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 والتدريب بجامعة الجودة  ضمانالبرامج التدريبية بمركز  تقويم

 Kirkpatrickضوء أبعاد نموذج كيرك باتريك  في الأزهر 

 
 بســام صـلاح محمــود جــويلي /د

 يط والدراسات المقارنةمدرس الإدارة والتخط
 بكلية التربية بتفهنا الأشراف ـ جامعة الأزهر

 
 المستخلص:

هدف البحث تقويم البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء 
ف الأسس النظرية Kirkpatrickأبعاد نموذج  ، ولتحقيق هذا الهدف استخدم البحث المنهج الوصفي لتعَرَُّ

، كما استعان بالاستبانة التي طُبقت على عينة عشوائية قوامها Kirkpatrickرامج التدريبية ونموذج للب
( عضوًا من أعضاء هيئة التدريس بجامعة الأزهر الذين تلقوا برامج تدريبية بالمركز، وتوصل البحث 383)

ريب بجامعة الأزهر في ضوء البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدإلى عدة نتائج أبرزها: مستوى 
( 1.85جاء بدرجة متوسطة بمتوسط موزون ) من وجهة نظر المتدربين Kirkpatrickأبعاد نموذج 

(، وبترتيب الأبعاد تنازلياً حسب المتوسط الموزون، جاء بعُد )تعلم المتدربين( في 0.66وانحراف معياري )
سلوك وسطة، يليه في المرتبة الثانية بعُد )( وبدرجة توافر مت1.94المرتبة الأولى بمتوسط موزون )

( رد فعل المتدربين( وبدرجة توافر متوسطة، يليه في المرتبة الثالثة بعُد )1.87( بمتوسط موزون )المتدربين
( وبدرجة توافر متوسطة، وفي المرتبة الأخيرة جاء بعُد )النتائج التنظيمية( بمتوسط 1.81بمتوسط موزون )

ة توافر متوسطة، كما توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة ( وبدرج1.78موزون )
البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد نموذج حول مستوى 
Kirkpatrick  قيت البرامج التي تلقيتها )برامج فئة مدرس ـــ برامج فئة أستاذ مساعد ـــ تلتعُزى لمتغير

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة ، في حين لصالح فئة تلقيت الاثنينالاثنين( 
اعتماد الكلية )معتمدة ـــ غير معتمدة(، وفي  تعُزى لمتغير طبيعة الدراسة بالكلية )نظرية ـــ عملية(، أو متغير

 ك البرامج في ضوء أبعاد هذا النموذج.ضوء تلك النتائج تم بناء التصور المقترح لتقويم تل
تقويم ـــ البرامج التدريبية ـــ مركز ضمان الجودة والتدريب ـــ جامعة الأزهر ـــ نموذج  الكلمات المفتاحية:

Kirkpatrick )كيرك باتريك(. 

 

Abstract 
The research aimed at evaluating training programs at Quality Assurance 

& Training Center at Al-Azhar University in the light of the dimensions of 

Kirkpatrick’s Model. To achieve this goal, the research used the descriptive 

method to identify the theoretical foundations of the training programs & the 

Kirkpatrick’s model besides using a questionnaire applied to a random sample of 

(383) faculty members at Al-Azhar University who received the training programs 

at the center. The research had concluded several results, most notably: The level 

of training programs at Quality Assurance and Training Center at Al-Azhar 

University in the light of the dimensions of the Kirkpatrick’s model from the 

trainees' point of view was at a moderate level with a weighted mean (1.85) & 

standard deviation (0.66). As for the dimensions order, the dimension (trainees' 

learning) came first with a weighted mean (1. 94) & a moderate degree of 
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availability, then the (trainees' behavior) with a weighted mean (1.87) & a 

moderate degree of availability, after that the (trainees' reaction) with a weighted 

mean (1.81) & a moderate degree of availability while the (organizational 

outcomes) came last with a weighted mean (1. 78) & a moderate degree of 

availability. There are statistically significant differences among the the sample’s 

responses about the level of training programs at Quality Assurance and Training 

Center at Al-Azhar University in the light of the dimensions of the Kirkpatrick’s 

model attributed to the variable of programs you received (lecturer category - 

assistant professor category - received both) for the sake of received both, While 

there are no statistically significant differences among the the sample’s responses 

attributed to the variable of nature of study at the faculty (theoretical or practical) 

or the variable of faculty accreditation (accredited or not accredited) and in the 

light of these results, a suggested proposal was set for evaluating these programs in 

the light of this model dimensions. 

Keywords: Evaluation - training programs - Quality Assurance & Training Center 

– Al-Azhar University - Kirkpatrick’s model. 

 

 الإطار العام للبحث:  الجزء الأول

 مقدمة:

أصبح التدريب ضرورة حتمية فرضتها التغيرات والتطورات الحديثة، وزيادة حدة 

التنافسية داخل المؤسسات بعامة والتعليمية بخاصة والجامعية على وجه التحديد؛ حيث إنه الوسيلة 

فهم ومهاراتهم واتجاهاتهم المرتبطة بوظائفهم، والتي تمُكنهم من التي من خلالها يطُور العاملين معار

تحقيق أهداف المؤسسة وبناء ميزة تنافسية على المدى الطويل، وفي ظلِ التغير الشديد الذي تتسم به 

بيئة الأعمال، تحتاج جميع المؤسسات إلى أن توُلى أهمية كبيرة للاستثمار في مواردها البشرية من 

 وتطويرهم. خلال تنميتهم

وتعد البرامج التدريبية أحد المجالات الرئيسة في مجال التطوير التنظيمي، ولضمان 

استمراريته تحتاج مؤسسات التدريب إلى ايجاد وسائل ـــ نماذج تقييم لتحديد ورفع كفاءة وفعالية 

ته في تبرير قيمة البرامج المقدمة؛ فتقييم البرامج التدريبية يعد أحد مراحلها الأساسية، وتبرز أهمي

الاستثمار فيها، من حيث الوقت المخصص، والموارد المالية، والجهود المبذولة، بجانب التسهيلات 

 (.Sharma, 2016, 194اللازمة لتحقيق أهدافها)

إلى أنه في ظل تطبيق المحاسبية التعليمية، تتزايد الضغوط  Morrison, 2003ويشير

ييم لبرامجها التعليمية والتدريبية؛ لأسباب عديدة لعل أهمها على المؤسسات التعليمية لإجراء تق

ف درجة تحقق الأهداف المنشودة منها، ويعقب قائلاً أن نماذج التقييم المستخدمة في المؤسسات  تعََرُّ

التعليمية ترجع في الأساس إلى مؤسسات الأعمال التجارية، ومن ثم تحتاج إلى مواءمتها مع السياق 

 (. Cahapay, 2021, 135دي ما وُضعت لأجله)المؤسسي حتى تؤ

وقد ظهرت العديد من نماذج تقييم البرامج التدريبية، والتي من أهمها وأكثرها انتشارًا 

م، وتتمثل منهجيته في 1959في عام  Donald Kirkpatrickواستخدامًا النموذج الذي وضعه 

)استجابات المتدربين على  Reactionتقييم البرامج التدريبية وفق أربعة أبعاد وهى رد الفعل 

)الدرجة التي وصل إليها المتدربين من نتائج التعلم(،   Learningالبرنامج التدريبي(، والتعلم

)التغيرات السلوكية للمتدربين نتيجة مشاركتهم في البرنامج(،  Behaviourوالسلوك 
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 ,.Quinton, et alمها الواسع())تأثير البرنامج على الأهداف التنظيمية بمفهو  Resultsوالنتائج

2022, 3.) 

وقد أسهم هذا النموذج في تحسين الممارسات الفكرية لمُقي مِي البرامج التدريبية، من خلال 

توجيه تركيزهم نحو النتائج التنظيمية، كما أنه أصبح مصدر إلهامٍ للعديد من النماذج الأخرى للتقييم؛ 

الفهم، ولا يتطلب وقتاً طويلاً لتطبيقه، وبجانب ذلك يعُد من حيث يمتاز بالبساطة والواقعية وسهولة 

أقدم النماذج التي قَدمت ولا زالت تقُدم العديد من الإسهامات في مجال التقييم، ومن أكثرها استشهاداً 

 (.   Alsalamah & Callinan, 2021, 3في البحوث الأكاديمية)

لبرامج ـــ الدورات التدريبية وهي ثلاثة أسباب لتقييم ا Donald Kirkpatrickويحدد 

ف درجة مساهمة البرنامج ـــــ الدورة التدريبية  تبرير تكلفة الاستثمار في التدريب عن طريق تعََرُّ

في تحقيق أهداف المؤسسة، والحصول على المعلومات الضرورية التي تفيد في تحسينه أو تطويره، 

تقبل، بجانب اتخاذ قرارات بشأن مواصلة أو إيقاف وبناء برامج ـــ دورات تدريبية جديدة في المس

 (. Srivastava & Walia, 2018, 278البرنامج ـــ الدورة التدريبية الحالية)

كما أنه في ظل التطور السريع والتقدم العلمي والتكنولوجي الذي يتميز به العصر الحالي، 

التحديد، إلى توجيه مزيد من تحتاج المؤسسات بعامة والتعليمية بخاصة والجامعية على وجه 

الاهتمام بتدريب مواردها البشرية، وتقويم عملية التدريب باستمرار؛ من أجل تطوير معارفهم 

ومهاراتهم واتجاهاتهم، وجعلهم أكثر توافقًا مع التغيرات الداخلية والخارجية داخل بيئة عملهم وعند 

في تقييم التدريب والعائد منه، وتحديد  Kirkpatrickأدائهم لوظائفهم، ومن ثم يبرُز دور نموذج 

ن من نموهم  فاعلية وكفاءة البرامج التدريبية التي توضح الرؤية في المسار الوظيفي للعاملين، وتحُس ِ

 الوظيفي في المستقبل. 

وتعد مراكز ضمان الجودة بالجامعات مؤسسات ذات أهمية كبيرة، وبالأخص في الدول 

ماد وضمان الجودة، ويتطلب هذا جهوداً كبيرة وقياداتٍ متميزة، ودعمًا التي أنشئت بها هيئات للاعت

مناسبًا من قبل المسئولين عن المؤسسات التعليمية والقائمين على تنفيذ أعمال هذه المراكز، وتتمثل 

مهام مركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر بتحقيق أمرين؛ أولهما التدريب الشامل لجميع 

الجامعة في مجال الجودة والاعتماد الأكاديمي لنشر ثقافة الجودة لدى أعضاء هيئة العاملين ب

التدريس ومعاونيهم والجهاز الإداري والطلاب بمختلف الكليات، وثانيهما: تطوير أداء الجامعة 

 (.116-114، 2014وتأهيل كلياتها للاعتماد الأكاديمي)عبد الحميد، 

ريبية التي يقدمها مركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة وانطلاقًا من أهمية البرامج التد

الأزهر لأعضاء هيئة التدريس؛ من أجل الارتقاء بهم وتطوير أدائهم، بما يعود بالنفع الكبير على 

كلياتهم ونطاق عملهم، لابد من تقييم هذه البرامج لتحديد درجة كفاءتها وفعاليتها وتطويرها بما 

ة التغير والتنافسية؛ للارتقاء بمكانة جامعة الأزهر وتحسين ترتيبها في يتواءم مع بيئة العمل شديد

وتطبيقه على البرامج التدريبية  Kirkpatrickالتصنيفات العالمية، ويمكن الاستفادة من نموذج 

 المقدمة بالمركز لتحقيق هذه الأهداف.

 مشكلة البحث:

ء الخطط التنفيذية الفعالة، والتي يعتمد نجاح مراكز ضمان الجودة في تطوير أدائها على بنا

تسُهم في رسم الصورة المستقبلية لما سيكون عليه واقع تطويرها؛ حيث تمثل هذه الخطط نقطة 

 الانطلاق لجميع ممارساتها وأنشطتها التي تتم داخلها بما يضمن نجاحها في تحقيق أهدافها. 

سئولة عن التدريب الشامل ويعد مركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر الجهة الم

لجميع العاملين بالجامعة في مجال الجودة والاعتماد الأكاديمي، بجانب تقديم الإرشاد والتوجيه 

والدعم الفني لكليات الجامعة، بما يساعدها على التحسين المستمر لجودة مخرجاتها من أجل التأهل 
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(، إلا أنه باستقراء واقع هذا 2014للاعتماد)جامعة الأزهر، مركز ضمان الجودة والتدريب، 

 يتضح وجود العديد من أوجه القصور المرتبطة به، ومن بينها: المركز،

عزوف بعض المدربين عن تقديم البرامج التدريبية بالمركز؛ نتيجة قلة حصولهم على  (1

مستحقاتهم المالية، مما جعل البرامج غير منتظمة وأحيانًا تتوقف لفترات طويلة، بجانب قلة 

مخصصات المالية للمركز، والتي تمنع أعضائه من الذهاب لكليات الوجهين البحري ال

والقبلي؛ لتقييم مستوى التدريب وتقديم الدعم الفني لها ونشر ثقافة الجودة بها)عبد الحميد، 

2014 ،117.) 

اقتصار المركز على البرامج التدريبية التي تقدم لأعضاء هيئة التدريس كشرط للترقي، في  (2

وقت الذي لا تقُدم فيه برامج لتنمية معارف ومهارات واتجاهات الهيئة المعاونة، رغم أنهم ال

 (.134، 2021/ عربانو، 150، 2018نواة لأعضاء هيئة التدريس)عرايس، 

ارتفاع مستوى الاحتياجات التدريبية لدى أعضاء هيئة التدريس الجدد بجامعة الأزهر؛ نتيجة  (3

 (.145، 2022يًا وتأهيلهم للقيام بمهامهم المستقبلية)المتولي، قلة الاهتمام بتنميتهم مهن

ومن خلال حضور الباحث لبعض البرامج التدريبية بالمركز الخاصة بالترقية لدرجة أستاذ مساعد 

 لاحظ الآتي:

يتلقى أعضاء هيئة التدريس البرامج التدريبية بالمركز دون تحديد مسبق لاحتياجاتهم  (1

 التدريبية.

ية تنمية قدرات أعضاء هيئة التدريس بالمركز على مجموعة من البرامج تقتصر عمل (2

 التدريبية مع تجاهل الأساليب المتعددة للتنمية المهنية.

ضيق مقر المركز، مع ضعف جاهزيته لأعمال التدريب سواء من ناحية الأثاث أو  (3

 التجهيزات.

ونا وحتى الآن، ورغم مزايا نظام يتم تقديم البرامج التدريبية بالمركز أونلاين منذ جائحة كور (4

الأونلاين من حيث خفض الجهد والتكلفة للمتدرب، إلا أن أثره أقل غالبًا من التدريب 

 المباشر.

 تجاهل تقييم أثر هذه البرامج في أداء أعضاء هيئة التدريس. (5

م ومن منطلق أن التطوير المستمر للأداء يعد سمة رئيسة للمؤسسات الناجحة، فقد أضحى تقيي

البرامج التدريبية التي يقدمها مركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر مطلبًا ملحًا وضروريًا؛ 

 من أجل تحديد درجة كفاءتها وفعاليتها، والتنبؤ بجدوى استخدامها مستقبلاً.

 وفي ضوء ما سبق تتبلور مشكلة البحث في الإجابة عن السؤال الرئيس التالي:

مج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء كيف يمكن تقويم البرا

 ؟Kirkpatrickأبعاد نموذج 

 وانبثق من السؤال الرئيس السابق الأسئلة الفرعية التالية:

 ما الأسس النظرية للبرامج التدريبية في الأدبيات الإدارية والتربوية؟ (1

 الإدارية والتربوية؟ في الأدبيات Kirkpatrickما الأسس النظرية لنموذج  (2

 ما واقع البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر نظريًا؟ (3

البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد ما مستوى  (4

 من وجهة نظر المتدربين؟ Kirkpatrickنموذج 

البرامج جابات أفراد العينة حول مستوى هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين است (5

التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد نموذج 
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Kirkpatrick  تعُزى لمتغيرات )البرامج التي تلقيتها ـــ طبيعة الدراسة بالكلية ـــ اعتماد

 الكلية(؟

الجودة والتدريب بجامعة الأزهر ما التصور المقترح لتقويم البرامج التدريبية بمركز ضمان  (6

 ؟Kirkpatrickفي ضوء أبعاد نموذج 

 أهداف البحث: 

سعى البحث إلى تحقيق هدف رئيس، وهو تقويم البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة 

، وذلك من خلال تحقيق الأهداف Kirkpatrickوالتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد نموذج 

 الفرعية التالية:

 ف الأسس النظرية للبرامج التدريبية في الأدبيات الإدارية والتربوية.تعََرُّ  (1

ف الأسس النظرية لنموذج  (2  في الأدبيات الإدارية والتربوية. Kirkpatrickتعََرُّ

 رصد واقع البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر نظريًا. (3

ان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء البرامج التدريبية بمركز ضمتحديد مستوى  (4

 من وجهة نظر المتدربين. Kirkpatrickأبعاد نموذج 

البرامج الكشف عن الفروق ذات الدلالة الإحصائية بين استجابات أفراد العينة حول مستوى  (5

التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد نموذج 

Kirkpatrick تعُزى لمتغيرات )البرامج التي تلقيتها ـــ طبيعة الدراسة بالكلية ـــ  والتي

 اعتماد الكلية(.

بناء تصور مقترح لتقويم البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر  (6

 .Kirkpatrickفي ضوء أبعاد نموذج 

 أهمية البحث: 

 تي:تمثلت الأهمية النظرية والتطبيقية للبحث في الآ

مسايرة الجهود المستمرة التي تبذلها الهيئة القومية لضمان جودة التعليم والاعتماد للارتقاء  (1

 بأداء أصحاب المصالح المشتركة، وفي مقدمتها مراكز ضمان الجودة بالجامعات المصرية.

أهمية مركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر؛ بصفته الجهة المسئولة عن صقل  (2

مية معارف ومهارات أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم بكليات الجامعة، والمسئول قدرات وتن

أيضًا عن تقديم الدعم الفني لوحدات ضمان الجودة بهذه الكليات، وتأهيلها للحصول على 

ن من سمعة الجامعة ومكانتها، وترتيبها ضمن التصنيف العالمي  الاعتماد، الأمر الذي يحُس ِ

 للجامعات.

فيد النتائج النظرية والميدانية للبحث القائمين على إدارة مركز ضمان الجودة يؤُمل أن ت (3

والتدريب بجامعة الأزهر في الوقوف على واقع البرامج التدريبية المقدمة بالمركز، 

 وتطويرها بما يتوافق مع التغيرات البيئية التنافسية الجديدة. 

ث ــــ لموضوع تقويم البرامج التدريبية لم تتطرق أي دراسة سابقة ــــ في حدود علم الباح (4

بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر، مما يزيد من الأهميتين النظرية والتطبيقية 

 للبحث الحالي.

تبصير المسئولين بجامعة الأزهر وبمركز ضمان الجودة والتدريب بالأسس النظرية للبرامج  (5

 يئة التدريس.التدريبية وأهميتها في تحسين أداء أعضاء ه

تبصير المسئولين بجامعة الأزهر وبمركز ضمان الجودة والتدريب بالأسس النظرية لنموذج  (6

Kirkpatrick  .وكيفية الاستفادة منه في تقويم البرامج التدريبية 
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إجراء مزيد من الدراسات والبحوث المرتبطة بتحسين أداء مركز ضمان الجودة والتدريب  (7

 بجامعة الأزهر.

 حث:حدود الب

 اقتصر البحث على الحدود التالية:

: وتمثلت في تقويم البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب حدود موضوعية (1

وهي:) رد فعل المتدربين ــــ تعلم  Kirkpatrickبجامعة الأزهر في ضوء أبعاد نموذج 

 المتدربين ــــ سلوك المتدربين ــــ النتائج التنظيمية(.

( عضوًا من أعضاء هيئة التدريس 383طُبقت أداة البحث )الاستبانة( على ): حدود بشرية (2

 الذين تلقوا برامج تدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر.

ـــ  2023: طُبقت أداة البحث خلال الفصل الدراسي الثاني للعام الجامعي حدود زمانية (3

 م.2024

 منهج البحث وأداته:

ثية منهجًا معينًا يعد أكثر ملائمة لدراستها، وفي إطار معالجة مشكلة تفرض كل مشكلة بح

البحث الحالي، ولتحقيق الأهداف السابق عرضها، استخدم البحث المنهج الوصفي الذي يقوم بوصف 

ف الأسس النظرية للبرامج 187، 2009ما هو كائن وتفسيره )شحاته،  (، وقد تم توظيفه لتعََرُّ

في ضوء الأدبيات الإدارية والتربوية، بجانب رصد واقع البرامج  Kirkpatrickالتدريبية ونموذج 

التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر نظريًا، كما استعان البحث بالاستبانة 

البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد لتحديد مستوى 

 من وجهة نظر المتدربين. Kirkpatrickنموذج 

 مصطلحات البحث:

 تمثلت مصطلحات البحث فيما يلي:

 :Evaluationــ التقويم 1

نهَا،  مَ السلعة: سَعَّرَها وثمََّ مَ الشيء: عَدَّلهَ وأزال اعوجاجه، وقوََّ لغة: )مادة: ق و م(، يقُال قوََّ

مَ الشيء: قَدَّر قيمته، وقيمة الشئ: قدره، وقيمة الم ، 1980تاع: ثمنه)مجمع اللغة العربية، وقوََّ

521.) 

واصطلاحًا: "عملية تقرير قيمة الشيء أو كميته، أو هو عملية وزن وقياس تتضح بها عوامل 

النجاح ودواعي الفشل؛ أي أنه عملية جمع معلومات عن ظاهرة ما، وتصنيف هذه المعلومات أو 

 (.130، 2003ية")شحاته وآخران، البيانات وتحليلها وتفسيرها سواء أكانت كمية أو كيف

ف بأنه: "عملية تشخيصية علاجية وقائية تستهدف الكشف عن مواطن الضعف  كما يعُرَّ

للعمل على إصلاحها أو تحاشيها ومواطن القوة للعمل على إثرائها، بقصد تحسين العملية التعليمية 

 (.123، 2004والتربوية وتطويرها، بما يحقق الأهداف المنشودة")فلية والزكي، 

ويقُصد بالتقويم في مجال التعليم: قياس ــــ ملاحظة العملية التعليمية من أجل الحكم عليها، أو 

 ,Yambi, 2018تحديد قيمتها عن طريق مقارنتها بغيرها أو مجموعة من المعايير المتفق عليها)

5.) 

 :Training Programsــ البرامج التدريبية 2

 تدريبية تبعًا لتعدد وجهات نظر الكُتاب والباحثين، والتي من بينها أنها:تعددت تعريفات البرامج ال

تدخل تعليمي رسمي يتم تقديمه في بيئة العمل، لتحسين أداء العاملين ومن ثم تحسين الأداء  -

 (.Burke & Hutchins, 2008, 107المؤسسي)
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ين، لتحقيق أهداف "مجموعة من الخبرات التعليمية التي تقُدم لمجموعة معينة من المتدرب -

 (.10، 2009تعليمية خاصة في فترة زمنية محددة")أبو النصر، 

 & Mathisعملية يحقق فيها الأفراد قدرات معينة، للمساهمة في تحقيق الأهداف التنظيمية) -

Jackson, 2010, 5.) 

عملية تعلم، تتضمن اكتساب المعرفة وصقل المهارات والمفاهيم والإجراءات وتغيير  -

  (.  Singh, 2012, 275ات والسلوكيات، وصولاً إلى تحسين أداء العاملين)الاتجاه

العملية المنهجية المُوجهة نحو تغيير سلوكيات ومعارف العاملين، لتحقيق الانسجام بين ما  -

 (.Alshaalan, 2021, 4يمتلكونه من سمات وما يتطلبه العمل)

مركز  يقُدمهاموعة من الفعاليات التي مج ويمُكن تعريف البرامج التدريبية إجرائيًا بأنها:

ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر لأعضاء هيئة التدريس، كمتطلب من متطلبات ترقيتهم إلى 

درجات وظيفية أعلى )أستاذ مساعد ـــ أستاذ(، والتي ترتبط بمجال عملهم، بهدف تنمية معارفهم 

 ابي؛ بغية تحقيق الأهداف المنشودة من الجامعة. ومهاراتهم واتجاهاتهم، وتغيير سلوكياتهم بشكل إيج

 :Training Program Evaluationــ تقويم البرامج التدريبية 3

ف  تقويم البرامج التدريبية بأنه: ويعَُرَّ

ر الأنشطة التربوية والتعليمية التي تقُدم خدمات بشكل مستمر،  - "ذلك النوع من التقويم الذي يقَُد ِ

 (. 132، 2003ن تقويم المناهج الدراسية")شحاته وآخران، والتي كثيرًا ما تتضم

"معرفة مدى تحقيق البرنامج التدريبي لأهدافه المحددة، وإبراز نواحي القوة لتدعيمها، ونواحي  -

الضعف للتغلب عليها وتلافيها في البرامج المُقبلة، حتى يمكن تطوير التدريب وزيادة فاعليته 

        (.161، 2010باستمرار")معمار، 

تجميع منهجي للمعلومات الوصفية، وتقييمها لاتخاذ قرارات فعالة متعلقة بالتدريب، بما في ذلك  -

 (. Kaswan, 2011, 215اختيار النشاط التدريبي، وتطبيقه، وتمييزه، وتعديله)

العملية الهادفة والمنهجية التي يتم من خلالها جمع وتحليل المعلومات بهدف توثيق درجة فاعلية  -

وأثر البرامج التدريبية، ورصد معوقاتها، وتحديد المجالات التي تحتاج إلى التغيير 

 (.Ulum, 2015, 106والتحسين)

عملية تشخيصية علاجية تستهدف مدى  :ويمُكن تعريف تقويم البرامج التدريبية إجرائيًا بأنه

الأزهر لأهدافها المحددة، تحقيق البرامج التدريبية المُقدمة بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة 

والوقوف على أوجه القوة لتدعميها، وأوجه الضعف فيها لمعالجتها، من أجل تحسين معارف 

ومهارات واتجاهات أعضاء هيئة التدريس في التدريس والبحث العلمي وخدمة المجتمع، بما يضمن 

 الارتقاء بأداء الجامعة ومكانتها.

 : Quality Assurance Centreــ مركز ضمان الجودة 4

ف بأنه: الكيان المُتخصص المسئول عن تصميم وتشغيل ومتابعة وتطوير نظام ضمان  يعَُرَّ

، ويشُرِف على وحدات ضمان الجودة بالكليات، ويقُدم لها الدعم الفني اللازم)جامعة ة بالجامعةدالجو

 (.4، 2014الأزهر، مركز ضمان الجودة والتدريب، 

الجودة والتدريب بجامعة الأزهر إجرائيًا بأنه: الكيان ويمُكن تعريف مركز ضمان 

الأزهر،  بجامعةالمُتخصص المسئول عن تصميم وتشغيل ومتابعة وتطوير نظام ضمان الجودة 

والإشراف على وحدات ضمان الجودة بالكليات، وتقديم الدعم الفني اللازم لها، فضلًا عن تنمية 

 لجامعة. قدرات أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم با
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        :Kirkpatrickــ نموذج 5

 والتي من أهمها ما يلي: Kirkpatrickتعددت تعريفات نموذج 

أحد الأدوات المُعترف بها دوليًا لتقييم وتحليل نتائج البرامج التدريبية، ويتكون من أربعة  -

من مستويات مستويات للتقييم؛ رد الفعل والتعلم والسلوك والنتائج، ويمُثل كل مستوى متعاقب 

 ,Kirkpatrick and Kirkpatrickالنموذج مقياسًا أكثر دقة لفعالية البرنامج التدريبي)

2006, 119.)        

