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 وتقدير شكر
 

إليي لا يطيب الميؿ إلا بشكرؾ، كلا يطيب النيار إلا بطاعتؾ، كلا تطيب المحظات إلى بذكرؾ، 

كلا تطيب الآخرة إلا بعفكؾ كرضاؾ، كلا تطيب الجنة إلا برؤية كجيؾ الكريـ جؿ جلبلؾ، 

 . فالشكر كالحمد دائمان كأبدا لله العزيز القدير

فإن لم تستطع فكن متعمماً، فإن لم تستطع فأحب العمماء، فإن لم تستطع فلا . كن عالماً " 

 "تبغضيم

في مثؿ ىذه المكاقؼ ىناؾ أشخاص كاجب عمينا شكرىـ، كأخص بجزيؿ الشكر كالعرفاف إلى كؿ 

لى مف كقؼ عمى المنابر كأعطى مف حصيمة فكره لينير  مف أشعؿ شمعة في دركب عممنا، كا 

 .دربنا، إلى كافة الأساتذة في معيد الدراسات العميا في جامعة القدس
 

كأتكجو بالشكر الجزيؿ إلى الدكتكر المشرؼ إبراىيـ عكض لمساعدتو لي عمى الدكاـ، الذم لـ 

 . يبخؿ بمساعدتي في ىذا البحث أبدا، فجزاه الله كؿ خير فمو مني كؿ التقدير كالاحتراـ
 

كالشكر مكصكؿ أيضان إلى أساتذتي أعضاء لجنة المناقشة لتفضميـ بقبكؿ مناقشة ىذه الرسالة، 

 . كلسعة صدرىـ كعدـ تأخرىـ بتقديـ النصح كالإرشاد

 
 

                                                                                  
 العتال" محمد نبيل"عريفة 

  



 

 الممخص

 
 

ستراتيجيةىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى كاقع التدريب الإدارم   تطكيره في الجامعات كا 

مف أجؿ الكشؼ عف  جامعة بكليتكنؾ فمسطيف كجامعة الخميؿ، كذلؾ :حالة دراسيةالفمسطينية 

المشاكؿ كالتحديات التي تكاجو العممية التدريبية كأىـ التكصيات التي قد تساعد في رفع مستكل 

 . برامج التدريب الإدارم كتطكيرىا في الجامعات مكضكع الدراسة

كمف أجؿ تمؾ الغاية، تـ تصميـ استبانو لمحصكؿ . تـ استخداـ المنيجيف، الكصفي كالتحميمي

( 354)عمى البيانات اللبزمة، كتـ تكزيعيا عمى مجتمع الدراسة المككف مف جامعتيف، كعددىـ 

مكظفان مف  (202)اشتممت العينة عمى . مكظفان، كاعتمدت العينة الطبقية النسبية المنتظمة

 . مجتمع الدراسة

استخدـ المنيج الكصفي التحميمي مف خلبؿ المسح الاجتماعي كالذم يعبر عف الظاىرة 

الاجتماعية محؿ الدراسة كما تكجد في الكاقع تعبيران كميان ككيفيان، كالذم لا يقؼ عند جمع 

نما أيضان عمى  المعمكمات المتعمقة بالظاىرة مف أجؿ استقصاء مظاىرىا كعلبقاتيا المختمفة كا 

 .   تحميؿ الظاىرة كتفسيرىا كالكصكؿ إلى استنتاجات تسيـ في تطكير الكاقع

تحديد ): كشفت نتائج الدراسة كجكد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف عناصر التدريب الستة كىي

الاحتياجات كتصميـ البرامج التدريبية، اختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية، متابعة 

كتقييـ البرامج التدريبية، دكر إدارة المكارد البشرية في التدريب، أىمية التدريب ك دكره في تحسيف 

كبيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات  (أداء العامميف، أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية

. الفمسطينية

 : كقد خمصت ىذه الدراسة إلى عدة نتائج، كاف مف أىميا



 

 . عدـ الربط مابيف الاحتياجات التدريبية الفعمية لممكظفيف كنتائج تقييـ الأداء -

محدكدية الدكر الذم تقكـ بو إدارة المكارد البشرية في تطبيؽ إستراتيجية التدريب  -

 . كعدـ كضكح دكرىا في الييكؿ التنظيمي

غياب الدكر الاستراتيجي لمجامعات في مكضكع العممية التدريبية كمراحميا،  كلا  -

سيما فيما يتعمؽ برصد الميزانيات المطمكبة، كالتشبيؾ مع الجيات ذات العلبقة 

 . لدعـ التدريب

أىـ مشكلبت كعكائؽ العممية التدريبية تتمخص في غياب العدالة كالشمكلية  -

كالتنكع في منح الدكرات التدريبية المطمكبة،  كعدـ اعتمادىا لكافة المستكيات 

 . الإدارية

 :أبرز تكصيات الدراسة

 لاحتياجاتيـكفقان . لممكظفيف مكضكع الدراسةإعداد خطة تدريبية سنكية شاممة  -

 . مف جية، كخطة الجامعة الإستراتيجية مف جية أخرلالتدريبية 

في تطبيؽ إستراتيجية التدريب، بما يعزز صقؿ تفعيؿ دكر إدارة المكارد البشرية   -

 . ميارات كخبرات كقدرات المكظفيف التي تضمف القياـ بأعماليـ بكفاءة كفعالية

تتماشى ضمف منيجية ،  تصميـ برامج تدريبية لكافة المستكيات الإداريةاعتماد -

 . مع احتياجاتيـ التدريبية

ضركرة اىتماـ الحككمة بتدريب كتأىيؿ العنصر البشرم في الجامعات  -

الفمسطينية مف خلبؿ سف القكانيف كالتشريعات، كتخصيص الدعـ اللبزـ لذلؾ 

 . كتقييـ سياسات التدريب في تمؾ الجامعات
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Abstract 

 
This study aims to understand the situation of the administrative training and its 

strategic development at the Palestinian universities. The case study targets two 

universities; Palestine Polytechnic University and Hebron University. It seeks to 

illuminate the issues and challenges that face the training process. In addition, the 

study proposes a number of recommendations that aim at helping to upgrade the level 

of the administrative training programmes and developing them at the targeted 

universities. To reach its objective; the study follows an interpretivist paradigm, 

adopting the descriptive as well as analytical methodology. The data was collected by 

distributing a questionnaire to the study population, consisted of (345) participants. 

The proportionate stratified systemic sampling has also been adopted to have the 

study stratum of (202) participants selected based on a hierarchical basis from the 

total study population.  

 

The researcher has used the analytical, descriptive methodology to survey the social 

phenomenon of the study. In addition, the study offers a qualitative and quantitative 

interpretations which are not only limited to performing the data collection process, 

but also to drawing conclusions that might contribute at developing the situation. The 

study tends to prove that there seems to be a statistics-oriented connection between 

the six training elements (i.e. needs assessment and programme design, trainers and 

trainees, evaluation and fellowship, the role of human relations department, the 

significance of the training in improving the performance, and the main training 

obstacles and hinderances) and the state of the administrative training at the 

Palestinian Universities.  

 



 

The findings of the study indicate that there seems to be a rather humble connection 

between the actual training needs of the employees and the results of the performance 

assessment. Furthermore, It is evident that the role played by the public relations 

department is relatively limited, and in some places, insubstantial in applying the 

training strategies, alongside the unclarity of that role in the organizational chart.  

 

Finally, implications of this study would inform and guide a preparation of an 

annual, thorough plan to offer training to all employees with no exemption, lined with 

both the staff training needs and the university strategic plan. Above all, activating the 

role of the human relations department appears to be urgent for the applying of the 

training strategy. This, in return, would foster the upgrading of the staff skills and 

experiences, and guarantee effective task performance.  
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الفصل الأول 
الإطار العام لمدراسة 

 :المقدمة 1-1

 كتزكيدىـ بالميارات ، التدريب بأنو عممية منظمة مستمرة تيدؼ إلى رفع كفاءات الأفراديُعرؼ

يعد التدريب مف ك. (2010ثابت، ) لتمكينيـ مف أداء الأعماؿ المطمكبة منيـ بنجاح ،اللبزمة

المفاتيح الأساسية لتطكير كتحسيف العنصر البشرم مف خلبؿ تزكيده بالمعمكمات كالمعارؼ التي 

تنقصو، كتنمية قدراتو كميارتو، كتعديؿ اتجاىاتو كقناعاتو، كذلؾ في سبيؿ رفع مستكل كفاءتو 

 أقصى قدر ممكف مف الجكدة إلى كتحقيؽ أىدافو الخاصة كالكظيفية إنتاجو كزيادة أدائوكتحسيف 

يحتؿ التدريب أىمية قصكل بكصفو عنصرا رئيسنا في عممية التنمية  (2008مساعدة، ) .كالسرعة

 نجاح التدريب في تحقيؽ أىدافو عناية فائقة في التخطيط كالتنفيذ كالمتابعة يتطمب .الإدارية

ضمانا لتحقيؽ الغايات المنشكدة، حتى يتمكف الفرد العامؿ مف تأدية عممو بالشكؿ الأمثؿ 

(. 2006الخطيب، )

 بما فييا الجامعات الفمسطينية المؤسسات بشكؿ عاـتكاجيا  التي مشاكؿ التدريب تمثمت أىـ

 الخاصة كفاية الميزانية كعدـ ،غياب الاستراتيجيات إلى بعض الدراسات إليوحسب ما خمصت 

 لضعؼ  كذلؾ.الاحتياجات التدريبية لطبيعة التدريبية البرامج مطابقة بعض كعدـ بالتدريب،

 لمتدريب كالنظر التدريبية، تطكير المادة في المدرب مشاركة كضعؼ الخاصة بذلؾ، الدراسات

الصيانة  عمميات كضعؼ الحكافز، كالحصكؿ عمى لمترقية ككسيمة المتدربيف قبؿ بعض مف

 .(2010ثابت، )أدائيا  كفاءة عمى يؤثر مما عمميات التدريب في المستخدمة المختمفة للؤجيزة

ستراتيجيةواقع التدريب الإداري كمف ىنا جاءت ىذه الدراسة كالتي تيدؼ الى التعرؼ عمى   وا 

  ، جامعة بوليتكنك فمسطين وجامعة الخميل:حالة دراسية/تطويره في الجامعات الفمسطينية



 

براز دكر   البشرية في تصميـ البرامج التدريبية إدارة المكاردكعلبقتو بتحسيف أداء العامميف كا 

دارتيا .  كا 
 

  مشكمة البحث1-2

 عدـ اىتماـ الكثير مف الجامعات الفمسطينية ببرامج التدريب الإدارم إلى الدراسات السابقة أشارت

 في الجامعات الفمسطينية لا الإدارم برامج التدريب أفكما .  فيياكتدني مستكل البرامج التدريبية

 أنو                                     إلىبالإضافة . الإدارييف الاحتياجات التدريبية لممكظفيف الأحيافتمبي في كثير مف 

 كالقدرات كالمعارؼ المحددة التي ، المياراتأساسلا يتـ تصميـ البرامج التدريبية الإدارية عمى 

 في العمؿ، حيث أداءه كالتي مف شانيا تحسيف . في الجامعةالإدارميجب أف يكتسبيا المكظؼ 

.   الإدارملا تتكفر في الجامعات الفمسطينية استراتيجيات كدراسات كاضحة لمتدريب 
 

تؤكد الأدبيات في مجاؿ الجكدة عمى ضركرة إقامة دكرات تدريبية تأىيمية متتالية تضمف الارتقاء 

بقدرات العامميف بمؤسسات التعميـ العالي عمى المستكييف التدريسي كالإدارم ليتمكنكا مف تأدية 

. (2011الكردم، ) كاجباتيـ عمى كجو يميؽ بالمسئكلية المجتمعية الممقاة عمييـ
 

ستراتيجية كاقع التدريب الإدارم صممت الدراسة لمبحث في   تطكيره في الجامعات الفمسطينية كا 

احتياجات كتصميـ البرامج : جنكب الضفة الغربية مف خلبؿ دراسة ستة محاكر رئيسية كىي

التدريبية، كاختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية، كمتابعة كتقييـ البرامج التدريبية، كدكر 

إدارة المكارد البشرية في التدريب، كأىمية التدريب كدكره في تحسيف أداء العامميف، كأىـ مشكلبت 

واقع التدريب  ىك ما"لمبحث في  مشكمة الدراسة تمثمت. كعكائؽ البرامج التدريبية في الجامعة

ستراتيجيةالإداري   :حالة دراسية /جنكب الضفة الغربية  تطويره في الجامعات الفمسطينيةوا 

 .جامعة بوليتكنك فمسطين وجامعة الخميل



 

  أسئمة الدراسة1-3

: اىتمت الدراسة بالإجابة عمى التساؤلات التالية

ما مدل إسياـ البرامج التدريبية الإدارية في تحسيف أداء العامميف في الجامعات كالمعكقات  .1

 التي تعكؽ البرامج التدريبية مف كجية نظر المبحكثيف؟

لممكظفيف الإدارييف في  التدريبية البرامج أثر تقييـ عممية عمييا تقكـ التي النظرية ما الأسس .2

 الجامعات الفمسطينية؟

إلى أم مدل تتكافؽ البرامج التدريبية المقدمة مع الاحتياجات الحقيقية لمعمؿ؟ كما مدل تمبية  .3

 البرامج التدريبية لممتطمبات الكظيفية كالشخصية لممتدربيف؟

 . ما ىي أىـ المشاكؿ كالتحديات التي تكاجو عممية التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية .4

المكارد البشرية في جامعة بكليتكنؾ فمسطيف  بإدارة التدريب منظكمة كفمسفة طبيعة ما .5

 كجامعة الخميؿ؟
 

  أىداف الدراسة1-4

:  اليدف العام لمدراسة

ستراتيجية تطكيره مف ىدفت الدراسة  إلى تسميط الضكء عمى مكضكع كاقع التدريب الإدارم كا 

حالة دراسية -حيث الكاقع كالتطمعات المستقبمية في الجامعات الفمسطينية جنكب الضفة الغربية

 عف المشاكؿ كالتحديات التي تكاجو العممية لمكشؼجامعة بكليتكنؾ فمسطيف كجامعة الخميؿ، 

التدريبية كأىـ الاقتراحات التي قد تساعد في رفع مستكل برامج التدريب الإدارم كتطكيرىا في 

:- ىذا كيمكف تصنيؼ أىداؼ الدراسة الفرعية بما يمي. الجامعات الفمسطينية

 .فمسطيف كفي الجامعات الفمسطينية في البشرية التنمية في كأثرة التدريب أىمية إبراز .1



 

في  كممارستو  المكارد البشريةتلإداراكطبيعة كفمسفة التدريب الإدارم  كاقع عمى الإطلبع .2

الشاممة في التعميـ  الجكدة معايير أحد باعتباره الجامعات الفمسطينية جنكب الضفة الغربية،

 .العالي

استجلبء لرأم المكظفيف الإدارييف التابعيف لجامعتي بكليتكنؾ فمسطيف كالخميؿ حكؿ البرامج  .3

 .التدريبية التي يتـ تطبيقيا في الجامعتيف، كمدل تحقيؽ برامج التدريب لاحتياجات العمؿ

 التعرؼ عمى أىـ المشاكؿ كالتحديات التي تكاجو العممية التدريبية لمجامعات الفمسطينية،  .4

 .ككيفية إيجاد كتطكير انسب الحمكؿ ليا لتقكـ بدكرىا في تحسيف أداء العامميف

 كالدكر الذم يمعبو في تطكير كفاءة العامميف في الإدارمالتعرؼ عمى أثر التدريب  .5

 .الجامعات الفمسطينية

التعرؼ عمى دكر إدارات المكارد البشرية في الجامعات الفمسطينية في التخطيط كرسـ  .6

الإدارات، السياسات كالاستراتيجيات لبرامج التدريب الميداني كالصعكبات التي تكاجييا ىذه 

 . كتقديـ بعض التكصيات لإفادة الباحثيف كالميتميف
 

  أىمية ومبررات الدراسة1-5

تظير أىمية ىذا البحث في أنو يركز عمى التعرؼ إلى أىمية الدكر الذم يمعبو التدريب   .1

 .كأداة مف أدكات التنمية البشرية في تطكير العامميف في الجامعات الفمسطينية

 كافة في الجكدة لتطبيؽ كتطكير الكفاءات كضركرة التدريب تبني نحك الانتباه تكجيو .2

 ) .فلممكظفي المكجية (الإدارية منيا سكاء المجالات

 . يركز البحث عمى التعرؼ عمى ماىية مشاكؿ التدريب في الجامعات الفمسطينية .3



 

 في الجامعات الإدارييف حد كبير في بمكرة اتجاىات كاحتياجات السعي للئسياـ إلى  .4

 .المتكفرة الإداريةالتدريبية  البرامج عف رضاىـ كمدل الفمسطينية

 المكارد البشرية في تمبية الاحتياجات التدريبية إدارات الضكء عمى مدل كفاءة إلقاء .5

 . فيما يتعمؽ بالعممية التدريبية في الجامعات الفمسطينيةالإداراتكالتحديات التي تكاجييا ىذه 

 لممشاكؿ التدريبية في الجامعات الفمسطينية، كالكقكؼ عمى مناسبة حمكؿ إمكانية الكشؼ عف .6

 .أسبابيا، كمعرفة نقاط القكة كالضعؼ بيا

الجامعات الفمسطينية في الضفة  مساعدة في تتمثؿ مستقبمية أىمية يككف ليذا البحث سكؼ .7

 .المطمكبة لممكارد البشرية التنمية يحقؽ بما كتكجيييا التدريبية برامجيا تقييـ عمى الغربية

 التخطيط إلى تأمؿ الباحثة في أف تسيـ نتائج ىذه الدراسة في تكجيو الجامعات الفمسطينية  .8

 مف ان  كنكعكمان السميـ لبرامج التدريب الإدارم، كالتي سكؼ تعمؿ عمى زيادة إنتاجية العامميف 

 الميارات كالمعارؼ اللبزمة لأداء كظائفيـ كمساعدتيـ في تنفيذ المياـ إكسابيـخلبؿ 

 .المككمة إلييـ بكفاءة
 

  حدود الدراسة1-6

اقتصرت ىذه الدراسة عمى أكبر جامعتيف في جنكب الضفة الغربية كىما  :المكانية الحدود .1

  .جامعة بكليتكنؾ فمسطيف كجامعة الخميؿ

 .2016/2017تـ إجراء ىذه الدراسة خلبؿ العاـ  :الزمانية الحدود .2

 ىذه الدراسة عمى المكظفيف الإدارييف في جامعة بكليتكنؾ اقتصرت :البشرية الحدود .3

 .فمسطيف كجامعة الخميؿ



 

 التدريب الإدارم كالذم يخص  مكضكع ىذه الدراسة عمىاقتصرت :الحدود الموضوعية .4

 .جامعتي بكليتكنؾ فمسطيف كجامعة الخميؿ كاستراتيجيات تطكيرهالمكظفيف الإدارييف في 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 فرضيات الدراسة 1-7

ستراتيجيةبناء عمى اليدؼ الرئيسي لمبحث كالمتمثؿ في التعرؼ عمى كاقع التدريب الإدارم   كا 

 : تطكيره في الجامعات الفمسطينية، فقد تـ صياغة الفرضيات التالية

تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية لكاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية يعزل  .1

 كعدد سنكات الخبرة، كعدد الدكرات التي شارؾ فييا  كالمؤىؿ العممي،لمتغير الجنس،

 .المبحكث

تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية كبيف  .2

 .احتياجات كتصميـ البرامج التدريبية في الجامعات

تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية كبيف  .3

 .اختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية

تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية كبيف  .4

 .متابعة كتقييـ البرامج التدريبية في الجامعات

تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية كبيف  .5

 .دكر إدارة المكارد البشرية في عممية التدريب



 

تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية كبيف  .6

 .أىمية التدريب كدكره في تحسيف أداء العامميف الإدارييف في الجامعات

تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية كبيف  .7

 .أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية في الجامعات



 

  ىيكمية البحث1-8
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الإطار النظري والدراسات السابقة 

:   المقدمة1.2

 أىـ المحاكر التي ترتكز عمييا إدارة المكارد البشرية، حيث أف التدريب ينمي مفأصبح التدريب 

 مما يزيد مف قدرتيـ عمى أداء كظائفيـ ، كيعدؿ مف سمككيـ الكظيفي،معارؼ كميارات المكظفيف

 كبالتالي يحسف أداء المؤسسات التي يعممكف فييا كيزيد مف إنتاجيتيا .كيعزز مف ثقتيـ بأنفسيـ

.  عمى المستكل البعيد كالقريب

 أمران في غاية الأىمية حيث أف التحديد الكاضح لمفيكـ التدريب يعتبر تحديد مفيكـ التدريب

 كالعممية التدريبية برمتيا كيمثؿ مصدران أساسيان ،يعتبر أساسا مكضكعيا لتخطيط النشاط التدريبي

في عممية متابعة كتقييـ التدريب، فالتدريب ىك نشاط تعميمي منظـ لو القدرة عمى تحسيف مستكی 

انجاز الفرد عف طريؽ إحداث تغيير في قدراتو المعرفية كسمكکو ك مياراتو، كيتضمف التدريب 

تعميـ الفرد ميارات جديدة أك تحسيف في ميارات مكجكدة كالعمؿ عمى تطكيرىا لمكاجية متطمبات 

 .(2008العنزم، ) العمؿ الحالية كالمستقبمية

يعتبر التدريب الإدارم في عصرنا الحالي مكضكعا أساسيا مف المكضكعات ذات الأىمية 

الخاصة في دراسة الإدارة نظرا لما لو مف ارتباط مباشر بالكفاية الإنتاجية لأم منظمة، فقد 

أصبح يحتؿ مكاف الصدارة في أكلكيات عدد كبير مف الدكؿ الصناعية بشكؿ عاـ كالدكؿ النامية 

 كسد العجز كالقصكر في الكفايات لبناء المؤسسات،لأنو احد السبؿ الميمة . بكجو خاص

كييدؼ التدريب الإدارم . الإدارية لتحمؿ أعباء التنمية الاقتصادية كالاجتماعية في ىذه الدكؿ

إلى تزكيد المتدربيف بالمعمكمات كالميارات كالأساليب المختمفة المتجددة عف طبيعة أعماليـ 

المكككلة ليـ كتحسيف ك تطكير مياراتيـ ك قدراتيـ ك محاكلة تغيير سمككيـ كاتجاىاتيـ بشکؿ 

 
 



 

ايجابي، بالتالی  رفع مستكل الأداء كالكفاءة الإنتاجية بما يعكد بالنفع عمى المنظمة أفرادىا 

 .(1983محمد،)العامميف بيا 

كنتيجة لذلؾ زاد اىتماـ المؤسسات التعميمية بالتدريب ك ارتفعت المخصصات المالية لو، ك تؤكد 

 مميار 800الإحصائيات الحديثة أف ما يتـ صرفو عمى التدريب ك التطكير في العالـ أكثر مف 

كىنا يجب أف نشير إلى أف الإنفاؽ عمى التدريب كتنمية المكارد البشرية لممؤسسة . دكلار سنكيان 

يجنب المؤسسة الإنفاؽ المضاعؼ عمى الإجراءات التصحيحية المطمكبة لضعؼ أداة العامميف 

بالمؤسسة، كعمى ذلؾ يجب أف يكضع التدريب كنشاطان رئيسيا كجزءان ىامان مف تكاليؼ العمالة، 

 .(2004مصطفى، )حيث إف تدريب الأفراد يعد مف أىـ أنكاع الاستثمار في البشر 

:    مفيوم التدريب الإداري وأىميتو2.2

أصبحت كافة المؤسسات كالجيات الحككمية كغيرىا تُركز عمى العنصر البشرم كبشكؿ كبير لما 

لو مف أىمية كتأثير عمى كاقعيا كمستقبميا، فأصبح الاستثمار في العنصر البشرم كسيمة 

لمكصكؿ إلى أىداؼ كغايات كافة المنظمات الخاصة كالعامة، كمف كسائؿ الاستثمار في 

العنصر البشرم أصبح يحتؿ مكانة الصدارة في أكلكيات عدد كبير مف دكؿ العالـ، منيا 

المتقدمة كالنامية عمى حد سكاء، فالتدريب الإدارم ييدؼ إلى تزكيد المتدربيف بالمعمكمات 

كالميارات كالأساليب المختمفة المتجددة عف طبيعة أعماليـ المككمة ليـ كتحسيف كتطكير 

مياراتيـ كقدراتيـ، كمحاكلة تغيير سمككيـ كاتجاىاتيـ بشكؿ إيجابي، كبالتالي رفع مستكل الأداء 

 .(2011الكردم، )كالكفاءة الإنتاجية 

كيُعتبر التدريب إحدل أىـ الكسائؿ المستخدمة في عممية تطكير كتنمية قدرات الأفراد داخؿ 

المنظمات، فعف طريؽ التدريب تستطيع المنظمات التأثير عمى سمكؾ كاتجاىات الأفراد كالتغيير 



 

في إمكانياتيـ العممية كالعممية، كالكصكؿ بيـ إلى درجة عالية مف الميارات المختمفة كالكفاءة 

    (.2013المرسي،) العالية في مجاؿ عمميـ داخؿ المنظمة

تُعتبر العممية التدريبية مجمكعة مف الفعاليات التي تدخؿ في إطار تخطيط كتصميـ البرامج 

التدريبية مف أجؿ تطبيقيا ككضعيا مكضع التنفيذ ككنيا تحتكم عمى سمسمة مف الأنشطة 

كالفعاليات التي ترتبط فيما بينيا عمى ضكء منيجية عممية محددة تتصؼ بالتسمسؿ المنطقي 

الذم يؤدم إلى تحقيؽ الأىداؼ المرجكة مف التدريب لككنو مصدرا مف مصادر تنمية المكارد 

كنظران لككف .  لتحقيؽ مردكد إيجابي لمعممية الإدارية، كتطكير كفايتيا الإدارية كالفنية،البشرية

سعى معظـ الكتاب . التدريب مف أىـ الاستراتيجيات التي تسعى دائرة المكارد البشرية لإبرازىا

 :كالباحثيف إلى إيجاد تعريؼ يظير أىمية التدريب، كمف ىذه التعريفات ما يمي

التدريب عمؿ مخطط يتككف مف مجمكعة مف البرامج مصممة مف أجؿ تعميـ المكارد البشرية 

العقيمي  كيؼ تؤدم أعماليا الحالية بمستكل عاؿٍ مف الكفاءة مف خلبؿ تطكير كتحسيف أدائيا

 عممية مخططة كمنظمة كمستمرة، تيدؼ إلى إكساب العامميف يعتبر التدريب(. 2005)

المعارؼ، القدرات كالميارات الجديدة المتخصصة كالمرتبطة بالعمؿ، أك تغير بعض الاتجاىات 

(. 2005)سميماف  العامميف كسمككياتيـ بشكؿ يضمف تحسيف الأداء كتحقيؽ أىداؼ المؤسسة

التدريب نشاط تعميـ مف نكع خاص، فيك نشاط متعمد تمارسو المنظمة بيدؼ تحسيف أداء الفرد 

كىك أحد كسائؿ تطكير العامميف في المنظمة، كقد يككف الكسيمة . في الكظيفة التي يشغميا

برنكطي  الكحيدة التي تعتمدىا المنظمة لتطكير العامميف، إذا لـ يكف لدييا برامج لمتطكير

التدريب ىك أم شكؿ مف أشكاؿ العمميات التي تصمـ بغرض تسييؿ عممية التعمـ . (2007)

العممية التي تستيدؼ تعميـ المكظفيف الجدد الميارات (. 2008)برام  لدل الجميكر المستيدؼ

جيكد أدارية ك تنظيمية مرتبطة بحالة . Dessler( 2016) ديسمر الأساسية لأداء كظائفيـ



 

الاستمرارية تستيدؼ إجراء تغيير ميارم ك معرفي ك سمكکي فی خصائص الفرد الحالية 

كالمستقبمية لکی يتمکف مف الإفاء  بمتطمبات عممو أك أف يطكر أداءه العممي كالسمكکي بشکؿ 

 (.2009)الخطيب  أفضؿ

إكساب الأفراد المعمكمات كالمعارؼ المتعمقة : أنوكبناءن عمى ما تقدـ يمكف تعريؼ التدريب 

بأعماليـ كأساليب الأداء الأمثؿ فييا، كصقؿ الميارات كالقدرات التي يتمتعكف بيا كتمكينيـ مف 

استثمار الطاقات التي يختزنكنيا، بالإضافة إلى تعديؿ السمكؾ كتطكير أساليب الأداء التي 

كتأميف . تصدر عف الأفراد كذلؾ مف أجؿ إتاحة الفرص لممزيد مف التحسيف كالتطكير في العمؿ

الكصكؿ إلى الأىداؼ المحددة عف طريؽ مساعدتيـ عمى تغيير مياراتيـ ك معمكماتيـ ك 

. اتجاىاتيـ بيدؼ رفع كفاءتيـ ك قدراتيـ

 

  أنواع التدريب 1.2.2

 تحديد أنكاع التدريب  ىذايجب عمى المؤسسة تحديد سياساتيا أك فمسفتيا في التدريب، يعني

الذم تفضؿ التركيز أك التأكيد عميو كتستبعد الأنكاع الأخرل، كىناؾ العديد مف أنكاع التدريب 

تمثؿ خيارات متاحة أماـ المؤسسة، كفي حالة التأكد مف استقرار المؤسسة عمى مجمكعة أم 

 (.2001ماىر، )يمكف اعتبارىا بمثابة فمسفة التدريب الخاصة بيا  (الأنكاع)

: كتكجد أنكاع عديدة مف التدريب يمكف تكضيحيا أىميا فيما يمي

:   التدريب أثناء العمل1.2.2.2

يقكـ ىذا النكع مف التدريب عمى فكرة قديمة، كىى فكرة التممذة المينية التي تعني أساسان تمقى 

المكظؼ الجديد لمتعميمات كالتكجييات التي تبيف أسمكب العمؿ مف رئيسو الذم تكلاه بالرعاية 



 

خلبؿ الفترة الأكلى، فيبيف لو الصكاب مف الخطأ كالحقكؽ كالكاجبات، كأفضؿ أسمكب لأداء 

  .(,Garys.Bbcker 1994)كآداب السمكؾ الكظيفية - العمؿ 

 

 :  التدريب الرسمي خارج العمل2.2.2.2

يقصد بالتدريب الرسمي أف يككف لمتدريب استعدادات ك إجراءات كشيادات حيث يدكر في أماكف 

خارج العمؿ، إما في قسـ مستقؿ تابع لممنشأة نفسيا أك خارجيا في جيات متخصصة مثؿ 

معاىد الإدارة أك مراكز التدريب أك الجامعات أك المكاتب المتخصصة كليذا النكع مف التدريب 

كسائؿ متنكعة منيا المحاضرات، الحمقات الدراسية، المؤتمرات، المناقشات الجامعية، الحكار 

  .(٢٠٠٤منصكر، )المفتكح، دراسة الحالة، تمثيؿ الأدكار، الزيارات الميدانية 
 

:   التدريب المركز و الموزع في اكتساب الميارات3.2.2.2

 كجد أف التدريب لفترات قصيرة مكزعة يؤدم إلى زيادة اكتساب الميارة لدل المتدربيف عف 

تدريبيـ لفترات طكيمة مركزة في مدة زمنية قصيرة، إذ كجد أف فائدة نتائج التدريب المكزع تظؿ 

مدة أطكؿ لأنو يتيح فرصة أكبر لتثبيت ك تنظيـ الاستجابة العممية الخاصة بالميارة الصناعية، 

 .(٢٠١٠محمكد ، )بينما قد يؤدم التدريب إلى أخطاء ك أضرار 

:   أىداف تدريب الموظفين2.2.2

تعد أىداؼ التدريب الغايات التي تسعى إدارات التدريب لتحقيقيا مف خلبؿ تحسيف مستكل أداء 

الأفراد، كتنمية معارفيـ كميارتيـ كقدراتيـ كزيادة ركابط العلبقات الإنسانية داخؿ المنظمة، إعداد 

:  الأفراد لمستكيات إدارية أعمى، كتتمثؿ أىداؼ التدريب بالآتي



 

 تتضمف ىذه الأىداؼ أىداؼ تقميدية ركتينية متكررة مثؿ : أىداف تدريبية روتينية1.3.2.2

الذم يتـ مف خلبلو – بالتدريب التكجييي أك التمييدم - تدريب العامميف الجدد أك ما يسمى 

تعريفيـ بالمنظمة كأىدافيا، كسياساتيا، كأنشطتيا، كالإجراءات، كالقكانيف، كالمعمكمات، كتمثؿ 

عقيمي، )ىذه الأىداؼ القاعدة الأساس في ىرـ الأىداؼ التي يسعى التدريب إلى تحقيقيا 

2005). 

 تسعى ىذه الأىداؼ لإيجاد حمكؿ ملبئمة لمشكلبت : أىداف تدريبية لحل المشكلات2.3.2.2

تتعمؽ بالمنظمة أك الأفراد العامميف فييا، في محاكلة لمكشؼ عف أسباب المشاكؿ التي تعرقؿ 

التعامؿ مع المشكلبت، - الأداء الكظيفي في المنظمات، بإعداد كتدريب أفراد قادريف عمى 

يجاد الحمكؿ كالبدائؿ  باستخداـ الأساليب العممية المتطكرة كتشخيص كتحميؿ ىذه المشكلبت كا 

عقيمي، )ليا، كمف ثـ كضع البرامج التدريبية الخاصة لمعالجة أسباب المشكلبت كالتخمص منيا 

2005). 

 تسعى ىذه الأىداؼ إلى إضافة أنكاع مف السمكؾ :  أىداف تدريب إبتكارية3.3.2.2

كالأساليب الجديدة لتحسيف نكعية ك مستكی الأداء بأقؿ تكمفة ممكنة، كتحاكؿ تحقيؽ نتائج 

إبداعية لرفع مستكل الأداء، كتتجاكز الأىداؼ الابتكارية الأىداؼ العادية كأىداؼ حؿ 

حداث تغييرات إيجابية في أنماط السمكؾ  المشکلبت، حيت أنيا تسعی لطرح تطمعات جديدة كا 

كالأداء، كالكصكؿ إلى مستكيات أعمى مف الفاعمية كالكفاءة، كىذه الأىداؼ تجسد العممية 

التدريبية مف خلبؿ مجمكعة عناصر يكمؿ بعضيا بعضا لتشکؿ في حمقة كاحدة تؤثر كتتأثر 

ديسمر، )المدرب، كالمتدرب، كالبرنامج التدريبي، كالبيئة التدريبية الإداريكف : ببعضيا البعض كىي

2007). 



