جامعة ميدأوشن 
[image: A logo for a university

Description automatically generated]    كلية الإدارة 
ماجستير إدارة الموارد البشرية

عنوان البحث
دور برامج التدريب والتطوير في تحسين الأداء الوظيفي للهيئة التعليمية والإدارية دراسة حالة المدارس  الأهلية بمدينة الرياض
إعداد الطالبة/رنا مروان قلعجي
الرقم الأكاديمي 243002313
إشراف/ 
د.فيصل عبدالحميد.                          د.فايز جراد
العام الدراسي:
١٤٤٦ه-2025م









مقدمة الدراسة
تُعد الكوادر البشرية الركيزة الأساسية لنجاح أي مؤسسة، لا سيما في القطاع التعليمي الذي يعتمد بشكل كبير على كفاءة وقدرة كوادره التعليمية والإدارية. مع التطورات السريعة في أساليب التدريس والتقنيات الحديثة، أصبح من الضروري على المؤسسات التعليمية الاستثمار في تطوير مهارات موظفيها.
في هذا السياق، تلعب برامج التدريب والتطوير دوراً حيوياً في تحسين الأداء الوظيفي، إذ تساعد على صقل المهارات الحالية واكتساب مهارات جديدة، مما ينعكس مباشرة على جودة مخرجات التعليم وقدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها.
تركز هذه الدراسة على المدارس الأهلية بمدينة الرياض، التي تواجه تحديات فريدة تتطلب استراتيجيات فعالة لضمان جودة التعليم. لذا، يعد فهم العلاقة بين برامج التدريب والتطوير وتحسين الأداء الوظيفي في هذه المدارس أمراً بالغ الأهمية.
تهدف الدراسة إلى تحليل دور برامج التدريب والتطوير في تعزيز كفاءة الأداء الوظيفي للهيئتين التعليمية والإدارية في المدارس الأهلية بالرياض، من خلال تقييم واقع هذه البرامج وتحديد أثرها، وصولاً إلى تقديم توصيات تساهم في تطويرها.

مشكلة الدراسة
تُعد الكوادر البشرية الكفؤة حجر الزاوية في تحقيق الأهداف الاستراتيجية لأي مؤسسة، خاصة في المجال التعليمي الذي يتطلب من كادره مواكبة التطورات. ورغم الإقرار بأهمية برامج التدريب والتطوير في تعزيز الأداء، إلا أن هناك تساؤلات حول فعاليتها وتأثيرها الحقيقي في المدارس الأهلية بمدينة الرياض. قد يكون هناك اختلاف بين الأهداف المرجوة من هذه البرامج والنتائج المحققة، مما يثير تساؤلات حول كيفية تصميمها وتنفيذها، ومدى تلبيتها للاحتياجات الفعلية للهيئتين التعليمية والإدارية.
السؤال الرئيسي:
ما هو أثر برامج التدريب والتطوير على تحسين الأداء الوظيفي للهيئتين التعليمية والإدارية في المدارس الأهلية بمدينة الرياض؟
الأسئلة الفرعية:
1. ما هو الوضع الحالي لبرامج التدريب والتطوير المتاحة في المدارس الأهلية بالرياض؟
2. ما هي أبرز العقبات التي تواجه تطبيق هذه البرامج من وجهة نظر الكادرين التعليمي والإداري؟
3. كيف تؤثر برامج التدريب على أداء المعلمين من حيث أساليب التدريس، وإدارة الصف، واستخدام التقنيات الحديثة؟
4. ما مدى تأثير برامج التدريب على أداء الإداريين في جوانب مثل الكفاءة، ومهارات اتخاذ القرار، وإدارة العلاقات؟
5. ما هي الاقتراحات لتحسين برامج التدريب والتطوير لزيادة فعاليتها في رفع مستوى الأداء الوظيفي؟

أهمية الدراسة
تكتسب هذه الدراسة أهميتها من مساهماتها العلمية والعملية في مجال تطوير الموارد البشرية والأداء في القطاع التعليمي.
الأهمية العلمية:
· سد فجوة بحثية: تعالج الدراسة نقصاً في الأبحاث التي تتناول دور التدريب في المدارس الأهلية بالرياض على وجه الخصوص.
· تأصيل مفاهيمي: تساهم في تعميق الفهم لمفاهيم التدريب والتطوير وعلاقتهما بتحسين الأداء الوظيفي.
· توفير بيانات ميدانية: تقدم بيانات حديثة وموثوقة يمكن أن تكون أساساً لدراسات مستقبلية.
· إثراء الأدبيات العربية: تضيف محتوى جديداً للمكتبة العربية في مجال إدارة الموارد البشرية والتعليم.
الأهمية العملية:
· تحسين الأداء المؤسسي: تقدم توصيات عملية لإدارات المدارس الأهلية لتحسين برامج التدريب، مما يرفع من كفاءة أداء موظفيها.
· تعزيز جودة التعليم: تساهم بشكل غير مباشر في رفع جودة التعليم ومخرجاته في المدارس الأهلية.
· دعم صانعي القرار: توفر معلومات موثقة يمكن أن يستفيد منها المسؤولون في وزارة التعليم والجهات المعنية لتطوير سياسات التدريب.
· زيادة الرضا الوظيفي: عندما يتلقى الموظفون دعماً لتطوير مهاراتهم، يزيد ذلك من رضاهم وولائهم للمؤسسة.

