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 الشكر والتقدير

 

عبد الله صلوات ربي  بسم الله والحمد لله والصلاة والسلام على أشرف الخلق والمرسلين  محمد بن

 متثالاً لقوله صلى الله عليه وسلم "من لا يشكر الناس لا يشكر الله"ا عليه،وسلامه 

كل من كان له دور في إكمال مسيرتي التعليمية ل أتقدم بجزيل الشكر والعرفان ومن هنا أود أن

نياتي له دوام الدكتور المشرف أكرم حمدان مع خالص تم وإنجاز هذه الرسالة وأخص بالذكر:

 التوفيق والنجاح.

كما أتقدم بالشكر لأساتذتي الأفاضل في الجامعة العربية الأمريكية لما بذلوه من جهد لاستكمال 

 متطلبات الدراسة . 

الوزارات الفلسطينية في مدينة رام الله لتعاونهم وحسن استقبالهم بوالشكر الخاص للأخوة الموظفين 

 .    فين وتقديمهم للمعلومات اللازمةمن مدراء وموظ

 

 

 يوسف ابراهيم سايس  أدهم

 



 

 ‌ج
 

 ملخص الدراسة 

 ،الوزارات الفلسطينية موظفي ىرض فيهدفت هذه الدراسة للكشف عن أثر جودة العملية التدريبية 

وذلك من خلال بحث محاور العملية التدريبية والمتمثلة بجودة الاحتياجات التدريبية وجودة الفرق 

 .ابعة والتقييموتنفيذه وجودة المتالتدريبية ومحتوى التدريب 

( وزارة من مختلف الإدارات 12من جميع الموظفين الإداريين في  )تكون مجتمع الدراسة و 

ً ( موظف2049والأقسام والبالغ عددهم ) وذلك  التحليلي المنهج الوصفيعلى وقد اعتمد الباحث  ،ا

بالدراسة , حيث المتعلقة  العلاقة بجمع البياناتبعرض جميع الظواهر والعوامل والمتغيرات ذات 

ً موظف 340طبقت الدراسة على عينة مقدارها   في الوزارات جميع المستويات الإدارية وموظفة من ا

 .SPSSباستخدام برنامج التحليل الإحصائي   ،صالحة ( استبانة292)وقد تم تحليل ،

الوزارات  فيموظالوظيـفي ل ىالرض فيلجودة العملية التدريبـية أثر إيجابي  أنالى خلصت الدراسة  

فرق وجودة  الفلسطينية )لجميع المستويات الإدارية( في مجالات جودة الاحتياجات التدريبية،

 جودة تنفيذ برامج التدريب، وجودة متابعة وتقييم برامجو ،جودة محتوى البرامج التدريبيةو ،التدريب

الوظيفي تبعاً لمتغير ى لرضفروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات اإلى وجود  بالإضافة ،التدريب

 الوظيفي ىوتبين أيضاً أنه يوجد فروقات ذات دلالة إحصائية بين متوسطات الرض ،(الذكور) الجنس

 ً   لمتغير العمر والهيئة الحكومية وطبيعة العمل. وأيضا ،خبرةلمتغير سنوات ال تبعا

حديد الاحتياجات التدريبية ت: أبرزهاوبناء على نتائج الدراسة الميدانية تقدم الباحث بعدة توصيات 

تطوير فرق و ،البحث العلمي الكمي والنوعيبالإعتماد على  بناء على الاحتياجات التدريبية للعاملين

 تطوير المحتوى التدريبي بما تقتضيه مصلحة العملو ،التدريب والعمل على رفع كفاياتهم المهنية

 . قييم المستمر للبرامج التدريبيةالمتابعة والتو تحسين جودة تنفيذ البرامج التدريبيةو

 الموارد البشرية. ،الوظيفي ىالرض ،التدريب ،: الجودةكلمات مفتاحية
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 مقدمة 1.1

التطورات العلمية  ظل وفي،  الأخيرة الآونة في تبحث باتت الإدارة في الحديثة الأنظمة نا 

والتكنولوجيا المتسارعة بالقرن الواحد والعشرين الى إعادة هيكلة أنظمة التدريب وعناصر العملية 

ً  ، التدريبية  البرامج بجودة ما يسمى بات يطلق عليهاو  ،يتلائم مع المعايير العالمية للجودة لما وفقا

ً  تعد والتي ،التدريبية ً  نشاطا تسعى جاهدة وباستمرار الى الاستخدام   حيث، الحديثة للإدارة حيويا

وتحقيق الأهداف  والخدمة الأداء في والفعالية الكفاءة للوصول الى ،الأمثل  للموارد البشرية والمادية

 دعى ما وهذا  ،التغيير أداةالتدريب  باعتبار منها بد لا ضرورة بات فالأمر. التي وضع من أجلها

 وسياسات أنظمة لوضع بالإضافة  مستمر بشكل  ومنظمة مدروسة ومهنية  علمية خطط وفق ذهلتنفي

 أحدثته الذي التغيير ومستوى حققته الذي الأثر مدى وقياس التدريبية البرامج كفاءة تقييم شأنها من

 نالباحثي اهتمام الأخيرة الآونة في التدريب جودة معايير حظيت حيث ،والمنظمة الأفراد على

وانطلاقا من هذه الأهمية للتدريب وقدرته البالغة على . القرار وأصحاب والمسؤولين والمختصين

التأثير تسعى المنظمات اليوم  وبكافة أحجامها وأشكالها وطبيعة مهامها لامتلاك عناصر بشرية 

يعني حتمية ما  ،م مع تقلب الواقع واختلافه المستمررية ومعرفية قابلة للتكيف والتلاؤبنوعية مها

ما دفع إدارة الموارد  ،التنمية المستدامة لقبول متطلبات المهام والمسؤوليات الجديدة التي تناط بهم

وتبني سياسات تضمن بها توفير الظروف الملائمة  ،الأفرادالبشرية للعمل على تطوير قدرات 

ة من خلال الاهتمام ورفع روحهم المعنوي ،للعاملين في سبيل تحقيق رضاهم وانتمائهم التنظيمي

وقد   .ذلك على أدائهم وانتاجيتهم حيث ينعكس ،بمشاكلهم وحلها واتباع أنظمة التحفيز والتدريب

اعتبار التدريب من وجهة نظر العديد من المؤسسات والمنظمات العامة والخاصة ب تزامن ذلك

سلوكهم ما ينعكس إيجاباً على  بقدرات الأفراد واتجاهاتهم وتعديل ،استثماراً حقيقياً ووسيلة للارتقاء

في تقديم الخدمات   زيادة كفاءة المنظمة وتطور مستوى إنجازاتها وبالتالي رفع قدرتها التنافسية 

خاصة للتدريب حتى وصل الأمر بأن تقوم تلك المنظمات بتخصيص موازنات  ،وإنجاز المهام

 .والبرامج التدريبية

ً حول مد فيه ب على تحقيق العائد من الاستثمار ى قدرة التدريوبناء عليه يبقى السؤال مطروحا

ومن نشاط ثانوي الى  ،بعد التوجه لتحويله من وظيفة إدارية إلى عملية استثمارية ،ومتطلبات ذلك

حتى بات جزءً أصيلاً من الخطة الاستراتيجية للمنظمة  ،ركيزة أساسية في وظيفة الموارد البشرية

وأداة مهمة للتكيف مع المتغيرات  ،ة والاتجاهات العامة للمنظمةوشريكا في تنفيذ القرار والرؤي

وإيجابية تساهم في جذب الموظفين   وعاملاً مهما في خلق بيئة تنظيمية سليمة ،والخارجية الداخلية 
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بالإضافة الى تحفيز العاملين الحاليين والاحتفاظ بهم وتحقيق رضاهم من خلال منحهم  ،الموهوبين

 تطوير.فرصة التعلم وال

 

 أهمية الدراسة 2.1

والتي من شأنها الوقوف  ،تأتي أهمية هذه الدراسة نتاجاً لأهمية عملية تقييم جودة البرامج التدريبية

وتحقيق أعلى  ،دة منهاعلى نقاط القوة والضعف التي تتمتع بها هذه البرامج في سبيل تعظيم الفائ

د البشرية في عملية إدارة مؤسسات القطاع العام وذلك نظراً للدور الذي تمثله الموار عائد متوقع،

نظرا لطبيعة مهامها وتنوع  .بشكل عام وفي الوزرات الفلسطينة على وجه الخصوص ،الفلسطيني

اختصاصاتها بتقديم الخدمات لجميع المواطنين وذلك بخلق وتنمية القدرات التنافسية لتحقيق أهداف 

بحيث ترتبط  ،ر بشري يتمتع بدرجة عالية من الأداءمما يعني ضرورة توفير كاد .هذه المؤسسات

وهذا يعتمد إلى حدٍ كبير على درجة الرضا الوظيفي لديهم وقدرتهم  .أهدافهم بأهداف مؤسساتهم

بالتزامن مع تلقيهم لبرامج تدريبية تلتزم بمعايير الجودة  ،ودافعيتهم للقيام بمهامهم على أكمل وجه

ع بناء على احتياج حقيقي من قبل المتدربين وبما يتناسب مع بحيث توض ،في تصميمها وتنفيذها

 . وطموحاتهم العملية تطلعاتهم

 

 اشكالية الدراسة 3.1

تفرض واقعا مختلفاً أمام جميع المنظمات  ،ن التغييرات المتسارعة والتكنولوجيا المتقدمة الحديثةا

ث المستمر عن سبل تنمية ونجاح بالبح ،والقطاعات العامة والخاصة في طريقة تفكيرها وأساليبها

ً و ، المنافسة بالتطوير الدائم للقدرات والموارد التي تمتلكها التي يتم من خلالها تعظيم  .الوسائل أيضا

وإنما أيضاً  ،فالتميز ليس فقط فيما تمتلكه من موارد مادية وتكنولوجية حديثة، الفائدة من هذه الموارد

وهذا ما يفرض على إدارة الموارد البشرية  .على التخطيط والابتكاربامتلاك الموارد البشرية القادرة 

أن تحقق حالة من التوازن بين  ،باعتبارها الجهة المسؤولة عن توفير العنصر البشري بالمؤسسات

بالسعي المتواصل لإشباع حاجاتهم النفسية والاجتماعية  ،أهداف المؤسسة وحاجات الأفراد

عهم على تنمية واستغلال ى حد كبير بخلق بيئة عمل تحفزهم وتشجمما يساهم وال ،والاقتصادية

 .مهاراتهم

وفقاً للأنظمة والتشريعات المعمول  ومما لا شك فيه فإن الوزارات الفلسطينية وما تقدمه من خدمات 

حيث تسعى  .تعتمد وبشكل أساسي على خبرة وكفاءة العنصر البشري العامل ،بها في دولة فلسطين

من خلال تدريبه وتطوير قدراته وذلك  ،إلى تغيير سلوكه واتجاهاته بشكل إيجابي وبشكل مستمر



 

4 
 

إضافة إلى  .(2018)حماد، كما أكدت دراسة  من أجل تنمية مهاراته وتحقيق رضاه وتحسين أدائه

هم حيث يعمل على تعزيز معارفهم واتجاه مهامهم  ووظائف ،يعد عاملا تحفيزياً للموظفين أن التدريب

ً بوجه خاص ذلك على المؤسسة فينعكس  بشعورهم بالرضى ،بشكل عام وعلى العاملين أيضا

و  (2021)فارس و مصباح، ودراسة  (2022)مغربي، كما أكدته دراسة  والاهتمام والدافعية

 ،(Nweke ،2017)ودراسة  (2018)عباس، ودراسة  (2021)بانوداس دي ليت د.، دراسة 

اقع عملية تقييم جودة البرامج التدريبية التي يتم تنفيذها ومن هنا تأتي ضرورة التعرف على و

ومستوى عالي من الجودة بنوعية هذه البرامج  ،بالوزارات الفلسطينية للوصول إلى الفاعلية والكفاءة

 ومضمونها.

 

 :من خلال  التساؤل الرئيس التالي الدراسة يمكن تجسيد إشكاليةوعليه ومما سبق 

لتدريبـية في المجالات )تحليل الاحتياجات التدريبية، جودة فرق التدريب، ما أثر جودة العملية ا -

محتوى البرامج التدريبية، تنفيذ البرامج التدريبية و متابعة وتقييم البرامج التدريبية( على رضى 

  موظفي الوزارات الفلسطينية )لجميع المستويات الإدارية(؟

 

 الدراسة فرضيات 4.1

 يةالفرضية الرئيس 1.4.1

 ؟ الوزارات الفلسطينية يوجد أثر لجودة العملية التدريبية على رضى موظفيلا  -

 

 الفرضيات الفرعية 2.4.1

تحليل الإحتياجات ما بين جودة  (α≤ 0.05عند مستوى الدلالة ) دلالة إحصائية أثر ذويوجد لا *  

  ؟الوزارات الفلسطينية  موظفي التدريبية ورضى

فرق التدريب ما بين جودة   (α≤ 0.05عند مستوى الدلالة ) إحصائيةدلالة لا يوجد أثر ذو *  

  الوزارات الفلسطينية؟ موظفي ورضى 

محتوى البرامج ما بين جودة   (α≤ 0.05عند مستوى الدلالة ) *  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

  الوزارات الفلسطينية؟ موظفي ورضى التدريبية 

 تنفيذ البرامج التدريبيةما بين   (α≤ 0.05عند مستوى الدلالة ) * لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

  ؟الوزارات الفلسطينية  موظفي ورضى 



 

5 
 

البرامج ما بين جودة متابعة   (α≤ 0.05عند مستوى الدلالة ) لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية* 

  الوزارات الفلسطينية؟ موظفي ورضى التدريبية 

الوزارات  موظفينجودة العملية التدريبية ورضى صائية ما بين يوجد فروقات ذات دلالة إح لا *

حسب المتغيرات الديموغرافية )الجنس وسنوات الخبرة والعمر والهيئة الحكومية وطبيعة  الفلسطينية

 .(العمل

 

 أهداف الدراسة 5.1

هذه  تسعى لا شك أن لكل دراسة هدف أو مجموعة من الأهداف يسعى الباحث إلى تحقيقها حيث

                        :إلى تحقيق جملة من الأهداف أهمهالدراسة ا

   .الوزارات الفلسطينيةفي الموظفين  ر جودة العملية التدريبية على رضىفحص أث   -

 .الوزارات الفلسطينيةفي لية عملية التدريب وتقييمها التعرف على مستوى جودة وفاع -

ً لعدد التعرف على أنواع التدريب وأهمها )التدر - يب حسب مدته وحسب مجاله والتدريب وفقا

 المتدربين ومكانه ووقت تنفيذه(.

تفادة منها لتطوير عملية معرفة نقاط القوة والضعف والمعيقات في العملية التدريبية ومحاولة الاس -

 .التدريب

 .ن البرامج التدريبية المقدمة لهمالوزارات الفلسطينية ع التعرف على مدى رضى موظفي -

 الوزارات الفلسطينيةجودة العملية التدريبية في اد العينية حول يح الفروق في إجابات أفرتوض -

تعزى إلى المتغيرات الديموغرافية )الجنس وسنوات الخبرة والعمر والهيئة الحكومية وطبيعة 

 .(العمل

 

 حدود الدراسة 6.1

بجميع المستويات  ةهذه الدراسة على موظفي الوزارات الفلسطيني : انجزتالحدود البشرية •

 .الإدارية

تقتصر هذه الدراسة على بحث العلاقة بين المتغيرين )جودة التدريب  : الحدود الموضوعية •

 كمتغير مستقل ورضا الموظفين كمتغير تابع(.

 . مدينة رام اللهب الوزارات الفلسطينية فيهذه الدراسة  تتم: الحدود المكانية •

 .10/09/2022ولغاية  1/12/2021 تاريخ سة منهذه الدرا : اجريتدود الزمانيةالح •
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 هيكل الدراسة 7.1

 (: هيكلية الدراسة1.1جدول رقم )
 ويحتوي على: الفصل الأول 

وأهداف  اوأهميته الدراسةالمقدمة والإشكالية وفرضيات 

 الدراسة ومبرراتها والأدبيات السابقة.  

 تم تخصيصه لدراسة:  الثاني  لالفص

ية التدريبة وتوضيح المفاهيم المتعلقة الجودة وجودة العمل

وأهمية جودة التدريب وكفاءتها بالإضافة إلى أنواع التدريب 

وأساليبه والنظريات المرتبطة به وختام للفصل يتناول فيه ما 

 ذكر بشكل عام.

 تم تخصيصه لدراسة:  الفصل الثالث 

مفهوم الرضى الوظيفي وتعريفاته المختلفة وما يتعلق به من 

لحات ذات علاقة، بالإضافة الى أهميته ومؤشرات مصط

ة شمولية عامة حول ما قياسه وأساليب تحقيقه ومن ثم خلاص

 تم تناوله.

 الفصل: اتناول هذ  الفصل الرابع 

تحليل البيانات وفحص الفرضيات وذلك بالقيام بالإجراءات 

المتعلقة بمنهجية البحث والدراسة الميدانية التي قمنا بها 

 فة إلى تحليلها وعرض نتائجها.بالإضا

 اشتمل هذا الفصل على: الفصل الخامس 

عرض نتائج الدراسة ومناقشة وشرح للفرضيات التي طرحت 

بالإضافة إلى التوصيات ومن ثم ختامه بخلاصة عامة 

 وملخص للدراسة.

 

 

 

 

 



 

7 
 

 الأدبيات السابقة 8.1

تناولت موضوع التدريب وأهميته وأثاره على يمكننا القول أن كثيراً من الدراسات العربية والأجنية 

رضا العاملين وأدائهم، كما ركزت أيضاً على فاعلية البرامج التدريبية وجودتها، حيث  يستعرض 

 الباحث عدداً من هذه الدراسات والأدبيات السابقة ومنها ما يلي: 

لقطاع العام " دور سياسات إدارة الموارد البشرية في تمكين موظفي ا 2022سناء مغربي 

 حالة دراسية ديوان الموظفين العام "  –الفلسطيني 

هدفت هذه الدراسة للتعرف على دور سياسات إدارة الموارد البشرية في تمكين موظفي القطاع العام 

الفلسطيني لدى ديوان الموظفين العام، إضافة للتعرف على واقع سياسات إدارة الموارد البشرية 

قطاع العام الفلسطينيفي ديوان الموظفين العام ، ولتحقيق أهداف هذه وواقع تمكين موظفي ال

الدراسةاستخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي، والاستبانة كأداة لجمع البيانات من مجتمع 

ً العينة الحصصية والمكونة من ) ( موظفة وموظف ممن 102الدراسة، واعتمدت الباحثة أيضا

رية من الفئات العليا والأولى والثانية في ديوان الموظفين العام، وتم يعملون في المستويات الادا

ً التأكد من صلاحية المعالجات الإحصائية  التأكد من ثبات الأستبانة ووصدقها، كما تم أيضا

 المستخدمة.

وقد توصلت الدراسة للعديد من النتائج أهمها: واقع سياسات إدارة الموارد البشرية في ديوان 

: الاختيار والتعيين، الاستقطاب، تخطيط المسار الوظيفي، العام مرتفع في المجالات التالية الموظفين

التدريب، تقييم الأداء، الحوافز والرواتب، حيث وجود ارتباط طردي قوي بين أبعاد سياسات إدارة 

 الموظف العام(.الموارد البشرية ) المتغير المستقل ( بحيث يؤثر إيجاباً على المتغير التابع ) تمكين 

وقد أوصت الدراسة الى ضرورة الاستمرار في تطبيق سياسات إدارة الموارد البشرية في ديوان 

الموظفين العام، وتعميم التجربة على كافة الوزرات الفلسطينية، والاستمرار أيضاً في تمكين العاماين 

زيز دور الموظف العام ومكانته في ديوان الموظفين العام لما له من أثر كبير في تحسين الأداء وتع

 (. 2022)سناء مغربي  في وظيفته

  

"واقع تحديد الاحتياجات التدريبية لمنتسبي قوى الأمن الفلسطينية ونموذج   2022 محمودإيمان 

 " مقترح

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية لمنتسبي قوى الامن الفلسطينية 

ء نموذج أكثر إعتمادية وثباتاً ، وذلك من خلال معرفة الطريقة التي تعمل بها قوى الامن في ، وبنا

تحديد احتياجاتها التدريبية ، ومعرفة مستوى فاعلية وكفاءة تحديد الاحتياجات التدريبية ، ومعرفة 
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ية ، وخطوات الكوادر التي تعمل في هذه الدوائر ، ومعرفة الضوابط التي تحدد الاحتياجات التدريب

 تحديد الاحتياجات التدريبية .

ولتحقيق أهداف الدراسة ، تكون مجتمع الدراسة من العاملين في دائرة التخطيط والتدريب كافة 

( موظفاً 668والموارد البشرية ، ومديري الإدارات العامة في قوى الأمن الفلسطينية البالغ عددهم )

نة ( على عينة الدراسة بطرقة العينة  القصدية ، وكان حجمها ، حيث تم توزيع أداة الدراسة ) الاستبا

( استبانة صالحة للتحليل ، وتم تحليل الاستجابات على برنامج 250( موظفاً ، وتم استرداد )265)

SPSS   وخلصت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها : وجود ضعف في تحديد الاحتياجات التدريبية ،

الاحتياجات التدريبية فهو لا يتم وفقاً لنظام ولا كجزء من نظام ، هناك ضعف  في عملية تحديد 

بحيث لوحظ عدم وجود نظام تدريببي كمظلة لهذه العملية ، وأن من يقوم بعملية تحديد الاحتياجات 

التدريبية لم يتم تدريبهم بالشكل اللازم، لم يكن هناك عملية تحليل علمية للبيانات التي لم تكن شاملة 

ديد الاحتياجات التدريبية ، هناك ضعف في استخدام الأدوات والوسائل في عملية تحديد أيضاً لتح

ً لتحديد  الاحتياجات التدريبية لمنتسبي قوى الأمن الفلسطينية ، اذ تمثل الرغبة الشخصية أساسا

إلى عدم  الاحتياجات التدريبية ، فقلما يتم تشكيل فريق للقيام بعملية تحديد الاحتياجات ، هذا مما أدى

 قناعة عينة الدراسة بأنه يتم التوصل إلى الاحتياجات  التدريبية الحقيقية .

خلصت الدراسة إلى عدة توصيات منها : ضرورة العمل على قانون يتحدث عن آلية تحديد 

، ملية تحديد الاحتياجات التدريبيةالاحتياجات التدريبية بشكل خاص ، ضرورة وجود نظام ينظم ع

الاحتياجات التدريبية وفق مسار وظيفي، كما أوصت الدراسة باتباع نموذج لتحديد  ووجوب تحديد

الاحتياجات التدريبية لقوى الامن توصلت إليه هذه الدراسة والذي يركز على التزام واندماج الادراة 

، العليا في هذه العملية، ويتضمن النموذج تشكيل لجنتين لهذه العملية تعملان بشكل منهجي وعلمي 

  (.2022 محمود)إيمان  كما تم اقتراح القيام بدراسات أخرى مكملة لهذه الدراسة

 

( بعنوان "دور التدريب في تحقيق الرضى الوظيفي في الجزائر 2021دراسة )فارس ومصباح، 

 "دراسة حالة على المؤسسة الوطنية  تريفيسود". 

لجزائر، حيث أجريت في فصلين هدفت إلى تناول دور التدريب في تحقيق الرضى الوظيفي في ا

منفصلين، تناول الجانب النظري العملية التدريبية برمتها من حيث المفاهيم والخصائص والنظريات 

وأهمية التدريب بالإضافة إلى كل ما يتعلق بالرضى الوظيفي بالفصل الثاني من حيث المفهوم 

الجانب التطبيقي وتفسير نتائجه في والأهمية والعوامل المؤثرة وأساليب تحقيقه، كما تم مناقشة 

الفصل الثالث. وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي فيما يتعلق بمفاهيم الدراسة والمنهج التحليلي في 
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عامل في المؤسسة  45تحليل العلاقات والتأثير بين مختلف المتغييرات، حيث استهدفت الدراسة 

تحسين الأداء، ما يتطلب من المؤسسة تبني  وقد توصلت إلى أن التدريب يساهم وبشكل رئيسي في

سياسات واستراتيجيات تدريبية، تسمح بتنمية الموارد البشرية وعاملاً مهما في تحفيز العاملين في 

سبيل تحقيق الرضا الوظيفي، وهذا ما يثبت صحة الفرضية الأولى. بالإضافة إلى اعتبار التدريب 

ً في استمرار ونجاح ال مؤسسة وتحسين أدائها، وعليه فقد أوصى الباحثان إلى عنصراً استراتيجيا

ضرورة نشر ثقافة التدريب وتسليط الأضواء عليه من قبل السلطة العليا بالمؤسسة، مع إشراك 

الموظفين في عملية تحديد الاحتياجات التدريبية، وإبداء آرائهم ومقترحاتهم حول كل ما يتعلق 

 .(2021)فارس ومصباح،  بالعملية التدريبية

 

"دور التدريب في تطوير مهارات العاملين في دوائر العلاقات العامة  2021جمال زبيدي 

 لمجموعة الاتصالات الفلسطينية : دراسة حالة .

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة دور التدريب في  تطوير مهارات العاملين في دوائر العلاقات العامة  

صالات الفلسطينية : دراسة حالة حيث استخدمت المنهج في دوائر العلاقات العامة لمجموعة الات

الوصفي ، كما تم استخدام أسلوبي التحليل الكمي والنوعي فيها ، لملائمتهما لأهداف الدراسة، لذا 

لجأ الباحث إلى أداتي الاستبانة والمقابلة ، فتم تطبيق أداة الاستبانة على جميع العاملين في العلاقات 

( 26لاتصالات الفلسطينية باستخدام المسح الشامل لمجتمع الدراسة البالغ )العامة في مجموعة ا

ً ، ثم أجرى الباحث ) ( مقابلات شملت مدراء العلاقات العامة ومدراء الموارد البشرية 7موظفا

 والتدريب ، بالإضافة لخبراء في التدريب.

ر مهارات العاملين لدوائر بينت الدراسة وجود درجة استجابة مرتفعة جداً نحو التدريب في تطوي

العلاقات العامة في الدرجة الكلية ، وكذلك وجود درجة استجابة مرتفعة جدا على جميع مجالاتها 

الأربعة، بالإضافة إلى عدم وجود فروق دالة إحصائياً ، تعزى لمتغير النوع الاجتماعي ، وسنوات 

دالة إحصائيا ، تعزى لمتغير المؤهل الخبرة وعدد الدورات التدريبية ، في حين كانت هناك فروق 

العلمي ولصالح مستوى درجة البكالوريوس ، وذلك يعود إلى كونهم يشغلون مناصب عملية ترتبط 

 بالجمهور الداخلي والخارجي مباشرة ، مما يجعلهم أكثر حاجة للدورات التدريبية .

فلسطينية تتلمس حاجة وقد أظهرت النتائج أن أغلبية المبحوثين يرون مجموعة الاتصالات ال

المؤسسة وحاجة العاملين لدى دائرة العلاقات العامة في اختيار الدورات التدريبية العامة والخاصة 

 .(2021) جمال زبيدي  بوظيفة العلاقات العامة
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بعنوان "دور تدريب الموارد البشرية في تحقيق الرضا  (2021عبد العالي والهاشمي، دراسة )

 الوظيفي".  

الموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي، ومعرفة  دريبهذه الدراسة إلى معرفة دور تهدفت 

الواقع الفعلي لمستوى الرضا الوظيفي في المؤسسة الجزائرية،  وتسليط الضوء على السياسات 

المنتهجة لإدارة الموارد البشرية، ومدى مواكبتها للسياسات المبنية على الأسس العلمية، حيث جاءت 

لدراسة مقسمة إلى خمسة فصول تناول فيها الباحث تكوين الموارد البشرية والرضا الوظيفي ا

بالفصل الأول والثاني، في حين عرض الباحث منهجية البحث والإجراءات الميدانية بالفصل الثالث، 

 وعرض وتحليل النتائج ومناقشتها بالفصلين الرابع والخامس، وقد أعتمد الباحث في دراسته على

ً بمديرية الشباب  21المنهج الوصفي حيث اختيرت العينة بشكل عشوائي وقد تكونت من  موظفا

والرياضة لولاية بسكرة، وقد تم جمع المعلومات عن طريق الاستبيان، حيث توصلت الدراسة إلى 

اهم مجموعة من النتائج أهمها أن البرامج المطبقة من قبل إدارة الموارد البشرية للموظفين تحقق رض

وأن الإدارة العليا تدعم أنشطة التكوين، والتي بدورها تصحح الفجوة في الأداء وتساعد على تطوير 

وتحسين قدرات الموظفين وزيادة كفاءتهم، في حين أظهرت النتائج أن عدم فعالية نظام الأجور 

دالة والحوافز المطبق بالمؤسسة، حيث أدى لانخفاض مستوى رضا الموظفين  في ظل غياب الع

وانحصار السياسات التحفيزية، وقد أوصى الباحث بضرورة إجراء دراسة شاملة لمقر مديرية 

 . (2021)عبد العالي و الهاشمي، الشباب والرياضة في ولاية بسكرة 

 

" دور البرامج التدريبية في تحسين أداء الموظفين في قطاع الخدمة المدنية  2018دراسة حماد 

 فلسطين " –

سة لمعرفة أثر البرامج التدريبية في تحسين الأداء الوظيفي والعلاقة التي تربط التدريب هدفت الدرا

استقصاء أثر البرامج التدريبية في تحسين أداء الموظفين العاملين في بالأداء الوظيفي ، من خلال 

ن ، حيث تم اختيار عينة عشوائية بسيطة م2018مؤسسات القطاع العام في فلسطين، خلال العام 

( مؤسسة حكومية، 50( موظفاً وموظفة يتوزعون على أكثر من )181مجتمع الدراسة، حيث بلغت )

 وقد تم تطوير استبيان خاص لقياس متغيرات الدراسة.

وقد تبين من نتائج الدراسة وجود علاقة ودور فعال تلعبه البرامج التدريبية في تطوير وتحسين أداء 

في فلسطين، كذلك بينت الدراسة وجود علاقة بين تصميم البرامج  العاملين في مؤسسات القطاع العام

التدريبية وفق حاجات الموظفين في مؤسسات القطاع العام وتطوير وتحسين اداء العاملين في 
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مؤسسات القطاع العام ، ووجود علاقة بين التزام الادارة العليا وتبنيها لاستراتيجية التدريب وتحسين 

 .(2018حماد ) سسات القطاع العامأداء العاملين في مؤ

 

) أثر تحديد الاحتياجات التدريبية ومحتوى التدريب ومدته في أداء  2017دراسة منير عباس 

 (. اسة حالة الجامعة السورية الخاصةالعاملين " در

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر تحديد الاحتياجات التدريبية ومدة ومحتوى التدريب في أداء 

 ن في الجامعة السورية الخاصة. العاملي

استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي ، وقد تم الاعتماد على الاستبانة في الحصول على البيانات 

اللازمة ، وقد استخدم الباحث طريقة الحصر الشامل حيث وزع الاستبيان على جميع العاملين 

%( 88.85( استباناً بنسبة ) 73استعادة ) ( عاملاً، وتم85الإداريين في الجامعة والبالغ عددهم )

 ( . spssوقد تم تحليلها باستخدام برنامج )

حيث كانت أهم نتائج الدراسة : وجود أثر إيجابي وعلاقة طردية قوية الشدة بين تدريب العاملين 

وأدائهم ، كما وجدت علاقة طردية إيجابية بين تحديد الاحتياجات التدريبية، وفترة التدريب، 

لمحتوى التدريبي، وأداء العاملين بالجامعة. كما أظهرت النتائج غياب خطة واستراتيجية واضحة وا

للتدريب، وعدم استخدام المعايير العلمية لتقييم نتائج التدريب ، واقتصار التقييم أغلبيته على ردود 

 فعل المتدربين فقط. 