 

:   فوائد تدريب الموظفين3.2.2

نظران لتعدد فكائد التدريب بالتالي يصبح مف الصعب جدان الكقكؼ عمييا كحصرىا، كلكف تتحدد 

الفائدة الرئيسية منو في ككنو يعمؿ عمى إزالة كمعالجة نقاط الضعؼ في الأداء، سكاء الأداء 

 المستقبمي المتكقع، مما يؤدل إلى زيادة الإنتاجية كالأداء التنظيمي حيث إف إكساب أكالحالي 

 تنفيذ المياـ المككمة إلييـ فيالعامميف الميارات كالمعارؼ اللبزمة لأداء كظائفيـ يساعدىـ 

 .(2002بمكط، ) بفاعمية ككفاءة ، كتقميص الكقت الضائع كالمكارد المادية المستخدمة

 (2014العلبقي ، ): كما يؤدل التدريب إلى تحقيؽ فكائد أخرل كثيرة مف أىميا

.  تحسيف المعارؼ كالميارات الخاصة بالعمؿ في كؿ مستكيات المؤسسة  .1

.  التدريب يمكف المؤسسة مف حؿ مشاكميا كاتخاذ قراراتيا بفاعمية أكثر .2

يساعد في تجديد كتحديث المعمكمات التي تحتاجا المؤسسة لصياغة أىدافيا كتنفيذ  .3

.  سياساتيا

تحسيف الركح المعنكية في مجاؿ العمؿ، كمف ثـ تحسيف صكرة المؤسسة كسمعتيا  .4

  .الخارجية

.  يعمؿ عمي تطكير قيادات جديدة ، كتنمية ميارات تمؾ القيادات .5

. تخفيض حدة الصراعات كضغكط العمؿ .6

. يرسـ الطريؽ لممؤسسة في تخطيط الاحتياجات البشرية المستقبمية .7

. يساعد الفرد عمي تحسيف كزيادة فعالية القرارات كحؿ المشكلبت  .8

. يساعد عمي الثقة بالنفس كتطكير الذات  .9



 

.  يساعد الأفراد عمي كيفية التعامؿ مع الضغكط كالصراعات كالإحباط. 10

. يقدـ معمكمات جيدة عف كيفية تحسيف طرؽ الاتصالات كبناء الطراز القيادم. 11

. يعمؽ الإحساس بالرضا الكظيفي. 12

.  يفتح المجاؿ لمفرد نحك الترقية كالتقدـ في الكظيفة. 13

.  يتيح لمفرد تككيف ميارات جيدة في مجاؿ الحديث كالكتابة الاستماع. 14

.  يخفؼ مف حدة الخكؼ مف الإقداـ عمى ممارسة أعماؿ جديدة. 15
 

 

 

 

 

 

 

 

 أىمية التدريب ودوره في تحسين أداء الموظفين  4.2.2

يعد التدريب في المنظمات الحديثة أداة التنمية ككسيمتيا، كما أنو الأداة التي إذا أحسف استثمارىا 

كتكظيفيا تمكنت مف تحقيؽ الكفاءة كالكفاية في الأداء كالإنتاج، كقد تزايد الاىتماـ بكظيفة 

التدريب نظران لارتباط ىذه الكظيفة بمستكل أداء الفرد لمكظيفة التي يشغميا كالكفاءة الإنتاجية 

 .(1997بربر، )

كتبرز أىمية التدريب مف خلبؿ ثلبثة مستكيات عمى مستكل المنظمة، كعمى مستكل العامميف، 

: كعمى مستكل العلبقات الإنسانية، كيمكف تكضيحيا عمى النحك التالي

:    أىمية التدريب لممنظمة1.4.2.2



 

تتمثؿ أىمية التدريب لممنظمة بإزالة أك معالجة نقاط ضعؼ الأداء، سكاء أكاف ذلؾ للؤداء 

: الحالي أـ الأداء المستقبمي المتكقع، حيث تحقؽ البرامج التدريبية الفاعمة الفكائد التالية لممنظمة

  .(2003عباس، )

 إذ إف إكساب العامميف الميارات كالمعارؼ اللبزمة لأداء ،زيادة الإنتاجية كالأداء التنظيمي . أ

كظائفيـ يساعدىـ في تنفيذ المياـ المككمة إلييـ بكفاءة كتقميص الكقت الضائع كالمكارد 

. المادية المستخدمة في الإنتاج

.   التدريب في خمؽ الاتجاىات الإيجابية لدل العامميف نحك العمؿ كالمنظمةيسيـ . ب

يؤدم إلى تكضيح السياسات العامة لممنظمة، كبذلؾ يرتفع أداء العامميف عف طريؽ معرفتيـ . ج

.  لما تريد المنظمة منيـ مف أىداؼ

. الإدارية- يؤدم التدريب إلى ترشيد القرارات الإدارية كتطكير أساليب كأسس كميارات القيادة . د

. يساعد في تجديد المعمكمات كتحديثيا بما يتكافؽ مع المتغيرات المختمفة في البيئة. ق

 يساىـ في بناء قاعدة فاعمة للبتصالات كالاستشارات الداخمية، كبذلؾ يؤدم إلى تطكير.  ك 

 .أساليب التفاعؿ بيف الأفراد العامميف كبينيـ كالإدارة
 

:   أىمية التدريب لمموظفين2.4.2.2

كتظير أىمية التدريب لمفرد العامؿ في المنظمة في تزكيده بالكفاءات المطمكبة كما ينعكس 

: التدريب بنتائج ايجابية بالنسبة لمفرد العامؿ حيث يحقؽ التدريب فكائد لمعامميف مف أىميا

( 2001، شمساف)

 . مساعدتيـ في تحسيف فيميـ لممنظمة كتكضيح أدكارىـ فييا . أ



 

 .مساعدتيـ في المشكلبت العمؿ . ب

. يطكر كينمي الدافعية نحك الأداء كيخمؽ فرصان لمنمك كالتطكر لدل العامميف. ج

. مساعدتيـ في تقميؿ التكتر الناجـ عف النقص في المعرفة أك الميارة أك كمييما. د

.  يساىـ في تنمية القدرات الذاتية للئدارة كالرفاىية لدل العامميف. ق
 

:    أىمية التدريب لمعلاقات الإنسانية3.4.2.2

(  2003 ربابعة،): تنعكس أىمية التدريب عمى العلبقات الإنسانية مف خلبؿ التالي

 .تطكير أساليب التفاعؿ الاجتماعي بيف الأفراد كالعامميف. أ

.  تطكير إمكانات الأفراد لقبكؿ التكيؼ مع التغيرات الحاصمة.  ب

.  تكثيؽ العلبقة بيف الإدارة كالأفراد العامميف. ج

. يساىـ في تنمية كتطكير عممية التكجيو الذاتي لخدمة المنظمة. د
 

التدريب الإداري في فمسطين  5.2.2

في السنكات الأخيرة أصبح التدريب الإدارم في البمداف المتطكرة ىك الجانب الأكثر أىمية في 

حياة المؤسسات، حيث أصبح التدريب قسـ مستقؿ في المؤسسات يساىـ في تطكير المكارد 

 أما في البمداف العربية فاف جيكد التدريب كتطكير الأفراد ( (Abu) Doleh, 1996  البشرية

غير فعالة، حيث أف معظـ المتخصصيف في التدريب كالمدراء يصفكف فعالية التدريب بشكؿ عاـ 

كما أف مؤتمر الإستراتيجية في فمسطيف الذم . (Alali and Taylor, 1997 )بأنيا ضعيفة

قد أكصى إدارات تنمية المكارد البشرية في فمسطيف  (Mobic ,1995 )1995انعقد في سبتمبر 

بزيادة التركيز عمى التدريب لمكاجية الاحتياجات الفمسطينية في المستقبؿ، كما أكصى المؤتمر 



 

تعتبر تنمية المكارد البشرية ثاني . بإنشاء مراكز لمبحث كالتدريب لتنمية الميارات الإدارية كالفنية

فقد تـ رصد ما نسبتو حكالی  (2000-1998)أكبر قطاع في خطة التنمية الفمسطينية لعامی 

برامج تنمية المكارد البشرية للؤعكاـ الثلبثة القادمة  مف الميزانية العامة لتمكيؿ % 24,41

 (.1998شعث، )

 ضعؼ في المقدرة عمى التخطيط كالتنفيذ كالتقييـ في مف تنمية المكارد البشرية في فمسطيف تعاني

إلى عدة عكامؿ مثؿ، التنصؿ مف  سياسات التنمية الفمسطينية، كيعكد السبب في ذلؾ

التي يفرضيا الاحتلبؿ الإسرائيمي  المسؤكليات، نقص الميارات لدل الأفراد، إضافة إلى القيكد

المدىكف، )خلبؿ السنكات السابقة كلا زاؿ مما أثر بالسمب عمى التنمية البشرية في فمسطيف

۲۰۰۳). 

كعميو نرل بأفّ التدريب الإدارم يجب أف يتـ التركيز عميو في الجامعات الفمسطينية كحالة عامة، 

كفي جامعتي بكليتكنؾ فمسطيف كجامعة الخميؿ لككف الجامعات تعتبر العمكد الفقرم لتطكير 

حيث تحتكم ىذه . المجتمع فيي تسيـ بشكؿ أساسي في خدمة المجتمع كالارتقاء بو حضاريان 

الجامعات عمى الكفاءات العممية كالباحثيف كالمدرسيف في شتى مجالات كمياديف المعرفة 

لذلؾ لا بد مف التركيز عمى العنصر البشرم كتقديمو بأفضؿ الميزات كالكفاءات مف . المختمفة

خلبؿ الفيـ الكاسع كالحيكم لكظيفتو في إحداث التغيير كالتطكير المنشكد لتحقيؽ الأىداؼ 

 ،كىذا يتـ تعزيزه كتحقيقو مف خلبؿ التركيز عمى التدريب الإدارم. كالاستراتيجيات المكضكعة

.  كلمستكيات إدارية عدة في تمؾ الجامعات مف خلبؿ تجاكز العقبات كالمشاكؿ التي ذُكرت سابقان 

كالعمؿ عمييا جديان بالتخطيط كالتكجيو ليذه الكفاءات كالاستثمار الأمثؿ فييا مف خلبؿ رصد 

الميزانيات التي تضمف تجاكز المشاكؿ كالعقبات التي تقيد التدريب الإدارم كتحد مف فعاليتو في 

.  الجامعات الفمسطينية



 

:    مراحل العممية التدريبية3.2

   تحديد الاحتياجات التدريبية1.3.2

يعد تحديد الاحتياجات التدريبية نقطة البداية في سمسمة حمقات العممية التدريبية المترابطة، كالتي 

مف خلبليا يتـ تحديد الأىداؼ الأساسية لمعممية التدريبية، منيا تحديد لممكضكعات كالكسائؿ 

كالأساليب التدريبية كالمكاد التدريبية كاختيار المدربيف كالمتدربيف كمكازنات التدريب كالقياـ بعممية 

(. ۱۹۹۱عميمات، )تقكيـ البرنامج التدريبي كالكصكؿ إلى النتائج المرجكة مف عممية التدريب 
 

الاحتياجات التدريبية عبارة عف أىداؼ تسعى المنظمة إلى تحقيقيا في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ اكبر 

كقد صنؼ اكديكرف الأىداؼ  ."لممنظمة يمكف التعبير عنيا دائما بمعايير سمككية كاقتصادية

أىداؼ عادية، أىداؼ حؿ ) التدريبية إلى ثلبث مجمكعات مرتبة ترتيبا ىيراركيا كحسب أىميتيا

 .(1970اكديكرف، ) (المشكلبت، أىداؼ ابتكاريو

كالأىداؼ العادية تساعد التنظيـ في الاستمرار بمعدلات الكفاءة المعتادة، كتعمؿ عمى دعـ 

القدرات كالميارات المتاحة دكف تحقيؽ الانطلبؽ بيذه الكفاءة أك القدرات إلى مجالات غير 

عادية، أما أىداؼ حؿ المشكلبت فاف غرضيا الرئيس ىك الكشؼ عف مشكلبت محددة تعاني 

منيا المنظمة، ثـ تحميؿ أسبابيا كدكافعيا كبالتالي تصميـ العممية التدريبية مف اجؿ تكفير 

بالنسبة للؤىداؼ  أما. الظركؼ المناسبة لمتغمب عمى تمؾ المشكلبت كمحاكلة إيجاد حمكؿ ليا

التدريبية الابتكارية أك الإبداعية فتعتبر مف أعمى مستكيات المياـ التدريبية حيث أنيا تيدؼ إلى 

تحقيؽ نتائج غير عادية كمبتكرة ترتفع بمستكل الأداء في التنظيـ نحك مجالات كآفاؽ لـ يسبؽ 

التكصؿ إلييا كتحقؽ بذلؾ تميزا كاضحا في مكقؼ التنظيـ بالقياس إلى التنظيمات الأخرل أك 

 .(1974السممي كآخركف، )المماثمة 



 

   طرق ووسائل تحديد الاحتياجات التدريبية.1.3.21

ياغی، ) تصنؼ طرؽ ككسائؿ تحديد الاحتياجات التدريبية لثلبث مستكيات رئيسة، كىي

1993): 

:  (المنظمة)مستوى تحميل التنظيم  .1
كىي معرفة كدراسة كاقع المنظمة، مف حيث أىدافيا كسياساتيا كتنظيميا كمكاردىا، 

لمعرفة كتحديد الحاجة إلى التدريب في المنظمة أك جزء منيا، ك تحديد نكع التدريب 

:  (العمميات)مستوى تحميل الوظيفة اللبزـ 

كىي دراسة العمميات التي تقكـ بيا المنظمة كالكظائؼ المختمفة المككنة ليذه العمميات، 

كالمكاصفات التي يجب أف تتكفر فيمف يشغؿ ىذه الكظائؼ، مف ميارات كمؤىلبت 

كخبرات كقدرات كغيرىا، كيتطمب تحميؿ العمؿ إيجاد مقاييس لتقييـ الأداء لمعرفة ما إذا 

. كاف العمؿ يتـ بالشكؿ الصحيح

: مستوى تحميل الفرد شاغل الوظيفة .2
 يتناكؿ ىذا بتحميؿ المستكيات الكظيفية لمعامميف كصفاتيـ الديمكغرافية، ككذلؾ التدريب 

السابؽ كتقدير الكفاءة، كييدؼ ىذا التحميؿ إلى قياس أداء العامميف كتحديد المعارؼ 

كالميارات كالاتجاىات التي يراد تعديميا أك تنميتيا كتطكيرىا لتحسيف مستكياتيـ الحالية، 

 .أك لأداء كظائؼ جديدة

 

 

:   تصميم البرامج والدورات التدريبية2.3.2



 

يعد البرنامج التدريبي الأداة التي تربط بيف الاحتياجات التدريبية كالأىداؼ المطمكب تحقيقيا مف 

البرنامج كالمكارد كالمكضكعات التدريبية مجتمعة مع بعضيا البعض، كمف اجؿ أف تنجح عممية 

تصميـ البرامج التدريبية في منظمة لا بد مف تعاكف كامؿ بيف الرؤساء المسؤكليف عف تنمية 

ميارات كقدرات مرؤكسييـ كبيف المسؤكليف عف إدارة البرامج التدريبية مف جية، كبيف 

كلكف ىذا لا ينكر مسؤكلية الفرد عف تنمية نفسو . اختصاصي التدريب بالمنظمة مف جية أخرل

 .(1972زكي، )ذاتيا، فالفرد بطبيعة الحاؿ ىك المسؤكؿ عف زيادة ثقافتو العامة كتعميـ نفسو 

 (2002عبد الباقي، ): كفيما يمي عرضان للئجراءات المتبعة في تصميـ البرامج التدريبية

 :  تحديد أىداف البرنامج التدريبي1.2.3.2
عند تصميـ البرنامج التدريبي يجب أف تكضع الأىداؼ عمى ضكء الاحتياجات التدريبية التي 

حددت مف قبؿ اخذيف بعيف الاعتبار الظركؼ التنظيمية كالبيئية المحيطة كالعلبقة بيف ىذا 

كيجب أف تككف الأىداؼ . البرنامج كالبرامج الأخرل التي نفذت كالتي في طريقيا إلى التنفيذ

كاضحة بحيث تصؿ إلى المتدربيف بصكرة كاممة ككاضحة ليعرفكا بكضكح ما ىك متكقع منيـ 

. نتيجة ليذا التدريب
 

 :  تحديد المادة التدريبية2.2.3.2
تعتبر المادة التدريبية عنصرا ميما مف عناصر عممية التدريب، كيقصد بيا كؿ ما يستخدـ في 

عممية التدريب مف مادة مكتكبة كالكتب كالمذكرات كالمقالات كالبحكث كالمحاضرات المطبكعة 

كالحالات الدراسية كغيرىا مف المكاد المطبكعة التي تكزع عمى المتدربيف خلبؿ الفترة الزمنية 

  .(1993ياغي، )لمبرنامج التدريبي 

 
 



 

 :  اختيار الوسائل التدريبية3.2.3.2
يقصد بكسائؿ التدريب الكسيط الذم يستخدمو المدرب ليساعده في تحقيؽ أىداؼ عرضو 

 كذلؾ عف طريؽ نقؿ المعمكمات أك الرسالة التدريبية مف المدرب إلى ،لمكضكعو التدريبي

 كمف الكسائؿ التدريبية ما ىك بسيط مثؿ الطباشير كالقمـ، كمنيا ما ىك أكثر حداثة .المتدربيف

مثؿ الكسائؿ السمعية كالبصرية كالشرائح كالأشرطة المغناطيسية، كمف الكسائؿ التكنكلكجية 

 .(Washington, 1970)الحديثة ما يعرؼ بالمؤتمر التمفزيكني أك التدريب عف بعد 

كتعتبر عممية اختيار كسيمة التدريب عممية غير بسيطة كما يخيؿ إلينا، كالسبب في ذلؾ يعكد 

كما كانو لا يكجد . إلى أف ىناؾ عكامؿ كمتغيرات كمعايير متعددة كمختمفة كمتداخمة تدخؿ فييا

 .(2004زلاطيمك، )طريقة مكحدة يمكف إتباعيا مف قبؿ المدربيف 
 

  : مدة البرنامج التدريبي4.2.3.2
تتضمف عممية إعداد البرنامج التدريبي تحضير جدكؿ دراسة ليشمؿ الفترة التي يستغرقيا 

كيختمؼ كؿ مف مدة البرنامج الزمنية كمكاف انعقاده باختلبؼ أىداؼ البرنامج كطبيعتو . التدريب

كنكعية المشتركيف فيو كمركزىـ الكظيفي، كيرتبط مكعد البرنامج الزمني بكقت الفراغ المتاح لدل 

 .(2007برنكطي،)المشتركيف في البرنامج 
 

 :  اختيار المتدربين5.2.3.2
إف العنصر البشرم ىك العنصر الأساسي لمتنظيـ بما يتمتع بو مف دكافع كاتجاىات، كىك القكة 

الدافعة لأم تنظيـ إدارم، ككنو مصدر الطاقات كككف كؿ نجاح يعكد إلى الجيد البشرم في 

المقاـ الأكؿ، كتكجد عدة شركط تتعمؽ فيمف يتـ ترشيحيـ لمبرامج التدريبية يمكف إجماليا فيما 

( 1976الدكرم، ): يمي



 

أف يككف المتدرب شاعرا بالمشكمة التي يعاني منيا، فمف يريد أف يتعمـ ميارة جديدة لابد  .1

 . أف يككف لديو إحساسا قكيا بحاجتو ليا

. أف يككف لدل المتدرب استعدادا عاليا لمتضحية بالجيد كالماؿ مف أجؿ رفع كفاءتو .2

تكافر المستكی العممي لدی المتدرب، حتی يتسنی لو مسايرة ك استيعاب مكضكعات  .3

. البرنامج التدريبي

تكافر الحد الأدنى مف الخبرة التخصصية لدل المتدرب لتمكنو مف المشاركة الفعالة في  .4

. البرنامج التدريبي سكاء كاف في مرحمة التنفيذ أـ التقكيـ كالتطكير

كمف الجدير بالذكر أف عممية اختيار الأفراد المطمكب تدريبيـ تمييا عممية تكزيع المتدربيف 

كعمى مصمـ البرامج أف يأخذ بعيف الاعتبار أمريف . الملبئميف عمى البرامج التدريبية الملبئمة

( 1973عصفكر، ): ميميف

. تحديد عدد المتدربيف الذيف يمكف لمبرنامج استيعابيـ -

 .كجكد تجانس بيف المتدربيف في برنامج كاحد -
 

 :  اختيار المدربين6.2.3.2
إف المدرب ىك العنصر الأساسي في نجاح خطة التدريب فيك يشكؿ الكسيمة التي يتـ عف 

 .طريقيا نقؿ رسالة كىدؼ التدريب
 

 :  ميزانية التدريب7.2.3.2
تعرؼ الميزانية بأنيا خطة مالية لبرنامج عمؿ ينكم مركز التدريب القياـ بو لسنة قادمة، كتحتكم 

 كيجب المصادقة عمييا مف الجيات التشريعية قبؿ أف تصبح ،عمى تقديرات لمنفقات كالإيرادات

كبذلؾ فإف الدكر الذم يجب أف يمعبو مخطط التدريب ىك تحديد تكمفة كؿ عنصر . قابمة لمتنفيذ



 

مف عناصر التخطيط لمتدريب لكؿ برنامج تدريبي بدقة تامة ثـ تحديد الميزانية الكمية لكؿ البرامج 

التدريبية التي ينكم مركز التدريب عقدىا خلبؿ السنة حتى يخرج في النياية بالتكمفة العامة لكؿ 

كتكمفة تنفيذ الخطة التدريبية ككضع الميزانية المقترحة في الشكؿ النيائي لعرضيا عمى . برنامج

 .(ق1404الشباني، )الجيات المختصة لممصادقة عمييا قبؿ عممية التنفيذ 



 

:   تنفيذ البرامج التدريبية3.3.2
إف مرحمة التنفيذ ىي مرحمة نقؿ البرنامج التدريبي مف الكاقع النظرم إلى الميداف العممي حيث 

: كمف أىـ متطمبات تنفيذ البرنامج التدريبي (2003الييتي، ). تبدأ عممية التنفيذ الفعمي لمبرنامج

( 2000أبكشيخة، )

 كيشمؿ تحديد المدعكيف لحضكر حفؿ الافتتاح كترتيب كممات الافتتاح :افتتاح البرنامج .1

عداد نبذة عف البرنامج التدريبي، كبياف أىدافو  كتكزيع المطبكعات كالمادة التدريبية، كا 

 .كأىميتو كفئات المتدربيف

 يجتمع المسئكؿ عف التدريب بالمتدربيف بيدؼ تسجيؿ بياناتيـ، :الاجتماع بالمتدربين .2

كشرح أىداؼ التدريب كتكزيع جدكؿ البرنامج التدريبي، كتعريؼ المتدربيف بأنفسيـ، 

يجاد جك تدريبي يشعر المتدربيف بالالتزاـ بجدكؿ البرنامج  كالاستماع إلى مقترحاتيـ، كا 

التدريبي كبأىمية التدريب لارتباط محتكياتو بعمؿ المتدرب، بما يضمف إقباليـ عمى 

شراكيـ في الرأم كالمناقشة .  التدريب برضى كا 

 يتيـ تقسيـ المتدربيف إلى مجمكعات عمؿ صغيرة، تتراكح بيف خمسة :تقسيم المجموعات .3

كستة متدربيف، كتخصيص مشرؼ لكؿ مجمكعة تككف ميمتو تشجيع أعضاء المجمكعة 

يجاد الحمكؿ المناسبة لممشكلبت التي تكاجييـ .  عمى الإفادة مف التدريب كا 

 يتـ عقد اجتماع تنسيقي بيف مدير التدريب كالمدربيف كالإدارييف :الزيارات الميدانية .4

. كالاتصاؿ بالمنظمات ذات العلبقة لمتذكير بمكاعيد الزيارات الميدانية

:  تقييم فعالية التدريب4.3.2

 : مفيوم تقييم البرنامج التدريبي.4.3.2.1



 

ىك عممية التأكيد مما إذا كاف التدريب بالكفاءة كالفاعمية المتيف تحققاف الأىداؼ المكضكعة 

، كيمكف تعريؼ التقييـ بأنو تمؾ الإجراءات التي تقاس بيا كفاءة البرنامج (2001ليسمى، )

التدريبي كمدل نجاحو في تحقيؽ أىدافو المرسكمة، كما تقاس بيا كفاية المتدربيف كمدل التغيير 

الذم نجح التدريب في إحداثو فييـ، ككذلؾ تقاس بيا كفاية المدربيف الذيف قامكا بتنفيذ العمؿ 

 .(1998جامعة القدس المفتكحة، )التدريبي 

كعميو تيدؼ عممية تقييـ فعالية البرامج التدريبية إلى التحقؽ مف نجاحيا كفاعميتيا كبياف نقاط 

القكة كالضعؼ فييا، كيمكف تحديد مفيكـ تقييـ فعالية التدريب بأنو محاكلة تقرير قيمة أك جدكل 

ناتج التدريب عمى الأفراد كالمنظمات كمدل مساىمتو في رفع مستكل الأداء للؤفراد كالمنظمات 

كتحقيقيا لأىدافيا، كتيدؼ عممية تقييـ فعالية البرامج التدريبية إلى قياس الفكائد المتحققة مف 

لى تطكير التدريب، مف خلبؿ عدة معايير تستخدـ في ىذه العممية كالأىداؼ التدريبية  التدريب كا 

عقيمي، )كمستكيات الأداء المتحققة لدل المتدربيف، كميارات المتدربيف في أداء أعماليـ 

2005.) 

( 2003ربابعة، ):  أىداف التقييم.4.3.22

.  التأكد مف أف البرنامج التدريبي يعمؿ كفؽ ما ىك مخطط لو كعمى ضكء الأىداؼ المحددة. 1

.  لمعرفة مدم تمبية البرنامج للبحتياجات السمككية لممشاركيف. 2

.  لمعرفة مدم تمبية البرنامج للبحتياطات العممية كالفعمية لبيئة العمؿ. 3

 .الكقكؼ عمى درجة فعالية كملبءمة الأساليب التدريبية المعتمدة. 4

 .لتحديد درجة كفاءة المدربيف كمدل نجاحيـ في أداء أدكارىـ. 5

 



 

 

 

  إدارة الموارد البشرية والتدريب 4.2

 المقدمة  1.4.2

تعد إدارة المكارد البشرية كتنميتيا مف أىـ كظائؼ الإدارة؛ كذلؾ لتركيزىا عمى العنصر البشرم 

ف إدارة كتنمية المكارد البشرية . الذم يعتبر المكرد الأىـ لدل الإدارة كالأكثر تأثيرا في الإنتاجية كا 

؛ فيي تيدؼ إلى تعزيز القدرات التنظيمية، كتمكيف الشركات مف الجامعاتتعتبر ركنان أساسيان في 

اجتذاب كتأىيؿ الكفاءات اللبزمة كالقادرة عمى مكاكبة التحديات الحالية كالمستقبمية، في المكارد 

البشرية يمكف أف تساىـ كبقكة في تحقيؽ أىداؼ الشركات، كىي الأساس في تحقيؽ أىداؼ 

الشركة مف خلبؿ كضع الاستراتيجيات الخاصة بيا كلتحقيؽ أىداؼ الشركة التي تعمؿ بيا 

(. 2009حمكد، كالخرشة، )

 كيدؼ ككسيمة لمتنمية الشاممة؛ كبناء العنصر البشرمكلقد تزايد في الآكنة الأخيرة الاىتماـ بقيمة 

عمى ذلؾ كثرت الدراسات كالبحكث لتحديد مفيكـ التنمية البشرية كتحميؿ مككناتيا كأبعادىا، 

كإشباع الحاجات الأساسية كالتنمية الاجتماعية، كتككيف رأس الماؿ البشرم أك رفع مستكل 

كتستند قيمة الإنساف في ذاتو كبذاتو إلى منطمقات قررتيا . المعيشة أك تحسيف نكعية الحياة

الديانات السماكية التي تنص عمى كرامة الإنساف الذم جعمو الله خميفة في أرضو ليعمرىا بالخير 

عباس، )كالصلبح؛ كبذلؾ ترسخ الاقتناع بأف المحكر الرئيس في عممية التنمية ىك الإنساف 

 (.2011كعمي، 



 

كسابيـ  كيقصد بتنمية المكارد البشرية زيادة عممية المعرفة كالميارات كالقدرات لدل ىذه المكارد، كا 

المعرفة الجديدة، كتنمية قدراتيـ كصقؿ مياراتيـ، كالتأثير في اتجاىاتيـ كتعديؿ أفكارىـ 

. كسمككياتيـ، كتطكير العادات كالأساليب التي يستخدمكنيا لمنجاح كالتفكؽ كالجكدة في العمؿ

كلمتدريب ارتباط مباشر بتنمية المكارد البشرية؛ إذ أصبح يحتؿ مكانة الصدارة في أكلكيات عدد 

كبير مف دكؿ العالـ باعتباره أحد السبؿ الميمة في إعداد عامميف قادريف عمى القياـ بمياميـ 

 .Fan & Huang, 1999))عمى أكمؿ كجو 

كيعدّ التدريب مدخلبن ميمنا في عممية تنمية المكارد البشرية؛ كييدؼ إلى تكفير الأعداد الكافية مف 

كيشكؿ التدريب بكافة أنكاعو كأساليبو كسيمة . القكل البشرية العاممة اللبزمة لتنفيذ خطط العمؿ

كقد عّرؼ الباحثكف . أساسية لإثراء معارؼ القكل البشرية كتنمية مياراتيا كقدراتيا كسمككياتيا

مفيكـ التدريب بعدة طرؽ تشترؾ جميعيا في بياف أىمية التدريب؛ عمى أنو أحد الأسس اليامة 

عداد الأفراد عمى اختلبؼ مستكياتيـ لمقياـ  لرفع مستكل الأداء، كزيادة الكفاية الإنتاجية، كا 

 (.2004، كسيمة)بالأعماؿ المككمة إلييـ عمى أكمؿ كجو 

كلكف ميما اختمفت ىذه التسميات، يبقى محكر نشاط تمؾ الإدارة ىك العنصر البشرل العامؿ في 

مختمؼ إدارات تمؾ المؤسسة، كما يمكف النظر إلى المكارد البشرية باعتبارىا ذلؾ النشاط الإدارم 

المتعمؽ بتحديد احتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية كتكفيرىا بالأعداد كالكفاءات المحددة 

(.  2007الشاكيش،)كتنسيؽ الاستفادة مف تمؾ الثركة البشرية بأعمى كفاءة ممكنة 

أف إدارة المكارد البشرية يمكف اعتبارىا تمؾ النشاطات : كعميو نرل مف خلبؿ المفاىيـ السابقة

 كالمناسب لاحتياجات المؤسسة عف طريؽ استخداـ المعايير ،التي تيتـ بالعنصر البشرل المؤىؿ



 

 كصقؿ مياراتيـ كتحفيزىـ ،المناسبة في الاختيار كالتخطيط الفعاؿ لتمؾ المكارد كتدريب المكظفيف

. لتحقيؽ أىداؼ المكظفيف كالمجتمع كالأفراد

:   وظائف إدارة الموارد البشرية في الجامعات الفمسطينية2.4.2

بعد الحديث عن إدارة الموارد البشرية والتدريب فإنّو سيتم تناول وظائف إدارة الموارد البشرية 

: في الجامعات الفمسطينية عمى النحو التالي

 فرض التغير الذم حدث في مجاؿ البيئة الاقتصادية، كالمعرفة :وظيفة تحميل العمل. 1

الإدارية، كاستراتيجيو المنظمة، عمى إدارة المكارد البشرية أف تغير مفيكـ كظيفة تصميـ العمؿ 

مف مجرد تحديد كاجبات كمسؤكليات كظائؼ المنظمة، كالمكاصفات كالشركط التي يجب تكافرىا 

في العناصر البشرية التي ستشغؿ ىذه الكظائؼ، إلى إعادة ىيكمة العمؿ مف أجؿ أف تكفر 

كظائؼ المنظمة لشاغمييا عناصر الإقباؿ عمى العمؿ كالحماسة إليو، كالتحفيز بأشكالو المتنكعة، 

يجاد الشعكر بالمسؤكلية لدل العامميف عند ممارستيـ لمياميـ داخؿ المنظمة، كىي تيدؼ مف  كا 

بداعاتيـ، فضلبن عف أدائيـ الفعاؿ داخؿ المنظمة،  كراء ذلؾ إلى تشجيعيـ، كاستخراج طاقاتيـ كا 

مما يترتب عميو الاستغلبؿ الأمثؿ لطاقات المكارد البشرية كعدـ ىدرىا، فضلبن عف الاستغلبؿ 

الأمثؿ لممكارد المالية مف ناحية أخرل، مما يصب في النياية في الصالح العاـ لممجتمع، 

كيعرؼ تحميؿ العمؿ . (2005عقيمي، )كالصالح الخاص لمعامميف، كالصالح الأخص لممنظمة 

بأنو العممية النظامية في دراسة كجمع المعمكمات المرتبطة بالعمميات كالمسؤكليات الخاصة 

 .(2006عباس، )بالكظيفة، بيدؼ تحديد ككضع الكصؼ الكامؿ ليا كشركطيا أك محدداتيا 

تنطكم عممية تصميـ العمؿ عمى تحديد النشاطات كالمياـ التي : وظيفة تصميم العمل. 2

يحتكييا العمؿ، كالأدكات التي يحتاج إلييا العمؿ، كطبيعة الصلبت التفاعمية كأيضا ظركؼ 



 

الأداء ليذا العمؿ، كيشير مفيكـ تصميـ العمؿ إلى إعداد الشكؿ النيائي لمعمؿ كالعناصر الداخمة 

كيقصد بتصميـ العمؿ تحديد طريقة أداء العمؿ، كنكع الأنشطة . (2005حجازم، )في نسيجو 

كالمياـ التي ستؤدل، كحجـ المسئكليات، كالأدكات كالفنكف المستخدمة في الأداء كطبيعة 

(. 2005ماىر، )العلبقات المكجكدة في الكظيفة، كشكؿ كظركؼ العمؿ المحيطة 

تخطيط القكل البشرية يعتبر مف أكثر النشاطات أىمية في : وظيفة تخطيط الموارد البشرية. 3

إدارة المنظمات الحديثة، لدكره الرئيس في نجاح المؤسسة كزيادة فعاليتيا، فالقكل البشرية عامؿ 

أساسي مف عكامؿ الإنتاج، تتطمب تركيزان كاىتمامان خاصان مف الإدارة الراغبة في تحقيؽ أىدافيا 

بكفاءة عالية، كبالتالي تنطكم عممية تخطيط المكارد البشرية عمى التنبؤ باحتياجات المنظمة مف 

العمالة في المستقبؿ، كالاستعداد لذلؾ مف خلبؿ كضع الأىداؼ كالسياسات كالبرامج كالإجراءات 

كالقكاعد التي تمكف المنظمة مف تحقيؽ التكازف الكمي كالنكعي، بيف ما تحتاج إليو المنظمة كبيف 

كنظرا لتغير . (2003حسف، )ما ىك معركض حاليان أك يمكف تكفيره مستقبلبن خلبؿ فترة الخطة 

البيئة التي تعمؿ بيا المنظمات بصفة مستمرة فإف عممية تخطيط المكارد البشرية ينبغي أف تككف 

نما ىي احد الكسائؿ اليامة التي تساعد في تكفير  مستمرة لأنيا ليست غاية في حد ذاتيا، كا 

المكارد البشرية التي تستطيع إنجاز الأنشطة المطمكب القياـ بيا لتحقيؽ أىداؼ المنظمة بكفاءة 

 (2004بلبؿ، ). كفاعمية

 ىنالؾ العديد مف التعريفات المكضحة لكظيفة التقييـ، كسكؼ أقدـ :وظيفة تقييم الوظائف. 4

تعريؼ لتقييـ الكظائؼ بأنو ذلؾ  (2005)يقدـ الشاكيش . عرض مكجز لأىـ ىذه التعريفات

النشاط الذم يتـ مف خلبلو المقارنة بيف الكظائؼ مف حيث المسؤكليات كالكاجبات كالمؤىلبت 

كالشركط اللبزمة لأداء الكظيفة كذلؾ مف أجؿ تحديد أىمية كقيمة كؿ كظيفة تمييدان لتحديد 

كتعرؼ كذلؾ بأنيا عممية تحميؿ كتقدير لمكظائؼ، لتأكيد قيمتيا النسبية، . الأجر العادؿ ليا



 

كلاستخدامو كأساس لكضع سمـ لمكظائؼ داخؿ المنظمة، يصمح للبعتماد عميو في كضع سمـ 

فعممية تقييـ الكظائؼ ىي الكسيمة العممية كالمكضكعية لتحديد القيمة . (2001زىير، )الأجكر 

النسبية لأم كظيفة في المنظمة بغرض تحديد اجر عادؿ لمكظيفة، حيث يتـ الربط ىنا بيف معدؿ 

الأجكر التي يحصؿ عمييا العاممكف كبيف حجـ مساىمة المكظفيف في تحقيؽ أىداؼ المنظمة 

كىذا يعني أف النتيجة المنطقية كالمحصمة . مف خلبؿ  استثمار ما يممككف مف إمكانيات كخبرات

بعد إجراء عممية تقييـ الكظائؼ يجب أف تتكج ببناء ىيكؿ الأجكر الذم سيتـ تطبيقو عمى 

العامميف كالذم بناءا عميو سيتـ دفع الأجكر كالركاتب ليـ، كبمعنى آخر انو بعد أف نقكـ بتقييـ 

الكظائؼ يتـ تحكيؿ القيمة النسبية لكؿ كظيفة مف الكظائؼ التي تـ تقييميا إلى قيمة نقدية تتفؽ 

. مع تمؾ القيمة النسبية كىنا يأتي اليدؼ الرئيسي ليذه المرحمة كىك كضع كبناء ىيكؿ الأجكر

 .(2009جاد الله، )



 

 :وظيفة الاستقطاب. 5

الصيرفي )يقدـ : ىنالؾ العديد مف التعريفات التي تطرقت لمفيكـ الاستقطاب كمف ضمنيا

تعريؼ للبستقطاب عمى انو سياسة جمب المكظفيف بالإعلبف عف الكظائؼ الشاغرة،  (2005

فيعرفو بأنو كافة  (2005)أما حجازم . كدعكة مف تتكافر فييـ الشركط لمتقدـ للبلتحاؽ بالكظيفة

النشاطات خاصة الإعلبمية منيا، التي تجعؿ مف المنظمة محكران جاذبان لجؿ الراغبيف في العمؿ، 

 .بحيث تتمكف مف تعزيز مكاردىا البشرية بأفضؿ المتاحيف في سكؽ العمؿ

مف خلبؿ التعريفات السابقة يمكف القكؿ باف الاستقطاب ىك عمميات البحث كالدراسة كالتحرم 

عف المكرد البشرم ذات الكفاءة كالتأىيؿ، لمؿء الكظائؼ الشاغرة في مختمؼ المستكيات 

. التنظيمية، كالعمؿ عمى جذبيا كانتقاء الأفضؿ مف بينيا لمعمؿ بالمنظمة
 

 عند ذكر مفيكـ الاختيار كالتعييف يتبادر إلى الذىف أف ىنالؾ : وظيفة الاختيار والتعيين.6

عمميتاف مختمفتاف مفصكلتاف عف بعضيما البعض، إلا أف المتمعف في تعريؼ ىذه العممية عند 

معظـ الكتاب كالإدارييف يجد أف التعييف ما ىك إلا خطكة أك إجراء مف الإجراءات يأتي في نياية 

مرحمة الاختيار ككنتيجة ليا، بحيث يصبح المرشح لمكظيفة مكظفا في المنظمة، كذلؾ بعد 

فيقدـ حمكد كالخرشة . (2000أبك شيخة، )اجتيازه الإجراءات بنجاح، كمف ضمنيا فترة التجربة 

تعريؼ لعممية الاختيار كالتعييف عمى أنيا بأنو جميع الأنشطة التي يتـ مف خلبليا  (2006)

انتقاء انسب المكارد البشرية مف المرشحيف لمكظائؼ المتاحة كالذيف تتكافر لدييـ مقكمات الكظيفة 

عمى أنيا  (2002 )بمكطكيعرفيا . مف حيث المؤىلبت كالقدرات الفكرية كالعينية كالإنسانية

اختيار أفراد القكل العاممة كتعيينيـ عمى أسس سميمة مف الاستعداد كالصلبحية كالقدرة عمى "



 

لحاقيـ بالأعماؿ التي تتفؽ كاستعدادىـ كميكليـ كقدراتيـ كىي أسس تستند إلى  تحقيؽ الأىداؼ كا 

 ". الكفاءة كالجدارة بما يكفؿ كضع الرجؿ المناسب في المكاف المناسب

 تعتبر كظيفة التدريب كالتأىيؿ لمعامميف بالمنشاة، :وظيفة تدريب وتأىيل الموارد البشرية .7

إحدل الكظائؼ اليامة لإدارة المكارد البشرية، كلا تختمؼ أىمية التدريب كضركرتو بالنسبة 

لممنشآت الكبيرة أك الصغيرة، كلكف ىذه المنشأت مختمفة الحجـ عادة ما تتخذ أساليب متباينة 