أهداف الدراسة
تهدف الدراسة إلى الكشف عن أثر برامج التدريب والتطوير على تحسين الأداء الوظيفي في المدارس الأهلية بمدينة الرياض.
الهدف الرئيسي:
· تقييم أثر برامج التدريب والتطوير على الأداء الوظيفي للهيئتين التعليمية والإدارية في المدارس الأهلية بالرياض.
الأهداف الفرعية:
1. تحديد الوضع الحالي لبرامج التدريب والتطوير المتاحة للكادر التعليمي والإداري.
2. تحديد أبرز التحديات التي تعيق تنفيذ هذه البرامج.
3. قياس تأثير التدريب على أداء المعلمين في الجوانب المتعلقة بالتدريس وإدارة الصف واستخدام التقنيات.
4. قياس تأثير التدريب على أداء الإداريين من حيث الكفاءة ومهارات اتخاذ القرار.
5. تقديم توصيات لتحسين برامج التدريب والتطوير لرفع مستوى الأداء الوظيفي.

تساؤلات الدراسة
تستهدف هذه الدراسة الإجابة عن التساؤلات التالية حول العلاقة بين برامج التدريب والتطوير وتحسين الأداء الوظيفي في المدارس الأهلية بمدينة الرياض.
التساؤل الرئيسي:
ما هو الدور الذي تلعبه برامج التدريب والتطوير في تحسين الأداء الوظيفي للهيئتين التعليمية والإدارية في المدارس الأهلية بمدينة الرياض؟
التساؤلات الفرعية:
1. ما هو واقع برامج التدريب والتطوير المتاحة حالياً للكادرين التعليمي والإداري من حيث أنواعها وتكرارها ومحتواها؟
2. ما هي أبرز العقبات التي تواجه تصميم وتنفيذ برامج التدريب والتطوير في المدارس الأهلية بالرياض؟
3. إلى أي مدى تؤثر برامج التدريب والتطوير على الأداء الوظيفي للمعلمين، مثل تحسين أساليب التدريس وتوظيف التقنيات الحديثة؟
4. ما مدى تأثير هذه البرامج على الأداء الوظيفي للإداريين، بما يشمل الكفاءة الإدارية ومهارات اتخاذ القرار؟
5. ما هي الاقتراحات التي يمكن أن تساهم في تطوير برامج التدريب والتطوير لزيادة فعاليتها؟

فرضيات الدراسة
تستند هذه الدراسة إلى عدد من الفرضيات التي سيتم اختبارها للوقوف على مدى صحتها وتأثيرها على الأداء الوظيفي في المدارس الأهلية بمدينة الرياض. تُصاغ هذه الفرضيات بناءً على الإطار النظري للدراسة والأدبيات السابقة في مجال التدريب والتطوير وإدارة الموارد البشرية.
الفرضية الرئيسية:
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين برامج التدريب والتطوير وتحسين الأداء الوظيفي للهيئة التعليمية والإدارية في المدارس الأهلية بمدينة الرياض.

الفرضيات الفرعية:
1. توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين واقع برامج التدريب والتطوير المتاحة في المدارس الأهلية بمدينة الرياض وجودتها. (وتشمل جودة البرامج من حيث محتواها، وكفاءة المدربين، ومدة التدريب).
2. توجد علاقة سلبية ذات دلالة إحصائية بين التحديات التي تواجه تطبيق برامج التدريب والتطوير ومستوى فاعليتها في المدارس الأهلية بمدينة الرياض.
3. توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين المشاركة في برامج التدريب والتطوير وتحسين الأداء الوظيفي للهيئة التعليمية في المدارس الأهلية بمدينة الرياض. (ويشمل ذلك تحسين طرق التدريس، وإدارة الصف، واستخدام التقنيات التعليمية).
4. توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين المشاركة في برامج التدريب والتطوير وتحسين الأداء الوظيفي للهيئة الإدارية في المدارس الأهلية بمدينة الرياض. (ويشمل ذلك الكفاءة الإدارية، ومهارات اتخاذ القرار، وإدارة الموارد، وتحسين التواصل).
5. توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مقترحات تطوير برامج التدريب والتطوير وإمكانية تحقيق تحسن أكبر في الأداء الوظيفي للهيئة التعليمية والإدارية في المدارس الأهلية بمدينة الرياض.


