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 مقدمة :  
 

تماعيذة تعتبر الموارد البشرية بمثابة العامل الأساسي الذي يتوقف عليه عملية تنفيذذ ططذا التنميذة الاقتيذادية والاج      

للدولة ، حيث أنه في ضوء مدى توفر هذا المورد من ناحية العدد ودرجة التعليم والتدريب سوف تحدد إمكانيذات التنميذة 

في المجتمع ، وعلى ذلك فإن الاستثمار في رأس المال البشري عن طريق التعليم والتدريب واليذحة يعتبذر مذن الأمذور 

 الأساسية في أي ططة للتنمية  . 
      

وتعد التنمية البشرية بمثابة تنمية للقدرات الإبداعية للإنسان من حيث تفجير الطاقات الكامنة وتوظيفهذا لسذعادة الفذرد      

والمجتمع ، بل إن تنمية البشر تعتبر أكثر فاعلية من تنمية الموارد المادية أو رأس المذال العينذي الذذي لا يمكذن أن يذ تي 

البشرية أو رأس المال البشذري ، فالإنسذان هذو عذانع الح ذارة وعذانع التذاريي وسذيبقي  ثماره دون تفاعله مع الموارد

 الإنسان عانعا للمستقبل إلي أن يشاء الله .
         

ورغم تعدد الجهود المبذولة من أجل قياس أثر أنشطة التدريب وجهود تنمية الموارد البشرية في المنظمات ، إلا أن       

د قيور في الأساليب والمداطل المستخدمة وتباين في النتائج المحققة من وراء اسذتخدامها ، الأمذر الم شرات ت كد وجو

الذي يحد من قيمتها ويدعم الحاجة إلى استخدام أدوات ومداطل جديدة للوقذوف علذى مسذاهمات أنشذطة المذوارد البشذرية 

ى الرغم من تعذدد تطبيقذات نمذاذل الجذودة فذي عموماً والتدريب على وجه الخيوص في تحقيق الأهداف التنظيمية. وعل

المجالات الخدمية لتشمل الخدمات الميرفية وطدمات النقل الجوي والخدمات اليحية والتعليمية والمحاسبية والخدمات 

القليذل  العامة ، إلا أن جهود الباحثين في حدود المعرفة المتوافرة لدى الباحث ، لم تمتد لتشمل الخدمة التدريبية إلا بالقدر

 والذي لا يتناسب مع أهمية التدريب في رفع مستوى أداء إنتاجية العاملين .
        

ومن هنا فإن هذا البحث يسعى من طلال التقيي والتحليل إلى قياس جودة البذرامج التدريبيذة المقدمذة للمذوظفين فذي      

قة بذين التذدريب الإداري وتنميذة المذوارد البشذرية  وزارة الشئون الاجتماعية والعمل بدولة الكويت ، والتعرف علي العلا

 ، الأمر الذي قد يساهم في الحد من الجدل المثار حالياً حول مدى فعالية برامج التدريب وجدوى الإنفاق عليه .

 

 مشكلة البحث  : 
 

ة المستدامة والتقدم المسذتمر يعتبر التدريب وسيلة لتغيير سلوك الأفراد والجماعات واتجاهاتهم ، كما أنه أساس للتنمي     

، وهذذو الأداة الفعالذذة لإيجذذاد وتشذذكيل القذذوى البشذذرية لمواكبذذة المتغيذذرات العالميذذة المعاعذذرة والتذذي تذذنعكس علذذى المهذذام 

والمسئوليات المستحدثة بهدف رفع كفاءة الأداء وتحقيق المستوى المطلوب من الإنجاز 
 

  . 
      

لأمذوال علذى البذرامج التدريبيذة فذي المنطقذة العربيذة بشذكل عذام ، وفذي دولذة الكويذت ورغم زيادة حجم المنفذق مذن ا     

بشكل طاص ، إلا أنه يوجذد العديذد مذن الم شذرات التذي تعكذس محدوديذة فاعليذة أنشذطة التذدريب فذي المنطقذة العربيذة ، 

ة فذي الحكذم علذى جذدواها أو وانخفاض مساهماتها في تحقيق الأهداف التنظيمية ، إضافة إلى قيذور الأدوات المسذتخدم

 الوقوف على نتائجها .
 

 ومن أمثلة هذه المؤشرات ما يلي : 

 

  عدم قناعة الإدارة العليا بأهمية وظيفة التدريب مما ينعكس سلبياً علذى القذائمين بذه والذذي يذنعكس بذدوره علذى

 المتدربين مما يخلق لديهم شعور عدم الدافعية للتدريب .

  يسذاعد علذى قيذاس مذدى كفذاءة المتذدرب قبذل وبعذد البرنذامج التذدريبي وبالتذالي عذدم عدم توافر أسلوب محذدد

 القدرة على قياس العائد من التدريب .

  مفاضلة الجهات المستفيدة من التدريب بين عذروض الم سسذات المقدمذة لخدمذة التذدريب علذى أسذاس عنيذر

 لأداء.التكلفة دون الاهتمام بجودة أو مهنية التدريب وتأثيره علي  ا



Journal of Environmental Studies and Researches (2016) 
 

 

132 

 

  تحذذول الخدمذذة التدريبيذذة إلذذى مجموعذذة مذذن المحاضذذرات التذذي يعقبهذذا شذذهادات التخذذرل ، دون محاولذذة جذذادة

 للتعرف على الأبعاد أو العناعر التي تشملها هذه الخدمة ومستويات الأداء الفعلي لها .

 م عقذذدها وأعذذداد اقتيذذار الحكذذم علذذى نشذذاط التذذدريب بالنسذذبة لغالبيذذه المنظمذذات علذذى عذذدد البذذرامج التذذي تذذ

المشاركين فيها ومدى تنوع مجالاتها ، دون محاولة للتوغل في م مونها أو الوقوف علذى إمكانيذة مسذاهماتها 

 في تعزيز الأداء الوظيفي .

  قيذذام غالبيذذة الجهذذات المسذذتفيدة مذذن الخدمذذة التدريبيذذة بالترشذذيب للبذذرامج التدريبيذذة دون حيذذر حقيقذذي أو فعذذال

، وتجاهل توقعات المستهدفين بهذه البرامج عند تيميمها أو تنفيذذها ، ممذا يحذد مذن ا ثذار  للاحتياجات التدريبية

 الإيجابية لهذا النشاط الحيوي .
   

