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مجلة العلوم التربوية والنف�سية

تقـويم الـبـرامج التــدريبيــة لوحـدة الـــتــدريــب

بكلية التربية - الأق�سام الأدبية بجامعة

الملك عبد العزيز بمدينة جدة

د. منى عبد المح�سن الف�سلي 

ق�سم الإدارة والتخطيط الإداري

جامعة الملك عبد العزيز  كلية التربية – 
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د. منى الف�ضلي 

* تاريخ ت�سلم البحث: 2010/9/30م                                             * تاريخ قبوله للن�شر: 2011/5/23م

تقويم البرامج التدريبية لوحدة التدريب بكلية التربية

الملخ�ص

بكلية  التدريب  لوحدة  التدريبية  البرامج  واقع  على  التعرف  اإلى  الدرا�سة  هدفت 

التربية الأق�سام الأدبية بجامعة الملك عبد العزيز خلال الفترة من )الف�سل الدرا�سي 

الثاني، 1430-1426( 

ا�ستخدمت الباحثة المنهج الو�سفي، حيث تم تحليل جميع ا�ستجابات الم�ستفيدات 

فروق  دللة  لتعيين   z اختبار  وبا�ستخدام  التدريبية.  البرامج  تقييم  ا�ستمارتي  على 

الن�سب المئوية. اأو�سحت النتائج ما يلي: 

1. تغطية تدريب كافة الفئات الم�ستهدفة با�ستثناء فئة القيادات الإدارية. 

2. قلة عدد البرامج التدريبية الخا�سة بالمجال التقني. 

3. ر�سا الم�ستفيدات عن م�ستوى البرامج التدريبية وم�ستوى الأداء التدريبي والبيئة 

التدريبية للوحدة 

الت�سغيلية  والب�شرية  المادية  باحتياجاتها  التدريب  وحدة  بدعم  الدرا�سة  تو�سي 

اأ�س�س علمية وا�ستراتجيه للنمو  والتدريبية. و�سع خطط وبرامج �سنوية قائمة على 

خبرة في مجال  ذات  جهات  مع  الم�ساركة  التدري�س،  هيئة  لأع�ساء  والأكاديمي  المهني 

التدريب والتطوير. 

الكلمات المفتاحية: التقويم، البرامج التدريبية، وحدة التدريب، كلية التربية.

تقويم البرامج التدريبية لوحدة التدريب بكلية التربية - الأق�سام 

الأدبية بجامعة الملك عبد العزيز بمدينة جدة

د. منى عبد المح�سن الف�سلي 

ق�سم الإدارة والتخطيط الإداري

جامعة الملك عبد العزيز  كلية التربية – 
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مجلة العلوم التربوية والنف�سية

Evaluating Training Programs for Training Unit College of
Education – Literary Departments King Abdulaziz University 

Abstract

The study aimed at recognizing the factual status of training programs provided by the 
Training Unit in the College of Education, Literary Departments, King Abdul Aziz Uni-
versity, during the second semester of academic year 1426-1430 H (2005-2009). 
The researcher has employed the descriptive approach. Further, two survey application 
forms of training programs evaluation have been analyzed. The study came up with: 
(1) Except for the category involving the administrative executive officers, all target 
categories have been surveyed and trained. (2) There is a meager number of technical 
training programs. (3) the beneficiaries have been satisfied with the level of training 
programs, training performance, and environment of the unit. The study recommends. 
the Training Unit should be supported with financial, operational human resources and 
training requirements, participation with authorities experienced in the training and de-
velopment fields.

Key words: evaluating, training programs, training unit, college of education.

Dr. Mona A. Alfadly
Educational Management Department

King Abdulaziz University
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المقدمة 

لزاما  كان  وعليه  المجالت  كافة  في  والتطورات  التغيرات  من  الكثير  الحالي  الع�شر  ي�سهد 

عليها  ح�سل  التي  فالموؤهلات  اإيجابياَ.  معها  والتفاعل  التزايد  هذا  مواجهة  الإن�سان  على 

الفرد لي�ست كافية للا�ستمرار في مواجهة التجديدات المتلاحقة. اإذ عليه اأن يزيد من تنمية 

معارفه ومهاراته من خلال الفر�س المتاحة للتعلم والنمو المهني ومنها التدريب الذي يعمل 

على زيادة ما يحمله الأفراد من معلومات ومهارات والذي يوؤثر على اتجاهاتهم ويعدل اأفكارهم 

و�سلوكياتهم ب�سكل ينعك�س عليهم وعلى العمل  ب�سكل ايجابي )اللوزي، 1999(. 

مجال  في  العائد  زيادة  اإلى  وم�ستوياته  واأ�ساليبه  اأ�سكاله  تنوعت  مهما  التدريب  ويهدف 

تنمية الموارد الب�شرية من راأ�س المال الب�شري وذلك عن طريق ا�ستثمار طاقات الأفراد الإنتاجية 

ومن  ممكن،  اإنتاج  اأف�سل  لتحقيق  القائمة  الإن�سانية  العلاقات  وتنظيم  المتاحة  والإمكانات 

ثم ي�سبح تدريب الأفراد على مختلف م�ستوياتهم وفي جميع القطاعات �شرورة ل تحتاج اإلى 

تاأكيد )علي، 1425(. 

لذا تنفق اإدارات الأفراد في الدول الغنية والفقيرة اأموالَ كثيرة على التدريب، لرفع كفاءة 

الهتمام  عن  المن�ساأة. ونتج  اأهداف  تحقيق  على  ي�ساعد  مما  اإنتاجيتهم  وزيادة  فيها  العاملين 

كثيرة  تدريبية  ومراكز  معاهد  اأن�سئت  حيث  الموازنات،  لها  تخ�س�س  تدريبية  ثورة  بالتدريب 

لتدريب القوى العاملة داخل الموؤ�س�سات كذلك مراكز تابعة للقطاع الخا�س تقوم بعقد دورات 

تدريبية بر�سوم تدفع مقابل التدريب. وتعامل نفقات التدريب من الناحية المحا�سبية على اأنها 

نفقات ا�ستثمارية اأو راأ�سمالية طويلة الأجل )�ساوي�س، 2004(. 

وقد نتج عن اهتمام الدول المتقدمة والنامية بالتدريب كثرة الموؤتمرات والحلقات التي تعقد 

مجال  في  العاملون  يحتاجها  واتجاهات  ومهارات  معلومات  من  ت�سيفه  وما  المجال  هذا  في 

التعليم. ونتيجة ذلك الهتمام وكذلك نتائج الدرا�سات التي اأجريت فقد اأمكن �سياغة عدد 

من المبادئ الأ�سا�سية للتدريب وهي. 

د. منى الف�ضلي  تقويم البرامج التدريبية لوحدة التدريب بكلية التربية

تقويم البرامج التدريبية لوحدة التدريب بكلية التربية - الأق�سام 

الأدبية بجامعة الملك عبد العزيز بمدينة جدة

د. منى عبد المح�سن الف�سلي 

ق�سم الإدارة والتخطيط الإداري

جامعة الملك عبد العزيز  كلية التربية – 
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مجلة العلوم التربوية والنف�سية

من  بدءاً  المختلفة  الوظيفية  الم�ستويات  ي�سمل  فهو  م�ستمر  رئي�سي  ن�ساط  التدريب   -

وكلما   .)1985 )ال�سلمي،  العليا.  الإدارة  في  بالقيادات  وانتهاء  للعاملين  التنفيذية  القاعدة 

اإن  ال�سلبية  الظواهر  ومن  اإ�سافية  مهارات  لإتقان  حاجاته  ازدادت  الإن�سان  م�سئوليات  زادت 

الفرد يترقى وي�سعد في �سلم الوظائف وتزداد م�سئولياته ول يتلقى التدريب الملائم والمنا�سب 

)با�سودان، 1425(. 

- التدريب نظام متكامل: يت�سف التدريب بالترابط بين اأجزاءه وعنا�شره ومراحله و�سولً اإلى 

المح�سلة النهائية للتدريب من خلال:

1. التكامل في مدخلات التدريب وهي الأفراد بوظائفهم وخبراتهم واأنماط ال�سلوك المطلوب 

الإدارية  والأو�ساع  وم�سئولين،  مدربين  من  التدريبي  بالعمل  والقائمون  عليه،  تدريبهم 

التنظيمية ونقاط القوة وال�سعف التي تخ�س كل منظمة. 

الأفراد،  و�سلوك  والعمليات  الأو�ساع  تو�سيف  وت�سمل  التدريبية  الأن�سطة  في  التكامل   .2

والحتياجات التدريبية، ت�سميم البرامج والتجهيزات التدريبية، اإعداد المدربين وتنفيذ البرامج 

ومتابعة تقيمها. فلا بد من اأن تتكامل وتتجان�س حتى ل يحدث تعار�س وتنافر بين م�ستوى 

البرامج والمتدربين كمثال وغير ذلك.

3. التكامل في نتائج التدريب بحيث ل ينتج عن التدريب عدد اكبر من المتدربين ذوي مهارة 

وظيفية واإهمال الجانب ال�سلوكي اأو التجاه نحو تعديل ال�سلوك. 

يت�سف  واإنما  يتجمد  اأن  يجوز  فلا  متغيرات  مع  يتعامل  ومتجدد،  متغير  ن�ساط  التدريب   -

بالتغير حيث اأن جميع العنا�شر التي يتعامل معها التدريب متغيرة �سواء الإفراد اأو الوظائف 

التدريب  اأدارة  على  يفر�س  وهذا  وا�ستراتجيها.  واأهدافها  و�سيا�ساتها  والمنظمات  ومتطلباتها 

م�سئولية تجديده وتطويره. فهو عملية م�ستمرة  ولي�س متكررة الهدف منها متابعة التطورات 

والتغيرات في المجالت المختلفة 

وهي  الكفء  الإداري  العمل  مقومات  له  تتوفر  اأن  فينبغي  وفنية  اإدارية  عملية  التدريب   -

وهو  والتوجيه(  الرقابة  والب�شرية-  المالية  الموارد  والبرامج-  الخطط  ال�سيا�سات-   - )الأهداف 

اإلى خبرات متخ�س�سة في تحديد الحتياجات التدريبية ومتابعة وتقييم  عملية فنية تحتاج 

فعالية التدريب )ال�سلمي، 1985(. 

الأهداف  تحدد  للعمل  خطة  وجود  وهي:  اأ�سا�سية  وتنظيمية  اإدارية  مقومات  وللتدريب 

توفر  والإ�شراف،  القيادة  توفر  البرامج،  لتنفيذ  اللازمة  والمعدات  الإمكانيات  توفر  والأن�سطة، 

العاملين  اأداء  لقيا�س  م�ستمر  نظام  توفر  للعاملين،  ال�سليم  الختبار  في  والو�سوح  الدقة 
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وتقييم كفاءتهم وتحليل موؤ�شرات الأداء وتتبع علاقاتهم الوظيفية واأنماط �سلوكهم حتى يمكن 160

ا�ستنتاج الحتياجات التدريبية  اللازمة والمو�سوعية. وتوفير نظام للحوافز المادية والمعنوية يبرز 

اأهمية التدريب في نظر العاملين باأنه اأداة ت�ساعدهم على تح�سين اأدائهم الوظيفي وو�سيلة 

المتدربون  علية  ويقبل  والحترام  الجدية  للتدريب  ويتحقق  الإيجابية  الحوافز  على  للح�سول 

بقناعه وتحفز )ال�سلمي، 1985(. 

