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Abstract 
Objective of the study: this study aims at identifying the status of return on training 

assessment of institutes and training centers of the Ministry of Education and Higher 

Education in the Gaza Strip and its impact on planning training. 

Study tool: The researcher used a questionnaire as a tool for conducting this study. 

Study sample: The study population consisted of managers, heads od department and 

administrators in training institutes and training centers at the Ministry of Education 

and Higher Education whose number was (120) employees, The researcher used the 

complete census method, due to the small size of the community, where the 

questionnaire was distributed to the sample. The number of questionnaires of this study 

was (103) questionnaires with a percentage of (85.8%). 

Research methodology: the researcher used the descriptive analytical approach. 

The most important findings of the study:  

- There is a positive relationship between the variables: (assessment of trainees’ 

reaction, learning assessment, assessment of organizational results) and planning of 

the training, while the relationship between the variable (assessing behavior) and 

planning of training is negative at the level of significance α = 0.05.  

- The Assessment of return on training of institutes and training centers of the Ministry 

of Education and Higher Education in the Gaza Strip affects the planning of training 

and exceeds the required level 60% at the significance level α = 0.05. 

- There are no statistically significant differences at the significance level (α ≤ 0.05) 

among the answers of the subjects relevant to the status of the return on training and 

its impact on the planning of training attributed to the personal and organizational 

variables ( gender, education, age, years of service, job title)  

The most important recommendations of the study: 

- There is a need for adopting a system for organizational results assessment to help in 

measuring the return on training. 

- The process of evaluating the reaction of the trainees by modern procedures should be 

strengthened. 

- There is a need for renewing system of assessing the return on training with every 

strategic plan of the Ministry of Education and Higher Education Plan. 
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 اقتباس

 

 

 
 قال تعالى:

يتََّق   وَمَن  َ قْه   *  مَخْرَجًا لَّه   يَجْعَل اللَّّ نْ  وَيرَْز   لَ  حَيْث   م 

ب   َ  إ نَّ  حَسْب ه   فَه وَ  اللَّّ   عَلىَ يتَوََكَّلْ  وَمَن يَحْتسَ  ه   بَال غ   اللَّّ   أمَْر 

 قَدْرًا شَيْء   ل ك ل    اللَّّ   جَعلََ  قدَْ 

 

[3-2]الطلاق:   

  



 ح

 داءـــــهالإ
 

 مامها الأمة قائد إلى  وسلم عليه الله صلى البشرية ومعلم وا 

 الدين لطريق ووجهني رباني الذي الله رحمه والدي إلى 

 والنفيس الغالي أجلي من وبذلت بالكثير ضحت التي أمي إلى 

 السنين باكر من الهم تحمل الذي عيني وقر  أخي إلى 

 وأبناءهنوأزواجهن  حياتي وزهرات أخواتي إلى  

 العملو  العلم طريقي في كثيرا عنهم غبت الذين الغوالي وأبنائي العزيز  زوجتي إلى 

 خير على بهم الله جمعنا والشتات الوطن في جميعا   وأحبابي أهلي إلى 

 المظفرين العز كتائب مجاهدي إلى 

 وجل عز الله سبيل في رخيصة حياتهم قدموا الذين شهداءنا إلى 

 قريب فرجهم الله وبإذن الفرحة عنهم غُيبت الذين أسرانا إلى 

 أعمالهم يترهم لن الله وأن ،ودماءهم أجسادهم من قدموا الذين جرحانا إلى  

 والصحبة الجير  خير ر المنا ومنطقة والغفران أسماء مسجدي أهل إلى 

 والترحال الحل في والضراء السراء شاركوني الذين وأصدقائي دربي رفقاء إلى 

 إلى جميع أبناء الشعب الفلسطيني الذين صبروا كثيرا على الظلم والاحتلال 

 ...المتواضع الجهد هذا أهدي جميعا   إليكم

 علمنا بما ينفعنا وأن ينفعنا ما يعلمنا أن وجل عز المولى راجيا



 خ

 وتقدير شكر
 جمعين،أ وصحبه آله وعلى الأمين النبي على والسلام والصلا  العالمين رب لله الحمد

 التجار  كليةو  العليا الدراسات وعماد  الإسلامية للجامعة الجزيل بالشكر أتقدم وعرفانا   مني تقديرا  
 ، وأتقدم بالشكر الجزيل إلى أستاذي الفاضل الدكتور/ يوسفوالبحث الدراسة فرصة لي هيأت التي
رشاد والذي كان له الأثر الكبير في إتمام هذه  عبد عطية بحر على ما أسدى إليّ من نصح وا 

لي جزيل  ونصحه الدراسة حيث كان لي الفخر بأن يكون مشرفي وأستاذي فله على صبره عليّ 
 الشكر والتقدير والعرفان.

 كما وأتقدم بالشكر الجزيل إلى لجنة المناقشة ممثلة بكل من:

 حفظه الله أبو سويرحسليمان سلام أيمن  الدكتور/

 حفظه الله سمورإسماعيل حسن أكرم  الدكتور/

ثرائها بالملا جزاهم حظات القيمة والتوجيهات السديد ، فلتفضلهما بقبول مناقشة الرسالة وا 
 الله عني كل خير.

د ثابت وكيل اكما وأتقدم بالشكر والتقدير للإخو  في وزار  التربية والتعليم بداية بالدكتور زي
وزار  التربية والتعليم والدكتور علي أبو سعد  والأستاذ محمود مطر وجميع العاملين في وزار  

 التربية والتعليم الذين ساعدوني في الحصول على المعلومات اللازمة لإتمام البحث.

جلس موأتقدم بالشكر الجزيل لجميع الإخو  في كلية القدس الفنية الجامعية بداية برئيس ال
الأعلى وأعضاء المجلس الأعلى والأخ عميد الكلية وجميع العاملين فيها على الدعم المادي 

 والمعنوي خلال فتر  الدراسة.

طفى أ. مص ،طارق بعلوشةاليازجي، أ.  محمدم. إبراهيم أبو شمالة، أ.  :لإخو لوأتقدم بالشكر    
نمر أ. مصطفى أبو زر، أ.  أ. عبد الرحمن الفرا، د شاهين،و ، أ. محمالدلو، أ. عادل الجزار

على  أ. هاني الصوص الغرباوي  محمد. م معروف، تامر. م ،نضال أبو سويرحالمدهون، أ. 
عد  النصح والمسابجهودهم الطيبة في إتمام هذه الدراسة، والشكر موصول لجميع من ساندني 

 .عالمينوالوقت والجهد لإنجاز هذه الدراسة، والحمد لله رب ال

 الباحث    

 أحمد عمر الحتة
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بين متوسطات إجابات المبحوثين حول  (One Way ANOVA )نتائج تحليل التباين الأحادي (: 4.44)جدول 
 α ≤ 0.05 ) ) ...... 51واقع قياس عائد التدريب وأثره على تخطيط التدريب تعزى إلى  العمر عند مستوى دلالة  

بين متوسطات إجابات المبحوثين حول واقع  (One Way ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي  (:4.45)جدول 
 α ≤ 0.05)) .... 50قياس عائد التدريب وأثره على تخطيط التدريب تعزى إلى  سنوات الخدمة عند مستوى دلالة  

بين متوسطات إجابات المبحوثين حول واقع  (One Way ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي  (:4.44)جدول 
 α ≤ 0.05)) ... 51قياس عائد التدريب وأثره على تخطيط التدريب تعزى إلى  المسمى الوظيفي عند مستوى دلالة 

 50 ......................... (التخطيط للتدريب: المتغير التابع) تحليل الانحدار الخطي المتعدد  (:4.44)جدول 
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 والملاحق الأشكال فهرس
 . .................................................................... الدراسة متغيرات بين العلاقة (:4.4) شكل

 015 ................................................................. مهمة تسهيل خطابات: (4) ملحق
 000................................................................ الاستبانة تحكيم خطاب: (2) ملحق

 022................................................................ الاستبانة محكمي قائمة: (3) ملحق

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الأول
 الإطار العام للدراسة
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 :المقدمة
 الموارد تطوير في أساسي كعنصر المنظمات في هميةالأ من عالية بدرجة التدريب يحظى

 لإدارية،ا التنمية لتحقيق المطلوبة والاتجاهات والمعارف المهارات اكسابهم خلال من ،البشرية
 الاتصالات مجالي اهوأهم المجالات، جميع في شاملة ثور  اليوم يعيش العالم أن وحيث

 حقيقت في المنظمات نجاح عوامل أكثر من التدريبية بالعملية الاهتمام فأصبح ،والمعلومات
  . أهدافها

ويعكس موقع التدريب في الهيكل التنظيمي لأي منظمة اهتمام المنظمة بالتدريب، وكذلك 
وهو ما يدلل على مدى قناعتها بأن الاستثمار في ما تخصصه من ميزانيتها لتدريب العاملين، 

التدريب سيكون له المردود الإيجابي على نتائج المنظمة، بغض النظر كانت المنظمة ربحية أم 
  ة، وهو ما سيؤثر على استمرار وتطور المنظمة.غير ربحي

فراد به الاهتمام أن التدريب مجال في الحديثة المفاهيم ومن  يعتبر لا هل كبير  ميزانية وا 
 والعائد، الأرباح في بزياد  عليها يعود أن المنظمة تتوقع استثمار هو بل ،الشركة تنفقها مصروفات

 مهورالج ورضا الإنتاج معدلات بزياد  عليها سيعود فهو ربحية غير المنظمة كانت إن وحتى
 (Mahapatro, 2010, p.282). الخدمة المنظمة له تقدم التي

 لهاأج من صممت التي المنظمة أهداف إلى الوصول في التدريب نجاح تقييم أجل ومن
 بمقارنة لمنظمةا تقوم خارجية تدريبية برامج في موظفيها ألحقت أو المنظمة داخل التدريبية البرامج
 أصبح ماب التدريبي بالبرنامج التحاقه قبل للموظف العام الأداء وكذلك واتجاهات ومهارات معارف
 .(481، صم2007،توفيق) التدريب عائد بقياس يُسمى ما وهو ،التدريبي للبرنامج هإنهائ بعد عليه

 ربحية ابلحس التجارية الأعمال في الاستخدام شائع الاستثمار على العائد حساب ويعتبر
 بحأص ولكن معينة، تجارية عمليات اجراء بعد أو زمنية مد  خلال تحقيقها تم التي المنظمة
 لتقدير خدمتست التي المصطلحات من التدريب في الاستثمار على العائد قياس مصطلح استخدام
 Stewart and) تدريبية لبرامج تنفيذها تكاليف احتساب وبعد ،للمنظمة المالي العائد في التغير

Brown, 2011, p.364). 

 وأن هلةس ليست عملية إنها يقول العملي الواقع فإن التدريب عائد قياس عملية أهمية ومع
 ولضمان ملية،الع بهذه للقيام المهار  لديهم اللذين الأشخاص لديها يتوفر لا المنظمات من الكثير
 سيقوم الذي البشرية الموارد لفريق وا عداد خاص تدريب هناك يكون  أن يجب العملية هذه نجاح
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 ,Mathis and Jackson, 2010) العائد قياس في التدريب جهة مشاركة وكذلك العملية، بهذه
p.277). 

 الأهداف ىإل للوصول ناجحا   تخطيطا   بدايته في يحتاج فهو إدارية عملية التدريب ولأن
 موظفين،وال للوظائف التدريبية للاحتياجات الواقعي التحديد خلال من ،المنظمة وضعتها التي

 وقد تنفيذها، وكيفية التدريبية البرامج تصميم في تؤثر التي المتوفر  المادية الإمكانات ودراسة
 التدريبية الاحتياجات تحليل في تستخدم التي المعلومات بعض توفر في مشكلة المنظمة تواجه
  .(0.، صم2115عبد الله، ) ريبالتد تخطيط على سلبا   ينعكس ما وهو

 الاحتياجات ديدتح في العاملة الفرق  كفاء  لرفع تدريبية برامج تنفيذ المنظمات تحتاج وقد
 على ظماتالمن من العديد وتعمل التدريب، تخطيط في المهمة الخطوات من تعتبر لأنها التدريبة
 القو  أوجه تحديد كبير بقدر يمكنهم حيث التدريبية الاحتياجات تحديد في أنفسهم الموظفين إشراك

 .(000ص، م2005 ،حسنين) مشرفيهم يقدمه ما إلى بالإضافة لديهم والضعف

 أخذ يجب ثحي التدريب وتخطيط التدريب على العائد قياس نتائج بين الفصل يمكن ولا
 أو تعديل وأ وتطوير تعزيز حيث من التدريب تخطيط عملية خلال بالحسبان العملية هذه نتائج
 .(8.، صبم 2100 السكارنة،) المنظمة أهداف إلى للوصول التدريبي البرنامج بناء إعاد 

 تهتم لتيا المنظمات أكثر من -الدراسة محل وهي– العالي والتعليم التربية وزار  وتعتبر
 تصل عليميةت عملية إدار  في عاتقها على المُلقى الدور لعظم وذلك والمعلمين للإداريين بالتدريب
 مراحل في متواصل عام )02( تصل ولمد  الفلسطيني الشعب أبناء من الآلاف لمئات خدماتها
 رامجب يتطلب ما وهو الجامعية، الدراسة مرحلة في والتدقيق المتابعة وكذلك المدرسية الدراسة
 التربية وزار قع مو ) الفلسطيني الشعب لأبناء الخدمات أفضل لتقديم موظفيها حاجة تلبي تدريبية
 .(م2016 ،العالي والتعليم

   :الدراسة مشكلةأولا: 
 على ظماتالمن تنفقها التي المالية المصاريف قيمة في تكمن التدريب عائد قياس أهمية

 بأداء يتعلق يماف الإيجابية النتائج من الكثير تحقيق خلالها من تتوقع والتي التدريبية العملية
وكذلك الوقت والجهد الذي يُبذل من أجل  ،للمنظمة العام الأداء على ينعكس ما وهو الموظفين

 ومنهجية، لميةع تخطيط بعملية يبدأ التدريبية العملية نجاح فإن تخطيط وتنفيذ التدريب، ولذلك
 بربط ولكن هم،أنفس والموظفون  المختلفة والوظائف للمنظمة الحقيقية التدريبية الاحتياجات وتدرس
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 يحقق أن يمكن يتدريب برنامج تصميم إلى نصل التدريب تخطيط بعملية التدريب عائد قياس نتائج
 (Noe, 2010, p.226).  للمنظمة النتائج أفضل

 مراكزو  للتدريب وطنيا   معهدا   خصصت قد والتعليم التربية وزار  فإن آخر جانب ومن
 داخل مركزي  بشكل توضع التي التدريبية البرامج لتنفذ وتعليم تربية مديرية بكل خاصة تدريب
بالإضافة  التدريبية، هااحتياجات لتلبية وتعليم تربية مديرية كل تضعها التي البرامج تلك وكذلك الوزار 

 مراكز فذهاتن التي الدورات عدد ويصلللإدارات العامة التي تنفذ التدريب في مجال اختصاصها، 
جهات التدريب وعدد المتدربين  ويعتبر تعدد سنويا ، دور  111 من أكثر سنويا   بالوزار  التدريب

 البرامج ذهه كفاء  حول مليا   للوقوف حتاجت الكبير وتعدد الخطط التدريبية من أهم النقاط التي
   .(م2016 ،العالي والتعليم التربية وزار ) مخرجاتها ودقة التدريبية

 : التالي السؤال على الإجابة تتناول الدراسة فإن وعليه

 قطاع في العالي والتعليم التربية بوزارة التدريب ومراكز معاهد لدى التدريب عائد قياس واقع ما
 التدريب؟ تخطيط على وأثره غزة

 الدراسة ياتضثانياا: فر 
 عائد قياس اقعو  بين(  α≤0.05 ) معنوية مستوى  عند إحصائية دلالة ذات علاقة هناك -0

 :التالية الفرضيات منها ويتفرع، التدريب تخطيط على وأثره التدريب
 فعل رد واقع بين (α≤0.05) معنوية مستوى  عند إحصائية دلالة ذات علاقة هناك -

 .التدريب وتخطيط المتدربين
 المتدربين تعلم واقع بين ((α≤0.05 معنوية مستوى  عند إحصائية دلالة ذات علاقة هناك -

 .التدريب وتخطيط
 سلوك واقع بين( (α≤0.05 ةمعنوي مستوى  عند إحصائية دلالة ذات علاقة هناك -

 .التدريب وتخطيط المتدربين
 المتدربين نتائج واقع بين( (α≤0.05 معنوية مستوى  عند إحصائية دلالة ذات علاقة هناك -

 .التدريب وتخطيط
 المبحوثين إجابات بين( (α≤0.05 معنوية مستوى  عند إحصائية دلالة ذات فروق  هناك -2

 خصيةالش للمتغيرات تعزى  التدريب تخطيط على وأثره التدريب عائد قياس واقع حول
 )الوظيفي المسمى، الخدمة سنوات، العلمي المؤهل، الجنس) والتنظيمية
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 النتائج لوك،الس التعلم، تقييم المتدربين، فعل رد تقييمللمتغيرات المستقلة ) أثر يوجد  -1
 .((α≤0.05معنوية  مستوى  عند( للتدريب التخطيط) التابع المتغير على( التنظيمية

 متغيرات الدراسةثالثاا: 
 (تريكبا كيريك نموذج): التالية المحاور على التدريب عائد قياس :المستقل المتغير -0

 .النتائج -                   .السلوك -              .التعلم -          .الفعل رد -         

 .التدريب تخطيط :التابع المتغير -2   

 .الدراسة متغيرات بين العلاقة يوضح( 0.0) والشكل

 
 
 
 
 

 )  التدريب لتقييم باتريك كيريك لنموذج واعتماد الباحث إعداد من: المصدر) 
 

 الدراسة(: العلاقة بين متغيرات 4.4شكل )

 (455، صم2443. )رضا، التدريب لتقييم باتريك كيريك نموذج واعتماد الباحث إعداد من: المصدر

 أهمية الدراسة.رابعاا: 
 :من كلا   على تعود التي الفوائد خلال من الدراسة هذه أهمية تظهر
 من الكثير خروتس الجهود من الكثير والتعليم التربية وزار  تبذل: والتعليم التربية وزارة -0

 إلى لوصولل وذلك والمعلمين، الإداريين لموظفيها تدريبية مجبرا تنفيذ أجل من الطاقات
 مستقبلال وأجيال الطلاب أبناءنا على ينعكسيمكن أن  الذي الأداء في المستويات أفضل
 التدريب عائد قياسب يتعلق فيما هابتوصيات بالأخذ تكمن الدراسة هذه فأهمية وتعليما ، تربية

 .الله بإذن استفاد  الأكثر الجهة ستكون  وهي التدريب، تخطيط في منه والاستفاد 

 المتغير المستقل

 :يف المتمثل ،التدريب عائد قياس

 .رد الفعل -
 .التعلم -
 .السلوك -
 النتائج -

 المتغير التابع

 

 تخطيط التدريب
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 إدار  لمجا في والمعنيين للمهتمين مهم مرجع الدراسة تعتبر: المجال بهذا المهتمين -2
 مليةع تنفيذ تتناول التي -الباحث علم حدود في– الدراسات ىأول أنها حيث التدريب،
 ماد  الله بإذن ستكون  أنها كما التدريب، تخطيط عملية على وأثره التدريب عائد قياس

 .مستقبلا   المجال في الدراسات من المزيد لإجراء أساسية
 التعليمو  التربية وزار  في وخاصة التدريب من ومردود فائد  أكبر تحقيق إن :المجتمع -1

 والتعليم بيةالتر  وزار  خدمات من يستفيدون  حيث المجتمع أفراد جميع على ايجابيا   ينعكس
 وزار  في ريبيةالتد العملية تطوير فإن وبالتالي جميعا ، أبناءنا بمستقبل المسألة وترتبط
 تعلم نسبة في جابيةإي نتائج سيحقق فيها للعاملين الأداء مستويات وتعزيز والتعليم، التربية
 .يطينالفلس المجتمع أبناء وارتياح رضا معدلات من وسيزيد وسلوكياتهم أبناءنا

 التيو  المهمة المواضيع أحد دراسة في التعمق في الباحث الدراسة هذه تساعد :الباحث -4
 .كبرى  أهمية الباحث يوليها والتي عمله، بمجال تتعلق

 
 أهداف الدراسة.خامساا: 

 ومراكز دمعاه لدى التدريب عائد قياس واقع على للتعرف الأول المقام في الدراسة تهدف
 هذا من ويتفرع ،التدريب تخطيط على وأثره غز  قطاع في العالي والتعليم التربية بوزار  التدريب
 :وهي أهداف عد  الهدف

 .التدريب عائد قياس مفهوم على التعرف -

 .غز  اعقط في العالي والتعليم التربية وزار  في التدريب عائد قياس واقع على التعرف -

 .غز  طاعق في العالي والتعليم التربية وزار  في التدريب تخطيط عملية واقع على التعرف -

 تعزى  التدريب عائد قياس واقع على إحصائية دلالة ذات فروق  وجود مدى على التعرف -
 (لوظيفيا المسمى الخدمة، سنوات العلمي، المؤهل الجنس،) والتنظيمية الشخصية للمتغيرات

 .التدريب تخطيط على ذلك وأثر

 .التدريبية البرامج تطوير مجال في القرار متخذي تساعد واقتراحات توصيات تقديم -
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 مصطلحات الدراسة:: سادساا 

 :التدريب  

 القدرات تنمية إلى يهدف له مُخطط علمي بأنه نشاط (014، صم2118) يعرفه القحطاني
 فعال أداء نم لتمكينهم الضرورية بالمعلومات وتزويدهم الأفراد، سلوكيات وتغيير والمهارات

 .ممكنة كفاء  بأعلى المنظمة وأهداف الشخصية أهدافهم لبلوغ يؤدي

 :قياس عائد التدريب 

 البرامج كفاء  بها تُقاس التي الإجراءات بأنه تلك (2.0، صم2100) يعرفه شاويش 
 ومدى بينالمتدر  كفاء  بها تُقاس كما المرسومة، أهدافها تحقيق في نجاحها ومدى التدريبية
 بتنفيذ قاموا لذينا المدربين كفاء  بها تُقاس وكذلك فيهم، إحداثه في التدريب نجح الذي التغير
 التدريبي. العمل

  :تخطيط التدريب 

بأنه إعداد مجموعة من البرامج والدورات التدريبية  (014، صم2102) ويعرفه أبو النصر
 التي يقرر تنفيذها وفق سياسات وأهداف المنظمة بهدف تنمية وتطوير القوى العاملة فيها

 



 
 
 
 
 

 الفصل الثاني
 الإطار النظري 
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  الأول: المبحث
 التدريب

 مقدمة.

 ظل ففي ،بقاء استراتيجية هو والعشرون  دياالح العصر في التدريب الكثيرون  يعتبر
 تثماراس في الفارقة العوامل أحد التدريب أصبح المجالات جميع في المنظمات بين التنافس
 الشكلب منه المطلوبة المهام أداء على وقدر  واستعدادا   معرفة أكثر ليصبح البشري  العنصر
   .(04ص ،م2102 النصر، أبو) والابتكار التفوق  وتحقيق والمناسب المطلوب

 لم شكلب السريع بالتغير الأخير العقد في المجتمعات معظم في الحيا  طبيعة وتميزت
 الاجتماعي انبوالج والاقتصادي التقني الجانب في المعاصر البشري  التاريخ في مثيل له يسبق
 لاحتياجا لتواكب المنظماتو  للأفراد الإداري  والأداء الإدارية الأساليب من الكثير تغير إلى أدى مما

 ليصبح ظيميوالتن الفردي بالأداء الارتقاء يستلزم ما وهو المنافسة، بيئة ظل في للعمل الحقيقي
 (1ص ،م2102 الجمل،و  سيد. )فيه العاملة المنظماتو  المجتمع احتياجات ملائمة على قدر  أكثر

 نتاجيةالإ الكفاء  لرفع الهادفة الإدارية الأنشطة بين مهمة مكانة التدريب يحتل ولذلك
 لمعارفا واكسابهم للعاملين والجماعية الفردية المهارات زياد  خلال من العمل أساليب وتحسين
 ,Dessler) أعمالهم أداءهم في يتبعونها التي سلوكهم أنماط وتطوير عملهم لطبيعة اللازمة

2008, p.294).   

 المحاور التالية:ويتناول هذا المبحث 

 .التدريب تعريف: أولا  

 التدريب أهمية: ثانيا  

 .التدريب أنواع: ثالثا  

 .التدريبية العملية مراحل: رابعا  

 .التدريب أساليب: خامسا  
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 أولا: تعريف التدريب.
 :بأنه التدريبيمكن تعريف 

 الفعلية لوالمشاك الاحتياجات ضوء في المتدرب وسلوك تفكير نمط في تغيير عملية هو
 .(20ص ،م2101 رضا،) العمل تواجه التي

 الأفراد، سلوكيات وتغيير والمهارات القدرات تنمية إلى يهدف له مُخطط علمي نشاط هوو 
 وأهداف ةالشخصي أهدافهم لبلوغ يؤدي فعال أداء من لتمكينهم الضرورية بالمعلومات وتزويدهم
 .(014ص ،م2118 القحطاني،) ممكنة كفاء  بأعلى المنظمة

 خلال نم المهاري  السلوك أو المعرفة أو الاتجاه لتعديل مدروسة عملية التدريبويعتبر 
 كشواي،) الأنشطة من مجموعة أو واحد نشاط في فعال أداء لتحقيق الخبر  بعض اكتساب
 .(008ص ،م2110

 في الأخذ مع المهنية، والقدرات المعارف تحسين إلى تهدف التي الأنشطة مجموعةوهو 
 ومهار  رفةمع وزياد  باكتساب الخاص النشاط أنه كما العمل، في تطبيقها إمكانية دائما   الاعتبار

 .(10ص ،م2101 الفتاح، عبد) معين عمل لأداء الفرد

 ناحيةال من الفرد سلوك تتناول خاصة اتجاهات ذات إيجابي، تعديل عملية التدريبف
 النصر، أبو) الفرد إليها يحتاج التي والخبرات المعارف لاكتساب وذلك الوظيفية، أو المهنية
 .(00ص ،م2102

 هو دريبالت مفهوم في المشتركة العناصر أهم أن الباحث يرى  السابقة التعريفات ومن
 كياتالسلو و  والمعارف المهارات من الحالي المستوى  تحدد أن يجب وبالأساس المنظمة مسئولية

 العلمية والوسائل والأنشطة المنظمة، أهداف تحقيق أجل من تحقيقه المطلوب المستوى  مقابل في
 حد في هدفا   ليس التدريب أن إلى بالإضافة المستوى، هذا إلى الوصول خلالها من يمكن التي
نما ذاته  . المنظمة أهداف يحقق الذي الأداء إلى للوصول وسيلة وا 

 ثانياا: أهمية التدريب

 ستطيعت وبالتالي منظمة لأي البشري  للعنصر استهدافها خلال من التدريب أهمية تظهر
 أداء على ادرا  ق تجعله التي المهارات اكسابهم خلال من تحقيقه تريد لما موظفيها توجيه المنظمة
 يف المنظمات نجاح من أهم عوامل ، ويعتبروصحيحة مرضية بطريقة منه المتوقعة الواجبات
 مع التكيفو  الإنتاج على وقدرتهم عملياتها في المشاركين موظفيها كفاء  هو غاياتها تحقيق
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 والتكيف لكفاء ا رفع تحقيق يتم أن يمكن ولا العمل، في المستخدمة التقنيات في التغير مستويات
 أولويات نضم وتضعه وتتبناه المنظمة تعتمده تدريبي نظام خلال من إلا الجديد  التقنيات مع

 .(11ص ،م2101 الفتاح، عبد) إدارتها

وكذلك فإن طبيعة التغير المستمر التي توجد في بيئة الأعمال الحديثة وخاصة في مجال 
ور قدر  طإلى أن التدريب ي بالإضافةيتطلب تطوير مهارات العاملين بشكل مستمر،  التكنولوجيا

ن م المنظمة على مواجهة التحديات والصعوبات المختلفة التي يمكن أن تواجهها في بيئة العمل
لال إيجاد عاملين لديهم من المرونة والمهار  التي تؤهلهم على التأقلم مع الظروف والضغوط خ

 (Noe, Hollenbeck, Gerhart and Jackson, 2011, p.189).  المختلفة

لى جانب  خلال من جماعي أو فردي بشكل السلوك تعديل على يعمل التدريب أن وا 
 والضعف قو ال نواحي على التعرف وكذلك الموظفين وطاقات خبرات اكتشاف يمكن أيضا   التدريب

 من مةالمنظ تمكنت وتوظيفها استثمارها أُحسن ما إذا التي الأدا  فهو وبالتالي المنظمة، لدى
 (Khan, Khan and Khan, 2011, p.63). والإنتاج الأداء في والكفاية الكفاء  تحقيق

ويعتبر التدريب من أهم العوامل التي تشجع العاملين على التقدم في مجال عملهم والانجاز 
حيث يدعم التدريب العاملين مادياّ ومعنويا  من خلال زياد  الثقة بالنفس واستكشاف قدراتهم وكذلك 

ين لتوجههم لأساليب ووسائل حديثة لإنجاز الأعمال، كما وتعزز الانتماء التنظيمي لدى العام
  (Semeyko, 2011, p.15).لشعورهم باهتمام المنظمة بهم وبتطويرهم 

( شركة في هونج كونج 08(  أنه في مسح لـ )p.172100 ,) Siddiquiوذكرت دراسة 
مشكلات من الشركات تعالج  %01غافور  أن وماليزيا واندونيسيا وكوريا الجنوبية وتايوان وسن

 .من خلال التدريب لدى العاملينقصور المهارات 

 افسةالمن على المنظمة قدر  من يزيد لأنه أيضا   تعود التدريب أهمية أن الباحث ويرى 
 والمنافس دمالمتق المستوى  ذلك على الحفاظ أو منافسيها بين له المُخطط المستوى  إلى والوصول

 ةتدريبي كزامر  الصناعية الشركات كبرى  تقيم التنافسية الميز  هذه أجل فمن الأخرى، المنظمات بين
 ىعل يحافظ ما وهو وصيانتها، منتجات الشركة مع التعامل على التدريب في ةمتخصص
 في إلا يعمل أن يمكن لا المركز هذا في يتدرب من أن بالإضافة وأسرارها الشركة خصوصية

 العمل ياجاتاحت يلائم جديد تدريب إلى يحتاج فهو آخر لعمل بالانتقال رغبته حال وفي الشركة
 .    الجديد  المنظمة في
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 ثالثاا: أنواع التدريب.
 وكذلك المنظمة تتبعها التي والسياسة الفلسفة خلال من أنواع عد  إلى التدريب تقسيم ويتم

 :إلى( 151ص ،م2101 شيخة، أبو) فيقسمه التدريب، وراء من المرجو الهدف

 (جماعي فردي،) المتدربين لعدد وفقا   التدريب-

 (العمل مواقع خارج العمل، مواقع داخل) التدريب لمكان وفقا   التدريب -

 (الخدمة بعد الخدمة، قبل) التنفيذ لوقت وفقا   التدريب -

 معلومات رتطوي بغرض التدريب السلوكي، التدريب المهارات، تدريب) للهدف وفقا   التدريب -
 ( الفرد

 :إلى ينقسم حيث المنظمة احتياجات ضوء في التدريب( 011ص ،م2115 العزاوي،) ويضيف

 .التخصصي التدريب -

 التدريب ،الوسطى الإدار  لمستوى  التدريب الأول، الاشراف لمستوى  التدريب) القيادي التدريب -
 (.العليا الإدار  لمستوى 

 :التدريب تقسيمات إلى( 44 ص ،م2101 الفتاح، عبد) ويضيف

 ( أداء في فشل معالجة. )العلاجي التدريب -

 ( المنظمة ممتلكات على المحافظة الموظفين، حماية. )الأمن على التدريب-

 رابعاا: مراحل العملية التدريبية.