ويمكن ترجمة مشكلة البحث في مجموعة من التساؤلات التي تحتال من طذلال التقيذي والتحليذل إلذى تقذديم إجابذات      

 ت فيما يلي :واضحة ودقيقة ، وتتمثل هذه التساؤلا

 ما هو واقع تقييم المتدربين في وزارة الشئون الاجتماعية والعمل بدولة الكويت لأوجه الاستفادة من التدريب   ؟( 1) 

( هل توجد علاقة ذات دلالة إحيائية بين جودة الخدمة التدريبية وتطوير وتنمية الموارد البشرية في وزارة الشئون 2) 

 الكويت ؟ الاجتماعية والعمل بدولة 

 

 أهداف البحث  :   
 

 : تتمثل الأهداف الرئيسية للبحث فيما يلي
 

 واقع تقييم المتدربين في وزارة الشئون الاجتماعية والعمل بدولة الكويت لأوجه الاستفادة من التدريب.   تحديد  (1)

بشذرية فذي وزارة جذودة الخدمذة التدريبيذة وتطذوير وتنميذة المذوارد الالتعرف علي نذوع وطبيعذة العلاقذة بذين  (2)

 الشئون الاجتماعية والعمل بدولة الكويت .

اقتذذراح مجموعذذة مذذن ا ليذذات والبذذرامج التدريبيذذة المناسذذبة لتنميذذة المذذوارد البشذذرية العاملذذة بذذوزارة الشذذئون  (3)

 الاجتماعية والعمل بدولة الكويت .
 

 فروض البحث :  
 

 ية : يسعي الباحث من خلال هذا البحث إلي اختبار الفروض التال

لا توجد اطتلافات ذات دلالة إحيائية فذي إدراكذات المستقيذي مذنهم فذي وزارة الشذئون الاجتماعيذة والعمذل   (1)

 بدولة الكويت حول أوجه الاستفادة من التدريب باطتلاف طيائيهم الديموجرافية .

لبشذرية فذي وزارة توجذد علاقذة ذات دلالذة إحيذائية بذين جذودة الخدمذة التدريبيذة وتطذوير وتنميذة المذوارد الا  (2)

 .الشئون الاجتماعية والعمل بدولة الكويت
 

 منهجية البحث :   
   

 تت من منهجية البحث عدة عناعر هي كما يلي :     

 الدراسة المكتبية :( 1)
 

عذن  استهدفت الدراسة المكتبية جمع البيانات الثانوية لتحقيق أهداف البحث ، وتشمل الدراسة المكتبيذة علذى بيانذات       

مفهذذوم وأهذذداف وأهميذذة التذذدريب الإداري ، وجذذودة الخدمذذة وطذذرق قياسذذها ، ومفهذذوم وأهذذداف تطذذوير وتنميذذة المذذوارد 

البشذذرية ، واسذذتراتيجيات تنميذذة وتطذذوير المذذوارد البشذذرية ، والعلاقذذة بذذين التذذدريب الإداري وتطذذوير وتنميذذة المذذوارد 

 لخدمة التدريبية .البشرية ، بالإضافة إلى تطبيقات الجودة في مجال ا
       

وقذذام الباحذذث بالحيذذول علذذى البيانذذات الثانويذذة مذذن ميذذادرها المختلفذذة ، ومذذن أهمهذذا المراجذذع العربيذذة والأجنبيذذة ،      

 ومطبوعات مركز التدريب أثناء الخدمة بدولة الكويت ، ومنشورات وزارة الشئون الاجتماعية والعمل بدولة الكويت .
 

   ية :(الدراسة الميدان2)
استهدفت الدراسة الميدانية جمع وتحليل البيانات الأولية التي تم تجميعهذا مذن عينذة الدراسذة ، والتذي تعكذس تقييمذات      

المشاركين في البرامج التدريبية لجودة الخدمة التدريبية ،وعناعر تقييم التدريب ، وأوجه الاسذتفادة مذن التذدريب ، ولقذد 

 سطة قائمة الاستقياء التي قام الباحث بإعدادها .تم تجميع هذه البيانات بوا
 

 ( مجتمع البحث :3)

( 1569يتمثذذل مجتمذذع البحذذث فذذي جميذذع العذذاملين بذذوزارة الشذذئون الاجتماعيذذة والعمذذل بدولذذة الكويذذت والبذذال  عذذددهم ) 

 موظف .
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 ( عينة البحث : 4)

 

تم تحديد حجم العينة وفقاً للمعادلة التالية      
(1)

: 

 ف( – 1ف )× ن ×  2ت                                   

 حجم العينة   = ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ               

                                   Δ2 ف( – 1ن ) 2ن + ت 

 حيث :

 . 1,96% ، وهي = 95ت = الدرجة المعيارية المقابلة لدرجة الثقة 

 %50النجاح في التوزيع ، وحيث أن التوزيع طبيعي فإن نسبة النجاح = نسبة الفشل = ف = نسبة 

Δ  = 5= نسبة الخطأ المسموح به والمنتشر على طرفي التوزيع بمقدار متساوي وهي. % 

 ن = حجم المجتمع .

 وباستخدام المعادلة السابقة يت ب لنا أن حجم العينة 

                   (1,96)2  ×1569  ×0,50 (1 – 0,50) 

 مفردة 299=      ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  =        

            (0,50)2  ×1569 ( +1,96)2  ×0,50 (1 – 0,50  ) 

 جتمع البحث .ولقد اعتمد الباحث على العينة العشوائية البسيطة عند سحب العينة من م

 

 الإطار النظري للبحث :  (5)
 

يتسذذم العيذذر الحذذديث بعذذدد مذذن السذذمات والم شذذرات التذذي أدت بذذدورها إلذذى الحاجذذة إلذذى عامذذل أو موظذذف متعذذدد 

المهذذارات والمعذذارف، ومذذن هذذذه السذذمات والتطذذورات والمتغيذذرات التذذي كذذان لهذذا دورهذذا الإيجذذابي فذذي زيذذادة الاهتمذذام 

 TQMلشذذركات والمنظمذذات المفذذاهيم والذذنظم الإداريذذة الحديثذذة مثذذل إدارة الجذذودة الشذذاملة بالتذذدريب تطبيذذق كثيذذر مذذن ا

. وي ذاف Reengineeringوإعذادة هندسذة الذنظم الإداريذة  Government Reinventingوإعادة اطتذراع الحكومذة 

رارية التعليم والتدريب إلى ما سبق ثورة المعلومات والاتيالات والتطورات التكنولوجية التي أكدت على ضرورة استم

 لجعل العاملين يواكبون هذه التطورات.

