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 الملخص 

المتدربين ا لى عدد المدربين هي من بين العوامل الرئيس ية التي تؤثر على جودة التعلم. وعند زيادة هذه النس بة  عدد  ن المعروف أ ن نس بة  م

فا ن هذا يعني أ ن كل مدرب يكون مسؤولا عن عدد كبير من المتدربين في ش تى مراحل التدريب النظري والعملي، وعندئذ تقل فرصة   

ذا قلت هذه النس بة تزداد فرص التواصل بين المدربين الوصول النس بي من المتدربين ا لى المدرب   لى أ جهزة التدريب. والعكس صحيح، فا  وا 

والمتدربين، ويزداد حظ كل متدرب في الحصول على اهتمام مخصوص من المدرب،  مما يؤثر ا يجابًا على أ داء المتدربين ويزيد من تحصيلهم  

الانترنت من خلال الفصول الافتراضية،  ش بكة على والتعلم بعُد عن نحو التعلم الهائل التحول في ظل  الفكرة هذه ويزداد ترسخ العلمي. 

 حيث يقل التواصل الشخصي بين المتدربين والمدرب، وتقل المشاركة بين المتدربين وبعضهم البعض، وخصوصا عند ا جراء التمارين العملية. 

الهدف الرئيس للدراسة هو رصد أ ثر زيادة  أ عداد المتدربين على كفاءة منظومة التدريب بًلمعهد العالي، سواء على مس توى السلامة 

  المهنية في  قاعات التدريب، أ و على مس توى أ داء المدربين لمهامهم الوظيفية أ و على مدى كفاية ال جهزة والمختبرات التدريبية ، أ و على 

مدى كفاية الحيز المكاني بًلمعهد العالي للطاقة لتوفير مواقف لس يارات المتدربين في يل العلمي للمتدربين، أ و حتى على    مس توى التحص 

قد تم في هذه الدراسة اعتبار أ ن النقص في هذه العناصر أ و عدم كفايتها هو مؤشر على زيادة عدد المتدربين عن  ظل العدد الحالي لهم. و 

 الحد المناسب.  

وفي  .  ما هو أ ثر زيادة  أ عداد المتدربين على كفاءة منظومة التدريب بًلمعهد العالي للطاقة؟  وقد كان السؤال الرئيس في هذه الدراسة هو " 

ال ول هو  :  وكان مجتمع الدراسة يتكون من قسمينضوء ذلك تم تحديد مشكلة الدراسة واس تخدام المنهج الوصفي التحليلي في دراس تها،  

( عضوا،  والثاني هو  منسوبي المعهد من المتدربين في ش تى برامجه في العام  80أ عضاء هيئة التدريب في المعهد العالي للطاقة البالغ عددهم )

عضوا من هيئة التدريب بنس بة مشاركة    40تضم    ومن ثم كان هناك عينتان في هذه الدراسة. العينة ال ولى    2023/  2022الدراسي  

متدرب بنس بة مشاركة    150متدرب من أ صل ما يقارب    118تضم   العينة الثانية  لدراسة الخاصة بًلمدربين، و % من ا جمالي مجتمع ا50

لزيادة عدد المتدربين على    -ذو دلالة ا حصائية  –أ نه يوجد أ ثر  % من ا جمالي مجتمع الدراسة الخاصة بًلمتدربين. وقد توصلت الدراسة ا لى  78

ذو    –، وأ نه يوجد أ ثر    المدربين% وذلك من منظور  95مس توى السلامة المهنية لهم في قاعات التدريب، وذلك بنس بة تأ كد لا تقل عن  

لتجهيزات التدريبية  في المعهد العالي للطاقة من حيث كفايتها لتنفيذ المهام التدريبية العملية، لزيادة عدد المتدربين على ا  -دلالة ا حصائية

  لزيادة عدد المتدربين على مس توى   -ذو دلالة ا حصائية  –أ نه يوجد أ ثر  ، و   المدربين% وذلك من منظور  95وذلك بنس بة تأ كد لا تقل عن  

 . المتدربين% وذلك من منظور 95وذلك بنس بة تأ كد لا تقل عن  تحصيلهم العلمي،  

مس توى ال داء الوظيفي لزيادة عدد المتدربين على    –ا حصائية   دلالة ذو    –أ نه  لا يوجد أ ثر    وعلى الجانب ال خر فقد أ شارت الدراسة ا لى  

لزيادة عدد    – ا حصائية   دلالة  ذو    –لا يوجد أ ثر  ، وكذلك    لمدربين للمدربين  أ ثناء عملهم في المعهد العالي للطاقة، وذلك من منظور ا

 .  المتدربينفرصتهم للحصول على مواقف لس ياراتهم في المعهد العالي للطاقة، وذلك من منظور المتدربين على 
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ة  كفاي، وعلى مدى  أ ثر سلبي لزيادة أ عداد المتدربين في المعهد العالي للطاقة على جوانب السلامة المهنية للمتدربين  هناك أ ي أ نه بصفة عامة  

التحصيل العلمي للمتدربين. ولم يظهر مثل هذا ال ثر السلبي على مس توى   وعلى مس توى لتنفيذ المهام التدريبية العملية ال جهزة التدريبية 

فرصة المتدربين في الحصول على مواقف لس ياراتهم في الحيز المكاني المعد لذلك  على  ال داء الوظيفي للمدربين  أ ثناء عملهم وكذلك لم يظهر  

 في المعهد.  

%، بينما يرى المتدربون أ نه يزيد  47واتضح من الدراسة أ يضا أ ن المدربين يرون أ ن العدد الحالي من المتدربين يزيد عن الحد المقبول بمقدار  

 . % 5فقط بمقدار 
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 أ ثر زيادة  أ عداد   المتدربين على كفاءة منظومة التدريب بًلمعهد العالي للطاقة 

 المقدمة   - 1

ن  يحتل التعليم الفني مكانة حاسمة في نظام التعليم في الكويت، فهو يعمل كوس يط رئيسي بين التعليم الثانوي وسوق العمل. وتقوم العديد م 

عداد المدربين المؤهلين، ولتحسين البنية التحتية لمؤسسات التدريب بما  البلدان على مس توى العالم بتخصيص ميزانيات ضخمة لتعيين   وا 

يسعى ل ن يكون ال ول محليا واقليميا  في مجال التأ هيل والتدريب التقني  هو معهد وطني رائد،  و   ،المعهد العالي للطاقةيعزز مهارة المتدربين. و 

طلاق الدراسات  فهو  يقوم  من هذا المنطلق،  المعتمد في مجال الطاقة، وذلك بما يوفره  من الخريجين ذوي المهارة التنافس ية.  و  دوما بً 

ومن ثم تقديم برامج تدريبية    ،  الميدانية التي تسعى ا لى سبر أ غوار البيئة التدريبية التي يتيحها ، لتعميق المعرفة بجوانبها ولرصد مشأكلها

 دائمة التطور بما يواكب التطور المس تمر في أ سواق العمل.  

التي    (  2003  ،الركابي)  وقد اهتمت بعض الدراسات بتقويم العديد من عناصر العملية التدريبية. فمنها ما ركز على "المدرب"، كدراسة  

لتقنيات التدريبية وال ساليب ال كثر  اس تفادة المدربين من االتعرف على  مس توى مهارات وقدرات المدربين ، وتحدد مدى    اس تهدفت

، التي تناولت  (    2012عيدان  ) اس تخداما لتحقيق أ هداف الدورة من منظور المتدربين. ومنها ما ركز على البرنامج التدريبي كدراسة  

امج  عملية تقويم البرنامج التدريبي ومدى فاعليته في تحقيق أ هدافه المرسومة على مس توى المؤسسة، ومنها ما ركز على التصميم التعليمي للبر 

. أ ما دراستنا فتركز على أ ثر الزيادة في أ عداد المتدربين على كفاءة  (2009أ بو سويرح ،  )  ات التدريبية كدراسةالتدريبية في ضوء الاحتياج

 منظومة التدريب في المعهد العالي للطاقة.  

المتدربين ا لى عدد المدربين هي من بين العوامل الرئيس ية التي تؤثر على جودة التعلم. وعند زيادة هذه النس بة  عدد  ن المعروف أ ن نس بة  فم

فا ن هذا يعني أ ن كل مدرب يكون مسؤولا عن عدد كبير من المتدربين في ش تى مراحل التدريب النظري والعملي، وعندئذ تقل فرصة   

ذا قلت هذه النس بة تزداد فرص التواصل بين المدربين الوصول النس بي من المتدربين ا لى المدرب   لى أ جهزة التدريب. والعكس صحيح، فا  وا 

والمتدربين، ويزداد حظ كل متدرب في الحصول على اهتمام مخصوص من المدرب،  مما يؤثر ا يجابًا على أ داء المتدربين ويزيد من تحصيلهم  

ذا  قمنا     الفكرة هذه  ويزداد ترسخ  العلمي.   نترنت من خلال الفصول الافتراضية، حيث يقل  الا   ش بكة عبر بعُد  عن التعلمقارنتها بنظم  بما 

 التواصل الشخصي بين المتدربين والمدرب، وتقل المشاركة بين المتدربين وبعضهم البعض، وخصوصا عند ا جراء التمارين العملية.

المتدربين من خلال توفير بيئة   مهارات تنمية كفاءة النظام التدريبي بما يضمن   لضمان أ ساسي  بدور التدريبية   المؤسسات مديرو  ويضطلع

س بة عدد المتدربين ا لى عدد المدربين على رأ س سلم أ ولويات التحسين عتبر ن تدريبية تتسم بًلجودة وتوفر ا مكانات تدريبية متطورة ، وت 

   المطروحة أ مامهم. والتطوير

ننا نقوم في هذه الدراسة برصد أ ثار زيادة أ عداد المتدربين على كفاءة منظومة التدريب بًلمعهد العالي للطاقة من من ظور  وفي هذا الا طار فا 

  تم كلا  الطرفين في العملية التعليمية ، المدربين والمتدربين، وذلك من خلال  عمليات التحليل الا حصائي التي نجريها على البيانات التي  
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جمعها بًس تخدام ال سلوب المسحي،  بحيث نحصل على رؤية شاملة وغير منحازة لهذه ال ثار، ثم نقوم  بطرح مقترحات التحسين والتطوير  

 بحيث تكون أ مام أ عين المسؤولين.  من نتائ الدراسة التي يتم اس تخلاصها 

  

 مشكلة الدراسة   - 2

بية يعتبر التدريب الفني عصبا مهما وأ ساس يا في مسيرة الهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب، حيث يتحمل قطاع التدريب بمعاهده التدري 

والتي تتضمن تخريج كادر فني متميز     ،عبء هذه المهمة ويسعى دوما لتطويرها وتجديد أ ساليبها من أ جل مساندة الرؤية العامة للهيئة

دارات بعينها في وزارات الدولة، لذا فنجد أ ن معظم   للسوق المحلي. والبرامج التدريبية للمعهد العالي للطاقة هي برامج مفصلة تس تهدف ا 

تسعى للالتحاق بًلمعهد     ة .  وفي نفس الوقت فا ن هناك أ عدادا كبير بًلذاتالمواد الدراس ية يتم ضبط محتواها بحيث تناسب هذه الا دارات  

ا يقدمه المعهد من البرامج التدريبية المتخصصة،  ومن هنا نجد أ ن ال عداد  لمقبول متزايد بين خريجي التعليم المتوسط  هناك  ، و العالي للطاقة

لها أ ثار وانعكاسات على كفاءة منظومة التدريب فيه، ال مر الذي يس توجب التفكير   قد أ صبح    المتزايدة  لمنسوبي المعهد من المتدربين

 المس بق في مدى هذه ال ثار والانعكاسات ، ثم طرح  الحلول وال ساليب التي ينبغى اتباعها للتغلب على تداعياتها. 

ن على الوفاء بمتطلبات  يويس تهدف الا نجاز ال كاديمي في برامج الهندسة الكهربًئية في المعهد العالي للطاقة بًلكويت أ ن يكون الطلاب قادر 

نجازه التدريبي في المعهد،  ومن ثم فا ن مس توى   سوق العمل.  فمن المعلوم أ ن المس تقبل الوظيفي للمتدرب سوف يتأ ثر ا لى حد كبير بً 

من ال مور التي تحظى بًهتمام دائم من القائمين    هما  ،ومدى تأ ثرها بعدد الطلاب الملتحقين،كفاءة منظومة التدريب بًلمعهد العالي للطاقة  

 على أ مر المعهد. 

أ دامز    في دراس ته ا لى أ ن الارتفاع في عدد المتدربين يؤدي ا لى زيادة التحديات. كما  أ شار    Asikhai (2010)   وقد أ شار  

كان الالتحاق بًلتعليم    ذا( ا لى أ ن الزيادة في عدد الملتحقين بًلمؤسسة التدريبية  ليس بًلضرورة مؤشرا على جودة التدريب، فا  2014)

عاقتها  بسبب عملية التدريب والتعلم غير الفعالة لا أ ن ال هداف المرجوة من وراء هذا التوجه النبيل يتم ا  لعديد من  فا ،  يعتبر توجها نبيلا ا 

دارة العملية التدريبية للطلاب الذين تم تسجيلهم بسبب أ ن عدد المدربين كان غير كاف.  لا تكونلمؤسسات الفنية ا  قادرة على ا 

منظومة التدريب بًلمعهد  كفاءة  ومن هنا، فيمكننا بلورة مشكلة الدراسة في التعرف على مدى ال ثر الذي تحدثه زيادة عدد المتدربين على 

 أ فضل الس بل للتغلب على تداعيات ذلك ال ثر. العالي للطاقة، واقتراح 
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 أ س ئلة الدراسة   - 3

 عن التساؤل الرئيس التالي:   ةبناء على ما س بق فا ن الدراسة تسعى ا لى الا جاب

 المتدربين على كفاءة منظومة التدريب بًلمعهد العالي للطاقة؟ ما هو أ ثر زيادة  أ عداد

 ويتم الا جابة على هذا السؤال من خلال الا جابة على التساؤلات الفرعية ال تية:

 بًلمعهد العالي للطاقة؟ ما هو واقع مس توى السلامة المهنية  في الدورات التدريبية في ظل العدد  الحالي من المتدربين -1

 مس توى ال داء الوظيفي للمدربين  في عملهم بًلمعهد العالي للطاقة في ظل ال عداد الحالية من المتدربين؟ ما هو واقع   -2

في ظل ال عداد الحالية    التدريبية  في المعهد العالي للطاقة من حيث كفايتها لتنفيذ المهام التدريبية العملية  لتجهيزات ما هو واقع  ا -3

 ؟ من المتدربين

 ما هو واقع مس توى التحصيل العلمي للمتدربين في ظل أ عدادهم الحالية بًلمعهد العالي للطاقة؟  -4

 ما هو مدى كفاية الحيز المكاني بًلمعهد العالي للطاقة لتوفير مواقف لس يارات المتدربين في ظل العدد الحالي لهم ؟  -5

 

 أ هداف الدراسة   - 4

، سواء على مس توى السلامة للطاقة  الهدف الرئيس للدراسة هو رصد أ ثر زيادة  أ عداد المتدربين على كفاءة منظومة التدريب بًلمعهد العالي 

مدى كفاية ال جهزة والمختبرات التدريبية ، أ و  مس توى المهنية في  قاعات التدريب، أ و على مس توى أ داء المدربين لمهامهم الوظيفية أ و على  

مدى كفاية الحيز المكاني بًلمعهد العالي للطاقة لتوفير مواقف لس يارات المتدربين  على مس توى التحصيل العلمي للمتدربين، أ و حتى على    

اعتبار أ ن النقص في هذه العناصر أ و عدم كفايتها هو مؤشر على زيادة عدد المتدربين  قد تم في هذه الدراسة  في ظل العدد الحالي لهم. و 

 تحقيق الهدف الرئيس  للدراسة من خلال تحقيق ال هداف الفرعية ال تية:عن الحد المناسب. ومن ثم فا ن الدراسة تسعى ل 

 . رصد أ ثر زيادة  عدد المتدربين على مس توى سلامتهم المهنية في قاعات التدريب بًلمعهد العالي للطاقة -1

   .س توى ال داء الوظيفي للمدربين  في عملهم بًلمعهد العالي للطاقةرصد أ ثر زيادة عدد المتدربين على  م  -2

 . لتجهيزات التدريبية  في المعهد العالي للطاقة من حيث كفايتها لتنفيذ المهام التدريبية العمليةرصد أ ثر زيادة عدد المتدربين على  ا -3

 . رصد أ ثر زيادة عدد المتدربين على مس توى التحصيل العلمي لهم في المعهد العالي للطاقة -4

   . رصد مدى كفاية الحيز المكاني بًلمعهد العالي للطاقة لتوفير مواقف لس يارات المتدربين في ظل العدد الحالي لهم -5
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 فرضيات الدراسة   - 5

ليها من خلال فحص الفرضيات اال تية:  يتم الا جابة على أ س ئلة الدراسة التي سلف الا شارة ا 

لزيادة عدد المتدربين على كفاءة منظومة التدريب في    –ا حصائية   دلالة ذو   –يوجد أ ثر    “على أ نه :   الفرضية الرئيس ية للدراسة تنص 

 . المعهد العالي للطاقة " 

 ويتم اختبار هذه الفرضية من خلال اختبار الفرضيات الفرعية ال تية التي تنبثق منها:  

لزيادة عدد المتدربين على مس توى سلامتهم المهنية  في قاعات التدريب بًلمعهد العالي    –ا حصائية   دلالة  ذو    –يوجد أ ثر   -1

 . للطاقة 

مس توى ال داء الوظيفي للمدربين  أ ثناء عملهم في المعهد العالي  لزيادة عدد المتدربين على    –ا حصائية  دلالة  ذو    – يوجد أ ثر   -2

 . للطاقة

لتجهيزات التدريبية  في المعهد العالي للطاقة من حيث كفايتها  لزيادة عدد المتدربين  على ا – ا حصائية  دلالة ذو   –يوجد أ ثر  -3

 . لتنفيذ المهام التدريبية العملية

 . لزيادة عدد المتدربين على مس توى التحصيل العلمي لهم في المعهد العالي للطاقة  –ا حصائية  دلالة ذو   –يوجد أ ثر  -4

أ ثر   -5 الحيز المكاني بًلمعهد العالي للطاقة من حيث توفير مواقف  لزيادة عدد المتدربين على    – ا حصائية   دلالة  ذو    –يوجد 

  .لس يارات المتدربين

 

 أ همية الدراسة   - 6

خصوصا مع تش بع  في المعهد العالي للطاقة،    لمعرفة العوامل ذات التأ ثير المباشر على كفاءة منظومة التدريبأ همية الدراسة تكمن في سعيها  

الحلول وال ساليب التي ينبغي اتباعها لمواجهة تداعيات ال ثار    سوق العمل وتطور متطلباته بصورة تحتم القيام بًلتفكير المس بق  وطرح 

 .السلبية لتلك العوامل

كما أ ن هذه الدراسة تندرج تحت صنف الدراسات والبحوث التي تسعى ا لى رصد حالة مؤسسات التدريب المهني والفني من زوايا مختلفة، 

التي تقوم برصد أ ثر زيادة عدد المتدربين على كفاءة    - على حد علم الفريق البحثي  – وتس تمد أ هميتها من أ نها هي الدراسة العربية ال ولى  

 ريب في مؤسسة من مؤسسات التدريب المهني، وهي المعهد العالي للطاقة،  وذلك من منظورين مختلفين: المدربون والمتدربون منظومة التد

 كما يرى الفريق البحثي أ ن هذه الدراسة مهمة أ يضا من حيث: 
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لقاء الضوء   .1 على  عامل مهم  من العوامل التي تؤثر على رسالة     - أ مام المسؤولين بًلمعهد العالي للطاقة   -أ نها تسهم في ا 

ذا لزم   المعهد، وهو عامل النس بة بين عدد المدربين ا لى عدد المتدربين في قاعات التدريب. ومن ثم العمل  على تطويرها ا 

   .الامر

أ نها تسهم في تعزيز المعرفة المتاحة فيما يخص مؤسسات التدريب المهني العربية بصفة عامة، وفي دولة الكويت على وجه   .2

 الخصوص. 

التحسين   .3 ا لى   أ نها وثيقة الصلة بًلممارسات التي تسعى  التدريب، كما  فعالية  أ نها تسهم في  ال دبيات الموجودة حول 

 المس تمر لعملية التدريب برمتها.   