وتمر العملية التدريبية بعدة مراحل: 

اأولً: مرحلة تحديد الحتياجات التدريبية: وتعني الحتياجات التدريبية اأنواع التغير اأو الحتياجات 

المطلوب اإدخالها على ال�سلوك الوظيفي للفرد واأنماط اأدائه ودرجة كفاءته عن طريق التدريب. 

اأو  نتيجة نق�س معارف  واأداء م�ستهدف يحدث  واقعي  اأداء  بين  تعني وجود فجوة  اإذا  فهي 

مهارات اأو اتجاهات الفرد )�ساوي�س، 2004(.

اأن تحديد الحتياجات التدريبية �شرط لفعالية برامج التدريب ويمكن معرفة هذه الحتياجات 

من خلال �سوؤال الم�ستهدفين بالتدريب، �سوؤال المديرين، �سوؤال من له علاقة بالعمل بخ�سو�س 

.(Donadl, 1998) كيفية الأداء، الختبارات، تحليل الأداء الوظيفي

ويتطلب تحديد الحتياجات التدريبية بدقة الخطوات التالية:

والإدارة  المنظمة.  التدريب في  تركيز  (where) �سيتم  اأين  لتحديد  وذلك  المنظمة  1- تحليل 

والق�سم الذي تظهر الحاجة فيه اإلى التدريب. 

2- تحليل العمليات) العمل والوظيفة ( وذلك من اأجل تحديد ماذا (what) يجب اأن يت�سمن 

التدريب حتى يمكن اأن يوؤدي المتدرب عمله باأكبر كفاية ممكنة. وتحليل العمليات ي�ساعد على 

�سياغة اأهداف تدريبية وتحديد محتوى البرنامج.

المهارات  التدريب وما هي  اإلى  الذي يحتاج   (who) اأجل تحديد من  الفرد ذلك من  3- تحليل 

والمعارف اأو التجاهات التي يحتاج اإليها اأو يحتاج لتح�سينها )�ساوي�س، 2004(. 

اإلى الرتقاء بجوانب التطوير بما يلائم  وتمتد الحتياجات التدريبية من تتبع جوانب الق�سور 

بمتطلبات  وتزودهم  الم�ستقبلية  المتدربين  احتياجات  فتحدد  المنظمات  وا�ستراتجيات  تطلعات 

هذه الحتياجات على م�ستوى المعارف والمهارات اأو تنمية التجاهات. كما اأنها عملية ينبغي اأن 

تكون م�ستمرة لأنها تتاأثر بالتغيرات الجارية والتغيرات في ادوار ومهام العاملين. 

ثانيـاً: تخطيط )ت�سميم( البرامج التدريبية: وتعني الكيفية التي يتم من خلالها تحويل ما 

يظهر من احتياجات تدريبية في �سورة ق�سور معلومات ومهارات واتجاهات اإلى برامج تدريبية 

)هلال، 2003، �س91( ويتم ذلك من خلال:

د. منى الف�ضلي  تقويم البرامج التدريبية لوحدة التدريب بكلية التربية
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يراد  ما  اأو  بالتدريب  الم�ستهدفين  الأفراد  من  متوقعة  نتائج  عن  عبارة  وهي  الأهداف:  تحديد 

اإحداثه من تغير في م�ستوى اأداء الأفراد واتجاهاتهم و�سلوكهم )�ساوي�س ،2004، �س238(.

ويلاحظ اأن عمومية كتابة الأهداف ت�سمح بالجتهادات والو�سول اإلى نتائج قد ل تتنا�سب 

مع الحتياجات التدريبية للمتدربين لذا يتم يتعامل مع ثلاث م�ستويات من الأهداف التدريبية 

وهي: 

1- الهدف العام للتدريب وهو يو�سح عنوان التدريب المطلوب ول يف�سل المطلوب حدوثه 

بنهاية البرنامج.

2- الهدف المرحلي )الأغرا�س( وتعمل كاأهداف م�ساعدة من اأجل تب�سيط التعامل مع الهدف 

العام.

3- الأن�سطة المحددة النهائية وتعبر عن النتيجة النهائية التي يجب اأن ن�سل اإليها في نهاية 

البرنامج “الن�ساط” التدريبي، وتتم �سياغته بال�سورة التالية. بنهاية البرنامج يكون الم�سارك 

قادراً على تذكر النجازات المتعلقة بالمعرفة، المهارة، التجاهات  فهي اأن�سطة محددة بزمن محدد 

المحققة في �سوء  النتائج  لتقييم  يكون هناك مقايي�س  اأن  ال�شروري  ومن  وظروف محددة  

الأهداف المر�سومة وهذا هو الهدف الرئي�س للدرا�سة الحالية. 

وتت�سمن عملية تخطيط )ت�سميم( البرامج التدريبية عدة اإجراءات مهمة هي:

1- تحديد المو�سوعات التدريبية: حيث تحدد المعلومات والمعارف والمهارات و الطرق والأ�ساليب 

 ،1985 )ال�سلمي،  العمل  في  اللازمة  ال�سلوك  اأنماط  الأداء،  لتطوير  ا�ستخدامها  يمكن  التي 

ويت�سم  اأن ي�ستر�سد وا�سع المو�سوعات بالبيئة الواقعية فلا يكون م�ستورداً  �س367(. ولبد 

بالمعقولية، واأن ل تكون المعلومات قديمة واأن تتنا�سب مع القدرات العقلية والفنية للمتدرب، 

واأن تكون ترجمة �سادقه لحتياجات المتدربين. )�ساوي�س، 2004، �س239(.

2- تحديد درجة العمق وال�سمول في عر�س المعلومات: وتتوقف درجة العمق وال�سمول على 

حيث  ومن  التدريبية  احتياجاتهم  وطبيعة  المتدربين  بنوعية  اأ�سا�سا  تتعلق  مهمة  عوامل 

الم�ستوى الوظيفي،الم�ستوى العلمي، درجة التخ�س�س الوظيفي، متطلبات الوظيفة الحالية، 

نوعية الم�سكلات اأو الثغرات التي يعاني منها المتدربون في العمل. وتزداد درجة العمق وال�سمول 

في عر�س المو�سوعات كلما كان المتدرب على م�ستوى وظيفي وتعليمي عالي، وكلما ازدادت 

)ال�سلمي،  الم�ستقبلية  اأو  الحالية  الوظيفة  ومن حيث  للمتدرب  الوظيفي  التخ�س�س  درجة 

1985، �س368(. 

والأمثلة  والحقائق  والمفاهيم  المعلومات  مجموعة  هو  والمق�سود  التدريبية:  المادة  اإعداد   -3
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والنماذج العلمية التي ت�شرح وتو�سح مو�سوعاً معيناً، واإعداد المادة العلمية يتطلب مهارات 162

خا�سة. فمن اأهم الم�سكلات التي تعاني منها اأن�سطة التدريب النق�س الوا�سح في اإعدادً مادة 

التدريب. فلي�س من ال�شروري اأن يتولى القائم بعملية التدريب اإعداد المادة التدريبية بل يف�سل 

اأن يعهد اإلى خبراء متخ�س�سين وخ�سو�ساً التدريب العملي بحيث يراعي التتابع المنطقي 

للمو�سوعات و�سولً لتحقيق الأثر المطلوب )ال�سلمي، 1985، �س369-368(. 

4- تحديد اأ�ساليب التدريب: الأ�سلوب التدريبي هو الطريق الذي ي�ستخدم لنقل المادة التدريبية 

العملي،  التطبيق  اأ�سلوب  المحا�شرة،  اأ�سلوب  الأ�ساليب  هذه  ومن  المتدربين  اإلى  المدرب  من 

اأ�سلوب درا�سة الحالت، النقا�س والتخطيط، اأ�سلوب تمثيل الأدوار، اأ�سلوب المباريات التدريبية- 

اأ�سلوب تدريب الح�سا�سية ) ال�سلمي، 1985، �س377-370(.

اأ�سلوب  اأن لكل  اأنها لي�ست بدائل لبع�سها البع�س. بل  اإل  وتتعدد الأ�ساليب التدريبية 

ال�ستخدام الخا�س الذي يمكن اأن تتحقق فيه اأف�سل النتائج، ويمكن ا�ستخدام اأكثر من اأ�سلوب 

المتدربين،  التدريبي، طبيعة عمل  الأ�سلوب الهدف  التدريب. ويحكم اختيار  واحد في عملية 

العمل  م�ستوى  المتدربين،  عدد  التدريب،  فترة  التدريبية،  المادة  طبيعة  الوظيفي،  الم�ستوى 

)�ساوي�س، 2004، �س239(.  

5- اختيار المدربين: ويمثل جانب رئي�س في تخطيط التدريب ويتوقف اختيار المدرب على،اأ�سلوب 

جانب  المدربين  فاختيار  �س245(.   ،2004 )�ساوي�س،  المتدربين  ونوعية  التدريبية  والمادة  التدريب 

حا�سم في نجاح التدريب ومن اأهم الخ�سائ�س التي يجب اأن تتوفر في المدرب: المعرفة بمو�سوع 

للم�ساركة  الم�ساركين  جذب  ومهارات  الت�سال،  على  والقدرة  التدريب،  في  الرغبة  التدريب، 

ومقابلة احتياجاتهم. وتقييم م�ستوى الأداء التدريبي احد اأهداف الدرا�سة الحالية. 

6- مكان التدريب: يتم تحديد مكان التدريب في �سوء نوع التدريب، وب�سكل عام يحكم اختيار 

يراد  التي  والمهارات  والمادية.  المالية  المن�ساأة  اإمكانات  اأهمها  اعتبارات متعددة  التدريب  مكان 

التدريب عليها. وتوافر الم�ستلزمات والتجهيزات التدريبية، و�سائل الإي�ساح ال�سمعية والب�شرية 

الدوائر التلفزيونية المغلقة.)�ساوي�س، 2004، �س246( وهذا اأي�سا احد اأهداف الدرا�سة الحالية.

ثالثاً: تنفيذ البرامج التدريبية: وهذه المرحلة تترجم الحتياجات التدريبية والتخطيط لتنفيذها 

مراعاة  يجب  ولذا  التدريبية  البرامج  تقييم  على  المرحلة  هذه  نجاح  ينعك�س  كما  واقع  اإلى 

التدريبية، تجهيز  والت�سهيلات  المرافق  البرنامج،  البرنامج منها: توقيت  تنفيذ  اأمور عند  عدة 

المطبوعات، الت�سال بالمتدربين في الوقت المنا�سب وتذكيرهم بالبرنامج، توفير الم�ستلزمات التي 

يطلبها المدرب، المحافظة على ح�سن اإدارة وقت الجل�سات، والتعرف على وجهات نظر المتدربين، 

د. منى الف�ضلي  تقويم البرامج التدريبية لوحدة التدريب بكلية التربية



20
13

  
س
�

ر
ا

م
  
1  

د 
د

ع
ال

  
14

  
د

ل
ج

لم
ا

163

مجلة العلوم التربوية والنف�سية

ومراعاة الفروق الفردية بين الم�ساركين، توزيع ال�سهادات )�ساوي�س، 2004(. 

