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 الإهذاء

 إلى معممي كنديـ قمبي كعشقي الأكؿ إلى مف أحمؿ اسمة بكؿ فخر كالدم رحمو الله. 

إلى مف سيرت  إلى ركح الحياة، كحبيبة القمب إلى مف عممتني معنى الكفاء كمف تفتخر بي دائمان 

 الميالي لتراني عمى ما أنا اليكـ إلى جنتي في الدنيا كالدتي )جكىرة العقكؿ( أداـ الله في عمرىا.

إلى ضياء قمبي، كنكر عمرم، كرفقاء دربي إلى مف تحممكا غيابي كانشغالي الطكيؿ زكجي كأطفالي 

 )لميس، قصي، محمد(.

 إلى سندم كميجة طفكلتي ككتفي الذم أستند عمية أخي أبك النكر كعائمتو. 

ي ككحشتي صديقات يفرحتإلى مف ىـ حاضريف في القمب، كخالديف في الركح، إلى مف ساندكني في 

 كأصدقائي. 

لى كؿ مف دعمني كقدـ يد العكف لإتماـ ىذه الرسالة. بالعمؿ إلى أساتذتي كزملبئي  ، كا 

ىػػػػدم  مػػػػرة جيػػػػدم ا لطمػػػب العمػػػػـ إلػػػػيكـ جميعػػػان  سػػػػعيان  اأك جػػػزء منيػػػػ ىػػػػذه الرسػػػػالةإلػػػى كػػػػؿ مػػػػف سػػػيقرأ 

 المتكاضع. 

 

 الباحثة

 أمؿ أحمد شاطر

 

 

 



 

 أ‌
 

 

 

 

 

 

 إلرار 

أقر أنا معدة الدراسة بأنيا قدمت لجامعة القدس، لنيؿ درجة الماجستير، كأنيا نتيجة أبحا ي الخاصة 

قدـ لنيؿ درجة عميا لأم أم جزء منيا لـ يالإشارة لو حي ما كرد، كأف ىذة الدراسة، أك  ـ ناء ما تباست

 معيد اخر.جامعة أك 

 

 التكقيع:

 الاسـ: أمؿ أحمد عمي شاطر 

 25/5/2022 خ:التاري

 

 

 

 

 

 



 
 

 ب‌

 

 انشكر وانتمذَر

ني بالقكة كالصبر عمى بعد إنجاز ىذا العمؿ المتكاضع لا يسعني إلا أف أحمد الله عز كجؿ الذم أمد

 مكاصمة ىذه الرسالة كاتماميا.

عمى ما بذلو مف  كما أتكجو بجزيؿ الشكر كعظيـ الامتناف لممشرؼ الفاضؿ الدكتكر سعدم الكرنز

جيد، كعمى كؿ النصائح كالتكجييات التي قدميا لي ككاف حافزا لي لإتماـ ىذه الدراسة، كما أتكجو 

بالشكر كالتقدير إلى معيد التنمية المستدامة كالأساتذة الأفاضؿ أعضاء الييئة التدريسية كالعامميف كؿ 

شرفكني بقبكؿ التحكيـ ليذه الرسالة باسمو كشخصو، كالشكر مكصكؿ إلى الأساتذة الأفاضؿ الذيف 

كأداتيا، كأخص بالذكر أعضاء لجنة المناقشة لتكرميـ بمناقشة الرسالة كلملبحظاتيـ القيمة فميـ مني 

 جزيؿ الشكر كالامتناف.

الدائـ لي كتقديـ التسييلبت اللبزمة  يادة المكاء بلبؿ النتشة عمى دعمةكما أتقدـ بجزيؿ الشكر إلى س 

عكض سميميو الذم كاف لو الفضؿ في تكجييي لمخركج بالدراسة  الشكر لمدكتكرـ بجزيؿ لذلؾ، كاتقد

 المدرسة الكطنية للئدارة عمى ما قدمكه لي مف معمكمات. مكصكؿ لمكظفيلما ىي عمية الآف، الشكر 

 لي في المؤتمر الكطني الشعبي لمقدس عمى تشجيعيـ المستمر كزملبئي ال اني زميلبتيبيتي  أنسيلا 

 كماؿ متطمبات الماجستير.لإ

 

 كالله كلي التكفيؽ

 الباحثة

 أمؿ احمد الشاطر



 
 

 ج‌

 

 تعريفات

 تعرَفبث نظرَت

  :أحد الكظائؼ الرئيسية لإدارة المكارد البشرية، كيركز عمى تحديد كتصميـ كتنفيذ التدريب

الإجراءات برامج التدريب كالتطكير لزيادة كتحسيف قدرات كأداء العامميف كتطكير كتنفيذ 

الإدارية كنشاط المكارد البشرية كلتحسيف جيكد إدارة الجكدة الشاممة داخؿ المنظمة. )حميدة، 

 (.249 :2021كىشاـ

 المجيكد الذم تبذلو الإدارة لتشجيع العامميف عمى زيادة إنتاجيتيـ، كذلؾ مف خلبؿ الحكافز :

إشباع حاجاتيـ، كخمؽ حاجات جديدة لدييـ كالسعي نحك إشباع تمؾ الحاجات شريطة أف 

 (. 19: 2020يتميز ذلؾ بالاستمرارية كالتجديد. )أحمد كقكيدر،

 مطمكب كمدل النجاح في تحقيقيا، فالتدريب : مدل ملبئمة أىداؼ التدريب الفاعمية التدريب

نما يجب أف تنفذ عممية التدريب بدقة كجكدة عالية،  الفعاؿ لا يكفي التخطيط الجيد لو فقط كا 

كمشكمة تقييـ كقياس فعالية التدريب مف المشاكؿ التي تكاجو المنظمات، كتكاجو القائميف عمى 

كصعكبة عممية القياس لذلؾ، فإف  ةاستحديد ما يجب قي القدرة عمىالتدريب مف حيث عدـ 

عدـ كفاية البرامج التدريبية أك كفاءة المدربيف كعدـ تحديد الاحتياجات التدريبية لممتدربيف 

 .يككف سبب في فشؿ العممية التدريبية كيؤدم لعدـ التأكد مف فعالية المتدربيف

 (.59: 2014)الغامدم،

 ‌الادارة العامة للتدريب

دائرة المتابعه 
 والتقييم

قسم‌التطوٌر‌
 التدرٌبً‌

شعبة‌تجدٌد‌
شعبة‌تصمٌم‌وتطوٌر‌ الاحتٌاجات

 المواد‌التدرٌبٌة‌

 قسم‌متابعه‌التدرٌب‌

 شعبة‌تقٌٌم‌التدرٌب

شعبه‌المصادقة‌
 والاعتماد

شعبة‌القبول‌
 والامتحانات

دائرة البرامج 
 التدريبية 

قسم‌التدرٌب‌المستمر‌
 والموظفٌن‌الجدد

شعبة‌التدرٌب‌
 المستمر

شعبة‌تدرٌب‌
 الموظفٌن‌الجدد

قسم‌تدرٌب‌القادة‌
والتدرٌب‌فً‌مواقع‌

 العمل‌

 شعبة‌تدرٌب‌القادة
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 د‌

 :ىك الشخص المعيف بقرار مف جية مختصة لإشغاؿ كظيفة مدرجة في جدكؿ  المكظؼ

كانت طبيعة تمؾ الكظيفة  تشكيلبت الكظائؼ المدنية عمى مكازنات إحدل الدكائر الحككمية أيان 

 (.   2005أك مسماىا الكظيفي )قانكف الخدمة المدنية، 

 تماـ  ةعمى أنكؿ عامؿ في المؤسسة، ك  ة: المجيكد الذم يبذلالأداء الكظيفي درجة تحقيؽ كا 

يشبع بيا الفرد متطمبات الكظيفة ، كىك يعكس الكيفية التي يحقؽ أك المياـ المككنة لكظيفة الفرد

كالمخرجات كتسطير الأىداؼ الذم يسعى النظاـ إلى تحقيقيا، كىك يعكس كؿ مف الكسائؿ 

ن اللبزمة لتحقيؽ ذلؾ، كمف ذلؾ فاف الأداء ليس ىدفان  يؽ غاية لتحق ةما ىك كسيمفي حد ذاتو كا 

 (.65 :2020المسطرة. )نشاش،كىي النتائج المطمكبة أك 

  :ـ، تيدؼ إلى إعداد 2016مؤسسة حككمية أنشأت عاـ المدرسة الكطنية الفمسطينية للإدارة

القادة الإدارييف )في المستكيات ال لبث( في دكلة فمسطيف مف خلبؿ الاعتماد عمى منظكمة 

ية، كمنظكمة قيمية تستند عمى الجدارة، كالكفاءة، كالانتماء كالانفتاح تشريعية كتنظيمية عصر 

عمى الإقميـ كالعالـ مف خلبؿ تعزيز الشراكات المحمية كالإقميمية كالدكلية. )المدرسة الكطنية 

 (.2022للئدارة، 

  :طة أك أية جية أخرل تككف مكازنتيا ضمف أك سم ةأكمؤسسة عامأم كزارة الدائرة الحككمية

الستراتيجية لديكاف  الخطة)ممحقة بيا. مة لمسمطة الكطنية الفمسطينية أك العا المكازنة

 (.2022-2017المكظفيف العاـ ،
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 إخرائُتتعرَفبث 

 أنو عممية مخططة منظمة يكتسب مف خلبليا الأفراد  : تعرؼ الباح ة التدريب إجرائيان التدريب

الخبرات كالميارات كتعريفيـ بال قافة التنظيمية السائدة فييا بيدؼ تنمية اتجاىاتيـ كقدراتيـ كزيادة 

حداث تغييرات إيجابية، مما يجعؿ ال  ةمكظؼ قادر عمى تأدية أعمالمعارفيـ كتعديؿ سمككياتيـ كا 

 . كرؤية المنظمةداؼ بكفاءة كفاعمية تحقيقان لأى

 :مجمكعة مف الكسائؿ المادية كالمعنكية التي تكفرىا المؤسسة الحككمية لمعامميف فييا  الحكافز

لتشجيعيـ كاشباع حاجاتيـ، كتكلد لدييـ الدافعية لاختيار التصرفات الملبئمة، لمكصكؿ إلى أداء 

 متميز كأفضؿ كفاية ممكنة في العمؿ لتحقيؽ الأىداؼ المحددة. 

 كتكصمت الباح ة أف فاعمية التدريب تقاس بمدل قدرة التدريب عمى تمبية فاعمية التدريب :

الاحتياجات التدريبية لمعامميف في المؤسسات الحككمية، كمدل تكافؽ البرامج التدريبية مع تمؾ 

كساب العامميف الكفايات كالميارات  الاحتجاجات كقدرتيا عمى تحقيؽ اليدؼ مف التدريب، كا 

زمة لمقياـ بمياميـ كالمشاركة كاتخاذ ما يمزـ مف قرارات لتحقيؽ النتائج المرجكة، كلتحقيؽ اللب

شباع  الأىداؼ المحددة لتمؾ المؤسسات بالإضافة إلى تحقيؽ طمكحات العامميف كتحفيزىـ كا 

 رغباتيـ بما يحقؽ الرضا الكظيفي ليـ.

 بأنو: قياـ المكظؼ بالأعماؿ المككمة الية : تعرؼ الباح ة الأداء الكظيفي إجرائيا ن الأداء الكظيفي

في المنظمة بكفاءة كفاعمية، كبما يضمف استدامة المنظمة كاستمراريتيا، كيحقؽ أىدافيا كغاياتيا 

مكانيات كفؽ جدكؿ زمني محدد.   ةعمى ما يتاح ل اعتمادان   مف مكارد كا 
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 يختصراث

General Personal Council  ديكاف المكظفيف العاـ GPS 

Palestinian National School of 

Administration 

 PNSA المدرسة الكطنية الفمسطينية للإدارة 

Civil Service Sector   قطاع الخدمة المدنية Css 
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 ًهخص ان

عمى أداء  الفمسطينية للئدارة ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى تأ ير فاعمية التدريب في المدرسة الكطنية

أىػػداؼ الدراسػػة اتبعػػت الباح ػػة  كلتحقيػػؽالكزاريػػة، غيػػر الػػكزارات كالمؤسسػػات الحككميػػة  فػػيالمػػكظفيف 

كما تـ تػدعيـ النتػائج ، كجمعت البيانات اللبزمة مف خلبؿ أداة الدراسة كىي الاستبانة، المنيج الكصفي

 .فمسطينية للئدارةالمدرسة الكطنية ال ( مف مسؤكلي3مف خلبؿ اجراء المقابلبت المغمقة مع عدد )

لػػلئدارة، التػدريب فػػي المدرسػة الكطنيػػة الفمسػطينية  /ة تمقػػكا( مكظػؼ1668كتكػكف مجتمػػع الدراسػة مػػف )

 مػػف مجتمػػع الدراسػػة مفػػردة( 312) حيػػث بمػػد عػػدد أفرادىػػا الدراسػػة عمػػى عينػػة عشػػكائية بسػػيطة كطبقػػت

 لإجػػراء) SPSSلإحصػػائي )لتحميػػؿ اا رنػػامجبكتػػـ اسػػتخدـ  ،عمػػييـ ()الاسػػتبانةداة الدراسػػة أتػػـ تكزيػػع ك 

  .الاختبارات اللبزمة

(، كجػاءت عمميػة 3.68كتكصمت الدراسػة إلػى أف فاعميػة التػدريب قػد جػاءت بدرجػة عاليػة كبمتكسػط ) 

تقيػيـ التػػدريب فػػي المرتبػػة الأكلػػى تمييػػا البػػرامج التدريبيػة فػػي المرتبػػة ال انيػػة، كالاحتياجػػات التدريبيػػة فػػي 

كتحفيػػز المتػػدربيف فػػي المرتبػػة الرابعػػة كالأخيػػرة، كقػػد جػػاء الأداء الػػكظيفي بدرجػػة عاليػػة المرتبػػة ال ال ػػة، 

 (.4.19أيضا كبمتكسط )

كمػػػا كبينػػػت النتػػػائج أف ىنػػػاؾ علبقػػػة طرديػػػة معنكيػػػة متكسػػػطة القػػػكة بػػػيف فاعميػػػة التػػػدريب فػػػي المدرسػػػة 

ت الحككميػة غيػر الكزاريػة حيػث فػي الػكزارات كالمؤسسػا المػكظفيفالكطنية الفمسطينية للئدارة كبػيف أداء 

( مػف التبػػايف 11.7( كأف التبػايف فػي فاعميػة التػدريب يفسػر مػا قيمتػو)  0.342)الارتبػاط بمػد معامػؿ 

مػف التغيػر فػي الأداء   (16.1في الأداء الكظيفي، ككاف بعد الحكافز الأك ر تأ يرا حيػث كػاف يفسػر) 

  مػػػف التغييػػػر بػػػالأداء الػػػكظيفي،  كىػػػي 15ر  الػػػكظيفي،  يميػػػو بعػػػد تقيػػػيـ مػػػا بعػػػد التػػػدريب الػػػذم فسػػػ

 المجالات التي تستكعب إيلبءىا  الاىتماـ التي تستحؽ.



 
 

 ح‌

كتكصمت الدراسة  إلى عدـ كجكد فركؽ دالة إحصائيان لكافة محاكر كمجػالات الدراسػة تعػزل لممتغيػرات 

سػػنو  50الفئػػة العمريػػةالضػػابطة باسػػت ناء الفئػػة العمريػػة فيمػػا يتعمػػؽ بفاعميػػة التػػدريب، حيػػث جػػاءت بػػيف 

كفي مجػالات ) بػرامج التػدريب، تقيػيـ مػا بعػد التػدريب(   40كأقؿ مف  30فأك ر كلصالح الفئة العمرية 

ات العمريػػة الأقػػؿ، كىػػذا يعنػػي أف ىنػػاؾ تكافػػؽ مػػا بػػيف سػػنو فػػأك ر كلصػػالح الفئػػ 50بػػيف الفئػػة العمريػػة 

ئػات العمريػة الأصػغر أظيػرت اىتمػاـ أكبػر المبحك يف فػي اسػتجاباتيـ حػكؿ متغيػرات الدراسػة كفقػط  الف

بالتدريب كفاعميتو كقد يككف ذلؾ ناتج عف ككف تمؾ الفئات العمرية كالذيف ىـ في بداية حياتيـ العممية 

 لدييـ رغبة في تطكير انفسيـ كيركف في التدريب محفزا لتحقيؽ ذلؾ. 

بتقػػديـ حػػكافز كميػػة كنكعيػػة  كخرجػػت الدراسػػة بعػػدة تكصػػيات ميمػػة: ضػػركرة اىتمػػاـ المدرسػػة الكطنيػػة

لمجميكر المستيدؼ مف المتدربيف، كالعمؿ مع ديكاف المكظفيف العاـ كالجيات المشغمة ليـ عمى حكافز 

 ( 16.1ما بعد التدريب بناء عمى تقييمات مكضكعية عادلة، ذلؾ لأف مجاؿ الحكافز فسر ما قيمتو )

لتحسػف فػي تقػديـ الحػكافز لممتػدربيف بمقػدار كحػدة مف التغير في الاداء الكظيفي لمجتمػع الدراسػة، كأف ا

  كحػػدة عمػػى الاداء الػػكظيفي، كعمػػؿ مػػذكرات تفػػاىـ مػػع الػػكزارات 18.9كاحػػدة يرافقػػو تحسػػف بمقػػدار 

الحككمية  كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية تحدد فييا الفئات العمرية كالمػؤىلبت العمميػة كالمسػميات 

تيػػار كدكر الفئػػات المسػػتيدفة فػػي تحديػػد احتياجاتيػػا التدريبيػػة لأغػػراض الكظيفيػػة المسػػتيدفة كاليػػات الاخ

تطػػكير العمػػؿ، كالتشػػديد عمػػى مرحمػػة تقيػػيـ مػػا بعػػد التػػدريب، كػػأىـ مرحمػػة يمكػػف مػػف خلبليػػا قيػػاس أ ػػر 

التػػدريب عمػػى الخػػريجيف كذلػػؾ مػػف خػػلبؿ اعػػداد نمػػاذج خاصػػة لتعبئتيػػا مػػف قبػػؿ المسػػؤكليف المباشػػريف 

ف لممرحمة القبمية كالبعدية مػف التػدريب، كذلػؾ لأف مجػاؿ التقيػيـ مػا بعػد التػدريب فسػر حكؿ أداء العاممي

 ( مف التغير في الاداء الكظيفي لمجتمع الدراسة، كضركرة نشر الكعي بأىمية التػدريب 15ما قيمتو )

لدراسػة كعلبقتو بالأداء الكظيفي مف خػلبؿ الاسػتفادة مػف معادلػة الانحػدار الخطػي التػي تكصػمت الييػا ا

حػػكؿ ىػػذه العلبقػػة، كالاىتمػػاـ الػػدائـ بتطػػكير كتحسػػيف بػػرامج التػػدريب مػػف قبػػؿ المدرسػػة الكطنيػػة، كذلػػؾ 
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  كحػدة عمػى الاداء 12.8لاف التحسف عمى بػرامج التػدريب بمقػدار كحػدة كاحػدة يرافقػو تحسػف بمقػدار 

بشرية بيف كافة المؤسسات الكظيفي، كضركرة تكحيد الرؤل اتجاه اىمية التدريب كاست مار في المكارد ال

الحككميػػػػة الكزاريػػػػة كغيػػػػر الكزاريػػػػة المقدمػػػػة لمتػػػػدريب كالمسػػػػتفيدة منػػػػو، كمػػػػا اكصػػػػت بضػػػػركرة اىتمػػػػاـ 

المؤسسات الحككمية كشبو الحككمية بخريجي الدكرات التدريبية مف حيث الحكافز كالمكافئػات كاسػت مار 

 .لتدريب في الكزارات الحككميةمخرجات التدريب ، كاجراء دراسة مستقمة حكؿ العائد عمى ا
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Abstract 

 

The study aims to examine the impact of the effectiveness of training at the 

Palestinian National School of Administration (PNSA) on the performance of 

employees in the ministries and non-ministerial governmental institutions. To 

achieve the study goals, the researcher used the descriptive approach, and 

gathered the necessary data through the study tool “the questionnaire”. 

Furthermore, the study results were supported by conducting closed 

interviews with (3) officials from PNSA. 

The study population consisted of (1668) employees who received training at 

PNSA, and the study was applied to a simple random sample; the number of 

its members was (312) individuals from the study population. The study tool 

(the questionnaire) was distributed to them, and the statistical program (SPSS) 

was used to perform the necessary tests. 

The study concluded that the effectiveness of training was in a high degree 

with an average of (3.68); the training evaluation process was in the first 

place, followed by training programs in the second place, training needs in the 

third place, and motivating trainees in the fourth and last place, and job 

performance was also in a high degree with an average of (4.19). 

Furthermore, the results revealed that there is a direct medium-strength 

relationship between the effectiveness of training at PNSA and the 

performance of employees in the ministries and non-ministerial governmental 

institutions; as the correlation coefficient was (0.342), and that the variance in 

training effectiveness explains (11.7%) of the variance in job performance. 

The incentives dimension had the most impact; as it explained (16.1%) of the 

change in job performance, followed by post-training evaluation that 
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explained 15% of the change in job performance; these are the areas which 

deserve attention. 

The study concluded that there were no statistically significant differences 

between all the areas and fields of study to be attributed to the control 

variables except for the age group with regards to the effectiveness of 

training, where it came between the age group 50 years and above and in 

favor of the age group 30 and less than 40 and in the fields of (training 

programs, post-training evaluation) between the age group 50 years or above 

and in favor of the lower age groups. This means that there is a compatibility 

between the responses of respondents about the study variables, and only the 

younger age groups showed greater interest in training and its effectiveness. 

This may be due to the fact that those age groups and those who are at the 

beginning of their occupational life have a desire to develop themselves, and 

they consider training as a motivator to achieve that. 

The study came out with several important recommendations: PNSA needs to 

pay attention to providing quantitative and qualitative incentives to the 

targeted audience of trainees, and working with the General Personnel Office 

and their operators on post-training incentives based on fair objective 

evaluations; as the field of incentives explained (16.1%) of the change in job 

performance for the study population, and that improvement in providing 

incentives to trainees by one unit is accompanied by an improvement of 

18.9% degrees in job performance. Furthermore, there is a need to enter into 

memorandums of understanding with governmental ministries and non-

ministerial governmental institutions in which the age groups, educational 

qualifications, targeted job titles, selection mechanisms and the role of the 

targeted groups in determining their training needs for the purposes of work 

development are identified, and post-training evaluation stage is emphasized 

as the most important stage through which the impact of training on graduates 

can be measured. This is done by preparing special forms to be filled out by 

direct officials on the performance of employees for the pre- and post-training 

phases; as the post-training evaluation field explained (15%) of the change in 

the job performance for the study population. Moreover, it is necessary to 

raise awareness on the importance of training and its relationship to job 

performance by taking advantage of the linear regression equation that the 

study reached to concerning this relationship, and the continuous interest in 

developing and improving the training programs by PNSA, because the 

improvement of training programs by one unit is accompanied by an 

improvement of 12.8% units in job performance, and it is also important to 

unify visions towards the importance of training as an investment in human 
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resources among all ministerial and non-ministerial governmental institutions 

which provide training and benefit from it. The study also recommended that 

governmental and semi-governmental institutions should pay more attention 

to graduates of training courses in terms of incentives and rewards, investing 

training outputs, and conducting an independent study on the returns on 

training at the governmental ministries. 

Keywords: Effectiveness of training, job performance, Palestinian National 

School of Administration (PNSA) 
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 انفصم الأول

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

انعبو نهذراضت  الإطبر  

 تانًمذي 1.1

المدرسة الكطنية للئدارة مؤسسة حككمية تيدؼ إلى إعداد القادة الإدارييف في المستكيات  تعتبر   

كمستكل الإدارة الدنيا( في دكلة فمسطيف مف  ،ىالإدارة الكسط مستكل ،العمياال لبث )مستكل الإدارة 

, الكفاءة, قيمية تستند إلى الجدارة عصرية،  كمنظكمةخلبؿ الاعتماد عمى منظكمة تشريعية كتنظيمية 

 مف خلبؿ تعزيز الشراكات المحمية كالإقميمية كالدكلية كالاستناد ، الانتماء كالانفتاح عمى الإقميـ كالعالـ

لممارسات الإدارية كالقيادية الفضمى، كما تيدؼ لرفد الحككمة الفمسطينية كمؤسساتيا ا الى

 بالاستشارات الإدارية الداعمة لاتخاذ القرارات الم مى. 

المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة بالشراكة مع جميع المؤسسات العامة كالحككمية، إلى جانب  كتعمؿ

مشاركتيا البناءة مع القطاع الخاص كالمؤسسات الاىمية الفمسطينية، لحشد كؿ الجيكد الكطنية باتجاه 

ة لمتشبيؾ كما تسعى المدرس ىداؼ المرسكمة،لادارية في فمسطيف لمكصكؿ الى الأحث التنمية ا

قميميان  كالتعاكف مع العديد مف الدكؿ كالمؤسسات التي تعمؿ في نفس المجاؿ عربيان  كتؤدم  ،كدكليان  كا 

 المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة ميمتيا مؤمنة بقدرات المكظفيف في القطاع العاـ الفمسطيني،

ف ستتحقؽ التنمية الإدارية المنشكدة كمف خلبؿ تطكير قدرات المكظفي ،ةكمؤمنة بإمكانية الارتقاء بأدائ

 :شعارىا في ذلؾ في الأداء المؤسسي،
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مف خلبؿ تزكيدىـ  لمكظفيفيعد التدريب مف المفاتيح الأساسية لتطكير كتحسيف أداء ككفاءة اك 

بالمعمكمات كالمعارؼ التي تنقصيـ كتنمية قدراتيـ كمياراتيـ كتعديؿ اتجاىاتيـ كقناعاتيـ كترسيخ القيـ 

كفاءة كتحسيف كذلؾ في سبيؿ رفع ال مف ممارساتيـ اليكمية في عمميـ، ان الكظيفية الادارية لتصبح جزء

يحؿ التدريب  الانجاز، كليذاداء كسرعة لأجكدة ا لى اقصى قدر ممكف كتحسيفإالأداء كالإنتاجية 

 بكصفة عنصر رئيسي في تنمية المكارد البشرية.

كقت الحاضر لا منأل أماـ المؤسسات إلا أف تقكـ بتدريب مكاردىا البشرية، مف خلبؿ تحديد الفي 

احتياجاتيا التدريبية كتصميـ برامج فعالة لمتدريب  ـ تقيميا مف أجؿ اكتشاؼ مكاطف الضعؼ 

لمعالجتيا في الكقت المناسب كتدعيـ نقاط القكة، خاصة في ضكء التطكرات التكنمكجية الحدي ة 

كالتحديات الكبيرة التي  ،المتسارعة،  كما رافقيا مف تطكرات كتغيرات في كسائؿ الاتصاؿ كالتكاصؿ

ستمراريتيا ، الأمر الذم ىدد كجكدىا كانتيجة لذلؾ كاجيتيا المنظمات باختلبؼ أنكاعيا كتخصصاتيا

في محاكلة لمكاكبة تمؾ التطكرات كالتغيرات المتسارعة، كلتعزيز ك  كانعكس عمى قدرتيا التنافسية،

قدرتيا عمى التأقمـ كالتكيؼ كاف لابد ليا مف الاىتماـ كالتركيز عمى العنصر البشرم فييا كتمكينو، 

كلعؿ السر في ىذا  يـ المستمر، كالابتكار لديو مف خلبؿ التدريب كالتعمكخمؽ ركح التميز كالابداع 

الاىتماـ ىك اليدؼ مف التدريب الساعي إلى تحسيف أداء المكارد البشرية كمف  ـ زيادة الكفاءة 

الإنتاجية لممؤسسة مف خلبؿ اكتساب المكظؼ المتدرب الميارات كالخبرات في مجاؿ عممو، كجاءت 

في الكزارات  المكظفيفة عمى أداء كطنية للئدار التدريب في المدرسة التأ ير فاعمية ىذه الدراسة لبياف 

 .2017-2021خلبؿ الفترة ما بيف كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية 
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 انذراضت  يشكهت 2.1 

كافة المؤسسات كالجيات الحككمية كغيرىا عمى العنصر البشرم كبشكؿ كبير، كذلؾ لما لو  تركز    

مف أىمية عمى كاقعيا كمستقبميا، أصبح الاست مار في العنصر البشرم كسيمة لمكصكؿ إلى أىداؼ 

كغايات كافة المنظمات الخاصة كالعامة،  مف كسائؿ الاست مار في العنصر البشرم في العصر 

كلكيات عدد كبير مف دكؿ العالـ، فالتدريب االذم أصبح يحتؿ مكاف الصدارة في ىك التدريب الحاضر 

ييدؼ إلى تزكيد المتدربيف بالمعمكمات كالميارات كالأساليب المختمفة المتجددة عف طبيعة أعماليـ 

يجابي يـ بشكؿ إاتر سمككيـ كاتجاىيالمككمة ليـ كتحسيف كتطكير مياراتيـ كقدراتيـ كمحاكلة تغي

لتحقيؽ التطكير المرغكب كفي محاكلة منيا (،  2010)الكردم ، كبالتالي رفع الأداء كالكفاءة لمعامميف

في أداء المكظفيف، قامت السمطة الكطنية الفمسطينية بإنشاء المدرسة الكطنية للئدارة لتكفير 

إدارة المكارد البشرية إلى الاحتياجات التدريبية اليادفة لتحقيؽ ذلؾ كتكطيف التدريب كالتحكؿ مف 

فاعمية التدريب في  ى تأثير التعرؼ عممشكمة الدراسة في تكمف  وعميكبناء   ،الاست مار الحقيقي فييا

الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير في  المكظفيفداء أعمى المدرسة الكطنية الفمسطينية للإدارة 

 الكزارية .
 

 برراث انذراضت ي 1.3

في القطاع الحككمي المكظفيف معرفة فاعمية التدريب في المدرسة الكطنية للئدارة كأ رىا عمى أداء  .1

البحث سيعطي تغذية راجعة لمقائميف كأصحاب القرارات  حككمية، كمكضكع ومكظف الباح ةككف 

لتمكينيـ مف تحديد نقاط القكة كالضعؼ  ؛العميا في الإدارة التنفيذية في المدرسة الكطنية للئدارة

 ىداؼ المرجكة.   ادة فاعميتيا كتأ يرىا لتحقيؽ الأكعمؿ ما يمزـ لزي
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التعرؼ عمى مدل مساىمة برامج التدريب التي تقدميا المدرسة الكطنية للئدارة في إكساب  .2

 المتدربيف الميارات اللبزمة لتطكير كتنمية قدراتيـ.

 المكتسبة مف قبؿ المتدربيف خلبؿ القياـ بكظائفيـ. كشؼ مدل تطبيؽ الميارات  .3

التعرؼ عمى الدكر الحقيقي لممدرسة الكطنية كتأ ير التدريب عمى أداء المكظفيف الحككمييف كتنمية  .4

 داء الكظيفي لدييـ. لأقدراتيـ كأ ر ذلؾ عمى ا

 

 أهًُت انذراضت  1.3

يعتبر التدريب أساس زيادة الإنتاجية كرفع الكفاءة كصقؿ المكىبة لمتمقي التدريب، فالتدريب ييدؼ  

زمة التي تسيـ في تطكير أداء المكظؼ، كزيادة إنتاجيتو لبالميارات كالخبرات ال المكظفيف إلى إكساب

ىدافيا مف خلبؿ تقديـ الكفاءة كالفاعمية في تحقيؽ رؤيتيا كرسالتيا كأ ؤسسة الحككميةمما يحقؽ لمم

خدماتيا النكعية المبنية عمى ميارات كمعرفة مكتسبة، كتكمف أىمية الدراسة مف الناحيتيف النظرية 

 كالتطبيقية في الآتي:

 الأىمية النظرية كتظير في الجكانب التالية -أكل 

ـ فاعمية البرامج ييكتق ،حدا ة المدرسة الكطنية للئدارة كندرة البحكث كالدراسات التي تناكلت دكرىا .1

 التدريبية التي تقدميا.  

التعرؼ عمى مدل اسياـ التدريب المقدـ مف المدرسة الكطنية للئدارة في إكساب المتدربيف  .2

 الميارات التدريبية الضركرية كاللبزمة لتنمية قدراتيـ. 

 تحديد مدل أىمية التدريب في تعزيز كتحسيف الأداء الكظيفي كىك اليدؼ النيائي ليذه الدراسة.  .3

يعتبر مكضكع الدراسة مف أبرز القضايا كالتحديات التي تكاجو المنظمات بكافة أنكاعيا في سعييا  .4

 لتنمية كتطكير المكارد البشرية فييا.  
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الى تحقيؽ غاياتيا كأىدافيا مرتكزة عمى حسف  بياف مدل أىمية التدريب في الكصكؿ بالمؤسسة .5

ير أىميا الاحتياج الحقيقي المبني عمى يالذم يبنى عمى تدريب سميـ مدركس كفؽ معا الأداء

 دراسة كاقع العمؿ.

 الأىمية التطبيقية-ثانيا 

 كتكمف أىمية الدراسة مف الناحية التطبيقية في الأمكر التالية: 

 في مؤسسة حككمية.  ان ى الباحث ككنو مكظفتعكد ىذه الدراسة بالنفع عم .1

 تعكد أىمية ىذه الدراسة ككنيا تعزز الدكافع لدل المكظفيف في اكتشاؼ كتطكير مياراتيـ. .2

الكشؼ عف مستكل فاعمية برامج التدريب المقدمة مف المدرسة الكطنية للئدارة كعلبقتيا بالأداء  .3

يساعد القائميف عمى تمؾ البرامج في المدرسة الكطنية للئدارة كالجيات الاشرافية مف الذم الكظيفي 

الذيف التحقكا بتمؾ البرامج، مما يسيـ في مراجعتيا  تحديد نقاط القكة كالضعؼ لدل المكظفيف

 .كتطكيرىا

 بحا يـ.أف في تطكير ك ف اخر ك مرجع عممي يستفيد منو باح  .4

ي اتخاذ القرارات الإدارية فيما يتعمؽ بمكضكع التدريب كأ ره عمى كما تساعد نتائج ىذه الدراسة ف .5

فالاىتماـ بكؿ جكانب  ،مكظفيفالأداء الكظيفي مف خلبؿ تحديدىا لمجكانب الأك ر تأ يران في أداء ال

التدريب مف تحديد الاحتياجات التدريبية كاختيار مدربيف اكفاء كتحديد مستكل الحقيبة التدريبية 

في  اكبير  اـ التدريب بعد انتيائو أ ر يتقيل بالتدريب، كسيككف، كاستخداـ أساليب متنكعة ةالجيد

 الاستفادة مف المكارد المالية المخصصة لمتدريب بالشكؿ الأم ؿ كالتدريب الفعاؿ بشكؿ إيجابي. 
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 اهذاف انذراضت 1.3

فاعمية تأ ير عمى  في التعرؼ في ضكء مشكمة الدراسة فإف ىدؼ الدراسة الرئيسي يصب أساسان 

في المقرات الرئيسية لمكزارات كالمؤسسات  المكظفيفالتدريب في المدرسة الكطنية للئدارة عمى أداء 

 كيتفرع مف ىذا اليدؼ مجمكعة مف الأىداؼ الفرعية التالية:   الكزارية،الحككمية غير 

في الكزارات  لممكظفيفمى درجة فاعمية التدريب المقدـ مف المدرسة الكطنية للئدارة عالتعرؼ  .1

 كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية في محافظة راـ الله كالبيرة. 

مى كاقع الأداء الكظيفي لمكظفي الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية في محافظة عالتعرؼ  .2

 راـ الله كالبيرة.

التعرؼ عمى العلبقة ما بيف فاعمية التدريب في المدرسة الكطنية للئدارة كبيف الأداء الكظيفي  .3

 في محافظة راـ الله كالبيرة.  يةالكزار  غيرلمكظفي الكزارات كالمؤسسات الحككمية 

مى تأ ير المتغيرات الضابطة )الجنس، العمر، المسمى الكظيفي، سنكات الخبرة، كالمؤىؿ عالتعرؼ  .4

( عمى متكسطات ، عدد الدكرات التدريبية، طبيعة المؤسسة الحككمية، اسـ البرنامج التدريبيالعممي

 إجابات المبحك يف حكؿ مكضكع الدراسة.
 

 أضئهت انذراضت  1.3

فاعمية التدريب في المدرسة تأ ير )بعد مراجعة الدراسات السابقة كالأدبيات المرتبطة بمكضكع البحث   

(، الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير الكزاريةفي  فالمكظفي أداءنية للئدارة عمى الكطنية الفمسطي

 -مجمكعة مف الأسئمة تم مت فيما يمي:  نشأت

 السؤاؿ الرئيسي 
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 الكزارات في  المكظفيف فاعمية التدريب في المدرسة الكطنية للئدارة عمى أداء ما درجة تأ ير

في محافظة راـ الله  2021 -2017الفترة ما بيف  الكزارية خلبؿغير الحككمية كالمؤسسات 

 كالبيرة.

   -كقد انب ؽ مف السؤاؿ الرئيسي الأسئمة الفرعية التالية: 

في الكزارات كالمؤسسات  لممكظفيفما درجة فاعمية التدريب المقدـ مف المدرسة الكطنية للئدارة  .1

 الحككمية غير الكزارية في محافظة راـ الله كالبيرة؟

ما كاقع الأداء الكظيفي لمكظفي الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية في محافظة راـ الله  .2

 كالبيرة. 

ما مدل العلبقة بيف فاعمية التدريب في المدرسة الكطنية للئدارة كبيف الأداء الكظيفي لمكظفي  .3

 الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية في محافظة راـ الله كالبيرة؟

في متكسطات إجابات )α ≥0.05 ىؿ يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) .4

، المسمى الكظيفي، رحكؿ مكضكع الدراسة تعزل لممتغيرات الضابطة )الجنس، العمالمبحك يف 

، عدد الدكرات التدريبية، طبيعة المؤسسة الحككمية، اسـ البرنامج سنكات الخبرة، المؤىؿ العممي

 .  التدريبي(

  فرضُبث انذراضت 1.3

بعد إطلبع الباح ة عمى مجمكعة مف الدراسات السابقة كالبحث في العديد مف المراجع ذات العلبقة  

بالدراسة فقد تكصمت إلى بناء الفرضيات التالية لمدراسة بناء عمى اسئمتيا كانب اقا مف أىدافيا، 

 كتمخصت في كؿ مما يمي: 
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بيف فاعمية التدريب في   )α ≥0.05 ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) علبقةلا يكجد  .1

في الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير  المكظفيفللئدارة كبيف أداء الفمسطينية المدرسة الكطنية 

  .الكزارية في محافظة راـ الله كالبيرة

(  في متكسطات إجابات α ≥0.05مستكل الدلالة ) دذات دلالو إحصائية عن اتلا يكجد فركق .2

 المبحك يف حكؿ فاعمية التدريب المقدـ مف المدرسة الكطنية للئدارة تعزل لممتغيرات الضابطة

، عدد الدكرات التدريبية، طبيعة الجنس، العمر، المسمى الكظيفي، سنكات الخبرة، المؤىؿ العممي)

 (.المؤسسة الحككمية، اسـ البرنامج التدريبي

في متكسطات إجابات  )α ≥(0.05 ت ذات دلالة احصائية عند مستكل الدلالةلا يكجد فركقا  .3

الجنس، العمر، المسمى الكظيفي، المبحك يف حكؿ الأداءالكظيفي تعزل لممتغيرات الضابطة )

، عدد الدكرات التدريبية، طبيعة المؤسسة الحككمية، اسـ البرنامج سنكات الخبرة، المؤىؿ العممي

 (.التدريبي
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 نمكذج الدراسة  8.1
 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 ( نمكذج الدراسة1.1شكؿ )

 

 

  

 

 الجنس
 العمر

 المؤىؿ العممي
 برةسنكات الخ

 المسمى الكظيفي
 عدد الدكرات التدريبية

 طبيعة المؤسسة الحككمية
 

 أداء‌العاملٌن

 المتغيرات التابعة

 المتغيرات الضابطة 

 الحتياجات التدريبية.1
 البرامج التدريبية .2
 الحكافز.3
تقيـ التدريب )قياس التقدـ .4

 بالتدريب(
 تقيـ ما بعد التدريب.5

 المتغير المستقؿ

 فاعمية التدريب 
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 نمكذج الدراسة 

 كيتفرع عنيا: الكطنية للئدارةالمتغير المستقؿ: فاعمية التدريب في المدرسة 

 الاحتياجات التدريبية. .1

 البرامج التدريبية. .2

 الحكافز.  .3

 (.،مدل التقدـ بالتدريبـ التدريب )قياس يتقي  .4

   .ـ ما بعد التدريبيتقي .5

 المكظفيفالمتغير التابع: أداء 

 المتغيرات الضابطة: 

 الحككمية، عددطبيعة المؤسسة  ،)الجنس، العمر، المؤىؿ العممي، سنكات الخدمة، المسمى الكظيفي

 .التدريبية(الدكرات 

 

 حذود انذراضت   1.3 

ة برامج يفاعم): سيقتصر تحديد الإطار المكضكعي لمدراسة في مكضكعييا الحدكد المكضكعية

، الكزارية(الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير في  المكظفيفالتدريب في المدرسة الكطنية للئدارة كاداء 

 فييا.كالعلبقة بينيما، كلا تصمح لمحكـ عمى أية متغيرات أك العلبقة بينيما غير ما كرد 

: تنحصر حدكد الدراسة في متمقي التدريب في المدرسة الكطنية مف المكظفيف في الحدكد البشرية

  .الكزارات كالمؤسسات غير الكزارية في مقراتيا الرئيسية في محافظة راـ الله كالبيرة

ة كالتي تمقى الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية في محافظة راـ الله كالبير الحدكد المكانية: 

 مكظفكىا التدريب في المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة.
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مع الأخذ بعيف الاعتبار  2021_ 2017: سكؼ تركز الدراسة عمى الفترة الكاقعة مف الحدكد الزمانية

  .ظركؼ جائحة ككركنا

 

 يصبدر انذراضت  3..3

 تككنت مصادر الدراسة مف الآتي:

  كذلؾ مف خلبؿ البيانات التي تـ جمعيا مف خلبؿ الاستبانة المصممة  :أكليمصدر رئيسي

الظاىرة كما ىي عمى أرض الكاقع مف خلبؿ  الكصفي، كقياسليذا الغرض كباتباع المنيج 

في المقرات استجابات المبحك يف الذيف تـ تدريبيـ في المدرسة الكطنية للئدارة كيعممكف 

  .كمية غير الكزارية في محافظة راـ الله كالبيرةكالرئيسية لمكزارات كالمؤسسات الح

  :كذلؾ مف خلبؿ مراجعة الكتب كالدكريات كالنشرات كالأبحاث لعرض الأدبيات مصدر ثانكم

 .السابقة ذات العلبقة بمكضكع الدراسة

 

 هُكهُت انذراضت 33.3

 تتضمف الدراسة خمسة فصكؿ مقسمة كما يمي: 

 : الإطار العاـ لمدراسة. الفصؿ الأكؿ

ممخص الدراسة، مشكمة الدراسة، مبررات ) يشتمؿ عمى تعريؼ المصطمحات الخاصة بالدراسة،

الدراسة، أىمية الدراسة، أىداؼ الدراسة، أسئمة الدراسة، الفرضيات، نمكذج الدراسة، حدكد الدراسة، 

 .(ىيكمية الدراسة
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 ابقةلس: الإطار النظرم كالدراسات االفصؿ الثاني

 الإطار النظرم 

 : التدريبالمبحث الأكؿ

 : الأداء الكظيفيالمبحث الثاني

 الدراسات السابقة :الثالثالمبحث 

 : الإطار المنيجي لمدراسةالفصؿ الثالث

 : عرض النتائج كمناقشتياالفصؿ الرابع

 ت: الاستنتاجات كالتكصياالفصؿ الخامس
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 انفصم انثبنٍ

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

وانذراضبث انطببمت  ٌاننظر الإطبر  

في ىذا الفصؿ تعرض الباح ة الإطار النظرم، كالأدبيات السابقة التي كتبيا الباح كف كالعمماء في  

كتزكيد  بالمفاىيـ،العنكاف كالمقصكد  كمفردات كمصطمحاتمف مفاىيـ  هلدراسة كما سبؽ نشر مجاؿ ا

 البشرية.المكتبات العربية بالأدبيات المستحد ة في مجاؿ إدارة كتنمية المكارد 

 

 انتذرَب الأول:انًبحث  3.1

 يمذيت 3.3.1 

خاصة أكلئؾ المتخصصيف في  كالباح يف الأكاديمييفييدؼ ىذا المبحث الى التعرؼ مف كجية نظر 

إلى التعرؼ  التدريب بالإضافةىداؼ ، أأىمية التدريب ،عمى مفيكـ التدريبمجالات العمكـ الإدارية 

التدريبية العممية  متطمبات التدريب الفعاؿ، مراحؿعمى  التدريب، التعرؼفي  المختمفة نظرياتال عمى

مف  بالعكامؿ الأخرل المؤ رة بالأداء الكظيفيأك  التدريب بالأداء التدريب كمبادئ التدريب، علبقةـ يكتقي

، ككف الأدب التربكم كالعديد مف الدراسات كالأبحاث المتخصصة في ىذا الشأف وليإخلبؿ ما أشار 

 التدريب عنصران ىادفان في تككيف كافة المنظمات باختلبؼ أنكاعيا كتخصصاتيا.
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التحديات كالتغيرات المتسارعة التي أفرزتيا العكلمة، مما دفع ىذه تكاجو منظماتنا اليكـ العديد مف 

يجاد أساليب ادارية حدي ة مف أجؿ لمبحث ك  المنظمات فسة كمكاكبة تمؾ تعزيز قدرتيا عمى المناا 

المنظمات تكلي المكارد تمؾ  ، كأصبحتؼ كالتأقمـ معيا لضماف بقائيا كاستمراريتياالتطكرات كالتكي

لممعرفة كمحكر العمؿ  االمنظمة، كمصدر في  المكرد الأىـ باعتبارىاالبشرية المزيد مف الاىتماـ 

دارة كقيادة التغير فييا، كأشار)حماد،  ة المؤسسات كالجيات الحككمية كاف ( إلى أف2018الإدارم كا 

فأصبح الاست مار  كمستقبميا،أىمية كتأ ير عمى كاقعيا  ةلما ل البشرم،عمى العنصر  ىا تركزكغير 

كسائؿ  أىـ بالعنصر البشرم كسيمة لمكصكؿ لأىداؼ كغايات كافة المؤسسات الخاصة كالعامة كمف

الذم أصبح يحتؿ مكانة الصدارة في ك ىك التدريب  الاست مار في العنصر البشرم في الكقت الحاضر

إلى تزكيد  نيا المتقدمة كالنامية عمى حد سكاء، فالتدريب ييدؼأكلكيات عدد كبير مف دكؿ العالـ م

 .كالميارات كالأساليب المختمفة المتدربيف بالمعمكمات

كمف خلبؿ مراجعتيا للؤدبيات كالدراسات السابقة تبيف لمباح ة، أنو كفي محاكلة لمكاكبة التطكرات 

، حظي مكضكع المنظمات المختمفة بكافة أنكاعيا تكاجوكالتغيرات المتسارعة كالتي شكمت تحدم كبير 

التدريب باىتماـ متزايد مف قبؿ الباح يف المتخصصيف في كافة مجالات العمكـ الإدارية باعتباره أحد 

العكامؿ الأساسية المحددة لنجاح كتفكؽ المنظمات الحدي ة، كقد تطكر مفيكـ التدريب بداية التسعينات 

تطكرات التكنكلكجية الحدي ة كما رافقيا مف تغيرات في كسائؿ الاتصاؿ مف القرف الماضي في ضكء ال

كجكد كاستمرارية  عمىأ ر ، كانتقاؿ المعارؼ كالمعمكمات بسرعة غير مسبكقة، الأمر الذم كالتكاصؿ

حيث ك عدد كبير مف المنظمات، كشكؿ تحديات كاجيتيا تمؾ المنظمات أ رت عمى قدرتيا التنافسية، 

ليككف  الاىتماـ الذم يستحؽ ةكاف لابد مف إيلبءرم ىك المكرد الأىـ لأم منظمة أف العنصر البش

المنظمات كاستمراريتيا كتعزيز قدرتيا التنافسية كتعزيز استقرارىا في مكاجية المحرؾ الأىـ في ديمكمة 

    .تمؾ التحديات الكبيرة كالمتزايدة في عالمنا المعاصر
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 فهىو انتذرَبي 1.3.1

ذلؾ يعني كضع الأفراد كالجماعات ك كالدرب ىك الطريؽ  ،مف كممة درب كممة مشتقة :لغةن  التدريب

 .(15 2007:، أبك سميمةعمية )كي يسيرك فيو كيتعكدكا المستيدفة عمى الطريؽ السميـ في العمؿ 

 منيا: نذكر العديد مف التعريفاتيناؾ ف التدريب اصطلاحا:أما 

عممية  أف التدريب عبارة عفكالمبادئ في كتابو "التدريب، الاسس  (،2010 :22 )معمار،عرؼ 

منظمة مستمرة محكرىا الفرد في مجممة، تيدؼ إلى إحداث تغيرات محددة سمككية كفنية كذىنية لمقابمة 

الفرد كالعمؿ الذم يؤديو كالمؤسسات التي يعمؿ بيا  يتطمبيا أك مستقبميان  محددة حاليان الالاحتياجات 

 كالمجتمع بأكممو.

