
  عمادة الدراسات العليا 

 جامعة القدس

  

  

  

  

واقع عملية تدريب المهندسين الزراعيين في وزارة الزراعة الفلسطينية في 

  الضفة الغربية ومقترحات التطوير

  
 
  

  

  عمر يوسف محمد بشارات

  

  

  

  

  رسالة ماجستير

  

  
 

   فلسطين–القدس 

  

 م2009/ـ ه1430



زارة الزراعة الفلسطينية في واقع عملية تدريب المهندسين الزراعيين في و

  الضفة الغربية ومقترحات التطوير

  

  

  

  إعداد

  عمر يوسف محمد بشارات

  

  

  فلسطين - بكالوريوس علوم زراعية من جامعة النجاح الوطنية

  

  

  .عبد الوهاب الصباغ.د: المشرف الرئيس

  

  

قدمت هذه الرسالة استكمالاً لمتطلبات درجة الماجستير في التنمية الريفية 

 - معهد التنمية المستدامة – بناء مؤسسات وتنمية موارد بشرية –لمستدامة ا

  جامعة القدس - عمادة الدراسات العليا

  

  

   فلسطين–القدس 

  

 م2009/ـ ه1430



  جامعة القدس

  عمادة الدراسات العليا

  معهد التنمية المستدامة

  

  

  إجازة الرسالة

  

  

ارة الزراعة الفلسطينية في الضفة الغربية واقع عملية تدريب المهندسين الزراعيين في وز

  ومقترحات التطوير
 

  

  عمر يوسف محمد بشارات: إعداد 

 20610437: الرقم الجامعي
 
  

  .عبد الوهاب الصباغ. د: المـشرف

  

  

  من لجنة المناقشة المدرجة أسماؤهم      /      /  قشت هذه الرسالة وأجيزت بتاريخنو

  : وتواقيعهم

  

  ...................:...............التوقيع   رئيساً   الصباغعبد الوهاب.د  .1

  ..................:................التوقيع  زياد قنام ممتحناً داخلياً.د   .2

  ..................:................التوقيع  عبد الحميد ألبرغوثي ممتحناً خارجياً. د   .3

  

  

   فلسطين-القدس

  

م 2009/  هـ 1430



  

  إهداء

  

  إلى الرسول الكريم محمد صلى االله عليه وسلم

  

  إلى من افنوا زهرة شبابهم ليرسموا لنا الحياة الجميلة 

  

  إلى من أشعلوا أرواحهم لتضيء لنا دروب الخير والفضيلة

  

  إلى ذات العيون المتعبة من عبء السنين

  

  ..........الحياةوالوجه المغضن بالحب و

  

االلهحفظهم....إلى والدي   

  

وسـام ورامـة    ....إلى من أعيش مـن اجلهـم      ...أم وسام ..إلى زوجتي ورفيقة دربي   

  …وسارة

  

  …إلى إخوتي الأعزاء

  

  إلى كل من هو مشغول بإخلاص بهموم الوطن والأمة

  

  اهدي هذا العمل المتواضع

  
  عمر يوسف محمد بشارات



أ  

  

  

  

  

  

  

  

  

  إقرار
  

 وأنها نتيجة أبحاثي ، لنيل درجة الماجستير،دساقر أنا معد هذه الرسالة بأنها قدمت لجامعة الق

 لم يقدم لنيل أي ، وان هذه الرسالة أو أي جزء منها،الخاصة باستثناء ما تم الاشاره إليه حيثما ورد

  .درجه عليا لأي جامعة أو معهد آخر

  

  

  

  .......................التوقيع

  

  عمر يوسف محمد بشارات

  

 /............./............2009  

  



ب  

  كر وتقديرش

  
الحمد الله أولا وأخيرا له الشكر والحمد، ثم من بعده إلى جامعة القدس، ممثلـة بالهيئـة التدريـسية                   

وكادرها الإداري، لإتاحتهم الفرصة للباحث للالتحاق بالدراسة في الجامعة، و للدكتور زيـاد قنـام               

وأعضاء هيئة التدريس والإداريين في     مدير معهد التنمية المستدامة وزملائه أعضاء لجنة البرنامج         

  .البرنامج لما بذلوه من مساعدة لإتمام هذا البحث

  

ثم لا يسعني إلا أن أتقدم بالشكر والعرفان للدكتور عبد الوهاب الصباغ المشرف الرئيس على هذه 

 في المقر الرئيس لوزارة الزراعة وكافة ،الدراسة، و للإخوة و الأخوات الزملاء كل باسمه

 لما قدموه من معلومات ساعدت في انجاز هذا البحث واخص ،يريات الزراعة في الضفة الغربيةمد

بالذكر الدكتور عزام طبيلة وكيل وزارة الزراعة الفلسطينية وكافة المدراء العامون ومدير الموارد 

 الاقتصاد  ومحكمي الاستبيان الدكتور عبد الحميد البرغوثي والبرفسور أكرم بقاعين أستاذ،البشرية

 ،والأعمال الزراعية في الجامعة الأردنية والأخ رياض الشاهد مدير دائرة الإحصاء الزراعي

 والمهندس إبراهيم قطيشات مدير زراعة ،والإحصائي يوسف عريقات والإحصائي رائد الأحمر

  .محافظة أريحا والأغوار والمهندسة سمر بشارات لمساعدتهم في انجاز و طباعة هذا البحث

  

   الاحترام والتقدير والعرفانإليهم جميعا فائق

  

  عمر يوسف محمد بشارات



ج  

  التعريفات والمصطلحات
  

هو أسلوب يهدف إلى تحديد المشكلة ومحاولة إيجاد حلول ملائمة لها   : المؤتمر

 ).2006 ،العبوي(وعمل توصيات بشان تطبيقها ومتابعتها

 والمهارات الواجب توفرها في تحديد ومعرفة المعلومات والسلوك  : وصف الوظيفة

إي أنها مواصفات تتعلق بالوظيفة نفسها بغض النظر .شاغل الوظيفة

 ).2006 ،العبوي(عن شاغلها

قياس أداء الفرد في وظيفته الحالية وقدرته في المستقبل وتحديد   : تحليل الفرد

المهارات والمعارف والاتجاهات والأفكار التي تلزمه لأداء وظيفته 

 ).2006 ،العبوي(ة ولأداء أخرى مستقبليةالحالي

هي عبارة عن مشكلات يراد حلها عن طريق تدريب أفراد  : الاحتياجات التدريبية

أو هي مجموعة التغييرات والتطورات المطلوب إحداثها في .التنظيم

معلومات ومهارات واتجاهات العاملين بقصد التغلب على المشكلات 

اج وبالتالي تحول دون تحقيق التي تعتر سير العمل والإنت

 ).2006 ،العبوي(الأهداف

الكفاية في تحقيق أهداف وحاجات المجتمع الذي تعمل في كنفه  : أهداف المنظمة

وتحقيق إشباع حاجات . وتحقيق السعادة للأعضاء العاملين فيها

ورغبات العاملين ومن ضمنها الاستقرار الوظيفي والحاجة للعلاقات 

عم الاجتماعي والحاجة للسيطرة على الآخرين أو الاجتماعية والد

الاعتماد عليهم والحاجة للنمو الشخصي وتحقيق الذات في مجال 

 ).2006 ،العبوي(معين

من حيث الزمن يشمل التدريب فبل الالتحاق بالعمل والتدريب أثناء  : أنواع التدريب

 أما من حيث المكان يشمل التدريب داخل المنظمة ،الخدمة؟

 أما من حيث الهدف يشمل التدريب لتجديد ،دريب خارج المنظمةوالت

. المعلومات وتدريب المهارات والتدريب السلوكي والتدريب للترقية

واستخدام أي من هذه الأنواع يعتمد على طبيعة الاحتياجات التدريبية 

التي تواجهها المنظمة في موقف معين وعلى نوع الأفراد المراد 

 ).2006 ،العبوي(زهم الإداريةتدريبهم وعلى مراك

يقصد بهذا الأسلوب أن يقوم المتدرب بتمثيل موقف واقعي يعبر عن  : أسلوب تمثيل الأدوار



د  

مشكلة معينة واقعية تحدث في الحياة اليومية ويطلب من المتدربين 

القيام بدور أشخاص معينين وان يتصرفوا بالطريقة التي يمكن أن 

 ).2006 ،العبوي(ف فعلاًيتبعوها لو كانوا في الموق

هو جميع التفصيلات المتصلة بالمشكلة لا يتم عرضها على  :  أسلوب الحادث

المجموعة وإنما يقوم المتدرب نفسه بطرح الأسئلة على المدرب 

وفي حال الحصول . حتى يحصل على الحقائق المتعلقة بالمشكلة

ة المراد على الحقائق تقوم المجموعة بتحليلها ليتحققوا من المشكل

  ).2006 ،العبوي(حلها

هو الاختيار المدرك بين البدائل المتاحة في موقف معين أو هو  :  اتخاذ القرارات

عملية المفاوضة بين حلول بديلة لمواجهة مشكلة معينة واختيار الحل 

 ).2006 ،العبوي(الأمثل من بينها

والتي تسعى إلى تعظيم القدرة هي الطريقة التي تؤدى بها الأعمال  :  إدارة الجودة الشاملة

التنافسية للمنظمة من خلال التحسين المستمر لجودة المنتجات 

 ويرتكز هذا المفهوم على ،والخدمات والأفراد والعمليات والبيئة لديها

مشاركة جميع العاملين في الجهود المبذولة لتحسين الإنتاج 

حيث أن إحدى . والخدمات بشكل مستمر ودءوب ودون توقف

لمتطلبات لهذه الإدارة هي المشاركة الفاعلة والحقيقية من جميع ا

 ).2006 ،العبوي(العاملين باختلاف مستوياتهم الإدارية

اختيار المتدربين 

  بعناية

إن التدريب الناجح وتطبيقه على مجال العمل في الأجل الطويل  :

ويقصد . يكون ممكناً على التأييد المناسب من البيئة التنظيمية

لمتدربين المناسبين أولئك الذين لديهم حاجة فورية للمعرفة الجيدة با

 ).2006 ،العبوي(أو المهارات لأداء أعمالهم

إدارة شؤون 

  الموظفين

هي مجموعة الفعاليات التخطيطية والتنظيمية والرقابية المتعلقة  :

بتهيئة العاملين واستخدامهم ورفع كفاءتهم وتأكيد حقوقهم وواجباتهم 

أو هي الإدارة التي تؤمن . للنظم والتشريعات واللوائح المعدةوفقا 

بان الأفراد العاملين في مختلف المستويات أو النشاطات في 

المؤسسة هم أهم الموارد ومن واجبها أن تعمل على تزويدهم بكافة 

 ). 2006 ،العبوي(الوسائل التي تمكنهم من القيام بأعمالهم

إستراتيجية الموارد 

  البشرية

هي عبارة عن الربط بين إدارة الموارد البشرية مع الأهداف  :

والغايات الإستراتيجية لتحسين أداء الأعمال وتطوير الثقافة التنظيمية 



ه  

 وتعمل هذه الإستراتيجية على تزويد ،وذلك لزيادة الإبداع والمرونة

المنظمة في إطار نظري عام يساعدها في وضع القرارات الإدارية 

 والتعيين ،دارة الموارد البشرية مثل قرارات التدريبالمتعلقة بإ

 ).2006 ،العبوي(والاختيار،

هو القيام بأعباء الوظيفة من مسؤوليات وواجبات وفقا للمعدل  :  الأداء

 ).1998 ،شهاب(المفروض أداؤه من العامل الكفء المدرب

ود نشاط متخصص يدور بين العلم والفن ويهدف إلى توجيه الجه :  الإدارة

البشرية وفق المعرفة العلمية والإمكانات المادية لتحقيق أهداف 

 ).1998 ،شهاب(محددة مسبقاً

نمط من أنماط التنظيم يتميز بالتركيز على التخصص في النشاط أو  :  التنظيم الوظيفي

الوظائف داخل المنظمة أو المنشأة، حيث تختص كل وحدة إدارية 

دم به بقية الوحدات الإدارية في فيها بممارسة نشاط وظيفي محدد تخ

 ).1998 ،شهاب(المنظمة

التدريب أثناء الخدمة هو أحد أساليب التدريب، ويهدف إلى تدريب  :  التدريب أثناء الخدمة

الموظفين على ممارسة أعمالهم، وخاصة الفنية منها، أثناء قيامهم 

 . )1998 ،شهاب(بهذه الأعمال وفقاً لبرامج تدريب تعد لذلك مقدماً

ويقصد به التدريب على الوظائف التخصصية الأساسية التي تقوم  :  التدريب التخصصي

 ).1998 ،شهاب(عليها الوظائف الرئيسية للمنظمات المختلفة

جهود مخططة تهدف إلى إحداث تعديل إيجابي في المهارات الفنية  :  التدريب

الناحية والإدارية والسلوكية للأفراد، حيث تتناول سلوك الفرد من 

المهنية أو الوظيفية، وذلك بهدف إكسابه المعرفة والخبرات التي 

يحتاج إليها، وتحصيل المعلومة التي تنقصه، والاتجاهات الصالحة 

للعمل والإدارة، والأنماط السلوكية والمهارات الملائمة والعادات 

اللازمة من أجل رفع كفايته في الأداء وزيادة إنتاجيته على نحو 

  ).1998 ،شهاب(لأهداف التنظيميةيحقق ا

منهج يتضمن عدة إجراءات لتحقيق غايات وأهداف مرغوب فيها  : التخطيط

ويشمل التنبؤ وتحديد الأهداف والاستعداد لمواجهة المستقبل في 

ضوء الإمكانات والموارد المتاحة ورسم السياسات والإجراءات 

 ).1998 ،شهاب(ووضع البرامج الزمنية لتنفيذ الأعمال



و  

  ائمة المختصراتق
 

  المصطلح

  

  الاختصار  

AOAD  :  المنظمة العربية للتنمية الزراعية

FAO  : منظمة الأغذية والزراعة التابعة للأمم المتحدة

ICBA  : والمركز الدولي للزراعات الملحية

ICARDA  :  المركز الدولي للبحوث الزراعية في المناطق الجافة

JAICA  :  ون الدوليالوكالة اليابانية للتعا

CBDRP  :   التابع للأمم المتحدة برنامج تنمية المجتمعات المحلية

One-Way ANOVA    تحليل التباين أحادي الاتجاه

 SPSS    الرزمة الإحصائية لعلم الاجتماع

MOA    وزارة الزراعة الفلسطينية

WB    الضفة الغربية



ز  

 الدراسة ملخص

  
 على كافة المهندسين الزراعيين العاملين ،م2008الثاني من العام أجريت هذه الدراسة في النصف 

 حيث أجريت الدراسة على كامل مجتمع ،في وزارة الزراعة الفلسطينية في الضفة الغربية

وهدفت الدراسة بشكل عام إلى التعرف إلى مدى تنفيذ عملية تدريب ). المسح الشامل(الدراسة

اعة الفلسطينية في الضفة الغربية وفق الأسس العلمية المهندسين الزراعيين في وزارة الزر

 إضافة إلى إجراء تقييم لواقع هذه العملية من ،الصحيحة بما يعزز فرص تحقيق أهداف الوزارة

حيث خطواتها ومقترحات تطويرها سيما وان هذه الدراسة هي الأولى التي تتناول منظومة التدريب 

وقد استخدم الباحث في أنجاز هذه . م1995سيسها في العام في وزارة الزراعة الفلسطينية منذ تأ

 وقام بجمع المعلومات واختبار الفرضيات بالاستعانة بالاستبيان و ،الدراسة المنهج الوصفي

 واستخدم في تحليل ومعالجة مخرجات الاستبيان حزمة ،ومراجعة الأدبيات والدراسات السابقة

SPSSالإحصائية  .  
 

تدريب المهندسين الزراعيين في وزارة الزراعة ) عملية(دراسة أن منظومة وقد أظهرت نتائج ال

الفلسطينية في الضفة الغربية لا تتم وفق الأسس العلمية الصحيحة بما يعزز فرص تحقيق أهداف 

 وقد أكدت النتائج الاتجاه السلبي في إجابات المبحوثين حول منظومة التدريب في الوزارة ،الوزارة

). 2.74(لعام للمتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين على كافة محاور الدراسة هوحيث المعدل ا

وان منظومة التدريب في وزارة الزراعة الفلسطينية تعاني قصوراً في آلية تحديد الاحتياجات 

 وان هناك معايير غير واضحة في ،التدريبية وربطها بالخطط الإستراتيجية والتطويرية للوزارة

تدربين والمدربين وانه لم يكن هناك تقييم شامل لمجمل العملية التدريبية سواء من جهات اختيار الم

 وأنها عملية غير مخطط لها ولا يراعى فيها التغذية ،داخل الوزارة أو محايدة منذ إنشاء الوزارة

هرت  ومن جهة أخرى أظ، وبالرغم من استمراريتها إلا أنها لا تنتج تراكمية في المعرفة،الراجعة

 بالإضافة إلى ظهور ،النتائج اهتمام صانعي القرار بالعملية التدريبية مما انعكس على استمراريتها

 معينات التدريب وتنوع أساليب التدريب مع ،تحسن مطرد في بيئة التدريب من حيث مكان التدريب

  .ضرورة التركيز على الجانب العملي والعمل على تطوير هذه الجوانب

  

 ،م توصيات الدراسة هي استهداف تراكمية المعرفة المتخصصة عند الفئات المستهدفةوقد كانت أه

 وخضوع تحديد ،واعتماد البرامج التدريبية على حاجة فعلية للتدريب وليس رغبة في التدريب فقط

الاحتياجات التدريبية إلى الدراسة المستفيضة المستندة إلى الوصف والتحليل الوظيفي وتقارير الأداء 

 والتقييم المحايد بين الحين والأخر ،والرؤساء والمشكلات التي تواجه الفئات المستهدفة في العمل



ح  

لمجمل العملية التدريبية مع ضرورة إعطاء هامش مهم جدا لإدارة الموارد البشرية بعيداً عن الدور 

ثارة التنافس بين الفئات  واست، وإعداد كادر إدارة الموارد البشرية إعداداً مهنياً جيداً،ألتوثيقي فقط

 وانه لضمان استمرارية ،المستهدفة من التدريب وعدم ضمان حتمية المشاركة في البرامج التدريبية

عملية التدريب يجب التركيز على فعلية ارتباطها بالخطة الإستراتيجية والتطويرية للوزارة عند 

رجات عملية التدريب وملائمتها  وضرورة البحث في مدى جودة المنتج التدريبي أو مخ،التنفيذ

  .لمتغيرات السوق السريعة وحاجتها
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The fact of training process for agronomists at the Palestinian ministry of 
agriculture in the West Bank and the proposals of development 
 
Abstract: 
 
This study has been conducted during the second half of the year 2008 on samples from the 
whole study society including all agronomists working at the Palestinian Ministry of 
Agriculture (MOA) in the West Bank (WB). 
 
Generally، the study aimed at identifying the effects of applying the training process on the 
agronomists in the (MOA) on the ground of suitable scientific bases in order to enhance 
the possibility of accomplishing the ministry� s goals. In addition، it aims to evaluate such 

a process in terms of procedures and development proposals، as it is the first study in 
Palestine uses this training process at the MOA since it was established in 1995. The 
researcher followed the Descriptive Method in fulfilling this vital study. Furthermore، he 

collected data، examined hypothesis by using questionnaire، revising theories and previous 
studies and used the statistical method (SPSS) in analyzing the output of the questionnaire. 
 
The results of study showed that the training process of the agronomists at the MOA has 
not been conducted according to scientific bases to enhance the achieving of ministry’s 
goals. Whereas they emphasized negative perspective of the target group answers on the 
whole of the training at the ministry that showed a total average medium of (2.74). 
 
Besides، this process lacks the mechanism of defining the training needs and their link to 
the strategic and developing schemes of the MOA. The standards of selecting trainees and 
trainers were unclear or fixed; there was no comprehensive evaluation for the training 
process neither by internal nor neutral external authorities. It was not planned for such a 
process in terms of feedback. In spite of its continuity it does not produce accumulative of 
knowledge. 
 
On the other hand، the outputs showed the interest of decision makers in the training 

process which reflect its continuity. Further، there has been an improvement in the 

environment of the training in terms of location، supports، methods and variety with the 
necessity to emphasize on the development of the  practical aspects. 
 
The most important recommendations are ، targeting specialized accumulative knowledge 

to the target group، using practical programs for the sake of training، studying the needs of 

training based on the job description and analysis، reporting  performance and difficulties 

at work that face the target group، issuing periodical objective evaluation of training 
process as a whole with concentration on human resources management to prepare an 
exceptional vocational human resources cadre، urging competition among target groups، as 

to warrantee a continuous training process ، it should be focused on its correlation with the 



ي  

strategic and development scheme of ministry once it is carried out، and lastly  the 
necessity of evaluating the quality of the training products or the outcomes of the training 
process and how relevant to the variable needs of the market. 
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 الفصل الأول

______________________________________________________  

  خلفية الدراسة
 

   المقدمة1.1
 

تواجه كافة المؤسسات ومنها الوزارات في فلسطين والعالم العربي تحدياً ملموساً يتمثل في تسارع 

 ويتطلب ذلك تكيفاً سياسياً ومؤسسياً متواصلاً بهدف ،التغير الاقتصادي والاجتماعي والتكنولوجي

 فقد ،مل بسرعةاستيفاء الاحتياجات الجديدة وانتهاز الفرص الملائمة في اقتصاد عالمي جديد يتكا

تغيرت الحياة البشرية وأصبحت تعتمد على المعرفة وليس على الصناعة والمواصلات وتغيرت 

معها مفاهيم القوة والتقدم والرفاهية والعمل والوظيفة وأصبحت جميعها تدور حول محور واحد هو 

 لان ،العشرينالمعرفة وبالتالي أصبح التعليم والتدريب محوري في التنمية في القرن الواحد و

 فمن خلال التدريب يمكن اكتساب العاملين المهارات ،الاقتصاد الحديث هو اقتصاد المعرفة

 والتعليم هو ،والمعارف والاتجاهات التي تساعدهم على تحسين كفاءتهم في الحاضر والمستقبل

لموارد البشرية القاعدة العريضة التي يبنى على أساسها التدريب ولذلك يعد التدريب استثماراً في ا

 . شريطة جودة التخطيط والتنسيق والتقييم والمتابعة،لما يحققه من فوائد
 

 قامت بإنشاء 1994منذ قدوم السلطة الوطنية الفلسطينية إلى الضفة الغربية وقطاع غزة عام 

الوزارات الخاصة بها، ومن هذه الوزارات وزارة الزراعة وهي من الوزارات المهمة لدى السلطة 

وطنية الفلسطينية وذات الأهمية القصوى بالنسبة للمواطن الفلسطيني، وتتكون وزارة الزراعة من ال

وهم عماد الوزارة والذين ستركز ) المهندسين الزراعيين( تركيبة من الموظفين هم الموظفين الفنيين

ا إلى السير عليهم الدراسة بالإضافة إلى الموظفين الإداريين، وتسعى وزارة الزراعة منذ إنشائه

بمسارين متلازمين متوازيين هما تقديم الخدمة للمزارعين ضمن الإمكانات المتوفرة ورفع كفاءة 
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وخبرات الموارد البشرية لديها بإخضاع هؤلاء الفنيين للدورات التدريبية أو من خلال الدراسات 

بعد هذه الفترة الطويلة  من هنا جاءت فكرة العنوان حيث أن المسار الأول بحاجة إلى تقييم ،العليا

من عمر الوزارة والتي تقدر بثلاثة عشر عاماً لنحدد ما إذا كانت الآليات التي تتبعها وتنتهجها 

وزارة الزراعة تسير بالاتجاه الصحيح فذلك تأكيد على نجاحها وان شاب هذا المسار بعض الخلل 

دة النظر بتلك الآليات معتمدين في الخ فلا بد من إعا...في مجال التدريب  والعثرات أو المعيقات

 .ذلك على رأي ووجهة نظر عينة الدراسة التي هي من موظفي وزارة الزراعة
 

فبعد أن كان دور . الماضية  تطورت النظرة للموارد البشرية تطورا كبيرا في السنوات العشرين

 والترقية والنقل والأجور قرارات التعيين إدارة الموارد البشرية تنفيذيا تقليديا يتركز في استصدار

ففي إطار الدور المعاصر لإدارة الموارد البشرية أخذت  ،والتأمينات الاجتماعية، تطور الدور كثيرا

للإدارة العليا في مجال الموارد البشرية وشريك لها في تصميم  هذه الإدارة دورها كمستشار

وأصبحت مصممة وليس مجرد منفذة  ،شاملة استراتيجيات الموارد البشرية استراتيجيات المنظمة

 وتطورت هذه السياسات لتشمل اتجاهات جديدة معاصرة لم تكن موجودة ،البشرية لسياسات الموارد

 .من قبل
 

 ،وتطوير كفاياتهم وتتطور أداء العمل،يعد التدريب مصدراً مهما من مصادر إعداد الكوادر البشرية 

ثماري يحقق عائدا ملموسا لتلبية احتياجات النمو  فهو إنفاق است،وزيادة الإنتاج والإنتاجية 

 وقد أصبح ضرورة ملحة للتطور ، ووسيلة مهمة في التقدم التكنولوجي،الاقتصادي والاجتماعي

 من اجل مواكبة التطور المتسارع الذي يضع الفرد أمام ،السريع في كافة المجالات والمهن

د من الوفاء بها حتى يكون عضواً صالحا منتجاً مسؤوليات جديدة ومهام كثيرة وأعباء متنوعة لا ب

 يؤدي مهامه الوظيفية بفاعلية ويرتبط مفهوم التدريب بمفهوم الإعداد الذي يركز على ،في مجتمعه

فجأة أو  إن الشخصية الوظيفية المتخصصة لا تظهر. تكوين الشخصية الوظيفية المتخصصة

 . نحو تنمية الكوادر  التدريب المخطط والمنظم إنما تكون نتيجة للدور الكبير الذي يلعبه،عرضا
 

التي ) المنظمة(إن للتدريب أهمية كبيرة في عملية بناء و إعداد الكوادر العاملة ، حيث أن المؤسسة 

تريد أن تواكب و تتطور وتنافس وتتميز عن مثيلاتها عليها أن توفر الكوادر الماهرة ، وهي تلك 

 .لمنفتحة عقليا و القابلة للتطورالكوادر ذات القدرات المدربة ا 
 

والتدريب باعتباره عملية تخطيطية يتضمن ضرورة فهم ودراسة مفهومه وأهدافه وأساليبه وأنواعه 

 وعليه فان التخطيط الجيد للتدريب يتضمن جوانب نظرية ،وكيفية إعداد موضوعاته وتقييم نتائجه