 (.21ص ،م2100 شاويش،: )التالية المراحل التدريبية العملية تشتمل

 .التدريبية الاحتياجات تحديد -

 .التدريبية البرامج تصميم -

 .التدريبية البرامج تنفيذ -

 .التدريب برامج تقييم -

 :التالي النحو على التدريبية العملية مراحل( 0.5ص ،م2101) محيرق  وتقسم

 .وتحليلها المعلومات جمع -
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 .التدريبية الأهداف تحديد أو التدريبية الاحتياجات تحديد -

 .التدريب أنواع تحديد -
 .التدريبية البرامج تصميم -
 .التدريبية الأساليب تحديد -
 . التدريبية البرامج تقويم -

 خامساا: أساليب التدريب.
 :التالية الأنواع في التدريب أساليبأهم  اجمال يمكن

 .المحاضرة-4
 وازدحام بينالمتدر  عدد زياد  أهمها أسباب لعد  التدريب في شيوعا   الأكثر الاستراتيجية وتُعد

 طيطالتخ يجب المحاضر  ولنجاح آخر، أسلوب أو استراتيجية استخدام يُصعب مما القاعات
 انبج ومن المحاضر ، وخاتمة ومضمونها المحاضر  مقدمة يشمل بما لتنفيذها الجيد والإعداد

 ،م2102 الجمل،و  يدس) أهدافها يحقق بما المحاضر  لتنفيذ المناسب المدرب اختيار آخر
 .(45ص

 نقلهاي ونعارف معلومات من كبير  بأعداد المتعلمين لاكتساب أدا  أنها المحاضر  مزايا ومن
 واحد طرف من تواصل تعتبر أنها المحاضر  أسلوب سلبيات فمن المقابل وفي المحاضر، لهم
 اضر المح في المدرب يوظف السلبيات هذه ولتجاوز المناقشة، في المتدرب فرصة وتقل

 التعليمية تاالمعين واستخدام الوجه وتعبيرات اللفظية غير بالإشارات ودعمها اللفظية الطلاقة
  .(014ص ،م2104 الحريري،)

 .الجماعي والنقاش الحوار -2
 والحوار قاشللن أكبر فرص للمتدربين ويتيح اتجاهين في اتصال أنه المحاضر  عن ويتميز

 يستأثر قد أنه الأسلوب هذا عيوب فمن المقابل وفي بالملل، المتدرب يشعر ما ونادرا   والمشاركة
 اليةع كفاء  صاحب مدرب إلى يحتاج الأسلوب هذا وأن والنقاش، بالحوار المتدربين بعض

 ،م2102 لنصر،ا أبو) للنقاش التدريبية الأهداف لتحقيق والنقاش الحوار دفة يدير أن ليستطيع
 .(5.ص
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 الملامح شافاكت على العمل حال في التدريب عملية في الأسلوب هذا لتطبيق الكثيرون  ويميل
 الاعداد في مهار  يتطلب ما وهو بشأنها، محدد  نتائج واستخلاص المشكلات في الرئيسية
 .(240ص ،م2100 شاويش،) التحضير في الطويل والوقت

 .الحالة دراسة -3
 أن بالضرور  كنل افتراضيا ، أو حقيقيا   يكون  قد محدد لموضوع تفصيليا   اختبارا   تتضمن حيث
 من ويتحقق ،التدريبي للبرنامج العام بالإطار مباشر بشكل يرتبط بحيث بعناية اختياره يتم

 إلى افةبالإض لها، العملي والتطبيق النظرية المعرفة بين المزج الأسلوب هذا تنفيذ خلال
 التدريب قاعة إلى الواقعية إدخال خلال من المشكلات وحل للتحليل العملية المنهجية

   .(011ص ،أم 2100 السكارنة،)
 على لتعرفل بالإضافة الموظفين بين الخبرات لتبادل المجال يفتح بأنه الأسلوب هذا ويتميز
 لتدريب الأسلوب هذا يستخدم ما وعاد  الصحيح، التفكير في قدراتهم ومدى الموظفين خبرات
 وجيهت على قادرا   المدرب يكون  أن يجب تنفيذها نجاح ولضمان والعليا، الوسطى القيادات
 .(.1ص ،م2102 الجمل،و  سيد) التدريب أهداف نحو الدراسية الحالة في النقاش

 .الأدوار تمثيل -1
 لمتدربا يعطي وذلك تمثيلي موقف في معين دور بتمثيل الأسلوب هذا في المتدرب ويقوم
 في ديد ج مهارات لتجربة بالإضافة الموضوع، حول واتجاهاته أراءه عن فيها ليعبر فرصة
 متدربال أداء حول وكذلك الموضوع حول النقاش يتم الدور انتهاء وبعد التدريبية، البيئة

(.(Stewart and Brown, 2011, p.353 
 الموضوع رضيُع حيث نظره وجهة عن والتعبير المواقف مع الفعلي التعامل الأسلوب هذا ويتيح
 أماكن يف وكأنهم التصرف منهم ويُطلب عليهم الأدوار وتُوزع المتدربين على التدريب محور
 فالمواق مع وتعاملهم الموظفين أداء على الحكم على القدر  من الأسلوب هذا ويزيد العمل،
  .(11، صم2101رضا، ) المختلفة

 .المحاكاة -4
جراءاته، المطلوب للأداء التفصيلي بالعرض الأسلوب هذا في المدرب يقوم حيث  يطلب مث وا 
 الأعمال في الأحيان من كثير في الأسلوب هذا ويستخدم السلوك، نفس يؤدي أن المتدرب من

 المتدرب قانات عند التالية المرحلة إلى الانتقال يتم مراحل إلى التدريب تقسيم حيث اليدوية،
 .(220ص ،م2115 الصيرفي،) الحالية المرحلة لمهارات
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 يسعىو  الوظيفة، واقع يعكس التدريب قاعة داخل موقف تهيئة يتم الإدارية الأعمال وفي
 في تعلموها لتيا التعليمية المبادئ تطبيق على المتدربين قدرات وتطوير تقييم إلى الأسلوب هذا

 تكلفة دون  ديد ،ج بدائل في التفكير على قدرتهم ويعزز العمل، في باستمرار لها يتعرضوا مواقف
 DeCenzo and) .العملية الحيا  في سليمة غير قرارات نتائج عن ناتجة عالية مالية

Robbins, 2010, p.194). 

 .الميدانية الزيارات -5
 ومعالجة للعمل ةمختلف وأساليب طرق  بنفسه يشاهد لكي الفرصة المتدربين الأسلوب هذا ويعطي

 والنتائج ةالدراس موضوع عن ميدانية دراسة بإعداد الزيار  نهاية في التدربين ويقوم المشكلات،
 من يُبذل ما مقدار على الأسلوب هذا نجاح ويقف يقترحها، التي والتوصيات إليها توصل التي
 على كوكذل التدريب، وأهداف المتدربين عمل لطبيعة ملائمة الأكثر المكان اختيار في جهد
  .(.04، صم2115العزاوي، ) لها الاعداد قدر

 .المباريات الإدارية -4
 نافسية،ت ظروف في القرار اتخاذ مجال في المشاركين مهارات تنمية إلى الأسلوب هذا ويهدف 

 الأخرى، نع منفصلة إدارية جهة تمثل مجموعة وكل مجموعات، إلى المتدربين تقسيم يتم حيث
 مواقفال في اللازمة القرارات واتخاذ الإدارية بالعمليات القيام مجموعة كل من يُطلب ثم ومن

 .(014ص ،م2101 محيرق،) الواقعية الحيا  في ذلك يفعلون  كانوا لو كما المختلفة
 جهة تدخل يحيت بما جولة كل خلال الفرق  نتائج تقييم ويتم جولات عد  إلى المبارا  وتُقسم

 إدخال يتيح قتالو  نفس وفي التدريب، أهداف يحقق بما المبارا  سير جوانب بعض لتعديل التدريب
 الظروف ظل في القرارات اتخاذ في خبر  المتدربين يكسب بحيث المبارا  سير على مفاجئة تغييرات
 (Juhasova, 2011, p.18). الطارئة أو المفاجئة

 .تدريب الحساسية -4
 تأثير ومدى واتجاهاته سلوكه حقيقة فهم إلى المتدرب قدر  زياد  إلى الأسلوب هذا ويهدف
 تقسيم يتم بالأسلو  هذا وفي للآخرين، تقبله زياد  على المتدرب ويساعد الآخرين، على سلوكه

 سلوك يف بآرائهم بعضهم مصارحة المدرب اشراف تحت ويتم صغير  مجموعات إلى المتدربين
 .(18ص ،م2100 شاويش،) الآخر تجاه منهم كل
 أمامه لفرصةا لإتاحة الآخرين على وتأثيرها لتصرفاته وعيا   أكثر متدرب كل يصبح ثم ومن

 في املينالع لدى الأداء يعزز مما العمل داخل الإنسانية العلاقات لتحسين منها بعض لتغيير
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 ميتعل بحيث المنظمة داخل الاتصال عملية تحسين على الاسلوب هذا ويساعد المنظمة،
 (Mahaparto, 2010, p.311).  الأخرون  يقوله ما إلى يصغون  كيف المتدربون 

 
 .التدوير الوظيفي -5

 أسابيع أو امأي تستغرق  قد معينة فتر  خلال وظائف عد  بين الموظف انتقال تخطيط يتم حيث
 ير ،متغ ومشكلات مواقف مع تعامله نتيجة جديد  وخبرات مهارات اكسابه بهدف أشهر أو

 خبراتو  مهارات اكتساب من المتدرب ليتمكن كافية المد  تكون  أن يجب الأسلوب هذا ولنجاح
 .(001ص ،م2101 محيرق،) اليها ينتقل التي الوظيفة طبيعة حسب جديد 
 يفيةالوظ كوادرها تضخيم عدم على تحرص التي المنظمات في الطريقة هذه وتستخدم كما

 التدوير ريقةط تستخدم التي المنظمات على الأمثلة ومن الاقتصادية، بالأوضاع تتعلق لأسباب
 الزبائن، جمح في وكثافة العمل في لضغوط تتعرض ما عاد  التي الطيران شركات هي الوظيفي
 .(04ص ،م2100 حسنين،) للعمل الطارئة المتطلبات مواجهة الطريقة بهذه تستطيع حيث

 .بعد عن التدريب -44
 في لحديثةا الاتصال ووسائل التكنولوجيا فيه توظف حيث التدريب وسائل أحدث من ويعتبر
 فادتواست والمكان، الزمان حدود بمرونتها لتتجاوز البعيد  الأماكن بين التواصل تحقيق

 عام في IBM شركة وفرت حيث الأسلوب هذا من العالم حول انتشار لها التي المنظمات
  الأسلوب هذا من بالاستفاد  التدريب مصاريف من دولار مليون  1.1 يقارب ما م2111

 ((Gomez, Balkin and Cardy, 2012, p.266. 
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  :الثاني المبحث
 التدريب عائد قياس

 مقدمة.

 تم التي للأهداف التدريب تحقيق من التأكد هو التدريب عملية نجاح عناصر أهم من
 القو  قاطن ورصد التدريبية العملية وفعالية كفاء  مدى تحديد في وتساعد أجله، من تصميمها
 النصر، أبو) اوتطويره التدريب خطة وتحسين التدريبي بالعمل الارتقاء بهدف وذلك بها والضعف
  .(048ص ،م2102

 على كذل انعكاس ومدى المتدرب حققها التي الاستفاد  مدى تقيم فهي أخرى  ناحية ومن
 لعمليةا على القائمة الجهة كفاء  مدى تحديد في يساعد وأنه كما وكفاءته، وقدراته مهاراته
  .(.05ص ،م2101 رضا،) البرنامج تنفيذ في بواجباتهم القيام في المدربين نجاح ومدى التدريبية

 ويتناول هذا المبحث المحاور التالية:

 .التدريب عائد قياس مفهوم: أولا  

 .التدريب عائد قياس أهداف: ثانيا  

 .التدريب عائد قياس نماذج: ثالثا  

 .التدريب عائد لقياس( Kirkpatrick) باتريك كيريك نموذج: رابعا  
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 أولا: مفهوم قياس عائد التدريب.
 جدوى  ييملتق مهمة عملية هو التدريب عائد قياس عملية أن الإدارية النظريات جميع تتفق

 على التطوير أو الاستمرار ، وتساعد متخذي القرارات فيالموظفين على وأثرها التدريبية، العملية
  (Phillips, 2010, p.77). المنظمة أهداف يحقق بما التدريبية العملية

 حيةرب المنظمة كانت فإن المنظمة؛ طبيعة حسب التدريب عائد قياس أساليب وتتعدد
 الانتاج، تكاليف الربح، معدلات على التدريب عائد لقياس مباشر  كمية أساليب تستخدم فإنها
ن العمل، دوران معدل العمل، إصابات معدل  ليبأسا تستخدم فإنها ربحية غير المنظمة كانت وا 
 مل،الع انجاز معدل الرؤساء، رضا الجمهور، رضا نسبة على التدريب عائد لقياس كمية غير
 .(041ص ،م2118 القحطاني،) العمل تكاليف معدل

ن  أنها لاإ التدريب عائد قياس عملية مضمون  على الإدارية النظريات جميع تتفق كانت وا 
 التدريب، أثر قياس عملية اسم البعض فيطلق أخرى  مسميات فهناك العملية، مسمى في تختلف
 نفس لىع التدريب تقويم اسم البعض يطلق وكذلك التدريب، تقييم عملية اسم البعض ويطلق
 على لعائدا اسم يطلق البشرية الموارد في استثمار أنها التدريب عملية إلى ينظر ومن العملية،

 .(050ص ،م2101 رضا،) التدريب في الاستثمار

 تهدف مستمر  عملية"  هي التدريب عائد قياس أن( 221ص ،أ م2100) السكارنة ويرى 
براز المحدد  لأهدافه التدريبي البرنامج تحقيق مدى لمعرفة  نواحيو  لتدعيمها القدر  نواحي وا 
 وزياد  التدريب تطوير يمكن حتى المقبلة البرامج في تلافيها على العمل أو عليها للتغلب الضعف
 ". مستمر  بصور  فاعليته

 تتعلق معلومات على للحصول محاولة" أنه( 048ص ،م2102النصر ) أبو ويشير
 ."المعلومات لكت ضوء في التدريب قيمة ولتحديد التدريبي، البرنامج تأثير عن العكسية بالتغذية

 البرامج كفاء  بها تُقاس التي الإجراءات تلك" أنه( 2.0ص ،م2100 (شاويش  ويذكر
 التغير مدىو  المتدربين كفاء  بها تُقاس كما المرسومة، أهدافها تحقيق في نجاحها ومدى التدريبية
 العمل تنفيذب قاموا الذين المدربين كفاء  بها تُقاس وكذلك فيهم، إحداثه في التدريب نجح الذي

 ".التدريبي

تقييم  والتي تعتبر أهم عناصرالتغذية الراجعة،  عناصرويعتبر قياس عائد التدريب أحد 
 ، ومن جانب آخرأداءهمفي تساعد المتدربين على تقييم مدى التطور  فهيأي عملية إدارية 

 .(Farooq and Khan, 2011, p.27) التدريبد الإدار  في تقييم جدوى تساع
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 ثانياا: أهداف قياس عائد التدريب.
 ذلك ظهري وبالتالي عملها، طبيعة حسب منظمة كل في التدريب عائد قياس عملية وتتم

 ثم ومن لقياسا عملية في المتبعة الاستراتيجيات على ذلك فينعكس لها، توضع التي الأهداف في
 ,Noe, 2010) النتائج هذه على بناء الإدار  تتخذها التي القرارات وبالتالي نتائجها تحليل

p.247).  

 :هو عام بشكل التدريب من قياسه المطلوب العائد أن( 2.2ص ،م2115 الصيرفي،) ويرى 

 .العمل ومعايير بمواصفات والالتزام الجود  في التحسين -

 .الأداء سرعة في التحسن -

 .الوظيفية المشاكل حل على القدر  في التحسن -

 . الموارد استخدام حسن حيث من التكاليف في التوفير -

 عائد لقياس أهدافها تكون  أن يجب الربحية المنظمة أن( 211ص ،م2101 محيرق،) وترى 
 :التالي النحو على التدريب

 .المنظمة تقدمها التي الخدمات أو الإنتاج حجم في الكمي التحسن -

 .التشغيل تكاليف تخفيض -

 .الصيانة تكاليف في التوفير -

 .الإيرادات زياد  -

 .العمل دوران معدل انخفاض -

 .الحوادث معدلات انخفاض -

 .العاملين قبل من للمنظمة والانتماء الوظيفي الرضا مستوى  زياد  -

 .والتمارض الغياب معدلات وانخفاض الانضباط معدلات زياد  -

 :هيو  التدريبية، العملية بإدار  بتقييم تتعلق أهداف (404ص ،م2101 شيخة، أبو) ويضيف

 .التدريب نشاط على القائمين فعالية عن الكشف -

 حسينت ذلك، أسباب ومعرفة التدريبية، البرامج تنفيذ في الإخفاق أو النجاح مدى تقرير -
 .مستقبلا   التدريبية البرامج
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 .للمنظمة التدريبية للاحتياجات التدريبية البرامج اشباع مدى على التعرف-

 ربحية يف التغير أو الموظفين أداء في التغير مستوى  قياس نتائج تكون  أن ويصعب
 عوامل ناكه توجد بل التدريبية، العملية وهو واحد لمتغير فقط تعود الحوادث تقليل أو المنظمة
 بشكل منظمةوال الفرد مستويات تغير في التدريب مع تتداخل المنظمة أو بالمتدرب تتعلق أخرى 
  .(..0ص ،م2102 النصر، أبو) عام

 العديد نهام تستفيد منظمة أي في التدريب من العائد قياس عملية أهداف أن الباحث ويرى 
 التدريبية العملية متقيي وكذلك تطورهم ومتابعة عامليها أداء لتقييم المنظمة إدار  فتستفيد الجهات من

 منها يستفيدو  مرؤوسيه، أداء تطور مدى ليقيم المباشر المدير ويستفيد عليها، تنفقه ما ونتائج
 لتدريب،ا جراء وأداءه وسلوكه ومعارفه اتجاهاته في التغير مدى على ليتعرف نفسه الموظف

 ثالثاا: نماذج قياس عائد التدريب.

 :أهمها نذكر التدريب عائد قياس نماذج وتعددت

 .)4545) ( Kirkpatrick) باتريك كيريك نموذج -4

 التدريب، دعائ قياس مجال في المختصين بين وانتشارا   شيوعا   النماذج أكثر من ويعتبر
 ,Noe, 2010) :هي مستويات أربعة خلال من تتم التدريب عائد قياس عملية أن باتريك ويعتبر

p.220)  

 (Reaction. )الفعل رد - 

 (Learning) .التعلم -

 (Behavior) .السلوك -

 (Result). النتائج -

 على طبيقهلت النموذج هذا استخدمت الدراسة أن حيث تفصيلا   أكثر بشكل لاحقا   تناوله وسيتم
 .التدريب عائد قياس عملية لدراسة الدراسة عينة

 (Parker( )4543)نموذج باركر  -2

 ( 424ص ،م2101 شيخة، أبو: )هي مستويات أربعة إلى القياس مستويات باركر ويُقسم

 (Job Performance) الوظيفي الأداء -
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 .مؤشرات لعد  بالاستناد وظيفته في الفرد أداء تحسن مدى لتقييم ويهدف   

 (Group Performance) الجماعة أداء -

 .ككل المنظمة وعلى الجماعي الأداء على التدريبي البرنامج تأثير لمعرفة ويهدف   

 (Participants Satisfaction) المشاركين رضا -
 .لمتدربوا الوظيفة لاحتياجات تحقيقه ومدى البرنامج عن المشاركين رضا لمعرفة ويهدف    
 (Knowledge Gained Participant) للمشارك المكتسبة المعرفة -

 اختبار قتطبي خلال من وذلك المتدربين، استوعبها التي والأساليب المهارات لقياس ويهدف
 .بعدي واختبار قبلي

 (Ciro)نموذج سايرو  -3
 قامواو  مستويات أربعة إلى القياس عملية" ركهام نيل"و" بيرد مايكل"،"داو بيتر" وقسم

  (Sachdeva, 2014, p.223): وهي مستوى، كل من حرف بأول النموذج بتسمية
 (Context Evaluation)تقييم السياق  - 

ويتضمن تحليل المعلومات عن بيئة العمل والبيئة المحيطة لتقرير الاحتياجات التدريبية، 
ويقرر هذا التقييم ما إذا كان هناك حاجة للتدريب، ويتم تقييم الأهداف النهائية المطلوب أن يحققها 

ت التي االبرنامج، ويقيم التغيرات المطلوب تحقيقها في سلوك الموظفين، ويحدد المعارف والمهار 
 من المفترض أن يكتسبها المتدربون. 

 (Input Evaluation) تتقييم المُدخلا -

ويتضمن تقييم مدخلات العملية التدريبية المتاحة وبدائلها للاختيار بينها، وذلك من خلال 
وتقييم الموارد المتاحة، حيث أنه قد تحد دراسة وتحليل المعلومات المتوفر  عن موارد التدريب 

 بعض العوامل مثل الميزانيات والوقت المتاح من إمكانية تنفيذ التدريب كما يخطط له. 

 (Evaluation Reaction)تقييم رد الفعل  -

ويتضمن دراسة وتحليل المعلومات المتوفر  عن ردود أفعال المشاركين وذلك من أجل 
 خلال استكشاف أراء المتدربين في البرامج التدريبية في نهاية تنفيذها،تطوير التدريب، وذلك من 

 بالإضافة للأساليب الأخرى كالمقابلة والاستبانة والتي يمكن أن تقيس رد فعل ورضى المتدربين. 

 (Outcome Evaluation) اتتقييم المُخرج -
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تاج ي عملية تحويتضمن تحليل ودراسة المعلومات حول مخرجات البرامج التدريبية وه
للإعداد المسبق الجيد قبل بدء البرنامج التدريبي وذلك من خلال وضع مقاييس لنسب تحقق 
أهداف التدريب، وتقدير النتائج المتوقعة، وقياس الواقع الفعلي للتدريب، ومقارنة النتائج الفعلية 

 لية.ة المستقببالنتائج والأهداف المتوقعة، للاستفاد  منها في تطوير البرامج التدريبي
 (4541)   (Hamblin) هامبلين نموذج -1

 (0.4ص ،م2102 النصر، أبو) :وهي التدريب لقياس مستويات خمسة هامبلين حدد وقد

 .حقلا وقت وفي مباشر  وبعده البرنامج أثناء ويجري : التدريبي البرنامج تجاه المتدربين أفعال رد -

 ن،المتدربي ومهارات ومعارف اتجاهات في حدث الذي التطور مستوى  لمعرفة ويهدف: التعلم -
 .النتائج مقارنة ثم البرنامج وبعد قبل إجراءه ويجب

 قبل مويت للأفضل، تغير وهل الوظيفي الأداء في التغير قياس يتم وهنا :الوظيفي السلوك -
 .وبعده البرنامج

 وكذلك ومجموعته المتدرب إدار  على البرنامج تأثير مدى لقياس ويهدف والمنظمة: الإدار  -
 .التكاليف تحليل

 درجةو  المنظمة ربحية على التدريبي البرنامج تأثير بمدى الاهتمام يتم حيث :النهائية القيمة -
 .أهمية المستويات أكثر ويعتبر استمرارها،

 (Korb)نموذج كورب  -4

 ،م2101 شيخة، أبو) :هي مستويات ثلاث إلى التدريب عائد قياس عملية كورب ويقسم
 (405ص

 .التدريبية العملية فعالية قياس -

 المهاراتو  المعلومات حيث من البرنامج في المشاركون  أحرزه الذي التقدم مدى معرفة ويتضمن
 .اكتسبوها التي والاتجاهات

 .المتدرب سلوك على التدريب أثر قياس -

 المعلومات رجمةت على قدرته حيث من عمله، بجهة والتحاقه التدريبي البرنامج انتهاء بعد ويأتي
 واتجاهاته لوكهس في التغير تأثير مدى وكذلك إيجابية، وظيفية واتجاهات سلوك إلى المكتسبة

 .المنظمة أهداف تحقيق في
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 .ككل المنظمة على التدريب أثر قياس -

 المعنوية الروح ورفع الإنتاجية، زياد  حيث من المنظمة نجاح على التدريب أثر قياس ويتضمن
 .المنظمة جمهور لدى العام الرضى وتحقيق الاتصالات، نظم وتحسين للعاملين،

 AT&T   (4545)نموذج  -5

 لتدريبل الأمريكية الجمعية مؤتمر في للتليفونات الامريكية الشركة نشرتها دراسة وقد
 (220ص ،أ م2100 السكارنة،: )وهي القياس، لعملية مستويات أربعة فيها وحددت والتنمية،

 (Reaction Outcomes. )الأفعال بردود تتعلق مخرجات -

 (Capability Outcomes. )بالقدر  تتعلق مخرجات -

 (Outcomes Application. )بالتطبيق تتعلق مخرجات -

 (Outcomes Worth. )بالقيمة تتعلق مخرجات -

 باتريك كيريك نموذج من النموذج هذا ويقترب

    J.J. Phillips’s (1997)نموذج  -4

وقد أضاف "فيليبس" بعدا  خامسا  لنموذج كيريك باتريك لتصبح محاور تقييم التدريب على 
  (Brewer, 2007, p.6)النحو التالي: 

 (Reaction and Planned Actionرد الفعل والفعل المخطط ) -

نفيذ ما العريضة لخطة ت ويهدف لقياس رد فعل المتدربين حول البرنامج التدريبي، والخطوط
 تعلموه خلال التدريب وهذه الإضافة ما يميز هذا المحور عن نموذج كيريك باتريك.

 (Learningالتعلم ) -

مهارات ومعارف من خلال ن من حصل عليه المتدربو ما مقدار ويركز هذا المحور على قياس 
ي هذا ن التقييم الإيجابي فالاختبارات والمحاكا  والتقييمات الجماعية، ولكن يرى فيليبس أ

المحور لا يعطي مؤشر على تطبيق ما تعلمه المتدربون في أماكن عملهم بعد الانتهاء من 
 التدريب.

 (Job Applicationsممارسات العمل ) -
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ويهدف هذا المحور لقياس مدى التغير في سلوك المتدربين بعد العود  لأعمالهم، وذلك من 
تعبئة استبانات من قبل مرؤوسي أو مدراء المتدربين لقياس مدى التغير خلال تنفيذ مقابلات أو 

في سلوكهم، وكذلك التقييم الذاتي للمتدربين أنفسهم، ولكن التغير في سلوك المتدربين لا يعني 
 نتائج تنظيمية إيجابية.

 ( Business Resultsنتائج العمل ) -

دريب، وذلك بعد حصول المتدربين على التالتي تم تحقيقها في العمل ويهدف لقياس النتائج 
 ويقيس هذا المحور التغير في مخرجات العمل والجود  والزمن والتكاليف ورضا الجمهور.

 ( Return on Investmentالعائد على الاستثمار ) -

ويهدف هذا المحور لمقارنة الأرباح العائد  من تنفيذ البرنامج التدريبي مع التكاليف الكلية له 
 د  ما تكون من خلال نسبة مئوية وبالاستفاد  من التحليل المالي للمنظمة.وعا

 

 ( لقياس عائد التدريب.KirkPatrickرابعاا: نموذج كيريك باتريك )
 أكثر برويعت التدريب، عائد قياس مجال في المتخصصين لدى قبولا   النموذج هذا ويجد

 أساسك استخدامه يمكن فكريا   إطارا   باتريك كيريك دونالد خلاله من قدم حيث شيوعا ، النماذج
ج ، ويعتبر من أقوى النماذالعائد قياس لعملية تمهيدا   جمعها اللازم المعلومات طبيعة لتحديد

 .(.22ص ،أ م2100 السكارنة،)على المستوى الفردي والتنظيمي  وأشملها في إظهار أثر التدريب

 هي: مستويات أربعة إلى التدريب عائد قياس عملية قسم وقد
 (Reaction. )رد الفعل -4

 والانطباعات الفعل رد بقياس تبدأ التدريب عائد قياس عملية أن باتريك كيريك يرى  حيث
 التدريب جاهتسلبية  المتدربين فعل رد كان حال ففي نفسها، التدريب عملية حول المتدربين من
 بالمستوى  سلي واتجاهاته ومعارفه مهاراته وتأثر استفادته مدى يكون  أن الطبيعي فمن نفسه

 أجلها من دريبالت تصميم تم التي التنظيمية الأهداف تحقق عدم يعني ذلك فإن وبالتالي المطلوب
.(Iqbal, Maharvi, Malik and Khan, 2011, p.274)  

 (Learning. )التعلم -2

 جديد ، موقي ومعارف ونظريات وأفكار لحقائق المتدربين تعلم مدى المستوى  هذا ويقيس
 ويرى  ائجهما،نت بين المقارنة ويتم بعدي واختبار قبلي اختبار خلال من أهمها طرق  بعد  ذلك ويتم
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 نسبيا   أسهل تمهارا إكساب إلى تهدف التي التدريبية البرامج في التعلم قياس أن باتريك كيريك
 والحقائق المبادئب تتعلق ومعلومات بمعارف المتدربين تزويد إلى تهدف التي البرامج في قياسه من

.(Mathis and Jackson, 2010, p.275) 
 (Behavior. )السلوك -3

 وظيفته، لمهام أدائه وطريقة المتدرب، سلوك في حدثت التي المتغيرات قياس يتم حيث
 تقييم توفر بيتطل ما وهو بالتدريب، يلتحق أن قبل وأدائه سلوكه عليه كان بما بمقارنتها وذلك
 المستوى  ذاه في صعوبة هناك تكمن نهأب العلم مع بالتدريب، التحاقه قبل المتدرب حول مسبق
 التدريب أثر داخلت أو تعلمه ما لتطبيق عمله بيئة في المناسبة الفرصة للمتدرب تتوفر لا قد حيث
 .(0.1، صم2102أبو النصر، ) العمل بيئة في أخرى  خارجية عوامل مع
 ( Result Organizational. )التنظيمية النتائج -1

 لتنظيميةا النتائج على التدريبي البرنامج هذا انعكاس مدى لقياس المستوى  هذا ويهدف
 لنفقاتا وتقليل جهة، من والجود  الجمهور رضى الإنتاج معدلات في الزياد  مدى قياس خلال من

 تنفيذ بعدو  قبل التنظيمية النتائج بمقارنة ذلك ويتم أخرى، جهة من والحوادث العمل دوران ومعدل
 (Mat and AlYahya, 2013, p.20). التدريبي البرنامج
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  :الثالث المبحث
التدريب تخطيط  

 مقدمة
 علمي، أساس على وقائما   ومدروسا   مخططا   التدريب يكون  أن يجب إداري  نشاط كأي

 لجماعيا المستوى  أو للموظفين الفردي المستوى  على سواء المطلوبة الأهداف يحقق حتى وذلك
 أعداد يستهدف ا  أيضو  كبير ، مالية موازنات وتنفيذه لنجاحه يُخصص التدريب فإن وكذلك للمنظمة،

 تخطيط تأخذ نأ فيجب وبالتالي التنظيمية، المستويات مختلف وفي المنظمة في العاملين من كبير 
 .(81ص ،ب م2100 السكارنة،) التدريبية العملية نجاح مع كبير  علاقة ولها مهما   حيزا   التدريب

 ويتناول هذا المبحث المحاور التالية:

 .مفهوم تخطيط التدريب: أولا  

 ثانيا : تخطيط مراحل العملية التدريبية.

 . التدريب عائد قياسو  التدريب تخطيط بين العلاقة: ثالثا  
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 أولا: مفهوم تخطيط التدريب.

 بين لموازنةل تتم عملية وهو تنفيذه، المطلوب العمل تحديد إلى للتدريب التخطيط يهدف
 إدار  مأما واضحا   الهدف ويجعل بديلة، مسارات بين مسار أفضل واختيار والاحتياجات الموارد
 .(200ص ،م2115 خليل،) به القيام يمكن وكيف دوره فهم على عضو كل ويساعد التدريب

بأنه " إعداد مجموعة من البرامج والدورات التدريبية التي  تعريف تخطيط التدريبويمكن 
أبو النصر، ) تنمية وتطوير القوى العاملة فيهايقرر تنفيذها وفق سياسات وأهداف المنظمة بهدف 

 .(014، صم2102

من المرحلة الأولى عبر تحديد مشاكل الأداء وتحليل  وبالتالي فإن تخطيط التدريب يبدأ
ية وصياغة أهداف التدريب، مرورا  بالمرحلة الثانية بتصميم البرنامج التدريبي الاحتياجات التدريب

واختيار المدربين والأساليب التدريبية والوسائل المساعد  ومكان وتفاصيل التدريب، وصولا  للمرحلة 
 .(5.، صأ م2100)السكارنة،  لية التدريبية وقياس العائد منهاالثالثة وهي تقييم العم

الباحث أن نجاح العملية التدريبية مقترن بنجاح عملية التخطيط لها في جميع مراحلها، ويرى 
وهو يحتاج إلى خبر  ومهار  في تنفيذ عملية التخطيط وكذلك استحضار أهداف وسياسات المنظمة 

 الإدارية والمالية أثناء عملية التخطيط في المراحل المختلفة.
 

 دريبية.ثانياا: تخطيط مراحل العملية الت
 ، هي:العملية التدريبية إلى مراحل (.21ص ،م2100 شاويش،) ويقسم

 تحديد الحتياجات التدريبية. -4

عتبر الخطة الأولى والاساسية التي تنطلق منها العملية التدريبية، حيث تحدد حيث ي
جموعة مالاحتياجات التدريبية الفرق بين الأداء الحالي والأداء المستهدف، حيث تُعرف بأنها 

التغيرات المطلوب إحداثها في الفرد والمتعلقة بمعلوماته وخبراته وأدائه وسلوكه واتجاهاته ليكون 
 .(211م، ص2101)محيرق،  داء مهام الوظيفة التي يشغلهاقادرا  على أ

 (412، صم2101شيخة،  )أبوويتم تحديد الاحتياجات على عد  مستويات وهي: 

  (Organization Analysis) تحليل المنظمة. -أ

وتغطي هذه الدراسة الأهداف الحالية والأهداف المستقبلية للمنظمة، حيث يتم دراسة المنظمة 
 والهيكل التنظيمي للمنظمة، وكفاء  المنظمة، وتحليل المناخ التنظيمي.
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 (Job Analysisتحليل العمل. )  -ب

أداءها،  باتها ومسئولياتها وظروفحيث يتم تحليل الوظائف التي يؤديها الأفراد من حيث واج
وعلاقتها مع الوظائف الأخرى، والمهارات والمعارف والسلوكيات اللازمة لأدائها، ومعايير 

 الأداء المطلوب تحقيقها.