لانجاز متطمباتيا مف التدريب، فتستطيع المنشأت الكبيرة أف تكفر بإمكاناتيا الذاتية أجيزة داخمية 

لمتدريب، كنجد أف المنشآت المتكسطة كالصغيرة تعتمد في تدريب العامميف بيا عمی مراکز 

الكظيفة مكممة لكظيفة الاختيار  كمؤسسات التدريب المتخصصة خارج المنظمة، كتعتبر ىذه

نما مف  كالتعييف، فلب يكفي أف تقكـ إدارة المكارد البشرية باستقطاب كاختيار كتعييف العامميف، كا 

الضركرم أف يعقب ذلؾ برامج تدريبية تساعد عمى تطكير كزيادة ميارات العامميف كتحسيف 

(. 2001، عميكة)قدراتيـ عمى أداء الأعماؿ المسندة إلييـ 
 

 تعد عممية قياس كتقييـ الأداء مف العمميات الميمة التي :وظيفة تقييم أداء الموارد البشرية. 8

تمارسيا إدارة المكارد البشرية، فعف طريؽ القياس كالتقييـ تتمكف المنظمة مف الحكـ عمى دقة 

السياسات كالبرامج التي تعتمدىا، سكاء كانت سياسات استقطاب كاختيار كتعييف، أك برامج أك 

( 2003)يقدـ زكيمؼ . (2005الييتي،)سياسات تدريب كتطكير كمتابعة لمكاردىا البشرية 

تعريؼ لتقييـ الأداء بأنو ذلؾ الإجراء الذم ييدؼ إلى تقييـ منجزات الأفراد عف طريؽ كسيمة 

مكضكعية لمحكـ عمى مدل مساىمة كؿ فرد في إنجاز الأعماؿ التي تككؿ إليو كبطريقة 

فيعرؼ عممية تقييـ الأداء بأنيا عممية تيدؼ إلى تحديد أداء  (2002)أما نصر الله . مكضكعية



 

العامؿ كتعريفو بو ككيؼ ينبغي أف يؤدم عممو، كتصميـ خطة لتنمية العمؿ، فمف شأف تقييـ 

.  الأداء ليس فقط تعريؼ العامؿ بمستكل أدائو بؿ التأثير عمى مستكل أدائو مستقبلبن 

نستنتج مف ذلؾ كمو إفّ مف أبرز المياـ المنكطة بالمكارد البشرية في الجامعات ىي الاىتماـ 

بتأىيؿ العنصر البشرم، باعتباره مكردان ميمان كحيكيان، كالعمؿ عمى تطكير قدراتو كميارتو بغية 

تحسيف أدائو كزيادة إنتاجيتو، كبالتالي تعظيـ العائد أك المردكد المالي المتكقع مف كرائو، كحسبنا 

أف ذلؾ لا يمكف تحقيقو إلا مف خلبؿ إعداد المكظفيف كتأىيميـ ببرامج تدريبية تكجو ليذه الغاية 

.   مف جية كفعالية الدكر الذم يجب أف تقكـ بو إدارة المكارد البشرية مف جية أخرل

  علاقة التدريب بإدارة الموارد البشرية 3.4.2

يعد التدريب مف المفاتيح الأساسية لتطكير كتحسيف العنصر البشرم مف خلبؿ تزكيده 

بالمعمكمات كالمعارؼ التي تنقصو، كتنمية قدراتو كمياراتو، كتعديؿ اتجاىاتو كقناعاتو؛ كذلؾ في 

سبيؿ رفع مستكل كفاءتو كتحسيف أدائو كزيادة إنتاجو كتحقيؽ أىدافو الخاصة كالكظيفية إلى 

 ). 2008مساعدة، )أقصى قدر ممكف مف الجكدة كالسرعة كالاقتصاد 

كيعد نشاط التدريب كالتنمية مف الأنشطة الأساسية في إدارة المكارد البشرية، كتتفؽ الدكؿ 

المتقدمة كالمنظمات المختمفة أمكالان طائمة لتدريب العامميف، كىذا يشير إلى اىتماـ تمؾ الدكؿ 

كذلؾ بيدؼ تحسيف الأداء، كتطكير . بالككادر البشرية كالعممية التدريبية مقارنة بالدكؿ النامية

 .(2006عباس، )كسائؿ العمؿ سعيان منيا نحك المزيد مف الكفاءة كالفاعمية، كتحسيف الإنتاجية 

إفّ التغيرات الحاصمة في بيئة الأعماؿ عكست آثارىا عمى المنظمات، الأمر الذم استمزـ إعادة 

النظر لتركيبة المكارد البشرية الميارية كالمعرفية كتطكير قدراتيا الأدائية، كيتطمب مثؿ ىذا 

إضافة إلى أنشطتيا في مجاؿ الاختيار كالتعييف كالاستقباؿ كالتكجيو – التطكير تركيز المنظمة



 

عمى تدريبيا بقصد تطكير مياراتيا كمعارفيا، أك إكسابيا ميارات - كالمتابعة لممكارد البشرية

كيعتبر نشاط التدريب مف . كمعارؼ جديدة كسمككيات تتناسب مع المتطمبات الكظيفية الجديدة

الأنشطة الضركرية كمف الكظائؼ الأساسية لإدارة المكارد البشرية ككنيا نشاطا يعكد بالفائدة عمى 

(  2003الييتي، ). الفرد العامؿ كالمنظمة كالمجتمع عمى حد سكاء

كعميو نرل تعاظـ الحاجة إلى مكارد بشرية تتمتع بالقدرات المتميزة كالميارات العالية التي يعجز 

المنافسكف عف تقميدىا فتـ تغيير طبيعة ممارسات إدارة المكارد البشرية بما يتناسب كمتطمبات 

العصر الحالي كالابتعاد عف الأنماط التقميدية في إدارة ىذه المكارد لتصبح أكثر اندماجان مع 

استراتيجيات المنظمة، كالتي تصب جمعييا في تطكير العنصر البشرم كربطو بالتدريب الحديث 

.  الذم يحدث التغيير المنشكد

  إستراتيجية التدريب 4.4.2

إف المدخؿ الاستراتيجي لإدارة التدريب يقكـ عمى إجراء تحميؿ لمفرص كالتيديدات في بيئة الشركة 

الخارجية كعكامميا المختمفة كالمتغيرة سكاء الاقتصادية أك السياسية أك التكنكلكجية أك 

الاجتماعية، ككذلؾ تحديد نقاط القكة كالضعؼ في بيئة الشركة الداخمية سكاء العكامؿ البشرية أك 

المادية أك المعمكماتية، ككذلؾ تحديد الاحتياجات التدريبية لكؿ إدارات كأقساـ الشركة سكاء في 

 .(2001شمساف،) مركز الشركة كفركع الشركة كفي الداخؿ كالخارج إف كجدت

إف الشركات الناجحة في ظؿ العكلمة كالتغير المستمر تقكـ بشكؿ مستمر بتعديؿ استراتيجياتيا 

الحالية كتتبنى استراتيجيات جديدة كذلؾ مف أجؿ المحافظة عمى ميزاتيا التنافسية كىذا التغير 

 .يؤثر عمى الاستراتيجيات الكظيفية لكؿ كظيفة أك نشاط كمنيا نشاط التدريب



 

كفي السنكات الأخيرة كفي ظؿ العكلمة الاقتصادية كجدت بعض الشركات نفسيا أقؿ قدرة عمى 

المنافسة، مما اضطر بعضيا إلى الخركج مف السكؽ كالسيطرة عمييا مف قبؿ منظمات أخرل، 

كفي أغمب الأحياف اضطرت إلى تخفيض قكة العمؿ لدييا، كىذا التغير في البيئة الخارجية شكؿ 

تيديدان لممنظمات التي تعمؿ في الأسكاؽ الدكلية، كىك في نفس الكقت يشكؿ فرصان محتممة 

الأمر الذم قاد المديريف في المستكيات العميا في ىذه الشركات إلى النظر إلى إدارة . لمشركة

بحيث  (Mission)المكارد البشرية مف منظكر استراتيجي اعتمادان عمى أىداؼ الشركة كرسالتيا 

 . تككف قادرة عمى مكاجية المشكلبت التي تنشأ مع استمرارىا

ككما بينت إحدل الدراسات . كفي الكقت ذاتو المحافظة عمى مكانتيا التنافسية كالجكدة كالفعالية

كجكد علبقة بيف إستراتيجية المكارد البشرية كالمكانة العالمية لممنظمات، كأف الشركات التي 

تستخدـ استراتيجيو مكارد بشرية متكاممة يككف أداؤىا أفضؿ في مجاؿ تحقيؽ مستكيات جكدة 

 ( Appleby & Marvin, 2000  ). عالية، كتحسيف كتطكير أداء أفرادىا العامميف

كتتضح الأىمية المتزايدة حاليان لمفيكـ استراتيجيات التدريب في الأدبيات كالطركحات النظرية 

العديدة، كفي الممارسات المختمفة نتيجة أسباب كثيرة أىميا الأثر المتزايد لممارسات كسياسات 

.  كظيفة التدريب عمى أداء الأفراد العامميف

بأنيا عممية تيدؼ إلى اتخاذ القرارات الإستراتيجية المؤثرة عمى " كتعرؼ إستراتيجية التدريب 

المدل البعيد فيما يتعمؽ بتنمية كتطكير أداء العامميف في الشركة كمدل امتلبكيـ لمميارات 

كالمعارؼ كالكفاءات كالقدرات كالمدخؿ الرئيسي لإستراتيجية التدريب ىي الإستراتيجية العامة 

 (.Denis, 2001)" لممنظمة كالتي تحدد الرؤل المستقبمية لممنظمة كالأىداؼ التي يجب تحقيقيا



 

كيركز المدخؿ الاستراتيجي لممكارد البشرية عمى اعتبار أف الفرد ىك أصؿ استثمارم ىاـ مف 

دارة المكارد البشرية ىي شريؾ حقيقي كىاـ في التخطيط الاستراتيجي الشامؿ  ،أصكؿ الشركة كا 

كأف عمميا لـ يعد محصكران فقط في إدارة الأعماؿ اليكمية للؤفراد مف استقطاب كتكظيؼ كتدريب 

نما يجب أف يككف ليا رسالة كاضحة مشتقة مف رسالة الشركة كيجب أف يفيـ ...كتقييـ الخ، كا 

 ككذلؾ ممف ليـ مصالح معيا ىذه الرسالة كيعمؿ بمقتضاىا، ككذلؾ .جميع العامميف في الشركة

يجب أف يككف ىناؾ إستراتيجية كاضحة لإدارة المكارد البشرية في الشركة بحيث يتـ تحديد 

الأىداؼ الأساسية طكيمة المدل لمشركة في مجالات إدارة المكارد البشرية كالتي تتجسد في 

( 2005المغربي، ). مجالات العمؿ كالممارسات التنفيذية اليكمية

: بعض استراتيجيات المكارد البشرية كما يمي (2004عمي، )حدد 

 مركزية قرارات الاختيار كالتعييف كذلؾ مف أجؿ ثبات سياسة الاختيار كالاستفادة مف  .1

.  كجكد الخبرات المتخصصة في مركز كاحد

.  التخمص مف كؿ العكامؿ المحيطة لجيكد العامميف أك المثبطة لركحيـ المعنكية .2

.  اعتماد سياسة الإغراءات المالية لمكفاءات الرفيعة .3

 اعتماد سياسة التقميؿ مف معدلات دكراف العمؿ مف خلبؿ أسمكب جيد كفعاؿ في  .4

الاختيار كالتدريب كالتحفيز أك التقميؿ مف التحيز مف الكفاءات بسبب أك أسباب لا تمت 

.  بصمة لمعمؿ

  اعتماد العدالة في التعامؿ مع جميع العامميف في مجالات تقكيـ الأداء كنظاـ الحكافز .5

. كالتدريب

اعتماد برامج التطكير كالتدريب لجميع المستكيات الإدارية كبما يضمف رفع ميارات  .6

العامميف لمقابمة مسؤكليات ككاجبات الكظائؼ المختمفة بالشركة بحيث تككف إستراتيجية 



 

التدريب التي يتـ إتباعيا منبثقة مف الإستراتيجية الكظيفية لإدارة المكارد البشرية كتحقؽ 

 .أىدافيا
 

 خطوات إعداد إستراتيجية التدريب 5.4.2

تسيـ إستراتيجية التدريب في صقؿ ميارة الأفراد مف ذكم القدرات الإبداعية العالية، ككذلؾ 

المساعدة في نفس الكقت عمى رفع مستكل الأفراد مف ذكم القدرات الإبداعية المعتدلة إلى 

مستكل مقبكؿ مف الإبداع، كخصكصان في حالة مكاكبة المعطيات التكنكلكجية الحديثة، إذ تمعب 

إستراتيجية التدريب دكران ىامان في تحديد احتياجات الشركة مف الميارات كالسمككيات كالمعارؼ 

 & Kasia).المطمكبة مف حيث النكع كالكـ كبشكؿ يتناسب مع التطمعات الإستراتيجية لممنظمة 

John, 2007) 

:  إلى أف عممية إعداد إستراتيجية التدريب تمر بالمراحؿ التالية (2002القطاميف، )كيشير 

. تحميؿ إستراتيجية الشركة كما تتضمنو مف أىداؼ كمياـ كسياسات كبرامج .1

تحميؿ كدراسة البيئة الخارجية لممنظمة مف حيث الظركؼ كالاتجاىات الاقتصادية،  .2

. كالتطكر التكنكلكجي، كالعكامؿ الديمكغرافية، كالأنظمة الحككمية كالمنافسة

الكضع الحالي لممنظمة، كمعدؿ دكراف : تحميؿ كدراسة البيئة الداخمية لممنظمة مف حيث .3

. العمؿ، ككفاءة القكل العاممة

إعداد كصياغة إستراتيجية التدريب كما تتضمنو مف سياسات كبرامج كمكازنات بشكؿ  .4

.  يسيـ في التكامؿ مع إستراتيجية الشركة

مراجعة الخطة الإستراتيجية لمتدريب عند حدكث تغيرات في البيئة الداخمية كالخارجية  .5

.  لممنظمة



 

كعميو نرل مف خلبؿ إستراتيجية التدريب كخطكات تحديده  بأف محكر التنفيذ ليذه الاستراتيجيات 

ىك تعزيز دكر إدارة المكارد البشرية في ىذا الخصكص، مف خلبؿ إحداث تكامؿ بيف إدارة 

المكارد البشرية كبيف الإدارات الأخرل في المنظمة بإظيار دكرىا كمكقعيا الحيكم في ىيكمية 

ستراتيجية  المنظمة مف خلبؿ تكظيؼ فاعؿ لعمالة عالية الميارة كالالتزاـ في بيئة ديناميكية كا 

فعالة، تضمف القياـ بالسياسات كالأنشطة المتكاممة كالمتداخمة التي يشترؾ في تصميميا كتنفيذىا 

المديركف، كقادة المؤسسة كاختصاصيك المكارد البشرية، بحيث يسيـ كؿ منيما في إحداث دكر 

فاعؿ في نجاح استراتجيات كنشاطات إدارة المكارد البشرية بما يصب في تطكير العنصر البشرم 

.  كزيادة كفاءتو كفعاليتو المرجكة

 

 :نبذة عن جامعة البوليتكنك 6.4.2

جامعة بكليتكنؾ فمسطيف في مدينة الخميؿ ىي جامعة فمسطينية عامة تمتزـ بقكانيف كزارة التربية 

كالتعميـ العالي الفمسطينية، كىي عضك في مجمس التعميـ العالي الفمسطيني كأيضان في اتحاد 

الجامعات العربية كرابطة الجامعات الإسلبمية، كاتحاد الجامعات العالمي، كتربطيا علبقات 

 .تعاكف مع العديد مف المؤسسات الأكاديمية كالمجتمعية العربية كالأجنبية

تكفر الجامعة لطمبتيا جكان أكاديميان ممتزمان بالقيـ العربية كالإسلبمية آخذةن بعيف الاعتبار ظركؼ 

 المُتاحة لخدمة العممية التعميمية تالإمكانياكاحتياجات الشعب الفمسطيني كتقاليده، كتُسخر كؿ 

بشقييا النظرم كالتطبيقي، كما كتعمؿ بكامؿ طاقاتيا عمى تكظيؼ كسائؿ التكنكلكجيا المتكفرة في 

 .خدمة ىذه العممية، كتعمؿ أيضان عمى مكاكبة الاتجاىات الحديثة في ىذه العمكـ

 نشأة الجامعة: 



 

 بمبادرة مف رابطة الجامعييف لمحافظة الخميؿ كمية 1978لقد كانت بداية ىذه الجامعة في عاـ 

فنية ىندسية تمنح درجة الدبمكـ، كتطكرت عبر مسيرتيا الطكيمة لتمنح درجة البكالكريكس في 

 بأربعة كميات تمنح 1999تحكلت إلى جامعة في عاـ . 1991بعض البرامج اليندسية في عاـ 

درجات الدبمكـ كالبكالكريكس في العديد مف البرامج الأكاديمية، كتمشيان مع حاجة المجتمع فقد 

 .2006بدأت بطرح برامج ماجستير في العاـ 

 :المجالس والييئات التأسيسية

لمجامعة عدد مف المجالس كالييئات التأسيسية كالإدارية التي تدعـ مسيرتيا كتُديرىا كترعى 

 :وأىم ىذه المجالسشؤكنيا، 

 

 . مجمس الأمناء • 
 . مجمس الجامعة • 
 . مجمس العمداء • 
 . مجالس الكميات •

 :البرامج والمناىج الدراسية

تكاكب الجامعة الحضارة العالمية، كالتطكر التكنكلكجي، كالإنجازات العممية في العديد مف مناحي 

المعرفة كذلؾ مف خلبؿ طرح برامج أكاديمية نكعية متميزة، كتحديث مناىجيا القائمة بشكؿ دائـ 

لمكاكبة التطكر العممي الذم تشيده حقكؿ المعرفة، حيث يندرج ذلؾ في رؤية كرسالة الجامعة 

 .الداعمة لثقافة الإبداع كالتطكر العممي كالتكنكلكجي

 :لغة التعميم



 

تُعنى جامعة بكليتكنؾ فمسطيف بالمغة العربية الفصيحة، كتُكظؼ استخداميا في المياديف العممية، 

كتُستخدـ المغة الانجميزية في تدريس الغالبية العظمى مف برامج الجامعة كذلؾ نظران لمخصكصية 

 .التي تميز جامعة بكليتكنؾ فمسطيف ككنيا جامعة تكنكلكجية تطبيقية

 :التبادل الأكاديمي

تيتـ جامعة بكليتكنؾ فمسطيف بالتعاكف كتبادؿ الخبرات كالأساتذة المختصيف مع الجامعات 

الفمسطينية كالعربية كالإسلبمية كالعالمية في مختمؼ مجالات العمكـ كالتكنكلكجيا، كلمجامعة 

علبقات كطيدة تربطيا بالكثير مف الجامعات كالييئات البحثية، حيث تنظـ علبقاتيا اتفاقيات 

 .تعاكف كتكأمة

 :النظام الأكاديمي

تعتمد الدراسة في جامعة بكليتكنؾ فمسطيف عمى نظاـ الساعات المعتمدة حيث تقُسـ السنة 

، بالإضافة إلى ( أسبكعان دراسيان لكؿ منيما16)الدراسية بمكجبو إلى فصميف دراسييف بكاقع 

 ( ساعة معتمدة19) أسابيع، كيستطيع الطالب كحد أقصى أف يُسجؿ 8الفصؿ الصيفي بكاقع 

كحد أدنى، كيجكز لأغراض التخرج أف يُسجؿ الطالب  ( ساعة معتمدة12)في الفصؿ الكاحد، ك

كمعدؿ % 80كيُشترط بأف يككف قد حصؿ عمى معدؿ تراكمي لا يقؿ عف  ( ساعة معتمدة21)

 .الفصؿ الذم يسبؽ فصؿ التخرج

كتشمؿ المساقات الدراسية متطمبات الجامعة كمتطمبات الكمية كمتطمبات الدائرة كمتطمبات 

حيث  (%25-20 )التخصص، كتشمؿ ىذه المتطمبات مساقات عممية مخبرية تبمغ نسبتيا 

 .تعتبر ىذه النسبة مطابقة لمعايير الجكدة الأكاديمية العالمية



 

يتخرج الطالب مف الجامعة بعد أف يُنيي بنجاح عدد الساعات المطمكبة في خطتو الدراسية 

ساعة معتمدة لدرجة البكالكريكس في جميع الكميات عدا كمية اليندسة فعدد  (132)بمعدؿ 

 (. ساعة تقريبان 168)الساعات المعتمدة ىك 

 .ساعة مكزعة عمى أربعة فصكؿ دراسية (72)أما برامج الدبمكـ فيككف معدؿ الساعات المعتمدة  

 :العممية والبنية التحتية الجامعة مختبرات

تضـ الجامعة عددان كبيران مف المختبرات العممية كالتي تتكفر فييا أفضؿ الأجيزة العممية اللبزمة 

جراء التجارب العممية إلى جانب الدراسة النظرية، كتحرص  لمدراسة العممية المتخصصة كا 

الجامعة عمى تحديث مختبراتيا بشكؿ مستمر كتُعنى باستخداـ كسائؿ التكنكلكجيا في العممية 

التعميمية، كتكلي جُؿ اىتماميا بتكسيع استخداـ الحاسكب في العممية التعميمية ، ككذلؾ تكفر 

 .الجامعة عددان كبيران مف مختبرات الحاسكب لخدمة العممية التعميمية كالبحث العممي

إضافةن إلى ذلؾ تقُدـ الجامعة خدمة الانترنت لضماف الاتصاؿ كالتكاصؿ مع المكتبات كمراكز 

الأبحاث لمحصكؿ كالحصكؿ عمى المعمكمات مف مختمؼ المصادر العممية، إضافةن إلى ذلؾ 

تقُدـ مكتبة الجامعة إلى الطمبة كالباحثيف خدمة المراجع الالكتركنية كقكاعد البيانات العممية 

 .الالكتركنية العالمية

 : نبذة عن جامعة الخميل7.4.2

ترسخت فكرة إنشاء جامعة في مدينة الخميؿ في أذىاف مجمكعة مف أبنائيا الكاعيف برئاسة 

المغفكر لو بإذف الله سماحة الشيخ محمد عمي الجعبرم، كذلؾ بعد كقكع بقية فمسطيف في قبضة 

، كقد خرجت ىذه الفترة إلى حيز التنفيذ بتأسيس جامعة 1967الاحتلبؿ الإسرائيمي في عاـ 

الخميؿ التي بدأت نكاتيا بتأسيس كمية الشريعة الإسلبمية لتككف أكؿ مؤسسة عممية لمتعميـ 



 

، إذ انتظـ فييا ثلبثة كأربعكف طالبان كطالبة مف مختمؼ 1971الجامعي في فمسطيف في سنة 

 .أرجاء فمسطيف

 :أسباب التأسيس 

مكاكبة لمتطكر الطبيعي في التعميـ العالي كلعدـ حرماف الشعب الفمسطيني مف التعميـ  - 

 .كتخفيؼ التكاليؼ الباىظة لمتعمـ خارج فمسطيف

. تثبيت أبناء الشعب الفمسطيني في ديارىـ ليظمكا عنكانا لمصمكد كالمرابطة  - 

 بالثقافة العربية الإسلبمية كالتي 1948رفد الإخكة الفمسطينييف في الجزء المحتؿ منذ سنة - 

. كالحفاظ عمى ىكيتيـ العربية كالإسلبمية الأصيمة, حكالي عقديف مف الزمف   حرمكا منيا 

تشجيع أىالي محافظة الخميؿ الذيف تميزكا بتمسكيـ بالقيـ كالتراث الإسلبمي عمى إرساؿ - 

مف كانت " بناتيـ لتزكيدىف بالعمـ كالمعرفة انطلبقان مف قكؿ النبي محمد صمى الله عميو كسمـ

". لو ابنة فأدبيا فأحسف تأديبيا كعمميا فأحسف تعميميا كانت لو ستران مف النار

 كتطكرت الجامعة لتغطي حاجة المجتمع إلى التخصصات المختمفة، فتـ فتح فركع أخرل، 

كتخصصات مختمفة في العمكـ كالآداب، انضمت إلى كمية الشريعة الأـ، كتحكؿ اسـ الجامعة 

الآداب، كالعمكـ كالتكنكلكجيا، كالزراعة، : ، فأنشئت كميات1980إلى جامعة الخميؿ في عاـ 

. ، كالحقكؽالبيئيةكالتمكيؿ كالإدارة، كالتمريض، كالتربية، كالدراسات العميا، كالصيدلة كالعمكـ 

طالبان كطالبة،  (8076) كيضـ حرـ الجامعة في جنباتو ىذا العاـ ثمانية آلاؼ كستة كسبعكف 

كؿ ذلؾ تـ بفضؿ الله أكلا ثـ بجيكد السكاعد المخمصة في مجمس أمناء الجامعة كككادرىا 

. الجادة، كجيكد الخيريف مف أبناء الأمة

 :الحرم الجامعي



 

كتبمغ مساحة الجامعة " بئر المحجر"تقع جامعة الخميؿ شماؿ غرب المدينة في منطقة تسمى 

 متر مربع تستخدـ 14,850كممحقاتيا مائة كاثنا عشر دكنمان كتضـ عدة مباف مجمكع مساحتيا 

 كمف أىميا الحرـ الجامعي الذم يحيط بو سكر حجرم يبمغ طكلو ،لأغراض الجامعة المختمفة

 آلاؼ متر كلو مداخؿ عدة أىميا المدخؿ الرئيسي الذم بني عمى نفقة المرحكـ سماحة 4حكالي 

كيشمؿ . (كقد صمـ البناء عمى الطراز العربي الإسلبمي الأندلسي )الشيخ محمد عمي الجعبرم 

مبنى سماحة الشيخ : الحرـ الجامعي عدة مباف تضـ الكميات كالدكائر المختمفة كىذه المباني ىي

كالذم بني بمساىمة جزئية مف بنؾ التنمية - كمبنى كمية العمكـ كالتكنكلكجيا, محمد عمي الجعبرم

 كمبنى ،بمساىمة جزئية مف الدكتكر مانع سعيد العتيبو-  كمبنى عمر بف الخطاب،الإسلبمي

 بالإضافة ، كمبنى الأنشطة الطلببية،سمك الأمير بندر بف سمطاف لمسلبـ كالدراسات الاستراتيجية

 .إلى ممعب الجامعة

محطة أبحاث الإنتاج :  كىناؾ عدة مرافؽ تابعة لمجامعة تقع خارج الحرـ الجامعي كمف أىميا

 كمحطة أبحاث الإنتاج الحيكاني ، دكنـ تقع في منطقة العركب60النباتي كمساحتيا حكالي 

 39 كمحطة أبحاث المراعي كالبيئة كمساحتيا ، دكنـ تقع في منطقة زيؼ19كمساحتيا حكالي 

 كمركز الأبحاث كمركز الجامعة لمتأىيؿ ،دكنـ تقع في منطقة زيؼ إلى الشرؽ مف بمدة يطا

 كمبنى الجامعة ،كمدرسة الجامعة النمكذجية,  كمبنى مركز المساعدات الإدارية كالفنية،كالتعزيز

. في البمدة القديمة حيث يضـ ىذا المبنى ركضة أطفاؿ كمكتبة كنادم رياضي نسكم

 :التطور التاريخي لمجامعة

كلقد قامت الجامعة بإجراء مراجعة شاممة لكاقعيا الحالي مف أجؿ الخركج برؤية تطكيرية شاممة 

لكي تتمكف الجامعة مف القياـ بدكرىا الريادم في المجتمع كالاستجابة لاحتياجاتو كخدمتو ضمف 



 

ككنتيجة لتمؾ الدراسة، فقد تـ تحديد الاحتياجات التطكيرية ككضع . إطار الاستقلبلية كالديمكية

 شاممة، يتمخص اليدؼ العاـ منيا في العمؿ عمى تحريؾ زخـ نيضكم في كياف إستراتيجية

الجامعة يمكنيا مف مكاجية كافة التحديات التي قد تيدد مسيرتيا كعطاءىا كفاعميتيا نظران 

لمظركؼ العامة، ككذلؾ مف العمؿ عمى تطكير الجامعة في كافة جكانبيا ليتسنى ليا استحقاؽ 

 . مكانتيا الرائدة

 كلذلؾ فقد تحكلت سياسة الجامعة مف فمسفة الحفاظ عمى البقاء إلى فمسفة التطكير كالارتقاء مف 

كتمت المباشرة لتحقيؽ الأىداؼ التطكيرية مف خلبؿ تشكيؿ . اجؿ البقاء لتستعيد دكرىا الريادم

لجنة رئيسية لإدارة عممية التطكير تضـ نخبة مف الأكاديمييف كالإدارييف مدعكمة بمستشاريف 

.  كلجاف فرعية في العديد مف المياديف التخصصية

 :جامعة الخميل بين التأسيس والتطوير

 ترسخت فكرة إنشاء جامعة في مدينة الخميؿ في أذىاف مجمكعة مف أبنائيا الكاعيف برئاسة 

المغفكر لو بإذف الله سماحة الشيخ محمد عمي الجعبرم، كذلؾ بعد كقكع بقية فمسطيف في قبضة 

كقد خرجت ىذه الفترة إلى حيز التنفيذ بتأسيس جامعة , ـ1967الاحتلبؿ الإسرائيمي في عاـ 

الخميؿ التي بدأت نكاتيا بتأسيس كمية الشريعة الإسلبمية لتككف أكؿ مؤسسة عممية لمتعميـ 

 إذ انتظـ فييا ثلبثة كأربعكف طالبان كطالبة مف مختمؼ ،ـ1971الجامعي في فمسطيف في سنة 

. أرجاء فمسطيف

 

 

:  كلعؿ أىـ المحفزات كالضركرات إلى تأسيس جامعة الخميؿ تكمف فيما يأتي



 

مكاكبة لمتطكر الطبيعي في التعميـ العالي كلعدـ حرماف الشعب الفمسطيني مف التعميـ كتخفيؼ - 

. التكاليؼ الباىظة لمتعمـ خارج فمسطيف

. تثبيت أبناء الشعب الفمسطيني في ديارىـ ليظمكا عنكانا لمصمكد كالمرابطة- 

ـ بالثقافة العربية الإسلبمية كالتي 1948رفد الإخكة الفمسطينييف في الجزء المحتؿ منذ سنة 

. كالحفاظ عمى ىكيتيـ العربية كالإسلبمية الأصيمة, حرمكا منيا حكالي عقديف مف الزمف

تشجيع أىالي محافظة الخميؿ الذيف تميزكا بتمسكيـ بالقيـ كالتراث الإسلبمي عمى إرساؿ - 

مف كانت " بناتيـ لتزكيدىف بالعمـ كالمعرفة انطلبقان مف قكؿ النبي محمد صمى الله عميو كسمـ

". لو ابنة فأدبيا فأحسف تأديبيا كعمميا فأحسف تعميميا كانت لو ستران مف النار

 كتطكرت الجامعة لتغطي حاجة المجتمع إلى التخصصات المختمفة، فتـ فتح فركع أخرل، 

كتخصصات مختمفة في العمكـ كالآداب، انضمت إلى كمية الشريعة الأـ، كتحكؿ اسـ الجامعة 

الآداب، كالعمكـ كالتكنكلكجيا، كالزراعة، : ـ، فأنشئت كميات1980إلى جامعة الخميؿ في عاـ 

. كالتمكيؿ كالإدارة، كالتمريض، كالتربية، كالدراسات العميا، كالصيدلة كالعمكـ الطبية، كالحقكؽ

، كؿ  (8076) طالب كطالبة آلاؼ مف ثمانية أكثر كيضـ حرـ الجامعة في جنباتو ىذا العاـ 

ذلؾ تـ بفضؿ الله أكلا ثـ بجيكد السكاعد المخمصة في مجمس أمناء الجامعة كككادرىا الجادة، 

. كجيكد الخيريف مف أبناء الأمة

 كلقد قامت الجامعة بإجراء مراجعة شاممة لكاقعيا الحالي مف أجؿ الخركج برؤية تطكيرية شاممة 

لكي تتمكف الجامعة مف القياـ بدكرىا الريادم في المجتمع كالاستجابة لاحتياجاتو كخدمتو ضمف 

ككنتيجة لتمؾ الدراسة ، فقد تـ تحديد الاحتياجات التطكيرية ككضع . إطار الاستقلبلية كالديمكية

 شاممة، يتمخص اليدؼ العاـ منيا في العمؿ عمى تحريؾ زخـ نيضكم في كياف إستراتيجية



 

الجامعة يمكنيا مف مكاجية كافة التحديات التي قد تيدد مسيرتيا كعطاءىا كفاعميتيا نظران 

لمظركؼ العامة، ككذلؾ مف العمؿ عمى تطكير الجامعة في كافة جكانبيا ليتسنى ليا استحقاؽ 

.  مكانتيا الرائدة

كلذلؾ فقد تحكلت سياسة الجامعة مف فمسفة الحفاظ عمى البقاء إلى فمسفة التطكير كالارتقاء مف 

. اجؿ البقاء لتستعيد دكرىا الريادم

كتمت المباشرة لتحقيؽ الأىداؼ التطكيرية مف خلبؿ تشكيؿ لجنة رئيسية لإدارة عممية التطكير 

تضـ نخبة مف الأكاديمييف كالإدارييف مدعكمة بمستشاريف كلجاف فرعية في العديد مف المياديف 

. التخصصية

 

 

  



 

 الدراسات السابقة: الفصل الثاني

مف أجؿ تككيف إطار مفاىيمي تستند إليو الدراسة الحالية في تكضيح الجكانب الأساسية 

لمكضكعيا، فقد قامت الباحثة بمسح الدراسات السابقة كتـ الإفادة مف بعض الدراسات التي ليا 

 :الدراسات علبقة بمكضكع الدراسة كتخدـ متغيراتيا كفيما يمي استعراض لبعض ىذه

 :  الدراسات العربية

– دور التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العام : "بعنوان  (2013الغامدي، )دراسة 

، ىدفت " مكاتب الضمان الاجتماعي بمنطقة الباحة"دراسة حالة  وزارة الشؤون الاجتماعية 

الدراسة إلى التعرؼ عمى مدل الاستفادة مف الدكرات التدريبية التي يحصؿ عمييا المكظفكف في 

الكزارة، كمدل دكر التدريب في تطكير كرفع كفاءة أدائيـ، كما ييدؼ إلى الكصكؿ إلى المشاكؿ 

التي تكاجو العممية التدريبية عف طريؽ تحديد الأسباب التي تؤدم إلى القصكر في عممية 

التدريب المقدمة لممتدربيف كمعرفة نقاط القكة لمحاكلة الاستفادة منيا في تطكير كتنمية عممية 

 عدـ مكافقة أساليب التدريب للؤساليب الحديثة :كالتي كاف مف أىـ نتائجيا كتكصياتيا. التدريب

كعدـ الجدية مف المتدربيف كالأخذ برأييـ عند إقامة الدكرات التدريبية، كالمحاباة في اختيار 

المتدربيف مف المكظفيف كالتكرار في البرامج التدريبية كعدـ التجديد في المحتكل التدريبي، كعدـ 

التركيز عمى إعطاء المكظؼ الدكرات التي تتناسب مع مكاف عممو كأغمب الدكرات نظرية كليس 

 .  ليا علبقة بالعمؿ الميداني
 

ستراتيجية التدريب عمى أداء العاممين : بعنوان (2013العبيدي،)دراسة  أثر التوجو الإبداعي وا 

أساليب البحث ) ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى  أثر التكجو الإبداعي .في شركة نفط الكويت

دعـ كالتزاـ الإدارة العميا، تنكع )كعناصر إستراتيجية التدريب  (كالتطكير، تكفير قاعدة بيانات



 

كالأثر . عمى تطكير أداء العامميف في شركة نفط الككيت كبمستكل مرتفع (البرامج التدريبية

 (دعـ كالتزاـ الإدارة العميا، تنكع البرامج التدريبية)الأكبر لعناصر إستراتيجية التدريب المتمثمة ب 

ىك : كالتي كاف مف أىـ نتائجيا كتكصياتيا. عمى تطكير أداء العامميف في شركة نفط الككيت

أساليب البحث كالتطكير، تكفير قاعدة )كجكد علبقة ارتباطية بيف عناصر التكجو الإبداعي 

عمى ( دعـ كالتزاـ الإدارة العميا كتنكع البرامج التدريبية)ك  (بيانات، كعناصر إستراتيجية التدريب

تطكير أداء العامميف كبمستكل مرتفع، كالأثر الأكبر لعناصر إستراتيجية التدريب المتمثمة ب 

عمى تطكير أداء العامميف في شركة نفط  (دعـ كالتزاـ الإدارة العميا، تنكع البرامج التدريبية)

.  الككيت
 

أثر استراتيجيات التدريب لتطوير الموارد البشرية في : "بعنوان  (2010السامرائي،)دراسة 

المتدربكف ) ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر استراتيجيات التدريب ،"، العراقالقطاع الحكومي

كرغبتيـ في التدريب، المدربكف، مناىج برامج التدريب، الخدمات الإدارية كالإشرافية كأثرىا في 

تحقيؽ أىداؼ الدكرة كترجمتيا للبحتياجات )عمى تطكير المكارد البشرية  (نجاح البرنامج التدريبي

كالتي كاف مف أىـ نتائجيا . التدريبية، الدافعية، الرغبة في التغيير في كزارة الكيرباء في العراؽ

إفّ مف أىـ العكامؿ المفعّمة لنجاح عممية التدريب مف كجية نظر المدربيف ىي : كتكصياتيا

المكاظبة عمى تدريب كرفع كفاءة المتدربيف مف خلبؿ عقد دكرات تدريبية كندكات تثقيفية، 

. بالإضافة إلى ضركرة تطكير نظاـ الحكافز المعمكؿ بو في كزارة الكيرباء في العراؽ

 

أثر التدريب عمى أداء العاممين في الصف الأمامي في : " بعنوان  (2010الزيات،)دراسة 

ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف . الشركات الكبيرة الحجم العاممة في قطاع الخدمات في الأردن