مصطلحات الدراسة

1. برامج التدريب والتطوير (Training and Development Programs):
تعريف: هي مجموعة من الأنشطة المخطط لها والمنظمة التي تهدف إلى تزويد الهيئة التعليمية والإدارية بالمعارف، والمهارات، والقدرات، والاتجاهات الجديدة أو تحسين القائم منها، وذلك لتمكينهم من أداء مهامهم الوظيفية بكفاءة وفاعلية أكبر، ومواكبة المستجدات في مجال التعليم والإدارة.

2. الأداء الوظيفي (Job Performance):
تعريف: هو مدى كفاءة وفاعلية الأفراد (المعلمين والإداريين) في تحقيق الأهداف والمهام الموكلة إليهم ضمن الوصف الوظيفي المحدد، وذلك بما يتماشى مع المعايير الموضوعة من قبل المؤسسة التعليمية.

3. الهيئة التعليمية (Teaching Staff):
تعريف: تشمل جميع الأفراد الذين يقومون بمهام التدريس والتعليم المباشر للطلاب داخل المدارس الأهلية، مثل المعلمين والمعلمات، والمشرفين التربويين المختصين بالمناهج والتدريس.

4. الهيئة الإدارية (Administrative Staff):
تعريف: تشمل جميع الأفراد الذين يقومون بمهام الإدارة والإشراف على سير العمليات الإدارية في المدارس الأهلية، والتي تدعم العملية التعليمية بشكل غير مباشر.

5. المدارس الأهلية (Private Schools):
تعريف: هي مؤسسات تعليمية غير حكومية مملوكة ومدارة من قبل أفراد أو شركات خاصة، وتقدم خدمات تعليمية بمقابل مادي، وتخضع لإشراف وزارة التعليم في المملكة العربية السعودية.

متغيرات الدراسة
تتناول هذه الدراسة متغيرين رئيسيين، أحدهما مستقل والآخر تابع، وذلك بهدف تحديد العلاقة بينهما في سياق المدارس الأهلية بمدينة الرياض.

المتغير المستقل: برامج التدريب والتطوير
يُعرف المتغير المستقل بأنه المتغير الذي يتم التلاعب به أو دراسة تأثيره على المتغير التابع. في هذه الدراسة، يُعبر برامج التدريب والتطوير عن الأنشطة المخطط لها التي تهدف إلى تحسين المعارف والمهارات والقدرات للعاملين.
تشمل مكونات المتغير المستقل ما يلي:
· أنواع البرامج التدريبية: (مثل ورش العمل، الدورات التدريبية، المؤتمرات، التعلم الإلكتروني).
· محتوى البرامج: (مدى ملاءمته للاحتياجات الفعلية للهيئة التعليمية والإدارية).
· كفاءة المدربين: (خبرة المدربين وأساليبهم التدريبية).
· تواتر البرامج: (عدد مرات تقديم البرامج التدريبية).
· طرق التقييم: (آليات تقييم فعالية البرامج التدريبية بعد الانتهاء منها).

المتغير التابع: الأداء الوظيفي
يُعرف المتغير التابع بأنه المتغير الذي يتأثر بالمتغير المستقل، ويُقاس لتحديد مدى التغيير الذي طرأ عليه. في هذه الدراسة، يُعتبر الأداء الوظيفي هو المتغير الذي يُتوقع أن يتأثر ببرامج التدريب والتطوير.
يشمل الأداء الوظيفي في سياق هذه الدراسة ما يلي:
· للهيئة التعليمية: 
· تحسين طرق التدريس وأساليب الشرح.
· القدرة على إدارة الصف بفعالية.
· توظيف التقنيات التعليمية الحديثة.
· جودة تقييم الطلاب.
· التفاعل الإيجابي مع الطلاب وأولياء الأمور.
· للهيئة الإدارية: 
· الكفاءة في إنجاز المهام الإدارية.
· مهارات اتخاذ القرار وحل المشكلات.
· إدارة الموارد البشرية والمالية بفعالية.
· تحسين التواصل الداخلي والخارجي.
· القدرة على القيادة والإشراف.
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الدراسات السابقة 

أبكر (2021)
· الهدف: التعرف على مدى الاستفادة من الدورات التدريبية التي يحصل عليها العاملون في قطاع الضرائب السودانية ومدى استفادة التدريب في تطوير ورفع كفاءة أدائهم.
· النتائج: المدربون في ديوان الضرائب يتمتعون بكفاءة عالية في نقل المادة التعليمية، ولديهم قدرة عالية على استخدام تقنيات التعليم الحديثة، وأن التدريب المتبع يحسن من معرفة الواجبات المنصوص عليها باللوائح والمعارف السابقة.

بومجان وعادل (2018)
· الهدف: اختبار أثر جودة الحياة الوظيفية (من حيث التكوين، العمل الجماعي، الحوافز والمكافآت، خصائص المنصب، المشاركة في اتخاذ القرار، والظروف المادية للعمل) على أداء الأستاذ الجامعي (من حيث جودة الخدمة، المهارات، السلوك الإبداعي، وكمية العمل) في كلية العلوم والتكنولوجيا بجامعة بسكرة.
· النتائج: كل من خصائص المنصب والعمل الجماعي له أثر إيجابي مباشر على أداء الأستاذ، بينما كل من التكوين، ظروف العمل المادية، الأجور والمكافآت، والمشاركة في اتخاذ القرار ليس له أثر مباشر على الأداء الوظيفي للأستاذ.