أ نها تسهم في فهم العلاقة بين عدد المتدربين من جانب وبين مس توى ال داء الوظيفي للمدربين، وكفاية ال جهزة والمعدات   .4

وكلها تؤثر في     - للمتدربين في قاعات التدريب  ومس توى  ال من والسلامة المهنية  العملي،    المس تخدمة في التدريب 

 من جانب أ خر ، ومن ثم يمكن اس تخدام هذا الفهم في تطوير خطط التدريب المس تقبلية.  -الكفاءة الا جمالية للتدريب

أ نها تسهم في فهم العلاقة بين عدد المتدربين من جانب وبين مس توى تحصيلهم العلمي، النظري والعملي، من جانب   .5

 .أ خر

 مس تمر. أ ن نتائجها س تكون ذات فائدة لمؤسسات التدريب ال خرى التي تقوم بتطوير أ و تعديل برامج التدريب على نحو   .6

ذا  كان  يقوم بدراسة مسحية     -يعمل في مؤسسة تدريبية  -أ ن نتائجها س تكون ذات فائدة  ل ي بًحث أ و مدرب   .7 ا 

 . لتحقيق أ هداف محددة

 

 مصطلحات الدراسة   - 7

 يندرج و بًلتدريب تصالمخ  جناحيها أ حد  وهو التدريب و التطبيقي للتعليم العامة الهيئة قطاعات أ حد هو :التدريب قطاع -

دارة الهيثم ابن ومركز التدريبية تحته المعاهد  الدورات.  تنس يق   وا 

هيل عمالة وطنية  في  المعهد العالي للطاقة: هو أ حد معاهد الهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب بدولة الكويت ويختص بتأ   -

 مجال الطاقة ، وتطوير وتقديم برامج تدريبية تقنية ومهنية بجودة عالية تفى بًحتياجات سوق. 

 .مس توى ال داء الوظيفي هو مدى نجاح الشخص في تنفيذ واجباته ومسؤولياته الوظيفية -

 والتي يتم التحقق منها عادةا من خلال تقييم المعرفة والمهارات والكفاءات المكتس بة. ،  التحصيل العلمي هو تحقيق أ هداف التعلم   -
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 الا طار النظري   - 8

 التدريب   1- 8

نتاجية والخدمية وتحسين أ ساليب العمل) العزاوي،    مهمةيحتل التدريب مكانة   (. فهو   2006بين ال نشطة التي تس تهدف رفع الكفاءة الا 

يجابيا على مسارهم الوظيفي. ويس تهدف   كساب المتدربين المعارف والمهارات المختلفة التي تساعد على تطوير أ دائهم بما ينعكس ا  يعتبر  ا 

وليس فقط للمتعلمين والمتدربين. فالك في حاجة لتدريب مس تمر يواكب    ،التدريب من ال مور الضرورية لجميع القائمين على العملية التعليمية

 عصر الانفجار العلمي والتقني.  

فهو    (.Baraki & Kemenade  ،2013العمود الفقري للتنمية في الدول التي تسعى ا لى ذلك  )  ويعتبر التدريب

سواء على الصعيد    ،  يعمل على نمو الدول وتحسين أ داء ال فراد اجتماعيا وثقافيا بحيث يكونوا قادرين على تحقيق أ داء أ فضل معنويا وأ خلاقيا

وتعتبر معاهد التعليم العالي هي الجهة التي تقوم    (. Jegede  ،2000)وذلك في مجالات الخدمة العامة     ،الدولي أ و الوطني

؛    2012بتوفير الموارد البشرية اللازمة للوصول ا لى تحقيق مس تويات متقدمة ومس تدامة وشاملة )محمود ، خان ، رازق ، طاهرخلي ،

ا أ ن التدريب يقع على عاتقه تشكيل خصائص المؤسسات التي تنتمي  2018مكافري ،   ا لى القطاعين  الحكومي والعام   (. ومن المعروف أ يضا

( ا لى  أ ن أ ي 2011(. ويشير ايدوغو  ) Fagbamiye ،  2004من خلال ورش العمل والندوات والمحاضرات وغير ذلك ) 

ذا كان متصفا بًلفاعلية.  أ ن برنامج تعليمي أ و تدريبي لا يمكن أ ن يحقق الهدف المقصود منه و  لا ا   يلبي متطلبات ال فراد ا 

الولاء. وكلما زادت فاعلية  التدريب   و  وتشير العديد من الدراسات ا لى أ ن تدريب الموظفين يس تثير عندهم مشاعر الا حساس بًلانتماء

يتيحه من المزايا وما يضفيه على ال داء والقدرات. ) ،  Terrana  ،Dowdellالمقدم ، تزداد فرصهم في الحصول على ما 

Edwards، Tahsin  ،Cacciacarro & Cameron  ،2016  ولا تنحصر فوائد التدريب في .)

 تعزيز المهارة المهنية ، ولكنه يزيد أ يضا من وعي الموظفين ويحسن من خصائصهم  العقلية وثرائهم الاجتماعي.  

أ داة   العمل، ويعتبر  التكيف مع الاختلافات والخصائص التنافس ية التي يتصف بها سوق  القدرة على  للتدريب دور حاسم في  أ ن  كما 

للحفاظ على اس تمرارية ال عمال. فالمنافسة في أ سواق العمل هي أ صعب أ شكال المنافسة، وهي الدافع الرئيس وراء سعي الموظفين ا لى 

 التطور.  

نتاج منتجات وخدمات عالية الجودة ناتجة عن   والتدريب هو المفتاح لتطوير أ داء الموظفين وخبرتهم بًلصورة التي تلبي تطلعات الدول لا 

نتاجية، ومن ثم تحتل مكانا لائقا وسط الدول المنافسة.   (. Sanjeevkumar & Yanan   ،2012) تحسن الا 

صوصا في الدول ذات الموارد المحدودة.  رة قوية على التدريب والتعليم، وخوعادة ما يؤثر الركود الاقتصادي العالمي وال زمات المالية بصو 

(. ومن ثم فا ن انخفاض  2000وهو يتيح في هذه الدول ا مكانات تحسين الموارد كما يتيح اس تخدامها بصورة سليمة وفعالة. )أ وبًسي ،  

نتاجية ضعيفة ، كما يؤدي ا لى انعدام لى أ داء ضعيف ، وا  القدرة على تنفيذ    مس توى التدريب يؤدي ا لى نوعية رديئة من المخرجات ، وا 
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لى عدم الاتساق مع س ياسات المؤسسات لى ( ، و 2017)تطوير ،  الخطط، وا  وضعف الا شراف ، وعدم  ، انخفاض المشاركة التدريبية ا 

 القدرة على متابعة التوجهات العالمية في مجالات الاتصالات والمعلومات . 

لا أ ن التحدي الحقيقي هو في كيفية تنفيذ هذه التوصيات.   وهناك العديد من التوصيات الخاصة بخفض نس بة عدد المتدربين ا لى المدربين ، ا 

Graue& Sherfinski)   ،2009 )     ذا قلت نس بة المتدربين ا لى المدربين فا ن ذلك ، التي تستند ا لى الاعتقاد بأ نه ا 

 يؤثر بشك ا يجابي على أ داء المدربين.  

 

 مفهوم التدريب   - 1

 التحسين أ و  التغيير ا لى  يشير التدريب أ ن  هناك اتفاقاعلى أ ن  ا لا التدريب، مفهوم  تعريف حول والباحثين الكتاب اختلاف من الرغم على

 ومهاراته   وقدراته معلوماته في  الفرد  تطوير  أ و  أ حسن شيء  ا لى  التغيير يعني فهو  عدة عناصر، من  مركب  مفهوم والتدريب  .التطوير أ و

 ( 2005 )حس نين،  وأ فكاره

والطرق وأ سلوب   ال هداف والمحتوى تحديد يساعد في والمتدربين والمدربين  التدريب مسؤولي من كل عند التدريب مفهوم  وضوح ا ن

ذا   تحديد  يتم  وعندها  المتدربين بًلمعلومات،  تزويد  يكون  حينئذ   التدريب من  الهدف فا ن  معلومات، اكتساب  أ نه على  كان يفهم   التقييم. فا 

 ما على أ ساس يكون والتقييم النظرية،   الموضوعات يخدم  الذي وتحديد ال سلوب نظري، أ ساس على التدريبية للدورات الموضوعات

ذا  أ ما .معلومات  من المتدرب عليه حصل  حينئذ    والتقييم التطبيقي، العملي  الطابع يغلب  الحالة  ففي هذه  مهارات، تنمية أ نه على  كان يفهم   ا 

 . Alan, Nancy & Martin)  (2008من مهارات المتدرب  عليه حصل  ما أ ساس على يكون

 :وهي أ بعاد ثلاثة التدريب لمفهوم أ ن (1996،  الفارس ) ويرى

 .والخبرات  والمعلومات المعرفة المتدربين ا كساب ا لى يهدف  البعد وهذا :نظري  بعد  1-

كسابهم المتدربين اتجاهات تطوير ا لى ويهدف  :سلوك  بعد  2- ا وا  دارية سلوكية أ نماطا  .فعالة  وا 

دارية عليها س ياسات  يترتب  فاعلية أ كثر جديدة بطرق  المتدربين تزويد  ا لى ويهدف  :عملي بعد  3-  ال هداف  وضع  تشمل  مدروسة  ا 

 .للتدريب التقييم عملية مع تتلاءم التي المقاييس البرامج، وتحديد  التشغيلية، وتصميم الا دارة وتحديد للتدريب،

دارة  مهمة تكون  بحيث ذاته، حد في  ونشاط  غاية  والتدريب  من تحققه ما  على وليس  تمارسها،  التي  ال نشطة مقتصرة على  البشرية الموارد  ا 

ا وقتاا يتطلب  وهذا  فيه ، والا عداد للتدريب والمشاركة  وتنفيذها، البرامج التدريبية على التركيز فيكون  نتائ، ا وجهدا  من مسؤولي كبيرا

 مراكز  في تعلموه  ما المتدربين يطبقونمن أ ن   والتأ كد التدريبية، الدورات نتائ تقييم في الكافي الوقت لهم يتيح ال مر الذي لا التدريب

ا أ ن كما عملهم،   قناع التدريبية الوحدات عمل اس تمرارية بقصد احتياج فعلي، دون تقام التدريبية الدورات من كثيرا  بأ نها العليا الجهات  وا 

   . ( 2007الا داري )توفيق، التطوير عملية حقيقية في جدوى ذات
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لا أ ن مضامينها تتشابه ا لى حد كبير.  فيعرف التدريب بأ نه الجهود المنظمة والمخططة لتطوير معارف وخبرات  وتتعدد مفاهيم التدريب وتتنوع   ا 

كما يعرف  بأ نه الجهد المنظم والذي جرى التخطيط له  لتزويد القوى البشرية  واتجاهات المتدربين بما يجعلهم أ كثر فاعلية في أ داء مهامهم. 

( بأ نه عملية منظمة 2006،  العزاوي)ويعرفه     ( ،2007بمعارف محددة وتحسين وتطوير مهاراتها وتغيير سلوكها بشك ا يجابي) الطعاني،   

كسابهم الخبرات المنتظمة،  ولخلق الفرص المناس بة لتغيير سلوكهم   من  مس تمرة لتنمية مجالات واتجاهات الفرد أ و المجموعة لتحسين أ دائهم وا 

اس تخدام ال ساليب الحديثة التي تمكنهم على  تعلم و ال وذلك عن طريق التحفيز المس تمر على    ،وقدراتهمخلال توس يع معرفتهم وصقل مهاراتهم  

 من تحقيق  طموحهم الشخصي . 

 

 أ همية التدريب   - 2

 يمكن تلخيص أ همية التدريب في ال تي: 

ذ أ ن ال فراد المدربين بكفاءة عالية غالبا ما يقومون بأ داء أ عمالهم بًلشك السليم مما    المساهمة  في  .1 اس تقرار العجلة الا نتاجية ا 

 . ينعكس أ ثر ذلك على ال داء العام للمنظمة 

نتاجية،  وبًلتالي تخفيض التكاليف.  .2  ا نجاز وظيفي أ فضل كمًا ونوعاا أ ي زيادة الا 

ش باع المس تفيد أ و المس تهلك  بمنتجات المنظمة من خلال تحسين الخدمات والسلع المقدمة.  .3  زيادة فرص ا 

بداع الوظيفي وتنمية التفكير وتنمية المرونة والقدرة على التكيف في الحياة العملية لدى ال فراد  .4  . الا 

 . المساهمة في تقليص الحوادث و ا صابًت العمل وتحقيق ال من الصناعي في المنظمة بشك عام  .5

كسابهم خبرات جديدة تؤهلهم للارتقاء ولتحمل مسؤوليات أ كبر, وقد تكون مسؤوليات قيادية   .6 كساب ال فراد ثقة بأ نفسهم وا  ا 

 (. 2005)عبدالسميع,

 يطور الدافعية لل داء.  .7

 

 تحديد الاحتياجات التدريبية   - 3

ا من أ سس البرنامج التدريبي والركيزة ال ولى التي يبنى عليها، ومن ثم  فلا بد من قياسها بدقة ا مهما ومهارة    تعد الاحتياجات التدريبية أ ساسا

أ ن عدم التعرف على الاحتياجات التدريبية مس بقا    (  2006،  الخطيب)، ويذكر    (2007ودراية بًس تخدام ال ساليب العلمية )الطعاني،

 يؤدي ا لى ضياع الجهد والمال والوقت المبذول في التدريب. 

واتجاهاته  وسلوكه  وأ دائه  وخبراته  بمعلوماته  والمتعلقة  الفرد  في  ا حداثها  المطلوب  التغيرات  مجموعة  بأ نها  التدريبية  الاحتياجات                   وتعرف 

( بأ نها ما يحتاجه ال فراد من تدريب لتنمية شخصياتهم من حيث المعارف والمهارات الا دارية 2006،  العزاوي)(، كما يعرفها  2007،  )الطعاني
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ضع  والفكرية والسلوكية والفنية. ويعتمد تقدير الاحتياجات على تحديد الوضع الحالي لما يحتاجه الطالب من مهارات ومعارف ومقارنته مع الو 

 المس تهدف لاكتشاف الفارق. 

وهناك عدة طرق واساليب لتحديد الاحتياجات التدريبية للشخص منها: المقابلة  والاستبانات والملاحظة والاختبارات وتحليل ال داء  

واس تطلاع أ راء  الاستشاريين.  وبعد حصر هذه الاحتياجات يتم تصنيفها وصياغتها في عبارات سلوكية تحدد نتائ التعلم،  أ و ما يتوقع  

 (. 2008برنامج التدريب )الخطيب,المتدرب  بعد الانتهاء من  أ ن يقوم به

 

 دوافع  التدريب:   - 4

ا بًلنس بة للعمل المهني, ومنها ا مهما  :   هناك مجموعة من الدوافع التي تجعل التدريب أ مرا

نتاج ، التطورات العلمية المتواصلة .1  وما يقتضيه السوق من احتياج دائم ومتجدد.  ، والاكتشافات في طرق الا 

نتاجي اختلاف دوافع ال فراد واتجاهاتهم،   .2  والحاجة ا لى أ فراد متعددي المهارات.  ،  وما يقع من تطور في سلوكهم الا 

تتطلب   .3 العمل  في  جديدة  وطرق  أ ساليب  اس تنباط  ا لى  أ دت  والتي  والعولمة،  التكنولوجية  والثورة  نتاجية  الا  التطورات 

دارية مختلفة )العزاوي  (. 2006، تخصصات عملية ومهارات فنية وا 

 

 أ هداف التدريب   - 5

 الذي يتم فالهدف معينة، وبمواصفات محددة فترة زمنية في  تحقيقها يراد  لنتائ الوصول ا لى يؤدي ل نه المسمى هذا  الهدف على  يطُلق

نساني نشاط  أ ي  بداية هو  مس بقاا  تحديده   في يساعد  أ نه كما  الهدف،  هذا  تحقيق  نحو  وطاقاتهم  سلوكهم ويوجه  ال فراد  يحفز فهو    منظم، ا 

 عملية ل ي فاهدأ   وجود  من بد  لذلك لا  المشرفين، عمل من يسهل  مما  ال فراد، أ داء تقييم  أ و النتائ تقييم عند  تس تخدم  التي  وضع المعايير

 .   (2009 النصر، النشاط ) أ بوهذا   أ و العملية لهذه الفاعلية تحقق بطريقة وصياغتها ال هداف هذه وضع  يتم وأ ن نشاط، أ و

كساب .التدريب مواقع في التعلم  عن طريق يتم وهذا تحقيقه، المتوقع وال داء الحالي  ال داء بين  الفجوة  سد  هو  التدريب هدف  ا ن  وا 

   Rabemananjara, (2006 .)والمهارة والسلوك.  المعرفة المتدربين

تحقيق  من تصميمها  يتم  الا نسانية والفعاليات النشاطات  من كغيرها  التدريبية والعملية  والبيئة والمنظمة للفرد، مشتركة أ هداف  أ جل 

 :يلي  ما  يحققها التدريب الا جمالية التي ال هداف هذه ومن الاجتماعية،

 . ( 2008)العنزي،  العملية التربوية تحسين على ينعكس مما  المديرين، لدى ال داء  كفاءة زيادة  ا لى التدريب يؤدي  1-

 بشك الوظيفية بواجباتهم القيام من المتدربين بما يمكنهم لدى والقدرات المهارات وزيادة والمعلومات المعرفة تنمية على التدريب يعمل 2-

 .فاعل 
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 رؤسائهم، من  والتقدير الاحترام  على  ال على،وحصولهم الوظيفية الدرجات  بًكتسابهم الذاتي للمتدربين، التطور  على التدريب يعمل  3-

 .بًلنفس بًلثقة وشعورهم

 عملهم لتأ دية الحديثة ا حاطتهم بًلتقنيات بهدف جديد، هو ما لك التطورات مواكبة على العاملين ال فراد التدريب يساعد  4-

 . (Almedia & Santos, 2010)     

التدريب   تحقيق خلالها من يمكن التي تحدد الوسائل التي وهي التدريبية، العملية في البدء قبل مدروسة نتائ هي التدريبية وال هداف

 .   (2001 وجرادات، )المبيضين،

 

 التدريبية  العملية مراحل   - 6

 كما يلي:  وهي  فعال،تدريب  ا لى  للوصول الاعتبار  بعين أ خذها  بحيث يجب البعض، بعضها مع مراحل تتصل  بعدة  التدريبية العملية تمر

 :التدريب  احتياجات  تحديد  مرحلة   .1

التدريبية   العملية  فالتدريب يعد  أ مرا   مسؤولي عبء ذلك على   التدريب، ويقع احتياجات بتحديد تبدأ  مراحل  التدريب. 

ا المنشأ ة في العاملين ال فراد ضروريا لجميع أ دائه، ومن ثم تحديد   مس توى وتحديد عملهم، بمهام   الجدد لتعريفهم العاملين وخصوصا

 Switzer, Thomas & Featheringham, (2006)مهامهم   وفق للتدريب  مدى احتياجهم  

على هذه   التعرف  ونتيجة محددة والوضع القائم، أ هداف  بين  الفجوة  بمعاينة عادة تعرف للتدريب الحاجة أ ن(  2007،  توفيق ) ويرى

ا القرار  صاحب يكون  الفجوة ، ا تتطلب التي الجوانب الا شكالية اختيار على  قادرا  وسائل تصميم أ جل  تعديلا ، من أ و  انتباها

 . تدريبية لمعالجة هذه الجوانب  

 بين الوظيفي ال داء في  الفجوة  تعبر عن  – البشرية  القوى تنمية ا طار  في  – التدريبية الحاجة أ ن  فيرى  (  2007  ، ) س بيتان أ ما

 .يعالجها أ ن الهادف التدريب المنظم يس تطيع فيه، متوقع غير مرغوب وأ داء  واقعي  أ داء
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 التدريبية  الخطة  مرحلة  .2

 العمل بطبيعة الكامل وقدراتهم، وتتطلب الا لمام كفاءتهم تطوير بهدف التدريب يشملهم الذين العاملين المرحلة هذه  تس تهدف

ليهم. ولكي يكون البرنامج الموكل  ال هداف التي هي  وما تدريبه، ا لى أ دت التي ال س باب المتدرب يفهم أ ن يجبفعالا  التدريبي  ا 

تباع يجب  التدريبية ولنجاح الخطة . والعامل  الا دارة من منظور كل من   ا يجابية النتائ تكون حتى تحقيقها، الا دارة تنوي  ا 

 :  ( 2007 ) توفيق، التالية الخطوات

 .التدريب أ هداف  تحديد -

 .المدربين اختيار -

 .للتدريب  - ليست عامة -متخصصة أ هداف تعيين -

عداد -  . التدريبي البرنامج ا 

 . التدريب طرق اختيار -

 

 :التدريب  على الا شراف  رحلة م  .3

والكفاءة  بًلعاملين يهتمون الذين هم ل نهم مديري المؤسسات التي يتم تدريب منسوبيها، على التدريب على  الا شراف  عبء يقع

نتاجية  .   (2000 بًلتدريب )الطائي، خاص  قسم فيها  يكون  المؤسسات بعض أ ن  ا لا وغير ذلك.   الا 

 

 :التدريب  تقويم  مرحلة  .4

 الوصول  المراد ال هداف وحقق لخطة المرسومة، ا حسب تنفيذه تم التدريبي البرنامج أ ن من هو التأ كد المرحلة هذه  هدف

ليها، وتتضمن من   ويتم  بًلمؤسسات،  الخاصة وكذلك تقويم البيئة والمادية  وتقويم الموارد البشرية  ال هداف تقويم  المرحلة  هذه  ا 

 رضا عدم ا لى تؤدي المؤسسة تتعارض مع أ هداف التي التدريبية البرامج التدريبي، ل ن البرنامج في الهامة النقاط ذلك تحديد

  .معنوياته على  يؤثر مما  وشعوره بًلتناقض المتدرب

 يؤثران بها    في المؤسسة والمناخ التنظيمي التوظيف للمؤسسة . فس ياسات  والخارجية الداخلية بًلبيئة التدريبية البرامج وتتأ ثر

 التدريبية البرامج  على   -وال نظمة العامة  والقوانين الس ياسة مثل  - الخارجية كذلك تؤثر العوامل .التدريبية البرامج أ هداف على

عليها يتوجب التي النقاط تحديد حيث من ونوعية  المباشرة، وغير المباشرة التكاليف ومن ثم تحديد  التدريب، في التركيز 

   التدريبية الاحتياجات الملائمة لتحديد  القرارات اتخاذ  يتم  وبعدها  والحوادث،  والتنقل التغيب  وفترات والخدمات، المنتجات

 (.  2006  )الخطيب،
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 المتدربين قبل  من  واستيعابها  يسهل تدريسها حتى وتجزئتها  الوظائف مهام تحديد  التدريب عن المسؤولة الجهات على  ويتوجب

 الجدد.  