 (Individual Analysisتحليل الفرد )  -ت

ويتم في هذا المستوى تحليل مدى قيام الموظف بأداء واجبات ومسئوليات وظيفته، وذلك 
لتحديد المهارات والمعارف وسلوكيات العمل اللازمة لتطوير أدائه، وبالتالي فإن هذه العملية 

الموظف نفسه وهي تتطلب جهدا  كبيرا  حسب عدد الموظفين وتتم بعد  وسائل أهمها تستهدف 
 ومراجعة تقارير تقييم الأداء للموظفين، ومراجعة سجلات الموظفين.الملاحظة، 

 .التدريبية البرامج تصميم -2

تحقيق ليتم تصميم البرامج التدريبية ملية تحديد الاحتياجات التدريبية، وبعد إتمام ع
خلال ن مالأهداف التدريبية التي تم الوصول إليها بالوسائل والأساليب التدريبية المناسبة وذلك 

العزاوي، ) ها، أو تصميم برنامج تدريبي جديدالاستفاد  من برامج تدريبية سابقة وا عاد  تصميم
 .(050م، ص2115

 (1.م، ص2101رضا،  (من خلال المراحل التالية:  تصميم البرامج التدريبيةويتم 

 تحديد أهداف البرنامج التدريبي. -أ

ات إلى التدريبية، فيتم تقسيم هذه الاحتياجحيث يتم الاستفاد  من دراسة وتحديد الاحتياجات 
أهداف تدريبية يمكن تحقيقها والوصول إليه في برنامج تدريبي أو أكثر، وذلك مع الأخذ 

 .بالاعتبار الظروف التنظيمية والبيئة المحيطة

 تحديد الماد  التدريبية. -ب

العملية  ذحيث تعتبر عنصرا  هاما  من عناصر عملية التدريب وهي ما يستخدم في تنفي
التدريبية من مواد مكتوبة أو عروض مسموعة أو مرئية، وكذلك التمارين التطبيقية التي تكون 
مصاحبة لها، ويجب أن تكون الماد  التدريبية ملائمة لأسلوب التدريب وطبيعة المتدربين، 

 ويجب أن تكون مرتبطة مع الأهداف التدريبية للبرنامج.
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 اختيار الوسائل التدريبية. -ت

وهي المكونات التي سيستخدمها المدرب لتساعده في تحقيق أهداف عرضه لموضوع التدريب، 
وهي تتنوع بداية بالوسائل البسيطة كالأقلام ومرورا  بعروض الشرائح والفيديو وصولا  إلى 
الوسائل التفاعلية بتوظيف التكنولوجيا الحديثة، ويجب أن تتناسب هذه الوسائل مع طبيعة 

    محتوى الماد  وكذلك الاعتبارات المالية للمنظمة. المتدربين و 

 التدريبية. البرامج تنفيذ -3

حيث يتم في هذه المرحلة وضع الخطوات العملية لتنفيذ البرنامج التدريبي وفق ما خطط 
ساهم في تويتم تحديد الاحتياجات النهائية من مكان وتجهيزات وتوقيتات وتوفير احتياجات له 

 .(040، صم2118، )القحطاني التدريبيةنجاح العملية 

 (025م، ص2102أبو النصر، يبية من خلال المراحل التالية: )ويتم تنفيذ البرامج التدر 

 اختيار المتدربون. -أ

حيث يتم تحديد الفئة المستهدفة من نشاط التدريب وذلك بناء على تحليل المستويات الثلاث 
، ويجب تهيئة المتدربين من خلال اشعارهم للمنظمة سياساتوفق و للاحتياجات التدريبية، 

بخطاب يتضمن مجموعة البيانات الهامة عن البرنامج والتي تتضمن اسم البرنامج وأهدافه 
 ومدته ومكانه.

 اختيار المدرب.  -ب

وتعتبر من المراحل المهمة حيث يعتبر المدرب هو المكلف بنقل المعرفة وتطوير المهار  
 التدريبي، وبالتالي فيجب أن يمتلك المدرب من المهار  ما تمكنه وتغيير السلوك خلال البرنامج

من توظيف جميع عناصر العملية التدريبية من أجل تحقيق أهداف التدريب، ويجب أن يكون 
المدرب قدو  طيبة ومثالا  يحتذى به في موضوع التدريب، ولذلك حسن اختيار المدرب له دور 

 كبير في نجاح العملية التدريبية.

 تحديد زمان التدريب.  -ت

وهو من العناصر الهامة التي تساعد في تحقيق أهداف العملية التدريبية، فمن المهم تحديد 
توقيتات البداية والنهاية، وعدد الساعات لليوم التدريبي الواحد، وتوقيت تنفيذ التدريب صباحي 

ال لميدانية أو الاتصأم المُنفذ ، فإن كان بعض الأنشطة مرتبطة مع جهات أخرى كالزيارات ا
 فقد يكون هناك محددات زمنية لبرنامج التدريب. الالكتروني مع جهة في دولة ما
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 تحديد مكان التدريب. -ث

ويرتبط تحديد مكان التدريب بأهداف وطبيعة التدريب وتصميم البرنامج التدريبي، فقد يكون 
التدريب خارج المنظمة أو داخلها، وقد يكون التدريب في مكان العمل أو داخل قاعة تدريبية، 
وقد يكون داخل مختبر افتراضي أو داخل مختبر حاسوب، وكل مكان يحتاج لتوفير متطلبات 

داف التدريب، ومن الضروري التأكد من توفير جميع احتياجات العملية التدريبية مما لتحقيق أه
 يتعلق بالراحة للمدرب والمتدرب وكذلك الوسائل والمعينات التدريبية داخل مكان التدريب. 

 المتابعة اليومية للبرنامج. -ج

تستهدف  التدريب يجب أن يكون هناك إشراف ومتابعة من قبل إدار  يولنجاح البرنامج التدريب
متابعة وتسجيل حضور المتدربين، وتوفير الضيافة المحدد  للمدرب والمتدربين، وتوفير 
احتياجات التدريب في الوقت المناسب، والتدخل لمعالجة أي إشكالية إدارية تعيق استكمال 

 التدريب أو تنفيذه وفق ما خطط له.
 .يةالتدريب البرامج تقييم -1

يتم فيها قياس أثر التدريب والتأكد من نجاح التدريب في تحقيق أهدافه وهي المرحلة التي 
وذلك من خلال قياس تفاعل المتدربين مع البرنامج التدريبي، ومدى تعلمهم وتأثر سلوكهم، وكذلك 

 .(020م، ص 2104)الحريري،  يذ هذا التدريبة بناء على تنفما تحقق من نتائج تنظيمي

 ل عد  نماذج تم ذكرها بالتفصيل في المحور السابق.ويتم تقييم التدريب من خلا

 

 قياس عائد التدريب.و : العلاقة بين تخطيط التدريب ثالثاا 

يتم تنفيذ البرامج التدريبية في المنظمات بإحدى صورتين، وهما تنفيذ البرنامج التدريبي 
يبي يُنفذ للمر  ج التدر لأول مر ، أو تنفيذ برنامج تدريبي تم تنفيذه سابقا ، ففي حال كان البرنام

مات ظيتم دراسته والتخطيط له بعناية ويمكن الاستفاد  من تجارب ونماذج سابقة لمنالأولى فإنه 
 .(5.م، ص2115العزاوي، ) مشابهة في مجال عمل المنظمة

أما إن كان البرنامج التدريبي قد تم تنفيذه في المنظمة فيجب أن يكون أحد العوامل 
المعتبر  في التخطيط للبرنامج التدريبي هو قياس عائد التدريب من البرنامج التدريبي السابق، 
وبالتالي فإن نجاح عملية قياس العائد في البرنامج المنفذ سابقا  ستؤدي إلى إعطاء نتائج تساعد 
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محيرق، ) ديد بما يحقق أفضل نتائج للمنظمةإدار  التدريب من تصميم البرنامج التدريبي الج
 .(244م، ص2101

فهو يساعد على دراسة جدوى تكرار تطبيق نفس البرامج التدريبية أو التعديل عليها، 
وكذلك فإن الاستفاد  من أراء ووجهات نظر الجهات التي تم استطلاع رأيها في عملية قياس عائد 
دار  تدريب سيساعد على بناء وتخطيط برامج تدريبية أكثر جدوى  التدريب من متدربين ومدربين وا 

 (.10م، ص2101 )عبد الفتاح،

ياجات ربطها بتحليل الاحتويرى الباحث أن نتائج قياس عائد التدريب إذا تم مقارنتها و 
مكن رسم في المرحلة القادمة وبالتالي ي للمنظمةالتدريبية فإنها سوف تعبر عن الاحتياج الحقيقي 

 .السياسة التدريبية وبناء خطط التدريب للمرحلة القادمة
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 الرابع المبحث
 العالي والتعليم التربية وزارة 

 والتعليم العالي وزار  التربيةالالكتروني للموقع ا د قام الباحث بالاطلاع علىوق
(www.mohe.com  والاطلاع على الخطة الاستراتيجية للوزار )(م2105-2104)  وقانون

وكذلك برنامج  م.210وتقرير المعهد التربوي للتدريب والتطوير للعام  م2101لعام  0التعليم 
تعرف على استراتيجية وسياسة الوزار  للذلك ، و م2104ربط التدريب بالمسار الوظيفي المُقر  عام 

 م، ب(.2104)وزار  التربية والتعليم العالي،  فيما يتعلق بالعملية التدريبية

 

أريحا أولُا -بعد توقيع اتفاقية غز  م0554تشكلت الوزارات الفلسطينية في نهاية العام و 
تم استحداث وزار   م0550، وفي عام م01/5/0551والتي جاءت بعد توقيع اتفاقية أوسلو في 

باسم التعليم العالي والبحث العلمي، وبقيت الوزار  الأم تحمل اسم وزار  التربية والتعليم، وفي عام 
بية والتعليم، موقع وزار  التر ) تربية والتعليم العاليتم إعاد  دمج الوزارتين حملت اسم وزار  ال م2112
 .(م2100

ناتها مهمة الإشراف على العملية التعليمية بجميع مكو وتتولى وزار  التربية والتعليم العالي 
ها وذلك في مختلف المستويات التعليم العام والتعليم العالي، ومن أهم مهامها التي وردت وتطوير 

 :م2101( لعام 0( من قانون التعليم رقم )1في ماد  )

  لتنمية.الوطنية لوضع السياسات العامة والخطط لتطوير العمل التعليمي بما يتلاءم والخطة  -

انشاء المؤسسات التعليمية بأنواعها ومستوياتها المختلفة بما في ذلك مؤسسات التعليم المهني  -
 ومراكز تعليم الكبار ومحو الأمية وذوي الاحتياجات الخاصة والتعليم المستمر.

مية والإشراف التعليتوفير الكوادر البشرية المؤهلة أكاديميا  ومهنيا  وأخلاقيا  لإدار  المؤسسات  -
 عليها ومتابعتها.

تدريب موظفي الوزار  لتحسين مستواهم العلمي والمهني وتوجيه قدراتهم لتحقيق أهداف النظام  -
 التعليمي وغاياته.

توفير الرعاية الصحية والخدمات العلاجية والوقائية والإرشادية للطلبة في المؤسسات التعليمية  -
 ؤسسات ذات العلاقة.والمبالتعاون مع وزار  الصحة 
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في جميع  بتدريب العاملين ويظهر من المهام السابقة اهتمام وزار  التربية والتعليم العالي
المستويات والمجالات للوصول إلى مستوى راقٍ من الخدمة، وبمراجعة الخطة الاستراتيجية لوزار  

اعتمدت الوزار  ربط حيث  ( يظهر الاهتمام بمجال التدريبم2105-2104التربية والتعليم للفتر  )
يع المجالات وفي جمالترقيات باجتياز دورات تدريبية،  التدريب بالمسار الوظيفي من خلال ربط

التعليمي والإداري والمهني والصحي والتكنولوجي، وابتداءا  من مرحلة رياض الأطفال، بالإضافة 
التعليم الوزار  ) وزار  التربية و  آليات ومنهجيات العمل فياعتماد التدريب مع استحداث أو تطوير 

 م، ب(.2104العالي، 

ناطت وزار  التربية والتعليم العالي مهمة التدريب الإداري لجميع العاملين في الوزار  وقد أ
للمعهد التربوي للتدريب والتطوير، أما فيما يتعلق بمهمة التدريب التخصصي فقد أوكلتها لكل 

الاختصاص، وهو ما يعطي ميز  إيجابية مهنية لكفاء  التدريب  إدار  عامة في الوزار  حسب مجال
ولكن في المقابل يعطي ميز  سلبية في تعدد الجهات المسئولة عن التدريب وصعوبة المتابعة 

واحد  في الوزار ، بالإضافة لإمكانية حدوث تعارضات بين بعض  من قبل جهة إشرافيةوالاشراف 
 .(م2100، وزار  التربية والتعليم العالي) ات المختلفةيبية للإدار مكونات العملية التدر 

، يظهر لدينا أن التدريب م.210وبمراجعة تقرير المعهد التربوي للتدريب والتطوير للعام 
 واللغات البشرية التنمية في مجالات من موظفي وزار  التربية والتعليممتدربا   2011قد استهدف 
متدرب من المعلمين والمشرفين في مجالات  411.والإرشاد، بالإضافة لتدريب  والحاسوب

  تعليمية وتربوية مختلفة. 

ميع نجد أنه تم ذكر العديد من البرامج التدريبية في جالخطة الاستراتيجية للوزار   وبمراجعة
عملية تخطيط ا بعملية قياس عائد التدريب أو ربطهيتم ذكر لم المستويات والمجالات وفي المقابل 

 التدريب أو أي إجراءات إدارية أخرى تؤثر على سير العمل في الوزار .

 باب التالي:للأس والدراسة بيئة للبحثلوزار  التربية والتعليم العالي ويعزو الباحث اختياره 

 أهمية مجال عمل وزار  التربية والتعليم العالي في تعليم وتنشئة جميع أفراد المجتمع. -

 وزار  التربية والتعليم العالي من أكبر الوزارات في الهيكلية وتشعب مجالات العمل.تعتبر  -

لها تأثرا  بالتقلبات وأق تعتبر وزار  التربية والتعليم العالي من أكثر منظمات القطاع العام استقرارا   -
 السياسية التي تصيب الواقع الفلسطيني دائما .

 الباحث في ترك بصمة تطويرية للعملية التعليمية يكون له فيها الأجر عند الله عز وجل. رغبة -
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 الفصل الثالث:
 الدراسات السابقة

 :المحلية: الدراسات أولا 
ية الشخصأثر برامج التدريب في مؤسسة إبداع على بناء "( بعنوان م2104إسليم، دراسة ) -0

حيث هدفت الدراسة  إلى التعرف على واقع برامج التدريب في مؤسسة  القيادية الفلسطينية"
ستخدم اإبداع وأثرها على بناء الشخصية القيادية الفلسطينية من وجهة نظر الخريجين، و 

الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وكان مجتمع الدراسة خريجي برامج إعداد القاد  في مؤسسة 
وقد تم م( 2101م، 2102م، 2100التحقوا بالبرامج خلال الأعوام )  (848داع وعددهم )إب

( خريجا ، وأظهرت نتائج الدراسة أن واقع برامج التدريب 221اختيار عينة عشوائية عددها )
 برامج أثر وأن ،(% 08.2القيادي بمؤسسة ابداع من وجهة نظر المتدربين جاء بوزن نسبي )

ة إبداع على بناء الشخصية القيادية الفلسطينية من وجهة نظر المتدربين في مؤسس التدريب
(، وأظهرت نتائج الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية %0..1وزن نسبي )جاء ب

في أثر برامج التدريب في مؤسسة إبداع على بناء الشخصية القيادية الفلسطينية تعزى إلى 
السكن، نوع الوظيفة، عدد سنوات الخدمة، البرنامج التدريبي، المتغيرات )الفئة العمرية، مكان 

سنة التخرج(، وأشارت الدراسة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في أثر برامج مؤسسة 
   ابداع على بناء الشخصية القيادية الفلسطينية تعزى إلى متغير المؤهل العلمي.    

تدريب المعلمين أثناء الخدمة في التعليم تقويم برامج ( بعنوان "م2101دراسة )الفرا،  -2
إلى  وهدفت الدراسة" عليم ومدارس وكالة الغوث الدوليةالأساسي بمدارس وزارة التربية والت

تدريب المعلمين أثناء الخدمة في التعليم الأساسي بمدارس وزار   التعرف على مستوى برامج
ليلي دمت الباحثة المنهج الوصفي التحاستخالتربية والتعليم ومدارس وكالة الغوث الدولية، و 

من معلمي المدارس التابعة لوزار   معلما  ومعلمة (4.1مكونة من )الدراسة عينة وكانت 
التربية والتعليم ووكالة الغوث الدولية بمحافظة خانيونس ممن خضعوا للتدريب خلال الفتر  

وأظهرت نتائج الدراسة أن مستوى برامج التدريب أثناء الخدمة من ، م(2102-م2111من)
وجهة نظر المعلمين في وزار  التربية والتعليم جاءت في مجال الأهداف بوزن نسبي 

( وفي مجال بيئة التدريب بوزن نسبي %08.0( وفي مجال التخطيط بوزن نسبي )14.8%)
( وفي مجال المدربون بوزن %10.4( وفي مجال محتوى التدريب بوزن نسبي )%..02) 

(، وجاء مستوى برامج التدريب %01.0( وفي مجال التقويم بوزن نسبي )%...1نسبي )
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أثناء الخدمة لمدرسي وكالة الغوث من وجهة نظر المعلمين جاءت في مجال الأهداف بوزن 
( وفي مجال بيئة التدريب بوزن %12.8( وفي مجال التخطيط بوزن نسبي )%..11نسبي )

وفي مجال المدربون  (%11.0( وفي مجال محتوى التدريب بوزن نسبي )%..10سبي ) ن
وتوصلت الدراسة إلى ( %14.0( وفي مجال التقويم بوزن نسبي )%15.2بوزن نسبي )

ة، موجود فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات عينة الدراسة تُعزى لمكان العمل ) حكو 
 وكالة ( لصالح الوكالة.

 دىل التدريب جودة على الفتراضي التدريب تطبيق أثر" بعنوان( م2102 ن،غبو ) دراسة -1
 وهدفت الدراسة للتعرف على أثر استخدام تقنية التدريب "غزة قطاع في العام الموظفين ديوان

 منهجال الباحث استخدم حيثالافتراضي على جود  التدريب لدى ديوان الموظفين العام، 
( بالإضافة 020من أصل ) متدربا  ( 012) من مكونة عينة على التجريبي والمنهج الوصفي

د علاقة ذات وجو  الدراسة وأظهرت نتائج ،لموظفي الديوان الذين لهم علاقة بالعملية التدريبية
دلالة إحصائية بين تطبيق التدريب الافتراضي في ديوان الموظفين العام وبين تحسين جود  

إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في آراء المتدربين  العملية التدريبية، وأشارت الدراسة
والقائمين على العملية التعليمية حول أثر تطبيق التدريب الافتراضي على جود  التدريب 

 التدريبية، العملية في الانترنت من الاستفاد  بتعزيز الدراسة وأوصت ،تعزي لمتغير العمر
 بتوعية التوصية مع عالية، فنية مواصفات ذوو افتراضي تدريب نظام تصميم على والعمل
، وتطوير لتدريبيةا العملية لتطوير الافتراضية الفصول تقنية من للاستفاد  المدربين وتشجيع

نظام تدريب افتراضي متكامل وتأهيل المدربين لاستخدامه بالشكل الأمثل، والاستفاد  من 
 التجارب العالمية في هذا المجال.

أثر مدخلات النظام التدريبي على مخرجات العملية  "( بعنوان م2100دراسة )حلس،  -4
لى وهدفت الدراسة إلى التعرف ع" ريب المهني التابعة لوزارة العملالتدريبية في مراكز التد

أثر مدخلات النظام التدريبي على مخرجات العملية التدريبية في مراكز التدريب المهني 
 واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي وطبق أسلوب التابعة لوزار  العمل في قطاع غز ، 

وكانت عدد الاستبانات الصالحة للدراسة  ( موظف..الحصر الشامل لعينة الدراسة وعددهم )
، وتوصلت الدراسة إلى أن مدخلات ( من مجتمع الدراسة%50وهي تمثل ) ( استبانة1.)

باشر التدريبي والبيئة التدريبية لها أثر مالنظام التدريبي وهي المدرب والمتدرب والمحتوى 
 أن المدخلات في وضعها الحاليأشارت الدراسة إلى على جود  مخرجات العملية التدريبية، و 

الذي تمت فيه الدراسة له تأثير سلبي على مخرجات العملية التدريبية في مراكز التدريب 
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وية ضرور  عقد دورات تخصصية وتربمهني التابعة لوزار  العمل بغز ، وأوصت الدراسة إلى ال
للمدربين وتحسين نظام الأجور والحوافز الخاص بهم، وتوفير بيئة تدريبية مناسبة تحقق 

 الأهداف المرجو  من التدريب.
واقع عملية تحديد الحتياجات التدريبية للعاملين في ( بعنوان "م2101دراسة )السراج،  -.

واقع تحديد  وهدفت الدراسة إلى التعرف على" المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة
اء ر المد من وجهة نظر غز  بقطاع الحكومية غير المنظمات في للعاملين الاحتياجات التدريبية

 واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، واستخدم الباحث أسلوبين لجمع البيانات التنفيذيين
 ( مقابلة01وكذلك قام الباحث بإجراء ) ( منها0.0( استبانة وجمع )015حيث قام بتوزيع )

، وتوصلت الدراسة إلى دعم الإدار  العليا للمنظمات غير الحكومية اء التنفيذيين ر المدمع 
، وأظهرت (%12.45)للمنظمات غير الحكومية لعملية تحديد الاحتياجات التدريبية بنسبة 

، وأنه يتم تحديد الاحتياجات (%11.20)وجود نظام لتحديد الاحتياجات التدريبية بنسبة 
 (%10.55)وعلى مستوى الوظيفة بنسبة  (%08.10)التدريبية على مستوى المنظمة بنسبة 

، وأبرزت النتائج أن هناك معوقات لعملية تحديد (%.14.5)وعلى مستوى الفرد بنسبة 
اجات تيالاحتياجات التدريبية أهمها عدم وجود موارد مالية كافية تدعم عملية تحديد الاح

ى تحديد للعاملين وافتقار القائمين علالتدريبية وعدم التحديد الدقيق لمعايير الأداء النموذجي 
  .الاحتياجات التدريبية للخبر  في تطبيق الأساليب المختلفة لتحديد الاحتياجات التدريبية

 لمحليةا الهيئات في التدريبية البرامج تقييم عملية واقع" بعنوان( م2101 المصدر،) دراسة -0
 التدريبية البرامج تقييم عملية واقعوهدفت الدراسة إلى التعرف على " الجنوبية بالمحافظات

 لوصفيا المنهج الباحث استخدم حيث ،الجنوبية بالمحافظاتالكبرى  المحلية الهيئات في
 استخدامب الباحث وقام كيركباتريك نموذج على اعتمادا   استبانة الباحث وصمم التحليلي،
 همددعللإداريين في الهيئات المحلية الذين التحقوا ببرامج تدريبية و  الشامل الحصر أسلوب

 تقييم أن الدراسة نتائج وأظهرت منها، (%11.8) نسبته ما استرداد تم حيث ،إداري ( 241)
 مستويات لىع التقييم يتم لا وأنه ما، حد إلى تتم والتعلم الفعل رد مستويات على التدريب
ي مجال ذات دلالة إحصائية فوجود فروق لوأشارت نتائج الدراسة  والنتائج التنظيمية السلوك

تقييم رد فعل المتدربين لمتغير الهيئة المحلية لصالح بلدية جباليا، وفي مجال تقييم التعلم 
لمتغير الهيئة المحلية لصالح بلدية خانيونس، أما بالنسبة لمجالي تقييم التعلم وتقييم النتائج 

ا لا توجد جنس لصالح الاناث بينمالتنظيمية فقد أظهرت نتائج الدراسة فروق تعزى لمتغير ال
  فروق تعزى لمتغير الهيئة المحلية، عمل المبحوث، سنوات الخبر  لكلا المجالين. 
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 يف التقنية بالكليات للعاملين التدريب عملية تقييم" بعنوان( م.211 سعدية،) دراسة -1
 عملية متقييإلى التعرف على واقع  الدراسة وهدفت "المتدربين نظر وجهة من غزة محافظات
 استخدم يثح المتدربين نظر وجهة من غز  محافظات في التقنية بالكليات للعاملين التدريب
 عينة لىع طُبقت استبانة عن عبار  الدراسة أدا  وكانت التحليلي الوصفي المنهج الباحث
 وتوصلت الدراسة، مجتمع من% 1. بنسبة وموظفة موظفا  ( 080) مقدارها طبقية عشوائية
 مراعا  يتم فلا التدريبية الاحتياجات تحديد في واضح قصور وجود أهمها نتائج لعد  الدراسة
مكانية أدائه تقييم ونتائج الوظيفي الوصف  توصلت ماك جديد ، لوظيفة نقله أو ترقيته وا 
وأظهرت نتائج  ،التدريبية العملية تقييم في ضعيفا   اهتماما   تبدي التقنية الكليات أن الدراسة

الدراسة أن إدار  الكليات التقنية لا تتبع سياسات تشجيعية وتحفيزية للمشاركة في العملية 
التدريبية، وأشارت الدراسة إلى أن عملية تدريب العاملين في الكليات التقنية ذات الاشراف 

شراف لإالعام والخاصة ووكالة الغوث متقدمة بشكل أفضل عنها في الكليات التقنية ذات ا
بضرور  انشاء إدار  خاصة تُعنى بالتدريب والتنمية البشرية  الدراسة وأوصتالحكومي، 

 الرواتب بسلم التدريب وربط ومعنويا   ماديا   التدريب دعملتطوير العاملين بالكليات التقنية، و 
 .لتقييم المختلفةا، والالتزام بتقييم فعالية التدريب واستخدام وسائل الوظيفية والعلاوات والدرجات

 –الممولة من الخارج  تقييم برامج التدريب الإداري "( بعنوان م2114أبو سلطان، دراسة ) -8
 وهدفت الدراسة إلى التعرف" مؤسسات غير الحكومية في قطاع غزةدراسة تطبيقية على ال

 في وميةحك غير منظمات وتنفذه الخارج من الممولة الإداري  التدريب برامج تقييمعلى واقع 
حيث استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، واختار  من وجهة نظر المتدربين، غز  قطاع

عينة طبقية من متدربين حصلوا على برامج تدريب إداري من المنظمات غير الحكومية 
( 241( متدرب ومتدربة، وجمع الباحث )111الممولة من الخارج وبلغ عدد أفراد العينة )

( متدرب، 210( استبانة لعدم جديتها فكانت عينة الدراسة )00نها )استبانة واستبعد م
وتوصلت الدراسة إلى أن التدريب الإداري محل الدراسة قوي وفعال وأهداف التدريبية واضحة 

أيضا  إلى عدم اهتمام الإدار  المشرفة على التدريب الدراسة وأن المدربين فعالين، وتوصلت 
كان التدريب م بالمستوى المطلوب، بالإضافة إلى أنمتابعة التدريب لا تقوم ببعملية التقييم و 
ت نه يوجد خلل واضح لدى المنظماظهرت نتائج الدراسة أ، وأللبرامج التدريبية غير مناسب

ضر  كذلك إلى أن المحا الدراسة غير الحكومية في تحديد الاحتياجات التدريبية، وتوصلت
 وهو ما يسبب الملل لدى المتدربين. هي أسلوب التدريب الأكثر استخداما  
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 :العربية الدراسات: ثانياا 
 في العاملات أداء تحسين في التدريبية البرامج دور" بعنوان( م2015 ،الشمري ) دراسة -0

ن بسجو دراسة مسحية على العاملات في المؤسسات الإصلاحية – الإصلاحية المؤسسات
 العاملات داءأ تحسين في التدريبية البرامج دوروهدفت الدراسة للتعرف على  "مدينة الرياض

 المنهج الوصفي الباحثة استخدمت حيثفي مدينة الرياض،  الإصلاحية المؤسسات في
(  من العاملات في سجون الرياض من .04التحليلي واختارت عينة عشوائية مكونة من )

 تساعد العاملات في فهم( وأهم ما توصلت إليه الدراسة أن البرامج التدريبية 014أصل )
وتحقق الهدف من العمل الإصلاحي وتعمل البرامج التدريبية على تطوير  إجراءات العمل

، وأن التنوع في أساليب التدريب يؤدي لتحسين المخرجات الذات وتنميتها لدى المتدربات
، أخرى  قبين العاملات من سجون مناط تساعد في تبادل الخبراتالتدريبية ن البرامج كذلك فإو 

وتوصلت الدراسة لوجود فروق دالة احصائيا  في محور طبيعة البرامج التدريبية بين العسكريين 
نيين والفروق في اتجاه العسكريين، وأشارت الدراسة لعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية والمد

رية في افي محور طبيعة البرامج التدريبية وفق متغير عدد الدورات، وأوصت الدراسة للاستمر 
تدريب العاملات وأن تتضمن البرامج التدريبية الرؤية المهنية والأكاديمية، وأوصت الدراسة 
أيضا  بالاعتماد على أساليب القياس الحديثة للتعرف على فعالية البرامج التدريبية في تحسين 

 الأداء الوظيفي. 
التجديد داخل المؤسسات التدريب وعلاقته بعملية " بعنوان( م2015 ،عين سوية) راسةد -2

لتدريب اوهدفت الدراسة إلى التعرف على مدى العلاقة  "لصغيرة والمتوسطة: دراسة ميدانيةا
قت بهذه العلاقة، وطُبالمؤسسات الصغير  والمتوسطة  ومدى اهتمام مسيروعملية التجديد و 

وسطة في تهذه الدراسة على مؤسسة بيوكار التي تنتمي إلى قطاع المؤسسات الصغير  والم
لتحليلي المنهج الوصفي ا الباحثة تاستخدم حيثمجال انتاج الأدوية الصيدلانية في الجزائر، 

( موزعين في مختلف 54لمجتمع الدراسة البالغ عددهم ) واستخدمت أسلوب الحصر الشامل
الملاحظة والمقابلة والاستبانة ، وقد استخدمت الباحثة إدارات المؤسسة ووحداتها الانتاجية

يرون أن  العاملين( من %82.51)نسبة كأدوات للدراسة، وقد توصلت الدراسة إلى أن 
(  من %51.42، وأن نسبة )المؤسسة لا تقوم بتدريب العمال كلما طرأ تجديد على العمل

الحالية  اتالعاملين يرون بإن تحديد الاحتياجات التدريبية يتم من خلال مقارنة بين القدر 
( من العاملين يرون أن التدريب لا %011للعاملين ومتطلبات العمل الجديد ، وأن نسبة ) 

  يؤدي إلى زياد  كفاء  العمال. 
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واقع تدريب معلمي اللغة العربية بمرحلة التعليم الأساس " بعنوان( م2015 ،محمد) راسةد -1
 التعليم لةبمرح العربية اللغة معلمي تدريب واقعوهدفت الدراسة للتعرف على  "في السودان

 باحثال استخدم حيث ،السودانالمدراس الحكومية في ولاية الخرطوم بجمهورية  في الأساس
تشكل ( معلما  ومعلمة 211مكونة من )المنهج الوصفي التحليلي واختار عينة عشوائية 

وبعد جمعها ( فقر  018مكونة من )( من مجتمع الدراسة وقام بتوزيع استبانة 41%..0)
( من مجموع العينة لم يخضعوا لأي دور  تدريبية، وأن %4..وتحليلها توصلت الدراسة لأن )

( خضعوا لثلاث %28.1( تلقوا دورتين، وأن )%04.4( خضعوا لدور  واحد ، وأن )01.1%)
البيئة  عرف علىدورات، وهي دورات تُعطى لكل المعلمين في بداية الالتحاق بالتدريس للت

هذه النتائج  أشارت الدراسة إلى أنالتدريسية، مما يعني أنها لا تُسهم كثيرا  في رفع الكفايات، و 
عن عدم الاهتمام بتدريب المعلمين ، وأوصت الدراسة بالاهتمام بتدريب معلمي اللغة تعبر 

معلمين وذلك بمنح ال العربية بمرحلة التعليم الأساسي، وتبني برامج التدريب المهني في تعيين
شهاد  الجود  في التدريس للخريجين بعد التخرج من الجامعات قبل مزاولة المهنة، وأوصت 
الدراسة أيضا  بتوفير المعينات التدريبية اللازمة لتدريب معلمي اللغة العربية على الأساليب 

 الحديثة في تدريس اللغات.
برامج التدريب العملي لمادة مسرح الحادث بكلية تقييم " بعنوان( م2014 ،التركي) دراسة -4

 الحادث رحمس لماد  العملي التدريب برامجواقع تقييم وهدفت الدراسة للتعرف  "فهد الأمنية
حليلي المنهج الوصفي الت الباحث استخدم حيثمن وجهة نظر المتدربين،  الأمنية فهد بكلية

 أن( وأظهرت نتائج الدراسة 840(  متدرب في الكلية من أصل )141واختار عينة مكونة  )
 حد لىإ النظري  الماد  محتوى  معمتوافقة  الحادث مسرح لماد  العملي التدريب برامج مكونات

ر الماد  التدريب وتوفتوفر مساعدات كذلك توفر الكفاء  لدى المدربين و ، وأظهرت الدراسة ما
ب ل دون نجاح برامج التدريالنظرية بشكل مرضي، وأكدت الدراسة وجود بعض المعوقات تحو 

العملي، وأوصت الدراسة بتحفيز وتشجيع المتدربين المتميزين في تطبيق البرنامج العملي 
 تدريبيةال البيئة تهيئةلماد  مسرح الحادث بتكريمهم في نهاية التدريب، وأوصت الدراسة ب

 .الحادث مسرح لماد  العملي التدريب برامج أهداف لتحقيق المناسبة

أثر استراتيجية التدريب على أداء العاملين في " بعنوان( م2011 ،الطراونةو  الشرعة) دراسة -.
هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مدى تطبيق  "الشركات المساهمة العامة الصناعية الأردنية

 جيةاستراتيللأنشطة التي لها علاقة بوجود  الأردنية الصناعية العامة المساهمة الشركات
 لمنهجا نالباحثا استخدم حيثوأثر ذلك على مستوى أداء العاملين فيها،  التدريبواضحة 
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شركة اختار الباحثان عينة مكونة من  (80)الوصفي التحليلي، ويتكون مجتمع الدراسة من 
استبانة  (241)وتم توزيع  المديرين في هذه الشركات، ، واستهدفت الدراسة فئةشركة (41)

استبانة لتحليلها،  (211)لعدم صلاحيتها وتبقى  (0)استبانة، استبعد منها  (210)وتم استرداد 
لمتعلقة اوتوصلت الدراسة إلى أن درجة تطبيق الشركات الصناعية الأردنية لكافة الأنشطة 

ذه وهو ما يدل على اهتمام ه كانت مرتفعةراتيجي من منظور استبمراحل العملية التدريبية 
مة ، وأن الشركات المساهمة العاالشركات بوجود استراتيجية واضحة للتدريب في شركاتهم

في  أما الأساليب الأخرى  بدرجة كبير  جدا   الصناعية الأردنية تركز على أسلوب المحاضرات
إلى أن الإدار  العليا في الشركات وأظهرت الدراسة ، التدريب فهي ضعيفة أو شبه معدومة

الصناعية الأردنية تهتم بالتدريب كنشاط استراتيجي بسبب سعيها إلى التحسين المستمر في 
يجاد العمل ت الدراسة وتوصل ،أفضل بشكل الأعمال تنفيذ إلى تؤدي التي والأساليب الطرق  وا 

يق برامج لحديثة كأساس لتطبأيضا  إلى أن الشركات الصناعية تستخدم الوسائل التكنولوجية ا
 .المتدربين على سلبا   يؤثر وهو ما التدريب جاءت بدرجة ضعيفة ةاستراتيجي

-العاملين أداء في التدريب أثر قياس" بعنوان( م2115 الشامسي،و  ديب شيخو  ميا) دراسة -0
ة إلى وهدفت الدراس "ع مان سلطنة في البريمي بمحافظة التربية مديرية على ميدانية دراسة
 ،عُمان لطنةس في البريمي بمحافظة التربية مديرية في العاملين أداء في التدريب أثرقياس 
 محافظةب التربية بمديرية العاملين لجميع الشامل الحصر أسلوب الباحثون  استخدم حيث

 لاستبانات،ا نتائج من للتأكد مقابلات وتنفيذ استبانة، توزيع تم حيث ،(11) وعددهم البريمي
( من المتدربين أكدوا أن التدريب يكسبهم مهار  في تطبيق %10.1إلى أن )توصلت الدراسة و 

 لمتدربينا وقدرات مهارات بين إحصائية دلالة ذات فروق  وجود إلى الباحثون  خلصما تعلموه، 
 للعملية ثيرتأ وجودعلى  الدراسة نتائج أكدتو  لتحقيقه، التدريب يسعى الذي الفعلي والأداء
 تحديد ينب جوهرية فروق  وجود على الدراسة وأكدت كما العاملين، أداء تحسين على التدريبية

 العاملين أداء وتحسين  ناحية من التدريب وتقويم التدريب برامج وكفاء  التدريبية الاحتياجات
تدريبية، لدراسة بضرور  تهيئة المناخ التدريبي الملائم للعملية اال وأوصت ،.أخرى  ناحية من

وتقديم الحوافز المناسبة، وأوصت الدراسة أيضا  بإعطاء العاملين فرصة الاختيار للبرامج 
 التدريبية.

