك إشراك الأشخاص في وضع  ،لاحتياجاتهم في العمل

 . قبل البدء في برنامج التدريبماً برنامج التدريب أو استقصاء آرائهم مقد

تشجيع المتدربين على التحليل بقصد الوصول إلى حلول للمشكلات التي يتناولها برنامج  -3

التدريب، إذ لا فائدة من تسليمهم بصحة آراء أو وجهة نظر المدرب إذا لم يكن الأشخاص 

 . ياة العملية محاولة تطبيقها بالح، بمعنىمقتنعين بها أو لا يستطيعون الإفادة منها 

أن يشجع برنامج التدريب على إبداء الآراء بصراحة و بذلك تتاح الفرصة للمجموعة  -4

عد المشتركين في ، وهذا ما يسايب للتعرف على مختلف وجهات النظرالمشتركة في التدر

، كما أن هذا يساعد ة يمكن النظر إليها من عدة زوايا، وهي أن المشكلتبين حقيقة هامة

م مجالات جديدة للتفكير على الإفادة من خبرات زملائهم مما يفتح أمامهالمشتركين 

 .  والتحليل

                                                             
  ،1997، بيروت، المؤسسة الجامعية للدراسات ، الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيميإدارةبربر، كامل،  1

  .168صفحة 
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، بمعنى أن الطرق المتبعة في العمل تلقى قبولاً من الأفراد أن يكون برنامج التدريب مرناً -5

ل أجل ، ولذلك فإن محاولة تغييرها فجأة أو خلاوجبها بالأمنحيث يشعرون بالعمل بم

، ولذا يجب أن تتاح لهم فرصة تجربة الطرق أو الوسائل مة منهمقصير قد يلقى مقاو

  . قترح عن اقتناع بجديته أو فائدتهالجديدة حتى يمكن إدخال تغيير أو تعديل م

  :البرامج التدريبية ليةعاف 4.3.2

ويقصد بها مدى قدرة هذه البرامج على ردم الهوة ما بين الواقع الحالي لأطراف العملية 

، وبالتالي تقاس درجة لعات أو التحديات المستقبلية لهمو التط )عاملين ، الوظيفة والمنظمةال(التدريبية

مستوى الفعالية بمدى قدرة البرنامج على خلق التطابق فيما بين الحاضر والمستقبل المراد الوصول 

  . ية معينة وفي حدود إمكانات محددةإليه خلال فترة زمن

 في فراغ بل لا بد و أن يتم ذلك في إطار من المتغيرات التي وبالطبع لا يمكن تصور حدوث ذلك

) Berger(أن بيرغر  وذكر الفضلي .هتؤثر بدرجات متفاوتة على قدرة البرنامج على تحقيق أهداف

   .1:لية البرنامج التدريبي كما يليعاتوصل إلى أربع نتائج حول ف

فرت مجموعة من العوامل أهمها  كلما تواتهاليع المعارف و المهارات تزداد فاعملية نقل -1

وجود أهداف واضحة للبرنامج التدريبي و وجود أهداف واضحة أيضاً للفرد المشارك في 

 .  لتغييرالبرامج ووجود بيئة عمل تشجع الاستقلالية في التفكير والحركة و تدعم عمليات ا

                                                             
، مجلة يت في القطاع الحكومي في دولة الكوالإداريالجدوى الفعلية لبرامج التدريب والتنمية الفضلي، فضل،  1

 .645صفحة ، 1995، 62العدد ،الإداري
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تي يمارسها ع المهام اللية برامج التدريب كلما اقتربت وعكست فعلياً واقاع تزداد ف -2

 .المتدرب

  . ية المطلوبة من كل برنامج تدريبيوجود اختلاف واضح في الرأي حول النتائج النهائ -3

أن السبب الرئيس في فشل معظم البرامج التدريبية يعود إلى عدم وجود أي صلة فيما بين المواد و 

  . البرامج و الواقع الفعلي للوظيفةالأساليب و الأدوات المستخدمة في 

   :أنواع البرامج التدريبية 5.3.2

 على الرغم من – يصلح استخدامه بصفة عامة لكافة أنواع العاملين والمديرين نوعاً هناك لا يوجد
،  في مختلف مستوياتهم– والمديرين أن المبادئ الأساسية للتدريب تنطبق على كافة فئات العاملين

وعليه تختلف أنواع التدريب باختلاف . ئةمختلفة لواجبات ومسؤوليات كل فوذلك بسبب الطبيعة ال
  :، ومنهاالمنظور الذي تنظر من خلاله إلى التدريب والذي ينتخبه أساساً لتصنيف تلك الأنواع 

  :ان الذي يتم فيه ويقسم إلى نوعينالتدريب حسب المك 1.5.3.2

  ):داخل المنظمة(التدريب الداخلي   )1

، حيث يكون المدرب التدريبية التابعة للمنظمةمراكز وهي البرامج التي يتم عقدها داخل ال"

 ويتميز التدريب الداخلي بميزة أساسية هي أن التدريب ،موظفا من داخل المنظمة ويعمل لديها

 يتجزأ مكملا يتم وفقاً لتخطيط الإدارة وتحت رقابتها ومن ثم تصبح العملية التدريبية جزءاً لا

وفي خلي إعطاؤه في محيط عمل المنظمة يب الدا، ولكن يعاب على التدرلخطة تنمية الإدارة

حدود تجارب وخبرات العاملين بها ومن ثم لا يوجد احتمال للتوصل إلى أفكار وخبرات جديدة 

  .1"ومختلفة

                                                             
1Marcel R. Van der klink, Jan N. Streamer, Effectiveness of on the-job training,                        
 Journal of European Industrial training Volume26, 2002, P1960.                                    .     
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  ):  المنظمةخارج(  التدريب الخارجي )2

وفي هذا النوع حيث يكون المدرب عادةً من خارج المنظمة، وتتضمن هذه البرامج إرسال  "

الخاصة أو إلى  ة موظفيها إلى مراكز تدريب متخصصة كالجامعات والمعاهد التدريبيةالمنظم

 ومن أبرز فوائد هذه البرامج هي ضمان جودة ،شركات استشارية متخصصة في مجال التدريب

 وينتج هذا التدريب أفاقاً أرحب ،محتوى البرنامج التدريبي من خلال المدرب الفعال والمتخصص

؛ حيث يلتقي الأفراد من جهات متعددة وينتمون إلى والأفكار واكتساب المهاراتخبرات لتبادل ال

خبرات العشرات من  وتصبح عملية التدريب بذلك مكاناً تتركز فيه مدارس وخلفيات مختلفة،

المتدربين، إضافة إلى أن مراكز ومنظمات التدريب الخارجية تكون في معظم الأحيان مجهزة 

 ولكن لا يخلو ،ات سمعية وبصرية قد لا تتوفر داخل المنظمات المعنيةبإمكانات ووسائل ومعين

التدريب الخارجي من بعض العيوب منها انعدام أو ضعف رقابة المنظمة على التدريب ، وبالتالي 

يصعب تقييم نتائج التدريب بصورة موضوعية حيث تعتمد المنظمة في التقييم على التقارير التي 

وتتحمل المنظمة نفقات ، انتهاء التدريب والتي لا تخلو من التحيز وعدم الدقةيعدها المتدربون بعد 

   .1" إضافية في التدريب الخارجي أكثر من تلك التي تتحملها في التدريب الداخلي

  :2التدريب حسب الهدف المراد تحقيقه ويقسم إلى ما يلي 2.5.3.2

علومات حتى تكون الصورة يهدف إلى تزويد المتدربين ببعض الم: تزويد المعلومات -1

  .واضحة أمامهم والمعايير محددة طبقاً للتضارب والازدواجية

                                                             
 .116 -  115صفحة ، مرجع سابق، وعلي علي، سهيلة عباس 1

                           2 Hughes, A. ,and Mussnug,k.,Designing Effective Employee Training 
Programs, Training for quality, 1993, Vol.5.No 2. P52.                                                                       
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يعني تمكين المتدربين من أداء المهام الموكلة إليهم في ظروف ومواقف : تدريب مهارات -2

 .تتسم بالتغير المستمر ومن خلال اطلاعهم على الأساليب والوسائل الحديثة

اتجاهات إيجابية لدى العاملين ومساعدتهم في التخلي عن ويهدف إلى خلق : تدريب اتجاهات -3

 .أنماط سلوك سلبية

ومات ل ينطوي هذا النوع من التدريب على إعطاء المتدرب مع):إعلامي(تدريب إنعاشي  -4

ويهدف إلى تأكيد وتدعيم ما . جديدة ومفاهيم حديثة عن مجالات العمل المختلفة ووسائلها

 .لدى المتدرب من معلومات

لعاملون من مهام ومسؤوليات تتضمن الوظائف الجديدة التي يرقي إليها ا:  الترقية تدريب -5

 .، وهذا يستدعي تدريبهم للقيام بهذه الأعباء بشكل جيدجديدة

  :1 الذي يعطي فيه التدريب وينقسم إلى ما يلي التدريب حسب الزمان 3.5.3.2

  :التدريب قبل الالتحاق بالعمل .1

 علمياً وعملياً وسلوكياً على نحو سليم وتأهيلهم للقيام بالأعمال التي سوف ويهدف إلى إعداد الأفراد 

 النوع تسميات عديدة كالتدريب الإعدادي هذاند التحاقهم بوظائفهم ويطلق على توكل إليهم ع

  .والتوجيهي والتعريفي

 : التدريب أثناء العمل .2

هم، ويعتبر التدريب أثناء العمل عملين الموجودين بالفعل على رأس وهو التدريب الذي  يقدم للعامل

وطرق أمراً ضرورياً لجميع الفئات في المنظمة لأسباب عديدة منها تجدد الوظائف و إجراءات 

                                                             
 .143، 138، الصفحات مرجع سابقياغي، محمد عبد الفتاح،  1
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، واستخدام تقنيات حديثة ومطورة ، ولا بد من إحاطة الفرد وتزويده أولا بأول بما العمل باستمرار

 .يطرأ من تغييرات في مجال عمله

 التي تعتمد عليها الإدارة في تدريب أفرادها العاملين ن أنواع البرامج التدريبيةر مكما أن هناك الكثي

د عليها الإدارة ، لا بد من مولغرض الاستفادة الأفضل من الأسلوب أو الأساليب التدريبية التي تعت

  :  1الأخذ بعين الاعتبار ودراسة العوامل الآتية 

 التي تتحملها المنظمة ة حيث لا بد من مقارنة الكلف :مدى فاعلية الكلفة للبرنامج التدريبي  -1

  .من جراء تطبيق برنامج تدريبي معين والنتائج المحتملة والمتوقعة من هذه الكلفة

ن المحتوى يتحدد بالهدف أ فيما سبق تم التوضيححيث : محتوى المرغوب فيه للبرنامجال -2

حقيق الهدف من التدريب من خلال  تسهم الطريقة المختارة في تأنمن البرنامج فلا بد من 

ما تتضمنه من محتويات سواء كانت اكتساب مهارات أو إضافة معارف أو تغير اتجاهات 

 .أو جميع ذلك

حيث لا يمكن اختيار طريقة معينة تتطلب تسهيلات : توفرة والمناسبةالتسهيلات الم -3

 التدريبية المختارة وإمكانات ووسائل تكنولوجية لا تستطيع المنظمة توفيرها، فالطريقة

 .تتحدد بمدى توفر التسهيلات المادية والبشرية اللازمة والمناسبة للبرنامج التدريبي

حيث تعد القابلية والرغبة مؤشراً في اختيار الطريقة المناسبة : قابلية الأفراد العاملين -4

 .للتدريب

                                                             
 .154-144، الصفحاتمرجع سابق، وعلي علي، سهيلة عباسانظر،  1
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ت وقدرات المدربين، وتتحدد الطريقة المختارة بكفاءة ومؤهلا: قابلية المدربين ورغباتهم -5

عدم توفر المؤهلين لطريقة تدريبية معينة يؤدي إلى عدم جدوى هذه الطريقة حيث أن 

 .وعليه تتحمل المنظمة تكاليف إضافية

 :أداء الأفراد العاملين  4.2

  : الأداء مفھوم 1.4.2

 الكيفية التي سيعك وهو الفرد لوظيفة المكونة المهام وإتمام تحقيق درجة "إلى الأداء يشير: أولا 

   . 1"الوظيفة متطلبات الفرد بها يشبع أو يحقق

 معينة زمنية فترة خلال العاملين من فرد كل أداء تقدير عملية هي الأداء تقييم عملية  أن: "ثانيا 

أداء  بمراجعة تهتم الأداء تقييم عملية أن إلى البرنوطي وتضيف أدائه ونوعية لتقدير مستوى

نتائج  استخدامات من أن وتؤكد الجودة حيث من عليه والحكم معينة نيةزم فترة خلال الموظف

 وإن إدارة سليمة، تدريبية خطة وضع متطلبات و التدريبية الاحتياجات تحديد هو الأداء تقييم عملية

 فيها المنظمة والمشاركون إليها تحتاج التي التدريبية بالدورات قائمة إلى تحتاج البشرية الموارد

  .  2 "سليم تدريبي برنامج أي إعداد في الأساسية اللبنة الخطوة هذه تمثل حيث

 من خلال الاستفادة من وذلك ممكن حد أقصى إلى البشرية الموارد من للاستفادة الأداء تقييم ويتم"

 مع تتواءم التي ووسائل الاختيار أساليب تحديد في كأساس الإدارية القرارات اتخاذ في التقييم نتائج

 الأداء تقييم يستخدم وحيث، للأفراد العاملين التدريبية الاحتياجات تحديد في كمدخل العمل تمتطلبا

  والنتائج المتوقع الأداء عن بالمعلومات تزويدهم يتطلب ذلك فإن وأدائهم الأفراد تنمية لإغراض

                                                             
  .125  صفحةمرجع سابق،حسن، راوية،  1

  .123، صفحة 2001،الأردن–، دار وائل،عمان 1، ط الأفرادإدارة الموارد البشرية إدارةف، يي، سعاد نا برنوط2
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  ."بعد يتحقق ولم متوقع إنجازه هو ما لمقابلة الملائم والتدريب عليه المترتبة 

 تدريبية في برامج العاملين إدخال خلال من يتم أن لابد العاملين أداء مستوى على المنظمة أثيرت إن"

 رفع إلى مما يؤدي متجددة معلومات وإضافة قدراتهم تطوير إلى وتهدف لاحتياجاتهم مناسبة

 تقييم نظام  أن، كمالديهم الإبداع طاقة تنمية وبالتالي أدائهم مستوى وزيادة المتدربين معنويات

 لتقييم الأساسي أن الغرض حيث ،التدريب لنظام مدخلات هي مخرجاته وإن فرعي نظام الأداء

 مقدار لاحتساب أداء العاملين مستوى وتقييم فحص خلال من للتدريب الحاجة تحديد هو الأداء

 ميانظ لمفهوم وفقاً التدريبية العملية  فكلما كانت ،المستهدفة الأداء معدلات مع مقارنة أدائهم

 أداء تطوير خلال من الفعلي العمل واقع التدريب إلى أثر نقل على بدوره يؤثر ومتفاعل متكامل

  .1"وتطويرها توازنها المنظمة على حفاظ إلى ويؤدي باستمرار العاملين

  : مفهوم تقييم الأداء2.4.2

فعال لإبراز مدى من الأدوات الجوهرية في قياس كافة العوامل والجوانب المرتبطة بالأداء ال"

مساهمة الفرد في الإنتاجية، وهي تتضمن سلسلة من الخطوات أو الإجراءات المصممة للوصول 

  .2"إلى قياس أداء كل فرد في المنظمة

   :3خطوات تقييم الأداء 3.4.2

لبناء معايير معينة للأداء ولكل عمل من الأعمال في المنظمة لا بد من : تحديد معايير الأداء. أ

تماد على عملية تحليل العمل، فالمعيار المحدد للأداء يشير إلى أي عامل أو متغير يعد كمؤشر الاع

                                                             
  .98، صفحة  مرجع سابقعادل سليم، ، فطيس1

 .242صفحة مرجع سابق،  عباس، سهيلة، علي، علي، 2

 .248-244فحة ص، مرجع سابق عباس، سهيلة، علي، علي، 3
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لفاعلية الأداء من قبل الأفراد العاملين لعمل محدد، فالمعيار الملائم والمناسب للأداء الفعال يختلف 

  .باختلاف مواصفات وشروط العمل

حديد المعايير اللازمة للأداء الفعال لا بد من بعد ت: نقل توقعات الأداء للأفراد العاملين. ب

  .توضيحها للأفراد العاملين لمعرفة وتوضيح ما يجب أن يعملوا وماذا يتوقع منهم

وتكون هذه الخطوة بجمع معلومات حول الأداء الفعلي، وهناك أربعة مصادر : قياس الأداء. ج

  :للمعلومات غالباً ما تستخدم لقياس الأداء الفعلي هي

  .حظة الأفراد العاملينملا .1

  .التقارير الإحصائية .2

  .التقارير الشفوية .3

  .التقارير المكتوبة .4

للكشف عن الانحرافات بين الأداء المعياري والأداء : مقارنة الأداء الفعلي مع معيار الأداء. د

  .الفعلي

 والسلبية بينهم وهي مناقشة لكافة الجوانب الايجابية: مناقشة نتائج التقييم مع الأفراد العاملين. ه

وبين المقيم أو المشرف المباشر لتوضيح بعض الجوانب المهمة التي قد لا يدركها الفرد العامل 

  .وبصورة خاصة الجوانب السلبية في أدائه

الأول سريع ومباشر إذ لا يتم البحث عن الأسباب : وهي على نوعين: الإجراءات التصحيحية. و

 الأداء وإنما فقط محاولة تعديل الأداء ليتطابق مع المعيار التي أدت إلى ظهور الانحرافات في

وفيه يتم البحث عن أسباب وكيفية حصول : ولذلك فان هذا النوع من التصحيح هو وقتي، الثاني

الانحرافات ولذلك يتم تحليل الانحرافات بكافة أبعادها للوصول إلى السبب الرئيسي وراء ذلك وهذه 
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ية من الأسلوب الأول كما وأنها تعود على المنظمة بفوائد كثيرة على العملية أكثر عمقا وعقلان

  . المدى الطويل

  :1ھي  التدریبیة العملیة تواجھ التي المشاكل أو المعوقات أھم 5.2 

 التدريبية التي العملية أهداف وبين التدريبية الاحتياجات تحديد بين والترابط الانسجام عدم : أولا

 يتم التي الاحتياجات التدريبية تحديد في المناسبة المعايير وجود وعدم ناحية من المنظمة إليها ترمي

 التدريبية البرامج وتنفيذ وتقييم آلية على يؤثر مما التدريبية الأهداف من الأولى بالدرجة استخلاصها

  . أخرى ناحية من

 أو المراكز المنظمة قيام ىإل يفضي قد التدريبية للاحتياجات معايير بتحديد الالتزام عدم أن: ثانيا

 من جزء كل أو في أصلا إليها حاجة لا تدريبية برامج بتنفيذ القيام في عليها يعتمد التي التدريبية

 التدريبية محتوى البرامج بين فيما الفجوة تعميق في يزيد مما وهذا التدريبية البرامج هذه محتويات

   . للجامعة التدريبية العملية وأهداف

 تعتمد بالدرجة التدريبية البرامج وتقييم وتنفيذ وتصميم تخطيط فعالية أن إلى نستنتج لنايجع وهذا

 المطلوب تقرير النوع عليها يترتب انه حيث التدريبية الاحتياجات تحديد عملية فعالية على الأولى

 فأهدا تقرير المطلوب وبالنتيجة الأداء مستوى وتقرير التدريب إلى يحتاج ومن التدريب من

 نجاح إلى يؤدي الذي اكتسابها الأمر المطلوب والمهارات الكفايات ومعرفة بدقة التدريبية البرامج

  . التدريبية العملية لنجاح المدخل الرئيسي تمثل وأنها المتوخاة أهدافها تحقيق في التدريبية العملية

  

  
                                                             

 .270، صفحة ع سابقمرجعبد الفتاح، محمد ياغي،  1
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6.2 

1.6.2  

الدراسات السابقة التي اهتمت بالموضوع سواء بشكل كلي أو هذا الفصل تعرض الباحثة في 

  :جزئي ومن هذه الدراسات

تقييم فاعلية البرامج التدريبية الإدارية في وزارة الأشغال ) " 2007(دراسة العازمي : أولا 

 التدريبية إلى تقييم فاعلية البرامجهدفت هذه الدراسة  1"العامة الكويتية من وجهة نظر المتدربين 

وقد اشتمل مجتمع الدراسة  ،الكويتية من وجهة نظر المتدربينالإدارية في وزارة الأشغال العامة 

على العاملين في وزارة الأشغال الكويتية والذين أقيمت لهم برامج تدريبية وفي مواضيع إدارية سنة 

 وقد تم أخذ 2005/2006 موظف وموظفة سنة 350 وبلغ عدد الذين تم تدريبهم 2005/2006

 استبانات 107 متدرب في وزارة الأشغال العامة الكويتية ، وقد تم استرداد 126عينة عشوائية من 

  :صالحة للتحليل الإحصائي وقد تم التوصل إلى عدة نتائج منها 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات المتدربين نحو فاعلية البرامج التدريبية تعزى  •

لمتدربين المتقدمين في العمر أكثر قدرة على تقييم البرامج التدريبية من فا( إلى العمر

فالإدارة الوسطى هي الأكثر اهتماما بالناحية (  ، المستوى الإداري)الأصغر منهم سناً 

ذلك هي الأقدر بالتدريبية للعاملين وهي الأكثر اتصالاً بالنتائج التي حققتها برامج التدريب و

الح الفئة ذات الخبرة وتميل الفروق لص( ، الخبرة )  فاعلية هذه البرامج من غيرها في تقييم
                                                             

 في وزارة الأشغال العامة الكويتية من وجهة نظر الإداريةتقييم فاعلية البرامج التدريبية ، جاسم محمد،  العازمي1
- 3،53،59،65، الصفحات ) 2007( ،، الأردن، رسالة ماجستير، جامعة عمان العربية للدراسات العلياالمتدربين

84 
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سنوات وفسرت هذه النتيجة إلى أن هذه الفئة من المتدربين هم الأكثر ) 10-6(العملية 

) تأثراً بالبرامج التدريبية نتيجة اهتمامهم واتصالهم المباشر بالعمل أكثر من الفئات الأخرى 

تميل الفروق لصالح حملة البكالوريوس ويمكن أن يعود ذلك إلى أن و( ، المؤهل العلمي 

حملة المؤهل العلمي الأعلى أكثر قدرة من بقية المؤهلات على تقييم فاعلية البرامج 

 .التدريبية 

هناك بعض المعوقات التي تعيق فاعلية البرامج التدريبية في وزارة الأشغال العامة بدولة  •

سائل تدريبية مناسبة في بعض البرامج التدريبية وعدم أخذ الكويت ، مثل عدم توفر و

 .البرامج التدريبية في الاعتبار عند الترقية 

ايجابية ردود فعل المتدربين بعد الانتهاء من البرامج التدريبية التي تعقدها وزارة الأشغال  •

تدرب في العامة والتي تعكس إفادة المتدربين من هذه البرامج ووجود تحسن في سلوك الم

 .العمل بعد الانتهاء من البرامج التدريبية 

 فاعلية البرامج التدريبية والذي ووجود علاقة ايجابية بين العمر واتجاهات المتدربين نح •

يعزى إلى أن المتدربين المتقدمين بالعمر أكثر قدرة على تقييم البرامج التدريبية من 

 .التي أكدت هذه النتيجة ) 2006(ة الأصغر سناً وهذه النتيجة اتفقت مع دراسة هلس

تتفق توصيات البحث الحالي مع ما توصلت إليه دراسة : هذه الدراسة بالبحث الحاليعلاقة 

العازمي وهو أنه يجب توفير الوسائل التدريبية اللازمة والأجهزة والأدوات السمعية والبصرية التي 

حيث ظهر من نتائج دراسة العازمي أن تعمل على زيادة استيعاب محتويات البرنامج التدريبي، 

 . عدم توافر هذه الوسائل والأجهزة والأدوات يعيق فاعلية البرامج التدريبية
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 في مدى تطبيق محتويات برامج التدريب من وجهة نظر المديرين) " 2007(دراسة اعبيد : ثانياً 

يق محتويات برامج وقد هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى تطب 1"الوزارات الأردنية 

التدريب في الوزارات الأردنية وهدفت كذلك إلى التعرف على العلاقة التي تربط بين خصائص 

المتدربين وتصميم التدريب ، وبيئة العمل من جهة وبين مدى تطبيق محتويات برامج التدريب من 

 المديرين العاملين وجهة نظر المديرين في الوزارات الأردنية ،وقد تكون مجتمع الدراسة من جميع

 وزارة الشؤون البلدية،  ، وزارة العمل، وزارة المالية وزارة الصحة(في الوزارات الأردنية التالية 

 استبانة على عينة الدراسة حيث بلغ عدد 360 مديراً وقد تم توزيع 360وبلغ حجم العينة ) 

 الاستبانات الموزعة، وقد من% 89استبانة وهو ما نسبته ) 322(الاستبانات الصالحة للدراسة 

  : ت الدراسة عدة نتائج أهمهاأظهر

• بدرجة ) لمعرفة والمعلوماتالتطبيق المستمر ل(ق المتدربون محتويات برامج التدريب يطب

 .مرتفعة

• بدرجة متوسطة)  المستمر للمهاراتالتطبيق(ق المتدربون محتويات برامج التدريب يطب. 