 

 ولقد تعددت تعريفات التدريب، كما تداطلت العلاقة بينه وبين غيره من المفاهيم الأطرى كالتعليم، والتعلم والتنمية.

 ومن أهم تعريفات التدريب ما يلي: 

العمذذل والمنظمذذة وتطذذوير وجهذذات النظذذر  التذذدريب هذذو عمليذذة منظمذذة تهذذدف إلذذى تنظذذيم سذذلوك العذذاملين فذذي -

والمعتقدات السابقة، وتهدف كذلك إلى تطوير القدرات والمهارات الفنيذة لففذراد وإتقذان أسذاليب العمذل وزيذادة 

 (1الإنتاجية وتحسين أداء الخدمة.)

 (2التدريب هو العملية التي تستهدف تعليم الموظفين الجدد المهارات الأساسية لأداء وظائفهم.) -

 (3التدريب هو إجراءات نظمت لتزويد العاملين بالمعارف والمهارات لغرض معين) -

التدريب هو وسيلة وأداة لتحسين وعقل وزيادة مهارات وقدرات الأفراد وإعذداد المذديرين الأكفذاء المرشذحين  -

 (4للترقية لتسليم مناعب إدارية عليا في المستقبل.)

لعمذل أ أو أ تغييذر فذي الاتجاهذات النفسذية والذهنيذة للفذرد تجذاه عملذه التدريب يمكذن اعتبذاره أنذه أ تذأقلم مذع ا -

تمهيداً لتقديم معارف ورفع مهارات الفرد في أداء العملأ
 (5)

 . 

                                                           
(1)

 . 224، ص 2007فتحي محمد علي ، "الإحصاء التطبيقي" ، مكتبة كلية التجارة ، القاهرة  
(1)

مد عبدد الوهدا ، ليلدص مصدطفص البرادعدي، "إدارة المدوارد البشدرية": المفداهيم والمجدالات والاتجاهدات سمير مح 

، 2007الجديدة"، مركز دراسات واستشارات الإدارة العامدة، كليدة الاصتصداد والعلدوس السياسدية، جامعدة القداهرة، 

   .124ص

(2)
حمدد عبدد المتعدال، دار المدريل، الريداض، المملكدة جاري ديسدلر، "إدارة المدوارد البشدرية"، ترجمدة محمدد سديد أ 

 . 264، ص2007العربية السعودية، 
(3)
 Dale S. Beach, Personnel: The Management of people at work (New York: the 

Macmillan Company, 2005), p.372.  
(4)
 Dale Yoder, Personnel: Management and Industrial Relations (N. J., Prentice- 

Hall, inc., 2008) p.413.  
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 ومن التعريفات السابقة، يمكن القول أن أهم العناصر المشتركة بينها هي أن التدريب يتضمن ما يلي:
 

 شأنها إعداد الأفراد وتعريفهم بسياسة المنظمة والأنظمذة والقواعذد  التعليمات والتوجيهات والإرشادات التي من

 المعمول بها.

 .تطوير القدرات والمهارات الفنية لففراد 

  إتقان أداء أساليب العمل الجديدة وإرشذاد الأفذراد إلذى كيفيذة اسذتخدام التجهيذزات وا لات الحديثذة بقيذد زيذادة

 حوادث وإعابات العمل.حجم نتائج الأداء وتحسين نوعيته ومنع ال

وتزداد أهمية التدريب في دولة الكويت من الناحية العملية بفعل العوامل التالية: 
(1)

 

 الفجوة بين مخرجات التعليم واحتياجات سوق العمل، بما يفسر استمرار الاعتماد على العمالة الوافدة 

  الفئذات القذادرة علذى العمذل، الذذي يمكذن تزايد عدد الباحثين عن عمل سواء من مخرجات التعليم أو غيرها من

 للتدريب الفعال أن يزيد من فرص حيولهم على الوظائف.

 . ) التمشي مع سياسة إحلال العمالة الوطنية محل العمالة الوافدة) التكويت 

  وتحقق برامج التدريب الفوائد التالية :   مواكبة التطورات التكنولوجية المستجدة وتحسين أداء الخدمات
(2)

 

 ادة الإنتاجية والأداء التنظيمي إزالة ومعالجة نقاط ال عف في الأداء الحالي أو المستقبلي ، مما ي دي إلي زي 

 . تحسين المعارف والمهارات الخاعة بالعمل في كل مستويات المنظمة 

 . التدريب يمكن المنظمة من حل مشاكلها واتخاذ قراراتها بفاعلية أكثر 

  المعلومات التذي تحتاجهذا المنظمذة ليذياغة أهذدافها وتنفيذذ سياسذاتها بمذا يتوافذق مذع يساعد في تجديد وتحديث

 المتغيرات البيئية المختلفة .

 . يساهم في ربا أهداف العاملين بأهداف المنظمة 

 . ي دي إلي تطوير أساليب القيادة وترشيد القرارات الإدارية 

 العمل والمنظمة . يساعد في طلق الاتجاهات الايجابية لدي العاملين نحو 

 . يساعد العاملين علي التعرف علي الأهداف التنظيمية ، مما ي دي إلي توضيب السياسات العامة للمنظمة 

 . يساهم في انفتاح المنظمة علي العالم الخارجي ، وذلك بهدف تطوير برامجها
 

 

لإشراف، أو من أجل زيادة قدرات وسواء كان التدريب على استخدام ماكينات جديدة أو على الأساليب القيادية وا

رجال التسويق على مهارات التفاوض وعقد عفقات الشراء والبيع، وسوءا كان التدريب للمدير أو الموظذف، للمحاسذب 

أو للمهندس، داطل المنظمة أو طارجها، فلابد أن يقتذرن بفوائذد واضذحة ومحذددة بالنسذبة لجميذع العذاملين وسذنحاول هنذا 

ئد على مستوى الفرد والمنظمة وذلك فيما يليحير نوعين من الفوا
(1)

: 

 فوائد التدريب للمنظمة: - أ

 يحقق التدريب للمنظمة فوائد عديدة من بينها ما يلي:

