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  ،إلى زوجي الذي دعمني
  

  ن انشغلت عنهما،ذيلالوابنتي جيدا إلى ابني عمر 
  

  ،ويدعون ليدائما اندونني  الذين يس وخالتي العزيزةإلى إخوتي وأخواتي
  

  إلى أحبائي،،،،،
  

  .أهدي هذا الجهد المتواضع
  

   ميرنا محمد موسى حميدة                                                             
  
  
  
  



أ  

  

  

  

  

  

  

  قرارالإ
  

أقر أنا مقدمة الرسالة ميرنا محمد موسى حميدة أنها قدمت لجامعة القدس لنيل درجة الماجـستير،                 
وأنها نتيجة أبحاثي الخاصة باستثناء ما تم الإشارة له حيثما ورد، وأن هذه الرسالة أو أي جزء منها                  

  .لم يقدم لنيل أية درجة عليا لأي جامعة أو معهد
  
  
  

  .……………………:التوقيع
  

  ميرنا محمد موسى حميدة 
  

  12/7/2009 :التاريخ
  

  

  

  

  

  

  

  



ب  

  
  

  شكر وعرفان
  

  .يسعدني أن أتقدم بجزيل شكري إلى كل من ساعدني وعلمني وساندني
  

  . التميمي مشرفي على عونه وتوجيهاته ولطفه أبو رجبر طلعتأشكر الدكتو
  

لمستدامة في جامعة القـدس علـى العلـم          التنمية ا   الهيئة الإدارية والتدريسية في معهد     كما وأشكر 
  .والمعرفة التي يقدمون ومساندة الطلبة

  
الذين ساعدوني بنصحهم ورغبتهم    و أن أشكر الأساتذة الأفاضل الذين حكموا لي الاستبانة          ىولا أنس 

  .الأكيدة في إنجاح عملي، لهم مني عظيم الشكر والامتنان
  

صحية الأولية غيـر الحكوميـة فـي الخليـل إدارة           كما و لا يفوتني أن أشكر مؤسسات الرعاية ال        
وموظفين على استقبالهم لي وحسن تعاملهم ورغبتهم في انجاز رسالتي هذه ولقد كان لتعاونهم معي               

  .الأثر الطيب على أدائي
  

كما وأشكر السيد بلال الفارس مدير التدريب في مجموعة طلال أبو غزالة للتدريب المهني، والسيد               
/ كمال يونس مدير مركز يطـا الدراسـي       . سق التدريب في جامعة البوليتكنيك ود     جمال هرماس من  

فلسطين والآنسة  / جامعة القدس المفتوحة، والسيد محمود عمرو مدير برامج جمعية أرض الأطفال          
 جامعة بيت لحم الذين كانوا مصدرا لوضع        -منال القسيس منسقة مشاريع معهد الشراكة المجتمعية      

  .اللقاءات والاتصالات الشخصية، فلهم جميعا الشكرالآليات عن طريق 
  

  ميرنا محمد موسى حميدة : الباحثة
  

  

  

   مصطلحات الدراسة



ج  

  

هي الأداة التي تربط الاحتياجات التدريبية بالأهداف         البرامج التدريبية
المطلوب تحقيقها مـن التـدريب بالمـادة العلميـة          
 وبالوسائل والأساليب التدريبية مع بعضها الـبعض      

وبطريقة علائقية بهدف تنمية القوى البشرية لتحقيق       
  )1987ياغي، (أهداف المنظمة

  
نقل الشخص إلى مستوى أو معيار مرغـوب مـن            التدريب

  )2001عليوة،  (.الكفاية سواء بالتعليم أو الممارسة
  

جملة التغيرات المطلوب إحـداثها فـي معـارف           الاحتياجات التدريبية
اد بقصد تطـوير أدائهـم      ومهارات واتجاهات الأفر  

والسيطرة على المـشكلات التـي تعتـرض الأداء         
  )2001عليوة، ( .والإنتاج

  
مؤســسات الرعايــة الــصحية 

  :الأولية
  

هي المؤسسات التي تقدم الفحص الأولي والرعايـة        
الصحية الشاملة المتواصلة بمـا فيهـا التـشخيص         
والعلاج الأولي والإشراف الصحي وإدارة الخدمات      

 الوقائية والحالات المزمنة ولا تتطلب توفير       الصحية
الرعاية الصحية الأولية معدات وأجهزة متطورة أو       

فلسطين، الجهـاز المركـزي     . (مصادر متخصصة 
  ) 2006، للإحصاء

  
  
  
  ملخص ال



د  

  
على آليات التغلـب    لاستفادة من البرامج  التدريبية، و     التعرف على معيقات ا    هدفت هذه الدراسة إلى   

 التعرف على العوامل التي تساعد علـى       التي تتبعها المؤسسات المستهدفة، كذلك       معيقاتعلى هذه ال  
 الاستفادة من البـرامج     وضع آليات تمكن من التغلب على معيقات      الاستفادة من البرامج التدريبية، و    

  .في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليلالتدريبية 
  

 الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي الكمي وتم تصميم وتطوير استمارة تـضمنت             فاهدأ ولتحقيق  
المعلومات العامة، المعيقات الذاتية، المعيقات التنظيميـة،       :  فقرة توزعت حسب المجالات التالية     37

وقـد  المعيقات المتعلقة بالبرامج التدريبية، وكذلك مجال الأسئلة المفتوحة، والذي تكون من سؤالين،         
تم التحقق من صدق الأداة عن طريق عرضها على ثمانية محكمين متخصصين، وكذلك تم التأكـد                
من ثباتها بواسطة حساب معامل الثبات للاتساق الداخلي حسب كرونباخ الفا وقد بلغت قيمة الثبـات              

ذوي بالاسترشاد برأي   وقد تم وضع الآليات      منها،   97 استمارة تم استرجاع     106وزعت   ،)0.88(
  .خبرة في مجال التدريبال
  
ما هي الآليات التي تساعد فـي       : تمثلت المشكلة الرئيسية لهذه الدراسة بالإجابة على السؤال التالي         

التغلب على معيقات الاستفادة من البرامج التدريبية في مؤسسات الرعاية الـصحية الأوليـة غيـر                
  البشري تمثـل   ها وحد 2008/2009عام   ال الزمني  الدراسة  حد كان وقد   الحكومية في مدينة الخليل؟   

، العاملين في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية وذوي الخبرة في مجـال التـدريب              ب
  .مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليلكان  والحد المكاني

  
 عدمو للمدرب الضعيف التأهيلخاصة أظهرت نتائج الدراسة أن المعيقات المتعلقة بالبرامج التدريبية 

 تأتي في مقدمة المعيقات التي تحول دون الاستفادة من البـرامج التدريبيـة   التدريب أهداف حوضو
لدى موظفي الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل، يليها المعيقات التنظيمية التي              

 أو وضـع  كافية ميزانيات، أو للمتدرب مادية فزحوا ريتوف مثل عدم تتعلق بإدارات هذه المؤسسات

 وغيرهـا مـن   التدريبيـة  الاحتياجات تحديد في الموظفين إشراكو التدريبية للبرامج واضحة خطط
 في المرتبة الأخيرة، فكـان      الأسباب التنظيمية، وأخيرا حلت المعيقات الذاتية المتعلقة بالمستطلعين       

  أوالتـدريب  بعـد  أعلى منصب  أوأجر علىعدم حصولهم لتعارض وقت التدريب مع أوقاتهم أو 
هـؤلاء   الدرجة المتوسطة في المعيقات الذاتيـة، أي أن  الغالب في مكررة تكون التدريب مواضيع
  . بشكل عامن يملكون اتجاهات ايجابية نحو التدريبالموظفي

  



ه  

رفـع  : رامج التدريبيـة  وخرجت هذه الدراسة بالآليات التالية للتغلب على معيقات الاستفادة من الب          
يب دعـم التـدر   ،  وضع نظام واضح ومحدد الملامح للتـدريب      ،  وزيادة اهتمام الإداريين بالتدريب   

 .تكفل الاستفادة منهتنظيمية بإجراءات 

  
ضـرورة أن تـضع إدارات هـذه        :  التالية مقترحاتوبناء على النتائج توصلت هذه الدراسة إلى ال       

ضرورة تبني الإدارات للطرق والآليات التي تمكنهم من         ريب،المؤسسات نظاما واضحا ومحددا للتد    
ضرورة التخطيط والإعـداد والتنفيـذ الـسليم         التدريبية،  الاستفادة من البرامج    معيقات التغلب على 

ضرورة أن تستثمر النظرة الايجابية لدى الموظفين عـن التـدريب فـي              والجيد للبرامج التدريبية،  
  تفعيله والتغلب على معيقاته

 
 

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

Suggested mechanisms to overcome the training programs barriers in the 
Non- governmental primary health care organizations in Hebron city.               

 
Abstract:  



و  

  
This study aimed to identify the barriers of benefiting from the training programs in the 
non-governmental primary health care organizations in the city of Hebron and 
identification of elements helping to benefit from these programs and set the mechanisms 
to overcome these barriers. 
 
To achieve the study objectives, a descriptive quantitative method was used. A 
questionnaire of 37 questions used containing general information, subjective (Self), 
organizational and training programs barriers, and two open-ended questions. 
 
Eight arbitrators judged the tool and they recommended it's validity, the validity was 
checked also through a Chronbach Alpha test which was (0.88), 106 questionnaire were 
distributed, 97 people responded, experts in the field of training consulted to set the 
mechanisms to over come barriers for benefiting from the training programs.  
 
The main problem to this study was to know: What are the mechanisms to over come the 
barriers for benefiting the training programs in the non-governmental primary health care 
organizations in the city of Hebron? And the time frame of the study was the year 2008-
2009 and the human resources limits was the workers in the non-governmental primary 
health care organizations and the experts in the field of training, the location limit was the 
city of Hebron. 
 
The study results showed that the main barriers related to training programs were the 
trainers qualifications and the unclear training objectives were the top barriers, followed by 
organizational barriers such as absence of financial incentives to the trainee, lack of 
training budget, lack for training programs clear plans and exclusion of employees in the 
identification of the training needs and other organizational causes. 
 
Finally, the subjective barriers related to the questionnaire responders came last such as the 
training timing or the raise in their salaries or better post after training, or the training 
topics are repeated in general and came in the medium level of the subjective barriers. 
 
The study came up with these mechanisms to over come the training benefit barriers: 
increase the concern of training among managers, establishing of training system and 
support the training with administrative procedures to ensure the benefits. 
 
Based on the results, this study is suggesting the necessity of having a clear institutional 
training system, it is important that managers must adopt methods and mechanisms able to 
ensure the training benefits, must plan, prepare and implement the training programs very 
well, utilize the positive use of employees towards training in it's activation and overcome 
it's barriers. 
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  الفصل الأول

  

  خلفية الدراسة
  

  المقدمة 1.1

  
  "جهِلوا الناس أعداء ما "وجهه يقول الإمام علي كرم االله

  
ن التطور التكنولوجي والعلمي بات سريعاً      أ ، حيث لتدريب أهمية كبيرة في العصر الذي نعيش فيه       ل 

 تأثير العولمة على مفـاهيم الإدارة     كما أن   ،   لتعلم مهارات وعلوم جديدة    بحيث أننا باستمرار بحاجة   
معـدات  لاسـتخدام    في الصناعة نجد أن التطور التكنولوجي يجعلنا مـضطرين           بات واضحا كما  

  . امتطورة وبالتالي نحتاج إلى أن نتدرب عليه
  
مـن  و ،تدريب أسباب أخرى  لل ولكن   ، التدريب فقط بالعلوم والمعارف والتقنيات الحديثة       يرتبط ولا 

 ـ        إزالةأهم هذه الأسباب      مـن كفـاءتهم لأداء      ل نقاط الضعف لدى العاملين في المؤسسة والتي تقل
 التعليم أو الاختلاف بين التعليم وبين متطلبات العمـل أو            إلى ضعفال  مرد هذا   قد يكون  و. أعمالهم

 العملية يكتشف أنه لا علم له بكتابـة          عندما يبدأ حياته    الموظفين  فالكثير من  ،تغيير المسار الوظيفي  
لذلك فإن هناك   . تقارير العمل ولا بتنظيم الاجتماعات ولا بقوانين العمل ولا بأساليب تحليل المشاكل           

تدريب وسـيلة لزيـادة انتمـاء       وحيث أن ال   ، بالتدريب زالتهاحتاج لإ تالكثير من نقاط الضعف التي      
 ، داخل وخارج العمل   أنفسهمعمل ومساعدتهم في تنمية      وتحفيزهم على ال   )جدد أو قدامى   (الموظفين

فإن الكثير من المؤسسات تعطيه أهمية خاصة بل وتحدد له بند في ميزانيتها السنوية سـواء كـان                  
  .التدريب داخليا أو خارجيا بما يتناسب مع احتياجات المؤسسة
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 فالموظف الجديد الـذي     ،اءأهمية التدريب للموظف الجديد والقديم على السو       تبدوانطلاقا مما ذكر    
 يلتحق حديثاً بالمؤسسة قد لا تتوافر لديه المهارات والخبرات الضرورية لأداء واجبـات الوظيفـة              

  . بالكفاءة المطلوبة
  
ومن هنا تبدو أهمية التدريب في إكساب الموظف الجديد المهارات التي تجعله قـادراً علـى أداء                  

الخبرة السابقة الـذي يلتحـق       وصحيحة وحتى الموظف ذو    قبولةالواجبات المتوقعة منه بطريقة م    
تتوافر لديه كافة القدرات الضرورية للأداء الجيـد، وهنـا           حديثاً بالمنظمة لشغل وظيفة معينة قد لا      

   للقدرات المطلوبة، فضلاً عن توجيهه وتكييفه للظروف والأوضاع القائمة          استكمالهيفيد التدريب في    
 التدريب مسانداً ومدعماً لقدرات الموظف الجديد بما يكفل له التوافق مـع             بالمنظمة، وبالتالي يكون   

  . بطريقة جيدةئهمتطلبات العمل ومن ثم أدا
  

تشمل أهميته وفائدته أيضاً العاملين القدامى وذلك بما يكفل تطوير معلوماتهم وتنمية قدراتهم             و كما  
، الأمـر الـذي      والمفـاهيم  لوم والمعارف على أداء أعمالهم وذلك لأن هناك تطوراً مستمراً في الع         

يستلزم إحداث تطوير مستمر في نظم وأساليب العمل، وهذا الأمر يقتضي تسليح العاملين وتزويدهم              
  .بالمهارات والمعارف الجديدة والمساعدة لأداء العمل بكفاءة وفاعلية من خلال التدريب

  
 تلـك الوظـائف ذات   يلعـاملين لتـول  ومن جانب آخر فإن التدريب يكون مطلوباً بغرض إعداد ا    

  .المستوى الأعلى من الصعوبة والمسئولية والتي تتطلب مستويات أعلى من المهـارات والقـدرات             
  
التدريب على تطوير قدرات العاملين مـن خـلال تلـك المعلومـات والفنـون               و لا يقتصر     كما 

ل تحـسين وتطـوير سـلوكيات       والمهارات المرتبطة بأداء العمل فقط وإنما تمتد تلك الأهمية لتشم         
العاملين في العمل وتعاملهم مع الزملاء والرؤساء والمرؤوسين وجمهـور المؤسـسة، بمعنـى أن               

ة للعـاملين   يالتدريب هنا يفيد في ترشيد الأنماط والعادات السلوكية وتطوير القيم والاتجاهات النفس           
  .وتكفل لهم المحافظة على توازنهم النفسي

  
 تعود عوائده على كـل      الموارد البشرية في مختلف مستوياته    با استثمار   هودريب   القول أن الت   يمكن

  . والبيئةمن المؤسسة والموارد البشرية التي تعمل بها
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  مشكلة الدراسة  2.1

  
 فـي معظـم     من خلال الخبرة العملية يلاحظ وبشكل جلي أن أثر التدريب الذي يتلقـاه العـاملين              

يه سيتطرق هذا البحث إلى معرفة معيقات نقل أثر التدريب وما            غير مجدي وفعال، وعل    المؤسسات
هي الآلية المقترحة التي من الممكن أن تساعد في التغلب على هذه المشكلة، لذا فإن مشكلة الدراسة                 

  :هذه تتمحور في الإجابة على السؤال التالي
  

ج التدريبية فـي مؤسـسات      ما هي الآليات التي تساعد في التغلب على معيقات الاستفادة من البرام           
  الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل؟

  
  مبررات الدراسة 3.1

  
إن المؤسسات المدنية بكافة قطاعاتها تولي اهتماما كبيرا في تأهيل وتدريب موظفيها وعدم الاعتماد              

لعمـل تحتـاج إلـى      فقط على المؤهل العلمي أو الدرجة التي يحملها الموظف، فكثير من جوانب ا            
تدريب خاص، ولذلك فإن هذه المؤسسات تعتمد إستراتيجية تدريب المـوظفين داخليـا وخارجيـا               
لإكساب موظفيها القدرة العلمية والعملية للقيام بالمهمات بالشكل الأمثل وليس أدل على ذلـك مـن                

 بعض من موظفيها، إلا     كثرة ورش العمل والأيام التعليمية التي تعقدها هذه المؤسسات أو توفد إليها           
أن الجدير بالملاحظة أن كثيرا من هؤلاء الموظفين الذين يلتحقـون ببـرامج تدريبيـة لا ينقلـون                  
معرفتهم الجديدة إلى موقع عملهم سواء بالممارسة أو بتدريب الزملاء الآخرين وتعليمهم المفـاهيم              

غ مادية متنوعـة ابتـداء مـن        والممارسات المتعلمة، وحيث أن هذا التدريب يكلف المؤسسات مبال        
الرسوم، ومرورا بالوقت الذي خسرته المؤسسة أثناء غياب موظفها للتـدريب والـذي لـه كلفـة                 
اقتصادية، انتهاء بتغطية يوم الموظف بموظف آخر، وفي مقابل هذه الخسارة لا تستفيد المؤسـسة               

 رفة الأسـباب المؤديـة لـذلك      بالغالب من نتائج هذا التدريب، لذا فإنني أرى بهذا مبررا كبيرا لمع           
  .وطرق التغلب عليها

  
  أهمية الدراسة  4.1

  
تكمن أهمية هذه الدراسة في أنها تبحث في موضوع حيوي يرتبط أساسا بمفـاهيم إداريـة هامـة                  
كالانجاز والأداء والفعالية والتي لها تأثيرا كبيرا في تحقيق المؤسسات لأهـدافها وقـدرتها علـى                

 إبراز العلمية لهذه الدراسة تبدو واضحة في        فالأهميةوالقدرة على المنافسة،    الاستمرارية والنهوض   
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أهمية ودور التدريب الفاعل في التأثير على الأداء والفاعلية وبالتالي تحقيق أهداف المؤسسة، فهـي     
 قد تقدم معلومات تفيد في مجال تطوير الأداء والفعالية وغيرها من مفاهيم الإدارة الحديثة من خلال               

  .التدريب وتحقيق الاستفادة القصوى منه
  

كما أن هذه الدراسة تعتبر مهمة على الصعيد العملي التطبيقي، حيث أنها ستقدم توصيات في مجال                
معيقات الاستفادة من التدريب وبالتالي تمكن المؤسسات من الاستفادة من الآليات التـي سـتطرح               

ية التدريب، وعليه فإن لهذه الدراسة أهميـة تطبيقيـة          لاستخدامها في واقعها العملي تجنبا لعدم فاعل      
  .  المؤسسات بآليات عمل تحقق الاستفادة القصوى من البرامج التدريبيةتزود

  
وعلى صعيد الباحثة فإن هذه الدراسة تقدم لها مقترحات تطويرية في مجال التدريب تستطيع التوجه               

  .تقييمها المهني في المؤسسة التي تعمل بها، وهذا يعمل على تفعيل دورها وتحسين لإدارتهابها 
  

وكون هذه الدراسة تستهدف مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية، فإنها سـتبحث مـع               
، ونحن نعلم   الإنسانفئات وشرائح هامة من شرائح الموظفين تحديدا الكوادر الطبية التي تتعامل مع             

أسباب عدم استفادتها من التدريب ونضع الآليـات        مدى أهمية هذه الشريحة وعليه يجب أن ندرس         
ن، فأهمية الفئة المـستهدفة     ي الفائدة على شريحة المنتفعين من خدمات هؤلاء الموظف        حتى تعم لحلها  

  .بالدراسة وأهمية الفئة التي تتعامل معها هذه الفئة المستهدفة تعطي أهمية خاصة لهذه الدراسة
  

  أهداف الدراسة 5.1

  
لرئيسي يتمثل بمعرفة أسباب عدم الاستفادة من البـرامج التدريبيـة التـي يتلقاهـا               هدف الدراسة ا  

العاملون في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليـل والتعـرف علـى                
  :الرئيسي الأهداف الفرعية التاليةالآليات التي يتم بها التغلب على هذه الأسباب، ويفرع عن الهدف 

  
  .تعرف على معيقات الاستفادة من البرامج  التدريبيةال. 1
 .التعرف على آليات التغلب على هذه المعيقات التي تتبعها المؤسسات المستهدفة. 2

 مـن وجهـة نظـر       التعرف على العوامل التي تساعد على الاستفادة من البـرامج التدريبيـة           . 3
 .المبحوثين

  .لاستفادة من البرامج التدريبيةوضع آليات تمكن من التغلب على معيقات ا. 4
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  أسئلة الدراسة 6.1

  
سؤال الرئيس يتعلـق     سؤال رئيس ينبثق عنه عدد من الأسئلة الفرعية، وال         يتتمثل أسئلة الدراسة ف   

بالآليات التي تمكن من التغلب على معيقات الاستفادة من البرامج التدريبية؟ والأسئلة الفرعية فهـي               
  :كما يلي

  
لاستفادة من البرامج التدريبية في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غيـر           ما هي معيقات ا    •

  الحكومية في مدينة الخليل؟
ما هي درجة معيقات الاستفادة من البرامج التدريبية في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية              •

  غير الحكومية في مدينة الخليل؟
عيقـات الاسـتفادة مـن البـرامج     ما هي الآليات التي تتبعها هذه المؤسسات للتغلب على م  •

 التدريبية؟

 ما هي العوامل التي تزيد من فرص الاستفادة من البرامج التدريبية؟ •

  
  حدود الدراسة  7.1

  
  :تمثلت حدود الدراسة، بالحدود التالية

  
  .)2008/2009العام  (وقت تنفيذ الدراسة: الزمنية •
 وذوي الخبرة فـي     الحكوميةغير  العاملين في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية       : البشرية •

  .مجال التدريب
  .مدينة الخليلمؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في : المكانية •

  
  محددات الدراسة  8.1

  

تقتصر هذه الدراسة على العاملين في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينـة               
 كما وتقتصر هذه الدراسة على تتـضمنه         يزيد على الأسبوع    والذين تلقوا تدريبا   2008الخليل للعام 

  .الاستبانة من مجالات
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   هيكلية الدراسة9.1

  
  :تشتمل الدراسة على خمسة فصول على النحو التالي

  
، مشكلة الدراسة، مبررات الدراسـة، أهميتهـا، وأهـدافها،          ويشمل المقدمة : الفصل الأول  •

  .وأسئلة الدراسة وحدودها ومحدداتها
  .ويشمل الإطار النظري والدراسات السابقة: فصل الثانيال •
  .ويشمل الإطار المنهجي للدراسة: الفصل الثالث •
  .ويشمل عرض النتائج وتحليلها: الفصل الرابع •
  .ويشمل الاستنتاجات والمقترحات: الفصل الخامس •
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   لفصل الثانيا
  

  الإطار النظري والدراسات السابقة

  
   في فلسطين غير الحكومية الأوليةخلفية عامة عن مؤسسات الرعاية الصحية 1.2

  
تشكلت مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية كمحاولة للرد على سوء الأوضاع الصحية             

 نهج الرعاية الصحية الأولية كمدخل       تم اعتماد  التي كانت سائدة في سبعينيات القرن الماضي والتي       
الأقل حظا في   مات الصحية الأساسية وتطوير الوضع الصحي في فلسطين خاصة للفئات           لتقديم الخد 

 بقطاعات المرأة والطفل وطلبـة المـدارس والجامعـات وذوي          تهتمالمجتمع الفلسطيني وهي لذلك     
  . الاحتياجات الخاصة

  
تتطلب أي  وتقدم هذه المؤسسات خدمات التشخيص والعلاج الأولي وخدمات الصحة الوقائية التي لا             

 ،محمد جبر . (معدات وأجهزة معقدة، وتعتمد على العمل المجتمعي من أجل تحسين صحة المجتمع           
  )، اتصال شخصي2009آب 

  
  :مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في الخليل. 1.1.2

  

ل هي في   إن العديد من مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية التي نشأت وقامت في الخلي             
الغالب امتداد وفروع للمؤسسات الأم التي قامت من أجل سد الحاجات الصحية للمـواطنين، وهـذه               

ضمن برامج صحية وقائيـة وعلاجيـة،       ) المرأة، والطفل (المؤسسات تعمل مع أكثر الفئات تهميشا       
ني،  الطبية، ولجان العمل الـصحي، والهـلال الأحمـر الفلـسطي        ةفيوجد في الخليل مؤسسة الإغاث    

فلسطين وهذه المؤسسات تعمل على تقديم الخدمات المذكورة فـي بـرامج            / وجمعية أرض الأطفال  
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، 2009محمـد جبـر، آب      (. صحة المرأة وصحة الطفل والصحة المدرسية وغيرها من البـرامج         
  )اتصال شخصي

  
  مفهوم التدريب 2.2

  
 ـ: بعض التعريفات لقد تناول العديد من الكتاب والباحثين مفهوم التدريب وفيما يلي             قـاموس   هيعرف

" نقل الشخص إلى مستوى أو معيار مرغوب من الكفاية سواء بالتعليم أو الممارسة            "  :بأنه أكسفورد
  )2001عليوة، (
  

نشاط أو برنامج أنشطة مصمم لتطوير المهارات والمعـارف اللازمـة           "كما ويعرف التدريب بأنه     
  (Wilson, 1999)". لتنفيذ وممارسة عمل معين

  
كما ويمكن تعريفه بأنه عملية مخططة لتعديل الاتجاهات، المعارف، والمهارات من خـلال خبـرة               
تعليمية لتحقيق أفضل انجاز في نشاط أو مجموعة أنشطة، وهدف التدريب في العمل هـو تطـوير                 

  (Wilson, 1999) .القدرات الفردية وتحقيق احتياجات المنظمة الحالية والمستقبلية
  

صيغة مباشرة من التربية يتم به تكوين أو تعديل أو تحديث مهـارات             "د حمدان بأنه    محم. ويعرفه د 
سلوكية هامة للفرد والمؤسسة التي يخدمها معتمدا في ذلك لدرجة رئيسية علـى طـرق وأسـاليب                 

  )1990حمدان، . ("علمية تطبيقية
  

الخبـرات والاتجاهـات    النشاط المستمر لتزويد الفرد بالمهارات و     "هناك تعريف آخر للتدريب بأنه      
  )2001عليوة،  (".التي تجعله صالحاً لمزاولة عمل ما

  
عملية إكساب المعارف والخبرات التي يحتـاج إليهـا         " فقد عرف التدريب بأنه      )1991برعي،  (أما  

الإنسان وتحصيل المعلومات التي تنقصه والاتجاهات الصالحة للعمل وللسلطة والأنماط الـسلوكية            
   ." مستوى الأداء وزيادة الإنتاجيةعئمة والعادات اللازمة من أجل رفوالمهارات الملا

  
عملية نظامية لتغيير سلوك العاملين باتجاه تنمية وتطوير أهداف المنظمة في           "كما ويعرف على أنه     

  )Cevich, 1995. ("الوقت الحالي والمستقبلي
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 المتدربين، وتوجيههم لإتقان تلك  إلىعمليةكما أن هيومان يرى بأن التدريب هو نقل مهارات يدوية        
المهارات إلى مستوى أداء مقبول، أما تنمية الموارد البشرية فيقصد بها تطوير المهـارات العامـة                

  )Human, 1980. (للعاملين ليصبحوا أكثر استعدادا لقبول متطلبات مهام جديدة انيطت بهم
  

 هؤلاء بأن التدريب يهتم بالوظـائف       حيث يرى  التدريب والتنمية،    ويقرن بعض الكتاب بين مفهومي    
الحالية، في حين تهتم التنمية بالوظائف أو الأعمال المستقبلية، فتسعى عملية التنمية إلـى توسـيع                

 تركز على   العمليةمهارات الفرد وتنميتها لإعداد الفرد لأداء أعلى مستوى من أدائه الحالي، أي أن              
ين التدريب والتنمية على أساس المستوى الإداري، حيث        الإعداد المستقبلي للفرد، وهناك من يفرق ب      

أن التدريب يخصص للعاملين في المستويات الأدنى، بينما تخصص بـرامج التنميـة للمـستويات               
  )Sikula, 1977.(الإدارية العليا

  
تلك  :وضع التعريف التالي للتدريب بأنه     من خلال العرض السابق لمفهوم التدريب     تستطيع الباحثة و  

عملـه  لية أو ذلك النشاط الذي يستهدف تزويد الموظف بمهارات ومعارف تمكنـه مـن أداء                 العم
  .نظمة على تحقيق أهدافها المساعدأفضل بما يبصورة 

  
  أهمية التدريب 3.2

  
موارد البشرية والتي   ال أهمية التدريب في أنه يهدف إلى تحقيق التنمية البشرية والاستثمار في             نتكم

 صعبة التقليد، ومتى ما توفر للمؤسسة مورد بشري مؤهل ومدرب اسـتطاعت             تعتبر ميزة تنافسية  
التدريب يتيح فرصة ثمينة للأفراد للانتقال بهـم مـن مـستواهم            المنافسة والبقاء والتطور، لذا فإن      

  .الحالي إلى مستوى أفضل بشرط توفر عنصري المقدرة والرغبة لدى الفرد
  

  :ب تكمن في المزايا التي يحققها كالتاليفإن أهمية التدري )2001، عليوة(وحسب 
  

  إتاحة الفرصة لصقل المهارات واكتساب الخبرات •
 . بالعملالخاصةبالمعلومات العاملين د يتزو •

 .كتشاف خبرات وطاقات العاملينلا فرصة •

 . كفاءة وفعالية العاملينتحسين •

 .توحيد وتنسيق اتجاهات العاملين لتحقيق أهداف المنظمة •

  .الإنتاجية الكفاءة تحسين •
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 الربط بين البرامج التدريبيـة وبـين         حاولوا العديد من الباحثين  مما يدلل على أهمية التدريب أن       و
أثرها على الإنتاجية، كما أن العديد منهم بحث في آليات وطرق التدريب، وآخـرين بحثـوا فـي                  

كمن بعضها في   صعوبات ممارسة التدريب المكتسب في الميدان العملي وعزوه لأسباب مختلفة قد ي           
شخصية الموظف المتدرب وقدراته العقلية والمعرفية وقناعاته، والبعض الآخر عزى ذلك إلى عدم             
توفر الإمكانات لدى المؤسسات لتوفير الأجهزة والمعدات والوسائل التي تدرب عليها الموظفون في             

  .البرامج التدريبية، وغيرها من الأسباب
  

 بالنسبة للمجتمع في كون القادة الأكفاء لا يظهـرون فجـأة أو             وتظهر أهمية التدريب حسب تريسي    
عرضا، أي لا يمكن أن تتوافر القيادات الإدارية عن طريق النمو التلقـائي وإنمـا نتيجـة للـدور                   