 .مراجعيهم بدرجة متوسطة زملائهم ورؤسائهم ويعدل المتدربون من اتجاهاتهم نحو •

الدافعية للتعلم ، والقدرة على ( ذات دلالة إحصائية بين خصائص المتدربون فروقيوجد  •

وتصميم التدريب وبيئة العمل من جهة وبين مدى تطبيق محتويات برامج التدريب ) التعلم 

ناء على معايير تراعي حيث أظهرت الدراسة أنه كلما تم اختيار المرشحين للتدريب ب

 العوامل التي تدفعهم للتعلم وأخرى تراعي قدرتهم على استيعاب وفهم محتويات برامج 
                                                             

رسالة  برامج التدريب من وجهة نظر المديرين في الوزارات الأردنية ، مدى تطبيق، اعبيد، عبد المطلب 1
  .85-81، 14-3،13 اتصفحال، 2007  عمان،عة الأردنية،ماجستير، الجام
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 . للتدريب لمحتويات برامج التدريبالتدريب كلما زاد مدى تطبيق المرشحين •

إيجاد بيئة تعليمية ، وواقعية ( ذات دلالة إحصائية بين تصميم التدريب فروقيوجد  •

ومدى تطبيق محتويات ) ج التدريب، واستخدام استراتيجيات إدارة الذات محتويات برام

برامج التدريب حيث أظهرت الدراسة أنه كلما صممت البرامج التدريبية بحيث يتم إيجاد 

بيئة تعليمية تتوفر فيها مختلف العناصر التي تمكن المتدربين من استيعاب وفهم محتويات 

يات برامج التدريب الاحتياجات التدريبية للمتدربين برامج التدريب ، وكلما لبت محتو

أهدافها واقعية وقابلة للتحقيق ( والمنظمات التي يعملون بها وكانت هذه المحتويات واقعية 

استراتجيات إدارة ( وكلما احتوت برامج التدريب على مواضيع تناقش ) في واقع العمل 

ر المديرين ت برامج التدريب من وجهة نظكلما زاد مدى تطبيق المتدربين لمحتويا) الذات 

 . في الوزارات الأردنية

يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين اتجاهات المديرين نحو مدى تطبيق محتويات برامج  •

أي الوزارة _ المسمى الوظيفي ، الخبرة، موقع العمل ( التدريب تعزى للمتغيرات الوظيفية 

سنة لديهم اتجاهات ) 40-30(ن تقع أعمارهم بين حيث أظهرت الدراسة أن المديرين الذي) 

 .مدى تطبيق محتويات برامج التدريبايجابية أكثر من غيرهم من أفراد عينة الدراسة نحو 

: البحث الحالي في محوريننتائج تتفق نتائج دراسة اعبيد مع : علاقة هذه الدراسة بالبحث الحالي

بعين الاعتبار في تعليم الفلسطينية أن أخذ المؤهل العلمي  تأكيد العاملين في وزارة التربية وال:الأول

اختيار المتدربين للالتحاق بالبرامج التدريبية، وكذلك اختيار المتدربين بحيث يتناسب مستواهم 

العلمي مع المستوى العلمي لمحتويات البرنامج التدريبي، يزيد من قدرة الموظفين على استيعاب 

  .دريبي وبالتالي هذا يزيد مدى تطبيق المتدربين لمحتويات هذا البرنامجوفهم محتويات البرنامج الت
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ة التربية والتعليم الفلسطينية على أهمية تقديم برامج تدريبية وفقاً تأكيد العاملين في وزار: الثاني

لاحتياجات العمل، وضرورة تركيز محتويات البرامج التدريبية على مفاهيم وأساليب علمية من 

ستفادة منها في مواقف مختلفة في واقع العمل، لأن هذا يؤدي إلى زيادة مدى الاستفادة الممكن الا

 .من هذه البرامج وبالتالي تطبيق محتوياتها في العمل

اتجاهات المديرين نحو فعالية البرامج التدريبية القيادية في ) "2006(هلسة دراسة : ثالثاً 

 هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على اتجاهات 1) "2005-2004(الوزارات الأردنية خلال الفترة 

) 2005-2004( المديرين نحو فعالية البرامج التدريبية القيادية في الوزارات الأردنية خلال الفترة

، تجارة، وزارة التنمية الاجتماعيةوزارة الصناعة وال:  عينة الدراسة بالوزارات التاليةوتمثلت

مديراً من مختلف ) 339(وقد بلغ حجم العينة . زارة الماليةل وووزارة التخطيط، وزارة العم

مديرا في هذه ) 471(دهم من المجموع الكلي والبالغ عد) عليا، وسطى، دنيا(المستويات الإدارية 

، وقد توصلت %)90( أي ما نسبته ،استبانة على عينة الدراسة) 339 (ولقد تم توزيع .الوزارات

  : همهاالدراسة إلى عدد من النتائج أ

، ية القيادية وبين فعالية البرامجتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مكونات البرامج التدريب •

وجاءت كفاءة المدربون في المقام الأول من حيث قوة علاقتها بفعالية البرامج، يليهم 

يليها ، القيادية، ثم الأهداف التدريبيةالأساليب والتقنيات المستخدمة في البرامج التدريبية 

وعية ، ثم زمان ومكان انعقاد البرامج التدريبية القيادية وأخيراً جاءت نالاحتياجات التدريبية

 .المتدربين في المقام الأخير

                                                             
اتجاهات المديرين نحو فعالية البرامج التدريبية القيادية في الوزارات الأردنية خلال الفترة ، هلسة، هلا شفيق 1
  .88-87، 20، 6 فحات صال، 2006  عمان،الجامعة الأردنية، ،يلية دراسة تحل):2004-2005(
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بية القيادية تبعاً يوجد اختلاف دال إحصائياً في اتجاهات المديرين نحو فعالية البرامج التدري •

ل عمراً أكثر ايجابية نحو فعالية البرامج ، حيث كانت اتجاهات المديرين الأقلمتغير العمر

وهناك اختلاف تبعاً للمؤهل العلمي حيث أن  مقارنة بالمديرين الأكبر عمراً، التدريبية

كانت أكثر ايجابية ) أقل من بكالوريوس(اتجاهات المديرين ذوي المؤهلات العلمية المتدنية 

بكالوريوس، (مية الأعلى لمؤهلات العلنحو فعالية البرامج التدريبية مقارنة بالمديرين ذوي ا

وهناك اختلاف تبعاً لمتغير عدد سنوات الخبرة ، حيث أن اتجاهات المديرين ). وماجستير

ارنة كانت أكثر ايجابية نحو فعالية البرامج التدريبية مق)  سنوات فأقل 5(الأقل خبرة 

، ير المستوى الإداري تبعا لمتغوهناك اختلاف). سنة فأكثر16( بالمديرين الأكثر خبرة 

حيث أن اتجاهات المديرين في المستويات الإدارية الدنيا كانت أكثر ايجابية نحو فعالية 

 .البرامج التدريبية مقارنة بالمديرين في المستويات الإدارية العليا

أن ترتيب اختيار اتفقت نتيجة البحث الحالي مع دراسة هلسة  :علاقة هذه الدراسة بالبحث الحالي
 من وجهة نظر كأحد عناصر العملية التدريبية جاء في الترتيب الأخير من حيث الأهميةلمتدربين ا

الموظفين، واختلفت معها في أن تحديد الاحتياجات التدريبية جاء في الترتيب الأول من حيث 
 جاءت الأهمية من وجهة نظر الموظفين في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية بينما في دراسة هلسة

تجارة، وزارة وزارة الصناعة وال(في الترتيب الرابع من وجهة نظر الموظفين في الوزارات التالية 
  ).، وزارة التخطيط، وزارة العمل ووزارة الماليةالتنمية الاجتماعية

  تطبيقية دراسة الموارد البشرية تنمية في التدريب أثر"  ) 2005 ( الخولانيدراسة : رابعاً 
 بين العلاقة إيجاد محاولة إلى الدراسة هذه  هدفت" 1اليمنية الجمهورية – للدولة لإداريا بالجهاز 

 الدولة اهتمام مدى وإيضاح اليمني الإداري الجهاز في الموارد البشرية أداء كفاءة ورفع التدريب
                                                             

 للدولة الإداري تطبيقية بالجهاز دراسة ،البشرية الموارد تنمية في أثر التدريب ، عبد الولي محمد الخولاني، 1
  .132-10،13،112، صفحة م 2005  السودان،النيلين، جامعة ، دكتوراه أطروحة اليمنية الجمهورية –
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 للازما الدعم وتخصيص والتشريعات القوانين سن خلال من العاملة الموارد البشرية وتأهيل بتدريب

 الأفراد من الدراسة مجتمع وتألف للدولة الإداري الجهاز تآمنش في التدريب وتقييم سياسة لذلك

 تم حيث وزارة ( 25 ) إلى المنتسبين الموظفين وهم للدولة الإداري الجهاز وحدات العاملين في

 عينة تياراخ تم ثم ، العشوائية بالطريقة الدراسة مجتمع من %)32بنسبة  وزارات ( 8 اختيار

 كل القيادات على استبانه ( 715 ) مجموعه ما توزيع تم حيث الدراسة مجتمع من طبقية عشوائية

 التي النتائج أهم  ومن76 %استجابة  بمعدل استبانه ( 544 ) اعتماد وتم والموظفين الإدارية

 المتدربين وان ةالبشري تنمية الموارد في ايجابية بصورة أثر التدريب إن : الدراسة إليها توصلت

 لم المنفذ التدريب وان وزاراتهم منها في الاستفادة يمكن بآراء يتقدمون لا التدريب من عودتهم بعد

 على الموظفين تشجع لا غالبا الوزارات المبحوثة في العمل بيئة نأو والابتكار الإبداع قدرات ينم

  .التدريب من اكتسبوها التي والمهارات الخبرات نقل

بي في تنمية أن للتدريب أثر ايجا توصلت دراسة الخولاني :ه الدراسة بالبحث الحاليعلاقة هذ

جزء من نتائج البحث الحالي وهو أن العلاقة بين التدريب والأداء الوظيفي وهذا الموارد البشرية، 

     .طردية وهذا بالتالي يؤدي إلى تنمية الموارد البشرية

الأعمال :المسؤولية الاجتماعية وأخلاقيات الأعمال) "2005 (و العامري الغالبي دراسة: اً خامس
 لكونها التدريب أنشطة  إلى المنظمة تنظر أن المفترض من أنه إلىتوصلت الدراسة  1  "والمجتمع
 التي المعرفية الأصول في تمثل استثماراً وأنها ،البعيد المدى على قدراتها من تعزز مهمة أنشطة

 عن بالمنظمة تنأى النظرة هذه أن إلى يلفت الانتباه وهذا ،للأعمال فسيةالتنا الميزات أساس أصبحت
 تعزيز وان ،تخفيضها على العمل يجب كلفة لكونها تمثل التدريب لأنشطة الأمد قصيرة النظرة
 وتنعكس ،المنظمة تحتاجها التي المستقبلية القيادات المهارات وبناء تنمية على تعمل التدريب أنشطة
 أنها على المنظمة إلى النظر إلى المجتمع يدعو ما وهذا ،المجتمع بالنتيجة يحتاجه ما على بالتالي

                                                             
 ،الأعمال والمجتمع المسؤولية الاجتماعية وأخلاقيات الأعمال، صالح مهدي، لغالبي، طاهر محسن، العامري،ا 1
  .98- 12،15،92 ،9، الصفحاتم 2005،الأردن –عمان  ، للنشردار وائل ،1ط
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 على العمل يكون أن بمكان الأهمية المجتمع ومن إلى والتطوير في الإضافة يساهم معرفي مركز
 المنظمة تواجه لا الحالي للمدير مفاجئ طارئ أي عند حصول وذلك كهدف البديلة القيادات خلق
 العمل على القائم وليس كمنظمة العمل باستمرار القناعة يؤدي إلى و البديل إيجاد في يةإشكال

  .كشخص
 على تعمل التدريب أنشطة تعزيز أندراسة ال  هذهتوصلت :علاقة هذه الدراسة بالبحث الحالي

ث الحالي ، وهذا جزء من نتائج البحالمنظمة تحتاجها التي المستقبلية القيادات المهارات وبناء تنمية
  .   وهو أن العلاقة بين التدريب والأداء الوظيفي طردية

 وتأثيرها العمل أثناء البرامج التدريبية فاعلية وتقييم تحليل ")2004 (فطيس ةدراس: اً سادس
 1 النفط لتصنيع لانوف راس شركة المتدربين في حالة دراسة ، وسلوكهم العاملين أداء على

 العاملين على أداء العمل أثناء التدريبية البرامج فاعلية أثر على التعرف إلى الدراسة هدفت"
 من والسلوك درجة الأداء على العمل أثناء التدريبية البرامج فاعلية عناصر قياس ثم وسلوكهم،

 رأس شركة في العاملين الأفراد جميع من الدراسة مجتمع وتكون المشاركين، رضا درجة خلال
 الدراسة عينة أفراد عدد وبلغ وموظفة موظفاً ( 3533 ) عددهم والبالغ زالنفط والغا لتصنيع لانوف

 المجتمع من طبقية عينة الباحث لاختيار وذلك (% 21.7 ) بنسبة موظفاً وموظفة ( 257 )
 الطبقية العينة من عشوائية عينة اختيار ثم التدريبية بالدورات التحقوا الذين واقتصرت على الأفراد

  .يبللتدر التي خضعت
 فعالاً يكن لم المتدربين اختيار أسلوب أن الدراسة خلصت إليها التي والتوصيات النتائج أهم ومن

 الدورات في بالالتحاق للعاملين الفرص تساوي ولعدم تكن واضحة، لم الاختيار سياسات لأن نظراً

درجة  على التعرف ةإمكاني من قلل مما التدريبية للبرامج الشركة تقييم ضعف عملية والى التدريبية،

  فيها القصور والخلل جوانب معالجة إمكانية وضعف التدريبية البرامج هذه مثل تنفيذ من الاستفادة

  .التنفيذ وبعد أثناء 

  

                                                             
 .156- 123الصفحات ح،خ، مرجع سابق،  عادل، فطيس، 1



 67

 اتفقت نتائج هذه الدراسة مع نتائج وتوصيات البحث الحالي، :علاقة هذه الدراسة بالبحث الحالي

 للجميع، وبالتالي ختيار المتدربين عليها واضحة ومعروفةفي أنه يجب أن تكون المعايير التي يتم ا

إعطاء فرص متكافئة للعاملين في المشاركة في البرامج التدريبية مما يؤدي إلى رفع مدى الاستفادة 

   .  من هذه البرامج وزيادة فاعليتها

 ينوسلوك الموظف أداء على الخدمة أثناء التدريب أثر " )2000( الرفاعي دراسة: أ سابع

 التي التغيرات مدى على الوقوف إلى الدراسة هذه هدفت" 1الكويت بدولة التدريب من المستفيدين

 الوظيفية وأوضاعهم الخدمة أثناء التدريب من المستفيدين وسلوك الموظفين أداء على تطرأ

 لأداءا على تحسين كبير أثر له الخدمة أثناء التدريب أن :إلى الدراسة هذه توصلت  وقد.المختلفة

 الميزانيات ورصد مختلفة، تدريبية دورات في الموظفين إشراك في الاستمرار وضرورة الوظيفي،

 التدريبية، اختيار الدورات مجال الاعتبار بعين الأخذ أهمية الدراسة بينت وكذلك الضرورية،

 التدريبية، ةللعملي التنظيم والتخطيط وسلامة ضمان إلى يؤدي الذي الأمر المتدربين، اختيار ومجال

   .وجه أكمل على وتنظيمها

لمجالي تصميم البرامج التدريبية من هذه الدراسة  تعرضت :علاقة هذه الدراسة بالبحث الحالي

 دراستها في البحث ، وهذه المجالات تمحيث التخطيط للعملية التدريبية وتنظيمها، واختيار المتدربين

دت نتيجة البحث الحالي وهو أن للتدريب أثر ايجابي في  هذه الدراسة أك أن إحدى نتائجالحالي، كما

  .تحسين الأداء الوظيفي للموظفين

                                                             
 الكويت، بدولة التدريب من الموظفين المستفيدين وسلوك أداء على الخدمة أثناء التدريب أثر ،يعقوب ،الرفاعي 1

 .52-13 فحات صال، 2000 يونيو ، 22 السنة ، 81 العدد ، الإداريمجلة 

  



 68

 من مدخل الكفاءة الإدارية مستوى رفع في ودوره التدريب " )1999( عميرة دراسة: اً ثامن

 في للكهرباء العامة في المؤسسة الإشرافي بالمستوى العاملين على تطبيقية دراسة التنمية مداخل

 من الوظيفية المشكلات على القضاء إلى الدراسة هذه هدفت" 1اليمنية بالجمهورية الحديدة قةمنط

 العلمية والوسائل الطرق يتضمن تدريبي برنامج نموذج تصميم ومحاولة الكفاءة الإدارية رفع خلال

 من لدراسةا مجتمع  وتألف،الإشرافي المستوى في للعاملين الإدارية الكفاءة رفع على والعملية يعمل

 بالمستوى العاملين على عينة وركزت مفردة ( 497 ) وعددهم الحديدة منطقة بإدارة العاملين

من  عدد إلى الدراسة توصلت مفردة وقد ( 50 ) وعددهم ) أقسام ورؤساء مديرين (الإشرافي

 يؤثر على  رأيهم وأخذ  للتدريب التخطيط في إبداء رأيهم في المتدربين إشراك أهمها ومن النتائج

  . لهم للمهارات المعطاة تعلمهم درجة

 إلى أن عدم الاهتمام بالتدريب يؤثر بشكل كبير على الإنتاجية إذ أن إنتاجية  العمالة ةتشير الدراس

غير المدربة تبلغ نصف أو ثلث إنتاجية العمالة المدربة ، كما  تبلغ نسبة الفاقد في العمالة غير 

 إضافة إلى ما يخلفه عدم التدريب من ملل و صراعات شخصية في المدربة ثلاثة أضعاف المدربة

  .بيئة العمل مع انخفاض في مستوى الخدمة ونوعيتها 

 لهذه الدراسة ترابط مع البحث الحالي من حيث أن الاهتمام :علاقة هذه الدراسة بالبحث الحالي

عاملين على تنفيذ واجبات بالتدريب يعزز من كفاءة المتدربين، وكذلك أنه يعمل على رفع قدرة ال

العمل بكفاءة، كما أنها تلتقي مع البحث الحالي الذي يوصي بأنه يجب الأخذ بعين الاعتبار أداء 

 .المتدربين وإشراكهم في تقييم البرامج التدريبية المقدمة وذلك لرفع كفاءة وفاعلية البرامج التدريبية
                                                             

 ، ماجستير رسالة ، "التنمية من مداخل مدخل" الإدارية الكفاءة مستوى رفع في ودوره التدريب ،نادية عميرة، 1
 .  165-142، الصفحات م 1999  القاهرة،،الإدارية للعلوم السادات أكاديمية
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مج التدريبي للمعلمين من وجهة نظر المتدربين فاعلية البرنا) " 1999(دراسة المقابلة : تاسعاً 

الدراسة إلى التعرف على واقع البرامج  وتهدف هذه 1"1998-1993في محافظة اربد خلال الفترة 

التدريبية التي تعقدها وزارة التربية والتعليم للمعلمين والمعلمات بشكل عام ، كما تهدف إلى تقييم 

دربين العاملين في مديريات التربية والتعليم التابعة للمديرية البرنامج التدريبي من وجهة نظر المت

في تنفيذ البرنامج التدريبي الذي العامة في محافظة اربد ، وكذلك التعرف على نقاط القوة والضعف 

تم تطبيقه على معلمي ومعلمات المديريات التابعة لمحافظة اربد، والتعرف على مدى استفادة 

وكانت عينة . البرنامج التدريبي ومدى انعكاس هذا التدريب على عملهم الفعليالمتدربين الملتحقين ب

، ومن أهم النتائج % 91.7استبانة أي نسبة ) 720(معلما ومعلمة ، وقد تم استرداد ) 785(الدراسة 

  : التي تم التوصل إليها 

، يؤثر سلبيا نمها البرنامج التدريبي للمتدربيسواء مادية أو معنوية يقد ،جود حوافز عدم و •

 . البرنامج من وجهة نظر المتدربينعلى فاعلية

وأن إشراك المتدرب في البرنامج التدريبي ) طويلة(مدة الجلسات التدريبية غير مناسبة  •

 .إجبارية وليست وفق رغبته الشخصيةكانت 

أبرز المظاهر السلبية للبرنامج التدريبي اختيار يوم الخميس للتدريب على مدار العام  •

 .اسب للمتدربين ولظروفهم المختلفةلدراسي غير منا

  .دربين في إعداد المادة التدريبيةعدم وجود مشاركة للمت •

 .ية في توصيل المعلومات للمتدربينأن المدربين تتوفر لديهم القدرة والكفاءة والمهارة العال •
                                                             

 التدريبي للمعلمين من وجهة نظر المتدربين في محافظة اربد خلال الفترة فاعلية البرنامجالمقابلة، محمد،  1
   .109 -107، 70، 3 فحات صال، 1999  الأردن،،رسالة ماجستير، جامعة آل البيت ، "1993-1998
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 ر، حيث لا يراعى فيه طبيعة الموقع وإمكانية توفأن مكان التدريب غير مناسب •

 .المواصلات من والى مكان التدريب

بي على فاعلية البرنامج له اتجاه سل ،طويلة لدى المتدربين وكذلك العمرأن الخبرة ال •

 . يقلل الإقبال على التدريب برغبة، مماالتدريبي

 .تلاك الكفايات المتعلقة بالتدريستمكّن المعلمون من اكتساب المهارات وام •

، نظراً لقلة الخبرة لديهم وكذلك قلة م لديهم الرغبة في التدريبالدبلوأن المتدربين من حملة  •

 .المعلومات والمهارات لديهم في مجال تخصصاتهم 

 أن مجتمع هذه الدراسة هو جزء من مجتمع البحث الحالي وهم :علاقة هذه الدراسة بالبحث الحالي

  أهداف هذه الدراسة هو أحد، كما أن هدفالمعلمين والمعلمات التابعين لوزارة التربية والتعليم

البحث الحالي وهو التعرف إلى واقع البرامج التدريبية التي تعقدها وزارة التربية والتعليم، إلا أن 

الاختلاف كان في البلد حيث أن هذه الدراسة أجريت على محافظة اربد، بينما البحث الحالي على 

 .حث الحاليوأكدت نتائج هذه الدراسة توصيات البمحافظة الخليل، 

الاحتياجات التدريبية للمشرفين التربويين كما يراها المشرفون ) "1999(دراسة الحسني : عاشراً 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف إلى أهم  1"والمعلمون في المدارس الحكومية بسلطنة عمان 

رس الحكومية في بالمداالاحتياجات التدريبية للمشرفين التربويين كما يراها المشرفون والمعلمون 

مشرفا تربويا من المديرية ) 82(معلما ومعلمة و) 348(وتكونت عينة الدراسة من  ،سلطنة عمان

العامة للتربية والتعليم بمحافظة مسقط، حيث تم اختيار عينة المعلمين من مجتمع الدراسة البالغ 
                                                             

ريبية للمشرفين التربويين كما يراها المشرفون والمعلمون في المدارس الاحتياجات التدالحسني، يحيى،  1
  .124- 65 ، 56 - 55، 8، الصفحات 1999، رسالة ماجستير، جامعة اليرموك، الأردن، الحكومية بسلطنة عمان
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المشرفين دراسة من ، بنما كانت عينة ال م1997/1998ما من العام الدراسي معل) 3452(عددهم 

  : هرت النتائج لهذه الدراسة ما يليوقد أظ .هي ذاتها مجتمع الدراسة

، مرتبة بية على مجالات الاستبانة السبعةأن المشرفين التربويين أجابوا بحاجاتهم التدري •

،  البحوث الميدانيةإجراءمهارة :  الحسابية من وجهة نظرهم كالتاليحسب متوسطاتها

رة تطوير المنهاج وأساليب ، مها المعلمين، مهارة التقويممو المهني وتدريبمهارة تطوير الن

، مهارة قات مع المعلمين والمجتمع المحلي، مهارة التخطيطالتدريس، مهارة بناء العلا

 . الصفإدارةتطوير استراتيجيات 

جالات أن المعلمين في المدارس الحكومية أجابوا بحاجة المشرفين التربويين للتدريب على م •