لمية والعملية المعمول بها في وأوصت الدراسة بضرورة وضع خطة تدريبية تراعي الخطوات الع

المنظمات ،وتعتمد على تحديد الاحتياجات التدريبية ، واختيار أوقات التدريب المناسبة ، والاهتمام 

بمحتوى التدريب لتفادي صرف أموال وبذل جهود دون تحقيق الفائدة المرجوة، كما أوصت باعتماد 

التدريب وقياس العائد منه ، وأيضاً التعرف على  معايير علمية ونماذج مستخدمة عالمياً لتقييم نتائج

مستوى المتدربين قبل بدء العملية التدريبية بإجراء اختبارات لهم لتقييم مستواهم الحالي ، ليسهل 

 .( 2017منير عباس ) ذلك قياس تحسن أدائهم بعد التدريب

 

عاملين بقطاع البنوك العوامل ذات العلاقة بالرضا الوظيفي لل بعنوان " (2016محمد، دراسة )

 السودانية دراسة حالة".

حيث هدفت إلى التعرف على العوامل ذات العلاقة بالرضا الوظيفي للعاملين بقطاع البنوك السودانية  

من خلال دراسة أربعة مجالات وهي الأجور والترقيات وبيئة العمل والتدريب , استخدم الباحث 

لاستبيان أداة لجمع المعلومات , وقد كانت عينة الدراسة الأسلوب الوصفي التحليلي في دراسته وا
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تشمل العاملين بقطاع البنوك بولاية الجزيرة، حيث كشفت نتائج الدراسة أن هناك قدر محدد من 

الرضا الوظيفي , كما أظهرت عدم انتظام الترقيات وعدم تناسب الجهد المبذول مع الأجور 

لرضا الوظيفي والأجور والرواتب وكذلك بين بيئة العمل والمرتبات، وان هناك علاقة قوية بين ا

والرضا الوظيفي , في حين كشفت الدراسة عدم وجود علاقة بين الرضا الوظيفي والتدريب، وقد 

أوصت الدراسة بضرورة مراعاة انتظام الترقيات وإخضاع العاملين لمزيد من الدورات التدريبية 

ة لتحسين بيئة العمل بشكل مستمر وإجراء المزيد من التي تساهم في تطوير قدراتهم بالإضاف

 . (2016)محمد، الدراسات المتعلقة بالرضا الوظيفي للعاملين بالقطاعات المشابهة لقطاع البنوك 

 

" أثر التدريب والتطوير على مستوى رضا الموظفين العاملين  بعنوان  (2021داداس  دراسة )

 في الصناعات التحويلية " 

سة إلى التعرف على أثر التدريب والتطوير على مستوى رضا الموظفين العاملين في هدفت الدرا

الصناعات التحويلية  وتحليل تأثير جودة جوانب الحياة العملية على سعادة العمال المقيمين ، حيث 

( عاملاً في الصناعات التحويلية بموضوعية، وذلك بتصميم 154تم جمع ودراسة عينة من )

عت على عينة معروفة اشتملت جميع الأقسام في عدة شركات تركية صغيرة ومتوسطة استبيانات وز

وكبيرة تعمل في مجال صناعة الملابس والمنسوجات والمواد الغذائية والمطبوعات في منطقة 

مرمرة ،حيث خلصت الدراسة إلى أهمية ودور عملية التدريب والتطوير في نجاح إدارة الموارد 

العاملين لا يتحسن في إكمال المهام والعمل بشكل جيد إلا إذا امتلك هؤلاء  البشرية ، وأن أداء

الموظفين التدريب اللازم وتحقق رضاهم حيث أظهرت النتائج  قدرة الذين يمتلكون الخبرة والتدريب 

 على القيام بواجباتهم على أكمل وجه وأن الاستثمار في النمو المهني للعاملين والتقدم بالشركة لا يتم

إلا من خلال التعلم والتدريب ، بالإضافة إلى أن الرضى الوظيفي يعد من أكثر المجالات تعقيداً 

 .(2021)داداس عندما يتعلق الأمر بإدارة شؤون الموظفين

 

ي حكومة أوتا " أثر تدريب القوى العاملة على الإنتاجية ف ( بعنوان ADIELE 2017 دراسة )

 ."2016 -2006المحلية 

اسة الى معرفة أثر تدريب القوى العاملة على الإنتاجية في حكومة أوتا المحلية، ولاية هدفت الدر

أوغون في نيجيريا حيث تم استخدام طريقة العينات العشوائية البسيطة وذلك من خلال تصميم 

استبيان لجمع المعلومات وزع على جميع أقسام الحكومة التسعة وقد شمل جميع الموظفين من كل 

( موظف من  170ات وذلك في سبيل منع التحيز في النتائج حيث طبقت الدراسة على ) المستوي
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( وقد توصلت الدراسة إلى أن تدريب القوى العاملة وطبيعته له علاقة إيجابية قوية مع 548أصل )

الإنتاجية، بحيث يحقق التدريب أهداف التدريب بالتوافق مع طبيعة المشاركين وطبيعة الوظيفة، 

فة إلى ان الدراسة أظهرت أيضا ان هناك تحديات كبيرة تواجه عملية التدريب منها عدم بالإضا

كفاية التمويل والمحسوبية ، فيما أوصت الدراسة إلى ضرورة تبني الحكومة لنهج تدريب القوى 

ما العاملة لزيادة المعرفة والمهارات والقدرات المطلوبة للحفاظ على الإنتاجية والتنافس الإيجابي، ك

أن هناك ضرورة من قبل الحكومة بالاهتمام وبشكل مستمر بالراغبين بتلقي التدريب وتوفير الحوافز 

والمزايا وفرص الترقية والعمل على تقليل معدل دوران العمل وإزالة أشكال الصراع الداخلي 

هم في وإتاحة الفرصة بسهولة لكل الموظفين لتلقي التدريب وهذا يعني تحقيق الرضى الوظيفي ل

سبيل بذل قصارى جهدهم وطاقاتهم، وانه يجب على الحكومة التواصل المباشر مع موظفيها ومناقشة 

التدريب بشكل مستمر ومحاسبة الجهات المسؤولة والفاسدة عن خسارة الأموال المخصصة 

 .( ADIELE 2017)للتدريب

 

 "THE EFFECT OF TRAININGبعنوان  (Jaworski , 2012دراسة )

EMPLOYEE BENEFITS, AND INCENTIVES ON JOB." 

بشكل عام إلى تحديد العوامل التي تؤثر على الوظيفة من حيث الرضى والالتزام  هدفت الدراسة

بدوام جزئي , ولا سيما فيما يتعلق بالتدريب والفوائد والحوافز  في الفنادق الوظيفي بين الموظفين

ية المسح لموظفين في أربعة مواقع مختلفة في الشمال وقد تم جمع البيانات باستخدام منهج المتلقاه،

حيث أن الشركات ترفض إنفاق الأموال على تدريب الموظفين بدوام جزئي  الشرقي لمدينة أوهايو

حيث يشعرون بأن ليس لديهم التزام حقيقي اتجاه منظمتهم، وقد كانت نتائج البحث لهذه الدراسة أنه 

يب للموظفين بدوام جزئي زاد التزامهم اتجاه منظمتهم ما يساعد كلما ارتفع مستوى التعليم والتدر

 .(Jaworski, 2012)على تقليل معدل الدوران الوظيفي  

 

 THE RELATIONSHIP BETWEEN"  بعنوان (WANDA) ،2005دراسة

EMPLOYEE MOTIVATION JOB SATISFACTION  "AND 

CORPORATE CULTURE.  

ظيفي مع أبعاد التحفيز للموظف )الطاقة والديناميكية، التآزر، هدفت إلى معرفة علاقة الرضى الو

الدوافع الخارجية( بالإضافة إلى مجالات الثقافة المؤسسية )الأداء، الأنسان، الموارد وعلاقة صنع 

القرار( بالإضافة إلى معرفة علاقة تحفيز الموظف والرضا الوظيفي وثقافة الشركة مع عدد من 
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ية )العمر والجنس ومستوى التعليم والأقدمية(، حيث استخدم الباحث المنهج المتغيرات الديموغراف

الكمي التحليلي وقد أظهرت النتائج إلى أن هناك ثلاثة اتجاهات ذات دلالة إحصائية وهي العلاقة 

بين دافع الموظف والرضا الوظيفي وثقافة الشركة، كما تبين أيضاً بأن الأقدمية تؤثر على تحفيز 

 . (WANDA, 2015)حقيق رضاه الموظف وت

القول أن الاطلاع على الأدبيات السابقة المرتبطة بموضوع الدراسة، من أهم مراحل إعداد  يمكن

البحث، فالتصور الذي يضعه الباحث هو نتاج للدراسات والأبحاث والمقالات السابقة، والتي لها 

الي فإننا نعتبر تلك المعارف والعلوم دور كبير وأهمية بالغة في تدعيم أي بحث قيد الدراسة، وبالت

ً لدراستنا، حيث أنها تساهم منذ اللحظة الأولى باختيار الموضوع والاستفادة من  ً حقيقيا منطلقا

المنهجية المتبعة فيها، واختيار المنهج الخاص الذي يتلائم مع طبيعة الدراسة التي يقوم بها الباحث، 

البحث العلمي الموجودة بالدراسات السابقة.  ومن النتائج من خلال الاطلاع على العديد من مناهج 

التي توصلت إليها في تلك الأزمنة والأماكن المغايرة، فبالاستناد إلى عرض الدراسات السابقة ومن 

خلال دراسة مضامينها، يمكن الإشارة الى أنها طرحت موضوع جودة التدريب وأثره وارتباطه 

الحالية في مسعاها الى  ةرضاهم بشكل عام، وهذا ما يعزز الدراسبتحسين أداء العاملين  وتحقيق 

تأكيد ما ستتوصل إليه من أهمية التدريب الفعال، وأثره في توعية الموظفين وتحسين أدائهم 

ورضاهم، حيث برهنت الدراسات الأكاديمية السابقة أن عدم وجود التدريب له أثار سلبية كبيرة 

ة والأداء بالإضافة إلى تكاليف مالية تتحملها المؤسسات هي ومتعددة كانخفاض مستوى الخدم

 بالأساس في غنى عنها.

فمن الواضح أن هذه الدراسات والأبحاث أجريت في بيئات مختلفة عربية وأجنبية مما يستدعي 

مراعاة الفروق التي من الممكن أن توجد نوعاً من الاختلاف بين نتائجها، حيث  هدفت هذه الدراسات 

ً , فقد إلى م عالجة قضية التدريب والرضا الوظيفي من زوايا مختلفة وفي قطاعات مختلفة أيضا

)حماد،  و (2022)محمود،  و (2022)مغربي،  أجري بعضها في قطاعات حكومية عامة كدراسة

. وأخرى في قطاعات غير   (Nweke ،2017) و (2021)عبد العالي و الهاشمي،  (2018

)بانوداس دي  بالإضافة الى القطاع الخاص والذي تناولته دراسة (2018)عباس، حكومية كدراسة 

 2012)و  (2016)محمد،  و و (2021)زبيدي،  و (2021)فارس و مصباح،   (2021ليت د.، 

, Jaworski) (2005و ,WANDA) مما تتطلب الأمر من كل مؤسسة وضع البرامج التدريبية .

 .التي تتفق مع ظروفها وثقافتها الخاصة بها

ما سبق من الدراسات السابقة، نجد أن هناك نوع من العلاقة وعليه ومما لا شك فيه وبعد عرض 

 و (2021)زبيدي،  و (2022)مغربي،  بينها وبين الدراسة الحالية. من حيث المنهج مثل دراسة
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 (WANDA, 2005)و (2016)محمد،  و (2018)عباس، و  (2021)فارس و مصباح، 

والمعلومات، وتصميم الاستبيان بما يتلائم وموضوع الدراسة كما هو الحال  وأدوات جمع البيانات

 بجميع الدراسات السابقة.

القول أن هذه الدراسة تتناول بعض الجوانب، أهمها موضوع التدريب وجودته بشكل  وعليه يمكن

. خاص على عكس الدراسات السابقة. والتي تدور أيضاً وبشكل عام حول محور الرضا الوظيفي

وما يتعلق بمستواه من خلال أبعاد مختلفة، بالإضافة لذلك تأتي الدراسة الحالية بمحددات زمانية 

ومكانية وظروف نفسية واجتماعية ومادية مختلفة. لتدرس أثر جودة العملية التدريبية كعامل مستقل 

غير.  لتساهم ولو على الرضا الوظيفي للعاملين في الوزارات الفلسطينية بمدينة رام الله كعامل مت

بشكل محدود في تحسين العمل الإداري، وزيادة الإنتاجية بكفاءة ومهارة، بناء على التوصيات 

)محمد، والنتائج، والتي اتفقت في غالبيتها مع الدراسات السابقة المذكورة أعلاه. باستثناء دراسة 

عاملين، بالإضافة لذك فإن والتي أظهرت عدم ارتباط دور التدريب بالرضا الوظيفي لدى ال (2016

الدراسة الحالية هدفت إلى التطرق والتعرف على مراحل العملية التدريبية والسياسات التدريبية 

 الفلسطينية.  المتبعة في الوزارات 
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 : الجودة المبحث الأول 1.2

 تمهيد 1.1.2

عمال ونتائجها وفعاليته يعتمد وبشكل كبير على جودة الأ بالمنظمات ان كفاءة اداء العمل الاداري

الخدمات التي تقدم للعملاء ومدى رضاهم عنها بما يتفق مع  توىوالتي يمكن قياسها بمعرفة مس

فالموارد البشرية والتي يمكن  .(2007)عبد العظيم،  جودة المدخلات والمخرجاتمتطلبات ومعايير 

 في جميع مارسهومن منطق الدور الرئيسي التي تأهم العوامل التي تساهم في تحقيق ذلك اعتبارها 

 ومهاراته تسعى وبكل الوسائل لتنمية قدراتهفإنها  امهم لفاعليتهال مصدرالنشاطات المنظمة و

يعد أهم وسيلة  والذي التدريب أبرزها ولعل بشتى الوسائل والطرق والتحدياتلمواجهة التغيرات 

اليوم تخصص موازنات للتدريب في ظل حرصها الشديد على التقيد  المنظمات لذلك , فقد أصبحت

فالتدريب عملية ، لى أعلى درجات التميز والإبداع في تقديم خدماتهابأنظمة الجودة للوصول إ

جوهرية بالنسبة للأنشطة التي تنفذها المنظمات والمؤسسات في سبيل تحقيق الكفاءة ومستوى انجاز 

غيير على تطوير الأداء وتنمية المهارات وت اأثبت قدرتهلقد  ،عال وبالتالي رفع قدرتها التنافسية

مع التحديث المستمر بالسياسات والإجراءات للتكيف مع الواقع بكل  لائماهات بما يتالسلوك والاتج

ة كان لا بد من ربطها بقياس الأداء يعلية المطلوبة من العملية التدريبافالولتحقيق  ،مراحله وتفاصيله

مدربين  حيث استلزم الأمر التقيد بأنظمة المتابعة والتقويم الشاملة لكل العناصر ذات العلاقة من

ومتدربين وبيئة تدريبية والدقة بتحديد الاحتياج والمناهج وآلية التنفيذ والطواقم المشرفة وذلك لمعرفة 

مستوى الإنجاز وتجاوز العقبات ومعرفة مدى ملائمتها للأهداف المرجوة والاستفادة من التجربة 

حصول المنظمة على وفي سبيل  ،ة بشكل مستمريالبرامج التدريب ورفع جودةفي سبيل تحسين 

بجهود مركزة نحو تنمية المؤثرات الايجابية للفرد ولعل أهمها  سعتطاقات وقدرات المورد البشري 

كيفية تحقيق رضاه الوظيفي  وتحفيزه بشكل مستمر لضمان كفاءته بالعمل وكسب ولاءه  بتحقيق 

تباه الباحثين ولعل موضوع الرضى الوظيفي  من المواضيع التي أثارت ان ،أهداف المنظمة

حيث يسعى الانسان بطبيعته للبحث عن الراحة ، والمختصين في علم النفس والادارة وغيرها

والطمأنينة والقناعة  فالرضى الوظيفي شعور الفرد بالسعادة اتجاه عمله ومهامه وهذا يعد سبباً في 

 .اتهنشاطه وفاعليته وزيادة تقديره لعمله مما ينعكس على اداء المنظمة وانتاجي

 ماهية الجودة 2.1.2

والتي تعني طبيعة العمل أو (  Qualitas)   الكلمة اللاتينية إلى(   Qualityالجودة ) مفهوم  يعود

الإتقان والدقة وخصوصاً في الأبنية التاريخية  وفي القدم كانت تعني ،طبيعة الشيء ودرجة الصلابة
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من قلاع وقصور وأسوار أو صوامع وآثار والتي بنيت لأغراض التفاخر أو الحماية من الأعداء  

من حجمٍ كبيرٍ للإنتاج وظهور تطور علم الإدارة والثورة الصناعية وتبعاتها ل وصولاً  ،أو تماثيل

مفهوم الجودة وأصبح بأبعاد بير يتغ والتي كانت سبباً في إحداثالشركات الكبرى وتنامي المنافسة 

 . (15: 2015)الدرادكة و الشبلي، جديدة ومتنوعة 

فقد ردها المعجم الوسيط الى الفعل الثلاثي جاد ومصدره جودة بمعنى أصبح جيداً اللغة العربية  فيو

 .(2011)العربية، : جاد الرجل العمل أي صار جيداً ويقال

وما تمثلت به من إنجازات  ،الماضية إلى القرونفإن الجودة تعود أصولها ومن الناحية العملية 

القديمة حيث الحضارة السومرية واليونانية والفرعونية وحضارة بلاد الصين  للحضارات الإنسانية

 تطور إلى أن اقترن ،والتي أجمعت على أهمية أداء العمل وإتقانه ،الإسلاميةو ةيالمسيح لحضارةاو

  .الإدارة كوظيفة أساسية واستراتيجةبعلم مع بداية القرن العشرين  هذا المفهوم

ذي يعد من أكثر المفاهيم الفكرية والفلسفية التي حظيت باهتمام واسع النطاق وال الجودة وأما تعريف

داء العلوم الانسانية والتي تهدف لتطوير وتحسين الأ مجال والمفكرين في والباحثين من الكتاب

 فقد دلت التعاريف جميعها على المعنى اللغوي والتطبيقي ،بمختلف المنظمات نتاجي والخدميالإ

دون التعرض  وفق الناحية التي يراها مناسبة شكلي بتعدد وتباين همكل واحد منحيث أوردها 

 :(2002)حمود،  للمضامين الجوهرية التي ينطوي عليها هذا المفهوم  ونذكر من هذه التعريفات

تكامل السمات والخصائص لمنتج أو خدمة بشكل يتفق مع ما  " بأنها: (14 :2016)كافي ها عرف* 

وبالشكل الذي الذي يجعل فيه هذا المنتج قادراً على تلبية رغبات  ،مرحلة التخطيطهو مخطط له في 

 ." مما تجعله أكثر ولاءً للمنظمة ،العميل واحتياجاته

وبالرغم من تعدد التعريفات التي تناولت مفهوم الجودة إلا أن هناك تعريفين تبناهما الكثير من الكتاب 

 أولهما ما قدمه فيليب .ظريتين أساسيتين في التعامل مع الجودةن باعتبارهما يعبران عن .والمهتمين

 حيث يمثل هذا التعريف مدخل الإنتاج: " المطابقة للمواصفات " كروسبي بتعريفه الجودة على أنها

وثانيهما التعريف الذي قدمه جوران بأن  ."الإنتاجيةالذي يخضع الجودة لمتطلبات التصميم والعملية 

بمدى الملائمة تقييم الجودة  الاستعمالما يتيح للزبون بعد  ،" أو الغرض للاستعمالة الجودة " الملائم

 .(28: 2009)عبود، لحاجاته وتوقعاته 

 :تعريف جودة التدريب  فنذكر منهابما يتعلق وأما في

تجويد وتحسين مدخلات وعمليات ومخرجات التدريب " : هي جودة التدريبتعريف الرشيدي بأن * 

 .(133: 2013)الرشيدي،  "في تحقيق أهداف التنمية بالمجتمعات بما يساهم
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 :بأن مفهوم جودة التدريب يتمثل فيفيرى  (25 :2012)رضوان وأما 

 .ما يساهم في تحقيق أهداف التنميةتجويد وتحسين مدخلات وعمليات ومخرجات التدريب ب -

للجودة الشاملة وربطه بمدخلات إعادة هيكلة نظام وآلية التدريب في ضوء المعايير العالمية  -

 .تدريبي لتحسين العملية التدريبيةوعمليات ومخرجات النظام ال

 .الجودة في جميع نشاطاته ونتائجه التحسين المستمر للأداء في التدريب بما يحقق -

دريب للأهداف والمعايير كما جودة المؤسسات التدريبية تعني مدى مطابقة مخرجات الت -

 .الموضوعة

بمكونات النظام التدريبي وأدائها بشكل فعال من أجل الوصول إلى هتمام : " الأحث بأنهارفها الباويع

اته ما ينعكس إيجاباً على خدمة تدريبية تحقق رضى المتدرب وتساهم في تحسين قدراته وتنمية مهار

 ".الأداء

للعديد من الحقائق  توصلتأنها ب يتضح  تناولت مفهوم الجودةوبالرغم من تعدد التعريفات التي 

 ها:نموالسمات 

 .دة إلى تدريب بشكل مستمر ومتتاليتحتاج الجو -1

التطبيق ومنها ما يتعلق هيكل تنظيمي يتلائم مع عملية التنفيذ و تستلزم الجودة توفر -2

 .بالتدريب

 .يث تعتبر استراتيجية طويلة الأمدإن الجودة تحتاج إلى جهد ووقت كبير ح -3

 .فاعلة قادرة على اتخاذ القرار ياتتطلب الجودة ادارة عل -4

 الجودة تحتاج الى تركيز الجهد في ظل المنافسة الشديدة بين المنظمات للوصول إلى منتجات -5

 .وخدمات متميزة تحقق رضا العملاء

 

 فائدة الجودة بالتدريب 3.1.2

تباره مصدراً انطلاقاً من الدور الذي يحققه التدريب وأهميته التي أجمع عليها المختصون والكتاب باع

مهما في إعداد الكوادر البشرية وتطوير كفاياتهم ومعارفهم والذي بدوره ينعكس إيجاباً على نهوض 

وتقدمها كان لا بد من الالتزام بمعايير الجودة والتي من شانها التأكد من اكتساب المتدربين  نظمةالم

 تحقيق الاهداف التدريبية المطلوبة. ولمهارات اللازمة ل

 :منها ناك عدة فوائد لجودة التدريببأن ه (11 :2011)مهلهل ويرى 

  .بالمنظمة التدريبيو الاداري الطاقمرفع مستوى كفاءة  -1
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 .والوقت والجهد تساهم الجودة في تقليل الاخطاء ما يعني تخفيض التكلفة المادية  -2

 .لمحلي والدوليترام على المستوى التزام بنظام الجودة بالمنظمة يمنحها التقدير والاحإن الا -3

 .المستمر والتحسين خلق بيئة تدريبية رسالتها  التطويرفي ودة تساهم الج -4

المحلية والدولية في مجال إن تطبيق الجودة يؤهل الطاقم التدريبي بالحصول على الشهادات  -5

 .الجودة

ً  نمية الأقتصادية للدولة مما يعدارتباط الجودة بخطط الت -6 دريب على لتعزيز دور الت عاملاً رئيسيا

وتحديات العولمة وآثارها بتوفير المهارات المطلوبة بالعناصر  مواجهة التغيرات العالمية

 .البشرية المحلية

  .فسية وذلك بزيادة مستوى المنافسةقيمة تنا ذا تعمل الجودة على جعل التدريب المتميز -7

 

 العملية التدريبيةفي  معايير الجودة 4.1.2

 :ك المعاييرتلأن من أبرز  (26 :2012)الأيوبي  و (90: 2019)السنبل واللحيص  ويرى

 ف ثابتة لتحسين إعداده وتجهيزه.أهدا وفقإكساب المتدرب المهارات والخبرات التدريبية  -

وهذا  زم بعملية تطوير التدريب وتحسينه،قيادة تدريبية تؤمن وتلت وإيجاد ،التدريبية جودة الإدارة -

 .ير الحماس والتحديلسفة متطورة تثيتطلب تبني ف

 . خاذ القرار وتحمل المسؤوليةتعليم المتدرب ات -

 .من خدمات المراكز التدريبية الأفراد وذلك بتحسين مستمر لما تقدمهتطوير أداء  -

تركيز على التدريب والاهتمام الالتخلص من معوقات العملية التدريبية )الفنية والإدارية والمالية( و -

 ق بجودة أداء طاقم العملية التدريبية والمتدربين والمهتمين بالتدريب منخصوصاً ما يتعلبه 

 .المجتمع فئات

 .مكنةالتدريبية بأقل التكاليف الم الأهدافتحقيق  -

 . ختبارات وتقدير الجهود المبذولةالارتقاء بمستوى التدريب بالتقييم والا -

ير نحو بالتغي الاهتمامعلى أفراد المجتمع تحقيق الجودة في مناحي العمل ومجالاته المختلفة وحث  -

 .ية اجتماعيةعلى اعتباره أنه مسؤولالجودة 
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 يبعناصر جودة التدر 5.1.2

الجودة هي عبارة عن خليط من العناصر والمكونات تستلزم إدارتها بشكل سليم من أجل تحقيق 

 (،101: 2010)رضا، المتاحة  الهدف بحيث يبنى تصميم العملية التدريبية وفقاً للإمكانات والموارد

 العملية  جودة يمكن من خلالها تحقيق مجموعة من العناصر (25 :2012 ) أورد الأيوبي وقد

 :وهي  يةالتدريب

 . كافة العمليات التدريبيةاعتبار التدريب نظاماً شاملاً يتضمن  -1

 .اين أهداف المنظمة واستراتيجياتهالنظر الى التدريب كعنصر استراتيجي يربط ب -2

 .البشرية وباقي أقسام ادارة التنميةالتدريب تحقيق التكامل بين  -3

 .التدريب واسطةب بالأداء إمكاناته وطاقاتهاظهار واستثمار  تمكين الفرد من -4

  .توى تقنيات الإتصالات والمعلوماتلمسالعمل على تطوير التدريب وتقنياته  -5
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  ()التدريب  :ث الثانيالمبح 2.2

باعتباره أحد مقومات التنمية التي تعتمدها  التدريب مفهوم العديد من العلماء والمهتمين شناقلقد 

المنظمات في الدول المتقدمة والنامية على حد سواء وذلك بغرض تحسين أداء الموارد البشرية التي 

ته ودوره في ه نجد أنها أجمعت بمضامينها على أهميبتعريف لافالتنوع والاختالبرغم من ف ،تمتلكها

 :ومن هذه التعريفاترفع كفاءة الفرد والمنظمة 

، وتدرب فلان : عوده ومرنه، درب فلان على الشيءد ر ب :( لغة: مادةTrainingالتدريب )* 

 .تعود وتمرن

 * ً تهدف إلى إحداث تغيرات ، بأنه عملية منظمة مستمرة محورها الفرد في مجمله " :اصطلاحا

ية لمقابلة الإحتياجات محددة حالياً أو مستقبلياً يتطلبها الفرد والعمل الذي محددة سلوكية وفنية وذهن

  .(21: 2010)معمار،  " يؤديه والمؤسسات التي يعمل بها والمجتمع بأكمله

 

 :مفهومين اثنين هماالتدريب  كلمةلإن فبالاضافة لذلك و

واسطة الشرح النظري تحضير الفرد لأداء معين ب : "ويقصد به( Trainingبمعنى )التدريب  -1

ً واتجاهياً ) وذلك بهدف تطوير الفرد معرفياً ومهاراتياً  ،والتطبيق العملي ( أو بمعنى آخر سلوكيا

 وهذا ما تم اعتماده في هذه الدراسة. " والقدرات( الاستعداداتبهدف نمو الفرد ) زيادة مستوى 

ى بكثير منه بمعنى أرق( تكوين: والتدريب بهذا المعنى Formationالتدريب بمعنى ) -2

(Trainingوذلك لأن التدريب في هذه الحالة يكون أداة التغيير أي يكون قادراً على التغيير ) 

 . (21 :2012)رضا، 

عبارة عن عملية مخططة " :التدريب بأنه(301: 2006)والخطيب  (2011) ى السكارنةوير

معلوماته وتحسين سلوكه  ومنظمة ومستمرة تهدف إلى تنمية مهارات وقدرات  الفرد وزيادة

  ."واتجاهاته بما يمكنه من أداء وظيفته بكفاءة وفاعلية

الجهود المنظمة والمستمرة التي تهدف إلى تحديث قدرات : "هوالتدريب  فيرى بأن الباحث وأما

تحقيق  من المهارات والخبرات والمعلومات التي تساهم في اً مزيدسابه تالفرد وتطويرها من خلال إك

 ."وتحسين أداءهه رضا

 أنها تجمع على لمفهوم التدريب يتضح ةمن التعريفات الوارد الدراسة اليه ومن خلال ما تطرقت

 :منهاعدة خصائص للتدريب 

 .ملية يتم التخطيط لها بشكل مقصودأن التدريب ع -
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هي أو تتوقف في وبشكل مستمر حيث أنها لا تنتأن التدريب عملية ترتبط ببقاء المنظمة  -

 عينة.مرحلة م

 .تبحث عن التميزالتي   يمكن الاستغناء عنها في المنظمةلاوظيفة إدارية التدريب  ان -

  .أهداف الفرد والمنظمة والمجموعة على في مضمونها مجموعة من البرامج تشتمل التدريب -

 

 أهمية التدريب 2.2.2

, وهوأداة يمكن من  يعد التدريب أداة التنمية ووسيلتها في عالم المجتمعات والمنظمات المعاصرة

حيث بالشكل الحسن،  داء والإنتاج إذا ما تم استثماره وتوظيفهخلالها تحقيق الكفاية والكفاءة في الأ

 في بناء بالإضافة لدوره، تبرز اهميته في تنمية العنصر البشري باعتباره أساساً لكل تعلم وتطور

تته نتائج العديد من الأبحاث والدراسات وتقدمه ونمو الثقافة والحضارة بشكل عام كما أثب المجتمع

 .(21 :2012)رضا، 

حيث يتطلب اهتماما بالغاً في التخطيط  ،في عملية التطوير الإداريويعتبر التدريب عنصراً رئيسياً 

من اجل أن يتمكن العنصر البشري تأدية مهامه بفاعلية وسلوك ، والتنفيذ والمتابعة لتحقيق أهدافه

إلى  أدت صرة والتيالأقتصادية والتكنولوجيا العالمية المعال التطورات ايجابي وخصوصاً في ظ

تزايد في الحاجة إلى كادر وظيفي مجهز ومدرب لمواكبة هذا التطور في ظل التوجه العام للمؤسسات 

 . (17 :2011)السكارنه،  والمنظمات نحو التوسع والإنفتاح

لعاملين فيها مع توافق قدرات المنظمات وقد أصبحت التغييرات في الوقت الحاضر تفرض على ا

ً عليها البحث عن البرامج التدريبية أهدافها حيث أصبح  ما يستجد منها  في سبيل تحقيق واجبا

 . (288  :2006الخطيب، )الخطيب والملائمة للعاملين ومهامهم 

ي ظل حيث ازدادت أهميته ف وقد أصبح التدريب ضرورة ملحة أثناء الخدمة في العصر الحديث

والذي  التطور السريع لمجالات العمل والمهن المختلفة ما استلزم مواكبة هذا التطور المتسارع 

، )الطعاني بكفاءة وفاعلية تزام بها ليتوجب الأيضع الأفراد أمام مسؤوليات جديدة وأعباء مختلفة 

2002: 14)   . 

