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Abstract 

This study aimed to identify the effectiveness of training programs for administrative 
personnel at Yarmouk University in Jordan from the administrative staff's perspective. The 
study employed a descriptive survey approach and used a questionnaire as the data collection 
tool. The study population comprised all 1,671 administrative staff members at Yarmouk 
University. The sample included 350 male and female employees. The results indicated that the 
effectiveness of the administrative personnel training programs at Yarmouk University was 
rated as medium. The findings also revealed statistically significant differences in program 
effectiveness based on the variable of gender, favoring males. Additionally, there were 
statistically significant differences related to years of experience, with the differences favoring 
those with 5 to less than 10 years of experience. Conversely, the study found no statistically 
significant differences in the effectiveness of training programs concerning the academic degree 
variable. Based on these findings, the researchers recommend that Yarmouk University form a 
field team to assess the administrative staff's most critical training needs. 
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 الملخص 

موك الأردنية من    عل التعرف  إلى  الدراسة  هذه  هدفت   الير ي جامعة 
ن فن ن الإداريير الموظفير فاعلية برامج تدريب 

ن  ن الإداريير الموظفير أربعة وجهة نظر  بإعداد استبانة تكونت من  الباحثان  قام   ، ي
الوصفن المنهج  الدراسة عل  ، واعتمدت 

موك والبالغ عددهم ) ي جامعة الير
ن فن ن الإداريير  وموظفة، 1671مجالات، وتكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفير

ً
( موظفا

( من  الدراسة  عينة  أن  350وتكونت  الدراسة  نتائج  وأظهرت  وموظفة،   
ً
موظفا ن  (  الموظفير تدريب  برامج  فاعلية  درجة 

النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية لدرجة فاعلية   موك جاءت بدرجة )متوسطة(؛ وكشفت  ي جامعة الير
ن فن الإداريير

امج التدريبية تعزى لم  وجود فروق ذات دلالة إحصائية  الير
ً
تغير )الجنس(، وجاءت الفروق لصالح )الذكور(، وبينت أيضا

ة(، وجاءت الفروق لصالح )من ن أسفرت نتائج الدراسة   10سنوات إلى أقل من    5تعزى لمتغير )سنوات الخير ي حير
سنوات(، فن

امج التدريبية   ي ضوء ذلك  عن عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية لدرجة فاعلية الير
تعزى لمتغير )الدرجة العلمية(، وفن

ي  
ن فن ن الإداريير ي للوقوف عل أبرز احتياجات الموظفير

موك جاهدة إلى توفير فريق ميدانن توصي الدراسة أن تسعى جامعة الير
 . ن ي يحتاجها الموظفير

امج التدريبية الت  موك للير  جامعة الير
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 المقدمة  .1

 الإطار النظري والدراسات السابقة 1.1

ي دفع عجلة التـنمية  
ي المجتمعات من أهم الموارد عل الإطلاق، باعتبارها المحرك الأساسي فن

ية فن إن الموارد البشر
ي تـزايد أهمية   ون ومع التـقدم العلمي والتـكـنولوجر ي القرن الحادي والعشر

الاقتصادية والاجتماعية والسياسية بشكل مستدام، وفن
ن عل توفر المعلومات العلم كير

ن جودة مخرجاته، وتـقليل كلفته، الي  ن طرق أداء العمل وتحسير ية الصحيحة والدقيقة، لتحسير
ي أنظمتها للتعامل 

ات المتسارعة وتعمل عل التحديث والتنظيم والتطوير فن وأصبحت الجامعات بشكل عام تتفاعل مع التغير
العملية  الإداريةمع كوادرها   بها، عن طريق جعل  ن  العاملير مهارات  ي 

فن أي خلل  وأدائها، وسد  أوضاعها  تـقـيـيم  وتعمل عل   ،
 التدريبة وسيلة وليست غاية بحد ذاتها.  

المعرفة   توظيف  عل  القادرين  ن  الموظفير إيجاد  بهدف  لديها،  ية  البشر القوى  مهارات  لتنميه  الجامعات  وتسعى 
ي تتطلع لتحقيق مستوى عالِ من التقدم  

ي خدمة جامعته بشكل مستدام، ومن الطبيعىي أن تعمل الجامعة الت 
التكنولوجية فن

ن وتوظيفهم لديها، وتوفير  ،   إلى استقطاب الأفراد المناسبير ي
ي لهم باعتبارهم رأسمالها الحقيف 

فرص التدريب والتطوير المهتن
ي كافه الجامعات 

ن فن ي مجال تطوير أداء العاملير
امج التدريبية حجر الزاوية فن شكل الير

ُ
والمصدر الأساسي لجودة مخرجاتها، وت

العلمية والعملية والوظيفية،    ةالإداريعل اختلاف أنواعها حكومية وحاصة، لذلك تعمل الجامعات عل رفع كفاءة كوادرها  
ي )الخليفات،  وإكسابهم

ي زيادة القدرة عل رفع أدائهم الوظيفن
ساهم فن

ُ
 (. 2010مهارات جديدة ت

 للدور الذي تقوم به الكوادر  
ً
ي مختلف المراحل    الإداريةونظرا

، فن ن  من قبل الباحثير
ً
ي الجامعات فقد نالت اهتماما

فن
  
ً
 لذلك، فبعد أن كان ينظر إليهم بوصفهم أدوات لتقديم الخدمات، أصبحوا يمثلون موردا

ً
ت النظرة لها تبعا التاريخية، وتغير

 من موارد الجامعات لما يحملونه من فكر ومعرفة تولدت لديهم نتيجة احتكاكهم  
ً
بالعمل، وبعد أن كان ينظر للموارد  مهما

ي وجهات نظر جديدة تجاهها، وإدراك  
ية بوصفها تكاليف أصبحت الآن تمثل أهم الموارد، وعليه فإن الأمر يستدعي تبتن البشر

ي إنجاح المؤسسات الت
 (. 2018عليمية وتحقيق أهدافها )عبيد،  الأهمية الحقيقية والدور الأساسي الذي تحققه وتؤديه فن

ي تقدمها الجامعات لكوادرها  
التدريبيـة الت  امـج  التـي تسـاهم    الإداريةوأصبحت الير مـن الوسـائل الحديثـة والأنشطة 

، من خلال تنميــة مهــارات العمــل التــي يحتاجونها، ومسـاعدتهم علـى اسـتخدام أسـاليب   ي
بشكل فعال فــي تطويــر أدائهم الوظيفن

فيها، لتدريبهـم علـى مـا  وتقنيـات متطـورة لإنجاز العمـل، ولتحقيـق ذلـك عملت الجامعات عل تصميم برامج تدريبية لموظ
، حيـث أن وجـود قـوة عاملـة تمتلـك قاعـدة  المهارات الشخصية والمهنية  وإكسابهم اسـتجد فـي سـوق العمـل مـن تطورات،

المهـارات المتنوعـة تسـمح للمؤسسة التعليمية لتصبـح أكثـر مرونـة وأكثـر قـدرة علـى الاستجابة بسـرعة للتغيـرات، كبيـرة مـن  
امـج التدريبيـة المصممـة تصميمـ ي المهــارات )التقنية، والمعرفيــة، وغيــر المعرفيــة(، والير

ـا لمعالجــة العجــز فن
ً
  وتهـدف أيض

ً
 جيدا

ً
ا

ن الفهـم لـدى المتدربيـن بالإضافة الـى بنـاء  هي الأكير نج  فـي نقـل المعرفة العلمية إلـى مـكان العمـل، لأنها تسـاعد علـى تحسـير
ً
احا

،  ثقتهــم بأنفســهم وزيــادة دافعيتهــم  . (2010)الكبيسي

وعليه تسعى الكثير من الجامعات ومعاهد التعليم العالىي اليوم إلى بذل الكثير من الجهود اللازمة لتأهيل وتدريب  
ط توافر   ي تشي 

ي مهنتهم الت 
أعضائها  بشكل يُساعدهم عل القيام بعملهم عل أكمل وجه، وتطوير وتنمية مستوى أدائهم فن

ن عليها، وذلك من خلال إعدادهم وتدريبهم عل المقومات  الكثير من الخصائص والقدرات والمهارات والكف ايات لدى القائمير
ي العملية التعليمية، إضافة إلى متابعة وتقويم ممارسا

 أكير فعالية وكفاءة فن
ً
ي تؤدي دورا

  تهم والخصائص المعرفية والمهنية الت 
 (. 2005)الغزيوات،  مراجعيهمالوظيفية، وتفاعلاتهم الاجتماعية مع 

امج والاحتياجات التدريبية  مفهوم الير

تعـددت تعريفـات برامـج التدريـب فمنهـم مـن قـال: إنـه مجموعـة مـن النشـاطات المخططـة والمنظمـة، وتتضمـن بنـاء  
الـى تطويـر أداء المتدربيـن، وإكســابهم   أو تطويـر موقـف تعليمـي أو تدريبـي فـي ضـوء أهدافـه، ومعطياتـه، ومحدداتـه، وترمـي 

ـة مختلفــة، بحيــث يتضمــن الأهداف والمحتــوى والأساليب التدريبيــة، والمســتلزمات الماديــة والبشــرية  مجموعــة كفايــات قياديـ
 ، ي
 (. 2002وأســاليب المتابعــة، والتقويــم الــذي يتضمــن تنفيــذه وتحقــق أهدافــه بكفــاءة وفاعليــة )الطعانن

امج التدريبية،  :الكلمات المفتاحية موكالير ، جامعة الير ن ن الإداريير  . الموظفير
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نامـج التدريبـي هـو: مجمـل الخبـرات والأنشطة التـي تخططهـا المنظمـة أو المؤسسـة وتنفذهـا فـي سـياق معيـن  والير
ي )  (. وأشار 2011خـلال فتـرة زمنيـة محـددة؛ لتحقيـق أهـداف علميـة أو مهنيـة منشـودة )مقابلة،   ن امج    (2008العين إلى أن الير

بالوسائل والأساليب   ي التدريب، والمادة العلمية 
ي تربط الاحتياجات بالأهداف المطلوب تحقيقها فن

: الأداة الت  التدريبية هي
ية لتحقيق أهداف الفرد والمنظمة.   التدريبية مع بعضها البعض بطريقة تكاملية، بهدف تنمية القوى البشر

أو مهارات أو قدرات معينة سلوكية أو    ،اتجاهاتأو    ،معلومات( الاحتياجات التدريبية بأنها:  2004يُعرف فطيس )
قية أو التنقلات   ات تنظيمية أو لأسباب تكنولوجية أو إنسانية أو بسبب الي  ها أو تعديلها إما بسبب تغير فنية يراد تنميتها أو تغيير