التدريب  التدريبي يعتبر جزءاً من ن�ساط  البرنامج  اإن تقييم  التدريبية:  البرامج  رابعا: تقييم 

ويعرف تقييم البرامج التدريبية باأنه »تلك الإجراءات التي تقا�س بها كفاءة البرامج التدريبية 

ومدى نجاحها في تحقيق اأهدافها المر�سومة، كما تقا�س بها كفاءة المتدربين ومدى التغير الذي 

نجح التدريب في اإحداثه فيهم وكذلك تقا�س بها كفاءة المدربين الذين قاموا بتنفيذ العمل 

التدريبي )�ساوي�س، 2004(. فهو مرحلة مهمة للمنظمات التي تدير التدريب لن م�سئوليتها 

ل تقف عند اأداء التدريب بل انعكا�س تلك الجهود والأموال المبذولة على اأداء المتدربين وبالتالي 

يمكن اأن يكون هناك عائد تدريبي من تلك الجهود والأموال اأو قد تظهر حاجة لتقلي�س تلك 

البرامج اأو تغييرها وبالتالي فهي تقدم للمنظمات معلومات مهمة يمكن اأن ت�ستند عليها في 

.(Wend, 2002) اتخاذ القرارات

ويرى kirkpatrick اأن هناك اأربع م�ستويات لتقويم البرامج التدريبية وهي تقويم ردود فعل المتدربين 

.Results النتائج ،Behavior تقويم ال�سلوك ،Learning تقييم التعلم ،Reaction
اأن ل نتجنب ردود فعل المتدربين وان تقا�س بعد كل برنامج  ويرى اأن جميعها مهمة ويجب 

البرامج  تقييم  على  ت�ساعد  راجعة  تغذية  تعطي  فهي  اأ�سباب  عدة  من  تظهر  واأهميتها 

كالتعليقات والقتراحات لتطوير البرامج الم�ستقبلية وت�ساعد اأي�سا على تح�سين اأداء المدربين، 

التدريبية  للبرامج  اأداء  مقيا�س  بناء  في  المتدربين  اأفعال  ردود  من  ال�ستفادة  اأي�سا  ويمكن 

.(Donadl, 1998)
واإذا كان التدريب يعمل على تلبية الحتياجات التدريبية للاأفراد وتطوير كفاءتهم فاإن مجال 

تربوية نظرية وعملية تحكم  اأ�س�س  ت�ستند على  التي  المتطورة  المهن  الجامعي من  التعليم 

تطبيقاتها وتوجه طرائقها، لذا فالعاملين في ميدان التعليم الجامعي من القادة واأع�ساء 

الهيئة التعليمية والإدارية بحاجة اإلى نمو مهني وتجديد م�ستمر و�سقل لمعارفهم ومهاراتهم 

التي اكت�سبوها خلال برامج الإعداد قبل اللتحاق بهذه المهنة )�ستراك، 2004(. وقد اأو�ست 

درا�سة غ�سان �شرورة اهتمام اإدارة الجامعة بتدريب اأع�سائها واإِ�شراكهم في الدورات والموؤتمرات 

و�شرورة  دورات متخ�س�سة،  بعقد  الجامعة  اإدارة  الحولي  عليان  درا�سة  واأو�ست   .)2003 )الحلو، 

الجدية والمتابعة في حال �سعف ا�ستجابة الأع�ساء لفر�س التطوير والتدريب )الحولي، 2007(. 

كما اأو�ست درا�سة عبد الحكيم  اإلى الحاجة اإلى اإن�ساء مركز تطوير وتدريب جامعي )مو�سى، 

المهني  للتطوير  متخ�س�سة  مراكز  اإن�ساء  اإلى  الجامعات  بركات  درا�سة  دعت  كما   .)1418

لأع�ساء هيئة التدري�سية يتوفر لها ال�ستقلالية التي تكفل تحقيق اأهدافها والميزانيات اللازمة 
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لتنفيذ البرامج المختلفة كما دعت اإلى تنظيم برامج اأعداد وتطوير للعاملين بالجامعات من 164

غير اأع�ساء هيئة التدري�س )بركات، 1996(. كما اأو�ست درا�سة رانية �سليم اإلى �شرورة اإن�ساء 

الكلية على  اإدارة  من  وحر�ساَ   .)1424 )�سليم،  البنات  للتدريب في كليات  مركز متخ�س�س 

توفير فر�س النمو المختلفة لأع�ساء الهيئة الإدارية والتعليمية اأن�سئ مركز التدريب بكلية 

التربية عام 1426 الف�سل الدرا�سي الثاني. وكان يتبع هيكليا لعميدة الكلية. و قد بداأ عمل 

المركز بثلاث من ع�سوات هيئة التدري�س ولكن ا�ستقر عمل المركز في الفترة )1426-1430هـ(. 

اأ�ستاذ م�ساعد تعمل مديرة لمركز التدريب و�سكرتيرة واحدة  بع�سو واحد غير متفرغ بدرجة 

التدريب  بالكلية وتم تغيير م�سمى مركز  التطوير  اأن�ساأت وكالة  الثالثة  ال�سنة  . وفي  فقط 

اإلى وحدة التدريب اأ�سيفت �سكرتيرة واحدة للعمل في المركز واأ�سبحت الوحدة تتبع هيكليا 

انه  وحيث   .)1424 التدريب،  لوحدة  الرابع  ال�سنوي  )التقرير  الإداري  للتطوير  الكلية  لوكيلة 

التدريبي  الن�ساط  اأو عدم جدية  الإمكانات مبررا ل�سعف  اأن يكون �سعف  لم يعد مقبول 

وذلك با�ستثمار القدر المتاح من الإمكانات المتوفرة )هلال ،2003(. فقد حر�ست اإدارة الوحدة 

التي  والأن�سطة  الوحدة،  الخا�سة لعمل  الأهداف  الر�سالة،  الروؤية،  اإن�ساءها على تحديد  منذ 

�ستنفذها والفئات الم�ستهدفة من البرامج التدريبية للوحدة. 

وتمثلت الأهداف الخا�سة للوحدة في الآتي:

- تنمية المهارات الإدارية  للقيادات التربوية والهيئة الإدارية بالكلية.

- تنمية وتطوير اأ�ساليب التدري�س وا�ستخدام التقنية الحديثة.

- تنمية مهارات البحث العلمي وتطوير و�سائل الت�سال.

- تنمية مهارات التعلم الذاتي  لدى جميع الم�ستفيدات.

- توفير الفر�س التعليمية والتدريبية المختلفة لجميع المن�سوبات لتنمية خبراتهن.

- التح�سين الم�ستمر لجودة الأداء التدريبي في المركز. 

تحدد  ا�ستمارة  توزيع  خلال  من  وذلك  التدريبية  الحتياجات  ح�شر  التدريب  اإدارة  وحاولت 

من خلالها الم�ستجيبة المو�سوعات التي تحتاج احتياجاتها التدريبية، ورغبة في التعرف على 

الإمكانات التدريبية المتاحة داخل الكلية؛ خ�س�س جزءاً من ال�ستمارة لذكر المو�سوعات التي 

الحتياجات  تحديد  اأ�ساليب  اأحد  النوع  هذا  ويعتبر  التدري�س.  هيئة  ع�سو  يقدمها  اأن  يمكن 

التدريبية على م�ستوى الأفراد فلكل موظف حاجات ترتبط بنوع وظيفته وخلفيته العلمية 

والثقافية وخبرته العملية ونمط �سخ�سيته والتركيز على هذا النوع من تحديد الحتياجات 

التدريبية ي�ساعد على تدريب وتلبية الحتياجات الفعلية للموظفين )ح�سنين، 2005(. وقد 

د. منى الف�ضلي  تقويم البرامج التدريبية لوحدة التدريب بكلية التربية
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مجلة العلوم التربوية والنف�سية

تم التركيز في وحدة التدريب بكلية التربية على هذه الحتياجات في تخطيط برامج التدريب 

التدريبية  الفرد  اأ�ساليب الح�سول على حاجات  للتدريب من  نف�سه  الفرد  يعتبر طلب  حيث 

)هلال ،2003(. اإ�سافة اإلى تحديد واعتماد بع�س البرامج التدريبية التي ترى الوحدة اأهميهتا 

تدريبية خلال  بالكلية �سبع خطط  التدريب  المحيطة. وقد نفذت وحدة  التغيرات  من خلال 

�سبع ف�سول درا�سية وانطلاقا من اأهمية التقويم باعتباره حلقة الو�سل الذي ت�ستند عليها 

الخطط الجديدة ل�سد الحتياجات التي لم تحققها الخطط ال�سابقة واأحداث التطوير المن�سود 

لذلك كان التقويم هدف الدرا�سة الحالية. 

التدريب فم�سئوليتها ل  تدير  التي  للمنظمات  التدريب مو�سوع مهم  تقويم عملية  اإن 

تقف عند نقل المعارف والمهارات بل تمتد لت�سمل معرفة اثر التدريب وانعكا�سه نتائجه على 

تلك المنظمات (Wend, 2002) وي�سمل تقويم التدريب الح�سول على تقويم ردود الفعل، من 

المتدربين والمدربين والم�شرفين على التدريب واأ�ساليب التعلم وال�سلوكيات والنتائج. وجميعها 

مهمة ويجب اأن ل نتجنب ردود الفعل وان يقا�س بعد كل برنامج تدريبي )علي، 1425(. 

برامجها  اأن تعمل الجامعة على تقييم فاعلية  اإلى �شرورة  درا�سة خالد علوي  فقد دعت 

تزال  ل  الجامعة  لأ�ستاذ  المهنية  التنمية  برامج  اأن  رانية  درا�سة  واأظهرت   .)2001 )العلوي، 

تفتقر اإلى الإعداد الجيد والنت�سار الوا�سع الذي ينبع من قناعه باأهميتها وخا�سة في ع�شر 

المفتوحة  الجامعات  اإطار  الجامعي في  للتعليم  ا�ستراتيجيات جديدة  فر�س  الذي  المعلوماتية 

والتعليم عن بعد )�سليم، 1424(. فالتقويم يعطي نتائج يمكن العتماد عليها ويمكن اأن يقوم 

ذكر  كما   .(Wend,  2002) والمتدرب  التدريب  ومدير  والمدرب  العليا  الإدارة  التدريب  بتقويم 

الح�سن اأن تقويم التدريب ن�ساط �شروري وان فعالية التدريب ل تتحقق بح�سن التخطيط واإنما 

تعتمد على دقة التنفيذ من قبل الم�سئولين القائمين عن الن�ساط التدريبي )اآل ح�سن، 1422(. 