ييدؼ إلى إحداث تغييرات  نشاط مخططعف  أنو عبارةب ( التدريب15 :2009كما عرؼ )أبك النصر،

تدربيف مف ناحية اتجاىاتيـ كمعمكماتيـ كأدائيـ كمياراتيـ كسمككياتيـ بما يجعؿ مستكل إيجابية في الم

 عمية.ـ أفضؿ مما ىك الأداء لديي

أنو عممية فنية متكاممة تيدؼ في نياية الأمر إلى  عمى التدريب (257 :200 ،بربرعرؼ )فيما 

 ية فيما يتعمؽ برفع الإنتاجية كخفض التكاليؼ كتعظيـ الأرباح.  متحقيؽ نتائج عم

بأنو  التدريب مؤ ران في كتابة "برنامج تدريب المدربيف كيؼ تككف مدربا  (16 :2003رضا)كيرل 

 كتأىيميـ بشكؿمجمكعة الكسائؿ التي تسمح بإعادة تأىيؿ الأفراد لأف يككنكا في حالة مف الاستعداد 

 . "دائـ كمتقدـ مف أجؿ أداء كظائفيـ الحالية كالمستقبمية في إطار المؤسسة التي يعممكف بيا

 ،الكظائؼ الرئيسية لإدارة المكارد البشرية بأنو أحد (:249 :2021)كما عرفة حميدة كىشاـ  فالتدريب 

لزيادة كتحسيف قدرات كأداء العامميف  ركالتطكيكتنفيذ برامج التدريب  كيركز عمى تحديد كتصميـ
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جيكد إدارة الجكدة الشاممة داخؿ  كلتحسيف كتطكير كتنفيذ الإجراءات الإدارية كنشاط المكارد البشرية

  لمنظمة.ا

أحد أىـ الكسائؿ التي تعتمد عمييا المؤسسة ( 3: 2017أمحمد. حاج، نظر )مف كجية التدريب يعد ك 

حيث  بقصد زيادة الإنتاجية، قدرات كميارات الأفرادالكظائؼ كبيف  ءمة بيف متطمباتلتحقيؽ المكا

كسابيـ معارؼ كميارات جديدة اتجاىيـ، كتغير  ،ييدؼ بصكرة أساسية إلى تطكير قدرات الأفراد، كا 

 .مسارىـ الكظيفي ـ، كتطكيرسمككي كتطكير

مف أحسف الطرؽ التي يمكف بكاسطتيا الربط  باعتبارهالمؤسسات كالشركات بالتدريب  اىتماـلذا تزايد  

بيف عكامؿ الإنتاج المادية كبيف الأفراد العامميف بالمؤسسة بالشكؿ الذم يضمف تحقيؽ أىداؼ 

أداة تعتمد عمييا كؿ المؤسسات مف أجؿ لمؤسسات بأكبر فعالية ككفاءة ممكنة فالتدريب أصبح ا

نتاجيا تحسيف أداءىا  .كا 

يساىـ في تحقيؽ الميزة التنافسية كرفع الكفاءة  أف التدريب ة( في اطركحت17: 2020،ابك شنب)كذكر

الإنتاجية، كيساىـ في إعداد كادر كظيفي مؤىؿ ذك كفاءة كجكدة عالية، كما ييتـ التدريب بنقؿ الفرد 

التدريب في حد  يعتبرإذ  بالكفاءة كالفاعمية بما في ذلؾ ما يتعمؽ أفضؿ مستكل مف مستكل معيف إلى

داء الإنساني في العمؿ إلى أقصى حد ممكف مية كعممية لكي يصؿ الأذاتو كسيمة إدارية كفنية عم

حيث يتـ مف  بالشكؿ الذم يحقؽ الاستخداـ الأم ؿ لممكارد البشرية المتاحة لكؿ مف المجتمع كالمنظمة،

كسابيـ بعض الميارات اللبزمة لتطكير   كفاءتيـخلبؿ التدريب زيادة معارؼ كمعمكمات المتدربيف، كا 

لعمؿ كرفع الركح االإيجابية نحك العمؿ كالعامميف معيـ كزيادة الاستقرار في  اتجاىاتيـتنمية ، ك الإدارية

 ة.المعنكية لمعامميف، كمكاكبة التطكرات الحاصمة في بيئة العمؿ كصكلا لزيادة الإنتاجي

خلبليا عممية مخططة منظمة يكتسب مف إلى ما سبؽ تعرؼ الباح ة التدريب إجرائيا أنو  كاستنادان 

اتجاىاتيـ كقدراتيـ  بيدؼ تنمية كتعريفيـ بال قافة التنظيمية السائدة فييا الأفراد الخبرات كالميارات
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حداث تغييرات إيجابية، مما يجعؿ المكظؼ قادر عمى تأدية  كزيادة معارفيـ كتعديؿ سمككياتيـ كا 

  .أعمالو بكفاءة كفاعمية تحقيقان لأىداؼ كرؤية المنظمة

 انتذرَب  هًُتأ 1.3.1 

كالتخطيط الميني  ،رمعظـ الشركات كالمؤسسات في الدكؿ النامية لا تيتـ بالتطكييجادؿ البعض بأف  

، فيذه الدكؿ لا تممؾ المستمزمات الكافية لإعداد عمى  اىتمامياأنظمة لمتطكير كتركز  بيا معدكـ

عمية مبالد طائمة، فيك كسيمة لمعالجة العديد مف المشكلبت التي يمكف لمنظمة  كتصرؼالتدريب فقط، 

التنظيمية، سمككيـ أك ظيكر الصراعات  العامميف، أكداء أما أف تعاني منيا عندما يككف سببيا سكء 

ة الإنتاجيالخمؿ في تأىيؿ العامميف بالأعداد المطمكبة كانخفاض معدؿ  كالدكراف، أكارتفاع الترؾ  أك

 (.87 :2018الحريرم،)

أف أىمية التدريب لا تكمف في الحصكؿ عمى المعارؼ كالميارات الفنية  (2019كتشير مناعي )

البرامج التدريبية التي تمكف العامميف مف معرفة كالفكرية المرتبطة بالأداء فحسب، كلكف أف كفرت 

كقراراتيا، تساىـ بشكؿ كبير في رفع درجة المؤسسة كأىدافيا كالجكانب الفمسفية التي تحكـ سياستيا 

  الكلاء لممؤسسة كتحسيف الركح المعنكية للؤفراد العامميف، كىذا يؤدم إلى رفع درجة الكفاءة في الأداء،

كيظير الاىتماـ  ،في إنجاز الأىداؼ ةمة كحتمية لتحسيف الأداء كفعاليتلذا فالتدريب ضركرة لاز 

خلبؿ الأمكاؿ المست مرة في مجاؿ التدريب، كذلؾ لغرض تطكير  مفمف كجية نظر الحريرم  بالتدريب

 .ميارات العامميف كا  راء حصيمتيـ المعرفية، كتحديث أساليب أدائيـ لمعمؿ

المنظمة التي كيفيد التدريب في تنميط العادات كالقيـ التي يمكف أف تشكؿ الأبعاد الرئيسية ل قافة  

 ة بيف الفرد ككظيفتو، كالفرد كالمنظمة التي يعمؿ بيا.المكائم تحدد ىكيتيا كشخصيتيا، كتحقيؽ

كالتدريب قد يزيد مف التزاـ العامميف ككلائيـ لممنظمة كما يساعد التدريب في تككيف القادة كتنمية  

البشرية، مكاردىا  كتنمية إذ كجدت المنظمات في التدريب الكسيمة لرفع مستكل أداء ،القيادات الإدارية
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مف أىـ الركائز التي تقكـ  كعملبئيا، فالتدريبلزبائنيا كتقديـ الأجكد  كالابتكاربداع مف الا كتمكينيـ

 .اليكـعمييا إدارة الجكدة الشاممة التي تم ؿ الإدارة الحدي ة في إدارات 

 انتذرَبأهذاف  1.3.1

تطكير  بريطانيا بأنوي ف TDLBكالتطكير ىيئة ريادة التدريب  كصفتواليدؼ الرئيسي مف التدريب كما 

 (،28 :2009النصر، أبكأىدافيـ )كالمنظمات في تحقيؽ  لعامميفالإمكانات البشرية لمساعدة ا

كلكف تنمية الرغبة باستخداـ قدراتيـ بدرجة  لمعامميفليس فقط تكفير الخبرات كالميارات التدريب ك 

رسالة التدريب يمكف بمكرتيا في تحقيؽ  إفيمكف القكؿ  كموكمف ذلؾ ( 11 :2010يكسؼ ،أفضؿ )

  :الأىداؼ التالية

بفاعمية كسرعة كسد ال غرات التي تكجد بيف معاير الأداء التي يحددىا  لعمؿضماف أداء ا .1

  لمعامميف.الرؤساء كبيف الأداء الفعمي 

لا مركزية الأداء  السمطة، كتحقيؽعمية في تفكيض  الاعتمادخمؽ صؼ  اني مؤىؿ يمكف  .2

  أخرل.كالحمكؿ محؿ القيادات العميا التي تتقاعد أك تنتقؿ إلى مكاقع 

التمييد لإعادة التنظيـ الإدارم كالتطكر التنظيمي مف خلبؿ تنمية الميارات كالسمككيات  .3

  .لتتناسب مع مستكيات كتخصصات كأساليب العمؿ المطمكبة لمتنظيمات الجديدة

كشكام، الكظيفي )تطكير ميارات كقدرات الأفراد كذلؾ بيدؼ تحسيف مستكل الأداء  .4

2006:121). 

مما ، تحسيف أساليب التعامؿ مع الجميكرك  الخدمية،تقميؿ زمف أداء الخدمة في المنظمات  .5

المنظمة رضا العملبء عف الخدمة التي تقدميا ، كيرفع مف درجة مركز المنظمة التنافسي يدعـ

 .(47: 2020دمج،)
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كتحسف الإنتاجية  المنظمة، كزيادةمكاكبة التطكرات العالمية كالتكنكلكجية الحدي ة في أنشطة  .6

  .نكعيتيا

صابات  .7  المخاطر. ر حرصا عمى تدارؾ كالمدرب أ العمؿ، فالفردالتقميؿ مف حكادث كا 

ككفؽ الطرؽ  ،طبقا لأصكليا الآلاتحيث أف التدريب عمى استخداـ الاقتصاد بالنفقات  .8

كاقتصاد في  المخاطر،في النفقات كسلبمة السمعة كتقميؿ  الاقتصادفيو الك ير مف  ،السميمة

 (. 15 :2015، قيشاكمكالتكاليؼ )المكاد 

 

  نظرَبث انتذرَب 1.3.1

 انتذرَب نظرَت انتعهى فٍ 

، فبرامج التدريب عمـ بم ابة القمب لنظرية التدريبالت نظريةفإف ( 15: 2017مف كجية نظر )حريزم ،

ا البرامج بأنيا ستككف فعالة في تنطكم عمى جيكد يعتقد كاضعك  التعمـ، إذما ىي إلا تطبيؽ لنظرية 

عمى أف بعض مبادئ نظرية التعمـ قد  ؿذلؾ يد التدريب، فإففإذا لـ يتعمـ الفرد تحت  ،تعمـ الأفراد

يعطكف أىمية كبيرة إلى المبادئ الأساسية لعممية  التدريبف برامج عفإف المسؤكليف  أغفمت، لذلؾ

  التدريب:كمف أىـ مبادئ التعمـ في  التعمـ،

  .الحكافز .1

 التدريب.قياس مدل التقدـ في  .2

 العممي.اتاحة الفرصة لمتطبيؽ  .3

 الاختلبفات الفردية  .4

 بالتدريب.أىمية اختيار القائميف  .5

  :ما يميعمى تطبيؽ التعمـ في التدريب  تؤ ر سمبان كمف أىـ الظركؼ المتغيرة التي 
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  كالانزعاج.الظركؼ التي تسبب لممتدربيف الخكؼ كالحصر النفسي كالتكتر كالقمؽ 

  كالممؿ.الظركؼ التي تسبب الضجر 

مجمكعة مف الأسباب التي تبرر لما لا نعتمد عمى قدرة الفرد ( أف ىناؾ 31: 2010كيرل )معمار،

  كىي:التعمـ  الطبيعية في

  خاطئة.طريقة احتماؿ اكتساب عادات سيئة أك 

  الأىداؼ بميارةإنجاز قد لا يستطيع الفرد.  

 إذا تـ تعمـ كممارسة ميمة بشكؿ خاطئ فإنو مف الصعب التغير لمصكاب.  

 بغير قدرة يؤدم إلى نتائج رديئة  الإداء 

الكسيمة التي يتـ بكاسطتيا كالتدريب ىك  الناجح،إف التعمـ الفعاؿ مع المكارد المناسبة يعني الإنتاج 

 فعالة.العمميات المنيجية لمكصكؿ إلى تحسيف في الأداء مف خلبؿ التعمـ المنظـ كتحقيؽ نتائج  تكجيو

 

  السمككية.النظريات 2

السمككية ليذه الم يرات  كالاستجابات مؤ راتأساس ىذه النظرية ينطمؽ مف كجكد علبقة ترابطية بيف ال

 أكدهالسمككية كضبطيا كىذا ما  الاستجابةفالتعمـ يتحقؽ عندما يصبح الم ير قادرا عمى التحكـ في 

 ىي:المبادئ التي قدمتيا النظرية السمككية  كمف أىـ(، 31 :2010،معماركسكنر ) مكفبا

  يتأ ر السمكؾ الإنساني بتأ ير البيئة الداخمية كالخارجية كبالضركرة  كالاستجابة:مبدأ المؤ ر

  كالاستجابة.التفاعؿ 

  المؤ رات كبالتالي تكرارىا كانتظاـ  بازدياديزداد السمكؾ الإنساني تعزيزا  التعزيز:مبدأ

 الاستجابة.
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  تغيرات أك تعديلبت في المؤ رات التي كانت تحدد  كاف ىناؾإذا  السمكؾ:مبدأ تعديؿ

  .يزداد تعقيد الإنسانيالسمكؾ فإف السمكؾ 

  فكمما كانت  الإنسانية،الإنساني ينتمي الى سمـ الحاجات  السمكؾ: السمكؾمبدأ انتماء

  مطمكبة.الغير  تعديؿ السمككياتالبرامج التدريبية تتركز عمى ىذه الحاجات كمما أمكف 

  كمما كاف السمكؾ الإنساني يؤدم لمحصكؿ عمى المزيد مف النجاح أك الإبداع  الأ ر:مبدأ

 كالتقدـ.الى مزيد مف التعمـ  الأفرادكمما دفع 

  النفسي كالبدني مكجكد كاف التعمـ أفضؿ الاستعدادكمما كاف  الاستعداد:مبدأ 

 (.15 2017)حريزم،

 

 يتطهببث انتذرَب انفعبل 1.3.1

بيدؼ إنجاح خطة العناصر الأساسية اف تحقيؽ التدريب الفعاؿ يحتاج إلى التركيز عمى عدد مف 

 (.53 :2009أبكالنصر،ما أكرده )منيا التدريب نذكر 

: ضركرة تكافر الفرص لممشاركيف في البرنامج التدريبي لتطبيؽ ما يتعممكنو في العممي التطبيؽ .1

المناخ المشابو لممناخ الكظيفي حتى يمكف تعديؿ الانحرافات كتكجيو المسار التطبيقي ليتناسب 

 التدريبية.مع اليدؼ مف العممية 

يد مف ميارات كخبرات ممكف مف الحكاس لاستقباؿ كؿ جد قدر أكبراستخداـ  كالانتباه:التركيز  .2

عمى العممية التدريبية كمياراتيـ في تكصيؿ المعارؼ كتعديؿ  قدرة القائميفحيث يعتمد ذلؾ عمى 

 المناسبة.بالأساليب كالطرؽ  الاتجاىات

الميارات المطمكب التدرب عمييا المعمكمات عف الدقة في استقباؿ  المعمكمة: استقباؿالدقة في  .3

 كتطكيره. الأداءيساىـ عمى استيعابيا كالعمؿ عمى تطبيقيا بما يساىـ في تنسيؽ 
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كذلؾ  العامميفبيف كالفكارؽ الفردية  الاختلبؼبد مف مراعات  لا إذ الأفراد:مراعاة الفكارؽ بيف  .4

 اللبزمة.بالمعارؼ كالميارات  جميعا لدعـ الأفراد

 لتحقيؽ الفعالية في العممية التدريبية لابد مف تحقيؽ النقؿ الجزئي المعرفي:ؿ التدرج في النق .5

متكاممة لتحقيؽ  زمني، كبرامجمخطط  زمنية، كفؽلمميارات كالمعارؼ عمى فترات  كعمى مراحؿ

  .الميارات اللبزمة لممشاركيف

ىذا النكع يحقؽ نكع مف التحفيز المادم الذم يساىـ بدكره في  التدريبي:القياس الفعمي للؤ ر  .6

ما أدرؾ المتدرب مدل التقدـ الذم يحققو في كظيفتو بعد كؿ  التدريبية، إذازيادة فعالية العممية 

  .برنامج يشارؾ فيو كفي بعض الأحياف يتـ القياس قبؿ كبعد البرنامج مباشره

نمي ميارات المتدربيف، كيضمف ممارسات كعادات تترسخ مع كترل الباح ة أف تكفر تمؾ المتطمبات ي

 ةر كطرؽ إنجاز العمؿ، كتظير نتائج، كتؤ ر في أساليب اتخاذ القرارالزمف لتشكيؿ أساليب التفكي

كزملبئيـ كالمتعاممكف مع  مدراءىـالعمؿ التي يممسيا  في قيـ المتدربيف كسمككياتيـ فيالإيجابية 

   .الفعاؿ عمى أدائيـ كالأداء الكمي لممنظمة ةتأ ير ككف لو يالمنظمة الذم مف المأمكؿ أف 

 دورة حُبة انتذرَب  1.3.1

منيا بدكر  يقكـ كؿتتضمف أجزاء كعناصر مختمفة عممية مستمرة كمتكاممة بم ابة  التدريبيعتبر 

ف مدل ، مكمؿ للآخر تتكقؼ عمى التكامؿ بيف  أىدافوالفعالية النيائية لمتدريب ككفاءتو في تحقيؽ كا 

 كىي David Osborneكما حددىا  ككف منيا التدريبت، كىنا عدة مراحؿ يكعناصره أجزاءه

 :(25: 2016،جي)

 حديد الاحتياجات التدريبية مرحمة ت .1

 مرحمة إعداد أىداؼ التدريب  .2

 التدريب  تنفيذ .3
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 تقكيـ البرامج التدريبية  .4

 التدريب، كتعتمداعة نتعتبر ىذه العممية الأساس في ص التدريبية:تحديد الحتياجات  أكل: مرحمة

ىي مجمكعة مف الميارات كالمعارؼ كالاتجاىات  فالاحتياجات التدريبية، عمييا العممية التدريبية

المحددة التي يحتاجيا فرد في مؤسسة ككظيفة معينة مف أجؿ القياـ بأداء مياـ معينة بشكؿ أك ر 

 المؤسسة الاحتياج التدريبي عندما تككف ىناؾ فجكة بيف الأداء الفعمي لمفرد أك  يحدثك  ، كفاعميةكفاءة 

أنو طالما ىناؾ فجكة بيف  David Osborneيؤكد  (، ك41 :2010،معمار)كبيف ما ىك مرغكب فيو 

ىناؾ حاجة تدريبية كىي تعادؿ الفجكة المكجكدة  تبقى ، فيوالأداء الفعمي لممنظمة كالأداء المرغكب 

ذا قمنا بتطبيؽ ىذا المفيكـ عمى متدرب فإنو يحدد "الفجكات ك  (، :81 2009 أبك النصر،الأداء )في  ا 

النقص في المعارؼ كالخبرات كالسمكؾ كالاتجاىات التي تشكؿ عائؽ دكف قياـ المكظؼ في القدرات " 

  ككما ىك مرغكب فيو كمتكقع منو. بالمياـ بكفاءة كفاعمية

 

 :(55 :2020نشاش ،بالتالي ) كمف الباحثيف كالمختصيف ما يرل ضركرة القياـ

 الأداء.في كالضعؼ  القكةنقاط  لمعامميف لتحديدالكفاية  دراسة كتحميؿ تقرير 

  أدائيا.كالمسؤكليات الكاجب  المياـالكظائؼ لمكقكؼ عمى  صؼمراجعة تحميؿ ك 

  المنظمات.تحميؿ مدل فعالية ككفاءة المنظمات مف خلبؿ إجراء تحميؿ لكاقع 

  العامميف.كضع تقارير الأداء كتقكيـ الأداء بالاشتراؾ مع المشرفيف عمى 

 

 

 

 



 
 

24 

 التدريبية الحتياجاتأىمية تحديد 

التقميؿ مف ىدر في الأىداؼ التي تسعى لتحقيقيا منيا، التدريبية أىمية تحديد الاحتياجات  تظير

مف خلبؿ معالجة نقاط ضعؼ الأداء  كذلؾ ،الحككميةفي المؤسسات  كتخفيض النفقات ،الكقت كالجيد

  ظفيف في لمؤسسة.بنتائج إيجابية عمى مستكل أداء المك  الذم مف خلبؿ معالجتو يعكدلممكظفيف 

  منيـ المطمكبةعد العامؿ الحقيقي في رفع كفاءة العامميف في تأدية الأعماؿ يفالتدريب.  

  الصحيحة، التدريب إلى الاتجاىات  يكجوالأساس الذم يقكـ عمية أم نشاط تدريبي كالمؤشر الذم

التدريبية مف البداية يؤدم  الاحتياجاتالسميـ حيث عدـ التعرؼ عمى  للبتجاهالإمكانيات  كتكجيو

كفقا ل لبث  العمؿك مؤسسة كيتطمب تحديد الأنشطة في أم  ،لضياع الجيد كالماؿ كالكقت

 المرجكةكعمى مخطط التدريب أف ينطمؽ بالعممية التدريبية بخطكات لتحقيؽ الأىداؼ  ،مستكيات

  (:8، ص2018كىي )حماد ،

 كتنظيميا كسياستيا أىدافيادراسة كمعرفة كاقع المؤسسة مف حيث  المنظمة:تكل تحميؿ مس (1

 نكع كماىية التدريبلمعرفة كتحديد الحاجة إلى التدريب في المنظمة كتحديد  ،كمكاردىا

.   اللبزـ

كالكظائؼ المختمفة المككنة  ،دراسة العمميات التي تقكـ بيا المنظمة الكظيفة:مستكل تحميؿ  (2

 ،فيمف يشغؿ ىذه الكظائؼ مف ميارات كمؤىلبت كقدرات كغيرىا فاتالعمميات، كالمكاصليذه 

  يح.حالصالعمؿ يتـ بالشكؿ  إذا ما كافكتحميؿ العمؿ يتضمف إيجاد مقايس لتقيـ الأداء 

يتطرؽ لتحميؿ المستكيات الكظيفية لمعامميف كصفاتيـ  الكظيفة:مستكل تحميؿ الفرد شاغؿ  (3

التدريب السابؽ كتقدير الكفاءة، كييدؼ ىذا التحميؿ لقياس أداء العامميف ككذلؾ الديمغرافية، 

 الحاليةكتحديد المعارؼ كالميارات التي يراد تعديميا ػأك تنميتيا أك تطكيرىا لتحسف مستكياتيـ 

 أك لأداء كظائؼ جديدة 
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 (.27 :2016،جي) لمعامميفمرحمة تحديد الأىداؼ مف برامج التدريب  ثانيا:

تبدأ مرحمة تحديد الأىداؼ مف البرامج التدريبية عندما يتضح للئدارة عدـ قدرة عمى الأداء كليس عدـ 

أف تككف ىذه الأىداؼ قابمة لمقياس كمحددة بشكؿ كاضح مف أجؿ التنفيذ السميـ لممراحؿ  يجبك رغبة، 

 .اللبحقة في عممية التدريب

تـ صياغة الأىداؼ بشكؿ يبيف لممتدرب الأمكر التي يككف قادر عمى تنفيذىا في نياية الدكرة يكمف  ـ 

المعارؼ، عمييا كىي  ترتكزمجالات  3إلى أىداؼ ىناؾ  الاحتجاجاتالتدريبية، كعند ترجمة 

 .كالميارات، كالاتجاىات

لحاؽرسمي عف البرامج التـ الإعلبف يفي ىذه المرحمة  :التدريبمرحمة تنفيذ  ثالثا: المتدربيف  كا 

كمف  ـ عقد البرامج بحضكر  التدريب، كمتطمباتأماكف  المحددة، كتييئةفي مكاعيدىا المرشحيف بيا 

كأيضا مراعاة التسمسؿ  ،كاجراء اختبارات في نياية كؿ برنامج تدريبي بيا،المتدربيف ليا كانتظاميـ 

كلتنفيذ النشاط التدريبي كتحقيؽ النتائج  معيا،تدربيف المنطقي لمكضكعات البرنامج كمدل تفاعؿ الم

 .(19 :2010يكسؼ ،نشاط )منو لابد مف اعداد كتكفير القاعات المناسبة لطبيعة كؿ  المطمكبة

نما تعتمد عمى  فقط كا لمتدريب لتخطيطعمى ا لا تعتمد: فعالية التدريب ـ البرامج التدريبيةيتقي رابعا : 

يـ ي(، كيعتبر تق2015، )قيشاكمالنشاط التدريبي في المنظمة  بتقييـدقة التنفيذ ، كمف  ـ القياـ 

البرنامج التدريبي مف أصعب كأىـ مراحؿ العممية التدريبية فيك جزء متمـ لمعممية التدريبية كىك يقيس 

كالتغير الذم يقيس كفاءة المتدربيف ك دافيا كفاءة كفعالية البرامج التدريبية كمدل نجاحيا في تحقيؽ أى

طرأ عمييـ نتيجة التدريب كما يقيس كفاءة المدربيف أنفسيـ، كمف خلبؿ عممية التدريب نستطيع أف 

نحدد ال غرات التي حد ت خلبؿ تنفيذ البرنامج لتلبفييا في البرامج الأخرل، كتحديد كمعرفة مدل نجاح 



 
 

26 

عطاء صكرة كاضحة عف مدل استفادة المتدربيف مف التدريبالمتدربيف في قياميـ بعممية التدر   يب ، كا 

 .(2020 )دمج،

كالامتحانات، الاختبارات التجربة،  التدريبي،الحضكر كمقياس لنجاح البرنامج  : نسبةالتقييـطرؽ 

 .(164 :2010)معمار، الآراء بكاسطة رؤساء عمؿ المتدرب  ةالأداء كاستبيانـ يتقي تقارير

 

  انتذرَب:ُى تمُنًبرج  ....8

  .نمكذج كريؾ باتريؾ .1

 .نمكذج باركر .2

  .سايركانمكذج  .3

  .نمكذج ىامميف .4

 .(152 :2009 النصر،أبك جك )سراتا نمكذج معيد  .5

كسيتـ التركيز في ىذه الدراسة عمى نمكذج كريؾ باتريؾ باعتباره مف النماذج الم الية في تقييـ 

 التدريب

 

 نمكذج كريؾ باتريؾ

كىك يقكـ عمى عدة البرامج التدريبية، كيـ استعمالان في عممية تقنمكذج كريؾ باترؾ مف أك ر النماذج 

حيث يجب الانتقاؿ مف مستكل لآخر بطريقة منتظمة لأف نتائج كؿ مستكل تؤ ر  مستكيات متتالية

ستغرؽ مزيد يك  مف خلبلو أصعب كأك ر تكمفة التقييـكؿ مستكل يصبح  كفي ،يميوعمى المستكل الذم 

، غير أنيا تكفر الك ير (52 :2013)الغامدم،كيـ التقكيحتاج إلى ميارة أك ر في عممية مف الكقت 

  باتريؾ:لنمكذج كريؾ  مستكيات 4 (315 :2018، طكىرم)كيقترح مف المعمكمات القيمة 



 
 

27 

 
 

 مستكل خامس أضافت) ASTDكالتطكير )الجمعية الأمريكية لمتدريب ( أف 2016كأضاؼ )جي،

مف محاكلة الإجابة عمى السؤاؿ كيؼ الذم انطمؽ عمى الاست مار ـ التدريب كىك العائد يلعممية تقي

أم أف التدريب ليس ترفا كانما  جدكل؟عمى التدريب كاف ذك  أنفؽتستطيع المنظمة التأكد مف أف ما 

 است ماران.

  -التقييـ: مف المشاكؿ التي تكاجو الممارسيف لعممية ك 

 التحديد. ةكجعمى  ةقياسعدـ الاتفاؽ عمى ما يجب  .1

  .تعقد عممية القياس نتيجة لكجكد الك ير مف العكامؿ المطمكب قياسيا .2

 .ساليب الإحصائية الدقيقة لمقياسعدـ تكفر الأ .3

  

النتائج‌قٌاس‌أثر‌البرنامج‌:‌المستوى الرابع
 التدرٌبً‌فً‌تحقٌق‌أهداف‌المنظمة

السمكؾ حيث يتـ قياس : المستكل الثالث
التغيرات التي طرأت عمى سمكؾ المتدربيف 
 كطرؽ أداء المياـ ككظيفتيـ 

التعمـ حيث يتـ قياس : المستكل الثاني‌.
التغيرات عمى المتدربيف مف معارؼ كأداء 

 كاتجاىات المتدربيف 
ردة الفعؿ حيث يتـ قياس : المستكل الأكؿ

ردكد أفعاؿ المتدربيف كأفكارىـ بما تعممكه 
 عمى أرض الكاقع 
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  مراحؿ:يتـ تقيـ البرامج عمى  لبث ك 

  .اليدؼ الذم صمـ مف أجمةتأكد مف سلبمتو كقدرتو عمى تحقيؽ مـ البرنامج قبؿ التنفيذ ليتقي .1

 لو.تأكد مف سيره كما مخطط مـ البرنامج خلبؿ التنفيذ ليتقي .2

 (.2015أىدافو )قيشاكم ،تأكد مف تحقيقو مـ البرنامج التدريبي بعد التنفيذ ليتقي .3

 

 يببدئ انتذرَب  9.1.2

 :2021)نشاش ،عممية التدريبة لعدة مبادئ عامة، كينبغي مراعاتيا في جميع مراحؿ العممية لتخضع ا

40:) 

  .الشرعية: يجب أف يتـ التدريب كفقان لمقكانيف كالأنظمة كالمكائح المعمكؿ بيا في المنظمة .1

 المنطؽ: يجب أف يتـ التدريب بناء عمى فيـ حقيقي ككاضح كدقيؽ للبحتياجات التدريبية. .2

مف حيث  لمقياس، كمحددةاليدؼ، يجب أف تككف أىداؼ التدريب كاضحة، ككاقعية، كقابمة  .3

  .، كالمخرجات المتكقعة منوالزماف كالمكاف كمف حيث الكـ كالكيؼ

( التدرج: يبدأ التدريب بمعالجة المكضكعات البسيطة  ـ يتدرج إلى 54 :2021كأضاؼ )جكدة،  .4

 الأك ر صعكبة كتعقيد لمعالجتيا. 

بكؿ ما ىك كما أضاؼ مكاكبة التطكر: حتى يككف التدريب معينا لا ينضب يتزكد منو الجميع  .5

 جية لمتدريب.لك جديد كحديث في شتى مجالات العمؿ كبأحدث الأساليب التكنك 

 . ةية لممتدربيف كيتناسب مع مستكياتالكاقعية: كذلؾ بأف يمبي الاحتياجات الفعم .6
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( أف عممية التدريب تقكـ عمى العديد مف المبادئ الأساسية التي 82: 2018كأشارت )الحريرم ،

 نكردىا فيما يمي:

عتمد عمى تجميع معمكمات تفصيمية عف يعلبقة التدريب بتحميؿ الكظائؼ: تحميؿ الكظائؼ  .1

في القياـ بكظائؼ المكارد البشرية الأخرل م ؿ  المساعدةالكظائؼ المكجكدة في المنظمة بيدؼ 

كتعميـ أنظمة المكافآت، كتحميؿ الكظائؼ يجب  ،ـ الأداءيالاختيار كالتدريب، الاستقطاب، تقي

كؿ كظيفة، لذلؾ يجب أف  فيشير إلى الميارة كالمعرفة كالخبرة التي تـ الحصكؿ عمييا أف ي

يكجو التدريب للبحتياجات التي تـ تحديدىا في عممية تكصيؼ الكظائؼ كذلؾ لسد الفجكة بيف 

 متطمبات الكظيفة كمؤىلبت شاغميا.  

ي اكتساب ميارات جديدة الدافعية: كضعت البرامج التدريبية بأنكاعيا لمساعدة المكظفيف ف .2

كتطكير أنفسيـ، لذلؾ كاف لابد مف تحفيزىـ للبنخراط في البرامج التدريبية لما ليا مف نتائج 

 اسيحصؿ عميي التي اتكالامتياز  ،المتدرب يشغميا أك سيشغميا التي ظيفةايجابيو عمى الك 

 المتدرب نتيجة تمقيو التدريب.

إذ يؤكد العرؼ  ،الاعتبارات بتحديد الاحتياجات التدريبيةترتبط ىذه  القانكنية:الاعتبارات   .3

القانكني عمى عدـ استبعاد مرشح مف مجمكعة مف المرشحيف للبختيار، لككنو يفتقر لمعرفة 

يمكف تعمميا مف خلبؿ برامج التدريب، لذلؾ يجب تحديد نكعية الميارات التي يحتاجيا المكظؼ 

المعيار المميز بيف مف سيمتحؽ  الية، كاعتبارىاكفعلكي يتمكف مف إنجاز كظيفتو بكفاءة 

 بالبرنامج التدريبي مف عدمو.

المشاركة الفعالة مف قبؿ المتدربيف إلى زيادة اىتماميـ كدافعيتيـ  تؤدمالمشاركة الفاعمة:  .4

لذلؾ يجب تشجيع المتدربيف عمى المناقشة كتقديـ المبادرات كابداء الرأم حكؿ  ،لمتدريب

 (.32: 2012، التدريب )فريدةة في برامج لمكاضيع المطركحا
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ىذا الأمر  المكظفيف، كم ؿبعض البرامج التدريبية تستيدؼ نكع معيف مف  المتدربيف:اختيار  .5

يرتبط ك  ،فقط يتطمب أف تحدد إدارة المكارد البشرية نكع المتدربيف كفؽ الحاجة التدريبية كمستكاىا

يشكؿ الأساس  كذلؾالبرنامج التدريبي إما بحاجة المنظمة أك حاجة الكظيفة أك الفرد العامؿ 

 المتدربيف.لاختيار نكعية 

ر اختيار ياختيار المدربيف: عممية اختيار المدربيف يجب أف تتـ بدقة كعناية، كأف تستند لمعاي .6

ث أف فاعمية معظـ البرامج التدريبية محددة تتضمف خبراتيـ كمعارفيـ ككفاءاتيـ التدريبية، حي

في  الكفؤ( أف تكفير المدرب 27: 2016، كأشار محمد ،ترتبط بكفاءة المدربيف كاىتماماتيـ

عمى زيادة احتماؿ نجاح البرامج  المنظمة يم ؿ عاملب مف العكامؿ الرئيسية التي تعطي مؤشرا ن

اختلبؼ تخصصاتيا كمستكياتيا التدريبية التي يتـ اعدادىا كتكجييا لمقكل العاممة عمى 

 الكظيفية. 

تدريب المدربيف: مف الأمكر الميمة في إدارة برامج التدريب متابعة البرامج التدريبية السابقة  .7

دارة إكقد تمجأ  ،كتقكيميا كالاطلبع عمى مستكل المدربيف فييا،  ـ استبعاد غير المؤىميف منيـ

 دكرات تطكيرية تساعدىـ في أداء مياميـ التدريبية. تحكيؿ المدربيف لتمقي إلى المكارد البشرية 

أساليب التدريب : مف الضركرم عند التدريب المجكء لأك ر مف أسمكب كاختيار الأسمكب   .8

، نكع التدريب، نكع المتدربيف، اليدؼ مف الاعتبارمع الأخذ بعيف  المناسب لكؿ مكضكع،

المحاضرة في حاؿ ككف البرنامج التدريبي ييدؼ لتزكيد المتدربيف  أسمكبالتدريب، كقد يصمح 

كلابد لممدرب  ، لكنو لا يصمح في حالة معالجة شكاكم العامميف في المنظمة ، بالعمكـ كالمعارؼ

المحاضرة، المناقشة كتم يؿ الأدكار، كتقديـ  أسمكبمف التنكيع في أساليب التدريب كاستخداـ 

الكسائؿ المساعدة مف خرائط كصكر،  استخداـمة، مع ضركرة المشركعات، كطرح الأسئ

  كأفلبـ . ، كبيانات
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 عنبصر عًهُت انتعهى انتذرَبٍ  ....31 

   انحىافس 3.31.3.1 

شيء خارجي  ابأني( 15: 2014عرفيا )ع ماف ، فقد لقد كرد تعريفات ك يرة تكضح مفيكـ الحكافز

يكجد في المجتمع أك البيئة المحيطة بالشخص تجذب الييا الفرد باعتبار أنيا كسائؿ لإشباع حاجاتو 

كما تعرؼ الحكافز عمى أنيا مجمكعة مف العكامؿ التي تدفع الفرد لاختيار التصرؼ  ،بياالتي يشعر 

 .MEIGNANT,200:226)المناسب لتحقيؽ اليدؼ )

  .أنيا جميع الكسائؿ الممكنة لحث العامميف عمى العمؿ ( الحكافز:392: 2010عرؼ )الجكىرم،ك 

الذم تبذلو الإدارة لتشجيع العامميف عمى  بأنيا المجيكدالحكافز ( 19: 2020)أحمد كقكيدر، كيرل 

حاجات جديدة لدييـ كالسعي نحك إشباع تمؾ  حاجاتيـ، كخمؽمف خلبؿ إشباع  إنتاجيتيـ، كذلؾزيادة 

 كالتجديد.الحاجات شريطة أف يتميز ذلؾ بالاستمرارية 

( الحكافز بأنيا م يرات تمبييا عممية التحفيز لحركة استجابة كالدافعية 5 :2020عرؼ )أبك حميد،ك 

النتيجة كتتم ؿ  ليأتي رد الفعؿ النيائي متم ؿ في السمكؾ  ـتم ؿ العلبقة بيف الم ير كالاستجابة 

 الحكافز في الحكافز المادية كالحكافز المعنكية كما يمي: 

الحكافز المادية: كىي الأجكر، كالعلبكات السنكية، كالزيادات في الأجر لمقابمة الزيادة في نفقات  .1

 المعيشة، كالمكافآت، كالتأميف الصحي، التعكيضات.

بأنيا الحكافز التي لا تعتمد عمى (  24 :2019،)خالدم كزعركركردت أكما الحكافز المعنكية  .2

 الماؿ في إ ارة كتحفيز العامميف عمى العمؿ بؿ تعتمد عمى كسائؿ معنكية أساسيا احتراـ المكظؼ

الذم لو أحاسيس كآماؿ كتطمعات اجتماعية يسعى إلى تحقيقيا مف خلبؿ عممو في المؤسسة 

يف ،إشراؾ العامميف في الإدارة ، تحسيف كتشمؿ الحكافز المعنكية )تقدير جيكد المكظف ،الحككمية

ظركؼ العمؿ ، كاستقرار العمؿ، كسائؿ التدريب المتكفرة إذ يعتبر التدريب كمدل إشراؾ العامميف 
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في الدكرات التدريبية حافزا مف الحكافز المؤ رة في رفع الركع المعنكية لمعامميف كخمؽ الرغبة لدييـ 

  في العمؿ (.

عرؼ الباح ة الحكافز أنيا مجمكعة مف الكسائؿ المادية كالمعنكية التي تكفرىا كاستنادا إلى ما سبؽ ت

، كتكلد لدييـ الدافعية لاختيار التصرفات المؤسسة الحككمية لمعامميف فييا لتشجيعيـ كاشباع حاجاتيـ

  لتحقيؽ الأىداؼ المحددة. العمؿكفاية ممكنة في متميز كأفضؿ لمكصكؿ إلى أداء الملبئمة، 

 

 ة الحكافز أىمي

فػػػإذا اسػػػتخدمت بطريقػػػة ير العمميػػػة الإنتاجيػػػة، يتعتبػػػر الحػػػكافز ذات أىميػػػة كبيػػػرة كتػػػأ ير فعػػػاؿ فػػػي تسػػػ

اشػػػػباع حاجػػػػات العػػػػامميف  أيضػػػػا نمػػػػارفػػػػع الإنتاجيػػػػة فػػػػي المؤسسػػػػة فحسػػػػب كا  ا لا يػػػػؤدم لعقلبنيػػػػة فيػػػػذ

كاسػتغلبؿ العنصػػر البشػرم بعدالػػة، كاشػباع حاجػػات  ،فعمميػػة التحفيػز تحقػػؽ أىػداؼ المؤسسػػة ،المختمفػة

 (.15: 2014المختمفة )ع ماف، الفرد 

الحكافز ىي إحدل مقكمات العمؿ المؤسسي كالتي بدكنيا لا يمكف ( أف 2011كما أشار )الكردم، 

فالحكافز ىي الطريقة التي تعبر المنظمة لممكظؼ عف  ،لأم مؤسسة أف تقكـ بتحقيؽ كامؿ أىدافيا

مدل تقديرىا لأدائو المتميز كعممو المتقف، كىي مف إحدل الطرؽ التي تساعد المؤسسة عمى تحقيؽ 

 .في مجالو ؿ  أىدافيا كذلؾ بجانب تكافر الإمكانيات المادية لممؤسسة كخبرة العامميف بالمنظمة ك

يا في المنظمة إلا مف خلبؿ كجكد آلية عمؿ كنظاـ محدد لإدارتيا يمكف أف تحقؽ الحكافز أىدافلا 

بالشكؿ الأم ؿ مع تكافر عنصر المصداقية في تطبيؽ نظاـ الحكافز داخؿ المؤسسة كأف يتـ تقنيف م ؿ 

بحيث يككف الحافز عمى قدر العمؿ كيجب أف  ىذه الحكافز ليتـ منحيا لأصحاب التميز في العمؿ،

لأف ذلؾ يؤدم  ،يف بيا لرفع كفاءتيـ كتكفير فرص التدريب لجميع العامميفتدرب المنظمة العامم
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كمدل فاعميتيا بالنسبة لممكظؼ كذلؾ  كافزـ مستكل الحيآخر ىك تقي كعنصر ،لدكرىالتحقيؽ المؤسسة 

  .الدكرم لكؿ العامميف في المنظمة التقييــ أداء المكظفيف مف خلبؿ يمف خلبؿ تقي

 

 انفردَتانفروق  3.33.3.1

تظير أىمية الفركؽ الفردية مف خلبؿ سرعة أك بطيء التعمـ لدل المتدربيف كتقبميـ لأنكاع معينة مف 

الاعتراؼ بالفركؽ الفردية بيف مف  قائميف عمى التدريبلمبد  (، كلا32: 2012)فريدة ، التدريب كالتعميـ

فردية بيف مستكاىـ فركؽ الآخريف، كذلؾ لكجكد مف يتعمـ بصكرة سريعة عمى خلبؼ  المتدربيف، فيناؾ

، كمف ىنا لابد مف مراعاة الفركؽ (2018)الحريرم،كقدراتيـ كميكليـ الشخصي  التعميمي، كخبرتيـ،

 عند التخطيط لمبرامج التدريبية.