لمواجهته إعدادا ملائما  تتطلب  ي 
الت  الظروف  )ا،  إلى غير ذلك من  :  1993وأشار مخامرة  التدريبية هي الاحتياجات  أن  إلى   )

 لأداء عمله بكفاءة وفعالية  
ً
ات وآراء وسلوك واتجاهات الفرد، لجعله لائقا ي معارف وخير

ات المطلوب إحداثها فن مجموعة التغير
 ة. عالي

امج التدريبية    أهداف الير

ي منظمات الأعمال،  
ي تحدث فن

ات الت   للمتغير
ً
ن عل تحديث اتجاهاتهم وفقا ن الإداريير يعتمد تطوير كفاءة الموظفير

ي تطوير موارد  
ية، لدورها المحوري فن اتيجيات إدارة الموارد البشر ي تعتير من أهم اسي 

امج التدريبية الت  ي الير
وذلك من خلال تبتن

ات عديدة   المعارف والمهارات الحديثة،   وإكسابها المؤسسة   امج التدريبة استجابة لمتغير ن جدد  وتعتير الير كاستيعاب موظفير
أو إعادة التنظـيم بما يشمل تعديل الاختصاصات أو جلب أنشطة جديدة، أو استجابة لتعديل فـي سياسات وإجراءات العمل  
امج التدريبية عل علاج ظواهر سلبية كزيادة الغياب، والتمارض،   . وتقوم الير ي اته، أي ما يتعلق بـالتطوير التكنولـوجر ن أو تجهير

ات )عباس،  وحوادث وإص ن  (. 2017ابات العمـل، ومعدل دوران العمالة، وإضافة إلى تزايد أعطال التجهير

المهـارات   بأفضـل  والمؤهلـة  الماهـرة  العاملـة  القـوى  توافـر  مـن  التأكـد  هـو  التدريـبية  امج  الير مـن  الرئيسـي  والهـدف 
تنظيميـة،   وأهـداف  فرديـة،  أهـداف  وهـي:  أخـرى  أهـداف  أربعـة  هنـاك  ذلـك،  الـى  بالإضافة  المنظمـة،  لخدمـة  والمعلومـات 

ي بأشـكاله وأسـاليبه  (Kulkarni &Pallavi, 2013)تماعيـة  وأهـداف وظيفيـة، وأهـداف اج التدريتر نامج  الير يهـدف  . كذلـك 

مهــارات ومسـتوياته المختلفـة إلـى زيـادة العائــدات، مــن اســتثمار رأس المــال البشــري، وإكســاب الأفراد المعنييــن المعرفــة أو ال 
الارتقاء إلـى  بالمحصلــة  تــؤدي  الـذي    التــي  المتـدرب  تزويـد  إلـى   

ً
أيضا التدريبيـة  العمليـة  العمـل، وتهـدف  فـي  أدائهـم  بمسـتوى 

يمتلـك قـدرات ومهـارات وتوجهـات وميـول لتجـاوز النقـص فـي المعرفـة فـي المجـال التقنـي أو الإداري المحـدد، الـذي تعالجـه  
 (. 2008العمليـة التدريبيـة )غنيم، 

( عة  الشر المرغوبة  2014وأشار  والسلوكيات  والاتجاهات  المهارات  اكتساب  إلى  تهدف  التدريبية  امج  الير أن  إلى   )
ن لزيادة أدائهم وكفاءتهم لتحقيق الأهداف الرئيسية الآتية:   والمطلوبة للعاملير

ن للمنظمة وزيادة ترغيبهم للعمل.  −  تنمية وزيادة ولاء وانتماء العاملير

ن داخل المنظمة عل تأدية الواجبات المطلوبة منهم بأفضل الطرق وبالكفاءة −  .والفعالية المرغوبة مساعدة العاملير

ن أدائهم من خلال توعيتهم بأهداف  − ن لزيادة كفاءتهم وتحسير ي لدى العاملير
المنظمة وسياستها   توفير الدافع الذان 

اتيجيتها عل المدى القصير المتوسط والطويل. 
 واسي 

التدريب − ة  مهاراتهم ومعلوماتهم خلال في  العمل وتنمية  ي 
فن ن  للعاملير المعنوية  الروح  داخليا   رفع  يعطيهم إحساسا 

ي تقليل معدل دوران العمل
 .بالأمان والأهمية مما قد يساهم فن

ن وتزويدهم بمقومات تؤهلهم لتقلد مناصب وظيفية أعل − والاطلاع عل كل ما هو   زيادة مهارات وقدرات العاملير
ي نوع وأساليب العمل

تب عليه من تطور فن ي والعلمي وما يي  ي مجال التطور التكنولوجر
 .حديث فن

امج التدريبية، حيث اعتير أن عملية نقل المعارف والمهارات  2011وأشار النجار ) ( إلى مجموعة نتائج لفاعلية الير
 :  تزداد فاعليتها كلما توافرت هذه العوامل وهي

امج التدريبية .1  .توفر أهداف واضحة للير

 واضحة للفرد المتدرب.  .2
ً
امج التدريبية أهدافا  توفر الير

ي بيئة العمل.  .3
 جود بيئة عمل تشجع الفرد المتدرب لتنمية مهارة التفكير والإبداع وتدعم عمليات التغيير فن

https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://doi.org/10.35192/jjoas-h.v32i2.346


 

- 4   - 
 

https://doi.org/10.35192/jjoas-h.v32i2.346 

  

 

 

امج التدريبة عل  .4 ي مواقع العمل. ينعكس نتائج الير
 الأفراد فن

ي الجامعات
ن
ن ف امج التدريبة للأفراد العاملير  تصميم الير

 بتحديد مجال عملية  
ً
ي البداية أن يقوموا أولا

ن عليه فن امج التدريبية يجب عل القائمير لكي يتم تصميم واختيار الير
ي يمر بها المتدرب وفق خطة مدروسة، بما  

ات المراد إكسابها للمتدرب وذلك    يتلاءمالتعليم الت  ي والخير
مع المسم الوظيفن

الدورات   اختيار  ويتم  فيه،  المرغوب  المستوى  الى  ي 
الوظيفن وسلوكه  بأدائه  ترتفع  وحت   منها،  المتدرب  حصيلة  تزيد  حت  

العام الأفراد  به  يقوم  الذي  العمل  متطلبات  مع  تتوافق  ي 
الت  الفعلية  الاحتياجات  بناء عل  يتطلب من  التدريبية  ولكن   ، ن لير

ن الاعتبار مضمون الدورات الت امج التدريبية الأخذ بعير ن عن اختيار الير دريبية بما يتوافق مع حل المشكلات وتحقيق  المسئولير
امج من أجلها )عساف،  ي أقيمت هذه الير

 (. 2004الأهداف الت 

امج التدريبية تبدأ بعد الانتهاء من وضع الخطط التدريبية، وتحديد  2005وأشار عقيلي ) ( إلى أن عملية تصميم الير
والمواد   العلمية  المواد  تحديد  تساعد عل  وواضحة  محددة  بطريقة  الأهداف  والاتفاق عل  بأغراضها،  ي 

تفن ي 
الت  الأهداف 

ي يود المدرب أن  التدريبية، فالمادة العلمية هي ما تحويه من ال 
معلومات والمبادئ والمفاهيم العلمية والنظريات الأساسية الت 

ن المدرب عل تحقيق أهدافه مثل: اختبارات القياس   ي تعير
يلم بها المتدربون، وأما المادة التدريبية فهي الوسائل المساعدة الت 

ن  أن تحقيق   (2005. ويرى صالح )والخرائط التنظيمية والرسومات التوضيحية ي يساعد الأفراد العاملير نامج التدريتر أهداف الير
ي سوف تدرس، والأساليب التدريبية  

عل حسن التعلم، ويساعد المدرب عل حسن التعليم والاختيار السليم للموضوعات الت 
لها،  

ً
وفقا التدريبية  امج  الير تقديم  يتم  ي 

المقدمة  الت  التدريبية  المادة  التدريبية وهي  الدورات  تصميم  ي 
فن الأخر  الجانب  وأما 

ي  
ي يجب أن تتوافر فن

وط الت  ن ومدى انسجامها مع متطلبات العمل الذي يقوم به الأفراد العاملون، فمن أهم الشر للمتدربير
: أن تؤدي   ي وأهدافه والاحتياجات التدريبية  المادة التدريبية هي نامج التدريتر الغرض المطلوب منها وذلك من خلال ارتباطها بالير

 . ن ي تواجه الأفراد العاملير
ي العمل الت 

ي حل المشكلات القائمة فن
 المطلوب الوفاء بها، وتساعد فن

امج التدريبية   أسباب فشل الير

ي ترمي إليها المؤسسات 
ن أهداف العملية التدريبيـة الت  ن تحديد الاحتياجات التدريبية وبير ابط بير

إن عدم الانسجام والي 
امج   الير ألية وتنفيذ وتقييم  يؤثر بشكل مباشر عل  فـي تحديـد هذه الاحتياجـات،  المناسـبة  المعايير  التعليمية، وعدم وجود 

ام بتحديد معايير واضحة ومناسبة للاحتياجات التدريبية؛ يؤدي لقيـام الجامعات أو المراكز  التدريبية، بالإضافة إلى عدم الا ن
لي 

التدريبية   امج  الير ن محتـوى  بير الفجوة  تعميق  ي 
يزيد فن مما   ،

ً
إليها أصلا التدريبية لا حاجة  امج  الير بتنفيذ  تقوم  ي 

الت  التدريبية 
ن للجامعة، وهذا يجعلنا  التدريبية  العملية  التدريبيـة  وأهداف  البـرامج  خلص إلى أن فعالية تخطيط وتصميم وتنفيذ وتقييم 

تب عليها تقريـر النوع المطلوب من التدريب   تعتمـد بالدرجة الأولى عل فعالية عملية تحديد الاحتياجات التدريبية حيث يي 
التـدريب وتقريـر مسـتوى الأداء المطلـوب وبالنتيجة تقرير أهداف   إلـى  التدريبية بدقة ومعرفة الكفايات ومن يحتاج  امج  الير

ي تحقيق أهدافها المتوخاة وأنها تمثـل المـدخل  
والمهارات المطلوب اكتسـابها الأمر الذي يؤدي الى نجاح العملية التدريبية فن