تقييم الدورات التدريبية لرفع مستوى الأداء الوظيفي " بعنوان( م2008 ،العريفي) دراسة -1 
 لرفع لتدريبيةا الدورات تقييموهدفت الدراسة للتعرف على واقع  "للعاملين في الشركات الأمنية

( 01في مدينة الرياض والبالغ عددها )الأمنية  الشركات في للعاملين الوظيفي الأداء مستوى 
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 الحصر اسلوب واستخدم( شركات كعينة للدراسة 1وقد اختار الباحث عدد )ع ،شركات
 تائجن توصلت ، وبعد تحليلها( استبانة قام باستردادها جميعها211وقام بتوزيع ) ،الشامل
( منهم  من %10( من العاملين من حملة الشهاد  المتوسطة، و)%..11)أن إلى الدراسة

-08( ممن أعمارهم بين)%..10حملة شهاد  الثانوية العامة، وكذلك أشارت الدراسة إلى أن )
( ممن حصل على %..41سنة( وغالبيتهم من قليلي الخبر ، وتوصلت الدراسة إلى أن )11

د  في مجال العمل، وأظهرت الدراسة أن العاملون في الشركات الأمنية دور  تدريبية واح
يوافقون على جود  الدورات المُقدمة لهم، ويرى العاملون أن أهم المعوقات التي تواجههم هي 
الارتجال في وضع البرامج التدريبية دون دراسة الاحتياجات التدريبية وعدم تناسب أوقات 

ليس له أثر  أن عمر العاملين ة للمتدرب، وأظهرت الدراسة أيضا  التدريب مع الأوقات المتاح
على جود  مستوى الدورات المُقدمة للعاملين في الشركات الأمنية، وأوصت الدراسة بالالتزام 
بشرط التأهيل قبل التعيين في الشركات الأمنية، والتعاون بين الأجهز  الأمنية الحكومية 

عقد الدورات التدريبية التخصصية، كما وأوصت الدراسة على والشركات الأمنية الخاصة في 
ضرور  وضع خطط تدريبية طويلة الأجل تتكامل مع متطلبات العمل واحتياجات العاملين 

 الفنية والميدانية.
 المدني الدفاع تدريب مراكز في الفني التدريب برامج تقويم" بعنوان( م2111 الحربي،) دراسة -8

لى وهدفت الدراسة للتعرف ع "الرياض منطقة على تطبيقية دراسة-المتدربين نظر وجهة من
 وجهة من اضالري منطقةفي  المدني الدفاع تدريب مراكز في الفني التدريب برامج تقويمواقع 
 (40) نم مكونة الأولى فئتين من الدراسة عينة بجمع الباحث قام حيث على ،المتدربين نظر

 ،متدرب (058و) مسئول (12) منهم وأجاب متدرب، (228) من مكونة الثانية والفئة مسئول
 من بكثير رأكب الفني الطابع ذات بالبرامج المتدربين اهتمام أن إلى الدراسة نتائج وتوصلت
سة أن وأشارت الدرا الآلي، الحاسب باستخدام يتعلق فيما وكذلك الإداري  الطابع ذات البرامج

من نقاط الضعف في التي تؤدي لعدم نجاح برامج التدريب في تحقيق أهدافها هو عدم توفر 
خدمات السكن والمواصلات والاعاشة وعدم وجود حوافز ومكافآت مشجعة أثناء تنفيذ 

ي، وأوصت العملالميداني  الطابع ذات للدورات الأولوية بمنح الدراسة أوصت وقدالبرنامج، 
لفني ومشاركة ا الجانب على والتركيز عالية كفاء  ذوي  مدربين على توفير لدراسة أيضا  بالعملا

 .المتدربين في تحديد الاحتياجات التدريبية
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 :الأجنبيةالدراسات  :ثالثاا 

  :بعنوان (Reed, 2014) دراسة -1

"The Training Practices of Large Organizations in New Zealand" 

 التدريب في المنظمات الكبرى في نيوزلندا" ممارسات" 

التدريب في المنظمات الكبير  في نيوزلندا  ممارساتوهدفت الدراسة للتعرف على واقع 
ي الدراسة المنهج الوصف وعلاقته في تنمية مجالاتها في الاقتصاد العالمي لها، واستخدمت

المسئولين عن تطوير برامج  للأشخاص ووجهت سؤال 12 من استبانة الدراسة وطبقت ،التحليلي
( استبانة وتم جمع 01ووزعت ) موظف (1.) من أكثر بها يعمل التي المنظمات هذه في التدريب

 لبتحلي المنظمات هذه داخل عالي اهتمام وجود إلى الدراسة وخلصت ،( %.8منها( بنسبة ) 1.)
 مقياس لالخ من كان المنظمات اهتمام فإن التدريب بتقييم يتعلق وفيما التدريبية، الاحتياجات

 وبشكل قييم التعلم()ت والثاني)رد فعل المتدربين(  الأول المستويين في بشكل كبير  باتريك كيريك
وجود لالدراسة  ارتوأش ،) تقييم النتائج التنظيمية( والرابع )تقييم السلوك( الثالث للمستويين أقل

 طويرلت الدراسة وأوصت ،تطوير أساليب التدريبلتطوير مخرجات التدريب من خلال فرص 
لتوكب احتياجات سوق   بتطوير منظومة تحديد الاحتياجات التدريبية ومخرجاتها التدريبية العملية

 .العمل المتقلبة
  :بعنوان (Babkina, 2014) دراسة -2

"Training Transfer improvement at organizational level" 

 " التنظيمي المستوى  علىالتدريب  نقل تحسين" 

يب والإمكانات التي تم الحصول عليها خلال التدر تهدف الدراسة لمعرفة أثر نقل الثقافة والمهارات 
 أثناء تدريبيةال الدورات بيانات بجمع الباحثة قامت حيث، على المستوى التنظيمي إلى بيئة العمل

 جلساتو  أقسام الموارد البشريةوقامت بتنفيذ مقابلات نصف موجهة مع مختصين في  العمل،
 021 من لأكثر ةالدراس وتوصلت بيانيا   البيانات هذه بتحليل الباحثة وقامت الانترنت، عبر نقاش
، وأكدت الدراسة على أن الدراسة استحدثتها جديد  21 منها نقل خبرات التدريب في مؤثر عامل

 تحليل الاحتياجات التدريبية الدقيق سيؤثر في نتائج تقييم أثر التدريب، وكذلك فإن تطبيق المقابلات
ت الدراسة أن وأوص له أثر كبير في تقييم أثر التدريب على أداء المتدربين،قبل وبعد التدريب 

م لمتدربون وثقافة المنظمة والنظايكون قياس أثر نقل خبرات التدريب في أربع مجالات هي )ا
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وكذلك أوصت الدراسة بأن يتم تسجيل وضبط وتقييم التغير في أداء العاملين ومعرفة ، )والعمليات
 .هذا التغيير لتقييم أثر التدريب فيه السبب الحقيقي وراء

  بعنوان (Jayakumar and Sulthan, 2014) دراسة -3

"Modelling: Employee Perception on Training and Development" 
 لتدريب والتطوير "ف لالموظ مفهوم: نمذجة" 

 ،العمل أثناء وأهميته التدريب حول الموظفين ومفهوم وعي لدراسة الدراسة هدفت حيث
 وزع حيث ،ةكأدا  للدراس استبانة الباحثان استخدم وقدواعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، 

 بين فاوتت لوجود الباحثان توصل حيث نتائجها، بتحليل الباحثان وقام ستبانة،( ا427) الباحثان
 دعم بين ويةق علاقة لوجود الباحثين توصل وكذلك العمل، أثناء بالتدريب العاملين وعي مستويات
 بين علاقة دوجو لوكذلك توصلت الدراسة  ،بأهمية التدريب الموظفين وعي وبين للتدريب المدراء
ة من وأشارت الدراسة أنه وبدون تغذية راجع  ،بأهميته الموظفين وعي مستوى  وبين التدريب قيمة

المنظمات حول جود  البرامج التدريبية ومدى تحقيقه للاحتياجات التدريبية فإنه لا يمكن تقييم 
اجات احتي بربط الدراسة وأوصتدرجة وعي حقيقية لدى الموظفين حول التدريب والتطوير، 

المنظمة التدريبية باحتياجات العاملين، وكذلك أوصت الدراسة بتنفيذ تدريب يشرك جميع 
بما يحقق الجو الإيجابي   المستويات الإدارية في المنظمات بما فيها المستويات الإدارية العليا

    .الحديثة في التدريب افي بيئة العمل، وأوصت الدراسة لاعتماد التكنولوجي

 بعنوان (Rahman and Rahman, 2013) ةدراس -1
"Employee Perception towards effective Training program: A study 

on some selective private commercial banks" 

 مختارة " تجارية مصارف" وعي الموظفين تجاه برامج التدريب الفعال: دراسة على بعض 

 ،الياالموظفين لبرامج التدريب والتطوير المُنفذ  ح وهدفت الدراسة للتعرف على مدى تقدير
الدراسة  عينة على استبانة( 111) توزيع خلال من التحليلي الوصفي الأسلوب الدراسة واستخدمت

مسجلة في بنجلاديش، وتوصلت  مصرف( 47أصل ) من مصارف( 5والمكونة من موظفي )
توصلت  وكذلك العمل، احتياجات مع يتناسب بما تصميمها يتم لا التدريب أهداف أنالدراسة إلى 
 أنة إلى أشارت الدراسو  ،بالدرجة الكافية فعالةليست  المستخدمة التدريب أساليب أنالدراسة إلى 

 توى مس أن الدراسة توصلت وكذلك للمتدربين، مرضية غير التدريب ومعدات التدريب أماكن
ت ، وأوصالمتدربين نظر وجهة من مرضي غير أيضا   المتدربين ومهارات رفامع في التطور



 

 

4. 

تجنب الاشتراك مع المتدربين لالدراسة أن يتم تخطيط التدريب وتحدي الاحتياجات التدريبية ب
يار المشاركة فيها، كما وأوصت الدراسة أن باخت تعارضها مع احتياجات المتدربين ولتشجعهم على

راسة أيضا  بالظر لخبرتهم أماكن تساعد الموظفين على الخروج من ضغط العمل، وأوصت الد
ومهاراتهم عند اختيار المتدربين، بالإضافة لذلك أوصت الدراسة لاعتماد سياسة دعم وتعزيز 
لتشجع المتدربين على لتطبيق خبراتهم ومعرفهم التي تعلموها في مجال عملهم، وأوصت الدراسة 

 لتدريبية.   حاق بالبرامج الربط المسار الوظيفي بالمسار التدريبي لتشجيع الموظفين على الالت

 بعنوان (Devi and Shaik, 2013) دراسة -4
"Measurement of training& development effectiveness- an empirical 

study"  

 دراسة تطبيقية " -" قياس فعالية التدريب والتطوير

 لدراسةا واستخدمتهدفت الدراسة للتعرف على أثر التدريب والتطوير على المنظمات، 
ينة من ع علىواستخدمت الدراسة الاستبانة كأدا  للدراسة وطبقتها  التحليلي، الوصفي المنهج

 في ( موظف في شركة تكنولوجيا معلومات في مدينة حيدر أباد211( موظف من أصل )51)
( من المتدربين %81وأشارت نتائج الدراسة إلى أن )، وتم جمع الاستبانات وتحليلها، باكستان

( من المتدربين يرون %72يرون أن تحديد الاحتياجات التدريبية وافق احتياجاتهم التدريبية، وأن )
بأن أداء المدرين كان ( من المتدربين أشاروا %74أن تصميم التدريب كان بشكل فعال، وأن )

وصلت ت ون على أن تقييم التدريب يتم بطريقة فعالة، وكذلك ( من المتدربين يوافق%58فعالا ، وأن )
أنه توجد علاقة إيجابية بين الأبعاد الأربعة لبرامج التدريب وهي تحديد الاحتياجات إليه الدراسة 

التدريبية والتصميم الجيد للتدريب والمدربين الكفؤين وأداء المتدربين في مقابل فعالية التدريب، 
تدريب في تحقيق فعالية ال   فعالية العناصر الأربعة السابقة ستؤدي بالتأكيد إلىوبالتالي فإن زياد

أهدافه، وأوصت الدراسة بالاهتمام بكل مرحلة من مراحل التدريب وتطويرها بشكل مستمر للحفاظ 
 على الأثر الإيجابي لها على أداء الموظفين.

 بعنوان (Boateng, 2011) دراسة -5
"The impact of training on Employee: a case study of sg-ssb limited" 

 "المحدود  sg-ssb مصرف " أثر التدريب على الموظفين: دراسة حالة على

 لأسلوبا الدراسة وهدفت الدراسة للتعرف على أثر التدريب على أداء الموظفين واعتمدت
 استبانة،( 81) تحليل على النتائج واعتمدتللدراسة،   كأدا  ةواستخدمت الاستبان التحليلي الوصفي
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لدراسة توصلت او  المتدربين، أداء على عاليإيجابي  أثر له التدريب أن إلى الدراسة وتوصلت
 توصلت كذلكو  والاحترافي، المهني بالمستوى  تتم لا التدريبية الاحتياجات تحديد عملية أنأيضا  
 وأوصت الدراسة أن التدريبية، المنظمة وأهداف الفرد أهداف حقق قد التدريب أن إلى الدراسة

، كما SMART بطريقة تصاغ أن يجب التدريب أهداف أنتخطيط التدريب يجب أن يتم بعناية و 
وأوصت الدراسة أن يتم إشراك العاملين في تحديد الاحتياجات التدريبية، وأوصت الدراسة أيضا  

ها والتدريب وا علام الموظفين بالمجالات التي يجب أن يهتموا ب أن يتم الربط بين نظام تقييم الأداء
  في أداءهم.

  بعنوان (Achenef, 2011) دراسة -4
"The impact of training on worker performance in public sector 

organizations: a case of Ethiopia ministry of health" 

 "دراسة عن وزارة الصحة الثيوبية منظمات القطاع العام:أثر التدريب على أداء العاملين في "

وهدفت الدراسة للتعرف على أثر التدريب على أداء العاملين في منظمات القطاع العام 
 لمنهجاالدراسة  الصحة في جمهورية اثيوبيا الديمقراطية، واعتمدت  وطُبقت الدراسة على وزار 

، استبانة منها (47)استبانة تم جمع  (61)ووزعت عينة عشوائية  وتم اختيارالوصفي التحليلي 
التدريب  ( يرون أن% 64)وتوصلت الدراسة إلى أن كذلك تم تنفيذ مقابلات لجمع المعلومات، و 

يرون أنه يوجد نظام التدريب وأنه يُخطط له بشكل جيد، وأن  (% 73)يعزز أداء العاملين وأن 
أساليب وتطبيقات التدريب فعالة، وأوصت الدراسة بالاهتمام بعملية تخطيط  يرون أن (% 77)

التدريب وأن يتم اشراك المدراء والموظفين على حد سواء في تحديد الاحتياجات التدريبية، وكذلك 
أوصت الدراسة بأن يتم تخصيص موازنة مناسبة لتدريب الموظفين، وكذلك أوصت الدراسة 

لراجعة من الموظفين قبل وبعد التدريب للتمكن من تطوير برامج التدريب بالحصول على التغذية ا
في المستقبل، كما وأوصت الدراسة بإتاحة الوقت الكافي لتنفيذ البرامج التدريب التي تحتاج 

    لاكتساب مهارات أعلى سواء في داخل البلاد أو خارجها.
  بعنوان (Robbertze, 2008) دراسة -4

"The relationship between workplace training, the perceived 

effectiveness of training and organizational commitment" 

 واللتزام التنظيمي "المتوقعة " العلاقة بين التدريب في مكان العمل وفعالية التدريب 

إلى التعرف على العلاقة بين أسلوب التدريب والفعالية المتوقعة للتدريب  وهدفت الدراسة
لي استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليحيث في مكان العمل وآثاره على الالتزام التنظيمي 
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كمجموعة  ( من المتدربين116وطبقت استبانة على )م أسلوب المجموعة الضابطة اواستخد
إلى أنه يوجد علاقة بين التدريب في مكان العمل وتعزيز الالتزام تجريبية، وتوصلت الدراسة 

بعض أساليب التدريب لها تأثير أكثر من غيرها من وجهة نتائج الدراسة أن  وأظهرتالتنظيمي، 
ب وأن الحرجة في التدري، وكذلك توصلت الدراسة أن تقييم التدريب من المراحل نظر المتدربين

تقييم أساليب التدريب المتنوعة وتقييم بيئة التدريب له علاقة مباشر  بدرجة تأثير التدريب على 
، الية التدريبلأن ذلك يزيد من فعع في أساليب التدريب يالتنو وأوصت الدراسة بالالتزام التنظيمي، 

 بدعم المتدربين وتحفيزهم للمناقشةوكذلك أوصت الدراسة بأن يعطي المدربون اهتماما  خاصا  
 والتطبيق العملي بما يعزز استفاد  المتدربين وشعورهم بالرضا عن البرنامج التدريبي.

 

 :السابقةدراسات التعقيب على ال
الدراسات السابقة يظهر أن عملية تقييم التدريب تحظى باهتمام كبير استعراض من خلال   

من قبل الباحثين، لكن وجد الباحث أن عملية التقييم قد تم ربطها بمعايير الأداء والرضى الوظيفي 
وكذلك فإن الاهتمام بعملية تقييم التدريب وقياس العائد أكثر اهتماما  وجدية أو الالتزام التنظيمي، 

في منظمات القطاع الخاص منه في القطاع العام، حيث تهتم منظمات القطاع الخاص  وواقعية
بتأثر الاستثمار في التدريب على المركز المالي للمنظمة في حين يصعُب قياس ذلك في منظمات 

 القطاع العام.

 ومن خلال البحث في الدراسات السابقة لاحظ الباحث العديد من الملاحظات، أهمها:
أثر  إلى دراسة( م2444،الشامسيو  ديب شيخو  ميا) دراسةاسات العربية هدفت ففي الدر 

على الأداء، وقد طبقت على العاملين في مديرية تعليم، وكانت تهدف إلى دراسة التغير  التدريب
 في الأداء.

فقد تناولت أثر تغيير نمط التدريب بإدخال التكنولوجيا على  (م2442،غبون ) دراسةأما 
نما تحسين جود  التدريب.  جود  التدريب، وبالتالي لم تكن عملية قياس العائد هي محور الدراسة، وا 

بدراسة واقع عملية تقييم التدريب في الهيئات  (م2444،المصدر) دراسةوقام الباحث في 
رفة مدى اهتمام الهيئات المحلية بعملية تقييم التدريب، دون المحلية، حيث كانت تهدف إلى مع

 أن يتم ربط عملية تقييم التدريب بأي متغير آخر.
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علمية تقييم التدريب من وجهة نظر المتدربين، وتم  (م2444،الحربي) دراسةوتناولت 
 ات أخرى.ر تطبيقها على العاملين في الدفاع المدني في منطقة الرياض، ولم يتم ربطها بأي متغي

اهتمت الدراسة بعملية تقييم العملية التدريبية من وجهة  (م2444،سعدية)دراسة وكذلك 
نظر المتدربين، وكانت تهدف للوصول إلى تحديد واقع عملية تقييم التدريب في الكليات التقنية 

 في قطاع غز ، دون ربطها بمتغيرات أخرى.

تناولت الدراسة  (Devi and Shaik, 2013)وفي الدراسات الأجنبية تناولت دراسة 
عملية تقييم التدريب بهدف تطوير العملية التدريبية والارتقاء بها، دون ربطها متغيرات أخرى، وتم 

 تطبيقها على شركة تكنولوجيا معلومات خاصة.

 فقد تم دراسة أثر التدريب على أداء العاملين، (Achenef, 2011) في دراسةوكذلك 
   وبالتالي فإن عملية تقييم التدريب كانت تهدف لمعرفة أثره على أداء العاملين 

السابقة حيث استخدمت  ومن حيث منهجية الدراسة تشابهت الدراسة مع الدراسات
الدراسات المنهج الوصفي التحليلي وهو أمر طبيعي في الدراسات التطبيقية والتي تهدف إلى 

 استخدمت معظم الدراسات أسلوب العينة العشوائية  ، وقدحالة وتفسير نتائجوصف 

ن حيث أدوات الدراسة فقد تشابهت الدراسة مع كثير من الدراسات السابقة حيث ا موام
حيث قامت بجمع بيانات  (Babkina, 2014) استخدمت الاستبانة كأدا  لكن اختلفت مع دراسة

خبرات  قلنوتحليلها للوصول إلى نتائج حول موضوع الدارسة وهو تقييم أساليب الدورات التدريبية 
 .التدريب

 (،م2444)حلس،د تشابهت الدراسة مع دراسات ومن حيث اختيار عينة الدراسة فق 
حيث استخدمت الدراسة أسلوب الحصر الشامل بينما استخدمت باقي (، م2444)المصدر، 

 ة البسيطة والعينة العشوائية الطبقية.الدراسات أسلوب العينة العشوائي

 وقد استفاد الباحث من الدراسات السابقة العديد من الجوانب، أهمها:

 وصياغة فرضياتها. تحديد مشكلة الدراسة -

 بناء الإطار النظري للدراسة. -

 تصميم أدا  الدراسة )الاستبانة(. -

 مناقشة وتفسير نتائج الدراسة. -
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 الدراسة:وأهم ما يميز هذه 

ابعة حيث ركزت الدراسة على مت الجمع بين موضوعي قياس عائد التدريب وتخطيط التدريب -
نتائج مخرجات التدريب من خلال قياس عائد التدريب ودراسة درجة الاستفاد  من ذلك في 

 تخطيط التدريب.

 قط المعلمين.ف شمول الدراسة لجميع مجالات تدريب العاملين في وزار  التربية والتعليم وليس -

 التركيز على معاهد ومراكز التدريب بوزار  التربية والتعليم العالي في قطاع غز . -

 .  وربطه بتخطيط التدريب لقياس عائد التدريب كاعتماد نموذج كيريك باتري -
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 الفصل الرابع
 الطريقة والإجراءات

 

ذلك أدا  وك، والأفراد مجتمع الدراســــة وعينتها، يتناول هذا الفصــــل وصــــفا  لمنهج الدراســــة
جراءات للإ كما يتضـمن هذا الفصل وصفا  ، وصـدقها وثباتها، الدراسـة المسـتخدمة وطرق إعدادها

تي اعتمد المعالجات الإحصائية ال وأخيرا  ، الباحث في تقنين أدوات الدراسة وتطبيقها بهاالتي قام 
 .الباحث عليها في تحليل الدراسة

 

  :منهجية الدراسة 
يمكن اعتبار منهج البحث بأنه الطريقة التي يتتبع الباحث خطاها، ليصل في النهاية إلى  

الأسلوب المنظم المستخدم لحل مشكلة البحث، إضافة نتائج تتعلق بالموضوع محل الدراسة، وهو 
 (.12م، ص .055)العساف،  ني بكيفية إجراء البحوث العلميةإلى أنه العلم الذي يع

 اطلاعهوحيث أن الباحث يعرف مســـبقا  جوانب وأبعاد الظاهر  موضـــع الدراســـة من خلال 
كز د التدريب لدى معاهد ومراواقع قياس عائ"على الدراســــات الســــابقة المتعلقة بموضــــوع البحث، 

، والــذي يتوافق "التــدريــب بوزار  التربيــة والتعليم العــالي في قطــاع غز  وأثره على تخطيط التــدريــب
مع المنهج الوصـــــــفي التحليلي الذي يهدف إلى توفير البيانات والحقائق عن المشـــــــكلة موضـــــــوع 

لال التحليلي يتم من خ البحث لتفســــــــــــــيرها والوقوف على دلالاتها، وحيث أن المنهج الوصــــــــــــــفي
الرجوع للوثائق المختلفة كالكتب والصحف والمجلات وغيرها من المواد التي يثبت صدقها بهدف 

على هذا المنهج للوصــــــول إلى المعرفة  اعتمدفإن الباحث ، تحليلها للوصــــــول إلى أهداف البحث
الدراســـة،  عموضـــ الدقيقة والتفصـــيلية حول مشـــكلة البحث، ولتحقيق تصـــور أفضـــل وأدق للظاهر 

جمع  ســتخدم الاســتبانة فيافي اختياره لعينة الدراســة، و  الحصــر الشــامل ســتخدم أســلوباكما أنه 
 .البيانات الأولية
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 طرق جمع البيانات:

 اعتمد الباحث على نوعين من البيانات
 البيانات الأولية.-4

وذلـك بالبحث في الجانب الميداني بتوزيع اســــــــــــــتبيانات لدراســــــــــــــة بعض مفردات البحث 
ومن ثم تفريغها وتحليلها باســـــــــتخدام  البحث،وحصـــــــــر وتجميع المعلومات اللازمة في موضـــــــــوع 

الإحصــــائي واســــتخدام  SPSS    (Statistical Package for Social Science)برنامج 
بهدف الوصـــــول لدلالات ذات قيمة ومؤشـــــرات تدعم موضـــــوع الاختبارات الإحصـــــائية المناســـــبة 

 .الدراسة
 .البيانات الثانوية-2

الخاصة أو المتعلقة بالموضوع قيد والدوريات والمنشورات قام الباحث بمراجعة الكتب 
بدراسة واقع قياس عائد التدريب لدى معاهد ومراكز التدريب بوزار  التربية  والتي تتعلقالدراسة، 

تسهم  وأية مراجع قد يرى الباحث أنها التدريب،والتعليم العالي في قطاع غز  وأثره على تخطيط 
في إثراء الدراسة بشكل علمي، وينوي الباحث من خلال اللجوء للمصادر الثانوية في الدراسة، 

العلمية السليمة في كتابة الدراسات، وكذلك أخذ تصور عام عن  والطرق سس التعرف على الأ
 الدراسة.آخر المستجدات التي حدثت وتحدث في مجال 

 مجتمع الدراسة
في معاهد ومراكز والإداريين تم اختيار مجتمع الدراسة وهم: المدراء ورؤساء الأقسام  

موظفا ، واستخدم الباحث أسلوب الحصر  021م التدريب في وزار  التربية والتعليم العالي وقوامه
 011فراد العينة وتم استرجاع أوتم توزيع الاستبانة على  ،لصغر حجم المجتمع الشامل نظرا  
استبانات نظرا لعدم تحقق الشروط المطلوبة  4وبعد تفحص الاستبانات تم استبعاد استبانات،

استبانة أي بنسبة 011الخاضعة للدراسة  للإجابة على الاستبيان، وبذلك يكون عدد الاستبانات
8..8%. 

 كما يلي:الدراسة  والجداول التالية تبين خصائص وسمات عينة
 الجنس: .4

من عينة % 10.0و من عينة الدراسة من الذكور% 08.5 ( أن4.0يبين جدول رقم )
 .الدراسة من الاناث
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 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس(: 1.4)جدول 

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 68.9 71 ذكر
 31.1 32 أنثى

 100.0 103 المجموع

 

الذكور مقابل الاناث إلى ثقافة المجتمع التي تشجع عمل ويعزو الباحث ارتفاع نسبة 
ناث، وكذلك لنظام التوظيف الذي لا يعطي حد أقصى لتوظيف الذكور مقابل الإالذكور أكثر من 

تأنيث مدارس  2101التربية والتعليم قد اعتمدت في قانون التعليم لعام  وزار الإناث، مع العلم بأن 
 ناث العاملات في وزار  التربية والتعليم.الاناث مما سيزيد نسبة الإ

 المؤهل العلمي: .2

 %4.4.و، "دبلوم فأقلمن عينة الدراسة مؤهلهم العلمي  "% 2.5أن  ( 4.2يبين جدول رقم )
دراسات من عينة الدراسة مؤهلهم العلمي  " %42.1و ،"بكالوريوسالعلمي  "من عينة الدراسة مؤهلهم 

  "عليا
 توزيع عينة الدراسة حسب متغير المؤهل العلمي(: 1.2)جدول 

 النسبة المئوية التكرار المؤهل العلمي
 2.9 3 دبلوم فأقل              

 54.4 56 بكالوريوس
 42.7 44 دراسات عليا
 100.0 103 المجموع

 

ا ارتفاع نسبة حملة البكالوريوس والدراسات العلي من الطبيعي أن يظهر هويرى الباحث أن
ذا كان العاملين في مجال التربية والتعليم يجب أن الوزار ،  داخل في مجال التدريب في العمل وا 

الوريوس البكيكونوا من المتعلمين فإن من الأولى أن يكون من سيقوم بتدريبهم من حملة درجات 
 والدراسات العليا.