لذلك حر�ست وحدة التدريب على تقويم البرامج التدريبية التي نفذتها بكلية التربية الأق�سام 

النجاح في  الم�سئولين من تحديد مدى  العزيز.مما قد يمكن  الملك عبد  للبنات بجامعة  الأدبية 

باإدخال تعديلات على الطرق والو�سائل والموارد.  اأهداف معينة واتخاذ قرارات ب�ساأنها.  تحقيق 

فالتقويم لي�س الف�سل الختامي للن�ساط يو�سف من خلاله بالنجاح اأو الف�سل واإنما هو حلقة 

للتطوير. 

م�سكلة الدرا�سة 

الدور  ب�سبب  اهتماما كبيرا  تلاقي  ومازالت  التي لقت  الموا�سيع  اأكثر  من  التدريب  يعتبر 
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الفعال الذي يلعبه التدريب في تنمية وتطوير الأداء لكافة فئات القوى العاملة. حيث اأ�سبح 166

على راأ�س تنمية الموارد الب�شرية )العولقي، 2000(. فهو ن�ساط رئي�سي م�ستمر يتكرر حدوثه 

مدى الحياة الوظيفية للفرد. ولزم للتطور الوظيفي. 

والتدريب لي�س هدفا في حد ذاته بل و�سيلة لتحقيق اأهداف محددة ويحتاج اإلى تخطيط 

الإ�ستراتيجية  اختيار  الإدارة على  اإدارية فنية وعلمية. من حيث قدرة  وبراعة  علمي مدرو�س 

الأف�سل للتدريب، اأي انه يحتاج اإلى جهود العديد من القائمين علية والمنفذين له. ويعد تقويم 

البرامج التدريبية جزءاَ اأ�سا�سيا من ن�ساط التدريب )�ساوي�س، 2004(. فالتقويم يهدف �سمن 

ما يهدف اإليه اإلى مراجعة عامة للخطط التدريبية لمعرفة فعاليتها )ح�سنين، 2002(. فالروؤية 

�سوء  المحلي في  التدريب  نظام  �سياغة  اإعادة  تتطلب  التربوي  التدريب  لنظام  الم�ستقبلية 

التحولت المعا�شرة و�سيغ التدريب المعا�شر )الياور، 1423(. 

التدريب في  اإليها  ي�ستند  التي  البيانات  الق�سور في  يعد  التقويم حيث  اإلى  الحاجة  وتزداد 

يلحق  مما  التدريبية  للحاجات  الدقيق  التحديد  تعوق  رئي�سة  م�سكلة  المختلفة  الموؤ�س�سات 

ال�شرر بالبرامج التدريبية )�سليم، 1424(. 

كما ان حداثة وحدة التدريب والتطوير بكلية التربية بجامعة الملك عبد العزيز، والتغيرات 

الهيكلية والإدارية والتنظيمية التي تمر بها كلية التربية والتي تفر�س على وحدة التدريب 

القرارات  عليها  تبنى  نتائج  اإلى  للو�سول  ال�سابقة  التدريبية  برامجها  وتقويم  الروؤية  و�سوح 

الم�ستقبلية لبرامجها.

اأهداف الدرا�سة 

1.  التعرف على واقع البرامج التدريبية التي قدمتها وحدة التدريب بكلية التربية الأق�سام 

الأدبية بجامعة الملك عبد العزيز خلال الفترة من )الف�سل الدرا�سي الثاني 1430-1426(. 

2.  تحديد م�ستوى هذه البرامج التدريبية التي قدمتها وحدة التدريب من حيث اأهداف المو�سوع، 

اإمكانية  المتدربة،  احتياجات  مع  المو�سوع  تنا�سب  والتطبيقات،  التمارين  المخ�س�س،  الوقت 

التطبيق.

حيث  من  الوحدة  قدمتها  التي  التدريبية  البرامج  لهذه  التدريبي  الأداء  م�ستوى  تحديد   .3

ا�ستخدام و�سائل التقنية الحديثة، التمكن من اإدارة الوقت، اللتزام بالأهداف المحددة، اإمكانية 

التفاعل وتحفيز الم�ساركات، تقييم المادة العلمية.

لوحدة  التدريبية  البرامج  خلالها  من  تنفذ  التي  التدريبية  البيئة  واقع  على  التعرف   .4

التدريب.

د. منى الف�ضلي  تقويم البرامج التدريبية لوحدة التدريب بكلية التربية
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ا�سئلة الدرا�سة 

تتحدد م�سكلة الدرا�سة في ال�سوؤال الرئي�سي التالي:

الأدبية  الأق�سام  التربية  بكلية  التدريب  وحدة  نفذتها  التي  التدريبية  البرامج  واقع  ما 

بجامعة الملك عبد العزيز ويتفرع منه الت�ساوؤلت التالية؟

1. ما البرامج التدريبية المقدمة بوحدة التدريب بكلية التربية بجامعة الملك عبد العزيز؟

2. ما م�ستوى البرامج التدريبية بوحدة التدريب من حيث اأهداف المو�سوع، الوقت المخ�س�س 

للبرنامج، التمارين والتطبيقات، تنا�سب المو�سوع مع احتياجات المتدربة، اإمكانية التطبيق؟

3.  ما م�ستوى الأداء التدريبي للبرامج التدريبية التي نفذتها وحدة التدريب من حيث ا�ستخدام 

و�سائل التقنية الحديثة، التمكن من اإدارة الوقت، اللتزام بالأهداف المحددة، اإمكانية التفاعل 

وتحفيز الم�ساركات، تقييم المادة العلمية؟

وحدة  نفذتها  التي  التدريبية  البرامج  خلالها  من  تنفذ  التي  التدريبية  البيئة  واقع  ما   .4

التدريب؟

اأهمية الدرا�سة

يعد التدريب من اأف�سل الو�سائل المتاحة لإك�ساب الأفراد المعارف والمهارات اللازمة للقيام 

بالعمل وتح�سين الأداء. وتنبع اأهمية الدرا�سة في اأنها ت�سهم في:

1. تعريف الم�سئولين بم�ستوى الأداء التدريبي البرامج التدريبية التي قدمها الوحدة لأع�ساء 

الهيئة الإدارية والتعليمية بالكلية. 

2. تعريف الم�سئولين بم�ستوى الأداء التدريبي للبرامج التدريبية التي تقدمها الوحدة لأع�ساء 

الهيئة الإدارية والتعليمية بالكلية. 

التدريبية  البرامج  التي لم تغطها  الم�ستهدفة  والفئات  التدريبية  المجالت  الك�سف عن   .3

للوحدة واأ�سباب ذلك والحلول المقترحة. 

المنا�سبة  البيئة  تهيئة  على  ي�ساعد  مما  للوحدة  التدريبية  البيئة  طبيعة  على  التعرف   .4

والحتياجات المادية والب�شرية اللازمة للارتقاء بم�ستوى ونوع البرامج التدريبية اللازمة لأع�ساء 

الهيئة الإدارية والتعليمية في �سوء احتياجاتهم التدريبية. 

5. اإبراز دور الوحدة في ن�شر ثقافة التدريب من خلال عدد البرامج التدريبية وعدد الم�ستفيدات. 

6. اقتراح برامج تدريبية منا�سبة وتطويرها في فترة التغيرات التنظيمية التي تمر بها الكلية 

تتلائم مع ادخال التغيرات التقنية في التعاملات الدارية والتعليمية بالكلية.
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تبرز اأهمية الدرا�سة من اأهمية عملية التقويم باعتباره و�سيلة لقيا�س نتائج البرامج التدريبية 168

والتعرف على نقاط ال�سعف والقوة في هذه البرامج مما ي�ساعد على التطوير والتح�سين. 

حدود الدرا�سة

الحدود الزمانية: تغطي الدرا�سة الفترة الزمنية من عام 1426 الف�سل الدرا�سي الثاني الى عام 

1430 ويمثل ذلك 7 خطط تدريبية مجموع ما نفذه المركز. 

الحدودالمكانية: تقت�شر الدرا�سة على البرامج التدريبية بكلية التربية الق�سام الدبية للبنات 

بجدة  

نظر  وجهة  من  التدريبية  البرامج  تقويم  مو�سوع  على  الدرا�سة  تقت�شر  المو�سوعية:  الحدود 

الم�ستفيدات من برامج وحدة التدريب بكلية التربية الق�سام الدبية. 

م�سطلحات الدرا�سة

تقويم البرامج التدريبية: التقويم: يعرف باأنه )التحقق ب�سورة منظمة ومو�سوعية من ملاءمة 

الن�ساطات وفعاليتها وكفاءتها وتاأثيرها في �سوء ما نتوخاه من اأهداف وهو عملية تنظيمية 

تهدف اإلى تح�سين الن�ساطات التي ل تزال قيد التنفيذ والى م�ساعدة الإدارة في الإطلاع باأعمال 

التخطيط والبرامج و�سنع القرار )ح�سنين، 2002(. 

البرامج: البرنامج ويعني »الخطة المر�سومة لعمل ما« )اني�س واخرون، 1990(. 

التدريب: وهو »عملية منهجية منظمة، يتم من خلالها اك�ساب الفرد مجموعة من الخبرات 

التي تمكنه من اداء عمل معين« )جابر، 2001(. 

ويعرف التدريب بانه »تنمية المعرفة والمعلومات وتنمية المهارات والقدرات وتنمية التجاهات 

)ال�سلمي، 1985(. 

ويعرف جوود، Good البرنامج التدريبي انه مجموعة الن�سطة المنظمة او المخططة التي 

تهدف الى تطوير معارف وخبرات واتجاهات المتدربين وت�ساعدهم في تحديث معلوماتهم ورفع 

كفاءتهم النتاجية، وحل م�سكلاتهم وتح�سين ادائهم وهم في عملهم.

تقويم البرامج: يعرف جلا�شر بيكر (Glaser & Backer) “التقويم البرامجي على انه جهد 

منظم ي�ستمل على و�سف نظام الخدمات وتقويم النتائج المترتبة على اجراءاته، وذلك بغية 

بجدوى  يتعلق  فيما  المنا�سبة  القرارات  لتخاذ  المفيدة  الراجعة  والتغذية  المعلومات  تقديم 

البرنامج وتحليل مدى تحققه للاهداف المتوخاه” )العلوي، 2001(. 

د. منى الف�ضلي  تقويم البرامج التدريبية لوحدة التدريب بكلية التربية
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وتعرف الباحثة تقويم البرامج التدريبية: بانه جهود مبذولة على م�ستوى البحث والدرا�سة 

الداء  وكفاية  التدريبي،  والمحتوى  التدريبية،  البرامج  واقع  على  للتعرف  والفعلية  العلمية 

التدريبي، والبيئة التدريبية، للبرامج التي قدمتها وحدة التدريب بكلية التربية بجامعة الملك 

عبدالعزيز من وجهة نطر المتدربات لمعرفة مدى تحقيق الهداف وال�سعي للتح�سين والتطوير 

القائم على ا�سا�س البحث العلمي. 