 وقد ،)2007 ،الطعاني"(عا موضع التنفيذهوضوسلوكية وتطبيقية لا بد من مراعاتها والإعداد لها و
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تقييم برامج تدريبية ) انظر الدراسات السابقة في الفصل الثاني(تناولت مجموعة من الدراسات

 ،)الجنيدي(  وكذلك الواقع التدريبي والتدريب المامول للباحث،)الرفاعي( ودراسة ،) حنني(دراسة

 وغيرها من الدراسات ولكن لم ،الاحتياجات التدريبيةالتي تناولت واقع التدريب المبني على تحديد 

 .يكن من بين هذه الدراسات من تناولت منظومة التدريب كاجرآت كما هذه الدراسة التي بين ايدينا

  

   مبررات البحث2.1

  

 ،تدريب المهندسين الزراعيين قيمة كبيرة ومحور هام في حركة البناء التنموي الزراعية تمثل عملية

صر مبررات البحث في منظومة تدريب المهندسين الزراعيين في وزارة الزراعة فيما وعليه نح

  :يلي
 

م، وقد لاحظ أن عملية التدريب تتم 2000إن الباحث موظف في وزارة الزراعة منذ العام  •

 .بطريقة تلقى الاستحسان من البعض والاعتراض أو التذمر من البعض الأخر

ثير من التساؤلات حول عملية التدريب واليات تحديد  يثير  موظفي وزارة الزراعة الك •

الاحتياجات التدريبية واتخاذ قرار التدريب و انتقاء المتدربين والمدربين والمادة التدريبية 

والهدف من الدورات التدريبية وهل العملية التدريبية تتم وفق نسق مخطط له أم تتم 

 .بقرارات ارتجالية

تؤتي أوكلها بسبب عدم ثبات الهيكلية واختلف الأمر بعد هيكلة  هل عملية التدريب لم تكن  •

الوزارة وبعبارة أخرى تساؤلات كثيرة تدور حول مجمل عملية التدريب  لأنها تتم بشكل 

 .يختلف عليه الموظفين

  

   مشكلة البحث3.1

  

ة من الضروري معرفة رأي موظفي وزارة الزراعة في هذه التساؤلات الكثيرة ورأيهم في عملي

التدريب، لأن ذلك سوف يقودنا إلى تعزيز نقاط القوة وتحديد نقاط الضعف أو مكامن الخطأ 

وتحييدها ونقل اقتراح الموظفين ووجهة نظرهم في كيفية تعديل الخطأ إن وجد ومن هنا فان السؤال 

  :الذي تحاول الدراسة الإجابة عليه هو

  

 ،وزارة الزراعة الفلسطينية في الضفة الغربيةما هو واقع عملية تدريب المهندسين الزراعيين في 

  وما هي آفاق تطويرها؟
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   أهمية البحث4.1

  

  :يمكن تلخيص اهمية هذه الدراسة على النحو التالي

  

تكمن أهمية هذه الدراسة بشكل رئيسي في بحثها عن أسس ومكونات بيئة تدريب المهندسين               •

ياجات التدريبية وانتهاءاً برضـا الجهـات       الزراعيين كمنظومة متكاملة ابتداءاً بتحديد الاحت     

 .عنها) المبحوثين (المستفيدة 

أهمية موضوع التدريب باعتباره إنفاقا استثماريا يحقق عائداً ملموساً لتلبية احتياجات النمو             •

 حيث أن هذا الموضوع أصبح الأمور التي تشغل للإدارة الحديثـة         ،الاقتصادي والاجتماعي 

 لما له من دور مباشر فـي تـسهيل أعمـال            ،خاصة على السواء  في المؤسسات العامة وال   

 .المنظمة والمؤسسة وتحقيق الأهداف وبالتالي تأثيره على الإنتاجية بشكل عام

حيث أن التغير السريع الذي يشهده العالم فـي مختلـف المجـالات             : أهمية عملية التدريب   •

 .يب المستمرين امرأ لازماوالذي يؤثر على هذا القطاع المهم يجعل من الإعداد والتدر

يفيد هذا البحث أيضا متخـذي القـرار فـي الـوزارات            : مؤسسات القطاع العام والخاص    •

 .وبالأخص وزارة الزراعة والمؤسسات العاملة في القطاع العام أو الخاص

حيث أن هذه الخدمة مرتبطة بالقطاع الزراعـي        : أهمية الخدمة التي تقدمها وزارة الزراعة      •

 . من الدخل القومي الفلسطيني% 28ا قيمته الذي يمثل م

الاهمية العلمية للبحث فيما يخص تقييم منظومة التـدريب فـي وزارة الزراعـة والياتهـا            •

 بالاضافة الى اثارة الانتباه الى ضرورة البحث في مخرجات منظومة التدريب            ،واجراءاتها

 . تفي وزارة الزراعة وغيرها من الوزارات ومدى جودة هذه المخرجا

  

   أهداف البحث5.1

  

  : تهدف هذه الدراسة الى
 

 .التعرف على آلية تحديد الاحتياجات التدريبية للمهندسين الزراعيين وزارة الزراعة •

التعرف على المشكلات التي تواجه تحديد الاحتياجات التدريبية للمهندسين الزراعيين في  •

 .وزارة الزراعة

 .ة التدريب في وزارة الزراعةالتعرف على الوسائل المستخدمة في عملي •

 .التعرف على آلية اختيار المدربين في وزارة الزراعة •
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 .التعرف على آلية إعداد المدربين في وزارة الزراعة •

 .دربين في وزارة الزراعةتالتعرف على آلية اختيار الم •

 .التعرف على طرق ووسائل تقييم عملية التدريب في وزارة الزراعة •

 .ت عملية تدريب المهندسين الزراعيين في وزارة الزراعةالتعرف على إشكاليا •

 . التعرف على مستوى رضا موظفي وزارة الزراعة عن عملية التدريب •

 .التعرف على آلية اتخاذ قرار التدريب في وزارة الزراعة •

  

  أسئلة البحث6.1

  

  :إلى الإجابة عن الأسئلة التاليةتسعى الدراسة 

  

  التدريبية لدى موظفي وزارة الزراعة؟ما هي آلية تحديد الاحتياجات •

 ما هي الوسائل المستخدمة في عملية التدريب في وزارة الزراعة؟ •

 ما هي آلية اختيار المدربين في وزارة الزراعة؟ •

 ما هي آلية إعداد المدربين في وزارة الزراعة؟ •

 ما هي الطرق ووسائل تقييم عملية التدريب في وزارة الزراعة؟ •

 عملية التدريب الحالية المتبعة في وزارة الزراعة؟) إشكاليات( أوما هي أوجه قصور •

 ما هو مستوى رضا موظفي وزارة الزراعة عن عملية التدريب؟ •

 هل هناك توجه لدى الوزارة لإعداد مدربين من داخل الوزارة؟ •

 ما هي ما هي آلية اتخاذ قرار التدريب في وزارة الزراعة؟ •

 المبحوثين لتطوير عملية تدريب المهندسين الزراعيين ما هي المقترحات المقدمة من قبل •

  المتبعة حالياً في وزارة الزراعة الفلسطينية؟

  

  فرضيات البحث7.1
 

استندت هذه الدراسة إلى فرضية رئيسية عامة ومجموعة من الفرضيات الفرعية أما الفرضية 

  :الرئيسية فهي

  

ة الزراعة الفلسطينية في الضفة الغربية وفق لا تتم عملية تدريب المهندسين الزراعيين في وزار"

  ".الأسس العلمية الصحيحة بما يعزز فرص تحقيق أهداف الوزارة
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  :أما الفرضيات الفرعية فتمثلت قيما يأتي

  

واقع تحديد الاحتياجات التدريبية للمهندسين الزراعيين في وزارة الزراعة الفلسطينية لا يتم  .1

 .وفق أسلوب علمي

 تواجه تحديد الاحتياجات التدريبية في وزارة الزراعة الفلسطينية من لا يوجد مشكلات .2

 .وجهة المهندسين الزراعيين العاملين في وزارة الزراعة الفلسطينية

واقع الوسائل المستخدمة في عملية التدريب للمهندسين الزراعيين في وزارة الزراعة  .3

 .عملية التدريبالفلسطينية لا يتم وفق الوسائل العلمية المستخدمة في 

لا توجد علاقة بين اختيار المدربين بأسلوب علمي وواقع اختيار المدربين الذين يتم  .4

 .اختيارهم لتدريب للمهندسين الزراعيين في وزارة الزراعة الفلسطينية

لا توجد علاقة بين اختيار المتدربين بأسلوب علمي وواقع اختيار المهندسين الزراعيين  .5

 . الزراعة الفلسطينيةالمتدربين في وزارة

لا توجد علاقة بين تقييم عملية التدريب بأسلوب علمي وواقع تقييم عملية التدريب  .6

 .للمهندسين الزراعيين في وزارة الزراعة الفلسطينية

 .لا قصور يشوب عملية التدريب المتبعة حالياً في وزارة الزراعة الفلسطينية .7

 .  عن عملية التدريبلا يوجد رضا لدى المبحوثين وزارة الزراعة .8

 .لا وجود لآلية لإعداد مدربين في وزارة الزراعة الفلسطينية .9

لا يتخذ قرار تدريب المهندسين الزراعيين في وزارة الزراعة الفلسطينية بالاستناد إلى  .10

  .الأسس العلمية الصحيحة

  

  هيكلية البحث 8.1

  

 الفصل الثاني ويشمل الاطار ، الفصل الاول يشمل خلفية الدراسة،تقع الرسالة في خمسة فصول

 الفصل الرابع ، الفصل الثالث ويشمل منهجية الدراسة واجراءاتها،النظري والدراسات السابقة

  . الفصل الخامس ويشمل الاستنتاجات والتوصيات،ويشمل نتائج الدراسة ومناقشتها
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 الفصل الثاني

______________________________________________________  

  الإطار النظري والدراسات السابقة
 

    تمهيد1.2

  

 متمثلة بانفجار الإبداع التكنولوجي وعولمة ،تعيش بيئة منظمات الأعمال اليوم تحديات معاصرة

والتي انعكست على إنتاج .  والتغييرات الديمغرافية، وتخفيف القواعد والقوانين،الأسواق والمنافسة

  .تراعأعداد كبيرة من براءات الاخ

  

 لعل أهمها وأكثرها ،إن التحديات المذكورة آنفا فرضت مهمات جديدة على إدارة الموارد البشرية

 هي جذب واستقطاب نوعية جديدة من الموارد البشرية تتميز بدراية ومعرفة عالية وقدرة ،حراجة

  ).Intellectual Capitalرأس المال الفكري (متميزة يطلق عليها 

  

 تقف في مقدمتها تأسيس ،الجديدة تحتاج إلى أساليب حديثة في إدارة الموارد البشريةإن هذه النوعية 

قاعدة مفاهيمية حول الدور الجديد لإدارة الموارد البشرية والمرتكزات الفكرية لبناء إستراتيجيتها 

 ).2009 ،العنزي وصالح( وبيان مبادئ وقواعد ممارستها،المعاصرة
 

 فلسطينية  وصف لوزارة الزراعة ال2.2

  

 بقرار من 1995أنشئت وزارة الزراعة مع باقي وزارات السلطة الفلسطينية الأخرى في العام 

رئيس السلطة الفلسطينية كمؤسسة رسمية مسؤولية عن تنظيم القطاع الزراعي وتنميته وذلك من 

لال اجل النهوض بهذا القطاع الهام الذي عانى كثيرا من سياسات تدمير ممنهجة  منذ الاحت
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 بالإضافة إلى توفير وتطوير الكوادر البشرية والقوى العاملة القادرة تحقيق الأهداف )الاسرايئلي(

الموقع الالكتروني لوزارة (التي أنشئت من اجلها الوزارة وقد حددت الوزارة لذلك أهدافا عامة 

  ):1.2(وأخرى جزئية كما في الملحق ) الزراعة الفلسطينية

  

 : لوزارة الزراعة الفلسطينيةامةالأهداف الع. 1.2.2

  

  :تتمثل الاهداف العامة لوزارة الزراعة فيما يأتي
 

الاستغلال الأمثل للموارد الزراعية وبشكل خاص الأرض والمياه بكفاءة واقتصادية وبما  •

 .يضمن استمراريتها والمحافظة على البيئة والمساهمة في تحقيق الأمن الغذائي

طيني من خلال تحقيق التنمية الريفية المتكاملة والتي تشكل تنمية وتطوير الريف الفلس •

الزراعة العمود الفقري لها واعتماد مبدأ المشاركة الشعبية ومراعاة التكامل والتنسيق مع 

المنظمات الأهلية وإدماج النوع في التنمية وتشجيع إنشاء تنظيمات المزارعين والمستهدفين 

  .الآخرين 

  .تنافسية للإنتاج الزراعي في الأسواق المحلية والأجنبية زيادة وتحسين القدرة ال •

  .تمكين القطاع الخاص من القيام بدوره بسهولة ويسر في عملية التنمية الزراعية والريفية •

تدعيم وتقوية البناء المؤسسي والإطار القانوني للزراعة وتنمية الموارد البشرية، وتحقيق  •

 .كفاءة أكبر في تقديم الخدمات 

ع التعاون والتكامل الزراعي العربي والإقليمي والمشاركة الفعالة في المنظمات تشجي •

 .والاتفاقيات الإقليمية والدولية ذات العلاقة بالزراعة والغذاء

هيكلية وتوزيع المهندسين الزراعيين على مديريات الزراعة والمقر الرئيس في وزارة الزراعة في 

  .)2.2(الضفة الغربية موضح في الملحق

  :رؤيا وزارة الزراعة اتجاه برامج التدريب. 2.2.2

تنظر وزارة الزراعة إلى تدريب المهندسين الزراعيين كعملية مستمرة وأولت هذه العملية اهتماما 

كبيرا وتخوض غمارها بطرقها المتعددة سواء بالتدريب الداخلي أو الخارجي ومن خلال ورشات 

التدريبية  حيث أن هناك حاجة دائمة لتطويرها وتعزيزها العمل والمؤتمرات والندوات والدورات 

وربطها بخطط الوزارة واستراتيجياتها ونفذت وزارة الزراعة منذ تأسيسها برامج تدريبية 

للمهندسين الزراعيين في مختلف المجالات والتخصصات من خلال برامج دعمت مباشرة من 
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 معهد باري في ايطاليا بالإضافة إلى جامعة الممول أو من خلال شراكات مع مؤسسات تعليمية مثل

و منظمة الأغذية والزراعة ) AOAD (المنظمة العربية للتنمية الزراعيةالدول العربية من خلال 

)FAO ( التابعة للأمم المتحدة والمركز الدولي للزراعات الملحية)ICBA ( والمركز الدولي

إلا أن التعاون لا يزال ضعيفا مع الجامعات ) ايكاردا(اعية في المناطق الجافة للبحوث الزر

الفلسطينية وما حدث من تعاون حتى ألان مع هذه الجامعات كان على المستوى الشخصي أي لم 

يكن ممأسسا أو ضمن آليات شراكة واضحة كما أن المركز الوطني للبحوث الزراعية لم يطلع 

 هذا الجانب ويعود ذلك لأسباب كثيرة منها الحالة الفلسطينية وضعف التمويل بالدور المنوط به في

ونقص في الخبرات بالإضافة إلى عدم وضع العلاقة بين وزارة الزراعة والمركز الوطني للبحوث 

الزراعية في إطار التنسيق المؤسسي الجيد ويظهر ذلك جليا من خلال الدراسة التي أعدتها الوكالة 

 حيث عكفت بعدها على تنفيذ مشروع تعزيز 2007خلال العام ) JAICA(للتعاون الدولياليابانية 

 ،وكيل وزارة الزراعة(العلاقة بين المركز الوطني للبحوث الزراعية والإدارة العامة للإرشاد

2008.(  

  

 وعدد المشاركين 2008 و2007 عامييبين عدد الدورات التدريبية التي عقدت خلال : 1.2جدول 

  ). 2009 ،الموارد البشرية في ةزارة الزراعة الفلسطينية(ذه الدوراتفي ه
 

  عدد المشاركين  عدد الدورات  السنة
2007  118  314  
2008  146  692  

  

تجدر الاشارة الى ان عدد الورات يشير الى دورات تدريبية او المشاركة في مؤتمر او : ملاحظة

 لا توجد لها ارقام احصائية يمكن 2007عام  بالاضافة الى ان السنوان السابقة ل،ورشة عمل

  .الاعتماد عليها في هذه الدراسة
 

  : الفلسطينيةأهداف البرامج التدريبية في وزارة الزراعة. 3.2.2

  

  :الهدف العام. 1.3.2.2

  

تهدف وزارة الزراعة من العملية التدريبية لكوادرها وموظفيها من المهندسين الزراعيين إلى رفد 

اعي بالمهندسين الزراعيين المدربين والمؤهلين للمساهمة الفاعلة في إحداث التنمية القطاع الزر

  . بما يحقق غاية وجودها الزراعية الشاملة في مناطق السلطة الفلسطينية
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 الأهداف الجزئية. 2.3.2.2

 : تشمل أهداف التدريب ولا تقتصر على الآتي

تلفة لدى المهندسين الزراعيين التي تسهم تعزيز المهارات والمعارف الفنية والإدارية المخ •

 . بشكل مباشر في توفير احتياجات الوزارة من المهندسين الزراعيين المدربين والأكفاء

العمل على تنظيم الكوادر الزراعية في إطار مهني متخصص ليطلعوا بمهمة الإرشاد الفني  •

  .ىالحقلي والتنموي في القطاع الزراعي والريفي والقطاعات الأخر

  . تطوير أساليب الأداء لضمان أداء العمل بفعالية •

 .رفع الكفاءة الإنتاجية للمهندسين الزراعيين •

 مساعدة كل موظف على فهم وإدراك العلاقة بين عمله وعمل الآخرين وبين أهداف وزارة  •

 .الزراعة

لاعهم الاستفادة من كل ما هو جديد إقليميا وعالمياً في مجال البحث العلمي الزراعي واط •

 . عليه

  ).التطبيقي(تطوير قدرات المهندسين الزراعيين في مجال البحث العلمي الحقلي •

الحد من الأخطاء والاستفادة من الموارد البشرية والأدوات والأجهزة المستعملة إلى أقصى  •

 . حد ممكن

 . المساهمة في معالجة أسباب الانقطاع عن العمل •

  .تخفيف العبء على المشرفين والرؤساء •

 و بالأسـاليب المتطـورة لأداء       ،قة بوظيفتـه  لايهدف التدريب إلى تزويد الفرد بالمعلومات ذات الع       

كذلك تزويد الفرد بالمهارات اللازمة     ). زيادة معلومات الفرد وتنميتها   (واجبات ومسؤوليات وظيفته    

 بناء وتنمية الفرد وتغييـر      ، و أخيراً  ).تنمية المهارات (التي تمكنه من انجاز وظيفته بأقل جهد ممكن       

وبالتالي تتمثـل أهـداف     ). تنمية الاتجاهات (اتجاهاته ومفاهيمه لكي يتمكن من أداء وظيفته بفعالية       

  :في) 2000 ،أبو شيخه(العملية التدريبية

  

  :تغيير السلوك. 1.3.2
 

 :ويأخذ هذا التغير عادة شكلاً أو أكثر من الإشكال التالية
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فالتدريب يجب أن يغطي ما يحتاج إليه المتدرب من معلومات           :رف والمعلومات تنمية المعا  •

لذا يجب اختيار مواد التدريب المفيـدة للمتـدربين بحيـث           .تساعده في أداء وظيفته مباشرة    

 .تمدهم بمعلومات لازمة وضرورية للقيام بوظائفهم على الوجه المطلوب

 وبأقل قدر   ،ؤوليات وظيفته بصورة أفضل     بهدف قيام الفرد بواجبات ومس     :تنمية المهارات  •

 :وأهمها: ممكن من الجهد
 

o المهارات الفنيةtechnical skills  المرتبطة على سبيل المثال بكتابة التقارير والتحليل 

 . ونحوها، وإعداد نظم الوصف الوظيفي،المالي

o  المهارات الذهنية أو مهارات التصور الكليconceptual skills تحليـل   المتمثلة في

 . وإدارة الاجتماعات، والتخطيط الاستراتيجي، واتخاذ القرارات،المشكلات

o  المهارات الإنسانيةhuman skills   المتعلقة في مراعاة اللمـسة الإنـسانية human 

touch في الإدارة . 

o     والتعاون مع  ،و تأييد سياسة المنظمة والدفاع عنها     : تنمية الاتجاهات الايجابية في العمل

 . وتنمية روح العمل الجماعي والشعور بالمسؤولية،ء والرؤساءالزملا

  

 :تحسين مستويات الأداء .2.3.2
 

ويمكن وضع معايير لقياس مدى .إذ تسعى العملية التدريبية إلى تحسين مستوى أداء الفرد والجماعة

 للتدريب في وزارة الزراعة مع ما هونسجم الاهداف الجزئية  .تقدم المتدرب خلال فترة التدريب

متعارف عليه نظرياً اعلاه وهذا يدفع باتجاه وضوح المسار الذي يجب على الوزارة اتباعه والغاية 

 .التي تريد وزارة الزراعة الوصول اليها في تنفيذها لمنظومة التدريب ككل متكامل

  

 ادارة الموارد البشرية(معايير خاصة بعملية تدريب المهندسين في وزارة الزراعة الفلسطينية 4.2

 ).2008 ،في وزارة الزراعة الفلسطينية

  

تنتهج الإدارات العامة فـي     :  في وزارة الزراعة الفلسطينية    معايير خاصة بالمتدربين  : أولاً •

وزارة الزراعة الفلسطينية وخاصة بعد ثبات الهيكلية العامـة لـوزارة الزراعـة أسـلوب              

ن فـي ذات الفـرع      التخصص في التدريب حيث ينتخب للتدريب مهندسين زراعيين يعملو        

الزراعي على امتداد مديريات الزراعة في المحافظات والمقر الرئيس محاولة فـي ذلـك              

 ،إدارة الموارد البشرية  (إضفاء نوع من التراكمية في المعرفة التي يحصل عليها المتدربون         
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وان كان هناك عوامل أخرى قد تؤثر في تنفيذ هذا التوجه سـتظهر مـن               ) وزارة الزراعة 

 .لبحثخلال ا
 

تستند معايير اختيار المدربين    :  في وزارة الزراعة الفلسطينية    معايير خاصة بالمدربين  : ثانياً •

إلى سياسة الوزارة بشكل كامل حال تمويلها هي للبرامج التدريبية ولكن فـي كثيـر مـن                 

الأحيان يكون دور الوزارة استشارياً غير ملزم للطرف الممول لذلك ما سيظهر من خـلال              

 من معايير تتبعها الوزارة في اختيار المدربين ينطبق على البرامج التي تمول ذاتيـاً               البحث

  : ما يلي) وزارة الزراعة،إدارة الموارد البشرية( ومن هذه المعايير حسب وهذا نادر جداً

  

o ان يكون حاصلا على درجة علمية اعلى من المتدرب. 

o خبرة متميزة في مجال التدريب في تخصص معين. 

o كون مشهودا له بالكفاءةان ي. 

o ان يكون لديه الدراية يموضوع معين لا يوجد لدى المتدربين معرفة فيه.  