 .تحسين ربحية المنظمة 

 .تحسين المعارف والمهارات الخاعة بالعمل في كل مستويات المنظمة 

 .تحسين معنوية العاملين 

 هداف التنظيمية.يساعد العاملين في التعرف على الأ 

 .تحسين نوعية الإنتال وزيادة كميته 

 .تحليل التكاليف في المجالات الفنية والإدارية 

 .تنمية وطلق مناخ مناسب للنمو والاتيالات بين العاملين في المنظمة 

                                                                                                                                                                                
(5)

 .319، صـ 2013أحمد ماهر،  إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية ، الإسكندرية ،  

(1)
ديوان الخدمة المدنية، مشروع صياس الأثر التدريبي، الكويت، مركز أكسفورد للاستشارات الإدارية والاصتصادية  

 .15، ص2008والتدريب، فبراير 
(2)

نهاية عبدالهادي التلباني ، رامز عزمي بدير ، أيمن عبد الدرحمن الصدمد ، " واصدع عمليدة تقيديم البدرامر التدريبيدة  

، العددد 13في الهيئات المحلية بالمحافظات الجنوبية "، مجلة جامعة الأزهر بغزة ، سلسلة العلوس الإنسدانية ، المجلدد 

1 ،2011. 
(1)
 Angelo S. Denisi. And Ricky W. Griffin, "Human Resource Management", Boston, 

Houghton Mifflin co, 2011, p.268.  
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 .تخفيض الحوادث وإعابات العمل 

 فوائد التدريب للفرد :  - ب

 لي : يحقق التدريب للفرد فوائد متعددة من بينها ما ي

 .يقدم لففراد معلومات جيدة عن كيفية تحسين مهاراتهم القيادية والاتيالات والاتجاهات 

 .يفتب المجال للفرد نحو الترقية والتقدم الوظيفي 

 .يقلل التدريب من أططاء العاملين ومن حوادث العمل 

 .يتيب للفرد تكوين مهارات جيدة في مجالات العمل والحديث والاستماع 

 ساس بالرضاء الوظيفي والإنجاز. يعمق الإح 

وتوضع البرامج التدريبية من أجل تحقيق أهداف محددة، ومن أجل تفعيل هذه البذرامج لابذد مذن أن يتأكذد أنذه تذم تحقيقهذا 

 .بنهاية هذا البرنامج، هذا 

  

  ويمكن تقسيم الأهداف إلص ثلاثة أنواع رئيسية هي كما يلي :
 

بة في تغيير ما يعتقده المتدربون، أو تقديرهم لأولوياتهم العمل، أو تفييلاتهم تغيير الاتجاهات: يقيد بها الرغ (أ 

لأسذذاليب العمذذل، كمذذا قذذد تعنذذى تعذذديلاً فذذي توجهذذات المتذذدربين ويرائهذذم، وقذذد تعنذذى أي ذذاً تغييذذراً وتطذذويراً فذذي 

أو ظروف عمذل  التيرف السلوكي المقبل إن سنحت الظروف، وأي اً تعني تهيئة المتدربين لتقبل يراء جديدة

جديدة
(1)

. 

تقديم المعرفة: إن ظهور حييلة جديدة من المعارف والعلوم تبرر القيام ببرامج تدريبية تسذتهدف تقذديم أحذدث  (ب 

ما وعل إليه التقدم العلمي، وذلك استناداً إلى أن العلذم بالشذيء أف ذل مذن الجهذل بذه، واسذتناداً إلذى أن توسذيع 

 ريقة تناولهم لأعمالهم.مدارك العاملين تفيدهم في توسيع ط

تنمية المهارات: قد يحتال المتدربون إلى مهارة محددة، وهى تشير إلى إمكانية استخدام المعرفة بشكل تطبيقذي  (ل 

لممارسة العمل فعلياً، أو لحل مشاكله أو تطويره، وتركز برامج التدريب التي تهدف إلذى رفذع المهذارات علذى 

ييل زائد، كما تركز على ما يجب عمله وما لا يجب عمله، وعلى توضيب ططوات العمل ططوة بخطوة، وبتف

المواقف المختلفة وطبيعة التيرف في كل موقف بالتفييل، وعلى ما يمكن استخدامه من موارد مختلفة
(2)

. 

 

ويهدف تقييم فعالية التدريب إلص الآتي : 
(3)

  
 

 داء المتذذدربين نتيجذذة الالتحذذاق قيذذاس التغيذذرات التذذي طذذرأت علذذى معذذارف ومهذذارات واتجاهذذات وسذذلوك وأ

 بالبرنامج التدريبي . 

  . معرفة نواحي القوة وال عف في البرنامج التدريبي لاستثمار الأولى ومعالجة الثانية 

  التعذذرف علذذى كفذذاءة البرنذذامج التذذدريبي مذذن حيذذث المحتذذوى ، والأسذذلوب ، والمتذذدربين والوسذذائل التدريبيذذة

 والخدمات المساندة . 

 مدى مساهمة المتدربين في تطبيق نتائج التدريب التي اكتسبوها في أعمالهم .  التعرف على 

  . اطتبار مدى وضوح وميداقية الأسئلة والاستقياءات والأدوات والأساليب المستخدمة في النشاط التدريبي 

  ًاستخدام نتائج التقييم كأساس لتخطيا النشاط التدريبي أو تسويق البرامج التدريبية مستقبلا  . 

  . تحديد ملائمة هذا البرنامج أو النشاط لأهداف واحتياجات المنشأة 

  . مقارنة الفوائد المترتبة على التدريب بمقدار الاستثمارات المادية التي تم إنفاقها على البرنامج التدريبي 

  بناء قاعدة معلومات أساسية يمكن استخدمها لمعاونة الإدارة في اتخاذ قرارات مستقبلية 

 

 يعتمد نجاح البرنامر التدريبي في الوصول إلي الهدف المحدد له علي مجموعة من المقومات تتمثل فيما يلي  : و

 

 . الإعداد والتطبيق الجيد لبرامج التدريب 

                                                           

 .263( جارى ديسلر: إدارة الموارد البشرية ، مرجع سبق ذكره، ص 1)

 (2) Alan, C, "Matching People and Jobs" in Allan Cowling and Chloe Mailer, Managing 

Human Resources, 2012, p. 346. 