ا  أ كثر قد يكون  القدامى العاملين تدريب  وتقييم ما يظهر من  خلال  من تظهر  التدريب ا لى الحاجة فا ن  الحالة هذه وفي .تعقيدا

 التدريب على مسؤولي  يتعين  الحالة  هذه  وفي .والمال والجهد  الوقت  من  المزيد  واس تهلاك  الجيد  غير  ال داء  الوظيفية مثل  المشأكل

 المس تخدمة المقاييس  وضوح  بسبب عدم  متدنيا  ال داء  يكون  الغالب  وفي  في غير ذلك.   أ م  التدريب  في  الحل  يكون  هل  تحديد

ا  . (  2006. )عباس، الموظفين لدى حوافز  وجود لعدم نظرا

 

 التدريب  فاعلية   - 7

 العمل ا نجاز على  تركز  التي الكفايات نظرية وبروز  المدرسة السلوكية تقديم بعد وخاصة ذاتها حد في  هدفاا التربوية العملية في المعرفة تعد  لم

ستراتيجية يرتبط  أ ن بد ولا التدريب، وبين التعليم بين  المسافة يقرب وهذا واتجاهات، معارف ومهارات من الفرد يمتلك  بما  التدريب بً 

أ ن تكون    –التدريبية   البرامج عند عقد  -الضروري أ ن يؤخذ في الاعتبار ومن.  Olof, (2004)  فعالا   يكون حتى الا دارة

 التدريب فترة التدريبية وطول البرامج في المشتركين فعدد للعاملين.   الحالية الوظائف وحاجات ولمتطلبات  بيئات العمل، ملائمة لواقع

نماBonni,( 2003) البرامج   هذه فاعلية على الوحيدة ليست هي الدلالة الحديثة التدريبية والوسائل تصميمها   يتم أ ن يجب ، وا 

 العملية يخدم  الوظائف، بما تتطلبها  التي الاحتياجات تلبية على  يساعد وبشك المشاركين فيها، عمل  بيئة مع تربطها بطريقة لها  والا عداد 

نتاجية  معلومات على حصلوا بأ نهم البرامج، هذه في المشتركين عملائها. يضاف ا لى ذلك أ ن شعور ال فراد رضا  من  ويزيد المنظمات، في الا 

 التدريبية البرامج بين الانسجام هذا يتحقق فيها. وعندما يعملون التي ووظائفهم أ عمالهم في ترجمتها على سوف يساعدهم جديدة، ومهارات

 ,Kathleen   التدريب.  خلال من تحقيقها ا لى نسعى ال هداف التي  وتحقق فاعلية أ كثر فيها فا نها تصبح المشتركين عمل  وبين بيئة

Peterson,   Gaul & Dinh (2000),   

 ومنها:  التدريب، فاعلية زيادة  على تساعد سوف توفرت ا ن التي  العناصر من جملة وهناك

 في التطور وذلك الرغبة لديهم وتوفير لهم، المعنوية الروح وارتفاع العاملين، لدى بًلرضا بًلشعور التدريب ربط .1

شراكهم  .للمشأكل وابتكار الحلول  ، والتي تشمل التشخيص والتصميم والتحليل، التدريبية في مراحل  العملية بً 

 البديلين بين العلمي بًلمفاضلة التحليل بعد القرار ا تخاذ  يتم بحيث المتوقعة، النتائ على بناء  التدريب تكاليف تحديد .2

 .  لعلى البديل ال فض  التدريب( بحيث يوضع في الاعتبار الحصول أ و ) التعيين
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 التدريبية ال هداف بًلحاجات  هذه  ترتبط بحيث  مدروسة، علمية بطريقة التدريب  وموضوعات أ هداف تحديد .3

ا لى ل هداف  التدريبي البرنامج موضوعات  تؤدي وأ ن للمتدربين، ل الوصول   تناولها خلال  من  المراد تحقيقها  ا 

 .والسلوك والمهارات المعرفة  لمجالات

 والتقنيات فال هداف وال ساليب  مس تمرة، حركة حالة  في  المنظمات لكون وذلك  وشاملة، مس تمرة  عملية التدريب .4

نتاج  وطرق  على العمل من  بد  لا  لذا  أ خر، ا لى  من حين  وتتطور  مس تقرة، وغير متجددة  كلها  المنظمة وبيئة  الا 

 ال فراد  كافة  التدريب يشمل أ ن يجب  وكذلك  لها، أ ن يس تجيب  يس تطيع التدريب التي التغيرات هذه مواكبة

 . (2002 ووظائفهم. )الطعاني، فئاتهم بمختلف

 العالية، الثقافات من ذوي المدربين اختيار يتم بحيث التدريبية، البرامج في والمشاركين للمدربين السليم الاختيار .5

لمام  لديهم الذين  ومن  في  يجري بما الوعي  من  درجة على  التدريب، وممن هم  بمادة  علاقة لها  التي ال مور من  بكثير  ا 

 في الحديثة ال ساليب اس تخدام على القدرة ولديهم   للمجتمع، والاقتصادية والثقافية والاجتماعية الس ياس ية البيئة

  الاحتياجات  على بناء اختيارهم يتم  أ ن فيس تحسن  التدريبية، البرامج في المشاركين التدريب. أ ما بًلنس بة لاختيار 

 وأ ن تفاعلهم التدريبية، العملية من  مهم  جزء  بأ نهم لديهم  الا حساس  وللمنظمة. وينبغي العمل على زيادة  لهم التدريبية

 . (2001 . )العوض، التدريبية العملية نجاح  سر هو البناء

 والتهوية وال ثاث مثل الا ضاءة التدريبية، للعملية اللازمة الوسائل  بكافة وتجهيزها المناس بة التدريبية البيئة توفير .6

 .فاعلية بك  التدريبية العملية اللازمة لا نجاز   الحديثة والتقنيات والمعدات ال جهزة  المناسب،مع توفير

 يساعد الذي والمناخ الملائم الجو  توفير في ذلك التدريبي، حيث يساهم البرنامج لعقد المناسب الوقت اختيار .7

 . (  2001، الله نصر)  التدريبي البرنامج متطلبات مع الا يجابي والتفاعل التركيز  على المتدربين

 

 المعهد العالي للطاقة    2- 8

   نبذة عن المعهد   - 1

نشاء م ركز  من منطلق الاعتماد على العمالة الفنية الوطنية المدربة في تشغيل ومراقبة محطات توليد الطاقة الكهربًئية وتقطير المياه، تم ا 

نشاء المركز روعي أ ن يش تمل على ثلاثة    1968تدريب الكهربًء والماء في عام   وكان في ذلك الوقت يتبع وزارة الكهربًء والماء، وعند ا 

دارة المركزية    1976ت فقط في مجالات تشغيل المراجل والتوربينات والمولدات الكهربًئية والمقطرات،  وفي عام  تخصصا تم ا لحاق المركز للا 

نشاء الهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب عام   نشاؤها لتكون مس ئولة عن أ نشطة التدريب بًلدولة أ نذاك، ومع ا  للتدريب حيث تم ا 

بعية المركز لقطاع التدريب بًلهيئة، وبعد التحرير شهد المركز تطورا ملحوظا، حيث تغير مسماه ا لى معهد تدريب الكهربًء  انتقلت ت   1982
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وأ صبح يش تمل على أ ربعة عشر تخصصا لتلبية احتياجات وزارة الكهربًء والماء المتزايدة في مجالات التشغيل    1993والماء وذلك في عام  

والصيانة،  ومع اس تمرار التطور في المعهد وتزايد مخرجاته التي أ صبحت تلبي احتياجات وزارات وهيئات حكومية عديدة تم تغيير المسمى 

حيث ش يد    2006، ثم انتقل المعهد للمبنى الجديد بًلمجمع التكنولوجي بمنطقة الشويخ في عام     2008العالي للطاقة في س نة  ا لى المعهد  

دارة  وأ خر لل قسام العلمية والمكاتب المساندة  وبًقي    12المبنى على أ حدث النظم العالمية و يحتوي المبنى بداخلة على   مبنى مخصصة للا 

 راس ية والورش والمختبرات.المباني للقاعات الد

دارة المعهد   - 2  ا 

ص عمل  تسعى ادارة المعهد العالي للطاقة بأ ن يكون ال ول محليا واقليميا  في مجال التأ هيل والتدريب التقني المعتمد في مجال الطاقة وخلق فر 

دفع    للش باب الكويتي وتلبي متطلبات التنمية لدولة الكويت وتوفير المخرجات الفنية والمهنية المدربة التي تسهم بجدية بسواعدها وجهودها في

نتاجية والخدمية ، كما أ ن المعهد العالي للطاقة حاصل على الاعتماد ال كاديمي لكافة التخص صات  عجلة التنمية بًلبلاد ، وتحسين الجودة الا 

ال مريكية حسب متطلبات برنامج التأ هيل ال كاديمي وك ول    ABETالمقامة به من مؤسسة الاعتماد ال كاديمي للهندسة والتكنولوجيا 

 ISOد عالي  بًلشرق الاوسط يحصل علي الاعتماد ال كاديمي لكافة البرامج المقامة به ، ثم قام المعهد بتحديث شهادة الجودة  معه

لمواكبة التطور في مجالات الجودة لتنفيذ بما جاء في رسالة      ISO 9001:2015ا لى شهادة الجودة      9001:2008

وأ هداف المعهد للحصول على الجودة المرجوة في مجال التدريب والا دارة ، وحاليا جاري العمل في المعهد للحصول علي الاعتماد المؤسسي  

 ديمي وضمان جودة التعليم . كاكاديمي من الجهاز الوطني للاعتماد ال  كاديمي وكذلك الاعتماد ال  أ  من مؤسسة بًريس 

 

 الدراسات السابقة   - 9

 الدراسات العربية   1- 9

المتدربين   موضوع أ ثر زيادة عدد التي تبحث في عربية ال راسات  أ ما الد الدراسات العربية التي تبحث في فعالية مؤسسات التدريب قليلة، 

لا أ ن هناك بعض الدراسات التي تناولت التعرف على فاعلية التدريب  من جوانب مختلفة، فهيي غير موجودة    على فاعلية التدريب  ، ا 

ومن ثم فهيي تتفق مع دراستنا التي تسعى ا لى تقويم منظومة التدريب في المعهد العالي للطاقة من حيث أ ثر زيادة عدد المتدربين على  

 كفاءتها. 

عرفة فاعلية برنامج التدريب الخاص بًلمديرين و المديرات الذي أ عدته وزارة التربية و التعليم  ( م   2001    ،المناصرة  ) فقد اس تهدفت دراسة  

الفلسطينية من وجهة نظر مديري و مديرات المدارس الثانوية الحكومية في محافظة الخليل ، وأ شارت الدراسة ا لى أ ن التدريب هو أ حد  

من الوسائل ال ساس ية  لتغيير سلوك الفرد وزيادة معرفته، و بناء وتنمية قدراته ومهاراته، الوسائل التي تنهض بًلعملية التعليمية ، كما أ نه  
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يا  و تغيير مفاهيمه واتجاهاته بًلصورة التي تمكنه من أ داء عمله بكفاءة وفعالية ، و بينت أ ن التدريب حتى يؤتي ثماره ينبغي أ ن يكون مبن 

وتفصيلات وظيفته وواجباتها   أ جزائه  ومعرفة  الفرد  بتحليل عمل  ال سس  تعنى هذه  الا دارة ، حيث  و  التنظيم  من  أ سس معينة  على 

يتطلبه عمله من خبرات وقدرات ومهارات ، ومن ثم يتم تصميم  البرنامج التدريبي بحيث يعالج نقاط الضعف ويزيد من    ومسؤولياتها وما 

تقان عمله. وك يتحقق نجاح البرنامج التدريبي أ ثناء الخدمة لابد من توافر عوامل مهمة منها: أ ن يرتبط التدريب بًلع مل و  كفاءة الفرد في ا 

ليه ويفي بًحتي   . اجاته، وأ ن يؤكد على النمو الذاتي للمتدرب لمواصلة التعلم وتنمية مهاراته وقدراته واستثمارها بما يفيد المجتمع يوجه ا 

عداد عاملين في  (     1984  ،  الشقاوي  )   أ ما دراسة فقد اس تهدفت تقييم البرامج الا دارية الا عدادية بًلسعودية لمعرفة مدى فعاليتها في ا 

ات  مجالات وظيفية معينة قبل التحاقهم بًلخدمة المدنية، ومعرفة تلك البرامج من حيث درجة فعاليتها في توصيل المعارف والمهارات والاتجاه

ذا كانت ب   رامج التدريب الا عدادية هذه قد حققت أ هدافها التنموية بتوفير المهارات المطلوبة في الخدمة المدنيةا لى محيط العمل ، وتحديد ا 

عدادية بعد تخرجهم بعام وعددهم  أ م لا متدربً من    272. اس تخدم الباحث استبانتين ا حداهما موجهة للمتدربين الخريجين من س تة برامج ا 

مشرفا ، وأ شارت النتائ ا لى أ ن ما اكتس به المتدربون  120ا لى الرؤساء المباشرين للمتدربين وعددهم  خريجا ، وال خرى موجهة    1063أ صل  

البرامج الا دارية والا   أ ن  84عمليا ، ويرى    ادادية متلائم مع متطلبات وظائفهم ويمكن تطبيقهعمن معرفة ومهارات في  % من المشرفين 

ا يجابية، و  العمل  التدريب الا عدادي وزيادة الاأ وصى  اتجاهات المتدربين نحو  برامج  أ عضاء هيئة الباحث بضرورة مراجعة  بتقييم  هتمام 

  .التدريب الذين يتولون التدريب في البرامج الا عدادية، و تشجيع اس تخدام وسائل التدريب الحديثة و تطوير عملية التدريب

اس تهدفت التعرف على واقع البرامج التدريبية التي يعقدها معهد الا دارة العامة لفئات الا دارة العليا ،    فقد     (  1994،  الجمل)  دراسة  أ ما  

و لغاية    1988والتعرف بًلتالي على ا يجابيات هذه البرامج وسلبياتها، ومن ثم مقارنة التغيير والتطوير الذي تم على هذه البرامج منذ عام  

موظفا على    246  :  نة تقويم البرامج التدريبية المختلفة . اش تمل مجتمع الدراسة على مجموعتين من ال فراد ، وقد اس تخدم الباحث استبا  1993

مدربً و مدربة، وتوصلت الدراسة ا لى أ ن أ هداف برنامج الا دارة العليا محددة وواضحة و تنسجم مع الموضوعات ، مما    44رأ س عملهم و 

لا أ نه لا يهتم بتحقيق الاحتياجات   ينعكس على تحقيق غالبية هذه ال هداف بدرجة جيدة ، ويلبي البرنامج الاحتياجات الوظيفية للمتدربين ا 

عداد موضوعات البرنامج   الشخصية ، وتسهم موضوعات البرنامج في ا يجاد التوازن والتناسب بين  جانبيه  النظري والتطبيقي ، ويتم ا 

لا  أ نها تفي بًلغرض المطلوب، ويتمتع مدربو البرنامج  بصورة منطقية واضحة   ، وال ساليب لمس تخدمة هي أ ساليب محدودة غير متنوعة، ا 

عداد وتجهيز المادة العلمية بموضوعاتها المخ   توصيات هذه الدراسةمن أ هم او بكفاءة تدريبية ومهارات عالية . تلفة بصورة  ضرورة التأ كيد على ا 

اليات البرنامج التدريبي بمدة كافية، و ضرورة التركيز على أ سلوب الحوار وعمل المجموعات واستبعاد أ سلوب  فع متكاملة قبل البدء  في  

 . المحاضرة

ت سوق العمل في ليبيا، وذلك من وجهة  دريب المهني ومدى توافقها مع حاجاتقويم فاعلية الت (     2015فاطمة عامر،  )س تهدفت دراسة  وا

دارة التدريب، وكذلك المتدربين وأ صحاب العمل. وقد اس تخدمت الدراسة أ ربع استبانات لهذه الفئات ال ربعة. وأ شارت   نظر المتدرب وا 

دارة التدريب نتائ الدراسة ا لى أ ن مس توى فاعلية برامج الدريب المهني كان متوسطا بشك عام وذلك من وجهة نظر كل من المد رب وا 
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وأ صحاب العمل. كما اقترحت اس تحداث تخصصات مطلوبة في سوق العمل في المعاهد التدريبية المتوسطة كتخصص صيانة الهيدروليك 

أ لية برامج التدريب المهني بحيث تلبي احتياجات  وصيانة المصاعد وتصميم وتركيب دوائر الحماية. وكان من أ هم توصياتها أ ن يتم تطوير 

 يات المدربين، وتراعي حاجات المجتمع في ضوء التغيرات الس ياس ية والاجتماعية والثقافية والاقتصادية.  المتدربين، وتطور كفا

اس تهدفت    2020،  مريم وزهوردراسة )كذلك  و  والوظيفية    (   الحياتيـة  المهـارات  تنميـة  فـي  التعاونـي  التدريـب  برنامـج  أ ثـر  تحديـد 

، وقياس رضا المشـرفين والمتدربًت حول برنامج التدريب اتقياس دور برنامج التدريب التعاوني في توفير فرص عمل للخريج ت و للمتدربً

، واس تخدمت الدراسة  هتقديـم مقترحـات لتطويـر مع  مـن وجهـة نظـر المشـرفات والمتدربـات    البرنامج تحديد معوقات    وكذلك   التعاوني،

ومن وجهة نظر المتدربًت، المنهج الوصفي التحليلي، وقد تم اس تخدام استبانة تقييم برنامج التدريب التعاوني من وجهة نظر المشرفات  

التدريب    20مشرفة و 18ـرفات و المتدربًت بلغت  سـتبانة على عينة من المشطبقت الا برنامج  أ ن  ا لى  متدربة، وتوصلت الدراسة 

نامج في  التعاوني في الوحدات التدريبيـة للبنـات بمنطقـة عسـير يسـاهم فـي تنميـة المهـارات الحياتيـة والوظيفيـة للمتدربـات، ويساهم البر

التدريبية للبنات بمنطقة عسير بًلرغم من عدم تقديم  خلق فرص وظيفية للمتدربًت من وجهة نظر المشرفات والمتدربًت في الوحدات  

عروض توظيف للمتدربًت ، كمـا أ ن البرنامـج حقـق رضـا المتدربـات والمشـرفات، كمـا أ سـفرت النتائـج عـن وجـود بعض المعوقات  

 . للمشرفات والمتدربًت، تم تقديم مقترح لمحاولة تطوير البرنامج

 

 الدراسات ال جنبية    2- 9

في الغالب على عوامل متعددة مثل    للمتدربين يعتمدا لى أ ن ال داء العام    et al. (2022)  Kipsaina   راسةأ شارت د

خبرة المدرب ، والمرافق المتاحة تحت تصرف الطالب ، وطرق التدريب المس تخدمة من قبل المدربين، وكذلك هناك عوامل أ خرى تؤثر 

على التحصيل على أ داء المتدربين مثل نس بة عدد المتدربين ا لى المدرب. وقد بحثت هذه الدراسة في تأ ثير نس بة المتدرب ا لى المدرب  