السنوسي (2021)
· الهدف: التعرف على العلاقة بين التدريب وأداء العاملين والتعرف على واقع التدريب في المصارف السودانية.
· النتائج: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب الفعال والفاعلية من خلال أبعاد التدريب.

سبيل (2020)
· الهدف: دراسة العلاقة بين الرضا الوظيفي والإنتاجية في الشركة السودانية للتوليد الحراري بولاية الخرطوم.
· النتائج: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي وتحسين الإنتاجية في رئاسة الشركة السودانية للتوليد الحراري، وأن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي وتحقيق أهداف الشركة السودانية للتوليد الحراري.

صالح (2023)
· الهدف: التعرف على مدى تأثير استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على الأداء الوظيفي في جامعة الشرقية بسلطنة عمان، والكشف عن أهم المعوقات والتحديات التي تواجه وتؤثر على تنفيذ استراتيجيات إدارة الموارد البشرية.
· النتائج: وجود أثر ذو دلالة إحصائية بين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية والأداء الوظيفي.

صبيان إيمان (2012)
· الهدف: إبراز دور الرضا الوظيفي وأثره على أداء الموارد البشرية.
· النتائج: الرضا الوظيفي يعتبر من أهم الأسس التي يُبنى عليها نجاح المؤسسة، ويؤثر بشكل كبير على سلوك وأداء الموارد البشرية، ويشكل دافعًا مهمًا نحو الإنجاز المتميز، أي أن ارتفاع مستويات الرضا الوظيفي يعد من أهم محددات نجاح أو فشل منظمات الأعمال.

مهدى (2017)
· الهدف: تحسين مستوى الأداء ورفع كفاءة العاملين.
· النتائج: وجود علاقة قوية بين التدريب وزيادة الإنتاجية في المستشفيات الجامعية في الأردن.

ميمي (2019)
· الهدف: عرض تجربة ديوان الموظفين العام الفلسطيني في تطوير نظام تقييم الأداء الوظيفي وأثره على أداء العاملين فيه.
· النتائج: أبعاد نظام تقييم الأداء الوظيفي في الديوان جاءت بدرجة متوسطة على الدرجة الكلية، وواقع الإطار القانوني الناظم لعملية تقييم الأداء الوظيفي جاءت بدرجة متوسطة، ووجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية على الدرجة الكلية لواقع نظام تقييم الأداء الوظيفي في الديوان.

Smagina (ساجمينا 2020)
· الهدف: دراسة العلاقة بين النوع (الجنس) والرضا الوظيفي بين أعضاء هيئة التدريس والإداريين في بيئة جامعية للتعرف على العوامل المساهمة في الرضا الوظيفي وأهميتها للموظفين والموظفات.
· النتائج: كشفت الدراسة عن وجود ارتباط بين الجنس وعوامل الرضا الوظيفي لعوامل محددة مثل مساحة العمل الشخصية والأمن الوظيفي.

Shafiq, Hamza (2017)
· الهدف: تقييم أثر التدريب والتطوير على أداء العاملين في شركة خاصة في ماليزيا.
· النتائج: تبين وجود علاقة ارتباط إيجابية بين التدريب بأبعاده والأداء، ولكنها أقوى في حالة الإثراء الوظيفي.

Ramay (2016)
· الهدف: قياس أثر التدريب في أداء العاملين.
· النتائج: التدريب يلعب دورًا مهمًا في بناء وتحسين الكفاءات لكل من العاملين الجدد والقدامى مما يساعدهم على أداء وظائفهم بطريقة فعالة، وتجاوز مواطن الضعف في أي مجال في الوظيفة. كما أن الهدف الرئيسي من كل دورة تدريبية هو إضافة قيمة لأداء الموظفين.