 ئهزايا التي نحققها من وراالم أن أهمية التدريب ترجع الى العديد من (12: 2001)عليوة، ويرى 

 :ومنها

 .دريب بكشف طاقات وخبرات العاملينيساهم الت -

 .ات والبيانات ذات العلاقة بالعملتنمية معارف العاملين بالمعلوم -
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 .ب بتحقيق فاعلية وكفاءة العاملينيساهم التدري -

 اب المتدربين المهارات والخبرات.إكس  -

 .  توحيد جهود العاملين واتجاهاتهم مة وذلك بهداف المنظأيحقق التدريب  -

 

 أهداف التدريب 3.2.2

للمنظمة والعاملين فيها تحقيق التوازن ليمكن القول بأن أهم أهداف التدريب يتمثل بالسعي المستمر 

وفقاً لطبيعة  الاهداف تختلف وتتعددحيث في مواجهة التغييرات والتحديات التكنولوجية المتسارعة 

 . (46 :2000)عساف، ظروفها المنظمة و

 Training and)هيئة ريادة التدريب والتطوير هأوضحت وفقاً لما (67 :2008)أبو النصر ويرى 

Development Lead Body) (TDLB )لعمليةوالرئيسي  ل الأساسي الهدف بأن في بريطانيا 

 .المتوفرة هماتيمكانأو همقدراتوذلك بتطوير  تحقيق أهداف العناصر البشرية والمنظمات هوة يالتدريب

معلنة الأهداف ال (The Covert Aims Of Training) عن التدريب بعنوان وفي كتاب نشر

 :أهداف التدريب في نوعين  Ronald Waltonللتدريب حدد رونالد والتون

 :لنة ومكتوبة بشكل واضح وتتمثل فيأهداف رسمية ومع  -1

 .حل المشاكلب المتعلقة هدافالأ -

 .ف شخصيةأهدا -

 .أهداف ابتكارية -

ً )أهداف الوظيفة  -  .(المعتادة يوميا

 . ل ومتناسقربعة  لبعضها البعض  وتعمل جميعها في شكل متكامالأهداف الأ حيث تمهد

 :ومنها على سبيل المثال أهداف غير رسمية ومعلنة ) حدوث تغيير إيجابي في حياة المتدربين (-2

 .تغيير مواعيد العمل -

 .نمط اللباس ونوع الغذاءتغيير في  -

 . تحسين بيئة ومناخ العمل -

 . تطوير العلاقات الانسانية بين المتدربين -

 :(5: 2020)حيدر،  لتدريب يمكن تقسيمها إلى مستويينأهداف ا وأما

 :على مستوى الفرد -1
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حيث المعارف والمهارات التي تساهم في رفع مستوى أدائهم  إكساب المتدربين يهدف التدريب إلى

 :(2006، الخطيبوالخطيب ) هداف التاليةقسم إلى الأتن

 .تنمية المهارات -

 .تغيير اتجاهاتهم -

 .زيادة معارفهم -

 

 :ستوى المنظمةمعلى  -2

 .مو المؤشرات المالية والاقتصاديةن‌-أ

 .التنافسيةميزة التحقيق السعي  ل‌-ب

 

 (نماط التدريب )أنواع التدريبأ 4.2.2

لعديد من أنماط وأنواع التدريب كما أوردها بعض عرض ا حيث يمكن ومن خلال الجدول التالي

من هذا التعدد إلا أن كل نوع له خصائصه التي تميزه وظروفه التي  ، بالرغمالكتاب والمهتمين

 :ومن هذه الانماط يصلح بها استخدامه

 أنماط وأنواع التدريب :(1.2رقم ) جدول
  اسم المرجع  الأنواع اسم الكاتب   الرقم 

 حسب مكان التدريب: - 1 حمدانخالد بني  1

 * التدريب الداخلي          * التدريب الخارجي 

 حسب المرحلة: -2 

 * ما قبل الخدمة            * التدريب أثناء الخدمة 

 حسب مستوى التدريب: -3 

 * تنويري          * تطبيقي      * تشغيلي 

 حسب مجال التدريب: -4 

 * فني  مهني     ي     * إداري       ** تنمو

 

: 2019)بني حمدان،  

167) 

خبراء المجموعة العربية  2

 للتدريب والنشر,

إشراف د محمود  

 رضوان

 

 حسب مكان التدريب : - 1 

 * التدريب الداخلي          * التدريب الخارجي 

 حسب المرحلة: -2 

 * التدريب أثناء الخدمة  * ما قبل الخدمة       

 تدريب:حسب مستوى ال -3 

 (20: 2012)رضوان، 
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 * تنويري      * تشغيلي     * تطبيقي      

 حسب مجال التدريب: -4 

 * إداري      * فني * تنموي     * مهني     

 التدريب حسب مرحلة التوظيف: -1 بلال السكارنة  3

 * موظف جديد  * أثناء العمل       *  تجديد المعارف 

 *تهيئة للتقاعد    *ترقية ونقل            

 التدريب حسب نوع الوظائف: – 2

 * مهني وفني    * تخصصي       * اداري 

 التدريب حسب مكان الانعقاد: -3

 * داخل مكان العمل   * خاج مكان العمل 

 وهناك تصنيفات اخرى لانواع التدريب:

 التدريب حسب عدد الافراد المشتركين فيه: -4

 * فردي      *  جماعي

 التدريب حسب المكان الذي يتم فيه التدريب:  -5

 * في مواقع العمل        * خارج مواقع العمل 

 التدريب حسب وقت تنفيذه: -6

 * قبل الخدمة   * بعد التعيين مباشرة   

 * التدريب اثناء العمل

 (72: 2011)السكارنه، 

 

 

 حسب مرحلة التوظيف والمستوى الوظيفي: -1 رشا العمايرة 4

احل الأولى من التوظيف    *المراحل المتقدمة من *المر

 التوظيف 

 التدريب حسب مكان الانعقاد : -2

 * داخل المؤسسة       * خارج المؤسسة 

 التدريب حسب الغاية منه : -3

 * برامج توجيه وتدريب     *  التدريب العلاجي 

 * التدريب على الأمن        *  التدريب بغرض الترقية

 (29: 2010)عمايرة، 

 

 التدريب من حيث الزمن: -1 فايز الخاطر 5

 * التدريب قبل الخدمة    * أثناء الخدمة 

 من حيث المكان: -2

 * داخل المنظمة   * خارج المنظمة 

 التدريب من حيث الهدف: -3

 (16: 2009)الخاطر، 
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 * لتجديد المعلومات    * تدريب المهارات 

 * التدريب السلوكي     * التدريب للترقية

 التدريب  في ضوء احتياجات الافراد: -1 نجم العزاوي  6

 * ذاتي      * فردي    * جماعي 

 التدريب  في ضوء احتياجات المنشأة: -2

 * التدريب التخصصي        * التدريب القيادي

 التدريب  في ضوء احتياجات الدولة: -3

 * داخلي    * خارجي 

 جات العمل:التدريب  في ضوء احتيا -4

 * التدريب السابق      *التوجيهي    * أثناء العمل 

 وهناك تصنيفات أخرى لأنواع التدريب:

 التدريب حسب عدد الأفراد المشتركين فيه: -5

 * فردي      *  جماعي

 التدريب حسب المكان الذي يتم فيه التدريب:  -6

 * في مواقع العمل        * خارج مواقع العمل 

 يب حسب وقت تنفيذه:التدر -7

 * قبل الخدمة   * بعد التعيين مباشرة   

 التدريب أثناء العمل: -8

 * لرفع المستوى   * التنشيطي    * التبادلي 

 أعادة التدريب.  -9

 (101: 2006)العزاوي، 

 

 

 رداح الخطيب 7

/ 

 احمد الخطيب 

 التدريب حسب عدد الافراد المشتركين فيه : -1

 ماعي* فردي      *  ج

 التدريب حسب المكان الذي يتم فيه التدريب:  -2

 * في مواقع العمل        * خارج مواقع العمل.

 التدريب حسب وقت تنفيذه: -3

 * قبل الخدمة   * بعد التعيين مباشرة               

 * التدريب اثناء العمل

 الخطيب)التدريب الفعال 

:  2006، الخطيبو

309) 

 التدريب من حيث الأهداف: -1 حسن الطعاني  8

 * تزود معلومات          * تدريب على مهارات

 * تكوين اتجاهات        * بهدف الترقية   

 التدريب من حيث المكان والموقع: -2

 (19: 2002)الطعاني، 
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 * داخلي   * خارجي 

 التدريب من حيث التوقيت: -3

 * قبل الالتحاق بالعمل   * أثناء الخدمة 

 . عبد المعطي عساف د 9

/ 

 يعقوب حمدان

 التدريب حسب عدد الافراد المشتركين فيه : -1

 * فردي      *  جماعي

 التدريب حسب المكان الذي يتم فيه التدريب:  -2

 * في مواقع العمل        * خارج مواقع العمل

 التدريب حسب وقت تنفيذه : -3

*        * قبل الخدمة   * بعد التعيين مباشرة        

 التدريب اثناء العمل 

 (55: 2000)عساف، 

 

 وفقاً للمصادر الواردة. الجدول من إعداد الباحث

ما سبق وما تم ذكره من أنماط التدريب للعديد من الكتاب والمختصين في ومن خلال استعراض 

 :هامجال التدريب نتناول أهم ما ورد من

 (:309: 2006)الخطيب والخطيب،  المشتركين فيه الأفرادالتدريب حسب عدد  -1

       :* فردي

ب الأمر تركيز جهود التدريب بوظائف ومهام جديدة حيث يتطليكون ذلك عندما يتم تعين أفراد و

كل فرد على حدة , وقد يحدث ذلك بعد التعيين مباشرة أو يكون أثناء العمل إذا ما أريد تنمية ل

  .وليات جديدةلى تنفيذ مهام أو مسؤعأحدهم وتطوير قدرات 

 :*  جماعي

ويتم هذا النوع من التدريب باستهداف مجموعة من الأفراد لديهم قواسم مشتركة من حيث الاحتياج 

حيث تقوم  أو لمجموعات أخرى تقوم بتنفيذ بعض المهام والمسؤوليات بشكل جماعي , ،التدريبي

 . ج تدريبية تتلائم مع احتياجاتهمإدارة التدريب بإلحاقهم ببرام

 :(31: 2010)عمايرة،  حسب المكان الذي يتم فيه التدريبالتدريب  -2

 :* في مواقع العمل

حيث ينتشر  ،ويتم هذا النوع من التدريب في مكان العمل بناء على تخطيط الإدارة وتحت رقابتها

ً بشكل كبير لإنخفاض تكاليفه وقصر مدته  الغالب ومن بيئة  في من الداخليكون المدرب ونسبيا

 .  عمل الحقيقيةال
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 :* خارج مواقع العمل

بالبرامج  للالتحاقلفترة محدودة  بالمنظمة ويكون هذا النوع من التدريب بانقطاع الموظف عن عمله

التدريبية سواء كانت داخل حدود الدولة أو خارجها حيث تفضل بعض المنظمات القيام بالتدريب 

 . يبية والمناهج التدريبية الحديثةر الوسائل التدرخارج بيئتها, ويعود السبب الرئيسي لذلك بتواف

 (:94: 2010و )الخليفات،  (19: 2009)الخاطر،  التدريب حسب وقت تنفيذه -3

 * قبل الخدمة:

ً لتقبل ظروف العمل   ً وسلوكيا ويهدف هذا النوع من التدريب إلى تهيئة الفرد وتجهيزه علميا

ً و والإنطلاق في تنفيذه , التدريب الإعدادي أو التأهيلي حيث يهدف إلى إكساب يطلق عليه أيضا

بالإضافة لتنمية ذات الصلة بوظيفته  للمفاهيم المتعلقة بالعمل والمهارات المطلوبة العناصر البشرية

 .ق بالوظيفة ومجال العمل بشكل عاماتجاهات ايجابية تتعل

 :التدريب في أثناء الخدمة

وجودين بالخدمة ويستمر حتى انتهاء خدمتهم حيث يهدف وهو التدريب الذي يستهدف العاملين الم

أو تلك  المسار الوظيفي متغييراتهم وتجديد معارفهم بما يتفق مع الى تطوير أدائهم وتنمية مهارات

 تطورات التكنولوجيا ذات العلاقةأو دواتها وأساليبها لأاختلاف  منالتي تحدث في طبيعة الوظيفة 

الإيجابية بين  ثيرات النفسية الناتجة من كسر للروتين وتعزيز للعلاقات, عدا عن التأ وسبل توظيفها

 .الزملاء بالمنظمة

 :التدريب من حيث الهدف -4

    لتجديد المعلومات.‌-أ

 ت.تدريب المهارا ‌-ب

    التدريب السلوكي. -ج    

 .التدريب للترقية -د     

 

 متطلبات التدريب الفعال 5.2.2

 (113 :2010)الخليفات ت لمفهوم الفاعلية للبرامج التدريبية ما ذكره فمن بين التعريفات التي ورد

ً  إلىالقدرة على تحقيق الهدف والوصول قد عرفت بأنها "و ، وهي أكثر النتائج التي تم تحديدها مسبقا

 ".شمولاً من الكفاءة

 : (52: 2007)الطعاني،  يةتوفر العناصر التال العملية التدريبية الفاعلية يستلزملكي تحقق و
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 :التطبيق العملي -1

حيث ومناخ بيئي يحاكي المناخ الوظيفي  ابهحيث يقوم المتدرب بتطبيق ما تعلمه في ظروف مش

لمسار التطبيقي يعتبر هذا الاسلوب ضرورة يتمكن من خلالها المتدرب تعديل الانحراف ومتابعة ا

 .مع أهداف التدريب

 :التركيز والانتباه -2

الأمثل وبأكبر قدر ممكن للحواس لأكتساب ما جديد من معلومات ويعتمد ذلك على الأستخدام 

تهم تغيير الاتجاهات اومدى امكاني بمهارات المشرفين على التدريب وخبرات  حيث يرتبط ذلك

 .بالوسائل والطرق الملائمةوتوصيل المعارف 

 :الدقة في استقبال المعلومة -3

بدقة عاملاً رئيسياً في امكانية استيعابها والقدرة حيث يعتبر استقبال المهارات المطلوب التدرب عليها 

 .م في تركيز الجهود وتنسيق الأداءعلى تطبيقها ما يساه

 :الحافز التدريبي -4

تعمل الحوافز على إثارة رغبات المتدربين وحماسهم وتساهم في إقناعهم بضرورة تحقيق ذاتهم 

للتعاون مع بقية مكونات  م, ما يدفعهوإشباع حاجاتهم عن طريق إكتساب المهارات وتطوير القدرات 

 .في عملية نقل المعارف وإكتسابها النظام التدريبي وعناصره

 :مراعاة الفوارق بين الأفراد -5

ان التفاوت في القدرات الذهنية والعقلية والجسدية طبيعة بشرية بأمر من الله سبحانه وتعالى وان 

لمهارات حقيق الهدف بتزويد الافراد لبيل تهذا الاختلاف يفرض مراعاة لهذه الفروق في س

 .الفطرية ملقدراتهوالمعارف المناسبة واللازمة 

 :التدرج في النقل المعرفي -6

ان نقل المهارات والمعارف بشكل جزئي وعلى فترات زمنية يعد من أفضل الأدوار في سبيل تحقيق 

صول المهارات لوالفعالية التدريبية حيث يتطلب الامر مخطط زمني لذلك وخطوات متكاملة 

 .المطلوبة للمشاركين

 : القياس الفعلي للأثر التدريبي -7

ويعتبر القياس الفعلي لأثر البرامج التدريبية تحفيزا مادياً يساهم في زيادة الفعالية من العملية التدريبية 

 في عمله بعد الانتهاء من التدريب , حيث والتطور الذي يحققه حجم التقدم في حال أدرك المتدرب

 . قبل وبعد التدريب بشكل مباشر غالبايتم قياس الاثر 
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 :اختيار العناصر المناسبة للتدريب -8

يعتبر حسن اختيار المدرب عنصراً رئيسياً في نجاح فعالية العملية التدريبية وذلك لأهمية دوره في 

الواجب نقل المعارف وتغيير الاتجاهات وهذا يتطلب الأخذ بعين الأعتبار الصفات والمواصفات 

 .لة التدريب والاهداف المرجوة منهتوافرها بالمدرب الكفؤ الذي يستطيع ايصال رسا

 : المعينات التدريبية -9

تعتبر الأدوات التدريبية المستخدمة بعملية التدريب والتي تتمثل بشكل رئيسي بالمساعدات التدريبية 

تدريب وتحقيق أهدافه حيث تتمتع والوسائل السمعية والبصرية من أهم العوامل المؤثرة في نجاح ال

 .لومات وتطوير القدرات المخطط لهابدور كبير في نقل المع

 :تفتيت الجهد  -10

التدريب أكثر منه لو كان ان تقسيم الجهد البشري الى أجزاء وحلقات يساهم بشكل كبير في استيعاب 

 .مستمراً 

 

 لنظام التدريبيمراحل ا 6.2.2

: 2010و)الخليفات،  (237: 2017)بن عيشي،  لاث مراحل أساسيةظام التدريبي بثحيث يمر الن

 :(306: 2006)الخطيب والخطيب، ( و46

  :، مدخلات معلوماتيةمادية مدخلات ،إنسانية: مدخلات وتنقسم إلى مدخلات التدريب – 1

يب يعتمد تحديد مدخلات عملية التدريب على كفاءة تحديد الأهداف والاحتياجات التدريبية بالأسال

وأولوياته والسياسات  ومهامه حيث تتكون مدخلات نظام التدريب من أهداف التدريب، الأكثر فاعلية

والتمويل  المرتبطة به وعناصر العملية التدريبية من مدربين ومتدربين واحتياجات وأجهزة تدريبية

 .اللازم لعملية التدريب

 :نامج التدريبي(ذ والمتابعة للبرعمليات التدريب )التحضير والتنفي – 2

 مدربين ومتدربين العملية التدريبية من وعناصر تعامل هذه المرحلة مع جميع مكوناتتحيث 

بالإضافة الى البيئة ، ولوائح وأنظمة تحكم هذه العملية ،ووسائل تستخدم في تنفيذ التدريب وأساليب

  .لمعارف والمهارات اللازم تحقيقهاالتدريبية والتجهيزات وا

 : ، مخرجات معنويةمادية مخرجات ،إنسانيةت التدريب وتتمثل في مخرجات مخرجا – 3

 ومن أهمها عليها حيث تعتبر هذه المخرجات نتيجة للتفاعل بين المدخلات من خلال إجراء العمليات

 ما اكتسبه المتدرب من مهارات ومعارف يستطيع على اثرها تطوير قدراته بزياة الاداء والانتاجية
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سين العلاقات الوظيفية والولاء التنظيمي وتحقيق الوفورات في الوقت والجهد والتكلفة وتح والارباح

ً تعد مدخلاً للنظام التدريبي من جديد حيث أننا فة الى,بالأضا نسعى  أن هذه المخرجات أيضا

 .ا الفرد في الدورة التالية وهكذاوباستمرار الى زيادة رض

  

 

 

 

                       

 

 

 

 التغذية العكسية الراجعة     

 (: مراحل النظام التدريبي.1.2شكل رقم )
 (37 :2017المصدر: )بن عيشي، 

 

 التخطيط للبرامج التدريبية 7.2.2

يقصد بالتخطيط للتدريب إعداد " : هوم تخطيط التدريبمف أن (162 :2008) أشار أبوالنصر

يذها وفق سياسات وأهداف المنظمة بهدف تنمية مجموعة من البرامج والدورات التي يقرر تنف

 ."شهرية محددة. ويمكن أن تكون الخطة سنوية أو مرحلية في فترات وير القوى العاملة فيهاطوت

  :(165: 2008)أبوالنصر،  ريبعوامل وأسس يجب مراعاتها لتخطيط التد

 .أهداف وسياسات المنظمة -1

 .ط المنظمة الاستراتيجية والسنويةخط -2

 .العلمي والخبرة العملية للموظفين المستوي -3

 .داخل المنظمة والأقسام الإداراتمهام واختصاصات  -4

 .متطلبات عمل المنظمة المستقبلية -5

 .لمتاحة لنشاط التدريب في المنظمةالإمكانات ا -6

 

 

 المخرجات المدخلات العملية

احتياجات‌العميل‌

‌التدريبية

 المتدربين

الأساليب المستخدمة في 

 توصيل المعلومات

الآلات  -1

والأجهزة 

 المستخدمة 

برنامج  -2

 التدريب

 رضا‌العميل -

 تحسين‌الجودة -
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 مراحل العملية التدريبية 8.2.2

والتي تتضمن ، التدريبيةوبعد استعراض عناصر النظام التدريبي يتضح لنا بأن عملية بناء البرامج 

بالإضافة لأساليب  ،صياغة أهداف التدريب وتحديد الاحتياجات التدريبية والمفردات اللازمة له

 .(59: 2011)السكارنه ، الجزء الرئيسي في مرحلة العملياتالتنفيذ والتقويم تعتبر 

 : اليةالتدريبية تمر بالمراحل الت بأن العملية (Dassler, 2012)ويرى جاري ديسلر

 :تحليل الإحتياجات التدريبية -1

لمستوى مهاراتهم  ،تحديد الفئة التي تحتاج الى التدريب للتأكد من مدى ملائمة البرامج التدريبية *

 . وخبراتهم واتجاهاتهم

 .للازمة لتحسين الأداء والإنتاجية* حدد المهارات ا

  .مستوى الأداءرف القابلة للقياس و* استخدم الأساليب العلمية لتطوير المعا

 : تصميم المعينات التدريبية -2

 .الإرشادية والوسائل التدريبية الأهدافصياغة وتحديد  *

للوسائط التعليمية والأمثلة  بالإضافةتنظيم المناهج التدريبية وتضمينها محتوي تدريبي متسلسل   *

 .والأنشطة

وحها مثل صور الفيديو التدريبية بشكل كامل والتأكد من جهوزيتها ووض الأدواتتجهيز  *

 .التدريبيةوالمساعدات 

 :مدى صحة البرنامج التدريبياختبار  -3 

دربين وذلك لضمان مج التدريبية قبل البدء بالتدريب أو بحضور أحد المتا* ضرورة تصحيح البر

 .فعالية البرامج

 :التنفيذ -4

 .لنجاح في ورشة العملوضرورة مدح ا* التركيز على المحتوى التدريبي والمعارف والمهارات 

 :عةالتقييم والمتاب-5

 :نجاح البرنامج وفقاً لعناصر  * 

 .)التفاعل( بشكل مباشر مع التدريب اعل المتعلمينتفمدى  -

  .(قياس ما تعلمه المتدربون بالفعل باستخدام أساليب الإسترجاع )التعليم -

 .(لمتدربون بالفعل )السلوكملاحظة ردود أفعال المسؤولين والمشرفين اتجاه ما تعلمه ا -

  .  التحسن على الأداء )النتائج( تحديد مستوى -
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في مجال  والمختصين الكتابملية التدريبية نجد أن العديد من مراحل العة ومن خلال دراس

 (:105: 2011)السكارنه، المراحل التالية أهم على وأجمعوا قد ركزوا التدريب

 .لتدريبيةا الاحتياجاتل  وتحديد مرحلة تحلي -1

 .يةمرحلة تصميم البرامج التدريب -2

 .مرحلة تنفيذ البرامج التدريبية -3

 .مرحلة تقييم العملية التدريبية -4

  :التدريبية الاحتياجاتوتحديد تحليل  -1

المطلوب للقيام في المنظمة وتحديد الاحتياج التدريبي  حيث يشمل التحليل دراسة مستوى الأداء

 ,الحالي ومستوى الأداء الذي يجب أن يكون الأداءوة في مستوى بمعالجة نقاط الضعف ومكامن الفج

كما يساعد التحليل على التعرف على أهداف المنظمة والوظائف التي تتطلب تدريب العاملين على 

تكلفة  إلى بالإضافةما يساهم في تحديد طرق التدريب ومعاير أداءه  ،بكفاءة وفاعليةالقيام بها 

 ".التدريب

 

 لتدريبياج اتعريف الاحتي

هو  والاحتياج، والحاجة تعني القصور عن الغاية المطلوبة ،والنقص الافتقار " بأنه الاحتياجيعرف 

: لتدريبية فيعرفها باحثون بأنهاا الاحتياجات. أما  " ما يتطلبه الشيء لاستكمال نقص أو قصور فيه

 ،وسلوكه ، وخبراته،ومهاراته ،مجموعة التغيرات المطلوب إحداثها في الفرد والمتعلقة بمعارفه"

 أو أداء اختصاصات وواجبات وظيفته الحالية بكفاءة عاليةته لجعله لائقاً لشغل وظيفة أعلى، واتجاها

 .(76: 2020)حيدر، "

 

  (42: 2010)معمار،  وتحليلها حتياجات التدريبيةتحديد الاأهمية  9.2.2

 ووضع خطط التنفيذ بشأنها  وترتيبها لتدريبيةالإحتياجات ا ية علىمن خلال هذه العمل التعرف يتم  

 :حيث يمكن التوصل من خلالها الى بها المتعلقة واتخاذ القرارات

 .لتدريبية بناء نتائج هذه المرحلةط اطوضع الخ -

 .ي تحديد أهداف التدريب بشكل دقيقف ةساهمالم -

 .يميبية الموجهة بشكل سلتصميم البرامج التدرى لإتؤدي هذه المرحلة  -

 .يد الفئة المستهدفة من المشاركينتحد -
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 .تتوافق مع طبيعة الفئة المستهدفةتحديد نوع التدريب وأساليبه التي  -

والإتجاهات توفر هذه العملية البيانات والمعلومات المتعلقة بالموظفين من حيث العدد والعمر  -

 .تدريبوالمسؤوليات والمهام من وجهة نظر ال

 .ة التي تواجه الموظفين والعاملينالمرحلة الصعوبات والمعيقات التدريبيتظهر نتائج هذه  -

 .ي تحديد موضوعات التدريب بفاعليةالمساهمة ف -

 .الموارد البشرية والمالية المطلوبة للقيام بعملية التدريب -

 :2007)توفيق،  ئيسية هيالتدريبية يجيب عن خمسة أسئلة ر الاحتياجاتفإن تحديد  وبناء عليه

19) : 

 ؟مكان التدريب )أين يقع( -1

 ؟(الفئة المستهدفة )من يجب تدريبه -2

 ؟(المادة التدريبية )المحتوى التدريبي -3

 ؟(الفوائد المرجوة من عملية التدريب )الآثار المتوقعة -4

  ؟(الأثر التدريبي )متى ستنعكس نتائج التدريب بشكل واقعي ملموسية -5

 

 (41: 2012ا، )رض مستويات الاحتياجات التدريبية 10.2.2

 :ياجات التدريبية وأصنافها من حيثإلى مستويات الاحتيمكن النظر 

   .(الموظف حاجات تدريبيبة ترتبط بطبيعة عمل ) دمستوى الفر -

 .(من المديرين أو المسؤولين تتشارك بنفس الاحتياج التدريبي مستوى الجماعات )مجموعة -

وأخرى تجمع بين احتياجات الافراد  المنظمة قسام)احتياجات تدريبية شاملة لأمستوى التنظيم  -

 .(واحتياجات الجماعة

 .(مستوى الوطن )احتياجات تدريبية شاملة للقطاعات الانتاجية والخدمية في الدولة -

)احتياجات تدريبية لقطاع معين من عدة بلدان تجمعهم الجغرافيا وعوامل اقتصادية  مستوى الأقاليم -

 .(وثقافية متشابهامشتركة وصفات سياسية 

 .(والمناخ مستوى العالم )احتياجات تدريبية لمعالجة قضايا دولية مشتركة مثل الغذاء والبيئة -
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 (46: 2010)معمار،  سائل تحديد الاحتياجات التدريبيةو 11.2.2

 لتدريبيةوهي الطرق والوسائل التي يتوجب على مخطط التدريب اتباعها من أجل تحديد الاحتياجات ا

 :بطرق علمية سليمة ومنها

 .المدير أو الرئيس المباشر -

 .اختصاصي التدريب -

 .مستشسار خارجي -

 .الإدارة العليا -

 .الموظف نفسه  -

جودة التدريب الاداري في كتابه  (118 :2009)العزاوي، الدكتور نجم العزاوي  أوردفيما 

متقدمة وحديثة  لتحديد الاحتياجات  طرق وأساليب أن هناك 10015ومتطلبات المواصفات الدولية 

هداف العامة راد العاملين بما يتوافق مع الأفتهدف الى تحليل الاداء وتطوير القدرات للأالتدريبية 

وهي عبارة عن نماذج تعتمد في مضمونها  للادارة معهد الأردنيللمنظمة وسياساتها حيث أوردها ال

  :موعة من الأسئلة وأهمهابالإجابة على مج

 يثة لتحديد الاحتياجات التدريبيةالطرق الحد( 2.2لجدول رقم )ا

 (Dugan Lairdنموذج دوجان ليرد ) 1

 

  

حيث يتم تحديد الاحتياج التدريبي وفق هذا 

النموذج بتحديد الفجوة بين مستوى أداء العنصر 

 .لذلك البشري والمعايير المحددة

 Robertنموذج روبرت ميجر ) 2

Magerيب )(    و بيتر باPeter 

Pipe) 

حيث يعتمد هذا النموذج على تحليل أداء العاملين 

ن ثم تحديد بواسطة خبراء مختصين وم

 .الاحتياجات التدريبية

يقوم هذا النموذج على تحليل البيئة الداخلية  (مشكلةالوسيلة المتكاملة ) 3

والبيئة الخارجية للمنظمة بشكل مستمر  

ا المؤسسة واكتشاف المشاكل التي تعاني منه

 .يتم تحديد الأحتياجات التدريبية وعلى ضوء ذلك

( Milan Kubrنموذج ميلان كوبر ) 4

 Josephوجوزيف بروكوبنكو

Proko) Penko ) 

على احتياجات  التعرفالى  هذا النموذج يسعى

العنصر البشري ومشكلاتهم ومتطلبات المنظمة 

 .ياجات التدريبيةليتم تحديد الأحت

 .د الباحثعداإمن الجدول 
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 البرنامج التدريبيتصميم  12.2.2

تعتبر البرامج التدريبية أداة رئيسية  للربط بين الاحتياجات التدريبية وبين أهداف العملية التدريبية 

بين رؤساء العمل وادارة التدريب والمختصين  والتنسيق المشترك وهذا يتطلب التعاون الكامل

عن تطوير قدراتهم لتصميم برامج تدريبية لمسؤولية الافراد بتدريب العاملين بالمنظمة بالاضافة 

 :(72: 2010)عمايرة،  يتوجب اتباع الخطوات التاليةذلك ومن أجل ، ناجحة

 .التدريبي  هداف البرنامجأتحديد  -1

 .المطلوبة للمتدربتحديد نوع المهارات  -2

 .(وضع المنهاج التدريبي) تحديد المادة التدريبية -3

 يب.سلوب التدرأاختيار  -4

 

 :ن للمنظمة اتباع الخطوات التاليةسلوب التدريب الغرض منه يمكأومن أجل أن يحقق 

 .لعلمية التي تنظمها أنوع التدريبمعرفة المبادىء ا •

  تحديد مدى الكفاءة والفاعلية بالنسبة للأساليب التدريبية. •

 .اختيار المدربين -5

 .لمناسب لتنفيذ البرنامج التدريبيتحديد الوقت ا -6

 .مكان البرنامج التدريبيتحديد  -7

 .توفير مستلزمات البرنامج التدريبي -8

 .()الاعتبار المالي تحديد كلفة البرنامج التدريبي -9

 

 تنفيذ البرنامج التدريبي 13.2.2

)عساف،  وهمابفاعلية وكفاءة مراعاة مرحلتين رئيسيتين تتكاملان معا  من عملية تنفيذ التدريبوتتض

2000 :288): 

 :رالإعداد والتحضي -1

الإعلان و واختيار المدربين الحصول على الموافقات من الجهات المعنية وهي المرحلة التي يتم فيها

وحجز  بالإضافة لتحضير الحقائب والمواد التدريبيةعن البرنامج التدريبي وتوجيه دعوات الترشيح 

  .بالتزامن مع المتابعة الاحترازيةمكان التدريب 
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 :لتنفيذمرحلة ا -2

ة  ية التدريبدعتبار شخصية المدرب وإلمامه بالماجاح التنفيذ يتوجب الأخذ بعين الإولتحقيق ن 

 .مراعاة الترتيبات التنظيميةوبالاضافة لعدد المشاركين ومدى توافق مستوياتهم وتجانس احتياجاتهم 

 

 متابعة عمليات البرامج التدريبيةتقويم و 14.2.2

: 2011، )السكارنه" قيقها للأهداف المحددةدريب في تحالتحقق من فعالية برامج الت: "ويقصد بذلك

235). 

