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 المستخمص:
تيدف ىذه الورقة لإلقاء الضوء عمى تقييم البرامج التدريبية، وقياس أثرىا، ويأتي ذلك من      

عادة النظر في عممية التدريب وتقييميا تقييما ا زدياد الاىتمام بالتدريب لرفع كفاءة العاممين، وا 
شاملًا بحيث لا يقتصر عمى تقييم انطباع المشاركين، بل يمتد ليشمل معرفة أبعاد التدريب 

ىو  وتحديد العائد من الاستثمار بصورة أكثر واقعية، خاصة أن الغرض الأساسي لبرامج التدريب
 إحداث تغيير في سموكيات ومواقف وميارات العاممين بطريقة إيجابية ومؤثرة في نتائج.

وتأسيساً عميو تعرف الورقة بتقييم التدريب، وأىدافو، وأسسو، ومجالاتو المختمفة، وكذلك تقييم     
ج، والنماذج أثر التدريب، ثم تتناول مراحل عممية تقييم البرامج التدريبية، وأدوات تقييم البرنام

المختمفة في تقييم التدريب، مثل نموذج كيرك، وباترك، وباركر، وكايرو، وىامبمين، واختتمت 
 الورقة بقياس أثر التدريب ومعايير ومواصفات قياس الأثر التدريبي.

 نماذج التقييم. -الأثر–القياس  –أدوات تقييم التدريب  –البرامج التدريبية  الكممات المفتاحية:
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ABSTRACT 
This paper aims to shed light on the evaluation of training 

programs, and to measure its impact, and this comes from the increase 
of interest in training to raise the efficiency of workers, and to review the 
training process and evaluate it comprehensively so that it is not limited 
to evaluating the impression of the participants, but extends to include 
knowing the dimensions of training and determining the return from 
investing in a way more realistic, especially since the basic purpose of 
training programs is to make a change in the behavior, attitudes and 
skills of workers in a positive and influential way on results. And based 
on it, the paper is known as the evaluation of training, its goals, 
foundations, and various fields, as well as assessing the impact of 
training, then dealing with the stages of the process of evaluating 
training programs, program evaluation tools, and various forms in the 
training evaluation, such as the Kirk model, Patric, Baker, Kairo, 
Hamelin. The paper concluded with measuring the effect of training, 
standards and specifications of the effect of training measurement.  
Keywords: training programs- training evaluation tools- 
measurement- effect- evaluation models. 
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 المقدمة:
ة، وما تشيده المنظمات والمؤسسات إن ما نشيده اليوم من تطورات تقنية وعممية ومعرفي     

من منافسة فيما بينيا لتقديم الأفضل، ومع التغيرات السريعة في مجال الأعمال، ونظرا لكون 
العنصر البشري ىو الأساس في تحقيق التميز في المنظمات والمؤسسات، ازداد الاىتمام 

مية التدريب وتقييميا تقييما بالتدريب لرفع كفاءة العاممين، وبرزت الحاجة لإعادة النظر في عم
شاملا لا يقتصر عمى تقييم انطباع المشاركين، بل يمتد ليشمل معرفة أبعاد التدريب وتحديد 
العائد من الاستثمار بصورة أكثر واقعية، خاصة أن الغرض الأساسي لبرامج التدريب ىو إحداث 

ثرة في نتائج الأعمال تغيير في سموكيات ومواقف وميارات العاممين بطريقة إيجابية ومؤ 
 (.80م، ص 4002)صادق، 

اختمف الباحثون في عممية تقييم التدريب فيناك من اعتبرىا المرحمة الأخيرة من مراحل      
التدريب، بينما اعتبرىا البعض الآخر عممية اساسية لجميع مراحل التدريب يجب أن تبدأ في أول 

تمر حتى قياس أثر العائد من التدريب وتتفق مرحمة من مراحل تخطيط البرنامج التدريبي وتس
الباحثتان مع الرأي الأخير كون المعمومات العائدة من التقييم تساعد في تحسين عممية التدريب 

 لتحقيق اليدف النيائي.

 مفيوم تقييم التدريب:
تقييم التدريب بأنو "سمسمة من الاختبارات والتقويمات  Mike Willsيعرف مايك ويمز      

لتحريات المصممة لمتأكد من أن التدريب قد حقق التأثير المطموب عمى مستوى الفرد والإدارة وا
 (.402م، ص 4008والمنظمة" )أبو النصر، 

م( بأنو "ىو معرفة مدى تحقيق البرنامج التدريبي لأىدافو المحددة، 4002ويعرفو رشدي )     
براز نواحي القوة لتدعيميا، ونواحي الضعف لمتغمب  عمييا، أو العمل عمى تلافييا في البرامج وا 