  

  من الناحية النظريةمعايير خاصة بالمدربين   5.2

  

تشمل هذه المعايير الشروط والخصائص الواجب توفرها بالمدرب والادوار  التي يفتـرض عليـه               

  :اتقانها وهي

  

  :نشروط اختيار المدربي. 1.5.2

  

وهو نظام يعتمد على تعريف العمل بشكل أساسي، ويتم بواسطته اختيار الأشخاص الأكفاء للقيـام               

بالتدريب، ويستخدم هذا النظام لتقييم معارف ومهارات المتقدمين، وتحديد خبراتهم وربطها بمهـام             

الوظيفــة التــي سيــشغلونها، ومــن ثــم اختيــار الــشخص المناســب للقيــام بهــذه المهمــة 

 ).2007،الطعاني(بنجاح

  

  :خصائص هامة للمدربين في التدريب. 2.5.2

  

  :حتى ينجح المدرب في التدريب يتوجب منه أن يمتلك خصائص مثل
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المعرفة الوظيفية الكافية، وتضم معرفة المدرب لنفسه ولمتدربيه ولمؤسـسته ولموضـوع             •

 .التدريب) أي مبادئ وطرق وخطوات ( تدريبه

مل من حيث المكونات المادية والبشرية والأهـداف والحاجـات          المعرفة المعمقة ببيئة الع    •

 .والمسؤوليات وكيفيات تحليلها جميعا استعدادا لتصميم البرامج المناسبة للتدريب

حسن الشخصية وقبول الآخرين    ..القدرة البناءة على الاتصال والتفاعل المرن مع الآخرين        •

 .كما هم

 .القدرة على تخطيط التدريب •

 .قبول النقد من البيئة والاستفادة منها في توجيه التدريب/  الراجعةقبول التغذية •

 .تشجيع المتدربين للتحصيل دون إشعارهم بعم قدرتهم •

 .التدريب/ القدرة على استخدام وسائل تكنولوجيا التعليم •

 .القدرة على تقييم نتائج التدريب •

  

  :أدوار المدرب. 3.5.2

  

 :وهي) 1994عبد الرحمن،(مدرب حسبلمجموعة من المواصفات يجب توفرها في ا

  

يوضح خطط طويلة الأجل ستتفق مع هيكل وتنظيم وفلـسفة المنـشأة            : مخطط إستراتيجي  •

 .وبرامجها من أجل تحقيق الأهداف

تحديد الأهداف والمحتويات واختيار الأنـشطة المتتابعـة وفقـاً للتسلـسل            : مصمم برامج  •

 .المطلوب لتنفيذ البرامج

تصميم المواد التدريبية المكتوبة والمصورة تمهيداً لاستخدامها في تنفيـذ          : معد مواد تدريبية   •

 .برامج التدريب والتنمية

إنتاج المساعدات السمعية والبصرية كالـشفافيات والـشرائح        : أخصائي مساعدات تدريبية   •

 .الخ....العلمية

ماعـات  إدارة مجموعات العمل وتنظيم المناقشات داخل هـذه الج        : ميسر أعمال المجموعة   •

 .وتوجيهها بما يفيد هذه المجموعات ويكسبهم الخبرة اللازمة

مساعدة المتدرب على تقييم قدراته الشخـصية وتحقيـق أهدافـه           : مستشار التنمية الفردية   •

 .الفردية

 .تقديم المعلومات وتوجيه الخبرات التعليمية المحدودة بهدف تعليم الأفراد وإرشادهم: معلم •

 .تطبيق ما تلقوه من معرفة واكتسبوه من خبرات في عملهم الفعلي : مساعد النقل والتطبيق •
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 .تحديد مدى تأثير البرنامج على الكفاءة والفعالية الفردية والتنظيمية: مقيم •

تحديد الفجوة بين الأداء الأمثل والأداء الحالي مع التعرف على مـسببات            : محلل احتياجات  •

 .الفجوة

التدريب والتنمية وإعـداد الدراسـات والبحـوث        وضع واختيار نظريات التعلم و    : باحث •

 .والتقارير

تحديد الأنشطة والمهام الأصلية والفرعية والمواد البشرية ومتطلبـات الـدعم           : محلل مهام  •

 .اللازمة لتحقيق هذه الأهداف المحددة في الوظيفة

 .يسأل عن توفير التسهيلات الإدارية اللازمة لنجاح النشاط التدريبي: إداري برامج •

  

وهنا يمكن القول ايضاً باتباع وزارة الزراعة لما هو متعارف عليه من الناحية النظريـة كـشروط                 

، مـن خـصائص المـدرب     ) 2.5.2(لا تاخذ بعين الاعتبار ما ورد في البند       لاختيار المدرب لكنها    

   .من ادور للمدرب من الواجب اتقانها اعلاه)  3.5.2( والبند

  

  ريب مدخل أساسي لمفهوم التد6.2

  

يتناول مفاهيم التدريب وأهمية وأهداف التدريب وأنواع وأشكال التدريب وأسس التدريب والدعامات 

  . الأساسية لتحيق التدريب الفعال

  :مفهوم التدريب. 1.6.2

لقد تباينت المفاهيم الفكرية والفلسفية بشأن تحديد مفهوم واضح ودقيق ويمكن أن يتفق عليه مختلف 

ن والاختصاصيين في هذا الحقل العلمي والتطبيقي الذي يحتل مكانة مميزة في المفكرين والباحثي

 إلا أن هذا التباين والتنوع في المفاهيم لم يكن ليمتد إلى ،تطوير المنظمات الإنسانية المختلفة

 ،الفريجات(المضمون الحقيقي لمفهوم التدريب وإنما اقتصر هذا التباين في النواحي الشكلية للمفهوم

منها  الباحثون وضع تعاريف مختلفة للتدريب وسيعرض البحث بعضا وقد تناول ،) منشورغير

   .لإبراز المعنى وتوضيحه

هو العملية التي تستهدف تعليم الموظفين الجـدد والحـاليين المهـارات الأساسـية لأداء               : التدريب"

ظفين الجدد بالمهـارات    يشير هذا المفهوم إلى مجموعة الطرق المستخدمة في تزويد المو         ". وظائفهم

 ).2007 ،ديسلر ("اللازمة لأداء وظائفهم بنجاح
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ويعرف الدكتور محمد صالح التدريب على انه الوسيلة التي يمكـن بواسـطتها تزويـد العـاملين                 

بهدف أن يؤدي ذلك إلى زيادة فاعلية المتدرب وكفاءته         ،بالمهارات والمعرفة الفنية في مجال معين       

يب يتسنى لمدراء الإدارات في المؤسسات استخدام القـوى العاملـة لـديهم             وعن طريق هذا التدر   

 التدريب في كتابـه  مبـادئ        Flippoويعرف   ).2004 ،صالح(واستثمار  قدراتها أفضل استثمار      

هو العملية التي من خلالها يتم تزويد العاملين بالمعرفة أو المهارة لأداء وتنفيد             : إدارة الموارد  بأنه     

ولعل من أبرزها ما    ) 2000 ،أبو شيخه (تتعدد مفاهيم التدريب حسب      و ).2004 ،صالح(عمل معين   

 :يلي

  

عملية منظمة مستمرة تكسب الفرد معرفة أو مهارة أو قدرة لازمة لأداء وظيفة معينـة أو                 •

 .بلوغ هدف محدد

وتـستهدف إكـسابه    .عملية تعديل ايجابي لسلوك الفرد من الناحية المهنيـة أو الوظيفيـة              •

 .معارف والخبرات والاتجاهات المناسبة للوظيفة التي يشغلها لتحسين مستوى أدائهال

ما يقدم للفرد من معلومات أو مهارات أو اتجاهات لازمة من وجهة النظر التنظيمية لتحقيق                •

 .أهداف المنظمة

 .عملية منظمة تهدف إلى الرقي بالفرد والوظيفة التي يشغلها وبالمنظمة التي يعمل فيها •

لية منظمة تهدف إلى تنمية مهارات وقدرات الفرد وزيادة معلوماته لتمكينـه مـن أداء               عم •

 .وظيفته وبالتالي تحقيق أهداف المنظمة التي يعمل فيها

 .جهد أنساني ينصب على العنصر البشري في المنظمة •

لتنميتهم  والأفراد القدامى    ،عملية شاملة تطال الأفراد الجدد لإعدادهم لتأدية وظائفهم بفعالية         •

 .وتطويرهم

 مما يفرض ضرورة في انسجام الخطة التدريبية        ،نظام جزئي في إطار النظام العام للمنظمة       •

 وهو أيضا سياسـة     ،وهو عملية مستمرة ما دامت المنظمة قائمة      . العامة مع الخطة للمنظمة   

 .من سياسات الإدارة تتكامل مع غيرها من السياسات

 . هارات وقدرات الفرد الوظيفيةوسيلة لا غاية لتنمية معارف وم •

  

ويعرف محمد جمال الكفاني التدريب بأنه عملية هدفها إكساب المعارف والخبرات التي يحتاج إليها              

 والأنمـاط   ، والاتجاهات الـصالحة للعمـل والـسلطة       ، وتحصيل المعلومات التي تنقصه      ،الإنسان

فع مستوى الكفاءة فـي الأداء وزيـادة         من اجل ر   ،السلوكية والمهارات الملائمة والعادات اللازمة    

 بحيث تتحقق فيه الشروط المطلوبة لإتقان العمل وظهور فاعليته مع السرعة والاقتـصاد              ،إنتاجيته

 ).2007 ،الكفاني(في التكلفة والجهد في الوقت المستهلك 
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ي الاعتبار  أخذاً ف ) FAO(يقترح فريق المهمات لدى منظمة الأغذية والزراعة التابعة للأمم المتحدة           

عملية تعلّم تفاعلية تمكّن الأفراد     : " التعريف التالي للتدريب الخاص بالمنظمة     ،اختصاصات المنظمة 

 للمـساهمة   ،والمجتمعات المحلية من تنمية مهاراتهم ومعارفهم ومواقفهم وتقاسم الدروس المستفادة         

 ). FAO، 2002تقرير "(بفعالية في تحقيق الأمن الغذائي والتخفيف من حدة الفقر

  

من الملاحظ أن هناك تعريفات مختلفة للتدريب منها ما هو عام يتفق على عناصـره غالبيـة مـن                   

 وهناك تعريفا خاصا بالمؤسسة وفقا لطبيعة عملها ويظهر ذلك بشكل واضح فـي              ،عرفوا التدريب 

ريب بأنـه   تعريف منظمة الأغذية والزراعة التابعة للأمم المتحدة ومن هنا يمكن تلخيص مفهوم التد            

وهدفه . عملية تعديل إيجابي ذي اتجاهات خاصة تتناول سلوك الفرد من الناحية المهنية أو الوظيفية             

ويمكن للتدريب أن يكون علاجيا وهو تدريب       . اكتساب المعارف والخبرات التي يحتاج إليها الإنسان      

 المهارات وتفاعلات    أو سلوكيا وهذا المفهوم يركز على      ،مصمم لتصحيح أخطاء العاملين وعلاجها    

الموظف مع غيره وتصرفه في المواقف المختلفة، أو إبداعيا يهدف إلى زيادة الدافعيه نحـو النمـو             

 . الذاتي
 

حيـث كـان التـدريب      . من هنا يمكن القول انه قد زاد الاهتمام بالتدريب خلال السنوات الأخيرة           

، إلا أن التـدريب   Technical skillsيستخدم بصفة أساسية في تزويد الموظف بالمهارات الفنية 

الفني لم يعد كافياً بسبب ضرورة أن تتكيف المنظمة مع التغيرات التكنولوجية السريعة والمتلاحقة،              

وفي نفس الوقت فإن الموظفين في الوقت الحالي بحاجة إلى مهارات في مجـالات مختلفـة منهـا                  

الات وكذا مهارات تكنولوجية في مجال      تشكيل فرق العمل وصنع واتخاذ  القرارات وإجراء الاتص        

 . استخدام الحاسبات الآلية

  

   :أهمية التدريب. 2.6.2

التدريب الجيد يؤدي إلى فوائد للأفراد الذين يتلقون التدريب وللمؤسسات التي يعمل بها هؤلاء 

 الأفراد على حد سواء

  : أهمية التدريب للأفراد المتدربين. 1.2.6.2

 ، وينعكس ذلك في زيادة كمية إنتاجه وتحسين جودته بـأدنى تكلفـة            ،من أداء الفرد  يحسن التدريب   

 من خلاله يمكن مواكبة التطورات التكنولوجية المتسارعة والتنظيمية         ، وفي اقصر وقت   ،واقل جهد 

 ويعمل على تحقيق الاستقرار الوظيفي فـي        ، كما يقلل التدريب من الحاجة إلى الإشراف       ،المستجدة
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 وزيادة فرص الترقي إلى وظائف أعلى       ،هذا بالإضافة إلى زيادة العائد المادي على الفرد        ،المؤسسة

  ). 2004 ،صالح(أو الحصول على وظيفية أحسن في مؤسسة أخرى

  

   :وائد المتحققة من التدريب أهمية التدريب للمؤسسات فمن الف. 2.2.6.2

  

  :ت والأداء الوظيفييؤدي إلى زيادة الإنتاجية من خلال تحسين المهارا

  

  . زيادة جودة المنتجات مما يزيد من إشباع حاجات العملاء •

  . تحسين صورة المؤسسة مما يؤدي إلى جذب المزيد من العملاء والموظفين المحتملين •

تقليل التكاليف وبالتالي زيادة الأرباح من خلال تحـسين وتحديـد الأدوار والـصلاحيات               •

  . للعاملين بالمؤسسة

أثر تطبيقي إذ أن التدريب الناجح يشجع الآخرين بالمؤسسة على اكتساب معـارف      للتدريب   •

  . ومهارات وأفكار وتقنيات جديدة

وجود وحدة تدريب بالمؤسسة يحسن من قدراتها على إدخال أو دعم أو تغييـر الـسياسات                 •

 ). CBDRP)، 2003ونظم العمل عندما يتطلب الأمر ذلك 

  

  :عامأهمية التدريب بشكل . 3.2.6.2

  

 . وبالتالي تخفيض التكاليف،أي زيادة الإنتاجية:  كماً ونوعاً،انجاز وظيفي أفضل •

 .زيادة فرص إشباع المستفيد أو المستهلك من خلال تحسين الخدمات المقدمة له •

 فالتدريب يعد الأفراد لاستخدام التكنولوجيا الحديثـة وبالتـالي          ،استخدام التكنولوجيا الحديثة   •

 . عائد منهاالحصول على اكبر

إذ يمتد التدريب ليشمل تنمية معلومات ومهارات الأفراد والجماعـات فـي            : تنمية المجتمع  •

 .الاتصال والتعاون

 .استكمال دور الجامعات والمدارس وسد الثغرات التي يتركها النظام التعليمي •
 

  :أنواع التدريب. 4.6.2

  

يرات هي الزمان والمكان والهـدف مـن        يمكن تحديد وتصنيف أنواع التدريب بناءاً على ثلاث متغ        

  :)2005 ،ملتقى التربية والتعليم( التدريب كما يلي 
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  :حيث زمن التدريب من. 1.4.6.2

  

  :من حيث الزمن شكلين رئيسين هما يتخذ التدريب

  

الأفـراد   يقصد بالتدريب قبل الخدمـة إعـداد   :التدريب قبل الخدمة أو قبل الالتحاق بالعمل •

إلـيهم عنـد    كيا إعدادا سليما بحيث يؤهلهم للقيام بالأعمال التي ستوكلعلميا وعمليا ومسل

 .التحاقهم بوظائفهم

 ويقصد به تدريب العاملين بغرض تنمية القدرات الذهنية والمهارات: الخدمة التدريب أثناء •

 .العملية
 

ت التي أثناء الخدمة فهو صقل الموظف وإحاطته بأحدث التطورا أما الهدف الرئيسي من التدريب

 .مستوى أدائه الوظيفي عن طريق تحسين أساليب العمل تجد في مجال تخصصه وتحسين

 
  :من حيث مكان التدريب. 2.4.6.2

  

  :هما والتدريب من حيث المكان يتخذ شكلين رئيسيين

  

ويقصد به تدريب مجموعة من المـوظفين تعقـد لهـم دورات أو             : التدريب داخل المنظمة   •

تي ينتسبون إليها وعادة يقوم بهذا النوع من التدريب أحد المسئولين           اجتماعات في المنظمة ال   

مثل رؤساء المتدربين أو زملاؤهم الذين لهم خبرات سابقة اكتـسبوها خـلال    في المنظمة

معين بالتبادل فيما بينهم، أو إدارة شئون الموظفين، أو إدارة التدريب فـي   العمل في مجال

  .المنظمة

  وهو يعني أن ينقطع الموظف عن العمل لفترة محـدودة ليلتحـق  :التدريب خارج المنظمة •

ولكـن   أثناءها بدورة أو ببرنامج تدريبي في أحد المراكز التدريبية في البلد أو في خارجها

  .ليس في منظمته التي يعمل فيها
 

  :التدريب من حيث أهداف. 3.4.6.2

  

  :تعمل على تحقيقه وهيتدور حول الهدف الذي ترجوه المنظمة و وأنواع التدريب هنا
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جديدة  وهو ما يسمى بالتدريب الإنعاشي حيث يعطي المتدرب معلومات: التدريب لتجديد المعلومات

  .معلومات ومفاهيم عن مجالات العمل وأساليبه ووسائله المتطورة الحديثة أو تدعيم ما لديه من
 

ى أداء أعمـال معينـة      يقصد بتدريب المهارات زيادة قدرة الإداريين عل      : تدريب المهارات  •

بالمهارات  وبذلك يهدف هذا النوع من التدريب إلى تزويد الإداريين.ورفع كفاءتهم في الأداء

  .فعاليتهم الإدارية والإشراف التي تؤدي بالضرورة إلى زيادة

يهدف التدريب السلوكي إلى تغيير أنماط الـسلوك      ) أو تدريب الاتجاهات  (التدريب السلوكي    •

والفرق بين تـدريب  .  والاتجاهات التي يتبعها المديرون في أداء أعمالهمالنظر أو وجهات

وتدريب المهارات أن النوع الأول يقدم للإداري فكرة جديدة ويحـاول إقناعـه    الاتجاهات

 ومنفعتها من خلال الأمثلة العلمية والنماذج الواقعية كزيادة قدرته علـى التخطـيط   بفائدتها

النظر  ارات يهتم بتقديم المديرين بعض الأساليب التطبيقية بغضبينما نجد تدريب المه.مثلا

 .عما إذا كان مقتنعا بها أم لا

إلى تحـسين إمكانيـات الموظـف بغيـة      يهدف التدريب فيما يهدف إليه،: للترقية التدريب •

  .تحضيره لتولي وظائف إدارية أعلى، مما يؤمن للموظف مجالات الترقية في المستقبل

  .بنجاح ية لا يعني بالضرورة ترقية المتدرب حال اجتيازه دورة تدريبيةللترق والتدريب •

  

  :أسس ومقومات التدريب. 5.6.2

  

  :هناك مجموعة من الأسس التي يجب مراعاتها عند وضع خطط التدريب وهي

  

يعني ذلك أن ترتبط سياسة وأهداف واتجاهات التدريب رسـميا          : الارتباط بالسياسة العامة   •

سة العامة للدولة، والأهداف البعيدة والقريبة للـسياسة التربويـة والنظـام            بالأهداف والسيا 

التعليمي، وأن يكون مدعما بسياسة إدارية وذلك من منطلق أن التدريب في جوهره عمليـة               

  .تعليمية لا بد أن ترتبط بأهداف المجتمع وحاجاته

 للمتدربين على تحديـد    بمعنى أن تحدد أهداف التدريب سلفا وتعلن      : أن يكون التدريب هادفا    •

 .الهدف متفقا عليه بين المدربين والمتدربين لكي تتحقق الفائدة المرجوة من التدريب

أي أن يتدرج من الـسهولة إلـى الـصعوبة        : أن يكون التدريب متدرجا وتراكميا ومستمرا      •

 .ومتتابعا خلال سنين الخدمة ومستمرا لا يقتصر على مدة معينة

أي أن تتطور المادة التدريبية وأسلوب التدريب وطريقته بما : أن يكون التدريب متطورا •

 ).2007،الطعاني(ريب الحديثة ومعطيات التكنولوجيا يكفل استخدام معينات التد
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  :المعايير التي تقوم عليها برامج التدريب. 6.6.2

  

 ،بية والتعليم ملتقى التر ( هناك مجموعة من المعايير التي تقوم عليها برامج التدريب من وجهة نظر             

2005:(  

  

  .أن يؤسس التدريب على إطار أو نموذج نظري يستمد مبادئه من الحقائق التجريبية •

  .أن تكون أهداف البرنامج التدريبي واضحة وواقعية •

  .أن يلبي التدريب حاجات تدريبية حقيقية •

  .أن تتوفر المرونة وتتعدد الاختيارات في برنامج التدريب •

  . بالاستمراريةأن تتسم عملية التدريب •

  .أن يستثمر التدريب معطيات التقنيات التربوية •

 .أن يعتمد التدريب وسائل متعددة لتحقيق أهدافه •

  

  :الدعامات الأساسية لتحقيق التدريب الفعال. 7.6.2

  

على المحور البشري تبدو إستراتيجية التدريب هامة للغاية، فهو السبيل لتهيئة قادة ومرؤوسين 

بن (التدريب الفعال حسب هو السبيل أيضا  لتطوير العمل المستقبلي  ولتحقيق فاعلين أكفاء، و

  :من الأهمية بمكان الأخذ بعين الاعتبار مجموعة الدعامات الأساسية)  غير منشور، نعيمة،بوزيان

  

إن التدريب وظيفة أساسية و مستمرة، معنى انه ليست مجرد حل مؤقت لمشكلة تواجه  •

لإدارة أن تبحث عن بدائل أخرى له، إنما هو نشاط و وظيفة أساسية الإدارة، أو حل بديل ل

في المؤسسة أيا كانت، و هو ليس حلا لمشكلة في عمل الفرد، فالواقع غير ذلك، فقد لا 

تكون المشكلة في عمل الفرد، وإنما في المؤسسة نفسها أو في السوق، كما أن التدريب ليس 

لق بالمؤسسة ككل و كذا بخططها المستقبلية، و لذلك متعلقا بفرد بذاته و لكنه عملية تتع

يجب على الإدارة أن تعتبر التدريب وظيفة أساسية و مستمرة طوال حياة المنظمة، كما 

يجب أن ينظر إليه الأفراد في المؤسسة على انه جزء من عملهم، ينتظر أن يتكرر معهم 

 .كثيرا و لأكثر من سبب

فهو نظام متكامل في مدخلاته وأنظمته ومخرجاته، كما تدريب نظام متكامل من ناحيتين،  •

انه من متكامل بمعنى أنه يتكامل  مع الأنشطة الأخرى لإدارة الموارد البشرية و كذا 

  .الأنظمة التنظيمية، والمالية ، والإنتاجية، والتسويقية التي تهدف إلى النهوض بالمنظمة
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يتلازم موضوع البرامج مع محتوياته، التدريب نشاط متجدد من حيث الموضوع و لابد أن  •

و كذا التأكد من أن الموظف لم يحضر البرنامج مرتين، فعادة ما يتغير اسم البرنامج لكن 

يظل المحتوى واحد، و لتفادي الأساليب التي لا تجعل المتدرب يتفاعل مع ما يتدرب عليه 

ريب أنه أمام تحد و التي تجعله يشعر بالملل، ولذلك يجب أن يشعر المسئول عن التد

حقيقي، فالمسألة ليست مسألة محاضرات في قاعات، بل التدريب مفهوم متغير واسع يمكن 

أن يشمل أشياء كثيرة، لذلك يجب أن يتسع أفق المسئول عن التدريب لكي لا يتجمد في 

 .فالتدريب يعبر عن أفكار متجددة و متغيرة. قوالب محددة

برات إدارية و فنية من جانب المسئولين عنها مثلها مثل تحتاج إدارة عملية التدريب إلى خ •

أي إدارة أخرى، فلا يمكن أن يكون هناك مدير مالي فعال ما لم يكن ملماً بالنواحي الفنية 

و عليه فلابد من وضوح الأهداف و السياسات . في عمله إلى جاني إتقانه للجوانب الإدارية

 .و لابد من وضع الخطط و البرامج

الناحية الفنية فلابد من وجود الخبرة في كيفية تحديد الاحتياجات التدريبية، و تصميم أما من  •

البرامج التدريبية، وإعداد المواد العلمية و التدريبية، و المساعدة في اختيار الأساليب و 

 وسائل الإيضاح المناسبة، و تنفيذ البرامج التدريبية، و متابعة و تقييم فعالية التدريب، فلابد

  .من توافر هذه الشروط في المسئول عن التدريب

 ينبـع  ،العناصر لتوظيفها على قضايا التدريب والسعي لانتقاء أفضلالمؤسسات إن تركيز  •

. عاتقـه الـصروح الكبيـرة    بأن العنصر البشري هو الأساس الذي تبني علىها من إيمان

 ،بن بوزيان(ة تنشد النجاحمؤسس  تشكل كلمة السر لأي فالكوادر البشرية المؤهلة والمدربة

  .) غير منشور،نعيمة

  

 خطوات عملية التدريب 7.2
 

 )1.2(وهي خمسة خطوات لا بد لمنظومة التدريب من المرور بها كما يوضح الشكل 

  

  :Need Analysisتحليل الاحتياجات التدريبية  .1.7.2

  

  :عند تحليل الاحتياجات التدريبية لا بد من مراعاة مايلي

  

 .ت الأداء الوظيفي لتحسين الأداء والإنتاجيةيجب تحديد مهارا •
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يجب الاعتماد على التحليل من هم في حاجة للتدريب للتأكد من ملائمة البرنامج لمستوى  •

 .ومهاراتهم وتوجهاتهم‘ تعليمهم، وخبراتهم 

 ،ديسلر(يجب الاستعانة بالبحث العلمي لتطوير المعرفة القابلة للقياس وأهداف الأداء •

2007.( 

  

  
  

  .خطوات منظومة التدريب: 1.2ل شك

  

 :Instructional Designتصميم معينات التدريب  .2.7.2

  

  :يجب أن يؤخذ بعين الاعتبار مايلي) 2007 ،ديسلر(عند تصميم معينات التدريب حسب 

  

من الواجب جمع الأهداف الإرشادية والوسائل والوسائط ووصف وتسلسل المحتوى  •

 .ي منهج يدعم نظرية تعليم الكباروالأمثلة والتمارين والأنشطة ونظمه ف

التأكد من أن جميع الأدوات مثل صور فيديو والكتيبـات تكمـل بعـضها بعـض                 •

 .ومكتوبة بوضوح

معالجة جميع عناصر البرنامج بحرفيه وحرص سواء كانت على ورق أو مصورة             •

 .أو مسجلة لضمان الجودة والفعالية
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التي تستخدم لتسهيل عملية التـدريب  Training Medium وهناك مجموعة من الوسائل والمعدات 

وذلك بتدعيمها للكلمات المنطوقة، حيث تلعب دورا هاما في تحقيق أهداف التدريب وتـسهل علـى                

  :وهي مجموعتين من المساعدات) 2007 ،الكفاني(المدرب تحقيق ذلك

  

 ـ وهي المـساعدا  : المجموعة الأولى  •  ، والتلفـــاز  ، وتـشمل الحاســـوب    ،ةت الحديث

  . LCD وال ، والفيديوكونفرنس،جكـتوروالبرو

 والرسوم  ، والخرائط ، وتشمل الشرائط والراديو   ،وهي المساعدات القديمة  : المجموعة الثانية  •

  . والعينات،التوضيحية

  

  :Validationاختبار مدى صحة محتوى البرنامج التدريبي . 3.7.2

  

ت نهائية على أساس نتائج     وتصميم مراجعا . يجب تصحيح البرنامج من قبل مجموعة من الحضور       

 ).2007 ،ديسلر(محددة لضمان فعالية البرنامج 

  

 :Implementationتنفيذ البرنامج  .4.7.2

  

عند التطبيق يجب امتداح والثناء على النجاح في ورشة عمل المتدربين التي تركز على المعرفة 

 ).2007 ،ديسلر(والمهارات ومحتوى التدريب
 

 :Evaluation and Follow-upتقييم برنامج التدريب  .5.7.2

  

  :تتناول الدراسة الية التقييم من الناحية النظرية والالية المتبعة في وزارة الزراعة كمايلي
 

  :الية تقييم برامج التدريب. 1.5.7.2

  

  : يجب أن تتم عملية تقييم التدريب على أربعة مستويات هي 

  

المحتويات ،  (لبرنامج التدريبي   يتم على هذا المستوى تقييم أداء المتدربين حول ا        : رد الفعل    •

وذلك مباشرة بعد انتهاء البرنامج التدريبي وغالباً مـا يـتم           ) الأساليب ، الوسائل ، المكان      

 . التقييم من خلال استمارة توزع على المتدربين 
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يتم تقييم الجوانب التي اكتسبها المتدرب بالفعل من عقد البرنامج التدريبي ، وذلـك              : التعلم   •

  .  هاء البرنامج التدريبي بعد انت

يتم تقييم التغير الحاصل في أداء الموظف بعد عودته إلى المنشأة للحكم على مدى              : السلوك   •

 . الفائدة التي انعكست على أدائه 

يتم تقييم أثر البرنامج التدريبي على مخرجات المنظمـة، وهـذا المـستوى هـو               : النتائج   •

تؤثر سلباً أو إيجاباً على     ) غير البرنامج التدريبي     (الأصعب لأن هناك العديد من المتغيرات     

 ). 2007 ،ديسلر(مثل الحوافز والظروف الخارجية ) المخرجات ( الأداء الكلي للمنظمة 
 

  :الية التقيم للبرامج التدريبية في وزارة الزراعة الفلسطينية. 2.5.7.2

  

ة نماذج استمارة معدة خصيصاً لتقييم ما       ارة على تعبئ  الوزتقتصر عملية تقييم البرامج التدريبية في       

 ، والمـدرب  ، الأساليب ، الوسائل ، المكـان      ،يعقد من دورات اخذة بعين الاعتبار تقييم المحتويات       