أثر التدريب عمى أداء العامميف في الصؼ الأمامي في قطاع الخدمات في الأردف كتكصمت 



 

الدراسة إلى مجمكعة نتائج منيا كجكد أثر ذات دلالة إحصائية لنكع البرامج التدريبية عمى الأداء 

ككجكد أثر ذم دلالة إحصائية لمدة التدريب عمى الأداء، ككجكد أثر ذم دلالة إحصائية لأساليب 

التدريب عمى الأداء، ككجكد أثر ذم دلالة إحصائية لدعـ كالتزاـ الإدارة العميا لمتدريب عمى 

كما تقدمت الدراسة بمجمكعة مف التكصيات أىميا كضع خطط ذات مستكل عالي . الأداء

للئدارة العميا تعمؿ عمى اعتبار التدريب كأكلى الأكلكيات كضركرة تفعيؿ نظاـ الحكافز كالمكافآت 

 العمؿ :كالتي كاف مف أىـ نتائجيا كتكصياتيا.  لممكظفيف كذلؾ لزيادة إنتاجيتيـ كفاعمية عمميـ

عمى كضع خطط ذات مستكل عالي للئدارة العميا عمى اعتبار التدرب كأكلى الأكلكيات كضركرة 

.   تفعيؿ نظاـ الحكافز كالمكافآت لممكظفيف كذلؾ لزيادة إنتاجيتيـ كفاعمية عمميـ

 

دراسة – قياس أثر التدريب في أداء العاممين : "بعنوان  (2009ميا، وآخرون، )دراسة 

، ىدفت الدراسة إلى قياس أثر "ميدانية عمى مديرية التربية بمحافظة البريمي في سمطنة عُمان

التدريب في أداء العامميف بمديرية التربية بمحافظة البريمي في سمطنة عماف، كذلؾ لمتعرؼ عمى 

مستكل تأثير البرامج التدريبية المناسبة في تحسيف أداء العامميف كمدل كفاءتيا كتصاميميا 

كتقكيميا ككذلؾ تبياف العلبقة بيف ميارات كقدرات المتدرب، كالأداء الفعمي الذم يسعى التدريب 

إلى تحقيقو كاحتياجات العامميف الفعمية مف التدريب كالتي تتناسب مع اختصاصات كمياـ 

الكظيفة كالسعي لتحقيؽ غاية أكبر تتمثؿ في رفػع مستكل الأداء لدل العامميف كزيادة إنتاجيتيـ، 

. عف طريؽ الممارسة الفعمية لما اكتسبكه مف ميارات كخبرات كمعمكمات خلبؿ العممية التدريبية

تييئة المناخ التدريبي الملبئـ لمعممية التدريبية لمعامميف : كالتي كاف مف أىـ نتائجيا كتكصياتيا

عداد الخطة التدريبية السنكية لمتدريب كفقان  بالمديرية عمى التدريب، كتقديـ الحكافز المناسبة، كا 

قناع الإدارة العميا بأىمية التدريب كدكره في رفع كفاءة أداء  للبحتياجات التدريبية لمعامميف، كا 



 

العامميف، كضركرة تقبؿ الآراء كالأفكار الإبداعية التي يقترحيا المتدربكف أك العاممكف مصدر قكة 

لممديرية، كالعمؿ عمى زيادة مخصصات التدريب كتحكيميا إلى الدائرة المختصة في تنمية المكارد 

كأخيران العمؿ عمى ضـ جميع عناصر العممية التدريبية مف تحديد الاحتياجات . البشرية

كتصميميا كتنفيذىا كالقياـ بعممية التقييـ في سبيؿ تحقيؽ التطكر الكظيفي المناسب لمعامميف في 

.  أداء أعماليـ
 

 ييدؼ ىذا ".فعالية التدريب الميني وأثره عمى الأداء: " بعنوان  (2009مجاىدي،)دراسة 

البحث إلى تقديـ دراسة كصفية تحميمية لأثر التدريب الميني عمى الأداء مف خلبؿ مجمكعة مف 

المؤشرات تتعمؽ بالأداء كالمتمثمة في الجكدة الإنتاجية كزيادة المنتكج، نقص تكاليؼ العمؿ 

ضركرة : كالتي كاف مف أىـ نتائجيا كتكصياتيا. كالتقميؿ مف الأخطاء كترقية العامميف كظيفيان 

القياـ بدراسة معمقة مف شأنيا المساىمة في تحسيف تككف كتدريب العامميف لرفع مستكاىـ 

الكظيفي، ىذا بالإضافة إلى معرفة الأىمية مف ىذا التدريب كالأىداؼ التي يحققيا في رفع أداء 

العامميف داخؿ التنظيـ كالقضاء عمى المشاكؿ التي يعاني منيا التنظيـ في نقص الإنتاج كضعؼ 

.  جكدتو كضركرة العمؿ عمى منح فرص لمترقية كفقان للبحتياجات الضركرية
 

– علاقة التدريب بأداء الأفراد العاممين في الإدارة الوسطى : "بعنوان (2008نعمان،)دراسة 

 ىدفت الدراسة إلى قياس علبقة التدريب بأداء ".دراسة حالة جامعة تعز الجميورية اليمنية

لى المقارنة بيف اتجاىات القيادات الإدارية  الأفراد العامميف في الإدارة الكسطى في الجامعة كا 

العمؿ عمى  :كالتي كاف مف أىـ نتائجيا كتكصياتيا. كأفراد الإدارة الكسطى في العممية التدريبية

تفعيؿ دكر الجامعات في عقد البرامج التدريبية التي تساىـ في تطكير الميارات كالخبرات 

كالمعارؼ في مجاؿ التدريب، نظران لمضعؼ الكبير كالمتمثؿ باستخداـ الأساليب التقميدية في 



 

تقديـ الدكرات التدريبية كعدـ اعتماد الأساليب الحديثة ذات الفعالية الأكبر في عقد ىذه الدكرات 

التدريبية، كما أفّ أسمكب اختيار المتدربيف غير فعاؿ بدرجة كافية لعدـ كضكح المعايير المتبعة 

ذلؾ كخضكعو بالمجمؿ لمكساطة كالآراء الشخصية مما ينعكس بالسمب عمى العممية التدريبية 

كضركرة العمؿ . كتحقيؽ الاستفادة المرجكة مف تنفيذ ىذه الدكرات التدريبية عمى صعيد الجامعة

عمى تحديد الاحتياجات التدريبية حسب احتياجات العمؿ كأكلكياتو كبناء عمى معايير عممية 

للؤفراد العامميف في الإدارة الكسطى باعتبارىا المحكر الأساسي في منظكمة العممية التدريبية بما 

يتناسب مع اكتساب الميارات كالقدرات المطمكبة، مع إعادة النظر في سياسة اختيار الأفراد 

مع التركيز . العامميف للبلتحاؽ في بالدكرات التدريبية  كذلؾ بكضع معايير محددة كمعمنة لمجميع

في تصميـ الدكرات التدريبية عمى الأساليب الحديثة بما يتلبءـ مع التطكرات الحديثة في العمؿ 

.  الإدارم

أثر التدريب عمى أداء المشروعات الصغيرة والصغيرة جداً في : "بعنوان  (2007القوقا،)دراسة 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر برنامج تدريب المشركعات . "دراسة حالة- قطاع غزة

الصغيرة كالصغيرة جدان التابع لككالة الغكث الدكلية في تقديـ خدمات التدريب لأصحاب 

كالتي كاف . المشركعات الصغيرة، كانعكاسو عمى نمك كتطكر المشركعات الصغيرة في قطاع غزة

كجكد أثر فاعلبن لمتدريب في تطكير ميارات كقدرات أصحاب المشركعات : مف أىـ نتائجيا

الصغيرة كالعامميف فييا، كمدل أىمية انعكاس ذلؾ عمى أداء المشركعات بشكؿ أفضؿ كالنتيجة 

الأىـ في ىذه الدراسة ىك التركيز عمى أىمية البرامج التدريبية مف أجؿ تطكير قدرات مشركعاتيـ 

.  كمكاكبتيا لمتكنكلكجيا
 



 

- دور تقييم أداء العاممين في تحديد احتياجات التدريب : "بعنوان  (2006عيشي،)دراسة 

ىدفت الدراسة إلى إبراز أىمية  . -"بسكره-مؤسسات صناعة الكوابل الكيربائية: دراسة حالة

مكضكعي تقييـ الأداء كالتدريب في المنظمات بالإضافة إلى أىمية ربط التدريب كالبرامج 

 إفّ :كالتي كاف مف أىـ نتائجيا كتكصياتيا. التدريبية بنتائج نظـ تقيـ الأداء لضماف التنافسية

اليدؼ مف استخداـ تقييـ الأداء بالمؤسسة ىك معرفة نقاط الضعؼ لدل المرؤكسيف كالمتمثمة في 

نقص المعارؼ كنقص الميارات كىذا يعد مؤشران كاضحان عمى كجكد الحاجة لمتدريب لمعالجة 

كالتركيز عمى أىمية أف يقكـ الرؤساء بإطلبع مرؤكسييـ بنتائج . النقص في الميارات كالمعارؼ

تقييـ الأداء حيث يتـ إخبارىـ بنكاحي الضعؼ أك القصكر لدييـ، كما يقكمكا بتصحيح الأخطار 

لككف اليدؼ مف تقييـ الأداء ىك . فكر حدكثيا كذلؾ لتفادييا مستقبلبن أك لتصحيحيا في حينيا

تحسيف النتائج الفردية كالجماعية كذلؾ لككف الإدارة تستخدـ نتائج تقييـ الأداء في اتخاذ القرارات 

المتعمقة بشؤكف العامميف حيث تستخدـ نتائج تقييـ الأداء بالدرجة الأكلى في تحديد الاحتياجات 

ف التدريب الناجح ىك الذم يعتمد بالدرجة . التدريبية كالتعييف كالترقية كالمكافآت التشجيعية كا 

كسابيـ الميارات كالمعارؼ  الأكلى عمى تقييـ الأداء كيتمحكر ىدفو في تطكير كتنمية العامميف كا 

. الجديدة
 

 : الدراسات الأجنبية

:  تم ترتيب الدراسات حسب تسمسميا وقربيا من موضوع الدراسة

  :  ، بعنوان(Farooqui,Nagendra,2014)دراسة 

"The Impact of Person Organization Fit on Job Satisfaction and 

Performance of  the Employees" 



 

ىدفت ىذه الدراسة إلى تكضيح العلبقة كالمكائمة بيف المكظفيف كالرضا الكظيفي كالأداء الكظيفي 

كتعتبر المكارد البشرية ىي الأساس في نمك المؤسسات كعميو فإفّ التشغيؿ الأفضؿ لممكارد 

البشرية يككف المعارؼ كالقدرات لدل المكظفيف حسب أدكارىـ في المؤسسة كىذا يؤدم إلى 

تحقيؽ المكائمة بيف الشخص كالعمؿ بالطريقة التي تزيد فعاليتو كتؤدم إلى عمميات تعديؿ أقؿ 

بالإضافة إلى المكائمة بيف الشخص كالمؤسسة مف خلبؿ التدريب . لطبيعة عممو في المؤسسة

المختمؼ الذم يساعد عمى زيادة ارتباط المكظؼ بمؤسستو كىذه السياسة تقمؿ مف عمميو دكراف 

حيث أفّ . العمؿ نظران لتركيزىا عمى تدريب الفرد في عممو كانسجامو مع ما ىك مطمكب منو

المؤسسة التي تركز عمى التدريب العممي تضمف استمرارية التنكع في المكظفيف مما يعكد عمى 

كالتي كاف مف أىـ نتائجيا كتكصياتيا عمى أف الرضى . كفاءة كفعالية الأداء في المؤسسة

الكظيفي يعتمد عمى مدل ملبئمة الكظائؼ لمشخص حسب قدراتو كميارتو التي تعزز مف قيامو 

بالعمؿ عمى الكجو الأكمؿ كىذا يتطمب الربط بيف الرضى الكظيفي كأداء المكظؼ كالتزامو بقيـ 

.  المؤسسة

:  ، بعنوان(et al Smith،  2013)دراسة 

"The Role of Training in the Development of Human Resource 

Management in Australian Organizations" 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى الأثر الكطني لمتدريب كعلبقتو بممارسات إدارة المكارد البشرية 

في المنظمات الاسترالية كالإصلبحات الكبيرة  التي شيدىا نظاـ التدريب الميني كالتدريب الفعّاؿ 

ليصبح أكثر ارتباطان كملبئمة لقطاع الأعماؿ كتغطية جميع الكظائؼ في ىذا القطاع كتحقيؽ 

تكاممية التدريب مع كافة كظائؼ المكارد البشرية مف تكظيؼ كاختيار كتقييـ للؤداء كفقان لمعايير 

باستخداـ عدة أساليب لمقياـ بيذه الدراسة مكزعة عمى أسمكب المقابلبت كقد قاـ الباحثاف . الكفاءة



 

كالاستبياف كدراسة كتحميؿ الحالة ضمف ثلبثة فئات مكزعة عمى المنظمات كالمؤسسات 

كتكصمت الدراسة بأف اعتماد التدريب عمى المستكل الكطني يساىـ في تطكير كزيادة . الاسترالية

كفاءة المكارد البشرية كالتركيز عمى أىمية الدكر الذم تقكـ بو المكارد البشرية بعد اكتساب 

العممية التدريبية الممنيجة كالتي تقكـ عمى التخطيط في دراسة كتحديد الاحتياجات كنكعية 

البرامج التي تركز عمى صقؿ ميارات كخبرات ككفاءات العنصر البشرم، كالتأكيد عمى أىمية 

.  اعتماد سياسة مكحدة لمقياـ بعممية تطبيؽ مبادئ التدريب عمى المنظمات الاسترالية كمؤسساتيا

 :، بعنوان(Modebelu et al,2013)دراسة 

"Knowledge and Learning Management for Enhancing A academic 

staff on line training Methodologies for Quality Graduates "  

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أىمية تدريب الييئة الأكاديمية عمى كسائؿ استخداـ تقنية 

المعمكمات في التدريس في ستة جامعات اتحادية الكاقعة في الجنكب الشرقي لنيجيريا ، كالتي 

محاكر مف محاكر  (10)كاف مف أىـ نتائجيا كتكصياتيا التكصؿ إلى عدـ كجكد كفايات في 

الاستبياف ، منيا استخداـ التعميـ الإلكتركني مثؿ بلبؾ بكرد كاستخداـ الانترنت في التدريس ، 

كحددت خمسة عكامؿ تعكؽ الاستخداـ الفعاؿ لمنيجيات التدريب عبر الانترنت كىي العكامؿ 

الإدارية المتعمقة بالمعرفة كالتعمـ، كىذه المعرفة غير كافية لأعضاء ىيئة التدريس، كعدـ كفاية 

إمكانية الكصكؿ إلى منيجيات التدريب عبر الانترنت ، كالافتقار إلى المعرفة كالتعمـ في 

 . مجالات تكنكلكجيا المعمكمات كالاتصالات كأدكات الانترنت
 

:  ، بعنوان(Mura ,2011)دراسة 



 

"Performance of Human Resource Management  in an 

Internationally Operating Company " 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أىـ الكظائؼ التي تقكـ بيا دائرة المكارد البشرية كخاصة في 

ظؿ العكلمة كالبيئة العالمية التي تعمؿ فييا المؤسسات كمنظمات الأعماؿ كالشركات متعددة 

كجاءت ىذه الدراسة لتركز عمى أىـ كظائؼ إدارة .   كحالة دراسيةMOL في شركة الجنسيات

براز الجكانب الميمة في  المكارد البشرية كىي  البرامج التدريبية، كالتطكير الكظيفي كالحكافز كا 

كقد . عمؿ ىذه الكظائؼ كدكرىا في تعزيز الدكر الذم تقكـ بو المكارد البشرية في ىذه الشركة

باستخداـ الاستبياف كأسمكب المقابلبت المعمقة مع مديرم إدارة المكارد البشرية مف قاـ الباحث 

كالتي كاف مف أىـ . خلبؿ عدة محاكر تناكليا الاستبياف كالمقابلبت التي أُجريت لممكضكع

 التركيز عمى استمرارية التدريب كالتطكير ككظيفة محكرية تقكـ بيا إدارة نتائجيا كتكصياتيا

المكارد البشرية حتى تككف قادرة عمى مكاجية التحديات الجديدة في بيئة الأعماؿ المتغيرة، 

كضماف الاستثمار في العنصر البشرم حتى يككف قادران عمى القياـ بالمياـ كالمسؤكليات 

المطمكبة منو في عممو في بيئة أعماؿ يسكدىا العطاء كالتحفيز كالشعكر بأىمية العنصر 

كىذا يتحقؽ عندما تدرؾ المؤسسة أىمية تكفير المتطمبات الرئيسية التي تضمف قياـ . البشرم

المكظؼ بعممو عمى أتـ كجو كذلؾ مف خلبؿ تعزيز البرامج التدريبية التي تـ تنفيذه،  كالتطكير 

.  الكظيفي كالحكافز التي تضمف العطاء المستمر لمعنصر البشرم
 

 :، بعنوان(Abadelgadir & Elbadri,2010)دراسة 

"Training Practices of Poland Banks: An Appraisal and Agenda for 

Improvement"  



 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى ممارسات أنشطة التدريب في البنكؾ التجارية البكلندية، كقد 

كلتحقيؽ . بنكان تجاريان تعمؿ في بكلندا (30)قاـ الباحثاف بجمع البيئات اللبزمة لإتماـ الدراسة مف 

غرض الدراسة كالكصكؿ إلى أىدافيا فقد قاـ الباحثاف بتصميـ استبانة تضمنت أنشطة التدريب 

تحديد الاحتياجات التدريبية، كتطكير البرامج التدريبية، كتقييـ : التي تـ دراستيا كىي ما يمي

كالتي كاف مف أىـ نتائجيا كتكصياتيا ىك أف العديد مف البنكؾ التجارية . فاعمية ىذه البرامج

البكلندية التي شممتيا الدراسة تتجاىؿ عممية تحديد الاحتياجات التدريبية عند التخطيط لأنشطتيا 

المصرفية، كما بينت النتائج غياب عممية تقييـ نتائج البرامج التدريبية كانعكاس ذلؾ بالتالي عمى 

 .أداء الأفراد العامميف في ىذه البنكؾ
 

 :، بعنوان(Gascó, et al, 2004)دراسة 

“The Use of Information Technology in Training Human Resources: 

 An E-learning Case Study”. 

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة أثر استخداـ تكنكلكجيا المعمكمات عمى الممارسات الخاصة بإدارة 

(. Teletonica)المكارد البشرية كخصكصان إستراتيجية التدريب في شركة الاتصالات الإسبانية 

منظمة صناعية، كقد تمت دراسة المجتمع، كاملب،  (500)كقد تككف مجتمع الدراسة مف 

كالتي . بالاعتماد عمى الإستبانة كالمقابلبت المعمقة مع مسئكلي الإدارة في الشركات المبحكثة

كاف مف أىـ نتائجيا كتكصياتيا بأف استخداـ تكنكلكجيا المعمكمات في التدريب ساىـ كبشكؿ 

كبير في تحسيف استغلبؿ المديريف لكقتيـ، كزيادة المشاركة الفعالة لممتدربيف، كتحسيف أنظمة 

تقييـ فاعمية البرامج التدريبية، كتحسيف بعد جكدة ىذه البرامج كنكعيتيا، كما بينت النتائج أف ىذه 



 

الشركة الخدمية تيدؼ إلى تطكير أنظمة التدريب المستقبمية فييا لكي تصبح قائمة عمى أساس 

.  التعمـ الإلكتركني الذاتي لممكظفيف كجميع العامميف في ىذه الشركة
 

:  ، بعنوان(Daniels,2003)دراسة 

"Employee Training  A Strategic Approach to Better Return of 

Investment" 

بنؾ  (15)ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة العكائد التي تضيفيا عممية تدريب الأفراد العامميف في 

كلتحقيؽ غرض الدراسة كالكصكؿ إلى أىدافيا فقد قاـ الباحث بتصميـ استبانو . تجارم بريطاني

كزعت عمى العامميف في ىذه البنكؾ، كتضمنت الاستبانة متغيرات تطكير ميارات كتعمـ الأفراد 

كاتبع الباحث المنيج التحميمي لمبيانات التي تـ الحصكؿ . العامميف، كبناء فرؽ العمؿ الفاعمة

كالتي كاف مف أىـ نتائجيا . عمييا مف خلبؿ الاستبانة التي تـ تصميميا لغايات جمع المعمكمات

كتكصياتيا أف التدريب يسيـ كبشكؿ كبير في تطكير ميارات كتعمـ الأفراد العامميف، كبناء فرؽ 

العمؿ الفاعمة، كتحقيؽ مستكيات جكدة عالية، كخمؽ ثقافة تنظيمية داعمة لأىداؼ كاستراتيجيات 

 .الشركة، كىذا بدكره يسيـ في تحقيؽ عائد جيد عمی الاستثمار فی التدريب

 : عمى الدراسات السابقة وعلاقتيا بيذه الدراسة التعقيب 3.5.2 

أنيا تتشابو مع الدراسة الحالية في تناكؿ مكضكع التدريب مف الدراسات التي تـ تناكليا يتضح  

كعلبقتو في تحسيف أداء المكظفيف مف خلبؿ الدكر الذم يجب أف تقكـ بو إدارة المكارد البشرية 

بحيث تككف مشتممة عمى استراتيجيات التدريب، ككيفية تعزيز دكرىا الحيكم في التعرؼ عمى 

ستراتيجية تطكيره في الجامعات الفمسطينية كربطيا لرفع مستكيات الأداء  كاقع التدريب كا 



 

يتبين أنّ الدراسة الحالية  كبناءن عمى معظـ الدراسات السابقة التي تـ الرجكع إلييا لممكظفيف، 

:  تتميز في الجوانب التالي ذكرىا

ركزّت بعض الدراسات عمى جزئية محددة مف التدريب كلـ تتناكؿ جميع جكانب العممية  (1

خراج الكينكنة  التدريبية مف تحديد كتصميـ كتنفيذ كتقييـ للآلية المتبعة في صقؿ كا 

 (. Farooqui, Nagendra, 2014 )مثؿ دراسةالتدريبية 

 الدراسات عمى الأثر المتعمؽ لمتدريب كعلبقتو بممارسات إدارة المكارد بعضركّزت  (2

 Smith)كىذا ما تناكلتو دراسة كؿ مف . البشرية دكف البحث في إستراتيجية تطكيره

etal, 2013)ك ،(Gasco, etal, 2004)ك ،(Abadelgadir, Elbadri, 2010 )

 عمى بعض الأنشطة التي يسعى ركزت كالتي (.Dnniels, 2003)كأيضان دراسة 

 . التدريب لمقياـ بيا لتحسيف أداء الأفراد كتطكيره دكف ربطيا بالكاقع الفعمي

الغامدم، )، ك(2010سامرائي، )، ك(2013العبيدم، )ركّزت بعض الدراسات مثؿ  (3

، عمى دراسة استراتيجيات التدريب (2007القكقا، )، ك(2006عيشي، )، ك(2013

بجكانبو التفصيمية كالاحتياجات التدريبية كدكر البرامج في تحسيف الأداء كبما ينعكس 

عمى تدريب كتطكير العامميف كفؽ المسار الكظيفي، كلكف تناكلتو في القطاع الخدماتي 

 . كالشركات كالمصانع بعيدان عف دكره في الجامعات

ىي الكحيدة التي ركزت عمى التدريب  (Modebelu, etal, 2013)كانت دراسة  (4

المتعمؽ بأعضاء الييئة الأكاديمية في ستة جامعات اتحادية كاقعة في الجنكب الشرقي 

لنيجيريا، كلكنّو أيضان يأتي منقكصان بالمقارنة مع مكضكع الدراسة الحالي كالذم يركز 

عمى التدريب الإدارم لمستكيات إدارية عدة كليس لمستكل كاحد فقط كىك أعضاء الييئة 

 . الأكاديمية



 

الزيات، )ك (2008نعماف، )ك (2009مياكديب كالشامي، ) دراسة كؿ مف ركزت (5

دارة الصؼ  (2010 عمى أثر التدريب في عدة مستكيات إدارية تتعمؽ بالإدارة الكسطى كا 

 . الأمامي، كلكفّ ىذه الدراسات لـ تتناكؿ جميع المستكيات الإدارية في العمؿ الكظيفي

تعتبر ىذه الدراسة مف الدراسات القميمة التي ستركز عمى كاقع التدريب الإدارم  (6

ستراتيجية تطكيره في الجامعات الفمسطينية كذلؾ مف خلبؿ قياـ إدارة المكارد البشرية . كا 

بدكرىا الحيكم في تطكير استراتيجياتيا الأساسية عمى مستكل الجامعات الفمسطينية 

 .  جنكب الضفة الغربية/ كخاصة جامعات

 في صقؿ ميارات كخبرات المكظفيف أىمية التدريب الإدارمعمى ركزت الدراسة  (7

كىذا يتحقؽ مف خلبؿ معرفة الدكر . الإدارييف كلاسيما علبقتو في تحسيف مستكل الأداء

الميـ الذم يجب أف تقكـ بو إدارة المكارد البشرية في فيـ كاقع التدريب الإدارم 

ستراتيجية تطكيره  . كا 
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الفصل الثالث 

جراءاتو  منيجية البحث وا 

 

 المقدمة 1.3

ستراتيجية تطكيره في الجامعات الفمسطينية  ىدفت ىذه الدراسة إلى تقيـ كاقع التدريب الإدارم كا 

جنكب الضفة الغربية، كالكشؼ عف أىـ المشاكؿ كالتحديات التي تكاجو العممية التدريبية، كالسبؿ 

كقد قامت . كالكسائؿ التي قد تساعد في رفع مستكل التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية

العممية  في المجلبت المنشكرة (الثانكية)الباحثة ليذا الغرض بجمع المعمكمات كالبيانات الأساسية 

 بشكؿ الإدارم كالتدريب عاـ بشكؿ التدريب برامج تقييـ حكؿ كالأبحاث العممية كالمراجع كالكتب

جراء المسح الميداني لمحصكؿ عمى البيانات  خاص، بالإضافة إلى ذلؾ فقد تـ تصميـ استمارة كا 

ستراتيجية تطكيره في الجامعات الفمسطينية .  الأكلية لكاقع التدريب الإدارم كا 
 

كعمى أسمكب  (الدراسات السابقة) اعتمدت ىذه الدراسة البحثية عمى مراجعة أدبيات البحث 

 الذم تـ تصميمو ليذا الغرض كمقابمة أفراد العينة كجيا لكجو الاستبانوالمسح كالمقابمة باستخداـ 

 إيضاحيان  يتناكؿ ىذا الفصؿ عرضان . لمحصكؿ عمى البيانات المطمكبة مف خلبؿ الاستبياف

جراءاتيا، حيث يناقش بدايةن منيج البحث الذم تـ استخدامو، كيحدد مجتمع  لمنيجية الدراسة كا 

الدراسة كيصؼ عينة الدراسة كطريقة اختيارىا، كما ك يستعرض كيفية بناء أداة البحث 

جراءات تطبيؽ البحث، كأخيرا  كالإجراءات التي تـ استخداميا في التحقؽ مف صدؽ كثبات كا 

يكضح الأساليب الإحصائية التي استخدمت في معالجة البيانات ك المعمكمات التي تـ جمعيا 

. مف أفراد عينة الدراسة



 

 

  منيج الدراسة2.3

فيما يتعمؽ في القسـ الأكؿ مف الدراسة كالخاص بالإطار النظرم كالدراسات السابقة، فقد تـ 

الاستعانة بمنيج البحث المكتبي مف خلبؿ الرجكع إلى أىـ ما جاء في أدبيات الإدارة حكؿ 

أما فيما .  ك الرسائؿ الجامعية، الدكريات المتخصصة،مكضكع الدراسة بالاعتماد عمى الكتب

يتعمؽ بالقسـ الثاني كانطلبقان مف طبيعة البحث كالأىداؼ التي يسعى إلى تحقيقيا، فقد تّـ 

 الذم يقكـ عمى دراسة الظاىرة في الكقت الحاضر ككما ىي  التحميمياستخداـ المنيج الكصفي

في الكاقع عف طريؽ كصؼ خصائص عينة الدراسة، كاتجاىاتيـ نحك مكضكع الدراسة كتحميؿ 

الفرضيات المتعمقة بالدراسة كالتي بنيت لتحقيؽ أىداؼ الدراسة، كىك المنيج المناسب كالأفضؿ 

ستراتيجية تطكيره في الجامعات  لمثؿ ىذه الدراسات، لأنو يصؼ كاقع التدريب الإدارم كا 

الفمسطينية جنكب الضفة الغربية كما ىك، كيفسر كيقارف كيقيّـ مف أجؿ التكصؿ إلى تعميمات 

ذات معنى يزيد بيا رصيد المعرفة عف تمؾ الظاىرة، مكضكع البحث، حيث سيتـ تحميؿ البيانات 

كالمعمكمات المتعمقة بمكضكع البحث بعد أف الانتياء مف جمعيا بالأدكات التي أُعدت خصيصان 

.  ليذا الغرض
 

  مجتمع وعينة الدراسة3.3

 كمشرفي ،يتككف مجتمع الدراسة مف جميع المسؤكليف كالمكظفيف الإدارييف مف الإدارة العميا

 مكزعيف حسب ما .المختبرات كالمكظفيف الإدارييف في جامعة بكليتكنؾ فمسطيف كجامعة الخميؿ

، كقد تـ اختيار عينة عشكائية طبقية كالتي تمثؿ مجمكع أفراد عينة (3.1)ىك مبيف في جدكؿ 

حيث تـ  (المنتظمة)الدراسة بعد أف تـ اختيار العينة كفؽ أسمكب طريقة العينة الطبقية النسبية 



 

طبقة الإدارة العميا : تقسيـ مجتمع الدراسة عمى أساس المسمى الكظيفي إلى ثلبثة طبقات كىي

كالتي تشمؿ رؤساء الجامعات كنكاب الرئيس كالعمداء كرؤساء الدكائر كالأقساـ الأكاديمية 

كالإدارية، طبقة مشرفك كفنيي المختبرات كالمشاغؿ، طبقة المكظفيف الإدارييف كالسكرتارية في 

.  دكائر الجامعة المختمفة

تكزيع عينة الدراسة حسب المسمى الكظيفي قبؿ استرداد كافة  (3.2)يكضح الجدكؿ رقـ 

مف مسؤكلي الجامعة الإدارييف تـ  (45)، كيشير الجدكؿ إلى أف عدد المبحكثيف بمغ الاستبانات

( 80) ك،منيـ (60)مف مشرفي المشاغؿ كالمختبرات تـ استرداد  (79)  ك .منيـ (42)استرداد 

 كبذلؾ تككف نسبة الاسترداد الكمية .منيـ (72)مف المكظفيف الإدارييف كالسكرتاريا تـ استرداد 

كقد تـ اختيار عينة . كىي نسبة استرداد مقبكلة في الأبحاث العممية (86%)( = 174/202)

أكبر مف المكظفيف الإدارييف كالسكرتاريا لاف عددىـ في الجامعات في العادة أكبر مقارنة 

بالمكظفيف مف الإدارة العميا كمشرفي المشاغؿ كالمختبرات، ككذلؾ فالعدد أكبر لمشرفي 

كبعد أف . المختبرات كالمشاغؿ مقارنة بالمسؤكليف في الجامعة لاف عددىـ أيضا في العادة أكبر

تـ تحديد عدد أفراد العينة مف كؿ طبقة كفؽ المسمى الكظيفي حيث تـ اختيار عينة الدراسة بناءن 

عمى طريقة العينة الطبقية، حيث تـ اعتبار الطبقات ىي المسميات الكظيفية لمعامميف المبحكثيف 

 Proportionate (المنتظمة)المستيدفيف في الدراسة، كتـ اعتماد طريقة العينة الطبقية النسبية 

Stratified Sample عمى الأقؿ مف كؿ طبقة، كبناءن عمى ذلؾ % 50، حيث تـ اعتماد نسبة

تـ حساب عدد المبحكثيف مف كؿ طبقة كجامعة، كتـ حساب حجـ العينة مف مجتمع الدراسة 

%.  59كالتي بمغت حكالي 



 

جامعتي بوليتكنك فمسطين وجامعة    جدول توزيع أداة الدراسة حسب عدد أفراد المجتمع في 1.3جدول 

 الخميل

المجموع  جامعة الخميل جامعة بوليتكنك فمسطين البيان المسمى الوظيفي

 مسئكؿ إدارم
رؤساء الجامعات كنكاب الرئيس كالعمداء 

 كرؤساء الدكائر كالأقساـ الأكاديمية كالإدارية
48 41 89 

 107 18 89 مشرفك كفنيي المختبرات كالمشاغؿ مشرؼ أك فني

 مكظؼ إدارم
المكظفيف الإدارييف كالسكرتارية في دكائر 

 الجامعة المختمفة
74 84 158 

 354 143 211 المجموع الكمي

 

 نسبة توزيع العينة في جامعتي بوليتكنك فمسطين وجامعة الخميل 2.3جدول 

 البيان المسمى الوظيفي
جامعة بوليتكنك 

 فمسطين

النسبة المئوية في 

 جامعة بوليتكنك
 جامعة الخميل

النسبة المئوية 

 في جامعة الخميل
نسبة الطبقة 

 مسئول إداري
رؤساء الجامعات ونواب الرئيس والعمداء 

 ورؤساء الدوائر والأقسام الأكاديمية والإدارية
26 % 54 19 % 46 51% 

 %72 17 % 3 83 % 74 مشرفو وفنيي المختبرات والمشاغل مشرف أو فني

 موظف إداري
الموظفين الإداريين والسكرتارية في دوائر 

 الجامعة المختمفة
35 % 47 45 % 54 52% 

% 59% 47 67% 64 135 المجموع الكمي

 



 

 الدراسة أداة 4.3

 كالحصكؿ عمى رأم ،ضمف الإطار العاـ ليذه الدراسة كمف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة

ستراتيجية تطكيره في الجامعات  المبحكثيف مف الجامعات الفمسطينية عف كاقع التدريب الإدارم كا 

 لمحصكؿ عمى البيانات كالمعمكمات اللبزمة ذات العلبقة بمكضكع استبانو أُعدالفمسطينية، 

جراء بعض المقابلبت مع بعض أفراد العينة  بشكؿ عاـ إلى جمع الاستبانو تكقد ىدؼ. الدراسة كا 

ستراتيجية تطكيره في الجامعات  المعمكمات كالبيانات اللبزمة لدراسة كاقع التدريب الإدارم كا 

الفمسطينية مف كجية نظر المسؤكليف كالعامميف الإدارييف في جامعة بكلتكنيؾ فمسطيف كجامعة 

 المشابية الاستبانات بناءا عمى أىداؼ الدراسة بعد الاطلبع عمى الاستبانوتـ تصميـ ك. الخميؿ

 التي تـ إعدادىا الاستبانو( 1)يعرض الممحؽ . (1)الكاردة في الدراسات السابقة ممحؽ رقـ 

. لغرض ىذه الدراسة
 

 كصياغتيا كفقان للؤدبيات المتكفرة حكؿ المكضكع، ككانت عمى شكؿ فقرات الاستبانوتـ اختيار 

 كعمى المبحكث اختيار الإجابة التي تنطبؽ ،استبانو مغمقة تـ فييا تحديد الإجابة عف كؿ سؤاؿ

القسـ الأكؿ يتعمؽ :  إلى ثلبثة أقساـالاستبانوكتـ تقسيـ ىذه . عمى الحالة المتعمقة بمؤسستو

بالبيانات الأكلية عف المبحكث، كالقسـ الثاني فيحتكم عمى الأسئمة المتعمقة بمكضكع الدراسة 

كمتغيراتيا، أما القسـ الثالث كالأخير كالمتعمؽ بالاقتراحات كالتكصيات فقد تـ بناءه لأخذ 

 كطمكحاتيـ المستقبمية لتحسيف فعالية البرامج التدريبية في ،اقتراحات كتكصيات المبحكثيف

ىذا كقد تـ تقسيـ القسـ الثاني . الجامعات الفمسطينية لأخذ  بعض الاقتراحات  كالتكصيات

:  كالمتعمؽ بمكضكع الدراسة إلى ستة محاكر عمى النحك التالي

 ىذا المحكر إلى ىدؼ :احتياجات وتصميم البرامج التدريبية في الجامعة: المحور الأول

استطلبع آراء المبحكثيف حكؿ سياسة الجامعة فيما يتعمؽ بتحديد الاحتياجات التدريبية كتصميـ 



 

كىؿ يتـ التركيز في تحديد الاحتياجات، كتصميـ البرامج عمى احتياجات العمؿ ، البرامج التدريبية

 كالتي ،في الجامعة كعمى الميارات كالمعارؼ كالمعمكمات التي يجب أف يكتسبيا المكظؼ

. تساعده في أداء عممو بكفاءة عالية

إف عممية اختيار المتدربيف : اختيار المتدربين والمدربين لمدورات التدريبية: المحور الثاني

فما .  كالمدربيف مف المكاضيع اليامة التي تساعد في نجاح البرامج التدريبية التي تنظميا الجامعة

ىي المعايير التي تتبعيا الجامعات الفمسطينية فيما يتعمؽ باختيار المتدربيف كالمدربيف، ىذا ما 

. سيتـ التعرؼ عميو مف خلبؿ إجابة المكظفيف المبحكثيف عمى فقرات ىذا المحكر
 

  في العادة تقكـ الجية المنظمة لمبرامج :متابعة وتقييم البرامج التدريبية: المحور الثالث

التدريبية بمتابعة كتقييـ الدكرات التدريبية، كذلؾ مف عدة جكانب لعؿ مف أىميا التنظيـ العاـ 

ييدؼ ىذا المحكر إلى التعرؼ عمى . لمبرنامج كالمادة التدريبية كتقييـ المدرب كنتائج التدريب

. الإجراءات التي تتبعيا الجامعة فيما يتعمؽ بمتابعة كتقييـ البرامج التدريبية مف كجية المبحكثيف
 