 (.24المقبمة، حتى يمكن تطوير التدريب وزيادة فاعميتو بصورة مستمرة" )ص

م( أن تقييم التدريب يتعمق بكفاءة العمل التدريبي، والذي يتوقف عمى 4004ويوضح سلام )     
لتدريب، وكذلك استعداد المتدربين كفاءة كل من: البرامج التدريبية المنفذة والمدربين الذين قاموا با

 (.20)ص
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م( عممية منظمة لجمع المعمومات في ضوء معايير عممية محددة 4009ويعرفو السكارنو )    
بيدف إصدار حكم موضوعي عمى قيمة الأشياء مثل البرامج أو ممارسات الاشخاص أو ما 

 (.422طوير )صيمتمكو الأفراد من معارف وميارات واتجاىات من أجل التحسين والت

وتجدر الإشارة بمفيوم المتابعة وذلك لارتباطو بالتقييم، فالمتابعة تعرف بأنيا" مراقبة تنفيذ      
العمميات التدريبية لمتأكد من أن عممية التنفيذ تتم في حدود التوقيتات المقدرة لممراحل المختمفة، 

زالة أي معوقات تعترض سير وأن ىذه العمميات تسير وفق الأسس المحددة ليا، والتدخل لإ
 (.49م، ص4004تنفيذىا" )سلام، 

 أىداف تقييم التدريب:
م( أربعة أىداف رئيسية تسعى عممية تقييم التدريب إلى 2229يحدد أبو النصر )     

 (656تحقيقيا وىي: )ص

صل التعمم: إن التقييم جزء رئيسي في العممية التدريبية لذا فيو ييتم بمعرفة مدى التعمم الحا .0
 أو التحسن والتطوير نتيجة لمعممية التدريبية.

الإثبات: وىو محاولة تقديم إثبات أو أدلة عمى أن النشاط التدريبي حقق نتائج معينة أو  .4
 تطورات معينة.

 ترشيد العممية التدريبية في المستقبل. .2
لال التطوير: ويعني ذلك تطوير البرامج المستقبمية بحيث تصبح أكثر فعالية، وذلك من خ .2

 التعرف عمى نقاط القوة والضعف في البرامج الحالية.

 أسس تقييم التدريب:
يجب أن يتوفر في التقييم الجيد مجموعة من الأسس والمبادئ التي يمكن إجماليا عمى      

 (286 -285م، ص ص2262النحو التالي: )الطعاني، 

يم، مع مراعاة عدالة التقييم الموضوعية: عدم تأثر نتائج التقييم بأحكام ذاتية وشخصية لممق .0
عطاء كل ذي حق حقو دونما زيادة أو نقصان.  وا 

 الصدق: أي قياس ما يفترض قياسو وليس شيئا آخر. .4
الشمول: أي شمول التقييم لكافة المادة التي تم التدريب عمييا بكافة جوانبيا المعرفية  .2

 والأدائية والاتجاىية.
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 نتائج نفسيا في كل مره يستخدم فييا.الثبات: وىو قدرة التقييم عمى إعطاء ال .2
 الواقعية: أي مدى تطابق أو قرب معايير التقييم بالميمة التي تعكس اليدف التدريبي. .4
 الاقتصادية: أي أن يتطمب التقييم الحد الأدنى من الوقت والجيد والتسييلات والأفراد. .6

 (:060 -049م، ص ص 4002ويضيف الشرعة )
ية التقييم منذ التخطيط لمبرنامج في ضوء الاحتياجات التدريبية الاستمرارية: حيث تبدأ عمم .7

التي تم الكشف عنيا، وتغطي مرحمة أثناء التصميم، ومرحمة أثناء التدريب، ومرحمة بعد 
 التدريب.

المشاركة: أي أن يشارك في عمميات التقييم خبراء في التدريب ومسؤولي التدريب  .8
 والمشرفون والمدربون والمتدربون.

 الات تقييم التدريب: مج
 تشمل عممية التقييم المجالات التالية: 

تيدف عممية تقييم البرنامج  (:288م، ص 2262تقييم البرنامج التدريبي )الطعاني،  .0
التدريبي التأكد من كفاءة البرنامج التدريبي ومدى صلاحيتو لتمبية الاحتياجات التدريبية التي 

 صمم من أجميا.
ويتم التقييم باتجاىين الاول: اثناء تنفيذ  (:242م، ص2229سكارنو،تقييم المتدربين )ال .4

عممية التدريب لقياس درجة تفاعل المتدرب بعممية التدريب والنشاطات المختمفة، والثاني: 
 ييدف إلى تحدد الاثار التدريبية الموجودة في أدائيم.