 والنتـائج او    ، والـسلوك  ،وذلك في نهاية كل دورة تدريبية مع اغفال الجوانب الاخرى من الـتعلم            

  . بحسب وزارة الزراعةشاملة للبرامج التدريبية التغذية الراجعة ولم تعهد الوزارة الى تييمات 

  

  
  ).2007 ،الكفاني(طرق متابعة وتقييم التدريب: 2.2شكل 
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  معايير اختيار نوع وأسلوب التدريب  8.2

  

هناك مجموعة من المعايير التي يجب اخذها بعين الاعتبار عند اختيار نـوع وأسـلوب التـدريب              

  :ها  فيما يليوالتي يمكن تلخيص) 2007،الطعاني(حسب 

  
 ).وهو السلوك المطلوب من الوسيلة التي أدت إليه ( الأساس التدريبي  •

الاستجابة المطلوبة من المتدرب والتغذية العكسية، ويقصد بها إلى أي مدى يسمح أسـلوب               •

 .التدريب المختار للمتدرب بملاحظة وتصحيح ودعم سلوك المتدرب وقياسه

 .مستوى مهارة المتدرب •

المماثلة للعمل أي مدى تطبيق ما تعلمه المتدرب في البرنامج التـدريبي أثنـاء              المطابقة و  •

 .عمله

الفروق الفردية والسعي إلى تحقيق التجانس والتفريق بينهم خصوصا إذا كان هناك فـروق               •

 .فردية

 .التكلفة •

  

لمكـان  ومهما تعددت وتنوعت هذه المعايير إلا أنها تشترك في كثير من النقاط كالعدد والزمـان وا               

والتكلفة وقد تتميز أحدها بإضافة عنصر آخر ولكن الصورة الحقيقية لهذه الأساليب يجب أن تنصب               

  :في نقطتين رئيسيتين وهما

  

فيجب اختيار الإستراتيجية الأكثر ملائمة لتحقيـق أهـداف التـدريب وطبيعـة             : الملائمة •

تدربين وقـدرات مـستوى     المؤسسة أو المنظمة والإمكانات والتسهيلات المتاحة وخلفية الم       

 .كفاءة المتدربين

لإبعـاد شـبح الملـل والـروتين عـن البرنـامج            : التنويع في استخدام طرق التـدريب      •

 ).2007،الطعاني(التدريبي

  

   أساليب التدريب9.2

  

يعتمد اختيار أساليب التدريب على عدة عوامل تتعلق بنمط تعلم المشاركين فالبعض يتعلم بشكل 

في حين أن البعض الآخر يحقق ذلك عن ) مرئية أو سمعية(ام وسائل معينة أفضل من خلال استخد

طريق المناقشة والتحليل والوسائل الشفهية وان البعض يراها من خلال النشاطات العملية أو 
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 ولهذا تعددت طرق التدريب بتعدد الأهداف الموضوعة وهذا ،التمارين التي تتضمن أعمالا تطبيقية

الأساليب المختلفة أو عدم جواز استخدام أكثر من أسلوب في نفس البرنامج لا يعني الفصل بين 

  ):2007،الطعاني(التدريبي ومن هذه الأساليب ما يلي 

  

هي حديث شبه رسمي يقوم فيه المدرب بتقديم سلسلة من الوقائع والحقائق : المحاضرات •

 والهدف ،الاستماعوالمفاهيم أو يقوم باستطلاع مشكلة وتقتصر مشاركة المتدربين على 

الرئيسي من المحاضرة هو الإعلام ومن مزاياها أنها توفر الوقت وشروطها الإعداد 

 . المتابعة، التقويم، المناقشة، إثارة الاهتمام، التدرج،المسبق

يقوم فيها المدرب بمناقشة المتدربين في الموضوع الذي هم بصدد :  المناقشة الموجهة •

فكار وتفاعلها بين مجموعة من الأشخاص بقصد الكشف عن دراسته حيث هي الآراء والأ

 ، المناقشة الحرة، زمنها ثلاثة أنماط،جوانب موضوع يهتم بدراسته أعضاء الجماعة

 . المناقشة المضبوطة،المناقشة المضبوطة جزئياً

يقوم المدرب بتكليف المتدربين بالقراءات في كتب أو دوريات أو يكلفهم : التمارين التدريبية •

 ، ومن مزاياها تغطية اكبر قدر من المادة التدريبية في وقت قصير،بإعداد مشروع أو بحث

 .ومن عيوبها فشلها في حال لم يكن لدى المتدربين الدافعية

وهي جولة مخطط لها بعناية لمكان خارج نطاق مكان التدريب : الزيارات الميدانية •

شاهدة الفعلية والمباشرة وخاصة في الأساسي وتهدف لإتاحة الفرصة أمام المتدربين للم

 .الحالات التي لا يمكن نقلها إلى مكان التدريب

 .وهي مستملة على نطاق واسع وخاصة في المواد العلمية: التدريب المخبري •

نموذج من المناقشات الهادفة للمجموعات الصغيرة والتي يتم العمل فيها بشكل تعاوني من  •

 .علميةاجل انجاز مشروع معين أو تجربة 

 وهنا يكلف ،التقرير يعتمد على الكلمة والصورة معا أو على الكلمة فقط: التقارير والبحوث •

 أما البحث يكون ،المتدرب بكتابة تقرير حول شئ  معين ومن ثم يقيم المدرب ذلك العمل

 .لاستقصاء معلومات أو أشياء جديدة وفق إطار منظم دقيق وهدفه حل مشكلة معينة

وهي طريقة للتدريب يقوم بواسطتها فردين أو أكثر ): تمثيل الأدوار( و لعب الأدوار أ •

 .بتمثيل تلقائي بتوجيه من المدرب ويقوم الآخرون بالملاحظة والمناقشة

 .أساليب نقاش جماعية تهدف غايتها الوصول إلى أهداف معينة: المؤتمر •

رب أن يكون قادرا على حيث يقوم المدرب بعمل معين يتوقع بعدها من المد: البيان العملي •

 وتشبهها طريقة الأداء حيث يمارس المتدرب المهارات التي تعلمها ،ممارسة نفس العمل

 .لفترة أطول تحت ظروف العمل
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 .طريقة للتعلم الذاتي تتكون من برنامج تدريبي يمر في عدة خطوات: التعليم المبرمج •

ن كيفية التصرف فيها وما هي سؤال أو مشكلة وتبيا: استمطار الأفكار أو العصف الذهني •

 .الحلول المناسبة لها

يشترك فيها جانبان احدهما المختصين والآخر المستمعين وتقوم على المناقشة : الندوة •

 .المعتبرة أي وجود مشكلة أو موضوع هي أساس ومحور النقاش
 

 تخطيط وتنظيم التدريب 10.2

  

  :تفاصيل تخطيط وتنظيم التدريب ملخصة اداناه

  

   :طيط عملية التدريبتخ. 1.10.2

  

معهد دبي لتنميـة المـوارد      ( عند تخطيط عملية التدريب يجب التركيز على الهدف من التدريب         

  :بالإضافة إلى مايلي) البشرية

  

 وخطـوات تـصميم برنـامج       ،التخطيط للمنهج التدريبي  : إعداد الخطة التدريبية وتشمل    •

لأساسية في تخطيط وتنفيذ البرنامج      والمعايير ا  ، ونماذج تصميم المنهج التدريبي    ،تدريبي

 وطـرق   ، ومراحل العملية التدريبية   ، وأنواع ومستويات واستراتيجيات التدريب    ،التدريبي

 .اختيار المدربينو.  واختيار الأساليب التدريبية، وخصائص الأساليب التدريبية،التدريب

 ،ومعد الحقيبة التدريبية   ومحدد   ،تعريف الحقيبة التدريبية  : إعداد الحقيبة التدريبية وتشمل    •

 . والإطار العام لإعداد المادة التدريبية،ومراحل إعداد الحقيبة التدريبية

 ، عرض و مناقشة دراسـات تطبيقيـة مختـارة         ،محاضرات: الأساليب التدريبية وتشمل   •

 .والعمل ضمن مجموعات مصغرة

 .مج التدريبيمن هم المستهدفون من العملية التدريبية أو البرنا: الفئة المستهدفة •
 

 :تنظيم البرنامج التدريبي .2.10.2
 

  :ما يلي) معهد دبي لتنمية الموارد البشرية( وتتضمن هذه المرحلة
 

 . تحديد موضوعات البرنامج التدريبي  •

 . تحديد أساليب التدريب  •
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 . تحديد وقت التدريب  •

 . تحديد مكان التدريب  •
 

   الدراسات السابقة 11.2

  

السابقة، في مجال التدريب وتشمل الدراسات السابقة والدراسات سيتناول البحث هنا الدراسات 

  :الميدانية التي تم الاستعانة بها في الإطار النظري

  

  ):2006حنني، ( دراسة  .1.11.2

  

 ومثل فيها المهندسين ،2006 وتموز عام 2005أجريت هذه الدراسة بين تشرين أول عام 

ين اشتركوا في برنامج تدريب المهندسين الزراعيين  والذ،الزراعيين حديثي التخرج من الجامعات

 في الضفة الغربية وقطاع غزة ،1992الذي تعمل عليه الإغاثة الزراعية الفلسطينية منذ العام 

وهدفت الدراسة إلى التعرف على مدى فاعلية ومساهمة برنامج تدريب المهندسين .مجتمع الدراسة

 كفاءتهم وتأهيلهم بما يعزز فرص حصولهم على الزراعيين حديثي التخرج في تحسين وزيادة

 إضافة إلى إجراء تقييم خارجي لهذا البرنامج سيما وان هذه الدراسة هي الأولى التي ،وظائف

وقد كانت أهم نتائج الدراسة أن الاشتراك ببرنامج تدريب  .تدرس وتقيم هذا البرنامج التدريبي

ابا على كفاءة وقدرات المهندسين الزراعيين ويساهم  يؤثر إيج،المهندسين الزراعيين حديثي التخرج

 إضافة إلى صقل معارفهم العلمية والفنية بما يعزز فرص ،بإكسابهم مهارات إدارية مختلفة

كما ساهم في إكسابهم خبرات وقدرات تطبيقية .حصولهم على وظائف في القطاعات المختلفة

أما أهم توصيات  .علقة بالنشاط الزراعي المحلي تمكنهم من التعامل مع مختلف القضايا المت،وعلمية

 ،الاستمرار بتقديم برنامج التدريب نظراً للفوائد التي يحققها المهندسين الزراعيين: الدراسة فكانت

 والاهتمام ،والعمل على تطوير المادة التدريبية وجعلها أكثر ملائمة لمتطلبات السوق المحلي

 وتأهيل الجهاز الإداري المشرف على عملية ، للمتدربينبالجوانب السيكولوجية والاجتماعية

  . وكذلك الاستمرار في تأهيل وتطوير مراكز التدريب،التدريب

  

  ):2000 ،رفاعي(دراسة . 2.11.2

  

تقويم برنامج تهيئة المعلمين المبعوثين للخارج المنعقد بالمركز الإقليمي "هدفت هذه الدراسة بعنوان 

إلى التعرف على آراء " 23/3/1999 -12/3/1999ان في الفترة من لتعليم الكبار بسرس اللي
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 - 12/3/1999المعلمين المبعوثين للخارج حول البرنامج التدريبي لتهيئتهم، والمنعقدة في الفترة من 

، كما وهدفت هذه الدراسة إلى تقويم برنامج تدريبي بغرض تهيئة المعلمين المبعوثين 23/3/1999

ليمي لتعليم الكبار ثقافياً، وقومياً، وعلمياً، من خلال تنمية مهارات المتدربين في للخارج بالمركز الإق

اللغات الأجنبية، واستخدام الحاسوب وبرامجه، وأسس البحث العلمي، والتعرف بأهم مصادر 

وتقنيات المعرفة، وكيفية استخدامها، وتزويد المتدربين بثقافة، ونظم التعليم في مصر والدول 

  .، وتوعية المتدربين بعادات وتقاليد مناخ دول الإبتعاثالخارجية

  

ويتكون هذا البرنامج التدريبي المقترح من ثلاثة مكونات تتمثل في مكون الكمبيوتر، وعدد ساعاته 

، ومكون اللغة ) ساعة تدريبية48(، والمكون الثقافي والتربوي، وعدد ساعاته ) ساعة تدريبية24(

، كما وتكونت عينة الدراسة من جميع المتدربين الذين ) ساعة تدريبية 16(الأجنبية وعدد الساعات 

 25(، واستخدام الباحث الإستبانة بلغت مفرداتها ) متدربا370ً(حضروا برنامج التهيئة، وعددهم 

منها أهداف البرنامج، وأساليب التدريب، ومحتوى التدريب، ) مفردة موزعة على تسعة محاور

، وتوقيت البرنامج، ومعينات التدريب، والمادة التدريبية، وإدارة البرنامج، والمدربون والمحاضرون

كما واستخدام الباحث الاستبيان كأداة للحصول على البيانات، وقام الباحث بمعالجة البيانات إحصائياً 

  .باستخراج التكرارات، والمتوسط، والفروق بين المتوسطات، والنسب المئوية، والفروق بين النسب

أظهرت نتائج الدراسة وجود فروق كبيرة نسبياً بين آراء المتدربين بالنسبة لتعليم اللغة و

والحاسوب، ويعزى ذلك إلى أن تحقيق الأهداف من تدريب هذه المواد يحتاج إلى وقت طويل، 

وتدريب عملي، ووجود فروق بسيطة بين آراء العينة تعود إلى أن محتوى التدريب كافياً لتحقيق 

التدريب، وانخفاض المتوسطات لكل فئة فيما يتعلق بتوقيت البرنامج، ومدته في مجال أهداف 

  . تدريب الحاسوب واللغة باعتبارها غير كافية

  

  :)2002عوض، (دراسة . 3.11.2

  

تقويم البرنامج التدريبي لمديرات ومساعدات مدارس التعليم "وأشارت هذه الدراسة الميدانية بعنوان 

إلى مجموعة أهداف أهمها تقويم البرنامج التدريبي للإدارة " لتربية للبنات بالرياضالعام في كلية ا

المدرسية لمديرات ومساعدات مدارس التعليم العام بالمرحلة الثانوية أثناء الخدمة، لتحديد نقاط القوة 

 وأما عن متغيرات الدراسة فهي الوظيفة، والمرحلة، .والضعف في البرنامج وتقديم التوصيات

والمؤهل العلمي، والتخصص، ويتضمن البرنامج التدريبي محور الإعداد، وتحقيق الأهداف، 

وفعالية المقررات، وفعالية التدريس، كما واعتمدت الباحثة الإستبانة كأداة للدراسة للحصول على 

داد البيانات اللازمة من عينة الدراسة، واشتملت على عدة بنود تحدد أربعة محاور وهي محور الإع
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وتحقيق الأهداف، ومحور فعالية المقررات الدراسية، ومحور فعالية التدريس، وحور فعالية 

المقررات ، إضافة إلى سؤال مفتوح لإبداء المقترحات، كما واشتملت على بيانات أولية عن 

، لقياس واقع )المديرات والمساعدات( خصائص العينة، وأجريت الدراسة على جميع أفراد العينة

امج الإدارة المدرسية المقام في كلية التربية للبنات الأقسام الأدبية بمنطقة الرياض التعليمية برن

  .مديرة ومساعدة) 20(، وعددهن)1422-1421(خلال الفصل الدراسي الثاني للعام الجامعي 

  

ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الباحثة في دراستها نجاح برنامج التدريب في الإشراف 

لتخطيط والتنظيم، وفي تطوير مهارات المتدربات الإدارية والتربوية والتعليمية، وإحداث تغييرات وا

سلوكية في العلاقات الإنسانية، في حين وجود أثر سلبي على نتائج التدريب بسبب استخدام 

بيقية الأسلوب التقليدي النظري في التدريب كالمحاضرة وإجراء البحوث وعد استخدام الأساليب التط

الحديثة كالتعليم المصغر وورش العمل، إضافة إلى ذلك لم يحقق البرنامج أهدافاً مرضية في تنمية 

قدرة المتدربات على استخدام الحاسب الآلي في الأعمال المدرسية، وقصور البرنامج التدريبي 

إلى باحتوائه على مقررات أو موضوعات ضمن الاحتياجات التدريبية لهن، وأوصت الدراسة 

الاهتمام بتدريب المديرات أثناء الخدمة وتعديل أفكارهن وتطويرها، واستخدام أساليب تدريبية 

حديثة، واستخدام وسائل تكنولوجيا التعليم الحديثة بما يتناسب مع أهداف برنامج التدريب، والتركيز 

  . على الجانب التطبيقي في التدريب أكثر من الجانب النظري وتدريب المدربين

  

  :)1999الجنيدي، (دراسة . 4.11.2

  

الواقع التدريبي والتدريب المأمول على الاحتياجات التدريبية " أشارت هذه الدراسة بعنوان 

إلى مجموعة أهداف أهمها " للمشرفين التربويين في فلسطين من وجهتي نظرهم ونظر رؤسائهم

جاتهم التدريبية، والتعرف على التعرف على واقع تدريب المشرفين التربويين في فلسطين، واحتيا

التدريب المأمول على تلك الاحتياجات من وجهتي نظرهم ونظر رؤسائهم وعلاقتها ببعض 

كالعمر ، والجنس ، والمؤهل العلمي ، والمؤهل التربوي، ومنطقة العمل، والسلطة ( المتغيرات 

قع التدريبي، والتدريب المشرفة، والخبرة في مجال العمل الإشرافي، والمبحث الإشرافي، والوا

كما اعتمدت الباحثة على أداتين للدراسة، أولها الاستبانة لدراسة الاحتياجات التدريبية،  ).المأمول

التخطيط ، والقيادة، والعلاقات الإنسانية، والاتصال والتواصل، (في مجال )  فقرة72( وتكونت من

تدريبي، ومقياس التدريب، والتدريب  المدرسية، والنمو المهني، وتطوير الواقع ال والمناهج

، و لللآداة الأخرى مجموعة أسئلة استخدمتها الباحثة في المقابلات الشخصية مع عدد من )المأمول

  . مسئولي التدريب
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وتكون مجتمع الدراسة من مجموعة من المشرفين التربويين في فلسطين، ومجموعة من الرؤساء 

لتربوي، والنواب الفنيين لمديري التربية والتعليم في كافة التي تضم جميع رؤساء أقسام الإشراف ا

مديريات التربية والتعليم الفلسطينية، ومسئولي التدريب في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في 

، و  )231  (1998\11\13مركز التطوير التربوي، كما وبلغ عدد أفراد مجتمع الدراسة بتاريخ 

، واستخدمت الباحث ) رئيسا21ً( ، و) مشرفاً 156( ة الدراسة من رئيساً، وتكونت عين) 25(

 للإجابة على أسئلة Anovaالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، وتحليل التباين الأحادي 

  .الدراسة

  

وكان من أهم نتائج الدراسة اتفاق نتائج الإستبانه في إبراز قلة التدريب على بعض الاحتياجات 

 مثل الحاسوب، والتقنيات التعليمية الأخرى في التعليم، وفي مجال البحث والدراسات، وأن التدريبية

المشرفين التربويين بحاجة إلى التدريب بدرجة كبيرة، كما وأشارت توصيات الدراسة  إلى دراسة 

ت في الاحتياجات التدريبية، وتحديدها بدقة باعتماد أكثر من طريقة، والاعتماد على هذه الاحتياجا

التخطيط، وضرورة تقييم البرامج التدريبية، وتصميم برامج تعليمية خاصة بالطلبة المتفوقين بحيث 

  . تلبي احتياجاتهم التعليمية

  

  ):2004عابدين، (دراسة. 5.11.2

  

التدريب في جامعة القدس كما يتصوره أعضاء الهيئتين التدريسية "لقد هدفت هذه الدراسة بعنوان 

عرف على واقع التدريب في جامعة القدس من حيث اهتمام  الجامعة بالتدريب، و للت" والإدارية

ملائمته  للاحتياجات التدريبية لأعضاء هيئة التدريس، والهيئة الإدارية، وأساليب تنفيذه، والرضا 

عنه، كما وهدفت الدراسة إلى التعرف إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات العاملين 

وتكون مجتمع  .ة القدس لواقع التدريب في الجامعة باختلاف بعض المتغيرات المستقلةفي جامع

الدراسة من كافة أعضاء الهيئتين التدريسية، والإدارية في جامعة القدس خلال الفصل الثاني من 

، كما واستخدم ) عامل237(، وبلغ عدد العاملين في التدريس )2001-2000(العام الدراسي 

من أعضاء هيئة مختلف )  عضو90(نة الطبقية العشوائية، وبلغ مجموع أفرادها الباحث العي

المستويات الإدارية، والمسميات الوظيفية، ومجالات العمل والمواقع، وأستخدم الباحث استبانه 

تكونت من قسمين الأول منها خاص بالمعلومات الأولية الخاصة بأفراد عينة الدراسة كمجال العمل، 

علمي، والخبرات، والقسم الثاني يتضمن مجالات  وهي الاهتمام بالتدريب، وملائمة والمؤهل ال

، Anovaالتدريب، كما واستخدم الباحث التكرارات والنسب المئوية واختيار تحليل التباين الأحادي 

  .واختبار شيفيه للمقارنة البعدية، ومعامل الثبات كرونباخ ألفا
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ن أفراد عينة  الدراسة لم يشاركوا في أية برامج أو أنشطة م%) 59(وأظهرت نتائج الدراسة أن 

تدريبية في الجامعة، وأن تقديرات أفراد عينة الدراسة للتدريب في جامعة القدس بشكل عام 

متوسطة، وأشارت النتائج إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين تقديرات أفراد العينة وفقاً 

وعدد سنوات الخبرة، وأما توصيات الدراسة فهي ضرورة التعرف لمجال العمل والمؤهل العلمي، 

على الاحتياجات التدريبية للعاملين، وتنظيم أنشطة تدريبية مختلفة والإفادة من أقسام الجامعة، 

  .وأطقمها في ذلك، وتشجيع الالتحاق ببرامج تدريبية خارج الجامعة

  

ى المشاريع الصغيرة ومدى إيفائها دراسة خاصة حول واقع البرامج التدريبية لد. 6.11.2

  ):2003غرفة تجارة وصناعة رام االله والبيرة، (باحتياجات تلك المشاريع 

  

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع البرامج التدريبية لدى المشاريع الصغيرة، ومدى إيفائها 

ي تحتاجها المشاريع في باحتياجات تلك المشاريع، وبالتالي التعرف على المجالات التدريبية الت

جوانب التدريب الإداري، والمهني، كما ويتكون مجتمع الدراسة من المنشآت الخاصة صغيرة 

، ) مديرا80ً(الحجم، والتي لا يزيد عدد العاملين فيها عن عشرين عاملاً، وبلغ مجتمع الدراسة 

سام الأول منها يحتوي على واعتمد الباحث في هذه الدراسة على الاستبانة، حيث قسمت إلى ثلاثة أق

معلومات عامة عن المؤسسة وتشمل القطاع الاقتصادي، والكيان القانوني، وعدد العاملين، والكفاءة 

العلمية ومدير المشروع، وعمر المشروع، ويحتوي القسم الثاني على الاحتياجات التدريبية في 

ثالث يحتوي على واقع التدريب، البرامج المجالات الإدارية، والمهنية، والفنية، واللغات، والقسم ال

التدريبية، ميزانية التدريب، والنماذج المتبعة في التدريب، والتعرف على الاحتياجات التدريبية، 

ومشاكل التدريب، والمؤسسات التدريبية، كما واستخدم الباحث التكرارات والنسب المئوية 

  .والمتوسطات وتحليل التباين

  

ة وجود حاجة ملحة لدى أصحاب المشاريع لمجموعة من البرامج التدريبية، وأظهرت نتائج الدراس

والفنية، ووجود قصور في البرامج التي تقدمها مؤسسات التدريب للمشاريع الخاصة، وأن 

الخصائص الديمغرافية لأصحاب المشروع تعتبر عوامل مشجعة جداً لتقبل برامج التدريب التي 

التكنولوجي وأساليب الإدارة الحديثة، وأما عن توصيات الدراسة تعتمد بشكل كبير على التطوير 

فهي تطوير برامج عمل مشتركة بين مؤسسات التدريب جميعها بهدف تطوير برنامج وطني يلبي 

الاحتياجات العلمية سواء من الجوانب الإدارية، والمهنية في المشاريع المستهدفة، والتركيز على 

  .والانترنت والتجارة الالكترونيةالبرامج الخاصة بالكمبيوتر 
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  ):2004عبد الرازق، وآخرون، (دراسة . 7.11.2

  

، أداء وزارة المالية في "تقييم أداء وزارة المالية الفلسطينية" عالجت هذه الدراسة الميدانية بعنوان 

ة وزارة المجالات الاقتصادية والإدارية والتنظيمية والمساهمة من خلال ذلك في رفع إنتاجية وكفاء

  : المالية بما يخدم إعادة هيكلتها من خلال الأهداف التالية

  

  . مراجعة وتقييم أداء الوزارة في رسم السياسات الاقتصادية وخطط التنمية •

 .مراجعة وتقييم أداء الوزارة في رسم السياسات المالية وتنفيذها •

ارة المالية العامة بأقسامها مراجعة وتقييم أداء الوزارة في آلية إعداد الموازنة العامة وإد •

 ).الإيرادات، النفقات، المديونية العامة(

 .فحص مدى كفاءة الهياكل الإدارية والتنظيمية بما في ذلك آليات التوظيف •

  

وإعتمد الباحثون الاستبيان كأداة للحصول على المعلومات وفحص مدى كفاءة الهياكل الإدارية 

ملين في الوزارة وأثر ذلك على الأداء الوظيفي لهم، وتم والتنظيمية ومدى الرضا الوظيفي للعا

، وتم تصميم استمارتين )المديرين والموظفين(إلى قسمين ) 183(تقسيم مجتمع الدراسة وعددهم 

في %) 62(في الضفة الغربية و%) 83(واحدة لكل قسم، حسب سجلات وزارة المالية الفلسطينية،

  .غزة

  

امل خارجية وداخلية كانت سبباً في تدني الأداء منها غياب وتمثلت نتائج الدراسة بوجود عو

الإستراتيجية العامة والموحدة، وعدم وضوحها، وعدم وجود أهداف مكتوبة يمكن اعتبارها مرجعية 

في التخطيط، وتغييب التخطيط، وتعدد الجهات المخولة بالإنفاق والتوظيف العام وتعدد 

 اللازمة لتطوير الإيرادات العامة والموازنة والتخطيط بشكل ، ونقص الكفاءات المهنية....الحسابات

عام، إضافة إلى  وجود مشاكل تتعلق بالمنهجية الإدارية والأنظمة والإجراءات الداخلية في 