الأفراد مف حيث مستكل الذكاء  لاختلبؼ نظرا بالرغـ مف أف التدريب الجماعي أقؿ تكمفة كلكفك 

مع الاختلبفات بيف الافراد لمقابمة ىذه الاختلبفات مف أجؿ  تتلبءـكالاستعداد يجب بناء برامج تدريبية 

 (.2007جعميا أك ر منطقية كعممية )سممية،

    

 اختُبر انمبئًُن عهً انتذرَب  1.33.3.1

فاعمية ك ير مف البرامج التدريبية تعتمد عمى كفاءة المدربيف بالرغـ مف العكامؿ العديدة التي تؤ ر عمى 

أف المدرب يعتبر المحكر الرئيسي في نجاح العممية التدريبية لذلؾ لا بد مف المساىمة في  التدريب، إلا

فالمدرب ىك الذم يقكـ  أكفاء، سير العممية التدريبية كفؽ الخطة المكضكعة مف خلبؿ اختيار مدربيف

المدرب لضماف  ءةلذلؾ لا بد مف التحقؽ مف كفا ، بنقؿ المعمكمات كالميارات كالخبرات لممتدربيف

، بحيث يجب أف يككف المتدرب ممـ بجميع المعارؼ كالميارات كالاتجاىات المتعمقة نجاحو في عممو

  (.35 :2011،)حمسمنو في التدريب  المطمكبةبمجالو، كقدرتو عمى أداء الكظائؼ 
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 لُبش يذي انتمذو ببنتذرَب وانتطبُك انعًهٍ  1.33.3.1

مف أىـ المراحؿ كأصعبيا  (28: 217،)بكمرداسمف كجية نظر  تعتبر مرحمة قياس التقدـ بالتدريب

التي تقاس بيا كفاءة البرامج التدريبية كمدل نجاحيا في  ،عممية التدريب كىي الإجراءاتمف كىي جزء 

ير الذم استطاع التدريب أحدا و تحقيؽ أىدافيا المرسكمة، كما تقاس بيا كفاءة المتدربيف كمدل التغي

 كبعدة:كما يقيس كفاءة المدربيف القائميف عمى التدريب كيتـ التقييـ قبؿ التدريب كأ ناءه  فييـ،

ب: يتـ تقييـ الاحتياجات التدريبية كتقييـ كؿ ما يتعمؽ بتصميـ البرنامج التقييـ قبؿ التدري .1

 التدريبي.

 ىما:خلبؿ محكريف أساسييف  عممية تقييـ التدريب مفتتـ  التدريب:التقييـ أ ناء  .2

كيشمؿ تقييـ منيج كأسمكب التقييـ كالكسائؿ المستخدمة  التدريب:تقييـ خطكات تنفيذ  -

 المخصص، كالطرؽ كالتقنيات المستخدمة.في التدريب كالكقت 

كيشمؿ قياس أداء المتدربيف كمدل  البرنامج:تقييـ أداء المدرب كالمتدرب خلبؿ تنفيذ  -

دل ارتباطيا بالمياـ كالكاجبات التي يقكمكف بيا متجاكبيـ مع المعارؼ كالميارات ك 

  في ميداف العمؿ.

ف البرنامج التدريبي، كييدؼ لمتأكد مف مدل بعد التدريب: كيتـ مباشرة بعد الانتياء مالتقييـ  .3

 تحديد الاحتياجات التدريبية ككذا مدل تحقيؽ تنفيذ البرنامج التدريبي لأىدافو.

يقكـ المدرب بأداء عمؿ معيف أماـ المتدربيف كيقكـ بشرح خطكاتو نظريا كعمميا أ ناء  العممي:التطبيؽ 

  فسار، دكف مشاركة المتدربيف في أداء العمؿ.الأداء، كيسمح لممشاركيف المناقشة كالاستمراحؿ 
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  فبعهُت انتذرَب 1.33.3.1

فعالية التدريب بأنيا مدل ملبئمة أىداؼ التدريب المطمكب كمدل  (59: 2014عرؼ )الغامدم،

نما يجب أف تنفذ عممية التدريب  النجاح في تحقيقيا، فالتدريب الفعاؿ لا يكفي التخطيط الجيد لو فقط كا 

بدقة كجكدة عالية، كمشكمة تقييـ كقياس فعالية التدريب مف المشاكؿ التي تكاجو المنظمات، كتكاجو 

مى التدريب مف حيث عدـ القدرة  عمى تحديد ما يجب قياسو كصعكبة عممية القياس لذلؾ، القائميف ع

عدـ كفاية البرامج التدريبية أك كفاءة المدربيف كعدـ تحديد الاحتياجات التدريبية لممتدربيف يككف  فإف

 .سبب في فشؿ العممية التدريبية كيؤدم لعدـ التأكد مف فعالية المتدربيف

فاعمية التدريب تقاس بمدل التأ ير الذم تركو التدريب  (: بأف51 :2015اجمة كككاسح، فيما عرؼ )قك 

عمى المتدربيف ككمية التحصيؿ التي حصمكا عمييا أك الحصيمة التي خرجكا بيا مف العممية التدريبية، 

كنكعية كتنفيذ خطة التدريب، كالعادات الجديدة، كالمعارؼ، كالميارات كالاتجاىات، التي اكتسبكىا 

 .التغييرات التي حد ت في سمككيـ

( أف فاعمية التدريب تتحقؽ إذا ما تكافر لمتدريب أركانو الأساسية 2: 2021كما يرل )المطكع،

 كالمتم مة في

 .برنامج تدريبي ىادؼ .1

 .مدرب كؼء .2

 .أدكات كأساليب تدريبية حدي ة .3

 . بيئة تدريبية جيدة كمكاتية .4

 . التدريبييـ البرنامج يتق .5
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كتكصمت الباح ة أف فاعمية التدريب تقاس بمدل قدرة التدريب عمى تمبية الاحتياجات التدريبية 

في المؤسسات الحككمية، كمدل تكافؽ البرامج التدريبية مع تمؾ الاحتجاجات كقدرتيا عمى لممكظفيف 

كساب  لمقياـ بمياميـ كالمشاركة الكفايات كالميارات اللبزمة  المكظفيفتحقيؽ اليدؼ مف التدريب، كا 

كاتخاذ ما يمزـ مف قرارات لتحقيؽ النتائج المرجكة، كلتحقيؽ الأىداؼ المحددة لتمؾ المؤسسات 

شباع رغباتيـ بما يحقؽ الرضا الكظيفي ليـ.   المكظفيفبالإضافة إلى تحقيؽ طمكحات   كتحفيزىـ كا 

 

 ًىظفُن أداء ان انثبنٍ:انًبحث  1.1

 يمذيت 1.2.2 

فإذا كاف ىذا الأداء مميزان في ظؿ  كظيفي،كر العمؿ الميني في أم مجاؿ االأداء مف أىـ محيعتبر 

يأخذ ىذا الأداء صاحبة إلى مكانة مرمكقة في  المنطقي أف، فإنو مف كالمساكاةبيئة يسكدىا العدؿ 

لا تستطيع  ،التغير المتسارع كالمنافسة الشديدة يسكدهفي ظؿ عالـ ك  فييا،المنظمة التي يعمؿ 

ينبع مف  كىذا الأداء خصائصيا،لمنافسة إلا إذا كاف الأداء العالي أحد أىـ ا الاستمرار كالمؤسسة 

كفي ىذا المبحث سكؼ نستعرض  (،22: 2013 ، ككؿ )الحلبيبةحصيمة أداء الأفراد في المنظمة 

،الأسس النظرية للؤداء مف حيث  اء الكظيفي، عناصر أىمية الأداء الكظيفي، مككنات الأد المفيكـ

  .العكامؿ المؤ رة في الأداءك الأداء كمحدداتو، 

  أىميا:قدـ الباح يف عدة تعاريؼ للؤداء الكظيفي 

، أصمو الشيءمف معاجـ المغة فإف مفيكـ الأداء مصدر لمفعؿ أدل كيقاؿ أدل  لغة:الأداء مفيكـ  

 (.9 :2018، سميرةبو )سعيدة، كالاسـ الأداء أدل الأمانة أك أدل الشيء قاـ 

كؿ عامؿ في  يبذلو( الأداء بأنو المجيكد الذم 65 :2020: فقد عرؼ )نشاش،الأداء اصطلبحان أما 

تماـ المياـ  المؤسسة، كعمى حقؽ أك يكىك يعكس الكيفية التي  ،المككنة لكظيفة الفردأنو درجة تحقيؽ كا 
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كىك  ،الذم يسعى النظاـ إلى تحقيقيايشبع بيا الفرد متطمبات الكظيفة كالمخرجات كتسطير الأىداؼ 

نما ىك  يعكس كؿ مف الكسائؿ اللبزمة لتحقيؽ ذلؾ، كمف ذلؾ فاف الأداء ليس ىدفا في حد ذاتو كا 

 .كسيمو لتحقيؽ غاية كىي النتائج المطمكبة أك المسطرة

( في كتابة إدارة الجكدة الشاممة في المستشفيات كأ رىا عمى أداء 69 :2018كعرفو )ممكاكم،

مجمكعة مف الأنشطة كالمياـ التي يقكـ بيا العامؿ في المنظمة تحت مظمة أنظمة  العامميف: بأنو

يجابية لمكصكؿ إلى تحقيؽ أىداؼ  كقكانيف كضكابط مدرجة في المنظمة مف أجؿ تحقيؽ نتائج فعالة كا 

 المتاحة.المنظمة اعتمادا عمى المكارد 

("نمكذج نظريا يقكـ عمى مجمكعة مف الفركض، حكؿ porter, lalwerالباح اف "بكرتر كلكلر)كما قدـ 

 لنمكذج  لبث عكامؿ أساسية ىي : الجيد المبذكؿ،امحددات الأداء الكظيفي كالذم يتحدد بناء عمى 

دراؾ الفرد لدكرة الكظيفي كالقدرات كالخصائص الفردية، فالجيد المبذكؿ، كالقدرات كالخصائص ، كا 

ما يعبر ىذا  ركبمقدار ما يستمر الفرد بجيده بمقدا العمؿ، لأداءلفرد الفردية يعبر عف درجة حماس ا

أما إدراؾ الفرد لدكرة الكظيفي فيك يعبر عف انطباعات الفرد  عف درجة فعالية الجيد المبذكؿ،

كتصكراتو كسمككو كالنشاطات التي يتككف منيا عممة كالطريقة التي يجب أف يمارس بيا دكره في 

 .(46 :2016)قنديؿ،المنظمة 

بأنو:  الأداء الكظيفيلما سبؽ تعرؼ الباح ة  كاستنادا الية في  المككمة الأعماؿبقياـ المكظؼ إجرائيا ن

استدامة المنظمة كاستمراريتيا، كيحقؽ أىدافيا كغاياتيا اعتمادا ، كبما يضمف بكفاءة كفاعمية المنظمة

مكانيات كفؽ جدكؿ زمني محدد.  مف عمى ما يتاح لو   مكارد كا 
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 هًُت الأداء انىظُفٍ أ 2.2.2

تظير أىمية الأداء الكظيفي في ككنو مسؤكؿ عف إحداث نقمة نكعية لممؤسسة مف مرحمة إلى أخرل 

الدكلة. في  كالاجتماعيةمف مراحؿ تطكرىا، بؿ كتتعدل أىميتو إلى إنجاح خطط التنمية الاقتصادية 

 (2019 المالكي،)

فالأداء الكظيفي يساعد عمى التحقؽ مف قياـ الكحدات الاقتصادية بكظائفيا بأفضؿ كفاءة كفاعمية 

 الانحرافاتإلى الكشؼ عف  الكظيفيالأداء  كيؤدمكصكلان إلى تحقيؽ النتائج المرغكبة،  ممكنة

زمنية التي يمكف أف ة كالي، إذ يقضي إلى بياف الانحرافات الكمية كالنكعية كالقيمكتصكيبيا المختمفة

كحسف  كيعمؿ عمى ترشيد الطاقة البشرية في المنظمة في المستقبؿ ، في مجاؿ التنفيذتحدث 

غير  ككذلؾ العناصر ،إذ يجرم إبراز العناصر الناجحة كتنميتيا استخداميا كالاست مار الفعاؿ فييا،

كالبحث عف   ،كالفاعمية ة الكفاءةالمنتجة التي يتطمب الأمر الاستغناء عنيا أك محاكلة إصلبحيا لزياد

كتشخيص صعكبات التنفيذ كتحديد المسؤكليات كتفادم أسباب الأخطاء  المخرجاتالعكامؿ المؤ رة في 

 .كمنع حدك يا مستقبلب

أىمية الأداء الكظيفي تتم ؿ في مساعدة المكظفيف في عممية ( أف 60:  2021،البساطي) كيرل 

خلبؿ فترة زمنية  تحديد قدراتيـ كمدل كفاءتيـ في إنجاز أعماليـمف خلبؿ صنع كاتخاذ القرارات 

كالذم يكافأ بالحصكؿ عمى حكافز مادية كترقيات مف قبؿ الإدارة، حيث أف الأداء الكظيفي  معينة،

أدائيـ  ذلؾ يشجع المكظفيف عمى الاستمرارية في تطكيرمرتبط بالحكافز سكاء مادية أك معنكية، 

ة كالإبداع لدييـ كينعكس عمى رضاىـ الكظيفي كشعكرىـ بالكلاء كالانتماء ينمي المكىبك الكظيفي 

كما تتم ؿ ، يساىـ في الكشؼ عف الكفاءات الكامنة غير المستغمة لمعامميف داخؿ المؤسسةك  ،لممنظمة

أىمية الأداء الكظيفي في قدرتو عمى الحفاظ عمى مستكل أداء متميز لممنظمة، كالذم يمكنيا مف 

إحراز أعمى مراكز التنافسية كتحقيؽ أىدافيا كحمايتيا مف تقمبات كتحديات عكامؿ البيئة الخارجية، 
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كتطكرىا كمكاكبة أحدث أف الأداء الكظيفي يساىـ في ضماف استمرارية عمؿ المنظمة  بالإضافة إلى

الكسائؿ التكنكلكجية المعاصرة، التي تتيح الفرصة لمكصكؿ إلى أكبر شريحة ممكنة مف العملبء كتقديـ 

 .ليـأفضؿ الخدمات كالمنتجات 

 كتخصصاتيا، فيكلممنظمات عمى مختمؼ أنكاعيا  أىمية الإداء الكظيفيمدل مما سبؽ نلبحظ 

كمؤشر عمى قدرتيا عمى مكاجية التحديات الكبيرة كالتغيرات المحرؾ الأساسي لنشاط المنظمات 

كقدرتيا عمى  فتقدـ المنظمة ،نحك أىدافيا، كتقدميا المتسارعة في ضكء التطكرات التكنكلكجية الحدي ة

التي تكمفيـ بيا  كمياميـ ككاجباتيـداء مكظفييا كالتزاميـ بمسؤكلياتيـ اعمى  تحقيؽ أىدافيا يعتمد

 .المنظمة

  تعنبصر الأداء انىظُفٍ ويحذدات 4.2.2

 ىناؾ عدة عناصر للؤداء الكظيفي يمكف حصرىا في: أف (73: 2016يرل )الحمبي،

المعرفة بمتطمبات الكظيفة: كتشمؿ المعارؼ العامة، كالميارات الفنية، كالمينية، كالخمفية العامة عف  .1

 الكظيفة كالمجالات المرتبطة فييا.

الفرد عف عممة الذم يقكـ بو، كما يمتمكو مف رغبة كميارات كقدرة  ةيدركنكعية العمؿ: كتتم ؿ فيما  .2

 عمى التنظيـ كتنفيذ العمؿ دكف الكقكع بالأخطاء.

كمية العمؿ المنجز: مقدار العمؿ الذم يستطيع المكظؼ إنجازه في الظركؼ العادية لمعمؿ،  .3

  .سرعة ىذا الإنجازك 

نجاز الأعماؿ في أكقاتيا الم ابرة: الجدية كالتفاني في العمؿ كقدرة  .4 المكظؼ عمى تحمؿ المسؤكلية كا 

 ـ عممة.يمف قبؿ المشرفيف كتقي ةحاجة ىذا المكظؼ للئرشاد كالتكجيالمحددة كمدل 

لمحددات الأداء حيث قدـ بكرتر كزميمة لكلر اذج حاكؿ مجمكعة مف عمماء الإدارة إعداد نمكقد 

دراؾ ة الجيد المبذكؿ، كالخنمكذجا يستند إلى  لبث عكامؿ رئيسية ىي )حصيم صائص الشخصية، كا 
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عف  ةكانطباعات ةالشخصي أ ناء الأداء كتصكرات ةفي سمكك ككؿ ذلؾ يتم ؿالكظيفي(  ةالفرد لدكر 

 (.12: 2019في المنظمة )الغكلة ، ةالكيفية التي يمارس بيا دكر 

 تحديد مستكل الأداء  تتطمب محددات الأداء الكظيفي أف (: إلى30: 2015كمف جانبو يشير )نكفؿ ،

 نظره بيفمف كجية  ـ كيميز الباح يف ،الفردم كمعرفة العكامؿ التي تحدد ىذا المستكل كالتفاعؿ بينيما

  لبث محددات للؤداء الكظيفي كىي:

 الجيد: حيث يشير الجيد المبذكؿ إلى الطاقة الجسمية كالعقمية التي يبذليا الفرد لأداء ميمتو  .1

شخصية المستخدمة لأداء الكظيفة، التي لا تتغير أك تتقمب خلبؿ فترة زمنية القدرات: الخصائص ال .2

 قصيرة.

جيكده في  ةتكجي مف الضركرم ةإلى الاتجاه الذم يعتقد الفرد أنإدراؾ الدكر أك الميمة: يشير  .3

، كتقكـ الأنشطة كالسمكؾ الذم يعتقد الفرد بأىميتيا في أداء ميامو بتعريؼ إدراؾ ةالعمؿ مف خلبل

كلتحقيؽ مستكل مرضي مف الأداء لابد مف كجكد حد أدنى مف الإتقاف في كؿ مككف مف  ،الدكر

 مككنات الأداء، كيمكف صياغة محددات الأداء في المعادلة التالية: 

 القدرات × إدراؾ الدكر × محددات الأداء الكظيفي =الجيد

دراؾ الدكر أك الميمة فكؿ فالأداء الكظيفي ما ىك إلا محصمة تفاعؿ بيف كؿ مف الجيد، الق درات، كا 

 مع العامميف الآخريف.  ةمى الأداء بصفة مستقمة بؿ بتفاعمعامؿ لا يؤ ر ع

( بعض 35: 2012كفي نفس المنحنى يميز بعض الباح يف محددات الأداء فيقدـ لنا )العمرك،

 المحددات كما يمي:

إذ دافعية الفرد لأداء العمؿ،  درجة يقةالدافعية: الجيد المبذكؿ مف طرؼ الفرد لأداء العمؿ يم ؿ حق (1

مقدار ما يك ؼ الفرد جيدة بفي الكاقع درجة حماس الفرد لأداء العمؿ، ف سالجيد يعكأف ىذا 

 بمقدار ما يعكس ىذا درجة دافعيتو لأداء العمؿ.
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  .السابقة: تحدد درجة الجيد المبذكؿ ةقدرات الفرد كخبرات (2

 ةكؾ كالأنشطة التي يتككف منيا عممعف السم ةكانطباعات ةكراتالكظيفي: يعني تص ةإدراؾ الفرد لدكر  (3

  .في المنظمة ةكيفية التي يجب أف يمارس بيا دكر كعف ال

 التالية:  البديمة يمكف صياغة محددات الأداء الكظيفي في المعادلةعمية  كبناء

 الإدراؾ. ×القدرات  ×محددات الأداء الكظيفي =الدافعية 

دريب، تفاعؿ كؿ مف دافعية الفرد كقدرات الفرد كخبراتو السابقة )التعميـ، الت فالأداء الكظيفي محصؿ

دراؾ الفرد لدكر   تحدد الأداء. مجتمعة العكامؿ  ةالكظيفي، فيذ ةالخبرة( كا 
 

 الأداء ىايم انًؤثرة عهً انع 5.2.2

ء الفرد إذ أنيا خارج مؿ مف الممكف أف تؤ ر عمى أدااىناؾ عدة عك أف  (66: 2016بلاؿ،) يرل

 ةفي الاعتبار لأنيا حقيقية كمكجكدث قد تؤخذ كأعذار، إلا انيا يجب أف تؤخذ يبح ةنطاؽ سيطرت

 بالكاقع كالشكؿ التالي يكضح العكامؿ التي تؤ ر عمى الأداء الكظيفي:

 

 

 

 

 

، يتبيف لنا أف ىناؾ مجمكعة مف العكامؿ التي تؤ ر بشكؿ مباشر عمى محدد  ةمف خلبؿ الشكؿ أعلبك 

الأداء كبالتالي تؤ ر في الأداء الكظيفي لممكظؼ، فالظركؼ المادية تتعمؽ بالركاتب كالأجكر 

كالترقيات، أما بالنسبة لبيئة العمؿ فالمقصكد بيا الظركؼ البيئية التي يعمؿ بيا المكظؼ 

 الظركؼ المادية .1
 بيئة العمؿ .2
 التعمـ .3
 الشراؼ .4
 سياسة الدائرة .5
 التدريب كالتطكير .6

 الجهد.3

 القدرات.1

 التجاىات.3
 الأداء الكظيفي
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، أما التعميـ فيك درجة تعمـ المكظؼ، أما بالنسبة للئشراؼ (الحرارة ، كغير ذلؾ)كالضكضاء، كدرجة 

فيقصد بو الجيات الرقابية كالإشرافية عمى المكظؼ كمدل قدرتيـ عمى تطكير المكظؼ مف خلبؿ 

إيجاد حمكؿ مناسبة لنقاط ضعفة كعدـ التصيد لأخطائو، أما بالنسبة لسياسة الدائرة فتتعمؽ بالييكؿ 

، ككذلؾ الحاؿ بالنسبة لمتدريب كالتطكير فإنيا تؤ ر في أداء كالخطط يمي كالسياسة العامةالتنظ

 المكظؼ ككنيا ستعزز المعارؼ كالميارات كالمدارؾ التي يمتمكيا المكظؼ .

( في مقالتو أف ىناؾ مجمكعة مف العكامؿ التي قد تؤ ر عمى الأداء 283: 2019،كرأل )المالكي

 خؿ المؤسسة:الكظيفي لمعامميف دا

  حجـ العمؿ المككؿ إلى الفرد الكاحد داخؿ المؤسسة، فاحتياجات الكحدات الإدارية قد تزيد أك تقؿ

مف كحدة إلى أخرل، الأمر الذم يؤدم إلى ضعؼ الأداء كالتأخير كالتأجيؿ في العمؿ مما يقمؿ 

 مستكل الإنجاز.

 ج الكظيفي لمعامميف فمعدؿ الإنتاج يعتمد الييكمية التنظيمية كالإجرائية ذات أ ر مباشر عمى الإنتا

  .عمى عدة عكامؿ، منيا أف يتلبءـ مع الترتيبات التنظيمية كالإجرائية

  عدـ إشراؾ العامميف في صنع القرار كعمميات التخطيط، ذلؾ يسيـ في إيجاد فجكه بيف الإدارة

  .ليةكالمكظفيف مما يؤدم إلى تدني مستكل الأداء كضعؼ إحساس العامؿ بالمسؤك 

  يتطمب  كذلؾغياب مؤشرات تحديد الأداء الجيد؛ كبالتالي ضعؼ الأداء الكظيفي داخؿ المنظمة

ز الفعمي بيف المكظؼ ذك الأداء العالي كالمكظؼ ذك يـ الأداء ليتـ التمييكجكد نظاـ متميز لتقي

 الأداء المنخفض.

  التسيب الإدارم داخؿ المؤسسة كىدر الكقت كالجيد إما بسبب ال قافة التنظيمية السائدة أك بسبب

 أسمكب الإشراؼ كالقيادة المتبع مما ينتج تأ ير سمبي عمى أداء العامميف. 
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 انىظُفٍ يكىنبث الأداء 6.2.2

أىتـ الفكر الإدارم التنظيمي بمكضكع الأداء الكظيفي نظران لارتباطو بكفاءة كفعالية المنظمات في 

مككنات  كأىـ( 3: 2012تحقيؽ أىدافيا كالكصكؿ إلى ما تطمح الية مف رؤيا كأىداؼ كقيـ )عطية،

 :ىي الأداء الكظيفي

 ،سكاء كانت ىذه المكارد )بشريةرد يقصد بيا العمؿ بأم صكرة دكف كجكد فاقد في المكاالكفاءة :  .1

فالإدارة    ،، أك بمعنى آخر الاستغلبؿ الأم ؿ لممكارد المتاحة داخؿ المنظمةماليو، معمكماتية( مادية،

المدير الكفكء ىك الذم يكظؼ كيست مر مكارده بحكمة ك الناجحة ىي التي تحمي مكاردىا مف الضياع، 

(، فالكفاءة تسمح بإنشاء مكارد جديدة مف خلبؿ التطكير كالتجديد بفضؿ 66: 2020 نشاش،) كسياسة

تفاعؿ المعرفة المشكمة لمكفاءات المحكرية التي تم ؿ مجمكعة الميارات الخارقة كالأصكؿ المممكسة 

في تطكير الكفاءات البشرية كغير المممكسة كالتكنكلكجيا المتقدمة، كترتبط الكفاءة بالمركنة العالية 

، كتشير (66: 2021ي، طالركح المعنكية لمعامميف مما يعزز الكضع التنافسي لممنظمة) البسا كرفع

كتعني كذلؾ تحقيؽ أعمى منفعة  كالمدخلبت إلى المخرجات، الكفاءة إلى العلبقة بيف المكارد كالنتائج

ذم تسعى يعني أف تحصؿ عمى أعمى ما يمكف مف اليدؼ ال ةمقابؿ التكاليؼ، كأف تككف المنظمة كفؤ 

 .   ةالي

ياـ ( أف الكفاءة ىي الدرجة التي يستطيع بيا الفرد تنفيذ الم79، ص2020،كآخركفمميكة كأشار )

يماف الفرد بقدرات بميارة، حيث أف الأشخاص المتمكنيف يتمتعكف بشعكر  ةعمى أداء كظيفت ةبإتقاف، كا 

بالأشخاص  ةرنيعني أف لدييـ ال قة في قدرتيـ عمى القياـ بعمميـ بشكؿ جيد مقا الكفاءة، كىذامف 

تتعمؽ بمعتقدات الأفراد حكؿ قدرتيـ في التحكـ في مستكل أدائيـ كعمى  المتمكنيف، فالكفاءةغير 

ىي قدرة المنظمة عمى الكفاءة  ( أف3: 2012عطية،أشار ) حياتيـ. كماالأحداث التي تؤ ر عمى 

  ككقت.دافيا بأقؿ التكاليؼ جيد كماؿ تحقيؽ أى
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أدكات مراقبة الأداء في  ينظر الباح كف في عمـ الإدارة إلى الفاعمية، عمى أنيا أداه مفالفعالية:  .2

حيث أف الفاعمية تم ؿ معيار يعكس درجة تحقيؽ الاىداؼ المكضكعة،  حيث فاعمية أم  ،المنظمة

تحقيؽ النشاط كتم ؿ معيار يعكس مدل تحقيؽ  مؤسسة تقاس بحجـ الأرباح فييا أك القدرة عمى

، كتتم ؿ الفاعمية في القدرة عمى  الأىداؼ المكضكعة مف قبؿ المنظمة كتطابقيا مع نتائج العمؿ

، كتعتبر الفاعمية بأنيا القدرة عمى تحقيؽ الأىداؼ (66: 2021ي ،طبسا)التحقيؽ أىداؼ المنظمة 

ؼ دائرة المعارؼ "بأنيا المدل الذم عنده تستطيع في ظؿ المكارد المحددة المتاحة كحسب تعري

 ( .66: 2020)نشاش ، المنظمة تحقيؽ نتائج مقصكدة

 ممكنة،قدرة المشركع عمى تحقيؽ أكبر قدر ممكف مف الأىداؼ المطمكبة بأقؿ مكارد  الإنتاجية:  .3

لكفاءة كتعرؼ بأنيا نسبة المخرجات الناتجة اىي لقياس  ( فالإنتاجية2020:66ككفقان ؿ)نشاش،

 صحيحة.أداء الأعماؿ الصحيحة بطريقة  كالكفاءة، ىيإلى المدخلبت لذلؾ فإف الفعالية 

تسعى المنظمة إلى تحقيقيا أم خطة ناجحة يجب أف تتضمف قائمة مف الأىداؼ  الأىداؼ: .4

 ي لممؤسسة. كالكصكؿ الييا، كتككف الأىداؼ استراتيجية أك أداء العمؿ اليكم

 أف حيث ،كفاعميو الأداء ىك نشاط أك ميمة إنجاز الأىداؼ المحددة بكفاءةنستنتج مما سبؽ أف 

كتقاس بنسبة المخرجات إلى المدخلبت، كالفاعمية تعني  الأم ؿ لمكارد المنظمة الاستخداـالكفاءة ىي 

يا بما كالغاية المطمكبة من ياتحقيؽ الأىداؼ المراد الكصكؿ الي لو، أمالنتائج المتحققة إلى المخطط 

 المنظمة.يحقؽ استدامة 
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 انًبحث انثبنث1.1.1

 انذراضبث انطببمت  3.1.1

أىـ الركائز العممية التي يعتمد عمييا في إنجاز ىذا البحث بعد تحديد كاختيار الدراسات السابقة مف 

ما كتب مف دراسات كأبحاث حكؿ المشكمة كطرؽ  كتحميؿمشكمة الدراسة كذلؾ مف خلبؿ الاطلبع 

الإطار النظرم لمدراسة، حيث يكفر ذلؾ عمى  بما يعززمعالجتيا كالنتائج التي تـ التكصؿ الييا، 

كقت كالجيد، كيساىـ في إغناء مشكمة الدراسة بالمعارؼ كالفرضيات كالنتائج التي تكصؿ ليا الباح ة ال

 الباح ة عمى تحديد أدكات الدراسة التي سيتـ استخداميا بالدراسة. الباح كف، كمساعدة

 

 انذراضبث انًحهُت انفهططُنُت: ..3.1

 ،تمتيف رأس الماؿ البشرم بكزارة دكر استراتيجية التدريب في (: بعنكاف "2021دراسة )مينا

 ."المحافظات الجنكبية –التربية كالتعميـ 

ىدفت الدراسة إلى معرفة دكر استراتيجية التدريب في تمتيف رأس الماؿ البشرم لدل المكظفيف العامميف 

ت في المحافظافي المناصب الإشرافية كالكظائؼ الإدارية التخصصية في كزارة التربية كالتعميـ العالي 

المنيج الكصفي، ككانت أداة الدراسة الاستبانة كاستخدمت الباح ة طريقة  ةالباح  ت، كاستخدمالجنكبية

أف  التي تكصمت الييا (مكظفا، ككانت أىـ نتائج الدراسة223ككاف عددىـ ) ،المسح الشامؿ لممكظفيف

ت درجة استخداـ درجة مكافقة كبيرة، ككانكب  (75.60درجة ممارسة استراتيجية التدريب بمغت )

 بينما جاء ( 76.56التكنكلكجيا الحدي ة في التدريب قد حصمت عمى المرتبة الأكلى بكزف نسبي )

، كبمعت النسبة درجة متكسطةبفي كزارة التربية كالتعميـ العالي  رأس الماؿ البشرم  تمتيف
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المؤسسات العربية  مع (، ككانت أىـ التكصيات ضركرة العمؿ عمى تعزيز العلبقات 67.56)

كالدكلية في مجاؿ التدريب للبستفادة مف تجاربيـ فيما يتعمؽ بتدريب المكرد البشرم كتمتينو، كأيضان 

 الحككمة استراتيجية التدريب كتعمميا عمى جميع المؤسسات الحككمية. تتبنى يجب أف

 ،أس الماؿ البشرم (: بعنكاف "دكر ديكاف المكظفيف العاـ في الستثمار في ر 2021دراسة )دمج

 لقطاع الخدمة المدنية الفمسطيني مف كجية نظر المتدربيف".

"دكر ديكاف المكظفيف العاـ في الاست مار في رأس الماؿ البشرم  التعرؼ عمىىدفت الدراسة إلى 

لقطاع الخدمة المدنية الفمسطيني مف كجية نظر المتدربيف، حيث تناكؿ الباحث أبعاد الاست مار 

 كالميارات، ، التدريب، المعرفة، القدراتالتعميـ، التعمـؿ البشرم المتم ؿ ببعد في رأس الما

المدرسة الكطنية للئدارة مف  مف خلبؿ ما تقكـ بو كتناكؿ دكر ديكاف المكظفيف العاـ كالابتكار 

في برنامج التأىيؿ الحضرم، كبرنامج التدريب كالمتم مة برامج تدريبية لقطاع الخدمة المدنية 

تمر كبرنامج إعداد القادة، كلتحقيؽ أىداؼ الدراسة استخدـ الباحث المنيج الكصفي كالاستبانة المس

لبرامج ا فيمف جميع المتدربيف كأداة لجمع المعمكمات كعرضيا كتحميميا، كتككف مجتمع الدراسة 

مجتمع (، كتـ تطبيؽ العينة العشكائية الطبقية عمى 316التدريبية المستيدفة كالبالد عددىـ )

، ككانت أىـ نتائج الدراسة أف ىناؾ دكر كبير لديكاف المكظفيف العاـ في الاست مار في الدراسة

 حيث كاف المتكسط الحسابي  رأس الماؿ البشرم لقطاع الخدمة المدنية مف كجية نظر المتدربيف،

حقيقة يبيف كىذا   ( كبرجة كبيرة،73.18( كبكزف نسبي بمد )3.659لجميع أبعاد الدراسة )الكمي 

ف العاـ في الاست مار في رأس الماؿ البشرم لأبعاد )القدرات، المعرفة، الدكر الكبير لديكاف المكظفي

الميارات ، التدريب ،التعمـ ، التعميـ ( لمكظفي الخدمة المدنية مف خلبؿ البرامج التدريبية المقدمة 

 مار حقيقي في رأس الماؿ البشرم مف قبؿ المدرسة الكطنية للئدارة كدكرىا الياـ في إحداث است

 (3.747الاىتماـ بالقدرات، حيث كاف المتكسط الحسابي لبعد القدرات) في المرتبة الأكلى كجاء
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أف لديكاف المكظفيف العاـ دكر كبير في  ( كبدرجة كبيرة، كىذا يعني 74.95كبكزف نسبي بمد )

لبؿ البرامج التدريبية، كخرجت الدراسة الاست مار كتنمية القدرات لدل مكظفي الخدمة المدنية مف خ

أىميا ضركرة تكفير المعرفة الخاصة بالاست مار في رأس الماؿ البشرم كاف مف بعدة تكصيات 

لدل مكظفي الخدمة المدنية مف أجؿ تعريفيـ بمفاىيـ مكضكع رأس الماؿ البشرم كتكفير الفرص 

، كضركرة أف يككف ىناؾ اىتماـ أكبر البشريةالأداء مف خلبؿ الاستغلبؿ الأم ؿ لممكارد  لتطكير

قدرات كؿ متدرب، مف خلبؿ تصميـ ميمة عمؿ داخمية  بمعرفةمف قبؿ ديكاف المكظفيف العاـ 

ضمف البرنامج التدريبي، كضركرة إعطاء أىمية أكبر مف قبؿ ديكاف المكظفيف العاـ لمتغذية 

 دريبي. الراجعة مف المتدربيف أ ناء كبعد انتياء البرنامج الت

 

 ( بعنكاف: دكر البرامج2018دراسة حماد :) في تحسيف أداء المكظفيف في قطاع  التدريبية

 فمسطيف-الخدمة المدنية 

ىدفت الدارسة لمتعرؼ عمى أ ر البرامج التدريبية في تحسيف الأداء الكظيفي، كالعلبقة التي تربط    

العامميف في  بية في تحسيف أداء المكظفيفالتدريب بالأداء، مف خلبؿ استقصاء أ ر البرامج التدري

بمغت  مؤسسات القطاع العاـ في فمسطيف، حيث تـ اختيار عينة عشكائية بسيطة مف مجتمع الدراسة،

 ةخاص استبانةـ تطكير تمؤسسة حككمية، ك  50مكظؼ كمكظفة يتكزعكف عمى أك ر مف  (181)

لقياس متغيرات الدراسة، حيث تبيف مف نتائج الدراسة كجكد علبقة كدكر فعاؿ تمعبو البرامج التدريبية 

في تطكير كتحسيف أداء العامميف في مؤسسات القطاع العاـ في فمسطيف، كذلؾ بينت النتائج أف ىناؾ 

لعاـ كتطكير علبقة بيف تصميـ البرامج التدريبية كفؽ حاجات المكظفيف في مؤسسات القطاع ا

 كتبنييا لإستراتيجيةكتحسيف أداء العامميف في مؤسسات القطاع العاـ، ككجكد علبقة بيف التزاـ الإدارة 

 لعامميف في مؤسسات القطاع العاـ. التدريب كتحسف أداء ا
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 ( 2016دراسة قنديؿ":) غمكض كصراع الدكر الكظيفي كأثرىما عمى الأداء الكظيفي _دراسة

 ".ة القتصاد الكطني _قطاع غزهتطبيقية عمى كزار 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى غمكض كصراع الدكر الكظيفي كأ رىما عمى الأداء الكظيفي _دراسة 

 كاستخدـتطبيقية عمى كزارة الاقتصاد الكطني _قطاع غزه كاعتمد الباحث عمى المنيج الكصفي، 

العامميف في كزارة الاقتصاد الكطني البالد عددىـ مجتمع الدراسة مف تككف الاستبانة كأداة لمدراسة ، ك 

ككانت أىـ النتائج التي تكصمت  ، مكظؼ كمكظفة 160(،كتـ اختيار عينة عشكائية حجميا 252)

يا الدراسة كجكد كضكح في الدكر الكظيفي لدل مكظفي كزارة الاقتصاد الكطني الفمسطيني بدرجة يلا

المعمكمة لممكظؼ ككضكح سمككيات العامميف التي  كظير ىذا الكضكح مف خلبؿ كضكح ، متكسطة

تمكف الفرد مف أداء الدكر المتكقع منو ، كما بينت الدراسة أف الأداء الكظيفي لدل مكظفي كزارة 

قد  تزكيد مكظفييا بتقارير دكرية تكضح مستكل أدائيـ" أفالاقتصاد الكطني مرتفع، مع الإشارة إلى 

 سيؽ بيف المستكيات الإدارية لتحقيؽ الجكدة المطمكبة في أداء العمؿبدرجة متكسطة، كأنو يكجد تن جاء

الإشارة إلى إيجابيات المكظفيف بعد القياـ ضركرة ككانت أىـ التكصيات  ،بدرجة متكسطة قد جاء أيضان 

يقكمكف بيا بشكؿ  أخطاء عف أمبأعماليـ مف باب التحفيز كالاىتماـ، كذلؾ إعطائيـ تغذية راجعة 

ضمف التقدـ في العمؿ الحككمي بشكؿ سميـ، كاستخداـ نظاـ الجكدة الشاممة لمككادر يكذلؾ  لطيؼ

 البشرية لمكصكؿ إلى المكظؼ الم الي ذك الأداء النمكذجي. 

 ( بعنكاف "دكر التدريب في تطكير رأس الماؿ البشرم في مؤسسات 2015دراسة قيشاكم :)

 فيف العاـ".السمطة الكطنية الفمسطينية دراسة حالة ديكاف المكظ

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دكر التدريب في تطكير رأس الماؿ البشرم في مؤسسات السمطة 

الكطنية الفمسطينية، كمعرفة فيما إذا اختمؼ ىذا الدكر باختلبؼ كؿ مف المتغيرات الديمغرافية كىي 

ؼ(، كقد )الجنس، المؤىؿ العممي، المسمى الكظيفي، كسنكات الخبرة كالإدارة التي يعمؿ بيا المكظ
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اتبعت الباح ة المنيج الكصفي ، ككانت أداة الدراسة الاستبانة التي تـ تكزيعيا عمى جميع أفراد مجتمع 

الدراسة في ديكاف المكظفيف العاـ مف مديريف عاميف، كنكابيـ، كمديرم دكائر، كرؤساء أقساـ، كرؤساء 

مكظؼ حسب  144ـ كالبالد عددىـ شعب كفقا لمييكمية التنظيمية المعتدة لدل ديكاف المكظفيف العا

 ، ؽ ذكرةاب، حيث سعت الباح ة لإجراء مسح شامؿ لجميع أفراد المجتمع الس2015لعاـ اسجلبت  

تصمح لمتحميؿ حيث شكمت عينة ىذه الدراسة، ككانت استبانة  100كلكف لأسباب عدة تـ استرجاع 

اـ في مجاؿ تطكير رأس الماؿ البشرم أىـ النتائج التي تكصمت ليا الباح ة أف الديكاف يقكـ بدكر ى

نصكص مداخؿ الديكاف كمؤسسات الدكلة، مف خلبؿ تنفيذ الإجراءات الخاصة بالعممية التدريبية ال

قانكف الخدمة المدنية كالمكائح الناظمة لو، كذلؾ ما يقكـ بو مف تطبيؽ لمسياسات في عمييا 

ح الخدمة المدنية في الضفة الغربية كقطاع مف خلبؿ مشركع إصلب  كالاستراتيجيات العامة لمتدريب،

شير، ككانت أىـ التكصيات التي تكصمت ليا الدراسة  30غزة كالممكؿ مف الاتحاد الأكركبي كمدتو 

نجاز الخطة الكطنية لمتدريب، كتعزيز كدعـ  إلى  سرعة البدء في تفعيؿ المدرسة الكطنية للئدارة ،كا 

ر تعديؿ قانكف الخدمة المدنية كالمكائح الناظمة ليا ، كتعزيز سياسة تكطيف التدريب، كالسرعة في إقرا

 علبقات التعاكف كالشراكة مع المؤسسات المحمية ك كالعربية كالدكلية في مجاؿ التدريب .

 

  (: مدل فاعمية التدريب في تطكير المكارد البشرية في مكتب الأكنركا 2007سميمة )دراسة

 الإقميمي بغزة. 

، كذلؾ في غزة الأكنركاؼ عف فاعمية التدريب في تطكير المكارد البشرية في مكتب ىدفت الدراسة لمكش

 ،كتخطيط التدريب ،مف خلبؿ بحث محاكر العممية التدريبية كالمتم مة بتحميؿ الاحتياجات التدريبية

الإدارييف ، كتككف مجتمع الدراسة مف جميع المكظفيف بالإضافة لدعـ الإدارة ،مويكتنفيذه كمف  ـ تقي

( مكظفا كمكظفة،  كقد استخدمت الباح ة 430د عددىـ )لفي مكتب الأكنركا الإقميمي في غزة كالبا
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المنيج الكصفي لمكصكؿ إلى نتائج الدراسة، كطبقت الدراسة عمى عينو عشكائية طبقية مقدارىا 

اة لجمع الاستبانة كأد استخدمت، ك  ( مف مجتمع الدراسة40مكظفا كمكظفة ، بنسبة ) (172)

النتائج التي  ، ككانت أىـ) SPSSالمعمكمات، كتـ تحميميا باستخداـ برنامج التحميؿ الإحصائي )

المكارد البشرية كبشكؿ مقبكؿ، كما  مف إدارة خمصت ليا الدراسة أنو يتـ تحديد الاحتياجات التدريبية 

كيتـ تخطيط التدريب في مكتب الأكنركا بمنيجية مقبكلة إلى حد ما ، أما فيما يتعمؽ بعممية تنفيذ 

يـ التدريب في يكتبيف أف عممية تق  ىذه المرحمة، ةككفاءالتدريب فقد أظيرت الدراسة مدل إيجابية 

ر محددة كلكف ىناؾ نكع مف الغمكض فيما يتعمؽ مكتب الأكنركا تتـ بشكؿ ميني كفي ضكء معاي

ـ ما بعد التدريب في مكتب الأكنركا، كما أكدت الدراسة مدل دعـ الإدارة العميا الإيجابي يبعممية تقي

لمعممية التدريبية كخمصت الدراسة لككف التدريب في مكتب الأكنركا عمى درجة مف الفاعمية حيث يؤدم 

 ،كما كنكعا الأكنركاكيساىـ في زيادة إنتاجية مكتب  ،أداء المتدربيف عمى المدل البعيد إلى تحسيف

إضافة لككنو كسيمة لتطكير الذات كتنمية الميارات، كأكصت الباح ة بتفعيؿ دكر القائميف عمى إدارة 

التدخؿ مف أجؿ زيادة فاعمية التدريب، كضركرة الارتقاء بمستكل التخطيط كتحديد الاحتياجات 

ضكء مراعاة معاير إدارة الجكدة الشاممة الخاصة بالتدريب كالالتزاـ بالتقييـ القبمي كالآني التدريبية في 

كما بعد التدريب، بالإضافة لربط التدريب بالتقييـ  السنكم لممكظؼ مف أجؿ النجاح في تحديد الفئة 

 المستيدفة لمتدريب.  

 دراضبث عربُت  ..1.1

  أثر التدريب الإدارم عمى الأداء الكظيفي، دراسة تطبيقية عمى  (2021ي )طالبسادراسة

 العربية.جميكرية مصر  -العامميف بجمعية تنمية المشركعات الصغيرة ببكرسعيد

عامميف بجمعية تنمية لمأ ر التدريب الإدارم عمى الأداء الكظيفي  التعرؼ عمى ىدفت الدراسة إلى

 مف مجتمع الدراسة تككفالدراسة المنيج الكصفي، ك المشركعات الصغيرة ببكرسعيد، كاستخدمت 
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مفردة تـ  (196العامميف بجمعية تنمية المشركعات الصغيرة ببكرسعيد، كتككنت عينة الدراسة مف)

ككانت أىـ النتائج التي تكصؿ إلييا الباحث أف ىناؾ   البسيطة اختيارىـ بأسمكب العينة العشكائية

عنكية ما بيف أبعاد التدريب الإدارم، كابعاد الإداء الكظيفي، ككجكد ذات دلالة م إيجابية علبقة ارتباط

بعاد التدريب الإدارم، عمى أبعاد الأداء الكظيفي عند مستكل الدلالة المعنكية تأ ر ذك دلالة معنكية لأ

(0.05.) 

 

 ( بعنكاف 2020دراسة نشاش :)"دراسة ميدانية  :دكر التدريب في تحسيف أداء العامميف

  الجزائر. -"تيميلا الجديدة بإدراربمستشفى 

 ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دكر التدريب في تحسيف أداء العامميف بمستشفى تيميلب الجديدة بإدرار

، كاستخدـ الباحث المنيج الكصفي ، ككاف مجتمع الدراسة يتم ؿ بالمؤسسة العمكمية في الجزائر

 94 مف عينة الدراسةكتككنت   ،الاستبانة كأداة لمدراسة تكاستخدمالاستشفائية الجديدة بتميلبف بإدرار، 

أف ك ككانت أىـ النتائج أف لمتدريب أ ر في تطكير الميارات كاكتساب الخبرات لدل العامميف،   مفردة،

تدريبيـ يساىـ في استغلبؿ القدرات الذىنية كالجسمية كالإبداعية لمكاردىا البشرية باعتبارىا الميزة 

يتحقؽ  ؽ، فيك يساىـ في تحقيؽ اليدؼ الجكىرم لممنظمة المتم ؿ في بقائيا كنمكىا كلاالحقيقية لمتفك 

ىذا الغرض مف التدريب إلا إذا قاـ عمى أساس الاحتياجات الفعمية للؤفراد كالتي يتـ تحديدىا مسبقان 

الاستشفائية  كفقا لمتغيرات البيئية المختمفة، ككانت أىـ التكصيات أف يستفيد كؿ العامميف مف المؤسسة

 لمعامميف عمى حدا سكاء.متاحة مف الدكرات التدريبية كما يكصي أف تككف الدكرات التدريبية 

    

  دراسة حالة قسـ الدعاية في -(: بعنكاف أثر التدريب في أداء العامميف 2020د. )خزاـ، دراسة

 سكريا. -شركة بكنيفارما لمصناعات الدكائية
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 ييدؼ ىذا البحث إلى كصؼ كاقع التدريب ككاقع أداء مندكبي الدعاية الطبية بشركة يكنيفارما

أ ر التدريب بأبعاده )الدكرات التدريبية عمى المعمكمات  ، كالتعرؼ عمىلمصناعات الدكائية في سكريا

العممية، الدكرات التدريبية عمى ميارات البيع ،التدريب أ ناء العمؿ( في أداء مندكبي الدعاية الطبية 

حيث  ،كاتبعت الباح ة المنيج الكصفي، ككانت الاستبانة اداه لتحقيؽ ىدؼ الدراسة بشركة يكنيفارما،

 92كتـ استرداد  ،مندكب طبي في مختمؼ المحافظات السكرية 109ستبانة عمى لاقامت بتكزيع ا

 ، SPSSباستخداـ البرنامج الاحصائييا  كتـ تحميم85بنسبة  استبانة صالحة لمتحميؿ الإحصائي

 بأبعاده ال لب ة عمى أ ر إيجابي قكم لمتدريب يكجد الباح ة أنو  الييا تأىـ النتائج التي تكصم ككانت

كأنو لا يكجد  الدكرات التدريبية عمى المعمكمات العممية، ان كافدكبي الدعاية الطبية كأك رىا تأ ير أداء من

الديمكغرافية )الجنس ،العمر، سنكات  بإبعاده تعزل لممتغيرات  فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف التدريب

الاىتماـ بتدريب المندكبيف عمى الميارات الاشرافية  ضركرة ىـ ما أكصت بو الباح ةأك الخدمة(.  