دربين التأكد من تيدف عممية تقييم الم ( :289م، ص 2262تقييم المدربين )الطعاني، .2
امتلاكيم الميارات والكفايات التدريبية التي يحتاجونيا لمقيام بأدوارىم في تخطيط وتنفيذ 
وتقويم البرامج التدريبية التي يقومون بتصميميا لأن أي قصور في الإمكانات أو الأداء أو 

د الجيد والمتقن نقص في الكفايات تنعكس آثاره عمى فعالية وكفاءة التدريب، لذا يعتبر الإعدا
كسابيم مجموعة من القدرات والميارات والكفايات التخصصية في مجال التدريب  لممدربين وا 

 ىو الأساس في نجاح العممية التدريبية.
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بحيث لا تقتصر عممية التقييم عمى  (:244م، ص2229تقييم أثر التدريب )السكارنو،  .4
لتقييم أثر التدريب وذلك باستخدام اساليب  تقييم التدريب داخل الميدان التدريبي فقط بل تمتد

 .التقييم المختمفة لتقييم عناصر البرنامج التدريبي كافة

(: تمر عممية 042-029م، ص4002)الشرعة، مراحل عممية تقييم البرامج التدريبية 
 تقييم البرامج التدريبية بأربع مراحل ىي :

رحمة الى تقييم خطة البرنامج تيدف ىذه الم التقييم قبل عقد البرنامج التدريبي: .0
 التدريبي بشكل كامل، بحيث يشمل التقييم في ىذه المرحمة ما يمي:

 .التأكد من الاستعدادات والإمكانيات والأدوات التي تم توفيرىا لعقد البرنامج التدريبي 
 ريبية، التأكد من كافة النواحي التنظيمية لعقد البرنامج، مثل توفر المكان المناسب والمادة التد

 العدد الكافي من المتدربين.
  استطلاع آراء المرشحين حول موضوعات البرنامج التدريبي وتوقعاتيم لمميارات والمعمومات

والسموكيات والاتجاىات التي سيكتسبونيا من حضورىم لمبرنامج التدريبي والأىداف التي 
 يسعون لتحقيقيا، احتياجيم واقتراحاتيم.

يركز التقييم في ىذه المرحمة عمى تنفيذ البرنامج  برنامج التدريبي:التقييم اثناء تنفيذ ال .4
التدريبي ومدى النجاح في سير العممية التدريبية والنتائج التي تم تحقيقيا أولًا بأول، ويتم ذلك 
من خلال التأكد من مدى الالتزام بالأىداف الموضوعة مسبقاً من خلال فترة انعقاد البرنامج 

 التركيز في ىذه المرحمة عمى ما يمي:التدريبي، ويتم 
 .متابعة مدى ملائمة تصميم البرنامج لأىدافو الرئيسية 
 .تقييم مدى ملائمة الأساليب التدريبية المستخدمة لمحتوى وطبيعة البرنامج التدريبي 
 .متابعة مدى الالتزام بالمنيج التدريبي من قبل المتدربين 
 البرنامج التدريبي. تقييم الوسائل التدريبية المستخدمة في 
 .تقييم مدى تطبيق المدرب والتزامو بمبادئ وأخلاقيات التدريب 
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يركز التقييم في ىذه المرحمة عمى  التقييم بعد انتياء البرنامج التدريبي مباشرة: .2
 النتائج من عقد البرنامج التدريبي، بحيث يتم التركيز عمى:

 .رد فعل المتدربين 
  بين.المعارف التي أكتسبيا المتدر 
 .مدى التغير في سموك المتدربين 
 .نتائج الاداء الفعمية في مكان العمل بعد انتياء البرنامج التدريبي 

 وييدف التقييم بشكل عام في ىذه المرحمة الى الآتي:
 .معرفة نقاط القوة والضعف في البرنامج التدريبي 
 .تقييم المتدربين والمدربين 
 ب الإدارية والفنية المختمفة.تصحيح الانحرافات إن وجدت في الجوان 
تعتبر ىذه المرحمة من أصعب المراحل وأعقدىا وخصوصاً أن الضعف متابعة النتائج:  .2

الذي كان موجوداً في  أي مرحمة من المراحل السابقة تظير آثاره في ىذه المرحمة. ومن 
 طرق متابعة النتائج بعد انتياء البرنامج التدريبي: 

  ؤسائيم بعد انقضاء فترة زمنية معينة من انتياء البرنامج التدريبي.الاتصال بالمتدربين وبر 
 .زيارة المتدربين في مواقع عمميم 
 .عقد اجتماعات لمتباحث وتقييم البرنامج التدريبي الذي تدربوا عميو 

ىناك أدوات عديدة يمكن الاستفادة منيا في عممية تقييم التدريب نذكر  أدوات تقييم التدريب:
 -062م،ص ص 4000( )معمار، 407-404م، ص4008ي، )أبو النصر، منيا ما يم