  ) Tracy, 1971. (والمساهمة الكبيرة للتدريب المخطط وجهود المنظمة نحو تنمية القيادات الإدارية
  

يب أن هناك من يعتبر مسؤولية التدريب مسؤولية مشتركة بين الإدارة العليا            ومما يؤكد أهمية التدر   
  . وإدارة الموارد البشرية

  
في الدول النامية بصفة خاصة في كافة الميـادين         تزداد  أهمية التدريب   فإن  ) 1997ر،  ببر(وحسب  

  : التاليةللاعتبارات
  

  .مالهم بكفاءةن الأفراد يحتاجون التدريب لكي يكونوا مؤهلين لأداء أعأ •
ن الوظائف نفسها عرضة للتغيير من فترة لأخرى بحكم تغير أسـاليب العمـل أو تغيـر                 أ •

الوسائل المستخدمة لأداء العمل، بسبب التطور التقني وما يصاحبه مـن إدخـال عمليـات               
 .الإنتاجيةجديدة لأداء العمليات 

لعنصر البشري الحالي   ظهور صناعات جديدة تتطلب مهارات معينة لا يمكن توفيرها لدى ا           •
 .  إلا بعد توفير برامج تدريبية متخصصةالمهارة،حتى وإن كان من ذوي 

  
من حيـث   يمكن القول إذن أن التدريب فرصة للتطور والتقدم والأداء الأفضل على صعيد المنظمة              

يب تحسين الإنتاجية والقدرة على المنافسة وتحقيق السمعة الجيدة، وعلى صعيد العامل فـإن التـدر              
يزوده بالمعارف والمهارات والخبرات الضرورية لأداء عمله بأفضل أداء مما يحقق له الرضا عن              

 للتميز وضمان الاسـتمرار بوظيفتـه، وعلـى         العمل والزيادة في الراتب والمكافآت وهذا يؤدي به       
ور د يحقق رضا الجمه   صعيد البيئة التي تعمل بها المنظمة فإن مخرجات عملها ستكون بمستوى جي           

  .والمنتفعين
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  أهداف التدريب 4.2

  

لا يمكن لأي برنامج تدريبي أن تتضح معالمه دون أن يكون له أهداف محددة وواضحة، فهدف أو                 
وقد ظهرت عـدة محـاولات    .أهداف التدريب هي الغايات التي يسعى التدريب في النهاية لتحقيقها

ظهرت العديد من التقسيمات لأهـداف  لتصنيف أهداف التدريب في ضوء معايير معينة، وبناء عليه          
  :ثلاثة أهداف رئيسية هيإلى ) 2001ماهر،  (التدريب حيث قسمها

  
  .وهو ما يشير إلى الرغبة في تغيير ما يعتقده المتدربون: تغيير الاتجاهات •
 .بتحديث المعرفة القديمة أو المنسية: تقديم المعرفة •

 . مجال محددوهو الاحتياج لمهارات محددة في: تنمية المهارات •

  
  :أهداف التدريب حسب مستوى التدريب إلى) 2001ماهر،(كما قسم 

  
  .بتزويد المتدربين بكمية عالية من المعلومات والمهارات: رفع مهارة الأداء •
 .بأن يكون المتدرب ملما الماما تاما بالموضوع: السيطرة والتفوق •

 .بأخذ معلومات عامة عن موضوع التدريب: التلمذة •

  
  : أهداف التدريب حسب مدته كالتاليكما قسم

  
  .لإتقان مهارة معينة لمدة قصيرة: أهداف قصيرة الأجل •
  .تغطي احتياجات التنمية: أهداف طويلة الأجل •

  
  : أهداف التدريب فيما يلي)1989ياغي، (في حين يلخص 

  
  . أفراد التنظيم، مما يؤدي إلى رفع الكفاءة الإدارية والإنتاجيةءمستوى أدارفع  •
ية معرفة أفراد التنظيم بتاريخ المنظمة وسياساتها وأهدافها وإجراءات العمل فيها، وتنمية            تنم •

 .مهاراتهم وقدراتهم الإدارية في التخطيط والتنظيم والتنسيق واتخاذ القرارات

 . تحقيقهببين الأداء الفعلي ومستوى الأداء المرغولمقاربة تغيير سلوك الأفراد ل •

لعمل على تنميتها مما يـسهم فـي تحقيـق التنميـة الاقتـصادية              تخطيط القوى العاملة وا    •
 .والاجتماعية بالمجتمع
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تكوين علاقات ايجابية بين المنظمة وأفرادها وبالتالي تؤدي إلى تنمية انتمـاء الفـرد إلـى                 •
 .المنظمة

 بالجديد فـي مجـال      الإلمامتحسين المناخ العام للعمل بالمنظمة، وتمكين أفراد التنظيم من           •
 . ، وتزويدهم بالخبرات المختلفةعملهم

  
مما سبق أن التدريب وسيلة لتحقيق أهداف محددة تتمثل في إعداد المتدرب وجعلـه              للباحثة  يتضح  

وأيا كانـت التقـسيمات     ،   وليس غاية في حد ذاته     قادرا على القيام بأعباء وظيفته بكفاءة وأداء عال       
ة لأي برنامج تدريبي لا تخرج عـن واحـدة أو           اب فإن الأهداف العام   التي اعتمدها الباحثون والكتّ   

تزويد الفرد بمعارف جديدة، أو مهارات خاصة تلائم العمـل، أو تـدعيم             الأهداف التالية ك  أكثر من   
، بالإضافة لمـا يـشيعه جـو         بما يحقق في النهاية مستوى أداء عال       معلومات سابقة لديه وتأكيدها   

علهم يتحررون من النمط الرسـمي، ومـا يتخلـل          التدريب من علاقات ايجابية بين الموظفين ويج      
التدريب من نشاطات تتيح فرصة للتفاعل الاجتماعي الذي غالبا ما يكون مقننا في أجـواء العمـل                 

   .الرسمية
  

تنمية المنظمة، تنميـة     كما وترى الباحثة أن هدف التدريب النهائي هو تحقيق التنمية، تنمية الفرد،           
ة معارف وسلوكيات ومهارات الفرد تؤدي إلـى تنميـة وتطـوير            المجتمع، حيث أن تطوير وتنمي    

  .المنظمة وتحسين عملها ومخرجاتها مما ينمي البيئة المستقبلة لمخرجات المنظمة
  

  مبادئ التدريب 5.2

  
يتفق العاملون في مجال التدريب والتنمية على أن التدريب الفاعل يجب أن يستند على مجموعة من                

 أو التنفيذ أو التقويم، وأن المنظمات التي تهتم بموضوع التـدريب            الإعداد  سواء في مرحلة   المبادئ
  .هي التي تحقق عائدا جيدا من ورائه

  
  :المبادئيقوم التدريب على مجموعة من وعليه 

  
إن التدريب عملية إدارية وفنية، فمن الناحية الإدارية يجب أن تتوافر للتـدريب مقومـات                •

وح الأهداف وتناسقها ووضوح السياسات، وتوازن الخطط       العمل الإداري الكفء، مثل وض    
والبرامج، وتوافر الموارد البشرية والمادية، أما من الناحية الفنية فيحتـاج التـدريب إلـى               
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ريبية وتصميمها وتنفيذها وفي نقـل المعرفـة والمهـارة          خبرات في تحديد الاحتياجات التد    
  )1996عبيد،. (وأنماط السلوك المرغوبة للمتدربين

  
شـومان،  . (التدريب ليس نشاطا جامدا وإنما عملية مرنة تتصف بالتغيير والتجدد باستمرار           •

1996( 
 

ضي الاعتماد على التخطيط العلمي الفعال لتحقيـق الأهـداف          تإن التدريب عملية منظمة تق     •
   .المرجوة، وليس نشاطا عشوائيا

  
  : بما يلي التدريبمبادئ )2001عليوة،(في حين حدد 

  
يجب أن يكون الهدف من التدريب واضحا ومحـددا طبقـا للاحتياجـات الفعليـة               : الهدف •

 .للمتدربين مع مراعاة أن يكون الهدف موضوعيا وواقعيا وقابلا للتطبيق

  
ويتحقق هذا المبدأ بأن يبدأ التدريب ببداية الحياة الوظيفية للفرد ويستمر معـه             : الاستمرارية •

 . للفردبما يتمشى مع متطلبات التطور الوظيفي
 

حيث يجب أن يوجه التدريب إلى كافة المستويات الوظيفية بالمنظمة ويشمل جميع            : الشمول •
 . في الهرم الوظيفيتالفئا

 
فيبدأ التدريب بمعالجة الموضوعات البسيطة ثم يتدرج إلى الأكثر صعوبة وهكـذا            : التدرج •

 .حتى يصل إلى معالجة أكثر المشكلات صعوبة وتعقيدا
 

 ما هو جديد في شتى مجالات العمـل وبأحـدث أسـاليب             أي مواكبة كل  : رمواكبة التطو  •
 .وتكنولوجيا التدريب

 
  .وذلك بأن يلبي الاحتياجات الفعلية للمتدربين ويتناسب مع مستوياتهم: الواقعية •

  
يتبين للباحثة مما ورد ذكره أعلاه أن عملية التدريب عملية منظمة لها أسس ومبادئ تستند عليهـا،                 

 أو لا تقوم بها البتة، كمـا        ية عشوائية تخبطية تقوم بها الإدارات متى شاءت ودون مبرر         وليس عمل 
شـمول التـدريب،    واستناد التدريب على مبادئ مثل التخطيط العلمي، وضوح هدف التدريب،           أن  
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 وما إلى هنالك مـن       والاستمرارية وتلبية الحاجات الفعلية للمتدربين     مواكبة آخر التطورات العلمية   و
ادئ، يجعلنا نقر بأن التدريب عملية إدارية تستوجب الاهتمام والممارسـة الفعالـة مـن جانـب                 مب

الإداريين وأن يتم إفراد وحدة متخصصة في هذا المجال ضمن وحدات عملها، لما يعود على تلـك                 
  .المنظمات بالفائدة والتميز

  
عـاملين متخصـصين فـي      أن التدريب يجب أن يتم بصورة مخططة ومن قبل          بلقول  ل ناوهذا يدفع 

 على  ا هامشي اية المنظمة العمومية وأن لا يكون نشاط       في ميزان  بند له   خصصمجال التدريب، وأن ي   
، وعلى المنظمة أن تضعه على قائمة أولوياتها ونشاطاتها عند وضع خططها            نظمةجانب أنشطة الم  

  .السنوية أو الإستراتيجية
  

  أنواع التدريب 6.2

  
وضع الطعـاني الوصـف     فقا للزاوية التي نظر من خلالها الباحث، حيث         تعددت أنواع التدريب و   

  )2007الطعاني، :(التالي لأنواع التدريب
  

  : التدريب من حيث الأهداف .1
  تزويد بالمعلومات •
 التدريب على المهارات •

 تكوين الاتجاهات •
 
  :كان والموقع حيث المالتدريب من .2

  )داخل المنظمة(تدريب داخلي  •
 )المنظمةخارج (تدريب خارجي  •

  
  :التدريب من حيث التوقيت .3

  قبل الالتحاق بالعمل •
 .أثناء الالتحاق بالعمل •
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التدريب أثناء العمل والتدريب خـارج العمـل،        : نوعين رئيسين في حين قسمه باحثون آخرون إلى       
بحيث يعني التدريب أثناء العمل أن يتلقى الموظف تدريبا وإشرافا دائما من مديره المباشر وأثنـاء                

  .مل وممارسة النشاطات في البيئة الحقيقية للعملالع
  

ومن مميزات التدريب أثناء العمل أن المتدرب يتجنب مشكلة اختلاف بيئة التدريب عن بيئة العمل،               
 على حساب الواقع العملي، كما أن التدريب أثنـاء العمـل            ةكما أنه لا يتعمق في المجالات النظري      

ه المتدرب، كما أن العديد من الجوانب الوظيفية لا يكفي          يشرف عليه الشخص الذي سوف يعمل مع      
، كما أن التدريب أثناء العمل يتميـز بالـسرعة          التعرف عليها نظريا وإنما يجب ممارستها لإتقانها      
  . وعدم تعطل العمل، ونتائج التدريب ستكون أفضل

  
فاعلية التـدريب فـي     عبد الفتاح دياب حسين أورد مجموعة من المحددات التي تقلل من            . إلا أن د  

  )1996حسين، : (أثناء العمل على النحو التالي
  

  .لتدريب العاملين الجددغير مؤهل أن الرئيس المباشر  •
 .يملك القدرة على تدريب الآخرينقد يكون الرئيس المباشر لا  •

انشغال الرئيس في أعمال كثيرة أخرى قد تجعله يظن أن أفضل أسلوب للتـدريب هـو أن                  •
 . الجديد ينهمك فجأة في العمل دون أن يتدرج بهتجعل المرؤوس

إن علاقة المرؤوس برئيسه وما يصاحبها عادة من انفعالات العمل قد لا تـدع للمـرؤوس                 •
 . لكي يتعلمويخطئالفرصة كي يشعر بالاطمئنان وهو يجرب 

قد يكون هناك من المعلومات ما لا يستطيع الرئيس نقله لأنه هو نفسه لا يعرفهـا، ولـذلك                   •
 يقوم بالإشراف على التدريب أثناء      فجب الاهتمام بتوفير المعرفة الكافية للرئيس الذي سو       ي

  . العمل
  

  :الأنواع الأربعة التالية، وينقسم إلى وهو ما يعرف بالتدريب الرسمي:  التدريب خارج العمل
  

ج التـي   أي التدريب على البرامج التمهيدية والتعريفية والبـرام       : التدريب عند بداية الخدمة    •
  .تدرب الموظفين الجدد على المهارات الوظيفية

ويتضمن هذا التدريب أي نوع من أنواع التدريب الرسمي وغير الرسمي        : التدريب العلاجي  •
 .الذي يهدف إلى تصحيح قصور ملحوظ في معارف الموظف أو مهاراته أو اتجاهاته
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برامج لتحسين أو توسيع أو زيادة      يتم تصميم هذه ال   : تدريب زيادة الكفاءة أو التدريب المتقدم      •
 .أو تحديث المهارات الوظيفية

تزويد العاملين بمهارات جديدة لتحل محل المهارات المتقادمـة نتيجـة           أي  : إعادة التدريب  •
 .)1996حسين،  (التقدم التقني أو ظهور أجهزة حديثة أو عمليات أو منتجات جديدة

  
  : لى التدريب النظري والتدريب العملي كالتالي أنواع التدريب إ)1996فالوقي، (في حين قسم 

  
 إيصاليشمل المحاضرات النظرية والمناقشات والندوات وغيرها بهدف         و :التدريب النظري  •

المعلومات إلى المتدرب، فالمدرب بالتدريب النظري يعد نموذجا يقتـدى بـه مـن قبـل                
 المتدربين، وهو الذي يقـدم      ، وبالتالي يعد مؤشرا جيدا لاستجابات ايجابية من قبل        المتدربين

  .المادة العلمية بالشكل الذي يناسب المتدربين
  

هو تطبيق للمعارف والمهارات عمليا والحصول على نتائج متفاوتة يمكن           و :التدريب العملي  •
 عن طريق نظرية المحاولة والخطأ، حيث أنه يتم عن طريق ممارسة العمل بـشكل               إتقانها

ل مصمم برنامج التـدريب أو عـن طريـق المحاكـاة            مباشر وفق خطوات محددة من قب     
 .والمشاهدة

  
  :تصنيف أنواع التدريب ضمن بندين رئيسيين للباحثة يمكنمن خلال ما ورد ذكره أعلاه 

  
 الذي يتم في بيئة المنظمة والعمل نفسه ويمكن اسـتخدامه فـي             ، التدريب الداخلي  : الأول •

يب التدريب النظرية والعملية ومن مزايـا       كافة المراحل الوظيفية للموظف وباستخدام أسال     
هذا النوع أنه يعطي المتدرب شعورا بالطمأنينة والراحة لأنه يتدرب في نفس البيئة التـي               

، وقد يستطيع انجاز بعض أعمالـه       يعمل بها وعلى نفس الأجهزة والأدوات التي يعمل بها        
  .أثناء التدريب

  
 خارج بيئة المنظمة والعمل وهو يمكن أن يتم          هو التدريب الخارجي الذي يتم     :والبند الثاني  •

في كافة المراحل الوظيفية للموظف وفيه يتم استخدام أساليب التدريب المتنوعة ومن مزايا             
هذا التدريب أن يتيح للمتدرب فرصة الاطلاع على خبرات وطرق عمل الآخـرين ويـتم               

عريف بالمنظمـة التـي     تبادل المعلومات والمعارف بالإضافة إلى ما يتيحه من فرصة الت         
  .يعمل بها وطبيعة نشاطاتها ويخرج الموظف من جو الروتين اليومي
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  أساليب التدريب 7.2

  
إن العديد من الكتب التي تبحث في أساليب التدريب تقدم مجموعة خيارات، لكن القليل منهـا يقـدم                  

  .نصيحة حقيقية في كيفية اختيار الأسلوب الأمثل
 العديد من العوامل مثل درجة فهـم المـدرب، أهـداف            إطار يتحدد في    إن اختيار الأسلوب الأمثل   

  .التدريب، الوقت المتوفر للتدريب، شخصية المتدربين ووضعية المتدربين أثناء التدريب وثقافتهم
  

إن بعض الأساليب التدريبية تحتاج إلى أكثر من مدرب كذلك أن يكون جنس المدرب محددا لبعض                
  : أهم أساليب التدريب وأكثرها شيوعارضوفيما يلي نع. المواضيع

  
 مـن المعلومـات   وهي أكثر الأساليب انتشارا وهي تعني توصيل مجموعـة        :المحاضرات •

  . عن طريق اللقاء المباشر بين المتحدث والمستمع للآخرين

  
هـذا  والمناقشة البنـاءة المنتظمـة      : هناك أسلوبان أساسيان للمناقشات هما    : حلقات النقاش  •

 المناقشة تتبعه الجماعات الصغيرة التي تجتمع لتحديد مشكلة مـشتركة، ثـم             الأسلوب من 
يقومون عن طريق تبادل الأفكار والآراء بحلها، ويكون لهذه المجموعـة مـدرب يـديرها              

المناقـشة الحـرة    و.فيضع الأسئلة النوعية ويتلقى الاستجابات تلقائيا من أعضاء المجموعة      
فيها المشاكل للتداول يحدد فيها المتدربون أنفسهم هيكل        وهي مناقشة تطرح    ) غير المنظمة (

  .)2001عليوة،  (موضوع المناقشة
  

تنظم الندوات على أساس أن يتبادل عدد من المتخصصين طرق موضوع محـدد              :الندوات •
 هـذا   ويتميـز من جوانب مختلفة في ذات الوقت الذي يشارك فيه المتدربون في النقـاش،              

زايا المحاضرة ومزايا جلسات النقاش، كمـا يجـب أن تتـوفر            الأسلوب بأنه يجمع بين م    
مجموعة عناصر لهذا الأسلوب كي ينجح كالمدرب المؤهل، والاختيار الـسليم لمجموعـة             
الأعضاء من حيث مستوياتهم ومراعاة قلة عدد الأعضاء، والدقة فـي اختيـار وتجهيـز               

  .  إدارة الندوة من جانبوالإثارةالأدوات المساعدة واستمرار عنصر التشويق 

  
أي قيام المتدربين بتمثيل أدوار بعض الشخصيات الأخرى التي تقابلهم فـي             :تمثيل الأدوار  •

 أو المجـالات    الإنـسانية العمل لمعالجة مشكلات افتراضية أو واقعية في مجال العلاقـات           
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نبـؤ  الأخرى، ويقوم المتدرب بأداء الدور الذي يطلب منه كما يراه هو ومن ثم لا يمكن الت               
  )2001عليوة، . ( بالنتائج مقدما

 
أي دراسة وتحليل مواقف وأحداث مستمدة من الحياة،  ويهدف هذا الأسلوب             :دراسة الحالة  •

إلى أعطاء معارف للمتدربين حول هذه المواقف، وتعزيز مهارات تحليل المشكلات والقدرة            
  )2001عليوة، . (على اتخاذ القرار وتعديل وتغيير السلوك

  
ع معين في موضو حث المشاركين على عرض أفكارهم حولأي : الذهنيالعصف أسلوب  •

بهدف توليد الأفكار  تأجيل الحكم على الأفكار و الكم يولد الكيف: ظل مبدأين أساسيين هما
  . الإبداعية

  
ويتكون من برامج معدة ومسجلة في موضوع معين ترسل للمتدرب ليطلع : التعليم المبرمج •

لأسلوب أنه محدود الفائدة، حيث يتم به نقل المعلومات فقط دون إكساب عليها، وعيب هذا ا
  )2001رشيد، . (المهارات

  
إن تباين واختلاف أساليب التدريب إنما تأتي من اختلاف وتباين موضـوعات التـدريب وأهدافـه                

برنامج تـدريبي   وخصائص المتدربين وزمن ومكان التدريب وما إلى هنالك، وعليه فإنه عند وضع             
لابد من أن يتم اختيار الأسلوب التدريبي الأفضل آخذا بعين الاعتبار العوامل الـسابقة، فاسـتخدام                
الأسلوب التدريبي الخاطئ يعوق ويحول دون تحقيق التدريب لأهدافه وعوائده المتوقعة، لذا تبرز هنا              

يب يتيح للمـدرب    ن تنوع أساليب التدر   أأهمية التدقيق والتمحيص عند اختيار أسلوب التدريب، كما         
فرصة الاختيار بما يحقق أفضل النتائج ويتيح للمتدرب فرصة التفاعل والاندماج مع ما يتدرب عليه               

  .وهذا كله يصب في مصلحة العملية التدريبية ويساعد على إنجاحها
  
  قات التدريبيمع 8.2 

  

زالت تعـاني مـن بعـض       على الرغم من تزايد اهتمام المنظمات بعملية التدريب اليوم، إلا أنها ما             
وقد صنف عدد من الباحثين مجموعة من المعوقات نحددها فيمـا           ات التي تحول دون نجاحه،      المعوق

  :يلي

  .قات خاصة بمقدم الخدمة التدريبيةيمع •
 .قات خاصة بتخطيط وتنفيذ البرامج التدريبيةيمع •
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  .قات تواجه المتدربين بعد عودتهم من التدريبيمع •
  :لخدمة التدريبيةقات خاصة بمقدم ايمع* 
 
  : ما يليك عددا من المشكلات التي تواجه المنظمات التي تقدم خدمة التدريب )1998الجبالي، (ذكر 
  
  .النظر إلى أن الارتباط بين البرنامج المصمم والبرنامج المنفذ هو ارتباط كامل وتلقائي •
  .لتدريبالنظر إلى اكتظاظ البرنامج التدريبي على أنه مؤشر صادق على كفاءة ا •
 .عدم الاهتمام بوضوح الملامح الفنية للبرامج التدريبية، خاصة الأهداف وشروط القبول •

عدم الاهتمام بتوفير الإمكانات المادية أو مساعدات التدريب اللازمة لتنفيذ البرنـامج مـن               •
 .....معدات وأجهزة

 .ت كافيعدم الاهتمام بتوفير الحقائب التدريبية قبل بداية تنفيذ البرنامج بوق •

عدم الاهتمام بتوفير الكوادر التدريبية المؤهلة في عملية تصميم وتنفيذ وتطـوير البـرامج               •
 .التدريبية

  .سبة لأداء المشاركين في البرنامجسوء اختيار أدوات التقييم المنا •
  

لـى  أيا كان نوع التدريب داخليا أو خارجيا فإن هناك من يقدم العملية التدريبية أي الجهة القائمة ع                
 معيقات تتعلق بهذا الجانب فإن على مقدمي التدريب أن يتميزوا           ةالتدريب وحتى يتخطى التدريب أي    

بالفهم الكامل لموضوع التدريب حتى يحسنوا اختيار المدرب والمتـدرب ويـستطيعوا أن يحـددوا      
ا المعيقات  ويصمموا وينفذوا أفضل البرامج التدريبية، ويمكن اعتبار المعيقات بهذا الجانب هي نفسه           

  . المتعلقة بالبرامج التدريبية
  

 :قات خاصة بتخطيط وتنفيذ البرامج التدريبيةيمع* 

  
  )1980موسى، : (قاتيأهم هذه المع

  
  .إخفاق المنظمات في تحديد الاحتياجات التدريبية بصورة دقيقة وواضحة •
 .تجاهل رغبات المتدربين عند مشاركتهم في البرامج التدريبية •

 .يار المدربينالخطأ في اخت •

 .اختيار طرق غير مناسبة للتدريب •

 .قلة الأموال المرصودة لتنفيذ البرامج التدريبية •
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 .ضعف مستوى بعض المشاركين في البرامج التدريبية التي تنفذ خارج القطر •

في بعض الأحيان تكون محتويات ومواضـيع البـرامج التدريبيـة أعلـى مـن مـستوى           •
 .تضيف تلك المعلومات جديدا إلى معلوماتهمالمشاركين، وفي حالات أخرى لا 

 .عدم وجود تخطيط سليم للتدريب •

  
، لذا يحتاج التدريب الناجح والفاعل      اإن ترك عملية التدريب تتم في عشوائية وتخبط يؤدي إلى فشله          

إلى تخطيط دقيق وتحديد للاحتياجات التدريبية الحقيقية والاختيار السليم لكل من المدرب والمتدرب             
توفير ميزانية مناسبة للتدريب واهتمام من جانب الإدارة بالعملية التدريبية بشكل عـام وحيـث               مع  

تجنب الأخذ بهذه الأمور يشكل عائقا كبيرا وتحديا لعملية التدريب وهـذا مـا يعـرف بالمعيقـات                  
  .التنظيمية

  
 :قات تواجه المتدربين بعد عودتهم من التدريبيمع* 

  
  ):1980موسى، (وهي حسب 

  
  . قبول الأفكار الجديدة التي يقدمها المتدرببعض الرؤساء والقيادات الإدارية فضر •
انخفاض الروح المعنوية للعائد من التدريب بعد مباشرته لعمله عندما تواجهـه صـعوبات               •

 .وعوائق تؤدي إلى عدم تطبيق المهارات التي اكتسبها

 .ى بعض الكفاءات العائدة من التدريب إلى منظمات أخرانتقال •

 .المتدرب بأعمال غير التي تدرب عليهاتكليف  •

 .رد الفعل السلبي الذي قد يواجهه العائد من التدريب أحيانا من قبل الزملاء •

 الماديـة الـضرورية اللازمـة لتطبيـق         تعجز المنظمات عن توفير الأجهزة والمستلزما      •
 .مقترحات العائد من التدريب

  
  .عيقات الذاتية ونظرة المتدرب للتدريبهذه المعيقات يمكن إدراجها تحت بند الم

 
  :يليكما إلى بعض المعوقات التي تحول دون تحقيق التدريب لأهدافه ) 1998الجميلي، (كما أشار 

  
  . ضعف إيمان المدراء والقادة بأهمية التدريب ودوره في التنمية •
 .فسية المتدربعدم توفر المدربين المؤهلين المتمكنين من فهم العملية التدريبية أو فهم ن •
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 .عدم توفير التسهيلات اللازمة للقيام بالعملية التدريبية •

 عدم وضوح أهداف البرنامج التدريبي الذي يمثل أساسا لنجاح التدريب  •

  . وتنفيذ ومتابعة التدريب التدريب للأسس العلمية والعملية في تخطيطرافتقا •
  

  مفهوم تحديد الاحتياجات التدريبية 9.2

  
جملة التغيرات المطلوب إحداثها في معارف ومهارات واتجاهات الأفـراد   ": هوم بأنه يعرف هذا المف  

  )2001عليوة، . ("بقصد تطوير أدائهم والسيطرة على المشكلات التي تعترض الأداء والإنتاج
مجموع التغيرات والتطورات المطلوب إحداثها     : أما عند الطعاني فتحديد الاحتياجات التدريبية يعني      

مات ومهارات واتجاهات العاملين بقصد التغلب على المشكلات التي تعترض سير العمـل             في معلو 
والإنتاج أو لجعل الفرد لائقا لشغل وظيفة أعلى أو أداء اختصاصات وواجبـات وظيفتـه الحاليـة                 

  )2002الطعاني، . (بكفاءة عالية
  

ارات أو قـدرات معينـة      الاحتياجات التدريبية حسب عبد الوهاب فهي معلومات أو اتجاهات أو مه          
فنية أو سلوكية يراد تغييرها أو تعديلها أو تنميتها، إما بسبب تغييرات تنظيميـة أو تكنولوجيـة أو                  

، وإما بسبب ترقيات أو تنقلات أو لمقابلة توسعات ونواحي تطويرية معينة، أو لحل مشكلات               إنسانية
حتملـة فـي قـدرات العـاملين أو         متوقعة، أو نواحي ضعف أو نقص فنية أو إنسانية فعليـة أو م            

  )1997عبد الوهاب، . (معلوماتهم أو اتجاهاتهم
  

هدف إلـى تحديـد التغيـرات الـسلوكية         و نشاط ي  وترى الباحثة أن تحديد الاحتياجات التدريبية ه      
تحديـد  عامل لمزيد من الفاعلية فـي العمـل، و        ل وإكسابها ل  والمعلوماتية والمهاراتية المراد تغييرها   

الاحتياجـات  بحاجة إلى مقومات للقيام به من حيث التعرف على طرق تحديد             التدريبية   الاحتياجات
  .ا النشاط أبرز المعيقات التي تواجه هذ علىالتعرفووالأدوات التي يمكن استخدامها التدريبية 

  
  همية تحديد الاحتياجات التدريبيةأ 10.2

  
ولها دور بارز في نجاح التدريب وهي من        إن عملية تحديد الاحتياجات التدريبية هي عملية حاسمة         

  .المراحل الهامة للتخطيط له
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إن نجاح أي برنامج تدريبي يعتمد بالأساس على مدى قدرة وفعالية الإدارة علـى التعـرف علـى                  
لبدء بالتنفيذ، وعليه يمكن أن نضع النقاط التالية للدلالة علـى           نوالاحتياجات التدريبية وتحديدها قبل ا    

  )1983العبد، : ( الاحتياجات التدريبية كما وضعها العبدأهمية تحديد
  

  . أن تضع نظاما سليما لجميع الاحتياجات التدريبية وحصرهاعلى كل منظمة •
إن تحديد الاحتياجات التدريبية يعمل على مسايرة التغييرات المتوقعة في المنظمـة سـواء               •

جلها أو تغييرات فـي طبيعـة       كانت تغييرات بالأهداف والسياسات التي يعمل التنظيم من أ        
 .العمل أو في نوعية الأفراد العاملين

  . محتوى العملية التدريبية وأهدافها يتحدد بناء على وجود احتياجات تدريبية محددة بدقةإن •
  

إن أي تدريب يتم ولا ينطلق أساسا من تحديد دقيق للاحتياجات التدريبية للعاملين في منظمـة مـا                  
 فأهمية تحديد الاحتياجات التدريبية تنبع من أنها الحاجات الحقيقية التـي            سيكون نشاطا بلا جدوى،   

تساعد العامل على تطوير أدائه، فما جدوى أن يتلقى العامل تدريبا في مجال هو متقنه أو مجال لا                  
يمس حاجاته الحقيقية إن هذا التدريب سيكون عبئا على المنظمة وعلى العامل نفسه، فعملية تحديـد                

جات التدريبية تتأتى من أنها المنطلق والأساس الذي يبنى عليه التدريب برمته وعليه أساسـا               الاحتيا
  . يعتمد بشكل كبير نجاح التدريب