الدراسي في برامج الهندسة الكهربًئية في الفنون التطبيقية الوطنية في المنطقة الغربية من كينيا. اس تخدمت هذه الدراسة أ سلوب البحث  

حثية الوصفي. تم تحليل البيانات المجمعة من الدراسة البحثية بًس تخدام ال ساليب الاس تنتاجية والا حصاء الوصفي. اس تهدفت الدراسة الب 

خذ العينات العشوائية. تم  كليات الفنون التطبيقية الوطنية ل    ثلاثة معاهد فنية وطنية في المنطقة الغربية من كينيا. تم اختيار اثنين  من 

بيانات ( مدربًا كعينة. كانت أ داة جمع ال 35( متدربًا وخمسة وثلاثين ) 140اس تخدام أ سلوب أ خذ العينات الطبقية لاختيار مائة وأ ربعين )

ربين والمتدربين. أ شارت الدراسة ا لى  أ نه مع زيادة نس بة المتدربين ا لى المدربين  ا من قبل كل من المدتم ملؤه   في الدراسة عبارة عن استبانة  

ينخفض. أ وصت الدراسة بضرورة مراجعة الحكومة لقانون التعليم والتدريب التقني والمهني في كينيا لتمكين المؤسسات من    فا ن الا نجاز  

 قبول الطلاب على أ ساس نس بة المتدربين ا لى المدربين. 
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تحديد العوامل المؤثرة في برامج التعلم في مؤسسات    Mohd Affandi, H. et al. (2021)اس تهدفت دراسة   و 

ا لى أ ن  العوامل التي تؤثر على تقديم برامج التعلم في معظم مؤسسات التعليم والتدريب     االتعليم والتدريب التقني والمهني. وقد أ شارت نتائجه

التعلم  التقني والمهني هي:  استراتيجية اس تخدام مصادر التعلم وموارد التعلم ، وتوفر ورش العمل التدريبية المناس بة ، ودعم الصناعة لمصادر  

د اللازمة لتقديم الدعم النفسي والاجتماعي للمتعلمين. كما أ شارت ا لى ضرورة أ ن تقوم مؤسسات  ، والجودة العالية لمصادر التعلم ، والموار 

 بتخصيص موارد كافية لضمان الاس تدامة في تحقيق أ هدافها وغاياتها. التعليم والتدريب المهني  

ا لى دراسة تطور قضايا التدريب المهني التي تواجه فهيي تهدف    Yaqoot, E. S. I. et al. (2021)   أ ما دراسة    

القطاع العام في البحرين. الدراسة تحلل أ حد المس تويات ال ربعة لتقييم فعالية التدريب ، وهي رد الفعل والتعلم  والسلوك  ومس توى  

ا. تم توزيعه   29تطبيق أ سلوبًلبحث الكمي. تتأ لف أ داة المسح من  تم   الاهتمامات. مس تجيباا وفقاا لاهتماماتهم بًس تخدام    382على  اعنصرا

مؤسسات مختلفة للقطاع العام في البحرين. أ شارت الدراسة ا لى أ ن المدرب له تأ ثير ا يجابي على   4أ سلوب أ خذ العينات الهادف المعتمد في 

ن الا دارة والممارسين الاهتمام بًلعوامل المؤثرة على التدريب  برامج التدريب المنفذة، كما أ شارت ا لى أ ن  تعزيز فعالية التدريب يتطلب م

وكذلك    مثل  الخصائص الفردية للمتدربين وأ سلوب تصميم برامج  التدريب والبيئة التنظيمية للعملية التدريبية لضمان تحقيق أ هداف التدريب

فهم أ همية هذه العوامل سيساعد الا دارة على تعزيز أ داء المتدربين ومن ثم تحسين قدرتهم على  وأ شارت الدراسة ا لى أ ن    المنظمة.أ هداف  

 التحصيل.   كما نوهت الدراسة عن الدور المهم للمدراء في ا نجاح التدريب من خلال  وضع رؤية شاملة . 

هو اس تكشاف المشأكل التي تواجهها البرامج التدريبية     Yaqoot, E. S. et al. (2017)دراسة  الهدف من  و 

لا يمكن    ا لى أ نه    الدراسة    أ شارت    المنفذة في القطاع العام في البحرين. القضايا الرئيس ية التي تمت مناقش تها تتعلق بًلتدريب والتطوير.

تقوم  لذلك  يجب أ ن يكون التدريب فعالاا بما يكفي لتحقيق هذه ال هداف.    تقديم المعرفة والقدرات اللازمة،    تجاهل أ همية التدريب في

ا  الدراسة بتقييم   ا من العوامل الس ياقية التي تم اكتشاف أ ن لها تأ ثيرا توليفة مختلفة مع العوامل الفعالة ال خرى التي تم فحصها    ضمن    عددا

دد أ نواع العلاقة بين فعالية التدريب والعوامل الس ياقية. اس تخدمت الدراسة أ ربعة مس تويات  تح كما  ، يس تكشف العلاقة بينهمو  مس بقاا.

اس تخدت الدراسة اسلوب البحث الكمي الذي تم في ا طاره توزيع  وقد  لقياس فعالية التدريب وهي رد الفعل والتعلم والسلوك والنتيجة.  

بيئة التدريب وتحفيز المتدرب لها تأ ثير ا يجابي على برامج  استبانة على المبحوثين المس تهدفين. تم الكشف عن أ ن العوامل الس ياقية مثل  

 التدريب التي يتم ا جراؤها في القطاع العام.  

تدريس    انا لى أ ن التعليم والتدريب المهني يس تهدف    .Gill, M., & Sharma, G. (2013) شارت دراسة  وأ  

ولضمان جودة    .  يركز على المهارات العملية المكتس بة على عكس التعليم ال كاديمي   ماالمهارات والمعارف المفيدة في الوظائف المختلفة، وه

 من وجهة  التعليم المهني فا ن بناء الموارد تعليمية يعد أ مرا بًلغ ال همية. اس تهدفت الدراسة معرفة مدى فاعلية برنامج التعليم والتدريب المهني

للعينة المزدوجة ا لى أ ن ما تحصل عليه    tمعلم. خلص اختبار    100نظر المتدرب من خلال دراسة مسحية تم فيها توزيع استبانة على  
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تم اس تخدام  نموذج التقييم ذي المس تويات ال ربعة لكيركباتريك الذي يس تخدم على نطاق واسع والذي  وقد    توقعاتهم.    المتدربون لم يتجاوز

يتضمن أ ربعة مس تويات للتقييم  وهي: رد الفعل الذي يقيس شعور المتدربين تجاه البرنامج التدريبي ، والتعلم الذي يقيس مقدار التعلم 

لوك بعد عودة المتدرب ا لى وظيفته ، والنتائ والتي تقيس الفوائد الملموسة للمنظمة الذي حدث ، والسلوك الذي يقيس مدى تغير الس

 لعوامل تساهم بشك ضئيل في فعالية التدريب.امثل مدى زيادة الا نناجية أ و مقدار ال ربًح المتحققة . كشف تحليل الانحدار أ ن  تلك 

 

 التعليق على الدراسات السابقة   3- 9

أ ثر زيادة عدد   أ ما الدراسات  العربية حول  كما سلف وذكرنا فا ن الدراسات العربية التي تبحث في فعالية مؤسسات التدريب قليلة، 

لا أ ن هناك بعض الدراسات التي تناولت التعرف على فاعلية   ، العربية وال جنبية،  المتدربين  على فاعلية التدريب فهيي غير موجودة ، ا 

الا عدادية  تقييم البرامج الا دارية  ، ودراسة  فاعلية برنامج التدريب الخاص بًلمديرين و المديراتمثل دراسة  التدريب  من جوانب مختلفة،  

عداد عاملين في مجالات وظيفية معينة تقويم فاعلية التدريب المهني ومدى توافقها مع حاجات سوق  ، و بًلسعودية لمعرفة مدى فعاليتها في ا 

تأ ثير نس بة المتدرب ا لى المدرب على التحصيل الدراسي في برامج الهندسة الكهربًئية في الفنون  كما تناولت دراسة كينية   . العمل في ليبيا 

، وهي في ذلك تماثل دراستنا التي تسعى لمعلافة أ ثر زيادة عدد المتدربين على كفاءة منظومة  التطبيقية الوطنية في المنطقة الغربية من كينيا

 .  التدريب

ت  تنفرد دراستنا بأ نها هي الدراسة العربية الوحيدة التي تبحث هذا الموضوع، كما تتميز عن أ غلب الدراسات التي تم اس تعراضها أ نه اس تخدم

 واحد.    ا لى مجتمعين مختلفين هما مجتمع المدربين ومجتمع المتدربين، ثم قامت بدمج نتائ تحليل بيانات الاستبانتين في ا طار  ين موجهت يناستبانت 

 

 الا طار المنهجي للدراسة  - 10

 منهج الدراسة   1  - 10

هو الطريقة التي يتبعها الباحث في دراس ته للمشكلة من أ جل اكتشاف الحقيقة. ومن أ جل الا جابة على تساؤلات الدراسة وتحقيق ال هداف  

التي تسعى لتحقيقها. وقد اس تخدم الفريق البحثي لهذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي الذي يتم من خلاله دراسة الواقع ووصفه وصفا  

 فيعطينا الكمي التعبير أ ما  خصائصها، ويوضح الظاهرة  لنا يصف الكيفي ( .فالتعبير2003بير عنه تعبيرا كيفيا أ و كميا ) عبيدات ،  دقيقا والتع 

 ال خرى.   المختلفة مع الظواهر ارتباطها  ودرجات حجمها،  أ و الظاهرة هذه يوضح مقدار رقمياا  وصفاا

ومن ضمن ال ساليب المختلفة لهذا المنهج،  اس تخدم الفريق البحثي أ سلوب المسح الاجتماعي بطريقة العينة نظرا لملائمته للموضوع محل  

 البحث، حيث يمكن من خلاله جمع المعلومات التي تساعد في الا جابة على تساؤلات الدراسة وتحقيق أ هدافها.  
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 حدود الدراسة   2  - 10

 . كفاءة منظومة التدريب في المعهد العالي للطاقة يتمحور موضوع الدراسة حول أ ثر أ عداد المتدربين على   وضوعية : المالحدود 

 . تطبيق هذه الدراسة على المعهد العالي للطاقة في دولة الكويت يتم ة:  ــــــــــــــــــــــــــــالحدود المكاني 

المشاركين في التدريب الميداني لجميع   - بجميع اقسامه العلمية  - عضاء هيئة التدريب في المعهد العالي للطاقةأ    ة:  ــــــــــــــــــــــــــشريالحدود الب 

 . منسوبي المعهد من المتدربين في ش تى برامجه لكوكذالتخصصات 

   . 2022/2023يتم تطبيق هذه الدراسة في  الفصل التدريبي    ة: ــــــــــــــــــــــــــالحدود الزماني

 

 مجتمع الدراسة   3  - 10

  و ( عضوا،  والثاني هو  منسوب 80هو أ عضاء هيئة التدريب في المعهد العالي للطاقة البالغ عددهم )  ينقسم مجتمع الدراسة الى قسمين:  ال ول 

   .2023/  2022المعهد من المتدربين في ش تى برامجه في العام الدراسي 

 

 عينة الدراسة   4  - 10

% من ا جمالي مجتمع الدراسة الخاصة  50عضوا من هيئة التدريب بنس بة مشاركة   40هناك عينتان في هذه الدراسة. العينة ال ولى وتضم  

% من ا جمالي مجتمع الدراسة الخاصة  78متدرب بنس بة مشاركة    150من أ صل ما يقارب    متدربً  118بًلمدربين، والعينة الثانية وتضم   

 ، بًلمتدربين

 . (1وكانت الخصائص الديموغرافية ل فراد عينة الدراسة  من المدربين كما  هو موضح في الجدول رقم  )

 

 (: الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة من المدربين 1الجدول رقم ) 

 التكرار الفئات  التغيرات 
النس بة 

 المئوية 

 الجنس 
 100 40 ذكر

 0 0 أ نثى

 100 40 المجموع 

 100 40 دبلوم ، بكالوريوس، ماجس تير  التعليميالمس توى 
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 ( ، فا ن المتغيرات الشخصية لعينة الدراسة من المدربين هي كما يلي: 1كما يتضح من الجدول رقم )

 الجنس: المشاركون في الدراسة كلهم من الذكور.  -

 .المس توى التعليمي: الدبلوم والبكالوريوس والماجس تير -

 

 . ( 2الدراسة من المتدربين كما هو موضح في الجدول رقم ) كما كانت عينة 

 

 ( : الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة من المتدربين2الجدول رقم  )

 

النس بة  التكرار الفئات  التغيرات 

 المئوية 

 الجنس 
 100 118 ذكر

 0 0 أ نثى

 100 118 المجموع 

 المس توى التعليمي
حملة الثانوية العامة  

 والادبي  العلمي بقسميها

118 100 

 

 (، فا ن المتغيرات الشخصية لعينة الدراسة  من المتدربين هي كما يلي: 2كما يتضح من الجدول رقم )

 الجنس: المشاركون في الدراسة كلهم من الذكور.  -

 . المس توى التعليمي: الثانوية العامة بقسميها العلمي وال دبي -
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 أ داة الدراسة    5  - 10

عداد استبانتين لجمع البيانات المتعلقة بموضوع الدراسة:   قام فريق البحث بً 

 بها معرفة أ راء أ عضاء هيئة التدريب في المعهد العالي للطاقة ، وترتكز على ثلاثة محاور :  الاستبانة ال ولى:  اس تهدف

كون من عبارتين، ويهدف ا لى التعرف على واقع مس توى السلامة المهنية  في الدورات  ت ، وي السلامة المهنية مس توى محور -

 .من المتدربين ال عداد الحاليةالتدريبية في ظل 

محور مس توى ال داء الوظيفي لعضو هيئة التدريب،  ويتكون من ثلاث عبارات، ويهدف ا لى التعرف على واقع مس توى   -

 . ال داء الوظيفي للمدربين  في عملهم  بًلمعهد العالي للطاقة في ظل ال عداد الحالية من المتدربين

لتجهيزات التدريبية  في المعهد العالي  امحور كفاية ال جهزة والمعدات، ويتكون من ثلاث عبارات، ويهدف ا لى التعرف على  -

 .للطاقة من حيث كفايتها لتنفيذ المهام التدريبية العملية

 : وترتكز على محورين  2023/ 2022الاستبانة الثانية: اس تهدف بها معرفة أ راء منسوبي المعهد من المتدربين في العام الدراسي 

معرفة واقع مس توى التحصيل العلمي   يهدف ا لى محور مس توى التحصيل العلمي للمتدربين،ويتكون من خمس عبارات، و  -

 . للمتدربين في المعهد العالي للطاقة في ظل العدد الحالي لهم 

معرفة مدى كفاية ال ماكن المخصصة كمواقف للس يارات لل عداد    يهدف ا لىمحور الحيز المكاني ، ويتكون من عبارة واحدة، و  -

 الحالية من المتدربين في المعهد العالي للطاقة.   

عداد محاور الاستبانتين  وأ س ئلتهما بعد مراجعة البحوث والدراسات النظرية والميدانية، العربية والا نجليزية،  التي تناولت م وضوعات  وقد تم ا 

 اختيار ما يلائم الهدف الرئيس لهذه الدراسة.   ثم  تخص مؤسسات التدريب المهني والفني

عداده في  -وقد تبنى الفريق البحثي    يحدد الا جابًت الذي  closed questionnaire   المغلق الشك  - للاستبانتين   ا 

أ فراد عينتي   لرصد ا جابًت  - الثنائي والثلاثي والربًعي  -   Likert scale ليكرت    مقياس اس تخدام  تم  وقد  .سؤال لك  المحتملة

الحالة القصوى الى الحالة الدنيا  المحاور في الاستبانتين، والتي تتيح خيارات متعددة تتراوح بين   عبارات الدراسة من المدربين والمتدربين على

 . التأ ثير حسب كل مقياس من
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 الدراسة مسار الجزء العملي من    6  - 10

لك   - ،  الذي يبين أ ننا بصدد مسارين متوازيين للاستبانتين،  يتم فيهما  (   1  )  يتم ا جراء الدراسة طبقا للمسار الموضح في الشك رقم

ثم يتم اختبار الفرضيات التي تتعلق بها والتحليل الا حصائي لبنود المحاور الخاصة بها،     الاستبانة التحقق من ثبات   - استبانة على حدة

   .ثم في النهاية تتجمع نتائ  المسارين معا في مرحلة عرض ومناقشة نتائ الدراسة

 

 

 

 . : مسار الجزء العملي من  الدراسة(1الشك رقم ) 

 

 المس تخدمة  الا حصائية  المعالجات  أ دوات   7  - 10

التي   ولاختبارالفرضيات طرحها  تم  التي التساؤلات على للا جابة  لتحليل البيانات   PSPPالتحليل الا حصائي   برنامج  اس تخدام تم

 :التالية الا حصائية المعالجات وذلك بًس تخدام تم وضعها،

 .للتحقق من ثبات الاستبانتين أ لفاكرونباخ   معامل -

 .معامل ارتباط بيرسون للتحقق من صدق الاستبانتين -

 . الانحدار الخطي البس يط لتحديد أ ثر زيادة عدد المتدربين على كفاءة منظومة التدريب   -

 . عبارات المحاور في الاستبانتين لوصف المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات -

 

 

 

 

 أهداف

 لدراسةا

فرضيات 

 الدراسة

 مشكلة

 الدراسة

جمع 

 البيانات

استبانة 

(1المدربين)  

استبانة 

(2المتدربين)  

التحليل 

الإحصائي 

 للمحاور 

اختبار 

الفرضيات 

1 ،2 ،3  

التحقق 

من ثبات 

 الاستبانة

اختبار 

الفرضيات 

4 ،5  

التحليل 

الإحصائي 

 للمحاور 

عرض 

ومناقشة 

التحقق  النتائج 

من ثبات  

 الاستبانة
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 اختبار ثبات أ داتي الدراسة وعباراتهما  - 11

يهدف هذا الاختبار ا لى التحقق من  الاتساق الداخلي بين فقرات كل من أ داتي  الدراسة، والذي يعني أ ن ال س ئلة تصب جميعها في  

غرض عام يراد قياسه، ويعطي مؤشرا على اتساق كل االفقرات مع بعضها البعض بصفة عامة في كل أ داة على حدة. وهناك عدد من  

الثبا لقياس  الا حصائية  كرونباخ  الطرق  طريقة    ، الثبات  قياس  خلالها  من  يمكن  والتى   ، ش يوعا  اكثرها  ومن   Alpha لفاأ  ت. 

Cronbach   ( ذا بلغ معامل كرونباخ أ لفا ( أ و أ كثر، وكلما زادت قيمة المعامل  0.6. وفي هذه الطريقة تتصف أ داة الدراسة بًلثبات ا 

 . % 100عن ذلك  فهذا يدل على زيادة الثبات ، وتكون أ على درجات الثبات عندما  تبلغ قيمة المعامل  

يقيس العلاقة  فهو  كما يتم اس تخدام معامل ارتباط بيرسون لاختبار صدق العلاقة بين متغيرات الاستبانة وبعضها البعض في كل استبانة.   