لا أمر ضروري تعدمرحلة التقويم والمتابعة أن  (251: 2006) أوضح الخطيب والخطيب حيث

يمكن تجاهله أو التقليل من شأنه في دراسة معوقات العملية التدريبية وتحدياتها والعمل على معالجة 

لأهداف مع ا خطوات التنفيذ اقتراب  تى يتسنى لنا معرفة مدىهذه المشاكل وابتكار الحلول ح

حيث تضم هذه الخطوة ثلاث عمليات متتالية وهي وصف المعلومات وتحليلها ، ابتعادها المرسومة أو

 .ائل العلمية الموثوقة والموضوعيةساليب والوسضافة الى تقويمها باستخدام الأبالإ

 :نذكر منهايء أساسية يجب اتباعها وللتقويم مباد

ها وتبعات يتوجب على المقوم أن يتحمل المسؤولية الكاملة عن نتائج التقويم التي يتوصل إلي -

 .ذلك في اتخاذ القرارات

 .ة أن يكون المقوم ذو خبرة وكفاءةضرور -

 .ات من أجل الحصول على تقويم فعالاستجابة سريعة للمتغير -

 .لى مبدأ المنفعة والاستخدامأن يتم التقويم ع -

خبير ومراقب  ،مستشار تدريبلقيام بمهام وأدوار متنوعة مثل )تعداد فريق التقويم لاس -

 .ومختص في علم الاحصاء والادارة(

ً يهدف إلى متابعة المتدربين بعد وأما المتابعة فتتم بأن  يحدد المخطط للبرامج التدريبية أسلوبا

الوصول لمعرفة مناحي ف، ذه المهمةحيث يمكن لخبراء التدريب القيام به ،خضوعهم لعملية التدريب

هو الهدف الرئيسي  التي تم تنفيذها  القوة والضعف ومدى استفادة المتدربين من البرامج التدريبية

في ضوء ما حدث من تغيير إيجابي يتطلب تعزيزه وتطويره أو تغيير سلبي يتوجب لعملية المتابعة 

 وسلامتها ة تعد أساساً للتأكد من جودة الخطة التدريبيةوعليه فإن الألتزام بهذه الخطو ،تلافيه واجتنابه

ً أمثل لتطوير البرامج التدريبية والأرتقاء بها وفقاً  كلما دأبت المنظمة على تحضيرها وأسلوبا

 :التقويم التي يمكن توظيفها في تقويم عمليات التدريب أدواتفي ما يلي عدد من و ،الناتجةللمؤشرات 
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 وات تقويم عمليات التدريبأد ( 3.2الجدول رقم ) 

ً لهذا الأسلوب المقابلة 1  ومن أجل التعرف على الأحتياجات التدريبية حيث يتم وفقا

التواجه بشكل شخصي بين رؤساء التدريب أو المشرفين مع المتدربين 

 والمشاركين .

وهو عبارة عن نموذج أسئلة يتوجب على المتدربين الاجابة عنها حيث يتم  الاستبيان 2

تصميمها من قبل مسؤول التدريب بهدف الوصول للأحتياجات التدريبية 

 الخاصة بالموظفين أو تقويم عملية التدريب .

حيث من الممكن أن تكون هذه الأختبارات كتابية أو شفهية يقوم بها المسؤلين  الاختبارات 3

 .حتياجات التدريبية وتقويمهاعن التدريب لمعرفة الا

تحديد  4

 المشكلات

إن دراسة مشكلات العمل ومعرفة أراء العاملين في كيفية علاجها وتحديد 

الاساليب اللازمة لحلها يعد عاملاً حيوياً لنجاح العملية التدريبية كونه يساهم 

 .وفي الغالب في علاج هذه المشكلات

ملين لتحقيق تقويم أداء فعال يتوجب المراجعة المباشرة مع الموظفين والعا داء تقويم الأ 5

بالمنظمة من أجل التعرف على المعوقات الوظيفية حيث تعطي هذه الطريقة 

مؤشراً عن الاعمال التي تأخر انجازها أو لم تنجز بصورة كاملة وأسباب 

 . للتدريب وآلية علاج هذه المشكلاتكما يظهر مدى حاجة العاملين  ،ذلك

دراسة  6

تقويمية 

للتقارير 

 والسجلات 

استخدام احدى الوسائل السابقة باللإضافة إلى تقارير  سلوبيتطلب هذا الأ

المختصين وفق البيانات المتوفرة في السجلات والتعرف على ثغرات الاداء 

 .حديات التي يمكن علاجها بالتدريبوالت

 (251 :2006المصدر: )الخطيب و الخطيب، 

 

 العملية التدريبية مبادئ 15.2.2

أن عملية  (53 :2000)وعساف   (29 :2011)السكارنه و  (22 :2007)يرى كلا من الطعاني  

يتوجب أخذها مباديء تخضع لعدة  (، التقييمالمتابعة ،التنفيذ ،التخطيطالمختلفة ) ابمراحله التدريب

 :بعين الأعتبار أهمها

 :الهدف -
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ً وقابلاً للتطبيق , مع ضرورة مراعاة أن  حيث أن الهدف من التدريب يجب أن يكون موضوعيا

 .واضحا وفقاً لاحتياجات المتدربينأيضاً محدداً و يكون

 : الاستمرارية -

إن التدريب عملية مستمرة ولا يمكن تحقيق هذا المبدأ إلا اذ بدأ فعلياً مع بداية الحياة الوظيفية خطوة 

 .مع متطلبات المسار الوظيفي للفردوذلك من أجل تنمية قدراته وتطويرها بالتزامن  ،بخطوة

 :التدرج -

القضايا والموضوعات الأكثر تعقيداً  إلىأن التدريب يبدأ بمعالجة المشكلات البسيطة ثم يتدرج  حيث

 .يصل إلى حل أكثر المشكلات صعوبة حتى

 :الشمول -

ات منظمة مع اختلاف مستوياتهم الإدارية وجميع فئستهدف التدريب جميع العاملين بالوذلك بأن ي

  . العاملين وفق الهيكل التنظيمي

 :مواكبة التطور -

فمن أجل أن يحقق التدريب الفعالية والكفاءة من أدائه يجب ان يكون متجدداً في جميع المواضيع 

 .  المتقدمة والتكنولوجية التدريبية الأساليبومناحي العمل وذلك بأحدث 

 :الواقعية -

 .الفعلية لهميجب أن يتناسب التدريب مع جميع مستويات المتدربين في سبيل تلبية الاحتياجات 

 

 أساليب التدريب 16.2.2

 الطريقة أو الكيفية التي يتم من خلالها عرض المادة التدريبية""بانها التدريبية  بالأساليبويقصد 

تأخذ الأساليب التدريبة صوراً   (8: 2017)حسب ما ورد عن ساسي و. (119: 2010)عمايرة، 

 كانهحيث أن  ،ت والخبرات والمعارف المتنوعةبالمهارا الأفرادمتعددة تهدف بمجملها إلى تزويد 

ومنها ما يرتبط بالتدريب أثناء أيضاً ما يختص بتدريب الجماعة و  ختص بتدريب الفردأساليب ت

وف مرتهن باختلاف طبيعة الظر الأسلوبف فاختلا ،العمل وما يرتبط أيضاً بخارج أوقات العمل

 الأسلوبوعليه فإن  ،عه في جميع الحالاتتدريبي يمكن اتبا حيث لا يوجد أسلوب ،والأهداف

التدريبي الذي يتم اختياره لتطوير مهارات العاملين وقدراتهم وتغيير اتجاهاتهم بالمنظمة يعد عاملاً 

  .الأخرالتقليل من أهمية أسلوب على حساب النوع  نلا يمكحيث  ،رئيسياً في نجاح البرنامج التدريبي
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 التدريبية الأساليبختيار العوامل التي تؤثر في ا 18.2.2

في كتابها "تصميم البرامج التدريبية" أن العوامل التي تؤثر في اختيار  (119 :2010)ترى عمايرة 

 الاساليب التدريبية هي:

ختلافات التي الفروق والإعتبار بعين الأ الأخذحيث يجب  :(المستهدفة )المتدربين الفئة -

 .، خبراتهم(العمر ،جنسال ،المستوى التعليمييتمتعون بها مثل )

 .ال التدريب )الموضوع التدريبي(مج -

 .دربين(عدد المت ،الموارد المتاحة ،: ) توقيت التدريب ومكانهظروف البرامج التدريبية -

 .()الميزات التي يتمتع بها المدربكفاءة المدرب  -

 

 تدريب الحديثةأساليب ال 19.2.2

  لأساليب التدريبية الحديثة ما يلي:في دراسته، أن من أهم ا (85 :2017)أورد ساسي 

  .تمثيل الأدوار أسلوب -1

 .العملمباريات  أسلوب -2

 .أسلوب التدريب عن طريق الإنترنت -3

 .التدريب والتطوير الذاتي أسلوب -4

  .أسلوب دائرة التلفزيون المغلق -5

 .:أسلوب المناقشات -6

  .أسلوب التفاوض -7

 المعروفة  لتدريبيةا الأساليبعديد أيضاً من ن هناك الإف سابقة الذكر الأساليبهذه  إلى وبالإضافة

 :ونذكر منها تعتبر أكثر شيوعاً  تطرق إليها العديد من الكتاب والمختصين حيث والتي

 :أسلوب المحاضرات‌-أ

ً عند تدريب التدريبية  الأساليبوهو أحد  ً في عرض المعلومات وخصوصا الأكثر شيوعا

حيث يعتمد المدرب على استخدام الرموز   .(43: 2009)، التي تحدث عنها الخاطر المجموعات

فيما يقتصر دور المشاركين على الإصغاء  المعلومات والأفكار , لوإرسااللفظية في توصيل 

 مجموعة من الشروط يتوجب مراعاتها ومنها: الأسلوبولهذا  ،والاستماع

بشكل محدد  ق تسلسل منطقيترتيب موضوعات التدريب والمعلومات المطلوبة بالمحاضرة وف -

 ومختصر.
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 استخدام وسائل الإيضاح )الوسائل التعليمية السمعية والبصرية(. -

لقاء إ أسلوببشكل يتناسب مع  ،مراعاة الفروق والاختلافات الفردية بقدرات المتدربين وخلفياتهم -

 .المحاضرة

 .(استخدام وسائل الإيضاح )الوسائل التعليمية السمعية والبصرية -

 .سب لمناقشة الاسئلة والاستفساراتوتخصيص وقت منا ،تحفيز للمتدربيناليب استخدام أس -

   .أن يوجه المحاضر أنظاره واهتمامه على جميع المشاركين وعدم اقتصار ذلك على عدد محدود -

 .ع خلفيات المشاركين واهتماماتهمطرح الأمثلة والتجارب السابقة بشكل يتناسب م -

 :دراسة الحالة  -ب

حد الأساليب التي توازن بين المعرفة والخبرة الواقعية المستمدة من أحداث أراسة الحالة تعتبر د

الإدارية في تحليل  راتهماحقيقية , حيث تهدف إلى تزويد المتدربين بالمعارف والحقائق وتنمية مه

 سلوكهمالإتصالات والمشكلات والقدرة على اتخاذ القرارات بالإضافة إلى التأثير على اتجاهاتهم و

 .(118: 2001)عليوة، 

 :الندوات -ج

 شكل الاجتماعتأخذ الندوات في كتابه "التدريب الاداري" أن ( 120: 2006)وضح العزاوي 

يشتركون بأهداف محددة للدراسة وتبادل المعلومات الأفراد الذين نظم للعديد من الموالحوار

والتوصل  إدارتهاحيث يتم  لإداريةوفق النظريات الحديثة للعلوم ا حول موضوع معين والخبرات

 .بشكل توافقي بين أعضاء المجموعةللنتائج والتوصيات 

 

 وسائل التدريب 20.2.2

تعتبر المعينات والمساعدات التدريبية باختلاف أنواعها وأشكالها عاملاً حيوياً لنجاح أهداف البرامج 

 استخدام يقع على عاتقه مسؤولية نجاحالتدريبية فهي لا تغني عن دور المدرب بالدرجة الأولى وإنما 

 :(88: 2017)ساسي،  ،  حيث نورد منهابطريقة سليمة المعيناتهذه 

 : م إلىالسبورة وتنقس -1

بتثبيت ويقوم المدرب السبورة الممغنطة )حيث أنها معززة بخاصية الجذب المغناطيسي  -

 .(الإلتصاق تتم عمليةى ظهر المقتطفات لقطع مغناطيسية عل

قطعة  على الورقية وتكون بالعادة بلون فاتح يتم عرض المقتطفات )حيثالنسيجية السبورة   -

 (.مثبته على سبورة خشبيةو اللون قماش داكنة
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الكتالوق )عبارة عن كتيبات تعليمية وتوضيحية تتضمن أهم البيانات المتعلقة بموضوع  -

ائن وألية التشغيل التدريب وخصوصاً عندما يكون البرنامج التدريبي حول الصناعات والمك

 والصيانة(.

النماذج والمواصفات )حيث تعتبر هذه النماذج محاكاة للأشياء الواقعية وخاصة بحالة عدم  -

توفرها حيث يقوم المدرب بصنع مجسمات ونماذج وبمقاييس معينة تحقق الغرض من 

 (.ذلك

 :جهاز عرض الشرائح -2

رسومات يقوم جهاز العرض بإسقاطها ابة وصافية تحتوي على كتباستخدام شفافات بلاستيكية نقية و

 ،حيث يمكن انتاج هذه الشفافات بطريقة سهلة من قبل المدرب ،على الشاشة البيضاء أو على جدار

 والتحكم بآلية عرضها.

 :العرض عن طريق الكمبيوتر -3

ية يمكن تقديم المادة التدريب باستخدام الحاسب الآلي )الكمبيوتر( وبواسطة شاشة العرض الكبيرة

لميزة تخزين كميات  بالإضافة، والتحكم بها من حيث درجة التكبير وسرعة العرض والتوقيت

 .  تي يمكن الرجوع إليها وقت الحاجةكبيرة من البيانات والمعلومات ال

 : جهاز عرض الأفلام -4

 ريالإداتنمية المهارات التطبيقية للمتدربين وخصوصاً المستويين  إلى الأسلوبيهدف استخدام هذا 

 مصورة بالصوت والصورة تتيح للمشاهد خوض التجربة العملية. أفلاموالتنفيذي وذلك بعرض 

 

 تقييم العملية التدريبية 21.2.2

ويقصد بذلك اصطلاحاً " مجموعة الإجراءات التي تهدف إلى قياس كفاءة البرنامج التدريبي, ومدى 

إلى جانب أنه عملية ، جات التدريبية الفعليةنجاحه في تحقيق الأهداف التي تم تحديدها طبقاً للاحتيا

 ،نجاح المدربين في القيام بواجباتهمإضافة لمدى  ،قياس لكفاءة المشاركين ومدى التغيير الذي أحدثه

كما ويهدف للتعرف على كفاءة المشرفين والإداريين في قيادة العمل التدريبي وتحقيق أهداف 

 (.195: 2012)رضا،  البرنامج "

ً  المداخل والنماذج التي لقيت قبولاً  تظهر بالجدول التالي هذه الدراسة ومن خلال في أوساط  واسعا

ائد العلتقييم عملية التدريب والتطوير والتي نستطيع من خلالها يمكن قياس  العلم الإداري الحديث

 :من البرامج التدريبية وأهمها
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 تقييم عملية التدريب  ( مداخل ونماذج4.2الجدول رقم )

 مدخل 1

 

 باتريك

 1959 

اقترحه " دونالد كيرك 

بارتيك " ويعد هذا المدخل 

الأكثر شيوعا في عمليات 

تقييم التدريب , حيث قدم 

إطاراً فكريا حول طبيعة 

المعلومات الواجب تقييمها 

من خلال المستويات 

 الأربعة التالية :

: هل سعد المشاركون Reactionرد الفعل  -

 بالبرنامج ؟

: هل تعلم المشاركون من   Learningالتعليم  -

 البرنامج ؟

هل عدل المشاركون   :  Behaviorالسلوك  -

 سلوكهم وفقاً لما تعلموه ؟

: هل أثر تعديلهم للسلوك إيجابياً   Resultالنتائج  -

 على نتائج عملهم ؟

 مدخل  2

 

 باركر 

  

1973  

اقترحه " تريداوي باركر " 

حيث قسم المعلومات التي 

قييمها إلى أربعة يجب ت

 أنواع رئيسية :

 Job Performanceأداء الوظيفة   -

  Group Performance أداء المجموعة -

 Participantرضا المشارك ) المتدرب (  -

Satisfaction  

المعلومات التي حصل عليها المشارك   -

Participant Informashation 

 مدخل  3

 

AT&T 

 

1979 

 وهي دراسة قدمتها شركة

 التلفونات الأمريكية 

AT&T   في مؤتمر الجمعية

الأمريكية للتدريب 

حيث حددت فيها  والتطوير

أربعة مستويات لجمع 

المعلومات المتعلقة بتقييم 

 العملية التدريبية وهي : 

 Reaction  مخرجات تتعلق بردود الفعل -

Outcome  

 Capabilityمخرجات تتعلق بالقدرة  -

Outcome  

 Applicationعلق بالتطبيق مخرجات تت -

Outcome 

  Worth Outcomeمخرجات تتعلق بالقيمة  -
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 مدخل  4

 

 سايرو

   

1970  

وضع هذا النموذج كل من 

" بيتر داو , مايكل بيرد , 

نيل ركهام " في كتابهم " 

تقييم التدريب الإداري " 

وقد حصل على اسمه من 

مستويات التقويم الأربعة 

 التالية :

   Context Evaluationسياق  تقييم ال -

   Input Evaluationتقييم المدخل  -

 Reaction Evaluationتقييم رد الفعل   -

 Outcome Evaluationتقييم المخرج   -

 نموذج  5

 

 هامبلين

 

  

يشبه هذا النموذج الى حد 

كبير نموذج " باتريك " 

قدم خمسة مستويات حيث ي

 :لتقييم التدريب

 ربين من البرنامج التدريبي ردود فعل المتد -

 التعلم  -

 السلوك الوظيفي  -

 الإدارة والمنظمة  -

 القيمة النهائية  -

 نموذج  6

 

 معهد

 

 سراتاجو

حيث تضمن هذا النموذج 

 أربعة مستويات وهي : 

 رضا المتدرب -

 التغيير في التعليم  -

 التغيير في السلوك  -

 التغيير في التنظيم  -

 (44 :2010)عمايرة، و (209 :2008)أبو النصر،  :المصدرالباحث،  الجدول من إعداد

 .(91 :2012)رضوان، و (273 :2001)بروكس، و (237 :2011، )السكارنهو

 العائد من التدريب مناهج قياس 22.2.2

 أن من أهم مناهج قياس العائد من التدريب: (102 :2015)ترى البارودي 

 :منهج الرقابة على الأداء -1

الأداء والتعرف على قدرات المشاركين ستخدام هذا المنهج بالاعتماد على مراقبة ويمكن ا

هم بالتدريب والمعلومات والخبرات واتجاهات سلوكهم قبل التدريب ثم مقارنتها وتقييمها بعد التحاق

 :وفقاً للأسس التالية
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 :الأساس السلوكي* 

ون منها نظام العمل يمكن قياس تفاعل الأفراد يرتبط بها الأداء ويتكمن خلال المراحل العملية التي 

 مع مهامهم وواجباتهم .

 : * الأساس الاقتصادي

وفقاً  لمختلف مستويات الأداء حيث يشير هذا الأساس إلى سلوك معين يتوجب مراعاته والاهتمام به

 .للنتائج المتوقعة

 : الوصفي لقياس العائد من التدريب المنهج -2

 :لعائد من التدريب يقسم الى قسميناووفقاً لهذا المنهج فإن 

لمعنوي للتدريب بمدى تطور القدرات وتنمية * العائد المعنوي للتدريب : يرتبط قياس العائد ا

 :تدربين , حيث يمكن قياسه من خلالالمهارات وتحسن اتجاهات وسلوك الم

 .الاستقصاء -

 ء تأدية الأفراد لأعمالهم .التقييم بواسطة المشرفين أو المتخصصين أو الاستشاريين أثنا -

 . الشخصية الاختبارات -

 واحدة للرقابة وأخرى للتدريب من أجل معرفة العائد من التدريب .فرز مجموعتين  -

 : * العائد المادي من التدريب

حيث يتم تقييم ما حققه التدريب من تنمية للمهارات أو تحسين في الأداء بالقيمة المالية واحتساب ما 

 .المتعلقة به باستمراره أو إيقافهتدريب من عوائد الاستثمار فيه واتخاذ القرارات حققه ال

 المنهج الإحصائي لقياس العائد من التدريب:  -3

بالمنهج الإحصائي  الالتزامحيث يتوجب على الجهات التي تريد التطوير في التدريب أن تتجه نحو 

ارنتها بالتكاليف حيث تمكن من قياس النتائج ومقالأساليب الكمية  وفقاً لاستخداملقياس العائد منه 

   .بإسلوب منطقي

 : القيام بالتالي ومن أجل استخدام المنهج الإحصائي لقياس العائد من البرامج التدريبية يتوجب 

 .يبيه يصلح قياسها وفق هذا المنهج* اعتماد برامج تدر

 .تدربينبقياس مدى التغيير في الم * ملاحظة المشكلات ذات العلاقة

ً * الالتزام بخطوات المنهج الإحصائي   .والمتمثلة بجمع المعلومات والبيانات وتحليلها إحصائيا
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 أسباب فشل التدريب  23.2.2

فمدى تحقيق الأهداف  ،إن نجاح العملية التدريبية لا يتوقف بمجرد عقد الدورات التدريبية فحسب

فالأمر يتوقف على  ،ة نجاح التدريب أو فشلهالتي وضعت من أجلها هو المعيار الحقيقي لمعرف

وتطوير قدراته في جانب معين وقدرته  الاستفادة التي حققها المتدرب بتنمية مهاراته وزيادة معارفه

: 2010)مشهور،  اب التي تؤدي لفشل التدريب مايليومن أهم الأسب ،على تطبيقها على أرض الواقع

209): 

 .والوظائف التي يقوم بها المتدرب هامعدم ملائمة موضوع التدريب للم -

 .لمهارات العملية والخبرة الكافيةأن يأخذ التدريب الصفة النظرية لعدم امتلاك المدرب ا -

 لأسس العلمية السليمة بالاختيار.اختيار الفئة التدريبة بشكل خاطيء وعدم مراعاة ا -

 التعلم.عدم توفر الرغبة لدى المتدربين ب -

 .ية مع الاحتياج الفعلي للمتدربينمادة التدريبعدم توائم ال -

 .تلاكه للمؤهلات المطلوبة للتدريبنقص خبرة المدرب وعدم ام -

 .ى تطبيق ما تعلمه على أرض الواقععدم قدرة المتدرب عل -
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 )الرضى الوظيفي( المبحث الثالث  3.2

 تمهيد 1.3.2

يرات الكبيرة التي تواجه المنظمة، جهة التحديات والتغييعتبر العنصر البشري أحد أبرز وسائل موا

فلا , يعد القمة في نجاحها وتفوقها القدرة على تجاوز هذه التحديات ومدى قدرتها على ذلك  وإن

ً وهذا ما ، ودوره الرئيسي في العمل والأداء يخفى على أحد أهمية المورد البشري لدى  شكل سببا

دوافع والعوامل التي تؤثر على أداءه في سبيل الاستفادة من طاقاته المنظمات بالبحث المستمر عن ال

تحقيق رضاه الوظيفي  و باتت تسعى بجهود مركزة نحو تنمية المؤثرات الايجابية للفرد حتى وقدراته 

 ،أهداف المنظمة التنظيمي للوصول إلىوتحفيزه بشكل مستمر لضمان كفاءته بالعمل وكسب ولاءه 

الوظيفي  من المواضيع التي أثارت انتباه الباحثين والمختصين في علم ولعل موضوع الرضى 

 ،حيث يسعى الانسان بطبيعته للبحث عن الراحة والطمأنينة والقناعة ،النفس والادارة وغيرها

فالرضى الوظيفي شعور الفرد بالسعادة اتجاه عمله ومهامه وهذا يعد سبباً في نشاطه وفاعليته وزيادة 

ولأهميته  سوف نتطرق بهذا الفصل الى  ،مما ينعكس على اداء المنظمة وانتاجيتهاتقديره لعمله 

التعريف بالرضى الوظيفي ومفهومه وأهميته والنظريات التي تناولته والخصائص التي يتميز بها 

 .  ؤشرات عدم وجوده  بالنسبة للموظفوالعوامل التي تسببه وم

 

 مفهوم الرضى الوظيفي  2.3.2

ً  الرضى الوظيفي يعتبر مفهوم متعدد المعاني فلا يمكن أن يدل عليه تعريف واحد بذاته   مصطلحا

إلا أنها لم تصل الى  منذ عقود ى الوظيفيالرض موضوع فالبرغم من تعدد الدراسات التي تناولت

 ويصعب تفسيرها خرتختلف من شخص لأو تعريف محدد حيث أنه مرتبط بمشاعر الفرد والتي

 أنه : ومن هذه التعريفات

الوظيفي نتيجة للعلاقات الودية  بالأمان، والشعور أدائهفي  والاستمتاعالشعور بالراحة في العمل  "

 " فز والرواتب المجزيةمع الزملاء والرؤساء في ظل ظروف عمل مناسبة ، وتوفير الحوا

 .(80 :2007)الصليبي، 
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 أهمية الرضى الوظيفي  3.3.2

والتي تعتبر المحور الأساس في عمليات  تظهر أهمية الرضى الوظيفي في ارتباطه بالموارد البشرية

فالرضى الوظيفي يلامس مشاعر الفرد العامل مهما كان مستواه ، الإنتاج والخدمات بالمنظمة

 :إلىيؤدي  (15: 2003حسب كيبلر ) بشكل عام إن توفرهو ،والدور الذي يقوم به الإداري

 .الفرد وزيادة حماسه لإبداععور بالرضى يشكل دافعاً الش -

 الشعور بالرضى صفة معدية تمكن الفرد من  بناء علاقة أفضل مع الرؤساء والزملاء والعملاء. -

ً الشعور بالرضى يؤدي للشعور بالسعادة والإيجابية مما ي -  .ؤثر على المحيطين بالعمل إيجابا

 .  ك إلى إسعاد رؤساء العمليؤدي ذل عندما يصل الفرد للسعادة -

 . الفرد بعمله مما يقلل من الأخطاءيساهم شعور الفرد بالرضى على زيادة تركيز  -

 تعزيز ولاء  الفرد وانتمائه لعمله وتقبله لتحمل مسؤوليات ومهام أكبر.  إلىيؤدي الشعور بالرضى  -

 

 خصائص الرضى الوظيفي 4.3.2

، وذلك من وجهة نظر ص التي يتصف بها الرضى الوظيفيالعديد من الخصائ تعرض الدراسةحيث 

  : ومنها (38: 2015)البارودي 

 اعتبار الرضى الوظيفي موضوع فردي: -1

قد لا  اً ينُظَرُ إلى الرضى الوظيفي على أنه موضوع فردي في معظم الأحيان فما يرضي فرد

ع من وقت لاخر  وهذا يرضي غيره من الأفراد حيث أن الطبيعة البشرية معقدة ومختلفة الدواف

 .ما أدى على وجه الخصوص الى اختلاف وتعدد طرق قياس الرضى

 :الرضى الوظيفي قياسوطرق مفاهيم العدد تت -2

ونظراً لاختلاف وجهات النظر والآراء فقد أورد الكثير من الباحثين والمختصين في مجال 

وفقاً  الاختلافهذا الرضى تعريفات عدة ومتباينة حول مفهوم الرضى الوظيفي حيث يعود 

 . اخل والنظريات التي ينتمون إليهاللمد

 الرضى الوظيفي حالة من القبول القناعة: -3

يتصف الرضى الوظيفي بأنه شعور بالاكتفاء ناتج عن حالة الإشباع للرغبات والاحتياجات 

عمل مما والتفاعل بين الفرد وبين العمل وبيئته وهو ما يؤدي إلى الإحساس بالأمان والثقة في ال

 . أهداف العمل يعزز درجة الولاء والانتماء وتركيز الجهود بكفاءة وفاعلية من أجل تحقيق
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 :الإنسانيللسلوك  شابكةالمت نواحيبالعديد من ال يرتبطالرضى الوظيفي  -4

ظهر مدى تباين أنماط الرضى الوظيفي من دراسة لأخرى ومن موقف لأخر وفقاً لتعددية وتداخل يَ 

وبالتالي فإن النتائج تظهر بشكل متناقض ومتضارب لمختلف  ك الإنساني بشكل معقد،جوانب السلو

 .متباينةمختلفة وجريت في ظروف الدراسات التي تناولت موضوع الرضى الوظيفي حيث أنها أ

 :الاجتماعييرتبط الرضى الوظيفي بسياق التنظيم والنظام  -5

مرغوبة أو غير  طة بالعمل سواء كانتمحصلة جامعة للخبرات المرتبويعتبر الرضى الوظيفي 

 الشخصية وغاياته بتحقيق أهدافه أو فشله نجاح الفرد وأن تقديره لعمله وإدارته مرتبط بمدى ذلك،

 .لهذه الأهداف عبر العمل وإدارته وآلية الوصول

 : ليلاً على رضاه عن الأمور الأخرىإن رضى الفرد عن أمر ما لا يعد د -6

كما   ،رضى عن جميع الأشياء والأمور مثل بالضرورةيء ما لا يحيث أن  رضى الشخص عن ش

حاجات الفرد  نظراً للتنوع فيوالرضى عن أمر ما ليست متساوية  الإشباعحالة أن قوة تأثير 

 .وتوقعاته

 

 الوظيفي ىالرض إلىتؤدي العوامل التي  5.3.2

 تعد سبباً في تحقيق ناصرأو ع بأن هناك عدة عوامل( 261: 2009فليه وعبد المجيد ) لقد أجمع 

 : كما يلي حيث تم اعتمادها في هذه الدراسة وهي الرضى الوظيفي

 :(Style of Supervision) نمط الإشراف. 1

حيث أن رؤساء العمل والمشرفين يكبسون رضا وولاء الأفراد عن عملهم بمقدار درجة اهتمامهم 

 .المرؤوسين والعاملين بحاجات

 : (Jop Content)  محتوى العمل. 2

النمو ، الإنجازفرص ، طبيعة العمل، )المسؤوليات كانت المتغيرات المتصلة بمحتوى العملفكلما 

ً في تحقيق الرضى على الفرد كلما كا إيجاباتؤثر  (الاحترام والتقدير، وفرص التطور نت سببا

 . الوظيفي

 :(Wage) الأجر. 3

حتياجات الأساسية للفرد والتي تؤمن له العيش تتوقف أهمية هذا العنصر على مدى قدرته بتوفير الا

 كريم .
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 : (Work Group) جماعة العمل. 4

فإما أن تشكل مصدر منفعة وبهذا على رضى الفرد بالعمل  أثرها لزملاءعكس طبيعة العلاقة بين ات

    .ون مصدر توتر يعيق وصوله لأهدافهحاجاته ورغباته أو أن تك إشباعيتحقق الرضى وتكون سببا في 

 :(Physical Working Conditions) الظروف الفيزيقية للعمل. 5

.. ( اهتمام  ،الأمراض المتصلة بأدائه ل )الإضاءة، الحرارة، التهوية،شغلت الظروف البيئية للعم

 .تقبل العمل وبالتالي على رضاهالباحثين والمختصين ومحاولة إظهار أثرها على 

 :(Promotional Opportunities) فرص الترقية. 6

ويعتبر طموح وتوقعات الفرد هو العامل المحدد لأثر فرص الترقية فكلما كانت توقعاته أكبر مما 

 .ما قل رضاه عن العمل والعكس صحيحكل  هو في الواقع

 : (Hours of Work)لعمل ساعات ا. 7

رض به مع أوقات وبقدر ما تتعا حرية والراحة بقدر ما يزيد الرضى،فبقدر ما توفر ساعات العمل ال

 وتزيد من الإجهاد بقدر ما تؤدي إلى انخفاض مستوى الرضى.الراحة 

 

 مؤشرات عدم الرضى الوظيفي 6.3.2

  أن مؤشرات عدم الرضى الوظيفي تكمن في : (146 :2016)ذكر الهاشمي ومراد 

 .الغياب -1

 .دوران العمل -2

 . الأداء -3

 . التمارض -4

 . الشكاوى -5

 .اللامبالاة والتخريب -6

  .الإضراب -7
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 خلاصة الفصل 7.3.2

نستطيع القول من خلال ما تطرقنا إليه بهذا الفصل أن مفهوم التدريب من المصطلحات والمفاهيم 

 اثبتت النظريات الادارية الحديثة الدور وقد كثير من الباحثين والمختصين،التي حظيت باهتمام ال

 كفاءة العاملين وتنمية مهاراتهم، رفعمن خلال  لتدريب في بناء المظمات وتطويرها،الاستراتيجي ل

عن حتى بات البحث  وعناصره، ما أدى ومع تقدم أساليب الادارة الحديثة إلى تطور مفهوم التدريب

بدءً بمدخلات عملية التدريب  ضرورة لا بد منها النظاممدى تطبيق معايير جودة التدريب ومكونات 

مكن ان يتم ذلك حيث لا ي تائج التدريبية المطلوبة،اف والنوعملياتها ومخرجاتها للوصول إلى الأهد

 . مخططة وعلمية ومهنية وبشكل مستمربصورة   إلا اذا تم التنفيذ

 ً يعبر عن  فهو ،بالنسبة للعاملين أن للرضى الوظيفي أهمية بالغةوبالإضافة لذلك يتضح لنا أيضا

يحققها من خلال العمل كما يعبر عن حالة الإشباع ومداها للحاجات الفردية المادية والمعنوية الذي 

هناك العديد من الخصائص للرضى حيث  أن  ،ية التي يشعر بها الفرد نحو عملهالاتجاه والحالة النفس

فما يرضى فرد  ،الوظيفي تتباين وفقاً لها درجة الشعور والرضى من فرد لأخر حول شيء معين

مرار في دراسة حاجات الأفراد وسبل وهذا ما يستدعي الاست ،خرأليس بالضروة سببا في رضى 

 .تحقيق أهداف المنظمات  والمؤسساتفي سبيل  تأمينها واشباعها
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 : ثالثالالفصل 

 الإطار العملي للبحث

 

 المبحث الأول : 1.3

 

 والإجراءات   المنهجية -

  

 المبحث الثاني : 2.3

 

 دراسةصدق وثبات أداة ال -
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الوصف الخاص بمنهج الدراسة وأفراد المجتمع والعينة , وكذلك أداة الدراسة  الفصل  يتناول هذا

 المستخدمة وطرق إعدادها وصدقها وثباتها , وإجراءات ضبط أداة الدراسة وتطبيقها .