منهج الدرا�سة واجراءتها:

منهج الدرا�سة

ا�ستخدمت الباحثة المنهج الو�سفي لتحديد وتو�سيح واقع وحدة التدريب وو�سفها و�سفا 

تف�سيرياً. محاولة عر�س وتحليل وتف�سير واقع برامج وحدة التدريب من اجل توجه العمل في 

الوقت الحا�شر والم�ستقبل القريب )عود ة، ملكاوي، 1992(. وقد تم جمع بيانات الدرا�سة بتحليل 

ا�ستمارات تقييم البرامج التدريبية الخا�سة بوحدة التدريب بكلية التربية خلال �سبع خطط 

تدريبية وا�ستملت على ثلاث محاور المحور الول خا�س بتقويم البرامج التدريبية والثاني بالداء 

التدريبي والثالث بالبيئة التدريبية.  

مجتمع الدرا�سة

وي�سمل مجتمع الدرا�سة جميع ا�ستمارات تقييم الداء التدريبي التي وزعتها وحدة التدريب 

على المتدربات في نهاية كل برنامج تدريبي.وقد اقت�شرت الدرا�سة على ا�ستمارات تقويم الداء 

الم�ستفيدات وذلك لن هذه ال�ستمارات ت�سكل ح�سيلة  التدريب من قبل  التدريبي لوحدة 

�سبع خطط تدريبية ترى الباحثة انها ت�ستحق ان تقف عندها للحكم على م�ستوى هذه 

البرامج رغبة في توجيه العمل ب�سكل اف�سل. ول�سيما وان الباحثة كانت تت�سل بالم�سفيدات 

وتقابلهن وت�سمع اقتراحاتهن مما اوحى اليها بتقويم اداء وحدة التدريب خلال الفترة من )1426-

1430( من وجهة نظر الم�ستفيدات من البرامج التدريبية المنفذة. 

اأدوات الدرا�سة

1. ا�ستمارة تقويم البرنامج التدريبي )للمتدربة( اإعداد الباحثة وقد تم بناء ال�ستمارة ال�سابقة 

في �سوء عدة خطوات هي:

الطلاع على الطر النظرية وادبيات والمجال التدريبي: 
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اأ- الطلاع على الدرا�سات ال�سابقة في مجال التدريب والتي ا�ستعانت بمثل هذه الدوات.170

الجامعات  في  التدريب  مراكز  لبع�س  التدريبية  البرامج  تقويم  ا�ستمارات  على  الطلاع  ب- 

الخرى �سواء ال�سعودية او غير ال�سعودية.

ومن خلال الخطوات ال�سابقة اأمكن للباحثة التو�سل اإلى ال�سورة المبدئية للا�ستمارة وهي 

ت�سمل ثلاثة محاور: المحور الول خا�س بتقييم البرامج التدريبية والثاني بالداء التدريبي والثالث 

بالبيئة التدريبية. 

2- ا�ستمارة تقويم البرنامج التدريبي )المدرب( اعداد الباحثة “ملحق رقم 3” تم اعداد هذه الداة 

بالخطوات ال�سابق ذكرها في اعداد الداة رقم “1”.

�سدق الداة

تم اعداد ا�ستمارات لتقييم البرامج التدريبية لوحدة التدريب وذلك من خلال الطلاع على 

الدبيات في هذا المجال ولطلاع على ال�ستمارات المعدة لتقييم البرامج التدريبية في معاهد 

ومراكز للتدريب وقد تم عر�س ال�ستمارة على عدد من اع�ساء هيئة التدري�س في تخ�س�سات 

مختلفة وعملت التعديلات المقترحة. 

ال�ساليب الح�سائية

ا�ستخدمت الباحثة التكرارات، والن�سب المئوية، اختبار "z" لتعيين دللة فروق الن�سب المئوية. 

عر�ص النتائج ومناق�ستها

يعر�س هذا الجزء الإجابة على اأ�سئلة الدرا�سة و�سوف تعر�س الباحثة كل �سوؤال وطريقة 

الإجابة عليه، وكذلك النتيجة المتعلقة به، وذلك تبعا لكل �سوؤال:

اأولً: النتائج المتعلقة بال�سوؤال الأول

ن�س هذا ال�سوؤال على: »ما البرامج التدريبية التي قدمتها وحدة التدريب بكلية التربية 

وحدة  نفذتها  التي  التدريبية  البرامج  لو�سف  ا�ستمارة  اإعداد  تم  العزيز  عبد  الملك  بجامعة 

التدريب في �سوء المتغيرات التالية: المجال التدريبي، اأ�ساليب التدريب، الفئة الم�ستهدفة، المدة 

الزمنية للبرنامج«؟.

للاإجابة عن هذا ال�سوؤال نفذت وحدة التدريب بكلية التربية 7 خطط تدريبية ا�ستملت 

د. منى الف�ضلي  تقويم البرامج التدريبية لوحدة التدريب بكلية التربية
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على 60 برنامجاً تدريبياً. ويمكن ت�سنيف هذه البرامج في �سوء مجالتها كما يظهر من الجدول 

رقم )1(:

الجدول رقم )1(

يو�ضح المجال التدريبي للبرامج التدريبية التي قدمتها وحدة التدريب

المجموعالمجال التقنيالمجال الثقافيالمجال الأكاديميالمجال التربويالمجال التدريبي

191419860العدد

100%13.33%31.66%23.33%31.66%الن�سبة المئوية

يت�سح من الجدول رقم )1( عدد البرامج التدريبية للمجال التربوي 19 برنامج من مجموع 

التدريبية  البرامج  عدد  وبلغ   .%31.66 وبن�سبة  برنامجاً   60 عددها  البالغ  التدريبية  البرامج 

الأكاديمية 14 برنامجاً وبن�سبة 23.33%، وبلغ عدد البرامج في المجال الثقافي 19 برنامجاً بن�سبة 

31.67% اإما البرامج التدريبية في المجال التقني فقد بلغ عددها 8 برامج وبن�سبة %13.33.

ورغم حر�س الوحدة على تغطية جميع المجالت التي تهدف اإليها، وتحتاج اإليها الفئات 

الم�ستهدفة فقد ظهر المجال التربوي اأول ثم الأكاديمي والثقافي اأكثر من المجال التقني وهو 

مجال ظهرت الحاجة اإليه من خلال ا�ستمارة الحتياجات التدريبية التي وزعتها وحدة التدريب 

في بداية العمل ومن خلال اقتراحات المتدربات بعد ح�سورهن للبرامج التدريبية.

والمجالت التي ركزت عليها الوحدة مهمة للاأ�ستاذ الجامعي الكفء الذي يعد عاملا مهم 

في نجاح الجامعة في تحقيق اأهدافها التي من اجلها اأن�سئت وعامل مهم في تنفيذ البرامج 

متى ما توفرت فيه الكفايات التعليمية المهمة )مو�سى، 1418(. حيث اأكدت درا�سة ال�سبيعي 

على اأهمية النمو العلمي والمهني للاأ�ستاذ الجامعي من خلال عقد دورات تدريبية في المجال 

التدري�س  هيئة  ع�سو  اأداء  تح�سين  اأهمية  على  حمود  اأكد  كما   .)1427 )ال�سبيعي،  التربوي 

وتنمية كفايته التدري�سية والمهنية اثنا القيام بعملة وهو ما يعرف ا�سطلاحا بالتدريب اأثناء 

الخدمة. وان الحاجة اإلى تدريب اأع�ساء هيئة التدري�س اأمر فر�سته الحاجة اإلى المعرفة والمهارة 

والتجاهات في �ساأن كل من التدري�س وتطوير المناهج فتدريبه مكملا لإعداده قبل دخول المهنة 

فعلى اأي موؤ�س�سة للتعليم العالي اأن ت�سعى لتدريب اأع�ساء هيئة التدري�س وتح�سين التدري�س 

واإن�ساء وحدة للتطوير التعليمي )علي، 1425هـ(.  

والتدريب  التدري�س  طرائق  تطوير  مركز  اإن�ساء  �شرورة  اإلى  الحكيم  عبد  درا�سة  دعت  وقد 

الجامعي لتدريب اأع�ساء هيئة التدري�س. واأكد ال�سهري اأهمية اإن�ساء مركز متكامل لتدريب 

وتطوير اأداء اأع�ساء هيئة التدري�س )ال�سهري، 1425هـ(. ويرى حمود �شرورة اأن يكون هناك نهج 
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متكامل لتدريب اأع�ساء هيئة التدري�س حيث توؤخذ جميع فئات اأع�ساء هيئة التدري�س في 172

العتبار لدى ت�سميم خطط وبرامج التطوير )علي، 1425هـ(.    

في حين اأن المجال التقني للبرامج التدريبية لم يتجاوز ثمانية برامج تدريبية خلال 7 خطط 

التدريبية  الحتياجات  ا�ستمارة  من  كما ظهر  المجال  لهذا  الم�ستفيدات  رغبة  رغم  تدريبية 

وكما ظهر من البرامج المقترحة من قبل المتدربات اإ�سافة اإلى حر�س الوحدة على تنفيذ مثل 

هذه البرامج رغبة في تاأهيل الكوادر التعليمية والإدارية بالكلية لكت�ساب مهارة التعامل مع 

التقنية التي اأ�سبحت ت�سكل �شرورة ملحة ولي�ست مجالً كماليا يمكن تجاهله. حيث اأ�سارت 

الياور اأن اأكثر التحولت المعا�شرة المرتبطة بالتدريب هي التحولت المعلوماتية والتكنولوجية 

والقت�سادية )الياور، 1423هـ(. وهذا يتفق مع درا�سة عراد اأن هناك نق�ساً كبيراً في الخدمات 

واأو�سى  الدورات  اأو  الأدوات  ناحية  من  �سواء  التدري�س  هيئة  لأع�ساء  تقدم  التي  الحا�سوبية 

بالتو�سع في اإقامة دورات تدريبية منوعة لأع�ساء هيئة التدري�س ل�سقل مهاراتهم، والعمل 

على اإزالة ال�سعوبات التي توؤثر في ا�ستخدام التقنية مثل عدم توفر معامل للحا�سوب عدم 

وجود دعم فني لل�سيانة والتحديث )اأبو عراد وف�سيل، 1427(. 

للمهارات  التربوية  الأق�سام  في  التدري�س  هيئة  اأع�ساء  امتلاك  درجة  اأن  بدح  يرى  كما 

الأ�سا�سية ل�ستخدم تقنيات التعليم اللكتروني تتم بدرجة متو�سطة، ويو�سي بعقد دورات 

تدريبية متخ�س�سة لأع�ساء هيئة التدري�س في الأق�سام التربوية في مجال تقنيات وا�ستخدام 

التعلم اللكتروني وتوفير اأجهزة حوا�سيب �سخ�سية محمولة لأع�ساء هيئة التدري�س. ويرى اأن 

هناك العديد من المعوقات الإدارية والفنية التي تواجه اأع�ساء هيئة التدري�س مثل قلة عدد 

الدورات تدريبية )بدح، 1430هـ(. 

لتطوير  التدري�س  هيئة  لأع�ساء  وفر�س  اآفاق  فتح  �شرورة  على  براي�س  درا�سة  اأكدت  كما 

لغر�س  ب�شرعة  تتطور  التي  العالمية  العنكبوتية  ال�سبكة  تقنيات  على  والتعرف  اأنف�سهم 

اأن  خ�سو�سا   .)1425 )براي�س،  المتقدم  بالركب  واللحاق  والتدريب  العلمي  والبحث  التعليم 

المي�سور  من  تجعل  المبرمج  والتدريب  الذاتي  التدريب  كاأ�ساليب  الحديثة  التدريب  اأ�ساليب 

لقطاعات التدريب تمكين المنظمات من مواكبة التطورات ورفع كفاءة الأداء التدريبي وتح�سين 

اأداء المنظمات )با�سودان، 2006(. 