(3)
 Jack ,P ,” Hand book of Training Evaluation and measurement Methods:, London 

, Koganpage, 2014 , p.40 .   
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 . توفير الاعتمادات المالية المناسبة 

 . أن تكون موضوعات البرامج التدريبية مناسبة لطبيعة التحولات الاجتماعية المحيطة 

 . تغليب الطابع العملي 

 . توفير المدرب الجيد المناسب 

 . توفير مساعدات التدريب المطلوبة 

 . استخدام الأساليب التدريبية الحديثة 

 . مراعاة التجانس النسبي بين المتدربين في البرنامج التدريبي الواحد 

 . زيادة مكافآت التدريب للمدربين 

 هم بالبرنامج التدريبي وذلك لتشجيعهم .توفير مكافآت للمتدربين في حالة التزام
(1)

 

 الدراسة الميدانية واختبار الفروض :  (6)

 

الاطتلافذات فذذى إدراكذات المذذوظفين بذوزارة الشذذئون الاجتماعيذذة والعمذل بدولذذة الكويذت حذذول أوجذه الاسذذتفادة مذذن  (1)

 التدريب :

الخاضذعة  جتماعية والعمذل بدولذة الكويذتوزارة الشئون الالتحديد مدى الاطتلاف بين اتجاهات المستقيي منهم في      

للدراسة باطتلاف طيائيهم الديموجرافية )النوع، الخبرة(، وذلك نحو أوجه الاستفادة من التدريب ، ومذن ثذما اطتبذار 

 عحة الفرض الأول من فروض الدراسة، حيث قام الباحث بتطبيق الأسلوبين الإحيائيين التاليين:

  ام كل من الوسا الحسابي )كمقياس للنزعة المركزية( والانحراف المعياري أسلوب الوعف الإحيائي باستخد  ( أ

 )كمقياس للتشتت(، بالإضافة إلى اطتبار أتأ لعينتين مستقلتين، وذلك بالنسبة للمتغير الديموجرافي المتعلق  بالنوع .

 قة بكل من )الخبرة  (.أسلوب تحليل التباين أحادي الاتجاه، وذلك بالنسبة للمتغيرات الديموجرافية المتعل ( ب

 وقد تمثلت نتائج استخدام هذين الأسلوبين الإحيائيين فيما يلي:

 : (  اتجاهات المستقصي منهم  نحو أوجه الاستفادة من التدريب وفقاً للنوع1
      

لخاضعة للدراسة ا وزارة الشئون الاجتماعية والعمل بدولة الكويتلتحديد الاطتلافات بين اتجاهات المستقيي منهم في      

نحو أوجه الاستفادة من التدريب وذلك باطتلاف النوع،  قام الباحث بتطبيق أسلوب الوعف الإحيائي باستخدام كل من 

الوسا الحسابي )كمقياس للنزعة المركزية( والانحراف المعياري )كمقياس للتشتت(، بالإضافة إلى اطتبار أتأ لعينتين 

 ما هو موضب بالجدول التالي : مستقلتين،، حيث جاءت النتائج ك

 (1جدول رصم )

 الاختلافات بين اتجاهات المستقصي منهم في الوزارة الخاضعة للدراسة نحو أوجه الاستفادة من التدريب باختلاف النوع

أوجه الاستفادة من 
 التدريب  

 النـــــوع

اطتبار أتأ  الوعف الإحيائي
)درجات 
 حرية(

الوسا  مستوى الدلالة
 بيالحسا

الانحراف 
 المعياري

تطوير الذات وتنمية 
 المهارات

)دالة عند  0,023 3,216 0,826 4,608 ذكور
 (255) 1,071 4,372 إناث (0,05مستوى 

فرعة للتخلص من 
 أعباء العمل 

 1,319 0,564 3,098 ذكور
 )غير دالة( 0,175

 (255) 0,564 3,021 إناث

 تقليد الموظفين ا طرين
)دالة عند  0,001 5,219 0,684 3,037 ذكور

 (255) 0,705 2,738 إناث (0,01مستوى 

 الالتقاء بوجوه جديدة 
)دالة عند  0,022 3,329 0,742 2,441 ذكور

 (255) 0,823 2,263 إناث (0,05مستوى 

دعم الترقية إلي مستوي 
 أعلي  

)دالة عند  0,019 3,245 0,866 3,619 ذكور
 (255) 1,042 4,419 إناث (0,05مستوى 

وسيلة هروب من الدوام 
 والتزاماته

)دالة عند  0,000 4,268 0,639 3,088 ذكور
 (255) 0,714 2,936 إناث (0,01مستوى 

 تغيير جو العمل 
 1,262 0,616 3,086 ذكور

 )غير دالة( 0,178
 (255) 0,685 3,087 إناث

                                                           
دعاء إبراهيم محمود المصري،  "حدود تطبيق المفاهيم الحديثة لإدارة الموارد البشرية لتحسين مستوي الأداء في  (1)

 .59مرجع سبق ذكره ، ص ة علي المحاكم المصرية " ، دراسة تطبيقي –المنظمات العامة 



 .واخرون... خالد فريح العنزي

 137 

تبادل الخبرات مع 
 ا طرين 

)دالة عند  0,023 4,325 0,791 2,476 ذكور
 (255) 0,842 2,152 إناث (0,05مستوى 

( على وجود اطتلافات ذات دلالة إحيائية بين اتجاهات المستقيي منهم في الوزارة 1وت كد نتائج الجدول رقم )

ن ا طرين ، الالتقاء الخاضعة للدراسة نحو أوجه الاستفادة من التدريب وهي )تطوير الذات وتنمية المهارات ، تقليد الموظفي

(  بوجوه جديدة ، وسيلة لدعم الترقية إلي مستوي أعلي ، وسيلة هروب من الدوام والتزاماته ، تبادل الخبرات مع ا طرين 

، 5,219، 3,216)كل على حده(، وذلك باطتلاف النوع، حيث بلغت قيم اطتبار أتأ لعينتين مستقلتين )ت المحسوبة = 

( للستة متغيرات على التوالي، كما ت كد النتائج على عدم وجود اطتلافات ذات دلالة 4,325، 3,245،4,268، 3,329

إحيائية بين اتجاهات المستقيي منهم في الوزارة الخاضعة للدراسة نحو وجهين من أوجه الاستفادة من التدريب وهما 

 فرعة للتخلص من أعباء العمل ، وتغيير جو العمل ، وذلك باطتلاف النوع.