 مراحؿ كظيفية إدارية إلىكالإدارية لتأميف الككادر المؤىمة كقت الحاجة كلتمكيف المندكبيف مف الانتقاؿ 

 أم بكجكد المسار الكظيفي المحدد. جديدة

 

 غلات الكظائؼ : )البرامج التدريبية كعلاقتيا بالأداء الكظيفي لشا(2019) دراسة المالكي

 -العيف( التعميمية مف كجية نظر القائدات كالمشرفات التربكيات بمكتب تعميـ أضـ كربكع 

 السعكدية.المممكة العربية 

ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف درجة فاعمية البرامج التدريبية المقدمة لشاغلبت الكظائؼ التعميمية، 

القائدات كالمشرفات التربكيات، ككذلؾ الكشؼ عف  كمعرفة درجة الأداء الكظيفي لدييف مف كجية نظر

العلبقة بيف البرامج التدريبية كالأداء الكظيفي لشاغلبت الكظائؼ التعميمية في مكتب تعميـ أضـ كربكع 

مجتمع الدراسة مف جميع المشرفات  تككفك  ، العيف، كاستخدمت الدراسة المنيج الكصفي المسحي



 
 

53 

مكظفة خلبؿ الفصؿ  (50ب تعميـ أضـ كربكع العيف البالد عددىف )التربكيات كقائدات المدارس بمكت

مشرفة تربكية كقائدة تـ اختيارىف بالطريقة  (42ق،كتككنت عينة الدراسة مف )1940الدراسي الأكؿ 

العشكائية البسيطة، كاستخدمت الاستبانة كأداة لمدراسة، كتككنت مف  محكريف الأكؿ يقيس فاعمية 

ال اني يقيس الأداء الكظيفي لشاغلبت الكظائؼ التعميمية، ككانت أىـ نتائج الدراسة البرامج التدريبية ك 

علبقة طردية ذات دلالة إحصائية  كبينت أنو لا يكجد ،أف فاعمية البرامج التدريبية جاءت بدرجة عالية

التكصيات الأداء الكظيفي، ككانت أىـ  تنفيذ البرامج التدريبية كبيف بيف (0.05) الدلالةعند مستكل 

العمؿ عمى تحديد الاحتياجات التدريبية لممكظفات مف خلبؿ المقارنة بيف الأداء المتكقع كالأداء 

 ـ نتائج الدكرات التدريبية مف خلبؿ انعكاسيا عمى أداء المتدربات.يالعمؿ عمى تقيك الفعمي، 

 

 كعلاقتو بمستكل الأداء (: بعنكاف "مفيكـ الذات لدل أساتذة التعميـ الثانكم 2018) دراسة ىبير

 الجزائر. -الكظيفي في ضكء نظرية ما سمك لتدرج الحاجات "

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة مفيكـ الذات لدل أساتذة التعميـ ال انكم كعلبقتو بمستكل الأداء الكظيفي 

سة مف ، حيث تككنت عينة الدرافي الجزائر في ضكء نظرية ما سمك لتدرج الحاجات بمدينة أـ البكاقي

ف مؤسسات التعميـ م  66.74أساتذة التعميـ ال انكم بمدينة أـ البكاقي مختارة بطريقة عشكائية، بنسبة 

أىداؼ الدراسة تـ  كلتحقيؽ ،حيث استخدـ الباحث المنيج الكصفي ال انكم المتكاجدة بمدينة أـ البكاقي،

 أنو يكجد علبقة ارتباطية بيف الذات، ككانت أىـ النتائج إضافة إلى مقابلبت مغمقة ،استبانة تصميـ

 دل أساتذة التعميـ ال انكم في ضكء نظرية ما سمك لتدرج الحاجات.لكمستكل الأداء الكظيفي  الايجابية

 ( بعنكاف 2018دراسة طكىرم :)" تقكيـ البرامج التدريبية في عمادة خدمة المجتمع كالتعميـ

  ."في ضكء نمكذج كريؾ باترؾ ةبالمممكة العربية السعكدي المستمر بجامعة جازاف
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ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف تقكيـ البرامج التدريبية المقدمة مف عمادة خدمة المجتمع كالتعميـ 

 الفعؿ، )ردةفي ضكء نمكذج كريؾ باترؾ بالمممكة العربية السعكدية المستمر بجامعة جازاف 

براز الفركؽ ذات الدلالة الإحصائية بيف المتدربيف كفؽ متغيرم النتائج السمكؾ، التعميـ، (، كا 

المؤىؿ الدراسي، سنكات الخبرة نحك محكرم ردكد الفعؿ، كالتعمـ، كلتحقيؽ أىداؼ الدراسة استخدـ 

بالإضافة ( متدربا 118)كعددىـ المتدربيف  مفالباحث المنيج الكصفي، كتككف مجتمع الدراسة 

أف ىناؾ مكافقة بشدة بيف المتدربيف  ككانت أىـ نتائج الدراسة ،المتدربيف ءليؤلارئيسا  (27)إلى 

نحك تقكيـ "ردة الفعؿ " عف البرامج التدريبية المقدمة مف عمادة خدمة المجتمع كالتعميـ المستمر 

بجامعة جازاف في ضكء نمكذج كريؾ باترؾ كيتم ؿ ذلؾ في أف البرنامج التدريبي يرتبط بمجاؿ 

حتياجاتو الكظيفية ، كيمتمؾ المدرب ميارة عممي كأف محتكيات البرنامج التدريبي تتناسب مع ا

التعامؿ مع المتدربيف ككانت أىـ التكصيات الاستمرار في تنفيذ البرامج التدريبية المقدمة مف 

شراؾ المكظفيف  في البرامج التدريبية، عمادة خدمة المجتمع كالتعميـ المستمر بجامعة جازاف ، كا 

المستمر بجامعة جازاف كفؽ الاحتياجات الفعمية لو المقدمة مف عمادة خدمة المجتمع كالتعميـ 

   كلممؤسسة التي يعمؿ بيا.

 

 (: بعنكاف "أثر التدريب عمى أداء العامميف: دراسة حالة المؤسسة 2017أمحمد، حاج ) دراسة

 .الجزائر -الكطنية لمتنقيب"

مف العامميف في  مجتمع الدراسة كتككفتيدؼ الدراسة إلى معرفة أ ر التدريب عمى أداء العامميف، 

، كاعتمد الباحث المنيج الكصفي، ككانت الأدكات التي ENAFORالمؤسسة الكطنية لمتنقيب 

استخدميا الباحث المقابمة الشخصية مع أصحاب الاختصاص كالك ائؽ المقدمة مف قبؿ الشركة 

أىـ نتائج الدراسة أف التدريب ككانت  ، عمى أفراد العينة اي تـ تكزيعيتال الاستبانةبالإضافة إلى 
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يعمؿ عمى تحسيف أداء الأفراد كذلؾ مف خلبؿ تنمية المعارؼ كتطكير الميارات كحسف استغلبؿ 

الطاقات، كلأجؿ ذلؾ تمجأ المؤسسة إلى تطبيؽ سياسة تدريب عمى مراحؿ متسمسمة كمنتظمة تبدأ 

 ـ عممية التدريب.يي كأخيرا تقي ـ كضع كتنفيذ البرنامج التدريببتحديد الاحتياجات التدريبية 

 ( بعنكاف دكر التدريب الإدارم في تنمية المكارد البشرية2017دراسة بكمرداس :) – .الجزائر 

بع الباحث تشرية، كاىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دكر التدريب الإدارم في تنمية المكارد الب

المنيج التاريخي، كىدفت الدراسة إلى التركيز عمى أىـ المراحؿ التي إضافة إلى المنيج الكصفي 

تمر بيا العممية التدريبية كتحديد أىـ الأساليب التي تساىـ في تنمية المكارد البشرية، كتكضيح 

لمصعكبات التي عمى أىـ الحمكؿ المقترحة  البشرية كالتعرؼعلبقة التدريب الإدارم بتنمية المكارد 

تساىـ في تنمية المكارد البشرية كالتعرؼ عمى ية التدريبية كتحديد أىـ الأساليب التي تكاجو العمم

أف العممية  ككانت أىـ نتائج الدراسة ،أىـ الحمكؿ المقترحة لمصعكبات التي تكاجو العممية التدريبية

كرفع  ،السمكؾير يؼ كالمعمكمات كتطكير الميارات كالقدرات، كتغر التدريبية تؤدم إلى زيادة المعا

داء ايف داء المؤسسة بشكؿ عاـ انطلبقا مف تحساالكفاءات، كىذا ما ينعكس إيجابا عمى تحسيف 

ف تنمية المكارد البشرية في الكقت الراىف أصبحت ضركرة حتمية لأم مؤسسة لككنيا ك مكظفييا،  ا 

 ةتكنكلكجيتحرص عمى ضماف بقاء ىذه الأخيرة مستقبلب في ظؿ التغيرات المتسارعة، خاصة ال

كالتقنية كىذا ما يجعؿ المؤسسات تدرؾ الأىمية البالغة لتنمية المكارد البشرية ،كأف التخطيط الجيد 

عداد البرامج التدريبية عمى أسس عممية كتقديرات ص حيحة يعد شرطا أساسيا لنجاح العممية كا 

  التدريبية.

  داء الكظيفي: دراسة ميدانية (: "بعنكاف الأخلاؽ المينية كعلاقتيا بالأ2017زينب )دراسة

 الجزائر. -الميمية-بشير -بالمؤسسة العمكمية الستشفائية منتكرم 
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محاكلة التعرؼ عمى مدل إسياـ ك ىدفت الدراسة لكشؼ دكر الالتزاـ في تقميؿ الغيابات لدل العامميف، 

كاستخدمت  إنجاز المياـ،التعاكف في زيادة سرعة تقديـ الخدمة، كدكر احتراـ الزملبء في زيادة فعالية 

الاستبانة أداة لجمع البيانات التي احتكت عمى أربعة محاكر كضمت ككانت ، الدراسة المنيج الكصفي

ككاف  ،تيفككذلؾ الملبحظة كالمقابمة كأداتيف مساعد سؤالا منيا أسئمة مفتكحة كأخرل مغمقة،26

(، جيجؿ)منتكرم بشير بالميمة  شفائيةالاستالمؤسسة العمكمية في  بالعامميف  مجتمع الدراسة متم ؿ

 مف مجتمع 10عشكائية طبقية بنسبة  بطريقةتـ اختيارىـ  لبعام50 مف عينة الدراسةتككنت ك 

أف للؤخلبؽ المينية دكر  التي تكصمت ليا الدراسة عامؿ، ككانت أىـ النتائج507الدراسة المتككف مف 

رة دفعدـ مغا بالأخلبؽ المينية التي يتمتعكف بيا،فأدائيـ الكظيفي مقركف  كبير في حياة العامميف،

مكاف العمؿ قبؿ انتياء الكقت الرسمي لمعمؿ كطمب الإذف لأخذ اجازه يعبراف عف الالتزاـ في العمؿ، 

 كذلؾ باعتبار العمؿ كاجب يمزـ العماؿ بالانضباط كالقياـ بمتطمبات المينة . 

 

 ( بعنكاف أثر2016دراسة محمد :) .التدريب الفعاؿ عمى أداء العامميف في المصارؼ السكدانية 

إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف التدريب كأداء العامميف كالتعرؼ عمى كاقع التدريب ىدفت الدراسة 

نظرية المكارد كالدراسات السابقة في بناء نمكذج الدراسة عمى  دتمكاعت ،في المصارؼ السكدانية

ككاف مجتمع الدراسة ىـ الإدارييف كالمكظفيف بالبنؾ  الكصفي،المنيج كاستخدـ الباحث  الدراسة،

 عينة تكتككن  التضامف،الفرنسي كبنؾ تنمية الصادرات كالبنؾ الزراعي كبنؾ النيميف كبنؾ 

، ككانت أىـ نتائج الدراسة انو تكجد تـ اختيارىـ بأسكب العينة القصدية ةفردم 150 مف الدراسة 

ككانت أىـ ما أكصت  كبيف أداء العامميف،ذات دلالة إحصائية بيف التدريب الفعاؿ  طردية علبقة

  الدراسة بتدريب الكادر القائـ عمى التدريب تدريبا متقدما يؤىمو لإدارة العمميات التدريبية. 
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  (: بعنكاف "ميارات التكاصؿ الجتماعي كعلاقتيا بالأداء الكظيفي لدل 2016الحمبي )دراسة

ميدانية لدل عينة مف الإعلاميف السكريف في الييئة العامة للإذاعة  السكريف: دراسةميف الإعلا

 سكريا. -"كالتمفزيكف

 إلى التعرؼ عمى ميارات التكاصؿ الاجتماعي لدل الإعلبميف كعلبقتيا بأدائيـ الكظيفيىدفت الدراسة 

العامميف في الييئة العامة للئذاعة كتككف مجتمع الدراسة مف جميع الإعلبميف السكرييف المذيعيف  ،

مذيعا كمذيعة،  كاعتمدت الباح ة عمى المنيج  (214كالتمفزيكف كبمد عدد أفراد المجتمع الأصمي )

علبمية،   (176)مف  كتككنت عينة الدراسة ،الكصفي التحميمي ككانت الاستبانة أداة لمدراسة إعلبميا كا 

ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية بيف ميارات التكاصؿ  تكجد علبقة انو نتائج الدراسة ككانت أىـ 

الاجتماعي كالأداء الكظيفي لدل عينة البحث مف الإعلبميف ، ككانت أىـ التكصيات إقامة دكرات 

تدريب إعلبمية لممذيعات لتطكير ميارات التكاصؿ الاجتماعي لدييـ بشكؿ مستمر مف أجؿ الحفاظ 

عداد برامج إذاعية كتمفزيكنية  لبمي في البرامج الإذاعية كالتمفزيكنية،عمى مستكل عاؿ مف الأداء الإع كا 

 كتتناسب مع رغبات كحاجات المشاىديف. تناسب مستكل أداء المذيعيف كمياراتيـ،

 

 ( بعنكاف "تحفيز المكارد البشرية كأثرة عمى الأداء الكظيفي2016دراسة بلاؿ :)- دراسة ميدانية

 ، الجزائر.اـ البكاقي"-الريفية ببنؾ الفلاحة كالتنمية 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى تأ ير الحكافز عمى أداء المكظفيف داخؿ مؤسسة بنؾ الفلبحة  

بغرض التعرؼ عمى أنكاع نظـ الحكافز المتكفرة في المؤسسة الجزائرية  –اـ البكاقي -ية الريفية كالتنم

جميع فئات المكظفيف بككالة بنؾ مف مجتمع الدراسة  تككف، ك  ر الحكافز عمى الأداء الكظيفيأك 

كاتبع ،  الاستبانةككانت أداة الدراسة   ،كاستخدـ الباحث الملبحظة البسيطة  الفلبحة كالتنمية الريفية،

ككانت أىـ النتائج أف لمحكافز دكر في تحقيؽ الأداء الأم ؿ لممكظؼ  ،منيج المسح الشامؿالباحث 
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ككانت أىـ التكصيات ، ركالعطؿ المدفكعة الأج ،كالإجازات، ، كالمنحالأجكرداخؿ المؤسسة مف خلبؿ 

يجب إعادة النظر في أنظمة الحكافز المادية كالمعنكية المعمكؿ بيا في تحسيف الظركؼ المعيشية أنو 

لممكظؼ كمختمؼ حاجات تقدير الذات كمحاكلة تطكيرىا كي تتماشى مع مستكاه الاجتماعي 

الكمي كالنكعي  أدائوبالجكانب المادية كالمعنكية لممكظؼ كالتي تساىـ في رفع  تناءكالاعكالاقتصادم، 

 .في عمميات صنع القرار داخؿ المنظمة إشراكوعف طريؽ 

 

 دكر نظـ المعمكمات في زيادة فاعمية أداء إدارة المكارد  بعنكاف (:2014) دراسة الركيمي

 -البشرية

 . بمممكة البحريفة يماخدراسة ميدانية في كزارة الد

ىدفت الدراسة إلى دراسة دكر نظـ معمكمات المكارد البشرية في زيادة فعالية أداء إدارة المكارد البشرية 

 -المؤىؿ-العمر-لكزارة الداخمية بمممكة البحريف، كذلؾ في ضكء بعض المتغيرات الديمغرافية )الجنس

جميع العامميف مف مجتمع الدراسة  تككفك  ،فيسنكات الخبرة(، كاستخدـ الباحث المنيج الكص -الكظيفة

( فرد، كتككنت عينة البحث الأساسية النيائية 618بإدارة المكارد البشرية لكزارة الداخمية كالبالد عددىـ )

أداة الدراسة ككانت  ( مف العامميف كالعاملبت بإدارة المكارد البشرية لكزارة الداخمية،217مف )

ئج الدراسة أف ىناؾ علبقة قكية بيف فاعمية أداء المكارد البشرية كنظاـ ككانت أىـ نتا الاستبانة، 

مما يعني أنو كمما كانت إجراءات منح الأجكر كالحكافز كاحتساب  ،الأجكر كالحكافز كالإجازات

كمما أدل ذلؾ إلى ارتفاع مستكل فاعمية أداء العامميف بإدارة المكارد  الإجازات كاضحة لمعامميف ،

بأىمية التدريب لمعامميف فيما يتعمؽ بالتعاطي مع مستحد ات نظـ  ككانت أىـ التكصيات البشرية

 .  المعمكمات المستخدمة بالإدارة 
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 (.1435الغامدم، خ :)دراسة -التدريب في رفع كفاءة أداء مكظفي القطاع العاـ بعنكاف دكرق

المممكة العربية ، مكتب الضماف الجتماعي بمنطقة الباحة -حالة الشؤكف الجتماعية

 .لسعكدية

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دكر التدريب في رفع كفاءة أداء مكظفي القطاع العاـ، دراسة حالة 

ككالة الكزارة لشؤكف الضماف الاجتماعي فركع مكاتب الضماف -كزارة الشؤكف الاجتماعية عمى 

كقد استخدـ الباحث المنيج الكصفي لكصؼ  ،بالمممكة العربية السعكدية الاجتماعي منطقة الباحة

مكزعة عمى فركع مكاتب الضماف الاجتماعي  مفردة 40الظاىرة محؿ الدراسة ،ككانت عينة الدراسة 

ككانت، المقابمة كالملبحظة كفحص السجلبت كأداة لمدراسة ككانت أىـ نتائج الدراسة  الباحةبمنطقة 

ب في زيادة كفاءة الأداء كحاجتيـ إلية لتطكير أدائيـ، أما أفراد عينة البحث عمى دكر التدريفي مكافقة 

أىـ التكصيات فقد تم مت في ضركرة ربط الترقيات كالميمات الخارجية كبعض أنكاع الحكافز 

، كما أكصت الدراسة بمنح حكافز لممتدربيف عند اجتياز كالمكافآت بالسجؿ التدريبي لممكظفيف بالكزارة

 بية بتفكؽ.بعض أنكاع البرامج التدري

  

  بعنكاف "أثر استخداـ تكنكلكجيا المعمكمات عمى الأداء الكظيفي لمعامميف (: 2012)دراسة عطية

  .في الأجيزة الحككمية المحمية: دراسة ميدانية في جامعة كرقمة الجزائر"

أ ر استخداـ تكنكلكجيا المعمكمات عمى الأداء الكظيفي لمعامميف في  ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى

كتبسيط  ،كسرعة الإنجاز ،الأداء الأداء، كنكعيةالأجيزة الحككمية المحمية كذلؾ مف خلبؿ حجـ 

اختيرت جامعة كرقمة لتشخيص كاقع استخداـ تكنكلكجيا المعمكمات كمدل أ رة عمى الأداء  العمؿ، إذ

المقترحات تساىـ  بجممة مفالخركج  مكظفييا، ك ـالكظيفي لمعامميف كذلؾ مف خلبؿ اتجاىات كآراء 

   العاـ.في رفع كتحسيف أداء مكظفييا كبالتالي يعكد عمى أدائيا 
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  الكظيفي: الأداء ـ الأداء كأثرىا في يتقي بعمميةاف العكامؿ المحيطة (: بعنك 2012)دراسة العمرك

 .حالة دائرة الجمارؾ الأردنية دراسة

ـ الأداء كأ رىا في الأداء الكظيفي في يىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العكامؿ المحيطة بعممية تقي

جميع المكظفيف  مف مجتمع الدراسة كتككفدائرة الجمارؾ الأردنية ، كأستخدـ الباحث المنيج الكصفي، 

أداة الدراسة ككانت  ، ( مكظؼ كمكظفة3043) عددىـ في دائرة الجمارؾ الأردنية حيث بمد 

لمعالجة البيانات،  SPSS، كاستخدـ الباحث برنامج مفردة 325تككنت عينة الدراسة مف ك  ،الاستبانة

اف بقائيا كاستمرارىا قكية كمؤ رة يجب ف المنظمات الناجحة مف أجؿ ضمالدراسة أ ككانت أىـ نتائج

أف لا تقؼ عند حد الكفاءة بمعنى أف تقتنع بالقياـ بأعماليا بطريقة صحيحة بؿ يجب أف يككف ىناؾ 

الأداء ككنيا تتسـ بإيجاد مؤسسات تتسـ بالفاعمية بما يكفؿ تحقيؽ  يـتكظيؼ مؤشرات أبعاد تقي

عقد دكرات تدريبية لمقائميف  لتي تكصؿ الييا الباحث،، ككانت أىـ التكصيات امصمحة المنظمة كالفرد

كذلؾ مف أجؿ تدريبيـ عمى أفضؿ السبؿ لتطبيقو بعدالة كفاعمية كمكضكعية  ـ الأداء،يعمى نظاـ تقي

 عمى المكظفيف مما لو مف مردكد إيجابي عمى أداء التنظيـ كعمى تطكير مكارده البشرية بشكؿ عاـ.

 الأخنبُت  انذراضبث ..1.1

  دراسةGOPINATH,2021 شركة التدريب كالتطكير في بعنكاف BSNL  عمى الرضاكأثرة 

 اليند. في مختمفةثلاثة أنظمة تشغيؿ  لمعامميف فيالكظيفي 

 كأ ره عمىفي اليند  للبتصالات BSNL شركة ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى التطكير كالتدريب في

 4640الرضا الكظيفي في  لبث أنظمة تشغيؿ في  لبث مجالات مختمفة، كتككف مجتمع الدراسة مف 

مستجيبا باستخداـ طريقة أخذ العينات العشكائية،  928كتككنت عينة الدراسة مف ، BSNL في مكظفا

اف التدريب كالتطكير ليما تأ ير كبير عمى أىـ نتائج الدراسة ، ككانت أداة الدراسة الاستبانةككانت 

الرضا الكظيفي فيما يتعمؽ بالعمؿ، كظير أف التدريب الذم تكفره المنظمة يسيؿ عمى المكظفيف 
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لإكماؿ ميمة الاشراؼ بشكؿ فعاؿ، ككجد أف التدريب كالتطكير ليما تأ ير كبير عمى الرضا الكظيفي 

لتطكير يحفز المكظفيف عمى إظيار أداء أفضؿ كيشجعيـ فيما يتعمؽ بالأجر، كأف برنامج التدريب كا

، كما كجد أف التدريب كالتطكير ليما تأ ير فعاؿ عمى الرضا الكظيفي عمى التمتع بالرضا عف الأجكر

تكفر التدريب كالتطكير الكافي كالضركرم لممكظفيف BSNL كصؿ الباحث أف تفيما يتعمؽ بالترقية، ك 

 اية.مما يجعؿ المكظفيف راضيف لمغ

 2021,دراسة, N, KarunaratneBy Kuruppu, C.L., Kavirathne, C.S. &   

 .منظمة قطاع الملابس في سيرلنكا مختارة،أثر التدريب عمى أداء المكظؼ في مجمكعة  بعنكاف

تأ ير التدريب عمى أداء المكظفيف عمى المستكل التشغيمي في  عمى  عرؼالتىدفت ىذه الدراسة إلى 

مف خلبؿ اختيارىـ  مكظؼ تـ 60كتككنت عينة الدراسة مف  نكا،سيرلامنظمة ملببس مختارة في 

أف ىناؾ قكة إيجابية كعلبقة ذات دلالة إحصائية بيف  نتائج الدراسةمف أىـ  ، ككانتعشكائيةالعينة ال

إلى كجكد تأ ير إيجابي كبير  ،الانحداركتشير نتائج تحميؿ  0.817ارتباط التدريب كالأداء بقيمة 

لمحتكل التدريب كالعكامؿ التشغيمية عمى أداء المكظؼ، ككانت أىـ التكصيات ترقية محتكل التدريب 

   .المكظفيف أداءكذلؾ لتحسيف كتحديد متطمبات التدريب عمى مع مدة التدريب المناسبة 

 

  دراسةHabib Ali, Dr. Thomas Ngui Mohsin Raja Bali (2019 )بعنكاف 

The effect of Employees Training on Organizational  Performance in 

the Building Construction sector in Kenya: A case study of Tile and 

Carpet Center.  البناء كالتشييد / تأثير تدريب المكظفيف عمى الأداء التنظيمي في قطاع

 .في كينيا: دراسة حالة لمركز البلاط كالسجاد

تأ ير تدريب المكظفيف عمى الأداء التنظيمي في قطاع البناء  ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى  

الباحث المنيج  كالسجاد، كاستخدـحالة لمركز البلبط الباحث بدراسة  قاـ حيث ،كالتشييد في كينيا
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مستجيب  100تقنية أخذ العينات العشكائية الطبقية في التكصؿ إلى حجـ عينة مف  الكصفي كاستخدـ

 مجتمعمكظفي    مف اجمالي13.3مف إجمالي أقساـ محددة في  لبث مصانع كىذا يم ؿ أجمالي 

الدراسة، ككانت نتيجة الدراسة أف التدريب أ ناء العمؿ كالتكجيو الكظيفي يعززاف مف قدرة المكظؼ 

 اجباتو كىذا لو تأ ير إيجابي عمى الأداء التنظيمي.عمى أداء ك 

 

  دراسةCross Ogohi Daniel (.1.2) Nile University of Nigeria Abuja, 

/ تأثير التدريب Effects of Training on Organizational Performanceبعنكاف 

 التنظيمي.عمى الداء 

 مختارة بنكؾالتركيز عمى  لبث بتأ ير التدريب عمى الأداء التنظيمي  التعرؼ عمىإلى ىدفت الدراسة 

تحديد مدل تأ ير تصميـ  لمدراسة ىداؼ الفرعيةككانت الأنيجيريا.  مف بنكؾ التمكيؿ الأصغر في

 ، كتككنتمدل تأ ير تدريب المكظفيف عمى الإنتاجية التنظيمية كتحديد ،المكظؼالتدريب عمى إنتاجية 

أىـ ككانت  ،ككانت أداة الدراسة الاستبانة(، 1573البالد ) مف مجتمع الدراسة 319مف  عينة الدراسة

التدريب كأف  الأصغر،أف التدريب يؤ ر عمى الإنتاجية التنظيمية في بنكؾ التمكيؿ  نتائج الدراسة

 مف خلبؿ ،أف تتحسف يجبالمتسؽ كالميارة كالمعرفة كقدرة المكظفيف في بنكؾ التمكيؿ الأصغر 

 كالالتزاـ بتقديـكالقدرة عمى تحسيف الإنتاجية كالكفاءة كالمعارؼ ؽ المكظفكف المدربكف ىذه الميارة يطبت

م ؿ معظـ  ،كديناميكيةتتطكر باستمرار ك بيئة الأعماؿ في  خدمات عالية الجكدة لعملبء المنظمات

 بنكؾ التمكيؿ الأصغر يجب أف تعطي الأكلكية لمتدريب مف أجؿ تحسيف أداء مكظفييا بشكؿ فعاؿ.

  دراسةHafeez,Akbar,2015 اتصناعالأداء العامميف في  عمىالتدريب  أثر بعنكاف 

  .باكستاف في كراتشي شركات في الدكائية
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العامميف في الصناعات الدكائية في شركات ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أ ر التدريب عمى أداء 

أربع شركات أدكية في مف  مكظؼ 356تـ اختياركقد  ،الأدكية العاممة في مدينة كراتشي في باكستاف

الدراسة أف التدريب المعطى  نتائج في باكستاف كأظيرت الأدكيةدراسة استقصائية في شركات صناعة 

كأكصت الدراسة أف تقكـ الشركات  ،كالتطكير الأداء مجالاتلممكظفيف يساىـ لدرجة كبيرة في مختمؼ 

لتضمف  بشكؿ دكرم البرامجتقكـ بتقييـ ىذه  عمى أف منتظـ،برامج تدريبية إدارية بشكؿ  بعقد الدكائية

رغبات المكظفيف، كىذا لو أىمية كبيرة لأنيا تساعد في ضماف نجاح الدكرة التدريبية، كأف محاكات 

 ىدفو.الحاجة لمتدريب كي يحقؽ عمى المدراء تحميؿ 

 

  دراسة Appiah,2010 عمى أداء المكظؼ دراسة حالة بنؾ أثر التدريب  بعنكافHFC)  )

  .غانا المحدكد

( غانا HFCىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أ ر التدريب عمى أداء المكظؼ دراسة حالة بنؾ )

نتائج الدراسة أف برنامج التدريب منظـ كمخطط ككانت أىـ  ،ككانت أداة الدراسة الاستبانة ، المحدكد

بالإضافة إلى اكتساب ميارات كمعارؼ  ،كمنيجي كقد أدل إلى تحسيف الميارات كالكفاءة كالأداء

أ ر التدريب عمى أداء الشركة مع زيادة الأرباح كالدخؿ بالإضافة إلى زيادة الدخؿ لكؿ كحدة ك  ،جديدة

في إمكانية كجكد برامج تدريبية  HFCيجب أف ينظر بنؾ أنو ت ككانت أىـ التكصيا  ،إنفاؽ مست مرة

المصرفي أخرل إلى جانب البرنامج الداخمي الخاص بو لضماف مكاكبة البنؾ لمتطكرات في القطاع 

 كعمى الصعيد العالمي بالإضافة إلى تكفير الخيارات لمكظفييا كتكفير ميزة الاختيار
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  دراسػػػػةAlan M. Saks&Monica Belcourt (2006 تحػػػػت عنػػػػكاف )An 

investigation of training activities and transfer of training in 

organizations  /التحقيؽ في أنشطة التدريب كنقؿ التدريب في المنظمات. 

قبؿ  ،تسييؿ نقؿ التدريبأك مف مدل تنفيذ المنظمات للؤنشطة التدريبية  ىدفت الدراسة الى التحقؽ

عينة الدراسة  تككنت، ك كالعلبقة بيف ىذه الأنشطة كنقؿ التدريب عبر المنظمات ،كأ ناء كبعد التدريب

 في جمعية تدريب كتطكير كبيرة في كندا.  مفردة 150

٪ مف المكظفيف يطبقكف المكاد التدريبية عمى الكظيفة 34ك ٪،44 ٪،62أف ككانت نتائج البحث  

إلى ذلؾ أظيرت  . بالإضافة(كسنة كاحدة بعد التدريب عمى التكالي أشير،ستة ك  شير، بعد)فكرنا، 

أك ر ميلبن لاستخداـ الأنشطة التدريبية لتسييؿ النقؿ أ ناء التدريب أك ر مف كانت  النتائج أف المنظمات

كؿ كانت الأنشطة التدريبية قبؿ كأ ناء كبعد التدريب مرتبطة بش ذلؾ،قبؿ التدريب أك بعده. علبكة عمى 

كانت الأنشطة في بيئة العمؿ قبؿ كبعد التدريب أك ر ارتباطنا بالنقؿ مف الأنشطة ك  التدريب،كبير بنقؿ 

 كتناقش الآ ار العممية كالبح ية ليذه النتائج لتحسيف نقؿ التدريب في المنظمات.  ،أ ناء التدريب

 

 انتعمُب عهً انذراضبث انطببمت  ..1.1

  كقد أجريت  الكظيفي،مف الدراسات السابقة أنيا تتفؽ في تناكؿ مكضكع التدريب كالأداء تبيف

كىدفت الدراسات إلى معالجة التدريب مف زكايا  كدكلية،الدراسات في بيئات فمسطينية كعربية 

نجاز الخطة الكطنية راح تمختمفة م ؿ اق لمتدريب، كأف يستفيد تفعيؿ المدرسة الكطنية للئدارة كا 

  العامميف مف الدكرات التدريبية في جميع القطاعات م ؿ القطاع الحككمي كالخاص.

  كصفي، كمنيج تاريخي. تعددت كتنكعت الأساليب البح ية في الدراسات السابقة مف 
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 لجمع  بدرجة أداةكالمقابمة  تناكلت الدراسات السابقة القطاعيف الخاص كالعاـ كاستخدمت الاستبانة

  .منيا مف خلبؿ استخداـ العينات العشكائية كالطبقية أك المسح الشامؿالبيانات في جزء 

  ىناؾ اجماع في الدراسات السابقة عمى أىمية التدريب في تطكير كتأىيؿ رأس الماؿ البشرم

بالنظر إلى الاحتياجات المبنية عمى دراسات كمعاير مختمفة ذات علبقة بأىمية التدريب لتطكير 

 لخدمة بغض النظر عف طبيعتيا سكاء بالقطاع العاـ اك الخاص  منظكمة العمؿ كتقديـ ا

  كالتأكيد عمى ضركرة  البشرم،التأكيد عمى دكر ديكاف المكظفيف العاـ في الاست مار في رأس الماؿ

 تكفر المعرفة الخاصة بالاست مار في رأس الماؿ البشرم لدل مكظفي الخدمة المدنية 

  أىمية تكطيف التدريب مف خلبؿ تعزيز سياسة تكطيف التدريب ذلؾ مف خلبؿ حممة مف الإجراءات

 أىميا القياـ بالتعديلبت الازمة عمى قانكف الخدمة المدنية 

 ما يميز ىذه الرسالة عف غيرىا

  أنشأت  لإدارة كألتيإف ىذه الدراسة تركز عمى التدريب كفاعميتو مف خلبؿ المدرسة الكطنية

 الفمسطينية. ـ أصبحت مؤسسة مستقمة تابعة لرئاسة الكزراء  العاـ تبعت لديكاف المكظفيفكا

  تعتبر أكؿ دراسة تشير إلى الارتباط بيف الاحتياجات التي يحددىا ديكاف المكظفيف كالعمؿ مع

حيث تكفر كتتيح المدرسة الكطنية انجاز  لمديكاف،المدرسة الكطنية التي تعتبر الذراع التدريبي 

الخطط التدريبية التي يرل الديكاف أىميتيا في الكظيفة العمكمية بغض النظر عف الجية المستيدفة 

  .كفاعمية ىذه الخطط عمى المتدربيف كمدل الاستفادة منيا أك ميداف العمؿ

  ى أداء المكظفيف الحككمييف التعرؼ عمى الدكر الحقيقي لممدرسة الكطنية كتأ ير التدريب عم

 لدييـ.كتنمية قدراتيـ كأ ر ذلؾ عمى الإداء الكظيفي 

  الكطنية  رسةبمحاكلة الكشؼ عف مستكل فاعمية برامج التدريب المقدمة مف المدتنفرد الدراسة

القائميف عمى  البرامج، كيساعدة كعلبقتيا بالأداء الكظيفي مما يسيـ في مراجعة كتطكير تمؾ للئدار 
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كالضعؼ لدل  القكةالبرامج في المدرسة الكطنية للئدارة كالجيات الإشرافية مف تحديد نقاط  تمؾ

 المكظفيف.  

  بياف مدل فاعمية تكطيف التدريب مف خلبؿ المدرسة الكطنية للئدارة كأ ر تكطيف التدريب عمى

 تحديد كسائؿ تدريبية أقرب الى كاقع العمؿ كبيئة التنمية البشرية.

  تككف ذات فائدة لممكتبة  لعمياىذه الدراسة تضيؼ إلى الدراسات السابقة دراسة فمسطينية

الفمسطينية كلمباحث كالأبحاث العربية مف خلبؿ مقارنة نتائج ىذه الدراسة مع نتائج الدراسات 

 الأخرل.

   

 مجاؿ الستفادة مف الدراسات السابقة:

 : ما يمي استفادت ىذه الدراسة مف الدراسات السابقة 

  .تعزيز الجانب النظرم لمدراسات كا  رائيا 

  المستخدمة.التعرؼ عمى مناىج الدراسات لسابقة كالاطلبع عمى الأدكات 

  فقراتيا.المساعدة في تصميـ الاستبانة الحالي كتشكيؿ 

  .الاستفادة مف المصادر كالمراجع التي اعتمدت عمييا الدراسات السابقة لتكفير كقت كجيد 

  عمى النتائج التي تكصمت ليا الدراسات. التعرؼ 

  المكضكع.تكصيات بإجراء المزيد مف الدراسات حكؿ 
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 انفصم انثبنث

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ينهدُت انذراضت وإخراءاتهب 

 يمذيت 1.3 

جراءاتيا مف حيث تصميـ الدراسة كمنيجيتيا، كأدكاتيا  يتناكؿ ىذا الفصؿ كصفا لطريقة الدراسة، كا 

كحدكد الدراسة كمعكقاتيا كمتغيراتيا، كمجتمع الدراسة كعينتيا، ككذلؾ المعالجات الإحصائية 

 المستخدمة في الدراسة كىي كما يمي:

 

 ينهدُت انذراضت 1.1

أىداؼ الدراسة فقد تـ استخداـ المنيج الكصفي، لملبءمتو لطبيعة الدراسة، كالتي  لمكصكؿ إلى تحقيؽ

تحتاج إلى جمع البيانات كتصنيفيا كتحميميا كتفسيرىا لاستخلبص الدلالات، كالكصكؿ الى النتائج 

التي يمكف تعميميا كما ىك مف كجية نظر المبحك يف مف مجتمع الدراسة، كلـ تتكقؼ الباح ة عند 

المعمكمات كتحميميا لمخركج بنتائجيا، بؿ قامت باستنباط تكصيات الدراسة مف خلبؿ النتائج بعد جمع 

 تفسيرىا، تكصيات تسيـ في معالجة كتحسيف كاقع مشكمة الدراسة كتكفر الحمكؿ المقترحة ليا.
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 انطرَمت والإخراءاث  1.1

  لتحقيؽ الجانب التطبيقي لمدراسة تـ تناكؿ الطريقة كالإجراءات المتبعة في كيفية جمع البيانات مف

مصادرىا الأكلية كال انكية، كحددت الباح ة أدكات الدراسة التي شممت الاستبانة، كتـ اختيار ىذه 

الأداة كقياس صدقيا مف خلبؿ عرضيا عمى مجمكعة مختارة مف المحكميف ذك الخبرة 

بالإضافة إلى احتساب معامؿ ارتباط بيرسكف بيف  (،2رقـ )كالاختصاص في مجاؿ الدراسة ممحؽ 

متكسط كؿ فقرة مع مجاليا لمتأكد مف اتساقيا كصدؽ بناءىا كقياسيا لما كضعت لقياسو، كما تـ 

مة التأكد مف  باتيا باستخداـ معامؿ كرك نباخ الفا ليذا الغرض،   كما استخدمت الباح ة المقاب

المغمقة مع عدد مف المسؤكليف في المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة لأغراض تأكيد أك نفي 

 النتائج كالتأكد مف تكافقيا كانسجاميا.   

  مف خلبؿ مراجعة الأدبيات السابقة استطاعت الباح ة أف تككف متغيرات الدراسة كمحاكرىا

 ـ لمدراسة في الفصؿ الأكؿ. كتربطيا ببعضيا، كتشكؿ صياغة عممية للئطار العا

 .صياغة كتشكيؿ الإطار النظرم في الفصؿ ال اني لمدراسة 

  عداد أداة الدراسة )الاستبانة( كالتي ، فتضمنت جزأيتحديد طبيعة كخصكصية مجتمع الدراسة، كا 

كر الجزء الأكؿ كىك ما يتعمؽ بالبيانات الأكلية لممبحك يف )المتغيرات الضابطة(، كالجزء ال اني محا

ي المتغير المستقؿ )فاعمية التدريب( الدراسة لممتغير المستقؿ كالتابع، المحكر الأكؿ منو كيتم ؿ ف

كيتككف مف أربع مجالات )الاحتياجات التدريبية، البرامج التدريبية، الحكافز، تقييـ التدريب، تقييـ 

 (.المكظفيفأداء في )ما بعد التدريب( أما المتغير التابع فتم ؿ 

  )تكزيع الاستبانة عمى مجمكعة مف أىؿ الاختصاص كالخبرة )الأساتذة الجامعيف كمحمؿ إحصائي

لتحكيميا، كبالتنسيؽ مع الدكتكر المشرؼ تـ جمع كافة ملبحظات المحكميف كمناقشتيا مف كافة 

م تـ الكصكؿ الى الشكؿ النيائي الذ الدراسة مقتضياتالنكاحي، كبعد أف تـ تعديؿ الاستبانة كفؽ 
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قدـ لممبحك يف لقياس استجاباتيـ حكؿ ما كرد فييا مف مؤشرات ذات العلبقة بأىداؼ الدراسة 

  .المحددة

                

 يدتًع انذراضت  1.1

في الكزارات الحككمية الفمسطينية كالمؤسسات الحككمية غير المكظفيف تككف مجتمع الدراسة مف كافة 

التدريب في المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة، كقد بمد العدد الاجمالي  اتمقك الكزارية الذيف سبؽ كأف 

حتى ـ 2017تاريخ  مف( متدرب كمتدربة 1668حسب البيانات المتكفرة لدل المدرسة الكطنية لمتدريب )

 ـ.2021تاريخ 

 

 عُنت انذراضت  1.1

 انعُنت الاضتطلاعُت  3.1.1

( مفردة، كقد تـ استبعادىا 40تـ اختيار عينة استطلبعية بطريقة عشكائية مف مجتمع الدراسة بكاقع )

 مف عينة الدراسة الفعمية بعد اجراء الاختبارات المطمكبة حكؿ صدؽ ك بات أداة الدراسة. 

 انعُنت انحمُمُت نهذراضت  1.1.1

حيث بمد  الحجـ،صغيرة  لمعينات (فسك بما  )ستيففتـ استخراج حجـ العينة مف خلبؿ تطبيؽ معادلة 

( مفردة كعينة تم يمية لمجتمع الدراسة كفقا لتمؾ المعادلة المعتمدة، كتـ 312)العدد الاجمالي ليا 

( عنكاف الكتركني 312)داة الدراسة عمى أفراد العينة بطريقة عشكائية مف خلبؿ اختيار أتكزيع 

لدراسة عمييـ بعد الانتياء مف اختيار عينة استطلبعية بكاقع عشكائيا لممتدربيف، كمف  ـ تكزيع أداة ا

 جراء اختبارات الصدؽ كال بات عمييا كمف  ـ استبعادىا. إ( مفردة تـ 40)
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 معادلة ستيفف ثامبسكف               

 = مجتمع الدراسة. nحيث: 

 Z  1.96كتساكم  0.95= الدرجة المعيارية المقابمة لمستكل الدلالة 

 .0.5= نسبة تكفر الخاصية كالمحايدة =  d  =0.05    pنسبة الخطأ  

تكزيػػع عينػػة الدراسػػة  مكاصػػفات كلمعرفػػة المزيػػد حػػكؿ المتغيػػرات المسػػتقمة لمدراسػػة يبػػيف الجػػدكؿ التػػالي

 حسب المتغيرات الضابطة. 