 ،  (. 2000الرئيسي لنجاح العملية التدريبية )الرفاعي

( أهمها:  2003وأشار مرسي  ، ومن  ن الموظفير لها  ي يخضع 
الت  التدريبية  الدورات  لفشل  أسباب  أن هناك  إلى  تركز  ( 

 .  الدورة التدريبية عل الجانب النظر بشكل يفوق الجانب العملي

ن حسب أهواء المدير وليس حسب حاجة العمل الفعلية.  −  يتم اختيار المتدربير

ي التعلم.  −
 المتدربون ليس لديهم رغبة فن

 المدرب غير قادر عل توصيل المعلومات أو تنمية المهارات.  −

ن عل تطبيق ما تعلموه.  −  بيئة العمل لا تساعد المتدربير

 الدراسات السابقة  1.1.1

ن وايجاد ) ي  Hamis &Ijad, 2009سعت دراسة هامير
ي لأعضاء هيئة التدريس فن

( التعرف إلى تقييم الأداء الوظيفن
، والاستبانة أداة لجمع البيانات، وتكونت عينة الدراسة من ) ي التحليلي

ية، واستخدم المنهج الوصفن ن (  219الجامعات المالير
 تم  

ً
ي  فردا

، واستخدمت الدراسة الاستبانة المبنية عل بطاقة الأداء المتوازن والمقابلات وتحليل المحتوى فن
ً
اختيارهم عشوائيا
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ن مستوى الأداء   ي الجامعات وبير
التنظيمية فن ن الأهداف  نتائج الدراسة بأن هناك علاقة ارتباطيه بير البيانات، وأشارت  جمع 

ي لأعضاء هيئة التدريس. 
 الوظيفن

ي بعثة الأمم المتحدة  Angela, 2014أجرى أنجل )
ن فن ي أداء العاملير

( دراسة هدفت التعرف إلى معرفة آثار التدريب فن
، وتكون مجتمع الدراسة من ) ي المسحي

ي الصومال، واستخدم الباحث المنهج الوصفن
ي البعثة، وتكونت عينة  144فن

 فن
ً
( موظفا

وا بالطريقة العشوائية، وأظهرت النتائج: 45الدراسة من )  اختير
ً
ن من خلال الأثر  إلى أن  ( موظفا ي أداء العاملير

التدريب يؤثر فن
أداء   يرفع  التدريب  أن  العمل. كما  نحو  الدافعية  وزيادة  الأفضل  والإبداع، والأداء  التغيير  ي 

ي عمليت 
فن ن  العاملير لدمج  ي  الإيجانر

هم عندما يشعرون ن ي مستوى تحفير
ي فن  عن طريق التأثير الإيجانر

ن ن والاهتمام، وزيادة رضاهم عن العمل، وتمكينهم    العاملير بالتمير
ي نشاطات العمل

قية عن طريق التأثير فن
 .من استخدام مهاراتهم الخاصة، وتوفير فرص أفضل لزيادة الأجور والي 

ي  2015أجرى العامور والعواودة )
ن فن ن الإداريير ي أداء العاملير

( دراسة هدفت التعرف إلى أثر عناصر العملية التدريبية فن
امج التدريبية، وتقييم التدريب،   جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية، والمتمثلة )تحديد الاحتياجات التدريبية، وتصميم الير

، وتكونت العينة من )وكفاءة المدرب، واختيار المتدر  ي التحليلي
خدام المنهج الوصفن

ُ
،  602ب، وبيئة التدريب(، است

ً
( موظفا
ن   ي أداء العاملير

وا بطرقة المسح الشامل، وأسفرت نتائج الدراسة بوجود أثر ذو دلالة إحصائية لعناصر العملية التدريبية فن اختير
ي جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية. حيث أظ

ن فن ات هي تحديد الاحتياجات  الإداريير هرت النتائج مفصلة أن هنالك أربــع متغير
ي  
ن فن ن الإداريير ي أداء العاملير

امج التدريبية، وكفاءة المدرب، وبيئة التدريب، لها أثر ذو دلالة إحصائية فن التدريبية، وتصميم الير
وا  التدريب  تقييم  هما  ين  متغير هنالك  وأن  الأردنية.  والتكنولوجيا  العلوم  دلالة  جامعة  ذو  أثر  لهم  يوجد  المتدرب لا  ختيار 

تطبيق عناصر  أن مستوى  النتائج  الأردنية. كما أظهرت  العلوم والتكنولوجيا  ي جامعة 
ن فن الإداريير ن  العامليير أداء  ي 

فن إحصائية 
ن  ي جامعة العلوم والتكنولوجيا جاءت بدرجة )متوسطة(. بالإضافة إلى أن مستوى أداء العاملير

ي    العملية التدريبية فن
ن فن الإداريير

 جامعة العلوم والتكنولوجيا جاء بدرجة )مرتفعة(. 

ن فيما    .Al-Mzary et al(  2015)وأجرى   ن الإداريير ن والموظفير دراسة هدفت التعرف إلى اتجاهات القادة الإداريير
موك، استخدم المنهج   ي جامعة الير

ن فن ي للموظفير
يتعلق بالدورات التدريبية المقدمة، وكذلك تأثير التدريب عل الأداء الوظيفن
، الاستبانة أداة لجمع البيانات، وتكونت عينة الدراسة من م ي المسحي

ن من مجتمع الدراسة ضمت  الوصفن ن مأخوذتير جموعتير
)  الإداريةالقيادات   المجموعة الأولى  موك،  الير ي جامعة 

ن فن القيادات  40والموظفير ا ضمت 
ً
العمداء    الإدارية( فرد موك  الير ي 

فن
( الثانية  المجموعة  الأقسام،  ا40ورؤساء  وأشارت   ، ن الإداريير ن  الموظفير من  ا 

ً
موظف تتعلق  (  التدريبية  الدورات  أن  لنتائج 

ن للتدريب،   ن المؤهلير وط تحدد اختيار الموظفير ن جاءت بدرجة )متوسطة(، وأن هناك عدة شر بالاحتياجات التدريبية للموظفير
   . ن ي للموظفير

ن التدريب الفعال والأداء الوظيفن  وأشارت النتائج إلى وجود علاقة بير

ي )
ي  2017وأجرى الجهتن

ي تقدمها عمادة التطوير الجامعىي فن
( دراسة هدفت التعرف إلى فاعلية الدورات التدريبية الت 

ي  
ن فن ، وتكون مجتمع الدراسة من الموظفير ي المسحي

ن بجامعة طيبه، واستخدم الباحث المنهج الوصفن ن أداء الموظفير تحسير
ي جامعة طيبه والبالغ عددهم )

، وتكونت عينة الدراسة من )130الجهاز الإداري فن
ً
ا، وأظهرت النتائج أن 105( موظفا

ً
( موظف

  
ً
أيضا النتائج  وأظهرت  )منخفضة(،  التدريس كانت  مهارات  ي 

فن التدريب  من  المكتسبة  والمهارات  المعارف  تطبيق  مستوى 
ن عل تنفيذ الدورات التدريبية.  ن القائمير  انخفاض كفاءة المدربير

ن بمديرية جامعة محمد خيضن  2019وأجرت بورزقاطة ) ( دراسة هدفت إلى إبراز أثر التدريب عل أداء الموظفير
، والاستبانة أداة لجمع البيانات، تكون مجتمع الدراسة   ي والتحليلي

ا 233)من  بسكرة، اعتمدت الدراسة المنهج الوصفن
ً
( موظف

ن التدريب والأداء، ووجود  40وموظفة، وتكونت عينة الدراسة من ) ا وموظفة، وأظهرت النتائج وجود علاقة قوية بير
ً
( موظف

 . ن ن التدريب وأداء العاملير  علاقة بير

 موقع الدراسة الحالية من الدراسات السابقة   1.1.2

التحليلي كدراسة   − ي 
الوصفن المنهج  الدراسات  بعض  استخدمت  العامور   ؛Hamis &Ijad, 2009)المنهجية: 

ي ؛  2015  ،المزروعي   ؛Angela, 2014أنجل )واستخدمت دراسة  (.   2019  ،بورزقاطة  ؛2015،  والعواودة
،  الجهتن

2017 . ي المسحي
 ( المنهج الوصفن

ن كدراسة   − ن الإداريير راسات السابقة عل الموظفير
ّ
،  العامور والعواودة  ؛Angela, 2014)العينة: تم تطبيق أغلب الد

ي ؛ 2015
 (. 2019 ،بورزقاطة  ؛2017 ،الجهتن
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 & Hamis)الأداة: استخدمت الدراسة الحالية الاستبانة لجمع البيانات وتشابهت مع أغلب الدراسات مثل دراسة   −
Ijad, 2009 2019 ،بورزقاطة ؛ 2015 ،والعواودة  العامور ؛ .) 

ي الأدب النظري لمختلف فصول   −
راسات السابقة كمراجع مهمة فن

ّ
راسات السابقة: تم الرجوع إلى الد

ّ
الاستفادة من الد

ي تفسير النتائج. 
راسة وفن

ّ
 الد

ي تناولها لموضوع درجة فاعلية برامج  
ن الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة فن ي  تتمير

ن فن ن الإداريير تدريب الموظفير
موك، إذ لا توجد دراسات سابقة  ي جامعة الير

ن فن ن الإداريير ي تتناولها، وتطبيقها الموظفير
ات الت  ي عدد المتغير

موك، وفن جامعة الير
موك(.   حسب حدود علم الباحثان تناولت مجتمع الدراسة وعينتها )جامعة الير

 وأسئلتها  مشكلة الدراسة .2

امج   ن فيها وبمستوياتهم المختلفة إلا أن هناك تساؤلات حول فعالية الير قدم الجامعة برامج تدريبية مختلفة للعاملير
ُ
ت

امج   الير يتلقونها، وهل هذه  ي 
الت  المعلومات والمعارف والمهارات  الاستفادة من  ، وحول درجة  ن المتدربير قبل  التدريبية من 

ورة كمتطلب لتجاوز مر  الوصول إلى أماكن التدريبية تعد صرن للبحث من أجل  الذي يشكل مشكلة تحتاج  حلة معينة، الأمر 
التكيف مع كافة   القادرة عل  المؤهلة والمدربة  ية  البشر الموارد  إن توفر  لمعالجتها، حيث  اللازمة  التوصيات  الخلل، وعمل 

موك   الير ن قدرة جامعة  إلى تحسير الخارجية، سيؤدي  البيئة  ي 
فن ات والتحديات  المحلي  المتغير المستوى  المنافسة عل  عل 