 ( اتجاهات المستقيي منهم  نحو أوجه الاستفادة من التدريب وفقاً للخبرة  : 2

الخاضعة  وزارة الشئون الاجتماعية والعمل بدولة الكويتلتحديد الاطتلافات بين اتجاهات المستقيي منهم في 

يق أسلوب تحليل التباين أحادي للدراسة نحو أوجه الاستفادة من التدريب وذلك باطتلاف عدد سنوات الخبرة ، قام الباحث بتطب

، حيث يمكن توضيب نتائج تحليل التباين بين اتجاهات المستقيي منهم في الوزارة الخاضعة  One- Way ANOVAالاتجاه 

 للدراسة نحو أوجه الاستفادة من التدريب ، وذلك من طلال الجدول التالي : 

 (2جدول رصم )

تجاهات المستقصي منهم في الوزارة الخاضعة للدراسة نحو أوجه الاستفادة من نتائر تحليل التباين أحادي الاتجاه بين ا

 التدريب وفقا لعدد سنوات الخبرة  

 ميدر التباين المتغيرات 
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسا 

 المربعات
 مستوى الدلالة ف )د،ح(

تطوير الذات 
وتنمية 
 المهارات 

 

بين 

 المجموعات
7,18 3 2,39 3,924 

)دالة  0,002

عند مستوى 

0,01) 

داطل 

 المجموعات
154,18 253 0,609 (3 ،253) 

  256 161,36 الإجمالي

فرعة 
للتخلص من 
 أعباء العمل

 

بين 

 المجموعات
9,12 3 3,04 4,470 

)دالة  0,002

عند مستوى 

0,01) 

داطل 

 المجموعات
172,12 253 0,680 (3 ،253) 

  256 181,24 الإجمالي

يد الموظفين تقل
 ا طرين 
 
 
 

بين 

 المجموعات
)دالة  0,000 6,692 4,522 3 13,566

عند مستوى 

0,01) 

 

داطل 

 المجموعات
131,56 253 0,520 (3 ،253) 

  256 145,126 الإجمالي

الالتقاء بوجوه 
 جديدة 
 

 

بين 

 المجموعات
2,752 3 0,917 1,712 

غير دالة  0,08)

) 

 

داطل 

 المجموعات
135,608 253 0,536 (3 ،253) 

  256 138,36 الإجمالي

دعم الترقية 
إلي مستوي 
 أعلي   

بين 

 المجموعات
دالة  0,000) 6,472 4,487 3 13,460

عند مستوى 

0,01) 

 

داطل 

 المجموعات
133,837 253 0,529 (3 ،253) 

  256 147,297 الإجمالي

وسيلة هروب 
من الدوام 

بين 

 وعاتالمجم
4,346 3 1,448 2,537 

غير دالة  0,06)

 ) 
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 والتزاماته 
داطل  

 المجموعات
137,463 253 0,571 (3 ،253) 

 

  256 155,809 الإجمالي

تغيير جو 
 العمل   

بين 

 المجموعات
)دالة  0,003 9,214 4,627 3 13,881

عند مستوى 

0,01) 

 

داطل 

 المجموعات
127,006 253 0,502 (3 ،253) 

  256 140,887 الإجمالي

تبادل 
الخبرات مع 
 ا طرين

بين 

 المجموعات
)دالة  0,000 6,939 4,15 3 12,45

عند مستوى 

0,01) 

 

داطل 

 المجموعات
151,294 253 0,598 (3 ،253) 

  256 163,744 الإجمالي

ستفادة من التدريب في ومما سبق نستنتج وجود اطتلافات ذات دلالة إحيائية بين اتجاهات المستقيي منهم حول أوجه الا

 الوزارة الخاضعة للدراسة موزعة حسب عدد سنوات الخبرة  من حيث : 

 

(، ممذا ي كذد دلالتهذا 3,924وسيلة لتطوير الذات وتنمية المهارات  : حيث وعلت قيمة اطتبار أفأ المحسذوبة إلذى ) (أ 

 ( .253،3) ( وذلك بدرجات حرية          0,01الإحيائية عند مستوى )

(، ممذذا ي كذذد دلالتهذذا 4,470لذذتخلص مذذن أعبذذاء العمذذل : حيذذث وعذذلت قيمذذة اطتبذذار أفأ المحسذذوبة إلذذى )فرعذذة ل (ب 

 ( .253،3) ( وذلك بدرجات حرية 0,01الإحيائية عند مستوى )

(، ممذا ي كذد دلالتهذا الإحيذائية 6,692تقليد المذوظفين ا طذرين : حيذث وعذلت قيمذة اطتبذار أفأ المحسذوبة إلذى ) (ل 

 ( .253،3) ( وذلك بدرجات حرية 0,01عند مستوى )

(، مما ي كذد دلالتهذا 6,472حيث وعلت قيمة اطتبار أفأ المحسوبة إلى )وسيلة لدعم الترقية إلي مستوي أعلي :  (د 

 ( .253،3)         ( وذلك بدرجات حرية 0,01الإحيائية عند مستوى )

ممذذا ي كذذد دلالتهذذا الإحيذذائية عنذذد  (،9,214حيذذث وعذذلت قيمذذة اطتبذذار أفأ المحسذذوبة إلذذى )تغييذذر جذذو العمذذل :  (ه 

 ( .253،3) ( وذلك بدرجات حرية 0,01مستوى )

(، ممذذا ي كذذد دلالتهذذا 6,939حيذذث وعذذلت قيمذذة اطتبذذار أفأ المحسذذوبة إلذذى ) تبذذادل الخبذذرات مذذع ا طذذرين  : (و 

 ( .253،3) ( وذلك بدرجات حرية 0,01الإحيائية عند مستوى )

 

بق ونتائج اطتباري أتأ و أ فأ، فإنه يجب رفض فرض العدم وقبول وفي ضوء نتائج التحليل الإحيائي السا

الفرض البديل، أي أنه أتوجد اطتلافات ذو دلالة إحيائية في إدراكات المستقيي منهم في وزارة الشئون الاجتماعية والعمل 

ة(، وذلك نحو أوجه الاستفادة بدولة الكويت حول أوجه الاستفادة من التدريب باطتلاف طيائيهم الديموجرافية )النوع، الخبر

  ويستثني من ذلك:من التدريب أ كل على حدة، 

 

  عدم وجود اطتلافات ذات دلالة إحيائية بين اتجاهات المستقيي منهم في الوزارة الخاضعة للدراسة نحو وجهين

ك باطتلاف النوع من أوجه الاستفادة من التدريب وهما ) فرعة للتخلص من أعباء العمل ، تغيير جو العمل( ، وذل

 )ذكر، أنثي(. 