، مهارة إجراء البحوث الميدانية: انت مرتبة من وجهة نظرهم كالتاليالاستبانة السبعة وك

، ة تطوير المنهاج وأساليب التدريس، مهارير النمو المهني وتدريب المعلمينمهارة تطو

رة ، مهاارة التقويم، مهقات مع المعلمين والمجتمع المحلي، مهارة التخطيطمهارة بناء العلا

 .ر استراتيجيات إدارة الصفتطوي

بين متوسط درجة تقدير  ) α = 0.05(فروقا ذات دلالة إحصائية وجود  الدراسة أظهرت •

ح تقدير المشرفين التربويين وتقديرات المعلمين للاحتياجات التدريبية للمشرفين لصال

 .المشرفين لجميع المجالات

لأثر كل من الخبرة في  ) α = 0.05(دلت النتائج بعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية  •

فاعل الجنس التعليم والجنس وتفاعل الجنس مع الخبرة وتفاعل الخبرة مع المؤهل العلمي وت

 .مع المؤهل ومع الخبرة
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لأثر كل من عامل  ) α = 0.05(دلت النتائج على وجود فروق ذات دلالة إحصائية  •

 .المؤهل العلميالمؤهل العلمي وتفاعل الجنس مع 

 أن هذه الدراسة اقتصرت على المشرفين التربويين والمعلمين :ذه الدراسة بالبحث الحاليعلاقة ه

وهم جزء من مجتمع البحث الحالي، إلا أن هذه الدراسة أجريت على مجال واحد من مجالات 

العملية التدريبية وهو تحديد الاحتياجات التدريبية، بينما البحث الحالي ناقش جميع مجالات العملية 

صميم العملية لتدريبية من تحديد الاحتياجات التدريبية إلى اختيار المتدربين والمدربين إلى تا

التدريبية وتقييمها، و اختلفت إحدى نتائج هذه الدراسة مع نتائج البحث الحالي في وجود فروق ذات 

مجال تحديد بين المشرفين والمعلمين لصالح المعلمين في ) α≥ 0.05(دلالة إحصائية عند المستوى 

   .الاحتياجات التدريبية

فاعلية البرنامج التدريبي في أثناء الخدمة على ) " 1996(دراسة الخطيب : الحادي عشر 

هدفت هذه الدراسة إلى  1"الممارسات التدريسية الصفية لمعلمي الرياضيات للصف الأول الثانوي 

في علمي الرياضيات للصف الأول الثانوي التعرف على فاعلية البرنامج التدريبي في أثناء الخدمة لم

علمي ومعلمات ، وقد تكون مجتمع الدراسة وعينتها من جميع م التدريسية الصفيةهمممارساتتحسين 

، لمبحث الرياضيات في المدارس الثانوية التابعة لمديرية التربية والتعليم في الصف الأول الثانوي

ني ، والذين التحقوا بالبرنامج التدريبي للفصل الثاومعلمةمعلما ) 20(والبالغ عددهم لواء بني كنانة 

  : لصت الدراسة إلى النتائج التاليةوقد خ . م1995/1996من العام الدراسي 

                                                             
رياضيات فاعلية البرنامج التدريبي في أثناء الخدمة على الممارسات التدريسية الصفية لمعلمي الالخطيب، سناء،  1

  .59-42، 34- 33، 15فحات صال، 1996،رسالة ماجستير، جامعة اليرموك، للصف الأول الثانوي
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 الأول الثانوي تحسنت الممارسات التدريسية الصفية لمعلمي ومعلمات الرياضيات للصف •

، ارسات التي تضمنتها الاستمارةلمم، وفي كل ممارسة من ا التدريبيالذين التحقوا بالبرنامج

  .α = 0.05ممارسة ، وذلك على مستوى الدلالة ) 44(والبالغ عددها 

تحسنت الممارسات التدريسية الصفية لمعلمي ومعلمات الرياضيات للصف الأول الثانوي  •

، وفي كل بعد من الأبعاد السبعة التي تضمنها البرنامج لذين التحقوا بالبرنامج التدريبيا

 . α = 0.05ك على مستوى الدلالة وذل

لا يوجد أثر للبرنامج التدريبي على الممارسات التدريسية الصفية لمعلمي ومعلمات  •

 .ي نتيجة لاختلاف الجنس أو الخبرةالرياضيات للصف الأول الثانو

 مجتمع دراسة الخطيب هو جزء من مجتمع الدراسة الحالي أن :علاقة هذه الدراسة بالبحث الحالي

 المعلمين والمعلمات، كما أن نتيجة هذه الدراسة تؤكد العلاقة الطردية بين التدريب والأداء وهم

الوظيفي، وظهر ذلك من حلال تحسن الممارسات التدريبية الصفية لمعلمي ومعلمات الرياضيات 

  .الذين التحقوا بالبرامج التدريبيةللصف الأول الثانوي 
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2.6.2 

  : بعنوان  )Buyens) 2008   دراسة : أولاً

               1 " Training Organizational strategy and firm Performance"  

هدفت هذه الدراسة إلى فحص فيما إذا كان التدريب للعاملين داخل المؤسسة له علاقة بالإستراتيجية 

 الدراسة من موظفي الشركات العاملة ن مجتمعوتكو .التي تتبناها المؤسسة واثر ذلك على الأداء 

 شركة 1000وعدد هذه الشركات ) شركات تصنيعية وشركات خدماتية  (2007في فيتنام لعام 

شركة ) 196( والذين طبقت عليهم الدراسة  % 20.2 شركة بنسبة 202وكانت عينة الدراسة 

ا الشركة لها علاقة كبيرة واهم النتائج التي توصلت لها الدراسة أن الإستراتيجية التي تعمل به

بأهمية وأثر التدريب على أداء المؤسسة فمثلا إذا كانت سياسة الشركة التنافسية تعتمد على التكاليف 

 وكان نظام الإنتاج ،لياتبآكاليف باستبدال الأيدي العاملة واستطاعت الشركة أن تقلل من الت

ات  يحتاج إلى مستويات عليا من المهارباستخدام هذه الآليات التي استبدلت في هذه الشركات لا

ن هؤلاء العمال ليسو بحاجة إلى التدريب وذلك لان التدريب لن اوالقدرات في اتخاذ القرارات ف

 كانت سياسة الشركة الجودة والنوعية، وهذا يتطلب إذا وأما، شركة أو إنتاجيتهايزيد من مبيعات ال

ب وذلك لان التدريب سيضمن الجودة وبالتالي تزداد فان العاملين بحاجة إلى التدريمهارات محددة 

  .الإنتاجية والمبيعات

اتفقت نتيجة هذه الدراسة بالبحث الحالي وهو وجود علاقة  :علاقة هذه الدراسة بالبحث الحالي

  .طردية بين التدريب والأداء الوظيفي

                                                             
1Buyens ,Dirk (2008). Training Organizational strategy and firm Performance .the 

business review,Cambridge.Vol.11. No.2,London, 2008. PP176 -183.  
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  : بعنوان )Siniscalchi & Beale) 2008دراسة : ثانياً 

" Using Importance-Performance Analysis to evaluate Training-   

performance  improvement "1  

والتي هدفت إلى استخدام تقنية تحليل الأداء والأهمية لفهم رضا الزبائن وجودة الخدمة المقدمة لهم 

ثر من أجل تحسين قيادة العملية التدريبية للموظفين وللتأكد من أن تكون نواتج عملية التدريب أك

فعالية ،وقد أجريت الدراسة في مركز أكاديمية تطوير القيادة في الولايات المتحدة الأمريكية والتي 

متدرب كل عام  وفيها يتم تقييم التدريب بالاعتماد على ) 6000( دورة ل)23 (تقدم ما يقارب 

واعتمدت الدراسة  ،)أثر التدريب أثناء أدائهم لعملهم(وسلوكهم  )الرضا والارتياح(تفاعل المتدربين 

والتي تشير إلى أن التقييم الحقيقي للتدريب يكون ) Thumb(على قاعدة التقييم الخاصة ب ثمب 

 ،ركة المتدربين ورؤسائهم في العملشهور تقريبا من انتهاء التدريب وبمشا) 6- 3(بعد مرور 

ربع مستويات وهي وتوصلت الدراسة إلى أن تقييم التدريب يكون بأفضل أشكاله إذا اعتمد على أ

تي تدربوا التعلم ويقاس من خلال إتقانهم للمهارات ال ،ل المتدربين ويقاس من خلال رضاهمتفاع

النتائج  ،لتطبيق لما تدربوا عليه في عملهمالسلوك ويقاس من خلال مدى ا ،عليها في بيئة التدريب

  ).الفوائد المرجوة(لك على المؤسسة وتقاس من خلال أثر ذ

تتفق هذه الدراسة مع البحث الحالي في أن هذه الدراسة  :الدراسة بالبحث الحاليعلاقة هذه 

المتدرب للمهارات التي تدربوا ) إتقان(اعتمدت على تقييم البرنامج التدريبي من خلال مدى تعلم 

                                                             
1Siniscalchi ,Beale. Using Importance-Performance Analysis to evaluate Training 
performance improvement ,Vol.47 .No.10.London, 2008, PP30-35. 
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عليها في بيئة العمل والبحث الحالي عمل على تجزئة العناصر التي بها يتم قياس هذا الإتقان أو 

  . لم من خلال بعض البنود التي ظهرت في الاستبانة تحت مجال تقييم العملية التدريبيةالتع

  : بعنوان  )Renaud ) 2006دراسة : اً ثالث

" Participation in voluntary training activities in the Canadian banking 

industry : Do gender and managerial status matter?                              1    

إداري، غير إداري ( هدفت هذه الدراسة إلى معرفة تأثير كل من الجنس والحالة الإدارية للموظف 

 وقام الباحثون بجمع البيانات من ي المشاركة في الأنشطة التدريبية،على درجة الرغبة لديه ف) 

، وتوصلت الدراسة بأن الإناث  الموظفين في بعض البنوك الكنديةالسجلات الالكترونية لعينة من

، كما أن الموظفين الإداريين أكثر ميلا  في البرامج التدريبية من الذكورأكثر ميلا للمشاركة

  .يبية من الموظفين غير الإداريينللمشاركة في البرامج التدر

 ميلا رإحدى نتائج هذه الدراسة هو التأكيد على أن الإناث أكث :علاقة هذه الدراسة بالبحث الحالي

، ومن نتائج البحث الحالي هو وجود فروق ذات دلالة للمشاركة في البرامج التدريبية من الذكور

في ثلاث مجالات وهي اختيار المتدربين، تصميم البرامج  )α≥ 0.05(  عند المستوىإحصائية

   .التدريبية وتقييمها تعزى لمتغير الجنس، وكانت هذه الفروق لصالح الذكور

  

                                                             
1Renaud , Stephane  " Participation in voluntary training activities in the Canadian 

banking industry : Do gender and managerial status matter?", International Journal of 

Manpower, Vol.27 Iss:7, 2006,  pp.666-678.  
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  :بعنوان   )Savery ) 2004راسة د: اً رابع

"Does training influence outcomes of organizations?: Some Australian 

evidence " 1        

 معرفة أثر التدريب على نتائج الأداء المؤسسي في الشركات الاسترالية إلىهدفت هذه الدراسة 

. شركة مسجلة) 3867(ات من ع البيان جمإلى حيث عمد الباحثان سطة الحجم،صغيرة ومتو

 أن الشركات التي تستخدم التدريب من مدخل استراتيجي لديها معدلات أداء إلىوتوصل الباحثان 

أما الشركات التي تستخدم التدريب من .  والربحية والقدرة على المنافسةالإنتاجيةأفضل في مجال 

  .ابقةت أداء أقل في المجالات السمدخل تقليدي ومحدود لديها معدلا

 أن للتدريب أثر ايجابي على معدلات الأداء الوظيفي للعاملين :علاقة هذه الدراسة بالبحث الحالي

  .وهو من نتائج البحث الحالي

  : بعنوان ) Jennifer and Danielson ) 2003دراسة : خامساً 

"Identifying Training Needs in the Public Health Workforce : the public 

health prevention service as a case study "2                                                              

هدفت الدراسة إلى تحديد الفجوات الموجودة بين المهارات الحالية والمطلوبة وذلك من أجل وضع 

لموجودة وتحديد مرات ، وكذلك لتقييم الأنشطة التدريبية اب المستقبليأولويات التطوير للتدري

                                                             
1Savery, Lawson K " Does training influence outcomes of organizations?: Some 

Australian evidence" ,Journal of Management Development, Vol.23 , 2004, pp. 119-123.   
2Jennifer, Christin, Dennis " Identifying Training Needs In The Public Health Work 
Force ". The Public Health Prevention Services As Case Study. Vol.9, 2003, pp. 157-
164.                                                                                                                                               



 78

وقد . المقترحات لتحسين منهجية التدريبالتدريب وما هي طرق أداء التدريب مستقبلا وما هي 

  :خلصت إلى النتائج التالية

 . شهور وبشكل مكثف6-4 أن يجري كل التدريب يجب •

 . استخدام الانترنت داخل الشركةالرغبة والاهتمام بالتدريب عن طريق •

 .دريب وحتى لفترات بسيطةلتفرغ للتالصعوبة ل •

اتفقت إحدى نتائج هذه الدراسة مع الطموحات والتطلعات  :علاقة هذه الدراسة بالبحث الحالي

الاستفادة من المستقبلية للبرامج التدريبية وأثرها على الأداء من وجهة نظر الموظفين وهو 

إنما في  الشكل فقط والمبتكرات  الحديثة خاصة في مجال الحاسب الآلي واستخداماته ليس في

 .تطوير البرامج التدريبية

  :  بعنوان ) Christiansen, etal. )1996دراسة : سادساً 

 " Training Differences between services and Good firms : Impact on 

Performance, Satisfaction and Commitment"1.   

  :والتي هدفت إلى  

بيعات في كلا النوعين لموظفي الم) الولاء  الرضا، ،الأداء(سة العلاقة بين التدريب ودرا .1

 .من الشركات

 .بيعات في كلا النوعين من الشركاتدراسة طرق التدريب المختلفة التي تقدم لموظفي الم .2

                                                             
1Christiansen, Tim and others. Training Differences between services and Good firms : 
Impact on Performance, Satisfaction and Commitment. Journal of professional services 
marketing,Vol.15(1). 1996, PP 47-70.                                                                                    



 79

بيعات في كلا النوعين دراسة أثر التدريب على الأداء الوظيفي والرضا والولاء لموظفي الم .3

 .من الشركات

شركات في الولايات المتحدة الأمريكية وقسمت إلى شركة خدماتية  3ة على وأجريت الدراس

 استبانة رجعت منها 376وشركة إنتاج بضائع للمستهلك وشركة إنتاج بضائع للتصنيع وقد وزعت 

، شركة %70بنسبة )  استبانة 116 من 71(بحيث الشركة الخدماتية % 68 استبانة بنسبة 254

من 129(، شركة إنتاج بضائع للتصنيع %71بنسبة ) استبانة 62 من 44(إنتاج بضائع للمستهلك 

فان العلاقة بين التدريب ) خدمة (وتوصلت إلى أنه إذا كان المنتج % . 65بنسبة )  استبانة 198

كما أن التدريب أثناء الخدمة كطريقة  ،)سلعة(لعكس صحيح إذا كان المنتج والأداء ضعيفة  وا

وفي كلا النوعين من الشركات أظهرت  ،ريب في الشركات الخدماتيةضل للتدللتدريب كانت الأف

  . اختيار مكان التدريب كان الأفضلالنتائج أن اللامركزية في

دراسة العلاقة بين التدريب "أن أحد أهداف هذه الدراسة وهو  :علاقة هذه الدراسة بالبحث الحالي

 هذه الدراسة أجريت على موظفي الشركات ، إلا أنهو أحد أهداف البحث الحالي" والأداء للموظفين

    .بينما البحث الحالي كان على موظفي وزارة التربية والتعليم الفلسطينية
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3.6.2 

يمكن القول بعد تقديم هذا العرض لأهم الدراسات السابقة التي تناولت موضوع البرامج التدريبية، 

العربية تناولت جوانب معينة من البرامج التدريبية، فمنها ما تناول تقييم البرامج لدراسات بأن ا

التدريبية ومنها ما تحدث عن تحديد الاحتياجات التدريبية، ومنها ما تخصص في الحديث عن 

هم، أو وكان مجتمع الدراسة فيها إما المدراء باختلاف رتبتطبيقها أو فاعليتها أو أثرها على الأداء، 

الموظفين العاملين فيها وتركزت الدراسات العربية على الشركات أو المؤسسات أو الوزارات 

الحكومية المختلفة، وقليل من هذه الدراسات ما ركز على موظفين من وزارة واحدة بمسميات 

  .وظيفية مختلفة

، الأداء الوظيفيلتدريب وبين اعلاقة الدراسات الأجنبية في مجملها فكانت أحد أهدافها دراسة الأما 

من وجهة نظر العاملين أو المدراء في الشركات سواء كانت الخدماتية أو التصنيعية، ولم تتعرض 

  .أي منها للموظفين في وزارة التربية والتعليم

 فقد تناول الحديث عن جميع مجالات العملية التدريبية أما يميز هذا البحث عن الدراسات السابقة

حتياجات التدريبية، اختيار المتدربين، اختيار المدربين، تصميم البرامج التدريبية، وهي تحديد الا

مختلفة، الياتهم ، كما أن البحث كان من وجهة نظر الموظفين في وزارة التربية والتعليم بمسموتقيمها

لمين، بدءاً من رئيس القسم، ثم المشرف التربوي، فمدراء المدارس، فالموظفين الإداريين، فالمع

ومن مديريات تربية وتعليم مختلفة شمال ووسط وجنوب الخليل، وبالتالي ركز البحث على موظفين 

  .في وزارة واحدة بمستويات مختلفة

وقد أفادت الدراسات السابقة هذا البحث بأن أكدت مجموعة من النتائج التي توصل إليها البحث، 

  .لباحثةوكذلك أكدت العديد من التوصيات التي أوصت بها ا
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 
   

  

   مقدمة 1.3
  

 لمنهج البحث، ومجتمعه، ووصفاً للعينة وطريقة اختيارها، اًييتناول هذا الفصل عرضاً إيضاح

بالإضافة إلى وصف أداة البحث التي تم استخدامها لجمع البيانات، وصدق أداة البحث وثباتها، 

  .   استخدامها في تحليل البيانات ك المعالجة الإحصائية التي تموإجراءات تطبيق البحث، وكذل

   منهج البحث 2.3

 المنهج الوصفي الذي اماستخدانطلاقاً من طبيعة البحث والأهداف التي يسعى إلى تحقيقها، فقد تم 

اقع، وهو المنهج المناسب والأفضل يقوم على دراسة الظاهرة في الوقت الحاضر وكما هي في الو

لأنه يصف واقع البرامج التدريبية وأثرها على أداء موظفي وزارة التربية  مثل هذه الدراسات،ل

والتعليم كما هو، ويفسر ويقارن ويقيم من أجل التوصل إلى تعميمات ذات معنى يزيد بها رصيد 

ع المعرفة عن تلك الظاهرة، موضوع البحث، حيث تم تحليل البيانات والمعلومات المتعلقة بموضو

  .البحث بعد أن تم جمعها بالأدوات التي أُعدت خصيصاً لهذا الغرض

  والعينة مجتمع البحث  3.3

موظفي وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من جميع لبحثن مجتمع ايتكو ،

 وظفاًم) 368(من  عينةالوتتكون ، 2009/2010وظفاً وموظفة للعام م) 8781(البالغ عددهم و

، وذلك استناداً إلى 0.05بحث، وبنسبة خطأ مقدارها من مجتمع ال%) 4.19(أي بنسبة وموظفة 

وذلك كما هو ) Sample size calculator( وهو ) Survey system.com(موقع حساب العینات 

  واضح في 
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، وتكونت العينة من رؤساء الأقسام، والمشرفين التربويين، ومدراء المدارس، )2(ملحق رقم 
والموظفين الإداريين، والمعلمين، وقد تم التعامل مع هذه الفئة من الموظفين، كونهم يتلقون تدريباً 

الجنس، المسمى :  الطبقية العشوائية وفقاً لمتغيراتبالطريقةاختيرت وفقا لبرامج تدريبية معينة، وقد 
  . عينة البحث) 2(مجتمع البحث والجدول رقم ) 1(ويوضح الجدول رقم  الوظيفي، والمديرية،

  * والمسمى الوظيفين حجم مجتمع الدراسة موزعين حسب الجنس والمديريات يبي:)1(جدول 

  .2009/2010ة  لسنقسم الشؤون الإدارية في مديريات التربية والعليم الفلسطينية في محافظة الخليل: المصدر*

  * والمسمى الوظیفين حجم عينة الدراسة موزعين حسب الجنس والمديريات يبي:)2(جدول 

  .قسم الشؤون الإدارية في مديريات التربية والعليم الفلسطينية في محافظة الخليل: المصدر*

    أنثى  ذكر

    
  تالمديريا

  

رئيس 
  قسم

مشرف 
  تربوي 

مدير 
  مدرسة

موظف 
  إداري

رئيس   معلم
  قسم

مشرف 
  تربوي 

مدير 
  مدرسة

موظف 
  اداري

  المجموع  معلم

شمال 
  الخليل

16  17  47  53  757  1  11  44  45  789  1780  

  2728  1407  74  73  14  -  994  74  57  18  17  الخليل

جنوب 
  الخليل

16  30  94  103  1917  1 14 76 85 1937 4273  

  8781  4133  204  193  39  2  3668  230  198  65  49  المجموع

    أنثى  ذكر

  تالمديريا    
  

رئيس 
  قسم

مشرف 
  تربوي 

مدير 
  مدرسة

موظف 
  إداري

رئيس   معلم
  قسم

مشرف 
  تربوي 

مدير 
  مدرسة

موظف 
  إداري

  المجموع  معلم

  75  33  2  2  0  0  32  2  2  1  1  شمال الخليل

  115  59  3  3  1  0  42  3  2  1  1  الخليل

  178 81 3 3 1 0  80  4  4  1  1  جنوب الخليل

  368  173  8  8  2  0  154  9  8  3  3  المجموع
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  غرافية و الديمخصائص عينة البحث 1.3.3

خصية والوظيفية للمبحوثين، فقد تم استخراج عدد التكرارات والنسب المئوية،  ولوصف البيانات الش

  .  خصائص عينة البحث الديمغرافية )7.3-1.3( اولوضح الجدتو

  توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير الجنس 1.1.3.3

  توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير الجنس): 1.3(جدول 

 القيم الناقصة  (%)النسبة المئوية العدد الجنس

 48.1 177  ذكور

 51.9 191  إناث
- 

 تمثّلت في النسبة )177(أن عدد الموظفين الذكور ) 1.3(تشير المعطيات الواردة في الجدول رقم 

من إجمالي العينة، ويتضح % 51.9إناث تمثلت في النسبة ) 191(من إجمالي العينة مقابل % 48.1

قارب في عدد مدارس الذكور والإناث في المديريات الثلاث هنا تقارب النسب، ويعود هذا إلى الت

  .كما أن الوزارة تفضل وجود كلا الجنسين في كافة الوظائف

   توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير الفئة العمرية2.1.3.3

  توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير الفئة العمرية): 2.3(جدول 

 القيم الناقصة ) (%النسبة المئوية العدد فئة العمريةال

20- 29  79 21.6  

30- 39    146 40.0  

40- 49  100  27.4  

  11.0  40   فأعلى50

3 
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- 30(تشير النتائج الخاصة بالفئة العمرية أن أكبر عدد من الأفراد المبحوثين هم من الفئة العمرية 

ة وبلغ عددهم  سن)49- 40( ثم تليهم الفئة العمرية ،%40 أي بنسبة 146سنة وبلغ عددهم ) 39

، ثم %21.6 أي بنسبة 79 سنة وبلغ عددهم )29- 20(، ثم الفئة العمرية %27.4 أي بنسبة 100

، وكما يتضح من %11 وشكلوا ما نسبته 40سنة وعددهم ) 50أكثر من (أخيراً الفئة العمرية 

 سنة، )39-30( فان أكبر نسبة للمبحوثين كانوا يتركزون في الفئة العمرية )2.3(الجدول رقم 

الخليل ) شمال، وسط، جنوب(ونستنتج من ذلك أن نسبة كبيرة من الموظفين في المديريات الثلاث 

هم تقريبا من الشباب، وتعزو الباحثة ذلك إلى أنه سن يمثل ذروة العطاء كما أن الفترة التي حصلوا 

ظفين وخاصة بعد فيها على الوظائف كانت فترة حاجة وزارة التربية والتعليم الفلسطينية الى مو

  .  تسلم السلطة الوطنية الفلسطينية مهامها في الوطن

  توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير المديرية 3.1.3.3

  توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير المديرية): 3.3(جدول 

 القيم الناقصة  (%)النسبة المئوية العدد ديريةالم

 48.4 178 جنوب الخليل

  20.4  75  شمال الخليل

  31.3  115  وسط الخليل

- 

موظفاً ممن شملتهم عينة البحث من مديرية جنوب ) 178(أن ) 3.3(تشير النتائج في الجدول رقم 