، Kirkpatrickأحد المداخل المُستخدمة في قياس أثر التدريب، والذي تم وضعه من قبل  -

لسلوك ويعتمد في منهجيته على أربعة مستويات للتقييم وهي: رد الفعل والتعلم وا

 (. Smidt, et al., 2009, 267والنتائج)

أحد النماذج المُصممة التي تعتمد في منهجيتها على أسلوب تقني فعال ومنتج، لتقييم نتائج التعلم  -

 (.Nawaz & Khushnood, 2022, 36بين الأفراد والهياكل التنظيمية المرتبطة بالتدريب)

ـــ البرامج التدريبية داخل بيئة العمل،  دوراتالأحد الأدوات المعروفة والمستخدمة في تقييم  -

البرنامج للتأكد من أهميته للمتدربين،  –ويتضمن أربع مراحل لجمع المعلومات حول الدورة 

 What is the Kirkpatrick Model?(Withبجانب تحقق النتائج المرجوة منه)

Definition and Tips .)  

أحد الأدوات الفعالة لتقييم البرامج  ا بأنه:إجرائيً  Kirkpatrickويمكن تعريف نموذج 

وفعاليتها،  كفاءتهاالتدريبية المُقدمة بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر، والحكم على 

وفق أربعة مستويات رئيسة وهي، رد فعل المتدربين، والتعلم المكتسب لديهم، والتغير في سلوكهم، 

 ذه البرامج في أماكن عملهم بالجامعة. والنتائج التنظيمية المترتبة على ه

 الدراسات السابقة:

هناك مجموعة من الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة، وبطبيعة الحال فإن مسح 

لجميع الدراسات أو حشداً لها، بل تحليلًا لبعض إسهاماتها في تكوين  رصداًهذه الدراسات لا يعني 

 تمهيداً لإعداد الدراسة الميدانية اللازمة له، وقد اقتصر البحث فيالإطار النظري للبحث الحالي، و

البرامج التدريبية لتلك الدراسات على بعض الدراسات العربية والأجنبية التي تناولت عرضه 

في المجال التعليمي، وتم ترتيبها وفق التسلسل الزمني لها من الأقدم إلى  Kirkpatrickونموذج 

 الي:الأحدث على النحو الت

ف ممارسات تقييم البرامج التدريبية المقدمة Al-Hosni, 2014هدفت دراسة ) (1 ( تعََرُّ

ف  للمشرفين التربويين، والتي تنفذها وزارة التربية والتعليم في سلطنة عمان، من خلال تعََرُّ

آراء المدربين والمتدربين ومقيمي ومقدمي البرامج والمشرفين حول هذه الممارسات، بجانب 

ف أوجه الشبه والاختلاف بينهم، والتوصل إلى المقترحات التي قد تسهم في تحسين تقييم تعََ  رُّ

البرامج التدريبية، ولتحقيق ذلك استخدمت الدراسة أسلوب دراسة الحالة بالتطبيق على ثلاثة 

م، بجانب 2012برامج تدريبية تم اختيارها ضمن الخطة التدريبية الرسمية المقدمة في عام 

لات شبه المقننة والملاحظات المباشرة وتحليل الوثائق، ومن نتائجها، أن أهداف التقييم المقاب

ركزت بشكل أكبر على النتائج قصيرة المدى للتدريب، بجانب قلة تناسق التقييم، وطول 

الوقت والتكلفة العالية للقيام بهذا التقييم، ومن توصياتها تطبيق مدخل عملي في التقييم، 

مستقل لتقييم التدريب، وتعزيز تأهيل المقي مين من خلال توفير التدريب  وإنشاء مركز

 المتخصص في التقييم. 
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( وضع تصور مقترح لزيادة فاعلية برامج التنمية المهنية 2015هدف بحث )السيد،  (2

للمساهمة في رفع كفاءة أعضاء هيئة التدريس بالجامعات المصرية على ضوء مؤشرات 

وبعض الجامعات في الولايات المتحدة  Kirkpatrickونموذج  KPIsالأداء الرئيسة 

الأمريكية والمملكة العربية السعودية لتحقيق الأداء التنظيمي المتميز، ولتحقيق ذلك استخدم 

البحث المنهج المقارن، وتحليل مضمون الأدبيات المتنوعة العالمية والمحلية المرتبطة 

لتدريس، بجانب تطبيق استبانة على عينة قوامها بتحسين التنمية المهنية لأعضاء هيئة ا

( عضوًا من أعضاء هيئة التدريس ببعض الجامعات المصرية، ومن نتائجه، ضعف 107)

تحديد الأهداف الدقيقة للبرامج التدريبية المقدمة، وقلة تنوع أساليب التدريب والأنشطة 

لتطبيقي، وضعف التوازن المستخدمة، وغلبة الجانب النظري في الموضوعات على الجانب ا

بينهما، كما أن الخدمات المساندة للبرنامج غير جيدة، بجانب بعض الصعوبات الفنية 

والإدارية التي تحد من نجاح البرامج التدريبية، ومن بينها قلة ملائمة وقت الجلسات التدريبية 

ات التدريبية لبعض أعضاء هيئة التدريس، وتجاهل تصميم البرامج التدريبية وفق الاحتياج

لأعضاء هيئة التدريس، وإغفالها دور الجامعة في خدمة المجتمع وتنمية البيئة، وقلة تفرغ 

عضو هيئة التدريس أثناء انعقاد البرامج التدريبية، وندرة مراعاة التخصص العلمي بين 

تعلق الكليات النظرية والعملية، وقلة إشراك أعضاء هيئة التدريس في اتخاذ القرارات التي ت

 ببرامج التنمية المهنية. 

ف أثر البرنامج التدريبي المقدم لأعضاء Masood & Usmani, 2015هدف بحث ) (3 ( تعََرُّ

، وذلك بعد تلقيهم عشر دورات تدريبية بباكستانللعلوم الطبية  Dowهيئة التدريس بجامعة 

ي لهذا بواقع ست وحدات تدريبية خلال أربعة وعشرين يومًا للتوصل إلى تقييم رسم

بمستوياته الأربعة؛  Kirkpatrickالبرنامج، ولتحقيق هذا الهدف تم استخدام نموذج 

المستوى الأول: تقييم رد فعل المشاركين في نهاية الدورة التدريبية من خلال توجيه استبانة 

لأعضاء هيئة التدريس بالجامعة، والمستوى الثاني: تقييم تعلم المتدربين من خلال اختبار 

وبعدي على الوحدات التدريبية، أما المستوى الثالث: فقد تضمن توثيق نقل المعرفة  قبلي

المكتسبة إلى الطلاب من قبل المدربين من خلال توجيه استبانات لهم، وتمثل المستوى 

الرابع: في تحديد الأثر الكلي للدورة التدريبية، وتم تقييمه من خلال التغذية الراجعة التي تم 

ا من الطلاب وأعضاء هيئة التدريس، كما أظهرت النتائج أن تقييم البرامج الحصول عليه

التدريبية حَسَّن من المعارف والمهارات التدريسية لأعضاء هيئة التدريس، ومن خلاله تم 

كأحد  Kirkpatrickتحديد الفجوات في الوحدات التدريبية، بالإضافة إلى اعتماد نموذج 

 للعلوم الطبية.  Dowمج التدريبية داخل جامعة الأدوات المهمة لتقييم البرا

بوصفه أحد الأدوات المستخدمة  Kirkpatrickتقييم نموذج  (Ulum, 2015هدف بحث ) (4

ولتحقيق هذا وضع إطار عملي حول عمل هذا النموذج، في تقييم البرامج التدريبية، بجانب 

تبطة بهذا النموذج ومن الهدف استخدم البحث المنهج الوصفي، بجانب تحليل الوثائق المر

يعد أحد النماذج  Kirkpatrickبينها الكتب والمقالات الأكاديمية، ومن نتائجه، أن نموذج 

الأكثر استخدامًا من قبل مُقيمي البرامج، ويعتمد في منهجيته على أربعة مستويات وهي)رد 

لمكونات الأساسية في الحكم الفعل ـــ التعلم ـــ السلوك ـــ النتائج(، كما يعد تقييم البرامج من ا

على فعاليتها وكفاءتها، ومن خلال نتائج التقييم يتم إجراء التعديلات اللازمة للبرامج أو 

الاستمرار فيها أو إلغاءها، كما قدم البحث إطارًا عمليًا حول تقييم البرامج التدريبية وفق 

 .Kirkpatrickنموذج 
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المقدمة بمركز تدريب القيادات  التدريبية( تقويم البرامج 2016هدف بحث )أبو كريم،  (5

ف المقترحات  التربوية في كلية التربية بجامعة الملك سعود من وجهة نظر المتدربين، وتعََرُّ

الضرورية لتطوير هذه البرامج، ولتحقيق ذلك استخدم البحث المنهج الوصفي، بجانب تطبيق 

 1433ية بالمركز خلال العام الجامعي )( متدربًا ممن تلقوا البرامج التدريب77استبانة على )

(، فضلًا عن الاستعانة بالمقابلات الشخصية، ومن نتائجه، أن واقع تقويم البرامج 1434ـــ 

التدريبية بمركز تدريب القيادات التربوية بكلية التربية جامعة الملك سعود جاء بدرجة 

مجال أهداف البرنامج التدريبي  متوسطة في جميع المجالات، وبترتيب المجالات تنازليًا، جاء

في المرتبة الأولى، يليه محتوى البرنامج التدريبي، ثم تصميم البرنامج التدريبي، وبعد ذلك 

أساليب تقويم البرنامج التدريبي، ثم جاء مجال أساليب تنفيذ البرنامج التدريبي في المرتبة قبل 

لمرتبة الأخيرة، ومن مقترحاته الاستمرار الأخيرة، وجاء مجال المواد التعليمية التدريبية في ا

في البرامج التدريبية المقامة، وضرورة تنويع أساليب التقويم بحيث تشمل جميع عناصر 

جميع المتدربين عند التخطيط للبرامج التدريبية،  مشاركةالبرنامج التدريبي، وضرورة 

بنتائج أدائهم في البرنامج أولاً  والتقويم المستمر للمتدربين أثناء البرنامج، وتزويد المتدربين

بأول، وأهمية التنسيق والتكامل فيما يتعلق بإعداد البرامج التدريبية بين كلية التربية ممثلة في 

 مركز إعداد القيادات التربوية ووزارة التربية والتعليم. 

ة ( تقييم التدريب في برنامج واعد لتدريب المدربين بعماد2017هدف بحث )أبو شعيرة،  (6

، بجانب الوقوف Kirkpatrickخدمة المجتمع والتعليم المستمر في جامعة حائل وفق نموذج 

على أهم المعارف والمهارات التي اكتسبها المتدربون من البرنامج، ولتحقيق ذلك استخدم 

( متدربًا، كما استعان بالمقابلات 42البحث المنهج الوصفي، بجانب تطبيق استبانة على )

لمتدربين، ومن نتائجه، أن درجة استجابة المتدربين على مجالات الاستبانة الشخصية مع ا

كانت كبيرة، حيث جاء مجال كفايات المُدرب في المرتبة الأولى، يليه مجال المادة التدريبية، 

ثم اللجنة المنظمة للبرنامج، وجاء مجال البيئة التدريبية في المرتبة الأخيرة، كما توصل 

( تعُزى لمتغير الجنس، 0,05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) البحث إلى أنه لا

بينما وُجدت فروق ذات دلالة إحصائية تعُزى لمتغير كفاية المُدرب لصالح فئة المتدربات، 

ومن توصياته المراجعة الدائمة لأهداف البرامج التدريبية، وتحديث هذه البرامج مع متطلبات 

زمنية للتدريب حتى تسمح بالمناقشات والتدريب العملي، واستخدام العصر، وإطالة المدة ال

 أساليب متنوعة تلُائم نوعية التدريب المقدم. 

( تقويم برامج التدريب في إدارة التطوير الجامعي 2017هدف بحث )الصقري والمحيميد،  (7

ف العلاقة بين  على قدرة  هذه البرامج وانعكاسها تقويمبالجامعات السعودية، بجانب تعََرُّ

الجامعات السعودية على التنافسية في المؤشرات العالمية، ولتحقيق ذلك استخدم البحث 

المنهج الوصفي بمدخله التحليلي، ومن نتائجه، أهمية تقنين عملية تقويم التدريب، وعدم قياس 

تم التقييم فعالية البرامج التدريبية وفق عدد الدورات المقدمة أو أعداد المتدربين، بل لابد أن ي

من خلال أساليب تقييمية مخصصة لذلك، ووفقًا لقدرة الجامعة على تحقيق ميزة تنافسية، 

ووصولها لتصنيفات متقدمة في المؤشرات الأكاديمية من العوامل التي تسُهم في توطين ثقافة 

الاحتراف الأكاديمي، بالإضافة إلى أن تقويم برامج التدريب يسُاعد في تحقيق الكفاءة 

 الفاعلية في الإنفاق، من خلال مدخل العائد من الاستثمار.    و

ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر  مركز( تطوير أداء 2018هدف بحث )عبد القادر،  (8

ف الإطار المفاهيمي للقياس المقارن،  في ضوء مدخل القياس المقارن، وذلك من خلال تعََرُّ

ف واقع مركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر ومنهجيته في التعليم الجامعي، وتعََرُّ 
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وأهدافه ووظائفه من خلال التشريعات المنظمة، وتحديد الفجوة النسبية بين درجة )أهمية ـــ 

توافر( عمليات القياس المقارن )التخطيط ـــ التحليل ـــ التكامل ـــ التنفيذ ـــ الرقابة والمتابعة( 

بجامعة الأزهر من وجهة نظر أفراد العينة، والتوصل إلى  بمركز ضمان الجودة والتدريب

أهم التوصيات لتطويره في ضوء القياس المقارن، ولتحقيق ذلك استخدم البحث المنهج 

الوصفي؛ للوقوف على واقع مركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر، بجانب تطبيق 

دورات تدريبية بالمركز في الفترة من  استبانة على عينة من أعضاء هيئة التدريس الذين تلقوا

ف آرائهم حول درجة )أهمية ـــ 125م والبالغ عددهم )2018يوليو  19إلى  7 ( عضوًا لتعََرُّ

توافر( عمليات القياس المقارن بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر، ومن نتائجه، 

بين استجابات أفراد العينة  (0,05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

بحسب متغيرات )المنطقة، الدرجة، جهة الحصول على الدكتوراه، الاعتماد(، بينما توجد 

فروق ذات دلالة إحصائية بحسب متغيري النوع والكلية، وقدم البحث العديد من التوصيات 

امعة الأزهر من أهمها: ضرورة اقتناع واهتمام المسئولين بمركز ضمان الجودة والتدريب بج

بتطبيق القياس المقارن كمدخل إداري لتطوير مخرجات التعليم الجامعي الأزهري وتحقيق 

وحدة داخلية فرعية بالمركز تسمى وحدة القياس المقارن أو  وإنشاءالتحسين المستمر، 

المرجعي، تكون مهمتها الأساسية البحث بصورة مستمرة، والكشف عن أبرز التقنيات 

نماذج الحديثة في مجال الجودة والاعتماد، وتطويعها بصورة ميسرة للاستفادة والأساليب وال

 منها بداخل المركز بخاصة وجامعة الأزهر بعامة.

( تقييم فاعلية التدريب أثناء الخدمة للكوادر التعليمية Maryam, et al., 2019هدف بحث ) (9

، ولتحقيق Kirkpatrickنموذج باستخدام  بإيرانبوزارة التربية والتعليم في محافظة أردبيل 

( 152ذلك استخدم البحث المنهج الوصفي، بجانب تطبيق استبانة على عينة عشوائية قوامها )

متدربًا من بين الكوادر التعليمية العاملين بوزارة التربية والتعليم في محافظة أردبيل، 

الأربعة على  Kirkpatrick( سؤالاً موزعة على أبعاد نموذج 43وتكونت الاستبانة من )

 7سؤالًا ـــ النتائج  16أسئلة ـــ التغير السلوكي  6سؤالًا ــــ التعلم  14النحو التالي )رد الفعل 

أسئلة(، ومن نتائجه، أن البرامج التدريبية المقدمة أثناء الخدمة في وزارة التربية والتعليم 

ة، من حيث رضا المتدربين بمحافظة أردبيل كانت فعالة بدرجة كبيرة في المستويات الأربع

عن هذه البرامج، وزيادة معارفهم ومهاراتهم، الأمر الذي انعكس على سلوكياتهم داخل بيئة 

العمل، وبالتالي تحَسُّن أداء مؤسساتهم، ومن توصياته، ضرورة اهتمام المشرفين على إدارة 

يم البرامج التدريبية، التدريب بتقييم الاحتياجات التدريبية للمتدربين، وتخطيط وتنفيذ وتقي

والتأكد من تحقيق الأهداف الموضوعة بالاعتماد على التغذية الراجعة من البرامج التدريبية 

لتعديلها في المستقبل، بالإضافة إلى توفير بيئة مشجعة، وتوفير التسهيلات الكافية للمشاركين 

 حتى يتمكنوا من تطبيق ما تعلموه داخل بيئة عملهم.

ف أهم معوقات تقويم البرامج التدريبية لأعضاء هيئة 2020يميد، هدف بحث )المح (10 ( تعََرُّ

 Kirkpatrickالتدريس بمركز تنمية المهارات والقيادات بجامعة القصيم باستخدام نموذج 

من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس، ولتحقيق ذلك استخدم البحث المنهج الوصفي، بجانب 

( عضو من أعضاء هيئة التدريس بجامعة 300بلغت ) تطبيق استبانة على عينة عشوائية

القصيم، ومن نتائجه، وجود العديد من المعوقات "التنظيمية والبشرية والمادية" التي تحَُول 

، حيث جاءت المعوقات التنظيمية في المرتبة الأولى يليها Kirkpatrickدون تطبيق نموذج 

تبة الأخيرة، بجانب أنه لا توجد فروق ذات المعوقات البشرية ثم المعوقات المادية في المر

دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة تعُزى لمتغير الجنس بالنسبة للمعوقات التنظيمية 
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والمادية، بينما وجُدت فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الذكور بالنسبة للمعوقات البشرية، 

جابات أفراد العينة تعُزى لمتغير نوع كما أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين است

الكلية )نظرية ـــ عملية( بالنسبة للمعوقات الثلاثة، ومن توصياته تفعيل النموذج للنهوض 

 Kirkpatrickبأداء مركز تنمية المهارات والقيادات بجامعة القصيم، واستخدام نموذج 

ئج التنظيمية للدورات بشكل أفضل لتقييم ردود فعل المتدربين وتعلمهم وسلوكهم والنتا

 التدريبية المقدمة بالمركز. 

ف مستوى فعالية تدريب الموظفين بالجامعات Benmoussa, 2020هدف بحث ) (11 ( تعََرُّ

)الهيئة الإدارية ــــ الهيئة الفنية ــــ معاوني الخدمات( من خلال استخدام  منالجزائرية 

قيق ذلك استخدم البحث المنهج الوصفي، لتقييم البرامج التدريبية، ولتح Kirkpatrickنموذج 

( مستجيبًا من الهيئة الإدارية والفنية 126بجانب تطبيق استبانة على عينة عشوائية بلغت )

( جامعة جزائرية، ومن نتائجه، أن مستوى تقييم فعالية تدريب 28ومعاوني الخدمات من )

جاء بدرجة متوسطة، وقد  Kirkpatrickالموظفين في الجامعات الجزائرية باستخدام نموذج 

جاء بعُد السلوك في المرتبة الأولى، يليه بعُد التعلم، بينما جاء بعُد رد الفعل في المرتبة 

الأخيرة، ومن توصياته، ضرورة إجراء تقييم مستمر لرد فعل المتدربين من قبِل المشرفين 

ف درجة تطور معرفتهم وقدرتهم  على إدارة الموارد البشرية، بجانب تقييم سلوكياتهم، وتعََرُّ

 على عرض مهاراتهم، للتأكد من استيعابهم لما تم تقديمه في البرنامج التدريبي.

( تقييم البرامج التدريبية للتحقق من Alsalamah & Callinan, 2021) بحثهدف  (12

فعاليتها، وتقييم قدرتها على تحقيق أهدافها، وتحديد المجالات التي تتطلب تحسين، بالإضافة 

وضع إطار عمل مناسب لتقييم هذه البرامج، ولتحقيق ذلك استخدم البحث نموذج  إلى

Kirkpatrick  بمستوياته الأربعة )رد الفعل ـــ التعلم ـــ السلوك ـــ النتائج(، لتقييم اثنا عشر

برنامجًا تدريبيًا للمديرات بالمملكة العربية السعودية من وجهة نظرهن والمشرفات عليهن، 

ى أوجه القوة والضعف في عملية التدريب، من خلال توجيه استبانة تم تطبيقها للوقوف عل

( مديرة مدرسة، بجانب إجراء المقابلات الشخصية مع 250على عينة عشوائية قوامها )

كان فعالاً للغاية في تقييم  Kirkpatrick( مشرفة تربوية، وأظهرت النتائج أن نموذج 12)

لمدارس، وتحديد نقاط القوة والضعف في عملية التدريب، كما أنه البرامج التدريبية لمديرات ا

ن المديرات من اكتساب المعارف والمهارات القيادية التي تمكنهن من الوفاء بمسئولياتهن.  يمَُك ِ

( تقييم الدورة التدريبية حول مقرر الإحصاء Matondang, et al., 2023هدف بحث ) (13

، ولتحقيق ذلك Kirkpatrickحكومية باستخدام نموذج بقسم هندسة البناء بجامعة ميدان ال

استخدم البحث أسلوب دراسة الحالة وتطبيقه على طلاب مقرر الإحصاء بقسم هندسة البناء، 

وتدريبهم على مهارة حل المشكلات وممارسة أنواع التفكير النقدي والمنطقي والتأملي 

الأربعة )رد الفعل ـــ التعلم ـــ بمستوياته  Kirkpatrickوالإبداعي، كما استخدم نموذج 

( طالبًا وطالبة 56السلوك ـــ النتائج(، بجانب تطبيق استبانة على عينة عشوائية قوامها )

تخصص هندسة البناء بجامعة ميدان الحكومية، وتم إجراء التقييم للتوصل إلى رد فعل 

، والآثار المترتبة على الطلاب حول الدورة التدريبية، ورصد تعلمهم، والتغير في سلوكياتهم

لتقييم الدورة  Kirkpatrickالدورة في المحاضرات النهائية، وأظهرت النتائج أن نموذج 

التدريبية في مقرر الإحصاء كان فعالاً للغاية في الكشف عن مستوى جودة تعلم الطلاب، 

فعلى مستوى تقييم رد الفعل، قدم الطلاب ردود فعل إيجابية ومرضية حول مؤهلات 

المدربين في محاضرات الإحصاء، بجانب تحََسُّن مستوى تعلمهم ومهاراتهم في مجال 

الإحصاء، بالإضافة إلى تحََسُّن المستوى السلوكي للطلاب حول إعداد الأدوات، وتحليل 
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، وتفسير النتائج، كما أظهر البحث أن SPSSومعالجة البيانات، وتطبيق البرنامج الإحصائي 

للتقييم كان قادرًا على وصف نتائج التقييم التي تغطي جميع جوانب  Kirkpatrickنموذج 

محاضرات الدورات التدريبية، بحيث إنه يعُد من النماذج الفعالة في تقييم البرامج التدريبية 

 داخل المؤسسات التعليمية.   

قدم ( تقييم أثر البرنامج التدريبي في مجال إدارة البحوث المُ Peluso, 2024) دراسةهدفت  (14

من جامعة ولاية فلوريدا للبحوث العلمية التطبيقية، من أجل تطوير مهارات العاملين في 

مجال إدارة البحوث، وتوجيههم وتحسين قدراتهم على إدارة المشروعات البحثية وفقًا 

للسياسات والمبادئ التوجيهية اللازمة، وذلك للوقوف على أهم المجالات الإدارية التي تحتاج 

ء تغييرات أو التوسع فيها وتطويرها؛ لزيادة الاستثمارات في مجال البحوث، إلى إجرا

لتقييم البرنامج التدريبي المُقدم من  Kirkpatrickولتحقيق ذلك استخدمت الدراسة نموذج 

خلال مستوياته الأربعة )رد فعل المتدربين ــــ تعلم المتدربين ــــ سلوك المتدربين ــــ النتائج 

وتم جمع البيانات اللازمة من خلال استبانات إلكترونية تم توجيهها إلى عينة من النهائية(، 

( 29م وعددهم )2023ـــ  2021جميع الدارسين الذين أتموا البرنامج التدريبي في الفترة من 

( من المشاركين في تطوير البرنامج، وأعضاء 7( باحثاً، و)29( مشرفًا، و)23متدربًا، و)

ساعدين بجامعة ولاية فلوريدا، بجانب الاستعانة بالمقابلات الشخصية، مجلس العمداء الم

وتوصلت الدراسة إلى أن بعض أفراد العينة كان مؤيداً لعملية التقييم بينما لم يؤيد ذلك البعض 

الآخر، نظرًا لنقص المعرفة التخصصية لديهم، ومن خلال هذا الدراسة تم تقديم رؤى حول 

امج، وما يتطلبه من المحتويات الإضافية أو مزيد من التطوير، كما كيفية التعامل مع البرن

يعُد من الأدوات الفعالة في تقييم البرامج التدريبية،  Kirkpatrickتوصلت إلى أن نموذج 

 ومن خلاله يمكن تقديم التغذية الراجعة حول المجالات الرئيسة في التقييم.

 التعليق على الدراسات السابقة: 

لدراسات السابقة يتضح مدى تنوعها من حيث الأهداف، ودرجة الأهمية، باستقراء ا

والمنهجية المتبعة، والأدوات المستخدمة، وفيما يلي توضيح أوجه التشابه والاختلاف والاستفادة 

 منها في البحث الحالي:

تشابه البحث الحالي مع الدراسات السابقة في التأكيد على أهمية استخدام نموذج  (1

Kirkpatrick  بأبعاده الأربعة )رد الفعل ـــ التعلم ـــ السلوك ـــ النتائج( لتقييم فاعلية البرامج

ــــ الدورات التدريبية المُقدمة بالمؤسسات عامة والتعليمية خاصة والجامعية على وجه 

التحديد، أو تقييم قدرتها على تحقيق أهدافها وتحديد المجالات التي تتطلب تحسين، كما أكد 

ثان من الدراسات على أهمية مراكز ضمان الجودة بالجامعات، ودورها الكبير في تقديم  نوع

التدريب لأعضاء هيئة التدريس لصقل قدراتهم وتنمية معارفهم ومهاراتهم مثل بحث )السيد، 

 (.2018(، وبحث )عبد القادر، 2015

، ويستثنى من ذلك تشابه البحث الحالي مع الدراسات السابقة في استخدام المنهج الوصفي (2

 حيث استخدم المنهج المقارن. ( 2015بحث )السيد، 

تشابه البحث الحالي مع الدراسات السابقة في الاستعانة بالاستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات،  (3

( حيث استعانت بالمقابلات شبه المقننة Al-Hosni, 2014دراسة )ويستثنى من ذلك 

/ الصقري والمحيميد، Ulum, 2015) ثائق، وبحثاوالملاحظات المباشرة وتحليل الو

 تحليل الوثائق.حيث استعانا ب( 2017
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الحالي مع الدراسات السابقة في الهدف ومجتمع البحث، وهو تقويم البرامج  البحثاختلف  (4

التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد نموذج 

Kirkpatrick إليه أي دراسة سابقة.، وهو ما لم تتطرق 

ف الأسس النظرية للبرامج التدريبية  (5 استفاد البحث الحالي من الدراسات السابقة ابتداءً من تعََرُّ

نظريًا،  واقع مركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر ، ورصدkirkpatrickونموذج 

ا وتحليل نتائجها وتفسيرها؛ ومرورًا ببناء أداة الدراسة الميدانية )الاستبانة( وتقنينها وتطبيقه

البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء مستوى  لتحديد

من وجهة نظر المتدربين، وانتهاءً ببناء تصور مقترح لتقويم تلك  Kirkpatrickأبعاد نموذج 

 البرامج في ضوء أبعاد هذا النموذج.