 

 منهجية الدراسة 1.3

حيث  ،تحقيق أهداف الدراسة من أجل ت والإجراءات التي سيتم اتباعهاعن الخطوايعبر ن المنهجا

 الوصفي اعتمدت على المنهج والتيالدراسات والادبيات السابقة التي تم تناولها  غالبية فقت معات

المتعلقة نات وذلك بعرض جميع الظواهر والعوامل والمتغيرات ذات العلاقة بجمع البيا التحليلي

حثية بالرسائل الكتب وال تم الاعتماد على مجموعة من فعلى صعيد الجانب النظري فقد بالدراسة

في حين تم وضع الحلول المناسبة للمعلومات المكتبية والميدانية  ،مواقع الإلكترونيةالو المجلاتو

التي جمعت من أفراد عينة الدراسة فيما يتعلق بالجانب التطبيقي من خلال الاستبانة  

Questionnaire ) مت وموضوع الدراسة لهذا الغرض.( التي تم تصميمها  والتي تلاء 

أثر جودة والمتمثل في معرفة  )الدراسة في هذا الفصل لتحقيق الهدف الرئيسي من  باحثسعى ال

 .( الوزارات الفلسطينية العملية التدريبية في رضى موظفي

 

 مجتمع الدراسة 2.3

( وزارة عاملة في مدينة رام الله من 12) ة من جميع الموظفين الإداريين فيتكون مجتمع الدراس

( موظف حيث يظهر الجدول التالي مجتمع الدراسة 2049لأقسام والبالغ عددهم )مختلف الإدارات وا

مع العلم أنه تم استبعاد الموظفين الإداريين الذين يعملون وفق نظام المياومة باعتبارهم موظفين غير 

 : مجتمع الدراسة التاليويوضح الجدول  يتم إخضاعهم للبرامج التدريبية، مثبتين رسمياً و لا

 ( يوضح مجتمع الدراسة 1.3) ل رقمالجدو

 الرقم  اسم الوزارة عدد الذكور   عدد الإناث المجموع 

 1 وزارة الأشغال والإسكان 143 102 245

 2 وزارة الإعلام 30 27 57

 3 وزارة الأقتصاد الوطني 103 103 206

 4 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 84 80 164

 الرقم  اسم الوزارة د الذكور  عد عدد الإناث المجموع 

 5 وزارة التنمية الاجتماعية 94 99 193
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 6 وزارة الحكم المحلي  74 58 132

 7 وزارة الداخلية 152 244 396

 8 وزارة الزراعة 72 68 140

 9 وزارة العدل 58 64 122

 10 وزارة العمل  70 70 140

 11 وزارة النقل والمواصفات  97 94 191

 12 وزارة شؤون المرآة 14 49 63

 مجموع الذكور والإناث  991 1.058 

 المجموع الكلي 2,049

الجدول من إعداد الباحث حيث تم الحصول على هذه البيانات بعد زيارة ميدانية لكل إدارة **

 .سمى المعتمد في كل وزارة على حداشؤون موظفين أو إدارة الشؤون الإدارية وفقاً للم

  

 راسةعينة الد 3.3

( توزيع أفراد 7جدول )في اختيار عينة الدراسة حيث يوضح  د طريقة العينة الاحتماليةتم اعتما

ً للمتغيرات الديموغرافية )الجنس العمر، المؤهل العلمي، طبيعة العمل، سنوات العمل ، العينة تبعا

 . خصائص العينة في الوظيفة، الهيئة الحكومية(

 ة تبعاً للمتغيرات الديموغرافية(: توزيع أفراد العين2.3جدول )
المتغيرات 

 الديموغرافية
 النسبة المئوية العدد مستويات المتغير

 الجنس

 49.0 143 ذكور

 51.0 149 إناث

 100.0 292 المجموع

 العمر

 27.4 80 سنة 30الى أقل من  18من 

 48.6 142 سنة 45الى أقل من  30من 

 24.0 70 سنة فأكثر 45

 100.0 292 المجموع

 13.0 38 دبلوم المؤهل العلمي
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 69.9 204 بكالوريوس

 17.1 50 ماجستير فأعلى

 100.0 292 المجموع

 طبيعة العمل

 21.6 63 مدير دائرة

 31.8 93 رئيس قسم

 6.2 18 مسؤول شعبة

 40.4 118 موظف غير ذلك

 100.0 292 المجموع

سنوات العمل 

 بالوظيفة

 24.7 72 سنوات 5أقل من 

 23.6 69 سنوات 10أقل من -سنوات 5من 

 20.2 59 سنة 15أقل من -سنوات 10من 

 31.5 92 سنة فأكثر 15

 100.0 292 المجموع

الهيئة 

 الحكومية

 7.5 22 وزارة الاشغال

 6.8 20 وزارة الاعلام

 9.9 29 وزارة الاقتصاد الوطني

 4.5 13 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 9.9 29 وزارة التنمية الاجتماعية

 11.0 32 وزارة الحكم المحلي

 15.8 46 وزارة الداخلية

 11.3 33 وزارة الزراعة

 6.2 18 وزارة العدل

 9.2 27 وزارة العمل

 4.5 13 وزارة النقل والمواصلات

 3.4 10 وزارة شؤون المرأة

 100.0 292 المجموع

 

جاء بناءً على قرار  ة مشاركتهماختيار عدد افراد العينة ونسب وجب التنويه بأنومن خلال ما سبق يت

  الجهات المسؤولة بهذه الوزارات وفق الأنظمة الداخلية المتبعة.
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 طرق جمع البيانات  4.3

 اعتمد الباحث بدراسته على البيانات وفقاً للمصادر التالية : 

الدراسة النظرية على الكتب والدراسات والمجلات العربية تم اعتماد ما يتعلق ب :ثانوية* المصادر ال

 ىوالأجنبية التي تناولت موضوع الجودة وجودة التدريب ومكونات العملية التدريبية والرض

 الوظيفي.

 : * المصادر الأولية

 .لقياس متغيرات الدراسة ة الذين وجهت لهم الأسئلةهذه المعطيات ببيانات عينة الدراس تتتمثل  

 

 أداة الدراسة 5.3

البيانات من الميدان واستخدامها ة لجمع في الدراسة الميدانية كأداة رئيسيستبانة تم استخدام الأ

ة الحصول عليها وسهولة وذلك لما لها من مميزات تتمثل بوضوح المعلومات وسهولبالتحليل 

مبحوثة وقد قام الباحث العينة المع موضوع الدراسة وطبيعة  حيث تم تصميمها بشكل يتلاءمتحليلها، 

 Statistical Package for the Social بتفريغ وتحليل الاستبانة باستخدام البرنامج الإحصائي

Sciences (SPSS.) 

 :لى ثلاثة محاور وفقاً للتاليوقد صمم الباحث أداة الدراسة )الاستبانة( في صورتها بحيث تشتمل ع

 : المحور الأول  -

الشخصية )الديموغرافية( والمتعلقة بالجنس والعمر والمؤهل العلمي  شتمل على البياناتوقد ا

 .دد سنوات العمل والهيئة الحكوميةوطبيعة العمل وع

 : المحور الثاني -

ة ( فقرة موزعة على خمسة مجالات من اجل قياس جودة العملي41هذا المحور على ) تضمن

 :(8الجدول رقم ) والمجالات الخمسة هي كما يوضحها التدريبية وكفاءتها،
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 ( ويوضح مجالات قياس جودة العملية التدريبية3.3جدول رقم )

 عدد فقراته  المجال  الرقم 

 8 تحديد الاحتياجات التدريبية  1

 9 فرَِق التدريب  2

 7 محتوى البرامج التدريبية  3

 9 تنفيذ البرامج التدريبية  4

 8 متابعة وتقييم التدريب  5

 41 المجموع

 .من إعداد الباحث الجدول 

 

 المحور الثالث : -

حيث تناولت العوامل المؤثرة على رضى الفرد  ،الرضى الوظيفيتقيس ( فقرة 22على )اشتمل 

كالسياسات الإشرافية ودعم الإدارة العليا وفرص تطبيق المهارات وتنميتها بالإضافة لساعات العمل 

 .كية في اتخاذ القرار والمسؤولياتو طبيعته وأنظمة الترقية والتحفيز والتشار

اختيار حيث تم لكل عبارة  الرضى كما أن الباحث استخدم مقياس ليكرت الخماسي لتحديد درجة

ول التالي أوزان الفقرات كما يوضح الجدوصيغة واحدة من الإجابات بما يتناسب مع صيغة الفقرة 

 :يلي

 (4.3جدول رقم )

 غير موافق بشدة ير موافقغ محايد  موافق موافق بشدة الإجابة

 1 2 3 4 5 الوزن 

 

 الأساليب الإحصائية 6.3

ضيات الدراسة وذلك للإجابة عن أسئلة وفرلتفريغ البيانات وتحليلها SPSS استخدم الباحث برنامج 

 :من خلال إيجاد

 .الحسابية المتوسطات  -

 . الانحرافات  المعيارية -

 .النسب المئوية والتكرارات -
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 كلومكروف لفحص فيما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم لا. اختبار -

 .لفا لمعرفة ثبات فقرات الاستبانةاختبار كرونباخ أ -

 .من أجل معرفة مصدر الفروقات للمقارنات البعديةاختبار شفيه  -

  .خط الانحدار المتعددو   خط الانحدار البسيط -

 .صدق الاتساق الداخلي  -

 .لتباين المتعددتحليل ا -

 

 إجراءات تطبيق الدراسة 7.3

بمجتمع الدراسة على تطبيق الدراسة لديهم في حين  تم أخذ الموافقات من الوزارات المذكورة  -

 أو وضع اشتراطات على موظفيها رفضت بعض الوزارات ممثلة بأصحاب القرار تطبيق الدراسة

قتها وبما يتوافق مع السياسات الادارية والتدريبية لقبول ذلك منها عدم نشر نتائج الدراسة إلا بمواف

التي تتبناها وأيضاً ان بعضها يحتاج الى سلسلة من الاجراءات المطولة لقبول ذلك ومنها من يمارس 

 .ما أعاق اشتمالهم بمجتمع الدراسةوهذا  نشاطه بشكل رئيسي في محافظات اخرى

على السياسات التدريبية  الدراسة والتعرف رات مجتمعاقام الباحث بعمل مسح ميداني على وز -

 .المتبعة

 .باحث بتصميم وإعداد أداة الدراسةقام ال -

تم  استطلاعية لفحص صدق وثبات الأداةكعينة  ا( موظف30قام الباحث بتوزيع الاستبانة على ) -

 لم يتم تحليلها ضمن مجتمع الدراسة. توزيعها على عدة وزرات من ضمن مجتمع الدراسة

م فحص بعض الملاحظات والاستفسارات التي وردت ومن ثم توزيع الاستبانة على عينة الدراسة ت -

ً ( موظف340والبالغ عددها )  .وموظفة ا

وقد استبعد  ،( استبانة295تم استرداد وجمع الاستبانات من أفراد عينة الدراسة حيث تم جمع ) -

ث بطريقة غير سليمة وجدية , إلى أن بلغ ( استبانات لعدم صلاحيتها حيث عبئها المبحو3الباحث )

 (.85.8أن نسبة الاسترداد بلغت )أي  ،( استبانة292عدد الاستبانات الصالحة والتي تم تحليلها إلى )
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 الصدق والثبات :المبحث الثاني 2.3

 :دراسةصدق وثبات أداة ال 1.2.3

 :) أداة الدراسة ( من خلال ستبيانتم التحقق من صدق الا

 صدق المحكمين 2.2.3

خرج الاستبيان بهذه الصورة بعد عرضه على مجموعة من المحكمين المختصين في علم الإدارة 

 .رحاتهم بإجراء التعديلات اللازمةوقد استجاب الباحث لتوجيهاتهم ومقت ،والإحصاء

 

 الاستطلاعيةالعينة  3.2.3

تم اختيارهم  ا( موظف30بلغت ) طبقت الدراسة على مجموعة استطلاعية من المجتمع الكلي للدراسة

لاستفسارات والملاحظات من خارج عينة الدراسة وقد قام الباحث باتخاذ الإجراءات اللازمة حول ا

 .التي وردت

 

 صدق الأداة 4.2.3

صدق الاتساق الداخلي،  احتساب تم التحقق من صدق الأداة وأنها تقيس ما وضعت لأجله من خلال

علاقة طردية ودالة إحصائياً بين الدرجة الكلية للمجال والفقرات التي ذلك عن طريق اختبار وجود و

 تنتمي للمجال كما هو موضح في الجداول الآتية:

 (: معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لجودة تحديد الاحتياجات التدريبية5.3جدول )

رقم 

 الفقرة
 تحديد الاحتياجات التدريبية

معامل 

 الارتباط

Sig. (2-

tailed) 

1 
الوزارة الفئة بتراعي الاحتياجات التدريبية 

 المستهدفة.
**.913 .000 

2 
تخضع الاحتياجات التدريبية في الوزارة لخطة 

 منهجية عند تحديدها.
**.934 .000 

3 
تراعي الاحتياجات التدريبية في الوزارة عند 

 تحديدها نوع التدريب المناسب.
**.980 .000 

4 
حديدها للاحتياجات تراعي الوزارة عند ت

 التدريبية الوقت المناسب لتنفيذ التدريب.
**.961 .000 
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رقم 

 الفقرة
 تحديد الاحتياجات التدريبية

معامل 

 الارتباط

Sig. (2-

tailed) 

5 
تحدد الاحتياجات التدريبية في الوزارة بناء على 

 ما يلزم الموظف.
**.926 .000 

6 
تعتمد الوزارة في تحديد الاحتياجات التدريبية 

 على التحليل العلمي الكمي.
**.952 .000 

7 
د الاحتياجات التدريبية تعتمد الوزارة في تحدي

 على التحليل العلمي النوعي.
**.940 .000 

8 
تراعي الوزارة عند تحديدها للاحتياجات 

 التدريبية مكان التدريب المناسب.
**.916 .000 

 **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 *Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

( قيم معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لجودة تحديد الاحتياجات التدريبية، 10يوضح جدول )

(، وكانت جميع قيم معاملات 0.980 – 0.913وفقراته ، حيث تراوحت قيم معاملات الارتباط بين )

، وجميع فقرات هذا الارتباط طردية قوية بين الدرجة الكلية لجودة تحديد الاحتياجات التدريبية

المجال، وكانت قيم مستوى الدلالة المحوسب لها )قوة الاختبار( دالة احصائياً عند مستوى الدلالة 

(0.01 ≥α .وتفسر هذه القيم أنه يوجد صدق عالي لهذه الفقرات، وأنها تقيس ما وضعت لأجله ،) 

 لتدريبجودة فرَِقِ ا(: معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية ل6.3جدول )

رقم 

 الفقرة
 جودة فرق التدريب

معامل 

 الارتباط

Sig. (2-

tailed) 

1 
الوزارة لديها خبرة في مجال ب  الفِرَقِ التدريبية

 التدريب.
**.849 .000 

2 
الوزارة شهادات ب  تمتلك الفِرَقِ التدريبية

 رسمية.
**.785 .001 

3 
الوزارة مهارات إدارة ب  تمتلك الفِرَقِ التدريبية

 قت.الو
**.930 .000 
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رقم 

 الفقرة
 جودة فرق التدريب

معامل 

 الارتباط

Sig. (2-

tailed) 

4 
الوزارة مهارات ب تمتلك الفِرَقِ التدريبية 

 الاتصال والتواصل.
**.957 .000 

5 

الوزارة القدرة على ب  تمتلك الفِرَقِ التدريبية

استخدام الوسائط المساندة وأدوات التدريب 

 بفاعلية.

**.895 .000 

6 
الوزارة مهارة إدارة بلدى الفِرَقِ التدريبية 

 النقاش.الحوار و
**.821 .000 

7 
الوزارة لديها القدرة على طرح بالفِرَقِ التدريبية 

 الأسئلة وتقديم التغذية الراجعة.
**.933 .000 

8 
الوزارة أجواء حيوية ب تخلق الفِرَقِ التدريبية

 ومشجعة خلال التدريب.
**.843 .000 

 000. 804.** الوزارة مهارات قيادية.بتمتلك الفِرَقِ التدريبية  9

 **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 *Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

( قيم معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لجودة فرق التدريب، وفقراته، حيث 6.3يوضح جدول )

(، وكانت جميع قيم معاملات الارتباط 0.957 – 0.785تراوحت قيم معاملات الارتباط بين )

طردية قوية بين الدرجة الكلية لجودة فرق التدريب، وجميع فقرات هذا المجال، وكانت قيم مستوى 

(، وتفسر هذه القيم α≤ 0.01الدلالة المحوسب لها )قوة الاختبار( دالة احصائياً عند مستوى الدلالة )

 ها تقيس ما وضعت لأجله. أنه يوجد صدق عالي لهذه الفقرات، وأن
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 محتوى البرامج التدريبيةجودة (: معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية ل7.3جدول )

رقم 

 الفقرة
 جودة محتوى البرامج التدريبية

معامل 

 الارتباط

Sig. (2-

tailed) 

 001. 785.** يحقق المحتوى التدريبي أهداف التدريب. 1

 005. 679.** محتوى التدريبي.تتناسب منهجية التدريب مع ال 2

3 
المحتوى التدريبي يحقق التوازن بين الجانبين النظري 

 والعملي.
**.838 .000 

 000. 853.** يتناسب المحتوى التدريبي مع وقت التدريب. 4

 000. 812.** يتناسب المحتوى التدريبي مع مكان التدريب. 5

 000. 877.** لمستهدفة.يتناسب المحتوى التدريبي مع قدرات الفئة ا 6

 000. 829.** يتناسب المحتوى التدريبي مع طبيعة عمل المتدربين. 7

 **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 *Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

لكلية لجودة محتوى البرامج التدريبية، ( قيم معاملات الارتباط بين الدرجة ا7.3يوضح جدول )

(، وكانت جميع قيم معاملات 0.877 – 0.679وفقراته، حيث تراوحت قيم معاملات الارتباط بين )

الارتباط طردية قوية بين الدرجة الكلية لجودة محتوى البرامج التدريبية، وجميع فقرات هذا المجال، 

 0.01الاختبار( دالة احصائياً عند مستوى الدلالة )وكانت قيم مستوى الدلالة المحوسب لها )قوة 

≥α.وتفسر هذه القيم أنه يوجد صدق عالي لهذه الفقرات، وأنها تقيس ما وضعت لأجله ،) 

  جودة تنفيذ البرامج التدريبية(: معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية ل8.3جدول )

رقم 

 الفقرة
 جودة تنفيذ البرامج التدريبية

معامل 

 باطالارت

Sig. (2-

tailed) 

 000. 897.** يتم تحديد العناصر البشرية اللازمة لتلقي التدريب بدقة. 1

2 
يتم تحديد العناصر اللوجستية اللازمة للتدريب بالشكل 

 المطلوب.
**.781 .001 

 005. 678.** يتم اختيار الأماكن الصحية والملائمة لتنفيذ التدريب. 3
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رقم 

 الفقرة
 جودة تنفيذ البرامج التدريبية

معامل 

 باطالارت

Sig. (2-

tailed) 

 000. 917.** دفة بالتدريب بوقت كاف.يتم إبلاغ الفئة المسته 4

 000. 825.** ينفذ التدريب من قبل مدربين أكفاء. 5

6 
يتم تقديم التدريب بأسلوب المشاركة ونقل المعرفة 

 والمهارة من المدربين.
**.800 .000 

 002. 733.** يقدم التدريب بناء على خطة واضحة للدورات المقدمة. 7

8 
لتدريب أثناء التدريب بالشكل يتم متابعة مستلزمات ا

 السليم. 
**.678 .005 

9 
يتم إعداد تقرير شامل عن العملية التدريبية بعد نهاية 

 التدريب. 
**.921 .000 

 **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 *Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

( قيم معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لجودة تنفيذ البرامج التدريبية، وفقراته، 8.3ل )يوضح جدو

(، وكانت جميع قيم معاملات الارتباط 0.921 – 0.678حيث تراوحت قيم معاملات الارتباط بين )

وكانت قيم طردية قوية بين الدرجة الكلية لجودة تنفيذ البرامج التدريبية، وجميع فقرات هذا المجال، 

(، وتفسر α≤ 0.01مستوى الدلالة المحوسب لها )قوة الاختبار( دالة احصائياً عند مستوى الدلالة )

 هذه القيم أنه يوجد صدق عالي لهذه الفقرات، وأنها تقيس ما وضعت لأجله.
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 جودة متابعة وتقييم التدريب(: معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية ل9.3جدول )

رقم 

 الفقرة
 جودة متابعة وتقييم التدريب

معامل 

 الارتباط

Sig. (2-

tailed) 

 000. 857.** يقي ِّم المدربون المشاركون في البرامج التدريبية. 1

 000. 856.** يقي ِّم المشاركين البرامج التدريبية. 2

 000. 955.** يقاس أثر التدريب بشكل جيد. 3

4 
ة يقاس مدى تحقيق الأهداف التدريبية بمنهجي

 سليمة.
**.950 .000 

5 
يمكن للمشارك طرح أفكاره ومقترحاته بصورة يمكن 

 من خلالها تحسين العملية التدريبية.
**.937 .000 

 000. 971.** يتم التقييم بأساليب متنوعة. 6

7 
يتم قياس كفاءة المدربين ومهاراتهم أثناء وبعد 

 انتهاء البرامج التدريبية.
**.948 .000 

 000. 944.** حظات المتدربين بعين الاعتبار.تؤخذ ملا 8

 **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 *Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 ( قيم معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لجودة متابعة وتقييم التدريب، وفقراته،9.3يوضح جدول )

(، وكانت جميع قيم معاملات الارتباط 0.921 – 0.678حيث تراوحت قيم معاملات الارتباط بين )

طردية قوية بين الدرجة الكلية لجودة متابعة وتقييم التدريب، وجميع فقرات هذا المجال، وكانت قيم 

(، وتفسر α≤ 0.01مستوى الدلالة المحوسب لها )قوة الاختبار( دالة احصائياً عند مستوى الدلالة )

 هذه القيم أنه يوجد صدق عالي لهذه الفقرات، وأنها تقيس ما وضعت لأجله.
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 الوظيفي ى(: معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية للرض10.3جدول )

رقم 

 الفقرة
 الوظيفي ىالرض

معامل 

 الارتباط

Sig. (2-

tailed) 

 000. 7.89** انا راضٍ عن السياسة الإشرافية المتبعة في مؤسستي. 1

 012. 628.* يأخذ المسؤول المباشر الشكاوى والمقترحات بجدية.  2

 000. 794.** تؤمن الإدارة العليا بأهمية تطوير الموظفين. 3

 000. 869.** توفر الإدارة العليا الإمكانات اللازمة للعملية التدريبية. 4

5 
هناك فرصة لتطبيق المهارات المكتسبة من التدريب 

 لعمل.خلال ا

**.746 .001 

 001. 748.** في تعزيز الكفايات الوظيفية.تساهم المؤسسة  6

7 

 ترتبط برامج تطوير الموظفين بطبيعة المهام الموكلة.

تم حذف هذا السؤال كلياً لعدم ارتباطه بالرضى 

 الوظيفي في اختبار صدق الاداة

.370 .174 

 024. 579.* تهتم المؤسسة بتطوير مهاراتي التقنية. 8

 000. 886.** عدد الدورات التدريبية التي أتلقاها كافية. 9

 000. 898.** تتناسب بيئة العمل مع طبيعة المهام. 10

 000. 814.** أعمل ضمن ساعات عمل مقبولة. 11

 001. 777.** الوزارة.بأنا راضٍ عن سياسة الترقية المتبعة  12

 003. 711.** أنا راضٍ عن الأجر الذي أتلقاه. 13

14 
يساهم التدريب في تعزيز التعاون والتواصل بين 

 لوزارة.باالموظفين 

**.860 .000 

 002. 735.** تساهم البرامج التدريبية على إنجاز العمل بسهولة. 15

 000. 887.** لدي الصلاحيات الكافية لاتخاذ القرارات. 16

 000. 953.** أتشارك ومرؤوسي باتخاذ قرارات العمل. 17

 003. 713.** تتناسب مسؤولياتي مع طبيعة عملي في الوزارة. 18

 005. 687.** مسؤولياتي في العمل محددة وواضحة. 19
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رقم 

 الفقرة
 الوظيفي ىالرض

معامل 

 الارتباط

Sig. (2-

tailed) 

 000. 888.** .أشارك في اتخاذ القرار مع مسؤولي المباشر 20

 000. 949.** تعطي المؤسسة فرصاً متساوية في العمل. 21

 000. 882.** ة وحيادية.يتم تقبل الشكاوى ومعالجتها بنزاه 22

 000. 931.** تتسم عملية التقييم بشفافية وعدالة. 23

 **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 *Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

الوظيفي، وفقراته، حيث  ى( قيم معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية للرض10.3يوضح جدول )

(، وكانت جميع قيم معاملات الارتباط 0.953 – 0.370تراوحت قيم معاملات الارتباط بين )

الوظيفي، وجميع فقرات هذا المجال، ودالة احصائياً عند مستوى  ىطردية بين الدرجة الكلية للرض

باط بينها وبين الدرجة الكلية (، باستثناء الفقرة السابعة، حيث كانت درجة الارتα≤ 0.01الدلالة )

الوظيفي ضعيفة وغير دالة احصائيا، لذا فان هذه الفقرة تحذف لأنها لا تقيس الغرض الذي  ىللرض

الوظيفي يوجد لها صدق عالي،  ى( فقرة للرض22الوظيفي، ليصبح ) ىوضعت لأجله في الرض

 وتقيس ما وضعت لأجله.

 

 (Reliability) ثبات الأداة 5.2.3

نباخ الفا على مستوى فقرات من خلال إيجاد معامل الثبات كرو قق من ثبات فقرات الاستبانةتم التح

المجال، ولجميع فقرات الاستبانة بعد حذف الفقرات التي كان ارتباطها مع الدرجة الكلية لكل فقرة 

 (.11.3غير دالة إحصائياً كما هو موضح في جدول )
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 (: ثبات الأداة11.3جدول )

 المجالات ورالمحا
عدد 

 الفقرات

معامل الثبات بطريقة 

 كرونباخ ألفا

 جودة العملية التدريبية

 928. 8 جودة تحديد الاحتياجات التدريبية

 943. 9 جودة فرق التدريب

 925. 7 جودة محتوى البرامج التدريبية

 934. 9 جودة تنفيذ البرامج التدريبية

 939. 8 جودة متابعة وتقييم التدريب

جميع الفقرات للإدارة الرقمية في 

 مهارات القيادة الابداعية
41 .978 

 970. 22 الوظيفي ىجميع فقرات الرض الوظيفي ىالرض

 

لجميع مجالات جودة العملية  ( أن قيم معاملات الثبات كرو نباخ ألفا11.3تشير النتائج في جدول )

، وكانت قيمة معامل الثبات عالي جداً ثبات  (، وجميعها ذات0.943-0.925تراوحت بين ) التدريبية

(، وهي قيمة عالية جداً، وتفسر هذه القيم إلى أنه 0.978لجميع الفقرات لجودة العملية التدريبية )

 خكرو نبايوجد ثبات عالي جداً لجميع الفقرات جودة العملية التدريبية، وكانت قيم معاملات الثبات 

 ، وهي قيمة مرتفعة جداً وهي ذات ثبات عالي. 0.970يفي )الوظ ىالفا للمحور المتعلق بالرض
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 الفصل الرابع

 تحليل البيانات

 

 . تحليل البيانات وفحص الفرضيات
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 فحص توزيع البيانات للمتغيرات المستقلة والمتغير التابع  1.4

ات للمتغيرات المستقلة، والمتغير التابع قبل البدء في عملية التحليل يجب أولاً فحص توزيع البيان

فيما إذا كانت هذه المتغيرات تتوزع طبيعياً أم لا، ويتم ذلك من خلال فحص الفرضية الصفرية التي 

 -تنص على أن البيانات لا تتوزع طبيعياً، ولاختبار هذه الفرضية تم استخدام اختبار كولومكروف

 سميروف كما هو موضح في الجدول الآتي:

 ( اختبار الفرضية الصفرية1.4ول رقم )جد
Tests of Normality 

المتغير التابع والمتغيرات 

 المستقلة

aSmirnov-Kolmogorov Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic Df Sig. 

 000. 292 971. 002. 292 070. الرضى الوظيفي

جودة تحديد الاحتياجات 

 التدريبية
.107 292 .000 .963 292 .000 

 000. 292 944. 000. 292 122. جودة فِرَقِ التدريب

جودة محتوى البرامج 

 التدريبية
.142 292 .000 .947 292 .000 

 000. 292 967. 000. 292 102. جودة تنفيذ البرامج التدريبية

 000. 292 967. 000. 292 115. جودة متابعة و تقييم التدريب

 000. 292 962. 002. 292 068. جودة العملية التدريبية

 

نتائج اختبار الفرضية الصفرية لفحص فيما اذا كانت البيانات  (1.4رقم ) يوضح الجدول السابق

سميروف لان حجم العينة أكبر من  –تتوزع طبيعياً أم لا، وتم اعتماد نتائج اختبار كولومكروف 

( لجودة العملية التدريبية، 0.068ين )، وتبين من التحليل أن قيم اختبار كولومكروف تراوحت ب50

( لجودة محتوى البرامج التدريبية، وكانت جميع قيم مستوى الدلالة الإحصائية أقل من 1.42وبين )

، وجميعها دالة إحصائياً وتفسر هذه النتيجة أنه يتم رفض الفرضية الصفرية وبالتالي جميع 0.05

يعياً، والرسومات البيانية الآتية الخاصة بالمتغيرات المتغيرات المستقلة والمتغير التابع تتوزع طب

 المستقلة والمتغير التابع توضح بأن البيانات تتوزع طبيعياً:
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 ( التوزيع الطبيعي للرضى الوظيفي1.4شكل رقم )
 

نلاحظ في المتغير التابع )الرضا الوظيفي( أن معظم النقاط واقعة على الخط المستقيم، والبعض 

 Q-Q plotاط يتجمع حول الخط المستقيم بدرجة قريبة جدا منه، والرسم البياني الآخر من النق

 لمتغير الرضا الوظيفي يظهر بأن بيانات الرضا الوظيفي تتوزع طبيعياً.