موظفاً من عينة البحث من مديرية شمال الخليل ) 75(، وأن %84.4الخليل، وتمثلت في ما نسبته 

، %31.3 وسط الخليل بنسبة موظفاً من مديرية) 115(، وأخيراً %20.4وتمثلت في ما نسبته 

ويعود السبب في كون أفراد العينة معظمها من الجنوب أن عدد مدارس الجنوب أكبر من كل من 

  .الوسط والشمال
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  توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير المؤهل العلمي 4.1.3.3

  توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير المؤهل العلمي ): 4.3(جدول

 القيم الناقصة  (%)لنسبة المئويةا العدد ؤهل العلميالم

 21.2 78 دبلوم

  71.5  263  بكالوريوس

  7.3  27  ماجستير

- 

أن النسبة الأعلى من أفراد العينة هم ممن يحملون درجة البكالوريوس، ) 4.3(يوضح الجدول رقم 

ث بلغ ، ويليهم في المرتبة الثانية حملة الدبلوم حي%71.5، أي ما نسبته )263(حيث بلغ عددهم 

أي ما ) 27(، أما في المرتبة الثالثة فحملة الماجستير وبلغ عددهم %21.2بنسبة ) 78(عددهم 

، يلاحظ هنا أن مستوى التحصيل العلمي البكالوريوس في وظائف  وزارة التربية %7.3نسبته 

، والتعليم حصل على أعلى نسبة ، ويمكن تفسير ذلك على أن العمل في القطاع العام بشكل عام

وفي وظائف وزارة التربية والتعليم بشكل خاص، تشترط الشهادة الجامعية الأولى، كما أن الحصول 

على الشهادات العليا يتطلب تكاليف عالية وليس له مردوداً أو محفزاً مناسباً، كما أن قلّ عدد كليات 

  .المجتمع التي تمنح شهادة الدبلوم
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  متغير المسمى الوظيفيتوزيع أفراد العينة وفقاً ل 5.1.3.3

  توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير المسمى الوظيفي): 5.3(جدول 

 القيم الناقصة  (%)النسبة المئوية العدد سمى الوظيفيالم

 1.4 5 رئيس قسم

  2.7 10  مشرف تربوي

  4.6  17  مدير مدرسة

  4.9  18  موظف إداري

  86.4  318  معلم

- 

فرداً ) 318(أن عدد الأفراد الذين يتولون وظيفة معلم ) 5.3(جدول رقم بينت النتائج الواردة في ال

، وبعد ذلك %4.9 فرداً تمثل نسبة )18(، يليه الموظفين الإداريين وعددهم %86.4أي بنسبة 

 أفراد 10، ويليه المشرفين التربويين وعددهم %4.6فرداً بنسبة ) 17(مدراء المدارس وعددهم 

، يتضح من النتائج أن نسبة %1.4أفراد بنسبة ) 5(ساء الأقسام وعددهم ، وأخيراً رؤ%2.7بنسبة 

هي أعلاها، ويعد ذلك إلى أن وظيفتهم " معلم"الأفراد الذين يتمركزون في مستوى المسمى الوظيفي 

  .تكون في المدارس التي تضم الطلبة الذين يشكلون القاعدة الكبرى للهرم في العملية التعليمية

  أفراد العينة وفقاً لمتغير سنوات الخبرةتوزيع  6.1.3.3

  خصائص العينة وفقاً لمتغير سنوات الخبرة): 6.3(جدول 

 القيم الناقصة  (%)النسبة المئوية العدد سنوات الخبرة

 20.1 74   سنوات5أقل من 

5-10  86 23.4  

10-15  91  24.7  

- 
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15+  117  31.8  

) 15أكثر من (أن عدد الأفراد الذين سنواتهم الخبرة ) 6.3(تشير النتائج الواردة في الجدول رقم 

، تلاهم ذوي سنوات الخبرة %31.8فرداً بنسبة ) 171(سنة يشكّلون النسبة الكبرى حيث بلغ عددهم 

، %23.4سنوات بنسبة ) 10-5(، وبعد ذلك ذوي سنوات الخبرة %24.7سنة بنسبة ) 10-15(

، ويعود السبب في كون النسبة تقل كلما قلت %20.1 سنوات بنسبة 5وأخيراً سنوات خبرة أقل من 

نظام التقاعد في السلطة : سنوات الخبرة أن عدد الوظائف يقل، ويعود ذلك لأسباب كثيرة منها

  .الوطنية الفلسطينية، زيادة عدد الطلبة بنسبة قليلة

  توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير التخصص 7.1.3.3

   وفقاً لمتغير التخصصتوزيع أفراد العينة ):7.3(جدول 

 القيم الناقصة  (%)النسبة المئوية العدد تخصصال

 6.0 22 علوم إدارية ومصرفية

  38.6 142  علوم إنسانية

  15.8  58  علوم تطبيقية

  18.5  68  علوم تربوية

  21.2  78  آخر

- 

 في مجال من أفراد العينة من المتخصصين% 6أن  )7.3(الواردة في الجدول رقم  تشير النتائج

علوم تربوية، % 18.5علوم تطبيقية، % 15.8علوم إنسانية، % 38.6العلوم الإدارية والمصرفية، 

من تخصصات علمية أخرى، وهذا مرتبط بنوعية المناهج التي يتلقاها الطلبة في % 21.2وكان 

  .المدارس
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   مصادر جمع المعلومات والبيانات 4.3

  :مع المعلومات والبيانات وهمااعتمدت الباحثة على مصدرين رئيسين لج

تتمثل بجمع المعلومات والبيانات من الموظفين في مديريات التربية والتعليم في : مصادر أولية

محافظة الخليل من خلال استبانة صممت لهذا الغرض، وتم تحكيمها من المختصين، وتحليلها 

  . ومعالجة تلك البيانات

جع العلمية، والكتب والبحوث الإدارية والدراسات السابقة وتتمثل في مختلف المرا: مصادر ثانوية

التي تحدثت في موضوع البرامج التدريبية، إضافة إلى الدراسات المنشورة في المجلات والدوريات 

  .المتخصصة، والمقالات والأبحاث المنشورة على شبكة الانترنت

  جمع البيانات وأداة أسلوب 5.3 

 أداةً لجمع البيانات، فبالرجوع إلى الأدبيات ةبالعينة، والاستبانلمسح  أسلوب ا الحالي البحثاستخدم

السابقة، ولفحص موضوع البرامج التدريبية وأثرها على أداء موظفي وزارة التربية والتعليم 

الفلسطينية في محافظة الخليل، طورت الباحثة استبانة تكونت من قسمين رئيسيين، اشتمل القسم 

يرية، والجنس، والفئة العمرية، والمؤهل دالم: ة عن المبحوثين من حيثالأول معلومات عام

العلمي، والمسمى الوظيفي، وسنوات الخبرة، والتخصص، في حين ضم القسم الثاني مقياس الدراسة 

الاحتياجات التدريبية، المتدربين، : فقرة، وزعت على ستة محاور وهي) 46(الذين تكون من 

علماً  التدريبية، تقييم العملية التدريبية، ومحور علاقة التدريب بالأداء، المدربين، تصميم البرامج

 Likertة الدراسة تركزت في الاختيار من سلم خماسي على نمط ليكرت ا عن أدالإجابةبأن طريقة 

Scale)(بدرجة كبيرة جداً، بدرجة كبيرة، بدرجة متوسطة، بدرجة قليلة، بدرجة : ، وذلك كما يأتي

  .قليلة جداً
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  وصف أداة البحث  1.5.3

عينة ال التطبيق على فقرة وبعد 70لقياس متغيرات البحث، فقد تم تصميم استبانة احتوت على 

لفقراتها تمFactor analysis ( ( استبانة، وإجراء التحليل العاملي 25تكونت من التي ستطلاعية الا

فقرة ) 46(لاستبانة بشكلها النهائي من، وبالتالي تكونت ا0.6حذف الفقرات التي وصل فيها أقل من 

،  وقد أرفقت الباحثة رسالة مصاحبة مع الاستبانة لشرحها بصورة مختصرة ))3(ملحق رقم(

للمبحوثين، ولتعريف الباحثة بنفسها، وعن أهمية البحث وتعبئة الاستبانة، مع بيان أن استخدام 

  :الاستبانة إلى قسمين على النحو الآتيالمعلومات سيكون لأغراض البحث العلمي فقط، وتم تقسيم 

: وتكون من البيانات الشخصية والوظيفية للمبحوثين، وقد اشتمل هذا على: القسم الأول •

 .، عدد سنوات الخبرة، التخصصالجنس، العمر، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي

على أداء موظفي وتكون من مستلزمات قياس واقع البرامج التدريبية وأثرها : القسم الثاني •

 :وزارة التربية والتعليم الفلسطينية حيث تم تقسيمها إلى ستة مجالات هي

مجال تحديد الاحتياجات التدريبية للتعرف إلى كيفية تحديد : المجال الأول §

 .فقرات) 6(الاحتياجات التدريبية، وبلغ مجموع فقراته 

تخدمة والمعايير في اختيار مجال المتدربين للتعرف إلى الآلية المس: المجال الثاني §

 .فقرات) 8(المتدربين للخضوع للبرامج التدريبية، وبلغ مجموع فقراته 

مجال المدربين للتعرف إلى الآلية المستخدمة في اختيار المدربين، : المجال الثالث §

 .فقرات) 6(وبلغ مجموع فقراته 
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 تصميم البرامج مجال تصميم البرامج التدريبية للتعرف إلى واقع: المجال الرابع §

 .فقرات) 8(التدريبية المعطاة، وبلغ مجموع فقراته 

مجال تقييم العملية التدريبية للتعرف إلى الأساليب والطرق : المجال الخامس §

 .فقرات) 8(المستخدمة في تقييم العملية التدريبية، وبلغ مجموع فقراته 

ر التدريب على أداء مجال علاقة التدريب بالأداء للتعرف إلى أث: المجال السادس §

  .فقرات) 10(الموظفين، وبلغ مجموع فقراته 

  صدق أداة البحث 2.5.3

عرضها على مجموعة من بحث بمناقشتها مع المشرف أولاً، ثم  التحقق من صدق أداة التم

 الذين أبدوا عدداً من الملاحظات حولها التي تم أخذها بعين الاعتبار  من ذوي الاختصاصالمحكمين

اج الأداة بشكلها الحالي، هذا من ناحية، ومن ناحية أخرى، تم التحقق من الصدق بحساب عند إخر

مصفوفة ارتباط فقرات الأداة مع الدرجة الكلية لأداة الدراسة بحساب معامل الارتباط بيرسون 

)Pearson Correlation(ول رقم ، وذلك كما هو واضح في الجد)يظهر ) 3(، والملحق رقم )8.3

  .يظهر قائمة بأسماء المحكمين) 4(البحث المعتمدة بصورتها النهائية، بينما الملحق رقم استبانة 

رتباط امصفوفة ل) Pearson Correlation( نتائج معامل الارتباط بيرسون :)8.3 (جدول
   للأداةمع الدرجة الكلية البحث اتفقر

  )ر(قيمة   الفقرات
الدلالة 
  الإحصائية

  )ر(قيمة   الفقرات
الدلالة 

  لإحصائيةا

1.   0.44*  0.000  24.   0.59*  0.000  

2.   0.40*  0.000  25.   0.63*  0.000  
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3.   0.51*  0.000  26.   0.63*  0.000  

4.   0.53*  0.000  27.   0.57*  0.000  

5.   0.48*  0.000  28.   0.62*  0.000  

6.   0.49*  0.000  29.   0.62*  0.000  

7.   0.54*  0.000  30.   0.63*  0.000  

8.   0.49*  0.000  31.   0.63*  0.000  

9.   0.52*  0.000  32.   0.58*  0.000  

10.   0.50*  0.000  33.   0.66*  0.000  

11.   0.57*  0.000  34.   0.68*  0.000  

12.   0.57*  0.000  35.   0.55*  0.000  

13.   0.54*  0.000  36.   0.53*  0.000  

14.   0.46*  0.000  37.   0.64*  0.000  

15.   0.56*  0.000  38.   0.68*  0.000  

16.   0.57*  0.000  39.   0.56*  0.000  

17.   0.55*  0.000  40.   0.61*  0.000  

18.   0.61*  0.000  41.   0.66*  0.000  

19.   0.64*  0.000  42.   0.64*  0.000  

20.   0.58*  0.000  43.   0.61*  0.000  

21.   0.56*  0.000  44.   0.55*  0.000  

22.   0.59*  0.000  45.   0.58*  0.000  

23.   0.53*  0.000  46.   0.58*  0.000  

  

البرامج التدريبية تشير المعطيات الواردة في الجدول السابق أن جميع قيم ارتباط فقرات مقياس 

 مع الدرجة الكلية لسطينية في محافظة الخليلوأثرها على أداء موظفي وزارة التربية والتعليم الف

للأداة دالة إحصائياً، مما يشير إلى الاتساق الداخلي لفقرات الأداة وأنها تشترك معاً في قياس 

  .نيت الأداة على أساسهفي ضوء الإطار النظري الذي بموضوعها 
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  لبحثثبات أداة ا 2.5.3

 بطريقة الاتساق الداخلي بحساب معادلة الثبات  بأبعادها المختلفةبحثتم حساب الثبات لأداة ال

  ).9.3(، وقد جاءت النتائج كما هي واضحة في الجدول رقم Cronbach Alpha)(كرونباخ ألفا 

لأداة الدراسة بأبعادها ) Cronbach Alpha( الثبات كرونباخ ألفامل نتائج معا:)9.3(جدول رقم 
  المختلفة

 Alphaقيمة  عدد الفقرات الأبعاد الرقم

 0.79 6 الاحتياجات التدريبية  .1

 0.85 8  المتدربين  .2

 0.83 6  المدربين   .3

 0.84 8  تصميم البرامج التدريبية   .4

 0.86 8  تقييم العملية التدريبية   .5

 0.91 10  علاقة التدريب بالأداء   .6

 0.95 46  الدرجة الكلية   .7

ياس متغيرات البحث أن معاملات الثبات لمق) 9.3(لمعطيات الواردة في الجدول رقم تشير ا

، حيث كان أدنى معامل ثبات للاحتياجات التدريبية )0.95 – 0.79(تراوحت ما بين 

 تشير هذه، )0.91(في حين كان أعلى معامل ثبات لعلاقة التدريب بالأداء ) 0.79(ومقداره

  . المعطيات إلى أن أداة البحث بأبعادها المختلفة تتمتع بدرجة عالية جدا من الثبات 
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   متغيرات البحث  6.3

  :وفيما يأتي توضيح لمتغيرات البحث التابعة والمستقلة

  : المتغير التابع 1.6.3

يتكون البحث من متغير تابع واحد، وهو أداء موظفي وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة 

  .الخليل

  : ات المستقلةالمتغير 2.6.3

  :المتغير التابع وهيمتغيرات مستقلة على ) 5(تمت دراسة أثر 

 .تحديد الاحتياجات التدريبية: المتغير المستقل الأول •

 .اختيار المتدربين: المتغير المستقل الثاني •

 .اختيار المدربين: المتغير المستقل الثالث •

 .تصميم البرامج التدريبية: المتغير المستقل الرابع •

  .تقييم البرامج التدريبية: المتغير المستقل الخامس •

   البحثإجراءات 7.3

  :تمت خطوات التنفيذ على النحو الآتي
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تم تحيد مجتمع البحث من خلال كشوفات من إدارة شؤون الموظفين في المديريات الثلاث : أولاً

في محافظة الخليل، حيث تم حصر وتصنيف مجتمع البحث حسب ) الجنوب، الوسط، الشمال(

  .والمؤهل العلمي، والمديرية الجنس،

تم توزيعها على عينة ها في صورتها النهائية، د التأكد من صدق أداة البحث وثباتها ووضعبع: ثانياً

  . البحث من قبل الباحثة

استبانة تم استعادتها جميعا وكانت صالحة للتحليل ) 368( بلغ عدد الاستبانات الموزعة -

  %.100الإحصائي بنسبة 

  الإحصائيةلمعالجة ا 8.3

ت الباحثة بمراجعتها تمهيداً لإدخالها للحاسوب، وأدخلت إلى الحاسوب  قامبحثبعد جمع بيانات ال

بإعطائها أرقاماً معينة، أي بتحويل الإجابات اللفظية إلى رقمية، حيث أعطيت الإجابة بدرجة كبيرة 

 درجات، بدرجة قليلة درجتين، 3 درجات، بدرجة متوسطة 4 درجات، بدرجة كبيرة 5جداً 

ليلة جداً درجة واحدة، بحيث كلما ازدادت الدرجة ازداد أثر البرامج وأعطيت الإجابة بدرجة ق

  . التدريبية على أداء موظفي وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل والعكس صحيح

وتمت المعالجة الإحصائية اللازمة للبيانات باستخراج الأعداد، والنسب المئوية، والمتوسطات 

، عن α≥0.05وقد فحصت فرضيات الدراسة عند المستوى . رافات المعياريةالحسابية، والانح

 one(، واختبار تحليل التباين الأحادي )t-test(اختبار ت : طريق الاختبارات الإحصائية الآتية

way analysis of variance( واختبار توكي ،)tukey test( ومعامل الارتباط بيرسون ،

)Pearson correlation(مل الثبات كرونباخ ألفا ، ومعا)Cronbach Alpha( وذلك باستخدام ،
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ولفهم نتائج الدراسة يمكن ). SPSS(الحاسوب باستخدام برنامج الرزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

  ). 12( في الجدول رقم حوذلك كما هو واضالاستعانة بمفتاح المتوسطات الحسابية 

  ة لسلم الإجابة الخماسي مفتاح المتوسطات الحسابي):10.3(جدول 

  المعيار  الدرجة  المتوسط الحسابي

  انحراف معياري واحد عن المتوسط الحسابي-  قليلة    2.49 - 1

  الوسط  متوسطة   3.49 - 2.50

  انحراف معياري واحد عن المتوسط الحسابي+  كبيرة  5 - 3.50

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
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 
 

 
 

   مقدمة

ومفصلاً للنتائج التي توصل إليها البحث، وتحليلها وتفسيرها هذا الفصل عرضاً كاملاً يتضمن 

إحصائياً، وذلك من خلال استعراض آراء المبحوثين التي كشفت عنها استجاباتهم على جميع فقرات 

  . أداة البحث، وذلك باستخدام التقنيات الإحصائية الملائمة

  :إلى مبحثين همالذا اقتضت طبيعة هذا الفصل تقسيمه 

  . تحليل أسئلة البحث: المبحث الأول

  . اختبار فرضيات البحث: المبحث الثاني
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1.4   

ذات علاقة مباشرة بموضوع البرامج التدريبية، وفيما يلي    طرح هذا البحث مجموعة من الأسئلة 

  :حليله من بياناتالإجابة عليها اعتماداً على ما تم جمعه وت

  
  سؤال الدراسة الأول 1.1.4

  ما واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل؟  

للإجابة عن سؤال الدراسة السابق استخرجت الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

من وجهة نظر والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل لواقع البرامج التدريبية في وزارة التربية 

  ). 6.4 -  1.4(الدرجة الكلية، وذلك كما هو واضح في الجدول رقم الموظفين في محاور الدراسة و

الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لواقع البرامج التدريبية ): 1.4(جدول رقم 
سطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الموظفين في محاور في وزارة التربية والتعليم الفل

  .الدراسة والدرجة الكلية

  المتوسط الحسابي  العدد  الأبعاد
الانحراف 
  المعياري

  الدرجة

  متوسطة  0.61  2.95  368 الاحتياجات التدريبية

  متوسطة  0.66  2.69 368  المتدربين

  متوسطة  0.68  2.77 368  المدربين

  متوسطة  0.61  2.81 368  تدريبيةتصميم البرامج ال

  متوسطة  0.60  2.79 368  تقييم العملية التدريبية

  متوسطة  0.51  2.79 368  الدرجة الكلية
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في وزارة بأبعاده المختلفة ن واقع البرامج التدريبية أ) 1.4(لمعطيات الواردة في الجدول رقم تشير ا

يث بلغ حهة نظر الموظفين كان متوسطاً، التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وج

، )0.51(، وانحراف معياري )2.79(س المتوسط الحسابي لهذا الواقع على الدرجة الكلية للمقيا

وتبين النتائج أن تحديد الاحتياجات التدريبية جاء في الترتيب الأول للمتوسط الحسابي حيث بلغ 

رة أساسية على كفاءة تحديد الاحتياجات مما يدل على أن أداء الموظفين يتوقف بصو) 2.95(

التدريبية في نجاح العملية التدريبية وفاعليتها، وجاء تصميم البرامج التدريبية في الترتيب الثاني، 

يليه تقييم العملية التدريبية ثم اختيار المدربين ، في حين جاء اختيار المتدربين في الترتيب الأخير 

، وترى الباحثة أن جميع مجالات )2.69(وبمتوسط حسابي قدره بين عناصر العملية التدريبية 

العملية التدريبية أثرت وبصورة واضحة على أداء الموظفين في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية، 

وان كانت بعض هذه العناصر أقل فاعلية من البعض الأخر، وبالتالي من الضروري الاهتمام 

ذه المجالات على أداء الأفراد العاملين، بحيث يتم إعداد العملية بجميع المجالات وذلك لتأثير ه

التدريبية بصورة شمولية، مع التأكيد على تكثيف الاهتمام بالية الاهتمام بالية اختيار المتدربين على 

أسس موضوعية وعلمية بما يخدم نجاح العملية التدريبية ونجاح الأهداف المطلوبة منها وذلك 

  . تدربين على أقل متوسط حسابيلحصول مجال الم

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لواقع الاحتياجات التدريبية في وزارة ): 2.4(جدول رقم 
  .التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الموظفين مرتبة حسب الأهمية

  واقع الاحتياجات التدريبية  الرقم
المتوسط 
  الحسابي

لانحراف ا
  المعياري

  الدرجة

  متوسطة  0.90  3.01  تحديد الاحتياجات التدريبية حسب الأهمية والحاجة  3

  متوسطة  0.74  3.00 المقارنة خلال من التدريبية الاحتياجات يد تحد  1



 99

  .الفعلي والأداء المتوقع الأداء بين

5  
 الاحتياجات تحديد في المتبع الأسلوباختيار 
  .العمل اتاحتياج وفق التدريبية

  متوسطة  0.93  2.97

2  
 التقييم خلال من التدريبية الاحتياجات ديتحد

  .للأداء الدوري
  متوسطة  0.86  2.96

4  
 الاحتياجات تحديد في المتبع الأسلوباختيار 
  .والأولوية الترتيب وفق التدريبية

  متوسطة  0.85  2.95

6  

 الاحتياجات التدريبية من خلال المقارنة بين يدتحد
ات الحالية للموظفين ومتطلبات العمل القدر

  .الجديدة
  متوسطة  0.91  2.82

  متوسطة  0.61  2.95  الدرجة الكلية  

إلى واقع الاحتياجات التدريبية في وزارة التربية ) 2.4(تشير النتائج الواردة في الجدول رقم 

ية، حيث جاء في والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الموظفين مرتبة حسب الأهم

 حيث كان لها أعلى ،تحديد الاحتياجات التدريبية يتم حسب الأهمية والحاجةتأكيدهم أن مقدمتها 

متوسط حسابي بين الفقرات المتعلقة بأسلوب تحديد الاحتياجات التدريبية وبلغ المتوسط الحسابي لها 

مما ينعكس إيجاباً على تحديد مما يدل على درجة موافقة متوسطة للأفراد حول هذه الفقرة ) 3.01(

الاحتياجات التدريبية، تلاه تحديد الاحتياجات التدريبية من خلال المقارنة بين الأداء المتوقع والأداء 

الفعلي، ومن ثم اختيار الأسلوب المتبع في تحديد الاحتياجات التدريبية وفق احتياجات العمل، بعدها 

 تحديد فيلتقييم الدوري للأداء، ثم اختيار الأسلوب المتبع تحديد الاحتياجات التدريبية من خلال ا

 الاحتياجات التدريبية من خلال المقارنة يدتحد، وأخيراً والأولوية الترتيب وفق التدريبية الاحتياجات

حيث حصلت هذه الفقرة على أقل متوسط ، بين القدرات الحالية للموظفين ومتطلبات العمل الجديدة
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مما يدل على أن الوزارة لا تعتمد على دراسات علمية ومعايير من خلال ) 2.82(حسابي وقدره 

المقارنة بين ما هو موجود حالياً وما هو مطلوب في المستقبل من قدرات لدى الموظفين وفق 

وبشكل عام بلغ المتوسط الحسابي لإجمالي الفقرات المتعلقة بتحديد . متطلبات العمل الجديدة

مما يدل على درجة موافقة متوسطة للأفراد حول تحديد الأساليب ) 2.95(الاحتياجات التدريبية 

وترى الباحثة أن التركيز في استخدام الأسلوب المتبع في . المتبعة في تحديد الاحتياجات التدريبية