 (:022-026م، ص4000( )توفيق، 064

  الملاحظة: تعد المراقبة أداة مفيدة في التقييم، ويشمل ذلك ملاحظة المشارك سواء قبل أو
أثناء أو بعد برنامج التدريب لتسجيل التغيرات التي تطرأ عمى سموكو، ويقوم الملاحظ بتحميل 

 لسموكيات التي تظير، والتحركات التي يقوم بيا المتدربون.ا
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  سجلات الأداء: تتوفر سجلات قياس الأداء في كل مؤسسة وىي تتيح للإدارة تحديد الأداء
عمى أساس الناتج والجودة والنوعية والتكاليف والوقت، وىي ضرورية لتحقيق نظام دقيق 

 لمتقييم.
 ين مسؤول التدريب والمتدربين وذلك من أجل المقابلات: ىي مواجيات شخصية تتم ب

التعرف عمى مدى اكتسابيم لممعارف والميارات والاتجاىات، وىي عبارة عن أسئمة معدة 
مسبقا تيدف إلى التعرف عمى الحاجات التدريبية لممتدربين وتقييم الاداء من خلال مواجية 

 شخصية بين مسؤول التدريب والمتدربين.
  عن استمارات تحوي مجموعة من الفقرات التي تحتاج إلى إجابة عنيا الاستبيانات: عبارة

ويقوم بإعدادىا الخبراء في التدريب ومخططو البرامج والمنسقون وكذلك المدربون وتيدف 
 إلى التعرف عمى الاحتياجات وتقويم البرامج التدريبية.

  المتدربين بغرض الاختبارات: عبارة عن أسئمة شفوية أو تحريرية توجو من المدرب إلى
 الوصول إلى تقويم الأداء.

  المؤشرات: يمكن قياس أداء العاممين واستخلاص أثر التدريب عن طريق جمع بيانات تعد
في حد ذاتيا مؤشرات توضح العائد من التدريب مثل: سجلات الإنتاج أو معدل دوران العمل 

ىذه البيانات قبل وبعد ودرجة الرضا عن العمل...الخ، ويمكن لمسؤول التدريب أن يجمع 
 تنفيذ البرنامج بحيث تعطيو انطباعات صحيحة عن مستوى التدريب ونتائجو.

  تحميل المشكلات: ىو أسموب يعنى بقيام المتدربين بدراسة مشكمة معينة وأخذ انطباعاتيم
 حول أسباب وقوعيا وكيفية علاجيا وتحديد الإجراءات اللازمة لحميا.

 الطريقة عمى اختيار مجموعتين من الأفراد متشابيتين في مستوى  طريقة التجربة: تقوم ىذه
الخبرة والميارة ومعدلات الأداء ونوع وظروف العمل والإمكانيات المتاحة، وبعد تقييم 
المجموعتين عمى أسس محددة تخضع إحداىا )المجموعة التجريبية( لبرنامج تدريبي معين 

( لأي برنامج تدريبي، وبعد انتياء البرنامج يعاد بينما لا تخضع الأخرى )المجموعة الرقابية
 تقييم المجموعتين لمتعرف عمى الفروق التي أحدثيا البرنامج التدريبي.
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 نماذج تقييم التدريب:
ىناك العديد من النماذج الفكرية لتقييم التدريب، وكل منيا يركز عمى مدخل معين لإجراء      

 ط لأكثر ىذه النماذج شيرة.عممية التقييم، وفي ما يمي توضيح مبس

 (: 400-400م، ص4008)أبو النصر،  م(6959.نموذج كيرك باترك )0
يعتبر ىذا النموذج أكثر النماذج الخاصة بتقييم التدريب شيرة وانتشاراً من قبل القائمين      

و كأساس عمى العممية التدريبية، حيث قدم بو دونالد كيرك باترك إطاراً فكرياً يمكن الاعتماد عمي
لتحديد طبيعة المعمومات اللازم جمعيا تمييداً لعممية التقييم، وحدد لنا من خلالو أربعة مستويات 

 رئيسية لتقييم التدريب ىي كالتالي:

 مستوى الأول: رد الفعل Reaction حيث يتم قياس ردود أفعال وانطباعات المشاركين  :
 ما تم تعممو عمى أرض الواقع.)المتدربين( وأفكارىم فيما يتعمق بكيفية تطبيق 

 التعمم: المستوى الثاني Learning : حيث يتم قياس التغييرات التي تمت في معارف
 واتجاىات وميارات المشاركين.

 السموك : المستوى الثالثBehaviour : حيث يتم قياس التغييرات التي حدثت في سموك
 المشارك )المتدرب( وطريقة أدائو لميام وظيفتو.

  النتائج : ى الرابعالمستوResults : حيث يتم قياس نتائج وأثر البرنامج التدريبي في
 تحقيق أىداف وخطط المنظمة. 