 

 مكاصفات العينة تبعا لممتغيرات الضابطة  1.2.5.3

( استبانة، 296)الصالحة لمتحميؿ كمجمكعيا  تالاستباناتـ استخراج مكاصفات عينة الدراسة بعد جمع 

 ( مف حجـ العينة المطمكبة كالتي أجرم عمييا التحميؿ بيدؼ الإجابة عمى أسئمة 94.8)كبنسبة 

 الضابطة:( مكاصفات العينة حسب متغيراتيا 1-3كيبيف الجدكؿ )كفرضيات الدراسة، 

 ( مكاصفات العينة1-3)جدكؿ 

 النسبة المئكية  العدد مستكيات المتغير المتغير

 الجنس
 0.60 178 ان ى

 0.40 118 ذكر

 الفئة العمرية

سنة 30اقؿ مف   45 0.15 

سنة 40الى اقؿ مف  30  92 0.31 

50اقؿ مف -40  93 0.31 
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سنة فأك ر 50  66 0.22 

 المؤىؿ العممي

دكتكراه(دراسات عميا ) ماجستير   68 0.23 

 0.55 164 بكالكريكس

 0.22 64 دبمكـ فأقؿ

 سنكات الخبرة

 0.08 23 أقؿ مف خمس سنكات

 10سنكات الى أقؿ مف  5مف 

 سنكات

125 
0.42 

 15سنكات الى أقؿ مف  10مف 

 سنة

140 
0.47 

سنة فأك ر 15  7 0.02 

 المسمى الكظيفي

 0.14 42 مدير عاـ

دائرةرئيس كحدة أك مدير   99 0.33 

 0.42 124 رئيس قسـ

 0.10 31 مكظؼ

 البرنامج التدريبي

 0.35 105 برنامج التدريب المستمر

 0.32 95 برنامج اعداد القادة 

 0.32 96 البرامج الخاصة 

  التدريبية الدكرات عدد

 0.49 144 دكرة كاحدة 

 0.32 96 دكرتاف 

 0.19 56  لب ة دكرات فأك ر 

 

 المؤسسة

 0.70 208 كزارة  حككمية 

 0.30 88 حككمية غير كزارية 

 

  عمى الذككر كبكاقع 20تفكقف بنسبة ي، نجد أف الإناث مكاصفات العينة( 1-3بالنظر الى الجدكؿ)

تعزل لمتغير الجنس،  المبحك يفجابات إ( مفردة، الامر الذم قد ينتج عنو فركقات بيف متكسطات 60)

 ( مف العينة في مقابؿ) 53سنة فأك ر( يشكمكف نسبة) 50 -40المبحك يف ما بيف)ف أكما نجد 
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 ازنامر الذم يعكس تك الى كأقؿ مف اربعيف (  الأ 30 ( مف العينة تقع اعمارىـ ما بيف ) اقؿ مف 47

ف المؤىؿ العممي ) البكالكريكس( ىك أما بيف الفئات العمرية كبيرة السف كصغيرة السف، كما نجد 

مف  ةرب نسب حممة الماجستير كالدكتكرا ( مف افراد العينة، فيما تتقا55ك ر الذم يحممو ) ىؿ الأالمؤ 

 ، الأكبر بكاقع  الفئةسنة( ىي 15اقؿ مف  -10ف سنكات الخبرة ) مف أكنجد  نسب حممة الدبمكـ

ف ( مفردة، كقد حصدت ىاتا125سنكات ( بكاقع )  10اقؿ مف  -5( مفردة، تمييا الفئة ) 140)

 15ف الغالبية مف المبحك يف ليـ اقؿ مف أ ( مف عدد المبحك يف، الامر الذم يؤشر الى 89الفئتاف )

ىي الفئة الاعمى  قسـ( )رئيسف حممة المسمى الكظيفي أ. كنجد ايضا ةالمبحك سنة خبرة في الكزارات 

الامر الذم يعكس  مفردة،( 99)بكاقع  كحده(دائرة اك رئيس  )مدير( مفردة، تمييا الفئة 124)بكاقع 

ركة في البرامج ف نسب المشاأحقيقة تكزيع المسميات الكظيفية في الكزارات الحككمية، كنجد ايضا 

عددا مف غيرىـ مف المؤسسات الحككمية  أكبرف المبحك يف مف الكزارات الحككمية أ، ك التدريبية متقاربة

 .  عمى التكالي لكؿ منيما30ك  70غير الكزارية كبنسب 

  

 أداة انذراضت  1.1

لى أدبيات إحيث تـ تصميـ الاستبانة بالاستناد  كالمقابمة، تم مت اداة الدراسة الرئيسية في الاستبانة،

كقد شممت الأداة عمى قسميف كمحكريف كخمس مجالات،  ،الدراسة كاستشارة الخبراء في مكضكعيا

حيث تككف القسـ الاكؿ مف المتغيرات الضابطة، كشمؿ القسـ ال اني منيا متغيرات الدراسة ككزعيا 

مف خلبؿ  ةقؿ )فاعمية التدريب( الذم تـ فحصعمى محكريف، شمؿ المحكر الاكؿ عمى المتغير المست

 20، البرامج التدريبية -عبارة 13 –مسة )الاحتياجات التدريبية ( عبارة مكزعة عمى مجالاتو الخ61)

عبارة(،  -13 –، كتقييـ ما بعد التدريب -عبارات 7 –، تقييـ التدريب -عبارات 8 –، الحكافز-عبارة

 ( عبارة.35( الذم تـ تقييمو مف خلبؿ )مكظفيفكشمؿ المحكر ال اني المتغير التابع )أداء ال
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كقد تـ اعتماد الاداة عمى مقياس ليكرت الخماسي، بحيث شممت خيارات الاجابات لممحكر الاكؿ  

، عالية، متكسطة، منخفضة، منخفضة جدان  )عاليةكلممحكر ال اني  (،أبدان ، ، نادران ، أحيانان ، غالبان )دائمان 

 (. جدان 

 

 اختببر أداة انذراضت )انصذق وانثببث( 1.1

( اسػػتبانة عمػػى عينػػة اسػػتطلبعية تػػـ اختيارىػػا بطريقػػة عشػػكائية مػػف مجتمػػع 40قامػػت الباح ػػة بتكزيػػع )

 الدراسة، كقامت بإجراءات فحص الصدؽ كال بات عمييا كذلؾ كالاتي: 

 . الصدؽ الظاىرم )صدؽ المحكميف( 1

، قامػت الباح ػة بعػرض الاسػتبانة عمػى عشػرة  مػف المحكمػيف الاسػتطلبعيةقبؿ تكزيع الاداة عمى العينة 

المتخصصيف في المجاؿ، كذلؾ لإجراء ما يركنو مف تعديلبت عمى عباراتيا كفحص ملبءمتيػا للئجابػة 

عمػى أسػئمة كفرضػػيات الدراسػة، كتػػدقيقيا مػف حيػػث الصػياغة كانتمػاء الفقػػرات لممجػاؿ الػػذم تم مػو، كبعػػد 

ي، تػػـ إجػػراء التعػػديلبت اللبزمػػة، كاعتمػػدتيا الباح ػػة، كقػػد كانػػت نسػػبة عرضػػيا عمػػى المشػػرؼ الأكػػاديم

 ، ممػػا يعنػػي أف الأداة صػػالحة لمتطبيػػؽ عمػػى 85مكافقػػة المحكمػػيف عمػػى فقػػرات المقيػػاس لا تقػػؿ عػػف 

 ( مف الدراسة.3عينة الدراسة، كتظير الاستبانة بشكميا النيائي كما ىك مبيف في الممحؽ رقـ ) 

 تساؽ الداخمي(. صدؽ البناء )ال 2

جرل التحقؽ مف صدؽ البناء )الاتساؽ الداخمي( للبستبانة بحساب معامؿ ارتباط بيرسكف، باستخداـ 

العينة الاستطلبعية، كذلؾ بحسابو بيف كؿ محكر مع المحكر الكمي، ككؿ مجاؿ مف المجالات مع 

، 0.30مؿ ارتباطيا عف محكره، كبيف كؿ عبارة مع مجاليا، مع العمـ أنو يتـ حذؼ أم فقرة يقؿ معا

 معاملبت الارتباط كدلالاتيا الاحصائية. (5-3)كحتى  (2-3)كذلؾ كما ىك مبيف كتبيف الجداكؿ مف 
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 المجالت مع محاكرىا الكمي،( ارتباط المحاكر مع المحكر 2-3جدكؿ )

 كؿالرتباط معامؿ  عدد العبارات المجاؿ الرقـ

 مع محكرهمجاؿ 

الدللة 

 الحصائية  

 التدريب الكؿ: فاعميةمجالت المحكر 

 000 **0.87 13 الاحتياجات التدريبية 1

 000 **0.86 20 البرامج التدريبية 2

 000 **0.81 8 حكافز التدريب 3

 000 **0.78 7 تقييـ التدريب 4

 000 **0.87 13 تقييـ ما بعد التدريب 5

 مع المحكر الكمي  التدريب( )فاعمية ارتباط محكر

 000 **0.96 61 محكر فاعمية التدريب  0

 ارتباط محكر )أداء العامميف( مع المحكر الكمي

 

 α≤0.01** ارتباط ذك دللة احصائية عند 

( معاملبت الارتباط كالدلالات الاحصائية بيف كؿ عبارة مف عبارات 3-3كبيف الجدكؿ رقـ )

 المجالات كمجاليا  
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كالدللت الحصائية بيف كؿ عبارة مف عبارات المجالت ( معاملات الرتباط 3-3جدكؿ )

 كمجاليا

 α≤0.05* ارتباط ذك دللة احصائية عند  α≤0.01** ارتباط ذك دللة احصائية عند 

( معاملات الرتباط كالدللت الحصائية بيف كؿ عبارة مف عبارات المجالت 3-3جدكؿ )

 كمجاليا

 

 



 
 

76 

 
 α≤0.05* ارتباط ذك دللة احصائية عند  α≤0.01** ارتباط ذك دللة احصائية عند  

 

 كمجاليا  (مكظفيفال )أداء( فيك يبيف الارتباط بيف عبارات محكر 4-3كأما الجدكؿ رقـ )

 ( كمحكرىاالمكظفيف )أداء( الرتباط بيف عبارات محكر 4-3)جدكؿ 

 محكر الداء الكظيفي 

معامؿ  # العبارة

 بيرسكف

الدلالة 

 الإحصائية

معامؿ  #العبارة 

 بيرسكف

الدلالة 

 الإحصائية

1 0.32* 0.032 19 0.41** 0.020 

2 0.47** 0.012 20 0.44** 0.019 

3 0.47** 0.012 21 0.45** 0.018 

4 0.53** 0.000 22 0.47** 0.012 

5 0.34 0.030 23 0.50** 0.000 

6 0.37* 0.021 24 0.57** 0.000 

7 0.52** 0.000 25 0.38* 0.026 

8 0.31* 0.039 26 0.37* 0.028 

9 0.58** 0.000 27 0.52** 0.000 
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10 0.63** 0.000 28 0.42** 0.010 

11 0.66** 0.000 29 0.40* 0.011 

12 0.31* 0.039 30 0.57** 0.000 

13 0.33* 0.036 31 0.54** 0.000 

14 0.54** 0.000 32 0.53** 0.000 

15 0.35* 0.031 33 0.59** 0.017 

16 0.69** 0.000 34 0.46** 0.019 

17 0.60** 0.000 35 0.57** 0.001 

18 0.48** 0.010    

 

 0.01) أف ىناؾ ارتباط مكجب كذك دلالة إحصائية بيف (4-3، 3-2) الجداكؿيتبيف مف 

التدريب(، كال اني  )فاعمية( بيف كؿ مجاؿ كمحكره، كبيف كؿ مف المحكريف الاكؿ 0.05ك

( كالمحكر الكمي ليما، ككذلؾ بيف كؿ عبارة كمجاليا لمخمسة مجالات المكظفيف )أداء

 كقد (،التدريبية، البرامج التدريبية، الحكافز، تقييـ التدريب، تقييـ ما بعد التدريب )الاحتياجات

( لمعبارات كالمحاكر، مما 0.96 – 0.31)تراكحت معاملبت الارتباط ما بيف أدناىا كأعلبىا 

 كصلبحيتيا لمتكزيع عمى العينة.  للؤداةيحقؽ خاصية الاتساؽ الداخمي 
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 ثبات الداة  .1

يقصد ب بات الأداة إمكانية الحصكؿ عمى نفس النتائج في حاؿ تـ استخداـ نفس الأداة مرة 

لقياس مدل  بات اداة الدراسة )الاستبانة( ك  انية تحت نفس الشركط كفي نفس الظركؼ 

( لمتأكد مف  بات أداة الدراسة، Cronbach Alphaألفا( ) خكرك نبااستخدمت الباح ة )معادلة 

( مفردة مف مجتمع البحث، كالتي تـ 40مف )بتطبيقيا عمى نفس العينة الاستطلبعية المككنة 

ح معاملبت  بات أداة الدراسة لكؿ ( يكض5-3استبعادىا مف عينة الدراسة. كالجدكؿ رقـ )

 محكر مف المتغيرات كلممحكر الكمي:

 ( معاملات الفا كركنباخ لمحاكر اداة الدراسة5-3جدكؿ )              

 معامؿ الفا كركنباخ عدد العبارات المحكر الرقـ

 0.962 96 المحكر الكمي 1

 0.969 61 فاعمية التدريب 2

 0.867 35 أداء العامميف 3

أف ىناؾ  بات عاؿ لممحكر الكمي  لمحاكر اداة الدراسة خكرك نبامعاملات الفا  (5-3)يبيف جدكؿ 

مر الذم يؤكد  بات أداة الدراسة، بمعنى إمكانية إعادة ، الأمحدللبستبانة، ككافة محاكرىا كؿ عمى 

بمد  ءللؤداالنتيجة أف ال بات الكمي استخداـ الأداة في دراسات كظركؼ مشابية، حيث أكدت 

  مما يؤكد أنيا في حاؿ طبقت تحت نفس الشركط كالظركؼ فإف النتائج ستتكرر بيذه النسبة 96,2

  . باتيا كملبئمتيالتأكد مف  كالتي تعتبر مرتفعة جدان 
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 تغيرات الدراسة م  1.3
‌

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 متغيرات الدراسة يكضح  1.3شكؿ

 

 إجراءات تنفيذ الدراسة  9.3

  التالية:قامت الباح ة بتنفيذ الدراسة مف خلبؿ الإجراءات 

جمع البيانات ال انكية مف خلبؿ مراجعة الدراسات السابقة كالنشرات التي تتعمؽ بمكضكع  .1

 الدراسة.

الكزارات كالمؤسسات  مكظفيجمع البيانات الأكلية: تـ تكزيع الاستبانة عمى عينة الدراسة مف  .2

تمقكا التدريب في المدرسة الكطنية  كالبيرة الذيفالحككمية غير الكزارية في محافظة راـ الله 

 كاعتماد كميا صالحة لمتحميؿ. استبانة( 296) داسترداالفمسطينية للئدارة، تـ 

 المتغير المستقل 

 أداء العاملين 

 الاحتياجات التدريبية
 البرامج التدريبية

 الحوافز
 تقيم التدريب

 تقيم ما بعد التدريب

  التابعالمتغير 

 فاعلية التدريب 

 المتغيرات الضابطة

الكظيفي، الجنس، العمر، المسمى 
، سنكات الخبرة، كالمؤىؿ العممي
عدد الدكرات التدريبية، طبيعة 

المؤسسة الحككمية، اسـ البرنامج 
 التدريبي
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 (SPSS20) الإحصائي برنامجالإدخاؿ البيانات: إدخاؿ البيانات إلى جياز الحاسكب باستخداـ  .3

 .كتجييزىا لمتحميؿ الإحصائي

تحميؿ البيانات: تـ تحميؿ البيانات للئجابة عمى أسئمة الدراسة كاختبار فرضياتيا لمعرفة مدل  .4

 تحقيؽ أىداؼ الدراسة.

 مناقشة النتائج: تمت مناقشة النتائج كالخركج بمجمكعة مف التكصيات.   .5
‌

 انًعبندت الإحصبئُت ...3

(، حيث تـ استخداـ SPSS V.26المعالجة الاحصائية لمبيانات باستخداـ البرنامج الاحصائي )تمت 

حصاءات الكصفية لمتعرؼ عمى خصائص العينة، كتـ استخداـ )معامؿ الارتباط بيرسكف( لقياس الإ

مي، صدؽ البناء كالاتساؽ الداخمي للبستبانة، كذلؾ باستخراج ىذا المعامؿ بيف كؿ محكر كالمحكر الك

تنتمي اليو مف جية اخرل. كتـ  المحكر الذمك أكمحكره، كبيف كؿ فقرة كالمجاؿ كبيف كؿ مجاؿ 

ف الفا( لممحكر الكمي للبستبيا خكرك نبا )معامؿعتماد في قياس  بات أداة الدراسة عمى استخراج الإ

عمى أسئمة كفرضيات الدراسة تـ استخداـ متكسطات  كللئجابة ،ةمف جية، كلممحكريف الرئيسييف ل

الخماسي، كاستخداـ اختبارات   رتاجابات أفراد العينة عمى محاكر الدراسة كمقارنتيا حسب مقياس ليك

independent sample t- test)( ك ) )one way anova لفحص الفرضيات المتعمقة )

العمرية، المؤىؿ العممي، المسمى الكظيفي، سنكات بالمتغيرات المستقمة ) الضابطة(  )الجنس، الفئة 

لمعرفة  (LSDالخبرة، البرنامج التدريبي، عدد الدكرات، نكع المؤسسة( كتـ استخداـ الاختبار البعدم ) 

الفركؽ بيف المتكسطات لمفئات التي تنطبؽ عمييا الحالة، ك تـ استخداـ )تحميؿ الانحدار ( لمعرفة ا ر 

 (. لمكظفيففاعمية التدريب كمجالاتو ( عمى المتغير التابع ) أداء ا المتغيرات المستقمة )
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 تصحُح الاداة11.3

( عبارة مكزعة عمى محكريف كخمس مجالات، أماـ كؿ فقرة مف الفقرات 96احتكت أداة الدراسة عمى )

 ،ىي )دائمان خيارات  خمس( الاكلى التي تم ؿ المحكر الاكؿ " فاعمية التدريب " كمجالاتو 61اؿ )

 )عاليةداء الكظيفي" الأ“ال اني ( عبارة الاخيرة كتم ؿ المحكر 35ا اؿ )أمك  (أبدان ، ، نادران ، أحيانان غالبان 

( 1، 2، 3، 4، 5)منيا  التكالي كلكؿ( كقيميا عمى منخفضة جدان  منخفضة، متكسطة،عالية،  ،جدان 

 .التاليكقد تـ تكزيع المدل عمى المستكيات حسب الجدكؿ  الخماسي،كذلؾ تبعا لمقياس ليكرت 

 

 الدرجة الكسط الحسابي

 أبدا منخفضة جدا 1.8اقؿ مف 

 نادرا منخفضة 1.8-2.59

 احيانا متكسطة 2.6-3.39

 غالبا عالية 3.4-4.19

 دائما عالية جدا فما فكؽ 4.2

 

 

 

 

 

 



 
 

82 

 

 

 انرابعانفصم 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

‌

 وتحهُههبذراضت ان نتبئح 

‌

 يمذيت  3.1

تـ خلبؿ ىذا الفصؿ الإجابة عمى أسئمة الدراسة كفحص فرضياتيا كذلؾ مف خلبؿ استخداـ 

كؿ كال اني مف الدراسة، ة كالمتكسطات الحسابية للئجابة عمى السؤاليف الفرعييف الأالاحصاءات الكصفي

كتـ استخداـ اختبارات الارتباط كمعادلة خط الانحدار، كذلؾ للئجابة عمى السؤاؿ الفرعي ال الث ك 

 Independent Sample T_testفحص الفرضية الاكلى لمدراسة،  كما تـ استخداـ الاختبارات  

( لأك ر مف بعديف، كما تـ استخداـ اختبار ANOVAؿ كجكد بعديف لممتغير المستقؿ، كاختبار )في حا

(LSDالبعدم لمعرفة اتجاىات الفركؽ بيف اجابات المبحك يف )  حكؿ المتغيرات ذات ال لبث ابعاد

فاك ر حاؿ كجكد ىذه الفركؽ كذلؾ للئجابة عمى السؤاؿ الفرعي الرابع، كلفحص الفرضيتاف ال انية 

 كال ال ة لمدراسة.

 إخببت أضئهت انذراضت وفحص فرضُبتهب 1.1

للئدارة لمعامميف في ما درجة فاعمية التدريب المقدـ مف المدرسة الكطنية . السؤاؿ الفرعي الكؿ " 1

 " الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية في محافظة راـ الله كالبيرة؟
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للئجابة عمى ىذا السؤاؿ قامت الباح ة باستخراج الأكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية لإجابات 

بارة، مكزعة عمى ( ع61)التدريب( كعددىا مجتمعة  )فاعميةالمبحك يف عمى العبارات الخاصة بمحكر 

 ( تبيف النتائج:5-4( كحتى )1-4) كالجداكؿ مفمجالاتيا، 

 

 مف قبؿ المدرسة الكطنية  احتياجات التدريب درجة تكفير( 1-4جدكؿ )

 احتياجات التدريب  المجاؿ الكؿ 

 العبارة رقـ العبارة 
الكسط 
 الحسابي

النحراؼ 
 المعيارم 

1 

للئدارة تحرص المدرسة الكطنية الفمسطينية 
عمى تدريب المكظفيف بشكؿ يتناسب مع 

 احتياجاتيـ التدريبية

4.16 0.717 

12 
يسيـ التنكع في الأساليب التدريبية المستخدمة 

 في تغطية الاحتياجات التدريبية اللبزمة
4.07 0.64 

9 

يساىـ التدريب في إكساب المكظؼ ميارات 
جديدة تمكنو مف القياـ بالمياـ المككمة اليو 

 أكمؿ كجو عمى

4.05 0.71 

6 
يكجد برنامج كاضح لمدكرات التدريبة التي 

 تقدميا المدرسة الكطنية للئدارة.
4.04 0.68 

13 

تسيـ المعينات التدريبية كالكسائؿ كالتقنيات 
التدريبية المستخدمة في تغطية الاحتياجات 

 التدريبية

4.03 0.73 

11 

زمنية تمتزـ المدرسة الكطنية للئدارة بجداكؿ 
دقيقة متفؽ عمييا لتمبية تمؾ الاحتياجات 

 التدريبية

4.00 0.83 
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8 
تتناسب البرامج التدريبية المقدمة مف المدرسة 

 الكطنية للئدارة مع احتياجاتي الكظيفية
3.83 0.74 

2 

تحرص المؤسسة الحككمية عمى تحميؿ 
الكظائؼ لتحديد الاحتياجات التدريبية 

 الخاصة بكؿ كظيفة

3.80 0.69 

10 

يعمؿ ديكاف المكظفيف العاـ مع الكزارات 
كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية عف ك ب 
لكضع خطة تدريبية شاممة للبحتياجات 

 التدريبية المطمكبة

3.80 0.72 

4 
يشارؾ المدير المباشر في تحديد الاحتياجات 

 التدريبية لمكظفيو
3.71 0.93 

7 
التدريبية بناء عمى يتـ اختيار المكظفيف لمدكرة 

 احتياجات كمتطمبات العمؿ
3.63 0.80 

3 
يتـ اشراؾ المكظفيف في تحديد احتياجاتيـ 

 التدريبية
3.36 0.78 

5 
يتـ استخداـ ادكات قياس فعالة لمتعرؼ عمى 

 نقاط القكة كالضعؼ ....
3.17 0.83 

 0.71 3.82 المتكسط العاـ
أف الكسط الحسابي  مف قبؿ المدرسة الكطنية التدريباحتياجات  درجة تكفير (1-4يبيف جدكؿ )

(، كىذا يعني أف درجة تكفير الاحتياجات التدريبية كما يراىا 3.82العاـ لإجابات المبحك يف بمد )

( أعلبه. كقد جاء أعمى معدؿ 1-3المبحك يف ىي درجة عالية بحسب المقياس المستخدـ شكؿ )

حرص المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة عمى تدريب ( كىي " ت1للئجابات عمى العبارة رقـ )

( كبدرجة عالية، يمييا العبارة 4.16المكظفيف بشكؿ يتناسب مع احتياجاتيـ التدريبية" بمتكسط حسابي )

يسيـ التنكع في الأساليب التدريبية المستخدمة في تغطية الاحتياجات التدريبية اللبزمة ( كىي "12رقـ)
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أما أدنى العبارات فقد كانت الفقرة الخامسة كىي " يتـ  كبدرجة عالية،  ( 4.7بمتكسط حسابي)

استخداـ أدكات قياس فعالة لمتعرؼ عمى نقاط القكة كالضعؼ لدل المكظفيف لاستخداميا في تحديد 

( كبدرجة 3.17احتياجاتيـ التدريبية مف قبؿ إدارة المكارد البشرية في مؤسستي " بمتكسط حسابي )

  ـ تمييا الفقرة ال ال ة كىي " يتـ اشراؾ المكظفيف في تحديد احتياجاتيـ التدريبية" متكسطة، كمف 

كىذا يؤشر أف ىناؾ رضا مف الحاصميف عمى التدريب عف الدكر الذم تقكـ بو المدرسة الكطنية 

الفمسطينية للئدارة مف حيث حرصيا عمى أف يتناسب التدريب مع الاحتياجات الفعمية لممتدربيف 

ـ عف التنكع في الأساليب التدريبية المستخدمة في المدرسة الكطنية للئدارة كحصمت عمى أعمى كرضاى

معدليف ىنا، بينما تبيف أف ىناؾ ضركرة لإشراؾ المكظفيف في تحديد احتياجاتيـ التدريبية كالاىتماـ 

نقاط القكة بيذا الجانب الميـ، ككذلؾ تبيف كجكد قصكر في أدكات القياس المستخدمة لمتعرؼ عمى 

كالضعؼ لدل المكظفيف لاستخداميا بفاعمية مف الإدارة العامة لممكارد البشرية في الدائرة الحككمية 

 ية مما يتطمب الاىتماـ المطمكب .المختصة في تحديد الاحتياجات التدريب
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 ( برامج التدريب 2-4جدكؿ )

 برامج التدريب  المجاؿ الثاني
رقـ 
 العبارة العبارة 

الكسط 
 النحراؼ المعيارم  الحسابي

32 
بداء الرأم حكؿ  يسمح لممتدربيف بالمناقشة كتقديـ المبادرات كا 

 المكاضيع المطركحة في برنامج التدريب
4.48 0.63 

15 
يتـ الاستعانة بمدربيف مناسبيف لدييـ المؤىلبت العممية كفؽ 

 معايير خاصة لتمبية الاحتياجات التدريبية لممكظفيف
4.25 0.70 

31 
يحرص المدربكف عمى تمكيف المتدربيف مف المشاركة الفعالة 

 أ ناء التدريب بيدؼ زيادة دافعيتيـ لمتدريب
4.23 0.73 

17 
تحرص المدرسة الكطنية عمى أف تككف البرامج التدريبية 

 فاعمة
4.21 0.71 

33 
يسيـ التنكع في الأساليب التدريبية المستخدمة في تحقيؽ 

 التدريبيةالأىداؼ 
4.21 0.56 

18 
يتـ الاستعانة بالكسائؿ التكنكلكجية الحدي ة في تنفيذ البرامج 

 التدريبية حسب الحاجة
4.18 0.74 

16 
يتـ الاستعانة بمدربيف مناسبيف لدييـ الخبرات العممية كفؽ 
 معايير خاصة لتحقيؽ الاحتياجات التدريبية لممكظفيف

4.18 0.78 

 0.67 4.06 التدريبية المقدمة بالبرامج التدريبية بالحدا ةتتميز المادة  19
 0.71 4.05 تتناسب مكاضيع البرامج التدريبية مع أدكار المتدربيف 21

14 
تقدـ المدرسة الكطنية برامج تدريبية تتناسب مع جميع 

 مستكيات المكظفيف
4.03 0.79 

26 
المعارؼ ىناؾ تنكع في الأساليب التدريبية المبنية عمى 

 كالميارات كالاتجاىات
4.03 0.62 

 0.78 4.01 تتضمف المادة التدريبية أم مة عممية مف كاقع عمؿ المتدربيف 22
 0.73 3.98 تنسجـ مكاضيع البرامج التدريبية مع طبيعة عمؿ المتدربيف 20
 0.63 3.95 أىداؼ البرامج التدريبية تتسـ بأنيا قابمة لمتقييـ 25
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28 
في نقؿ المعمكمات لممتدربيف عمى مراحؿ كفؽ يتـ التدرج 

 مخطط زمني لإكسابيـ الميارات اللبزمة
3.94 0.79 

 0.65 3.93 أىداؼ البرامج التدريبية تتسـ بانيا قابمة لمقياس 24

30 
ساعدني التدريب الذم تمقيتو في المدرسة الكطنية عمى تعزيز 

 ما لدم مف نقاط قكه
3.91 0.84 

 0.65 3.88 التدريبية تتسـ بالكاقعيةأىداؼ البرامج  23

29 
ساعدني التدريب الذم تمقيتو في المدرسة الكطنية عمى تقميؿ 

 ما لدم مف جكانب الضعؼ في القدرات
3.78 0.77 

27 

تراعي البرامج التدريبية الاختلبفات/ الفكارؽ الفردية بيف 
المكظفيف مف حيث )المستكل العممي، الخبرات، قدراتيـ، 

 مياراتيـ الشخصية(

3.69 0.73 

 0.70 4.00 المتكسط العاـ 
لبرامج التدريب التي تقدميا المدرسة  أف تقييـ المبحك يف برامج التدريب (2-4يتبيف مف جدكؿ )

(  كالتي 32(، كأف أعمى العبارات معدلا كانت العبارة رقـ )4.0الكطنية جاء بدرجة عالية بمعدؿ )

بداء الرأم حكؿ المكاضيع المطركحة في  تنص عمى" يسمح لممتدربيف بالمناقشة كتقديـ المبادرات كا 

( كالتي تنص عمى 15جة عالية جدا، تمييا الفقرة رقـ )( كبدر 4.48برنامج التدريب" بمتكسط حسابي ) 

يتـ الاستعانة بمدربيف مناسبيف لدييـ المؤىلبت العممية كفؽ معايير خاصة لتمبية الاحتياجات " 

كاف اقؿ العبارات معدلا كانت الفقرة  ( كبدرجة عالية جدان،4.25التدريبية لممكظفيف" بمتكسط حسابي )

ج التدريبية الاختلبفات/ الفكارؽ الفردية بيف المكظفيف مف حيث )المستكل ( " تراعي البرام27رقـ) 

(  كبدرجة عالية، تمييا 3.69العممي، الخبرات، قدراتيـ، مياراتيـ الشخصية(" بمتكسط حسابي  ) 

ساعدني التدريب الذم تمقيتو في المدرسة الكطنية عمى تقميؿ ما لدم مف جكانب الضعؼ  ("29الفقرة )

( كبدرجة عالية، كيتضح مما سبؽ أف المجاؿ الخاص ببرامج 3.78بمتكسط حسابي )  اتفي القدر 
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التدريب يؤكد رضا المتدربيف عمى البرامج التدريبية المقدمة مف المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة 

 كتقيميـ الإيجابي لتمؾ البرامج.

 

 ( تحفيز التدريب 3-4)جدكؿ 

 تحفيز التدريب المجاؿ الثالث
رقـ 
 العبارة العبارة 

الكسط 
 الحسابي

النحراؼ 
 المعيارم 

37 
يساىـ التدريب في زيادة الاستقرار في العمؿ كرفع الركح 

 المعنكية لممكظؼ
3.73 0.78 

35 
يزيد البرنامج التدريبي فرص المتدرب في المنافسة لتكلي 

 مكاقع قيادية
3.60 1.06 

36 
في المنافسة لتكلي  يزيد البرنامج التدريبي فرص المتدرب
 مكاقع إشرافيو

3.54 0.84 

34 
يتـ تقديـ حكافز مادية لممتدربيف )بدؿ مكاصلبت، كجبات 

 طعاـ، ....(
3.48 1.10 

39 
يتيح التدريب لمحاصميف عمية مشاركة أفضؿ في عممية 

 صنع القرار بالمؤسسة الحككمية
3.41 0.77 

41 
الحصكؿ عمى تساىـ برامج المدرسة الكطنية في تعزيز 

 فرص نكعية
3.35 0.82 

40 
يساىـ التدريب في التقميؿ مف حالات الاستقالة أكترؾ 

 العمؿ
3.20 0.96 

38 
تعطى الأكلكية لمحاصميف عمى التدريب في الترقيات 

 كالترفيعات
2.96 0.90 

 0.90 3.40 المتكسط العاـ
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، اف تحفيز المتدربيف تـ تقييمو مف المتدربيف  بدرجة عالية  تحفيز التدريب ( 3-4يبيف الجدكؿ ) 

ف أعمى أ(، ك 3.4كالعالية بمتكسط حسابي ) كالتي جاءت عمى الحد الفاصؿ بيف الدرجة المتكسطة 

( كالتي تنص " يساىـ التدريب في زيادة الاستقرار في العمؿ كرفع 37العبارات معدلا كانت الفقرة )

( كالتي يزيد البرنامج 35( بدرجة عالية، يمييا الفقرة )3.73" بمعدؿ )  الركح المعنكية لممكظؼ

( كىي 38التدريبي فرص المتدرب في المنافسة لتكلي مكاقع قيادية، كاف أقميا معدلا كانت العبارة رقـ )

( بدرجة متكسطة، 2.96" تعطى الأكلكية لمحاصميف عمى التدريب في الترقيات كالترفيعات " بمعدؿ ) 

( كالتي تنص عمى " يساىـ التدريب في التقميؿ مف حالات الاستقالة أكترؾ العمؿ 40يا العبارة رقـ )تمي

بيف أف ىناؾ كبدرجة متكسطة كيؤكد المجاؿ ال الث الخاص بتحفيز المتدر ( 3.20بمتكسط حسابي )

كزارات ىتماـ مف قبؿ المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة ككذلؾ مف الحاجة إلى مزيد مف الإ

كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية التي يأتي منيا ىؤلاء المتدربيف، كلا بد لممكظفيف أف يشعركا أف 

التدريب سيساىـ في تحسيف أكضاعيـ كدرجاتيـ الكظيفية كدكرىـ في عممية صنع القرار في 

 مؤسساتيـ،  كيعزز مف شعكرىـ بالأماف الكظيفي.  

  

 

 

 

 

 

 

 



 
 

90 

 التدريب ( تقييـ 4-4جدكؿ )

 تقييـ التدريب  المجاؿ الرابع 
رقـ 
 العبارة العبارة 

الكسط 
 الحسابي

النحراؼ 
 المعيارم 

 0.73 4.46 يقكـ المتدرب بتقييـ المدرب في نياية البرنامج التدريبي 45
 0.68 4.23 يتـ اعطاء المتدرب المساحة الكافية في تقييـ التدريب 47

46 
التدريبي بمجرد انتيائو مف قبؿ الجية يتـ تقييـ البرنامج 

 المختصة بالمدرسة الكطنية للئدارة
4.23 0.79 

42 
تقكـ الجية المشرفة بالمدرسة الكطنية للئدارة بمتابعة سير 

 برنامج التدريب بشكؿ مستمر
4.13 0.75 

 0.84 4.05 يتـ تقييـ المتدربيف خلبؿ تنفيذ البرنامج التدريبي 44

48 
التقييـ المستخدمة مف قبؿ المدرسة الكطنية أساليب كنماذج 

 تساىـ في قياس التحسف في عممية التعمـ لممتدربيف
3.98 0.69 

43 
يجرم تتبع اسياـ التدريب في رفع مستكل المعارؼ كالقدرات 

 كالميارات
3.94 0.80 

 0.75 4.13 المتكسط العاـ
تقييـ التدريب التي تقكـ قد قيمكا عممية  ، نجد اف المبحك يفتقييـ التدريب (4-4بالنظر الى جدكؿ )

، (4.13كبدرجة عالية كبمتكسط حسابي ) أ ناء كخلبؿ تنفيذ التدريب إيجابيان  بيا المدرسة الكطنية

( كالتي تنص عمى " يقكـ المتدرب بتقييـ المدرب في 45عمى العبارات معدلا العبارة رقـ )ا  ككانت 

، كاقؿ العبارات معدلا كانت العبارة رقـ  ( بدرجة عالية جدان 4.46التدريبي " بمعدؿ ) نياية البرنامج 

يجرم تتبع اسياـ التدريب في رفع مستكل المعارؼ كالقدرات كالميارات "  " ( كالتي تنص عمى43)

( كبدرجة عالية، مما يعني أف ىناؾ رضى كبير مف المتدربيف عف عممية التقييـ 3.94بمعدؿ ) 
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و في المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة كالتي تتـ خلبؿ كأ ناء التدريب لمتدريب الذيف حصمكا عمي

 كبدرجة عالية فما فكؽ كلجميع الفقرات الكاردة في ىذا المجاؿ.

 ( تقييـ ما بعد التدريب5-4جدكؿ )

 تقييـ ما بعد التدريب  المجاؿ الخامس 
رقـ 
 العبارة العبارة 

الكسط 
 الحسابي

النحراؼ 
 المعيارم 

 0.86 3.96 يساىـ التدريب في رفع الركح المعنكية لممكظفيف 60
 0.81 3.95 انعكس التدريب عمى سمككي في العمؿ إيجابيا 56

57 
يساعد التدريب عمى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة الحككمية بكفاءة 

 )بأقؿ التكاليؼ كالجيد كالماؿ كالكقت(
3.69 0.88 

 1.03 3.54 العمؿيساىـ التدريب في زيادة الاستقرار في  59

58 
يساىـ التدريب في تمكيف المؤسسة الحككمية مف الاحتفاظ 

 بمكظفييا
3.37 1.04 

61 
تقكـ المدرسة الكطنية للئدارة بعمميات المتابعة مع المتدربيف 

 لقياس أ ر التدريب
3.11 1.21 

51 
ىناؾ أدكات لقياس أ ر التدريب عمى المتدرب )استبانة، 

 داخؿ المنظمة التي يعمؿ بيامقابلبت، اختبار( 
2.78 1.31 

49 
تتـ متابعة المكظؼ المتدرب مف قبؿ المدرسة الكطنية كالمؤسسة 

 الحككمية التي يعمؿ بيا لفحص مدل التقدـ في أداءة
2.70 1.25 

54 
يتأكد مدرائي في المؤسسة الحككمية التي أعمؿ بيا مف تطبيقي 

 لما تعممتو في التدريب
2.64 1.18 

50 
تتابع المدرسة الكطنية مدل التقدـ الحاصؿ في أداء المكظفيف 

 بعد تدريبيـ بالاتصاؿ كالمتابعة مع إداراتيـ
2.61 1.12 

52 
يتـ قياس التغير الحاصؿ في أداء المكظفيف الذيف تـ تدريبيـ 

 بعد مركر كقت معمكـ حسب البرنامج التدريبي
2.56 1.21 
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 1.20 2.51 الحككمية قبؿ التدريب كبعدة يتـ مقارنة أداء مكظفي المؤسسات 53

55 
يقارف مدرائي في المؤسسة الحككمية التي أعمؿ بيا بيف إدائي 

 قبؿ كبعد التدريب
2.50 1.19 

 1.00 3.07 المتكسط العاـ 
 

كعمى خلبؼ التقييـ ا ناء كخلبؿ العممية التدريبية فإف تقييـ ما بعد التدريب كما يتبيف لنا مف نتائج  

، أف ىناؾ تقييـ مف الحاصميف عمى التدريب بدرجة متكسطة تقييـ ما بعد التدريب( 5-4الجدكؿ ) 

بارات ىذا المجاؿ أعمى ككانت الانحرافات المعيارية لع (3.07لعممية تقييـ ما بعد التدريب، بمعدؿ ) 

حكؿ عممية التقييـ  ما  المبحك يفمما كانت عمية في المجالات السابقة مما يكضح كجكد تبايف بيف 

عمى العبارات تقييما عبارة رقـ ابعد التدريب،  مما يؤشر عف عدـ رضا عف ىذه العممية،  حيث كانت 

 " بدرجة عالية، كأدنى العبارات تقييمان لممكظفيفيساىـ التدريب في رفع الركح المعنكية ( كىي " 60)

عمؿ بيا بيف التي يقارف مدرائي في المؤسسة الحككمية ا( كالتي تنص عمى  " 55كانت الفقرة رقـ )

( بدرجة منخفضة مما يؤكد عمى ضركرة إيلبء تقييـ ما بعد 2.5" بمعدؿ ) دائي قبؿ كبعد التدريبأ

 . ةقدريب الاىتماـ اللبزـ الذم يستحالت

( كبدرجة عالية، مما يعني أف المحكر 3.70) ةقيمتكانت  الكسط الحسابي لكافة المجالات كباستخراج

، للئدارة جاء عاليان  المدرسة الكطنية الفمسطينية ةيف لفاعمية التدريب الذم تقدمالأكؿ حكؿ تقييـ المبحك 

 ةنية الفمسطينية للئدارة كيركف أنعف التدريب المقدـ مف المدرسة الكط يفمما يؤكد أف المتدربيف راض

ىي الاجابة عمى السؤاؿ الاكؿ مف الدراسة.  كالجدكؿ  ةميـ لفاعمية التدريب مرتفعان كىذفعاؿ ككاف تقي

 التدريب( )فاعميةكؿ يمخص تقييـ المبحك يف لممحكر الأ التالي
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 النحراؼ المعيارم  الكسط الحسابي  مجالت التدريب  الترتيب 
 0.43711 3.8269 احتياجات التدريب  3
 0.48955 4.0483 برامج التدريب 2
 0.61879 3.4096 الحكافز التدريبية 4
 0.56250 4.1477 تقييـ التدريب  1
تقييـ ما بعد  5

 التدريب 
3.0712 0.90829 

المتكسط العاـ  
 لممحكر   

3.7008 0.60325 

 

كنلبحظ أف مجاؿ الحكافز التدريبية كتقييـ ما بعد التدريب تطمب الاىتماـ كخاصة مف الكزارات 

كالمؤسسات الحككمية التي يعمؿ بيا المتدربكف كذلؾ ليككف التدريب أك ر فاعمية كيحقؽ النتائج 

 كالأىداؼ التي تـ مف أجميما. 

ظفي الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير ما كاقع الأداء الكظيفي لمك . السؤاؿ الفرعي الثاني " 2

 " ؟الكزارية في محافظة راـ الله كالبيرة

نحرافات المعيارية لعبارات محكر باستخراج المتكسطات الحسابية كالإلإجابة ىذا السؤاؿ، قامت الباح ة 

 دناه:أ( 6-4)( عبارة، كقد جاءت النتائج كما تظير في الجدكؿ 35)داء الكظيفي لمعامميف كعددىا الأ
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 ( كاقع الداء الكظيفي لمعامميف في المؤسسات الحككمية المبحكثة6-4جدكؿ )

رقـ 
 العبارة العبارة

الكسط 
 الحسابي

النحراؼ 
 المعيارم

52 
أمتمؾ ميارات جيدة تمكني مف تقديـ آراء كمقترحات تساىـ في تطكير المؤسسة 

 الحككمية التي أعمؿ بيا
4.08 0.69 

 0.57 4.15 عمى تقييـ كتطكير أدائي باستمرارلدم القدرة  53
 0.86 4.07 اشارؾ بفاعمية في الاجتماعات 54
يجاد الحمكؿ 55  0.60 4.46 لدم القدرة لمتغمب عمى صعكبات العمؿ كا 
 0.50 4.49 انجز المياـ المككمة إلي بكفاءة عالية 56
 0.49 4.60 احترـ أكقات العمؿ كأتقيد بالمكاعيد كالجداكؿ الزمنية 57
 0.50 4.43 امتمؾ القدرة عمى التصرؼ في المكاقؼ الطارئة بشكؿ مناسب 58
 0.77 4.15 أحظى بالإشادة مف رؤسائي في العمؿ 59

60 
أحرص عمى تحقيؽ نتائج عالية في عممي تساىـ في تحقيؽ الأىداؼ المحددة 

 بمؤسستي بأفضؿ ما يككف
4.22 0.42 

 0.55 4.57 بأعمى درجات المسؤكلية المينيةأحرص عمى القياـ بعممي  61
 0.53 4.34 تتناسب قدراتي مع جميع المياـ الكظيفية المككمة الي  62
 0.57 4.35 أنجز الأعماؿ المككمة الي بسرعة 63
 0.38 4.04 أنجز الأعماؿ المككمة لي بدقة بدكف أخطاء 64

65 
العمؿ بما يخدـ مصمحة أحرص عمى الاتصاؿ كالتكاصؿ كالتعاكف مع زملبئي في 

 العمؿ
4.37 0.54 

خلبص 66  0.50 4.57 أؤدم المياـ المنكطة بي بأمانو كا 
 0.67 4.25 أقدـ أفكار كمقترحات تساىـ في تطكير كتحسيف بيئة العمؿ الداخمية 67
 0.73 4.22 اشارؾ المكظفيف في حؿ مشكلبت العمؿ 68
 0.67 4.18 العمؿلدم قدرة عمى ابتكار أساليب جديدة في  69
 0.62 4.22 لدم قدرة عمى تقديـ حمكؿ إبداعية تساىـ في تقميؿ الكقت كالجيد 70
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 0.74 4.29 أشعر بالكلاء لممؤسسة التي أعمؿ بيا 71
 0.63 4.17 ىناؾ تحسف في مستكل أدائي الكظيفي بشكؿ عاـ 72
 1.04 3.44 تزيد الإدارة مف صلبحياتي بالعمؿ باستمرار 73
 0.69 4.13 أشعر بالرضى عف نفسي في عممي 74
 0.45 4.29 أمتمؾ المعرفة العممية لأداء عممي بكفاءة 75
 0.55 4.27 تتناسب قدراتي الأدائية مع كمية العمؿ المطمكبة مني 76
 0.48 4.37 اسعى لتطكير قدراتي كمياراتي لمصمحة العمؿ 77
 0.83 3.74 المحدديؤدم المكظفكف المياـ الكظيفية في الكقت  78
 1.22 2.67 يتـ مكافأة المكظفيف عمى التميز كالابداع في المؤسسة مف الإدارة العميا 79
 0.53 4.63 اتحمى بالأخلبؽ الحميدة كابتعد عف العبارات غير اللبئقة 80
 0.68 4.27 اتقبؿ النقد البناء كالتكجييات بسعة صدر 81
 0.91 4.13 بيا كأخدميا بإخلبصأعتز ك يرا بمؤسستي التي أعمؿ  82
 0.48 4.35 أحرص عمى القياـ بميامي بفاعمية عالية 83
 0.86 3.78 يتكفر لدل المكظفيف القدرة عمى المبادرة كالإبداع كالابتكار 84
 0.84 4.61 أعمؿ مع زملبئي في العمؿ بركح الفريؽ بما يحقؽ الأىداؼ المرجكة 85
 0.96 4.10 النزاع في بيئة العمؿأمتمؾ ميارات التعامؿ مع  86

 0.65 4.19 الكسط العاـ
، يتبيف داء الكظيفي لمعامميف في المؤسسات الحككمية المبحكثةكاقع الأ( 6-4بالنظر الى جدكؿ ) 

كىـ جميعا مف المكظفيف الحككمييف في الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية  لنا أف المبحك يف

 الذيف حصمكا عمى التدريب في المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة،  قد قيمك أداءىـ الكظيفي عاليان 

خلبؽ اتحمى بالأ( كالتي تنص عمى " 80( ، ككانت أعمى العبارات تقييما الفقرة رقـ )4.19بمعدؿ ) 

، تمييا الفقرة رقـ ( كبدرجة عالية جدان 4.63"بمتكسط حسابي)  الحميدة كابتعد عف العبارات غير اللبئقة

( الخاصة باحتراـ أكقات 57رقـ ) كالفقرة(الخاصة بالعمؿ بركح الفريؽ لتحقيؽ الأىداؼ المرجكة، 85)

يز كاىتماـ التدريب بمدكنة السمكؾ العمؿ كالالتزاـ بالمكاعيد كالجداكؿ الزمنية، كىك ما يؤكد عمى ترك
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( 79قؿ العبارات تقييما الفقرة )أحيف جاءت  عمييا، فيالأخلبقية كالممارسات الفضمى كتأكيده  كالبيئة

" بمعدؿ يتـ مكافأة المكظفيف عمى التميز كالابداع في المؤسسة مف الإدارة العمياكالتي تنص عمى " 

( كالخاصة بالتفكيض كتكسيع الصلبحيات في العمؿ 73رقـ )( كبدرجة متكسطة، تمييا الفقرة 2.67)

 كىك ما يؤكد عمى أىمية إيلبء الإبداع كالابتكار كتفكيض الصلبحيات في العمؿ الاىتماـ اللبزـ 

كاقع الأداء الكظيفي لمكظفي الكزارات  إفالإجابة عمى السؤاؿ ال اني لمدراسة بالقكؿ  كبيذا يمكف

لكزارية في محافظة راـ الله كالبيرة ىك كاقع مرتفع )جيد جدا( حسب تقييـ كالمؤسسات الحككمية غير ا

   المبحك يف.