 

 

 
( التوزيع الطبيعي لجودة تحديد الاحتياجات التدريبية2.4شكل رقم )  
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 يب( التوزيع الطبيعي لجودة فرَِق التدر3.4شكل رقم )

 

 

 

 
 ( التوزيع الطبيعي لجودة محتوى البرامج التدريبية4.4شكل رقم )
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 ( التوزيع الطبيعي لجودة تنفيذ البرامج التدريبية5.4شكل رقم )
 

 

 

 
 ( التوزيع الطبيعي لجودة متابعة وتقييم التدريب6.4شكل رقم )
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 ( التوزيع الطبيعي لجودة العملية التدريبية7.4شكل رقم )

 

لاحظ أيضا في المتغيرات المستقلة أن معظم النقاط واقعة على الخط المستقيم، والبعض الآخر ون

لجميع  Q-Q plotمن النقاط يتجمع حول الخط المستقيم بدرجة قريبة جدا منه، والرسم البياني 

 الوظيفي تتوزع طبيعياً. ىالمتغيرات المستقلة يظهر بأن بيانات الرض

ات المتغيرات المستقلة والمتغير التابع تخضع للتوزيع الطبيعي فاننا وبعد التحقق من أن بيان

 نستطيع أن تستخدم الاختبارات المعلمية للإجابة عن أسئلة وفرضيات الدراسة.

 

 تحليل البيانات وفحص الفرضيات 2.4

الإجابة عن أسئلة وفرضيات الدراسة، وذلك من خلال إيجاد  المبحثسنتناول في هذا حيث 

ات الحسابية والانحرافات المعيارية، والنسب المئوية، وخط الانحدار البسيط، وخط المتوسط

 .الانحدار المتعدد، وتحليل التباين المتعدد

 

الوظيـفي  ىودة العملية التدريبـية على الرضلج إيجابيالسؤال الرئيس: هل يوجد أثر 1.2.4

    ية(؟بالوزارات الفلسطينية )لجميع المستويات الإدارللعامليـن 

 للإجابة عن السؤال الرئيس من خلال الإجابة عن الأسئلة الفرعية الآتية التي انبثقت عنه  
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موظفي  ىديد الاحتياجات التدريبية على رضجودة تح ما مستوىالسؤال الأول:  1.1.2.4

 لوزارات الفلسطينية؟ا

جودة تحديد الاحتياجات للإجابة عن هذا السؤال نجد متوسط إجابات أفراد العينة حول رأيهم في 

 .الوزارات الفلسطينية فيوظم ىرضعلى  (، وأثرها) رقم التدريبية كما هو موضح في جدول

 (: متوسط إجابات عينة الدراسة حول رأيهم في جودة تحديد الاحتياجات التدريبيةجدول )

 الوسط الحسابي جودة تحديد الاحتياجات التدريبية رقم الفقرة
الانحراف 

 معياريال
 النسبة المئوية

درجة 

الموافقة من 

 عدمها

 
تراعي الاحتياجات التدريبية في الوزارة الفئة 

 المستهدفة
 موافق 70.8 0.91 3.54

 
تخضع الاحتياجات التدريبية في الوزارة لخطة 

 منهجية عند تحديدها
 موافق 68.4 1.01 3.42

 
يدها الاحتياجات التدريبية في الوزارة عند تحد تراعي

 نوع التدريب المناسب
 موافق 70.4 0.97 3.52

 
الوزارة عند تحديدها للاحتياجات التدريبية  تراعي

 الوقت المناسب لتنفيذ التدريب
 موافق 70.2 0.98 3.51

 
الاحتياجات التدريبية في الوزارة بناء على ما  تحدد

 يلزم الموظف
 محايد 66.6 1.00 3.33

 
الاحتياجات التدريبية على  الوزارة في تحديد تعتمد

 التحليل العلمي الكمي
 محايد 64.4 1.00 3.22

 
الوزارة في تحديد الاحتياجات التدريبية على  تعتمد

 التحليل العلمي النوعي
 محايد 64.4 0.97 3.22

 
الوزارة عند تحديدها للاحتياجات التدريبية  تراعي

 مكان التدريب المناسب
 موافق 70.4 0.94 3.52

 موافق 68.2 0.97 3.41 لدرجة الكلية لجودة تحديد الاحتياجات التدريبيةا

( متوسط إجابات عينة البحث حول رأيهم في جودة العملية التدريبية، حيث ) رقم يوضح جدول

( للفقرة السادسة، والفقرة السابعة، وجاءت أنهم محايدون تراوحت متوسطات إجاباتهم بين )

ارات تعتمد في تحديد الاحتياجات التدريبية على التحليل العلمي الكمي، والتحليل فيما يخص أن الوز

% موافقتهم على أن ( للفقرة الأولى، والتي أكد فيها ما يقارب العلمي النوعي، وبين )

الاحتياجات التدريبية في الوزارات تراعي الفئة المستهدفة، وبلغت الدرجة الكلية لمتوسطات إجاباتهم 
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% من أفراد العينة متفقون بأن جودة (، أي أن ما يقارب ( بانحراف معياري ))

الاحتياجات التدريبية مرضي عنها، وتؤخذ الاحتياجات التدريبية بعين الاعتبار من قبل الجهة 

 المسئولة عن التدريب في الوزارات.

بالوزارات  الموظفين  ىعلى رض ديد الاحتياجات التدريبيةلجودة تحولمعرفة ان كان يوجد أثر 

ذات  ايجابي أثريوجد ، يتم ذلك من خلال اختبار الفرضية الأولى، والتي تنص على أنه الفلسطينية

. الوزارات الفلسطينية موظفي ىتحديد الاحتياجات التدريبية ورضدلالة إحصائية ما بين جودة 

 (:  ) رقم سيط كما في جدولالب الخطي الانحدار استخدام وللإجابة عن هذه الفرضية تم

 موظفي الوزارات الفلسطينيةى جودة تحديد الاحتياجات التدريبية على رض(: أثر جدول )

Model 

R 
Sig. (2-

tailed) 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig 

**.681 .000 

B Std. Error Beta 

(Constant) .772 .164  

.681 

4.711 .000 

 000. 15.834 047. 742. جودة تحديد الاحتياجات التدريبية

R Square = .464, F= 250.704, Sig for F=.000 

 الوظيفي ىالمتغير التابع: الرض

 ىجودة تحديد الاحتياجات التدريبية على الرضييي مسيييتوى ( نتائج دراسييية) رقم يوضيييح جدول

 لرضيييييىحتياجات التدريبية على اأنه يوجد أثر إيجابي لجودة تحديد الاالوظيفي، وتبين من التحليل 

( وهذه القيمة تدل على أن جودة تحديد الوظيفي، وأيضاً كانت قيمة مربع معامل الارتباط )

الوظيفي، وهي نسييييبة مرتفعة،  ى% من التباين في الرضييييسيييير حوالي الاحتياجات التدريبية تف

د لإجابة عن السيييييييؤال الأول فقد تبين أنه يوجد أثر إيجابي لجودة تحديوتشيييييييير هذه النتائج أنه ل

الوظيفي، أي أنييه كلمييا كييان هنيياك زيييادة في جودة تحييدييد  ىالاحتييياجييات التييدريبييية على الرضييييييي

الوزارات الفلسيييييطينية، بالوظيفي للعاملين  رضيييييىدريبية كان هنا زيادة في درجة الالاحتياجات الت

                    (:) رقم يغة الرياضية الآتية والشكل البياني شكلويعبر عن هذا الأثر بالص

 *جودة تحديد الاحتياجات التدريبية+  الوظيفي =  ىالرض
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جودة تحديد الاحتياجات التدريبية () رقم شكل  

الوزارات  موظفي ىجودة فرق التدريب على رض ما مستوىالسؤال الثاني: 2.1.2.4 

 طينية؟الفلس

للإجابة عن هذا السؤال نجد متوسط إجابات أفراد العينة حول رأيهم في جودة فرق التدريب كما هو 

 .الوزارات الفلسطينية فيوظم ىرض(، وأثرها على موضح في جدول )

(: متوسط إجابات عينة الدراسة حول رأيهم في جودة فرق التدريبجدول )  

 وسط الحسابيال جودة فرق التدريب رقم الفقرة
الانحراف 

 المعياري
 النسبة المئوية

درجة الموافقة من 

 عدمها

 
الوزارة لديها خبرة في مجال بالفِرَقِ التدريبية 

 التدريب
 موافق 70.8 0.87 3.54

 موافق 69.6 0.88 3.48 الوزارة شهادات رسميةبتمتلك الفِرَقِ التدريبية  

 موافق 68.8 0.88 3.44 هارات إدارة الوقتالوزارة مبتمتلك الفِرَقِ التدريبية  

 
الوزارة مهارات الاتصال بتمتلك الفِرَقِ التدريبية 

 والتواصل
 موافق 70.6 0.87 3.53

 
الوزارة القدرة على استخدام بتمتلك الفِرَقِ التدريبية 

 الوسائط المساندة وأدوات التدريب بفاعلية
 موافق 70.4 0.93 3.52

 
تدريبية في الوزارة مهارة إدارة الحوار لدى الفِرَقِ ال

 والنقاش
 موافق 72.0 0.90 3.60
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الفِرَقِ التدريبية في الوزارة لديها القدرة على طرح 

 الأسئلة وتقديم التغذية الراجعة
 موافق 70.6 0.89 3.53

 
تخلق الفِرَقِ التدريبية في الوزارة أجواء حيوية 

 ومشجعة خلال التدريب
 موافق 69.6 0.92 3.48

 موافق 69.0 0.87 3.45 الوزارة مهارات قياديةبتمتلك الفِرَقِ التدريبية  

 موافق 70.2 0.89 3.51 الدرجة الكلية لجودة فرق التدريب

( متوسط إجابات عينة البحث حول رأيهم في جودة فرق التدريب، حيث يوضح جدول )

% من أفراد الثة والتي أكد فيها ما يقارب ( للفقرة الثتراوحت متوسطات إجاباتهم بين )

( للفقرة السادسة، العينة موافقتهم أن الفرق التدريبية في الوزارات تمتلك إدارة الوقت، وبين )

% موافقتهم على أن لدى الفرق التدريبية في الوزارات مهارة الحوار والنقاش، والتي أكد فيها 

(، أي أن ما يقارب ( بانحراف معياري )اباتهم )وبلغت الدرجة الكلية لمتوسطات إج

% من أفراد العينة متفقون بأن جودة الفرق التدريبية في الوزارات مرتفعة، ومرضي بدرجة 

 عنها وعن مهاراتهم.

، يتم الوزارات الفلسطينيةموظفي  ىلجودة الفرق التدريبية على رضولمعرفة ان كان يوجد أثر 

ذات دلالة إحصائية  ايجابي أثريوجد ار الفرضية الثانية، والتي تنص على أنه ذلك من خلال اختب

 وللإجابة عن هذه الفرضية. بالوزارات الفلسطينية الموظفين ىفرق التدريب ورضما بين جودة 

(: ) رقم كما في جدولالبسيط  الخطي الانحدار استخدام تم  

 موظفين  بالوزارات الفلسطينيةال ىجودة فرق التدريب على رض(: أثر جدول )

Model 

R 
Sig. (2-

tailed) 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig 

**.610 .000 

B Std. Error Beta 

(Constant) .805 .195  

.610 

4.137 .000 

 000. 13.108 054. 711. جودة فرق التدريب

R Square = .372, F= 171.832, Sig for F=.000 

 المتغير التابع: الرضا الوظيفي
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تبين من الوظيفي، و ى( نتائج دراسة أثر جودة فرق التدريب على الرض) رقم يوضح جدول

الوظيفي، وأيضاً كانت قيمة مربع  ىجابي لجودة فرق التدريب على الرضيوجد أثر إيالتحليل أنه 

% من سر حوالي تدل على أن جودة فرق التدريب تف( وهذه القيمة معامل الارتباط )

الوظيفي، وهي نسبة جيدة، وتشير هذه النتائج أنه للإجابة عن السؤال الثاني فقد  ىالتباين في الرض

الوظيفي، أي أنه كلما كان هناك زيادة  ىجابي لجودة فرق التدريب على الرضتبين أنه يوجد أثر إي

الوزارات الفلسطينية، ويعبر عن  فيوظم ىيادة في درجة رضدريب كان هنا زفي جودة فرق الت

(:) رقم هذا الأثر بالصيغة الرياضية الآتية والشكل البياني شكل  

 *جودة فرق التدريب+  الوظيفي =  ىالرض

 

 جودة فرق التدريب () رقم شكل

الوزارات  موظفي ىة على رضجودة محتوى البرامج التدريبي ما مستوىالسؤال الثالث:  3.1.2.4

 الفلسطينية؟

للإجابة عن هذا السؤال نجد متوسط إجابات أفراد العينة حول رأيهم في جودة محتوى البرامج 

 .الوزارات الفلسطينية وظفيمى رض(، وأثرها على ) رقم التدريبية كما هو موضح في جدول
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 جودة محتوى البرامج التدريبية(: متوسط إجابات عينة الدراسة حول رأيهم في جدول )

 الوسط الحسابي جودة محتوى البرامج التدريبية رقم الفقرة
الانحراف 

 المعياري
 النسبة المئوية

درجة 

الموافقة من 

 عدمها

 موافق 73.4 0.86 3.67 يحقق المحتوى التدريبي أهداف التدريب 

 موافق 72.8 0.91 3.64 تتناسب منهجية التدريب مع المحتوى التدريبي 

 
المحتوى التدريبي يحقق التوازن بين الجانبين 

 النظري والعملي
 موافق 71.4 0.92 3.57

 موافق 70.8 0.92 3.54 يتناسب المحتوى التدريبي مع وقت التدريب 

 موافق 71.8 0.93 3.59 يتناسب المحتوى التدريبي مع مكان التدريب 

 موافق 70.4 0.92 3.52 فئة المستهدفةيتناسب المحتوى التدريبي مع قدرات ال 

 موافق 70.2 0.97 3.51 يتناسب المحتوى التدريبي مع طبيعة عمل المتدربين 

 موافق 71.5 0.92 3.58 الدرجة الكلية لجودة محتوى البرامج التدريبية

( متوسط إجابات عينة البحث حول رأيهم في جودة محتوى البرامج ) رقم يوضح جدول

( للفقرة السابعة والتي أكد فيها ما يقارب بية، حيث تراوحت متوسطات إجاباتهم بين )التدري

% من أفراد العينة موافقتهم أن المحتوى التدريبي يتناسب مع طبيعة عمل المتدربين، وبين 

% موافقتهم على أن المحتوى التدريبي يحقق ( للفقرة الاولى، والتي أكد فيها ما يقارب )

(، أي ( بانحراف معياري )أهداف التدريب، وبلغت الدرجة الكلية لمتوسطات إجاباتهم )

% من أفراد العينة متفقون بأن جودة محتوى البرامج التدريبية مرتفعة، ومناسبة أن ما يقارب 

 الوزارات الفلسطينية، وأن هذا المحتوى يحقق الهدف من التدريب ويحققبللتدريب الذي يتم 

 المخرجات المتوقعة.

الوزارات موظفي  ىمحتوى البرامج التدريبية على رض لجودةولمعرفة ان كان يوجد أثر 

ذات  ايجابي أثريوجد ، يتم ذلك من خلال اختبار الفرضية الثالثة، والتي تنص على أنه الفلسطينية

. ارات الفلسطينيةبالوز موظفينال ىمحتوى البرامج التدريبية ورضدلالة إحصائية ما بين جودة 

 (:  ) رقم خط الانحدار البسيط كما في جدولاستخدام  وللإجابة عن هذه الفرضية تم
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 الموظفين  بالوزارات الفلسطينية ىجودة محتوى البرامج التدريبية على رض(: أثر جدول )

 

Model 

R 
Sig. (2-

tailed) 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig 

**.699 .000 

B Std. Error Beta 

(Constant) .468 .174  

.699 

2.691 .008 

 000. 16.650 048. 792. جودة محتوى البرامج التدريبية

R Square = .489, F= 277.234, Sig for F=.000 

 الوظيفي ىالمتغير التابع: الرض

الوظيفي،  ىحتوى البرامج التدريبية على الرضودة مأثر ج( نتائج دراسة ) رقم يوضح جدول

الوظيفي،  ىحتوى البرامج التدريبية على الرضوتبين من التحليل أنه يوجد أثر إيجابي لجودة م

( وهذه القيمة تدل على أن جودة محتوى البرامج وأيضاً كانت قيمة مربع معامل الارتباط )

الوظيفي، وهي نسبة مرتفعة، وتشير هذه النتائج  ىفي الرض% من التباين حوالي  التدريبية تفسر

حتوى البرامج التدريبية على أنه للإجابة عن السؤال الثالث فقد تبين أنه يوجد أثر إيجابي لجودة م

الوظيفي، أي أنه كلما كان هناك زيادة في جودة محتوى البرامج التدريبية كان هناك زيادة  ىالرض

ارات الفلسطينية، ويعبر عن هذا الأثر بالصيغة الرياضية الآتية الوزوظفي م ىفي درجة رض

 (:) رقم والشكل البياني شكل

 *جودة محتوى البرامج التدريبية+  الوظيفي =  ىالرض
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 جودة محتوى البرامج التدريبية () رقم شكل

 

الوزارات   موظفي ىة على رضجودة تنفيذ البرامج التدريبي ما مستوىالسؤال الرابع:  4.1.2.4

 الفلسطينية؟

للإجابة عن هذا السؤال نجد متوسط إجابات أفراد العينة حول رأيهم في جودة تنفيذ البرامج التدريبية 

 :الوزارات الفلسطينيةب نفيوظمال ىرض(، وأثرها على ) رقم كما هو موضح في جدول

 م في جودة تنفيذ البرامج التدريبية(: متوسط إجابات عينة الدراسة حول رأيهجدول )

 الوسط الحسابي جودة تنفيذ البرامج التدريبية رقم الفقرة
الانحراف 

 المعياري
 النسبة المئوية

درجة الموافقة 

 من عدمها

 
يتم تحديد العناصر البشرية اللازمة لتلقي التدريب 

 بدقة
 موافق 68.0 0.96 3.40

 
زمة للتدريب يتم تحديد العناصر اللوجستية اللا

 بالشكل المطلوب
 موافق 70.2 0.93 3.51

 موافق 72.0 0.88 3.60 يتم اختيار الأماكن الصحية والملائمة لتنفيذ التدريب 

 موافق 73.4 0.91 3.67 يتم إبلاغ الفئة المستهدفة بالتدريب بوقت كاف 

 موافق 71.8 0.94 3.59 ينفذ التدريب من قبل مدربين أكفاء 

 
قديم التدريب بأسلوب المشاركة ونقل المعرفة يتم ت

 والمهارة من المدربين
 موافق 72.6 0.92 3.63
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يقدم التدريب بناء على خطة واضحة للدورات 

 المقدمة
 موافق 70.4 0.95 3.52

 
يتم متابعة مستلزمات التدريب أثناء التدريب بالشكل 

 السليم
 موافق 71.6 0.90 3.58

 
امل عن العملية التدريبية بعد نهاية يتم إعداد تقرير ش

 التدريب
 موافق 69.4 0.95 3.47

 موافق 71.0 0.93 3.55 الدرجة الكلية لجودة تنفيذ البرامج التدريبية

( متوسط إجابات عينة البحث حول رأيهم في جودة تنفيذ البرامج التدريبية، ) رقم يوضح جدول

% من أفراد العينة للفقرة الاولى والتي أكد فيها  (حيث تراوحت متوسطات إجاباتهم بين )

( للفقرة الرابعة، موافقتهم أن يتم تحديد العناصر البشرية اللازمة لتلقي التدريب بدقة، وبين )

% موافقتهم على أن يتم ابلاغ الفئة المستهدفة بالتدريب بوقت كاف، والتي أكد فيها ما يقارب 

% من (، أي أن ( بانحراف معياري )وسطات إجاباتهم )وبلغت الدرجة الكلية لمت

أفراد العينة متفقون بأن جودة تنفيذ البرامج التدريبية تتم بدرجة عالية، ومرضي عنها بدرجة عالية 

 في الوزارات الفلسطينية.

، الفلسطينيةبالوزارات  الموظفين ىية على رضلجودة تنفيذ البرامج التدريبولمعرفة ان كان يوجد أثر 

ذات دلالة إحصائية  ايجابي أثريوجد يتم ذلك من خلال اختبار الفرضية الرابعة، والتي تنص على أنه 

وللإجابة عن هذه . الوزارات الفلسطينية موظفي ىتنفيذ البرامج التدريبية ورضما بين جودة 

 (: ) رقم خط الانحدار البسيط كما في جدولتستخدام  الفرضية تم

 الموظفين  بالوزارات الفلسطينية ىجودة تنفيذ البرامج التدريبية على رض(: أثر جدول )

Model 

R 
Sig. (2-

tailed) 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig 

**.747 .000 

B Std. Error Beta 

(Constant) .266 .162  

.747 

1.638 .103 

 000. 19.136 045. 855. التدريبية جودة تنفيذ البرامج

R Square = .558, F= 366.178, Sig for F=.000 

 الوظيفي ىالمتغير التابع: الرض
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الوظيفي،  ى( نتائج دراسة أثر جودة تنفيذ البرامج التدريبية على الرض) رقميوضح جدول 

الوظيفي، وأيضاً  ىتدريبية على الرضنفيذ البرامج الوتبين من التحليل أنه يوجد أثر إيجابي لجودة ت

( وهذه القيمة تدل على أن جودة تنفيذ البرامج التدريبية كانت قيمة مربع معامل الارتباط )

الوظيفي، وهي نسبة مرتفعة، وتشير هذه النتائج أنه  ى% من التباين في الرضتفسر حوالي 

 ىجابي لجودة تنفيذ البرامج التدريبية على الرضللإجابة عن السؤال الرابع فقد تبين أنه يوجد أثر إي

يبية كان هناك زيادة في درجة الوظيفي، أي أنه كلما كان هناك زيادة في جودة تنفيذ البرامج التدر

الوزارات الفلسطينية، ويعبر عن هذا الأثر بالصيغة الرياضية الآتية والشكل البياني  رضى موظفي

 (:) رقم شكل

 *جودة تنفيذ البرامج التدريبية+   الوظيفي = ىالرض

 

 

 جودة تنفيذ البرامج التدريبية () رقم شكل
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 اموظفي ىوتقييم البرامج التدريبية على رضجودة متابعة ما مستوى السؤال الخامس:  5.1.2.4

 الوزارات الفلسطينية؟

يهم في جودة متابعة وتقييم البرامج للإجابة عن هذا السؤال نجد متوسط إجابات أفراد العينة حول رأ

 :الوزارات الفلسطينية وظفيم ىرض(، وأثرها على ) رقمالتدريبية كما هو موضح في جدول 

(: متوسط إجابات عينة الدراسة حول رأيهم في جودة متابعة وتقييم البرامج جدول )

 التدريبية
 

 الوسط الحسابي جودة متابعة وتقييم البرامج التدريبية رقم الفقرة
الانحراف 

 المعياري
 النسبة المئوية

درجة 

الموافقة من 

 عدمها

 موافق 74.4 0.82 3.72 يقي مِ المدربون المشاركون في البرامج التدريبية 

 موافق 73.4 0.89 3.67 يقي مِ المشاركين البرامج التدريبية 

 موافق 69.2 0.97 3.46 يقاس أثر التدريب بشكل جيد 

 موافق 68.8 0.92 3.44 اس مدى تحقيق الأهداف التدريبية بمنهجية سليمةيق 

 
يمكن للمشارك طرح أفكاره ومقترحاته بصورة يمكن 

 من خلالها تحسين العملية التدريبية
 موافق 74.0 0.94 3.70

 موافق 68.4 0.95 3.42 يتم التقييم بأساليب متنوعة 

 
أثناء وبعد إنتهاء  يتم قياس كفاءة المدربين ومهاراتهم

 البرامج التدريبية
 موافق 69.0 1.00 3.45

 موافق 69.4 1.00 3.47 تؤخذ ملاحظات المتدربين بعين الاعتبار 

 موافق 70.8 0.94 3.54 الدرجة الكلية لجودة متابعة وتقييم البرامج التدريبية

متابعة وتقييم البرامج  ( متوسط إجابات عينة البحث حول رأيهم في جودة) رقم يوضح جدول

% ( للفقرة السيييادسييية والتي أكد فيها التدريبية، حيث تراوحت متوسيييطات إجاباتهم بين )

( للفقرة الاولى، والتي أكد من أفراد العينة موافقتهم أن يتم التقييم بأسييييييياليب متنوعة، وبين )

ن في البرامج التدريبية، وبلغت % موافقتهم على أن يقيم المدربون المشييييييياركوفيها ما يقارب 

% (، أي أن ما يقارب ( بانحراف معياري )الدرجة الكلية لمتوسيييييييطات إجاباتهم )

من أفراد العينة متفقون بأن جودة متابعة وتقييم البرامج التدريبية تتم بدرجة عالية، ومرضيييي عنها 
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 الوزارات الفلسطينية.ببدرجة عالية 

الوزارات في  الموظفين ىلجودة متابعة وتقييم البرامج التدريبية على رضأثر  ولمعرفة ان كان يوجد

ذات  ايجابي أثريوجد ، يتم ذلك من خلال اختبار الفرضية الخامسة، والتي تنص على أنه الفلسطينية

. الوزارات الفلسطينية موظفي ىمتابعة وتقييم البرامج التدريبية ورضدلالة إحصائية ما بين جودة 

 (:  ) رقم خط الانحدار البسيط كما في جدولاستخدام  جابة عن هذه الفرضية تموللإ

الموظفين  بالوزارات  ىجودة متابعة وتقييم البرامج التدريبية على رض(: أثر جدول )

 الفلسطينية
 

Model 

R 
Sig. (2-

tailed) 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig 

**.720 .000 

B Std. Error Beta 

(Constant) .511 .162  

.720 

3.161 .002 

جودة متابعة وتقييم البرامج 

 التدريبية
.788 .045 17.672 .000 

R Square = .519, F= 312.295, Sig for F=.000 

 الوظيفي ىالمتغير التابع: الرض

 ىمتابعة وتقييم البرامج التدريبية على الرضأثر جودة ( نتائج دراسة ) رقم يوضح جدول

 ىالوظيفي، وتبين من التحليل أنه يوجد أثر إيجابي لجودة متابعة وتقييم البرامج التدريبية على الرض

( وهذه القيمة تدل على أن جودة متابعة الوظيفي، وأيضاً كانت قيمة مربع معامل الارتباط )

الوظيفي، وهي نسبة مرتفعة،  ى% من التباين في الرضوالي سر حوتقييم البرامج التدريبية تف

وتشير هذه النتائج أنه للإجابة عن السؤال الخامس فقد تبين أنه يوجد أثر إيجابي لجودة متابعة وتقييم 

الوظيفي، أي أنه كلما كان هناك زيادة في جودة متابعة وتقييم البرامج ى البرامج التدريبية على الرض

الوزارات الفلسطينية، ويعبر عن هذا الأثر ب  نفيوظمال ىرضان هناك زيادة في درجة دريبية كالت

 (:) رقم بالصيغة الرياضية الآتية والشكل البياني شكل
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 *جودة متابعة وتقييم البرامج التدريبية+  الوظيفي =  ىالرض

 

 جودة متابعة وتقييم البرامج التدريبية () رقم شكل

جودة العملية التدريبية السؤال السادس: هل يوجد فروقات ذات دلالة إحصائية ما بين  7.1.2.4

حسب المتغيرات الديموغرافية )الجنس وسنوات الخبرة والعمر والهيئة  موظفينال ىورض

 الحكومية وطبيعة العمل(؟

تي تنص على أنه للإجابة عن هذا السؤال يكون من خلال اختبار الفرضية الفرعية السادسة، وال

حسب المتغيرات  موظفينال ىجودة العملية التدريبية ورضيوجد فروقات ذات دلالة إحصائية ما بين 

 الديموغرافية )الجنس وسنوات الخبرة والعمر والهيئة الحكومية وطبيعة العمل(.

 (:) رقم ولاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين المتعدد، وتظهر النتيجة كما في جدول
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 (: نتائج اختبار الفرضية الفرعية السادسةجدول )

Tests of Between-Subjects Effects 

Source قيمة  معدل المربعات درجات الحرية مجموع المربعات المتغير التابعF  Sig. 

 الجنس

 067. 3.429 1.212 1 1.212 جودة العملية التدريبية

 015. 6.082 3.581 1 3.581 الرضى الوظيفي

 سنوات العمل
 068. 2.452 866. 3 2.599 جودة العملية التدريبية

 018. 3.516 2.070 3 6.209 الرضى الوظيفي

 العمر
 578. 6.178 2.183 2 4.367 جودة العملية التدريبية

 307. 8.914 5.248 2 10.495 الرضى الوظيفي

 الهيئة الحكومية
 134. 1.525 539. 11 5.929 ملية التدريبيةجودة الع

 251. 1.273 749. 11 8.243 الرضى الوظيفي

 طبيعة العمل
 763. 386. 136. 3 409. جودة العملية التدريبية

 587. 647. 381. 3 1.143 الرضى الوظيفي

 الجنس * سنوات العمل
 809. 323. 114. 3 342. جودة العملية التدريبية

 110. 2.066 1.216 3 3.649 يفيالرضى الوظ

 الجنس * العمر
 540. 621. 219. 2 439. جودة العملية التدريبية

 133. 2.056 1.210 2 2.421 الرضى الوظيفي

 الجنس * الهيئة الحكومية
 491. 951. 336. 10 3.360 جودة العملية التدريبية

 132. 1.553 914. 10 9.144 الرضى الوظيفي

 ة العملالجنس * طبيع
 948. 054. 019. 2 038. جودة العملية التدريبية

 603. 508. 299. 2 598. الرضى الوظيفي

 سنوات العمل * العمر
 738. 421. 149. 3 446. جودة العملية التدريبية

 032. 3.048 1.794 3 5.382 الرضى الوظيفي

سنوات العمل * الهيئة 

 الحكومية

 397. 1.065 376. 25 9.406 جودة العملية التدريبية

 141. 1.367 804. 25 20.112 الرضى الوظيفي

سنوات العمل * طبيعة 

 العمل

 596. 738. 261. 5 1.305 جودة العملية التدريبية

 388. 1.058 623. 5 3.113 الرضى الوظيفي
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 العمر * الهيئة الحكومية
 393. 1.071 378. 14 5.298 جودة العملية التدريبية

 390. 1.074 632. 14 8.851 الوظيفي الرضى

 العمر * طبيعة العمل
 206. 1.606 568. 2 1.135 جودة العملية التدريبية

 737. 306. 180. 2 360. الرضى الوظيفي

الهيئة الحكومية * طبيعة 

 العمل

 029. 1.792 633. 21 13.303 جودة العملية التدريبية

 192. 1.303 767. 21 16.109 الرضى الوظيفي

الجنس * سنوات العمل * 

 الهيئة الحكومية

 999. 007. 003. 3 008. جودة العملية التدريبية

 646. 556. 327. 3 981. الرضى الوظيفي

الجنس * العمر * الهيئة 

 الحكومية

 420. 949. 336. 3 1.007 جودة العملية التدريبية

 909. 181. 106. 3 319. الرضى الوظيفي

عمر * طبيعة الجنس * ال

 العمل

 273. 1.215 430. 1 430. جودة العملية التدريبية

 328. 965. 568. 1 568. الرضى الوظيفي

الجنس * الهيئة الحكومية * 

 طبيعة العمل

 736. 114. 040. 1 040. جودة العملية التدريبية

 726. 123. 073. 1 073. الرضى الوظيفي

سنوات العمل * العمر * 

 حكوميةالهيئة ال

 958. 003. 001. 1 001. جودة العملية التدريبية

 862. 030. 018. 1 018. الرضى الوظيفي

سنوات العمل * الهيئة 

 الحكومية * طبيعة العمل

 770. 262. 092. 2 185. جودة العملية التدريبية

 234. 1.475 868. 2 1.737 الرضى الوظيفي

العمر * الهيئة الحكومية * 

 ملطبيعة الع

 107. 2.645 935. 1 935. جودة العملية التدريبية

 068. 3.412 2.009 1 2.009 الرضى الوظيفي

( نتائج اختبار الفرضية الفرعية السادسة، وتبين من التحليل أنه يوجد ) رقميوضح جدول 

ور لان الوظيفي تبعاً لمتغير الجنس، ولصالح الذك ىفروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات الرض

(، وتبين ) رقم ( كما يظهر في جدول( أعلى من متوسط الاناث )متوسط الذكور )

ً أنه يوجد فروقات ذات دلالة إحصائية بين متوسطات الرض ً لمتغير سنوات  ىأيضا الوظيفي تبعا

ر في العمل، ولمعرفة مصدر هذه الفروقات تم استخدام اختبار شفيه للمقارنات البعدية كما يظه

الوظيفي ى (، وكذلك يوجد فروقات ذات دلالة إحصائية ما بين متوسطات الرض) رقم جدول

ً للتفاعل بين العمر وسنوات العمل، أي أنه يوجد أثر للتفاعل بين العمر وسنوات العمل في  تبعا
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دة الوظيفي، وأيضاً يوجد فروقات ذات دلالة إحصائية ما بين متوسطات جو ىالوظيفة على الرض

العملية التدريبية تبعاً للتفاعل بين الهيئة الحكومية وطبيعة العمل، أي أنه يوجد أثر للتفاعل بين بين 

 الهيئة الحكومية وطبيعة العمل على جودة العملية التدريبية.