الإطار النظري للدراسة 

1. الإطار المفاهيمي للتدريب والتطوير:
· تعريف التدريب والتطوير: المفهوم، الأهداف، وأهميتهما في السياق المؤسسي.
· الفرق بين التدريب والتطوير: التمييز بينهما من حيث الأهداف والمدى الزمني.
· أنواع برامج التدريب والتطوير: التدريب أثناء العمل، التدريب خارج العمل، والتعليم المستمر.
2. أهمية التدريب والتطوير في المؤسسات التعليمية:
· دور التدريب في مواكبة التغيرات المنهجية والتقنية في التعليم.
· أثر التدريب على الكفاءات التربوية والإدارية في المدارس.
· التدريب كأداة للتنمية المهنية المستدامة.
3. الأداء الوظيفي: المفهوم والمكونات:
· تعريف الأداء الوظيفي: الأبعاد، المؤشرات، ومقاييسه.
· أهمية قياس الأداء الوظيفي في المؤسسات التعليمية.
· العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي (فردية، تنظيمية، بيئية).
4. العلاقة بين التدريب والتطوير والأداء الوظيفي:
· النظريات التي تفسر العلاقة بين التدريب وتحسين الأداء (مثل نظرية رأس المال البشري، نظرية التعلم الاجتماعي).
· النماذج التي توضح كيفية تأثير التدريب على المعارف، المهارات، والاتجاهات ومن ثم على الأداء.
· أمثلة لدراسات سابقة تناولت هذه العلاقة في قطاعات مختلفة.
5. واقع التدريب والتطوير في القطاع التعليمي:
· استعراض للممارسات العالمية والعربية في مجال التدريب التعليمي.
· التحديات التي تواجه برامج التدريب والتطوير في المؤسسات التعليمية.
· أهمية تحليل الاحتياجات التدريبية كمنطلق لبرامج فعالة.
6. خصائص الهيئة التعليمية ومتطلبات تطويرها:
· السمات الأساسية للمعلم الفعال في القرن الحادي والعشرين.
· المهارات التربوية والنفسية والتقنية اللازمة للمعلمين.
· أهمية التدريب المستمر للمعلمين في ظل التطور التكنولوجي.
7. خصائص الهيئة الإدارية ومتطلبات تطويرها في المدارس:
· أدوار ومسؤوليات الإدارة المدرسية الحديثة.
· المهارات الإدارية والقيادية الأساسية للمديرين والوكلاء.
· أهمية التدريب في بناء قدرات القيادات التعليمية والإدارية.
8. تقييم فعالية برامج التدريب والتطوير:
· نماذج تقييم التدريب (نموذج كيركباتريك Kirkpatrick، نموذج سيب CIP).
· مؤشرات قياس العائد على الاستثمار (ROI) من التدريب في التعليم.
· أهمية التغذية الراجعة في تحسين برامج التدريب.
9. دور المدارس الأهلية في تنمية كوادرها:
· طبيعة المدارس الأهلية وأهدافها وميزاتها التنافسية.
· أهمية الاستثمار في الكوادر البشرية في المدارس الأهلية لضمان الجودة والتميز.
· مقارنة بين برامج التدريب في المدارس الحكومية والأهلية (إن وجدت بيانات).
10. التوصيات والممارسات الفضلى في تصميم برامج التدريب والتطوير:
· معايير تصميم برامج تدريبية فعالة وموجهة نحو تحقيق الأهداف.
· أهمية البيئة الداعمة للتعلم والتطوير في المؤسسة.
· دور القيادة في دعم وتشجيع برامج التدريب والتطوير.



1. الإطار المفاهيمي للتدريب والتطوير
الفرق بين التدريب والتطوير
التعليم والنمو المهني للموظفين ينقسم إلى مفهومين أساسيين هما التدريب والتطوير. يركز التدريب على تزويد الموظفين بالمعارف والمهارات المطلوبة لأداء مهامهم الحالية بفعالية، بهدف تحسين أدائهم في وظيفتهم الحالية أو في دور مستقبلي قريب ومحدد.
أما التطوير، فهو عملية أشمل تستهدف إعداد الفرد للنمو المهني والشخصي على المدى الطويل، وتزويده بالمهارات التي تمكنه من مواجهة تحديات المستقبل والترقي في مساره الوظيفي. يرتكز التطوير على بناء القدرات العامة، وتنمية التفكير الاستراتيجي، وتعزيز المرونة للتكيف مع التغييرات.
أهداف التدريب والتطوير
· أهداف التدريب:
· رفع مستوى الأداء في المهام الحالية.
· تقليل الفجوة بين الأداء الفعلي والمستوى المطلوب.
· زيادة الإنتاجية والارتقاء بجودة العمل.
· مواكبة التطورات التكنولوجية والإجرائية.
· أهداف التطوير:
· إعداد قيادات للمستقبل.
· توسيع مدارك الموظفين وقدراتهم.
· تعزيز الابتكار والإبداع.
· بناء ثقافة مؤسسية قائمة على التعلم المستمر.
أهميتهما في السياق المؤسسي
يُعد كل من التدريب والتطوير من الأعمدة الأساسية لنجاح أي مؤسسة، لأنهما يساهمان في:
· زيادة رأس المال البشري: الموظفون المطورون والمُدرَّبون هم أثمن أصول المؤسسة.
· تحسين القدرة التنافسية: الشركات التي تستثمر في موظفيها تكون أكثر مرونة وابتكارًا وقدرة على التفوق.
· الاحتفاظ بالمواهب: البرامج الجيدة تزيد من ولاء الموظفين ورضاهم، مما يقلل من معدل مغادرتهم للعمل.
· تحقيق الأهداف الاستراتيجية: ضمان امتلاك الموظفين للمهارات والمعارف اللازمة لتحقيق رؤية المؤسسة ورسالتها.
أنواع برامج التدريب والتطوير
تتعدد أنواع البرامج المتاحة، وأبرزها:
1. التدريب أثناء العمل: يتم في بيئة العمل الفعلية، حيث يتعلم الموظف بالممارسة تحت إشراف مشرف أو زميل خبير. من أمثلته: التوجيه (Coaching) والإرشاد (Mentoring).
2. التدريب خارج العمل: يتم بعيدًا عن بيئة العمل، مثل الورش التدريبية والدورات والمؤتمرات، ويوفر بيئة تعلم مركزة.
3. التعلم المستمر: عملية تطوير ذاتي لا تتوقف، تشمل التعلم غير الرسمي مثل القراءة والبحث عبر الإنترنت، للحفاظ على مهارات حديثة.