 خطوات السير في البحث:

 أسئلة البحث، قام الباحث بما يلي: للإجابة عن

تمت مراجعة الأدب النظري المرتبط بالبرامج للإجابة عن السؤالين الأول والثاني:  (1

ف الأسس النظرية لها من حيث مفهومها، وأهدافها، وأهميتها، والمبادئ التي  التدريبية؛ لتعََرُّ

ف الأسس النظرية تستند إليها، وأساليبها، وأهم مراحلها، ومتطلبات نجاحها، بج انب تعََرُّ

من حيث الحديث عنه، وأهم النماذج المرتبطة به، والأسباب التي  Kirkpatrickلنموذج 

دعت إلى استخدامه في هذا البحث، بالإضافة إلى تناول أبعاده الرئيسة المستخدمة في تقييم 

 البرامج التدريبية.

للوائح والقرارات والإحصاءات تمت مراجعة القوانين واللإجابة عن السؤال الثالث:  (2

والدراسات السابقة ذات الصلة لرصد واقع البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب 

 بجامعة الأزهر نظريًا.

تم بناء استبانة مكونة من أربعة أبعاد وتقنينها؛ للتأكد  للإجابة عن السؤالين الرابع والخامس: (3

لبرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب امن صدقها وثباتها في تحديد مستوى 

وتطبيقها على عينة ممثلة من ، Kirkpatrickبجامعة الأزهر في ضوء أبعاد نموذج 

المتدربين مع مراعاة متغيرات البحث، ثم إجراء المعالجات الإحصائية المناسبة باستخدام 

 ، وعرض النتائج وتفسيرها.SPSSبرنامج 

في ضوء الأسس النظرية لكل من البرامج التدريبية ونموذج  ادس:للإجابة عن السؤال الس (4

kirkpatrick وما أسفرت عنه نتائج الدراستين النظرية والميدانية، تم بناء تصور مقترح ،

لتقويم البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد 

 .Kirkpatrickنموذج 

 طار النظري للبحثالإ:  الجزء الثاني

 المحور الأول: الأسس النظرية للبرامج التدريبية في الأدبيات الإدارية والتربوية:

 تمهيد:    

لا تستطيع المؤسسات مهما كان حجمها أو طبيعة نشاطها أداء عملها دون كوادر بشرية ذات 

ولهذا يحتاج رؤساء كفاءة عالية؛ ذلك أن نجاحها أو فشلها يرتبط مباشرة بجهود العاملين بها، 

ومديري المؤسسات إلى توجيه مزيد من الاهتمام نحو تدريب العاملين وتطوير أداءهم، فتحقيق 

الميزة التنافسية وتعزيزها يعتمد بشكل أساسي على قدراتهم وخبراتهم ومهاراتهم العالية التي تمُكنهم 

والتطوير لهما دور حاسم في من التنافس داخل سوق العمل العالمي، بالإضافة إلى أن التدريب 

وضع وتنفيذ استراتيجية شاملة لإدارة الموارد البشرية للارتقاء بمهاراتهم ومواهبهم، وغرس ثقافة 

 التحسين المستمر بداخلهم. 
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وتحتاج المؤسسات التي تسعى للتميز إلى الاستثمار في تدريب العاملين وتطويرهم، فالقدرة 

لازمة لتحسين النتائج النهائية للمؤسسة أصبحت ممكنة من خلال على بناء المهارات والكفاءات ال

التدريب؛ حيث إنه من العناصر الحاسمة في تعزيز الفع الية التنظيمية، كما أنه يصقل مهارات 

العاملين ويزيد من معرفتهم ويغير من اتجاهاتهم، ويوُسع من آفاقهم الفكرية، ويقُلل من العشوائية في 

كلة إليهم إلى أدنى حد ممكن، وبجانب ذلك يضمن تعلمهم، وتعديل سلوكهم بطريقة أداء المهام المُو

 منظمة. 

: مفهوم البرامج التدريبية:  أولًا

فت بما يلي:      تعددت تعريفات البرامج التدريبية تبعًا لتعدد وجهات نظر الكُتَّاب والباحثين، حيث عُر ِ

ف برامج التدريب الرسمية بأنها: تلك ا - لبرامج التي تتم في مؤسسة تعليمية أو تدريبية، تعَُرَّ

بهدف الحصول على شهادة أو دبلوم أو درجة علمية، بينما يشُار إلى برامج التدريب غير 

الرسمية بأنها: جميع الأنشطة المنظمة التي لا تشُكل جزءًا من برنامج تعليمي رسمي، ولا 

 (.Palameta & Gyarmati, 2011, 4تؤدي عادةً إلى الحصول على شهادة رسمية)

عملية موجهة نحو تنمية معرفة الفرد أو تعديل اتجاهاته أو مهاراته من خلال موقف تعليمي؛  -

لتحقيق أداء فعال في أي نشاط يقوم به داخل العمل، ومن خلالها يتم تطوير قدرات الفرد وتلبية 

 (.Masadeh, 2012, 63) الاحتياجات الحالية والمستقبلية للمؤسسة من القوى العاملة

أسلوب منظم للتعلم والتطوير، يتم من خلاله تحسين كفاءة الأفراد والمجموعات  -

 (.Jehanzeb & Bashir, 2013, 243والمؤسسات)

العملية التي يتم من خلالها تطوير مهارات الأفراد، ومعارفهم، واتجاهاتهم،  -

 (.Algharibeh, et al., 2014, 1وسلوكياتهم)

خطط لها، والموجهة نحو تعديل اتجاه أو معرفة أو مهارة أو سلوك لدى إحدى العمليات الم -

الأفراد، من خلال إخضاعهم لتجربة تعلم، وصولاً إلى تحقيق الأداء الفعال عند قيامهم بنشاط أو 

 (.Milhem, et al., 2014, 13مجموعة من الأنشطة)

فها البنك الدولي بأنها: برامج تهدف إلى مساعدة العام - لين على اكتساب مهارات ومعارف يعَُر ِ

 (.Halawi & Haydar, 2018, 25محددة، تمُكنهم من تحسين أدائهم الوظيفي)

سلسلة من التدخلات التعليمية المركزة، التي يتم التخطيط لها بشكل استراتيجي، لتزويد العاملين  -

 ,.Arulsamy, et al) بالمهارات والمعرفة اللازمة، للقيام بمسئولياتهم الوظيفية بفعالية وكفاءة

2023, 408 .) 

 يتضح من التعريفات السابقة أن البرامج التدريبية:

 عملية مقصودة ومخطط لها. -

 تهدفُ إلى تنمية مهارات المتدربين، ومعرفتهم، وتعديل اتجاهاتهم وسلوكياتهم. -

 تسُاعد العاملين في القيام بدورهم الوظيفي بكفاءة وفعالية. -

 قيق الأهداف المنشودة للمؤسسة.   تسُهم بشكل كبير في تح -

 ثانياا: أهداف البرامج التدريبية:

يعد التدريب على درجة كبيرة من الأهمية في تحسين ممارسات الموارد البشرية، ولكي 

يتمكن العاملون من أداء مهامهم بفعالية وكفاءة، يجب أن تتوافر لديهم المهارات والمعارف والقيم 

لمرتبطة بوظائفهم، فضلاً عن فهمهم لثقافة مؤسساتهم، والوسائل التي تقوم والاتجاهات والكفاءات ا

(؛ فالمؤسسات تختلف في ثقافتها Innocent, et al., 2017, 14من خلالها بتحقيق ما تهدف إليه)
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التنظيمية، وهيكلها، وطريقة أداءها لأعمالها، فضلاً عن تنوع واختلاف السياسات والإجراءات 

اعد والمبادئ والمعايير التي تتبناها، ورغم ذلك تحقق غالبية البرامج التدريبية والتدابير والقو

 الأهداف التالية:

إعداد المتدربين للنجاح في المؤسسات التي تتبنى قيم التحسين المستمر، والتي تكرس نفسها  -

 (.Tomkinson, 2004, 73لتحقيق مستويات متقدمة من التنافسية والحفاظ عليها)

المنهجي للمعارف والمعايير والمفاهيم والاتجاهات، والتي ينتج عنها تطوير في أداء التطوير  -

العاملين وتصبح جزءًا من تعلمهم، والتغيير التنظيمي، والتقييم، والتطوير الوظيفي 

 (. Eduardo Tasca, et al., 2010, 632لديهم)

 والشخصية. زيادة إنتاجية العاملين في المستقبل، وتحسين قدراتهم التقنية -

 إعداد العاملين ليكونوا أكثر فعالية في العمل. -

رفع مستوى العمل الجماعي لدى الأفراد، وتعزيز ثقتهم بأنفسهم، وزيادة دافعيتهم نحو  -

 (.Algharibeh, et al., 2014, 3العمل)

تحسين سلوكيات العاملين عند تعاملهم مع رؤسائهم وزملائهم في العمل، وتهيئتهم لوظائفهم  -

 مرتقبة.ال

تمكين العاملين ذوي الكفاءة من الارتقاء بمؤسساتهم لاكتساب الميزة التنافسية، والمكانة التي  -

 تنشدها.

زيادة شعور العاملين بأهميتهم وتقديرهم من قبل مؤسساتهم، الأمر الذي يزيد من رضاهم تجاه  -

 ما يسُند إليهم من أعمال ومهام وظيفية.

لمتدربين من خلال نقل المعارف والمهارات الجديدة إلى تعظيم الاستفادة من الأشخاص ا -

 (.EL Hajjar & Alkhanaizi, 2018, 1زملائهم في العمل)

 تحسين معرفة العاملين ومهاراتهم، بما يمكنهم من أداء واجباتهم الوظيفية بشكل جيد.  -

ف الأساليب وال - مهارات رفع درجة الوعي لدى العاملين بغايات وأهداف المؤسسات، وتعََرُّ

 والإجراءات الأساسية التي تسُهم في تحقيق هذه الغايات والأهداف.

 ,Kapur, 2018تنمية التفكير الإيجابي بين الأفراد، ودعم توجههم نحو كل ما تقدمه المؤسسة) -

2 .) 

يتضح مما سبق أن البرامج التدريبية لا تهدف إلى تحقيق الأهداف المنشودة على المستوى 

عمل على تحقيق أهداف العاملين من خلال رفع كفاءتهم، والارتقاء بأدائهم داخل المؤسسي، لكنها ت

نطاق عملهم وفي وظائفهم، الأمر الذي ينعكس على مؤسساتهم من أجل تحقيق الميزة التنافسية، 

وزيادة قدرتها التنافسية، ولهذا فإن البرامج التدريبية لا تهدف إلى تطوير وتنمية الأفراد كغاية، ولكن 

 كوسيلة للارتقاء بالمؤسسات التي يتنمون إليها.

 ثالثاا: أهمية البرامج التدريبية:

يتوقف إنجاز أي مؤسسة داخل قطاعات العمل المختلفة على قدرة وكفاءة العاملين بها، ومع 

الهيمنة المالية والتنافسية داخل سوق العمل، تحتاج المؤسسات إلى ضمان وجود عاملين على درجة 

الكفاءة والتميز، ولكي تحتفظ المؤسسات بهذا الموارد البشرية القي مة، يتعين عليها أن تكون  كبيرة من

واعية بشأن رضاهم الوظيفي، والاحتفاظ بهم، وضمان تكيفهم مع التغيرات المستمرة داخل بيئة 

 عملهم.
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فالموارد البشرية تمثل الأصول المؤسسية الأعلى قيمة، ويتوقف عليها تحسين سمعة 

لمؤسسة أو تشويهها، وبالتالي ضعف ربحيتها، وبدون التدريب المناسب لا يستطيع الأفراد تطوير ا

 ,Elnaga & Imranالمهارات اللازمة لإنجاز ما يسُند إليهم من مهام وأعمال بأقصى إمكاناتهم)

2013, 137.) 

لبشرية ويكمن بقاء أي مؤسسة داخل المجتمع التنافسي في قدرتها على تدريب مواردها ا

 Falola, etلتصبح أكثر إبداعًا وتميزًا وتفرداً بما ينعكس على أداءها ويزيد من ميزتها التنافسية)

al., 2014: 161 كنهم من الترقي لوظائف ن من الأداء الوظيفي للعاملين، ويم  (، فالتدريب يُحَس ِ

ن جودة حياتهم الوظيفية، وفي الوقت نفسه يزيد من كفاءة المؤسسة من خلال  ومناصب أعلى، ويحَُس ِ

 (. Shafiq & Hamza, 2017, 50وجود موارد بشرية ماهرة تقدم أقصى ما لديها من جهد)

فتطوير قدرات ومعارف ومهارات القوى العاملة الموهوبة من أهم المصادر الرئيسة لتحقيق 

، ويعتمد ذلك على مدى توافر برامج تدريبي ة فع الة أم لا، ومن الميزة التنافسية داخل السوق العالمي 

ثم تحرص العديد من المؤسسات على توفير البرامج التدريبية لجميع العاملين بها من أجل تحسين 

إمكاناتهم، وبناء مهارات جديدة تمٌكنهم من العمل في ظل الظروف المؤسسية الغامضة التي قد 

هم من خلال تقديم هذه تواجههم في المستقبل، وعندما يدُرك العاملون مدى اهتمام مؤسساتهم ب

البرامج، فإنهم بدورهم يبذلون أقصى ما لديهم لتحقيق أهدافها، ويظهرون أداءً عاليًا في 

 (.Elnaga & Imran, 2013, 137العمل)

وفي ظل التغيرات السريعة داخل بيئة العمل، قد لا يتمكن أصحاب المؤسسات من تقديم 

هم الوظيفي، ولكنهم يستطيعون توفير فرص لتحسين ضمانات ووعود كافية لجميع العاملين حول أمن

معارفهم وصقل مهاراتهم بما يمكنهم من الاستمرار داخل سوق العمل التنافسي، وفي المقابل يتطلب 

التطوير الوظيفي من العاملين أنفسهم إعادة ترتيب أولوياتهم، والوقوف على مهاراتهم الحالية، 

عمل في المستقبل، وتطوير المهارات اللازمة لإدارة هذه والبحث عن الوظائف التي سيتطلبها ال

 (.Jehanzeb & Bashir, 2013, 245الوظائف)

ولهذا تستثمر العديد من المؤسسات اليوم الكثير من الأموال في مجال تدريب العاملين 

وتطويرهم؛ من أجل الحفاظ على قدراتها التنافسية، وضمان تفوقها على نظيراتها المنافسة، من 

خلال تقديم برامج تدريبية لها تأثير فع ال على أهدافها وأهداف الأفراد العاملين بها، فالمؤسسات 

تكافح من أجل تحقيق النجاح في ظل الاقتصاد العالمي القائم على المعرفة، وتسعى للتمايز على 

في تقرير أساس القدرات والمعلومات والدافعية لدى القوى العاملة بها، ويدل على ذلك ما ورد 

( مليار دولار سنويًا 126الجمعية الأمريكية للتدريب والتطوير من أن المنظمات تنفق أكثر من )

 (.Jehanzeb & Bashir, 2013, 243-244على تدريب العاملين وتطويرهم)

ومن بين العوامل الرئيسة المستخدمة في تحفيز العاملين والحفاظ عليهم إتاحة الفرص 

 ,Saleem, et al., 2011وتطوير مهاراتهم الوظيفية والمهنية باستمرار) التدريبية لتنميتهم

بأن البرامج التدريبية تعد الحل المثالي للمشكلات المرتبطة   .Swart, et alومن ثم يؤكد(، 2234

بأداء العاملين، ومن بينها الفجوة بين أداءهم المثالي والحالي، والتي تعد أحد الوسائل الفع الة لرفع 

المعرفة والمهارات والقدرات اللازمة لهم لتحقيق أداء  جودةءهم، كما أنها تؤثر إيجابيًا على أدا

 (.Sothy, 2019, 43أعلى)

 للعاملين، ومن أهمها:  وبجانب ما سبق، تحقق البرامج التدريبية العديد من الفوائد

 اكسابهم المرونة في التكيف مع العوامل الداخلية والخارجية المتغيرة. -

 طوير مهارات التعامل مع الآخرين.ت -

 إيجاد بيئة مثيرة للاهتمام ومليئة بالتحدي. -
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 دعم استقرارهم التنظيمي، والتقليل من دورانهم الوظيفي والنزاعات التي قد تنشأ بينهم. -

 رفع معنوياتهم، وزيادة معرفتهم ووعيهم التام ببيئة العمل. -

 المساهمة في تحقيق الأهداف التنظيمية الشاملة. -

 زيادة الاحتفاظ بالقوى العاملة الكفؤة والفعالة. -

 تطوير مهارات الإبداع وحل المشكلات لديهم. -

 (. Edralin, 2004, 1اكتساب المهارات الفنية) -

 زيادة التزامهم التنظيمي. -

 تطوير قدراتهم المعرفية والحسية والإدراكية. -

 (.Halawi & Haydar, 2018, 25تحسين أدائهم الوظيفي) -

لما تقدم يمكن القول بأن التدريب أصبح ضرورة تفرضها التغيرات البيئية داخل ووفقًا 

المؤسسات وخارجها، وبدونه لا يتوفر لدى العاملون المعرفة الكاملة بمسئولياتهم وواجباتهم، كما أنه 

في ظل التقدم العلمي والتسارع التكنولوجي، تحتاج المؤسسات إلى تقديم برامج تدريبية فع الة 

املين بها لمسايرة هذا التقدم، وإكسابهم الكفايات والمهارات اللازمة لأداء وظيفة معينة، وتجنب للع

الأخطاء المهنية، فالبرامج التدريبية لا تقتصر على تطوير العاملين وفقط، بل تساعد المؤسسة أيضًا 

ج التدريبية التي على الاستفادة القصوى من مواردها البشرية، ولهذا من الضروري أن تخطط للبرام

 تقدمها للعاملين لتعزيز قدراتهم وكفاءاتهم المطلوبة في مكان العمل.

 رابعاا: مبادئ البرامج التدريبية:

أصبح مفهوم تدريب العاملين من المفاهيم الأكثر انتشارًا وقبولاً وخاصة خلال السنوات 

بالنسبة لبعضها تتخذ البرامج الأخيرة؛ ولذلك تحرص جميع المؤسسات على تقديمه للعاملين بها، ف

التدريبية الطابع الرسمي، وتخصص أقسامًا داخلية بأكملها لتنفيذ برامجها التدريبية الأولية أو 

المستمرة، وقد تستعين المؤسسات الأخرى بمستشارين خارجيين لإجراء دورات تدريبية 

 (.Hughey & Mussnug, 1997, 52للعاملين)

برامج التدريبية من مؤسسة إلى أخرى، فالقليل منها يلتزم بتعزيز كما تختلف دوافع تقديم ال

وتحسين مهارات وكفاءات القوى العاملة لديها، بينما تقدمه مؤسسات أخرى من أجل أمنها الوظيفي، 

وقد تجري العديد منها البرامج التدريبية من أجل تحسين صورتها الخارجية، وبغض النظر عن 

ب الكامنة وراءه، تزداد الحاجة إلى تدريب العاملين في الوقت الحالي أكثر مستوى التدريب أو الأسبا

مما مضى، وبخاصة مع التوسع الكبير في استخدام التكنولوجيا داخل المجتمع بعامة وقطاع الأعمال 

والتعليم بخاصة، والتركيز المتجدد على تحقيق الجودة ورضا العملاء، فضلاً عما تؤكده النظريات 

الحديثة، فالتنمية المستمرة أصبحت مطلبًا ملحًا، كما أن الأنشطة التطويرية مثل تدريب  الإدارية

 ,Vuta & Farcasالعاملين لها تأثير إيجابي عميق على رضاهم الوظيفي وتعظيم إنتاجيتهم)

2015, 372.) 

دمة ولا توجد وسيلة ــــ طريقة مُثلى واحدة يمكن في ضوئها تطوير البرامج التدريبية المق

للعاملين، بل تتعدد وسائل التطوير تبعًا لأهميتها وإمكانية قياسها؛ فالبرنامج التدريبي المثالي يعد 

مزيجًا متنوعًا من المعرفة والتطوير المهني، بجانب توافر أهداف محددة يسعى لتحقيقها، وفي عالم 

رامجها التدريبية على نطاق اليوم، تستخدم المؤسسات العديد من أنظمة تكنولوجيا المعلومات داخل ب

واسع، ومن ثم تحتاج المؤسسات في ظل التقدم السريع لأنظمة المعرفة والمعلومات إلى التأكد من أن 
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العاملين بها لديهم المعارف والمهارات والقدرات التي تتوافق ومستواهم الوظيفي حتى يتمكنوا من 

 (.Jehanzeb & Bashir, 2013, 245التعامل بسهولة مع مهامهم الجديدة)

ولا شك أن العاملين الأكثر نجاحًا وإنتاجية هم الذين تلقوا تدريبًا وتطويرًا مكثفًا، وهم 

الأساس في نجاح مؤسساتهم، ومصدرها الرئيس في حيازة النصيب الأكبر في سوق العمل مستقبلاً، 

من القبول المطلق بأن الاختيار الجيد للعاملين قد لا يض Dessler, 2008وفي هذا الصدد يؤكد 

لأدائهم، فالقدرة على الأداء شيء والأداء شيء آخر، فالعامل الذي يتمتع بقدرة عالية على الأداء قد 

لا يؤدي عمله بنفس الدرجة إذ لم يخضع للتدريب والتطوير، ولهذا من الضروري تدريب العاملين 

 .(Innocent, et al., 2017, 15حديثي التعيين وتوجيههم تنظيميًا)

وبجانب ذلك، يعد التطوير والتنمية مسئولية كل فرد من أفراد المؤسسة من أجل تقديم 

أقصى إمكاناته، وتحقيق ذاته والتزامه بالتعلم مدى الحياة، وتعزيز الممارسات الإدارية لدى الموارد 

للتدريب، البشرية من خلال تطبيق أهداف التعلم وتكاملها، وتوفير الدعم المالي واللوجستي الكافي 

بجانب دعم الجهود التدريبية والتعليمية للعاملين لتقليل مستويات التوتر لديهم، وإعمال 

 (.Roberts, 2014, 206-207تفكيرهم)

 خامساا: أساليب البرامج التدريبية:

يعتمد اختيار أسلوب ـــ أساليب التدريب على عدة عوامل جوهرية وهي: العنصر البشري 

ــــ المتدرب(، وموضوع البرنامج، والوقت المُحدد، فضلاً عن التسهيلات في التدريب )المدرب 

 والموارد المتاحة.

ومعرفته وشخصيته من العوامل الرئيسة التي تؤثر في عملية التواصل بينه المُدرب فخبرة 

 وبين المتدربين، وفي ضوئها يمكنه اختيار وسيلة التدريب المناسبة لتحفيز وتسهيل عمليتي التدريب

والتعلم، ويفرض هذا عليه أن يكون قادرًا على تقييم مهاراته وقدراته على التواصل، واختيار 

الأساليب المناسبة مع أهداف التدريب، والتي تعزز درجة التأثير الذي يريده على المتدربين، 

بين، ، يجب أن ترتكز أساليب التدريب على المستوى الفكري والتعليمي للمتدروبالنسبة للمتدربين

 ,Stanciuوالمرحلة العمرية، وخبرتهم العملية، بجانب البيئة الاجتماعية والثقافية التي ينتمون إليها)

2007, 2480-2481 .) 

، يقوم المُدرب باختيار الأسلوب المناسب، أو قد يستخدم بموضوع التدريبوفيما يتعلق 

يار أسلوب التدريب في البرنامج مزيج من الأساليب التدريبية التي تتوافق معه، كما يتوقف اخت

التدريبي على الوقت والموارد المالية والمرافق المتاحة، فهناك أساليب تدريب تتطلب الكثير من 

الوقت عند إعدادها، بجانب تكلفتها العالية مثل دراسة الحالات المعقدة، وعلى الجانب الآخر، من 

ل، وتحقق الهدف في البرامج التدريبية الضروري اختيار الأساليب التي لا تتطلب وقتاً أطو

القصيرة، بجانب تخَير الوقت المناسب للتدريب، والأساليب التي تعمل على جذب المتدربين نحو 

المشاركة، بالإضافة إلى تفَقَدُ مرافق التدريب مسبقًا، والتي من بينها عدد الغرف المتاحة والأثاث 

 (. Stanciu, 2007, 2481-2482والتجهيزات اللازمة)

إلى أن هناك طريقتين رئيستين لتدريب العاملين هما:   Huang & Jao, 2011ويشير

التدريب السلوكي والتدريب المعرفي )العقلي(، وبالتالي تختار المؤسسة الطريقة الأنسب التي تحتاج 

أنه يمكن  Elnaga & Imran, 2013إلى تطبيقها في البرنامج التدريبي، ومع ذلك يوضح كل من 

طبيق الطريقتين معًا في نفس البرنامج وفي نفس الوقت، حيث تضمن الطريقة العقلية توفير ت

التدريب النظري )المعلومات النظرية( للمتدربين عبر التواصل اللفظي أو غير اللفظي أو كليهما، 

أن المؤسسات التي تقدم التدريب المعرفي تركز على تعزيز معارف   Quartey, 2012كما يوضح

ارات المتدربين، وتؤثر أيضًا على سلوكياتهم من خلال تحفيز التعلم، ومن بينها المحاضرات، ومه
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وتعليم البرامج، والتدريب القائم على الحاسوب، والمناقشات، واستخدام نظم التعليم الذكية، ومن 

تيسر عملية ناحية أخرى تتضمن الطريقة السلوكية استخدام الأساليب العملية لتوفير التدريب، والتي 

إحداث تغيير في سلوكيات المتدربين، وتتناسب مع تطوير مهاراتهم، ومن أمثلتها أسلوب لعب 

 ,Halawi & Haydar, 2018الأدوار، وأسلوب المحاكاة، ودراسات الحالة، والنمذجة السلوكية)

27.) 

يث ويعد اختيار طريقة أو أسلوب التدريب بمثابة الطريق الموصل إلى هدف التدريب؛ ح

يختار المُدرب أفضل وأسرع الطرق التي تحقق أهداف التدريب، والتي من بينها المحاضرة، أسلوب 

، أسلوب النقاش الجماعي  Role-playing، تمثيل الأدوارCase Studyالندوات، دراسة الحالة 

Group discussion المباراة )التمارين( الإدارية، التعليم المبرمج، فرق العمل، الورش ،

 Problem – basedلتدريبية، التعليم التعاوني، التعلم الذاتي، التعلم بأسلوب حل المشكلات ا

instruction التغذية الراجعة، المناقشة ،Discussion العصف الذهني )التنشيط ،

، التدريب عن بعد وغير ذلك  Mindmaps، الخرائط الذهنية Brainstormingالفكري(

(Stanciu, 2007, 2483 /Martin, et al., 2014, 15-17.) 

 سادساا: مراحل البرامج التدريبية:

تشُير غالبية الأدبيات الإدارية والتربوية إلى أن البرامج التدريبية تمر بمراحل عدة تبدأ من 

مرحلة تحديد الاحتياجات التدريبية، ثم وضع الأهداف، وتصميم البرامج، وتنفيذها، وأخيرًا مرحلة 

قى ملازمة لجميع المراحل السابقة، وفيما يلي توضيح هذه المراحل بشيء من التقييم، والتي تب

 التفصيل:

 :  Training Needs Identification ( تحديد الًحتياجات التدريبية1) 

تنشأ الحاجة إلى التدريب عندما تكون هناك فجوة بين مستوى الكفاءة المطلوبة لأداء عمل 

املين، فعندما يتم تحديد الفجوات التدريبية داخل المؤسسة، يصبح من معين والكفاءة الحالية لأداء الع

(، وفي هذه المرحلة يتم Mohanty, et al., 2019, 5السهل تصميم البرامج التدريبية المناسبة )

أيضًا جمع البيانات وتحليلها، لتحديد ما إذا كانت هناك حاجة للتدريب أم لا، وتقييم الاحتياجات 

ف أسبابها الحقيقية، وتقديم التدريبية الفع لية للمؤسسة التي أحدثت فجوة في أداء العاملين، وتعََرُّ

 الاحتياجات المقترحة للحفاظ على توقعات المؤسسة وأهدافها طويلة الأجل.