  
  هداف تحديد الاحتياجات التدريبيةأ 11.2

  
إن الهدف الأساسي من تحديد الاحتياجات التدريبية هو تحديد أهداف التدريب نفسه والـذي تـسعى            

قيقه من خلال البرنامج التدريبي، وتحديد الاحتياجات التدريبية هو خطـوة رئيـسية       المنظمة إلى تح  
  .لتحديد البرنامج التدريبي، وعليه يجب أن يكون مبنيا على الواقع

  
يرى الطعاني أن أهداف عملية تحديد الاحتياجات التدريبية يمكن وضـعها فـي النقـاط التاليـة                 و
  ):2002الطعاني، (
  

  .يبرتهدفة من التدتوضيح الفئة المس •
 .تحديد معدلات الأداء المناسبة •

 . في تقدير الاحتياجات التدريبية المستقبليةالإسهام •

 . في التخطيط الجيد للبرامج التدريبيةالمساعدة •
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 . كفاءتهم من خلال انتقال أثر التدريبةدزيان أداء العاملين ويتحس •

  .ريب اللازم لهم مستويات الأفراد المطلوب تدريبهم ومجالات التدتحديد •
  

والمتمثلـة بمـا    ) 1988ياغي،  (ولا تختلف الأهداف التي حددها الطعاني عن الأهداف التي حددها           
  :يلي
  

  . ونوع التدريب المطلوب والنتائج المتوقعة منهمتحديد الفئة المستهدفة بالتدريب •
 .ي المنظماتالمساعدة في الأداء الحسن وتحقيق الأهداف الأساسية من العملية التدريبية ف •

مساعدة القائمين على إدارات التدريب في وضع استراتيجيات وخطط طويلة المدى لهيكـل              •
 .ريب وتنظيمه وتوجيه سياساته وبرامجه وخدماته وممارساتهدالت

  . وفي تقدير الاحتياجات التدريبيةالتخطيط الجيد للبرامج التدريبية •
  

ثل في تحديد الفئـة المـستهدفة وتحديـد ملامـح           يتضح أن أهداف تحديد الاحتياجات التدريبية تتم      
البرنامج التدريبي وتحديد أنسب الخطط والاستراتيجيات وتحديد مستوى العاملين في المنظمة، وهذه            

  . الأهداف كلها تصب في مصلحة المنظمة وفي مصلحة العملية التدريبية ككل
  

  ق العامة المستخدمة لتحديد الاحتياجات التدريبيةالطر 12.2

  
  :تتعدد طرق تحديد الاحتياجات التدريبية، وفيما يلي أبرز هذه الطرق

  
  .وفيها مجموعة أسئلة توجه للعاملين لمعرفة احتياجاتهم التدريبية: المقابلة •
أي أسئلة عامة توجه إلى مجموعة من العـاملين لاستقـصاء آرائهـم حـول               : الاستقصاء •

 .حاجاتهم التدريبية

 أوجه القصور في الأداء وبناء عليها يتم تحديـد الاحتياجـات            وتستخدم لتحديد : الاختبارات •
 .التدريبية

من خلال المقابلة الجماعية للعاملين يتم فيهـا مناقـشة وتحديـد            : تحليل مشاكل الجماعات   •
 .احتياجاتهم التدريبية

بتقديم معلومات دقيقة عن كل وظيفة والصفات والمهارات        : تحليل الوظيفة ومراجعة الأداء    •
 .رف الواجب توفرها في شاغلهاوالمعا
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ومن خلالها يتم تشخيص نقاط الـضعف وتحديـد الحاجـات           : دراسة السجلات والتقارير   •
  .  التدريبية

  
بالاستناد على واحدة أو أكثر من هذه الطرق يمكننا تحديد الاحتياجات التدريبية في منظمة ما، كما                

يمكن استخدام الملاحظة مـن قبـل الـرئيس         يمكن الاعتماد أيضا على التقييم السنوي للعامل، كما         
المباشر للعامل لملاحظة نقاط ضعفه، وبغض النظر عن الطريقة المستخدمة يجب أن يكون تقـدير               

  .الحاجات التدريبية واقعيا وسليما
  

  دوات تحديد الاحتياجات التدريبيةأ 13.2

  
 ـوضع حسين محمد حسنين الخبير في شؤون التنمية الريفيـة والتـدريب               أداة لتحديـد    ر مـن  أكث

  )2001حسنين،  (: أهمهافيما يليالاحتياجات التدريبية، 
  

  تحليل المهام والمسؤوليات •
الاستبانة البريدية وذلك لتحديد الاحتياجات التدريبية لعينة واسعة من الموظفين أو العاملين             •

 .ةمن خلال توجيه أسئلة والحصول على استجاب

 . معلومات من فئة مستهدفة عبر مناقشات دورية متكررةتوليدل المناقشة الدورية المنتظمة •

أي جمع معلومات من جمهور حول عدد من المحاور كالعلاقات الـسائدة            : مسح الاتجاهات  •
 .ومناخ العمل ودرجات الرضا عن الذات والآخرين وغيرها من المحاور في إطار عمل ما

صدرا قيمـا إذا أحـسن اسـتغلاله        الاعتماد على الوثائق بأنواعها لكونها م     : تحليل الوثائق  •
 .وتحليل محتوياتها

وهذه الأداة تعنى الخروج بقائمة من احتياجات التدريب من أكبر عدد ممكن            : يوم في السنة   •
 .من العاملين خلال مناسبة جماعية

  أي توليد أدق الاحتياجات التدريبية لاحتيـاج تـدريبي         : تحديد الاحتياجات التدريبية الغائر    •
 .محدد

حدد بظروف عمل   أي جمع معلومات وبيانات نوعية وكمية من خلال انخراط الم         : ايشةالمع •
 .ومعيشة الفئة المستهدفة وبحيث يصبح المحدد مع مرور الوقت جزءا من مجتمع البحث

 والإنتـاج بكافة جوانبها بدءا بالأهداف والمـوارد وأسـاليب العمـل     : تحليل البيئة الداخلية   •
 .والمناخ التنظيمي ونظام الاتصال وغيرهاوالتكنولوجيا المستخدمة 
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أي جمع معلومات وبيانات دقيقة وحديثة ومستمرة عـن المجتمـع           : حليل البيئة الخارجية  ت •
ومن ثم تحليـل المعطيـات المختلفـة        المحلي الذي قد يكون جمهورا عاما أو فئة مستهدفة          

 .وتحديد الاحتياجات التدريبية في ضوء ذلك

 مشاهد تمثيلية مرتكزة على مضامين مدروسة لالتقاط احتياجـات         أي توظيف : لعب الأدوار  •
تدريبية في ضوء التعليقات والتعقيبات والتحليلات اللفظية وغيـر اللفظيـة التـي يبـديها               

  .الجمهور
  .أي تحليلها وتحديد الاحتياج التدريبي لصاحبها: السيرة الذاتية •
هام والواجبات والمسؤوليات الأساسية    أي تحديد هوية الوظيفة ومسماها والم     : تحليل الوظيفة  •

  . والكفايات والقدرات المطلوبة في شاغلهاهال
أي رصد الاحتياجات التدريبية من خلال تناول مفردات الوصف         : تحليل الوصف الوظيفي   •

  .الوظيفي واحدة تلو الأخرى بالتشريح والتحليل
محكومة بمهمـات عمـل     أي تحديد الاحتياجات التدريبية عبر آلية تشاركية        : ورش العمل  •

  .تدريبيةالحتياجات الا  تحديدالذي يساعد علىغرضها توجيه 
أي حصر مشكلات الأداء في وظيفة ما من الوظائف وتحديد مـا يكفـل              : مشكلات الأداء  •

  .تجاوزها عبر آلية التدريب
  .أي تحليل أداء ما إلى أدق وأبسط مكوناته: تحليل الأداء •
 لمجموعة من الناس تعمل عملا متشابها مـن         ةالتدريبيياجات  أي تحديد الاحت  : اللقاء السريع  •

خلال لقاء يتصف بالسرعة والديناميكية ومبني على مراجعة ورصد أعمال هامة في حيـاة              
  .المنظمة

أي تشجيع الموظفين وبناء قدراتهم الذاتية على اتخاذ القـرارات المتعلقـة            : التحديد الذاتي  •
  . أوسع من الخياراتباحتياجاتهم التدريبية وتوفير فرص

أي تشجيع الوحدات والأقسام والأشكال التنظيمية والإدارية المختلفـة علـى           : رفع طلبيات  •
  .المبادرة في تحديد الاحتياجات التدريبية بالاعتماد على الذات

التي تتعرض لها الهيئة والأفراد والنظر بعين فاحـصة بغيـة اسـتثمار             : اغتنام الحوادث  •
  .د الاحتياجات التدريبيةحيثيات الحادث لتحدي

أي تحديد الاحتياجات التدريبية من خلال تقويم نتائج الأفراد والمجموعات عبر           : الاختبارات •
  .الاختبارات المختلفة التي تهدف إلى قياس معرفتهم ومهاراتهم واتجاهاتهم

س تقوم فلسفة هذا الأسلوب في تحديد الاحتياجات التدريبية على أسـا          : أسلوب فيليب شارت   •
  .توفير مساحة واسعة من الحرية للعاملين في تحديد احتياجاتهم التدريبية
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وهو من الأساليب المركزة وفي هذا الأسلوب يقوم المحدد بالتعامـل           : أسلوب دراسة الحالة   •
مع أحد العاملين في الهيئة، ومن الشروط التي يجب أن تراعى في الحالـة أن تكـون ذات                  

  .تمثيل واسع في الهيئة
أي دراسة الأزمات التي تمر بها المنظمة وهذا قد يكون موضوعا           :  دراسة الأزمات  أسلوب •

  .ومهارة يمكن التدريب عليها
  

تعدد الأدوات المستخدمة لتحديد الاحتياجات التدريبية فرصـة جيـدة للمنظمـة            وترى الباحثة في    
سع خيارات المنظمة فـي     وللقائمين على التدريب لاختيار الأداة أو الأدوات التي تناسب عملهم، وتو          

التأكد من حقيقة الاحتياجات التدريبية للعاملين فيها فلا يكون لهذه المنظمات أي احتمال للتخـبط أو                
  .العشوائية أو الخطأ في تقدير احتياجات عامليها التدريبية

  
  واجه تحديد الاحتياجات التدريبيةقات التي تيالمع 14.2

  
 والصعوبات  نها ليست متوفرة دائما، فهي قد تواجه بعض المعيقات         أ إلاعلى قدر أهمية هذه العملية      

 أهم الصعوبات التي تعتـرض عمليـة تحديـد          )1988ياغي،  (وقد لخص   التي تحد من فاعليتها،     
  : ما يليبالاحتياجات التدريبية 

  
عجـز إدارة    التدريبية بـسبب     وإمكاناتهالقوى العاملة   عن ا  الدقيقة   الإحصائية البيانات   قلة •

  .تدريب عن توفير بيانات محددة عن الوظائف المطلوبة لشغلهاال
قلة الدراسات العلمية التي تناولت تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بالأجهزة الحكوميـة             •

مما يترك المجال مفتوحا أمام مراكز ومؤسسات لتدريب للاستعانة بمؤشـرات للحاجـات             
 .ت المتدربينالتدريبية عن طريق الاعتماد على اقتراحا

تحديد الاحتياجات التدريبية للمنظمة    يحد من إمكانية    غياب الوصف الوظيفي الدقيق الواضح       •
 .بشكل موضوعي

عدم وجود مقررات وظيفية لكل وحدة إدارية معدة بأسلوب علمي صحيح والاعتماد علـى               •
 .التقدير الشخصي للمقررات الوظيفية

المنظمة عن تحديد المشكلات الإدارية الفعليـة   عجز مؤسسات ومراكز التدريب أو إداراته ب       •
  .التي تعاني منها الأجهزة الحكومية



 27

قلة الخبرات والكفاءات لدى بعض العاملين في مجال التدريب أدت إلى تخلفهم عن استخدام               •
أحدث الأساليب العلمية في تحديد الاحتياجات التدريبية مما أدى إلى التـأثير الـسلبي فـي                

  .طوات التدريبيةتصميم وتنفيذ الخ
وطـرق  عدم تأمين الأدوات الفاعلة لإظهار مكامن الضعف والقوة في البرامج التدريبيـة              •

 .تنفيذها بما يساعد على تطويرها وتعديلها وفقا للاحتياجات التدريبية الفعلية للمتدربين

  
 ـ                شل وترى الباحثة أن غياب تحديد الاحتياجات التدريبية بصورة واضحة ومحـددة يـؤدي إلـى ف

التدريب برمته، وأن العملية التدريبية بكل مقوماتها يجب أن يمارسها أفراد متمرسون وعلى علـم               
ية ومنهجية بعيدة عن التخبط، وأن تلمس الاحتياجات الحقيقة للمتدربين حتـى            مودراية وبصورة عل  

  .قى القبول والنجاحتل
  

  تعريف البرنامج التدريبي 15.2

  
الأداة التي تربط الاحتياجات التدريبيـة بالأهـداف        "ج التدريبية هي    أن البرام ) 1988ياغي،  (يرى  

 الـبعض   بعـضها المطلوب تحقيقها من التدريب بالمادة العلمية وبالوسائل والأساليب التدريبية مع           
  . "وبطريقة علائقية بهدف تنمية القوى البشرية لتحقيق أهداف المنظمة

  
ها برامج تزود الفرد بحصيلة من العلم والمعرفة خـلال          كما يمكن تعريف البرامج التدريبية على أن      

. فترة زمنية محددة بغرض إكسابه المهارات والقدرات التي تمكنه مـن الـدخول للحيـاة العمليـة                
  ) 1990حمدان، (
  

يمكن القول بأن البرنامج التدريبي هو الوسيلة التي يتم من خلالها تحقيق أهداف التدريب بعد تحديد                
تدريبية بدقة من خلال ما تتضمنه هذه الوسيلة من المادة العلمية والأسلوب التـدريبي              الاحتياجات ال 

  .وكافة الأمور الفنية والإدارية المرتبطة به
  

  العوامل المؤثرة على فاعلية البرامج التدريبية 16.2

  
 ـ  ) 1980حنوش،  (تتداخل عوامل متعددة في تحديد فاعلية برامج التدريب، ويرى           ل أن أهم العوام
  :الأساسية المحددة لكفاءة وفاعلية التدريب تتمثل في الأمور التالية
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  . المادة التدريبية بظروف ووقائع العملارتباط •
 .تقديم المادة التدريبية كحلول أو أساليب لحل ما يعترض المدير من مشكلات •

 .إحاطة المتدرب علما بمدى تقدمه وتطوره أثناء التدريب •

  . لتفاعل بين المتدربين بعضهم ببعض وبينهم وبين المدربينازدياد فرص المشاركة وا •
  

يرى البعض من الكتاب أن المتدرب وظروف العمل يمثلان أهم العناصر المؤثرة في فعالية البرامج               
التدريبية، كما يؤكد البعض أن القيادة الإدارية كأبرز العوامل التنظيمية في التأثير على هذه الفعالية،               

  .بيئة وثقافة التنظيم والخبرات السابقة للمتدرب، وغيرها من العوامل إلى بالإضافة
  

  تخطيط وفاعلية البرامج التدريبيةال 17.2

  
 من أهمية في زيادة فاعلية البرامج التدريبية حيث أنه الركيزة الأساسية            للتخطيط ما   إغفاللا يمكن   

 الميزانيات اللازمة للتنفيذ وتحديد      ووضع ةيالتدريبالتي تهدف إلى تنسيق الجهود وتحديد الهدف من         
  .الفئات المستفيدة من التدريب

  
ويتلخص مفهوم التخطيط للتدريب في التنبؤ بالاحتياجات التدريبية ثم وضع الخطـط لتلبيـة تلـك                

  :أساسية مراحل بثلاث، ويمر التخطيط للبرامج التدريب والتدريب عموما الاحتياجات
  

هن من أجل معرفة المستوى المهني والإداري والتعليمي        مرحلة دراسة وتحليل الوضع الرا     •
  .للمؤسسة والأفراد المراد تدريبهم

 . المادية والطبيعية والبشرية وتحديد الاحتياجات التدريبيةالإمكاناتمرحلة دراسة وتحليل  •

 ,Tracy(. مرحلة تعيين واختيار الجهاز التدريبي سواء من داخل المؤسسة أو من خارجها •

1971(  
  :التخطيط الفعال للبرامج التدريبية الأساسيات التي يجب مراعاتها عند بعض

  
لكي تكون البرامج التدريبية فعالة لا بـد أن تعتمـد وتـرتبط              :الغايات والأهداف والخطط   •

  )Tracy, 1971. (وتتكامل مع الأهداف والخطط المختلفة لأنها تؤثر وتتأثر ببعضها
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 عند التخطيط لهـا التغيـرات التقنيـة          برامج التدريب  أخذلابد أن ت   :التغير العلمي والتقني   •
 للارتقاء بنوعية الخدمات والأداء التي يقدمها المتدرب، مستعينة في ذلك بأحـدث             والعلمية

 )1991برعي، . ( والتطورات العلميةوالإجراءاتالأساليب 

  
دريبيـة طبيعـة    يجب الأخذ بعين الاعتبار عند التخطيط للبرامج الت        :تشكيلة القوى العاملة   •

 العاملة ومستوياتهم العلمية والوظيفية، من أجل تـصميم بـرامج تدريبيـة             ىوتشكيلة القو 
  )1991برعي،  (.تتناسب مع احتياجاتهم الفعلية

  
يعتبر عنصر تكلفة التدريب من العناصر المهمة عند التخطيط للتـدريب كونـه              :التكاليف •

جب التحقق من فاعليـة وعائـد تكـاليف         يترتب على ذلك استنزاف موارد المنظمة، لذا ي       
  . عند التخطيط للبرامج التدريبيةالتدريب

  
 كطبيعة عمل المنظمة والمـدربون       من الأساسيات  إذن يجب أن تراعى الأساسيات السابقة وغيرها      

 لما للتخطيط من تأثير مباشر على فاعلية        ، عند التخطيط للتدريب   العاملون والمنتفعون من المنظمة   و
  . التدريبيةالبرامج 

  
  و فاعلية البرامج التدريبيةتدريب أهداف ال 18.2

  
ن تحديد أي هدف هو تحديد للاتجاه العام الذي سيتم به جهد ما، وبناء على تحديد الهدف يتم رسم                   إ

المنهج والسياسة التي سيقوم عليها العمل، وعليه فإن تحديد هدف التدريب يعمل على وضع الإطار               
  .التدريبالذي سينفذ به هذا 

  
هي المحطة النهائية التي يسعى البرنامج التدريبي للوصول لها لإحـداث           وأهداف البرنامج التدريبي    

  .التغيير أو التعديل المطلوب لدى العاملين
  

وتعتمد فاعلية البرنامج التدريبي على تحديد أهدافه بصورة واضحة ومفهومة ومتناسقة مع أهـداف              
  )1996ياغي، . (لخاصة للمتدربينالتنظيم، ومرتبطة بالأهداف ا

  
يتبين مما ورد أعلاه أن تحديد أهداف البرامج التدريبية تعتبر من العوامل الحاسمة في زيادة فاعلية                
البرامج التدريبية وزيادة الاستفادة منها، لذا يجب على الإدارات والمعنيـين بالتـدريب والتطـوير               
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مة، وأن يمرروا هـذه الأهـداف لكافـة الأطـراف            أن يحددوا أهدافه بصورة دقيقة وسلي      الإداري
  .و متدربين أو داعمين أو مساندينالمشاركة بالتدريب سواء مدربين أ

  
  ريبية وفاعلية البرامج التدريبيةتحديد الاحتياجات التد 19.2

  
 التدريبي بتحديد الاحتياجـات التدريبيـة باعتبارهـا         البرنامجيتجه بعض العلماء إلى ربط تخطيط       

  )1996ياغي، . (س الذي يتركز عليه التدريب السليم من أجل تحقيق الكفاءة وحسن الأداءالأسا
  

 أهميـة   الإشارة إلـى  ولقد تم سابقا شرح مفهوم الاحتياجات التدريبية وطرق تحديدها، والمراد هنا            
  .تحديد الاحتياجات التدريبية للمساعدة في زيادة فاعلية البرامج التدريبية

  
 ومتنوعـة   عديدةي تساعد في زيادة فاعلية البرامج التدريبية وتحقيقها لأفضل النتائج           إن العوامل الت  

وضوح الهدف الذي من أجله سيتم      امج التدريبي، وكذلك    ن التخطيط السليم والدقيق للبر     مثل ومختلفة
تصميم برنامج تدريبي، وتحديد الاحتياجات التدريبية بالصورة المثلى، يؤدي إلـى زيـادة فاعليـة               

لتدريب، كما أن الباحثة تضيف في هذا المضمار أخذ القائمين على التدريب لحاجـات المتـدربين                ا
الفعلية للتدريب ومواده، بالإضافة إلى توفير كافة الإمكانيات المادية والمعنوية لتـسهيل التـدريب              

 العوامـل    هي من  ، وتحديد المحتوى التدريبي   وتنويع وسائله وعدم الاعتماد على الأسلوب التقليدي      
عمل على تمسك المتـدربين     الزيادة فاعلية البرامج التدريبية و     علىالتي قد تسهم بصورة أو بأخرى       

  .بقيمة التدريب وضرورته وحيويته بالنسبة لهم ولمؤسساتهم
  

  عناصر نجاح البرامج التدريبية 20.2

  
 هنا ستركز على العناصر     رغم تعدد العناصر التي تؤدي إلى نجاح البرامج التدريبية إلا أن الباحثة           

  :التالية
  

تركز عملية التدريب على الفرد باعتباره عنصرا أساسيا فـي تحقيـق أهـداف               :المتدربين •
 ولكي يحقق التدريب الكفاءة والفعالية المنشودة يجـب أن          الإنتاجيةالمنظمة وزيادة كفاءتها    

 أو الشروط الواجـب     تولى عملية اختيار المتدربين عناية قصوى سواء في طريقة الاختيار         
توفرها في المرشح للتدريب، لذلك يجب أن يراعى مدى حاجة الفرد للتدريب فلـيس مـن                
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المعقول أن يدرب الفرد على شيء يعرفه مسبقا أو في مجال لا يتناسب مع ميوله أو قدراته                 
 .أو مؤهله العلمي أو في تخصص مخالف لتخصصه

  
الـدوري،  : (ح لأي برنامج تدريبي وهي كالتـالي      وهناك بعض الشروط الواجب توفرها في المرش      

1976 (  
  

لتدريب لأنه إذا لم يشعر بحاجته للتدريب فلن يستفيد أبدا          لأن يكون المتدرب شاعرا بحاجته       •
  .مما يبذل من جهود في التدريب

أن يكون لدى المتدرب إصرار على التعلم ولديه استعداد للتضحية بالجهد والوقت والمـال               •
 .كفاءتهفي سبيل رفع 

 .تناسب المستوى التعليمي مع محتوى البرنامج ومع المشاركين في التدريب •

  .توافر الحد الأدنى من الخبرة لتمكنه من المشاركة الفعالة •
 والمعارف والمهارات إلى المتـدربين،      المعلوماتالمدرب هو الشخص الذي ينقل       :المدربين* 

  .ي يتحمل العبء الأكبر في نجاح التدريبوهو عنصر أساسي في العملية التدريبية وهو الذ
  

  )1996غي، يا: (ها في المدرب الناجح ما يليمن أهم الخصائص التي يجب توفر
  

  .رغبة قوية في ممارستهلديه  بأهمية التدريب ومؤمن •
 . بموضوع التدريب الذي سيتحدث بهملم •

 .العلميةولديه الخبرة العملية  •

 .متدربينمعلومات لللديه القدرة على إيصال ال •

 .لديه القدرة على إثارة اهتمام المتدربين والبراعة في مواجهة المواقف المفاجئة •

 .متابع للتطورات الجديدة في مجال تخصصه •

  .ملم بمبادئ العلوم النفسية والسلوكية لمبادئ التعليم •
 .يتصف بالأمانة والموضوعية •

 .لديه القدرة على التخطيط والتنظيم والشعور بأهمية الوقت •

  
يبدو جليا أن المدرب ليس شخصا يفرغ حمولته من المعلومات والمعارف لدى المتدربين وينتهـي               
الأمر، وإنما هو شخص يجب أن يتصف بمجموعة من الصفات التي تؤهله للقيام بالتدريب وتشجع               
المتدربين على الاستمرار معه ومتابعة كل ما يصدر عنه، فهو شخص يجب أن يملـك المعلومـة                 
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 والأسلوب الجيد والتنوع في عرض أفكاره، والقدرة على استثارة آراء وأفكار مستمعيه،             الصحيحة
 مهـارات الاتـصال      لديـه  وأن يتمتع بالإضافة إلى ذلك بالأخلاق الحسنة واللطف في التعامل أي          

  . والتواصل
  

اسـبين وتـوفير    إن الإعداد الجيد للبيئة التدريبية وتحديد الزمان والمكان المن         :البيئة التدريبية * 
 العمليـة   نجاحكافة المعدات والأجهزة والوسائل المستخدمة في التدريب تؤثر بشكل كبير على            

  .التدريبية وبالتالي نجاح البرامج التدريبية
  

التدريب يعتمد على أهداف ونوعية المتدربين ومستواهم الوظيفي وظـروف          ) مكان(إن تحديد بيئة    
يئة العمل أي في المنظمة وذلك إذا كان الهدف منه التدرب علـى             عملهم، فقد يكون التدريب داخل ب     

الأجهزة والمعدات الموجودة في بيئة العمل أصلا، وقد يكون التدريب في بيئة خارجية في مؤسسات               
  .فنادق وذلك حسب الهدف من التدريبأخرى تعليمية أو مهنية أو في 

  
  سابقة الدراسات ال 21.2

  
  :دراسات عربية 2.112. 
  

تقويم كفاءة العملية التدريبية في معاهد التـدريب الأمنيـة          "بعنوان  ) 2005النويجم،(راسة  د •
التي هدفت إلى التعرف على كفـاءة العمليـة         " بمدينة الرياض من وجهة نظر العاملين فيها      

التدريبية في معاهد التدريب الأمنية، كذلك هدفت للكشف عن المعوقات التي تواجه العملية             
وتقديم توصيات بشأن إزالة المعوقات المؤثرة في رفع كفاءة العملية التدريبية، وقد            التدريبية  

استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي والوثائقي وكانت أبرز نتائجه في مجـال تحديـد              
المعوقات التي تحد من فاعلية البرامج التدريبية أن الإجراءات الإدارية المتبعـة للترشـيح              

 التدريب كذلك عدم إتاحة الفرصة للمتدرب في اختيار البرنامج التدريبي           تحول دون فاعلية  
الذي يناسبه، وضعف التأهيل العلمي للمدربين والنقص في تجهيزات البرامج الفنيـة مـع              
ضعف الإمكانات المادية اللازمة بالإضافة إلى استخدام وسائل تدريب تقليدية وعدم مسايرة            

  . يب بالشكل دون المضمونالبرامج للتطور واهتمام التدر
  

حول مدى توافر المبادئ التربوية للتدريب الفعـال فـي برنـامج            ) 2005يونس،  (دراسة   •
تدريب مديري ومديرات المدارس الحكومية في محافظة الخليل، والتي هدفت إلى الكـشف             
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عن مدى توفر المبادئ التربوية للتدريب الفعال في برنامج تدريب المديرين مـن وجهـة                
التخطيط، والأهداف، المحتوى، المدربين، الأسـاليب      : هم في كل من المجالات التالية     نظر

والأنشطة، بيئة التدريب وإجراءات القياس والتقويم، بالإضافة إلى مدى تـأثير متغيـرات             
المنطقة التعليمية، الجنس، المؤهل العلمي، وسنوات الخبرة فـي إجابـات           : الدراسة التالية 

رسة حكومية في الخليل ممن شـاركوا       د مدير ومديرة م   40نت العينة من    تكو. أفراد العينة 
ضرورة إشراك  : ، خلصت تلك الدراسة إلى    2004/2005في برنامج تدريب المديرين للعام      

أساليب وتقنيات حديثة    المدربين   استخدامضرورة   في تحديد احتياجاتهم التدريبية،      المتدربين
ضرورة متدربين بعد الانتهاء من التدريب،      تابعة ال ضرورة تطوير أساليب لم   في التدريب،   

 .ن أساليب علمية وتطبيقية في التدريبي المتدرباستخدام

  
 حول تقييم عملية التـدريب بالكليـات        2004،  منصور سعدية . دراسة د محمد المدهون وأ     •

التقنية في محافظات غزة من وجهة نظر المتدربين، حيث هدفت هذه الدراسة إلـى تقيـيم                
ية تدريب العاملين بالكليات التقنية في محافظات غزة مـن وجهـة نظـر المتـدربين،                عمل

ومحاولة الكشف عن الاحتياجات التدريبية الوظيفية للعاملين، والتعرف إلى الفـروق فـي             
الجنس، المؤهل العلمي،   : دراسة تقييم برامج تدريب العاملين في الكليات التقنية وفقا لمتغير         

تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين فـي سـت           .ت الخبرة والكلية  ومجال العمل وسنوا  
، واستخدم المنهج الوصفي التحليلي، بأداة بحـث        2004/2005كليات تقنية للعام الدراسي     

 موظفا، ومن أهـم نتـائج       186 طبقت على عينة عشوائية طبقية مقدارها        بالاستبانةتمثلت  
لا تتبـع الإدارة سياسـات    ،  اجات التـدريبي  الاحتيهناك قصور واضح في تحديد       :الدراسة

ضرورة العمل على إنشاء إدارة خاصـة       ،  تشجيعية تحفيزية للمشاركة في العملية التدريبية     
ضـرورة الالتـزام بتقيـيم    ، تعنى بالتدريب والتنمية البشرية بوزارة التربية والتعليم العالي 

دعم التدريب ماديا ومعنويا بكافة     به،  وسائل التقييم المختلفة وأسالي   فعالية التدريب واستخدام    
العمل على ربط التدريب بـسلم الرواتـب   رة، بصفته أداة التغيير والتطوير،     الطاقات المتوف 

  .والدرجات والعلاوات الوظيفية
  

تطوير المديرين في الأجهزة الحكومية، تتناول الأساليب       " عن  ) 1999شهري،  (أما دراسة    •
 الحكومية لتطوير المديرين هدفت الدراسة إلـى البحـث فـي            الداخلية التي تتبعها الأجهزة   

الأساليب التنظيمية التي تنمي معارف ومهارات المديرين إداريا وذلك عن طريـق تحديـد              
خصائص مجتمع المديرين في الأجهزة الحكومية المركزية في مدينـة الريـاض وتحليـل              

المديرين داخليا، وتحديـد أهـم      المؤشرات الإحصائية المتعلقة بذلك وتحديد أساليب تطوير        
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المعوقات التي تواجههم وتقديم التوصيات لذلك، وتوصل الباحث إلى وجود عوامل شخصية            
تتعلق بالمدير نفسه تتمثل في ضعف الرغبة في التطوير وقلة الوعي بأهميتـه وانخفـاض               

ك كـذل . معارف ومهارات المدير المتاحة، وضعف الانتماء للوظيفة والمـسؤولية نحوهـا          
توصل الباحث إلى عوامل تنظيمية تتمثل في عدم وضع الشخص المناسـب فـي المكـان                
المناسب بعد الانتهاء من التدريب وكذلك قلة الموارد المخصصة للتطوير تـسببت بـشكل              

  . مباشر في الافتقار إلى وحدات تطوير ذات إمكانيات مادية وبشرية فعالة
  

مج التدريبية والإدارية على المتدربين من حيـث        أثر البرا "  عن   )1996،  الشملاني(دراسة   •
أعدها في مركز التدريب الإداري فـي شـركة الاتـصالات           " أدائهم وسلوكهم ومعلوماتهم  