ي يكتسب أهمية من خلال العمل عل تصميم   اتيحر امج التدريبية من منظور اسي  ، ومن هنا فالنظر إلى الير الإقليمي والعالمي
ي طرح جامعة ةوتنفيذ وتقييم برامج التدريب بطريقة فعالة لتحقيق أهداف المنظم

، ولاحظ الباحثان إلى أن هناك تفاوت فن
  ، ن للموظفير معرفية  إضافة  إي  تقدم  فمنها: مكررة ومعادة ولا   ، ن الإداريير ن  الموظفير يحتاجها  ي 

الت  التدريبية  امج  للير موك  الير
ي جامعة  

ن فن ن الإداريير ي وتقدم معرفة للموظفير ة تراعي التقدم العلمي والتكنولوجر ن  وبعضها ذو أهمية كبير كير
موك ويجب الي  الير

بشكل كبير  ذلك سع  ،عليها  ي ضوء 
إلى  وفن التعرف  الدراسة  موك  ت  الير ي جامعة 

فن ن  الإداريير ن  الموظفير تدريب  برامج  فاعلية 
 . ن ن الإداريير  الأردنية من وجهة نظر الموظفير

 أسئلة الدراسة  2.1

   لقد جاءت هذه الدراسة للإجابة عن الأسئلة الآتية:      

موك من وجهة نظرهم؟ .1 ي جامعة الير
ن فن ن الإداريير  ما درجة فاعلية برامج تدريب الموظفير

ن    (α=0.05)هل هناك فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة   .2 ي تقدير درجة فاعلية برامج تدريب الموظفير
فن

ات موك من وجهة نظرهم تعزى لمتغير ي جامعة الير
ن فن ة، والدرجة العلمية(؟ الإداريير  )الجنس، وسنوات الخير

 الدراسة  وأهمية أهداف .3

 أهداف الدراسة  3.1

 الدراسة إلى تحقيق الأهداف الآتية: سعت هذه 

نظرهم،  .1 من وجهة  موك  الير ي جامعة 
فن ن  الإداريير ن  للموظفير التدريب  برامج  فاعلية  درجة  إلى  لتعزيز    التعرف  وذلك 

 . ن ي لدى الموظفير ي وإيجانر
 ممارستها لتكون ذات طابع حقيف 

ي درجة ممارسة فاعلية برامج   .2
ة، والدرجة العلمية فن ، وسنوات الخير ن ن الجنسير الكشف عن دلالة الفروق الإحصائية بير

موك،   ي جامعة الير
ن فن ن الإداريير    وذلك لتقصي أسباب هذه الفروق والوقوف عليها. التدريب للموظفير

 أهمية الدراسة   3.2

 :  تكمن أهمية الدراسة فيما يلي

النظري بدراسات حول فاعلية   : الأهمية النظرية .1 التخصص والأدب  إثراء حقل  ي 
للمساهمة فن الدراسة  ي أهمية 

تأن 
ي الجامعات، وتعتير هذه الدراسة حسب علم الباحثان من 

ن فن ن الإداريير ي للموظفير
امج التدريبية والأداء الوظيفن الير

امج التدريبية  ي أجريت حول درجة ممارسة فاعلية الير
.  الدراسات الحديثة الت  ن ن الإداريير  للموظفير
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ي التأكيد عل  الأهمية العملية .2
موك والجامعات الأردنية فن ي جامعة الير

ية فن : قد تفيد هذه الدراسة قسم الموارد البشر

ن   للموظفير ي 
الوظيفن الأداء  تطوير  ي 

فن موك  الير جامعة  ي 
فن القرار  متخذي  تفيد  وقد  التدريبية،  امج  الير ممارسة  تنفيذ 

، ومن المؤمل أن تفيد نتائج الدراسة مختلف الجامعات   ن امج التدريبية لدورها  الإداريير ي إخضاع موظفيها للير
الأردنية فن

 . ي
ن أدائهم الوظيفن ي تحسير

 الفعال فن

 حدود الدراسة  .4

ي ضوء الحدود الآتية: 
 تتحدد نتائج الدراسة فن

موضوعية:  − نظر    حدود  وجهة  من  الأردنية  موك  الير جامعة  ي 
فن ن  الإداريير ن  الموظفير تدريب  برامج  فاعلية  درجة 

 . ن ن الإداريير  الموظفير

ية:  − موك عل فقرات الاستبانة.  حدود بشر ي جامعة الير
ن فن ن الإداريير  استجابات أفراد الدراسة من الموظفير

موك  حدود مكانية:  − ي جامعة الير
 محافظة إربد.  – طبقت الدراسة فن

 م. 2021-2020طبقت الدراسة ضمن الفصل الدراسي الأول  حدود زمانية:  −

 التعريفات الاصطلاحية والإجرائية  .5

 اشتملت هذه الدراسة عل المصطلحات الآتية: 

 درجة فاعلية

ي المصمم )فطيس،  نامج التدريتر ي تحقيق الأهداف الموضوعة للير
 (. 2004درجة النجاح فن

ا  التدريب
ً
 اصطلاح

من   ،نظام  )الكبيسي المستقبل  لمتطلبات  ا 
ً
وفق السلوك  لتعديل  الهادفة،  امج  والير والعمليات  (.  2010الخطوات 

، بغرض تزويدهم بالمعلومات والمهارات   ن ن الإداريير موك للموظفير ي تقدمها جامعة الير
امج الت  ويُعرف التدريب إجرائيا بأنه: الير

 . ي
 المطلوبة لتطوير أدائهم الوظيفن

ا 
ً
امج التدريبية اصطلاح  الير

والأساليب   بالوسائل  العلمية  والمادة  التدريب،  ي 
فن تحقيقها  المطلوب  بالأهداف  الاحتياجات  تربط  ي 

الت  الأداة  هي 
ي،   ن ية لتحقيق أهداف الفرد والمؤسسة )العين (. 2008التدريبية مع بعضها البعض بطريقة علائقية، بهدف تنمية القوى البشر

: هي مجموع
ً
امج التدريبية إجرائيا عرف الير

ُ
موك لكوادرها الإدارية، للوقوف  وت ي تقدمها جامعة الير

ة الخطوات والإجراءات الت 
ي عل أدائهم، وتقاس لأغراض هذه الدراسة   عل نقاط الضعف وتنميتها، ونقاط القوة وتعززها، بحيث تنعكس بشكل إيجانر

ي أعدها الباحثان. 
 من خلال استجابات أفراد عينة الدراسة عل أداة الدراسة الت 

 الطريقة والإجراءات  .6

 يتناول هذا الجزء منهج الدراسة ومجتمعها وعينتها وأداة الدراسة المستخدمة: 

 منهج الدراسة  6.1

؛ وذلك لملائمته لأغراض الدراسة.  من أجل تحقيق أهداف الدراسة استخدم الباحثان ي
 المنهج الوصفن

 مجتمع الدراسة  6.2

موك والبالغ عددهم )تكون مجتمع الدراسة   ي جامعة الير
ن فن ن الإداريير  وموظفة، 1671من جميع الموظفير

ً
( موظفا

موك ) ي جامعة الير
ية فن  (. 2021- 2020وذلك حسب إحصائيات دائرة الموارد البشر

ات الدراسة  6.3  متغير

ات التالية:   تتضمن الدراسة المتغير
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ات المستقلة  . 1  : الرئيسيةالمتغير

موك الأردنية من وجهة نظرهم.  − ي جامعة الير
ن فن ن الإداريير  درجة فاعلية برامج تدريب الموظفير

ات المستقلة الوسيطة . 2  : المتغير

−  .)  الجنس، وله فئتان؛ هما: )ذكر، أنتر

ة وله ثلاثة مستويات )أقل من  −  سنوات(.  10سنوات، وأكير من  10-  5سنوات، من  5سنوات الخير

 الدرجة العلمية ولها مستويان )بكالوريوس، ودراسات عليا(.  −

 عينة الدراسة  6.3

ي 350تكونت عينة الدراسة من )
ا وموظفة فن

ً
موك  ( موظف ي جامعة الير

ي محافظة اربد، وذلك ضمن العام  فن
- 2020فن

ن حسب 1، وقد تم اختيار العينة بالطريقة المتيشة، والجدول )م2021 ات الدراسة( يوضح أعداد أفراد العينة موزعير  . متغير

ي 1جدول )
ة، والمسمى الوظيفن  (: توزي    ع عينة الدراسة حسب الجنس، ومستوى الخير

ي 
 العدد  الفئة/ المستوى المتغير التصنيفن

 
 الجنس

 153 ذكر 

 197 أنتر 

 350 المجموع 

 
ة   سنوات الخير

 175 5أقل من 

 105 10-  5من 

 70 10أكير من  

 350 المجموع 

 
 العلمية الدرجة 

 209 بكالوريوس 

 141 دراسات عليا 

 350 المجموع 

 أداة الدراسة  6.4

 لتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام الأداة الآتية: 

موك،قام الباحثان بإعداد استبانة   ي جامعة الير
ن فن ن الإداريير بالاستعانة بالأدب    درجة فاعلية برامج تدريب الموظفير

ي   ؛2015  ،والعواودة  العامور )  دراسةالنظري والدراسات السابقة مثل  
(، وتكون المقياس بصورته الأولية من  2017  ، الجهتن

 ( فقرة، موزعة عل أربعة أبعاد. 40)

 صدق أداة الدراسة  ❖

ي جامعة  
ن فن ن الإداريير موك؛ فقد تم عرضها عل  للتحقق من صدق استبانة درجة فاعلية برامج تدريب الموظفير الير

لب منهم إبداء آرائهم حول  10)
ُ
موك، حيث ط ي جامعة الير

بية، والقياس والتقويم( فن ي مجالات )الإدارة وأصول الي 
ن فن مٍير

ِّ
( مُحك

ي أجمع  
. وقد اعتمد الباحثان الفقرات الت 

ً
الاستبانة من حيث الصياغة اللغوية ومدى وضوحها، وأي تعديلات يرونها مناسبة

 ما نسبته )8يها )عل
ّْ
ن فأكير أيّ ا من )%80( محكمير

ً
ن ي صورته النهائية مكوَّ

. وبــهذا أصبح المقياس فن ن مير
ِّ
. 36( من المُحك

ً
 ( فقرة

 ثبات أداة الدراسة  ❖

موك،   ي جامعة الير
ن فن ن الإداريير لأغراض حساب ثبات الاتساق الداخلي لمقياس درجة فاعلية برامج تدريب الموظفير