فتحليل الاحتياجات التدريبية للعاملين يتضمن تحديد أنواع التدريب اللازمة لتحسين معارفهم 

حالية، ويتم ذلك وفق ثلاثة مستويات؛ المستوى الشخصي، مستوى المهام، وقدراتهم ومهاراتهم ال

 (. Edralin, 2004, 2والمستوى التنظيمي)

وبدون هذا التحليل، قد تقُدم المؤسسة تعليمًا وتدريبًا غير فع الين، ومن ثم يعُد هذا التحليل 

رة يتم فيها جمع البيانات الخطوة الأولى من التخطيط الفع ال للتدريب، بجانب كونه عملية مستم

ف نوعية البرامج التدريبية التي يمكن وضعها من أجل  لتحديد احتياجات المتدربين الفعلية، لتعََرُّ

(، فالجهود الموجهة Kanada, 2015, 162تطويرهم ومساعدة المؤسسات على تحقيق أهدافها )

ي في الأساس عملية جوهرية نحو تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين، وترتيب أولوياتها ه

استراتيجية لإدارة الأنشطة التدريبية المختلفة المرتبطة بمتطلبات التطوير الإبداعي والابتكاري، 

 (.Idris, 2023, 114والتي تتطلب المشاركة الفعالة من جميع الأطراف ذات الصلة)

تياجات التدريبية للعاملين ولذا يمكن القول بأن تخطيط البرامج التدريبية القائم على تحليل الاح

هو من أسباب نجاح البرنامج التدريبي، ومن بين العوامل الرئيسة التي تساعد العاملين على تقديم 

أقصى ما لديهم عند انتهاء أعمالهم، ولهذا من الضروري أن تبُنى الخطط علـى أسـاس تحليل 

فسها بالإضافة لاحتياجات الجامعة؛ وذلك الاحتياجات التدريبية الفعلية للعاملين بالجامعة والوظائف ن
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للوقوف على الثغرات من أجل أن تكون الخطة أقـرب للواقعيـة وأكثر قابلية للتنفيذ، كل هذا يتم 

بالتنسيق والعمل الجماعي بين عمداء الكليات ورؤساء الأقسام ومـدراء الإدارات وإدارة الموارد 

 البشرية بالجامعة.

 : Deciding Training Objectivesب ( تحديد أهداف التدري2)

بعد تحديد الاحتياجات التدريبية، تأتي مرحلة تحديد أهداف التدريب، والتي يتم في ضوئها 

ف قيمة وجدوى التدريب، بجانب أنها توفر التعليمات الشاملة عند  تصميم البرنامج التدريبي، وتعََرُّ

لنتائج التي تتوقعها المؤسسات والأفراد من وضع محتوى التدريب واختيار وسائل تقديمه، وتحدد ا

التدريب، وفي هذه المرحلة يتم تحديد المهارات والمواد التعليمية التي سيتم نقلها في التدريب والنتائج 

 (.Ali, et al., 2022, 53المتوقعة على الأداء التنظيمي)

بل تصميمه وتنفيذه، ولهذا من الضروري توضيح الهدف ــــ الأهداف من البرنامج التدريبي ق

في قياس مدى تقدم المتدربين وإجراء التعديلات المناسبة عند الحاجة إليها،  المُدربينلأن ذلك يسُاعد 

في  المُتدربينبجانب الربط الجيد بين الأهداف ومحاور التدريب، وفي نفس الوقت تساعد الأهداف 

الكبير على نجاح التدريب، كما أنها  خفض مستوى القلق لديهم وزيادة تركيزهم، مما يعود بالنفع

في اختيار الحزمة التدريبية الملائمة نتيجة معرفتهم بما يجب  التدريبية البرامج مُصمميتسُاعد 

في قياس درجة  التدريب مُقيميتحقيقه في نهاية البرنامج التدريبي، فضلاً عن أن الأهداف تساعد 

 (.Mohanty, et al., 2019, 5تقدم المتدربين)

وتستغرق عملية تحديد أهداف التدريب تفكيرًا طويل المدى، لكن ما يحُفز مصممي البرامج 

إلى ممارسة ذلك، أن الأهداف هي التي توجه عملية إعداد البرامج التدريبية وتصميمها في ضوء 

 الاحتياجات التدريبية للمتدربين، وتخَير المحتوى التدريبي المناسب، وتحديد ما هو متوقع منهم،

وتوجيههم وجعلهم يتفاعلون مع المُدربين، ويمكن تقسيم الأهداف الرئيسة إلى أخرى فرعية، فقد 

يكون لكل هدف تعلم هدف فرعي أو أكثر، فالبرنامج التدريبي يعد استجابة لمشكلة تنظيمية معينة، 

ــ وجدانية( وفق ولذا يمكن التركيز على نوعية الأهداف التعليمية التي تعالجها )معرفية ـــ مهارية ـ

(، فالأهداف تحدد الإنجازات Silberman & Biech, 2015, 42-44احتياجات المتدربين )

الملموسة التي سيتم تحقيقها في التدريب، كما أن تحديد ووضوح هدف ــــ أهداف البرنامج التدريبي 

 يسُهل قياس درجة كفاءته وفعاليته.

ها برامجها التدريبية بصورة ملائمة وصحيحة، فإذا ما وضعت الأهداف التدريبية وصُممت ل

ف نتائجها الفعلية والعملية المحققة سواء كانت إيجابية أو سلبية، وحتى تحقق  سيكون من السهل تعََرُّ

برامج التدريب أهدافها المرجوة، يتطلب الأمر إعطائها مزيداً من الاهتمام وعدم اعتبارها جزءًا 

 هامشيًا.

 : Designing the training programلبرامج التدريبية( إعداد ــ تصميم ا3)

يتضمن تصميم البرامج التدريبية اختيار المحتوى، والأنشطة المناسبة، وأساليب التدريب، 

 :ومتطلبات ممارسته، بجانب تقييم المعرفة السابقة للمشاركين، ويبدأ التصميم بسؤالين أساسيين هما

لم؟ وما هي الأساليب التي يجب استخدامها؟، فتحفيز المتدربين كيف يمكن تحفيز المتدربين على التع

ومراعاة توافق محتوى وأساليب التدريب مع قدرات واهتمامات المتدربين من العناصر الأساسية 

 (.Požega, et al., 2020, 352والحيوية في إعداد برنامج تدريبي فع ال)

يتم بعد وضع الأهداف، ويتوقف عليه فالتصميم في الأساس عبارة عن بناء برنامج تدريبي 

اختيار المدرب، بجانب الكفاءة ومتطلبات المعرفة اللازمة للتدريب الفع ال، وحتى يتم القضاء على 

الفجوة المعرفية، يحتاج المُدرب إلى أن يكون لديه صورة واضحة عن المتدربين، بالإضافة إلى 
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فعالية لهم، وتكييف محتوى التدريب مع مجالات  البيانات الضرورية لاختيار تقنيات التعلم الأكثر

 (.Ali, et al., 2022, 53التطوير التي يتم تحديدها)

وفي مرحلة التصميم، يتم بناء محتوى البرنامج التدريبي من خلال تحديد نطاق البرنامج 

دراسي  وعمقه وكثافته، وقد يأخذ المحتوى التدريبي الترتيب التتابعي، حيث يتم التركيز على مجال

واحد ثم الانتقال إلى مجال آخر، أو يتم تنظيمه بشكل تزامني، حيث يتم تدريس العديد من المجالات 

الدراسية في نفس الوقت، وقد يتم عرض المحتوى التدريبي تدريجيًا، حيث الانتقال من المألوف إلى 

حلزوني متصاعد  الجديد، ومن البسيط إلى المعقد، أو على شكل دوائر متحدة المركز، أو شكل

(Požega, et al., 2020, 352،)  ويراعى عند تصميم البرنامج التدريبي المعرفة السابقة

للمتدربين؛ من أجل بناء المعرفة الجديدة وعدم التكرار، وقد يتطلب الأمر التوقف عند مرحلة معينة 

 (.  Cindric, et al., 2016, 139من عرض المحتوى لتعزيز ما تم تعلمه من قبل المتدربين)

ومن الضروري تصميم البرامج التدريبية بطريقة تعمل على تحقيق الأهداف التي تنشدها 

المؤسسة، وبناءها لسد الثغرات والفجوات داخل سوق العمل، بجانب تحديد مهارات العاملين، 

عال يعمل والمهارات المثالية المطلوبة منهم مستقبلاً، ومن خلال ذلك، يمكن تقديم التدريب بشكل ف

على تحفيز العاملين، وتعزيز مهارات التفكير النقدي لديهم، ومساعدتهم على إتقان المهارات، كما 

أنه لابد من الجمع بين المعرفة النظرية والتدريب العملي من أجل الوصول إلى مهارات فعالة 

 (.Halawi & Haydar, 2018, 26ومستدامة لدى القوى العاملة)

، من الضروري التأكد من أن محتوى التدريب مفهوم للمتدربين، بجانب وفي مرحلة التصميم

قابليته للتطبيق، وحسن اختيار مكونات ـــ عناصر التدريب لجعل عملية التعلم والتطبيق أكثر توافقًا، 

في ظل التسلسل المنطقي للمادة التدريبية التي سيتم تقديمها، وأهداف التعلم والمخرجات التي تتوافق 

 تدربين في البرنامج التدريبي. والم

 :Implementing the training programs( تنفيذ البرامج التدريبية 4)

في هذه المرحلة يتم وضع خطط التدريب موضع التنفيذ، ولهذا من الضروري توفير جو 

بل تعليمي يشجع على الإنجاز، وتنفيذ استراتيجيات لعب الأدوار، وأساليب التدريب التفاعلي من قِ 

 المُدربين للإبقاء على تفاعل المتدربين. 

ويتضمن تنفيذ البرامج التدريبية مجموعة من الأنشطة يتم التحكم فيها من قبل المُدربين، وفي 

هذه المرحلة يتم اختيار أسلوب التدريب المناسب للمعارف والمهارات والاتجاهات التي سيتم تعلمها، 

ف ردود المتدربين حول جزئيات العرض ولابد من التحضير الجيد للعرض التقد يمي، وتعََرُّ

أنه حتى أفضل التصميمات التدريبية قد تشُعِر المتدربين بالملل إذا لم  Gusdorfوتفاصيله، ويذكر 

 (. Dias, 2014, 253يتم تنفيذها بشكل سليم وتقديمها بمهارة واحترافية)

اسمة داخل المؤسسة، فخطوة واحدة ويعد تنفيذ البرنامج التدريبي أحد المهام الصعبة والح

خاطئة قد تؤدي إلى فشل البرنامج بأكمله، فأكثر البرامج التدريبية فعالية وقوة تفشل نتيجة إجراء 

خاطيء، بينما يؤدي التنفيذ الجيد إلى تحقيق الأهداف وتحفيز العاملين لتحقيق رؤية وأهداف 

 (.  Ahmed, 2016, 1المؤسسة، وتطبيق ما تعلموه في البرامج التدربيبة)

فالتنفيذ الفعال للبرامج التدريبية يحقق الفائدة لكل من الأفراد والمؤسسات معًا، فهو يدعم 

العاملين في تحسين مهاراتهم للتكيف مع المتطلبات المستقبلية، ويشعرون بأهميتهم لدى مؤسساتهم، 

ؤدي إلى تحسين أدائهم، وفي وبالتالي تحقيق رضاهم الوظيفي، كما أنه يطُور من مهاراتهم بما ي

الوقت نفسه تستخدم المؤسسات البرامج التدريبية لزيادة قدرتها على المنافسة في ظل بيئة العمل 

المتغيرة، فالاستثمار في البرامج التدريبية يزيد من فعالية هذه المؤسسات، ويقُلل من معدل الدوران 

 (.Ahmed, 2016, 9الوظيفي للعاملين بها)
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 : The training programs Assessment البرامج التدريبية ( تقييم5)

تعددت التعريفات التي تناولت تقييم البرامج التدريبية، نتيجة أنها تصف جوانب عديدة للتقييم 

ف  تقييم التدريب بأنه العملية التي من  Brownوما يقيسه، فمن حيث فعالية البرنامج التدريبي يعَُر ِ

(، ومن حيث قدرته على Brown, 2007, 820الية وكفاءة البرامج التدريبية )خلالها يمكن تحديد فع

ف التقييم بأنه العملية التي من خلالها يتم الحصول على معلومات )تغذية  تقديم التغذية الراجعة، يعَُرَّ

 ,Topnoراجعة( عن أثر ــــ نتائج برنامج تدريبي، وتقييم قيمة التدريب في ضوء هذه المعلومات)

(، وقد ينُظر إليه على أنه إجراء منهجي يسُتخدم في جمع وتحليل المعلومات المستقاة من 16 ,2012

 & Saksعملية التدريب لتحديد كفاءة وفعالية التدخلات التدريبية، واتخاذ قرارات بشأن ذلك)

Burke, 2012, 119.) 

ف عملية تقييم البرامج التدريبية بأنها العملية التي يت م من خلالها الإجابة عن كما تعَُرَّ

 & Masoodالاستفسارات والأسئلة الأساسية حول البرامج التدريبية المختلفة بعد تخطيطها)

Usmani, 2015, 76 وتعد الخطوة الأخيرة في عملية التدريب، ومن خلالها يتم معرفة إذا كانت ،)

تهم على نتائج الدورة التدريبية، أهداف التدريب وغاياته قد تحققت أم لا؛ حيث يقُدم المشاركون تعليقا

ف آرائهم حول تطبيق العاملين لما تلقوه من تدريب داخل أماكن  بجانب المتابعة مع المشرفين لتعََرُّ

 (. Ali, et al., 2022, 53عملهم)

ويعد تقييم التدريب على درجة كبيرة من الأهمية للمؤسسات؛ حيث إنه أحد أشكال الرقابة 

جانب كونه جزءًا لا يتجزأ من دورة ضمان الجودة التي يشملها فلسفة على جودة التدريب، ب

البرنامج، كما يعد تقييم التدريب الوسيلة الأنسب للتحقق من فاعلية التدريب، وتحديد مدى تحقق 

الأهداف التنظيمية، فتقييم البرامج التدريبية يوفر صورة حقيقية عن قدرة البرامج في تحقيق 

 (.Kitivo & Kavulya, 2021, 4أهدافها)

إلى أن نتائج التقييم تسُهم في تحديد ما إذا كانت البرامج التدريبية  ,.Gertler, et alويشير 

تبُرر التكلفة منها، وهو من الأمور الأساسية التي يجب على الشركات والمؤسسات مراعاتها، 

سسات إلى معرفة نتائج التدريب؛ فتدريب العاملين يشُكل عبئاً ماليًا وإداريًا، وبالتالي تحتاج  المؤ

للتأكد من أن النفقات المالية لها انعكاساتها على تحسين الأداء داخل عملها، بما يساعدها على منع 

 (. Brown, 2007, 820-821الهدر، وتقدير العائد من الاستثمار المالي في التدريب)

راء والباحثين على أن التقييم وبمراجعة بعض الأدبيات الإدارية والتربوية، يتضح اتفاق الخب

يعد عنصرًا أساسيًا في البرامج التدريبية، فهو يساعد على فهم الدوافع غير المتوقعة أو الكامنة وراء 

برنامج تدريبي معين، الأمر الذي يجعل من السهل التركيز بشكل أكثر وضوحًا على إجراء 

فجوة المعرفية بين ما يعُلمه المدرب وما التحسينات، فمن خلال تقييم البرامج التدريبية تتضح ال

يتعلمه المتدربون، فالتقييم يعد جزءًا من عملية التعلم بالنسبة للمستفيدين، ويتم توجيهه نحو التحسين 

فإن عملية التقييم  Worthen, Sanders & Fitzpatrickالمستمر في تنفيذ البرامج، ووفقًا لـ 

البرنامج القائم أو التوسع فيه أو التخلي عنه، والتأكد من  تساعد في تطبيق برنامج جديد أو تعديل

تطابق العمليات مع تصميم البرنامج، وجدواه، وفعالية التكلفة، والأهم من ذلك تحديد إذا كانت 

 (.Kitivo & Kavulya, 2021, 4المشكلات تم حلها من خلاله أم لا)

ف درجة تحقيق البرنامج التدريبي وتقوم المؤسسات بتقييم فعالية التدريب من خلال تعََرُّ 

لأهدافه، والتقييم نوعين التكويني والنهائي؛ ويتعلق التقييم التكويني بمدى جودة تنظيم البرنامج 

التدريبي، ودرجة تعلم المتدربين ورضاهم عن هذا البرنامج، وهو بذلك يقُدم تغذية راجعة لتحسين 

مؤسسة تعديله لزيادة فعاليته، بينما يركز التقييم البرنامج التدريبي من خلال توضيح كيف يمكن لل
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النهائي على فعالية التدخلات المكتملة، ويقي ِم مدى تغير سلوكيات المتدربين نتيجة للبرامج وتأثيرها 

 (.Bernardino & Curado, 2020, 533على أدائهم)

 (:Srivastava & Walia, 2018, 278وتتمثل فوائد تقييم البرامج التدريبية في)

  .تحديد ما إذا كانت الأهداف التي حددتها المؤسسة تحققت من خلال البرنامج التدريبي أم لا 

  .تبرير التكلفة التي ينطوي عليها البرنامج التدريبي 

  .تحديد الجمهور المناسب للبرنامج التدريبي في المستقبل 

  .جمع المعلومات اللازمة لتحقيق فع الية البرامج المستقبلية 

 يد مدى كفاءة عناصر البرنامج التدريبي )المحتوى ـــ الوسائل المساعدة في التدريب ـــ تحد

 المرافق ـــ البيئة ـــ الجدول الزمني للبرنامج ـــ أسلوب العرض ـــ المُدرب وغير ذلك(.

  .ف مقدار التعلم المُطبق في العمل من قبل المتدربين  تعََرُّ

 تدريبية قد تم تلبيتها أم لا.تحديد ما إذا كانت الاحتياجات ال 

وبجانب ما تقدم يعُد تقييم التدريب من الاستراتيجيات المهمة التي تحدد وتوضح ما إذا كان 

التدريب مفيداً في إعداد المشارك للوظيفة أم لا، والهدف منها وضع وسائل موثوقة لتقييم فعالية 

تطوير وتحسين التدريب والأنشطة التدريب وإقرارها، بحيث يمكن استخدام النتائج لمواصلة 

 المرتبطة به.

 سابعاا: متطلبات نجاح البرامج التدريبية:

لكي تكون البرامج التدريبية ناجحة وفع الة، لابد أن تقوم على عدة أسس ومبادئ صحيحة، 

لكي تضمن للجامعة تحقيق أهدافها التدريبية بشكل مناسب، وتشخيص نواحي القوة والضعف فيها، 

الضروري التأكد أن البرنامج التدريبي هو السبب الرئيس في تحقيق النتائج التنظيمية،  ولذا من

وليس المتغيرات التنظيمية الأخرى، فقد تتأثر نتائج التعلم الجديدة بالفرص التي يتم من خلالها تطبيق 

ود المرتبطة القدرات المكتسبة، أو طبيعة النظام الإداري، أو الدعم الذي تقدمه المؤسسة، أو القي

بالموارد، أو الثقافة التنظيمية التي قد تثُني المتدربين عن الاستفادة الكاملة من مواهبهم 

 (. Curado & Martins, 2014, 847وقدراتهم)

ويذكر بعض الباحثين أن نجاح البرنامج التدريبي يعتمد على ثلاثة مجالات وهي: التخطيط 

تيار برنامج تدريبي وتقديمه للعاملين دون التفكير في أسباب للبرنامج والمشاركة وكيفية قياسه، فاخ

الحاجة إليه أو المادة التدريبية أو كيفية تنفيذه، قد يعُرض المؤسسة للفشل حتى قبل بدء البرنامج، 

 (:Hughey & Mussnug, 1997, 55-57ومن ثم يحتاج نجاح البرنامج إلى)

  ما الذي تريد المؤسسة أن تدُرب العاملين عليه.تحديد نوع التدريب الذي يحتاجه الأفراد، أو 

  تحديد الغايات والأهداف من وراء تقديم البرنامج التدريبي، على أن تكون الأهداف محددة

 وقابلة للقياس، ويمكن تحقيقها، ومرتبطة بالتدريب، ومحددة بوقت.

 ارة والتفاعل فيما تحديد الجمهور المُستهدف، ومحتوى وسياق التدريب المناسب، مع توافر الإث

 يقُدم للمُتدربين.

 .تحديد وقت التدريب والالتزام به من قبِل المُدربين والمُتدربين 

وبعد التخطيط تأتي عملية المشاركة كأحد المتطلبات المهمة والضرورية في نجاح البرنامج 

ة حماسهم التدريبي؛ حيث يتطلب الأمر تفعيل التواصل من قبِل القيادات مع المتدربين، وإثار

ف درجة فعالية التدريب، وما إذا كان التدريب قد حَسَّن من أداء العاملين،  وتشجيعهم، ومتابعتهم لتعََرُّ

أو كان البرنامج التدريبي مشوقًا وجذابًا، والمحتوى التدريبي مناسبًا، ومتوافقًا مع جدول أعمال 

 (.Arghode & Wang, 2016, 112المتدربين)
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معرفة ما يتم قياسه، وتقييم البرامج التدريبية وفق مؤشرات الأداء  وبجانب ذلك لابد من

الرئيسة، والتي تحدد ما إذا كانت البرامج التدريبية حققت أهدافها أم لا، كما يجب أن تراعي 

المؤسسات طبيعة التعامل مع كل برنامج تدريبي من ناحية توافقه مع الأهداف الموضوعة، وكذلك 

(، ومن بين Kraiger, et al., 2014, 78تلبي احتياجاتها من التدريب ) كفاءة المتدربين لكي

العوامل التي تؤثر على نجاح البرامج التدريبية درجة استعداد الأفراد للتدريب، وحصولهم على 

 (. Palameta & Gyarmati, 2011, 7الدعم اللازم لاستكمال البرامج التدريبية بنجاح)

ن المؤسسات من الحكم على فعالية البرامج التدريبية وتحقيقها ومن أفضل الوسائل التي تمُك

ف الأسباب التي دعت إلى إعداد هذه البرامج قبل البدء في تدريب الأفراد،  للأهداف المنشودة، تعََرُّ

بجانب تحديد الوسيلة ــــ الطريقة التي يتم بها التدريب، والتأكد من قدرة البرامج التدريبية على 

وقدرة الأفراد والمؤسسات معًا، فالتدريب قد يكون مُكلفًا إذا لم يحُقق الأهداف التي من  تحسين كفاءة

 ,Punia & Kant, 2013أجلها تم إعداده، أو كان عاجزًا عن تحسين أداء العاملين والمؤسسات)

التي (، ومن ثم يعتمد نجاح البرامج التدريبية على قدرة القائمين عليها، ودرجة فهمهم للأسباب 153

من أجلها يتم إعداد هذه البرامج، بجانب معرفتهم للوسائل التي تجعل تنفيذها أكثر سهولة، فضلًا عن 

 التحفيز المستمر للمتدربين. 

وينبغي أن يكون لدى المُدربين رؤية واضحة بشأن عنصرين مهمين أولهما: أن تكون أهداف 

ادة التدريبية والمنهجية المستخدمة في التدريب التدريب محدَّدة )النتائج المتوقَّعة(، وأن تكون الم

 قادرة على تحقيق هذه النتائج.

ومن بين العوامل التي تؤثر على نجاح البرنامج التدريبي السياسة التي تتبعها المؤسسة تجاه 

تدريب وتطوير مواردها البشرية، فكلما كان الدعم الإداري المُقدم أو المناخ المؤسسي غير ملائم 

 Puniaالبرامج التدريبية، كلما كان ذلك معوقًا تجاه تقديم أفكار متميزة أو الإبداع في التدريب) لتنفيذ

& Kant, 2013, 154.) 

ولضمان فعالية تقييم البرامج التدريبية، يجب أن يكون تقييم التدريب متوافقًا مع أهداف 

 (: Sharma, 2016, 194وغايات النشاط التدريبي وفق المبادئ التوجيهية التالية)

  .أن يكون المُدرب واضحًا بشأن أهداف التقييم والغرض منه 

  .المشاركة الأساسية من قبل المختصين بالتدريب والمُدربين والمؤسسة التدريبية 

  .ًأن يكون التقييم مستمرًا ومحددا 

 نوا من تقييم أن يوُفر التقييم الوسائل المناسبة، مع توجيه مزيد من الاهتمام بالمدربين حتى يتمك

 أنفسهم. 

  .أن يستند التقييم إلى أساليب ومعايير موضوعية 

 .التواصل والتنسيق الفعال بين أطراف العملية التدريبية 

 .تحديد تواريخ مستهدفة واقعية لكل مرحلة من مراحل التقييم 

 وفي ضوء ما سبق، يمكن القول بأن نجاح البرامج التدريبية يتطلب ما يلي:

 ل الاحتياجات التدريبية المناسبة لتنمية وتطوير معارف واتجاهات ومهارات تحديد وتحلي

الأفراد، وترجمة هذه الاحتياجات إلى سياسات وبرامج تدريبية تحقق الأهداف الأساسية 

 للتدريب. 

  .التحديد الواضح لأهداف البرامج التدريبية والنتائج المتوقعة منها 

 ف الموضوعة له، ومراعاة كفاءة المتدربين. توافق البرنامج التدريبي مع الأهدا 

 .مراعاة التنظيم والتسلسل المنطقي في البرنامج 
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 .الجمع بين الناحية النظرية والعملية في البرنامج مع تحقيق التوازن 

 .توفير الدعم الإداري الكاف، والمناخ المؤسسي الداعم لتنفيذ البرامج التدريبية 

 ية والمنهجية المستخدمة في التدريب قادرة على تحقيق النتائج مراعاة أن تكون المادة التدريب

 المنشودة.

 .التحفيز التدريبي المستمر للأفراد نحو المشاركة في البرامج التدريبية 

  ف درجة استعداد الأفراد لتلقي التدريب، والتأكد من حصولهم على الدعم الكاف لاستكمال تعََرُّ

 البرنامج التدريبي.

 والإمكانات الكافية والمناخ التنظيمي الداعم والمشجع لتطبيق ما تم تعلمه من  توفير الموارد

 البرامج التدريبية.

 في الأدبيات الإدارية والتربوية: Kirkpatrickالمحور الثاني: الأسس النظرية لنموذج 

 تمهيد:

ن إذا كان التدريب مهمًا وضروريًا، فإن تقييم البرامج التدريبية يعد أكثر أهمية؛  حيث يمَُك ِ

المؤسسات والقائمين عليها من معرفة ما إذا كانت البرامج التدريبية والخطط الحالية ناجحة أم لا، 

وبالتالي الحكم مسبقًا على جدوى استخدامها مستقبلاً، كما أن قياس نتائج التدريب على الأداء داخل 

ا خاصة في ظل توجه المؤسسات بيئة العمل، ومساهمته في تحقيق الأهداف والنتائج أصبح ضروريً 

نحو الاستثمار في التدريب، الأمر الذي يحُتم على قياداتها في ظل الضغوط الاقتصادية المتزايدة أن 

 يكونوا أكثر وعيًا بأوجه الإنفاق والتكاليف، وأكثر حساسية تجاه العائد من الاستثمار في التدريب.