وقلة عدد البرامج التدريبية التقنية يرجع اإلى عدم وجود تجهيزات خا�سة بالوحدة لتنفيذ 

البرامج التدريبية المتعلقة بالتقنية. اإ�سافة اإلى ندرة توافر كوادر ب�شرية بالكلية خا�سة لتنفيذ 

الكلية.  الب�شرية من خارج  بالكوادر  المادية للا�ستعانة  الإمكانات  البرامج و�سعف  مثل هذه 

د. منى الف�ضلي  تقويم البرامج التدريبية لوحدة التدريب بكلية التربية
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ورغم ذلك فقد حر�ست الوحدة على ا�ستثمار خبرات الكوادر الب�شرية داخل الكلية لتنفيذ 

بع�س البرامج التقنية. ويرى ال�سهري اأن على الجامعات معرفة الإمكانيات المتاحة وحاجات 

اأع�ساء هيئة التدري�س والدعم اللازم واإن�ساء مركز م�ستقل مجهز تقنيا ي�ستخدم لأغرا�س 

التدريب في مجال ا�ستخدام تقنيات لمعلومات والت�سالت في التعليم وتوفر الدعم الفني 

والمادي )ال�سهري، 1425(. 

اأما من حيث الأ�ساليب التي ا�ستخدمت في تقديم تلك البرامج فالجدول رقم )2( يو�سح 

ذلك المتغير: 

الجدول رقم )2(

يو�ضح اأ�ضاليب التدريب للبرامج التدريبية لوحدة التدريب

المجموع الأ�سلوب العملي الأ�سلوب النظري اأ�سلوب التدريب 

481260العدد

100%20%80%الن�سبة المئوية 

يت�سح من الجدول رقم )2( اأن البرامج التدريبية التي اعتمدت اأكثر على الأ�سلوب النظري 

البرامج  عدد  وبلغ   .%80 وبن�سبة  برنامجاً   60 عددها  البالغ  البرامج  من مجموع  برنامجاً   48

التدريبية التي اعتمدت الأ�سلوب العملي 12 برنامجاً بن�سبة 20% من مجموع البرامج. 

ويرجع غلبة البرامج النظرية للوحدة اإما اإلى طبيعة الهدف من البرنامج التدريبي اأو طبيعة 

عمل الفئات الم�ستهدفة وان هناك جوانب كثيرة من حاجتهن التدريبية يمكن تغطيتها نظريا، 

اإ�سافة اإلى عامل الوقت حيث اأن الوحدة تعتمد في تنفيذ البرامج التدريبية على اأع�ساء هيئة 

التدري�س غالبا من داخل الكلية وهن اأع�ساء غير متفرغات للتدريب وكذلك بالن�سبة للمتدربات 

حيث اأن التدريب يتم اأثناء �ساعات العمل الر�سمية وبالتالي فقد ي�سعب تفرغ جميع المتدربات 

في وقت واحد لمدة طويلة لرتباطهن باإعمالهن داخل الكلية. واأي�سا من الأ�سباب التي قد تحد 

من تنفيذ البرامج التطبيقية عدم وجود معامل حا�سب اآلي خا�س بالوحدة مما يجعل البرامج 

تنفذ في معامل الطالبات في حال توفر وقت ي�سمح بتنفيذ برنامج تدريبي معين. ورغم اأهمية 

البرامج التدريبية على اختلاف اأنواعها اإل انه يجب اأن ل تقت�شر على الجانب النظري واإلقاء 

المعلومات مهما بلغت قيمتها واأهميتها بل يجب اأن يقترن ذلك بالممار�سة الفعلية لأ�ساليب 

الأداء. حتى يمكن اأن يقوم التدريب  بدوره في تغيير �سلوك الأفراد فلا بد من الممار�سة والتطبيق 

وا�ستخدام طرق واأ�ساليب مختلفة في اأداء اأعمالهم. حيث يرى الغامدي اأن الأع�ساء يحتاجون 

اإلى التدريب وا�ستخدام الور�س والحلقات التطبيقية )الغامدي، 1424(. 
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واأكدت درا�سة رانية �سليم على اأهمية تنويع الو�سائل والإجراءات الم�ستخدمة في التدريب 174

مع التركيز على الأن�سطة والبعد قدر الإمكان عن المحا�شرات التي ي�سودها اإلقاء المعلومات 

)�سليم، 1423(. ويرى العولقي انه قد يكون مقبول التركيز على الجانب النظري ولكنه من 

غير المقبول التركيز عليه دون الجانب التطبيقي اأو العملي وخ�سو�سا ما يتعلق بطبيعة المادة 

والمهارات  التطبيقات  من  اأكثر  المعلومات  على  تركز  فالمحا�شرة   .)2000 )العولقي،  العلمية 

وتتجاهل اأن التعلم الحقيقي يتطلب ع�سو م�سارك ولي�س م�ستمع  متلقي فقط كما اأن 

هذا الأ�سلوب يفقد المتدربين الح�سول على تغذية راجعة جيدة. 

اأما من حيث الفئات الم�ستهدفة من تلك البرامج فالجدول رقم )3( يو�سح ذلك المتغير: 

الجدول رقم )3(

يو�ضح الفئات الم�ضتهدفة من البرامج التدريبية التي نفذتها وحدة التدريب

الفئة 

الم�ستهدفة

قيادات 

اإدارية

اأع�ساء هيئة 

تعليمية

طالبات 

درا�سات عليا
اأخرىالإداريات

جميع ما 

�سبق
المجموع

283212660-المجموع

100%43.33%1.66%3.33%5%46.66%0الن�سبة المئوية

الثانيالخام�سالرابعالثالثالأولال�ساد�سالترتيب

يت�سح من الجدول رقم )3( اأن عدد البرامج التدريبية للفئات التي ا�ستهدفتها الوحدة مرتبة 

ترتيباً تنازلياً كما يلي بلغ عدد البرامج التدريبية لأع�ساء الهيئة التعليمية 28 برنامجاً من 

اأ�سل 60 برنامجاً تدريبياً بن�سبة 46.66% وبلغ عدد البرامج العامة لجميع الفئات الم�ستهدفة 

 5 وبن�سبة  برامج   3 العليا  الدرا�سات  البرامج لطالبات  وبلغ عدد   %43.3 بن�سبة  برنامجاً   26

%.وبلغ عدد البرامج لأع�ساء الهيئة الإدارية 2 وبن�سبة 33.3% في حين لم ينفذ برنامج تدريبي 

الأ�سا�سية  المرتكزات  الإداريين احد  القادة  الإدارية. ويعد تطوير وتدريب  القيادات  خا�س لفئة 

لتطوير التعليم الجامعي. وذلك لرفع كفاياتهم لمواجهة الحاجات الجديدة للمجتمع )�ستراك، 

2004(. ويرى بركات  �شرورة حث الجامعات على تنظيم برامج اإعداد وتطوير للعاملين بالجامعات 

من غير اأع�ساء هيئة التدري�س حيث اأنهم يمثلون ركنا اأ�سا�سيا في العملية التعليمية )بركات، 

1996(. ويرجع ال�سبب اإلى عدم وجود برامج خا�سة بالقيادات الإدارية اإلى اأن هذه الفئة تتاح 

له فر�س الح�سول على دورات ح�سب احتياجاتهن التدريبية لدى جهات اأخرى تقوم بالتدريب 

مثل معهد الإدارة اأو الدورات التي تر�سح لها الجامعة فئات معينة. اإ�سافة اإلى ما تتطلبه من 

جهودا اإدارية لتحديد الحتياجات التدريبية وت�سميم البرامج وتنفيذها، فقد اأكد ال�سلمي 

والتخ�س�س  الم�ستوى  على  يتوقف  المدرب  واختيار  التدريبية  البرامج  و�سمول  درجة عمق  اأن 

د. منى الف�ضلي  تقويم البرامج التدريبية لوحدة التدريب بكلية التربية
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التدريبية  الوحدة  اإمكانيات  فان  وبالتالي   .)1985 )ال�سلمي،  للمتدرب  والوظيفي  التعليمي 

الحالية �سواء الب�شرية اأو المادية قد ل تتيح لها ح�شر لحتياجاتهن التدريبية وت�سميم البرامج 

وتنفيذها.  

وهذا يوؤكد اأهمية الحاجة اإلى التكامل في الجهود الإدارية والفنية وتطوير العمل وتنظيم 

عدد  وزيادة  التدريبية  والمجالت  الم�ستهدفة  الفئات  ح�سب  وتق�سيمه  الوحدة  في  العمل 

الأع�ساء حتى يمكن اأن يتحقق الهدف من وحدة التدريب. 

اأما من حيث عدد ال�ساعات في كل برنامج تدريبي مقدم فالجدول رقم )4( يو�سح ذلك: 

الجدول رقم )4(

يو�ضح عدد �ضاعات البرامج التدريبية التي نفذتها وحدة التدريب

)12- واأكثر()9-12()6-9()3-6(عدد �ساعات البرنامج التدريبي

2 برنامج5 برنامج19 برنامج34 برنامجالمجموع

3.33%83.33%31.67%56.69%الن�سبة المئوية

يت�سح من الجدول رقم )4( اأن 34 برنامجاً من مجموع البرامج التدريبية البالغ عددها 60 

برنامجاً وبن�سبة 56.67% كانت مدتها )3-6( �ساعة تدريبية 19 برنامجاً تدريبياً بن�سبة %31.67 

كانت مدتها )6-9( �ساعة تدريبية 5 برامج تدريبية بن�سبة 8.33% كانت مدتها )9-12( �ساعة 

تدريبية، وبرنامجان تدريبيان كانت مدتهما )12- واأكثر( �ساعة تدريبية بن�سبة 3.33%، ونلاحظ 

مما �سبق غلبة البرامج ق�سيرة الأجل ويرى هلال التقليل من البرامج الطويلة التي توؤثر على 

ذات  البرامج  ا�ستثناء  ويمكن  الملل،  ت�سبب  قد  الوقت  نف�س  الأفراد وفي  غياب  نتيجة  العمل 

الطبيعة الخا�سة من ذلك )هلال، 2003(. فالبرامج الطويلة المدى عملية م�ستمرة تخطط 

اأما  اأو الآلية.  لها المن�ساآت العاملة في قطاعات تتاأثر ب�سورة دائمة بالتغيرات التكنولوجية 

اأو  اإعدادها لأهداف محددة  برامج التدريب ق�سيرة الأجل تتمثل في تلك التي يتطلب الأمر 

معروفة )�ساوي�س، 2004(. 

ثانياً: النتائج المتعلقة بال�سوؤال الثاني

ن�س هذا ال�سوؤال على: »ما م�ستوى البرامج التدريبية التي نفذتها وحدة التدريب بكلية 

التربية«.