 (جدول )

 الوسط الحسابي
 جودة العملية التدريبية الرضى الوظيفي الجنس

 3.58 3.41 ذكور

 3.46 3.20 إناث

                   ويعزو الباحث انخفاض الرضى لجنس الاناث نظراً لإنحصار فرص التطور الوظيفي في 

 .                                                                                                             العليا وصولهن الى المناصب

بار شفيه للمقارنات البعدية تبعاً لمتغير سنوات العمل(: نتائج اختجدول )  
Multiple Comparisons 

Scheffe 

Dependent Variable  سنوات العمل في

 الوظيفة
 .Sig فرق المتوسطات سنوات العمل في الوظيفة

 سنوات أقل من  الرضى الوظيفي

 807. 1276. سنوات أقل من -سنوات من 

 090. 3482. سنة  أقل من-سنوات من 

 024. 3790.* سنة فأكثر 15

الوظيفي تبعاً  ىن جودة العملية التدريبية، والرض( مصدر الفروقات ما بييوضح جدول )

الوظيفي بين  ىي الرضلمتغير سنوات العمل في الوظيفة، وتبين من التحليل أنه يوجد فروقات ف

سنوات، وبين متوسطات الموظفين الذين  أقل من  متوسطات الموظفين الذين سنوات العمل لديهم

سنة فأكثر، وكانت الفروقات لصالح الموظفين الذين سنوات العمل لديهم أقل من  سنوات العمل 

 سنوات. 

الوظيفي  ىيوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات الرضوللإجابة عن السؤال السادس فانه 

كور لان متوسط الذكور أعلى من متوسط الاناث، وتبين أيضاً أنه تبعاً لمتغير الجنس، ولصالح الذ

الوظيفي تبعاً لمتغير سنوات العمل، وكذلك  ىيوجد فروقات ذات دلالة إحصائية بين متوسطات الرض

ً للتفاعل بين العمر  ىيوجد فروقات ذات دلالة إحصائية ما بين متوسطات الرض الوظيفي تبعا
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 ىسنوات العمل في الوظيفة على الرضأثر للتفاعل بين العمر ووسنوات العمل، أي أنه يوجد 

الوظيفي، وأيضاً يوجد فروقات ذات دلالة إحصائية ما بين متوسطات جودة العملية التدريبية تبعاً 

للتفاعل بين الهيئة الحكومية وطبيعة العمل، أي أنه يوجد أثر للتفاعل بين بين الهيئة الحكومية وطبيعة 

ة العملية التدريبية، بينما لم تظهر فروقات ذات دلالة إحصائية بين جودة العملية العمل على جود

 الوظيفي في باقي المتغيرات. ىالتدريبية والرض

ن فيوظمال ىالسؤال الرئيس: هل يوجد أثر ايجابي لجودة العملية التدريبـية على رضوللإجابة عن 

  ؟الوزارات الفلسطينية )لجميع المستويات الإدارية(ب

يوجد أثر ايجابي لجودة العملية التدريبية على يكون من خلال اختبار الفرضية الرئيسية التي نصها 

 الوزارات الفلسطينية.بالموظفين  ىرض

 (:) رقم ولاختبار هذه الفرضية نستخدم الانحدار الخطي المتعدد كما يظهر في جدول

 (: نتائج اختبار الفرضية الرئيسيةجدول )
aficientsCoef 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. 
B Std. Error Beta 

(Constant) -.205 .166  -1.241 .216 

 001. 3.457 199. 063. 217. جودة تحديد الاحتياجات التدريبية

 395. 852. 047. 064. 055. جودة فِرَقِ التدريب

 250. 1.153 081. 080. 092. رامج التدريبيةجودة محتوى الب

 000. 3.866 292. 086. 334. جودة تنفيذ البرامج التدريبية

 000. 4.612 273. 065. 299. جودة متابعة وتقييم التدريب

a. Dependent Variable: الرضى الوظيفي ,R=0.797 

Adjusted R Square=0.630 

الفرضية الرئيسية، وتبين من التحليل أن لجودة العملية  ( نتائج اختبار) رقميوضح جدول 

الوظيفي في المستويات الإدارية الخاصة بجودة تحديد  ىالتدريبية يوجد أثر إيجابي على الرض

الاحتياجات التدريبية، جودة تنفيذ برامج التدريب، وجودة متابعة وتقييم برامج التدريب، ومن هذه 

 ىرضعلى  إيجابيلجودة العملية التدريبـية أثر ؤال الرئيس فقد تبين أن النتيجة فانه للإجابة عن الس
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في مجالات جودة تحديد الاحتياجات  الوزارات الفلسطينية )لجميع المستويات الإدارية(ب نـفيوظمال

 التدريبية، جودة تنفيذ برامج التدريب، وجودة متابعة وتقييم برامج التدريب.
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 مسالفصل الخا

 النتائج والتوصيات

 

 تفسير النتائج  

 

 التوصيات 

 

 الخاتمة  
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 :في الفصل الرابع كما يأتي اليها الدراسة تهذا الفصل تفسيراً للنتائج التي توصل يتناول

 

الوزارات  ـفيوظم ىرضجودة العملية التدريبـية على أثر  ماالسؤال الرئيس:  

  )لجميع المستويات الإدارية(؟الفلسطينية 

أثر ايجابي  تنص على وجود للإجابة عن هذا السؤال يكون من خلال اختبار الفرضية الرئيسية التي 

ولاختبار هذه الفرضية تم  الوزارات الفلسطينيةفي الموظفين  ىلجودة العملية التدريبية على رض

نتائج اختبار الفرضية (، وتظهر ) مرق استخدام الانحدار الخطي المتعدد كما يظهر في جدول

محمد، )فيما‌اختلفت‌النتائج‌مع‌دراسة‌كل‌من‌‌الرضى‌الوظيفي‌للعاملين.ة الرئيسية، أن لجودة العملي

‌وجود‌علاقة‌بين‌التدريب‌والرضىبع‌(2016 ‌ليس‌هناك‌اختلاف‌في‌مستوى‌‌دم الوظيفي‌وأنه

 ‌يتلقوا‌ذلك‌.الرضى‌الوظيفي‌ما‌بين‌الذين‌تلقوا‌التدريب‌أو‌لم‌

‌‌

 ىجودة تحديد الاحتياجات التدريبية على رضأثر ما مستوى  السؤال الأول: 

  الوزارات الفلسطينية؟ موظفي

للإجابة عن هذا السؤال نجد متوسط إجابات أفراد العينة حول رأيهم في جودة تحديد الاحتياجات 

وزارات الفلسطينية، حيث ال نفيظوم ىرض(، وأثرها على التدريبية كما هو موضح في جدول )

( للفقرة السادسة، والفقرة السابعة، وجاءت أنهم محايدون تراوحت متوسطات إجاباتهم بين )

فيما يخص أن الوزارات تعتمد في تحديد الاحتياجات التدريبية على التحليل العلمي الكمي، والتحليل 

% موافقتهم على أن أكد فيها ما يقارب  ( للفقرة الأولى، والتيالعلمي النوعي، وبين )

الوزارات تراعي الفئة المستهدفة، وبلغت الدرجة الكلية لمتوسطات إجاباتهم بالاحتياجات التدريبية 

% من أفراد العينة متفقون بأن جودة (، أي أن ما يقارب ( بانحراف معياري ))

اجات التدريبية بعين الاعتبار من قبل الجهة الاحتياجات التدريبية مرضي عنها، وتؤخذ الاحتي

 المسئولة عن التدريب في الوزارات.

الوزارات موظفي  ىلجودة تحديد الاحتياجات التدريبية على رضولمعرفة ان كان يوجد أثر 

ذات  ايجابي أثريوجد ، يتم ذلك من خلال اختبار الفرضية الأولى، والتي تنص على أنه الفلسطينية
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. الوزارات الفلسطينية موظفي ىتحديد الاحتياجات التدريبية ورضة ما بين جودة دلالة إحصائي

 (، ) رقم خط الانحدار البسيط كما في جدولاستخدام  تم وللإجابة عن هذه الفرضية

الوظيفي،  ىد الاحتياجات التدريبية على الرضوتبين من التحليل أنه يوجد أثر إيجابي لجودة تحدي

( وهذه القيمة تدل على أن جودة تحديد الاحتياجات مربع معامل الارتباط ) وأيضاً كانت قيمة

الوظيفي، وهي نسبة مرتفعة، وتشير هذه النتائج  ى% من التباين في الرضالتدريبية تفسر حوالي 

 أنه للإجابة عن السؤال الأول فقد تبين أنه يوجد أثر إيجابي لجودة تحديد الاحتياجات التدريبية على

يبية كان هنا زيادة الوظيفي، أي أنه كلما كان هناك زيادة في جودة تحديد الاحتياجات التدر ىالرض

الوزارات الفلسطينية، ويعبر عن هذا الأثر بالصيغة الرياضية الآتية ب نفيوظمال ىفي درجة رض

 (:) رقموالشكل البياني شكل 

 جات التدريبية*جودة تحديد الاحتيا+  الوظيفي =  ىالرض

 

الوزارات  موظفي ىأثر جودة فرق التدريب على رض ما مستوىالسؤال الثاني:  

 الفلسطينية؟

للإجابة عن هذا السؤال نجد متوسط إجابات أفراد العينة حول رأيهم في جودة فرق التدريب كما هو 

ثالثة والتي أكد ( للفقرة ال(، حيث تراوحت متوسطات إجاباتهم بين )موضح في جدول )

الوزارات تمتلك إدارة الوقت، ب% من أفراد العينة موافقتهم أن الفرق التدريبية فيها ما يقارب 

% موافقتهم على أن لدى الفرق التدريبية في ( للفقرة السادسة، والتي أكد فيها وبين )

( بانحراف باتهم )الوزارات مهارة الحوار والنقاش، وبلغت الدرجة الكلية لمتوسطات إجا

% من أفراد العينة متفقون بأن جودة الفرق التدريبية في (، أي أن ما يقارب معياري )

 الوزارات مرتفعة، ومرضي بدرجة عنها وعن مهاراتهم.

، يتم ذلك الوزارات الفلسطينيةموظفي  ىلجودة الفرق التدريبية على رضولمعرفة ان كان يوجد أثر 

ذات دلالة إحصائية ما بين  ايجابي أثريوجد ر الفرضية الثانية، والتي تنص على أنه من خلال اختبا
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استخدام  تم وللإجابة عن هذه الفرضية. بالوزارات الفلسطينية لموظفينا ىفرق التدريب ورضجودة 

(، وتبين من التحليل أنه يوجد أثر إيجابي لجودة فرق ) رقم خط الانحدار البسيط كما في جدول

( وهذه القيمة تدل الوظيفي، وأيضاً كانت قيمة مربع معامل الارتباط ) ىلتدريب على الرضا

الوظيفي، وهي نسبة جيدة،  ى% من التباين في الرضسر حوالي على أن جودة فرق التدريب تف

التدريب وتشير هذه النتائج أنه للإجابة عن السؤال الثاني فقد تبين أنه يوجد أثر إيجابي لجودة فرق 

الوظيفي، أي أنه كلما كان هناك زيادة في جودة فرق التدريب كان هنا زيادة في درجة  ىعلى الرض

الوظيفي للعاملين في الوزارات الفلسطينية، ويعبر عن هذا الأثر بالصيغة الرياضية الآتية  ىالرض

 (:) رقم والشكل البياني شكل

 لتدريب*جودة فرق ا+  الوظيفي =  ىالرض

 

 ىمحتوى البرامج التدريبية على رض أثر لجودة ما مستوىالسؤال الثالث:  

 الوزارات الفلسطينية؟ موظفي

للإجابة عن هذا السؤال نجد متوسط إجابات أفراد العينة حول رأيهم في جودة محتوى البرامج 

( م بين )(، حيث تراوحت متوسطات إجاباته) رقمالتدريبية كما هو موضح في جدول 

% من أفراد العينة موافقتهم أن المحتوى التدريبي يتناسب للفقرة السابعة والتي أكد فيها ما يقارب 

% موافقتهم ( للفقرة الاولى، والتي أكد فيها ما يقارب مع طبيعة عمل المتدربين، وبين )

( لية لمتوسطات إجاباتهم )على أن المحتوى التدريبي يحقق أهداف التدريب، وبلغت الدرجة الك

% من أفراد العينة متفقون بأن جودة محتوى (، أي أن ما يقارب بانحراف معياري )

البرامج التدريبية مرتفعة، ومناسبة للتدريب الذي يتم في الوزارات الفلسطينية، وأن هذا المحتوى 

 يحقق الهدف من التدريب ويحقق المخرجات المتوقعة.

الوزارات  موظفي ىمحتوى البرامج التدريبية على رض لجودةن كان يوجد أثر ولمعرفة ا

ذات  ايجابي أثريوجد ، يتم ذلك من خلال اختبار الفرضية الثالثة، والتي تنص على أنه الفلسطينية
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. الوزارات الفلسطينية موظفي ىمحتوى البرامج التدريبية ورضدلالة إحصائية ما بين جودة 

(، وتبين من ) رقم خط الانحدار البسيط كما في جدولاستخدام  الفرضية تموللإجابة عن هذه 

الوظيفي، وأيضاً كانت  ىالتحليل أنه يوجد أثر إيجابي لجودة محتوى البرامج التدريبية على الرض

سر ( وهذه القيمة تدل على أن جودة محتوى البرامج التدريبية تفقيمة مربع معامل الارتباط )

الوظيفي، وهي نسبة مرتفعة، وتشير هذه النتائج أنه للإجابة  ى% من التباين في الرضحوالي 

 ىعن السؤال الثالث فقد تبين أنه يوجد أثر إيجابي لجودة محتوى البرامج التدريبية على الرض

دريبية كان هناك زيادة في درجة الوظيفي، أي أنه كلما كان هناك زيادة في جودة محتوى البرامج الت

الوزارات الفلسطينية، ويعبر عن هذا الأثر بالصيغة الرياضية الآتية والشكل في  فينوظمال ىرض

 (:) رقم البياني شكل

 *جودة محتوى البرامج التدريبية+  الوظيفي =  ىالرض

 

موظفي  ىجودة تنفيذ البرامج التدريبية على رضأثر  ما مستوىالسؤال الرابع:  

 لفلسطينية؟الوزارات ا

للإجابة عن هذا السؤال نجد متوسط إجابات أفراد العينة حول رأيهم في جودة تنفيذ البرامج التدريبية 

( للفقرة الاولى (، حيث تراوحت متوسطات إجاباتهم بين )) رقم كما هو موضح في جدول

بشرية اللازمة لتلقي التدريب % من أفراد العينة موافقتهم أن يتم تحديد العناصر الوالتي أكد فيها 

% موافقتهم على أن يتم ابلاغ الفئة ( للفقرة الرابعة، والتي أكد فيها ما يقارب بدقة، وبين )

( بانحراف المستهدفة بالتدريب بوقت كاف، وبلغت الدرجة الكلية لمتوسطات إجاباتهم )

جودة تنفيذ البرامج التدريبية تتم بدرجة % من أفراد العينة متفقون بأن (، أي أن معياري )

 الوزارات الفلسطينية.ب الية، ومرضي عنها بدرجة عاليةع

، الوزارات الفلسطينيةظفي مو ىتنفيذ البرامج التدريبية على رض لجودةولمعرفة ان كان يوجد أثر 

ت دلالة إحصائية ذا ايجابي أثريوجد يتم ذلك من خلال اختبار الفرضية الرابعة، والتي تنص على أنه 
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وللإجابة عن هذه . الوزارات الفلسطينية موظفي ىتنفيذ البرامج التدريبية ورضما بين جودة 

(، وتبين ) رقم إيجاد معامل ارتباط بيرسون وخط الانحدار البسيط كما في جدول الفرضية تم

الوظيفي، وأيضاً كانت  ىمن التحليل أنه يوجد أثر إيجابي لجودة تنفيذ البرامج التدريبية على الرض

( وهذه القيمة تدل على أن جودة تنفيذ البرامج التدريبية تفسر قيمة مربع معامل الارتباط )

الوظيفي، وهي نسبة مرتفعة، وتشير هذه النتائج أنه للإجابة ى % من التباين في الرضحوالي 

الوظيفي،  ىالبرامج التدريبية على الرضنفيذ عن السؤال الرابع فقد تبين أنه يوجد أثر إيجابي لجودة ت

 ىبية كان هناك زيادة في درجة رضأي أنه كلما كان هناك زيادة في جودة تنفيذ البرامج التدري

 الوزارات الفلسطينية، ويعبر عن هذا الأثر بالصيغة الرياضية الآتية والشكل البياني شكل فيوظم

 (:) رقم

 دة تنفيذ البرامج التدريبية*جو+  الوظيفي =  ىالرض

 

 ىجودة متابعة وتقييم البرامج التدريبية على رضما مستوى السؤال الخامس:  

 الوزارات الفلسطينية؟موظفي 

للإجابة عن هذا السؤال نجد متوسط إجابات أفراد العينة حول رأيهم في جودة متابعة وتقييم البرامج 

( (، حيث تراوحت متوسطات إجاباتهم بين )) رقم التدريبية كما هو موضح في جدول

% من أفراد العينة موافقتهم أن يتم التقييم بأساليب متنوعة، وبين للفقرة السادسة والتي أكد فيها 

% موافقتهم على أن يقيم المدربون المشاركون ، والتي أكد فيها ما يقارب الأولى( للفقرة )

( بانحراف معياري ت الدرجة الكلية لمتوسطات إجاباتهم )في البرامج التدريبية، وبلغ

% من أفراد العينة متفقون بأن جودة متابعة وتقييم البرامج التدريبية (، أي أن ما يقارب )

 تتم بدرجة عالية، ومرضي عنها بدرجة عالية في الوزارات الفلسطينية.

الوزارات   موظفي ىلبرامج التدريبية على رضوتقييم الجودة متابعة ولمعرفة ان كان يوجد أثر 

ذات  ايجابي أثريوجد ، يتم ذلك من خلال اختبار الفرضية الخامسة، والتي تنص على أنه الفلسطينية
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. الوزارات الفلسطينية موظفي ىمتابعة وتقييم البرامج التدريبية ورضدلالة إحصائية ما بين جودة 

(، وتبين من ) رقم خط الانحدار البسيط كما في جدولاستخدام  وللإجابة عن هذه الفرضية تم

الوظيفي، وأيضاً  ىقييم البرامج التدريبية على الرضالتحليل أنه يوجد أثر إيجابي لجودة متابعة وت

( وهذه القيمة تدل على أن جودة متابعة وتقييم البرامج كانت قيمة مربع معامل الارتباط )

الوظيفي، وهي نسبة مرتفعة، وتشير هذه النتائج  ىمن التباين في الرض %سر حوالي التدريبية تف

م البرامج التدريبية أنه للإجابة عن السؤال الخامس فقد تبين أنه يوجد أثر إيجابي لجودة متابعة وتقيي

دريبية كان الوظيفي، أي أنه كلما كان هناك زيادة في جودة متابعة وتقييم البرامج الت ىعلى الرض

في الوزارات الفلسطينية، ويعبر عن هذا الأثر بالصيغة الرياضية وظم ىزيادة في درجة رضهناك 

 (:الآتية والشكل البياني شكل )

 *جودة متابعة وتقييم البرامج التدريبية+  الوظيفي =  ىالرض

 

جودة العملية السؤال السادس: هل يوجد فروقات ذات دلالة إحصائية ما بين  

العاملين حسب المتغيرات الديموغرافية )الجنس وسنوات الخبرة  ىلتدريبية ورضا

 والعمر والهيئة الحكومية وطبيعة العمل(؟

للإجابة عن هذا السؤال يكون من خلال اختبار الفرضية الفرعية السادسة، والتي تنص على أنه 

حسب المتغيرات  موظفينال ىرضجودة العملية التدريبية ويوجد فروقات ذات دلالة إحصائية ما بين 

 الديموغرافية )الجنس وسنوات الخبرة والعمر والهيئة الحكومية وطبيعة العمل(.

 (،ولاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين المتعدد، وتظهر النتيجة كما في جدول )

الوظيفي تبعاً لمتغير  ىدلالة إحصائية بين متوسطات الرض وتبين من التحليل أنه يوجد فروق ذات

( كما يظهر ( أعلى من متوسط الاناث )الجنس، ولصالح الذكور لان متوسط الذكور )

ً أنه يوجد فروقات ذات دلالة إحصائية بين متوسطات الرضفي جدول )  ى(، وتبين أيضا

تبار شفيه للمقارنات الوظيفي تبعاً لمتغير سنوات العمل، ولمعرفة مصدر هذه الفروقات تم استخدام اخ

( الذي يوضح مصدر الفروقات ما بين جودة العملية التدريبية، البعدية كما يظهر في جدول )
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التحليل أنه يوجد فروقات في الوظيفي تبعاً لمتغير سنوات العمل في الوظيفة، وتبين من  ىوالرض

سنوات، وبين  ل من الوظيفي بين متوسطات الموظفين الذين سنوات العمل لديهم أق ىالرض

سنة فأكثر، وكانت الفروقات لصالح الموظفين الذين  متوسطات الموظفين الذين سنوات العمل 

ً وجود فروقات ذات دلا سنوات. وات العمل لديهم أقل من سن لة إحصائية ما بين وتبين أيضا

جد أثر للتفاعل بين الوظيفي تبعاً للتفاعل بين العمر وسنوات العمل، أي أنه يو ىمتوسطات الرض

‌(WANDA, 2005)وقد اتفقت دراسة  العمر وسنوات العمل في الوظيفة على الرضا الوظيفي،

بأن الأقدمية تؤثر على تحفيز الموظف مع‌نتائج‌هذه‌الدراسة‌فيما‌يخص‌سنوات‌الخبرة‌حيث‌تبين‌

 .وتحقيق رضاه
ً للتفاعل وأيضاً وجود فروقات ذات دلالة إحصائية ما بين متوسطات جودة   العملية التدريبية تبعا

بين الهيئة الحكومية وطبيعة العمل، أي أنه يوجد أثر للتفاعل بين بين الهيئة الحكومية وطبيعة العمل 

 على جودة العملية التدريبية.

الوظيفي  ىدلالة إحصائية بين متوسطات الرض يوجد فروق ذاتوللإجابة عن السؤال السادس فانه 

نس، ولصالح الذكور لان متوسط الذكور أعلى من متوسط الاناث، وتبين أيضاً أنه تبعاً لمتغير الج

يوجد فروقات ذات دلالة إحصائية بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعاً لمتغير سنوات العمل، وكذلك 

يوجد فروقات ذات دلالة إحصائية ما بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعاً للتفاعل بين العمر وسنوات 

، أي أنه يوجد أثر للتفاعل بين العمر وسنوات العمل في الوظيفة على الرضا الوظيفي، وأيضاً العمل

يوجد فروقات ذات دلالة إحصائية ما بين متوسطات جودة العملية التدريبية تبعاً للتفاعل بين الهيئة 

مل على جودة الحكومية وطبيعة العمل، أي أنه يوجد أثر للتفاعل بين الهيئة الحكومية وطبيعة الع

 ىين جودة العملية التدريبية والرضالعملية التدريبية، بينما لم تظهر فروقات ذات دلالة إحصائية ب

 الوظيفي في باقي المتغيرات.

 

 نتائج الدراسةملخص  

الوزارات الفلسطينية في مدينة رام  دريبية على رضى موظفيجودة العملية الت تناولت الدراسة أثر

 مجموعة من النتائج على النحو التالي: لىإخلصت والله 

أثر لجودة العملية التدريبية على  تنص على وجود التيو نتائج اختبار الفرضية الرئيسية* تظهر 

الوظيفي  ىجودة العملية التدريبية أثر إيجابي على الرضلأن ، الوزارات الفلسطينية موظفي ىرض
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جودة تنفيذ برامج التدريب، وجودة متابعة وتقييم  في مجالات جودة تحديد الاحتياجات التدريبية،

 التدريب.برامج 

لجودة تحديد الاحتياجات التدريبية على * بالإجابة عن السؤال الاول والذي يدور حول وجود أثر 

 : الوزارات الفلسطينيةموظفي  ىرض

ت تعتمد في أنهم محايدون فيما يخص أن الوزاراب إجابات أفراد العينةتظهر نتائج متوسطات  -

 . تحديد الاحتياجات التدريبية على التحليل العلمي الكمي، والتحليل العلمي النوعي

 . الاحتياجات التدريبية في الوزارات تراعي الفئة المستهدفةيتفق أفراد عينة الدراسة بأن  -

جات التدريبية بأن جودة الاحتياجات التدريبية مرضي عنها، وتؤخذ الاحتيا يتفق أفراد عينة الدراسة -

 ولة عن التدريب في الوزارات.ؤبعين الاعتبار من قبل الجهة المس

ذات دلالة إحصائية ما  ايجابي أثريوجد من خلال اختبار الفرضية الأولى، والتي تنص على أنه  -

تبين من التحليل أنه فقد  الوزارات الفلسطينية موظفي ىتحديد الاحتياجات التدريبية ورضبين جودة 

الوظيفي، أي أنه كلما كان هناك  ىد أثر إيجابي لجودة تحديد الاحتياجات التدريبية على الرضيوج

في الوزارات وظم ىيبية كان هنا زيادة في درجة رضزيادة في جودة تحديد الاحتياجات التدر

  .الفلسطينية

 موظفي ىضأثر لجودة فرق التدريب على ر* بالإجابة عن السؤال الثاني والذي يدور حول وجود 

 :الوزارات الفلسطينية

أن الفرق موافقتهم  في جودة فرق التدريبتظهر نتائج متوسطات إجابات أفراد العينة حول رأيهم  -

 . التدريبية في الوزارات تمتلك إدارة الوقت

مهارة  الفلسطينية الوزاراتبالفرق التدريبية  تظهر نتائج متوسطات إجابات أفراد العينة أن لدى -

 . ار والنقاشالحو

الوزارات مرتفعة، ومرضي بدرجة عنها وعن ببأن جودة الفرق التدريبية يتفق أفراد العينة  -

 مهاراتهم.

ذات دلالة إحصائية ما  ايجابي أثريوجد الفرضية الثانية، والتي تنص على أنه ومن خلال اختبار  -

ين من التحليل أنه يوجد أثر تب. فقد الوزارات الفلسطينية موظفي ىفرق التدريب ورضبين جودة 

 . إيجابي لجودة فرق التدريب على الرضا الوظيفي

 ىلإجابة عن السؤال الثاني أنه يوجد أثر إيجابي لجودة فرق التدريب على الرضا تشير نتائج -

 ىرضالتدريب كان هنا زيادة في درجة الوظيفي، أي أنه كلما كان هناك زيادة في جودة فرق 

 .لفلسطينيةالوزارات اموظفي 
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 ىأثر جودة محتوى البرامج التدريبية على رض*بالإجابة عن السؤال الثالث والذي يدور حول 

 :الوزارات الفلسطينيةموظفي 

مع طبيعة عمل تشير متوسطات إجابات أفراد العينة موافقتهم بأن المحتوى التدريبي يتناسب -

 . المحتوى التدريبي يحقق أهداف التدريبوأن  المتدربين

بة للتدريب أفراد العينة بأن جودة محتوى البرامج التدريبية مرتفعة، ومناستظهر النتائج اتفاق  -

الوزارات الفلسطينية، وأن هذا المحتوى يحقق الهدف من التدريب ويحقق المخرجات بالذي يتم 

 المتوقعة.