ما مدل العلبقة بيف فاعمية التدريب في المدرسة . السؤاؿ الفرعي الثالث كالفرضية الكلى لمدراسة " 3

ارية في محافظة الكطنية للئدارة كبيف الأداء الكظيفي لمكظفي الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير الكز 

 راـ الله كالبيرة؟

بيف فاعمية    )α ≥0.05 لا يكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )الفرضية الكلى " 

التدريب في المدرسة الكطنية للئدارة كبيف أداء العامميف في الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير 

 ". الكزارية في محافظة راـ الله كالبيرة

مف مجالات محكر للئجابة عمى ىذا السؤاؿ، قامت الباح ة بفحص مدل الارتباط بيف كؿ مجاؿ 

حصائية ليذه المجالات، رتباط كالدلالات الإالكظيفي كذلؾ باستخراج معامؿ الإ داءالتدريب بمحكر الأ

 الارتباطية:( أدناه يبيف العلبقة 7-4)كالجدكؿ 

  



 
 

97 

 ( معاملات الرتباط 7-4)جدكؿ 

 المتغير التابع  المتغيرات المستقمة 
 الاداء الكظيفي  فاعمية التدريب 

 مستكل الدلالة  معامؿ الارتباط
 0.000 0.24** الاحتياجات التدريبية  

 0.000 0.214** برامج التدريب 
 0.000 0.402** حكافز التدريب 

 0.011 0.134* تقييـ التدريب 
 0.000 0.388** تقييـ ما بعد التدريب

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

لكافة  ، نلبحظ اف ىناؾ ارتباط معنكم طردم كداؿ احصائيان معاملات الرتباط ( 7-4بمراجعة الجدكؿ )

التدريب( مع محكر ) الاداء الكظيفي( كذلؾ بدلالة مستكل الدلالة ) كؿ ) فاعمية مجالات المحكر الأ

دريب، كما نلبحظ اف اتجاه ( لمجاؿ تقييـ الت0.05( لأربعة مف المجالات، كأقؿ مف )0.01اقؿ مف

ف مستكل الارتباط أقؿ مف متكسط، كتبيف ىنا أف المجاؿ ال الث حكافز أرتباط طردم مكجب، ك ىذا الإ

التدريب كالمجاؿ الخامس تقييـ ما بعد التدريب كاف ليا أعمى معاممي ارتباط مع المتغير التابع الأداء 

كلمذيف تبيف أنيما بحاجة إلى تركيز كاىتماـ أكبر ىما الأك ر  فالمجاليالكظيفي " مما يكضح أف ىذيف 

  ير ك انعكاسا إيجابيا عمى الأداء الكظيفي.   تأ

كلفحص اذا ما كاف ىذا الارتباط ذا أ ر، سكاء مف قبؿ المحكر الكمي لممتغير المستقؿ ) فاعمية 

التدريب( أك أم مف مجالاتو عمى حدل عمى المتغير التابع ) الاداء الكظيفي(، قامت الباح ة باختبار 

كذلؾ داء الكظيفي ( دريب( كمحكر المتغير التابع ) الأقؿ  ) فاعمية التالعلبقة بيف محكر المتغير المست

( أدناه يكضحاف 1-4) ( كالشكؿ8-4نحدار الخطي البسيط، كالجدكؿ )مف خلبؿ اجراء اختبار الإ

 العلبقة:طبيعة ىذه 
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 الكظيفي(التدريب كالداء  )فاعمية( العلاقة بيف المحاكر الكمية 8-4جدكؿ )

 دللة ت ت دللة ؼ ؼ بيتا 2ر دللة ر ر المتغيرات
 الاداء الكظيفي

0.342 0.000 0.117 0.197 39 0.000 29.2 0.000 
 فاعمية التدريب

 

، نجد اف ىناؾ الكظيفي(التدريب كالداء  )فاعميةالعلاقة بيف المحاكر الكمية ( 8-4بالنظر الى الجدكؿ ) 

( كىي 0.000ارتباط متكسط كداؿ احصائيا بقيمة الفا ) ( كىك 0.342ارتباط طردم مكجب بقيمة )

( يكضح أف المتغير المستقؿ فاعمية التدريب يفسر 2 ، كما نجد أف معامؿ التحديد )ر5قيمة اقؿ مف 

 ( مف قيمة التغير في الاداء الكظيفي لممجتمع المبحكث، كما نجد اف 11.7مجتمعا ما قيمتو )

( ، كما جاءت 0.000( كدلالتيا البالغة ) 39مة )ؼ( البالغة ) نمكذج الانحدار معنكم مف خلبؿ قي

قيمة ) بيتا ( التي تكضح العلبقة بيف المحكر المستقؿ ) فعالية التدريب( كالمحكر التابع ) الأداء 

( كدالة احصائيا كذلؾ مف خلبؿ قيمة )ت( كالدلالة المرتبطة بيا، 0.197الكظيفي لمعامميف( كبمغت )

داء الكظيفي لدل تدريب بمقدار كحدة كاحدة، فإف الأكؿ أنو كمما تحسنت فعالية الكبذلؾ يمكف الق

   ( كحدة.19.7المجتمع المبحكث يتحسف بمقدار ) 
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 ( العلاقة بيف المحكريف فاعمية التدريب كالداء الكظيفي1-4شكؿ ) 

نحدار بيف أف معادلة الإ الكظيفيالعلاقة بيف المحكريف فاعمية التدريب كالداء ( 1-4كما يتبيف مف الشكؿ )

ىي  الكظيفي( )الأداءالمحكريف الكمييف )فاعمية التدريب بكافة مجالاتو المؤ رة( كالمحكر التابع 

Y=3.47 + 0.20 X حيث اف ،Y  الاداء الكظيفي ك =X  قيمة بيتا  0.20) التدريب،= فاعمية =

 =  ابت (  3.47) (،مقربة لأقرب رقمييف عشرييف صحيحيف

 )الاداءعمى المتغير التابع  التدريب(محكر فعالية  )مجالاتىؿ ىناؾ أ ر لممتغيرات المستقمة  كلمعرفة

(، بمعنى enterالكظيفي(، قامت الباح ة بإجراء اختبار الانحدار الخطي القياسي المتعدد بطريقة )

ادراج كافة المتغيرات المستقمة بغض النظر عف تأ يرىا عمى المتغير التابع، كقد جاءت النتائج كما ىك 

 التالي.( 9-4)مبيف في الجدكؿ 

 ( أثر مجالت فعالية التدريب عمى الداء الكظيفي9-4جدكؿ )

المتغيرات المتنبئة  المتغير التابع
 )المفسرة(

قيمة  2ر
 ؼ

 دللة 
 ؼ

 دللة ت قيمة ت بيتا

 الداء الكظيفي
= 2ر

11.7% 

 0.000 24.6 0.16 0.000 18 0.058 الاحتياجات التدريبية

 0.000 26.6 0.128 0.000 14.1 0.046 برامج التدريب

 0.000 40.8 0.189 0.000 56.5 0.162 الحكافز

 0.000 31.2 0.069 0.021 5.5 0.018 تقييـ التدريب

 0.000 69.1 0.174 0.000 51.9 0.150 تقييـ ما بعد التدريب 

 

 يمي:، نستطيع ملبحظة ما  أثر مجالت فعالية التدريب عمى الداء الكظيفي( 9-4لمجدكؿ ) بقراءة متأنية

داء الكظيفي لمجتمع مف التغير في الأ  (5.8) ةحتياجات التدريبية يفسر ما قيمت. أف مجاؿ الا1

 (. 2الدراسة، كذلؾ بدلالة معامؿ التفسير )ر
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داء الكظيفي لمجتمع الدراسة، مف التغير في الأ  (4.6). أف مجاؿ برامج التدريب يفسر ما قيمتو 2

 (.2كذلؾ بدلالة معامؿ التفسير )ر

مع الدراسة، كذلؾ داء الكظيفي لمجتمف التغير في الأ  (16.1) ة. أف مجاؿ الحكافز يفسر ما قيمت3

 (.2بدلالة معامؿ التفسير )ر

داء الكظيفي لمجتمع الدراسة، مف التغير في الأ  (1.8) ةمجاؿ تقييـ التدريب يفسر ما قيمت. أف 4

 (.2كذلؾ بدلالة معامؿ التفسير )ر

داء الكظيفي لمجتمع مف التغير في الأ  (15) ةييـ ما بعد التدريب يفسر ما قيمت. أف مجاؿ التق5

 (.2لدراسة، كذلؾ بدلالة معامؿ التفسير )را

  كأف:

  كحدة 16فقو تحسف بمقدار التحسف في تكفير الاحتياجات التدريبية بمقدار كحدة كاحدة يرا -

 (.)بيتاكذلؾ بدلالة معامؿ التحديد  الكظيفي،داء عمى الأ

عمى   كحدة 12.8التحسف عمى برامج التدريب بمقدار كحدة كاحدة يرافقو تحسف بمقدار  -

 (.)بيتاكذلؾ بدلالة معامؿ التحديد  الكظيفي،داء الأ

  كحدة 18.9و تحسف بمقدار التحسف في تقديـ الحكافز لممتدربيف بمقدار كحدة كاحدة يرافق -

 (.)بيتاكذلؾ بدلالة معامؿ التحديد  الكظيفي،داء عمى الأ

داء كحدة عمى الأ  6.9التحسف في تقييـ التدريب بمقدار كحدة كاحدة يرافقو تحسف بمقدار  -

 (.)بيتاكذلؾ بدلالة معامؿ التحديد  الكظيفي،

  كحدة 17.4تحسف بمقدار  ةالتدريب بمقدار كحدة كاحدة يرافقالتحسف في التقييـ ما بعد  -

 داء الكظيفي، كذلؾ بدلالة معامؿ التحديد )بيتا(.عمى الأ

 كيمكف كتابة معادلة الانحدار المتعدد كالاتي: 
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 )برامج 0.128التدريبية( +  )الاحتياجات 0.16+    3.47عامميف =الأداء الكظيفي لم

 التدريب(.ما بعد  )تقييـ 0.174التدريب( +  )تقييـ 0.069( + )الحكافز 0.189التدريب( + 

  بالقكؿ:كبذلؾ نستطيع الإجابة عمى السؤاؿ ال الث 

فاعمية التدريب في المدرسة الكطنية للئدارة كبيف الأداء الكظيفي لمكظفي الكزارات  علبقة بيفف ىناؾ أ

 بالآتي:كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية في محافظة راـ الله كالبيرة، كتتمخص ىذه العلبقة 

التدريبية(  )الحتياجات 0.16+    3.47الكظيفي لمعامميف = )الأداءمعادلة خط الانحدار المتعدد 

 )تقييـ 0.124التدريب( +  )تقييـ 0.069( + )الحكافز 0.189التدريب( +  )برامج 0.128+ 

 .التدريب(ما بعد 

أنو تكجد علاقة ذات دللة إحصائية  :بالقكؿكما نستطيع الإجابة عمى الفرضية الأكلى مف الدراسة 

 أداء(   بيف فاعمية التدريب في المدرسة الكطنية للإدارة كبيف α ≤0.05عند مستكل الدللة )

 في الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية في محافظة راـ الله كالبيرة". فالمكظفي

كرغـ ككنيا حدي ة النشأة  رغـ حدا ة تجربة المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة ةكممكف القكؿ ىنا أن

تبيف أف تأ يرىا مف خلبؿ التدريب المقدـ منيا كاف كاضحان كمعنكيان عمى الإداء الكظيفي  ةإلا أن

 ( مف التبايف 11.7لمكظفي الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية كتفسير فاعمية التدريب )

الكطنية  في ىذه المرحمة مف عمؿ المرسة كمقبكلان  الكظيفي لمعامميف يعتبر جيدان  ءالأداالحاصؿ في 

 الفمسطينية للئدارة كتعتبر بداية مبشرة.

عمى الأداء يميو بعد تقييـ ما بعد التدريب في المرتبة  ككاف بعد الحكافز التدريبية ىك الأك ر تأ يران 

مف  أف بيما ضعؼ مقارنة بالأبعاد الأخرل يستدعي مزيدان  تبيف أيضان  الذمال انية كىما البعديف 

  .  الاىتماـ كالتركز
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يكجد فركؽ ذات دلالة  ىؿ“لمدراسة نية كالثالثة اجابة السؤاؿ الفرعي الرابع كالفرضيتاف الثا   .4

متكسطات إجابات المبحك يف حكؿ مكضكع الدراسة  بيف )α ≥0.05) إحصائية عند مستكل الدلالة 

البرنامج ، تعزل لممتغيرات الضابطة )الجنس، العمر، المسمى الكظيفي، سنكات الخبرة، المؤىؿ العممي

 (.  التدريبي، عدد الدكرات، نكع المؤسسة

(  في متكسطات α ≥0.05يكجد فركؽ ذات دلالو إحصائية عند مستكل الدلالة ) لاالثانية: الفرضية 

إجابات المبحك يف حكؿ فاعمية التدريب المقدـ مف المدرسة الكطنية للئدارة تعزل لممتغيرات 

، البرنامج التدريبي، عدد الكظيفي، سنكات الخبرة، المؤىؿ العمميالجنس، العمر، المسمى الضابطة)

 (.الدكرات، نكع المؤسسة

في متكسطات  )α ≥(0.05لا يكجد فركقات ذات دلالة احصائية عند مستكل الدلالةالفرضية الثالثة " 

الكظيفي، الجنس، العمر، المسمى إجابات المبحك يف حكؿ الأداءالكظيفي تعزل لممتغيرات الضابطة )

 ، البرنامج التدريبي، عدد الدكرات، نكع المؤسسة" سنكات الخبرة، المؤىؿ العممي

كالخركج بالنتائج  الاختباراتللئجابة عمى ىذا السؤاؿ كالفرضيات المرتبطة بو، قامت الباح ة بإجراء 

 كما يمي: 

ف مف خلبؿ أ ر نكع الجنس عمى اجابات المبحك يف عمى كافة المحاكر كالمجالات، كيتبي .1

 : independent sampleT- test( بعد اجراء اختبار 10-4الجدكؿ ) 
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 ( أثر الجنس عمى محاكر الدراسة10-4جدكؿ )

 الجنس

قيمة  النحراؼ المعيارم المعدؿ العدد 
 ت

 مستكل الدللة

احتياجات 
 التدريب

 0.114 0.45521 3.8051 178 انثى
  

1.304 
 0.42537 3.8414 118 ذكر  

 0.693 0.52586 4.0242 178 انثى برامج التدريب
  

2.519 
 0.46475 4.0643 118 ذكر  

 0.143 0.63877 3.4322 178 انثى الحكافز
  

0.156 
 0.60655 3.3947 118 ذكر  

 0.198 0.60445 4.1186 178 انثى تقييـ التدريب
  

2.160 
 0.53376 4.1669 118 ذكر  

ما بعد  تقييـ
 التدريب

 0.350 0.93183 3.0495 178 انثى
 

1.663 
 0.89471 3.0856 118 ذكر  

 (المحكر الكمي
 فعالية التدريب(

   0.30803 4.2087 178 انثى
0.693 

0.875 
 0.28046 4.1941 118 ذكر 

  1.034  0.124 0.45521 3.8051 178 انثى الاداء الكظيفي

 0.42537 3.8414 118 ذكر

 

أنو لا يكجد فركؽ  أثر الجنس عمى محاكر الدراسة( 10-4)جدكؿ يتبيف لنا مف النتائج المدكنة في 

حكؿ محاكر كمجالات الدراسة تعزل لمتغير جنس المبحكث، كذلؾ  المبحك يف إجاباتبيف متكسطات 

  لكافة المحاكر كالمجالات، مما يعني أف أراء المبحك يف لـ 5بدلالة أف مستكل الدلالة جاء أكبر مف 

داء حكؿ فاعمية التدريب كأ ره عمى الأتختمؼ ككف المجيب ان ى أك ذكر، مما يدلؿ عمى كحدة المفاىيـ 

 مميف لدل الطرفيف.  الكظيفي لمعا

التبايف كلفحص إف كاف يكجد أ ر اـ لا لمفئة العمرية، تـ اجراء اختبار تحميؿ  العمرية:. أ ر الفئة 2

(ANOVA،) ( 11-4حيث جاءت النتائج كما ىك مبيف في الجدكؿ :) 
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 ( أثر الفئة العمرية11-4جدكؿ )

 الفئة العمرية 
 \المجاؿ 
 المحكر

متكسط  درجة الحرية  مجمكع المربعات  مصدرالتباايف
 المربعات 

F  مستكل
 الدلالة 

احتياجات 
 التدريب

 0.088 2.204 0.416 3 1.248 بيف المجمكعات
     0.189 292 55.116 داخؿ المجمكعات
       295 56.364 المجمكع

 0.001 7.800 2.092 2 4.183 بيف المجمكعات برامج التدريب

     0.268 160 42.902 داخؿ المجمكعات
       162 47.085 المجمكع

 0.068 2.080 0.493 3 1.479 بيف المجمكعات الحكافز
     0.237 292 69.220 داخؿ المجمكعات
       295 70.699 المجمكع

 0.063 3.992 1.483 3 4.450 بيف المجمكعات تقييـ التدريب

     0.372 292 108.508 داخؿ المجمكعات
       295 112.958 المجمكع

تقييـ ما بعد 
 التدريب

 0.016 2.463 0.768 3 2.304 بيف المجمكعات
     0.312 292 91.037 داخؿ المجمكعات
       295 93.340 المجمكع

 0.019 3.493 2.810 3 8.431 بيف المجمكعات فعالية التدريب 

     0.805 292 234.944 داخؿ المجمكعات
       295 243.375 المجمكع

 0.178 1.648 0.139 3 0.417 بيف المجمكعات الداء الكظيفي
     0.084 292 24.622 داخؿ المجمكعات
       295 25.039 المجمكع

نجد اف ىناؾ فركؽ بيف متكسطات اجابات المبحك يف  أثر الفئة العمرية( 11-4بالنظر الى جدكؿ )

التدريب( كذلؾ بدلالة )ؼ(  )فعاليةكمحكر  التدريب(التدريب، التقييـ ما بعد  )برامجحكؿ مجالات 

 (،0.019، 3.5)( 0.016، 2.5ك)( 0.001، 7.8)حيث جاءت عمى التكالي  ليا،كمستكل الدلالة 

في حيف لـ تتبيف أية فركقات ذات دلالة احصائية بيف متكسطات اجابات المبحك يف حكؿ بقية 

 ريب اك مجاؿ الاداء الكظيفي لمعامميف. مجالات فعالية التد
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( كجاءت LSD)كلفحص ىذه الفركؽ بيف الفئات العمرية، قامت الباح ة بإجراء الاختبار البعدم 

 ( :1-11-4)النتائج كما ىك مبيف في الجدكؿ 

 الفئة العمرية – LSD( اختبار 1-11-4جدكؿ ) 

LSD ( الفرؽ بيف المتكسطاتJ-I) مستكل الدللة       الخطأ المعيارم 

اقؿ  - 30مف  برامج التدريب 
 سنة 40مف 

  
  

 30أقؿ مف 
 سنة

0.10535 0.08857 0.235 

اقؿ  - 40مف 
 50مف 

0.08424 0.07159 0.240 

سنة  50مف 
 فأك ر

*.19485 0.07854 0.014 

تقييـ ما بعد 
 التدريب 

 30أقؿ مف 
 سنة

  
  

اقؿ  - 30مف 
 سنة 40مف 

0.01997- 0.16317 0.903 

اقؿ  - 40مف 
 50مف 

0.08051- 0.16289 0.621 

سنة  50مف 
 فأك ر

*.35859 0.17341 0.040 

اقؿ  - 30مف 
 سنة 40مف 

  
  

 30أقؿ مف 
 سنة

0.01997 0.16317 0.903 

اقؿ  - 40مف 
 50مف 

0.06053- 0.13190 0.647 

سنة  50مف 
 فأك ر

*.37856 0.14469 0.009 

اقؿ  - 40مف 
 50مف 

  
  

 30أقؿ مف 
 سنة

0.08051 0.16289 0.621 

اقؿ  - 30مف 
 سنة 40مف 

0.06053 0.13190 0.647 

سنة  50مف 
 فأك ر

*.43909 0.14437 0.003 

اقؿ  - 30مف  فعالية التدريب 
 سنة 40مف 

  
  

 30أقؿ مف 
 سنة

0.08346 0.09082 0.359 

اقؿ  - 40مف 
 50مف 

0.06529 0.07342 0.375 

سنة  50مف 
 فأك ر

*.25175 0.08054 0.002 
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اقؿ  - 40مف 
 50مف 

  
  

 30أقؿ مف 
 سنة

0.01817 0.09066 0.841 

اقؿ  - 30مف 
 سنة 40مف 

0.06529- 0.07342 0.375 

سنة  50مف 
 فأك ر

*.18646 0.08036 0.021 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

، نستطيع القكؿ اف الفركقات ظيرت بيف الفئة العمرية – LSDاختبار ( 1-11-4بالنظر الى جدكؿ )  

سنة فأك ر ( كلصالح الفئة الأكلى فيما يتعمؽ بالإجابة 50سنة ( كبيف الفئة )  30الفئات ) أقؿ مف 

 50عمى العبارات المتعمقة بمجاؿ ) برامج التدريب ( مما يعني أف المبحك يف مف الفئة العمرية ) 

سنة( كقد يعكد ىذا الى الخبرات كعدد  30ف الفئة )أقؿ مف فأك ر ( يقيمكف البرامج التدريبية أقؿ م

جعؿ مف التدريب في ىذه المرحمة مف العمر  مماالدكرات التدريبية التي تمقكىا خلبؿ مسيرتيـ العممية 

ضافات نكعية ليذه الفئة، مقارنة بالمكظفيف مف الفئة العمرية الأقؿ كالتي ىي  أقؿ فاعمية كليس كا 

كظفيف كالمستجديف كذكم الخبرة الأقؿ كلـ يتمقكا دكرات تدريبة سابقا كلدييـ غالبا مف صغار الم

رغبة جامحة بتطكير أنفييـ مف خلاؿ تمؾ البرامج كالتقييـ الذم يتكقعكف الحصكؿ عمية بعد 

 التدريب 

 أكبر فيما يتعمؽ بالمجاؿ )تقييـ ما بعد التدريب( نجد اف كافة الفئات العمرية تقيـ ىذا المجاؿ بمعدلات

لذات المجاؿ، كقد تعكد الأسباب لما تـ ذكره حكؿ تقييـ ىذه الفئة  فأك ر(سنة  50)مف تقييـ الفئة 

بمعدؿ اقؿ لممجاؿ السابؽ، إضافة إلى النزعة الأعمى لدل الفئات العمرية الأصغر نحك التطكر، 

 عممية التدريب. جة ليالامر الذم يجعميا أك ر اىتماما باكتساب الفائدة عمى كجييا الاكمؿ نت

مف تقييـ  أكبر( يقيمكف محكر فاعمية التدريب بمعدلات 50-30)كنجد أف المبحك يف بيف الاعمار 

  انفا.كتعزم الباح ة ىذا التقييـ الأعمى ليذه الفئات للؤسباب المذككرة  أيضا، فأك ر(سنة  50)الفئة 
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كلفحص إف كاف يكجد أ ر اـ لا لممسمى الكظيفي، تـ اجراء اختبار تحميؿ  الكظيفي:. أ ر المسمى 3

 ( ادناه:12-4حيث جاءت النتائج كما ىك مبيف في الجدكؿ ) (،ANOVA)التبايف 

 ( أثر المسمى الكظيفي12-4جدكؿ )

 المسمى الكظيفي 
 \المجاؿ 
 المحكر

متكسط  درجة الحرية  مجمكع المربعات  فمصدر التباي
 المربعات 

F  مستكل
 الدلالة 

احتياجات 
 التدريب

 0.188 1.608 0.305 3 0.916 بيف المجمكعات
     0.190 292 55.448 داخؿ المجمكعات
       295 56.364 المجمكع

 0.270 1.313 0.314 3 0.941 بيف المجمكعات برامج التدريب

     0.239 292 69.758 داخؿ المجمكعات
       295 70.699 المجمكع

 0.651 0.547 0.210 3 0.631 بيف المجمكعات الحكافز
     0.385 292 112.326 داخؿ المجمكعات
       295 112.958 المجمكع

 0.534 0.731 0.232 3 0.696 بيف المجمكعات تقييـ التدريب

     0.317 292 92.644 داخؿ المجمكعات
       295 93.340 المجمكع

تقييـ ما بعد 
 التدريب

 0.248 1.385 1.138 3 3.414 بيف المجمكعات
     0.822 292 239.961 داخؿ المجمكعات
       295 243.375 المجمكع

 0.346 1.108 0.283 3 0.848 بيف المجمكعات فعالية التدريب 

     0.255 292 74.470 داخؿ المجمكعات
       295 75.317 المجمكع

 0.524 0.748 0.064 3 0.191 بيف المجمكعات الاداء الكظيفي
     0.085 292 24.848 داخؿ المجمكعات
       295 25.039 المجمكع

 

نلبحظ انو لا يكجد فركؽ بيف متكسطات اجابات  أثر المسمى الكظيفي( 12-4)بالنظر الى جدكؿ 

عمى كافة المحاكر كالمجالات تعزل لمتغير المسمى الكظيفي، كذلؾ مف خلبؿ ملبحظة  المبحك يف

الى  تالفركقا( لكافة المجالات كالمحاكر، كتعزم الباح ة عدـ كجكد 0.05مف  أكبر)قيمة الدلالة 
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كجكد كحدة المفيكـ حكؿ اىمية التدريب بيف كافة المسميات الكظيفية في مجتمع البحث، كما يعد ىذا 

مؤشرا الى تكفر الرغبة لدل كافة المسميات في التكجو الى التدريب، مما يدلؿ عمى تكفر النزعة نحك 

 التطكر لدل العامميف مف كافة المسميات الكظيفية.   

التبايف فحص إف كاف يكجد أ ر اـ لا لسنكات الخبرة، تـ اجراء اختبار تحميؿ كل الخبرة:. أ ر سنكات 4

(ANOVA،) ( ادناه:13-4حيث جاءت النتائج كما ىك مبيف في الجدكؿ ) 

 ( أثر سنكات الخبرة13-4جدكؿ )

 سنكات الخبرة  
 \المجاؿ 
 المحكر

متكسط  درجة الحرية  مجمكع المربعات  مصدرالتباايف
 المربعات 

F  مستكل
 الدلالة 

احتياجات 
 التدريب

 0.537 0.726 0.139 3 0.418 بيف المجمكعات
     0.192 291 55.927 داخؿ المجمكعات
       294 56.346 المجمكع

 0.803 0.332 0.080 3 0.240 بيف المجمكعات برامج التدريب

     0.241 291 70.257 داخؿ المجمكعات
       294 70.497 المجمكع

 0.604 0.617 0.238 3 0.714 بيف المجمكعات الحكافز
     0.386 291 112.218 داخؿ المجمكعات
       294 112.932 المجمكع

 0.452 0.881 0.280 3 0.839 بيف المجمكعات تقييـ التدريب

     0.318 291 92.479 داخؿ المجمكعات
       294 93.318 المجمكع

تقييـ ما بعد 
 التدريب

 0.432 0.919 0.761 3 2.283 بيف المجمكعات
     0.828 291 241.087 داخؿ المجمكعات
       294 243.370 المجمكع

 0.978 0.065 0.006 3 0.017 بيف المجمكعات فعالية التدريب 

     0.086 291 25.009 داخؿ المجمكعات
       294 25.026 المجمكع

 0.528 0.741 0.190 3 0.571 المجمكعات بيف الاداء الكظيفي
     0.257 291 74.694 داخؿ المجمكعات
       294 75.265 المجمكع
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نلبحظ انو لا يكجد فركؽ بيف متكسطات اجابات  أثر سنكات الخبرة( 13-4)بالنظر الى جدكؿ 

كذلؾ مف خلبؿ ملبحظة قيمة  الخبرة( )سنكاتالمبحك يف عمى كافة المحاكر كالمجالات تعزل لمتغير 

( لكافة المجالات كالمحاكر، كتعزم الباح ة عدـ كجكد الفركقات بالربط مع 0.05مف  )اكبرالدلالة 

سنكات الخبرة الى الاتجاه الايجابي نحك التدريب مف قبؿ كافة العامميف، كقد يؤشر ككف سنكات الخبرة 

 العينة،  كما تدؿ عميو مكاصفات 89نسبة سنة كب 15-5لممجتمع المبحكث تأتي في مجمميا بيف 

 إلى أف ىذه الفئة ما زالت تنزع الى التطكر مف خلبؿ التدريب. 

حيث جاءت النتائج كما  (،ANOVA)التبايف كقد تـ اجراء اختبار تحميؿ  العممي:أ ر المؤىؿ  .6

 ( ادناه:14-4ىك مبيف في الجدكؿ )
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 ( أثر المؤىؿ العممي14-4جدكؿ )

 المؤىؿ العممي  
 \المجاؿ 
 المحكر

متكسط  درجة الحرية  مجمكع المربعات  مصدرالتباايف
 المربعات 

F  مستكل
 الدلالة 

احتياجات 
 التدريب

 0.351 1.049 0.200 2 0.401 بيف المجمكعات
     0.191 293 55.963 داخؿ المجمكعات
       295 56.364 المجمكع

 0.583 0.540 0.130 2 0.260 المجمكعاتبيف  برامج التدريب

     0.240 293 70.440 داخؿ المجمكعات
       295 70.699 المجمكع

 0.170 1.784 0.679 2 1.359 بيف المجمكعات الحكافز
     0.381 293 111.599 داخؿ المجمكعات
       295 112.958 المجمكع

 0.914 0.090 0.029 2 0.057 بيف المجمكعات تقييـ التدريب

     0.318 293 93.283 داخؿ المجمكعات
       295 93.340 المجمكع

تقييـ ما بعد 
 التدريب

 0.058 2.873 2.340 2 4.681 بيف المجمكعات
     0.815 293 238.694 داخؿ المجمكعات
       295 243.375 المجمكع

 0.827 0.190 0.016 2 0.032 بيف المجمكعات فعالية التدريب 

     0.085 293 25.007 داخؿ المجمكعات
       295 25.039 المجمكع

 0.251 1.387 0.353 2 0.707 بيف المجمكعات الاداء الكظيفي
     0.255 293 74.611 داخؿ المجمكعات
       295 75.317 المجمكع

نلبحظ انو لا يكجد فركؽ بيف متكسطات اجابات المبحك يف  أثر المؤىؿ العممي( 14-4)بمراجعة جدكؿ 

كذلؾ مف خلبؿ ملبحظة قيمة الدلالة  العممي( )المؤىؿعمى كافة المحاكر كالمجالات تعزل لمتغير 

 ( لكافة المجالات كالمحاكر.0.05مف  )أكبر
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حيث جاءت النتائج  (،ANOVA)التبايف كقد تـ اجراء اختبار تحميؿ  التدريبي:. أ ر نكع البرنامج 6

 ( ادناه:15-4كما ىك مبيف في الجدكؿ )

 ( أثر نكع البرنامج التدريبي15-4جدكؿ )

 نكع البرنامج التدريبي   
 \المجاؿ 
 المحكر

متكسط  درجة الحرية  مجمكع المربعات  مصدرالتباايف
 المربعات 

F  مستكل
 الدلالة 

احتياجات 
 التدريب

 0.892 0.115 0.022 2 0.044 بيف المجمكعات
     0.192 293 56.320 داخؿ المجمكعات
       295 56.364 المجمكع

 0.926 0.077 0.019 2 0.037 بيف المجمكعات برامج التدريب

     0.241 293 70.662 داخؿ المجمكعات
       295 70.699 المجمكع

 0.774 0.257 0.099 2 0.198 بيف المجمكعات الحكافز
     0.385 293 112.760 المجمكعاتداخؿ 

       295 112.958 المجمكع

 0.939 0.063 0.020 2 0.040 بيف المجمكعات تقييـ التدريب

     0.318 293 93.300 داخؿ المجمكعات
       295 93.340 المجمكع

تقييـ ما بعد 
 التدريب

 0.570 0.563 0.466 2 0.931 بيف المجمكعات
     0.827 293 242.444 المجمكعاتداخؿ 

       295 243.375 المجمكع

 0.071 2.672 0.224 2 0.449 بيف المجمكعات فعالية التدريب 

     0.084 293 24.591 داخؿ المجمكعات
       295 25.039 المجمكع

 0.912 0.092 0.024 2 0.047 بيف المجمكعات الاداء الكظيفي
     0.257 293 75.270 داخؿ المجمكعات
       295 75.317 المجمكع

نلبحظ انو لا يكجد فركؽ بيف متكسطات اجابات  أثر نكع البرنامج التدريبي( 15-4بمراجعة جدكؿ ) 

عمى كافة المحاكر كالمجالات تعزل لمتغير ) نكع البرنامج التدريبي ( كذلؾ مف خلبؿ  المبحك يف

 ( لكافة المجالات كالمحاكر.0.05ملبحظة قيمة الدلالة ) اكبر مف 
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حيث جاءت النتائج كما ىك  (،ANOVA)التبايف كقد تـ اجراء اختبار تحميؿ  الدكرات:. أ ر عدد 7

 ( ادناه:16-4مبيف في الجدكؿ )

 ( أثر عدد الدكرات16-4جدكؿ )

 عدد الدكرات    
 \المجاؿ 
 المحكر

متكسط  درجة الحرية  مجمكع المربعات  مصدرالتباايف
 المربعات 

F  مستكل
 الدلالة 

احتياجات 
 التدريب

 0.581 0.543 0.104 2 0.208 بيف المجمكعات
     0.192 293 56.156 داخؿ المجمكعات
       295 56.364 المجمكع

 0.138 1.991 0.474 2 0.948 بيف المجمكعات برامج التدريب

     0.238 293 69.751 داخؿ المجمكعات
       295 70.699 المجمكع

 0.735 0.308 0.119 2 0.237 بيف المجمكعات الحكافز
     0.385 293 112.720 داخؿ المجمكعات
       295 112.958 المجمكع

 0.560 0.582 0.185 2 0.369 بيف المجمكعات تقييـ التدريب

     0.317 293 92.971 داخؿ المجمكعات
       295 93.340 المجمكع

تقييـ ما بعد 
 التدريب

 0.812 0.209 0.173 2 0.346 بيف المجمكعات
     0.829 293 243.029 داخؿ المجمكعات
       295 243.375 المجمكع

 0.430 0.846 0.072 2 0.144 المجمكعاتبيف  فعالية التدريب 

     0.085 293 24.895 داخؿ المجمكعات
       295 25.039 المجمكع

 0.606 0.501 0.128 2 0.257 بيف المجمكعات الاداء الكظيفي
     0.256 293 75.060 داخؿ المجمكعات
       295 75.317 المجمكع

نلبحظ انو لا يكجد فركؽ بيف متكسطات اجابات  الدكراتأثر عدد  ( أ16-4بمراجعة الجدكؿ ) 

المبحك يف عمى كافة المحاكر كالمجالات تعزل لمتغير ) عدد الدكرات ( كذلؾ مف خلبؿ ملبحظة قيمة 

 ( لكافة المجالات كالمحاكر.0.05الدلالة ) اكبر مف 
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حيث جاءت النتائج  ،independent sampleT- testكقد تـ اجراء اختبار  المؤسسة:. أ ر نكع 8

 ( ادناه:17-4كما ىك مبيف في الجدكؿ )

 ( أثر نكع المؤسسة17-4جدكؿ )

 نكع المؤسسة 

 مستكل الدللة قيمة ت النحراؼ المعيارم المعدؿ العدد 

احتياجات 
 التدريب

 0.114 0.42942 3.8450 208 كزارية
  

0.948 
حككمية   

غير 
 كزارية

88 3.7841 0.45439 

 0.693 0.51023 4.0560 208 كزارية التدريببرامج 
  

0.007 
حككمية   

غير 
 كزارية

88 4.0301 0.43901 

 0.143 0.60968 3.4483 208 كزارية الحكافز
  

0.636 
حككمية   

غير 
 كزارية

88 3.3182 0.63396 

 0.198 0.56529 4.1738 208 كزارية تقييـ التدريب
  

0.460 
حككمية   

غير 
 كزارية

88 4.0860 0.55415 

تقييـ ما بعد 
 التدريب

 0.350 0.92780 3.1117 208 كزارية
 

0.304 
حككمية   

غير 
 كزارية

88 2.9755 0.85797 

 (المحكر الكمي
 فعالية التدريب(

   0.28472 4.2148 208 كزارية
0.693 

0.519 
حككمية  

غير 
 كزارية

88 4.1646 0.30518 

 0.948   0.124 0.42942 3.8450 208 كزارية الكظيفيالاداء 
حككمية 
غير 
 كزارية

88 3.7841 0.45439 
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، نجد انو لا يكجد فركؽ ذات دلالة احصائية بيف متكسطات  أثر نكع المؤسسة( 17-4بقراءةلجدكؿ )

حكؿ محاكر الدراسة كمجالاتيا تعزل لمتغير ) نكع المؤسسة ( الذم يعمؿ فييا  اجابات المبحك يف

 المبحك يف. 

أف ىناؾ فركؽ دالة احصائيا بيف  بالقكؿ:عمى السؤاؿ الرابع لمدراسة  بالتالي نستطيع الإجابة

، في العمرية( )الفئة( تعزل فقط لممتغير α ≤0.05الدلالة )متكسطات اجابات المبحك يف عند مستكل 

 حيف لـ تظير الاختبارات الاحصائية أية فركؽ تعزل لممتغيرات الضابطة الاخرل. 

 αيكجد فركؽ ذات دلالو إحصائية عند مستكل الدلالة ) : لابالقكؿكنجيب عمى الفرضية الثانية 

حكؿ فاعمية التدريب المقدـ مف المدرسة الكطنية للئدارة  متكسطات إجابات المبحك يف ( في0.05≥

المسمى الكظيفي، سنكات الخبرة، المؤىؿ العممي، البرنامج  الجنس،تعزل لممتغيرات الضابطة )

 )برامجالتدريبي، عدد الدكرات، نكع المؤسسة(، في حيف ىناؾ فركؽ تعزل لمفئة العمرية عمى مجالات 

  (.التدريب )فعاليةريب( كمحكر التدريب، تقييـ ما بعد التد

 α" لا يكجد فركقات ذات دلالة احصائية عند مستكل الدلالة ) كنجيب عمى الفرضية الثالثة بالقكؿ

( في متكسطات إجابات المبحك يف حكؿ الأداء الكظيفي تعزل لممتغيرات الضابطة )الجنس، 0.05≥

يبي، عدد الدكرات، نكع البرنامج التدر العمر، المسمى الكظيفي، سنكات الخبرة، المؤىؿ العممي، 

 المؤسسة".

 يهخص اننتبئح وينبلشتهب  1.1

 يمي:بالعكدة الى أسئمة الدراسة كفرضياتيا، يمكف ترتيب نتائج الدراسة كما 

في  لممكظفيف " ما درجة فاعمية التدريب المقدـ مف المدرسة الكطنية للئدارة السؤاؿ الأكؿ لمدراسة. 1

 الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية في محافظة راـ الله كالبيرة؟

 إجابة السؤاؿ الكؿ 
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( 3.82)بمعدؿ  إف درجة تكفير الاحتياجات التدريبية كما يراىا المبحك يف ىي درجة عالية -

 كجاءت في المرتبة الثالثة  

الكطنية جاء بدرجة عالية بمعدؿ إف تقييـ المبحك يف لبرامج التدريب التي تقدميا المدرسة  -

 في المرتبة الثانية  تكجاء (4.0)

كجاءت في المرتبة الرابعة كما  (3.4)بمعدؿ اف تحفيز المتدربيف تـ تقييمو بدرجة عالية   -

 قبؿ الأخيرة 

عممية تقييـ التدريب التي تقكـ بيا المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة أ ناء كخلبؿ عممية   -

 ، كجاءت في المرتبة الأكلى(4.13عاليا بمعدؿ ) فييا قُيمتالتدريب 

جاء في  مكالذ (3.07)ىناؾ تقييـ بدرجة متكسطة لعممية تقييـ ما بعد التدريب، بمعدؿ  -

 المرتبة الخامسة كالأخيرة.

 (. 3.68بمعدؿ ) إف التدريب الذم تقدمو المدرسة الكطنية جاء ذك فعالية عالية -

ما كاقع الأداء الكظيفي لمكظفي الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير  :لمدراسةالسؤاؿ الثاني .2

 الكزارية في محافظة راـ الله كالبيرة؟ 

 إجابة السؤاؿ الثاني 

كاقع الأداء الكظيفي لمكظفي الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية في محافظة راـ الله كالبيرة 

 سب تقييـ المبحك يف.  ( ح4.19ىك كاقع مرتفع )جيد جدا( بمعدؿ )

ما مدل العلبقة بيف فاعمية التدريب في المدرسة الكطنية للئدارة كبيف السؤاؿ الثالث لمدراسة " . 3

 الأداء الكظيفي لمكظفي الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية في محافظة راـ الله كالبيرة؟
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 إجابة السؤاؿ الثالث لمدراسة 

ىناؾ علبقة طردية معنكية بيف فاعمية التدريب في المدرسة الكطنية للئدارة كبيف الأداء  -

الكظيفي لمكظفي الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية في محافظة راـ الله كالبيرة، 

 -بالآتي: كتتمخص ىذه العلبقة 

 )الاحتياجات 0.16  +  3.47الكظيفي لمعامميف = )الأداءمعادلة خط الانحدار المتعدد   -

التدريب(  )تقييـ 0.069( + )الحكافز 0.189التدريب( +  )برامج 0.128التدريبية( + 

 .التدريب(ما بعد  ( )تقييـ0.174+)

مف التغير في الاداء الكظيفي   (5.8)إف مجاؿ الاحتياجات التدريبية يفسر ما قيمتو  -

 لمجتمع الدراسة.

مف التغير في الاداء الكظيفي لمجتمع   (4.6)إف مجاؿ برامج التدريب يفسر ما قيمتو  -

 .الدراسة

 .مف التغير في الاداء الكظيفي لمجتمع الدراسة  (16.1)إف مجاؿ الحكافز يفسر ما قيمتو  -

مف التغير في الاداء الكظيفي لمجتمع   (1.8)إف مجاؿ تقييـ التدريب يفسر ما قيمتو  -

 الدراسة

مف التغير في الاداء الكظيفي   (15)ف مجاؿ التقييـ ما بعد التدريب يفسر ما قيمتو إ -

 لمجتمع الدراسة.

  كحدة 16التحسف في تكفير الاحتياجات التدريبية بمقدار كحدة كاحدة يرافقو تحسف بمقدار  -

 عمى الاداء الكظيفي.

  كحدة عمى 12.8ار التحسف عمى برامج التدريب بمقدار كحدة كاحدة يرافقو تحسف بمقد -

 .الاداء الكظيفي
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  كحدة 18.9التحسف في تقديـ الحكافز لممتدربيف بمقدار كحدة كاحدة يرافقو تحسف بمقدار  -

 .عمى الاداء الكظيفي

  كحدة عمى الاداء 6.9التحسف في تقييـ التدريب بمقدار كحدة كاحدة يرافقو تحسف بمقدار  -

 الكظيفي.

  كحدة 17.4ريب بمقدار كحدة كاحدة يرافقو تحسف بمقدار التحسف في التقييـ ما بعد التد -

 عمى الاداء الكظيفي.

 إجابة الفرضية الكلى لمدراسة " 

( بيف فاعمية التدريب في α ≤0.05تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )

في الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية المكظفيف المدرسة الكطنية للئدارة كبيف أداء 

في محافظة راـ الله كالبيرة" بدلالة الارتباط الطردم المكجب بيف المتغيريف معادلة خط 

 الانحدار كما بينت في الاجابة عمى السؤاؿ الاكؿ لمدراسة. 

ىؿ يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند  :كالثالثةكالفرضيتاف الثانية  أجابو السؤاؿ الرابع لمدراسة. 4

( بيف متكسطات إجابات المبحك يف حكؿ مكضكع الدراسة تعزل لممتغيرات α ≤0.05مستكل الدلالة )

الضابطة )الجنس، العمر، المسمى الكظيفي، سنكات الخبرة، المؤىؿ العممي، عدد الدكرات التدريبية، 

 بي(.   طبيعة المؤسسة الحككمية، اسـ البرنامج التدري

 إجابة السؤاؿ الرابع كالفرضيتاف الثانية كالثالثة  

( بيف متكسطات إجابات α ≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) -

 المبحك يف حكؿ محاكر الدراسة كمجالاتيا تعزل لمتغير الجنس.
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التدريب، التقييـ ما بعد  )برامجىناؾ فركؽ بيف متكسطات اجابات المبحك يف حكؿ مجالات  -

حيث جاءت عمى  ليا،التدريب( كذلؾ بدلالة )ؼ( كمستكل الدلالة  )فعاليةكمحكر  التدريب(

 ( تعزل لمتغير الفئة العمرية.0.019، 3.5)( 0.016، 2.5)( ك 0.001، 7.8)التكالي 

ح الفئة كلصال فأك ر(سنة 50)كبيف الفئة  سنة( 30مف  )أقؿاف الفركقات جاءت بيف الفئات  -

 .التدريب( )برامجسنة( فيما يتعمؽ بالإجابة عمى العبارات المتعمقة بمجاؿ  30مف  )أقؿ

 50)مف تقييـ الفئة  أكبر التدريب( بمعدلاتما بعد  تقييـ)مجاؿ كافة الفئات العمرية قيمت  -

 لذات المجاؿ.  فأك ر(سنة 

مف  أكبر( سنة، يقيمكف محكر فاعمية التدريب بمعدلات 50-30)المبحك يف بيف الاعمار  -

 لممحكر.  فأك ر(سنة  50)تقييـ الفئة 

( بيف متكسطات إجابات α ≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) -

 المبحك يف حكؿ محاكر الدراسة كمجالاتيا تعزل لمتغير المسمى الكظيفي.

( بيف متكسطات إجابات α ≤0.05إحصائية عند مستكل الدلالة )لا تكجد فركؽ ذات دلالة  -

 المبحك يف حكؿ محاكر الدراسة كمجالاتيا تعزل لمتغير سنكات الخبرة.

( بيف متكسطات إجابات α ≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) -

 حكؿ محاكر الدراسة كمجالاتيا تعزل لمتغير المؤىؿ العممي. المبحك يف

( بيف متكسطات إجابات α ≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) -

 المبحك يف حكؿ محاكر الدراسة كمجالاتيا تعزل لمتغير البرنامج التدريبي.