تحديد الاحتياجات التدريبية حسب الأهمية والحاجة ومن خلال المقارنة بين الأداء المتوقع والأداء 

 وبناء على معايير علمية يسهم في التحديد الدقيق للاحتياجات التدريبية وبالتالي يؤدي إلى الفعلي،

نجاح منظومة العملية التدريبية والتي تمثل مرحلة الاحتياجات التدريبية الأساس في نجاح مراحلها 

  .اللاحقة

ين في وزارة التربية  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لواقع المتدرب):3.4(جدول رقم 
  .والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الموظفين مرتبة حسب الأهمية

  واقع المتدربين  الرقم
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

  الدرجة

10  
يؤخذ المؤهل العلمي بعين الاعتبار في اختيار البرامج 

  التدريبية
  متوسطة  0.97  2.84

11  
 مع مستواهم العلمي يتناسب بحيث تدربينالم  اختيار
  .البرامج التدريبية العلمي لمحتويات المستوى

  متوسطة  0.90  2.83

  متوسطة  0.87  2.82  معايير معروفة للجميع حسب المتدربين اختيار  7

  متوسطة  0.92  2.77  اختيار المتدربين بناء على تقارير الأداء السنوية  8

  متوسطة  0.98  2.74 اختيار في الأداء السنوي تقييم تقارير نتائجاعتماد   9
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  .المتدربين

12  
 بين البرامج الاختيار فرصة المتدربين إعطاء

  . حاجة المؤسسة  تحقق التي التدريبية
  متوسطة  0.97  2.55

13 
 استيعاب محتوى على المتدربين قدرات قياس 

  اختبارات المستوى خلال من التدريبية البرامج
  متوسطة  0.95  2.54

14  
 البرامج استيعاب محتوى على المتدربين قدرات قياس

  المقابلات الشخصية خلال من التدريبية
  قليلة  0.98  2.44

  متوسطة  0.66  2.69  الدرجة الكلية  

في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل المتدربين واقع ) 3.4(يوضح الجدول رقم 

ه يؤخذ المؤهل تأكيدهم أن: ب الأهمية، وقد جاء في مقدمتهامرتبة حسمن وجهة نظر الموظفين 

العلمي بعين الاعتبار في اختيار البرامج التدريبية حيث حصلت هذه الفقرة على أعلى متوسط 

مما يدل على درجة موافقة متوسطة بين الفقرات للأفراد ) 2.84(حسابي من بين الفقرات بلغ قدره 

  .العاملين حول هذه الفقرة

البرامج  العلمي لمحتويات المستوى مع مستواهم العلمي يتناسب بحيث المتدربين اختيارها تلا 

اختيار المتدربين بناء على تلاها  ،معايير معروفة للجميع حسب المتدربين اختيار، ثم التدريبية

، تلاها المتدربين اختيار في الأداء السنوي تقييم تقارير نتائجاعتماد ، ثم تقارير الأداء السنوية

 فرصة المتدربين إعطاء" والمتعلقة ب ) 2.54 ، 2.55(بمتوسطات حسابية ) 13، 12(الفقرات 

استيعاب  على المتدربين قدرات قياس حاجة المؤسسة، و  تحقق التي التدريبية بين البرامج الاختيار

والتي ) 14(، وأخيراً جاءت الفقرة رقم "اختبارات المستوى خلال من التدريبية البرامج محتوى
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المقابلات  خلال من التدريبية البرامج استيعاب محتوى على المتدربين قدرات قياس" تنص على 

  .مما يدل على درجة موافقة قليلة) 2.44(بمتوسط حسابي قدره " الشخصية

 وترى الباحثة أن درجة الموافقة هذه تشير إلى وجود خلل في اختيار المتدربين مما يقلل فائدة 

 ودوره في رفع مستوى أداء الأفراد العاملين، وبالتالي لا بد أن تخضع لمعايير أو تطوير التدريب

استراتيجيات مبنية على أسس علمية في عملية ترشيح واختيار المتدربين، بحيث تعطي فرص 

متكافئة للالتحاق في هذه الدورات مما يسهم بشكل ايجابي في زيادة فاعلية الدورات التدريبية 

   . ة للموظفين ورفع مستوى أدائهمالمقدم

في وزارة التربية المدربين واقع لالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ): 4.4(جدول رقم 
  .مرتبة حسب الأهميةمن وجهة نظر الموظفين  والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل

  الرقم
المتوسط   واقع المدربين

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

  جةالدر

  متوسطة  0.90  3.02  .اختيار المدربين الأكفاء لتنفيذ البرامج التدريبية  15

20 
 المناسبة الأكاديمية المؤهلات ذوي من المدربين اختيار 

   .التدريبية الدورات لتغطية
  متوسطة  0.89  2.91

19  
اختيار المدربين وفق معيار القدرة على استخدام 

  التقنيات التدريبية الحديثة
  متوسطة  0.84  2.81

17  
المعارف  للتأثير الايجابي في المدربين خبرة مراعاة

   . للمتدربين والمهارات
  متوسطة  0.90  2.80

18  
 اختيار يتيح مما للتدريب المالية المخصصات توفر

  .العالية الخبرة ذوي من المدربين
  متوسطة  1.00  2.61
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16  
 ةلزياد وزارة أو المديريةال خارج من المدربين توفير
  .المتدربين خبرات

  متوسطة  0.97  2.51

  متوسطة  0.68  2.77  الدرجة الكلية  

في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل المدربين واقع ) 4.4(يوضح الجدول رقم 

على اختيار المدربين تأكيدهم : مرتبة حسب الأهمية، وقد جاء في مقدمتهامن وجهة نظر الموظفين 

 لتغطية المناسبة الأكاديمية المؤهلات ذوي من المدربين اختيار و،لتنفيذ البرامج التدريبيةالأكفاء 

) 3.02،2.91(، حيث حصلت هاتين الفقرتين على أعلى متوسط حسابي وقدره التدريبية الدورات

ت على التوالي، وهذا يدل على أن الوزارة تراعي في اختيارها للمدربين الخبرة والكفاءة والمؤهلا

الأكاديمية المناسبة مما ينعكس ايجابياً على تنفيذ البرامج التدريبية وفقاً لاحتياجات العمل ، ويساعد 

  .على إكساب المتدربين المهارات اللازمة لأداء المهام المتعلقة بجوانب العمل المختلفة

معيار القدرة اختيار المدربين وفق " والمتعلقة ب ) 19،17( وتراوح المتوسط الحسابي للفقرات 

المعارف  للتأثير الايجابي في المدربين خبرة مراعاة، وعلى استخدام التقنيات التدريبية الحديثة

على التوالي، وهذا يدل على درجة موافقة متوسطة ) 2.80، 2.81( "للمتدربين والمهارات

  .للموظفين

 يتيح مما للتدريب اليةالم المخصصات توفر" والمتعلقة ب ) 18،16( بينما حصلت كلا الفقرتين 

 لزيادة وزارة أو المديريةال خارج من المدربين توفيرو ،العالية الخبرة ذوي من المدربين اختيار

على التوالي، وهو أقل متوسط حسابي ) 2.51،2.61(على متوسط حسابي قدره  " المتدربين خبرات

وهذا . وافقة متوسطة للموظفينمن بين الفقرات المتعلقة باختيار المدربين، مما يدل على درجة م

يدل على أن  اهتمام الوزارة بتوفير المخصصات المالية للتدريب قليل، وأنها تعتمد في ذلك على 
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جهات تتبرع بتمويل بعض البرامج التدريبية، كما أنها لا تهتم بشكل كبير بتوفير مدربين من خارج 

  . البرامج التدريبية بحاجة ماسة لهاالوزارة من ذوي الاختصاص وخاصة أولئك الذين تكون بعض

في تصميم البرامج التدريبية واقع ل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ):5.4(جدول رقم 
مرتبة حسب من وجهة نظر الموظفين  وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل

  .الأهمية

وسط المت  واقع تصميم البرامج التدريبية  الرقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

  الدرجة

  متوسطة  0.84  3.00  تصمم البرامج التدريبية على أهداف واضحة ومكتوبة  21

27  
 التدريبية ومجال البرامج محتوى بين مباشرة علاقة توجد
  .للتدريب المرشحين عمل

  متوسطة  0.88  2.94

  متوسطة  0.89  2.91  .العمل لاحتياجات وفقا التدريبية برامجال مادة تقديم    25

28  

وأساليب   مفاهيم على التدريبية البرامج محتويات زيترك
في   مختلفة مواقف في منها الاستفادة الممكن من علمية
  .العمل واقع

  متوسطة  0.85  2.85

  متوسطة  0.84  2.84  أهدافها  حققت بها الالتحاق وتم سبق التي برامج التدريبيةال  22

26  
لأساليب متنوعة تتناسب  وفقاً التدريبية برامجال مادة تقديم

  .ومحتوى البرنامج التدريبي 
  متوسطة  0.85  2.83

24  
اشتمال البرامج التدريبية على مواضيع تتعلق بطرق تقييم 

  .المتدربين لأنفسهم 
  متوسطة  0.93  2.67

23  
برامج التدريبية بحيث يناسب لل الزمني التوقيتاختيار  

  .وقت المتدرب 
  متوسطة  0.94  2.50

  متوسطة  0.61  2.81  الدرجة الكلية  
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واقع تصميم البرامج التدريبية في وزارة التربية إلى ) 5.4(تشير النتائج الواردة في الجدول رقم 

 البرامج "والتي تنص على أن) 21(، وقد حصلت الفقرة رقم والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل

مما يدل على ) 3( على أعلى متوسط حسابي وقدره وبةعلى أهداف واضحة ومكتتصمم التدريبية 

  .وجود أهداف واضحة ومكتوبة تعمل على تسهيل ونجاح مراحل العملية التدريبية ككل

التدريبية  البرامج محتوى بين مباشرة علاقة توجد "والتي تنص على ) 27،25(وتشير الفقرات 

حصولهما " العمل لاحتياجات وفقا تدريبيةال برامجال مادة تقديمو ،للتدريب المرشحين عمل ومجال

على التوالي، مما يدل على درجة موافقة متوسطة للموظفين ) 2.91، 2.94(على متوسطات حسابية 

لهذه الفقرات، وهذا يدل على أنه أحياناً لا تكون هناك علاقة مباشرة بين محتوى البرامج التدريبية 

ماً تكون هذه البرامج وفقاً لاحتياجات العمل، وهذا ومجال عمل المرشحين للتدريب، وأنه ليس دائ

  . ينعكس سلباً على أثر هذه البرامج على الأداء بالمستوى المطلوب

وأساليب   مفاهيم على التدريبية البرامج محتويات زيترك "والمتعلقة ب ) 28،22،26(وأما الفقرات 

 سبق التي برامج التدريبيةال ،العمل في  واقع مختلفة مواقف في منها الاستفادة الممكن من علمية

لأساليب متنوعة تتناسب  وفقاً التدريبية برامجال مادة تقديمو ، أهدافها حققت بها الالتحاق موت

على التوالي، ) 2.85،2.84،2.83(فقد حصلت على متوسطات حسابية " ومحتوى البرنامج التدريبي

الفقرات، وهذا يدل على أن الوزارة أحياناً لا وهذا يدل على درجة موافقة متوسطة للموظفين لهذه 

تتبع في تقديمها لمادة البرامج التدريبية استخدام الأساليب التدريبية العلمية المتنوعة والحديثة، والتي 

تناسب محتوى البرنامج التدريبي، وبالتالي لا تركز على المفاهيم والأساليب العلمية التي من الممكن 

المواقف المختلفة في واقع العمل، وظهر ذلك من خلال المستوى المتوسط من الاستفادة منها في 

  .الرضا في أن البرامج التدريبية التي سبق وتم الالتحاق بها حققت أهدافها
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اشتمال البرامج التدريبية على مواضيع تتعلق بطرق  "والتي تنص على ) 24(وحصلت الفقرة رقم 

وهذا يدل على أن البرامج التدريبية لا ) 2.67(سط حسابي قدره على متو" تقييم المتدربين لأنفسهم

) 23(، وأما الفقرة رقم )التقييم الذاتي(تشتمل على مواضيع تتعلق بطرق تقييم المتدربين لأنفسهم 

فقد حصلت " برامج التدريبية بحيث يناسب وقت المتدربلل الزمني التوقيت اختيار "والمتعلقة ب

مما يدل على أن الوزارة تختار التوقيت ) 2.50(ين الفقرات حيث بلغ على أقل متوسط حسابي ب

الزمني للبرامج التدريبية بحيث يناسب بقية البرامج التدرريبية حسب خططها قصيرة الأمد وطويلة 

  .الأمد بطريقة تضمن عدم وجود تعارض بين برامجها، وليس بما يناسب وقت المدرب

في تقييم البرامج التدريبية واقع لبية والانحرافات المعيارية  المتوسطات الحسا):6.4(جدول رقم 
مرتبة حسب من وجهة نظر الموظفين  وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل

  .الأهمية

  واقع تقييم البرامج التدريبية  الرقم
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

  الدرجة

  متوسطة  0.83  3.05  علية البرامج التدريبيةتؤثر المادة العلمية على فا  35

  متوسطة  0.82  2.87  .دربينالمت كفاءة من التدريبية برامجز اليتعز  34

36  
 على يؤثر إيجابا التدريبية لبرامجا محتوى كرارت

  التدريبية لبرامجا فاعلية
  متوسطة  0.92  2.79

33  
 مدى على للوقوف للعمل أدائه أثناء المتدرب تقييم
  .للمهارات والمعلومات التدريبية  واكتسابه إتقانه

  متوسطة  0.84  2.79

  متوسطة  0.81  2.77  .في زيادة الانتماء للعمل  التدريبية برامجال مساهمة  32

  متوسطة  0.84  2.72 بعد التدريبية لبرنامجا فعالية تقييم أسلوب استخدام  30
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  .التدريب انتهاء

31  
 على انعكاسها لخلا من التدريبية برامجال نتائج تقييم
  .المتدربين أداء

  متوسطة  0.85  2.71

29  

 التدريب قبل المتدرب أداء مقارنة أسلوب استخدام
في المعلومات  التغيرات لملاحظة التدريب وبعد

  .والمهارات 
  متوسطة  0.91  2.65

  متوسطة  0.60  2.79  الدرجة الكلية  

في وزارة التربية قييم البرامج التدريبية  تواقعإلى ) 6.4(تشير النتائج الواردة في الجدول رقم 

، وقد كان مرتبة حسب الأهميةمن وجهة نظر الموظفين والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل 

 أعلى متوسط ،أن المادة العلمية تؤثر على فاعلية البرامج التدريبية "والمتعلقة ب) 35(للفقرة رقم

مما يدل ) 3.05(ية التدريبية، إذ بلغ المتوسط الحسابي لها حسابي بين الفقرات المتعلقة بتقييم العمل

  .على أهمية المادة العلمية في رفع فعالية البرامج التدريبية

،حيث بلغ المتوسط دربينالمت كفاءة من التدريبية برامجز اليتعز "والمتعلقة ب) 34(تلاها الفقرة رقم 

طة للموظفين ، ثم تلتها الفقرات وهذا يدل على درجة موافقة متوس) 2.87(الحسابي لها 

 لبرامجا فاعلية على يؤثر إيجابا التدريبية لبرامجا محتوى كرارت" والمتعلقة ب ) 36،33،32(

للمهارات والمعلومات  واكتسابه إتقانه مدى على للوقوف للعمل أدائه أثناء المتدرب تقييم، التدريبية

، حيث بلغ المتوسط الحسابي لها "ة الانتماء للعملفي زياد التدريبية برامجال مساهمة، والتدريبية

على التوالي، وهذا يدل على درجة موافقة متوسطة من الموظفين، وبعد ذلك ) 2.79،2.79،2.77(

 انتهاء بعد التدريبية لبرنامجا فعالية تقييم أسلوب استخدام" والمتعلقة ب) 30،31(جاءت الفقرات 

،حيث بلغ المتوسط المتدربين أداء على انعكاسها خلال من يبيةالتدر برامجال نتائج تقييم، التدريب



 108

 وهذا يدل على درجة موافقة متوسطة من الموظفين، وتدل هذه النتيجة )2.72،2.71(الحسابي لها 

أن الوزارة لا تهتم دائما بتقييم البرامج التدريبية بعد انتهاء التدريب، كما أنها لا تقيم نتائج البرامج 

كاسها على أداء المتدربين، بمعنى أن الوزارة لا تعط اهتمام كافي لتقييم العملية من خلال انع

  .التدريبية

 وبعد التدريب قبل المتدرب أداء مقارنة أسلوب استخدام "والمتعلقة ب) 29(وكان للفقرة رقم 

أقل متوسط حسابي من بين المتوسطات " في المعلومات والمهارات التغيرات لملاحظة التدريب

وهذا يدل على أن ) 2.65(لحسابية المتعلقة بتقييم العملية التدريبية، حيث بلغ المتوسط الحسابي لها ا

الوزارة لا تعط الاهتمام الكافي لتقييم العملية التدريبية من خلال استخدام أسلوب المقارنة بين أداء 

  .المتدرب قبل التدريب وبعده لملاحظة التغيرات في المعلومات والمهارات

وترى الباحثة أن عدم الأخذ بعين الاعتبار تقييم العملية التدريبية بأساليب علمية مدروسة يضعف 

من إمكانية التوصل إلى كفاءة العملية التدريبية، وتحقيق الفوائد المرجوة منها، إذ لا بد من القيام 

يم فاعليتها، ومدى بالمتابعة والتقييم بصورة دورية للبرامج التدريبية والمقدمة حتى يمكن تقي

  .مساهمتها في تحسن الأداء وتحقيق أهداف العملية التدريبية

  ثانيسؤال الدراسة ال  2.1.4

 على أداء البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليلعلاقة ما 

  ؟  العاملين فيها

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للإجابة عن سؤال الدراسة السابق استخرجت الأعداد و

لعلاقة البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل على أداء العاملين 

  ).  8.4 -7.4(الدرجة الكلية، وذلك كما هو واضح في الجدول رقم على فيها 
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 حرافات المعيارية لعلاقة البرامج التدريبية الأعداد والمتوسطات الحسابية والان):7.4(جدول رقم 
في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل على أداء العاملين فيها على الدرجة 

  الكلية

  الدرجة  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  العدد  المتغير

مج علاقة البرا
التدريبية على الأداء 

  الوظيفي
  متوسطة  0.65  2.92 368

تأكيد أفراد العينة أن هناك تأثير متوسط للبرامج  )7.4(لمعطيات الواردة في الجدول رقم تشير ا

على الدرجة الكلية التأثير يث بلغ المتوسط الحسابي لهذا التدريبية على الأداء الوظيفي للعاملين، ح

   ).0.65(، وانحراف معياري )2.92(للمقياس 

 علاقة البرامج التدريبيةلمظاهر بية والانحرافات المعيارية  المتوسطات الحسا):8.4(جدول رقم 
مرتبة حسب في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل على أداء العاملين فيها 

  .الأهمية

  الفقرات  الرقم
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

  الدرجة

37  
جاز الالتحاق بالتدريب يزيد من دقة الموظفين في ان

  أعمالهم اليومية
  متوسطة  0.86  3.05

  متوسطة  0.84  3.00  .بكفاءة العمل واجبات تنفيذ قدرة رفع على عمل التدريب  38

  متوسطة  0.85  3.00  .الموظفين لدى والمهارات المعارف مستوى رفع التدريب  43

  متوسطة  0.85  3.00  .العمل في جديدة أساليب ابتكار إلى التدريبمساهمة   44

  متوسطة  0.89  2.95المواد ( المحيط  مع التعامل في الكفاءة من التدريب فعر  41
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  ).والأدوات والأشخاص

46  
 في العلمية الأساليب استخدام من الموظفين التدريبتمكين 
  المهام الموكلة إليهم تنفيذ

  متوسطة  0.87  2.91

  طةمتوس  0.93  2.90  .اليومي العمل روتين من التقليل على التدريب عمل  39

45  
 اتخاذ على القدرة في الموظفين مهارة من التدريبزيادة 

  القرارات
  متوسطة  0.84  2.89

42  
 يمكن عملية أراء تقديم من الموظفين التدريبتمكين 
  .العمل لتحسين تطبيقها

  متوسطة  0.88  2.88

  متوسطة  0.92  2.64  العمل ضغوط من التقليل في التدريب إسهام  40

    0.65  2.92  الدرجة الكلية  

 مظاهر علاقة البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في )8.4(يوضح الجدول رقم 

 الموظفين تأكيد: محافظة الخليل على أداء العاملين فيها مرتبة حسب الأهمية، وقد جاء في مقدمتها

حيث حصلت هذه الفقرة ، ةالالتحاق بالتدريب يزيد من دقة الموظفين في انجاز أعمالهم اليوميأن 

مما يدل على درجة موافقة متوسطة للموظفين، وهذا يدل ) 3.05(على أعلى متوسط حسابي بلغ 

على مدى إضافة التدريب على أداء الأفراد العاملين في انجاز أعمالهم اليومية وحاجة الموظفين 

  .للتدريب على مستوى العمل اليومي

على أقل " إسهام التدريب في التقليل من ضغوط العمل"  بوالمتعلقة) 38(وحصلت الفقرة رقم 

مما يدل على درجة موافقة متوسطة للموظفين نحو هذه الفقرة ) 2.64(متوسط حسابي والذي بلغ 

مما ينعكس سلبا على مساهمة التدريب في حل هذه الجوانب، وهذا يرجع إلى وجود عوامل روتينية 

  . ياناً يكون هناك أعباء جديدة تترتب على هذا التدريبيومية لدى الموظف، إضافة إلى أنه أح
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 العمل واجبات تنفيذ قدرة رفع على عمل التدريب "والتي تنص على ) 38،43،44(وكان للفقرات 

 ابتكار إلى التدريبمساهمة  ،الموظفين لدى والمهارات المعارف مستوى رفع التدريب، بكفاءة

مما يدل على درجة موافقة متوسطة ) 3(بي متساوٍ قدره على متوسط حسا" العمل في جديدة أساليب

ومتساوية للموظفين، وهذا يدل على أن التدريب قدم إضافة على رفع قدرة الموظف في تنفيذ 

واجبات العمل بكفاءة، وكذلك إضافة على مستوى المعارف والمهارات لدى الموظفين والتي 

  .مة واضحة في ابتكار أساليب جديدة في العمليحتاجونها في العمل، كما أنه كان للتدريب مساه

وبشكل عام فقد بلغ المتوسط الحسابي لإجمالي الفقرات المتعلقة بعلاقة التدريب بأداء الموظفين 

  .مما يدل على درجة موافقة متوسطة للموظفين نحو هذه الفقرات) 2.92(

2.4 

من الفرضيات ذات علاقة مباشرة بموضوع البرامج التدريبية والأداء، وفيما هذا البحث مجموعة  طرح
  :يلي فحص لهذه الفرضيات اعتماداً على ما تم جمعه وتحليله من بيانات

  :الأولى الفرضية 1.2.4

 في واقع البرامج التدريبية في وزارة α≥0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 

الجنس، : يم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الموظفين وفقاً لمتغيراتالتربية والتعل

  .والمديرية، والعمر، والمؤهل العلمي، والمسمى الوظيفي، وسنوات الخبرة، والتخصص

في  α≥0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى :  الفرضية الفرعية الأولى1.1.2.4

ية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر واقع البرامج التدريب

  . تعزى لمتغير الجنسالموظفين
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للفروق في واقع البرامج التدريبية في ) t-test(للتحقق من صحة الفرضية السابقة استخدم اختبار ت 

فين تعزى لمتغير الجنس، وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الموظ

  ).9.4(وذلك كما هو واضح في الجدول رقم 

للفروق في واقع البرامج التدريبية في وزارة ) t-test( نتائج اختبار ت :)9.4(جدول رقم 
  التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير الجنس

المتوسط   العدد  الجنس  الأبعاد
  لحسابيا

الانحراف 
  المعياري

درجات 
  الحرية

قيمة ت 
  المحسوبة

الدلالة 
  الإحصائية

الاحتياجات   0.69 2.97  177  ذكر
  0.82  2.93  191  أنثى  التدريبية

366  0.632  0.528  

  0.68  2.81  177  ذكر
  المتدربين

  0.63  2.57  191  أنثى
366  3.408  0.001  

  0.71  2.83  177  ذكر
  المدربين

  0.64  2.71  191  أنثى
366  1.625  0.105  

تصميم   0.66  2.92  177  ذكر
البرامج 
  0.53  2.72  191  أنثى  التدريبية

366  3.151  0.002  

تقييم   0.64  2.85  177  ذكر
البرامج 
  0.56  2.74  191  أنثى  التدريبية

366  1.795  0.073  

  0.007  2.736  366  0.57  2.87  177  ذكرالدرجة 
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  0.43  2.72  191  أنثى  الكلية

 وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى )9.4(رقم تشير المعطيات الواردة في الجدول 