السعودية بالرياض، وقد هدفت الدراسة إلى معرفة الأثر الذي تتركـه البـرامج التدريبيـة               
ك التعرف على اتجاهـات     ن وهل تحقق الأهداف المرجوة منها؟ كذل      يالإدارية على المتدرب  

 الإداريـة  إلى التعرف على مدى إعداد وتنفيذ البرامج التدريبية          بالإضافةالمتدربين وآرائهم   
على أسس المهارات والمعلومات اللازمة وإحداث التغيير المطلوب في سلوكهم واتجاهاتهم           

 ـ            لال توزيـع   ليكونوا أكثر ايجابية تجاه العمل، وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي من خ
 لتقصي آراء المتدربين في معرفة مدى استفادتهم من البرامج التدريبية التي التحقوا             استبانه

 العليـا   الإدارةبها، وأوضحت الدراسة أن هناك خللا كبيرا في البرامج التدريبية يجب على             
 ـ              ين أن تتدخل وتضع الحلول المناسبة لها، وأوضحت الدراسة أيضا أن هناك اتفاقا كبيرا ب

 التدريبية لا تحدث التغييـرات المطلوبـة        البرامجالمتدربين ورؤسائهم المباشرين على أن      
الدراسة أن العملية التدريبية لا تتم بأسـلوب متميـز           وأوضحتوالآثار المرجوة منها، كما     

 والمدربين والمحتـوى    موالتقييفهناك قصور في تحديد الاحتياجات التدريبية ومرحلة التنفيذ         
  . بي والأساليب والوسائل التدريبية المستخدمةالتدري

  
واقع التدريب الداخلي بالأجهزة الحكوميـة بـسلطنة        "تحت عنوان   ) 1995شيبان،  (دراسة   •

والتي تمثلت عينتها بوحدات الجهاز الإداري الحكومي كالوزارات والهيئات العامـة           " عمان
الأجهزة الحكوميـة، وتحديـد     وغيرها، والتي هدفت إلى معرفة واقع التدريب الداخلي في          

الدراسـة  صت هـذه  صعوبات التي تواجه عملية التدريب، خلمقومات هذا النشاط وتحديد ال   
اسـتخدام ورش العمـل     ،  عدم توفر الخبرات لدى أجهزة التدريب     : إلى رصد النتائج التالية   

 ـ اهتمام الجهات الحكوميـة بـالبرا     أساليب تدريب،   والندوات والمحاضرات ك   ة مج التدريبي
في حين شكلت قضايا النقص في الكوادر المتخصصة وعـدم ملاءمـة            ومتابعتها وتقييمها،   

أماكن التدريب، وعدم تفرغ المتدربين وعدم الدقة في تحديد الاحتياجات التدريبية وقـصور         
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المتابعة وعدم فعالية الأساليب التدريبية أهم المعيقات والصعوبات التي تواجههـا العمليـة             
  . لأجهزة الحكوميةالتدريبية با

  
دراسة تقويمية لبرامج تدريب الإدارة العليا في       "بعنوان  ) 1993عبد القادر،   (وهدفت دراسة    •

إلى تقويم البرامج التدريبية التـي يقـدمها        " معهد الإدارة العامة بالمملكة الأردنية الهاشمية     
الصعوبات والمـشاكل   المعهد والموجهة إلى أفراد الإدارة العليا بالجهاز الحكومي، وتحديد          

لم تحقق البرامج التدريبية     :التي تواجه هذه البرامج، وكانت أبرز نتائج هذه الدراسة ما يلي          
لم تستخدم هذه البرامج التدريبية أساليب حديثة، إنما        تطوير المطلوب بمهارات المبعوثين،     ال

ة مـن البـرامج      الاسـتفاد   شكل صعوبة فـي    االأساليب التقليدية كالشفافيات والأفلام وهذ    
متغير الخبرة لم يكن له أثـر فـي         جراءات لتقييم البرامج التدريبية،     عدم وجود إ  التدريبية،  

تحقيق أهداف البرامج التدريبية في حين المؤهل العلمي أثر على نجاح البـرامج التدريبيـة     
  .لصالح حملة البكالوريوس على حاملي الشهادات العليا

  
 واقع التدريب في المؤسـسات العامـة فـي          " دراسة بعنوان    الذي قدم ) 1993الهندي،(أما   •

والتي هدفت إلى التعرف على واقع التدريب في هذه المؤسـسات           " المملكة العربية السعودية  
يب الموظفين في هـذه     نسبة تدر  :، وخلصت إلى النتائج التالية     مؤسسة 34والتي بلغ عددها    
أهـم  ،  ي تحديد الاحتياجات التدريبيـة    يلعب مسؤول التدريب دورا هاما ف     المؤسسات جيد،   

  مشكلات التدريب تتمثل في قلة الاعتماد المالي المخصص له، وعدم جدية الموظفين
  

بحيـث شـملت    " تدريب وتنمية المديرين في الأردن    "دراسة بعنوان   ) 1990الفالح،(أجرى   •
تلفـة   شركة مخ  60 شخص من المستويات الإدارية المختلفة ممن يعملون في          400الدراسة  

شكلوا عينة هذه الدراسة، واستخدم الباحث المنهج الكمي مستعينا بالاستمارة كأداة بحـث،             
 صعوبة إتاحـة    معاهد ومؤسسات التدريب في الأردن،    محدودية دور    :وكانت أبرز نتائجها  

 النظام التدريبي المـنظم     غياباق بالتدريب، إلا إذا كان داخليا،       الفرصة للمديرين في الالتح   
  . انخفاض نسبة المديرين الذين التحقوا بدورات طويلة نسبيال، والفاع

  
  :دراسات أجنبية 2.212.

  
 التعليم والتدريب لمـوظفي  : بعنوان)Ward and Wood, 2000 ("وود"و " وارد"دراسة  •

حيث هدفت هذه الدراسة إلى التعـرف علـى معيقـات           معيقات النجاح،   : القطاع الصحي 
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 في مؤسسات الرعاية    صصين الذين يعتنون بمرضى السرطان    التدريب للعاملين غير المتخ   
، حيث ظهرت المعيقات التالية في وجه التدريب وعدم تحقيقه لأهدافه مثـل عـدم               الصحية

تلاؤم وقت التدريب لوقت المتدربين كإحدى أهم المعيقات، وكذلك عدم تـوفر الميزانيـات              
وقد خرجت هذه الدراسة بـضرورة       .باللازمة للتدريب، وقلة دافعية العاملين اتجاه التدري      

 . التخطيط للتدريب كحل يسهم في القضاء على معيقات التدريب وعدم تحقيق الفاعلية

  
تـأثير الخـصائص   : بعنـوان ) Mathieu and et al, 1992(وفي دراسة ماثيو وزملائه  •

 106والتي هدفت إلى التعرف على أثر الخصائص الفردية ل          الفردية على فاعلية التدريب،     
موظف وموظفة يعملون في جامعات أمريكية وذلك لقياس فعالية التدريب الذي تلقوه، تبين             
أن البرنامج التدريبي الذي يحقق أهداف وينجح هو البرنامج الذي يكون فيـه المتـدربون               
متحفزون وراغبون بالتدريب، كما أن إشراك الموظف بالتدريب يرغب به تكـون فعاليتـه              

لذي يشارك فيه الموظف بناء على توصية رئيسه، وأكدت الدراسة على           أعلى من التدريب ا   
  .العلاقة الايجابية بين التخطيط الوظيفي والدافعية تجاه التدريب

  
  سابقة الدراسات الالتعقيب على  22.2

  
لقد تناولت تلك الدراسات التدريب من زوايا مختلفة، فهناك من تناول واقع التدريب، وهنـاك مـن                 

جـات   التدريب وآخرين تقويم مدى كفاءة العملية التدريبية بالإضافة إلى دراسـة الاحتيا            تناول أثر 
  .قد استفادت الباحثة من هذه الدراساتالتدريبية وكيفية تحديدها، و

  
  :ويمكن إجمال اتفاق هذه الدراسة مع الدراسات التي تم طرحها بما يلي

ظام الترشيح للتدريب المتبـع فـي المنظمـة          في أن ن   2005 مع دراسة النويجم      هذه الدراسة  اتفقت
 الفرصـة   إتاحـة يحول دون فاعلية التدريب ويشكل عائقا من عوائقه، كما وتتفق معه في أن عدم               

للموظف لاختيار البرنامج التدريبي تعيق الاستفادة منه، كما وأن التأهيل الضعيف للمدرب واستخدام             
  .برامج التدريبيةوسائل تدريبية تقليدية يعيق الاستفادة من ال

  
 في ضرورة إشـراك المـوظفين فـي تحديـد            معها  هذه الدراسة   فاتفقت 2005 دراسة يونس    أما

وكذلك  الاحتياجات التدريبية، كما وتتفق معه على ضرورة استخدام أساليب تدريب حديثة ومتطورة           
 ـضـرورة   متدربين بعد الانتهاء مـن التـدريب، و       ضرورة تطوير أساليب لمتابعة ال    في    تخداماس

  .ن أساليب علمية وتطبيقية في التدريبيالمتدرب
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 في أن الإدارات لا تتبع سياسة تحفيزية        2004 مع دراسة المدهون وسعدية       هذه الدراسة  قااتفوكان  

سواء مادية أو معنوية للتشجيع على المشاركة في العملية التدريبية، كذلك اتفقت معها في ضـرورة                
  .دعم التدريب ماديا ومعنويا

  
 في أن العوامل التنظيميـة التاليـة تـشكل معيقـات            1999اتفقت هذه الدراسة مع دراسة الشهري       

للاستفادة من التدريب مثل عدم وضع الشخص المناسب في المكان المناسب بعـد الانتهـاء مـن                 
  .التدريب وكذلك قلة الموارد المخصصة للتطوير

  
رورة تبني سياسات واضحة فـي تحديـد        ، في ض  1996مع دراسة الشملاني    هذه الدراسة    وتلاقت

  . الاحتياجات التدريبية وفي تحديد الأساليب والوسائل التدريبية غير التقليدية
  

 في أن استخدام الأساليب التدريبية التقليدية وعـدم         1995مع دراسة شيبان    هذه الدراسة    واشتركت
  .ية التدريبيةتحديد الاحتياجات التدريبية بدقة تشكلان معيقا من معيقات العمل

 بأن استخدام الوسائل التدريبية التقليديـة كـان معيقـا           1993في حين اتفقت مع دراسة عبد القادر        
  .للاستفادة من التدريب

  
 أن التدريب في المؤسسات المعنية بالدراسـة لا         اتفقت هذه الدراسة على    1993مع دراسة الهندي    و

  .يخصص له ميزانية أو اعتماد مالي كافي
  

غياب النظام التدريبي الفاعل والقائم على      أن   على   1990مع دراسة الفالح    هذه الدراسة   تفقت  او كما
  . في مجتمع الدراستينالتخطيط المنظم والواقعي

  
مع دراسة وارد و وود بأن عدم توفر ميزانيات للتدريب يعيق الاستفادة            هذه الدراسة   في حين اتفقت    

فعية ورغبة العاملين كانت معيقا، حيث أظهرت نتائج هـذه          منه، في حين اختلفت معها في أن قلة دا        
 تناسب  مالدراسة أن العاملين يتميزون باتجاهات ايجابية نحو التدريب، كما واختلفت معها في أن عد             

أو تلاؤم وقت التدريب مع وقت المتدرب كان معيقا كبيرا، حيث أكد العاملون في هذه الدراسـة أن                  
  . م الخاص لا يشكل معيقا للتدريبتعارض وقت التدريب مع وقته

 بأن التدريب المفروض على المتدربين      1992مع دراسة ماثيو وزملائه     هذه الدراسة   اتفقت  وأخيرا  
  . لا يجعلهم يتحفزون له ولا يحقق أهدافه
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  : ثالثالفصل ال
______________________________________________________________  

  ت هذه الدراسةمنهجية وإجراءا
  

   الدراسة ية منهج1.3

  
 لمناسبته لغرض الدراسة وقد استخدمت الاستبانة كأداة  النوعيتم استخدام الأسلوب الوصفي الكمي

بحث ووزعت على أفراد العينة لمعرفة معيقات الاستفادة من البرامج التدريبية في مؤسسات 
استخدمت المقابلة كأداة بحث لوضع يل والرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخل

  .ى هذه المعيقاتالآليات المقترحة للتغلب عل
  

   مجتمع وعينة الدراسة 2.3

  
العاملين والعاملات في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكوميـة          تكون مجتمع الدراسة من     

 مـن    مجتمع الدراسة الثاني   تكونزيد مدة التدريب الواحد عن أسبوع، و      الذين تلقوا تدريبات بحيث ت    
  .ذوي الخبرة والاختصاص في مجال التدريبالأشخاص 

  
ية غير الحكومية في مدينـة       كل مؤسسات الرعاية الصحية الأول      تكون من  حجم العينة  أنفي حين   

أي تم اختيار الموظفين الذين أخذوا تدريبا لأكثـر          ( قصدية  فتم بصورة  اختيار العينتين أما  . الخليل
 .) فقط، وتم اختيار أشخاص من ذوي الخبرة والمعرفة في مجال التدريب فقطمن أسبوع

  
تكون مجتمع الدراسة من الموظفين والموظفات في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير 

ي مؤسسات الرعاية الصحية موظفاستمارة ل) 106 (وقد تم توزيع .الخليلالحكومية في مدينة 
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 ولكن الاستمارات التي عادت من الميدان وتم اعتمادها هي ،نة الخليلالأولية غير الحكومية في مدي
  .إحصائيا تم التعامل معها استمارة) 97(
  

  داة الدراسةأ 3.3

  
تكونت أداة الدراسة من استبانه تم توزيعها على أفراد العينة  من المـوظفين والموظفـات فـي                     

 ثلاثـة   إلـى ينة الخليل وقد قسمت الاستبانة      مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مد       
  :يسية هيأقسام رئ

  
يرات الدراسـة المـستقلة      اشتمل هذا القسم على المعلومات العامة ضمت متغ        :القسم الأول  •

، سنوات الخبرة، عـدد مـرات   ، مكان السكن، العمر، المؤهل العلمي، الوظيفةوهي الجنس 
 ـ        التدريب الذي تلقاه الموظف خلال سنوات خبرته       اه ، ومجموع أيـام التـدريب الـذي تلق

  .الموظف خلال سنوات خبرته
  

اشتمل هذا القسم على مقياس معيقات الاستفادة من البـرامج التدريبيـة فـي      :  القسم الثاني  •
) 37(، والذي تكون مـن      ية غير الحكومية في مدينة الخليل      الرعاية الصحية الأول   مؤسسات

، فقـرة ) 11(المعيقات الذاتية وتكـون مـن        :وزعت على ثلاثة محاور رئيسية هي     فقرة  
معيقات تتعلق  : المحور الثالث فقرة، و ) 14( ات التنظيمية وتكون من     المعيق: المحور الثاني 

 .فقرة) 12(  التدريبية وتكون من  بالبرامج

  
علما بأن طريقة الإجابة عن أداة الدراسة تركزت في الاختيار من سلم خماسي على نمـط                 •

  .، معارض بشدة، معارض، موافق، لا ادريموافق بشدة:  يأتي يكرت وذلك كمال
  

  :مفتـوحين  اشتمل هذا القسم على الأسئلة المفتوحة حيث تكون من سـؤالين             :القسم الثالث  •
  من وجهة نظرك ما هي العوامل التي يمكن أن تزيد فرص الاستفادة من التـدريب؟               :الأول

علـى معيقـات الاسـتفادة مـن        ات للتغلب   هل تملك المؤسسة التي تعمل بها آلي      : الثانيو
، فما هي هذه الآليات المستخدمة، وإذا كانـت الإجابـة لا          ) نعم(؟ إذا كانت الإجابة     التدريب

  فلماذا لا تهتم المؤسسة بذلك من وجهة نظرك؟
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   صدق أداة الدراسة 4.3

  
 بعـض   تم التحقق من صدق مقياس الدراسة بعرضه على مجموعة من المحكمـين الـذين ابـدوا               

وأيضا تم التحقق من صدق المقيـاس        .الملاحظات حوله وعليه اخرج مقياس الدراسة بشكله الحالي       
بحساب مصفوفة ارتباط الفقرات مع الدرجة الكلية للمقياس باستخدام معامـل الارتبـاط بيرسـون               

)Pearson Correlation(، الدرجـة   وقد بينت النتائج أن الغالبية العظمى لقيم ارتباط الفقرات مع
وأنها تشترك معا فـي     ،  لمقياس الاتساق الداخلي لفقرات ا    إلى مما يشير    إحصائياالكلية للمقياس دالة    

قياس معيقات الاستفادة من البرامج التدريبية في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكوميـة              
  .في مدينة الخليل

  
 لمصفوفة ارتباط فقرات ) Pearson Correlation(نتائج معامل الارتباط بيرسون : أ-9.3جدول 

في مؤسسات الرعاية    أداة الدراسة مع الدرجة الكلية لمقياس معيقات الاستفادة من البرامج التدريبية          
  .الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل

  
  الدلالة الإحصائية  )ر( قيمة   راتالفق الرقم
  0.275  0.112 لي التدريب ضرورة بعدم قناعة لدي.1

  0.116  0.160 المتدرب على بالفائدة تعود لا التدريبية البرامج بأن أرى.2

  0.068  0.186 العمل ووقت وقتي ، للوقت مضيعة التدريب أن اشعر.3

  0.017  0.241 التدريب بعد أعلى منصب على احصل لن.4

  0.000  0.361 التدريب بعد أعلى أجر على أحصل لن.5

  0.005  0.285 للتدريب حاجة ولا احمل يالت العلمية بالدرجة أكتفي.6
  0.000  0.500 تدريب بأي بالالتحاق لي تسمح لا الخاصة التزاماتي.7
  0.000  0.484 اهتماماتي من ليست المطروحة التدريب مواضيع.8
  0.000  0.492 الغالب في مكررة تكون التدريب مواضيع.9

  0.000  0.404 الخاصة أوقاتي مع التدريب وقت يتعارض.10

  0.002  0.319 تدريب لأي داعي ولا تكفيني العملية خبرتي.11

  0.000  0.553 للتدريب أهمية تعطي لا الإدارة.12

  0.000  0.456 التدريب لتنظيم كافية ميزانيات تتوفر لا.13
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  لمصفوفة ارتباط  ) Pearson Correlation(نتائج معامل الارتباط بيرسون : ب-9.3جدول 
    الدراسة مع الدرجة الكلية لمقياس معيقات الاستفادة من البرامج التدريبيةأداة  فقرات                

  .مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل                في 
  

  الدلالة الإحصائية  )ر( قيمة   راتالفق الرقم
  0.000  0.543 التدريب في للمشاركة الموظف لاختيار واضح نظام يوجد لا.14
  0.000  0.629 الشخصية العلاقة أساس على للتدريب الموظف اختيار تمي.15
  0.000  0.572 مهنية غير أسس على للتدريب الموظف اختيار يقوم.16
  0.000  0.461 المتدرب عمل لتغطية بديل زميل توفير صعوبة.17
  0.000  0.583 للمتدرب مادية حوافز الإدارة توفر لا.18
  0.000  0.498 متوفرة غير عليه التدرب تم ما تطبيقل اللازمة الإمكانيات.19

  0.000  0.374 موضوعاتها في محدودة المطروحة التدريبية البرامج.20

  0.000  0.585 ضعيف التدريبية الاحتياجات تحديد في الموظفين إشراك.21

  0.000  0.552 التدريبية للبرامج واضحة خطط تتوفر لا.22
  0.000  0.563 معه تفاعله من يعيق الموظف على التدريب فرض.23
  0.000  0.473 المتدرب يقدمها التي الجديدة الأفكار قبول عن الإدارة إعراض.24

  0.000  0.369 المتدرب وتخصص التدريب موضوع ارتباط عدم.25

  0.000  0.411 منه الاستفادة تعيق التدريب محتوى صعوبة.26

  0.000  0.531 منه الاستفادة تعيق التدريب في متخصصة لغة استخدام.27

  0.000  0.381 منه الاستفادة تعيق التدريب في الانجليزية اللغة استخدام.28

  0.007  0.275 التدريب من الاستفادة يعيق العمل مكان عن التدريب مكان بعد.29

  0.002  0.349 التدريب من الاستفادة يعيق للمدرب الضعيف التأهيل.30

  0.001  0.320 التدريب من الاستفادة يعيق للمدرب جدا العالي التأهيل.31
  0.000  0.509 التدريب من الاستفادة تعيق إيضاح وسائل استخدام عدم.32

  0.000  0.369 التدريب من الاستفادة يعيق تقليدية إيضاح وسائل استخدم.33

  0.000  0.501 التدريب من الاستفادة يعيق التلقين أسلوب إتباع.34

  0.000  0.465 الاستفادة تعيق )قصرها أو طولها( التدريبي البرامج مدة.35

  0.000  0.426 منه الاستفادة تعيق التدريب أهداف حوضو عدم  .36
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  ثبات أداة الدراسة 5.3

  
تم التحقق من ثبات أداة الدارسة بفحص الاتساق الداخلي للأداة بمحاورها الثلاثة والدرجـة الكليـة                

بـات الكليـة لأداة الدارسـة    وقد بلغت قيمة الث، )Cronbach Alpha(بحساب معامل كرونباخ ألفا 
حيـث أن المحـور     بات،   وبذلك تتمتع أداة الدارسة بدرجة عالية من الث        )0.8837(بمحاورها الثلاثة   

نظيمية المعيقات الت " ، وفي المحور الثاني     )0.7509(كانت قيمة الثبات فيه      " المعيقات الذاتية " الأول  
ية فقـد كانـت      المعيقات المتعلقة بالبرامج التدريب    "، أما المحور الثالث     )0.8812(بلغت قيمة الثبات    

  :ح ذلكوالجدول التالي يوض. )0.7617(قيمة الثبات 

  

    الكلية بحسب معامل كرونباخ ألفاثبات أداة الدراسة بمحاورها الثلاثة والدرجة: 10.3جدول 
  

  قيمة الثبات  المعيقات/ المحــور
  )Cronbach Alpha(معامل كرونباخ ألفا 

  0.7509  ات الذاتيةالمعيق
  0.8812  المعيقات التنظيمية

  0.7617  لمعيقات التي تتعلق بالبرامج التدريبيةا
  0.8837  الدرجة الكلية 

  
   المعالجة الإحصائية6.3

  
بعد جمع بيانات الدراسة ومراجعتها تم إدخالها إلى جهاز الحاسوب وذلك بإعطائها أرقاما معينة أي 

 4 درجات، موافق 5 حيث أعطيت الإجابة موافق بشدة ، أخرى رقميةإلىبتحويل الإجابات اللفظية 
، معارض بشدة درجة واحدة، و ذلك في جميع فقرات  درجات، معارض درجتان3، محايد درجات

بحيث كلما زادت درجة الموافقة على الفقرة زادت درجة معيقات الاستفادة من البرامج . نةباالاست
  .ة الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل التدريبية في مؤسسات الرعاي

  
 قيم إلى وحدات اصغر استنادا إلى خماسيومن اجل تسهيل تفسير النتائج تم تقسيم مقياس ليكرت ال

  :التالي وفق التقسيم للإجاباتالمتوسطات الحسابية 
  

  درجة قليلة = 2.49 – 1.00
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  درجة متوسطة  = 3.49 – 2.50
   كبيرة درجة = 5.00 – 3.50

  
يـة والمتوسـطات    ئووقد تمت المعالجة الإحصائية اللازمة للبيانات باستخراج الأعداد والنسب الم         

 ومعامـل  ،)Cronbach Alpha(الحسابية والانحرافات المعيارية، و معامل كرونباخ الثبات  ألفا 
 Statistical وذلك باستخدام برنامج الـرزم الإحـصائية للعلـوم الاجتماعيـة    . الارتباط بيرسون

Package for Social Science (SPSS)  
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  الفصل الرابع

______________________________________________________  

 عرض النتائج وتحليلها 
  

   .يتناول هذا الفصل عرضا للنتائج التي توصلت إليها الدراسة وفقا لمحاور الاستبانة
  

من العينة إناثا  % 54.6 كان ما نسبته :على النحو التاليلعينة الديموغرافية خصائص اكانت 
 سنة يشكلون 40-30والباقي ذكورا ، في حين كان الموظفون من الفئة العمرية التي تتراوح بين 

وتلاها الفئة % 40.2 سنة بنسبة بلغت 30، تبعها الفئة العمرية أقل من %43.3الغالبية بما نسبته 
 سنة 51وأخيرا شكلت الفئة العمرية أكثر من % 11.3 سنة بنسبة وصلت إلى 50-41 بين العمرية

  %.5.2ما نسبته 
  

نلاحظ من تلك المعطيات أن هذه المؤسسات وبحكم طبيعة عملها في الرعاية الصحية الأولية التي 
با من تستهدف الأم والطفل فإن النسبة الأعلى من كوادرها كانت من الإناث كونهن أكثر قر

المنتفعين من السيدات والأطفال، كما أن هؤلاء الموظفون يقعون في الفترة العمرية الصغرى مما 
يعطي مؤشرا أن العاملين في هذه المؤسسات من الشباب والخريجين الجدد، وهذا ما يؤشر إلى 

تي حصل حيوية هذه المؤسسات وانفتاح موظفيها على ما هو جديد ومتطور، وأن النسبة القليلة ال
 سنة تؤكد وجود الخبرات بنسبة تتمازج مع الفئات 41عليها الموظفون من الفئة العمرية الأكبر من 

  .العمرية الأقل ليشكلوا خليطا مميزا
  

، % 52.6بلغت نسبة حاملي شهادة البكالوريوس بين موظفي هذه المؤسسات النسبة الأعلى بمقدار 
في % 10.3ما حاملي درجة الماجستير فشكلوا ما نسبته أ% 35.1تلاها حاملي الدبلوم بما نسبته 
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من حملة الدكتوراة، وهذا يؤكد أن مؤهلات العاملين العلمية في هذه % 2.1حين كان ما نسبته 
  .المؤسسات جيد

  
من الموظفين يشغلون الوظائف التنفيذية أي ممارسة العمل وتنفيذ المشاريع % 72.2كان ما نسبته 

فكانوا من الإداريين وهذه نسبة معقولة ومقبولة فلا نلمح مظاهر تضخم % 21.6على الأرض، أما 
 قيم 6.2في حين شكلت ما نسبته . في الجانب الإداري والوظائف الإدارية على حساب تنفيذ البرامج

  .ناقصة أي لم تتم الإجابة عليها في هذا السؤال
  

سكان مدينة، % 47.4 قرية، وهي نسبة العاملين في هذه المؤسسات الذين يسكنون في% 52.6
وهذا يدل أن موظفي هذه المؤسسات متقاربون ثقافيا واجتماعيا، وهذا ينعكس على مفاهيمهم 

  .ويجعلها متقاربة نوعا ما
  

 سنوات النسبة الأعلى 10-4ن يملكون سنوات خبرة تتراوح بين الذيلقد شكلت نسبة الموظفين 
 سنوات أو أقل بنسبة 3ب الخبرة التي بلغت تبعهم الموظفين من أصحا% 39.2والتي بلغت 

 سنة كانوا يمثلون ما 17-11، والموظفين أصحاب سنوات الخبرة التي تتراوح بين %34مقدارها 
 سنة، وهذه 17كانوا ممن يملكون سنوات خبرة أكثر من % 12.4من المبحوثين و % 14.4نسبته 

  .الفئات العمريةالنسب ترتبط وبشكل مباشر مع نسب توزيع الموظفين على 
  

من الموظفين وبأعلى نسبة فقد تلقوا تدريبات عددها يفوق الأربع، فيما كان % 41.2أما ما نسبته 
 تدريبات 4-3تلقوا بين % 18.6من الموظفين تلقوا من تدريب إلى اثنين، و% 39.2ما نسبته 

  .كانت قيم ناقصة% 1و
  

 يوم، 21ريبات كان مجموع أيامها أكثر من من العاملين تلقوا تد% 57.7في حين شكلت ما نسبته 
كانوا % 12.4 يوم، و14 إلى8ممن تراوحت أيام التدريب التي تلقوها بين % 28.9تبعهم ما نسبته 

قيم ناقصة، وهذا يدلل على أن مجمل % 1 يوم، و21 إلى 15موظفين تلقوا تدريبات تراوحت بين 
لمعرفة والقدرة على الحكم على البرامج التدريب المبحوثين شاركوا بأيام تدريبية عديدة ويملكون ا

  .وعملية التدريب
  

  .معيقات الاستفادة من البرامج التدريبيةوفيما يلي نتائج التحليل المتعلقة بإجابات المبحوثين حول 
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ما هي أهم معيقات الاستفادة من البرامج التدريبية في مؤسسات الرعاية            :الأولسؤال الدراسة    1.4
  ولية غير الحكومية في مدينة الخليل؟الصحية الأ

  
للإجابة على هذا السؤال تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأهـم معيقـات              
الاستفادة من البرامج التدريبية في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل              

، كما  )، والمعيقات المتعلقة بالبرامج التدريبية    معيقات التنظيمية المعيقات الذاتية، ال  ( ورها الثلاثة   بمحا
  )أ-1.4(جدول في 

  
  ة من البرامج ستفادالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأهم معيقات الا: أ-1.4جدول 

  مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل التدريبية في               
  .)التدريبيةوالمتعلقة بالبرامج  ،التنظيميةوات الذاتية، لمعيقا(بمحاورها الثلاثة               

  

  العدد  الفقـــــــرات  الرتبة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
الدرجة   المعياري

/ المحور
المعيقا

  ت

 من الاستفادة يعيق للمدرب الضعيف التأهيل  .1
 .التدريب

امج بر  كبيرة 1.0292 3.8125 96
  تدريبية

 الاستفادة تعيق التدريب أهداف حوضو عدم  .2
  منه

 كبيرة 1.3147 3.5567 97
برامج 
 تدريبية

 مـن  الاسـتفادة  يعيق التلقين أسلوب إتباع  .3
 التدريب

برامج متوسطة 1.2603 3.4316 95
 تدريبية

 قـصرها  أو طولهـا  التدريبي البرامج مدة  .4
 التدريب من الاستفادة تعيق 

برامج متوسطة 1.2734 3.4227 97
 تدريبية

 للمتـدرب  معنويـة  حوافز الإدارة توفر لا  .5
 مثلا كالترقية

  تنظيميةمتوسطة 1.2062 3.4227 97

 الاستفادة تعيق إيضاح وسائل استخدام عدم  .6
 التدريب من

برامج متوسطة 1.2537 3.3814 97
  تدريبية

  تنظيميةمتوسطة 1.4154 3.2990 97 للمتدرب مادية حوافز الإدارة توفر لا  .7

 الاحتياجـات  تحديـد  في الموظفين إشراك  .8
 ضعيف التدريبية

 تنظيميةمتوسطة 1.3231 3.2474 97
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  ستفادة من البرامج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأهم معيقات الا: ب-1.4جدول 
  ولية غير الحكومية في مدينة الخليل مؤسسات الرعاية الصحية الأ                التدريبية في 

  .) والمتعلقة بالبرامج التدريبية،ات الذاتية، والتنظيميةلمعيقا(بمحاورها الثلاثة                 
  

المتوسط   العدد  الفقـــــــرات  الرتبة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