  كما ىك متعارؼ عميو فاف إدارة المكارد :دور إدارة الموارد البشرية في التدريب: المحور الرابع

البشرية في الجامعة ىي الجية المسؤكلة عف كافة الأمكر المتعمقة بالبرامج التدريبية لمعامميف في 

كسيتـ . كمما لا شؾ فيو باف دكر إدارة المكارد البشرية ميـ لإنجاح البرامج التدريبية. الجامعة

. التعرؼ عمى دكر إدارة المكارد في التدريب مف خلبؿ إجابة المبحكثيف عمى فقرات ىذا المحكر
 

 مما لا شؾ فيو فإف تنمية :أىمية التدريب ودوره في تحسين أداء العاممين: المحور الخامس

كتدريب المكارد البشرية في الجامعات ميـ جدا، حيث يساىـ كيعزز الخبرة في مجاؿ العمؿ، 

كيساعد المكظؼ في اكتساب المعارؼ كالميارات اللبزمة لأداء عممو بالشكؿ المطمكب كبكفاءة 



 

كلمتعرؼ عمى أىمية التدريب كدكره في تحسيف أداء العامميف في الجامعات الفمسطينية، . عالية

 .فقد تـ صياغة عدد مف الفقرات كالأسئمة للئجابة عمييا مف قبؿ المبحكثيف لتغطية ىذا الجانب

 

ييدؼ ىذا المحكر إلى : أىم مشكلات وعوائق البرامج التدريبية في الجامعة: المحور السادس

التعرؼ عمى أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية كمف كافة الجكانب 

الإدارية كالفنية كالتنظيمية، كالتي سكؼ تساعد دراستيا في التعرؼ عمى كاقع التدرب الإدارم 

ستراتيجية تطكيره في الجامعات الفمسطينية . كا 
 

 كالذم ، الاستمارات بأسمكب التسجيؿ الذاتيتـ تعبئةبعد إجراء الاختبار التجريبي للبستمارة 

 كتعبئة جميع فقرات الاستبياف حيث أف ، بمقابمة المبحكثيف كجيان لكجوةيعتمد عمى قياـ الباحث

استخدمت الباحثة أداة الاستبياف لقياس كعميو . الباحثة ىي أحد مكظفي جامعة بكليتكنؾ فمسطيف

ستراتيجية تطكيره في الجامعات الفمسطينية كالتي تككنت مف  كدراسة كاقع التدريب الإدارم كا 

  فقرة مكزعة عمى ثلبثة أقساـ كستة محاكر، كتتدرج الإجابة عمى الفقرات مف الإجابة(78)

(. 5- 1) عمى مقياس ليكرت الخماسي مف معارض بشدة إلى مكافؽ بشدة
 

 صدق الأداة 1.4.3

 كلضماف تحقيقيا لميدؼ الذم كضعت مف أجميا، تمت مراجعتيا الاستبانةللبرتقاء بمستكل 

كتحكيميا مف قبؿ عدد مف الأكاديمييف كالمتخصصيف في مجاؿ التدريب الإدارم لأغراض 

التحكيـ في كؿ مف جامعة بكليتكنؾ فمسطيف كجامعة الخميؿ، كما تـ استشارة اختصاصييف في 

.  مجاؿ كاقع التدريب الإدارم مف أجؿ عممية إدخاؿ البيانات كتحميميا

 كي تصبح أكثر كضكحان مف الاستبانةكفي ضكء ملبحظات المحكميف تـ تعديؿ بعض عبارات 

 للبستبانةىذا كقد اشتممت الصيغة النيائية . حيث الصياغة كانتماءىا لممحاكر التي تندرج تحتيا



 

عمى رسالة تكضيحية مكجيو لممسؤكليف كالمكظفيف كالأخصائييف حكؿ الدراسة كعنكانيا كاليدؼ 

. الاستبانةمنيا، كتكضيح بعض العبارات الكاردة فييا بالإضافة إلى طريقة تعبئة 

 Factor)مف ناحية أخرل تـ حساب معاملبت الاستخراج باستخداـ أسمكب التحميؿ العاممي 

Analysis)  المبني عمى طريقة المككنات الأساسية(Principal Components)  كالتي تكضح

قيـ معاملبت الاستخراج لكؿ فقرة مف فقرات محاكر أداة الدراسة حسب كؿ محكر مع الدرجة 

الكمية لممجاؿ أك المحكر، كتعتبر أداة الدراسة بأنيا تتمتع بدرجة صدؽ عالي عندما تزيد جميع 

، حيث تتبع ىذه الطريقة أسمكب انحدار الفقرات (0.5)أك معظـ معاملبت الاستخراج عف القيمة 

، حيث أنو مف المعركؼ (الاستخراج)عمى الدرجة الكمية لمجاليا في حساب معاملبت الانحدار

إحصائيا بأنو كمما زادت قيمة معامؿ الانحدار زادت قيمة ارتباط الفقرة بدرجة محكرىا الكمية مما 

ك يتضح مف . يدؿ عمى زيادة الاتساؽ أك التناسؽ الداخمي لمفقرات داخؿ ىذا المجاؿ أك المحكر

 فيما يتعمؽ بأداة الدراسة المستخدمة مما يدؿ عمى 0.5الجدكؿ أدناه ارتفاع معظـ ىذه القيـ عف 

تمتع أداة الدراسة بصدؽ عالي كأف أداة الدراسة المستخدمة قادرة بدرجة مرتفعة عمى تحقيؽ 

. الأىداؼ التي كضعت مف أجميا، كالجدكؿ التالي يكضح نتائج التحميؿ العاممي

ستراتيجية مصفوفة قيم معاملات الاستخراج لعناصر واقع التدريب الإداري: (3.3) جدول رقم  وا 

 تطويره في الجامعات الفمسطينية

 معاملات الاستخراج رقم الفقرة معاملات الاستخراج رقم الفقرة معاملات الاستخراج رقم الفقرة

1.  0.44 25.  0.53 49.  0.65 

2.  0.61 26.  0.71 50.  0.55 

3.  0.67 27.  0.64 51.  0.71 

4.  0.56 28.  0.64 52.  0.62 



 

5.  0.60 29.  0.79 53.  0.70 

6.  0.73 30.  0.58 54.  0.66 

7.  0.64 31.  0.69 55.  0.74 

8.  0.66 32.  0.74 56.  0.80 

9.  0.67 33.  0.63 57.  0.85 

10.  0.75 34.  0.63 58.  0.74 

11.  0.64 35.  0.56 59.  0.11 

12.  0.61 36.  0.63 60.  0.82 

13.  0.55 37.  0.56 61.  0.82 

14.  0.50 38.  0.64 62.  0.58 

15.  0.53 39.  0.73 63.  0.55 

16.  0.52 40.  0.73 64.  0.58 

17.  0.58 41.  0.80 65.  0.50 

18.  0.44 42.  0.72 66.  0.49 

19.  0.65 43.  0.64 67.  0.43 

20.  0.57 44.  0.67 68.  0.74 

21.  0.53 45.  0.56 69.  0.79 

22.  0.64 46.  0.52 70.  0.63 

23.  0.63 47.  0.62 71.   

24.  0.45 48.  0.68 72.   

 

 ثبات الأداة 2.4.3



 

 كانسجاميا مع بعضيا ،يقصد بثبات الأداة مدل استقرار درجات أفراد العينة عبر فقراتيا المختمفة

 .لذلؾ ك لقياس ثبات أداة الدراسة تـ قياس ثبات الاتساؽ الداخمي لمجالات أداة الدراسة. البعض

بالإضافة إلى الدرجة الكمية لممجالات كالفقرات باستخداـ معاملبت الثبات كركنباخ ألفا ككانت 

  :النتائج عمى النحك التالي

 معاملات الثبات: (4.3) جدول رقم

معامل الثبات ألفا كرونباخ عدد الفقرات المجال 

 0.95 12 احتياجات كتصميـ البرامج التدريبية

 0.92 12 اختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية

 0.92 12 متابعة كتقييـ البرامج التدريبية

 0.95 11 دكر إدارة المكارد البشرية في عممية التدريب

 0.93 11 أىمية التدريب كدكره في تحسيف أداء العامميف الإدارييف

 0.79 12 أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية

 0.96 70  لكاقع التدريب الإدارمالدرجة الكمية 

 

عند مجالات  (0.95-0.79)تراكحت قيـ معاملبت الثبات  (4.3) كما يتضح مف الجدكؿ رقـ

، مما يدؿ عمى أف أداة الدراسة الحالية (0.96)الدراسة، كما بمغت قيمة معامؿ الثبات الكمية 

 مف النتائج الحالية فيما لك تـ إعادة القياس كالبحث كاستخداميا مرة (%(96قادرة عمى إنتاج 

أخرل بنفس الظركؼ، كىذه القيـ اعتبرت مناسبة لأغراض الدراسة كالأىداؼ التي كضعت ىذه 

. المجالات كفقراتيا مف أجميا
 

: خطوات تطبيق الدراسة 3.4.3

 .أفراد عينة الدراسة عمى استبانو( 202 )تـ تكزيع .1



 

 كقد ، منيـتـ تجميعيا  كبعد ذلؾ بما ىك مطمكب منيـالاستبانوقاـ المبحكثكف بتعبئة  .2

 كبذلؾ تككف بنسبة .تـ تكزيعيا (202)استبانو مف ( 174) المسترجعة الاستباناتبمغت 

 . كىي نسبة جيدة%(86)الاسترداد 

 . بعد تبكيب البياناتSPSSاستخداـ برنامج التحميؿ الإحصائي  تـ  .3
 

 

:   طرق جمع البيانات5.3

 مصػادر البيانػات بالرجكع إلى فػي معالجػة الإطػار النظػرم لمبحػث تمت :المصـادر الثانويـة. 1

الثانكيػة كالتي تتمثؿ في الكتب كالمراجع العربية كالأجنبية ذات العلبقػة، كالػدكريات كالمقػالات 

كالتقػارير، كالأبحػاث كالدراسات السابقة التي تناكلت مكضكع الدارسة، كالبحث كالمطالعة في 

. مكاقع الإنترنت المختمفة

 فػػي معالجػػة الجكانػػب التحميميػػة لمكضػكع البحػػث إلػػى جمػػع تـ الرجكع: المصـادر الأوليــة. 2

 كأداة رئيسػػية لمبحػػث، صػممت خصيصػػان ػػ ليػػذا الغػػرض، كتػػـ الاستبانوالبيانػػات مف خلبؿ 

. تكزيعيػػا عمػػى عينة الدراسػة، كمػف ثػـ تحميػؿ نتػائج المقابمة
 

 أساليب التحميل الإحصائي 6.3

أساليب الإحصاء الكصفي، مف اجؿ كصؼ خصائص مفردات العينة، كاستخراج النسب  -

. المئكية كالتكرارات 

أساليب الإحصاء الكصفي، كمقاييس النزعة المركزية، كالتشتت، مف أجؿ كصؼ  -

.  استجابة أفراد العينة نحك متغيرات الدراسة حسب الكسط الحسابي، كالانحراؼ المعيارم

أساليب الإحصاء الاستدلالي لاختبار فرضيات الدراسة، لاختبار تأثير المتغيرات  -

.  المستقمة في المتغيرات التابعة كالكسيطة كربطيا مع بعضيا البعض



 

الحرجة، كما تـ استخداـ  (t)استخداـ تحميؿ الانحدار الخطي البسيط، لاحتساب قيـ - 

   .R2( التحديد)كمعامؿ التفسير  (F)تحميؿ الانحدار الخطي المتعدد لاحتساب قيـ 

 كاختبار ت لمعينات المستقمة كاختبار ت لمعينة ANOVAاستخداـ تحميؿ التبايف  -

 .الكاحدة، ك ذلؾ لقياس إذا ما كانت المتكسطات متساكية، أك غير متساكية

 

 خصائص المبحوثين 7.3

 توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس(: 5.3 ) رقمجدول

 النسبة المئوية العدد الجنس

 الفئات

 59.8 104ذكر 

 40.2 70أنثى 

 100.0 174 المجموع
 

ما  (ذكر)أنو فيما يتعمؽ بمتغير الجنس فقد شكمت فئة  (5.3 ) رقـيلبحظ مف الجدكؿ جدكؿ

مف إجمالي  % 40.2ما نسبتو  (أنثى)مف إجمالي حجـ العينة، ك شكمت فئة  % 59.8نسبتو 

. حجـ العينة
   

 .تكزيع أفراد العينة حسب متغير الفئة العمرية(: 6.3 ) رقمجدول

 النسبة المئوية العدد الفئة العمرية

 الفئات

 9.2 16 فأقل 25من 

26_35 87 50.0 

36_45 38 21.8 

 19.0 33 45أكبر من 

 100.0 174 المجموع

 



 

 ( فأقؿ25مف )أنو فيما يتعمؽ بمتغير الفئة العمرية فقد شكمت فئة  (6.3 )رقـيلبحظ مف الجدكؿ 

مف  % 50ما نسبتو  (35_26)مف إجمالي حجـ العينة، ك شكمت فئة  % 9.2ما نسبتو 

مف إجمالي حجـ العينة، ك  % 21.8ما نسبتو  (45_36)إجمالي حجـ العينة، ك شكمت فئة 

. مف إجمالي حجـ العينة % 19ما نسبتو  (45أكبر مف )شكمت فئة 
 

 



 

  تكزيع أفراد العينة حسب متغير المؤىؿ العممي(: 7.3) رقم جدول 

 النسبة المئوية العدد المؤىل العممي

 الفئات

 20.1 35دبمكـ 

 48.3 84بكالكريكس 

 17.8 31ماجستير 

 13.8 24دكتكراه 

 100.0 174 المجمكع

 

ما  (دبمكـ)المؤىؿ العممي فقد شكمت فئة   أنو فيما يتعمؽ بمتغير(7.3)رقـ يلبحظ مف الجدكؿ 

مف  % 48.3ما نسبتو  (بكالكريكس)مف إجمالي حجـ العينة، ك شكمت فئة  % 20.1نسبتو 

مف إجمالي حجـ العينة، ك  % 17.8ما نسبتو  (ماجستير)إجمالي حجـ العينة، ك شكمت فئة 

. مف إجمالي حجـ العينة % 13.8ما نسبتو  (دكتكراه)شكمت فئة 

 تكزيع أفراد العينة حسب متغير المسمى الكظيفي(: 8.3) رقم جدول

 النسبة المئوية العدد المسمى الوظيفي

 الفئات

 24.1 42مسؤكؿ إدارم 

 34.5 60مشرؼ كفني مختبر 

 41.4 72مكظؼ إدارم 

 100.0 174 المجمكع
 

مسؤكؿ ) أنو فيما يتعمؽ بمتغير المسمى الكظيفي فقد شكمت فئة (8.3)رقـ يلبحظ مف الجدكؿ 

 34.5ما نسبتو  (مشرؼ فني)مف إجمالي حجـ العينة، ك شكمت فئة  % 24.1ما نسبتو  (إدارم

مف إجمالي حجـ  % 41.4ما نسبتو  (مكظؼ إدارم)مف إجمالي حجـ العينة، ك شكمت فئة % 

. العينة

 



 

 

 تكزيع أفراد العينة حسب متغير سنكات الخبرة (: 9.3 ) رقمجدول

 النسبة المئوية العدد عدد سنوات الخبرة

 الفئات

 13.2 23 سنكات 5أقؿ مف 

 36.8 64 سنكات 10_5مف 

 23.0 40 سنة 15_11مف 

 10.3 18 سنة 20_16مف 

 16.7 29 سنة 20أكثر مف 

 100.0 174 المجمكع

 

أقؿ مف )أنو فيما يتعمؽ بمتغير عدد سنكات الخبرة فقد شكمت فئة  (9.3)رقـ يلبحظ مف الجدكؿ 

ما  ( سنكات10_5مف )مف إجمالي حجـ العينة، ك شكمت فئة  % 13.2ما نسبتو  ( سنكات5

 % 23ما نسبتو  ( سنة15_11مف )مف إجمالي حجـ العينة، ك شكمت فئة  % 36.8نسبتو 

مف إجمالي حجـ  % 10.3ما نسبتو  ( سنة20_16مف )مف إجمالي حجـ العينة، ك شكمت فئة 

. مف إجمالي حجـ العينة % 16.7ما نسبتو  ( سنة20أكثر مف )العينة، ك شكمت فئة 

  المشاركة في برامج تدريبية نظمتيا الجامعة توزيع أفراد العينة حسب(: 10.3 ) رقمجدول

 النسبة المئوية العدد المشاركة في برامج تدريبية نظمتيا الجامعة

 الفئات

 66.7 116نعـ 

 33.3 58لا 

 100.0 174 المجمكع

 

 أنو فيما يتعمؽ بمتغير المشاركة في برامج تدريبية نظمتيا (10.3)رقـ يلبحظ مف الجدكؿ 

ما  (لا)مف إجمالي حجـ العينة، ك شكمت فئة  % 66.7ما نسبتو  (نعـ)الجامعة فقد شكمت فئة 

. مف إجمالي حجـ العينة % 33.3نسبتو 



 

 

  متغيرات الدراسة8.3

المسمى الكظيفي، المؤىؿ العممي، الجنس، سنكات  ) :المتغيرات الديمغرافية/الكسيطةالمتغيرات 

 .(الخبرة، الفئة العمرية، المشاركة في برامج تدريبية نظمتيا الجامعة

احتياجات كتصميـ البرامج : مجالات كأبعاد كاقع التدريب الإدارم كتشمؿ) :المتغيرات المستقمة

التدريبية، اختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية، متابعة كتقييـ البرامج التدريبية، دكر إدارة 

المكارد البشرية في عممية التدريب، أىمية التدريب كدكره في تحسيف أداء العامميف الإدارييف، أىـ 

. (مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية

. (الدرجات الكمية لكاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية ):المتغيرات التابعة
 

  المعالجة الإحصائية9.3

  بعد جمع بيانات الدراسة، قامت الباحثة بمراجعتيا تمييدا لإدخاليا إلى الحاسكب كقد تـ 

إدخاليا لمحاسكب بإعطائيا أرقاـ معينة أم بتحكيؿ الإجابات المفظية إلى رقمية حيث أعطيت 

 درجات، (3) درجات، الإجابة محايد (4) درجات، الإجابة مكافؽ (5)الإجابة مكافؽ بشدة 

كالإجابة معارض درجتيف، أما الإجابة معارض بشدة فقد أعطيت درجة كاحدة بحيث كمما زادت 

الدرجة زادت درجة استجابات أفراد العينة نحك كاقع التدريب الإدارم كاستراتيجية تطكيره في 

. الجامعات الفمسطينية
 

كقد تمت المعالجة الإحصائية اللبزمة لمبيانات باستخراج الأعداد كالنسب المئكية كالمتكسطات 

 One Samples T)الحسابية كالانحرافات المعيارية كالأكزاف النسبية كاختبار ت لمعينة الكاحدة 

Test) سميرنكؼ لمتكزيع الطبيعي لمبيانات -كاختبار ككلمكجركؼ(K-S Test) كقد تـ فحص ،

، عف طريؽ اختبار ت لمعينات المستقمة (α=0.05)فرضيات الدراسة عند المستكل 



 

(Independent Samples T Test)   ك اختبار تحميؿ التبايف الأحادم(One Way 

ANOVA)كأسمكب تحميؿ الانحدار المبني عمى طريقة التجسير (Ridge Regression) كتـ ،

استخداـ معادلة الثبات كركنباخ ألفا لفحص ثبات أداة الدراسة كمعاملبت الاستخراج بطريقة 

المككنات الأساسية بأسمكب التحميؿ العاممي لفحص صدؽ أداة الدراسة، كذلؾ باستخداـ 

. SPSSالحاسكب باستخداـ برنامج الرزـ الإحصائية 
 

 الخماسيمفتاح التصحيح . 1

، تـ حساب فرؽ (5 _ 1)  بعد إعطاء اتجاىات أفراد العينة أرقاما تمثؿ أكزانا لاتجاىاتيـ مف 

 كىك ما يسمى المدل، ثـ تـ قسمة قيمة المدل 4 = 5 مف أعمى قيمة كىي 1أدنى قيمة كىي 

، 0.8 = 5/4=  ليصبح الناتج 5عمى عدد المجالات المطمكبة في الحكـ عمى النتائج كىك 

كبالتالي نستمر في زيادة ىذه القيمة ابتداء مف أدنى قيمة كذلؾ لإعطاء الفترات الخاصة بتحديد 

: يكضح ذلؾ  (11.3)الحالة أك الاتجاه بالاعتماد عمى الكسط الحسابي، كالجدكؿ رقـ 
 

 الخماسي مفتاح التصحيح: (11.3)جدول رقم 

 الحالة الوسط الحسابي

منخفضة جدا  1.8أقؿ مف 

منخفضة  2.6أقؿ مف  _ 1.8مف 

متكسطة  3.4أقؿ مف  _ 2.6مف 

مرتفعة  4.2أقؿ مف  _ 3.4مف 

مرتفعة جدا  فأكثر 4.2مف 

 



 

 نموذج الدراسة  10-3

 

 
 
 تحديد احتياجات وتصميم البرامج التدريبية. 
 اختيار المتدربين والمدربين لمدورات التدريبية. 
 متابعة وتقييم البرامج التدريبية. 
  أىمية إدارة الموارد البشرية و دورىا في عممية

 .التدريب
  أىمية التدريب ودوره في تحسين أداء العاممين

 .الإداريين
 أىم مشكلات وعوائق البرامج التدريبية. 

 

 

 

 

 

 

 واقع التدرية الإداري

 المتغير المستقل

 مجالات واقع التدرية الإداري

 المتغير التابع

 المتغيراث الوسيطت

 الجنس. 
 الفئة العمرية. 
 المسمى الكظيفي. 
 المؤىؿ العممي. 
 سنكات الخبرة. 
 المشاركة في برامج تدريبية نظمتيا الجامعة. 

 إعداد الباحثت



 

 الفصل الرابع

  

 

 

 

  عرض ومناقشة نتائج الدراسة4-1 

 عرض نتائج فرضيات الدراسة 4-2

 



 

  عرض ومناقشة نتائج الدراسة 1.4

:  أسئمة الدراسة

  ما واقع تحديد الاحتياجات وتصميم البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية؟: السؤال الأول

قبؿ الإجابة عف السؤاؿ السابؽ ك قبؿ تحميؿ الفقرات المتعمقة بيذا السؤاؿ، تـ استخداـ اختبار 

مف أجؿ فحص كجكد فركؽ بيف الفقرات بناءا عمى إجابات  (ANOVA)تحميؿ التبايف الأحادم

 :المبحكثيف كالجدكؿ التالي يكضح نتائج ىذا الاختبار

نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق بين الفقرات بناءً عمى إجابات :  (1-4)جدول رقم 

  لمحور احتياجات وتصميم البرامج التدريبيةالمبحوثين

 مصدر التباينالمجال 
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

احتياجات كتصميـ البرامج 

التدريبية 

 0.000 9.508 8.230 11 90.527 بيف المجمكعات

   0.866 2076 1796.874 داخؿ المجمكعات

    2087 1887.400 المجمكع

مف خلبؿ الاختبار السابؽ يتضح كجكد فركؽ دالة إحصائيا بيف فقرات المجاؿ بناءا عمى 

مما يدؿ عمى  (0.05مستكل الدلالة لاختبار ؼ في تحميؿ لتبايف أقؿ مف )إجابات المبحكثيف 

. اختلبؼ تقييماتيـ لفقرات المجاؿ الكاحد



 

الجدكؿ التالي يكضح الأكساط الحسابية، الانحرافات المعيارية كالأكزاف النسبية لمفقرات التي 

: تقيس كاقع تحديد الاحتياجات كتصميـ البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية

الأوساط الحسابية، الانحرافات المعيارية والأوزان النسبية لمفقرات التي تقيس : (2-4)الجدول رقم 

واقع تحديد الاحتياجات وتصميم البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية 

الرقم 
واقع تحديد الاحتياجات وتصميم البرامج التدريبية 

في الجامعات الفمسطينية 

الوسط 

الحسابي 

الانحراف 

المعياري 

الوزن 

 النسبي

قيمة 

اختبار ت 

مستوى الدلالة 

الإحصائية 

 0.00 15.23 %77.8 0.77 3.89 يرتبط التدريب برسالة الجامعة  .1

 0.00 9.07 %72.4 0.90 3.62تربط البرامج التدريبية بيف الجانب النظرم كالتطبيقي   .2

3.  
تُصمـ البرامج التدريبية بما يتكافؽ مع محتكل المادة 

التدريبية كاحتياجات العمؿ 
3.52 0.89 70.3% 7.65 0.00 

 0.00 7.31 %70.2 0.92 3.51تُصمـ البرامج التدريبية بالطرؽ العممية الحديثة   .4

5.  
تُصمـ البرامج التدريبية عمى أساس الميارات التي 

يجب اف يكتسبيا المكظؼ 
3.50 0.90 70.0% 7.29 0.00 

6.  
يكجد تكافؽ بيف أىداؼ التدريب كالحاجة المستقبمية 

لممكظفيف في الجامعة 
3.49 0.95 69.9% 6.88 0.00 

 0.00 6.99 %69.7 0.91 3.48تحدد الجامعة الاحتياجات التدريبية لممكظفيف   .7

8.  
تصمـ البرامج التدريبية بناءن عمى أىداؼ محددة 

كمكتكبة 
3.47 0.95 69.4% 6.52 0.00 

9.  
تُصمـ البرامج التدريبية مف قبؿ مختصيف في 

المجالات التدريبية المختمفة لدل الجامعة 
3.41 0.99 68.3% 5.50 0.00 

 0.00 5.21 %67.5 0.95 3.37 تُرتب الاحتياجات التدريبية لممكظفيف كفؽ أىميتيا  .10

11.  
تُختار البرامج التدريبية كفؽ احتياجات كرغبات 

 المكظفيف
3.11 1.00 62.3% 1.51 0.13 

12.  
تُحدد الاحتياجات التدريبية لممكظفيف مف خلبؿ 

 التقييـ الدكرم للؤداء
3.05 1.00 60.9% 0.61 0.54 

 0.00 8.10 %69.1 0.74 3.45الدرجة الكمية  



 

يكضح الجدكؿ السابؽ المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة 

الدراسة التي تقيس كاقع تحديد الاحتياجات كتصميـ البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية 

مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الكسط الحسابي، كتشير الدرجة الكمية الكاردة في الجدكؿ أف 

كالانحراؼ  (3.45)اتجاىات المبحكثيف كانت مرتفعة، حيث بمغ المتكسط الحسابي لمدرجة الكمية 

، (0.05مستكل الدلالة أقؿ مف )كقيـ ت معظميا داؿ إحصائيا  (0.74)المعيارم الكمي مقداره 

مما يدؿ عمى أف اتجاىات المبحكثيف نحك كاقع تحديد الاحتياجات كتصميـ البرامج التدريبية في 

. الجامعات الفمسطينية مرتفعة

كرتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأكساط الحسابية، كقد جاء في مقدمة ىذه 

كانحراؼ  (3.89)بمتكسط حسابي مقداره  (يرتبط التدريب برسالة الجامعة)الفقرة : الفقرات 

بمتكسط ( تربط البرامج التدريبية بيف الجانب النظرم كالتطبيقي)، الفقرة (0.77)معيارم مقداره 

تُصمـ البرامج التدريبية بما )، الفقرة (0.9)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.62)حسابي مقداره 

كانحراؼ  (3.52)بمتكسط حسابي مقداره  (يتكافؽ مع محتكل المادة التدريبية كاحتياجات العمؿ

بمتكسط حسابي ( تُصمـ البرامج التدريبية بالطرؽ العممية الحديثة)، الفقرة (0.89)معيارم مقداره 

(. 0.92)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.51)مقداره 

تُحدد الاحتياجات التدريبية لممكظفيف مف خلبؿ التقييـ )الفقرة : في حيف كانت أدنى الفقرات

تُختار )، الفقرة (1)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.05)بمتكسط حسابي مقداره  (الدكرم للؤداء

كانحراؼ  (3.11)بمتكسط حسابي مقداره  (البرامج التدريبية كفؽ احتياجات كرغبات المكظفيف

بمتكسط حسابي ( تُرتب الاحتياجات التدريبية لممكظفيف كفؽ أىميتيا)، الفقرة (1)معيارم مقداره 

تُصمـ البرامج التدريبية مف قبؿ )، الفقرة (0.95)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.37)مقداره 



 

( 3.41)بمتكسط حسابي مقداره  (مختصيف في المجالات التدريبية المختمفة لدل الجامعة

(. 0.99)كانحراؼ معيارم مقداره 

ك مف خلبؿ آراء المبحكثيف كاتجاىاتيـ العالية كالمكافقة، يمكف تمخيص ما سبؽ بالاستنتاجات 

كاقع تحديد الاحتياجات كتصميـ البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية يتمثؿ بأف : التالية

التدريب يرتبط برسالة الجامعات، تربط البرامج التدريبية بيف الجانب النظرم كالتطبيقي، تُصمـ 

البرامج التدريبية بما يتكافؽ مع محتكل المادة التدريبية كاحتياجات العمؿ، تُصمـ البرامج التدريبية 

بالطرؽ العممية الحديثة، تُصمـ البرامج التدريبية عمى أساس الميارات التي يجب اف يكتسبيا 

المكظؼ، يكجد تكافؽ بيف أىداؼ التدريب كالحاجة المستقبمية لممكظفيف في الجامعات، تحدد 

الجامعات الاحتياجات التدريبية لممكظفيف، تصمـ البرامج التدريبية بناءن عمى أىداؼ محددة 

كمكتكبة، تُصمـ البرامج التدريبية مف قبؿ مختصيف في المجالات التدريبية المختمفة لدل 

. الجامعات

ما واقع اختيار المتدربين والمدربين لمدورات التدريبية في الجامعات : السؤال الثاني

  الفمسطينية؟

قبؿ الإجابة عف السؤاؿ السابؽ ك قبؿ تحميؿ الفقرات المتعمقة بيذا السؤاؿ، تـ استخداـ اختبار 

مف أجؿ فحص كجكد فركؽ بيف الفقرات بناءا عمى إجابات  (ANOVA)تحميؿ التبايف الأحادم 

: المبحكثيف كالجدكؿ التالي يكضح نتائج ىذا الاختبار

نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق بين الفقرات بناءً عمى إجابات : (3-4)جدول رقم 

  لمحور اختيار المتدربين والمدربين لمدورات التدريبيةالمبحوثين

 مصدر التباينالمجال 
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية



 

اختيار المتدربيف كالمدربيف 

لمدكرات التدريبية 

 0.000 7.801 6.784 11 74.626 بيف المجمكعات

   0.870 2076 1805.356 داخؿ المجمكعات

    2087 1879.983 المجمكع

مف خلبؿ الاختبار السابؽ يتضح كجكد فركؽ دالة إحصائيا بيف فقرات المجاؿ بناءا عمى 

مما يدؿ عمى  (0.05مستكل الدلالة لاختبار ؼ في تحميؿ لتبايف أقؿ مف )إجابات المبحكثيف 

. اختلبؼ تقييماتيـ لفقرات المجاؿ الكاحد

 

الجدكؿ التالي يكضح الأكساط الحسابية، الانحرافات المعيارية كالأكزاف النسبية لمفقرات التي 

: تقيس كاقع اختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية في الجامعات الفمسطينية

الأوساط الحسابية، الانحرافات المعيارية والأوزان النسبية لمفقرات التي تقيس : (4-4) الجدول رقم

واقع اختيار المتدربين والمدربين لمدورات التدريبية في الجامعات الفمسطينية 

الرقم 
واقع اختيار المتدربين والمدربين لمدورات التدريبية في 

الجامعات الفمسطينية 
قيمة اختبار ت الوزن النسبي الانحراف المعياري الوسط الحسابي 

مستوى الدلالة 

الإحصائية 

 0.00 9.00 %72.6 0.93 3.63. تكفر الجامعة مدربيف مف خارج الجامعة  .1

تُراعى الخبرة العممية لممدربيف كذلؾ لتأثيرىا الإيجابي في   .2

اكتساب المعارؼ كالميارات المطمكبة 
3.60 0.91 72.0% 8.71 0.00 

 0.00 7.08 %69.4 0.88 3.47تُحدد الأىداؼ المطمكب تحقيقيا لممتدربيف   .3

 0.00 6.03 %69.2 1.01 3.46. تنُسؽ العممية التدريبية بما يتناسب مع أكقات المتدربيف  .4

  التدريبية البرامج لتنفيذ الأكفياء المدربيف يُراعى اختيار  .5

. المختمفة
3.40 0.97 67.9% 5.41 0.00 

 0.00 5.28 %67.5 0.93 3.37. تُختار عممية التدريب كفقا لحاجة ككفاءة المتدربيف  .6

يُراعى معرفة المستكل العممي لممتدربيف عند تحديد البرامج   .7

. التدريبية
3.33 0.92 66.7% 4.78 0.00 

 0.00 3.75 %65.3 0.93 3.26تتيح الجامعة فرصة اختيار مدربيف ذكم خبرة عالية مف   .8



 

يكضح الجدكؿ السابؽ المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة 

الدراسة لتي تقيس كاقع اختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية في الجامعات الفمسطينية 

مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الكسط الحسابي، كتشير الدرجة الكمية الكاردة في الجدكؿ أف 

( 3.33)اتجاىات المبحكثيف كانت متكسطة، حيث بمغ المتكسط الحسابي لمدرجة الكمية 

مستكل الدلالة أقؿ )كقيـ ت معظميا داؿ إحصائيا  (0.69)كالانحراؼ المعيارم الكمي مقداره 

، مما يدؿ عمى أف اتجاىات المبحكثيف نحك كاقع اختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات (0.05مف 

. التدريبية في الجامعات الفمسطينية متكسطة

كرتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأكساط الحسابية، كقد جاء في مقدمة ىذه 

( 3.63)بمتكسط حسابي مقداره  (تكفر الجامعة مدربيف مف خارج الجامعة)الفقرة : الفقرات

تُراعى الخبرة العممية لممدربيف كذلؾ لتأثيرىا الإيجابي ) ، الفقرة (0.93)كانحراؼ معيارم مقداره 

كانحراؼ معيارم مقداره  (3.6)بمتكسط حسابي مقداره  (في اكتساب المعارؼ كالميارات المطمكبة

( 3.47)بمتكسط حسابي مقداره ( تُحدد الأىداؼ المطمكب تحقيقيا لممتدربيف)، الفقرة (0.91)

. خلبؿ تكفير ميزانية خاصة ليذا الغرض

تراعي البرامج التدريبية الفركؽ الفردية بيف المتدربيف بشكؿ   .9

. كبير
3.20 0.86 64.0% 3.09 0.00 

يُختار المتدربيف حسب معايير معركفة لجميع المكظفيف في   .10

. الجامعة
3.16 0.97 63.2% 2.18 0.03 

يُعطى المتدربكف فرصة الاختيار بيف البرامج التدريبية التي   .11

. تحقؽ تناسب احتياجاتيـ
3.07 0.99 61.4% 0.92 0.36 

يُختار المتدربيف بناء عمى تقارير الأداء السنكية لممكظفيف   .12

. في الجامعة
3.01 0.89 60.1% 0.09 0.93 

 0.00 6.34 %66.6 0.69 3.33 الدرجة الكمية 



 

( تنُسؽ العممية التدريبية بما يتناسب مع أكقات المتدربيف)، الفقرة (0.88)كانحراؼ معيارم مقداره 

(. 1.01)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.46)بمتكسط حسابي مقداره 

يُختار المتدربيف بناء عمى تقارير الأداء السنكية لممكظفيف )الفقرة : في حيف  كانت أدنى الفقرات

يُعطى )، الفقرة (0.89)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.01)بمتكسط حسابي مقداره  (في الجامعة

بمتكسط حسابي  (المتدربكف فرصة الاختيار بيف البرامج التدريبية التي تحقؽ تناسب احتياجاتيـ

يُختار المتدربيف حسب معايير معركفة )، الفقرة (0.99)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.07)مقداره 

، (0.97)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.16)بمتكسط حسابي مقداره  (لجميع المكظفيف في الجامعة

بمتكسط حسابي مقداره  (.تراعي البرامج التدريبية الفركؽ الفردية بيف المتدربيف بشكؿ كبير)الفقرة 

(. 0.86)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.2)

ك مف خلبؿ آراء المبحكثيف كاتجاىاتيـ العالية كالمكافقة، يمكف تمخيص ما سبؽ بالاستنتاجات 

كاقع اختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية في الجامعات الفمسطينية يتمثؿ بأف : التالية

الجامعات تكفر مدربيف مف خارج الجامعات، تُراعى الخبرة العممية لممدربيف كذلؾ لتأثيرىا 

الإيجابي في اكتساب المعارؼ كالميارات المطمكبة، تُحدد الأىداؼ المطمكب تحقيقيا لممتدربيف، 

تنُسؽ العممية التدريبية بما يتناسب مع أكقات المتدربيف، يُراعى اختيار المدربيف الأكفياء لتنفيذ 

. البرامج التدريبية  المختمفة

  ما واقع متابعة وتقييم البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية ؟: السؤال الثالث

قبؿ الإجابة عف السؤاؿ السابؽ ك قبؿ تحميؿ الفقرات المتعمقة بيذا السؤاؿ، تـ استخداـ اختبار 

مف أجؿ فحص كجكد فركؽ بيف الفقرات بناءا عمى إجابات  (ANOVA)تحميؿ التبايف الأحادم

: المبحكثيف كالجدكؿ التالي يكضح نتائج ىذا الاختبار



 

 عمى إجابات ءً نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق بين الفقرات بنا: (5-4)جدول رقم 

  لمحور متابعة وتقييم البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينيةالمبحوثين

 مصدر التباينالمجال 
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

 متابعة كتقييـ البرامج التدريبية

 0.000 10.056 7.401 11 81.415 بيف المجمكعات

   0.736 2076 1528.029 داخؿ المجمكعات

    2087 1609.444 المجمكع

مف خلبؿ الاختبار السابؽ يتضح كجكد فركؽ دالة إحصائيا بيف فقرات المجاؿ بناءا عمى 

مما يدؿ عمى  (0.05مستكل الدلالة لاختبار ؼ في تحميؿ لتبايف أقؿ مف )إجابات المبحكثيف

. اختلبؼ تقييماتيـ لفقرات المجاؿ الكاحد

الجدكؿ التالي يكضح الأكساط الحسابية، الانحرافات المعيارية كالأكزاف النسبية لمفقرات التي 

: تقيس كاقع متابعة كتقييـ البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية

الأوساط الحسابية، الانحرافات المعيارية والأوزان النسبية لمفقرات التي تقيس : (6-4) الجدول رقم

واقع متابعة وتقييم البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية 

الرقم 
واقع متابعة وتقييم البرامج التدريبية في الجامعات 

الفمسطينية 
الوسط الحسابي 

الانحراف 

المعياري 
قيمة اختبار ت الوزن النسبي 

مستوى الدلالة 

الإحصائية 

يحصؿ جميع المتدربيف عمى المادة التدريبية المطمكبة   .13

. لمدكرة كأم مكاد أخرل
3.67 0.90 73.4% 9.85 0.00 

تشتمؿ عممية التقييـ عمى النكاحي الإدارية كالتنظيمية   .14

كالفنية كمكاف انعقاد الدكرة كتكفير الكسائؿ التعميمة 

. كغيرىا

3.57 0.88 71.4% 8.51 0.00 

 0.00 7.27 %68.7 0.79 3.44 .تتكفر نماذج خاصة لتقييـ البرامج التدريبية  .15

تتضمف عممية تقييـ البرامج التدريبية النكاحي الإدارية   .16

 .كالتنظيمية كتقييـ المدربيف
3.43 0.82 68.5% 6.84 0.00 



 

يكضح الجدكؿ السابؽ المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة 

الدراسة لتي تقيس كاقع متابعة كتقييـ البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية مرتبة ترتيبا 

تنازليا حسب درجات الكسط الحسابي، كتشير الدرجة الكمية الكاردة في الجدكؿ أف اتجاىات 

كالانحراؼ  (3.31)المبحكثيف كانت متكسطة، حيث بمغ المتكسط الحسابي لمدرجة الكمية 

، (0.05مستكل الدلالة أقؿ مف )كقيـ ت معظميا داؿ إحصائيا (0.63)المعيارم الكمي مقداره 

مما يدؿ عمى أف اتجاىات المبحكثيف نحك كاقع متابعة كتقييـ البرامج التدريبية في الجامعات 

. الفمسطينية متكسطة

كرتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأكساط الحسابية، كقد جاء في مقدمة ىذه 

 (يحصؿ جميع المتدربيف عمى المادة التدريبية المطمكبة لمدكرة كأم مكاد أخرل)الفقرة : الفقرات 

يتـ مراجعة كاعتماد المادة التدريبية قبؿ تنفيذ البرنامج   .17

. التدريبي
3.32 0.84 66.4% 5.06 0.00 

تُستخدـ منيجية كاضحة في تقييـ البرامج التدريبية بعد   .18

. انتياء فترة التدريب
3.30 0.80 66.1% 5.02 0.00 

تككف ىناؾ عممية تقييميو تبادلية بيف المدرب   .19

 .كالمتدربيف
3.28 0.83 65.5% 4.39 0.00 

 0.00 4.19 %65.5 0.87 3.28. يتـ تقييـ البرامج التدريبية أثناء انعقادىا  .20

تحتكم المادة التدريبية عمى مكاضيع تتعمؽ بطرؽ تقييـ   .21

. المتدربيف لأنفسيـ
3.27 0.85 65.4% 4.17 0.00 

تُقيـ البرامج التدريبية مف خلبؿ انعكاسيا عمى أداء   .22

 .المتدربيف بعد فترة مف انتياء التدريب
3.15 0.91 63.0% 2.17 0.03 

يتـ اعتماد التقييـ الإلكتركني في عممية التقييـ لمبرامج   .23

. التدريبية
2.99 0.89 59.8% -0.17 0.87 

 0.80 0.25- %59.7 0.90 2.98 .تُقاس قدرات المتدربيف قبؿ كبعد التدريب  .24

 0.00 6.43 %66.1 0.63 3.31 الدرجة الكمية 



 

تشتمؿ عممية التقييـ )، الفقرة (0.9)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.67)بمتكسط حسابي مقداره 

 (عمى النكاحي الإدارية كالتنظيمية كالفنية كمكاف انعقاد الدكرة كتكفير الكسائؿ التعميمة كغيرىا

تتكفر نماذج خاصة )، الفقرة (0.88)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.57 )بمتكسط حسابي مقداره 

، الفقرة (0.79)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.44)بمتكسط حسابي مقداره  (لتقييـ البرامج التدريبية

متكسط  (تتضمف عممية تقييـ البرامج التدريبية النكاحي الإدارية كالتنظيمية كتقييـ المدربيف)

(. 0.82)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.43 )حسابي مقداره 

بمتكسط حسابي  (تقُاس قدرات المتدربيف قبؿ كبعد التدريب)الفقرة : في حيف  كانت أدنى الفقرات 

يتـ اعتماد التقييـ الإلكتركني في عممية )، الفقرة (0.9)كانحراؼ معيارم مقداره  (2.98)مقداره 

، الفقرة (0.89)كانحراؼ معيارم مقداره  (2.99)بمتكسط حسابي مقداره  (التقييـ لمبرامج التدريبية

 (تقُيـ البرامج التدريبية مف خلبؿ انعكاسيا عمى أداء المتدربيف بعد فترة مف انتياء التدريب)

تحتكم المادة التدريبية )، الفقرة (0.91)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.15)بمتكسط حسابي مقداره 

كانحراؼ  (3.27)بمتكسط حسابي مقداره  (عمى مكاضيع تتعمؽ بطرؽ تقييـ المتدربيف لأنفسيـ

(. 0.85)معيارم مقداره 

ك مف خلبؿ آراء المبحكثيف كاتجاىاتيـ العالية كالمكافقة، يمكف تمخيص ما سبؽ بالاستنتاجات 

كاقع متابعة كتقييـ البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية يتمثؿ بأف جميع المتدربيف : التالية 

يحصمكف عمى المادة التدريبية المطمكبة لمدكرات كأم مكاد أخرل، تشتمؿ عممية التقييـ عمى 

النكاحي الإدارية كالتنظيمية كالفنية كمكاف انعقاد الدكرة كتكفير الكسائؿ التعميمة كغيرىا، تتكفر 

نماذج خاصة لتقييـ البرامج التدريبية، تتضمف عممية تقييـ البرامج التدريبية النكاحي الإدارية 

. كالتنظيمية كتقييـ المدربيف

  ما دور إدارة الموارد البشرية في التدريب في الجامعات الفمسطينية؟: السؤال الرابع



 

قبؿ الإجابة عف السؤاؿ السابؽ ك قبؿ تحميؿ الفقرات المتعمقة بيذا السؤاؿ، تـ استخداـ اختبار 

مف أجؿ فحص كجكد فركؽ بيف الفقرات بناءا عمى إجابات  (ANOVA)تحميؿ التبايف الأحادم

: المبحكثيف كالجدكؿ التالي يكضح نتائج ىذا الاختبار

نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق بين الفقرات بناءً عمى إجابات : (7-4)جدول رقم 

 دور إدارة الموارد البشرية في التدريب لمحور المبحوثين

 مصدر التباينالمجال 
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

دكر إدارة المكارد البشرية في 

التدريب 

 0.000 5.481 4.970 10 49.704 بيف المجمكعات

   0.907 1903 1725.753 داخؿ المجمكعات

    1913 1775.457 المجمكع

مف خلبؿ الاختبار السابؽ يتضح كجكد فركؽ دالة إحصائيا بيف فقرات المجاؿ بناءا عمى 

مما يدؿ عمى  (0.05مستكل الدلالة لاختبار ؼ في تحميؿ لتبايف أقؿ مف )إجابات المبحكثيف

. اختلبؼ تقييماتيـ لفقرات المجاؿ الكاحد

 

 

الجدكؿ التالي يكضح الأكساط الحسابية، الانحرافات المعيارية كالأكزاف النسبية لمفقرات التي 

: تقيس دكر إدارة المكارد البشرية في التدريب في الجامعات الفمسطينية

الأوساط الحسابية، الانحرافات المعيارية والأوزان النسبية لمفقرات التي تقيس  :(8-4) الجدول رقم

دور إدارة الموارد البشرية في التدريب في الجامعات الفمسطينية 

دور إدارة الموارد البشرية في التدريب في الجامعات الفمسطينية الرقم 
الوسط 

الحسابي 

الانحراف 

المعياري 
قيمة اختبار ت الوزن النسبي 

مستوى الدلالة 

الإحصائية 

 0.00 4.05 %65.7 0.94 3.29. ييتـ المكظفيف بتنمية خطط التطكير الكظيفي ليـ  .25



 

يكضح الجدكؿ السابؽ المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة 

الدراسة لتي تقيس دكر إدارة المكارد البشرية في التدريب في الجامعات الفمسطينية مرتبة ترتيبا 

تنازليا حسب درجات الكسط الحسابي، كتشير الدرجة الكمية الكاردة في الجدكؿ أف اتجاىات 

كالانحراؼ  (2.92)المبحكثيف كانت متكسطة، حيث بمغ المتكسط الحسابي لمدرجة الكمية 

، (0.05مستكل الدلالة أقؿ مف )كقيـ ت معظميا داؿ إحصائيا (0.77)المعيارم الكمي مقداره 

. مما يدؿ عمى أف دكر إدارة المكارد البشرية في التدريب في الجامعات الفمسطينية متكسط

كرتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأكساط الحسابية، كقد جاء في مقدمة ىذه 

بمتكسط حسابي مقداره  (ييتـ المكظفيف بتنمية خطط التطكير الكظيفي ليـ)الفقرة : الفقرات

26.  
تمعب دائرة المكارد البشرية دكران ىامان في إدارة كتنظيـ البرامج 

 .التدريبية في الجامعة
3.14 1.09 62.8% 1.66 0.10 

27.  
تسعى إدارة المكارد البشرية عمى تطكير ميارات المكظفيف 

 .بالجامعة بشكؿ كبير
3.02 1.01 60.5% 0.30 0.76 

 0.10 1.67- %57.8 0.86 2.89يتـ تصميـ برامج السلبمة المينية لمعامميف في أعماليـ   .28

 0.12 1.58- %57.7 0.96 2.89. تضع دائرة المكارد البشرية الخطط المناسبة لمتدريب  .29

 0.14 1.48- %57.8 0.97 2.89. تُعتمد برامج تدريبية لمتطكير لجميع المستكيات الكظيفية  .30

 0.02 2.31- %56.8 0.92 2.84. تحدد دائرة المكارد البشرية متطمبات السلبمة المينية لكؿ كظيفة  .31

32.  
تتبنى دائرة المكارد البشرية أسمكبان عمميان كاضح في طريقة اختيار 

. كتدريب كتطكير كتحسيف أداء العامميف في الجامعة
2.82 0.99 56.4% -2.37 0.02 

 0.01 2.83- %56.1 0.91 2.80. تُتابع دائرة المكارد البشرية تقييـ البرامج التدريبية بشكؿ كبير  .33

34.  
يتـ تقييـ فعالية البرامج التدريبية مف قبؿ دائرة المكارد البشرية عف 

 .طريؽ اختبارات تحريرية لممتدربيف
2.76 0.86 55.3% -3.62 0.00 

35.  
إدارة التدريب في الييكؿ التنظيمي لدائرة المكارد البشرية كاضحة 

. بشكؿ كبير
2.73 0.94 54.6% -3.77 0.00 

 0.15 1.45- %58.3 0.77 2.92 الدرجة الكمية 



 

تمعب دائرة المكارد البشرية دكران ىامان في إدارة )، الفقرة (0.94)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.29)

كانحراؼ معيارم مقداره  (3.14) بمتكسط حسابي مقداره  (كتنظيـ البرامج التدريبية في الجامعة

تسعى إدارة المكارد البشرية عمى تطكير ميارات المكظفيف بالجامعة بشكؿ )، الفقرة (1.09)

يتـ تصميـ )، الفقرة (1.01)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.02) بمتكسط حسابي مقداره  (كبير

كانحراؼ معيارم  (2.89) بمتكسط حسابي مقداره  (برامج السلبمة المينية لمعامميف في أعماليـ

(. 0.86)مقداره 

إدارة التدريب في الييكؿ التنظيمي لدائرة المكارد البشرية )الفقرة : في حيف  كانت أدنى الفقرات

، الفقرة (0.94)كانحراؼ معيارم مقداره  (2.73)بمتكسط حسابي مقداره  (كاضحة بشكؿ كبير

يتـ تقييـ فعالية البرامج التدريبية مف قبؿ دائرة المكارد البشرية عف طريؽ اختبارات تحريرية )

تتُابع دائرة )، الفقرة (0.86)كانحراؼ معيارم مقداره  (2.76)بمتكسط حسابي مقداره  (لممتدربيف

كانحراؼ  (2.8)بمتكسط حسابي مقداره  (المكارد البشرية تقييـ البرامج التدريبية بشكؿ كبير

تتبنى دائرة المكارد البشرية أسمكبان عمميان كاضح في طريقة اختيار )، الفقرة (0.91)معيارم مقداره 

كانحراؼ  (2.82)بمتكسط حسابي مقداره  (كتدريب كتطكير كتحسيف أداء العامميف في الجامعة

(. 0.99)معيارم مقداره 



 

  ما دور التدريب في تحسين أداء العاممين في الجامعات الفمسطينية ؟: السؤال الخامس

قبؿ الإجابة عف السؤاؿ السابؽ ك قبؿ تحميؿ الفقرات المتعمقة بيذا السؤاؿ، تـ استخداـ اختبار 

مف أجؿ فحص كجكد فركؽ بيف الفقرات بناءا عمى إجابات  (ANOVA)تحميؿ التبايف الأحادم

: المبحكثيف كالجدكؿ التالي يكضح نتائج ىذا الاختبار

نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق بين الفقرات بناءً عمى إجابات : (9-4)جدول رقم 

  لمحور دور التدريب في تحسين أداء العاممينالمبحوثين

 مصدر التباينالمجال 
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

دكر التدريب في تحسيف أداء 

العامميف 

 0.000 5.887 2.753 10 27.533 بيف المجمكعات

   0.468 1903 890.057 داخؿ المجمكعات

    1913 917.590 المجموع

مف خلبؿ الاختبار السابؽ يتضح كجكد فركؽ دالة إحصائيا بيف فقرات المجاؿ بناءا عمى 

مما يدؿ عمى  (0.05مستكل الدلالة لاختبار ؼ في تحميؿ لتبايف أقؿ مف ) إجابات المبحكثيف

. اختلبؼ تقييماتيـ لفقرات المجاؿ الكاحد



 

الجدكؿ التالي يكضح الأكساط الحسابية، الانحرافات المعيارية كالأكزاف النسبية لمفقرات التي 

: تقيس دكر التدريب في تحسيف أداء العامميف في الجامعات الفمسطينية

الأوساط الحسابية، الانحرافات المعيارية والأوزان النسبية لمفقرات التي تقيس : (10-4) الجدول رقم

دور التدريب في تحسين أداء العاممين في الجامعات الفمسطينية 

الرقم 
دور التدريب في تحسين أداء العاممين في الجامعات 

الفمسطينية 
الوسط الحسابي 

الانحراف 

المعياري 

الوزن 

النسبي 
قيمة اختبار ت 

مستوى الدلالة 

الإحصائية 

 0.00 26.79 %87.4 0.67 4.37. يُعزز التدريب الخبرة في مجاؿ العمؿ  .36

تساىـ البرامج التدريبية التخصصية في تعزيز قدرات   .37

. العامميف في مجاؿ العمؿ
4.32 0.63 86.3% 27.37 0.00 

تعد البرامج التدريبية مف الكسائؿ الإيجابية في إعداد   .38

. كتأىيؿ قكل بشرية قادرة عمى أف تشغؿ كظائؼ جديدة
4.31 0.69 86.2% 25.22 0.00 

البرامج التدريبية تُحسف ميارات  المكظفيف  في   .39

. الجامعة
4.30 0.69 86.0% 24.82 0.00 

 0.00 26.77 %85.7 0.63 4.29. تساىـ البرامج التدريبية في تعزيز الانتماء لمعمؿ  .40

تساىـ البرامج التدريبية التخصصية في تنمية ميارات   .41

. الابتكار كالإبداع في مجاؿ العمؿ
4.28 0.65 85.5% 25.95 0.00 

تساىـ البرامج التدريبية في تبادؿ الخبرات بيف   .42

. المتدربيف
4.24 0.69 84.8% 23.80 0.00 

 0.00 22.32 %84.4 0.72 4.22. تساعد البرامج التدريبية عمى تطكير المسار الكظيفي  .43

يسيـ البرنامج التدريبي الفعاؿ في رفع الركح المعنكية   .44

. لممكظؼ
4.18 0.74 83.6% 21.14 0.00 

يمتمؾ المتدرب ميارة تطبيؽ المعرفة التي يكتسبيا مف   .45

. خلبؿ التدريب في مجاؿ عممو
4.06 0.68 81.1% 20.59 0.00 

يمتمؾ المتدرب ركح المنافسة في اكتساب الخبرة   .46

. المباشرة التي تطرحيا برامج التدريب
3.94 0.73 78.9% 17.10 0.00 

 0.00 31.25 %84.5 0.52 4.23 الدرجة الكمية 



 

 المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة (10-4)رقـ يكضح الجدكؿ 

الدراسة لتي تقيس دكر التدريب في تحسيف أداء العامميف في الجامعات الفمسطينية مرتبة ترتيبا 

تنازليا حسب درجات الكسط الحسابي، كتشير الدرجة الكمية الكاردة في الجدكؿ أف اتجاىات 

كالانحراؼ المعيارم  (4.23)المبحكثيف كانت مرتفعة، حيث بمغ المتكسط الحسابي لمدرجة الكمية 

، مما يدؿ (0.05مستكل الدلالة أقؿ مف ) كقيـ ت جميعيا داؿ إحصائيا (0.52)الكمي مقداره 

. عمى أف دكر التدريب في تحسيف أداء العامميف في الجامعات الفمسطينية مرتفع

كرتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأكساط الحسابية، كقد جاء في مقدمة ىذه 

كانحراؼ  (4.37)بمتكسط حسابي مقداره  (يُعزز التدريب الخبرة في مجاؿ العمؿ)الفقرة : الفقرات 

تساىـ البرامج التدريبية التخصصية في تعزيز قدرات العامميف )، الفقرة (0.67)معيارم مقداره 

تعد )، الفقرة (0.63)كانحراؼ معيارم مقداره  (4.32) بمتكسط حسابي مقداره  (في مجاؿ العمؿ

البرامج التدريبية مف الكسائؿ الإيجابية في إعداد كتأىيؿ قكل بشرية قادرة عمى أف تشغؿ كظائؼ 

البرامج )، الفقرة (0.69)كانحراؼ معيارم مقداره  (4.31) بمتكسط حسابي مقداره  (جديدة

كانحراؼ  (4.3) بمتكسط حسابي مقداره  (التدريبية تُحسف ميارات  المكظفيف  في الجامعة

(. 0.69)معيارم مقداره 

يمتمؾ المتدرب ركح المنافسة في اكتساب الخبرة المباشرة )الفقرة : في حيف  كانت أدنى الفقرات

، (0.73)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.94)بمتكسط حسابي مقداره  (التي تطرحيا برامج التدريب

 (يمتمؾ المتدرب ميارة تطبيؽ المعرفة التي يكتسبيا مف خلبؿ التدريب في مجاؿ عممو)الفقرة 

يسيـ البرنامج التدريبي )، الفقرة (0.68)كانحراؼ معيارم مقداره  (4.06)بمتكسط حسابي مقداره 

كانحراؼ معيارم مقداره  (4.18)بمتكسط حسابي مقداره  (الفعاؿ في رفع الركح المعنكية لممكظؼ



 

بمتكسط حسابي مقداره ( تساعد البرامج التدريبية عمى تطكير المسار الكظيفي)، الفقرة (0.74)

(. 0.72)كانحراؼ معيارم مقداره  (4.22)

ك مف خلبؿ آراء المبحكثيف كاتجاىاتيـ العالية كالمكافقة، يمكف تمخيص ما سبؽ بالاستنتاجات 

دكر التدريب في تحسيف أداء العامميف في الجامعات الفمسطينية تتمثؿ بأف التدريب يُعزز : التالية

الخبرة في مجاؿ العمؿ، تساىـ البرامج التدريبية التخصصية في تعزيز قدرات العامميف في مجاؿ 

العمؿ، تعد البرامج التدريبية مف الكسائؿ الإيجابية في إعداد كتأىيؿ قكل بشرية قادرة عمى أف 

تشغؿ كظائؼ جديدة، البرامج التدريبية تُحسف ميارات المكظفيف في الجامعات، تساىـ البرامج 

التدريبية في تعزيز الانتماء لمعمؿ، تساىـ البرامج التدريبية التخصصية في تنمية ميارات 

الابتكار كالإبداع في مجاؿ العمؿ، تساىـ البرامج التدريبية في تبادؿ الخبرات بيف المتدربيف، 

تساعد البرامج التدريبية عمى تطكير المسار الكظيفي، يسيـ البرنامج التدريبي الفعاؿ في رفع 

الركح المعنكية لممكظؼ، يمتمؾ المتدرب ميارة تطبيؽ المعرفة التي يكتسبيا مف خلبؿ التدريب 

في مجاؿ عممو، يمتمؾ المتدرب ركح المنافسة في اكتساب الخبرة المباشرة التي تطرحيا برامج 

. التدريب

  ما أىم مشكلات وعوائق البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية ؟: السؤال السادس

قبؿ الإجابة عف السؤاؿ السابؽ ك قبؿ تحميؿ الفقرات المتعمقة بيذا السؤاؿ، تـ استخداـ اختبار 

مف أجؿ فحص كجكد فركؽ بيف الفقرات بناءا عمى إجابات  (ANOVA)تحميؿ التبايف الأحادم

: المبحكثيف كالجدكؿ التالي يكضح نتائج ىذا الاختبار

نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق بين الفقرات بناءا عمى إجابات : (11-4)جدول رقم 

  لمحور أىم مشكلات وعوائق البرامج التدريبيةالمبحوثين

مستوى الدلالة قيمة ف متوسط درجات مجموع  مصدر التباينالمجال 



 

 الإحصائية المحسوبة المربعات الحرية المربعات

أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج 

التدريبية 

 0.000 6.695 5.308 11 58.391 بيف المجمكعات

   0.793 2076 1645.954 داخؿ المجمكعات

    2087 1704.345 المجموع

مف خلبؿ الاختبار السابؽ يتضح كجكد فركؽ دالة إحصائيا بيف فقرات المجاؿ بناءا عمى 

مما يدؿ عمى  (0.05مستكل الدلالة لاختبار ؼ في تحميؿ لتبايف أقؿ مف )إجابات المبحكثيف

. اختلبؼ تقييماتيـ لفقرات المجاؿ الكاحد

الجدكؿ التالي يكضح الأكساط الحسابية، الانحرافات المعيارية كالأكزاف النسبية لمفقرات التي 

: تقيس أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية

الأوساط الحسابية، الانحرافات المعيارية والأوزان النسبية لمفقرات التي تقيس  (:12-4) الجدول رقم

أىم مشكلات وعوائق البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية 

الرقم 
أىم مشكلات وعوائق البرامج التدريبية في الجامعات 

الفمسطينية 
قيمة اختبار ت الوزن النسبي الانحراف المعياري الوسط الحسابي 

مستوى الدلالة 

الإحصائية 

47.  
يكجد نقصان كاضحان في برامج التدريب التي يتـ 

تنفيذىا مف قبؿ الجامعة  كالخاصة بتنمية المكظفيف 

في الجامعة 

3.63 0.94 72.6% 8.88 0.00 

48.  
يعاني المتدربيف مف عدـ إتاحة الفرصة ليـ في 

اختيار البرامج التدريبية التي تمبي احتياجاتيـ 
3.45 0.85 69.0% 6.96 0.00 

49.  
يتـ تنفيذىا في الجامعة  تُركز البرامج التدريبية التي

 آخرعمى جانب دكف 
3.35 0.80 67.0% 5.76 0.00 

50.  
البرامج التدريبية تركز عمى النكاحي النظرية عمى 

حساب النكاحي العممية 
3.30 0.82 66.1% 4.89 0.00 

51.  
اعتماد المدربيف عمى أسمكب الإلقاء في تقديـ المادة 

العممية بشكؿ كبير 
3.25 0.81 65.1% 4.13 0.00 

 0.00 2.96 %63.7 0.82 3.18انخفاض مستكل الأداء كالكفاءة لبعض المدربيف   .52



 

 المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة (12-4)رقـ يكضح الجدكؿ 

الدراسة لتي تقيس أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية مرتبة ترتيبا 

تنازليا حسب درجات الكسط الحسابي، كتشير الدرجة الكمية الكاردة في الجدكؿ أف اتجاىات 

كالانحراؼ  (3.24)المبحكثيف كانت متكسطة، حيث بمغ المتكسط الحسابي لمدرجة الكمية 

، (0.05مستكل الدلالة أقؿ مف )كقيـ ت معظميا داؿ إحصائيا (0.49)المعيارم الكمي مقداره 

مما يدؿ عمى أف اتجاىات المبحكثيف نحك أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية في الجامعات 

. الفمسطينية متكسطة

كرتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأكساط الحسابية، كقد جاء في مقدمة ىذه 

يكجد نقصان كاضحان في برامج التدريب التي يتـ تنفيذىا مف قبؿ الجامعة  )الفقرة : الفقرات

كانحراؼ معيارم مقداره  (3.63)بمتكسط حسابي مقداره  (كالخاصة بتنمية المكظفيف في الجامعة

القائميف عمى تنفيذ البرامج التدريبية 

53.  
أُلاحظ قمة تناسب البرامج التدريبية مع تخصصات 

المشتركيف 
3.18 0.90 63.6% 2.60 0.01 

54.  
الحديثة أثناء  التدريبية الكسائؿ استخداـ أُلاحظ قمة

التدريب 
3.13 0.92 62.6% 1.90 0.06 

55.  
 بالبرامج يتعمؽ النكع فيما حساب عمى بالكـ يُيتـ

التدريبية 
3.11 0.83 62.2% 1.74 0.08 

56.  
تفتقد البرامج التدريبية في الجامعة للؤسس العممية في 

عممية التصميـ كالتنفيذ كالتطكير 
3.01 0.86 60.1% 0.09 0.93 

57.  
تمنح الجامعة جميع المكظفيف فرصة الاشتراؾ في 

الدكرات التدريبية المتنكعة 
2.94 1.11 58.7% -0.75 0.45 

58.  
المكظفيف  بيف التدريب فرص تكزيع في عدالة يكجد

الإدارييف في الجامعة 
2.76 0.97 55.3% -3.22 0.00 

 0.00 6.49 %64.8 0.49 3.24الدرجة الكمية  



 

يعاني المتدربيف مف عدـ إتاحة الفرصة ليـ في اختيار البرامج التدريبية التي )، الفقرة (0.94)

، الفقرة (0.85)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.45)  بمتكسط حسابي مقداره (تمبي احتياجاتيـ

بمتكسط حسابي  (آخرتُركز البرامج التدريبية التي يتـ تنفيذىا في الجامعة عمى جانب دكف )

البرامج التدريبية تركز عمى النكاحي )، الفقرة (0.8)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.35)مقداره 

كانحراؼ معيارم مقداره  (3.3)بمتكسط حسابي مقداره  (النظرية عمى حساب النكاحي العممية

(0.82 .)

يكجد عدالة في تكزيع فرص التدريب بيف المكظفيف )الفقرة : في حيف  كانت أدنى الفقرات

، الفقرة (0.97)كانحراؼ معيارم مقداره  (2.76)بمتكسط حسابي مقداره  (الإدارييف في الجامعة

بمتكسط حسابي  (تمنح الجامعة جميع المكظفيف فرصة الاشتراؾ في الدكرات التدريبية المتنكعة)

تفتقد البرامج التدريبية في الجامعة )، الفقرة (1.11)كانحراؼ معيارم مقداره  (2.94)مقداره 

كانحراؼ  (3.01)بمتكسط حسابي مقداره  (للؤسس العممية في عممية التصميـ كالتنفيذ كالتطكير

( يُيتـ بالكـ عمى حساب النكع فيما يتعمؽ بالبرامج التدريبية)، الفقرة (0.86)معيارم مقداره 

(. 0.83)كانحراؼ معيارم مقداره  (3.11)بمتكسط حسابي مقداره 

ك مف خلبؿ آراء المبحكثيف كاتجاىاتيـ العالية كالمكافقة، يمكف تمخيص ما سبؽ بالاستنتاجات 

أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية تتمثؿ بأنو يكجد نقصن : التالية

كاضحن في برامج التدريب التي يتـ تنفيذىا مف قبؿ الجامعات كالخاصة بتنمية المكظفيف في 

الجامعة، يعاني المتدربكف مف عدـ إتاحة الفرصة ليـ في اختيار البرامج التدريبية التي تمبي 

. احتياجاتيـ

الجدكؿ التالي يكضح الأكساط الحسابية الكمية، الانحرافات المعيارية الكمية كالأكزاف النسبية 

: الكمية لمجالات الدراسة التي تمثؿ كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية



 

الأوساط الحسابية الكمية، الانحرافات المعيارية الكمية والأوزان النسبية الكمية : (13-4) الجدول رقم

لمجالات الدراسة التي تمثل واقع التدريب الإداري في الجامعات الفمسطينية 

 

 بأف أعمى الدرجات كانت درجة دكر التدريب في تحسيف أداء (13-4)رقـ يلبحظ مف الجدكؿ 

، يمييا كاقع تحديد الاحتياجات كتصميـ البرامج (4.23)العامميف في الجامعات الفمسطينية 

، يمييا كاقع اختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات (3.45)التدريبية في الجامعات الفمسطينية 

، يمييا كاقع متابعة كتقييـ البرامج التدريبية في (3.33)التدريبية في الجامعات الفمسطينية 

، يمييا أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية في الجامعات (3.31)الجامعات الفمسطينية 

كأخيرا دكر إدارة المكارد البشرية في التدريب في الجامعات الفمسطينية  (3.24)الفمسطينية 

(2.92 .)

 

المجال 
الوسط 

الحسابي 

الانحراف 

المعياري 

الوزن 

النسبي 
قيمة اختبار ت 

مستوى الدلالة 

الإحصائية 

كاقع تحديد الاحتياجات كتصميـ البرامج التدريبية في الجامعات 

الفمسطينية 
3.45 0.74 %69.1 8.10 0.00 

كاقع اختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية في الجامعات 

الفمسطينية 
3.33 0.69 %66.6 6.34 0.00 

 0.00 6.43 66.1% 0.63 3.31كاقع متابعة كتقييـ البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية 

 0.15 1.45- 58.3% 0.77 2.92دكر إدارة المكارد البشرية في التدريب في الجامعات الفمسطينية 

 0.00 31.25 84.5% 0.52 4.23دكر التدريب في تحسيف أداء العامميف في الجامعات الفمسطينية 

 0.00 6.49 64.8% 0.49 3.24أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية 

 0.00 12.29 %68.2 0.44 3.41الدرجة الكمية لواقع التدريب الإداري 



 

   عرض نتائج فرضيات الدراسة4-2

بين  (α=0.05)توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى :  الأولىالفرضية الرئيسية

تحديد الاحتياجات وتصميم البرامج التدريبية، اختيار ): عناصر التدريب الإداري الستة وىي

المتدربين والمدربين لمدورات التدريبية، متابعة وتقييم البرامج التدريبية، دور إدارة الموارد 

البشرية في التدريب، أىمية التدريب و دوره في تحسين أداء العاممين، أىم مشكلات وعوائق 

. وبين واقع التدريب الإداري في الجامعات الفمسطينية (البرامج التدريبية

مف أجؿ فحص ىذه العلبقات، تـ استخداـ  أسمكب تحميؿ الانحدار الخطي المتعدد المبني 

كذلؾ بسبب كجكد مشكمة الترابط الخطي بيف  (Ridge Regression)عمى طريقة التجسير

كالتي تتضح مف خلبؿ معاملبت تضخـ التبايف  (Multicollinearity)المتغيرات المستقمة 

، كما تتضح كجكد ىذه 10المكجكدة في الجدكؿ في الأسفؿ حيث أف جميعيا أكبر مف 

مصفكفة )المشكمة مف خلبؿ الارتباطات المرتفعة كالدالة إحصائيا بيف المتغيرات المستقمة 

: ، بناءا عمى نمكذج الانحدار التالي(قيـ معاملبت الارتباط في الأسفؿ

:   نمكذج الانحدار

+ تحديد الاحتياجات كتصميـ البرامج التدريبية   *β0 + β1 =كاقع التدريب الإدارم 

β2*   اختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية +β3 *  متابعة كتقييـ البرامج التدريبية

 + β4 * دكر إدارة المكارد البشرية في التدريب + β5 * دكر التدريب في تحسيف أداء

. e+ أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية * β6 + العامميف 

:   حيث

β1 ،β0 ،β2 ،β3 ،β4 ، β5 ، β6  ىي ثكابت كتمثؿ معاملبت نمكذج الانحدار

. حد الخطأ: eالخطي، ك 



 

 : كالجدكؿ التالي يكضح نتائج تحميؿ الانحدار كتقدير النمكذج

 Ridge)نتائج معاملات الانحدار المتعدد المبني عمى طريقة التجسير: (14-4)جدول رقم 

Regression )

 Betaمعامل المتغيرات المستقمة 
 Betaمعامل 

المعياري 

الخطأ المعياري 

S.E 

 (ف)قيمة اختبار 

F 

مستوى الدلالة 

الإحصائية 

Sig. 