على أ نه ارتباط    0.3وبًلتالي فهو يقيس الصلاحية النسبية. ويتم تفسير معامل الارتباط ال كثر من    بين متغيرين وليس مدى اتساقهما ،

نه يتم تفسيره على أ نه مزيد من الصلاحية أ و الموثوقية. 1ا يجابي، وكلما زاد عن ذلك )أ قرب ا لى   ( فا 

 

 استبانة المدربين    1- 11

 كرونباخ لقياس ثبات أ داة الدراسة ) استبانة المدربين(   ا معامل أ لف   1- 1- 11

هذه الدراسة، فقد قمنا بتحويل كل المتغيرات المقاسة ا لى صورة  عبارات  نظرا لاس تخدام مقياس ليكارت  الثنائي والثلاثي والربًعي في  

للمتغيرات    score -Zنموذج     س تخدام  قياس ية بً التحليلات الا حصائية  ذات مقاييس ليكرت والذي يمكن اس تخدامه في عمل 

 . التوحيد بين تلك المتغيرات، بما يمكن من مضاهاتهم مع بعضهم البعض    متنوعة الحدود، حيث يقوم بنوع من 

 Z- score.        لاستبانة المدربين بعد عملية التحويل ا لى نموذج (  قيمة معامل أ لفا كرونباخ 1ويبين الجدول رقم ) 

 

 . Z- scoresقيمة معامل أ لفا كرونباخ لاستبانة المدربين بعد عملية التحويل ا لى نموذج   ( 3)  الجدول رقم 

 عدد الفقرات المحور
 معامل الثبات

 ) كرونباخ أ لفا(  

 0.67 9 أ ثر عدد المتدربين على كفاءة منظومة التدريب  في المعهد العالي للطاقة  

 

 . لاستبانة المدربين، واعتبرت هذه القيمة ملائمة لغايات هذه الدراسة   0.67قيمته    أ ن  معامل الثبات أ لفا كرونباخ   ( 3)   يتضح من الجدول رقم 
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 حساب معامل ارتباط بيرسون للتحقق من صدق أ داة الدراسة     2- 1- 11

ليه، وجاءت النتائ كما يلي:   تم حساب معامل ارتباط بيرسون بين كل عبارة من العبارات وبين المحور الذي تنتمي ا 

 المحور ال ول : مس توى السلامة المهنية   - 1  

 . : معامل ارتباط بيرسون لعبارات المحور ال ول ( 4)  الجدول رقم 

 

معامل ارتباط بيرسون مع   رقم العبارة 

محور مس توى السلامة  

 المهنية 

معامل ارتباط بيرسون مع  

 المقياس كك 

1 0.866 * 0.483 * 

8 0.699 * 0.737 * 

 (.   α 0.05 ≥) * تفيد أ نه يوجد معنوية، أ ي دلالة ا حصائية، عند مس توى دلالة  

 

أ ن المقياس يتمتع بدرجة جيدة من الصدق عند قياس ارتباط عباراتي محور السلامة المهنية، وهما ال ولى   (  4)  رقميتضح من نتائ الجدول 

ليه ومع المقياس كك، فقد كانت معاملات الارتباط تزيد كلها عن  (   0.05)  عند مس توى معنوية 0.3والثامنة،  مع المحور الذي تنتمي ا 

 ( هو الحد الفاصل بين الارتباط القوي والارتباط الضعيف.   0.03، )  
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 المحور الثاني: مس توى ال داء الوظيفي للمدربين   - 2

 . : معامل ارتباط بيرسون لعبارات المحور الثاني( 5)  الجدول رقم 

 

معامل ارتباط بيرسون مع   العبارة رقم 

محور مس توى ال داء  

 الوظيفي للمدربين

معامل ارتباط بيرسون مع  

 المقياس كك 

2 - - 

5 0.625 * 0.494 * 

9 0.858 * 0.348 * 

 (.   α 0.05 ≥) * تفيد أ نه يوجد معنوية، أ ي دلالة ا حصائية، عند مس توى دلالة  

 

المقياس يتمتع بدرجة جيدة من الصدق عند قياس ارتباط عبارات محور  مس توى ال داء الوظيفي،   أ ن    (5)  رقميتضح من نتائ الجدول  

ليه ومع المقياس كك، فقد كانت معاملات الارتباط تزيد عن    9،  5،  2وهي العبارات ذات ال رقام   عند    0.3،  مع المحور الذي تنتمي ا 

 الفاصل بين الارتباط القوي والارتباط الضعيف.  ( هو الحد 0.03( ، علما بأ ن )    0.05مس توى معنوية)  

لا تعطي نتائ، وذلك ل ن كل عينة الدراسة اختارت ا جابة واحدة من ا جابتي المقياس الثنائي لهذه العبارة.    2ولكن يلاحظ أ ن العبارة رقم  

فقد كان السؤال هو: هل زيادة أ عداد المتدربين تؤثر على مس توى ال داء الوظيفي للمدربين. وكان الاختيار بين ا جابتين: "لا تؤثر" ، 

% ، وهذا يجعل نتيجة هذا السؤال غير خاضعة للتحليل الا حصائي  100سلبا" ،  فاختارت كل عينة الدراسة "تؤثر سلبا" بنس بة    "تؤثر

    normal distribution.  الذي يفترض أ ن ا جابًت عينة الدراسة تخضع للتوزيع  الطبيعي
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 المحور الثالث: كفاية التجهيزات التدريبية   - 3

 . : معامل ارتباط بيرسون لعبارات المحور الثالث( 6) الجدول رقم 

معامل ارتباط بيرسون مع محور   رقم العبارة 

 كفاية ال جهزة التدريبية

معامل الارتباط بيرسون مع  

 المقياس كك 

4 0.583 * 0.564 * 

6 0.625 * 0.715 * 

7 0.858 * 0.715 * 

 (.   α 0.05 ≥) * تفيد أ نه يوجد معنوية، أ ي دلالة ا حصائية، عند مس توى دلالة  

 

المقياس يتمتع بدرجة جيدة من الصدق عند قياس ارتباط عبارات محور  كفاية التجهيزات التدريبية ، وهي    أ ن  (  6)  رقميتضح من الجدول  

ليه ومع المقياس كك، فقد كانت معاملات الارتباط تزيد كلها عن    7،  6،  4العبارات ذات ال رقام    عند    0.3،مع المحور الذي تنتمي ا 

 ( هو الحد الفاصل بين الارتباط القوي والارتباط الضعيف.  0.03( ، علما بأ ن )    0.05مس توى معنوية)  

 

   ( 3لمتغير المس تقل ) العبارة رقم  ا -4

 تتضمن هذه العبارة السؤال التالي: ما هو العدد المناسب من المتدربين في البرنامج التدريبي؟

 . الدراسة والمقياس كك ( مع  محاور 3معامل ارتباط بيرسون للعبارة رقم ) : (7)  الجدول رقم 

رقم  

 العبارة

معامل ارتباط بيرسون مع  

محور مس توى السلامة  

 المهنية 

معامل ارتباط بيرسون مع محور  

مس توى ال داء الوظيفي  

 للمدربين

معامل ارتباط بيرسون مع  

محور كفاية التجهيزات  

 التدريبية 

معامل ارتباط  

بيرسون مع المقياس  

 كك

3 - 0.447 * - 0.501 * - 0.403 - 0.505 

 . (  α 0.05 ≥) * تفيد أ نه يوجد معنوية، أ ي دلالة ا حصائية، عند مس توى دلالة  

( وبين كل محاور الدراسة ، وكذلك مع المقياس كك، سالبة 3أ ن كل معاملات الارتباط بين العبارة رقم )  (  7)  رقم  ويلاحظ في الجدول  

 .  0.505ا لى  0.401لها قيمة تتراوح بين و 

أ و أ قل ا لى علاقة ضعيفة    0.3-بينما يشير معامل الارتباط البالغ    أ و أ قل ا لى وجود علاقة سلبية قوية ،  0.8-يشير معامل الارتباط البالغ  

ا. وهذا يعني أ ن زيادة عدد المتدربين لها علاقة سلبية قوية بك محاور استبانة  المدربين وبًلاستبانة كك.   جدا
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 المحاور مجملة   - 5

 تم حساب معامل الارتباط لبيرسون بين كل محور من محاور استبانة المدربين، وبين الاستبانة  كك ، وجاءت النتائ كما يلي: 

 

 . معامل ارتباط بيرسون بين محاور الدراسة والمقياس كك : ( 8) الجدول رقم 

 

معامل ارتباط بيرسون مع   المحور

 المقياس كك 

 * 0.726 مس توى السلامة المهنية 

 * 0.715 مس توى ال داء الوظيفي للمدربين 

 * 0.868 التدريبيةفاعلية اس تخدام ال جهزة 

 . (  α 0.05 ≥) * تفيد أ نه يوجد معنوية، أ ي دلالة ا حصائية، عند مس توى دلالة  

 

كك،    أ ن المقياس يتمتع بدرجة جيدة من الصدق عند قياس ارتباط محاور استبانة المدربين  مع االاستبانة(  8) يتضح من نتائ الجدول رقم  

( هو الحد الفاصل بين الارتباط القوي    0.03( ، )     0.05)    عند مس توى معنوية  0.3فقد كانت معاملات الارتباط تزيد كلها عن  

 والارتباط الضعيف. 
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 استبانة المتدربين   2- 11

 للتحقق من ثبات استبانة المتدربين.    معامل أ لفا كرونباخ   1- 2- 11

 . قيمة معامل أ لفا كرونباخ لاستبانة المتدربين  بعد ا جراء الاختبار  (7)يبين الجدول رقم 

    .: قيمة معامل أ لفا كرونباخ لاستبانة المتدربين( 9)  الجدول رقم 

 عدد الفقرات المحور
 معامل الثبات

 ) كرونباخ أ لفا(  

 0.67 3 مس توى التحصيل العلمي للمتدربين  في المعهد العالي للطاقة  المتدربين على أ ثر عدد  

 

أ لفا كرونباخ(  9)  يتضح من الجدول رقم  ، واعتبرت هذه القيمة ملائمة لغايات هذه    0.67لاستبانة المتدربين قيمته     أ ن  معامل الثبات 

 .الدراسة

 

 معامل ارتباط بيرسون للتحقق من صدق استبانة المتدربين   2- 2- 11

ليه، وكذلك بينها وبين الاستبانة  كك. وجاءت   تم حساب معامل الارتباط لبيرسون بين كل عبارة من العبارات وبين المحور الذي تنتمي ا 

 النتائ كما يلي: 

 للمتدربين   المحور ال ول : مس توى التحصيل العلمي   - 1

 . ) استبانة المتدربين(  معامل ارتباط بيرسون لعبارات المحور ال ول  : ( 10)  الجدول رقم 

 

 رقم العبارة 
معامل ارتباط بيرسون مع محور  

 مس توى التحصيل العلمي 

معامل ارتباط بيرسون مع  

 المقياس كك 

2 0.659 * 0.282 * 

4 0.740 * 0.180 

5 0.679 * 0.221 * 

6 0.706 * 0.433 * 

8 0.414 * 0.198 * 

 . (  α 0.05 ≥) * تفيد أ نه يوجد معنوية، أ ي دلالة ا حصائية، عند مس توى دلالة  
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أ ن المقياس يتمتع بدرجة جيدة من الصدق عند قياس ارتباط عبارات محور  مس توى التحصيل العلمي  (  10)   رقم يتضح من نتائ الجدول 

ليه ومع المقياس كك، فقد كانت      8،  6،  5،  4،  2للمتدربين، وهي العبارات ذات ال رقام   في استبانة المتدربين ،مع المحور الذي تنتمي ا 

( هو الحد الفاصل بين    0.03، علما بأ ن )   4( ما عدا العبارة رقم    0.05)    معنوية  عند مس توى  0.3معاملات الارتباط تزيد كلها عن  

 الارتباط القوي والارتباط الضعيف. 

 

 المحور الثاني: الحيز المكاني   - 2

من  ( تتضمن الاس تعلام التالي: في ظل ال عداد الحالية، هل تجد صعوبة في الحصول على موقف خاص بك و  7وهو عبارة واحدة )رقم  

 ثم تصل لوقت المحاضرة في الوقت المناسب؟ 

 . مع المقياس ككالثاني المحور  ةبار لع :  معامل ارتباط بيرسون ( 11) الجدول رقم 

رقم  

 العبارة

معامل الارتباط بيرسون  

 مع المقياس كك 

7 0.852 * 

 . (  α 0.05 ≥) * تفيد أ نه يوجد معنوية، أ ي دلالة ا حصائية، عند مس توى دلالة  

 

   7المقياس يتمتع بدرجة جيدة من الصدق عند قياس ارتباط عبارة الحيز المكاني ، وهي العبارة رقم    أ ن  (  11رقم ) يتضح من نتائ الجدول  

(   0.03( ، علما بأ ن )    0.05)    عند مس توى معنوية 0.3في استبانة المتدربين ،مع المقياس كك، فقد كان معامل الارتباط يزيد عن   

 هو الحد الفاصل بين الارتباط القوي والارتباط الضعيف. 
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   (3المتغير المس تقل ) العبارة رقم    - 3

 تتضمن هذه العبارة السؤال التالي: ما هو العدد المناسب للمتدربين في شعبتك؟ 

 ة المتغير المس تقل ومحاور استبانة المتدربينعبار بين  :  معامل ارتباط بيرسون ( 12)  الجدول رقم 

رقم  

 العبارة

معامل الارتباط بيرسون مع  

مس توى التحصيل   محور

 العلمي

معامل الارتباط بيرسون مع محور  

 الحيز المكاني

معامل الارتباط بيرسون  

 مع المقياس كك 

3 - 0.380 * - 0.037 0.389 * 

 . (  α 0.05 ≥) * تفيد أ نه يوجد معنوية، أ ي دلالة ا حصائية، عند مس توى دلالة  

مس توى التحصيل العلمي ومع   أ ن المقياس يتمتع بدرجة من الصدق عند قياس ارتباط العبارة مع محور (12رقم ) ويتضح من نتائ الجدول 

الاستبانة كك .  لكنه يظهر عدم اتساق داخلي مع محور الحيز المكاني ، والذي يس تعلم عن وجود مواقف للس يارات، ولعل ذلك ل نه  

(  0.380  -مس توى التحصيل العلمي له قيمة سالبة )   ( وبين محور3لا يتجانس معه.  كما يلاحظ أ ن معامل الارتباط بين العبارة رقم )

 . مس توى التحصيل العلمي وهو ما يشير ا لى أ ن عدد المتدربين لها علاقة سلبية بمحور

   المحاور مجملة   - 4

 تم حساب معامل الارتباط لبيرسون بين كل محور من محاور استبانة المدربين، وبين الاستبانة  كك ، وجاءت النتائ كما يلي: 

 . (:  معامل ارتباط بيرسون امحاور الاستبانة13الجدول رقم ) 

معامل ارتباط بيرسون مع   المحور

 المقياس كك 

 * 0.888 التحصيل العلمي مس توى 

 * 0.688 المكانيالحيز 

 . (  α 0.05 ≥) * تفيد أ نه يوجد معنوية، أ ي دلالة ا حصائية، عند مس توى دلالة  

 

أ ن المقياس يتمتع بدرجة جيدة من الصدق عند قياس ارتباط محاور استبانة المتدربين مع االاستبانة    (13رقم )يتضح من نتائ الجدول  

( هو الحد الفاصل بين الارتباط    0.03( ، )     0.05)    عند مس توى معنوية  0.3كك، فقد كانت معاملات الارتباط تزيد كلها عن  

 القوي والارتباط الضعيف. 
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 الدراسة اختبار فرضيات   - 12

ليها من خلال اس تخدام ال ساليب الا حصائية الخاصة بذلك.    يعرض هذا القسم نتائ اختبار فرضيات الدراسة التي تم التوصل ا 

والذي يس تخدم    regression test  linearتم اس تخدام اختبار  الانحدار الخطي   الدراسة فرضيات لاختبار -

، بينما    independent variableتحليل أ ثر متغير على متغير أ خر. والمتغير المؤثِر يسمى المتغير المس تقل  ل 

 .  dependent variableالمتغير المتأ ثر يسمى المتغير التابع 

هي التي تشير ا لى أ ن أ ثر  زيادة أ عداد المتدربين على أ ي من متغيرات     null hypothesis   الصفرية الفرضية -

 . الدراسة هو أ ثر يرجع ا لى المصادفة وليس له دلالة ا حصائية  

ثباتها مقابل رفض الفرضية الصفرية     alternative hypothesisالبديلة الفرضية - هي الفرضية التي نحاول ا 

 . 

 اختبارها هي :   فرضيات الدراسة التي  يجري -

لزيادة عدد المتدربين على مس توى سلامتهم المهنية  في قاعات التدريب   – ا حصائية  دلالة  ذو   –يوجد أ ثر  -1

 . بًلمعهد العالي للطاقة  

مس توى ال داء الوظيفي للمدربين  أ ثناء عملهم  لزيادة عدد المتدربين على   – ا حصائية   دلالة  ذو    –يوجد أ ثر   -2

 . في المعهد العالي للطاقة

لتجهيزات التدريبية  في المعهد العالي للطاقة  لزيادة عدد المتدربين  على ا  – ا حصائية   دلالة  ذو  – يوجد أ ثر   -3

 .من حيث كفايتها لتنفيذ المهام التدريبية العملية

لزيادة عدد المتدربين على مس توى التحصيل العلمي لهم في المعهد العالي   – ا حصائية  دلالة  ذو   – يوجد أ ثر   -4

 . للطاقة

الحيز المكاني بًلمعهد العالي للطاقة من حيث  لزيادة عدد المتدربين على    –ا حصائية   دلالة ذو    –يوجد أ ثر   -5

 . توفير مواقف لس يارات المتدربين 

 تنتميان  ا لى استبانة المتدربين.  5، 4تنتمي ا لى استبانة المدربين ، والفرضيتان  3،  2،  1الفرعية   ويلاحظ أ ن  الفرضيات 
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 في استبانة المدربين:  الفرضيات  اختبار   1  - 12

 

حصائية   دلالة  ذو    – الفرضية ال ولى: يوجد أ ثر   التدريب  لزيادة عدد المتدربين على مس توى سلامتهم المهنية  في قاعات    – ا 

 . بًلمعهد العالي للطاقة 

 

 . ال ولىفرضية (:  نتائ اختبار  ال14ول رقم ) دالج

 

 المتغير التابع 

 تحليل التباين  ملخص النموذج 

معامل  

 Rالارتباط  

معامل التحديد  

2R 

معامل التحديد  

المعدل  

Adjusted 

2R 

الخطأ   

المعياري 

 للنموذج 

درجة 

 الحرية

  Fقيمة  

 المحسوبة

Sig F 

مس توى السلامة  

 للمتدربين المهنية

0.45 0.20 0.18 0.44 1 9.49 0.004 

 

حيث بلغت قيمة  وبين مس توى السلامة المهنية في قاعات التدريب  وجود ارتباط قوي بين مقدار عدد المتدربين   ( 14رقم ) يبين الجدول  

% من التغير الحاصل في مس توى  20( وهو ما يشير ا لى أ ن  0.20)     2R(، وبلغت قيمة معامل التحديد  0.45معامل الارتباط ) 

 السلامة المهنية في قاعات التدريب يعزى ا لى مقدار عدد المتدربين . 

( وهو  0.004( بمس توى دلالة )9.49)   Fكذلك معنوية النموذج، أ و دلالته الا حصائية، حيث بلغت قيمة  (  14رقم )  ويتضح من الجدول  

وهو ما يشير ا لى وجود أ ثر ذي دلالة ا حصائية لمقدار عدد المتدربين على مس توى السلامة المهنية في قاعات التدريب     0.05أ قل من  

ذا دلالة    – % أ ن هناك أ ثرا  95وهو ما يعني أ ننا متأ كدون بنس بة لا تقل عن (.   α  0.05 ≥بًلمعهد العالي للطاقة عند مس توى دلالة )  

لمقدار عدد المتدربين على مس توى السلامة المهنية للمتدربين في قاعات التدريب. ومن ثم فنرفض الفرضية الصفرية التي تقول   -ا حصائية

ر ليس له دلالة ا حصائية ولكن يرجع ا لى المصادفة، ونقبل الفرضية البديلة أ ن أ ثر زيادة عدد المتدربين على مس توى السلامة المهنية هو أ ث

لزيادة عدد المتدربين على مس توى سلامتهم المهنية  في قاعات التدريب بًلمعهد العالي    –ا حصائية   دلالة  ذو    – التي تقول أ نه يوجد أ ثر  

 . للطاقة
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مس توى ال داء الوظيفي للمدربين  أ ثناء عملهم  لزيادة عدد المتدربين على    – ا حصائية   دلالة  ذو    –يوجد أ ثر  الفرضية الثانية :   

 . في المعهد العالي للطاقة 

 

 .(:  نتائ اختبار  الفرضية الثانية15الجدول رقم ) 

 

 المتغير التابع 

 تحليل التباين  ملخص النموذج 

معامل  

 Rالارتباط  

معامل التحديد  

2R 

معامل التحديد  

المعدل  

Adjusted 

2R 

الخطأ   

المعياري 

 للنموذج 

درجة 

 الحرية

  Fقيمة  

 المحسوبة

Sig F 

مس توى ال داء  

 الوظيفي للمدربين

0.19 0.04 0.01 0.23 1 1.43 0.240 

 

حيث بلغت قيمة معامل  وبين مس توى ال داء الوظيفي للمدربين،   وجود ارتباط ضعيف بين مقدار عدد المتدربين  (  15رقم )  يبين الجدول  

% من التغير الحاصل في مس توى ال داء الوظيفي  4( وهو ما يشير ا لى أ ن  0.04)     2R(، وبلغت قيمة معامل التحديد  0.19الارتباط )

 للمدربين يعزى ا لى مقدار عدد المتدربين . 