 العمر: .3



 

 

.4 

، "سنة 11قل من أتراوحت اعمارهم "من عينة الدراسة % 2.5أن  ( 4.3يبين جدول رقم )
من عينة الدراسة % 10.1و ،سنة " 41-11من عينة الدراسة تراوحت اعمارهم "  % 21.4و

  ."سنة فأكثر  41تراوحت اعمارهم " 

 
 العمر بالسنوات حسب متغير توزيع عينة الدراسة(: 1.3)جدول 

 النسبة المئوية التكرار العمر بالسنوات
 2.9 3 سنة 30اقل من 

 20.4 21 سنة 30-40
 76.7 79 سنة فاكثر 40

 100.0 103 المجموع

 

للأعمار العالية أن العاملين في مجال التدريب في  ويعزو الباحث وجود النسبة الأكبر
 والخبرات المهنية والحياتية وكذلك الممارسة العملية في مجال المهنة.الوزار  من أصحاب التجارب 

 عدد سنوات الخدمة: .1

 ." الوزار  من عينة الدراسة بلغ عدد سنوات العمل في %  1.5أن( 4.4يبين جدول رقم )
، "سنوات 01- ." الوزار من عينة الدراسة بلغ عدد سنوات العمل في % 01.0و ،"سنوات فأقل

 ."سنة فأكثر00" الوزار من عينة الدراسة بلغ عدد سنوات العمل في % ..82و
 

 الوزارةعدد سنوات العمل في  توزيع عينة الدراسة حسب متغير(: 1.1)جدول 

 النسبة المئوية التكرار الوزارةعدد سنوات العمل في 
 3.9 4 سنوات .أقل من 

 13.6 14 سنوات 01-.من 
 82.5 85 سنوات 01أكثر من 

 100.0 103 المجموع
 



 

 

.. 

ويرى الباحث أن ظهور النسبة الأكبر من العاملين في مجال التدريب في الوزار  من 
أصحاب سنوات الخدمة الطويلة هو نتيجة طبيعية لما يحتاج من خبر  وممارسة، كما ويؤكد اهتمام 

 الوزار  بالتدريب حيث تخصص له من أصحاب التجربة والخبر  العالية.
 

 الوظيفي:المسمى  .4

من % 1.1.و، "إداري من عينة الدراسة يعملون "% ...0( أن ..4يبين جدول رقم )
 ،"مدير دائر  فأعلىمن عينة الدراسة يعملون " %01.0و، "رئيس قسمعينة الدراسة يعملون "

  ."أخرى من عينة الدراسة يعملون " %01.0و
 المسمى الوظيفي توزيع عينة الدراسة حسب متغير(: 1.4)جدول 

 النسبة المئوية التكرار المسمى الوظيفي

 15.5 16 إداري 
 57.3 59 رئيس قسم

 13.6 14 مدير دائر  فأعلى
 13.6 14 اخرى 

 100.0 103 المجموع

العــاملين في مجــال التــدريــب في الوزار  بــدرجــة أكثر من نصــــــــــــــف  وجودويعزو البــاحــث 
  وكذلك الدرجة التنظيمية للوظيفة المُقر رئيس قســـــــم تعود لعدد ســـــــنوات العمل في مجال الوظيفة 

  .في هيكلية وزار  التربية والتعليم العالي
 :أداة الدراسة

 وقد تم إعداد الاستبانة على النحو التالي:

 جل استخدامها في جمع البيانات والمعلومات.أ إعداد استبانة أولية من -0

 لجمع البيانات. ختبار مدى ملائمتهاأرض الاستبانة على المشرف من اجل ع -2

 تعديل الاستبانة بشكل أولي حسب ما يراه المشرف. -1

تم عرض الاستبانة على مجموعة من المحكمين والذين قاموا بدورهم بتقديم النصح والإرشاد  -4
 وتعديل وحذف ما يلزم.
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 عديل.تولم تحتاج ل ، وبناء على نتائجهاميدانية أولية للاستبانة ةإجراء دراسة اختباري -.

قســـــــــــيم ، ولقد تم تة لجمع البيانات اللازمة للدراســــــــــةالاســــــــــتبانة على جميع إفراد العينتوزيع  -0
 كما يلي:  الاستبانه إلى قسمين

 فقرات .الدراسة ويتكون من  ةيتكون من البيانات الشخصية لعين: القسم الأول 

 لتربية اواقع قياس عائد التدريب لدى معاهد ومراكز التدريب بوزار   القسم الثاني تتناول
مسة محاور خ والتعليم العالي في قطاع غز  وأثره على تخطيط التدريب وتم تقسيمه إلى

 كما يلي:
 فقرات 01تقييم رد فعل المتدربين ويتكون من : المحور الأول -

 فقرات 01تقييم التعلم ويتكون من : المحور الثاني -

 فقرات 01السلوك ويتكون من : المحور الثالث -

 فقرات 01نتائج التنظيمية ويتكون من ال: المحور الرابع -

 فقر  21ويتكون من  مقياس التخطيط للتدريب: المحور الخامس -
. 

 

 (4.0ت الخماسي كما هو موضح في جدول رقم )ر وقد كانت الإجابات على حسب مقياس ليكا
 مقياس الجابات(: 6.4) جدول

 4 2 3 1 4 الدرجة

 غير موافق بشد  غير موافق محايد موافق موافق بشد  التصنيف

 

 صدق وثبات الستبيان:

 ،م.055صدق الاستبانة يعني التأكد من أنها سوف تقيس ما أعدت لقياسه )العساف، 
(، كما يقصد بالصدق " شمول الاستبانة لكل العناصر التي يجب أن تدخل في التحليل 425ص

حيث تكون مفهومة لكل من من ناحية، ووضوح فقراتها ومفرداتها من ناحية ثانية، ب
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(، وقد قام الباحث بالتأكد من صدق 015ص، م2110 وعدس وعبد الخالق،)عبيدات يستخدمها
 أدا  الدراسة كما يلي:

 تم التأكد من صدق فقرات الاستبيان بطريقتين:  صدق فقرات الستبيان. 
 الصدق الظاهري للأداة ) صدق المحكمين( (4

صــــــورتها الأولية على مجموعة من المحكمين تألفت  قام الباحث بعرض أدا  الدراســــــة في
امعة وج لهيئة التدريســــية في كلية التجار  في الجامعة الاســــلاميةأعضــــاء من أعضــــاء ا( 02من )

وأكاديمية الإدار  والســـــــــــياســـــــــــة وجامعة القدس المفتوحة وكلية فلســـــــــــطين التقنية وكلية الازهر بغز  
ويوضــــح الملحق رقم  ،والإحصــــاءفي الادار  متخصــــصــــين مجتمع تدريب غز  وجامعة فلســــطين، 

وقد طلب الباحث من المحكمين  ،موا مشــكورين بتحكيم أدا  الدراســة( أســماء المحكمين الذين قا0)
إبداء آرائهم في مدى ملائمة العبارات لقياس ما وضــــعت لأجله، ومدى وضــــوح صــــياغة العبارات 

كفاية العبارات لتغطية كل محور من  ومدى ،كل عبار  للمحور الذي ينتمي إليهومـدى مناســــــــــــــبة 
ياغة من تعديل صــ محاور متغيرات الدراســة الأســاســية هذا بالإضــافة إلى اقتراح ما يرونه ضــروريا  

العبـارات أو حـذفهـا، أو إضــــــــــــــافـة عبـارات جـديـد  لأدا  الـدراســــــــــــــة، وكـذلـك إبداء آرائهم فيما يتعلق 
ياس المبحوثين(، إلى جانب مق لوبة منالشـــــخصـــــية والوظيفية المط )الخصـــــائصبالبيانات الأولية 

وتركزت توجيهات المحكمين على انتقاد طول الاســــــتبانة حيث  ،ارت المســــــتخدم في الاســــــتبانةليك
كانت تحتوي على بعض العبارات المتكرر ، كما أن بعض المحكمين نصــــــــــحوا بضــــــــــرور  تقليص 

ضافة بعض العبارات إلى محاور أخر   ى.بعض العبارات من بعض المحاور وا 

إلى الملاحظات والتوجيهات التي أبداها المحكمون قام الباحث بإجراء التعديلات  واستنادا  
التي اتفق عليها معظم المحكين، حيث تم تعديل صــــــــــياغة العبارات وحذف أو إضــــــــــافة البعض 

 الآخر منها. 
 صدق التساق الداخلي لفقرات الستبانة (2

تم حســـــاب الاتســـــاق الداخلي لفقرات الاســـــتبيان على عينة الدراســـــة الاســـــتطلاعية البالغ 
، وذلك بحســــــاب معاملات الارتباط بين كل فقر  والدرجة الكلية للمحور التابعة مفرد  11حجمها 

أن معـــاملات الارتبـــاط دالـــة عنـــد مســــــــــــــتوى دلالـــة   (4.11-4.7الجـــداول من رقم )وتبين لـــه 
 rالمحسوبة اكبر من قيمة  rوقيمة  .1.1لكل فقر  اقل من  لقيمة الاحتماليةحيث إن ا (،.1.1)

 صادقة لما وضعت لقياسهالستبانة ،  وبذلك تعتبر فقرات 1.100الجدولية والتي تساوي 
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 الصدق الداخلي لفقرات المحور الول: تقييم رد فعل المتدربين.(: 1.4)جدول 

 الفقرة م.
معامل 

 الرتباط 
القيمة 

 الحتمالية
 0.045 0.368 تحظى عملية تقييم رد فعل المتدربين باهتمامٍ كبيرٍ  0
 0.000 0.676 تقيم الوزار  رد فعل المتدربين لإيمانها بقيمة التقييم 2
 0.000 0.815 تعتمد الوزار  تقييم رد فعل المتدربين لوجود خطط تطويرية لديها 1
 0.000 0.719 لمحتوى البرنامج التدريبيتهتم الوزار  بتقييم المتدربين  4

. 
تهتم الوزار  بتقييم المتـدربين لأســــــــــــــاليـب التـدريـب المســــــــــــــتخـدمـة في البرامج 

 0.000 0.860 التدريبية

 0.000 0.689 توظف الوزار  تقييم المتدربين لقياس قدر  المدربين على تنفيذ التدريب 0
 0.000 0.760 بيةتنظيم العملية التدري تحرص الوزار  على تقييم المتدربين لمدى نجاح 1
 0.000 0.671 تتم عملية تقييم المتدربين لملاءمة الوسائل التدريبية لموضوع التدريب 8
 0.000 0.680 تتم عملية تقييم المتدربين لتقييم ملاءمة البيئة التدريبية لطبيعة التدريب 5
 0.000 0.813 يقيم المتدربين المواد والمطبوعات التدريبية 01

 1.100"  تساوي 28ودرجة حرية " .1.1الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 
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 الصدق الداخلي لفقرات المحور الثاني: تقييم التعلم(: 1.4)جدول 

 الفقرة م.
معامل 

 الرتباط 
القيمة 

 الحتمالية

لى عتهـــدف البرامج التـــدريبيـــة في الوزار  إلى خلق كـــادر مهني قـــادر  0
 التكيف مع ظروف العمل المختلفة

0.815 0.000 

تســـــهم البرامج التدريبية في الوزار  في منح المتدربين معارف ومهارات  2
 متنوعة 

0.847 0.000 

1 
تســــــــــــــهم البرامج التــــدريبيــــة في تطوير الإمكــــانــــات الإداريــــة والمهنيــــة 

 0.000 0.699 للمتدربين

 0.000 0.851 بالتدريب لاختبار فاعلية التدريتنفذ الوزار  اختبارات قبل عملية  4
 0.000 0.829 تنفذ الوزار  اختبارات بعد عملية التدريب لاختبار فاعلية التدريب .

0 
تقوم الوزار  بـاســــــــــــــتخـدام نمـاذج محـاكـا  التـدريـب لواقع العمـل لاختبار 

 فاعلية التدريب
0.821 0.000 

1 
ليـــة في العمـــل لاختبـــار فـــاعتراقـــب الوزار  تطبيق المهـــارات التـــدريبيـــة 

 التدريب
0.764 0.000 

 0.000 0.778 تستخدم الوزار  نماذج التقييم الذاتي لاختبار فاعلية التدريب 8
 0.000 0.800 تستخدم الوزار  نماذج التقييم الجماعي لاختبار فاعلية التدريب 5
 0.000 0.862 اعلية التدريبفتقوم الوزار  بتقييم الإمكانيات المتوفر  للتدريب لاختبار  01

 1.100"  تساوي 28ودرجة حرية " .1.1الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 
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 السلوكتقييم الصدق الداخلي لفقرات المحور الثالث: (: 9.4)جدول 

 الفقرة م.
معامل 

 الرتباط 
القيمة 

 الحتمالية

المتــــدربين في العمــــل لتقييم أثر البرامج تســــــــــــــتخــــدم الوزار  ملاحظــــة أداء  0
 التدريبية على سلوك المتدربين

0.549 0.002 

تســـــــــتخدم الوزار  قصـــــــــص النجاح الإدارية لتقييم أثر البرامج التدريبية على  2
 سلوك المتدربين

0.585 0.001 

 0.017 0.433 تعتمد الوزار  تقييم الأداء لتقييم أثر البرامج التدريبية على سلوك المتدربين 1

4 
تتــابع الوزار  مخرجــات التــدريــب لتقييم أثر البرامج التــدريبيــة على ســــــــــــــلوك 

 0.000 0.666 المتدربين

. 
تعتمد الوزار  تقييم رؤســــــــــاء المتدربين في العمل لتقييم أثر البرامج التدريبية 

 0.000 0.666 على سلوك المتدربين

0 
لوك البرامج التــدريبيــة على ســــــــــــــتســــــــــــــتخــدم الوزار  التقييم الــذاتي لتقييم أثر 

 0.000 0.715 المتدربين

1 
تعتمد الوزار  تقييم النظراء )المتدربين من المســـــــــتوى الإداري نفســـــــــه( لتقييم 

 0.000 0.741 أثر البرامج التدريبية على سلوك المتدربين

 0.000 0.828 تنفذ المقابلات لتقييم أثر البرامج التدريبية على سلوك المتدربين 8

5 
تســـــــــتخدم الوزار  نتائج اســـــــــتطلاعات رأي جمهور الوزار  لتقييم أثر البرامج 

 التدريبية على سلوك المتدربين
0.771 0.000 

01 
تســــــــتعين الوزار  بمقيمين خارجيين لتقييم أثر البرامج التدريبية على ســــــــلوك 

 المتدربين
0.643 0.000 

 1.100"  تساوي 28ودرجة حرية " .1.1الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 
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 النتائج التنظيميةتقييم الصدق الداخلي لفقرات المحور الرابع: (: 1.44)جدول 

معامل  الفقرة م.
 الرتباط 

القيمة 
 الحتمالية

 0.009 0.471 تقارن الوزار  مستوى الخدمات قبل وبعد العملية التدريبية  0
 0.007 0.483 تعمل الوزار  على مقارنة حجم الانفاق المالي قبل وبعد العملية التدريبية  2
 0.000 0.609 تقارن الوزار  سجلات أداء الموظفين قبل وبعد العملية التدريبية 1
 0.000 0.843 تقارن الوزار  عدد الشكاوى من المواطنين قبل وبعد العملية التدريبية 4
 0.000 0.649 مقارنة مستوى الجود  للخدمات المقدمة قبل وبعد العملية التدريبيةيتم  .
 0.000 0.775 يتم تحليل مستويات أداء وحدات العمل قبل وبعد العملية التدريبية 0
 0.000 0.825 يتم مقارنة وقت إنجاز العمليات الإدارية قبل وبعد العملية التدريبية 1

8 
تســتخدم الوزار  المعلومات الوارد  من العاملين بوحدات أخرى )من غير 

 0.000 0.765 المتدربين( 

5 
ـــالمعلومـــات الوارد  من مـــديري وحـــدات العمـــل حول أداء  تهتم الوزار  ب

 0.000 0.645 المتدربين

01 
توظف الوزار  المعلومــــات الوارد  من المســــــــــــــئولين والجهــــات المعنيــــة 

 0.000 0.660 المتدربين الأخرى حول نتائج

 1.100"  تساوي 28ودرجة حرية " .1.1الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 
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 مقياس التخطيط للتدريبالصدق الداخلي لفقرات المحور الخامس: (: 1.44)جدول 

 الفقرة م.
معامل 

 الرتباط 
القيمة 

 الحتمالية
 0.000 0.857 الاحتياجات التدريبيةتُتبع الأسس العلمية الحديثة لتحديد  0

يُعتمــد تحــديــد الاحتيــاجــات التــدريبيــة للوزار  كمنظمــة وفق أهــدافهــا الحــاليــة  2
 والمستقبلية 

0.806 0.000 

يتم تحــــديــــد الاحتيــــاجــــات التــــدريبيــــة لكــــل وظيفـــة في الوزار  وفق مهــــامهــــا  1
 ومسئولياتها

0.672 0.000 

ة للموظفين وفق مســــــــــــــتويات أداءهم الحالييتم تحـديـد الاحتياجات التدريبية  4
 في العمل

0.795 0.000 

 0.000 0.721 يُراعى مرونة الخطة التدريبية، لتتكيف مع المتغيرات المختلفة .
 0.001 0.582 تركز خطط التدريب على سد حاجات قائمة أو محتملة لمشكلات العمل 0
 0.000 0.598 يتم تحديد الأهداف التفصيلية للبرامج التدريبية 1
 0.000 0.752 تحرص الوزار  على تحقيق معايير الجود  الشاملة في التدريب 8
 0.004 0.510 يتم اختيار الماد  التدريبية وفق المستويات المعرفية والمهارية للمتدربين 5
 0.000 0.726 يتم اختيار أدوات وتقنيات التدريب اللازمة للبرامج التدريبية 01
 0.000 0.803 التكنولوجيا الحديثة كجزء من أدوات ووسائل التدريبتُوظف  00
 0.000 0.810 تشمل البرامج التدريبية جميع موظفي وزار  التربية والتعليم  02
 0.000 0.832 يتم تحديد الزمن المناسب للتدريب وفق طبيعة البرنامج التدريبي  01
 0.000 0.802 التدريبيةتُجهز البيئة التدريبية بكافة الاحتياجات  04
 0.000 0.752 يُحدد المكان المناسب لتنفيذ التدريب تبعا  لطبيعة البرنامج التدريبي .0
 0.000 0.780 يتم متابعة يومية لتنفيذ البرامج التدريبية 0
 0.000 0.809 يتم الحرص على تنوع أساليب التدريب 01
 0.000 0.905 الأداء التدريبيتهتم إدار  التدريب بإعداد أدوات تقويم  08
 0.000 0.785 لتقييم البرامج التدريبية المتدربينتهتم إدار  التدريب بآراء  05
 0.000 0.876 لتقييم البرامج التدريبية المدربينتهتم إدار  التدريب بآراء  21

 1.100"  تساوي 28ودرجة حرية " .1.1الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 
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  التساق البنائي لمحاور الدراسةصدق 

مع معدل كل محور من محاور الدراسة يبين معاملات الارتباط بين ( 4.12جدول رقم )
المعدل الكلي لفقرات الاســــتبانة والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مســــتوى دلالة 

 rالمحســـــــوبة اكبر من قيمة  rوقيمة  .1.1لكل فقر  اقل من  حيث إن القيمة الاحتمالية، .1.1
 .1.100الجدولية والتي تساوي 

 

 معامل الرتباط بين معدل كل محور من محاور الدراسة مع المعدل الكلي لفقرات الستبانة(: 12.4)جدول 

 معامل  عنوان المحور المحور
 الرتباط

 القيمة
 الحتمالية 

 0.000 0.903 تقييم رد فعل المتدربين الأول
 0.000 0.814 تقييم التعلم الثاني
 0.000 0.674 السلوكتقييم  الثالث
 0.001 0.571 النتائج التنظيميةتقييم  الرابع

 0.000 0.690 التخطيط للتدريب الخامس

 1.100"  تساوي 28ودرجة حرية " .1.1الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 

 
 :Reliabilityثبات فقرات الستبانة 

تطبيقها  لو تكرر الدراســة فيعني التأكد من أن الإجابة ســتكون واحد  تقريبا  أما ثبات أدا  
وقد أجرى الباحث خطوات . (411ص ،م.055على الأشـــــــخاص ذاتهم في أوقات )العســـــــاف، 

الثبات على العينة الاســـــــــــتطلاعية نفســـــــــــها بطريقتين هما طريقة التجزئة النصـــــــــــفية ومعامل ألفا 
 كرونباخ.

تم إيجاد معامل ارتباط بيرســــــون : Split-Half Coefficientطريقة التجزئة النصــــفية  -4
صــــــــــــــحيح ت وقد تملكل بعد  الزوجية الرتبةبين معدل الأســــــــــــــئلة الفردية الرتبة ومعدل الأســــــــــــــئلة 

 Spearman-Brownللتصــحيح ) ســبيرمان براون معامل ارتباط  الارتباط باســتخداممعاملات 
Coefficient ) دلة التاليةالمعاحسب : 
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معامل الثبات =   
1

2

ر

يبين أن هناك ( 4.13حيث ر معامل الارتباط وقد بين جدول رقم )ر

مما يطمئن الباحث على استخدام   0.917معامل ثبات كبير نسبيا لفقرات الاستبيان حيث بلغ 
 الاستبانة بكل طمأنينة

 التجزئة النصفية( معامل الثبات ) طريقة(: 1.43)جدول 

معامل  عنوان المحور المحور
 الرتباط

معامل الرتباط 
 المصحح

 1.808 1.052 تقييم رد فعل المتدربين الأول
 0.882 0.789 تقييم التعلم الثاني
 0.896 0.812 السلوكتقييم  الثالث
 0.809 0.680 النتائج التنظيميةتقييم  الرابع

 0.845 0.731 التخطيط للتدريب الخامس
 1.501 1.840 جميع الفقرات 

 

 :Cronbach's Alphaطريقة ألفا كرونباخ   -2

الثبات وقد  كطريقة ثانية لقياسقياس ثبات الاستبانة استخدم الباحث طريقة ألفا كرونباخ ل
مما يطمئن الباحث على  0.932أن معاملات الثبات مرتفعة حيث بلغ ( 4.14يبين جدول رقم )

 الاستبانة بكل طمأنينةاستخدام 
 معامل الثبات ) طريقة والفا كرونباخ((: 14.4)جدول 

 عدد عنوان المحور المحور
الفقرات   

معامل ألفا 
 كرونباخ

 1.800 01 تقييم رد فعل المتدربين الأول
 0.897 10 تقييم التعلم الثاني
 0.904 10 السلوكتقييم  الثالث
 0.829 10 النتائج التنظيميةتقييم  الرابع

 0.862 20 التخطيط للتدريب الخامس
 1.512 60 جميع الفقرات 



 

 

0. 

 الأساليب الإحصائية:
لتحقيق أهداف الدراســــــــــة وتحليل البيانات التي تم تجميعها، فقد تم اســــــــــتخدام العديد من 

 Statisticalالأســــــاليب الإحصــــــائية المناســــــبة باســــــتخدام الحزم الإحصــــــائية للعلوم الاجتماعية
Package for Social Science ( SPSS)   وفيما يلي مجموعة من الأســاليب الإحصــائية

 المستخدمة في تحليل البيانات:

دخال البيانات إلى الحاســـــــب -0 د ، ولتحديالآلي، حســــــــب مقياس ليكرت الخماســــــــي تم ترميز وا 
ة، تم ي محاور الدراسطول فتر  مقياس ليكرت الخماسـي ) الحدود الدنيا والعليا( المسـتخدم ف

(، ثم تقســــــيمه على عدد فترات المقياس الخمســــــة للحصــــــول على 4=0-.حســــــاب المدى) 
 قـل قيمـة في المقياس أعـد ذلـك تم إضــــــــــــــافـة هـذه القيمـة إلى ب، (1.8=./4طول الفقر  أي )

( 4.15وهي الواحد الصحيح( وذلك لتحديد الحد الأعلى للفتر  الأولى وهكذا  وجدول رقم ))
 أطوال الفترات كما يلي:يوضح 

 مقياس ليكرت الخماسي(: 1.44)جدول 

الفترة)متوسط 
 5-4.2 4.2-3.4 3.4-2.6 2.6-1.8 1.8-1 الفقرة(

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة التقدير
 5 4 3 2 1 الدرجة

-%35 %35-%24 الوزن النسبي
42% 

42%-
54% 

54%-
41% 

41%-
444% 

التكرارات والنســـــب المئوية للتعرف على الصـــــفات الشـــــخصـــــية لمفردات الدراســـــة تم حســـــاب  -2
 .وتحديد استجابات أفرادها تجاه عبارات المحاور الرئيسية التي تتضمنها أدا  الدراسة

وذلك لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض اســتجابات أفراد الدراســة   Meanالمتوســط الحســابي  -1
لدراسة الأساسية، مع العلم بأنه يفيد في ترتيب العبارات عن كل عبار  من عبارات متغيرات ا
ن تفســير مدى الاســتخدام أ( علما ب85ص، م0550، حســب أعلى متوســط حســابي ) كشــك

 .أو مدى الموافقة على العبار 

للتعرف على مدى انحراف   (Standard Deviation)تم اســــــــــــــتخدام الانحراف المعياري  -4
  من عبارات متغيرات الدراســـــة ولكل محور من المحاور اســـــتجابات أفراد الدراســـــة لكل عبار 

الرئيســـــــية عن متوســـــــطها الحســـــــابي، ويلاحظ أن الانحراف المعياري يوضـــــــح التشـــــــتت في 



 

 

00 

اســـــــــــــتجابات أفراد الدراســـــــــــــة لكل عبار  من عبارات متغيرات الدراســـــــــــــة إلى جانب المحاور 
شــــــتتها بين وانخفض ت الرئيســــــية، فكلما اقتربت قيمته من الصــــــفر كلما تركزت الاســــــتجابات

المقياس ) إذا كان الانحراف المعياري واحد صـــــحيحا فأعلى فيعني عدم تركز الاســـــتجابات 
 وتشتتها( 

 اختبار ألفا كرونباخ لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة -.

 معامل ارتباط بيرسون لقياس صدق الفقرات  -0

 معادلة سبيرمان براون للثبات -1

 -1لمعرفة نوع البيانات هل تتبع التوزيع الطبيعي أم لا )  ســــــمرنوف-اختبار كولومجروف -8
Sample K-S ) 

لمعرفة الفرق بين متوســـــــط الفقر   One sample T testلمتوســــــط عينة واحد    tاختبار  -5
 ."1والمتوسط الحيادي "

 للفروق بين متوسطي عينتين مستقلتين tاختبار  -01

 فأكثرتحليل التباين الأحادي للفروق بين ثلاث متوسطات  -00

 تحليل الانحدار الخطي المتعدد -02
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 الفصل الخامس
 نتائج الدراسة الميدانية وتفسيرها

 
 ((Sample K-S -1)سمرنوف   -اختبار التوزيع الطبيعي)اختبار كولمجروف

ســـــمرنوف  لمعرفة هل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم  -كولمجروفســـــنعرض اختبار 
ن معظم الاختبارات المعلمية تشـــترط أن ضـــروري في حالة اختبار الفرضـــيات لألا وهو اختبار  

ــانــات طبيعيــا. ويوضــــــــــــــح الجــدول رقم ) القيمــة نتــائج الاختبــار حيــث أن ( 5.1يكون توزيع البي
.05.0) .1.1لكــل محور اكبر من  الاحتمــاليــة sig ) وهــذا يــدل على أن البيــانــات تتبع

 التوزيع الطبيعي ويجب استخدام الاختبارات المعلميه.
 

 (Sample Kolmogorov-Smirnov-1اختبار التوزيع الطبيعي)(: 4.4جدول )

 عنوان المحور المحور
عدد 
 Zقيمة  الفقرات

القيمة 
 الحتمالية

 0.883 0.585 01 المتدربينتقييم رد فعل  الأول
 0.291 0.981 10 تقييم التعلم الثاني
 0.368 0.918 10 السلوكتقييم  الثالث
 0.258 1.011 01 النتائج التنظيميةتقييم  الرابع

 0.473 0.845 21 التخطيط للتدريب الخامس
 0.909 0.563 54 جميع المحاور 

 

 تحليل فقرات ومحاور الدراسة
لتحليـــل فقرات ( One Sample T testللعينـــة الواحـــد  )  Tتم اســــــــــــــتخـــدام اختبـــار 

 tوتكون الفقر  ايجابية بمعنى أن أفراد العينة يوافقون على محتواها إذا كانت قيمة  ، الاســــــــــــــتبانة
 .1.1اقل من  القيمة الحتماليةو )0.58)الجدولية  والتي تســــاوي  tالمحســــوبة اكبر من قيمة 

، وغير ذلك (1ط المحايد ســوالمتوســط الحســابي اكبر من المتو   % 01النســبي اكبر من والوزن 
 تكون الفقر  غير ايجابية.
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 اسئلة الدراسة 

السؤال الرئيس: ما هو واقع قياس عائد التدريب لدى معاهد ومراكز التدريب بوزارة التربية 
 والتعليم العالي في قطاع غزة وأثره على تخطيط التدريب؟

 ويتفرع من هذه السؤال الاسئلة الفرعية التالية:
 ما مدى رضا المتدربين المشاركين حول المحتوى التدريبي لحتياجاتهم التدريبية؟ .1

والذي يبين آراء ( 5.2للعينة الواحد  والنتائج مبينة في جدول رقم ) tتم اســــــــــــــتخدام اختبار 
قرتين ف أعلى أنحيـث ( فعـل المتـدربينأفراد عينـة الـدراســــــــــــــة في فقرات المحور الاول )تقييم رد 

 كما يلي: حسب الوزن النسبي هي

القيمة الاحتمالية و  ،% 01وهي أكبر من  %"71.26" بلغ الوزن النســـــبي "0رقم " فقر في ال .0
ل المتدربين عمليـة تقييم رد فعـ" أنممـا يـدل على  .1.1ي أقـل من وه "0.000" تســــــــــــــاوي 

 ."تحظى باهتمامٍ كبيرٍ 

القيمة الاحتمالية و  ،% 01وهي أكبر من %" 70.68" بلغ الوزن النســبي" 4رقم " في الفقر   .2
وى تدربين لمحتالوزار  تهتم بتقييم الم" أنمما يدل على  .1.1هي أقل من و " 0.000" تساوي 

 ."البرنامج التدريبي

 :كما يلي هيفقرتين حسب الوزن النسبي كما يتبين ان أقل 

قيمة الاحتمالية الو  ،% 01وهي أكبر من %" 68.93" النسبي بلغ الوزن " 01رقم " في الفقر  .0
ــــل من وه" 0.000" تســــــــــــــــــاوي  ــــدل على  .1.1ي أق مون المواد المتــــدربين يقي" أنممــــا ي

 ."والمطبوعات التدريبية

القيمة الاحتمالية و  ،% 01وهي أكبر من  %"66.21"ي بلغ الوزن النســـــب" 1رقم "في الفقر   .2
ين متدربالوزار  تعتمد تقييم رد فعل ال" أنمما يدل على  .1.1هي أقل من و " 0.000تساوي "

 ."لوجود خطط تطويرية لديها
وبصـفة عامة يتبين أن المتوسـط الحسابي لجميع فقرات المحور الول )تقييم رد فعل 

والنحراف ، (3القيمة المتوســـــــطة المحايدة  )  وهي أكبر من 3.48 تســـــــاوي (  المتدربين
الوزن النســبي  وهي أكبر من% 69.63والوزن النســبي  يســاوي  0.527المعياري يســاوي 

الجدولية والتي  tوهي أكبر من قيمة 9.273  المحســـــوبة تســـــاوي  t" وقيمة %54المحايد "
ن أمما يدل على  4.44وهي أقل من  4.444 القيمة الحتمالية تســــــاوي و  ،1.98 تســــــاوي 
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ن النسبي يفوق الوز المشـاركين حول المحتوى التدريبي لحتياجاتهم التدريبيةرضـا المتدربين 
 05.0"عند مستوى دللة  %54المحايد " 

واســتفادتها  والتعليم التربيةإلى أن اســتقرار منظومة التدريب في وزار   ذلك ويعزو الباحث
ولة يعزو الباحث ذلك لســــهو من تجاربها الســــابقة حيث امتدت تجربتها لأكثر من عشــــرين عاما ، 

راســــــــــة دتطبيق تقييم رد فعل المتدربين من خلال عد  أســــــــــاليب، وقد اتفقت نتائج الدراســــــــــة مع 
د حيث لاحظت الدراســــــتين وجو  (Devi and Shaik, 2013)(، ودراســــــة م2101)المصــــــدر، 

 اهتمام كبير بتقييم رد فعل المتدربين.
 تحليل فقرات المحور الول )تقييم رد فعل المتدربين((: 4.2)جدول 
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 0.000 9.202 71.26 0.621 3.56 تحظى عملية تقييم رد فعل المتدربين باهتمامٍ كبيرٍ  4
 0.000 6.381 68.93 0.710 3.45 تقيم الوزار  رد فعل المتدربين لإيمانها بقيمة التقييم 2

3 
تعتمد الوزار  تقييم رد فعل المتدربين لوجود خطط 

 تطويرية لديها
3.31 0.642 66.21 4.910 0.000 

 0.000 7.338 70.68 0.739 3.53 تهتم الوزار  بتقييم المتدربين لمحتوى البرنامج التدريبي 1