2. أهمية التدريب والتطوير في المؤسسات التعليمية
لبرامج التدريب والتطوير دور حيوي في البيئة التعليمية المتغيرة باستمرار.
دور التدريب في مواكبة التغيرات
· تطوير المناهج: يساعد التدريب المعلمين على استيعاب وتطبيق المناهج الجديدة وأساليب التدريس الحديثة.
· التقنيات التعليمية: مع تطور التكنولوجيا، يصبح التدريب ضروريًا للمعلمين والإداريين لاستخدام الأدوات الرقمية مثل الذكاء الاصطناعي والواقع الافتراضي بفعالية.
· أساليب التدريس الحديثة: يمكّن التدريب المعلمين من تبني استراتيجيات مبتكرة كالتعلم النشط والتعلم القائم على المشاريع.
أثر التدريب على الكفاءات في المدارس
· المعلمين: يحسّن مهاراتهم التدريسية وإدارة الصف، وينمي معارفهم الأكاديمية، ويزيد من رضاهم الوظيفي.
· الإداريين: يطور مهاراتهم القيادية مثل التخطيط الاستراتيجي واتخاذ القرارات، مما يعزز قدرتهم على بناء فرق عمل قوية.
التدريب كأداة للتنمية المهنية المستدامة
التنمية المهنية المستدامة عملية مستمرة تضمن بقاء الكوادر على كفاءة عالية. التدريب هو الأداة الرئيسية لتحقيق هذه الاستدامة، من خلال غرس ثقافة التعلم مدى الحياة، وبناء القدرات الداخلية، وتشجيع الابتكار.

3. الأداء الوظيفي: المفهوم والعوامل المؤثرة
ما هو الأداء الوظيفي؟
الأداء الوظيفي هو مدى كفاءة الموظف وفعاليته في إنجاز المهام الموكلة إليه لتحقيق أهداف المؤسسة. ولا يقتصر هذا الأداء على النتائج النهائية فقط، بل يشمل أيضًا السلوكيات والعمليات التي تؤدي إلى هذه النتائج. يمكن قياس الأداء من خلال مؤشرات كمية (مثل عدد المهام المنجزة) ونوعية (مثل جودة العمل والتعاون).
أهمية قياس الأداء الوظيفي
يساعد قياس الأداء في:
· تحديد نقاط القوة والضعف لدى الموظفين.
· توجيه برامج التدريب نحو الاحتياجات الفعلية.
· اتخاذ قرارات عادلة بشأن المكافآت والترقيات.
· تحفيز الموظفين ورفع مستوى أدائهم بشكل عام.
العوامل المؤثرة في الأداء
يتأثر الأداء الوظيفي بمجموعة من العوامل التي يمكن تصنيفها كالتالي:
· عوامل فردية: مثل مهارات الموظف، دوافعه، خبرته، وصحته.
· عوامل تنظيمية: مثل ثقافة المؤسسة، أسلوب القيادة، الموارد المتاحة، ونظام المكافآت.
· عوامل بيئية: مثل الظروف الاقتصادية، والسياسات الحكومية، والتغيرات التكنولوجية.

4. العلاقة بين التدريب والأداء الوظيفي
تُعد العلاقة بين التدريب والتطوير والأداء الوظيفي علاقة سببية؛ فالاستثمار في الأول يثمر بتحسين الثاني.
النظريات التي تفسر هذه العلاقة
· نظرية رأس المال البشري: تعتبر أن الموظفين يمتلكون "رأس مال" من المعارف والمهارات، وأن التدريب يزيد من هذا الرأس المال، مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية وتحسين الأداء.
· نظرية التعلم الاجتماعي: تؤكد أن الأفراد يتعلمون عبر الملاحظة والتقليد. التدريب الفعّال يوفر نماذج جيدة (مثل المدربين الأكفاء) وممارسات واقعية تمكّن المتدربين من تطبيق ما تعلموه.
· نظرية التوقع: تفترض أن دافعية الفرد تزداد عندما يثق بقدرته على أداء مهمة ما، ويعتقد أن الأداء الجيد سيؤدي إلى مكافآت مرضية. التدريب يزيد من ثقة الموظف بقدراته، مما يحفز أداءه.
نموذج "KSA" (المعارف والمهارات والاتجاهات)
هذا النموذج يوضح كيفية تأثير التدريب على الأداء من خلال:
1. المعارف (Knowledge): يزود التدريب الأفراد بالمعلومات والمفاهيم.
2. المهارات (Skills): يحوّل التدريب المعارف النظرية إلى قدرات عملية.
3. الاتجاهات (Attitudes): يغير التدريب من سلوكيات الأفراد ومواقفهم لتعزيز الدافعية والالتزام.