ويحتاج ىذا النموذج إلى تجميع وتقييم البيانات والمعمومات عن ىذه 
 المستويات.

 م( :6972. نموذج باركر )2 
يانات والمعمومات عن حدد باركر أربعة مستويات لتقييم التدريب، مما يتطمب جمع الب

 ( :426-424م،  ص4009ىذه المستويات )السكارنو، 

  :ويتم تقييم ىذا المستوى من خلال مجموعة من المعايير أداء الوظيفة أو العمل
 الموضوعية لقياس الأداء الوظيفي بعد البرنامج التدريبي.

 :حيث يتم ىنا تقييم نتائج المجموعة ككل بعد البرنامج التدريبي. أداء المجموعة 
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 :ردود فعل المتدرب تجاه البرنامج التدريبي ويمكن الحصول عمييا من خلال  رضا المتدرب
 استمارة معده لذلك.

 :ويتم تقييم ىذا المستوى من خلال مجموعة  المعارف او المعمومات التي اكتسبيا المتدرب
 تي يجب ن يعدىا مدرب البرنامج التدريبي.من الاختبارات ال

 (:462م، ص4009)السكارنو، م( 6972.نموذج كايرو )2
( من الحروف الاولى لبنود التقييم المقترحة والتي CIROحصل ىذا النموذج عمى اسمو )     

 قدميا كل من بيتر داو، نيل ركيام، ومايكل بيرد، وىذه المستويات ىي:

(: يتضمن الحصول عمى المعمومات المتعمقة بالوضع إذا كانت Contextتقييم السياق ) •
ىناك حاجة لمتدريب، ويتم تقييم ثلاثة أنواع من الأىداف ىي: الأىداف النيائية والتي تتعمق 
بتحديد أوجو القصور بالجية والتي سيتم علاجيا بالتدريب، والأىداف المتوسطة المتعمقة 

مين والعمل عمى علاجيا بالتدريب، والأىداف الفورية بتحديد القصور في أداء وسموك العام
المتعمقة بنوع المعارف الجديدة والميارات الواجب إكسابيا لمعاممين لتغيير سموكيم في أداء 

 العمل من أجل الوصول إلى الأىداف المتوسطة.

م (: يركز عمى تقييم المدخلات الخاصة بالتدريب، حيث يتInputتقييم مدخلات التدريب ) •
الحصول عمى البيانات المتعمقة بموارد التدريب وتحميل المدخلات البديمة لاختيار أفضميا 

 من أجل تحقيق الأىداف.

(: يشمل الحصول عمى البيانات والمعمومات عن Reactionتقييم ردود أفعال المتدربين ) •
 ردود أفعال المشاركين في التدريب.

ز عمى استخدام المعمومات عن نتائج مخرجات (:يركOutcomeتقييم مخرجات التدريب ) •
 التدريب لمتأكد كم تحقيقيا للأىداف المحددة.

 (:060م، ص 4009)أبو النصر،  .نموذج ىامبمين4
 حدد ىامبمين خمسة مستويات لتقييم التدريب ىي:

 ويجري ىذا التقييم أثناء ردود أفعال المتدربين تجاه البرنامج التدريبي:  -المستوى الأول
 برنامج وبعده مباشرة وفي وقت لاحق.ال
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 وييدف إلى تقييم التطور الذي حدث في اتجاىات ومعارف التعمم:  -المستوى الثاني
وميارات المتدربين. ويجب إجراء ىذا التقييم قبل وبعد البرنامج، ثم مقارنة نتائج القياس 

 القبمي مع نتائج القياس البعدي.
 ىنا يتم التحقق من أن الأداء الوظيفي قد تغير إلى و السموك الوظيفي:  -المستوى الثالث

 الأفضل نتيجة البرنامج التدريبي. ويجب إجراء ىذا التقييم قبل البرنامج وبعده.
 عمى ىذا المستوى يتم قياس تأثير البرنامج التدريبي عمى الإدارة والمنظمة -المستوى الرابع :

 نافع لمتأكد من ذلك.إدارة المتدرب أو مجموعتو، وتحميل التكاليف والم
 حيث يتم الاىتمام عمى ىذا المستوى بمدى تأثير القيمة النيائية:  -المستوى الخامس

البرنامج التدريبي عمى ربحية المنظمة ودرجة استمرارىا. إلا أن ىذا التقييم مع أىميتو إلا أنو 
           حديد اكثر مستويات التقييم صعوبة لأن ىناك عوامل أخرى تتداخل مع التدريب في ت

 ىذا المستوى.