α≥0.05 في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من 

ين، وتصميم البرامج المتدرب: وكانت الفروق في أبعاد. وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير الجنس

 بدرجة اكبر على واقع هذه الأبعاد، وذلك كما هو الموظفين الذكور الذين أكدواالتدريبية، لصالح 

  .واضح من المتوسطات الحسابية في الجدول أعلاه، وبذلك تكون الفرضية قد رفضت

 مبتطوره الح الذكور في أن اهتمامات الموظفين الذكوروتعزو الباحثة سبب هذا الاختلاف لص

 من اهتمامات الإناث، ولذلك يحاول إثبات ذلك من خلال تفاعله  في ذلك أكبرمالوظيفي، ورغبته

في البرامج التدريبية التي يرشح للاشتراك بها وذلك لاعتقاده انه هذه البرامج هي مدخل يصبح من 

يقل اهتمام الإناث خلاله قادر على المشاركة فيما بعد بتصميم برامج تدريبية مستقبلية، في حين 

بالبرامج التدريبية نظراً لوجود مشاغل حياة عديدة تتعلق بالواجبات المهنية والأسرية والاجتماعية، 

لذلك يتشتت اهتمامها بين هذه الواجبات العديدة، وينعكس ذلك على درجة اهتمامها بالتفاعل في 

  .يبيةأثناء المشاركة في البرامج التدر

د الاحتياجات التدريبية والمدربين وتقييم البرامج التدريبية غير جوهرية بين وكانت الفروق في أبعا

وذلك لأن الذكور والإناث الذكور والإناث حيث لم تظهر فروق ذات دلالة إحصائية في ذلك، 

مكلفين بنفس المهام وبالتالي لديهم نفس الاحتياجات التدريبية ولذلك لا يوجد فروق بين المدربين 

    .  جنسهم وذلك لأن عليهم القيام بالواجبات المكلقين بها بغض النظر عن جنسهمعلى اختلاف
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 في α≥0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  : الفرضية الفرعية الثانية2.1.2.4

واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر 

  .ين تعزى لمتغير المديريةالموظف

 one way analysis of (حليل التباين الأحاديللتحقق من صحة الفرضية السابقة استخدم اختبار ت

variance ( للفروق في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل

  ).10.4( كما هو واضح في الجدول رقم ، وذلكالمديريةمن وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

) one way analysis of variance (حليل التباين الأحادياختبار ت  نتائج):10.4(دول رقم ج
للفروق في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من 

  المديريةوجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

 صدر التباينم  الأبعاد
درجات 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

  1.166  2.332  2بين المجموعات

داخل 
  المجموعات

365  134.776  0.369  
الاحتياجات 
  التدريبية

  
  -  137.108  367  المجموع

  

3.157  

  

0.044  

  0.030  0.059  2بين المجموعات

داخل 
  المجموعات

  المتدربين  0.447  163.028  365

  -  163.088  367  المجموع

  

0.067  

  

0.936  

  المدربين  0.104  0.207  2بين المجموعات

داخل 
365  170.334  0.467  

  

0.222  

  

0.801  
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  المجموعات

  -  170.541  367  المجموع

  1.744  3.488  2بين المجموعات

داخل 
  المجموعات

365  133.097  0.365  
تصميم 
البرامج 
  التدريبية

  -  136.585  367  المجموع

  

4.783  

  

0.009  

  0.487  0.974  2بين المجموعات

داخل 
  المجموعات

365  133.282  0.365  
تقييم 

البرامج 
  التدريبية

  -  134.256  367  المجموع

  

1.333  

  

0.265  

  0.408  0.815  2بين المجموعات

اخل د
  المجموعات

الدرجة   0.265  96.771  365
  الكلية

  -  97.586  367  المجموع

  

1.538  

  

0.216  

  وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى إلى  )10.4(رقم تشير المعطيات الواردة في الجدول 

α≥0.05 في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من 

  .وبذلك تكون الفرضية قد رفضت. عزى لمتغير المديريةوجهة نظر الموظفين ت

ولإيجاد مصدر هذه الاحتياجات التدريبية، وتصميم البرامج التدريبية، وكانت الفروق في مجالي  

في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية للفروق ) tukey test(الفروق استخدم اختبار توكي 

الخليل من وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير المديرية، وذلك كما والتعليم الفلسطينية في محافظة 

  ). 11.4(هو واضح في الجدول رقم 
  



 116

في واقع البرامج التدريبية في للفروق ) tukey test( نتائج اختبار توكي ):11.4(جدول رقم 
ير وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغ

  .المديرية

  الوسط  الشمال  الجنوب  المقارنات  الأبعاد

  *0.15545  *0.16482    الجنوب

  -0.00937      الشمال

الاحتياجات 
  التدريبية

        الوسط

  *0.19392  *0.19617    الجنوب

  -0.00225      الشمال

تصميم البرامج 
  التدريبية

        الوسط

الجدول أعلاه أن الفروق في واقع البرامج التدريبية في تشير المقارنات الثنائية البعدية الواردة في 

 وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير المديرية

بين مديرية الجنوب والشمال من جهة، وبين مديرية الجنوب والوسط من جهة أخرى، لصالح كانت 

واقع الاحتياجات التدريبية، وتصميم البرامج التدريبية، درجة أكبر على الذين أكدوا بمديرية الجنوب 

  ).12.4(في الجدول رقم لإجاباتهم وذلك كما هو واضح من المتوسطات الحسابية 

وتعتقد الباحثة أن السبب يعود إلى حداثة تربية الجنوب التي تهتم بدرجة أكبر من مديرية الوسط، 

تربية الجنوب جعل هناك تميز لها، ورغم حداثة تربية شمال الخليل إلّا وكذلك توفر الكادر المهني في 

 تصميم وتنفيذ البرامج التدريبية، كما أن عدد مدارس أن الكادر لا يزال في طور التدريب للتميز في

   .الجنوب أكثر من الشمال والوسط وعدد المعلمين الجدد أكثر وهم الفئة الذين بحاجة إلى التدريب
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واقع البرامج التدريبية في وزارة لالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ):12.4(قم جدول ر
  .التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير المديرية

الانحراف المعياريالمتوسط الحسابي  العدد  المديرية  الأبعاد

  0.61  3.03  178  وبالجن

  0.60  2.86  75  الشمال

الاحتياجات 
  التدريبية

  0.60  2.87  115  الوسط  

  0.70  2.70  178  الجنوب

  0.62  2.67  75  الشمال

  المتدربين

  0.64  2.68  115  الوسط

  0.64  2.76  178  الجنوب

  0.71  2.82  75  الشمال

  المدربين

  0.72  2.76  115  الوسط

  0.60  2.91  178  الجنوب

  0.54  2.72  75  الشمال

تصميم البرامج 
  التدريبية

  0.63  2.72  115  الوسط

  0.57  2.84  178  الجنوب

  0.58  2.76  75  الشمال

تقييم البرامج 
  التدريبية

  0.66  2.73  115  الوسط

  0.50  2.84  178  الجنوب  الدرجة الكلية
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  0.49  2.76  75  الشمال

  0.53  2.75  115  الوسط

ين وتقييم البرامج التدريبية غير جوهرية حيث أن  الفروق في أبعاد المتدربين والمدربوكانت
المتدربين والمدربين في المديريات الثلاث تنطبق عليهم نفس الأنظمة والقوانين والأسس المعمول بها 

، وأما طريقة التقييم للبرامج التدريبية فهي تخضع لنفس  في وزارة التربية والتعليمفي التدريب
، حيث لم يكن هناك فروق في تقييم البرامج التدريبية بين الذكور ثلاثالمعايير في المديريات ال

   .والإناث في المديرية الواحدة وهذا انعكس على المديريات الثلاث حيث لم يكن هناك فروق

في  α≥0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى :  الفرضية الفرعية الثالثة3.1.2.4

وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر واقع البرامج التدريبية في 

  . تعزى لمتغير العمرالموظفين

 one way analysis of (حليل التباين الأحاديللتحقق من صحة الفرضية السابقة استخدم اختبار ت

variance (ة في محافظة الخليل للفروق في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطيني

  ).13.4(، وذلك كما هو واضح في الجدول رقم  العمرمن وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير

 one way analysis of( نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي :)13.4(جدول رقم 
variance ( للفروق في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في

  .رة نظر الموظفين تعزى لمتغير العمافظة الخليل من وجهمح
درجات  مصدر التباين  الأبعاد

 الحرية
مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

  0.484  1.453  3  بين المجموعات

  0.367  132.628  361  داخل المجموعات

الاحتياجات 
  التدريبية

  -  134.080  364  مجموعال  

  

1.318  

  

0.268  
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  1.034  3.103  3  بين المجموعات

  0.436  157.353  361  داخل المجموعات

  المتدربين

  -  160.456  364  المجموع

  

2.373  

  

0.070  

  0.756  2.268  3  بين المجموعات

  0.464  167.372  361  داخل المجموعات

  المدربين

  -  169.641  364  المجموع

  

1.631  

  

0.182  

  0.633  1.900  3  بين المجموعات

  0.369  133.214  361  داخل المجموعات

ميم تص
البرامج 
  التدريبية

  -  135.113  364  المجموع

  

1.716  

  

0.163  

  0.418  1.255  3  بين المجموعات

  0.367  132.415  361  داخل المجموعات

  

تقييم 
البرامج 
  التدريبية

  -  133.670  364  المجموع

  

1.140  

  

0.333  

  0.467  1.401  3  بين المجموعات

  0.262  94.692  361  داخل المجموعات

الدرجة 
  الكلية

  -  96.093  364  المجموع

  

1.780  

  

0.151  

وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى إلى عدم تشير المعطيات الواردة في الجدول السابق 

α≥0.05ة والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من  في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربي

مما يشير إلى أن واقع . قبلت وبذلك تكون الفرضية قد العمر،وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 
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وأن التوجه العام للبرامج التدريبية من كافة الفئات  البرامج التدريبية لا تتأثر كثيراً  بالفئة العمرية،

ين على اختلاف فئاتهم العمرية لهم نفس المهام الموكلة إليهم  تقريباً، العمرية متقاربة، وأن الموظف

وذلك على اختلاف تخصصاتهم ومسمياتهم الوظيفية، وبالتالي كانت ردودهم حول واقع البرامج 

  . التدريبية متماثلة تقريباً

يبية في وزارة واقع البرامج التدرل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ):14.4(رقم ول جد
  .العمرالتربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

الانحراف المعياريالمتوسط الحسابي  العدد  العمر  الأبعاد

20 -29  79  2.82  0.60  

30 -39  146  2.98  0.57  

40 -49  100  2.96  0.67  

الاحتياجات 
  التدريبية

  
50+  40  3.00  0.50  

20 -29  79  2.66  0.63  

30 -39  146  2.71  0.63  

40 -49  100  2.57  0.72  
  المتدربين

50+  40  2.89  0.61  

20 -29  79  2.82  0.66  

30 -39  146  2.79  0.67  

40 -49  100  2.65  0.73  
  المدربين

50+  40  2.89  0.60  

20 -29  79  2.83  0.56  

30 -39  146  2.79  0.63  

40 -49  100  2.74  0.62  

تصميم البرامج 
  التدريبية

50+  40  2.99  0.54  
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20 -29  79  2.79  0.60  

30 -39  146  2.78  0.61  

40 -49  100  2.74  0.61  

تقييم البرامج 
  التدريبية

50+  40  2.94  0.54  

20 -29  79  2.78  0.49  

30 -39  146  2.80  0.51  

40 -49  100  2.72  0.54  
  الدرجة الكلية

50+  40  2.94  0.46  

  

في  α≥0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى :الفرعية الرابعة ضية الفر 4.1.2.4

واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر 

  . تعزى لمتغير المؤهل العلميالموظفين

 one way analysis of ( الأحاديحليل التباينللتحقق من صحة الفرضية السابقة استخدم اختبار ت

variance ( للفروق في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل

  ).15.4(، وذلك كما هو واضح في الجدول رقم  المؤهل العلميمن وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير

) one way analysis of variance (ن الأحاديحليل التباياختبار ت  نتائج):15.4(دول رقم ج
للفروق في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من 

  المؤهل العلميوجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 
درجات  مصدر التباين  الأبعاد

 الحرية
مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

لدلالة ا
 الإحصائية

      0.454  0.908  2  بين المجموعاتالاحتياجات 
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  التدريبية  0.373  136.200  365  داخل المجموعات

  -  137.108  367  المجموع  

1.216  0.298  

  0.666  1.332  2  بين المجموعات

  المتدربين  0.443  161.756  365  داخل المجموعات

  -  163.088  367  المجموع

  

1.502  

  

0.224  

  0.497  0.993  2  بين المجموعات

  المدربين  0.465  169.548  365  داخل المجموعات

  -  170.541  367  المجموع

  

1.069  

  

0.344  

  0.040  0.080  2  بين المجموعات

  0.374  136.506  365  داخل المجموعات

تصميم 
البرامج 
  -  136.585  367  المجموع  التدريبية

  

0.107  

  

0.899  

  0.335  0.670  2  بين المجموعات

  0.366  133.586  365  داخل المجموعات

  

م تقيي
البرامج 
  التدريبية

  -  134.256  367  المجموع

  

0.915  

  

0.402  

  0.282  0.563  2  بين المجموعات

  0.266  97.023  365  داخل المجموعات
الدرجة 
  الكلية

  -  97.586  367  المجموع

  

1.059  

  

0.348  
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وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى إلى عدم ت الواردة في الجدول السابق تشير المعطيا

α≥0.05 في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من 

  .قبلتوبذلك تكون الفرضية قد . المؤهل العلميوجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

قع البرامج التدريبية لا تتأثر كثيراً  بالمؤهل العلمي،  وأن الموظفين على مما يشير إلى أن وا

اختلاف مؤهلاتهم العلمية لهم نفس المهام الموكلة إليهم  تقريباً، وبالتالي يتلقون نفس البرامج 

التدريبية، وذلك على اختلاف تخصصاتهم ومسمياتهم الوظيفية، لذا كانت ردودهم حول واقع 

  .ريبية متماثلة تقريباًالبرامج التد

واقع البرامج التدريبية في وزارة ل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ):16.4(جدول رقم 
المؤهل التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

  .العلمي

راف المعياريالانحالمتوسط الحسابي  العدد  المؤهل العلمي  الأبعاد

  0.58  2.94  78  دبلوم

  0.60  2.97  263  بكالوريوس

الاحتياجات 
  التدريبية

  0.70  2.77  27  ماجستير  

  0.68  2.74  78  دبلوم

  المتدربين  0.64  2.69  263  بكالوريوس

  0.78  2.49  27  ماجستير

  0.71  2.86  78  دبلوم

  المدربين  0.67  2.75  263  بكالوريوس

  0.60  2.67  27  ماجستير
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  0.56  2.81  78  دبلوم

  0.63  2.82  263  بكالوريوس
تصميم البرامج 

  التدريبية
  0.47  2.76  27  ماجستير

  0.59  2.84  78  دبلوم

  0.61  2.79  263  بكالوريوس
تقييم البرامج 

  التدريبية
  0.48  2.66  27  ماجستير

  0.52  2.83  78  دبلوم

  الدرجة الكلية  0.51  2.80  263  بكالوريوس

  0.46  2.66  27  ستيرماج

  

في  α≥0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى : الفرضیة الفرعیة الخامسة 5.1.2.4

واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر 

  . تعزى لمتغير المسمى الوظيفيالموظفين

 one way analysis of (حليل التباين الأحاديسابقة استخدم اختبار تللتحقق من صحة الفرضية ال

variance ( للفروق في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل

، وذلك كما هو واضح في الجدول رقم  المسمى الوظيفيمن وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير

)17.4.(  
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) one way analysis of variance (حليل التباين الأحادياختبار ت  نتائج):17.4 (دول رقمج
للفروق في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من 

  .المسمى الوظيفيوجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

 مصدر التباين  الأبعاد
درجات 
 الحرية

مجموع 
 عاتالمرب

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

  1.577  6.308  4  بين المجموعات

  0.360  130.800  363  داخل المجموعات

الاحتياجات 
  التدريبية

  -  137.108  367  المجموع  

  

4.376  

  

0.002  

  0.389  1.554  4  بين المجموعات

  المتدربين  0.445  161.533  363  داخل المجموعات

  -  163.088  367  المجموع

  

0.873  

  

0.480  

  0.133  0.532  4  بين المجموعات

  المدربين  0.468  170.009  363  داخل المجموعات

  -  170.541  367  المجموع

  

0.284  

  

0.888  

  0.050  0.199  4  بين المجموعات

  0.376  136.386  363  داخل المجموعات

تصميم 
البرامج 
  -  136.585  367  المجموع  التدريبية

  

0.133  

  

0.970  

  0.044  0.175  4  بين المجموعات

  0.369  134.081  363  داخل المجموعات

  

تقييم 
البرامج 
  التدريبية

  -  134.256  367  المجموع

  

0.118  

  

0.976  

      0.178  0.714  4  بين المجموعاتالدرجة 
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  الكلية  0.267  96.872  363  داخل المجموعات

  -  97.586  367  المجموع

0.669  0.614  

وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى إلى تشير المعطيات الواردة في الجدول السابق 

α≥0.05 في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من 

رفضت، وكانت فرضية قد وبذلك تكون ال. المسمى الوظيفيوجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

 tukey(ولإيجاد مصدر هذه الفروق استخدم اختبار توكي الفروق في مجال الاحتياجات التدريبية، 

test ( في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل للفروق

ما هو واضح في الجدول رقم ، وذلك كالمسمى الوظيفيمن وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

)18.4.(  

في واقع البرامج التدريبية في وزارة للفروق ) tukey test( نتائج اختبار توكي ):18.4(جدول رقم 
المسمى التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

  .الوظيفي

مشرف رئيس قسم  المقارنات  الأبعاد
  تربوي

  معلمموظف إداريدير مدرسةم

  

  -0.01027  0.35556  -0.20000  0.58333    رئيس قسم

-0.59361*  -0.22778-0.78333*    مشرف تربوي

  0.18973  0.55556        مدير مدرسة

  -0.36583        موظف إداري

الاحتياجات 
  التدريبية

            معلم
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ل أعلاه أن الفروق في واقع البرامج التدريبية في تشير المقارنات الثنائية البعدية الواردة في الجدو

سمى وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير الم

بين الموظفين من المشرفين التربويين ومدراء المدارس من جهة، وبين المشرفين كانت الوظيفي 

واقع الذين أكدوا بدرجة أكبر على لصالح المدراء والمعلمين التربويين والمعلمين من جهة أخرى، 

في الجدول رقم لإجاباتهم وذلك كما هو واضح من المتوسطات الحسابية الاحتياجات التدريبية، 

)19.4.(  

وتعزو الباحثة ذلك إلى أن المعلمين لهم اتصال مباشر مع الطلبة، وبالتالي بحاجة إلى تطوير وتجديد 

في أساليبهم التربوية والتعليمية التي تتأتى من خلال البرامج التدريبية، وكذلك المدراء وتنويع وتغيير 

 بحاجة للاطلاع المستمر على المستجدات -الذين هم على اتصال مباشر مع المعلمين والطلبة-

  .التربوية والتعليمية من خلال هذه البرامج التدريبية

لانحرافات المعيارية لواقع البرامج التدريبية في وزارة  المتوسطات الحسابية وا):19.4(جدول رقم 
التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير المسمى 

  .الوظيفي

الانحراف المعياريالمتوسط الحسابي  العدد  المسمى الوظيفي  الأبعاد

  0.57  2.96  3  رئيس قسم

  0.78  2.38  5  مشرف تربوي

  0.61  3.16  16  مدير مدرسة

  0.58  2.61  17  موظف إداري

الاحتياجات 
  التدريبية

  

  0.59  2.97  327  معلم
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  0.23  2.75  3  رئيس قسم

  0.76  2.38  5  مشرف تربوي

  0.64  2.55  16  مدير مدرسة

  0.61  2.60  17  موظف إداري

  المتدربين

  0.67  2.71  327  معلم

  0.25  2.90  3  رئيس قسم

  0.66  2.60  5  مشرف تربوي

  0.58  2.70  16  مدير مدرسة

  0.81  2.73  17  موظف إداري

  المدربين

  0.68  2.78  327  معلم

  0.28  2.90  3  رئيس قسم

  0.66  2.81  5  مشرف تربوي

  0.49  2.78  16  مدير مدرسة

  0.66  2.72  17  موظف إداري

تصميم البرامج 
  التدريبية

  0.61  2.82  327  معلم

  0.24  2.92  3  رئيس قسم

  0.86  2.77  5  مشرف تربوي

ج تقييم البرام
  التدريبية

  0.47  2.74  16  مدير مدرسة
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  0.62  2.75  17  موظف إداري

  0.60  2.79  327  معلم

  0.25  2.88  3  رئيس قسم

  0.66  2.60  5  مشرف تربوي

  0.46  2.77  16  مدير مدرسة

  0.54  2.68  17  موظف إداري

  الدرجة الكلية

  0.51  2.81  327  معلم

 في أبعاد المتدربين والمدربين وتصميم البرامج التدريبية وتقييمها غير دالة إحصائيا وكانت الفروق
حسب المسمى الوظيفي لأن وجهة نظر الموظفين على اختلاف مسمياتهم الوظيفية متقاربة في البنود 

    . السابقة

 في α≥0.05لة إحصائية عند المستوى لا توجد فروق ذات دلا: الفرضیة الفرعیة السادسة 6.1.2.4
واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر 

  .الموظفين تعزى لمتغير سنوات الخبرة

 one way analysis of(للتحقق من صحة الفرضية السابقة استخدم اختبار تحليل التباين الأحادي 

variance (فروق في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل لل

  ).20.4(من وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير سنوات الخبرة، وذلك كما هو واضح في الجدول رقم 

  ) one way analysis of variance( نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي :)20.4(جدول رقم 
لفروق في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من ل

  .وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير سنوات الخبرة

  الأبعاد
درجات  مصدر التباين

 الحرية
مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

      0.312  0.936  3  ن المجموعاتبيالاحتياجات 
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  التدريبية  0.374  136.172  364  داخل المجموعات

  -  137.108  367  المجموع  

0.834  0.476  

  0.058  0.173  3  بين المجموعات

  المتدربين  0.448  162.915  364  داخل المجموعات

  -  163.088  367  المجموع

  

0.129  

  

0.943  

  0.049  0.146  3  بين المجموعات

  المدربين  0.468  170.395  364  داخل المجموعات

  -  170.541  367  المجموع

  

0.104  

  

0.958  

  0.121  0.363  3  بين المجموعات

  0.374  136.223  364  داخل المجموعات

تصميم 
البرامج 
  -  136.585  367  المجموع  التدريبية

  

0.323  

  

0.809  

  0.057  0.171  3  بين المجموعات

  0.368  134.084  364  داخل المجموعات

  

تقييم 
البرامج 
  التدريبية

  -  134.256  367  المجموع

  

0.155  

  

0.926  

  0.007  0.021  3  بين المجموعات

  0.268  97.565  364  داخل المجموعات
الدرجة 
  الكلية

  -  97.586  367  المجموع

  

0.026  

  

0.994  
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وق ذات دلالة إحصائية عند المستوى وجود فرإلى عدم تشير المعطيات الواردة في الجدول السابق 

α≥0.05 في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من 

  .قبلتوبذلك تكون الفرضية قد . سنوات الخبرةوجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

ت الخبرة،  وأن الموظفين على مما يشير إلى أن واقع البرامج التدريبية لا تتأثر كثيراً  بسنوا

اختلاف سنوات الخبرة، لهم نفس المهام الموكلة إليهم  تقريباً، وذلك على اختلاف تخصصاتهم 

  .ومسمياتهم الوظيفية، وبالتالي كانت ردودهم حول واقع البرامج التدريبية متماثلة تقريباً

واقع البرامج التدريبية في وزارة لالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ):21.4(جدول رقم 
  .سنوات الخبرةالتربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

الانحراف المعياريالمتوسط الحسابي  العدد  سنوات الخبرة  الأبعاد

5-  74  2.85  0.57  

5 -10  86  2.97  0.58  

11 -15  91  3.00  0.58  

الاحتياجات 
  التدريبية

  
15+  117  2.95  0.67  

5-  74  2.67  0.65  

5 -10  86  2.72  0.64  

11 -15  91  2.67  0.65  
  المتدربين

15+  117  2.68  0.70  

5-  74  2.79  0.61  

5 -10  86  2.79  0.66  

11 -15  91  2.74  0.73  
  المدربين

15+  117  2.77  0.69  

  0.57  2.84  74  -5تصميم البرامج 
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5 -10  86  2.77  0.50  

11 -15  91  2.79  0.68  

  التدريبية

15+  117  2.84  0.64  

5-  74  2.82  0.60  

5 -10  86  2.76  0.54  

11 -15  91  2.77  0.60  

تقييم البرامج 
  التدريبية

15+  117  2.80  0.65  

5-  74  2.79  0.48  

5 -10  86  2.79  0.45  

11 -15  91  2.79  0.55  
  الدرجة الكلية

15+  117  2.80  0.54  

  