  عدم وجود اطتلافات ذات دلالة إحيائية بين اتجاهات المستقيي منهم في الوزارة الخاضعة للدراسة نحو وجهين

من أوجه الاستفادة من التدريب وهما ) الالتقاء بوجوه جديدة ، وسيلة هروب من الدوام والتزاماته( ، وذلك باطتلاف 

 عدد سنوات الخبرة . 

 

العلاقذذة بذذين عناعذذر التذذدريب الإداري وتطذذوير وتنميذذة المذذوارد البشذذرية فذذي وزارة الشذذئون الاجتماعيذذة والعمذذل  (2)

 بدولة الكويت: 

 



 .واخرون... خالد فريح العنزي

 139 

يهتم هذا الجزء من الدراسة بالتعرف علي نوع وقوة العلاقة بين عناعر التدريب الإداري وتطوير وتنمية              

لاجتماعية والعمل بدولة الكويت  . ولتحقيق ذلك فقد تم استخدام أسلوب تحليل الموارد البشرية في وزارة الشئون ا

 : وأمكن التوصل إلص النتائر التاليةالانحدار والارتباط المتعدد ، 

( مأطوذة بيورة إجمالية ، 0,74توجد علاقة ايجابية قوية بين عناعر التدريب الإداري ) معامل الارتباط  (أ )

عند  Fد البشرية ، وأن هذه العلاقة ذات دلالة إحيائية جوهرية وفقا لاطتبار وبين تطوير وتنمية الموار

 % . ويعني ذلك رفض فرض العدم الخامس وقبول الفرض البديل . 1مستوي معنوية يفوق 

ساهمت عناعر التدريب الإداري مأطوذة بيفة إجمالية في تفسير نسبة مرتفعة من التباين الإجمالي في  (ب )

 %(.56وارد البشرية في وزارة الشئون الاجتماعية والعمل بدولة الكويت )تطوير وتنمية الم

يتمتع ستة فقا من عناعر التدريب الإداري التي شملها نموذل التحليل بعلاقة ايجابية جوهرية مع تطوير  (ل )

 وتنمية الموارد البشرية في وزارة الشئون الاجتماعية والعمل بدولة الكويت مأطوذة بيفة فردية .

اوت الأهمية النسبية لعناعر التدريب الإداري من حيث ارتباطها بتطوير وتنمية الموارد البشرية ، حيث تتف  (د )

تأتي في مقدمة هذه المحددات على قدرة المدرب علي إييال الفكرة بسهولة ، ويليها تناسب المادة التدريبية 

والمتعة ، ويليها تنظيم شكل الجلسة التدريبية  مع احتياجات المتدربين ، ويليها اتسام المادة التدريبية بالتشويق

وفق القواعد العلمية ، ويليها يتوفر في المكان الخاص بالتدريب جميع الأدوات اللوجستية المساعدة في عملية 

 التدريب ، ويليها تقوم الوزارة بقياس التغيرات في المعرفة والمهارات في نهاية التدريب.

 ( 3جدول رصم )

 ئيسية لعناصر التدريب الإداري ودورها في تطوير وتنمية الموارد البشريةالمحددات الر

 )مخرجات أسلو  تحليل الانحدار المتعدد ( 

 المحددات  م
معامل الانحدار 

 بيتا

معامل 

 الارتباط 
 معامل التحديد 

 0,56 0,74 *0,52 المدرب قادر على إييال الفكرة بسهولة. 1

 0,54 0,73 *0,50 احتياجات المتدربينتناسب المادة التدريبية مع  2

 0,41 0,64 **0,48 اتسام المادة التدريبية بالتشويق والمتعة 3

 0,44 0,66 **0,45 تنظيم شكل الجلسة التدريبية وفق القواعد العلمية 4

5 
يتوفر في المكان الخاص بالتدريب جميع الأدوات اللوجستية 

 المساعدة في عملية التدريب
0,40* 0,59 0,35 

6 
تقوم الوزارة بقياس التغيرات في المعرفة والمهارات في 

 نهاية التدريب
0,39** 0,55 0,30 

   0,74 معامل الارتباط المتعدد -

   0,56 معامل التحديد  -

 ( 255،  33)  15,16 قيمة ف المحسوبة / درجات الحرية  -

   0,001 مستوى الدلالة الإحيائية  -

 % وفقا لاطتبار )ت ( 1يائية * مستوى دلالة إح

 % وفقا لاطتبار )ت(  5ة إحيائية ** مستوى دلال

 

 النتائر والتوصيات :  
 

( وجود اطتلافات ذو دلالة إحيائية بين اتجاهات المستقيي منهم في وزارة الشئون الاجتماعية والعمل بدولة الكويت 1)

 ة )النوع، الخبرة(، كل على حدة، ويستثني من ذلك: حول عناعر تقييم التدريب باطتلاف طيائيهم الديموجرافي

  عدم وجود اطتلافات ذات دلالة إحيائية بين اتجاهات المستقيي منهم في الوزارة الخاضعة للدراسة نحو عنير

 تقييم التدريب والمتعلق بتنظيم العملية التدريبية وذلك باطتلاف النوع )ذكر، أنثي(. 

 حيائية بين اتجاهات المستقيي منهم في الوزارة الخاضعة للدراسة نحو عنيرين عدم وجود اطتلافات ذات دلالة إ

 من عناعر تقييم التدريب ) البيئة التدريبية ، تقييم التدريب ( كل على حدة، وذلك باطتلاف عدد سنوات الخبرة . 

للدراسة نحو أوجه الاستفادة من  ( وجود اطتلافات ذات دلالة إحيائية بين اتجاهات المستقيي منهم في الوزارة الخاضعة2)

التدريب وهي )تطوير الذات وتنمية المهارات ، تقليد الموظفين ا طرين ، الالتقاء بوجوه جديدة ، وسيلة لدعم الترقية 

)كل على حده(، وذلك باطتلاف ( إلي مستوي أعلي ، وسيلة هروب من الدوام والتزاماته ، تبادل الخبرات مع ا طرين

وجود اطتلافات ذات دلالة إحيائية بين اتجاهات المستقيي منهم في الوزارة الخاضعة للدراسة نحو  النوع، وعدم
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وجهين من أوجه الاستفادة من التدريب وهما فرعة للتخلص من أعباء العمل ، وتغيير جو العمل ، وذلك باطتلاف 

 النوع.