–التعمم  –ويلاحظ عمى نماذج التقييم السابقة اتفاقيا عمى المستويات الرئيسية ) رد الفعل      
النتائج ( وان اختمفت مسمياتيا في بعض النماذج، ويكمن الاختلاف في اىتمام  –السموك 

مع العممية التدريبية بصفتيا نموذج باركر بأداء المجموعة، ونموذج كايرو في تقييمو تعامل 
نظام متكامل لو مدخلات ومخرجات، اما ىاممبين فاىتم بالإدارة والمنظمة وتأثير البرنامج 

 التدريبي عمييما.

 قياس أثر التدريب: 
عمى الرغم من العلاقة الوثيقة بين تقييم التدريب وقياس أثر التدريب إلا أن ىناك فرقاً بين       

يم قياس لنتائج التدريب عمى المدى القصير بينما يرصد قياس الأثر التغيرات المفيومين فالتقي
عمى المدى البعيد بعد الانتياء من التدريب وعودة المتدربين إلى أعماليم حيث انو من الأىمية 
التعرف عمى أثر التدريب في إحداث التغير المنشود والفائدة المرجوة منو وبالتالي إمكانية تقييم 

 (.404م، ص4009عمى الاستثمار من التدريب )الفضمي والشمالي،  العائد
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ويمكن قياس الأثر التدريبي بسيولة في بعض البرامج التدريبية الموجية نحو قدرات معينة      
مثل قدرات الطباعة والبرمجة والمغات.. الخ، حيث أثرىا عمى الاداء يكون واضحاً ويسيل 

بية ذات قدرات يصعب قياسيا بدقة وبشكل مباشر فيتم قياسيا قياسو، إلا أن ىنالك برامج تدري
بالاعتماد عمى مؤشرات الأداء مثل قياس الاثر التدريبي لبرامج الموارد البشرية حيث يستدل عمى 
أثر البرنامج التدريبي من خلال ازدياد نسبة الاحتفاظ بالموظفين أو انخفاض نسبة دوران العمل 

 (.462م، ص4000ت، وازدياد نسبة الرضا)جرادا

 :(460-447م، ص 4000) جرادات، معايير ومواصفات قياس الأثر التدريبي 
 الاعتماد عمى تحديد احتياجات تدريبية فعمية ودقيقة. .0
 تصميم أىداف تدريبية واضحة ومحددة. .4
 تنفيذ عممية التدريب بكفاءة وفاعمية. .2
وعودة المتدربين لعمميم لقياس الأثر وجود فترة زمنية كافية ما بين انتياء البرنامج التدريبي  .2

 التدريبي.
توفر بيئة عمل مناسبة ومشجعة تمكن الموظفين الذين أنيوا البرنامج التدريبي من ممارسة  .4

 الأساليب والوسائل والمعمومات الجديدة التي تدربوا عمييا.
يا التعاون الوثيق بين معاىد ومراكز التدريب المتخصصة والمؤسسات التي ينتمي إلي .6

 المتدربون.
أن يتم التركيز عند قياس الاثر عمى القدرات والتي ىي نتاج المعارف والميارات  .7

 والاتجاىات.
 استخدام أكثر من أداة لقياس الأثر التدريبي. .8

 :(449م، ص4000)جرادات،  الجيات المعنية بقياس الاثر التدريبي
ب بيذه الميمة بالتعاون مع قيام معاىد ومراكز التدريب التي تولت عممية تنفيذ التدري .0

إدارات التدريب في المؤسسات المستفيدة، ومن إيجابيات قيام ىذه المراكز بعممية قياس 
الأثر أن تكون عممية القياس قائمة عمى أسس ومعايير تحديد الاحتياجات التدريبية التي 

ا، وىي الأكثر تكمن في الأىداف التدريبية التي قامت تمك المراكز أصلًا بتصميميا وبناءى
 دراية ومعرفة بتمك الأىداف وتنفيذىا.
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قيام إدارات التدريب والموارد البشرية في الوزارات والمؤسسات بيذه الميمة لمموظفين  .4
والمتدربين في ىذه المؤسسات. ومن إيجابيات ذلك المعرفة الدقيقة بمدى التحسن الذي طرأ 

خرى )غير التدريب( ذات الأثر عمى عممية عمى الأداء نتيجة التدريب، ومعرفة العوامل الأ
تحسين الاداء، كما أنيم أكثر اىتماماً بمعرفة أثر التدريب عمى الاداء حيث أن ىذا الأمر 
لو علاقة بإعادة النظر بعممية التدريب بكافة مراحميا. ومما يؤخذ عمى ىذا الاسموب تدني 

ية والتدريب في الوزارات مستوى قدرات كثير من العاممين في إدارة الموارد البشر 
 والمؤسسات والشركات في مجال قياس أثر التدريب.