ات دلالة إحصائية ما ذ ايجابي أثريوجد اختبار الفرضية الثالثة، والتي تنص على أنه ومن خلال  -

تبين من التحليل أنه فقد  .الوزارات الفلسطينيةموظفي  ىمحتوى البرامج التدريبية ورضبين جودة 

 . الوظيفي ىيوجد أثر إيجابي لجودة محتوى البرامج التدريبية على الرض

دريبية على لإجابة عن السؤال الثالث أنه يوجد أثر إيجابي لجودة محتوى البرامج التانتائج  تشير -

دريبية كان هناك زيادة الوظيفي، أي أنه كلما كان هناك زيادة في جودة محتوى البرامج الت ىالرض

 .في الوزارات الفلسطينيةوظمى رضفي درجة 

دريبية على رضا لجودة تنفيذ البرامج الت*بالاجابة عن السؤال الرابع والذي يدور حول وجود أثر 

 :ةبالوزارات الفلسطيني الموظفين

والتي أكدوا فيها  في جودة تنفيذ البرامج التدريبيةيظهر متوسط إجابات أفراد العينة حول رأيهم -

أن يتم ابلاغ الفئة المستهدفة ، والعناصر البشرية اللازمة لتلقي التدريب بدقة موافقتهم بأن يتم تحديد

 .بالتدريب بوقت كاف

الية، ومرضي عنها بدرجة عالية دريبية تتم بدرجة عبأن جودة تنفيذ البرامج التيتفق أفراد العينة  -

 الوزارات الفلسطينية.ب

ذات دلالة إحصائية  ايجابي أثريوجد من خلال اختبار الفرضية الرابعة، والتي تنص على أنه و -

أنه تظهر نتائج التحليل  .الوزارات الفلسطينية موظفي ىتنفيذ البرامج التدريبية ورضما بين جودة 

بانه يوجد وهذا يعني  الوظيفي، ىة طردية قوية بين جودة تنفيذ البرامج التدريبية، والرضيوجد علاق

 .الوظيفي ىأثر إيجابي لجودة تنفيذ البرامج التدريبية على الرض

فقد تبين أنه يوجد أثر إيجابي لجودة تنفيذ البرامج التدريبية على وبالإجابة عن السؤال الرابع  -

دريبية كان هناك زيادة في كلما كان هناك زيادة في جودة تنفيذ البرامج الت الوظيفي، أي أنه ىالرض

 .في الوزارات الفلسطينيةوظم ىرضدرجة 

أثر لجودة متابعة وتقييم البرامج التدريبية على  *بالاجابة‌عن‌السؤال‌الخامس‌والذي‌يدور‌حول
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‌:الوزارات الفلسطينية موظفي ىرض

متوافقة  عينة حول رأيهم في جودة متابعة وتقييم البرامج التدريبيةإجابات أفراد النجد‌أن‌متوسط‌‌-

 .المدربون المشاركون في البرامج التدريبيةبأن يتم التقييم بأساليب متنوعة وأن يقيم 

الية، ومرضي عنها بدرجة بأن جودة متابعة وتقييم البرامج التدريبية تتم بدرجة ع أفراد العينةيتفق‌‌-

‌لفلسطينية.الوزارات ابعالية 

ذات دلالة إحصائية  ايجابي أثريوجد خلال اختبار الفرضية الخامسة، والتي تنص على أنه ومن‌‌-

تبين من التحليل  .الوزارات الفلسطينية موظفي ىمتابعة وتقييم البرامج التدريبية ورضما بين جودة 

 .الوظيفي ىأنه يوجد أثر إيجابي لجودة متابعة وتقييم البرامج التدريبية على الرض

أثر إيجابي لجودة متابعة وتقييم البرامج التدريبية تشير نتائج الاجابة عن السؤال الخامس وجود  -

دريبية كان الوظيفي، أي أنه كلما كان هناك زيادة في جودة متابعة وتقييم البرامج الت ىعلى الرض

 .الوزارات الفلسطينية فيوظم ىرضهناك زيادة في درجة 

جودة العملية التدريبية فروقات ذات دلالة إحصائية ما بين السؤال السادس حول وجود  * بالاجابة عن

حسب المتغيرات الديموغرافية )الجنس وسنوات الخبرة والعمر والهيئة الحكومية  موظفينال ىورض

 يتضح : وطبيعة العمل(

ير الجنس، ولصالح الوظيفي تبعاً لمتغ ىدلالة إحصائية بين متوسطات الرض يوجد فروق ذات أنه -

 . (( أعلى من متوسط الاناث )الذكور لان متوسط الذكور )

 .الوظيفي تبعاً لمتغير سنوات العمل ىدلالة إحصائية بين متوسطات الرض أنه يوجد فروقات ذات -

الوظيفي بين متوسطات الموظفين الذين سنوات  ىالرض تبين من التحليل أنه يوجد فروقات في -

سنة فأكثر،  سنوات، وبين متوسطات الموظفين الذين سنوات العمل  لديهم أقل من العمل 

 سنوات. وكانت الفروقات لصالح الموظفين الذين سنوات العمل لديهم أقل من 

الوظيفي تبعاً للتفاعل بين  ىت الرضتبين أيضاً وجود فروقات ذات دلالة إحصائية ما بين متوسطا -

 ىسنوات العمل في الوظيفة على الرضأي أنه يوجد أثر للتفاعل بين العمر والعمر وسنوات العمل، 

 .الوظيفي

وجود فروقات ذات دلالة إحصائية ما بين متوسطات جودة العملية التدريبية تبعاً للتفاعل بين الهيئة  -

على جودة الحكومية وطبيعة العمل، أي أنه يوجد أثر للتفاعل بين بين الهيئة الحكومية وطبيعة العمل 

 العملية التدريبية.
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 ىدلالة إحصائية بين متوسطات الرض يوجد فروق ذاتعن السؤال السادس فانه وبالإجابة  -

الوظيفي تبعاً لمتغير الجنس، ولصالح الذكور لان متوسط الذكور أعلى من متوسط الاناث، وتبين 

ً أنه يوجد فروقات ذات ً لمتغير سنوات الو ىدلالة إحصائية بين متوسطات الرض أيضا ظيفي تبعا

العمل، وكذلك يوجد فروقات ذات دلالة إحصائية ما بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعاً للتفاعل بين 

 ىسنوات العمل في الوظيفة على الرضالعمر وسنوات العمل، أي أنه يوجد أثر للتفاعل بين العمر و

توسطات جودة العملية التدريبية تبعاً الوظيفي، وأيضاً يوجد فروقات ذات دلالة إحصائية ما بين م

للتفاعل بين الهيئة الحكومية وطبيعة العمل، أي أنه يوجد أثر للتفاعل بين الهيئة الحكومية وطبيعة 

ين جودة العملية العمل على جودة العملية التدريبية، بينما لم تظهر فروقات ذات دلالة إحصائية ب

 غيرات.الوظيفي في باقي المت ىالتدريبية والرض

 

 التوصيات 

وخصوصاً   الوزارات الفلسطينيةبفإننا نوصي أصحاب القرار  الدراسة اليها تبعد النتائج التي توصل

 بما يأتي: الجهات المعنية بالتدريب والتطوير وإدارة الموارد البشرية

 .يازاتومنحهم الامتمن خلال تحفيزهم تعزيز ثقافة التدريب بين جميع الموظفين وأهميتها  - 

التدريبي بما تقتضيه مصلحة العمل من خلال برامج تطويرية بشكل العمل على تطوير المحتوى  -

 مستمر.

تطوير قدراتهم ومعارفهم من خلال المشاركة الواسعة مهارات فرق التدريب ورفع كفاءتهم بتنمية  -

 تطور التكنولوجي. لانشطة التدريب واطلاعهم على أنظمة التدريب الحديثة وأساليبها في ظل ال
موظفين من خلال اشراكهم ى الاحتياجات التدريبية للأن يتم تحديد الاحتياجات التدريبية بناء عل - 

 في وضع الخطط التدريبية وتحديد الاحتياجات التدريبية.
 أن تعتمد الوزارات تحديد الاحتياجات بناء على البحث العلمي الكمي والنوعي. -

ومجاراة التطور العالمي لانظمة  التدريبي بما تقتضيه مصلحة العملمحتوى العمل على تطوير ال -

 التدريب والتعلم.
وخصوصا بالاستفادة من التغذية الرجعة  ين جودة تنفيذ البرامج التدريبيةالعمل المستمر على تحس -

   والتقييم المستمر لاهداف التدريب.

 وتحليل نقاط القوة والضعف. تقييم المستمر للبرامج التدريبيةالمتابعة وال -

 -  ً  .متابعة التقنيات والاساليب الحديثة والتكنولوجية المستخدمة بالتدريب عالميا



 

105 
 

 إعداد الدراسات بشكل مستمر باحتياجات الموظفين الحالية والمستقبلية ضمن سياسة التطوير -

 .نيةووضعها ضمن الخطط الاستراتيجية والتطويرية المتبعة بالوزارات الفلسطي
 إتاحة الفرصة للمتدربين بتطبيق ما تعلموه بالدورات وسط بيئة عمل مريحة. -

تعزيز سبل التعاون والإتصال والتواصل بين جميع الإدارات ووضع خطط تدريبية مبنية على  -

 التشارك والتشاور حول أهم المواضيع التدريبية الضرورية.

امج التدريبية وذلك من خلال عرض النتائج على زنات المحددة للبررفع نسبة المخصصات والموا -

 الجهات المختصة.
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 الخاتمة 

الوزارات  ر جودة العملية التدريبية على رضى موظفيفي هذه الدراسة أث ل الباحثتناولقد 

 الأولبتقسيم البحث إلى خمسة فصول نظرية وتطبيقية بحيث يحتوي الفصل  الفلسطينية حيث قام

، السابقة والأدبياتالدراسة ومبرراتها  وأهدافوفرضيات البحث وأهميته  والإشكاليةدمة على المق

وأما الفصل الثاني فقد تم تخصيصه لدراسة الجودة وجودة التدريب وذلك بالتركيز على العملية 

 وكفاءتهاالتدريبية ومكوناتها بتمهيد للفصل وتوضيح المفاهيم المتعلقة وأهمية جودة التدريب 

 .لفصل يتناول فيه ما ذكر بشكل عامأنواع التدريب وأساليبه وختام ل إلى لإضافةبا

الوظيفي وتعريفاته المختلفة  لذي تضمن تمهيداً حول موضوع الرضىويضاف لذلك الفصل الثالث وا

الى أهميته ومؤشرات قياسه وأساليب تحقيقه  بالإضافة ،وما يتعلق به من مصطلحات ذات علاقة

 .شمولية عامة حول ما تم تناوله صةومن ثم خلا

المتعلقة بمنهجية البحث  الإجراءاتوأما بخصوص الجانب العملي فقد تناولنا بالفصل الرابع 

 .تحليلها وعرض نتائجها إلى بالإضافةوالدراسة الميدانية التي قمنا بها 

 بالإضافةالفصل الخامس فقد تم عرض النتائج فيه ومناقشة وشرح للفرضيات التي طرحت  وأما

 .ختامه بخلاصة عامة وملخص للدراسةالتوصيات ومن ثم  إلى

مؤسسات القطاع العام الفلسطيني ممثلةً  فعاليةفي  سيدورً أسا لهحيث اتضح لنا بأن التدريب 

تجديد معارفهم واكتساب مهارات والعاملين  زيادة معلومات إلى حيث يهدفبالوزارات الفلسطينية 

ً على  وتقنيات جديدة أساليب خداميدة تساعدهم على استجد متطورة والذي ينعكس بدوره إيجابا

هتمام به في سبيل تحقيق الميزة التنافسية التي تسعى لها للامما يدفعها  وزراةوعلى ال الموظف

حيث يمكن ذلك من خلال تبني استراتيجيات وسياسات من شأنها السماح بتطوير قدرات  باستمرار

 .إلى أعلى درجة ممكنة من الكفاءة هم وتحقيق رضاهم للوصولوزيادة فعاليت الأفراد
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 .OPJSفي الصناعات التحويلية. شورو، راجستان: جامعة 

(. التدريب الفعال. إربد، المملكة الأردنية الهاشيييييييمية: 2006رداح الخطيب، و أحمد الخطيب. )

 عالم الكتب الحديث للنشر والتوزيع.

 (. عمان: الشرق.1)الإصدار  تصميم البرامج التدريبية(. 2010شا عمايرة. )ر

(. عمان: 1)الإصييييييدار  طرق اعداد البرامج التدريبية وتاهيل المدربين(. 2010رشييييييا عمايرة. )

 الشرق.

(. إدارة الجودة الشييييياملة ) مدخل الوظائف والادوات (. جرمانا، دمشيييييق، 2016رعد صيييييرن. )

 السورية: دار ومؤسسة رسلان.الجمهورية العربية 

عمان , الاردن: دار  إدارة الجودة الشييييييياملة .(. 2008رعد عبد الله الطائي، و عيسيييييييى قدادة . )

 اليازوري العلمية للنشر والتوزيع.

(. دليل إعداد البرامج والمواد التدريبية. طرابلس، الجماهيرية العربية الليبية 2001سيييميح جابر. )

 العظمى: المركز العربي للتدريب المهني وإعداد المدربين . الشعبية الإشتراكية
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(. دور سياسات إدارة الموارد البشرية في تمكين موظفي القطاع 2022, 5سناء ابراهيم مغربي. )

سطيني  سطين : جامعة الاستقلال  -العام الفل سية ديوان الموظفين العام. أريحا، فل حالة درا

. 

دريب : الأسس والمباديء. عمان، المملكة الأردنية الهاشمية : (. الت2010صلاح صالح معمار. )

 دار ديبونو للنشر والتوزيع .

(. الجودة في المنظمات الحديثة. عمان، الأردن: دار 2002طارق الشييييلبي ، و مأمون الدرادكة. )

 صفاء للنشر والتوزيع.

ي نجاح البرامج م(. دور أسييييياليب ووسيييييائل التدريب الحديثة ف2017الطاهر امحمد سييييياسيييييي. )

اته مجلة كلية الأداب العدد التدريبية. ، صيييبراته، الجمهويرية العربية الليبية: جامعة صيييبر

24 . 

(. القيادة وعلاقتها بالرضييييييا الوظيفي. عمان، المملكة الاردنية 2010عادل عبد الرزاق هاشييييييم. )

 الهاشمية: دار اليازوري.

دريب ) التكوين ( في تحقيق الرضا الوظيفي (. دور الت2021عاشر فارس، و حمدوش مصباح. )

 .اطية الشعبية: جامعة محمد بوضياف. المسيلة , الجمهورية الجزائرية الديموقر

(. تخطيط التدريب وتحديد الإحتياجات التدريبية. القاهرة ، الجمهورية 2007عبد الرحمن توفيق. )

 .العربية المصرية: مركز الخبرات المهنية للإدارة ) بميك (
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(. تخطيط برامج التدريب 2012, 1عبد العزيز عبد الله السنبل، و عبد الجواد بن سائر اللحيص. )

المستمر في ضوء معايير الجودة الشاملة . القاهرة، جمهورية مصر العربية: جامعة عين 

 مركز تعليم الكبار. -شمس 

لأسس والعمليات . عمان، (. التدريب وتنمية الموارد البشرية ا2000عبد المعطي محمد عساف. )

 المملكة الأردنية الهاشمية: دار زهران .

بالرضييييييييا الوظيفي للعاملين بقطاع البنوك 2016عثمان الامين محمد. ) (. العوامل ذات العلاقة 

السيييودانية دراسييية حالة . ولاية الجزيرة ، الجمهورية العربية السيييودانية : جامعة الجزيرة 

 فية .كلية الاقتصاد والتنمية الري

(. التدريب والتطوير. دمشق، الجمهورية العربية السورية: الجامعة العربية 2020عصام حيدر. )

 السورية.

مدينة  الرضييييييى الوظيفي ومهارات إدارة ضييييييغوط العمل.(. 2015عصييييييام عبد اللطيف عمر. )

 النصر، جمهورية مصر العربية : نيو لينك للنشر والتدريب.

(. تحديد الإحتياجات التدريبية لضيييمان فاعلية البرامج 2010ت . )عصيييام عطا الله حسيييين الخليفا

 التدريبية. عمان، المملكة الأردنية الهاشمية: دار صفاء للنشر والتوزيع.

(. اسيييتراتيجية التدريب و أثرها على أداء العاملين في الشيييركات 2008عطا الله محمد الشيييرعة. )

 الأكاديمية العربية للعلوم المالية و المصرفية.المساهمة العامة الصناعية الأردنية. عمان: 
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(. تحديد الإحتياجات التدريبية. مصييييير الجديدة، القاهرة، جمهورية مصييييير 2001السييييييد عليوة. )

 العربية: ايتراك للنشر والتوزيع.

شاملة للمنظمات. 2017عمار بن عيشي. ) . عمان، المملكة الأولى(. التدريب ودوره في الجودة ال

 الهاشمية: دار أسامة للنشر والتوزيع.الأردنية 

(. الإتجاهات العالمية في إعداد المدربين في 2003غسان قاسم اللامي، و سرمد فخري النعيمي. )

 التعليم المهني. بنغازي، الجمهورية العربية الليبية.

ليمية. (. السلوك التنظيمي في المؤسسات التع2009فاروق عبده فليه، و السيد محمد عبد المجيد. )

 عمان، المملكة الأردنية الهاشمية : دار المسيرة للنشر والتوزيع .

(. دور التدريب في تحقيق الرضييييا الوظيفي لدى موظفي مصييييالح الخزينة 2012فاطمة سيييييغة. )

سة ميدانية بمصالح الخزينة لولاية ام البواقي. أم البواقي : جامعة العربي بن  العمومية درا

 مهيدي .

سامة 2009)فايز الخاطر.  شمية: دار أ ستراتيجية التدريب الفعال. عمان، المملكة الإردنية الها (. ا

 للنشر والتوزيع.

. )خييالييد العييامري، الطبعيية العربييية الأولى (. تحقيق الرضييييييييياء الوظيفي. 2003كيياي كيبلر. )

 المترجمون( القاهرة، جمهورية مصر العربية: دار الفاروق للنشر والتوزيع.
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الطبعة (. المناخ التنظيمي وعلاقته بالرضييييا الوظيفي. 2016، و بو منقار مراد. )لوكيا الهاشييييمي

 . عمان، المملكة الاردنية الهاشمية: دار الأيام للنشر والتوزيع.العربية

عمان:  إدارة الجودة الشاملة وخدمة العملاء.(. 2015مأمون سليمان الدرادكة، و طارق الشبلي. )

 دار صفاء للنشر والتوزيع.

. القاهرة، جمهورية مصر العربية: مكتبة الخامسة(. المعجم الوسيط. 2011مجمع اللغة العربية. )

 الشروق الدولية.

القاهرة ,  مهارات إدارة الجودة الشييييييياملة في التعليم والتدريب.(. 2006محمد عبد الغني هلال. )

 جمهورية مصر العربية: مركز تطوير الاداء والتنمية.

تا تدريب المؤثر في العمل. 2012ح رضيييييييوان. )محمود عبد الف قاهرة، الأولى(. ال . نصييييييير، ال

 الجمهورية العربية المصرية: المجموعة العربية للتدريب والنشر.

(. الجودة الشيييياملة وأنماط القيادة التربوية. عمان، المملكة الأردنية 2007محمود عيد الصييييليبي. )

 الهاشمية: دار الحامد للنشر والتوزيع.

(. إدارة العملية التدريبية النظرية والتطبيق. النزهة الجديدة، القاهرة، 2008أبو النصييييير. )مدحت 

 جمهورية مصر العربية: دار الفجر للنشر والتوزيع.
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(. إدارة الجودة الشيييياملة والخدمة الفندقية . عمان، الأردن: دار 2016مصييييطفى يوسييييف كافي. )

 عون .أسامة للنشر والتوزيع , نبلاء ناشرون وموز

. الأولى(. الرضييا الوظيفي وفن التعامل مع الرؤسيياء والمرؤوسييين. 2015منال أحمد البارودي. )

 النصر، القاهرة، جمهورية مصر العربية: المجموعة العربية للتدريب والنشر.

(. جودة التدريب . دمشيييييييق، الجمهورية العربية 2012, 8 31منصيييييييور محمد علي الأيوبي. )

 ث فقه المعاملات الإسلامية .السورية: مركز أبحا

(. أثر تحديد الإحتياجات التدريبية ومحتوى التدريب ومدته في أداء العاملين 2018منير عباس. )

: دراسيية حالة الجامعة السييورية الخاصيية. دمشييق، سييوريا: مجلات جامعة دمشييق للعلوم 

 الأقتصادية والمالية.

لمملكة الأردنية الهاشيييييييمية : دار اليازوري (. التدريب الإداري. عمان، ا2006نجم العزاوي. )

 العلمية للنشر والتوزيع .

الطبعة . 10015(. جودة التدريب الاداري ومتطلبات المواصييييفات الدولية 2009نجم العزاوي. )

 . عمان، المملكة الاردنية الهاشمية: دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع.العربية 

عمان , المملكة الاردنية  الجودة الشييييييياملة في عصييييييير الأنترنت.إدارة (. 2009نجم نجم عبود. )

 الهاشمية: دار صفاء للنشر والتوزيع .
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(. التدريب والتأهيل الإداري الحديث. عمان، المملكة الاردنية 2010هاشيييييييم حمدي رضيييييييا. )

 الهاشمية: دار الراية.

ن، المملكة الاردنية (. الأسيييياليب الحديثة في التدريب الإداري. عما2012هاشييييم حمدي رضييييا. )

 الهاشمية: دار الراية للنشر والتوزيع.

(. مسيييييييتوى فعييالييية البرامج التييدريبييية وأثره على تنمييية الموارد 2012هييديييل ابراهيم الزعبي. )

البشييييرية في القطاع العام الأردني من وجهة نظر المدربين والمتدربين في المعهد الوطني 

 ية. اربد: جامعة اليرموك.للتدريب في المملكة الأردنية الهاشم

(. درجة تطبيق معايير إدارة الجودة الشييييييياملة في برامج 2015, 9وفاء بنت محمد وهبو عون. )

تدريب عمادة تطوير المهارات في جامعة الملك سيييييييعود من وجهة نظر أعضييييييياء هيئة 

 .170-123، الصفحات مجلة رابطة التربية الحديثة تدريس كلية التربية. 

. الأولى(. دوافع واحتييياجييات العمييل وأثرهييا على الرضييييييييا الوظيفي. 2011زي. )وليييد حليم غييا

 الأسكندرية، جمهورية مصر العربية: الدار الجامعية.

(. التدريب الإداري ومعايير الجودة . الرياض، المملكة العربية 2011ياسييييير مصيييييطفى مهلهل. )

 السعودية: معهد الضوء الأخضر للتدريب.

(. واقع تقييم برامج التدريب الإداري الممولة من الخارج حيث 2004. )يوسييف شييفيق أبو سييلطان

تنفذه المؤسيييسيييات غير الحكومية في قطاع غزة من وجهة نظر المتدربين . غزة: الجامعة 

 الإسلامية.
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 الملاحق

 (: الاسبانة1الملحق رقم )

 

 

 :حضرة الموظفين الأعزاء

 

أثر جودة العملية التدريبية على رضى الموظفين العاملين في الوزارات يقوم الباحث بدراسة حول " 

لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير بالموارد البشرية من الجامعة  " وذلك  استكمالاً  الفلسطينية

العربية الأمريكية , وعليه ولأهمية آرائكم نرجو من حضرتكم التكرم مساعدة الباحث بالإجابة على 

 .فقط  لأغراض البحث العلمي الأسئلة المرفقة مع التأكيد على أن هذه البيانات ستستخدم

 

 والتقدير الاحتراموتقبلوا فائق 

 

 

  الباحث:                                                                              

 أدهم يوسف ابراهيم سايس
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 : بيانات ديموغرافية . المحور الأول

 :                ذكر )   (                  أنثى )   (   * الجنس

 

 :  العمر *

 فأكثر  )   (  -سنة  45  سنة  )    (     45من أقل  -30   سنة )   (     30أقل من  -18 

 

 * المؤهل العلمي: 

 غير ذلك ) ............(       ماجستير )   (     بكالوريوس )   (           دبلوم )    (

 

 : * طبيعة العمل

 مسؤول شعبة )   (         موظف غير ذلك  )   (   رئيس قسم )   (     مدير دائرة )    (  

 

 * عدد سنوات العمل بالوظيفة : 

 سنوات  )   (      10أقل من  –سنوات  5سنوات )   (                     من  5أقل من 

 فأكثر  )    (  سنة 15سنة  )   (                  من  15أقل  من  -سنوات  10من 

 

 ة  ) الوزارة (  :   ......................................................* الهيئة الحكومي

 المحور الثاني : جودة التدريب .

ويقصد بذلك القيام بعملية التدريب التي يحقق من خلالها المتدربُ مستوى عالياً من التميز والإبداع 

 بتطبيق المهارات والمعارف المطلوبة لأداء المهام . 

 تحت المقياس الذي تراه أنسب للتعبير عن درجة موافقتك على ذلك البند :  X رةضع إشا

 

 الاحتياجات التدريبية : تحديدجودة  -أ 

ويقصد بها دراسة ما يمتلكه الفرد من القدرات والمهارات المطلوبة للقيام بمهامه أو إدارة 

ء المطلوب والأداء الفعلي من منصبه في فترة معينة وتحديد الفارق والفجوة الحاصلة بين الأدا

الموظف العامل في الوزارة الفلسطينية ووضع برامج تدريبية من شأنها تأهيله وصقل قدراته 

 لتنفيذ واجباته .
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موافق  البيان الرقم

 بشدة  

أعارض  أعارض محايد موافق 

 بشدة

يبية في تراعي الاحتياجات التدر 1

 .الوزارة الفئة المستهدفة

     

الاحتياجات التدريبية في تخضع  2

الوزارة لخطة منهجية عند 

 .تحديدها

     

تراعي الاحتياجات التدريبية في  3

الوزارة عند تحديدها نوع 

 .ريب المناسبالتد

     

تراعي الوزارة عند تحديدها  4

ية الوقت للاحتياجات التدريب

 .المناسب لتنفيذ التدريب

     

 يتحدد الاحتياجات التدريبية ف 5

الوزارة بناء على مايلزم 

 .الموظف

     

تعتمد الوزارة في تحديد  6

دريبية على الاحتياجات الت

 .التحليل العلمي الكمي

     

تعتمد الوزارة في تحديد  7

ريبية على الإحتياجات التد

 .التحليل العلمي النوعي

     

تراعي الوزارة عند تحديدها  8

التدريبية مكان  للاحتياجات

 .يب المناسبالتدر
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 : التدريب جودة فِّرَقِّ  -ب 

وهذا يعني أن تمتلك الطواقم التدريبية ما يؤهلها من المهارات والقدرات والمعارف والخبرة 

 .التدريب في الوزارات الفلسطينية الكافية لتنفيذ

موافق  البيان الرقم

 بشدة

أعارض  أعارض محايد موافق 

 بشدة

زارة ي الوالفِرَقِ التدريبية ف 1

 .لديها خبرة في مجال التدريب

     

تدريبية في تمتلك الفِرَقِ ال 2

 .الوزارة شهادات رسمية

     

ة في تمتلك الفِرَقِ التدريبي 3

 .الوزارة مهارات إدارة الوقت

     

تمتلك الفِرَقِ التدريبية في  4

الوزارة مهارات الاتصال 

 .والتواصل

     

ريبية في تمتلك الفِرَقِ التد 5

الوزارة القدرة على استخدام 

الوسائط المساندة وأدوات 

 .التدريب بفاعلية

     

زارة لدى الفِرَقِ التدريبية في الو 6

 .مهارة إدارة الحوار والنقاش

     

الفِرَقِ التدريبية في الوزارة  7

لديها القدرة على طرح الأسئلة 

 وتقديم التغذية الراجعة.

     

قِ التدريبية في تخلق الفِرَ  8

أجواء حيوية ومشجعة الوزارة 

 .خلال التدريب
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تمتلك الفِرَقِ التدريبية في  9

 .قياديةالوزارة مهارات 

     

 :جودة محتوى البرامج التدريبية - ج

ويقصد بها شمولية المادة التدريبية وكفاءتها في تناول جميع محاور البرامج التدريبية وأهدافها 

 دف الموظفين العاملين في الوزارات الفلسطينية . التي تسته

موافق  البيان الرقم

 بشدة

أعارض  أعارض محايد موافق 

 بشدة

المحتوى التدريبي أهداف  يحقق 1

 .التدريب

     

جية التدريب مع تتناسب منه 2

 .المحتوى التدريبي

     

المحتوى التدريبي يحقق  3

ازن بين الجانبين النظري التو

 .ليوالعم

     

المحتوى التدريبي مع يتناسب  4

 .وقت التدريب

     

يتناسب المحتوى التدريبي مع  5

 .مكان التدريب

     

تدريبي مع يتناسب المحتوى ال 6

 .قدرات الفئة المستهدفة

     

التدريبي مع يتناسب المحتوى  7

 .طبيعة عمل المتدربين

     

 :جودة تنفيذ البرامج التدريبية –د 

يقصد به مباشرة تقديم البرامج التدريبية وتنفيذها بالأساليب المناسبة للموظفين العاملين في و

 الوزارات الفلسطينية بناءً على الخطط والأهداف التدريبية.

موافق  البيان الرقم

 بشدة

أعارض  أعارض محايد موافق 

 بشدة
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شرية يتم تحديد العناصر الب 1

 .اللازمة لتلقي التدريب بدقة

     

 يتم تحديد العناصر اللوجستية 2

اللازمة للتدريب بالشكل 

 .المطلوب

     

الصحية يتم اختيار الأماكن  3

 .والملائمة لتنفيذ التدريب

     

فئة المستهدفة يتم إبلاغ ال 4

 .بالتدريب بوقت كاف

     

نفذ التدريب من قبل مدربين ي 5

 .أكفاء

     

يتم تقديم التدريب بأسلوب  6

المشاركة ونقل المعرفة 

 والمهارة من المدربين .

     

يقدم التدريب بناء على خطة  7

 .المقدمة واضحة للدورات

     

ريب يتم متابعة مستلزمات التد 8

 . أثناء التدريب بالشكل السليم

     

يتم إعداد تقرير شامل عن  9

لية التدريبية بعد نهاية العم

 . التدريب

     

 

 :ابعة و تقييم التدريبجودة مت –ه 

وتعني تلك المرحلة التي يتم بها قياس أثر العملية التدريبية وأثرها في تحقيق أهدافها ومدى 

التغيير الذي أحدثته على المتدربين وقدراتهم بالإضافة إلى قياس كفاءة المدربين الذين قاموا 

 .ة على موظفي الوزارات الفلسطينيةبتنفيذ البرامج التدريبي
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موافق  البيان رقمال

 بشدة

أعارض  أعارض محايد موافق 

 بشدة

يقي مِ المدربون المشاركون في  1

 .رامج التدريبيةالب

     

م المشاركين البرامج يقي ِ  2

 .التدريبية

     

      .يقاس أثر التدريب بشكل جيد 3

الأهداف يقاس مدى تحقيق  4

 .التدريبية بمنهجية سليمة

     

رك طرح أفكاره يمكن للمشا 5

 ومقترحاته بصورة يمكن من

 .خلالها تحسين العملية التدريبية

     

      التقييم بأساليب متنوعة.يتم  6

يتم قياس كفاءة المدربين  7

ء وبعد إنتهاء ومهاراتهم أثنا

 .البرامج التدريبية

     

تؤخذ ملاحظات المتدربين بعين  8

 .الاعتبار

     

 بيانات المتعلقة بالرضى الوظيفي :المحور الثالث : ال

ويعد هذا الموضوع مطلباً متجددا في علم الموارد البشرية باعتباره ضرورة يتوجب تحقيقها 

للموظفين في سبيل تحسين وتطوير قدراتهم بحيث يشير الرضى إلى الشعور والإتجاه العام 

 بشكل عام من حيث الرضى أو عدمه .للموظف نحو عمله 

موافق  نالبيا الرقم

 بشدة

أعارض  أعارض محايد موافق 

 بشدة

 انا راضٍ عن السياسة الإشرافية 1

 .المتبعة في مؤسستي
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لمباشر الشكاوى يأخذ المسؤول ا 2

 . والمقترحات بجدية

     

رة العليا بأهمية تؤمن الإدا 3

 .تطوير الموظفين

     

كانات توفر الإدارة العليا الإم 4

 .التدريبيةاللازمة للعملية 

     

هناك فرصة لتطبيق المهارات  5

المكتسبة من التدريب خلال 

 .لعملا

     

في تعزيز تساهم المؤسسة  6

 .الكفايات الوظيفية

     

الموظفين  ترتبط برامج تطوير 7

 .بطبيعة المهام الموكلة

ً من الاستبانة لعدم ارتباطه  تم حذف هذا السؤال كليا

 بار صدق الأداة بالرضى الوظيفي في اخت

المؤسسة بتطوير مهاراتي  تهتم 8

 .التقنية

     

عدد الدورات التدريبية التي  9

 .أتلقاها كافية

     

ناسب بيئة العمل مع طبيعة تت 10

 .المهام

     

أعمل ضمن ساعات عمل  11

 .مقبولة

     

ياسة الترقية أنا راضٍ عن س 12

 .المتبعة في الوزارة

     

      .عن الأجر الذي أتلقاه ضٍ أنا را 13

يساهم التدريب في تعزيز  14

التواصل بين التعاون و

 .الموظفين في الوزارة
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لتدريبية على تساهم البرامج ا 15

 .إنجاز العمل بسهولة

     

صلاحيات الكافية لاتخاذ لدي ال 16

 .القرارات

     

أتشارك و مرؤوسي باتخاذ  17

 قرارات العمل.

     

تتناسب مسؤولياتي مع طبيعة  18

 عملي في الوزارة.

     

مسؤولياتي في العمل محددة  19

 وواضحة .

     

أشارك في اتخاذ القرار مع  20

 . مسؤولي المباشر

     

تعطي المؤسسة فرصاً متساوية  21

 في العمل.

     

لشكاوى ومعالجتها يتم تقبل ا 22

 .بنزاهة وحيادية

     

ة التقييم بشفافية سم عمليتت 23

 .وعدالة
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Abstract 

The study aims to investigate the effect of the practical process on the satisfaction of 

employees who work in the Palestinian ministries by examining the practical process 

themes namely the quality of identifying the training needs, the quality of training teams, 

the training content, and its implementation, monitoring quality and the evaluation.  

The study population consists of (2049) employees from all the administrative employees 

in (12) ministries in Ramallah from different administrations and divisions. The 

researcher depends on the quantitative analysis method by presenting all phenomena, 

factors, and variables related to collecting data and information regards the study.  Where 

the study conducts on a sample consisting of 340 male and female employees from all 

administrative levels operating in 12 ministries, as (262)  valid survey analysis though 

using SPSS.  

The study finds the practical process quality has a positive effect on the employees' 

satisfaction who work in the Palestinian ministries( for all administrative levels),  the 

quality areas of identifying the training needs, the quality of training teams, the training 

content and its implementation, monitoring quality and the evaluation. In addition, there 

are statistically significant distinctions between the average job satisfaction according to 

gender variable which is in favor of males, because the average of males is higher than 

females' average.  It is also found that there are  statistically significant differences 

between job satisfaction upon the availability of experience years, age, the governmental 

body, and the nature of work.  

Based on the findings of the field study, the researcher makes several recommendations, 

most notably:  identifying the training needs based on employees’’ training needs by 

depending on the quantitative qualitative scientific research, developing training teams 
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and work to elevate their professional competencies, developing the training content as 

requires the business interest, improving the quality of training programs implementation, 

monitoring and the constant evaluation for the training programs. 

 

Keywords: Quality, training, job satisfaction, human resource 

 