بالاعتماد عل بيانات التطبيق الأول للعينة الاستطلاعية، ولأغراض    (Cronbach’s α)فقد تم استخدام معادلة كرونباخ ألفا  
ي  (Test-Retest)حساب ثبات الإعادة؛ فقد تم إعادة التطبيق عل العينة الاستطلاعية بطريقة الاختبار وإعادته 

بفاصل زمتن
ي  
ل بالتطبيق الثانن سون لعلاقة التطبيق الأوَّ ، حيث تم استخدام معامل ارتباط بير ي

ن الأول والثانن ن التطبيقير مقداره أسبوعان بير
ي جدول 

ن فن  (. 2)للعينة الاستطلاعية، وذلك كما هو مُبيرَّ
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ي    (: 2جدول )
ن
ن ف ن الإداريير الموظفير الداخلي والإعادة لمقياس درجة فاعلية برامج تدريب  قيم معاملات ثبات الاتساق 

موك  جامعة الير

 المقياس
 عدد معاملات ثبات: 

 الإعادة الاتساق الداخلي  الفقرات 

ن  ن الإداريير  9 0.87 0.85 تحديد الاحتياجات التدريبية للموظفير

ن   9 0.86 0.77 اختيار المتدربير

 9 0.87 0.90 تصميم الدورات التدريبية المقدمة

 9 0.88 0.95 تقييم الدورات التدريبية

 36 0.87 0.96 الاستبانة ككل 

 قيمة  2يلاحظ من جدول )
َّ
ي  ( أن

ن فن ن الإداريير ثبات الاتساق الداخلي لمقياس درجة فاعلية برامج تدريب الموظفير
موك قد بلغ )  ثبات الإعادة للمقياس قد بلغت قيمته )0.96جامعة الير

َّ
ن أن ي حير

(. فيما بلغت قيمة ثبات الاتساق  0.87( فن
( ن  الإداريير ن  للموظفير التدريبية  الاحتياجات  تحديد  لبُعد  ي  0.85الداخلي 

فن قيمته  (،  بلغت  قد  للبُعد  الإعادة  ثبات  أن  ن  حير
ن )0.87) ن أن ثبات الإعادة للبُعد قد بلغت قيمته  0.77(، وبلغت قيمة ثبات الاتساق الداخلي لبُعد اختيار المتدربير ي حير

(، فن
ن أن  0.90(، فيما بلغت قيمة ثبات الاتساق الداخلي لبُعد تصميم الدورات التدريبية المقدمة )0.86) ي حير

ثبات الإعادة (، فن
ا بلغت قيمة ثبات الاتساق الداخلي لبُعد تقييم الدورات التدريبية )0.87للبُعد قد بلغت قيمته ) ً ن أن  0.95(، وأخير ي حير

(، فن
 (. 0.88ثبات الإعادة للبُعد قد بلغت قيمته )

  معيار تصحيح أداة الدراسة  ❖

تم استخدام مقياس ليكرت للتدرج الخماسي بهدف قياس آراء أفراد عينة الدراسة، حيث تم إعطاء موافق بشدة       
(5( )4(، وموافق  )3(، ومحايد  موافق  )2(، وغير  بشدة  موافق  التالىي  1(، وغير  التصنيف  الاعتماد عل  وتم  عل    للحكم(، 

 المتوسطات الحسابية: 

 

 

 تكون:  وعليه

 (.  2.33أقل من -1.00درجة موافقة منخفضة من ) -

  3.67) أقل من-2.33درجة موافقة متوسطة من ) -

ة من ) -  (. 5.00-3.67درجة موافقة كبير

 نتائج الدراسة ومناقشتها  .7

ي هدفت إلى تحديد درجة فاعلية برامج تدريب  تضمن هذا  
ي توصلت إليها الدراسة، والت 

الفصل عرض النتائج الت 
موك الأردنية، وذلك من خلال الإجابة عن أسئلة الدراسة التالية:  ي جامعة الير

ن فن ن الإداريير  الموظفير

موك من   ي جامعة الير
ن فن ن الإداريير : النتائج المتعلقة بالسؤال الأول، وهو: "ما درجة فاعلية برامج تدريب الموظفير

ً
أولا

 وجهة نظرهم؟" 

للإجابة عن السؤال، تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجالات الاستبانة ككل، ولفقرات  
ن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجالات الاستبانة ككل. 3كل مجال عل حدا، والجدول )  ( يبير

 

 

 

ة =    1.33=  1-5=    أدنن قيمة –أعل قيمة  طول الفي 

                                3                   3 
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 3جدول )
ً
 . (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجالات الاستبانة ككل مرتبة تنازليا

ي  المجال   الدرجة  الانحراف المعياري المتوسط الحسابر

 متوسطة 0.89 3.5 تقييم الدورات التدريبية

 متوسطة 0.75 3.2 تصميم الدورات التدريبية المقدمة

ن تحديد الاحتياجات  ن الإداريير  متوسطة 0.76 3.00 التدريبية للموظفير

ن   متوسطة 0.66 3.00 اختيار المتدربير

 متوسطة 0.68 3.2 المجالات ككل

( الجدول  الكلي  3يوضح  ي  الحسانر والمتوسط  الدراسة  لمجالات  المعيارية  والانحرافات  الحسابية  المتوسطات   )
ي بلغ ) ( وبدرجة )متوسطة(، بينما  3.5للمجالات، حيث كان أبرزها لصالح مجال "تقييم الدورات التدريبية" بمتوسط حسانر

ي بلغ )جاء مجال "تصميم الدورات التدريبية المقدمة" بالمرتبة الثانية وبمتوس ( وبدرجة )متوسطة(، وجاء مجال  3.2ط حسانر
ي بلغ ) " بالمرتبة الثالثة وبمتوسط حسانر

ن "، ومجال "اختيار المتدربير ن ن الإداريير (  3.00"تحديد الاحتياجات التدريبية للموظفير
ي الكلي للمجالات ككل ) ي  3.2وبدرجة )متوسطة(، وبلغ المتوسط الحسانر

وجوـد  ذلك إلى ( وبدرجة )متوسطة(، يُعزا السبب فن
ن قـدرات المتـدرب الشـخصية والمهنية. وهـذا لا شـك   امـج التدريبيـة المقدمة، ممـا يؤثـر علـى عمليـة تحسـير نقـص فـي جـودة الير
امـج التدريبيـة فـي المسـتقبل القريـب وفقـدان الثقـة بالمحتـوى العلمـي الـذي تقدمـه   يُنـذر بتحديـات كبيـرة علـى مخرجـات الير

امـج التدريبيالجه امـج التدريبيـة، وضعف المعاييـر الواضحـة لمـا يجـب أن تتضمنـه الير ـة  ـات التدريبيـة، وقلة الرقابـة علـى إعـداد الير
التدريبية  امج  الير  عل جودة 

ً
سلبا يؤثر  تدريبـي  برنامـج  أي  بنـاء  عمليـة  فـي  ي  الرقانر العنصـر  غيـاب  أن  ، كما 

ن للعاملير   المقدمة 
امج التدريبية يفتقر إلى حداثة المواضيع وطرق عرضها،    إلى أن محتوى الير

ً
ي ذلك أيضا

المطروحة، ويعزو الباحثان السبب فن
ي جائحة كورونا من عدم قدرة الطلبة وأعضاء  

، وهذا ما شهدناه فن ي تجري عل الصعيد المحلي والعالمي
ات الت  ولا تواكب التغير

ي التواصل مع الإ 
ي يواجهونها.  هيئة التدريس فن

ن لحل بعض المشاكل الت   داريير

نتائج دراسة الحالية مع  الدراسة  نتائج  ي   .Al-Mzary et al(  2015)  اتفقت 
ي    الت 

الت  التدريبية  الدورات  بينت أن 
ن جاءت بدرجة )متوسطة(.   تتعلق بالاحتياجات التدريبية للموظفير

ن  ن الإداريير : تحديد الاحتياجات التدريبية للموظفير
ً
 أولا

ي جدول 
، كما فن ن ن الإداريير  .(4)تم حساب الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية للاحتياجات التدريبية للموظفير

ن : (4جدول ) ن الإداريير  الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية للاحتياجات التدريبية للموظفير

تيب   الير
 تنازليًا 

رقم 
 الفقرة

 الفقرة
الوسط  
ي   الحسابر

الانحراف  
 المعياري

 الدرجة 

1 2 
يتم تحديد الاحتياجات التدريبية من خلال الملاحظة  

ة   المباشر
 متوسطة 1.11 3.24

2 1 
يتم تحديد الاحتياجات التدريبية من خلال التقييم  

 الدوري للأداء 
 متوسطة 1.12 3.16

3 3 
يتم تحديد الاحتياجات التدريبية من خلال مقارنة الأداء  

 المتوقع والأداء الفعلي 
 متوسطة 1.13 3.11

4 4 
يتم تحديد الاحتياجات التدريبية بناء عل معايير علمية  

 قابلة للقياس
 متوسطة 1.14 3.06

5 5 
يتم تحديد الاحتياجات التدريبية حسب العلاقات  

 الشخصية
 متوسطة 1.18 3.01

6 7 
احتياجات  يتم تحديد الاحتياجات التدريبية حسب 

 العمل
 متوسطة 1.19 2.93

7 6 
تيب   يتم تحديد الاحتياجات التدريبية حسب الي 

 والأولوية 
 متوسطة 1.14 2.85
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8 8 
يتم تحديد الحاجة إلى الدورات التدريبية عند استحداث  

 وظائف جديدة 
 متوسطة 1.16 2.84

9 9 
يتم تحديد الاحتياجات التدريبية بناء عل الدرجة  

 العلمية 
 متوسطة 0.99 2.44

ن  ن الإداريير  متوسطة 0.76 3.00 تحديد الاحتياجات التدريبية للموظفير

  4يلاحظ من جدول )
َّ
"،  ( أن ن ن الإداريير المتوسطات الحسابية لفقرات مجال "تحديد الاحتياجات التدريبية للموظفير

ن ) ي تنص عل "يتم  2حيث جاءت الفقرة رقم )(، وجاءت بدرجة )متوسطة(، 2.44- 3.24تراوحت بير
تيب الأول، والت  ي الي 

( فن
ي ) ة "، بمتوسط حسانر

(، وبدرجة  1.11(، وانحراف معياري )3.24تحديد الاحتياجات التدريبية من خلال الملاحظة المباشر
التدريب  امج  بالير يشعرون  لا  ن  العاملير ن  الموظفير أن  إلى  ذلك  ي 