وكانت أهم التوصيات في  .الوزارة، والفوضى وعدم سيادة القانون، وارتفاع نسبة وحجم الضرائب

ة على التخطيط وتدريب وتطوير الموارد البشرية، واعتماد آلية هذه الدراسة توظيف كفاءات قادر

توظيف موضوعية وشفافية، ودعم القطاعات الزراعية والاقتصادية والتعليمية والاجتماعية، 

ومن خلال  .وتقليص مخصصات الأجهزة الأمنية، تعديل القوانين وتفعيلها وإعادة صياغة لها

 اجريت في موضوع التدريب يمكن استخلاص الامور العرض السابق للدراسات والبحوث التي

  :التالية
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انه من الاهمية بمكان الاهتمام بالتدريب لدوره في تحسين ورفع كفاءة وتاهيل المـستهدفين               •

يؤثر على الفئات المستهدفة من خـلال صـقل    كما انه ،من العملية التدريبية ايا كان عملهم    

 )..2006 ،حنني(حصولهم على الوظائفمعارفهم العلمية والفنية بما يعزز فرص 

 بالاضـافة   ،للبرامج التدريبية  من الضروري الاهتمام بالمكان والزمان والمحتوى التدريبي       •

 .)2000 ،الرفاعي(الى ضرورة الاستمرار في تنفيذ البرامج التدريبية حتى تظهر نتائجها

 البرامج التدريبية فـي     دور و ،اح البرامج التدريبية  اهمية التخطيط والاشراف الجيد في نج       •

 واهمية اسـتخدام    ،ضرورة تنويع اساليب التدريب    و ،اث التغييرات السلوكية للمتدربين   احد

 ).2002 ،عوض(وسائل التكنولوجيا الحديثة في تنفيذ البرامج التدريبية

ضرورة تحديد الاحتياجات التدريبية بدقة لدور ذلك فـي التخطـيط للبرنـامج التـدريبي                •

 ،الجنيـدي ( بالاضافة الى ضرورة الاهتمام بتقييم البرامج التدريبيـة        ،احهاوتصميمها وانج 

1999.( 

التعرف بدقة على الاحتيـاج التـدريبي و الافـادة مـن المـدربين الـداخليين اصـحاب                   •

 ).2004 ،عابدين(الكفاءة

تطوير برامج عمل مشتركة بين مؤسسات التدريب بهدف تطوير برنـامج وكنـي يلبـي                •

 ).2003 ،غرفة تجارة وصناعة رام االله(ية للمستهدفينالاحتياجات العلم

 ،عبـد الـرازق  (توظيف كفاءات قادرة على التخطيط وتدريب وتطوير المـوارد البـشرية           •

 ).2004 ،واخرون
 

 ،المنهجيـة العلميـة   : استخدمت الدراسات السابقة في التعرف الى مجموعة من الجوانـب منهـا           

 والمراجـع   ، وطرق معالجـة المعلومـات     ،اليب الاحصائية  الاس ،والادوات العلمية المستخدمة فيها   

  .الاصلية في هذا المجال
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  الفصل الثالث

______________________________________________________  

  منهجية الدراسة وإجراءاتها
  

 ، وإجراءات الدراسة،يتناول الباحث في هذا الفصل المنهج الوصفي حيث هو المنهج المستخدم

  . وأدواتها وحدودها،وخصائصها  وعينة الدراسة،مجتمع الدراسةو

  

   منهج الدراسة1.3

  

 المنهج 2008استخدم الباحث في هذه الدراسة التي أجريت ما بين آذار وتشرين الأول من العام 

 حيث تم استخدام الاستبانة كأداة لجمع ،الوصفي الذي يستند إلى وصف الظاهرة موضوع الدراسة

 يلخص 1.3 والشكل  الإحصائيةSPSSوتم تحليلها وعرضها باستخدام حزمة أل البيانات 

 .الاجراءات العامة للدراسة
  

   أداة الدراسة2.3
 

واحدة للمهندسين من درجة مدير فأدنى والثانية من درجـة          ) 2.3 ،1.3(تم تصميم استبانتين ملحق     

 جهة البحـث والثـاني ويـشمل         الأول يشمل  ،مدير عام فأعلى وقسمت كل منهما إلى ثلاثة أبواب        

محوراً واحداً وهو البيانات التعريفية مكوناً من سبع فقرات والبـاب الثالـث يتعلـق بالمعلومـات                 

المتخصصة ويشمل عشرة محاور رئيسية منها تسعة محاور تشمل أربـع وسـبعين فقـرة مغلقـة        

 و المحاور من     .فادنيمحاور الاستبانة من مدير     ) 1.3(والمحور العاشر يشمل فقرة مفتوحة ملحق     

الأول حتى التاسع من الباب الثالث تحتوي على فقرات على شكل جدول، وتم اعتماد سلم إجابـات                 

، ) 3(يحدث أحيانـا    ) 4(، يحدث غالباً    )5(من خمس درجات حسب سلم لكرت وهي يحدث دائماً          

 حيث تقسيم الأبواب الأول     الاستبانة الثانية نفس الأولى من     و ).1(، ولا يحدث أبداً   )2(ويحدث نادراً   
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والثاني وأما الثالث فيحتوي خمس محاور رئيسة الأول والثاني والثالث والرابع تكون مـن ثلاثـة                

 .محاور الاستبانة من مدير عام  فاعلى) 2.3(وعشرين فقرة مغلقة والخامس من فقرة مفتوحة ملحق

  

  .محاور الدراسة الرئيسية للاستمارة من مدير فأدنى: 1.3جدول 

  
  عدد الأسئلة  المحور  الرقم

  .جامعة القدس: جهة البحث: الباب الأول

  الباب الثاني

  7  خصائص عينة الدراسة

  الباب الثالث
  9  تحديد الاحتياجات التدريبية  1

  10  مشكلات تواجه تحديد الاحتياجات التدريبية  2

  5  الوسائل المستخدمة في عملية التدريب  3

  5  وزارة الزراعة اختيار المدربين في   4

  6  اختيار المتدربين في وزارة الزراعة   5

  14  تقييم عملية التدريب في وزارة الزراعة   6

  15  عملية التدريب في وزارة الزراعة) إشكالات(قصور  7

  7  رضا المبحوثين عن عملية التدريب في وزارة الزراعة  8

  3  إعداد المدربين في وزارة الزراعة  9

  1  من قبل المبحوثين لتطوير عملية التدريب المقترحات   10

  

  محاور الدراسة الرئيسية للاستمارة من مدير عام فأعلى :2.3جدول 

  
  عدد الأسئلة  المحور  الرقم

  .جامعة القدس: جهة البحث: الباب الأول

  الباب الثاني

  7  خصائص عينة الدراسة

  الباب الثالث
  4  بالتخطيطوعلاقتها )  بشكل عامللوزارة(تحديد الاحتياجات التدريبية   1

  12  اتخاذ قرار التدريب  2

  6  إعداد المدربين في وزارة الزراعة  3

  1  الرضا عن عملية التدريب في وزارة الزراعة  4

  1  )مفتوح(المقترحات من قبل المبحوثين لتطوير عملية التدريب  5
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  .إجراءات الدراسة: 1.3شكل 

  

 ).رة الاستبانةتحكيم استما( صدق الأداة 3.3

  

لضمان تحقيق الاستبانة للهدف الذي وضعت من اجله تم عرض و مراجعة وتقويم الاسـتبانة مـن                 

قبل عدد من الاكادميين وذوي الاختصاص في موضوع المادة العلمية التـي تحتويهـا الاسـتبانة                

 ـ                دعيم وعددهم ثلاثة وعلى إحصائيين ذوي خبرة وعددهم ثلاثة وكان لأرائهم اثر واضـح فـي ت

  .)1.3( ملحقالاستبانة ووضعها في شكلها النهائي

  

  ثبات أداة الدراسة4.3

  

 من خلال اختيار عينة مصغرة من المهندسين الزراعيين ،لقد قام الباحث بالتحقق من ثبات الأداة

 وبعد أسبوعين ، حيث وزعت عليهم الاستبانة للإجابة عليها من قبلهم، مهندس ومهندسة15وعددهم 



 38

 وبعد ذلك تم احتساب معامل كرونباخ ألفا لفحص ،زيع الاستبانة على نفس العينة المصغرةأعيد تو

 وبعد ذلك أصبحت الأداة مهيأة للتوزيع على كامل ،)0.83(الاتساق الداخلي للفقرات وبلغت قيمته

  .عينة الدراسة

  

   حدود الدراسة ومحدداتها5.3

  

 :لهذه الدراسة حدود من حيث

  

بحث على الفئات التالية لمشاركتهم في منظومة التدريب في وزارة اعتمد ال: الأشخاص •

 :الزراعة
 

o             كافة المهندسين الزراعيين في مديريات المحافظات الشمالية والمقر الـرئيس للـوزارة

  . مهندس300من درجة مدير فأدنى وعددهم ) الضفة الغربية(

o          اعة في الضفة الغربية    المهندسين الزراعيين من درجة مدير عام فأعلى في وزارة الزر

 . 20وعددهم 

o تقارير إدارة الموارد البشرية.  

  

 .م2008أجريت في النصف الثاني من العام : الزمان •

 .الضفة الغربية: المكان •

 .عملية التدريب: الموضوع •

  

اعتمدت على استخدام استمارة الاستبيان كأداة لجمع البيانات،  حيث، البحث بأداة أما المحددات فهي

  .لي تتحدد طبيعة البيانات وكفايتها بشمولية الأداة وصدقهاوبالتا

  

   مجتمع الدراسة6.3

  

تكون مجتمع الدراسة من جميع المهندسين الزراعيين العاملين في وزارة الزراعة الفلسطينية في 

كافة المهندسين العاملين في مديريات الزراعة في المحافظات الشمالية والمقر (الضفة الغربية

 مهندسا من درجة رئيس شعبة حتى وكيل وذلك 320والبالغ عددهم ) للوزارة في رام اهللالرئيس 

  :   حسب الجدول التالي2008في العام 
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موزعون حسب ) المحافظات الشمالية(في وزارة الزراعة   المهندسون الزراعيون: 3.3 جدول

  .)2008 ،إدارة الموارد البشرية في وزارة الزراعة الفلسطينية(مكان العمل 

  
  مكان العمل  الرقم

  
  العدد
 

 15 دائرة زراعة طوباس 1
 8 دائرة زراعة سلفيت 2
 10 دائرة زراعة القدس 3
 30 دائرة زراعة طولكرم 4
 39 دائرة زراعة نابلس 5
 14 دائرة زراعة أريحا 6
 14 دائرة زراعة بيت لحم 7
 21 دائرة زراعة رام االله 8
 30 دائرة زراعة جنين 9
 25 دائرة زراعة الخليل 10
 10 دائرة زراعة دورا 11
 11 دائرة زراعة قلقيلية 12
 6  جنين-بيت قاد 13
 1 بيطرة نابلس 14
 2 محطة أريحا 15
 2 محطة العروب 16
 2 مختبر بيتا المركزي 17
 9 مركز البحوث 18
 2 تحسين السلالات 19
 69  مقر الوزارة 20

 320 المجموع

  

  دراسة عينة ال7.3

  

فة المهندسين الزراعيين وقد عينة الدراسة هي كامل المجتمع حيث تناول البحث المسح الشامل لكا

 تم استبعادها وبالتالي كانت نسبة الاسترجاع 6نها  م، استمارات306استمارة واعيد  320وزعت 

0.93.%  
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  مقياس الدراسة 8.3

  

م

 )سلب(مدلول                               وسط                                  )ايجاب(دلولم

  

  

  .مقياس إجابات الدراسة: 2.3شكل 

  

   تحليل البيانات 9.3
 

 من درجة 17 من درجة مدير فادني و283 استبانه منها 300 تي تم تحليلهاكان عدد الاستبيانات ال

 كأحد وسائل تحليل مدير عام فاعلي واستخدمت المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

  .البيانات

  

الخصائص الاجتماعية والبيانات التعريفية ): مسح شامل( خصائص عينة الدراسة 10.3

  من درجة مدير فادنىللمبحوثين 

  

  :تظهر الخصائص الاجتماعية والبيانات التعريفية للمبحوثين كما في المحور الأول من الاستبانة

  

  :العمر. 1.10.3

  

 سنة، 40-31تفاوتة، ولكن غالبيتهم كانت من الفئة العمرية الثانية بين سن أعمار المبحوثين م

 4.6(أما الفئة الأقل بين المبحوثين  ). 3.3(كما يوضح شكل %) 66.2(وشكلت هذه الفئة ما نسبته 

من الملاحظ أن معظم المبحوثين .  سنة فأعلى51هي لمن تقع أعمارهم في الفئة الرابعة من %) 
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 سنة، أما فيما يتعلق 50من المبحوثين تقل أعمارهم عن %) 95.4(ث أن من الشباب حي

  ).3.3(بالخصائص العمرية للمبحوثين وتوزيعها فتظهر كما في الشكل 

  

  
  

نتائج المسح (%). (الدراسة حسب متغير الفئة العمرية) مجتمع(توزيع أفراد عينة: 3.3شكل 

  ).2009-2008الميداني
  

  : الجنس.2.10.3

  

  %.24.3، والإناث %75.7نسبة العليا للمبحوثين ذكور حيث بلغت نسبتهم كانت ال

  

  :عدد سنوات الخبرة. 3.10.3

  

 10-6عدد سنوات الخبرة عند المبحوثين متفاوتة، ولكن غالبيتهم كانت من الفئة الثالثة بين 

ين أما الفئة الأقل ب ). 4.3(كما يوضح شكل %) 53.2(سنوات، وشكلت هذه الفئة ما نسبته 

من الملاحظ أن ما . هي لمن تقع هي لمن تقل خبرتهم عن خمسة سنوات %) 8.1(المبحوثين 

وهذا يعني ) 4.3(تقع خبراتهم فيما دون الخمسة عشر سنة كما يتضح من الشكل % 91.1نسبته 

  .تقارب سنوات الخبرة إلى حد كبير بين المبحوثين
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نتائج المسح (%). (ب متغير عدد سنوات الخبرةالدراسة حس) مجتمع(توزيع أفراد عينة: 4.3شكل 

  ).2009-2008الميداني

  

  :المؤهل العلمي. 4.10.3

  

حصلت على ) البكالوريوس(أظهرت نتائج المؤهل العلمي لعينة الدراسة أن الدرجة الجامعية الأولى 

، %)1.4(،  واقلها لمن يحملون درجة التوجيهي الزراعي بنسبة %)68(أعلى نسبة، حيث بلغت 

  ).5.3(كما يبن الشكل رقم 

  

  
  

  ).2009-2008(نتائج المسح الميداني(%). (توزيع المبحوثين حسب المؤهل العلمي : 5.3شكل 
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  : المسمى الوظيفي. 5.10.3

  

كانت للمسمى الوظيفي رئيس قسم وأدنى نسبة لدرجة مدير %) 46.5(تظهر النتائج أن أعلى نسبة 

  .أدناه) 6.3(شكل كما هو موضح في ال%) 13(حيث بلغت 

  

  
  

  ).2009-2008(نتائج المسح الميداني(%). (توزيع المبحوثين حسب المسمى الوظيفي: 6.3شكل 

  

  :عدد الدورات التدريبية التي شارك بها المبحوثين. 6.10.3

  

 سنوات وأدنى نسبة للفئة الأولى أي 10-6كانت للفئة من  %)34.5(تظهر النتائج أن أعلى نسبة 

) 7.3(كما هو موضح في الشكل %) 7(شاركوا في أي دورات تدريبية حيث بلغت نسبتهم الذين لم ي

  .من المبحوثين قد خضعوا للتدريب% 93أدناه ويشار هنا إلى أن ما نسبته 

  

  :عدد الترقيات خلال السنوات الخمس الأخيرة . 7.10.3

  

لسنوات الخمس الأخيرة من المبحوثين قد تم ترقيتهم خلال ا% 62تظهر النتائج أن ما نسبته 

تمت ترقيهم مرتان كما هو موضح في الشكل %) 8.1(تمت ترقيتهم لمرة واحدة و %) 53.1(

أدناه وقد تناولت الدراسة عدد الترقيات خلال السنوات الخمس الاخيرة لتاثيرها من وجهة ) 8.3(

  .لمبحوثيننظر الباحث على حالة الرضا بشكل عام مما قد يكون لها الاثر في اتجاهات ا



 44

  
  

نتائج المسح (%). (توزيع المبحوثين حسب عدد الدورات التي شاركوا فيها: 7.3شكل 

  ).2009-2008(الميداني

  

  
  

 ).2009-2008(نتائج المسح الميداني(%). (توزيع المبحوثين حسب عدد الترقيات: 8.3شكل 
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مدير عام فأعلى بالاستناد   الخصائص الاجتماعية والبيانات التعريفية للمبحوثين من درجة 11.3

   .إلى نتائج الاستبانة الخاصة بهم

  

  الجنس والعمر وعدد سنوات الخبرة للمبحوثين من درجة مدير عام فأعلى:  4.3جدول 

  

  الجنس

  

  الدورات التدريبيةعدد   العمر

  أنثى  ذكر
31-40 

  سنة

41-50 

  سنة

 سنة  51

  فأعلى

 دورة 11-15

  تدريبية

 دورة تدريبية  16

  فأعلى

100%  0%  60%  26.7%  13.3%  60%  40%  

  

 ضمن مجتمع البحث تحمل كنَّمن الملاحظ أنه لا يوجد أي أنثى من المهندسات الزراعيات اللاتي 

درجة مدير عام أو وكيل مساعد وهذا الأمر غير طبيعي كما أن تقسيم الفئات العمرية جاء جيدا 

دورات التدريبية حيث ان المدراء العامون ال بعمر الشباب وكذا عدد 86.7حيث يتمتع ما يقارب 

قد شاركوا في دورات تدريبية ضمن الفئتين الاعلى وهذا يعطي مدلول لاهتمام % 100بنسبة 

  . من الوزارة)الفئة الاولى حسب تصنيف الهيكلية(ف الاولصالوزارة في تاهيل كادر ال

  

  .ن درجة مدير عام فأعلىالمؤهل العلمي والمسمى الوظيفي وعدد للمبحوثين م:  5.3جدول 

  

عدد الترقيات في السنوات الخمس   المسمى الوظيفي  المؤهل العلمي

  الأخيرة

  مدير عام  ماجستيربكالوريوس
وكيل 

  مساعد
  اثنتان  واحدة  لا يوجد

86.7%  13.3%  66.7%  33.3%  6.7%  73.3%  20%  

  

 لهذه الفئة    التعليمي   علمي التحصيل ال  مستوىأعلاه يظهر حاجة الوزارة إلى رفع       من خلال الجدول    

لتاثيرها المباشر على سياسات الوزارة وقدراتها على التنفيذ الامر الذي يجعل من الاهمية بمكـان               

 .اعطاء اولوية لذلك
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  الفصل الرابع

______________________________________________________  

  نتائج الدراسة ومناقشتها 
  

 حيث سيناقش فيما يلي تحليل النتائج المرتبطة بمحاور ،ناقش نتائج البحثفي هذا الفصل تعرض وت

 استناداً الى المقياس الوارد في الفصل الثالث سيعتمد الباحث المدلولات التالية ،الدراسة وفرضياتها

  :لارقام المقياس

  

 . مستوى تكرار منخفض ذا مدلول سلبي1-2.5 •

 .لبيس ذا مدلول توسط  مستوى تكرار م2.5-3.5 •

 . مستوى تكرار مترتفع  ذا مدلول ايجابي3.5-5 •

  

   الجزء الأول1.4

  

  يتناول هذا الجزء مناقشة نتائج المحاور المتخصصة للاستبانة من مدير فأدنى

  

  :الاحتياجات التدريبية للمبحوثينآلية تحديد . 1.1.4
 

وثين على فقرات أظهرت نتائج الدراسة ومن خلال مراجعة قيم الوسط الحسابي لإجابات المبح

المحور الأول والذي يفحص إمكانية قبول أو رفض الفرضية الفرعية الأولى التي تنفي وجود آلية 

محددة لتحديد الاحتياجات التدريبية للمبحوثين في وزارة الزراعة الفلسطينية يتضح من خلال قيمة 

) الضعف(ن الاتجاه السلبيأن غالبية المبحوثين يؤكدو) 1.4(جدول ) 2.05(المتوسط الحسابي العام

  : وعليه تم قبول الفرضية أما أوجه هذا الاتجاه السلبي تظهر فيما يلي،في إجاباتهم
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 .عدم خضوع المتدربين لاختبارات شفوية أو تحريرية  •

 .عد خضوع المتدربين للمقابلات الشخصية •

 .عدم قيام الوزارة بتحليل المشكلات التي تواجه الموظف في العمل •
 

 وحيث ، وهي بحاجة الى معالجة جذرية لهافقرات تظهر ضعفاً كبيراً من خلال قيمها الأدنىوهذه ال

توضح أن الوزارة تقوم بمراجعة أداء ) 9 ،8 ،5(هناك قيما تقترب من الوسط تظهر في الفقرات 

عتمد الموظفين وتعتمد الوزارة الخطة التطويرية أحيانا في تحديد احتياجات التدريبية لموظفيها كما ت

 وهذه الفقرات أحيانا الخطة الإستراتيجية وما يتبعها من خطط وبرامج تدريبية تساعد في تنفيذها

 ولكن يعزى الخلل أو القصور كما هو واضح من اتجاهات ،بحاجة الى تحسين من اجل الارتقاء بها

  . إجابات المبحوثين في تحديد الاحتياجات الفعلية للموظفين

  

سابي والانحراف المعياري لمؤشرات أراء المبحوثين حول الآلية المتبعة الوسط الح: 1.4جدول 

  .)2009-2008نتائج المسح الميداني. (لتحديد الاحتياجات التدريبية للمبحوثين
 

الانحراف 

المعياري

الوسط 

الحسابي
 الرقم البند

 1  اخضع لاختبارات تحريرية أو شفوية 1.56 0.849

 2  لشخصيةاخضع للمقابلة ا 1.82 1.032

 3  تقوم الوزارة بتحليل المشكلات التي تواجهني في العمل 1.71 0.920

 4  يطلب مني تعبئة استمارة استبيان وفقاً لأسس علمية 2.02 1.137

 5  تقوم الوزارة بمراجعة أدائي من خلال القيام بواجباتي الوظيفية 2.38 1.251

1.241 2.06 

لات الخاصة بي وتحديد نقاط القوة والـضعف        تقوم الوزارة بدراسة التقارير والسج    

 6  عندي

 7  تحدد الوزارة الاحتياجات التدريبية بناءاً على مؤشرات الكفاءة مثل تكاليف العمل 2.04 1.133

 8  تحدد الوزارة احتياجاتنا التدريبية بالاعتماد على الخطط التطويرية  2.38 1.190

 9  جية وما يتبعها من برامج تدريبيةتطبق الوزارة الخطة الإستراتي 2.51 1.141

  المعدل العام 2.05 1.100

  

  :مشكلات تواجه تحديد الاحتياجات التدريبية. 2.1.4
 

أظهرت نتائج الدراسة ومن خلال مراجعة قيم الوسط الحسابي لإجابات المبحوثين على فقرات 

ي تؤكد وجود إشكاليات المحور الثاني والذي يفحص إمكانية قبول أو رفض الفرضية الفرعية الت
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 يتضح من خلال قيمة ،تواجه تحديد الاحتياجات التدريبية للمبحوثين في وزارة الزراعة الفلسطينية

وجود ضعف في تحديد   أن غالبية المبحوثين يؤكدون) 2.4(جدول ) 3.06(المتوسط الحسابي العام

  :  لما يلير القصوويعزى ذلك ، وعليه تم قبول الفرضية،الاحتياجات التدريبية

  

 ). 8( الفقرة ،وهي القيمة العليا) 2.48(الاهتمام بالكم دون الكيف في البرامج التدريبية •

 .الفقرة الخامسة) 3.30(تكرار البرامج التدريبية في كثير من الخطط التدريبية •

 .الفقرة السادسة) 3.30(عدم القدرة على التفريق بين الرغبة في التدريب والحاجة للتدريب  •
 

عليه فانه و من خلال فهمنا لهذه القيم التي تظهر تكراراً منخفضا ان الوزارة تنفذ هذه البنود و

 اما القيم المتوسطة وهي غالبية ،بصورة قليلة وهي بحاجة الى الاهتمام واعادة النظر في الياتها

  .القيم التي تظهر في الجدول ادناه بحاجة الى تطوير وتعزيز من اجل تحسينها

  

الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمؤشرات أراء المبحوثين حول المشكلات التي : 2.4جدول 

  .)2009-2008نتائج المسح الميداني. (تواجه تحديد الاحتياجات التدريبية للمبحوثين

  
الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي
 الرقم البند

1.115 2.64 

لاحتياجات الفعلية المبنـي علـى      الاحتياجات التدريبية يتم تحديدها وفق واقع ا      

 1  .أساس وصف الوظيفة وأهدافها

 2  .اعتقاد مسئولي التدريب بصعوبة جمع المعلومات وتحليلها 2.78 1.098

1.210 3.23 

: مثـال .(عدم القدرة على التفرقة بين المشكلة التدريبية وغيرها من المشكلات         

ناسب مـع مؤهلـه أو      فماذا يجدي التدريب مثلاً عند موظف في وظيفة لا تت         

 3  ).تخصصه

 4  .عدم اهتمام الموظفين بالبرامج التدريبية 2.46 1.126

 5  عدم القدرة على التفريق بين الرغبة في التدريب والحاجة للتدريب 3.30 1.231

 6  .تكرار البرامج التدريبية في كثير من الخطط التدريبية 3.35 1.123

 7  .لأهمية التدريب) أصحاب القرار(ا عدم تفهم الإدارة العلي 3.13 1.233

 7  .الاهتمام بالكم دون الكيف في البرامج التدريبية 3.38 1.164

1.223 3.11 

فـي رسـم وبنـاء      ) إدارة الموارد البـشرية   (تهميش دور مسئولي التدريب     

  9  .إستراتيجيات ورؤية الوزارة التدريبية

 10  . التدريبيةالعجلة وعدم التريث في تنفيذ البرامج 3.23 1.213

  المعدل العام 3.06 1.147
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  :الوسائل المستخدمة في عملية التدريب. 3.1.4

  

أظهرت نتائج الدراسة ومن خلال مراجعة قيم الوسط الحسابي لإجابات المبحوثين على فقرات 

  التي تنفي وجود تنوع،المحور الثالث والذي يفحص إمكانية قبول أو رفض الفرضية الفرعية الثالثة

 يتضح من خلال ،في الوسائل المستخدمة في عملية تدريب المبحوثين في وزارة الزراعة الفلسطينية