أن تتولى عممية قياس الأثر التدريبي مراكز ومعاىد تدريب متخصصة ومحايدة تكمف من  .2
ضرورة توفير كافة  قبل المؤسسات المستفيدة، وحتى ينجح ىذا الامر لابد من 

م العممية بشكل جيد. ومن فوائد ذلك توفر المعمومات المطموبة ليذه المراكز، حتى تقو 
 الخبرة والمينية العاليتين لدى العاممين في ىذه المراكز والمعاىد المتخصصة.

 :(087-086م، ص4002)الشرعة، كيفية قياس الأثر التدريبي 
 أولًا: متابعة اداء المتدرب الخريج: 

في العمل، وكمفة  متابعة مستوى اداء الموظف من خلال مخرجات الأعمال والجودة
العمل، ورضا متمقي الخدمة ومدى الالتزام بالجداول الزمنية وتنفيذ الأنشطة والميام عن طريق 

 قاعدة بيانات خاصة بالأداء.
 ثانياً: المقارنة: 

مقارنة نتائج تقييم الاداء لممتدرب الخريج عن السنوات السابقة وملاحظة أي تغييرات في 
 ات والمعارف التي تدرب عمييا.مستوى ادائو وخاصة الميار 

 ثالثاً: ردود فعل متمقي الخدمة وانطباعاتيم:
عن طريق توجيو بعض الاسئمة المكتوبة أو الشفيية عن مستوى الخدمة التي يقدميا 
الموظف وعن حسن تعاممو وعلاقتو بمتمقي الخدمة، وعما إذا كان لدييم مقترحات لتطوير 

 وتحسين الخدمة.
 داخمة:رابعاً: عوامل مت

تحسن اداء الموظف أو قدرتو عمى تقديم خدمة وتحقيق ايرادات وأرباح قد يتكون نتيجة 
عناصر متداخمة، منيا فاعمية التدريب الذي تمقاه الموظف، أو بسبب تعديل أو تخفيض سعر 

 منتج أو تبسيط إجراء تقديم الخدمة.
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 قياس أثر العائد من الاستثمار في التدريب:
          العائد من الاستثمار في التدريب البشري بتحويل البيانات إلى قيمة ماليةيمكن قياس      

 كزيادة الإنتاج، زيادة المبيعات أو تقميل الأعطال وتوقف العمل، أو تحديد قيمة وفورات الوقت 
أو تحسين الجودة، إلا انو يصعب تحويل المحتويات المعنوية إلى قيمة رقمية كتغيير السموكيات 

   الاتجاىات لتنفيذ الأفكار الجديدة أو ارتفاع الروح المعنوية أو الرغبة في التغيير  أو
 (.290م، ص4009)السكارنو، 

            يتم احتساب العائد من الاستثمار في التدريب من خلال إتباع الخطوات التالية      
 :(089-088م، ص4002)الشرعة، 

ارنة نتائج مؤشرات الأداء في المنظمة قبل وبعد إنعقاد ويتم بمق عائد البرنامج التدريبي: . أ
 البرنامج التدريبي، ولضمان تنفيذ ىذه الخطوة يجب مراعاة ما يمي:

  أن يتم احتساب العائد من التدريب لبرامج تدريبية مختارة ذات أىداف محددة ومرتبطة
 بتحقيق مؤشرات أداء عمى مستوى المنظمة.

  المعنية قابمة لمقياس والترجمة إلى أرقام أو قيم مالية.يجب أن تكون مؤشرات الأداء 
  توفر إمكانية الحصول عمى تغذية حول تمك المؤشرات خلال الفترة الزمنية المشمولة

 باحتساب العائد من التدريب.
احتساب المبالغ المالية المستثمرة في تمبية الاحتياجات  تكمفة البرنامج التدريبي: . ب

لك بالتنسيق مع الجيات المعنية بالشؤون المالية في المنظمة، حيث التدريبية لممنظمة، وذ
 يجب ان تشمل تمك التكاليف عمى ما يمي:

 .تكاليف التدريب المباشر والمتعمقة بتقديم التدريب وبالعادة تكون قيمة عطاء التدريب 
 الخطة  تكاليف أنشطة التدريب غير المباشرة مثل تكاليف مسح الاحتياجات التدريبية، إعداد

 التدريبية، تصميم المحتوى التدريبي، المتابعة والتقييم، .... الخ.
  عداد تكاليف الدعم العام لعمميات التدريب مثل تكاليف استخدام المباني والتجييزات، وا 

وتوفير مواد التدريب، مكافآت الموظفين المقدمين لمتدريب، حيث يتم شمول واحتساب ىذه 
ريب سيتم تنفيذه داخمياً من قبل موظفي المنظمة أو من خلال التكاليف في حال كان التد