فن السبب  الباحثان  يعزو  قبل  )متوسطة(،  من  المطروحة  ية 
ي مكاتبهم لخدمة الطلبة، مما يقلل فرصة اختلا 

 متواجدين فن
ً
ة الأعباء الملقاة عل عاتقهم، فهم دائما ن بسبب كير طهم  المسؤولير

ة.   ي عطاء موظفيهم من خلال الملاحظة المباشر
ي الميدان، وقلة ملاحظتهم لأماكن القصور فن

ن فن  بشكل دوري مع الموظفير

ي تنص عل "يتم تحديد الاحتياجات التدريبية من خلال التقييم  1بينما جاءت الفقرة رقم )
، والت  ي

تيب الثانن ي الي 
( فن

ي ) تيب  3(، بدرجة )متوسطة(، وجاءت الفقرة رقم )1.12، وانحراف معياري )(3.16الدوري للأداء"، بمتوسط حسانر ي الي 
( فن

  ،" ي تنص عل "يتم تحديد الاحتياجات التدريبية من خلال مقارنة الأداء المتوقع والأداء الفعلي
ي  الثالث، والت  بمتوسط حسانر

ن مناط  1.13، وانحراف معياري )(3.11) ي ذلك إلى أن تقييم أداء الموظفير
الباحثان السبب فن (، بدرجة )متوسطة(، ويعزو 

ي عمله، مما قد يؤدي إلى  
ن لرفع أدائهم، وهذا يقلل  بالمسؤول المباشر عنه فقط، فهو من يلاحظ ويقيم أدائه فن ه للموظفير ن تحير

امج المطروحة المتعلق بالأداء.   من الير

ي تنص عل "يتم تحديد الاحتياجات التدريبية بناء عل معايير  4بينما جاءت الفقرة رقم )
تيب الرابع، والت  ي الي 

( فن
ي ) ي ذلك  1.14معياري )  (، وانحراف3.06علمية قابلة للقياس"، بمتوسط حسانر

(، بدرجة )متوسطة(، يعزو الباحثان السبب فن
ي تحديد الاحتياجات التدريبية  

 فن
ً
ي الجامعة لا تأخذ بالمعايير العلمية وهذا مما ينعكس سلبا

إلى أن تحديد الاحتياجات التدريبية فن
 . ن  للأفراد العاملير

ي تنص عل  7وجاءت الفقرة رقم )
تيب السادس، والت  ي الي 

"يتم تحديد الاحتياجات التدريبية حسب احتياجات ( فن
ي )  الفقرة رقم )1.19(، وانحراف معياري )2.93العمل"، بمتوسط حسانر

ً
تيب  8(، بدرجة )متوسطة(، وجاءت أيضا ي الي 

( فن
ي تنص عل "يتم تحديد الحاجة إلى الدورات التدريبية عند استحداث وظائف جديدة"، يعزو الباحثان الس 

ي  الثامن، والت 
بب فن

ي الدوائر المتنوعة يدركون كيفية 
ن فن ن العاملير ، والموظفير امج التقليدية بشكل كبير ذلك إلى أن الجامعة ما زالت تعتمد عل الير

ي الجامعة، وعندما تطرح الجامعة حاجتها لم
ي المتوفرة فن

ن جدد تضع أسس ومعاير يجب أن  التعامل مع التكنولوجيا الت  وظفير
 .
ً
ن الجدد تكون متوفرة لديه سابقا  يمتلكها الأفراد قبل التحاقهم بالوظيفة المنوطة بهم، ولذلك عملية تأهيل الموظفير

( رقم  الفقرة  تيب 6وجاءت  الي  حسب  التدريبية  الاحتياجات  تحديد  "يتم  عل  تنص  ي 
والت  السابع،  تيب  الي  ي 

فن  )
ي ) ( بالمرتبة التاسعة، 9(، بدرجة )متوسطة(، وجاءت الفقرة رقم )1.14(، وانحراف معياري )2.85والأولوية"، بمتوسط حسانر

ي تنص عل "يتم تحديد الاحتياجات التدريبية ب
ي )والت  (، وانحراف معياري  2.44ناء عل الدرجة العلمية"، بمتوسط حسانر
شيحهم للدورات  0.99) ن لي  ي ذلك إلى أن الجامعة لا تعتمد الكفاءة للموظفير

(، وبدرجة )متوسطة(، يعزو الباحثان السبب فن
تيب الدوري.   التدريبية، حيث يتم الاختيار بناءً عل عدد سنوات الخدمة والي 

ن  : اختيار المتدربير
ً
 ثانيا

ي جدول )
، كما فن ن  (. 5تم حساب الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لاختيار المتدربير

ن  : (5جدول )  الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لاختيار المتدربير

تيب   الير
 تنازليًا 

رقم 
 الفقرة

 الفقرة
الوسط  
ي   الحسابر

الانحراف  
 المعياري

 الدرجة 

ي المجال  17 1
ن فن ن المتخصصير  متوسطة 1.03 3.24 يتم اختيار المتدربير

ي اختيار  15 2
 فن
ً
ن تلعب الوساطة دورا  متوسطة 1.26 3.08 المتدربير

ن حسب معايير واضحة  10 3  متوسطة 1.12 3.03 يتم اختيار المتدربير
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ن وفق المعايير المعلنة  11 4  متوسطة 1.11 3.02 يتم اختيار المتدربير

ن  14 5 ي اختيار المتدربير
 متوسطة 1.10 2.97 تلعب الآراء الشخصية دور فن

6 16 
لاختيار الأفراد بالدورات الأقدمية لها الأفضلية 

 التدريبية
 متوسطة 1.10 2.91

7 13 
ي الحصول عل  

ن فن ن الأفراد العاملير تتساوى الفرص بير
 الدورات التدريبية 

 متوسطة 1.16 2.86

ن بناء عل تقارير الأداء السنوي 12 8  متوسطة 1.09 2.75 يتم اختيار المتدربير

ن بناء عل  18 9 ة يتم اختيار المتدربير  متوسطة 1.04 2.66 سنوات الخير

ن   متوسطة 0.66 3.00 اختيار المتدربير

  5يلاحظ من جدول )
َّ
ن المتوسطات الحسابية لفقرات مجال "( أن ن )اختيار المتدربير (،  2.66-2.24"، تراوحت بير
حيث   )متوسطة(،  بدرجة  )وجاءت  رقم  الفقرة  "يتم  17جاءت  عل  تنص  ي 

والت  الأول،  تيب  الي  ي 
فن ن  (  المتدربير اختيار 

ي ) ي المجال"، بمتوسط حسانر
ن فن (، وبدرجة )متوسطة(، ويعزو الباحثان السبب 1.03(، وانحراف معياري )3.24المتخصصير

ي الدورات التدريبية، فكثير من الدورات التدريبية المنعقدة تطبق عل كافة التخصصات دون  
ي إلى أن هناك خلل فن

ي ذلك فن
فن

ي قسم آخر. استقلالية بينهم، فما يطر 
ن فن ن العاملير  ح لقسم ما لا يلائم الموظفير

ن 15بينما جاءت الفقرة رقم ) ي اختيار المتدربير
 فن
ً
ي تنص عل "تلعب الوساطة دورا

، والت  ي
تيب الثانن ي الي 

"، بمتوسط  ( فن
ي )  الفقرة رقم )1.26، وانحراف معياري )(3.08حسانر

ً
ي تنص  14(، بدرجة )متوسطة(، وجاءت أيضا

تيب الخامس، والت  ( بالي 
ب  ،" ن المتدربير اختيار  ي 

فن دور  الشخصية  الآراء  "تلعب  )عل  ي  حسانر )(2.97متوسط  معياري  وانحراف  بدرجة  1.10،   ،)
ي الجامعة لا تحكمه معايير محددة وأن أصحاب المصالح  

ن فن ي ذلك إلى أن اختيار المتدربير
)متوسطة(،  يعزو الباحثان السبب فن

شيح والحصول عل هذه الدورات التدريبية.  ي الي 
ن من ذوي القرار لهم الأولوية فن   المقربير

ن حسب معايير واضحة"، بمتوسط  10وجاءت الفقرة رقم ) ي تنص عل "يتم اختيار المتدربير
تيب الثالث، والت  ي الي 

( فن
ي )  الفقرة رقم )1.12(، وانحراف معياري )3.03حسانر

ً
ي تنص عل  11(، بدرجة )متوسطة(، وجاءت أيضا

تيب الرابع، والت  ( بالي 
ن وفق المعايير المعلن ي )"يتم اختيار المتدربير (، بدرجة )متوسطة(، يعزو  1.11(، وانحراف معياري )3.02ة"، بمتوسط حسانر

ن   ي رفع مستوى أداء العاملير
ن مما يقلل من فائدة التدريب ودوره فن ي اختيار المتدربير

ي ذلك إلى أن هناك خلل فن
الباحثان السبب فن

 إلى أن عملية اختيار المت
ً
ي ذلك أيضا

ي الجامعة، ويعزو الباحثان السبب فن
ن لابد وأن تخضع لمعايير وأسس موضوعية  فن دربير

ي زيادة فاعلية الدورات التدريبية  
ي فن ي هذه الدورات، مما يسهم بشكل إيجانر

معلنة للجميع، وتوفير الفرص المتكافئة للالتحاق فن
ن ورفع مستوى أدائهم.    المقدمة للموظفير

ي تنص عل "الأقدمية لها الأفضلية لاختيار الأفراد بالدورات 16بينما جاءت الفقرة رقم )
تيب السادس، والت  ي الي 

( فن
ي )  الفقرة رقم )1.10(، وانحراف معياري )2.91التدريبية"، بمتوسط حسانر

ً
تيب  13(، بدرجة )متوسطة(، وجاءت أيضا ( بالي 

ن  ي تنص عل "تتساوى الفرص بير
ي )  السابع، والت  ي الحصول عل الدورات التدريبية"، بمتوسط حسانر

ن فن (،  2.86الأفراد العاملير
 الفقرة رقم )1.16وانحراف معياري )

ً
ي تنص عل "يتم اختيار 12(، بدرجة )متوسطة(، وجاءت أيضا

تيب الثامن، والت  ( بالي 
ي )  بناء عل تقارير الأداء السنوي"، بمتوسط حسانر

ن (، بدرجة )متوسطة(، وجاءت  1.09ياري )(، وانحراف مع2.75المتدربير
 الفقرة رقم )