معامل تضخم 

التباين قبل 

التجسير 

VIF 

معامل تضخم 

التباين بعد 

التجسير 

VIF 

تحديد الاحتياجات كتصميـ 

 البرامج التدريبية
0.138 0.230 0.020 134.187 0.000 83.476 0.330 

اختيار المتدربيف كالمدربيف 

 لمدكرات التدريبية
0.151 0.234 0.020 137.075 0.000 103.133 0.291 

 0.332 92.586 0.000 224.437 0.016 0.241 0.170 متابعة كتقييـ البرامج التدريبية

دكر إدارة المكارد البشرية في 

 التدريب
0.152 0.264 0.019 198.353 0.000 27.750 0.606 

أىمية التدريب كدكره في 

 تحسيف أداء العامميف
0.160 0.188 0.020 84.640 0.000 52.304 0.879 

أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج 

 التدريبية
0.113 0.125 0.017 52.000 0.000 31.954 0.934 

 0.943(=R2)            معامل التحديد0.384= ثابت الانحدار 

 419.182    ،   0sig.=0.00(= F_ANOVA)قيمة 

محاكر، كذلؾ بإخراج  (6)تـ احتساب الكاقع الإدارم مف خلبؿ قياس متغيرات الدراسة المستقؿ ): واقع التدريب الإداري: المتغير التابع

 . (جميع الفقرات في كؿ محكر)المجمكع الكمي لممجالات الستة، كذلؾ عف طريؽ أخذ الكسط الحسابي لكؿ المحاكر 

  

 

 

 :كيلبحظ مف نتائج الجدكؿ السابؽ ما يمي



 

 معاملبت تضخـ التبايف بعد استخداـ طريقة انحدار التجسير(Ridge Regression )

 صحيح في حيف كانت قبؿ التجسير جميعيا 1أصبحت مناسبة حيث تقؿ جميعيا عف قيمة 

مما يدؿ عمى أف استخداـ طريقة انحدار التجسير ىي الملبئمة في ىذا  (10أكبر مف )كبيرة جدا

 .النمكذج

 قيمة ؼ (F_ANOVA) =مما يدؿ عمى  (0.05مستكل الدلالة أقؿ مف )دالة إحصائيا

ملبئمة أسمكب تحميؿ الانحدار الخطي المستخدـ في تفسير البيانات كالمتغيرات التي دخمت 

 .الدراسة

 معامؿ التحديد(R2=)0.943 كىك القدرة التفسيرية لمنمكذج مما يدؿ عمى أف المتغيرات  

كباقي % 94.3المستقمة التي دخمت النمكذج قادرة عمى تفسير التغير في المتغير التابع بنسبة 

 .التفسير يرجع لمتغيرات أخرل لـ يتـ دراستيا أك إدخاليا في نمكذج الانحدار

 نمكذج الانحدار المقدر   :

+ تحديد الاحتياجات كتصميـ البرامج التدريبية   *0.138+ 0.384 =كاقع التدريب الإدارم 

متابعة كتقييـ البرامج  * 0.170+ اختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية   *0.151

دكر التدريب في * 0.160 + دكر إدارة المكارد البشرية في التدريب * 0.152 + التدريبية 

. e+ أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية * 0.113 + تحسيف أداء العامميف 
 

:  كمف نتائج الجدكؿ السابؽ يمكف فحص الفرضيات الفرعية عمى النحك التالي

بيف تحديد  (α=0.05)تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل : الفرضية الأولى 

. الاحتياجات كتصميـ البرامج التدريبية كبيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية



 

مف الجدكؿ السابؽ كنتائج تحميؿ الانحدار يستنتج قبكؿ الفرضية السابقة مما يدؿ عمى أنو 

بيف تحديد الاحتياجات  (α = 0.05)تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة 

 = Betaمعامؿ )كتصميـ البرامج التدريبية كبيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية

كما يلبحظ بأف إشارة معامؿ المتغير المستقؿ . (0.05>0.000=مستكل الدلالة ، 0.138

مكجبة مما يدؿ عمى أف العلبقة علبقة تأثير طردية بيف تحديد الاحتياجات كتصميـ البرامج 

. التدريبية كبيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية

بيف اختيار  (α=0.05)تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل : الفرضية الثانية 

. المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية كبيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية

مف الجدكؿ السابؽ كنتائج تحميؿ الانحدار يستنتج قبكؿ الفرضية السابقة مما يدؿ عمى أنو 

بيف اختيار المتدربيف  (α = 0.05)تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة 

 Betaمعامؿ )كالمدربيف لمدكرات التدريبية كبيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية 

كما يلبحظ بأف إشارة معامؿ المتغير المستقؿ . (0.05>0.000=مستكل الدلالة ، 0.151= 

مكجبة مما يدؿ عمى أف العلبقة علبقة تأثير طردية بيف اختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات 

. التدريبية كبيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية

بيف متابعة  (α=0.05)تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل : الفرضية الثالثة 

. كتقييـ البرامج التدريبية كبيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية

مف الجدكؿ السابؽ كنتائج تحميؿ الانحدار يستنتج قبكؿ الفرضية السابقة مما يدؿ عمى أنو 

بيف متابعة كتقييـ البرامج  (α = 0.05)تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة 

 ، Beta = 0.170معامؿ ) التدريبية كبيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية

كما يلبحظ بأف إشارة معامؿ المتغير المستقؿ مكجبة مما يدؿ . (0.05>0.000=مستكل الدلالة



 

عمى أف العلبقة علبقة تأثير طردية بيف متابعة كتقييـ البرامج التدريبية كبيف كاقع التدريب 

. الإدارم في الجامعات الفمسطينية

بيف دكر إدارة  (α=0.05)تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل : الفرضية الرابعة 

. المكارد البشرية في التدريب كبيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية

مف الجدكؿ السابؽ كنتائج تحميؿ الانحدار يستنتج قبكؿ الفرضية السابقة مما يدؿ عمى أنو 

بيف دكر إدارة المكارد البشرية  (α = 0.05)تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة 

 ، Beta = 0.152معامؿ )في التدريب كبيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية

كما يلبحظ بأف إشارة معامؿ المتغير المستقؿ مكجبة مما يدؿ . (0.05>0.000=مستكل الدلالة

عمى أف العلبقة علبقة تأثير طردية بيف دكر إدارة المكارد البشرية في التدريب كبيف كاقع التدريب 

. الإدارم في الجامعات الفمسطينية

بيف أىمية  (α=0.05)تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل : الفرضية الخامسة 

التدريب كدكره في تحسيف أداء العامميف كبيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات 

. الفمسطينية

مف الجدكؿ السابؽ كنتائج تحميؿ الانحدار يستنتج قبكؿ الفرضية السابقة مما يدؿ عمى أنو 

بيف أىمية التدريب كدكره في  (α = 0.05)تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة 

 = Betaمعامؿ )تحسيف أداء العامميف كبيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية

كما يلبحظ بأف إشارة معامؿ المتغير المستقؿ . (0.05>0.000=مستكل الدلالة ، 0.160

مكجبة مما يدؿ عمى أف العلبقة علبقة تأثير طردية بيف أىمية التدريب كدكره في تحسيف أداء 

. العامميف كبيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية



 

بيف أىـ  (α=0.05)تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل : الفرضية السادسة 

. مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية كبيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية

مف الجدكؿ السابؽ كنتائج تحميؿ الانحدار يستنتج قبكؿ الفرضية السابقة مما يدؿ عمى أنو 

بيف أىـ مشكلبت كعكائؽ  (α = 0.05)تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة 

 Beta = 0.113معامؿ )البرامج التدريبية كبيف كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية 

كما يلبحظ بأف إشارة معامؿ المتغير المستقؿ مكجبة مما . (0.05>0.000=مستكل الدلالة، 

يدؿ عمى أف العلبقة علبقة تأثير طردية بيف أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية كبيف كاقع 

. التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية

كما يتضح من خلال نتائج تحميل الانحدار بأن أكثر المتغيرات تأثيرا عمى واقع التدريب 

، يميو متابعة (0.264=المعامل المعياري) الإداري ىو دور إدارة الموارد البشرية في التدريب

، يميو اختيار المتدربين والمدربين (0.241=المعامل المعياري) وتقييم البرامج التدريبية

، يميو تحديد الاحتياجات وتصميم البرامج (0.234=المعامل المعياري) لمدورات التدريبية

 ، يميو أىمية التدريب ودوره في تحسين أداء العاممين(0.230=المعامل المعياري) التدريبية

المعامل ) وأخيرا أىم مشكلات وعوائق البرامج التدريبية (0.188=المعامل المعياري)

. (0.125=المعياري

  لمحاور الدراسة وواقع التدريب الإداريمصفوفة قيم معاملات الارتباط: (15-4) رقم جدول

 

تحديد الاحتياجات 

وتصميم البرامج 

التدريبية 

اختيار المتدربين 

والمدربين لمدورات 

التدريبية 

متابعة وتقييم 

البرامج 

التدريبية 

دور إدارة 

الموارد البشرية 

في التدريب 

أىمية التدريب 

ودوره في تحسين 

أداء العاممين 

أىم مشكلات 

وعوائق البرامج 

 التدريبية

واقع التدريب 

الإداري 

تحديد الاحتياجات وتصميم البرامج 

التدريبية 

 **872. *-178.- **285. **624. **766. **813. 1معامؿ الارتباط بيرسكف 

 000. 019. 000. 000. 000. 000. مستكل الدلالة 



 

اختيار المتدربين والمدربين لمدورات 

التدريبية 

 **898. -091.- **274. **643. **807. 1 **813.معامؿ الارتباط بيرسكف 

 000. 232. 000. 000. 000.  000.مستكل الدلالة 

متابعة وتقييم البرامج التدريبية 
 **861. -041.- **249. **560. 1 **807. **766.معامؿ الارتباط بيرسكف 

 000. 595. 001. 000.  000. 000.مستكل الدلالة 

دور إدارة الموارد البشرية في التدريب 
 **758. -125.- 101. 1 **560. **643. **624.معامؿ الارتباط بيرسكف 

 000. 099. 183.  000. 000. 000.مستكل الدلالة 

أىمية التدريب ودوره في تحسين أداء 

العاممين 

 **448. 078. 1 101. **249. **274. **285.معامؿ الارتباط بيرسكف 

 000. 308.  183. 001. 000. 000.مستكل الدلالة 

أىم مشكلات وعوائق البرامج 

التدريبية 

 081. 1 078. -125.- -041.- -091.- *-178.-معامؿ الارتباط بيرسكف 

 288.  308. 099. 595. 232. 019.مستكل الدلالة 

واقع التدريب الإداري 
 1 081. **448. **758. **861. **898. **872.معامؿ الارتباط بيرسكف 

  288. 000. 000. 000. 000. 000.مستكل الدلالة 

 

 



 

 :اختبار التوزيع الطبيعي لمبيانات

تـ استخداـ اختبار Normal Distribution Test لقياس اختبار التكزيع الطبيعي 

لاختبار ما إذا كانت  ( Kolmogorov-Smirnov Test (K-S))سميرنكؼ –ككلمجركؼ

متغيرات الدراسة تتبع التكزيع الطبيعي مف عدمو، ك ىك اختبار ضركرم لاستخداـ تحميؿ 

-Independent Samples T) كاختبار ت لمعينات المستقمة (ANOVA)التبايف الأحادم

test)  في فرضيات الفركؽ حيث أنو يشترط لاستخداـ ىذه الطرؽ في فحص الفركؽ في

نتائج ىذا  (4.16) الأكساط أف يككف تكزيع المتغيرات طبيعيا، كيكضح الجدكؿ التالي رقـ

، 0.05لمعظـ المجالات أكبر مف  (Sig. ˃ 0.05) الاختبار، حيث إف قيمة مستكل الدلالة

 .يدؿ عمى أف ىذه المتغيرات كالمجالات تتبع التكزيع الطبيعي كىذا

( Sample K-S test) اختبارات التوزيع الطبيعي نتائج(: 16-4)جدكؿ رقـ 

المجال 
 Zقيم اختبار 

Kolmogorov-Smirnov 
 .Sigمستوى الدلالة الإحصائية 

 0.007 1.683 تحديد الاحتياجات كتصميـ البرامج التدريبية

 0.110 1.203 اختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية

 0.088 1.249 متابعة كتقييـ البرامج التدريبية

 0.029 1.455 دكر إدارة المكارد البشرية في التدريب

 0.058 1.330 أىمية التدريب كدكره في تحسيف أداء العامميف

 0.263 1.007 أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية

 0.437 0.869 الدرجة الكمية لواقع التدريب الإداري



 

في متكسط ( α=0.05) تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل :الفرضية الرئيسية الثانية

المسمى : اتجاىات المبحكثيف نحك كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية تعزل لمتغيرات

 عدد سنكات الخبرة، المشاركة في برامج تدريبية  الفئة العمرية، المؤىؿ العممي،الجنس،الكظيفي، 

. نظمتيا الجامعة

: الفرضيات الفرعية

في متكسط اتجاىات ( α=0.05) تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل :الفرضية الأولى 

. المبحكثيف نحك كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية تعزل لمتغير المسمى الكظيفي

مف أجؿ فحص ىذه الفرضية تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادم بالإضافة إلى استخراج 

: المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية، ككانت النتائج عمى النحك التالي



 

في متوسط اتجاىات المبحوثين نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق : (17-4)جدول رقم 

 نحو واقع التدريب الإداري في الجامعات الفمسطينية حسب متغير المسمى الوظيفي

 مصدر التباينالمجال 
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

احتياجات وتصميم البرامج 

التدريبية 

 0.000 10.232 5.034 2 10.068 بيف المجمكعات

   0.492 171 84.132 داخؿ المجمكعات

    173 94.200 المجمكع

اختيار المتدربين والمدربين 

لمدورات التدريبية 

 0.000 12.024 5.041 2 10.081 بيف المجمكعات

   0.419 171 71.681 داخؿ المجمكعات

    173 81.762 المجمكع

متابعة وتقييم البرامج 

التدريبية 

 0.007 5.130 1.933 2 3.866 بيف المجمكعات

   0.377 171 64.428 داخؿ المجمكعات

    173 68.294 المجمكع

دور إدارة الموارد البشرية 

في عممية التدريب 

 0.385 0.959 0.565 2 1.130 بيف المجمكعات

   0.589 171 100.754 داخؿ المجمكعات

    173 101.885 المجمكع

أىمية التدريب ودوره في 

تحسين أداء العاممين 

الإداريين 

 0.315 1.164 0.312 2 0.623 بيف المجمكعات

   0.268 171 45.769 داخؿ المجمكعات

    173 46.393 المجمكع

أىم مشكلات وعوائق البرامج 

التدريبية 

 0.006 5.358 1.228 2 2.456 بيف المجمكعات

   0.229 171 39.198 داخؿ المجمكعات

    173 41.654 المجمكع

الدرجة الكمية لواقع التدريب 

الإداري 

 0.012 4.525 0.852 2 1.703 بيف المجمكعات

   0.188 171 32.184 داخؿ المجمكعات

    173 33.887 المجموع



 

كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة  (17-4)يتضح لنا مف الجدكؿ رقـ 

(α=0.05 )في متكسط اتجاىات المبحكثيف نحك كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية 

كما اتضح ( 0.05مستكل الدلالة أقؿ مف )تعزل لمتغير المسمى الكظيفي عند الدرجة الكمية 

دكر إدارة المكارد البشرية في عممية  ما عدا مجالي ،كجكد فركؽ في جميع مجالات الدراسة

 كأىمية التدريب كدكره في تحسيف أداء العامميف الإدارييف، كبالتالي يستنتج قبكؿ ،التدريب

لممقارنات  (Tukey) كمف أجؿ دراسة ىذه الفركؽ، تـ استخداـ اختبار تككي. الفرضية السابقة

: الثنائية البعدية، كالجدكؿ التالي يكضح نتائج ىذا الاختبار

 بالنسبة لمتغير المسمى الوظيفي نتائج اختبار توكي لممقارنات الثنائية البعدية: (18-4)جدول رقم 

 (J)المسمى الوظيفي (I)المسمى الوظيفيالمجال 

الفروق في الأوساط 

الحسابية 

(I-J) 

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

 تحديد الاحتياجات وتصميم البرامج التدريبية
 0.000 0.632 مشرؼ فني مسؤكؿ إدارم

 0.021 0.330 مشرؼ فني مكظؼ إدارم

 اختيار المتدربين والمدربين لمدورات التدريبية

 0.000 0.638 مشرؼ فني مسؤكؿ إدارم

 0.015 0.353 مكظؼ إدارم مسؤكؿ إدارم

 0.034 0.285 مشرؼ فني مكظؼ إدارم

 0.005 0.393 مشرؼ فني مسؤكؿ إدارم متابعة وتقييم البرامج التدريبية

 أىم مشكلات وعوائق البرامج التدريبية
 0.005 0.309 مسؤكؿ إدارم مشرؼ فني

 0.038 0.230 مسؤكؿ إدارم مكظؼ إدارم

 0.008 0.263 مشرؼ فني مسؤكؿ إدارم واقع التدريب الإداري

 المسؤولين الإداريين  بأن الفروق كانت لصالح(18-4)رقم يلاحظ من نتائج الجدول 

والموظفين الإداريين مقابل المشرفين الفنيين فيما يتعمق بتحديد الاحتياجات وتصميم البرامج 

  .التدريبية



 

 ، المسؤولين الإداريين مقابل الموظفين الإداريينكما يتضح بأن الفروق كانت لصالح

والمشرفين الفنيين وكذلك لصالح الموظفين الإداريين مقابل المشرفين الفنيين فيما يتعمق 

. المتدربين والمدربين لمدورات التدريبية باختيار

 المسؤولين الإداريين مقابل المشرفين الفنيين فيما يتعمق كما يتضح بأن الفروق كانت لصالح

. بمتابعة وتقييم البرامج التدريبية

 المشرفين الفنيين والموظفين الإداريين مقابل المسؤولين كما تبين بأن الفروق كانت لصالح

. الإداريين فيما يتعمق بأىم مشكلات وعوائق البرامج التدريبية

 المسؤكليف الإدارييف مقابؿ المشرفيف الفنييف فيما يتعمؽ تبيف بأف الفركؽ كانت لصالحكأخيرا 

. بكاقع التدريب الإدارم ككؿ بشكؿ عاـ

في يبيف الأعداد كالمتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لمفركؽ  (19-4)كالجدكؿ التالي رقـ 

متكسط اتجاىات المبحكثيف نحك كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية حسب متغير 

.  المسمى الكظيفي

في متوسط اتجاىات الأعداد و المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمفروق : (19-4)جدول رقم 

المبحوثين نحو واقع التدريب الإداري في الجامعات الفمسطينية حسب متغير المسمى الوظيفي 

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي العدد المسمى الوظيفي المجال

 تحديد الاحتياجات وتصميم البرامج التدريبية

 0.57 3.80 42 مسؤكؿ إدارم

 0.80 3.16 60 مشرؼ فني

 0.68 3.49 72 مكظؼ إدارم

 0.74 3.45 174 المجمكع

 اختيار المتدربين والمدربين لمدورات التدريبية

 0.55 3.70 42 مسؤكؿ إدارم

 0.71 3.06 60 مشرؼ فني

 0.65 3.34 72 مكظؼ إدارم



 

 0.69 3.33 174 المجمكع

 متابعة وتقييم البرامج التدريبية

 0.64 3.52 42 مسؤكؿ إدارم

 0.71 3.13 60 مشرؼ فني

 0.50 3.33 72 مكظؼ إدارم

 0.63 3.31 174 المجمكع

 

 دور إدارة الموارد البشرية في التدريب

 0.77 3.06 42 مسؤكؿ إدارم

 0.71 2.86 60 مشرؼ فني

 0.81 2.88 72 مكظؼ إدارم

 0.77 2.92 174 المجمكع

 أىمية التدريب ودوره في تحسين أداء العاممين

 0.41 4.29 42 مسؤكؿ إدارم

 0.56 4.27 60 مشرؼ فني

 0.54 4.16 72 مكظؼ إدارم

 0.52 4.23 174 المجمكع

 أىم مشكلات وعوائق البرامج التدريبية

 0.63 3.04 42 مسؤكؿ إدارم

 0.42 3.35 60 مشرؼ فني

 0.43 3.27 72 مكظؼ إدارم

 0.49 3.24 174 المجمكع

 واقع التدريب الإداري

 0.43 3.57 42 مسؤكؿ إدارم

 0.45 3.30 60 مشرؼ فني

 0.42 3.41 72 مكظؼ إدارم

 0.44 3.41 174 المجمكع

 



 

في متكسط اتجاىات ( α=0.05) تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل :الفرضية الثانية 

. المبحكثيف نحك كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية تعزل لمتغير المؤىؿ العممي

مف أجؿ فحص ىذه الفرضية تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادم بالإضافة إلى استخراج 

: المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية، ككانت النتائج عمى النحك التالي

في متوسط اتجاىات المبحوثين نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق : (20-4)جدول رقم 

 نحو واقع التدريب الإداري في الجامعات الفمسطينية حسب متغير المؤىل العممي

 مصدر التبايفالمجاؿ 
مجمكع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متكسط 

 المربعات

قيمة ؼ 

 المحسكبة

مستكل الدلالة 

 الإحصائية

احتياجات كتصميـ البرامج 

التدريبية 

 0.000 6.609 3.280 3 9.839 بيف المجمكعات

   0.496 170 84.361 داخؿ المجمكعات

    173 94.200 المجمكع

اختيار المتدربيف كالمدربيف 

لمدكرات التدريبية 

 0.001 6.167 2.675 3 8.024 بيف المجمكعات

   0.434 170 73.738 داخؿ المجمكعات

    173 81.762 المجمكع

متابعة كتقييـ البرامج التدريبية 

 0.135 1.879 0.731 3 2.192 بيف المجمكعات

   0.389 170 66.102 داخؿ المجمكعات

    173 68.294 المجمكع

دكر إدارة المكارد البشرية في 

عممية التدريب 

 0.052 2.634 1.508 3 4.525 بيف المجمكعات

   0.573 170 97.360 داخؿ المجمكعات

    173 101.885 المجمكع

أىمية التدريب كدكره في 

تحسيف أداء العامميف الإدارييف 

 0.208 1.534 0.407 3 1.222 بيف المجمكعات

   0.266 170 45.170 داخؿ المجمكعات

    173 46.393 المجمكع

أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج 

التدريبية 

 0.014 3.648 0.840 3 2.519 بيف المجمكعات

   0.230 170 39.134 داخؿ المجمكعات

    173 41.654 المجمكع



 

الدرجة الكمية لكاقع التدريب 

الإدارم 

 0.023 3.256 0.614 3 1.841 بيف المجمكعات

   0.189 170 32.046 داخؿ المجمكعات

    173 33.887 المجمكع

كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة  (20-4)يتضح لنا مف الجدكؿ رقـ 

(α=0.05 )في متكسط اتجاىات المبحكثيف نحك كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية 

كما اتضح ، (0.05مستكل الدلالة أقؿ مف ) تعزل لمتغير المؤىؿ العممي عند الدرجة الكمية

دكر  متابعة كتقييـ البرامج التدريبية ك: كجكد فركؽ في جميع مجالات الدراسة ما عدا مجالات

إدارة المكارد البشرية في عممية التدريب ك أىمية التدريب كدكره في تحسيف أداء العامميف 

كمف أجؿ دراسة ىذه الفركؽ، تـ استخداـ . الإدارييف، كبالتالي يستنتج قبكؿ الفرضية السابقة

: لممقارنات الثنائية البعدية، كالجدكؿ التالي يكضح نتائج ىذا الاختبار (Tukey) اختبار تككي

 بالنسبة لمتغير المؤىل العممي نتائج اختبار توكي لممقارنات الثنائية البعدية: (21-4)جدول رقم 

 (I-J)الفروق في الأوساط الحسابية  العممي المؤىل (J) العممي المؤىل (I) المجال
مستوى الدلالة 

 الإحصائية

 تحديد الاحتياجات وتصميم البرامج التدريبية

 

 0.018 0.421 بكالكريكس دبمكـ

 0.001 0.636 بكالكريكس دكتكراه

 0.037 0.519 ماجستير دكتكراه

 اختيار المتدربين والمدربين لمدورات التدريبية
 0.021 0.386 بكالكريكس دبمكـ

 0.001 0.579 بكالكريكس دكتكراه

 أىم مشكلات وعوائق البرامج التدريبية
 0.045 0.335 دكتكراه دبمكـ

 0.007 0.362 دكتكراه بكالكريكس

 0.045 0.265 بكالكريكس دكتكراه واقع التدريب الإداري



 

 مؤىؿ الدبمكـ مقابؿ البكالكريكس  يلبحظ مف نتائج الجدكؿ السابؽ بأف الفركؽ كانت لصالح

 كالماجستير فيما يتعمؽ بتحديد الاحتياجات كتصميـ ،ككذلؾ لصالح الدكتكراه مقابؿ البكالكريكس

  .البرامج التدريبية

 حممة الدبمكـ كالدكتكراه مقابؿ البكالكريكس فيما يتعمؽ كما يتضح بأف الفركؽ كانت لصالح

. باختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية

 الدبمكـ كالبكالكريكس مقابؿ الدكتكراه فيما يتعمؽ بأىـ كما يتضح بأف الفركؽ كانت لصالح

. مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية

 حممة الدكتكراه مقابؿ البكالكريكس فيما يتعمؽ بكاقع التدريب تبيف بأف الفركؽ كانت لصالحكأخيرا 

. الإدارم ككؿ بشكؿ عاـ

يبيف الأعداد كالمتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لمفركؽ  (22-4)كالجدكؿ التالي رقـ 

في متكسط اتجاىات المبحكثيف نحك كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية حسب متغير 

.  المؤىؿ العممي

في متوسط الأعداد و المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمفروق : (22-4)جدول رقم 

 اتجاىات المبحوثين نحو واقع التدريب الإداري في الجامعات الفمسطينية حسب متغير المؤىل العممي

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي العدد المؤىل العممي المجال

تحديد الاحتياجات 

 وتصميم البرامج التدريبية

 0.56 3.68 35 دبمكـ

 0.76 3.26 84 بكالكريكس

 0.87 3.38 31 ماجستير

 0.38 3.90 24 دكتكراه

 0.74 3.45 174 المجمكع

اختيار المتدربين 

والمدربين لمدورات 

 0.55 3.53 35 دبمكـ

 0.74 3.14 84 بكالكريكس



 

 0.69 3.31 31 ماجستير التدريبية

 0.44 3.72 24 دكتكراه

 0.69 3.33 174 المجمكع

 

  



 

متابعة وتقييم البرامج 

 التدريبية

 0.50 3.41 35 دبمكـ

 0.67 3.21 84 بكالكريكس

 0.69 3.29 31 ماجستير

 0.53 3.51 24 دكتكراه

 0.63 3.31 174 المجمكع

دور إدارة الموارد البشرية 

 في التدريب

 0.73 3.09 35 دبمكـ

 0.78 2.86 84 بكالكريكس

 0.80 2.68 31 ماجستير

 0.66 3.16 24 دكتكراه

 0.77 2.92 174 المجمكع

أىمية التدريب ودوره في 

 تحسين أداء العاممين

 0.51 4.10 35 دبمكـ

 0.56 4.25 84 بكالكريكس

 0.50 4.18 31 ماجستير

 0.38 4.38 24 دكتكراه

 0.52 4.23 174 المجمكع

أىم مشكلات وعوائق 

 البرامج التدريبية

 0.33 3.28 35 دبمكـ

 0.48 3.31 84 بكالكريكس

 0.50 3.24 31 ماجستير

 0.62 2.95 24 دكتكراه

 0.49 3.24 174 المجمكع

 واقع التدريب الإداري

 0.36 3.52 35 دبمكـ

 0.46 3.34 84 بكالكريكس

 0.50 3.35 31 ماجستير

 0.32 3.60 24 دكتكراه

 0.44 3.41 174 المجمكع

 



 

في متكسط اتجاىات ( α=0.05) تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل :الفرضية الثالثة 

. المبحكثيف نحك كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية تعزل لمتغير الفئة العمرية

مف أجؿ فحص ىذه الفرضية تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادم بالإضافة إلى استخراج 

: المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية، ككانت النتائج عمى النحك التالي

في متوسط اتجاىات المبحوثين نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق : (23-4)جدول رقم 

 نحو واقع التدريب الإداري في الجامعات الفمسطينية حسب متغير الفئة العمرية

 مصدر التباينالمجال 
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

احتياجات وتصميم البرامج 

التدريبية 

 0.002 5.209 2.644 3 7.931 بيف المجمكعات

   0.507 170 86.269 داخؿ المجمكعات

    173 94.200 المجمكع

اختيار المتدربين والمدربين 

لمدورات التدريبية 

 0.023 3.262 1.484 3 4.451 بيف المجمكعات

   0.455 170 77.312 داخؿ المجمكعات

    173 81.762 المجمكع

متابعة وتقييم البرامج 

التدريبية 

 0.055 2.589 0.995 3 2.984 بيف المجمكعات

   0.384 170 65.310 داخؿ المجمكعات

    173 68.294 المجمكع

دور إدارة الموارد البشرية 

في عممية التدريب 

 0.013 3.670 2.066 3 6.197 بيف المجمكعات

   0.563 170 95.688 داخؿ المجمكعات

    173 101.885 المجمكع

أىمية التدريب ودوره في 

تحسين أداء العاممين 

الإداريين 

 0.351 1.098 0.294 3 0.882 بيف المجمكعات

   0.268 170 45.511 داخؿ المجمكعات

    173 46.393 المجمكع

 

 

 



 

أىم مشكلات وعوائق البرامج 

التدريبية 

 0.055 2.584 0.605 3 1.816 بيف المجمكعات

   0.234 170 39.837 داخؿ المجمكعات

    173 41.654 المجمكع

الدرجة الكمية لواقع التدريب 

الإداري 

 0.029 3.081 0.582 3 1.747 بيف المجمكعات

   0.189 170 32.140 داخؿ المجمكعات

    173 33.887 المجمكع

كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة  (23-4)يتضح لنا مف الجدكؿ رقـ 

(α=0.05 )في متكسط اتجاىات المبحكثيف نحك كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية 

كما اتضح كجكد ، (0.05مستكل الدلالة أقؿ مف ) تعزل لمتغير الفئة العمرية عند الدرجة الكمية

متابعة كتقييـ البرامج التدريبية ك أىمية التدريب : فركؽ في جميع مجالات الدراسة ماعدا مجالات

كدكره في تحسيف أداء العامميف الإدارييف ك أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية، كبالتالي 

  تككيمكمف أجؿ دراسة ىذه الفركؽ، تـ استخداـ اختبار. يستنتج قبكؿ الفرضية السابقة

(Tukey)  ك(LSD) لممقارنات الثنائية البعدية، كالجدكؿ التالي يكضح نتائج ىذاف الاختباراف: 

 بالنسبة لمتغير الفئة العمرية نتائج اختبار توكي لممقارنات الثنائية البعدية: (24-4)جدول رقم 

 العمرية الفئة (J) العمرية الفئة (I) المجال
الفروق في الأوساط الحسابية 

(I-J) 
 مستوى الدلالة الإحصائية

 تحديد الاحتياجات وتصميم البرامج التدريبية
36_45 26_35 0.362 0.048 

 0.006 0.487 35_26 45أكبر مف 

 0.017 0.412 35_26 45أكبر مف  اختيار المتدربين والمدربين لمدورات التدريبية

 0.022 0.592 35_26  فأقؿ25مف  دور إدارة الموارد البشرية في التدريب

 واقع التدريب الإداري
 0.026 0.266 35_26  فأقؿ25مف 

 0.015 0.218 35_26 45أكبر مف 

  



 

 كالفئة العمرية (45_36) الفئة العمرية يلبحظ مف نتائج الجدكؿ السابؽ بأف الفركؽ كانت لصالح

فيما يتعمؽ بتحديد الاحتياجات كتصميـ البرامج  (35_26)مقابؿ الفئة العمرية (45أكبر مف )

  .التدريبية

( 35_26)مقابؿ الفئة العمرية (45أكبر مف ) الفئة العمريةكما يتضح بأف الفركؽ كانت لصالح

. فيما يتعمؽ باختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية

( 35_26) مقابؿ الفئة العمرية ( فأقؿ25مف )  الفئة العمريةكما يتضح بأف الفركؽ كانت لصالح

. فيما يتعمؽ بدكر إدارة المكارد البشرية في التدريب

( 45أكبر مف ) كالفئة العمرية ( فأقؿ25مف )  الفئة العمريةتبيف بأف الفركؽ كانت لصالحكأخيرا 

. فيما يتعمؽ بكاقع التدريب الإدارم ككؿ بشكؿ عاـ (35_26) مقابؿ الفئة العمرية

يبيف الأعداد كالمتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لمفركؽ  (4.25)كالجدكؿ التالي رقـ 

في متكسط اتجاىات المبحكثيف نحك كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية حسب متغير 

.  الفئة العمرية

في متوسط الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمفروق : (25-4)جدول رقم 

 اتجاىات المبحوثين نحو واقع التدريب الإداري في الجامعات الفمسطينية حسب متغير الفئة العمرية

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي العدد الفئة العمرية المجال

 تحديد الاحتياجات وتصميم البرامج التدريبية

 0.64 3.66 16  فأقؿ25مف 

26_35 87 3.24 0.81 

36_45 38 3.61 0.66 

 0.48 3.73 33 45أكبر مف 

 0.74 3.45 174 المجمكع

 اختيار المتدربين والمدربين لمدورات التدريبية
 0.81 3.47 16  فأقؿ25مف 

26_35 87 3.19 0.71 



 

36_45 38 3.34 0.68 

 0.49 3.61 33 45أكبر مف 

 0.69 3.33 174 المجمكع

 متابعة وتقييم البرامج التدريبية

 0.68 3.57 16  فأقؿ25مف 

26_35 87 3.21 0.64 

36_45 38 3.28 0.63 

 0.52 3.47 33 45أكبر مف 

 0.63 3.31 174 المجمكع

 دور إدارة الموارد البشرية في التدريب

 0.69 3.38 16  فأقؿ25مف 

26_35 87 2.78 0.74 

36_45 38 2.86 0.84 

 0.69 3.10 33 45أكبر مف 

 0.77 2.92 174 المجمكع

 أىمية التدريب ودوره في تحسين أداء العاممين

 0.41 4.29 16  فأقؿ25مف 

26_35 87 4.24 0.59 

36_45 38 4.11 0.49 

 0.37 4.31 33 45أكبر مف 

 0.52 4.23 174 المجمكع

 أىم مشكلات وعوائق البرامج التدريبية

 0.45 3.22 16  فأقؿ25مف 

26_35 87 3.33 0.41 

36_45 38 3.18 0.48 

 0.65 3.07 33 45أكبر مف 

 0.49 3.24 174 المجمكع

 واقع التدريب الإداري

 0.46 3.60 16  فأقؿ25مف 

26_35 87 3.33 0.45 

36_45 38 3.40 0.46 

 0.34 3.55 33 45أكبر مف 

 0.44 3.41 174 المجمكع



 

 



 

في متكسط اتجاىات ( α=0.05) تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل :الفرضية الرابعة 

. المبحكثيف نحك كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية تعزل لمتغير سنكات الخبرة

مف أجؿ فحص ىذه الفرضية تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادم بالإضافة إلى استخراج 

: المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية، ككانت النتائج عمى النحك التالي

في متوسط اتجاىات المبحوثين نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق : (26-4)جدول رقم 

 نحو واقع التدريب الإداري في الجامعات الفمسطينية حسب متغير سنوات الخبرة

 مصدر التباينالمجال 
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

احتياجات وتصميم البرامج 

التدريبية 

 0.353 1.111 0.604 4 2.414 بيف المجمكعات

   0.543 169 91.786 داخؿ المجمكعات

    173 94.200 المجمكع

اختيار المتدربين والمدربين 

لمدورات التدريبية 

 0.138 1.768 0.821 4 3.284 بيف المجمكعات

   0.464 169 78.479 داخؿ المجمكعات

    173 81.762 المجمكع

متابعة وتقييم البرامج 

التدريبية 

 0.521 0.808 0.321 4 1.282 بيف المجمكعات

   0.397 169 67.012 داخؿ المجمكعات

    173 68.294 المجمكع

دور إدارة الموارد البشرية في 

عممية التدريب 

 0.069 2.219 1.271 4 5.083 بيف المجمكعات

   0.573 169 96.801 داخؿ المجمكعات

    173 101.885 المجمكع

أىمية التدريب ودوره في 

تحسين أداء العاممين 

الإداريين 

 0.928 0.218 0.060 4 0.238 بيف المجمكعات

   0.273 169 46.154 داخؿ المجمكعات

    173 46.393 المجمكع

أىم مشكلات وعوائق البرامج 

التدريبية 

 0.088 2.062 0.485 4 1.938 بيف المجمكعات

   0.235 169 39.716 داخؿ المجمكعات

    173 41.654 المجمكع



 

الدرجة الكمية لواقع التدريب 

الإداري 

 0.257 1.341 0.261 4 1.042 بيف المجمكعات

   0.194 169 32.845 داخؿ المجمكعات

    173 33.887 المجمكع

عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل  (26-4)يتضح لنا مف الجدكؿ رقـ 

في متكسط اتجاىات المبحكثيف نحك كاقع التدريب الإدارم في الجامعات ( α=0.05)الدلالة 

تعزل لمتغير سنكات الخبرة عند الدرجة الكمية كعند باقي مجالات الدراسة  الفمسطينية

 . ، كبالتالي يستنتج رفض الفرضية السابقة(0.05مستكيات الدلالة أكبر مف )جميعيا

يبيف الأعداد كالمتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لمفركؽ  (27-4)كالجدكؿ التالي رقـ 

في متكسط اتجاىات المبحكثيف نحك كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية حسب متغير 

.  سنكات الخبرة

في متوسط الأعداد و المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمفروق : (27-4)جدول رقم 

 اتجاىات المبحوثين نحو واقع التدريب الإداري في الجامعات الفمسطينية حسب متغير سنوات الخبرة

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي العدد سنوات الخبرة المجال

تحديد الاحتياجات وتصميم البرامج 

 التدريبية

 0.65 3.47 23  سنكات5أقؿ مف 

 0.72 3.33 64  سنكات10_5مف 

 0.87 3.43 40  سنة15_11مف 

 0.76 3.65 18  سنة20_16مف 

 0.62 3.61 29  سنة20أكثر مف 

 0.74 3.45 174 المجمكع

اختيار المتدربين والمدربين لمدورات 

 التدريبية

 0.72 3.35 23  سنكات5أقؿ مف 

 0.57 3.26 64  سنكات10_5مف 

 0.84 3.19 40  سنة15_11مف 

 0.75 3.61 18  سنة20_16مف 

 0.58 3.49 29  سنة20أكثر مف 

 0.69 3.33 174 المجمكع



 

 

  



 

 متابعة وتقييم البرامج التدريبية

 

 0.64 3.39 23  سنكات5أقؿ مف 

 0.53 3.27 64  سنكات10_5مف 

 0.76 3.20 40  سنة15_11مف 

 0.76 3.49 18  سنة20_16مف 

 0.55 3.34 29  سنة20أكثر مف 

 0.63 3.31 174 المجمكع

 دور إدارة الموارد البشرية في التدريب

 0.69 3.23 23  سنكات5أقؿ مف 

 0.60 2.87 64  سنكات10_5مف 

 0.92 2.69 40  سنة15_11مف 

 0.90 3.09 18  سنة20_16مف 

 0.77 2.98 29  سنة20أكثر مف 

 0.77 2.92 174 المجمكع

 أىمية التدريب ودوره في تحسين أداء العاممين

 0.50 4.30 23  سنكات5أقؿ مف 

 0.59 4.22 64  سنكات10_5مف 

 0.54 4.18 40  سنة15_11مف 

 0.43 4.25 18  سنة20_16مف 

 0.41 4.24 29  سنة20أكثر مف 

 0.52 4.23 174 المجمكع

 أىم مشكلات وعوائق البرامج التدريبية

 0.46 3.23 23  سنكات5أقؿ مف 

 0.40 3.32 64  سنكات10_5مف 

 0.45 3.24 40  سنة15_11مف 

 0.61 3.33 18  سنة20_16مف 

 0.61 3.02 29  سنة20أكثر مف 

 0.49 3.24 174 المجمكع

 

  



 

 واقع التدريب الإداري

 0.43 3.49 23  سنكات5أقؿ مف 

 0.37 3.38 64  سنكات10_5مف 

 0.51 3.32 40  سنة15_11مف 

 0.54 3.57 18  سنة20_16مف 

 0.41 3.45 29  سنة20أكثر مف 

 0.44 3.41 174 المجمكع

 

في متكسط ( α=0.05) تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل :الفرضية الخامسة 

. اتجاىات المبحكثيف نحك كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية تعزل لمتغير الجنس

مف أجؿ فحص ىذه الفرضية تـ استخداـ اختبار ت لمعينات المستقمة بالإضافة إلى استخراج 

: المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية، ككانت النتائج عمى النحك التالي

في متوسط اتجاىات المبحوثين نحو نتائج اختبار ت لمعينات المستقمة لمفروق : (28-4)جدول رقم 

 واقع التدريب الإداري في الجامعات الفمسطينية حسب متغير الجنس

 العدد الجنسالمجال 
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

قيمة ت 

 المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

احتياجات وتصميم البرامج التدريبية 
 0.114 1.588 0.66 3.53 104 ذكر

   0.84 3.35 70 أنثى

اختيار المتدربين والمدربين لمدورات التدريبية 
 0.097 1.669 0.61 3.40 104 ذكر

   0.78 3.23 70 أنثى

متابعة وتقييم البرامج التدريبية 
 0.336 0.965 0.58 3.34 104 ذكر

   0.69 3.25 70 أنثى

دور إدارة الموارد البشرية في عممية التدريب 
 0.509 0.662 0.71 2.95 104 ذكر

   0.84 2.87 70 أنثى

أىمية التدريب ودوره في تحسين أداء العاممين الإداريين 
 0.125 1.542 0.47 4.28 104 ذكر