في  α≥0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى : فرضية الفرعية السابعةال 7.1.2.4

واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر 

  . تعزى لمتغير التخصصالموظفين

 one way analysis of (اديحليل التباين الأحللتحقق من صحة الفرضية السابقة استخدم اختبار ت

variance ( للفروق في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل

  ).22.4(، وذلك كما هو واضح في الجدول رقم  التخصصمن وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير
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) one way analysis of variance (حليل التباين الأحادياختبار ت  نتائج):22.4(دول رقم ج
للفروق في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من 

  . التخصصوجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير

 مصدر التباين  الأبعاد
درجات 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

  0.973  3.891  4  بين المجموعات

  0.367  133.217  363  داخل المجموعات

الاحتياجات 
  التدريبية

  -  137.108  367  المجموع  

  

2.651  

  

0.033  

  1.481  5.925  4  بين المجموعات

  المتدربين  0.433  157.163  363  داخل المجموعات

  -  163.088  367  المجموع

  

3.421  

  

0.009  

  1.150  4.599  4   المجموعاتبين

  المدربين  0.457  165.942  363  داخل المجموعات

  -  170.541  367  المجموع

  

2.515  

  

0.041  

  0.517  2.066  4  بين المجموعات

  0.371  134.519  363  داخل المجموعات

تصميم 
البرامج 
  -  136.585  367  المجموع  التدريبية

  

1.394  

  

0.236  

  0.998  3.992  4  بين المجموعات

  0.359  130.264  363  داخل المجموعات

  

تقييم 
  -  134.256  367  المجموعالبرامج 

  

2.781  

  

0.027  
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  ةالتدريبي

  0.888  3.550  4  بين المجموعات

  0.259  94.036  363  داخل المجموعات

الدرجة 
  الكلية

  -  97.586  367  المجموع  

  

3.426  

  

0.009  

وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى إلى ول السابق تشير المعطيات الواردة في الجد

α≥0.05 في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من 

رفضت، وكانت الفروق وبذلك تكون الفرضية قد . التخصصوجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

 حيث أن الوزارة تتبع نمط موحد ل تصميم البرامج التدريبية،في جميع مجالات الدراسة ما عدا مجا

ولإيجاد مصدر هذه الفروق استخدم اختبار توكي  في تصميم البرامج التدريبية لجميع التخصصات،

)tukey test ( في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة للفروق

، وذلك كما هو واضح في الجدول رقم التخصصموظفين تعزى لمتغير الخليل من وجهة نظر ال

)23.4 .(  

في واقع البرامج التدريبية في للفروق ) tukey test( نتائج اختبار توكي ):23.4(جدول رقم 
وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

  .تخصصال

  الأبعاد
علوم إدارية   رناتالمقا

  ومصرفية
  آخرعلوم تربويةعلوم تطبيقيةعلوم إنسانية

علوم إدارية 
  ومصرفية

  
0.23560-  0.01959-  0.27830-  0.08605-

  0.14954  -0.04270  0.21600*      علوم إنسانية

الاحتياجات 
  التدريبية

-0.06646  -0.25871      علوم تطبيقية
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  0.19224          علوم تربوية

            آخر

علوم إدارية 
  ومصرفية

  
0.03073-  0.26881  0.08857-  0.15530  

  0.18603  -0.05784  *0.29954      علوم إنسانية

-0.11351  -0.35738      علوم تطبيقية

  0.24387          علوم تربوية

  المتدربين

            آخر

علوم إدارية 
  ومصرفية

  
0.22599-  0.05930  0.11497-  0.00925-

  0.21647  0.11102  0.28529*      علوم إنسانية

-0.06882  -0.17427      علوم تطبيقية

-0.10546          علوم تربوية

  المدربين

            آخر

علوم إدارية 
  ومصرفية

  
0.12772-  0.17947  0.05481-  0.00947-

  0.11825  0.07291  0.30719*      علوم إنسانية

-0.18894  -0.23428      علوم تطبيقية

  0.04534          علوم تربوية

تقييم البرامج 
  التدريبية

            آخر
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 تشير المقارنات الثنائية البعدية الواردة في العمل في جديدة أساليب ابتكار إلى التدريبمساهمة 

الجدول أعلاه أن الفروق في واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة 

بين الموظفين في مجال العلوم كانت التخصص  نظر الموظفين تعزى لمتغير الخليل من وجهة

واقع الاحتياجات الذين أكدوا بدرجة أكبر على الإنسانية والعلوم التطبيقية، لصالح العلوم الإنسانية 

  ).24.4(في الجدول رقم لإجاباتهم وذلك كما هو واضح من المتوسطات الحسابية التدريبية، 

ة أن ذلك يعود إلى أن الموظفين المتخصصين في العلوم الإنسانية لديهم تواصل نفسي وتعتقد الباحث

تربوي أكبر من المتخصصين في العلوم التطبيقية الذين يغفلون النواحي الإنسانية في تعاملهم 

  . ويركزون على التطبيق العلمي لما تعلموه أكثر من اهتمامهم بالعلاقات الشخصية

لمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لواقع البرامج التدريبية في وزارة  ا):24.4(جدول رقم 
  .التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير التخصص

الانحراف المعياريالمتوسط الحسابي  العدد  التخصص  الأبعاد

علوم إدارية 
  ومصرفية

22  2.78  0.65  

  0.62  3.02  142  علوم إنسانية

  0.56  2.80  58  علوم تطبيقية

  0.47  3.06  68  علوم تربوية

الاحتياجات 
  التدريبية

  

  0.68  2.87  78  آخر

علوم إدارية 
  ومصرفية

  المتدربين  0.60  2.73  22

  0.65  2.76  142  علوم إنسانية
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  0.59  2.46  58  علوم تطبيقية

  0.76  2.82  68  علوم تربوية

  0.62  2.58  78  آخر

علوم إدارية 
  ومصرفية

22  2.67  0.62  

  0.65  2.90  142  علوم إنسانية

  0.61  2.61  58  علوم تطبيقية

  0.75  2.78  68  علوم تربوية

  المدربين

  0.70  2.68  78  آخر

علوم إدارية 
  ومصرفية

22  2.69  0.60  

  0.57  2.88  142  علوم إنسانية

  0.53  2.69  58  علوم تطبيقية

  0.71  2.86  68  علوم تربوية

تصميم البرامج 
  التدريبية

  0.61  2.77  78  آخر

علوم إدارية 
  ومصرفية

22  2.76  0.56  

  0.62  2.88  142  علوم إنسانية

  0.50  2.58  58  علوم تطبيقية

  0.64  2.81  68  علوم تربوية

تقييم البرامج 
  التدريبية

  0.57  2.77  78  آخر
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علوم إدارية 
  ومصرفية

22  2.73  0.49  

  0.51  2.88  142  علوم إنسانية

  0.42  2.62  58  علوم تطبيقية

  0.58  2.86  68  علوم تربوية

  الدرجة الكلية

  0.49  2.73  78  آخر

  

  : الفرضية الثانية2.2.4

واقع البرامج التدريبية في وزارة بين  α≥0.05ذات دلالة إحصائية عند المستوى علاقة لا توجد 
  .والأداء الوظيفي للعاملين فيهاي محافظة الخليل التربية والتعليم الفلسطينية ف

للعلاقة ) Pearson correlation(للتحقق من صحة الفرضية السابقة استخدم معامل الارتباط بيرسون 

بين واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل والأداء الوظيفي 

  ).25.4( هو واضح في الجدول رقم للعاملين فيها، وذلك كما

واقع بين للعلاقة ) Pearson correlation(الارتباط بيرسون  نتائج معامل ):25.4(جدول رقم 
والأداء الوظيفي البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل 

  .للعاملين فيها

  يةالدلالة الاحصائ  )ر(قيمة   العدد  الأبعاد

  0.000  0.428*  368  الاحتياجات التدريبية

  0.000  0.415*  368  المتدربين

  0.000  0.504*  368  المدربين

  0.000  0.672*  368  تصميم البرامج التدريبية
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  0.000  0.760*  368  تقييم البرامج التدريبية

  0.000  0.690*  368  الدرجة الكلية

وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند تشير المعطيات الواردة في الجدول أعلاه إلى 

بين واقع البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة  α≥0.05المستوى 

الأداء ازداد كان واقع البرامج التدريبية أفضل الخليل والأداء الوظيفي للعاملين فيها، بحيث كلما 

  .  تكون الفرضية قد رفضتحيح، وبذلكوالعكس صالوظيفي للعاملين 

حيث أنه كلما كانت هناك برامج تدريبية محددة حسب الاحتياجات التدريبية ومعتمدة على أسس 

ومعايير موضوعية وعلمية في اختيار المتدربين والمدربين وتصميمها، كلما ازدادت المعرفة 

  .وتطورت المهارة وبالتالي انعكس ذلك ايجابياً على الأداء للموظفين

  : ات المستقبليةؤال البحث حول الطموحس

ما هي طموحاتك المستقبلية لتحسين فعالية البرامج التدريبية التي تقدمها وزارة التربية والتعليم 

  ؟الفلسطينية

للإجابة عن السؤال السابق استخرجت الأعداد والنسب المئوية لطموحات أفراد العينة المستقبلية 

  ).26.4(كما هو واضح في الجدول رقملتحسين فعالية التدريب، وذلك 
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نتائج الأعداد والنسب المئوية لطموحات أفراد العينة المستقبلية لتحسين ): 26.4(جدول رقم 
  .فعالية التدريب

  النسبة المئوية  الأعداد  الطموحات

وضع خطة سنوية مجدولة بمختلف أنواع البرامج التدريبية 
  .التي يجب تنفيذها في مواعيدها

19  5.2%  

دراسة الاحتياجات التدريبية السنوية ووضع الشروط المطلوب 
توافرها في كل متدرب وفقاً لطبيعة عمله الذي يؤديه بهدف 

  .تطوير مهاراته العملية

51  13.8%  

العمل على زيادة الاهتمام بتقييم البرامج التدريبية حتى يتم 

  تحقيق الأهداف المطلوبة من العملية التدريبية
26  7.1%  

اختيار المتدربين وفقا لطبيعة البرنامج التدريبي مع ضرورة 
البرنامج التدريبي وقدرات المتدرب   محتويات دراسة تناسب
  .وطبيعة عمله

57  15.5%  

  %10.1  37  توفير وسائل تدريبية مناسبة في البرامج التدريبية

أخذ البرامج التدريبية في الاعتبار عند الترقية أو للتحفيز المادي
والمعنوي أو في تقييم الأداء السنوي وللموظف أو للحصول 

  على الدرجات في الوظيفة

80  21.7%  

حيث  التركيز على عملية تحديد الاحتياجات التدريبية من
  الأسلوب المتبع فيها

69  18.7%  

التركيز في تصميم البرامج التدريبية على الأساليب التدريبية 

  ت الحديثةالحديثة بما يتلاءم مع التطورا
29  7.9%  
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يوضح الجدول السابق الطموحات المستقبلية لتحسين فعالية التدريب الميداني مرتبة حسب الأهمية، 

أخذ البرامج التدريبية في الاعتبار عند الترقية أو للتحفيز المادي والمعنوي أو وقد جاء في مقدمتها 

التركيز على ، تلاها في الوظيفةفي تقييم الأداء السنوي وللموظف أو للحصول على الدرجات 

اختيار المتدربين وفقا ، ومن ثم عملية تحديد الاحتياجات التدريبية من حيث الأسلوب المتبع فيها

البرنامج التدريبي وقدرات المتدرب لطبيعة البرنامج التدريبي مع ضرورة دراسة تناسب محتويات 

سنوية ووضع الشروط المطلوب توافرها في كل دراسة الاحتياجات التدريبية الوطبيعة عمله، بعدها 

متدرب وفقاً لطبيعة عمله الذي يؤديه بهدف تطوير مهاراته العملية، تلاها توفير وسائل تدريبية 

التركيز في تصميم البرامج التدريبية على الأساليب التدريبية ، بعد ذلك مناسبة في البرامج التدريبية

العمل على زيادة الاهتمام بتقييم البرامج التدريبية ، ومن ثم لحديثةالحديثة بما يتلاءم مع التطورات ا

وضع خطة سنوية مجدولة بمختلف ، وأخيراً حتى يتم تحقيق الأهداف المطلوبة من العملية التدريبية

  .أنواع البرامج التدريبية التي يجب تنفيذها في مواعيدها
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  ملخص اختبار الفرضيات) 27.4( جدول رقم 

  النتيجة
  رضيةالف  رقمال

  رفض  قبول

1.  
 في واقع α ≥ 0.05 عند المستوى إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة 

البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل 
  .الجنسمن وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

  √  

2.  
 في واقع α ≥ 0.05ى  عند المستوإحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة 

البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل 
 .المديريةمن وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

  √  

3.  
 في واقع α ≥ 0.05 عند المستوى إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة 

في محافظة الخليل البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية 
 .العمرمن وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

√    

4.  
 في واقع α ≥ 0.05 عند المستوى إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة 

البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل 
 .المؤهل العلميمن وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

√    

5.  
 في واقع α ≥ 0.05 عند المستوى إحصائيةجد فروق ذات دلالة لا تو

البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل 
 .المسمى الوظيفيمن وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

  √  

6.  
 في واقع α ≥ 0.05 عند المستوى إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة 

يبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل البرامج التدر
 .سنوات الخبرةمن وجهة نظر الموظفين تعزى لمتغير 

√    

7.  
 في واقع α ≥ 0.05 عند المستوى إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة 

البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل 
 .التخصص الموظفين تعزى لمتغير من وجهة نظر

  √  
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8.  
 واقع بين α ≥ 0.05 عند المستوى إحصائية ذات دلالة علاقةلا توجد 

البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل 
 .والأداء الوظيفي للعاملين بها

  √  
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 

  

طبيعة دراسة هذا الفصل تقسيمه إلى مبحثين يخصص الأول منهما لتحليل نتائج البحث، تقتضي 

  . والمبحث الثاني للتوصيات التي توصلت إليها الباحثة

 

 

  

          
 

بعد دراسة واقع البرامج التدريبية بأبعاده المختلفة وهي تحديد الاحتياجات التدريبية، اختيار 

المتدربين، اختيار المدربين، تصميم البرامج التدريبية، وتقييم البرامج التدريبية من وجهة نظر 

  :  الفلسطينية حيث كانت النتائج كالتاليالموظفين في وزارة التربية والتعليم

تحديد الاحتياجات :  رتبت الأبعاد الخمسة للبرامج التدريبية من حيث الأهمية كالتالي −

التدريبية جاء في الترتيب الأول ، تلاه تصميم البرامج التدريبية في الترتيب الثاني، ثم تقييم 

 المدربين في الترتيب الرابع ، في حين جاء العملية التدريبية في الترتيب الثالث، ثم اختيار

 .اختيار المتدربين في الترتيب الأخير بين عناصر العملية التدريبية

واقع تحديد الاحتياجات التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل  −

ة يتم حسب من وجهة نظر الموظفين مرتبة حسب الأهمية، تحديد الاحتياجات التدريبي
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الأهمية والحاجة جاء في الترتيب الأول، تلاه تحديد الاحتياجات التدريبية من خلال المقارنة 

بين الأداء المتوقع والأداء الفعلي في الترتيب الثاني، ومن ثم اختيار الأسلوب المتبع في 

ديد تحديد الاحتياجات التدريبية وفق احتياجات العمل في الترتيب الثالث، بعدها تح

الاحتياجات التدريبية من خلال التقييم الدوري للأداء في الترتيب الرابع، ثم اختيار الأسلوب 

 في الترتيب الخامس، وأخيراً والأولوية الترتيب وفق التدريبية الاحتياجات تحديد فيالمتبع 

بات  الاحتياجات التدريبية من خلال المقارنة بين القدرات الحالية للموظفين ومتطليدتحد

 . في الترتيب الأخيرالعمل الجديدة

من وجهة نظر في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل المتدربين واقع  −

، يؤخذ المؤهل العلمي بعين الاعتبار في اختيار البرامج مرتبة حسب الأهميةالموظفين 

 مستواهم العلمي يتناسب ثبحي المتدربين اختيارتلاها ، التدريبية جاء في الترتيب الأول 

 المتدربين اختيار في الترتيب الثاني، ثم البرامج التدريبية العلمي لمحتويات المستوى مع

اختيار المتدربين بناء على تقارير تلاها   في الترتيب الثالث،معايير معروفة للجميع حسب

 اختيار في داء السنويالأ تقييم تقارير نتائجاعتماد  في الترتيب الرابع، ثم الأداء السنوية

 التدريبية بين البرامج الاختيار فرصة المتدربين إعطاء في الترتيب الخامس، ثم المتدربين

استيعاب  على المتدربين قدرات قياسحاجة المؤسسة في الترتيب السادس، و  تحقق التي

 قياساً  في الترتيب السابع، وأخيراختبارات المستوى خلال من التدريبية البرامج محتوى

 في المقابلات الشخصية خلال من التدريبية البرامج استيعاب محتوى على المتدربين قدرات

  .الترتيب الثامن
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واقع المدربين في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر  −

ريبية جاء في الموظفين مرتبة حسب الأهمية، اختيار المدربين الأكفاء لتنفيذ البرامج التد

 لتغطية المناسبة الأكاديمية المؤهلات ذوي من المدربين اختيار تلاها الترتيب الأول ،

اختيار المدربين وفق معيار القدرة على استخدام  في الترتيب الثاني، ثم التدريبية الدورات

 لايجابي فيللتأثير ا المدربين خبرة التقنيات التدريبية الحديثة في الترتيب الثالث، ومراعاة

 للتدريب المالية المخصصات توفر في الترتيب الرابع، بعدها للمتدربين المعارف والمهارات

 المدربين توفيرثم  ، في الترتيب الخامسالعالية الخبرة ذوي من المدربين اختيار يتيح مما

   . في الترتيب السادسالمتدربين خبرات لزيادة وزارة أو المديريةال خارج من

صميم البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من  واقع ت −

وجهة نظر الموظفين، أن البرامج التدريبية تصمم على أهداف واضحة ومكتوبة جاء في 

 عمل التدريبية ومجال البرامج محتوى بين مباشرة علاقة توجدالترتيب الأول، تلاها 

 لاحتياجات وفقا التدريبية برامجال مادة تقديمثم  رتيب الثاني، في التللتدريب المرشحين

وأساليب   مفاهيم على التدريبية البرامج محتويات زيتركبعدها  في الترتيب الثالث، العمل

  في الترتيب الرابع، ثمالعمل في  واقع مختلفة مواقف في منها الاستفادة الممكن من علمية

تلاها   في الترتيب الخامس، أهدافها حققت بها الالتحاق موت سبق التي برامج التدريبيةال

 في لأساليب متنوعة تتناسب ومحتوى البرنامج التدريبي وفقاً التدريبية برامجال مادة تقديم

اشتمال البرامج التدريبية على مواضيع تتعلق بطرق تقييم المتدربين ، ثم الترتيب السادس

برامج التدريبية بحيث يناسب لل الزمني التوقيت اختيار لأنفسهم في الترتيب السابع، وأخيراً

 . الترتيب الثامن فيوقت المتدرب
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واقع تقييم البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من  −

وجهة نظر الموظفين مرتبة حسب الأهمية، أن المادة العلمية تؤثر على فاعلية البرامج 

 في الترتيب دربينالمت كفاءة من التدريبية برامجز اليتعز، تلاها  في الترتيب الأولةالتدريبي

 في التدريبية لبرامجا فاعلية على يؤثر إيجابا التدريبية لبرامجا محتوى كرارت  ثم،الثاني

 واكتسابه إتقانه مدى على للوقوف للعمل أدائه أثناء المتدرب تقييم  ثم،الترتيب الثالث

في  التدريبية برامجال  مساهمة تلاها، في الترتيب الرابع والمعلومات التدريبيةللمهارات

 التدريبية لبرنامجا فعالية تقييم أسلوب استخدامثم ،  في الترتيب الخامسزيادة الانتماء للعمل

 خلال من التدريبية برامجال نتائج تقييمتلاها ،  في الترتيب السادسالتدريب انتهاء بعد

 أداء مقارنة أسلوب استخداموأخيراً ،  في الترتيب السابعالمتدربين أداء لىع انعكاسها

 في في المعلومات والمهارات التغيرات لملاحظة التدريب وبعد التدريب قبل المتدرب

   .الترتيب الثامن



 

مظاهر علاقة البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في أظهرت النتائج ترتيب 

الالتحاق بالتدريب أن أولاً  : وكانت كالتالي حسب الأهمية،ليل على أداء العاملين فيهامحافظة الخ

 ثانياً إسهام التدريب في التقليل من ضغوط العمل،، جاز أعمالهم اليوميةيزيد من دقة الموظفين في ان

 المعارف مستوى رفع التدريبرابعاً ، بكفاءة العمل واجبات تنفيذ قدرة رفع على عمل التدريبثالثاً 

 رفعسادساً  ،العمل في جديدة أساليب ابتكار إلى التدريبمساهمة خامساً  ،الموظفين لدى والمهارات

 التدريبتمكين ثامناً  ،)المواد والأدوات والأشخاص(محيط  ال مع التعامل في الكفاءة من يبالتدر
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 على التدريب عملتاسعاً  ،المهام الموكلة إليهم تنفيذ في العلمية الأساليب استخدام من الموظفين

 اذاتخ على القدرة في الموظفين مهارة من التدريبزيادة  .اليومي العمل روتين من التقليل

  .تطبيقها يمكن عملية أراء تقديم من الموظفين التدريبتمكين عاشراً  ،القرارات

  

 في واقع البرامج α≥0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى أظهرت النتائج  .1

جهة نظر الموظفين التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من و

، وكانت الفروق في أبعاد اختيار المتدربين، وتصميم البرامج تعزى لمتغير الجنس

التدريبية، وتقييم البرامج التدريبية، لصالح الموظفين الذكور الذين أكدوا بدرجة أكبر واقع 

 .هذه الأبعاد

 واقع  فيα ≥0.05أظهرت النتائج  وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  .2

ر البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظ

الموظفين تعزى لمتغير المديرية، حيث كانت الفروق في مجالي تحديد الاحتياجات التدريبية 

وتصميم البرامج التدريبية، بين مديرية الجنوب والشمال من جهة، وبين مديرية الجنوب 

سط من جهة أخرى، لصالح مديرية الجنوب، الذين أكدوا بدرجة أكبر على واقع والو

 . الاحتياجات التدريبية وتصميمها

 في واقع α≥0.05أظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  .3

ر البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظ

 .الموظفين تعزى لمتغير العمر

  في واقع α≥0.05أظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  .4
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البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر  .5

 .الموظفين تعزى لمتغير المؤهل العلمي

 في واقع البرامج α≥0.05ة إحصائية عند المستوى أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلال .6

ظفين التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر المو

تعزى لمتغير المسمى الوظيفي، وكانت الفروق بين الموظفين من مشرفين تربويين ومدراء 

رى، لصالح المدراء والمعلمين مدارس من جهة، وبين المشرفين والمعلمين من جهة أخ

 .الذين أكدوا بدرجة أكبر على واقع الاحتياجات التدريبية 

 في واقع α≥0.05أظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  .7

البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة نظر 

 .تغير سنوات الخبرةالموظفين تعزى لم

 في واقع البرامج α≥0.05أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  .8

نظر الموظفين التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل من وجهة 

تعزى لمتغير التخصص، وكانت الفروق في جميع مجالات الدراسة ما عدا مجال تصميم 

لبرامج التدريبية، بين الموظفين في مجال العلوم الإنسانية والعلوم التطبيقية، لصالح العلوم ا

الإنسانية الذين أكدوا بدرجة أكبر على واقع تحديد الاحتياجات التدريبية، واختيار 

 .المتدربين، واختيار المدربين، وتقييم البرامج التدريبية

 بين واقع α≥0.05دلالة إحصائية عند المستوى وجود علاقة طردية ذات أظهرت النتائج  .9

 البرامج التدريبية في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في محافظة الخليل والأداء  .10

 .، وهذا يؤكد على أن التدريب يزيد من كفاءة الأداء الوظيفي للعاملينالوظيفي للعاملين فيه
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 

 

تم التوصل إليها، فإن الباحثة توصي بعدد من التوصيات موجهة إلى بناء على النتائج التي 

الأطراف المعنية بموضوع البرامج التدريبية بمكوناتها على مستوى وزارة التربية والتعليم 

الفلسطينية والمديريات التابعة لها، والجهات التي يمكن التنسيق معها كالجامعات وهي على النحو 

  :الآتي

  : تحديد الاحتياجات التدريبيةلفي مجا: أولاً

 المتبع في تحديد الاحتياجات التدريبية للموظفين، بحيث يكون ذلك الأسلوبالتركيز على  .1