/ المحورالدرجة 
 المعيقات

 تنظيمية متوسطة 1.2721 3.1649 97 يةالتدريب للبرامج واضحة خطط تتوفر لا  .9

 تنظيمية متوسطة 1.1989 3.1443 97 التدريب لتنظيم كافية ميزانيات تتوفر لا  .10

 التدرب تم ما لتطبيق اللازمة الإمكانيات  .11
 متوفرة غير عليه

 تنظيمية متوسطة 1.3177 3.1042 96

 عمـل  لتغطية بديل زميل توفير صعوبة  .12
 المتدرب

 تنظيمية متوسطة 1.3500 3.0842 95

 في محدودة المطروحة التدريبية البرامج  .13
 موضوعاتها

 تنظيمية متوسطة 1.2493 3.0412 97

 الموظـف  لاختيار واضح نظام يوجد لا  .14
 التدريب في للمشاركة

 تنظيمية متوسطة 1.4102 3.0309 97

 تعيق التدريب في متخصصة لغة استخدام  .15
 منه الاستفادة

 متوسطة 1.3751 2.9375 96
برامج 
 تدريبية

 يعيق العمل مكان عن التدريب مكان بعد  .16
 التدريب من الاستفادة

 متوسطة 1.3101 2.9158 95
برامج 
 تدريبية

  ذاتية متوسطة 1.3607 2.8866 97 التدريب بعد أعلى أجر على أحصل لن  .17

 مـن  يعيق الموظف على التدريب فرض  .18
 معه تفاعله

  تنظيمية متوسطة 1.2998 2.8750 96

 يعيـق  تقليديـة  إيـضاح  وسائل مااستخد  .19
 التدريب من الاستفادة

 متوسطة 1.3763 2.8542 96
برامج 
  تدريبية

  ذاتية متوسطة 1.3907 2.7895 95 الغالب في مكررة تكون التدريب مواضيع  .20

 أساس على للتدريب الموظف اختيار يستند  .21
 المباشر لمديرا مع الشخصية العلاقة

  تنظيمية متوسطة 1.2789 2.7732 97

 الجديدة الأفكار قبول عن الإدارة إعراض  .22
 المتدرب يقدمها التي

  تنظيمية متوسطة 1.3111 2.7732 97
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  ستفادة من البرامج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأهم معيقات الا: ج-1.4جدول 

                    مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل                التدريبية في 
  ) والمتعلقة بالبرامج التدريبية،ات الذاتية، والتنظيميةلمعيقا(بمحاورها الثلاثة                 

المتوسط   العدد  الفقـــــــرات  الرتبة
  الحسابي

الانحراف 
/ المحورالدرجة  المعياري

  المعيقات

 ريبالتـد  موضوع ارتباط عدم  .23
 المتدرب وتخصص

 متوسطة 1.3771 2.7526 97
برامج 
  تدريبية

 بعد أعلى منصب على احصل لن  .25
 التدريب

  الذاتية متوسطة 1.3114 2.6804 97

 فـي  الانجليزيـة  اللغة استخدام  .26
 منه الاستفادة تعيق التدريب

 متوسطة 1.4569 2.6562 96
برامج 
  تدريبية

 تيأوقا مع التدريب وقت يتعارض  .27
 الخاصة

  ذاتية متوسطة 1.3620 2.6495 97

 للتـدريب  الموظف اختيار يقوم  .28
 مهنية غير أسس على

  تنظيمية متوسطة 1.3051 2.5876 97

  تنظيمية متوسطة 1.3745 2.5729 96 للتدريب أهمية تعطي لا الإدارة  .29

 يعيق للمدرب جدا العالي التأهيل  .30
 التدريب من الاستفادة

 متوسطة 1.2757 2.5155 97
برامج 
  تدريبية

 المطروحـة  التـدريب  مواضيع  .31
  اهتماماتي من ليست

 ذاتية  قليلة 1.1664 2.1354 96

 لـي  تسمح لا الخاصة التزاماتي  .32
 تدريب بأي بالالتحاق

 ذاتية قليلة 1.2181 2.1042 96

 التدريب ضرورة بعدم قناعة لدي  .33
 لي

 ذاتية قليلة 1.0729 1.8763 97

 احمل التي العلمية بالدرجة أكتفي  .34
 للتدريب حاجة ولا

 ذاتية قليلة 0.7570 1.7732 97

 للوقت مضيعة التدريب أن اشعر  .35
 العمل ووقت وقتي ،

 ذاتية قليلة 0.7660 1.7010 97

 تعود لا التدريبية البرامج بأن أرى  .36
 المتدرب على بالفائدة

 ذاتية قليلة 0.6970 1.6289 97

 داعي ولا تكفيني العملية تيخبر  .37
 تدريب لأي

  ذاتية قليلة 0.7643 1.5729 96
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وضح الجدول من خلال معطياته معيقات الاستفادة من البرامج التدريبية فـي مؤسـسات الرعايـة                ي
ذاتيـة، المعيقـات    المعيقـات ال  (دينة الخليل بمحاورها الثلاثـة        الصحية الأولية غير الحكومية في م     

  :وقد كانت على النحو التالي. مرتبة حسب الأهمية) ، المعيقات المتعلقة بالبرامج التدريبيةالتنظيمية
  كان أكبر معيق للاستفادة من التدريب حيث كان        ضعيف للمدرب  التأهيل ال  أجمع المستطلعون على أن   

من مـستوى المـدرب   بل الإدارات من ق وهذا يعني ضرورة أن يتم التأكد  )3.81(حسابي  المتوسط  ال
أو قبل ابتعاث الموظف للتـدريب      ) التدريب الداخلي في حال   (العلمي والعملي قبل استدعائه للتدريب      

 أهمية أن يتم التدريب على      ون وهذا أيضا يشير إلى أن المستطلعين يؤكد       )التدريب الخارجي حال  في  (
  .يد مدرب مؤهل

  
درجة كبيرة فـي    عدم وضوح أهداف التدريب     فكان ل ) 3.55 (ابيبمتوسط حس والمرتبة الثانية   أما في   

وهذا يشير إلى أن العديد من البرامج التدريبية التي تقوم بها مؤسسات المجتمع تتم              ،عدم الاستفادة منه  
في معزل عن هدف واضح لها عدا عن غموض هذا الهدف إن وجد بالنسبة للمتدربين، وعليه يجـب                  

، ولا يتم استغراب هذه النتيجة حيث أن الأدبيات المتعلقة بالمعيقـات            أن يكون هدف التدريب واضح    
أشارت بشكل كبير لهذا الأمر وأكدت على ضرورة أن يكـون هـدف التـدريب واضـح للمـدرب                 

  . وللمتدرب على حد سواء
  

 )3.43(إتباع أسلوب التلقين يعيق الاستفادة من التدريب بمتوسط حـسابي           كان   ف ةثالثفي المرتبة ال  أما  
من أن استمرار تنظـيم التـدريب بوسـائل         السابق عرضها   وهذا مرة أخرى يؤكد ما أكدته الأدبيات        

تقليدية وبعيدة عن مواكبة التطور أصبح أمرا يدعو المتدرب للملل ولعدم الاكتراث بموضوع التدريب              
ت الـسمعية   حتى وإن كان مهما، لذا يجب التجديد في أساليب التدريب المستخدمة واسـتخدام التقنيـا              

  .والبصرية التي تجذب المتدرب وتساعده على الفهم الأفضل لموضوع التدريب
  

تفادة مـن التـدريب     تلاها في المرتبة الرابعة أن مدة البرنامج التدريبي طولها أو قصرها تعيق الاس            
، حيث يؤكد المستطلعون على ضرورة اختيار مدة البرنامج التـدريبي بمـا             )3.42(بمتوسط حسابي   

لاءم مع موضوع التدريب بحيث لا يكون الوقت قصيرا لا يغطي الموضوع وبالتالي يكون التدريب               يت
مبتورا  ولا طويلا يبعث على الملل والشعور بالإرهاق وكون المبحوثين اختاروا هذا البند ووضعوه               

كن موزعة زمنيا   في هذه المرتبة فذلك يؤكد على أن العديد من البرامج التدريبية التي التحقوا بها لم ت               
بشكل يتناسب مع موضوع التدريب فإما هو قصير لم يحقق أهدافه ولم يغط كافة جوانبه وإمـا هـو                   

  .طويل بحيث أرهق المتدرب نفسيا وجسميا
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بنفس المتوسط  جاءت بنفس المرتبة و    مثلا، الإدارة لا توفر الحوافز المعنوية للمتدرب كالترقية          أن كما
شير إلى أن مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكوميـة لا تحفـز              وهذا قد ي   )3.42(الحسابي  

  . مما يضعف لديهم الاهتمام بالتدريب وبالتالي الاستفادة منهموظفيها بعد التدريب
   

 جاءت فقرة عدم استخدام وسائل إيضاح الأمر الذي يعيق من التدريب بمتوسـط حـسابي                خامساأما  
التدريب الذي يتم في مؤسساتنا لا يزال يستخدم الأساليب التقليديـة           وهذا يؤكد أن الكثير من      ،  )3.38(

ولا يملك وسائل إيضاح من مجسمات وألعاب فيديو كأن يتم التدريب على الإسعافات الأولية نظريـا                
  . دون استخدام دمى يتم التعامل معها لإيضاح كيفية عمل التنفس الصناعي مثلا

  
 دسة، ففي المرتبة الـسا    فكانت ضمن المعيقات التنظيمية   ) 14 – 7(ا فيما يتعلق بباقي الفقرات من       أم

 عليه القول الذي قيل في      ينطبق وهذا   )3.29(جاء عدم توفير الإدارة لحوافز مادية للمتدرب بمتوسط         
 أن الباحثة تود أن تضيف هنا أن المبحوثين يولوا الحوافز المعنويـة             إلاعدم توفير الحوافز المعنوية     

 من الحوافز المادية الأمر الذي يمكن لمؤسساتهم أن تستثمر به حيث أن كلفته أقل مـن                 اهتماما أكبر 
  .كلفة الحوافز المادية

  
 )3.24(ت التدريبية ضعيف بمتوسـط حـسابي        اً فكان إشراك الموظفين في تحديد الاحتياجا      سابع أما  

 غيـر   ومية في الخليـل    في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحك       وهذا يشير إلى أن الموظفين    
 التي تخصهم وهذا قد يؤشر إلـى أن نمـط قيـادات تلـك               تفاعلين في مشاركة إداراتهم في القرارا     

  .المؤسسات نمط مركزي
  

، )3.16(ج التدريبية بمتوسط حسابي      جاءت فقرة عدم توفر خطط واضحة للبرام       ثامنة وفي المرتبة ال  
نب الإدارات أو عدم قدرتهم على وضع خطـط         وهذا يؤكد ضعف الاهتمام بموضوع التدريب من جا       
  .تدريب واضحة مبنية على الاحتياج الواقعي والفعلي

  
 )3.14(بمتوسط حسابي    ، فكانت لفقرة عدم توفر ميزانيات كافية لتنظيم التدريب         أما المرتبة التاسعة  

  . وهذا قد يعود لنفس الأسباب السابقة الذكر في المرتبة الثامنة
  
 غير متـوفرة بمتوسـط       أن الإمكانيات اللازمة لتطبيق ما تم التدرب عليه        العاشرةة  في المرتب جاء  و

 فما جدوى تدريب موظـف أو       لا يستهان به   وهذا من وجهة نظر الباحثة يشكل عائقا         )3.10(حسابي  
وهذا يعد خلالا كبيرا فيمن أقـر هـذا          في مكان عمله،     هأكثر على وسائل وأدوات لا يمكن توفيرها ل       
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ن التدريب وهذا يؤكد مرة أخرى أن التدريب في مؤسساتنا لا يـتم وفـق منهجيـة علميـة                   النوع م 
  .واضحة

  
       حـسابي  صعوبة توفير زميل بديل لتغطية عمل المتدرب بمتوسـط           الحادية عشرة  تلاها في المرتبة    

 ـ              ا مما ير  )3.08( درب كم عمل الموظف المنتدب للتدريب ليعود من عمله لا يستطيع أن يتذكر مـا ت
عليه من كثرة العمل الذي تراكم عليه مما يجعله يفكر في عمله الذي سيبقى عليه بعد عودتـه مـن                    
التدريب وليس التفكير بموضوع التدريب والاستفادة منه، كما أن هذا المعيق يعتبر خلالا في إدارات               

  .هذه المؤسسات الذي يجب أن تتنبه له
  

فـي موضـوعاتها    ن البرامج التدريبية المطروحة محـدودة        فجاءت فقرة أ   الثانية عشر  أما المرتبة   
 وهذا يعمل على الحد من رغبة الموظفين للالتحاق بالبرامج التدريبية ويشكل            )3.04(بمتوسط حسابي 

  .عائقا أمام الاستفادة من التدريب
  

كة فـي    جاءت فقرة انه لا يوجد نظام واضح لاختيار الموظـف للمـشار            الثالثة عشر  وفي المرتبة   
 وهذا يؤكد على عدم وجود نظام واضح لمجمل العملية التدريبية           )3.03(التدريب بمتوسط حسابي بلغ     

فضلا عن وجود نظام للترشيح، وهذا يؤدي إلى عدم الاستفادة من التدريب من حيث التحاق موظـف                 
  . حرمان موظف آخر يستحق هذا التدريبببرنامج تدريبي لا يمت لعمله بصلة

  
 من نصيب الفقرة التي تتحدث أن استخدام لغة متخصـصة فـي             الرابعة عشر المرتبة  بالمقابل كانت   

 حيث قد تكون اللغة العلمية المستخدمة فـي         )2.93(بلغ  التدريب تعيق الاستفادة منه بمتوسط حسابي       
وهذا يحـصل كثيـرا فـي البـرامج         ) أعلى من مستواهم   (التدريب غير مفهومة لكافة المشاركين به     

تي يتلقاها الموظفون في المؤسسات المختلفة ويعمل على الحد من الاستفادة من التـدريب،              التدريبية ال 
، لذا يجب مراعـاة     فقد لا يفصح المتدربون عن عدم فهمهم لهذه اللغة خجلا مما يحول دون استفادتهم             

  .استخدام لغة تتناسب مع مستوى المتدربين العلمي حتى تتحقق الاستفادة من التدريب
  

 ـ الخامسة عشرباشرة في المرتبة  تلاها م  ق الاسـتفادة مـن    بعد مكان التدريب عن مكان العمـل يعي
فإن هـذا قـد      يكون التدريب في مدينة بعيدة عن مكان العمل          عندما ف )2.91(حسابيالتدريب بمتوسط   

 على المتدرب خصوصا مع الظروف السياسية التي يعيش في ظلها المتدرب والتـي قـد                يشكل عبئا 
العـسكرية  الوصول لمكان التدريب وفي حال وصل له يكون قد أرهق من كثرة الحواجز              تعيقه عن   
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مما لا يساعد   المنتشرة في كل أجزاء الضفة والقطاع والتي تعيق كثيرا في الوصول للأماكن المحددة              
  .على الاستفادة من التدريب

  
 ـ     جاء فيها الفقرة التي تتحدث ال      السادسة عشر ونلاحظ أيضا أن المرتبة      صول تدريب لا يساهم في الح

وهذا يؤكد أن المؤسسات المبحوثة لا تعطي أهمية للتدريب         ،  )2.88(جر أعلى بمتوسط حسابي     أعلى  
تحتسب الدورات ضمن بنود الكـادر التـي        بعض المؤسسات   أن  العلم  ولا تحتسبه ضمن الراتب، مع      

اتبهم أو أنهم لا يرون الزيـادة       تعمل به، فإما هؤلاء الموظفون لا يعلمون بأن التدريب يحتسب في ر           
في الأجر كبيرة مقارنه بالتدريب الذي يحصلون عليه، لذا فإنه من الواجب أن تبرز الإدارات التـي                 
تعمل على زيادة الأجر بناء على التدريب ذلك للموظف وتفهمه ذلك وعلى تلك المؤسسات الأخـرى                

  . لموظفالتي لا تعمل بهذا النظام أن تضمنه عند احتساب راتب ا
  

 الفقرة التي تقول أن فرض التدريب على الموظف يعيق مـن            السابعة عشر تبة  رتلاها مباشرة في الم   
إلى أن الإنسان عمومـا لا      من وجهة نظر الباحثة     يعود سبب ذلك    قد  ، و )2.87(تفاعله معه بمتوسط    

يب وإجبار  يتفاعل مع أي موضوع يفرض عليه فرضا حتى وإن كان في صالحه، لذا فإن فرض التدر               
الموظف على الأخذ به حتما سيجعله لا يبالي به ولا يكترث له، وهذا سيعود على المؤسسة بالضرر                 
ولا يحقق التدريب أهدافه لذا فلا أقل من أن يسأل الموظف عن مدى رغبته في المشاركة في تدريب                  

 لأن تخـف حـدة      ما، وتبيان أهمية هذا التدريب له على المستوى الشخصي وللمؤسسة، فهذا أدعـى            
  .مقاومته التي تظهر في عدم الاكتراث وبالتالي عدم الاستفادة

  
 ضـمن   فادة من التدريب فحلت في المرتبة الثامنة عشر       أما استخدام وسائل إيضاح تقليدية يعيق الاست      

 ويصح فيه القول الذي جاء في       )2.85(المعيقات المتعلقة بالبرامج التدريبية وذلك بمتوسط حسابي بلغ         
  . ستخدام الوسائل التقليدية وأسلوب التلقينا
  
 فقرة أن مواضيع التدريب تكون مكررة في الغالب، بمتوسط حسابي           التاسعة عشر تبعها في المرتبة    و
، فترانا  لسطح لفترة ونجد الكل يدرب عليها     حيث أننا دائما نرى مواضيع معينة تطفو على ا        ،  )2.78(

خصصة في الجندر أو الحكم الرشيد مثلا وترى الكل يتدرب          اليوم نسمع كثيرا عن مواضيع تدريب مت      
وهذا يدفع إلى القول بأن بعـض مواضـيع         على هذه المواضيع بغض النظر عن مدى صلتها بعمله،          

التدريب التي يتلقاها العاملون إنما تتبع توجهات المانحين للمشاريع واهتماماتهم بغض النظـر عـن               
وهذا لا يعطي الاستفادة المتوقعة من التـدريب لـذا          ريب موجه،   ضرورتها للعامل فنجد أيضا أن التد     
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فإن على القائمين على التدريب أن يدققوا في المواضيع التي سيدربون عليها موظفيهم بحيث تـتلاءم                
  .مع وظيفتهم وتكون متجددة ومتنوعة

   
يب يستند علـى     جاءت فقرة أن اختيار الموظف للتدر      العشرونوضمن المعيقات الذاتية وفي المرتبة      

إن هذا المتوسط يدفعنا إلى القول إلـى        ،  )2.77(شخصية مع المدير المباشر بمتوسط      أساس العلاقة ال  
المؤسسات المبحوثة تتمتع نوعا ما بالمهنية بحيث لا يتم اختيار الموظف على أساس شخصي بصورة               

  .ه المؤسساتكبيرة مما يشكل معيقا ضعيفا في هذا المضمار وهذا أمر يحسب لإدارات هذ
  

 إعراض الإدارة عن قبول الأفكار الجديدة التي يقدمها المـدرب        الواحدة والعشرون وتلاها في المرتبة    
وبحسب خبرة الباحثة الشخصية فإنها ترى أن الموظفين عمومـا غيـر مبـادرين              ،  )2.77(بمتوسط  
 الأفكـار   ل أن يكون تنفيذ    وفي هذه الحالة السابق الإشارة لها فإنه من المحتم         ،أي أفكار جديدة  لطرح  

 التي يطرحونها صعب عمليا إما لكلفته المادية أو لاستحالة تنفيذه في بيئة العمل الاجتماعية والثقافيـة               
 تعرض عن قبـول الأفكـار        التي الإداراتأن هذه   و  أ،  وهذا ما يدعو الإدارات للإعراض عن قبولها      

، وهذا معيق يجب تجاوزه عند معرفة الـسبب         افه أو تخ  إدارات تقليدية ولا تتقبل التجديد    هي  الجديدة  
  .   الحقيقي لإعراض هذه الإدارات عن قبول الأفكار الجديدة وهذا ما يمكن لدراسة أخرى أن تبحثه

  
 ـ كان عدم ارتباط موضوع التدريب وتخصص الم       الثانية والعشرون أما في المرتبة     درب بمتوسـط   ت

 الموظف للتدريب يـستند علـى أسـاس العلاقـات           ، وهذا قد يكون بسبب أن اختيار      )2.75(حسابي  
 أو بسبب عدم وجود وصف وظيفي محدد الملامـح بحيـث يمكـن              ،الشخصية كما ورد ذكره أعلاه    

  .ابتعاث الموظف المناسب للتدريب المناسب وفقا لمتطلبات وظيفته
  

، )2.71(سـط   دريب يعيق الاستفادة منه بمتو     جاء صعوبة محتوى الت    الثالثة والعشرون  وفي المرتبة   
ختيـار  انا يجـب أن يكـون       فقد يكون المحتوى متقدما مقارنة بمستوى الموظف العلمي والعملي، وه         

يتناسب مع خلفيته العلمية والعملية حتى يستطيع إدراك ما يتناوله محتوى التدريب، وهذا             بما   الموظف
 لا يملـك المبـادئ      يحصل أحيانا عندما يتم ابتعاث موظف للتدريب على برنامج حاسوب معين وهو           

، أما سبب ذلك في الواقع العملي فقد يكون إما لأن الاختيار تم بـسبب               الأساسية للتعامل مع الحاسوب   
العلاقات الشخصية أو لأن الإدارات لا تتأنى وتدقق في اختيار الموظف للتدريب وإنما يتم ذلك بنـاء                 

، أو بـسبب  غض النظر عـن قدرتـه   بالموظف الذي يمكن الاستغناء عنه في ذلك اليوم       هو  على من   
رغبة تلك المؤسسات بالتواجد واثبات الحضور في هذه التدريبات بغض النظر عن مستوى الموظف              
المشارك، مما يجعل الموظف يشعر بصعوبة محتوى التدريب عندما يتم اختياره بسبب واحدة من تلك               
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ناسب لهذا النوع من التدريب إلا أن       ، أو قد يكون الوضع مخالفا لذلك وقد اختير الموظف الم          الأسباب
 صعبا كلما دل ذلك على أنه بمـستوى         هالمدرب يعتقد أنه كلما كان محتوى الموضوع الذي سيطرح        

  . وأنه مدرب قويمعرفي وعلمي عالي
  

ى بعد  عدم الحصول على منصب أعل    عن   الفقرة التي تتحدث     الرابعة والعشرون في حين جاء بالمرتبة     
، يمكن القول هنا أن قناعة المبحوثين بعدم حصولهم على منصب أعلى            )2.68 (التدريب بمتوسط بلغ  

أو تحسن على وضعهم الوظيفي يعيق حتما من الاستفادة من التدريب ولكن في نفس الوقت عليهم أن                 
فـلا يمكـن     يدركوا ما هو التدريب الذي يجب أن يمكنهم أو يدفع بهم للحصول على منصب أعلـى               

 ما تود الباحثة الإشارة إليـه       ،الحاسوب أن يمنح الموظف فرصة وظيفية أعلى      لتدريب عن أساسيات    
هنا أن الموظفين أحيانا لا يدركون إلا ما يجب أن يحصلوا عليه بغض النظر عن المـؤهلات التـي                   
يملكونها أو الإمكانيات التي تملكها مؤسساتهم والحالة هنا تعتمد على إدراك ووعي الموظـف، فقـد                

 بأنه يجب أن يحصل على وظيفة استشارية بعد مشاركته في تدريب عـن الجنـدر                يشعر موظف ما  
مثلا، في حين يدرك موظف آخر أن حصوله على تدريب مكثف عن موضوع مـا لا يؤهلـه بعـد                    
للحصول على منصب أعلى هذه المسألة تعود لكيفية تقييم الموظف لنفسه ونظرته لإدارته، وقد يكون               

 تعطي اهتماما وتشجيعا للموظف للمـشاركة بالتـدريب بإغفـال ترقيتـه             السبب أن هذه الإدارات لا    
  . لمنصب أعلى وإن استحق ذلك بسبب مشاركته في تدريب يؤهله لهذا المنصب الأعلى

  
 فقرة أن استخدام اللغة الانجليزية في التدريب تعيق الاستفادة منه           الخامسة والعشرون تبعها في المرتبة    

ن هذه النتيجة أن اللغة الانجليزية لم تكن معيقا كبيرا عند معظم المبحوثين             يلاحظ م ،  )2.65(بمتوسط  
وعند النظر لطبيعة عمل هذه المؤسسات نجدها تقوم بتنفيذ مشاريع ممولة في الغالـب مـن جهـات                  
أجنبية وعند التوظيف تكون اللغة الانجليزية مطلبا أساسيا وذلك لكتابة التقارير والتعامل مع الممول،              

فلم يكن استخدام اللغة الانجليزية عائقا كبيرا إلا أنه عائقا بدرجة متوسطة أي أن مـوظفي هـذه                  لذا  
  .المؤسسات يفضلون المشاركة ببرامج تدريبية تعتمد اللغة العربية

  
 الفقرة التي تتحدث عن التعارض بين وقت التـدريب          السادسة والعشرون بالمقابل جاءت في المرتبة     

وهنا يجب القول أن الموظف يتشجع للمشاركة ببرنامج تـدريبي          ،  )2.64(وسط  والأوقات الخاصة بمت  
ضمن وقت دوامه الطبيعي، ولا يحبذ أن يكون هذا التدريب خارج وقت العمل أو في أيام الإجـازات                  
لذا فإن المبحوثين أعطوا درجة متوسطة لهذا الموضوع واعتبروه معيقا للاستفادة إن كان في وقـتهم                

حبذون شغله فيما يتعلق بأمورهم الشخصية وهذا أمـر طبيعـي ومـشروع، وعلـى               الخاص الذي ي  
  .الإدارات أن تتنبه لهذه النقطة
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 كانت من نصيب الفقرة التي تتحدث أن اختيار الموظف للتدريب يـتم             السابعة والعشرون ما المرتبة   أ
ختيـار الموظـف    وهذا يتوافق مع النتيجة السابقة مـن أن ا         )2.58(على أسس غير مهنية بمتوسط      

  .للتدريب يقوم على أساس شخصي
  

الثامنة والعـشرون   في المرتبة   ) 2.57(جاءت فقرة أن الإدارة لا تعطي أهمية للتدريب بمتوسط          كما و 
وهذه نتيجة متوافقة مع ما ذكر سابقا عن العوامل التنظيمية الأخرى والتي يستنتج منها أن الإدارة لا                 

 بأهمية التدريب ودوره في الانجـاز       الإداراترد ذلك قلة وعي تلك      تعطي أهمية للتدريب وقد يكون م     
تركيـز تلـك الإدارات علـى تنفيـذ          أو بسبب    الإدارات المادية لدى تلك     الإمكانياتالأفضل، أو قلة    

  .المشاريع والالتزام بجدول عمل يوقعه مع الممول بغض النظر عن نوعية أداء ذلك العمل
  

 كان للفقرة التي تتحدث أن التأهيل العـالي جـدا للمـدرب يعيـق               شرونسعة والع االتأما في المرتبة    
بسبب أن المدرب وبحكم تأهيله العالي يتحدث بمفاهيم        ،  )2.51(الاستفادة من التدريب بمتوسط حسابي      

بديهية بالنسبة له إلا أنها جديدة أو بحاجة للتوضيح بالنسبة للمتدرب وهذا يشكل فعـلا عائقـا أمـام                   
  . التدريبالاستفادة من

  
 المتـدرب بمتوسـط     اهتماماتت من    جاء أن مواضيع التدريب المطروحة ليس      الثلاثونوفي المرتبة   
وهذا قد يكون بسبب اختيار المتدرب بحكم العلاقة الشخصية أو بسبب تكـرار              ،)2.13(حسابي بلغ   

حـد  مواضيع التدريب أو بسبب فرض التدريب على الموظف، حيث أنه قد يكون تحصيل حاصل لأ              
  .الأسباب السابقة والتي أخذت درجة متوسطة في هذا البحث

  
بالالتحـاق بـأي تـدريب       فقرة أن الالتزامات الخاصة لا تسمح        الواحدة والثلاثون تلاها في المرتبة    

 بدرجة قليلة وهذا يعني أن المبحوثين يعطوا أهميـة للتـدريب وأن التزامـاتهم               ،)2.10(بمتوسط        
عيقهم بشكل كبير من المشاركة به، وهذه النظـرة الايجابيـة يجـب أن يـتم                الخاصة لا تمنعهم أو ت    

استغلالها من قبل الإدارات إن أرادت أن تستفيد من عوائد التدريب، وقد تكون النتيجة كذلك بسبب أن                 
يضع من نفسه سببا لإعاقة أي أمر وإنما المعيقات دائما تـأتي مـن ظـروف                 بشكل عام لا     الإنسان

لمحتمل أن المبحوثين لم يتجردوا من طبيعتهم الإنسانية هـذه وحـاولوا أن يظهـروا               خارجية، فمن ا  
  .بمظهر الفاعل دائما والذي يرغب بالمشاركة بكل ما يحسن العمل

 فقرة التي تتحدث عن وجود قناعة بعدم ضرورة التدريب بمتوسط              الثانية والثلاثون  تلاها في المرتبة    
 الاكتفاء بالدرجة العلمية ولا حاجـة للتـدريب بمتوسـط           الثة والثلاثون الثتلاها في المرتبة     ،)1.87(
 فكانت فقرة الشعور بأن التدريب مضيعة للوقـت ووقـت           الرابعة والثلاثون ، أما في المرتبة     )1.77(
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 فقرة أن البـرامج التدريبيـة لا تعـود          الخامسة والثلاثون ، تلاها في المرتبة     )1.70(العمل بمتوسط   
 الفقرة التي تتحـدث أن      السادسة والثلاثون ، وأخيرا في المرتبة     )1.62( لمتدرب متوسط بالفائدة على ا  
وهذا كله ينطبق عليه القول السابق ذكـره        ). 1.57( تكفي ولا داعي للتدريب بمتوسط       الخبرة العملية 

  .في المرتبة الواحدة والثلاثون
  

 البرامج التدريبيـة فـي مؤسـسات        نلاحظ من نتائج الجدول أعلاه أن درجة معيقات الاستفادة من         * 
ضـمن  ) 2+1(الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل كانت كبيرة فـي الفقـرات               

  .المعيقات التي تتعلق بالبرامج التدريبية
  

) 29 – 3(في حين كانت درجة معيقات الاستفادة من البرامج التدريبية متوسطة في الفقرات مـن               * 
لفقرات في إطار المعيقات المتعلقة بالبرامج التدريبية من جهة والمعيقات التنظيميـة    وقد تركزت هذه ا   

 حيث كان لهذه المعيقات نصيب الأسد في الوقوف أمـام الاسـتفادة مـن البـرامج                 ،من جهة أخرى  
  .التدريبية حسب ما يرى المستطلعين من موظفين وموظفات

  
) 36 –30(ي الفقـرات مـن        برامج التدريبية قليلة ف   بالمقابل كانت درجة معيقات الاستفادة من ال      * 
، وهذا يشير مرة أخـرى أن مـوظفي وموظفـات مؤسـسات             انت جميعها ضمن المعيقات الذاتية    وك

 غير الحكومية في مدينة الخليل لا يرون في المعيقات الذاتية عائقاً مهماً يقف              ة الأولية الرعاية الصحي 
. ية حيث كان تأثير هذه المعيقات بحسب وجهة نظـرهم قلـيلا           في وجه الاستفادة من البرامج التدريب     