 في السلبيأن غالبية المبحوثين يؤكدون الاتجاه ) 3.4(جدول ) 3.28( قيمة المتوسط الحسابي العام

التي تظهر قيم السلبي تظهر في الفقرات  أما أوجه هذا الاتجاه . الفرضيةقبول وعليه تم ،إجاباتهم

حيث تحتاج الوزارة الى التركيز على هذا ) العمل الميداني(تكرارات منخفضة مثل الحالات العملية

 وغالبية القيم ،البند والرقي به نظراً لطبيعة العمل في وزارة الزراعة الذي يتطلب خبرة في الميدان

وزارة ولكن بصورة تحتاج تمارسها الو التي تظهر تكرارات متوسطة ) 3.4(الاخرى في الجدول

  )2(  الفقرة ،ةالايجابي  وتلك التي تحمل القيم،الى التعزيز و والزيادة في ممارستها واستخدامها

قيمة تكرار  ولكن ،لهذه الوسيلة في عملية التدريبتظهر إتباع وزارة الزراعة وهي المحاضرات 

لوسائل التي لا تحتاجها الوزارة وان كانت منخفضة فهي من ا التناوب الوظيفي وهي) 5(الفقرة 

  .بشكل كبير لذلك لا حاجة للنظر لهذا البند على انه سلبية

  

الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمؤشرات أراء المبحوثين حول الوسائل : 3.4جدول 

  .)2009-2008نتائج المسح الميداني. (المستخدمة في عملية التدريب

  
 الرقم البند بيالوسط الحسا الانحراف المعياري

 1  المناقشة 3.51 1.205

 2  المحاضرات 4.23 0.917

 3  المؤتمرات والندوات 3.35 1.044

 4  )العمل الميداني(الحالات العملية 2.97 1.024

 5  التناوب الوظيفي 2.35 1.165

  المعدل العام 3.28 1.071

  

  اختيار المدربين في وزارة الزراعة. 4.1.4

  

سة ومن خلال مراجعة قيم الوسط الحسابي لإجابات المبحوثين على فقرات أظهرت نتائج الدرا

 التي تنفي وجود آلية ،المحور الرابع والذي يفحص إمكانية قبول أو رفض الفرضية الفرعية الرابعة
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 يتضح من خلال قيمة المتوسط الحسابي ،محددة لاختيار المدربين في وزارة الزراعة الفلسطينية

في إجاباتهم مع ) الضعف(أن غالبية المبحوثين يؤكدون الاتجاه السلبي) 4.4(ل جدو) 2.98(العام

من وجهة   وعليه تم قبول الفرضية أما أوجه هذا الاتجاه السلبي، كما هو واضحوسطيةميلهم إلى ال

  ):3 ،1(نظر المبحوثين تظهر في الفقرات 

  

 .ليس شرطا أن يكون حاصلاً على درجة الدكتوراه •

في مجال التدريب في )  سنوات 10لا تقل عن (  يكون لديه خبرة متميزةليس شرطا أن  •

 .تخصص معين 
 

التي تظهر أن الوزارة تأخذ بعين ) 5 ،4 ،2( فقرة،متوسطة التكراراتوهنا يرى الباحث أن القيم 

  :الاعتبار ما يلي

  

 .أن يحمل المدرب شهادة علمية أعلى من المتدرب •

 .ديه مهارات التأثير والإقناع ويجيد التواصل مع الآخرينأن يكون مشهودا له بالكفاءة ول •
 

تعتبر مؤشرا أكثر دقة و قدرة على القياس في آلية اختيار المدربين الذي تتبعه وزارة الزراعة من 

التي تظهر تخلي الوزارة عن الشرطين اللذين أثَرا بشكل واضح في قيمة المتوسط ) 3 ،1(الفقرتين

 وعليه لا ضير من الاهتمام ،الوسطاه السلبي وان كانت قيمته قريبة جداً من الحسابي العام في الاتج

مع تعزيز الشروط الاخرى التي تولى اهمية اكبر كما هو واضح من ) 1،3(بالشرطين في الفقرة 

  .) 4.4(قيم الوسط الحسابي في الجدول

  

  :اختيار المتدربين في وزارة الزراعة. 5.1.4

  

ن خلال مراجعة قيم الوسط الحسابي لإجابات المبحوثين على فقرات أظهرت نتائج الدراسة وم

المحور الخامس والذي يفحص إمكانية قبول أو فض الفرضية الفرعية الخامسة، التي تنفي وجود 

آلية محددة لاختيار المتدربين في وزارة الزراعة الفلسطينية، يتضح من خلال قيمة المتوسط 

في ) الضعف(أن غالبية المبحوثين يؤكدون الاتجاه السلبي) 5.4(جدول ) 1.110(الحسابي العام

إجاباتهم، وعليه تم قبول الفرضية أما أوجه هذا الاتجاه السلبي الذي تظهره كافة فقرات المحور 

يعطي مدلولات واضحة بان لدى الوزارة عدم وضوح في ألية اختيار المتدربين كما تعطي هذه 

 . دى المبحوثين عن الالية المتبعة حالياً في اخيار الافراد للتدريبالقيم المتدنية جداً عدم رضا ل
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الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمؤشرات أراء المبحوثين حول اختيار المدربين : 4.4جدول 

  .)2009-2008نتائج المسح الميداني. (في وزارة الزراعة

  
الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي
 الرقم البند

 1  .أن يكون حاصلاً على درجة الدكتوراه 2.69 1.059

 2  .أن يحمل شهادة علمية أعلى من المتدرب 3.24 1.136

1.066 2.81 

في مجال التدريب في تخـصص      )  سنوات   10لا تقل عن    ( خبرة متميزة   

 3  .معين 

1.091 3.11 

أن يكون مشهوداً له بالكفاءة ولديه مهارات التأثير والإقناع ويجيد التواصل           

 4  .ع الآخرين م

1.082 3.09 

أن يكون لديه الخبرة والدراية بموضوع لا يوجد لدى المتدربين أي معرفـة     

 5  .به

  المعدل العام 2.98 1.087

  

الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمؤشرات أراء المبحوثين حول اختيار المتدربين : 5.4جدول 

  .)2009-2008نتائج المسح الميداني. (في وزارة الزراعة

  
الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي
 الرقم البند

 1  .الأحدث أو الأصغر سناً  1.149 2.57

 2  .توافر احتياج تدريبي فعلى مرتبط بالوظيفة التي يشغلها 1.077 2.90

 3  .الرغبة في التطور والاستعداد للتعلم الذاتي 1.080 2.85

 4  . علىالمرشحون لتولى وظائف قيادية أ 1.064 2.55

 5  .بناءاً على العلاقة الشخصية والرغبة التدريبية وليس الاحتياج التدريبي 1.248 3.62

 6  .اختيار متدربين ذوي قدرات ومستويات علمية متقاربة 1.041 2.88

  المعدل العام 1.110 2.89

  

  :تقييم عملية التدريب في وزارة الزراعة. 6.1.4

  

مراجعة قيم الوسط الحسابي لإجابات المبحوثين على فقرات أظهرت نتائج الدراسة ومن خلال 

 التي تنفي وجود ،المحور السادس والذي يفحص إمكانية قبول أو فض الفرضية الفرعية السادسة
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 يتضح من ،آلية محددة لتقييم عملية تدريب المهندسين الزراعيين في وزارة الزراعة الفلسطينية

أن غالبية المبحوثين يؤكدون الاتجاه السلبي ) 6.4(جدول ) 2.7(خلال قيمة المتوسط الحسابي العام

  : وعليه تم قبول الفرضية أما أوجه هذا الاتجاه السلبي تظهر فيما يلي،في إجاباتهم
 

 ). 2(لا يراعى الجانب العملي للمادة التدريبية فقرة  •

 ).4(لا يراعى احتياج المتدربين عند تحضير المادة التدريبية فقرة  •

 ).12(لف الوزارة جهات محايدة لتقييم عملية التدريب في الوزارة فقرة لا تك •

 ).13(لا تكلف الوزارة جهات محايدة لتقييم برامج التدريب التي تنفذ  •
 

  : تتمثل فيما يليمتوسطةوهذه الفقرات تظهر سلبية كبيرة من خلال قيمها الأدنى وحيث هناك قيما 

  

 ).5(لائمة المكان للتدريب فقرة يراعي القائمين على عملية التدريب م •

 ).6(توفر الجهات المختصة بالتدريب وسائل الراحة المطلوبة  •

  

القيام بمراجعة وتقييم لمنظومة التدريب بين فترة  وزارة الزراعة  يتوجب على،وبالاستعانة بما سبق

  .  اخذة بعين الاعتبار خطوات عملية التدريب،واخرى

  

   التدريب في وزارة الزراعةعملية) قصور( إشكالات. 7.1.4

  

أظهرت نتائج الدراسة ومن خلال مراجعة قيم الوسط الحسابي لإجابات المبحوثين على فقرات 

المحور السابع والذي يفحص إمكانية قبول أو رفض الفرضية الفرعية السابعة التي تنفي وجود 

ضح من خلال قيمة المتوسط في عملية التدريب في وزارة الزراعة الفلسطينية يت) قصور(إشكاليات 

أن غالبية المبحوثين يؤكدون الاتجاه السلبي في إجاباتهم، وعليه ) 7.4(جدول ) 2.95(الحسابي العام

  :تم رفض الفرضية أما أوجه هذا الاتجاه السلبي تظهر فيما يلي

  

وهي القيمة الدنيا ) 2.48(عملية التدريب عملية غير مستمرة، حيث قيمة المتوسط الحسابي •

و يعزى ذلك إلى عدم الترابط والتسلسل في الدورات التدريبية لنفس الفئة المستهدفة في 

 .برنامج تدريبي معين من وجهة نظر المبحوثين

 .5 الفقرة) 2.58( عملية التدريب عملية غير مرتبطة بالتحليل الوظيفي، المتوسط الحسابي •

 .الفقرة الأولى) 2.6( غير مخطط لها، المتوسط الحسابي عملية التدريب عملية •
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الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمؤشرات أراء المبحوثين حول تقييم عملية : 6.4جدول 

  .)2009-2008نتائج المسح الميداني. (التدريب في وزارة الزراعة

  

الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي
 الرقم البند

1.175 2.49 

التدريبية لكل  مختصون من الوزارة يقيمون مضمون المادة       

 1  دورة 

 2  يراعى الجانب العملي للمادة التدريبية 2.71 1.012

 3  يراعى التوثيق العلمي لمراجع المادة التدريبية  2.51 1.126

1.083 2.35 

تحضر البرامج التدريبية وموادها بناءاً على احتياجاتنا وبعد        

 4  استشارتنا

 5  ريب ملائمة المكان للتدريبيراعي القائمين على عملية التد 3.02 1.031

 6  توفر الجهات المختصة بالتدريب وسائل الراحة المطلوبة  3.31 0.919

 7  تراعي الجهات المختصة انسجام المتدربين في القدرات 2.99 0.949

1.036 2.94 

 ووسيلة  ، المدربين ،المتدربين(ألاحظ تحسنا في بيئة التدريب    

 مـرة تلـو     ،الخ....ريب ومساعدات أو أدوات التد    ،التدريب

 8  .الأخرى

1.136 3.15 

تقوم الوزارة بتنفيذ البرامج التدريبية دون النظر إلى التغذية         

  9  .الراجعة من تلك البرامج

1.172 3.49 

اعتبر البرامج التدريبية فرصة للتخلص من الروتين بغـض         

  10  النظر عن محتوى البرنامج التدريبي

1.143 1.99 

 محايدة لتقييم عمليـة التـدريب فـي         تكلف الوزارة جهات  

  11  الوزارة

  12  تكلف الوزارة جهات محايدة لتقييم برامج التدريب التي تنفذ 1.91 1.073

  13  تجري الوزارة تقيما لكافة البرامج التدريبية التي تنفذها 2.51 1.237

1.276 2.41 

تأخذ الوزارة بعين الاعتبار نتائج عمليـة تقيـيم البـرامج           

 14  يةالتدريب

    المعدل العام 2.7 2.70

  
 



 54

ان  وتظهر وهي ،)14 ،13 ،11( في الفقرات وسطيةوحيث هناك قيما تقترب تظهر اتجاهات 

 المناسب و أدوات تدريب مناسبة وإتباع وسائل تدريب مناسبة للعملية لمكانتوفير أالوزارة تقوم ب

  .يجابي لها ولكن هذه البود بحاجة الى زيادة في التطوير الاالتدريبية

  

الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمؤشرات أراء المبحوثين حول إشكالات : 7.4جدول 

  .)2009-2008نتائج المسح الميداني. (عملية التدريب في وزارة الزراعة )قصور(

  
الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي
 الرقم البند

 1  . غير مخطط لها عملية التدريب عملية 2.6 1.212

 2  .عملية التدريب عملية غير مستمرة 2.48 1.110

 3  .عملية التدريب لا تتم وفق أسس علمية مدروسة 2.82 1.221

 4  . عملية التدريب عملية ارتجالية غير متكاملة 2.83 1.239

 5  . عملية التدريب عملية غير مرتبطة بالتحليل الوظيفي 2.58 1.126

 6  .ير مرتبطة بإدارة الموارد البشرية بالوزارةعملية التدريب عملية غ 2.89 1.192

1.164 2.64 

عملية التدريب لا تتم بناءاً على دراسة علمية مسبقة للاحتياجات التدريبيـة            

 7  .للموظفين

 8  .ما احصل عليه من عملية التدريب لا يخدم عملي مباشرة 3.28 1.212

  9  . ية الراجعة منهاتكاليف عملية التدريب لا تتناسب مع التغذ 2.77 1.114

  10  المدربين المكلفين غير مؤهلين 3.24 0.952

  11  أماكن التدريب غير مناسب للعملية التدريبية  3.3  0.911

  12  المتدربين لا يأخذون العملية التدريبية على محمل الجد  2.98  0.944

  13  أدوات التدريب المستخدمة غير مناسبة لعملة التدريب 3.29 0.889

  14  وسيلة التدريب غير مناسبة لعملية التدريب 3.3 0.941

 15  أهداف الدورات التدريبية عادة ما تكون غير واضحة للمتدربين 3.25 1.090

   المعدل العام 2.95 1.588

  

  :رضا المبحوثين عن عملية التدريب في وزارة الزراعة. 8.1.4

  

حسابي لإجابات المبحوثين على فقرات أظهرت نتائج الدراسة ومن خلال مراجعة قيم الوسط ال

 التي تنفي رضا ،المحور الثامن والذي يفحص إمكانية قبول أو رفض الفرضية الفرعية الثامنة
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 يتضح من خلال قيمة المتوسط ،المبحوثين عن عملية التدريب في وزارة الزراعة الفلسطينية

 في آرائهم وان السلبين الاتجاه أن غالبية المبحوثين يؤكدو) 8.4(جدول ) 3.11(الحسابي العام

  أما الاوجه الحادة في الاتجاه ،الفرضية قبول وعليه تم ،الوسطالقيمة قريبة إلى حد كبير من 

 واحتيار ، حيث عدم وجود رضا عن عملية التدريب،)7 ،6(السلبي فتظهر في قيمة الفقرة 

ل دقيق لهذين البندين مع تعزيز  لذلك يجب مراجعة الوزارة بشك،المدربين بناءاص على المحسوبية

  .باقي البنود التي تحمل القيم المتوسطة من التكرارت

  

الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمؤشرات أراء المبحوثين حول الرضا عن : 8.4جدول 

  .)2009-2008نتائج المسح الميداني. (عملية التدريب في وزارة الزراعة

  
الانحراف 

 المعياري
 الرقم البند يالوسط الحساب

 1  الدورات التي أتلقاها ذات مردود ايجابي على أدائي 3.43 1.046

 2  الدورات التدريبية التي احصل عيها تخدم العمل 3.49 1.058

 3  الدورات التدريبية التي أتلقاها كافية 2.33 1.148

 4  تعتبر الدورات التي احصل عليها في صميم عملي ووظيفتي 3.11 1.090

 5  المدربون لديهم الخبرة والمعرفة الكافية 3.36 0.971

 6  لدي رضا عن العملية التدريبية 2.75 1.188

 7  اختيار المدربين لا يتم بناء على المعرفة والمحسوبية 2.73 1.172

   المعدل العام 3.02 1.596

  

 :إعداد المدربين في وزارة الزراعة .9.1.4

  

 الوسط الحسابي لإجابات المبحوثين على فقرات أظهرت نتائج الدراسة ومن خلال مراجعة قيم

المحور التاسع والذي يفحص إمكانية قبول أو رفض الفرضية الفرعية التاسعة التي تنفي وجود آلية 

محددة لإعداد مدربين في وزارة الزراعة الفلسطينية من وجهة نظر المبحوثين يتضح من خلال 

أن غالبية المبحوثين يؤكدون الاتجاه السلبي في ) 9.4(جدول ) 2.62(قيمة المتوسط الحسابي العام

  :الفقرات وعليه تم قبول الفرضية أما أوجه هذا الاتجاه السلبي تظهره كافة ،إجاباتهم

  

 .حيث لا تنفذ الوزارة خطة لإعداد مدربين أكفاء) 2.18(أدنى قيمة للوسط الحسابي  •
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 فيما يتعلق بتوفر وسطيااهاً اتج) 2(للفقرة )  2.99(توضح أعلى قيمة للوسط الحسابي  •

  .كادر فني متخصص قادر على التدريب في وزارة الزراعة

  

الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمؤشرات أراء المبحوثين حول إعداد المدربين : 9.4جدول 

  )2009-2008نتائج المسح الميداني. (في وزارة الزراعة

  
الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي
 قمالر البند

 1  تنفذ الوزارة خطة لإعداد مدربين أكفاء 2.18 1.312

 2  يتوفر لدى الوزارة كادر فني متخصص قادر على التدريب 2.99 1.067

 3  تقوم الوزارة باختيار الأكثر كفاءة لإعداده ليكون مدرباً 2.7 1.146

  المعدل العام 2.62 2.761

  

 :)سؤال مفتوح(ملية التدريب  المقترحات من قبل المبحوثين لتطوير ع.10.1.4

  

والتي جاءت كاجابات على سؤال مفتوح،      المقترحات من قبل المبحوثين لتطوير عملية التدريب        أهم  

  :ملخصة ادناه

  

الاهتمام باختيار المدربين الأكفاء وبعناية مع ضرورة الاهتمام بإعداد مدربين من داخل  •

 .الوزارة

 ومعروفة للجميع والابتعاد عن المحسوبية واخذ اختيار المتدربين بناءاً معايير واضحة •

 .المسمى الوظيفي بعين الاعتبار

 .الأخذ بعين الاعتبار نتائج تقييم الدورات التدريبية •

اعتماد مبدأ المناقشة مع الفئة المستهدفة قبل تطبيق البرامج التدريبية المتسلسلة أو  •

 .التراكمية

 .تدريبيةالتركيز على الجانب العملي في البرامج ال •

  .ضرورة اطلاع المهندسين الزراعيين على الخطط التدريبية مع بداية كل سنة •

إجراء تقييمات محايدة بين الفينة والأخرى لعملية التدريب لمعرفة نقاط القوة وتعزيزها  •

 .ونقاط الضعف لتحييدها
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   الجزء الثاني 2.4

  

 مستنداً الى ذات نة من مدير عام فأعلىيتناول هذا الجزء مناقشة نتائج المحاور المتخصصة للاستبا

  .المقياس

  

  : لمجمل الوزارة وارتباطها بالتخطيطمحور تحديد الاحتياجات التدريبية. 1.2.4

  

أظهرت نتائج الدراسة ومن خلال مراجعة قيم الوسط الحسابي لإجابات المبحوثين على فقرات 

 تنفي ارتباط ،لفرعية الأولى التيالمحور الأول والذي يفحص إمكانية قبول أو رفض الفرضية ا

 يتضح ،تحديد الاحتياجات لمجمل العملية التدريبية في وزارة الزراعة الفلسطينية بعملية التخطيط

أن غالبية المبحوثين يؤكدون الاتجاه ) 10.4(جدول ) 3.06(من خلال قيمة المتوسط الحسابي العام

) 4 ،3(في الفقرة تظهر السلبي أوجه هذا الاتجاه  أما، الفرضيةقبول وعليه تم ،في إجاباتهملسلبي ا

من ايجابية ) 2 ،1(وقد اثرت قيم هاتين الفقرتين على قيمة المعدل العام بالرغم مما تحمل الفقرات

 وهذا يتطلب التدقيق والمراجعة الشاملة لالية تحديد الاحتياجات التدريبية التي تاكد ،واضحة

 مع ضرورة انسجام التمويل ، من وجه في المحاور المختلفةقصورها في اكثر من فقرة وعلى اكثر

  .مع اولويات الوزارة التدريبية
 

الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمؤشرات أراء المبحوثين حول علاقة تحديد : 10.4جدول 

  .)2009-2008نتائج المسح الميداني. (الاحتياجات بالتخطيط في وزارة الزراعة

  

الانحراف 

 المعياري

الوسط 

الحسابي
  البند
 

 الرقم
 

0.862 4.20 

يوجد للوزارة خطة تطويرية تحـدد مـن خلالهـا الاحتياجـات            

 1  التدريبية

 2  .يرتبط التدريب في وزارة الزراعة بالخطة الإستراتيجية للوزارة 4.27 0.799

0.507 1.6 
تكلف الوزارة جهة ذات اختصاص من خارج الـوزارة لتحديـد           

 3  . يبيةالاحتياجات التدر

0.561 2.2 
رغبة الممول لا تفرض علينا القبـول بالـدورة التدريبيـة دون            

 4  الرجوع للخطط التي لدينا

  المعدل العام 3.06 0.682
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  :محور اتخاذ قرار التدريب. 2.2.4

  

أظهرت نتائج الدراسة ومن خلال مراجعة قيم الوسط الحسابي لإجابات المبحوثين على فقرات 

 التي تؤكد عدم اتخاذ قرار ،والذي يفحص إمكانية قبول أو رفض الفرضية الفرعيةالمحور الثاني 

 يتضح من خلال قيمة ،التدريب بالاستناد إلى الوسائل العلمية في وزارة الزراعة الفلسطينية

 إتباع الوسائل  عدمأن غالبية المبحوثين يؤكدون) 32.4(جدول ) 3.08(المتوسط الحسابي العام

لوسط الحسابي ل  تكرار متوسطةة في اتخاذ قرار التدريب وان كان هناك قيموالطرق العلمي

  :أدناه كما يلي) 32.4(جدول

  

 ،)4.47(على التوالي ) 12 ،11 ،5 ،2 ،1( يظهر في قيم الفقرات الايجابيةالسلوك  •

  ).11.4(جدول) 4.4 (،)3.8 (،)3.93(،)4.07(

 ،3(ير من الأهمـية في الفقـرات وحيث هناك قيما تظهر اتجاهات مخالفة على جانب كب •

 ،)32.4(جدول) 2.33 (،)2.33 (،)1.87 (،)1.73 (،)2.47(على التوالي ) 10 ،8 ،7 ،6

وعليه يجب المراجعة الدقيقة لهذه البنود وبشكل جذري لاهميتها وتاثيرها على ملائمة 

 .لى تلبيتهالتغذية الراجعة او المخرج التدريبي للاحتياج الذي تسعى منظومة التدريب ا

  

  :محور إعداد المدربين في وزارة الزراعة. 3.2.4

  

أظهرت نتائج الدراسة ومن خلال مراجعة قيم الوسط الحسابي لإجابات المبحوثين على فقرات 

المحور الثالث والذي يفحص إمكانية قبول أو رفض الفرضية الفرعية الثالثة، التي تنفي وجود آلية 

رة الزراعة الفلسطينية من وجهة نظر المبحوثين، يتضح من خلال محددة لإعداد مدربين في وزا

أن غالبية المبحوثين يؤكدون الاتجاه السلبي في ) 12.4(جدول ) 2.28(قيمة المتوسط الحسابي العام

  :إجاباتهم، وعليه تم قبول الفرضية أما أوجه هذا الاتجاه السلبي تظهره كافة فقرات المحور حيث

  

حيث لا تظهر هناك علاقة ) 4، 2(تظهر في  الفقرات) 2.20(سابي أدنى قيم للوسط الح •

تعاون ولكنها ضعيفة  للوزارة مع الجامعات ومراكز البحث بالإضافة إلى التناقض في 

على التوالي وتظهر عدم اتجاه الوزارة ) 2.53(، )2.27(والتي تحمل القيم ) 3، 1(الفقرات 

ع أنها لا تميل للتدريب الخارجي على الرغم لإعداد مدربين من خلال خطة إستراتيجية م

والتي تؤكد وجود كادر فني متخصص قادر على ) 5(من القيمة العالية نسبيا للفقرة 

 ).6(فقرة ) 3.8(التدريب وأنها تختار الأكثر كفاءة ليكون مدرباً 
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خاذ قرار الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمؤشرات أراء المبحوثين حول آلية ات: 11.4جدول 

  .)2009-2008نتائج المسح الميداني. (التدريب

  

الوسط   البند  الرقم

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
ويقصد به تحليل الهيكل التنظيمي للعمل وسياسات       : تحليل المنشأة   1

  .وأهداف الوزارة
4.47  0.915  

ويقصد به تحليل جوانب العمل وتحديده تحديداً : تحليل الوظيفة  2

  .وصيف العمل وشروطه ومعاييره وشروط إنجاز دقيقاً لت
4.07  1.033  

جمع المعلومات الميدانية عن أداء العاملين في : تحليل أداء العاملين  3

موقع الأعمال الحقيقية في ضوء معايير الأداء الجيد عن طريق 

  .الملاحظة والمتابعة

2.47  0.640  

اء اتصال وتعني التقاء شخص مؤهل لإجر: المقابلات الشخصية 4

شفوي هادف يهدف إلى جمع المعلومات اللفظية من المتدرب حول 

جوانب عمله في ضوء كفايات أو متطلبات ومعوقات العمل من 

  . وجهة نظر المتدرب

2.80  1.265  

وتعني المناقشة حصول حوار بين أكثر من : مجموعات المناقشات 5

اته شخص بشكل مقصود يهدف إلى تحديد كفايات العمل ومتطلب

  . ومعوقاته من وجهة نظر المتدربين

3.93  0.961  

مثل عقد الندوات والمؤتمرات المتعلقة : مسح أحكام الخبراء 6

بجوانب العمل ومتطلباته وظروفه ومشكلاته ومعوقاته وواقع 

  .العاملين

1.73  0.961  

  1.246  1.87  لاستبياناتاباستخدام  )المهندسين الزراعيين(دراسة آراء الموظفين 7
  0.488  2.33  .بأسلوب منهجي وعلمي: تحليل تقارير الرؤساء والمشرفين 8
  0.458  2.73  .دراسة التجارب المحلية والعالمية: مسح الدراسات السابقة 9