( بيف متكسطات إجابات α ≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) -

 المبحك يف حكؿ محاكر الدراسة كمجالاتيا تعزل لمتغير عدد الدكرات.
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( بيف متكسطات إجابات α ≤0.05لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة ) -

 المبحك يف حكؿ محاكر الدراسة كمجالاتيا تعزل لمتغير نكع المؤسسة.
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 ممخص نتائج المقابلات 

مكظفي الإدارة التنفيذية العميا في المدرسة الكطنية الفمسطينية مف   لب ةمع إجراء الباح ة مقابلبت بعد 

  :، فقد خرجت نتائج المقابلبت كالاتيللئدارة

حكؿ الاحتياجات التدريبية كانت النتيجة اف المدرسة الكطنية لدييا برامج معدة كمكجية نحك المسميات 

الكظيفية المختمفة في الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية، كيتكلى ديكاف المكظفيف العاـ عممية 

ر الذم تعمؿ المدرسة الكطنية مخاطبة الكزارات لترشيح مكظفييا لمدكرات التدريبية حسب الحاجة، الام

 تحديد الاحتياجات التدريبية مستقبلب.  إطارعمى حكسبتو كقكننتو لتككف عمى صمة مباشرة في 

كعف البرامج التدريبية كمحتكاىا، كالتحضير لمتدريب، كانت الاجابة بأف المدرسة الكطنية تقكـ بإعداد 

ات الكظيفية في ظؿ غياب تحديد الاحتياجات البرامج التدريبية الملبئمة لكؿ مف الفئات كالمسمي

الحقيقية لممتدربيف مف قبؿ كزاراتيـ كحدا ة الاليات المتبعة لدل المدرسة الكطنية ككنيا فعميا بدأت منذ 

  لبث سنكات فقط في عممية التدريب. 

افز، كلا مف حك  أمكنياكعف الحكافز المقدمة لممتدربيف، كانت النتيجة اف المدرسة الكطنية تكفر ما 

زالت العممية قيد التطكير فيما بتعمؽ بتقديـ الحكافز لممتدربيف بناء عمى نتائجيـ في البرامج التدريبية اك 

قبؿ حضكرىـ لمدكرات، كأف ىذا البعد يجب أف يككف محكر اىتماـ كزاراتيـ كالمؤسسات الحككمية غير 

 اـ.  الكزارية التي يعممكف بيا بالتنسيؽ مع ديكاف المكظفيف الع

عمى تقييـ الدكرات التدريبية بعناية مف قبؿ المدرسة الكطنية  المبحك يفاما عف تقييـ التدريب، فقد شدد 

 كذلؾ فيما يتعمؽ بالمحتكل كالأداء ككذلؾ التقييـ لممتدربيف كالمدربيف أ ناء كخلبؿ عممية التدريب.

باف ىذا  الاجابة،كظائفيـ فقد كانت التدريب لممتدربيف في  أ ركعف التقييـ ما بعد التدريب كقياس 

المكضكع بشكؿ احد طمكحات المدرسة الكطنية التي تعمؿ عميو مع ديكاف المكظفيف العاـ كبالتنسيؽ 

 كالتعاكف مع الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية بدكلة فمسطيف.
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لصادرة عف تحميؿ البيانات، كبذلؾ نجد اف نتائج المقابمة تنسجـ كتتكافؽ الى حد كبير مع النتائج ا

 قابمية لمتعميـ عمى مجتمع البحث.  أك رالأمر الذم يعطي دعما ليذه النتائج كيجعؿ منيا 
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  انخبيصانفصم 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ينبلشت اننتبئح والاضتنتبخبث وانتىصُبث

 يمذيت  3.1

في ضكء ما تقدـ مف نتائج، قامت الباح ة بمناقشة نتائج الدراسة في إطار الادبيات التي شممت عمييا 

كمف  ـ تطرقت الى استنتاجاتيا الشخصية في ضكء نتائج الدراسة  السابقة،الدراسة بما فييا الدراسات 

 كمناقشتيا، كمف  ـ خرجت بالتكصيات المرتبطة بالنتائج كالمناقشة معا. 

 

 نتائج الدراسة  مناقشة 2.5

بالعكدة الى نتائج الدراسات السابقة المشمكلة في ىذه الدراسة، فقد تبيف اف نتائج جؿ تمؾ الدراسات 

داء الكظيفي، كمف ىذه الدراسات مؽ بأ ر التدريب الإيجابي عمى الأتتفؽ مع نتائج ىذه الدراسة فيما يتع

، امحمد 2020، خزاـ 2021، قشاش 2021، البسطامي 2015، قيشاكم 2018) دراسة حمادة 

( ، كفي ىذا Gopinath 2021 ،Kuruppu 2021، 2017، بكمرداس 2016، محمد 2017

كالتي قالت بعدـ كجكد علبقة ذات دلالة  2019السياؽ اختمفت نتائج الدراسة مع نتائج دراسة المالكي 

داء الكظيفي، الامر الذم استكقؼ الباح ة عند تمؾ الدراسة ، بيف تنفيذ البرامج التدريبية كالأاحصائية 

حيث كجدت اف تكصيات تمؾ الدراسة تركز عمى ضركرة تحديد الاحتياجات التدريبية قبؿ التحاؽ 

المتدرب بالبرنامج التدريبي، اضافة الى ضركرة الاىتماـ بالتقييـ ما بعد التدريب، كىذا الاخير أكدت 



 
 

123 

(، كبالعكدة الى نتائج ىذه الدراسة نجد اف مجاؿ 2015، قيشاكم 2021دمج عميو دراسات كؿ مف ) 

) تقييـ ما بعد التدريب ( حصؿ عمى تقييـ بدرجة متكسطة مف قبؿ المبحك يف، حيث كاف ادنى 

المجالات تقييما مف قبؿ المبحك يف، كبيذا تجد الباح ة اف ىناؾ اتفاؽ نكعا ما بيف نتائج ىذه الدراسة 

حكؿ استخداـ  2021المذككرة حكؿ اىمية تقييـ ما بعد التدريب. كاذا عدنا الى دراسة مينا كالدراسات 

استراتيجيات التدريب كالاست مار في الكادر البشرم، نجد اف ىناؾ اعتماد كبير لاستراتيجية التدريب 

فأة المكظفيف يتـ مكاكلكف ىناؾ است مار متكسط في الكادر البشرم، الامر الذم يعزز حصكؿ العبارة " 

" مف محكر الاداء الكظيفي لمعامميف عمى أقؿ المعدلات ) عمى التميز كالابداع في المؤسسة مف الإدارة العميا

( لذات 0.65( بالمقارنة مع متكسط الانحرافات المعيارية )1.22( كانحراؼ معيارم كبير ) 2.67

اع في المؤسسات. كما نجد اف العبارة " المحكر، ىذا عمما بأف التدريب يحسف مف عممية التميز كالابد

" يتـ استخداـ أدكات قياس فعالة لمتعرؼ عمى نقاط القكة كالضعؼ لدل المكظفيف لاستخداميا في تحديد احتياجاتيـ 

( بدرجة متكسطة 3.17حصمت عمى أدنى المعدلات )  "التدريبية مف قبؿ إدارة المكارد البشرية في مؤسستي 

لتدريبية ، كحصمت عبارة " يتـ اشراؾ المكظفيف في تحديد احتياجاتيـ التدريبية في مجاؿ الاحتياجات ا

( بدرجة متكسطة، الامر الذم يجعؿ مف نتائج ىذه الدراسة 3.36" في ذات المجاؿ عمى معدؿ ) 

تتشابو مع نتائج كتكصيات الدراسات المذككرة حكؿ اىمية اشراؾ العامميف في تحديد الاحتياجات 

استخداـ ادكات فعالة لقياس ا ر التدريب. كقد عززت المقابلبت مع الكادر الكظيفي في التدريبية ك 

المدرسة الكطنية مف ىذه النتائج عند التحدث عف الحكافز كالتقييـ ما بعد التدريب، كلا شؾ اف ىناؾ 

في  اجماع في المدرسة عمى ضركرة التحفيز كقياس ا ر التدريب، الا اف حدا ة المدرسة ككجكد خمؿ

الجانب الاخر المتم ؿ في الكزارات الحككمية في اطار تحديد الاحتياجات التدريبية كالقصكر في اليات 

الترشيح لمدكرات التدريبية ، كالافتقار الى نظاـ تنسيؽ متكامؿ حكؿ ىذا المكضكع ما بيف ديكاف 

بعض جكانب الخمؿ  المكظفيف كالمدرسة الكطنية كالجيات المستيدفة، كميا عكامؿ ساىمت في بركز
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في عممية تحديد المتدربيف بناء عمى الاحتياجات الحقيقية ليـ كلكظائفيـ كعممية التقييـ ما بعد 

التدريب، كلا شؾ اف نظاـ متكامؿ ادارم كمالي مدعـ باطار قانكني يمكف مف خلبلو التغمب عمى ىذه 

 العكائؽ. 

  مف التغير في الاداء الكظيفي تعد 11.7سبة ، فإف تفسير فاعمية التدريب لنالإطاركاخيرا في ىذا 

رقما مبشرا في ظؿ الانطلبؽ نحك حككمة عممية التدريب التي تشرؼ عمييا المدرسة الكطنية، إضافة 

الى العديد مف العكامؿ التي تساىـ في تفسير الاداء الكظيفي لمعامميف كبضمنيا الرضى الكظيفي، 

داء، كمتغيرات كسيطة اخرل م ؿ الكضع الاقتصادم كالسياسي، كالتحفيز، كاليات التقييـ، كتجارب الا

  .   88.3تفسر ما تبقى مف التبايف في الاداء الكظيفي كنسبتو  العلبقة التيكك ير مف المتغيرات ذات 

ك الفئة العمرية   30فيما يتعمؽ بكجكد فركؽ ذات دلالة احصائية بيف الفئات العمرية ما بيف أقؿ مف 

التدريب ( ترل  ةكمحكر فعاليالمجالات ) البرامج التدريبية، تقييـ ما بعد التدريب،  ، في فأعمى 50

الباح ة اف ىناؾ ارتباط بيف ما تـ ذكره أعلبه حكؿ اشراؾ العامميف في تحديد الاحتياجات التدريبية 

( فأعمى ىي الفئة العمرية الأك ر استقرارا مف ناحية المكقؼ 50كىذه النتيجة، ذلؾ اف الفئة العمرية ) 

ر الذم قد يحد مف اىتماماتيـ بالتطكر مف الكظيفة بسبب الدخكؿ في مرحمة الخركج مف العمؿ الام

كتطكير العمؿ، في المقابؿ فإنيا الفئة الاك ر خبرة في العمؿ مما قد يجعميا عمى اطلبع اكبر مف 

الفئات الاقؿ عمرا عمى احتياجات الكظيفة مما يقمؿ مف ا ار البرامج التدريبية كما يصحبيا مف 

 تقييمات عمييـ. 

ذات دلالة احصائية بيف متكسطات اجابات المبحك يف حكؿ مجالات فيما يتعمؽ بعدـ كجكد فركؽ 

كمحاكر الدراسة تعزل لممتغيرات ) الجنس، سنكات الخبرة، المسمى الكظيفي، المؤىؿ العممي، نكع 

المؤسسة، البرنامج التدريبي، عدد الدكرات(، فترل الباح ة أف عدـ كجكد ىذه الفركقات قد يعكد الى 



 
 

125 

يكـ كالاتجاه نحك التدريب لدل ىذه الفئات بغض النظر عف اختلبفاتيـ الديمكغرافية، كحدة ال قافة كالمف

 الامر الذم يعزز الرغبة الجامحة لدييـ بالتطكر كالتطكير الكظيفي. 

 التكصيات 

 في ظؿ ما تقدـ مف نتائج كمناقشات، تكصي الدراسة بما يمي :

ة كنكعية لمجميكر المستيدؼ مف المتدربيف، . ضركرة اىتماـ المدرسة الكطنية بتقديـ حكافز كمي1

كالعمؿ مع ديكاف المكظفيف العاـ كالجيات المشغمة ليـ عمى حكافز ما بعد التدريب بناء عمى تقييمات 

 ( مف التغير في الاداء الكظيفي 16.1مكضكعية عادلة، ذلؾ لأف مجاؿ الحكافز فسر ما قيمتو )

حكافز لممتدربيف بمقدار كحدة كاحدة يرافقو تحسف بمقدار لمجتمع الدراسة، كأف التحسف في تقديـ ال

   كحدة عمى الاداء الكظيفي.18.9

الحككمية غير الكزارية تحدد فييا الفئات  الحككمية كالمؤسسات. عمؿ مذكرات تفاىـ مع الكزارات 2 

ات المستيدفة في كاليات الاختيار كدكر الفئ ،العمرية كالمؤىلبت العممية كالمسميات الكظيفية المستيدفة

 تحديد احتياجاتيا التدريبية لأغراض تطكير العمؿ.

. التشديد عمى مرحمة تقييـ ما بعد التدريب، كأىـ مرحمة يمكف مف خلبليا قياس أ ر التدريب عمى 3

الخريجيف كذلؾ مف خلبؿ اعداد نماذج خاصة لتعبئتيا مف قبؿ المسؤكليف المباشريف حكؿ أداء 

 ةقييـ ما بعد التدريب فسر ما قيمتقبمية كالبعدية مف التدريب، كذلؾ لأف مجاؿ التالعامميف لممرحمة ال

 داء الكظيفي لمجتمع الدراسة.مف التغير في الأ  (15)

دلة . ضركرة نشر الكعي بأىمية التدريب كعلبقتو بالأداء الكظيفي مف خلبؿ الاستفادة مف معا4

 الخطي التي تكصمت الييا الدراسة حكؿ ىذه العلبقة.  نحدارالإ

ىتماـ الدائـ بتطكير كتحسيف برامج التدريب مف قبؿ المدرسة الكطنية، كذلؾ لاف التحسف عمى . الإ5

   كحدة عمى الاداء الكظيفي.12.8تحسف بمقدار  ةالتدريب بمقدار كحدة كاحدة يرافقبرامج 
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ست مار في المكارد البشرية بيف كافة المؤسسات إىمية التدريب كأاتجاه  ل. ضركرة تكحيد الرؤ 6

 الحككمية الكزارية كغير الكزارية المقدمة لمتدريب كالمستفيدة منو.

. ضركرة اىتماـ المؤسسات الحككمية كشبو الحككمية بخريجي الدكرات التدريبية مف حيث الحكافز 7

 التدريب.كالمكافئات كاست مار مخرجات 

 .دراسة مستقمة حكؿ العائد عمى التدريب في الكزارات الحككمية. اجراء 8

 تكصيات خاصة 

الاكبر عمرا تقيـ التدريب ف الفئة لأ. التركيز عمى فئة الشباب في عممية اختيار المتدربيف، ذلؾ 1

 قؿ مف الفئة الشابة. بدرجة ا

صدار القرارات كالتعاميـ اللبزمة التي تمزـ المتدربيف إ. الطمب مف مسؤكلي الدكائر الحككمية بضركرة 2

عماليـ في ىذه الكزارات كضمف جدكؿ كاضح لإدخاؿ أمف المكظفيف بتطبيؽ نتائج التدريب عمى 

 مخرجات التدريب في مياميـ الكظيفية.

 . اخضاع المتدربيف لاختبار أداء قبمي مف قبؿ مسؤكلييـ في الكزارات الحككمية قبؿ التحاقيـ3

 عادة الاختبار بعد التخرج مف الدكرة.ا  بالدكرات التدريبية، ك 

 0.16+    3.47الكظيفي لمعامميف = )الأداءنحدار المتعدد معادلة خط الإ. بالنظر الى 4

التدريب(  )تقييـ 0.069( + )الحكافز 0.189التدريب( +  )برامج 0.128التدريبية( +  )الاحتياجات

 .يب(التدر ما بعد  )تقييـ 0.124+ 

اف عمى المدرسة الكطنية الاىتماـ بالدرجة الاكلى بعممية التحفيز تمييا تكفير الاحتياجات  .4-1

التدريبية فتحسيف البرامج التدريبية كتقييـ ما بعد التدريب، كذلؾ بحسب ما يساىـ التبايف لكؿ منيا 

 عمى حدة في تبايف الاداء الكظيفي لدل الكزارات المستفيدة.
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: تقكـ المدرسة الكطنية بترتيب ىذه الاكلكيات ضمف قكائـ تسمـ لمجية المسؤكلة عف  التطبيقي الجانب

ادارة عممية التدريب، بحيث تصنؼ ىذه المتغيرات كتدعـ ببرامج مستقمة مشتركة مع الكزارات كذلؾ 

ئات العميا في م ؿ اعداد برنامج تدريبي يدعـ عممية التحفيز مف قبؿ الكزارات الحككمية مكجو الى الف

ىذه الكزارات، بالتكازم مع مكاعيد الدكرة التدريبية كاختتاـ الدكره مف خلبؿ تمريف تطبيقي مشترؾ يضـ 

القائـ بالتحفيز كالمتدربيف كذلؾ لبناء ذىنية لدل الفئات العميا قادرة عمى التحفيز عدا عف ايمانيا 

 بضركرتو في سبيؿ تطكير الاداء الكظيفي لمعامميف. 

إف تكفير الحكافز التشجيعية لممتدربيف كمف كلب الجانبيف الجية الحككمية كمرسؿ لممتدربيف،  .4-2

كالمدرسة الكطنية كمدرب ليـ تقتضي النظر في تكفير اماكف خاصة ملبئمة لمتدريب كما يتبعيا مف 

لحاؽ المتدربيف الأتكفير القرطاسية كالمكجستيات )المبيت اك المكاصلب ائؿ في دكرات ك ت( كالتغذية كا 

خارجية مف قبؿ المدرسة الكطنية، كرعاية عممية تقييـ مرتبطة بتطكير الكضع كالمسمى الكظيفي 

 كشيادات التكريـ كالمكافآت المالية لممكظفيف مف قبؿ المؤسسات الحككمية معرض الدراسة.

كالكزارات .. اجراء كرشة عمؿ مشتركة كدكرية بيف المدرسة الكطنية لمتدريب الجانب التطبيقي

المستفيدة، بحيث تخرج ىذه الكرشة بالمكازنات المالية اللبزمة كالشاممة لتكفير كافة ىذه الاحتياجات 

 –يمكف اقتطاعيا مف مخصصات المكافآت السنكية لمكزارات  –المكافآت ببما فييا مبالد خاصة 

 كتأمينيا فعميا قبؿ الانطلبؽ في عمميات التدريب.

بيف المدرسة الكطنية كالكزارات لقيادة مرحمة التقييـ ما بعد التدريب، بحيث يعمؿ .. انشاء فريؽ مشترؾ 

ىذا الفريؽ لمدة  لب ة اشير ما بعد انتياء عممية التدريب، كتككف ميامو تصميـ نماذج قياس الانجاز، 

رب كعمؿ كمقارنة الاداء ما قبؿ التدريب كما بعده، كاصدار النتائج بمقدار التقدـ الذم حققو كؿ متد

 التكصيات اللبزمة لمكزارة المختصة بغرض ادراجو عمى سمـ اكلكيات التطكير اك التحفيز .
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.. تشكيؿ لجنة مشتركة بيف المدرسة الكطنية كالكزارات المعنية، تعمؿ عمى التطكير الدكرم لبرامج 

 ية. التدريب، لتتضمف الاحتياجات الحقيقية مف التدريب شاممة الجكانب الادارية كالفن
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 لبئًت انًصبدر وانًراخع

 انًراخع انعربُت

4. 2021،(pnsa.gov.ps 

( :فاعميػػة بػػرامج التػػدريب فػػي تحسسػػيف الأداء لػػدل العمػػاؿ فػػي 2015قكاجمػػة، ـ كككاسػػح،ح)  .47 .5

المؤسسػػة الاقتصػػادية "دراسػػة ميدانيػػة بػػالغرؼ الصػػحراكية بعػػيف مميمػػة ، رسػػالة ماجسػػتير ، جامعػػة 

 الجزائر –اـ البكاقي -مييدم العربي بف 

، 1العربيػػػة لمتػػػدريب كالنشػػػر، ط ميػػػارات المػػػدرب المتميػػػز، المجمكعػػػة(: 2009أبػػػك النصػػػر، ـ. ) .6

 القاىرة، مصر.

(: أثػػر الحػػكافز الماديػػة كلمعنكيػػة عمػػى أداء العػػامميف، جامعػػة الممػػؾ عبػػد 2020أبػػك حميػػد،ـ.) .7

 جدة. -العزيز ، المممكة العربية السعكدية 

(: الحػػكافز كعلبقتيػػا بػػأداء العػػامميف ،دراسػػة ميدانيػػة بالشػػركة الجزائريػػة 2020كقكيػػدر،أ.)أحمػػد، ج  .8

 الجزائر .  –لمتأمينات ككالة الجمفة ، شيادة ماجستير منشكره ،جامعة زياف عاشكر الجمفة 

دراسة حالة المؤسسة الكطنيػة -أثر التدريب عمى أداء العامميف (: 2017أمحمد، ب كحاج، ف. ) .9

 الجزائر.  –كرقمة -رسالة ماجستير غير منشكرة، جامعة قاصدم مرباح ب، لمتنقي

،لبنػػػػاف :دار المنيػػػػؿ 1ط- اتجاىػػػػات كممارسػػػػات –إدارة المػػػػكارد البشػػػػرية  (:2008بربػػػػر، ؾ.) .10

 المبناني

أثػػػػر التػػػػدريب الإدارم عمػػػػى الأداء الػػػػكظيفي" دراسػػػػة تطبيقيػػػػة عمػػػػى (: 2021البسػػػػاطي، ب. ) .11

رسػػالة ماجسػػتير، جامعػػة المنصػػكرة، العػػامميف بجمعيػػة تنميػػة المشػػركعات الصػػغيرة ببكرسػػعيد، 

 جميكرية مصر العربية    
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دراسػػػك ميدانيػػػة ببنػػػؾ  –(: "تحفيػػػز المػػػكارد البشػػػرية كأ ػػػرة عمػػػى الأداء الػػػكظيفي 2016بػػلبؿ، ب. ) .12

اـ البػػػكاقي".   رسػػػالة ماجسػػػتير منشػػػكرة، جامعػػػة العربػػػي بػػػف مييػػػدم،  –كالتنميػػػة الريفيػػػة  الفلبحػػػة

 الجزائر   

، ـ. ) .13 التصػاؿ الػداخمي كدكرة فػي تحسػيف الأداء الػكظيفي لػدل (: 2017بكدكيرة، م ك بكزردكـ

، رسػالة مػا جسػتير، جامعػة محمػد -الميميػة-دراسة ميدانية بمؤسسة الخزؼ الصحي -العماؿ 

 ديؽ بف يحيى جيجؿ، الجزائر. الص

(: دكر التػػدريب فػػي تنميػػة المػػكارد البشػػرية، رسػػالة ماجسػػتير، جامعػػة 2017بػػكمرداس، ف. ) .14

 الجزائر .-اـ البكاقي -العربي بف مييدم 

فاعميػػة بػػرامج التػػدريب مػػف كجيػػة نظػػر المتػػدربيف باسػػتخداـ تقنيػػة تحميػػؿ  (:2016جػػي، س. ) .15

عمػػى الشػػركة السػػكرية للاتصػػالت، بحػػث مقػػدـ لنيػػؿ درجػػة  الأداء( دراسػػة تطبيقيػػة-)الأىميػػة 

 سكريا-الماجستير، الجامعة الفتراضية السكرية 

، دار اليازكرم العمميػة، عمػاف، اتجاىات حديثة في إدارة المكارد البشرية (:2018الحريرم، ر. ) .16

 الأردف

جامعػة ر منشػكرة، ، رسالة ماجستيدكر التدريب في تحقيؽ المسار الكظيفي(: 2018حريز، ؿ. ) .17

 محمد بكضياؼ بالمسيمة، الجزائر.

(: أ ر الحػكافز فػي تحسػيف الأداء لػدل العػامميف فػي مؤسسػات القطػاع العػاـ 2013الحلبيبة، غ. ) .18

بػػػالأردف "دراسػػػة تطبيقيػػػة عمػػػى أمانػػػو عمػػػاف الكبػػػرل، رسػػػالة ماجسػػػتير، جامعػػػة الشػػػرؽ الأكسػػػط، 

 الأردف. 
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كاصػػػػؿ الجتمػػػػاعي كعلاقتيػػػػا بػػػػالأداء الػػػػكظيفي لػػػػدل ميػػػػارات الت(:" 2016الحمبػػػػي، رييػػػػاـ. ) .19

دراسػػة ميدانيػػة لػػدل عينػػو مػػف الإعلامػػيف السػػكريف فػػي الييئػػة العامػػة -الإعلامػػيف السػػكريف 

 رسالة ماجستير منشكره، جامعة دمشؽ، سكريا.  للإذاعة كالتمفزيكف "

يػػة فػػي مركػػز (: أ ػػر مػػدخلبت النظػػاـ التػػدريبي عمػػى مخرجػػات العمميػػة التدريب2011حمػػس، ش. ) .20

 التدريب الميني التابعة لكزارة العمؿ، رسالة ماجستير منشكرة، الجامعة الإسلبمية بغزه، غزه.

دكر البػػػرامج التدريبيػػػة فػػػي تحسػػػيف أداء المػػػكظفيف فػػػي قطػػػاع الخدمػػػة (: 2018حمػػػاد، ع. ) .21

 فمسطيف    – المدنية

(: تػػأثير الحػػكافز عمػػى أداء المكظػػؼ بالمؤسسػػة "دراسػػة ميدانيػػة 2019.) خالػػدم،أ كعػػزكز،ج .22

بمؤسسة الصندكؽ الكطني لمضػماف الجتمػاعي لغيػر الأجػراء ككالػة الجمفػة، رسػالة ماجسػتير، 

 جامعة زياف عاشكر الجمفة، الجزائر .  

ركة دراسػػػة حالػػػة قسػػػـ الدعايػػػة فػػػي شػػػ-أثػػػر التػػػدريب فػػػي أداء العػػػامميف (: 2020خػػػزاـ، د. ) .23

 الجامعة الافتراضية السكرية، سكريا.  بكنيفارما لمصناعات الدكائية، 

 الدراسات الأجنبية .24

دكر ديػػكاف المػػكظفيف العػػاـ فػػي السػػتثمار فػػي رأس المػػاؿ البشػػرم لقطػػاع (:"2020دمػػج، ع. ) .25

، رسػالة ماجسػتير غيػر منشػكره ، جامعػة “ الخدمة المدنية الفمسطيني مػف كجيػة نظػر المتػدربيف

 ، فمسطيف.القدس

 (.2015-2013ديكاف المكظفيف العاـ التقرير السنكم  .26

، دار التكزيػػػع كالنشػػػر برنػػػامج تػػػدريب المػػػدربيف" كيػػػؼ تكػػػكف مػػػدربا مػػػؤثران"(: 2003رضػػػا، أ. ) .27

 الإسلبمي، مصر، القاىرة.
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دراسػة -دكر نظـ المعمكمات في زيادة فاعمية أداء إدارة المكارد البشػرية(: 2014الركيمي، ع. ) .28

-، رسػالة ماجسػتير منشػكره، جامعػة العمػكـ التطبيقيػة ية فػي كزارة الدخيمػة بمممكػة البحػريفميدان

 البحريف 
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 (1ممحؽ رقـ )

 المدرسة الكطنية الفمسطينية للإدارة

لـ يكف ىناؾ تدريب بالمعنى الحقيقي ككنو مرتبط  1999منذ تأسيس السمطة الكطنية الفمسطينية حتى 

بالتدريب الفني، كلـ يكف يستند عمى احتياج حقيقي مخطط بؿ كاف عشكائيا، حيث لـ يكف ىناؾ مراكز 

، رغـ أف متخصصة بالتدريب، كذلؾ لـ يكف ىناؾ نظاـ أك قانكف يحكـ كيضبط العممية التدريبية

مكضكع التدريب كاف ممحقا بالإدارة العامة لشؤكف المكظفيف في الديكاف كقد بدأت عممية التدريب مف 

، كجاءت عمى صيغة تعاميـ أصدرىا ديكاف المكظفيف العاـ لمكزارات 1999الناحية الفعمية عاـ 

 تتسماأف تمؾ المكائح  إلالكائح ناظمة لعممية التدريب، إلى كالجيات الحككمية، كتحكلت مع الكقت 

تـ إنشاء  1999بالعمكمية كبعدـ الدقة كتميؿ لمخمط بيف المفاىيـ ذات العلبقة بالتدريب، كفي عاـ 

، كتـ تقسيـ مجالات ، كاعتبرت مف الييكؿ التنظيمي فييا دائرة في كؿ كزارة لتنسيؽ عمميات التدريب

كاستمر ، ـ العمؿ، كالبع ات كالاجازات الدراسيةالتدريب إلى اربع مجالات ىي:  الدكرات التدريبية، ميا

الديكاف عبر الإدارة العامة لشؤكف المكظفيف، بالقياـ بميمتو المتم مة بضماف تطبيؽ قكانيف الخدمة 

المدنية عمى ىذه المجالات، كرغـ تشكيؿ لجاف مف ديكاف المكظفيف كمختمؼ الدكائر الحككمية  لدراسة 

دكرات أك البع ات إلا أف عممية التدريب كانت عشكائية كغير منسقة كغير طمبات المكظفيف المكفديف لم

مرتبطة بطبيعة العمؿ كلا تنبع مف تقدير سمـ الاحتياجات كما لا تتـ مراجعتيا كتطبيؽ ما تتركو مف 

 كمعالجة أكجو القصكر فييا. أ ر

تدريبية عمى ال للبحتياجات قامت الإدارة العامة لمتدريب كالتطكير في الديكاف بمسكح 2011مع نياية 

ـ أ ر يمستكل المؤسسات الحككمية، بغرض تطكير خطة كطنية لمتدريب، كما تـ تطكير نماذج لتقي

التدريب عمى المدل القصير كالطكيؿ، إضافة إلى تبمكر تكجو جديد لدل الديكاف لمنح اىتماـ أكبر 
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ريب المستمر كالتدريب في مكاقع العمؿ لممكظفيف في الييئات العميا إلى جانب المكظفيف الجدد كالتد

 (.2015-2013)الخطة الإستراتيجية للؤعكاـ 

قد تـ العمؿ عمى نسج علبقات قكية لمتعاكف كالتنسيؽ مع الدكؿ العربية كدكؿ العالـ، لتبادؿ الخبرات  

اتفاقية كالاستفادة مف تجاربيـ، كتـ التعاكف مع المنظمة العربية لمتنمية الإدارية مف خلبؿ تكقيع 

مشتركة بيف الجانبيف، كتـ تفعيؿ دكر الديكاف مف خلبؿ مساىمة أكسع كحضكر أكبر في جميع 

أنشطتيا التي تعنى بجكانب العمؿ الإدارم في القطاع العاـ، كتـ البدء ببناء خطة كطنية لمتدريب في 

دريب مبني عمى أساس تساىـ في الاستخداـ الأم ؿ لممكارد البشرية المتاحة، كجعؿ التالعاـ  القطاع 

مخطط كمنيجي، كتـ العمؿ عمى تكفير برامج تدريبية داخؿ فمسطيف أك خارجيا كتعميميا عمى الدكائر 

دكرة تدريبية، كاستنادا لقرار مجمس الكزراء  2909تـ عقد  2015- 2013الحككمية كخلبؿ الأعكاـ 

للئدارة كاليادفة إلى تطكير قدرات  قاـ الديكاف بالعمؿ عمى إنشاء المدرسة الكطنية2/5/2015بتاريخ 

)ديكاف المكظفيف العاـ التقرير السنكم  العامميف في القطاع العاـ كالارتقاء بأداء مكظفي القطاع العاـ

2013-2015 .) 

 

 الإطار القانكني لمتدريب 

عمى أىمية التدريب كدكر ديكاف 2003( مف القانكف الأساسي المعدؿ لسنة 87نصت المادة )

يف العاـ كعلبقتو بالجيات الحككمية  حيث جاء فيو " ينظـ القانكف كؿ ما يتعمؽ بشؤكف الخدمة المكظف

المدنية، كعمى ديكاف المكظفيف بالتنسيؽ مع الجيات الحككمية المختصة، العمؿ عمى الارتقاء بالإدارة 

العامة كالعامميف بيا، العامة كتطكيرىا كأف يأخذ رأيو في مشركعات القكانيف كالمكائح الخاصة بالإدارة 

كبناء عمى ذلؾ يتكلى ديكاف المكظفيف العاـ بحسب المادة السابعة مف قانكف الخدمة المدنية ميمة 

المشاركة في إعداد كتنفيذ خطط التطكير المتعمقة بالمكظفيف كالعمؿ عمى تنمية قدراتيـ عف طريؽ 
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الخدمة المدنية الدكرة التدريبية عمى  تنسيؽ التدريب كالبع ات داخؿ فمسطيف كخارجيا، كيعرؼ قانكف

 أنيا إيفاد المكظؼ لمتدريب بغرض اكسابو معرفة عممية أك ميارة عممية أك كمييما معا".

كتعتبر الإدارة العامة لمتدريب كالتطكير في الديكاف مف الإدارات العامة اليامة كالمسؤكلة عف تطكير 

، كفي ىذا السياؽ يككؿ ليذه الإدارة مياـ عديدة مف التدريب في كافة الدكائر الحككمية الفمسطينية

عداد الخطط كالبرامج التدريبية  أىميا؛ اجراء دراسات لتحديد الاحتياجات التدريبية لمكادر الكظيفي، كا 

بالتنسيؽ مف الإدارات الأخرل كذات العلبقة بتطكير الكادر الكظيفي لمكظفي الخدمة المدنية، كتصميـ 

ءـ مع الحاجات الكظيفية كالمؤسساتية كالفردية لمكظفي الحككمة، كبالتعاكف مع مناىج تدريبية تتلب

دكائر التدريب في الدكائر الحككمية لإعداد خطط التدريب كالتطكير الخاصة بيـ، كالتنسيؽ كالتعاكف 

مع مؤسسات التدريب كالتطكير في الكطف كخارج الكطف كمع الجيات المانحة بيدؼ تكفير الدعـ 

لتطكير كبناء القدرات المؤسساتية، كالإشراؼ عمى تدريب كتأىيؿ المكظفيف الجدد بما يشمؿ الكافي 

تصميـ برامج متخصصة كىادفة لذلؾ، كالإشراؼ عمى تنسيؽ المنح الدراسية كالبع ات التدريبية في 

مدنية القطاع الحككمي، كالإشراؼ عمى تطكير استراتيجية تدريب كتطكير العامميف في قطاع الخدمة ال

جراء  كحكسبة التدريب كالتعميـ الإلكتركني، كالتنسيؽ مع كافة الدكائر الحككمية للبرتقاء بالتدريب، كا 

قميميا كدكليا  التقييـ السنكم لمبرامج التدريبية المنفذة، كالتنسيؽ مع الأطراؼ كالدكؿ كالمؤسسات محميا كا 

لإدارة مف أربعة أقساـ رئيسية)الخطة  كالمؤسسات ذات العلبقة بالتدريب كالابتعاث كتتشكؿ ىذه ا

 (:  2020-2018الإستراتيجية الكطنية الأكلى لمتدريب لقطاع الخدمة المدنية،

 دائرة البع ات كمياـ العمؿ. .1

 دائرة الاحتياجات التدريبية. .2

 دائرة البرامج التدريبية. .3

 دائرة تقييـ التدريب كالمتابعة.  .4
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 ( يكضح اقساـ الإدارة العامة لمتدريب كالتطكير 1.2شكؿ ) 

 دائرة البعثات كمياـ العمؿ  .1

 المياـ:

 عمميات البعث الخارجية كمتابعة عكدة المكظؼ.تنسيؽ  .1

 تنسيؽ الإجازات السنكية كمتابعة عكدة المكظؼ. .2

 تنسيؽ مياـ العمؿ كمتابعة عكدة المكظؼ  .3

 تنسيؽ الدكرات التدريبية كمتابعة عكدة المكظؼ. .4

إجراء التنسيقات اللبزمة مع الدكؿ المستضيفة لممنح كالميمات متؿ الحصكؿ عمى التأشيرات  .5

 خركج مف المعابر كتسييؿ سفر المكظفيف.كال

التنسيؽ مع الجيات المعنية كالدكؿ المانحة لتكفير العدد الكافي مف المنح كالبع ات التي تخدـ  .6

 تطكير الخدمة المدنية في فمسطيف.
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 دائرة الحتياجات التدريبة  .2

 المياـ:

لمكظفي الديكاف، كاعتماد تقارير الإشراؼ عمى إعداد الدراسات المتعمقة بالاحتياجات التدريبية  .1

 الاحتياج التدريبي لمؤسسات السمطة.

الإشراؼ كالتأكد مف أف تككف تقارير الاحتياجات التدريبية لممكظفيف تمت بناء عمى الكصؼ  .2

 الكظيفي.

الإشراؼ عمى إعداد الخطة التدريبية لممكظفيف كربطيا بالكصؼ الكظيفي ككذلؾ إعداد خطة  .3

الأمد لمتدريب كتنمية المكارد البشرية لمكظفي السمطة بالتنسيؽ كالمتابعة مع استراتيجية متكسطة 

 الدكائر المختصة في مؤسسات السمطة.

الإشراؼ عمى تحديد أكلكيات التدريب الإستراتيجية كذلؾ بالتنسيؽ مع مختمؼ المؤسسات كالدكائر  .4

 الحككمية.

يفة المعنية فقط( لكافة مكظفي السمطة الإشراؼ عمى إعداد برنامج تدريبي لممكظؼ الجديد )لمكظ .5

 الجدد كبالتعاكف مع الدكائر المختصة في كؿ كزارة.

الإشراؼ عمى إعداد برنامج تدريبي لممكظؼ )كشمؿ جميع الكظائؼ التي تحمؿ نفس  .6

 التخصص(.

ات دراسة كمراجعة القكانيف كالأنظمة كالتعميمات الإدارية كتقديـ الاقتراحات حكليا بما يتفؽ كمتطمب .7

 التطكير المؤسسي.

كضع الإطار العاـ لمنيجية إعداد كتنفيذ الدراسات كالأبحاث التطكيرية المختمفة كفؽ الأكلكيات  .8

 كالخطط كالبرامج السنكية الخاصة بالإدارة.
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إعداد المناىج التدريبية لمدكرات التدريبية ككرش العمؿ بالاستعانة بالدراسات المقدمة بيذا الجانب  .9

 المتبعة كالبيانات التي ترد للئدارة العامة مف المؤسسة الأخرل ذات العلبقة. كاليات العمؿ

 تصميـ برامج تدريبية اعتمادا عمى المعايير المينية التي تـ الحصكؿ عمييا كتطبيقيا. .10

 اعتماد البرامج التدريبية التي يتـ الانتياء مف إعدادىا كفؽ اليات العمؿ المتبعة تمييدا لتطبيقيا. .11

 لتمكيؿ لمتدريب عف طريؽ كتابة المشاريع لجمب التمكيؿ.زيادة ا .12

 

 دائرة البرامج التدريبية  .3

 مياميا:

 الاشراؼ عمى تنفيذ الخطط كالبرامج التدريبية المعتمدة. .1

المتابعة كالتنسيؽ مع المختصيف في التدريب بالكزارات بخصكص تنفيذ الدكرات التدريبية  .2

 كالخطط. 

الاشراؼ عمى المتابعة الدكرية لخطط الكزارات كقياس مدل إنجاز ىذه الخطط كالمعيقات التي  .3

 تكاجييا 

 تكضيح كتعريؼ المكظؼ الجديد عمى رؤية، كرسالة، كالييكؿ التنظيمي كذلؾ. .4

تطكير قنكات الاتصاؿ كالتنسيؽ بيف الكزرات كالجيات الخارجية ذات العلبقة كالتنسيؽ معيا  .5

 ضيع التطكير الإدارم كالفني.مباشرة بمكا

تعريؼ المكظؼ الجديد بقانكف الخدمة المدنية الذم سيعمؿ بو المكظؼ مف حيث التعييف  .6

 كالركاتب كنظاـ الإجازات كالعلبكات.

رفع مستكل كفاءة مكظفي الخدمة المدنية مف خلبؿ عقد دكرات تدريبية متخصصة في شتى  .7

 المجالات. 
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 مف خلبؿ برامج متخصصة يتـ تصميميا لذلؾ. تدريب كتأىيؿ المكظفيف الجدد .8

 

 يـ التدريب كالمتابعة يدائرة تق .4

 المياـ:

تقكيـ البرامج التدريبية القائمة كاتخاذ القرار المناسب بشأنيا بالاستعانة بالمختصيف كالمستشاريف  .1

 باستخداـ اليات العمؿ المتبعة.

اعتمادىا حدي ان كالتقميؿ مف التحديات كالمعيقات التقكيـ المستمر لكافة البرامج التدريبية التي تـ  .2

 التي تعترضيا.

 تصميـ نماذج لتقييـ التدريب كالمدرب كمكاضيع التدريب مف قبؿ المتدرب .3

 يـ التدريب كالمتدربيف كمكاضيع التدريب تبعا مف قبؿ المدرب.يتصميـ نماذج لتق .4

 عكس نتائج التقييـ عمى جميع مراحؿ كجزيئيات التدريب.  .5

خداـ التقارير الناتجة مف عممية التحميؿ لبناء الخطط في تحديد الاحتياجات كالتدريب )ديكاف است .6

 (.2021المكظفيف العاـ ،

كقد نص قانكف الخدمة المدنية في مادتو السادسة عمى أىمية إنشاء جسـ إدارم في كؿ دائرة حككمية 

مجاؿ التدريب أىميا ما كرد في البند  بمسمى دائرة المكارد البشرية تناط بيا العديد مف المياـ في

ال الث "إعداد الخطط كالبرامج اليادفة إلى رفع كفاءة المكارد البشرية كالارتقاء بيا كتطكير قدراتيـ 

كمياراتيـ بمراعات الأساليب الحدي ة في الإدارة كبالشراكة كالتعاكف مع الديكاف كالمشاركة في عممية 

كما يؤكد البند السادس عمى أىمية "إجراء الدراسات اللبزمة لتحديد مدل التقييـ السنكم ليذه المكارد" 

 حاجة المكظفيف لمتدريب مف خلبؿ دكرات تدريبية متخصصة".
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كما قاـ ديكاف المكظفيف العاـ عمى كضع مجمكعة مف الأىداؼ الإستراتيجية تأسيسا لإنشاء المدرسة  

أىداؼ استراتيجية برامجية كىدؼ تشغيمي كاحد لممدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة كعبر عنيا ب مانية 

 (:2021كىذه الأىداؼ ىي )ديكاف المكظفيف العاـ،

تطكير كتعزيز الكفايات )الاتجاىات، كالمسمكيات، كالميارات كالمعارؼ( الضركرية لتكلي  .2

 المناصب القيادية الرئيسية.

 الممارسات الإدارية الم مى.ترسيخ  قافة الكظيفة العمكمية في إطارىا الصحيح، ككفؽ  .3

 تحسيف أداء، فاعمية ككفاءة مكظفي الخدمة المدنية في مختمؼ المؤسسات الحككمية. .4

 إدماج المكظفيف الجدد في قطاع الخدمة المدنية. .5

تطكير بيئة ممكنة لمعمؿ في قطاع الخدمة المدنية، تفضي إلى ال قة كالمسؤكلية كالتعاكف  .6

 كالالتزاـ.

لتعاكف بيف المجمكعة الأساسية للئدارة )ديكاف المكظفيف العاـ "ككزارة التخطيط"، تعزيز التنسيؽ كا .7

 ككزارة المالية، كىيئة الرقابة العامة، كمكتب مجمس الكزراء، كالكزارات الأخرل(.

بناء كتطكير التعاكف في مختمؼ المجالات الإدارية العامة بيف المدرسة الكطنية للئدارة  .8

 لدكلية.كالمؤسسات العربية كا

 تكطيف التدريب. .9

 

 نشأة المدرسة الكطنية الفمسطينية للإدارة

كأحكاـ قانكف الخدمة المدنية كالرؤية  2003انطلبقا مف أحكاـ القانكف الأساسي المعدؿ لسنة  

لديكاف المكظفيف العاـ، أتت فكرة إنشاء المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة كمؤسسة رائدة  الإستراتيجية

 في دكلة فمسطيف، 
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كدكرىا الأساسي في تطكير قدرات مكظفي القطاع العاـ الفمسطيني كالارتقاء بأدائيـ مف خلبؿ برامج 

كتتنميو المكارد البشرية كالاستشارات  تدريبية لمكظائؼ الإشرافية كالقيادية كالبرامج التي تيتـ بإدارة

عداد الدراسات العممية كالعممية لمؤسسات دكلة فمسطيف الحككمية كغيرىا ) المكقع الرسمي لممدرسة  كا 

 8باعتماد22/12/2010(،  حيث منح سيادة الرئيس محمكد عباس بتاريخ 2021الكطنية للئدارة ، 

المدرسة الكطنية   الكطنية لصالح إنشاء مشركع دكنمات كنصؼ مف أرض قرية جفنا لخزينة السمطة

لكف لأسباب فنية خاصو بطبيعة الأرض تـ اجراء تغير كذلؾ باستئجار أرض كقفية في قرية أبك 

دكنـ تابع لكزارة الأكقاؼ لصالح إقامة ىذا المشركع،  11شخيدـ مقابؿ جامعة بير زيت  بمساحة 

ئـ لممدرسة الكطنية للئدارة  ، كتـ العمؿ عمى إعادة تأىيؿ كبدعـ مف الحككمة الككرية لبناء المقر الدا

الطابقيف في مبنى كزارة الأشغاؿ العامة كالإسكاف القديـ في منطقة اـ الشرايط لتككف المقر المؤقت 

لممدرسة الكطنية للئدارة، كبارؾ الرئيس مشركع إنشاء المدرسة الكطنية، كحث عمى التقدـ كالاىتماـ 

، كاعتماد برنامج إعداد القادة لمكظفي القطاع العاـ الفمسطيني في  2013نكف أكؿ بالفكرة بشير كا

، كتـ إنشاء المدرسة 2/5/2015، كصدر قرار الإنشاء بتاريخ 2014مجمس الكزراء في جمستو 

الصادر بتاريخ  2016( لسنة 5الكطنية الفمسطينية للئدارة بمقتضى احكاـ القرار بقانكف رقـ )

 5م يشكؿ الإطار القانكني الناظـ لعمؿ المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة )قانكف كالذ 4/2/2016

 (.2016لعاـ 

كتنبع اىمية المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة مف ميمتيا بالمساىمة بتحقيؽ اليدؼ الكبير بالارتقاء 

بالإدارة العامة، مف خلبؿ تطكير قدرات العامميف في القطاع العاـ الفمسطيني، لضماف تقديـ خدمات 

كدة ينتفع منيا المكاطف حككمية كعامة كفؽ معايير الكفاءة كالفعالية، مما يقكد الى خدمات أك ر ج

الفمسطيني الذم ىك محكر الاىتماـ، كلنيؿ مستكل عالي مف رضاه عف ىذه الخدمات، تعمؿ المدرسة 

الكطنية الفمسطينية للئدارة بالشراكة مع كؿ المؤسسات العامة كالحككمية، كبنفس الكقت لـ تغفؿ عف 
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سطينية، لحشد كؿ الجيكد الكطنية باتجاه الشراكة البناءة مع القطاع الخاص كالمؤسسات الاىمية الفم

حث التنمية الادارية في فمسطيف لمكصكؿ الى الاىداؼ المأمكلة، كما تسعى المدرسة لمتشبيؾ كالتعاكف 

قميميا كدكليا، كتؤدم المدرسة  مع العديد مف الدكؿ كالمؤسسات التي تعمؿ في نفس المجاؿ عربيا كا 

ؤمنة بقدرات المكظفيف في القطاع العاـ الفمسطيني، كمؤمنة الكطنية الفمسطينية للئدارة ميمتيا م

بإمكانية الارتقاء بأدائو، كمف خلبؿ تطكير قدرات المكظفيف ستحصؿ التنمية الإدارية المنشكدة في 

 . pnsa.gov.ps)،2021الأداء المؤسسي، شعارىا في ذلؾ " نبني الإنساف...لنبني الكطف )

ت بدعـ كتبني إنشاء المدرسة الكطنية للئدارة كمنيا الحككمة الفرنسية كىناؾ العديد مف الدكؿ التي قام

حيث قامت بتقديـ التمكيؿ اللبزـ لتصميـ كتخطيط  ENAمف خلبؿ المدرسة الكطنية للئدارة الفرنسية 

      كتنفيذ برنامج إعداد القادة كأيضا حككمة ككريا الجنكبية مف خلبؿ الككالة الككرية لمتعاكف الدكلي

((KOICA  التي قامت بتقديـ دعـ مف أجؿ بناء المدرسة الكطنية كتنفيذ مشركع التدريب المستمر

كتقديـ النظـ الخاصة بتشغيؿ المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة، كقدمت دكلة البحريف مف خلبؿ 

خلبؿ ، ككذلؾ دكلة المغرب مف UNDP، برنامج الأمـ المتحدة الإنمائي BIBAمعيد الإدارة العاـ 

المدرسة الكطنية للئدارة كدكلة تكنس مف خلبؿ المدرسة الكطنية للئدارة التكنسية كالاتحاد الأكركبي 

EU كىناؾ عدة اتفاقيات في مجاؿ التدريب مع العديد مف الدكؿ كسمطنة عماف، كالأردف)ديكاف ،

لاتفاقيات كمذكرات (، إف قياـ الديكاف بإيجاد علبقات قكية مف خلبؿ ا2016-2013المكظفيف العاـ، 

التفاىـ مع مؤسسات نظيرة لمديكاف كمعاىد التدريب الإقميمية كالدكلية سيساىـ في تطكير الإدارة العامة 

مف خلبؿ الاطلبع عمى التجارب كالممارسات الفضمى في ىذه الاتجاىات، كما أف إنشاء المدرسة 

مسطيف كتطكير القدرات الذاتية الكطنية سيساعد عمى تكطيف التدريب بشكؿ تدريجي داخؿ دكلة ف

لمعامميف في الخدمة المدنية، كتعزيز دعـ مراكز التدريب كالخبرات المحمية كرفع كفاءتيا كقدرتيا عمى 

 استيعاب كتكظيؼ مكارد بشرية في دكلة فمسطيف.     
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التقرير السنكم لممدرسة الكطنية الفمسطينية للإدارة  ( الرؤيا كالرسالة لممدرسة الكطنية للإدارة

2016-2017 ( 

تؤدم المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة ميمتيا مؤمنة بقدرات المكظفيف في القطاع العاـ الفمسطيني، 

كمؤمنة بإمكانية الارتقاء بأدائو، كمف خلبؿ تطكير قدرات المكظفيف ستحصؿ التنمية الإدارية المنشكدة 

 الأداء المؤسسي، متبنيو في عمميا شعار "ذلؾ " نبني الإنساف...لنبني الكطف". في

 قيادات إدارية متميزة كسياسات كقرارات لممؤسسات الفمسطينية تدعـ الحكـ الرشيد.  لرؤية:ا

مؤسسة حككمية تيدؼ إلى إعداد القادة الإدارييف )في المستكيات ال لب ة( في دكلة فمسطيف الرسالة: 

ؿ الاعتماد عمى منظكمة تشريعية كتنظيمية عصرية كمنظكمة قيمية تستند إلى الجدارة كالكفاءة مف خلب

كالانتماء كالانفتاح عمى الإقميـ كالعالـ كمف خلبؿ تعزيز الشراكات المحمية كالإقميمية كالدكلية كالاستناد 

ة كمؤسساتيا بالاستشارات لمممارسات الإدارية كالقيادية الفضمى كما تيدؼ لرفد الحككمة الفمسطيني

 الإدارية الداعمة لاتخاذ القرارات الم مى.