  .الجدول السابقالتي ذكرت في للنتائج  لعرض توضيحي ثلاثالنورد الجداول فيما يلي و
  

   الاستفادة من البرامج التدريبية ة والانحرافات المعيارية لمعيقاتالمتوسطات الحسابي: أ-2.4جدول 
  المعيقات ( الحكومية في مدينة الخليلة الصحية الأولية غير في مؤسسات الرعاي               
  .)ةبالبرامج التدريبي المتعلقة               

  

  العدد  الفقـــــــرات  الرتبة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري
  الدرجة 

 مـن  الاسـتفادة  يعيق للمدرب جدا العالي التأهيل  .1
 التدريب

 متوسطة 1.2757 2.5155 97

 تعيـق  التـدريب  فـي  الانجليزية اللغة استخدام  .2
 منه الاستفادة

 متوسطة 1.4569 2.6562 96
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   الاستفادة من البرامج التدريبية ة والانحرافات المعيارية لمعيقاتالمتوسطات الحسابي: ب-2.4جدول 
  عيقات الم(ة الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل في مؤسسات الرعاي                
  .)ةالمتعلقة بالبرامج التدريبي                

  

  العدد  الفقـــــــرات  الرتبة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري
  الدرجة 

 متوسطة 1.2954 2.7187 96 منه الاستفادة تعيق التدريب محتوى صعوبة  .3

 ةمتوسط 1.3771 2.7526 97 المتدرب وتخصص التدريب موضوع ارتباط عدم  .4

 من الاستفادة يعيق تقليدية إيضاح وسائل استخدم  .5
 التدريب

 متوسطة 1.3763 2.8542 96

 الاستفادة يعيق العمل مكان عن التدريب مكان بعد  .6
 التدريب من

 متوسطة 1.3101 2.9158 95

 الاستفادة تعيق التدريب في متخصصة لغة استخدام  .7
 منه

 متوسطة 1.3751 2.9375 96

 مـن  الاستفادة تعيق إيضاح وسائل خداماست عدم  .8
 التدريب

 متوسطة 1.2537 3.3814 97

 تعيـق   قـصرها  أو طولها التدريبي البرامج مدة  .9
 التدريب من الاستفادة

 متوسطة 1.2734 3.4227 97

المتوسط   العدد  الفقـــــــرات  الرتبة
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

  الدرجة 

 متوسطة 1.2603 3.4316 95 التدريب من الاستفادة يقيع التلقين أسلوب إتباع  .10

 كبيرة 1.3147 3.5567 97 منه الاستفادة تعيق التدريب أهداف حوضو عدم  .11

 مـن  الاسـتفادة  يعيق للمدرب الضعيف التأهيل  .12
 التدريب

  كبيرة 1.0292 3.8125 96

  
ة تتراوح بين كبيـرة ومتوسـطة، أي أن         يتبين من الجدول أعلاه أن المعيقات المتعلقة بالبرامج التدريبي        

المبحوثين أجمعوا على أن غياب عناصر نجاح البرامج التدريبية كالتأهيل المناسب للمدرب ووضـوح              
ومناسبة موضـوع   أهداف التدريب وإتباع أساليب تدريب حديثة وجذابة والابتعاد عن الوسائل التقليدية            

عة إلى عدم الاستفادة مـن      اصر تؤدي وبنسبة مرتف   التدريب وتخصص وخبرة المتدرب وغيرها من العن      
  .التدريب
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  البرامج التدريبية  الاستفادة منات المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمعيق: 3.4دول ج
  المعيقات (الحكومية في مدينة الخليلسات الرعاية الصحية الأولية غير مؤس              في 

   .)التنظيمية              
  

  العدد  الفقـــــــرات  الرتبة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري
  الدرجة 

 كالترقيـة  للمتدرب معنوية حوافز الإدارة توفر لا  .1
 مثلا

 متوسطة 1.2062 3.4227 97

 متوسطة 1.4154 3.2990 97 للمتدرب مادية حوافز الإدارة توفر لا  .2

 تدريبيـة ال الاحتياجات تحديد في الموظفين إشراك  .3
 ضعيف

 متوسطة 1.3231 3.2474 97

 متوسطة 1.2721 3.1649 97 التدريبية للبرامج واضحة خطط تتوفر لا  .4

 متوسطة 1.1989 3.1443 97 التدريب لتنظيم كافية ميزانيات تتوفر لا  .5

 غير عليه التدرب تم ما لتطبيق اللازمة الإمكانيات  .6
 متوفرة

 متوسطة 1.3177 3.1042 96

 متوسطة 1.3500 3.0842 95 المتدرب عمل لتغطية بديل زميل توفير صعوبة  .7

 فـي  محـدودة  المطروحـة  التدريبيـة  البـرامج   .8
 موضوعاتها

 متوسطة 1.2493 3.0412 97

 للمـشاركة  الموظف لاختيار واضح نظام يوجد لا  .9
 التدريب في

 متوسطة 1.4102 3.0309 97

 متوسطة 1.2998 2.8750 96 معه تفاعله من يعيق الموظف على التدريب فرض  .10

 العلاقة أساس على للتدريب الموظف اختيار يستند  .11
 المباشر المدير مع الشخصية

 متوسطة 1.2789 2.7732 97

 التـي  الجديـدة  الأفكار قبول عن الإدارة إعراض  .12
 المتدرب يقدمها

 متوسطة 1.3111 2.7732 97

 غيـر  أسـس  لىع للتدريب الموظف اختيار يقوم  .13
 مهنية

 متوسطة 1.3051 2.5876 97

 متوسطة 1.3745 2.5729 96 للتدريب أهمية تعطي لا الإدارة  .14
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من خلال الجدول أعلاه يتبين لنا أهمية دور الإدارات في إنجاح التدريب والتغلب على معيقاته، فـأول                 
دوره الفاعـل فـي تحـسين الأداء        ما يلزم في الجانب التنظيمي هو إيمان الإدارات بأهمية التدريب و          

والإنتاج ورفع مستوى المورد البشري ذلك الميزة التنافسية صعبة التقليد، وثانيا العمـل علـى تنظـيم                 
التدريب ووضع إطار وسياسة عامة له وتحديد الإجراءات المناسبة، وثالثا تخصيص ميزانيات مناسـبة              

 أكدوا على أن غياب العوامل التنظيمية المشار إليها         له، ورابعا تقييم أثره وغير ذلك، فمبحوثي الدراسة       
  .    الاستفادة من التدريبكانت سببا أو مجموعة أسباب لا يستهان بها لإعاقة

  
  البرامج التدريبية في  ارية لمعيقات الاستفادة منالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعي: 4.4جدول  

   .)المعيقات الذاتية(الحكومية في مدينة الخليلولية غير سات الرعاية الصحية الأمؤس             
 

  العدد  الفقـــــــرات  الرتبة
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري
  الدرجة 

 متوسطة 1.3607 2.8866 97 التدريب بعد أعلى أجر على أحصل لن  .1

 متوسطة 1.3907 2.7895 95 الغالب في مكررة تكون التدريب مواضيع  .2

 متوسطة 1.3114 2.6804 97 التدريب بعد أعلى منصب على احصل لن  .3

 متوسطة 1.3620 2.6495 97 الخاصة أوقاتي مع التدريب وقت يتعارض  .4

  قليلة 1.1664 2.1354 96 اهتماماتي من ليست المطروحة التدريب مواضيع  .5

 بـأي  بالالتحـاق  لي تسمح لا الخاصة التزاماتي  .6
 تدريب

 قليلة 1.2181 2.1042 96

 قليلة 1.0729 1.8763 97 لي التدريب ضرورة بعدم قناعة لدي  .7

 حاجـة  ولا احمـل  التي العلمية بالدرجة أكتفي  .8
 للتدريب

 قليلة 0.7570 1.7732 97

 ووقـت  وقتي ، للوقت مضيعة التدريب أن اشعر  .9
 العمل

 قليلة 0.7660 1.7010 97

 علـى  الفائدةب تعود لا التدريبية البرامج بأن أرى  .10
 المتدرب

 قليلة 0.6970 1.6289 97

 قليلة 0.7643 1.5729 96 تدريب لأي داعي ولا تكفيني العملية خبرتي  .11
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ن خلال معطيات الجدول السابق ترى الباحثة بأن الأسباب الذاتيـة أي تلـك المتعلقـة بـالموظف                  م
لتدريبية أي أن المبحوثين ينظرون     المتدرب هي من أضعف الأسباب التي تمنع الاستفادة من البرامج ا          

وهم على اسـتعداد    بإيجابية نحو التدريب ولا يرون بأنفسهم سببا مهما لإعاقة الاستفادة من التدريب،             
، وهذه نقطة ايجابية حري بالمؤسسات اسـتغلالها والعمـل   للمشاركة بالبرامج التدريبية المناسبة دوما    
 ..على تنميتها من أجل تحقيق تدريب فاعل

  
   درجات معيقات الاستفادة من البرامج التدريبيةفيما يتعلق بإجابات المبحوثين عن 2.4

  
ما هي درجة معيقات الاستفادة من البرامج التدريبية في مؤسسات الرعاية الصحية الأوليـة              : السؤال

بية للإجابة على هذا السؤال استخرجت الأعداد والمتوسطات الحـسا         غير الحكومية في مدينة الخليل؟    
والانحرافات المعيارية لدرجة معيقات الاستفادة من البرامج التدريبية في مؤسسات الرعاية الـصحية             

محاورها المختلفة والدرجة الكلية، كما هو موضح في الجدول         الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل ب      
)5.4(  

  
  لدرجة معيقات الاستفادة من الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية : 5.4جدول  

  .الخليلحكومية في مدينة البرامج التدريبية في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير ال             
  

المتوسط   العدد  المعيقات/ المحاور
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

  الدرجة

  قليلة 0.5853 2.1528  97  المعيقات الذاتيــة

  متوسطة 0.8104 2.9978  97  المعيقات التنظيمية

  متوسطة 0.6843 3.0558  97 المعيقات التي تتعلق بالبرامج التدريبية

  متوسطة  0.5476 2.7654  97  الدرجة الكلية 

  
يتبين من خلال معطيات الجدول أعلاه أن درجة معيقات الاستفادة من البرامج التدريبية لدى موظفي               

، إذ بلـغ    مية في مدينة الخليل كانت متوسطة      الحكو وموظفات مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير     
  . )(2.7654(المتوسط الحسابي لهذه الدرجة على الدرجة الكلية للمقياس 
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وقد كان أكثر ما يعيق الاستفادة من البرامج التدريبية حسب وجهة نظر المبحـوثين هـي المعيقـات                  
 تلاها المعيقات التنظيميـة بمتوسـط       ،)3.0558(المتعلقة بالبرامج التدريبية حيث المتوسط الحسابي       

امج التدريبيـة  فـي هـذين        حيث كانت درجة معيقات الاستفادة مـن البـر        . )2.9978(حسابي بلغ   
  . متوسطةالمحورين

  
 حيث كانت درجـة     ،)2.1528( على متوسط حسابي هو الأقل  بلغ         بالمقابل حصلت المعيقات الذاتية   

  .ة من البرامج التدريبية قليلةالمعيقات الذاتية التي تقف أمام الاستفاد
 
 إن هذه النتيجة تؤكد على أن تنفيذ البرامج التدريبية في العادة يكون تقليدي ولا يأخذ باعتباره مدى                  *

تلاؤم موضوعات التدريب مع تخصص المتدرب، ومدى فهم أو عدم فهـم اللغـة المـستخدمة فـي                  
ولا يـتم اختيـار   ) ب أو لغة انجليزيـة   سواء كانت لغة متخصصة أعلى من مستوى المتدر       (التدريب  

، وهذا يعنـي     وغير ذلك  المدرب ذو الكفاءة ولا تعتمد الأساليب التدريبية على ما هو حديث ومتطور           
أن موظفي مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل يؤشـرون لـضرورة                

  .ا سواء كانت داخلية أو خارجيةتغيير أنظمة إعداد البرامج التدريبية التي يشاركون به
مؤسسات الرعاية الصحية   تؤكد أن   فإنها  أما بالنسبة للمعيقات التنظيمية والتي أخذت المرتبة الثانية         * 

ي تدريبيـة ونظـام تـدريب     غير ملتزمة تماما بوضع سياسـة       الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل       
ات اللازمة لهذا النشاط، وغيرها من الأمور الفنية        تضع خططا تدريبية ولا توفر الميزاني      واضح، ولا 

  .والإدارية، وهذا يشكل عائقا يمكن لهذه المؤسسات أن تتخطاه إن هي اعتمدت نظاما سليما للتدريب
  

التدريب هي نظرة ايجابية بحيث لا      أما بالنسبة للمعيقات الذاتية فقد تبين أن نظرة المستطلعين اتجاه           * 
 لا يرى موظفي وموظفات     عات السلبية لدى الموظف عن التدريب عائقا كبيرا أي        تشكل المفاهيم والقنا  

مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل في أنفسهم سبباً مهماً يعيق الاستفادة               
، وهذه نتيجة يجب أن تستغلها إدارات هذه المؤسسات لتقـديم بـرامج تدريبيـة               التدريبيةمن البرامج   

  .وعية ومميزة حيث أن لديهم موظفون ايجابيون ومقتنعون بالتدريب وأهميتهن
  

   عن عوامل زيادة الاستفادة من البرامج التدريبيةفيما يتعلق بإجابات المبحوثين 3.4

  
للإجابة على هذا السؤال     ؟ الاستفادة من البرامج التدريبية    ما هي العوامل التي تزيد من فرص      : السؤال

ية لإجابات المبحوثين من موظفي وموظفات مؤسـسات الرعايـة          ئوعداد والنسب الم  تم استخراج الأ  
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، حيث كـان    الدراسةالصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل على المحور الرابع من استبانه             
  :، والجدول التالي يوضح النتائجاهذا السؤال مفتوحاً وتم تحويله إلى تكرارات والتعامل معها إحصائي

 
  ية للعوامل التي يمكن أن تزيد من فرص الاستفادة من التدريبئوالأعداد والنسب الم: أ-6.4جدول 

  الحكومية في الأولية غير حسب وجهة نظر المبحوثين في مؤسسات الرعاية الصحية             
   .مدينة الخليل            

 

  النسبة   العـدد  الفقـــــــرات الرقم

 12.5 28   .توقيت التدريب مناسباً للمتدربينأن يكون مكان و  .1

تشجيع المتدربين للحصول على التدريب من خلال الحوافز   .2
  . الوظيفية

25 11.1 

 9.3 21 .أن يتناسب التدريب وتخصص الموظف أو المتدرب  .3

 7.6 17  .استخدام وسائل الإيضاح والتقنيات الحديثة أثناء التدريب  .4

 6.7 15 .درب عليه عملياً في ميدان العملتتطبيق ما تم ال  .5

 6.7 15 .أن يكون المدربين على قدر كاف من الكفاءة والتأهيل  .6

 57.  13   .أن تكون عملية التدريب وفق خطة وأهداف واضحة  .7

أن يتناسب التدريب مع احتياجات وأهداف المؤسسة التي يعمل           .8
 .فيها المتدربين

13 5.7 

 5.3 12  . المتدربين للتدريب على أساس الكفاءةأن يتم اختيار  .9

 5.3 12 .استراحات أثناء فترة التدريب هناك يكون أن  .10

 4.9 11 .ة المدة الزمنية للتدريبدزيا  .11

 4.4 10 .التي من شأنها إنجاح التدريب المادية الإمكانيات توفير  .12

 2.7 6 .أن يواكب التدريب المواضيع الجديدة والحديثة  .13

الابتعاد عن العلاقات الشخـصية والمحـسوبية فـي اختيـار             .14
 .المرشحين للتدريب

5 2.2 
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  الأعداد والنسب المئوية للعوامل التي يمكن أن تزيد من فرص الاستفادة من التدريب: ب-6.4جدول 
   مدينة الحكومية فيالأولية غير حسب وجهة نظر المبحوثين في مؤسسات الرعاية الصحية             

   .الخليل            
 

  النسبة   العـدد  الفقـــــــرات الرقم

 2.2 5 .حرية اختيار التدريب ومواضيعه من قبل المتدرب  .15

 1.8 4 .أن يشمل التدريب الموظفين من مختلف الفئات والمستويات  .16

 1.8 4 .أن يكون التدريب بلغة مفهومة تناسب المتدرب  .17

 1.8 4  .نظرية بين أيدي المتدربين أثناء التدريبمواد  توفير  .18

 0.9 2  .دعم التدريب من خلال ورش عمل مستمرة  .19

من مدى اسـتفادته مـن  والتأكد التدريب بعد الموظف متابعة  .20
 .التدريب

2 0.9 

 0.4 1  .لاقة جيدة بين المدرب والمتدرب تنجح التدريبوجود ع  .21

 %100 225  المجموع  

  
جدول من خلال معطياته أن غالبية إجابات المبحوثين حول العوامل التي يمكن أن تزيد من               يوضح ال 

 للمتـدربين   فرص الاستفادة من التدريب كانت تتركز على أن يكون توقيت ومكان التدريب مناسـباً             
  .%12.5بنسبة وصلت إلى 

  
بنـسبة وصـلت إلـى      تشجيع المتدربين للحصول على التدريب من خلال الحوافز الوظيفيـة           تلاها  
  .من الإجابات% 11.1

مـن إجابـات    % 9.3 بنسبة وصـلت إلـى       تناسب التدريب وتخصص الموظف أو المتدرب      تبعها  
  .المبحوثين

  
 مـن   %7.6استخدام وسائل الإيضاح والتقنيات الحديثة أثناء التدريب فحصلت على ما نسبته               أما  

  .إجابات المستطلعين
  

 مـن   %6.7 إلىلتدرب عليه عملياً في ميدان العمل بنسبة وصلت         تطبيق ما تم ا    ثم جاء موضوع      
  .إجابات المبحوثين
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  .من إجابتهم% 6.7 بنفس النسبة أن يكون المدربين على قدر كاف من الكفاءة والتأهيل تلاها 
  

من الإجابـات وبـنفس     % 5.7 بنسبة   أن تكون عملية التدريب وفق خطة وأهداف واضحة        ثم تلاها   
  .أن يتناسب التدريب مع احتياجات وأهداف المؤسسة التي يعمل فيها المتدربيناء النسبة أيضا ج
أن يتم اختيار المتدربين للتـدريب      من إجابات المستطلعة آرائهم فكانت تتمحور       % 5.3أما ما نسبته    

  . ات أثناء فترة التدريباستراح هناك يكون أن، وبنفس النسبة أيضا على أساس الكفاءة
  

 إجابات المبحوثين كانت ترى بزيارة المدة الزمنية للتدريب يساهم فـي            من% 4.9 نسبتهبالمقابل ما   
   .منهالاستفادة 

  
التي مـن شـأنها إنجـاح     المادية الإمكانيات توفيرمن الإجابات تركزت أن % 4.4تلاها ما نسبته 

  .التدريب
  

تـدريب المواضـيع    أن يواكـب ال   من إجابات المبحوثين كانت حول      % 2.7 في حين أن ما نسبته      
  .والحديثةالجديدة 

الابتعاد عن العلاقات الشخـصية والمحـسوبية فـي         من الإجابات فكانت حول     % 2.2أما ما نسبته    
  .اختيار المرشحين للتدريب

  
  .من الإجابات% 2.2لحرية اختيار التدريب ومواضيعه من قبل المتدرب ما نستبه  بالمقابل كان 

  
أن شمولية التدريب المتدربين أو الموظفين من مختلـف         جدول أيضا   هذا ونلاحظ من خلال نتائج ال     

مـواد   رتـوفي إلى    بالإضافة المتدرب، أن يكون التدريب بلغة مفهومة تناسب         و ،والمستوياتالفئات  
مـن إجابـات    % 1.8حصل كل منها على مـا نـستبه          ،التدريبنظرية بين أيدي المتدربين أثناء      
  .وظفاتالمستطلعة آرائهم من موظفين وم

  
كانت حول دعم التدريب من خـلال ورش        فقط من إجابات المبحوثين     % 0.9في حين أن ما نسبته      

.  من مدى اسـتفادته مـن التـدريب    والتأكد التدريب بعد الموظف متابعة ونفس النسبة عمل مستمرة
 مـن   %0.4ت إلى    بنسبة وصل  العلاقة الجيدة بين المدرب والمتدرب تنجح التدريب      وأخيرا جاء أن    

  .إجابات المستطلعين
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 الذي يتحدث عن أهـم معيقـات   )1.4(حد كبير مع ما ورد في الجدول رقم إلى هذه النتائج تتفق   * 
الاستفادة من البرامج التدريبية في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكوميـة فـي مدينـة                

مل التنظيمية وعوامـل تتعلـق      ، حيث أن جميع العوامل التي ذكروها تندرج تحت بندي العوا          الخليل
بالبرامج التدريبية وتنظيمها وترتيبها وهذا يؤكد مرة ثانية أن موظفي مؤسسات الرعايـة الـصحية               
الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل يشددون على أن المعيقات التي تحول دون اسـتفادتهم مـن                 

 وفهمها للتدريب وكيفية التعامل والنظـر       التدريب تكمن في المعيقات التنظيمية أي ما يتعلق بالإدارة        
لهذا الموضوع، والمعيقات الخاصة بالبرامج التدريبية وإعدادها وتنفيذها، لذا هم يرون في العوامـل              

  .التي تتغلب على المعيقات التنظيمية والمتعلقة بالبرامج التدريبية فرصا لزيادة استفادتهم من التدريب
  

من شأنها زيادة فرص الاستفادة من التدريب       ) 6.4(ي الجدول رقم    ن عوامل ف  والمبحوث ذكركما و * 
  .ية والأهميةوق وان أعطوها الأولنابعة من معيقات تحد من هذه الاستفادة في مؤسساتهم سب

  

  الآليات المتبعة للتغلب على معيقات الاستفادة من التدريبعن  أما إجابات المبحوثين 4.4
  

بعها هذه المؤسسات للتغلب على معيقـات الاسـتفادة مـن البـرامج         ما هي الآليات التي تت    : السؤال
ية لإجابات المبحـوثين مـن      ئوللإجابة على هذا السؤال تم استخراج الأعداد والنسب الم         التدريبية؟

لمحـور  موظفي وموظفات مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل على ا            
 حيث كان هذا السؤال مفتوحاً وتم تحويله إلى تكرارات والتعامل معها            ،الخامس من استبانه الدراسة   

   ا ، والجدول التالي يوضح النتائجإحصائي
  

  .من التدريب يقات الاستفادةهل تملك المؤسسة التي تعمل بها آليات للتغلب على مع: 7.4جدول 
  

  النسبة  العدد  الإجابة
 38.1 37 نعم

 18.6 18 لا

  41.2  40  لا اعرف
  2.1  2  قيم ناقصة
  100  97  المجموع
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الموظفين والموظفات المبحـوثين    من  % 41.2ما نسبته   نلاحظ من خلال معطيات الجدول أعلاه أن        
في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل لا يعرفون إذا كانـت تملـك                 

وهـذه نـسبة كبيـرة      ،  ستفادة من التدريب  مؤسساتهم التي يعملون بها آليات للتغلب على معيقات الا        
ة المبحوثة هي موظفين يعملون في قطاع هام وهو القطاع الصحي وأن            ئخصوصا إذا ما علما أن الف     

النسبة العظمى منهم من حملة درجة البكالوريوس وذوي خبرة لا يستهان بها، إلا أن هذا الأمر قـد                  
 ات تلك المؤسسات في تعريف موظفيها بسياساته       تقصير إدارا  تفسره الباحثة على أنه قد يكون بسبب      

العامة فضلا عن سياسة التدريب أو أن هذه المؤسسات لا تملك أصلا سياسة واضحة للتدريب يذكر                
  .بها آليات التغلب على معيقات الاستفادة منه كأحد بنود هذه السياسة

  
 تملك آليات للتغلـب     عملون بها لوا بأن المؤسسة التي ي    من المستطلعين قا  % 38.7بالمقابل ما نسبته    

، وتعتقد الباحثة أن من أجاب بالإيجاب على هذا السؤال هم مـن             على معيقات الاستفادة من التدريب    
مـن   % 21.6الإداريين كونهم الأقرب إلى صنع القرار ورسم السياسات وهم يشكلون مـا نـسبته           

ن خلال المـشاهدة ولـيس فقـط        المبحوثين بالإضافة إلى بعض الموظفين الذين يدركون الأمور م        
  .بالسياسات المكتوبة

، وهؤلاء قـد    من المبحوثين قالوا بأن مؤسساتهم لا تملك هذه الآليات        % 18.6 في حين أن ما نسبته      
إما لعدم معرفتهم بامتلاك مؤسـساتهم لتلـك الآليـات          لتلك الآليات،   جزموا بعدم امتلاك مؤسساتهم     

هو عدم وجود لهذه الآليات أو أن مؤسساتهم لم تعلمهم بوجـود            وبالتالي اعتبروا عدم معرفتهم بذلك      
  .فكانت قيم ناقصة% 2.1أما ما نسبته ، هذه الآليات

  
الذين قالوا بأن مؤسساتهم تملك آليات للتغلـب علـى معيقـات            ومن ناحية أخرى فان المستطلعين       

  :تاليالاستفادة من التدريب قد ذكروا هذه الآليات التي نوردها في الجدول ال
   

   ية للآليات التي تملكها المؤسسات للتغلب على معيقات الاستفادةئوالأعداد والنسب الم: أ-8.4جدول 
    الأولية غيروثين في مؤسسات الرعاية الصحيةمن التدريب حسب وجهة نظر المبح              
  .الحكومية في مدينة الخليل              

 
  لنسبة ا  العدد  الفقـــــــرات  الرقم

 34.3 24 .للتدريب ومؤهلين أكفاء مدربين توفير  .1

 14.3 10 .للتدريب المناسبين والمكان الوقت توفير  .2
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  الأعداد والنسب المئوية للآليات التي تملكها المؤسسات للتغلب على معيقات : ب-8.4جدول 
  سات الرعاية الصحية وثين في مؤسمن التدريب حسب وجهة نظر المبح الاستفادة                

  .الحكومية في مدينة الخليل                 الأولية غير 
  النسبة   العدد  الفقـــــــرات  الرقم

يبية تناسب المتدربين من حيث أهميتها بالنسبة لهم تدر برامج توفير  .3
 .وملاءمتها لقدراتهم وتخصصاتهم

8 11.4 

 10.0 7 .ديثة اللازمة للتدريب الوسائل التوضيحية والتقنيات الح توفير  .4

 10.0 7 .تشجيع المتدربين من خلال الحوافز سواء مادية أو معنوية  .5

 7.1 5  .يق الموظفين له عملياًباهتمام المؤسسة بنتائج التدريب ومتابعة تط  .6

 2.9 2 .التدريب في متخصصة لغة استخدام  .7

 2.9 2 .للتدريب  واضحةخطة وجود  .8

 2.9 2 .بشكل مستمر  تدريبية للموظفينراتدو إعطاء  .9

 1.4 1 .للتدريب اللازم الوقت المتدرب إعطاء  10.

 1.4 1  .مستويات من الموظفينال لجميع التدريب إتاحة  .11

 1.4 1 .التوعية بأهمية التدريب من خلال النشرات والبوسترات  .12

 100 70  :المجموع  

  
أن غالبية إجابات المبحوثين من العاملين في مؤسسات الرعايـة          يتبين من خلال نتائج الجدول أعلاه       

 معيقات  علىالصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل قالوا بأن مؤسساتهم تعمل على التغلب              
، %34.3الاستفادة من التدريب من خلال توفير مدربين أكفاء ومؤهلين للتدريب بنسبة وصلت إلـى      

مـن إجابـات    % 14.3ت والمكان المناسبين للتدريب بنـسبة وصـلت إلـى           تلاها ثانياً توفير الوق   
 برامج توفيرمن المبحوثين قالوا بأن مؤسساتهم تعمل على % 11.4 بالمقابل ما نسبته المستطلعين،

  . يبية تناسب المتدربين من حيث أهميتها بالنسبة لهم وملاءمتها لقدراتهم وتخصصاتهمتدر
  

تـشجيع   مـن جهـة و     لتوضيحية والتقنيات الحديثة اللازمـة للتـدريب       الوسائل ا  توفيرفي حين أن    
% 10  من جهة أخرى حصل كل منها على نسبة        المتدربين من خلال الحوافز سواء مادية أو معنوية       

 يق الموظفين له عملياً   باهتمام المؤسسة بنتائج التدريب ومتابعة تط     ، أما   من إجابات المستطلعة آرائهم   
  .بات المبحوثينمن إجا% 7.1صل على فح
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 وإعطـاء دورات    للتدريب، ووجود خطة واضحة     التدريب،في حين أن استخدام لغة متخصصة في        
  .من إجابات المبحوثين % 2.9تدريبية للموظفين بشكل مستمر فحصل كلها منها على ما نسبته 

  
ت مـن  مـستويا ال لجميـع  التـدريب   إتاحة، وللتدريب اللازم الوقت المتدرب إعطاءهذا وقد جاء 

، في المراتب الـثلاث الأخيـرة        التوعية بأهمية التدريب من خلال النشرات والبوسترات       ،الموظفين
  .لكل منها% 1.4 إلىية قليلة وصلت ئوبنسبة م

  
من الملاحظ أعلاه أن إجابات المبحوثين حول الآليات التي تملكها مؤسساتهم للتغلب علـى               •

ما هي الرؤية الخاصة للمبحـوث لكيفيـة تغلـب          معيقات الاستفادة من البرامج التدريبية إن     
  مؤسسته على هذه المعيقات

  
أما فيما يتعلق بالمبحوثين من الموظفين والموظفات العاملين في مؤسسات الرعاية الصحية             •

الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل والذين قالوا بأن مؤسساتهم لا تملك آليـات للتغلـب               
  :دة أمور نوردها في الجدول التاليلتدريب فقد عللوا ذلك بععلى معيقات الاستفادة من ا

  
   مؤسسات بآليات للتغلب على معيقاتية لأسباب عدم اهتمام الئوالأعداد والنسب الم: 9.4جدول  

   الأولية وثين في مؤسسات الرعاية الصحيةمن التدريب حسب وجهة نظر المبح             الاستفادة
 .ية في مدينة الخليلالحكوم             غير

  النسبة   العدد  الفقـــــــرات  الرقم

 30.0 6 .عدم اهتمام المؤسسة بموضوع التدريب بشكل عام  .1

 20.0 4  سوء الإدارة  .2

 15.0 3  والإمكانيات المادية اللازمة للتدريبتعدم توفير الميزانيا  .3

 10.0 2  للمتدربين حوافز دوجو عدم  .4

 10.0 2 عرف السببا لا  .5

 5.0 1 لان التدريب يكون عملية رمزية لا أكثر  .6

 5.0 1 عدم توفر الوقت الكافي للتدريب  .7

 5.0 1   للعمل يحل مكان الموظف المتدرببديل توفر عدم  .8

 100%  20  المجموع  
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قـالوا  % 30 إلىغالبية إجابات المستطلعين وبنسبة وصلت      أن  يستدل من خلال نتائج الجدول أعلاه       
لتغلب على معيقات الاسـتفادة مـن التـدريب لأنهـا لا تهـتم         لآليات  وضع   مؤسساتهم لا تهتم ب    أن

  . تهتم بآليات التغلب على معيقاتهبموضوع التدريب بشكل عام فكيف لها أن
  

لعـدم  بالمقابل كان   .  سوء الإدارة  إلىمن إجابات المبحوثين عزت ذلك      % 20 في حين أن ما نستبه      
  .من إجابات المستطلعين% 15 نسبته  ماالإمكانيات المادية اللازمة للتدريب وتتوفير الميزانيا

  
 عـدم تقـديم الحـوافز       إلىليات يعود   الآوضع  فقالوا أن عدم اهتمام المؤسسة ب     % 10أما ما نسبته     

بالمقابل كـان   ،   إجابات المبحوثين كانت بلا اعرف     أيضا من % 10في حين أن ما نسبته      . للمتدربين
 لبـدي  تـوفر   عدم وعدم توفر الوقت الكافي للتدريب، وعملية رمزية لا أكثرتدريب موضوع أن ال

من إجابات المستطلعين   % 5 في المراتب الثلاث الأخيرة بنسبة       للعمل يحل مكان الموظف المتدرب    
  .منهالكل 

  
 أقروا بـامتلاك    97 موظفا من أصل     37من خلال إجابة سؤال الدراسة الرابع تبين أن         و بشكل عام 

 موظف أقروا   58مؤسساتهم لآليات للتغلب على معيقات الاستفادة من البرامج التدريبية، في حين أن             
 بين مـن لا     58 كانت قيم ناقصة، وعند النظر للرقم        2بأنها لا تمتلك أو أنهم لا يعرفون عن ذلك و         

لتدريب في هذه   يعرف وبين من يقول بعدم وجود آليات للتغلب على المعيقات يتبين للباحثة أن نظام ا              
المؤسسات إن وجد فإنه قاصر أو المعرفة به مقتصرة على فئة وظيفية محددة، بدليل أن عددا كبيرا                 
من هؤلاء الموظفين لم يجيبوا عليه بصورة تدعم معرفتهم بهذا النظام إن وجد، ويمكن للباحثـة أن                 

  على معيقات التـدريب     وجود آليات للتغلب   حول موظف على هذا السؤال بالإيجاب       37تفسر إجابة   
 فإنه يمكن القول بأن هؤلاء قد يعرفون ذلك بحكـم مـوقعهم الـوظيفي، أو بحكـم                  في مؤسساتهم، 

  . المعيقات إن ظهرت هذههاتجا الإدارات صرفملاحظتهم لكيفية ت
  
 وجود  ه لا  أن  من خلال قراءة ما وراء هذه الأرقام ومن خلال الخبرة الشخصية            الباحثة تكاد تجزم  و
  . نو واضح للتدريب يعرف به جميع الموظفنظامل
  

  التكراريةالجداول 
  

  .فيما يلي نورد الأعداد والنسب المئوية لمعيقات الاستفادة من التدريب كل حسب مجاله
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  ية لمعيقات الاستفادة من التدريب حسب وجهة نظر المبحوثين ئوالأعداد والنسب الم: 10.4جدول 
  المعيقات (ية غير الحكومية في مدينة الخليل ة الصحية الأولفي مؤسسات الرعاي              
  .)الذاتية             

  

 الفقرات  الرقم
معارض 

 بشدة 
 موافق  محايد  معارض 

موافق 

 بشدة 

قيم 

 ناقصة

  لدي قناعة بعدم ضرورة التدريب لي  .1
44  
45.4%  

35  
36.1%  

8  
8.2%  

6  
6.2%  

4  
4.1%  ----  

ريبية لا تعود أرى بأن البرامج التد  .2
  بالفائدة على المتدرب

43  
44%.  