مدربين بشكل فردي معنيين فقط بتقديم التدريب دون بقية عناصر الدعم الأخرى مثل المكان 
 والوسائل وغيرىا.
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وىي المقارنة بين نتائج مؤشرات الاداء التي  العائد عمى الاستثمار من التدريب:ج. 
ج وتكمفة التدريب وذلك عمى مستوى المنظمة، حيث يتم ذلك من تعكس العوائد من البرنام

 خلال استخدام المعادلة التالية: 
 تكاليف البرنامج –فوائد البرنامج      العائد عمى الاستثمار من التدريب =

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ                                        
 تكاليف البرنامج                                    

 (:028-027م، ص 4004)عيشي، صعوبات تقييم التدريب 
أن بعض البرامج التدريبية تأتي بأىداف مصاغة بطريقة غير صحيحة أو نابعة من  .0

 الخيال.
 حصمت في القدرات والميارات ترجع أسبابيا لمتدريب. عدم التأكد من أن التغيرات التي .4
خفاق البرنامج التدريبي، ىل السبب فترة  .2 صعوبة التعرف عمى السبب الحقيقي في النجاح وا 

 البرنامج التدريبي أم المادة العممية أم المدربون أم المتدربون، أم ظروف المنظمة.
دريبية ما تستحقو من اىتمام مما يؤدي عدم إعطاء مرحمة تحديد الاحتياجات في العممية الت .2

إلى خمل في العلاقة بين الاحتياج التدريبي والبرنامج التدريبي الأمر الذي يصعب معو 
 قياس فاعمية التدريب.

قمة الاىتمام لدى المنظمة في تطوير معايير القياس وتقييم أثر التدريب خاصة بما تعكس  .4
 أىداف وطبيعة وثقافة المنظمة.

بين مراحل العممية التدريبية والتعامل مع كل عممية بصورة منفردة مما يؤدي  عدم الربط .6
 إلى صعوبة تقييم التدريب وأثره عمى أداء الفرد والمنظمة.

 
 
 
 
 
 
 



 اسيوط جامعة – التربية لكمية العممية المجمة
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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رررر   

 المراجع:
مراحل العممية التدريبية: تخطيط وتنفيذ وتقويم البرامج م(. 4009أبو النصر، مدحت محمد. )

 العربية لمتدريب والنشر. القاىرة: المجموعة التدريبية.

القاىرة: دار إدارة العممية التدريبية النظرية والتطبيق. م(. 4008أبوالنصر، مدحت محمد. )
 الفجر لمنشر والتوزيع.

. القاىرة: مركز تقييم التدريب: المردود والعائد عمى الاستثمارم(. 4000توفيق، عبد الرحمن. )
 الخبرات المينية للإدارة.

ديسمبر(. خصائص ومواصفات دراسات قياس الأثر التدريبي. ورقة  -م4000مة. )جرادات، أسا
مؤتمر إدارة وتنمية الموارد البشرية في القطاع العام: الواقع مقدمة إلى 

 م.4000القاىرة، ديسمبر، والتطمعات والتحديات، 

 يع.عمَان: دار الراية لمنشر والتوز  التدريب الميني.م(. 4002رشدي، عثمان فريد. )

 عمَان: دار وائل لمنشر والتوزيع. التدريب الإداري.م(. 4009السكارنو، بلال خمف. )

. القاىرة: الدولية المتكاممة لمتدريب متابعة و تقييم التدريبم(. 4004سلام، مختار. )
 والاستشارات.

دار  عمَان: إدارة العممية التدريبية: النظرية والتطبيق. م(.4002الشرعة، عطاالله محمد. )
 الحامد لمنشر والتوزيع.

ابريل(. تقييم التدريب والعائد في الاستثمار التدريبي. ورقة  -م4002صادق، محمد عمرو. )
، المنظمة العربية لمتنمية مؤتمر الاستشارات والتدريبمقدمة إلى 

 م.4002ابريل،  6-2الإدارية، القاىرة، 

عمَان: دار وائل لمنشر رؤية تطويرية. لتدريب الإداري وفق م(. 4002الطعاني، حسن أحمد. )
 والتوزيع.



 / أريج أحمد حمود الشعلان  د                                  تقييم البرامج التدريبية
 / سمية محد ماجد الدوسريد                                                       
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عمَان: دار  اتجاىات التدريب المعاصرة وتقييم اداء الأفراد العاممين.م(. 4004عيشي، عمَار. )
 أسامو لمنشر والتوزيع.

م(. تقييم أثر التدريب في 4009الفضمي، منصور صباح و الشمالي، منصور محمد. )
المجمة المصرية لمدراسات يقية. المصارف الإسلامية: دراسة تطب

 .460-404(، ص0)22 التجارية.

. عمان: ديبونو لمطباعة والنشر التدريب الأسس والمبادئم(. 4000معمار، صلاح صالح. )
 والتوزيع.

 