كن المؤسسات من تحقيق أهدافها التنظيمية، فبدون قوى عاملة مدربة تدريبًا جيداً، لن تتم

وبالتالي تنُفق هذه المؤسسات آلاف الدولارات على أنشطة التدريب سنويًا، ووفقًا لتقرير التدريب 

( 696.7م، تستثمر الشركات العالمية حوالي )2020الصناعي في الولايات المتحدة الأمريكية لعام 

ل تنفق الدول الآسيوية مبالغ ضخمة على التدريب والتعليم مليار دولار على أنشطة التدريب، وبالمث

الفني، ويرى كثير من العلماء أن النماذج الحالية لتقييم التدريب تعمل على تقييم فعالية التدريب دون 

من النماذج الفعالة والمؤثرة في تقييم التدريب على  Kirkpatrickآلية مناسبة، لكن يعد نموذج 

 (.Nawaz, et al., 2022, 36ؤسسات)مستوى الأفراد والم

إلى أن تقييم التدريب قد يكون الاستراتيجية الوحيدة  Burke & Saksويشُير كل من 

الأكثر أهمية لضمان تطبيق المحاسبية وتحسين انتقال التدريب، فمجرد إجراء التقييم يشُعر العاملين 

لتركيز نحو السلوكيات التي يتم بكل ما هو ذات قيمة في المؤسسة، وبالتالي توجيه مزيد من ا

 (.Burke & Saks, 2009, 396قياسها)

 أولًا: أهم نماذج تقييم البرامج التدريبية:

توجد العديد من النماذج المستخدمة في تقييم البرامج التدريبية، ومن أهمها نموذج 

Kirkpatrick بين وسلوك الذي يتكون من أربعة مستويات وهي: رد فعل المتدربين وتعلم المتدر

 (.Grohmann & Kauffeld, 2013, 137المتدربين والنتائج التنظيمية)

وقد ظهرت العديد من النماذج التي تعمل على تقييم التدريب معتمدة على نموذج 

Kirkpatrick ومن بينها نموذج ،Warr, et al., 1970  والمعروف بـThe CIRO Model 

(، Phillips, 2003, 35دخلات ورد الفعل والنتائج )ويتضمن أربعة مستويات وهي: السياق والم

الذي يتكون من خمسة مستويات لتقييم التدريب وهي: رد فعل  Hamblin, 1974ونموذج 

 ,Sharmaالمتدربين وتعلم المتدربين والسلوك الوظيفي للمتدربين والأداء التنظيمي والقيمة النهائية )

2016, 201.) 
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يركز على أهمية إجراء تقييم شامل للبرنامج  Warr, et al., 1970ويلُاحظ أن نموذج 

التدريبي من خلال تحليل بيئة المؤسسة )السياق(، وجودة مواد التدريب، ورد فعل المتدربين، ونتائج 

البرنامج التدريبي على أرض الواقع، ويساعد ذلك في التحقق من تصميم البرنامج، وقدرته على 

هو  Kirkpatrickوتحقيق أهداف المؤسسة، لكن يعُد نموذج  تحفيز تفاعل ومشاركة المتدربين

يتضح أنهما  Hamblinو Kirkpatrickالأساس في بناء هذا النموذج، وبالنظر إلى نموذجي 

م  المستوى الأخير إلى مستويين  Hamblinمتشابهان تمامًا في المستويات الثلاثة الأولى، لكن يقُسَ ِ

قيمة النهائية، إلا أن هذه القيمة تعُد من أكثر مستويات التقييم فرعيين هما: الأداء التنظيمي وال

 صعوبة؛ نتيجة تداخل العديد من العوامل مع التدريب في تحديد هذا المستوى.

، حيث حدد Kirkpatrickبإجراء تعديل على نموذج  Bushnellم قام 1990وفي عام 

ألف من )المدخلات ــــ العمليات ــــ (، ويتIPOعملية تقييم التدريب على شكل هرمي أطلق عليه )

المخرجات(، وتشمل المدخلات تحليل مؤشرات أداء النظام )مؤهلات المتدرب ـــ مهارات وقدرات 

المُدرب ـــ توافر المادة التعليمية ـــ التسهيلات ـــ الموارد المالية الموجهة للتدريب(، وتتضمن 

شمل )الأهداف ــــ التصميم ـــ التقنيات ـــ نقل التدريب(، العمليات تقييم عملية تنفيذ خطة التدريب وت

أما المخرجات فيتم فيها تقييم رد فعل المشاركين تجاه التدريب، والمعارف والمهارات والاتجاهات 

بين النتائج  Bushnellالتي تم اكتسابها نتيجة للتدريب، والأداء المُحَسَّن في مكان العمل، لكن يفُرق 

يث تشُير النتائج إلى المزايا أو الآثار قصيرة الأجل للتدريب، بينما تشُير المخرجات والمخرجات؛ ح

إلى النتائج طويلة الأجل المرتبطة بالمحصلة النهائية للمؤسسة، مثل الربح والقدرة التنافسية ورضا 

 (. Jain, 2014, 22العملاء والإنتاجية)

نظام يتألف من مدخلات وعمليات تعامل مع التقييم على أنه  Bushnellويلُاحظ أن 

ومخرجات، كما أن مرحلة النتائج هي المحور الرئيس للتقييم، وهي تقُابل المستويات الثلاثة الأولى 

 وهي رد الفعل والتعلم والسلوك. Kirkpatrickمن نموذج 

ـ وبوجه عام، تتفق نماذج التقييم السابقة في تحديد أربعة مستويات رئيسة وهي: )رد الفعل ــ

التعلم ـــ السلوك ـــ النتائج(، وإن اختلفت المسميات في بعض النماذج )نتائج ــــ مخرجات ـــــ أداء 

تنظيمي ــــ قيمة نهائية(، كما أن البعض الآخر ينظر إلى تقييم البرامج التدريبية على أنها نظام 

يعُد أقدم  Kirkpatrickمُكون من مدخلات وعمليات ومخرجات، ومع ذلك يلُاحظ أن نموذج 

النماذج المستخدمة في مجال تقييم التدريب وأكثرها انتشارًا وقبولا؛ً ومن ثم فإن استخدام هذا 

النموذج يمكن أن يؤدي إلى زيادة كفاءة التدريب إلى أقصى حد ممكن، وتقليل تكاليف البرنامج 

ف  نجاح أو فشل البرامج التدريبي، كما أنه من خلال هذا النموذج يمُكن لصانعي القرار تعََرُّ

ف ما  التدريبية، وإذا كان تصميم البرنامج ومحتواه وتنفيذه بحاجة إلى تعديل أم لا، وبجانب ذلك تعََرُّ

 إذا كان المتدربون قد تعلموا ما كان متوقعًا منهم أم لا. 

بشكل رئيس، ففيما  Kirkpatrickوحيث إن البحث الحالي يعتمد في منهجيته على نموذج 

 ضيح هذا النموذج بشكل أكثر تفصيلاً:يلي تو

 لتقييم البرامج التدريبية: Kirkpatrickثانياا: أسباب اختيار نموذج 

من أقدم النماذج وأكثرها استخدامًا في مجال  Donald Kirkpatrick, 1959يعُد نموذج 

لأبعاد المختلفة تقييم البرامج التدريبية؛ حيث يتميز بمنهجية الواضحة، وسهولة استخدامه في تقييم ا

للتدريب، بجانب مرونته في القياس، كما يقُدم بيانات تفصيلية عن الأهداف التنظيمية ومراحل التقييم 

بشكل واضح دون غموض، ويعُد هذا النموذج فريداً من نوعه من حيث استخدامه لتقييم برامج التعلم 

وبالإضافة إلى ذلك، يستطيع مديرو التقليدية والرقمية دون معوقات كبيرة أو حاجة إلى التعديل، 

المؤسسات )الصغيرة والكبيرة( والمتخصصون في تدريب الموارد البشرية استخدامه؛ حيث يقُدم 
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 ,Aliرؤية قيمة لبرامجهم التدريبية، وبيانًا تفصيليًا حول تأثير التدريب على المخرجات التنظيمية)

et al., 2022, 60 .) 

ل النماذج المستخدمة في قياس فعالية التدريب داخل المؤسسات لذا يعُد هذا النموذج من أفض

ووفقًا للدراسة المسحية التي أجرتها الجمعية  (،Nawaz, et al., 2022, 36العامة والتعليمية )

(، لا يزال هذا النموذج للتقييم الأكثر استخدامًا داخل ASTDالأمريكية للتدريب والتطوير )

معايير المرجعية، كما أنه النموذج الأكثر قبولاً وانتشارًا في مجال علم المؤسسات التي تقوم بوضع ال

 (.Santos & Stuart, 2003, 28النفس التنظيمي)

أحد نماذج تقييم البرامج  Donald Kirkpatrickوفي إطار التعليم العالي، يعُد نموذج 

م، ومن الناحية 1959رة عام التدربيية الأكثر شهرة، والذي قدمه في إحدى مقالاته الأساسية المنشو

التاريخية كان الغرض من النموذج مساعدة المدراء على إيجاد وسيلة منهجية وفع الة؛ لتفسير 

اختلاف النتائج بين العاملين والمؤسسات المختلفة، وتم استخدامه داخل مؤسسات الأعمال لتحسين 

 (. Cahapay, 2021, 135لمؤشرات )كفاءة العمليات التجارية وزيادة فعالية التكلفة وغيرها من ا

أنه يوفر إطارًا شاملًا لتقييم جميع جوانب البرامج  Kirkpatrickومن مزايا استخدام نموذج 

التدريبية، ويسُاعد على تحسين تصميم وتنفيذ برامج التدريب، ويقُدم معلومات قي مِة لصانعي القرار 

تبرير الاستثمار في برامج التدريب  في مجال التعليم والتطوير، وبجانب ذلك يسُاعد على

(Ibrahim, 2017, 164-165.) 

 :Kirkpatrickثالثاا: الأبعاد الرئيسة لنموذج 

أداة قي مِة لتقييم فعالية البرامج التدريبية، وتحسين أثرها على  Kirkpatrickيعُد نموذج 

عة مستويات، ومن خلال المتدربين والمؤسسات، ويقوم النموذج بتقييم البرامج التدريبية وفق أرب

مستويات التقييم يمكن للمؤسسات ضمان تحقيق أهدافها من برامج التدريب وتحقيق أثر إيجابي على 

 ;Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006, 25جميع أصحاب المصلحة، وفيما يلي توضيح ذلك )

Basarab & Root, 2012, 10; Saks & Bruke, 2012, 119-120; El Hajjar & 

Alkhanaizi, 2018, 3; Cahapay, 2021, 136; Kirkpatrick's Four-Level Training 

Evaluation Model,3:) 

 (:Trainees’ Reactionـــ رد فعل المتدربين )1

وفيه يتم تقييم ردود فعل المتدربين الوجدانية وتوجهاتهم نحو البرنامج التدريبي أو محتواه أو 

هذا المستوى درجة رضا المشاركين في التدريب، ومن خلال  عملية التدريب نفسها، كما يقيس

ف مدى إدراكهم وفهمهم للبرنامج  تفاعلهم ومساهماتهم واستجاباتهم يمُكن لمقي ِمي البرنامج تعََرُّ

 التدريبي.

وبمعنى آخر يقيس رد الفعل كيفية تفاعل المتدربين تجاه التدريب، ودرجة شعورهم بقيمته، 

، وموضوع التدريب، ومحتواه، وطريقة العرض ــــــ التقديم، بجانب مكان ورضاهم عن المُدربين

التدريب؛ حيث تساعد ردود فعل المتدربين على فهم مستوى جودة التدريب لدى المستفيدين، 

وتحسين التدريب في المستقبل، وبجانب ذلك تحديد المجالات أو الموضوعات المهمة التي لم يتم 

 تناولها في التدريب. 

بجانب ذلك يعُد قياس رد فعل المتدربين على درجة كبيرة من الأهمية للمؤسسات؛ إذ من و

ر تقييم البرنامج التدريبي، والتوصل إلى آراء ومقترحات  خلاله يتم تقديم التغذية الراجعة التي تيُس ِ

ربين يساعدونهم المتدربين لتطوير البرامج المستقبلية، كما أن هذا القياس يشُعِر المتدربين بأن المُد

في أداء عملهم بشكل أفضل، وأن المُدربين بحاجة إلى هذه التغذية الراجعة لتحديد درجة فعاليتهم، 

ف ما يحتاجونه، والحكم على كفاءة البرنامج التدريبي الذي يقدمونه،      وبالإضافة إلى ذلك  وتعََرُّ
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مسئولين عن البرنامج التدريبي، والتي يمكن توُف ِر ردود فعل المتدربين المعلومات الكمية للمدراء وال

 استخدامها في وضع معايير الأداء للبرامج المستقبلية.

وتقييم رد فعل المتدربين يمكن إجراؤه بسهولة، لكن من الضروري أن يحُدد مقيمي البرامج 

ما يوُدون الوصول إليه، وأن يصمموا استمارة لجميع ردود الفعل، وأن يشجعوا التعليقات 

المقترحات المكتوبة من المتدربين، ويحرصوا على الحصول على استجابات صادقة، وأن يقوموا و

 بتطوير معايير مقبولة لتقييم ذلك.

 (:Trainees’Learningــ تعلم المتدربين )2

ويقُي ِم إلى أي مدى قام المتدربون بتعلم المادة التدريبية، أو درجة تحصيلهم للمعارف 

ات في نهاية البرنامج التدريبي، بمعنى أنه يقيس درجة تعلمهم وقدرتهم على والمهارات والاتجاه

القيام بالتغيير المتوقع، ودافعيتهم نحو القيام بذلك، أو يقيس درجة التغيير في اتجاهات المتدربين، 

 وتحسن معرفتهم، وزيادة مهاراتهم نتيجة حضورهم البرنامج التدريبي. 

بأهداف التعلم لتصبح نقطة البداية، واستخدام طرق متنوعة ولذلك من الضروري وضع قائمة 

وفق الأهداف الموضوعة، ونوعية التغييرات التي طرأت على معارف ومهارات واتجاهات 

ف ما تعلمه المتدربون وما لم يتعلموه، يسُهم بشكل كبير في تحسين التدريب  المتدربين؛ حيث إن تعََرُّ

 في المستقبل.

بين يرتبط بثلاثة مجالات، يستطيع المدربون تعليمها وهى: المعارف فتقييم تعلم المتدر

 والمهارات والاتجاهات، ومن ثم يتم تحديد ذلك في التالي:

 ما المعارف التي تم تعلمها؟ 

 ما المهارات التي تم تطويرها أو تحسينها؟ 

 ما الاتجاهات التي تم تغييرها؟ 

نه لا يمكن توقع التغيير في سلوكهم ما لم يتم ووفقًا لذلك لابد من قياس تعلم المتدربين؛ لأ

تحقيق هدف تعليمي أو أكثر، وبالإضافة إلى ذلك إذا تم قياس التغير في سلوك المتدربين وليس 

تعلمهم، ولم يكن هناك ثمة تغير يذكر في سلوكهم، فإن ذلك يرجع إلى ضعف تعلمهم، وقد يحدث 

يجة أن المناخ التنظيمي لا يشُجع على هذا التغيير، أو تعلم لدى المتدربين دون تغيير في سلوكهم؛ نت

أن المدير لا يشُجع المتدربين على تطبيق ما تعلموه داخل بيئة عملهم، ولهذا من المهم قياس ما تعلمه 

 المتدربون في المجالات الثلاثة )المعارف ـــ المهارات ـــ الاتجاهات( قبل وبعد التدريب.

 (:Trainees’Behaviourــ سلوك المتدربين )3

يعُرَف السلوك بأنه درجة التغير الحاصل في أداء المتدربين نتيجة حضورهم البرنامج 

التدريبي، أي أنه يقُي ِم درجة تطبيق المتدربين لما تعلموه داخل نطاق العمل أو الوظائف )مرحلة نقل 

ف أدائهم بعد البرنامج التدريبي )التغير السل وكي داخل بيئة عملهم نتيجة التدريب(، بمعنى تعََرُّ

البرنامج التدريبي(، وهو من الأنشطة التي يجب أن تحَدث خلال أسابيع أو أشهر بعد ما تلقاه 

 المشاركون.

فمستوى السلوك يقوم بتقييم درجة التغير في أداء المتدربين بناءً على التدريب الذي تلقوه، 

خذ في الاعتبار أن السلوك لا يمكن أن يتغير إلا إذا تحديداً كيفية تطبيقهم للمعارف والمهارات، مع الأ

كانت الظروف مواتية، فعلى سبيل المثال، تخيل أنك تخطيت القياس في أول مستويين من مستويات 

Kirkpatrick وعند النظر إلى سلوك مجموعتك، اتضح قلة وجود تغيير في سلوكهم، وبناءً على ،

شيء، وأن التدريب كان غير فعال، ومع ذلك، لمجرد أن  ذلك تفترض أن المتدربين لم يتعلموا أي

السلوك لم يتغير، فهذا لا يعني أن المتدربين لم يتعلموا أي شيء، فمن المحتمل أن رئيس العمل 
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عندهم لم يسمح لهم بتطبيق المعرفة أو المهارة الجديدة، أو ربما تعلموا كل ما تم تدريبهم عليه، 

 المعرفة أو المهارة بأنفسهم.وليس لديهم الرغبة في تطبيق 

لذا قد يتعدى بعض المُدربين المستويين الأول والثاني؛ لقياس التغييرات في سلوك المتدربين، 

ويفترض أن قلة وجود تغيير في السلوك يرجع إلى ضعف فعالية البرنامج التدريبي، وأنه من 

الفعل قد يكون مستحسنًا،  الأفضل وقف البرنامج، وهذا الاستنتاج ربما يكون غير دقيق، فرد

والأهداف التعليمية تم تحقيقها، ولكن المستويين الثالث والرابع ربما لم يتحققا، ولهذا يتطلب الأمر ما 

 يلي:

 .أن يكون لدى الفرد رغبة في التغيير 

 .أن يعرف ما يفعله وكيفية فعله 

 .أن يعمل في ظل المناخ المُلائم 

 .أن يتلقى المكافأة على التغيير 

لهذا يعُد من المهم أن يبَذلُ المتدربون قصارى جهدهم في نقل وتطبيق ما تعلموه خلال و

البرنامج التدريبي، بجانب توفير الموارد والإمكانات والمناخ التنظيمي الداعم، ووجود الحوافز 

امل والمكافآت التي تشجع ذلك، حتى يمكن تحقيق الأهداف المرتبطة بالسلوك والنتائج، ومن بين العو

التي تسُهِم في توفير ذلك، إشراك المدراء والقيادات في تطوير البرنامج التدريبي، وتحديد 

 الاحتياجات التدريبية للعاملين، أو تقديم برنامجًا للمدراء والقيادات قبل العاملين. 

 (:Organizational Resultsــ النتائج التنظيمية )4

دث نتيجة حضور المتدربين للبرنامج التدريبي، وفي هذا تعُرَف بأنها النتائج النهائية التي تح

المستوى يتم تقييم مدى نجاح البرنامج التدريبي في تحسين النتائج على مستوى الإدارة أو المؤسسة 

)النتائج المؤسسية التي تحُقق عائداً جيداً ينعكس على مجالات الاستثمار بها(، أو التحسن في النتائج 

عاملين، بمعنى أنه يتم تحليل النتائج النهائية للتدريب، سواء حددها المُدربين أو بالنسبة للأفراد ال

وضعتها المؤسسة، والتي تعود بالنفع على أعمال المؤسسة أو العاملين بها، أو تفُيد في المخرجات 

 النهائية.

وتشُير النتائج إلى المخرجات النهائية التي حدثت نتيجة حضور المشاركين للبرنامج 

لتدريبي، والتي تتمثل في زيادة الإنتاجية، تحسين الجودة، انخفاض التكاليف، انخفاض الحوادث أو ا

تقليل حدتها، زيادة المبيعات، تقليل الدوران الوظيفي للعاملين، الأرباح العالية؛ ولهذا من المهم 

م أن النتائج هي السبب الرئيس في إعداد البرامج التدريبية.  إدراك أو تفَهَُّ

وينبغي ملاحظة أنه تم تنظيم عملية التقييم بطريقة تسلسلية وخطية، وبالتالي لا يمكن فهم 

أن  Hamblin, 1974نتائج المستوى الأعلى إلا إذا تم تقييم جميع المستويات الأدنى، ومن ثم يرى 

التي تأثير التدريب يرتبط بعلاقة السبب والنتيجة؛ حيث ينتج عن التدريب ردود فعل المتدربين و

تقودهم للتعلم بما يؤدي إلى تغير في سلوكهم الوظيفي وينتج عنه التغيير التنظيمي، بالإضافة إلى 

 (.Santos & Stuart, 2003: 28تحقيق الأهداف النهائية)

تسُتخدم  Kirkpatrickووفقًا لما تقدم يمكن القول بأن مستويات التقييم الأربعة التي وضعها 

البرامج التدريبية، مما يؤدي في النهاية إلى تحسين عملية نقل الخبرات  من أجل إجراء تحسينات في

والمعارف والمهارات والقيم المكتسبة؛ إذ يوُفر مقياس رد الفعل معلومات حول خصائص البرنامج 

التدريبي ومنها )محتوى ـــ تصميم ـــ تقديم( التدريب والتي قد تؤثر على إعادة تصميم وتحسين 

ريبي، ويختص مقياس التعلم بما إذا كان المتدربون قد تعلموا المادة التدريبية بشكل كافٍ البرنامج التد

أم لا، ومن خلاله يتم تسليط الضوء على حاجة المُدربين إلى إجراء تغييرات على محتوى التدريب 

لتحسين  أو أساليبه، بينما يشُير مقياس السلوك إلى ما إذا كانت هناك حاجة إلى تغييرات أو تدخلات
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ف  مستوى تطبيق المتدربين لما تلقوه من تدريب داخل أماكن العمل، ويشُير مقياس النتائج إلى تعََرُّ

أثر التدريب المتوقع على المؤسسة، وإذا كان بحاجة إلى تحسين أم لا، وبالتالي فإن المؤسسات التي 

يات الأربعة، من المُرجح أن يكون تقوم بتقييم برامجها التدريبية بشكل أكثر تواترًا على جميع المستو

 لديها برامج تدريبية فعالة.
 واقع البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر نظريًا:  الجزء الثالث

م، وتم تشكيل مجلس 2008أنُشئ مركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في عام 
لسنة  10م )قرار رئيس جامعة الأزهر 2009لسنة ( 10إدارته بقرار رئيس جامعة الأزهر )

م 2009( لسنة 30(، بالإضافة إلى تشكيل الهيكل التنظيمي للمركز بقرار رئيس الجامعة )2009
(، وتم تشغيله فعليًا بمقره الحالي بكلية التربية بنين 2009لسنة  30)قرار رئيس جامعة الأزهر 

كيل مجلس إدارة المركز بقرار رئيس جامعة الأزهر م، وتم إعادة تش26/1/2014بالقاهرة بتاريخ 
(، واعتمد من المجلس الأعلى 2014لسنة  808م )قرار رئيس جامعة الأزهر 2014( لسنة 808)

 (.2015م )جامعة الأزهر، مركز ضمان الجودة والتدريب، 2015( لسنة 213للأزهر بالقرار )
أنحاء الجمهورية لم تكن ضمن منظومة  ونظرًا لأن جامعة الأزهر بكلياتها المنتشرة في شتى

الجودة منذ البداية، ولا يتاح حتى لكلياتها التقدم لمشروعات التطوير بالمجلس الأعلى للجامعات، 
الأمر الذي مثَّل صعوبة في تأهيل كليات الجامعة للاعتماد؛ وافق مجلس جامعة الأزهر بجلسته 

ز ضمان الجودة والتدريب بالجامعة بكل من م على إنشاء فرعين لمرك27/1/2016( بتاريخ 604)
أسيوط )الوجه القبلي( وطنطا )الوجه البحري(، على أن يكونا تابعين لمركز ضمان الجودة 

(؛ وكان الهدف من هذا 2016والتدريب بالقاهرة )جامعة الأزهر، إدارة شئون مجلس الجامعة، 
ظل انتشار كليات الجامعة في ربوع مصر  القرار هو التقليل من الآثار السلبية للمركزية، خاصة في

 من الأسكندرية إلى أسوان، إلا أن هذا القرار لم يفُعََّل حتى الآن.
وتمثلت رؤية المركز في: "تبني وتطبيق ممارسات تطوير الأداء المؤسسي، وتنمية قدرات 

وء متغيرات أعضاء هيئة التدريس بالجامعة، بما يكفل تحقيق جودة عملية التعليم والتعلم في ض
 (.2014العصر وسوق العمل")جامعة الأزهر، مركز ضمان الجودة والتدريب، 

وبتحليل هذه الرؤية يتضح أنها لم تصُبَغ بالصبغة الأزهرية التي تتسم بالتفرد والخصوصية؛ 
بمعنى أنها يمكن أن تتماشى مع أي مركز من مراكز ضمان الجودة بالجامعات الأخرى، كما لم 

على الغاية المنشودة من المركز ـــــ بجانب تنمية قدرات أعضاء هيئة التدريس ـــــ تركز بوضوح 
وهي تأهيل كليات ومعاهد جامعة الأزهر للحصول على الاعتماد البرامجي والمؤسسي من الهيئات 
المحلية والإقليمية والدولية، يضاف إلى ما سبق أن الرؤية ركزت على إحدى وظائف الجامعة وهي 

 يم وتجاهلت الوظيفتين الأخرتين وهما البحث العلمي وخدمة المجتمع.التعل
نشر ثقافة تطوير الأداء الجامعي وتحسين الأداء المؤسسي "بينما تمثلت رسالة المركز في: 

الأكاديمية والقيادية للموارد البشرية لها")جامعة الأزهر،  المهارات للجامعة من خلال تنمية وتطوير
 (.2014والتدريب،  مركز ضمان الجودة

وبتحليل هذه الرسالة يتضح أنها لم تركز بوضوح على الغرض من وجود مركز ضمان 
الجودة والتدريب بجامعة الأزهر، وهو تقديم الدعم الفني والتدريب والاستشارات لكليات ومعاهد 

 عن ضعف الجامعة لتأهليها للاعتماد، بجانب تنمية قدرات أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم، فضلًا 
 الصلة بين رسالة المركز ورسالة جامعة الأزهر.

 (: 2014في حين تمثلت أهداف المركز في)جامعة الأزهر، مركز ضمان الجودة والتدريب، 
تحسين القدرات المؤسسية والمهنية بالجامعة من خلال تنمية وتطوير المهارات الأكاديمية  (1

 .والقيادية للموارد البشرية بها
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طوير الأداء الجامعي وتحسين الأداء المؤسسي من خلال مساقات وبرامج تدريبية نشر ثقافة ت (2
متنوعة، وربطها بالاحتياجات المباشرة لأعضاء هيئة التدريس بالجامعة بما يضمن تحقيق 

 .جودة عملية التعليم والتعلم
مية قدرات إعداد وتنفيذ الدورات التدريبية اللازمة لترقيات السادة أعضاء هيئة التدريس وتن (3

الهيئة المعاونة من المعيدين والمدرسين المساعدين من خلال دورات تدريبية وورش عمل 
 .وندوات علمية ينفذها المركز

المشاركة في رسم استراتيجية شاملة لضمان الجودة بالجامعة مع تحديد الأهداف  (4
وتحسين إجراءاته  الاستراتيجية والبرامج التنفيذية بما يضمن توفير نظام للجودة بالجامعة

 .تفصيليًا
توفير المعلومات التي تساعد كليات الجامعة على التقويم الذاتي ونشر ثقافة الجودة سعيًا للتقدم  (5

 .للاعتماد والحصول عليه من الهيئة القومية لضمان جودة التعليم والاعتماد
لتحسين المستمر تقديم الإرشاد والتوجيه والدعم الفني لكليات الجامعة بما يساعدها على ا (6

 .لجودة مخرجاتها من أجل التأهل للاعتماد
الحصول على الاعتماد الإقليمي من الهيئة القومية للاعتماد والجودة وتوقيع بروتوكولات  (7

 تعاون مع بعض المراكز المماثلة محليًا وإقليميًا وعالميًا.
ضها غير محدد حيث أن بععليها ورغم أن هذه الأهداف قد صِيغت بشكل جيد، إلا أنه يؤخذ 

صِيغت بشكل عام، كما لم توُضع بمشاركة جميع الأطراف المسئولة عن تحقيقها، وبالتالي قلة الفهم 
وانخفاض الدافعية، إذ لا شك أن مشاركة جميع الأطراف في وضعها وصياغتها، لها دور كبير في 

 زيادة فهمهم لها ودافعيتهم نحو تحقيقها.  
 (:2014جية المركز في )جامعة الأزهر، مركز ضمان الجودة والتدريب، وقد تمثلت محاور استراتي

 اعتماد مركز تنمية قدرات أعضاء هيئة التدريس والقيادات بجامعة الأزهر محليًا وإقليميًا. (1
 توفير كوادر بشرية مدربة طبقًا لاحتياجات الجامعة تساعدها على تحقيق أهدافها. (2
الجامعة والبيئة المحيطة، وذلك ضمانًا لاستمرارية  إعداد برامج تدريبية تلبي احتياجات (3

 عطاء المركز وإسهاماته في تطوير العمل الجامعي.
 رفع كفاءة أرباب الوظائف الإدارية المختلفة بالجامعة. (4

وبالنظر لهذه المحاور يتضح أنها لم تحدد مصدر تمويل المركز؛ ولعل السبب في ذلك هو 
ي والجهود الذاتية من قبل أعضاء هيئة التدريس، في ظل ندرة اعتماد المركز على العمل التطوع

 الدعم المالي المُقدم من قبِل الجامعة للمركز.
، وفيما يتعلق بضمان الجودة يعد المركز ضمان الجودة والتدريبوتتمثل أنشطة المركز في 

الكليات والوحدات مسئولًا عن الارتقاء بمستوى الأداء وتحقيق الكفاءة والقدرة التنافسية لمختلف 
المتميزة محلياً  الجامعات الأكاديمية والبحثية والإدارية في الجامعة، بهدف التواجد على خارطة

وإقليميًا وعالميًا، والمسئول أيضًا عن تقديم الدعم الفني لوحدات ضمان الجودة بالكليات المختلفة 
از المهام والأهداف المنشودة منها، بالجامعة، وتهيئة المناخ المناسب لنجاح تلك الوحدات في إنج

)جامعة الأزهر، اللائحة الداخلية لوحدات ضمان الجودة بكلية الطب بنين بالقاهرة، والتي من بينها
وكلية الطب بنات بالقاهرة، وكلية الطب بنين بدمياط، وكلية الصيدلة بنات بالقاهرة، وكلية العلوم 

رة، وكلية أصول الدين بنين بالقاهرة، وكلية اللغة العربية بنين بنين بالقاهرة، وكلية العلوم بنات بالقاه
 بالقاهرة، وكلية الدراسات الإنسانية بنات بالقاهرة(:

تقديم الاستشارات والدعم الفني الذي تحتاج إليه الأقسام العلمية والإدارية بالكلية في مجال  (1
 تطبيق نظم الجودة وتحقيق خطط التطوير.