4 
تهتم الوزار  بتقييم المتدربين لأساليب التدريب 

 المستخدمة في البرامج التدريبية
3.51 0.698 70.29 7.479 0.000 

5 
توظف الوزار  تقييم المتدربين لقياس قدر  المدربين على 

 تنفيذ التدريب
3.53 0.765 70.68 7.088 0.000 

4 
تقييم المتدربين لمدى نجاح تنظيم تحرص الوزار  على 

 0.000 6.695 70.10 0.765 3.50 العملية التدريبية

4 
تتم عملية تقييم المتدربين لملاءمة الوسائل التدريبية 

 لموضوع التدريب
3.51 0.790 70.29 6.607 0.000 

5 
ة تتم عملية تقييم المتدربين لتقييم ملاءمة البيئة التدريبي

 لطبيعة التدريب
3.45 0.837 68.93 5.415 0.000 

 0.000 5.072 68.93 0.894 3.45 يقيم المتدربين المواد والمطبوعات التدريبية 44
 0.000 9.273 69.63 0.527 3.48 جميع الفقرات 

 0.58تساوي " 012درجة حرية " و  ".1.1الجدولية عند مستوى دلالة "   tقيمة 
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 المتدربين؟ما مدى نجاح التدريب في زيادة المعارف والمهارات لدى  .2

والذي يبين آراء ( 5.3للعينة الواحد  والنتائج مبينة في جدول رقم ) tتم اســتخدام اختبار 
الوزن  ســــــــبفقرتين حعلى أ حيث ان ( تقييم التعلم)المحور الثاني  في فقراتأفراد عينة الدراســــــــة 

 يلي: النسبي هي كما

والقيمة الاحتمالية ، % 01أكبر من  " وهي%76.12بلغ الوزن النســــــبي " "0" الفقر  رقمفي  .0
البرامج التدريبية في الوزار  تهدف " أنمما يدل على  .1.1هي أقل من و " 111.1تســــــاوي "

 ."إلى خلق كادر مهني قادر على التكيف مع ظروف العمل المختلفة

القيمة الاحتمالية و  ،% 01وهي أكبر من %" 74.56" بلغ الوزن النسبي"  2رقم " في الفقر   .2
البرامج التدريبية في الوزار  تســـــهم " أنمما يدل على  .1.1ي أقل من وه "111.1" تســـــاوي 

 ."ومهارات متنوعةفي منح المتدربين معارف 

 كما يلي:كما يتبين ان أقل فقرتين حسب الوزن النسبي هي 

القيمة الاحتمالية و ، % 01وهي أقل من %" 57.28بلغ الوزن النســـــــــبي " ".رقم " في الفقر  .0
الوزار  لا تنفذ اختبارات بعد عملية " أنمما يدل على  .1.1أكبر من  وهي" 1.010" تساوي 

 ."بار فاعلية التدريبالتدريب لاخت

القيمة الاحتمالية و  ،% 01وهي أقل من  %"56.89بلغ الوزن النســـــــــبي "" 4رقم " في الفقر  .2
اختبارات قبل  لا تنفـذالوزار  " أنممـا يـدل على  .1.1ي أكبر من وه" "0.099" ي تســــــــــــــاو 
 ."التدريب لاختبار فاعلية التدريب عملية

( التعلم تقييم)وبصـفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات المحور الثاني 
والنحراف المعياري يســــاوي ، (3القيمة المتوســــطة المحايدة ) وهي أكبر من 3.23 تســــاوي 
"  %54الوزن النســبي المحايد "  وهي أكبر من% 64.64 النســبي يســاوي والوزن  0.529

 ،1.98الجدولية والتي تســـاوي  tوهي أكبر من قيمة 4.450   المحســوبة تســاوي  tوقيمة 
ن نجاح التدريب في أمما يدل على  4.44أقل من  وهي 0.000تســـــاوي القيمة الحتمالية و 

"عند مســــتوى  %54زيادة المعارف والمهارات لدى المتدربين يفوق الوزن النســــبي المحايد " 
 05.0دللة 

ويرى البــاحــث أن عــدم الاهتمــام بــالاختبــارات قبــل عمليــة التــدريــب لا تتم للوقــت والتكلفــة 
التي يمكن أن تحتــاجهــا، أمــا الاختبــارات بعــد انتهــاء التــدريــب فــإن عــدم اتمــامهــا قــد يكون لعــدم 
الوعي بـأهميتــه وعـدم الاهتمــام بهــذا الجـانــب من قيــاس عـائــد التـدريــب، وكــذلـك يعزو البــاحـث أن 
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تمام بالتقييم الذاتي هو نابع من الثقافة التنظيمية الســـــــائد  في الوطن العربي أن الرقابة عدم الاه
التنظيمية هي الأســـلوب الســـائد في التقييم، وقد اتفقت نتائج الدراســـة مع الدراســـات الســـابقة التي 

بعد  نطُبقت على القطاع العام، أما الشــــركات الخاصــــة فإنها تهتم بقياس التغير في أداء العاملي
الإجراءات اللازمة ان لزم الأمر، وقد اتفقت هذه التـدريب لتقوم بحســــــــــــــاب العائد بدقة بل وتتخذ 

ويعزو الباحث ذلك لأن الدراســــــــــــتين طبقتا على منظمات  (Reed, 2014)النتائج مع دراســــــــــــة 
( ويعزو الباحث هذا الاتفاق بســـبب أن الدراســـتين طبقتا على م2101كبير ، ودراســة )المصـــدر، 

 ظمات القطاع العام. من
 تحليل فقرات المحور الثاني )تقييم التعلم((: 4.3جدول )
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4 
تهدف البرامج التدريبية في الوزار  إلى خلق كادر مهني 

 قادر على التكيف مع ظروف العمل المختلفة
3.81 0.701 76.12 11.667 0.000 

2 
تسهم البرامج التدريبية في الوزار  في منح المتدربين 

 0.000 10.120 74.56 0.730 3.73 معارف ومهارات متنوعة 

3 
تسهم البرامج التدريبية في تطوير الإمكانات الإدارية 

 والمهنية للمتدربين
3.59 0.663 71.84 9.062 0.000 

1 
ة اختبارات قبل عملية التدريب لاختبار فاعليتنفذ الوزار  

 التدريب
2.84 0.947 56.89 -1.664 0.099 

4 
تنفذ الوزار  اختبارات بعد عملية التدريب لاختبار فاعلية 

 0.171 1.379- 57.28 1.000 2.86 التدريب

5 
تقوم الوزار  باستخدام نماذج محاكا  التدريب لواقع العمل 

 لاختبار فاعلية التدريب
3.11 0.815 62.14 1.329 0.187 

4 
تراقب الوزار  تطبيق المهارات التدريبية في العمل لاختبار 

 فاعلية التدريب
3.10 0.858 61.94 1.149 0.253 

 0.724 0.355- 59.42 0.834 2.97 تستخدم الوزار  نماذج التقييم الذاتي لاختبار فاعلية التدريب 4
 0.334 0.970 61.55 0.813 3.08 الجماعي لاختبار فاعلية التدريب تستخدم الوزار  نماذج التقييم 5

44 
 تقوم الوزار  بتقييم الإمكانيات المتوفر  للتدريب لاختبار فاعلية

 0.003 3.023 64.66 0.782 3.23 التدريب

 0.000 4.450 64.64 0.529 3.23 جميع الفقرات 

 0.58" تساوي 012حرية "  درجةو  ".1.1الجدولية عند مستوى دلالة "   tقيمة 
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 ما مستوى التغيرات التي حدثت في سلوك المتدربين نتيجة للبرنامج التدريبي؟ .3

والذي يبين آراء ( 5.4للعينة الواحد  والنتائج مبينة في جدول رقم ) tتم اســــــــــــــتخدام اختبار 
الوزن  ســبحفقرتين على أ ن أحيث  (السـلوك تقييمالمحور الثالث ) في فقراتأفراد عينة الدراسـة 

 كما يلي: النسبي هي
القيمة الاحتمالية و ، % 01وهي أكبر من %" 64.85" بلغ الوزن النســـــبي "4رقم "في الفقر   .0

الوزار  تتابع مخرجات التدريب ن "أممـا يـدل على  .1.1ي أقـل من وه "111.1" تســــــــــــــاوي 
 ."مج التدريبية على سلوك المتدربينلتقييم أثر البرا

القيمة الاحتمالية و  ،% 01وهي أكبر من %" 63.69"ي بلغ الوزن النســب" .رقم " في الفقر   .2
الوزار  تعتمد تقييم رؤساء المتدربين ن "أمما يدل على  .1.1ي أقل من وه "1.104" ي تساو 

 ."في العمل لتقييم أثر البرامج التدريبية على سلوك المتدربين 
 :كما يليكما يتبين ان أقل فقرتين حسب الوزن النسبي هي 

القيمة الاحتمالية و  ،% 01وهي أقل من  %"55.73"بلغ الوزن النســــــــــــبي "5رقم "في الفقر   .0
لا تستخدم نتائج استطلاعات ن "الوزار  أمما يدل على  .1.1ي أقل من وه" 0.011" تساوي 

 ."رأي جمهور الوزار  لتقييم أثر البرامج التدريبية على سلوك المتدربين
القيمة و  ، % 01وهي أقل من %"  52.43"   الوزن النســـــــبيبلغ "   01في الفقر   رقم "  .2

الوزار  لا  تســـــــــــتعين ن " أمما يدل على  .1.1ي أقل من وه "111.1"الاحتمالية تســــــــــاوي 
 ."بمقيمين خارجيين لتقييم أثر البرامج التدريبية على سلوك المتدربين

تقييم )وبصــــــــفة عامة يتبين أن المتوســــــــط الحســــــــابي لجميع فقرات المحور الثالث 
والنحراف المعياري ، ( 3القيمة المتوسطة المحايدة  ) وهي أكبر من3.02 السلوك( تساوي  

وهي أكبر من الوزن النســــبي المحايد % 60.39يســــاوي  والوزن النســــبي 0.677يســــاوي 
الجدولية والتي تســـــاوي   tوهي أقل من قيمة 0.291 المحســـــوبة تســـــاوي  t" وقيمة 54%"

تقييم ن أمما يدل على  4.44وهي أكبر من 0.772  الحتمـاليـة تســـــــــاوي مـة القيو  ،1.98
مســـــــتوى التغيرات التي حدثت في ســـــــلوك المتدربين نتيجة للبرنامج التدريبي ل يفوق الوزن 

 05.0"عند مستوى دللة %54النسبي المحايد "
ويرى الباحث أن ســــــــــــبب عدم اهتمام الوزار  بالاســــــــــــتعانة بمقيمين خارجيين يعود لوجود 
الكثير من الكفاءات التي تعمل في الوزار  لكن ذلك لا يمنع من الاســتفاد  من الخبرات الخارجية 
خاصـــــــة وأن رأيها ســـــــيكون له مســـــــتقلا  ولا يتأثر بأي مؤثرات تنظيمية داخل الوزار ، ويســـــــتغرب 

ن اســــــتطلاع رأي الجمهور لا يأتي ضــــــمن اهتمامات الوزار  مع أن الوزار  تقدم خدمات الباحث أ
للجمهور ولا يكاد منزل فلسطيني لا يستفيد من خدمات وزار  التربية والتعليم العالي، ولكن ككثير 
من منظمات القطاع العام لا يتم الاهتمام باســـــــتطلاع رأي الجمهور بالحد الكافي، في مقابل أن 
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ونتائجه، ويرى الباحث من خلال  الجمهورمات القطاع الخاص تهتم كثيرا  باســـــــــتطلاع رأي منظ
المتدربين  كنتائج تحليل هذه الفقر  أنه يوجد بعض الاســــــــــــــاليب لقياس أثر التدريب على ســــــــــــــلو 

ويعزو الباحث  (Boateng, 2011)ولكنها بحاجة لتعزيز، وقد اتفقت هذه النتائج مع دراســـــــــــــة 
مجالات المنظمتين محل الدراسـة وتشعب مجالات العمل والوظائف فيهما، واختلفت ذلك لتوسـع 

( حيث أن طبيعة م2111( ودراســـــــــة )الحربي، م2104نتائج هذه النتيجة مع دراســـــــــة )التركي، 
يم السلوك العاملين وأن تقي مبنية على التقييم المستمر لسلوك العمل في المنظمتين محل الدراسـة

 لتدريب هو جزء من عمل هذه المنظمات.الناتج عن تلقي ا
 السلوك(تقييم فقرات المحور الثالث )تحليل (: 4.1جدول)
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4 
تســــــــــــــتخدم الوزار  ملاحظة أداء المتدربين في العمل لتقييم 

 0.160 1.417 62.52 0.904 3.13 المتدربينأثر البرامج التدريبية على سلوك 

2 
تســــتخدم الوزار  قصــــص النجاح الإدارية لتقييم أثر البرامج 

 0.515 0.653 61.17 0.906 3.06 التدريبية على سلوك المتدربين

3 
تعتمــد الوزار  تقييم الأداء لتقييم أثر البرامج التــدريبيــة على 

 سلوك المتدربين
3.15 0.833 62.91 1.774 0.079 

1 
تتـابع الوزار  مخرجـات التـدريـب لتقييم أثر البرامج التـدريبية 

 على سلوك المتدربين
3.24 0.810 64.85 3.041 0.003 

4 
تعتمد الوزار  تقييم رؤســـــــــــاء المتدربين في العمل لتقييم أثر 

 0.014 2.494 63.69 0.751 3.18 البرامج التدريبية على سلوك المتدربين

5 
ة الوزار  التقييم الذاتي لتقييم أثر البرامج التدريبيتســــــــــــــتخدم 

 0.192 1.314 62.33 0.900 3.12 على سلوك المتدربين

4 
تعتمد الوزار  تقييم النظراء )المتدربين من المستوى الإداري 

 0.716 0.365- 59.42 0.810 2.97 نفسه( لتقييم أثر البرامج التدريبية على سلوك المتدربين

 0.530 0.631- 58.83 0.938 2.94 نالمقابلات لتقييم أثر البرامج التدريبية على سلوك المتدربيتنفذ  4

5 
تســــــــــــتخدم الوزار  نتائج اســــــــــــتطلاعات رأي جمهور الوزار  

 0.011 2.593- 55.73 0.836 2.79 لتقييم أثر البرامج التدريبية على سلوك المتدربين

44 
امج لتقييم أثر البر تســــــــــــــتعين الوزار  بمقيمين خـــــــارجيين 

 0.000 3.696- 52.43 1.040 2.62 التدريبية على سلوك المتدربين

 0.772 0.291 60.39 0.677 3.02 جميع الفقرات 
 0.58" تساوي 012درجة حرية " و  ".1.1الجدولية عند مستوى دلالة "   tقيمة 



 

 

1. 

ي أحدثها المتدربون فما أثر التدريب على مستوى الأداء التنظيمي، ومدى التغييرات التي  .4
 الأداء التنظيمي نتيجة للتدريب الذي حصلوا عليه؟

والذي يبين آراء ( 5.5للعينة الواحد  والنتائج مبينة في جدول رقم ) tتم اســتخدام اختبار 
لى فقرتين عأ ن أحيــث ( النتــائج التنظيميــةتقييم ) أفراد عينــة الــدراســـــــــــــــة في فقرات المحور الرابع

 هي كما يلي:حسب الوزن النسبي 

القيمة الاحتمالية و  ،% 01أكبر من  وهي %"64.85" بلغ الوزن النســـــبي" 5في الفقر  رقم " .0
الوزار  تهتم بالمعلومات الوارد  من ن "أمما يدل على  .1.1ي أقل من وه "0.004" تســاوي 
 ."وحدات العمل حول أداء المتدربين مديري 

القيمة الاحتمالية و  ،% 01وهي أكبر من %" 63.50" بلغ الوزن النســبي "2رقم " في الفقر   .2
الوزار  لا تعمل على مقارنة حجم ن "أمما يدل على  .1.1أكبر من  وهي" 0.069"  تساوي 

 ."مالي قبل وبعد العملية التدريبيةالانفاق ال

 كما يتبين ان أقل فقرتين حسب الوزن النسبي هي كما يلي:

مالية القيمة الاحتو  ،% 01وهي أقل من  %"58.83"بلغ الوزن النســـــــــبي " 0رقم " في الفقر  .0
تقارن مســـتوى الخدمات  الوزار  لان "أمما يدل على  .1.1ي أكبر من وه" 0.470" تســـاوي 

 ."قبل وبعد العملية التدريبية

القيمة الاحتمالية و  ،% 01وهي أقل من %" 58.64" بلغ الوزن النســــــــبي" 4رقم "في الفقر   .2
لا تقارن عدد الشــكاوى من  ن "الوزار أمما يدل على  .1.1ي أكبر من وه" 0.489تسـاوي "

 ."المواطنين قبل وبعد العملية التدريبية
لنتائج اتقييم وبصـفة عامة يتبين أن المتوسـط الحسـابي لجميع فقرات المحور الرابع )

والنحراف المعياري ، (3وهي أكبر من القيمة المتوسطة المحايدة ) 3.04التنظيمية( تساوي  
وهي أكبر من الوزن النســـبي المحايد % 60.80والوزن النســـبي  يســـاوي 0.731 يســـاوي 

الجدولية والتي تســـــاوي   tوهي أقل من قيمة 0.552  المحســـــوبة تســـــاوي  t" وقيمة 54%"
أثر تقييم ن أمما يدل على  4.44وهي أكبر من  0.582 القيمة الحتمالية تســـاوي و  ،1.98

التغييرات التي أحدثها المتدربون في الأداء التنظيمي و  على مســـتوى الأداء التنظيمي،التدريب 
"عند مستوى دللة  %54ل يفوق الوزن النسبي المحايد "  نتيجة للتدريب الذي حصلوا عليه

05.0 
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عــدم الاهتمــام في قيــاس أثر التــدريــب  المحور د البــاحــث من خلال نتــائج تحليــل هــذاوجــ
التربية   وزار متوســــــــــــــط، ويعزو ذلك الباحث إلى كبر حجم بشــــــــــــــكل على تقييم النتائج التنظيمية 

والتعليم وتشــــــــــــــعب إداراتها وكذلك الاهتمام بإنجاز وتنفيذ التدريب واســــــــــــــتمراريته أكثر من قياس 
ا ومســتوى الخدمات المقدمة للجمهور وهمجدواه، فعدم الاهتمام بحجم الانفاق المالي والتغير فيه 

من أهم مجالات الدراســة في منظمات القطاع العام، يعبر عن عدم وضـــوح في الســـياســـة المالية 
للمنظمة، وبالتالي فإن التعامل مع التدريب كمهمة ووظيفة ســــــيؤدي إلى جعله كعملية تتم كباقي 

ســابقة وقد اتفقت مع بعض الدراســات ال العمليات دون قياس أثر التدريب على النتائج التنظيمية،
(، ودراســــة م2101، ي طُبقت على منظمات القطاع العام، حيث اتفقت مع دراســــة )المصــــدرالت
(، ويعزو الباحث ذلك بسـبب أن المنظمات محل الدراسة من منظمات القطاع م.211سـعدية، )

لدراســــــــــــــة مع وكذلك اتفقت هذه ا العـام والتي لا يتم الاهتمـام عـاد  فيهـا بتقييم النتـائج التنظيمية،
ويعزو البــاحــث ذلــك لعــدم اهتمــام إدار  المنظمتين بتقييم النتــائج  (Boateng, 2011)دراســـــــــــــــة 

( ويعزو الباحث ذلك م2100الشــــرعة والطراونة، )التنظيمية، واختلفت نتائج الدراســــة مع دراســــة 
لخاص، والتي يســــــهل لأن المنظمات محل الدراســــــة في تلك الدراســــــة هي منظمات من القطاع ا

 قياس التغير في النتائج التنظيمية.
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 النتائج التنظيمية(تقييم تحليل فقرات المحور الرابع )(: 4.4جدول )
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4 
تقـــارن الوزار  مســــــــــــــتوى الخـــدمــــات قبـــل وبعـــد العمليــــة 

 التدريبية 
2.94 0.814 58.83 -0.726 0.470 

2 
تعمـل الوزار  على مقـارنـة حجم الانفاق المالي قبل وبعد 

 0.069 1.839 63.50 0.964 3.17 العملية التدريبية 

3 
تقارن الوزار  ســـــــــجلات أداء الموظفين قبل وبعد العملية 

 التدريبية
2.97 0.902 59.42 -0.328 0.744 

1 
تقــارن الوزار  عــدد الشــــــــــــــكــاوى من المواطنين قبــل وبعــد 

 العملية التدريبية
2.93 0.993 58.64 -0.695 0.489 

4 
يتم مقارنة مســــــــــــتوى الجود  للخدمات المقدمة قبل وبعد 

 العملية التدريبية
3.03 0.902 60.58 0.328 0.744 

5 
وحـــدات العمــل قبـــل وبعـــد يتم تحليـــل مســــــــــــــتويـــات أداء 

 العملية التدريبية
3.02 0.896 60.39 0.220 0.826 

4 
يتم مقـــارنـــة وقـــت إنجـــاز العمليـــات الإداريـــة قبـــل وبعـــد 

 العملية التدريبية
3.06 0.873 61.17 0.678 0.500 

4 
تســـــتخدم الوزار  المعلومات الوارد  من العاملين بوحدات 

 أخرى )من غير المتدربين( 
2.95 0.901 59.03 -0.547 0.586 

5 
تهتم الوزار  بـــــالمعلومـــــات الوارد  من مـــــديري وحـــــدات 

 العمل حول أداء المتدربين
3.24 0.846 64.85 2.913 0.004 

44 
توظف الوزار  المعلومات الوارد  من المسئولين والجهات 

 المعنية الأخرى حول نتائج المتدربين
3.08 0.871 61.55 0.905 0.368 

 0.582 0.552 60.80 0.731 3.04 الفقراتجميع  

 0.58" تساوي 012درجة حرية " و  ".1.1الجدولية عند مستوى دلالة "   tقيمة 

 يصل مستوى التخطيط للتدريب الى المستوى المطلوب؟ هل .5

بين آراء والذي ي( 5.6للعينة الواحد  والنتائج مبينة في جدول رقم ) tتم اســتخدام اختبار 
ى فقرتين علأ ن أحيث ( مقياس التخطيط للتدريب) فقرات المحور الخامسأفراد عينة الدراســـة في 

 كما يلي:حسب الوزن النسبي هي 
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القيمة الاحتمالية و  ،% 01وهي أكبر من  %"74.76"بلغ الوزن النسبي  "02رقم " في الفقر  .0
البرامج التدريبية تشــــــــــــمل جميع ن "أمما يدل على  .1.1وهي أقل من  "0.000" تســــــــــــاوي 

 ."موظفي وزار  التربية والتعليم

القيمــــــة و ، % 01وهي أكبر من  %"73.59بلغ الوزن النســــــــــــــبي " "00رقم " في الفقر   .2
ن "التكنولوجيا الحديثة أممـا يدل على  .1.1وهي أقـل من " 0.000" الاحتمـاليـة تســــــــــــــاوي 
 ."دوات ووسائل التدريبتُوظف كجزء من أ

 كما يلي:حسب الوزن النسبي هي كما يتبين ان أقل فقرتين 

القيمة الاحتمالية و  ،% 01وهي أكبر من %" 67.18"بلغ الوزن النســـــبي " 5رقم "في الفقر   .0
يتم اختيار الماد  التدريبية وفق " مما يدل على إنه .1.1وهي أقل من " 0.000تســـــــــاوي " 

 ."المستويات المعرفية والمهارية للمتدربين

القيمة الاحتمالية و  ،% 01وهي أكبر من  %"66.99بلغ الوزن النســـــبي "" 8رقم " ي الفقر ف .2
الوزار  تحرص على تحقيق معايير ن "أمما يدل على  .1.1ي أقل من وه" 0.000" تساوي 

 ."الجود  الشاملة في التدريب 
وبصــــفة عامة يتبين أن المتوســــط الحســــابي لجميع فقرات المحور الخامس )مقياس 

والنحراف ، (3القيمة المتوســــطة المحايدة )وهي اقل من 3.48 تســــاوي  ( التخطيط للتدريب
الوزن النســـبي وهي أقل من % 69.67 النســـبي يســـاوي يســـاوي والوزن  0.610المعياري 
الجدولية والتي  tوهي أكبر من قيمة 8.042  المحســـوبة تســـاوي  t" وقيمة  %54المحايد " 
 نأمما يدل على  4.44هي أقل من  0.000القيمة الحتمالية تســـــــاوي و  ،1.98 تســـــــاوي 

عند مستوى "%54"في الدورات يفوق المستوى المطلوب  مستوى التخطيط لتدريب المشاركين
 05.0دللة 

ويرى البــاحــث أن الاهتمــام بتخطيط التــدريــب من النتــائج الطبيعيــة فــإن المجــال الطبيعي 
لوزار  التربيــة والتعليم هو تخطيط وتنفيــذ العمليــة التعليميــة، وبــالتــالي ليس من المنطقي أن يكون 
 تخطيط تــدريــب العــاملين في وزار  التربيــة والتعليم ليس من مجــالات تركيز واهتمــام الوزار ، وقــد

( م2100(، )حلس، م2101ودراسـة )الســراج،  (Reed, 2014) مع دراسـةاتفقت نتائج الدراسـة 
ويعزو الباحث ذلك لاهتمام المنظمات محل الدراســــــــــة بالتدريب ووجود خطط واضــــــــــحة للتدريب 

، واختلفت نتائج الدراســـــــــة مع دراســـــــــة واعتمادها ضـــــــــمن اســـــــــتراتيجية المنظمات محل الدراســـــــــة
(Rahman and Rahman, 2013)  ويعزو الباحث ذلك لاختلاف الخبر  والتجربة لصـــــــــــالح



 

 

15 

وزار  التربية والتعليم العالي في قطاع غز ، وكذلك اختلفت نتائج الدراســــــــــــة مع دراســــــــــــة )محمد، 
 ( ويعزو الباحث ذلك لعدم اهتمام الإدار  العليا بالتدريب والتخطيط اللازم لنجاحه.م.210

 المحور الخامس )مقياس التخطيط للتدريب(تحليل فقرات (: 4.5جدول )
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4 
تُتبع الأســــــــــــــس العلميـــة الحـــديثـــة لتحـــديـــد الاحتيـــاجـــات 

 التدريبية
3.43 0.800 68.54 5.422 0.000 

2 
يُعتمـد تحـديـد الاحتيـاجـات التـدريبية للوزار  كمنظمة وفق 

 أهدافها الحالية والمستقبلية 
3.45 0.789 68.93 5.746 0.000 

3 
يتم تحــديــد الاحتيــاجــات التــدريبيــة لكــل وظيفــة في الوزار  

 وفق مهامها ومسئولياتها
3.48 0.712 69.51 6.782 0.000 

1 
للموظفين وفق يتم تحــــــديــــــد الاحتيــــــاجــــــات التــــــدريبيــــــة 

 مستويات أداءهم الحالية في العمل
3.37 0.816 67.38 4.586 0.000 

4 
يُراعى مرونـــة الخطـــة التـــدريبيـــة، لتتكيف مع المتغيرات 

 0.000 5.839 68.93 0.776 3.45 المختلفة

5 
تركز خطط التدريب على ســـد حاجات قائمة أو محتملة 

 لمشكلات العمل
3.46 0.789 69.13 5.867 0.000 

 0.000 8.495 72.23 0.731 3.61 يتم تحديد الأهداف التفصيلية للبرامج التدريبية 4

4 
تحرص الوزار  على تحقيق معايير الجود  الشــــــــاملة في 

 0.000 4.996 66.99 0.710 3.35 التدريب

5 
يتم اختيـار المـاد  التـدريبيـة وفق المســــــــــــــتويـات المعرفية 

 والمهارية للمتدربين
3.36 0.790 67.18 4.613 0.000 

44 
يتم اختيــــار أدوات وتقنيــــات التــــدريــــب اللازمــــة للبرامج 

 0.000 5.777 69.13 0.802 3.46 التدريبية

44 
تُوظف التكنولوجيـا الحـديثـة كجزء من أدوات ووســــــــــــــائل 

 التدريب
3.68 0.843 73.59 8.185 0.000 

42 
تشــــــــــــــمـــل البرامج التـــدريبيـــة جميع موظفي وزار  التربيـــة 

 والتعليم 
3.74 0.928 74.76 8.066 0.000 

43 
يتم تحديد الزمن المناســــب للتدريب وفق طبيعة البرنامج 

 التدريبي 
3.55 0.947 71.07 5.931 0.000 
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 0.000 5.723 70.10 0.895 3.50 تُجهز البيئة التدريبية بكافة الاحتياجات التدريبية 41

44 
يُحــدد المكــان المنــاســـــــــــــــب لتنفيــذ التــدريــب تبعــا  لطبيعــة 

 البرنامج التدريبي
3.50 0.815 70.10 6.287 0.000 

 0.000 5.946 70.10 0.862 3.50 يتم متابعة يومية لتنفيذ البرامج التدريبية 45
 0.000 6.481 70.10 0.791 3.50 يتم الحرص على تنوع أساليب التدريب 44
 0.000 5.477 68.35 0.774 3.42 تهتم إدار  التدريب بإعداد أدوات تقويم الأداء التدريبي 44

45 
ــــــآراء ــــــب ب ــــــدري ــــدربين تهتم إدار  الت مج لتقييم البرا المت

 التدريبية
3.39 0.877 67.77 4.494 0.000 

 0.000 5.330 69.51 0.906 3.48 التدريبية لتقييم البرامج المدربينتهتم إدار  التدريب بآراء  24
 0.000 8.042 69.67 0.610 3.48 جميع الفقرات 

 0.58تساوي " 012 درجة حرية "و  ".1.1الجدولية عند مستوى دلالة "   tقيمة 
 

 الجابة عن السؤال الرئيس:

ما هو واقع قياس عائد التدريب لدى معاهد ومراكز التدريب بوزارة التربية والتعليم العالي 
 وأثره على تخطيط التدريب؟ في قطاع غزة

والذي يبين آراء ( 5.7للعينة الواحد  والنتائج مبينة في جدول رقم ) tتم اسـتخدام اختبار 
واقع قياس عائد التدريب لدى معاهد ومراكز التدريب ) أفراد عينة الدراســـــــة في  محاور الدراســـــــة

بين أن المتوسط والذي ي ( التدريببوزار  التربية والتعليم العالي في قطاع غز  وأثره على تخطيط 
، (1القيمة المتوســـطة المحايد  )من  أكبروهي  3.29الحســـابي لجميع فقرات الدراســـة  تســـاوي  

من الوزن  أكبروهي % 65.80والوزن النســـــبي  يســـــاوي  0.511 والانحراف المعياري يســـــاوي 
الجدولية  tوهي أكبر من قيمة 5.760  المحســـــوبة تســـــاوي  t" وقيمة  %01النســـــبي المحايد " 

ن أمما يدل على  .1.1وهي أقل من  0.000القيمة الاحتمالية تســــــاوي و  ،1.98 والتي تســــــاوي 
عائد التدريب لدى معاهد ومراكز التدريب بوزار  التربية والتعليم العالي في قطاع غز  يؤثر  قياس

 05.0عند مستوى دلالة "%01" بعلى تخطيط التدريب ويفوق المستوى المطلو 

ويرى البـاحـث أن التطور على هيكلية التدريب في وزار  التربية والتعليم العالي وكذلك التطور 
في خطط وبرامج التدريب يُظهر أنه يتم قياس أثر التدريب بأســـــــــــاليب ومســـــــــــتويات مختلفة، وأنه يتم 
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اس ي المقابل يجب اســـــتدراك باقي جوانب عملية قيالاســـــتفاد  منه في عملية تخطيط التدريب، لكن ف
فقت ويمكن البناء عليها بشـــــــــــــكل متوازن، وقد ات أثر التدريب لتكون عملية متكاملة ونتائجها أكثر دقة

( ودراســة م2118( ودراســة )ميا وشــيخ ديب والشــامســي، م2111)الحربي، نتائج الدراســة مع دراســة 
ويعزو البــاحــث ذلــك لطبيعــة عمــل المنظمــات محــل  (م2101( ودراســــــــــــــة )الفرا، م2104)التركي، 

الدراســـــــــة وتأثير قياس عائد التدريب في تخطيط التدريب ووجود مراجعة وتحديث مســـــــــتمر، واختلفت 
( ويعزو الباحث ذلك م.210عين ســوية، ( ودراســة )م2114نتائج الدراســة مع دراســة )أبو ســلطان، 

الدراســـة وعدم وضـــوح أهداف التدريب لدى قياد   لعدم وجود نظام تدريبي معتمد لدى المنظمات محل
 تلك المنظمات. 