ً
ي  18أيضا ة"، بمتوسط حسانر  بناء عل سنوات الخير

ن ي تنص عل "يتم اختيار المتدربير
تيب التاسع، والت  ( بالي 

ي ذلك إلى أن اختيار الأفراد المستفيدين من1.04(، وانحراف معياري )2.66)
  (، بدرجة )متوسطة(، يعزو الباحثان السبب فن

 إلى أن هناك خلل  
ً
 عل النتائج المرجوة من العملية التدريبية، ويرى الباحثان أيضا

ً
الدورات التدريبية بهذه الصورة ينعكس سلبا

ي الجامعة، وهذا ما أكده الباحثان  
ي رفع مستوى أداء الأفراد فن

امج التدريبية ودوره فن ن مما يقلل من فائدة الير ي اختيار المتدربير
فن

ي الفقرات ال
ن مما يضعف من أهمية هذه  فن ي ترشيح واختيار المتدربير

ي أن الواسطة وأصحاب المصالح لهم دور كبير فن
سابقة فن

 . ن ي اختيار المتدربير
 السياسة فن

 :
ً
 تصميم الدورات التدريبية المقدمة ثالثا

ي جدول )
 (. 6تم حساب الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لتصميم الدورات التدريبية المقدمة، كما فن
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 الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لتصميم الدورات التدريبية المقدمة  (: 6)جدول 

تيب   الير
 تنازليًا 

رقم 
 الفقرة

 الفقرة
الوسط  
ي   الحسابر

الانحراف  
 المعياري

 الدرجة 

ات  22 1 ا لأسلوب المحاصرن
ً
م الدورات التدريبية وفق

ّ
 متوسطة 0.99 3.36 تقد

2 20 
ي  
للدورات التدريبية لا يتعارض مع  التوقيت الزمتن
 الدوام الرسمي 

 متوسطة 1.07 3.34

ي حل المشاكل القائمة 21 3
 متوسطة 1.06 3.34 الدورات التدريبية تساعد فن

4 27 
ا لأسلوب التطبيق  

ً
تقدم الدورات التدريبية وفق

 والممارسة
 متوسطة 1.04 3.32

5 25 
ي 
المحتوى  الدورات التدريبية المقدمة فيها تكرار فن

 المقدم
 متوسطة 0.93 3.31

6 26 
تصمم الدورات التدريبية بما يحقق الأهداف  

 المعلن عنها 
 متوسطة 1.01 3.29

7 19 
الدورات التدريبية المقدمة تحقق الأهداف  

 المطلوبة 
 متوسطة 1.02 3.23

8 24 
ا لأسلوب الندوات  

ً
تقدم الدورات التدريبية وفق

 وحلقات النقاش 
 متوسطة 1.02 3.15

ا لأسلوب المؤتمرات  23 9
ً
 متوسطة 0.98 2.96 تقدم الدورات التدريبية وفق

 متوسطة 0.75 3.2 تصميم الدورات التدريبية المقدمة               

 6يلاحظ من جدول )
َّ
ن  ( أن المتوسطات الحسابية لفقرات مجال "تصميم الدورات التدريبية المقدمة"، تراوحت بير

م الدورات  22جاءت الفقرة رقم )  حيث  (، جاءت بدرجة )متوسطة(،3.36-2.96)
ّ
ي تنص عل "تقد

تيب الأول، والت  ي الي 
( فن

ي ) ات"، بمتوسط حسانر
ا لأسلوب المحاصرن

ً
(، بدرجة )متوسطة(، وجاءت الفقرة  0.99(، وانحراف معياري )3.36التدريبية وفق

ا لأسلوب ا 24رقم )
ً
ي تنص عل "تقدم الدورات التدريبية وفق

تيب الثامن، والت  ي الي 
لندوات وحلقات النقاش"، بمتوسط  ( فن
ي ) ي تنص عل  23(، بدرجة )متوسطة(، جاءت الفقرة رقم )1.02(، وانحراف معياري )3.15حسانر

تيب التاسع، والت  ي الي 
( فن

ي ) ا لأسلوب المؤتمرات"، بمتوسط حسانر
ً
م الدورات التدريبية وفق

ّ
(، بدرجة )متوسطة(،  0.98ياري )(، وانحراف مع2.96"تقد

ي ذلك إلى أن معظم الدورات التدريبية هي أساليب تقليدية مقارنة مع أساليب التدريب الحديثة، ويرى  
يعزو الباحثان السبب فن

 بأن الدورات التدريبية لا  
ً
مع احتياجات العمل، وأن أغلب الدورات مكرره ويتم تصميمها وفق الأساليب    تتلاءم الباحثان أيضا

الدورة   أثناء  هم  ن يتم تحفير للعمل، كما لا  اللازمة  الجديدة  المهارات  ن  الموظفير ي لا تعمل عل صقل وإكساب 
القديمة، والت 

 التدريبية لتحقيق الأهداف المرجوة.  

 الفقرة رقم )
ً
ي للدورات التدريبية لا يتعارض مع  20وجاءت أيضا

ي تنص عل "التوقيت الزمتن
، والت  ي

تيب الثانن ( بالي 
ي ) "، بمتوسط حسانر ي ذلك إلى  1.07(، وانحراف معياري )3.34الدوام الرسمي

(، بدرجة )متوسطة(، يعزو الباحثان السبب فن
ي وقت الدوام الرسمي عل عكس ما هو متوقع، مما يؤثر عل عمل  أن أغلب الدورات التدريبة تقام داخل الحرم ال

جامعىي وفن
ن  ن لإنجاز المهام المطلوبة منهم، كما أن أغلب الدورات التدريبة تقام بدون مردود مالىي للمتدربير  . الموظفير

: تقييم الدورات التدريبية 
ً
 رابعا

ي جدول )
 (. 7تم حساب الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لتقييم الدورات التدريبية، كما فن

 (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لتقييم الدورات التدريبية  7جدول )

تيب   الير
 تنازليًا 

رقم 
 الفقرة

 الفقرة
الوسط  
ي   الحسابر

الانحراف  
 المعياري

 الدرجة 

ن العمل  34 1  متوسطة 0.98 3.67 تعمل الدورات التدريبية عل التقليل من روتير

 متوسطة 1.00 3.66 الانتهاء من الدورة يتم تقييم المدرب عند  35 2
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ي عملي  33 3
 متوسطة 1.06 3.52 تساعد الدورات التدريبية عل تقدمي فن

4 31 
ات   ن ن المكان المناسب والتجهير توفر الجامعة للمدربير

 اللازمة 
 متوسطة 1.11 3.47

5 30 
ي  
ي إثراء معارفن

تسهم محتوى الدورات التدريبية فن
ي 
 ومهاران 

 متوسطة 1.03 3.46

6 29 
تشتمل الدورات التدريبية عل معلومات حديثة  

 وقيمة 
 متوسطة 1.00 3.44

7 28 
تحتوي المواد التدريبية عل عدد من الأنشطة 

 والتدريبات العملية 
 متوسطة 0.98 3.41

 متوسطة 1.07 3.33 تحقق الدورات التدريبية الأهداف المرجو منها 32 8

9 36 
الدورات التدريبية من خلال انعكاسها  يتم تقييم نتائج 

ن   عل أداء الموظفير
 متوسطة 1.13 3.30

 متوسطة 0.89 3.5 تقييم الدورات التدريبية

موك ي جامعة الير
ن فن ن الإداريير  متوسطة 0.68 3.2 درجة فاعلية برامج تدريب الموظفير

  7يلاحظ من جدول )
َّ
ن )المتوسطات الحسابية لفقرات مجال "تقييم  ( أن - 3.67الدورات التدريبية"، تراوحت بير

ي تنص عل "تعمل الدورات التدريبية  34جاءت الفقرة رقم )  حيث (، جاءت بدرجة )متوسطة(،30. 3
تيب الأول، والت  ي الي 

( فن
ي )  العمل"، بمتوسط حسانر

ن (، بدرجة )متوسطة(، يعزو الباحثان السبب 0.98(، وانحراف معياري )3.67عل التقليل من روتير
ي ذلك إلى أن طبيعة العمل الجامعىي ذو ساعات طويلة مما يشعر الموظف بالمل

ل، وخاصة العمل الإداري، فينتهز الموظف  فن
 اليومي الذي من الممكن أن يؤدي إلى عودته للعمل بطاقة إيجابية ودافعية أفضل. 

ن  الحصول عل دورة تدريبية لكش الروتير

ي تنص عل "يتم تقييم المدرب عند الانتهاء من الدورة"، بمتوسط  35وجاءت الفقرة رقم )
، والت  ي

تيب الثانن ي الي 
( فن

ي ) ن عل  1.00(، وانحراف معياري )3.66حسانر ن حريصير ي ذلك إلى أن المدربير
(، بدرجة )متوسطة(، يعزو الباحثان السبب فن

 لعملية التدريبية، وبالتالىي العمل عل معالجة سلبياتها.      تصحيح الانحرافات والسلبيات المصاحبة لمراحل ا

"،  33بينما جاءت الفقرة رقم ) ي عملي
ي تنص عل "تساعد الدورات التدريبية عل تقدمي فن

تيب الثالث، والت  ي الي 
( فن

ي )  الفقرة رقم )1.06(، وانحراف معياري )3.52بمتوسط حسانر
ً
( بالمرتبة الخامسة،  30(، بدرجة )متوسطة(، وجاءت أيضا

ي إث
ي تنص "تسهم محتوى الدورات التدريبية فن

ي )والت  "، بمتوسط حسانر ي
ي ومهاران 

(،  1.03(، وانحراف معياري )3.46راء معارفن
 ، ي بشكل مباشر

ي ذلك إلى أن معظم الدورات التدريبية لا علاقة لها بالعمل الوظيفن
وبدرجة )متوسطة(، يعزو الباحثان السبب فن

ي الإدارات الجامعية، فلا تؤدي إلى تطوير مهارات  
، ويرى الباحثان أن عل سياسة  وإنما يتم طرحها لأمور تتعلق فن ن الموظفير

ي ظل جائحة كورونا. 
ي خاصة فن  الجامعة القيام بطرح دورات تدريبية تخصصية تواكب التقدم العلمي والتكنولوجر

ي تنص عل "تشتمل الدورات التدريبية عل معلومات حديثة  29بينما جاءت الفقرة رقم )
تيب السادسة، والت  ي الي 