ية ومناقشة المشكلات والصعوبات التي تحول دون تحقيق الأهداف عقد الدورات التدريب (2
 الاستراتيجية للكلية.
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تنظيم وعقد اجتماعات ولقاءات مع أعضاء هيئة التدريس والمسئولين عن إدارة الكلية  (3
 والطلاب والعاملين وأصحاب المصلحة في المجتمع الخارجي لنشر ثقافة الجودة.

لانات والكتيبات فيما يتعلق بنشر وتعزيز ثقافة الجودة إعداد النشرات والملصقات والإع (4
 بالكلية والتعريف برؤيتها ورسالتها.

متابعة إعداد أعضاء هيئة التدريس لنموذج تقرير المقرر والأقسام العلمية لنموذج تقرير  (5
البرامج، والاستفادة من نتائج تقييم الطلاب للمقرر والبرنامج )توزيع استبيان تقييم الطلاب 

 للمقرر والبرنامج( وتفعيل خطط التحسين المقترحة.
تجميع نتائج استبيان الطلاب للمقررات الدراسية والبرامج وإرسالها إلى مركز ضمان الجودة  (6

 بالجامعة مع نهاية كل فصل دراسي.
تفعيل دور المُقي ِم الخارجي للبرامج والمقررات )جميع مجالات التخصص( والاستفادة من  (7

 م في عملية التحسين والتطوير.آراء المُقي ِ 
وضع الخطة التنفيذية لأعمال الوحدة بحيث تكون معلنة؛ ليسهل قيام كل من القيادات  (8

الأكاديمية والإدارية وأعضاء هيئة التدريس والعاملين بالكلية بدورهم، وتحقيق المهام 
الخطة، وضماناً والمسئوليات التي تقع في مجال اختصاصاتهم وفقًا للإطار الزمني المحدد ب

لعدم التأخر في إنجاز المهام وإعداد المستندات المطلوبة، حتى يمكن تقديم هذه المستندات 
وملف الاعتماد للمراجعة من مركز ضمان الجودة بالجامعة، تمهيداً لتقديمه للهيئة القومية 

 لضمان جودة التعليم والاعتماد.
بالأقسام العلمية ووحدة ضمان الجودة وتوثيق تفعيل دور لجان المراجعة الداخلية والخارجية  (9

 تقارير المراجعة.
تمثيل وحدة ضمان الجودة بالكلية لدى مركز ضمان الجودة بالجامعة والهيئة القومية لضمان  (10

 جودة التعليم والاعتماد ومتابعة تنفيذ خطط التطوير بالكلية. 
في مقر الوحدة استعداداً لزيارة تحضير كافة المستندات والتقارير ــــ معتمدة وموثقة ــــ  (11

 المراجعين للكلية.
)عبد الحميد،  وبالنظر إلى واقع مركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر يتبين الآتي

 : (11-10، 2016/ جلال، 117، 2014
ضعف دوره في تقديم الدعم الفني لوحدات ضمان الجودة بالكليات، وتهيئة المناخ المناسب  (1

 وحدات في إنجاز المهام والأهداف المنشودة منها.لنجاح تلك ال
 نقص الموارد المالية اللازمة لتطوير أنظمة الجودة بالكليات. (2
عزوف بعض المدربين عن تقديم الدورات التدريبية بسبب قلة حصولهم على مستحقاتهم  (3

 المالية؛ مما جعل الدورات غير منتظمة وأحيانًا تتوقف لفترات طويلة.
المالية تمنع أعضاء المركز من الذهاب لكليات الوجه البحري والوجه القبلي  قلة المخصصات (4

 لتقييم مستواها وتقديم الدعم الفني لها ونشر ثقافة الجودة بها.
ضعف مستوى التعاون بين إدارات وقيادات الجامعة والكليات وقلة تشجيعهم لملف الجودة  (5

 وتطوير الأداء.
 الجودة بالكليات. قلة وجود قواعد بيانات عن وحدات (6

أما فيما يتعلق بالتدريب فقد نص قرار مجلس الجامعة 
(57

8
)
على قيام المركز بتقديم البرامج  

 (:2013التدريبية التالية )جامعة الأزهر، 
 :برامج خاصة بالهيئة المعاونة 

 فنيات كتابة البحوث العلمية والرسائل ونشرها. -
 ها.تحليل البيانات واستنباط النتائج ومناقشت -
 أخلاقيات البحث العلمي. -
 فنيات التعليم والتعلم. -
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 :برامج خاصة بالمدرسين 
 توصيف المقررات ونواتج التعلم.  -
 إعداد الدراسة الذاتية لمؤسسات التعليم العالي. -
 مهارات العرض الفعال. -
 فنيات تصميم وإجراء البحوث. -
 نظم الامتحانات وتقويم الطلاب. -
 ن:برامج خاصة بالأساتذة المساعدي 

 التخطيط الاستراتيجي. -
 إدارة الوقت وضغوط العمل. -
 تنمية القدرات الإدارية والقانونية. -
 إدارة الأزمات والكوارث. -
 الاتجاهات الحديثة في تطوير مؤسسات التعليم العالي. -

 وبتحليل الوضع الحالي لهذه البرامج يتضح ما يلي:
لمدرسين والأساتذة المساعدين، مع تقتصر البرامج التدريبية بالمركز على برامج الترقية ل -

/ 150، 2018تجاهل تام لبرامج معاوني أعضاء هيئة التدريس، ويؤكد ذلك دراستا )عرايس، 
 (.581، 2023عبد الرحيم وعربانو، 

 يتلقى أعضاء هيئة التدريس البرامج التدريبية دون تحديد مسبق لاحتياجاتهم التدريبية. -
يئة التدريس بالمركز على مجموعة من البرامج التدريبية تقتصر عملية تنمية قدرات أعضاء ه -

 مع تجاهل الأساليب المتعددة للتنمية المهنية.
 ضيق مقر المركز، مع ضعف جاهزيته لأعمال التدريب سواء من ناحية الأثاث أو التجهيزات. -
الأونلاين  يتم تقديم البرامج التدريبية أونلاين منذ جائحة كورونا وحتى الآن، ورغم مزايا نظام -

 من حيث خفض الجهد والتكلفة للمتدرب، إلا أن أثره أقل غالبًا من التدريب المباشر.
 تجاهل تقييم أثر هذه البرامج في أداء أعضاء هيئة التدريس. -

 2014( التالي عدد البرامج التدريبية في فئة مدرس خلال الفترة من عام 1ويوضح جدول رقم )

 (:2023كز ضمان الجودة والتدريب، م)جامعة الأزهر، مر2023ــــ 
               

 السنوات

 البرنامج التدريبي
2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 

ال
جم

لإ
ا

ي
 

إعداد الدراسة 

الذاتية لمؤسسات 

 التعليم العالي

14 6 8 14 9 10 10 9 8 8 96 

توصيف 

المقررات ونواتج 

 التعلم

14 6 8 14 9 10 10 9 8 8 96 

فنيات تصميم 

 وإجراء البحوث
14 6 8 14 9 10 10 9 8 8 96 

 مهارات العرض

 الفعال
12 6 8 14 9 10 10 9 8 8 94 

نظم الامتحانات 

 وتقويم الطلاب
14 6 8 14 9 10 10 9 8 8 96 

 478 40 40 45 50 50 45 70 40 30 68 الإجمالي

بية المقدمة لفئة مدرس خلال الفترة من يتضح من الجدول السابق تذبذب عدد البرامج التدري

( برنامجًا عام 30م إلى )2014( برنامجًا عام 68م؛ حيث انخفضت من )2023ــــ  2014عام 

( برنامجًا عام 45م، ثم انخفضت إلى )2017( برنامجًا عام 70م، ثم ارتفعت لتصل إلى )2015
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( برنامجًا، ثم توالت في 50لتصل إلى ) 2020ـــ  2019م، ثم اتسمت بالثبات عامي 2018

م، ويدل ذلك على أنه لا توجد خطة ثابتة لهذه 2023( برنامجًا عام 40الانخفاض حتى وصلت إلى )

 البرامج.   

( التالي عدد البرامج التدريبية في فئة أستاذ مساعد خلال الفترة من عام 2كما يوضح جدول رقم )

 (:2023دة والتدريب، م)جامعة الأزهر، مركز ضمان الجو2023ــــ  2014
               

 السنوات

 

 البرنامج التدريبي

 الإجمالي 2023 2022 2021 2020 2019 2018 2017 2016 2015 2014

الاتجاهات الحديثة 

في تطوير 

مؤسسات التعليم 

 العالي

10 3 4 7 5 5 5 5 4 5 53 

إدارة الوقت 

 وضغوط العمل
9 3 4 7 5 5 5 5 4 5 52 

التخطيط 

 تراتيجيالاس
9 3 4 7 5 5 5 5 4 5 52 

إدارة الأزمات 

 والكوارث
9 3 4 7 5 5 5 5 4 5 52 

تنمية القدرات 

 الإدارية والقانونية
9 3 4 7 5 5 5 5 4 5 52 

 261 25 20 25 25 25 25 35 20 15 46 الإجمالي

ساعد خلال يتضح من الجدول السابق تذبذب عدد البرامج التدريبية المقدمة لفئة أستاذ م     

( 15م إلى )2014( برنامجًا عام 46م؛ حيث انخفضت من )2023ــــ  2014الفترة من عام 

م، ثم اتسمت بالثبات أعوام 2017( برنامجًا عام 35م، ثم ارتفعت لتصل إلى )2015برنامجًا عام 

( برنامجًا 20( برنامجًا كل عام، ثم انخفضت إلى )25م بمعدل )2021، 2020، 2019، 2018

 م.     2023( برنامجًا عام 25م، ثم ارتفعت مرة أخرى إلى )2022ام ع

ــــ  2014( التالي عدد المتدربين في فئة مدرس خلال الفترة من عام 3ويوضح جدول رقم )

 (: 2023م)جامعة الأزهر، مركز ضمان الجودة والتدريب، 2023
               

 السنوات
البرنامج 

 التدريبي

 الإجمالي 2023 2022 2021 2020 2019 2018 2017 2016 2015 2014

إعداد الدراسة 

الذاتية 
لمؤسسات 

 التعليم العالي

369 180 215 362 265 234 417 456 293 287 3078 

توصيف 

المقررات 
 ونواتج التعلم

363 185 220 370 256 257 415 427 293 285 3071 

فنيات تصميم 

وإجراء 

 البحوث

362 221 256 447 305 284 450 511 351 276 3463 

مهارات 
 العرض

 الفعال

351 209 244 412 296 277 453 502 367 280 3391 

نظم الامتحانات 

 وتقويم الطلاب
328 193 228 416 290 274 434 466 343 272 3244 

 16247 1400 1647 2362 2169 1326 1412 2007 1163 988 1773 الإجمالي
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بذب عدد المتدربين الذين تلقوا برامج تدريبية لفئة مدرس يتضح من الجدول السابق تذ

( متدربًا عام 1773م؛ حيث انخفض عددهم من )2023ــــ  2014بالمركز خلال الفترة من عام 

م، ثم انخفض 2017( متدربًا عام 2007م، ثم ارتفع إلى )2015( متدربًا عام 988م إلى )2014

( 1400م، ثم انخفض إلى )2021( متدربًا عام 2362ع )م، ثم ارتف2019( متدربًا عام 1326إلى )

 م، ويؤكد ذلك على أنه لا توجد خطة ثابتة للتدريب بالمركز. 2023متدرب عام 

( التالي عدد المتدربين في فئة أستاذ مساعد خلال الفترة من عام 4كما يوضح جدول رقم )

 (: 2023 م)جامعة الأزهر، مركز ضمان الجودة والتدريب،2023ــــ  2014
               

 السنوات

البرنامج 

 التدريبي

 الإجمالي 2023 2022 2021 2020 2019 2018 2017 2016 2015 2014

الاتجاهات 

الحديثة في 

تطوير 

مؤسسات 

 التعليم العالي

266 141 183 270 186 203 334 238 100 210 2131 

إدارة الوقت 

 وضغوط العمل
254 133 175 245 186 191 327 229 88 199 2027 

التخطيط 

 الاستراتيجي
225 123 165 240 167 167 326 227 200 214 2054 

إدارة الأزمات 

 والكوارث
246 136 178 271 185 193 333 211 163 217 2133 

تنمية القدرات 

الإدارية 

 والقانونية

267 142 184 282 187 191 336 233 188 197 2207 

 10552 1037 739 1138 1656 945 911 1308 885 675 1258 الإجمالي

يتضح من الجدول السابق تذبذب عدد المتدربين الذين تلقوا برامج تدريبية لفئة أستاذ مساعد 

( متدربًا عام 1258م؛ حيث انخفض عددهم من )2023ـــ  2014بالمركز خلال الفترة من عام 

م، ثم انخفض 2017( متدربًا عام 1308م، ثم ارتفع إلى )2015( متدربًا عام 675م إلى )2014

م، ثم انخفض إلى 2020( متدربًا عام 1656م، ثم ارتفع إلى )2018( متدربًا عام 911إلى )

 م.2023( متدربًا عام 1037م، ثم ارتفع إلى )2022( متدربًا عام 739)

 الإطار الميداني للبحث:  الجزء الرابع

يار عينته، والأساليب الإحصائية المستخدمة، يتضمن الإطار الميداني بناء أداة البحث، واخت

 وعرض نتائج البحث وتفسيرها كما يلي:  

 أولًا: بناء أداة البحث: 

البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة قام الباحث بإعداد استبانة لتقييم 

عن الفروق ذات  من وجهة نظر المتدربين، والكشف Kirkpatrickالأزهر في ضوء أبعاد نموذج 

)البرامج التي تلقيتها ــــ طبيعة الدراسة الدلالة الإحصائية بين استجاباتهم، والتي تعُزى لمتغيرات 

 ، وقد مر إعداد هذه الاستبانة بالخطوات الآتية: بالكلية ــــ اعتماد الكلية(

النظرية للبرامج أعد الباحث الصورة الأولية للاستبانة اعتماداً على ما توصل إليه في الأسس  -1

 ، والدراسات السابقة ذات الصلة. Kirkpatrickالتدريبية ونموذج 

تم عرض الاستبانة بعد إعدادها في صورتها الأولية على خمسة عشر محكمًا من  -2

المتخصصين في المجال من أعضاء هيئة التدريس بكليات التربية؛ لإبداء ملاحظاتهم حول 
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ث مدى ملائمتها لموضوع البحث، وصدقها في الكشف عن أبعاد الاستبانة وعباراتها من حي

المعلومات المرجو الوصول إليها، وكذلك من حيث انتماء كل عبارة للبعُد الذي أدُرجت تحته، 

ومدى وضوحها وسلامة صياغتها، مع اقتراح ما رأوه مناسبًا من حيث الحذف أو التعديل أو 

وطريقة عرضها, وبناءً على ذلك تم تعديل الإضافة، فضلًا عن النظر في تدرج الاستبانة 

بعض العبارات وإضافة بعض وحذف العبارات التي قلت فيها نسبة موافقة المحكمين عن 

 %، بحيث أصبحت الاستبانة في صورتها النهائية.80

تضمنت الاستبانة في صورتها النهائية جزئين: اختص الجزء الأول ببعض البيانات الأولية  -3

بينما )البرامج التي تلقيتها ــــ طبيعة الدراسة بالكلية ــــ اعتماد الكلية(،  عن المستجيب مثل

البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر اختص الجزء الثاني بتقييم 

)رد فعل المتدربين ــــ تعلم المتدربين ــــ سلوك  Kirkpatrickفي ضوء أبعاد نموذج 

( 40لنتائج التنظيمية( من وجهة نظر المتدربين، واشتملت الاستبانة على )المتدربين ــــ ا

 ( الآتي:5عبارة كما هو موضح في جدول رقم )

 وصف أداة البحث :(5جدول رقم )

 عدد العبارات الأبعاد م
إجمالي 

 الًستبانة

 16 رد فعل المتدربين 1

40 
 8 تعلم المتدربين 2

 8 سلوك المتدربين 3

 8 التنظيمية النتائج 4

للاستبانة، تم  Internal Consistency Validity للتحقق من صدق الاتساق الداخلي -4

حساب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والبعُد الذي تنتمي إليه باستخدام معامل ارتباط 

، كما تم حساب معاملات الارتباط بين درجة كل بعُد Person Correlationبيرسون 

( فرداً من أفراد مجتمع البحث، 43الكلية للأبعاد، وذلك بعد تطبيق الاستبانة على )والدرجة 

 ( الآتيان: 6،7ويوضح ذلك الجدولان رقما )

 (6جدول رقم )

 معاملات الًرتباط بين درجة كل عبارة والبعُد الذي تنتمي إليه

 البعُد الأول

 رد فعل المتدربين

 8 7 6 5 4 3 2 1 رقم العبارة

 0.95 0.95 0.96 0.94 0.88 0.78 0.85 0.86 الارتباطمعامل 

 16 15 14 13 12 11 10 9 رقم العبارة

 0.96 0.96 0.86 0.97 0.91 0.96 0.92 0.81 معامل الارتباط

 البعُد الثاني

 تعلم المتدربين

 8 7 6 5 4 3 2 1 رقم العبارة

 0.95 0.94 0.91 0.95 0.96 0.89 0.96 0.90 معامل الارتباط

 البعُد الثالث

 سلوك المتدربين

 8 7 6 5 4 3 2 1 رقم العبارة

 0.96 0.96 0.93 0.85 0.97 0.95 0.95 0.98 معامل الارتباط

 البعُد الرابع

 النتائج التنظيمية

 8 7 6 5 4 3 2 1 رقم العبارة

 0.93 0.97 0.96 0.88 0.97 0.96 0.90 0.96 معامل الارتباط
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السابق أن جميع العبارات ترتبط بالبعُد الذي تنتمي إليه بمعامل ارتباط دال يتضح من الجدول      

 ( فأقل، وهو ما يؤكد صدق الاتساق الداخلي لأبعاد الاستبانة. 0.05إحصائيًا عند مستوى دلالة )

 (7جدول رقم )

 معاملات الًرتباط بين درجة كل بعُد والدرجة الكلية للأبعاد

 معامل الًرتباط  الأبعاد م

 0.88 رد فعل المتدربين 1

 0.91 تعلم المتدربين 2

 0.75 سلوك المتدربين 3

 0.90 النتائج التنظيمية 4

يتضح من الجدول السابق أن جميع الأبعاد ترتبط بالدرجة الكلية للأبعاد بمعامل ارتباط دال 

 ستبانة. ( فأقل، وهو ما يؤكد صدق الاتساق الداخلي للا0.05إحصائيًا عند مستوى دلالة )

 Cronbach Alphaاستخدم الباحث معامل  Reliabilityللتحقق من ثبات الاستبانة  -5

(Johnson & Christensen, 2013, 171 بعد تطبيق الاستبانة على العينة المُشار إليها )

سابقًا في تحديد صدق الاتساق الداخلي، كما يمكن حساب الصدق الذاتي بأخذ الجذر التربيعي 

 ( الآتي: 8( كما هو موضح في الجدول رقم )33، 2020ء الدين، للثبات )علا

 (8جدول رقم )

 الثبات والصدق الذاتي لأداة البحث 

 الأبعاد  م
عدد 

 العبارات

معامل ألفا 

 كرونباخ للثبات

الصدق 

 الذاتي

مستوى الثبات 

 والصدق الذاتي

 0.92 0.85 16 رد فعل المتدربين 1

 مرتفع

 0.88 0.77 8 تعلم المتدربين 2

 0.99 0.98 8 سلوك المتدربين 3

 0.89 0.80 8 النتائج التنظيمية 4

 0.97 0.95 40 إجمالي أبعاد الاستبانة

الاستبانة مرتفعة، حيث  من أبعاد يتضح من الجدول السابق أن معاملات ثبات كل بعُد

سيسفر عنها البحث الحالي، (، وهذا يدل على ثبات النتائج التي 0.98ـــــ  0.77تراوحت فيما بين )

 0.60وبالتالي الثقة في نتائجه وسلامة البناء عليها، حيث إن معامل الثبات إذا تراوحت قيمته من )

هذا إضافة لإشارة الجدول إلى ارتفاع  (,70، 2020( يكون عاليًا )أبو سمرة والطيطي، 0.70ــــ 

ــــ  0.88يث تراوحت قيمته فيما بين )الاستبانة، ح من أبعاد معاملات الصدق الذاتي لكل بعُد

0.99.) 

 ثانيًا: مجتمع البحث وعينته:

يتكون مجتمع البحث من جميع أعضاء هيئة التدريس الذين تلقوا برامج تدريبية بمركز 

م والبالغ عددهم 2023ــــ  2014ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر خلال الفترة من 

(، ونظرًا لصعوبة دراسة 2024مركز ضمان الجودة والتدريب، ( عضوًا )جامعة الأزهر، 3879)

مجتمع بأكمله من كافة الجوانب، يلجأ الباحثون إلى أخذ عينة منه ممثلة له؛ لذا قام الباحث بسحب 

 Krejcie & Morgan, 1970عينة عشوائية ممثلة لهذا المجتمع، بالاعتماد على معادلة 

(Lodico, et al., 2006, 146) ددت الحد الأدنى للعينة العشوائية الممثلة لمجتمع البحث التي ح

وقد قام الباحث بنشر رابط لاستبانة إلكترونية على جروبات بعض كليات ( عضوًا، 350الحالي بــ )



 

  317 

، وهو عدد عينة البحث والذي يزيد عن الحد الأدنى ( عضوًا383الجامعة، وقد استجاب لها )

 لتالي توزيع أفراد العينة وفقًا لمتغيرات البحث: ( ا9المطلوب، ويوضح الجدول رقم )

 (9جدول رقم )

 توزيع أفراد العينة وفقاا لمتغيرات البحث
 النسبة العدد الفئة المتغير

 البرامج التي تلقيتها

 46.74 179 برامج فئة مدرس

 21.67 83 برامج فئة أستاذ مساعد

 31.59 121 تلقيت الاثنين

 %100 383 الإجمالي

 طبيعة الدراسة بالكلية
 46.48 178 نظرية

 53.52 205 عملية

 %100 383 الإجمالي

 اعتماد الكلية
 35.51 136 معتمدة

 64.49 247 غير معتمدة

 %100 383 الإجمالي

 يتضح من الجدول السابق أن البحث قد شمل ثلاثة متغيرات وهي:  

)برامج فئة مدرس ـــ برامج فئة أستاذ مساعد ـــ  البرامج التي تلقيتها: وتضم ثلاث فئات وهي -

 تلقيت الاثنين(.

 طبيعة الدراسة بالكلية: وتضم فئتين وهما )نظرية ـــ عملية(. -

 اعتماد الكلية: ويضم فئتين وهما )معتمدة ـــ غير معتمدة(.  -

 ثالثاً: الأساليب الإحصائية المستخدمة:

 استخدم البحث الأساليب الإحصائية التالية:

التكرارات والنسب المئوية للموافقة، والانحراف المعياري، والمتوسط الموزون؛ للوقوف  -1

على مستوى ومدى التحقق لكل استجابة من الاستجابات الثلاث، حيث بلغ المتوسط الموزون 

، ولاستجابة 2.33إلى  1.67، ولاستجابة متوسطة من 1.66إلى  1من  ضعيفة لاستجابة

 .3.00إلى  2.34كبيرة من 

 Chi square test for goodness of fit (X2)اختبار مربع كاي لحسن المطابقة  -2

ويستخدم للمقارنة بين النسب المئوية لاستجابات عينة البحث حول عبارات أداة البحث، 

واستخدمه الباحث لدراسة الفروق على إجمالي العبارة في مقياس ليكرت الثلاثي )كبيرة ـــ 

 متوسطة ـــ ضعيفة(.

وقد استخدمه الباحث لحساب القيمة  One Way ANOVA: تحليل التباين أحادي الاتجاه -3

)برامج فئة مدرس ـــ برامج فئة أستاذ البرامج التي تلقيتها  الفائية للمتغير ثلاثي الفئة التالي:

 مساعد ـــ تلقيت الاثنين(.

استخدمه الباحث وقد  Independent Samples t test:اختبار التاء للعينات المستقلة  -4

طبيعة الدراسة بالكلية )نظرية ـــ عملية(،  لحساب القيمة التائية للمتغيرات ثنائية الفئة التالية:

 اعتماد الكلية )معتمدة ــــ غير معتمدة(.

 (Statistical Package of the Social Sciences) تم تحليل النتائج باستخدام برنامج -5

 ، الإصدار العشرون.(SPSS)جتماعية، والمعروف باسم أي الحزمة الإحصائية للعلوم الا
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 رابعًا: نتائج البحث وتفسيرها: 

فيما يلي عرض نتائج البحث وتفسيرها، حيث يتم أولًا عرض النتائج الإجمالية لمستوى 

البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد نموذج 

Kirkpatrick  ثم النتائج التفصيلية، وأخيرًا الفروق بين استجابات أفراد نظر المتدربين، من وجهة

 العينة بحسب متغيرات البحث. 

البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر النتائج الإجمالية لمستوى  -1

 من وجهة نظر المتدربين: Kirkpatrickفي ضوء أبعاد نموذج 

ج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء البراملتحديد مستوى 

بطريقة إجمالية، قام الباحث بحساب  من وجهة نظر المتدربين Kirkpatrickأبعاد نموذج 

 ( الآتي:10المتوسطات الموزونة لأبعاد الاستبانة كما هو موضح بالجدول )

 (10جدول )

 بية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر البرامج التدريالنتائج الإجمالية لمستوى 

 من وجهة نظر المتدربين Kirkpatrickفي ضوء أبعاد نموذج 

 الأبعاد م
المتوسط 

 الموزون

الًنحراف 

 المعياري
 الترتيب درجة التوافر

  3 متوسطة  0.63 1.81 رد فعل المتدربين 1

  1 متوسطة  0.69 1.94 تعلم المتدربين 2

  2 متوسطة  0.69 1.87 دربينسلوك المت 3

  4  متوسطة  0.67 1.78 النتائج التنظيمية 4

   متوسطة  0.66 1.85 إجمالي أبعاد الاستبانة 

 يتضح من الجدول السابق ما يلي:

البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد مستوى  -

( 1.85جاء بدرجة متوسطة بمتوسط موزون ) متدربينمن وجهة نظر ال Kirkpatrickنموذج 

(؛ وقد يرجع ذلك إلى تجاهل دراسة الاحتياجات المهنية للمتدربين 0.66وانحراف معياري )

قبل تصميم البرامج التدريبية، والاعتماد في السنوات الأخيرة على تقديم تلك البرامج عن بعد 

اللازمة لتقديم تلك البرامج بمقر المركز مما أضعف تأثيرها، خاصة في ظل ضعف التجهيزات 

بالقاهرة، يضاف إلى ما سبق ضعف دافعية المتدربين لحضور تلك البرامج نتيجة قلة التحفيز، 

بل واعتبارها إجراء روتيني للترقية؛ مما أضعف أثرها في معارفهم ومهاراتهم واتجاهاتهم 

( حيث جاء واقع البرامج 2016، ومن ثم سلوكهم، وتتفق هذه النتيجة مع دراسة )أبو كريم

التدريبية بمركز تدريب القيادات التربوية بكلية التربية جامعة الملك سعود بدرجة متوسطة، 

حيث جاءت الدرجة الإجمالية لتوافر أبعاد  (Benmoussa, 2020)وتتفق أيضًا مع دراسة 

 Maryam, et) سةفي مستوى متوسط، بينما تختلف هذه النتيجة مع درا  Kirkpatrickنموذج

al., 2019)  والتي توصلت إلى أن البرامج التدريبية المُقدمة أثناء الخدمة في وزارة التربية

 والتعليم بمحافظة أردبيل كانت فعالة بدرجة كبيرة في المستويات الأربعة لنموذج

Kirkpatrick  النتائج(. –السلوك  –التعلم  –)رد الفعل 

المتوسط الموزون، جاء بعُد )تعلم المتدربين( في المرتبة الأولى  بترتيب الأبعاد تنازليًا حسب -

سلوك (، يليه في المرتبة الثانية بعُد )0.69( وانحراف معياري )1.94بمتوسط موزون )

(، يليه في المرتبة الثالثة بعُد 0.69( وانحراف معياري )1.87( بمتوسط موزون )المتدربين

(، وفي المرتبة 0.63( وانحراف معياري )1.81( بمتوسط موزون )رد فعل المتدربين)
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(؛ وقد 0.67( وانحراف معياري )1.78الأخيرة جاء بعُد )النتائج التنظيمية( بمتوسط موزون )

يرجع ذلك إلى صعوبة قياس النتائج التنظيمية بدقة مقارنة بالأبعاد الأخرى، خاصة وأنها قد 

( حيث جاء Benmoussa, 2020راسة )تظهر على المدى الطويل، وتختلف هذه النتيجة مع د

 بعُد السلوك في المرتبة الأولى، يليه بعُد التعلم، ثم بعُد رد الفعل في المرتبة الأخيرة. 

البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر النتائج التفصيلية لمستوى  -2

 من وجهة نظر المتدربين: Kirkpatrickفي ضوء أبعاد نموذج 
البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء لتحديد مستوى 

بطريقة تفصيلية، قام الباحث بحساب  من وجهة نظر المتدربين Kirkpatrickأبعاد نموذج 

 المتوسطات الموزونة لعبارات كل بعُد على النحو التالي:

 أ ــ البعُد الأول )رد فعل المتدربين(:

 ( التالي نتائج بعُد رد فعل المتدربين:11ول )يوضح جد

 ( 11جدول )

 نتائج بعُد رد فعل المتدربين

 العبارة م
المتوسط  الًستجابات

 الموزون

الًنحراف 

 المعياري

درجة 

 التوافر
 الترتيب

مربع 

 ضعيفة متوسطة كبيرة كاي

1 

توُجد أهداف 

 واضحة 

ومحددة للبرنامج 
 التدريبي.

 56 111 216 العدد

 103.5 2 كبيرة 0.73 2.42

% 56.4 29.0 14.6 

2 

يَرتبط البرنامج 

 التدريبي 

 بمجال عملي.

 49 116 218 العدد
 113.5 1 كبيرة 0.71 2.44

% 56.9 30.3 12.8 

3 

يحُدد محتوى 

 البرنامج التدريبي 
بناءً على دراسة 

الاحتياجات 

 المهنية للمتدربين.

 282 48 53 العدد

 280.0 16 ضعيفة 0.72 1.40

% 13.9 12.5 73.6 

4 
تتَلاءم سعة القاعة 
التدريبية مع عدد 

 المتدربين.

 196 170 17 العدد
 146.5 14 ضعيفة 0.58 1.53

% 4.4 44.4 51.2 

5 

يمَتلك المُدرب 

مهارة التعامل مع 
 المتدربين.

 152 199 32 العدد
 116.2 11 متوسطة 0.62 1.69

% 8.3 52.0 39.7 

6 

يتَسم البرنامج 
بي بالتوازن التدري

بين الجوانب 

 والتطبيقية.النظرية

 149 155 79 العدد

 28.0 6 متوسطة 0.75 1.82

% 20.6 40.5 38.9 

7 

يَستخدم المُدرب 

لغة سهلة تتناسب 

مع مستويات 
 المتدربين.

 145 157 81 العدد

 26.2 5 متوسطة 0.75 1.83

% 21.1 41.0 37.9 

8 

يعُطي المُدرب 

 أمثلة واقعية
من واقع عمل 

 المتدربين.

 153 189 41 العدد

 93.3 9 متوسطة 0.65 1.71

% 10.8 49.3 39.9 

9 
يتَناسب محتوى 
 البرنامج التدريبي 

 219.3 15 ضعيفة 0.78 1.49 264 52 67 العدد
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 العبارة م
المتوسط  الًستجابات

 الموزون

الًنحراف 

 المعياري

درجة 

 التوافر
 الترتيب

مربع 

 ضعيفة متوسطة كبيرة كاي

مع الوقت 

 68.9 13.6 17.5 % المُخصص له.

10 

يَستخدم المُدرب 
 أساليب وأنشطة 

متنوعة لإيصال 

 المادة العلمية 
 للمتدربين.

 178 184 21 العدد

 133.8 12 ضعيفة 0.59 1.59

% 5.5 48.0 46.5 

11 

يحُفز المُدرب 

 المتدربين على 
 المشاركة في مناقشة

الموضوعات 

 المختلفة.

 152 133 98 العدد

 11.8 4 متوسطة 0.80 1.86

% 25.6 34.7 39.7 

12 

القاعة التدريبية 

مُهيأة بكافة 

التجهيزات لإقامة 
 البرنامج التدريبي.

 186 171 26 العدد
 122.3 13 ضعيفة 0.62 1.58

% 6.8 44.6 48.6 

13 

توُاكب 

موضوعات 
التدريبي البرنامج 

 الاتجاهات

 الحديثة.

 156 159 68 العدد

 41.9 7 طةمتوس 0.73 1.77

% 17.8 41.5 40.7 

14 

يَرتبط البرنامج 
 التدريبي بظروف 

الجامعة والمجتمع 

 المحيط بها.

 72 103 208 العدد
 79.6 3 كبيرة 0.78 2.36

% 54.3 26.9 18.8 

15 

يتَجاوب المُدرب 

 مع تساؤلات 
 لمتدربين.ا

 154 180 49 العدد
 75.4 8 متوسطة 0.68 1.73

% 12.8 47.0 40.2 

16 

يرُاعي المُدرب 

 التسلسل المنطقي 

عند عرض 
 محتوى البرنامج 

 التدريبي.

 162 170 51 العدد

 69.3 10 متوسطة 0.69 1.71

% 13.3 44.4 42.3 

 يتضح من الجدول السابق ما يلي:
لبعُد الأول )رد ( لجميع عبارات ا0.01جاءت قيمة مربع كاي دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة ) -

(، وذلك وفقًا للمقارنة بين التكرار 11.8( إلى )280فعل المتدربين(؛ حيث تراوحت القيم من )
 المشاهد والتوزيع التكراري المتوقع للعينة، وكانت الفروق لصالح التكرار المشاهد الأعلى.

" في المرتبة لييرَتبط البرنامج التدريبي بمجال عم( والتي تنص على "2جاءت العبارة رقم ) -
(؛ وقد يعُزى ذلك إلى 2.44الأولى بين عبارات البعُد بدرجة توافر كبيرة وبمتوسط موزون )

إدراك القائمين على وضع تلك البرامج أهمية ارتباطها المباشر بمجال عمل المتدربين حتى 
لذاتية يمكن الاستفادة منها على أكمل وجه ممكن؛ لذا ركزت برامج فئة مدرس على الدراسة ا

وتوصيف البرامج والمقررات ومهارات العرض الفعال ونظم الامتحانات والتقويم وفنيات 
تصميم وإجراء البحوث، كما ركزت برامج فئة أستاذ مساعد على التخطيط الاستراتيجي وإدارة 
الوقت وضغوط العمل وتنمية القدرات الإدارية والقانونية وإدارة الأزمات والكوارث 

 الحديثة في تطوير مؤسسات التعليم العالي.والاتجاهات 
توُجد أهداف واضحة ومحددة للبرنامج ( والتي تنص على "1كما جاءت العبارة رقم ) -

(؛ 2.42" في المرتبة الثانية بين عبارات البعُد بدرجة توافر كبيرة وبمتوسط موزون )التدريبي
مية تحديد أهدافها بدقة ووضوح؛ وقد يعُزى ذلك إلى إدراك القائمين على وضع تلك البرامج أه
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لأن في ضوئها يحُدد محتوى البرنامج ووسائله وأساليب تقويمه والتجهيزات اللازمة والمدة 
الكافية والأنشطة المصاحبة وأنسب المدربين لتقديمه، وتختلف هذه النتيجة مع دراسة )السيد، 

 تدريبية المقدمة.( التي توصلت إلى ضعف تحديد الأهداف الدقيقة للبرامج ال2015
يتَناسب محتوى البرنامج التدريبي مع الوقت "( والتي تنص على 9بينما جاءت العبارة رقم ) -

في المرتبة قبل الأخيرة بين عبارات البعُد بدرجة توافر ضعيفة وبمتوسط  "المُخصص له
يبية (؛ وقد يعُزى ذلك إلى قلة المدة الزمنية المخصصة لمعظم البرامج التدر1.49موزون )

والتي لا تتجاوز يومًا واحداً بمعدل خمس ساعات، وهي مدة لا تكفي لإلمام المتدرب بالمحتوى 
 (.2017العلمي للبرنامج واكتساب مهاراته، وتتفق هذه النتيجة مع دراسة )أبو شعيرة، 

يحُدد محتوى البرنامج التدريبي بناءا على "( والتي تنص على 3في حين جاءت العبارة رقم ) -
في المرتبة الأخيرة بين عبارات البعُد بدرجة توافر  "سة الًحتياجات المهنية للمتدربيندرا

(؛ وقد يعُزى ذلك إلى تجاهل القائمين على تصميم تلك 1.40ضعيفة وبمتوسط موزون )
البرامج لدراسة الاحتياجات المهنية للمتدربين وتحليلها وترتيبها وفقًا لأولوياتها، ولعل ذلك أحد 

ب الرئيسة لانخفاض دافعية غالبية المتدربين تجاه البرامج المقدمة، وتتفق هذه النتيجة مع الأسبا
 (.2015دراسة )السيد، 

 ب ــ البعُد الثاني )تعلم المتدربين(:

 ( التالي نتائج بعُد تعلم المتدربين:12يوضح جدول )

 ( 12جدول )

 نتائج بعُد تعلم المتدربين

 العبارة م
ط المتوس الاستجابات

 الموزون

الانحراف 

 المعياري

درجة 

 التوافر
 الترتيب

مربع 

 ضعيفة متوسطة كبيرة كاي

1 

أكسبتني البرامج التدريبية 

مهارات جديدة حَسَّنت 
 أدائي المهني.

 69 99 215 العدد

 93.1 2 كبيرة 0.77 2.38
% 56.2 25.8 18.0 

2 

أتاحت لي فرصة الاستفادة 

ـــ من خبرات )معارف 

مهارات ـــ قيم واتجاهات( 
 زملائي بالجامعة.

 156 131 96 العدد

 14.2 4 متوسطة 0.80 1.84
% 25.1 34.2 40.7 

3 

زودتني بمعارف جديدة 

استفدت منها في مجال 

 عملي.

 50 117 216 العدد
 109.3 1 كبيرة 0.71 2.43

% 56.4 30.5 13.1 

4 
ساهمت في تغيير اتجاهاتي 

 و بعض الأشياء.نح

 169 114 100 العدد
 20.8 5 متوسطة 0.82 1.82

% 26.1 29.8 44.1 

5 

مكَّنتني من فهم بعض 

المشكلات المرتبطة بمجال 

 عملي.

 158 165 60 العدد
 54.0 6 متوسطة 0.71 1.74

% 15.6 43.1 41.3 

6 
زودتني بخطوات العرض 

 الفعال ومهاراته.

 114 193 76 العدد
 55.8 3 متوسطة 0.70 1.90

% 19.8 50.4 29.8 

7 

استوعبت الموضوعات 

التي تلقيتها في البرامج 

 التدريبية بشكل كافي.

 172 170 41 العدد
 88.3 8 ضعيفة 0.66 1.66

% 10.7 44.4 44.9 

8 
أكسبتني معارف ومهارات 

 قيادية وإدارية.

 181 125 77 العدد
 42.4 7 متوسطة 0.78 1.73

% 20.1 32.6 47.3 

 يتضح من الجدول السابق ما يلي:

( لجميع عبارات البعُد الثاني 0.01جاءت قيمة مربع كاي دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة ) -

(، وذلك وفقًا للمقارنة بين 14.2( إلى )109.3)تعلم المتدربين(؛ حيث تراوحت القيم من )
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تكراري المتوقع للعينة، وكانت الفروق لصالح التكرار المشاهد التكرار المشاهد والتوزيع ال

 الأعلى.

زودتني بمعارف جديدة استفدت منها في مجال ( والتي تنص على "3جاءت العبارة رقم ) -

(؛ 2.43" في المرتبة الأولى بين عبارات البعُد بدرجة توافر كبيرة وبمتوسط موزون )عملي

الهائل الذي تحويه تلك البرامج سواء فيما يتعلق بوظيفة  وقد يعُزى ذلك إلى الثراء المعرفي

التدريس )مهارات العرض الفعال ـــ نظم الامتحانات والتقويم(، أو وظيفة البحث العلمي )فنيات 

تصميم وإجراء البحوث(، أو الوظيفة الإدارية )إدارة الوقت وضغوط العمل ـــ إدارة الأزمات 

دارية والقانونية(، أو فيما يخص أعمال الجودة )التخطيط والكوارث ـــ تنمية القدرات الإ

الاستراتيجي ـــ توصيف البرامج والمقررات ـــ الدراسة الذاتية(، وتتفق هذه النتيجة مع دراسة 

(Masood & Usmani, 2015.) 

"استوعبت الموضوعات التي تلقيتها في ( والتي تنص على 7في حين جاءت العبارة رقم ) -

في المرتبة الأخيرة بين عبارات البعُد بدرجة توافر ضعيفة  دريبية بشكل كافي"البرامج الت

(؛ وقد يعُزى ذلك إلى قصِر المدة الزمنية المخصصة لمعظم البرامج 1.66وبمتوسط موزون )

التدريبية والتي لا تتجاوز يومًا واحداً بمعدل خمس ساعات، فضلًا عن تقديم تلك البرامج عن 

 من أربع سنوات. بعُد منذ ما يقرب

 جـ ــ البعُد الثالث )سلوك المتدربين(:

 ( التالي نتائج بعُد سلوك المتدربين:13يوضح جدول )

 (13جدول )

 نتائج بعُد سلوك المتدربين

 العبارة م

 الًستجابات
المتوسط 

 الموزون

الًنحراف 

 المعياري

درجة 

 التوافر
 الترتيب

مربع 

 ضعيفة متوسطة كبيرة كاي

1 

همت البرامج التدريبية في سا

تحسين علاقاتي بزملائي 
 وطلابي.

 148 160 75 العدد
 33.2 5 متوسطة 0.74 1.81

% 19.6 41.8 38.6 

2 
عززت قدرتي على إيصال 
المادة العلمية للطلاب بسهولة 

 ووضوح.

 147 129 107 العدد
 6.3 2 متوسطة 0.81 1.90

% 27.9 33.7 38.4 

3 
ي في إنجاز المهام ساعدتن

 الموكلة إليَّ بجودة عالية.

 125 184 74 العدد
 47.5 3 متوسطة 0.71 1.87

% 19.4 48.0 32.6 

4 
زادت دافعيتي نحو تعلم المزيد 
من المعارف والمهارات ذات 

 الصلة بمجال عملي.

 159 146 78 العدد
 29.6 6 متوسطة 0.76 1.79

% 20.4 38.1 41.5 

 لَّلَت من أخطائي المهنية.قَ  5
 64 120 199 العدد

 72.1 1 كبيرة 0.75 2.35
% 52.0 31.3 16.7 

6 
ساعدتني على التجديد في مجال 

 عملي.

 169 171 43 العدد
 84.2 8 متوسطة 0.67 1.67

% 11.3 44.6 44.1 

7 
رسَّخت بداخلي حب العمل 
 الجماعي ومساعدة الآخرين.

 161 164 58 العدد
 57.1 7 متوسطة 0.71 1.73

% 15.2 42.8 42.0 

8 
ساعدتني على استخدام الأساليب 

 الحديثة المرتبطة بمهنتي.

 135 179 69 العدد
 48.0 4 متوسطة 0.71 1.83

% 18.1 46.7 35.2 
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 يتضح من الجدول السابق ما يلي:

( لجميع عبارات البعُد الثالث 0.01لالة )جاءت قيمة مربع كاي دالة إحصائيًا عند مستوى د -

(، وذلك وفقًا للمقارنة بين 29.6( إلى )84.2)سلوك المتدربين(؛ حيث تراوحت القيم من )

التكرار المشاهد والتوزيع التكراري المتوقع للعينة، وكانت الفروق لصالح التكرار المشاهد 

اي دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة فقد جاءت قيمة مربع ك (2الأعلى، ما عدا العبارة رقم )

 (.6.3(، حيث جاءت قيمتها )0.05)

في المرتبة الأولى بين "قلََّلَت من أخطائي المهنية" ( والتي تنص على 5جاءت العبارة رقم ) -

(؛ وقد يعُزى ذلك إلى المعارف 2.35عبارات البعُد بدرجة توافر كبيرة وبمتوسط موزون )

تدربون من تلك البرامج، والتي مكنتهم من تفادي بعض الأخطاء والمهارات التي اكتسبها الم

 التي وقعوا فيها في الماضي. 

"ساعدتني على التجديد في مجال عملي" ( والتي تنص على 6في حين جاءت العبارة رقم ) -

(؛ وقد 1.67في المرتبة الأخيرة بين عبارات البعُد بدرجة توافر متوسطة وبمتوسط موزون )

ى قلة تركيز تلك البرامج على تنمية القدرات الإبداعية والابتكارية لدى المتدربين، يعُزى ذلك إل

 خاصة في ظل ضعف الإمكانات المادية بالجامعة نتيجة قلة الموارد المالية.

 د ــ البعُد الرابع )النتائج التنظيمية(:

 ( التالي نتائج بعُد النتائج التنظيمية:14يوضح جدول )

 (14جدول )

 بعُد النتائج التنظيميةنتائج 

 العبارة م

المتو الًستجابات

سط 

الموز

 ون

الًنحرا

ف 

المعيار

 ي

درجة 

 التوافر
 الترتيب

مربع 

 ضعيفة متوسطة كبيرة كاي

1 

ساهمت البرامج 

التدريبية في تحسين 

 مستوى الطلاب.

 164 165 54 العدد
 63.8 5 متوسطة 0.70 1.71

% 14.1 43.1 42.8 

2 

سَّنت أنشطة حَ 

الكلية في مجال 

 خدمة المجتمع.

 205 151 27 العدد
 130.5 8 ضعيفة 0.63 1.54

% 7.1 39.4 53.5 

3 

قَلَّلتَ من الهدر 

بكافة صوره 

 بالكلية.

 153 139 91 العدد
 16.6 2 متوسطة 0.78 1.84

% 23.8 36.3 39.9 

4 

حَسَّنت الإنتاجية 

العلمية لأعضاء 

 تدريس.هيئة ال

 157 141 85 العدد
 22.4 4 متوسطة 0.77 1.81

% 22.2 36.8 41.0 

5 

ساهمت في إنجاز 

أعمال الجودة 

 بالكلية بدقة عالية.

 82 114 187 العدد
 45.4 1 متوسطة 0.79 2.27

% 48.8 29.8 21.4 

6 

ارتقت بمستوى 

الأداء المؤسسي 

 بالكلية.

 168 170 45 العدد
 80.3 6 متوسطة 0.67 1.68

% 11.7 44.4 43.9 

7 
زادت من الفعالية 

 التنظيمية للكلية.

 163 127 93 العدد
 19.2 3 متوسطة 0.80 1.82

% 24.2 33.2 42.6 

8 
حَسَّنت القدرة 

 التنافسية للكلية.

 171 193 19 العدد
 140.6 7 ضعيفة 0.58 1.60

% 5.0 50.4 44.6 
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 جدول السابق ما يلي:يتضح من ال

( لجميع عبارات البعُد الرابع 0.01جاءت قيمة مربع كاي دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة ) -

(، وذلك وفقًا للمقارنة بين 16.6( إلى )140.6)النتائج التنظيمية(؛ حيث تراوحت القيم من )

التكرار المشاهد  التكرار المشاهد والتوزيع التكراري المتوقع للعينة، وكانت الفروق لصالح

 الأعلى.

"ساهمت في إنجاز أعمال الجودة بالكلية بدقة ( والتي تنص على 5جاءت العبارة رقم ) -

في المرتبة الأولى بين عبارات البعُد بدرجة توافر متوسطة وبمتوسط موزون عالية" 

(؛ وقد يعُزى ذلك إلى وجود برامج تدريبية متخصصة في إمداد المتدرب بالمعارف 2.27)

والمهارات اللازمة للقيام بأعمال الجودة مثل برنامج التخطيط الاستراتيجي، وبرنامج توصيف 

 البرامج والمقررات، وبرنامج الدراسة الذاتية.

"حَسَّنت أنشطة الكلية في مجال خدمة ( والتي تنص على 2في حين جاءت العبارة رقم ) -

ة توافر ضعيفة وبمتوسط موزون في المرتبة الأخيرة بين عبارات البعُد بدرجالمجتمع" 

(؛ وقد يعُزى ذلك إلى أن برامج المركز ركزت على وظيفتي التدريس والبحث العلمي 1.54)

فضلًا عن تنمية القدرات الإدارية لدى المتدربين والقيام بأعمال الجودة، وفي ذات الوقت 

دراسة تفق هذه النتيجة مع تجاهلت الوظيفة الثالثة للجامعة وهي خدمة المجتمع وتنمية البيئة، وت

 (.2015)السيد، 

 الفروق بين استجابات أفراد العينة بحسب متغيرات البحث: -3

البرامج للكشف عن الفروق ذات الدلالة الإحصائية بين استجابات أفراد العينة حول مستوى 

 Kirkpatrickالتدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد نموذج 

، قام الباحث )البرامج التي تلقيتها ــــ طبيعة الدراسة بالكلية ــــ اعتماد الكلية(والتي تعُزى لمتغيرات 

 بحساب القيمة الفائية والتائية لأبعاد الاستبانة على النحو التالي: 

 أ ــ الفروق بين استجابات أفراد العينة بحسب متغير البرامج التي تلقيتها:

 لتالي الفروق بين استجابات أفراد العينة بحسب متغير البرامج التي تلقيتها.( ا15يوضح جدول )

 (15جدول )

 الفروق بين استجابات أفراد العينة بحسب متغير البرامج التي تلقيتها

 العينة البرامج التي تلقيتها الأبعاد
المتوسط 

 الحسابي

الًنحراف 

 المعياري

قيمة 

 الفاء

الدلًلة 

 الإحصائية

ل ــ رد فع1

 المتدربين

 3.78 19.35 179 برامج فئة مدرس

1154.

16 

0.01 

 دالة
 0.62 32.71 83 برامج فئة أستاذ مساعد

 4.98 40.46 121 تلقيت الاثنين

 ــ تعلم المتدربين2

 2.17 10.17 179 برامج فئة مدرس

1336.

34 

0.01 

 دالة
 0.15 17.98 83 برامج فئة أستاذ مساعد

 2.28 21.72 121 تلقيت الاثنين

 ــ سلوك المتدربين3

 2.39 9.81 179 برامج فئة مدرس

936.2

5 

0.01 

 دالة
 0.24 16.94 83 برامج فئة أستاذ مساعد

 2.82 21.17 121 تلقيت الاثنين
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 العينة البرامج التي تلقيتها الأبعاد
المتوسط 

 الحسابي

الًنحراف 

 المعياري

قيمة 

 الفاء

الدلًلة 

 الإحصائية

 ــ النتائج التنظيمية4

 1.75 9.09 179 برامج فئة مدرس

1429.

82 

0.01 

 دالة
 0.82 16.48 83 برامج فئة أستاذ مساعد

 2.42 20.42 121 تلقيت الاثنين

 إجمالي الاستبانة

 9.86 48.42 179 برامج فئة مدرس

1247.

79 

0.01 

 دالة
 1.61 84.11 83 برامج فئة أستاذ مساعد

 12.22 103.77 121 تلقيت الاثنين

لعينة حول وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد ا السابق يتضح من الجدول

البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد نموذج مستوى 

البرامج التي تلقيتها )برامج فئة مدرس ـــ برامج فئة أستاذ مساعد ـــ تعُزى لمتغير  كيرك باتريك

بدلالة إحصائية قدرها  (1247.79لصالح فئة تلقيت الاثنين، حيث بلغت قيمة الفاء )تلقيت الاثنين( و

(؛ وقد يعُزى ذلك إلى أن فئة )تلقيت الاثنين( أكثر خبرة ومعرفة بحال البرامج التدريبية 0.01)

 مقارنة بالفئة التي تلقت )برامج فئة مدرس( فقط، أو الفئة التي تلقت )برامج فئة أستاذ مساعد( فقط.

 يعة الدراسة بالكلية:ب ــ الفروق بين استجابات أفراد العينة بحسب متغير طب

 ( التالي الفروق بين استجابات أفراد العينة بحسب متغير طبيعة الدراسة بالكلية.16يوضح جدول )

 (16جدول )

 الفروق بين استجابات أفراد العينة بحسب متغير طبيعة الدراسة بالكلية

 الأبعاد

طبيعة 

الدراسة 

 بالكلية

 العينة
المتوسط 

 الحسابي

الًنحراف 

 المعياري
 قيمة التاء

الدلًلة 

 الإحصائية

 ــ رد فعل المتدربين1
 8.97 29.45 178 نظرية

0.99 
0.32 

 11.09 28.43 205 عملية غير دالة

 ــ تعلم المتدربين2
 5.33 15.93 178 نظرية

1.42 
0.16 

 5.72 15.13 205 عملية غير دالة

 ــ سلوك المتدربين3
 4.98 15.21 178 نظرية

0.92 
0.36 

 6.00 14.70 205 عملية ر دالةغي

 ــ النتائج التنظيمية4
 4.71 15.01 178 نظرية

2.58 
0.01 

 5.87 13.61 205 عملية دالة

 إجمالي الاستبانة
 23.93 75.60 178 نظرية

1.39 
0.17 

 28.57 71.87 205 عملية غير دالة

بين استجابات أفراد العينة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية  السابق يتضح من الجدول

البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد حول مستوى 

تعُزى لمتغير طبيعة الدراسة بالكلية )نظرية ـــ عملية(، حيث بلغت قيمة التاء  نموذج كيرك باتريك

راء أفراد العينة مع اختلاف طبيعة (، ويدل ذلك على تقارب آ0.17( بدلالة إحصائية قدرها )1.39)

( حيث توصلت إلى عدم وجود فروق 2020دراساتهم، وقد اتفقت هذه النتيجة مع دراسة )المحيميد، 

 تطبيقية(. –ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة تعزى لمتغير نوع الكلية )نظرية 



 

  326 

 عتماد الكلية:جـ ــ الفروق بين استجابات أفراد العينة بحسب متغير ا

 ( التالي الفروق بين استجابات أفراد العينة بحسب متغير اعتماد الكلية.17يوضح جدول )

 (17جدول )

 الفروق بين استجابات أفراد العينة بحسب متغير اعتماد الكلية

 العينة اعتماد الكلية الأبعاد
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 قيمة التاء

الدلالة 

 الإحصائية

 ــ رد فعل المتدربين1
 9.98 28.47 136 معتمدة

0.65 
0.51 

 10.23 29.17 247 غير معتمدة غير دالة

 ــ تعلم المتدربين2
 5.94 15.35 136 معتمدة

0.42 
0.68 

 5.32 15.60 247 غير معتمدة غير دالة

 ــ سلوك المتدربين3
 5.56 14.73 136 معتمدة

0.58 
0.57 

 5.53 15.07 247 ةغير معتمد غير دالة

 ــ النتائج التنظيمية4
 5.22 14.45 136 معتمدة

0.50 
0.62 

 5.49 14.17 247 غير معتمدة غير دالة

 إجمالي الاستبانة
 26.63 73.00 136 معتمدة

0.36 
0.72 

 26.47 74.00 247 غير معتمدة غير دالة

إحصائية بين استجابات أفراد العينة حول عدم وجود فروق ذات دلالة  السابق يتضح من الجدول     

البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد نموذج مستوى 

( 0.36تعُزى لمتغير اعتماد الكلية )معتمدة ـــ غير معتمدة(، حيث بلغت قيمة التاء ) كيرك باتريك

قارب آراء أفراد العينة مع اختلاف موقف كلياتهم (، ويدل ذلك على ت0.72بدلالة إحصائية قدرها )

 من الاعتماد.