لتوفير مستلزمات :استقراء التطورات المتوقعة في المنشأة  10

  . ومتطلبات الأعمال في ضوء معطيات المستقبل
2.33  0.488  

  0.414  3.8  لتدريب يتخذ بناءاً على مقتضيات الخطة الإستراتجيةقرار ا  11
  0.828  4.4  تطبق الوزارة الخطة الإستراتيجية وما يتبعها من برامج تدريبية  12

  0.808  3.08  المعدل العام
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الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمؤشرات أراء المبحوثين حول إعداد المدربين : 12.4جدول 

  ).2009-2008نتائج المسح الميداني. (زراعةفي وزارة ال

  

الوسط   البند  الرقم

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
  0.458  2.27  لدى الوزارة خطة استرتيجية لإعداد مدربين أكفاء  1

للوزارة علاقة تعاون مع الجامعات ومراكز البحث لإعـداد           2

  مدربين

2.20  0.414  

إتباع أسلوب التدريب من    تميل الإدارة العليا في الوزارة إلى         3

  خارج الوزارة لأفضليته على غيره من الأساليب
2.53  0.834  

  0.414  2.20  تنفذ الوزارة خطة لإعداد مدربين أكفاء 4

  0.884  3.93  يتوفر لدى الوزارة كادر فني متخصص قادر على التدريب 5

  0.561  3.8  تقوم الوزارة باختيار الأكثر كفاءة لإعداده ليكون مدرباً 6

  0.594  2.28  المعدل العام

  

  :محور مستوى الرضا عن العملية التدريبية.  4.2.4

  

وقد اختار الباحث هنا سؤالاً صريحا لمعرفة أراء هذه الفئة عن عملية التدريب كون هذه الفئة هي 

) 3.53(الفئة المسئولة بشكل مباشر عن قرار التدريب في وزارة الزراعة وقد أظهرت النتيجة 

هم غالباً عن عملية التدريب والتي لا تبتعد كثيرا عن آراء الفئة الثانية من المبحوثين حيث رضا

  ).3.02(كانت قيمة الوسط الحسابي العام لذلك المحور الثامن

  

الوسط الحسابي والانحراف المعياري لأراء المبحوثين حول الرضا عن عملية : 13.4جدول 

  )2009-2008المسح الميدانينتائج . (التدريب في وزارة الزراعة

  

الانحراف   البند الرقم

 المعياري

الوسط 

 الحسابي
  0.640  3.53  مستوى رضاي عن العملية التدريبية  1

  0.640  3.53  المعدل العام
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  :)مفتوح(مقترحات من قبل المبحوثين لتطوير عملية التدريب الحالية . 5.2.4

  

  :، ملخصة ادناهيب الحاليةمقترحات من قبل المبحوثين لتطوير عملية التدر

  

اعتماد وسيلة محددة ودقيقة في تحديد الاحتياجات التدريبية للمهندسين الزراعيين من خلال  •

  .كادر متخصص مع الأخذ بعين الاعتبار الخطة الإستراتيجية والتطويرية للوزارة

تنسيق  وتفعيل وإقامة علاقات ،ضرورة الاستفادة من مراكز التدريب الموجودة وتطويرها •

 .وتشبيك مع المؤسسات العلمية الوطنية والإقليمية وخصوصا الجامعات

تركيز التدريب حسب التخصص وتدعيمه بالجانب العملي وإعطاء التناوب الوظيفي أهمية  •

 .اكبر

 نلمهندسي اراعية والاستفادة منها في تطوير قدراتتفعيل دور محطات التجارب الز •

 .رورة إعدادها إعدادا جيدا من قبل مختصين والفاءالالتزام بالخطط التدريبية مع ض •

اخذ المتغيرات والمستجدات العلمية في الحقل الزراعي بالاضاقة إلى التقنيات الحديثة بعين  •

 .الاعتبار عند إعداد الخطط التدريبية

  

 )الرئيسية(  تحليل الفرضية العامة3.4
 

لثلاث العشرة ) 2.74( والى المعدل العام ،راستناداً إلى نتائج تحليل الفرضيات المرتبطة بالمحاو

 التي تتعلق بمنظومة تدريب المهندسين الزراعيين في وزارة الزراعة الفلسطينية والمذكورة ،محور

القريب من ) الضعف(لإجابات المبحوثين تؤكد الأثر السلبي) ب-14.4أ، -14.4 (ينفي الجدول

تدريب المهندسين الزراعيين في وزارة الزراعة ) ليةعم(إلى حد كبير لتنفيذ منظومة ) أحياناً(الوسط

 ،الفلسطينية في الضفة الغربية وفق الأسس العلمية الصحيحة بما يعزز فرص تحقيق أهداف الوزارة

وهذا يعني قبول الفرضية العامة التي تقول بان عملية تدريب المهندسين الزراعيين في وزارة 

 لا تتم وفق الأسس العلمية الصحيحة بما يعزز فرص تحقيق الزراعة الفلسطينية في الضفة الغربية

 ومن جهة أخرى يمكن تلخيص أهم الآثار الايجابية والسلبية التي أظهرتها الدراسة ،أهداف الوزارة

  :والمتعلقة بمنظومة التدريب في وزارة الزراعة كما يلي

  

  :الجوانب الايجابية. 1.3.4

  

 .ربينتوفير وسائل الراحة المطلوبة للمتد •
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إكساب المتدربين خبرات جديدة وان تنفيذ الدورات التدريبيـة فـي المجـالات الزراعيـة                •

 .لمختلفة ذا مردود ايجابي على أداء المبحوثينا

في العملية التدريبية وكذلك )  الندوات، المحاضرات،المناقشة( استخدام وسائل المتنوعة •

 .معينات التدريب الحديثة مثل وسائل العرض

 .ية عملية التدريب واهتمام أصحاب القرار بذلكاستمرار •

 .التحسن المضطرد في البيئة التدريبية بشكل عام •

 .لا مشكلات كبيرة تعترض تطوير العملية التدريبية •

 .الرضا المشروط عن عملية التدريب •

  

  :الجوانب السلبية. 2.3.4
 

 :الجوانب السلبية ملخصة اداناه
 
 .لتدريبيةقصور في آلية تحديد الاحتياجات ا •

 .عملية اختيار المتدربين تتم وفق أسس غير واضحة أو سليمة •

 .عملية اختيار المدربين تتم وفق أسس غير واضحة أو سليمة •

عدم وضوح في توجه الوزارة بخصوص إعداد مدربين للاعتماد عليهم لاحقاً في عملية  •

 .التدريب

ستراتيجية والتطويرية للوزارة لا يوجد ربط بين تحديد الاحتياجات التدريبية والخطط الإ •

 . عند تنفيذ البرامج التدريبية

لا تتم عمليات تقييم شاملة لمجمل عملية التدريب بين الحين والأخر للوقوف على جودة  •

 .المنتج التدريبي أو التغذية الراجعة من هذه المنظومة المهمة

  

  .محاور الدراسة والمتوسط الحسابي لها: أ-14.4جدول 

  

  محورال  الرقم
الوسط 

  الحسابي
  2.05  تحديد الاحتياجات التدريبية  1

  3.06  مشكلات تواجه تحديد الاحتياجات التدريبية  2

  3.28  الوسائل المستخدمة في عملية التدريب  3
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  .محاور الدراسة والمتوسط الحسابي لها: ب-14.4جدول 

  

  المحور  الرقم
الوسط 

  الحسابي
  2.98  اعة اختيار المدربين في وزارة الزر  4

  1.110  اختيار المتدربين في وزارة الزراعة   5

  2.7  تقييم عملية التدريب في وزارة الزراعة   6

  2.95  عملية التدريب في وزارة الزراعة) إشكالات(قصور  7

  3.02  رضا المبحوثين عن عملية التدريب في وزارة الزراعة  8

  2.62  إعداد المدربين في وزارة الزراعة  9

  3.06  د الاحتياجات التدريبية للوزارةتحدي  10

  3.08  اتخاذ قرار التدريب  11

  2.28  إعداد المدربين في وزارة الزراعة من وجهة نظر المدراء العامون  12

الرضا عن منظومة التدريب في وزارة الزراعة من وجهة نظر   13

  المدراء العامون

3.53  

  2.74  المعدل العام
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 الفصل الخامس
______________________________________________________________  

 الاستنتاجات والتوصيات
  

قبل الخوض في الاستنتاجات التي خرج بها الباحث لا بد من الإشـارة علـى بعـض الأمـور أو                    

  :الملاحظات التي أثارت انتباه الباحث وأهمها

  

 عاماً وهـذا    50 في عمر أدنى من      من الكادر الفني من المهندسين الزراعيين     % 95.4يقع   •

 .مؤشر ايجابي إلى الشباب الذي ينبض بالحيوية والطموح

من المبحوثين قد شاركوا أو خضعوا للتدريب وهـذا يعنـي أن متخـذ              % 93إن ما نسبته     •

 . القرار في الوزارة يولي هذا الاتجاه في تأهيل الكادر الفني أهمية كبيرة

ن الحاصلين على درجة الدكتوراه وهي نسبة ضـئيلة         من المهندسين هم م   % 2.5إن نسبة    •

  . من الواجب إعادة النظر فيها

 إن هذا الكادر الفني من المهندسين الزراعيين يمثل النصف تقريباً في وزارة تخصـصية               •

وبالتالي يجب النظر إلى تكاليف النصف الآخر وما يشكل من عبـئ علـى المخصـصات                

 .ي فيهاالمالية للوزارة وعلى الكادر الفن

لم يجد الباحث رقما يحدد التكاليف التي صرفت على التدريب في وزارة الزراعة منذ إنشاء                •

 .الوزارة

لم يجد الباحث دوراً رئيسياً وجوهريا لإدارة الموارد البشرية في عملية التدريب غير تبويب               •

ا التهمـيش   البيانات وحفظها وتوثيقها وهناك تهميش مقصوداً كان أم غير مقصود إلا أن هذ            

 .يؤثر سلباً على مجمل عملية التدريب
 



 65

   الاستنتاجات1.5

  

  :ومن ثم يمكن تلخيص أهم الاستنتاجات التي خرج بها الباحث من هذه الدراسة على النحو التالي

  

أن هناك ضعفاً واضحاً في آلية تحديد الاحتياجات التدريبية للمبحوثين مع العلـم أن هـذه                 •

  .بالنسبة للعملية التدريبية وعليها تبنى بقية الخطوات والمراحلالجزئية هي قاعدة الهرم 

ليس ثمة مشكلات كبيرة تواجه تحديد الاحتياجات التدريبية ويمكـن التغلـب علـى ذلـك                 •

 .بالاهتمام بشئ من المهنية في إدارة هذا الجانب

ت الوسائل المستخدمة في عملية التدريب متنوعة مع ضرورة إعطاء أهمية اكبـر للحـالا              •

 . والتحسين المستمر لما هو متبع حالياً العملية أو الجانب الميداني لعملية التدريب

هناك تفاوت في أراء المبحوثين حول المدربين المستخدمين في العملية التدريبيـة وربمـا               •

 .يعود ذلك إلى عدم التدخل المطلق للوزارة على هذا الجانب من عملية التدريب

رفة المبحوثين للآلية المتبعة في اختيار المتدربين ربما يعود ذلـك           هناك ضعفا شديداً في مع     •

نموذج الطلب المعتمد   (إلى عدم وضوح في متطلبات أو شروط الالتحاق للدورات التدريبية           

 .وعلى أي أساس تتم المنافسة) في الوزارة

فيما يخص تقييم عملية التدريب هناك اتفاق في أراء المبحوثين من حيـث رضـاهم عـن                  •

 مع ضرورة التطوير الايجابي لهذه      وسائل التدريب وملائمة المكان وعدد الدورات التدريبية      

 الاهتمام بالمادة التدريبيـة ومراجعتهـا مـن قبـل           مع ووسائل الراحة الأخرى     الجزئيات

مختصين لدى الوزارة و التركيز على التغذية الراجعة من البرامج التدريبية وتكليف جهات             

 .هذه العمليةمحايدة لتقييم 

وفيما يخص قصور عملية التدريب يرى الباحث أن العملية التدريبية لا تعاني قصورا فـي                •

حيثياتها لكن هناك قصور واضحاً بإدارة هذه العملية من حيـث اسـتمرارها و تراكميتهـا           

وخضوعها للتخطيط وعدم الارتجال فيها أي بما توفر أو عرض من قبل الممول ووجـوب               

 للأساس العلمي من ألفها وهي تحديد الاحتياجات التدريبية حتى يائها وهي            خضوع إدارتها 

 .التغذية الراجعة

ليس هناك توجه حثيث لدى الوزارة من وجهة نظر المبحوثين لإعداد مـدربين مـن ذات                 •

 .الوزارة

هناك رضا خجول عن مجمل العملية التدريبية مع وجوب أن تؤخذ الملاحظـات الـسابقة                •

 .ء المبحوثين بعين الاعتبارالمرتبطة بآرا



 66

يستنتج الباحث بالاستناد إلى إجابات المبحوثين من درجة مدير عام فأعلى أن هناك ارتباط               •

 . لعملية التدريب بالخطة الإستراتيجية والتطويرية للوزارة لكن المشكلة تكمن في آلية التنفيذ

لى تحليل المنـشأة وتحليـل      يأخذ متخذي قرار التدريب قرار اختيار المتدربين بالاعتماد ع         •

الوظيفة لكن وبحسب النتائج لا ينظر إلى أداء العاملين بـشكل فعلـي والمـشكلات التـي                 

 . تواجههم أو تقارير الرؤساء ولا يستمزج رأي الفئة المستهدفة في البرامج التدريبية

  .تتفاوت أراء المبحوثين من درجة مدير عام فاعلي حول وجود خطة لإعداد مدربين •

ضا يميل إلى الحياد ممن يحملون درجة مدير فأدني في مقابل رضا واضحا عن العمليـة                ر •

التدريبية لدى متخذي القرار يوحي بوجود اختلاف في الآراء حول عملية التدريب وبالتالي             

 . وجوب إعادة تقييمها

  

) الإطار النظري (وهنا تجدر الإشارة إلى انسجام نتائج هذه الدراسة مع الدراسات السابقة بالرجوع             

  :في الجوانب التالية

  

 .الاستمرار بتقديم برنامج التدريب نظراً للفوائد التي يحققها المهندسين الزراعيين •

 .العمل على تطوير المادة التدريبية وجعلها أكثر ملائمة لمتطلبات السوق المحلي •

تأهيل وتطوير كذلك الاستمرار في  ووتأهيل الجهاز الإداري المشرف على عملية التدريب •

 .مراكز التدريب

 . جوانب التدريب النظريمع تطوير وتفعيلالتركيز على الجانب العملي التطبيقي  •

 .ضرورة ارتباط التدريب بالخطط الإستراتيجية والتطويرية لتحقيق أهداف العملية التدريبية •

 .ملية التدريبالدراسة المستفيضة للاحتياجات التدريبية لعلاقة ذلك بالتغذية الراجعة من ع •

استخدام وسائل التكنولوجيا الحديثة في التدريب مع ضرورة توفير معينات التـدريب ذات              •

  .الفعالية والمرتبطة مباشرة بأسلوب التدريب المتبع

  

  )المقترحات(  التوصيات2.5

  

  تـدريب  منظومـة لتطـوير   كمقترحـات    خرجت بها الدراسة   التوصيات التي    مجموعة من هناك  

 التي تتبناها وزارة الزراعة وتوليها اهتما كبيراً لتحقيق غاية وأهـداف هـذه              زراعيينالمهندسين ال 

العملية لما لها من اثر ايجابي على صعيد تأهيل وإعداد الكوادر الوطنية بما ينعكس علـى مجمـل                  

  : وهي،عملية التنمية الزراعية في مناطق السلطة الفلسطينية
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 فعلية للتدريب وليس رغبة في التدريب فقط وخـضوع          اعتماد البرامج التدريبية على حاجة     •

تحديد الاحتياجات التدريبية إلى الدراسة المستفيضة المستندة إلى الوصف والتحليل الوظيفي           

وتقارير الأداء والرؤساء والمشكلات التي تواجه الفئات المستهدفة في العمل بالإضافة إلـى             

 .نفاًالخطط التطويرية والإستراتيجية التي ذكرت آ

التقييم المحايد بين الحين والأخر لمجمل العملية التدريبية مع ضرورة إعطاء هامش مهـم               •

جدا لإدارة الموارد البشرية بعيداً عن الدور ألتوثيقي فقط مع إعداد كـادر إدارة المـوارد                

 .البشرية إعداداً مهنياً جيداً

ان حتميـة المـشاركة فـي       استثارة التنافس بين الفئات المستهدفة من التدريب وعدم ضـم          •

 .البرامج التدريبية

 لا  ،تراكمية المعرفة المتخصصة عند الفئات المستهدفة       و استمرارية عملية التدريب  لضمان   •

 بالخطة الإستراتيجية والتطويرية للـوزارة عنـد         التدريب  التركيز على فعلية ارتباط    بد من 

 .التنفيذ واستهداف

جودة المنتج التـدريبي أو مخرجـات عمليـة         توصي الدراسة بضرورة البحث في مدى         •

التدريب وملائمتها لمتغيرات السوق السريعة وحاجتها أو مدى ارتباط التـدريب بـالخطط             

 .الإستراتيجية والتطويرية وأهداف وزارة الزراعة
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التدريبفي جامعة القدس كما يتصوره اعضاء الهيئتين التدريسية ): 2004.(عابدين، م •

 .112-80والادارية، مجلة جامعة القدس المفتوحة، العدد الثالث، ص 

تقييم اداء وزارة المالية الفلسطينية، معهد ): 2004.(عبد الرازق، ع، الرمال، ا، مسيف، م •

 .، رام االله)ماس(صادية الفلسطينيابحاث السياسات الاقت
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التدريب الأصول والمبادئ التعليمية، مركز الخبرات المهنية ): 1994.(عبد الرحمن، ت •

 . للإدارة

معجم مصطلحات الادارة العامة، الطبعة الاولى، دار كنوز المعرفة، ):2006.(عبوي، ز •

 .عمان

ات الاعمال،الطبعة الاولى، ادارة راس المال الفكري في منظم):2009.(العنزي،س،صالح،أ •

 . دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع،عمان

تقويم البرنامج التدريبي لمديرات ومساعدات مديرات مدارس التعليم ): 2002.(عوض، س •

 . 274-243العام في كلية التربية للبنات بالرياض، مجلة مستقبل التربية العربية ص 

التعرف على واقع البرامج التدريبية لدى المشاريع ): 2003.(غرفة تجارة وصناعة رام االله •

 ).بحث غير منشور(الصغيرة ومدى ايفائها باحتياجات تلك المشاريع، 

المؤتمر : في. مفهوم واهمية النشاط التدريبي وآفاقه الفعالة ):2006حزيران، .(الفريجات،خ •

المركز الثقافي الملكي،  رؤية مستقبلية، -العربي الأول للتدريب وتنمية الموارد البشرية

 .  الأردن-عمان 

 ISOتقويم نشاط التدريب في ظل المواصفة الارشادية الدولية ): 2003.(الكعبي، ض •

 .جامعة بغداد، العراق. دراسة حالةفي وزارة النفط10015

الاستثمار في الموارد البشرية للمنافسة العالمية، الطبعة الاولى، الدار ): 2006.(الكفاني، م •

 . قافية للنشر، القاهرةالث

اثر برنامج تدريبي في الارشاد والتوجيه الجمعي على النضج المهني ): 2002.(مبارك، خ •

واتخاذ القرار المهني لدى طلاب الصف العاشر في مدارس مديرية الخليل، جامعة القدس، 

 ).رسالة ماجستير غير منشورة(فلسطين، 

ية التدريب والاجهاد الوظيفي في مؤسسات العلاقة بين استراتيج): 2006.(النمورة، س •

رسالة ماجستير غير (القطاع العام جنوب الضفة الغربية، جامعة القدس، فلسطين، 

 ).منشورة

رؤيا وزارة الزراعة اتجاه برامج التدريب، ): 2008.(وكيل وزارة الزراعة الفلسطينية •

 .اتصال شخصي
 

 نجليزيةمراجع باللغة الا

  
• Boselie،T.Paul،V.Wiele،D.(2001):Employee Perceptions of HRM and 

TQMand the Effects on Satisfaction and Intenation to leav، Erasmus 
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Research Institute of Management, Available from 
(http://www.erim.eur.ni). 

• Community-Based Regional Development Programme 
(CBRDP)(2006): Practitioners' Manual in Training of Trainers، Ed.2، 
Yemen.( Which is funded by the Government of Yemen and the United 
Nations Development Program (UNDP). The Rural Development 
Division of the Food and Agriculture Organization of the United 
Nations (FAO) provided technical support in designing & production of 
this manual). 

• Dale،b. Cooper،C. and Wilkinson، A. (1997): “Managing quality and 
Human Resources” Aguide to continuous Improvement، Black well 
publishers Inc. 

  ):عربي(مراجع من الانترنت

 . دبي،دورة في تخطيط التدريب): 2008(بشريةمعهد دبي لتنمية الموارد ال •
(http://www.dihrd.ae/demo/arabic/propcc13_Planning.asp) 

  . السعودية،جازان. انواع التدريب): 2005(ملتقى التربية والتعليم •
(http://www.moudir.com/vb/showthread.php?t=100879)  

 ينيةالموقع الاكتروني الرسمي لوزارة الزراعة الفلسط •

(http://www.moa.gov.ps/modules.php?name=targets) 

  

 ):انجليزي(مراجع من الانترنت
 

• Mahal, Ranjit singh، (2000): Understanding Total Quality 
Management. (http://www.higbeam.com/library/doc.asp). 
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رة الموارد البـشرية فـي وزارة       إدا(2005هيكلية وزارة الزراعة الفلسطينية منذ العام       : 1.2ملحق

  ).2008 ،الزراعة الفلسطينية
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الموقع الالكترونـي لـوزارة الزراعـة       (الأهداف الجزئية لوزارة الزراعة الفلسطينية    : 2.2ملحق  

  ).الفلسطينية
  

o  فيما يتعلق بالتشريعات:  

والاتفاقيـات  توفير الإطار القانوني والأنظمة واللوائح الملائمة والتي تتمشى مع التشريعات            •

  .والمعاهدات الدولية والإقليمية، وتوفير البيئة المناسبة للقطاع الخاص

توحيد وتبسيط القوانين والتقليل من عددها ما أمكن ومراعاة التنسيق والانسجام مع القوانين              •

 .والتشريعات الأخرى ذات العلاقة

o  فيما يتعلق بالمؤسسات:  

مية والرقابية وسن التشريعات بالإضافة إلى توفير       اقتصار دور الدولة على الجوانب التنظي      •

البنية التحتية وتقديم الخدمات الزراعية المساندة التي لا يقوم القطاع الخاص أو منظمـات              

المجتمع بتقديمها، ومراعاة إنجاز الأعمال والخدمات التي تقدمها الدولـة بنوعيـة جيـدة              

  .وتكاليف معقولة

 مؤسسات زراعية جديدة لتتلائم مع متطلبات تنفيذ السياسة         تطوير المؤسسات القائمة وإنشاء    •

  .الزراعية وتحديد أدوار المؤسسات بشكل واضح وكذلك آليات التنسيق بين تلك المؤسسات

تطوير وتوفير القوى البشرية اللازمة وكذلك التخلص من الحمولات الزائدة فـي الجهـاز               •

  .الإداري

  .الشفافيةمراعاة اللامركزية وتفويض الصلاحيات و •

  .تطوير قاعدة المعلومات والبيانات الزراعية وتحديثها باستمرار •

o  فيما يتعلق بالمشاركة الأهلية:  

وجماعات على المـشاركة الفاعلـة فـي        " تشجيع المزارعين والمستهدفين الآخرين أفرادا     •

صياغة وصنع السياسات والاستراتيجيات والخطط والمشاريع وكذلك في مراحـل التنفيـذ            

  .قييم والمتابعةوالت

تعظيم الفائدة من الميزة النسبية التي تتمتع بها المنظمـات غيـر الحكوميـة، الجامعـات،                 •

ومراكز البحوث، وتوزيع المهام وتحديدها بهدف زيـادة الكفـاءة والتنـسيق بـين كافـة                

  .المؤسسات العاملة في القطاع الزراعي
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 على خدمات أفـضل وتقليـل       تشجيع إنشاء جمعيات وتنظيمات المزارعين بهدف الحصول       •

  .التكاليف والدفاع عن مصالح وحقوق المزارعين

 .العمل على إدماج المرأة والشباب الريفي في عملية التنمية الزراعية والريفية •

o فيما يتعلق بالحيازات الزراعية: 

اتخاذ الإجراءات الكفيلة للحد من مشكلة صغر وتفتت الحيازات الزراعية وشيوع الملكيـة              •

  .بتجميع الحيازات وإدارتها بطريقة أكثر كفاءةوذلك 

  .وقف التعديات والتجاوزات على أراضي الحراج والمراعي الحكومية •

o  فيما يتعلق بالتمويل الزراعي والريفي: 

" تطوير نظام للتمويل الزراعي والريفي بحيث يعتمد الأسس التجارية في عمله ويكون قادرا             •

  .فيينعلى اجتذاب ودائع المزارعين والري

دعم تمويل بعض الأنشطة والمشاريع ذات الجدوى في مراحل معينة مثل تـشجيع إنتـاج                •

السلع التصديرية، أنظمة الري الحديثة، تطوير المصادر المائية، المحافظة على المـصادر            

  .الطبيعية ودعم الإنتاج من قبل صغار المزارعين

ة والريفية وذلـك ليتمـشى مـع        ضرورة إيجاد طرق غير تقليدية لتمويل الأنشطة الزراعي        •

  .المعتقدات الدينية للمستفيدين، وكذلك الحال لضمانات القروض وآجالها

  .تطوير نظام للتأمين الزراعي ومواجهة الكوارث والمخاطر الطبيعية •

o فيما يتعلق بالموارد الزراعية:  

 :الاستغلال الأمثل للأراضي الزراعية وحمايتها وزيادة رقعتها وذلك من خلال .1

  .قف التدهور والتعدي والاستغلال غير السليم للأراضي الزراعيةو •

  .تحديد استعمالات الأراضي وملاءمتها للأنشطة الاقتصادية المختلفة •

  .تشجيع الاستثمار في مشاريع استصلاح الأراضي الزراعية •

  .تكثيف أنشطة الإرشاد الزراعي ونقل التكنولوجيا وتوعية المزارعين وأصحاب العلاقة •

 .د الإطار القانوني والمؤسسي المناسبإيجا •

الإدارة الكفؤة لمياه الري بما يضمن إنتاج سلع ذات قيمة عالية تعظيم العائد على المتـر                 .2