 ةالتربي بوزارة التدريب ومراكز معاهد لدى التدريب عائد قياس واقع)الدراسة تحليل محاور (: 4.4جدول )
 التدريب( تخطيط على وأثره غزة قطاع في العالي والتعليم

المتوسط  المحور م
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

الوزن 
القيمة  tقيمة  النسبي

 الحتمالية
 0.000 9.273 69.63 0.527 3.48 تقييم رد فعل المتدربين 4
 0.000 4.450 64.64 0.529 3.23 تقييم التعلم 2
 0.772 0.291 60.39 0.677 3.02 السلوكتقييم  3
 0.582 0.552 60.80 0.731 3.04 ةالنتائج التنظيميتقييم  1
 0.000 8.042 69.67 0.610 3.48 التخطيط للتدريب 4

 0.000 5.760 65.80 0.511 3.29 جميع المحاور 
 0.58" تساوي 012درجة حرية " و  ".1.1الجدولية عند مستوى دلالة "   tقيمة 
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 الدراسة فرضيات
 الفرضية الرئيسة الولى:  

واقع قياس عائد بين ( α≤0.05)علاقة ذات دللة إحصائية عند مستوى معنوية ل توجد  -4
 ويتفرع منها الفرضيات التالية:، التدريب وأثره على تخطيط التدريب

رد تقييم بين واقع (α≤0.05)علاقة ذات دللة إحصائية عند مستوى معنوية  ل توجد-0.0
 .فعل المتدربين وتخطيط التدريب

تخطيط و رد فعل المتدربين تقييم تم استخدام اختبار بيرسون لإيجاد العلاقة بين واقع 
(  أن قيمة معامل الارتباط 8..وتبين النتائج في جدول رقم ) 05.0التدريب عند مستوى دلالة 

مما يدل على  وجود علاقة  .1.1وهي أقل من  1.111والقيمة الاحتمالية تساوي  1.085يساوي 
أي أن العلاقة ، 05.0عند مستوى دلالة  وتخطيط التدريبرد فعل المتدربين تقييم بين واقع 

بين واقع تقييم رد فعل المتدربين وتخطيط التدريب طردية قوية وأنه كلما تحسن واقع تقييم رد فعل 
 المتدربين تحسن واقع تخطيط التدريب.  

( م2100( ودراسة )الشرعة والطراونة، م2111واتفقت نتائج الدراسة مع دراسة )الحربي، 
ويعزو الباحث ذلك لوضوح أهداف التدريب في المنظمات محل الدراسة وتطوير برامج التدريب 

 بناء على نتائج تقييم التدريب بشكل مستمر. 
 رد فعل المتدربين وتخطيط التدريب تقييم معامل الرتباط بين واقع : (4.4جدول )

  05.0عند مستوى دللة

 تخطيط التدريب الإحصاءات المحور

رد فعل تقييم واقع 
 المتدربين

 0.689 معامل الارتباط

 0.000 القيمة الاحتمالية

 103 حجم العينة

 1.10معامل الارتباط دال احصائيا عند مستوي دلالة **
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تعلم تقييم بين واقع  (α≤0.05)ل توجد علاقة ذات دللة إحصائية عند مستوى معنوية-4.2
 .المتدربين وتخطيط التدريب

طيط التدريب تعلم المتدربين وتختقييم تم استخدام اختبار بيرسون لإيجاد العلاقة بين واقع 
أن قيمة معامل الارتباط يساوي  (5..وتبين النتائج في جدول رقم ) 05.0عند مستوى دلالة  

تقييم وجود علاقة بين واقع  مما يدل على .1.1وهي أقل من  1.111والقيمة الاحتمالية  04..1
 α≤0.05تعلم المتدربين وتخطيط التدريب عند مستوى دلالة 

ا المتدربين وتخطيط التدريب طردية وقوية وأنه كلمتعلم أي أن العلاقة بين واقع تقييم  
 تحسن واقع تقييم تعلم المتدربين تحسن واقع تخطيط التدريب. 

ويعزو الباحث ذلك لتشابه محل الدراسة ( م2101مع دراسة )الفرا،  وقد اتفقت هذه النتيجة
( ويعزو الباحث هذا الاختلاف لعدم م2100)حلس،  في الدراستين، واختلفت النتائج مع دراسة

 تحديث وتطوير نظام التدريب في مراكز التدريب المهني في وزار  العمل.

 وتخطيط التدريب عند  المتدربين تعلمتقييم واقع معامل الرتباط بين (: 4.5جدول )
  ≥0.05αمستوى دللة

 تخطيط التدريب الإحصاءات المحور

تعلم تقييم واقع 
 المتدربين

 0.514 معامل الارتباط
 0.000 القيمة الاحتمالية
 103 حجم العينة

 1.10معامل الارتباط دال احصائيا عند مستوي دلالة **
 

تقييم بين واقع (  ( α≤0.05ل توجد علاقة ذات دللة إحصائية عند مستوى معنوية -4.3
 .سلوك المتدربين وتخطيط التدريب

خطيط التدريب سلوك المتدربين وتتقييم تم استخدام اختبار بيرسون لإيجاد العلاقة بين واقع 
أن قيمة معامل الارتباط يساوي  ( 01..النتائج في جدول رقم ) وتبين 05.0 عند مستوى دلالة

مما يدل على  وجود علاقة   .1.1وهي أقل من  1.111والقيمة الاحتمالية  تساوي   11..1
أي أن العلاقة بين ، 05.0سلوك المتدربين وتخطيط التدريب عند مستوى دلالةتقييم بين واقع 

المتدربين وتخطيط التدريب طردية وقوية وأنه كلما تحسن واقع تقييم سلوك واقع تقييم سلوك 
 المتدربين تحسن واقع تخطيط التدريب.
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( م2104ودراسة )التركي،  (Devi and Shaik, 2013)مع دراسة واتفقت نتائج الدراسة 
جود منظومة وو ويعزو الباحث ذلك بتأثير سلوك المتدربين في طبيعة عمل المنظمات محل الدراسة 

   متابعة سلوك وأداء المتدربين في منظماتهم.
 وتخطيط التدريب عند  سلوك المتدربينتقييم واقع معامل الرتباط بين (: 4.44جدول )

  ≥0.05αمستوى دللة

 تخطيط التدريب الإحصاءات المحور

سلوك تقييم واقع 
 المتدربين

 0.500 معامل الارتباط
 0.000 القيمة الاحتمالية
 103 حجم العينة

 1.10معامل الارتباط دال احصائيا عند مستوي دلالة **

 

تقييم بين واقع  (α≤0.05)ل توجد علاقة ذات دللة إحصائية عند مستوى معنوية -4.1
 وتخطيط التدريب. التنظيميةنتائج ال

وتخطيط  ةالتنظيمينتائج تقييم التم استخدام اختبار بيرسون لإيجاد العلاقة بين واقع 
أن قيمة معامل الارتباط ( 00..وتبين النتائج في جدول رقم ) 05.0التدريب عند مستوى دلالة

وجود  مما يدل على  .1.1وهي أقل من  1.111والقيمة الاحتمالية  تساوي    11..1يساوي 
أي أن ، 05.0مستوى دلالة وتخطيط التدريب عند التنظيميةنتائج تقييم العلاقة بين واقع 

العلاقة بين واقع تقييم النتائج التنظيمية وتخطيط التدريب طردية وقوية وأنه كلما تحسن واقع تقييم 
 النتائج التنظيمية تحسن واقع تخطيط التدريب. 

ودراسة )الشرعة والطراونة،  (Babkina, 2014)واتفقت نتائج الدراسة مع دراسة 
 عمل درجة وضوح هذا المحور لدى هذه المنظمات ويعود ذلك لطبيعةتفاوت  م( ويظهر2100

مع دراسة  واختلفت نتائج الدراسةودرجة الاهتمام بتقييم النتائج التنظيمية، المنظمات محل الدراسة 
( مع أن طبيعة مجال عمل المنظمتين محل الدراسة متشابهتين إلا أن درجة م.210)محمد، 
  دار  العليا مختلفة بهذا المجال.اهتمام الإ
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 وتخطيط التدريب  التنظيميةنتائج تقييم الواقع معامل الرتباط بين (: 4.44جدول )
  ≥0.05αعند مستوى دللة

 تخطيط التدريب الإحصاءات المحور

نتائج تقييم الواقع 
 التنظيمية

 0.577 معامل الارتباط

 0.000 القيمة الاحتمالية

 103 حجم العينة

 1.10معامل الارتباط دال احصائيا عند مستوي دلالة **

 

 تحليل الفرضية الرئيسية الولى:
واقع قياس عائد بين  (α≤0.05)علاقة ذات دللة إحصائية عند مستوى معنوية ل توجد 

 تخطيط التدريبالتدريب و 

تم استخدام اختبار بيرسون لإيجاد العلاقة بين واقع قياس عائد التدريب وتخطيط التدريب 
يمة معامل الارتباط يساوي أن ق( 02..وتبين النتائج في جدول رقم ) 05.0عند مستوى دلالة 

علاقة بين مما يدل على  وجود   .1.1وهي أقل من  1.111والقيمة الاحتمالية  تساوي  1.0.8
 α≤0.05 وتخطيط التدريب عند مستوى دلالة واقع قياس عائد التدريب

أي أن العلاقة بين واقع قياس عائد التدريب وتخطيط التدريب طردية وقوية وأنه كلما تحسن واقع 
 قياس عائد التدريب تحسن واقع تخطيط التدريب.  

( ودراسة )المصدر، م2111ودراسة )الحربي،  (Reed, 2014)واتفقت نتائج الدراسة مع دراسة 
( ويعزو الباحث ذلك لتطبيق المنظمات محل الدراسة لمنظومة تقييم واضحة بالإضافة م2101

لتطبيق مخرجات تقييم التدريب والتطوير على خطط التدريب المستقبلية وتقييم نتائجها بعد التعديل 
 والتطوير.
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 وتخطيط التدريب عند  واقع قياس عائد التدريبمعامل الرتباط بين (: 4.42جدول )
  ≥0.05αمستوى دللة

 ردتقييم واقع  الإحصاءات المحور
 فعل المتدربين

تقييم واقع 
تعلم 

 المتدربين

تقييم واقع 
سلوك 

 المتدربين

تقييم واقع 
نتائج ال

 التنظيمية

واقع قياس 
عائد 
 التدريب

تخطيط 
 التدريب

معامل 
 الارتباط

0.689 0.514 0.500 0.577 0.658 

القيمة 
 الاحتمالية

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

 103 103 103 103 103 حجم العينة

 1.10معامل الارتباط دال احصائيا عند مستوي دلالة **
 

 الفرضية الرئيسية الثانية:  
بين إجابات المبحوثين  (α≤0.05)ل توجد فروق ذات دللة إحصائية عند مستوى معنوية  .2

للمتغيرات الشخصية  حول واقع قياس عائد التدريب وأثره على تخطيط التدريب تعزى 
 المسمى الوظيفي(، سنوات الخدمة ، العمر، المؤهل العلمي، الجنسوالتنظيمية )

 :ويتفرع من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية
بين متوسطات إجابات  (α≤0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية -2.0

 .المبحوثين حول واقع قياس عائد التدريب وأثره على تخطيط التدريب تعزى إلى الجنس

لاختبار الفروق بين متوسطات إجابات المبحوثين حول واقع قياس  tتم استخدام اختبار 
والنتائج  05.0طيط التدريب تعزى إلى الجنس عند مستوى دلالة  عائد التدريب وأثره على تخ

المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تساوي  tوالذي يبين أن قيمة ( 5.13مبينة في جدول رقم )
كما أن القيمة الاحتمالية لجميع ، 0.58الجدولية والتي تساوي  tوهي أقل من قيمة  1.144

متوسطات بين مما يدل  على عدم وجود فروق  .1.1كبر من أوهي   1.112المحاور تساوي  
إجابات المبحوثين حول واقع قياس عائد التدريب وأثره على تخطيط التدريب تعزى إلى الجنس 

 (α ( 0.05≥عند مستوى معنوية 
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من الجنســــــــــــــين يعبر عن اهتمــام الوزار  بجميع  حوثينبويرى البــاحــث أن تقــارب آراء الم
العاملين في مجال التدريب في الوزار  دون التمييز بين الجنســــــــين، ومشــــــــاركة جميع العاملين في 

 برامج وأنشطة الوزار  منها العملية التدريبية والتخطيط لها وتقييمها.

( م2101فرا، ( ودراســـــــة )الم2104وقد اتفقت نتائج هذه الدراســـــــة مع دراســـــــة )إســـــــليم، 
( ويعزو الباحث ذلك لعدم التمييز في المنظمات محل الدراســة بين م.210ودراســة )عين ســوية، 

 الجنسين في التدريب وتقييمه والتخطيط له.
حول واقع قياس عائد  حسب للفروق بين متوسطات إجابات المبحوثين tنتائج  اختبار (: 4.43جدول )

 التدريب وأثره على تخطيط التدريب تعزى إلى الجنس

المتوسط  العدد الجنس المحور
 الحسابي

النحراف 
القيمة  tقيمة  المعياري 

 الحتمالية
تقييم رد فعل 

 المتدربين
 0.125 0.564 3.486 71 ذكر

 
0.901 

 0.442 3.472 32 انثى

 تقييم التعلم
 0.371 0.522 3.245 71 ذكر

 
0.712 

 0.552 3.203 32 انثى

 السلوكتقييم 
 0.275- 0.685 3.007 71 ذكر

 
0.784 

 0.669 3.047 32 انثى

 ميةالنتائج التنظيتقييم 
 0.079 0.748 3.044 71 ذكر

 
0.937 

 0.705 3.031 32 انثى

 التخطيط للتدريب
 0.756 0.641 3.514 71 ذكر

 
0.451 

 0.538 3.416 32 انثى

 جميع المحاور
 0.344 0.536 3.302 71 ذكر

 
0.732 

 0.457 3.264 32 انثى

 0.58تساوي  .1.1ومستوى دلالة " 010الجدولية عند درجة حرية " tقيمة 

بين متوسطات  (α≤0.05) ل توجد فروق ذات دللة إحصائية عند مستوى معنوية-2.2
حول واقع قياس عائد التدريب وأثره على تخطيط التدريب تعزى إلى  إجابات المبحوثين

 .المؤهل العلمي

تم اســــــــــــتخدام اختبار تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق بين  متوســــــــــــطات إجابات 
المبحوثين حول واقع قيــاس عــائــد التــدريــب وأثره على تخطيط التــدريــب تعزى إلى المؤهــل العلمي 
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 Fوالــذي يبين أن قيمــة ( 5.14والنتــائج مبينــة في جــدول رقم ) 05.0عنــد مســــــــــــــتوى دلالــة
الجدولية والتي تســـاوي  Fوهي أقل من قيمة   2.004المحســـوبة لجميع المحاور مجتمعة تســـاوي 

مما يدل   .1.1وهي اكبر من  10.14كما أن القيمة الاحتمالية لجميع المحاور تســــاوي ، 3.09
متوسطات إجابات المبحوثين حول واقع قياس عائد التدريب وأثره على بين على عدم وجود فروق 

 ((α ≤ 0.05تخطيط التدريب تعزى إلى المؤهل العلمي عند مستوى دلالة  

 حول واقع قياسويرى الباحث أن عدم وجود فروق بين متوســــــــــــطات إجابات المبحوثين 
ار  تـــدلـــل على اهتمـــام الوز  العلميعـــائـــد التـــدريـــب وأثره على تخطيط التـــدريـــب تعزى إلى المؤهـــل 

بمشــــــــــــــاركــة جميع العــاملين في مجــال التــدريــب في الوزار  في العمليــة التــدريبيــة بغض النظر عن 
 المؤهل العلمي، في حين تركز بعض المنظمات على أصحاب المؤهلات العلمية الأقل.

( ويعزو م2102( ودراسة )غبون، م2104وقد اتفقت نتائج الدراسـة مع دراسة )التركي، 
المنظمات محل الدراســــة بأن يســــتهدف التدريب جميع العاملين دون التركيز  لاهتمامالباحث ذلك 

 على أصحاب الدرجات العلمية المتوسطة والمنخفضة.
 

بين متوسطات إجابات (One Way ANOVA) نتائج تحليل التباين الأحادي (: 4.41جدول )
 حول واقع قياس عائد التدريب وأثره على تخطيط التدريب تعزى إلى المؤهل  المبحوثين

 ((α ≤ 0.05العلمي عند مستوى دللة  

مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الحتمالية

 تقييم رد فعل المتدربين
 0.466 0.131 2 0.262 بين المجموعات

 
0.629 

 0.281 100 28.073 داخل المجموعات 
  102 28.335 المجموع

 تقييم التعلم
 1.944 0.534 2 1.069 بين المجموعات

 
0.149 

 0.275 100 27.495 داخل المجموعات 
  102 28.564 المجموع

 السلوكتقييم 
 2.969 1.311 2 2.621 بين المجموعات

 
0.056 

 0.441 100 44.140 داخل المجموعات 
  102 46.761 المجموع

 النتائج التنظيميةتقييم 
 1.369 0.727 2 1.454 بين المجموعات

 
0.259 

 0.531 100 53.112 داخل المجموعات 
  102 54.567 المجموع
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مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الحتمالية

 التخطيط للتدريب
 2.109 0.768 2 1.537 بين المجموعات

 
0.127 

 0.364 100 36.440 داخل المجموعات 
  102 37.977 المجموع

 جميع المحاور
 2.004 0.513 2 1.026 بين المجموعات

 
0.140 

 0.256 100 25.601 داخل المجموعات 
  102 26.627 المجموع

 3.45تساوي   4.44ومستوى دللة " 444، 2الجدولية عند درجة حرية " Fقيمة 

 

بين إجابات (  ( α ≤0.05ل توجد فروق ذات دللة إحصائية عند مستوى معنوية -2.3
 .المبحوثين حول واقع قياس عائد التدريب وأثره على تخطيط التدريب تعزى إلى العمر

تم اســــــــــــتخدام اختبار تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق بين  متوســــــــــــطات إجابات 
ريب وأثره على تخطيط التدريب تعزى إلى العمر عند مستوى المبحوثين حول واقع قياس عائد التد

المحســوبة لجميع  Fوالذي يبين أن قيمة ( 5.15والنتائج مبينة في جدول رقم ) 05.0دلالة  
كما أن ، 1.15الجدولية والتي تســـاوي  Fوهي أقل من قيمة    1.480المحاور مجتمعة تســـاوي 

ممـا يـدل  على عدم  .1.1وهي اكبر من  1.000القيمـة الاحتمـاليـة لجميع المحـاور تســــــــــــــاوي  
متوســـــــطات إجابات المبحوثين حول واقع قياس عائد التدريب وأثره على تخطيط بين وجود فروق 

 (α≤0.05)التدريب تعزى إلى العمر عند مستوى دلالة  

عالي وزار  التربيـة والتعليم الفي مجـال التـدريـب في ويعزو البـاحـث ذلـك إلى أن العـاملين 
وزار  حســـــب مجال التخصـــــص دون التمييز بســـــبب الداخل  تخطيط وتنفيذ التدريبفي  يشـــــاركون 

 .السن

(، م2102(، ودراســـــــة )غبون، م.211وقد اتفقت نتائج الدراســـــــة مع دراســـــــة )ســـــــعدية، 
 إجابات متوسطات بين فروق حيث لم يكن من  (Jayakumar and Sulthan, 2014) ودراسة

ين ذلك لعدم التمييز في هذه المنظمات بين العاملالباحث لاف السن ويعزو تبسـبب اخ المبحوثين
 حسب عامل السن. 
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بين متوسطات إجابات  (One Way ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي (: 4.44جدول )
 حول واقع قياس عائد التدريب وأثره على تخطيط التدريب تعزى إلى  المبحوثين

 ((α ≤ 0.05 عند مستوى دللةالعمر 

مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الحتمالية

 تقييم رد فعل المتدربين
 0.065 2 0.130 بين المجموعات

0.230 
 

0.795 
 

 0.282 100 28.205 داخل المجموعات
  102 28.335 المجموع

 تقييم التعلم
 0.317 2 0.634 بين المجموعات

1.135 
 

0.325 
 0.279 100 27.930 داخل المجموعات 

  102 28.564 المجموع

 السلوكتقييم 
 0.313 2 0.627 بين المجموعات

0.679 
 

0.509 
 

 0.461 100 46.135 داخل المجموعات
  102 46.761 المجموع

 النتائج التنظيميةتقييم 
 0.786 2 1.573 بين المجموعات

1.484 
 

0.232 
 

 0.530 100 52.994 داخل المجموعات
  102 54.567 المجموع

 التخطيط للتدريب
 0.150 2 0.301 بين المجموعات

0.399 
 

0.672 
 

 0.377 100 37.676 داخل المجموعات
  102 37.977 المجموع

 جميع المحاور
 0.128 2 0.256 بين المجموعات

0.486 
 

0.616 
 

 0.264 100 26.370 داخل المجموعات
  102 26.627 المجموع

 3.45تساوي   4.44" ومستوى دللة 444، 2الجدولية عند درجة حرية " Fقيمة 
 

بين إجابات ( (α ≤0.05ل توجد فروق ذات دللة إحصائية عند مستوى معنوية -2.1
المبحوثين حول واقع قياس عائد التدريب وأثره على تخطيط التدريب تعزى إلى سنوات 

 .الخدمة

تم اســــــــــــتخدام اختبار تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق بين  متوســــــــــــطات إجابات 
التدريب وأثره على تخطيط التدريب تعزى إلى ســــــــــــــنوات الخدمة  المبحوثين حول واقع قياس عائد

ــة  Fوالــذي يبين أن قيمــة ( 5.16والنتــائج مبينــة في جــدول رقم ) 05.0عنــد مســــــــــــــتوى دلال
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الجدولية والتي تســــاوي  Fوهي أقل من قيمة  0.251 المحســـوبة لجميع المحاور مجتمعة تســـاوي 
مما يدل   .1.1وهي اكبر من  0.779، كما أن القيمة الاحتمالية لجميع المحاور تســــاوي 3.09

متوسطات إجابات المبحوثين حول واقع قياس عائد التدريب وأثره على بين على عدم وجود فروق 
 ((α≤0.05تخطيط التدريب تعزى إلى سنوات الخدمة عند مستوى دلالة  

لوجود خطة وبرامج تدريبية لدى الوزار  تســــــــــتهدف العاملين بشــــــــــكل  كويعزو الباحث ذل
متوازن زمانيا  ومُقســــــمة حســــــب طبيعة العمل وكذلك باعتبار ســــــنوات الخدمة، مما يحقق ديمومة 
لعملية التدريب، بالإضــــــافة لوضــــــوح ســــــياســــــة التدريب في الوزار  للعاملين في مجال التدريب من 

  بداية التحاقه بالعمل.

( ودراسة )الشرعة م2118قت نتائج الدراسة مع دراسة )ميا وشيخ ديب والشامسي، وقد اتف
( ويعزو الباحث ذلك لشمول منظومة التدريب لجميع العاملين ووجود خطط م2100والطراونة، 

 تدريبية تستهدف العاملين طوال فتر  عملهم في المنظمات محل الدراسة.
 

بين متوسطات إجابات  (One Way ANOVA)نتائج تحليل التباين الأحادي (: 4.45)جدول 
 المبحوثين حول واقع قياس عائد التدريب وأثره على تخطيط التدريب تعزى إلى 

 ((α ≤ 0.05 عند مستوى دللةسنوات الخدمة 

 مصدر التباين المحور
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الحتمالية

 تقييم رد فعل المتدربين
 0.051 2 0.102 بين المجموعات

0.181 
 

0.834 
 

 0.282 100 28.233 داخل المجموعات
  102 28.335 المجموع

 تقييم التعلم
 0.293 2 0.585 بين المجموعات

1.046 
 

0.355 
 

 0.280 100 27.979 داخل المجموعات
  102 28.564 المجموع

 السلوكتقييم 
 0.376 2 0.753 بين المجموعات

0.818 
 

0.444 
 

 0.460 100 46.008 داخل المجموعات
  102 46.761 المجموع

 النتائج التنظيميةتقييم 
 0.881 2 1.763 بين المجموعات

1.669 
 

0.194 
 

 0.528 100 52.804 داخل المجموعات
  102 54.567 المجموع
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مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الحتمالية

 للتدريبالتخطيط 
 0.009 2 0.018 بين المجموعات

0.023 
 

0.977 
 0.380 100 37.959 داخل المجموعات 

  102 37.977 المجموع

 جميع المحاور
 0.066 2 0.133 بين المجموعات

0.251 
 

0.779 
 

 0.265 100 26.494 داخل المجموعات
  102 26.627 المجموع

 3.45تساوي   4.44ومستوى دللة " 444، 2الجدولية عند درجة حرية " Fقيمة 

 
بين إجابات ( (α ≤0.05ل توجد فروق ذات دللة إحصائية عند مستوى معنوية -..2

 .المبحوثين حول واقع قياس عائد التدريب وأثره على تخطيط التدريب تعزى إلى المسمى الوظيفي
تم اســــــــــــتخدام اختبار تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق بين  متوســــــــــــطات إجابات 
المبحوثين حول واقع قياس عائد التدريب وأثره على تخطيط التدريب تعزى إلى المســــمى الوظيفي 

 Fوالــذي يبين أن قيمــة ( 5.17والنتــائج مبينــة في جــدول رقم ) 05.0وى دلالــةعنــد مســــــــــــــت
الجدولية والتي تساوي   Fوهي أقل من قيمة   0.483المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تساوي  

مما يدل   .1.1وهي اكبر من  0.695كما أن القيمة الاحتمالية لجميع المحاور تســـاوي ، 2.70
ى حول واقع قياس عائد التدريب وأثره عل متوسطات إجابات المبحوثينبين على عدم وجود فروق 

 ((α≤0.05تخطيط التدريب تعزى إلى المسمى الوظيفي عند مستوى دلالة  
ويرى البــاحــث أن هــذه النتيجــة تــدلــل أن وزار  التربيــة والتعليم تهتم بجميع المســــــــــــــتويــات 

ن كان في ا  التنظيميـة في الوزار  وأن هنـاك برامج تـدريبيـة تســــــــــــــتهـدف جميع العـاملين فيهـا حتى و 
 ســـات التدريبية للوزار  ووضــــوحها لجميع المســــتوياتامســـتويات تنظيمية عليا، وكذلك معرفة الســــي

 .التنظيمية
ودراسة ( م2100(، ودراسة )حلس، م2104وقد اتفقت نتائج الدراسـة مع دراسة )إسليم، 

( ويعزو الباحث ذلك لوجود خطة اســــــــــــــتراتيجية للتدريب تســــــــــــــتهدف جميع م.210)الشــــــــــــــمري، 
( وذلك لاختلاف بيئة العمل في دراسة م2101العاملين، واختلفت نتائج الدراسة مع دراسة )الفرا، 

الفرا حيــث اختلفــت النتــائج بين العــاملين في وزار  التربيــة والتعليم العــالي ووكــالــة الغوث وهو مــا 
 يدلل على الاختلاف في منظومة التدريب لدى المنظمتين.
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بين متوسطات إجابات  (One Way ANOVA)التباين الأحادي نتائج تحليل (: 4.44جدول )
 المبحوثين حول واقع قياس عائد التدريب وأثره على تخطيط التدريب تعزى إلى 

 ((α ≤ 0.05عند مستوى دللة   المسمى الوظيفي

مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الحتمالية

 تقييم رد فعل المتدربين
 0.150 3 0.450 بين المجموعات

0.533 
 

0.661 
 

 0.282 99 27.885 داخل المجموعات
  102 28.335 المجموع

 تقييم التعلم
 0.183 3 0.549 بين المجموعات

0.647 
 

0.587 
 0.283 99 28.015 داخل المجموعات 

  102 28.564 المجموع

 السلوكتقييم 
 0.242 3 0.725 بين المجموعات

0.520 
 

0.670 
 

 0.465 99 46.036 داخل المجموعات
  102 46.761 المجموع

 النتائج التنظيميةتقييم 
 0.070 3 0.211 بين المجموعات

0.128 
 

0.943 
 

 0.549 99 54.356 داخل المجموعات
  102 54.567 المجموع

 التخطيط للتدريب
المجموعاتبين   1.060 3 0.353 

0.947 
 

0.421 
 

 0.373 99 36.917 داخل المجموعات
  102 37.977 المجموع

 جميع المحاور
 0.128 3 0.384 بين المجموعات

0.483 
 

0.695 
 

 0.265 99 26.242 داخل المجموعات
  102 26.627 المجموع

 2.70تساوي   4.44ومستوى دللة " 55، 3الجدولية عند درجة حرية " Fقيمة 
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 الفرضية الرئيسية الثالثة:
 النتائج سلوك،ال ،التعلم تقييم المتدربين، فعل رد تقييم) المستقلة للمتغيرات أثر يوجد ل .3 

 وتم (.05.0دللة) مستوى  عند للتدريب( )التخطيط التابع المتغير على التنظيمية(

 .الفرضية هذه لإثبات المتعدد الخطي النحدار تحليل استخدام
، السلوك تقييم علم،التتم دراسة تأثير المتغيرات المستقلة )تقييم رد فعل المتدربين، تقييم 

موذج الانحدار وذلك باستخدام ن( على المتغير التابع )التخطيط للتدريب( النتائج التنظيمية تقييم
 الخطي المتعدد وذلك كما يلي:

 

 أول:  نموذج معادلة النحدار الخطي المتعدد

Y = C + β1 * X1 + β2* X2 + β 3*X3 + β 4*X4+E   

 حيث:
Y :(تمثل المتغير التابع)التخطيط للتدريب 

: X1 تقييم رد فعل المتدربين. 

X2 :تقييم التعلم. 

X3 : السلوكتقييم. 

X4 : النتائج التنظيميةتقييم. 

C :ثابت الانحدار. 

 β1 ،β 2، β 3 ، β4معاملات الانحدار: 
E : تمثل الخطأ العشوائي 

 

 ثانيا: نتائج تحليل النحدار الخطي المتعدد

تقييم رد المستقلة )تم استخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد لمعرفة تأثير المتغيرات 
التابع )التخطيط  النتائج التنظيمية( على المتغير تقييم السلوك، تقييم التعلم،فعل المتدربين، تقييم 

أن معادلة الانحدار جيد  أي ( 5.18وقد تبين من خلال نتائج هذا التحليل جدول رقم ) ،(للتدريب
النتائج  تقييم، لسلوكا تقييم، متدربين، تقييم التعلمتقييم رد فعل الللمتغيرات المستقلة )أثر يوجد 
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 28.432المحسوبة تساوي  Fأن قيمة  ثحي .التابع )التخطيط للتدريب(التنظيمية( على المتغير 
وهي   1.111مة الاحتمالية تساوي ن القيأحيث  .1.1لة إحصائية عند مستوى  وهي ذات دلا

 ..1.1قل من أ

ومن خلال معاملات المتغيرات المستقلة بعد أن تم تحويلها إلى علامات معيارية 
Standardization   الموجود  في عمودBeta    لى ع يتبين أن أكثر المتغيرات  المستقلة تأثيرا

، Beta 0.534ة النتائج التنظيمية حيث بلغت قيمتقييم و  رد فعل المتدربين تقييمالمتغير التابع هو 
  سيساهم بدرجة واحد ، وهذا يعني تحسن مستوى تقييم رد فعل المتدربينعلى الترتيب 1.128

(، وأن تحسن مستوى تقييم النتائج التنظيمية 14..1في تحسين عملية تخطيط التدريب بمقدار )
(،  في ظل ثبات تأثير 1.128بدرجة واحد  سيساهم في تحسين عملية تخطيط التدريب بمقدار )

ن أحيث  يفابع ضعتعلى المتغير ال فتأثيرهاأما باقي المتغيرات  المتغيرات المستقلة الأخرى،
 . .1.1كبر من أا القيمة الاحتمالية المقابلة لكل منه

والقيمة الاحتمالية   2R =08..1التفسير( كما بلغت قيمة معامل التحديد المعدل )معامل 
لة التي قات المستمما يدل على أن  نسبة التباين الذي تفسره المتغير  1.111المقابلة له بلغت 

 ..1.1عند مستوى دلالة %0.8.دخلت معادلة الانحدار من تباين المتغير التابع جيد  وتساوي 

 ستقلةعلى المتغيرات الم(ويمكن كتابة معادلة انحدار المتغير التابع)التخطيط للتدريب
 يلي:كما ( ةالنتائج التنظيمي تقييم، السلوك تقييم، )تقييم رد فعل المتدربين، تقييم التعلم

Ŷ  =   0.573+  0.619* X1 +  0.044* X2 -0.072 * X3 +   0.274* X4  
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 تحليل النحدار الخطي المتعدد ) المتغير التابع: التخطيط للتدريب((: 4.44جدول )

المتغيرات 
 المستقلة

معاملات 
 النحدار

الخطأ 
 المعيار

 معاملات النحدار المعيارية
Beta  قيمةt  القيمة

 .sigالحتمالية
 دال 

 غير دال

 0.061 1.892  0.303 0.573 الثابت
غير دال عند 

1.1. 
رد فعل 
 المتدربين

دال عند  0.000 5.941 0.534 0.104 0.619
1.1. 

 0.732 0.343 0.039 0.130 0.044 التعلمتقييم 
غير دال عند 

1.1. 

 0.080- 0.116 0.072- السلوكتقييم 
-

0.623 
0.535 

غير دال عند 
1.1. 

النتائج تقييم 
 0.004 2.963 0.328 0.092 0.274 التنظيمية

دال عند 
1.1. 