للاإجابة على هذا ال�سوؤال تم تعيين التكرارات و الن�سب المئوية ل�ستجابة الم�ستفيدات من 
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البرامج التدريبية وعددهن 618م�ستجيبة لمحور تقييم البرنامج. واإجراء اختبار z لتعيين دللة 176

الفروق بين الن�سب المئوية  وفيما يلي عر�س لعبارات هذا المحور كما يت�سح من الجدول رقم 

:)5(

الجدول رقم )5(

يو�ضح التكرارات والن�ضب المئوية لا�ضتجابة الم�ضتفيدات

على محور تقييم البرنامج ن=)618( 

الترتيبتقييم البرنامج

غير موافقاإلى حد ماموافق

المجموع

التكرار
الن�سبة 

المئوية
التكرار

الن�سبة 

المئوية
التكرار

الن�سبة 

المئوية

1.64608%9.3810%88.9857%541الأولاأهداف المو�ضوع محددة ووا�ضحة

1.96612%11.9312%86.1173%527الثانيارتباط المادة العلمية بالأهداف

12.48617%35.1777%52.35217%323الثالثكفاية الوقت المخ�س�س

6.31618%27.0239%66.67167%412ال�ساد�سمنا�ضبة التمارين والتطبيقات

1.01594%20.886%78.11124%464الرابعتنا�ضب المو�ضوع مع طبيعة العمل

3.57588%18.7121%77.72110%457الخام�ساإمكانية تطبيق ما تعلمته في الواقع

27247481653637مجموع  التكرارات

100.00%4.54%20.57%74.90%الن�ضبة المئوية للتكرارات

يت�سح من الجدول رقم )5( ما يلي:

اإجمالي  من   541 موافق  بدرجة  ووا�سحة  المو�سوع محددة  اأهداف  عبارة  تكرارات  بلغت   -1

ا�ستجابة الم�ستفيدات والبالغ عددها 608 بن�سبة 88.89% في حين بلغ عدد تكرارات ا�ستجابة 

الم�ستفيدات بدرجة غير موافق 10 بن�سبة %1.64.

2- بلغت تكرارات عبارة ارتباط المادة العلمية بالأهداف بدرجة موافق 527 من اأجمالي 612 

وبن�سبة   12 بدرجة غير موافق  الم�ستفيدات  ا�ستجابة  تكرار  بلغت  86.11%، في حين  ون�سبة 

.%1.96

اإجمالي  323 من  موافق  بدرجة  للبرنامج  المخ�س�س  الوقت  عبارة كفاية  تكرارات  بلغت   -3

ا�ستجابة  تكرار  بلغ  حين  في   %52.35 وبن�سبة   617 عددها  البالغ  الم�ستفيدات  ا�ستجابة 

الم�ستفيدات بدرجة غير موافق 77 وبن�سبة %12.48.

4- بلغت تكرارات تنا�سب المو�سوع مع طبيعة العمل 464 وبن�سبة 78.11% في حين بلغت 

تكرارات ا�ستجابة الم�ستفيدات بدرجة غير موافق 664 بن�سبة 1.01 %.

5- اإمكانية تطبيق ما تعلمته في الواقع بلغت تكرارات ا�ستجابة الم�ستفيدات بدرجة موافق 

457 من اإجمالي 588 وبن�سبة 77.72% في حين بلغت تكرارات ا�ستجابة الم�ستفيدات بدرجة 

د. منى الف�ضلي  تقويم البرامج التدريبية لوحدة التدريب بكلية التربية
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غير موافق 21 وبن�سبة %3.57.

6- منا�سبة التمارين والتطبيقات بلغت تكرارات ا�ستجابة الم�ستفيدات برجة موافق 412 من 

اإجمالي618 وبن�سبة 66.67% في حين بلغت تكرارات ا�ستجابة الم�ستفيدات بدرجة غير موافق 

39 وبن�سبة %6.31. 

ويت�سح من العر�س ال�سابق اأن ن�سبة موافقة الم�ستفيدات على عبارات المحور الأول الخا�س 

بتقييم البرنامج كانت 74.9%، وبلغت ن�سبة اإجمالي غير الموافقات على بنود هذا المحور %4.54 

اإجراء  المئوية وعدم العتماد عليها كاأرقام فقط، تم  الن�سب  الفروق بين هذه  ولتعيين دللة 

اختبار z لتعيين دللة الفروق بين الن�سب المئوية وات�سحت النتائج كما يظهر من الجدول رقم 

:)6(

الجدول رقم )6(

يو�ضح قيمة اختبار Z لتعيين دلالة الفروق بين الن�ضب المئوية لمحور تقييم البرنامج

قيمة المتو�سطتقييم البرنامج
النحراف 

المعياري

درجة 

الحرية
قيمة Zف

الدللة  

الإح�سائية

74.9913.55موافق

104.8212.32
دال عند م�ضتوى 

0.01 4.4954.35غير موافق

يت�سح من الجدول رقم )6( اأن قيمة z المح�سوبة ت�ساوي 12.32 وهي ذات دللة اإح�سائية 

عند م�ستوى اقل من 0.01 ويف�شر الفرق لدرجة موافقة الم�ستفيدات على م�ستوى البرامج 

التدريبية التي تقدمها وحدة التدريب بكلية التربية. وقد يرجع ال�سبب في ذلك اإلى حر�س اإدارة 

اأول قبل طرح البرامج التدريبية.  التدريب على تق�سي الحتياجات التدريبية للم�ستفيدات 

المتدربين  احتياجات  تقابل  اأن  يجب  فعالة  البرامج  تكون  حتى  انه   .Kirkpatrick ذكر وقد 

وقد   (Donadl, 1998) الم�ستفيدين  �سوؤال  ومنها  الحتياجات  هذه  لتحديد  طرق  وهناك 

اإليها. وهي احد  تم طرح ا�ستمارة تحدد من قبلها الفئات الم�ستفيدة البرامج التي يحتاجون 

الم�سادر الأولية لتحديد الحتياجات التدريبية وت�ساعد على تحديد الأهداف الإجرائية للبرامج 

الأفراد  م�ستوى  عند  التدريبية  الحاجات  وتحديد   .)2005 )ح�سنين،  المدربين  واختيار  التدريبية 

مرتبطة  ومتطلبات  حاجات  فرد  فلكل  تدريبي  برنامج  لأي  ال�سحيحة  البداية  الم�ستفيدين 

بخبراته العلمية والمهارية والثقافية وال�سخ�سية )�سليم، 1424(. كما قد يرجع ال�سبب اإلى 

احتياجاتهن  تلبية  في  التدريب  لأهمية  واإدراكهن  الم�ستفيدات  لدى  للتدريب  الملحة  الحاجة 

التطويرية، واإدراكهن ما للتدريب من اثر في تقييم حر�سهن على تح�سين اأدائهن ونموهن المهني، 

اإ�سافة للتغيرات الم�ستجدة التي تفر�س على الجميع مواكبتها وا�ستيعابها �سواء التغيرات 
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اأ�ساليب التدري�س وو�سع 178 اأو التغيرات في  التقنية وا�ستخدامها في المجال الإداري والتعليمي 

الختبارات والتقويم، كما اأن وجود وحدة التدريب داخل الكلية ومجانية التدريب وحر�س الوحدة 

اأ�سهم في حر�س  التدريب  التدريبية بمدربات متخ�س�سات في مو�سوع  البرامج  تنفيذ  على 

ور�سا الم�ستفيدات عن البرامج التدريبية التي تقدمها الوحدة. 

ثالثاً: عر�ص النتائج المتعلقة بال�سوؤال الثالث

ن�س هذا ال�سوؤال على: »ما م�ستوى الأداء التدريبي للبرامج التدريبية لوحدة التدريب بكلية 

التربية«. 

للاإجابة على هذا ال�سوؤال تم تعيين التكرارات والن�سب المئوية ل�ستجابة الم�ستفيدات من 

البرامج التدريبية لمحور تقييم الأداء التدريبي وفيما يلي عر�س عبارات هذا المحور مرتبة ترتيبا 

تنازليا كما يت�سح من الجدول رقم )7(:

الجدول رقم )7( 

يو�ضح التكرارات والن�ضب المئوية لا�ضتجابة الم�ضتفيدات

على محور م�ضتوى الاأداء التدريبي ن =697

الترتيبتقييم الأداء التدريبي

غير موافقاإلى حد ماموافق

المجموع

التكرار
الن�سبة 

المئوية
التكرارالن�سبة المئويةالتكرار

الن�سبة 

المئوية

23.65575%18.43136%57.91106%333الثالثا�ضتخدام و�ضائل التقنية ب�ضكل منا�ضب

38.74697%19.66270%41.61137%290الخام�سالتمكن من اإدارة الوقت

30.49610%11.64186%57.8771%353الثانياللتزام بالأهداف المحددة

27.63655%12.37181%60.0081%393الأولاإمكانية التفاعل وتحفيز الم�ضاركات

32.82579%10.19190%56.9959%330الرابعتقييم المادة العلمية للبرنامج

16994549633116مجموع التكرارات

100.00%30.91%14.57%54.53%الن�سبة المئوية

يت�سح من الجدول رقم )7( ما يلي:

1. بلغت تكرارات عبارة اأمكانية التفاعل وتحفيز الم�ساركات بدرجة موافق 393 من اإجمالي 655 

ا�ستجابة بن�سبة 60%، في حين بلغت تكرارات ا�ستجابة الم�ستفيدات بدرجة غير موافق 181 

وبن�سبة 7.23% من اإجمالي ا�ستجابة الم�ستفيدات. 

من   353 موافق  بدرجة  الم�ستفيدات  ا�ستجابة  تكرارات  بلغت  المحددة  بالأهداف  اللتزام   .2

موافق  غير  بدرجة  الم�ستفيدات  ا�ستجابة  وبلغت   %57.87 وبن�سبة  م�ستجيبة   610 اإجمالي 

186وبن�سبة 9 30.4.

د. منى الف�ضلي  تقويم البرامج التدريبية لوحدة التدريب بكلية التربية
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مجلة العلوم التربوية والنف�سية

بدرجة  الم�ستفيدات  ا�ستجابة  تكرارات  بلغت  منا�سب  ب�سكل  التقنية  و�سائل  ا�ستخدام   .3

ا�ستجابة  تكرارات  بلغ  حين  في   %57.91 وبن�سبة  م�ستجيبة   575 اإجمالي  من   333 موافق 

الم�ستفيدات بدرجة غير موافق 136 وبن�سبة %23.56.

4. تقيم المادة العلمية للبرنامج بلغت تكرارات ا�ستجابة الم�ستفيدات بدرجة موافق 330 من 

اإجمالي  اإجمالي الم�ستجيبات البالغ عددهن 579 وبن�سبة 56.99% و190 بن�سبة 32.82% من 

الم�ستفيدات بدرجة غير موافق.

اإدارة الوقت المخ�س�س وبلغت تكرارات ا�ستجابة الم�ستفيدات بدرجة موافق  5. التمكن من 

290 من اإجمالي 697 وبن�سبة 41.61% وبلغت ا�ستجابة الم�ستفيدات بدرجة غير موافق 270 

وبن�سبة %38.74.