51  
52.6%  ----- 

2  
2.1%  

1  
1%  ----  

أشعر أن التدريب مضيعة للوقت   .3
  )وقتي ووقت العمل(

40  
41.2%  

51  
52.6%  

3  
3.1%  

1  
1%  

2  
2.1%  ----  

لن أحصل على منصب أعلى بعد   .4
  التدريب

29  
29.9%  

10  
10.3%  

27  
27.8%  

25  
25.8%  

6  
6.2%  ----  

لن أحصل على أجر أعلى بعد   .5
  التدريب

27  
27.8%  

7  
7.2%  

20  
20.6%  

36  
37.1%  

7  
7.2%  ----  

أكتفي بالدرجة العلمية التي احملها   .6
  ولا حاجة للتدريب

35  
36.1%  

54  
55.7%  

4  
4.1%  

3  
3.1%  

1  
1%  ----  

التزاماتي الخاصة لا تسمح لي   .7
  بالالتحاق بأي تدريب

45  
46.4%  

14  
14.4%  

22  
22.7%  

12  
12.4%  

3  
3.1%  

1  
1%  

مواضيع التدريب المطروحة ليست   .8
 من اهتماماتي

41  
42.3%  

18  
18.6%  

21  
21.6%  

15  
15.5%  

1  
1%  

1  
1%  

مواضيع التدريب تكون مكررة في   .9
  الغالب

31  
32%  

4  
4.1%  

20  
20.6%  

34  
35.1%  

6  
6.2%  

2  
2.1%  

يتعارض وقت التدريب مع أوقاتي   .10
  الخاصة

33  
34%  

7  
7.2%  

24  
24.7%  

27  
27.8%  

6  
6.2%  

  
----  

خبرتي العملية تكفيني ولا داعي لأي   .11
  تدريب

52  
53.6%  

37  
38.1%  

4  
4.1%  

2  
2.1%  

1  
1%.  

1  
1%  

  
أبدوا معارضتهم بـشدة    % 45.4يوضح الجدول من خلال معطياته أن غالبية مجتمع البحث وبنسبة           

ابدوا معارضـتهم لهـذا     % 36.1سبته  ، كما أن ما ن    هم قناعة بعدم ضرورة التدريب لهم     على أن لدي  
ابدوا موافقتهم بشدة على انه لديهم قناعة بعدم ضرورة التـدريب           % 6.2بالمقابل  ما نسبته     .  الرأي
  .التزموا الحياد% 8.2  وما نسبته .ذلكابدوا موافقتهم بشدة على % 4.1 وما نسبته لهم،
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بدوا معارضتهم  أ% 52.6الاستطلاع وبنسبة   تشير نتائج الجدول أن غالبية أفراد العينة الذين شملهم          
دوا معارضتهم  أب% 44.3 نسبته   أن ما  كما   ،على أن البرامج التدريبية لا تعود بالفائدة على المتدربين        

يـة لا تعـود     ابدوا موافقتهم على أن البرامج التدريب     % 2.1 بالمقابل ما نسبته     بشدة على هذا الرأي،   
 .بدوا موافقتهم بشدة على ذلكأ% 1، وما نسبته بالفائدة على المتدرب

 
ن ويعارضون على أنهم يشعر   % 52.6تضح من خلال نتائج الجدول أن غالبية المستطلعين وبنسبة          ي

أبدوا معارضتهم بـشدة علـى      % 41.2 كما أن ما نسبته      العمل،بأن التدريب مضيعة لوقتهم ووقت      
يشعرون بأن التدريب مضيعة لـوقتهم      بدوا موافقتهم بشدة على أنهم      أ% 2.1بالمقابل ما نسبته    . ذلك

% 3.1 في حين أن مـا نـسبته         .الرأيابدوا موافقتهم على هذا     % 1 كما أن ما نسبته      العمل،ووقت  
  .التزموا الحياد

 
يعارضون بشدة فكرة أنهم لـن      % 29.9 وبنسبة   مستطلعينيتبين من خلال نتائج الجدول أن غالبية ال       

  بالمقابل   .لذلكبدوا معارضتهم   أ% 10.3ما أن ما نسبته      ك التدريب،يحصلوا على منصب أعلى بعد      
 كما أن مـا     التدريب،بدوا موافقتهم على أنهم لن يحصلوا على منصب أعلى بعد           أ% 25.8ما نسبته   

 .الحيادالتزموا % 27.8 في حين أن ما نسبته .ذلكبدوا موافقتهم بشدة على أ% 6.2نسبته 
 

بدوا موافقتهم على أنهم لـن      أ% 37.1 وبنسبة   المستطلعين نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن غالبية      
،  أبدوا موافقتهم بـشدة علـى ذلـك       % 7.2يحصلون على اجر أعلى بعد التدريب، كما أن ما نسبته           

ا على اجر أعلى بعد التدريب،  بدوا معارضتهم بشدة على أنهم لن يحصلو      أ% 27.8بالمقابل ما نسبته    
 .الحيادالتزموا % 20.6ما نسبته و. ضتهم على ذلكبدوا معارأ% 7.2كما أن ما نسبته 

 
بدوا معارضتهم علـى أنهـم      أ% 55.7يستدل من خلال نتائج الجدول أن غالبية المستطلعين وبنسبة          

بدوا معارضتهم  أ% 36.1يكتفون بالدرجة العلمية التي يحملونها ولا حاجة للتدريب كما أن ما نسبته             
بدوا موافقتهم على أنهم يكتفون بالدرجـة العلميـة التـي           أ% 3.1بالمقابل ما نسبته    . بشدة على ذلك  

 أن مـا    في حين وا موافقتهم بشدة على هذا الرأي،       ابد% 1، وما نسبته    ولا داعي للتدريب  يحملونها  
 .التزموا الحياد% 4.1نسبته

 
بدوا معارضـتهم بـشدة     أ% 46.4 وبنسبة   ستطلعينيوضح الجدول من خلال معطياته أن غالبية الم       

بـدوا  أ% 14.4 كما أن مـا نـسبته        تدريب، أن التزاماتهم الخاصة لا تسمح لهم بالالتحاق بأي          على
 التزاماتهم الخاصة لا تسمح لهم      أنبدوا موافقتهم على    أ% 12.4 بالمقابل ما نسبته     .لذلكمعارضتهم  
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ا نسبته  في حين أن م   . أبدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 3.1بالالتحاق بأي تدريب، كما أن ما نسبته        
 ).قيم ناقصة(لم يجيبوا % 1 أما ما نسبته .الحياد التزموا ستطلعينمن الم% 22.7

 
بدوا معارضتهم بشدة على أن مواضـيع       أ% 42.3تشير نتائج الجدول أن غالبية المستطلعين وبنسبة        

ته كما أن ما نسب    .كانوا من المحايدين  % 21.6، وما نسبته    ريب المطروحة ليست من اهتماماتهم    التد
، بالمقابل مـا    ت من اهتماماتهم  بدوا معارضتهم على أن مواضيع التدريب المطروحة ليس       أ% 18.6
وما نسبته  . ريب المطروحة ليست من اهتماماتهم    بدوا موافقتهم على أن مواضيع التد     أ% 15.5نسبته  

% 1ه  ، وما نـسبت   التزموا الحياد % 21.6ن ما نسبته    في حين أ   ،أبدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 1
 ).لم يجيبوا( قيم ناقصة أيضا

 
بـدوا مـوافقتهم علـى أن      أ% 35.1 وبنـسبة    المستطلعينيتضح من خلال نتائج الجدول أن غالبية        

.  أبدوا موافقتهم بشدة على ذلـك     % 6.2كما أن ما نسبته      ،يع التدريب تكون مكررة في الغالب     مواض
 .يع التدريب تكون مكررة في الغالـب      ضبدوا معارضتهم بشدة على أن موا     أ% 32بالمقابل ما نسبته    
التزموا الحيـاد،   % 20.6في حين أن ما نسبته      . م على ذلك  بدوا معارضته أ% 4.1كما أن ما نسبته     

 ).قيم ناقصة(لم يجيبوا % 2.1نسبته وما 
 

 بشدة على أن    بدوا معارضتهم أ% 34يتبين من خلال نتائج الجدول أن غالبية مجتمع البحث وبنسبة           
 بالمقابل  .لذلكبدوا معارضتهم   أ% 7.2، كما أن ما نسبته      ب يتعارض مع أوقاتهم الخاصة    لتدريوقت ا 

 ومـا نـسبته     الخاصة،بدوا موافقتهم على أن وقت التدريب يتعارض مع أوقاتهم          أ% 27.8ما نسبته   
  .كانوا من المحايدين% 24.7في حين أن ما نسبته ، بدوا موافقتهم بشدة على ذلكأ% 6.2
 

بدوا معارضتهم بشدة على أن     أ% 53.6 نتائج الجدول أن غالبية المبحوثين وبنسبة        يتضح من خلال  
. بدوا معارضـتهم لـذلك    أ% 38.1 ما نسبته    كما أن ،  عملية تكفيهم ولا داعي لأي تدريب     خبرتهم ال 

بدوا موافقتهم على أن خبرتهم العملية تكفيهم ولا داعي لأي تدريب، ومـا             أ% 2.1بالمقابل ما نسبته    
مـا نـسبته    والحياد،التزموا % 4.1في حين أن ما نسبته . أبدوا موافقتهم بشدة على ذلك % 1نسبته  

  ).قيم ناقصة( لم يجيبوا% 1
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ية لمعيقات الاستفادة من التدريب حسب وجهة نظر المبحوثين ئوالأعداد والنسب الم: 11.4جدول 
  .)المعيقات التنظيمية (ليلمؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخ في

 الفقرات   الرقم
معارض 

 بشدة 
 موافق  محايد معارض 

موافق 

بشدة 

قيم 

 ناقصة

  الإدارة لا تعطي أهمية للتدريب   1
31  
32%  

20  
20.6%  

10  
10.3%  

29  
29.9%  

6  
6.2%  

1  
1%  

  لا تتوفر ميزانيات كافية لتنظيم التدريب   2
15  
15.5%  

11  
11.3%  

23  
23.7%  

41  
42.3%  

7  
7.2%  ----  

3  
لا يوجد نظام واضح لاختيار الموظف 

  للمشاركة في التدريب 
26  
26.8%  

2  
2.1%  

26  
26.8%  

29  
29.9%  

14  
14.4
%  

----  

يستند اختيار الموظف للتدريب على أساس   4
  العلاقة الشخصية مع المدير المباشر

21  
21.6%  

20  
20.6%  

25  
25.8%  

22  
22.7%  

9  
9.3%  ----  

موظف للتدريب على أسس غير يقوم اختيار ال  5
  مهنية 

27  
27.8%  

23  
23.7%  

16  
16.5%  

25  
25.8%  

6  
6.2%  ----  

6  
صعوبة توفير زميل بديل لتغطية عمل 

  المتدرب 
22  
22.7%  

6  
6.2%  

19  
19.6%  

38  
39.2%  

10  
10.3
%  

2  
2.1%  

  لا توفر الإدارة حوافز مادية للمتدرب   7
20  
20.6%  

7  
7.2%  

13  
13.4%  

38  
39.2%  

19  
19.6
%  

----  

8  
لا توفر الإدارة حوافز معنوية للمتدرب 

  كالترقية مثلا 
13  
13.4%  

5  
5.2%  

21  
21.6%  

44  
45.4%  

14  
14.4
%  

----  

9  
الإمكانيات اللازمة لتطبيق ما تم التدرب عليه 

  غير متوفرة 
20  
20.6%  

7  
7.2%  

23  
23.7%  

35  
36.1%  

11  
11.3
%  

1  
1%  

ي البرامج التدريبية المطروحة محدودة ف  10
  موضوعاتها 

19  
19.6%  

9  
9.3%  

25  
25.8%  

37  
38.1%  

7  
7.2%  ----  

11  
إشراك الموظفين في تحديد الاحتياجات 

  التدريبية ضعيف 
19  
19.6%  

6  
6.2%  

16  
16.5%  

44  
45.4%  

12  
12.4
%  

----  

  لا تتوفر خطط واضحة للبرامج التدريبية   12
19  
19.6%  

9  
9.3%  

11  
11.3%  

53  
54.6%  

5  
5.2%  ----  

ض التدريب على الموظف يعيق من تفاعله فر  13
  معه 

24  
24.7%  

9  
9.3%  

24  
24.7%  

33  
34%  

6  
6.2%  

1  
1%  

  إعراض الإدارة عن قبول الأفكار الجديدة   14
25  
28.8%  

14  
14.4%  

23  
23.7%  

28  
28.9%  

7  
7.2%  ----  
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ن  على أ  بدوا معارضتهم بشدة  أ% 32وضح الجدول من خلال معطياته أن غالبية المبحوثين وبنسبة          ي
بالمقابل ما نسبته   . هم لذلك بدوا معارضت أ% 20.6، كما أن ما نسبته      الإدارة لا تعطي أهمية للتدريب    

أبدوا مـوافقتهم   % 6.2، وما نسبته    ن الإدارة لا تعطي أهمية للتدريب     بدوا موافقتهم على أ   أ% 29.9
قـيم  ( لـم يجيبـوا      %1التزموا الحياد، وما نـسبته      % 10.3في حين أن ما نسبته      . بشدة على ذلك  

 ).ناقصة

  
ر ميزانيات  بدوا موافقتهم على انه لا تتوف     أ% 42.3تشير نتائج الجدول أن غالبية المستطلعين وبنسبة        

بالمقابـل مـا نـسبته    . بدوا موافقتهم بشدة على ذلكأ% 7.2، كما أن ما نسبته كافية لتنظيم التدريب  
، ومـا نـسبته     يات كافية لتنظـيم التـدريب     ر ميزان بدوا معارضتهم بشدة على انه لا تتوف      أ% 15.5
  .الحيادالتزموا % 23.7في حين أن ما نسبته . بدوا معارضتهم لذلكأ% 11.3

 
أبـدوا  % 29.9يتبين من خلال نتائج الجدول أن غالبية أفراد العينة الذين شملهم الاستطلاع وبنسبة              

% 14.4، وما نسبته    ي التدريب تيار الموظف للمشاركة ف   موافقتهم على انه لا يوجد نظام واضح لاخ       
نه لا يوجـد    أعلى  أبدوا معارضتهم بشدة    % 26.8بدوا موافقتهم بشدة على ذلك، بالمقابل ما نسبته         أ

. أبدوا معارضتهم على ذلك   % 2.1بته  نظام واضح لاختيار الموظف للمشاركة في التدريب، وما نس        
 كانوا من المحايدين% 26.8 نسبته في حين أن ما

  
بدوا موافقتهم على أن اختيار     أ% 22.7لال نتائج الجدول أن غالبية المستطلعين وبنسبة        يستدل من خ  

أبـدوا  % 9.3، وما نسبته    علاقة الشخصية مع المدير المباشر    الموظف للتدريب يستند على أساس ال     
على أن اختيار الموظف    أبدوا معارضتهم بشدة    % 21.6بالمقابل ما نسبته    . موافقتهم بشدة على ذلك   

أبـدوا  % 20.6تدريب يستند على أساس العلاقة الشخصية مع المدير المباشر، كما أن ما نـسبته               لل
 .التزموا الحياد % 25.8، وما نسبته معارضتهم لهذا الرأي

 
بدوا معارضتهم بشدة على    أ% 27.8نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن غالبية مجتمع البحث وبنسبة           

م بدوا معارضته أ% 23.7، كما أن ما نسبته      لى أسس غير مهنية    للتدريب يقوم ع   أن اختيار الموظف  
بدوا موافقتهم على أن اختيار الموظف للتدريب يقوم على أسـس           أ% 25.8بالمقابل ما نسبته    . لذلك

التزمـوا  % 16.5في حين أن مـا نـسبته        . ابدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 6.2مهنية، وما نسبته    
 .الحياد

 
بدوا موافقتهم على انه يوجـد      أ% 39.2جدول أن غالبية المبحوثين وبنسبة      يتضح من خلال نتائج ال    

بدوا موافقتهم بـشدة    أ% 10.3صعوبة في توفير زميل بديل لتغطية عمل المتدرب، كما أن ما نسبته             
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ير زميل  بدوا معارضتهم بشدة على انه يوجد صعوبة في توف        أ% 22.7بالمقابل ما نسبته    . على ذلك 
% 19.6في حين أن ما نسبته      . بدوا معارضتهم لذلك  أ% 6.2، وما نسبته    لمتدرببديل لتغطية عمل ا   
 .كانوا من المحايدين

 
بـدوا مـوافقتهم   أ% 39.2تشير نتائج الجدول أن غالبية أفراد العينة الذين شملهم الاستطلاع وبنسبة   

فقتهم بشدة علـى    دوا موا بأ% 19.6، كما أن ما نسبته      ارة لا توفر حوافز مادية للمتدرب     على أن الإد  
ارة لا توفر حوافز ماديـة      بدوا معارضتهم بشدة على أن الإد     أ% 20.6بالمقابل ما نسبته    . هذا الرأي 
 .التزموا الحياد % 13.4أما ما نسبته . بدوا معارضتهم لذلكأ% 7.2، وما نسبته للمتدرب

 
 ـ أ% 45.4يوضح الجدول من خلال معطياته أن غالبية المستطلعين وبنسبة           وافقتهم علـى أن    بدوا م

بدوا موافقتهم بشدة   أ% 14.4الإدارة لا توفر حوافز معنوية للمتدرب كالترقية مثلا، كما أن ما نسبته             
فز معنويـة  بدوا معارضتهم بشدة على أن الإدارة لا توفر حوا أ% 13.4بالمقابل ما نسبته    . على ذلك 

ن مـا نـسبته     فـي حـين أ    . الرأيأبدوا معارضتهم لهذا    % 5.2، وما نسبته    للمتدرب كالترقية مثلا  
 .التزموا الحياد% 21.6

 
 أنبـدوا مـوافقتهم علـى       أ% 36.1يتبين من خلال نتائج الجدول أن غالبية المبحـوثين وبنـسبة            

أبدوا موافقتهم  % 11.3الإمكانيات اللازمة لتطبيق ما تم التدرب عليه غير متوفرة، كما أن ما نسبته              
بدوا معارضتهم بشدة على أن الإمكانيات اللازمة لتطبيق        أ% 20.6بالمقابل ما نسبته    . بشدة على ذلك  

في حين أن مـا نـسبته       . أبدوا معارضتهم لذلك  % 7.2، وما نسبته    يه غير متوفرة  ما تم التدرب عل   
 .كانوا من المحايدين % 23.7

 
بدوا مـوافقتهم علـى أن      أ% 38.1يستدل من خلال نتائج الجدول أن غالبية مجتمع البحث وبنسبة           

ابدوا موافقتهم بـشدة    % 7.2، كما أن ما نسبته      ية المطروحة محدودة في موضوعاتها    البرامج التدريب 
ية المطروحـة   بدوا معارضتهم بشدة على أن البرامج التدريب      أ% 19.6بالمقابل ما نسبته    . على ذلك 

ه  نـسبت  في حـين أن مـا     . بدوا معارضتهم لهذا الرأي   أ% 9.3، وما نسبته    محدودة في موضوعاتها  
  .كانوا من المحايدين% 25.8

  
أبدوا % 45.4نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن غالبية أفراد العينة الذين شملهم الاستطلاع وبنسبة              

كمـا أن  مـا نـسبته         ،تحديد الاحتياجات التدريبية ضعيف   موافقتهم على أن إشراك الموظفين في       
بدوا معارضتهم بشدة علـى أن      أ% 19.6 بالمقابل ما نسبته  . بدوا موافقتهم بشدة على ذلك    أ% 12.4
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بدوا معارضتهم علـى    أ% 6.2، وما نسبته    لاحتياجات التدريبية ضعيف  إشراك الموظفين في تحديد ا    
 .الحيادالتزموا % 16.5أما ما نسبته . ذلك 

  
نـه لا   أبدوا موافقتهم على    أ% 54.6يوضح الجدول من خلال معطياته أن غالبية المبحوثين وبنسبة          

.  ذلـك  بدوا موافقتهم بـشدة علـى     أ% 5.2، كما أن ما نسبته      ط واضحة للبرامج التدريبية   وفر خط تت
 ـ  أبدوا معارضتهم بشدة على     أ% 19.6بالمقابل ما نسبته       وفر خطـط واضـحة للبـرامج       نه لا تت

% 11.3في حـين أن مـا نـسبته         . أبدوا معارضتهم لهذا الرأي   % 9.3، كما أن ما نسبته      التدريبية
  .الحيادالتزموا 

  
بدوا موافقتهم على أن فـرض      أ% 34يتضح من خلال نتائج الجدول أن غالبية المستطلعين وبنسبة          

. أبدوا موافقتهم بشدة علـى ذلـك      % 6.2، كما أن ما نسبته      دريب على الموظف يعيق تفاعله معه     الت
ب على الموظف يعيق مـن      بدوا معارضتهم بشدة على أن فرض التدري      أ% 24.7بالمقابل ما نسبته    

التزمـوا  % 24.7في حين أن ما نـسبته       . أبدوا معارضتهم على ذلك   % 9.3، وما نسبته    فاعله معه ت
  ).قيم ناقصة(لم يجيبوا % 1ا نسبته  ومالحياد،

 موافقتهم على انه يوجد إعـراض  بدواأ% 28.9تشير نتائج الجدول أن غالبية مجتمع البحث وبنسبة      
بـدوا  أ% 7.2، كما أن مـا نـسبته        ي يقدمها المتدرب  كار الجديدة الت   عن قبول الأف   قبل الإدارة من  

نه يوجد إعـراض    أبدوا معارضتهم بشدة على     أ% 25.8بالمقابل ما نسبته    . هم بشدة على ذلك   موافقت
أبدوا معارضتهم  % 14.4، وما نسبته    كار الجديدة التي يقدمها المتدرب    من قبل الإدارة عن قبول الأف     

  .لمبحوثين كانوا من المحايدينمن ا% 23.7في حين أن ما نسبته. لذلك
  

  ية لمعيقات الاستفادة من التدريب حسب وجهة نظر المبحوثين ئوالأعداد والنسب الم: أ-12.4جدول 
  قات المعي(  في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل                
  .)المتعلقة بالبرامج التدريبية                

   

 الفقرات   الرقم
معارض 

 بشدة 
 موافق  محايد معارض 

موافق 

 بشدة 

قيم 

 ناقصة

عدم ارتباط موضوع التدريب   1.
  وتخصص المتدرب 

28  
28.9%  

16  
16.5%  

11  
11.3%  

36  
37.1%  

6  
6.2%  -----  

صعوبة محتوى التدريب تعيق   .2
  الاستفادة منه 

26  
26.8%  

16  
16.5%  

16  
16.5%  

35  
36.1%  

3  
3.1%  

1  
1%  
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  الأعداد والنسب المئوية لمعيقات الاستفادة من التدريب حسب وجهة نظر : ب-12.4جدول 
  (  المبحوثين في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل                 
  .)قات المتعلقة بالبرامج التدريبيةالمعي                 

  

 الفقرات   الرقم
معارض 

 بشدة 
 موافق  محايد معارض 

موافق 

 بشدة 

قيم 

 ناقصة

استخدام لغة متخصصة في التدريب   .3
  تعيق الاستفادة منه 

26  
26.8%  

8  
8.2%  

15  
15.5%  

40  
41.2%  

7  
7.2%  

1  
1%  

استخدام اللغة الانجليزية تعيق الاستفادة   .4
  منه 

32  
33%  

15  
15.5%  

15  
15.5%  

22  
22.7%  

12  
12.4%  

1  
1%  

دريب عن مكان العمل بعد مكان الت  .5
  يعيق الاستفادة من التدريب 

25  
25.8%  

5  
5.2%  

23  
23.7%  

37  
38.1%  

5  
5.2%  

2  
2.1%  

التأهيل الضعيف للمدرب يعيق   .6
  الاستفادة من التدريب 

6  
6.2%  

4  
4.1%  

13  
13.4%  

52  
53.6%  

21  
21.6%  

1  
1%  

التأهيل العالي جدا للمدرب يعيق   .7
  الاستفادة من التدريب 

28  
28.9%  

24  
24.7%  

17  
17.5%  

23  
23.7%  

5  
5.2%  -----  

عدم استخدام وسائل إيضاح تعيق   .8
  الاستفادة من التدريب 

13  
13.4%  

10  
10.3%  

16  
16.5%  

43  
44.5%  

15  
15.5%  -----  

استخدام وسائل إيضاح تقليدية يعيق   .9
  الاستفادة من التدريب 

26  
26.8%  

12  
12.4%  

16  
16.5%  

34  
35.1%  

8  
8.2%  

1  
1%  

إتباع أسلوب التلقين يعيق الاستفادة من   .10
  التدريب 

14  
14.4%  

6  
6.2%  

15  
15.4%  

45  
46.4%  

15  
15.5%  

2  
2.1%  

طولها أو (مدة البرنامج التدريبي   .11
  تعيق الاستفادة من التدريب ) قصرها 

15  
15.5%  

7  
7.2%  

11  
11.3%  

50  
51.5%  

14  
14.4%  -----  

عدم وضوح أهداف التدريب تعيق   .12
  الاستفادة منه 

16  
16.5%  

3  
3.1%  

9  
9.3%  

49  
50.5%  

20  
20.6%  -----  

  
يوجد ارتباط  لا  بدوا موافقتهم على انه     أ% 37.1تشير نتائج الجدول أن غالبية مجتمع البحث وبنسبة         

أبدوا موافقتهم بشدة علـى     % 6.2، كما أن ما نسبته      موضوع التدريب وبين تخصص المتدرب    بين  
موضـوع  يوجد ارتبـاط بـين      لا  نه  أبدوا معارضتهم بشدة على     أ% 28.9بته  بالمقابل ما نس  . ذلك

في حين أن مـا     . أبدوا معارضتهم لذلك  % 16.5كما أن ما نسبته     . التدريب وبين تخصص المتدرب   
 .كانوا من المحايدين% 11.3نسبته 
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% 36.1ة  يوضح الجدول من خلال معطياته أن غالبية أفراد العينة الذين شملهم الاستطلاع وبنـسب             
بدوا موافقتهم على أن وجود صعوبة في محتوى التدريب يعيق الاستفادة منه، كما أن مـا نـسبته                  أ

بدوا معارضتهم بـشدة علـى أن       أ% 26.8بالمقابل ما نسبته    . بدوا موافقتهم بشدة على ذلك    أ% 3.1
في حين أن    .لذلكبدوا معارضتهم   أ% 16.5، وما نسبته    حتوى التدريب يعيق الاستفادة منه    صعوبة م 

 .كانوا من المحايدين% 16.5 نسبته ما
 

بدوا موافقتهم على أن استخدام     أ% 41.2يتضح من خلال نتائج الجدول أن غالبية المبحوثين وبنسبة          
أبدوا موافقتهم بشدة علـى     % 7.2، كما أن ما نسبته      هلغة متخصصة في التدريب تعيق الاستفادة من      

ي التدريب تعيق    لغة متخصصة ف   م معارضتهم على أن استخدا    بدواأ% 26.8بالمقابل ما نسبته    . ذلك
% 15.5في حين أن مـا نـسبته        . أبدوا معارضتهم لذلك  % 8.2من الاستفادة منه، كما أن ما نسبته        

 ).قيم ناقصة(لم يجيبوا % 1ا نسبته وم. انوا من المحايدينك
 

وا معارضتهم بشدة علـى أن      بدأ% 33يستدل من خلال نتائج الجدول أن غالبية المستطلعين وبنسبة          
أبدوا معارضتهم  % 15.5، كما أن ما نسبته      ة في التدريب تعيق الاستفادة منه     استخدام اللغة الانجليزي  

بدوا موافقتهم على أن استخدام اللغة الانجليزية في التـدريب          أ% 22.7بالمقابل ما نسبته    . على ذلك 
فـي حـين أن مـا نـسبته         . هم بشدة على ذلك   بدوا موافقت أ% 12.4تعيق الاستفادة منه، وما نسبته      

 ).قيم ناقصة(لم يجيبوا % 1ا نسبته  كما أن مالحياد،التزموا % 15.5
 

بدوا موافقتهم على أن بعد     أ% 38.1نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن غالبية مجتمع البحث وبنسبة           
بدوا مـوافقتهم   أ% 5.2ته  ، كما أن ما نسب    العمل يعيق الاستفادة من التدريب    مكان التدريب عن مكان     