 ANOVAتحليل التباين 
 1.111القيمة الاحتمالية =  F=28.412قيمة اختبار 

 1.111القيمة الاحتمالية لمعامل التفسير =  2R  =1..08قيمة معامل التفسير المعدل 

 

من النتائج السابقة وجود أثر للمتغيرات المستقلة على المتغير التابع، وأن أثر ويتبين 
ويعزو  و أثر إيجابيه( متغيرات: )تقييم رد فعل المتدربين، تقييم التعلم، تقييم النتائج التنظيمية

تعلم لالباحث ذلك لوجود خبر  لدى وزار  التربية والتعليم في مجال تقييم رد فعل المتدربين وتقييم ا
بينما أثر  ،ووجود بعض مكونات تقييم النتائج التنظيمية ووضعها ضمن خطة التدريب في الوزار 

غير ) تقييم السلوك( هو أثر سلبي، ويعزو الباحث ذلك لعدم الربط في الوزار  بين منظومة المت
  الاعتماد على الاختبارات القبلية والبعدية للمتدربين. مالتدريب ومنظومة تقييم الأداء وعد

 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 السادسالفصل  
 والتوصياتنتائج ال
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 ج:النتائ -أولا 

 :. النتائج التي تتعلق بمحاور الستبانة4

"عند مستوى  %01يفوق الوزن النسبي المحايد "  " و"تقييم التعلم"تقييم رد فعل المتدربين"  -
 (  α ≤0.05)دلالة  

"عند  %01لا يفوق الوزن النسبي المحايد "  "" و"تقييم النتائج التنظيميةسلوك المتدربين"تقييم  -
 (  α ≤0.05)مستوى دلالة 

  دلالة مستوى  عند% "01"  المحايد النسبي الوزن  يفوق  للتدريب التخطيطمستوى  -
(α ≤0.05 ) 

جراءات لتقييم "رد فعل المتدربين" و"تقييم التعلم" بدرجة  وقد توصلت الدراسة لوجود آليات وا 
متفاوتة لكن في مجملها تفوق الوزن النسبي وأن هذه الآليات تُطبق في معاهد ومراكز التدريب 

لوك المتدربين" سفي وزار  التربية والتعليم للاستفاد  منها في تخطيط التدريب، في حين أن "تقييم 
يم اجراءاته تحتاج بالاشتراك مع إدارات أخرى في وزار  التربية والتعل و"تقييم النتائج التنظيمية"

 والعالي وهو ما يتطلب اعتماد منظومة متكاملة للتقييم في وزار  التربية والتعليم. 
 بالعلاقة بين قياس عائد التدريب وتخطيط التدريب:. النتائج التي تتعلق 2

توجد علاقة إيجابية بين متغيرات: )تقييم رد فعل المتدربين، تقييم التعلم، تقييم النتائج  -
( وتخطيط بينسلوك المتدر التنظيمية( وتخطيط التدريب، بينما العلاقة بين المتغير )تقييم 

 (  α ≤0.05)التدريب سلبية عند مستوى دلالة 
 و"تقييم النتائج التنظيمية" و"تقييم التعلم" وقد توصلت الدراسة أن تقييم "رد فعل المتدربين"

تعزيز  أن استمرار أوفي واقعه الحالي له علاقة إيجابية مع تخطيط التدريب وهو ما يعني 
تقييم المستويات الثلاثة سيكون له علاقة مباشر  بتحسن تخطيط التدريب، وكذلك توصلت 

 في واقعه الحالي له علاقة سلبية مع تخطيط التدريب "تقييم سلوك المتدربين"الدراسة أن 
وهو ما يعني أن استمرار "تقييم سلوك المتدربين" سيكون له علاقة مباشر  بتراجع مستوى 

 تخطيط التدريب وهو ما يحتاج لتعزيز وتطوير إجراءات "تقييم سلوك المتدربين".
 ط التدريب:تخطيعلى قياس عائد التدريب  بأثر. النتائج التي تتعلق 3
تقييم ، لوك المتدربينتقييم سالتعلم، تقييم رد فعل المتدربين، تقييم للمتغيرات المستقلة )يوجد أثر  -

 .(05.0التابع )التخطيط للتدريب( عند مستوى دلالة  ) المتغيرعلى التنظيمية(  النتائج
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م التعلم، تقييم )تقييم رد فعل المتدربين، تقييوتوصلت الدراسة لوجود أثر مباشر للمتغيرات المستقلة 
وذلك يعني أن  ،سلوك المتدربين، تقييم النتائج التنظيمية( على المتغير التابع )التخطيط للتدريب(

ى أي مستوى من مستويات قياس عائد التدريب، سيكون له أثر مباشر في تغير أي تغير يطرأ عل
ر  الاهتمام بعناصر عملية قياس عائد التدريب مستوى تخطيط التدريب، وهو ما يؤكد ضرو 

 .وتعزيزها ليكون هناك تطور وتحسن في تخطيط التدريب مستقبلا  
 . النتائج التي تتعلق بالفروقات التي تعزى للمتغيرات الشخصية والتنظيمية:1
 نإجابات المبحوثيمتوسط ( بين α ≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) -

حول واقع قياس عائد التدريب وأثره على تخطيط التدريب تعزى للمتغيرات الشخصية والتنظيمية 
 سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي( )الجنس، المؤهل العلمي، العمر،

وقد توصلت الدراسة إلى أن متوسط أراء عينة الدراسة جاءت متقاربة وهو ما يعني وضوح مكونات 
قياس عائد التدريب في المستويات الأربعة وأثره على تخطيط التدريب، منظومة التدريب، وأهمها 

ون التمييز بين دويعكس ذلك اهتمام وزار  التربية والتعليم بجميع مكونات وزار  التربية والتعليم 
وجود  م"الجنس" أو "المؤهل العلمي" أو "العمر" أو "سنوات الخدمة" أو "المسمى الوظيفي"، وعد

املين لأي من الاعتبارات المذكور ، وهو من المؤشرات الإيجابية التي تساعد على تمييز بين الع
  تطوير منظومة التدريب في وزار  التربية والتعليم العالي. 

 التوصيات -ثانياا 
 :تقييم رد فعل المتدربينور تتعلق بمحالتي  التوصيات. 4
تعزيز عملية تقييم رد فعل المتدربين بوسائل واجراءات حديثة تواكب التطور في المجال  -

 التدريبي. 
 تقييم المتدربين للمواد والمطبوعات التدريبية.تعزيز  -
 :تقييم التعلمور تتعلق بمحالتي  التوصيات. 2 
ية مع الدورات التدريباعتماد منظومة الاختبارات كأدا  من أدوات تقييم التعلم وذلك قبل وبعد  -

 التأكيد على الخروج من الشكل النمطي للاختبارات.
 اعتماد اجراء التقييم الذاتي كجزء من منظومة تقييم التعلم للمتدربين. -
 الاهتمام بتقييم مدى تطبيق المهارات التدريبية بعد الالتحاق بالعمل. -
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ع الانتباه أثر البرامج التدريبية م الاهتمام بالمقابلات مع المتدربين كأسلوب من أساليب تقييم -
 للجهد والوقت المطلوب لتنفيذها.

تسخير التكنولوجيا الحديثة في مجال التدريب وخاصة في مجال المحاكا  في التدريب وتقييم  -
 التدريب.

 :السلوك تقييم بمحور تتعلق التي التوصيات. 3
الاهتمام بتقييم النظراء كأحد أساليب تقييم الأداء لمعرفة التغير في سلوك المتدربين بناء على  -

 التحاقهم بالتدريب. 
 لحصولل وذلك الخبراء مسمى تحت وصفهم يندرج والذين الخارجين المقيمين من لاستفاد ا -

 .التدريب عائد قياس في وتنوعا   شفافية أكثر صور  على
لاستطلاع أراء الجمهور بشكل دوري حول أداء العاملين وجود  الخدمة والمقارنة اعتماد منظومة  -

بين نتائج الاستطلاعات للاستفاد  من التغير في رأي الجمهور وربطه بالتدريب كأحد العوامل 
 المؤثر  على تغير الأداء.

عد العملية وبالربط بين تقييم الأداء للموظفين من خلال مقارنة سجلات الأداء للموظفين قبل  -
 التدريبية.

 استخدام أسلوب الملاحظة كأحد أدوات قياس التغير في أداء العاملين قبل وبعد التدريب. -
 :النتائج التنظيمية تقييم بمحور تتعلق التي التوصيات. 1

 التدريب عائد قياس في لتساعد التنظيمية النتائج لتقييم منظومة اعتماد  -

 .العالي موالتعلي التربية لوزار  استراتيجية خطة كل مع التدريب عائد قياس منظومة تحديث -
الاهتمام بمقارنة مستوى جود  الخدمة التي تقدمها الوزار  ودراسة العلاقة بينه وبين تدريب  -

 العاملين.
 الاهتمام بأسلوب التقييم الجماعي كأحد اجراءات قياس عائد التدريب. -
ي مجالات عملهم أثر تلقيهم تدريب للاستفاد  منها فالتركيز على قصص النجاح للعاملين في  -

 قياس عائد التدريب.
الاهتمام بمقارنة حجم الانفاق المالي لوحدات العمل ومدى تأثره بعد الانتهاء من تدريب  -

 العاملين.
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 المقترحة: الدراسات -ثالثاا 

 .يبالتدر  تخطيط على وأثره الفلسطينية الوزارات لدى التدريب عائد قياس واقع -

 الضفة اليالع والتعليم التربية بوزار  التدريب ومراكز معاهد لدى التدريب عائد قياس واقع -

 التدريب. تخطيط على وأثره الغربية

 العربية. الدول في والتعليم التربية وزارات لدى التدريب عائد قياس واقع -

ز .غ قطاع في العالي والتعليم التربية بوزار  التدريبية الاحتياجات تحديد واقع   -
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 المصادر والمراجع
  

 .الكريم القرآن

 :المراجع العربية -أولا 
 أثر برامج التدريب في مؤســــســــة إبداع على بناء الشــــخصــــية القيادية الفلســــطينيةم(. 2104إســــليم، نبيل عليان. )

 )رسالة ماجستير غير منشور (. أكاديمية الإدار  والسياسة، غز . 

رســـالة ) الأمنية فهد بكلية الحادث مســـرح لماد  العملي التدريب برامج تقييم .(م2104إبراهيم عبد الله. ) التركي،
 .الرياض ،جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية(. منشور  غير ماجستير

 .بميك /للإدار  المهنية الخبرات مركز: الجيز . 4ط .التدريبتقييم  (.م2007. )الرحمن عبد توفيق،

 نظر وجهة من المدني الدفاع تدريب مراكز في الفني التدريب برامج تقويم( م2111) فهد محمد. الحربي،
ة للعلوم جامعة نايف العربي(. منشـور  غير ماجســتير)رسـالة  الرياض منطقة على تطبيقية دراسـة-المتدربين
 .الرياض ،الأمنية

 عمان: دار اليازوري للنشر والتوزيع. .0ط .اتجاهات حديثة في إدار  الموارد البشريةم(. 2104الحريري، رافد . )

 .مجدلاوي  دار: عمان .0ط .التدريبية الاحتياجات تحديد (.م.211. )محمد حسين حسنين،

 .مجدلاوي  دار: عمان .1ط .التدريب طرق  (.م2100. )محمد حسين حسنين،

 مراكز في التدريبية العملية مخرجات على التدريبي النظام مدخلات أثر .(م2100) شــــــــــــادي محمد. حلس،
 .غز  ،الاسلامية جامعةال(. منشور  غير ماجستير)رسالة  العمل لوزار  التابعة المهني التدريب

 . عمان: دار الراية للنشر والتوزيع.0ط .التدريب الإداري المفاهيم والأساليبم(. 2101رضا، هاشم حمدي. )

 غير المنظمات في للعاملين التدريبية الاحتياجات تحديد عملية واقع .(م2101) رجـب عبد الله. الســــــــــــــراج،
 .غز  ،جامعة الأزهر(. منشور  غير ماجستير رسالة) غز  بقطاع الحكومية

 وجهة نم غز  محافظات في التقنية بالكليات للعاملين التدريب عملية تقييم( م.211) منصــــور محمد. ســــعدية،
 .غز  ،الاسلامية جامعةال(. منشور  غير ماجستير)رسالة  المتدربين نظر

 .المسير  دار: عمان .0ط .التدريب في حديثة اتجاهات (.أ م،2100. )خلف بلال سكارنة،ال

 .المسير  دار: عمان .0ط .التدريبية الاحتياجات وتحديد تحليل (.ب م،2100. )خلف بلال سكارنة،ال

 لىع تطبيقية دراســة – الخارج من الممولة الإداري  التدريب برامج تقييم .(م2114) يوســف شــفيق. ســلطان،أبو 
 .غز  ،الاسلامية جامعةال(. منشور  غير ماجستير)رسالة  غز  قطاع في الحكومية غير المؤسسات
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 العلم دار: مصـــر .المســـتدامة المهنية والتنمية التدريب (.م2102. )حلمي عباس والجمل، محمد، أســـامة ،ســـيد
 .والتوزيع للنشر والايمان

 للنشـــر الشـــروق  دار: عمان .0ط .الأفراد إدار  - البشـــرية الموارد إدار  (.م2100. )نجيب مصـــطفى ،شـــاويش
 .والتوزيع

 في العاملين أداء على التدريب اســــتراتيجية أثر .(م2100) ، تحســــين أحمد.والطراونة ، عطا الله محمدالشــــرعة
العلوم الإنســــــــــانية -مجلة مؤتة للبحوث والدراســــــــــات. الأردنية الصــــــــــناعية العامة المســــــــــاهمة الشــــــــــركات
 .012-81(، 4)20، الأردن-والاجتماعية

 المؤســـــــســـــــات في العاملات أداء تحســـــــين في التدريبية البرامج دور .(م.210ميثاء عبد الرحمن. ) الشـــــــمري،
)رســـالة  الرياض مدينة بســـجون  الإصـــلاحية المؤســـســـات في العاملات على مســـحية دراســـة – الإصـــلاحية
 .الرياض ،جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية(. منشور  غير ماجستير

. عمان: دار صـــــفاء 0ط .إدار  الموارد البشــــرية إطار نظري وحالات عمليةم(. 2101أبو شــــيخة، نادر أحمد. )
 للنشر والتوزيع.

: عمان .التدريب وأساليب والمتدربون  المدربون  -( 0) الإداري  التدريب (.م2115. )الفتاح عبدمحمد  الصيرفي،
 .والتوزيع للنشر المناهج دار

 .0ط .الملموس واقعه إلى التدريب ومبادئ أفكار من التحول التدريب نظرية (.م2101. )محمود الفتاح، عبد
 .والنشر للتدريب العربية المجموعة: القاهر 

 )د. ن(. :القاهر  .0ط ،التدريب صناعة (.م2115. )خليل الدين سعد الله، عبد

 .وأساليبه أدواته، مفهومه، العلمي، البحث( م2110). كايد الخالق، وعبد الرحمن، عبد وعدس، ذوقان، عبيدات،
 .الفكر دار: عمان .0ط

 الشــركات في للعاملين الوظيفي الأداء مســتوى  لرفع التدريبية الدورات تقييم .(م2118) عبد الله ناصــر. العريفي،
 .الرياض ،جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية(. منشور  غير ماجستير)رسالة  الأمنية

. عمان: 0ط ..0110جود  التـدريـب الإداري ومتطلبـات المواصــــــــــــــفة الدولية الأيزو م(. 2115العزاوي، نجم. )
 دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع.

: الرياض. 0ط. الســلوكية العلوم في الســلوكية العلوم في البحث إلى المدخل(. م.055) .حمد صــالح ،العســاف
 .العبيكان مكتبة

 اســـةدر : والمتوســـطة الصـــغير  المؤســـســـات داخل التجديد بعملية وعلاقته التدريب .(م.210) ليليا. ســـوية، عين
 ..8-10(، 20)ع، الجزائر-مجلة دراسات وأبحاث جامعة الجلفة. ميدانية
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 لعاما الموظفين ديوان لدى التدريب جود  على الافتراضـــــي التدريب تطبيق أثر  م(.2102رامي فؤاد. ) غبون،
 .غز  ،الاسلامية جامعةال(. منشور  غير ماجستير)رسالة  غز  قطاع في

 بمدارس وزار تقويم برامج تدريب المعلمين أثناء الخدمة في التعليم الأســــــــــــــاســــــــــــــي م(. 2101الفرا، غاد  رفيق. )
 .غز  ،جامعة الأزهر(. منشور  غير ماجستير رسالة) التربية والتعليم ومدارس وكالة الغوث الدولية

 .للنشر العبيكان: الرياض .2ط .البشرية الموارد إدار  (.م2118. )دليم بن محمد قحطاني،ال

 .0ط .الاجتماعية الخدمة مجالات في واســـــــــتخداماتها الإحصـــــــــاء مبادئ(. م0550. )بهجت محمد كشـــــــــك،
 المعرفة الجامعية. دار: الإسكندرية

 للنشـــر الفاروق  دار: القاهر  .2ط .الفاروق  بدار الترجمة قســم البشــرية، الموارد إدار  (.م2110. )باري  ،كشــواي
 .والتوزيع

 . غز .2101لعام  0قانون التعليم رقم م(. 2101المجلس التشريعي الفلسطيني. )

ة مجل. الســـــــودان في الأســـــــاس التعليم بمرحلة العربية اللغة معلمي تدريب واقع( م.210علي محمد. ) محمد،
 .44-21(، 05)0، الولايات المتحد  الأمريكية-الأكاديمية الأمريكية العربية للعلوم والتكنولوجيا )أماراباك(

 . القاهر : دار السحاب للنشر والتوزيع.0ط .أساسيات تدريب الموارد البشريةم(. 2101محيرق، مبروكة عمر. )

 ظاتبالمحاف المحلية الهيئات في التدريبية البرامج تقييم عملية واقع .(م2101) أيمن عبد الرحمن. المصـــــــدر،
 .غز  ،جامعة الأزهر(. منشور  غير ماجستير رسالة) الجنوبية

. تاريخ عاليعن نشأ  وتنظيم وزار  التربية والتعليم البيانات منشور   التربية والتعليم العالي بقطاع غز .  موقع وزار 
 .(www.mohe.com)م، الموقع 2100ابريل  21الاطلاع: 

 دراســــة-العاملين أداء في التدريب أثر قياس .(م2115) ، ســــالم.والشــــامســــي ، صــــلاح؛ديب وشــــيخ ، علي؛ميا
ات جامعة تشــــرين للبحوث والدراســــمجلة . عُمان ســــلطنة في البريمي بمحافظة التربية مديرية على ميدانية
 .0.1-.01(، 0)10، سلسلة العلوم الاقتصادية والقانونية-العلمية

: القاهر  .0ط .التدريبية البرامج وتقويم وتنفيذ تخطيط التدريبية العملية مراحل (.م2102. )مدحت النصـــــر،أبو 
 .والنشر للتدريب العربية المجموعة

 . غز .  برنامج ربط التدريب بالمسار الوظيفي(. ، أم2104)وزار  التربية والتعليم العالي. 

 . غز .الخطة الاستراتيجية لوزار  التربية والتعليم العالي(. ب، م2104. )العالي وزار  التربية والتعليم

 . غز ..210تقرير المعهد التربوي للتدريب والتطوير للعام م(. 2100. )العالي وزار  التربية والتعليم
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 ،،، المحترمة/ المحترم.............................. ..........: ........... / السيد حضر 
 .........................................................................: العلمية الدرجة

 : .............................................................................التخصص
 : ...........................................................................العمل مكان
 :وبعد ةطيب تحية
 

 ومراكز معاهد لدى التدريب عائد قياس واقع: "بعنوان دراســـــــــــة بإجراء الباحث يقوم
 ذلــكو  ،"التـدريب تخطيط على وأثره غزة قطـاع في العـالي والتعليم التربيـة بوزارة التـدريـب
  إدار  تخصــــــص بغز ، الإســــــلامية الجامعةب التجار  كلية من الماجســــــتير درجة على للحصــــــول
 .الأعمال

 العلم ةومنفع العلمي، البحث موضـــوع في واســـعة ودراية خبر  من به تتمتعون  لما ونظرا  
 لنا تقدمواو  الثمين، وقتكم من بجزء علينا تتفضــــــــــلوا بأن عذرا   أســــــــــتميحكم فإنني والمتعلمين،
 دىم وتوضـــيح مناســـبا ، ترونه ما إضـــافة أو حذف، أو تعديل، أجل من والإرشـــادات التوجيهات

 دا أ لتكون  ،اللغوية الصــــــياغة ســــــلامة حيث من وتحكيمها ،(لمجالها أو) لمحورها الفقر  انتماء
 .لقياسه وضعت ما وتقيس جيد ،

 وتزويد مي،العل البحث وتطوير وتحســـين المســـاعد ، بتقديم تفضـــلكم لســـيادتكم شـــاكرين
 دمةلخ عالية، وشــــــــــهادات بكفاءات البشــــــــــرية الكوادر لإعداد اللازمة والكفايات بالعلم، الطلبة

 .وتنميته المجتمع
 

 ،،، والتقدير الاحترام فائق وتقبلوا
 4451454141/ جوال – الحتة عمر أحمد/ الباحث

 زةــغ – ةــلاميـــــالإس ـةـــــــــامعـالج

 العليا والدراسات العلمي البحث شئون

 ارةـــــالتج ةيـــــــــــلـك

 ماجستير إدارة الأعمال

 



 

 

001 

 
 

 

 
 استبانة تعبئة

 
 ،،، المحترمة/ المحترم: ...................................................  / السيد حضر 
 : ...........................................................................العمل مكان
 :وبعد طيبة تحية
 

 بوزارة التدريب ومراكز معاهد لدى التدريب عائد قياس واقع: "بعنوان دراسة بإجراء الباحث يقوم
 درجة لىع للحصـــــول وذلك ،"التدريب تخطيط على وأثره غزة قطاع في العالي والتعليم التربية

 .الأعمال إدار  تخصص بغز ، الإسلامية بالجامعة التجار  كلية من الماجستير
 لالخ من المطلوبة، النتائج إلى والوصــــــول الدراســــــة أهداف لتحقيق اســــــتبانة، الباحث أعد وقد

 قليلة، ،متوســـــطة كبير ، جدا، كبير ) خماســـــي تدريج بحســـــب فقراتها، على الموافقة درجة تحديد
 .الترتيب على( 0 ،2 ،1 ،4 ،.) الدرجات وتعطى ،(جدا قليلة

 

 لتنظيمية،ا المتغيرات تعبئة ســـــيادتكم من فنرجو الدراســـــة، عينة ضـــــمن لتكونوا اختياركم تم وقد
 رور ضـــ مع موافقتكم، درجة وتحت الفقر ، كل أمام( ×) علامة ووضـــع الاســـتبانة، فقرات وقراء 
 علما   ،وموضــــوعيتها النتائج، واقعية على الكبير الأثر له ذلك أن إذ والموضــــوعية، الدقة توخي
 .فقط العلمي البحث أجل من المعلومات وهذه التامة، بالسرية ستحاط معلوماتكم بأن
 

 
 ،،، والتقدير الاحترام فائق وتقبلوا

 
 4451454141/ جوال – الحتة عمر أحمد/ الباحث

 
 

 زةــغ – ةــلاميـــــالإس ـةـــــــــامعـالج

 العليا والدراسات العلمي البحث شئون

 ارةـــــالتج ةيـــــــــــلـك

 ماجستير إدارة الأعمال
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 :البيانات الشخصية :أول
 :الجنس .4

 أنثى )   ( ذكر                    )   ( 
 :المؤهل العلمي .2

 دراسات عليا)   ( بكالوريوس                   )   ( دبلوم فأقل              )   ( 
 :العمر .3

 عام 41 من أكثر)   (             عام 41-11 من)   (         عام 11 من أقل)   ( 
 :عدد سنوات الخدمة .1

 سنوات 01 من أكثر)   (            سنوات 01-. من)   (        سنوات . من أقل)   ( 
 :المسمى الوظيفي .4

 فأعلى دائر  مدير)   (                    قسم رئيس)   (                  إداري )   ( 
 :مقياس عائد التدريب: ثانيا

 المحور م
 درجة الموافقة

ة كبير 
 قليلة  قليلة متوسطة ة كبير  جدا

 جدا
 :المتدربين فعل رد تقييم: الأول المحور

 التدريبية حتياجاتهملا التدريبية البرامج استجابة ومدى التدريبي المحتوى  حول المشاركين المتدربين ورضا انطباعات لتقييم يهدف
       كبيرٍ  باهتمامٍ  المتدربين فعل رد تقييم عملية تحظى 0
      التقييم بقيمة لإيمانها المتدربين فعل رد الوزار  تقيم 2
      الديه تطويرية خطط لوجود المتدربين فعل رد تقييم الوزار  تعتمد 1
      التدريبي البرنامج لمحتوى  المتدربين بتقييم الوزار  تهتم 4
      التدريبية لبرامجا في المستخدمة التدريب لأساليب المتدربين بتقييم الوزار  تهتم .
      التدريب تنفيذ على المدربين قدر  لقياس المتدربين تقييم الوزار  توظف 0
      تدريبيةال العملية تنظيم نجاح لمدى المتدربين تقييم على الوزار  تحرص 1
      لتدريبا لموضوع التدريبية الوسائل لملاءمة المتدربين تقييم عملية تتم 8
      التدريب طبيعةل التدريبية البيئة ملاءمة لتقييم المتدربين تقييم عملية تتم 5
      التدريبية والمطبوعات المواد المتدربين يقيم 01

 :التعلم تقييم: الثاني المحور
  المتدربين لدى والمهارات المعارف زياد  في التدريب نجاح مدى لتقييم يهدف

0 
 لتكيفا على قادر مهني كادر خلق إلى الوزار  في التدريبية البرامج تهدف
     المختلفة العمل ظروف مع

 

        متنوعة ومهارات معارف المتدربين منح في الوزار  في التدريبية البرامج تسهم 2
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 المحور م
 درجة الموافقة

ة كبير 
 قليلة  قليلة متوسطة ة كبير  جدا

 جدا
      متدربينلل والمهنية الإدارية الإمكانات تطوير في التدريبية البرامج تسهم 1
      بالتدري فاعلية لاختبار التدريب عملية قبل اختبارات الوزار  تنفذ 4
      بالتدري فاعلية لاختبار التدريب عملية بعد اختبارات الوزار  تنفذ .

0 
 اعليةف لاختبار العمل لواقع التدريب محاكا  نماذج باســــــــتخدام الوزار  تقوم

     التدريب
 

      التدريب يةفاعل لاختبار العمل في التدريبية المهارات تطبيق الوزار  تراقب 1
      التدريب فاعلية لاختبار الذاتي التقييم نماذج الوزار  تستخدم 8
      التدريب فاعلية لاختبار الجماعي التقييم نماذج الوزار  تستخدم 5
      التدريب يةفاعل لاختبار للتدريب المتوفر  الإمكانيات بتقييم الوزار  تقوم 01

 :السلوك تقييم: الثالث المحور
  التدريبي للبرنامج نتيجة المتدربين سلوك في حدثت التي التغيرات لتقييم ويهدف

0 
 التدريبية جالبرام أثر لتقييم العمل في المتدربين أداء ملاحظة الوزار  تستخدم
 المتدربين سلوك على

    
 

2 
 على يةالتدريب البرامج أثر لتقييم الإدارية النجاح قصـــــــص الوزار  تســـــــتخدم
 المتدربين سلوك

    
 

      المتدربين لوكس على التدريبية البرامج أثر لتقييم الأداء تقييم الوزار  تعتمد 1

4 
 ســـــــــــــلوك لىع التدريبية البرامج أثر لتقييم التدريب مخرجات الوزار  تتابع

     المتدربين
 

. 
 التدريبية رامجالب أثر لتقييم العمل في المتدربين رؤســــــاء تقييم الوزار  تعتمد
 المتدربين سلوك على

    
 

0 
 ســــــــــــلوك لىع التدريبية البرامج أثر لتقييم الذاتي التقييم الوزار  تســـــــــــتخدم
 المتدربين

    
 

1 
 أثر لتقييم( نفســه الإداري  المســتوى  من المتدربين) النظراء تقييم الوزار  تعتمد
 المتدربين سلوك على التدريبية البرامج

    
 

      بينالمتدر  سلوك على التدريبية البرامج أثر لتقييم المقابلات تنفذ 8

5 
 لبرامجا أثر لتقييم الوزار  جمهور رأي اســـــــتطلاعات نتائج الوزار  تســـــــتخدم
 المتدربين سلوك على التدريبية

    
 

01 
 ســـــــلوك على ةالتدريبي البرامج أثر لتقييم خارجيين بمقيمين الوزار  تســــــتعين
 المتدربين
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 المحور م
 درجة الموافقة

ة كبير 
 قليلة  قليلة متوسطة ة كبير  جدا

 جدا
 :التنظيمية النتائج تقييم: الرابع المحور

 نتيجة ظيميالتن الأداء في المتدربون  أحدثها التي التغييرات ومدى التنظيمي، الأداء مستوى  على التدريب أثر لتقييم ويهدف
 عليه حصلوا الذي للتدريب

       التدريبية العملية وبعد قبل الخدمات مستوى  الوزار  تقارن  0
       يبيةالتدر  العملية وبعد قبل المالي الانفاق حجم مقارنة على الوزار  تعمل 2
      التدريبية العملية وبعد قبل الموظفين أداء سجلات الوزار  تقارن  1
      ةالتدريبي العملية وبعد قبل المواطنين من الشكاوى  عدد الوزار  تقارن  4
      يةالتدريب العملية وبعد قبل المقدمة للخدمات الجود  مستوى  مقارنة يتم .
      التدريبية العملية وبعد قبل العمل وحدات أداء مستويات تحليل يتم 0
      ةالتدريبي العملية وبعد قبل الإدارية العمليات إنجاز وقت مقارنة يتم 1

8 
 غير من) أخرى  بوحدات العاملين من الوارد  المعلومات الوزار  تســـــــــتخدم
 ( المتدربين

    
 

      بينالمتدر  أداء حول العمل وحدات مديري  من الوارد  بالمعلومات الوزار  تهتم 5

01 
 ى الأخر  المعنية والجهات المســــــــئولين من الوارد  المعلومات الوزار  توظف
 المتدربين نتائج حول

    
 

 
 :مقياس التخطيط للتدريب: ثالثا

 الفقرات م
 درجة الموافقة

 كبيرة 
 جدا

 قليلة  قليلة متوسطة كبيرة 
 جدا

      التدريبية الاحتياجات لتحديد الحديثة العلمية الأسس تُتبع 0

2 
 الحالية أهدافها وفق كمنظمة للوزار  التدريبية الاحتياجات تحديد يُعتمد

   والمستقبلية
    

 

 هــامهــام وفق الوزار  في وظيفــة لكــل التــدريبيــة الاحتيــاجــات تحــديــد يتم 1
 ومسئولياتها

     

4 
 الحالية همأداء مســـــتويات وفق للموظفين التدريبية الاحتياجات تحديد يتم
 العمل في

    
 

      المختلفة المتغيرات مع لتتكيف التدريبية، الخطة مرونة يُراعى .
      العمل لمشكلات محتملة أو قائمة حاجات سد على التدريب خطط تركز 0



 

 

020 

 الفقرات م
 درجة الموافقة

 كبيرة 
 جدا

 قليلة  قليلة متوسطة كبيرة 
 جدا

      التدريبية للبرامج التفصيلية الأهداف تحديد يتم 1
      التدريب في الشاملة الجود  معايير تحقيق على الوزار  تحرص 8
      لمتدربينل والمهارية المعرفية المستويات وفق التدريبية الماد  اختيار يتم 5
      التدريبية للبرامج اللازمة التدريب وتقنيات أدوات اختيار يتم 01
      التدريب ووسائل أدوات من كجزء الحديثة التكنولوجيا تُوظف 00
       والتعليم التربية وزار  موظفي جميع التدريبية البرامج تشمل 02
       بيالتدري البرنامج طبيعة وفق للتدريب المناسب الزمن تحديد يتم 01
      التدريبية الاحتياجات بكافة التدريبية البيئة تُجهز 04
      لتدريبيا البرنامج لطبيعة تبعا   التدريب لتنفيذ المناسب المكان يُحدد .0
      التدريبية البرامج لتنفيذ يومية متابعة يتم 00
      التدريب أساليب تنوع على الحرص يتم 01
      التدريبي الأداء تقويم أدوات بإعداد التدريب إدار  تهتم 08
      التدريبية البرامج لتقييم المتدربين بآراء التدريب إدار  تهتم 05
      التدريبية البرامج لتقييم المدربين بآراء التدريب إدار  تهتم 21

 
 ،،، تعاونكم حسن على لكم وشكرا  
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 قائمة محكمي الستبانة(: 3ملحق )

 
 جهة العمل الاسم م
 الجامعة الإسلامية وسيم الهابيل. د 0
 الجامعة الإسلامية سامي أبو الروس. د 2
 الجامعة الاسلامية أيمن أبو سويرح. د 1
 أكاديمية الإدار  والسياسة محمد المدهون . د 4
 جامعة القدس المفتوحة زكي مرتجى. د .
 الجامعة الإسلامية نافذ بركات. د 0
 لحالب دير – التقنية فلسطين كلية أمال الحيلة. د 1
 كلية مجتمع تدريب غز  فرج أبو شمالة. د 8
 جامعة الأزهر وفيق الأغا. د 5
 جامعة القدس المفتوحة إبراهيم عابدين. د 01
 جامعة القدس المفتوحة محمود الشنطي. د 00
 جامعة فلسطين الحسناتسليمان . د 02

  

 