5. واقع التدريب في القطاع التعليمي
الممارسات العالمية والعربية
· الممارسات العالمية: تتجه نحو التدريب القائم على الكفاءات، والتخصيص ليلائم الاحتياجات الفردية، والتركيز على التوجيه (Coaching) والمجتمعات المهنية للتعلم (PLCs)، مع الاستفادة من التكنولوجيا لتحسين الفعالية.
· الممارسات العربية: تشهد نموًا واعترافًا متزايدًا بأهمية التدريب، خاصة فيما يخص تطبيق المناهج والتقنيات الحديثة، ولكن لا تزال هناك تحديات كبيرة.
التحديات التي تواجه برامج التدريب التعليمي
· عدم دقة تحليل الاحتياجات: غالبًا ما تكون البرامج جاهزة وغير مصممة لتلبية الاحتياجات الفعلية للمعلمين.
· ضعف جودة المحتوى والمدربين: قد يفتقر المدربون للخبرة العملية، ويكون المحتوى نظريًا غير قابل للتطبيق.
· غياب الربط بين التدريب والأداء: يتم تنفيذ برامج التدريب دون متابعة أثرها على الأداء الفعلي في الفصول الدراسية.
· مقاومة التغيير: بعض المعلمين والإداريين قد لا يرون فائدة من المشاركة في برامج التطوير.
أهمية تحليل الاحتياجات التدريبية
يُعد تحليل الاحتياجات التدريبية (TNA) الخطوة الأولى لضمان فعالية البرامج. يهدف هذا التحليل إلى تحديد الفجوة بين الأداء الحالي والمستوى المطلوب، مما يضمن أن يكون التدريب موجهًا لمعالجة مشكلات حقيقية، ويزيد من فعاليته، ويمنع هدر الموارد.

6. خصائص الهيئة التعليمية ومتطلبات تطويرها
يُعتبر المعلم حجر الزاوية في العملية التعليمية، وتعتمد جودة التعليم على كفاءته.
سمات المعلم الفعّال في القرن الحادي والعشرين
دور المعلم لم يعد يقتصر على نقل المعرفة، بل أصبح ميسرًا ومحفزًا للتعلم. من أهم سماته:
· المرونة والقدرة على التكيف: القدرة على التكيف مع المناهج والتقنيات الجديدة.
· الإبداع والابتكار: تصميم أنشطة تعليمية جذابة وغير تقليدية.
· التعاطف والذكاء العاطفي: فهم الاحتياجات العاطفية للطلاب.
· التعلم مدى الحياة: الاستعداد الدائم لاكتساب مهارات جديدة.
المهارات المطلوبة للمعلمين
يحتاج المعلم الفعّال إلى مزيج من المهارات:
· مهارات تربوية: مثل تخطيط الدروس، واستخدام استراتيجيات تدريس متنوعة، وإدارة الصف.
· مهارات نفسية: مثل فهم سيكولوجية الطلاب، والتعامل مع الفروق الفردية.
· مهارات تقنية: مثل استخدام الأدوات التكنولوجية التعليمية، والتعلم عبر الإنترنت، وتحليل البيانات التعليمية.

7. خصائص الهيئة الإدارية ومتطلبات تطويرها
لا يقل دور الإدارة المدرسية أهمية عن دور المعلمين، فهي القيادة التي توجه العملية التعليمية.
أدوار ومسؤوليات الإدارة المدرسية الحديثة
تجاوزت مهام الإدارة الروتين لتشمل جوانب قيادية واستراتيجية، منها:
· القيادة التربوية: وضع رؤية ورسالة المدرسة.
· الإدارة الاستراتيجية: التخطيط للمستقبل وتخصيص الموارد.
· بناء العلاقات المجتمعية: التواصل الفعال مع أولياء الأمور والمجتمع المحلي.
المهارات الإدارية والقيادية الأساسية
يحتاج المديرون إلى:
· مهارات إدارية: مثل التخطيط والتنظيم، وإدارة الوقت والموارد، واتخاذ القرارات.
· مهارات قيادية: مثل صياغة رؤية ملهمة، والتواصل الفعال، وتحفيز وتطوير الآخرين.