 التصور المقترح للبحث: الجزء الخامس

ما التصور المقترح لتقويم البرامج التدريبية بمركز ضمان للإجابة عن السؤال السادس: 

تم وضع تصور مقترح ؟ Kirkpatrick الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد نموذج

، بجانب ما كشفت Kirkpatrickضوء ما أسفر عنه الإطار النظري للبرامج التدريبية ونموذج  في

عنه نتائج الدراستين النظرية والميدانية، وتضمن التصور المنطلقات والفلسفة والأهداف وخطوات 

 التنفيذ والأبعاد والمتطلبات، وفيما يلي توضيح ذلك:

 أولًا: منطلقات التصور المقترح:

 ثل فيما يلي:وتتم

 ــ نتائج مستمدة من الدراسة النظرية:1

وكذلك الواقع النظري،  Kirkpatrickبمراجعة الإطار النظري للبرامج التدريبية ونموذج 

 يتضح وجود العديد من الركائز والمنطلقات الرئيسة، ومن أهمها ما يلي:

 يب مواردها البشرية، يعتمد بقاء أي مؤسسة داخل المجتمع التنافسي على قدرتها على تدر

 لتصبح أكثر إبداعًا وتميزًا وتفرداً، بما ينعكس على أداءها ويزيد من ميزتها التنافسية.

  تحسين الممارسات الفكرية للأفراد نتيجة تقييم البرامج التدريبية، من خلال توجيه تركيزهم

 نحو النتائج التي تعود بالنفع عليهم وعلى مؤسساتهم.

  تدريب العاملين في الوقت الحالي أكثر مما مضى، وبخاصة مع التوسع تزايد الحاجة إلى

الكبير في استخدام التكنولوجيا داخل المجتمع بعامة وقطاع الأعمال والتعليم بخاصة، 
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والتركيز المتجدد على تحقيق الجودة ورضا العملاء، فضلاً عما تؤكده النظريات الإدارية 

مطلبًا ملحًا، كما أن الأنشطة التطويرية مثل تدريب الحديثة، فالتنمية المستمرة أصبحت 

 العاملين لها تأثير إيجابي عميق على رضاهم الوظيفي وتعظيم إنتاجيتهم.

  يعد التقييم عنصرًا أساسيًا في البرامج التدريبية؛ حيث يساعد على فهم الدوافع غير المتوقعة

من السهل التركيز بشكل أكثر أو الكامنة وراء برنامج تدريبي معين، الأمر الذي يجعل 

 وضوحًا على إجراء التحسينات اللازمة.

  ،قياس نتائج التدريب على الأداء داخل بيئة العمل، ومساهمته في تحقيق الأهداف والنتائج

أصبح ضروريًا خاصة في ظل توجه المؤسسات نحو الاستثمار في التدريب، الأمر الذي 

قتصادية المتزايدة، أن يكونوا أكثر وعيًا بأوجه الإنفاق يحُتم على قياداتها في ظل الضغوط الا

 والتكاليف، وأكثر حساسية تجاه العائد من الاستثمار في التدريب.

  تتضح الفجوة المعرفية بين ما يعُلمه المُدرب وما يتعلمه المتدربون من خلال تقييم البرامج

لمستفيدين، ويتم توجيهه نحو التحسين التدريبية، فالتقييم يعد جزءًا من عملية التعلم بالنسبة ل

 المستمر في تنفيذ البرامج.

  تزايد الضغوط على المؤسسات التعليمية، نحو تقييم برامجها التعليمية والتدريبية في ظل

 المحاسبية التعليمية والشفافية الإدارية.

 طبيق المحاسبية تقييم البرامج التدريبية قد يكون الاستراتيجية الوحيدة الأكثر أهمية لضمان ت

وتحسين انتقال التدريب، فمجرد إجراء التقييم يشُعِر العاملين بكل ما هو ذات قيمة في 

 المؤسسة، وبالتالي توجيه مزيد من التركيز نحو السلوكيات التي يتم قياسها.

  استخدام نموذجKirkpatrick  يمكن أن يؤدي إلى زيادة كفاءة التدريب إلى أقصى 

ف حد ممكن، وتقليل  ن صانعي القرار من تعََرُّ  تكاليف البرنامج التدريبي، كما أنه يمَُك ِ

نجاح أو فشل البرامج التدريبية، وإذا كان تصميم البرنامج وتخطيطه ومحتواه وتنفيذه بحاجة 

ف ما إذا كان المتدربون قد تعلموا ما كان متوقعًا منهم   إلى تعديل أم لا، وبجانب ذلك تعََرُّ

 أم لا. 

  مسئولًا عن الارتقاء بمستوى الأداء ركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر ميعد

وتحقيق الكفاءة والقدرة التنافسية لمختلف الكليات والوحدات الأكاديمية والبحثية والإدارية في 

 الجامعة، بهدف التواجد على خارطة الجامعات المتميزة محليًا وإقليميًا وعالميًا.

 تدريبية التي يقُدمها مركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر لأعضاء أهمية البرامج ال

هيئة التدريس، من أجل الارتقاء بهم وتطوير أدائهم، بما يعود بالنفع الكبير على كليات 

 الجامعة ونطاق عملها.

  تقتصر عملية تنمية قدرات أعضاء هيئة التدريس بالمركز على مجموعة من البرامج

 تجاهل الأساليب المتعددة للتنمية المهنية. التدريبية مع

  ضيق مقر المركز، مع ضعف جاهزيته لأعمال التدريب سواء من ناحية الأثاث أو

 التجهيزات.

 .تجاهل تقييم أثر هذه البرامج في أداء أعضاء هيئة التدريس 
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 ــ نتائج مستمدة من الدراسة الميدانية:2

 أبرزها: توصلت الدراسة الميدانية إلى عدة نتائج

  البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد مستوى

( 1.85جاء بدرجة متوسطة بمتوسط موزون ) من وجهة نظر المُتدربين Kirkpatrickنموذج 

 (.0.66وانحراف معياري )

 ن( في المرتبة الأولى بترتيب الأبعاد تنازليًا حسب المتوسط الموزون، جاء بعُد )تعلم المتدربي

سلوك (، يليه في المرتبة الثانية بعُد )0.69( وانحراف معياري )1.94بمتوسط موزون )

(، يليه في المرتبة الثالثة بعُد 0.69( وانحراف معياري )1.87( بمتوسط موزون )المتدربين

(، وفي المرتبة 0.63( وانحراف معياري )1.81( بمتوسط موزون )رد فعل المتدربين)

 (.0.67( وانحراف معياري )1.78الأخيرة جاء بعُد )النتائج التنظيمية( بمتوسط موزون )

 ( والتي تنص على "2جاءت العبارة رقم )في المرتبة يرَتبط البرنامج التدريبي بمجال عملي "

الأولى بين عبارات البعُد الأول )رد فعل المتدربين( بدرجة توافر كبيرة وبمتوسط موزون 

يحُدد محتوى البرنامج التدريبي "( والتي تنص على 3حين جاءت العبارة رقم ) (، في2.44)

في المرتبة الأخيرة بين عبارات البعُد بدرجة  "بناءا على دراسة الًحتياجات المهنية للمتدربين

 (.1.40توافر ضعيفة وبمتوسط موزون )

 ( والتي تنص على "3جاءت العبارة رقم )منها في مجال  زودتني بمعارف جديدة استفدت

" في المرتبة الأولى بين عبارات البعُد الثاني )تعلم المتدربين( بدرجة توافر كبيرة عملي

"استوعبت ( والتي تنص على 7(، في حين جاءت العبارة رقم )2.43وبمتوسط موزون )

في المرتبة الأخيرة بين عبارات  الموضوعات التي تلقيتها في البرامج التدريبية بشكل كافي"

 (.1.66البعُد بدرجة توافر ضعيفة وبمتوسط موزون )

 ( والتي تنص على 5جاءت العبارة رقم ) "في المرتبة الأولى بين "قلََّلَت من أخطائي المهنية

(، في 2.35عبارات البعُد الثالث )سلوك المتدربين( بدرجة توافر كبيرة وبمتوسط موزون )

في عدتني على التجديد في مجال عملي" "سا( والتي تنص على 6حين جاءت العبارة رقم )

 (.1.67المرتبة الأخيرة بين عبارات البعُد بدرجة توافر متوسطة وبمتوسط موزون )

 ( والتي تنص على 5جاءت العبارة رقم ) ساهمت في إنجاز أعمال الجودة بالكلية بدقة"

بدرجة توافر متوسطة  في المرتبة الأولى بين عبارات البعُد الرابع )النتائج التنظيمية(عالية" 

"حَسَّنت أنشطة ( والتي تنص على 2(، في حين جاءت العبارة رقم )2.27وبمتوسط موزون )

في المرتبة الأخيرة بين عبارات البعُد بدرجة توافر ضعيفة الكلية في مجال خدمة المجتمع" 

 (.1.54وبمتوسط موزون )

 البرامج التدريبية نة حول مستوى توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العي

تعُزى  Kirkpatrickبمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد نموذج 

البرامج التي تلقيتها )برامج فئة مدرس ـــ برامج فئة أستاذ مساعد ـــ تلقيت الاثنين( لمتغير 

 .لصالح فئة تلقيت الاثنين

 البرامج التدريبية ن استجابات أفراد العينة حول مستوى لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بي

تعُزى  Kirkpatrickبمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد نموذج 

 لمتغير طبيعة الدراسة بالكلية )نظرية ـــ عملية(.

  دريبية البرامج التلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة حول مستوى

تعُزى  Kirkpatrickبمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد نموذج 

 لمتغير اعتماد الكلية )معتمدة ـــ غير معتمدة(.
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 ثانياا: فلسفة التصور المقترح:

يقوم التصور المقترح على فلسفة مؤداها أنه في ظل التدفق المعرفي، والتطور السريع 

مات، والاقتصاد القائم على المعرفة، وبيئة العمل شديدة التنافسية، تزداد حاجة لتكنولوجيا المعلو

العاملين وبخاصة في الآونة الأخيرة إلى تجديد معلوماتهم وتطوير مهاراتهم وتغيير بعض 

اتجاهاتهم، والوقوف على أحدث الأساليب والنظريات في مجال تخصصاتهم، بجانب حاجة 

ى توفير الكفاءات البشرية للقيام بأعمال ومهام محددة تتطلب قدرًا كبيرًا المؤسسات أكثر مما مضى إل

 من الكفاءة والمقدرة، وهو ما توفره البرامج التدريبية.

التدريب يعُد نشاطًا متغيرًا ومتجدداً؛ حيث إنه يتعامل مع متغيرات، ومن ثم بالإضافة إلى أن 

بالتغير والتجدد كذلك، فالفرد الذي يتلقى لا يجوز أن يتجمد في قوالب، وإنما يجب أن يتصف 

التدريب عُرضة للتغير في عاداته وسلوكياته ومهاراته ورغباته، والوظائف التي يشغلها المتدربون 

هي الأخرى تواجه متطلبات التغير في الظروف والأوضاع الاقتصادية وفي تقنيات العمل 

 ي البرامج التدريبية.ومستحدثاتها، ولهذا تظهر حتمية التجديد والتطوير ف

 ثالثاا: أهداف التصور المقترح:

يسعى التصور المقترح إلى تحقيق هدف عام وهو تقويم البرامج التدريبية بمركز ضمان 

، وذلك من خلال تحقيق Kirkpatrickالجودة والتدريب بجامعة الأزهر في ضوء أبعاد نموذج 

 الأهداف الفرعية التالية:

 من أعضاء هيئة التدريس بجامعة الأزهر حول البرامج التدريبية  تحسين رد فعل المتدربين

 المقدمة بالمركز.

  تحسين تعلم المتدربين من أعضاء هيئة التدريس بجامعة الأزهر، وتنمية معارفهم ومهاراتهم

 واتجاهاتهم نتيجة تلقيهم البرامج التدريبية المقدمة بالمركز.

  التدريس بجامعة الأزهر داخل نطاق عملهم نتيجة تحسين سلوكيات المتدربين من أعضاء هيئة

 تلقيهم البرامج التدريبية.

  تحسين أداء وإنتاجية المتدربين من أعضاء هيئة التدريس بجامعة الأزهر، الأمر الذي ينعكس

 على تحسين أداء الكلية والجامعة.

 رابعاا: خطوات تنفيذ التصور المقترح:

 يما يلي:تتمثل خطوات تنفيذ التصور المقترح ف

باستخدام تحديد الاحتياجات التدريبية لأعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم بجامعة الأزهر،  (1

نماذج خاصة، وإجراء استقصاء لتحديد نقاط القوة والضعف، والتخطيط لتغطية هذه 

، حيث يمُثل هذا التحديد الأساس والمنطلق لتصميم أهداف تدريبية يتم ترجمتها الاحتياجات

 .بما يزيد من فاعلية التدريبتدريبية، إلى برامج 

التحديد الواضح لأهداف البرامج التدريبية التي يقدمها مركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة  (2

الأزهر، والنتائج التي يتوقعها الأفراد والمؤسسات في نهاية البرنامج التدريبي، سواء أكانت 

 وجدانية للمتدربين.تتعلق بتنمية الجوانب المعرفية أو المهارية أو ال

تصميم البرامج التدريبية وفق الاحتياجات التدريبية الفعلية لأعضاء هيئة التدريس  (3

ومعاونيهم، وتقليص الفجوة بين النظرية والتطبيق، الأمر الذي يعود بالنفع على نقل معارف 

مج التدريب النظري والعملي إلى مهارات إنتاجية، ويشمل التصميم تحديد )أهداف البرنا

التدريبي، المحتوى التدريبي، طرق التدريب واستراتيجياته، الأنشطة التدريبية، أساليب تقييم 

 أداء المتدربين ومدى اكتسابهم للمعارف والمهارات والاتجاهات المنشودة(.
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تحقيق الأهداف، ويستلزم ذلك تهيئة الموارد والإمكانات التنفيذ الفعال للبرامج التدريبية ل (4

بشرية اللازمة لنجاح تلك البرامج، وتحفيز المتدربين للاستفادة منها بأقصى قدر المادية وال

 ممكن، وتطبيق ما تعلموه داخل بيئة عملهم.

ف مدى تحقق الأهداف الموضوعة،  (5 التقييم الدوري للبرامج التدريبية المقدمة بالمركز؛ لتعََرُّ

التقييم تهدف إلى تحديد مستوى والوفاء بالاحتياجات التدريبية لجميع المتدربين، فعملية 

المتدربين ودرجة فعالية البرنامج التدريبي من حيث طبيعة العمل، أو التغيير الذي حدث في 

شخصية كل متدرب، على أن يشمل التقييم المُدربين، ومحتوى البرامج، والتوقيت، ومكان 

 التدريب، وأسلوب التدريب الذي يتم اتباعه.  

 المقترح:خامساا: أبعاد التصور 

 تتمثل أبعاد التصور المقترح فيما يلي:

 ، ويمكن القيام بما يلي للتحسين:Trainees’ Reactionالبعُد الأول: رد فعل المتدربين 

  ضرورة ارتباط المادة التدريبية بالواقع العملي للمتدربين من خلال دراسة حالات واقعية في

 التخصصات المختلفة.

  داخل البرامج التدريبية، وتزويدها بالعديد من المراجع الحديثة.الاهتمام بالمادة العلمية 

  التركيز على المشكلات المعاصرة في موضوعات التدريب، للتعامل مع المتغيرات السياسية

 والاقتصادية وغيرها.

  متابعة المتدربين بعد انتهاء البرامج التدريبية في أماكن عملهم للتأكد من فعالية وكفاءة هذه

 ج.البرام

  مراعاة مناسبة المادة التدريبية المقدمة بالبرامج التدريبية من حيث شكلها ومضمونها، بجانب

 التوازن بين الجوانب النظرية والتطبيقية.

  الاهتمام بتحديث البرامج التدريبية، واستحداث ما يلُبي التطورات الحادثة داخل التخصصات

 المختلفة.

 لتسهيلات اللازمة للعملية التدريبية.توفير الموارد المالية الكافية وا 

 .الاهتمام بتنوع أساليب التدريب، واستحداث أفكار جديدة تتلائم والمحتوى التدريبي 

  إدخال البرامج التدريبية الجديدة التي يحتاجها سوق العمل، وتلُبي احتياجات المستفيدين من

 التدريب.

 يث مستواهم الوظيفي وتخصصهم ضرورة تجانس المتدربين داخل البرنامج الواحد من ح

 وخبراتهم السابقة.

  تقييم أداء المُدربين بالمركز باستمرار، ومراعاة التخصص الدقيق لهم لتعظيم الاستفادة من

 خبراتهم.

 .الاهتمام بتحديد الاحتياجات التدريبية، حيث إنها تعد حجر الأساس للتخطيط للتدريب الفعال 

 جميع عناصرها لضمان الارتقاء بمستوى الموارد البشرية ضرورة تقويم العملية التدريبية ب

 تحقيقًا لرؤية ورسالة المركز.

  ،التقييم المستمر لرد فعل أعضاء هيئة التدريس الذين خضعوا للتدريب ومعرفة آرائهم حوله

)هل أعجبتهم موضوعات التدريب؟ هل اعتبروها ذات صلة بمهامهم وأنشطتهم؟ هل كان 

ف ـــ من خلال استبيان ـــ الأسباب التي من الوقت المتاح للتدري ب كافيًا؟ باختصار محاولة تعََرُّ

شأنها أن تساهم في تحقيق فوائد التدريب المتوقعة، وذلك لاستخدامها كملاحظات لبرامج 

  وأنشطة التدريب المستقبلية.
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  سين:، ويمكن القيام بما يلي للتح Trainees’Learningالبعُد الثاني: تعلم المتدربين

  ضرورة الربط بين ما يقُدم بالبرامج التدريبية ومعارف ومهارات واتجاهات أعضاء هيئة

 التدريس في مجال عملهم لتعظيم استفادتهم منها.

 .تنمية مهارات التفكير التأملي الخاص بالمتدربين، إضافة إلى تنمية قدراتهم البحثية 

 يير داخل كلياتهم، والاستعداد له.رفع مستوى الوعي لدى المتدربين بضرورة تقبل التغ 

 .ترسيخ حب العمل الجماعي ومساعدة الآخرين 

 .تقديم محتوى وأنشطة تعزز من أسلوب حل المشكلات والتفكير النقدي 

  تنمية وعي المتدربين حول المستجدات التربوية، وتفهم وإدراك الأسس والتوجهات الحديثة التي

 بنُيت وقامت عليها المؤسسة.

 رات أعضاء هيئة التدريس في الأمور المهنية المتعلقة بالعملية التعليمية.تنمية قد 

  .تنمية المهارات الإدارية وأساليب اتخاذ القرارات لدى الراغبين في تقلد المناصب القيادية 

  ف مدى تحََسُّن التقييم المستمر لأعضاء هيئة التدريس الذين خضعوا للتدريب، من خلال تعََرُّ

قدرتهم على عرض مهاراتهم من خلال سلسلة من الاختبارات أو المقابلات،  معارفهم ومدى

للتأكد من فهمهم لما تم تقديمه في البرامج التدريبية، والتأكد من أنه في مستوى جيد وليس 

 مقبولاً فقط. 

 ، ويمكن القيام بما يلي للتحسين:Trainees’Behaviourالبعُد الثالث: سلوك المتدربين 

 م الكافي من قبل القيادات لجميع المتدربين، وإتاحة الفرصة لهم لنقل ما تعلموه وتيسير تقديم الدع

 تطبيقه داخل الكليات المختلفة. 

  .توفير الوقت الكافي للمتدربين لنقل وتطبيق ما تعلموه من معارف ومهارات جديدة بعد التدريب 

 ف قدرتهم التقييم المستمر لسلوك أعضاء هيئة التدريس الذين خضعوا لل تدريب، من خلال تعََرُّ

واستعدادهم لتطبيق ما تعلموه بمجرد عودتهم إلى مكان عملهم، وكذلك درجة تحسنهم في طريقة 

أدائهم لمهامهم، وما إذا كان بإمكانهم نقل ما تعلموه في برنامج التدريب إلى زملائهم الآخرين 

 في العمل.

  لدى المتدربين.التركيز على القدرات الإبداعية والابتكارية 

  ، ويمكن القيام بما يلي للتحسين:Organizational Resultsالبعُد الرابع: النتائج التنظيمية

 .تبصير أعضاء هيئة التدريس بشأن الأهداف المؤسسية المطلوب تحقيقها داخل كلياتهم 

 .دعم وتشجيع الأداء المتميز من قبل المتدربين على المستوى الفردي والجماعي 

 فرص التعاون وتبادل الأفكار والرؤى بين المتدربين، وممارسة النقد الجماعي وإجراء  إتاحة

 تحليلات جماعية تعود بالنفع عليهم وعلى كلياتهم. 

  تطوير قدرات أعضاء هيئة التدريس في التواصل مع الطلاب والزملاء والإدارة بشكل يساعد

 على تحقيق مناخ أفضل للعمل الجامعي.

 ين بأدوارهم المتنوعة والمختلفة للارتقاء بمؤسساتهم، وتزويدهم بالمعلومات تعريف المتدرب

 والمهارات التي تمكنهم من القيام بتلك الأدوار بكفاءة وفاعلية.

 .ن من القدرة التنافسية للكليات  ضرورة التركيز على المهارات والقدرات التي تحَُس ِ

 يمية للكليات باختلاف تخصصاتها.الربط بين محتوى التعلم المُقدم والأهداف التنظ 

 .أن تركز برامج المركز على تنمية قدرات المتدربين في مجال خدمة المجتمع وتنمية البيئة 

  الربط بين ما يقُدم بالبرامج التدريبية ومجال عمل المتدربين حتى يمكن الاستفادة منها على

 أكمل وجه ممكن.
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 فيما يتعلق بالنتائج التنظيمية، ومدى إسهامها في التقويم المستمر للبرامج التدريبية المقدمة 

 تحسين الأداء المؤسسي للكليات، وتعزيز القدرة التنافسية للجامعة.

 سادساا: متطلبات تنفيذ التصور المقترح:

 يتطلب تنفيذ التصور المقترح القيام بما يلي:

 عة الأزهر، إعادة النظر في رؤية ورسالة وأهداف مركز ضمان الجودة والتدريب بجام

ن الجامعة من تحقيق مراكز متقدمة بين  وصياغتها في ضوء المتطلبات الحديثة، وبما يمَُك ِ

 الجامعات.

  نشر ثقافة التدريب أثناء الخدمة بين أعضاء هيئة التدريس، وتوفير الدعم اللازم لهم، وربط

 التدريب بالحوافز المادية والمعنوية والتعيين في المناصب القيادية.

 وير خطة البرامج التدريبية بشكل شامل وواضح وبمشاركة الجميع، مع مراعاة معـايير تط

إدارة الجودة الشاملة الخاصة بالتدريب عند التخطـيط ووضـع الخطـط الاستراتيجية للتدريب، 

 مما يعمل على زيادة فاعلية هذه البرامج.

 ائم لمدى تحقق هذه الأهداف بالدرجة المراجعة الدائمة لأهداف البرامج التدريبية، والتقويم الد

المطلوبة، وإجراء التعديلات والتغيرات لمواكبة التطور في التعليم والتدريب مع متطلبات 

 واحتياجات المجتمع.

  الاهتمام بعمل حقائب تدريبية تتضمن دليلًا للمُدربين وآخر للمتدربين، ووضع معايير

 لتزام الطرفين بها.وإجراءات محددة لإعدادها لضمان فعاليتها وا

  توفير آليات مناسبة لتلبية الاحتياجات التدريبية على كل المستويات، من خلال تحديد عدد

وطبيعة عمل الذين يشملهم التدريب، واستخدام الأساليب الموضوعية والعملية لتحديد هذه 

 الاحتياجات والمواصفات التي يجب توافرها في القائمين بعملية التدريب.

  فرصة لأعضاء هيئة التدريس لاختيار البرنامج التدريبي الملائم لحاجاتهم التدريبية إعطاء

 وطبيعة مهامهم.

  استخدام مداخل جديدة ومتنوعة في تصميم البرامج التدريبية، مثل التدريب القائم على الكفايات

 وغيرها من المداخل الحديثة.

 ل استخدام مجموعة متنوعة من تضمين محتوى متنوع يعكس الثقافات المختلفة، من خلا

المراجع الثقافية المصممة خصيصًا للسياق الذي يعُقد فيه التدريب، بما يساعد على تواصل 

 المشاركين مع المحتوى وفهمه. 

  مراعاة قدرات وإمكانات المتدربين لضمان نجاح البرنامج التدريبي، والأخذ بآرائهم وإشراكهم

 في وضع البرنامج التدريبي.

 المدة الزمنية للتدريب، حتى تسمح بالمناقشات والتدريب العملي، واستخدام أساليب  إطالة

 متنوعة تلائم نوعية التدريب المُقدم.

  ،الالتزام التام من قبل المُدربين والمتدربين في أوقات البرنامج التدريبي أو غير ذلك من الأمور

نسقي البرنامج المشرفين على التنفيذ، وتذليل وأن تدُار العملية التدريبية بكفاءة وفعالية من قبل م

 العقبات وحل المشكلات التي تصادفهم أثناء عملية التنفيذ.

  تصميم نظام لتقويم البرامج التدريبية بمركز ضمان الجودة والتدريب بجامعة الأزهر، يبُنى

برامج على أسس علمية ومنهجية سليمة، ولديه القدرة على قياس أداء المركز في إدارة ال

 التدريبية.
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  متابعة الخدمات المقدمة بالمركز، والوقوف على جوانب القصور فيها، وتوفير قاعات التدريب

 والمعامل والأثاث والتجهيزات والأدوات اللازمة للتدريب.

  تحديث البرامج التدريبية المقدمة بالمركز بما يتوافق ومتطلبات العصر، واستقطاب المؤهلين

 جيا لتوظيف كل ما هو جديد بصورة تزيد من فعالية هذه البرامج.في مجال التكنولو

 بحوث مقترحة: 

  تصور مقترح لتقويم البرامج التدريبية المقدمة لمعلمي التعليم الأزهري قبل الجامعي في ضوء

 .Kirkpatrickأبعاد نموذج 

  تقويم البرامج التدريبية بالأكاديمية المهنية للمعلمين في ضوء أبعاد نموذجKirkpatrick. 

  دراسة تحليلية مقارنة بين نموذجKirkpatrick .والنماذج الأخرى لتقييم البرامج التدريبية 

 مراجع البحث
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