( فن
ي ) الفقرة رقم )1.00(، وانحراف معياري )3.44وقيمة"، بمتوسط حسانر  

ً
أيضا بالمرتبة  28(، بدرجة )متوسطة(، وجاءت   )

ي تنص "تحتوي المواد التدريبية عل  
ي )السابعة، والت  (، وانحراف  3.41عدد من الأنشطة والتدريبات العملية"، بمتوسط حسانر

ي ذلك إلى أن  (، وبدرجة )متوسطة(،0.98معياري )
ن عل الدورات التدريبية من الممكن أنهم    يعزو الباحثان السبب ف  القائمير

ي التكنولوجيا الحديثة أو العمليات 
   المتطورة.  الإداريةلا يقومون بتطوير أنفسهم لمواكبة كل ما يستجد فن

، وهو:" هل هناك فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة   ي
  ( α=0.05)ثانيًا: النتائج المتعلقة بالسؤال الثانن

ي 
ة، والدرجة    فن ات )الجنس، وسنوات الخير موك تعزى لمتغير ي جامعة الير

ن فن ن الإداريير تقدير درجة فاعلية برامج تدريب الموظفير
 العلمية(؟"

، السؤال عن للإجابة ي
المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة  والانحرافات الحسابية المتوسطات حساب تم  الثانن

ي تقدير درجة فاعلية  
ة، والدرجة  فن ات )الجنس، وسنوات الخير موك تعزى لمتغير ي جامعة الير

ن فن ن الإداريير برامج تدريب الموظفير
ي جدول )

 (. 8العلمية(. وذلك كما فن
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ي تقدير درجة فاعلية برامج  والانحرافات الحسابية (: المتوسطات8جدول )
ن
المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة ف

ات  موك تعزى لمتغير ي جامعة الير
ن
ن ف ن الإداريير ة، والدرجة العلمية()تدريب الموظفير  الجنس، وسنوات الخير

ي  الجنس   الانحراف المعياري الوسط الحسابر

 ذكر 

 5أقل من 

 0.40 3.47 بكالوريوس 

 0.15 3.56 دراسات عليا 

 0.34 3.50 الكلي 

 10فأقل من   5من 

 0.44 3.43 بكالوريوس 

 0.74 3.37 دراسات عليا 

 0.54 3.41 الكلي 

 10أكير من  

 0.73 2.94 بكالوريوس 

 0.36 3.46 دراسات عليا 

 0.68 3.10 الكلي 

 الكلي 

 0.56 3.32 بكالوريوس 

 0.41 3.49 دراسات عليا 

 0.52 3.37 الكلي 

 أنتر 

 5أقل من 

 0.72 2.96 بكالوريوس 

 0.78 2.94 دراسات عليا 

 0.75 2.95 الكلي 

 10فأقل من   5من 

 0.75 3.15 بكالوريوس 

 0.67 3.04 دراسات عليا 

 0.70 3.10 الكلي 

 10أكير من  

 0.71 2.84 بكالوريوس 

 1.23 2.85 دراسات عليا 

 0.84 2.84 الكلي 

 الكلي 

 0.73 3.00 بكالوريوس 

 0.77 2.97 دراسات عليا 

 0.75 2.99 الكلي 

 الكلي 

 5أقل من 

 0.63 3.23 بكالوريوس 

 0.71 3.14 دراسات عليا 

 0.66 3.19 الكلي 

 10فأقل من   5من 

 0.65 3.27 بكالوريوس 

 0.69 3.12 دراسات عليا 

 0.67 3.20 الكلي 

 10أكير من  

 0.71 2.89 بكالوريوس 

 0.80 3.25 دراسات عليا 

 0.75 2.99 الكلي 

 الكلي 

 0.668 3.16 بكالوريوس 

 0.71 3.15 دراسات عليا 

 0.69 3.16 الكلي 
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ي  ظاهرية فروق وجود(  8)  الجدول من يلاحظ
تقدير درجة فاعلية برامج   عل مقياس الدراسة عينة أفراد استجابات فن

ة، والدرجة العلمية(، ولمعرفة ات )الجنس، وسنوات الخير موك تعزى لمتغير ي جامعة الير
ن فن ن الإداريير  الدلالة تدريب الموظفير

ي  التباين تحليل استخدام تم الفروق لتلك  الإحصائية
ن ذلك9، والجدول )(way ANOVA-3)الثلانر  . ( يبير

ي لاستجابات9جدول )
ن   عل  الدراسة  عينة أفراد (: نتائج تحليل التباين الثلاب  تقدير درجة فاعلية برامج تدريب الموظفير

ات  موك حسب متغير ي جامعة الير
ن
ن ف ة، والدرجة العلمية( الإداريير  )الجنس، وسنوات الخير

 الدلالة  Fقيمة  وسط المربعات  درجات الحرية مجموع المربعات المصدر 

 0.00 35.84 15.22 1 15.22 الجنس

ة   0.01 5.14 2.18 2 4.36 سنوات الخير

 0.68 0.18 0.07 1 0.07 الدرجة العلمية 

   0.43 345 146.47 الخطأ

    349 164.07 الكلي 

ن  ي استجابات (α=0.05)إحصائية عند  دلالة ذات فروق ( عدم وجود9الجدول ) من يتبير
عل   الدراسة عينة أفراد فن

موك تعزى لمتغير )الدرجة العلمية(، يعزو الباحثان  مقياس ي جامعة الير
ن فن ن الإداريير تقدير درجة فاعلية برامج تدريب الموظفير

ن بغض النظر عن المؤهل العلمي الذي   ن الإداريير ها عل استهداف جميع الموظفير ن ي ذلك إلى أن اهتما الجامعة وتركير
السبب فن

ي تفعيل العمل الإ 
 داري وتقدمه. يحملونه، مما يسهم فن

النتائج وجود  ن أظهرت  ي حير
استجابات  (α=0.05)إحصائية عند   دلالة ذات فروق فن ي 

عل  الدراسة عينة أفراد فن
موك تعزى لمتغير )الجنس(، ولصالح )الذكور(،   مقياس ي جامعة الير

ن فن ن الإداريير تقدير درجة فاعلية برامج تدريب الموظفير
ي للذكور ) ي ذلك إلى أن الإناث لا تستطع التدريب  3.0(، وللإناث )3.4حيث كان المتوسط الحسانر

(، يعزو الباحثان السبب فن
الدوام الرسمي بحكم المسؤولية المناطة بها، كما أن الذكور يستطيعون حضور    لساعات طويلة عل برامج تدريبيه خارج أوقات

 اث. الدورات التدريبية خارج أوقات الدوام الرسمي لقلة المسؤوليات المناطة به مقارنه بالإن

 إلى أن الإناث لديهن ظروف خاصة كالحمل والذي  
ً
ي ذلك أيضا

حضورها لهذه الدورات    يعوقويعزو الباحثان السبب فن
أغلب  أن  ها، كما  الأمومة، والرضاعة وغير القانون كإجازة  بموجب  لهن  الممنوحة  الإجازات  ت  الأحيان وكير لبعض  التدريبية 

 النساء وخاصة بعد الزواج ينشغلن بأمور الأشة ورعاية الأبناء وتدريسهم. 

ي استجابات (α=0.05)إحصائية عند  دلالة ذات فروق كما أظهرت النتائج وجود
 عل مقياس الدراسة عينة أفراد فن

ة(، ولأن متغير سنوات   موك تعزى لمتغير )سنوات الخير ي جامعة الير
ن فن ن الإداريير تقدير درجة فاعلية برامج تدريب الموظفير

ة متعدد المستويات فقد توجب استخدام اختبارات المقارنات البعدية  ن 10، والجدول )(Post Hoc)الخير    . ذلك( يبير

ة 10جدول )  (: نتائج الاختبار البعدي شافيه عل متغير سنوات الخير

ة ي الأوساط الحسابية سنوات الخير
ن
 الدلالة  الخطأ المعياري  الفروق ف

 
 10فأقل من   5من 

 0.001 0.08 *0.008 5أقل من 

 0.119 0.10 0.2081 10أكير من  

ن 10يلاحظ من جدول ) ة كانت لصالح فئة )من ( أن الفروق الجوهرية بير   5الأوساط الحسابية لفئات سنوات الخير
 مع فئة )أقل من   10سنوات إلى أقل من 

ً
ي هذه   5سنوات(، مقارنة

ن فن ي ذلك إلى أن الموظفير
سنوات(، يعزو الباحثان السبب فن

ي مجال عملهم، كما أن المو 
 لمواكبة كل ما هو جديد فن

ً
ي هذه المرحلة يسعى  المرحلة يحتاجون إلى تطوير أنفسهم مهنيا

ظف فن
ن المعمول بها بالجامعة.  ي عمله ضمن الأنظمة والقوانير

ف  فن ي الجامعة ليي 
 لإثبات نفسه فن

ي عمله. فيحرص  
ي هذه المرحلة يرى بنفسه نقاط الضعف بما يتعلق بالمهارات المهنية فن

ن فن كما أن بعض الموظفير
ي بدورها تعمل عل تطور مهاراته إلى مستوى أعل بحيث  

ي يحتاجها، والت 
امج لتعزيز تلك المهارات الت  عل الالتحاق بهذه الير

ي 
ة  يكون لديه مهارات ومعارف مماثلة لأقرانه فن ة الأعل الذين حصلوا عل هذه الدورات، وذوي الخير العمل ذو أصحاب الخير

ن دورهم للحصول عل هذه الدورات.   الأقل لم يحير
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 التوصيات  .8

 : ي
 بناءً عل نتائج الدراسة يوصي الباحثان بالآن 

1.  .
ً
 وعمليا

ً
ن علميا ن المؤهلير موك باختيار المدربير  أن تقوم جامعة الير

وط واضحة ومعلنة.  .2 ن ضمن شر موك باختيار المتدربير  أن تقوم جامعة الير

امج التدريبية.  .3 ن لقياس فاعلية الير موك بعقد اختبارات بشكل دوري للمتدربير  أن تقوم جامعة الير

موك بطرح الدورات التدريبية بما  .4 .  يتلاءمأن تقوم جامعة الير ي
 مع حاجة موظفيها وليس بشكل عشوان 

الاعتبار  .5 ن  بعير والأخذ  التدريس  هيئة  أعضاء  وتشمل  التدريبية  امج  الير موضوع  حول  الدراسات  من  المزيد  إجراء 
ات أخرى.   متغير

 بيان تضارب المصالح

ي المصالح.  
ن أنه ليس لديهم أي تضارب فن  يقر جميع المؤلفير
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ي التدريب المهتن
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