بدوا معارضتهم بشدة على أن بعد مكان التـدريب عـن   أ% 25.8بالمقابل ما نسبته   . بشدة على ذلك  
في حـين أن    . أبدوا معارضتهم لذلك  % 5.2 نسبته   مكان العمل يعيق من الاستفادة من التدريب، وما       

 ).ناقصةقيم (لم يجيبوا % 2.1نسبته وما . التزموا الحياد% 23.7ما نسبته 
 

بدوا موافقتهم على أن التأهيل     أ% 53.6 أن غالبية المستطلعين وبنسبة      نتائج الجدول يتبين من خلال    
أبدوا موافقتهم بشدة علـى     % 21.6، كما أن ما نسبته      لمدرب يعيق الاستفادة من التدريب    الضعيف ل 

 للمـدرب يعيـق   بدوا معارضتهم بشدة على أن التأهيـل الـضعيف       أ% 6.2بالمقابل ما نسبته    . ذلك
% 13.4في حين أن مـا نـسبته        . أبدوا معارضتهم لذلك  % 4.1نسبته    الاستفادة من التدريب، وما     

 .)قيم ناقصة(وا لم يجيب% 1كانوا من المحايدين، وما نسبته 

بدوا معارضتهم بشدة علـى أن التأهيـل        أ% 28.9تشير نتائج الجدول أن غالبية المبحوثين وبنسبة        
. ابدوا معارضتهم لـذلك   % 24.7 يعيق الاستفادة من التدريب، كما أن ما نسبته          العالي جدا للمدرب  
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بدوا موافقتهم على أن التأهيل العالي جدا للمدرب يعيق الاسـتفادة مـن             أ% 23.7بالمقابل ما نسبته    
التزمـوا  % 17.5في حين أن ما نـسبته  . أبدوا موافقتهم بشدة على ذلك  % 5.2التدريب، وما نسبته    

 .الحياد
 

% 44.3يوضح الجدول من خلال معطياته أن غالبية أفراد العينة الذين شملهم الاستطلاع وبنـسبة               
% 15.5، وما نسبته    ح يعيق الاستفادة من التدريب    بدوا موافقتهم على أن عدم استخدام وسائل إيضا       أ

 ـ       أ% 13.4بالمقابل ما نسبته    . أبدوا موافقتهم بشدة على ذلك     دم بدوا معارضتهم بـشدة علـى أن ع
فـي  . أبدوا معارضتهم لذلك  % 10.3استخدام وسائل إيضاح يعيق الاستفادة من التدريب، وما نسبته          

 .كانوا من المحايدين % 16.5حين أن ما نسبته 
 

بدوا مـوافقتهم علـى أن      أ% 35.1يتضح من خلال نتائج الجدول أن غالبية مجتمع البحث وبنسبة           
أبـدوا مـوافقتهم   % 8.2، كما أن ما نسبته   ادة من التدريب  ليدية يعيق الاستف  استخدام وسائل إيضاح تق   

بدوا معارضتهم بشدة على أن استخدام وسائل إيـضاح         أ% 26.8بالمقابل ما نسبته    . بشدة على ذلك  
في حين أن ما نسبته     . أبدوا معارضتهم لذلك  % 12.4تقليدية يعيق الاستفادة من التدريب، وما نسبته        

 ).قيم ناقصة(لم يجيبوا % 1نسبته  أما ما الحياد،التزموا % 16.5
 

بدوا موافقتهم على أن إتبـاع      أ% 46.4يستدل من خلال نتائج الجدول أن غالبية المستطلعين وبنسبة          
. أبدوا موافقتهم بشدة على ذلك    % 15.5، كما أن ما نسبته      تلقين يعيق الاستفادة من التدريب    أسلوب ال 

تلقين يعيق الاسـتفادة مـن      ة على أن إتباع أسلوب ال     بدوا معارضتهم بشد  أ% 14.4بالمقابل ما نسبته    
 الحيـاد، التزموا  % 15.5في حين أن ما نسبته      . أبدوا معارضتهم لذلك  % 6.2، وما نسبته    التدريب

 ).قيم ناقصة(لم يجيبوا% 2.1 نسبته وما
 

ن مدة  بدوا موافقتهم بشدة على أ    أ% 51.5يتبين من خلال نتائج الجدول أن غالبية المبحوثين وبنسبة          
، أبدوا موافقتهم على ذلـك    % 14.4البرامج التدريبية تعيق الاستفادة من التدريب، كما أن ما نسبته           

) طولها أو قصرها  (لبرامج التدريبي   بدوا معارضتهم بشدة على أن مدة ا      أ% 15.5بالمقابل ما نسبته    
% 11.3 نسبته   أن ما في حين   . بدوا معارضتهم لذلك  أ% 7.2، وما نسبته    تعيق الاستفادة من التدريب   

 .كانوا من المحايدين
 

بدوا أ% 50.5يستدل من خلال نتائج الجدول أن غالبية أفراد العينة الذين شملهم الاستطلاع وبنسبة              
أبـدوا  % 20.6، كما أن ما نسبته      هداف التدريب تعيق الاستفادة منه    موافقتهم على أن عدم وضوح أ     

بدوا معارضتهم بشدة على أن عـدم وضـوح         أ% 16.5ه  بالمقابل ما نسبت  . موافقتهم بشدة على ذلك   
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في حين أن ما نـسبته  . دوا معارضتهم لذلكبأ% 3.1، وما نسبته هداف التدريب تعيق الاستفادة منه   أ
  .التزموا الحياد% 9.3

  
  حول الآليات التي يمكن بها التغلب على معيقات الاستفادة من البرامج التدريبية و 5.4

  
 على هذا   للإجابة  تمكن من التغلب على معيقات الاستفادة من البرامج التدريبية؟         ما هي الآليات التي   

أكـاديميين وبـاحثين،    ( أشخاص من ذوي الخبرة في مجال التـدريب          ةالسؤال تم التوجه إلى خمس    
  :ث كانت الآليات التي تم الخروج بها كالتالييبح) ومهنيين، ومتخصصين

  
  .لإدارات والعاملين من خلال نشر الوعي بهذا المجالتعزيز مفهوم وثقافة التدريب لدى ا  •
  . إنشاء وحدات تدريب داخل تلك المؤسسات  •
  .تضمين نشاط التدريب في خطة المؤسسة الإستراتيجية والسنوية  •
  .توفير ميزانيات مناسبة للتدريب  •
  .تحديد احتياجات الموظفين التدريبية تحديدا دقيقا  •
  .ر المشاركين بالتدريبوضع معايير وأسس ثابتة لاختيا  •
  .ربط التدريب مع الأداء في التقييم السنوي  •
  .اعتماد نظام للحوافز يأخذ التدريب باعتباره  •
 تطبيق نظام يلزم الموظف بنقل ما تدرب عليه إلى بقية زملائـه مـن خـلال ورش عمـل                    •

  .وغيرها
 .ن تمتلك هذه المؤسسات وسائل لقياس وتقويم التدريب وانتقال أثرهأ  •

  
الآليات المقترحة للتغلب على معيقات الاستفادة من البرامج التدريبية في مؤسسات الرعايـة              6.4

  ية غير الحكومية في مدينة الخليلالصحية الأول
  

نتائج الدراسة وبعد الأخذ برأي ذوي الخبرة في مجال التـدريب           و يات الأدب الاطلاع على من خلال   
  : للتغلب على معيقات الاستفادة من البرامج التدريبية الآليات التاليةاقتراحتستطيع الباحثة 

  
  :زيادة اهتمام الإداريين بالتدريبفع و ر6.4.1

  

  : من خلال إتباع الإجراءات التالية



 81

  
 من حيث التخطيط الجيد للقوى العاملة والعمل على تنميتها ، من حيث             تبيان فوائده للمنظمة   •

ا وبالتالي زيادة شعورهم بالانتماء، من حيـث        تكوين علاقات ايجابية بين المنظمة وأفراده     
 الإدارة فـي    نجاحتحسين الكفاءة الإنتاجية،  وتحسين المناخ العام للعمل بالمنظمة وبالتالي           

 .الوصول إلى تحقيق أهداف المنظمة التي أنشئت من أجلها
 

ملون كيف يمكٌن التدريب المنظمة من امتلاك نوعية مميزة وفاعلة من الموظفين يع           إيضاح   •
مـن خـلال مقارنـة أداء       وذلـك   ،   منظمتهم توحيد وتنسيق اتجاهاتهم لتحقيق أهداف    على  

 والتغير الحاصل نتيجة التدريب، وكذلك مقارنة أداء مـوظفي          الموظف قبل التدريب وبعده   
مؤسسات تؤمن بالتدريب وتمارسه مع أداء موظفي مؤسسات أخـرى لا تـولي التـدريب               

 .الاهتمام اللازم
 

لى أن الإدارة التي تمارس التدريب هي إدارة فاعلية وناجحة ولا تخـاف التغييـر               التأكيد ع  •
  .والتجديد بل على العكس تسعى دائما للأفضل

 
  . بزيادة الإنتاج وتحسين الأداء التدريبربط •

 
ومـن خـلال    أورش العمل والمناقـشات،     أو   خلال المناهج الدراسية الجامعية      أن يتم من  و •

، وعنـدما يـتم     تكون ضمن سياسات عمل المؤسسة ككل     دريب   سياسات واضحة للت   وجود
  .توعية الإداريين يطلب منهم نقل هذه المعرفة إلى الموظفين في كافة الأقسام

 
  :الملامح للتدريبومحدد وضع نظام واضح  6.4.2

  

 : هذا النظامشمل بحيث ي

  
 .وكيفية ممارسته بعلميةللمنظمة وللموظف التعريف بالتدريب وأهميته  •

  
مـشاركة   بتحديد الفئـة المـستهدفة بالتـدريب و        كيفية تحديد الاحتياجات التدريبية   وضيح  ت •

 .، وعدم فرض التدريب عليهمالموظفين أنفسهم بتحديد احتياجاتهم التدريبية
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مدرب ذو تأهيل علمي مناسـب      تم اختيار   ، بحيث ي  كيفية تصميم أو تنفيذ البرامج التدريبية      •
يله ضعيفا، وتكون أهداف البرنامج التدريبي واضحة لكـل         لموضوع التدريب فلا يكون تأه    

من المتدرب والمدرب والغاية التي يجب تحقيقها بعد الانتهاء مـن التـدريب وأن تـرتبط                
البرامج التدريبية مباشرة بتخصص الموظف المتـدرب، وأن تـستخدم أسـاليب تدريبيـة              

، يب مناسبة لمستوى المتـدرب    متطورة وغير تقليدية،كما ويلزم مراعاة أن تكون لغة التدر        
 .وأن لا تكون المواضيع متكررة

 
، بحيث يكون ترشيح الموظف قائما على أسس مهنية بعيـدة عـن             كيفية الترشيح والاختيار   •

العلاقات الشخصية، وأن يتم ترشيح واختيار الموظف الذي يتناسب تخصصه وعمله مـع             
 . المستويات الوظيفية، وأن يشمل الاختيار الموظفين في كافةموضوع التدريب

 
الاستحقاقات المترتبة للمؤسسة بعد تدريبها للموظف كأن ينقل ما تدرب عليه لزملائـه، أو               •

 .مؤسسته قبل أن ينتقل لمؤسسة أخرىأن يعمل مدة ضعف مدة التدريب كحد أدنى لدى 
 

ة وضع هذا النظام وتحديد هويته وملامحه الفني      ب تقوم وحدة متخصصة في المؤسسة       على أن  •
 . أيضا وممارستهوالإدارية

  
 :دعم التدريب 6.4.3

  

 :لإجراءات التنظيمية التاليةوذلك بتبني الإدارة ل

  
 .ات للتدريب، وفقا للنشاطات التدريبية المتوقعة خلال العام ميزانيتوفير •

 
، بحيث يكون جـزءا رئيـسيا مـن أنـشطتها            السنوية تضمين التدريب في خطط المنظمة     •

 .ددالمتوقعة خلال العام المح

  
، من حيث الإعداد الجيد له من اختيـار الموضـوع والمـدرب ومكـان               التخطيط للتدريب  •

 ....التدريب والأدوات التدريبية

  
  . آالترقيات أو الزيادة المادية على الراتب الشهريتوفير حوافز مادية ومعنوية للمتدرب •
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المنظمـة، كتـوفير    توفير الإمكانيات المادية اللازمة لممارسة ما تدرب عليه الموظف في            •
 .آلات أو معدات معينة

  
توفير موظف آخر يغطي عمل الموظف المنتدب للتدريب بحيث لا يتراكم العمل عليه وهذا               •

 .يؤدي بالتالي إلى عدم استفادته من التدريب

  
 .تقبل الأفكار أو الممارسات المهنية الجديدة التي قد يطرحها الموظف المتدرب •

  
ل الملاحظة المباشرة للتغيرات التي تحصل على كم ونوع إنتاج          قياس أثر التدريب من خلا     •

 .الموظف المتدرب أو من خلال التقارير وغير ذلك
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   :الفصل الخامس

  

   والمقترحات تالاستنتاجا
  

  :الاستنتاجات 1.5

  
  :استنتجت الباحثة ومن خلال نتائج هذه الدراسة ما يلي

  
لصحية الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل لا تملك نظاما واضحا           أن مؤسسات الرعاية ا    •

  .ومعلوما من قبل جميع الموظفين على اختلاف مستوياتهم الوظيفيةللتدريب 
أن فهم الموظفين عن اهتمام إداراتهم بالتدريب ينصب على مجال إرسال هؤلاء الموظفين              •

ن يين الاعتبار حاجـة هـؤلاء المـوظف       إلى تدريبات تتم دعوة المؤسسة لها، دون الأخذ بع        
  .الحقيقية للتدريب ونوعه

لا يتم التخطيط للتدريب بالشكل السليم والعلمي ولا يتم وضعه في بند مستقل في ميزانيـة                 •
  .المؤسسة، وإن تم ذلك فإن نسبة هذه الميزانية ضئيلة بالنسبة للميزانية الكلية

) سواء داخليـا أو خارجيـا     (لك المؤسسات   أن البرامج التدريبية التي يشارك بها موظفو ت        •
يتميز بعدم وضوح أهدافه، فالموظف يشارك بالتدريب دون أن يعلم ما هدف هذا التـدريب               

  .وماذا بعده
أن كثيرا من المدربين الذين يتولون عملية التدريب لا يتمتعون بالكفاءة العالية أو بالقـدرة                •

  .على إيصال المعلومة
 . الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل يتميزون بنظرة ايجابية للتدريبأن موظفي الرعاية الصحية •
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   المقترحات2.5

  
  : التاليةمقترحاتتوصلت الدراسة إلى النتائج البناء على 

  
 .ضع إدارات هذه المؤسسات نظاما واضحا ومحددا للتدريبأن تضرورة  •
 
غلب على الاستفادة من البرامج ضرورة تبني الإدارات للطرق والآليات التي تمكنهم من الت •

 .التدريبية
 
 .ضرورة التخطيط والإعداد والتنفيذ السليم والجيد للبرامج التدريبية •

  
ضرورة أن تستثمر النظرة الايجابية لدى الموظفين عن التدريب في تفعيله والتغلب على  •

 . معيقاته
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  استبانه الدراسة: 1.3ملحق 

  
 

  :استبانه حول
  
  

آليات مقترحة للتغلب على معيقات الاستفادة من البرامج التدريبية في مؤسسات الرعاية الصحية " 
  "الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل

  
  

  عزيزتي الموظفة/عزيزي الموظف
  

   طيبة وبعد،،،تحية
 في آليـات مقترحـة للتغلـب علـى معيقـات الاسـتفادة مـن الـبرامج التدريبيـة          " دراسـة حـول   تقوم الباحثة بإجراء    

ــة    ــصحية الأولي ــة ال ــة  مؤســسات الرعاي ــل  غــير الحكومي ــة الخلي ــات   "في مدين ــك اســتكمالا لمتطلب  الحــصول علــى درجــة   ، وذل
  .طلعت التميميإشراف الدكتور ب، و الماجستير

مـع التأكيـد علـى       من حضرتك الإجابة عن أسئلة هذه الاستمارة بكل مصداقية وشـفافية،             يرجىوعليه  
 لن تستخدم سـوى لأغـراض البحـث العلمـي ، فـأرجو مـساعدتي في       أن المعلومات التي ستدلي بها     

  .تنفيذ هذا البحث
     مع عميق شكري وتقديري،،،،

                       مير�ا محمد حميدة
  كلية الدراسات العليا/  القدسجامعة

  
  جامعة القدس

  ادة الدراسات العلياعم
  برنامج التنمية الريفية المستدامة
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  : عند درجة الاستجابة التي تناسبك√أرجو وضع إشارة 

  
  

                                                         الاستجابة
               العبارة   

  معارض  ةمعارض بشد  محايد  موافق  موافق بشدة

  المعيقات الذاتية: المحور الأول
            .لدي قناعة بعدم ضرورة التدريب لي  .1
            .أرى بأن البرامج التدريبية لا تعود بالفائدة على المتدرب  .2
            ).وقتي ووقت العمل(أشعر أن التدريب مضيعة للوقت   .3
            .لن أحصل على منصب أعلى بعد التدريب  .4
            .صل على أجر أعلى بعد التدريبلن أح  .5
            .أآتفي بالدرجة العلمية التي أحمل ولا حاجة للتدريب  .6
            .التزاماتي الخاصة لا تسمح لي بالالتحاق بأي تدريب  .7
            .مواضيع التدريب المطروحة ليست من اهتماماتي  .8
            .مواضيع التدريب تكون مكررة في الغالب  .9

            .عارض وقت التدريب مع أوقاتي الخاصةيت .10
            .خبرتي العملية تكفيني ولا داعي لأي تدريب .11

  المعيقات التنظيمية: المحور الثاني
            .الإدارة لا تعطي أهمية للتدريب .12
            .لا تتوفر ميزانيات آافية لتنظيم التدريب .13
لمشارآة في لا يوجد نظام واضح لاختيار الموظف ل .14

  .التدريب
          

يستند اختيار الموظف للتدريب على أساس العلاقة  .15
  .الشخصية مع المدير المباشر

          

            .يقوم اختيار الموظف للتدريب على أسس غير مهنية .16
صعوبة توفير زميل بديل لتغطية عمل المتدرب يعيق  .17

  .التدريب
          

            .ادية للمتدربلا توفر الإدارة حوافز م .18
            .لا توفر الإدارة حوافز معنوية للمتدرب آالترقية مثلا .19
الإمكانيات اللازمة لتطبيق ما تم  التدرب عليه غير متوفرة  .20

  .وهذا يعيق الاستفادة من التدريب
          

            .البرامج التدريبية المطروحة محدودة في موضوعاتها .21
            . في تحديد الاحتياجات التدريبية ضعيفإشراك الموظفين .22
            .لا تتوفر خطط واضحة للبرامج التدريبية .23

  :المعلومات العامة
 
  أنثى. 2 ذآر. 1 :الجنس .1

 
  :العمر .2

 
  سنة50أآثر من .  4 ) سنة50-41. (3 )سنة40-30. (2  سنة30أقل من . 1

  :المؤهل العلمي .3
 

 دآتوراة. 4 ماجستير. 3 بكالوريوس. 2 دبلوم أو أقل. 1

  : الوظيفة .4
 

 يذيةتنف.  2 إدارية . 1

  :مكان السكن .5
 

 مخيم. 3 قرية. 2 مدينة. 1

  : سنوات الخبرة .6
 

  سنة17أآثر من . 4  سنة17-11. 3 سنوات10-4. 2  سنوات3أقل أو.  1

   تدريبات4أآثر من . 3  ) تدريب4-3. (2  )تدريب2 -1. (1  عدد مرات التدريب الذي تلقيته خلال سنوات خبرتك  .7
  

  ذي تلقيته خلال سنوات خبرتكمجموع أيام التدريب ال  .8
  

   يوم21أآثر من . 3)     يوم21-15. (2)      يوم8-14. (1
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            .فرض التدريب على الموظف يعيق من تفاعله معه .24
إعراض الإدارة عن قبول الأفكار الجديدة التي يقدمها   .25

  .المتدرب
          

  : التدريبيةالمعيقات التي تتعلق بالبرامج: المحور الثالث
            . عدم ارتباط موضوع التدريب وتخصص المتدرب  .26
            .صعوبة محتوى التدريب تعيق الاستفادة منه  .27
            .استخدام لغة متخصصة في التدريب تعيق الاستفادة منه  .28
            .استخدام اللغة الانجليزية في التدريب تعيق الاستفادة منه  .29
دريب عن مكان العمل يعيق الاستفادة من بعد مكان الت  .30

  .التدريب
          

            .التأهيل الضعيف للمدرب يعيق الاستفادة من التدريب  .31
            .التأهيل العالي جدا للمدرب يعيق الاستفادة من التدريب  .32
            .عدم استخدام وسائل إيضاح تعيق الاستفادة من التدريب  .33
           اح تقليدية يعيق الاستفادة من التدريباستخدام وسائل إيض  .34
            .إتباع أسلوب التلقين يعيق الاستفادة من التدريب  .35
تعيق الاستفادة ) طولها أو قصرها(مدة البرنامج التدريبي   .36

  .من التدريب
          

            .عدم وضوح أهداف التدريب تعيق الاستفادة منه  .37
  

  :ي تزيد من فرص الاستفادة من التدريبالعوامل الت: المحور الرابع
  

  ؟من وجهة نظرك، ما هي العوامل التي يمكن أن تزيد من فرص الاستفادة من التدريب
  
1.------------------------------------------------------------------------------   
2. -----------------------------------------------------------------------------  
3 .-----------------------------------------------------------------------------  
4 .-----------------------------------------------------------------------------  
5 .-----------------------------------------------------------------------------  
  

  :ليات المستخدمة من قبل المؤسسة للتغلب على معيقات الاستفادة من التدريبلآا: المحور الخامس
   آليات للتغلب على معيقات الاستفادة من التدريب؟ التي تعمل بهاهل تملك المؤسسة .1

  
  لا أعرف) ج(لا              ) ب(نعم              ) أ(
  

  ، فما هي الآليات المستخدمة؟إذا آانت الإجابة نعم . 2     
1.--------------------------------------------------------------------------------  
2.-------------------------------------------------------------------------------  
3.-------------------------------------------------------------------------------  
4.-------------------------------------------------------------------------------  

 ؟ من وجهة نظركإذا آانت الإجابة لا، فلماذا لا تهتم المؤسسة بذلك .2
1.------------------------------------------------------------------------------  
2.------------------------------------------------------------------------------  
3.------------------------------------------------------------------------------  
4.------------------------------------------------------------------------------  

  أشكر لكم حسن تعاونكم
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  أسماء محكمي الاستبانة: 2.3لحقم
  

  مكان العمل  الاسم الرقم
  

  التخصص

  تيسير أبو ساكور. د  .1
  

  إدارة تربوية   جامعة القدس المفتوحة

  جمال أبو الحلاوة. د  .2
  

  إدارة  جامعة القدس

  طلال الشريف . د  .3
  

  إدارة  جامعة الملك عبد العزيز 

  محمد أبو عجمية. أ  .4
  

  لغة عربية  عليموزارة التربية والت

  محمد شاهين. د  .5
  

  تربية   الجامعة المفتوحة

  محمود عمرو . أ  .6
  

  صحة عامة  جمعية أرض الأطفال 

  نبيل الجندي . د  .7
  

  تربية  جامعة الخليل

  وكالة الغوث  نيقولا زيت. أ  .8
  

  إحصاء 
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  أسماء ذوي الخبرة: 3.3ملحق 
  

  مكان العمل  الاسم

  

  الوظيفة 

  ستاذ بلال الفارس الأ. 1
  

  مدير التدريب  .مجموعة طلال أبو غزالة للتدريب المهني

  الأستاذ جمال هرماس . 2
  

  منسق التدريب  .جامعة البوليتكنيك_ دائرة التعليم المستمر

  كمال يونس . د. 3
  

  مدير مركز يطا الدراسي  .جامعة القدس المفتوحة
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  .......................................................................)التدريبية

  
  
  
48  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمعيقات الاستفادة من البرامج   أ-2.4
الحكومية في مدينة الخليل ة الصحية الأولية غير التدريبية في مؤسسات الرعاي

  ............................................)ةالمعيقات المتعلقة بالبرامج التدريبي(

  
  
56  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمعيقات الاستفادة من البرامج   ب-2.4
الحكومية في مدينة الخليل ة الصحية الأولية غير التدريبية في مؤسسات الرعاي

  ............................................)ةالمعيقات المتعلقة بالبرامج التدريبي(

  
  
57  



 96

  الاستفادة منات ة والانحرافات المعيارية لمعيقالمتوسطات الحسابي  3.4
الحكومية في مدينة سات الرعاية الصحية الأولية غير  البرامج التدريبية في مؤس

 ......................................................)المعيقات التنظيمية(الخليل 

  
  
58  

البرامج  الاستفادة منات عيقالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لم  4.4 
الحكومية في مدينة الخليل سات الرعاية الصحية الأولية غير التدريبية في مؤس

 ................................................................)ذاتيةالمعيقات ال(

  
  
59  

لاستفادة من الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لدرجة معيقات ا  5.4
البرامج التدريبية في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة 

 ...........................................................................الخليل

  
  
60  

الأعداد والنسب المئوية للعوامل التي يمكن أن تزيد من فرص الاستفادة من   أ-6.4
الأولية غير حسب وجهة نظر المبحوثين في مؤسسات الرعاية الصحية  التدريب

   ......................................................الحكومية في مدينة الخليل

  
  
62  

الأعداد والنسب المئوية للعوامل التي يمكن أن تزيد من فرص الاستفادة من   ب-6.4
الأولية غير ؤسسات الرعاية الصحية حسب وجهة نظر المبحوثين في م التدريب

  .......................................................الحكومية في مدينة الخليل

  
  
63  

    هل تملك المؤسسة التي تعمل بها آليات للتغلب على معيقات الاستفادة من التدريب  7.4
65  

سسات للتغلب على معيقات الأعداد والنسب المئوية للآليات التي تملكها المؤ  أ-8.4
الاستفادة من التدريب حسب وجهة نظر المبحوثين في مؤسسات الرعاية الصحية 

  ...........................................الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل

  
  
66  

الأعداد والنسب المئوية للآليات التي تملكها المؤسسات للتغلب على معيقات   ب-8.4
ستفادة من التدريب حسب وجهة نظر المبحوثين في مؤسسات الرعاية الصحية الا

  ...........................................الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل

  
  
67  

 مؤسسات بآليات للتغلب على معيقاتالأعداد والنسب المئوية لأسباب عدم اهتمام ال  9.4
 وثين في مؤسسات الرعاية الصحية وجهة نظر المبحالاستفادة من التدريب حسب

  ...........................................الأولية غير الحكومية في مدينة الخليل

  
  
68  

الأعداد والنسب المئوية لمعيقات الاستفادة من التدريب حسب وجهة نظر   10.4
 في مدينة الخليل ية غير الحكوميةالمبحوثين في مؤسسات الرعاية الصحية الأول

  ...............................................................)المعيقات الذاتية(

70  

  الأعداد والنسب المئوية لمعيقات الاستفادة من التدريب حسب وجهة نظر   11.4



 97

 الخليلة الأولية غير الحكومية في مدينة المبحوثين في مؤسسات الرعاية الصحي
  ............................................................)لتنظيميةالمعيقات ا(

  
73  

الأعداد والنسب المئوية لمعيقات الاستفادة من التدريب حسب وجهة نظر   أ-12.4
المبحوثين في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة 

  ...............................)المعيقات المتعلقة بالبرامج التدريبية(الخليل

  
  
76  

الأعداد والنسب المئوية لمعيقات الاستفادة من التدريب حسب وجهة نظر   ب-12.4
المبحوثين في مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في مدينة 

  ..............................)المعيقات المتعلقة بالبرامج التدريبية(الخليل

  
  
77  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 98

  :هرس المحتوياتف
  

    الرقم

  

  الصفحة

  أ  ..........................................................................الإقرار
  ب ....................................................................شكر وعرفان

  ج ..............................................................مصطلحات الدراسة
  د ...........................................................الملخص باللغة العربية

  و ........................................................الملخص باللغة الانجليزية
  

  ....................................................خلفية الدراسة: الفصل الأول
  
1  
  

  1 ..............................................................................المقدمة  1.1
  3  ......................................................................مشكلة الدراسة  2.1
  3  ....................................................................مبررات الدراسة  3.1
  3 .......................................................................أهمية الدراسة  4.1
  5 ......................................................................أهداف الدراسة  5.1
  5  .......................................................................راسةأسئلة الد  6.1
  5  .......................................................................حدود الدراسة  7.1
  5  ....................................................................محددات الدراسة  8.1
  .....................................................................الدراسةهيكلية   9.1

  
6  

  ................................الإطار النظري والدراسات السابقة: الفصل الثاني
  

7  

  7 .........خلفية عامة عن مؤسسات الرعاية الصحية الأولية غير الحكومية في فلسطين  1.2
  8 ......................................................................مفهوم التدريب  2.2
  9  ......................................................................أهمية التدريب  3.2
  11  .....................................................................أهداف التدريب  4.2
  12  ......................................................................مبادئ التدريب  5.2



 99

  14  ......................................................................أنواع التدريب  6.2
  17  .....................................................................أساليب التدريب  7.2
  18  ....................................................................معيقات التدريب  8.2
  21  ...................................................مفهوم تحديد الاحتياجات التدريبية  9.2

  21  ....................................................تدريبيةأهمية تحديد الاحتياجات ال 10.2
  22  ...................................................أهداف تحديد الاحتياجات التدريبية 11.2
  23  ...........................................الطرق العامة لتحديد الاحتياجات التدريبية 12.2
  24  ...................................................دوات تحديد الاحتياجات التدريبيةأ 13.2
  26  .....................................المعيقات التي تواجه تحديد الاحتياجات التدريبية 14.2
  27 ............................................................تعريف البرنامج التدريبي 15.2
  27 ........................................العوامل المؤثرة على فاعلية البرامج التدريبية 16.2
  28  ...................................................التخطيط وفاعلية البرامج التدريبية 17.2
  29  ............................................أهداف التدريب وفاعلية البرامج التدريبية 18.2
  30 .................................تحديد الاحتياجات التدريبية وفاعلية البرامج التدريبية 19.2
  30  ......................................................عناصر نجاح البرامج التدريبية 20.2
  32 ....................................................................الدراسات السابقة 21.2
  36 .......................................................التعقيب على الدراسات السابقة 22.2

  
  .........................................الإطار المنهجي للدراسة: الفصل الثالث

  

  
38  

  38  .....................................................................الدراسةمنهجية   1.3
  38  ...............................................................مجتمع وعينة الدراسة  2.3
  39  ........................................................................أداة الدراسة  3.3
  40  .........................................................................صدق الأداة  4.3
  42  ..........................................................................ثبات الأداة  5.3
  .................................................................المعالجة الإحصائية  6.3

  
42  

 ............................................عرض النتائج وتحليلها: الفصل الرابع
  

44  



 100

  44  .....................................................................النتائج والتحليل  4.1
  80  ................دة من البرامج التدريبيةالآليات المقترحة للتغلب على معيقات الاستفا  6.4

  
 ........................................الاستنتاجات والمقترحات: الفصل الخامس

  
84  
  

  
  .........................................................................الاستنتاجات  1.5

  
84  

  ..........................................................................المقترحات  5.2
  

85  

  .........................................................................المراجع
  

91  

  .................................................................فهرس الملاحق
  

94  

  ..................................................................فهرس الجداول
  

95  

  ................................................................فهرس المحتويات
  

98  

  