   0.58 4.15 70 أنثى

 

 0.953 0.059- 0.55 3.24 104 ذكرأىم مشكلات وعوائق البرامج التدريبية 



 

   0.40 3.24 70 أنثى

الدرجة الكمية لواقع التدريب الإداري 
 0.115 1.585 0.39 3.46 104 ذكر

   0.51 3.35 70 أنثى

 

عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة  (28-4)يتضح لنا مف الجدكؿ رقـ 

(α=0.05 )في متكسط اتجاىات المبحكثيف نحك كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية 

مستكيات الدلالة ) تعزل لمتغير الجنس عند الدرجة الكمية كعند باقي مجالات الدراسة جميعيا

.  ، كبالتالي يستنتج رفض الفرضية السابقة(0.05أكبر مف 

في متكسط ( α=0.05) تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل :الفرضية السادسة 

اتجاىات المبحكثيف نحك كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية تعزل لمتغير المشاركة 

. في برامج تدريبية نظمتيا الجامعة

مف أجؿ فحص ىذه الفرضية تـ استخداـ اختبار ت لمعينات المستقمة بالإضافة إلى استخراج 

: المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية، ككانت النتائج عمى النحك التالي

في متوسط اتجاىات المبحوثين نحو نتائج اختبار ت لمعينات المستقمة لمفروق : (29-4)جدول رقم 

واقع التدريب الإداري في الجامعات الفمسطينية حسب متغير المشاركة في برامج تدريبية نظمتيا 

 الجامعة

المجال 
المشاركة في برامج 

 تدريبية نظمتيا الجامعة
 العدد

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

قيمة ت 

 المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

احتياجات وتصميم البرامج التدريبية 
 0.000 4.919 0.60 3.64 116 نعـ

   0.85 3.09 58 لا

اختيار المتدربين والمدربين لمدورات التدريبية 
 0.000 4.250 0.57 3.48 116 نعـ

   0.80 3.03 58 لا

متابعة وتقييم البرامج التدريبية 
 0.009 2.647 0.58 3.39 116 نعـ

   0.68 3.13 58 لا



 

دور إدارة الموارد البشرية في عممية التدريب 
 0.058 1.907 0.71 2.99 116 نعـ

   0.86 2.76 58 لا

أىمية التدريب ودوره في تحسين أداء العاممين 

الإداريين 

 0.001 3.517 0.40 4.32 116 نعـ

   0.67 4.04 58 لا

أىم مشكلات وعوائق البرامج التدريبية 
 0.724 0.354- 0.51 3.23 116 نعـ

   0.44 3.26 58 لا

الدرجة الكمية لواقع التدريب الإداري 
 0.000 4.296 0.35 3.51 116 نعـ

   0.53 3.22 58 لا
 

كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة  (29-4)يتضح لنا مف الجدكؿ السابؽ رقـ 

(α=0.05 )في متكسط اتجاىات المبحكثيف نحك كاقع التدريب الإدارم في الجامعات الفمسطينية 

تعزل لمتغير المشاركة في برامج تدريبية نظمتيا الجامعة عند الدرجة الكمية كعند باقي مجالات 

ما عدا مجالي دكر إدارة المكارد البشرية في عممية  (0.05مستكيات الدلالة أكبر مف )الدراسة

ففيما . التدريب ك أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية، كبالتالي يستنتج قبكؿ الفرضية السابقة

يتعمؽ بمجاؿ احتياجات كتصميـ البرامج التدريبية كانت الفركؽ لصالح الذيف شارككا في برامج 

مقابؿ الذيف لـ يشارككا في برامج تدريبية  (3.64)تدريبية نظمتيا الجامعة بكسط حسابي مقداره 

(. 3.09)نظمتيا الجامعة بكسط حسابي مقداره 

كفيما يتعمؽ بمجاؿ اختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية كانت الفركؽ لصالح 

مقابؿ الذيف لـ  (3.48)الذيف شارككا في برامج تدريبية نظمتيا الجامعة بكسط حسابي مقداره 

 (.3.03)يشارككا في برامج تدريبية نظمتيا الجامعة بكسط حسابي مقداره 

كفيما يتعمؽ بمجاؿ متابعة كتقييـ البرامج التدريبية كانت الفركؽ لصالح الذيف شارككا في 

مقابؿ الذيف لـ يشارككا في برامج  (3.39)برامج تدريبية نظمتيا الجامعة بكسط حسابي مقداره 

 (.3.13)تدريبية نظمتيا الجامعة بكسط حسابي مقداره 



 

كفيما يتعمؽ بمجاؿ أىمية التدريب كدكره في تحسيف أداء العامميف الإدارييف كانت 

( 4.32)الفركؽ لصالح الذيف شارككا في برامج تدريبية نظمتيا الجامعة بكسط حسابي مقداره 

 (.4.04)مقابؿ الذيف لـ يشارككا في برامج تدريبية نظمتيا الجامعة بكسط حسابي مقداره 

كفيما يتعمؽ بمجاؿ الدرجة الكمية لكاقع التدريب الإدارم كانت الفركؽ لصالح الذيف 

مقابؿ الذيف لـ يشارككا  (3.51)شارككا في برامج تدريبية نظمتيا الجامعة بكسط حسابي مقداره 

 (.3.22)في برامج تدريبية نظمتيا الجامعة بكسط حسابي مقداره 

 

  



 

 الفصل الخامس
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الفصل الخامس 

نقاش نتائج الدراسة والاستنتاجات والتوصيات 

: المقدمة 1.5

 ييدؼ ىذا الفصؿ إلى استعراض أىـ نتائج الدراسة التي خمصت إلييا الباحثة بعد عمميات 

ستراتيجية  تحميؿ البيانات كاختبار فرضيات الدراسة، كالكقكؼ عمى كاقع تطبيؽ التدريب الإدارم كا 

بعد ذلؾ تقدـ الباحثة تكصياتيا . جنكب الضفة الغربية/ تطكيره في الجامعات الفمسطينية

كذلؾ في ضكء نتائج الدراسة كالاستنتاجات التي تكصمت إلييا مف خلبؿ تمؾ النتائج، . المقترحة

لتحقيؽ غاية البحث كالمتمثمة في التعرؼ عمى إستراتجية تطكير التدريب الإدارم في الجامعات 

: كعميو ينقسـ ىذا الفصؿ إلى المحاكر الآتية. جنكب الضفة الغربية/الفمسطينية

 : الإجابة عمى محاور الدراسة وفق ما ورد في الاستبيان2.5

  ما واقع تحديد الاحتياجات وتصميم البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية ؟: السؤال الأول

تبيف أف اتجاىات المبحكثيف نحك كاقع تحديد الاحتياجات كتصميـ البرامج التدريبية في الجامعات 

. الفمسطينية مرتفعة

كما تبيف أف كاقع تحديد الاحتياجات كتصميـ البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية يتمثؿ 

بأف التدريب يرتبط برسالة الجامعات، تربط البرامج التدريبية بيف الجانب النظرم كالتطبيقي، 

تُصمـ البرامج التدريبية بما يتكافؽ مع محتكل المادة التدريبية كاحتياجات العمؿ، تُصمـ البرامج 

التدريبية بالطرؽ العممية الحديثة، تُصمـ البرامج التدريبية عمى أساس الميارات التي يجب اف 

يكتسبيا المكظؼ، يكجد تكافؽ بيف أىداؼ التدريب كالحاجة المستقبمية لممكظفيف في الجامعات، 

تحدد الجامعات الاحتياجات التدريبية لممكظفيف، تصمـ البرامج التدريبية بناءن عمى أىداؼ محددة 



 

كمكتكبة، تُصمـ البرامج التدريبية مف قبؿ مختصيف في المجالات التدريبية المختمفة لدل 

. الجامعات
 

ما واقع اختيار المتدربين والمدربين لمدورات التدريبية في الجامعات : السؤال الثاني

الفمسطينية؟  

تبيف أف اتجاىات المبحكثيف نحك كاقع اختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية في الجامعات 

 .الفمسطينية متكسطة

كما تبيف أف كاقع اختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية في الجامعات الفمسطينية يتمثؿ 

بأف الجامعات تكفر مدربيف مف خارج الجامعات، تُراعى الخبرة العممية لممدربيف كذلؾ لتأثيرىا 

الإيجابي في اكتساب المعارؼ كالميارات المطمكبة، تُحدد الأىداؼ المطمكب تحقيقيا لممتدربيف، 

تنُسؽ العممية التدريبية بما يتناسب مع أكقات المتدربيف، يُراعى اختيار المدربيف الأكفياء لتنفيذ 

 .البرامج التدريبية  المختمفة

ما واقع متابعة وتقييم البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية ؟  : السؤال الثالث
 

تبيف أف اتجاىات المبحكثيف نحك كاقع متابعة كتقييـ البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية 

. متكسطة

كما تبيف أف كاقع متابعة كتقييـ البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية يتمثؿ بأف جميع 

المتدربيف يحصمكف عمى المادة التدريبية المطمكبة لمدكرات كأم مكاد أخرل، تشتمؿ عممية التقييـ 

عمى النكاحي الإدارية كالتنظيمية كالفنية كمكاف انعقاد الدكرة كتكفير الكسائؿ التعميمة كغيرىا، 

تتكفر نماذج خاصة لتقييـ البرامج التدريبية، تتضمف عممية تقييـ البرامج التدريبية النكاحي 

 .الإدارية كالتنظيمية كتقييـ المدربيف
 



 

ما دور إدارة الموارد البشرية في التدريب في الجامعات الفمسطينية؟  : السؤال الرابع

. تبيف أف دكر إدارة المكارد البشرية في التدريب في الجامعات الفمسطينية متكسط

 

 

ما دور التدريب في تحسين أداء العاممين في الجامعات الفمسطينية ؟  : السؤال الخامس

 .تبيف أف دكر التدريب في تحسيف أداء العامميف في الجامعات الفمسطينية مرتفع

كما تبيف أف دكر التدريب في تحسيف أداء العامميف في الجامعات الفمسطينية تتمثؿ بأف التدريب 

يُعزز الخبرة في مجاؿ العمؿ، تساىـ البرامج التدريبية التخصصية في تعزيز قدرات العامميف في 

مجاؿ العمؿ، تعد البرامج التدريبية مف الكسائؿ الإيجابية في إعداد كتأىيؿ قكل بشرية قادرة عمى 

أف تشغؿ كظائؼ جديدة، البرامج التدريبية تُحسف ميارات المكظفيف في الجامعات، تساىـ البرامج 

التدريبية في تعزيز الانتماء لمعمؿ، تساىـ البرامج التدريبية التخصصية في تنمية ميارات 

الابتكار كالإبداع في مجاؿ العمؿ، تساىـ البرامج التدريبية في تبادؿ الخبرات بيف المتدربيف، 

تساعد البرامج التدريبية عمى تطكير المسار الكظيفي، يسيـ البرنامج التدريبي الفعاؿ في رفع 

الركح المعنكية لممكظؼ، يمتمؾ المتدرب ميارة تطبيؽ المعرفة التي يكتسبيا مف خلبؿ التدريب 

في مجاؿ عممو، يمتمؾ المتدرب ركح المنافسة في اكتساب الخبرة المباشرة التي تطرحيا برامج 

. التدريب

ما أىم مشكلات وعوائق البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية ؟  : السؤال السادس

تبيف أف اتجاىات المبحكثيف نحك أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية 

 .متكسطة



 

كما تبيف أف أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية تتمثؿ بأنو يكجد 

نقصن كاضحن في برامج التدريب التي يتـ تنفيذىا مف قبؿ الجامعات كالخاصة بتنمية المكظفيف في 

الجامعة، يعاني المتدربكف مف عدـ إتاحة الفرصة ليـ في اختيار البرامج التدريبية التي تمبي 

. احتياجاتيـ

يلبحظ مف الجدكؿ السابؽ بأف أعمى الدرجات كانت درجة دكر التدريب في تحسيف أداء العامميف 

، يمييا كاقع تحديد الاحتياجات كتصميـ البرامج التدريبية في (4.23)في الجامعات الفمسطينية

، يمييا كاقع اختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية في (3.45)الجامعات الفمسطينية

، يمييا كاقع متابعة كتقييـ البرامج التدريبية في الجامعات (3.33)الجامعات الفمسطينية 

، يمييا أىـ مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية (3.31)الفمسطينية 

 (.2.92)كأخيرا دكر إدارة المكارد البشرية في التدريب في الجامعات الفمسطينية  (3.24)
 

 : الاستنتاجات بناءً عمى تحميل أسئمة وفرضيات الدراسة2.5

 عممية تحديد احتياجات كتصميـ البرامج التدريبية بناءن عمى الكاقع بينت نتائج الدراسة أفّ  -

الفعمي الذم تـ قياسو تبيف كجكد نقصان كاضحان في عممية الربط مابيف الاحتياجات 

 .التدريبية المطمكبة لممكظفيف، كنتائج تقييـ الأداء
 

 بينّت نتائج الدراسة عدـ اعتماد رغبات المكظفيف، كاحتياجاتيـ القائمة كأساس لتحديد  -

كذلؾ مف أجؿ تطكيرىـ الكظيفي كفقان لنتائج تقييـ الأداء . احتياجاتيـ التدريبية المطمكبة

حيث تفتقر عممية تحديد احتياجات كتصميـ البرامج التدريبية المختمفة كجكد . السنكم

مختصيف لتصميـ كتنفيذ كتطكير برامج تدريبية، تُراعي الاحتياج الفعمي كالحقيقي لتدريب 

 . المكظفيف
 



 

عممية اختيار المتدربيف كالمدربيف لمدكرات التدريبية بناءن عمى الكاقع الذم تـ قياسو تبُيف  -

كجكد نقصان كاضحان في إعطاء المتدربيف فرصة الاختيار لمدكرات التدريبية التي تناسب 

تطكير مياراتيـ كقدراتيـ، بالإضافة إلى عدـ كجكد معايير كاضحة يتـ مف خلبليا عممية 

 . الاختيار لمدكرات التدريبية مف جية، كمراعاة الفركؽ الفردية لممكظفيف مف جية أخرل
 

عممية متابعة كتقييـ البرامج التدريبية بناءن عمى الكاقع الذم تـ قياسو تبيف الغياب  -

الكاضح كالمكضكعي لعممية تقييـ البرامج التدريبية التي تُعقد في الجامعات مكضكع 

الدراسة، كعدـ اعتماد الأساليب، كالنماذج كالطرؽ الإلكتركنية، لعمميات التقييـ التي تتـ 

 .أثناء كبعد العممية التدريبية
 

دكر إدارة المكارد البشرية في العممية التدريبية يشيد غيابان كاضحان كجميان، كىذا ما جاءت  -

بو أكثر إجابات المبحكثيف، أىميا عدـ كضكح كجكد إدارة المكارد البشرية في الييكؿ 

التنظيمي، كعدـ قياميا بما ىك مطمكب منيا مف تحديد كتصميـ كتنفيذ لمعممية التدريبية 

 . بما ينعكس إيجابيان عمى تدريب كتطكير كتحسيف أداء المكظفيف

جاء دكر التدريب في تحسيف أداء العامميف لتمؾ الجامعات كأعمى إجابات لممبحكثيف  -

كبشكؿ إيجابي، كذلؾ لمقناعة بالدكر الفعاؿ الذم يقكـ بو التدريب كعلبقتو في تحسيف 

كخاصةن إذا ما تـ الربط مع نتائج تقييـ الأداء كىذا ما افتقرت إليو الجامعات . الأداء

 .مكضكع الدراسة

جاءت العديد مف إجابات المبحكثيف تؤكد غياب الدكر الاستراتيجي لمجامعات في  -

مكضكع العممية التدريبية كتصميميا كتنفيذىا، كعدـ تركيزىـ عمى كافة المستكيات 

 .  الإدارية بالعممية التدريبية



 

بيّنت إجابات المبحكثيف بأفّ أىـ مشكلبت كعكائؽ العممية التدريبية تتمخص في غياب  -

العدالة، كعدـ منح الفرص المتساكية كالمتنكعة لجميع المكظفيف في الحصكؿ عمى 

الدكرات التدريبية، بالإضافة إلى افتقار الجامعات مكضكع الدراسة للؤسس العممية في 

كذلؾ كمو في ظؿ غياب الدكر . عممية التصميـ، كالتنفيذ كالتطكير لمبرامج التدريبية

الحيكم الذم يجب أف تقكـ بو إدارة المكارد البشرية بشكؿ خاص، كالجامعات بشكؿ 

 .  عاـ

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : التوصيات3.5

وفقاً لمنتائج والاستنتاجات التي تم التوصل إلييا من واقع التحميل الإحصائي لمبيانات، فقد تم 

:  الخروج بالتوصيات والاستراتيجيات التطويرية التالي ذكرىا

 لاحتياجاتيـ كفقان كذلؾ. لممكظفيف مكضكع الدراسةإعداد خطة تدريبية سنكية شاممة  (1

مف خلبؿ ربطيا  التدريبية مف خلبؿ مسح شامؿ لمتطمبات التقييـ السنكم للؤداء

 تطكير  كيضمف يتناغـ مع الخطة الإستراتيجية لمجامعاتكبمابالكصؼ الكظيفي، 

 . مستكيات الأداء
 



 

تفعيؿ دكر إدارة المكارد البشرية في مكضكع تطكير كتأىيؿ الككادر انطلبقان مف تطبيؽ  (2

كذلؾ مف خلبؿ العمؿ عمى تكفير قاعدة بيانات شاممة . إستراتيجية التدريب كالتأىيؿ

 . تخدـ منظكمة التدريب كتضمف تطبيؽ استراتيجياتو بفعالية ككفاءة عالية
 

 شمكلية كتنكع البرامج التدريبية التي يتـ إخضاع المكظفيف ليا فشمكلية تمؾ أف تُراعى (3

 كميارات كقدرات المكظفيف ،البرامج كتنكعيا يساىـ بشكؿ كبير في تعزيز احتياجات

 . بشكؿ عاـ، مما يؤدم إلى رفع كفاءة العمؿ كتحقيؽ أىدافو المنشكدة
 

تصميـ برامج تدريبية لكافة المستكيات الإدارية مف المكظفيف ضمف منيجية منسجمة مع  (4

خطة الجامعة الإستراتيجية، كأف يصبح الالتزاـ بالعممية التدريبية التطكيرية جزء مف 

 .  نظاـ ينعكس عمى الترقيات كالعلبكات السنكيةكضمف ،التقييـ السنكم
 

زيادة الاىتماـ بتقييـ العممية التدريبية كمتابعتيا إلكتركنيا حتى يتـ تحقيؽ الأىداؼ  (5

المطمكبة مف العممية التدريبية، كذلؾ مف خلبؿ التركيز عمى اعتماد الأساليب التدريبية 

 . الحديثة كبما يتلبئـ مع التطكرات الحديثة في العمؿ الإدارم
 

رصد مكازنات خاصة لمبرامج التدريبية كتحكيميا إلى الدائرة المختصة كالتي تتكلى عممية  (6

تنمية كتطكير العنصر البشرم كعدـ الاعتماد فقط عمى المكازنات كالدعـ الخارجي لتنفيذ 

 . العممية التدريبية
 

اىتماـ الحككمة بتدريب كتأىيؿ العنصر البشرم في الجامعات الفمسطينية مف خلبؿ سف  (7

القكانيف كالتشريعات، كتخصيص الدعـ اللبزـ لذلؾ كتقييـ سياسات التدريب في تمؾ 

 . الجامعات
 

 



 

 التشبيؾ مع الجيات المانحة كالداعمة لمبرامج التدريبية كذلؾ مف خلبؿ إحداث التكامؿ  (8

دار  بحيث تعمؿ  في الجامعات المكارد البشريةاتما بيف المراكز العاممة في التدريب، كا 

 كبما ، المكارد البشريةاتىذه المراكز عمى عقد تدريبات يتـ تصميميا مف قبؿ إدار

 . يتناسب مع استراتيجيات الجامعات

:  دراسات مستقبمة 6.5

 . ربطيا باستراتيجيات التدريب كآلية لمجامعاتالخطط الإستراتيجية  (1

تفعيؿ دكر إدارة المكارد البشرية في تطبيؽ إستراتيجية التدريب بالشراكة مع مؤسسات  (2

 .  محمية كعالمية

 .تحديد الاحتياجات التدريبية كربيا بنظاـ الجكدة الشاممة (3

 . التدريب كالبعد التكنكلكجي (4

أىمية التدريب عمى أساس التنكع كالشمكلية كذلؾ مف أجؿ الارتقاء بمستكل الميارات  (5

 . الإدارية كالشخصية
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ستراتيجية "دراسة ماجستير بعنكاف   (2013)العبيدم، جكاىر  - أثر التكجو الإبداعي كا 
 . التدريب عمى أداء العامميف في شركة نفط الككيت

  

دكر التدريب في رفع كفاءة أداء "دراسة ماجستير بعنكاف  (2013)الغامدم، خالد  -
مكاتب الضماف " دراسة حالة  كزارة الشؤكف الاجتماعية –مكظفي القطاع العاـ 

 ."الاجتماعي بمنطقة الباحة
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 ،"لتطكير المكارد البشرية في القطاع الحككمي

 
أثر التدريب عمى أداء العامميف في " :  بعنكافدراسة ماجستير( 2010)الزيات، لبنى  -

 ".الصؼ الأمامي في الشركات الكبيرة الحجـ العاممة في قطاع الخدمات في الأردف
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قياس أثر التدريب في ":  بعنكافدراسة ماجستير( 2009) ميا، عمي كديب صلبح  -
 دراسة ميدانية عمى مديرية التربية بمحافظة البريمي في سمطنة –أداء العامميف 

 "عُماف
 

فعالية التدريب الميني كأثره " :   بعنكاف دراسة ماجستير(2009)مجاىدم، الطاىر  -
 "عمى الأداء

 

علبقة التدريب بأداء الأفراد العامميف " دراسة ماجستير بعنكاف( 2008)نعماف، عائدة  -
 ". دراسة حالة جامعة تعز الجميكرية اليمنية–في الإدارة الكسطى 

 
أثر التدريب عمى أداء المشركعات " دراسة ماجستير بعنكاف (2007)القكقا، إبراىيـ  -

 ".دراسة حالة- الصغيرة كالصغيرة جدان في قطاع غزة
 

دكر تقييـ أداء العامميف في ":  بعنكافدراسة ماجستير( 2006)عيشي، بف عمار  -
-مؤسسات صناعة الككابؿ الكيربائية: دراسة حالة- تحديد احتياجات التدريب 

 -"بسكره
 

 الـــمـــمحـــق
 

 (1)ملحق ردم 

 
 أسماء السادة المحكمين 

 

 مكان العمل التخصص الاســـم الرقم

 عُمان- جامعة نزوى هندسة مدنٌة ومعمارٌة ماجد أبو شرخ.د  .1

 جامعة بولٌتكنك فلسعٌن إحأاء منٌر كرمه. د .2

 جامعة بولٌتكنك فلسعٌن لغة عربٌة تغرٌد التمٌمً. أ .3



 

 جامعة بولٌتكنك فلسعٌن إدارة أعمال علً أبو زنٌد. أ .4

 



 

 (2)ملحق ردم 

 الاستبانة 
  



 

 
برنامج الماجستير في بناء المؤسسات والتنمية البشرية 

 عمادة الدراسات العميا / معيد التنمية المستدامة
 
 

  البحثاستبانة
 
 

 في الجامعات  واستراتيجية تطويرهالتدريب الإداريواقع 
الفمسطينية  

 جامعة بوليتكنك فمسطين وجامعة الخميل: دراسة حالة
 

 إعداد
  العتالحكمت" محمد نبيل"عريفة 

 
 إشراف

 الدكتور إبراهيم عوض
 
 

محضة بحثية لأغراض ىي الاستبياف ىذا في المطمكبة المعمكمات جميع :ميمة ملاحظة 
  

 
 

 فمسطين/ الضفة الغربية - القدس 
  2016اكتوبر 



 

 

 بسم الله الرحمن الرحيم

 

  ة/أختي الكريمت المحترم/أخي الكريم
 

 كاستراتيجية التدريب الإدارمتقكـ الباحثة بإجراء ىذه الدراسة بيدؼ التعرؼ عمى كاقع 

الغربية، كلتحقيؽ ىذا اليدؼ تـ إعداد ىذه جنكب الضفة  في  في الجامعات الفمسطينيةتطكيره

لذا يرجى التكرـ  فقرة مكزعة عمى ثلبثة  أقساـ كستة محاكر، (78)الاستبانة المككنة مف 

بالإجابة عمى كؿ فقرة مف فقرات الاستبانة بدقة كمكضكعية، عممان باف ىذه البيانات ستحاط 

 . بالسرية التامة كلف تستخدـ إلا لأغراض البحث العممي فقط

 شاكرين لكم حسن تعاونكم،،،

 مع فائق شكري وتقديري

   الباحثة
 (عمى الحالة التي تنطبق √ ي إشارة/ضع) البيانات الأولية: القسم الأول

  أنثى ذكر                  :          الجنس .1

  26-35                 36-45                             25 أقؿ مف :   الفئة العمرية .2

 45أكبر مف 

 ماجستير                                   س بكالكريك دبمكـ                :   المؤىؿ العممي .3

دكتكراه  

: التخصص .4
........................................................................................................................................................................................................... 

: المسمى الكظيفي .5
.............................................................................................................................................................................................. 

: القسـ/ الدائرة/ الكمية .6



 

....................................................................................................................................................................................... 

  سنة  16-20  سنة  11-15  سنكات  5-10 سنكات 5 أقؿ مف : عدد سنكات الخبرة .7

 فأكثر سنة  20

 نعـ                   ىؿ سبؽ كأف شاركت في أم مف البرامج التدريبية التي نظمتيا الجامعة؟        .8

لا  

 
  الدراسةمحاور :القسم الثاني

 .أمام كل فقرة من فقرات الاستبانة ( √ )ي إشارة /ضع)
ييدؼ ىذا المحكر الى استطلبع آراء المبحكثييف حكؿ : احتياجات وتصميم البرامج التدريبية في الجامعة: المحور الأول

سياسة الجامعة فيما يتعمؽ بتحديد الاحتياجات التدريبية كتصميـ البرامج التدريبية، كىؿ يتـ التركيز في تحديد الاحتياجات، 
كتصميـ البرامج عمى احتياجات العمؿ في الجامعة كعمى الميارات كالمعارؼ كالمعمكمات التي يجب أف يكتسبيا المكظؼ كالتي 

 تساعده في أداء عممو بكفاءة كفعالية عالية؟

 الفقرة الرقم
موافق 
 بشدة

 موافق
لا أعمم 

 (محايد)
 معارض

معارض 
 بشدة

      .يرتبط التدريب برسالة الجامعة .1

      .لممكظفيف الاحتياجات التدريبية تحدد الجامعة .2

      .تُرتب الاحتياجات التدريبية لممكظفيف كفؽ أىميتيا .3

 مف خلبؿ التقييـ الدكرم  لممكظفيف الاحتياجات التدريبيةتُحدد .4
 .للؤداء

     

      .المكظفيف البرامج التدريبية كفؽ احتياجات كرغبات تُختار .5

 لممكظفيفالمستقبمية  يكجد تكافؽ بيف أىداؼ التدريب كالحاجة .6
 .في الجامعة

     

      .تربط البرامج التدريبية بيف الجانب النظرم كالتطبيقي .7

تصمـ البرامج التدريبية بناءن عمى أىداؼ محددة كمكتكبة .8 ُُ.      

      .تُصمـ البرامج التدريبية بالطرؽ العممية الحديثة .9

 البرامج التدريبية عمى أساس الميارات التي يجب اف تُصمـ .10
 .يكتسبيا المكظؼ

     

     تُصمـ البرامج التدريبية بما يتكافؽ مع محتكل المادة التدريبية  .11



 

 .كاحتياجات العمؿ

تُصمـ البرامج التدريبية مف قبؿ مختصيف في المجالات  .12
 . التدريبية المختمفة لدل الجامعة

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ف عممية اختيار المتدربيف كالمدربيف مف المكاضيع إ :اختيار المتدربين والمدربين لمدورات التدريبية: المحور الثاني
فما ىي المعايير التي تتبعيا الجامعات الفمسطينية فيما .  اليامة التي تساعد في نجاح البرامج التدريبية التي تنظميا الجامعة

 .يتعمؽ باختيار المتدربيف، ىذا ما سيتـ التعرؼ عميو مف خلبؿ إجابة المكظفيف المبحكثيف عمى فقرات ىذا المحكر

 الفقرة الرقم
موافق 
 بشدة

لا أعمم  موافق
 (محايد)

 معارض
معارض 
 بشدة

يُختار المتدربيف حسب معايير معركفة لجميع المكظفيف في  .13
 .الجامعة

     

يُختار المتدربيف بناء عمى تقارير الأداء السنكية لممكظفيف  .14
 .في الجامعة

     

يُراعى معرفة المستكل العممي لممتدربيف عند تحديد البرامج  .15
 . التدريبية

     

  فرصة الاختيار بيف البرامج التدريبية التييُعطى المتدربكف .16
 .تناسب احتياجاتيـتحقؽ 

     

  التدريبية البرامج لتنفيذ الاكفياء المدربيف يُراعى اختيار .17
 .المختمفة

     

      .الجامعة مدربيف مف خارج الجامعة تكفر .18

تُراعى الخبرة العممية لممدربيف كذلؾ لتأثيرىا الإيجابي في  .19
 . اكتساب المعارؼ كالميارات المطمكبة

     

تتيح الجامعة فرصة اختيار مدربيف ذكم خبرة عالية مف  .20
 .خلبؿ تكفير ميزانية خاصة ليذا الغرض

     

تراعي البرامج التدريبية الفركؽ الفردية بيف المتدربيف بشكؿ  .21
 .كبير

     

      تُحدد الأىداؼ المطمكب تحقيقيا لممتدربيف  .21



 

      . المتدربيفككفاءة  لحاجة عممية التدريب كفقاتُختار .23

      .تنُسؽ العممية التدريبية بما يتناسب مع أكقات المتدربيف .24
 

 

 

 

 

 

 

 

 

في العادة تقكـ الجية المنظمة لمبرامج التدريبية بمتابعة كتقييـ الدكرات : متابعة وتقييم البرامج التدريبية: المحور الثالث
ييدؼ . التدريبية، كذلؾ مف عدة جكانب لعؿ مف أىميا التنظيـ العاـ لمبرنامج كالمادة التدريبية كتقييـ المدرب كنتائج التدريب

 . ىذا المحكر الى التعرؼ عمى الإجراءات التي تتبعيا الجامعة فيما يتعمؽ بمتابعة كتقييـ البرامج التدريبية مف كجية المبحكثيف
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 بشدة

لا أعمم  موافق
 (محايد)

 معارض
معارض 
 بشدة

تُستخدـ منيجية كاضحة في تقييـ البرامج التدريبية بعد انتياء  .25
 . فترة التدريب

     

      .  تقُاس قدرات المتدربيف قبؿ كبعد التدريب .26

تقُيـ البرامج التدريبية مف خلبؿ انعكاسيا عمى أداء المتدربيف  .27
 . بعد فترة مف انتياء التدريب

     

      .  أثناء انعقادىاةيتـ تقييـ البرامج التدريبي .28

تشتمؿ عممية التقييـ عمى النكاحي الإدارية كالتنظيمية كالفنية  .29
 . كمكاف انعقاد الدكرة كتكفير الكسائؿ التعميمة كغيرىا

     

يتـ مراجعة كاعتماد المادة التدريبية قبؿ تنفيذ البرنامج  .30
 .التدريبي

     

      .تتكفر نماذج خاصة لتقييـ البرامج التدريبية .31

تتضمف عممية تقييـ البرامج التدريبية النكاحي الإدارية  .32
 .كالتنظيمية كتقييـ المدربيف

     

      .تككف ىناؾ عممية تقييميو تبادلية بيف المدرب كالمتدربيف .33

يحصؿ جميع المتدربيف عمى المادة التدريبية المطمكبة لمدكرة  .34
 .كأم مكاد أخرل

     

تحتكم المادة التدريبية عمى مكاضيع تتعمؽ بطرؽ تقييـ  .35
 . المتدربيف لأنفسيـ

     

     يتـ اعتماد التقييـ الإلكتركني في عممية التقييـ لمبرامج  .36



 

 .  التدريبية
  كما ىك متعارؼ عميو فاف دائرة المكارد البشرية في الجامعة ىي :دور إدارة الموارد البشرية في التدريب: المحور الرابع

كمما لا شؾ فيو باف دكر إدارة المكارد . الجية المسؤكلة عف كافة الأمكر المتعمقة بالبرامج التدريبية لمعامميف في الجامعة
كسيتـ التعرؼ عمى دكر إدارة المكارد في التدريب مف خلبؿ إجابة المبحكثيف عمى فقرات . البشرية ميـ لانجاح البرامج التدريبية

 .ىذا المحكر

 الفقرة الرقم
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 بشدة

لا أعمم  موافق
 (محايد)

 معارض
معارض 
 بشدة

 كتنظيـ البرامج إدارة في دكران ىامان تمعب دائرة المكارد البشرية  .37
 .التدريبية في الجامعة

     

 المكظفيف المكارد البشرية عمى تطكير ميارات إدارةسعى ت .38
 . بشكؿ كبيربالجامعة

     

      . دائرة المكارد البشرية الخطط المناسبة لمتدريبتضع .39

  الييكؿ التنظيمي لدائرة المكارد البشريةفي التدريبإدارة  .40
 .كاضحة بشكؿ كبير

     

 كاضح في طريقة ان  عمميان  أسمكبدائرة المكارد البشريةتتبنى  .41
 .اختيار كتدريب كتطكير كتحسيف أداء العامميف في الجامعة

     

      . بشكؿ كبير البرامج التدريبيةتقييـ دائرة المكارد البشرية تتُابع .42

 دائرة المكارد البشريةتقييـ فعالية البرامج التدريبية مف قبؿ يتـ  .43
 .عف طريؽ اختبارات تحريرية لممتدربيف

     

متطمبات السلبمة المينية لكؿ د دائرة المكارد البشرية تحد .44
 .كظيفة

     

      . ليـ خطط التطكير الكظيفيبتنمية ييتـ المكظفيف .45

      تصميـ برامج السلبمة المينية لمعامميف في أعماليـيتـ  .46

      . لمتطكير لجميع المستكيات الكظيفية تدريبية برامجتُعتمد .47

مما لا شؾ فيو فإف تنمية كتدريب المكارد البشرية في : أىمية التدريب ودوره في تحسين أداء العاممين: المحور الخامس
الجامعات ميـ جدا، حيث يساىـ كيعزز الخبرة في مجاؿ العمؿ، كيساعد المكظؼ في اكتساب المعارؼ كالميارات اللبزمة 

كلمتعرؼ عمى أىمية التدريب كدكره في تحسيف أداء العامميف في الجامعات . لأداء عممو بالشكؿ المطمكب كبكفاءة عالية
 .الفمسطينية، فقد تـ صياغة عدد مف الفقرات كالاسئمة للئجابة عمييا مف قبؿ المبحكثيف لتغطية ىذا الجانب

 

 الفقرة الرقم
موافق 
 بشدة

لا أعمم  موافق
 (محايد)

 معارض
معارض 
 بشدة



 

      .يُعزز التدريب الخبرة في مجاؿ العمؿ .48

يمتمؾ المتدرب ميارة تطبيؽ المعرفة التي يكتسبيا مف خلبؿ  .49
 .التدريب في مجاؿ عممو

     

يمتمؾ المتدرب ركح المنافسة في اكتساب الخبرة المباشرة  .50
 .التي تطرحيا برامج التدريب

     

يسيـ البرنامج التدريبي الفعاؿ في رفع الركح المعنكية  .51
 . لممكظؼ

     

عداد كتأىيؿ إتعد البرامج التدريبية مف الكسائؿ الإيجابية في  .52
 . تشغؿ كظائؼ جديدة أفقكل بشرية قادرة عمى

     

      . في الجامعةالمكظفيف  ميارات  تُحسفالبرامج التدريبية  .53
      . تساىـ البرامج التدريبية في تبادؿ الخبرات بيف المتدربيف .54

تعزيز قدرات العامميف تساىـ البرامج التدريبية التخصصية في  .55
 .في مجاؿ العمؿ

     

تساىـ البرامج التدريبية التخصصية في تنمية ميارات  .56
 .الابتكار كالإبداع في مجاؿ العمؿ

     

      .تساىـ البرامج التدريبية في تعزيز الانتماء لمعمؿ .57

       .تطكير المسار الكظيفي عمى التدريبيةبرامج  اؿتساعد .58

 ييدؼ ىذا المحكر الى التعرؼ عمى أىـ :أىم مشكلات وعوائق البرامج التدريبية في الجامعة: المحور السادس
مشكلبت كعكائؽ البرامج التدريبية في الجامعات الفمسطينية كمف كافة الجكانب الإدارية كالفنية كالتنظيمية، كالتي سكؼ تساعد 

 .دراستيا في التعرؼ عمى كاقع التدرب الإدارم كاستراتيجية تطكيره في الجامعات الفمسطينة
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لا أعمم  موافق
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      .التدريبية بالبرامج يتعمؽ النكع فيما حساب عمى بالكـ يُيتـ .59

تمنح الجامعة جميع المكظفيف فرصة الاشتراؾ في الدكرات  .60
 .التدريبية المتنكعة

     

المكظفيف الإدارييف  بيف التدريب فرص تكزيع في عدالة يكجد .61
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 عمى جانب  في الجامعة تنفيذىايتـ  البرامج التدريبية التيتُركز .64
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 .التدريبية التي تمبي احتياجاتيـ
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