( بمس توى دلالة  1.43)   Fكذلك عدم معنوية النموذج، أ و عدم وجود دلالة ا حصائية له، حيث بلغت قيمة  (  15) ويتضح من الجدول  

وهو ما يشير ا لى عدم وجود أ ثر ذي دلالة ا حصائية لمقدار عدد المتدربين على مس توى ال داء الوظيفي     0.05( وهو أ كبر من  0.240)

وهو ما يعني أ ننا لا يمكننا الاعتماد على نتائجه في تفسير العلاقة بين  (.    α  0.05 ≥للمدربين في المعهد العالي للطاقة عند مس توى دلالة )  

(  تفيد بأ ن القوة  0.04مقدار عدد المتدربين وبين مس توى ال داء الوظيفي للمدربين في المعهد العالي للطاقة، وأ ن قيمة معامل التحديد )  

ن نعزو التغيرات الحاصلة في مس توى ال داء الوظيفي للمدربين ا لى التغيرات في التفسيرية للنموذج صغيرة جدا، مما يدل على أ ننا لا يمكننا أ  

لزيادة    –ا حصائية   دلالة ذو    – لمتدربين(. ومن ثم فنقبل الفرضية الصفرية التي تقول أ نه  لا يوجد أ ثر  المتغير المس تقل ) مقدار أ عداد ا

 . مس توى ال داء الوظيفي للمدربين  أ ثناء عملهم في المعهد العالي للطاقةعدد المتدربين على  
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حصائية  دلالة  ذو    – الفرضية الثالثة:  يوجد أ ثر   لتجهيزات التدريبية  في المعهد العالي للطاقة من  المتدربين  على الزيادة عدد    – ا 

 حيث كفايتها لتنفيذ المهام التدريبية العملية 

 

 .(:  نتائ اختبار  الفرضية الثالثة16الجدول رقم ) 

 

 المتغير التابع 

 تحليل التباين  ملخص النموذج 

معامل  

 Rالارتباط  

معامل التحديد  

2R 

معامل التحديد  

المعدل  

Adjusted 

2R 

الخطأ   

المعياري 

 للنموذج 

درجة 

 الحرية

  Fقيمة  

 المحسوبة

Sig F 

كفاية التجهيزات  

 التدريبية 

0.40 0.16 0.14 0.36 1 7.17 0.011 

 

لتجهيزات التدريبية  في المعهد العالي للطاقة من حيث كفايتها  اوبين  وجود ارتباط قوي بين مقدار عدد المتدربين    ( 16رقم )يبين الجدول  

( وهو ما يشير  0.16)     2R(، وبلغت قيمة معامل التحديد  0.40لتنفيذ المهام التدريبية العملية، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )  

يعزى ا لى  لتجهيزات التدريبية  بًلمعهد العالي للطاقة من حيث كفايتها لتنفيذ المهام التدريبية العملية  ا% من التغير الحاصل في  16ا لى أ ن  

 مقدار عدد المتدربين . 

( وهو  0.011( بمس توى دلالة )7.17)   Fمعنوية النموذج، أ و دلالته الا حصائية، حيث بلغت قيمة   ( كذلك 16رقم )ويتضح من الجدول  

لتجهيزات التدريبية  في المعهد العالي للطاقة من  اوهو ما يشير ا لى وجود أ ثر ذي دلالة ا حصائية لزيادة عدد المتدربين على     0.05أ قل من  

% أ ن  95وهو ما يعني أ ننا متأ كدون بنس بة لا تقل عن  (.   α  0.05 ≥عند مس توى دلالة )  حيث كفايتها لتنفيذ المهام التدريبية العملية  

أ ثرا   لتجهيزات التدريبية  في المعهد العالي للطاقة من حيث كفايتها لتنفيذ المهام  لزيادة عدد المتدربين على ا  - ذا دلالة ا حصائية  – هناك 

لتجهيزات التدريبية  في المعهد العالي للطاقة  ومن ثم فنرفض الفرضية الصفرية التي تقول أ ن أ ثر زيادة عدد المتدربين على االتدريبية العملية.  

هو أ ثر ليس له دلالة ا حصائية ولكن يرجع ا لى المصادفة، ونقبل الفرضية البديلة التي تقول    تها لتنفيذ المهام التدريبية العمليةمن حيث كفاي

لتجهيزات التدريبية  في المعهد العالي للطاقة من حيث كفايتها لتنفيذ لزيادة عدد المتدربين على ا  – ا حصائية   دلالة  ذو    – أ نه يوجد أ ثر  

 . المهام التدريبية العملية
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 اختبار الفرضيات في استبانة المتدربين   2  - 12

 

لزيادة عدد المتدربين على مس توى التحصيل العلمي لهم في المعهد العالي    – ا حصائية   دلالة  ذو    –الفرضية الرابعة : يوجد أ ثر  

 . للطاقة 

 

 . اختبار  الفرضية الرابعة (:  نتائ 17الجدول رقم ) 

 المتغير التابع 

  تحليل التباين   ملخص النموذج 

معامل  

 Rالارتباط  

معامل التحديد  

2R 

معامل التحديد  

المعدل  

Adjusted 

2R 

الخطأ   

المعياري 

 للنموذج 

درجة 

 الحرية

  Fقيمة  

 المحسوبة

Sig F 

مس توى التحصيل  

 العلمي

0.38 0.14 0.14 0.43 1 19.09 0.000 

 

تحصيلهم العلمي  حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )   مس توى  وبينوجود ارتباط قوي بين مقدار عدد المتدربين  (  17رقم ) يبين الجدول  

التحديد  0.38 أ ن  2R     (0.14(، وبلغت قيمة معامل  ا لى  التغير الحاصل في 14( وهو ما يشير  العلمي   % من  التحصيل    مس توى 

 . يعزى ا لى مقدار عددهم للمتدربين  

( وهو  0.000( بمس توى دلالة ) 19.09)   Fكذلك معنوية النموذج، أ و دلالته الا حصائية، حيث بلغت قيمة  (  17رقم ) ويتضح من الجدول  

بًلمعهد العالي للطاقة عند  تحصيلهم العلمي   وهو ما يشير ا لى وجود أ ثر ذي دلالة ا حصائية لمقدار عدد المتدربين على     0.05أ قل من  

لمقدار عدد    - ذا دلالة ا حصائية  –% أ ن هناك أ ثرا  95وهو ما يعني أ ننا متأ كدون بنس بة لا تقل عن  (.    α  0.05 ≥مس توى دلالة )  

ومن ثم فنرفض الفرضية الصفرية التي تقول أ ن أ ثر زيادة عدد المتدربين على مس توى التحصيل  درجة تحصيلهم العلمي ،  المتدربين على  

هو أ ثر ليس له دلالة ا حصائية ولكن يرجع ا لى المصادفة، ونقبل الفرضية البديلة التي تقول أ نه  في المعهد العالي للطاقة     العلمي للمتدربين

 . عدد المتدربين على مس توى التحصيل العلمي للمتدربين لزيادة  –ا حصائية  دلالة ذو   –يوجد أ ثر 
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حصائية   دلالة  ذو    – يوجد أ ثر  الفرضية الخامسة:    الحيز المكاني بًلمعهد العالي للطاقة من حيث  لزيادة عدد المتدربين على    – ا 

 توفير مواقف لس يارات المتدربين 

 

 . اختبار  الفرضية الخامسة (:  نتائ 18الجدول رقم ) 

      

 المتغير التابع 

 تحليل التباين  ملخص النموذج 

معامل  

 Rالارتباط  

معامل التحديد  

2R 

معامل التحديد  

المعدل  

Adjusted 

2R 

الخطأ   

المعياري 

 للنموذج 

درجة 

 الحرية

  Fقيمة  

 المحسوبة

Sig F 

الحصول على موقف  

 للس يارة

0.04 0.00 - 0.01 1.04 1 0.16 0.691 

 

حيث بلغت  وبين فرصة الحصول على موقف خاص بس ياراتهم،   وجود ارتباط ضعيف بين مقدار عدد المتدربين  (  18رقم )يبين الجدول  

( وهو ما يشير ا لى أ ن فرصة حصول المتدربين على موقف  0.00)     2R(، وبلغت قيمة معامل التحديد  0.04قيمة معامل الارتباط )  

 خاص بس ياراتهم لا تعزى ا لى عددهم . 

( بمس توى دلالة  0.16)    Fكذلك عدم معنوية النموذج، أ و عدم وجود دلالة ا حصائية له، حيث بلغت قيمة  (  18رقم ) ويتضح من الجدول  

وهو ما يشير ا لى عدم وجود أ ثر ذي دلالة ا حصائية لمقدار عدد المتدربين على فرصة  حصولهم على موقف     0.05( وهو أ كبر من  0.691)

وهو ما يعني أ ننا لا يمكننا الاعتماد على نتائجه في  (.    α  0.05 ≥خاص بس ياراتهم في المعهد العالي للطاقة، وذلك عند مس توى دلالة )  

  تفسير العلاقة بين مقدار عدد المتدربين وبين فرصتهم للحصول على مواقف لس ياراتهم  في المعهد العالي للطاقة، وأ ن قيمة معامل التحديد 

ننا أ ن نعزو حصول المتدربين على مواقف لس ياراتهم ا لى  (  تفيد بأ ن القوة التفسيرية للنموذج تساوي صفرا، مما يدل على أ ننا لا يمك 0.00)

ا حصائية   دلالة ذو    –التغيرات في المتغير المس تقل ) مقدار أ عداد المتدربين(. ومن ثم فنقبل الفرضية الصفرية التي تقول أ نه  لا يوجد أ ثر 

 لي للطاقة.  فرصتهم للحصول على مواقف لس ياراتهم في المعهد العا لزيادة عدد المتدربين على  –

 

 



37 

 

  اختبار فرضيات الدراسة نتائ    ملخص     3  - 12

 .ملخص  نتائ اختبار فرضيات الدراسة(:  19الجدول رقم ) 

 

 الاستبانة  الفرضية 

معامل  

الارتباط  

R 

معامل  

التحديد 

2R 

 درجة الحرية

 المحسوبة  Fقيمة  
Sig F 

نتيجة اختبار  

 الفرضية 

ال ولى:   أ ثر  الفرضية    – ا حصائية   دلالة  ذو    –يوجد 

لزيادة عدد المتدربين على مس توى سلامتهم المهنية  في 

 قاعات التدريب بًلمعهد العالي للطاقة 

 المدربين

0.45 0.20 9.49 0.004 

 القبول 

  – ا حصائية   دلالة  ذو    – يوجد أ ثر     الفرضية الثانية : 

على   المتدربين  عدد  الوظيفي  لزيادة  ال داء  مس توى 

 أ ثناء عملهم في المعهد العالي للطاقةللمدربين  

 المدربين

0.19 0.04 1,43 0.240 

 الرفض

الثالثة:  أ ثر     الفرضية    – ا حصائية   دلالة  ذو    – يوجد 

لتجهيزات التدريبية  في المعهد  لزيادة عدد المتدربين  على ا

التدريبية   المهام  لتنفيذ  كفايتها  حيث  من  للطاقة  العالي 

 العملية 

 المدربين

0.40 0.16 

 

7.17 0.11 

 القبول 

 : الرابعة  أ ثر    الفرضية    – ا حصائية   دلالة  ذو    – يوجد 

لزيادة عدد المتدربين على مس توى التحصيل العلمي لهم  

 في المعهد العالي للطاقة 

 المتدربين

0.38 0.14 19.09 0.00 

 القبول 

  – ا حصائية   دلالة ذو    – يوجد أ ثر     الفرضية الخامسة: 

على   المتدربين  عدد  العالي  لزيادة  بًلمعهد  المكاني  الحيز 

 للطاقة من حيث توفير مواقف لس يارات المتدربين

 المتدربين

0.04 0.00 0.16 0.691 

 الرفض

 

والرابعة قد تم قبولها، والفرضيات ( ملخص نتائ اختبار فرضيات الدراسة، ويتبين فيه أ ن الفرضيات ال ولى والثالثة  19يبين الجدول رقم )  

 . الثانية والخامسة قد تم رفضها 
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 تحليل بنود محاور الدراسة    - 13

 

  محاور في استبانة المدربين ومحورين في استبانة المتدربين(  3زيد من التحليل بغرض معرفة مدى  تأ ثر  كل بند من بنود المحاور الخمسة ) لم

ننا  سنس تخدم    بزيادة عدد المتدربين،   لمتوسطات الحسابية وفق  ا(  Weights) أ وزان  الذي يعتمد على   الا حصائي التحليل فا 

ذا كان المقياس المس تخدم هو ليكرت الثلاثي(،   لتحديد مدى تأ ثر كل بند من بنود المحاور المختلفة وذلك    مقياس ليكرت الثلاثي )  ا 

قوية حسب موقع المتوسط الحسابي من مقياس ليكرت كما    أ و   المتدربين، بحيث يتم وصف درجة التأ ثر بأ نها ضعيفة أ و متوسطة بأ عداد  

   (. 18رقم )هو مبين في الجدول 

 (: مدى درجات التأ ثر في مقياس ليكرت الثلاث20الجدول رقم ) 

 اتجاه الرأ ي لمقياس ليكارت الثلاثي

 درجة التأ ثر المدى

 منخفضة 1.66ا لى  1من 

 متوسطة 2.33ا لى  1.67من 

 مرتفعة  3ا لى  2.34من 

 

عينة الدراسة على كل فقرة من فقرات كل محور من محاور     لاس تجابًت متوسط التوزيع التكراي   مقارنة  على كما استند التحليل أ يضا  

تحديد مدى ملائمة الوضع القائم حسب هذه المقارنة. فا ن كانت تقل عن المتوسط  يتم  الدراسة مع  المتوسط العام لفقرات المحور. ومن ثم 

ن كانت تساوي أ و تزيد   العام لعبارات المحور فسنس تخدم ذلك للدلالة على أ ن الموضوع محل الاس تعلام في وضع متوسط )مقبول(، .وا 

أ ن الموضوع لعبارات المحور فسنس تخدم ذلك للدلالة على  العام  أ و الدعم    عن المتوسط  التحسن  أ و  التعزيز  ا لى  محل الاس تعلام يحتاج 

 الا يجابي أ و غير ذلك. 

ذا كان المقياس ثنائا  ننا لا نس تخدم أ سلوب ال وزان  وا   ونكتفي بًلمقارنة مع المتوسط الحسابي العام لعبارات المحور.   (weights)  فا 
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 تحليل بنود محاور الدراسة الخاصة بًلمدربين    1  - 13

ننا نقوم  بًس تخدام ذا كان    كما سلف وذكرنا فا  المدى الذي يقع فيه المتوسط الحسابي لكي نحدد درجة التأ ثر )منخفضة، متوسطة، مرتفعة( ا 

ة لهذه العبارة  المقياس ثلاثيا، كما أ ننا نقوم بًس تخدام المقارنة مع المتوسط الحسابي العام لعبارات المحور لمعرفة أ ثر زيادة عدد المتدربين  بًلنس

ذا كان المقياس ثنائ   ارات ال خرى، أ ي أ نه أ ثر نس بي. مقارنة بهذا ال ثر على العب  ننا لا نس تخدم أ سلوب ال وزان  ي وا  (  weights)  ا فا 

 ونكتفي بًلمقارنة مع المتوسط الحسابي العام لعبارات المحور.  

 ؟ واقع مس توى السلامة المهنية  في الدورات التدريبية في ظل العدد  الحالي من المتدربين   السؤال ال ول : ما هو  

 . )استبانة المدربين(   ( : ملخص نتائ تحليل عبارات المحور ال و ل21)  الجدول رقم 

 ة الرتب 
درجة الموافقة حسب  

 مقياس ليكرت

الانحراف  

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي
 م  العبارة

المتدربين في   2.60 0.50 مرتفعة  1 أ من وسلامة  المكانية على  السعة  أ ثر  ما مدى 

 والورش؟المختبرات 

1 

ما مدى خطورة اس تخدام ال جهزة الكهربًئية والمعدات الحادة   2.40 0.71 مرتفعة  2

 في المختبرات و الورش اثناء التدريب؟ 

2 

 المتوسط العام  2.50 

 

واقع مس توى السلامة المهنية  في الدورات التدريبية في ظل العدد  الحالي من  (  أ ن المتوسط الحسابي العام ل21يوضح الجدول رقم  )

(.  فمن منظور  2.60بفحص عبارات المحور السابق يتبين أ ن المتوسط الحسابي للعبارة ال ولى في الترتيب  هو )  (.  2.50المتدربين يبلغ )

حسب مقياس ليكرت الثلاثي فا ن درجة الموافقة "مرتفعة" حيث يقع المتوسط الحسابي للعبارة في المدى    (  weight)الوزن المقاس  

( يزيد عن المتوسط الحسابي العام للمحور )  2.60كما أ ن هذا المتوسط الحسابي  ) (، 3ا لى   2.34من المرتفع لمقياس ليكرت الثلاثي  ) 

المهنية للمتدربين  من منظور أ عدادهم المتواجدة في قاعات التدريب،  تدعم السلامة    (، وهو ما يشير ا لى أ ن السعة المكانية الحالية  لا 2.50

ننا نس تنتج من هاتين النتيجتين ) درجة الموافقة المرتفعة، وزيادة ال ثر عن المتوسط العام( أ ن السعة المكانية تحتاج ا لى ا   عادة  ومن ثم فا 

 نظر من منظور السلامة المهنية للعدد الحالي من المتدربين. 
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حسب مقياس    (  weight) (.فمن منظور الوزن المقاس  2.40وبًلنس بة للعبارة الثانية في الترتيب ، فا ن المتوسط الحسابي هو )

ا لى     2.34من  ليكرت الثلاثي فا ن درجة الموافقة "مرتفعة" حيث يقع المتوسط الحسابي للعبارة في المدى المرتفع لمقياس ليكرت الثلاثي  )

المتوسط الحسابي للعبارة  ية والمعدات الحادة . كما أ ن  ئ ( وهو ما يشير ا لى درجة عالية من المخاطر المصاحبة لاس تخدام ال جهزة الكهرب3ً

عدات الثانية  في الترتيب يقل عن المتوسط الحسابي العام للمحور ، وهو ما يشير ا لى أ ن المخاطر المصاحبة لاس تخدام ال جهزة الكهربًئية والم

أ ثناء  الحادة في المختبر  ات و الورش اثناء التدريب وضعها النس بي أ فضل من وضع السعة المكانية من منظور أ عداد المتدربين المتواجدة 

عادة نظر من   لا أ ن هذا لا يعني أ نها في وضع مقبول، فدرجة الموافقة " مرتفعة" حسب مقياس ليكرت تبين أ نها  في حاجة ا لى ا  التدريب. ا 

 د الحالي من المتدربين. منظور السلامة المهنية للعد
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الثاني:   للطاقة في ظل ال عداد الحالية من  واقع      ما هو السؤال  للمدربين  في عملهم في المعهد العالي  مس توى ال داء الوظيفي 

 ؟ المتدربين 

ا جابًت عينة الدراسة على العبارتين ال ولى والثانية كانت حسب مقياس ليكرت الثنائي، بينما كانت الا جابة على العبارة الثالثة حسب 

مقياس ليكرت الثلاثي. لذا، فقد تم تحويل اس تجابًت عينة الدراسة على مقياس ليكرت الثلاثي ا لى مقياس ليكرت الثنائي وذلك لتوحيد 

 عبارات المحور، ومن ثم مقارنة المتوسط الحسابي لك عبارة بًلمتوسط الحسابي العام.  المقياس بين  

 وقد تم التحويل طبقا لمعادلة التحويل ال تية:

 0.5+ 0.5القيمة في المقياس الثنائي= )القيمة في المقياس الثلاثي( × 

على التوالي.   3،  2،  1غير متمكن، تكون  قيم الاس تجابة هي   -متمكن الى حد ما  -فعلى سبيل المثال في المقياس الثلاثي: متمكن بسهولة

 على التوالي. 2،  1.5، 1وعند تحويلها ا لى المقياس الثنائي تصبح 

 :   وكان ملخص نتائ عبارات المحور الثاني بعد التحويل السالف ذكره كما يلي

 

 . استبانة المدربين( ( : ملخص نتائ تحليل عبارات المحور الثاني ) 22)  الجدول رقم 

 ة الرتب 
الانحراف  

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي  
 م  العبارة

ما مدى أ ثر زيادة أ عداد المتدربين على أ داءك كمدرب في المختبرات و   2.00 0.00 1

 الورش 

1 

الحالية   1.85 0.36 2 ال عداد  ظل  في  كاملة  الدراس ية  الخطة  تنفيذ  تس تطيع  هل 

 للمتدربين

2 

أ داء الاختبارات   1.59 0.55 3 أ ثناء  المتدربين  متابعة  و  مراقبة  على  قدرتك  مدى 

 العملية في المختبر أ و الورشة 

3 

 المتوسط العام  1.81 

 



42 

 

واقع مس توى ال داء الوظيفي للمدربين  في عملهم في المعهد العالي للطاقة في ظل  (  أ ن المتوسط الحسابي العام ل22يوضح الجدول رقم  )

(،   2بفحص عبارات المحور السابق يتبين أ ن المتوسط الحسابي للعبارة ال ولى في الترتيب  هو )  (.  1.81ال عداد الحالية من المتدربين يبلغ )

(، وهو ما يشير ا لى أ ن أ داء المدربين في المختبرات و الورش يتأ ثر سالبا  بزيادة  1.81وهو يزيد عن المتوسط الحسابي العام للمحور )  

 أ عداد المتدربين في المختبرات والورش. 