على معايير علمية بهدف تلبية هذه الاحتياجات، وذلك لأن تحديد الاحتياجات التدريبية هو 

ب المهارات والقدرات المحور الأساسي في منظومة العملية التدريبية بما يتناسب مع اكتسا

 .المطلوبة

 يذها في مواعيدهافوضع خطة سنوية مجدولة بمختلف أنواع البرامج التدريبية التي يجب تن .2

بعد إجراء دراسة لتحديد الاحتياجات التدريبية السنوية على مستوى المديريات التابعة 

 . لوزارة التربية والتعليم الفلسطينية

 :ربين المتدفي مجال اختيار: ثانياً

كالمؤهل ، اختيار المرشحين للتدريب بناء على معايير معروفة وواضحة للجميع .1

 نتائج تقارير تقييم الأداء السنوية، حرية اختيار البرنامج ،تقارير الأداء السنوية، العلمي

 .التدريبي الذي يحقق حاجة المؤسسة، اختبارات المستوى، المقابلات الشخصية
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لى أداء الموظفين وأداء مديرياتهم ومدارسهم نتيجة اشتراكهم توضيح التحسن المتوقع ع .2

في البرامج التدريبية، وتوضيح المحفزات المادية أو المعنوية التي يمكن الحصول 

 .نتيجة المشاركة في التدريب، لأن هذا يعزز من مدى التفاعل والاستفادةعليها 

  : اختيار المدربينفي مجال: ثالثاً

 من حيث المؤهلات العلمية، استخدام الأساليب والتقنيات بين الأكفاءضرورة اختيار المدر .1

التدريبية الحديثة، الخبرة العلمية والعملية، الرغبة والاهتمام بالتدريب، وذلك لأن المدرب 

هو عامل التغيير الذي يهدف الى تغيير الاخرين عن طريق تغيير اتجاهاتهم ومعلوماتهم 

 .وتشكيل سلوكهم

 للبرامج التدريبية تضمن قدرة الوزارة على اختيار مدربين ذوي خبرة ةوازنتوفير م .2

  .عالية من داخل أو خارج الوزارة أو المديريات التابعة لها

  :في مجال تصميم البرامج التدريبية: رابعاً

ضرورة وضوح أهداف المواد التدريبية بحيث تفي بأغراض الاحتياجات التدريبية، وتكون  .1

ل المتدربين واحتياجات العمل، وأن تشمل حالات عملية وتطبيقات من وثيقة الصلة بعم

واقع عملهم، وأن تتناسب الفترة الزمنية المخصصة للبرنامج التدريبي مع الموضوعات 

 .المختلفة المطروحة فيه

 الذات مثل طرق إدارة باستراتيجيات تضمين محتويات برامج التدريب مواضيع لها علاقة .2

 .وإدارة الوقت، لما لها من أهمية في رفع كفاءة العملية التدريبية لأنفسهم، المتدربين تقييم
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عند دراسة الاحتياجات التدريبية لفئات الموظفين باختلاف مسمياتهم الوظيفية، مراعاة أن  .3

تكون المادة التدريبية مساعدة لهذه الفئات على اكتساب مهارات وقدرات جديدة تقلص 

ع والأداء الفعلي، وتحقق الأهداف و تشعر زملاءهم في العمل الفجوة بين الأداء المتوق

 .بالتميز الذي حصلوا عليه بسبب اشتراكهم في هذه البرامج

  :في مجال تقييم البرامج التدريبية: خامساً

اعتماد معايير علمية متنوعة في تقييم البرامج التدريبية لتحديد مدى فعاليتها، كالمادة  .1

أثر لبرنامج التدريبي، أثر البرنامج التدريبي على كفاءة المتدرب، العلمية  المطروحة في ا

كالتقييم أثناء ( تكرار محتوى البرنامج التدريبي على فعاليته، المرحلة الزمنية في التقييم 

الأداء، أو بعد الانتهاء مباشرة من التدريب، أو من خلال المقارنة بين الأداء قبل وبعد 

لآلية المتبعة في عملية تقييم البرنامج التدريبي تؤدي إلى ، حيث أن وضوح ا)التدريب

وضوح النتائج وبالتالي تحديد نقاط القوة والضعف في البرنامج التدريبي، ومن ثم تحديد 

  .وجود علاقة بين التدريب والأداء

  :من حيث التنسيق مع الجامعات

التي ة إلزام الطلاب حضور عدد ساعات تدريب  لتطبيقات المواد الدراسي .1

  .يدرسونها في الجامعة ولها علاقة مباشرة بالعمل في الميدان بعد التخرج

 يحصل فيها يين للطلاب الجامعمساقات خلال الأعوام الدراسية الأربعةإضافة  .2

الطالب على منظومة متكاملة من البرامج التدريبية التي تمنحه المهارات الحياتية 

التخطيط / المهارات الإدارية الأساسية/ ال الاتص/ التعليم والتدريب ( الأساسية 

  ) .الخ ...
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  .فتح أقسام متخصصة للتدريب لتخريج معدي ومنفذي البرامج التدريبية .3

المدربين  بالحصول على دبلوم إعداد الجامعيهيئة التدريس فتح المجال لأعضاء  .4

 .ل التدريس في الجامعات إلى تدريببحيث يتحومثلاً ) عام واحد(

 :وية والمادية في التدريب المعنوافزمن حيث الح
 

العمل على توفير الحوافز المعنوية والمادية الممكنة للمشاركين في التدريب من أجل حفزهم يؤمل 

 لاحقاً ، ويمكن أن يتم ذلك  على الإقبال على التدريبعلى الاستمرار في المشاركة وزيادة حرصهم

  :من خلال ما يأتي 

التي شارك فيها المتدرب من خلال سجل خاص بالنمو توثيق البرامج التدريبية   .أ 

الوظيفي والمهني يدون به معلومات وافية عن البرامج التدريبية التي شارك بها 

 .المتدرب ، ويلحق ذلك بملفه 

التنويع في البرامج التدريبية المقدمة وفق الحاجات الفعلية المبنية على التحديد  .ب 

 .ليب التدريب المختلفة الدقيق للاحتياجات التدريبية بأسا

اعتماد البرامج التدريبية التي شارك فيها المتدرب في المفاضلة في الحالات الآتية   .ج 

: 

 .الترقية أو الحصول على مسمى وظيفي أعلى •

 .الحصول على منح دراسية •

 .الحصول على منح تدريبية •

   ساعات إضافية عن طريق تراكمأو خطوة تفعيل نظام الحصول على درجة .          د

  .وزارة التربية والتعليم الفلسطينيةالمعتمدة من  التدريب للبرامج           
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بي في أثناء الخدمة على الممارسات التدريسية فاعلية البرنامج التدريالخطيب، سناء،  .5
، جامعة  غير منشورةرسالة ماجستير ،الصفية لمعلمي الرياضيات للصف الأول الثانوي

 .1996اليرموك، 

تطبيقية  دراسة ،البشرية الموارد تنمية في أثر التدريب عبد الولي، محمد الخولاني، .6
 جامعة ،غير منشورة دكتوراه أطروحة اليمنية الجمهورية  فيللدولة الإداري بالجهاز
 .م 2005  السودان،النيلين،

أثر برامج تدريب المديرين أثناء الخدمة بمدارس وكالة الطرخان، عبد المنعم أحمد،  .7
، رسالة الغوث الدولية في الأردن على تطوير البنى والمفاهيم الإدارية والإشرافية لديهم

 . 1996  الأردن،،امعة الأردنية الج، ماجستير غير منشورة

تقييم فاعلية البرامج التدريبية الإدارية في وزارة الأشغال العامة العازمي، جاسم محمد،  .8
، جامعة عمان العربية  غير منشورة، رسالة ماجستيرالكويتية من وجهة نظر المتدربين

 . 2007 ، الأردن،للدراسات العليا

 التنمية من مداخل مدخل ،الإدارية ءةالكفا مستوى رفع في ودوره التدريب ،نادية عميرة، .9
 . م 1999  القاهرة،الإدارية، للعلوم السادات أكاديمية ، غير منشورةماجستير ، رسالة
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، برنامج تدريبي مقترح للمشرفين التربويين في ضوء كفايات الإدارة، العيساوي، كريم .10
 .1998الجامعة المستنصرية، بغداد، ،  غير منشورةرسالة دكتوراه

 على وتأثيرها أثناء العمل التدريبية البرامج فاعلية وتقييم تحليل سليم، عادل ،فطيس .11
 في والغاز النفط لانوف لتصنيع راس شركة ،حالة دراسة - وسلوكهم العاملين أداء

 .2004  الأردن، – ، المفرق البيت آل جامعة ماجستير، رسالة الليبية، الجماهيرية

. مج التدريبية مع احتياجات قوات الطوارئ الخاصةمدى توافق البراالقثامي، حازم،  .12
، رسالة ماجستير غير دراسة تطبيقية على قوة الطوارئ الخاصة بمنطقة مكة المكرمة

 . .2004منشورة، أكاديمية نايف للعلوم الأمنية، الرياض، السعودية، 

 في محافظة فاعلية البرنامج التدريبي للمعلمين من وجهة نظر المتدربينالمقابلة، محمد،  .13
 .1999،  الأردنرسالة ماجستير، جامعة آل البيت، " 1998-1993اربد خلال الفترة 

  مؤتمرات: ثالثاً

الاحتياجات التدريبية لاتخاذ القرار من وجهة نظر القاسم ،عبد الكريم، بشارات، أحمد،  .1
ليل، ، المؤتمر التربوي الأول، الخمديري ومديرات المدارس الحكومية في محافظة طوباس

  .28-1، صفحة 2009/2010
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  )1(الملحق 

  TIMSSنتائج اختبار 

Trends In International Methods and Science Study   

 دراسة التوجھات الدولیة في الریاضیات والعلوم

  العلوم  الرياضيات
  عدد الدول المشاركة  السنة

  المتوسط  لترتيبا  المتوسط  الترتيب

2003  46  39  390  35  435  

2007  49  43  367  43  404  

  

م وتم 1990م، وفي عام 1964الدراسة الدولية الأولى في الرياضيات عام ) IEA(طبقت جمعية
الدولية الاتفاق على تكرار مثل هذه الدراسات كل أربع سنوات لتصبح توجها عالميا فطبقت الدراسة 

، 1999، ومن ثم تم تطبيقها في الأعوام 1995 عام TIMSSالعلوم الثالثة في الرياضيات و
2003 ،2007.  

 دول عربية، وعدد )9( دولة، منها 46 هو 2003وكان عدد الدول المشاركة في الدراسة سنة 
  .دولة عربية) 13( دولة، منها )49( هو 2007الدول المشاركة في الدراسة في العام 

 وكذلك المتوسطات 2007 ،2003الرياضيات والعلوم في العامين ويبين الجدول ترتيب فلسطين في 
  .الحسابية
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  )2(ملحق رقم 

  :1حساب حجم العينة

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
1 Field, Andy (2009). Discovery Statistics Using SPSS for Windows. London: SAGE Publications. 
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 ) أ2( ملحق رقم  

   مصنفین حسب الجنس و الجھة المشرفة2011/2010أعداد الطلبة و المعلمین في مدیریات الضفة الغربیة للعام الدراسي 

 عدد المدارس اناث/معلمین ذكور/معلمین طلبة اناث ذكور/طلبة فةالجھة المشر المدیریة

 133 1410.5 1346.5 20648 19939 حكومة جنین

 6 69.5 68 1509 1476 وكالة جنین

 11 136 63 628 1429 خاصة جنین

 74 858.5 706.5 13120 12964 حكومة جنوب نابلس

 3 25 0 68 148 خاصة جنوب نابلس

 150 1637.88 1410.87 27158 25916 حكومة نابلس

 13 191 159.5 4226 3801 وكالة نابلس

 24 411 142 2918 4488 خاصة نابلس

 67 683.25 598.75 9296 9493 حكومة سلفیت

 2 31 2 110 286 خاصة سلفیت

 125 1378.125 1202.875 20494 20482 حكومة طولكرم

 6 94 74 1716 1889 وكالة طولكرم

 7 62 19.5 256 450 خاصة طولكرم

 83 906.86 781.158 13089 13430 حكومة قلقیلیة

 3 56 31 1190 1090 وكالة قلقیلیة

 8 51.6 35.5 164 324 خاصة قلقیلیة

 177 2138 1663 30475 28746 حكومة رام االله

 12 205 115 3742 3093 وكالة رام االله

 43 899.75 386.25 6475 8106 خاصة رام االله

 64 810.75 453.25 8768 8655 حكومة حي القدسضوا

 9 141.5 55 3449 1182 وكالة ضواحي القدس

 35 406.5 135 2162 4143 خاصة ضواحي القدس

 38 669 219 7835 4648 حكومة القدس

 8 114.5 40 1860 906 وكالة القدس

 66 1261 549 10279 11721 خاصة القدس

 121 1370.25 1054.25 19328 18671 حكومة بیت لحم

 8 121 70 2321 1801 وكالة بیت لحم

 38 756.25 245.67 4428 5292 خاصة بیت لحم

 20 276 155.5 3228 2543 حكومة اریحا

 5 103 80 1982 2231 وكالة اریحا

 5 83.5 19.5 781 932 خاصة اریحا

 95 964.25 1007.75 16175 18562 حكومة شمال الخلیل

 8 146 55 4408 1031 الةوك شمال الخلیل
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 11 111 43 571 1143 خاصة شمال الخلیل

 126 1633.655 1285.7 29719 27369 حكومة الخلیل

 2 28 28 675 723 وكالة الخلیل

 34 395.5 134.5 2522 4654 خاصة الخلیل

 173 1921.75 1899.5 32990 32221 حكومة جنوب الخلیل

 9 75 102 2000 1812 وكالة جنوب الخلیل

 8 72 37 387 859 خاصة جنوب الخلیل
165 

 86 899.13 944.37 14432 15370 حكومة قباطیة

 4 60 8 1008 89 وكالة قباطیة

 5 63 18 353 500 خاصة قباطیة

 41 433.75 393.25 6871 6873 حكومة طوباس

 4 52 60 1221 1311 وكالة طوباس
 1 12 2 9 33 خاصة طوباس
 )بیانات غیر منشورة (- 2011 رام االله - وزارة التربیة والتعلیم العالي-البیانات التربویةقاعدة : المصدر

  

  

  

  

 

 





 

168 

 

  )3(ملحق رقم 

  عنوان البحث

  :الخليل  ة والتعليم الفلسطينية في محافظةالبرامج التدريبية وأثرها على أداء موظفي وزارة التربي

  اتــــــع وطموحــــــــــــ واق

  الأخت الفاضلة / الأخ الفاضل

  السلام عليكم ورحمة االله وبركاته ، ، ،

أثر البرامج التدريبية على أداء موظفي وزارة التربية والتعليم الفلسطينية  إلىتعرف ال       تقوم الباحثة بإجراء دراسة تهدف 
  .الإدارة بجامعة الخليل في محافظة الخليل وذلك استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في إدارة الأعمال في كلية 

ستعامل بسرية تامة وستعالج ضمن  المعلومات المعطاة بأنعلماً  بكل دقة وموضوعية،      أرجو منكم الإجابة على الاستبانة
  .مجموعات إحصائية لأغراض البحث العلمي فقط 

   ودعمكم البحث العلميشاكرا لكم حسن تعاونكم

  وتفضلوا بقبول فائق الاحترام

  

  

  إشراف الدكتور شريف أبو كرش 

  

  الباحثة                                                                                               

  عفاف أحمد النجار 
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   بيانات عامة: القسم الأول   

  أمام الإجابة التي تناسبك ) √(  يرجى وضع إشارة 

              أنثى            ذكر           الجنس .1
  _____________________:      أخرى اذكرها علوم تربوية بيقية                                   علوم تط    علوم إنسانية دارية ومصرفية                 علوم إ           التخصص  .6   سنة فما فوق15   سنة         15 أقل من – 10                 سنوات 10 أقل من – 5            سنوات 5   أقل من             عدد سنوات الخبرة .5                                   موظف إداري                 معلم                                     مدير مدرسة                مشرف تربوي                     رئيس قسم              المسمى الوظيفي  .4                                      غير ذلك  ماجستير          بكالوريوس                       دبلوم               المؤهل العلمي  .3   فأكثر 50           50 أقل من -40              40أقل من  -30             30 أقل من -20               العمر .2

  

  

 

 

  الاستبانة: القسم الثاني

ين الفقرة بما يعكس الواقع الحالي ، وعلى يسار فقرة والمطلوب الاستجابة على يم) 46(تشتمل الاستبانة على 
   ) . X(، وذلك بوضع إشارة  الفقرة بما يعكس الطموح



 

170 

 

  الفقــــــــــــــــــــــــرة  الرقم
بدرجة 
كبيرة 
  جدا

درجة 
  كبيرة

درجة 
  متوسطة

درجة 
  قليلة

بدرجة 
قليلة 
  جدا

   الاحتياجات التدريبيةمجال: أولا 

1  
 المتوقع الأداء بين المقارنة خلال من يبيةالتدر الاحتياجات يدتحد

  .الفعلي والأداء
          

            .للأداء الدوري التقييم خلال من التدريبية الاحتياجات ديتحد  2

            . تحديد الاحتياجات التدريبية حسب الأهمية والحاجة   3

4  
 وفق التدريبية الاحتياجات تحديد في المتبع الأسلوباختيار 
  .ولويةوالأ الترتيب

          

5  
 وفق التدريبية الاحتياجات تحديد في المتبع الأسلوباختيار 

  .العمل احتياجات
          

6  
 الاحتياجات التدريبية من خلال المقارنة بين القدرات يدتحد

  .الحالية للموظفين ومتطلبات العمل الجديدة 
          

   المتدربين مجال: ثانيا
            .روفة للجميعمعايير مع حسب المتدربين اختيار  7

            .اختيار المتدربين بناء على تقارير الأداء السنوية    8

            .المتدربين اختيار في الأداء السنوي تقييم تقارير نتائجاعتماد   9

            .التدريبية لبرامجا اختيار بعين الاعتبار في العلمي المؤهل أخذ   10

11  
 المستوى مع هم العلميمستوا يتناسب بحيث المتدربين اختيار 

  .البرامج التدريبية العلمي لمحتويات
          

12  
 التي التدريبية بين البرامج الاختيار فرصة المتدربين إعطاء
  . حاجة المؤسسة  تحقق

          

13  
 التدريبية البرامج استيعاب محتوى على المتدربين قدرات قياس 

  .اختبارات المستوى  خلال من
          

14  
 التدريبية البرامج استيعاب محتوى على المتدربين قدرات قياس
  .المقابلات الشخصية خلال من

          



 

171 

 

   المدربين مجال: ثالثاً
            .التدريبية البرامج لتنفيذ الأكفاء المدربين اختيار  15

16  
 خبرات لزيادة وزارة أو المديريةال خارج من المدربين توفير

  .المتدربين
          

17  
 المعارف والمهارات للتأثير الايجابي في مدربينال خبرة مراعاة

   . للمتدربين
          

18  
 من المدربين اختيار يتيح مما للتدريب المالية المخصصات توفر
  .العالية الخبرة ذوي

          

19  
اختيار المدربين وفق معيار القدرة على استخدام التقنيات 

  .التدريبية الحديثة
          

 لتغطية المناسبة الأكاديمية المؤهلات ذوي من المدربين اختيار  20
   .التدريبية الدورات

          

   تصميم البرامج التدريبيةمجال : رابعاً
            .ومكتوبة واضحة أهداف على التدريبية لبرامجا تصميم  21

            . أهدافها  حققت بها الالتحاق وتم سبق التي برامج التدريبيةال  22

23  
برامج التدريبية بحيث يناسب وقت لل يالزمن التوقيتاختيار  
  .المتدرب 

          

24  
اشتمال البرامج التدريبية على مواضيع تتعلق بطرق تقييم 

  .المتدربين لأنفسهم 
          

            .العمل لاحتياجات وفقا التدريبية برامجال مادة تقديم  25

26  
لأساليب متنوعة تتناسب  وفقاً التدريبية برامجال مادة تقديم
  .توى البرنامج التدريبي ومح

          

 عمل التدريبية ومجال البرامج محتوى بين مباشرة علاقة توجد  27
  .للتدريب المرشحين

          

28  
 وأساليب  علمية مفاهيم على التدريبية البرامج محتويات زيترك
  .العمل في  واقع مختلفة مواقف في منها الاستفادة الممكن من
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   العملية التدريبيةتقييم مجال : خامساً

29  
 التدريب وبعد التدريب قبل المتدرب أداء مقارنة أسلوب استخدام
  .في المعلومات والمهارات  التغيرات لملاحظة

          

30  
 انتهاء بعد التدريبية لبرنامجا فعالية تقييم أسلوب استخدام
  .التدريب

          

31  
 أداء لىع انعكاسها خلال من التدريبية برامجال نتائج تقييم

  .المتدربين
          

            .في زيادة الانتماء للعمل  التدريبية برامجال مساهمة  32

33  
 إتقانه مدى على للوقوف للعمل أدائه أثناء المتدرب تقييم

  .للمهارات والمعلومات التدريبية  واكتسابه
          

            .دربينالمت كفاءة من التدريبية برامجز اليتعز  34

            .التدريبية برامجال فاعلية على العلمية المادة ؤثرت  35

36  
 لبرامجا فاعلية على يؤثر إيجابا التدريبية لبرامجا محتوى كرارت

  .التدريبية
          

   علاقة التدريب بالأداء: سادساً

37  
أعمالهم  انجاز في الموظفين دقة  يزيد من بالتدريب الالتحاق
  .اليومية

          

            .بكفاءة العمل واجبات تنفيذ قدرة رفع على عمل التدريب  38

            .اليومي العمل روتين من التقليل على التدريب عمل  39

            .العمل ضغوط من التقليل في التدريب اسهام  40

41  
المواد ( المحيط  مع التعامل في الكفاءة من التدريب رفع

  ).والأدوات والأشخاص
          

42  
 تطبيقها يمكن عملية أراء قديمت من الموظفين التدريبتمكين 
  .العمل لتحسين

          

            .الموظفين لدى والمهارات المعارف مستوى رفع التدريب  43

            .العمل في جديدة أساليب ابتكار إلى التدريبمساهمة   44
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؟ما هي طموحاتك المستقبلية لتحسين فعالية البرامج التدريبية التي تقدمها وزارة التربية والتعليم الفلسطينية  

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

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

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

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

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

  انتهت الاستبانة

  الباحثة

  عفاف احمد النجار

45  
 اتخاذ على القدرة في الموظفين مهارة من التدريبزيادة 

  .القرارات
          

46 
 تنفيذ في العلمية الأساليب استخدام من موظفينال التدريبتمكين 

  .المهام الموكلة إليهم
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  )4(ملحق رقم

  قائمة بأسماء محكمي الاستبانة

  

  .كلية التمويل والإدارة/ عضو هيئة تدريس/أستاذ مشارك  الدكتور سمير أبو زنيد  1

2  
عضو هيئة تدريس في /أستاذ مساعد إدارة مصادر بشرية  الدكتور مروان جلعود

  جامعة بوليتيكنك فلسطين

3  
الدكتور شريف أبو 

  كرش
عضو هيئة تدريس في / ية وتمويلأستاذ مساعد إدارة مال

  جامعة الخليل

4  
 رجاء ةالدكتور
  العسيلي

عضو هيئة تدريس في جامعة /أستاذ مساعد إدارة تربوية
  القدس المفتوحة

5  
الدكتور عبد الناصر 

  القدومي
عميد كلية التربية الرياضية في / أستاذ دكتور تربية رياضية

  جامعة النجاح الوطنية

6  
عضو هيئة تدريس في جامعة / أستاذ مساعد علم نفس تربوي   كامل كتلوالدكتور

  الخليل

7  
عضو هيئة تدريس في جامعة / أستاذ مساعد علم اجتماع  الدكتور بسام بنات

  القدس

  شمال الخليل/ مشرف تدريب في مديرية التربية والتعليم  الأستاذ جواد حلاحلة  8
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  )7(ملحق رقم 

  تقرير المدقق اللغوي

  بسم االله الرحمن الرحيم

  

  حضرة الدكتور شريف أبو كرش المحترم، 

  :تدقيق رسالة الطالبة عفاف أحمد النجار بعنوان: المبحث

  

ة والتعليم الفلسطينية في البرامج التدريبية وأثرها على أداء موظفي وزارة التربي
  اتــــــ وطموحعــــــــــــواق :الخليل  محافظة

  

ومن خلال التدقيق وجدت الباحثة . وإملاءلقد قمت بقراءة الرسالة كلها وتدقيقها لغةً ونحواً 

تتميز في طرح المادة وعرضها بمنهج تعبيري متين، وأسلوب لغوي سليم، وكان هناك بعض 

  . أخذت بعين الاعتبار وتم تصحيحها التيوالإملائيةالملاحظات اللغوية 

  

  ـــــــــديري واحتــــــــــرامي،،،مع تقــ

  عماد جبران:        الأستاذ
  جنوب الخليل/مديرية التربية والتعليم

  