8. تقييم فعالية برامج التدريب والتطوير
تقييم فعالية التدريب أمر ضروري لضمان تحقيق الأهداف المرجوة وتحديد العائد على الاستثمار.
نماذج تقييم التدريب
· نموذج كيركباتريك (Kirkpatrick Model): يُعد من أشهر النماذج، ويقوم على أربعة مستويات:
1. رد الفعل: قياس مدى رضا المشاركين عن التدريب.
2. التعلم: قياس مدى اكتسابهم للمعارف والمهارات.
3. السلوك/التطبيق: قياس مدى تطبيقهم لما تعلموه في العمل.
4. النتائج: قياس التأثير النهائي للتدريب على أهداف المؤسسة.
· نموذج سيب (CIP Model): يقيّم البرنامج من أربعة جوانب: السياق، المدخلات، العملية، والمنتج.
قياس العائد على الاستثمار (ROI)
يهدف قياس العائد على الاستثمار (ROI) إلى تحديد القيمة المالية للتدريب. يُحسب من خلال مقارنة الفوائد المالية الصافية للتدريب بتكلفته. في التعليم، يمكن أن تشمل الفوائد تحسين التحصيل الأكاديمي، وزيادة رضا أولياء الأمور، وتقليل معدلات التسرب.

9. دور المدارس الأهلية في تنمية كوادرها
للمدارس الأهلية دور مميز في تنمية كوادرها بسبب طبيعتها المرنة وتنافسيتها.
أهمية الاستثمار في الكوادر البشرية
الاستثمار في تدريب وتطوير المعلمين والإداريين في المدارس الأهلية ضروري لعدة أسباب:
· الميزة التنافسية: المعلمون الأكفاء هم العامل الأهم في جذب الطلاب والاحتفاظ بهم.
· تحقيق الجودة والتميز: ضمان تقديم مستوى تعليمي عالٍ يتوافق مع توقعات أولياء الأمور.
· خفض معدل دوران الموظفين: يزيد التطوير المهني من ولاء الموظفين، مما يقلل من تكاليف التوظيف البديل.

10. التوصيات والممارسات الفضلى
لضمان فعالية برامج التدريب والتطوير، يجب اتباع ممارسات أساسية:
· تحليل الاحتياجات الدقيق: البدء بتحليل شامل لتحديد الفجوات المحددة.
· تحديد أهداف واضحة وقابلة للقياس: صياغة أهداف محددة وقابلة للتحقيق ومرتبطة بالنتائج.
· تصميم محتوى عملي وذي صلة: يجب أن يكون المحتوى ملائمًا لواقع العمل.
· استخدام أساليب تدريب متنوعة وتفاعلية: الدمج بين المحاضرات وورش العمل والمحاكاة لتعظيم المشاركة.
· اختيار مدربين أكفاء ومؤهلين: يجب أن يكون المدربون خبراء في المحتوى ولديهم مهارات توصيل فعالة.
· ربط التدريب بأهداف المؤسسة: ضمان أن البرامج تتوافق مع الأهداف الاستراتيجية.
· متابعة ما بعد التدريب: توفير الدعم للموظفين لتطبيق ما تعلموه.
· تقييم الأثر باستمرار: استخدام نماذج تقييم شاملة مثل نموذج كيركباتريك لقياس فعالية التدريب وتحديد العائد على الاستثمار.
الخاتمة 
في الختام، يتضح لنا جليًا أن التدريب والتطوير ليسا مجرد أنشطة إضافية أو رفاهية في المؤسسات التعليمية، بل هما استثمار استراتيجي وضرورة حتمية لتحقيق التميز والجودة. لقد تناولنا في هذا الشرح المفصل الإطار المفاهيمي للتدريب والتطوير، والفروقات الجوهرية بينهما، وأهميتهما القصوى في مواكبة التغيرات المتسارعة في عصرنا، خاصة في ظل التطور التكنولوجي غير المسبوق.
إن الأداء الوظيفي للمعلمين والإداريين هو المحرك الأساسي لجودة العملية التعليمية. وعندما يتم تصميم برامج التدريب والتطوير بناءً على تحليل دقيق للاحتياجات وتُطبق بأساليب فعالة، فإنها تترجم مباشرة إلى تحسين في المعارف والمهارات والاتجاهات، ومن ثم ينعكس ذلك إيجابًا على أداء الكوادر التعليمية والإدارية داخل الفصول الدراسية وفي المكاتب الإدارية.
لقد رأينا كيف أن القيادة الفعالة، سواء كانت تربوية أو إدارية، هي ركيزة أساسية لضمان بيئة مدرسية داعمة للتعلم المستمر والابتكار. كما أن تقييم فعالية برامج التدريب باستخدام نماذج مثل كيركباتريك يضمن لنا قياس العائد على الاستثمار، ليس فقط من الناحية المالية، بل الأهم من ذلك، من حيث الأثر على جودة التعليم وتحصيل الطلاب ورضا أولياء الأمور.
سواء كانت المدرسة حكومية أو أهلية، فإن الاستثمار في رأس المال البشري هو السبيل الوحيد لتحقيق التميز التنافسي وضمان مستقبل مشرق للأجيال القادمة. فالمدارس الناجحة هي تلك التي تدرك أن كوادرها البشرية هي أثمن ما تملك، وأن تطويرهم المستمر هو الطريق الأمثل لتحقيق رسالتها التعليمية والتربوية السامية.
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