(، وهذا يشير 1.81(.  وهو يزيد عن المتوسط الحسابي العام للمحور )  1.85كما أ ن المتوسط الحسابي للعبارة الثانية في الترتيب  هو )

 ا لى أ ن تنفيذ الخطة الدراس ية كاملة في ظل ال عداد الحالية للمتدربين يتأ ثر سالبا  بزيادة أ عدادهم. 

(، وهذا يشير  1.81عن المتوسط الحسابي العام للمحور )    قلوهو ي  (  1.59كما أ ن المتوسط الحسابي للعبارة الثالثة في الترتيب  هو )  

  – على مراقبة و متابعة المتدربين أ ثناء أ داء الاختبارات العملية في المختبر أ و الورشة في ظل ال عداد الحالية لهم    -ا لى أ ن قدرة المدربين  

 يذ الخطة الدراس ية كاملة. وضعها حسن بًلمقارنة بأ داء المدربين في المختبرات والورش أ و بًلمقارنة بتنف
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التدريبية  في المعهد العالي للطاقة من حيث كفايتها لتنفيذ المهام التدريبية العملية، في ظل    لتجهيزات ما هو واقع  ا   : السؤال الثالث 

 ؟ الا عداد الحالية من المتدربين 

الثنائي، بينما كانت الا جابة على العبارتين الثانية والثالثة  حسب    ا جابًت عينة الدراسة على العبارة ال ولى كانت حسب مقياس ليكرت

مقياس ليكرت الثلاثي. لذا، فقد تم تحويل اس تجابًت عينة الدراسة على مقياس ليكرت الثلاثي ا لى مقياس ليكرت الثنائي وذلك لتوحيد 

توسط الحسابي العام. وقد تم التحويل طبقا لمعادلة للتحويل  المقياس بين عبارات المحور، ومن ثم مقارنة المتوسط الحسابي لك عبارة بًلم 

ليها من قبل   التي أ شرنا ا 

 : وكان ملخص نتائ عبارات المحور الثالث بعد التحويل السالف ذكره كما يلي 

 

 . ( : ملخص نتائ تحليل عبارات المحور الثالث ) استبانة المدربين(23)  الجدول رقم 

 ة الرتب 
الانحراف  

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي  
 م  العبارة

كافية ل عداد المتدربين الحالية في مختبرك أ و   هل توجد أ جهزة و معدات 1.74 0.25 1

 ورش تك ل داء الاختبارات العملية الشهرية و النهائية؟

 

كافية ل عداد المتدربين الحالية في مختبرك أ و   هل توجد أ جهزة و معدات 1.71 0.25 2

 ورش تك لتنفيذ التجربة أ و التمرين؟ 

2 

مكانية تنفيذ التجربة أ و التمرين في الورش و المختبرات بشك   1.44 0.50 3 مدى ا 

 كامل 

1 

 المتوسط العام  1.63 

 

لتجهيزات التدريبية  في المعهد العالي للطاقة من حيث  ا(  أ ن المتوسط الحسابي العام للعبارات المخصصة لقياس   23يوضح الجدول رقم  )

.  ويلاحظ أ ن ارتفاع  القيمة عن المتوسط الحسابي    1.63يبلغ    كفايتها لتنفيذ المهام التدريبية العملية، في ظل الا عداد الحالية من المتدربين  

لتجهيزات التدريبية  في المعهد العالي للطاقة من حيث كفايتها لتنفيذ المهام  االعام يعني زيادة ال ثر السلبي لل عداد الحالية للمتدربين على  

 ، والعكس صحيح.  التدريبية العملية، في ظل الا عداد الحالية لهم 
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(  1.63( يزيد عن المتوسط الحسابي العام للمحور )  1.74وبفحص عبارات المحور يتبين أ ن المتوسط الحسابي للعبارة ال ولى في الترتيب )  

، وهو ما يشير ا لى أ ن هناك نقصا نسبيا في ال جهزة  والمعدات  الموجودة في المختبرات أ و الورش بصورة تؤثر على أ داء الاختبارات  

 .  هرية و النهائية لل عداد الحالية للمتدربينالعملية الش

( ،  وهو ما يشير ا لى أ ن هناك نقصا نسبيا  1.63(  يزيد أ يضا عن المتوسط الحسابي للمحور )  1.71والمتوسط الحسابي للعبارة  الثانية )   

 التجربة أ و التمرين في ظل ال عداد الحالية للمتدربين.   في ال جهزة والمعدات الموجودة في المختبرات أ و الورش بصورة تؤثر على تنفيذ 

( ،  وهو ما يشير ا لى أ ن أ ثر زيادة عدد  1.63(  فهو يقل عن المتوسط الحسابي للمحور )  1.44أ ما المتوسط الحسابي للعبارة  الثالثة )  

مكانية تنفيذ التجربة أ و التمرين في الورش و المختبرات بشك كامل المتدربين  على   ، هو في صورة أ فضل من العبارتين السابقتين،    مدى ا 

 في ظل ال عداد الحالية للمتدربين.    تنفيذ التجربة أ و التمرين في الورش و المختبرات بشك كامل  -بصورة مقبولة  – يتم أ ي أ نه 
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 تحليل بنود محاور الدراسة الخاصة بًلمتدربين     2  - 13

 ما هو واقع مس توى التحصيل العلمي للمتدربين في ظل العدد الحالي لهم    لسؤال ال ول : ا

المدى الذي تقع فيه في مقياس ليكرت نعرض فيما يلي  العوامل الخمسة المكونة للمحور ال ول في استبانة المتدربين، بعد أ ن تم ترتيبها حسب  

 )مرتفعة، متوسطة، منخفضة( . 

 . )استبانة المتدربين(  ملخص نتائ تحليل عبارات المحور ال و ل  ( : 24الجدول رقم ) 

درجة الموافقة حسب  

 مقياس ليكرت

الانحراف  

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي
 العبارة

رقم  

 العبارة

 م 

( ما هو  تأ ثيرها  40الى    25  ال عداد الحالية الزائدة ) من 2.25 0.68 متوسطة

 على تحصيلك العلمي في المواد النظرية؟

4 1 

( ما  40الى    25  في ظل ال عداد الحالية الزائدة ) من  2.20 0.76 متوسطة

هو تأ ثيرها على تحصيلك العلمي في المواد العملية )مختبر  

 , ورشة أ و رسم( ؟ 

5 2 

هل أ ثرت المشاركة مع متدربين أ خرين في تنفيذ التمرين   1.77 0.70 متوسط 

 أ و التجربة على تحصيلك العلمي؟ 

8 3 

 0.68 منخفضة

 

في ظل ال عداد الحالية، هل تجد الوقت الكافي للمناقشة   1.62

 و الاس تفسار في المحاضرة؟ 

6 4 

تتوفر المعدات وال جهزة الكافية في المختبرات و الورش   1.61 0.82 منخفضة

 لعمل التجربة أ و التمرين بشك انفرادي؟ 

2 5 

  المتوسط العام  1.89 
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في المعهد العالي للطاقة    واقع مس توى التحصيل العلمي للعدد الحالي من المتدربينالمتوسط الحسابي العام ل(  أ ن  24يوضح الجدول رقم  ) 

 .   1.89من منظور عينة الدراسة من المتدربين يبلغ   

  ( هو  الترتيب   في  ال ولى  للعبارة  الحسابي  المتوسط  أ ن  يتبين  السابق  المحور  عبارات  المقاس  2.25بفحص  الوزن  منظور  فمن    .)

(weight)     حسب مقياس ليكرت الثلاثي فا ن درجة الموافقة "متوسطة" حيث يقع المتوسط الحسابي للعبارة في المدى المتوسط

   (  2.33ا لى  1.67من لمقياس ليكرت )

(، وهو ما يشير ا لى أ ن  زيادة  عدد المتدربين  1.89( يزيد عن المتوسط الحسابي العام للمحور ) 2.25  كما أ ن هذا المتوسط الحسابي  )

نن  ا  تحدث أ ثرا على مس توى التحصيل العلمي في المواد النظرية  يزيد عن المتوسط العام لل ثر الذي تحدثه في كل عبارات المحور. ومن ثم فا 

مس توى التحصيل العلمي في المواد النظرية  وافقة المتوسطة، وزيادة ال ثر عن المتوسط العام( أ ننس تنتج من هاتين النتيجتين ) درجة الم

لى  دون المس توى بسبب ال عداد الحالية من المتدربين، بمعنى أ ن أ عداد المتدربين في قاعات التدريب النظري بًلمعهد العالي للطاقة تحتاج ا  

عادة نظر بحيث يتم تخفيضها عن ال عداد ا  لحالية.   ا 

حسب مقياس ليكرت الثلاثي فا ن درجة الموافقة     (weight)(  . فمن منظور الوزن المقاس  2.2والمتوسط الحسابي للعبارة  الثانية )

   (. كما أ ن هذا المتوسط الحسابي  2.33ا لى    1.67من  "متوسطة" حيث يقع المتوسط الحسابي للعبارة في المدى المتوسط لمقياس ليكرت )  

( ، وهو ما يشير ا لى أ ن زيادة  عدد المتدربين تحدث أ ثرا على مس توى التحصيل 1.89( يزيد عن المتوسط الحسابي العام للمحور )  2.2)

ننا نس تنت ج  العلمي في المواد العملية )مختبر , ورشة أ و رسم( يزيد عن المتوسط العام لل ثر الذي تحدثه في كل عبارات المحور. ومن ثم فا 

مس توى التحصيل العلمي في المواد العملية )مختبر ,    الموافقة المتوسطة، وزيادة ال ثر عن المتوسط العام( أ ن  ين النتيجتين ) درجةمن هات

ورشة أ و رسم( هو دون المس توى بسبب ال عداد الحالية من المتدربين، بمعنى أ ن أ عداد المتدربين في المختبرات والورش بًلمعهد العالي  

عادة نظر بحيث يتم تخفيضها عن ال عداد الحالية.     للطاقة تحتاج ا لى ا 

حسب مقياس ليكرت الثلاثي فا ن درجة     ( weight) ( . فمن منظور الوزن المقاس  1.77والمتوسط الحسابي للعبارة  الثالثة )  

هذا المتوسط   (. كما أ ن  2.33ا لى  1.67من  الموافقة "متوسطة" حيث يقع المتوسط الحسابي للعبارة في المدى المتوسط لمقياس ليكرت ) 

للمحور )  1.77)  الحسابي   العام  النتيجتين ) درجة الموافقة  1.89(  يقل عن المتوسط الحسابي  نس تنتج من هاتين  ننا  فا  ( ، ومن ثم 

مس توى التحصيل العلمي للمتدربين في ظل المشاركة مع متدربين أ خرين في تنفيذ    المتوسطة، ونقصان ال ثر عن المتوسط العام( ا لى أ ن

نى أ ن أ عداد المتدربين الحالية بًلمعهد العالي للطاقة وضعها ا يجابي من منظور أ نها تتيح فرصة  التمرين أ و التجربة ذا وضع  نس بي ا يجابي، بمع 

ة  أ كبر للمشاركة مع متدربين أ خرين في تنفيذ التجربة أ و التمرين. وهو ما يشير ا لى أ ن المتدربين يفضلون زيادة عدد المشاركين في التجرب

جراء التجارب بأ نفسهم، ربما بسبب المخاطر المصاحبة لتنفيذ التجربة أ و التمرين، ومن ثم  الواحدة، ولعل ذلك بسبب أ نهم يتخوفون من ا  

 م بعضا من  المسؤولية أ مام المدربين.      نهفيفضلون مشاركة أ خرين يشدون من أ زرهم ويتحملون ع
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حسب مقياس ليكرت الثلاثي فا ن درجة     (weight) ( . فمن منظور الوزن المقاس  1.62والمتوسط الحسابي للعبارة الرابعة   )

هذا المتوسط    (. كما أ ن  1.66ا لى    1من  الموافقة "منخفضة" حيث يقع المتوسط الحسابي للعبارة في المدى المنخفض لمقياس ليكرت )

ننا نس تنتج من هاتين النتيجتين ) درجة الموافقة المنخفضة، 1.89يقل عن المتوسط الحسابي العام للمحور )  (  1.62الحسابي  )   (، ومن ثم فا 

يجدون وقتا كافيا بصورة مناس بة للمناقشة و الاس تفسار     -في ظل العدد الحالي منهم  -ونقصان ال ثر عن المتوسط العام( ا لى أ ن المتدربين  

أ ن أ عداد المتدربين الحالية بًلمعهد العالي للطاقة وضعها ا يجابي من منظور الوقت المتوفر للمناقشة و الاس تفسار في    في المحاضرة ، بمعنى

 المحاضرة .  

بًلرغم من أ ن المتدربين يرون أ ن أ عدادهم الحالية تؤثر سلبا على تحصيلهم العلمي في المواد النظرية، كما ظهر من تحليل العبارة  ويلاحظ أ نه  

لا أ نهم يرون أ نهم في  ظل أ عدادهم الحالية لا يجدون مشكلة في المناقشة والاس تفسار في المحاضرة، كما جاء في تحليل العبارة    ال ولى، ا 

دارة المناقشات أ ثناء المحاضرة، أ و لعله   على هو ما يتناقض مع المفهوم من العبارة ال ولى. ولعل ذلك بسبب قدرة المدربين الفائقة الرابعة، و  ا 

المتاح   الوقت  أ ن  للسلامة، ومن ثم فيرون  أ و طرح الاس تفسارات طلبا  المناقشات  المساهمة في  أ صلا عن  المتدربين  بسبب عزوف 

 والاس تفسار كاف لهم.   للمناقشات 

حسب مقياس ليكرت الثلاثي فا ن درجة     ( weight) (.  فمن منظور الوزن المقاس  1.61والمتوسط الحسابي للعبارة الخامسة   ) 

(.  كما أ ن هذا الوسط  1.66ا لى    1من  الموافقة "منخفضة" حيث يقع المتوسط الحسابي للعبارة في المدى المنخفض لمقياس ليكرت )  

ننا نس تنتج من هاتين النتيجتين ) درجة الموافقة المنخفضة، 1.89(يقل عن المتوسط الحسابي العام للمحور )  1.61) الحسابي   (، ومن ثم فا 

يرون أ نه لا توجد مشكلة في توفر المعدات وال جهزة     -في ظل العدد الحالي منهم  - ونقصان ال ثر عن المتوسط العام( ا لى أ ن المتدربين  

ربة أ و التمرين بشك انفرادي. بمعنى أ ن أ عداد المتدربين الحالية بًلمعهد العالي للطاقة لا تعوق قيامهم  برات و الورش لعمل التجالكافية في المخت 

بعمل التجربة بشك فردي في ظل ما هو متاح حاليا من المعدات وال جهزة في المختبرات و الورش بًلمعهد العالي للطاقة. وهو ما يبين أ ن  

فادتهم بًل ثر السالب ل عدادهم ع لى مس توى التحصيل العلمي في المواد العلمية،  وهو ما ورد في تحليل العبارة الثانية،  لا يرجع ا لى نقص  ا 

ذا بسبب ازدحام الحيز المكاني ) في المختبرات والورش( أ و بسبب عزوفهم عن ا جراء التجربة والتمرين بشك    في المعدات وال جهزة. فلعله ا 

 بسبب ما ورد ذكره في تحليل العبارة الثالثة.فردي وتفضيلهم للمشاركة مع أ خرين 
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 العالي للطاقة لتوفير مواقف لس يارات المتدربين في ظل العدد الحالي لهم؟ ما هو مدى كفاية الحيز المكاني بًلمعهد    السؤال الثاني:  

 

 يوضح اتجاه الرأ ي لمقياس ليكرت الربًعي المس تخدم في هذه العبارة .  (25رقم )ويتضمن هذا المحور عبارة واحدة.  والجدول 

 

 .الربًعي الخاص بمواقف الس يارات (: اتجاه الرأ ي لمقياس ليكرت25الجدول رقم ) 

 

 المدى اتجاه الرأ ي

 1.74 -1.00 يوجد مواقف كافية

هناك مواقف ا لى  

 حد ما 

1.75- 2.49 

من الصعب ا يجاد  

 مواقف

2.50- 3.24 

 4 -3.25 لا توجد مواقف 

 

 وكانت نتائ التحليل الا حصائي لهذه العبارة كما يلي: 

 ملخص نتائ تحليل عبارة المحور الثاني )استبانة المتدربين(  ( : 26الجدول رقم ) 

 ة الرتب 
الانحراف  

 المعياري
 م  رقم العبارة  العبارة المتوسط الحسابي 

على   2.16 1.04 1 الحصول  في  صعوبة  تجد  هل  الحالية،  ال عداد  ظل  في 

موقف خاص بك و من ثم تصل لوقت المحاضرة في الوقت  

 المناسب؟

7 1 

 

أ نها تقع في الفئة الثانية ) هناك مواقف ا لى حد ما(، وهو  أ ي (، 2.16المتوسط الحسابي لهذه العبارة )  ( أ ن 26الجدول رقم ) ويتضح من

المتدربين لا يجدون معاناة في ا يجاد مواقف لهم، وأ نهم لا يعزون نقص المواقف النس بي ا لى أ ن أ عدادهم  تزيد عن الطاقة  ما يشير ا لى أ ن  

 الاستيعابية للمعهد العالي للطاقة. 
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 تحليل العبارات المس تقلة    3- 13

 ينبغي أ ن تكون ) من وجهة  نس تخدم  النس بة المئوية عند المقارنة بين المدربين والمتدربين فيما يخص أ عداد المتدربين الحالية  وأ عدادهم كما 

، وكذلك نظرا ل ن  السؤال الذي يس تعلم عن العدد الحالي  (  وذلك نظرا لاختلاف أ عداد عينة الدراسة في كل من الاستبانتيننظرهم

في استبانة المتدربين( لم يتم الا جابة عليه من كل عينة الدراسة، ومن ثم فا ن اس تخدام النس بة المئوية يعالج هذه     1للمتدربين ) السؤال رقم  

 ال مور. 