 

 أىداؼ المدرسة الكطنية للإدارة كمياميا 

 بشأف المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة عمى 2016لسنة 5( مف القرار بقانكف رقـ 4نصت المادة ) 

 الأىداؼ التالية: 

لتحقيؽ الغايات العميا ببناء مؤسسات الدكلة كالارتقاء بالإدارة . الارتقاء بأداء مكظفي الخدمة المدنية 1"

 العامة، كتحقيؽ رضا المكاطف بتمقي خدمات ذات جكدة عالية مف مؤسسات القطاع العاـ.

تعزيز الحكـ الرشيد كالإدارة الفعالة، كترسيخ  قافة الكظيفة العمكمية في إطارىا الصحيح، كفؽ  .1

 الممارسات الإدارية الم مى.



 
 

148 

المساىمة الفاعمة في جيكد إحداث التنمية الإدارية، كانتياج مبدأ تكامؿ الأدكار مف خلبؿ التنسيؽ  .2

 كالتعاكف مع مؤسسات القطاعيف الخاص كالأىمي.

بناء كتطكير التعاكف في مختمؼ المجالات الإدارية العامة بيف المدرسة الكطنية للئدارة كالمؤسسات  .3

 "ف التجارب كالخبرات في ىذا المجاؿ.العربية كالدكلية، للبستفادة م

كتتكلى المدرسة الكطنية للئدارة القياـ بالمياـ الرئيسية التالية )الخطة الاستراتيجية الكطنية الأكلى 

 (: 2020-2018لمتدريب في قطاع الخدمة المدنية ،

ع الاستراتيجية التعاكف مع الإدارة العامة لمتدريب كالتطكير التابعة لديكاف المكظفيف العاـ في كض .1

 الكطنية لمتدريب كخطة التدريب السنكم ذات الصمة بالبرامج التدريبية التي تنفذىا.

التعاكف مع الإدارة العامة لمتدريب كالتطكير التابعة لديكاف المكظفيف العاـ في تحديد الاحتياجات  .2

رامج المدرسة التدريبية لمكظفي الخدمة المدنية في الإدارات الحككمية سنكيا كفيما يخص ب

 التدريبية.

تنفيذ الخطة الكطنية الإستراتيجية الأكلى لمتدريب كالتطكير كخطة التدريب الكطنية فيما يخص  .3

 برامج المدرسة الكطنية التدريبية.

التحقؽ مف اختيار كمشاركة كدعـ مكظفيف فاعميف كمدربيف، كالحاقيـ ببرنامج تدريب مدربيف  .4

(TOTفي المدرسة الكطنية للئد ) .ارة 

تقديـ تقارير عف نتائج التدريب لبرامج المدرسة إلى الإدارة العامة لمتدريب كالتطكير في ديكاف  .5

 المكظفيف العاـ للبستفادة منيا في عممية تطكير الخطط الإستراتيجية المستقبمية. 

 تقديـ اقتراحات حكؿ أطر تنظيمية ليا علبقة بالتدريب. .6
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ب الحككمية الأخرل كبالتعاكف مع الإدارة العامة لمتدريب كالتطكير القياـ كما المعاىد كمراكز التدري .7

في ديكاف المكظفيف العاـ بفتح قنكات التشاكر مع الكزارات كالجيات المانحة لتكجيو التدريب 

 كالتطكير كتحقيؽ أفضؿ استفادة ممكنو مف ىذا الدعـ الدكلي.

 كاف المكظفيف العاـ.تحديد ترتيبات التمكيؿ لبرامج المدرسة بالتعاكف مع دي .8

 تقديـ الاستشارات لصناع القرار. .9

 قيادة كتطكير بكابات التعمـ الإلكتركني في المجاؿ الإدارم عمى مستكل الكطف.  .10

 :ـ بشأف المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة عمى 2016مف القرار بقانكف لسنة 5كما نصت المادة 

   )تتكلى المدرسة المياـ كالختصاصات الآتية:

.  المساىمة في قيادة جيكد التنمية الإدارية كخططيا الاستراتيجية في تطكير أداء القطاع العاـ، 1 "

 كالعمؿ عمى إعداد القيادات في القطاع العاـ مف خلبؿ البرامج التدريبية.

. إعداد الدراسات كالأبحاث كالمنشكرات في مجاؿ الإدارة العامة كالخدمة المدنية بيدؼ تحسيف 2

 صناعة القرارات الإدارية عمى مستكل الدكلة.

 إنشاء مجمة دكرية تختص في مكاضيع الإدارة كالتنمية كالإدارة.  .1

 انشاء مكتبة الكتركنية. .2

 تبادؿ الخبرات مع المؤسسات الكطنية كالدكلية ذات العلبقة لتحقيؽ أىداؼ المدرسة.  .3

 تقديـ الاستشارات لمجياز الإدارم في الدكلة(. .4
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 الإدارة العامة لمتدريب في المدرسة الكطنية للإدارةىيكمية  2.3.2

 

 

 

 
‌

‌

 

 

 

 ) 2017-2016الإدارة العامة لمتدريب )التقرير السنكم لممدرسة الكطنية الفمسطينية للإدارة 

الادارة العامة لمتدريب بالعديد مف المياـ حيث تسعى لتغطية احتياجات مكظفي الاشراؼ في تقكـ 

مف المكظفيف العمكمييف التدريبية، كذلؾ بما يتعمؽ بتخصصات الادارة العامة الادارة الكسطى كالعميا 

 كبناء الفرؽ.

 مياميا 

 إجراء الدراسات بيدؼ تحديد الاحتياجات التدريبية لمكظفي القطاع العاـ. .1

تكفير برامج تدريبية نكعية كمرتبطة باحتياجات المؤسسات الفمسطينية مف خلبؿ استخداـ المناىج  .2

 التدريبية اللبزمة كتطكيرىا.كالمكاد 

تصميـ المناىج التدريبية المتلبئمة مع الحاجات الكظيفية كالمؤسساتية كالفردية لمكظفي قطاع  .3

 الخدمة المدنية.
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إعداد الخطط كالبرامج التدريبية بالتنسيؽ مع الإدارات الأخرل كذات العلبقة لتطكير كادر الكظيفة  .4

 العامة.

 لتدريبية في عناصرىا المختمفة لضماف التطكر المستمر في الاداء.التقييـ المستمر لمبرامج ا .5

التنسيؽ كالتعاكف مع مؤسسات التدريب كالتطكير في الكطف كخارج الكطف كمع الجيات المختمفة  .6

 بيدؼ تكفير الدعـ الكافي لتطكير كبناء القدرات المؤسساتية.

  فة المدنية الحدي ة. الإشراؼ عمى نشر المفاىيـ العامة لمياـ كمسؤكليات الكظي .7

 حكسبة التدريب كالتعميـ الالكتركني. .8

 التنسيؽ مع المؤسسات الحككمية للبرتقاء بالتدريب. .9

 

 مكاضيع التدريب 

ترتبط المكاضيع التدريبية في المدرسة الكطنية للئدارة بالاحتياجات التدريبية كخطط التدريب المعتمدة، 

كتركز ىذه المكاضيع في جكانب الإدارة العامة كالقيادة، كلكؿ برنامج تدريبي مككناتو الخاصة كالتي 

 تختمؼ بناءا عمى اليدؼ مف البرنامج كالفئة المستيدفة.

 

 لمكاضيع التدريبيةمصادر تحديد ا

 تـ تحديد مصادر كمرجعيات المكاضيع التدريبية في المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة كما يمي :

 .2020-2018الخطة الاستراتيجية الكطنية لمتدريب  .1

 بطاقات الكصؼ الكظيفي. .2

 نتائج تقيـ الأداء. .3

 الخطط الاستراتيجية لممؤسسات الحككمية كالخطط القطاعية. .4
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 السياسات الكطنية كأىداؼ التنمية المستدامة.أجندة  .5

 .كغيرىا(سنغافكرة،  ككريا،التجارب المحمية كالإقميمية كالعالمية )فرنسا،  .6

 خبرات المدرسة الكطنية للئدارة كديكاف المكظفيف العاـ. .7

 اختيار المتدربيف 

 الأسس كالقكاعد:اختيار المتدربيف في المدرسة الكطنية للئدارة تستند إلى مجمكعة مف اليات 

قانكف الخدمة المدنية كىك الضابط لجميع برامج المدرسة، حيث يتـ تطبيؽ شركط القانكف  .1

 عمى جميع المتدربيف في المدرسة الكطنية للئدارة.

 الامتحانات كالمسابقات بحيث يتـ الاختيار الأفضؿ كفقا لمبرنامج التدريبي. .2

 ة المستيدفة.استيداؼ فئة محددة بحيث يتـ تدريب جميع الفئ .3

 كضع شركط خاصة تتناغـ مع قانكف الخدمة المدنية كرؤية المدرسة. .4
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يتفرع مف الإدارة العامة لمتدريب دائرتيف رئيسيتيف تتركز أعماليا كفؽ المياـ المككمة الييا عمى النحك 

 التالي: 

 أكل: دائرة البرامج التدريبية  

 مياـ دائرة البرامج التدريبية:

 .تنفيذ الخطط كالبرامج التدريبية المعتمدة الإشراؼ عمى .2

 .الإشراؼ عمى تصميـ المناىج كالحقائب التدريبية لمبرامج التي يتـ التخطيط ليا .3

 .المتابعة كالتنسيؽ مع المختصيف في التدريب بالكزارات بخصكص تنفيذ البرامج التدريبية .4

انجاز ىذه البرامج كالمعيقات التي الإشراؼ عمى المتابعة الدكرية لمبرامج التدريبية كقياس مدل  .5

 .تكاجييا

 .الإشراؼ كمتابعة البرامج التدريبية المنفذة لضماف تحقيؽ أفضؿ النتائج .6

رفع مستكل كفاءة مكظفي الخدمة المدنية مف خلبؿ عقد دكرات تدريبية متخصصة في  .7

 مجالات عمميـ.  

  ميميا لذلؾ. تدريب كتأىيؿ المكظفيف مف خلبؿ برامج تدريبية متخصصة يتـ تص .8

تطكير قنكات الاتصاؿ كالتنسيؽ بيف الكزارات كالجيات الخارجية ذات العلبقة كالتنسيؽ معيا  .9

 .مباشرة بمكاضيع التطكير الإدارم كالفني

القياـ بالمسكح كالدراسات الدكرية لمكقكؼ عمى حاجة المؤسسات مف دكرات كبرامج  .10

 .متخصصة

 .لمتدربيف في البرامج التي تعقدىا المدرسة الكطنيةتطكير قاعدة بيانات خاصة بالمدربيف كا .11

تسعى الدائرة دكما إلى تكفير برامج تدريبية للبرتقاء بالمعرفة كالتعديؿ الإيجابي لمسمكؾ كالميارات، 

كالذم مف شأنو يساىـ في رفع مستكل الأداء في المؤسسات الحككمية، كما تشرؼ عمى تطكير 
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ت العامميف في قطاع الخدمة المدنية كينب ؽ عنيا  لبث أنكاع مف استراتيجية التدريب كتطكير قدرا

 البرامج التدريبية ىي: 

 برنامج إعداد القادة .1

بناء قدرات كتأىيؿ القيادات المستقبمييف لمقطاع العاـ، كذلؾ مف خلبؿ برامج تدريبية  نامجبر

حدي ة كمتميزة كبأساليب تدريب قائمة عمى النيج التفاعمي كتعزيز الميارات القيادية كالادارية عند 

المتدربيف، كسيركز التدريب عمى الجكانب العممية مف خلبؿ كضع المتدرب في بيئة العمؿ 

 .صكصا العمؿ مع صناع القرار في المؤسسات الفمسطينيةكخ

كييدؼ البرنامج إلى تأىيؿ مكظفي الفئة الأكلى في القطاع العاـ لمعمؿ في المناصب العميا، 

كتطكير قدرات المكظفيف ممف ىـ في الفئة العميا، مف خلبؿ تعزيزىـ بالخبرات كالمعارؼ 

 ب في القطاع الحككمي. الضركرية، لممضي في الإصلبح الإدارم المطمك 

 برنامج التدريب المستمر  .2

تطكير مستمر لمكظيفة العامة الفمسطينية عبر الارتقاء بمعارؼ كميارات كتكجيات العامميف في 

الكظائؼ الإشرافية، كخمؽ  قافة مناسبة لمكظيفة العامة لمكائمة احتياجات المؤسسات العامة 

لممكاطف الفمسطيني، كيتككف ىذا التدريب مف مجمكعة كتطكير قدراتيا عمى تقديـ أفضؿ الخدمات 

 مف البرامج التدريبية كالتالي:

 برنامج تدريب الفئة الأكلى .1

ىك برنامج تدريبي يتككف مف مجمكعة مف الميارات كالمعارؼ كالكفايات، خاص بالفئة الأكلى، مبني  

 مف مرحمتيف أساسيتيف: عمى الاحتياج الكظيفي كمرتبط بالمسار الكظيفي ليذه الفئة، كيتككف
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 قد تـ  : كىي تدريب مدربيف في الاحتياجات التدريبية الخاصة بالفئة الأكلى،المرحمة الأكلى

استقطابيـ كفؽ الية استقطاب عالية الانتقائية، بيدؼ تدريبيـ ليصبحكا مدربيف اكفاء قادريف 

  .عمى تدريب كافة الزملبء في نفس الفئة في كؿ القطاع الحككمي

  يتـ خلبليا تنفيذ التدريب لكؿ الفئة المستيدفة، كيقكـ ىؤلاء المدربكف بتدريب حمة الثانيةالمر :

 .Cجميع مكظفي الفئة الأكلى درجة 

 

 برنامج سياسات القتصاد الكمي كالإصلاح القتصادم .2

ف، مسار تدريبي يقدـ معارؼ بما يتعمؽ بالاقتصاد الكمي كالجزئي، كالمؤشرات الاقتصادية في فمسطي 

كيستيدؼ مكظفي الفئات العميا كالفئة الأكلى،  كييدؼ التدريب إلى تعزيز ميارات المشاركيف في 

تحميؿ كتشخيص الاختلبلات الاقتصادية عمى المستكل الكمي كاقتراح السياسات كالإجراءات الملبئمة 

رئيسية كالسياسات لتصحيح تمؾ الاختلبلات، كتناقش الدكرة السمات الأساسية لمقطاعات الاقتصادية ال

المتعمقة بكؿ قطاع كالتشابكات كالعلبقات المتبادلة بيف تمؾ القطاعات بما في ذلؾ الإجراءات 

 الإصلبحية المتبعة دكليان في التعامؿ مع أكضاع عدـ التكازف الاقتصادم الداخمي كالخارجي.

 

 لإدارةبرنامج تطكير الخبرات كدراسة التجربة السنغافكرية بالحككمة العامة كا .3

لإحداث التغيير، مع  مسار تدريبي يقدـ ميارات الإصلبح كالتنمية الإدارية، كالخطط الإستراتيجية

دراسة عميقة لمتجربة السنغافكرية في إحداث الإصلبح كالتنمية، يستيدؼ مكظفي الفئات العميا كالفئة 

الأكلى كىدؼ التدريب ىك تعزيز ميارات المشاركيف في ترجمة السياسات كخطط الإصلبح إلى خطط 

مكارد البشرية في إنجاز التنمية تنفيذية، مع تسميط الضكء عمى المكازنات اللبزمة لذلؾ كدكر ال

 الإدارية.
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 برنامج التأىيؿ التحضيرم .4

ىك برنامج تدريبي يقدـ معمكمات كمعارؼ الى المكظؼ المعيف حدي ا مما يحفز أدائو الكظيفي في   

كتساعده في الاندماج بشكؿ أسرع في بيئة العمؿ، فكمما كانت عممية دمج المكظؼ الجديد   المستقبؿ،

ة مكاردىا في بيئة العمؿ بشكؿ أسرع فاف ذلؾ يعطي مؤشرات ايجابية عف كفاءة المؤسسة في ادار 

البشرية، كيكفر ىذا المسار التدريبي التكجيو حكؿ عدة مكاضيع أساسية: أساسيات التشريعات المتعمقة 

بالخدمة المدنية، مدكنة السمكؾ لمعامميف في الكظيفة العمكمية، المالية العامة، النظاـ الادارم لمدكلة 

العممية الادارية، بالإضافة الى التدريب  كالبناء المؤسسي/ الييكمي، استخداـ تكنمكجيا المعمكمات في

التكجييي العممي في مقر الكزارة التي سيعمؿ بيا المكظؼ، كييدؼ ىذا البرنامج الى "رفع كفاءة 

المؤسسات الحككمية في دمج المكظؼ الجديد بأسرع كقت ممكف في بيئة العمؿ مما يسيؿ عمى 

رة كفعالية ككفاءة المؤسسة نفسيا"، كبالتالي المكظؼ استيعاب مياـ كظيفتو كمسؤكلياتو، كيعزز قد

تطكير بيئة عمؿ ايجابية كعلبقات عمؿ ناجحة كتخفيؼ التكاليؼ المتم مة بسرعة الاندماج في بيئة 

العمؿ، مما يؤدم بالنياية الى تحسيف الأداء لممكظؼ الجديد كالذم بدكره يحسف نكعية الخدمة التي 

 البرنامج إلى:تقدـ لممكاطف الفمسطيني، كما ييدؼ 

 رفع قدرة المؤسسات في القطاع الحككمي عمى دمج مكظفييا الجدد بسلبسة كفعالية. .1

الحفاظ عمى بيئة تعميمية مستمرة داخؿ مؤسسات القطاع العاـ تسعى لمحفاظ عمى  قافة التطكر  .2

 المستمر لقدرات مكظفييا.

 الكظيفة العمكمية. تزكيد المكظؼ الجديد بالمعارؼ كالميارات الأساسية المطمكبة في .3

يساعد المكظؼ عمى إدراؾ حدكد كاجباتو كالتزاماتو تجاه الكظيفة كما ىي الأسس المرغكبة اك  .4

 التكجيات كالعلبقات الإيجابية التي تخدـ الأداء الأفضؿ.
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يساعد المكظؼ الجديد عمى فيـ دكر مؤسستو، كرؤيتيا كرسالتيا ك قافتيا كقكانينيا كىيكميا  .5

 تيا.التنظيمي كأنظم

يقدـ المكظؼ الجديد الى زملبئو في العمؿ مما يساعد عمى تككيف العلبقات الأفقية كالعمكدية  .6

لممكظؼ في كظيفتو، كيتـ تعريفو عف كحدة عممو كاليدؼ مف انشاءىا كدكرىا كتكامميا مع 

 كحدات العمؿ الأخرل لمكصكؿ لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة.

الية للبندماج، كذلؾ مف خلبؿ تعمـ الميارات المطمكبة التقميؿ مف الكقت كالماؿ أك الكمفة الم .7

 سريعا مما يقمص كقت البدء بالإنتاج كالفعالية كيقمص كذلؾ معدؿ دكراف المكظفيف.

إف إنشاء إطار عمؿ مؤسسي مف خلبؿ إنشاء المدرسة الكطنية للئدارة سيشكؿ رافعة ىامة لمنظاـ 

عداد  الإدارم في القطاع لعاـ بدكلة فمسطيف، كخصكصا في تحقيؽ أىداؼ المدرسة المتم مة بخمؽ كا 

ا، كخصكصا قيادات إدارية عميا كالتي ليا التأ ير الأكبر عمى عمؿ كأداء الدكائر الحككمية كمكظفيي

مف خلبؿ برنامج إعداد القادة الذم سيزكد الممتحقيف بو بالميارات العميا القيادية كالإشرافية 

كالتخطيطية، كفي إعداد المكازنات كفي الآليات الحدي ة في التعاقد كالتفاكض كالتكاصؿ كغيرىا مف 

اسية كالاقتصادية الميارات التي يحتاجيا أم قائد عصرم، كستمكنيـ مف معرفة الأبعاد السي

كالاجتماعية كالتكنكلكجية المرتبطة بطبيعة مياميـ كقيادات عميا في الدكائر الحككمية، كسيككف 

إعدادىـ بطريقة تمزج بيف المعرفة النظرية كالعممية كالتطبيقية، كىذا سيضيؼ ليـ ميزة مف خلبؿ 

يشكؿ ىذا البرنامج اطار لتحقيؽ اكتسابيـ لمبعد العممي كالتطبيقي إضافة لمجكانب النظرية، كذلؾ س

مف  التجانس لمقيادات العميا في طريقة قيادتيـ كتفكيرىـ أ ناء تأديتيـ لمياميـ، كسيحقؽ البرنامج مزيدا ن

 التكامؿ بيف القيادات العميا كتبادؿ  الخبرات بيف القيادات في القطاع الحككمي كالخاص كالأىمي. 
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المستمر لمقيادات الكسطى لمدكائر الحككمية تدريب يساىـ في كذلؾ ستكفر المدرسة مف خلبؿ التدريب 

مكاكبتيـ لمتطكرات الإدارية كالاقتصادية كالاجتماعية كالتكنكلكجية كغيرىا التي تؤىميـ لأداء مياميـ 

 بشكؿ أك ر كفاءة، كبنفس الكقت تؤىميـ لشغؿ المكاقع في الإدارة العميا.

ـ في إدماج المكظفيف الجدد بيئة العمؿ كجعميـ أك ر دراية كذلؾ فإف برنامج التدريب الحضرم سيساى

بالمؤسسات التي سيعممكف بيا مف حيث إطارىا التشريعي الناظـ لعمميا كبنائيا المؤسسي )ىياكميا(، 

كبما يساعد عمى تكعية المكظؼ الجديد بحقكقو ككاجباتو كالمنظكمة القيمية التي تحكـ عممة، مما 

المكظؼ كالإدارة نتيجة عدـ معرفتو كدرايتو بعمؿ المؤسسة كنظميا كبيئة سيقمؿ مف المشاكؿ بيف 

 (.  2015-2013عمميا )التقرير السنكم لديكاف المكظفيف لعاـ 

 

 ثانيان: دائرة المتابعة كالتقييـ 

 مياميا:  

 .المشاركة في اعداد الخطة التنفيذية الخاصة بالإدارة العامة كمتابعة تنفيذىا  .1

 التقييـ )لمبرامج التدريبية، كلممكاد التدريبية كلممدربيف كالمكجستيات(.كضع نظـ  .2

 متابعة الخطط كالبرامج كالسياسات المقرة، كالتأكد مف سلبمة كدقة التنفيذ كالالتزاـ بيا. .3

متابعة التطكر التدريبي مف حيث تصميـ البرامج التدريبية كعدد المتدربيف كأساليب التدريب كانجاز  .4

  .لتدريبية كالية المصادقة كالاعتماد كالقبكؿ كالامتحانات لممرشحيف لمبرامج التدريبيةالبرامج ا

اعداد التقارير كتكفير البيانات كالمعمكمات ذات العلبقة كتقديميا لممسؤكؿ المباشر لتساند اتخاذ   .5

 .القرار

صدار تقارير التعديؿ.  .6  تحميؿ نتائج التقييـ لمبرامج التدريبية كا 

 إدارة التدريب لتطكير البرامج المنفذة. التكامؿ مع .7



 
 

159 

 الإشراؼ عمى إجراء الدراسات التحميمية لأ ر التدريبات ككضع التكصيات بشأف التعديلبت المطمكبة. .8

 تطكير نظـ المتابعة كالتقييـ كالعمؿ عمى تحدي و.   .9

 

 تقكـ دائرة التقييـ بتقييـ البرامج التدريبية مف خلبؿ عدة محاكر: 

: قياس ردكد الفعؿ حيث يتـ تقييـ ردكد الفعؿ عف طريؽ الستبياف خلاؿ كبعد المحكر الأكؿ .2

كالذم يتم ؿ حكؿ )تقيـ المسار التدريبي مف حيث اليدؼ، الفاعمية، المكضكعات،  التدريب

الأنشطة التدريبية، الكقت المخصص لمتدريب كتكزيعة(، كتقيـ المكجستيات م ؿ )التجييزات الفنية، 

 مكاف التدريب(.

حيث يخضع  المحكر الثاني: قياس المعارؼ كالتعمـ مف خلاؿ التقييـ القبمي كالبعدم لممتدربيف .3

المتدرب لامتحاف كمقابلبت قبكؿ لمدخكؿ في البرنامج كبعد انتياء البرنامج يخضع لامتحاف 

 تقييمي، كما يتـ التقييـ أ ناء التدريب، حيث يقكـ المدرب بعمؿ امتحاف لممتدربيف لقياس مدل

الاستفادة مف لمسار التدريبي كعقد المقارنات بيف نتائج التدريب كامتحاف القبكؿ كتطكير قاعدة 

 بيانات خاصة بالمدربيف كالمتدربيف في البرامج التي تعقدىا المدرسة الكطنية.

 المحكر الثالث: الجانب السمككي يتمثؿ في:  .4

ممف يمتمككف الخبرة الإدارية الكاسعة، حيث بالضيكؼ الزائريف مف القادة السياسيكف اك الاداريكف  .1

ستضافو أحد القادة المؤ ريف في دكلة فمسطيف اتبعت المدرسة الكطنية الفمسطينية للئدارة سياسة ا

لممحاضرة في متدربي برنامج إعداد القادة، كذلؾ للبستفادة مف خبرتيـ كتجاربيـ في القيادة 

 .بيـ كتكجياتيـ كقادة مستقبمييفكالتخطيط، كاتخاذ القرارات لتككف منارة در 
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الزيارات الميدانية لممتدربيف: حيث تقكـ المدرسة كالمدرب بالتنسيؽ مع احدل المؤسسات لاطلبع  . .2

المدربيف عمى السياسة العامة التي ينتيجيا المسؤكليف كيتـ إعطاء النصائح كالتكجيات لممتدربيف 

 كالتي سيتـ الاستفادة منيا في المستقبؿ.

ب في مكاقع العمؿ: حيث يتـ تكزيع المتدربيف عمى الكزارات كالمؤسسات ليككنكا بجانب التدري .3

 متخذم القرار كللبطلبع عمميا عمى سير العممية الإدارية ككيفية اتخاذ القرار. 

 مشركع التخرج: يقكـ كؿ متدرب بعمؿ مشركع تخرج طبقا لمتدريب العممي الذم قاـ بو. .4

مناقشة الجكانب السمككية كالقيادية لدل المتدرب كفؽ ملبحظات مجمكعة مف المدربيف كالعمؿ  .5

 عمى تطكير الصفات كالتغمب عمى الصفات الغير مرغكبة. 

 8: يتـ جمع بيانات عف أ ر التدريب عمى المؤسسة كالمتدرب بعد )المحكر الرابع: قياس أثر التدريب

ترة مؤشرات تساعد في قياس أ ر التدريب مف حيث المعرفة سنو( حيث تظير في ىذه الف-أشير 

 كالسمكؾ كالتغير الإيجابي الذم طرأ عمى المؤسسة كالمتدرب.
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  قائمة المحكميف  (:2ممحؽ رقـ )

 مكاف العمؿ اسـ المحكـ الرقـ

 جامعة القدس الكىاب الصباغ دد. عب  .1

 المفتكحة جامعة القدس د. يكسؼ أبك فارة  .2

 جامعة بكليتكنؾ فمسطيف حسكنةد. اسلاـ   .3

 جامعة القدس لله د. أحمد حرز  .4

 جامعة الستقلاؿ جراد ؼد. ناي  .5

 جامعة القدس المفتكحة غرابة رمنصك  د.  .6

 الجامعة العربية الأمريكية الحسيني ةسني د.  .7

 جامعة القدس د. سمكل البرغكثي  .8

 جامعة القدس د. إبراىيـ عكض  .9

 مدرب قيشاكم ذكقاف . أ  .10

 جامعة القدس د. أكرـ رحاؿ  .11
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 : الستبانة(3ممحؽ رقـ )

 

  جامعة القدس

 عمادة الدراسات العميا

 معيد التنمية المستدامة  

 

/المكظفة المحترمة   المكظؼ المحترـ

 أىديكـ اطيب التحيات كبعد،،،،،،

عمػى  ةالكطنية للإدارة الفمسػطينيتأثير فاعمية التدريب في المدرسة دراسة بعنػكاف  جراءإبتقكـ الباح ة 

كذلػؾ اسػتكمالان لمتطمبػات الحصػكؿ أداء العامميف في الػكزارات كالمؤسسػات الحككميػة غيػر الكزاريػة، 

عمى درجة الماجستير في بناء المؤسسات كتنمية المكارد البشرية في جامعة القدس، كنظرا لأىمية رأيؾ 

في ىذا المجاؿ، فإف الباح ة تضع بيف يديؾ ىذه الاستبانة التي قامت بتصميميا بيػدؼ جمػع البيانػات 

راءتيػا بدقػة كابػداء الػرأم حكليػا، مػع العمػـ أف البيانػات عف مكضػكع الدراسػة، لػذلؾ نرجػك منػؾ التكػرـ بق

 التي ستدلي بيا ستعامؿ بسرية تامة كسيقتصر استخداميا لأغراض الدراسة العممية فقط.  

 بقبكؿ فائؽ الحتراـ كالتقدير  اكتفضمك 

 بإشراؼ      

 الباحثة                                                        سعدم الكرنز:‌‌الدكتكر 

 أمؿ الشاطر                                                                              
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 العامة )المتغيرات الضابطة( البيانات القسـ الأكؿ:

  :/مفي المربع الذم ينطبؽ عميؾ (x) الرجاء كضع اشارة

 ذكر                    انثى   الجنس 1

 40كأقؿ مف 30مف                 سنة    30أقؿ مف  العمر 2

 سنة فأكثر   50مف             50كأقؿ مف  40مف 

 مكظؼ                 رئيس شعبة/قسـ            المسمى الكظيفي 3

 مدير دائرة                 مدير عاـ فأكثر 

دبمػػػػػػػكـ فأقػػػػػػػؿ               بكػػػػػػػالكريكس                دراسػػػػػػػات عميػػػػػػػا  المؤىؿ العممي 4

 ماجستير، دكتكراه()

سػػػنكات          5اقػػػؿ مػػػف  10مػػػف              10كأقػػػؿ مػػػف  5مػػػف  سنكات الخبرة 5

 سنة فأكثر 15مف              15كأقؿ مف

اسػػػـ البرنػػػامج التػػػدريبي  6

 الذم خضع لو المتدرب

 برنامج التدريب المستمر          برنامج إعداد القادة   

 البرامج الخاصة 

 يبيػػػػةعػػػدد الػػػدكرات التدر  7

 التي خضع ليا المتدرب

 دكرة كاحدة         دكرتيف             ثلاث دكرات فأكثر    

 المؤسسػػػػػػػػػػػػػةطبيعػػػػػػػػػػػػػة  8

التي يعمػؿ بيػا  الحككمية

 المتدرب

 حككمية غير كزاريةكزارية                 

 

 

‌‌ 

‌‌‌‌‌ 
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 القسـ الثاني: محاكر الدراسة

لػلئدارة عمػى  ةفاعمية التدريب في المدرسة الكطنية الفمسطيني تسعى ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى تأ ير

 أداء العامميف في الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية.

  

 المحكر الأكؿ: فاعمية التدريب 

بمدل قدرة التػدريب عمػى تمبيػة الاحتياجػات التدريبيػة لمعػامميف/ات فػي المؤسسػات تقاس فاعمية التدريب 

الحككمية، كمدل تكافؽ البرامج التدريبية مع تمؾ الاحتجاجات كقدرتيا عمى تحقيؽ اليدؼ مف التدريب، 

كساب العامميف/ات الكفايات كالميػارات اللبزمػة لمقيػاـ بميػاميـ كالمشػاركة الفاعمػ مػزـ مػف كاتخػاذ مػا ي ةكا 

قػػػػرارات لتحقيػػػػؽ النتػػػػائج المرجػػػػكة كالمخرجػػػػات الضػػػػركرية كصػػػػكلان إلػػػػى تحقيػػػػؽ الأىػػػػداؼ المحػػػػددة لتمػػػػؾ 

شػػباع رغبػػاتيـ بمػػا يحقػػؽ الرضػػا  المؤسسػػات بالإضػػافة إلػػى تحقيػػؽ طمكحػػات العػػامميف/ات كتحفيػػزىـ كا 

 .   الكظيفي لدييـ كيعزز كلائيـ كانتمائيـ لممؤسسة التي يعممكف بيا

 الإجابة )دائما، غالبا، أحيانا، نادرا، أبدا(أماـ درجة ) xاشاره )يرجى كضع 

 

 

 أبدان   نادرا    أحيانا غالبا   دائما المحكر الأكؿ: فاعمية التدريب   الرقـ

المعارؼ  يالتدريبية: ىالمجاؿ الأكؿ: الحتياجات  

في  ؼكالميارات كالتجاىات المحددة التي يحتاجيا المكظ

المؤسسة الحككمية مف أجؿ القياـ بأداء ميامو بكفاءة 

 كفاعمية   

     

تحرص المدرسة الكطنية الفمسطينية للإدارة عمى تدريب   .1

 المكظفيف بشكؿ يتناسب مع احتياجاتيـ التدريبية 

     

درجة الموافقة       الجملة                                                                    
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تحميؿ الكظائؼ لتحديد تحرص المؤسسة الحككمية عمى   .2

 الحتياجات التدريبية الخاصة بكؿ كظيفة 

     

        يتـ اشراؾ المكظفيف في تحديد احتياجاتيـ التدريبية   .3

يشارؾ المدير المباشر في تحديد الحتياجات التدريبية   .4

 لمكظفيو 

     

نقاط القكة  تعرؼ عمىيتـ استخداـ أدكات قياس فعالة ل  .5

لستخداميا في تحديد كالضعؼ لدل المكظفيف 

احتياجاتيـ التدريبية مف قبؿ إدارة المكارد البشرية في 

 مؤسستي 

     

التي تقدميا  ةالتدريب برنامج كاضح لمدكراتيكجد   .6

 المدرسة الكطنية للإدارة. 

     

يتـ اختيار المكظفيف لمدكرة التدريبية بناء عمى احتياجات   .7

 كمتطمبات العمؿ

     

تتناسب البرامج التدريبية المقدمة مف المدرسة الكطنية   .8

 للإدارة مع احتياجاتي الكظيفية

     

جديدة تمكنو ات في إكساب المكظؼ ميار  يساىـ التدريب  .9

 مف القياـ بالمياـ المككمة اليو عمى أكمؿ كجو 

     

مع الكزارات كالمؤسسات  يعمؿ ديكاف المكظفيف العاـ  .10

الحككمية غير الكزارية عف كثب لكضع خطة تدريبية 

 شاممة للاحتياجات التدريبية المطمكبة 

     

تمتزـ المدرسة الكطنية للإدارة بجداكؿ زمنية دقيقة متفؽ   .11

 عمييا لتمبية تمؾ الحتياجات التدريبية 

     

     التدريبية المستخدمة في  يسيـ التنكع في الأساليب  .12
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 تغطية الحتياجات التدريبية اللازمة 

تسيـ المعينات التدريبية كالكسائؿ كالتقنيات التدريبية   .13

 المستخدمة في تغطية الحتياجات التدريبية 

     

    أبدا نادرام  أحيانا غالبا  دائما المجاؿ الثاني: البرامج التدريبية   .14

جميع مع تقدـ المدرسة الكطنية برامج تدريبية تتناسب   .15

 المكظفيف مستكيات 

     

يتـ الستعانة بمدربيف مناسبيف لدييـ المؤىلات العممية   .16

 كفؽ معايير خاصة لتمبية الحتياجات التدريبية لممكظفيف 

     

يتـ الستعانة بمدربيف مناسبيف لدييـ الخبرات العممية   .17

كفؽ معايير خاصة لتحقيؽ الحتياجات التدريبية 

 لممكظفيف 

     

تحرص المدرسة الكطنية عمى أف تككف البرامج التدريبية   .18

 فاعمة 

     

 تنفيذ يتـ الستعانة بالكسائؿ التكنكلكجية الحديثة في  .19

 التدريبية حسب الحاجةالبرامج 

     

      تتميز المادة التدريبية المقدمة بالبرامج التدريبية بالحداثة   .20

تنسجـ مكاضيع البرامج التدريبية مع طبيعة عمؿ   .21

 المتدربيف 

     

      تتناسب مكاضيع البرامج التدريبية مع أدكار المتدربيف   .22

تتضمف المادة التدريبية أمثمة عممية مف كاقع عمؿ   .23

 المتدربيف 

     

      أىداؼ البرامج التدريبية تتسـ بالكاقعية   .24

      أىداؼ البرامج التدريبية تتسـ بانيا قابمة لمقياس   .25
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      أىداؼ البرامج التدريبية تتسـ بأنيا قابمة لمتقييـ   .26

ىناؾ تنكع في الأساليب التدريبية المبنية عمى المعارؼ   .27

 كالميارات كالتجاىات 

     

الفكارؽ الفردية بيف  /تراعي البرامج التدريبية الختلافات  .28

المكظفيف مف حيث )المستكل العممي، الخبرات، قدراتيـ، 

 مياراتيـ الشخصية( 

     

عمى مراحؿ كفؽ  لممتدربيف يتـ التدرج في نقؿ المعمكمات  .29

 الميارات اللازمة  يـمخطط زمني لإكساب

     

في المدرسة الكطنية عمى  التدريب الذم تمقيتوساعدني   .30

 تقميؿ ما لدم مف جكانب الضعؼ في القدرات 

     

ساعدني التدريب الذم تمقيتو في المدرسة الكطنية عمى   .31

 تعزيز ما لدم مف نقاط قكه 

     

يحرص المدربكف عمى تمكيف المتدربيف مف المشاركة   .32

 الفعالة أثناء التدريب بيدؼ زيادة دافعيتيـ لمتدريب 
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مكانيات كفؽ جدكؿ  كاستمراريتيا، كيحقؽ أىدافيا كغاياتيا اعتمادا عمى ما يتاح لو مف مكارد كا 

 زمني محدد.

عاليو  الفقرة الرقـ 

 جدا 

منخفضة  منخفضة متكسطة عالية 

 جدا 

أمتمؾ ميارات جيدة تمكني مف تقديـ آراء   .1

كمقترحات تساىـ في تطكير المؤسسة الحككمية 
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(4ممحؽ رقـ )  

 المقابلات مع مكظفي الإدارة التنفيذية في المدرسة الكطنية الفمسطينية للإدارة 

 السؤاؿ الأكؿ: كيؼ يتـ تحديد الحتياجات التدريبية لمعاممييف في مؤسسات السمطة الكطنية؟ 

 لتحديد الحتياجات التدريبية الخاصة بكؿ كظيفةيتـ تحميؿ الكظائؼ  .3

 ف في تحديد احتياجاتيـ التدريبيةكيشارؾ المكظف .1

السنكم في المؤسسة الحككمية التي  ـبناء عمى تقييمي يفيتـ تحديد الحتياجات التدريبة لممكظف .1
 بياكف يعمم

 ،ية يراعي قدرات المكظؼيكجد تخطيط لمعممية التدريبية داخؿ كؿ كزارة أك مؤسسة حككمية غير كزار  .1
 شغؿ الكظيفة كمؤىلاتو، كشركط

 يتـ استخداـ أدكات قياس فعالة لتحديد نقاط القكة كالضعؼ لدل المكظفيف .1

تعمؿ المدرسة الكطنية للإدارة مع الكزارات كالمؤسسات الحككمية غير الكزارية عف كثب لكضع خطة  .1
 تدريبية شاممة للاحتياجات التدريبية المطمكبة

 المدرسة الكطنية للإدارة بجداكؿ زمنية دقيقة متفؽ عمييا لتمبية تمؾ الحتياجات التدريبية تمتزـ .1

 السؤاؿ الثاني: ىؿ البرامج التدريبية تحقؽ الغرض كالغاية بما يحقؽ أىداؼ التدريب المحددة  

 المكظفيف مستكيات جميع مع تتناسب تدريبية الكطنية برامج المدرسة تقدـ .3
بمدربيف مناسبيف لدييـ المؤىلات العممية كفؽ معايير خاصة لتمبية الحتياجات بتـ الستعانة  .1

 التدريبية لممكظفيف

ىناؾ تنكع في البرامج التدريبية في المدرسة الكطنية للإدارة )محاضرات، ندكات، ككرش عمؿ  .1
 كمؤتمرات ( بما يحقؽ الأىداؼ المحددة ليا 

 

 ية للإدارة لتشجيع كتحفيز العامميف عمى المشاركة في التدريب السؤاؿ الثالث: ماذا تفعؿ المدرسة الكطن

 ىؿ يتـ ربط الترقيات لممكظفيف بالتدريب -3
 يتـ التدريب في أكقات العمؿ الرسمية   -1
 بتـ تقديـ حكافز مادية لممتدربيف بدؿ مكاصلات، مبيت ، كجبات طعاـ (  -1
ف لمحصكؿ عمى دكرات اخرل داخمية تمقي التدريب في المدرسة الكطنية يؤىؿ المكظفي -1

 كخارجية 
 السؤاؿ الرابع: ىناؾ تقيـ قبمي كبعدم لممكظفيف مف قبؿ المدرسة الكطنية للإدارة 

 تقكـ المدرسة الكطنية للإدارة بعمؿ تقييـ قبمي كبعدم لممكظفيف  .3

 تمرتقكـ الجية المشرفة بالمدرسة الكطنية للإدارة بمتابعة سير برنامج التدريب بشكؿ مس .1

 ؟يتـ تعديؿ أم انحرافات في العممية التدريبية بشكؿ فعاؿ كآني .1
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 77 ........................................................................................................ السابقة‌الدراسات‌على‌التعقٌب‌8.8.1
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 07 ........................................................المبحكثة الحككمية المؤسسات في لمعامميف الكظيفي الداء كاقع( 6-4) جدكؿ

 00 ................................................................................................................... الرتباط معاملات( 7-4) جدكؿ

 07 ........................................................... (الكظيفي كالداء التدريب فاعمية) الكمية المحاكر بيف العلاقة( 8-4) جدكؿ

 00 ..................................................................... الكظيفي كالداء التدريب فاعمية المحكريف بيف العلاقة( 1-4) شكؿ

 00 ............................................................................ الكظيفي الداء عمى التدريب فعالية مجالت أثر( 9-4) جدكؿ

 978 ............................................................................................ الدراسة محاكر عمى الجنس أثر( 10-4) جدكؿ

 977 .............................................................................................................. العمرية الفئة أثر( 11-4) جدكؿ

 977 ......................................................................................... العمرية الفئة – LSD اختبار( 1-11-4)  جدكؿ

 970 ......................................................................................................... الكظيفي المسمى أثر( 12-4) جدكؿ

 977 .............................................................................................................. الخبرة سنكات أثر( 13-4) جدكؿ

 997 ............................................................................................................. العممي المؤىؿ أثر( 14-4) جدكؿ

 999 .................................................................................................... التدريبي البرنامج نكع أثر( 15-4) جدكؿ

 991 ............................................................................................................... الدكرات عدد أثر( 16-4) جدكؿ

 998 ............................................................................................................. المؤسسة نكع أثر( 17-4) جدكؿ

 997 ................................................................................................................ ومناقشتها‌النتائج‌ملخص‌8.7

 911 ...................................................................................................................................... الخامس‌الفصل

 911 ................................................... ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 987 .......................................................................................................................................... الملاحق
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