  :المكعب من مياه الري
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  ).ينابيع، آبار، برك وآبار قديمة(إعادة تأهيل المصادر المائية  •

 .مار في مشاريع المياهزيادة كفاءة أنظمة نقل المياه وأنظمة الري، وتشجيع الاستث •

 .الاستفادة من المياه غير العذبة والمياه المعالجة في الزراعة •

إنشاء السدود الصغيرة ذات الجدوى الاقتصادية والاجتماعية، وتشجيع القيـام بـإجراءات             •

 .الحصاد المائي وتجميع المياه

 .تكثيف وتقوية أنشطة الإرشاد والبحوث ونقل التكنولوجيا •

  .القانوني والمؤسسي الملائمإيجاد الإطار  •

 :المحافظة على الغطاء النباتي الطبيعي والحياة البرية وتطويرها .3

زيادة الإنتاجية وتنظيم استخدام أراضي الدولة والأراضي ذات الملكيـة العامـة وخاصـة               •

 .أراضي المراعي

 .المحافظة على الأراضي الحرجية الطبيعية والصناعية وزيادة مساحتها •

 .ة البرية النباتية والحيوانية وتنظيم استغلالها، والمحافظة على التنوع الحيويحماية الحيا •

 .تشجيع المنظمات الأهلية والمشاركة الشعبية •

زيادة وعي أصحاب العلاقة بأهمية الاستغلال السليم والقابل للاستمرار للحيـاة الطبيعيـة              •

 .والبرية

  .توفير الإطار القانوني والمؤسسي الملائم •

o علق بالإنتاج النباتي والحيوانيفيما يت 

 زيادة الإنتاجية لوحدة الإنتاج وتوفير ربحية معقولة للمنتجين .1

 .تكثيف أنشطة البحث والإرشاد الزراعي، وقاية المزروعات، والخدمات البيطرية •

حماية البلاد من دخول الآفات والأمراض، وترشيد استخدام مدخلات الإنتـاج، ومراعـاة              •

 .افحة الآفات تكون أكثر أماناً للبيئة وصحة الإنساناستخدام وسائل لمك

 .توفير التمويل اللازم لتبني التقنيات الحديثة في الإنتاج •

 .تشجيع العمل الجماعي والتعاوني بين المزارعين •

  تطوير خدمات البنية التحتية .2

 .شق طرق زراعية جديدة وإعادة تأهيل الطرق القديمة •
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 .راعية والبيطرية في المناطق الزراعيةزيادة انتشار مكاتب الخدمات الز •

 .ضرورة مشاركة المزارعين في تحديد الاحتياجات والمساهمة في التكاليف •

  تنويع الإنتاج الزراعي وتحقيق الأنظمة الزراعية المتكاملة .3

  .تطوير بدائل لأنظمة الإنتاج الحالية •

  .ة أو القريةمراعاة التكامل بين الإنتاج النباتي والحيواني على مستوى المزرع •

  .تطوير وتكثيف أنشطة الإرشاد الزراعي والبحث التطبيقي •

  المحافظة على السلالات والأصول الوراثية .4

  .حصر السلالات والأصول الوراثية المحلية •

  .المحافظة على الجينات والأصول الوراثية، وإشراك المزارعين بصورة فاعلة في ذلك •

  .ور والسلالاتاعتماد مصادر وآليات محددة لإكثار البذ •

تطوير الإطار القانوني والمؤسسي لإنتاج واستيراد وتداول البذور والـسلالات والأصـول             •

  .الوراثية

 و  الإدارة المستدامة للصيد البحري وتطوير الاستزراع السمكي في المياه العذبة والمالحة           .5

  .دراسة المخزون السمكي والمحافظة عليه

وطنات البرية والأقفاص الـسمكية وتـشجيع اسـتخدام         زيادة الإنتاج من خلال إقامة المست      •

الطرق الحديثة في الصيد، وفتح آفاق جديدة للصيد في أعالي البحار، وتـدريب الـصيادين              

  .ورفع سويتهم

  .الاستفادة من مياه الري والينابيع والعيون في إنتاج الأسماك •

  .تنظيم وتطوير عمليات التسويق السمكي •

o جارة الزراعية والتصنيعفيما يتعلق بالتسويق والت 

  .توفير السلع الزراعية ذات النوعية الجيدة وبأسعار منافسة .1

  .تبني التقنيات الحديثة في الإنتاج •

  .توجيه الإنتاج لتلبية متطلبات الأسواق وخاصة الصادرات •

  .تشجيع الإنتاج التعاقدي مع المزارعين •
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  .نتوفير الدراسات والمعلومات التسويقية للمنتجين والمصدري •

  .تشجيع قيام الشركة المشتركة لتطوير الصادرات •

  .توفير الخدمات التنظيمية وخدمات البنية التحتية .2

  .إيجاد مختبرات التأكد من النوعية والمحاجر الزراعية والبيطرية •

  .اعتماد مواصفات ومقاييس للإنتاج الزراعي •

  .ليميةإصدار التشريعات اللازمة بما يتلائم مع التشريعات الدولية والإق •

  .تنظيم العمل والرقابة في أسواق الجملة والأسواق المركزية والحدود •

  .توفير خدمات التخزين ،التبريد ،النقل المبرد، التدريج، التغليف، والتعبئة •

  .إنشاء نظام للمعلومات والخدمات التسويقية •

  .تسهيل حركة التجارة الزراعية .3

  .سلعة والسوقدراسة الإمكانات التصديرية المستقبلية حسب ال •

  .الحد من القيود والإجراءات البيروقراطية وغير الفنية على التجارة الزراعية •

انفتاح السوق الفلسطيني وعدم وضع أي محددات كمية أو إداريـة علـى الـصادرات أو                 •

الواردات، وضمان الشفافية والتماثلية والمنافسة العادلة للسلع المـستوردة كـشرط مـسبق             

  .رة الدوليةلدخول منظمة التجا

تشجيع ودعم الصادرات الزراعية والزراعات الجديدة، وتكثيف الجهود من أجل فتح أسواق             •

  .جديدة

زيادة الفائدة من الاتفاقيات التجارية المبرمة مع الـسوق الأوروبيـة، الولايـات المتحـدة                •

  .الأمريكية والدول العربية، والتفاوض لتحسين الاتفاقيات مع ألطرف الآخر

  .يام صناعات زراعية وغذائيةتشجيع ق .4

  .تشجيع الاستثمار في الصناعات الزراعية والغذائية وتوفير الدراسات والبيئة الملائمة لذلك •

التركيز على الصناعات الزراعية والغذائية المنزلية والريفية الـصغيرة وبـشكل خـاص              •

 .التجفيف والتخليل والاجبان
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  .بحوثين من درجة مدير فأدنى استمارة الاستبيان الخاصة بالم:1.3 ملحق

  

  بسم االله الرحمن الرحيم
  

 
 
 
 

 
  

  استبانه للمهندسين من درجة مدير فأدنى
  

  

  م2008-10-01                                   أختي الموظفة             / أخي الموظف

  

  ،،،تحية طيبة وبعد

  

سين الزراعيين في وزارة الزراعة واقع عملية تدريب المهند" يقوم الباحث بإجراء دراسة حول 

وهذه الدراسة هي جزء من متطلبات نيل درجة  ،"الفلسطينية في الضفة الغربية وأفق تطويرها

 -  معهد التنمية الريفية المستدامة – مسار بناء المؤسسات -الماجستير في التنمية الريفية المستدامة 

  . جامعة القدس

  

ات الاستبانة والإجابة عن كل فقرة حسب الواقع العملي، وان أرجو من حضرتكم التكرم بدارسة فقر

تكون الإجابات دقيقة وموضوعية لما لها من أهمية على نتائج الدراسة، علما أن المعلومات الواردة 

  .في الاستبانة ستستعمل لأغراض البحث العلمي فقط وستعامل بكل سرية

  

  مع بالغ احترامي وتقديري لتعاونكم
 
 

  الباحث

   بشاراتعمر
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  ):تعريفية(بيانات عامة: الجزء الأول

  

  :على الوضع الذي ينطبق عليك)x(الرجاء وضع أشارة *
   سنة50 – 41  �   سنة40 – 31  �     سنة فما دون30 �

  :العمر. 1
   سنة فما فوق 51  �

   أنثى�    ذكر�  :الجنس. 2

عدد سنوات . 3   سنة15–11 �   سنوات10– 6 �   سنوات فما دون5 �

   سنة فما فوق16 �  :الخبرة

المؤهل . 4

  :العلمي

ثانوية عامة �

  فأدنى

   ماجستير �  بكالوريوس �  )معهد(دبلوم  �

  دكتوراه �

المسمى . 5

  :الوظيفي

  مدير �  مدير نائب �  رئيس قسم  �  رئيس شعبة  �

عدد الدورات . 6  )5-1 (�    لا يوجد              �

التدريبية التي شاركت 

  :بها
� ) 6-10(  �) 11-15(  

عدد الترقيات خلال السنوات . 7

 :الخمس الأخيرة

   ترقيتان      �  ترقية واحدة           �  لا يوجد               �

 
  : في المكان الذي ينطبق مع الواقع العملي في المؤسسة) x(ضع أشارة 

  : التدريبية في وزارة الزراعةلتحديد الاحتياجات: المحور الأول: الجزء الثاني

 يحدث   العبارات  الرقم

  دائما

  يحدث

  غالبا

 يحدث 

  أحيانا

 يحدث 

  نادرا

لا 

  يحدث

  أبدا
            اخضع لاختبارات تحريرية أو شفوية  1
            اخضع للمقابلة الشخصية  2
            تقوم الوزارة بتحليل المشكلات التي تواجهني في العمل  3
            ارة استبيان وفقاً لأسس علميةيطلب مني تعبئة استم 4

تقوم الوزارة بمراجعة أدائي من خلال القيـام بواجبـاتي           5

  الوظيفية

          

تقوم الوزارة بدراسة التقارير والـسجلات الخاصـة بـي           6

  وتحديد نقاط القوة والضعف عندي

          

تحدد الوزارة الاحتياجات التدريبية بناءاً علـى مؤشـرات          7

  كاليف العملالكفاءة مثل ت
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تحدد الوزارة احتياجاتنا التدريبية بالاعتماد علـى الخطـط           8

  التطويرية 

          

تطبق الوزارة الخطة الإستراتيجية وما يتبعها من بـرامج           9

  تدريبية

          

  

  :مشكلات تواجه تحديد الاحتياجات التدريبية في وزارة الزراعة الفلسطينية من وجهة نظري: المحور الثاني

 يحدث   العبارات  الرقم

  دائما

  يحدث

  غالبا

 يحدث 

  أحيانا

 يحدث 

  نادرا

لا 

  يحدث

  أبدا
الاحتياجات التدريبية يتم تحديدها وفق واقـع الاحتياجـات          10

  .الفعلية المبني على أساس وصف الوظيفة وأهدافها

          

            .اعتقاد مسئولي التدريب بصعوبة جمع المعلومات وتحليلها 11
لقدرة على التفرقة بين المشكلة التدريبية وغيرها من        عدم ا  12

فماذا يجدي التدريب مثلاً عند موظف في       : مثال.(المشكلات

  ).وظيفة لا تتناسب مع مؤهله أو تخصصه

          

            .عدم اهتمام الموظفين بالبرامج التدريبية 13
عدم القدرة على التفريق بين الرغبة في التدريب والحاجـة            14

  بللتدري

          

            .تكرار البرامج التدريبية في كثير من الخطط التدريبية 15
            .لأهمية التدريب) أصحاب القرار(عدم تفهم الإدارة العليا  16
            .الاهتمام بالكم دون الكيف في البرامج التدريبية  17
فـي  ) إدارة الموارد البشرية  (تهميش دور مسئولي التدريب       18

  .تراتيجيات ورؤية الوزارة التدريبيةرسم وبناء إس

          

            .العجلة وعدم التريث في تنفيذ البرامج التدريبية  19

  

  .الوسائل المستخدمة في عملية التدريب في وزارة الزراعة: المحور الثالث

 يحدث   العبارات  الرقم

  دائما

  يحدث

  غالبا

 يحدث 

  أحيانا

 يحدث 

  نادرا

لا 

  يحدث

  أبدا
            المناقشة  20
            المحاضرات  21
            المؤتمرات والندوات  22
            )العمل الميداني(الحالات العملية 23

            التناوب الوظيفي 24
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 .اختيار المدربين في وزارة الزراعة: المحور الرابع

 يحدث   العبارات  الرقم

  دائما

  يحدث

  غالبا

 يحدث 

  أحيانا

 يحدث 

  نادرا

لا 

  يحدث

  أبدا
            .اصلاً على درجة الدكتوراهأن يكون ح  25
            .أن يحمل شهادة علمية أعلى من المتدرب  26
في مجال التدريب   )  سنوات   10لاتقل عن   ( خبرة متميزة     27

  .في تخصص معين 

          

أن يكون مشهوداً له بالكفاءة ولديه مهارات التأثير والإقناع          28

  .ويجيد التواصل مع الآخرين 

          

 لديه الخبرة والدراية بموضـوع لا يوجـد لـدى           أن يكون  29

  .المتدربين أي معرفة به

          

  

  .اختيار المتدربين في وزارة الزراعة: المحور الخامس

 يحدث   العبارات  الرقم

  دائما

  يحدث

  غالبا

 يحدث 

  أحيانا

 يحدث 

  نادرا

لا 

  يحدث

  أبدا
            .الأحدث أو الأصغر سناً   30
            .لى مرتبط بالوظيفة التي يشغلهاتوافر احتياج تدريبي فع  31
            .الرغبة في التطور والاستعداد للتعلم الذاتي  32
            . المرشحون لتولى وظائف قيادية أعلى 33

بناءاً على العلاقة الشخصية والرغبـة التدريبيـة ولـيس           34

  .الاحتياج التدريبي

          

            .قاربةاختيار متدربين ذوي قدرات ومستويات علمية مت 35

  

  .تقييم عملية التدريب في وزارة الزراعة: المحور السادس

 يحدث   العبارات  الرقم

  دائما

  يحدث

  غالبا

 يحدث 

  أحيانا

 يحدث 

  نادرا

لا 

  يحدث

  أبدا
مختصون من الوزارة يقيمون مضمون المادة التدريبية لكل          36

  دورة 

          

            يراعى الجانب العملي للمادة التدريبية  37
            يراعى التوثيق العلمي لمراجع المادة التدريبية   38
          تحضر البرامج التدريبية وموادها بناءاً علـى احتياجاتنـا           39
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  وبعد استشارتنا
            يراعي القائمين على عملية التدريب ملائمة المكان للتدريب  40
            توفر الجهات المختصة بالتدريب وسائل الراحة المطلوبة   41
            تراعي الجهات المختصة انسجام المتدربين في القدرات  42
 ، المـدربين  ،المتـدربين (ألاحظ تحسنا في بيئة التـدريب       43

 ،الـخ .... ومساعدات أو أدوات التدريب    ،ووسيلة التدريب 

  .مرة تلو الأخرى

          

تقوم الوزارة بتنفيذ البرامج التدريبية دون النظر إلى التغذية           44

  .ن تلك البرامجالراجعة م

          

اعتبر البرامج التدريبية فرصة للتخلص من الروتين بغض          45

  النظر عن محتوى البرنامج التدريبي

          

تكلف الوزارة جهات محايدة لتقييم عمليـة التـدريب فـي             46

  الوزارة

          

            تكلف الوزارة جهات محايدة لتقييم برامج التدريب التي تنفذ 47
            زارة تقيما لكافة البرامج التدريبية التي تنفذهاتجري الو 48

تأخذ الوزارة بعين الاعتبار نتائج عمليـة تقيـيم البـرامج            49

  التدريبية

          

  

  .في وزارة الزراعة الفلسطنية عيوب عملية التدريب: الجزء السابع

 يحدث   العبارات  الرقم

  دائما

  يحدث

  غالبا

 يحدث 

  أحيانا

 يحدث 

  نادرا

لا 

  ثيحد

  أبدا
            . غير مخطط لها عملية التدريب عملية  50
            .عملية التدريب عملية غير مستمرة  51
            .عملية التدريب لا تتم وفق أسس علمية مدروسة  52
            . عملية التدريب عملية ارتجالية غير متكاملة 53

            . عملية التدريب عملية غير مرتبطة بالتحليل الوظيفي 54
عملية التدريب عملية غير مرتبطة بإدارة الموارد البشرية         55

  .بالوزارة

          

عملية التدريب لا تتم بناءاً على دراسـة علميـة مـسبقة             56

  .للاحتياجات التدريبية للموظفين

          

            .ما احصل عليه من عملية التدريب لا يخدم عملي مباشرة  57
            .  مع التغذية الراجعة منهاتكاليف عملية التدريب لا تتناسب  58
            المدربين المكلفين غير مؤهلين  59
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            أماكن التدريب غير مناسب للعملية التدريبية   60
            المتدربين لا يأخذون العملية التدريبية على محمل الجد   61
            أدوات التدريب المستخدمة غير مناسبة لعملة التدريب  62
            ريب غير مناسبة لعملية التدريبوسيلة التد  63
أهداف الدورات التدريبية عادة ما تكـون غيـر واضـحة             64

  للمتدربين

          

  

  .مستوى رضا موظفي وزارة الزراعة عن عملية التدريب: الجزء الثامن

 يحدث   العبارات  الرقم

  دائما

  يحدث

  غالبا

 يحدث 

  أحيانا

 يحدث 

  نادرا

لا 

  يحدث

  أبدا
            ي أتلقاها ذات مردود ايجابي على أدائيالدورات الت  65
            الدورات التدريبية التي احصل عيها تخدم العمل  66
            الدورات التدريبية التي أتلقاها كافية  67
تعتبر الدورات التي احصل عليهـا فـي صـميم عملـي             68

  ووظيفتي

          

            المدربون لديهم الخبرة والمعرفة الكافية 69
             رضا عن العملية التدريبيةلدي 70
            اختيار المدربين يتم بناء على المعرف والمحسوبية 71

  

  .إعداد المدربين في وزارة الزراعة: المحور التاسع

السؤال الأول والثاني والثالث يجيب عليه من درجة مدير عام فاعلي والسؤال الرابع لدرجة مدير ونائب مدير فقط 

  .جميعوباقي الأسئلة لل

 يحدث   العبارات  الرقم

  دائما

  يحدث

  غالبا

 يحدث 

  أحيانا

 يحدث 

  نادرا

لا 

  يحدث

  أبدا
            تنفذ الوزارة خطة لإعداد مدربين أكفاء  72
            يتوفر لدى الوزارة كادر فني متخصص قادر على التدريب  73
            تقوم الوزارة باختيار الأكثر كفاءة لإعداده ليكون مدرباً 74

  

 .المقترحات من قبل المبحوثين لتطوير عملية التدريب الحالية: حور العاشرالم

  العبارات  الرقم
.1    

أشكركم على تعاونكم
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  .استمارة الاستبيان الخاصة بالمبحوثين من درجة مدير عام فأعلى: 2.3 ملحق

 
  بسم االله الرحمن الرحيم

  
 
 
 
 

 
  . درجة مدير عام فأعلىشغلاستبانه مخصصة لمن ي

  

  م2008-10-01                                       أختي الموظفة         / خي الموظفأ

  

  ،،،تحية طيبة وبعد

  

 واقع عملية تدريب المهندسين الزراعيين في وزارة الزراعة "يقوم الباحث بإجراء دراسة حول 

طلبات نيل درجة  وهذه الدراسة هي جزء من مت،"الفلسطينية في الضفة الغربية وأفق تطويرها

 - تنمية الريفية المستدامة معهد ال– مسار بناء المؤسسات -الماجستير في التنمية الريفية المستدامة 

  . جامعة القدس
  

أرجو من حضرتكم التكرم بدارسة فقرات الاستبانة والإجابة عن كل فقرة حسب الواقع العملي، وان 

ة على نتائج الدراسة، علما أن المعلومات الواردة تكون الإجابات دقيقة وموضوعية لما لها من أهمي

  .في الاستبانة ستستعمل لأغراض البحث العلمي فقط وستعامل بكل سرية

  

  

  مع بالغ احترامي وتقديري لتعاونكم
 
  

  

  الباحث

  عمر بشارات
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  :بيانات عامة: الجزء الأول

  

  :على الوضع الذي ينطبق عليك)x(الرجاء وضع أشارة *

   سنة50 – 41  �   سنة40 – 31  � سنة فما دون 30 �
  :العمر. 1

   سنة فما فوق 51  �

   أنثى�    ذكر�  :الجنس. 2

   سنة15–11 �   سنوات10– 6 �   سنوات فما دون5 �
  :عدد سنوات الخبرة. 3

   سنة فما فوق16 �

  :المؤهل العلمي. 4
ثانوية عامة �

  فأدنى

   ماجستير �  بكالوريوس �  )معهد(دبلوم  �

  وراهدكت �

 وكيل   � وكيل مساعد  �  مدير عام �  المسمى الوظيفي. 5

عدد الدورات . 6  )5-1 (�    لا يوجد              �

التدريبية التي شاركت 

  :بها
�)  6-10(  �) 11-15(  

عدد الترقيات خلال السنوات الخمس . 7

 :الأخيرة

   ترقيتان      �  ترقية واحدة       �  لا يوجد        �

  

  : في المكان الذي ينطبق مع الواقع العملي في المؤسسة) x(ضع أشارة 

  

  .لتحديد الاحتياجات التدريبية للوزارة : المحور الأول: الجزء الثاني

 يحدث   العبارات  الرقم

  دائما

  يحدث

  غالبا

 يحدث 

  أحيانا

 يحدث 

  نادرا

لا 

  يحدث

  أبدا
 تطويرية تحدد من خلالها الاحتياجـات       يوجد للوزارة خطة    1

  التدريبية

          

ترتبط التدريب في وزارة الزراعة بالخطة الإسـتراتيجية          2

  .للوزارة

          

تكلف الوزارة جهة ذات اختصاص من خـارج الـوزارة           3

  . لتحديد الاحتياجات التدريبية

          

رغبة الممول تفرض علينا القبول بالدورة التدريبيـة دون           4

  لرجوع للخطط التي لديناا
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  :يتخذ قرار التدريب بناءاً على: المحور الثاني

  

 يحدث   العبارات  الرقم

  دائما

  يحدث

  غالبا

 يحدث 

  أحيانا

 يحدث 

  نادرا

لا 

  يحدث

  أبدا
ويقصد به تحليل الهيكل التنظيمـي للعمـل        : تحليل المنشأة   5

  .وسياسات وأهداف الوزارة

          

يقصد به تحليل جوانب العمل وتحديده و: تحليل الوظيفة  6

تحديداً دقيقاً لتوصيف العمل وشروطه ومعاييره وشروط 

  .إنجاز 

          

جمع المعلومات الميدانية عن أداء : تحليل أداء العاملين  7

العاملين في موقع الأعمال الحقيقية في ضوء معايير الأداء 

  .الجيد عن طريق الملاحظة والمتابعة

          

وتعني التقاء شخص مؤهل لإجراء : لات الشخصيةالمقاب 8

اتصال شفوي هادف يهدف إلى جمع المعلومات اللفظية من 

المتدرب حول جوانب عمله في ضوء كفايات أو متطلبات 

  . ومعوقات العمل من وجهة نظر المتدرب

          

وتعني المناقشة حصول حوار بين : مجموعات المناقشات 9

هدف إلى تحديد كفايات أكثر من شخص بشكل مقصود ي

  . العمل ومتطلباته ومعوقاته من وجهة نظر المتدربين

          

مثل عقد الندوات والمؤتمرات المتعلقة : مسح أحكام الخبراء 10

بجوانب العمل ومتطلباته وظروفه ومشكلاته ومعوقاته 

  .وواقع العاملين

          

 باستخدام):المهندسين الزراعيين(دراسة آراء الموظفين 11

  .الاستبيانات

          

بأسـلوب منهجـي    : تحليل تقارير الرؤسـاء والمـشرفين      12

  .وعلمي

          

            .دراسة التجارب المحلية والعالمية: مسح الدراسات السابقة 13
لتوفير مستلزمات :استقراء التطورات المتوقعة في المنشأة  14

  . ومتطلبات الأعمال في ضوء معطيات المستقبل

          

             التدريب يتخذ بناءاً على مقتضيات الخطة الإستراتجيةقرار  15
تتطبق الوزارة الخطة الإستراتيجية وما يتبعها من برامج   16

  تدريبية
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  .إعداد المدربين في وزارة الزراعة: المحور الثالث

  

 يحدث   العبارات  الرقم

  دائما

  يحدث

  غالبا

 يحدث 

  أحيانا

 يحدث 

  نادرا

لا 

  يحدث

  أبدا
            لدى الوزارة خطة استرتيجية لإعداد مدربين أكفاء  17
للوزارة علاقة تعاون مع الجامعات ومراكز البحث لإعداد         18

  مدربين

          

تميل الإدارة العليا في الوزارة إلى إتباع أسلوب التـدريب            19

  من خارج الوزارة لأفضليته على غيره من الأساليب

          

            اد مدربين أكفاءتنفذ الوزارة خطة لإعد  20
            يتوفر لدى الوزارة كادر فني متخصص قادر على التدريب  21
            تقوم الوزارة باختيار الأكثر كفاءة لإعداده ليكون مدرباً 22

  

  .مستوى الرضا عن العملية التدريبية: المحور الخامس

  

كبيــر   العبارات  الرقم

  جداً

قليل   قليل  كبير

  جداً

غـير 

  راض
            توى رضاي عن العملية التدريبيةمس  23

  

 .المقترحات من قبل المبحوثين لتطوير عملية التدريب الحالية: المحور السادس

  

  العبارات  الرقم
.1    
.2    
.3    
.4   

.5   

  

  أشكركم على تعاونكم
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  فهرس الملاحق

  
رقم 

  الملحق

  الصفحة  عنوان الملحق

      
  71  .................2005هيكلية وزارة الزراعة الفلسطينية منذ العام  1.2

  72  ........................الأهداف الجزئية لوزارة الزراعة الفلسطينية  2.2
  77  ........استمارة الاستبيان الخاصة بالمبحوثين من درجة مدير فأدنى  1.3
  83  ...استمارة الاستبيان الخاصة بالمبحوثين من درجة مدير عام فأعلى  2.3
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  فهرس الجداول

  
ــم  رقــ

  الجدول
  الصفحة  عنوان الجدول

      

1.2  
 2008 و2007يبين عدد الدورات التدريبية التي عقدت خلال عامي 

  9  ......................................وعدد المشاركين في هذه الدورات

  36  ......................محاور الدراسة الرئيسية للاستمارة من مدير فأدنى  1.3
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