 ن في استبانة المتدربين يس تعلمان عن العدد الحالي والعدد المفضل . كان السؤالان هما: ن  مس تقلاكان هناك سؤالا

 ؟ما هو العدد المناسب للمتدربين في شعبتك -1

 ؟كم عدد المتدربين في شعبتك -2

 . (25كما هو موضح في الجدول  )حصائي لهذين  السؤالين التحليل الا   وكان 

 . ( : التحليل الا حصائي للعبارات المس تقلة في استبانة المتدربين27الجدول رقم ) 

 م  رقم العبارة  العبارة المتوسط الحسابي  الانحراف المعياري 

 2 1 ؟كم عدد المتدربين في شعبتك 3.01 0.93

 1 3 ؟العدد المناسب للمتدربين في شعبتك ماهو 2.87 0.91

 

وتبلغ النس بة    أ ن المتوسط الحسابي للعدد الحالي للمتدربين يزيد عن المتوسط الحسابي للعدد المناسب لهم ،  (  27رقم )يتضح من الجدول  

 . % 5يرون أ ن أ عدادهم الحالية تزيد عن الحد المناسب بمقدار  المتدربين  . أ ي أ ن1.05=   2.87÷ 3.01بينهم 

 . ( 26هو مبين في الجدول )فا ن التحليل الا حصائي كان كما نفس السؤال الذي ورد في استبانة المدربين، وعند عمل نفس المقارنة مع 
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 . التحليل الا حصائي للعبارات المس تقلة في استبانة المدربين  ( : 28الجدول رقم ) 

 

 م  رقم العبارة  العبارة المتوسط الحسابي  الانحراف المعياري 

 2 ) في استبانة المتدربين(  1 ؟كم عدد المتدربين في شعبتك 3.01 0.93

من   2.05 0.91 المناسب  العدد  هو  ما 

 المتدربين في البرنامج التدريبي؟

 

 1 استبانة المدربين(  ) في 3

 

  من منظور المدربين   وسط الحسابي للعدد المناسب لهمأ ن المتوسط الحسابي للعدد الحالي للمتدربين يزيد عن المت  ( 28) يتضح من الجدول 

 . % 47الحالية تزيد عن الحد المناسب بمقدار  المتدربين  يرون أ ن أ عداد  أ ن المدربين. أ ي 1.47=  2.05÷ 3.01وتبلغ النس بة بينهم   ،

مقارنة مع عبارتين في استبانتين مختلفتين ، أ ي مع عينتين مختلفتين كمرجعية لل  ( في استبانة المتدربين  )  1ويلاحظ أ ننا اس تخدمنا العبارة رقم  

نما تس تعلم عن واقع عددهم في شعبتهم، أ ي والسبب في ذلك في النوعية.     في العدد و  أ نها لا تس تعلم عن رأ ي المتدربين في أ مر معين، وا 

لا يخضع لاختلاف في  ولو كان قد تم حصره بواسطة المدربين لما اختلف عن ذلك. أ ي أ نه  أ نها تقرر الواقع الحالي للمتدربين في المعهد،  

   ،الرؤية بين المدربين والمتدربين 
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الحالي الفارق بين رؤية المدربين ورؤية المتدربين في مدى زيادة ال عداد الحالية من المتدربين في المعهد العالي  (  2رقم ) ويوضح الشك  

 . للطاقة

 

 

 . رق بين رؤية المدربين ورؤية المتدربين في مقدار الزيادة الحالية في عدد المتدربينا( الف2الشك رقم ) 

 

 . % 5%، بينما يرى المتدربون أ نه يزيد فقط بمقدار 47أ ي أ ن المدربين يرون أ ن العدد الحالي من المتدربين يزيد عن الحد المقبول بمقدار  

 

   . من منظور المتدربين النسب المئوية لل عداد الحالية والنسب المئوية لل عداد المثلى مقارنة بين  (  3رقم )ويوضح الشك 

 

 

 . (:  مقارنة بين النسب المئوية لل عداد الحالية والنسب المئوية لل عداد المثلى  من منظور المتدربين3الشك رقم ) 
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  20أ كثر من  في قاعة التدريب  % من عينة الدراسة من المتدربين يرون أ ن العدد المناسب  18أ ن حوالي  (  3رقم )ويتضح من الشك   

  - 10% يرون أ ن ينخفض العدد الحالي ا لى  18(، وهناك  20متدربً، أ ي أ نهم يفضلون أ ن يبقى عددهم  الحالي على ما هو عليه ) أ كثر من  

   .متدربين 10العدد ال مثل هو يرون أ ن من المتدربين % من عينة الدراسة 20متدربً. وعلى الجانب ال خر، فا ن  حوالي  15

 

 . مقارنة بين النسب المئوية لل عداد الحالية والنسب المئوية لل عداد المثلى من منظور المدربين  ( 4رقم )كما يوضح الشك 

 

 

 

 . (  مقارنة بين النسب المئوية لل عداد الحالية والنسب المئوية لل عداد المثلى من منظور المدربين4الشك رقم ) 

 

متدربً، وعلى الجانب    20% من عينة الدراسة من المدربين يرون أ ن العدد ال قصى المناسب هو  0  أ ن   (  4رقم ) ويتضح من الشك  

   .متدربين  10% من عينة الدراسة من االمدربين يرون أ ن العدد ال مثل هو 15ال خر، فا ن  حوالي
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فا ن  والمتدربين    النسب المئوية للعدد المناسب من المتدربين في البرنامج التدريبي  من منظور كل  من المدربين  وعند عمل مقارنة بين  

   .( 5في الشك رقم ) النتيجة كانت كما 

 

 

 

 . ( مقارنة بين النسب المئوية للعدد المناسب من المتدربين في البرنامج التدريبي من منظور كل  من المدربين  والمتدربين5الشك رقم ) 

 

، وفي نفس الوقت فا ن  20عدد المتدربين أ كثر من أ حد من  المدربين يرى أ ن يكون أ نه لا يوجد  ( 5رقم )ومن اللافت للنظر في الشك 

   . 20% من عينة الدراسة من المتدربين يرون أ ن العدد المناسب أ كثر من  18

 

 

 

 

 

 

 

 

 

15%

65%

20%

0

20.50%

40.20%

20.50% 18.80%

0%

20%

40%

60%

80%

12 15الى 12من  20الى 15من  20أكثر من 

المتدربين مقارنة بين رؤية المدربين والمتدربين من حيث العدد المناسب من

في البرنامج التدريبي

المدربون المتدربون



54 

 

 مناقشة النتائ  - 14

أ ثر زيادة عدد المتدربين على كفاءة المنظومة التدريبية في المعهد العالي للطاقة  بما تتضمنه من  مس توى  بًس تقصاء  قمنا في هذه الدراسة   

لتجهيزات التدريبية  من حيث كفايتها لتنفيذ المهام التدريبية العملية ،  االسلامة المهنية للمتدربين، ومس توى ال داء الوظيفي للمدربين، و 

 . الحيز المكاني بًلمعهد من حيث  مدى توفر  مواقف لس يارات المتدربين التحصيل العلمي للمتدربين، بل و ومس توى 

لزيادة عدد المتدربين    – ا حصائية   دلالة  ذو   – يوجد أ ثر  "   الفرضية الرئيسة للدراسة والتي مفادها أ نه وقد قمنا في س ياق ذلك  بًختبار  

 على كفاءة منظومة التدريب في المعهد العالي للطاقة "، وتم ذلك  الاختبار من خلال اختبار الفرضيات الفرعية ال تية التي تنبثق منها: 

لزيادة عدد المتدربين على مس توى سلامتهم المهنية  في قاعات التدريب بًلمعهد العالي    –ا حصائية   دلالة  ذو    –يوجد أ ثر   -1

 . للطاقة 

مس توى ال داء الوظيفي للمدربين  أ ثناء عملهم في المعهد العالي  لزيادة عدد المتدربين على    –ا حصائية  دلالة  ذو    – يوجد أ ثر   -2

 . للطاقة

لتجهيزات التدريبية  في المعهد العالي للطاقة من حيث كفايتها  لزيادة عدد المتدربين  على ا – ا حصائية  دلالة ذو   –يوجد أ ثر  -3

 . لتنفيذ المهام التدريبية العملية

 . لزيادة عدد المتدربين على مس توى التحصيل العلمي لهم في المعهد العالي للطاقة  –ا حصائية  دلالة ذو   –يوجد أ ثر  -4

أ ثر   -5 الحيز المكاني بًلمعهد العالي للطاقة من حيث توفير مواقف  لزيادة عدد المتدربين على    – ا حصائية   دلالة  ذو    –يوجد 

 . لس يارات المتدربين

 ، والمس توى التفصيلي .ولقد تم اختبار هذه الفرضيات الخمسة على مس توىين، المس توى الا جمالي

 ففي المس توى الا جمالي أ شارت نتائ الاختبار ا لى ما يلي:  

لزيادة عدد المتدربين على مس توى السلامة المهنية لهم في قاعات التدريب، وذلك بنس بة تأ كد لا تقل    -ذو دلالة ا حصائية  – أ نه يوجد أ ثر  

لتجهيزات التدريبية  في المعهد  لزيادة عدد المتدربين على ا  -ذو دلالة ا حصائية  – ، وأ نه يوجد أ ثر    المدربين% وذلك من منظور  95عن  

أ نه يوجد ، و   المدربين% وذلك من منظور  95وذلك بنس بة تأ كد لا تقل عن  العالي للطاقة من حيث كفايتها لتنفيذ المهام التدريبية العملية،  

% وذلك من منظور  95وذلك بنس بة تأ كد لا تقل عن  تحصيلهم العلمي،    لزيادة عدد المتدربين على مس توى  -ذو دلالة ا حصائية  –أ ثر  

 .المتدربين

مس توى ال داء الوظيفي لزيادة عدد المتدربين على    –ا حصائية   دلالة ذو    –أ نه  لا يوجد أ ثر    وعلى الجانب ال خر فقد أ شارت الدراسة ا لى  

لزيادة عدد    – ا حصائية   دلالة  ذو    –لا يوجد أ ثر  ، وكذلك    لمدربين للمدربين  أ ثناء عملهم في المعهد العالي للطاقة، وذلك من منظور ا

 فرصتهم للحصول على مواقف لس ياراتهم في المعهد العالي للطاقة، وذلك من منظور المتدربين.  المتدربين على 
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 وفي المس توى التفصيلي أ شارت نتائ الدراسة ا لى ما يلي:   

تدعم السلامة المهنية للمتدربين  من منظور أ عدادهم المتواجدة في قاعات التدريب، ومن ثم فا نها تحتاج ا لى    أ ن السعة المكانية الحالية  لا 

عادة نظر، وأ ن المخاطر المصاحبة لاس تخدام ال جهزة الكهربًئية والمعدات الحادة في المختبرات و الورش   ثناء التدريب وضعها النس بي  أ  ا 

لا أ نها هي  أ يضا عادة نظر من منظور   أ فضل من وضع السعة المكانية من منظور أ عداد المتدربين المتواجدة أ ثناء التدريب. ا  في حاجة ا لى ا 

 السلامة المهنية للعدد الحالي من المتدربين. 

طة  كما أ شارت الدراسة  ا لى أ ن أ داء المدربين في المختبرات و الورش يتأ ثر سالبا  بزيادة أ عداد المتدربين المتواجدين، كما أ ن تنفيذ الخ

الدراس ية بصورة  كاملة يتأ ثر سالبا  بزيادة أ عدادهم.  وفي نفس الس ياق فقد أ شارت أ يضا ا لى أ ن قدرة المدربين على مراقبة و متابعة  

وضعها حسن بًلمقارنة بمس توى أ داء المدربين   –في ظل ال عداد الحالية لهم  - ربين أ ثناء أ داء الاختبارات العملية في المختبر أ و الورشة المتد

 في المختبرات والورش أ و بًلمقارنة بتنفيذ الخطة الدراس ية كاملة. 

صغيرة  وهذا يتوافق مع الاعتقاد السائد  على نطاق واسع في كثير من البلدان المتقدمة مثل أ مريكا والصين واليابًن وانجلترا، بأ ن القاعات ال

)عدد قليل من المتدربين لك مدرب( تعتبر بيئة جيدة لتقديم تدريب أ فضل، حتى أ ن هذه البلدان قد سنت القوانين  لتقليل حجم الفصل  

. ومع ذلك ، لا يزال هناك تفاوت كبير في العدد ال مثل للمتدربين في    (Blatchford & Lai   ،2012)اسي   الدر 

  25-19الفصل الواحد. ففي بعض البلدان ال خرى مثل أ يسلندا وفنلندا والمملكة المتحدة ، يصل عدد المتدربين في الفصول التدريبية  ا لى  

 . . ( 2012 )منظمة التعاون الاقتصادي والتنمية ،

المعهد العالي للطاقة من حيث كفايتها    لتجهيزات التدريبية  فياكما أ شارت الدراسة ا لى زيادة ال ثر السلبي لل عداد الحالية للمتدربين على  

هناك نقصا نسبيا في ال جهزة  والمعدات  الموجودة في المختبرات أ و لتنفيذ المهام التدريبية العملية، في ظل الا عداد الحالية لهم ، حيث أ ن  

قصا نسبيا في ال جهزة والمعدات الموجودة  الورش بصورة تؤثر على أ داء الاختبارات العملية الشهرية و النهائية لل عداد الحالية للمتدربين،  ون

 التجربة أ و التمرين في ظل ال عداد الحالية للمتدربين.   في المختبرات أ و الورش بصورة تؤثر على تنفيذ 

لا  أ ن الدراسة أ شارت في نفس الوقت ا لى أ ن  أ ثر زيادة عدد المتدربين  على   مكانية تنفيذ التجربة أ و التمرين في الورش و المختبرات ا  مدى ا 

 في ظل ال عداد الحالية للمتدربين.  مقبولة هو في صورة   بشك كامل

فقد أ شارت الدراسة ا لى أ ن  زيادة  عدد المتدربين تحدث أ ثرا سالبا على    س توى التحصيل العلمي للعدد الحالي من المتدربينوبًلنس بة لم  

مس توى التحصيل العلمي في المواد النظرية  بحيث يصبح دون المس توى،  بمعنى أ ن أ عداد المتدربين في قاعات التدريب النظري بًلمعهد  

عادة نظر بحيث يتم تخفيضها عن ال عداد الحا لية.  كما أ شارت ا لى أ ن التحصيل العلمي في المواد العملية )مختبر ,  العالي للطاقة تحتاج ا لى ا 

لي  ورشة أ و رسم( هو أ يضا دون المس توى بسبب ال عداد الحالية من المتدربين، بمعنى أ ن أ عداد المتدربين في المختبرات والورش بًلمعهد العا

عادة نظر بحيث يتم تخفيضها عن ال عداد الحالية.    للطاقة  تحتاج ا لى ا 
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متدربًا   20أ ن الفصول التي تضم عددا لا يزيد عن      Values (2021)   Bestوقد أ ثبتت دراسة بحثية أ جرتها مدارس  

،  Bainمتدربً كانت درجاتها أ قل. وفي دراسة      70ا لى    40قد حصلت على درجات أ على في حين أ ن الفصول التي تضم من   

Johnson & Word (2014)     خلصت الدراسة ا لى أ ن حجم الفصل الصغير والنس بة ال قل لعدد المتدربين ا لى المدربين

 كان لهما تأ ثير ا يجابي  كبير على قدرة الطلاب على التعلم.  

وعلى الجانب ال خر أ شارت الدراسة ا لى أ ن مس توى التحصيل العلمي للمتدربين في ظل المشاركة مع متدربين أ خرين في تنفيذ التمرين أ و  

أ كبر    وضع  نس بي   و التجربة ذ تتيح فرصة  أ نها  ا يجابي من منظور  للطاقة وضعها  العالي  أ عداد المتدربين الحالية بًلمعهد  أ ن  ا يجابي، بمعنى 

للمشاركة مع متدربين أ خرين في تنفيذ التجربة أ و التمرين ومن ثم زيادة مس توى التحصيل العلمي. وهو ما يشير ا لى أ ن المتدربين يفضلون  

تجربة الواحدة، ولعل ذلك بسبب أ نهم يتخوفون من ا جراء التجارب بأ نفسهم، ربما بسبب المخاطر المصاحبة  زيادة عدد المشاركين في ال 

 لتنفيذ التجربة أ و التمرين، ومن ثم فيفضلون مشاركة أ خرين يشدون من أ زرهم ويتحملون عنهم بعضا من  المسؤولية أ مام المدربين.      

يجدون وقتا كافيا بصورة مناس بة للمناقشة و الاس تفسار في المحاضرة     - في ظل العدد الحالي منهم  - كما أ شارت  الدراسة ا لى  أ ن المتدربين  

 .    ، بمعنى أ ن أ عداد المتدربين الحالية بًلمعهد العالي للطاقة وضعها ا يجابي من منظور الوقت المتوفر للمناقشة و الاس تفسار في المحاضرة

لا أ نهم يرون أ نه م في   والملاحظ أ نه بًلرغم من أ ن المتدربين يرون أ ن أ عدادهم الحالية تؤثر سلبا على تحصيلهم العلمي في المواد النظرية، ا 

ظل أ عدادهم الحالية لا يجدون مشكلة في المناقشة والاس تفسار في المحاضرة،  وهو ما يتناقض مع المفهوم من العبارة ال ولى. ولعل ذلك  

دارة المناقشات أ ثناء المحاضرة، أ و لعله بسبب عزوف المتدربين أ صلا عن المساهمة في المناقشات أ و  ب  سبب قدرة المدربين الفائقة على ا 

أ و أ ن الثقة في التجاوب البناء  طرح الاس تفسارات طلبا للسلامة، ومن ثم فيرون أ ن الوقت المتاح للمناقشات والاس تفسار كاف لهم، 

 ناقشاتهم غير موجودة من المدربين لم 

ذا أ ن تعزيزها يدعم  2014وقد أ شار .) زاهر وسلامة،   (  ا لى أ ن  الثقة تعد العامل ال كثر تأ ثيرا في نوعية العلاقة بين المدربين والمتدربين، ا 

مكانية تطبيق التغيرات المس تهدفة في ميدان التدريب ، ل ن هذه التغيرات تأ تي من مدربين موثوق بهم حيث يعكسون قيم وطموحات  ا 

 م، ومن ثم فا ن بناء الثقة بين المدرب والمتدربين له تأ ثير كبير على مخرجات عملية التدريب.مدربيه

يرون أ نه لا توجد مشكلة في توفر المعدات وال جهزة الكافية في المختبرات    -في ظل العدد الحالي منهم  -كما أ شارت الدراسة ا لى أ ن المتدربين  

ربة بشك  والورش لعمل التجربة أ و التمرين بشك انفرادي. بمعنى أ ن أ عداد المتدربين الحالية بًلمعهد العالي للطاقة لا تعوق قيامهم بعمل التج

   فردي في ظل ما هو متاح حاليا منها، وهو ما يبين أ ن ا شارتهم ا لى ال ثر السالب ل عدادهم على مس توى التحصيل العلمي في المواد العلمية

ذا بسبب ازدحام الحيز المكاني ) في المختبرات والورش( أ و بسبب عزوفهم عن ا جراء   لا يرجع ا لى نقص في المعدات وال جهزة. فلعله ا 

 التجربة والتمرين بشك فردي وتفضيلهم للمشاركة مع أ خرين بسبب ما ورد ذكره سابقا. 
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كما اتضح من الدراسة أ ن المتدربين لا يجدون معاناة في ا يجاد مواقف لس ياراتهم، وأ نهم لا يعزون نقص مواقف الس يارات النس بي ا لى أ ن  

 أ عدادهم  تزيد عن الطاقة الاستيعابية للحيز المكاني المخصص لا يقاف الس يارات في المعهد العالي للطاقة.  

%، بينما يرى المتدربون أ نه يزيد  47واتضح من الدراسة أ يضا أ ن المدربين يرون أ ن العدد الحالي من المتدربين يزيد عن الحد المقبول بمقدار  

 . % 5فقط بمقدار 

تؤثر نس بة   King & Schielman 2004))وتتوافق نتائ هذه الدراسة مع العديد من الدراسات البحثية .  فحسب 

يلاء المزيد من    المتدربين ا لى المدربين على ا نجازات المتدربين، ويعتقد أ ن نس بة صغيرة من المتدربين ا لى المدربين تسمح لهم )المدربين(  بً 

وهو ما يتبناه أ يضا   .  Krueger (1999)الاعتبار لرغبات الطلاب وتقليل الوقت اللازم لمعالجة المناقشات البينية فيما بينهم 

( الذي يرى أ ن هذا يكون في صالح المتدربين الذين تزاد فرصتهم في الحصول على اهتمام شخصي من المدربين. بينما يقوم المدربون  2005بًيو )

عطاء العديد من ال نشطة التدريبية بدلا من الاهتمام بأ ي مت  درب على حدة.  في الفصول التي تتضمن أ عدادا كبيرة من المتدربين ا لى ا 
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 التوصيات   - 15

المتدربين في  ضرورة التدقيق في تحديد مواعيد البرامج التدريبية بحيث يتم توزيع المدربين عليها بصورة متوازنة من حيث عدد  -1

 .البرنامج التدريبي

ضرورة وضع خطط س نوية  )أ و ربع س نوية( تتضمن أ سماء المدربين وأ عداد المتدربين مما يتيح وقتا كافيا لمسؤولي المعهد للمعرفة   -2

 يط لاستيعابهم. ط المس بقة بأ عداد المتدربين على مدى العام والتخ 

المتوازنة من قدرات المدربين بًلمعهد العالي للطاقة، بحيث لا يزيد تحميل البعض  ضرورة وضع الخطط التي تس تهدف الاس تفادة   -3

 أ كثر أ و أ قل من البعض ال خر. 

عادة توزيع المدربين بًلمعهد العالي للطاقة على برامج التدريب المختلفة بحيث لا تزيد أ عداد المتدربين في   -4 ضرورة العمل على ا 

 .بعض البرامج دون البرامج ال خرى، أ و في بعض أ وقات الس نة دون ال وقات ال خرى

التدريب  -5 من  المس تهدفين  واختيار  لترش يح  محددة  معايير  حيث   تطبيق  من  متكافئة  مجموعات  في  تصنيفهم  ومراعاة 

 بحيث يقل العبء على المدربين  الناتج عن تفاوت قدرات المتدربين.  ،العلمي والمهارات الشخصية المس توى 

عادة النظر في المدة التي يتم تحديدها للبرامج التدريبية بحيث يتم ضغطها  -6 لتكون مدة كل برنامج كافية لتحقيق   أ و مدها    ا 

 . أ هدافه من منظور عدد الملتحقين به من المتدربين

 ضرورة زيادة عدد المدربين بما يتناسب مع ال عداد المتزايدة من الملتحقين بًلمعهد العالي للطاقة.   -7

 ضرورة التوسع في اس تخدام محاكيات التدريب للتغلب على مشكلة زيادة نس بة عدد المتدربين ا لى عدد المدربين.  -8

ضرورة وضع حزمة من الحوافز المادية والمعنوية للمدربين تتناسب مع الجهد الزائد الذي يبذل عند زيادة عدد المتدربين عن   -9

 الحد المتوسط.  

 . ضرورة وضع عدد المتدربين في الاعتبار بًعتباره أ حد معايير التقييم وذلك عند التقييم الس نوي للمدربين  -10
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