يت�سح من الجدول رقم )7( اأن متو�سط ن�سبة موافقة الم�ستفيدات على بنود المحور الثاني 

الخا�س بتقييم الأداء التدريبي كانت 53.54%. وبلغ اإجمالي ن�سبة غير الموافقات على بنود المحور 

30.66%. ولتعيين دللة الفروق بين هذه الن�سب المئوية وعدم العتماد عليها كاأرقام فقط، 

تم اإجراء اختبار z لتعيين دللة الفروق بين الن�سب المئوية وات�سحت النتائج كما يظهر من 

الجدول رقم )8(:

الجدول رقم )8(

يو�ضح قيمة اختبار Z لتعيين دلالة الفروق بين الن�ضب

المئوية لمحور م�ضتوى الاأداء التدريبي

المتو�سطتقييم البرنامج
النحراف 

المعياري

درجة 

الحرية
الدللة  الإح�سائيةقيمة Zف

54.875.66موافق

80.225.76

دال عند م�ضتوى 

0.01 30.667.49غير موافق

تبين من الجدول رقم )8( اأن قيمة z المح�سوبة ت�ساوي )5.76( وهي ذات دللة  اإح�سائية 

عند م�ستوى اأقل من 0.01 ويف�شر الفرق لموافقة الم�ستفيدات على م�ستوى الأداء التدريبي 

للبرامج التدريبية التي قدمتها وحدة التدريب بكلية التربية. ويرجع ال�سبب اإلى حر�س الوحدة 

التدريبية،  المو�سوعات  في  المتخ�س�سات  الأع�ساء  خلال  من  التدريبية  البرامج  تنفيذ  على 

اإ�سافة اإلى اأن جميع البرامج التدريبية قدمتها الأع�ساء انطلاقاً من حما�سهن وتفاعلهن 

وم�ساركتهن ال�سخ�سية دون تكليف ر�سمي. وكذلك قد يرجع ال�سبب اإلى حر�س الوحدة على 

توفير و�سائل التقنية اللازمة لتنفيذ البرامج التدريبية. 
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رابعاً: عر�ص النتائج المتعلقة بال�سوؤال الرابع180

ن�س هذا ال�سوؤال على: »ما واقع البيئة التدريبية التي تنفذ من خلالها البرامج التدريبية 

بكلية التربية الأق�سام الأدبية«؟.

وللاإجابة على هذا ال�سوؤال تم ح�شر التكرارات و الن�سب المئوية لفقرات هذا المحور وتذكر 

الباحثة اأن الفرق الوا�سح بين عدد ال�ستمارات في هذا المحور مقارنة بمحور تقييم البرنامج 

ومحور م�ستوى الأداء التدريبي يرجع اإلى اأن هذا المحور اأ�سيف اإلى ا�ستمارات التقويم لحقا، 

بعد اأن تاأكد ا�ستمرار وحدة التدريب في هذا المقرر. وفيما يلي عر�س التكرارات والن�سب المئوية 

كما يت�سح من الجدول رقم )9(: 

الجدول رقم )9(

يو�ضح التكرارات والن�ضب المئوية لا�ضتجابة الم�ضتفيدات

على محور واقع البيئة التدريبية ن =496

م�ستوى الأداء 

التدريبي
الترتيب

غير موافقاإلى حد ماموافق

المجموع
التكرار

الن�سبة 

المئوية
التكرار

الن�سبة 

المئوية
التكرار

الن�سبة 

المئوية

29.41493%25.35145%45.23125%223الرابعالإ�ضاءة والتهوية

25.10482%20.95121%53.94101%260الثانيتوفر الو�ضائل التعليمية

25.00496%22.78124%52.22113%256الثالثترتيب المكان وتنظيمه

25.77489%6.13126%68.1030%333الأولتعاون ع�ضوات المركز

10753695161960المجموع

100.00%26.33%18.83%54.85%الن�سبة المئوية

يت�سح ما يلي من الجدول رقم )9(: 

1- تعاون ع�سوات المركز بلغت تكرارات ا�ستجابة الم�ستفيدات بدرجة موافق 333 ا�ستجابة 

من اإجمالي ا�ستجابة الم�ستفيدات والبالغ عددهن 489 وبن�سبة 68.10%. في حين بلغت تكرارات 

ا�ستجابة الم�ستفيدات بدرجة غير موافق 126 وبن�سبة %25.77.

من   26 موافق   بدرجة  الم�ستفيدات  ا�ستجابة  تكرارات  بلغت  التعليمية  الو�سائل  توفر   -2

تكرارات  بلغت  حين  في   %53.94 وبن�سبة   482 عددها  البالغ  الم�ستفيدات  ا�ستجابة  اإجمالي 

ا�ستجابة الم�ستفيدات بدرجة غير موافق 121 وبن�سبة %25.10.

3- ترتيب المكان وتنظيمه بلغت تكرارات ا�ستجابة الم�ستفيدات بدرجة موافق 259 من اإجمالي 

ال�ستجابات البالغة 496 وبن�سبة 52.22% في حين بلغت تكرارات ا�ستجابة الم�ستفيدات بدرجة 

غير موافق 124 بن�سبة %25.0. 

د. منى الف�ضلي  تقويم البرامج التدريبية لوحدة التدريب بكلية التربية
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اإجمالي  223 من  الم�ستفيدات بدرجة موافق  ا�ستجابة  والتهوية بلغت تكرارات  الإ�ساءة   -4

ا�ستجابة الم�ستفيدات البالغ عددها 493 وبن�سبة 45.23% في حين بلغت تكرارات ا�ستجابة 

الم�ستفيدات بدرجة غير موافق 145 بن�سبة %29.41. 

ويت�سح من العر�س ال�سابق اأن ن�سبة موافقة الم�ستفيدات على بنود المحور الثالث الخا�س 

بالبيئة التدريبية كانت 54.85%. و بلغ اإجمالي ن�سبة غير الموافقات على بنود المحور %26.33. 

اإجراء  تم  كاأرقام فقط  العتماد عليها  المئوية وعدم  الن�سب  الفروق بين هذه  دللة  ولتعيين 

اختبار z لتعيين دللة الفروق بين الن�سب المئوية وات�سحت النتائج كما يظهر من الجدول رقم 

:)10(

الجدول رقم )10(

يو�ضح قيمة اختبار Z لتعيين دلالة الفروق بين الن�ضب

المئوية لمحور واقع البيئة التدريبية

م�ستوى الدللة الإح�سائيةقيمة z  الن�سبة المئويةالتكرارتقييم البرنامج

54.85%1075موافق

دال عند م�ضتوى 5.810.01

26.33%516غير موافق

تبين من الجدول رقم )10( اأن قيمة Z المح�سوبة ت�ساوي )5.81( وهي ذات دللة اإح�سائية عند 

م�ستوى اأقل من 0.01 ويف�شر الفرق لموافقة الم�ستفيدات على منا�سبة البيئة التدريبية لوحدة 

التدريب بكلية التربية. وتاأتي موافقة الم�ستجيبات على منا�سبة البيئة التدريبية اإلى عوامل 

اأخرى قد تكون اأثرت على ا�ستجابة الم�ستفيدات مثل وجود الوحدة داخل الكلية فقد اأكدت 

درا�سة )الغامدي، 1424(. اأن الأع�ساء يحتاجون اإلى التدريب ويف�سلون اأن يكون داخل الكلية 

وحر�س اإدارة الوحدة على توفير الجو المنا�سب من حيث توفير الم�ستلزمات التدريبية الم�ساعدة 

للمدربة والمتدربة مثل الملف التدريبي والأوراق والأقلام وت�سوير المادة العلمية وتوزيعها على 

اأعطى  قد  البرامج  تلك  لمثل  اللازمة  الخفيفة  والوجبات  اللازمة  الم�شروبات  وتوفير  المتدربات 

انطباعا اإيجابياً لدى المتدربات بجودة البيئة التدريبية. رغم بع�س الجوانب ال�سلبية التي لم 

تذكرها المتدربات مجاملة للقائمات على اإدارة الوحدة. و اإدراكهن اأن ذلك لي�س في اإمكانية اإدارة 

الوحدة اأو خيارها فكاأن تقييمهن تم في �سوء الجهود المبذولة وا�ستغلال اإدارة الوحدة للاإمكانات 

المتاحة. مثل وجود قاعة تدريبية واحدة حيث ل ت�ستوعب اأكثر من 18متدربة و�سعف التهوية 

كبيرا  �سغطا  ي�سكل  مما  الوحدة  في  العاملة  المتخ�س�سة  الب�شرية  الكفاءات  عدد  ونق�س 

على القائمات بالعمل. ونق�س التجهيزات الأ�سا�سية وعدم توفير قاعة تدريبية لتنفيذ دورات 

التقنية للم�ستفيدات وقد اأ�سارت عفاف الياور اإلى اأن اأكثر �سيغ التدريب المعا�شر تتمثل في 
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182 .)1423 )الياور،  بالنترنت  المبا�شر  والتدريب  الفترا�سي  والتدريب  المتعددة  بالو�سائط  التدريب 

ومن اأجل ح�سن تنفيذ البرامج التدريبية يلزم اإن�ساء وتجهيز مركز تدريب معتمد بكل جامعة 

ولذلك فاإن الجامعات تلعب الدور الأعظم نحو اإن�ساء هذه المراكز وجعلها على م�ستوى متميز 

التعليم  )وزارة  الدولية  ال�سمعة  ذات  العلمية  الهيئات  من  لعتمادها  ت�سعى  واأن  )عالمي( 

العالي، 2003(.

ال�ستنتاج

ا�ستطاعت وحدة التدريب بكلية التربية من خلال �سبع خطط تدريبية اأن تغطي تدريب 

المجالت  كافة  تغطية  وكذلك  الإدارية.  القيادات  فئة  با�ستثناء  الم�ستهدفة  الفئات  كافة 

التدريبية مع قلة عدد البرامج التدريبية الخا�سة بالمجال التقني. حيث غلبت البرامج النظرية 

على البرامج التطبيقية. كما اأظهرت الدرا�سة ر�سا الم�ستفيدات عن م�ستوى البرامج التدريبية 

المنفذة من خلال الوحدة وم�ستوى الأداء التدريبي والبيئة التدريبية للوحدة. 

التو�سيات

بكلية  والدارية  التعليمية  الهيئة  لع�ساء  التقنية  مجال  في  التدريبية  توفيرالدورات   .1

التربية.

دعم وحدة التدريب باحتياجاتها المادية والب�شرية الت�سغيلية والتدريبية.  .2

و�سع خطط وبرامج �سنوية قائمة على ا�س�س علمية وا�ستراتيجة للنمو المهني والكاديمي   .3

لع�ساء هيئة التدري�س. 

يحتاجها  تدريبية  برامج  توفير  في  للا�شراع  الخا�س  القطاع  مع  التعاون  الفر�سة  اتاحة   .4

الع�ساء.

المقترحات 

1. اجراء درا�سة مقارنة حول التدريب المبا�شر والتدريب اللكتروني.

2. اجراء درا�سة لتحديد الحتياجات التدريبيةلع�ساءالهيئة الدارية بالكلية.

د. منى الف�ضلي  تقويم البرامج التدريبية لوحدة التدريب بكلية التربية
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