نهم حول أوجه الاستفادة من التدريب )تطوير الذات ( وجود اطتلافات ذات دلالة إحيائية بين اتجاهات المستقيي م3) 

،  وتنمية المهارات ، تقليد الموظفين ا طرين ، وسيلة لدعم الترقية إلي مستوي أعلي ، تبادل الخبرات مع ا طرين 

 سة موزعة حسب عدد سنوات الخبرة  في الوزارة الخاضعة للدرا  (فرعة للتخلص من أعباء العمل ، وتغيير جو العمل

( مأطوذة بيورة إجمالية ، وبين 0,74( وجود علاقة ايجابية قوية بين عناعر التدريب الإداري ) معامل الارتباط 4)

 تطوير وتنمية الموارد البشرية بوزارة الشئون الاجتماعية والعمل بدولة الكويت .

ابية جوهرية مع تطوير وتنمية يتمتع ستة فقا من عناعر التدريب الإداري التي شملها نموذل التحليل بعلاقة ايج (5)

 الموارد البشرية في وزارة الشئون الاجتماعية والعمل بدولة الكويت مأطوذة بيفة فردية .

تتفاوت الأهمية النسبية لعناعر التدريب الإداري من حيث ارتباطها بتطوير وتنمية الموارد البشرية ، حيث تأتي  (6)

إييال الفكرة بسهولة ، ويليها تناسب المادة التدريبية مع في مقدمة هذه المحددات على قدرة المدرب علي 

احتياجات المتدربين ، ويليها اتسام المادة التدريبية بالتشويق والمتعة ، ويليها تنظيم شكل الجلسة التدريبية وفق 

لية التدريب القواعد العلمية ، ويليها يتوفر في المكان الخاص بالتدريب جميع الأدوات اللوجستية المساعدة في عم

 ، ويليها تقوم الوزارة بقياس التغيرات في المعرفة والمهارات في نهاية التدريب.

و في ضوء النتائج السابقة انتهي الباحث إلي مجموعة من التوعيات التذي يمكذن وضذعها موضذع التنفيذذ مذن طذلال 

 توصيات :وتوضح النقاط التالية تلك المجموعة من الإجراءات من قبل الجهات المسئولة 

 

( يمكن لوزارة الشئون الاجتماعية والعمل بدولة الكويت إعادة تقييم سياساتها وخططها الحالية لتكون موجهة 1)     

إلص تحسين جودة الخدمات التدريبية الموجهة إلص العاملين بها ، وذلك من خلال تصميم مجموعة من 

  -البرامر التي تهدف إلص ما يلي :

بين بالثقة في الم سسة التدريبية وإمكانية الاعتماد عليها ، وذلك من طلال الاتساق في تنمية شعور المتدر (‌أ)

مستوي الخدمة واليدق في المعلومات المقدمة بشأن موضوعات البرامج وأهميتها ونوعية المهارات التي 

تحقيق الاستفادة  يمكن اكتسابها بالإضافة إلي تقديم الخدمة في الوقت الملائم للمتدربين والذي يمكنهم من

 الفعالة من البرامج المقدمة .

تيميم الخدمة التدريبية وتنفيذها بالطريقة التي تعمق الإحساس بال مان وتولد الانتماء للم سسة التدريبية  (‌ب)

 وذلك من طلال : 

 . استخدام المدربين ذوي الخبرات المميزة والكفاءات المتخيية 

 لتطورات والمستجدات في موضوع البرنامج .حداثة المادة التدريبية وتوافقها مع ا 

 . واقعية المادة التدريبية بحيث تتوافق مع الحاجة الفعلية للمتدرب 

تطوير الجوانب الملموسة فى الخدمة التدريبية وفى مقدمتها المباني والتنظيم والترتيب الداطلي للمركز ،   ( ل)

 كز التدريب . وسائل النقل والانتقال ، والاهتمام بمظهر العاملين فى مر

 وضع احتياجات ورغبات المتدربين في مقدمة اهتمامات الإدارة والعاملين .   ( د)

 السرعة فى أداء الخدمة والاستجابة للمتدربين .        )هـ(          

ضرورة قيام إدارة هذه المنظمات بإجراء البحوث والدراسات التسويقية الموجهة بتوقعات العميل النهائي  ( و)

 راكاته  . للخدمة وإد

تدعيم سلوكيات الاستجابة والتعامل الايجابي مع المواقف التي يتعرض لها المتدربون قبل وأثناء تقديم  ( ز)

 الخدمة ، ومن أمثلة هذه السلوكيات ما يلي : 

 . الحرص علي حل المشكلات التي قد يتعرض لها المتدرب أثناء تقديم البرنامج 

 ن والتي قد تتعلق بوجهات النظر في تيميم البرنامج أو الاستجابة الفورية لاحتياجات المتدربي

 أساليب تنفيذه .

 . التعريف بالتغيرات التي قد تطرأ علي الخدمة والتي تتعلق بموعد تقديم البرنامج أو مكان تنفيذه 

 . توفير أماكن لانتظار السيارات أو الإشارة إلي الأماكن البديلة التي يمكن للمشارك التوجه إليها 

 ة تواجد بعض المسئولين عن التدريب أثناء تنفيذ البرنامج التدريبي للرد علي استفسارات ضرور

 المشاركين أو التيدي للمشكلات التي قد تعترضهم أو لتسهيل حيولهم علي الخدمة المناسبة .

  توفير مستويات مرتفعة من سلوكيات التعاطف مع المتدربين وذلك من طلال إظهار الاهتمام

لمتدرب ، ووضع احتياجاته ورغباته في مقدمة اهتمامات الإدارة ، وتنمية الشعور الشخيي با

 بالألفة وروح الود واليداقة .

  
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يجب علي وزارة الشئون الاجتماعية والعمل بدولة الكويت عند رسم الإستراتيجية الخاصة بتحسين جودة  (2)

 الخدمة التدريبية والتي تتمثل فيما يلي :  الخدمة التدريبية أن تأخذ في الاعتبار المحددات الرئيسية لجودة

 

 .  حداثة الأجهزة والتقنيات التدريبية 

  . الاستجابة الفورية لاحتياجات المتدربين 

  .  واقعية المادة والبرامج المقدمة 

  .  حداثة وملائمة أساليب التدريب 

  . اليدق في المعلومات المقدمة 

  . ملائمة أوقات تقديم الخدمة 

  ي مركز التدريب والبرامج التدريبية المقدمة .الثقة ف 

  . المعرفة والخبرة لدى المدربين 
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